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 شكر وتقدير
  .السلام على سيدنا محمد وعلى آله وصحبه أجمعينالحمد الله رب العالمين والصلاة و 

  ولقولـه صـلى االله عليـه وسـلم) 2لقمـان، " (ومن يشكر فإنما يشـكر لنفسـه " يقول االله تعالى 
، لــذا فــإنني أتقــدم بجزيــل الشــكر والتقــدير والعرفــان إلــى أســتاذي )لا يشــكر االله مــن لا يشــكر النــاس(

ــدكتور  ــذي تفضــل بقبــول الاشــراف علــى هــذه الرســالة وعلــى  وســيم اســماعيل الهابيــل/ الفاضــل ال ال
جهـــوده العظيمـــة ونصـــائحه التـــي ســـاهمت فـــي اخـــراج هـــذه الرســـالة فـــي صـــورتها النهائيـــة، والشـــكر 

  . موصول لكل أعضاء الهيئة التدريسية بأكاديمية الإدارة والسياسة

قة على مناقشة هذه كما أتقدم بالشكر والتقدير لأعضاء لجنة المناقشة الذين شرفوني بالمواف
  .الرسالة

  .نبيل اللوح : الدكتور 

  ياسر الشرفا: والدكتور 

أشـرف أبـو سـمرة الـذي قـام بتحليـل الاسـتبانة، كمـا أشـكر جميـع / والشكر موصـول للأسـتاذ 
  . المحكمين للاستبانة لما اضافوه إليها من قيمة ساعدت باخراجها بالشكل الصحيح

تي وأصــدقائي مــن الشــكر علــى مــا تحملــوه مــن أجلــي فــي كمــا أنــه حقــاً علــي ألا أنســى عــائل
  . سبيل انجاز هذه الرسالة في أحسن صورة 

وأتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى جميع أخوتي وأخواتي زملائي في ديوان المـوظفين العـام 
  . على ما أبدوه من تعاون لاتمام هذه البحث

تفاؤل في دربنا وقدموا لنا المساعدات والشكر موصول لمن كانوا عوناً لي، إلى من زرعوا ال
  . المعنوية، ربما دون أن يشعروا بدورهم بذلك فلهم مني كل الشكر

  الباحثة 
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 ملخص الدراسة

ت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع تطبيق هندرة إدارة الموارد البشرية وعلاقتها هدف  
لتوصيات التي تساهم ابتطوير الاداء الوظيفي في ديوان الموظفين العام ، وتقديم عدد من النتائج و 

داء في تطبيق أفضل لهندرة إدارة الموارد البشرية في ديوان الموظفين العام والوقوف على مستوى الأ
الوظيفي لدى العاملين فيه، و اعتمدت الباحثة في دراستها المنهج الوصفي التحليلي ، حيث طبقت 

موظفاً وموظفة أي تم استخدام الحصر الشامل، ) 90(هذه الدراسة على مجتمع الدراسة البالغ 
لاستعانة ، ولأغراض الدراسة تم تطوير استبانة بااستبانة على مجتمع الدراسة) 90( حيث تم توزيع

  .للتحليل الإحصائي  SPSSبالدراسات السابقة وذلك لقياس متغيرات الدراسة،  كما استعانت ببرامج 
  : وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج كان أهمها 

وهــي نوعــاً مــا تعتبــر % 58.65أن أبعــاد الهنــدرة تتــوافر فــي ديــوان المــوظفين العــام بنســبة  •
 . مقبولة 

وهـي نســبة % 64.93الـوظيفي لــدى العـاملين فــي ديـوان المـوظفين العــام أن مسـتوى الأداء  •
 . تعتبر جيدة 

وجـود علاقــة طرديــة بــين مــدى تــوافر أبعــاد الهنــدرة فــي ديــوان المــوظفين العــام وبــين مســتوى  •
 .الأداء الوظيفي لدى العاملين فيه 

وان المـوظفين كـان علاقة تطبيق هندرة إدارة الموارد البشرية وتطـوير الأداء الـوظيفي فـي ديـ •
 .أي أن العلاقة كانت بنسبة جيدة % 60.16بنسبة 

  : وقد خلصت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات وكان أهمها 
ضــرورة اقتنــاع الإدارة العليــا بالــديوان بــالتغيير وبعمليــة الهنــدرة  حتــى يقومــوا بــدورهم باقنــاع  •

 .العملية العاملين بهذه 
جي فــي أنظمــة المعلومــات والحاســوب والاتصــالات الحديثــة الاســتفادة مــن التطــور التكنولــو  •

 .والعمل على استغلالها بشكل أمثل 
يـد احتياجـات العـاملين للـدورات بدقـة ، وذلـك لتحسـين دحم التقييم بعمليـة التـدريب لتنظا ربط •

 .هم مما يزيد من أدائهم الوظيفيوتطوير مهارات
ن تلبــي الاحتياجــات الحاليــة المســتقبلية الاهتمــام بهيلكــة الــديوان بحيــث تكــون قــادرة علــى أ •

 .للمنظمة بما يساهم في تحسين مستوى اداء العاملين وتحقيق الأهداف 
 .استمرار الادارة بالاهتمام والتحسين المستمر لأداء الموارد البشرية لديها  •
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Abstract 
 

 This study aims at identifying the reality of applying the re-engineering of 
human resources and exploring its role in enhancing job performance  in General 
Personnel Council , and to introduce recommendations that contribute in a better 
application of human resource re-engineering in General personnel council. Also, 
to contribute in increasing the level of employees job performance.  

The researcher applied the descriptive analytical approach through using a 
comprehensive survey of all the employees of population  (90) working at 
General Personnel Council . 

The researcher designed a questionnaire to measure the variables of the 
study and then used the SPSS program for statistical analysis. 

The most important results of the study are as follows: 

• Re-engineering dimentions are available in General Personnel Council 
with a 58.65% ratio. 

• The level of employees' job-performance was at 64.93%. 
• There is a significant relationship between the level of employees' job 

performance and the availability of re-engineering dimentions in General 
Personnel Council. 

• There is a significant relation between the applying of re-engineering  and  
job-performance . 

The most important recommendation of the study are:- 

• Senior management Should be convinced with the necessity of change and               
re-engineering process which automatically leads to convincing their 
employees. 

• Taking advantage of technological development in information systems, 
computer and modem telecommunicate in order to make a better use of it. 

• Developing the performance appraisal system of employees in General 
Personnel Council. 

• Connecting the performance appraisal with training process in order to 
determine the employee needs accurately, in order to develope their skills 
and increase their performance. 

• Making use of information technology in order to make a vital change in 
performance. 

• Management should going on focusing in continuous improvement of 
human resource performance. 

• Updating all the new in the world of technology and improving 
telecommunication in the way that go with General Personnel Council 
goals. 
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 ا���د��
 من العديد في السريعة والتطورات التغيرات من مجموعة الأخيرة الآونة في العالم شهد لقد  

 تكنولوجيا في الهائل التطور هذا ، العولمة رعص الحالي العصر على أطلق حتى المجالات،
 الأعمال قطاعات إليها تحتاج التي المعلومات ونوعية كمية على أثر قد والمعلومات، الإنتاج
 القطاعات هذه مع للمتعاملين الخدمات تقديم تسهيل بهدف وذلك الخاص، أو العام القطاع سواء
 الأهداف تحقيق وبالتالي الوظيفي الأداء وتقويم ييملتق الحقيقي المقياس هو بدوره وهذا

 السريعة التغيرات لمواكبة الوظيفي الأداء لتطوير ماسة حاجة هناك وإن الاستراتيجية،
  .الحديثة الأعمال بيئـة في والمتلاحقـة

 الحديثة التطورات مع للتكيف اللازمة التغيرات إحداث إلى الأعمال منظمات تسعىو 
 مما والاتصالات، المعلومات تكنولوجيا في المتلاحقة العولمة،والثورات دياتتح فرضتها التي
 العمل التنافسية، مقدرتها في زيادة تريد أو البقاء، في ترغب التي الأعمال منظمة كل على يحتم

 التحديات هذه أدت وقد أنشطتها، بكل التفكير وإعادة واعتقاداتها، ممارساتها تغيير على سريعًا
 الواقع بين الفجوة لجسر المتغيرات، هذه مع للتكيف جديدة إدارية مفاهيم المنظمات يتبن إلى

 ).2009 والطويل، عباينة،( والمأمول

وللوصول إلى هذا التقدم، لا بد من تبني أفكار أو أساليب تساعد بسهولة ويسر 
المشكلة لم  وبالبحث المستفيض عن حل لهذهللوصول إلى هذه النتائج ومن أهم هذه الأساليب 

 الأكثر فاعلية لتحقيق الأهداف هي الوسيلةة، فالهندرة الهندر هو  واحد تباع سبيلا يكن هناك إلا 
إدخال تعديلات جذرية على  وذلك من خلال سواء على مستوى الشركة أو على مستوى العاملين

لمردود ا –الوقت الأقصر  –التكلفة الأقل (ثلاث عناصر أساسية هي  تضمن آليات العمل
، بحيث يتم ذلك وفقاً لأسلوب علمي ومدروس لتحقيق الأهداف )الأعلى

  . (hammar,1992)المنشودة

 القطاع مؤسسات في سريع بشكل الانتشار في العمليات هندسة إعادة مفهوم أخذ وقد
 تحقيق في الواضح الأثرتطبيق اسلوب إعادة الهندسة للعمليات  لطريقة وكان والخاص، العام
 العديد تجارب أظهرت حيث ،)Hammer & Champy, 1993( المرجوة للأهداف متفاوتة نتائج
هذا الأسلوب  إعادة تطبيق عند صعوبات من تعاني أنها والخاصة الحكومية المنظمات من

 الخاصة القطاعات عن العامة القطاعات بها تتميز التي الاختلافات طبيعية إلى ذلك ويرجع
 من العديد توافر على يعتمد تطبيقها نجاح وأن ،)Hutton, 1996(المفاهيم تلك تطبيق عند

 الآخر، عن قطاع كل يناسب ما معرفة و العوامل تلك مراعاة فإن وبالتالي الحاسمة العوامل
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 ,Al-Mshari(المنظمات تلك أهداف تحقيق وبالتالي التطبيق في النجاح المنظمات لتلك يضمن

2001.(  

حديات وتهديدات نشأت عن التغيرات التي غيّرت شكل مؤسسات القطاع العام ت وتشهد
العالم وأوجدت نظاماً عالمياً جديداً يعتمد العلم والتطوير التكنولوجي المتسارع أساساً، ويستند 
إلى تقنيات عالية التقدم والتفوق، الأمر الذي لا يدع مجالاً للتردد في البدء ببرامج شاملة 

والممارسات المتعلقة بإدارة وتنمية الموارد البشرية بحيث لتطوير وتحديث النظم والسياسات 
تضمن لمؤسسات الخدمة المدنية القدرة على تجاوز مشكلاتها ومعالجة نقاط الضعف 

  .) 3، ص 2008الصرايرة، (افيه

وبما أن الديوان يعتبر مؤسسة حكومية تسعى إلى تطوير نظام الخدمة المدنية من 
رية والأنظمة لإدارية والتأكد من تطبيق النظام فكان بها الأولى من خلال رفع كفاءة الموارد البش

  . الاعتماد على التطوير التكنولوجي والاستناد إلى التنقيات العالية للوصول إلى مؤسسة متطورة 

ويعتبر العنصر البشري الأساس والتربة الخصبة لعملية الهندرة لذا لا بد من الاهتمام 
ه وتطويره حيث أنه من الصعب تصور الديوان بدون وجود هذا به، وذلك من خلال تدريب

  .العنصر المهم

ديوان تطبيق أسلوب الهندرة على فإن الدراسة الحالية تسعى لدراسة واقع  يثار في ضوء ما
الأثر الحقيقي لهندرة وعلاقة الحكومية داخل فلسطين، الموظفين العام كأحد أبرز المؤسسات 

  . غزةفي  ديوان الموظفين العامير الأداء الوظيفي في الموارد البشرية في تطو 

��	
 : الدراسة �

 تحدث التي المتغيرات مع للتعامل ومتطورة جديدة وطرق أساليب عن البحث أصبح لقد  
 بقائها على وتحافظ والفعالية الكفاءة إلى للوصول تسعى ومنظمة مؤسسة كل هدف حولنا من

  .  التطور مواكبة من بد لا لهذا واستمرارها،

 العام من خلال مهامه ودوره يسعى لتطوير مستوى الأداء الموظفين ولما كان ديوان   
 من لنا بد لا ، للموظفين والذي يعتبر ركيزة للأداء الكلي للمنظمات وللحكومة ككل الوظيفي

وهو  الهدف من خلال إعادة هندسة العمليات هذا إلى للوصول المناسب الأسلوب إيجاد
وب الذي يتميز بتركيزه على نظم العمل ، حيث يتم دراسة العملية بكاملها بدءاً من الأسل

 عمل الباحثة واقع من نابعة الدراسة مشكلة فإن عليه وبناءً  التخطيط وانتهاء بتحقيق الأهداف،
  . العام الموظفين ديوان في
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  : التالي الرئيس السؤال في الدراسة مشكلة وتتحدد  

ــا"  ــع م ــق واق ــدرة تطبي ــوظيفي الأداء بتطــوير وعلاقتهــا البشــرية المــوارد إدارة هن ــي ال ــوان ف  دي
  "  ؟  غزة بقطاع العام الموظفين

  :منه الأسئلة التالية  عويتفر 

مـــا مســــتوى هنــــدرة إدارة المــــوارد البشــــرية فــــي ديــــوان المــــوظفين العــــام بقطــــاع غــــزة مــــن  .1
 وجهة نظر العاملين فيه ؟ 

 لين في ديوان الموظفين العام بقطاع غزة ؟ما مستوى الأداء الوظيفي للعام .2
ـــــوظيفي للعـــــاملين  .3 ـــــدرة إدارة المـــــوارد البشـــــرية بمســـــتوى الأداء ال مـــــا علاقـــــة مســـــتوى هن

 في ديوان الموظفين العام بقطاع غزة ؟ 
هــــل يختلــــف مســــتوى هنــــدرة إدارة المــــوارد البشــــرية فــــي ديــــوان المــــوظفين العــــام بقطــــاع  .4

، الجــــنس، المؤهــــل العلمــــي(تلاف المتغيــــرات غــــزة مــــن وجهــــة نظــــر العــــاملين فيــــه بــــاخ
  ؟)، سنوات الخدمةالمستوى الوظيفي

ـــــوان المـــــوظفين العـــــام بقطـــــاع  .5 هـــــل يختلـــــف مســـــتوى الأداء الـــــوظيفي للعـــــاملين فـــــي دي
الجـــــنس، المؤهـــــل العلمـــــي، المســـــتوى الـــــوظيفي، ســـــنوات (غـــــزة بـــــاختلاف المتغيـــــرات 

 ؟ )الخدمة

 :أهداف الدراسة 

ة المــوارد البشــرية فــي ديــوان المــوظفين العــام بقطــاع غــزة مــن تحديــد مســتوى هنــدرة إدار  .1
  .وجهة نظر العاملين فيه

  .الكشف عن مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في ديوان الموظفين العام بقطاع غزة .2
التعرف على علاقة مستوى هندرة إدارة الموارد البشرية بمستوى الأداء الوظيفي للعـاملين  .3

  .عام بقطاع غزةان الموظفين الفي ديو 
معرفة اختلاف مستوى هندرة إدارة الموارد البشرية في ديوان الموظفين العـام بقطـاع غـزة  .4

، العلمـــيالعمـــر، الجـــنس، المؤهـــل (مـــن وجهـــة نظـــر العـــاملين فيـــه بـــاختلاف المتغيـــرات 
 ).  سنوات الخدمة، المستوى الوظيفي

لمــوظفين العــام بقطــاع غــزة عرفــة اخــتلاف مســتوى الأداء الــوظيفي للعــاملين فــي ديــوان ا .5
العمـــر ، الجـــنس ، المؤهـــل العلمـــي ، ســـنوات الخدمـــة ، المســـتوى (بـــاختلاف المتغيـــرات 

 ).  الوظيفي
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  : الدراسة أهمية

  :التالية النقاط في تتمثل الأهداف من مجموعة تحقيق إلى الدراسة هذه تسعى

 الأهمية العلمية:  أولاً 

والتي أعـدت ) على حد علم الباحثة(ارسات القليلةلكونها من الدهذه الدراسة أهمية  تحتل .1
 . حول هذا الموضوع

الأثـــر الحقيقـــي لهنـــدرة المـــوارد البشـــرية فـــي تطـــوير  الدراســـة ســـتتناولبالإضـــافة إلـــى أن  .2
لــوظيفي فــي ديــوان المــوظفين العــام كأحــد أبــرز مؤسســات القطــاع الحكــومي فــي الأداء ا
 .فلسطين

ا النــوع مـن الدراسـات التــي يتطلبهـا الواقـع العملــي ع أهميتهـا مـن حداثــة الموضـوع لهـذتنبـ .3
 . واستكمال ما بدأه الأخرون 

وتستمد الدراسة أهميتها أيضاً كونها تعتبر مرجعاً هاما للباحثين والمهتمين و تفتح الباب  .4
  . واسعا أمامهم لإجراء المزيد من الدراسات المستقبلية في موضوع الدراسة

 الأهمية العملية: ثانياً 

نبع أهمية الدراسة عملياً كونها تقدم توصيات ومقترحات لصناع القرار في المؤسسـات وت .1
الحكومية وخاصة ديـوان المـوظفين العـام لتطـوير الأداء الـوظيفي باسـتخدام مـنهج إعـادة 

 .هندسة العمليات وبالتالي تحسين جودة الخدمات وزيادة الإنتاجية 

داء الحكومتهـــــــا ويحقـــــــق رضـــــــا وهـــــــذا بـــــــدوره ســـــــيعود ويحقـــــــق مســـــــتوى كلـــــــي عـــــــام لا .2
 . وكذلك المواطنين ) الموظفين ( العميل الداخل 

 :متغيرات الدراسة 

 : المتغيرات المستقلة 

  : أA@?د ا>;:9رة وھ4  .1

 .ا>G@9 ا>EFGي  . أ
 .ا>G@9 ا>4IJK:L   . ب
 ا>G@9 ا>4NO<O:PL  . ج
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 : المتغير التابع 

1.  QJRظOIT< 4RJظO<داء اVى اOLXY. 
 Z[ر \P])1-1(  

  >EJaLIت ا>TbLXI^ وا>EJaLI ا>A?L`ا>@_]^ QJA ا

 
  

  

 
  

 

 

 
  

  بناءً على أدبيات الدراسة جرد بواسطة الباحثة: المصدر 

 : الدراسة فرضيات

 : الفرضية الرئيس الأولى  .1

بــين تطبيــق هنــدرة إدارة ) ≥ α 0.05(توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة لا 
 . وان الموظفين العام الموارد البشرية والأداء الوظيفي في دي

 : وتنبثق عنها عدة فرضيات 

بين البعـد البشـري ) ≥α 0.05(علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة    توجدلا  .1
  . والأداء الوظيفي في ديوان الموظفين العام 

ــــة    توجــــدلا  .2 ــــد مســــتوى دلال ــــة ذات دلالــــة إحصــــائية عن ــــين البعــــد ) ≥α 0.05(علاق ب
 . لوظيفي في ديوان الموظفين العام التنظيمي والأداء ا

 

 ا�داء ا�وظ��� ا���درة 

ا���د ا��
ري 

ا���د ا���ظ��� 

 ا���د ا��	�و�و��
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ــــة    توجــــدلا  .3 ــــد مســــتوى دلال ــــة ذات دلالــــة إحصــــائية عن ــــين البعــــد ) ≥α 0.05(علاق ب
 . التكنولوجي والأداء الوظيفي في ديوان الموظفين العام 

ـــــة  ـــــروق ذات دلالـــــة لا : الفرضـــــية الرئيســـــية الثاني مســـــتوى دلالـــــة إحصـــــائية عنـــــد  توجـــــد ف
)0.05 α≤  ( ــــــي اســــــتجابات ــــــدرة المــــــوارد البشــــــرية تف زى للمتغيــــــرات عــــــالمبحــــــوثين حــــــول هن

 ) . الجنس ، المؤهل العلمي ، المستوى الوظيفي ، سنوات الخدمة ( الشخصية 

مســـــتوى دلالـــــة إحصـــــائية عنـــــد  توجـــــد فـــــروق ذات دلالـــــة لا : الفرضـــــية الرئيســـــية الثالثـــــة 
)0.05 α≤  (ـــــــــــي اســـــــــــتجابات المبحـــــــــــوثين حـــــــــــول الأداء الـــــــــــوظيفي ت ـــــــــــرات زى للمعـــــــــــف تغي

  ) . الجنس ، المؤهل العلمي ، المستوى الوظيفي ، سنوات الخدمة ( الشخصية 

  : الدراسة حدود

 يلـي فيما تناولها سيتم التي القصور وأوجه الحدود بعض البحث هذا في العمل واجه لقد
  .  البحث نتائج بتعميم يتعلق فيما الحسبان في أخذها بهدف

وضـــوع واقـــع تطبيـــق هنـــدرة إدارة المـــوارد البشـــرية تبحـــث الدراســـة م:  الموضـــوعي الحـــد .1
 . وعلاقتها بتطوير الأداء الوظيفي للعاملين في ديوان الموظفين العام 

 . العام الموظفين بديوان العاملين هذه الدراسة على تطبيق اقتصر:  البشري دالح .2

 . 2015-2014طبقت هذه الدراسة في سنة :  الزمني دالح .3

 .  بغزة العام الموظفين ديوان على الدراسة هذه تطبيق اقتصر:  المكاني الحد .4

  : الدراسة صعوبات

 هندسة إعادة بموضوع يتعلق فيما خاصة نفسه بالموضوع تتعلق التي المراجع ندرة. 1
 الحكومي القطاع في الوظيفي الأداء وعلى عام بشكل البشرية الموارد بها تقوم التي العمليات

 النسبية بالندرة هندرة إدارة الموارد البشرية مجال في السابقة تالدراسا تتصف حيث خاص بشكل
 تختص كانت عامة التحليلية أو الميدانية الدراسات أن حيث)  الباحث علم حد على(

 . والجامعية الخاصة بالقطاعات

ـــــى مراجـــــع مـــــن . 2 ـــــى غـــــزة حـــــال دون الســـــفر للحصـــــول عل ـــــروض عل الحصـــــار المف
  . خارج القطاع 

  .ادي والاجتماعي الوضع الاقتص. 3
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  :  الدراسة مصطلحات

  : التالية التعريفات الباحث يتبنى

   الهندرة �

  :  اللغوي التعريف

ــة كلمــة فهــي لغــوي تعريــف لهــا لــيس  مفهــوم وهــو وإدارة هندســة كلمتــي مــن مشــتقة عربي
  . لأنها مصطلح جديد من مصطلحات الإدارة الصفر من البدء يعني حديث إداري

  : الاصطلاحي التعريف

 خـلال مـن التنظيميـة العمليـات فـي جـذري تغييـر إحـداث"  أنهـا وبيرجـون رايموند وعرفها
 الجــودة فــي جوهريــة تحســينات لتحقيــق وذلــك الأمثــل الاســتخدام المعلومــات تكنولوجيــا اســتخدام
  . ) Raymond & Bergeon,1998: 72("  والإنتاجية والأداء

  :  الإجرائي التعريف

 العــام المــوظفين ديــوان هيكليــة فــي الجــذري التغييــر هــي هنــدرةبال يقصــد هــذه الرســالة فــي
  .  التكلفة وتخفيض الأداء سرعة بهدف الالكترونية البرامج تصميم وإعادة

  :  الوظيفي الأداء �

  :  اللغوي التعريف

 ، الهمــــزة بمــــد منــــه للأمانــــة آدى وهــــو ، الأداء والاســــم ، إليــــه أوصــــله:  الشــــيء أدى" 
 فــلان:  يقــال أن الكــلام ووجــه ، الــدال بتشــديد للأمانــة أدى فــلان:  فقــالوا بالخطــأ لهجــوا والعامــة
  .  أداء أحسن

وتأديـــة               أداء عليـــه مـــا فـــلان أدى: ويقـــال الأداء، والاســـم ، قضـــاه أي: تأديـــة دينـــه وأدى
  ) .48: 1997 منظور، ابن( 

  :  الاصطلاحي التعريف

: 2003 ، الهيتــي(  " مهامهــا إليــه اســندت تــيال وظيفتــه بمتطلبــات الموظــف التــزام هــو" 
195( . 
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  :  الإجرائي التعريف

ـــالأداء يقصـــد هـــذه الرســـالة وفـــي ـــوظيفي ب ـــذي الجهـــد هـــو ال ـــه ال ـــوان فـــي العامـــلُ  يبذل  دي
 إلـــى والوصـــول وظيفتـــه بمتطلبـــات الخاصـــة اليـــه اســـندت التـــي بالمهـــام للقيـــام العـــام المـــوظفين
  .  المنشودة الأهداف

  :  البشرية الموارد إدارة �

 :  اللغوي التعريف

 مـــوارد، مفـــرد هـــي ومـــورد الثـــروة، أو الوســـائل أو المصـــادر هـــي لغويـــاً  لمـــواردتعريـــف ا
    .لهم نفعا يحقق يءش على للحصول إليه الناس يأتي الذي المكان ھO والمورد

 :  الاصطلاحي التعريف

جها أية منظمة لتحقيق عملية الاهتمام بكل ما يتعلق بالموارد البشرية التي تحتا"  هي
أهدافها، وهذه يشمل اقتناء الموارد، الإشراف على استخدامها وصيانتها والحفاظ عليها وتوجيهها 

  .)17: 2004البرنوطي، ( "لتحقيق أهداف المنظمة وتطويرها 

  : التعريف الإجرائي 
متعلقـــة يقصـــد إدارة المــوارد البشـــرية هــي الـــدائرة المختصــة بـــالأمور ال هـــذه الرســالةوفــي 

  . هم وتوجههم لتحقيق أهداف الديوانبالعاملين في ديوان الموظفين العام والتي تشرف علي
  : هندرة إدارة الموارد البشرية  �

إعادة النظر وإعادة التصميم الكلي للعمليات بإدارة المـوارد البشـرية ذات القيمـة المضـافة 
اييس الأداء الحاسمة والتـي تشـمل في مق –وليست هامشية  –الجوهرية لتحقيق تحسينات جذرية 

    .)2010رسلان ،( التكلفة والجودة والخدمة والسرعة
دائرة حكومية مستقلة تُعنى بشؤون الخدمة المدنية ويتولى إدارته رئيس يرتبط بمجلس :  الديوان

ة وتنميـــة المـــوارد البشـــرية فـــي قطـــاع الخدمـــة المدنيـــة ورفـــدها ر الـــوزراء مهمتـــه الأساســـية هـــي إدا
  .   )14: 2012تقرير الخدمة المدنية، ( كوادر البشريةبال
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  الفصل الثاني

  الإطار النظري
 إدارة الموراد البشرية  : المبحث الأول  •

 الهندرة: المبحث الثاني  •

 هندرة إدراة الموارد البشرية : المبحث الثالث  •

 الأداء الوظيفي : المبحث الرابع  •
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  الأول المبحث

  البشرية الموارد إدارة
  :  قدمةم

 وظائف أهم من تعد الرقمي والاقتصاد المعلومات عصر في البشرية الموارد إدارة إن
 التنافسية الميزة تحقيق في الأساس يشكل والمعرفي البشري المال رأس أن إذ الأعمال، منظمات

 ذات البشرية الموارد واستقطاب جذب بعملية البشرية الموارد إدارة وتتعلق الأعمال، ميدان في
  . )258: 2008، والغالبي العامري( بها والاحتفاظ وتطويرها وتدريبها العالية النوعية

 كونها حساسية وأكثرها المنظمة في الوظيفية الإدارات أهم من البشرية الموارد إدارة وتعد
 والخارجية الداخلية بالبيئتين للتأثير عرضة وكونها الإنتاج، عناصر من عنصر أهم مع تتعامل
  . )11: 2005 الهيتي،(  مةللمنظ

 خلالها فمن ، رفيعة مكانة الحديثة الأعمال منظمات في البشرية الموارد إدارة وتحتل
 التكنولوجيا تقليد كان بالإمكان وإذ تقليدها يمكن لا للمنظمات فريدة تنافسية ميزة تحقيق يمكن

: 2005 والغالبي، لعامريا( رؤوسهم في المتولدة والأفكار البشر تقليد يصعب ولكن والمعدات،

259( .  

 المنظمات أو الأعمال منظمات بها تحيا التي المهمة العناصر من البشري العنصر يعد
 هذا تميز إذا وخاصة فاعليتها وأساس النشاطات لجميع الأساسي المحرك يعد كما ، العامة
 ونظراً  ، يمارسها التي الأعمال طبيعة مع للتكيف وقابليته وقدرته ومعرفته بمهارته المورد

 النظر إعادة استدعى مما ، المنظمات على بآثارها انعكست الأعمال بيئة في الحاصلة للتغيرات
 التطوير هذا استدعى حيث. الأدائية قدرتها وتطويرا والمعرفية المهارية البشرية الموارد بتركيبة
 والتعيين ختيارالا مجال في أنشطتها إلى بالإضافة التدريب نشاط على المنظمة تركيز

 جديدة ومعارف مهارات تطوير بهدف وذلك البشرية، للموارد والمتابعة والتوجيه والاستقطاب
 . )14: 2005المدهون،( الجديدة الوظيفية المتطلبات مع تتواكب

أن العنصر البشري هو الأساس والتربة الخصبة لأي منظمة لذا لا بد  وترى الباحثة
خلال تدريبه وتطويره ، حيث أنه يصعب تصور المنظمات بدون  من الاهتمام به ، وذلك من

  . وجود هذه العنصر المهم ، حيث أن أبرز أسباب فشل المنظمات هو إهمال العنصر البشري 
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   البشرية الموارد إدارة مفهوم

 لإختلاف نظراً  البشرية الموارد لإدارة موحد تعريف وضع في والباحثين العلماء اختلف
 الأخر والبعض ضيقة تقليدية بنظرة دورها إلي ينظر فالبعض البشرية الموارد إدارة لدور رؤيتهم
 نظر لوجهة وفقاً  البشرية الموارد لإدارة التعريفات تعددت ولهذا واسعة حديثة بنظرة إليها ينظر

  :  التعريفات هذه ومن بها المهتمين الباحثين

 وتنمية واستخدام اختيار عملية"  بأنها البشرية الموارد إدارة)  (French فرنش يعرف
  . ) French, 1974 :p3( بالمنظمة العاملة البشرية الموارد وتعويض

 المنشأة بواسطة أو المنشأة داخل العاملة القوى استخدام"  بانها(Sikula)  وعرفها
 يبالتدر  الأداء، تقييم والتعيين، الاختيار بالمنشأة، العاملة القوى تخطيط عمليات ذلك ويشمل

 والصحية الاجتماعية الخدمات تقديم الصناعية، والعلاقات ، والمرتبات التعويض والتنمية،
  . ) Sikula, 1976: 6( الأفراد بحوث وأخيراً  للعاملين

 في وعلاقاتهم بالعاملين المتعلق الإدارة من الجزء ذلك"  بأنها )شيخة أبو( وعرفها
 شيخة، أبو( بينهم فيما العدالة وتحقيق عاملينال كفاءة مستوى رفع إلى يهدف الذي المنظمة،

2000 :17( .  

 محور المنظمة في تخصصية رئيسية وظيفة أو نشاط"  أنها على )عقيلي( وعرفها
 ، المنظمة في تعينه ساعة منذ وظيفية أمور من به يتعلق ما وكل البشري، العنصر عملها
 من للمنشأة اللازمين العاملة القوى أفراد على الحصول إلى تسعى فهي لها، تركه ساعة وحتى
  . ) 9: 1996 عقيلي،(  أغراضها تخدم التي العدد حيث

 الأنشطة مختلف لتنفيذ المطلوبة والسياسات الممارسات مجموعة" بأنها )ديسلر( وعرفها
 ديسلر،( وجه أكمل على وظائفها للممارسة الإدارة إليها تحتاج التي البشرية بالنواحي المتعلقة
2003: 34 ( .  

 العصري، المدير واجبات من أساسي واجب"   بأنها )وراغب النجار( من كل وعرفها
 عمل هو وإنما العفوية، أو الصدفة لاعتبارات يترك لا أن يجب لها الأفراد أداء تحسين أن أي

 المنتظرة الأهداف ورائه من ليتحقق وموضوعية بدقة ويراقب ويوجه وينظم يخطط أن يجب
 ). 18: 1992غب،ورا النجار(
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 المنظمة تمكين عن المسئولة الإدارة هي"  بأنها البشرية الموارد إدارة )الهيتي( ويعرف  
 وتوظيف واقعي تخطيط خلال من وتطويرها عليها والمحافظة الإستراتيجية مزاياها بناء من

  .)11: 2003يتي،اله( تطويرها لعملية مستمرة ومتابعة تدريبها إلى بالإضافة البشرية للموارد ملائم

 بالحصول المتعلقة النواحي ومراقبة وتوجيه وتنظيم تخطيط"  بأنها)  (Flippoويعرفها  
 المنشأة أهداف تحقيق بغرض عليهم والمحافظة وتعويضهم وتنميتهم الأفراد على

)Flippo,1971: 5 (. 

 من مشروعال إحتياجات بتحديد المتعلق الإداري النشاط ذلك"  بأنها )شاويش( عرفها وقد  
 البشرية الثروة هذه من الإستفادة وتنسيق المحددة والكفاءات بالأعداد وتوفيرها العاملة القوى
  . )26: 2000 شاويش،(  ممكنة كفاءة بأعلى

 الهامة الوظائف إحدى تمثل البشرية الموارد إدارة أن السابقة التعريفات من وترى الباحثة
ولهذا لا بد من القيام بعدد من الأنشطة  البشري العنصرتعتمد على  التي الحديثة المنظمات في

 عدة خلال من ذلك ويأتيالتي تؤدهيا ومن أهمها وجود قوى عاملة مستقرة وذات كفاءة ، 
 و التنمية والاستقطاب، البحث البشرية، الموارد تخطيط الوظيفي، التحليل :أهمها فرعية أنشطة

 و الأمن أخيرا و العمالية العلاقات المنافع، و ائدوالفو  التعويض و الأداء، تقييم التطوير،
  .العمالية السلامة

 التي الحديثة المنظمات في الهامة الوظائف إحدى تمثل البشرية الموارد وكذلك إن إدارة
 عشماوي،( :وأبرزها تؤديها رئيسية أنشطة عدة لها وأن بكفاءة البشري العنصر باستخدام تختص
2010 :128-129  . (  

 توصــــيف ، الــــنظم تحليــــل خــــلال مــــن عاليــــة كفــــاءة وذات مســــتقرة عاملــــة قــــوى نتكــــوي - 
 .الوظائف

 . ومهاراتهم قدراتهم لزيادة العاملة القوى وتنمية تدريب - 

 .  والمكافآت والحوافز الرواتب خلال من العمل في مجهوداتهم عن الأفراد تعويض - 

 فـي الاتصـالات نظـم لخـلا من وذلك المنشأة ومصالح الأفراد رغبات بين تكامل تحقيق - 
 . التنظيم

 الإيجابيـة الإتجاهـات مـن نـوع إيجـاد بهدف للعاملين والاجتماعية الصحية الرعاية توفير - 
 . المنشأة نحو
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 المـوارد عـن المعلومـات وتـوفير الملفـات كحفـظ البشرية الموارد شئون أعمال بكافة القيام - 
 . البشرية

  :  البشرية الموارد إدارة أهمية
 الموارد يولي أن المختلفة بمؤسساته العالم دفعت التي المبررات من عةمجمو  توجد  
  ) 34-33: 2011 الفولي،(:المبررات هذه أبرز ولعل فائقة، وعناية خاصاً  اهتماماً  البشرية

 بعمل الخاص النشاط توجيه في الحكومي التدخل زيادة إلى أدى المؤسسات حجم كبر .1
 . والعاملين المؤسسة إدارة بين حميمة قةعلا توليد أجل من المختلفة المؤسسات

 تحسين على تتوقف الإنتاجية زيادة أن الإدارية المستويات كافة في المسئولين إدراك .2
 . البشرية الموارد استخدام

 وإدارة العاملين بين التعاون قضية على ركز والذي الإدارة، في الإنساني الاتجاه تنامي .3
 . المؤسسة

 الإنتاجية، زيادة أجل من البشرية بالموارد الارتقاء اولتح جديدة تشريعات ظهور .4
 . الربحية تزداد وبالتالي

 على البشرية، بالموارد الإهتمام يتطلب الإقتصادي الإستقرار نحو والسعي النمو، تحقيق .5
 . الاقتصادي للنمو المداخل أهم تعد أنها اعتبار

 العمال مصالح حماية في ساهم اتالنقاب هذه ظهور أن حيث العمالية النقابات قوة زيادة .6
 . للعمالة والاجتماعية الاقتصادية الضمانات من مزيد على والحصول

 أساليب في تغيير حدوث التكنولوجية التطورات على ترتب حيث الإنتاج أساليب تطوير .7
 أصبح الآلات هذه ومثل المتطورة، التكنولوجيا ذات الآلات تستخدم فأصبحت الإنتاج،
 .العمل علاقات من جديدة وأنماط العمالة، من جديدة نوعية إلى اجيحت تشغيلها

 البشرية بالموارد يتعلق التدخل هذا أخذ حيث الاقتصادي النشاط في الدولة تدخل تطور .8
 وتضمن الأجور، وتحدد التشغيل، هذا تنظم تشريعات بصدور والاهتمام وتشغيلها،

 . المؤسسة إدارة في العاملين إشتراك

 ينفذ، الذي وهو يخطط، الذي هو لأنه مؤسسة لأي والوسيلة الغاية بمثابة انالإنس يعد .9
 . الأهداف يحقق الذي وهو يراقب، الذي وهو
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 رأس أن اعتبار على المجتمعية، للتنمية مدخل للتنمية مدخل البشرية الموارد تعد  .10
 وبأقل كنةمم إنتاجية أفضل لتحقيق الموارد كافة استغلال على القادر هو البشري المال

 . التكاليف

 . والتنمية للإنتاج الأساسي المحدد البشرية الموارد تشمل  .11

 : البشرية الموارد إدارة أهداف
 وتعتمــــــد أخـــــرى، إلــــــى مؤسســـــة مــــــن البشـــــرية المــــــوارد لإدارة الدقيقـــــة الأهــــــداف تتنـــــوع  

 المســـــئول للشـــــخص ينظـــــر المثـــــال ســـــبيل فعلـــــى بالمؤسســـــة، الخاصـــــة التطـــــوير مرحلـــــة علـــــى
 إدارة مــــــــن الإداري بالجانــــــــب يعتنــــــــي الــــــــذي الشــــــــخص انــــــــه علــــــــى البشــــــــرية واردالمــــــــ عــــــــن

ـــــل الأشـــــخاص، ـــــود إعـــــداد مث  آخـــــر جانـــــب ومـــــن. المـــــوظفين بملفـــــات والإحتفـــــاظ العمـــــل، عق
ـــه ـــى ينظـــر فان ـــى البشـــرية المـــوارد عـــن المســـئول الشـــخص إل ـــه عل  مـــن وحيـــوي متكامـــل جـــزء ان

 كشــــوراي،( المتنوعــــة المشــــروع افأهــــد تحقيــــق إلــــى يهــــدف ذلــــك وكــــل للعمــــل، التخطــــيط عمليــــة

2003 :12( .  

 الأساســي الهــدف أن البشــرية المــوارد التعريفــات الســابقة لإدارة خــلال مــن وتــرى الباحثــة  
 المنظمـة تمكـين أجـل مـن والكفـاءة بالكم للمنظمة البشرية الموارد توفير هو البشرية الموارد لإدارة

  .وفاعلية كفاءةب والمجتمع العاملين وأهداف أهدافها تحقيق من

 وهـــي منظمـــة أي فـــي البشـــرية المـــوارد إدارة لتحقيقهـــا تســـعى أهـــداف عـــدة اســـتنباط ويمكـــن 
  .)30: 2003 ،زويلف(

ــة الأهــداف .1  مــع متــرابط بشــكل وظيفتهــا البشــرية المــوارد إدارة تــؤدي أن وهــي:  التنظيمي
 . الأفراد بشؤون يتعلق فيما والإرشاد النصح وتقديم الأخرى الإدارات باقي

 والتنفيذيـــة الاستشــارية بالوظــائف البشــرية المــوارد إدارة قيــام وهــي:  الوظيفيــة الأهــداف .2
 :  ومنها فيها بالأفراد والمتعلقة بها الخاصة

 الاســــتقطاب خــــلال مــــن للمؤسســــة البشــــرية القــــوى تــــدفق اســــتمرار ضــــمان •
 . والتعيين والاختيار

 وتطويرهـا دريبهاتـ خـلال مـن البشـرية الجهـود مـن القصوى الاستفادة ضمان •
 . والمهارة والخبرة المعرفة على الحصول من لتمكينها الفرصة وإتاحة
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 الموائمـة خـلال مـن وذلـك العمـل فـي العاملين رغبة استمرار على المحافظة •
 نظـام تـوفير مـن بـد لا ذلـك ولتحقيـق العـاملين وأهـداف المنظمة أهداف بين

 . كامل تعويض

 المـوارد إدارة تسـعى حيـث العـاملين بالأفراد الخاصة الأهداف وهي:  الإنسانية الأهداف .3
 الإنتاجيـة، العمليـة في الأهم العنصر بوصفهم العاملين وحاجات رغبات لإشباع البشرية

  )12: 1997 بربر،(:  الأهداف هذه ومن

 . تهيئتهم خلال من أعمالهم مجال في الأفراد تقدم فرص إتاحة •

 . دخولهم ةبزياد تسمح لهم منشطة عمل ظروف إتاحة •

 مـــــن وحمايتهـــــا البشـــــرية الطاقـــــات لاســـــتخدام موضـــــوعية سياســـــات تـــــوفير •
 . الإنسان كرامة مع يتمشى بما الأخطار

ــــة الأهــــداف .4  حســــب للأفــــراد تشــــغيل مــــن المجتمــــع أهــــداف تحقيــــق وهــــي:  الاجتماعي
 مـــــن وحمـــــايتهم بالعمـــــال الخاصـــــة والتشـــــريعات القـــــوانين مـــــع يتناســـــب بمـــــا قـــــدراتهم،
 :  )34: 2003 ، الهيتي( الأهداف ذهه ومن الأخطار،

 المتاحــــة الفــــرص بــــين التــــوازن إتاحــــة خــــلال مــــن المعيشــــة مســــتويات رفــــع •
 . المناسب المكان في المناسب الرجل بوضع للمجتمع البشرية والطاقات

 ورغبــاتهم معنويــاتهم ورفــع لهــم الوظــائف انســب اختيــار فــي الأفــراد مســاعدة •
 . العمل نحو

 . المجتمع في العمل قوة على فظةوالمحا الحماية توفير •

 :  التـالي النحو على المعاصرة المنظمات في البشرية الموارد إدارة أهداف بلورة ويمكن
  ) 35-33: 2009 ، السالم(        

 أو الســـلع إنتـــاج أجـــل مـــن الوظـــائف مختلـــف فـــي الأكفـــاء الأفـــراد علـــى الحصـــول .1
 . التنافسية ةالميز  وتحقيق التكاليف واقل الطرق بأحسن الخدمات

 المعــايير وفــق الخــدمات أو الســلع إنتــاج فــي العــاملين جهــود مــن القصــوى الاســتفادة .2
 . مسبقاً  المحددة والنوعية الكمية
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 البيئــة فــي المتلاحقــة التغيــرات لمواجهــة تــدريبهم خــلال مــن العــاملين انتمــاء تحقيــق .3
 . التنافسية

 مــن وتزيــد ، جيــدة صــورةب عملهــم أداء مــن العــاملين تمكــن جيــدة عمــل بيئــة تــوفير .4
 . المادية ومكاسبهم إنتاجيتهم

 لحـوادث تعرضـهم التـي المهـام وتتفـادى العـاملين اسـتخدام سـوء تمنـع سياسات إيجاد .5
 . المهنية والأمراض الصناعية العمل

 والأجور الترقية حيث من المنظمة في العاملين لجميع الفرص وتكافؤ العدالة تحقيق .6
 . لذلك مؤهلين يصبحون عندما والتطوير والتدريب

 . جيد وصحي اجتماعي ضمان وجود أيضاً  العاملون يتوقع .7

  آرائهم وتوصيل أعمالهم أداء بغرض يحتاجونها التي البيانات بكل العاملين تزويد .8

 . عليهم يؤثر معين قرار اتخاذ قبل للمسئولين ومقترحاتهم

 وطبيعــة ينسـجم اوبمـ المنظمـة فـي يعمـل شـخص بكـل المتعلقـة بالسـجلات الاحتفـاظ .9
  .عمله

 )  1-2(  رقم شكل

  البشرية الموارد إدارة أهداف
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 :البشرية الموارد إدارة وظائف

 تبعاً  والثقافات والمجتمعات الدول باختلاف البشرية الموارد إدارة وظائف تختلف  
 المنظمات أنشطة وباختلاف جهة من المجتمعات تعيشها التي والتنموية التطويرية للمستويات

. أخرى جهة من ونشاطاتها أحجامها حيث من والدولي المحلي المستوى على تأثيرها ومستوى
 التخطيط،:  منها رئيسية نشاطات من تتكون البشرية الموارد إدارة وظائف بأن )علاقي( فيرى

  . )77: 1999 ، علاقي( الموظفين وعلاقات التعويض، التنمية،

: 2003زويلف،(:هما أساسيتين وظيفتين لها البشرية الموارد إدارة أن)زويلف(يرى بينما        
27 (  

 الإدارية الوحدات مع البشرية الموارد إدارة فيها تشترك التي الوظيفة وهي: إدارية وظيفة .1
 . ورقابة وتوجيه وتنظيم تخطيط من الأخرى

 المهــام وتضــم البشــرية المــوارد علــى فيهــا تركــز التــي الوظيفــة وهــي: متخصصــة وظيفــة .2
 : التالية

 . تهيئة الموارد البشرية •

 . تطوير وتدريب الموارد البشرية •

 . مكافأة الموارد البشرية •

 . دمج الموارد البشرية •

 . الحفاظ على الموارد البشرية •

ــد نــاكوه   ــاحثين الكتــاب مــن العدي  الشــكل يوضــحها مجموعــات فــي الوظــائف صــنفوا والب
 لوظـائف تعريفـاً  المبحـث هـذا سيستعرض رئيسية مجموعات خمس إلى تصنيفها تم حيث التالي،

  .البعض ببعضها وعلاقتها منها مجموعة كل
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  )  2-2(  رقم شكل

  البشرية الموارد ادارة وظائف يوضح

  

  

  

  

  

  

  

  

  

فعالية متطلبات تطبيق وظائف ادارة تنمية المـوارد البشـرية فـي جهـاز الشـرطة ) 2007(، محمد صيام( :المصدر
  .الفلسطينية في قطاع غزة، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية، كلية التجارة، غزة

 
ً
   التوظيف مجموعة:  أولا

 المطلوب الأفراد عدد هو ما:  مثل منظمة يلأ البشرية الموارد تركيبة التوظيف يحدد
 او النقل يتم وكيف متى ؟ فيهم توافرها الواجب والخبرات والقدرات المهارات هي وما توظيفهم؟

 ،)39: 2009 ، الرب جاد( حالة كل في المناسبين الأفراد نختار كيف الاستبعاد؟ أو التعيين
  : على التوظيف مجموعة وتشتمل

 : الوظيفي التحليل. 1

 وظيفة كل ومسؤوليات واجبات على التعرف"  بأنها الوظائف وتوصيف بتحليل ويقصد
  . )33: 2010 شيخة، أبو( "  يشغلها من مواصفات وتحديد

 fJظOL<ا  

EgOhL<وا ^JI:L<ا  

 ijاOk<ت وا?lgO@L<ا  

^J<?I@<ا ^km<وا QYnا 

 ^J<?Io ت?[_o  

1 .\JTkL<4 اRJظO<ا   
2 .pJhqr اردOI<ا ^gEFG<ا  
   اhbLsn?ب.3
4 .nر ا?JLt  

1 .ug9رL<ا  
2 .^JI:r ر?XI<4 اRJظO<ا  
3.ZJJbr داءnا   

1 .urرا  
2 .ijاOv  

1 .^Y_sو QYأ  
2 .^kص  

1 .^[_o دارةnا QJTY?@<?A  
2 .^[_o دارةnت ا?A?b:<?A  
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 والمسؤوليات الواجبات وتحديد وتوصيفها وتصنيفها الوظائف بتحليل النشاط هذا ويرتبط
  . )31: 2007 والخرشة، حمود(  المنظمة في معين وظيفي مستوى بكل المناطة

  :  البشرية الموارد تخطيط. 2

 ويتطلب ونوعاً، كماً  المنظمة احتياجات تحديد"  بأنها البشرية الموارد بتخطيط ويقصد
 جانبي بين المقارنة ثم ومن منها، متاح هو ما وتحديد العاملين من المنظمة طلب تقدير هذا

  . )33: 2010 ، شيخة أبو(  البشرية الموارد في الزيادة أو العجز صافي لتحديد والعرض الطلب

 انطلاقاً  المتوقعة، الوظيفية الفراغات تجنب أو لشغل اللازمة الخطط إعداد عملية وهي
 بمرشحين شغلها سيتم كان إذا وما شاغرة، تكون أن المتوقع أو الجديدة، الوظائف تحليل من
 المرتبط خطيطالت إلى يشير العاملة القوى تخطيط فان لذلك خارجها، أو المؤسسة داخل من

  . )149: 2003 ديسلر،(  مستقبلية فترة خلال المؤسسة داخل الوظائف بجميع

  :  البشرية الموارد استقطاب. 3

 للمنظمة للتقدم العمل طالبي جذب بها يمكن التي العملية"  بأنه الاستقطاب يعرف
 الباحثين لتعريف كمدخل الموسع الإعلان طريق عن ذلك يتم وقد ، الشاغرة الوظائف لشغل
  . )133: 2002 ، حنفي(  بالمنظمة عمل فرص بوجود العمل عن

 الأفراد بين من وجذبهم المناسبين الأفراد وجذب عن، بالبحث تهتم التي العملية وهو
: 2009الرب، جاد(الاختيار عملية إتمام يتسنى حتى الشاغرة الوظائف لشغل والمرشحين المؤهلين

155( . 

