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 إٌداء
هام الُ قِ ... ،،،إلِ هن بمغَ الر ال  وأدى ا هاى ، وىصح ا ه   - ٍُدى وا     د ال

  م ً. ًُ )  دىا هحهد( صموات الله و  هُ وشف عُ ٌذي ا ه  ..... 

وقل ربي إلِ هن قال الله  ز وجل ف ٍها: " واخفض لٍها جىاح الذُلِ هن الرحه   -
 ارحهٍها كها رب اىي صغ را " ... )والديَّ الكرام(.

إلِ هن  ارت هعي ىحو الحمم، خطوة بخطوة، بذرىايُ هعاً، وحصدىاي هعاً ...  -
 )زوج ي الغال  (.

إلِ أهمي اله جدد في الح اة .. إلِ قرة   ىي، وض اء ح ا ي وثهرة فؤادي ...  -
 )أبىائي ا حب (.

لِ الذ ن  ى ظرون وها بدّلوا  بد  الذ ن هضوا  مِ الطر إلِ  - ... )شٍداء   ق وا 
 فم ط ن(.

رة شبابٍم خمف القضبان لىىعم ىحن بالحر  إلِ  - .. )أ راىا . الذ ن  قضون زٌ
 البوا ل(.

  الغراء. (ا   ه   ىا )الجاهع جاهع  إلِ -

 إلِ الذ ن أ طوا هن  مهٍم فها بخموا )أ ا ذ ي الكرام(. -

 .هكانإلِ طمب  العمم في كل  -

 .إلِ كل هن أحبب ٍم بصدق وبقمب ل  عرف الحقد ول الىدم -

أٌد ٍم ثهرة ٌذا الجٍد اله واضع
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 شكر و قد ر

ذْ  أََذَّنَ رَبُّكُمْ لَئِن شَكَرُْ مْ َ زِ دَىَّكُمْ { قال الله  عالِ  (7صدؽ الله العظِـ.  )سورة إبراىِـ : آِة   } وَاِ 
والصلاة والسلاـ علٍ رسػوؿ الله وعلػٍ آلػو وصػحبو أنمعػِف، وال ػ ر  الحمدلله الذي بنعمتو تتـ الصالحات،

َُّ وأ رمنُ بإتماـ ىذه الدراسة.  أولًا لله العلُ القدِر الذي فتح عل
 

 ف ِ ػػػػػػالثم ُعند الله ف  رِ ػػػمف ال  ُمنزلةً  ... أوف  رِ ػػػػػػػػػػػػػػػلو  نت أعرؼ فوؽ ال               
 فِ ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا أولِتـ مف حسػػػػػم ثنػػػاءً علػػػػٍذبةً  ... ػػػأخلصتيا ل ـ مػف قلبُ ميل نتُ               

لطالما  اف ثناء الناس علٍ نمِليـ عرفافُ، لذلؾ أتقدـ بال  ر والامتناف إلٍ  ػؿ مػف سػاىـ فػُ اننػاز ىػذه 
خرانيا إلٍ حِز الونود، وذلؾ مف باب العرفاف بالنمِؿ ل  ما بذلوه مف نيودٍ طِبة.الدراسة وا 

وأخػػػص بالػػػذ ر أسػػػتاذي الياسػػػؿ )د. ِوسػػػؼ عبػػػد عطِػػػو بحػػػر( أسػػػتاذ م ػػػارؾ فػػػُ إدارة ا عمػػػاؿ فػػػُ  لِػػػة 
التنػػارة فػػػُ النامعػػػة اغسػػػلامِة بأػػػزة، والػػذي أ ػػػرؼ علػػػٍ إعػػػداد وتنيِػػػز ىػػذه الدراسػػػة وسػػػاىـ فِيػػػا بػػػالرأي 

ٍ النور، فنزاه الله عنُ خِر النزاء ونعػؿ ذلػؾ والنصِحة، و اف ثمرة ذلؾ خروج ىذه الدراسة المتواسعة إل
 فُ مِزاف حسناتو.

( حيظيمػا الله، لتيسػليما بقبػوؿ مناق ػة  ما أتقدـ بال  ر للد تور )نلاؿ  بات( والد تور )سامُ أبػوالروس
ىذه الدراسة،  ما أ  ر نمِع المح مِف للإستبانة لما أسافوه إلِيا مف قِمة ساعدت علٍ إخرانيػا بال ػ ؿ 

صػػػحِح، وأ ػػػ ر أِسػػػاً نمِػػػع ا خػػػوة المبحػػػوثِف فػػػُ النامعػػػة اغسػػػلامِة ) اغدارة العلِػػػا وأعسػػػاء لنػػػاف ال
 التوظِؼ( لما أبدوه مف تناوب ومساعدة واىتماـ فُ تعبئة اغستبانة.

ُّ ألا أنسػػػٍ أ ػػػخاص  ػػػاف ليػػػـ عظػػػِـ ا ثػػػر فػػػُ حثػػػُ علػػػٍ اسػػػت ماؿ م ػػػواري التعلِمػػػُ   مػػػا أنػػػو حقػػػاً علػػػ
رئِس سلطة النقػد اليلسػطِنِة( وأسػاتذتُ ال ػراـ فػُ  –بالذ ر ا خ الد تور )نياد الوزِر  وا  ادِمُ وأخص

لػػٍ  ػػؿ مػػف  ػػاف عونػػاً لػػُ فػػُ تيِئػػة  نامعػػة القػػدس الميتوحػػة فػػُ منطقػػة النصػػر بأػػزة  ػػؿٌ باسػػمو ولقبػػو، وا 
ال ػ ر والتقػدِر ليػـ  أتقػدـ بسسػمٍ أِػاتلػذا دراستُ ولا ِتسع المناؿ لذ رىـ ول نيـ دوماً فُ الذا رة والقلػب، 

 نمِعاً وأدعو الله العلُ القدِر أف ِنزِيـ عنُ خِر النزاء وأف ِنعؿ نيدىـ الطِب فُ مِزاف حسناتيـ.

 الباحث                                                                                            
 خالد خم ل أبوه ري
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 الهمخص

 ىػػػػػػػػػػػدفت ىػػػػػػػػػػػذه الدراسػػػػػػػػػػػة إلػػػػػػػػػػػٍ التعػػػػػػػػػػػرؼ علػػػػػػػػػػػٍ العوامػػػػػػػػػػػؿ الرئِسػػػػػػػػػػػػػِة المػػػػػػػػػػػؤثرة علػػػػػػػػػػػٍ عملِػػػػػػػػػػػػػة تعِػػػػػػػػػػػِف 
 غزة.  –)تثبِت( القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة 

وتستُ ىذه الدراسػة  دراسػة حالػة للنامعػة اغسػلامِة بأػزة انطلاقػاً مػف أف النامعػة اغسػلامِة حققػت نناحػات 
العػالُ وبعػض  لٍ المستوى اليلسطِنُ والعربُ وفقاً لمعػاِِر النػودة والنوعِػة لمؤسسػات التعلػِـ بِرة ومرا ز متقدمة ع
واعتمدت الدراسة علٍ المنيج الوصيُ التحلِلُ إلٍ نانب استخداـ اغستبانة  سداة رئِسِة لنمع  التصنِيات العالمِة.

دراسة والم وّف مف اغدارة العلِا ومدراء الدوائر البِانات، حِث اعتمدت الدراسة علٍ أسلوب الحصر ال امؿ لمنتمع ال
حِث تـ  (115)والوحدات وأعساء لناف التوظِؼ بما فِيـ رؤساء ا قساـ فُ النامعة اغسلامِة، والذِف بلغ عددىـ 

 %.84إستبانة، أي أف نسبة اغستنابة بلأت  (97)إستبانة، لِتـ فِما بعد استرناع  (115)توزِع 

 الدرا   إلِ العد د هن الى ائج جاء هن أٌهٍا:صت مُ وقد خَ 

أو علػٍ عملِػة تعِػِف  (المؤقتػة للتسمِنػاتحانػة القػوى العاملػة و)ل (لتحػدِات المالِػة)ل ونود تسثِر بدرنة متوسطة (1
% ل ػػػلا المتأِػػػرِف 59.24% و61.66بػػػوزف نسػػػبُ قػػػدره  بأػػػزةفػػػُ النامعػػػة اغسػػػلامِة  تثبِػػػت العمالػػػة المؤقتػػػة

 علٍ التوالُ.المذ ورِف فُ ىذا البند المستقلِف 

مسػتوى تسىِػؿ القػوى العاملػة المؤقتػة لو لتحػدِات التنافسػِة لو لتحػدِات الت نولونِػة لد تسثِر ذو دلالة إحصائِة و ون (2
فػُ النامعػة اغسػلامِة المؤقتػة  العمالػة تثبِػتأو عملِػة تعِػِف  ليائض ال بِر فػُ ا ِػدي العاملػة المحلِػة علػٍلو 

للمتأِػػػػرات المسػػػػتقلة ا ربعػػػػة % 67.13%و76.44%و79.07% و72.80قػػػػدره بػػػػوزف نسػػػػبُ  فػػػػُ قطػػػػاع غػػػػزة
   علٍ التوالُ.المذ ورة فُ ىذا البند 

ة ) (3 بِف متوسطات استنابات المبحوثِف حػوؿ  (α ≤ 0.05لا توند فروؽ ذات دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِ
العمالة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة فُ قطػاع غػزة تُعػزى للمتأِػرات  / تثبِتالعوامؿ المؤثرة علٍ عملِة تعِِف 

 ال خصِة والتنظِمِة التالِة: )الننس، الحالة الانتماعِة، المسمٍ الوظِيُ، سنوات الخدمة(.

 أٌهٍا:هن  وصمت الدرا   إلِ  دة  وص ات قد و 

ػػع وتعمػػِـ النظػػاـ الػػداخلُ للنامعػػة اغسػػلامِة ب ػػقِو (1 المػػالُ واغداري علػػٍ  افػػة أعسػػاء لنػػاف  العمػػؿ علػػٍ توزِ
 التوظِؼ غتخاذ القرار المناسب.

 نِدة.وطنِة تعزِز الوسع المالُ للنامعة اغسلامِة مف خلاؿ الدخوؿ فُ م ارِع استثمارِة  (2

المسُ قدماً مف قبؿ النامعة اغسلامِة فُ عدـ الرسوخ لسأوطات مستوى العرض ال بِر مف ا ِػدي العاملػة  (3
اليلسػػطِنِة للخػػروج عػػف أو محاولػػة  ػػرخ معػػاِِر التوظِػػؼ المعمػػوؿ بيػػا فػػُ النامعػػة اغسػػلامِة حالِػػاً والمتمثػػؿ 

  ة التدرِسِة واغدارِة. عساء اليِئ بعسيا بانتقاء صيوة ا ِدي العاملة المحلِة وخاصةً 
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Abstract 
 

This study aimed to recognize the main factors that influence the process of 

hiring the temporary labor force in The Islamic University – Gaza. 
 

This study comes as a case study of The Islamic University in Gaza on the 

grounds that The Islamic University has achieved great successes and advanced 

levels on both of the Palestinian and Arab level according to quality standards of 

higher education institutions and some international rankings.  

The study relied on the descriptive and analytical approach in addition to 

using the questionnaire as a tool for data collection. The study depended on the 

method of comprehensive inventory of the community of the study which consists of 

senior management, the directors of departments and units and members of the 

employment committees, including the heads of departments at The Islamic 

University whose number is (115). (115) questionnaire were distributed among them 

and (97) questionnaire were retrieved which means that the response rate was 84%. 

The most important results:   
1) The existence of the effect of moderate degree for both the financial challenges 

     represented by the required capital and the need for temporary labor force 

     insurance on the process of recruitment and appointment of those temporary  

     labor force in The Islamic University of Gaza with a relative weight of 61.66%   

     and 59.24% for both independent variables mentioned in this item,  

     respectively. 
2) There is a statistically significant effect of the technological challenges, the 

     competitive challenges, the level of the temporary rehabilitation of the labor  

     force and the large surplus in the local workforce on the process of recruitment 

     and appointment of the temporary labor force at The Islamic University in the 

     Gaza Stripwith a relative weight of 72.80% and 79.07% and 76.44% and  

     67.13% for the four independent variables mentioned in this item, respectively. 

3) There were no statistically significant differences at the level (α ≤ 0.05) between 

     the averages of the respondents responses about the factors affecting the process 

     of recruitment and appointment of the temporary labor force at The Islamic  

     University in Gaza Strip due to the following personal and organizational 

     variables: (sex, marital status, Job Title , years of service). 

The most important recommendations: 
1)  Working on the distribution and dissemination of the rules of procedures of The 

      Islamic University, both financial and administrative ones to all the members of  

      the committees for employment in order to adopt the appropriate decision. 

2)  Strengthening the financial position of The Islamic University by entering into  

      good national investment projects. 

3) The Islamic University should move forward in not to succumb to the pressures 

     of the level of the big offer of the Palestinian workforce or attempt to crack the  

     standards of the recent  applicable employment at The Islamic University as the  

     selection of the elite of the local labor force, especially the faculty academic and 

     administrative members. 
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  فٍرس الهح و ات

 الصفح  الهوضوع

 أ اغستيلاؿ
 ب إىػػداء

 ت   ر وتقدِر
 ث ملخص الدراسة باللأة العربِة

 ج Abstractملخص الدراسة باللأة اغننلِزِة 
ات  ح فيرس المحتوِ

 ر النداوؿ قائمة
 س ا   اؿ قائمة
  

 ا طار العام لمدرا   : الفصل ا ول
 2 مقدمة  1.1
 3 م  لة الدراسة  1.2
 3 متأِرات الدراسة  1.3
 5 نموذج الدراسة  1.4
 6 فرسِات الدراسة  1.5
 6 أىداؼ الدراسة  1.6
 7 أىمِة الدراسة  1.7
  

 ا طار الىظري: الفصل الثاىي
  دارة الهوارد البشر  اٌ م ا  ا     هفالالهبحث ا ول: 

 10 مقدمة  2.1.1
 10 مييوـ إدارة الموارد الب رِة  2.1.2
 11 الب رِةرد اأىمِة إدارة المو   2.1.3
 11 أىداؼ إدارة الموارد الب رِة  2.1.4
 12 وظائؼ إدارة الموارد الب رِة  2.1.5
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  فٍرس الهح و ات

 الصفح  الهوضوع

  الهرى الهبحث الثاىي: هفٍوم القوى العاهم  الهؤق   و ر  بات العهل 
 23 مقدمة  2.2.1
 23 مييوـ القوى العاملة المؤقتة  2.2.2
 25 )غِر المنتظمة( المرنةمييوـ ترتِبات العمؿ   2.2.3
 26 أنماط الت أِؿ المؤقت  2.2.4
 28 المنتظمةأ  اؿ ترتِبات العمؿ غِر   2.2.5
 31 نوعِة الوظائؼ المؤقتة  2.2.6
 32 أىمِة العاملِف المؤقتِف  2.2.7
 32 التُ تستدعُ المنظمات لاستخداـ العاملِف المؤقتِف اغستراتِنِةا سباب   2.2.8
 34 ا سباب التُ تستدعُ العاملِف المؤقتِف للتونو نحو العمؿ بالعقود المؤقتة  2.2.9

 34 و الات تنيِز الخدمة المؤقتة 2.2.10
 35 مزاِا استخداـ العاملِف المؤقتِف 2.2.11
 36 التحدِات التُ توانو إدارة الموارد الب رِة نراء استخداـ العاملِف المؤقتِف 2.2.12
 38 بِف القوى العاملة )المؤقتة والدائمة(الت امؿ  2.2.13

  
  الهبحث الثالث: ىبذة  ن الجاهع  ا   ه   في غزة

 40 مقدمة  2.3.1
 40 التعرِؼ والن سة والتطورات التُ مرت بيا النامعة اغسلامِة  2.3.2
 41 النامعة اغسلامِةورسالة رؤِة   2.3.3
 41 الأاِات وا ىداؼ اغستراتِنِة للنامعة اغسلامِة  2.3.4
 42 ممِزات النامعة اغسلامِة   2.3.5
 43  أىداؼ النامعة اغسلامِة  2.3.6
 43  ىِئات النامعة اغسلامِة ومنالسيا  2.3.7
 43 اغسلامِة الدرنات العلمِة التُ تمنحيا النامعة  2.3.8
 44  لِات النامعة اغسلامِة  2.3.9
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  فٍرس الهح و ات

 الصفح  الهوضوع

  الهبحث الرابع: واقع القوى العاهم  في الجاهع  ا   ه   في قطاع غزة
 45 مقدمة  2.4.1
 45 أعساء اليِئة التدرِسِة فُ النامعة اغسلامِة  2.4.2
 46 إحصائِة بسعداد الموظيِف ا  ادِمِِف العاملِف بالساعة )غِر المتيرغِف(  2.4.3
 46 خدمات الحرـ النامعُفُ الموظيِف اغدارِِف والعاملِف إحصائِة بسعداد   2.4.4
 47 عقود المؤقتة )الراتب المقطوع(إحصائِة بسعداد العاملِف بال  2.4.5
 47 واقع القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة  2.4.6

    
 الدرا ات ال ابق  : الفصل الثالث

 51 مقدمة  3.1
 51 الدراسات المحلِة  3.2
 54 العربِة تالدراسا  3.3
 56 الدراسات ا ننبِة  3.4
 63 السابقةالتعقِب علٍ الدراسات   3.5

 66 ما ُِمِز الدراسة الحالِة عف الدراسات السابقة3.6     
  

 ا طار العهمي لمدرا   الرابع: الفصل 
  الهبحث ا ول : اجراءات وهىٍج   الدرا  

 69 مقدمة  4.1.1
 69 منيج الدراسة  4.1.2
 70 منتمع الدراسة  4.1.3
 71 عِنة الدراسة  4.1.4
 71 أداة الدراسة  4.1.5
 72 خطوات بناء اغستبانة  4.1.6
 72 صدؽ اغستبانة  4.1.7



  

 -  ذ -

  فٍرس الهح و ات

 الصفح  الهوضوع

 79 ثبات اغستبانة  4.1.8
 81 ا سالِب اغحصائِة المستخدمة  4.1.9

  
  وهىاقش ٍا فرض ات الدرا  اخ بار و الب اىات هبحث الثاىي:  حم ل ال

 82 مقدمة  4.2.1
 82 الوصؼ اغحصائُ لعِنة الدراسة وفؽ البِانات ال خصِة والتنظِمِة  4.2.2
 86 اختبار فرسِات الدراسة تحلِؿ البِانات و   4.2.3

 الفصل الخاهس: الى ائج وال وص ات                           
 114 النتائج     5.1
 117 التوصِات     5.2
 118 الدراسات المستقبلِة المقترحة     5.3

  قائه  الهراجع
 120 العربِة المصادر والمرانع  •  
 124 ا ننبِة المصادر والمرانع  •  

  قائه  اله حق
 131 (: إحصائِة بسعداد اليِئة التدرِسِة للأعساء المتيرغِف فُ النامعة اغسلامِة1) ملحؽ رقـ

 132 .ف بالساعةِف العاملِِِوسح توزِع ا  ادِم(: 2ملحؽ رقـ )
 (: ِوسح أعداد العاملِف بالعقود المؤقتة )الراتب المقطوع( والذِف تـ تعِِنيـ ف3ُملحؽ رقـ )

 2015 -  2010النامعة اغسلامِة خلاؿ اليترة مف                 
133 

 135 .فُ النامعة اغسلامِة نموذج عقد خاص فصلُ المعموؿ بو حالِاً  (:4ملحؽ رقـ )
 137 .الاستبانة صحِية"  الدراسة أداة مح مِف ا ساتذة بسسماء قائمة (:5ملحؽ رقـ )
 138 ." الاستبانة صحِية"  الدراسة أداة (:6ملحؽ رقـ )
 143 .الباحث مياـ لتسيِؿ التنارة  لِة عمِد  تاب (:7ملحؽ رقـ )
ر النودة عمادة مف معتمد باحث نموذج (:8ملحؽ رقـ )  144 .اغسلامِة النامعة فُ والتطوِ

  



 

 -  ر -

 جداول قائه  ال
 

رقم  الوصف رقم الجدول
 الصفح 

 19 .خطوات عملِة الاختِارِوسح  (1)

 20 .أنواع المقابلات و ِيِة استخدامياِوسح  (2)

 44 .2014/2015ِوسح عدد الطلبة الملتحقِف فُ برامج النامعة اغسلامِة للعاـ الدراسُ  (3)

 45  .ِوسح تصنِيات أعساء ىِئة التدرِس فُ النامعة اغسلامِة وأعدادىـ (4)

 46 .2014/2015ِوسح عدد ا  ادِمِِف العاملِف بالساعة للعاـ الدراسُ  (5)

النامعة اغسلامِة للعاـ خدمات الحرـ النامعُ  فُوالعاملِف ِوسح عدد اغدارِِف  (6)
 46 .2014/2015الدراسُ  

 70 الوظِيُ المسمٍ حسب الدراسة عِنة توزِع ِوسح (7)

  متمثلةً  (المالِة التحدِات) ا وؿ المحور فقرات مف فقرة  ؿ بِف الارتباط معامؿ ِوسّح (8)
ؿ أو الماؿ برأس)  .المحور ليذا ال لِة والدرنة( المطلوب التموِ

73 

(9) 
الت نولونِة(  التحدِات) الثانُ المحور فقرات مف فقرة  ؿ بِف الارتباط معامؿ ِوسح
 .المحور ليذا ال لِة والدرنة( المعرفِة والثورة الت نولونُ بالتطور) متمثلةً 

74 

(10) 
 التنافسِة( التحدِات) الثالث المحور فقرات مف فقرة  ؿ بِف الارتباط معامؿ ِوسح
 ليذا ال لِة والدرنة(" المحلِة اليلسطِنِة النامعات بِف المنافسة معدلات بارتياع) متمثلةً 
 .المحور

75 

(11) 
 القوى تسىِؿ مستوى) الرابع المحور فقرات مف فقرة  ؿ بِف الارتباط معامؿ ِوسّح
 .المحور ليذا ال لِة والدرنة( المؤقتة العاملة

76 

 فُ ال بِر اليائض) الخامس المحور فقرات مف فقرة  ؿ بِف الارتباط معامؿ ِوسح (12)
 77 .المحور ليذا ال لِة والدرنة( اليلسطِنِة العاملة ا ِدي

(13) 
 العاملة القوى حانة) السادس المحور فقرات مف فقرة  ؿ بِف الارتباط معامؿ ِوسح
 ليذا ال لِة والدرنة (والانتماعِة الصحِة للتسمِنات اغسلامِة النامعة فُ المؤقتة
 .المحور

78 



 

 -  ز -

 الوصف رقم الجدول
رقم 
 الصفح 

 79 .للإستبانة ال لِة الدراسة والدرنة محاور مف محور  ؿ درنة بِف الارتباط معامؿ ِوسح (14)

 80 .اغستبانة ثبات لقِاس  رونباخ أليا معامؿ ِوسّح (15)

 82 .الننس حسب الدراسة عِنة توزِع ِوسح (16)

 83 .الانتماعِة الحالة حسب الدراسة عِنة توزِع ِوسح (17)

 84 .الوظِيُ المسمٍ حسب الدراسة عِنة توزِع ِوسح (18)

 85 .الخدمة سنوات حسب الدراسة عِنة توزِع (19)

(20) 
 ا وؿ المحػػور فقػػرات مػػف فقػػرة ل ػػؿ (.Sig) الاحتمالِػػة والقِمػػة الحسػػابُ المتوسػػط ِوسػػح

ؿ أو الماؿ برأس) متمثلةً  المالِة التحدِات  .المطلوب( التموِ
87 

ل ػؿ فقػرة مػف فقػرات المحػور الثػػانُ  (.Sig) ِػةقِمػة الاحتمالالالمتوسػط الحسػابُ و ِوسػح  (21)
 90 .والثورة المعرفِة(التحدِات الت نولونِة متمثلةً )بالتطور الت نولونُ 

 الثالػث المحػور فقػرات مػف فقػرة ل ؿ (.Sig) ِةالاحتمال قِمةالو  الحسابُ المتوسط ِوسح (22)
 93 .المحلِة اليلسطِنِة النامعات بِف المنافسة معدلات بارتياع) متمثلةً  التنافسِة التحدِات

  الرابع المحور فقرات مف فقرة ل ؿ (.Sig) الاحتمالِة والقِمة الحسابُ المتوسط ِوسح (23)
 .المؤقتة العاملة القوى تسىِؿ مستوى

96 

(24) 
ل ؿ فقرة مف فقرات المحور الخػامس  (.Sig) ِةقِمة الاحتمالالالمتوسط الحسابُ و ِوسح 

 .اليائض ال بِر فُ ا ِدي العاملة اليلسطِنِة
99 

السػادس  المحػور فقرات مف فقرة ل ؿ (.Sig) الاحتمالِة والقِمة الحسابُ المتوسط ِوسح (25)
 102 .والانتماعِة الصحِة للتسمِنات النامعة فُ المؤقتة العاملة القوى حانة

 105 .الاستبِاف فقرات لنمِع( .Sig) الاحتمالِة والقِمة الحسابُ المتوسط ِوسح (26)

 106 .لننسل( مستقلتِف لعِنتِف -T)اختبار نتائج ِوسح (27)

 108 .الانتماعِة للحالة(  مستقلتِف لعِنتِف -T)اختبار نتائج ِوسح (28)

 110 .الوظِيُ للمسمٍ( ا حادي التباِف)اختبار نتائج ِوسح (29)

 111 .الخدمة لسنوات( ا حادي التباِف) اختبار ِوسح نتائج (30)



 

 -  س -

 

 

 قائمة الأشكال

رقم  الوصف الشكلرقم 
 الصفح 

 5 .المتأِر التابععلٍ  والسابطة متأِرات المستقلةأثر الِوسح  (1)

 22  .والتعِِف ِوسح خطوات عملِة الاختِار (2)

 
 
 

 



 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 هقده  1.1

 هشكم  الدرا   1.2

 ه غ رات الدرا   1.3

 ىهوذج الدرا   1.4

 فرض ات الدرا   1.5

 الدرا  أٌداف  1.6

 أٌه   الدرا   1.7

  
 

 

 

 الؼام للدراستالإطار       

الفصل 

 الأول



  ا طار العام لمدرا                                                                               

- 2 - 

ا ولالفصل   

 هقده :  1.1
 التعرؼ عف  ثب علٍ العوامؿ الرئِسػػِة المؤثرة علٍ عملِػػة تعِِف  إلٍ ه الدراسةىذ يدؼُ ت

غزة، حِث قد تقؼ بعض ىذه العوامؿ عائقاً  –المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة  القوى العاملةتثبِت( )
دارِِف ومستخدمِف ممف ِعملوف فُ النامعة اغسلامِة المؤقتة ىذه القوى حقِقِاً فُ ونو  مف أ ادِمِِف وا 

فُ قطاع غزة، أو قد ت وف بعض ىذه العوامؿ عوامؿ مُ نعة ومُحيزة للاستيادة مف خبرات وميارات ىذه 
 اليئة مف قوى العمؿ اليلسطِنِة.