 :  ريةالبش الموارد اختيار. 3

 الضرورية المؤهلات لديهم تتوافر الذين الأفراد انتقاء عملية"  بأنها الاختيار عملية تعرف
   .)85: 2002 وصالح، السالم(  " المنظمة في معينة وظائف لشغل والمناسبة

 وضع أجل من والاختبارات المقابلة عمليات إجراء على الوظيفة هذه اهتمام وينصب
  . )27: 2001 شيخة، أبو(  المناسب انالمك في المناسب الشخص

   والتطوير التنمية مجموعة:  ثانياً 
 المستمر، التعليم الى التدريب من التحول على والتطوير التنمية مجموعة نشاط يركز  

 أي في البشرية الموارد أنشطة قلب في أساسياً  نشاطاً  الموظفين وتطوير تدريب أنشطة وتمثل
 الجديدة المهارات تعلم نحو الأفراد تدعم والتطوير بالتدريب ةالخاص الأنشطة وهذه منظمة،



 

21 
 

 فعال جزء بمثابة فرد كل يكون حتى الأفراد اتجاهات على والتأثير متنوعة، مهارات واكتساب
 على القوي التركيز تعني والتنمية التطوير أنشطة أن كما فعالة، منظمة في فعال عمل فريق من

 المختلفة الأنشطة في الأنشطة هذه دمج يتم عندما خاصة المنظمة في والعدالة الكفاءة مفاهيم
  .)11: 2012 نعيم،( :التالية الوظائف على والتطوير التدريب مجموعة وتشمل.  البشرية للموارد

 :  العاملين وتطوير تدريب. 1

 قدرة تحسين إلى تهدف التي التنظيمية أو الإدارية الجهود هو"  بأنه التدريب يعرف  
 الشاويش،(  " فيها يعمل التي المنشأة في محدد بدور القيام أو معين، عمل أداء على نسانالإ

 الأفراد لدى المهارات وتطوير تحسين نحو باستمرار السعي"  بأنه أيضأ ويعرف ،)232: 2000
 والخرشة، حمود( "لهم الملائمة والتطويرية التدريبية البرامج وضع خلال من المنظمة في العاملين

2007 :31( . 

  : الوظيفي المسار تخطيط. 2

 فيما بخاصة بالمنظمة للعاملين المختلفة الوظيفية للتحركات بالتخطيط الوظيفة هذه تهتم  
  . والتدريب والترقية بالنقل يتصل

 التي المراحل من مجموعة خلال من الفرد يتقدم خلالها من والتي مستمرة عملية وهو  
: 2005 حسن،(والمهام المشاكل أو والقضايا الخصائص من ةبمجموع مرحلة كل فيها تتميز
309(.  

  :  الأداء تقييم. 3

 بدنية أو نفسية صفات من به يتعلق ما بكل الفرد أداء تحليل"  بأنه الأداء تقييم يعرف  
 على والعمل والضعف القوة نقاط تحديد بهدف وذلك ، فكرية أو سلوكية أو فنية مهارات أو

: 2002 وصالح، السالم( " المنظمة فاعلية لتحقيق أساسية كضمانة الثانية الجةومع الأولى تعزيز

102(.  

 كيف يتضمن العاملين أداء لتقويم نظام وضع تعني التي الوظيفة"  بأنه أيضاً  ويعرف  
  . )33: 2010 شيخة، أبو(  ونتائجه التقويم وآثار تقوم؟ ومتى تقوم؟ ولماذا تقوم؟
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   والحوافز ضاتالتعوي مجموعة:  ثالثاً 
 ويتطلب يؤدونه، الذي والجهد العمل مقابل مناسب تعويض على الأفراد يحصل أن لابد  

 المادية والمكافآت الحوافز ونظام والأجور للرواتب مناسب هيكل إعداد المعنيين من ذلك
  . والمعنوية

  :  على المجموعة هذه وتشمل

: 2012 نعيم،(الوظيفي أدائه مقابل لشخصا يتقاضاه الذي المال وهو: ) الراتب( التعويض. 1

 وتحديد النسبية وأهميتها وظيفة كل قيمة تحديد به فيقصد الأجور نظام تصميم أما ،)13
  . )33: 2010 شيخة، أبو(أجرها

 الإجازات تشمل الأساسي الراتب غير إضافية مالية مكافآت عن عبارة وهي: الحوافز. 2
 الحوافز نظم تصميم أما. )13: 2010 نعيم،(  الصحي ينوالتام والمرضية والرسمية المدفوعة

 هذه تعني كما ، والجماعية الفردية الحوافز وتحديد المتميز للأداء عادل مقابل منح به يقصد
  . )33:  2010 شيخة، أبو( بهم الخاصة والنقل الترقية نظم ووضع العاملين بانضباط المهمة

  العمالية والصحة الأمن مجموعة:  رابعاً 
 للمحافظة وذلك للعاملين، والاجتماعية الصحية الرعاية توفير على تعمل الوظيفة وهذه  

( :على وتشتمل المنشأة، نحو الايجابية الاتجاهات من نوع وإيجاد العاملين صحة على
   ) 13: 2012نعيم،

  . العمل أثناء بحوادث الإصابة من الموظفين حماية وتشمل:  الأمان. 1

 زيادة إلى يؤدي مما نفسي أو جسدي مرض أي من الموظفين خلاء إلى تشير:  الصحة. 2
  . بالمؤسسة والتمسك الإنتاجية

 الصحية والرعاية المهنية السلامة نظم وضع"  بأنها الوظيفة هذه تعني عام وبشكل
  . )33: 2010 شيخة، ابو( للعاملين والاجتماعية

   العمالية العلاقات:  خامساً 
 إيجاد على والعمل والمؤسسة الفرد مصالح بين التكامل تحقيق ىإل الوظيفة هذه وتهدف

 اتجاه لمعرفة المستمر العمل البشرية الموارد إدارة من ذلك ويتطلب للعمل، مناسب نفسي جو
  . )113: 2012 نعيم،(  ورغباتهم العاملين
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 الحكومية العلاقة إلى العمل علاقات من التحول على أيضا الوظيفة هذه وتركز
 جاد(والموظفين المديرين بين العلاقة انسجام تدعم الموظفين علاقات أن حيث ظمة،للمن

  . )42: 2009الرب،

 الطرفين، بين العلاقة وإدارة الجماعية المساومة تشمل العمالية النقابات مع العلاقات أما
 وتعمل العاملين، بين والتفاهم الثقة من جو تهيئة تتضمن العمل علاقات تطوير وظيفة وتعتبر

 أبو(العاملين شكاوي ومعالجة لبحث نظام ووضع العمالية، النقابات مطالب بحث على

  . )33: 2010شيخة،

  : البشرية الموارد إدارة تواجه التي التحديات
 صاحبت وقد الحاضر، وقتنا في المختلفة العمل مجالات في التغيرات من كثير حدثت لقد  

 العاملين اتجاه أهدافها لتحقيق البشرية الموارد إدارة أمام باتوالعق التحديات من كثير التغيرات هذه
  ). 103: 2000 ، الباقي عبد(التحديات هذه ومن ، أخرى ناحية من المنشأة واتجاه ناحية من

 . الحديثة التكنولوجيا على الاعتماد زيادة .1

 .العاملة القوى تركيب في التغيرات .2

 . البشرية الموارد إدارة في المعلومات نظم .3

 . تغيير القيم والاتجاهات .4

 . العائد والتعويض المادي للعاملين .5

 . زيادة حجم القوى العاملة .6

 . التشريعات واللوائح الحكومية .7

 . المتخصصين الموظفين أعداد ونمو تزايد .8

 . بفاعلية الأداء تقييم على المختلفة الإدارات في التنفيذيين المديرين قدرة عدم .9

 . والربحية الإنتاجية عن البشرية واردالم إدارة مسئولية تزايد .10

 . العمل علاقات وتعقد المنشآت حجم زيادة .11

 . اليدوية الأعمال في تناقص مع الذهنية الوظائف عدد تزايد .12

 . العاملين قدرات وتطوير تنمية إلى المتزايدة الحاجة .13
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  الثاني المبحث

  الهندرة
 :  مقدمة

 رائدة شركات عدة تمكنت أن فبعد الإدارة لمعا في كبيرة أهمية ذات اليوم الهندرة تُعد  
 شركات سارعت ، المستمر والتحسين التطوير عالم في مثيل لها يسبق لم نتائج تحقيق من

 لتطوير وتوظيفه ، الجديد الإداري الأسلوب هذا تطبيق تبني إلى العالم أنحاء مختلف في خريأ
 التي الشركات لتطوير أداة لهندرةا فان النظرية، الناحية ومن فيها، العمل جوانب مختلف
  . )1: 1995 مانجانيلي،(  لأعمالها أدائها لطرق الجذري التغيير خلال من وذلك تطبقها،

 وهي وإدارة هندسة كلمتي من مركبة جديدة عربية كلمة الهندرة أن إلى الإشارة وتجدر
 فإن ثم ومن الالأعم هندسة إعادة يعني والذي) Business Reengineering( لكلمة ترجمة
 الجذري التصميم إعادة يعني أنه إلا الحرفية بالترجمة الإدارية الهندسة يعني يكن لم وإن اللفظ

:  1995 شامبي، هامر،(بالمفهوم ةالخاص الإسهامات مراجعة من يتبدى كما والنظم للعمليات
103-104( .  

 اتيالستين في إلا يظهر لم"  الهندرة"  العمليات هندسة إعادة مفهوم أن من الرغم علىو 
 الإدارة ظهور بداية مع وذلك القرن هذا مطلع إلى تعود وقواعدها أساسها أن إلا الميلادية،

 اتجاهات الأكاديمية الساحة على ظهرت الميلادية الثمانينات وفي ، تايلور لفريدريك العلمية
 المفاهيم من يرهاوغ)  TQM( الشاملة الجودة أنصار قبل من العلمي المفهوم هذا لإحياء
  . العلمية

 هامر مايكل يد على 1995 عام"  الإدارية العمليات هندسة إعادة"  مفهوم ظهر ولقد
 عام)  Harvard Business Review(ريفيو بزنس هارفارد دورية في نشرت التي مقالته في

 الأكاديمية الساحة على الغربية الأوساط في ومذهلة سريعة بصورة المفهوم هذا انتشر ثم 1995
  . )Gray Boom ,1995:1(الحكوميالقطاع و  الأعمال قطاعي وفي

  :  الهندرة مفهوم
 لقلة الغالب في راجع وهذا ،" الهندرة"  الهندسة إعادة تعريف في الباحثون يختلف لم  
 حيث وهامر، شامبي به جاء الذي التعريف على واعتمدوا الفكرة، هذه تناولت التي الدراسات
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 وترميم إصلاح وليس الصفر، نقطة من أي جديد، من البدء"  أنها على البداية في عرفاها
: 2009 سكارنة،( عليه كانت كما التحتية البنى تترك تحسينية تغييرات إجراء أو القائم الوضع

121(.  

 منهجية إدارية وسيلة"  بأنها الإدارية العمليات هندسة إعادة مفهوم )السلطان( ويعرف  
 العمليات وتصميم البناء هيكلة إعادة على وتعتمد جذوره، من التنظيمي البناء ةإعاد على تقوم

 وتخفيض الأداء سرعة يكفل المنظمات أداء في وطموح جوهري تطوير تحقيق بهدف الأساسية
  . )42- 41: 2002 السلطان،( المنتج وجودة التكلفة

 الإستراتيجية الإدارية لعملياتل والسريع الجذري التصميم إعادة"  أنها على البعض عرفها وقد
 تلك تساعد التي المنظمية  البنى وسياسات التنظيم جانب إلى المتحققة المضافة القيمة ذات

  .)Hammer,1996: 345(التنظيمية الأهداف من عالية طموحات تحقيق بهدف وذلك العمليات

 بشكل الخدمة تصميم إعادة إلى يسعى إداري مدخل"  بأنها )والشنور الشبلي( وعرفها  
 التكلفة تخفيض أجل من وذلك ، الأساسية العمليات في جوهرية تغييرات إحداث بهدف جذري
  .)456: 2009 والشنور، الشبلي(" أقل تخزينية وسعة الإنجاز في والسرعة الجودة وتحسين والوقت

 ريةالإدا للعمليات الجوهري التصميم إعادة إلى تهدف عملية"  بأنها )العجمي( وعرفها  
 التغيير سريعة البيئة فيها تكون التي المواقف في مناسبة العملية هذه مثل وتعتبر

 .)307: 2008العجمي،(والاستجابة

 إحداث إلى يهدف الذي الحديثة الإدارية المداخل أحد"  بأنها )وقنديل عامر( وعرفها  
 والسياسات يجيةالإسترات العمليات تصميم إعادة خلال من المنظمات في وسريع جذري تغيير

  .) 318: 2010 وقنديل، عامر( تقليدي غير بشكل المساندة والافتراضات والقيم التنظيمية والهياكل

 خلال من التنظيمية العمليات في جذري تغيير إحداث"  أنها )وبيرجون رايموند( وعرفها  
 الجودة في جوهرية تحسينات لتحقيق وذلك الأمثل الاستخدام المعلومات تكنولوجيا استخدام
  .  )Raymond & Bergeon,1998: 72("  والإنتاجية والأداء

 وإعادة المنظمة عمليات في الجوهري التفكير إعادة"  بأنها )وستانتن هامر( وعرفها  
  . ) 2000 ستانتن، و هامر( الأداء في جذرية تحسينات لتحقيق جذري بشكل تصميمها

 وذلك المضافة القيمة ذات المنظمة عمليات تصميم إعادة"  أنها على )اللوزي( وعرفها  
 البعض بعضها عن معزولة مختلفة وظائف على وموزعة مجزأة عمليات من تحويلها خلال من
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 كل يؤدي بحيث عمل، فرق على موزعة كاملة عمليات إلى رأسي تنظيمي هيكل بينها يجمع
 من كل في الملائمة يلاتالتعد إجراء مع شبكي، تنظيمي هيكل بينها يجمع ، كاملة عملية فريق
  . )2008:18خليل،( للعميل المقدمة القيمة تعظيم بغرض وذلك التنظيمية، والثقافة الإدارية النظم

 والمعلومات الرئيسية التشغيل عمليات تدفق وفحص دراسة"  بأنها )الرفاعي( وعرفها  
 الجودة، حسينوت التكلفة وتخفيض التبسيط بهدف وذلك تصميمها، إعادة بغرض بها الخاصة
 .)2002 ، الرفاعي(  المرونة وتحقيق

 الشركات أداء في جذري تطوير لتحقيق منهج أنها" )  (Chan & Bardley وعرفها  
  .) Chan & BArdley ,1995( نسبياً  قصير وقت في

 الإدارية للعمليات والسريع الجذري التصميم إعادة بأنها"  (Smith)  وعرفها  
 تحقيق بهدف العمليات لتلك المدعمة والبنية والسياسات والنظم المضافة مةالقي ذات الإستراتيجية

  .)Smith, 1994( التنظيمية الأهداف من مؤثرة طموحات

 التكنولوجيا من الاستفادة إطار في والوسائل الأدوات استخدام أنها" ) Parker(وعرفها  
 في الجدري التغيير إلى ولاً وص والوسائل الأدوات لهذه ممكنة توليفة أفضل لإحداث الحديثة
  . ) Parker, 1995( الزبائن احتياجات تلبية لأجل المنظمة أجزاء جميع

 التفكير إعادة عملية"  أنها على الهندرة في الباحثين بين اتفاق هناك يكون ويكاد  
 تحسينات تحقيق بهدف جذرية بصفة والإدارية العمليات تصميم وإعادة والأساسي المبدئي
 الخدمة والجودة التكلفة مثل الحاسمة الأداء معايير في تدريجية هامشية وليست فائقة جوهرية
 .)127: 2006الحمادي،(. والسرعة

أن أفضل تعريف للهندرة هو إعادة التفكير من نقطة الصفر لتحديد  وترى الباحثة  
  . لتكلفة والوقتالمشكلة وتتبعها والوصول إلى الهدف المنشود من حيث الكفاءة والدقة ووتقليل ا

 التفكير إعادة"  بأنها الهندرة لمفهوم آخر تعريف في )وشامبي هامر( الباحثان ويشير  
 تحسين نتائج لتحقيق بالمنظمات الرئيسية للعمليات الجذري التصميم وإعادة أساسية بصورة
: 1999زي،اللو ("انجاز العمل وسرعة والتكلفة والجودة الخدمة:العصرية الأداء مقاييس في هائلة

266 ( .  
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 العمليات هائلة، جذرية، أساسية،:  للهندرة أساسية معالم أربع على يشمل التعريف وهذا
  ) 266: 1999 ، اللوزي( : يلي كما وتفسيرها

 في النظر بها وعامل فرد وكل منظمة كل تعيد لكي حان قد الوقت أن وتعني: أساسية .1
 به؟ يقومون لماذا: أنفسهم وسؤال عمل من هب يقومون ما ومراجعة المتبع العمل أسلوب

 مبدأ يطرحها الأسئلة هذه كل أفضل؟ بطريقة أداؤه يمكن وهل قيمة؟ ذو العمل هذا وهل
 لهذه شافية إجابات إلى الوصول في المنظمات يساعد علمي ومفهوم بأسلوب الهندرة
 . الهامة الأسئلة

 أسـلوب بـه يتميـز أمـرٌ  وهـو الحاليـة العمـل لمشـاكل جذريـة حلولاً  الهندرة تتضمن: جذرية .2
 حلـولٍ  إلـى تسـعى معظمهـا في كانت التي السابقة الإدارية المفاهيم من غيره عن الهندرة
 . ومعوقاته العمل لمشاكل وتحسينات عاجلة

 تحقيــق إلــى تهــدف بــل والشــكلية، المطــردة النســبية بالتحســينات تتعلــق لا الهنــدرة: هائلــة .3
 مفهـــوم طبقـــت التـــي المنظمـــات حققـــت ولقـــد. الأداء تمعـــدلا فـــي وفائقـــة هائلـــة طفـــرات
 وتقديم العمل لإنجاز اللازم الزمن وتقليص الإنتاجية زيادة في هائلة نتائج بنجاح الهندرة
 . أفضل خدمات

 الرئيسـية بالعمليـات يعـرف مـا أو العمـل نظـم علـى بتركيـزه الهنـدرة مبـدأ يتميز :العمليات .4
 العميـل طلـب اسـتلام مـن ابتـداءً  بكاملهـا العمليـات ندرةوه دراسة يتم إذ الإدارات، وليست

 الكاملــة الصــورة رؤيــة علــى تســاعد فالهنــدرة ولــذلك المطلوبــة، الخدمــة انجــاز يــتم ان الــى
 تعــوق التــي والتنظيميـة التشــغيلية الحـواجز ومعرفــة المختلفــة الإدارات بـين وتنقلــه للعمـل،
 . العمل نهاءوإ  الخدمة لتقديم اللازم الزمن من وتطيل العمل

  :  للهندرة الأساسية المبادئ
   )95: 2002 عليوة،( :التالية بالمبادئ الالتزام عليه يجب الهندرة مبدأ معتنق إن  

 يقـود أن ويمكن الإدارة، قبل من واعٍ  بشكل الأنشطة مراجعة يجب حيث الوظائف، دمج .1
 . وظيفة من أكثر دمج إلى ذلك

 . موقعك من ونفذه بنفسك بالعمل قم .2

 . أقل رقابة أقل، وظائف أقل، إدارات التنظيمية، المستويات عدد خفض .3

 . القرار اتخاذ مركزية ولا مركزية بين وسط حل إلى الوصول .4
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 مـــع التعامـــل فـــي عاليـــة مهـــارات تـــوافر حتميـــة ومـــدربين، معلمـــين إلـــى المـــديرين تحويـــل .5
 . الاستفسارات على والرد الموارد توفير خلال من الآخرين

 الهرمــي التسلســل يتراجــع العمــل فــرق وجــود ففــي أفقــي، إلــى هرمــي مــن نظــيمالت تحويــل .6
 دون الفوريـة بـالقرارات المشـاكل مواجهـة يمكنها عمل فرق خلال من التنظيم يعمل حيث

 . القرارات اتخاذ في واسعة صلاحيات له ويكون إبطاء،

  :  الهندرة تطبيق فوائد

 :ومنهــا الفوائـــد مـــن الكثيـــر) هنــدرةال( العمـــل نظـــم هندســـة إعــادة تطبيـــق علـــى يترتــب  
  . )183: 2002اللوزي،(  

 ذات الأعمال تجميع من لابد وهنا واحدة، وظيفة في المتخصصة الوظائف دمج .1
 التكاليف وتخفيض الوقت توفير عليه يترتب بشكل واحد مكان في الواحدة التخصصات

 . وتنظيمها الأعمال وتنسيق

 مشتركة مسئولية عليها يترتب بحيث مركبة عمالأ إلى بسيطة مهام من الأعمال تتحول .2
 . العمل فريق أعضاء بين

 على القادرين الأفراد تشغيل يتم حيث ، المهام أداء في الأفراد استقلالية من تزيد .3
 . والابتكار والإبداع العمل قواعد وتأسيس المبادرة

 وتوسيع الأفراد وقدرات مهارات لتنمية وذلك التدريب إلى إضافة التعليم على التشجيع .4
 . مداركهم

 . جماعي وبشكل النهائية النتائج على بناءً  عملهم نتاج وتقسيم الأفراد مكافأة تتم .5

 والاهتمام الجيد الأداء يصبح بحيث السائدة، التنظيمية الثقافة تغيير على الهندرة تعمل .6
 . العاملين أولويات أهم من بالعملاء

 .  المديرين على العملية هذه قصر دون القرارات اتخاذ على العاملين تساعد .7

 الخطوات من العديد إنجاز إلى يؤدي الأمر وهذا طبيعتها، حسب العمل خطوات تنفيذ .8
 .  العمل خطوات بين الوقت تقليل إلى إضافة ، واحد وقت في
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 :  الهندرة مراحل

لا  هنـــاك الكثيـــر مـــن المنـــاهج العمليـــة المســـتخدمة فـــي الهنـــدرة ، وجميـــع تلـــك المنـــاهج 
، ، التصــميم الجديــد للعمليــاتالإعــداد، دراســة الوضــع الحــالي للعمليــات( تختلــف فــي الأساســيات 

وتضـيف منـاهج اخـرى صـوت العميـل . بينما يقع الاختلاف في بعض الأمور الفرعية) التطبيق 
 رســلان،( والاقتـداء بالنمــاذج الناجحـة كركيــزتين أساسـيتين فــي المـنهج إضــافة إلـى الركــائز السـابقة

2010 :349.(  

  )3-2(شكل رقم 

  المنهج العلمي للهندرة

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  ) 349:  2010رسلان، نبيل ، هندرة الموارد البشرية ، الأكاديمية العربية للعلوم والتكنولوجيا، جامعة الدول العربية ، : المصدر     (  

 لىع يجب والتي الهندسة، إعادة لخطة شاملة مراحل أن هناك ستة)لونثيال(وذكر  
 البداية منذ وذلك ،Business Process Reengginering تنفيد في تراعيها أن المنظمات

 والتقييم والتنفيذ والتحويل والبرمجة والتخطيط الفهم على تشتمل النماذج من الست المراحل وهذه
  .)  198: 2002لونثيال،(

   الفهم:  الأولى المرحلة

 مـا باستعراض كامل الفهم وتطوير التغيير إلى ةالحاج تدرك أن العليا الإدارة على يجب  
 . لتصنيفها التخطيط وكيفية Business Process Reengginering هو

 الإعداد والتخطيط 

 التطبيق والمتابعة

 تصميم العمليات الجديدة

 الاقتداء بالنماذج الناجحة

 دراسة العمليات الحالية

 صوت العميل
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   التخطيط:  الثانية المرحلة

 إدارة)  عمليات/  عملية(  اختيار في واضحة رؤية إلى تسند خطة تكوين من بد لا  
 واكتشاف التصميم لإعادة للقياس، قابلة واضحة أهدافها تكون ، تصميمها لإعادة الأعمال
  . الهندسة بإعادة الخاص المشروع فريق تكوين في يساعد العمليات

   البرمجة:  الثالثة المرحلة

 الأسس ووضع المكشوفة والنقاط الحالية والعمليات والوثائق المشاريع الفريق يقيم  
 فريق يبذلها التي هودالج تتركز المرحلة هذه وخلال وتحسينه، المستقبل لقياس والمعايير
  . جديدة انطلاقة تحديد على المشاريع

   التحويل:  الرابعة المرحلة

 هـــذا ، المنظمـــة أو العمليـــة لإعـــادة الحـــالي التحـــول يســـتخدم الـــذي التحويـــل إلـــى تشـــير  
  . ضيقة تجريبية بيئة إطار في يتم أن يجب البداية في التحويل

   التنفيذ:  الخامسة المرحلة

 تنفيــذاً  تعتبــر التــي العمليــات هندســة إعــادة فــي نــاجح تعهــد هنــاك التجريبيــة الدراســة بعــد  
  . المنطقة في وناجحاً  ومتكاملاً  كاملاً 

   التقييم:  السادسة المرحلة

 سبيل فعلى الثانية، المرحلة في المحددة الأهداف تحقيق في الجهود نجاح تقييم تتضمن  
 هذه وتعتبر تصميم، وإعادة تعديل من بد لا فهأهدا كل يحقق لم الجهود تقدير كان إذ المثال
  . الالتزام وعملية التقدير عملية في لاستمرارها المراحل أهم من المرحة

وهناك من اعتبرها خمس مراحل للهندرة وضحها كلاً من ريمون مانجيلي ومارك كلاين،   
 :Manganelli & Klein,1995(وهذه المراحل تشمل التحضير،التحديد،الرؤية، المواجه، التحول

139(.  

 التحضير :  الأولى المرحلة

ــذين    هــذه هــي مرحلــة الحشــد والإســتعداد وتهــدف إلــى تعبئــة وتنظــيم وتنشــيط العــاملين ال
سيقع عليهم عـبء الهنـدرة، وتشـمل مخرجـات التحضـير علـى التكليـف الإداري والتنظـيم وتشـكيل 
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الإحســــاس : ويــــتم ذلــــك مــــن خــــلال) المــــنهج الــــذي يســــلتزم بــــه فريــــق الهنــــدرة(الفريــــق والدســــتور 
  . ، تدريب الفريق ، تخطيط التغييربالمشكلة، موفقة الإدارة

  التحديد: الثانية المرحلة

يتم في هذه المرحلة تحديد العملاء والعمليات ومستوى الأداء ونشـاطات القيمـة المضـافة   
  .ي ستخضع للهندرةوالخريطة التنظيمية للعمليات والموارد المتاحة واختيار العمليات الت

 الرؤية: الثالثة المرحلة

تهــدف هــذه المرحلــة الــى تكــوين رؤيــا كفيلــة بتحقيــق الانجــاز الخــارق ، وهــي مرحلــة تقــع   
بين الفكرة المجردة والتصميم العملي، وهي ايضاح مسهب لاهداف الهنـدرة وذلـك مـن خـلال فهـم 

  . ودوافع الاداء ديد مقاييس الاداءبنية العمليات وفهم تدفق العمليات ، وتح

 لحلا: الرابعة المرحلة

المجموعة الأولى التصميم التقني للعمليات والمجموعة الثانيـة : وهي تتضمن مجموعتين  
  . تنظيم بيئة الموارد البشرية للمؤسسة

نموذج ( وتهدف إلى تصميم حل قادر على تحقيق الرؤية ويتم ذلك من خلال: المجموعة الأولى
علومـــات، توحيـــد نقـــاط المعلومـــات، تحديـــد البـــدائل، تصـــميم الرقابـــة، اعــــادة العلاقـــات، ادارة الم

  . الانتشار، التطبيق الفني 

وهو التصميم الاجتماعي ويـتم فيهـا تحديـد الابعـاد الانسـانية والنفسـية لمشـروع : المجموعة الثانية
  . ريب جديد الهندرة من خلال وصف وتنظيم الوظائف والسلم الوظيفي وتحديد الحوافز ونظام تد

 التحول : الخامسة المرحلة

هذه هي مرحلة تحقق الرؤية وتنفيذ التصميمين الفني والاجتماعي وتتضمن اعداد نمـاج   
العمــل ونمــاذج البيانــات وبــدء تشــغيل نظــام المعلومــات ببرامجــه الجــاهزة او تصــميم بــرامج جديــدة 

ب النظـام وبــدء التشـغيل، التصــحيح اختبــار النظـام، تقيــيم اداء الأفـراد، تركيــ(ويـتم ذلـك مــن خـلال
  ). والتحول

  ) 2003: تشامبي(: التالي النحو على الهندسة وخطوات مراحل تشامبي صاغ وقد

 والتنظيم الهندسة بإعادة القرار اتخاذ يتم المرحة هذه في: الهندسة لإعادة الإعداد .1
 . المستقبلية والرؤية الرسالة وتحديد الهندسة إعادة على والتدريب الهندسة لإعادة
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 مستوى: التالية للمعايير طبقاً  الإدارية العملية اختيار يتم حيث: الإدارية العملية اختيار .2
 . التطبيق إمكانية العملية، أهمية مستوى العملية، في الخلل

 قائد أو منسق بل رئيس أو مدير للفريق يوجد لا: الهندسة لإعادة العمل فريق تشكيل .3
 على الفريق يعتمد ولا خارجية، وليست داخلية الفريق أعمال لىع الرقابة أن كما فريق،

 والعصف والحوار النقاش إلى الأعضاء يلجأ بل النهائية قراراته لاتخاذ التصويت
 إدارة من الفريق أعضاء يكون ألاّ  يستحسن ، جماعي قرار إلى التوصل ليتم الذهني
 . واحدة

 الداخلين العملاء بتجديد يبدأ يثح العمل لفريق الأول النشاط المخرجات تحليل .4
 .  احتياجاتهم وتحديد والخارجين

 عمل إلى الأنشطة تقسيم يتم حيث الهندسة وإعادة تحليل يتم: الهندسة وإعادة تحليل .5
 وبناء ،)المهمة وغير المهمة النشاطات تحديد( العملية لإجراءات خريطة ورسم وإهدار،
 . الجديدة الإدارية العملية

أن أفضــل مراحــل للهنــدرة تناســب ديــوان المــوظفين العــام هــي التــي ذكرهــا  ثــةوتــرى الباح
حيث أنه لا بد من معرفة الإدارة العليا للهندرة واقتناعها بعملية الهندرة، ومـن ثـم وضـع ) لونثيال(

خطة مناسبة للديوان من خلال تحديد الأهداف المرجوة، ومن ثم برمجة هذه العمليات وبعد ذلـك 
لبرنامج القديم إلى البرنامج الحديث أي القيام بعملية التجربة وفي حـال نجاحهـا يـتم التحويل من ا

  .تنفيذها بشكل كامل وبعد ذلك تكون عملية التقييم لعملية الهندرة

  "  الهندرة"   الهندسة إعادة أهداف

 بالمنظمات العمل وطرق أساليب في جذرية تغييرات إحداث إلى الهندسة إعادة تسعى  
 إلى الهندسة إعادة تسعى كما. التكنولوجية والثورة السرعة عصر ومتطلبات إيقاع مع بلتتناس
 العميل يريدها التي الصحيحة وبالطريقة والمفيدة الصحيحة الأعمال بأداء العاملين ليقوم تحقيقه
  . الأداء في طفرة إحداث هو الهندسة لإعادة الرئيسي فالهدف ، إليها ويتطلع

ــــــــق إلــــــــى تهــــــــدف الهندســــــــة فإعــــــــادة   ــــــــاً  الأهــــــــداف مــــــــن العديــــــــد تحقي   ذكــــــــره لمــــــــا وفق
  )2002مصطفى،(:وهي

 . السوق في الحالي الوضع تحسين ، الفعالة غير العمليات تحسين .1

 . العالمية والقوى المتغيرات لمواجهة الأداء تحسين .2



 

33 
 

 . الأعمال منظمات في وسريع جذري تغيير إحداث .3

  )2008، خليل(: التالي النحو على وهي أغراض لها الهندسة إعادة أن  وضح وقد

 من والنتائج العمل وأدوات أسلوب تغيير في ويتمثل: الأداء في جذري تغيير تحقيق .1
 وأهداف العملاء احتياجات وفق به والقيام العمل تصميم من العاملين تمكين خلال

 . المنظمة

 تحديد لخلا من العملاء على التركيز إلى المنظمة توجيه: العملاء على التركيز .2
 هذه لتحقيق العمليات بناء إعادة تم بحيث رغباتهم تحقيق على والعمل احتياجاتهم

 . الغرض

 المعلومات توفير خلال من عالية بسرعة بأعمالها القيام من المنظمة تمكين: السرعة .3
 .  عليها الحصول عملية وتسهيل القرارات لاتخاذ المطلوبة

 ورغبات احتياجات مع لتتناسب تقدمها التي اتوالمنتج الخدمات جودة تحسين :الجودة .4
 . العملاء

 ذات العمليات على والتركيز ضرورةال غير العمليات إلغاء خلال من: التكلفة تخفيض .5
 . المضافة القيمة

 قد التي المنافسة المنظمات على التفوق في المنظمة مساعدة: المنافسين على التفوق .6
 الدافعية تختفي أو تقليدهم يتعذر فقد عليهم قالتفو  يصعب ولكن بهم اللحاق يصعب لا

 المنتج قيمة زيادة مع التكاليف ضغط مثل تنافسية ميزة تحقيق مهماً  كان لذلك للتغيير،
 .  أفضل بشروط والبيع العمليات وترشيد المتاحة الموارد استغلال خلال من وذلك

  : الأخرى التغيير ومداخل الهندرة بين الفرق
 هندسة إعادة مدخل دراسة في المتخصصة والبحوث الدراسات نم العديد أوضحت  
 بناء بإعادة الخاصة الأخرى والمداخل المدخل هذا بين جوهرية اختلافات وجود العمليات

 الحجم، تصغير التقنية، الشاملة، الجودة إدارة الهيكلة، إعادة في عموماً  والمتمثلة المنظمات
 من التخلص هو الأخير هذا أن ذلك الحجم تقليص تليس الهندسة فإعادة  التنظيم، إعادة
 في التفكير إعادة هي بل القصير المدى على المالية المردودية لتحسين الأعمال أو الأفراد
 لأداء أفضل طرق ولإيجاد ضروري، غير هو مما العمل لتخليص الأعلى إلى القاعدة من العمل

  . ) 23: 2000 الغلافي،(ضروري هو ما
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 : التالي بالجدول السابقة والمداخل الهندسة إعادةبين  الاختلاف أوجه خصنل سبق ومما

  )1- 2(جدول رقم 

  ختلاف بين إعادة الهندسة والمداخل السابقةلاأوجه ا

  مفاهيم التغيير

  إعادة الهندسة

 تخفـــــــــــــــــــــــــــــيض
 و الحجــــــــــــــــــــــــــم

 إعــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــادة
  التصميم

  إعادة الهيكلة
إدارة الجــــــــــــودة 

  الشاملة
  إعادة التنظيم  الأتمتة

  الأبعاد

مجــــــــــــــــــــــــــــالات 
  البحث

كــل شـــيء فـــي 
  المنظمة

ــــــــوى  حجــــــــم الق
  العاملة

ــــــــين  ــــــــة ب العلاق
المســـــــــــــــــــتويات 

  الإدارية

حاجـــــــــــــــــــــــــــــــات 
  الزبائن

التطبيقــــــــــــــــــــــات 
  التقنية

المنظمــــــــــة بالكامــــــــــل 
  ماعدا العمليات

العمليــــــــــــــــــــــــــــــــــة   نطاق التغيير
  الإدارية

ــــة  القــــوى العامل
والمهــــــــــــــــــــــــــــــــــام 

  الوظيفية

الهيكــــــــــــــــــــــــــــــــــــل 
  التنظيمي

 مــــــــــن البدايــــــــــة
 إلــــــــى القاعـــــــدة

  القمة

 أو توســــــيع( التنظــــــيم  النظم
 المنظمـــــــــــة تقلـــــــــــيص

  عمودياً  أو أفقياً 

اتجاهــــــــــــــــــــــــــات   التركيز
تـــــــــــــــــــــــــــــــــدفقات 
العمليــــــــــــــــــــــــــــــــــة 

  الإدارية

الإدارات 
  الوظيفية

الإدارات 
  الوظيفية

ــــــــــــــــــــــــــــــــــة  العملي
  الإدارية

 إداري تنظــــــيم إيجــــــاد  الإجراءات
 علـــــى يشـــــرف جديـــــد

 القديمــــــــــــــة العمليــــــــــــــة
  بنفسها

تراكميـــــــــــــــــــــــــــــــــة   سريعة وجذرية  أهداف التغيير
  جيةتدري

ــــــــــــــــــــــــــــــــــة  تراكمي
  تدريجية

تراكميـــــــــــــــــــــــــــــــــة 
  تدريجية

تراكميــــــــــــــــــــــــــــــــــة 
  تدريجية

  تدريجية

 العربيـة الشـركة ، ثابـت جمـال محمـد ترجمـة ، للهنـدرة العلمي الدليل ، كلاين مارك ، نجانيلي ما ريموند/  المصدر
  .  2ص :1995 ، القاهرة)  الأعمال ورجل المدير كتب خلاصات ، شعاع( العلمي للإعلام

   الهندرة في ثرةالمؤ  الأبعاد

  :الأبعاد هذه ومن الأبعاد، بعض في ويؤثر يتأثر جديد نموذج الهندرة تعتبر

  ):  التنظيمي الهيكل تصميم(  التنظيمي البعد:  أولاً 

 وضــــــع فـــــي المنظمـــــة فــــــي المختلفـــــة الأجـــــزاء ترتيـــــب إلــــــى التنظيمـــــي الهيكـــــل يشـــــير
 المنظمــــة إدارة فــــي مســــتخدمةال العناصــــر هــــذه بــــين والعلاقــــة الهيكليــــة العناصــــر يوضــــح كلــــي

ــــه ككــــل، ــــي الاتصــــال وقنــــوات الســــلطة وعلاقــــات الأعمــــال وانســــياب المهــــام نظــــام إن ــــربط الت  ت
 يســـــمى مــــا وهــــذا الــــبعض، بعضــــها المنظمــــة فــــي المختلفــــة والمجموعــــات الأشــــخاص أعمــــال
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 أنــــــه حيــــــث الرســــــمي، غيــــــر التنظيمــــــي الهيكــــــل بخــــــلاف وهــــــو الرســــــمي، التنظيمــــــي بالهيكــــــل
ـــــات مجموعـــــة يعكـــــس ـــــر العلاق  يتجـــــاوز حيـــــث المنظمـــــة، أعضـــــاء بـــــين الســـــائدة الرســـــمية غي

  .)121: 2002العتيبي،(أفقية أم كانت عموية المنظمة في الرسمية العلاقات حدود هذا

 والأقســــــــام الإدارات يحــــــــدد إطــــــــار عــــــــن عبــــــــارة"  هــــــــو التنظيمــــــــي بالهيكــــــــل ويقصــــــــد  
 بـــــين وانســـــيابها الســـــلطة خطـــــوط تتحـــــدد التنظيمـــــي الهيكـــــل خـــــلال فمـــــن ، للمنظمـــــة المختلفـــــة
 معــــاً  تعمــــل التــــي المختلفــــة الإداريــــة الوحــــدات التنظيمــــي الهيكــــل لنــــا يبــــين وكــــذلك ، الوظــــائف

  .) 205: 2004 العميان،(المنظمة أهداف تحقيق على

  : التنظيمي الهيكل إعداد عند مراعاتها الواجب العوامل

 مـــــن مجموعـــــة هنـــــاك أن إلـــــى الإشـــــارة تجـــــدر التنظيمـــــي، الهيكـــــل مفهـــــوم ضـــــوء فـــــي
 أهـــــم إيجـــــاز ويمكـــــن والتنظيمـــــي، الإداري الهيكـــــل إعـــــداد عنـــــد مراعاتهـــــا يجـــــب التـــــي العوامـــــل

  . )205: 2004العميان،   (:التالي النحو على العوامل هذه

 ونوعيــة كميــة ومــع المنظمــة، وطبيعــة حجــم مــع الإداري الهيكــل حجــم يــتلاءم أن يجــب .1
 . إنجازها المطلوب الأعمال

 . العاملين لجميع بالنسبة والمسئولية السلطة بين التوازن تحقيق رةضرو  على التأكيد .2

 . العاملين كفاءة مع يتناسب وبشكل المدير إشراف لنطاق الدقيق التحديد .3

 . التنظيمي الهيكل إعداد عند الحسبان في الداخلية الرقابة عنصر أخذ ضرورة .4

 لجميـــع الأداء متقيـــي يمكـــن حتـــى العمـــل وتقســـيم التخصـــص مبـــدأ تطبيـــق علـــى الحـــرص .5
 . المنظمة داخل الفرعية والوحدات الأفراد

 علــى ولــيس الوظـائف أســاس علــى الإدارات داخـل الأنشــطة تجميــع يـتم أن مراعــاة يجـب .6
 . الوظائف هذه شاغلي الأفراد أساس

 هيكـل بإعـداد وخارجهـا المنظمـة داخـل المتوقعـة وغيـر المتوقعـة التغيرات مراعاة ضرورة .7
 تغيــرات أو تعــديلات إحــداث دون الســائدة الأوضــاع مــع التكيــف يســتطيع مــرن تنظيمــي
 . ضخمة تكلفة ذات جذرية

 . المنظمة داخل المختلفة الإدارات بين المتبادل والتأثير التكامل مراعاة .8
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   التنظيمي الهيكل أهداف

  .)48: 2002 اللوزي،( التالية الأهداف تحقيق إلى التنظيمي هيكلها خلال من المنظمة تسعى

 . المنظمة داخل والوحدات والأقسام الإدارات يحتوض .1

 . مستوى كل ومسئوليات واختصاصات المنظمة في الإدارية المستويات توضيح .2

 . العمل وتقسيم التخصص مبدأ إبراز .3

 . توضيح خطوط السلطة .4

 . توضيح العلاقات الرسمية .5

 . توضيح نطاق الإشراف .6

 . تقليل الازدواجية .7

 . توضيح خطوط الاتصال .8

 . الوظائف والتنسيق بينها ترتيب .9

  . والإدارات والأقسام الوحدات بناء عمليات تسهيل .10

   )88: 2001 ، والموسوي علي آل(: التنظيمي الهيكل تشكيل إعادة إلى تدعو التي الأسباب

 تحقيـــق بهـــا يـــتم التـــي الوســـيلة هـــو التنظـــيم أن المنشـــأة،حيث أهـــداف فـــي تغييـــر حـــدوث .1
  .الأهداف

 .  لمنشأةا حجم في تغيير حدوث .2

 .  شابه ما أو نقلهم او المديرين بعض ترك نتيجة العليا الإدارة وظائف في نقص حدوث .3

 أو القانوني شكلها في التغيرات مثل ، المنشأة تواجه التي الظروف في التغيرات مواجهة .4
 .  المستخدمة التكنولوجيا

ــبطء القصــور مظــاهر أهــم ومــن المنشــأة، داخــل فــي نقصــها أو العمليــات قصــور .5  فــي ال
 . التنظيمية الوحدات وظائف بين والتداخل القرارات اتخاذ

 . جديدة تنظيمية أفكار إدخال في الجديدة الإدارة رغبة .6

 المكــان فــي المناســب الشــخص وضــع طريــق عــن المنظمــة مــع العــاملين تفاعــل لزيــادة .7
  . المناسب
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  :  التنظيمي الهيكل بناء مراحل

 والمبادئ الإجراءات من كثير وهناك ، الأهمية غاية في أمراً  التنظيمي الهيكل بناء يعد  
 من متوافرة البناء لهذا اللازمة المتطلبات أن من تتأكد أن المنظمة وعلى ، مراعاتها يجب التي
 والاستشارات الدراسات وإجراء ، المادية والموارد الكفاءات وتوافر الأهداف وضوح حيث

: 2002 ، اللوزي(  التالية بالمراحل التنظيمي الهيكل اءبن عملية تمر أن يجب ذلك ومع الضرورية
49 -50(.  