ِمِة فُ عصرنا حاليا حاؿ باقُ المؤسسات التعل -إف النامعة اغسلامِة و مؤسسة أ ادِمِة 
وأماـ تلؾ المعِقات أسحت  تِنة للتأِرات السرِعة والمستمرة،توانو معِقات وتحدِات  بِرة ن –الراىف 

 القوى العاملةإدارة النامعة اغسلامِة بعملِاتيا وأن طتيا علٍ ميترؽ طرؽ مع ىذا القطاع الياـ مف 
 المؤقتة، ا مر الذي ِحتـ علِيا اتخاذ القرار المناسب فِما ِتعلؽ باغبقاء علِو أو الاستأناء عنو.

قامت النامعة اغسلامِة بمد ِد العوف للخرِنِف اليلسطِنِِف  ،ومف خلاؿ مسؤولِتيا الانتماعِة
ة اليقر المتزاِد وتخيِؼ و ذلؾ ليئات العمالة الخدماتِة، وذلؾ للمساىمة فُ موانية مون ،حدِثُ التخرج

حدة البطالة فُ ا راسُ اليلسطِنِة، وذلؾ مع التصعِد فُ إنراءات تقِِد الدخوؿ إلٍ إسرائِؿ، منذ 
اندلاع انتياسة ا قصٍ ومع مزِد مف اغغلاقات والحصار الميروض علٍ ا راسُ اليلسطِنِة وذلؾ 

 .2006منذ مطلع عاـ 

وقد اتسمت م  لة البطالة فُ ا راسُ اليلسطِنِة وخاصةً فُ قطاع غزة بسنيا بطالة مستمرة، 
ا مر الذي ُِيسر عنز سوؽ العمؿ المحلُ عف استِعاب القوى العاملة مف نية، وعنز القطاعات 

اع نسبة الاقتصادِة المحلِة ببنِتيا الحالِة فُ إِناد فرص عمؿ للباحث عنو، وقد ترتب علٍ  ذلؾ ارتي
لت فُ أواخر % إلٍ أف وص 30.1 ف انت  2011البطالة ب  ؿ  بِر حِث تـ رصد نسبة البطالة عاـ 

 .(2014، نياز اغحصاء اليلسطِنُ)%  39إلٍ  2013عاـ 

( فُ المؤقتةالقوى العاملة لوقوؼ علٍ حالة الت أِؿ المؤقت )وعلِو فإف ىذه الدراسة تنيرد با
غزة، ومحاولة التعرؼ علٍ أىـ العوامؿ المؤثرة علٍ عملِة تعِِف )تثبِت(  النامعة اغسلامِة فُ قطاع

أو دمج المستيِدِف مف ىذا البرنامج الت أِلُ المؤقت لِ ونوا سمف عقود العمؿ الدائمة والثابتة فُ 
 النامعة اغسلامِة.
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 هشكم  الدرا  :   1.2
المؤسسة  و ف التنمِة عملِة الذي ِحرؾفيو  بثمف، تقدر لا  بِرة ثروة النامعُ التعلِـ ِعتبر

 مف عملِات المنتمع ِحتانو ما توفِر ميمة عاتقيا علٍ تقع التُ المؤسسات أرفع مف ىُ التعلِمِة
 العلمِة ا ساسِة للبحوث المرا ز ت  ؿ أنيا إلٍ إسافة المنالات، وبمختلؼ متخصصِف ومف التنمِة

 بالخبرات صناع القرار تثري وىُ والثقافُ، والانتماعُ الاقتصادي التقدـ تسمف التُ والتطبِقِة
 .السِاسُ با داء تتح ـ وبالتالُ والميارات
 بدوف تحقِؽ الانتماعُ التأِِر فُ ال امؿ دورىا تؤدي أف منتمع أي فُ للنامعة ِم ف ولا

 بالتأِِر الانتماعُ النامعة فعلاقة أخرى، ناحِة مف الانتماعِة والبِئة ناحِة، مف اليرد بِف تياعؿ
الانتماعُ،  الرقُ ورفع مستوى اليرد، لدى الابت ار روح وتثري الميارات، تقوي فيُ ومترابطة؛ متلازمة
 ِيرسيا التُ للأفراد العمؿ وتِسر فرص الس اف، مف اليقِرة الطبقات أوساع تحسِف علٍ تساعد ما 

 أثرًا ِترؾ وبالتالُ ،للإنتاج فرصة مما ِتِح مختلية ميف مف والمنتمع اليرد حانة تلبُ  ونيا المنتمع
 .(2011)با ِر،  المعِ ُ المستوى علٍ إِنابًِا

 بالقوى العاملةوفُ وقتنا الحاسر، ونتِنةً لقِاـ المؤسسات ا  ادِمِة النامعِة بالاستعانة 
عدـ قدرة  ، والذي ِتمثؿ فُالي ر أو ىذا التونوالمؤقتة، تبرز العدِد مف الم  لات المصاحبة ليذا 

النامعات أحِاناً فُ تثبِت عقد الموظؼ المؤقت لِصبح عقداً دائماً، ا مر الذي ِتسبب فُ غِاب 
ولاء رسا و إلٍ سعؼ اغنتانِة وقصور فُ  المطاؼالاستقرار الوظِيُ مما ِننـ عنو فُ نياِة 

 الموظيِف المؤقتِف!.
ستر ز م  لة البحث ب  ؿ أساسُ علٍ تسلِط السوء علٍ العوامؿ الرئِسِة التُ  ،وبناءً علِو

 المؤقتة إنراءاً متعسراً فُ  ثِر مف ا حِاف. القوى العاملةقد تنعؿ مف استمرارِة 
م ف حصر م  لة البحث بالسؤاؿ الرئِسُ التالُ:   وِ

الهؤق   في الجاهع  ا   ه   في  العاهم القوى " ها ٌي العواهل الهؤثرة  مِ  هم    ع  ن ) ثب ت( 
 قطاع غزة ؟ "

 

 ه غ رات الدرا  :  1.3
 

 : (Xاله غ رات اله  قم  )
المؤقتة وتتمثؿ ىذه العوامؿ بمنموعة مف  القوى العاملةوىُ العوامؿ المؤثرة علٍ عملِة تعِِف/ تثبِت 

 التحدِات الرئِسِة التُ توانو النامعة اغسلامِة والتُ ِم ف تيصِليا إلٍ عدة متأِرات فرعِة ىُ:
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ؿ )و أرأس الماؿ المطلوب( )تمثؿ فُ تالتحدِات المالِة والتُ  -  (.المطلوبالتموِ
 بالتطور الت نولونُ المستمر والثورة المعرفِة. التحدِات الت نولونِة متمثلةً  -
 .بارتياع معدلات المنافسة بِف النامعات المحلِة التحدِات التنافسِة متمثلةً  -
 مستوى تسىِؿ القوى العاملة المؤقتة. -
 فُ السوؽ المحلِة. اليلسطِنِة  ِدي العاملةاال بِر فُ اليائض  -
 للتسمِنات بسنواعيا. المؤقتة حانة القوى العاملة -

علماً بسف المتأِرات المستقلة المذ ورة أعلاه قاـ الباحث بوسعيا وبتنرد مف تلقاء نيسو، متطلعاً لبحث 
أىمِة ىذه المتأِرات )العوامؿ( ومدى تسثِرىا علٍ عملِة تعِِف وتثبِت القوى العاملة المؤقتة فُ 

 النامعة اغسلامِة.
 

 ( :Yاله غ ر ال ابع )
 .غزة –المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة  القوى العاملة تثبِت/ عملِة تعِِف ِتمثؿ فُ 
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  ىهوذج الدرا  :   1.4
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 

 (2015، الباحث د بواسطةر  نُ ): المصدر

:المخغيراث المسخقلت  
الؼىامل المؤثرة ػلً ػمليت حؼيين    

المؤقخــــت الؼمالتوحـــثبيـــج   

 ال حد ات الهال   )رأس الهال الهطموب(. -1

 ال حد ات ال كىولوج  . -2

 ال حد ات ال ىاف   . -3

 ه  وى  أٌ ل القوى العاهم  الهؤق  . -4

الفائض الكب ر في ا  دي العاهم   -5
 الفم ط ى  .

 حاج  القوى العاهم  الهؤق   لم أه ىات. -6

 

 

 المخغير الخابغ:

  هم    ع  ن و ثب ت القوى 
في الجاهع    العاهم  الهؤق  
قطاع غزة  ا   ه    في  

 المخغيراث الضابطت
 أىثِ(.الجىس )ذكر/ -
 الحال  الج ها   .-
 اله هِ الوظ في.-
  ىوات الخده .-

 

 (1)شكل رقم 
 اله غ رات اله  قم  والضابط   مِ اله غ ر ال ابع وضح أثر 
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 فرض ات الدرا  :   1.5
برأس الماؿ  لتحدِات المالِة متمثلةل (α ≤ 0.05)ِوند تسثِر ذو دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِة  .1

 المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزة.   القوى العاملة)تثبِت( عملِة تعِِف علٍ المطلوب 
لتحدِات الت نولونِة متمثلة ل (α ≤ 0.05)ِوند تسثِر ذو دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِة  .2

تثبِت( القوى العاملة المؤقتة فُ )عملِة تعِِف  علٍبالتطور الت نولونُ المستمر والثورة المعرفِة 
 النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزة.  

لتحدِات التنافسِة ممثلةً بارتياع ل (α ≤ 0.05)ِوند تسثِر ذو دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِة  .3
تثبِت( ىذه القوى المؤقتة فُ )عملِة تعِِف  علٍالمحلِة اليلسطِنِة معدلات المنافسة بِف النامعات 

 النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزة.  
ة  .4 مستوى تسىِؿ القوى العاملة ل ( α ≤ 0.05)ِوند تسثِر ذو دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِ

 تثبِت( القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزة.  )ملِة تعِِف ععلٍ  المؤقتة
ة  .5 فُ ا ِدي العاملة  ال بِرليائض ل (α ≤ 0.05)ِوند تسثِر ذو دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِ

المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة فُ  القوى العاملةتثبِت( )عملِة تعِِف علٍ فُ السوؽ اليلسطِنِة 
 قطاع غزة.

المؤقتة  القوى العاملةحانة ل (α ≤ 0.05)ِوند تسثِر ذو دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِة  .6
تثبِت( العمالة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة فُ )عملِة تعِِف علٍ  الصحِة والانتماعِة للتسمِنات

 قطاع غزة.    
استنابات المبحوثِف حوؿ بِف  (α ≤ 0.05)إحصائِة عند مستوى معنوِة توند فروؽ ذات دلالة  .7

تُعزى  تثبِت( العمالة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزةالعوامؿ المؤثرة علٍ عملِة تعِِف )
وسنوات للمتأِرات ال خصِة والتنظِمِة التالِة: )الننس، والحالة الانتماعِة، والمسمٍ الوظِيُ، 

  (.الخدمة

 أٌداف الدرا  :   1.6
المؤقتػػة فػػُ النامعػػة  القػػوى العاملػػةالتعػػرؼ علػػٍ أىػػـ ا سػػباب الحقِقِػػة التػػُ تقػػؼ وراء عػػدـ تثبِػػت  .1

 .فُ قطاع غزة اغسلامِة

التعرؼ علٍ طبِعة ىذه ا سباب وىؿ ىُ خارج نطاؽ السِطرة، أـ أف إدارة النامعة اغسلامِة قادرة  .2
 علٍ التألب علِيا.
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لمالِػػػػة، التحػػػػدِات الت نولونِػػػػة، التحػػػػػدِات التحػػػػدِات االمتأِػػػػرات المسػػػػتقلة المتمثلػػػػة بػػػػػػ )أثػػػػر  قِػػػػاس .3
التنافسِة، مستوى تسىِؿ القػوى العاملػة المؤقتػة، اليػائض فػُ ا ِػدي العاملػة اليلسػطِنِة، حانػة القػوى 

ة اغسػلامِة فػُ المؤقتة فُ النامعػ القوى العاملةعملِة تعِِف وتثبِت  علٍالعاملة المؤقتة للتسمِنات( 
 .قطاع غزة

 رصد آراء أفراد اغدارة العلِا فُ النامعة اغسلامِة حوؿ ىذا الموسوع. .4

 أٌه   الدرا  :   1.7
نظراً لاستعانة العدِد مف النامعات بالقوى العاملة المؤقتة، ومف سمنيا النامعة اغسلامِة فُ 
غزة، وما ترتب علِو مف م  لات وتحدِات وانيت  لا الطرفِف فُ اّونة ا خِرة، سواءً النامعة  نية 

ىذه أى الباحث أف أىمِة صاحبة وراعِة للعمؿ، أو القوى العاملة المؤقتة  طرؼ ُِستياد مف خدماتو. لذا ر 
 ت مف فُ النقاط التالِة: الدراسة

 بالى ب  لمجاهع  ا   ه  :

ظيار دور دتحدِد دور النامعة اغسلامِة فُ خدمة المنتمع وتحدِ .1 اً القوى العاملة المؤقتة، وا 
 النامعة فُ توفِر فرص العمؿ ليـ.

فُ النامعة اغسلامِة والمؤسسات ا  ادِمِة الم ابية إلٍ أىـ المعوقات التُ  المسئولِف انتباهليت  .2
 تقؼ حنر عثرة أماـ تثبِت عقود القوى العاملة المؤقتة.

الوقوؼ علٍ أىـ العوامؿ التُ ت  ؿ عائقاً رئِسِاً أماـ عملِة تثبِت القوى العاملة المؤقتة فُ  .3
 .النامعة اغسلامِة

النامعة صانعُ القرار فُ تقُدـ ىذه الدراسة منموعة مف التوصِات والمقترحات التُ تساعد  .4
 اغسلامِة ب  ؿ خاص والنامعات اليلسطِنِة ب  ؿ عاـ علٍ استِعاب وتثبِت القوى العاملة المؤقتة

 .والتُ تتزاِد ِوماً بعد ِوـ

سة، حِث أف إطلاعيـ علٍ نتائج ىذه ِؤمؿ أف تيُِد ىذه الدراسة العاملِف فُ النامعة محؿ الدرا .5
 الدراسة قد ِمدىـ بالوسع الحقِقُ عف واقعِة الم ا ؿ والتحدِات التُ توانييا إدارة النامعة.

 :لمهج هع الهحمي بالى ب 

مف  موثقة علمِاً فُ مناؿ استقطاب وتعِِف القوى العاملة المؤقتةو  محاولة وسع مادة علمِة مت املة .1
 قبؿ إدارة النامعة اغسلامِة.

 مؤخراً.الوقوؼ ب  ؿ حقِقُ علٍ ىذه التحدِات والم  لات التُ أثارت و دّت انتباه الرأي العاـ  .2



 ا طار العام لمدرا                                                                                            

- 8 - 

ا ولالفصل  ا ولالفصل    

 بالى ب  لمباحث:

 ىذه الدراسة تعزز مف قدرات الباحث فُ مناؿ البحث العلمُ. .1

ستياف بيا ليعؿ  رِحة لا ُِ تزود الدراسة الباحث بإسافة علمِة نِدة، وموسوعِة حقِقِة وانيت با .2
 مف قوى العمؿ اليلسطِنِة.

الدراسة تُ سب الباحث معرفة ودراِة  افِة حوؿ الخدمات التُ تقُدميا النامعة اغسلامِة للمنتمع  .3
 المحلُ.

 بالى ب  لمهك بات والهٍ ه ن بهوضوع الدرا  : 

الحدِثة والمتداولة علٍ  الموسوعات أحد بوصيو نيسو الموسوع أىمِة مفىذه الدراسة  أىمِة تنبع .1
 مستوى الرأي العاـ.

القوى العاملة المؤقتة والعوامؿ الرئِسِة  موسوعتناولت  التُ - علٍ حد علـ الباحث – ا بحاث ندرة .2
التُ  انت ولا تزاؿ تقؼ عائقاً أساسِاً فُ طرِؽ تعِِف ىذه القوى العاملة وتثبِتيا ودمنيا لنياز 

للم تبات اليلسطِنِة والميتمِف بيذا  ندِدة إسافةالدراسة  ىذه مف مما ِنعؿالعمؿ ب  ؿ دائـ، 
 .ال سف

 

 



 

 
 
 

  

 وِ تمؿ علٍ أربعة مباحث:

 دارة الهوارد البشر  .الهفاٌ م ا  ا     ث ا ول: ةةةبحةةهةال
 .عاهم  الهؤق   و ر  بات العهل الهرى ي: هفٍوم القوى الةةث الثاىةةةالهبح
 ث: ىبذة  ن الجاهع  ا   ه   في غزة.ةةالةةث الثةةالهبح

 واقع القوى العاهم  في الجاهع  ا   ه   في قطاع غزة. ع: ةةةث الرابةةةالهبح

 

 النظرٌالإطار       

الفصل 

 الثاني
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 داسة الوىاسد البششيتالوفاهين الأساسيت لإ: الوبحث الأول

 :هقده  2.1.1
أساس تقدـ ال عوب وا مـ المختلية، فالعنصر الب رى ىو  ىُالقوى الب رِة المعدة والمدربة  دّ عَ تُ 

المنظمات مورداً مف أىـ موارد المنظمة،  فُقوة الدفع الحقِقِة لعملِة التنمِة، وتمثؿ الموارد الب رِة 
ذا ما  التُوأصلًا مف أىـ ا صوؿ  تمتل يا، فلا ِم ف تحقِؽ أىداؼ المنظمة بدوف ىذه الموارد الب رِة، وا 

 بعت حاناتيا اليسِولونِة والنيسِة والانتماعِة والاقتصادِة، فإف ليا ظروؼ العمؿ المناسبة وأَ توافرت 
اغنتاج سوؼ ِ وف أ ثر ندوى وفاعلِة، فإ باع حانات اليرد ِسمف رساه عف وظِيتو،  فُدورىا 
نتانِة اليرد، وىذا ما تطمح إلِو الدوؿ الوظِيُوالرسا  تسعٍ إلٍ  التُ ِؤدى إلٍ تحسِف وتطوِر أداء وا 

 (3، ص 2010)عبد المعطُ،  .تقدـ  عوبيا وتحسِف معِ تيا
رى الباحث  ات اليلسطِنِة ومف بِنيا النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزة النامعظؿ اتناه  فُأنو  وِ

تحقِؽ  سرورة، أو ا  ادِمُ أو الخدماتُ اغدارياليِ ؿ  فُنحو الاستعانة بالعمالة المؤقتة لسد العنز 
و عورىـ با مف الوظِيُ، وسرورة الوقوؼ علٍ  لمؤقتِفذه اليئة مف العاملِف الي الوظِيُ الرسا

المسببات الحقِقِة التُ ت نع النامعة اغسلامِة أو تمنعيا مف تعِِف أو تثبِت ىذه القوى العاملة 
  ليذا تلعب إدارة الموارد الب رِة دوراً ىاماً فُ ىذا المناؿ.  المؤقتة.

 هفٍوم إدارة الهوارد البشر  : 2.1.2
ف  تباِنت وتعددت التسمِات التُ أُطلقت علٍ اغدارة المعنِة بالعنصر الب ري فُ المنظمات، وا 

 Personnel اف فِما مسٍ أ ثرىا انت اراً تسمِة إدارة ا فراد، وىذه التسمِات ىُ: )إدارة ا فراد 
Management  والعلاقات العمالِةLabour Relations  والعلاقات الصناعِةIndustrial 

Relations  والعلاقات اغنسانِةHuman Relations  دارة القوى العاملة  Manpowerوا 
Management  دارة الموظيِف  .(23، ص 2010)أبو  ِخة، ، وغِرىا Employees' Managementوا 

  :وميما  اف مف أمر ىذا التباِف فإف إدارة الموارد الب رِة " تتسمف منموعة ال عر ف ا ول
العملِات النزئِة، بدءاً مف تخطِط ىذه الموارد، ومروراً بإعداد نظـ التحلِؿ والوصؼ الوظِيُ، 
عداد نظـ الاختِار والتعِِف ونظـ تقوِـ أداء العاملِف ونظـ الحوافز، وانتياءً بوسع نظـ التسدِب  وا 

 (25، ص 2010)أبو  ِخة،  ـ السلامة المينِة بما ِحقؽ أىداؼ المنظمة. ونظ
  ىُ تخطِط وتنظِـ وتونِو ورقابة ا ن طة المتعلقة باختِار وتعِِف وتدرِب  :الثاىيال عر ف "

  وتنمِة وم افسة ورعاِة ا فراد، والحياظ علِيـ بأرض اغسياـ فُ تحقِؽ ا ىداؼ التنظِمِة.
 (147، ص 2012)دودِف،  
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  تعرؼ إدارة الموارد الب رِة بسنيا: " ا ن طة اغدارِة المتعلقة بحصوؿ المنظمة  :الثالثال عر ف
رىا وتحيِزىا والحياظ علِيا، بما ِمّ ف مف  علٍ احتِاناتيا مف ا فراد القادرِف علٍ العمؿ، وتطوِ

 (.212، ص 2011، )عباس تحقِؽ ا ىداؼ التنظِمِة بسعلٍ مستوِات ال ياءة واليعالِة "

السابقة فإنو ِم ف الخروج بتعرِؼ  امؿ غدارة الموارد الب رِة حسب الثلاثة وبناءً علٍ التعارِؼ 
بذؿ لتوفِر القوى العاملة التُ تحتانيا المنظمة مف خلاؿ القِاـ بسنيا " تلؾ المساعُ التُ تُ رأي الباحث: 

بالوظائؼ الرئِسِة غدارة الموارد الب رِة والتُ تتمثؿ فُ: )الاستقطاب والتعِف، اليرز والأربلة، التدرِب، 
ض، وتقِِـ ا داء(   .  "الم افسة والتعوِ

 أٌه   إدارة الهوارد البشر  : 2.1.3
تعتبر إدارة الموارد الب رِة مف أىـ وظائؼ اغدارة؛ لتر ِزىا علٍ العنصر الب ري، والذي ِعتبر 

  .(2، ص 2007)حمود وآخروف، أثمف مورد لدى اغدارة، وا  ثر تسثِراً فُ اغنتانِة علٍ اغطلاؽ. 
العنصر  وبسبب أىمِة إدارة الموارد الب رِة، أصبحت نزءاً ميماً فُ القرارات التُ تخص 
 الترقِات والعلاوات والتنقلات وغِرىا مف القرارات التُ تخص العنصر الب ري، و ذلؾ أصبح  ،الب ري

تخصص إدارة الموارد الب رِة مف التخصصات الميمة التُ تعدىا النامعات والمعاىد العلمِة مثليا  إدارة 
دارة التسوِؽ، واغدارة المالِة، وغِرىا مف الوظائؼ  الميمة التُ تقوـ بيا المنظمات. اغنتاج، وا 

 (13، ص 2011)دِري،  
وىناؾ نملة مف ا سباب التُ أدت إلٍ إبراز ا ىمِة البالأة للعنصر الب ري داخؿ التنظِـ، 
وبالتالُ توفر لو ىذا النياز اغداري المتخصص، قصد تلبِة حاناتو وتحقِؽ طموحاتو بما ِساعد علٍ 

 أىـ ىذه ا سباب ىُ:مف واليرد علٍ حدٍ سواء، و تعظِـ منافع  ؿٍ مف اغدارة 

ارتياع مستوِات الثقافة والتعلِـ بِف العاملِف، مما أدى إلٍ تأِر خصائص القوى العاملة، حِث  .1
أصبحت أ ثر وعِاً مف ذي قبؿ، مما تطلب ونود خبراء ومتخصصِف فُ إدارة القوى العاملة، 

 لنوعِات الحدِثة مف العاملِف. ووسائؿ حدِثة أ ثر تناسباً للتعامؿ مع ىذه ا

ارتياع ت لية العمؿ اغنسانُ، حِث أصبحت ا نور تمثؿ نسبة عالِة ومتزاِدة مف الت الِؼ، مما  .2
ِتطلب ا مر ونود إدارة متخصصة تعمؿ علٍ الاىتماـ بيذا المورد وتينِر طاقاتو ال امنة لتأطِة 

 ىذه الت الِؼ.
ادة دور وأىمِة المنظمات العمالِة  .3 ادة حدة الصراع بِف زِ والنقابات فُ الدفاع عف حقوؽ العماؿ، وزِ

اغدارة والعاملِف، مما تطلب الاىتماـ بإدارة العلاقات بِف اغدارة والتنظِمات العمالِة، ومف ثـ 
 .(29 – 30، ص 2003)سلطاف،  خلؽ التعاوف بِف اغدارة والعماؿ فعلِاً لسرورة ونود نياز 
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 الهوارد البشر  :أٌداف إدارة  2.1.4
 فِما ِلُ:  منموعة مف ا ىداؼ، ِم ف إنماؿ أىميا تسعٍ إدارة الموارد الب رِة إلٍ تحقِؽ

تحقِؽ أعلٍ  ياءة إنتانِة مم نة، وذلؾ مف خلاؿ تخطِط احتِانات المنظمة مف الموارد الب رِة،  .1
 اغحصائِة والرِاسِة بصية خاصة. ماً ونوعاً باستخداـ ا سالِب العلمِة بصية عامة وا سالِب 

ادة مستوى أداء العنصر الب ري، وذلؾ مف خلاؿ الاىتماـ بزِادة قدرة ا فراد علٍ  .2 العمؿ علٍ زِ
ادة رغبتيـ فُ أداء العمؿ، وذلؾ عف طرِؽ تنمِة قدراتيـ بالتدرِب وتوفِر مناخ العمؿ  العمؿ وزِ

 المناسب مادِاً ونيسِاً.
ادة درنة الولاء والانت .3 ماء، وذلؾ مف خلاؿ وسع ىِ ؿ عادؿ للأنور والحوافز وسِاسات واسحة زِ

 للترقِة، والاىتماـ بالعلاقات اغنسانِة والعمؿ علٍ تدعِميا مف حِف ّخر.
وسع نظاـ موسوعُ لقِاس وتقِِـ أداء العاملِف بحِث ِسمف إعطاء  ؿ ذي حؽ حقو سواء فُ  .4

 .(164، ص 2012)دودِف، أو الحوافز المادِة والمعنوِة  ِةالترقِة أو الم افآت أو العلاوات الاستثنائ
                                                           

 وظائف إدارة الهوارد البشر  : 2.1.5

 ىُ:منموعات أساسِة  ثلاثتتنوع وظائؼ إدارة الموارد الب رِة وتقع فُ 

 الهوارد البشر  : الهجهو   ا ولِ: الوظائةف ا  ةا ة    دارة

 يدؼ التعرؼ علٍ مواصيات الوظِية ومف ِ ػػأليا.بتحلِؿ العمؿ:  .1
ػػادة فػػ ُتحدِػػد صػػافيػػدؼ بتخطػػِط القػػوى العاملػػة:  .2  ُوبالتػػال ،ٍ القػػوى العاملػػة للمنظمػػةالعنػػز والزِ

 .ونوعاً  تحدِد احتِاناتيا مف العمالة  ماً 
 المناسػب. الاختِار والتعِِف: بيدؼ وسع اليرد المناسب فٍ الم اف .3
 نرىا.تصمِـ ىِ ؿ ا نور: بيدؼ تحدِد القِمة وا ىمِة النسبِة ل ؿ وظِية وتحدِد أَ  .4
أو  يتمِػز ، وقػد ِ ػوف التحيِػز فػردمء التصمِـ أنظمػة الحػوافز: بيػدؼ إعطػاء مقابػؿ عػادؿ لػلأدا .5

 .أو علٍ أساس أداء المنظمة   ؿ ُنماع
ىـ علػػٍ ا داء مػػف خػػلاؿ تقػػدِـ مزاِػػا عِنِػػة : بيػػدؼ تحيِػػز فتصػػمِـ أنظمػػة مزاِػػا وخػػدمات العػػاملِ .6

   ؿ خدمات مالِة وانتماعِة ورِاسِة .. وغِرىا. ُ، .. ( وخدمات فمعا ات، تسمِنات خاصة)
 التدرِػب : بيدؼ رفع  ياءة ومعارؼ وميارات العاملِف. .7
القػوة : بيػدؼ نقػؿ وترقِػة وتػدرِب العػاملِف مػف خػلاؿ التعػرؼ علػٍ نقػاط ُتخطِط المسار الوظِي .8

 والسعؼ لدِيـ.
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 دارة الهوارد البشر  : الوظائف اله ا دة الهجهو   الثاى  : 

العلاقة مع النقابات: بيدؼ تنظِـ العلاقة مع التنظِمات العمالِة  النقابات والتطرؽ لموسوعات  .1
 ال  اوى والنزاعات العمالِة والتسدِب واليصؿ مف الخدمة.

بإنراءات الحياظ علٍ وحماِة سلامة العاملِف وا مف  أمف وسلامة العاملِف: بيدؼ الاىتماـ .2
 .والاتناىات النيسِة السلِمة ليـ والصحة

ات وفقاً لنظاـ ِ يؿ  ياءة ناز ؼ تحدِد ساعات العمؿ والراحة واغساعات ونداوؿ العمؿ: بيد .3
 .العمؿ

 دارة الهوارد البشر  : الوظائف ال ىظ ه   الهجهو   الثالث : 

الاستراتِنٍ للموارد الب رِة: بيدؼ إحداث التأِِر اللازـ فٍ أىداؼ وسِاسات وأنظمة التخطِط  .1
 .ماؿ وفٍ ا داء الداخلٍ للمنظمػةالموارد الب رِة بما ِتناسب مع التأِرات فٍ بِئة ا ع

ات نظـ معلومات وبحوث الموارد الب رِة: بيدؼ توفِر المعلومات ا ساسِة عف م ا ؿ واتناى .2
 .املِف داخؿ المنظمةوطبِعة الع

اليِ ؿ التنظِمٍ للموارد الب رِة: بيدؼ الاىتماـ بم انة إدارة الموارد الب رِة فٍ اليِ ؿ التنظِمٍ  .3
 (20، ص 2002)ماىر،  .خلٍ  ن طة وممارسات ىذه اغدارةللمنظمة وتحدِد التنظِـ الدا

لمنموعة ا ولٍ اللوظائؼ الثلاث ا ساسِة الواقعة سمف لتطرؽ فقط ىنا لول ف سِ تيُ الباحث 
 تتمثؿ فِما ِلُ: عملِة التوظِؼ محؿ الدراسة، والتُ والمتعلقة ب

 أولً:  حم ل العهل أو ال حم ل الوظ في:

  ُِقصد بتحلِؿ الوظائؼ بصية عامة، عملِة الحصوؿ علٍ بِانات تيصِلِة عف الوظائؼ، وف
تحلِؿ الوظائؼ بسنو: " عملِة نمع ودراسة وتحلِؿ وتسنِؿ البِانات   لمات أ ثر تحدِداً ُِعرّؼ

لؾ المتطلبات المتعلقة بوانبات سلطة الوظِية، وأبعادىا المختلية، والظروؼ المحِطة بيا، و ذ
 (37، ص 2011)دِري، ا ساسِة ل أليا ". 

  إف تحلِؿ الوظائؼ ىو اختبار العمؿ وأنزاؤه التُ ِت وف منيا، والظروؼ التُ ِقوـ مف خلاليا
بدوره، وىذا ِؤدي إلٍ توصِؼ الوظِية والتُ تحدد اليدؼ والنطاؽ والوانبات والمسؤولِات 

 (159ص ، 2004)ماىر، الخاصة بالعمؿ. 

ي:   ولم حم ل الوظ في هخرجات وٌ

ئمة بالوانبات الوظِيِة والمسؤولِات والعلاقات وظروؼ العمؿ " وىو قا الوصف الوظ في: .1
والمسؤولِات اغ رافِة، وىُ تُعد أحد نواتج تحلِؿ الوظِية ". و ذلؾ ىو " اغنراء الذي ِم ف 
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يِد ىذا الوصؼ  ؿ مف  المنظمة مف وسع وصؼ للمياـ والوانبات والمسؤولِات ل ؿ وظِية، وِ
   .(53، ص 2003)نصر الله،  سِ ألوف الوظائؼ مستقبلًا " اغؿ الوظِية والم رفِف والذِف 

 وىو " قائمة بالمتطلبات الب رِة الوانب توافرىا فِمف ِ أؿ الوظِية، ال وص ف الوظ في:  .2
ناتج آخر مف نواتج تحلِؿ )مثؿ: التعلِـ، الميارات، نمط ال خصِة، ... الخ(، والتُ تُعد 

 (11ص ، 2003)دِسلر،  الوظِية".

 :  حم ل الوظائف بالى ب  لهد ري الهوارد البشر  أٌه   
ِعتبر تحلِؿ الوظائؼ بمثابة حنر الزاوِة مف منظور مدِري الموارد الب رِة، ذلؾ أف نمِع 
برامج إدارة الموارد الب رِة تحتاج ب  ؿ أو آخر إلٍ معلومات عف طرِؽ التحلِؿ الوظِيُ. فمف الصعب، 

اليعالِة  ن طة الاختِار، وتقِِـ ا داء، التدرِب والتنمِة، تقِِـ بؿ أحِاناً مف المستحِؿ، تحقِؽ 
الوظائؼ، تخطِط المسار الوظِيُ، إعادة تصمِـ الوظائؼ، تخطِط الموارد الب رِة دوف الاستناد إلٍ 

 (39، ص 2011دِري، ) معلومات التحلِؿ الوظِيُ.

 ثاى اً:  خط ط الهوارد البشر  :
تبدأ عملِة تحدِد احتِانات المنظمة مف القوى الب رِة بعملِة التخطِط لتلؾ الموارد، وعملِة 
التخطِط للقوى الب رِة ما ىُ إلا عملِة تنبؤ باحتِانات المنظمة المستقبلِة مف حِث ال ـ والنوع، ومف 

لتنيِذ أن طة المنظمة ثـ وسع الاستراتِنِات التُ مف خلاليا ِتـ الحصوؿ علٍ القوى العاملة اللازمة 
 ما ىو مخطط ليا، ولذلؾ علٍ إدارة الموارد الب رِة أف ت وف لدِيا التأذِة الرانعة والبِانات ال املة عف 
الموارد الحالِة المونودة فُ المنظمة، وعف الاحتِانات المستقبلِة؛ ل ُ تستطِع وسع إستراتِنِات 

   (40، ص 2004بلاؿ، )واسحة لموانية الاحتِانات المستقبلِة. 

" ىو عملِة إعداد الخطط اللازمة ل أؿ أو لتننب  ُ عرَف )د  مر(  خط ط الهوارد البشر  و  –
اليراغات الوظِيِة المتوقعة، انطلاقاً مف تحلِؿ الوظائؼ الندِدة، أو المتوقع أف ت وف  اغرة، وما 

 (149، ص 2003)دِسلر،  .خؿ المنظمة أو خارنيا "إذا  اف سِتـ  أليا بمر حِف مف دا
: " عملِػػة الحصػػوؿ علػػٍ العػػدد الصػػحِح مػػف ا فػػراد و هكةةن  عر ةةف  خطةة ط الهةةوارد البشةةر  ، بأىةةً –

 (71، ص 2004)حسف،  .ؼ المناسبة، وفُ الوقت المناسب "المؤىلِف للوظائ

 أٌه    خط ط الهوارد البشر  :
 المنافع التالِة للمنظمة: فُ أىـ ِساىـ التخطِط الرسمُ للموارد الب رِة فُ تحقِؽ 

ِؤدي إلٍ تخيِض الت الِؼ المرتبطة بالموارد الب رِة، عف طرِؽ التنبؤ الدقِؽ بالاحتِانات  .1
 المستقبلِة ل ؿ وظِية مف الوظائؼ فُ المنظمة.
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ِسيـ التخطِط ب  ؿ ملموس فُ الخطة اغستراتِنِة ال املة للمنظمة، مف خلاؿ العمؿ علٍ توفِر  .2
 الأاِات المرنوة لتلؾ الخطة. الوسِلة لتحقِؽ

ِؤدي توفِر ال ياءات ب  ؿ منسنـ مع حانات ومتطلبات المنظمة إلٍ رفع مستوى رسا العاملِف  .3
 عف أعماليـ ومنظمتيـ.

ِعد التخطِط للموارد الب رِة علٍ مستوى المنظمة ا ساس فُ وسع خطة الموارد الب رِة علٍ  .4
 .ت التابعة للقطاع العاـالمستوى القومُ، وبصورة خاصة فُ المؤسسا

ر   .5 ِوفر للمنظمة المدخلات المطلوبة فُ الوقت المناسب، مما ِؤدي إلٍ نناح برامج تخطِط وتطوِ
   (57ص  2003)عباس، . المسار المينُ للعاملِف

 الهشك ت ال ي  ىشأ  ن غ اب أو  وء  خط ط الهوارد البشر  :
عترض سِر العمؿ فُ ظيور العدِد مف الم ا ؿ التُ تِؤدي غِاب أو سوء تخطِط الموارد الب رِة إلٍ 

 :(135ص  2000)عبد الباقُ،  المنظمات، ومف أىـ ىذه الم  لات
 ونود فائض فُ العمالة فُ بعض الوظائؼ، وونود عنز فُ وظائؼ أخرى. .1

 عدـ تناسب العمالة المختارة مع الاحتِانات مف حِث النوع والعدد. .2

 والاختِار والتدرِب.اسطراب عملِة الاستقطاب  .3
 ال  قطاب  هرحم ثالثاً: 

ِتمثؿ الأرض مف تخطِط الموارد الب رِة،  ما ألمحنا سلياً، فُ تحدِد احتِانات المنظمة مف 
العنصر الب ري. وبمنرد التعرؼ علٍ ىذه الاحتِانات فإف المنظمة تبدأ فُ اتخاذ إنراءات توفِر ىذه 

، وتع س ةعلٍ ميارات وقدرات معِنة تيوؽ عرض العمالة الحالِالاحتِانات، بافتراض أف ىناؾ طلباً 
 ىذه اغنراءات بداِة ممارسة ن اط الاستقطاب. 

لذلؾ قبؿ  أؿ الوظِية با  ياء مف ا فراد، ِلزـ البحث عف ىؤلاء ا  ياء، وا  عارىـ باليرص 
نظمة احتِاناتيا مف القوى الوظِيِة المتاحة، وت نِعيـ علٍ التقدـ للالتحاؽ بيا، وبعد أف تحدد أي م

العاملة، وتسع ال روط التُ ترغب توفرىا فُ  اغلُ وظائييا، وتنتيُ مف وسع الخطط المناسبة 
لموانية ىذه الاحتِانات، تستُ الخطوة التالِة وىُ تنيِذ البرامج التُ تتسمنيا الخطط وذلؾ مف خلاؿ 

 (259، ص 2001)ر ِد،  .عملِة التوظِؼ

 أٌه   ال  قطاب:
الاستقطاب النِد ِيتح نمِع أبواب ومصادر العمؿ المتاحة أماـ المنظمة، و لما زاد عدد المتقدمِف  .1

 للعمؿ أصبحت الخِارات واسعة فُ اختِار ا  يس وا فسؿ مف بِف المتقدمِف.
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مف خلاؿ الاستقطاب تستطِع المنظمة توصِؿ رسالتيا إلٍ المر حِف بسنيا الم اف المناسب ليـ  .2
ر حِاتيـ الوظِيِةللعمؿ   (67، ص 2002)سالـ وآخروف،  .ولبناء وتطوِ

 هصادر ال  قطاب:
لقد أ ار )الطائُ( إلٍ أف سِاسة استقطاب الموارد الب رِة للعمؿ، تعنُ تحدِد المصادر التُ 
تحصؿ منيا المنظمة علٍ العنصر الب ري، والعمؿ علٍ است  اؼ مصادر ندِدة وتنمِتيا، و ذلؾ 

ـ تلؾ المصادر بصورة مستمرة، ل ُ تتم ف مف الاىتداء إلٍ أفسؿ الموارد الب رِة فُ العمؿ علٍ تق وِ
 :(112، ص 2006)طائُ وآخروف، الوقت المناسب، وىذه المصادر ىُ 

 الهصدر الداخمي: 
وىو عبارة عف منموعة مف المصادر التُ ت وف مف داخؿ المنظمة، وىذه المصادر غالباً ما 

الترقِة والانتقاؿ أو غِرىا. إذ إف الاستقطاب مف المصدر الداخلُ لو العدِد مف المزاِا، ت وف عف طرِؽ 
منيا: )إتاحة فرصة التقدـ الوظِيُ للعاملِف فُ المنظمة وتحقِؽ تتابع حالات الترقِة، وخيض ت لية 

نراءات عمؿ المن ظمة مما ِؤدي الاستقطاب مقارنة بت الِؼ المصدر الخارنُ، ومعرفة ا فراد بسوابط وا 
 إلٍ سرعة ت ِؼ الموظؼ للوظِية الندِدة(.

حدد   المصادر الداخلِة التُ تعتمد علِيا المنظمات  (Denisi & Griffin. 2001, p.189)وِ
فُ استقطاب ا فراد العاملِف، باّتُ: )الترقِة مف الداخؿ، النقؿ، اغعلاف الداخلُ، الموظيِف السابقِف، 

   دة فُ المنظمة، الاستقطاب مف خلاؿ العاملِف(.قاعدة المعلومات المونو 

 الهصدر الخارجي: 
ىنا تعتمد المنظمة منموعة مف المصادر الخارنِة لاستقطاب العاملِف فُ حالة عدـ ونود مف 
ىـ فُ المنظمة مؤىلوف ل أؿ الوظِية ال اغرة، ومف مزاِا المصدر الخارنُ لاستقطاب الموارد الب رِة 

ف مونودة اّتُ: )إتاحة فرصة التقدـ والتطور عف طرِؽ السماح بدخوؿ ميارات ومعارؼ ندِدة لـ ت 
م انِة تأِِر عادات تقلِدِة غِر ملائمة فُ المنظمة،  قامة علاقات تعاونِة مع نيات متعددة، وا  مسبقاً، وا 

 وأقؿ  لية مف إعداد برنامج لتدرِب العاملِف للت ِؼ مع الوظِية ال اغرة(. 

ؤ د )اليِتُ( علٍ أف ىناؾ العدِد مف المصادر الخارنِة التُ تعتمد علِيا المنظما ت فُ وِ
 (:87، ص 2005اليِتُ، )استقطاب ا فراد العاملِف، وتتمثؿ فُ 

 م اتب التوظِؼ  .3 طالبو العمؿ .2 اغعلاف )وسائؿ اغعلاـ( .1

  النقابات العمالِة .5 النامعات وال لِات ومرا ز التدرِب .4
ؤ د   : (Greiner, 2003, p:7)أف للاستقطاب الال ترونُ العدِد مف اليوائد وىُ  (Greiner)وِ
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 اختصار الوقت فُ التوظِؼ  ؽ للمنظمات  فرص تسوِ

 انخياض ت الِؼ التوظِؼ  أدوات إدارة ممِزة 

 انت ار أوسع للمنظمات  ِيتح المناؿ للسرِة 

 الانت ار الواسع للباحثِف عف العمؿ   ِيتح المناؿ للمبادرة 

 أحدث أدوات التصيِة  .ِيتح المناؿ لبناء قاعدة بِانات مرنعِة 
 العواهل الهؤثرة  مِ ىظام ال  قطاب: 

 مف أىـ العوامؿ المؤثرة علٍ نظاـ الاستقطاب ما ِلُ:

حنـ المنظمة ِعتبر مف العوامؿ المؤثرة علٍ نطاؽ ن اطيا فُ نذب القوة العاملة التُ تحتانيا  .1
 إلِيا، فالمنظمات ال بِرة ستقوـ بالتس ِد عف البحث بمعدؿ أ بر مف منظمة صأِرة.

 . المحِطة بسوؽ العمؿ فُ المنطقة التُ تعمؿ فِيا المنظمة الظروؼ .2

 الخبرة السابقة للمنظمة فُ مناؿ استقطاب القوى العاملة. .3

 ة، تؤثر بلا  ؾ علٍ دوراف العمؿ.ظروؼ العمؿ وا نور والمزاِا المختلية التُ توفرىا المنظم .4

تتوسع فُ ن اطيا، بالذات تلؾ التُ اتناه المنظمة نحو النمو أو الان ماش فالمنظمات النامِة التُ  .5
 تتوسع ب  ؿ سرِع ستند نيسيا مسطرة للقِاـ بن اط استقطابُ.

 (117، ص 2003)سلطاف، طبِعة الوظائؼ المعروسة، وسمعة المنظمة تستقطب العاملِف بسيولة.  .6
 الخ  ار  هرحم رابعاً: 

الب رِة وأ ثرىا خطورة وحساسِة؛ تعتبر عملِة الاختِار والانتقاء مف أىـ مياـ إدارة الموارد 
ل ونيا الميمة التُ ِتقرر مف خلاليا تصيِة المتقدمِف عبر خطوات ومراحؿ إنرائِة متعاقبة، لتنتيُ 
باستبعاد ا فراد ا قؿ صلاحِة و ياءة، وتسمِة ا فراد ا  ثر ملائمة ل أؿ الوظائؼ ال اغرة وفقاً للأسس 

 (103، ص 2004)ال بِسُ،  .المعاِِر التُ اعتمدت ليذا الأرضو 

مصطلح ِطلؽ علٍ العملِة المتسمنة لخطوات متعددة متعاقبة، تبدأ " ف الخ  ار بأىً:عرّ  ُ و  –
رىـ باغعلاف عف الوظائؼ ال اغرة، وتنتيُ بإصدار أمر التعِِف للمر حِف الذِف ِتمِزوف عف غِ

 (104، ص 2004)ال بِسُ،  .بملاءتيـ وصلاحِتيـ ل أليا "

 عملِة انتقاء ا فراد الذِف تتوفر لدِيـ المؤىلات السرورِة والمناسبة ل أؿ" بأىً: أ ضاً  وُ عَرّف –
 (85، ص 2002)سالـ، وآخروف،  .وظائؼ معِنة فُ المنظمة "
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 أٌه    هم   الخ  ار: 
تعتبر عملِة الاختِار ذات أىمِة  بِرة بالنسبة للمنظمة ب  ؿ عاـ وعلٍ إدارة الموارد الب رِة ب  ؿ 
م ف أف  خاص، فعلٍ ىذه العملِة تتوقؼ عملِة أداء المنظمة وموظيِيا، وبالتالُ تحدِد مستقبليا، وِ

 النِدة لتحقِقيا:  التالِة التُ تسعٍ عملِة الاختِاراليامة تتسح ىذه ا ىمِة مف خلاؿ النقاط 

 .وسع الرنؿ المناسب فُ الم اف المناسب .1

 تحقِؽ مستوِات علِا مف اغنتاج. .2

 تحقِؽ التوازف بِف أىداؼ المنظمة وأىداؼ العاملِف. .3

 إ باع حانات ورغبات ا فراد العاملِف سمف إم انِات المنظمة. .4

 و للمنظمة.عزِز انتماء الموظؼ وولائتتحقِؽ نوع مف الاستقرار بِف الموظيِف و  .5

مثؿ: ت لية تدرِب خاصةً تلؾ المتعلقة بعملِة الاختِار تقلِؿ الت الِؼ المبا رة وغِر المبا رة،  .6
ش،  لموظؼ وت لية إعادة الاختِار وغِرىا.ا  (158، ص 2000) اوِ

 هعا  ر الخ  ار: 
قصد بمعاِِر الاختِار " نلؾ الصيات والخصائص التُ ِنب توافرىا بال خص الذي سِتـ اختِاره لمؿء ُِ 

ار أساسُ ِنب أف تتسمف معاِِر الاختِالوظِية ال اغرة، بما ِتناسب والمتطلبات ا ساسِة ليا، وب  ؿ 
  بندارة. قائمة بالممِزات التُ  اف ِتمتع بيا الموظؼ الذي  اف ِ أؿ الوظِية  المعلنة

(Ivancevich, & Glueck, 1986, p230)   

ولا توند معاِِر ثابتة ِم ف تطبِقيا علٍ  افة الوظائؼ ال اغرة؛ وذلؾ لاختلاؼ طبِعة ىذه 
الوظائؼ، واختلاؼ مناؿ أعماؿ المنظمات وأىدافيا، ول ف ِم ف القوؿ أف ىناؾ عدة خصائص ِنب 

  ِتلاءـ وطبِعة الوظِية ال اغرة، وىذه الخصائص ىُ:توافرىا فُ ال خص المراد اختِاره بما 
 (Ivancevich, & Glueck, 1986, p230) &(500، ص 2001)ر ِد،  

  مستوى التعلِـ   بِة  الصيات ال خصِة  الصيات البدنِة  الخبرات السابقة   الدورات التدرِ
 

 إجراءات وهراحل اخ  ار القوى العاهم  و ع  ىٍا:
وذلؾ حسب ، وتعِِف القوى العاملة مف منظمة إلٍ أخرى، أو تسِؽ وتتسعقد ِختلؼ اختِار 

طبِعة عمؿ الوظِية ال اغرة، وحسب حنـ المنظمة ذاتيا، وحسب حنـ القوى العاملة فِيا وعدد 
المتقدمِف ل أؿ الوظِية ال اغرة. ول ف ِم ف القوؿ أف ىناؾ خطوات رئِسِة عامة لابد للمنظمة مف 

ت الحصوؿ علٍ أفسؿ ال ياءات المتقدمة للوظِية ال اغرة فِيا "، وتتلخص ىذه إتباعيا " إذا أراد
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لخطوات واغنراءات والتُ بناءً علِيا ِتـ اختِار المتقدمِف للعمؿ واستبعاد غِر الملائمِف وغِر ا
 المؤىلِف، وفِما ِلُ ندوؿ توسِحُ ِوسح الخطوات الرئِسِة لعملِة الاختِار:

 " خطوات  هم   الخ  ار  وضح" : (1جدول رقم )

 ه حظات هش ه  ٍا ه هِ الهرحم  الهرحم 

 اغعػػػػػػػػػػػلاف عف ا ولِ
 الوظائؼ ال اغرة

تسمف اغعلاف عف المعاملات التالِة: النية المعلنة، المؤىلات  وِ
 وال روط، النية التُ ِقدـ الطلب إلِيا، اغنراءات اللاحقة

 أداة تعرِيِة وتعلِمِة

 الاستقطاب الثاى  
ت مؿ المصادر اّتِة: المصادر الداخلِة والخارنِة، وليا وسائؿ 

 تقلِدِة وأخرى غِر تقلِدِة
 ِسمِيا البعض الاستنلاب

 المقابلة ا ولِة الثالث 
ت وف ىذه المقابلات بصورة أولِة، ومف ممِزاتيا قصر فترتيا 

 الزمنِة
 ِتـ مف خلاليا معرفة بعض

 والسلو ِةالنوانب المظيرِة 

 الرابع 
اسػػػػػػػػػػػػتلاـ طلبػػػات 
المتقػػػػػدمِف ورسػػائؿ 

 المعرفِف.

تتػػػػػػسمف الوثػػػػائؽ والمسػػػػػػػػػػػػػتندات الرسػػػػػمِة: صورة بطاقة ا حواؿ، 
 .C.Vوال يادات الدراسِة،  يادات الخبرة، وفُ بعض ا حِاف 

تسلـ الطلبات عف طرِؽ: الِد، 
أخِراً عف طرِؽ البرِد البرِد، و 

 الال ترونُ.

 المقابلات ال خصِة الخاه  

 المقابلات ال خصِة إما أف ت وف:
ميتوحة وغِر مخططة أو غِر مقننة أي غِر مقِدة بسسئلة  -1

 محددة.
لًا، ولا  -2 مقننة أو مقِدة أو مخططة، فيُ لا تستأرؽ وقتاً طوِ

 حوار فِيا ولا إسياب.
 ومونية، مع أنيا غِر مقننة ولا مخططة.قد ت وف ىادئة  -3

تنص علِيا أغلب الت رِعات، 
وتتباِف دقتيا وموسوعِتيا مف 
نية إلٍ أخرى،  ما تتباِف 

 سرورتيا.