 التنظيمـي الهيكـل طبيعـة تحديـد يـتم والتـي والفرعية والعامة الكلية الأهداف تحديد مرحلة .1
 . عليها بناءً 

 الإدراك بنـاء يـتم بموجبهـا التـي الأهـداف إلـى للوصـول والفرعية الرئيسية الأنشطة تحديد .2
 . الأقسام وكذلك

 . إدارة أو قسم كل اختصاصات تحديد وكذلك والمواصفات الوصف دادإع .3

 كـل ووحـدات أقسـام وبـين إداري مسـتوى كـل بـين التنظيمية العلاقات وصف على العمل .4
 . مستوى

 . إداري مستوى لكل الإشرافية الوظائف تحديد .5

 . البدء بإعداد الهيكل التنظيمي .6

  البعد التكنولوجي : ثانياً 

 واستخدام وتصميم بناء إلى أدى الذي الأساس كان المعلومات لوجياتكنو  انتشار إن  
 المدربة البشرية العناصر من مجموعة"  بأنها نعرفها أن نستطيع التي ، الإدارية المعلومات نظم

 اتخاذ في تساعد معلومات إلى تحويلها لغرض البيانات وتشغيل لجمع اللازمة الآلية والعناصر
 نظام ويهدف ، "ومخرجات تحويل وعمليات مدخلات من النظام هذا ويتكون ، القرارات

 لاحتياجات طبقاً  وإعدادها وتحليلها وتجميعها المعلومات عن الكشف إلى الإداري المعلومات
 تداول على يعمل المعلومات نظام أن كما الشركة، أو بالمؤسسة المختلفة العمل مراكز

  .) 2006 ، تيشوري( الحاجة عند عهاواسترجا يومي شبه بشكل وتجديدها المعلومات

 كبير تأثير لها التي التكنولوجية العلمية الثورة منجزات إحدى المعلومات تكنولوجيا وتعد  
 أصبحت فقد ، المعلوماتي المجتمع وإنسان العصر، هذا إنسان حياة تشكيل على ومباشر

  . الأساسية واحتياجاته الإنسان حياة من يتجزأ لا جزء المعلومات
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 العقل أبدعها التي الحديثة والتقنيات المعلومات، تكنولوجيا مجال في الحديثة فالثورة  
 تكنولوجيا ووسائل الاتصالات أجهزة اقتناء وأصبح جانب، كل من بنا أحاطت الإنساني

 عنه، الاستغناء يمكن لا ضرورياً  أمراً  وأنواعها أشكالها بمختلف معها والتعامل المعلومات
( التطوير إلى للساعين هدفاً  يشكل المعلومات تكنولوجيا على المعتمد والتدريب مالتعلي وأصبح

  .)1: 2009عيسى، بني

 تجميع تتضمن التي الإجراءات مجموعة"  بأنها المعلومات نظم تعريف يمكن وهنا
 والرقابة القرار صنع عمليات تدعيم بهدف المعلومات واسترجاع ونشر وتوزيع وتخزين وتشغيل

  . )11: 2000 سلطان،( لمنظمةا داخل

 من لكل والمزايا الفوائد من العديد المعلومات تكنولوجيا وتطبيق استخدام على ويترتب
 تلك بين ومن أعم، بشكل المجتمع مستوى على حتى عام بشكل والأنظمة والإدارات الأفراد
 حدة ظل في ةخاص للمنظمة قيمة خلق في بارز دور تلعب كذلك ، الأداء مستوى رفع الفوائد

 التشغيل عمليات هندسة وإعادة القرارات اتخاذ فاعلية في دورها كذلك المنظمات، بين المنافسة
  .)2006 مغربي،(  المعقدة والتنظيمية الإدارية المجالات ذات المنظمات ونجاح

  ) الهندرة( الهندسة إعادة في المعلومات تكنولوجيا أهمية

ـــا تســـاعد ـــاتعم فـــي المعلومـــات تكنولوجي ـــة العناصـــر خـــلال مـــن الهندســـة إعـــادة لي  التالي

  .)181: 2005النجار،(     

 ذات في للمعلومات المتعددة والمصادر الإلكتروني والبريد الإنترنت على الاعتماد .1
 . الوقت

 تساعد التي المعلومات شبكة إلى الإدارية المعلومات ونظام البيانات قاعدة من التحول .2
 . العمل أداء على العديد

 المركزية من الاستفادة يمكن حتى واللاسلكية السلكية الاتصالات شبكة من الاستفادة .3
 . الوقت نفس في واللامركزية

 عن مسئولاً  فرد كل يصبح حيث القرارات، شبكات إلى القرارات مركزية من التحول .4
 .القرار اتخاذ

 .المحمول حاسوبال خلال من بالمكاتب التواجد دون  (online) الفورية التقارير إرسال .5

 . الفعالة الموضوعية الاتصالات إلى بالعملاء الشخصية الاتصالات من التحول .6
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 . تلقائياً  الخطط مراجعة إلى دورياً  الخطط مراجعة من التحول .7

   البشري البعد:  ثالثاً 

 إعادة تنضج أن أجل من الإطلاق على إفادة الأكثر الهدف هم الموظفين العملاء  
 المستخدمة الطريقة فهي البشرية الموارد إدارة على نركز أن علينا لذا يجب ، العمليات هندسة

 النسبة لتحقيق الموظفين وتعزيز وتقسيم وتطوير لاختيار العالمية والمؤسسات المنظمات لدى
 نحتاج العربية الصناعة في ونحن ، وأدائها الشركة أهداف وإثراء لخدمة العاملة للقوى الكاملة

 كونهم وإرضائهم جيد بشكل الناس إدارة استطعنا ولو ، الناس خلال من للتغيير ماً التزا نطور أن
( المستحيل تحقيق في ذلك يساعد سوف حينها ،المنظمة في الأرض وجه على ثورة أسمى

  . ) 47: 2004حريم،

 :  الهندرة عملية في والمتوقعة الشائعة الأخطاء

 لان لمـاذا؟ الحتمـي، الفشـل إلى تؤدي رةالهند عمليات في الشائعة الأخطاء بعض هناك  
 الحلـول، أنصـاف تقبـل ولا تـردد إلـى تحتـاج لا فهـي لذا ، شك دون ومخيفة صعبة عملية الهندرة
  :  )1995 ، شامبي(  الأخطاء هذه أبرز ومن

 . جذرياً  تغييرها من بدلاً  العمليات إصلاح محاولة .1

 . فقط تصميمها وإعادة الإدارية العمليات في التركيز .2

 . المنظمة وثقافة الناس قيم تجاهل .3

 .  السخيفة والتحسينات الطفيفة بالنتائج القبول .4

 . التراجع من منتصف الطريق .5

 . الجوهر لا المظهر على والتركيز الهندرة أمام العراقيل وضع .6

 . الانطلاق من الهندرة تمنع أن السائدة الإدارية للسلوكيات السماح .7

 . الأعلى إلى الأسفل من ةالهندر  عمليات إجراء محاولة .8

 . المعركة لقيادة الهندرة هي ما يفهم لا شخص تعيين .9

 . والأوليات الأعمال جداول من كومة في الهندرة دفن .10

  . العملية لإجراء موارد أية تخصيص عدم .11
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  : الهندرة نجاح عوامل

 مث أولاً، الإستراتيجية وضع أهمها الهندسة إعادة لنجاح مرشدة خطوط عدة هناك إن  
 وقيادة بإدارة والالتزام والتعهد الأعمال، هندسة إعادة لتطبيق اللازمة التسهيلات تحديد ذلك بعد

 العمل فرق وتزويد والتكرار الإعادة خلال من التصميم وكذلك الأزمة، وقوع قبل والبدء التغيير،
   . )22: 2006 رفاعي،(المرونة مراعاة مع للتصميم الجديدة والإحصائية الإدارية بالأدوات

   )274- 273: 1999 اللوزي،( :الإدارية الهندسة لنجاح عوامل عدة اللوزي حدد ولقد

 ثـم الوسـطى ثـم العليـا الإدارة من تطبيقها في البدء يتم حيث ، العليا الإدارة دعم ضرورة .1
 . الدنيا

 . عالية وقدرات مهارات ذات بشرية وكوادر علمية أساليب إبتكار ضرورة .2

 العمليـــات هندســـة إعـــادة ضـــرورة أي الإدارات، ولـــيس العمليـــات علـــى التركيـــز ضـــرورة .3
 . الجمهور إرضاء لغايات

 فـرق هندسـة إعـادة أن حيـث العمـل، بـأداء تقـوم التـي الأفراد وتركيبة نوعية على التركيز .4
 .العمليات هندسة إعادة نجاح أساسيات من العمل

 خـدمات تقـديم إلـى يـؤدي بشـكل ،التنظيميـة العمليـات فـي والابتكار الإبداع على التركيز .5
 . الجمهور رضا تعكس جديدة مواصفات ذات

 التنظيميـة البيئـة ودراسـة العمليـات هندسة إعادة تطبيق لإنجاح العلمي التخطيط ضرورة .6
 . العملية هذه إنجاح لتسهيل جيدة دراسة

 همتــوعيت خــلال مــن العمليــات، هندســة مفهــوم إلــى للتغييــر العــاملين مقاومــة مــن التقليــل .7
 . تطبيقه في نجاحهم عند عليهم تعود أن الممكن من التي والفوائد المفهوم هذا بأهمية

ــرى  علــى قــادرة وبشــرية ماديــة مــوارد تــوافر مــن بــد لا الهنــدرة عمليــة لنجــاح أنــه الباحثــة وت
  . التغيير على قدرتها لزيادة ومستمراً  مكثفاً  تدريباً  وتدريبها ، التكنولوجيا استخدام

 لتحقيــق معــاً  وتعــاونهم العــاملين تحفيــز علــى قــادرة مؤهلــة إداريــة قيــادة إلــى ةبحاجــ وهــي  
 مؤهلـة موارد بشرية وتخصيص المسئولين من دعم إلى الهندرة تحتاج وكذلك.  المرجوة الأهداف

 .  التكنولوجية والتطورات التغيرات مواكبة على وقادرة
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  الثالث المبحث

  البشرية الموارد إدارة هندرة
  : ةمقدم

 سواء القيمة تعظيم هو الهندسة إعادة فجوهر ، القيمة خلق هو الهندسة جوهر كان إذا
 ومبرمجة مخططة محاولة هي البشرية الموارد هندسة إعادة فإن لذا ، المستخدم أو للمنتج
 والمهارات المعارف محتوى وتشكيل تكوين إعادة على تقتصر فلا البشرية، الموارد قيمة لتعظيم

 قادر فكري مال رأس إلى وتحويله ، المؤسسة لصالح استخدامه وتفعيل البشري المال رأس لدى
 الأدوات تصميم إعادة إلى ذلك تتجاوز وإنما... وتنافسيتها المؤسسة قدرة وتنمية تدعيم على

 الاختيار،( المنظمة في البشري المال رأس وتكوين تصميم إعادة بها يتم التي والأساليب
  .  )167: 2012 ، خان(      ..)المهني رالمسا التكوين،

 هذه دعم يتم لم إذا الهندسة إعادة عمليات بتنفيذ شيء أي المؤسسة تكسب لن
 الكادر وصفات عدد مراجعة ويجب. الجديدة المتطلبات مع البشري العنصر بتكيف العمليات

 هندسة إعادة بعملية كذل لعلاقة ونظراً . شاملة مراجعة المؤسسة من المختلفة الأجزاء في العامل
 البشرية الموارد هندسة إعادة إنو  " البشرية الموارد هندسة إعادة"  العملية هذه تسمى المؤسسة

 حالياً، الموجود الوظيفي الكادر من التخلص على قادرين كنا إذا مشكلة أي إلى  تؤدي لن
 هندسة إعادة على ينطبق الشيء ونفس. الجديدة المؤسسة لمتطلبات تبعاً  جديداً  كادراً  وتوظيف
 رؤية على اعتماداً  جديدة بأخرى حالياً  الموجودة المؤسسة استبدال على قادرين كنا إذا المؤسسة
 تنظيمية وحدة إيجاد الضروري من يصبح وبالتالي عملياً، بديلاً  يعتبر لا ذلك أن إلا مثالية،
 الاستفادة وبالتالي لمؤسسة،ا في التغيرات عن الناتجة التوظيف متطلبات تحقيق مهمتها خاصة

 .)208: 2008رضوان، (حالياً  الموجودة البشرية الموارد من الممكنة الفوائد من

 : البشرية الموارد هندسة إعادة تعريف

ـــادئ الأســـس تصـــميم إعـــادة أنهـــا علـــى البشـــرية المـــوارد هندســـة إعـــادة إلـــى ينظـــر    والمب
  .)2008 اسماعيل،( ككل المنظمة في البشرية ردالموا نظام إدارة أساسها على يتم التي والعمليات

 بصفة العمل نظم تصميم إعادة"  بأنها البشرية الموارد هندسة إعادة أن البعض فيعرف  
 في فائقة جوهرية تحسينات لتحقيق العاملين كل قبل من المعلومات تقنية باستخدام جذرية
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 أن كما ، لتنفيذها خاصة ووسائل تتقنيا إلى تحتاج العملية هذه أن أي"  والانتاجية الجودة
 .)2008 الخشروم،( الوقت نفس في ووسيلة هدفاً  لها بالنسبة تمثل البشرية الموارد

 هندســة إعــادة إلــى المجــال هــذا فــي البــاحثين أهــم مــن يعــد الــذي )سبنســر ليــل( وينظــر  
 .)455: 2009 والنسور، الشبلي(أكبر ونطاق أصغر نطاق:  زاويتن من البشرية الموارد

 : واسع نطاق على البشرية الموارد هندسة اعادة �

 الاستغناء مقابل(أساسه من بالعمل القيام إلى الحاجة مدى في التفكير إعادة بها يقصد
 قبل من المؤسسة داخل به القيام امكانية تحديد إذن ضرورياً  بالعمل القيام كان وإذا ،)عنه

 كان إذا هندسته لاعادة مناسباً  العمل يكونل خارجية، جهات مع التعاقد طريق عن أو موظفيها
 ثلاث على تعتمد البشرية الموارد هندسة إعادة أن) خان(ترى  هنا ومن واستراتيجياً  ضرورياً 

   ) 169: 2012 خان،( :يلي كما وهي أساسية بدائل

 وذلك ،)قيمة تضيف لا التي( الضئيلة القيمة ذات والأنشطة الخدمات من التخلص .1
 التي الخدمات أو المنتجات أو الأعمال هندسة إعادة في والاموال وقتال تضييع لعدم

 . منها التخلص يتم والتي المنظمة تحتاجها لا

 أطراف قبل من جودة بأعلى أو تكلفة بأقل تقديمها يمكن التي والأنشطة الخدمات اسناد .2
 عليه الحصول يمكن بنشاط القيام المنظمة تتفادى حتى وذلك المؤسسة، خارج من

 البشرية الموارد لإدارة بالتالي وتسمح. خارجي مصدر من أعلى جودة أو أقل بتكلفة
 دور أداء من البشرية الموارد وظيفة وتمكن اكثر، استراتيجية أنشطة على بالعمل
 . واستراتيجي وفعال أساسي

 إلى اسنادها يمكن لا والتي العالية الاستراتيجية الأهمية ذات الأنشطة تصميم إعادة .3
 الإستراتيجية الأمور في الخارجية الأطراف تشرك ألا المؤسسة على إذ خارجية، طرافأ

 التنافسية الميزة مصادر أهم أن ذلك بنفسها، تتولاها بل الجوهرية، الكفاءات أو
 . البشرية الموارد  هو به للاحتفاظ والقابل للمؤسسة

 :أصغر نطاق على البشرية الموارد هندسة إعادة �

 شبكة(المعلوما تكنولوجيا باستخدام جذرية بصفة العمل نظم تصميم عادةإ بها ويقصد
 وأجهزة الشخصية الآلية الحاسبات أنواع كل ذلك ويشمل ،)المساعدة الشخصية الرقمية الأجهزة
 بتقديم للقيام وصلاحية كفاءة ذوي موظفين قبل من استخدامها يتم التي المتطورة الذكية الهاتف
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( والإنتاجية الجودة في فائقة جوهرية تحسينات لتحقيق لأنفسهم أو عملاءال إلى كاملة خدمات
  . )455: 2009 والنسور، الشبلي

  : هندرة وظائف وعمليات الموارد البشرية

بــأن ) SHRM(يوضـح تحليــل نتــائج الدراســات التــي أجرتهــا جمعيــة إدارة  المــوارد البشــرية   
  )338: 2010رسلان،(:ومعارف تشمل ما يلي الموارد البشرية هي في الأساس عبارة معلومات 

 . ، القواعد النظامية، اللوائحالقوانين - 

 .الأنظمة والإجراءات - 

 . النظريات، مبادءئ التصاميم، التحفيز، مفاهيم القيادة - 

توقعـات سـير العمـل، البيانـات الديمغرافيـة، تكـاليف تـدقيق المـوارد البشـرية، : بيانات أخـرى - 
 . خرى المشابهةالميزانيات والبيانات الآ

  : استرجاع البيانات . 1

إذا كانت معظم اجرءات الموارد البشرية عبارة عن نصوص معلومات فإن أحد الخطوات   
البديهية لهندرتها ستكون تضمين كافة تلك النصوص في قاعدة معلومات للمستندات وجعلها 

ة أو على شاشات متاحة لجميع المدراء والموظفين في مجمعات المعلومات الآلية العام
ويمكن تضمينها كافة قوائم الخدمات بما في ذلك كتيبات الدورت . حاسباتهم الآلية الشخصية

التدريبية والبرامج الصحية ونماذج التسجيل بالدوارات في هذا النوع من قواعد المعلومات، 
ميزة البحث عن العبارات ويتضمن أبسط أنواع قواعد المعلومات المشار إليها 

  .)338: 2010رسلان،(اسيةالأس

اً على شاشة الحاسب الآلي ما ويمكن أن تشمل معلومات الموارد البشرية المتوفرة فوري  
   )339: 2010رسلان،( :يلي

معلومـــــات المـــــوظفين الأساســـــية مثـــــل الأســـــماء، العنـــــاوين، أفـــــراد العائلـــــة،  •
 . شخصية، والكفاءات التويات الدراسية ، الخبرة العملية، المهرات الفنيةالمس

 . الإحصائيات الاقتصادية والديمغرافية وبيانات توقعات العمل •

، بيانـات الوظـائف والأجــور حسـب فئـات الوظــائف(معلومـات الدراسـات مثــل •
 . )معدلات استخدام الامتيازات
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ـــة • ـــيم الاحتياجـــات التدريبي ـــاءة للمـــوظفين واكمـــال الـــدورات : تقي معـــدلات الكف
ة للمــوظفين والمســتويات والمواقــع او التدريبيــة حســب الخصــائص الديمغرافيــ

 . الوظائف

معـــدلات قبـــول عـــرض : مؤشـــرات ســـلامة وضـــع المـــوارد البشـــرية بالمنظمـــة •
الوظائف، معدلات التظلمات، معدلات ترك العمل، الرضا الوظيفي، الثقافة 

 . التنظيمية، بيانات الروح المعنوية للموظفين

  : مساندة القرارات. 2

ــة فــي اســتخراج النصــوص والبيانــات توجــد أيضــاً اضــافة الــى الاجــراءات    البســيطة المتمثل
نمـــاذج تحلـــيلات الجـــدوال والأنظمـــة التخصصـــية التـــي تســـاعد المـــدراء والمـــوظفين علـــى اتخـــاذ 

  )340: 2010رسلان،( .القرارات المتعلقة بالموارد البشرية

  : الأنظمة التخصصية. 3

ديم نصوص المعلومات والتي تقوم فعلياً هي الخدمات التي تعتبر اكثر تطوراً من مجرد تق  
  )340: 2010رسلان،(.بة والمعقدةبإرشاد المستخدمين حول كيفية مواجهة ومعالجة المواقف الصع

  : التدريب. 4

  )343: 2010رسلان،(: تشمل الخدمات المهندرة في مجال التدريب ما يلي  

رة ورســــوم الــــدورات لمتـــوفمعلومـــات مباشــــرة علـــى الحاســــب الآلـــي حــــول بـــرامج التــــدريب ا - 
 . التدريبية

 . التسجيل المباشر على الحاسب الآلي في الدورات التدريبية - 

الأنظمة الإدارية للتدريب لمتابعة التسجيل والحضور بالدورات وإكمالها ونتـائج الاختبـارات  - 
وإعــداد شــهادات الكفــاءة وتكــاليف ومصــروفات الســفر للتــدريب وتــوفر قاعــات ومعــدات 

  .ومواد التدريب

ـــواحي القصـــور فـــي  -  ـــى أســـاس ن الاستشـــارات التخصصـــية مثـــل خطـــط التطـــوير الالـــي عل
 . الأداء

تقــديم التــدريب الفعلــي عــن طريــق الحاســب الآلــي فــي محطــة العمــل الخاصــة بــالموظف  - 
باســــتخدام الانظمــــة الاستشـــــارية الخصــــة بــــالإدارة او القيـــــادة او التحفيــــز او معالجـــــات 
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المتخصصــــة الاخــــرى ، أو عــــن طريــــق تمــــارين  التظلمــــات أو غيرهــــا مــــن الاستشــــارات
 . متفعالة على أشرطة الفيديو

  : إدخال البيانات. 5

للحصول على تقارير أو بيانات آليـة مسـتحدثة واسـتخراجها بسـهولة مـن قواعـد المعلومـات   
الآلية المباشرة يجب أن يتم إدخال تلك البيانات بصورة مستمرة ودقيقة مباشرة في الحاسب الآلي 

طريــق الأنظمــة الآليــة ســواء عبــر الهــاتف أو شاشــات الحاســب الآلــي أو مجمعــات الخدمــة عــن 
الآلية وإدخالها مباشرة في قواعد المعلومات المركزية حيث تصـبح متاحـة لاي مـدير  او موظـف 

  )344: 2010رسلان،(: وتشمل أمثلة هذه البيانات ما يلي. للاطلاع عليها عند الحاجة 

اذج الوصف الوظيفي بما في ذلك النظام الآلي المتخصـص محلـل تحليلات الوظائف ونم - 
الوظــــائف الــــذي يســــاعد علــــى تحديــــد المهــــارات والقــــدرات الوظيفيــــة التــــي يحتــــاج إليهــــا 

 . الموظفون لتأدية مهامهم الوظيفية بكفاءة

او الوســائط الــى ) Scanning( تقــديم الســير الذاتيــة للمــوظفين عــن طريقــة جهــاز المســح  - 
 . لوظائف الالكترونيةلوحات عرض ا

 . طلبات التوظيف - 

 .الاختبارات السابقة للتعيين - 

مراجعة المؤهلات والخبرات الوظيفية السابقة والجهات التي يمكن الاتصال بها للتأكـد مـن  - 
 . المعلومات التي يقدمها المتقدمون للوظائف

 . بيانات الفحص الطبي - 

 . بيانات تقييم الأداء - 

 . اقتراحات الموظفين - 

  : تقليص الموظفين/ عيين ت. 6

يجب إعداد كافة طلبات تعيين الموظفين المستجدين وإعداد تلك الطلبات عن طريق   
الحاسب الآلي مباشرة باستخدام أنظمة الموارد البشرية المتخصصة المتعلقة بتقييم الوظائف، 

حديد المهارات إرشادات التعيين التي تطرح الأسئلة الخاصة بتقييم وتنمية الوظائف المعنية وت
وعند ادخال البيانات . والقدرات الوظيفية التي تضمن أعلى مستويات الأداء لتلك الوظائف
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الخاصة بكل مرشح يقوم النظام الآلي المختص بحساب درجات التوافق بين كل من المرشخين 
ما يقوم ك" أداء تلك الوظيفة" والوظيفة المعنية والتي تحدد التوقعات باحتمال نجاح المرشح في

  )345: 2010رسلان،( .باعداد تقرير خاص بتقييم كل مرشحهذه النظام 

  : إدارة الأداء. 7

دارة الأداء يمكــن مكننــة أنظمــة إدارة الأداء عــن طريــق إجــراء جميــع الخطــوات المتعلقــة بــإ  
  )347: 2010رسلان،(: بواسطة النظام الآلي

شــــروع فيمـــا يتعلـــق بالنتــــائج وضـــع أهـــداف أو مســـتويات الأداء فــــي بدايـــة العمـــل بكـــل م - 
 . المتوقعة عن العمل المطلوب

ــــى استفســــارات : التوجيــــه -  ــــرد عل ــــدريب وال ــــديم الارشــــادات والت ــــاد المــــدير بالمســــاعدة وتق قي
 . يعهم أثناء فترة العمل بكل مشروعالمرؤوسين ومساندتهم وتشج

 . نتائج التقييم/ تقييم الأداء  - 

  . عند نهاية العمل) مي المناسب أو الإجراء النظا( المكافأة التقديرية  - 

 : الأساسية البشرية الموارد إدارة هندرة مقومات

 قاعــدة تعــد والتــي التاليــة، الاساســية المقومــات علــى البشــرية المــوارد هندســة إعــادة تســتند  
  )171-170: 2012خان، (  :الهندسة إعادة بمشاريع القيام

 المعلومــات لتكنلوجيــا المكثــف ســتخدامبالا الهندســة إعــادة تحقيــق يــتم: المعلومــات تقنيــة �
 المـوارد بـإدارة الـورقي العمـل اجـراءات انجـاز إمكانيـة تـوفر التـي الآلي الحاسب وشبكات
 .  البشرية بالموارد المرتبطة الخدمات معظم وأتمتة ، إلكترونياً  البشرية

 الهندسة يبأسال باستخدام المنظمة في الأفراد بها يقوم التي العمليات مراجعة: العمليات �
 أســـاس علـــى المحاســـبة طـــرق فـــي عمومـــاً  والمتمثلـــة( والقيمـــة العمـــل لتحليـــل الصـــناعية
 ). العمل تدفق تحليل ، القيمة تحليل الأنشطة،

 خطـوات أن حيـث الهندسـة، إعـادة مقومـات أهـم البشـرية المـوارد تمثـل: البشـرية المـوارد �
 وفــرق مــوظفين وجــود دون هاتنفيــذ يمكــن لا هندســتها إعــادة تمــت التــي العمــل واجــراءات

 . عالية وكفاءة وصلاحيات مميزات ذوي عمل
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 : البشرية الموارد إدارة هندرة مراحل
  )4-2(شكل رقم 

 يوضح مراحل تطور هندرة أنشطة الموارد البشرية

  

  

  

  

 
 

معـة الـدول العربيـة، ، جامية العربية للعلوم والتكنولوجيـارسلان، نبيل، هندرة الموارد البشرية، الأكادي:المصدر     (
2010  :325 (  

مــن التكــاليف والأنشـــطة % 60تتوقــع معظــم الدراســات أن معظــم المنظمــات تخصــص   
ـــة  ـــة وحفـــظ الســـجلات والإجـــراءات النظامي ـــة بـــإدرة المـــوارد البشـــرية للشـــئون الإداري والقـــوى العامل

لتقـديم خـدمات مـن التكـاليف والجهـود % 30بينما تخصـص . والتناقل البيروقراطي للعمل الورقي
الموارد البشـرية والتوظيـف والتـدريب وتقـديم الاستشـارات وتخطـيط الاحـلال الـوظيفي وإدارة الأداء 

صيص نسـبة ال خوت. وتقييم اختيار الموظفين وتحقيق الفرص الوظيفية المتساوية وما شابه ذلك
لال الـــوظيفي الباقيـــة للتخطـــيط الاســـتراتيجي والتعويضـــات والتطـــويرات فـــي التقنيـــة والإحـــ% 10

وتأكيـــد الحصـــول علـــى المـــوارد البشـــرية المناســـبة لتمكـــين المنظمـــة مـــن المنافســـة بفاعليـــة فـــي 
  .) 325: 2010رسلان، (. المستقبل

 وهــذه مراحــل بــثلاث البشــرية تمــر المــوارد هندســة بــأن إعــادة )رســلان(و) خــان(وتقــول 
  . )326: 2010رسلان ،(و  ) 172-2012:171خان،(:هي المراحل

   الروتينية الإدارية الأعمال كافة أتمتة أو الخارجي التعاقد أو التخلص:  الأولى حلةالمر 

 عن والاستغناء)  Do it your self diy(بأنفسهم الخدمة أداء من الأفراد وتمكين  
 طريق عن البشرية بالموارد الخاصة المعاملات جميع بإنهاء المسيرين قيام أي الأوراق،

 

 تقنية الشئون الإدارية

 تطوير أنظمة الخدمة السريعة بأقصر الطرق

أنظمة معلومات التخطيط الاستراتيجي للموارد 

 البشرية

 

-/@DM8ا 
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 ، الشخصية الموظفين بيانات تغيير المعاملات هذه أمثلة ومن. مثلاً  صيةالشخ الآلية الحاسبات
 .  المتخصصة الآلية الأنظمة بواسطة الأداء تقييم

  الطرق بأقصر سريعة خدمات أنظمة تطوير:  الثانية المرحلة

مثل الاستشارات الخاصة باختيار ( البشرية الموارد خدمات من العديد تقديم يمكن  
 الموجودة المتخصصة الآلية الأنظمة طريق عن) الدورات التدريبية المناسبة الامتيازات و 

 الموارد خدمات تقدم آلية وبرامج أجهزة تطوير أي الآلية، البشرية الموارد خدمات بمكاتب
 .  المستفيدة للجهات موقع أقرب وفي)   Just in time( طلبها عند البشرية

   الاستراتيجي بالتخطيط الخاصة التنفيذيين ماتمعلو  أنظمة تطوير:  الثالثة المرحلة

ـــتم    وإختيـــار للتوظيـــف بالنســـبة الاســـتراتيجي التخطـــيط لتحســـين الأنظمـــة هـــذه تطـــوير ي
  .الهندسة بإعادة للقيام اللازمة الكفاءة مستويات وتحقيق والتحفيز والتدريب الموظفين

 : البشرية الموارد إدارة على الهندسة إعادة تأثير

 فبالنسبة ، البشرية والموارد العمليات هما أساسيين عاملين على الهندسة ادةإع ترتكز  
 على وليس الأساسية العمليات على بتركيزها والتفكك التجزئة مشاكل حل تحاول فهي للعمليات
 للموارد وبالنسبة,  وأفرادها المنظمة بين التقليدية الحدود تتخطى حيث ، والوظائف الهيئات
 لتغيير فرصاً  وتوفر ، ولإرتباطاتهم المهني ولمسارهم الأفراد لعمل تغييرات ملتح فهي البشرية

 كما ، والتحسين وللتأهيل المستمر للتعلم مشجع عمل جو بخلق وذلك ، المنظمة وهيكل ثقافة
 وتوجهات جهة من المهنية وطموحاتهم ومؤهلاتهم مهاراتهم بين رابط تشكيل إمكانية للأفراد توفر

 .)164- 163: 2012 خان،(  أخرى جهة من المنظمة

  : الهندسة إعادة برامج تطبيق في البشرية الموارد إدارة مساهمة
 يعني ذلك فإن الأعمال، أداء لأسلوب جذري بتغيير تتعلق الهندسة إعادة أن بإعتبار  
 يفرض ما وهذا ، الفلسفة هذه إعتماد عند مباشر بشكل سيتأثرون العاملين أن بالضرورة
  . البشرية بالموارد خاص إهتمام ةبالضرور 

 التأكد، وعدم الغموض من شيء عليه يترتب قد البشرية الموارد هندسة إعادة فتطبيق  
 العمل تصميم إعادة عند الضغوط حدة ويزيد المستقرة، العمل علاقات على سلباً  يؤثر مما

 في الأفراد تساعد التي الأدوات بعض امتك البشرية الموارد إدارة على لذا أدائه، أسلوب وتغيير
 المحتملة، والتوقعات عليهم وتأثيرها التغييرات تحديد لتساؤلاتهم، مقنعة إجابات على الحصول
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 إلى بحاجة أنها كما. التغيير أثناء الأفراد لها يتعرض التي والضغوط الصراع حل ومحاولة
 مقاومة مع والتعامل ارات،القر  اتخاذ تتناول التي التكوينية البرامج من العديد وتنفيذ تصميم
-71: 2003 المرسي،( الجوانب هذه في اللازمة المهارات الأفراد لاكساب وذلك. للتغيير الأفراد

72(.  

 هي الجديدة المهام لتأدية المطلوبة المهارات فإن امكانيات من المنظمة توفر مهما اذ  
 إذا فمثلاً  ، أنشطتها وتعريف توصيف إعادة البشرية الموارد إدارة على يجب كما ، متطلب أهم

 سياسة في التغييرات بعض إحداث في ستتسبب العمل ممارسات تصميم إعادة كانت
  . )30- 29: 2000 حسن،( لمعرفتها للأفراد تصل أن يجب التغيرات هذه فإن ، التعويضات

 إعادة لجهود الناجح التنفيذ في البشرية الموارد لإدارة متميزة مساهمة يفرض ما وهذا  
   )167-166: 2012 خان،( : يلي ما خلال من ذلك إبراز ويمكن الهندسة،

 : العمليات هندسة إعادة لجهود والتأييد الدعم على الحصول �

 هندسة إعادة إلى الرامية الجهود وتأييد دعم على البشرية الموارد إدارة تحرص
 الحوافز وتقديم صحيحة، بقيم يتمتعون الذين الأفراد تعيين خلال من وذلك العمليات،
 الرؤساء بين الاتصال تبادل يضمن فعال اتصالات نظام لوجود بالاضافة لهم، المناسبة

 .  والمرؤوسين

 : العمل فرق تشكيل في البشرية الموارد ادارة مساهمة �

 الى وظيفي اساس على المؤسسة تنظيم من الانتقال الهندسة اعادة عملية تستلزم
 السليم الاختيار على البشرية الموارد ادارة تعمل حيث العمل، فرق اساس على التنظيم

  . الهندسة إعادة انشطة أداء من يتمكنوا كي وتكوينهم الفريق لاعضاء

 : العمل طبيعة تغيير في البشرية الموارد إدارة مساهمة �

 وتكون ، المتعددة المهام الى الدقيق التخصص من الانتقال الهندسة اعادة تتطلب
 يتميز أن فرد كل على لذا ، لوحده الفرد وليس العمل أفراد كل بين كةمشتر  المسؤولية
 أفراد بتعيين البشرية الموارد إدارة تقوم وهنا. بذلك للقيام تؤهله التي المهارات من بمجموعة

 تشبع تكوين ببرامج تزويدهم الوقت نفس وفي والقدرات المهارات من عال مستوى ذوي
 . الحقيقية حاجاتهم
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  الممكنة المهام الى المراقبة المهام من التحول في البشرية الموارد ادارة مساهمة �

 متعددة، بمهام يقومون يجعلهم حافزاً  اعتباره يمكن التمكين، من كبير قدر الى الأفراد يحتاج
 يستلزم مما الافراد على والواقع الاشراف من التقليل يتطلب الهندسة اعادة تطبيق أن كما
 اختيار عند القيم من مناسب هيكل توفر ضرورة على التركيز البشرية دالموار  ادارة من

 . الجدد الموظفين

 : التعلم الى التكوين من التحول في المساهمة �

 بل أفضل، بشكل مهامه أداء على الفرد تدريب على مقتصراً  المنظمة في الأمر يعد لم
 وحل تحليل في عدهميسا تعليم إلى العمل فريق حاجة على التأكيد المهم من أصبح

 كيفية فقط ليس يفهم أن الفرد على لذا للعمليات، المستمر التحسين إلى ويؤدي المشاكل
  .)315-314: 2003 ديسلر،( المهام هذه تمارس لماذا أيضا وإنما المهام، أداء

 :  ناجحة وإدارية قيادية عقليات ذات بشرية موارد توفير �

 البشرية الموارد توفير عليها الهندسة إعادة عمليات نجاح المنظمات أرادت ما إذا
 أن يجب حيث وتميز، بنجاح التطبيق عمليات تنفيذ يمكنها والتي ، والمبدعة المؤهلة

 الأهداف لانجاز الذاتي الالتزام لديها يتوفر وأن العمليات، هندسة إعادة مفهوم تستوعب
   .)127: 2009، غنيم( العمليات بمفهوم واعية تكون وأن ، المرجوة

 إدارة على أساسياً  تأثيراً  العمليات هندسة إعادة لأسلوب أن القول يمكن سبق ومما
  . ومهامها وأنشطتها وعملياتها إجراءاتها في جذرية تغييرات من يفرضه بما البشرية الموارد

  : الهندسة إعادة عملية في البشرية الموارد دور

 فهذا ، الأعمال أداء طريقة أو أسلوب تغير سوف الهندسة إعادة بأن الإفتراض تم إذا  
 وبالتالي الجديدة، الفلسفة هذه تبني عند مباشر بشكل يتأثرون سوف العاملين أن بالضرورة يعني
 من وذلك ، البشري المورد قضية مواجهة بالضرورة يتطلب الهندسة إعادة نتائج تحقيق فإن

   .)29: 2000 حسن،(: خلال

 وتأثيرها التغيرات وتحديد بالتغيير المتأثرين الأفراد تساؤلات على للإجابة آليات توفير:  أولاً 
 . التغيير أثناء الأفراد لها يتعرض التي الصراع حل ومحاولة ، المحتملة والتوقعات عليهم

 تكنولوجي استخدام لتدعيم أو جديدة عمليات على التغيير كان سواء بالتدريب الاهتمام:  ثانياً 
 الأحوال كل في القرارات، اتخاذ في أكبر سلطة لممارسة أو عمل، رقف في للعمل أو معين،
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 الامكانيات، كل للمنظمة توفر مهما لانه جديدة، مهارات اكتساب إلى الأفراد سيحتاج السابقة
  . متطلب أهم هي الجديدة المهام لتأدية المطلوبة المهارات فإن

 أكثر من تعتبر التي بشريةال المهارات تنمية في أساسياً  دوراً  يلعب فالتدريب  
 الأفراد لدى والفاعلية الكفاءة زيادة وأن سيما ، المستهدف الانجاز تحقيق في نجاحاً  الاستثمارات

 آفاق واستثمار التطويرية التدريبية البرامج اعتماد على الأفراد تشجيع خلال من إلا تتحقق لا
   .)167: 2002 حمود،( لديهم المعنوية الروح ورفع الانسانية، المعارف

 إذا فمثلاً  الأفراد، على ستؤثر التي البشرية الموارد إدارة أنشطة وتعريف توصيف إعادة:  ثالثاً 
 التعويضات سياسة في التغيرات بعض إحداث في سيتسبب العمل ممارسات تصميم إعادة كان
  . )29: 2000 حسن،(لمعرفتها للأفراد تصل أن يجب التغيرات هذه فإن

 المهارات العاملين إكساب يتم لم ما تطبيقها يصعب العمل أساليب أفضل فإن ولهذا  
 من العديد وتنقيح تصميم إعادة تمت كلما فإنه ذلك إلى بالإضافة الصحيح، للتنفيذ اللازمة

  . تغييرها يجب البشرية الموارد أنشطة من العديد فإن التنظيم، مخرجات

 : لبشريةالأمثلة النموذجية لمفاهيم هندرة الموارد ا
 إطـار وفـي البشـرية المـوارد إدارة مجـال فـي إليه تطمح الذي التميز المؤسسة تحقق حتى  

 المعلومـات، لتكنولوجيـا المكثـف الاسـتخدام علـى الاعتماد عليها يجب دائماً  الهندسة إعادة برامج
: 2010سـلان، ر (: الأعمال، ومـن هـذه الأمثلـة أداء فعالية وتزيد والتكلفة والجهد الوقت توفر والتي
318( 

  : إعادة التفكير في العمل . 1

حيث يجب إعادة " إعادة التفكير في العمل من العدم " أهم مفاهيم الهندرة الجوهرية هو   
النظر في جميع الأعمال والخدمات وأنشطة انسياب العمل اللازمة لإنتاجها باستخدام ورقة 

ئيسية الهندرة الاعتبار لثلاثة بدائل ر  خالية من أي معلومات، حيث تعني) أو شاشة(  بيضاء
" ، استخدام المصادر الخارجية " Eliminate" التخلص : أساسية حسب الترتيب التالي

Outsource " استخدام الميكنة ، "Automate/ Reengineer (.  

 التخلص يعني عدم تبديد الوقت أو الموارد المالية في هندرة العمل أو الخدمات التي لا  
، واستخدام الجهات الخارجية يعني عدم القيام بأي نشاط لها وإنما يجب التخلص منهاحاجة 

  .قل أو جودة أعلى من مصدر خارجييمكن الحصول  عليه بتكلفة أ
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 : المركزية المعلومات قواعد في الآلي الحاسب شبكات إشتراك. 2

. الآلـى لحاسبا شاشات على الموظفين وجعلها في متناول جميع المعلومات كافة توفير
جمـع المعلومـات مـن مصـادرها الأصـلية : وتشمل مبادئ الهندرة التي تتبـع هـذه المفهـوم مـا يلـي 

 بالعميـل الخاصـة المعلومـات قواعـد تصـاميم باسـتخدام مرة واحدة وعدم إعادة إدخـال المعلومـات 
ـــا الهندســـة إعـــادة وتفـــرض ،)client-server(  الوســـيط –  امصـــادره مـــن المعلومـــات جمـــع هن

  .)319: 2010رسلان، ( المعلومات إدخال وعدم واحدة مرة الأصلية

  : )أي على الحاسبات الآلية للجهات المستفيدة ( مستخدميها موقع في المعلومات معالجة. 3

 معالجة بأجهزة معالجتها تتم التي المعلومات كم بحفظ) Server( الوسيط جهاز يقوم  
  "Spread Sheets " الآلية الجداول طريق عن وتحليلها"  Word Processor"  الكلمات

 المشتركة البشرية الموارد معلومات قواعد حيث تقوم    إليها يحتاجون الذين الموظفين  قبل من
 المعلومات الإدارية المتكامل نظام في المستقبل، فيتضمن البشرية الموارد مهام كافة بدمج

 وفي حدوثها بمجرد الموظفين شئون عمليات من عملية أي إدخال) IHTMIS( البشرية للموارد
 معظم على الفوري لجميع الموظفين على نظاق العالم الاطلاع النظام ويتيح .حدوثها موقع

وتعتبر إمكانية المشاركة العامة من جيمع الموظفين . إليها احتاجوا كلما المحفوظة المعلومات
سيطاً للعديد من مهام إدارة الموارد في الحصول على المعلومات الخاصة بالموارد البشرية تب

  ). 320: 2010رسلان، (البشرية 

 :  الآلي المعلومات نظام من جزء العملاء جعل. 4

الآلــي الــذي تســتخدمه  المعلومــات نظــام خــدمات نظــام المفهــوم الأساســي هنــا هــو توســعة  
)  Customers(وإلــى أســفل ليــرتبط مــع العمــلاء )  Suppliers( إلــى أعلــى ليــرتبط بــالموردين

 فــي إلــى المــوردين توصــيلها تريــد التــي أو للحصــول علــى المعلومــات التــي يتطلبهــا مــن العمــلاء
 .  )320: 2010رسلان، (المناسبة وبالطريقة إليها الحاجة وقت

  :  الذاتية الخدمة. 5

وتشمل مفاهيم الهندرة الخدمات وخطوات العمل التي تقرر المنظمة الاحتفاظ به بما في 
 لاي حيث يتاح. مة الذاتية أي تمكين المستفيد من الخدمة الحصول عليها بنفسهذلك الخد

 أي على الفوري الحصول من مستفيدة جهة أي وأ للعمل مرشح موظف على رأس العمل او
 مكان من التحرك دون مكان أي في البشرية الموارد مجال في اليها يحتاج معلومات او خدمة

فهذا يساعد على  .هاز المساعد الرقمي الشخصي الخاص بهعمله وذلك عن طريق استخدام ج



 

53 
 

 لإدارة الوقت يوفروكذلك  الإدارية النشاطات اغلب وأتمتة التخزين، وتكاليف والمال الوقت توفير
 ذات أخرى مهام إلى البشرية الموارد مصلحة موظفي توزيع بإعادة يسمح أو البشرية الموارد

 .  )321: 2010رسلان، (أكثر مضافة قيمة

  : الميكنة والاحتفاظ بأقل عدد ممكن من الموارد البشرية . 6

من المبادئ الأساسية للهندرة الإستعانة بأقل عدد ممكن من العاملين في أي عملية   
ويتم تحقيق هذه المبدأ عن طريق الميكنة ودمج المهام بحيث يتسنى أدائها بواسطة موظف واحد 

اتصال مع العميل باستخدام أكفاء الموظفين ذوي  أو فريق من الموظفين عند أول نقطة
الهدف النهائي للميكنة هو توفير الخدمة الذاتية للعميل . المهارات المتعددة والتكلفة المنخفضة 

عن طريق إنسان آلي أو الهاتف المتفاعل او جهاز البيع الألي ومكاتب ارشادات الامتيازات 
  .  )321: 2010رسلان، (الآلية

  ) الامتناع تماماً عن استحداث أو نقل أو تحزين أي عمل ورقي ( تخدام الأوراق عدم اس. 7

وفيما يلي بعد الأمثلـة لاجـراءات المـوارد البشـرية التـي يمكـن تنفيـذها مـن دون الاسـتعانة   
  : )322: 2010رسلان، (بالأوراق

 . التخزين الألي المباشر لأرقام رواتب الموظفين  •

 . رة وفورية عن تغيير وضع الموظفين توفير معلومات آلية مباش •

التســجيل الآلــي المباشــر لامتيــازات المــوظفين الجديــدة وإدخــال أي تعــديلات  •
 . تطرأ على امتيازات الموظفين 

عــرض كافــة الادلــة الخاصــة بأنظمــة واجــراءات المــوارد البشــرية ، النشــرات  •
 الخاصة بقوانين العمل 
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  الرابع المبحث

  الوظيفي الأداء

  : مقدمة
 حلول عن مستمرة بحوثاً  وشهد بالغ باهتمام الوظيفي الأداء موضوع حظي لقد
 فضلاً  العمل أهداف لتحقق الوحيدة الوسيلة يعتبر أنه إذ الوظيفي، بالأداء المتعلقة للمشكلات

 حد على والنامية المتقدمة الدول لجميع والاقتصادي الحضاري التقدم مستوى عن يعبر أنه عن
 ومحاولتها هياكلها تصميم إعادة طريق عن جديدة قيادات عن تبحث المنظمات زالت وما سواء،
 وابتداع الجودة حلقات نظام واستحدثت أكبر، بصورة السياسات وضع في فيها العاملين إشراك
 على تركز التي الأخرى الأساليب ومئات الملموسة، والجماعية الفردية للجهود جديدة حوافز
 . )53: 2004  ، السكران( الأداء حسينت هي واحدة غاية تحقيق

 والتنظيمية المادية الموارد من العديد تمتلك أن بد لا المؤسسة لأهداف وللوصول
 بالتخطيط يقوم من هو البشري العنصر لان البشرية، بالموارد الاهتمام زاد ولقد والبشرية،
  . المنشودة الأهداف لتحقيق العمل سير ومتابعة والتنفيذ والتنظيم

 مهم استراتيجي مخزون إلا هو ما الوظيفي بأدائه البشري العنصر بان القول يمكن لهذا
 العمل المؤسسات يدفع مما التحديات، وجه في والوقوف الازدهار والنمو للبقاء المؤسسة تملكه
 الخلل الى وللوصول فيه، وتؤثر تحدده التي العوامل لمعرفة الوظيفي الأداء مفهوم تحديد على
  . تصحيحها على والعمل فيها

 وطرق ومحدداته وعناصره الوظيفي، الاداء مفهوم نستعرض سوف الفصل هذا وفي
  . عليه المؤثرة والعوامل ومحدداته قياسه

   الوظيفي الأداء مفهوم

ـــــــــل"  بأنـــــــــه عامـــــــــة بصـــــــــفه الأداء )الخزامـــــــــي( يعـــــــــرف    التنظيميـــــــــة المـــــــــدخلات تحوي
 وخــــدمات ســــلع مــــن تتكــــون مخرجــــات إلــــى لاتوالآ المصــــنعة نصــــف والمــــواد الأوليــــة كــــالمواد

  .)19: 1999 ، الخزامي( " محددة ومعدلات فنية بمواصفات
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 أو الدور وإدراك بالقدرات تبدأ التي الفرد لجهود الصافي الأثر" بأنه )سلطان(ويعرفه
: 2004 سلطان،( الفرد لوظيفة المكونة المهام وإتمام تحقيق درجة إلى يشير بالتالي والذي المهام
219.(  

 تكلفه التي ومسئولياته لأعماله الموظف تنفيذ بأنه الوظيفي الأداء )هلال( يعرف بينما
 في الموظف يحققها التي النتائج ويعني بها، وظيفته ترتبط التي الجهة أو المنظمة بها

 ).11: 2006 هلال،(المنظمة

 أو نتيجة تعكس يالت الظروف أو الشروط بعض تحقيق"  بأنه الاداء )درة( يرى بينما   
  . )95: 2003 ، درة( أشخاص مجموعة أو معين شخص لسلوك معينة نتائج مجموعة

 أي لتحقيقها، النظام يسعى التي الأهداف أو المخرجات"  بأنه )المحسن عبد( ويعرفه  
 داخل تحقيها إلى الأنشطة هذه تسعى التي الأهداف وبين النشاط أوجه بين يربط مفهوم أنه

  .)605: 2002 ، المحسن عبد("  المؤسسة

 أو الدور وإدراك بالقدرات تبدأ التي الفرد لجهود الصافي الأثر"  بأنه )عكاشة( عرفه وقد  
: 2008 عكاشة،(الفرد لوظيفة المكونة المهام وإتمام تحقيق درجة إلى يشير بالتالي والذي المهام

33(.  