 إنراء الاختبارات ال اد  

 أىـ الاختبارات ال ائعة التطبِؽ:
 الاختبارات ال خصِة
 اختبارات التحصِؿ

 الاختبارات العملِة للأداء
 الذ اءاختبارات 

 اختبارات   ؼ ال ذب

تتعدد الاختبارات وتتنوع 
أسالِبيا تبعاً لمستوى الوظائؼ 

 ال اغرة وطبِعتيا.

 اليحوص الطبِة ال ابع 
ِتـ إرساؿ مف انتازوا الخطوات السابقة إلٍ اليحص الطبُ، 

 مف سلامتيـ مف ا مراض السارِة  للتس ػػػػػد
 والمعدِة أو أي عاىة. 

الطبِة فُ لا تتوقؼ اليحوص 
المنظمات العصرِة، بؿ تستمر 

 بصية دورِة.

 الثاهى 
 التسىِػػػؿ واغعػػػػػػػداد

 قبؿ المبا رة 

ِنري تدرِب المتدربِف قبؿ تعِِنيـ فُ بعض الحالات  ما فُ 
 الوظائؼ المينِة أو التقنِة.

ىذه آخر مرحلة للتس د مف 
أىلِة ال رِحة التُ ِتـ 
اختِارىا للعمؿ ومف ثـ 

 تعِِنيـ.

 (105، ص 2004المصدر: )ال بِسُ، *
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 " أىواع الهقاب ت وك ف   ا  خداهٍا وضح  ": (2) جدول رقم

   (123، ص 2004المصدر: )ال بِسُ، *

 الخ بارات وأٌه  ٍا وأىوا ٍا:

 أٌه   الخ بارات: -1

حِاتنا، فنحف نتعرض ل ثِر مف الاختبارات مثؿ اختبارات تمثؿ الاختبارات نزءاً طبِعِاً فُ 
التحصِؿ العلمُ فُ المدارس والنامعات،  ما إننا نتعرض لبعض اختبارات اللِاقة الرِاسِة والطبِة فُ 
مواقؼ  ثِرة. فبعد دراسة طلبات التوظِؼ واستبعاد الطلبات غِر المستوفِة بال روط اللازمة لابد مف 

تبقِة عف طرِؽ الاختبارات التوظِيِة؛ بيدؼ المياسلة بِف المتقدمِف وما ِمل ونو مف تصيِة الطلبات الم
ميارات ومعارؼ وخبرات وقدرات واستعدادات ومِوؿ، تم نيـ مف القِاـ بوانبات ومسؤولِات الوظِية 

رات الوسِلة ال اغرة لمؿء الوظِية بس يس المتقدمِف، ولتحقِؽ مبدأ العدالة والمساواة.  ما وتعتبر الاختبا
ا  ثر موسوعِة لاختِار الموظيِف علٍ أساس الندارة والصلاحِة دوف التسثر بالنواحُ ال خصِة 

ش،  .عِة، والبعد عف التحِز والمحاباةوالانتما  (168 ، ص2000) اوِ

 أىواع الخ بارات:
ىناؾ العدِد مف الاختبارات التُ ِم ف استخداميا للمياسلة بِف ا فراد وتقِِـ آرائيـ وقدراتيـ 
واستعداداتيـ للقِاـ بمياـ الوظِية المعلنة، ولا ِوند تصنِؼ واحد للاختبارات التوظِيِة، بؿ ىناؾ عدة 

   (:176، ص 2004)عبد الباقُ، ىُ تصنِيات وعدة أنواع 

 ا  خداهٍا ىوع الهقابم  م
 .مُقابؿ واحد أو عدد مف المُقابلِف لمتقابؿ واحد الهقاب ت الفرد   .1

عف طرِؽ  ِتـ إنرائيا لعدد مف المتقدمِف فُ آفٍ واحد الهقاب ت الجها    .2
  خص واحد أو أ ثر.

سلسلة مف المقابلات اليردِة، وُِنري المقابلة للمتقدـ عدة  الهقاب ت اله عاقب  .3
 أ خاص  ؿٍ علٍ حده.

 تتـ مف خلاؿ الاتصاؿ الياتيُ بالمتقدمِف للوظِية. الهقاب ت الٍا ف   .4

5. 
الهقاب ت  ن طر ق الحا ب الآلي أو 

 الو ائط اله عددة
 عف طرِؽ الحاسب اّلُ )الانترنت( والوسائط المتعددة.تتـ 

تستخدـ ل أؿ الوظائؼ التُ ِتعرض  اغلوىا لسأط  بِر  هقاب ت الضغط .6
 وتحتاج إلٍ اتزاف.
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  اختبار ا داء 

 ؿاختبارات المِوؿ للعم 

 اختبار الذ اء 

 اختبارات ال خصِة 

 اختبارات الاستعداد والقدرات 

 اختبارات الاتناىات 

 هرحم  الكشف الطبي:خاه اً: 
تعد مرحلة ال  ؼ الطبُ ميمة لمراحؿ اختِار الموظيِف وتعِِنيـ، وتعتبر متممة لما سبؽ ليا 

معلومات حوؿ حالة المر ح الصحِة  حانتيا للمعلومات عف حِث إف المنظمة بحانة إلٍ ، مف المراحؿ
مؤىلاتو وخبراتو و خصِتو؛ غصدار قراراىا لتعِِنو أو رفسو، فيُ بعض الوظائؼ ِتوقؼ قرار تعِِف 
المر ح علٍ حالتو الصحِة، وعادةً ما تقوـ المنظمات بتحوِؿ المر ح النيائُ لليحص الطبُ وذلؾ 

د تعِِنو للوقوؼ علٍ مقدار التعوِض عف الحالة الصحِة مستقبلًا، للوقوؼ علٍ حالتو الصحِة عن
وللتس د مف تمتعو باللِاقة الصحِة اللازمة  داء العمؿ، وال  ؼ عف ا مراض المزمنة والمعدِة ومنع 

  ادعاءات إصابات العمؿ مستقبلًا.  انت ارىا، وتوثِؽ ذلؾ فُ سنلو الطبُ لمنع
حماِة الموظؼ بوسعو فُ ظروؼ العمؿ  إلٍ ا ىداؼ التالِة:وبالتالُ ِيدؼ اليحص الطبُ 

حماِة بقِة الموظيِف؛ بمسؤولِات تتناسب وحالتو الصحِة، و  وت لِيو ،ووظِية تتلاءـ ووسعو الصحُ
 .سماف الاستيادة بسفسؿ ما ِم ف مف الموظؼ و بعاد المر ح المصاب بسمراض معدِةباست

 (327، ص2005)عقِلُ،  
 ال ع  ن:هرحم   اد اً: 

بعد الانتياء مف تصيِة المر حِف ِبقٍ علٍ المنظمة اتخاذ قرار التعِِف الملائـ للوظِية ال اغرة 
ض التُ بمقتساىا ِمر  تـ اختِار المر ح إما بطرِقة التعوِ مف بِف المر حِف الذِف تمت مقابلتيـ. وِ

ِار والتعِِف، مف اختبارات نمِع المر حِف الذِف انتازوا مرحلة اليحص ا ولُ بنمِع مراحؿ الاخت
ثـ ِتـ تنمِع النقاط التُ حصؿ علِيا  ؿ مر ح فُ نمِع المراحؿ، واختِار أ ثر المر حِف ، ومقابلات

نقاطاً، أو بطرِقة الحوانز المتعددة، حِث ِنب علٍ المر حِف تخطُ المرحلة السابقة للوصوؿ إلٍ 
 .(Carrell, & Kuzmits, 1999, p164) ِِفالمرحلة اللاحقة، وى ذا حتٍ الانتياء مف مرحلة التع

ول ف السؤاؿ النوىري ىو مف فُ إدارة المنظمة سِقوـ باتخاذ قرار التعِِف، وفُ الحقِقة تختلؼ 
سلطة اتخاذ قرار التعِِف وذلؾ بحسب المستوى والسلـ الوظِيُ، ول ف فُ العادة ِتـ اتخاذ مثؿ ىذا القرار 

للمنظمة؛ لما ليذا القرار مف تبعات مالِة وقانونِة ليا تسثِر مبا ر علٍ فُ المستوِات اغدارِة العلِا 
 مسار المنظمة.

 أخ راً الل حاق بالوظ ف  و جرب  الهوظف

بلاغو بو ِ وف لزاماً علِو مبا رة عملو خلاؿ مدة معِنة مف الزمف،  ُِعد قرار تعِِف الموظؼ وا 
لا ِعتبر ميصوؿ مف العمؿ بمنرد انتياء ىذه الم دة. ومف الندِر ذ ره أف ىذا القرار ِبقٍ مؤقتاً حتٍ وا 



الىظريا طار   

- 22 - 

الثاىيالفصل   

انتِاز الموظؼ اليترة التنرِبِة التُ ِخسع ليا والتُ غالباً ما تتراوح بِف ستة أ ير وسنة  املة، حِث 
بِة بناءً علٍ أدائو أثناء عملو،  ِ وف غدارة المنظمة الحؽ فُ إنياء عقد العمؿ للموظؼ خلاؿ فترة تنرِ

بِة وما ِترتب علِو مف تبعات مالِة وقانونِة  ومف ىنا تبرز أىمِة تقِِـ الموظؼ فُ نياِة اليترة التنرِ
تقِِـ  وانتماعِة خاصة بالمؤسسة، ا مر الذي ِدفع اغدارة العلِا فُ المنظمات إلٍ فحص ودراسة تقارِر

  .(330، ص2005)عقِلُ، ا داء بدقة خلاؿ التنرِب 

 وال ع  ن  هم   الخ  ار وضح خطوات : (2رقم ) شكل
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 الوشنتوتشتيباث العول  هفهىم القىي العاهلت الوؤقتت: الوبحث الثاني
 

 :هقده  2.2.1
 دارةإ تراتِنِاتػػػػػػػػاس منػػػػػػػػس ميماً حِزاً تسخذ مرًنة ثػػػػػػػر أ ؿستخدام قًة عملاالحانة  أصبحت
 زةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالمِ ادػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػإِن فُ المًرد الب رَ تعزِز دًر بأِة ،ستخداملاا ؿلاسِما فُ منا ،المًارد الب رِة

 رةػػػػػػػػػػػػػػػالمعاص ستراتِنِاتغاملامػػػػػػػػػػػػػػح  برزأ إحدٌ ستخدام المؤقتلاا ؿًلع، ؿلمنظمات ا عما التنافسِة
 الب رَ ًردػػػػػار المػػػػػاعتب نػػػػػم دارةغتلك ا مع ما تبنتو ًربما ِتقاطع ىذا التًنو ،لب رِةالادارة المًارد 

 تُ فُأِوولائػػػػو،  وػػػػػلسمان التزام انػػػػػم با وا  ػػػػعارهن استقراره ًالمحافظة علِو أً ،مًارد المنظمة أىػػػػـ
 .مػدائؿ  ػعبر استخدام العاملِن ب  تننز ًالتُ ،ًلًِاتياأ مقدمة

 قدؿ تًانو منظمات ا عما التُ ًالتحدِات البِئِة المتسارعة لعبة المنافسة رًطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ  أن لاإ
اىِم ػػػػالميبعض ػػػػل فػػػػتعرِ ادةػػػػًإع المًارد الب رِة إدارة علِياالتُ سارت  القًاعد ضػػػػرق بعػػػػِتطلب خ
  .أو )الت أِؿ للأِدي العاملة( ستخداملابا ةػالمتعلق

 هفٍوم القوى العاهم  الهؤق  :   2.2.2
عملػػػوف بصػػػورة غِػػػر  ،تسػػػـ ىػػػذه المنموعػػػة نمِػػػع ا فػػػراد الػػػذِف ِنطبػػػؽ علػػػِيـ مييػػػوـ العمالػػػة وِ
الػذِف ِرغبػوف فػُ ذات  وأاعتِادِة، سواء  انوا ِعملوف عػدد سػاعات أقػؿ مػف المعتػاد لسػبب مػف ا سػباب 

ػػادة عػػدد سػػاعات عمليػػـ إلػػٍ العػػدد الطبِعػػػُ ) ػػادة ىػػذا سػػاعة فػػس ثر أسػػبوعِاً  35الوقػػت بزِ حػػاولوف زِ (، وِ
 ،تسسػػػِس عمػػػؿ خػػاص أو مصػػلحة خاصػػةالعػػدد بإحػػدى الطػػرؽ،  البحػػث عػػف عمػػؿ إسػػافُ أو ِحػػاولوف 

بالعمالػة المحػدودة الظػاىرة. وِنػدرج  ػذلؾ النياز المر زي للإحصػاء اليلسػطِنُ وىذا النوع سمُ فُ ن رة 
سػمف العمالػػة المحػػدودة أولئػؾ الػػذِف ِرغبػوف بتأِِػر عمليػـ  سػباب اقتصػػادِة مثػؿ عػدـ  ياِػة الراتػػب أو 

 (.2010، زي للإحصاء اليلسطِنُالنياز المر  (بسبب ظروؼ العمؿ السِئ

دارة ؿا عما إدارة أدبِات فُ المعنِِن ؿمن قب مصطلحات عدِدة ستخدمتُو  المًارد الب رِة وا 
 Employees) (Temporary  :اػػػػمني ؤقتِنػػػػاملِن المػػػػٍ العػػػػق علػػػػُ تطلػػػػسمِات التػػػػالت نأ ػب
ؿ العما أً ،Part)-(Time Workers ُػت نزئػبًقاملِن ػالع أً Temporary) (Workersو 

  دةػلمرة ًاح ؿالعام ِطلق علِو باستخدام نػاك مػًىن ،(Contingent Workers) العرسِِن
orker)W(Disposable  ،ِبػد الطلػف عنػًالتًظ mployment)E(On call . 

 (Douglas & Motwani, 1996)   و(Melchionno , 1999:31)  و)Robbins, 1996:129DeCenzo & ) 
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 تمػػػػػِ تػػػػػمؤق  ػػػػػؿ ػػػػػارتباط المستخدم بمنظمة معِنة ب ِ ػػػػِر إلػػػػٍ تسػػػػمِاتمن  مػػػػرَّ ذ ػػػػره ما ػػػػؿ ً
ػػؽ إبػػراـ ًسِطؿ من خلاأي  غِر مبا ر ًأمبا ر  ػػػؿ الاتياق علِو بِن الطرفِن ب   ِنػػػب دػػػعق، عػػف طرِ

 .استخدامو المؤقت ًًانباتو ً رًط المستخدم ِحدد بمًنبو حقًق ،الطرفِن

فػػػػػػػُ ً أتام  امػػػػػػػؿ أو ميم لًقت اِتم استخد العاملِن الذِن لا: " نيمأالعاملِن المؤقتِن بوُِعَػػػػػػػرَّؼ 
ػػػػػػؿ ن قبػػػػػػر مػػػػػػمبا  ػػػػػػؿ  ػػػػػػب ًالمؤقتػػػػػة أتقدِم المساعدة  ػػػػػالات ًتػػػػػوظِييـ عبػػػػػر ًن  ػػػػػػًِ ،مًاقع منتظمة

 (Baru & others, 2001:44)". مْستخدِػالمُ

 ْسبُ ػَِ الذَ اليرد: " ذاؾ وػنأت بػالمؤقؿ العام  ,Biggs & others)(2006:191وعَرّؼ 
 ة ". محدًد ةًليتر)رب العمؿ(  ستخدمػالم ػؿن قِبػمِأُس سَ  ذَػالػؿ من العم بمًنب العقد افآتو النقدِة ػم

ستخدام لاا الة ًلئك الذِن ِتم استخداميم عبر ًأ: " نيمأًِصف البعض العاملِن المؤقتِن ب 
نًرىم من تلك أًِحصلًن علٍ  ،ليم ؿفرصة العمتُيِئ ُ ػًالت -أو  لُ  بًقت نزئُسواءً  -المؤقتة 

أو  ،الصحُ التسمِف ثِر من المنافع المالِة  ػ ملًن بالُِولا  ،ستخدميمػُ تػًلِس المنظمة الت  الةالً
 . )Melchionno, 1999:31("  اغنازات المدفوعة، أو الراتب التقاعدي

 ،المنظمة ُػف ردػسِيا اليػُ ِقػبحسب المدة الت المؤقتةؿ الاعماللإدارة  المدرسة الِابانِةوتصن ؼ  
مدة استخداميم  ػؿذِن تقػال العاملِن: " ًىم (Day Workers)المِاومة عماؿ ً الِومِة أباملِف الع ًمنيم
 العاملِن الذِن ِتم استخداميم ( فيـ: "Temporary Workersأما العاملِف المؤقتِف ) ".ال ير عن

ال ر ات، وىناؾ ؿ ًِتم استخداميم مبا رة من قب ،من السنةؿ قأن  ػًل ،من  ير تستمر أ ثربعقًد 
ا سبوع،  ُػاعة فػس( 35) نػمػؿ قأًالذِن ِعملًن ، (Part-time Workers) بًقت نزئُالعاملِف 

ؿ من قب لًنًِرسَمؤقتة، ًد ػاملِن بعقػالع"  :ًىم (Dispatched workers) رسلِنالعاملِن المُراً خِوأ
 (Houseman & Osawa, 1995:10)".  المساعدة المؤقتة  الاتً

 تتنًع من بلد لاخر ًمن صناعة للعاملِن المؤقت ستخداملااإلػػػػػػػٍ أف أ ػػػػػػػ اؿ  ارة غمن ا ًلابد
 (Burgess & Connell, 2006:6)ىذا الاستخداـ واستراتِنِاتو.  لترتِبات ًحانات طبقاً ، خرى

الم تػػب  إدارة الاتػػػُ منػػػف ِماػػػلاسا مػػد، لمًانية التقلبات قصِرة ػػاف ابتػػداءً ن استخداميم أ لاإ
ا،   ملت  ، والتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػُمن المين مدٌ أًسع استخدام العاملِن المؤقتِن لِأطُ ازداد ًمن ثموالسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ رتارِ

  (DeCenzo & Robbins, 1996:129).تبات ػالمو مبرمنُ الحاسًبو، الممرسات تًظِف

 نػػػػػػػػثِر م ػػػػػػػالػػػػػػػف ، لِػػػػػػاً  ن اتناىا حدِثاً ػػػػػػػن استخدام العاملِن المؤقتِن لم ِبالػػػػػػذ ر أًمن الندِر  
 اللافػت نإلا أ ،ُػػعبر مسارىا الزمنالمؤقتػة العاملة  با ِػديخر آب أو ػؿ ب   استعانت ؿعما منظمات ا

المستخدمِن  ٍػػػػػػػػػعل  انػػػػػػػػت ح ػػػػػػػػراً العاملِن المؤقتِن ًلمختلف الًظائف التُ  عتماد علٍغاتساع ا للنظر
 .الدائمِف



الىظريا طار   

- 25 - 

الثاىيالفصل   

 )غ ر الهى ظه (: الهرى  ر  بات العهل هفٍوم   2.2.3 
ت تسب الاىتماـ التدرِنُ  المرنةمنذ بداِة عقد الثمانِنات فإف تبنُ إستراتِنِة ترتِبات العمؿ 

مف  ؿ فئات وأ  اؿ  المرنةسواء مف قبؿ الباحثِف أو مف قبؿ المنظمات، حِث تت  ؿ ترتِبات العمؿ 
 الت أِؿ للعاملِف التُ تقع خارج نطاؽ التوظِؼ والت أِؿ فُ إطار ترتِبات العمؿ التقلِدِة المنتظمة

العاملِف و ، Self-Employedأصحاب الميف الحرة اليئات التالِة: ىذه الترتِبات . وت مؿ )الدائمة(
 Workers on fixed term العاملِف بعقود عمؿ ليترة محددةو ، Part-time Workersبوقت نزئُ 

contract. 

ت ػػِر العدِػػد مػػف  ،ومػػف خػػلاؿ الدراسػػات ا دبِػػة المتعلقػػة بيػػذا الموسػػوع ،وعلػػٍ الصػػعِد العػػالمُ
ازدادت ب ػ ؿ ملحػوظ خػلاؿ السػنوات  المنتظمػةالدراسات إلٍ أف نسػبة العػاملِف وفػؽ ترتِبػات العمػؿ غِػر 

 ولِمػز& الماسِة، بدءاً مف منتصؼ عقد الثمانِنات وحتٍ ِومنا ىذا، فيُ الدراسة التُ قاـ بيا ىوفنبرج 
% خػلاؿ السػنوات الع ػر التػُ سػبقت 15بنسبة  زادتقد أف نسبة العاملِف وفؽ ىذه الترتِبات  إلٍ أ ارت

% 53%، وفػُ ىولنػدا  انػت 44الدراسة، حِث  انت الزِادة ب ػ ؿ خػاص فػُ إسػبانِا حِػث وصػلت إلػٍ 
مػػف منمػػوع القػػوى العاملػػة فػػُ تلػػؾ الػػدوؿ، وفػػُ الولاِػػات المتحػػدة ا مرِ ِػػة أ ػػار مسػػح السػػ اف ا مرِ ػػُ 

% مػػف منمػػوع القػػوى 10.9ِبػػات العمػػؿ غِػػر النمطِػػة بلأػػت أف نسػػبة العػػاملِف وفػػؽ ترتإلػػٍ  2005للعػػاـ 
العاملة الم ار ة فُ سوؽ العمؿ ا مرِ ِة، بِنما بلأت نسبة العاملِف وفؽ ترتِبات العمؿ التقلِدِة حػوالُ 

89.1 .%(Hoevenberg J, Willems, 1997: 49) 

فُ  المنتظمةغِر  حاوؿ الباحث رصد نسبة العاملِف وفؽ ترتِبات العمؿ ،وفُ العالـ العربُ
أف معظـ الدوؿ العربِة لـ ترصد ىذه الظاىرة، ولـ تصدر أنيزة  لو أسواؽ العمؿ العربِة، ل ف تبِف

اغحصاء العربِة أي مؤ ر حوؿ نسبة ىؤلاء العاملِف مف منموع الس اف الم ار ِف فُ القوى العاملة فُ 
 تلؾ الدوؿ. 

مف خلاؿ البِانات غِر المن ورة علٍ قاعدة ، فقد ظير علٍ المستوى الوطنُ اليلسطِنُأما 
النياز المر زي  ُِعدّه وِنيذهالذي  2010بِانات مسح القوى العاملة اليلسطِنُ للربع ا وؿ مف العاـ 

% مف منموع الم ار ِف فُ القوى العاملة ىـ 90.8للإحصاء اليلسطِنُ ب  ؿ ربع سنوي، فإف حوالُ 
% ىـ مف العاملِف بوقت نزئُ، أما الباقُ فيـ مف 2.2لُ مف العاملِف بوقت  امؿ منتظـ، وحوا

% مف منموع 7وتبلغ نسبتيـ حوالُ  (،الموسمُ، العرسُ)العاملِف مف خلاؿ ترتِبات العمؿ المؤقتة، 
 .(2010)النياز المر زي للإحصاء اليلسطِنُ،  الم ار ِف فُ القوى العاملة اليلسطِنِة

بس  اؿ مختلية مف خلاؿ  ؼَ رّ النمطِِف أو العرسِِف فإنو عُ أما فِما ِتعلؽ بمصطلح العماؿ غِر 
نورداف و فُ أ ثر الدراسات  يرة فُ ىذا المناؿ وىُ دراسة بولي ا و  الدراسات السابقة، فعلٍ سبِؿ المثاؿ
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(Polivka & Nardone, 1989: p.10 ) فت ىؤلاء العاملِف باسـ العماؿ العرسِِف عرّ فقد
Contingent workers. 

( De Grip Hoevenberg, Willems E, 1997: p.49-71اسػة ىػوفمبرج وولِمػز )وفػُ در 
 .Atypical Employeesأطلقت علِيـ اسـ المستخدمِف غِر المنتظمِف أو غِر النمطِِف 

ودراسة نالانر وسِيِرؾ ، (Kalleberg, 2000: p.341-365بِنما فُ دراسة  البِرج )
(Gallagher, D. G, Sverke, M., 2005: p.181 ) أ ارت ليـ بسنيـ العاملِف المصنيِف تحت فقد

 .Nonstandard Work Arrangementترتِبات العمؿ غِر المعِارِة 

 نػػػػػػػػػػػػورداف و وبالاسػػػػػػػػػػػػتناد إلػػػػػػػػػػػػٍ ا مػػػػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػػػػوظِيُ وسػػػػػػػػػػػػاعات العمػػػػػػػػػػػػؿ فػػػػػػػػػػػػإف دراسػػػػػػػػػػػػة بولي ػػػػػػػػػػػػا 
(Polivka & Nardone, 1989: p.11 اعتبرت أف ترتِبات العمؿ التُ تيتقر إلٍ عقد توظِؼ ) ؿ طوِ

 ػػػاف واسػػػحاً أو سػػػمنِاً بػػػِف أربػػػاب العمػػػؿ والعػػػاملِف، باغسػػػافة إلػػػٍ أف سػػػاعات العمػػػؿ  سػػػواءً  ،المػػػدى
 عتبر العمؿ عرسِاً أو غِر منتظماً أو غِر نمطِاً.للمستخدمِف  انت متأِرة أو غِر ثابتة حِنيا ُِ 

( فإف ىناؾ ت  ِلة متنوعة مف ترتِبات Belous, R.S., 1989: p.7س )اوحسب دراسة بِلو 
عماؿ الخدمات التنارِة و ، Leased Workersالعماؿ المستسنرِف العمؿ غِر المنتظمة تتسمف: 

Business Service Workers ، النزئُ  بالوقتالعماؿ وPart – Time Workers ، العماؿ و
 Self – Employedأصحاب الميف الحرة و ، Temporary Help Workersالمساعدِف المؤقتِف 

Workers ، عماؿ المِاومة وDay Labors. 

لا )  ( أفادت بسف ترتِبات العمؿ غِر العرسُ Valenzuela, A., 2003: p.7أما دراسة فالِنزوِ
 Independentالمقاولِف المستقلِفو ، Self–Employedالميف الحرة " أو غِر النمطُ ت ِر إلٍ: 

Contractors،  عماؿ تحت الطلب الوOn-call Workers ، عماؿ و الات التوظِؼ الخاصة و
 .Day Laborersعماؿ المِاومة و ، Temp Agency Workers)المبعوثِف( 

ترتِبات العمؿ غِر النمطِة  عرَّفت( Kalleberg, A.L., 2000: p.350ل ف دراسة  البِرج )
العماؿ مف حِث طبِعة ومدة عقد العمؿ عف العماؿ  ؿ تلؾ الترتِبات التُ تختلؼ فِيا وسعِة  : "بسنيا

المنتظمِف، الذِف ِعملوف سمف ترتِبات العمؿ المثالُ بعمؿ دائـ ومنتظـ، حِث ت وف فِيا ترتِبات 
العمؿ ثابتة والمستخدموف منتظموف ِؤدوف مياـ عمليـ فُ موقع رب العمؿ وِقبلوف بتونِيات وا  راؼ 

 ." الم ألِف ليـ

  شغ ل الهؤقت:أىهاط ال  2.2.4
إلػػٍ مصػػادر اسػػتقداـ بدِلػػة غِػػر تلنػػس بػػالرغـ مػػف أىمِػػة عملِػػة الاسػػتقطاب، إلا أف المنظمػػات قػػد 

ػػادة حنػػـ  ض الػػنقص فػػُ القػػوى الب ػػرِة، وذلػػؾ لعػػدة أسػػباب مثػػؿ: عػػدـ رغبػػة المنظمػػة فػػُ زِ تقلِدِػػة لتعػػوِ
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ـ رغبػػة المنظمػػة فػػُ الػػدخوؿ فػػُ القػػوى العاملػػة لػػدِيا، وارتيػػاع ت ليػػة الاسػػتقطاب والاختِػػار والتعِػػِف، عػػد
إنراءات إنياء خدمات الموظيِف. ولذلؾ تلنس المنظمات إلٍ أسلوب العمالة المؤقتة التُ ِسخذ عدة أ  اؿ 

 :(Dessler, 2004, pp121-123)منيا 
 الخده  الهؤق   )ا  ارة(:  -1

ليتػرة محػدودة فػُ إحػدى قصد بيا أف تقوـ إحػدى المنظمػات بإعػارة بعػض موظيِيػا الػدائمِف للعمػؿ وُِ 
المنظمػػات التػػُ تعػػانُ مػػف نقػػص فػػُ المػػوارد الب ػػرِة، بحِػػث تقػػوـ ال ػػر ة المسػػتعِرة بتأطِػػة نمِػػع 

 نيقات ا فراد المعارِف ليا حسب قانوف المنظمة ا ـ.
 (Temporary Assignmentsالعقود الهؤق   ) -2

ا نػػؿ أو   انػػت قصػػِرة قتػػة، سػػواءً قصػػد بػػو أف تقػػوـ إحػػدى المنظمػػات باسػػتخداـ عقػػود العمػػؿ المؤ ُِ و 
لة ا نؿ، حِث تتوقؼ ىذه العقود علٍ مدى استقرار نو العمؿ والحالة الاقتصادِة للمنظمة.   طوِ

 (: Outsourcingال عاقد هن الباطن ) -3
بإنناز ىذا العمػؿ  ،قصد بو أف تقوـ المنظمة بالطلب مف إحدى ال ر ات المتخصصة فُ عمؿ ماوُِ 

للعمػػؿ لػػدى  ،ليػػا، حِػػث تقػػوـ ال ػػر ة المتخصصػػة بإِيػػاد بعػػض المػػوظيِف لػػدِيا فػػُ موسػػوع التعاقػػد
 المنظمة حتٍ إنناز العمؿ المتيؽ علِو.

 (: Part-timeالعهل لبعض الوقت ) -4
ة أطػػوؿ، قصػػد بػػو أف تقػػوـ المنظمػػة بالتعاقػػد مػػع بعػػض العػػاملِف ليتػػرة زمنِػػة أقػػؿ مػػف أسػػبوع أو ليتػػر وُِ 

ول ػػف لعػػدد محػػدود مػػف سػػاعات الػػدواـ الرسػػمِة للِػػوـ، وبمونػػب ىػػذا العقػػد ِنتيػػع ىػػؤلاء العػػاملوف مػػف 
المزاِػػا التػػُ تمنحيػػا المنظمػػة لعاملِيػػا الػػدائمِف بمقػػدار سػػاعات العمػػؿ التػػُ ِقومػػوف بيػػا لصػػالح ىػػذه 

 المنظمة. 
 (: Overtime ا ات العهل ا ضاف   ) -5

مػف مػػوظيُ المنظمػة بالعمػؿ لعػػدد محػدود مػف سػػاعات العمػؿ اغسػافِة بعػػد قصػد بػو السػػماح لعػدد وُِ 
ممػػا ِػػوفر علػػٍ المنظمػػة ت ػػالِؼ اغعػػلاف عػػف  ؛سػػاعات العمػػؿ الرسػػمِة، أو فػػُ أِػػاـ العطػػؿ الرسػػمِة

ػادة  الوظائؼ، وت الِؼ الاختِار والتعِِف، و ذلؾ ت لية التدرِب، ومف نيػة أخػرى ِمثػؿ ىػذا العمػؿ زِ
 وظؼ مف خلاؿ ما ِ سبو مقابؿ ىذا الوقت اغسافُ فُ العمؿ.فُ مستوى دخؿ الم
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 :أشكال  ر  بات العهل غ ر الهى ظه   2.2.5
 :أولً: العهل العرضي

إف ف رة العمؿ العرسُ تتعلؽ بتوظِؼ غِر ثابت  مد قصِر ومحدود، وتصنِؼ مصطلح 
 Audryيفُ مؤتمر عف ا مف الوظِيُ مف قبؿ الاقتصاد 1985 عاـخدـ  وؿ مرة العمؿ العرسُ استُ 

Freedman،  استخدمو للإ ارة إلٍ ترتِبات العمؿ الم روطة بحانات أرباب العمؿ للعمؿ، والذي
 . العمؿ م روط بحانة رب العمؿ للعمؿأ  اؿ وبالتالُ فإف استخداـ ىذا النوع مف 

(Freedman A., 1996: p.183) 
م ف تعرِؼ العمؿ العرسػُ بسنػو العمػؿ الػذي لػِس فِػو لليػرد عقػد صػرِح أو سػمنُ ِ ػِر إلػٍ  وِ
ػػؿ ا مػػد، وىػػو العمػػؿ الػػذي فِػػو الحػػد ا دنػػٍ لسػػاعات العمػػؿ التػػُ قسػػِت ِم ػػف أف تتيػػاوت  التوظِػػؼ طوِ

 .Nonsystematic (Polivka AE, Nardone T., 1989: p.10)بطرِقة غِر منتظمة 

رسػُ ِم ػف أف ِػؤثر علػٍ التنربػة النيسػِة للعػاملِف  ف طبِعػة علاقػات العمػؿ  ما أف العمػؿ الع
 (.Beard KM, Edwards JR, 1995: p.43)ىذه لـ تؤسس نِداً 

المرانعػػػات ا دبِػػػة حػػػوؿ موسػػػوع العمػػػؿ العرسػػػُ أف العمػػػاؿ العرسػػػِِف علػػػٍ ا رنػػػح وأظيػػػرت 
ف   ػمَ  مػا أف ترتِبػات العمػؿ ىػذه لا تُ  ِوانيوف عدـ أماف وظِيػُ وتقلػب فػُ الوظػائؼ والعمػؿ ب ػ ؿ عػاـ،

ولا ِسػاعد العػاملِف مػف تسسػِس عقػود عمػؿ نيسػِة  ،الم رفِف مف التح ـ والسِطرة علٍ عمليـ ب  ؿ نِػد
أولئػؾ غِػر مػع مع أرباب العمؿ، ا مػر الػذي ِنعليػـ ِنظػروف إلػٍ أنيسػيـ علػٍ أنيػـ محػرومِف بالمقارنػة 

العدِد مف الدراسات فروقاً بِف الانتمػاء التنظِمػُ للعمػاؿ العرسػِِف والعمػاؿ غِػر ،  ما أظيرت العرسِِف
 (.Pearce JL, 1998: p.37)العرسِِف مثؿ دراسة بِرس 

أ ارت إلٍ أف فقد ( Van Dyne, & Ang, S., 1998: p.696وآنج )و أما دراسة فاف داِف 
دائمة ـ علٍ أمؿ الحصوؿ علٍ وظائؼ ظيروف اتناىات عمؿ إِنابِة نحو وظائييالعماؿ العرسِِف ُِ 

 .ومنتظمة
 يِدوف المنظمات مف خلاؿ:والعماؿ العرسِِف قد ُِ 

  ِّمة الثمِنة، مثؿ المعرفة العامة  فسػؿ الممارسػات مساعدة المنظمة فُ استقطاب المعرفة والخبرة الق
 فُ الصناعة.

  ُِ د معرفػػة خاصػػة ندِػػدة فػػُ ؿ عامػػؿ تحيِػػز لخلػػؽ وتولِػػ ػػ ّ اسػػتقطاب العػػاملِف العرسػػِِف ِم ػػف أف
 المنظمة وبِف موظيِيا الرئِسِِف.
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  ػة، ِم ػف أف تحقػؽ المنظمات التُ تعمؿ فُ بِئات العمؿ الدِنامِ ِة المتأِرة والتُ توانػو منافسػة قوِ
ػػادة قػدرتيا علػػٍ الت ِػػؼ  مِػزة تنافسػػِة علػٍ ا غلػػب مػػف خػلاؿ اسػػتخداميا للعمػػاؿ العرسػِِف وذلػػؾ لزِ

 السوؽ. مع حنـ الطلب ومتأِرات

  المنظمات التُ تعمؿ فُ بِئات العمؿ الثابتة والمستقرة والتُ توانو سأوط تنافسِة معتدلة فإنيػا أقػؿ
 (.Matusik & Hill, 1998: p.687)استيادة مف استخداـ العماؿ العرسِِف 

ربمػا للمنظمة، بسبب أنيـ نانباً سلبِاً ؿ استخداـ العماؿ العرسِِف     ُِ  مف ناحِة أخرى ِم ف أفْ 
 أداة للإفصاح عف أسرار المنظمة واستراتِنِاتيا. فلو   ّ ُِ 

 ثاى اً: العهل الجزئي: 

 ". بالتوظِؼ بسنر منتظـ والذي فِو ساعات العمؿ أقؿ مف الوسع الطبِعُ"ؼ العمؿ النزئُ ِعرَّ 
(Thurman JE Trah G., 1990: p.29) 

العمػػؿ الػػذي تقػػؿ فِػػو سػػاعات العمػػؿ : "بسنػػوؼ العمػػؿ النزئػػُ عػػرّ وفػػُ الولاِػػات المتحػػدة ا مرِ ِػػة ُِ 
ساعة عمؿ أسبوعِة، علماً أف ىذا التعرِؼ ِختلؼ مف دولة إلٍ أخرى حسب القوانِف  35ا سبوعِة عف 

 ."والت رِعات التُ تح ـ سِاسات البلد الت أِلِة

مػا فػُ فرنسػا سػاعة فسقػؿ فػُ ا سػبوع، بِن 30فوف العمؿ النزئُ بسنو عر  فمثلًا فُ  ندا وبرِطانِا ُِ 
ساعة عمؿ فُ ا سبوع( بِنما فػُ  35% مف العمؿ القانونُ أي )20ِعرؼ بسنو العمؿ علٍ ا قؿ بنسبة 

 (Houseman SN., 1995: p.257-258) .ساعة فُ ا سبوع 36ألمانِا ِعرؼ بسنو العمؿ لمدة 

مػف الواسػح أف ا مػر ِتعلػؽ بحالػة  ػؿ  ػر ة ولػِس بسػاعات العمػؿ الم ػأولة، فبِنما فُ الِاباف 
% مف أولئؾ الذِف صنيوا علػٍ أنيػـ عمػاؿ بوقػت نزئػُ 30-20إلٍ أف أ ارت والمسوح الِابانِة ا خِرة 

 (Houseman SN., 1995: p.257).ىـ فعلًا عملوا فُ الحقِقة قدر مف ساعات العمؿ  عماؿ دائمِف

ىنػػػاؾ داً، حِػػػث رِ طَّػػػالتوظِػػػؼ بالعمػػػؿ النزئػػُ علػػػٍ المسػػػتوى العػػػالمُ تونيػػاً مُ  ِنِةإسػػػتراتوتحتػػؿ 
واحداً مف بِف خمسة عاملِف فُ الولاِات المتحدة حالِاً ِعملوف بعمؿ نزئػُ، ا مػر الػذي نعػؿ ىػذا النػوع 

مػػف  مػػف ارتباطػػات العمػػؿ غِػػر القِاسػػِة ىػػو ا  ثػػر  ػػِوعاً واسػػتعمالًا علػػٍ نحػػو واسػػع مػػف أي نػػوع آخػػر
 (Casey B., 1991: p.185).أ  اؿ العمؿ غِر القِاسُ مثؿ العمؿ المؤقت

 ال وظ ف هن خ ل وكالت ال وظ ف اله ا دة: ثالثاً: 
عػػػاـ تػػػـ تسسػػػِس أوؿ و الػػػة توظِػػػؼ مسػػػاعدة للتوظِػػػؼ المؤقػػػت فػػػُ الولاِػػػات المتحػػػدة فػػػُ نياِػػػة 

1920 (Gannon MJ, 1984: p.263) رسػاليـ  الات التوظِؼ تقوـ و . و المساعدة علٍ ت ػأِؿ العػاملِف وا 
 ستيِدة.خارناً إلٍ العملاء للعمؿ علٍ أساس ساعة العمؿ تحت إ راؼ وتونِو ال ر ات أو المنظمات المُ 
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ت ػوف  وبالتػالُىذه المنظمات وتأربؿ العاملِف وأحِاناً تقوـ بتدرِبيـ فُ منالات معِنة، تستقطب 
نيػػاء ىػػذه ا ىػػُ المسػػئولة لوظػػائؼ ودفػػع الرواتػػب، وحػػبس السػػرائب التػػُ تترتػػب علػػٍ ىػػذه عػػف التوظِػػؼ وا 
مػػف نيػػة ثانِػػة تقػػوـ النيػػة المسػػتيِدة مػػف ىػػؤلاء العػػاملِف المبعػػوثِف بتأطِػػة المسػػاىمات فػػُ و الوظػػائؼ، 

 (.Geary JF, 1992: p.263)التسمِف الصحُ والسماف الانتماعُ 

النمػػػو اختلػػؼ مػػػف دولػػة  خػػػرى، سف ىػػذا بػػػعلمػػاً  ،نمػػت و ػػػالات التوظِػػؼ بسػػػرعة فػػُ أوروبػػػالقػػد 
وبعسػيا اعتػرض  ،الت ػأِؿ( ىػـ ميِػدوف لاقتصػادِات ىػذه الػدوؿ اءبعسيا رأى أف ىػذه الو ػالات )وسػطف

حلاليػػا ِنػػب أف ِ ػوف مػػف خػػلاؿ المؤسسػػات  علػٍ ىػػذه الو ػػالات انطلاقػاً مػػف مبػػدأ أف تنسػػِب الوظػائؼ وا 
 .(Bronstein AS, 1991: p.296) العامة ولِس بواسطة الو الات اليادفة للربح

أظيرت بعض الدراسات أف معظـ و الات التوظِؼ المساعدة ازدادت فُ  ،مف ناحِة أخرى
لة ا نؿ مع ال ر ات  إستراتِنِةوانطلاقاً مف أف استخداـ العاملِف المؤقتِف أصبح  ،الدخوؿ بعقود طوِ

استخداـ و الات (، ل ف Carnoy M., Brenner C., 1997: p.27-48دائمة ليذه ال ر ات )
لتخيِض الت لية علٍ الرغـ مف معدؿ ا نور والعوائد  إستراتِنِةلا ِعتبر دائماً  ةالتوظِؼ المساعد

  ولئؾ العاملِف المبعوثِف مف تلؾ الو الات.فُ نياِة العقود سلمة المُ و المنخيسة 
 اً: العهل بعقد: ةرابع

وىذا ا خِر  ،أو خارج الموقع المستيِدةالعاملوف بالمقاولة ربما ِعملوف سواء فُ موقع ال ر ة 
ىؤلاء لِست واسحة والتبعِة  علٍِسمٍ )عقد ثانوي(،  ما أف درنة سِطرة وتح ـ ال ر ة المستيِدة 

 (.Purcell K., Purcell J., 1998: p.54)اغدارِة ليـ تعتمد علٍ نوع العمؿ وطبِعتو 

لسػػػػد حانتيػػػػا مػػػػف القػػػػوى العاملػػػػة  اغسػػػػتراتِنِةوتتنػػػػو ال ػػػػر ات والمنظمػػػػات نحػػػػو اسػػػػتخداـ ىػػػػذه 
والتزود  ،للحصوؿ علٍ بعض المزاِا التالِة: لتلبِة حانتيا مف القوى العاملة عند مستوِات الطلب المرتيع

)ا نػور، والعوائػد  يبنػدلتقلِص الت ػالِؼ خاصػةً فػُ و بالميارات غِر المتوفرة لدِيا وخاصة التقنِة منيا، 
 (Holmes J., 1986: p.88) عند نياِة الخدمة(.

ربما تنتمع معاً ل ُ ت وف حافزاً م نعاً لل ر ة نحو استخداـ ىذا النوع مف نمِعيا ىذه ا سباب 
  .(Harrison B, Kelley MR., 1993: p.46)ترتِبات العمؿ  ما بِنت دراسة 

 خاه اً: ال وظ ف القص ر ا جل: 
، وظػػؼ بعػػض العػػاملِف مبا ػػرةً علػػٍ أسػػاس مؤقػػتُ ىػػذا النػػوع مػػف التوظِػػؼ فػػإف رب العمػػؿ ُِ فػػ

وبعقػػود عمػػؿ محػػدودة المػػدة )ىػػذه العقػػود فِيػػا نقطػػة نياِػػة واسػػحة ومحػػددة للعقػػد تنتيػػُ  ،لوقػػت قصػػِرو 
ػػػتـ اسػػػتدعاء العػػػاملِف حسػػػب ىػػػذا النػػػوع مػػػف ترتِبػػػات العمػػػؿ علػػػٍ ا غلػػػب بالاتصػػػاؿ  بانتيػػػاء الميمػػػة(، وِ

 .المبا ر
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غِػر  يترض أف ت وف علاقة التوظِؼ بِف رب العمؿ والعامؿ علٍ ا غلػب دائمػة أو علػٍ ا قػؿُِ 
 ما لـ تحدد ب  ؿ واسح علٍ أنيا  نؿ محدود أو مؤقت. ،مؤقتة أو ليترة معروفة

التوظِػؼ المؤقػت فػُ  ػ ؿ التوظِػؼ بعقػد محػدود المػدة، فقػد ازداد عػدد ما ِ ػوف  عادةً فُ أوروبا 
مػا ، ومػع ذلػؾ فػإف ىػذا %25العاملِف بالعقود المؤقتة فُ دوؿ الاتحاد ا وروبُ فُ العقد الماسُ بنسبة 

 .وىناؾ فروؽ بِف دوؿ الاتحاد فُ ىذا المناؿ% مف المستخدمِف، 15زاؿ ِمثؿ 
(De Grip, Hoevenberg, Willems, 1997: p.62) 

م ػػف الاسػػتنتاج بػػسف صػػلا ة سػػوؽ العمػػؿ ِم ػػف أف تقػػود إلػػٍ اسػػتعماؿ  بِػػر للعػػاملِف المػػؤقتِف، بوِ
 1996 -1985ف السعيِف خلاؿ اليتػرة مػف فعلٍ سبِؿ المثاؿ نسبة العقود محدودة المدة ازدادت أ ثر م

ػػة علػػٍ طػػرد العمػػاؿ بػػفػػُ أسػػبانِا وفرنسػػا علمػػاً  المنتظمػػِف وأسػػبانِا غِػػر سف ىػػذِف البلػػدِف لػػدِيما قِػػود قوِ
 أِساً لدِيا قِود حادة فُ استعماؿ و الات التوظِؼ المساعد.

 ػػػؿ مػػػف الولاِػػػات مػػػف نيػػػة ثانِػػػة لا ِونػػػد ىنػػػاؾ ازدِػػػاد فػػػُ التوظِػػػؼ المؤقػػػت محػػػدود المػػػدة فػػػُ 
% علػػػٍ التػػػوالُ(، 11%، 7حِػػػث بقِػػػت حػػػوالُ ) 1996 -1985المتحػػػدة وبرِطانِػػػا خػػػلاؿ اليتػػػرة مػػػف 

وبعػػض الػػدوؿ انخيسػػت فِيػػا العقػػود محػػدودة المػػدة مثػػؿ )بلنِ ػػا، الِونػػاف، لو سػػمبورغ، والبرتأػػاؿ( حِػػث 
 .1996 -1985وانيت نقص فُ التوظِؼ محدود المدة خلاؿ نيس اليترة 

العمػػؿ المؤقػػت فػػُ أوروبػػا بدرنػػة أقػػؿ مػػف العمػػؿ النزئػػُ ولعػػب دوراً أقػػؿ فػػُ سػػوؽ العمػػؿ  لقػػد نمػػا
 (De Grip, Hoevenberg, Willems, 1997: p.63).ال لُ

أمػػا فػػُ النامعػػة اغسػػلامِة بأػػزة، فػػرغـ الازدِػػاد المسػػطرد بتوظِػػؼ العمالػػة المؤقتػػة فػػُ السػػنوات 
لا توند  -وللأسؼ ال دِد  –، إلا أنو 2015الخمس الماسِة، ومحدودِة ىذا التوظِؼ فُ السنة الحالِة 

ادة التُ حصلت فُ القوى العاملة المؤقت ة خػلاؿ السػنوات دراسات أو إحصائِات توسح بالسبط حنـ الزِ
الخمػػػس الماسػػػِة. إلا أف النامعػػػة لػػػدِيا النِّػػػة فػػػُ ا ِػػػاـ المقبلػػػة غنػػػراء مثػػػؿ ىػػػذه الدراسػػػة حسػػػبما أفادنػػػا 

ر، الم رؼ المختص.   ( 2015)نبر أبوصبحو، عمادة النودة والتطوِ

 ىو    الوظائف الهؤق  :  2.2.6
باغسافة إلٍ الوظائؼ المؤقتة معدلات أنور منخيسة بالمقارنة مع العماؿ المنتظمِف ت سب 

 ,.Segal LM, Sullivan DGف )ِعدـ تنانس  بِر فُ ا نور التُ ِتسلميا العماؿ المؤقتونود 
1997: p.6 ،) نداً بطبِعة الوظِية، وىُ فُ بعض ا وقات تقترف رواتب المؤقتِف المبعوثِف  ما وأف

ف عوائد نياِة الخدمة أقؿ مف نظرائيـ ِف المؤقتِالعاملعادة ِتسلـ و ، النظامِِفٍ مف رواتب العاملِف أعل
مف العاملِف دخليا أعلٍ الدائمِف، وىذه العوائد عادةً ما ت وف محدودة نداً حتٍ فُ الوظائؼ التُ 

 (Carey JL, Hazelbaker KL., 1986: p.39). المنتظمِف  الميندسِف والينِِف
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 أٌه   العاهم ن الهؤق  ن:  2.2.7
 ؿعما ا منظمات من%( 90بػػػػسف ) التقدِرات ت ِر، المؤقتِنِػػػػف العامل تخدامػػػػػسترنمػػػػة مالِػػػػة  ىمِػػػػة ا 

 ًػػػدرت بنحػػػقمالِػػة ًفًرات  من خلاليا حققت، حِػػث المؤقتة الخدمات من ًاعػػػتستخدم بعض أنالأربِػػة 
 (DeCenzo & Robbins, 1996:83). المدفًعة الرًاتب الِف ػت فُ التخيِض ػؿتمث دًلار( ملِارات 7)
 

فُ سًق  ؿس حالة من التحً ػمما ِع المؤقتةفقد تم التًسع فُ استخدام الاِدَ العاملة ، الِابان فُ ماأ
لٍ أخِراً إ اتنيت دػفق، ستخدام مدٌ الحِاة منذ الحرب العالمِة الثانِةلاا مييًم الِابانُ التُ تبنتؿ لعما

ؤقتِن ػػالم املِنػت ِر التقدِرات بان الع. حِث (Gleason, 2006:1-3) المؤقتؿ خِار العم
 .انُػػالِابػػؿ ًق العمػػسػػؿ منم ُػػتخدام فػػسلاسبة اػػن نػػم%( 11ُِ   لوف)

 ػؿة ِتمثػة الراىنػفُ المرحل ىتمام باستخدام العاملِن المؤقتِنلاسباب زِادة اأأىـ من ؿ ًلع
 :(Gleason, 2006:1-3)ّتُبا

 الت نولونِػػػا  ًػػػػنح ةػػػػرامج التنمِػػػػو بػػػػًتًن ،قتصادِاتإعػػػادة اليِ لػػػة لػػػلاؿ استمرار التأِرات فُ منا
اللنوء لذا ِتم  للعاملِنالمدفوعة سات ػزِادة مستًٌ التعًِِة، فسلًا عف ًعصر المعلًمات المتقدمة

 .المؤقتِن العاملِنإلٍ 

 ُِ مصػػػػػػػدات عد العاملِن المؤقتِن (Buffer) ا نػػػػػػػور أو  سػػػػػػػاد  مستًٌ ارتيػػػػػػػاع  ،لتأِِرات السًق
 الدائمِف. املِنػالع أعدادُ ػِض فػِتطلبو ذلك من تخي المنافسة ًماالصناعة أو تيدِدات 

 ا  باب ا   را  ج   ال ي    د ي الهىظهات ل  خدام العاهم ن الهؤق  ن:  2.2.8
نحو استخداـ ترتِبات العمؿ  للتونوتطرقت العدِد مف الدراسات للأسباب التُ تستدعُ المنظمات 

( حِث David B. Green Berger et., 1997: p.100وآخروف ) رغِر المنظمة  دراسة نرِف بِرن
ٍ لخصت ىذه الدراسة أسباب لنوء المنظمات لتوظِؼ العاملِف وفؽ ترتِبات العمؿ غِر المعِارِة عل

 النحو التالُ:
 خفض ال كمف : -1

للعػاملِف،  ف المترتبػة أىـ سبب لاستخداـ العػاملِف المػؤقتِف ىػو خيػض ت ػالِؼ ا نػور والعوائػد 
العػػاملِف المػػػؤقتِف عػػػادةً لا ِسػػػتحوذوف علػػػٍ نيػػػس ا نػػور التػػػُ ِسػػػتحوذ علِيػػػا العػػػاملوف الػػػدائموف الػػػذِف 