 به، المكلف العمل لإنجاز دالفر  به يقوم وظيفي سلوك هو الأداء أن وتستخلص الباحثة
 قدرات مثل داخلية منها عوامل عدة على يتوقف وهذا ، للمنظمة المرجوة الأهداف إلى للوصول
 البيئة المؤثرات مثل خارجية وعوامل ، الوظيفي ورضا العمل نحو واستعداداته الفرد ومهارات
 المكان ملائمة ومدى مكتبيةال والتجهيزات والرؤساء بالزملاء والعلاقة العمل كمناخ الخارجية

  . العمل وضغوط للعمل

 هـذه تجمـع عوامـل هنـاك أن إلا الأداء، تعريـف فـي البـاحثين بين الاختلاف من وبالرغم
  ) 32: 2002 ، الصغير(: يلي كما وهي التعريفات

 . ودوافع واتجاهات وقيم ومهارات معرفة من يمتلكه وما: الموظف .1

 . عمل فرص من تقدمه وما وتحديات تمتطلبا من به تتصف وما: الوظيفة .2

 والإشـــراف العمـــل منــاخ تتضـــمن والتـــي التنظيميــة البيئـــة بـــه تتصــف مـــا وهـــو: الموقــف .3
 .التنظيمي والهيكل الإدارية والأنظمة
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  : الوظيفي الأداء عناصر

 ، العمــــــل ذلــــــك يتطلبهــــــا معينــــــة نتـــــائج تحقيــــــق يعنــــــي موظــــــف لأي الفعـــــال الأداء إن  
ــــة وظــــروف وإجــــراءات وسياســــات تتفــــق معينــــة ومهــــام بأعمــــال الموظــــف قيــــام خــــلال مــــن  بيئ

 محصـــــــلة هـــــــو موظـــــــف لأي الفعـــــــال الأداء إن الموظـــــــف، ذلـــــــك فيـــــــه يعمـــــــل الـــــــذي التنظـــــــيم
  .  )305-304: 2008 ، والصباغ درة( : يلي ما أبرزها كثيرة عوامل تفاعل

 الموظــف فكفايــات ، وقيمــه واتجاهاتــه ومهاراتــه معلوماتــه بهــا ويقصــد: الموظــف كفايــات .1
 .  الموظف ذلك به يقوم فعالاً  أداءْ  تنتج التي الأساسية خصائصه هي

 يتطلبها التي الأدوار أو المسؤوليات أو المهام بها ويقصد: ) الوظيفة(  العمل متطلبات .2
 . الوظائف من وظيفة أو الأعمال من عمل

 التـي لداخليـةا العوامـل ومـن خارجيـة وعوامـل داخليـة عوامـل مـن وتتكـون:  التنظيم بيئة .3
 فيــه، المســتخدمة والإجــراءات وهيكلــه التنظــيم أهــداف للموظــف الفعــال الأداء فــي تــؤثر

 العوامــل التنظــيم بيئــة تشــكل التــي الخارجيــة العوامــل ومــن الاســتراتيجي، ومركــزه ومــوارده
  . والقانونية والسياسية والحضارية والتكنولوجية والاقتصادية الاجتماعية

  ) 72: 1994 ، الحسني( :يلي ما أهمها إضافية عناصر هناك السابقة اصرالعن إلى وبالإضافة

 والخلفية والمهنية الفنية والمهارات العامة، المعارف وتشمل: الوظيفة بمتطلبات المعرفة .1
 . بها المرتبطة والمجالات الوظيفة عن العامة

 من يمتلكه اوم به يقوم الذي عمله عن الفرد يدركه ما مدى في وتتمثل :العمل نوعية .2
 . الأخطاء في الوقوع دون العمل وتنفيذ التنظيم على وقدرة وبراعة فنية ومهارات رغبة

 الظروف في إنجازه الموظف يستطيع الذي العمل مقدار أي: المنجز العمل كمية .3
 . الإنجاز سرعة ومقدار ، للعمل العادية

 مسئولية تحمل على لموظفا وقدرة العمل في والتفاني الجدية وتشمل: والوثوق المثابرة .4
 والتوجيه للإرشاد الموظف هذا حاجة ومدى المحددة، أوقاتها في الأعمال وإنجاز العمل

 . عمله نتائج وتقييم المشرفين، قبل من
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  : الأداء أنواع

 عليـه الاعتمـاد يمكـن الـذي والعملـي الـدقيق المعيـار اختيار أنواعه وتحديد الأداء يتطلب  
 عبــد الصــمد،( هــي الأداء تصــنيف أساســها علــى يــتم التــي والمعــايير لأنــواع،ا هــذه مختلــف لتحديــد
2008 :55 .(  

 : معيار الشمولية �

  : إلى الأداء تقسيم ويمكن ، وجزئية كلية إلى الأهداف يقسم الذي الشمولية معيار حسب

 العناصر جميع ساهمت التي الانجازات خلال من يتجسد الذي وهو: الكلي الأداء .1
 أي إلى انجازها نسب يمكن ولا تحقيقها، في للمنظمة الفرعية الأنظمة وأ والوظائف

 عن الحديث يمكن الأداء من النوع هذا إطار وفي العناصر، باقي مساهمة دون عنصر
 . إلخ...  النمو الأرباح، كالاستمرارية، الشاملة لأهدافها المنظمة بلوغ وكيفيات مدى

 بدوره وينقسم للمنظمة، الفرعية الأنظمة مستوى على يتحقق الذي وهو:  الجزئي الأداء .2
 ينقسم ان يمكن حيث المنظمة، عناصر لتقييم المعتمد المعيار باختلاف أنواع عدة إلى

 أن الإشارة ويجدر الخ،....  الأفراد وظيفة أداء المالية، وظيفة أداء إلى الوظائف حسب
 . الفرعية هاأنظمت مختلف أداء تفاعل نتيجة هو للمنظمة الكلي الأداء

 : معيار الطبيعة �
 للمنظمة يمكن لا إذ...  وتقني سياسي، اجتماعي، اقتصادي، إلى الأداء تصنيف يتم

 الأداء يتحقق لن فمثلاً  بينهم، التكامل لاعتبار الأخر دون أداء باعتماد أهدافها تحقيق
 . )17: 2008 ، سبرينة( .... تكنولوجيي أداء وجود دون الاقتصادي

 :جل معيار الأ �

 من النوع وهذا الأجل، وقصير متوسط طويل، إلى المعيار هذا حسب الأداء وينقسم 
 بين الفصل لصعوبة وذلك دقيقة بصفة عليه الاعتماد يمكن ولا التطبيق صعب يعتبر التصنيف

  . )55: 2008 ،عبد الصمد( تقريبية بصفة إلا مسبقاً  موعدها وتحديد الآجال

  : الوظيفي الأداء محددات

 ومدى الأداء على المؤثرة العوامل تحديد في صعوبات عدة يواجهون الباحثين إن  
 معرفة من يمتلكه وما فالموظف ، بالموظف يتأثر الأداء أن البعض فيرى.  بينها التفاعل
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 بما والوظيفة الأداء، مستوى تحديد في رئيسياً  محدداً  يعد ودوافع وقيم واهتمام ورغبة ومهارة
 تعد الوظيفي للنمو فرص من تقدمه وما تحديات، من تفرضه وما وواجبات مهام من يتطلبه
 توفره وما تنظيمية بيئة من يتضمنه بما والموقف الأداء، مستوى تحديد في رئيسياً  محدداً  أيضاً 
 محدداً  يعدد القيادة وأنماط الوقاية، وأساليب جامد، أو مرن تنظيمي وهيكل مادية، موارد من

 . )28: 1998 ، والصباغ مرس(الأداء  مستوى تحديد في رئيسياً 

 )56: 2003الحربي ، ( :هي متغيرات ثلاث إلى تستند الأداء محددات أن القول ويمكن  

 دافعيتـه ومـدى العمـل لأداء الفـرد حمـاس درجـة يعكـس وهـو: العمـل فـي المبـذول الجهد .1
 .للأداء

 الجهد يتوقف والتي سابقةال والخبرات الفردية القدرات وهي: الفردية والخصائص القدرات .2
 . عليها المبذول

ــرد إدراك .3 ــدوره الف  لتصــوراته الأداء أثنــاء الشخصــي الفــرد ســلوك فــي تتمثــل: الــوظيفي ل
 . المنظمة بها يمارس التي الكيفية عن وانطباعاته

 الأداء، محددات في الرئيسيان المتغيرات هما العامل لدى المتوافران  والدافع القدرة وان
 الدافعية توافر دون جدوى بلا ستكون ولكنها والمهارات، القدرات أفضل العامل يمتلك فأحياناً 
 على قدرته دون ولكن للعمل، القوي الدافع العامل لدى يتوافر فقد ، صحيح والعكس للعمل
  .  )63: 1983 ، والخلف عامر( والأداء والقدرة الدافع بين العلاقة توافر سينعدم العمل

 معينة محددات على مجالها في والمنظرين والباحثين الإدارة علماء تفاقا لصعوبة ونظراً 
 تحديد وأن الدراسات، هذه إليها تصل التي النتائج تعميم من يحذرون فأنهم لذا. الأداء  تحكم

  . ) 161: 2003 الحربي،( :التالية للأسباب نظراً  سهلاً  أمراً  ليس الأداء تحكم التي العوامل

 . أخرى فئة أداء محددات هي ليست معينة ئةف أداء محددات إن .1

 محددات نفسها هي بالضرورة ليست معينة منظمة في العاملين الأفراد أداء محددات إن .2
 . أخرى منظمة في العاملين الأفراد أداء

  .الأداء محددات تحديد في إيجابي أو سلبي أثر لها الخارجية البيئية العوامل إن .3
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  : الوظيفي الأداء على المؤثرة البيئية العوامل

 أدائه، مستوى على تؤثر أن يمكن والتي الفرد سيطرة نطاق خارج العوامل بعض هناك  
 لأنها الاعتبار في تؤخذ أن يجب أنها إلا كأعذار، تؤخذ قد العوامل هذه بعض أن من وبالرغم
 الأداء لىع وتؤثر تعدل التي البيئية العوامل يوضح التالي والشكل بالفعل، وموجودة حقيقة

 .  )211: 2001 محمد،(  الوظيفي        

  يوضح)  3-2(  رقم شكل

  الوظيفي الأداء في وتؤثر تعدل التي البيئية العوامل

  
  

  

  

  

  

  

 

  

  
  

  

  

ـــة ، محمـــد: ( المصـــدر ـــة:  البشـــرية المـــوارد إدارة ، راوي ـــع الجامعيـــة الـــدار القـــاهرة، ، مســـتقبلية رؤي  والنشـــر للطب
 ) . 212 ص  ،2001 ، والتوزيع

  :يلي ما الوظيفي الأداء في تؤثر التي العوامل أهم ومن  
  ). 424-423: 2008 ، والصباغ درة(  مثل تنظيمية إدارية عوامل:  أولاً  

 . المؤسسة في والإنتاجية العمل على يساعد مناخ توفر عدم .1
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 . وزملائه الموظف بين أو رئيسة وبين الموظف بين صراع .2

 . دقيقاً  حديداً ت الوظيفة مهام تحديد عدم .3

 . الإشراف السيئ .4

 . النقص في التدريب .5

 . عدم تحديد واجبات الموظف .6

 . وصولها تأخر أو المادية الموارد في نقص .7

  : مثل خارجية بيئية عوامل:  ثانياً 

 فـي السـائدة والاتجاهـات القـيم وبـين الموظـف يحملهـا التـي والاتجاهـات القـيم بـين صراع .1
 . المجتمع

 . العمل سوق وظروف ةالاقتصادي الأحوال .2

 . تشريعات حكومية .3

 . سياسات النقابات .4

 . الاضطراب السياسي .5

  عوامل تتعلق بالموظف مثل : ثالثاً 

 . نقص في رغبته ودافعتيه .1

 . تغييب مستمر عن العمل .2

 . مشكلات عائلية .3

  : الإجراءات اللازمة لتحسين الأداء 

 خلال من الأداء هذا حسينلت بها القيام للإدارة يمكن التي الإجراءات بعض هناك
  ) 157: 2006 عباس،(: التالية الخطوات

 العاملين أداء في الانحراف أسباب تحديد من بد لا: الأداء لمشاكل الرئيسية الأسباب تحديد. 1
 تستفيد فالإدارة والعاملين، الإدارة من لكل أهمية ذو الأسباب تحديد أن إذ المعياري، الأداء عن
  . بموضوعية تمت قد العملية كانت إذا وفيما الأداء، تقييم كيفية نع الكشف في ذلك من
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 الأسباب تحديد خلال من ذلك ويتم: والعاملين الإدارة بين التنظيمية الصراعات تقليل. 2
 بيئة في الموقفية والعوامل والفاعلية الدوافع الأسباب هذه ومن الأداء، انخفاض إلى المؤدية

 الذاتية المتغيرات إلى إضافة والحوافز، الأجور مثل خارجيةال المتغيرات من المنظمة،
 سلباً  الأداء على المؤثرة التنظيمية العوامل من الكثير تتضمن التي الموقفية والعوامل) الحاجات(

  .  الخ....  العمل وظروف المستخدمة، المواد كنوعية إيجابا أو

 مشكلات من للتقليل اللازمة لالعم خطة تمثل: الحلول إلى للوصول عمل خطة تطوير. 3
 الاختصاصيين والاستشاريين جهة من والعاملين الإدارة بين التعاون لها الحلول ووضع الأداء

 . الأداء وتحسين تطوير مجال في

 تحسين في أهمية ذات والعاملين المشرفين بين المباشرة الاتصالات إن: المباشرة الاتصالات. 4
  . المناسبة الاتصال وأنماط وأسلوبه الاتصال توىمح تحديد من بد ولا الأداء،
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  الفصل الثالث

  الهندرة في ديوان الموظفين العام

    
 ديوان الموظفين العام : المبحث الأول  •

 هندرة إدارة الموارد البشرية في ديوان الموظفين العام: المبحث الثاني  •
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  الأول المبحث

  العام الموظفين ديوان

  : العام فينالموظ ديوان نبذة عن
 نظـــــــام تطـــــــوير إلـــــــى تســـــــعى فلســـــــطينية حكوميـــــــة مؤسســـــــة العـــــــام المـــــــوظفين ديـــــــوان

 تطبيـــق مـــن والتأكـــد الإداريـــة والأنظمـــة البشـــرية المـــواد كفـــاءة رفـــع خـــلال مـــن المدنيـــة الخدمـــة
 نوعيـــــــة خدمـــــــة تقـــــــديم لضـــــــمان ومســـــــاواة وشـــــــفافية بتجـــــــانس الدولـــــــة مـــــــوظفي علـــــــى النظـــــــام
  . )22:  2012المدنية، ةتقريرالخدم(الفلسطيني للمواطن

 بتــاريخ العــام المــوظفين ديــوان موقــع( :للأعمــال المنظمــة التشــريعات وتطــور الــديوان نشــأة
24/12/2014.( 

 على البريطاني الانتداب إلى تعود الإداري الجهاز هذا لنشأة الأولى البذور لعل
 التطور هذا مراحل إيجاز ويمكن الفلسطينية الوطنية السلطة قيام إلى تصل أن إلى فلسطين،

  :يلي فيما

 فلسطين، دستور باسم بريطانيا ملك من ملكي مرسوم صدر ،1922 آب من العاشر في :أولاً 
 المندوب على أن على تعيينه ينص حيث فلسطين، في سامي مندوب تعيين يتضمن كان والذي

 التي بالألقاب فلسطين، لحكومة الموظفين من تعيينهم سيتم من تعيين يجيز أو يعين أن السامي
 بسبب يدان شخص أي يوقف أو يعزل أن له كما وظائفهم، حدود يقرر أن وله مناسبة يراها
  .إيقافه أو عزله يبرر كاف

 الغربية، الضفة المحتلة، فلسطين: أقسام ثلاث إلى فلسطين وتقسيم 1948 مايو نكبة بعد :ثانياً 
 .غزة قطاع

  الغربية للضفة بالنسبة. أ

 الوزراء مجلس يتولى أن على فيه نص والذي 1952 عام المملكة وردست الأردن أقر
 الإدارية التقسيمات أن على) 120( المادة نصت حيث والخارجية الداخلية الدولة شئون جميع

 الموظفين تعيين وكيفية إدارتها ومناهج وأسماءها ودرجاتها الحكومة، وتشكيلات المملكة، في

 مجلس يصدرها أنظمة بموجب تتم واختصاصهم، لاحيتهمص وحدود عليهم والإشراف وعزلهم
  .الملك وبموافقة الوزراء
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 من مفعوله وسرى 1966 لعام المدنية الخدمة نظام صدر 30/3/1966 بتاريخ
 الديوان بإنشاء) 6( للمادة وتطبيقاً  الغرض، هذا لتأدية الموظفين ديوان إنشاء وتم 1/4/1966

 وقد عنه ينوب من أو الوزراء لرئيس تابعاً  ويكون ديوانال رئيس إدارته يتولى مستقل كجهاز
  .1967 عام حتى الغربية الضفة في الإداري النظام هذا طبق

  غزة قطاع في أما. ب

 أحمد اللواء بتعيين 1948 لعام) 153( رقم الحربية وزير من وزاري قرار صدر فقد
  .فلسطين في مصريةال القوات لرقابة الخاضعة للمناطق إدارياً  حاكماً  باشا سالم

 على منه 12 المادة نصت م1955 لسنة) 255( رقم قرار صدر 11/5/1955 بتاريخ
 الحربية، لوزارة تابعاً  ويكون المصري، الوزراء مجلس من بقرار العام الإداري الحاكم يعين أن

  .له رئيساً  العام الإداري الحاكم ويكون التنفيذي المجلس تشكيل على نصت) 18( والمادة

) داخلي8( رقم بالأمر وعدل ،)102( رقم الإداري القرار صدر 1/1/1955 تاريخب
 الخاصة بالوظائف بالنظر اللجنة تختص وحيث الموظفين، شؤون لجنة بتشكيل 23/6/1956

 والمسائل بالتقاعد الخدمة وإنهاء الدورية والعلاوات والترقيات التعيينات مواضيع من بالميزانية
  .بالموظفين المتعلقة

 المدنية الشئون لمديرية مديراً  ستة أبو حسين إبراهيم الأستاذ تعيين تم م1964 عام في
  .المنصب هذا يتولى فلسطيني أول وهو العام الإداري للحاكم التابعة

 وفي غزة قطاع في الإدارة بخصوص عسكرية أوامر عدة صدرت 1967 حرب بعد  :ثالثاً 
 :وأهمها الغربية، الضفة

 العام الحاكم صلاحيات جميع تؤول أن على نص والذي ،53/67 رقم العسكري الأمر
 الجهاز"  مصطلح أطلق وقد.  يخوله من أو الإسرائيلي الجيش قوات قائد إلى التنفيذي والمجلس
 قطاع في الحكومية والمؤسسات الدوائر إدارة جهاز يتناول نظام أو نص كل على" الحكومي

  .عمل وشروط وواجبات وحقوق ومهام حيات،صلا تحديد وإقالة، تعيين من غزة،

 الحكومة صلاحيات جميع تؤول أن على نص الذي ،)37/67( رقم العسكري الأمر
 العسكري الحاكم قبل من يعين مسئول إلى الحكومي الجهاز بخصوص لها سلطة وأي الأردنية

  .للضفة العام

  



 

65 
 

  .الفلسطينية الوطنية السلطة في المدنية الخدمة شؤون: رابعاً 

 الوطنية السلطة قيام عنها نتج والتي 1993 المبادئ إعلان وثيقة توقيع بعد
 في المفعول سارية كانت التي القوانين إقرار بإعادة عرفات ياسر الرئيس قام حيث الفلسطينية،

 شؤون عن مسئولاً  ليكون العام الموظفين ديوان تشكيل تم ولقد. السابقة الفترة في فلسطين
  .والمؤسسات الأفراد تشمل الأمد طويلة وتطوير تنمية مرحلة بذلك بادئاً  مدنيةال الخدمة موظفي

 مبعثرة أجهزة تحويل في وأساسياً  هاماً  دوراً  البداية ومنذ العام الموظفين لديوان كان ولقد
 .الإسرائيلي الاحتلال خلفه والذي الإداري الفراغ لملء وذلك كيان، لها مؤسسات إلى

  :يلي ما الحين ذلك في الديوان واجهها التي لتحدياتا أبرز من كان ولقد

 وتطوير التوظيف آليات في والمساواة الشفافية يضمن بما المدنية الخدمة قانون تطوير .1
  .المدنية الخدمة لموظفي الوظيفي المسار

 أرض على لمهامها الفلسطينية الوطنية السلطة تسلم فور فلسطيني رواتب نظام وتنفيذ إعداد .2
 .الوطن

 .المواطن لخدمة الوزارات دور بتسهيل الخاصة الإدارية والأنظمة اللوائح ومتابعة وضع .3

 الأمور، مقاليد الفلسطينية الوطنية السلطة لتسلم الانتقالية المرحلة خلال الإداري الفراغ ملء .4
 .المؤهلة بالكوادر وتزويدها الدولة ومؤسسات وزارات إنشاء ذلك وشمل

 إلى القادمة والكوادر الموجودة الكوادر أداء في والانسجام تناغمال من جو خلق على العمل .5
  .للمواطن متميزة خدمة أداء يضمن بما الوطن، أرض

  رسالة ديوان الموظفين العام

 نظـــــــام تطـــــــوير إلـــــــى تســـــــعى فلســـــــطينية حكوميـــــــة مؤسســـــــة العـــــــام المـــــــوظفين ديـــــــوان •
ــــة الخدمــــة ــــاءة رفــــع خــــلال مــــن المدني ــــة، والأنظمــــة البشــــرية المــــوارد كف  والتأكــــد الإداري

 تقــــديم لضــــمان ومســــاواة، وشــــفافية بتجــــانس الدولــــة مــــوظفي علــــى النظــــام تطبيــــق مــــن
  )22:  2012المدنية، الخدمة تقرير( الفلسطيني للمواطن نوعية خدمة
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 فـي العامـة الإدارة وتطـوير تفعيـل علـى العمـل خـلال مـن رسـالته تحقيـق علـى الديوان ويطمح
 )22:  2012المدنية، دمةالخ تقرير( :الدولة مؤسسات

  .الإداري الإصلاح برنامج وتطوير تفعيل •

  .الدولة مؤسسات وفي العام الموظفين ديوان في التخطيط دور تفعيل •

  .الإداري التطوير ومتطلبات يتلاءم بما الدولة مؤسسات هيكليات صياغة إعادة على العمل •

  .الدولة مؤسسات في البشرية الكوادر وتطوير تنمية •

  .الدولة مؤسسات يخدم بما الديوان في الإدارية التنمية معهد ورد تطوير •

  .إنشاء مركز لإعداد القادة •

  .الخريجين إعداد في الديوان دور تفعيل •

  .الدولة مؤسسات في العاملة القوى موازنة تحديد •

  .الدولة لموظفي والرواتب الأجور موازنة إعداد في المشاركة •

  .الدولة مؤسسات بين التنقلاتو  والترقيات التعيينات آلية تطوير •

  .الدولة مؤسسات داخل العمل في اللامركزية دور تفعيل •

  .الدولة مؤسسات وجميع العام الموظفين ديوان في المستدامة التنمية مبدأ تطبيق •

  .الديوان مهام تفعيل في الحديث التكنولوجي التطور مواكبة •

  .الدولة مؤسسات في الموظفين لدى الانتماء مستوى رفع •

 )22/12/2012 العام الموظفين ديوان موقع( :الديوان أهداف
  .المدنية الخدمة وظائف لشغل العمل سوق في المتوفرة البشرية الكفاءات وتعيين استقطاب  .1

 والخبــرات المعــارف تنميــة خــلال مــن المدنيــة الخدمــة لمــوظفي الــوظيفي الأداء مســتوى رفــع  .2
 الجـودة مـن عاليـة مسـتويات لتحقيـق والابتعاث، يفادوالإ التدريب برامج وتطوير والمؤهلات،

  .والتميز

 أجهـزة فـي الإداريـة والتنميـة صـلاحالإ وبـرامج اسـتراتيجيات وتنفيـذ وضع في الفعال الإسهام  .3
  .المدنية الخدمة
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 الخدمة أجهزة في البشرية القوى بإدارة الخاصة المعلومات نظم لربط منهجية وتوحيد تطوير  .4
  .المدنية

 الحـوافز نظـم خـلال مـن الـوظيفي تقـدمهم تسـريع مـن والمبـدعين المتميـزين المـوظفين تمكين  .5
  .الوظيفي التعاقب برامج تحقيق لغايات والترقيات

 والموظـف المواطنبـ المتعلقـة والاعتراضـات والاقتراحات ىالشكاو  مبدأ آليات وتفعيل تطوير  .6
  .العامة والوظيفة

   العام الموظفين ديوان مهام
ــ ــانون أفــرد دلق  الأول البــاب مــن الثالــث الفصــل 1998 للعــام) 4( رقــم المدنيــة الخدمــة ق

) 7( الســابقة المــادة فــي العــام المــوظفين ديــوان ومســؤوليات مهــام وحــدد ، العــام المــوظفين لــديوان
  .)23-22:  2012المدنية، الخدمة تقرير(:  وهي

  .حقيق التنمية الإداريةالعمل على تطوير الجهاز الإداري الحكومي في فلسطين لت .1

ــانون والتحقــق مــن تطبيــق الــدوائر الحكوميــة لســائر  .2 الإشــراف علــى تطبيــق أحكــام هــذا الق
 .تشريعات الخدمة المدنية بصورة سليمة

التنسيق مع الدوائر الحكومية من اجل الارتقاء بالإدارة العامـة وتطويرهـا وذلـك مـن خـلال  .3
اللوائح والتعليمات والقرارات التي تعنى بشؤون المشاركة معها في كل ما يتعلق بالأنظمة و 

 .الخدمة المدنية

ـــة وتقســـيماتها وجـــداول الوظـــائف والوصـــف  .4 ـــي مقترحـــات الهياكـــل التنظيمي ـــرأي ف تقـــديم ال
 .الوظيفي التي تقدمها الدوائر الحكومية قبل عرضها على مجلس الوزراء  

مــل علــى تنميــة قــدراتهم عــن المشــاركة فــي إعــداد وتنفيــذ الخطــط المتعلقــة بــالموظفين والع .5
 .طريق تنسيق التدريب والبعثات داخل فلسطين وخارجها

المشــــــاركة فــــــي وضــــــع القواعــــــد الخاصــــــة بــــــإجراء امتحانــــــات تنافســــــية بــــــين المتقــــــدمين  .6
ــــــات  ــــــك الامتحان ــــــين فــــــي الوظــــــائف العامــــــة واتخــــــاذ الإجــــــراءات اللازمــــــة لعقــــــد تل للتعي

ســـــــيق مـــــــع الـــــــدوائر الحكوميـــــــة ســـــــنويا، أو كلمـــــــا دعـــــــت الحاجـــــــة إليهـــــــا، وذلـــــــك بالتن
 .والجهات الأخرى المعنية
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ـــــيم  .7 مراجعـــــة القـــــرارات الإداريـــــة الصـــــادرة مـــــن الـــــدائرة الحكوميـــــة بـــــالتعيين والترقيـــــة، وتقي
 .تلك القرارات وفقاً لأحكام القانون واللوائح السارية بشأن الخدمة المدنية

 .إعداد سجل مركزي لجميع موظفي الخدمة المدنية في فلسطين .8

اد الإحصـــــاءات عـــــن المـــــوظفين وأيـــــة إحصـــــاءات أخـــــرى تتطلبهـــــا مهـــــام الـــــديوان إعـــــد .9
 .ومتابعة تلك الإحصاءات وتحديثها

 .توثيق التشريعات والمراجع المتعلقة بالخدمة المدنية .10

ـــــه  .11 ـــــات الموظـــــف وحقوق ـــــي فلســـــطين توضـــــح فيـــــه واجب ـــــل للخدمـــــة المدنيـــــة ف إعـــــداد دلي
ـــــي يتضـــــمنها هـــــذا القـــــانون وســـــائر التشـــــريعات ال ـــــي فلســـــطين والتـــــي الت معمـــــول بهـــــا ف

 .يجب على الموظف الإلمام بها

التنســــــــــــــيق مــــــــــــــع المؤسســــــــــــــات الخارجيــــــــــــــة وكافــــــــــــــة الجهــــــــــــــات ذات الاختصــــــــــــــاص  .12
  ) 23- 22: 2012تقرير الخدمة المدنية، .(والعلاقة
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  الثاني المبحث

  البشرية المواد إدارة هندرة واقع

  العام الموظفين ديوان في
  :  مقدمة

 لمجموعة نتيجة هي إنما الساعة، وليدة ليست الحديث بشكلها شريةالب الموارد إدارة إن
 إدارة إلى الحاجة ظهور في مباشر غير أو مباشر بشكل ساهمت والتي المتداخلة التطورات من

 لإدارة الآليات أنجع توفير على وتعمل بالمنظمة العاملين شؤون ترعى متخصصة، أفراد
 حسن على المنظمات كفاءة وتعتمد. العاملين إنتاجية ادةزي من وتمكن بكفاءة، البشرية الطاقات
 طريقة وفي واردالم باقي في تتحكم التي منها، البشرية الأخص وعلى مواردها استثمار

 2011 عيد، أبو( البشرية بالموارد صتتخ مستقلة إدارة إلى الاحتياج ظهر ولهذا استخدامها،
:31.(  

 الكفاءة لرفع التي تعتبر وسيلة البشرية الموارد رةإدا هندرة أنه لا بد من  وترى الباحثة
 والثورة القائمة، التغيرات تفرضها حتمية ضرورة البشرية الموارد إدارة هندرة تطبيق وأن والأداء،

 . الهائلة التكنولوجية

  : للديوان البشرية الموارد إدارة هندرة مشروع تبني أسباب
دير عـام الإدارة العامـة لتطـوير سياسـات المـوارد مـ مـع إجراءهـا تـم التي المقابلات خلال من �

 الــى العــام المــوظفين ديــوان دفعــت التــي الأســباب أهــم فــي ديــوان المــوظفين العــام عــن البشــرية 
لتطـوير  الإدارة عـام مـدير مـع مقابلـة(: يلـي مـا الأسـباب أهـم وكانـت البشـرية الموارد إدارة هندرة تبني

 ).2015 العام، ظفينالمو  سياسات الموارد البشرية بديوان

 .  والمؤسسات الوزارات ببيانات وتغذيتها وربطها الديوان بيانات توحيد إلى الحاجة .1

 . الموظفين ملفات على تتم التي والعمليات الإجراءات تعقيد .2

 . ورقياً  الحكوميين الموظفين أداء تقيم صعوبة .3

 . تنفيذها عملية لتسهل والمعاملات الملفات جميع لأرشفة الحاجة .4

 .الموظفين ديوان من وإلى والصادرة الواردة المعاملات بجميع للتحكم الحاجة .5
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لتطـوير  الإدارة عـام مـدير مـع مقابلـة(: الـديوان في البشرية الموارد إدارة هندرة تطبيق أهداف

 ).2015 العام، الموظفين سياسات الموارد البشرية بديوان

 . تحسين الأداء الوظيفي .1

 . والمعاملات الإجراءات في ريةالإدا التعقيدات تقليل .2

 . الورقية التقليدية الإدارة عن الناجمة الأخطاء من والتقليل البيانات في الدقة زيادة .3

 . الورقية للمعاملات الباهظة التكاليف من التخلص .4

 . وضياعها الورقية المعاملات تلف مشكلات من التخلص .5

 . د البشريةتحسين كفاءة العمل وضمان الإستخدام الأمثل للموار  .6

تطوير منظومة المعلومات الخاصة بـديوان المـوظفين لرفـع كفـاءة اتخـاذ القـرارات المبنيـة  .7
 . على المعلومات

الإستخدام الأمثل للموارد الحكوميـة والمسـاهمة بشـكل فاعـل فـي تخطـيط المـوارد البشـرية  .8
 . على مستوى الحكومة

  : نالديوا في البشرية الموارد لهندرة العناصر الأساسية
 مـن يتكـون الـديوان فـي البشـرية المـوارد إدارة هنـدرة نظام أن) أحمد عماد(المهندس ذكر 

، بــديوان المــوظفين العــاممقابلــة مــع مــدير دائــرة الصــحفة الإلكترونيــة وخــدمات الإنترنــت ( : همــا جــزئين
2015 (  

 . العام الموظفين لديوان الالكتروني الموقع و المحوسب النظام .1

 . ت الإدارية وتطويرها هندرة العمليا .2

  :  الديوان في البشرية الموارد هندرة تطبيق يخدمها التي الجهات

 مـــع يتعامـــل البشـــرية المـــوارد إدارة هنـــدرة نظـــام أن) محمـــد مرتجـــى(المهنـــدس  بـــين كمـــا  
، مقابلـة مـع مـدير دائـرة البرمجـة وتطـوير قواعـد البيانـات بـديوان المـوظفين العـام( :وهـم الجمـاهير مـن نوعين
2015 (  

 . أنفسهم العام الموظفين ديوان موظفي وهم الداخل الجمهور .1

 : هما صنفين إلى وينقسم الخارجي الجمهور .2
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 . متخذي القرارات من الجهات الحكومية بما يتعلق بقطاع الخدمة المدنية •

 التعامــل ويــتم المدنيــة الخدمــة قــانون تحــت المنــدرجين الحكــوميين المــوظفين •
ــــوزارتهم التابعــــة المــــوظفين شــــئون ارةإد عبــــر مباشــــرة معهــــم  ومؤسســــاتهم ل

 . العام الموظفين ديوان لدى ومندوبيها الحكومية

 الالكترونــي الموقــع خــلال مــن معهــم التعامــل ويــتم: الفلســطينيين المــواطنين •
 . الديوان في التوظيف أخبار ومتابعة

  : الهندرة مفهوم يدعمها التي البشرية الموارد وظائف

 العامــة الإدارة عــام مــدير مــع مقابلــة(: )والتعيــين والاختيــار الاســتقطاب( ظيــفالتو  وظيفــة. 1

 ).2015 العام، الموظفين بديوان للتعيينات

  :الاستقطاب وظيفة  �

 المطلوبة، الوظائف أنواع بتحديد البشرية الموارد تخطيط عملية مخرجات على بناءً    
 البحث إجراءات تبدأ يشغلها، فيمن توفرها اللازم والشروط منها، كلل اللازمين العاملين وعدد
 تلك في للعمل الأشخاص أأكف واستقطاب جذب ومحاولة الوظائف، لهذه الأشخاص نسبأ عن

  :التالية الإجراءات خلال من ذلك ويتم والوزارات المؤسسات

 مؤسسات داخل أو نفسها الوزارة في الشاغرة الوظيفة عن الإعلان يتم:  الداخلي الإعلان .1
 يتم حيث الوظيفة، لتلك التقدم معينين للغير يسمح لا الحالة هذه وفي فقط المدنية دمةالخ

 هذه وتقتصر الوظيفة بهذه للفائز وظيفي تعديل عمل ويتم الأفضل لاختيار الإعلان
 أما) شعبة رئيس قسم، رئيس( مثل الثانية الفئة من الإشرافية الوظائف على الحالة

 الخارجي الإعلان خلال من متي التخصصية والوظائف الأولى ئةالف من الإشرافية الوظائف
 . للمنافسة الجميع أمام الفرصة لإتاحة وذلك

 ولوحة الرسمية الجريدة في الإعلان ينشر حيث الشاغرة الوظيفة عن الخارجي الإعلان .2
 ويتضمن للديوان الإلكتروني الموقع وكذلك العام الموظفين ديوان مقر في الإعلانات

 :الآتي  لانالإع

 .للوظيفة الطالبة الوزارة أو المؤسسة اسم  -أ 

 .شغلها ومتطلبات ومهامها الوظيفة اسم  - ب 
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 .الأخرى العلاوات إلى بالإضافة للوظيفة الأساسي الراتب  - ج 

 بشكل بالوظيفة الالتحاق طلبات تقديم يتم حيث التقديم، وآلية الطلب تقديم مكان  -د 
 .العام الموظفين ديوان موقع على إلكتروني

 .الانتهاء وتاريخ الطلبات تقديم ءبد تاريخ  - ه 

 عند وذلك أخر مكان في الفائض خلال من الوظيفة تلك بتوفير ذلك ويتم الندب أو النقل .3
 حالة وفي الوظيفة، لتلك المطلوبة والمهارات المؤهلات جميع فيه يتوفر شخص توفر

 بعودة ينتهي محدودة لفترة يتم الندب لان مالي اعتماد وجود يتطلب لا ذلك فإن الندب
 ووجود مالي اعتماد توفر إلى تحتاج النقل عملية بينما الأصلية، وزارته إلى الموظف
 .للوزارة المعتمد التنظيمي الهيكل ضمن الوظيفة

 :وظيفة الاختيار  �

 البشرية للموارد والاستقطاب البحث لوظيفة الطبيعي الامتداد الاختيار وظيفة تمثل  
 درجة حيث من معينة وظيفة لشغل المتقدمين الأفراد بين مفاضلةال خلال من المناسبة

 للوظيفة المتقدمين بين للمفاضلة الديوان في المتبعة الإجراءات وفق الوظيفة، لتلك صلاحيتهم
) 1( رقم البند) 20( المادة في 2005 العام في المعدل المدنية الخدمة لقانون استنادًا وذلك
 بتشكيل اقرارً  المختص الحكومية الدائرة مع بالتنسيق الديوان رئيس يصدر "على ينص والذي
 المخصص النموذج على المختصة الحكومية والدائرة الديوان عن ممثلين من الاختيار لجنة
  -: التالية الخطوات خلال من ذلك ويتم" اللجنة عمل ومدة وزمان ومكان مهام فيه ويحدد لذلك

 عن الإعلان في الواردة الشروط وفق إلكترونيًا يفةالوظ لشغل المتقدمين طلبات فرز يتم .1
 .الوظيفة

 مطابقة من للتأكد إلكترونيًا طلباتهم والمقبولة للوظيفة للمتقدمين الورقية الطلبات استقبال يتم .2
 .ورقيًا المقدم الطلب مع الإلكتروني الطلب في الواردة المعلومات

 .والورقي الإلكتروني الفحص طلباتهم اجتازت والذين للمتقدمين تحريري اختبار عقد يتم .3

 بنسبة تكون ما وغالبًا التحريري الاختبار اجتازوا ممن للمقابلات المرشحين نسبة تحديد يتم .4
 الاحتياج يكون عندما للوظيفة مرشحين) 7( مقابلة يتم أن بمعني وظيفة لكل) 7 إلى 1(

 .للوظيفة مرشح) 1( المطلوب

 ديوان بتشكيلها يقوم والتي المقابلات لجنه خلال من لها ؤهلينللم الشفوية المقابلة إجراء يتم .5
 عن ممثل من مكونة متخصصة لجنة تكون أن تشكيلها عند يراعى والتي العام الموظفين

 أو الجامعات، مثل حيادية جهة عن وآخر المعنية الوزارة عن وآخر العام الموظفين ديوان
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) 5 - 3( من تتكون وقد الاختصاص محل ارةوز  أو المدني المجتمع مؤسسات أو النقابات،
 من عليها الاتفاق يتم التقييم بنود تتضمن مسبق بشكل معدة تقييم نماذج فق وذلك أعضاء

 أفضل على الحصول بغية وذلك اللجنة في عضو كل دور وتحديد اللجنة أعضاء قبل
 .الوظيفة تلك لشغل المتقدمين

 النتائج وتعلن درجة الأدنى يليه درجة الأعلى من ترتيبهم يتم المتقدمين درجات رصد بعد .6
 .العام الموظفين لديوان الإلكتروني الموقع على

 اجتياز عدم عن الإعلان يتم الوظيفة لشغل مرشح أي ملائمة عدم اللجنة قررت حال في .7
 .للمسابقة نالمرشحي من أي

 :وظيفة التعيين  �

 المطلوبة البشرية الموارد على صولالح عملية في الأخيرة الخطوة هي التعيين عملية تعتبر
 للعام المعدل المدنية الخدمة قانون من) 23( المادة لنص استنادًا العملية بهذه الديوان يقوم حيث

 أسبقيتهم لترتيب اوفقً  للتعيين المرشحين بأسماء اكشفً  الديوان يعد" على تنص والتي 2005
 درجة للأعلى اوفقً  الترتيب ويكون ، بذلك ميةالحكو  الدائرة وتبلغ الاختيار لجنة قبل من الوارد

 التعيين ويتم اسنً  فالأكبر اتخرجً  فالأقدم مؤهلاً  للأعلى اوفقً  يكون التساوي وعند بالامتحان
  :الآتية للإجراءات وفقًا" القوائم في الوارد الترتيب بحسب

 لاستلام لكوذ الاختبارات، في الأولى المرتبة على والحاصل للوظيفة بالمرشح الاتصال .1
 .المعنية الوزارة إلى والتوجه الترشيح كتاب

 صحة من التأكد يتم حيث الوزارة، قبل من الوظيفة لشغل المرشح ملف استقبال يتم .2
 .المطلوبة المستندات

 مدى على للوقوف الصحة بوزارة مختصة، لجنة قبل من للمرشح الطبي الفحص إجراء .3
 .الوظيفة تلك لشغل الصحة المرشح لياقة

 .الوزارة في العمل المرشح تسليم .4

 العامة للإدارة أخرى ونسخة المعنية، للوزارة نسخة وإرسال للمرشح، التعيين قرار إصدار .5
 التامين لدائرة ونسخة والمعاشات، التأمين لهيئة أخرى ونسخة المالية، بوزارة للرواتب
 .دنيةالم الخدمة موظفي ضمن موظف المرشح يصبح وبذلك الصحة بوزارة الصحي
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 ).2015 العام، الموظفين بديوان رئيس شعبة رقابة ومتابعة التقييم مع مقابلة(: الاداء تقييم وظيفة. 2

 المسمى الوظيفي حسب كل كامل بشكل للموظفين السنوي الأداء تقييم حوسبة تم لقد  
من من الرئيس الأعلى  ثم عنه المسئول الموظف بتقييم المباشر الرئيس يقوم حيث لموظف،ل

 –المؤسسة أو الوزارة–المختصة الحكومية الدائرة رئيس قبل من اعتمادها يتمالمباشر وبعد ذلك 
. التقييم درجة على الاعتراض وبالتالي تقييمه على الكترونياً  الاطلاع الموظف يستطيع ثم ومن

رارها ويتم النظر في هذه التظلمات من قبل لجنة تظلمات وزارية تبث في التظلمات المقدمة وق
  . نهائي

 ).2015 العام، الموظفين دائرة البرامج التدريبية بديوان مدير مع مقابلة(:التدريب وظيفة. 3

 وترشيح المختلفة للوزارات التدريبية الاحتياجات حصر نماذج حوسبة تم حيث
 في تعبأ النماذج هذه ولكن ، والمدربينالتدريبية  الدورات وتقييم المدربين، وتطوع المتدربين،

 من الاحتياجات تصنيف أجل من الكترونياً  ادخالها يتم ثم ومن ورقياً  للديوان وتقدم الوزارات
 الدورات بأسماء الاحتفاظ يتم وكذلك ،العام مدار على البرامج هذه وجدولة التدريبية، البرامج
 لهم الممنوحة الشهادات عن ونسخة ،للمتدربين نصرافالإو  حضوركشوفات الو  المدربين وأسماء

 ويتم للموظف، الذاتية السيرة الى الكترونياً التي يتم اجتيازها  الدروات اضافة يتم كما ، الكترونياً 
البوابة الخاصة بالتدريب على موقع ديوان الموظفين العام، الجوال، ( وسائل متعددة مثل

 تسليمهم وكذلك ،بالدورات المتعلقة بالأخباراراتهم ووز  المتدربين ابلاغ في )المكاتبات الورقية
  . الكترونياً  التدريبية المواد

 الشـبكات والـدعم الفنـي مـدير مـع مقابلـة(: بـالموظفين الخاصـة والمعاملات الملفات أرشفة. 4

 ).2015 العام، الموظفين بديوان

تم أرشفة ملقات الموظفين إلكترونياً من خلال بعض البرامج الحاسوبية المتخصصة   
ما يتم أرشفة جميع الأوراق والمعاملات اليومية الصادرة والواردة من بسحب وتصوير الأوراق، ك

وإلى ديوان الموظفين العام مما يسهل عملية انجاز المعاملات المطلوبة بجهد ووقت أقل، حيث 
يمكن للموظف الإطلاع على ملف أي موظف وكذلك أرشيف معاملات مما يؤدي إلى سرعة 

 المعاملات متابعةالتابع لها   والوزارة الموظف يستطيعلك في إنجاز المعاملات المطلوبة، وكذ
  . الالكتروني الموقع خلال من وذلك طلبه على الرد ومعرفة عملها سير ومتابعة به الخاصة
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وللحفاظ على هذه النظام الإلكتروني المؤرشف يتم حفظ نسخ احتياطية من الأرشيف   
  . ان أو ضياع البياناتبشكل يومي خوفاً من حدوث أي طارق يؤدي إلى فقد

 العــام، المــوظفين للشــئون الإداريــة والماليــة بــديوان الإدارة عــام مــدير مــع مقابلــة( :المــوظفين شــئون. 5

2015.( 

 لجميـع مـوظفي الـوزرات والمؤسسـات الحكوميـة ، للتوقيـع الكترونـي نظـام وضع تم حيث
 ، بعـــة تحركـــاتهمومتا للمـــوظفين والانصـــراف الحضـــور حصـــر علـــى الحصـــول يـــتم خلالـــه ومـــن

 . إلكترونياً   عليها والموافقة ومنحها الاجازات معرفة وكذلك

ـــة. 6 ـــنقلات إدارة وظيف ـــة الت ــع مقابلـــة(:الوظيفي ــام مـــدير مـ ــة الإدارة عـ  بـــديوان للتعيينـــات العامـ

 ).2015 العام، الموظفين

  : تنقسم عمليات إدارة التنقلات الوظيفية إلى قسمين  

 ). أي بنفس المسمى الوظيفي(ت والمؤسساتتنقلات وظيفية بين الوزارا  . أ

 . تنقلات وظيفية بين الوظائف كالتعديلات الوظيفية والحصول على مسمى وظيفي جديد  . ب

حيث تم أرشفة هـذه الخـدمات الكترونيـاً بحيـث يـتم البحـث عـن الموقـع الـوظيفي المسـكن 
ه والتأكد من كونه شاغاً أو عليه الموظفي المراد نقله، والموقع الوظيفي الجديد المراد تسكينه علي

  . شاغلاً 

ووفقــاً للضــوابط والقيــود الإلكترونيــة المصــاحبة لهــذه الخدمــة، فــإن النظــام الإلكترونــي لا 
 . يسمح بتسكين موظف على موقع شاغل بموظف آخر

  : الديوان في البشرية الموارد إدارة هندرة تطبيق مفهوم تعترض معوقات

بالإدارة العامة لشئون  العام الموظفين ديوان فيالباحثة  عمل طبيعة خلال من  
 خلال من المتاحة الامكانات واستخدام الأعمال حوسبة سبيل تعترض معوقات الموظفين هناك

  : هي المعوقات وهذه الهندرة، نظام

 الامتحانات لعمل عالية، وبمواصفات وحديثة سريعة أجهزة بها حاسوب مختبرات الى الحاجة.1
 ولكن بسرعة، المعاملات لانجاز عالية مواصفات ذات أجهزة إلى يحتاج وكذلك المحوسبة،

 الحاسوب بمختبرات الاستعانة إلى الديوان يضطر لذا الاحتياجات هذه تسد لا المالية الموازنة
 . ومواعيدهم بسياستهم التقيد عليه يجب لذا الحكومي والحاسوب الجامعية بالكلية الخاصة
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 والمؤسسات الفلسطينية للوزارات البشرية الموارد إدارة نظام كامل حوسبة في عوائق هناك. 2
 في المعلومات أمن دواعي بسبب الانترنت شبكة عبر العام الموظف بديوان إلكترونياً  وربطها

  . القطاع يعيشها التي الظروف ظل

   .العمل في وتأخير ، تقنية مشاكل من به يتسبب وما الكهربائي التيار انقطاع مشاكل. 3

الحصار المفروض على قطع غزة دى على عدم الاتصاب بالخارج وتبادل الخبرات . 4
  .والتشبيك المؤسساتي

  . انقطاع التواصل بين قطاع غزة والضفة الغربية. 5

  . عدم توفر الموارد لمالية اللازمة لعملية التطوير. 6
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  الفصل الرابع

  الدراسات السابقة
 الدراسات الفلسطينية : أولأ  •

 الدراسات العربية : ثانياً  •

 الدراسات الأجنبية : ثالثاً  •

 السابقةعلى الدراسات  التعقيب: رابعاً  •
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  السابقة الدراسات
 : مقدمة

من خلال البحث والتنقيب في المصادر المتعددة للحصول على دراسات سابقة في 
التي تناولت هذا موضوع هندرة ادارة الموارد البشرية ، تبين أن هناك ندرة في الدراسات 

  . الموضوع في البيئة العربية والمحلية والأجنبية 

) 8(الدراسة، منها  بمتغيراتدراسة سابقة تتعلق  21وفي هذه الفصل ستناقش الباحثة 
دراسات أجنبية، كما سيتم الاستفادة من هذه ) 9(دراسات عربية، ) 4(دراسات محلية ، 

م النتائج والتوصيات التي خرجت بها، وذلك للاستفادة الدراسات وتحديد أدواتها ومنهجيتها وأه
من هذه الدراسات في دعم البحث بالجوانب العلمية، ثم يختتم الفصل بتعقيب على الدراسات 
السابقة موضحاً أوجه التشابه والاختلاف بينها وبين الدراسة الحالية من ناحية ومدى استفادة 

ن ناحية اخرى، وسيتم تناول هذه الدراسات من الأحدث الدراسة الحالية من الدراسات السابقة م
  .إلى الأقدم

 :الفلطسينية الدراسات

 فـي الهندسـة وإعـادة القـرار دعـم نظـم بـين العلاقـة :بعنـوان2010 ) ( الشـوبكي دراسـة. 1
  غزة بقطاع الفلسطينية الجامعات

في  ةالهندس وإعادة القرار دعم نظم بين العلاقة على التعرف إلى الدراسة هدفت 
 أسلوب واستخدم الباحث التحليلي، الوصفي المنهج الدراسة واستخدمت، الفلسطينية الجامعات
  . الطبقية العشوائية العينة طريقة باستخدام الباحث وقام البيانات، لجمع الاستبانة

 بين نظم دعم القرار علاقة وجود:أهمها النتائج من مجموعة إلى الدراسة توصلتوقد 
 لمتغير - بالنسبة فروق غزة، وكذلك وجود قطاع في الفلسطينية الجامعات في ةالهندس وإعادة

 لصالح " القرار دعم نظم لاستخدام الإدارة العليا دعم مجال إلى بالنسبة التعليمي المستوى
 من مجال لكل وذلك الجامعة اسم لمتغير فروق الماجستير، وأن هناك يحملون الذين المبحوثين
 .الأقصى جامعة ثم الأزهر جامعة ثم الإسلامية صالح الجامعةل الدراسة مجالات

 تخطط التي الجامعات تشجيع: أهمها التوصيات من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت
 الضروري من وأنه الممكنة بالسرعة التغيير الجذري في برامجها بتنفيذ للبدء الهندسة لإعادة