ػػة، ا مػر الػػذي ِػػننـ عنػػو تخيػِض فػػُ ِعملػوف نيػػس العمػػؿ،  التػوفِر فػػُ نيقػػات التػػدرِب، و الت ػػالِؼ اغدارِ
عطُ معػدلات إنتػاج استخداـ العاملِف المؤقتِف ُِ  ما أف تخيِض ت الِؼ الاستقطاب والاختِار للعاملِف، و 

بدوف ندِة أ ثر فُ العمػؿ، والعاملوف المؤقتوف ليـ قدرة خاصة أ ثر ب ػ ؿ و ، علٍ تحمؿ سأط العمؿ وِ
 .وآخروف رعاـ ىناؾ توفِر للماؿ فُ استخداـ العاملِف المؤقتِف، ىذا ما أ ارت إلِو دراسة نرِف بِرن

(Hippel, Greenberger, Heneman:1997 p.100) 
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 ز ادة الهروى  هن خ ل  هك ن الهىظه  هن  قد م خده  أفضل لمزبون. -2
عطػُ المنظمػات قتِف ُِ ؤ فإف استخداـ العػاملِف المػ ،تذبذب الطلبو فُ التعامؿ مع حالات انحسار 

ػػع القػػوى و ػػذلؾ  .مرونػػة فػػُ الاسػػتيادة مػػف الميػػارات المطلوبػػة )ميػػارات متخصصػػة نػػداً( مرونػػة فػػُ توزِ
الوظػػػائؼ الخاصػػػة للمػػػوظيِف الػػػدائمِف خػػػلاؿ اغنػػػازات المرسػػػِة وحػػػالات وا  ػػػأاؿ العاملػػة فػػػُ المنظمػػػة، 

ف المؤقتِف ربما ِعملوف بعض ا عماؿ وا ن ػطة التػُ لا ِرغػب أو ِقػدر ِالعامل ما أف الطوارئ ا خرى، 
ف المػػؤقتِف ِم ػػف أف ِعملػػوا الوظػػائؼ اليام ػػِة ِالعػػاملباغسػػافة إلػػٍ أف العػػاملوف الػػدائموف علػػٍ عمليػػا، 

ت )بمعنٍ الاحتياظ بالوظائؼ الرئِسِة للموظيِف الدائمِف وترؾ الوظائؼ اليام ِة للمؤقتِف( وىذا مػا أفػاد
 (Hippel, Greenberger, Heneman:1997 p.100) .وآخروف ربو دراسة نرِف بِرن

  جىب الق ود والعواقب اله ر ب   مِ ا  خدام العاهم ن الدائه ن: -3
إف لنوء المنظمات وأرباب العمؿ لاسػتخداـ العػاملِف المػؤقتِف ِسػاعد ىػذه المنظمػات علػٍ تيػادي 

سػػأوط الاتحػػػادات  وتخطػػُتننػػب قػػػوانِف حماِػػة العػػاملِف، و ئمِف، المسػػؤولِات المرتبطػػة بػػالموظيِف الػػدا
تننػػػب قِػػػود و الالتزامػػػات التػػػُ تلتػػػزـ بيػػػا المنظمػػػات نحػػػو العػػػاملِف الػػػدائمِف،  وتيػػػاديوالنقابػػػات العمالِػػػة، 

تننػػػب الاسػػػطرار غعطػػػاء م افػػػآت و اغحسػػػاس بعػػػدـ العدالػػػة فػػػُ مسػػػتوِات ا نػػػور،  نػػػاوزتو الموازنػػػة، 
 (Hippel, Greenberger, Heneman:1997 p.101). للعاملِف المؤقتِفالعاملِف الدائمِف 

( Yen, J.S., 2001ترى بعض المنظمات حسب ما أفادت بو دراسة ِف ) ،وفُ نيس السِاؽ
ت مف فُ التونو نحو استخداـ وت أِؿ  ،أف فرصة المستثمرِف فُ إدارة الموارد الب رِة ب  ؿ فعاؿ

 ف ىذا ا مر فُ النياِة سِ  ؿ مِزة تنافسِة  ؛ر منتظمة ب  ؿ مطردالعاملِف بصورة غِر نمطِة أو غِ
ادة القدرة علٍ المنافسة ،ستثمر فُ خيض ت لية الِد العاملةِم ف أف تُ  ،للمنظمة إذاً فإف  .وبالتالُ زِ

استخداـ العمالة غِر النمطِة بس  اليا المختلية ِعتبر إستراتِنِة مندِة رغـ ما ِصاحب ىذه 
نِة مف  عور لدى العاملِف بعدـ ا ماف الوظِيُ أو الاستقرار، ا مر الذي ِقود إلٍ تدنُ اغستراتِ

 مستوِات الالتزاـ والولاء التنظِمُ، وارتياع مستوِات دوراف العمؿ.

وب  ؿ ملخص فإف التأِرات فُ ىِ لِة الاقتصاد العػالمُ، وسػوؽ العمػؿ أدت إلػٍ ازدِػاد اغقبػاؿ 
التوظِػػؼ سػػمف ترتِبػػات العمػػؿ غِػػر النمطِػػة والتػػُ ت ػػمؿ )العمػػاؿ المػػؤقتِف،  علػػٍ اسػػتخداـ إسػػتراتِنِة

 (Valenzulea, A., 2003: p307) (.الخ… الباطف، وعماؿ المِاومةفُ العاملِف بوقت نزئُ، العمؿ 

 

 

 



الىظريا طار   

- 34 - 

الثاىيالفصل   

 :ا  باب ال ي    د ي العاهم ن الهؤق  ن لم وجً ىحو العهل بالعقود الهؤق    2.2.9
ومثلما توند أسباب تستدعُ المنظمات اللنوء نحو استخداـ العاملِف وفؽ ترتِبات العمؿ غِر 
المنتظمة، ىناؾ العدِد مف ا سباب التُ تستدعُ العاملِف والمستخدمِف للتونو نحو أحد أ  اؿ ترتِبات 

 ٍ النحو التالُ:فيُ عل( Greenberg, J, 1987)العمؿ غِر المعِارِة، و ما أوردتيا دراسة نرِف بِرج 

 .عدـ القدرة علٍ إِناد عمؿ دائـ 

 .)التمتع بمرونة الوظائؼ المؤقتة )نزء مف ِوـ، أو أِاـ مف ا سبوع 

 .سب ميارات ندِدة وتدرِب ندِد  

 .عدـ رغبتيـ فُ الالتزاـ بالوظائؼ الدائمة 

 .التمتع بالوظائؼ المؤقتة المتنوعة 

  المختليِف. أرباب العمؿالتعامؿ مع ت  ِلة مف 

  الوسع العائلُ بالالتحاؽ بالوظائؼ الدائمة.قد لا ِسمح 

  ادة الدخؿ.قد  ِ وف لو عمؿ دائـ ل نو ِرغب فُ زِ

  الظروؼ السِئة. ا عماؿ ذاتسيولة ترؾ 

 .اليرصة لتنربة المنظمة أو ال ر ة مف دوف التزاـ 

 .الحصوؿ علٍ مِزة دفع ا نور علٍ أساس ساعة العمؿ 

 عوائد المتوفرة للعمؿ المؤقت.الحصوؿ علٍ ال 

  نوعِة وسمعة و الات التوظِؼ المؤقت.الاستيادة  مف 

  جٍ ز الخده  الهؤق  :  َكالت  2.2.10
 :ىُ (Employment Agencies)العاملِف ف ػػػلتًظِو الات لاث ػػػث امػػػع ب  ؿ دػػػتًن

 (Public Agencies) العامةالو الات  -

  Agencies)(Privateالو الات الخاصة  -

 (Management Consultant) ةػست ارات اغدارِلاًا -

، بِنػالمناس رادػا ف ادػإِن المنظمات فُ و ذلؾ ،ؿالباحثِن عن عم ا فراد لمساعدةمُ وّف  ؿا ً لنًعا
قتصاد لاذات اؿ الدً تًند فُم اتب الخاصة فيُ  الو الاتما أ ،الدًلةؿ مؤسسة من قبو الات  ُػىو

عالِة ؤىلات ًن ميارات متخصصة ًم ػفُ المًاقع العلِا ممن ِمتل ا فراد الخدمات لنذب، فتقدـ الحر
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ابتداءً مف اغعلاف لقاء أنر املة  ػمتالو الات خدمات ًتقدم ىذه ، العلِا فُ المنظماتالمواقع فُ  ػؿللعم
 . ؿًِتًقف ذلك علٍ عرض العم مناصيةً أً ؿا عما أصحاب من أوؿ تستًفِو من اليرد العام

 ِنػػملاراد العػٍ الافػعلفُ الحصوؿ  للمساعدة متخصصة و الاتفيُ  ،اغدارِة ست اراتلاا اػأم
 (75، ص 2003)عباس وعلُ، . الًسطٍ اغدارِة المًاقعؿ لا أا

 بػًالمنظمات التُ تطلؿ بميمة التًسط بِن طالبُ العم ستخدام المؤقتلاا  الاتً ًتسطلع
 علٍ بالتًظِف ًتقدم خدماتيا للإفراد الراغبِن ، ,Burgess & Connell)(2006:130استخداميم

 ًبِنما ،التقلبات فُ الحانة للمًظيِن علٍ المدٌ القصِر فُ مًانية أىمِتيا ًتبرز، مؤقت أساس
 دٌػُ مػأصبح من السعة لِأطفقط،  اتب اغدارِة ػالم ؿفُ منا المؤقتةالتقلِدِة للعمالة  الحانة انت 

ا.افة ػسغات باػتب ػًالم ،ًبػُ الحاسػًمبرمن ،اتػالممرس توظِؼ  أًسع من المين  إلٍ الس رتارِ
 (DeCenzo & Robbins, 1996: 129)     

 هزا ا ا  خدام العاهم ن الهؤق  ن:  2.2.11
العػػػػػػػاملِف  تخدامػػػػػػػػاس اعتمادىا علٍنػػػػػػػراء  علٍ مزاِا ميمة ؿا عما منظماتؿ ن تحصأن  ػػػػػػػػِم
 س ػػػػػػػػػػػنيسيم ًتنعأالعاملِن المؤقتِن ؿ تمتد لت مؿ ب ،المنظمات تلك المزاِا علٍتقتصر  ًلا ،المػػػػػػػػػػؤقتِف

 باّتُ: مزاِا استخدام العاملِن المؤقتِنوتتمثؿ  ؿ،سًق العمؿ ِسا علٍ منمأ
، ستقطابلاا  لػػػػػػػػػػػؼتخيِض  ساىم استخدام العاملِن المؤقتِن فُُِحِػػػػػػػػػػػث  :  خدانلا مةةةةةةةةةةةفكُ  خف ض  .1

 ا عبػػػػػػػػػػػػػاء من  ثِػػػػػػػػػػػػػرمن ؿ عما تحرِر منظمات او ،المستخدمِن المطلًبِنًقت البحث عن  ًتقلِص
 لتػػػػػػسمِف علػػػػػػًٍا ،التقاعدَوالراتػػػػػػب  ،صحِةػػػػػػػة الػػػػػػػة بالعناِػػػػػػػالمنافع المتمثلؿ ًالتُ ت م، دارِةغالمالِة ًا

 ءأعبػػػػالاسِما مع زِادة  المؤقتِن للعاملِنسػػػػرورِة الحانة . وأحِانػػػػاً ت ػػػػوف علٍ البطالةوالتػػػػسمِف  ،الحِاة
بعػض  ت الِؼ أ بر أو تتطلػبسافُ مما ِترتب علِو إالعاملِن الدائمِن ًقت  ؿالذَ ِتطلب ت أِ ؿالعم
بالعاملِن  الاسػػػػػتعانةتتم   لػػػػػؼ إسػػػػػافِة، لػػػػػذلؾميارات تتطلب بعػػػػػض العػػػػػاملِف الػػػػػدائمِف  ن طة تعلِم ا

 .(Burgess & Connell, 2006:131)و  (Seta & others, 1999:49) ب  ؿ أسرع ؤقتِنػالم

 ًاختبارىم ستقطاب العاملِنلا ؛المؤقتػػػػةتنيِز الخدمة  بو ػػػػالاتتستعِن ؿ عما ا مػػػػا أف منظمػػػػات 
عن  فسلًا  رِةػدارة المًارد البإ ن تقًم بياأالتُ ِيترض ف ا عباء م  ثِرترفع وبذلؾ  ،ًتدرِبيم

 المنافع ملزمة بدفع المؤقتِن غِرالمنظمات التُ تستخدم العاملِن المرتبطػػػة بيػػػا،  مػػػا أف الِف  ػػػػالت
 (Biggs & others, 2006:191) .الدائمِفلٍ العاملِن إالتُ تدفع اغسافِة 

 لمرًنةا بتًفِر استخدام العاملِن المؤقتِن سيمُِ :َلمه  خده و الهؤق  و  َف ر الهرَى  لمهىظه   .2
ستخدام لاتتطلب ا ُػالت فُ الطلب علٍ السلع ًالخدمات التحولاتمًانية  عبر ،ؿعماات ا لمنظم

 عن فسلًابإنازات، تمتعيم أو دائمِن ػنتِنة غِاب بعض العاملِن الؿ ًسد النقص الحاصب ياءة، 
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 ،دوف أف تتحمؿ أِة أعباء مالِة أو قانونِة مػليانتياء الحانة سيًلة تسرِح العاملِن المؤقتِن عند 
ىذا  اً للخِارات التُ ِوفرىانظر المؤقت ؿِرغبًن بالعم ستخدمِنػن الممال ثِر خر فان آًمن نانب 

 ًمسؤًلِاتين ؿالعم حانة النساء إلٍ الًِمِة  اتيمػحِ ونو ِناسب أسلوب  النمط فُ ا عماؿ،
ؿ داًػن ؿمن خلاؿ ًالنامعات ًالذِن ِرغبًا بالعمالمدارس  ةػًطلبر، صأاػالين الػطيبسة ػللعناِ
سأًط  صيم منخلُِِّ المؤقتؿ العمأف من المستخدمِن المؤقتِن ال ثِر  رٌػًِ ،ةػالمرنػؿ العم

 (Seta & others, 1999: P.50) .دائمػف الػن التًظِػم اًػإرىاق ػؿأق وػًِرًنالارتباط 
إلػػػػػػػػٍ  ثِػػػػػػػػرة  انػػػػػػػػػحِأُ ػػػػػػػػػف ؿاػػػػػػػػعم تحتاج منظمات ا :خ صاصات الىادرةل د الحاج  لمهٍارات َا .3

أو إِنادىا بِف العاملِف المنتظمِف الػدائمِف،  علِياؿ ِصعب الحصً ،ً ميارات نادرةأتخصصات 
سػر والتُ ِم ػف أف تنػدىا  أغلب ا حِان  فيم فُ، ستعانة بالعاملِن المؤقتِنلااؿ خلامػف بسػيولة وِ
إلٍ مينة الطرِػؽ للوصػوؿ ِم ف أف ِ وف العمؿ المؤقت ىو  ًبالتالُخبراتيـ،  قادرًن علٍ تحسِن

خصوصػػػاً تلػػػؾ المطلوبػػػة منيػػػا، ممػػػا زاد مػػػف الطلػػػب  ،الميارات نػػػػم ِلة ػػػػ ػػػػّم تتعل ؿمن خلا، ندِدة
 (Houseman & Osawa, 1995: P.13) .علِيـ والاستعانة بخدماتيـ

التصًرات إعطػاء  ُػػؤقتِن فػاملِن المػساىم استخدام العن ُِأ ُِم ف: بَاقع  ل العه  شخ ص هشاكل .4
 ،المنظمةؿ ِدًر داختسثرىـ بما  لعدم التُ تستخدميم نظراًفُ المنظمات ؿ العمم ا ؿ  لًاقعِة عنا

لحليػػا،  أحِانا ذات قِمة ت ػػوفالتُ الم ػػا ؿ واغنػػراءات عن تلك  التصًر المًسًعُ عطًنُِسَلػػذا 
ت ػػػػوف قد م ػػػػا ؿ مع  تعامليم من نِػػػػدة خبرة ًن ػػػػِمتلفػػػػإنيـ  رٌػػػػػخأمع منظمات  لتعػػػامليـ ًنتِنة

 .ةػػمقارن قواعد  ؤقتِنػػاملِن المػػتخدام العػػاسِم ف  الُػػًبالتأخرى،  اتػُ منظمػم ابيو ف
 (Noe & others, 2003:189)  

بِف  المنافسة ًخلقإلٍ دماء ندِدة علٍ الدًام ؿ عما تحتاج منظمات ا حف ز العاهم ن الدائه ن:  .5
ًتًنيم  العاملِن الدائمِن حث فُ ًِفره استخدام العاملِن المؤقتِن الذَ ِساىم ًىذا ما ،العاملِن
فُ حالة العماؿ المؤقتِف م انيـ أحد  ػؿِحأف بإم انِة ل عًرىم  نظراً أ ثر؛بندِة ؿ نحً العم
  (Burgess & Connell, 2006: p.131) .تل ؤىـ

 2.2.12  ال حد ات ال ي  واجً إدارة الهوارد البشر   جراء ا  خدام العاهم ن الهؤق  ن:
استخدام نػراء ن ػمؿ اػعما ات ػعلِيا منظمؿ تحصِم ف أف ثِرة التُ  ػالمزاِا الالرغم من علٍ 

المًارد إدارة  تًانوِم ػف أف  التحدِات التُتمثؿ إحػدى أ بػر  ذات الًقت، إلا أنيا فُ العاملِن المؤقتِن
اليلسػػػػية التػػػػُ  ًبالتالُتيػػػػا وتونياتيػػػػا، ستراتِنِاإ منال ثِػػػػر تسع  ؛  ونيػػػػاالمرحلة الراىنةفػػػػُ الب رِة 

العاملِن ًسمان  زامػػػػًالت . حِػػػث تسػػػعٍ إدارة المػػػوارد الب ػػػرِة إلػػػٍ بنػػػاءضتتبناىػػػا، فػػػُ حالػػػة مػػػف التنػػػاق
، وا ماف ستقرارلاخلق ابسىمِتيـ، و عارىمػ إعبر  ،ًانأماسيم فُ المنظمات التُ ِعملًن بيام ار تيـ 
السًق  لظرًف ًتحدِاتتعرسػػػػػػػيا  ؿتخلُ المنظمة عنيم فُ حا والػػػػػػػذي ِعنػػػػػػػُ عػػػػػػػدـ ،لػػػػػػػدِيـ الًظِيُ
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المًارد الب رِة بِن  إدارةتًازن  ِؼ  اػطرح ىنُِ أفن  ػًالذَ ِما  ثر أىمِة ؿ السؤاؿ ًلع، ًالمنافسة
 ؟متزاِد ًػٍ نحػت علػالمؤقػؿ ًتبنُ العم ،قِات المينةأخلاتًنيات ً

ًالظرًف  تخدامػػسلاات اػػقِأخػلار ػفتأِ،  بِرةتنيو صعًبة  ػتؿ نابة علٍ ىذا السؤاغا أفًنعتقد 
دارة المًارد إ رػػػػػػأِتُؿ ىى، خرأمرة نتسػػػػػاءؿ مما ِنعلنا  ،حدٌ سمات العصر الراىنإليا ىُ  رافقػػػػػةالم

مما ِتطلب منيا ، ستخداملااس لتطًرات ا ػػػػػػمع ىذه المًنو التُ ىُ انعوتت ِػػػػػؼ الب رِة من سِاساتيا 
قتِف ؿ ن تتعامأ  .؟المؤقتِن خرٌ مع العاملِن الدائمِن ًامع العاملِن  احدىما ،مختليتِنبطرِ

 ل عًرىم ؛لٍ العاملِن الدائمِنإِمتد  ؿِقتصر ىذا التحدَ علٍ العاملِن المؤقتِن ب ًلا
 .حباط لدِيمغمن حالة اِزِد  ممامستقبليـ  بالخًف علٍ

م ف  : التالُعلٍ النحو دِات تلك التحأىـ بعض  ىنا إلٍن ن ِر أ وِ

 :لهَارد البشر   معبً إدارة ا ٍد د الدور الذي  .1
 زِادة إلٍالتُ تسعٍ  ،المًارد الب رِةإدارة  لًظِية بِر  دَػؤقتِن تحػلعاملِن المو الات ا ؿتمث 

 (Burgess & Connell, 2006: P.132) .الم ار ة والانأماس وا داء العالُ فُ العمؿ
ًنًدىم  أفلمعرفتيم  ؛اّخرِف تستخدم معالتُ  سالِب ا تحيِزىم بنيسِم ف  ؤقتِن لاػالمفالعاملِف 

 إلٍنيا تحتاج فإًبالتالُ  ،إلِيـن استمرارىم مرىًن بمدٌ الحانة أً ،مؤقت ونود المنظمة ىً فُ
 ػؿُ العمػفواغخلاص التحيِز ؿ ًربما تمتاز بالتعقِد فُ منا ،ًتطبِقات مختليةآلِات  تخدامػاس

 .ىذا الًسعلتلاءـ  الب رِةدارة المًارد إتطبِقات  ِِف ػًالحانة لت

 ز ادة أ باء الهشرف ن: .2
للمحافظة علٍ المستًِات المتًقعة   رفِنػالمأعباء ن سخامة عدد العاملِن المؤقتِن قد ِزِد من إ 

نيد ، أو  رافللإ إسافُالمؤقتِن ِتطلب ًقت  املِنػدرِب العػخص ت ًبا، نتانِة ًالنًدةغمن ا
ِِف  ػالتُ تستخدم العاملِن المؤقتِن بحانة لت ال ر ات نإلذا ف، المنتظمِنمن العاملِن أ ثر سافُ إ

   (Douglas & Motwani, 1996) .لت مؿ فئة العاملِف المؤقتِف لدِيا  رِةػالمًارد الب إدارةتطبِقات 
 : نب و العاهم و الهؤق  و َالدائه ل  َ ر في ب ئ  العه خمق .3

الدراسات بسف إحدى أ ارت إذ  ؿ،ان العم ػخلق تًتر فُ م المؤقتؿ العمإحدى إفرازات  ت وفقد  
إلٍ ؤدَ ػا ِػمم ؛منيم الًظِيُ  المؤقتة تيدِداًالخدمة فُ  ِروف، العاملِن الدائمِن نػم%( 33)

 ،ةػػالمنظم ػؿاخالحالات ِقود إلٍ أزمات دًفُ بعض ، مستًِات منخيسة من التعاًن بِن الطرفِن
 (Noe & others 2003: P.190) .ؿسػػفأً ػػٍ نحػػعل رفِنػػِن الطػػبالعلاقة دار ػػم تػػل إذا
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 : لدُ العاهم و الهؤق  وه ىو   ه  َ ات اىخفاض  .4
، مان الًظِيُ ىً انخياض مستًٌ ا ثِر ػبالنسبة لل المؤقت ػؿالعم معًقاتأ بر  أحد ًن ػِ ربما
 الذِن ًلئك، وحتٍ  عزِمتيم ِثبّط مما؛ المدٌؿ للتًظِف طًِ سمان لِس ليم لمؤقتِفاؿ فالعمّا
 .مػعملي ؿًػسلبِة حػ اعر الػض المػبع، وقد ِوانيوف للتًظِف الدائمؿ أق حانةأو  ةػرغب لدِيم

 (Melchionno, 1999: P.31) 
العماؿ الدائمِف، رسا من ؿ قأ ىمالو الة )المؤقتِف( ؿ ن عماأاسترالِا ًند  فُ نرِتأ يُ دراسةو
 (Burgess & Connell, 2006: P.132) .تقرارػسلادم اػن عػة مػعالِستًِات ػمدِيم ػًل

ؿ  ػب ِف المؤقتِف ًِانو العامل :صعَب  دهج العاهم و الهؤق  و في الهىظهات ال ي    خدهٍن .5
  .ائف مختليةأداء وظِيم ػذ ِتًنب عل، إمختليةؿ عم وحالات خصِات  مع ِّف ػللت الحانة مستمر

رائيم ػػع نظػػمالانتماع أو اللقاء  نػػمأحِاناً  ًنػػمنعُِ مػػ ني؛ الاغترابػب قتًنؤالمالعاملوف  ًقد ِ عر
 (Melchionno, 1999: P.31) .الدائمِف

 القانًنِةالملاحقات  إلٍؿ عما منظمات اقد تتعرض إلِ الهحاكم: بعض العاهم و الهؤق  و لجوء  .6
ستخدام لاا تيسِر عقًد ُػًنيات النظر ففُ اختلاؼ ؿ نتِنة حصً استخدام العاملِن المؤقتِننراء 
ة  ػ ر، إذ أُنبرت العقد مدةأو انتياء  ؿعند تسرِحيم من العم الم ا ؿىذه ؿ مثؿ ًتحص

ّلاؼ العماؿ  قساِا منتظرة طًِلًا سمػملًِن دًلار لح  (97)بػ رًسًفت علٍ دفع مبالغ تقدر ػماِ
  انت من رة لحقوقيـ.حِث المؤقت  ػؿالعمو الات ؿ من خلا استخدمتيم الذِنالمؤقتِف 

 (Burgess & Connell, 2006: P.130) 
 ال كاهل ب ن القوى العاهم  )الهؤق   والدائه (:   2.2.13

ج لمزاِػػا وعِػػوب  ر ػػز النػػزء ا  بػػر مػػف ا دب المتعلػػؽ بالعمػػؿ العرسػػُ أو المؤقػػت علػػٍ التػػروِ
ػاد ،ترتِبات العمؿ المؤقت قػدرة  ةوعلػٍ نانػب أو مِػزة المرونػة التػُ توفرىػا ىػذه الترتِبػات المؤقتػة وعلػٍ زِ

 .ظمة علٍ التناوب مع تذبذبات السوؽ ومستوِات الطلب علٍ السلع والخدماتالمن
 (Nollen & Axel, 1996) 

والمؤقتػة يتمة بإظيار المدى الذي تت امؿ عنده القوى العاملة الدائمػة فإف ال تابات المُ وب  ؿ عاـ 
أف البػاحثِف بػدأوا  إلا .-علػٍ حػد علػـ الباحػث - فُ المنظمة تعتبر  تابات نامِة وىُ تعتبر فػُ بػداِاتيا

ِسخػػذوف ب ػػ ؿ فعػػاؿ التػػسثِر المحتمػػؿ لاسػػتخداـ العمػػاؿ المػػؤقتِف علػػٍ الاتناىػػات، المواقػػؼ، السػػلو ِات، 
 والتصمِـ لوظائؼ العماؿ الدائمِف.