 التحتية البنية بتطوير تقوم أن عملياتها ةهندس إعادة غزة عند بقطاع الفلسطينية للجامعات
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 واهتمام دعم وتعزيز خاصة، بصورة القرار دعم ونظم عامة، المعلومات بصورة لتكنولوجيا
 العليا الإدارة اعتماد القرار، وزيادة دعم بنظم غزة بقطاع الفلسطينية الجامعات في الإدارة العليا

 خلال من العاملين وتشجيع المشاكل امها بتشخيصوقي قراراتها، اتخاذ في القرار دعم نظم على
 القرار دعم نظم استخدام على العاملين وتشجيع القرار دعم عملية نظم لتنفيذ اللازم الكادر توفير

  . القرار دعم نظم تعترض تطوير التي المعيقات على والتغلب وتشخيص المشاكل

 الإدارية العمليات هندسة دةلاعا مقترح نموذج"  : بعنوان) 2010 ( الدجني دراسة. 2
 )  حالة دراسة – الإسلامية الجامعة(  العالي التعليم مؤسسات في وحوسبتها

 العمليات هندسة إعادة لأسلوب المختلفة الجوانب على الضوء إلقاء إلى هدفت الدراسة  
 أهمية ىمد وبيان تحققها، التي والمزايا التطبيق وآلية المفهوم حيث من)  الهندرة(  الإدارية
 مقترح تصور وتقديم الهندرة، أسلوب لتطبيق أكاديمية كمؤسسات الفلسطينية الجامعات وحاجة
 ورفع المستفيدين لجمهور المقدمة الخدمة تحسين مداخل كأحد الهندسة إعادة أسلوب لتطبيق
 . الشاملة الجودة وتحقيق كفاءتها

 العمليات هندسة إعادة واقع وبيان لوصف التحليلي الوصفي المنهج الباحث اتبع وقد  
 العمليات واقع لتعرف المقابلة بطاقة بإعداد الباحث قام حيث بغزة، الإسلامية الجامعة في

 تعميم يمكن حالة كدراسة الإسلامية الجامعة على البحث أداة طبقت وقد الجامعة في الإدارية
  . الإسلامية تالجامعا في العمل تشابه اعتبار على الأخرى الجامعات على نتائجها

 : الآتية النتائج إلى البحث توصل وقد

وجود محاولات لتوثيق أدلة العمل وتبسيط العمليات قبل تطبيق مشروع إعادة هندسة  .1
 . العمليات لا ترقى الى الدرجة الممارسة الفاعلة 

وجــود رضـــا عـــن هـــذه التجربـــة لمـــا حققتـــه مـــن نتـــائج علـــى صـــعيد إعـــادة ترتيـــب العمـــل  .2
 . خطوات محددة وموثقةوتنظيميه وفق 

يــؤدي إلــى زيــادة " الهنــدرة" إن اســتخدام أســلوب تطبيــق إعــادة هندســة العمليــات الإداريــة  .3
 . مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي الجامعة في مستوياتهم الإدارية كافة

إن تطبيــــق إعــــادة هندســــة العمليــــات أدى إلــــى إحــــداث تعــــديلات جوهريــــة علــــى أنظمــــة  .4
 . ينسجم مع متطلبات إعادة الهندسة وتحسين الخدمة الجامعة الإدارية بما

 في للعاملين الإدارية العمليات هندسة إعادة مفهوم وتعزيز نشر بضرورة الباحث أوصى وقد
 . وأكاديميين إداريين من كافة الإسلامية الجامعة
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 إعادة عبر الفلسطينية الجامعات في الخدمة جودة تحسين :بعنوان (2009) قاسم دراسة. 3
 .غزة -الإسلامية الجامعة :حالة دراسة"الهندرة"الإدارية  العمليات هندسة

الإسـلامية  الجامعـة فـي العمليـات هندسـة إعادة عملية دور على للتعرف الدراسة تهدف 
مجتمـع  تكـون حيـث الشـامل الحصـر أسـلوب اسـتخدام وتـم المقدمـة، الخـدمات جـودة تحسـين فـي

 المشـكلة التميز فرق وأعضاء الكليات، في الجودة لجان اءرؤس وهم موظفاً  ( 60 ) من الدراسة
 .الجامعة وكليات دوائر في الجودة وممثلي الإدارية الجودة وحدة من قبل

 العمليات هندسة إعادة تطبيق أن :أهمها النتائج من ةمجموع إلى الدراسة توصلت و
 سـرعة فـي يسـاهمو  ، بغـزة الإسـلامية الجامعـة فـي الإداريـة التكـاليف خفـض :إلى يؤدي الإدارية
 التعليميـة الخدمـة جـودة تحسـين إلـى يـؤدي عـة،الجام وكليـات دوائـر مختلـف فـي الأعمال إنجاز
 .لطلابها الإسلامية الجامعة تقدمها التي

��$ت ��ن ���و"�� إ��  ا�درا��� و�و��ت� إعـادة مفهـوم تعزيـز و نشـر :أھ���$ ا��و
 تعزيـز ،وأكـاديميين إداريـين مـن الإسـلامية لجامعـةا فـي العاملين لكافة الإدارية العمليات هندسة
 الإدارة إلـى الرجوع بدون القرارات إصدار في الكاملة والاستقلالية والحرية القدرة الموظفين ومنح
 إعادة أسلوب لدعم اللازمة والأتمتة المعلومات تكنولوجيا على الاعتماد زيادة على العمل ،العليا

 .والتكلفة والجهد الوقت تقليل إلى تهدف يالت الإدارية العمليات هندسة

 النجاح جوانب على الإدارية الهندسة إعادة انعكاسات: " بعنوان) 2009( النتشة دراسة . 4
 . الخليل بلدية في المؤسسي

 النجاح جوانب على الإدارية الهندسة إعادة انعكاسات على التعرف إلى الدراسة تهدف
 وعلى ، التنظيمي الهيكل تصميم على الهندسة إعادة أثر وبيان ، الخليل بلدية في المؤسس

 ، الخليل بلدية خدمات وجودة ، الإدارية المنظومة وفاعلية وكفاءة ، المعلومات تكنولوجيا قدرات
 خدمات من المستفيدين الموظفين توقعات على الإدارية الهندسة إعادة انعكاسات على والتعرف

 قام الدراسة أهداف تحقيق أجل ومن ، الوصفي المنهج لىع الدراسة واعتمدت الخليل بلدية
 .البيانات لجمع استبانه بإعداد الباحث

 : أهمها النتائج من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت 

 . الهيكل التنظيمي لبلدية الخليل بحاجة إلى إعادة صياغة .1
 . ات الأداءحاجة بلدية الخليل إلى زيادة كفاءة وفاعلية العمليات الإدارية ومستوي .2
 . ماً في مجال تكنولوجيا المعلوماتأظهرت بلدية الخليل اهتما .3
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 . تطبق بلدية الخليل معايير الجودة الشاملة، لكن بدرجة متوسطة .4

 : أهمها التوصيات من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت

وضع خطط طموحة لتأهيل من يثبت لديهم القدرة على التماشي مع منظومة العمل  .1
 . د تطبيق الهندرةالجديدة بع

يجب إنشاء وحدة متخصصة لإعادة هندسة العمليات الإدارية على الهيكل التنظيمي  .2
لبلدية الخليل، إيجاد فريق عمل متخصصاً في إعادة هندسة العمليات الإدارية تتكون 

 . مهمته إجراء تحليل شامل ومتكامل لكافة العمليات التي تقوم بها بلدية الخليل
دارة البلدية إلى ضرورة التواصل مع الجامعات الفلسطينية والعربية توجيه عناية إ .3

والأجنبية ومراكز الأبحاث المختلفة للتعرف على المستجدات و المستحدثات في مجال 
 . تقديم الخدمات للمواطنين

 الداخليـة وزارة فـي الإداريـة العمليـات هندسـة إعـادة واقـع :بعنـوان)  (2008السر دراسة .5
 . غزة قطاع في وطنيال والأمن

 وزارة في  )الهندرة( الإدارية العمليات هندسة إعادة واقع على التعرف إلى الدراسة هدفت
 ) 300( من مكونة عينة على الدراسة طبقت وقد غزة، قطاع في الوطني والأمن الداخلية
 الأمنية الأجهزة  في وذلك دائرة، ومدير مساعد وكيل بين ما الوظيفية درجاتهم تتراوح موظف

 إلى بالإضافة الهندرة واقع لتقييم محاور عدة تناولت استبانة توزيع تم حيث العامة، والإدارات
 الفلسطينية الداخلية وزارة في الأمنية الأجهزة في العامين المدراء مع المقابلات بعض إجراء

  .غزة قطاع محافظات في الوطني والأمن

 وزارة قيادة لدى وعي  هناك أن :أهمها النتائج من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت
 وجود وكذلك ،رةنداله مفهوم إدراك في قصور هناك ولكن الإداري، التطوير بمفاهيم الداخلية
 السياسات وأن .المدني الجانب في الدوائر بعض بين والعمل الصلاحيات في وتداخل ازدواجية
 للأجهزة العامين المديرين من الوزارة قيادة إلى يرجع تقريرها ولكن ومفهومة، واضحة الإدارية

 والإدارات الأمنية الأجهزة بعض في الاستراتيجي التخطيط غياب وكذلك ،العامة والإدارات
  .الوطني والأمن الداخلية وزارة في العامة

 بتعزيز الاهتمام من لابد أنه:أهمها التوصيات من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت
 واضحة إدارية سياسات تحديد ويجب ،الوزارة قيادة لدى والتطوير ءالبنا وإعادة الهندرة مفهوم

 الأنشطة تجميع على  العمل من ولابد ،والتشريعات القوانين مع تتعارض لا بحيث ومفهومة
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 لتسهيل التنظيمي الهيكل تعديل على العمل وكذلك ،واحدة مهمة في ودمجها الفرعية والمهام
 .العمل في الازدواجية وإزالة المختلفة الإدارات بين الاتصالات

 :الوظيفي الأداء مستوى على التنظيمية الثقافة أثر"   :بعنوان) 2008(  عكاشة دارسة. 6
  ."فلسطين في (Paltel ) الاتصالات شركات على تطبيقية دراسة

 الاتصـالات شـركة فـي التنظيميـة الثقافـة واقـع علـى التعـرف إلـى  الدراسـة هـدفت
 في رئيسية كأداة ةالإستبان باستخدام الباحث قامو .الوظيفي الأداء مستوى لىع وأثرها الفلسطينية

 20 ) بنسبة موظفًا ( 312 ) من مكونة طبقية عشوائية عينة على طبقت و الأولية، البيانات جمع

 الوصـفي المـنهج باسـتخدام الباحـث وقـام موظفًـا،)  (1561 مـن المكـون الدراسـة مجتمـع مـن (%
  .التحليلي

 للثقافـة ايجـابي اثـر هنـاك أن: أهمهـا النتـائج مـن مجموعـة إلـى الدراسـة لتتوصـ و
 التنظيميـة الثقافـة عناصـر بـين هنـاك وأن الشـركة، فـي الـوظيفي الأداء مسـتوى علـى التنظيميـة

 المهـارات مسـتوى تطـوير إلـى بحاجـة بالشـركة العـاملون وأن ،الـوظيفي الأداء مسـتوى وبـين
 .الجديدة والتطورات المتغيرات مواكبة بهدف والابتكارية الإبداعية بالجوانب المتعلقة والقدرات

 بمجال الاهتمام زيادة من لابد:  أهمها التوصيات من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت
 فـي يسـاهم المنظمـة بثقافـة الاهتمـام لان فيهـا والعـاملين الشـركة إدارة قبـل مـن التنظيميـة الثقافـة
 فـي تسـهم التـي الايجابيـة بالقيم العاملين اهتمام درجة زيادة يجبو  ، الشركة أداء وتطوير تنمية
 تعزيـز فـي تسـاهم التـي السـلوكية بالأنمـاط العـاملين اهتمـام  أنو .الإداريـة الكفـاءة مستوى زيادة
 .وتطورها الشركة مكانة

 المصـارف فـي "الهنـدرة" الإدارية العمليات هندسة إعادة :بعنوان ( 2006 ) الأغا دراسة .7
 .غزة قطاع يف

 المصارف في الإدارية العمليات هندسة إعادة على التعرف إلى الدراسة هدفت
 في المؤثرة العوامل بعض وعلاقة تأثير مدى على التعرف خلال من غزة قطاع بمحافظات

 الأقسام ورؤساء والمدراء العامون المدراء من الدراسة وعينة مجتمع ويتمثل الهندسة، إعادة
 التحليلي الوصفي المنهج اختيار تم قد و غزة، قطاع محافظات في ملةالعا بالمصارف
 أي منها 140 استرداد وتم استبانة 150 توزيع تم حيث البيانات لجمع الاستبانة على والاعتماد

 %.  93نسبته ما
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 :أهمها النتائج من مجموعة إلى الدراسة توصلت و

 العمليـات هندسـة بـين )α =0.05(  مسـتوى عنـد إحصـائية دلالـة ذات علاقـة وجـود
 عالية، تكنولوجيا قدرات التنظيمية، الهياكل بناء إعادة مثل بها المؤثرة العوامل و الكفء الإدارية

 العميل توقعات في تغيرات المصارف، هذه تنجزها التي المصرفية العمليات وفاعلية صحة زيادة
 .الشاملة الجودة معايير وتحسين

 التنظيمي الهيكل إعداد من لابد :أهمها التوصيات من ةمجموع إلى الدراسة وتوصلت
 القـرارات اتخـاذ ،للمصـرف التنظيمـي الهيكـل فـي ذلـك يظهـر وأن بالعمليـة التوجـه علـى بنـاء

 دافـع إعطـاء فـي ذلـك يسـهم حيـث المـوظفين مـع العليـا الإدارة علـى تشـتمل التـي الجماعيـة
 العمليـة أنشـطة تسلسـل علـى التركيـز وأن ،ودعمهـا القـرارات هـذه بتنفيـذ بالاهتمـام للمـوظفين
 .إداري تسلسل على وليس التنظيمي الهيكل إعداد عند المصرفية

 السـلطة فـي للعـاملين الـوظيفي الأداء قياس نظامو  تقييم :بعنوان ) 2005 (عواد دراسة. 8
 .غزة قطاع في الفلسطينية الوطنية

 الوطنية السلطة مؤسسات في متبعال الأداء تقويم نظام وتحليل دراسة إلى الدراسة هدفت
 .السلطة هذه في المطبقة الأداء تقويم نظم وممارسات واقع على والتعرف الفلسطينية،

 نظام في عام ضعف هناك أن: أهمها النتائج من مجموعة إلى الدراسة توصلت و
 نظام بيقلتط السلطة في العليا الإشرافية الجهات قبل من والالتزام الجدية وعدم الأداء تقويم
 ،المختلف والمهنية الإدارية النظم وتطوير إصلاح في منها للاستفادة نتائجه تحليل ثم ومن فعال

 يضع واضح وظيفي تخطيط وجود لعدم نتيجة النظام حول سلبي انطباع لديهم الموظفين أنو 
 اقاتبط وغياب المنظمة، أهداف تحقيق يتم لكي والأفراد للمجموعات والأهداف الأداء توقعات
 التي المعايير وتوصيف وضع في خطير خلل هناك أنو , الوظائف لمعظم الوظيفي الوصف

 مما لتحديدها المباشر للرئيس الوظيفية المهام ترك أبرزها من ولعل التقويم، عمليات إليها تستند
 طبيعة حسب المعايير تلك تحدد عليا جهة وجود وعدم الموضوعية وعدم الارتجالية إلى يؤدي
 مما الراجعة والتغذية التحليل بنتائج بالاهتمام واضح نقص هناك كذلك ،وظيفية كل ائصوخص
 الحوافز صياغة عمليات في واضح خلل هناك وأن ،التقويم عمليات من والفائدة الجهد يفسد

 التدريب عمليات أن وأخيرا التقويم بنتائج ربطها يتم ولا للموظف تمنح التي والمعنوية المادية
 الربط يتم لم وكذلك صحيحة بصورة تتم لم النظام تطبيق بدء قبل الموظفين أو لمشرفينل سواء
 .للموظفين التدريبية والخطط النظام مخرجات بين
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 يأخذ أن على التأكيد ضرورة: أهمها التوصيات من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت
 الوطنية للسلطة البشرية اردالمو  إدارة على القائمين إلى بالإضافة التقييم عملية أطراف جميع

 وبالتالي وموضوعية دقة أكثر لجعلها الأداء معايير تفعيل ، الجد مأخذ التقييم عملية الفلسطينية
 التقييم، عمليات في إشرافي مستوى من أكثر إشراك العمل، وواجبات مهام قياس في عدالة أكثر

 على التقييم لعمليات الجيد عدادالإ وضرورة التقييم عمليات على والمرؤوسين الرؤساء تدريب
  . الإدارية المستويات جميع

 :عربيةالراسات الد

 والتعلـــيم التربيـــة وزارة فـــي العـــاملين أداء تطـــوير:  بعنـــوان) 2010 ( المعايطـــة دراســـة .1
  BPR العملية هندسة إعادة منهجية ضوء في كفاءتهم لزيادة الأردنية

 كفاءتهم لزيادة الأردنية والتعليم التربية وزارة في العاملين اداء تطوير إلى الدراسة هدفت
  .  العمليات هندسة إعادة منهجية ضوء في

 مجتمع من الدراسة عينة وتكونت التحليلي الوصفي المنهج الباحثة استخدمت وقد
 ولقد ، الأردنية والتعليم التربية وزارة في) 107( عددهم البالغ الأقسام رؤساء جميع وهم الدراسة
 من مجموعة على عرضها خلال من صدقها من تأكدت استبانة بتصميم لباحثةا قامت

  :  أهمها نتائج عدة إلى وتوصلت)  الفا كرنباخ( باستخدام ثباتها قياس الى اضافة المحكمين

 متوسطة كانت مدخلاتها واقع ضوء في التربوية الإدارات بها تتمتع التي الكفاءة درجة
 الأردنية والتعليم التربية وزارة في العاملين أداء لتطوير ورتص وضع تم ، الحالات جميع في

 هية ما تعرف خلال من ، العمليات هندسة اعادة منهجية ضوء في الإدارية كفاءتهم لزيادة
 .  متكامل تربوي نظام لتقديم العمليات هندسة

 لها لما والتعليم التربية وزارة في العمليات هندسة اعادة منهجية بتبني الدراسة وأوصت
 هذه في جديدة جوانب لتعطي الدراسات وتبني المنشود التغيير احداث في الكبير الاثر من

  .  المنهجية

 العمليـات هندسـة إعـادة تطبيـق فـي المـؤثرة العوامـل :بعنـوان ( 2008 ) شـعبان دراسة  .2
   . )السعودية كهرباء شركة على تطبيقية دراسة("الهندرة" الإدارية

 من وبعض الإدارية العمليات هندسة بين العلاقة ودراسة اختبار إلى الدراسة هدفت
 المتاحة، والموارد الاستراتيجي، والتخطيط التنظيمية، الثقافة وهي تطبيقها، في المؤثرة العوامل
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  الإدارية العمليات هندسة إعادة بشأن التوصيات من مجموعة وصياغة تقديم إلى هدفت كما
 السعودية، كهرباء بشركة العليا الإدارة مديري الدراسة مجتمع شمل فيها المؤثرة والعوامل
 عددهم لها،والبالغ التابعة المحافظات وبعض الرياض مدينة تشمل والتي الوسطى بالمنطقة

  .  مديراً ) 137(

 بالشركة، السائدة التنظيمية الثقافة إن:أهمها النتائج من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت
 معنوية ارتباطية علاقة هناك وان الإدارية، العمليات هندسة إعادة عملية يقلتطب مناسبة كانت
 الاستراتيجي التخطيط عملية إن وكذلك الإدارية العمليات هندسة إعادة وبين بينها موجبة

 علاقة هناك وان التقليدي، النمط على التخطيط في واعتمادها. فعالة غير كانت بالشركة
 الموارد إن  وكذلك ،الإدارية العمليات هندسة إعادة عملية وبين ينهاب سالبة معنوية ارتباطية
 إعادة وبين بينها موجبة معنوية ارتباط علاقة هناك وأن كافية، الدراسة موضع بالشركة المتاحة
 .الإدارية العمليات هندسة

 الإدارة إيمان زيادة من لابد :أهمها التوصيات من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت
 كل في أثر من لذلك لما العمليات هندسة إعادة عملية تطبيق تسهيل بضرورة واقتناعها االعلي
 ضرورة مع ،بالمنافسين بالمقارنة تنافسية ميزة على حصولها وبالتالي وأدائها، الشركة ربحية من

 الشركةب الإدارية العمليات هندسة إعادة تطبيق لملاءمة المختلفة بأبعادها التنظيمية الثقافة تهيئة
 الداخلية البيئة وتحليل الاستراتيجي، بالتخطيط الشركة اهتمام  من ولابد ،الدراسة محل

 .المناسبة الاستراتيجية وتقييم وتطبيق فعالة، استراتيجية أهداف وصياغة والخارجية

 في )الهندرة( الإدارية العمليات هندسة إعادة( :عنوانب) 2004 ( والحمالى العتيبى دراسة. 3
  )الحاسمة النجاح عوامل العام، طاعالق

 في تطبيقه نجاح ومدى الإدارية الأعمال هندسة إعادة مفهوم مناقشة إلى الدراسة هدفت
  إعادة مفهوم تطبيق لنجاح الحاسمة العوامل على الدراسة وتركز السعودي، العام القطاع

 نجاح مدى قياس سةالدرا تحاول كما السابقة، الدراسات مراجعة خلال من وذلك الهندسة،
 وأن سبق التي العام القطاع مؤسسات أحد في الإدارية العمليات هندسة إعادة مفهوم تطبيق
 مدى قياس بهدف الأسئلة من عددا تحوي خاصة استبانة تصميم تم حيث المفهوم، هذا طبقت
 جاحإن في العوامل تلك تلعبه الذي الدور على التعرف وكذلك الإدارية، الفلسفة تلك نجاح

 بالعميل، والاهتمام الإدارية العمليات كفاءة في والمتمثل المتوقع الهدف تحقيق وبالتالي التطبيق،
 وبينت القرار، ومتخذي المسئولين مطلب يمثل الذي الجودة مفهوم النهاية في يحقق والذي



 

86 
 

 عملية تنفيذ لدعم الحديثة المعلومات تكنولوجيا أهمية على أكدت :أهمها النتائج من مجموعة
  .لتبنى والخاص العام القطاع لمنظمات المتنامي الاتجاه أكدت العام، القطاع في الهندسة إعادة

 الإدارية العمليات لهندرة والأمنية الإدارية الأبعاد :عنوانب ( 2003 ) المالكي دراسة. 4
 لعربيةا بالمملكة والمتاحف الآثار وكالة على ميدانية دراسة الوظيفي بالأداء وعلاقتها
 .السعودية

 الإدارية العمليات لهندرة والأمنية الإدارية الأبعاد على التعرف إلى الدراسة هدفت
 الإدارية سواء الأبعاد هذه ملائمة ومدى والمتاحف الآثار وكالة في الوظيفي بالأداء وعلاقتها

 على والحكم العمل ت وإجراءا لأساليب الجوهري والتطوير التغيير لأحداث الأمنية أم منها
 الذي الوصفي المنهج الباحث واستخدم بالأداء، ذلك علاقة وما وتقييمها الأبعاد تلك فعالية
 .استبانة ميبتصم الباحث وقام الظاهرة، وصف على يعتمد

 بعض على الدراسة أكدت حيث :أهمها النتائج من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت
 وهي السمات تلك بين ومن منفردة العبارات بعض اوصفته كما والأمنية الإدارية الأبعاد سمات
 المستخدمة، النماذج وضوح عدم وكذلك السلطة، تفويض وعدم القرار اتخاذ في مركزية وجود

 الأداء، كفاءة مستوى لرفع وتدريبهم الموظفين تأهيل إعادة إلى والحاجة الإجراءات، وبيروقراطية
 علاقة هناك وأن التغيير لجهود الداعمة جابيةالاي التنظيمية الثقة ببعض الموظفين وتمتع

 وأن ،.الوظيفي الأداء كفاءة ومستوى والأمنية الإدارية الأبعاد بين إحصائية دلالة ذات ارتباطية
 والحماية، الأمن إجراءات التنظيمية، الثقافة من كل في يطرأ الذي بالتغيير يتأثر الوظيفي الأداء

 .والأمنية الإدارية الأبعاد تفسر مجتمعة الأبعاد وهذه يمي،التنظ والهيكل التنظيمي، السلوك

 في المستخدمة النماذج تطوير: أهمها التوصيات من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت
 على العمل ، الإجراءات وتبسيط وتقليص المرونة من مناسب قدر وتوفير العمل إجراءات
 تقنية توظيف ، المناسبة والمنهجية العلمي بالأسلوب وهندرتها والأمنية الإدارية الأبعاد تطوير

 الإداري التطوير مفهوم تعميق على العمل ، الأداء في جوهري تغيير لإحداث المعلومات
  .  الهندرة عملية ومتطلبات
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  الأجنبية الدراسات

 :بعنوان ) Goksoy, Ozsoy and Vayvay  )2010  دراسة. 1

" Business Process Reenginering : Strategic Tool for Managing 
Organizational Change an Application in Company"  

دراسة تطبيقية على  –أداة استراتيجية لإدارة التغيير التنظيمي : إعادة هندسة العمليات الإدارية (
  )شركة 

قد طبقت هذه الدراسة إلى دراسة الهندرة كأداة استراتيجية لإدارة التغيير التنظيمي ، و  هدفت        
ة واعتمدت على استخدام الاستبانة لعين. الدراسة في إحدى الشركات المتعددة الجنسيات في تركيا 

لى التطبيق الجيد للهندرة في الشركة ، وإلى أهم أسباب النجاح في وأشارت النتائج إ) . 75(قوامها 
فعالة ودعمها وتوفير الموارد المناسبة، التزام الإدارة العليا لتطبيق الهندرة ، القيادة ال: التطبيق وهي 

الاتصالات الفعالة مع الموظفين قبل عمليات الهندرة وأثنائها، والعمل الجماعي، وكفاءة فريق 
الهندرة، وفعالية تكنولوجيا المعلومات، وملاءمة استراتيجية الهندرة مع استراتيجية الشركة، والتركيز 

  . على العملاء 

  :بعنوان ) Ringim, Razalli, and Hasnan   )2010دراسة . 2

" The Moderating Effect of IT capability on the Relationship 
between Business Process Reengineering factors and 
Organiszational performance of Bank" 

  ) لتنظيمي للبنك تأثير قدرة تكنولوجيا المعلومات على العلاقة بين عوامل الهندرة والأداء ا(

الدراسة تأثير تكنولوجيا المعلومات على العلاقة بين العوامل المؤثرة في تطبيق  هدفت    
الهندرة والأداء التنظيمي ، وقد طبقت هذه الدرساة في البنوك النيجرية ، واستخدم الاستبانة لعينة 

الاستثمار في : ة وهي ، وأظهرت النتائج أهمية العوامل الآتية في تطبيق الهند)417(قوامها 
تكنولوجيا المعلومات ، والمواءمة بين استراتيجية الهندرة واستراتيجية الشركة ، والتركيز على 
العملاء ، والتزام الموظفين بتطبيق الهندرة ، والاتصالات الفعالة مع الموظفين في جميع مراحل 

  . المالية المناسبة للتطبيق تطبيق الهندة ، وتدريب الموظفين وتعليمهم ، وتوفير الموارد 

  

  



 

88 
 

  :  A>^[ان) Ahmed, Francis & Zairi  )2007 درا7-. 3
Business Process Reengineering: Critical Success Factors in 

higher education. 

  ) .العالي التعليم في الحرجة النجاح عوامل :الإدارية العمليات هندسة إعادة(

 العمليات هندسة لإعادة الحاسمة النجاح عوامل صوفح معرفة إلى الدراسة هدفت
 للتعليم خاصة مؤسسات ثلاث على تطبيقها تم حيث ،)حالة دراسة ( العالي التعليم في الإدارية
 (BPR). العمليات هندسة إعادة مفهوم بتطبيق وقامت والتي ماليزيا، في العالي

 نموذج إلى للوصول ذلكو  للنجاح، الحاسمة العوامل تلك مناقشة إلى الدراسة وسعت
 النجاح عوامل تحديد خلال من العمليات، هندسة لإعادة ناجح تنفيذ للمؤسسات يضمن واضح

 لبرامجها التخطيط في العالي التعليم مؤسسات تساعد أن لها يمكن بحيث الرئيسية الحاسمة
  .بنجاح البرامج تلك تنفيذ وكذلك

 العمل :وهي للنجاح الحاسمة سيةالرئي العوامل من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت
 تكنولوجيا نظم ،للعاملين المجزية المكافآت و الجودة إدارة نظام ، الفعالة التغيير إدارة ،الجماعي

 .المشاركة وزيادة البيروقراطية خفض ،المالية الموارد كافية و الفعالة المشاريع إدارة ،المعلومات

 :  وانبعن)  Chieh wu & tenant  )2005 دراسة .4

 The application of business process reengineering in the UK "  " 

  )المتحدة المملكة فيهندرة العمليات الإدارية  تطبيق(

 في العمليات هندسة إعادة تطبيقات لنجاح الأساسية العوامل تعريف إلى الدراسة هدفت
 طبقت التي الشركة عن مبدئية تمعلوما لجمع استبانة الباحث استخدم وقد المتحدة، UK شركة

 والتعرف العمليات هندسة إعادة مشكلات عن للاستقصاء وذلك العمليات، هندسة إعادة منهجية
 . والحواجز العوائق أهم على

 :  أهمها النتائج من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت

لة في التوصل إلى الأسباب المنطقية لتطبيق منهجية إعادة هندسة العمليات، والمتمث .1
 . ضغوط التنافس الخارجي، والسعي نحو تقليل التكلفة الداخلية، وتحسين المنتج
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أظهرت الدراسة أن العائق الرئيس لنجاح التطبيق هو استخدام خطط قصيرة المدى  .2
ولإيجاد الحلول والتي لا تحقق الأهداف وخاصة بالمشاكل المتعلقة بالأفراد مع الاعتماد 

 . على تكنولوجيا المعلومات
بينت الدراسة أيضاً العوامل المؤدية إلى النجاح، والتي تتضمن تبني طرق استراتيجية  .3

والتأكد على الاهتمام  تضع في أولوياتها دعم منهجية إعادة هندسة العمليات،
، وذلك من خلال تأسيس شركة ذات أهداف مناسبة، وقياسات تؤكد على بالعمليات

تأكد على وجود إدارة حافزة للموظفين تسعى إلى تحسين المستمر لفترات طويلة، مع ال
إزالة المخاوف المتعلقة بتطبيق منهجية إعادة هندسة العمليات والتأكيد على أنها وسيلة 

 . لتحسين الأفراد والتكنولوجيا

 :بعنوان ) Ahaid  )2004دراسة . 5

 An examination of the role of organization Enable in Business 
process reengineering and the impact of information technology  

تقيــــــيم دور تمكــــــين المنظمــــــة فــــــي هنــــــدرة العمليــــــات الإداريــــــة للأعمــــــال وأثــــــر (
  )  تكنولوجيا المعلومات 

 العمليات هندسة إعادة منهجية تطبيق في تؤثر التي العوامل تحديد إلى الدراسة هدفت
 المعلومات تبادل:  هما ، المعلومات تكنولوجيا في ينطريقت تطبيق عند وذلك الإدارية،

 . الإنترنت وتكنولوجيا الإلكترونية،

  : أهمها النتائج من مجموعة إلى الدراسة وتوصلت

وجود ستة عوامل ترتبط ارتباطاً ايجابياً مع تطبيق منهجية إعادة هندسة العمليات  .1
يير المنظمي، المركزية في اتخاذ دعم الإدارة العليا، التغ: الإدارية وهذه العوامل هي

 . ، وثقافة المنظمة، وخدمة العملاء، وتشكيل العملياتالقرار
عدم وجود علاقة ذات دلالة احصائية بين كل من مقاومة الموظفين، والتطبيق الناجح  .2

 . لمنهجية إعادة هندسة العمليات الإدارية
الناجح لمنهجية إعادة هندسة وجود علاقة ارتباطية سلبية بين ضعف الموارد، والتطبيق  .3

 . العمليات الإدارية
أن المعلومات التكنولوجية المختلفة تعمل على تزويد كفاءات قابلة للتطوير والتطبيق  .4

 . الناجح لمنهجية إعادة هندسة العمليات الإدارية
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  :بعنوان) Chiplundar & Chattopadhyay)2003 درا�� . 6

(Application of Principles of Event Related Open Systems to 
Business Process Reengineering) 

 ) الأعمال عمليات هندسة إعادة في المفتوحة بالنظم المتعلقة الحدث مبادئ تطبيق(

 عمليـات هندسـة إعـادة فـي المفتوحـة بـالنظم المتعلقـة المبـادئ تطبيـق الدارسـة هـدفت
 الأعمـال بيئـة تحليـل علـى الدراسـة هـذه تركـز  حيـث الأمريكيـة، المتحـدة الولايـات فـي الأعمـال
 عمليـات بـين المختلفـة التفـاعلات بالاعتبـار الأخـذ مع المعلومات، تكنولوجيا بمساعدة التنافسية
 مبنيـا نموذجـا الدراسـة وتقتـرح الأعمال، عملية هندسة إعادة تطبيق يتم عندما المتعددة الأعمال

 أن يمكـن التـي العلاقـة ذات لتفضـيلاتوا المنطقـي التـدفق لتسـجيل الأحـداث مخططـات علـى
 معلومات نظم تصميم في مفيدة الأحداث مخططات إن إذ ، المعلومات نظم تصميم في تستخدم
 تحليـل يـتم أن يمكـن حيـث التصـميم، نظـام تطـوير فـي تستخدم أن يمكن المنهجية وهذه الذكاء،

 بـين التفـاعلات تظهـر أن ويمكـن والمـوارد، والعمليـات البيانـات مـن متطلباتـه لمعرفـة حـدث كـل
 هـذه وتبحـث التفاعـل، مخططـات خـلال مـن والتطبيقـات والنمـاذج والأحـداث المختلفـة القـوى

 . ومكوناتها الهندسة لإعادة المحركة القوى في أيضا الدراسة

  :عنوانب) Jerva)2001 دراسة . 7

(Business Process Reengineering) (BPR) and Systems Analysis 
and Design Making: The Case for Integration) 

 )  التكامل حالة - وتحليلها النظم وتصميم الأعمال عمليات هندسة إعادة(

 وتحليلهـا الـنظم وتصـميم الأعمـال عمليـات هندسـة إعـادة علـى التعـرف إلـى الدراسـة هـدفت
 الرئيسـية سـةالهند إعـادة نظريـات لاختبـار الأمريكيـة، المتحـدة الولايـات فـي متكاملـة حالـة صـنع
 إعـادة متطلبـات ومناقشـة المعلومـات نظـم وتطـوير الهندسـة، إعادة بين والاختلاف الشبه وأوجه

 تقنيـات اسـتخدام أن إلـى الدراسـة وتوصـلت المعلومـات، لـنظم تطـوير مشـروع أي فـي الهندسـة
 وإن المعلومـات، نظـم تطـوير مع يتزامن عندما مستمرا يكون أن يمكن وأساليبها، الهندسة إعادة
 التحسـين احتماليـة المنشـأة تعطـي المعلومـات تكنولوجيـا مـع الأعمـال عمليـات تصـميم إعـادة

 تـؤدي الفوائـد وهذه كذلك المحتوى، يخص فيما المعلومات قيمة وزيادة المعلومات، لنقل الجذري
 نمـ الآن لغايـة النهائيـة الفائـدة وإن المنتجـات، فـي والتمـايز التكلفـة تخفـيض عمليـة تسـهيل إلـى



 

91 
 

 في للعاملين المستمرة والمشاركة التمكين هي المعلومات تكنولوجيا وتطوير الهندسة إعادة تكامل
 .القرارات صنع

  :  بعنوان )Ing-long Wn )2001 دراسة .8

 "A model for implementing business process reengineering based 
on strategic perspectives: an empirical study. 

دراســة  –يــة علــى وجهــات النظــر الإســتراتيجيةتنفيــذ إعــادة هندســة عمليــات الأعمــال المبن( 
   )تجريبية 

 بناءا العمليات هندسة إعادة تطبيق ربط إلى يستند متكامل نموذج لوضع الدراسة هدفت
 فـي بالنجـاح تكللـت قـد العمليـات هندسـة إعـادة تطبيق جهود أن رغم المؤسسة، إستراتيجية على

 المختلفـة الأسـباب إلـى ذلـك ويفسـر مرتفعـة، كانـت الفشـل معـدلات أن إلا الشـركات، مـن العديد
 العمليات هندسة إعادة عملية ربط عدم هو الرئيسية الأسباب وأحد سابقة، دراسات تناولتها التي

 .المنظمة بأهداف

 العمليات هندسة إعادة تطبيق ربط إلى يستند متكامل نموذج وضع الدراسة واقترحت
 وهي جوانب بثلاثة الإطار هذا ويتعلق المؤسسة، إستراتيجية على  ءً ابن

 :كالتالي

 مع بالتوازي الإستراتيجية الدفعات تحليل أساس على الشركات استراتيجيات تحديد  .1
 .الأهداف مصفوفة

 إطار تحليل على استناداً  العمليات هندسة لإعادة الإستراتيجية المسارات اختيار .2
 .المعلومات تكنولوجيا مع الوظيفي للازدواج

 قرار لاتخاذ المشروع خصائص تحليل على بالاعتماد العمليات هندسة إعادة تنفيذ .3
 .مركبة لمنهجية مناسبة صيغة بشأن

 بعض في تطبيقية دراسة إجراء خلال من وضوحاً  أكثر يكون بحيث الإطار هذا الدراسة وقدمت
 .العمل وحدات
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  : بعنوان) Mc Adam & Donaghy )1999 دراسة .9

 " Business process reengineering in the public sector: A study of 
staff perceptions and Critical Success Factors (CSFs)" .   

دراسـة إدراك المـوظفين وعوامـل النجـاح : إعادة هندسة عمليات الأعمـال فـي القطـاع العـام ( 
 ) الحاسمة 

 وذلك الحاسمة، النجاح بعوامل يتعلق فيما الموظفين اتتصور  في للبحث الدراسة هدفت
 العديد أن النتائج أظهرت حيث العام، القطاع في العمليات هندسة لإعادة ناجح تطبيق أجل من
 نفس لها الخاص القطاع في العمليات هندسة إعادة لنجاح الحاسمة الرئيسية العوامل من

 .العام القطاع في لعملياتا هندسة إعادة تطبيق لنجاح بالنسبة الأهمية

 العمليات هندسة إعادة تطبيق نجاح في أهمية الأكثر العوامل أن إلى الدراسة وتوصلت

 :التالي شملت العام القطاع في

 .العليا الإدارة ودعم التزام -أ

 .العمليات هندسة إعادة فهم -ب

 .الاتصال -ج

 .ارالقر  اتخاذ في مشاركتهم نسبة وزيادة العاملين تمكين -د

 .الوظائف عدد تقليص مخاوف من التقليل -ه

 هندسـة إعـادة تطبيـق فـي مراعاتهـا يجـب التـي الفريـدة الخصـائص مـن اً عـدد تحديـد تـم كما
 :التالي وشملت العام القطاع في العمليات

 السـلطة أصـحاب مـن العديـد مـع والمتداخلـة المعقـدة العمليـات مـن العديـد وجـود  .1
 .والمصلحة

 .ومتخصصة نيةمه عاملة قوى وجود .2
 .الداخلية التنظيمية الحدود توضيح .3
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 :ا��$��� ا�درا�$ت "�  ا�����ب

استعرضت الباحثة فيما سبق عدداً من الدراسات المحلية والعربية والأجنبية ذات العلاقة 
، ولقد توصلت تلك الدراسات إلى )هندرة إدارة الموارد البشرية(المباشرة وغير المباشرة بموضوع 

ن النتائج التي ستساعد الباحثة في اثراء الاطار النظري بالدراسة الحالية، ومن خلال مجموعة م
  : يع الباحثة التعقيب على تلك الدراسات في النقاط التاليةطالاستعراض السابق تست

اعادة هندسة العمليات  تناولها لموضوع الدراسة الأساسي تباينت الدراسات السابقة في  .1
الهندرة، في حين بحثت غيرها في العوامل المؤثرة في بعضها واقع  حيث ناقشت) الهندرة(

 .خرى علاقة الهندرة بمتغيرات أخرىا تناولت دراسات أمالهندرة، ك

قطاع ( مؤسسات مختلفة  الدراسات التي ناقشت واقع الهندرة  بحثت في واقع الهندرة   . أ
  :)قطاع خاص / عام

) 2008السر ، (راسة أجنبية ، كدراسة د ) 2(و محليةدراسة ) 2(وقد جاءت بواقع   
في وزارة ) الهندرة (والتي هدفت إلى التعرف على واقع إعادة هندسة العمليات الإدارية 

والتي هدفت إلى التعرف ) 2006الأغا، (الداخلية والأمن والوطني في قطاع غزة، ودراسة 
 Chipkybdar(اسةودر . على إعادة هندسة اعمليات الإدارية في المصارف بمحافات غزة

&chattopadhyay  ،2003  ( والتي هدفت إلى تطبيق المبادئ المتعلقة بالنظم المفتوحة
، Jerva (في الولايات المتحدة الأمريكية ، ودراسة  في إعادة هندسة عمليات الأعمال

والتي هدفت الى التعرف على إعادة هندسة عمليات الأعمال في الولايات المتحدة ) 2001
 .كية الأمري

 : بحثت في واقع العوامل المؤثرة في الهندرة التي راسات الد  . ب

        أجنبية، كدراسة) 6(دراسات عربية، و ) 2(دراسة محلية واحدة و وقد جاءت بواقع     
اختبار ودراسة العلاقة بين هندسة العمليات الإدارية وبعض  ىوالتي هدفت ال) 2008شعبان، ( 

والتي هدفت الى مناقشة ) 2004العتيبي والجمالي، ( يقها، ودراسة من العوامل المؤثرة في تطب
مفهوم اعادة هندسة الاعمال الادرية ومدى نجاح تطبيقه في القطاع العام السعودي، ودراسة 

)Ahmed , Francis & Zairi ،2007 ( والتي هدفت الى معرفة وفحص عوامل النجاح
دراسة  وكذلك) دراسة حالة ( التعليم العالي  الحاسمة لاعادة هندسة العمليات الإدارية في

)Chiesh wn & Tenant ،2005 ( والتي هدفت الى تعريف العوامل الاساسية لنجاح
، Mc Adam & Donaghy(المتحدة، ودراسة  UKتطبيقات إعادة هندسة العمليات في شركة 
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الحاسمة وذلك  والتي هدفت للبحث في تصورات الموظفين فيما يتعلق بعوامل النجاح) 1999
 . من أجل تطبيق ناجح لاعادة هندسة العمليات في القطاع العام 

في حين تميزت دراسة الدجني في تناولها لواقع العوامل المؤثرة في الهندة من خلال     
من حيث ) الهندرة (إلقاء الضوء على الجوانب المختلفة لاسلوب اعادة هندسة العمليات الإدارية 

طبيق والمزايا التي تحققها ، وبيان مدى أهمية وحاجة الجامعات الفلسطينية المفوم وآلية الت
وذلك من خلال وتقديم تصور مقترح لتطبيق أسلوب  كمؤسسات أكاديمية لتطبيق أسلوب الهندرة

اعادة الهندسة كأحد مداخل تحسين الخدمة المقدمة لجمهور المستفيدين ورفع كفاءتها وتحقيق 
  . الجودة الشاملة

في أحد العوامل التي تؤثر في تبيق منهجية ) Ahaid ،2004(دراسة  ينما تناولت ب    
تبادل : إعادة هندسة العمليات الإدارية وذلك عند تطبيق طريقتين في تكنولوجيا المعلومات هما 

  .كترونية ، وتكنولوجيا الانترنت المعلومات الال

  :أخرى  دراسات بحثت في واقع الهندرة وعلاقتها بمتغيرات . ج

بية واحدة، عربية، ودراسة أجنمحلية ودراسة واحدة  دراسات) 3(وقد جاءت بواقع     
والتي هدفت إلى التعرف على العلاقة بين نظم دعم القرار وإعادة ) 2010، الشوبكي(كدراسة 

والتي هدفت الى تطوير اداء ) 2010المعايطة، (الهندسة في الجامعات الفلسطينية، ودراسة 
في وزارة التربية والتعليم الاردنية لزيادة كفاءتهم في ضوء منهجية اعادة هندسة  العاملين

والتي هدفت إلى التعرف على دور عملية اعادة هندسة ) 2009قاسم، (العمليات، ودراسة 
النتشة، (العمليات في الجامعة الإسلامية في تحسين جودة الخدمات المقدمة، وكذلك دراسة 

التعرف على انعكاسات اعادة الهندسة الإدارية عل جوانب النجاح  والتي هدفت ال) 2009
المؤسسي في بلدية الخليل، وبيان أثر اعادة الهندسة على تصميم الهيكل التنظيمي، وعلى 
قدرات تكنولوجيا المعلومات، وكفاءة وفاعلية المنظومة الإداررية وجودة خدمات بلدية الخليل، 

لهندسة الإدارية عل توقعات الموظفين المستفيدين من خدمات والتعرف على انعكاسات اعادة ا
والتي هدفت ال التعرف على الابعاد الادارية والأمنية ) 2003المالكي، (بلدية الخليل، ودراسة 

لهندرة العمليات الإدارية وعلاقتها بالأداء الوظيفي في وكالة الاثار والمتاحف ومدى ملائمة هذه 
منها أم الامنية لاحداث التغيير والتطوير الجوهري لاساليب واجراءات الابعاد سواء الادارية 

 Ing-Long(ودراسة العمل والحكم على فعالية تلك الابعاد وتقييمها وما علاقة ذلك بالاداء، 



 

95 
 

Win ،2001 ( والتي هدفت لوضع نموذج متكامل يستند الى ربط تطبيق اعادة هندسة
  . سةالعمليات بناءً عل استراتيجية المؤس

اتفقت الدراسات السابقة بما فيها الدراسة الحالية على المبدأ العامة ألا وهو أهمية تطبيق . 2
، إلا أنها تباينت في الكيفية التي يتم من خلالها تحقيق )الهندرة(ندسة العمليات الإدارية إعادة ه

هندسة العمليات الإدارية ذلك وفقاً للزاوية التي يراها الباحث والتي من خلالها يمكن إبراز أهمية 
توصلت الى ان استخدام اسلوب تطبيق إعادة هندسة العمليات ) 2010الدجني، (دراسة فمثلاُ 

يؤدي إلى زيادة مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي الجامعة في مستوياتهم ) الهندرة(الإدارية 
ت جوهرية على أنظمة الإدارية كافة وأن تطبيق اعادة هندسة العمليات أدى إلى إحداث تعديلا

المعايطة، (الجامعة الإدارية بما ينسجم مع متطلبات إعادة الهندسة وتحسين الخدمة، دراسة 
حيث تم وضع تطصر لتطوير اداء العاملين في وزارة التربية والتعليم الاردنية لزيادة ) 2010

هية هندسة كفاءتهم الإدارية في ضوء منهجية إعادة هندسة العمليات من خلال تعرف ما 
أكدت أن تطبيق إعادة هندسة ) 2009قاسم، (دراسة و . العمليات لتقديم نظام تربوي متكامل

خفض التكاليف الادارية في الجامعة الإسلامية بغزة ويساهم في : العمليات الإدارية يؤدي إلى 
إلى تحسين جودة الخدمة سرعة انجاز الاعمال في مختلف دوائر وكليات الجامعة ويؤدي 

  .لتعليمية التي تقدمها الجامعة الإسلاميةا

                        اتفقت بعض الدراسات أن هناك متغيرات لها تأثير وعلاقة بالهندرة مثل دراسة. 3
والتي توصلت الى وجود علاقة بين نظم دعم القرار وإعادة الهندسة في ) 2010الشوبكي،(

والتي توصلت الى أن الهيكل ) 2009النتشة، (سة الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة، وكذلك درا
والتي توصلت إلى ) 2008شبعان، (التنظيمي لبلدية الخليل بحاجة إلى إعادة صياغة، ودراسة 

أن الثقافة التنظيمية السائدة بالشركة كانت مناسبة لتطبيق عملية إعادة هندسة العملية الإدارية ، 
وجود ستة عوامل ترتبط ارتباطاً ايجابياً مع  والتي توصلت الى) Ahaid ،2004(ودراسة 

تطبيق منهجية إعادة هندسة العمليات الإدارية ومن هذه العوامل دعم الإدارة العليا و التغييير 
 & Mc Adam(المنظمي وتشكيل العمليات والمعلومات التكنولوجية وثقافة المنظمة ، ودراسة 

Douaghy،1999 (كثر أهمية في نجاح تطبيق إعادة هندسة والتي توصلت ال ان العوامل الأ
  ). ، الاتصالدعم الإدارة العليا، فهم الهندرة( قطاع العام العمليات في ال

تعتقد الباحثة ان جميع تلك الدراسات العربية والأجنببية وان كانت تمثل أهمية وإثراء . 4
البشرية وكذلك علاقتها بالاداء لموضوع الدراسة الحالية إلا أن أيا منها لم تتناول هندرة المواردة 

  . الوظيفي
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تؤكد الباحثة أن جميع الدراست استفادت منها في إثراء الجزء النظري لدراستها هذه . 5
  .وستستعين بها في بناء أداء الدراسة وكذلك في تحليل وتفسير النتائج

  فيما يلي ملخص الدراسات وتوزيعها حسب متغيرات الدراسة الحالية 

  )1- 4(جدول رقم 
  ملخص الدراسات السابقة

واقع الهندرة وعلاقتها بمتغيرات   واقع العوامل المؤثرة في الهندرة  واقع الهندرة
  أخرى

  الأداء الوظيفي

واقع الهندرة في ) ( 2010(الدجني 
  ) الجامعة الإسلامية

ـــعبان  ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــة )(2008(شــ ــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ الثقافــ
  )التنظيمية،التخطيط الاستراتيجي

ــوبكي  ـــ ـــرار ) (2010(الشـــ ـــ ــم القــ ـــ ــ دعـ
  ) الهندرة و 

قيـــاس الاداء ) )( 2005(عـــواد 
  ) الوظيفي 

ــر  ــي ) (2008(الســ ــدرة فـــ ــع الهنــ واقـــ
  )وزارة الداخلية 

  ) 2004(العتيبي والحمالي
  )عوامل النجاح الحاسمة(

ــــم  ـــ ـــودة تح) ( 2009(قاسـ ـــ ــين جـــ ـــ ســـ
  ) الخدمة والهندرة 

ـــة ـــة ) ( 2008(عكاشــ ــر الثقافــ اثـــ
  ) التنظيمة على الاداء 

الهنـــدرة فـــي  ، واقـــع) 2006( الاغـــا
  )المصارف 

Ahmed,Francis& 
Zairi)2007() ــــاح ـــ ـــل النجـ ـــ عوامــ

  ) الحاسمة 

النجـاح المؤسـس ) ( 2009(النتشة 
  ) والهندرة 

ــالكي  ـــ ــ ـــ ـــ ـــاد ) (2003(المـ ـــ ـــ ــ الابعــــ
ــــدرة  ـــ ــ ـــ ــــة للهنــ ـــ ـــ ــ ــة والامنيــ ــ ــ ــــ الاداريــــ

  وعلاقتها بالأداء الوظيفي 
Chiplundar & 

Chattopadhyay)2003 (  
Chieh Wn & 

tenant)2005) (ـــل ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ  عوامــ
  ) النجاح الحاسمة

Ing-long Wn )2001 (  
  الاستراتيجية والهندرة (

ـــة  ــ ـــوير ) ( 2010(المعايطــــ ـــ ــ تطـ
ـــة  ـــ ـــ ــ ــــوء منهجيــ ـــ ــ ـــ ــي ضـ ـــ ـــ ــ الأداء فـــ

  )الهندرة
Jerva )2001) ( واقـع الهنـدرة فـي

  )الشركات بالولايات المتحدة
Ahaid )2004 ) ( ــــر ــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ التغييـ

ـــة ،  ـــ ــة المنظمـــ ــ ـــ ــي ، ثقافــ ـــ ــ التنظيمــ
  )المركزية

    

 Mc Adam & 
Dongaghy)1999 ) ( ـــل عوامــ

  النجاح الحاسبة 

    

  Goksoy, Ozsoy and 
Vayvay(2012) ) ــــر ــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ التغييــــ

  ) التنظيمي

    

  Ringim, Razalli and 
Hasnan(2012) ) الأداء

  ) التنظيمي

    

ــــؤثرة 8 دراسات واقع الهندرة  5 ـــل مـــ ـــ ــــات عوامـ ــي  دراســـ ـــ فــ
  الهندرة 

ــدرة وعلاقتهـــــا  4 ــع الهنـــ دراســـــات واقـــ
  بعوامل اخرى 

  الأداء الوظيفي  دراسات في 4

  جرد بواسطة الباحثة بناءً على أدبيات الدراسة السابقة: المصدر 
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  جدول الفجوة البحثية وما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 

  ) 2-4(جدول رقم 

  الفجوة البحثية 

  الدراسة الحالية  الفجوة البحثية   الدراسات السابقة

سابقة جميع الدراسات ال: الهندرة . 1
تناولت موضوع الهندرة بشكل عام وقد 

  : لت الموضوع من عدة جوانب تناو 

لم تبحث الدراسات السابقة في موضوع 
تركز التي و هندرة إدارة الموارد البشرية 

على العنصر البشري وهو الأهم والأكثر 
  .تأثيراً في أي عملية تطوير 

  

ستتناول الدراسة الحالية موضوع 
  رد البشرية هندرة إدارة الموا

واقع الهندرة تناولت : واقع الهندرة . أ
  في مؤسسات خاصة وعامة 

واقع  أي من الدراسات السابقة  لم تبحث
في  الهندرة في جهاز الخدمة المدنية

   .القطاع الحكومي 

تبحث الدراسة الحالية واقع الهندرة 
وهو " ديوان الموظفين العام" في 

الجهاز الإداري الأول المسئول 
على إدارة الموارد البشرية في 

الوزارات والمؤسسات الحكومية 
الذي التابعة للقطاع الحكومي و 

منه تنطلق التجارب ومن ثم 
التعميمات على باقي الوزارات 

  .والمؤسسات الحكومية 
  

تم : العوامل المؤثرة في الهندرة. ب
دراسة عامل او أكثر من عامل دون 

  تصنيف محدد

 دراسات السابقة أي من ال لم تتناول
البحث في جميع العوامل المؤثرة في 

  الهندرة

تبحث الدراسة الحالية في جميع 
البعد (العوامل المؤثرة في الهندرة 

البعد  –البعد التنظيمي  –البشري 
  ) التكنولوجي 

  
مثل : علاقة الهندرة بعناصر أخرى. ج
 –الاستراتيجية  - الأداء المؤسسي(

  ) دعم القرار 

راسات السابقة على المؤسسة ركزت الد
تها وصناعة القرار ابشكل عام واستراتيجي

  فيها كمتغير تابع

ستركز الدراسة الحالية علاقة 
هندرة إدارة الموارد البشرية بالأداء 

 الأساسي  الوظيفي كونه المكون
  . والأكثر تأثيراً فيه للأداء 

  سة السابقةجرد بواسطة الباحثة بناءً على أدبيات الدرا: المصدر 
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  الخامس الفصل

  منهجية الدراسة
 مقدمة  •

 أٍسلوب الدراسة  •

 مجتمع الدراسة  •

 عينة الدراسة  •

 أداة الدراسة  •

 صدق الاستبان  •

 ثبات الاستبان  •

 الاساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة  •
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  منهجية الدراسة

 : مقدمة

 التطبيقي الجانب إنجاز خلاله من يتم رئيسياً  محوراً  وإجراءاتها الدراسة منهجية تعتبر
 الإحصائي التحليل لإجراء المطلوبة البيانات على الحصول يتم طريقها وعن ،الدراسة من

 ،الدراسة بموضوع المتعلقة الدراسة أدبيات ضوء في تفسيرها يتم التي النتائج إلى للتوصل
 . تحقيقها إلى تسعى التي الأهداف تحقق وبالتالي

 الدراسة أداة وكذلك, الدراسة وعينة ومجتمع المتبع للمنهج وصفا الفصل هذا تناول حيث
 وصفاً  يتضمن كما. وثباتها صدقها ومدى ،وتطويرها بنائها وكيفية إعدادها وطريقة المستخدمة
 استخدمتها التي والأدوات ،وتقنينها الدراسة أداة تصميم في الباحثة بها قامت التي للإجراءات

 البيانات تحليل في استخدمت التي الإحصائية بالمعالجات الفصل ينتهيو , الدراسة بيانات لجمع
  .الإجراءات لهذه وصف يلي وفيما, النتائج واستخلاص

  :الدارسة أسلوب
 المنهج الباحثة استخدمت فقد تحقيقها إلى تسعى التي والأهداف الدراسة طبيعة على بناءاً 

 دقيقاً  وصفاً  بوصفها ويهتم الواقع في توجد كما الظاهرة دراسة على يعتمد والذي, التحليلي الوصفي
 من بالظاهرة المتعلقة المعلومات جمع عند المنهج هذا يكتفي لا كما, وكمياً  كيفياً  تعبيراً  عنها ويعبر
 إلى للوصول والتفسير والربط التحليل إلى يتعداه بل, المختلفة وعلاقاتها مظاهرها استقصاء أجل

 .الموضوع عن المعرفة رصيد بها يزيد بحيث المقترح صورالت عليها يبني استنتاجات

 : للمعلومات أساسين مصدرين الباحث استخدم وقد

 مصـادر إلـي للبحـث النظـري الإطـار معالجـة فـي الباحثـة اتجهـت حيـث:  الثانوية المصادر -1
 رياتوالـدو  العلاقـة، ذات والأجنبيـة العربيـة والمراجـع الكتب في تتمثل والتي الثانوية البيانات

 والبحــث الدارســة، موضــوع تناولــت التــي الســابقة والدراســات والأبحــاث والتقــارير، والمقــالات
 .المختلفة الإنترنت مواقع في والمطالعة

ــة المصــادر -2 ــة لجــأت البحــث لموضــوع التحليليــة الجوانــب لمعالجــة:  الأولي  جمــع إلــي الباحث
  .الغرض لهذا خصيصا صممت للبحث، رئيسة كأداة الاستبانة خلال من الأولية البيانات
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 :الدراسة مجتمع

 فان وبذلك, الباحثة تدرسها التي الظاهرة مفردات جميع بأنه يعرف الدراسة مجتمع
 على وبناءاً . الدراسة مشكلة موضوع يكونون الذين الأشياء أو الأفراد جميع هو الدراسة مجتمع
 العام الموظفين ديوان في لعاملينا من يتكون المستهدف المجتمع فان وأهدافها الدراسة مشكلة
، وقد تم اختيار مجتمع البحث من الطبقات العليا والوسطى والدنيا )115(عددهم والبالغ

وتم استثناء الوظائف المهنية والخدماتية ) 90(والوظائف التخصصية والإدارية وبلغ عددهم 
 الادارى العمل على مطلعة روغي الكتابة أو القراءة تجيد لا الفئة هذه لان وذلك) 25( وعددهم

  .  يوضح ذلك) 1- 5(لعام والجدول رقم ا الموظفين ديوان في

  )1- 5( رقم الجدول

   البحث مجتمع أفراد توزيع

  العدد  الفئة
 6 الإدارة العليا

 11 الإدارة الوسطى
 26 الإدارة الدنيا

 47 وظائف اختصاصية وإدارية
  25  وظائف مهنية وخدماتية

 115  المجموع
  العام الموظفين ديوان ملفات:  المصدر

  : الدراسة عينة

، حيــث تــم عينــة اســتطلاعية حجمهـــا الشــاملباســتخدام اســلوب الحصــر  الباحثــة قامــت
استبانة لاختبار الاتساق الداخلي والصدق البنائي وثبات الاستبانة وبعد التأكـد مـن صـدق ) 30(

اســتبانة علــى ) 60(ى الإســتبانة تــم توزيــع تعــديل علــأي وســلامة الاســتبانة للاختبــار ولــم يُجــرى 
اســـتبانة، وبـــذلك يصـــبح اجمـــالي عـــدد الاســـتبانات التـــي تـــم ) 60(مجتمـــع الدراســـة وتـــم اســـترداد 

اســـتبانة بنســـبة ) 90(اســـتبانة بمـــا فـــي ذلـــك العينـــة الاســـتطلاعية وقـــد تـــم اســـترداد ) 90(توزيعهـــا
  . يوضح ذلك) 2-5(والجدول رقم %) 100(
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  )2- 5( رقم الجدول
  عينة الدراسة

  العدد  الفئة
 6 الإدارة العليا

 11 الإدارة الوسطى
 26 الإدارة الدنيا

 47 وظائف اختصاصية وإدارية
 90  المجموع
  ملفات ديوان الموظفين العام: المصدر 

 :الدراسة أداة

ء واقع تطبيق هندرة إدارة الموارد البشرية وعلاقتهـا بتطـوير الأدا "تم إعداد إستبانة حول 
  ".الوظيفي في ديوان الموظفين العام بقطاع غزة 

  :رئيسين قسمين من الدارسة إستبانة تتكون

 المســـمى ،العمـــر، الجـــنس( المســـتجيب عـــن الشخصـــية البيانـــات عـــن عبـــارة وهـــو: الأول القســـم
  ).العلمي المؤهل و الخدمة سنوات الوظيفي،

  :مجالين  على موزع, فقرة) 65( من ويتكون, الدراسة مجالات عن عبارة وهو : الثاني القسم

  :مقسم, فقرة) 50(ويتكون من   الهندرة: المجال الأول 

  .فقرة) 21(ويتكون من  ,البعد البشري: أولاً 

  .فقرات) 13(ويتكون من  ,البعد التنظيمي: ثانياً 

  .فقرات) 15(البعد التكنولوجي ويتكون من : ثالثا

  .فقرة) 16(من  ويتكون,  الوظيفي الأداء: المجال الثاني 

       حسب الاستبيان لفقرات المبحوثين استجابات لقياس) 10-1( التدرج استخدام تم
 ): 3-5(  رقم جدول          
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  ) 3-5( جدول رقم 

  )10- 1(درجات مقياس 

    الاستجابة

  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1  الدرجة
  

 علـى دل 10  مـن جابـةالا اقتربـت وكلمـا للاسـتجابة،) 10-1(  التـدرج الباحثة اختارت
  %.10 نسبي وزن له تدرج وكل المعنية الفقرة في ورد ما على العالية الموافقة

  :خطوات بناء الإستبانة

واقع تطبيق هندرة إدارة الموارد البشرية " لمعرفة قامت الباحثة بإعداد أداة الدراسة 
، واتبعت الباحثة "غزة وعلاقتها بتطوير الأداء الوظيفي في ديوان الموظفين العام بقطاع 

  :الخطوات  التالية لبناء الإستبانة 

والاستفادة , الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسةو  الإداري الأدبالإطلاع على  -1
 .منها في بناء الإستبانة وصياغة فقراتها

 أبعاد دتحدي في الإداريين والمشرفين الفلسطينية الجامعات أساتذة من عدداً  الباحثة استشارت -2
 .وفقراتها الإستبانة

 .تحديد المجالات الرئيسية التي شملتها الإستبانة -3

 .تحديد الفقرات التي تقع تحت كل مجال -4

  .عرض الاستبانة على المشرف للنقاش وإبداء الملاحظات -5

             ،فقرة) 70(بعددتم تصميم الإستبانة في صورتها الأولية وقد تكونت من مجالين أساسيين  -6
 ).2( ق رقمملح

من المحكمين ذوي الخبرة في المجالات الأكاديمية والمهنية ) 10 (تم عرض الإستبانة على  -7
يبين أسماء )  1(والملحق رقم. والإحصائية في كل من الجامعات والمؤسسات الحكومية

 .أعضاء لجنة التحكيم

لإضافة في ضوء آراء المحكمين تم تعديل بعض فقرات الإستبانة من حيث الحذف أو ا -8
 فقرة) 65(لتستقر الإستبانة في صورتها النهائية على , والتعديل
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  :الاستبيان صدق

 الباحــث قــام وقــد لقياســه، وضــعت مــا الإســتبانة أســئلة تقــيس أن الإســتبانة بصــدق يقصــد
 : بطريقتين الإستبانة صدق من بالتأكد

  ":الظاهري الصدق" المحكمين صدق -1

 متخصصــين) 10( مــن تألفــت المحكمــين مــن وعــةمجم علــى الإســتبانة الباحثــة عرضــت
 وقد ،)1( رقم بالملحق المحكمين وأسماء والإحصائية والمهنية والإدارية الأكاديمية المجالات في

 المقترحــات ضــوء فــي وتعــديل حــذف مــن يلــزم مــا بــإجراء وقــام المحكمــين لآراء الباحــث اســتجاب
  ). 2(  رقم الملحق انظر - النهائية صورته في الاستبيان خرج وبذلك المقدمة،

 :المقياس صدق -2

 Internal Validity الداخلي الاتساق:  أولاً 

 الذي المجال مع الإستبانة فقرات من فقرة كل اتساق مدى الداخلي الاتساق بصدق يقصد
 حساب خلال من وذلك للإستبانة الداخلي الاتساق بحساب الباحثة قامت وقد الفقرة، هذه إلية تنتمي
  .نفسه للمجال الكلية والدرجة الإستبانة مجالات فقرات من فقرة كل بين الارتباط تمعاملا

  :الداخلي الاتساق نتائج -

 تطبيق واقع " مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل) 4-5( رقم جدوليوضح 
 بقطاع امالع الموظفين ديوان في الوظيفي الأداء بتطوير وعلاقتها البشرية الموارد إدارة هندرة
 معنوية مستوي عند دالة المبينة الارتباط معاملات أن يبين والذي للمجال، الكلية والدرجة"  غزة

0.05 α≤ لقياسه وضع لما صادق المجال يعتبر وبذلك. 

  )  4-5(  رقم جدول
  الكلية والدرجة"  البشري البعد"  مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل

  الفقرة  م
  معامل

  سونبير 
 للارتباط

  القيمة
  الاحتمالية

)Sig.(  

 0.00* 0.886  القديم الروتين من والتخلص بالاساسيات التفكير اعادة على العليا الإدارة تعمل   .1

 0.00* 0.825   الهندرة عملية ونتائج لاهداف واضحة رؤية الموظفين لدى يتوفر   .2

 0.00* 0.758   والاداء السرعة لتوفير جعةوالمرا التدقيق مرات عدد تقليل على العليا الإدارة تعمل   .3

 0.00* 0.824   ومفهومة واضحة ادارية سياسات الديوان في يوجد   .4
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  الفقرة  م
  معامل

  سونبير 
 للارتباط

  القيمة
  الاحتمالية

)Sig.(  

 0.00* 0.784   الهندرة عملية اثناء العمل مرونة الديوان يراعي   .5

 0.00* 0.799  له الموظفين مقاومة لتجنب للتغير رؤيتها العليا الإدارة توضح   .6

7.   
 قــد غمــوض أي تزيــل حتــى للمــوظفين التغييــر بعمليــة المتعلقــة تالمعلومــا كافــة نشــر يــتم

  .  التغيير مقاومة يسبب
0.835 *0.00 

 0.00* 0.756  للديوان التغيير خطة اعداد في المختلفة الادارية المستويات العليا الإدارة تشرك   .8

 0.00* 0.845  .للديوان المنشود الهدف لتحقيق نزيهة اسس على الكفاءات توزيع يتم   .9

 0.00* 0.801   التغيير عملية لإنجاح الفنية الكفاءات بتطوير الديوان يهتم   .10

11.   
 مــــوارد مـــن هـــام مــــورد انهـــا علـــى البشــــرية المـــوارد الـــى الــــديوان فـــي العليـــا الادارة تنظـــر

  المؤسسة
0.899 *0.00 

 0.00*  0.871  .التغيير لعملية اللازمة البشرية الكفاءات باستقطاب العليا الإدارة تقوم   .12

13.   
 والـــديوان المـــوظفين بـــين المشـــتركة العوامـــل استكشـــاف علـــى قائمـــة خطـــة الـــديوان يمتلـــك

  الهندرة عملية اهداف انجاز اطار في والمجتمع
0.758  *0.00 

 0.00*  0.854  اللازمة والكفاءة للتخصص وفقاً  المهام توزع   .14

 0.00*  0.715   انجازه تم ما تقييم واعادة دورياً  التغيير خطط الديوان يراجع   .15

 0.00*  0.841   والتنفيذية الاجرائية الجوانب التغيير لعملية الموضوعة الخطط تشمل   .16

17.   
 خطــة انجــاز تعتــرض التــي العقبــات تعــالج والبــرامج الحلــول مــن مجموعــة الــديوان يضــع

   التغيير
0.769  *0.00 

18.   
 للازمـةا التطويريـة الاحتياجـات تغطـي ومؤهلـة كفـوءة اداريـة عناصـر علـى الديوان يشتمل
   التغيير لعلمية

0.523 *0.00 

 0.00*  0.825   التغيير لعملية واللازمة للموظفين التدريبية الاحتياجات الديوان يوفر   .19

 0.00*  0.782  الديوان في العاملين وتنمية لتطوير موضوعة خطة يوجد   .20

21.   
 اكثـر اراتقـر  علـى للوصـول العليا الإدارة الديوان في  الموجودة الادارية السياسات تساعد

  . عقلانية
0.897  *0.00 

  ≥ α 0.05 دلالة مستوي عند إحصائياً  دال الارتباط *

ـــاط معامـــل)  5-5(  رقـــم جـــدوليوضـــح  ـــرة كـــل بـــين الارتب ـــرات مـــن فق ـــد " مجـــال فق  البع
ــة والدرجــة"  التنظيمــي  مســتوي عنــد دالــة المبينــة الارتبــاط معــاملات أن يبــين والــذي للمجــال، الكلي

  .لقياسه وضع لما صادق المجال يعتبر وبذلك ≥α 0.05 معنوية
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  ) 5-5(  رقم جدول
 الكلية والدرجة"  التنظيمي البعد"  مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل

  الفقرة  م
  معامل
  بيرسون
 للارتباط

  القيمة
الاحتمالية

)Sig.(  

 0.00* 0.854  الديوان أعمال انجاز على باستمرار التنظيمي الهيكل تطوير يساعد   .1

 0.00* 0.872  واضح تنظيمي هيكل وفق الديوان يعمل   .2

 0.00* 0.912  الديوان استراتيجية في التغييرات مع التنظيمي الهيكل في التغيير يتوافق   .3

 0.00* 0.924   متميزة خدمات تقديم في التنظيمي الهيكل في التغييرات تساهم   .4

 0.00* 0.568   الموظفين اداء رتطوي على بقدرته المعدل التنظيمي الهيكل يمتاز   .5

 0.00* 0.578  الديوان مهام كافة الهيكلية على تسكينها تم التي الوظائف تغطي   .6

 0.00* 0.758  الديوان في والتطوير الادارية العمليات هندسة اعادة على التنظيمي الهيكل يساعد   .7

 0.00* 0.812   الاداري التسلسل يبين واضح تنظيمي هيكل يوجد   .8

 0.00* 0.756   للديوان الاستراتيجي التوجه يخدم بما التنظيمي الهيكل جمينس   .9

 0.00* 0.841   المنشودة الاهداف لتحقيق التنظيمية الهياكل في جوهرية بتغييرات الديوان يقوم   .10

 0.00*  0.712  للديوان العامة الاهداف مع للديوان التنظيمي الهيكل يتوافق   .11

 0.00*  0.943  وقوعها حال الازمات مع التعامل في تساعد ةبمرون التنظيمي الهيكل يتسم   .12

 0.00*  0.754   الادارية للوظائف معتمدة وتوصيفات تصنيفات وفق الديوان يعمل   .13

  ≥ α 0.05 دلالة مستوي عند إحصائياً  دال الارتباط *

 البعـــد " مجـــال فقـــرات مـــن فقـــرة كـــل بـــين الارتبـــاط معامـــل)  6-5( رقـــم جـــدوليوضـــح 
 مسـتوي عنـد دالة المبينة الارتباط معاملات أن يبين والذي للمجال، الكلية والدرجة"  التكنولوجي

  .لقياسه وضع لما صادق المجال يعتبر وبذلك  ≥ α 0.05 معنوية

  )6-5(  رقم جدول
 الكلية والدرجة"  التكنولوجي البعد"  مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل

  الفقرة  م
  معامل
  بيرسون

 تباطللار 

  القيمة
  الاحتمالية

)Sig.(  

 0.00* 0.803   التغيير لعملية المناسبة التكنولوجيا استخدام على الديوان داخل العمل يستند   .22

 0.00* 0.824 الديوان لدى التغيير عملية تبني باتجاه التكنولوجي التطور يدفع   .23

 0.00* 0.684   التغيير لعملية للازمةا الفنية التطبيقية المهام لكافة الضرورية الحاسوب برامج تتوافر   .24
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  الفقرة  م
  معامل
  بيرسون

 تباطللار 

  القيمة
  الاحتمالية

)Sig.(  

 0.00* 0.676   والخارجية الداخلية معاملاته في الحاسوب شبكة الديوان يستخدم   .25

 0.00* 0.829   بكفاءة القرارات صناعة في العليا الادارة تساعد المتاحة التكنولوجيا تساعد   .26

 0.00* 0.828   العالية بالكفاءة المتوفرة التكنولوجية الإمكانات تتسم   .27

 0.00* 0.858   الاداء وتحسين الوقت وتوفير الجهد لتقليل المتوفرة التكنولوجيا تؤدي   .28

 0.00* 0.717   ومنتظم سريع بشكل الديوان موظفي بين المعلومات نقل يتم   .29

 0.00*  0.825   التقنية الوسائل وتحدث  التكنولوجي التطور بمواكبة الديوان يهتم   .30

 0.00*  0.874  . تداولها وسهولة بوفرتها الديوان في ياناتوالب المعلومات تتميز   .31

32.   
 تكنولوجيــا اســتخدام خــلال مــن الاداريــة عملياتــه تقيــيم اعــادة علــى قــادر الــديوان يكــون

  المعلومات
0.754  *0.00  

  

 0.00*  0.841   الادارية المستويات عدد من المعلومات تكنولوجيا استخدام يقلل   .33

34.   
 العمليــــات تصــــميم إعــــادة علــــى الــــديوان فــــي المســــتخدمة تالمعلومــــا تكنولوجيــــا تســــاهم
   الإدارية

0.756  
*0.00 

 0.00*  0.685   الهندرة عملية لانجاح والتكنولوجية التقنية الاساليب أفضل عن مستمر بحث يوجد   .35

 0.00*  0.752  .ودقة بسرعة الأعمال أداء إلى يؤدي التكنولوجيا توفر   .36

 0.00*  0.847   التغيير لعملية المناسبة التكنولوجيا ستخداما على الديوان داخل العمل يستند   .37

  .≥ α 0.05 دلالة مستوي عند إحصائياً  دال الارتباط *

   الوظيفي الأداء:  الثاني المجال

 الأداء" مجـــال فقـــرات مـــن فقـــرة كـــل بـــين الارتبـــاط معامـــل)  7-5(  رقـــم جـــدوليوضـــح 
 مســتوي عنــد دالــة المبينــة الارتبــاط معــاملات أن يبــين والــذي للمجــال، الكليــة والدرجــة" الــوظيفي
 .لقياسه وضع لما صادق المجال يعتبر وبذلك ≥α  0.05 معنوية

  ) 7-5(  رقم جدول

 الكلية والدرجة" الوظيفي  الأداء"  مجال فقرات من فقرة كل بين الارتباط معامل

  الفقرة  م
  معامل
  بيرسون
 للارتباط

  القيمة
  الاحتمالية

)Sig.(  

 0.00* 0.807  الديوان في دوري بشكل للأداء تقييم يوجد   .38

 0.00* 0.882   التنظيمي الهيكل في الادارية المستويات كافة التقييم آليات تتناول   .39



 

107 
 

  الفقرة  م
  معامل
  بيرسون
 للارتباط

  القيمة
  الاحتمالية

)Sig.(  

 0.00* 0.846  بالديوان الاداء تطوير على والعمل التقييم نتائج متابعة يتم   .40

 0.00* 0.660  الديوان خطط ضمن الاداء لقياس مؤشرات وضع يتم   .41

 0.00* 0.865   الاداء قياس نتائج على بناءً  الخطط على تعديلات اجراء يتم   .42

 0.00*  0.754   الديوان اداء عن الموظفين لدى الرضا من مستوى هناك يوجد   .43

 0.00*  0.546   التقييم أغراض مع الموظفين اداء تقييم في المستخدمة الطرق تتناسب   .44

 0.00*  0.568  الفكرية وامكاناتهم مهاراتهم نميةلت الموظفين حفز الى الاداء تقييم نظام يسعى   .45

 0.00*  0.624   بالمسئولية شعوراً  اكثر الموظف المتبع التقييم نظام يجعل   .46

 0.00*  0.735  التقييم نتائج على والتظلم الاعتراض حق الموظفين اعطاء يتم   .47

48.   
 فـي العدالـة تضـمن بحيـث جـدي بشـكل التظلمـات لدراسة مختصة لجنة بالديوان يوجد
   التقييم

0.847  *0.00 

 0.00*  0.751  . قدراتهم استثمار في الموظفين اداء تقييم نظام يساعد   .49

 0.00*  0.735  . المطلوبة والفاعلية بالكفاءة الأعمال بتأدية الموظفين يقوم   .50

 0.00*  0.825   المطلوبة الجودة لمعايير طبقاً  الوظيفية المهام الموظفين يؤدي   .51

 0.00*  0.865  .  المحدد الوقت في الوظيفي الأداء لانجاز الكافي جهدال الموظفين يبذل   .52

 0.00*  0.657  .  الوظيفي أدائه أثناء لديه المتاحة الموارد كافة باستغلال الموظف يقوم   .53

  ≥ α 0.05 دلالة مستوي عند إحصائياً  دال الارتباط *
  Structure Validity البنائي الصدق:  ثانياً 

 التـي الأهـداف تحقـق مـدى يقـيس الـذي الأداة صـدق مقـاييس أحـد ائيالبنـ الصدق يعتبر
 الكليــة بالدرجــة الدراســة مجــالات مــن مجــال كــل ارتبــاط مــدي ويبــين إليهــا، الوصــول الأداة تريــد

  .الاستبانة لفقرات
أن جميع معاملات الارتباط في جميع مجالات الإستبانة دالة )  8-5 (يبين جدول رقم 

 لمــا صــادقه الإســتبانة مجــالات جميــع يعتبــر وبــذلك ≥ α 0.05 معنويــة مســتوي عنــدإحصــائياً 
  .لقياسه وضع
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  )  8-5( رقم جدول
  للإستبانة الكلية والدرجة الإستبانة مجالات من مجال كل درجة بين الارتباط معامل

  المجال
  معامل
  بيرسون
  للارتباط

  القيمة
  الاحتمالية
(Sig.) 

 0.00* 0.953 البعد البشري  مجال الهندرة

 0.00* 0.942  البعد التنظيمي

 0.00* 0.845  البعد التكنولوجي

 0.00*  0.946  إجمالي كلي لمجال الهندرة  

 0.00*  0.741  الاداء الوظيفي لمجال  كلي إجمالي

  ≥ α 0.05 دلالة مستوي عند إحصائياً  دال الارتباط *

   :Reliabilityثبات الإستبانة 
ي هذه الإستبانة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيع الإستبانة يقصد بثبات الإستبانة أن تعط

أكثر من مرة تحت نفس الظروف والشروط، أو بعبـارة أخـرى أن ثبـات الإسـتبانة يعنـي الاسـتقرار 
في نتائج الإستبانة وعـدم تغييرهـا بشـكل كبيـر فيمـا لـو تـم إعـادة توزيعهـا علـى الأفـراد عـدة مـرات 

 .خلال فترات زمنية معينة
  :تحققت الباحثة من ثبات إستبانة الدراسة من خلالوقد 

 :Cronbach's Alpha Coefficient معامل ألفا كرونباخ  
اســتخدمت الباحثــة طريقــة ألفــا كرونبــاخ لقيــاس ثبــات الإســتبانة، وكانــت النتــائج كمــا هــي 

  ). 9-5( مبينة في جدول رقم 
  ) 9-5 (جدول رقم 

  انةمعامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الإستب

  المجال
 عدد

  الفقرات
معامل ألفا 

  كرونباخ

 *0.766 21  البعد البشري مجال الهندرة
 *0.774 13 البعد التنظيمي

 *0.770 15  البعد التكنولوجي
  *0.755  49  إجمالي كلي لمجال الهندرة  

  0.764*  16  الاداء الوظيفي لمجال  كلي إجمالي
  ≥ α 0.05 ةدلال مستوي عند إحصائياً  دال الارتباط *
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أن قيمــة معامــل ألفــا كرونبــاخ )  9-5 (واضــح مــن النتــائج الموضــحة فــي جــدول رقــم 
بينمـا بلغـت لجميـع فقـرات الإسـتبانة ) 0.0.904 ، 0.755(مرتفعة لكل مجـال حيـث تتـراوح بـين

)0.752 .(   

ـــم  قابلـــة )  2 (وبـــذلك تكـــون الإســـتبانة فـــي صـــورتها النهائيـــة كمـــا هـــي فـــي الملحـــق رق
 تامــة ثقــة علــى يجعلــه ممــا الدراســة إســتبانةويكــون الباحــث قــد تأكــد مــن صــدق وثبــات . للتوزيــع
  .فرضياتها واختبار الدراسة أسئلة على والإجابة النتائج لتحليل وصلاحيتها الإستبانة بصحة

  :المعالجات الإحصائية المستخدمة في الدراسة
 Statisticalيتــــم تفريــــغ وتحليــــل الإســــتبانة مــــن خــــلال برنــــامج التحليــــل الإحصــــائ

Package for the Social Sciences  (SPSS).  
  :Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي  

 K-S) ( Kolmogorov-Smirnovســمرنوف -اختبــار كولمجــوروف  اســتخدام تــم
Test وكانـت النتــائج كمـا هــي عدمـه مــن الطبيعـي التوزيــع تتبـع البيانـات كانــت إذا مـا لاختبـار ،

  ). 10-5(بينة في جدول رقمم
  ) 10-5( جدول رقم 

  يوضح نتائج اختبار التوزيع الطبيعي

  المجال  م
اختبار 

-كولمجوروف
 سمرنوف

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 

 0.708 0.702 إجمالي كلي لمجال الهندرة .1

 0.634 0.746  الوظيفي الاداء لمجال  كلي إجمالي .2

 الـوظيفي الأداء بتطوير وعلاقتها بشريةال الموارد إدارة هندرة تطبيق واقع
 )الاجمالي( غزة بقطاع العام الموظفين ديوان في

0.715 0.686 

ـــم   (.Sig)أن القيمـــة الاحتماليـــة )  10-5( واضـــح مـــن النتـــائج الموضـــحة فـــي جـــدول رق
وبذلك فـإن توزيـع البيانـات لهـذه  ≥ α 0.05مستوى الدلالة  من أكبرجميع مجالات الدراسة كانت ل
 فرضــيات علـى للإجابـة المعلميـة الاختبـارات اسـتخدام ســيتم وحيـثلمجـالات يتبـع التوزيـع الطبيعـي ا

  . الدراسة
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  :الأدوات الإحصائية

يسـتخدم هـذا الأمـر بشـكل أساسـي لأغـراض : النسب المئوية والتكرارات والمتوسط الحسـابي  -1
 . راسةمعرفة تكرار فئات متغير ما ويتم الاستفادة منها في وصف عينة الد

  .لمعرفة ثبات فقرات الإستبانة, )Cronbach's Alpha(اختبار ألفا كرونباخ  -2

 K-S) (  : Kolmogorov-Smirnov Testسـمرنوف -اختبـار كولمجـوروف  اسـتخدام -3
 .عدمه من الطبيعي التوزيع تتبع البيانات كانت إذا ما لمعرفة الاختبار هذا يستخدم

: لقيـاس درجـة الارتبـاط ) Pearson Correlation Coefficient(معامل ارتباط بيرسـون  -4
 الاتســاق لحســاب اســتخدامه تــم وقــد. يقــوم هــذا الاختبــار علــى دراســة العلاقــة بــين متغيــرين

 .المتغيرات بين والعلاقة للاستبانة، البنائي والصدق الداخلي

 المتوســط دلالــة مــن للتأكــد اســتخدامه تــم ولقــد. )T-Test( واحــدة عينــة حالــة فــي Tاختبــار  -5
 .الاستبانة فقرات من فقرة لكل

لمعرفـة مـا إذا كـان ) Independent Samples T-Test( عينتـين حالـة فـي Tاختبـار  -6
 . هناك فروقات ذات دلالة إحصائية بين مجموعتين من البيانات المستقلة

) One Way Analysis of Variance) ANOVAاختبـار تحليـل التبــاين الأحـادي  -7
فروقــات ذات دلالــة إحصــائية بــين ثــلاث مجموعــات أو أكثــر مــن لمعرفــة مــا إذا كــان هنــاك 

 .البيانات
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  الفصل السادس

  تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة
  

  . الشخصية البيانات وفق الدراسة ةلعين الإحصائي الوصف:  أولاً 

  . الاستبيان لفقرات النسبي الوزن:  ثانياً 

  . الفرضيات اختبار:  ثالثاً 
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  لسادسالفصل ا
  تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة

 : مقدمة

 خلال من وذلك ،تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسةل عرضاً  الفصل هذا يتضمن
 خلال من إليها التوصل تم والتي الاستبيان نتائج أبرز واستعراض الدراسة أسئلة عن الإجابة
 الخدمة، مدة العمر، الجنس،( على اشتملت تيال الدراسة متغيرات على والوقوف, فقراته تحليل

 من المتجمعة للبيانات الإحصائية المعالجات إجراء تم لذا, )العلمي والمؤهل الوظيفي المسمى
 (SPSS) الاجتماعية للدراسات الإحصائية الرزم برنامج استخدام تم إذ, الدراسة استبيان

  . الفصل هذا في اوتحليله عرضها سيتم التي الدراسة نتائج على للحصول

  الشخصية البيانات وفق الدراسة لعينة الإحصائي الوصف: أولاً 
 : توزيع العينة حسب الجنس  .1

الجنس ) 1-6(جدول   

 % ا���
� ا�
	�ار  ا����

 75.6 68  ذكر

 24.4 22  أنثى

 100.0 90 المجموع

 بينمـا ، ةالعينـ من% 75.6  نسبته ما  يشكلون الذكور أن يتضح ) 1-6( جدول خلال من
 الإنـاث نسـبة مـن أعلـى الـذكور نسـبة أن إلـى هـذا ويشـير منهـا،% 24.4 نسـبته مـا الإنـاث تمثل

  :وتعزو الباحثة ذلك إلى

 غـــزة قطـــاع فـــي وخاصـــة عـــام بشـــكل الفلســـطيني المجتمـــع فـــي العمـــل ســـوق طبيعـــةأن  .1
 . للأسرة ياةالح مستلزمات توفير عن المسئولون أنهم باعتبار وذلك الوظائف على الذكور يسيطر

وكذلك ثقافة المجتمع التي لا تفضل عمل الأنثى في أماكن عمل مختلطة، وإنما تفضل  .2
 . عملها كمدرسة أو في أماكن غير مختلطة
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 مهـام هنـاك لان الإنـاث، مـن أكثـر الـذكور إلى تحتاج الموظفين ديوان في العمل طبيعة .3
 .لعامةا الوظيفة في بالموظفين المباشر الاحتكاك تتطلب خارجية

 : العمرية الفئة حسب العينة توزيع. 2

العمر) 2-6(جدول   

 % ا���
� ا�
	�ار  العمر 

 34.4 31  30اقل من 

 55.6 50  40اقل من -30

 10.0 9  50اقل من -40

 100.0  90  المجموع

 

ــــــل -30 مــــــن عمــــــارهمأ%55.6 أن يتضــــــح) 2-6( جــــــدول خــــــلال مــــــن  40 مــــــن أق
  ويلاحـــــظ ،ســـــنة 40-50 مـــــن أعمـــــارهم% 10 ،ســـــنة 30مـــــن اقـــــل أعمـــــارهم% 34.4 ســـــنة،

 أعلــــــى وهــــــي) %55.6( بلغــــــت والتــــــي) ســــــنة40 مــــــن واقــــــل - 30( مــــــن العمــــــر نســــــبة أن
 :  الآتى  إلى الباحثة ذلك وتعزو نسبة،

ثــم جــاء الانقســام الفلســطيني بــين الضــفة  2006أنـه عنــدما تولــت حكومــة غــزة مهامهــا عــام  - 1
عديد من موظفي القطاع الحكومي في قطاع غـزة، الغربية وقطاع غزة ، أدى ذلك إل استنكاف ال

مما اضطر الحكومة لتوظيف العديد مـن الخـريجين لتعـويض الـنقص لسـد احتياجـات المؤسسـات 
 الحكومية

 الشـابة الكفـاءات مـن الاسـتفادة إلـى يسـعى غـزة قطـاع فـي أن ديـوان المـوظفين العـام - 2
 والـذي شـاب مجتمـع بأنـه يوصـف الـذي الفلسـطيني المجتمـع مـن كبيـرة تمثـل نسـبة والتـي
مـن عينــة %  55.6حـوالي  يمثـل والـذي سـنة) 40مــن  أقـل– 30مـن ( السـن بـين مـا يقـع

 .الدراسة
 هـذا في تتركز التي المختلفة المجالات في والتطوير على الإبداع الشابة العناصر قدرة - 3

  .السن
عبـر  سـة أوفـي المؤس  والرقـي التقـدم مـن لمزيـد وتطلعـا طموحـا أن العناصر الشابة أكثر - 4

 .بالوظيفة العامة اهتمام أكثر يجعله الذي الأمر العملية حياته
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 : توزيع العينة حسب المؤهل العلمي. 3

المؤهل العلمي) 3-6(جدول   

  % ا���
� ا�
	�ار  المؤهل العلمي 

 14.4 13  دبلوم متوسط

 61.2 55  سبكالوريو 

 23.3 21  ماجستير

 1.1 1  ةدكتورا

 100.0 90 المجموع

% 23.3 ،سمؤهلهم العلمي بكالوريو % 61.2أن يتضح ) 3- 6(ن خلال جدول م
  : وتعزو الباحثة ذلك إلى  دكتوراه % 1.1، دبلوم متوسط% 14.4، ماجستير

والتى بلغت  في ديوان الموظفين العام، ةيالرئيس العمل قوة البكالوريوس حملة يمثل -1
اس شاغلي الوظائف الإدارية، أس هي البكالوريوس درجة تعتبر حيث، %) 61.2(النسبة 

 . 2005والمعدل لسنة  1998والتخصصية، والإشرافية، وذلك حسب قانون الخدمة المدنية لسنة 
أن ديوان الموظفين العام يحرص على استقطاب العاملين من حملة الماجستير؛ للارتقاء  -2

نة على بالمستوى العلمي والحصول على الشهادات العليا، وذلك حسب نسبة حصول العي
 .من حملة الماجستير%) 23.3(
أن ديوان الموظفين العام يؤكد على أهمية الاستعانة بالخريجين من حملة الدبلوم، وذلك   -3

 .%) 14.4(لسد حاجاته من الوظائف الإدارية المتوسطة والتي بلغت نسبتها 

  : توزيع العينة حسب مدة الخدمة . 4

 5اقل من %24.4 ، سنوات 10- 5% 61.2مدة الخدمة  انيتضح ) 4- 6( من خلال جدول
  : وتعزو الباحثة ذلك إلى  سنة فأكثر15 % 7.8، سنة   10-15من % 6.7 سنوات ،

أن هذا ينسجم مع ما دلت عليه الإحصائيات الوصفية الخاص بالفئات العمرية والتي كان أغلبية  -1
 . عاماً  40من الفئة العمرية أقل من 
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، هم الأكثر فى )سنوات 10اقل من  - 5( فئة الذين خدموا  من العينة من%) 61.2(أن نسبة  -2
حجم العينة، وهذا يدلل على استقطاب عناصر شابة وخريجين جدد ويستفاد منهم بجميع 

 .لموجودة في ديوان الموظفين العامالوظائف ا

ويدلل ذلك على %) 24.4(حصلوا علي نسبة ) اقل من خمس سنوات(أن نسبة ممن خدموا  -3
ر جدد ويسعى ديوان الموظفين العام نحو تدريبهم والسعي على نقل الخبرات لهم اختيار عناص

 . باعتبارهم حديثي الاختيار والتعيين نسبياً 

مدة الخدمة) 4-6(جدول   

 النسبة التكرار    مدة الخدمة   

 24.4 22  سنوات 5 اقل من

 61.2 55  سنوات 10أقل من  -5

 6.7 6  سنة 15اقل من -10

 7.8 7  ثرفاكسنة  15من 

 100.0 90 المجموع

 

  توزيع العينة حسب المسمى الوظيفي . 5

المسمى الوظيفي) 5-6(جدول   

 النسبة التكرار  

 2.2 2  فأعلىمدير عام 

 4.4 4  نائب مدير عام

 12.3 11  مدير دائرة

 20.0 18  رئيس قسم

 8.9 8  رئيس شعبة

 52.2 47  )وظائف إدارية و إختصاصية( اخرى

 100.0 90 المجموع
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الإداريــــــــــــــة الوظــــــــــــــائف هــــــــــــــم مــــــــــــــن % 52.2 أن) 5-6( يتضــــــــــــــح مــــــــــــــن جــــــــــــــدول
رؤســـــــــاء % 8.9، مـــــــــدراء دوائـــــــــر% 12.3، رؤســـــــــاء أقســـــــــاممـــــــــن % 20 الإختصاصـــــــــية، و 

  : ذلك إلى   الباحثة وتعزو مدير عام فأعلى% 2.2نائب مدير عام و% 4.4،  شعب
1-  f|?ظO<ا ^GX} وأن ^gا�دار \�Ir ^Jص?mLtn52.22(ا ( �Toوھ� أ ، f|?ظ�O<ا QJ�A Q�Y ^GX}

ذلك بأن الـديوان يركـز وبدرجـة عاليـة علـى هـذه الفئـة لتأخـذ دورهـا الـوظيفي  يتضح4j ا>@J:^، و
 .في جميع الوحدات والإدارات بديوان الموظفين العام

ديـوان  فـي الإداري الحـال واقـع إلـى يرجـع العينة في الوظائف الإدارية والاختصاصية نسبة ارتفاع -2
رؤساء الأقسام ورؤسـاء الشـعب  أعداد إلى بالقياس المرؤوسين أعداد لتزايد وذلك الموظفين العام

مما يوضـح مـدى الحاجـة الكبيـرة فـى تعزيـز الوظـائف الإشـرافية مـن رؤسـاء  الإدارات جميع في 
الوظــائف الاختصاصــية والإداريــة ممــا  د، مقابــل ازديــا)8.9(الشــعب والتــي حصــلت علــى نســبة 

رؤساء شعب تتناسب مع الهيكـل التنظيمـى مـن اجـل اسـتقرار العمليـة  يتطلب استقطاب واختيار
 .الإدارية فى ديوان الموظفين العام

ويرجع ذلك إلى استقرار  رؤساء الشعبوظائف من نسبة عتبر أعلى تأن وظائف رؤساء الأقسام  -3
  .وان الموظفين العاملهذه الوظيفة فى ديالهيكل التنظيمي 

دات سب مع حجم العاملين في مختلـف الوحـامون ومدراء الدوائر يتناأن نسبة وظائف المدراء الع -4
  . والإدارات بحسب الهيكل التنظيمي لديوان الموظفين العام

 :المحاور لفقرات النسبي الوزن: ثانياً 

  :الاستبيان فقرات تحليل

 فـةلمعر ) واحـدة لعينـة Tاختبـار( المعلميـة الاختبارات استخدام تم الاستبيان فقرات لتحليل
  : التالية الجداول في موضحة النتائج الفقرات، لجميع الاستجابة متوسطات

   الهندرة: الأول المجال

  ):  البشري البعد(  الأول المحور:  أولاً 

 الفقرة فكانت البشري البعد محور لفقرات النسبي الوزن يتضح) 6-6( جدول خلال من
 التطويرية الاحتياجات تغطي ومؤهلة وءةكف ادارية عناصر على الديوان يشتمل( عشرة الثامنة
 الثانية الفقرة تلتها ،% 64.16 بلغ نسبي بوزن الأولى المرتبة احتلت) التغيير لعلمية اللازمة
 المرتبة احتلت) التغيير لعملية اللازمة البشرية الكفاءات باستقطاب العليا الإدارة تقوم( عشرة
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 وتنمية لتطوير موضوعة خطة يوجد( العشرون قرةالف كانت بينما%  58.11 نسبي بوزن الثانية
  %.48.67 نسبي بوزن الأخيرة المرتبة احتلت) الديوان في العاملين

 الكفاءات استقطاب على العام الموظفين ديوان حرص  الثامنة الفقرة نسبة ارتفاع ويرجع  
 إلى فيعزى  لعشرونا الفقرة نسبة انحفاض أما والتغيير، التطوير على والقادرة المؤهلة البشرية
 كان وقد ، قدراتهم تنمية على ومساعدتهم الموظفين تدريب بموضوع العليا الإدارة من قصور
  % . 54.34 هو)  البشري البعد:  الأول المحور(  الأول المجال لإجمالي النسبي الوزن

  " البشري البعد: " الأول المحور لفقرات النسبي الوزن) 6-6( جدول

البعد البشري:  المحور الأول م الوسط  
  الحسابي

 قيمة الاختبار
الوزن 
  %النسبي 

ترتيب 
 الفقرة

  المعنوية

p- 
value 

.1  
 بالاساسـيات التفكيـر اعادة على العليا الإدارة تعمل

  القديم الروتين من والتخلص
5.36 22.001 53.56 14  0.00* 

.2  
 ونتائج لاهداف واضحة رؤية الموظفين لدى يتوفر
  ةالهندر  عملية

5.02 23.561 50.22 19  0.00* 

.3  
 التــدقيق مــرات عــدد تقليــل علــى العليــا الإدارة تعمــل

  والاداء السرعة لتوفير والمراجعة
5.38 24.849 53.78 12  0.00* 

 *0.00  5 57.22 24.034 5.72  ومفهومة واضحة ادارية سياسات الديوان في يوجد  4.