( معلمػاً نِػداً حػوؿ المػدى الػذي عنػده Lautsch, 2002: p.23) ىذا وقد   لت دراسة لاوتسش
)المزج/الدمج( أـ )اليصػؿ( بػِف العمػاؿ المػؤقتِف والعمػاؿ الػدائمِف، إذ  إستراتِنِةِم ف للمنظمات أف تتبع 

بِنػػػت أف ىػػػذا المػػػدى ِعتمػػػد علػػػٍ طبِعػػػة التقنِػػػة المسػػػتخدمة فػػػُ المنظمػػػة ومسػػػتوِات ا داء التػػػُ تيػػػدؼ 
 إننازىا مف خلاؿ العماؿ المؤقتِف.المنظمة إلٍ 
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وت ِر  ذلؾ إلٍ أف التقنِات التُ تستخدميا ال ر ة قد تسمح ليا بتخصػِص الميػاـ التػُ تتطلػب 
ة فُ نواحُ معِنة إلٍ المستخدمِف الػدائمِف، بِنمػا الميػاـ التػُ تتطلػب ميػارات عامػة ِم ػف أف  معرفة قوِ

 تخصص أو تسند إلٍ العماؿ المؤقتِف.

إذا  ػػاف مسػػتوى التقنِػػة التػػُ تسػػتخدميا ال ػػر ة متػػدنِاً عنػػدىا ِم ػػف أف تسػػتخدـ العمػػاؿ  وبالتػػالُ
 المؤقتِف  داء نيس المياـ أو مياـ م ابية لتلؾ التُ أو لت للموظيِف الدائمِف.
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 نبزة عن الجاهعت الإسلاهيت في غزة: الوبحث الثالث
 

 هقده :  2.3.1
مف النامعات  مسٍ علٍ تسسِسيا، غدت النامعة اغسلامِة الِوـ، واحدةً بعد أ ثر مف ربع قرف 

 . قِقة التُ ِ ار ليا بالبناف، لِس فقط علٍ المستوى اليلسطِنُ، ول ف أِساً بِف النامعات العربِة ال

فقد تم نت النامعة مف إحداث نقلة نوعِة علٍ أ ثر مف صعِد، فيُ المناؿ ا  ادِمُ، قدمت 
لطلبتيا، فستاحت ليـ فرصة الدراسة، وفؽ خطط توا ب العصر، ووفرت ليـ طاقماً أ ادِمِاً خدمة ممِزة 

ممِزاً مف خرِنُ أرقٍ النامعات، وأتاحت ليـ أفسؿ التنيِزات لممارسة النانب العملُ فُ مختبراتيا، 
 .صيـ ما ىِست ليـ سبؿ الاتصاؿ بالعالـ الخارنُ، لموا بة  ؿ ما ىو ندِد فُ مختلؼ حقوؿ تخص

 ذلؾ قدمت النامعة نموذناً لمؤسسة أ ادِمِة متياعلة مع منتمعيا، توا ب احتِاناتو وتطلعاتو، 
فساىمت ب  ؿ  بِر فُ تنمِة المنمع، وتر ِد عملِة البناء، بتقدِـ التعلِـ المستمر، والاست ارات الينِة، 

 . ختلؼ  رائح المنتمعوخدمة التدرِب فُ مختلؼ المِادِف الينِة، واغدارِة، والمينِة، ولم

لٍ نانب  ؿ ذلؾ حرصت النامعة اغسلامِة علػٍ خدمػة الحسارة اغنسانِة، بإثراء البحث  ،وا 
 .العلمُ، ف اف ليا حسورىا الواسػع فػُ المؤتمػرات الدولِة فُ مختلؼ حقوؿ التخصص

 (2014الموقع اغل ترونُ للنامعة اغسلامِة،  )رئِس منلس أمناء النامعة،
 ال عر ف والىشأة وال طورات ال ي هرت بٍا الجاهع  ا   ه  :  2.3.2

مػف مؤسسػػات التعلػِـ العػػالُ، تػػسسست سػػنة  ،النامعػة اغسػلامِة بأػػزة ىػُ مؤسسػػة أ ادِمِػة عامػػة
ن ػس فػُ وىُ أوؿ مؤسسة تعلػِـ عػالُ تُ  ،اليلسية، فلسطِنِة الن سة واليوِة والانتماء إسلامِةـ وىُ 1978

مػػف  خصػػِات وطنِػػة وأ ادِمِػػة بػػارزة فػػُ قطػػاع غػػزة وخارنػػو. وتعمػػؿ النامعػػة تحػػت  قطػػاع غػػزة بمبػػادرة
، وىػػػُ عسػػو فػػػُ اتحػػػاد النامعػػػات العربِػػػة واتحػػػاد ورابطػػػة اليلسػػػطِنِة التربِػػػة والتعلػػػِـ العػػػالُ مظلػػة وزارة

النامعػػػات اغسػػػلامِة، ورابطػػػة نامعػػػات البحػػػر ا بػػػِض المتوسػػػط، والاتحػػػاد الػػػدولُ للنامعػػػات،  مػػػا أف 
علاقػػات وطِػػدة بػػال ثِر مػػف النامعػػات العربِػػة واغسػػلامِة وا ننبِػػة، وتػػنظـ علاقاتيػػا  اغسػػلامِةلنامعػػة ل

 باتياقِات تعاوف مع عدد مف النامعات العربِة وا ننبِة. 

بأػػزة، امتػػداداً لمعيػػد فلسػػطِف الػػدِنُ )ا زىػػر(، وابتػػدأت بػػثلاث  اغسػػلامِةحِػػث أُن ػػئت النامعػػة 
د توسػػػعات نأرافِػػػة متعػػػددة، حِػػػث ِونػػػد للنامعػػػة أربعػػػة مقػػػرات نأرافِػػػة: الحػػػرـ  لِػػػات، ثػػػـ بػػػدأت ت ػػػي

متػػر مربػػع، وفػػرع النامعػػة فػػُ مدِنػػة  90,000النػػامعُ الػػرئِس فػػُ مدِنػػة غػػزة علػػٍ مسػػاحة تبلػػغ حػػوالُ 
متر مربع، وبدأت النامعة بإن اء المدِنػة  30,000خانِونس ننوب قطاع غزة علٍ مساحة قدرىا حوالُ 

الت نولونِػػة  مػػػا اسػػػت ملت النامعػػة إعػػػداد الخػػػرائط لل ػػروع بإن ػػػاء المدِنػػػة الطبِػػة التػػػُ تسػػػـ المست ػػػيٍ 
النامعُ و لِة الطب والتخصصػات ذات العلاقػة فػُ محػررة نتسػارِـ وسػط قطػاع غػزة علػٍ مسػاحة قػدرىا 
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متػػر مربػػع  88,000ة أرض أخػػرى مسػػاحتيا حػػوالُ عػػقطمتػػر مربػػع باغسػػافة إلػػٍ تخصػػِص  160,000
 فُ منطقة دِر البلح مف المقرر أف ت وف فِيا مرافؽ إسافِة ل لِة الطب والمست يٍ النامعُ. 

 (2015لنامعة اغسلامِة، الموقع الال ترونُ ل) 
النامعة طالب وطالبة، وخرنت  22000حوالُ لخدمة التعلِـ النامعُ  اغسلامِةوتقدـ النامعة 

خرِج ساىموا فُ خدمة الوطف، وتسعٍ النامعة مف خلاؿ وحدة  40000اغسلامِة منذ ن ستيا أ ثر مف 
النػػػودة ا  ادِمِػػػة ب ػػػ ؿ دائػػػـ لتحػػػدِث مناىنيػػػا لموا بػػػة التطػػػور العلمػػػُ الػػػذي ت ػػػيده حقػػػوؿ المعرفػػػة، 

ر والتنمِػػػة، وا خػػػذ ب سػػػبؿ التقػػػدـ العالمِػػػة، تمتلػػػؾ وللنامعػػػة اغسػػػلامِة ثقافػػػة تػػػدعو إلػػػٍ اغبػػػداع والتطػػػوِ
 .االنامعة اغسلامِة رؤِة ورسالة وتستند إلٍ العدِد مف القِـ فُ تعاملاتي

 ( 2014 -2011 ،للنامعة اغسلامِة اغستراتِنِة)الخطة  
 :  ا   ه   الجاهع ور ال  رؤ     2.3.3
 .غحداث نيسة منتمعِة  املة اغنسانِةمنارة علمِة رائدة للمعرفة والثقافة وخدمة  الرؤ  :

النامعػػة اغسػػلامِة مؤسسػػة أ ادِمِػػة تسػػعٍ للنيػػوض بالنوانػػب العلمِػػة والثقافِػػة والحسػػارِة فػػُ  :ر ةةال ال
المنتمػػع موا بػػة للاتناىػػات الحدِثػػة فػػُ التعلػػِـ العػػالُ والتطػػور الت نولػػونُ،  مػػا ت ػػنع البحػػث العلمػػُ 

  إطػػػػػػػػػػػػػػػػػػار القػػػػػػػػػػػػػػػػػػِـ اغسػػػػػػػػػػػػػػػػػػلامِة.وتسػػػػػػػػػػػػػػػػػػاىـ فػػػػػػػػػػػػػػػػػػُ بنػػػػػػػػػػػػػػػػػػاء ا نِػػػػػػػػػػػػػػػػػػاؿ وتنمِػػػػػػػػػػػػػػػػػػة المنتمػػػػػػػػػػػػػػػػػػع فػػػػػػػػػػػػػػػػػػُ 
 (2015لنامعة اغسلامِة، الموقع الال ترونُ ل)                                                                         

 لمجاهع  ا   ه  :  ا   را  ج  الغا ات وا ٌداف   2.3.4
 علػػػػػػٍ النحػػػػػػػو التػػػػػػػالُ النامعػػػػػػػةتػػػػػػـ تحدِػػػػػػػد سػػػػػػت غاِػػػػػػػات وأىػػػػػػداؼ إسػػػػػػػتراتِنِة تحقِقػػػػػػاً لرؤِػػػػػػػة ورسػػػػػػالة 

 :  (2014 - 2011 ،لنامعة اغسلامِةالخطة اغستراتِنِة ل) 
  

 استحداث ورفع مستوى البرامج ا  ادِمِة فُ النامعة وفقاً لمعاِِر النودة. -1

 الارتقاء بالبحث العلمُ ودعمو واستثماره فُ اتناه تحقِؽ التنمِة المستدامة. -2

 تعزِز دور النامعة فُ خدمة وتنمِة المنتمع.  -3

اً وتقنِاً.  -4  سبط ورفع  ياءة ا داء المؤسسُ إدارِ

 الارتقاء بالبِئة النامعِة ومستوى الخدمات المقدمة للطلبة والعاملِف.  -5

 تدعِـ علاقات ال را ة والتعاوف مع المؤسسات المحلِة واغقلِمِة والدولِة. -6
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 :جاهع  ا   ه  الهه زات   2.3.5
رغـ الظروؼ الصعبة التُ ِعانُ منيا قطاع غزة منذ سنوات الاحتلاؿ العناؼ، مروراً بيترات 
الحصار المتتالِة علٍ  عبنا، وانتياءً بالحروب المت ررة علٍ قطاع غزة، إلا أف النامعة اغسلامِة 

قلِمِاً.لتعلِـ العالُ محلِاً بِف مؤسسات ااستطاعت نسج قصة نناح رائعة ونموذج ُِحتذى باليعؿ   وا 

وتتقدـ بثبات نحو تحقِؽ  ،مُطَّرداً ت يد تطوراً  1978النامعة اغسلامِة ومنذ ن ستيا فُ عاـ إف 
 :(2014، ، الموقع اغل ترونُ للنامعة)رئِس النامعة بو النامعة اغسلامِة ىو ما ِلُ أىـ ما تتمِزأىدافيا. و 

، لِس فقط غعداد خرِنِف ا  ادِمِةحِث تأطُ برامنيا ال ثِر مف التخصصات  ،تنوع المناىج .1
لتن ئة نِؿ ِخرج منو قادة ورواد فُ  لتلبِة المطالب المينِة المتعددة المطلوبة للمنتمع، ول ف أِساً 

 المنتمع. 

معة، فانيا تقوـ التُ تيتـ بيا النا ا خرىأما فِما ِتعلؽ بالبحث العلمُ، و ما ىو الحاؿ فُ النوانب  .2
بتونِو نيودىا لتخدـ احتِانات المنتمع، وتعمؿ عف  ثب لتعزِز علاقتيا بال ر ات الصناعِة 
والوزارات الح ومِة والبلدِات وغِرىا مف المؤسسات المحلِة.  ما تتطلع النامعة أِسا لتعزِز علاقاتيا 

 فُ نمِع أنحاء العالـ. ا  ادِمِةمع النامعات والمؤسسات 

مف  600طالب وطالبة وحوالُ  ألؼ 20امعة الِوـ ىُ منتمع نابض بالحِاة ِسـ حوالُ والن  .3
 .أعساء ىِئة التدرِس

سـ الحرـ النامعُ  .4 ، ) لِة رئِسِة ىُ:  11وِ الطب، اليندسة، تقنِة المعلومات، التمرِض، العلوـ
 .(، اّداب، ال رِعة والقانوف وأصوؿ الدِفالتربِةالعلوـ الصحِة، التنارة، 

مف الخرِنِف الذِف تر وا بصماتيـ فُ الصناعة وا وساط  ألؼ 50ورفدت النامعة المنتمع بحوالُ  .5
 فُ فلسطِف أو خارنيا. ا  ادِمِة والقطاعِف العاـ والخاص، سواءً 

ِتمتعوف بالعلـ النِد  أ خاصوتحرص النامعة علٍ مسسلة رئِسِة فُ رسالتيا النامعِة وىُ تخرِج  .6
تمس وف بمنظومة ا  لقِـ المقدرة فُ المنتمع.وِ

ومف خلاؿ الالتزاـ والعزـ واغِماف تم نت النامعة مف  ؽ طرِقيا  مؤسسة رائدة للتعلِـ العالُ فُ  .7
فلسطِف وأصبح لدِيا سنؿ حافؿ مف النناحات فُ الحصوؿ علٍ المنح البحثِة و غِرىا مف المنح 

قلِمِة. الممولة مف القطاع العاـ سمف تنافسات وطنِة   وا 
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 الجاهع  ا   ه  :أٌداف   2.3.6
ال ػػعب  تيػػدؼ النامعػػة إلػػٍ تػػوفِر نػػو أ ػػادِمُ لطلبتيػػا ملتػػزـ بػػالقِـ اغسػػلامِة ومراعػػُ لظػػروؼ

لوسػػػع  ػػػؿ اغم انِػػػات المتاحػػػة لخدمػػػة العملِػػػة التعلِمِػػػة، وتيػػػتـ بالنانػػػب  ٍوتسػػػعوتقالِػػػده،  اليلسػػػطِنُ
التطبِقػػُ اىتماميػػا بالنانػػب النظػػري،  مػػا وتيػػتـ بتوظِػػؼ وسػػائؿ الت نولونِػػا المتػػوفرة فػػُ خدمػػة العملِػػة 

 (2015)الموقع اغل ترونُ للنامعة اغسلامِة،  .التعلِمِة

م ف اغ ارة إلٍ أىـ أىداؼ ال  نامعة اغسلامِة  ما ِلُ:وىذا وِ

 توفِر خدمة التعلِـ العالُ  بناء قطاع غزة خاصةً وال عب اليلسطِنُ عامةً. -
 موا بة التقدـ العلمُ فُ مختلؼ مناحُ الحِاة. -
 تقوِة العلاقات العلمِة والثقافِة مع النامعات. -
 .رفع مستوى البرامج التعلِمِة فُ النامعة وفقاً لمعاِِر النودة -
 .بالبحث العلمُ ودعمو واستثماره فُ اتناه تحقِؽ التنمِة المستدامة الارتقاء -
 .تعزِز دور النامعة فُ خدمة وتنمِة المنتمع -
اً وتقنِاً  -  .سبط ورفع  ياءة ا داء المؤسسُ إدارِ
 .الارتقاء بالبِئة النامعة ومستوى الخدمات المقدمة للطلبة والعاملِف -
 .المؤسسات المحلِة واغقلِمِة والدولِةتدعِـ علاقات ال را ة والتعاوف مع  -

 ٌ ئات الجاهع  ا   ه   وهجال ٍا: 2.3.7
ػػػة التػػػُ تػػػدعـ مسػػػِرتيا وتػػػدِرىا         للنامعػػػة اغسػػػلامِة عػػػدد مػػػف المنػػػالس واليِئػػػات التسسِسػػػِة واغدارِ

 : (15 -11، ص 2009)السنوار وآخروف،  وترعٍ  ؤونيا وأىميا

 منلس العمداء  - منلس النامعة -  رئاسة النامعة -  منلس ا مناء -  ىِئة الم رفِف -

 :ا   ه   الدرجات العمه   ال ي  هىحٍا الجاهع   2.3.8
 درنة الب الورِوس.  -
 لدراسات العلِا.ا  -
 الدبلوـ العاـ والدبلوـ العالُ.  -
  .الدبلوـ المينُ المتخصص  -

 

http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86%D9%8A%D9%88%D9%86
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86%D9%8A%D9%88%D9%86
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86%D9%8A%D9%88%D9%86
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 : كم ات الجاهع  ا   ه    2.3.9
التالُ ِ تمؿ علٍ قائمة ب لِات النامعة اغسلامِة مرتبػة حسػب تػارِخ اغن ػاء )ا حػدث الندوؿ 

لػػُ اسػػـ  ػػؿ  لِػػة إ ػػارة للػػدرنات ا  ادِمِػػة التػػُ تمنحيػػا و ػػذلؾ إنمػػالُ عػػدد الملتحقػػِف بيػػا  فا قػػدـ(. وِ
 .ـ 2014/2015للعاـ الدراسُ  النامعةإحصائِة  حسب

  2014/2015لمعام الدرا ي  وضح  دد الطمب  الهم حق ن في براهج الجاهع  ا   ه    : (3)جدول رقم 

 ار خ  الكم   م
 ال أ  س

دبموم  بكالور وس
  الي

 دك وراي هاج   ر
  دد الطمب 

 ط ب طالبات
 111 546  *   2013 العلوـ الصحِة 1
 193 193    * 2006 الطب  2
 256 200  *  * 2004 ت نولونِا المعلومات 3
 1363 813  *  * 1993 اليندسة 4
 457 627    * 1985 التمرِض  5
 218 292 * *  * 1980 العلوـ 6
 1289 951  *  * 1980 التنارة  7
 626 4392  * * * 1979 التربِة 8
 217 356 * * * * 1979 أصوؿ الدِف 9
 554 1472 * *  * 1978 اّداب  10
 1268 1159  *  * 1978 ال رِعة والقانوف 11
 37 153      التسىِؿ التربوي 12
 -- 23      الدراسات العلِا )دبلوـ عالُ( 13
 1050 656      )مانستِر( الدراسات العلِا 14
 23 13      )د توراه( الدراسات العلِا 15
 43 12      )استدرا ُ( دراسات علِا 16
 24 11      دراسات خاصة 17

 7729 11869 الهجهةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةوع
 19598 الهجهوع الكمي )ط ب وطالبات(

  ،(2015المصدر: )عمادة القبوؿ والتسنِؿ، النامعة اغسلامِة 

و لِة أصوؿ الدِف تسسستا   لِة واحدة باسـ " لِة ال رِعة وأصوؿ  والقانوفال رِعة   لِة :ه حظ 
 (http://www.iugaza.edu.ps)ف. الدِف"، ول ف تـ اليصؿ بِنيما إلٍ  لِتِف منيصلتِ

http://www.iugaza.edu.ps/ara/planning/planning.asp
http://www.iugaza.edu.ps/ara/planning/planning.asp
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%83%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%B9%D8%A9_%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86&action=edit&redlink=1
http://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%83%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%B9%D8%A9_%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86&action=edit&redlink=1
http://www.iugaza.edu.ps/
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 قطاع غزة الإسلاهيت فيواقع القىي العاهلت في الجاهعت : الوبحث الشابع
 

 هقده :   2.4.1
حرصاً مف الباحث علٍ الوصوؿ  حدث وأدؽ وأ مؿ التياصِؿ المتعلقة بالقوى العاملة فُ 
النامعة اغسلامِة بأزة، قاـ الباحث بإنراء العدِد مف المقابلات ال خصِة مع المسئولِف فُ  ؿ مف 

ادة القبوؿ م تب النائب اغداري، وال ؤوف اغدارِة، ودائرة  ؤوف الموظيِف، وال ؤوف ا  ادِمِة، وعم
ر. إلٍ أف حصؿ علٍ  اغحصائِات بعض والتسنِؿ، باغسافة إلٍ المختصِف فُ عمادة النودة والتطوِ

 الخاصة بالقوى العاملة فُ النامعة اغسلامِة علٍ النحو التالُ: 

( فرداً ِعملوف 1267ـ )2015/2014ِبلغ إنمالُ العاملِف فُ النامعة اغسلامِة للعاـ الدراسُ   
  اليئات الرئِسِة الثلاث وىُ: اليِئة التدرِسِة، اليئة اغدارِة، وفئة خدمات الحرـ النامعُ.فُ 

 (2015)دائرة  ئوف الموظيِف، النامعة اغسلامِة،                                                            

 أ ضاء الٍ ئ  ال در     في الجاهع  ا   ه  :  2.4.2
وتحدِػػػداً فػػػُ العػػػاـ الدراسػػػُ  –اّف  أعسػػػاء اليِئػػػة التدرِسػػػِة فػػػُ النامعػػػة اغسػػػلامِةِبلػػػغ عػػػدد 

 ( عسو ىِئة تدرِس، موزعِف حسب الندوؿ التالُ:620) - 2015/2014
 

 (: "  وضح  صى فات أ ضاء الٍ ئ  ال در     في الجاهع  ا   ه   وأ دادٌم "4)جدول رقم 

 العدد  صى ف  ضو ٌ ئ  ال در س
 ىِئة تدرِس أ ادِمُ دائـعسو 

ا  ادِمِوف 
 المتيرغوف

 ( عسو370)
 ( عسو18) عسو ىِئة تدرِس أ ادِمُ تنرِبُ

 ( أعساء5) عسو ىِئة تدرِس أ ادِمُ عقد خاص
 ( عسو12) عسو ىِئة تدرِس أ ادِمُ راتب مقطوع

 (  ضو405) هجهوع ا كاد ه ون اله فرغون
 ( عسو215) ىِئة تدرِس أ ادِمُ بالساعةعسو 

 (  ضو620) الهجهوع الكمي 

  ،ـ.2015المصدر: دائرة  ئوف الموظيِف، النامعة اغسلامِة 
 ( 1لمزِد مف التياصِؿ انظر الملحؽ رقـ):  المتيرغِف فُ النامعة بسعداد اليِئة التدرِسِة للأعساء إحصائِة

 اغسلامِة. 
 
 

  لِة الطب
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 إحصائ   بالهوظف ن ا كاد ه  ن العاهم ن بال ا   )غ ر اله فرغ ن(:  2.4.3
(، والذِف  Part time)اليِئة التدرِسِة غِر المتيرغِف  وت تمؿ ىذه اغحصائِة علٍ أعساء

ِتقاسوف أنورىـ وفقاً للعبء التدرِسُ ا سبوعُ المناط ب ؿ واحدٍ منيـ. حِث تـ تلخِص أعداد ىذه 
 اليئة مف أعساء اليِئة التدرِسِة فُ الندوؿ أدناه: 

 2015/2014 وضح  دد ا كاد ه  ن العاهم ن بال ا   لمعام الدرا ي  (: 5جدول رقم )
 الهجهوع دك وراي هاج   ر بكالور وس الكم  

 24 7 7 10 ال جارة 
 31 10 14 7 الآداب
 27 7 17 3 ال رب   
 40 3 5 32 الٍىد  

 24 3 7 14 العموم الصح  
 12 0 2 10  كىولوج ا الهعموهات

 9 1 3 5 ال هر ض
 16 8 8 0 الشر ع  والقاىون

 30 4 1 25 العموم 
 2 1 0 1 الطب

 215    الهجهوع
  :ـ(28/1/2015)مقابلة إداري  ئوف الموظيِف فُ النامعة اغسلامِة، بتارِخ المصدر. 

 والذي ِوسح توزِع ا  ادِمِِف العاملِف بالساعة.: (2الملحؽ رقـ )لمزِد مف التياصِؿ انظر 

 خدهات الحرم الجاهعي: العاهم ن فيو إحصائ   بأ داد الهوظف ن ا دار  ن   2.4.4
والعاملِف فُ خدمات الحرـ النامعُ فُ وت تمؿ ىذه اغحصائِة علٍ  افة الموظيِف اغدارِِف 

ِعملوف بعقد دائـ، أو بعقد تنرِبُ، أو بعقد راتب مقطوع، حِث بلغ مف سواءً النامعة اغسلامِة بأزة، 
 عددىـ اغنمالُ علٍ النحو التالُ:

    
 2014/2015 والعاهم ن في خدهات الحرم الجاهعي لمعام الدرا ي وضح  دد ا دار  ن  (:6)جدول رقم 

 الهجهوع را ب هقطوع  قد  جر بي  قد دائم الفئ  الوظ ف  
 461 29 15 417 إداري
 186 11 -- 175 خدهات
 647 40 15 592 الهجهوع

  ،ـ.2015المصدر: دائرة  ئوف الموظيِف، النامعة اغسلامِة 
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 إحصائ   بأ داد العاهم ن بالعقود الهؤق   )الرا ب الهقطوع(   2.4.5
خلاؿ الست  (د العاملِف فُ النامعة اغسلامِة بالعقود المؤقتة )الراتب المقطوعاعدأت تتياو 

سنوات الماسِة، حِث قاـ الباحث بتيرِغ بِانات  اف قد حصؿ علِيا مف دائرة  ئوف الموظيِف فُ 
 النامعة، وظير معو النتائج التالِة: 

 

 ( متعاقداً.44) 2010بلغ عدد العاملِف بالعقود المؤقتة )الراتب المقطوع( عاـ  -
 ( متعاقداً.68) 2011ع( عاـ بلغ عدد العاملِف بالعقود المؤقتة )الراتب المقطو  -
 ( متعاقداً.64) 2012بلغ عدد العاملِف بالعقود المؤقتة )الراتب المقطوع( عاـ  -
 ( متعاقداً.75) 2013بلغ عدد العاملِف بالعقود المؤقتة )الراتب المقطوع( عاـ  -
 ( متعاقداً.73) 2014بلغ عدد العاملِف بالعقود المؤقتة )الراتب المقطوع( عاـ  -
 ( متعاقداً.45) 2015بلغ عدد العاملِف بالعقود المؤقتة )الراتب المقطوع( عاـ  -

ومف النتائج أعلاه، ظير واسحاً تناقص أعداد العاملِف بالعقود المؤقتة )الراتب المقطوع( حِث 
 2013ـ و عاـ 2014حِف بلأت أعدادىـ عاـ ، فُ ( متعاقداً 45إلٍ ) 2015ترانعت أعدادىـ عاـ 

 .(2015)دائرة  ئوف الموظيِف فُ النامعة اغسلامِة،  ( متعاقداً علٍ التوال75ُ)( و 73)

  والذي ِوسح أعداد العاملِف بالعقود المؤقتة )الراتب المقطوع( والذِف تـ (: 3ملحؽ رقـ )لمزِد مف التياصِؿ انظر
 .ـ2015 -2010تعِِنيـ فُ النامعة خلاؿ اليترة مف 

  

 :في الجاهع  ا   ه    الهؤق   مالقوى العاهواقع   2.4.6
 تنقسـ القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة إلٍ اليئات التالِة:

  :هال  هؤق   برا ب هقطوع  
وىذه اليئة ِم ف أف ِ وف مف بِنيا موظيوف أ ادِمِوف مؤقتوف )أي بعض أعساء اليِئة التدرِسِة(، 

التعاقد معيـ إما لثلاثة  يور أو أربعة  يور أو سنة  حد ومم ف أف ِ ونوا )إدارِِف(، بحِث ِتـ 
أقصٍ، وفُ بعض الحالات الاستثنائِة ِتـ تندِد عقود عدد محدود مف ىذه اليئة )الراتب المقطوع( 

 لبعض ا فراد، بعد أف ترتئُ إدارة النامعة بسنيا بحانة ماسة لخدماتيـ.
باً نيس معاِِر توظ مف حِث  -إلٍ حدٍ  بِر -ِؼ الموظؼ الدائـوىذه اليئة ِنطبؽ علِيا تقرِ

إنراءات التوظِؼ والمقابلات، باستثناء الطلبة الحاصلِف علٍ درنة اغمتِاز عند تخرنيـ، فيؤلاء 
 النخبة ِتـ تعِِف معِد ل ؿ  لِة لمدة عاـ. 