.5  
 لهندرةا عملية اثناء العمل مرونة الديوان يراعي

  
5.42 24.512 54.22 10  0.00* 

.6  
 مقاومــة لتجنــب للتغيــر رؤيتهــا العليــا الإدارة توضــح

  له الموظفين
5.26 23.603 52.56 16  0.00* 

.7  
 التغييــر بعمليــة المتعلقــة المعلومــات كافــة نشــر يــتم

 مقاومة يسبب قد غموض أي تزيل حتى للموظفين
  . التغيير

5.50 25.854 55.00 6  0.00* 

.8  
 المختلفـــة الاداريـــة المســـتويات العليـــا الإدارة تشـــرك

 للديوان التغيير خطة اعداد في
5.43 22.428 54.33 9  0.00* 

ــــى الكفــــاءات توزيــــع يــــتم  9.  *0.00  8 54.78 23.740 5.48 لتحقيــــق نزيهــــة اســــس عل
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البعد البشري:  المحور الأول م الوسط  
  الحسابي

 قيمة الاختبار
الوزن 
  %النسبي 

ترتيب 
 الفقرة

  المعنوية

p- 
value 

  .للديوان المنشود الهدف

.10  
 لإنجـــــاح الفنيـــــة الكفـــــاءات بتطـــــوير الـــــديوان يهـــــتم
 يرالتغي عملية

5.42 24.831 54.22 11  0.00* 

.11  
 البشـرية المـوارد الـى الـديوان في العليا الادارة تنظر
  المؤسسة موارد من هام مورد انها على

5.73 24.873 57.33 4  0.00* 

12  
 البشـــــرية الكفـــــاءات باســـــتقطاب العليـــــا الإدارة تقـــــوم

  . التغيير لعملية اللازمة
5.81 26.758 58.11 2  0.00* 

13  
 العوامـل استكشـاف علـى قائمـة خطة الديوان كيمتل

 فــــي والمجتمــــع والــــديوان المــــوظفين بــــين المشــــتركة
  الهندرة عملية اهداف انجاز اطار

5.04 23.476 50.44 20  0.00* 

 *0.00  3 57.67 23.703 5.77  اللازمة والكفاءة للتخصص وفقاً  المهام توزع  14

15  
 مـا تقيـيم واعـادة دوريـاً  التغييـر خطط الديوان يراجع

  انجازه تم
5.28 23.383 52.78 15  0.00* 

16  
 الجوانــب التغييــر لعمليــة الموضــوعة الخطــط تشــمل

  والتنفيذية الاجرائية
5.49 27.022 54.89 7  0.00* 

17  
 تعــالج والبــرامج الحلــول مــن مجموعــة الــديوان يضـع

  التغيير خطة انجاز تعترض التي العقبات
5.37  25.938 53.67 13  0.00* 

18  
 ومؤهلـة كفـوءة اداريـة عناصـر علـى الـديوان يشتمل

 لعلميــــــة اللازمــــــة التطويريــــــة الاحتياجــــــات تغطــــــي
  التغيير

6.42 29.776 64.16 1  0.00* 

19  
ــــــوفر  للمــــــوظفين التدريبيــــــة الاحتياجــــــات الــــــديوان ي

  التغيير لعملية واللازمة
5.18 22.369 51.78 18  0.00* 

20  
 فـي ملينالعـا وتنميـة لتطـوير موضـوعة خطـة يوجد

  الديوان
4.87 22.101 48.67 21  0.00* 

 *0.00  17 52.56 22.813 5.26 الـــديوان فـــي  الموجـــودة الاداريـــة السياســـات تســـاعد  21
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البعد البشري:  المحور الأول م الوسط  
  الحسابي

 قيمة الاختبار
الوزن 
  %النسبي 

ترتيب 
 الفقرة

  المعنوية

p- 
value 

  .عقلانية اكثر قرارات على للوصول العليا الإدارة

 *0.00   54.34 31.30 5.43  إجمالي المحور  

  .≥ α 0.05 لةدلا مستوى عند احصائياً  دال لعينة واحدة )ت(اختبار *

  )  التنظيمي البعد(  الثاني المحور:   ثانياً 

 ،) التنظيمـي البعـد(  محـور لفقرات النسبي الوزن يتضح ) 7-6( رقم الجدول خلال من
 نسـبي بـوزن الأولـى المرتبـة)  واضـح تنظيمي هيكل وفق الديوان يعمل(  الثانية الفقرة احتلت فقد
 الهياكــــل فــــي جوهريــــة بتغييــــرات الــــديوان يقــــوم(  شــــرةالعا الفقــــرة جــــاءت بينمــــا ،%65.11 بلــــغ

 ويـــدل ،% 53.22 نســـبي بـــوزن الأخيـــرة المرتبـــة فـــي)  المنشـــودة الأهـــداف لتحقيـــق التنظيميـــة
 توزيــع مــع ينســجم واضــح تنظيمــي هيكــل للــديوان أن الأولــى المرتبــة علــى الثانيــة الفقــرة احــتلال

 أن علـى تأكيـداً  الأخيـرة المرتبـة علـى العاشـرة ةالفقـر  احـتلال أمـا بهـا، يقـوم التـي والمهام الوظائف
 بتغيـــرات القيـــام إلـــى يحتـــاج لا لـــذا المنشــودة الأهـــداف ويحقـــق واضـــح للـــديوان التنظيمـــي الهيكــل
 .فيه جوهرية

  " التنظيمي البعد"  محور لفقرات النسبي الوزن) 7-6( جدول

الوسط   البعد التنظيمي: المحور الثاني م
  الحسابي

 قيمة الاختبار
الوزن 
 %النسبي 

ترتيب 
 الفقرة

  المعنوية

p- 
value 

.1 
 انجـاز علـى باسـتمرار التنظيمي الهيكل تطوير يساعد
  الديوان أعمال

5.93 23.34 59.33 5  0.00* 

 *0.00  1 65.11 30.86 6.51  واضح تنظيمي هيكل وفق الديوان يعمل 2.

.3 
 فـي التغييـرات مـع التنظيمي الهيكل في التغيير يتوافق

  الديوان راتيجيةاست
5.72 26.20 57.22 11  0.00* 

.4 
 تقـــــديم فــــي التنظيمـــــي الهيكــــل فـــــي التغييــــرات تســــاهم
 متميزة خدمات

5.77 25.55 57.67 10  0.00* 
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الوسط   البعد التنظيمي: المحور الثاني م
  الحسابي

 قيمة الاختبار
الوزن 
 %النسبي 

ترتيب 
 الفقرة

  المعنوية

p- 
value 

.5 
 تطــوير علــى بقدرتــه المعــدل التنظيمــي الهيكــل يمتــاز
  الموظفين اداء

5.69 24.40 56.89 12  0.00* 

.6 
 كافــة الهيكليـة علــى تسـكينها تـم التــي الوظـائف تغطـي
  الديوان مهام

6.10 27.78 61.00 4  0.00* 

.7 
 العمليـات هندسـة اعـادة علـى التنظيمي الهيكل يساعد

  الديوان في والتطوير الادارية
5.82 27.05 58.22 8  0.00* 

 *0.00  2 64.78 32.39 6.48  الاداري التسلسل يبين واضح تنظيمي هيكل يوجد 8.

.9 
 التوجــــــــــه يخــــــــــدم مــــــــــاب التنظيمــــــــــي الهيكــــــــــل ينســــــــــجم

  للديوان الاستراتيجي
5.79 27.73 57.89 9  0.00* 

.10 
 التنظيميــة الهياكــل فــي جوهريــة بتغييــرات الــديوان يقــوم

  المنشودة الاهداف لتحقيق
5.32 22.93 53.22 13  0.00* 

11  
 العامــة الاهــداف مــع للــديوان التنظيمــي الهيكــل يتوافــق
  للديوان

5.89 25.04 58.89 7  0.00* 

12  
 مـع التعامـل في تساعد بمرونة التنظيمي الهيكل تسمي

  وقوعها حال الازمات
5.90 27.08 59.00 6  0.00* 

13  
 معتمـــــدة وتوصــــيفات تصـــــنيفات وفــــق الـــــديوان يعمــــل

  الادارية للوظائف
6.41 30.68 64.11 3  0.00* 

 *0.00   59.49 33.36 5.94  إجمالي المحور  

  .≥ α 0.05 دلالة مستوى عند احصائياً  دال لعينة واحدة )ت(اختبار *

  )  التكنولوجي البعد(  الثالث المحور:  ثالثاً 

 ،)التكنولوجي البعد(الثالث المحور لفقرات النسبي الوزن يتضح )8-6( جدول خلال من  
)  والخارجية الداخلية معاملاته في الحاسوب شبكة الديوان يستخدم(  الرابعة الفقرة احتلت فقد

 بحث يوجد(  عشر الرابعة الفقرة جاءت بينما ،% 75.11 بلغ نسبي بوزن الأولى المرتبة
 الأخيرة المرتبة في)  الهندرة عملية لانجاح والتكنولوجية التقنية الأساليب أفضل عن مستمر
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 الديوان حرص على الأولى المرتبة على الرابعة الفقرة احتلال ويدل ،%58.78 نسبي بوزن
  وانجاز السرعة من عالي مستوى إلى والوصول التكنولوجي التطور على

 الحالي الوضع أن على فيدل الأخيرة المرتبة على عشر الرابعة الفقرة احتلال أما المعاملات،
 التكنولوجيا عالم في جديد هو ما كل على الحصول عن عاجزاً  الموظفين ديوان يجعل بغزة

 عن البحث عملية استمرار في صعوبة هناك تكون وبالتالي للحكومي الاقتصادي الوضع بسبب
 . الحديثة والتكنولوجية التقنية الاساليب

  " التكنولوجي البعد: " الثالث المحور لفقرات النسبي الوزن) 8-6( جدول

البعد التكنولوجي: المحور الثالث  م  
الوسط 
  الحسابي

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
  %النسبي 

ترتيب 
 الفقرة

  المعنوية

p- 
value 

.1 
 التكنولوجيــا اســتخدام علــى الــديوان اخــلد العمــل يســتند

   التغيير لعملية المناسبة
6.84 34.47 68.44 6  0.00* 

.2 
 التغييــر عمليــة تبنــي باتجــاه التكنولــوجي التطــور يــدفع
  الديوان لدى

6.84 33.73 68.44 7  0.00* 

.3 
ــــــوافر ــــــرامج تت ــــــة الضــــــرورية الحاســــــوب ب  المهــــــام لكاف

   لتغييرا لعملية اللازمة الفنية التطبيقية
6.96 35.25 69.56 5  0.00* 

.4 
 معاملاتـــــــه فـــــــي الحاســـــــوب شـــــــبكة الـــــــديوان يســـــــتخدم
   والخارجية الداخلية

7.51 33.59 75.11 1  0.00* 

.5 
ـــا تســـاعد  فـــي العليـــا الادارة تســـاعد المتاحـــة التكنولوجي
   بكفاءة القرارات صناعة

6.77 33.33 67.67 9  0.00* 

 *0.00  11 66.33 34.45 6.63   العالية بالكفاءة لمتوفرةا التكنولوجية الامكانات تتسم 6.

.7 
 الوقـت وتـوفير الجهـد لتقليـل المتوفرة التكنولوجيا تؤدي

  الاداء وتحسين

 

7.18 39.16 71.78 3  0.00* 

.8 
 ســريع بشــكل الــديوان مــوظفي بــين المعلومــات نقــل يــتم

  ومنتظم
7.00 34.81 70.00 4  0.00* 

 *0.00  12 65.56 29.70 6.56 وتحــــدث  التكنولــــوجي لتطــــورا بمواكبــــة الــــديوان يهــــتم  9
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البعد التكنولوجي: المحور الثالث  م  
الوسط 
  الحسابي

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
  %النسبي 

ترتيب 
 الفقرة

  المعنوية

p- 
value 

   التقنية الوسائل

10  
 بوفرتهــــــا الــــــديوان فــــــي والبيانــــــات المعلومــــــات تتميــــــز
  . تداولها وسهولة

6.71 32.74 67.11 10  0.00* 

11  
 الاداريـة عملياتـه تقيـيم اعـادة علـى قـادر الـديوان يكون
  المعلومات تكنولوجيا استخدام خلال من

6.47 30.83 64.67 13  0.00* 

12  
 عــــــــدد مــــــــن المعلومــــــــات تكنولوجيــــــــا اســــــــتخدام يقلــــــــل

   الادارية المستويات
6.39 33.50 63.89 14  0.00* 

13  
 الـــديوان فـــي المســـتخدمة المعلومـــات تكنولوجيـــا تســـاهم

   الإدارية العمليات تصميم إعادة على
6.32 32.58 63.22 15  0.00* 

14  
 التقنيـــــة بالاســـــالي أفضـــــل عـــــن مســـــتمر بحـــــث يوجـــــد

   الهندرة عملية لانجاح والتكنولوجية
5.88 25.62 58.78 16  0.00* 

15  
 بســـــرعة الأعمـــــال أداء إلـــــى يـــــؤدي التكنولوجيـــــا تـــــوفر
  .ودقة

7.28 35.64 72.78 2  0.00* 

16  
 التكنولوجيــا اســتخدام علــى الــديوان داخــل العمــل يســتند

   التغيير لعملية المناسبة
6.84 34.47 68.44 6  0.00* 

 *0.00   63.61 42.22 6.36  إجمالي المحور  

  .≥ α 0.05 دلالة مستوى عند احصائياً  دال لعينة واحدة )ت(اختبار *

 مـن العـام المـوظفين ديـوان فـي البشـرية المـوارد إدارة  هنـدرة مستوى ما: الأول السؤال إجابة
   فيه؟ العاملين نظر وجهة

 الهنــدرة، محــاور مــن محــور للكــ النســبي الــوزن يتضــح ) 9-6( رقــم جــدول خــلال مــن  
 . الهندرة لمجال الاجمالي النسبي الوزن وكذلك المحور، وترتيب
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  الاول للمجال لفقرات النسبي الوزن) 9- 6( جدول

الوسط   الهندرة: المحور الأول   م
  الحسابي

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
  %النسبي 

ترتيب 
 الفقرة

  المعنوية

p- 
value 

 *0.00  3 54.34 31.30 5.43 إجمالي المحور البشري  1.

 *0.00  2 59.49 33.36 5.94  إجمالي المحور التنظيمي  2.

 *0.00  1 63.61 42.22 6.36  إجمالي المحور التكنولوجي  3.

 *0.00   58.65 38.53 293.23  اجمالي مجال الهندرة  4.

  .≥ α 0.05 دلالة مستوى عند احصائياً  دال لعينة واحدة )ت(اختبار *

 بوزن الهندرة محاور من الأولى المرتبة في يأتي التكنولوجي المحور أن سبق مما يتبين
  : إلى ذلك ويعزى% 63.61 نسبي

 التقنية الاساليب عن والبحث التكنولوجي بالتطوير العام الموظفين ديوان اهتمام .1
 .الحديثة

 عصر في جديد هو ما كل مواكبة من بد لا لذا التكنولوجية، الثورة بعصر نحن .2
 . الثورة هذه لمواكبة الموظفين ديوان يسعى لذا جياالتكنولو 

 التطورات هذه مع تأقلمهم عل ساعد مما بالتكنولوجيا أنفسهم الموظفين اهتمام .3
 . التكنولوجية

 ويعزى% 54.44 نسبي بوزن الهندرة محاور من الأخيرة المرتبة في جاء البشري المحور أما
  :  الى ذلك

 .البشري بالمورد بالاهتمام العليا الإدارة جانب من قصور هناك أن .1

 . التغيير لعملية واللازمة للموظفين التدريبية الاحتياجات الديوان توفير ضعف .2

 . الديوان في العاملين وتنمية لتطوير موضوعةخطة  وجود ضعف .3

  : على ذلك ويدل% 58.65 كان الهندرة لمجال الاجمالي النسبي الوزن

 فـي قصـور وبالتـالي العـام، المـوظفين ديـوان فـي ةالهنـدر  مفهـوم تطبيـق فـي قصـور وجود .1
 . جيدة بصورة الهندرة عناصر تطبيق
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 مثل الاستراتيجية بالمواضيع العام الموظفين ديوان في القرار اصحاب اهتمام ضعف .2
 إلى ذلك يرجع وقد لديها، البشري الكادر تنمية عل تعمل والتي الهندرة مفهوم تطبيق

 أجبر مما المتلاحقة والأزمات غزة قطاع يعيشها التي قرةالمست غير السياسية الأوضاع
 الاستراتيجية بالمواضيع الاهتمام حساب على الازمات بإدارة الاهتمام على الحكومة

 . التطويرية

 الثقافة أن حيث) 2008 ، شعبان( دراسة نتائج مع مختلفة النتيجة هذه وجاءت
 العتيبي(  ودراسة ، الإدارية العمليات سةهند إعادة عملية لتطبيق مناسبة كانت التنظيمية
 إعادة عملية تنفيذ على الحديثة المعلومات تكنولوجيا أهمية على أكدت حيث) 2004 والحمالي،

 لما الهندرة تجربة عن رضا وجود تبين حيث)  2010 الدجني،( ودراسة القطاع، في الهندسة
 ودراسة وموثقة، محددة خطوات وفق وتنظيمه العمل ترتيب إعادة صعيد على نتائج من حققته

)Ahaid, 2004  (إعادة منهجية تطبيق مع إيجابياً  ارتباطاً  ترتبط عوامل ستة وجود أن حيث 
 في المركزية المنظمي، التغيير العليا، الإدارة دعم هي العوامل وهذه الإدارية العمليات هندسة
 التكنولوجية المعلومات وأن لعملاء،ا وخدمة المنظمة وثقافة العمليات، وتشكيل القرار، اتخاذ

 هندسة اعادة لمنهجية الناجح والتطبيق للتطوير قابلة كفاءات تزويد على تعمل المختلفة
  . الإدارية العمليات

 اجراء مكان لاختلاف الفلسطينية الدراسات بعض مع مختلفة الدراسة هذه نتيجة وجاءت
 دراسة ركزت ،حيث الدراسة مجتمع لافاخت وبالتالي فيها العمل ظروف واختلاف الدراسة

 وكذلك غزة قطاع في المصارف على الأغا دراسة وركزت  الفلسطينية الجامعات على الشوبكي
  .  الاسلامية الجامعة على ركزت الدجني دراسة

 ادراك في قصور هناك أن حيث) 2008 السر،( دراسة نتائج مع النتيجة هذه وتتفق
 على بناء التنظيمي الهيكل اعداد من بد لا انه حيث) 2006 غا،الا( ودراسة الهندرة، مفهوم
  . صياغة اعادة الى بحاجة التنظيمي الهيكل ان حيث) 2009 النتشة،( ودراسة بالعملية، التوجه

 مراكز على ركزت كونها الفلسطينية الدراسات بعض مع الدراسة هذه نتيجة واتفقت
 اجريت التي العام الموظفين ديوان لها يخضع لتيا المدنية الخدمة قانون لنفس تخضع حكومية

 .السر دراسة مثل الحالية الدراسة فيه
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  الوظيفي الأداء: الثاني المجال

 الوظيفي الأداء" الثاني المجال لفقرات النسبي الوزن يتضح )10- 6( جدول خلال من  
 نسبي بوزن الأولى المرتبة )الديوان في دوري بشكل للأداء تقييم يوجد(الأولى الفقرة احتلت فقد ،"

 عن الموظفين لدى الرضا من مستوى هناك يوجد( السادسة الفقرة جاءت بينما ،% 75.89 بلغ
 المرتبة على الأولى الفقرة احتلال ويدل ،54.33 نسبي بوزن الأخيرة المرتبة) الديوان أداء

 مستوياتهم وتحديد فيه، للعاملين الأداء مستوى معرفة على العام الموظفين ديوان حرص الأولى
 تدريبيهم خلال من وذلك قصور بها التي المهارات وتنمية تطوير ثم ومن لديهم القصور ومعرفة

 الموظف رضا عدم على يدل فهو الاخير المستوى على الرابعة الفقرة احتلال اما وتطويرهم،
 بها يمر التي ةالصعب والسياسية الاقتصادية والأوضاع الرواتب أزمات من به يمر ما بسبب
 معرفة عدم وكذلك الوظيفي استقرارهم عدم حيث من خاصة والموظفين عامة غزة قطاع

  . مصيرهم

  "الوظيفي الأداء: " الثاني المجال لفقرات النسبي الوزن ) 10-6(جدول

  الأداء الوظيفي: المجال الثاني   م
الوسط 
  الحسابي

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
  %النسبي 

ترتيب 
 الفقرة

  نويةالمع

p- 
value 

 *0.00  1 75.89 37.51 7.59  الديوان في دوري بشكل للأداء تقييم يوجد 1.

.2  
 فـــــي الاداريــــة المســـــتويات كافــــة التقيـــــيم آليــــات تتنــــاول
  التنظيمي الهيكل

7.41 35.46 74.11 2  0.00* 

.3  
 الاداء تطــــوير علـــى والعمــــل التقيـــيم نتــــائج متابعـــة يـــتم

  بالديوان
6.32 27.62 63.22 9  0.00* 

 *0.00  13 60.79 30.24 6.08  الديوان خطط ضمن الاداء لقياس مؤشرات وضع يتم  4.

.5  
 قيـاس نتـائج على بناءً  الخطط على تعديلات اجراء يتم

  الاداء
5.77 26.20 57.67 14  0.00* 

.6  
 اداء عـن الموظفين لدى الرضا من مستوى هناك يوجد

  الديوان
5.43 23.90 54.33 16  0.00* 

.7  
 مع الموظفين اداء تقييم في المستخدمة الطرق ناسبتت

  التقييم أغراض
6.21 33.89 62.11 11  0.00* 
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  الأداء الوظيفي: المجال الثاني   م
الوسط 
  الحسابي

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
  %النسبي 

ترتيب 
 الفقرة

  نويةالمع

p- 
value 

.8  
ـــى الاداء تقيـــيم نظـــام يســـعى ـــة المـــوظفين حفـــز ال  لتنمي

  الفكرية وامكاناتهم مهاراتهم
5.64 29.04 56.44 15  0.00* 

.9  
 شــــــعوراً  اكثــــــر الموظــــــف المتبــــــع التقيــــــيم نظــــــام يجعــــــل

  بالمسئولية
6.24 30.83 62.44 10  0.00* 

.10  
 علــــى والــــتظلم الاعتــــراض حــــق المــــوظفين اعطــــاء يـــتم

  التقييم نتائج
7.33 32.73 73.33 3  0.00* 

.11  
 بشــكل التظلمــات لدراســة مختصــة لجنــة بالــديوان يوجــد
  التقييم في العدالة تضمن بحيث جدي

7.21 31.38 72.11 4  0.00* 

12  
 قــدراتهم ســتثمارا فــي المــوظفين اداء تقيــيم نظــام يســاعد

.  
6.11 29.71 61.11 12  0.00* 

13  
 والفاعليــــــة بالكفـــــاءة الأعمـــــال بتأديـــــة المـــــوظفين يقـــــوم

  . المطلوبة
6.60 33.68 66.00 7  0.00* 

14  
 الجــودة لمعــايير طبقــاً  الوظيفيــة المهــام المــوظفين يــؤدي

  المطلوبة
6.37 28.89 63.67 8  0.00* 

15  
 الــوظيفي الأداء زلانجــا الكــافي الجهــد المــوظفين يبــذل
  . المحدد الوقت في

6.82 33.06 68.22 5  0.00* 

16  
 لديــــه المتاحــــة المــــوارد كافــــة باســــتغلال الموظــــف يقــــوم
  . الوظيفي أدائه أثناء

6.81 37.51 68.11 6  0.00* 

 *0.00   64.93 42.56 6.49  إجمالي المحور  

  .≥ α 0.05 دلالة مستوى عند احصائياً  دال لعينة واحدة )ت(اختبار *

   ؟ غزة بقطاع العام الموظفين ديوان في الوظيفي الأداء مستوى ما:  الثاني السؤال إجابة

%  64.93 الــوظيفي الأداء لإجمــالي النســبي الــوزن أن يتبــين )11-6( رقــم الجــدول خــلال مــن
  :  إلى ذلك ويعزى

 . الحصار المفروض على قطاع غزة أدى إلى عدم وجود أمان وظيفي .1
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 .ظف بالإستقرار الوظيفيعدم شعور المو  .2

 الوظيفي، والأداء الهندرة لمجالي النسبية الأوزان بين مقارنة )11-6( الجدول خلال من    
 والأداء الهنـدرة"  معـاً  المجـالين لاجمـالي النسـبي الـوزن كـان حيـث معـاً، المجـالين إجمالي وكذلك

 التشــجيع فــي وقويــاً  هامــاً  دوراً  تلعــب الهنــدرة أبعــاد أن علــى يــدل وهــذا% 60.16 هــو"  الــوظيفي
 بــين علاقــة هنــاك كــان حــال فــي العــام المــوظفين ديــوان فــي العــاملين لــدى الــوظيفي الأداء علــى
  . فيه العاملين لدى الوظيفي الأداء مستوى وبين الديوان في الهندرة أبعاد توافر مدى

 فـــي عــام ضــعف وجــود)  2005 عـــواد،( دراســة نتــائج مــع الدراســـة هــذه نتيجــة وتختلــف 
 فعــال نظــام لتطبيــق الســلطة فــي العليــا الإشــرافية الجهــات قبــل مــن والالتــزام الجديــة وعــدم النظــام
 وأن فعــال، نظــام لتطبيــق الســلطة فــي العليــا الاشــرافية الجهــات قبــل مــن والالتــزام الجديــة وعــدم

  . النظام حول سلبي انطباع لديهم الموظفين

 للثقافـة ايجـابي اثـر هنـاك أن) 2008 اشة،عك( دراسة نتائج مع الدراسة هذه نتيجة وتتفق 
 الحاجـة ان حيـث) 2003 المـالكي،( ودراسـة الشركة، في الوظيفي الأداء مستوى على التنظيمية

 الثقــة بــبعض المــوظفين وتمتــع الاداء، كفــاءة مســتوى لرفــع وتــدريبهم المــوظفين تأهيــل اعــادة الــى
  . التغيير لجهود الداعمة الايجابية التنظيمية

  المجالات لاجمالي النسبي الوزن )11-6( قمر  جدول

الهندرة: لمحور الأول ا م  
الوسط 
  الحسابي

قيمة 
 الاختبار

الوزن 
النسبي 

%  

ترتيب 
 الفقرة

  المعنوية

p- value 

 *0.00  2 58.65 38.53 5.86  إجمالي مجال الهندرة  1.

 *0.00  1 64.93 42.56 6.49  إجمالي مجال الأداء الوظيفي  2.

 

 المــــوارد إدارة هنــــدرة تطبيــــق واقــــع
 الأداء بتطــــوير وعلاقتهــــا البشــــرية
 العام الموظفين ديوان في الوظيفي
  غزة بقطاع

6.01  41.11 60.16   0.00* 

  .≥ α 0.05 دلالة مستوى عند احصائياً  دال لعينة واحدة )ت(اختبار *
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  : الفرضيات اختبار:  ثالثاً 

  ):الأولى الرئيسية الفرضية( الدراسة يراتمتغ من متغيرين بين العلاقة حول الفرضيات اختبار

   الدراسة متغيرات من متغيرين بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا: الصفرية الفرضية

  .الدراسة متغيرات من متغيرين بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد:  البديلة الفرضية

 رفــض يمكــن لا إنــهف ≥ α 0.05 الدلالــة مســتوى مــن أكبــر Sig.(P-value) كانــت إذا  
ـــة ذات علاقـــة توجـــد لا وبالتـــالي الصـــفرية الفرضـــية ـــرات مـــن متغيـــرين بـــين إحصـــائية دلال  متغي
 رفـض فيـتم ≥ α 0.05 الدلالـة مسـتوى تسـاوي أو أقـل Sig.(P-value) كانت إذا أما الدراسة،
 بـــين إحصـــائية دلالـــة ذات علاقـــة توجـــد بأنـــه القائلـــة البديلـــة الفرضـــية وقبـــول الصـــفرية الفرضـــية
  .الدراسة متغيرات من متغيرين

  :الفرضية الأساسية

   : الأولى الرئيسية الفرضية

 هنـدرة تطبيـق بـين ≥ α 0.05 مسـتوى عنـد إحصـائية دلالـة ذات ارتباطيـه علاقـة توجـد .1
  .العام الموظفين ديوان في الوظيفي والأداء البشرية الموارد إدارة

 الاحتماليــة القيمــة وأن ،0.726اوييســ الارتبــاط معامــل أن ) 12-6( رقــم جــدول يبــين
)Sig. (0.05 الدلالــة مســتوي مــن أقــل وهــي 0.00 تســاوي α ≤ علاقــة وجــود علــى يــدل وهــذا 

 المـوظفين ديـوان فـي الوظيفي والأداء البشرية الموارد إدارة هندرة تطبيق بين إحصائية دلالة ذات
 . الفرضية هذه قبول يعني مما العام

 )12-6(جدول رقم 
  العام الموظفين ديوان في الوظيفي والأداء البشرية الموارد إدارة هندرة تطبيق مدى بين رتباطالا  معامل

 الفرضية
معامل 
  بيرسون

  للارتباط

القيمة 
  الاحتمالية

(Sig.) 

 مســــتوى عنـــد إحصـــائية دلالـــة ذات ارتباطيـــه علاقـــة توجـــد
0.05 α≤ والأداء البشــرية المــوارد إدارة هنــدرة تطبيــق بــين 

 .العام الموظفين ديوان يف الوظيفي

0.726 *0.00  

  ..≥ α 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة *
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 البشــرية المــوارد ادارة هنــدرة تطبيــق مــدى بــين طرديــة علاقــة وجــود الفرضــية هــذه توضــح  
 تطبيـــق تـــم كلمـــا أنـــه أي ، فيـــه العـــاملين لـــدى الـــوظيفي الأداء وبـــين العـــام المـــوظفين ديـــوان فـــي

 العـاملين لـدى الـوظيفي الأداء مسـتوى زاد أكبـر بدرجـة العـام الموظفين ديوان في هندرةال عناصر
  . فيه

 في الهندرة عناصر توافر تطبيق مدى بين الطردية الارتباطية العلاقة هذه وجود أن كما  
 الوزن الى بالإضافة ، فيه العاملين لدى الوظيفي الأداء مستوى وبين العام الموظفين ديوان
 الهندرة أن على يدلل ،%)60.16( بنسبة الوظيفي والأداء الهندرة لمجالي الاجمالي يالنسب
  . العام الموظفين ديوان في العاملين لدى الوظيفي الأداء تطور في دوراً  تلعب

  : التالية الفرعية الفرضيات إلي تجزئتها تم الرئيسية الفرضية هذه ولاختبار

البعـد البشـري  بـين ≥ α 0.05إحصـائية عنـد مسـتوى  توجد علاقة ارتباطيه ذات دلالـة 1.1
  . في ديوان الموظفين العام والأداء الوظيفي

، وأن القيمة الاحتمالية  0.792أن معامل الارتباط يساوي) 13- 6(يبين جدول رقم 
)Sig. ( 0.05وهي أقل من مستوي الدلالة  0.00تساوي α ≤  وهذا يدل على وجود علاقة

 . ين البعد البشري والأداء الوظيفي في ديوان الموظفين العامبذات دلالة إحصائية 

 )13-6(جدول رقم 
  العام الموظفين ديوان في الوظيفي الأداء وبين البشري البعد بين الارتباط معامل

 الفرضية
  معامل بيرسون

  للارتباط

القيمة 
  الاحتمالية

(Sig.) 

 مستوى عند إحصائية دلالة ذات ارتباطيه علاقة توجد
0.05 α≤ ــــوظيفي والأداء البشــــري البعــــد بــــين ــــي ال  ف
  .العام الموظفين ديوان

0.792 *0.00  

  ..≥ α 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة *

 في مهمة مكانة ويحتل العام، الموظفين ديوان في جوهرياً  عنصراً  البشري البعد يمثل  
 البشري البعد وجاء الوظيفي، الأداء رفع ونح أساساً  البشري البعد ويعتبر الديوان مستويات جميع

 المستجيبين نظر وجهة من الوظيفي الأداء مستوى مع العلاقة حيث من) الأولى( المرتبة في
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 البعد بين الطردية العلاقة وتدلل كما. به النهوض ويحاول البشري المورد يدعم الديوان كون
 مستوى زيادة اراد اذا العام الموظفين ديوان ان على العاملين، لدى الوظيفي والأداء البشري
 . البشري بالبعد الاهتمام عليه يتوجب الوظيفي الأداء

البعد التنظيمـي  بين ≥ α 0.05توجد علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية عند مستوى  2.1
 . والأداء الوظيفي في ديوان الموظفين العام

، وأن القيمــة الاحتماليــة  0.749أن معامــل الارتبــاط يســاوي) 14-6(يبــين جــدول رقــم 
)Sig. ( 0.05وهــي أقــل مــن مســتوي الدلالــة  0.00تســاوي α ≤  وهــذا يــدل علــى وجــود علاقــة

 . بين البعد التنظيمي والأداء الوظيفي في ديوان الموظفين العامذات دلالة إحصائية 

 )14-6(جدول رقم 
  العام الموظفين ديوان في الوظيفي والأداء التنظيمي البعد بينمعامل الارتباط بين 

 الفرضية
معامل 
  بيرسون

  للارتباط

القيمة 
  الاحتمالية

(Sig.) 

 عنـــــد إحصـــــائية دلالـــــة ذات ارتباطيـــــه علاقـــــة توجـــــد
 والأداء التنظيمــــــــي البعــــــــد بــــــــين ≥α 0.05 مســــــــتوى
  .العام الموظفين ديوان في الوظيفي

0.749 *0.00  

  ..≥ α 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة *

حيث أن البعد التنظيمي له دور هام في تهيئة المناخ المناسب للأداء الوظيفي للعاملين   
من حيث العلاقة مع ) الثانية ( في ديوان الموظفين العام ، وقد جاء البعد التنظيمي في المرتبة 

عم مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين في الديوان وهذا يدلل على أهمية البعد التنظيمي الدا
  . للأداء الوظيفي من وجهة نظر المستجيبين 

وتدلل العلاقة الطردية بين البعد التنظيمي ومستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين،   
ضرورة اهتمام ديوان الموظفين العام بالبعد التنظيمي من خلال اعداد الهياكل تنظيمية مرنة لا 

تصال وانسياب المعلومات والتعاون داخل يوجد بها حواجز بين الادارات مما يسهل عملية الا
التنظيم وهذا كله يعمل على زيادة مستوى الاداء الوظيفي لدى العاملين في ديوان الموظفين 

  . العام
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البعــد  بــين ≥ α 0.05توجــد علاقــة ارتباطيــه ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى  3.1
 . التكنولوجي والأداء الوظيفي في ديوان الموظفين العام 

، وأن القيمة الاحتمالية 0.683أن معامل الارتباط يساوي) 15-6(ين جدول رقم يب
)Sig. ( 0.05وهي أقل من مستوي الدلالة  0.00تساوي α ≤  وهذا يدل على وجود علاقة

 . بين البعد التكنولوجي والأداء الوظيفي في ديوان الموظفين العامذات دلالة إحصائية 

 )15-6(جدول رقم 
  العام الموظفين ديوان في الوظيفي والأداء التكنولوجي البعد بيناط بين معامل الارتب

 الفرضية
معامل 
  بيرسون

  للارتباط

القيمة 
  الاحتمالية

(Sig.) 

 عنــــد إحصــــائية دلالــــة ذات ارتباطيــــه علاقــــة توجــــد
 والأداء التكنولـــــوجي البعــــد بـــــين ≥α 0.05 مســــتوى
 .العام الموظفين ديوان في الوظيفي

0.683 *0.00  

  ..≥ α 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة *

تعمل التكنولوجيا على تهيئة بيئة تساعد على تبادل المعلومات والمعارف والتعلم بسرعة   
أكبر، وهذا يساعد العاملين على زيادة مستوى الأداء الوظيفي لديهم، وقد جاء البعد 

مستوى الأداء الوظيفي بأنه يتوجب  التكنولوجي في المرتبة الأخيرة من حيث العلاقة مع
على ديوان الموظفين العام تطبيق أحد الوسائل التكنولوجية، واستخدام الأجهزة والأدوات 
والشبكات والأنظمة ودمجها وتنسيقها واستغلالها استغلال أمثل مما يؤثر على زيادة مستوى 

  . الأداء الوظيفي لدى العاملين في ديوان الموظفين العام

  :  الثانية الرئيسية ضيةالفر 

 اســـتجابات فـــي)  ≥ α 0.05( دلالــة مســـتوى عنـــد إحصــائية  دلالـــة ذات فـــروق توجــد لا
 المؤهـل العمـر، الجـنس،(  الشخصـية للمتغيـرات تغـزى البشرية الموارد هندرة حول المبحوثين

 ). الخدمة سنوات الوظيفي، المستوى العلمي،
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 اسـتجابات فـي)  ≥ α 0.05( دلالـة مسـتوى عند ائيةإحص  دلالة ذات فروق توجد لا:   أولاً 
   الجنس لمتغير تغزى البشرية الموارد هندرة حول المبحوثين

  : يلي ما استنتاج يمكن) 16-6( رقم جدول في الموضحة النتائج من

 الفلسطينية الوزارات في البشرية الموارد هندرة بين إحصائية دلالة ذات فروق هناك ليس
 يوجد لا أنه أي ،0.18=  الإحصائية والدلالة ،- T  =1.3 قيمة كانت حيث. للجنس تعزى

  .  العام الموظفين ديوان في البشرية الموارد هندرة  في  الجنسين استجابات بين اختلاف

بين البعد التنظيمي يعزى للجنس حيث كانت  0.05بينما تبين وجود فروق معنوية عند   
لأن هناك بعض  وكانت الفروق لصالح الاناث  0.05وهي اقل من  0.04قيمة المعنوية 

الوظائف التي لا تتطلب وجود الأنثى بسبب طبيعة هذه الوظائف التي تحتاج إلى العمل 
  .لساعات طويلة 

  )16-6(جدول رقم 
  الجنس –"مستقلتين لعينتين - T" اختبار نتائج

 المجال

  المتوسطات
  قيمة

  الاختبار

  القيمة

  الاحتمالية

)Sig.( 
 نثىأ ذكر

 0.16 1.4-  5.86 5.30  البعد البشري

 0.04 1.9-  6.56 5.75  البعد التنظيمي

 0.84 0.19-  6.41 6.34  البعد التكنولوجي

 0.18 1.3-  6.22 5.75  البشرية الموارد هندرة محور اجمالي

 بمتغير البشرية الموارد هندرة حول المبحوثين اجابات تأثر عدم نتيجة الباحثة وتعزو  
 في بينهما التمييز عدم وكذلك الجنسين، بها يعمل التي العمل ظروف تشابه الى الجنس

 .  الظروف ونفس المعاملة لنفس يخضعان انهما أي مسئوليهم، قبل من المعاملة
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في )  ≥ α 0.05(مستوى دلالة إحصائية عند  لا توجد فروق ذات دلالة : انياً ث
  .لبشرية تغزى لمتغير العمراستجابات المبحوثين حول هندرة الموارد ا

  : يلي ما استنتاج يمكن) 17-6( رقم جدول في الموضحة النتائج من

 مستوى من أقل" الأحادي التباين" لاختبار المقابلة (.Sig) الاحتمالية القيمة أن تبين
 فروق وجود عدم يوضح مما 0.45 البشرية الموارد هندرة لاجمالي بالنسبة α ≥ 0.05 الدلالة
  . العمر لمتغير تعزى البشرية الموارد هندرة حول المبحوثين استجابات بين معنوية

  )17-6( رقم جدول
  العمر –" الأحادي التباين" اختبار نتائج

 المجال

  المتوسطات
  قيمة

  الاختبار

  القيمة

  الاحتمالية

)Sig.( 
  سنة 30اقل من 

 40- 30من 
 سنة

 50- 40من 
 سنة

 0.30 1.2 4.85 3.81 5.68 البعد البشري

 0.39 0.9 7.79 5.74 8.40  البعد التنظيمي

 0.93 0.06 6.52 5.21 7.72  البعد التكنولوجي

 هنـــــدرة محـــــور إجمـــــالي
  البشرية الموارد

6.03 5.70 6.22 0.78 0.45 

ــاً حيــث بــين      ــة فــي غالبتهــا الســاحقة عمري وتــرى الباحثــة أن هــذا يعــزو إلــى انســجام العين
وأقــل  25مـن عينـة الدراسـة تنحصـر أعمـارهم بـين % 90سـة أن الوصـف الاحصـائي لعينـة الدرا

عامــاً وبــاقي العينــة لــم تبلــغ الخمســين فكلهــم أبنــاء جيــل واحــد، لــذا لــم تتــأثر اســتجاباتهم  40مــن 
  .بالعمر

ـــاً  ـــروق ذات دلالـــة : ثاني ـــة إحصـــائية عنـــد  لا توجـــد ف ـــي )  ≥α 0.05(مســـتوى دلال ف
  .لبشرية تغزى لمتغير المؤهل العلمياستجابات المبحوثين حول هندرة الموارد ا

  : يلي ما استنتاج يمكن) 18-6( رقم جدول في الموضحة النتائج من

ـــــين أن القيمـــــة الاحتماليـــــة  ـــــة لاختبـــــار  (.Sig)تب ـــــاين الأحـــــادي"المقابل ـــــل مـــــن مســـــتوى " التب أق
ممـــــــا يوضـــــــح عـــــــدم  0.79بالنســـــــبة لاجمـــــــالي هنـــــــدرة المـــــــوارد البشـــــــرية  α ≥ 0.05الدلالـــــــة 
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ق معنويــــة بــــين اســــتجابات المبحــــوثين حــــول هنــــدرة المــــوارد البشــــرية تعــــزى للمؤهــــل وجــــود فــــرو 
  .العلمي

  )18-6( رقم جدول
 العلمي المؤهل –" الأحادي التباين" اختبار نتائج

 المجال

  المتوسطات
  قيمة

  الاختبار

  القيمة

  الاحتمالية

)Sig.( 
 دكتوراه ماجستير بكالوريوس  دبلوم

 0.77 0.371 5.52 5.10 5.54 5.52  البعد البشري

 0.76 0.385 5.76 5.67 6.09 5.76  البعد التنظيمي

 0.94 0.132 6.20 6.27 6.43 6.20  البعد التكنولوجي

 هندرة محور إجمالي
  البشرية الموارد

5.80 5.80 5.62 5.80 0.299 0.82 

الباحثـة ذلـك  أي أن الدرجة العلمية لم يكن لها تأثير على هندرة المـوارد البشـرية، وتعـزو  
ي إلى أن أغلب الوظائف يتم اشتراط الدرجة الجامعية الأولى كحد أدنى للمؤهل العلمي لقبولهم ف

  . الوظيفة

ـــاً  ـــة إحصـــائية عنـــد  لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة : ثالث فـــي )  ≥α 0.05(مســـتوى دلال
  .استجابات المبحوثين حول هندرة الموارد البشرية تغزى لمتغير مدة الخدمة

  : يلي ما استنتاج يمكن) 19-6( رقم جدول في الموضحة نتائجال من

أقل من مستوى الدلالـة " التباين الأحادي"المقابلة لاختبار  (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية   
0.05 ≤ α  مما يوضح عـدم وجـود فـروق معنويـة  0.82بالنسبة لاجمالي هندرة الموارد البشرية

  .درة الموارد البشرية تعزى لمدة الخدمةبين استجابات المبحوثين حول هن
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  )19-6( رقم جدول
  الخدمة مدة –" الأحادي التباين" اختبار نتائج

 المجال

  المتوسطات
  قيمة

  الاختبار

  القيمة

  الاحتمالية

)Sig.( 
 5اقل من 
  سنوات

 10 -5من 
 سنوات

 -10من 
 سنوات 15

سنة  15
 فأكثر

 0.59 0.64 5.48 4.75 5.59 5.21 البعد البشري

 0.99 0.006 5.95 5.86 5.95 5.96  البعد التنظيمي

 0.52 0.75 6.94 5.76 6.34 6.40  البعد التكنولوجي

 0.79 0.33 6.07 5.36 5.92 5.79  البشرية الموارد هندرة محور إجمالي

وتعزو الباحثة عدم تأثر اجابات المبحوثين حول هندرة الموارد البشرية في ديوان 
أقل من  -5من الموظفين مدة خدمتهم من % 61ام بمتغير مدة الخدمة إلى أن الموظفين الع

المبحوثين يخضعون لنفس الظروف ونفس قانون الخدمة المدنية سنوات، وكذلك لأن  10
من اعتقادات  بالاضافة الى أن كثير من الأعمال الحكومية هي إجراءات روتينية وهذا لم يغير

فهوم الهندرة هو مفهوم إداري بدأ الاهتمام به حديثاً في المجتمعات ، كما أن مالعاملين وثقافاتهم
  . العربية عامة والفلسطينية خاصة

فـي اسـتجابات )  ≥ α 0.05(مستوى دلالـة إحصائية عند  لا توجد فروق ذات دلالة :  رابعاً 
  .المبحوثين حول هندرة الموارد البشرية تغزى لمتغير للمسمى الوظيفي

 : يلي ما استنتاج يمكن) 20-6( رقم جدول في ضحةالمو  النتائج من

ـــــــين أن القيمـــــــة الاحتماليـــــــة    ـــــــار  (.Sig)تب ـــــــاين الأحـــــــادي"المقابلـــــــة لاختب ـــــــل مـــــــن " التب أق
ممـــــا يوضـــــح  0.03بالنســـــبة لاجمـــــالي هنـــــدرة المـــــوارد البشـــــرية  α ≥ 0.05مســـــتوى الدلالـــــة 

بشــــرية تعــــزى لمتغيــــر وجــــود فــــروق معنويــــة بــــين اســــتجابات المبحــــوثين حــــول هنــــدرة المــــوارد ال
  .المسمى الوظيفي وكانت الفروق لصالح نائب مدير عام
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  )20-6( رقم جدول
  الوظيفي المسمى –" الأحادي التباين" اختبار نتائج

 المجال

  المتوسطات
  قيمة

  الاختبار

  القيمة

  الاحتمالية

)Sig.( 
مدير عام 

  فأعلى
نائب مدير  

 عام

 مدير 

 دائرة

رئيس 
 قسم

رئيس 
 شعبة

 ىاخر 

 0.11 1.85 5.56 3.84 5.70 5.36 6.06 5.60  البعد البشري

 0.03 2.56 6.04 4.03 6.20 6.35 6.44 6.08  البعد التنظيمي

 0.07 2.07 6.36 5.02 6.70 6.59 0.72 5.97  البعد التكنولوجي

 المـــوارد هنـــدرة محـــور إجمـــالي
 البشرية

5.84 6.51 6.01 6.15 4.27 5.94 2.50 0.03 

لباحثة تأثر اجابـات المبحـوثين حـول هنـدرة المـوارد البشـرية فـي ديـوان المـوظفين وتعزو ا  
العام بمتغير المسمى الوظيفي حيث كان الفروق لصالح المسمى الوظيفي نائب مدير عام، كون 
أصحاب هذه المسمى من صانعي القرار وواضعي سياسات الديوان، وتـنعكس وجـود الفـروق فـي 

ــة تطبيــق الهنــدرة ممــا يــؤثر ذلــك علــى مســتوى ادراكهــم الاســتجابات لصــالحهم مــن  فهمهــم لاهمي
  . وقناعاتهم وبالتالي اتجاهاتهم نحو التطبيق

  :الفرضية الرئيسية الثالثة

فـــي اســـتجابات )  ≥ α 0.05(مســـتوى دلالــة إحصــائية عنـــد  لا توجــد فـــروق ذات دلالـــة 
العمـر، المؤهـل العلمـي،  س،الجـن(المبحوثين حول الأداء الوظيفي تغزى للمتغيرات الشخصية 

  ) . المستوى الوظيفي، سنوات الخدمة

فـي اسـتجابات )  ≥ α 0.05(مسـتوى دلالـة إحصـائية عنـد  لا توجد فروق ذات دلالة : أولاً 
  .  المبحوثين حول الأداء الوظيفي تغزى لمتغير الجنس

  :يمكن استنتاج ما يلي ) 21-6(من النتائج الموضحة في جدول رقم 

اك فروق ذات دلالة إحصـائية بـين الأداء الـوظيفي تعـزى للجـنس، حيـث كانـت قيمـة ليس هن  
، أي أنـه لا يوجـد اخــتلاف بـين الجنسـين فــي  0.75= ، والدلالـة الإحصــائية t  =-3.1  اختبـار

  .الأداء الوظيفي
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  )21-6(جدول رقم 
  الجنس –"مستقلتين لعينتين - T" اختبار نتائج

 المجال

  المتوسطات
  قيمة

  بارالاخت

  القيمة

  الاحتمالية

)Sig.( 
 أنثى ذكر

 0.75 3.1- 6.58 6.47 إجمالي محور الأداء الوظيفي

وتعزو الباحثة نتيجة عدم تأثر إجابات المبحوثين حول مستوى الأداء الوظيفي بمتغير   
الجنس إلى تشابه ظروف العمل التي يعمل بها الجنسين وكذلك عدم التمييز بينهما في المعاملة 

  . من قبل مسئوليهم، أي أنهما يخضعان لنفس المعاملة ونفس الظروف 

فـي اسـتجابات )  ≥ α 0.05(مسـتوى دلالـة إحصائية عند  لا توجد فروق ذات دلالة : ثانياً 
  .  المبحوثين حول الأداء الوظيفي تغزى لمتغير العمر

  :يمكن استنتاج ما يلي) 22-6(من النتائج الموضحة في جدول رقم 

أقل من مستوى الدلالـة " التباين الأحادي"المقابلة لاختبار  (.Sig)ن أن القيمة الاحتمالية تبي  
0.05 ≤ α  ممــا يوضــح عـدم وجــود فـروق معنويــة بــين  0.28بالنسـبة لإجمــالي الأداء الـوظيفي

  .استجابات المبحوثين حول الأداء الوظيفي تعزى للعمر

  )22-6( رقم جدول
  العمر –" حاديالأ التباين" اختبار نتائج

 المجال

  المتوسطات
  قيمة

  الاختبار

  القيمة

  الاحتمالية

)Sig.(  
اقل من 

  سنة 30
-30من 
 سنة 40

-40من 
 سنة 50

 0.28 1.2 7.11 6.32 6.59  إجمالي محور الأداء الوظيفي

ــاً حيــث بــين      ــة فــي غالبتهــا الســاحقة عمري وتــرى الباحثــة أن هــذا يعــزو إلــى انســجام العين
 25مــن عينــة الدراســة تنحصــر أعمــارهم بــين % 90صــائي لعينــة الدراســة أن الوصــف الاح

عامــاً وبــاقي العينــة لــم تبلــغ الخمســين فكلهــم أبنــاء جيــل واحــد، لــذا لــم تتــأثر  40وأقــل مــن 
  .استجاباتهم بالعمر
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فـي اسـتجابات )  ≥ α 0.05(مسـتوى دلالـة إحصائية عند  لا توجد فروق ذات دلالة : ثانياً 
  .ل الأداء الوظيفي تغزى لمتغير المؤهل العلميالمبحوثين حو

  :يمكن استنتاج ما يلي ) 23-6(من النتائج الموضحة في جدول رقم 

أقــل مــن مســتوى " التبــاين الأحــادي"المقابلــة لاختبــار  (.Sig)تبــين أن القيمــة الاحتماليــة   
فروق معنوية  مما يوضح عدم وجود 0.75بالنسبة لإجمالي الأداء الوظيفي  α ≥ 0.05الدلالة 

  .بين استجابات المبحوثين حول الأداء الوظيفي تعزى للمؤهل العلمي

  )23-6( رقم جدول
  العلمي المؤهل –" الأحادي التباين" اختبار نتائج

 المجال

  المتوسطات
  قيمة

  الاختبار

  القيمة

  الاحتمالية

)Sig.( 
 دكتوراه ماجستير بكالوريوس  دبلوم

إجمــــــــــــالي محــــــــــــور الاداء 
 7.75 6.29 6.54 6.51  يالوظيف

0.39 0.75 

أي أن الدرجة العلمية لم يكن لها تأثير على الأداء الوظيفي، وتعزو الباحثة ذلك إلى أن معظم 
  . الوظائف يتم اشتراط الدرجة الجامعية الأولى كحد أدنى للمؤهل العلمي لقبولهم في الوظيفة 

في استجابات )  ≥ α 0.05(وى دلالة مستإحصائية عند  لا توجد فروق ذات دلالة : ثالثاً 
  .المبحوثين حول الأداء الوظيفي تغزى لمتغير مدة الخدمة

  :يمكن استنتاج ما يلي ) 24- 6(من النتائج الموضحة في جدول رقم 

أقل من مستوى " التباين الأحادي"المقابلة لاختبار  (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية   
مما يوضح عدم وجود فروق معنوية  0.58مالي الأداء الوظيفي بالنسبة لاج α ≥ 0.05الدلالة 

  .بين استجابات المبحوثين حول الأداء الوظيفي تعزى لمدة الخدمة
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  )24-6( رقم جدول
  الخدمة مدة –" الأحادي التباين" اختبار نتائج

 المجال

  المتوسطات
  قيمة

  الاختبار

  القيمة

  الاحتمالية

)Sig.( 
 5اقل من 
  سنوات

 10 -5من 
 سنوات

 -10من 
 سنوات 15

سنة  15
 فأكثر

 0.58 0.65 7.03 5.91 6.48 6.52  إجمالي محور الأداء الوظيفي

وتعزو الباحثة عدم تأثر اجابـات المبحـوثين حـول مسـتوى الأداء الـوظيفي لـدى العـاملين   
وف فــي ديــوان المــوظفين العــام بمتغيــر مدمــة الخدمــة الــى أن المبحــوثين يخضــعون لــنفس الظــر 

ونفـــس قـــانون الخدمـــة المدنيـــة، بالاضـــافة الـــى ان العديـــد مـــن الاعمـــال الحكوميـــة هـــي اجـــراءات 
  . روتينية، وهذا أدى الى عدم وجود فروق بين الاشخاص بمرور الوقت في العمل الحكومي

ـــة إحصـــائية عنـــد  لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة :  رابعـــاً  فـــي )  ≥α 0.05(مســـتوى دلال
  .ل الأداء الوظيفي تغزى لمتغير للمسمى الوظيفياستجابات المبحوثين حو

  :يمكن استنتاج ما يلي ) 25-6(من النتائج الموضحة في جدول رقم 

أقــل مــن مســتوى الدلالــة " التبــاين الأحــادي"المقابلــة لاختبــار  (.Sig)تبـين أن القيمــة الاحتماليــة 
0.05 ≤ α  وق معنويــة بــين ممــا يوضــح وجــود فــر  0.008بالنســبة لإجمــالي الأداء الــوظيفي

اســـتجابات المبحـــوثين حـــول الأداء الـــوظيفي تعـــزى لمتغيـــر المســـمى الـــوظيفي وكانـــت الفـــروق 
  .لصالح المسمى الوظيفي نائب مدير عام

  

  )25-6( رقم جدول
  الوظيفي المسمى –" الأحادي التباين" اختبار نتائج

 المجال

  المتوسطات
  قيمة

  الاختبار

  القيمة

  الاحتمالية

)Sig.( 
عام مدير 

  فأعلى
نائب مدير  

 عام
 مدير دائرة

رئيس 
 قسم

رئيس 
 شعبة

 اخرى

إجمــــالي محــــور الأداء 
  الوظيفي

6.88 7.61 6.86 6.61 4.77 6.54 3.35 0.008 
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 فــي العــاملين لــدى الــوظيفي الاداء مســتوى حــول المبحــوثين اجابــات تــاثر الباحثــة وتعــزو   
 أعلـى مـن المسمى هذه كون)  عام مدير نائب(  الوظيفي المسمى بمتغير العام الموظفين ديوان

 سياســـات وواضـــعي القـــرار صـــانعي مـــن المســـمى هـــذا اصـــحاب ويعتبـــر الاشـــرافية، المســـميات
 التطـوير عمليـة فـي الـوظيفي الأداء لاهميـة فهمهـم مـن لصالحهم الفروق وجود وتنعكس الديوان،
  . والانجاز

 مســتوى لتطــوير ز علــى بعــض الأمــور ومــن خــلال النتــائج تــرى الباحثــة أنــه لا بــد مــن التركيــ
 إدارة هنـدرة أسـلوب باسـتخدام غـزة بقطـاع العـام الموظفين ديوان في للعاملين الوظيفي الأداء

 .  البشرية الموارد

 . رفع مستوى الرقابة الذاتية  .1

 . تنفيذها على والعمل الديوان لواقع فعلية احتياجات وفق التدريبية البرامج اعداد .2

 . فيه العاملين وتطوير بتدريب العام الموظفين ديوان في العليا الجهات اهتمام .3

  .الحكومي النظام مع بالتعامل الحديثة المعالجة وطرق الالكترونية القدرات تحسين .4

 . المستقبلية للأحداث ملائمة واضحة خطط اعداد .5

  . العمل روتين من للخروج للعاملين المعنوية الروح ورفع النفسي الدعم توفير .6
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  الفصل السادس

  النتائج والتوصيات
  

 مقدمة  •

 النتائج  •

 التوصيات  •

 الدراسات المقترحة  •
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  الفصل السابع
  النتائج والتوصيات

   مقدمة

 بعد الباحثة إليها خلصت التي الدراسة نتائج أهم استعراض إلى الفصل هذا يهدف  
 الأداء تطوير في درةالهن دور على والوقوف الدراسة، فرضيات واختبار البيانات تحليل عمليات
 ضوء في المقترحة توصياتها الباحثة تقدم ثم العام، الموظفين ديوان في العاملين لدى الوظيفي

 ديوان في بأبعادها البشرية الموارد إدارة هندرة مفهوم بتطبيق الاهتمام بهدف الدراسة نتائج
 . فيه لعاملينا لدى الوظيفي الأداء مستوى زيادة على للعمل وذلك العام الموظفين

   النتائج:  أولاً 
  : البشرية الموارد بهندرة المتعلقة النتائج. 1

 ترتيب كان حيث ،)%58.65( بنسبة العام الموظفين ديوان في الهندرة محاور تتوافر  
 :  يلي كما لاوزانها تبعاً  العام الموظفين ديوان في المحاور تلك توافر

 %. 63.61البعد التكنولوجي   - 

 %.59.49  نظيمي البعد الت - 

 %.54.34البعد البشري   - 

 اهتمام إلى وبحاجة ضعيفة، العام الموظفين ديوان في الهندرة أبعاد توافر نسبة وتعتبر
 هذه بتوصيات والأخذ سليمة، علمية بصورة الأبعاد تلك تطبيق كيفية في العليا الإدارة من أكبر

 نسبة زيادة وبالتالي الديوان في ندرةاله وأبعاد لمفهوم أفضل تطبيق شأنها من التي الدراسة
  . الديوان في توافرها

 وجود عدم إلى يرجع الديوان في الهندرة أبعاد توافر نسبة ضعف أن الباحثة وتعتقد  
 الهندرة على تقوم مؤسسة إلى الديوان بتحويل يتعلق الديوان في واضح استراتيجي هدف أو رؤية
 . أبعادها بتطوير وتهتم
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  :الديوان في العاملين لدى الوظيفي الأداء بمستوى المتعلقة النتائج. 2

 نسبة وتعتبر ،% 64.93 بنسبة كان الديوان في العاملين لدى الوظيفي الأداء مستوى  
 الادارة من الاهتمام من مزيد إلى تحتاج ولكنها جيدة، الديوان في العاملين لدى الوظيفي الأداء
 الأداء مستوى لرفع الدراسة هذه توصيات في جاءت التي الاستراتيجيات بعض تبني في العليا

 لدى الوظيفي الأداء مستوى نسبة بأن الباحثة وتعتقد الديوان، في العاملين لدى الوظيفي
 ، أدائهم مستوى تحسين على حريصين المستجيبين كون جيدة كانت الديوان في العاملين

 الصعب من وبالتالي أدائهم مستوى تحديد يف أنفسهم عن يتحدثوا المستجيبين أن إلى بالإضافة
  .  منخفض أداء مستوى لأنفسهم يحددوا أن

 العام الموظفين ديوان في البشرية الموارد هندرة تطبيق مدى بين بالعلاقة المتعلقة النتائج. 3
 : فيه العاملين لدى الوظيفي الأداء مستوى وبين

 الـوظيفي الأداء مستوى وبين البشرية الموارد إدارة هندرة تطبيق مدى بين طردية علاقة توجد*  
 ). 0.726( بدرجة فيه العاملين لدى

 أكبـر بدرجـة الـديوان فـي الهنـدرة أبعـاد تـوافرت كلمـا أنـه علـى تـدلل الطردية العلاقة وهذه  
 أفضــل بتطبيــق الاهتمــام الــديوان علــى وبالتــالي ، فيــه العــاملين لــدى الــوظيفي الأداء مســتوى زاد

 .فيه العاملين لدى الوظيفي الأداء نسبة ادةلزي للهندرة

 مســتوى وبــين)  التكنولــوجي البعــد التنظيمــي، البعــد البشــري، البعــد( بــين طرديــة علاقــة توجــد* 
 : كالتالي متفاوتة بدرجات الديوان في العاملين لدى الوظيفي الأداء

 .0.792درجة الارتباط بين البعد البشري والأداء الوظيفي     - 

 . 0.749تباط بين البعد التنظيمي والأداء الوظيفي  درجة الار  - 

  .0.683درجة الارتباط بين البعد التكنولوجي والأداء الوظيفي   - 

 أبعاد من بعد كل أن على يدلل الوظيفي الأداء ومستوى الهندرة أبعاد بين الطردية العلاقات هذه
 الــديوان علــى وبالتــالي ، يوانالــد فــي العــاملين لــدى الــوظيفي الأداء تطــوير فــي دور لــه الهنــدرة

 الاداء نســبة زيــادة الــى يــؤدي ممــا الــديوان فــي توافرهــا نســبة لزيــادة الهنــدرة أبعــاد بكــل الاهتمــام
  . فيه العاملين لدى الوظيفي

 فــي العــاملين لــدى الــوظيفي الأداء بتطــوير وعلاقتهــا البشــرية المــوارد إدارة هنــدرة تطبيــق واقــع* 
 %.60.16 نسبي بوزن كان العام الموظفين ديوان
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 لـدى الـوظيفي الأداء تطـوير فـي هام دور لها الهندرة أن يتبين السابقة النتيجة خلال من  
 تــوافر مــدى بــين طرديــة علاقــة هنــاك ان تبــين أن بعــد وذلــك العــام المــوظفين ديــوان فــي العــاملين

 . الوظيفي الأداء مستوى وبين الديوان في الهندرة أبعاد

 هــذه بتوصــيات والأخــذ ، الهنــدرة وأبعــاد لمفهــوم أفضــل بتطبيــق تمــامالاه الــديوان وعلــى  
 . فيه العاملين لدى الوظيفي الأداء نسبة لزيادة الدراسة

 : الشخصية بالبيانات المتعلقة النتائج.  4

في استجابات المبحـوثين )  α≥0.05(مستوى دلالة إحصائية عند  لا توجد فروق ذات دلالة  -
الجنس، العمر، المؤهل العلمـي، مـدى الخدمـة، (لمتغيرات  زىعت وارد البشريةهندرة إدارة المحول 

  ).المسمى الوظيفي

في استجابات المبحـوثين )  α≥0.05(مستوى دلالة إحصائية عند  لا توجد فروق ذات دلالة  -
  ).الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مدى الخدمة (لمتغيرات  الوظيفي تغزىحول الأداء 

في استجابات المبحـوثين )  α≥0.05(مستوى دلالة إحصائية عند  روق ذات دلالة لا توجد ف -
  ).المسمى الوظيفي (لمتغير الوظيفي تغزىحول الأداء 

، ونســبة % 75.6ارتفـاع نســبة الــذكور فــي الــديوان مقارنــة بالإنـاث حيــث بلغــت نســبة الــذكور  -
  %. 24.4الإناث 

  %. 55.6حيث بلغت النسبة  40 أقل من – 30ارتفاع نسبة الفئة العمرية  -

  . %61.1بلغت النسبة سنوات حيث  10أقل من  -5ة الخدمة من ارتفعت نسبة مد -

  التوصيات : ثانياً 

  التوصيات المتعلقة بمدى تطبيق هندرة إدارة الموارد البشرية في ديوان الموظفين العام . 1

درة  حتــــى يقومــــوا بــــدورهم باقنــــاع اقتنــــاع الإدارة العليــــا بالــــديوان بــــالتغيير وبعمليــــة الهنــــ •
 .العاملين بهذه العملية

مؤسســة ورســالتها مشــاركة المــوظفين فــي عمليــة التخطــيط والمســاهمة فــي وضــع رؤيــة لل •
 . وصياغة أهدافها من خلال تعزيز مبدأ الرأي والرأي الأخر
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وضع استراتيجية واضحة لتنمية وتطوير المسار الوظيفي لجميـع الوظـائف دون اسـتثناء  •
والعمــل علـــى تطــوير الأدوات والآليـــات المتبعــة فـــي تنميــة المســـار الــوظيفي مـــن خـــلال 

 . الخاصة في تنمية المسار الوظيفياشراك الموظف في رسم السياسات 

تحــديث الوصــف الــوظيفي بشــكل دوري ومســتمر مــن خــلال إجــراء تحليــل وظيفــي لكــل  •
 . الوظائف التي هي بدورها في حالة ازياد وتطور مستمر

هتمـــــام بهيكليـــــة المنظمـــــة بحيـــــث تكـــــون قـــــادرة علـــــى أن تلبـــــي الاحتياجـــــات الحاليـــــة الا •
 . والمستقبلية للمنظمة بما يساهم في تحسين مستوى اداء العاملين وتحقيق الأهداف

وفحــــص مــــدى مناســــبته مــــع ) التــــدرج الــــوظيفي ( إعــــادة النظــــر  فــــي الســــلم الــــوظيفي  •
 . احتياجات وتطلعات الموظف العام

من التطور التكنولوجي في أنظمة المعلومـات والحاسـوب والاتصـالات الحديثـة  الاستفادة •
 .والعمل على استغلالها بشكل أمثل

 ).كالقطاع الخاص أو مؤسسات حكومية دولية(ادة من تجارب تكنولوجية خارجية الاستف •

   العام الموظفين ديوان في العاملين لدى الوظيفي الأداء بمستوى المتعلقة التوصيات. 2

نتـائج تقيـيم الأداء بالمتطلبـات والاحتياجـات التدريبيـة بهـدف تحفيـز المـوظفين علـى  ربط •
 . تنمية وتطوير قدراتهم وكفاءتهم

العمل على تفعيل نظام المكافآت من خلال توجيهها لمن يستحقها، وأن تكون أداة رافعة  •
 . ى المكآفاتلمستوى الأداء في زيادة التنافس البناء بين الموظفين في الحصول عل

ء بنـــاء عليـــه الموظـــف الملتـــزم ، ويســـأل ىتعزيـــز سياســـة الثـــواب والعقـــاب كمعيـــار يكـــاف •
 .ويحاسب من يقصر في واجباته الوظيفية

العمــل علــى زيــادة فاعليــة اثــر نظــام الحــوافز الحكــومي ، وذلــك مــن خــلال مراجعــة تقيــيم  •
وتطويرهـا بشـكل يـتلاءم مـع  القوانين التي تتعلق بـالعلاوات الدوريـة السـنوية والاجتماعيـة

 . الظروف التي يعيشها الموظف، وهذا يعمل على رفع مستوى الأداء وتطويره

ضـــمان أمـــان واســـتقرار وظيفـــي للموظـــف فـــي ظـــل المناكفـــات السياســـية الحاليـــة يســـاعد  •
 . لموظف على رفع مستوى الأداء لديها
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لمـوارد البشـرية وبـين مسـتوى التوصيات المتعلقـة بالعلاقـة بـين مـدى تطبيـق هنـدرة إدارة ا. 3
  الأداء الوظيفي لدى العاملين في الديوان 

وتجريـب الأسـاليب الحديثـة وتبنـي آراء وأفكـارهم البنـاءة ، تشجيع العـاملين علـى المبـادرة  •
 . التي تؤدي إلى تطور الأداء وتحسين العمل

 . في الهندرةتوظيف تقنية المعلومات لاحداث تغيير جوهري في الاداء والاستفادة منها  •

ــــة  • ــــديها، ومواكب اســــتمرار الادارة بالاهتمــــام والتحســــين المســــتمر لاداء المــــوارد البشــــرية ل
  . التطورات في عالم التكنولوجيا وتحسين الاتصالات بما يتفق مع اهداف الديوان

  : الدراسات المقترحة 

   القطاع الخاصلين في دور هندرة إدارة الموارد البشرية في زيادة الأداء الوظيفي لدى العام. 1
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 .، جامعة بنها  اريةمجلة الدراسات والأبحاث التجعين شمس ، 
ــق إعــادة هندســة العمليــات ( ): 2008(شــعبان، حامــد ســعيد  .8 ــى تطبي العوامــل المــؤثرة عل

 . ، دراسة ميدانية ، كلية التجارة ، جامعة القاهرة ))الهندرة (الإدارية 
 فـي المعلومـات نظـم وظـائف تـأثير(  ( 2000 ) :يوسـف والزلزلـة، الرضـا عبـد الشـواف، .9

 ، (7)المجلد ،الإدارية للعلوم العربية المجلة ،)بالمنظمة والوسطى العليا الإدارتين ممارسات
 .)1(العدد

ــد الصــرايرة .10 ــيم العــالي بــين (): 2008(، خال إدارة الجــودة الشــاملة فــي مؤسســات التعل
، المجلـد الأول ، العـدد  المجلة العربيـة لضـمان جـودة التعلـيم الجـامعي،  )النظرية والتطبيق

 .الأول
 العـاملين ممارسـة درجـة:) ( (2009 )عبـدالرحيم الطويل،هـاني احمـد، لحصا عبابنة، .11

 إطـار المتعلمـة، حسـب المنظمـة لضـوابط الأردن، فـي والتعلـيم التربيـة مـدارس وزارة فـي
 .95-67ص    ( 36 )المجلد ،التربوية العلوم دراسات مجلة ،)مقترح نموذج سينجي

 في )الهندرة (الإدارية العمليات ندسةه إعادة :( )2004(راشد والحمال، العتيبي، سعد .12
 الملـك جامعـة للجـودة، الأول الـوطني المـؤتمر ،)الحاسـمة النجـاح عوامـل العـام  القطـاع
 .مايو 17-15  سعود
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 المعلومـات وتكنولوجيـا الأداء تطـوير بـين العلاقـة( ( 2003 ) :الفتـاح عبـد الفـولي، .13
 العربـي للملتقـي مقدمـة عمـل ورقـة،  )لومـاتالمع لتكنولوجيـا والأدائيـة التنظيميـة الآثـار دراسة

 الإدارية، شرم للتنمية العربية المنظمة منشورات والإداريين، القانونيين بين العلاقة الثالث لتطوير
 .العربية مصر جمهورية الشيخ،

، خلاصـات كتــب " الـدليل العلمـي للهنـدرة (): 1995(مانجـانيلي، ريمونـد وكلايـن مـارك .14
 .، العدد السادس، الشركة العربية للإعلام العلمي شعاع، القاهرة ) المدير ورجل الأعمال

تطـــوير أداء العـــاملين فـــي وزارة التربيـــة ) : (2010(المعايطـــة ، رقيـــة عـــدنان فرحـــان  .15
مجلة جامعة  ،)والتعليم الأردنية لزيادة كفاءتهم في ضوء منهجية إعادة هندسة العمليات 

 . 1، عدد 2مجلد  ،أم القرى للعلوم التربوية والتقنية 

 :الرسائل العلمية ) 3

شئون  أداء فاعلية على وأثرها البشرية الموارد معلومات نظم(( 2005 ):  أمل رحمة، أبو .1
ماجسـتيرغير  رسـالة( ،) غـزة قطـاع فـي الفلسـطينية الوطنيـة السـلطة وزارات في الموظفين

 .غزة الإسلامية، الجامعة ، )منشورة
 قطـاع في المصارف في "الهندرة" الإدارية العمليات هندسة ةإعاد): (2006( مرام الأغا، .2

 .غزة ، الإسلامية الجامعة ، )ماجستيرغير منشورة رسالة( ،)غزة
اســـــتخدام المشـــــرفين التربـــــويين لتكنولوجيـــــا () : 2009(بنـــــي عيســـــى، إبـــــراهيم أمجلـــــي  .3

، ) ظـرهمالمعلومات ي الإشراف التربوي في الأردن والصعوبات التي تواجههم من وجهة ن
 .، جامعة اليرموك، الأردن )أطروحة دكتوراة(

التطــوير التنظيمــي وأثــره علــى كفــاءة (): 2003(الحربــي، خديجــة أحمــد بــن عبــد المــؤمن  .4
، )رسـالة ماجسـتير غيـر منشـورة (،)دراسة تطبيقية على مدينة جـدة  -الأداء في المنظمة 

 .جامعة الملك عبد العزيز
قتـــرح لاعـــادة هندســـة العمليـــات الاداريـــة وحوســـبتها فـــي نمـــوذج م ):2010(الـــدجني، إيـــاد  .5

 .مؤسسات التعليم العالي ، الجامعة الاسلامية ، دراسة حالة 
، دراسة حالة ) ضغوط العمل وآثارها على أداء الأساتذة الجامعية ): (2008(سبرينة، مانع  .6

ســـتير غيـــر رســـالة ماج(باتنـــة ،  –أســـاتذة كليـــة الإقتصـــاد والتســـيير بجامعـــة الحـــاج لخضـــر 
 .باتنة ، الجزائر  –،  جامعة لخضر )منشورة 

 والأمـن الداخليـة وزارة فـي الإداريـة العمليـات هندسـة إعـادة واقع(  :)2008(أيمـن السر، .7
 .غزة الإسلامية الجامعة ،)رسالة ماجستير غير منشورة ( ،)غزة قطاع  في الوطني



 

154 
 

ه بــالأداء الــوظيفي ، دراســة المنــاخ التنظيمــي وعلاقتــ() : 2004(الســكران، ناصــر محمــد  .8
رسـالة ماجسـتير غيـر (،  )مسحية على قطاع ضباط قوات الأمن الخاصة بمدينة الرياض 

 . كلية العلوم الإدارية ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية  ، )منشورة 
اثـــر الانمـــاط القياديـــة علـــى وظـــائف ادارة المـــوارد ) : (2007(الشـــطل، نجـــاح اســـماعيل  .9

الجامعـة ، )رسالة ماجستير غيـر منشـورة (، )دراسة ميدانية  -ي الوزارة الأردنية البشرية ف
 . الأردنية، عمان،  الأردن 

 الجامعات في الهندسة وإعادة القرار دعم نظم بين العلاقة(  :)2010(مازن الشوبكي، .10
 .، غزة الأزهر جامعة، )رسالة ماجستير غير منشورة ( ،)غزة بقطاع الفلسطينية

المنـــاخ التنظيمـــي وأثـــره علـــى أداء العـــاملين فـــي :() 2002(ر، فهـــد بـــن محمـــد الصـــغي .11
 . ، جامعة نايف للعلوم الأمنية )رسالة ماجستير غير منشورة (، )الأجهزة الأمنية 

فعالية متطلبات تطبيق وظائف إدارة تنميـة المـوارد البشـرية ) : ( 2007(صيام ، محمد  .12
، الجامعــة )رســالة ماجســتير غيــر منشــورة (غــزة ،فــي جهــاز الشــرطة الفلســطينية فــي قطــاع 

 . الإسلامية ، كلية التجارة ، غزة 
) أهميــة تقيــيم أداء العــاملين فــي إدارة المــوارد البشــرية ) : (2008(عبــد الصــمد، ســميرة  .13

، جامعـة الحـاج )رسالة ماجستير غير منشورة (باتنة ،  –دراسة حالة شركة الكهرباء الريفية 
 . جزائر باتنة ، ال –لخضر

 دراسـة :الوظيفي الأداء مستوى على التنظيمية الثقافة أثر: ()2008(أسعد عكاشة،  .14
 الجامعـة، )رسـالة ماجسـتير غيـر منشـورة ( ،)فلسـطين فـي الاتصالات على شركة تطبيقية

  .غزة  ،الإسلامية
 السـلطة فـي للعـاملين الـوظيفي الأداء قيـاس نظـام تقيـيم(  :)2005( طـارق عـواد، .15

، الإسـلامية الجامعـة ،)رسـالة ماجسـتير غيـر منشـورة ( ،)غـزة فـي قطـاع الفلسـطينية الوطنيـة
 .فلسطين

 إعادة عبر الفلسطينية الجامعات في الخدمة جودة تحسين ():2009(إسماعيل قاسم، .16
رسـالة ( ،)غـزة، -الإسـلامية الجامعـة :حالـة دراسـة"الهنـدرة" الإداريـة العمليـات هندسـة

  .غزة – الإسلامية جامعةال، )ماجستير غير منشورة 
 وعلاقتها الإدارية العمليات لهندرة والأمنية الإدارية الأبعاد(  :)2003(ساعد المالكي، .17

 ، )السعودية العربية بالمملكة والمتاحف الآثار وكالة على ميدانية دراسة الوظيفي بالأداء
 .يةالسعود الأمنية، للعلوم نايف أكاديمية ،)رسالة ماجستير غير منشورة (
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علــى جوانـــب ) الهنـــدرة (إنعكاســـات إعــادة الهندســـة الإداريــة ): ( 2009(النتشــة، حــازم  .18
النجـــاح المؤسســـي فـــي بلديـــة الخليـــل ، رســـالة ماجســـتير غيـــر منشـــورة ، جامعـــة الخليـــل ، 

 . فلسطين 
واقع تنمية المـوارد البشـرية فـي وزارة التربيـة والتعلـيم العـالي (): 2012(نعيم، محمـد  .19

كليـــة التربيـــة ،  ،)رســـالة ماجســـتير غيـــر منشـــورة (، )ســـتوى الأداء الإداري وعلاقتهـــا بم
 . الجامعة  الإسلامية، فلسطين 
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  الإلكترونية المواقع

اسماعيل ، أحمد غنيم ، دورة إعادة هندسة الموارد البشرية حسب احتياجات المنظمة ،  .1
 www.hrdiscussion.com المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية ، 

تيشوري ، عبد الرحمن ، متى نضع ونستثمر نظم المعلومات الإدارية  .2
28311280-http://www.slideshare.net/abdalrahmantayshoori/ss 
 www.rezgar.comتيشوي ، عبد الرحمن ، اعادة هندسة وتصميم العمل وادارة الأعمال  .3
الكترونية ،  نسخة السعودية، اليومية، الرياض صحيفة الإدارية، الهندرة خالد، الثنيان، .4
 )http://www.alriyadh.com/2005/05/09/article63039.html(. 13468م ، العدد 9/5/2005
،  المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية )هندرة الموارد البشرية ( الخشروم ، محمد  .5

http://www.hrdiscussion.com . 
 ،07/02/2011 كترونيالال الموقع العمليات، هندسة إعادة سمير، الصوص، .6
)http://www.alzoa.com/articles/view.php?id= 1214( 

  : المقابلات 

 مدير دائرة الصفحة الإلكترونية وخدمات الانترنت - أحمد جمعة خميس عماد .7
ديوان الموظفين العام بتاريخ   ، "مقابلة إجراها الباحث" ): 2015(

02/03/2015. 
   ): 2015(يس شعبة رقابة ومتابعة التقييم رئ -إياد أحمد عبد االله أبو سحلوب .8

 .02/03/2015ديوان الموظفين العام بتاريخ   ، "مقابلة إجراها الباحث"
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ة لتطوير سياسات الموارد مدير عام الإدارة العام - إياد عبد إبراهيم أبو صفية .9
ديوان الموظفين العام بتاريخ   ، "مقابلة إجراها الباحث"  ): 2015(البشرية 

02/03/2015. 
مقابلة " ):2015(دائرة الشبكات والدعم الفني  مدير - حاتم نعيم عبد االله سمور .10

 .02/03/2015ديوان الموظفين العام بتاريخ   ، "إجراها الباحث
مقابلة إجراها "): 2015(، مدير دائرة البرامج التدريبية - على محمد عليان علي .11

 .02/03/2015ديوان الموظفين العام بتاريخ   ، "الباحث
 مدير عام الإدارة العامة للتعيينات - فدوان محمد عبد العزيز أبو شريعة .12

 .02/03/2015ديوان الموظفين العام بتاريخ   ، "مقابلة إجراها الباحث" ):2015(
 العام للشئون الإدارية والمالية  مدير الإدارة - الرفاتيماهر حمد عبد المعطي  .13

 .02/03/2015ديوان الموظفين العام بتاريخ   ، "مقابلة إجراها الباحث): "2015(
مدير دائرة البرمجة وتطوير قواعد البيانات  - محمد محمود شكري مرتجى .14

ديوان الموظفين العام بتاريخ   ، "مقابلة إجراها الباحث"  ):2015(
02/03/2015. 
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  الملاحق
  

  

  قائمة بأسماء المحكمين: 1ملحق رقم 
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  تسهيل مهمة باحث :  3ملحق رقم 
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  )1(ملحق رقم 
  قائمة بأسماء محكمي الاستبيان

  الوظيفي المسمى  الاسم  م

  الجامعة الإسلامية –عميد فرع الجنوب  -عمالالأ إدارة أستاذ  ـرا  ماجد محمد الف. د.أ.1

  الجامعة الإسلامية –كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية  –أستاذ مشارك   سمير خالد صافي . د.أ.2

  وزير الشباب والرياضة والثقافة الأسبق –عميد أكاديمية الإدارة والسياسة  محمد إبراهيم المدهون . د.3

  الجامعة الإسلامية –كلية التجارة  –دارة الأعمال أستاذ مشارك إ  يوسف عبد عطية بحر. د.4

  الجامعة الإسلامية  –كلية التجارة  –أستاذ مساعد إدارة الأعمال   أكرم إسماعيل سمور. د.5

  الجامعة الإسلامية –كلية التجارة  –أستاذ مساعد إدارة الأعمال   الشرفا عبد ياسر. د.6

  جامعة الأزهر  –لية التجارة عميد ك -أستاذ مساعد   محمد جودت فارس . د.7

   جامعة الأزهر  –رئيس قسم إدارة الأعمال   -أستاذ مساعد   بدير  عزمي رامز. د.8

  جامعة الأقصى  –أستاذ الإدارة التربوية المشارك   الحجار حسين رائد . د.9

  عامديوان الموظفين ال –مدير عام الإدارة العامة للتدريب والتطوير   نبيل شعبان اللوح. د.10
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  )2(ملحق رقم 

  الاستبان بصورته النهائية
�א��
�מ�א��
	ن�א������מ �

 א�����ن ����� : א�	و�وع

 و��د،،، א��
��� �ط�� ��د��מ

 بتطوير وعلاقتها البشرية الموارد إدارة هندرة تطبيق واقع " بعنوان دراسة بإجراء ةالباحث قومت
  " زةغ بقطاع العام الموظفين ديوان في الوظيفي الأداء

 التي البيانات جميع أن وأعدكم ، "والإدارة القيادة" في الماجستير درجة على للحصول استكمالا وذلك
 .  العلمي البحث لأغراض إلا تستخدم لن بها تتفضلون

 حيث 10 ىإل 1 من التدرج باستخدام التالية الاستبيان فقرات بتعبئة التكرم سيادتكم من أرجو
 من المعنية الفقرة في ورد ما على العالية موافقتكم على ذلك دل 10 الدرجة من الإجابة إقتربت لكما أنه

 لتشمل الاستبانة فقرات تصميم تم وقد ، بها تعملون التي المؤسسة في مطبق هو فيما نظركم وجهة
  :  هما مجالين

 التنظيمي البناء إعادة على تقوم منهجية إدارية وسيلة"  بها ويقصد:  الهندرة : الأول المجال �
 تطوير تحقيق بهدف الأساسية العمليات وتصميم البناء هيكلة إعادة على وتعتمد ، جذوره من

 من وتتكون"  المنتج وجودة التكلفة وتخفيض الأداء سرعة يكفل المنظمات أداء في وطموح جوهري
   محاور ثلاث

 البعد البشري : المحور الأول  −

 البعد التنظيمي : المحور الثاني  −

  البعد التكنولوجي : ور الثالث المح −

 وظيفته بمتطلبات الموظف التزام هو"  به ويقصد :  الوظيفي الأداء : الثاني المجال �
 "  مهامها إليه اسندت التي

 ،،، الشكر جزيل ولكم

��������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������������
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   الصحيحة الإجابة تمثل التي العبارة أمام) √( علامة وضع برجاء

  :العمر

 50  □     50 من أقل – 40  □     40 من أقل- 30  □    30 من أقل  □
   فأكثر

   الجنس

□ Eأ{�� □        ذ�         

aھc.8ا d.'<8ا  

  □                 O<?PA             □  EJLXN?YرOgس □            psOLY دOTAم □
   د�OLراه

  اe8;م- 7^[ات

 QY 15 ^:s   □ QY أ]\ – O:s □ QY 10ات QY 10 أ]\ – O:s □ 5ات QY 5 أ]\ □

15 E���j   

G.&.8ا df$ا8[ظ  

□�J|ان رOg9<ا □ u|?} �J|ر Og9<م □ انا?oEg9Y   □ Eg9Y □ �J|ر ZX[  □ 

�J|ر ^G@]  □ ىEtآ 
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 من الإجابة اقتربت كلما أنه حيث ، 10 إلى 1 من التدرج باستخدام التكرم منكم نأمل

 هو فيما نظركم وجهة من المعنية الفقرة في ورد ما على العالية موافقتكم على ذلك دل 10 الدرجة

  . بها تعملون التي المؤسسة في مطبق

�#������	 �$��א�د�א���:� �

�א-������,+�א���������  .م �
  الدرجة 

1-10  

  א�1�د��0:�א�	 �ل�א/ول�

  اM8>; اDM8@ي: اi.8[ر اJول 

     القديم الروتين من والتخلص بالاساسيات التفكير اعادة على العليا الإدارة تعمل   .1

     الهندرة عملية ونتائج لاهداف واضحة رؤية الموظفين لدى يتوفر   .2

     والاداء السرعة لتوفير والمراجعة التدقيق مرات عدد تقليل على العليا الإدارة تعمل   .3

     ومفهومة واضحة ادارية سياسات الديوان في يوجد   .4

     الهندرة عملية اثناء العمل مرونة الديوان يراعي   .5

     له الموظفين مقاومة لتجنب للتغير رؤيتها العليا الإدارة توضح   .6

 مقاومة يسبب قد غموض أي تزيل حتى للموظفين التغيير بعملية المتعلقة المعلومات كافة نشر يتم   .7
 .  التغيير

  

    للديوان التغيير خطة اعداد في المختلفة الادارية المستويات العليا الإدارة تشرك   .8

    .للديوان المنشود الهدف لتحقيق نزيهة اسس على الكفاءات توزيع يتم   .9

     التغيير عملية لإنجاح الفنية الكفاءات طويربت الديوان يهتم   .10

    المؤسسة موارد من هام مورد انها على البشرية الموارد الى الديوان في العليا الادارة تنظر   .11

    . التغيير لعملية اللازمة البشرية الكفاءات باستقطاب العليا الإدارة تقوم   .12

 في والمجتمع والديوان الموظفين بين شتركةالم العوامل استكشاف على قائمة خطة الديوان يمتلك   .13
 الهندرة عملية اهداف انجاز اطار

  

   اللازمة والكفاءة للتخصص وفقاً  المهام توزع   .14

     انجازه تم ما تقييم واعادة دورياً  التغيير خطط الديوان يراجع   .15
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     والتنفيذية الاجرائية الجوانب التغيير لعملية الموضوعة الخطط تشمل   .16

     التغيير خطة انجاز تعترض التي العقبات تعالج والبرامج الحلول من مجموعة ديوانال يضع   .17

     التغيير لعلمية اللازمة التطويرية الاحتياجات تغطي ومؤهلة كفوءة ادارية عناصر على الديوان يشتمل   .18

     التغيير لعملية واللازمة للموظفين التدريبية الاحتياجات الديوان يوفر   .19

    الديوان في العاملين وتنمية لتطوير موضوعة خطة يوجد   .20

    . عقلانية اكثر قرارات على للوصول العليا الإدارة الديوان في  الموجودة الادارية السياسات تساعد   .21

  اM8>; اd.$l^C8  :اd?1k8  اi.8[ر

    الديوان أعمال انجاز على باستمرار التنظيمي الهيكل تطوير يساعد .1

   واضح تنظيمي كلهي وفق الديوان يعمل .2

    الديوان استراتيجية في التغييرات مع التنظيمي الهيكل في التغيير يتوافق .3

     متميزة خدمات تقديم في التنظيمي الهيكل في التغييرات تساهم .4

     الموظفين اداء تطوير على بقدرته المعدل التنظيمي الهيكل يمتاز .5

    الديوان مهام كافة الهيكلية على تسكينها تم التي الوظائف تغطي .6

    الديوان في والتطوير الادارية العمليات هندسة اعادة على التنظيمي الهيكل يساعد .7

     الاداري التسلسل يبين واضح تنظيمي هيكل يوجد .8

     للديوان الاستراتيجي التوجه يخدم بما التنظيمي الهيكل ينسجم .9

     المنشودة الاهداف لتحقيق ميةالتنظي الهياكل في جوهرية بتغييرات الديوان يقوم .10

    للديوان العامة الاهداف مع للديوان التنظيمي الهيكل يتوافق .11

    وقوعها حال الازمات مع التعامل في تساعد بمرونة التنظيمي الهيكل يتسم .12

     الادارية للوظائف معتمدة وتوصيفات تصنيفات وفق الديوان يعمل .13

  اM8>; اdF]8]^nC8 :اm81k8  اi.8[ر

     التغيير لعملية المناسبة التكنولوجيا استخدام على الديوان داخل العمل يستند   .1

    الديوان لدى التغيير عملية تبني باتجاه التكنولوجي التطور يدفع   .2
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     التغيير لعملية اللازمة الفنية التطبيقية المهام لكافة الضرورية الحاسوب برامج تتوافر   .3

     والخارجية الداخلية معاملاته في بالحاسو  شبكة الديوان يستخدم   .4

     بكفاءة القرارات صناعة في العليا الادارة تساعد المتاحة التكنولوجيا تساعد   .5

     العالية بالكفاءة المتوفرة التكنولوجية الامكانات تتسم   .6

     الاداء وتحسين الوقت وتوفير الجهد لتقليل المتوفرة التكنولوجيا تؤدي   .7

     ومنتظم سريع بشكل الديوان موظفي بين تالمعلوما نقل يتم   .8

     التقنية الوسائل وتحدث  التكنولوجي التطور بمواكبة الديوان يهتم   .9

    . تداولها وسهولة بوفرتها الديوان في والبيانات المعلومات تتميز  .10

    لمعلوماتا تكنولوجيا استخدام خلال من الادارية عملياته تقييم اعادة على قادر الديوان يكون  .11

     الادارية المستويات عدد من المعلومات تكنولوجيا استخدام يقلل  .12

     الإدارية العمليات تصميم إعادة على الديوان في المستخدمة المعلومات تكنولوجيا تساهم  .13

     الهندرة عملية لانجاح والتكنولوجية التقنية الاساليب أفضل عن مستمر بحث يوجد  .14

    .ودقة بسرعة الأعمال أداء إلى يؤدي لتكنولوجياا توفر  .15

�2���  א/دא�3א�و*�(2:�א�	 �ل�א�

    الديوان في دوري بشكل للأداء تقييم يوجد .1

     التنظيمي الهيكل في الادارية المستويات كافة التقييم آليات تتناول .2

    بالديوان الاداء تطوير على والعمل التقييم نتائج متابعة يتم .3

    الديوان خطط ضمن الاداء لقياس مؤشرات ضعو  يتم .4

     الاداء قياس نتائج على بناءً  الخطط على تعديلات اجراء يتم .5

     الديوان اداء عن الموظفين لدى الرضا من مستوى هناك يوجد .6

     التقييم أغراض مع الموظفين اداء تقييم في المستخدمة الطرق تتناسب .7

    الفكرية وامكاناتهم مهاراتهم لتنمية الموظفين زحف الى الاداء تقييم نظام يسعى .8
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     بالمسئولية شعوراً  اكثر الموظف المتبع التقييم نظام يجعل .9

    التقييم نتائج على والتظلم الاعتراض حق الموظفين اعطاء يتم10

     التقييم في العدالة تضمن بحيث جدي بشكل التظلمات لدراسة مختصة لجنة بالديوان يوجد  .11

    . قدراتهم استثمار في الموظفين اداء تقييم نظام يساعد  .12

    . المطلوبة والفاعلية بالكفاءة الأعمال بتأدية الموظفين يقوم  .13

     المطلوبة الجودة لمعايير طبقاً  الوظيفية المهام الموظفين يؤدي  .14

    .  المحدد الوقت في الوظيفي الأداء لانجاز الكافي الجهد الموظفين يبذل  .15

    .  الوظيفي أدائه أثناء لديه المتاحة الموارد كافة باستغلال الموظف يقوم  .16
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  )3(الملحق رقم 

  تسهيل مهمة باحث
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  : العام الموظفين ديوان في العامة الإدارات
  :الإدارة العامة لتطوير سياسات الموارد البشرية

سسـات الحكوميـة، مـن خـلال تطـوير نظـام تسعى لرفع كفاءة وفاعلية أداء الـوزارات والمؤ         
 . الخدمة المدنية والسياسات الإستراتيجية المتعلقة بإدارة وتنمية الموارد البشرية

  :الإدارة العامة لشئون الموظفين

 وكفــاءة مســتوي رفــع علــى العمــل للارتقــاء بمســتوى العمــل داخــل الإدارة العامــة،و تســعى        
  البشري الكادر

 :ة للتعييناتالإدارة العام

تســـعى لاســـتقطاب المـــوارد البشـــرية المتميـــزة مـــن خـــلال الإشـــراف علـــى تعيـــين مـــوظفي 
  .السلطة الوطنية الفلسطينية 

  :الإدارة العامة لتكنولوجيا المعلومات والاتصالات

 البـــرامج تطـــوير خـــلال مـــن وذلـــك ، والمحوســـبة التقنيـــة الخـــدمات أرقـــى تقـــديم إلـــي تســـعي      
  . والتنسيق التقني العتاد وتطوير ومتابعة الالكترونية اتوالخدم المحوسبة

  :الإدارة العامة للشئون المالية والإدارية

 اللازمــة والخــدمات الاحتياجــات كافــة وتــوفير والمــالي الإداري العمــل تطــوير إلــى تســعى       
  ز... مناسبة عمل بيئة خلق بهدف المستويات أعلى على

  :وحدة الشئون القانونية

 واللــــوائح المدنيـــة الخدمـــة لقـــانون الأمثـــل التطبيـــق إلـــى القانونيـــة الشـــئون وحـــدة تســـعى
  .   له المنظمة

  :وحدة المشاريع والعلاقات الدولية

 المتجـددة والوسـائل الإمكانيـات وإيجـاد العـام، الموظفين لديوان التطويرية المشاريع إعداد        
 وبالتـالي والمحليـة، والعربيـة الدوليـة المؤسسات مع والتفاعل التعاون خلال من وتمويلها لتسويقها
  .الحكومية المؤسسات في البشري والكادر العامة الإدارة تطوير في الفعالة المساهمة

 :وحدة الجودة
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 والارتقـــاء الجـــودة ثقافـــة تعزيـــز خـــلال مـــن المؤسســـي العمـــل منهجيـــة ترســـيخ إلـــى تســـعى       
 .الديوان في الإداري العمل بمستوى

  :العلاقات العامة والإعلام وحدة

 الوظيفة خدمة في بدوره والتعريف العام الموظفين لديوان الحسنة الصورة تعزيز إلى تسعى      
  . ومؤسساته الفلسطيني المجتمع شرائح بمختلف علاقاته وتطوير الحكومية

  :المعهد الوطني للإدارة العامة والقيادة

ــــى يســــعى         ــــرة حاجــــاتهم وتلبيــــة وغيــــرهم الحكــــوميين نالمــــوظفي قــــدرات تنميــــة إل  و المتغي
  .المؤسسات مختلف في القيادية للمناصب المتميزة الكوادر وتأهيل للمعرفة المتجددة

 :وحدة الرقابة والتدقيق

 التنفيذيـة ولوائحـه المدنيـة الخدمـة قـانون تطبيـق ضـمان إلى والتدقيق الرقابة وحدة تسعي
 إنجـاز فـي والدقـة والمسـاءلة الشـفافية وضـمان الموظفين ديوان نع الصادرة والقرارات والتعليمات

  .المهام
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