اً، وِمنح م افسة نياِة خدمة قدرىا راتب  ير  عف  ما ِتقاسٍ  ؿ فرد سمف ىذه اليئة راتبو  يرِ
 .(2015مدِر  ؤوف الموظيِف، ، )أبوماسُ ؿ سنة ِقسِيا فُ النامعة 
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  :  هال  هؤق   بال ا  
أما ىذه اليئة فتتسمف ب  ؿ أساسُ اليئة ا  ادِمِة )اليِئة التدرِسِة المؤقتة( والتُ تقوـ النامعة 

اً  بمونب العبء التدرِسُ اغسلامِة بالاستعانة بخدماتيا، علٍ أف ِتـ تعوِض أفراد ىذه اليئة  يرِ
 ا سبوعُ المناط ب ؿ فرد قامت النامعة بالتعاقد معو للعمؿ فُ المناؿ ا  ادِمُ بنظاـ الساعة.

 ما ِندرج تحت ىذه اليئة المتعاقدِف مع النامعة  م رفِف عملُ، حِث ِتـ تعِِنيـ بمونب قرار مف 
بإنراء تدرِبات  وفمعة الذِف ِقوممنلس النامعة، وىؤلاء ِنحصر دورىـ باغ راؼ علٍ طلبة النا

 طلبة  لِة التربِة، و لِة التمرِض، و لِة الطب(.)مِدانِة فُ المدارس والمست يِات مثؿ: 
 ما ِم ف أف تتسمف ىذه اليئة تعِِف أحد الطلبة المتيوقِف فُ برنامج الب الورِوس ) معِد( بنظاـ 

 الساعة، عند الحانة الماسة لخدماتو. 
دارة النامعة، وِتـ إلا أف ما ِلي ت الانتباه ىو عدـ ونود عقود رسمِة م توبة بِف أفراد ىذه اليئة وا 

الا تياء بتر ِح بعض ا سماء مف خلاؿ النائب ا  ادِمُ سمف قائمة تُرفع إلٍ إدارة النامعة، 
  لنامعة.وفُ حاؿ وافقت إدارة النامعة ُِبلّغ  ؿ فرد بواسطة ال ؤوف ا  ادِمِة للالتحاؽ بعملو فُ ا

 (2015مدِر  ؤوف الموظيِف، ، )أبوماسُ

   هال ال وه  (: ) هال  هؤق    مِ بىد البطال  
وىذه اليئة خاصة بالعماؿ الذِف ِتـ ت لِييـ بالعمؿ الِومُ فُ إطار خدمات الحرـ النامعُ، حِث 

 $( دولار أمرِ ُ.16ر بحوالُ )قدّ ِتقاسٍ العامؿ منيـ أنراً ِومِاً ُِ 

العمالة المؤقتة بالساعة(، مف حِث إنراءات )وتت ابو ىذه اليئة )عماؿ الِومِة( إلٍ حدٍ ما مع فئة 
دارة  التوظِؼ والاستقطاب والتعِِف.  ذلؾ ا مر، لا ِونود عقود رسِة م توبة بِف ىذه اليئة وا 

تـ الا تياء بتر ِح بعض ا سماء مف خلاؿ النائب اغداري سمف قائمة  تُرفع إلٍ إدارة النامعة، وِ
 النامعة، وفُ حاؿ وافقت إدارة النامعة ُِبلّغ  ؿ فرد للالتحاؽ بعملو فُ خدمة الحرـ النامعُ.

إف ما ِمِز ىذه اليئة )عماؿ الِومِة( عف فئة )العمالة المؤقتة بالساعة( ىو حصوؿ ا ولٍ علٍ 
منح العامؿ سمف ىذه اليئة  ة،  14م افسة سنوِة تقدر ب ير  ؿ سنة خدمة، وِ ِوـ إنازة سنوِ

ة.   بخلاؼ فئة )العمالة المؤقتة بالساعة( التُ لا تمنح م افسة نياِة الخدمة ولا إنازات سنوِ
 (2015مدِر  ؤوف الموظيِف، ، )أبوماسُ

   :)هال  هؤق    مِ بىد الهشار ع ) هو ل خارجي  

 وتتسمف ىذه اليئة أنواع العاملِف التالُ تصنِييا:

علٍ درنة الامتِاز عند تخرنيـ مف برنامج الب الورِوس: إذ ِتـ تعِِف بعساً  وفالطلبة الحاصل - أ
والمموؿ عادةً مف و الة الأوث  (The Best Student)منيـ سمف   ؼ الطالب الممِز 
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، وىؤلاء الطلبة ِتـ الاستيادة مف خدماتيـ فُ مناؿ التدرِس (UNRWA)للانئِف اليلسطِنِِف 
 ر وىو المناؿ اغداري.بنسبة أ بر مف المناؿ اّخ

ؿ التر ُ(  وفالعامل - ب ؿ رواتبيـ مف خلاؿ )التموِ سمف م روع إرادة: وىذه اليئة سبؽ وأف تـ تموِ
ادِة، ولمرة واحدة، إلا أف القائمِف علٍ الم روع استطاعوا خ مف  وتم نوالؽ م ارِع صأِرة رِ

خلاليا تسمِف رواتب ىذه المنموعة، مثؿ أعماؿ النقش علٍ الخ ب وأعماؿ الخزؼ والنسِج، 
وم روع إنياء متطلبات خرِنُ النامعات مف تنيِز ما ِلزـ لتخرنيـ  المساعدة فُ طباعة 
وتنسِؽ رسائليـ العلمِة، واغ راؼ علٍ تنظِـ حيلات ونلسات النقاش لرسائؿ طلبة الدراسات 

باغسافة إلٍ الم روع الرِادي للنقؿ والمواصلات، مف خلاؿ استخداـ باصات   العلِا،
)الماِ روباص( الخاصة بنقؿ الطلبة والعاملِف فُ النامعة مف أما ف س نيـ إلٍ النامعة 
 وبالع س، والتُ تخصص عائداتو لتسمِف مرتبات العاملِف سمف فئة العاملِف علٍ بند الم ارِع. 

  (2015مدِر  ؤوف الموظيِف، ، )أبوماسُ
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 :هقده  3.1
وتسثِرىػا علػٍ القػوى  البطالػة وظػاىرة الدائمة تعددت ا بحاث والدراسات التُ تناولت القوى العاملة

وخاصةً فُ محِطنػا العربػُ فُ حِف نَدُرت ا بحاث والدراسات التُ تناولت القوى العاملة المؤقتة ، العاملة
 والمحلُ، أما الدراسات ا ننبِة فقد تناولت ىذا الموسوع وبإسياب.

بعػػض الدراسػػات المحلِػػػة والعربِػػة وا ننبِػػػة التػػُ تطرقػػػت ملخصػػػات سػػرد لبالباحػػث ىنػػػا  وسػػِقوـ
( 6)حلِػة الدراسػات المحِػث بلأػت لموسوع القوى العاملػة ب ػقِيا الدائمػة والمؤقتػة و ػذلؾ ظػاىرة البطالػة، 

( دراسػة، وسػِتـ عػرض 11) فُ حِف بلأت الدراسػات ا ننبِػة ،( دراسات4)الدراسات العربِة و  ،دراسات
 ىذه الدراسات وا بحاث مف ا حدث إلٍ ا قدـ.

 الدرا ات الهحم  : 3.2
 ( بعىةةةةةوان: " دور الجاهعةةةةةات الفم ةةةةةةةةط ى   فةةةةةي خدهةةةةة  الهج هةةةةةةةع فةةةةةي2013درا ةةةةة  )ٌممةةةةةو،  -1
  ضةةةةةةةةوء ه ةةةةةةةةةةةةةةؤول  ٍا الج ها  ةةةةةةةة  هةةةةةةةةن وجٍةةةةةةةة  ىظةةةةةةةةر أ ضةةةةةةةةةةةاء الٍ ئةةةةةةةةةةة  ال در  ةةةةةةةةةةةةةةة      
 جاهع  ا قصِ( ". –)درا ةةةة  حال      

ىدفت تلؾ الدراسة إلٍ التعرؼ علٍ دور النامعات اليلسطِنِة فُ خدمة المنتمع المحلُ فُ سوء 
 التدرِسِة، وتـ دراسة حالة عف نامعة ا قصٍ.مسؤولِتيا الانتماعِة مف ونية نظر أعساء اليِئة 

 أىميا: اف وتوصلت الدراسة إلٍ منموعة مف النتائج 
  دور النامعة فُ خدمة المنتمع فُ سوء مسؤولِتيا الانتماعِة مف ونية نظر أعساء اليِئة

 %(.60)التدرِسِة لا ِرتقُ لمعدؿ أ ثر مف 
  ونود علاقة ذات دلالة إحصائِة بِف دور النامعة فُ خدمة المنتمع والمسؤولِة تناه العاملِف وتناه

 .(α = 0.05)الطلبة عند مستوى دلالة 
 صت الدراسة بمنموعة مف التوصِات مف أىميا:و وأ

 قيا فُ توطِد العلاقة بِف النامعة والمنتمع المحلُ، بسف تسع النامعة  افة إم انِاتيا ونمِع مراف
 خدمة المنتمع المحلُ.

 .تيعِؿ ال را ة بِف النامعة ومؤسسات القطاع الخاص والمؤسسات اغنتانِة 
 ( بعىةةةةةةوان: " ا خةةةةةة  لت الٍ كم ةةةةةة  فةةةةةةي  ةةةةةةوق العهةةةةةةل الفم ةةةةةةط ىي2013 درا ةةةةةة  )   ةةةةةةِ، -2

 و بل هعالج ٍا ".

ىدفت تلؾ الدراسة إلٍ التعرؼ علٍ حنـ اغختلالات اليِ لِة فُ سوؽ العمؿ اليلسطِنُ، وتحلِؿ 
مؤ راتيا ا ساسِة وتحلِؿ أبعاد البطالة باعتبارىا أحد أىـ اغختلالات اليِ لِة فُ سوؽ العمؿ، وتقدِـ 
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وازف الداخلُ لسوؽ العمؿ بعض الرؤى الاقتصادِة لمتخذي القرار للخروج مف أزمة البطالة، واستعادة الت
 وتسرِع استحداث فرص عمؿ دائمة ومناسبة.

وتوصلت الدراسة إلٍ أف سوؽ العمؿ اليلسطِنُ ِتسثر بحنـ ومعدؿ نمو وتر ِبة الس اف، وأف ترانع 
ا ىمِة النسبِة للقطاعات الاقتصادِة اغنتانِة  اف سبباً لتزاِد فنوة الطلب علٍ العمؿ فُ ا راسُ 

 ، وعدـ مواءمة مخرنات التعلِـ العالُ لسوؽ العمؿ اليلسطِنُ .اليلسطِنِة

وأوصت إلٍ سرورة تدخؿ الدولة فُ الن اط الاقتصادي ب  ؿ قوي وفعاؿ، وربط النيد اغغاثُ بالن اط 
التنموي ودعـ الم ارِع الصأِرة والمتوسطة والاستثمار فُ التعلِـ والعمؿ علٍ رفع مستوِات التنمِة 

 الب رِة.

 ( بعىةوان: " إجةةراءات ال ع ةة ن اله بعة  فةةي ال وظ ةةف لبمةد ات ب ةةت حةةاىون2012درا ة  )الز ةةاى ن،  -3
 وب ت لٌ ا".     

ىػػدفت ىػػذه الدراسػػة إلػػٍ مقارنػػة اغنػػراءات المتبعػػة فػػُ التوظِػػؼ والتعِػػِف لبلدِػػة بِػػت حػػانوف وبلدِػػة بِػػت 
نقػػاط السػػعؼ فِيػػاُ وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ دراسػػة لاىِػػا للتعػػرؼ علػػٍ  يػػاءة ىػػذه اغنػػراءات وتحدِػػد نقػػاط القػػوة و 

المتأِػػػػػرات المسػػػػػتقلة التالِػػػػػة: )التحلِػػػػػؿ الػػػػػوظِيُ، اليِ ػػػػػؿ التنظِمػػػػػُ، تخطػػػػػِط المػػػػػوارد الب ػػػػػرِة، ولننػػػػػة 
 التوظِؼ(.

وقػػػد أظيػػػرت نتػػػائج الدراسػػػة ونػػػود علاقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائِة بػػػِف  ػػػؿ مػػػف: التحلِػػػؿ الػػػوظِيُ، اليِ ػػػؿ 
ة، لننػػة التوظِػػؼ(، حِػػث تبػػِف أف نمِػػع محػػاور الدراسػػة  انػػت نمِعيػػا التنظِمػػُ، تخطػػِط المػػوارد الب ػػرِ

ذات أثر إِنابُ علٍ إنراءات التعِػِف المتبعػة فػُ التوظِػؼ فػُ البلػدِات. مػع إ ػارة الدراسػة إلػٍ ام انِػة 
ر علٍ العدِد مف المحاور إلٍ ا فسؿ.  ونود تحسِنات وتطوِ

ػز إنػراءات التعِػِف والتوظِػؼ فػُ البلػدِات، وتوصلت الدراسة إلٍ بعض التوصػِات والتػُ مػف  ػسني ا تعزِ
نػراءات التوظِػؼ ب ػ ؿ أفسػؿ وتطبِػؽ ىػذه اغنػراءات  أىميا تحدِث التحلِؿ الوظِيُ، تطبِؽ القػانوف وا 
بنزاىة وحِادِة،  ذلؾ الاىتماـ بالتحدِث الال ترونػُ فػُ انػراءات الاختِػار والتعِػِف واسػتخداـ الت نولونِػا 

 الب رِة.فُ التخطِط للموارد 
ةةا  مةةِ اله ةةار الةةوظ في 2011درا ةة  ) ةةدوان،  -4  ( بعىةةوان: " واقةةع   ا ةة  ا خ  ةةار وال ع ةة ن وأثرٌ

 لمعاهم ن في الهصارف العاهم  في قطاع غزة ".     

تيدؼ ىذه الدراسة إلٍ التعرؼ علٍ واقع سِاسات اغختِار والتعِِف فػُ الوظػائؼ وأثػر ذلػؾ علػٍ المسػار 
فػػُ المصػػارؼ العاملػػة فػػُ قطػػاع غػػزة، وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ التعػػرؼ علػػٍ عملِػػة التحلِػػؿ الػػوظِيُ للعػػاملِف 

الػػوظِيُ المتبعػػة فػػُ المصػػارؼ، والتخطػػِط الاسػػتراتِنُ للمػػوارد الب ػػرِة، ومعرفػػة مينِػػة اغنػػراءات التػػُ 
 تقوـ بيا المصارؼ فُ عملِة اغختِار والتعِِف و ياءة ا فراد القائمِف علٍ ذلؾ.
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 تلؾ الدراسة ما ِلُ: وقد أظيرت نتائج

ػػد مػػف التحسػػِف، حِػػث ِونػػد  - عملِػػة التحلِػػؿ الػػوظِيُ المتبعػػة فػػُ المصػػارؼ تعتبػػر نِػػدة وتحتػػاج للمزِ
تحلِؿ وظِيُ م توب لنمِع الوظائؼ ب  ؿ ِحدد الوانبات والمسؤولِات ِػنع س ب ػ ؿ اِنػابُ علػٍ 

 وظائؼ الموارد الب رِة.
ِانات المستقبلِة مف ا ِػدي العاملػة تعتبػر نِػدة ومطبقػة، عملِة التخطِط للقوى العاملة وتحدِد الاحت -

حِث ِوند وسوح فُ عدد ونوعِة القوى العاملة المطلوبة ل ؿ دائرة أو قسـ، حِػث أف مػدِري الػدوائر 
 وا قساـ تتـ م ار تيـ ب  ؿ سنوي فُ تحدِد احتِانات دوائرىـ أو أقساميـ مف القوى العاملة.

ار والتعِػػػِف مػػف ذوي ال يػػػاءة النِػػدة، حِػػػث تونػػد لننػػػة مختصػػة غنػػػراء القػػائمِف علػػٍ عملِػػػة اغختِػػ -
 التوظِؼ لدِيا ميارات ممِزة وخبرات عالِة فُ عملِة التوظِؼ. 

 وتوصلت الدراسة إلٍ بعض التوصِات ناء مف أىميا:

 عند إعداد التحلِؿ الوظِيُ ِ وف واسحاً ودقِقاً مف قبؿ النمِع ولا ِحتمؿ فيمو أي لبس أو غموض -
 أو عبارات فسياسة والعمؿ علٍ تحدِثو ب  ؿ مستمر.

الاعتماد علٍ ا سالِب العلمِة الدقِقة لعملِة تقدِر الاحتِانات الوظِيِة، وعدـ الاعتماد علٍ اّراء  -
 ال خصِة والتقدِر ال خصُ.

رِة بؿ ِيسؿ علٍ اللننة التُ تقوـ بعملِة الاختِار والتعِِف عدـ الا تياء بالاختبارات ال ييِة والتحرِ -
أف تسع سمف اختباراتيا اختبارات عملِة، مما لو ا ثر الاِنابُ لمعرفة قدرات وميارات المر حِف 

 ب  ؿ أفسؿ. 
 ( بعىةةةةوان: "   ا ةةةةات القةةةةوى العاهمةةةة  الفم ةةةةط ى   بةةةة ن الىظر ةةةة 2009درا ةةةة  )رجةةةةب والفةةةةرا،  -5
 ". وال طب ق    

العاملة فُ ا راسُ اليلسطِنِة، وذلؾ مف أنؿ التألب علٍ ىدفت ىذه الدراسة إلٍ تحلِؿ أوساع القوى 
معوقاتيا باعتماد سِاسات ت أِلِة فاعلة ومت املة، تقود إلٍ تحقِؽ الاستألاؿ ا مثؿ لرأس الماؿ الب ري 

 اليلسطِنُ فُ ظؿ ندرة الموارد الاقتصادِة المادِة فُ ا راسُ اليلسطِنِة.

فُ الدراسة، إسافة علٍ إنراء التحلِؿ المقارف سواء علٍ  واعتمدت الدراسة علٍ المنيج الوصيُ
 المستوى الزمنُ، أو علٍ المستوى الم انُ للأراسُ اليلسطِنِة.

عادة ىِ لة القوى العاملة حسب  وتوصلت الدراسة إلٍ ونود علاقة ارتباط وثِقة بِف حنـ البطالة، وا 
نراءات ا لتوظِؼ حسب المعاِِر القانونِة الموسوعِة فُ الن اط الاقتصادي، وأنو لـ ِتـ تطبِؽ أنظمة وا 

مناطؽ السلطة اليلسطِنِة، إسافةً إلٍ انعداـ التنسِؽ بِف سِاسات التعلِـ مف نية، وسِاسات الت أِؿ 
مف نية ثانِة، ومتطلبات سوؽ العمؿ مف نية ثالثة، وأف برامج الت أِؿ التُ انتينتيا الح ومة سواء فُ 
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ة، والمنظمات ا ىلِة، لا تعدو  ونيا م ارِع محدودة الدور وا ثر، ولا تتصؼ السية الأربِة أو قطاع غز 
 بالدِمومة.

 ( بعىةةةةوان: "  ق ةةةة م فعال ةةةة   طب ةةةةق إجةةةةراءات ال وظ ةةةةف فةةةةي الجاهعةةةةات 2008درا ةةةة  ) ةةةةودة،  -6
 درا    حم م  ". –الفم ط ى   في قطاع غزة    

ىدفت تلؾ الدراسة إلٍ تقِِـ فعالِة تطبِؽ إنراءات التوظِؼ فُ النامعات اليلسطِنِة فُ قطاع غزة، 
وتحدِد نقاط السعؼ والقوى فِيا،  ما تيدؼ إلٍ التحقؽ مف فعالِة التحلِؿ الوظِيُ للوظائؼ المدرنة 

بعة للموارد الب رِة، علٍ اليِ ؿ التنظِمُ للنامعات، والتعرؼ علٍ مدى فعالِة سِاسة التخطِط المت
 والتعرؼ علٍ أىـ العوامؿ المؤثرة علٍ اختِار المر حِف للوظائؼ.  

وقد أظيرت نتائج تلؾ الدراسة أف عملِة التحلِؿ الوظِيُ المتبعة فُ النامعات نِدة، وأنو ِوند نية 
دي العاملة بصورة مختصة للقِاـ بالتخطِط للقوى العاملة حِث ِتـ تحدِد الاحتِانات المستقبلِة مف ا ِ

نِدة،  ما بِنت الدراسة بسف الاختبارات التُ تعقدىا النامعة للمتقدمِف مناسبة مف حِث نوعيا ومستواىا، 
ذلؾ أنيا تقِس الميارات المينِة للمتقدـ، وأف النامعات تسع قواعد مسبقة للمقابلات، وأف الوقت 

رة، وأف مف أىـ المعاِِر التُ وسعت لاختِار المخصص للمقابلة  اؼٍ وم اف المقابلة مناسب بصورة  بِ
المتقدمِف ل أؿ الوظائؼ فُ النامعات اليلسطِنِة ىُ التسىِؿ العلمُ، الخبرة العملِة، التخصص 

 الدقِؽ.

وتوصلت الدراسة إلٍ بعض التوصِات لتعزِز فعالِة تطبِؽ إنراءات التوظِؼ ومف أىميا سرورة اىتماـ 
اغحصائِة الحدِثة أثناء عملِة التخطِط، وعدـ الاعتماد علٍ التقدِرات النامعات باستخداـ ا سالِب 

ال خصِة بصورة  بِرة، والاىتماـ بتحدِث النظاـ اغل ترونُ بصورة دورِة وذلؾ لموا بة التطورات 
  الت نولونِة فُ العالـ.

 

 الدرا ات العرب  : 3.3
(: هقوهةةةات الرضةةةا الةةةوظ في لمعهالةةة  الهؤق ةةة  هةةةن ا خصةةةائ  ن 2010 بةةةد الهعطةةةي، درا ةةة  )  -1

الج هةةةةا   ن بالهةةةةدن الجاهع ةةةة  " درا ةةةة   طب ق ةةةة   مةةةةِ ا خصةةةةائ  ن الج هةةةةا   ن )الهشةةةةرف ن 
 جاهع  الف وم ".  –والهشرفات( الهؤق  ن بالهدن الجاهع   

للعمالػػة المؤقتػػة مػػف  الػػوظِيُتحدِػػد مقومػػات الرسػػا : " الدراسػػة لتحقِػػؽ ىػػدؼ عػػاـ مػػؤداه تيػػدؼ ىػػذه  
 ". ا خصائِِف الانتماعِِف بالمدف النامعِة

 وتوصلت الدراسة إلٍ أىـ النتائج التالِة: 
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للعمالة المؤقتة مف ا خصائِِف الانتماعِِف بالمدف  الوظِيُتحددت المقومات الينِة والمينِة للرسا  -
تػوافر البػرامج  ،تنػوع ا ن ػطة المينِػة ،العمػؿ فُ)القدرة علٍ اغبداع والتندِد والابت ار  فُالنامعِة 

بِػػة قبػػؿ وأثنػػاء العمػػؿ  ،نيسػػو المينػػُظػػروؼ العمػػؿ ، اتخػػاذ القػػرارات المينِػػة وحػػؿ الم ػػ لات ،التدرِ
 .(الوظِيُاغ راؼ  ،”الوظِيُالتوصِؼ ” الوظِيُالدور 

 خصػػػػػػائِِف للعمالػػػػػػة المؤقتػػػػػػة مػػػػػػف ا الػػػػػػوظِيُتحػػػػػػددت المقومػػػػػػات المؤسسػػػػػػِة والمنتمعِػػػػػػة للرسػػػػػػا   -
العلاقػػات مػػع  ،الػػوظِيُا مػػف  ،سػػاعات العمػػؿ ،ا نػػر والحػػوافز) فػػُالانتمػػاعِِف بالمػػدف النامعِػػة 

فػػرص  ،الػػزملاء والرؤسػػاء والتخصصػػات المينِػػة ا خػػرى و ػػذلؾ الطػػلاب المقِمػػِف بالمدِنػػة النامعِػػة
 .(والنظرة الانتماعِة والمنتمعِة للوظِية المنتمعُالتقدِر ، الترقُ

 ،)النوع فُتوند علاقة ارتباطِو طردِة مونبة ذات دلالة إحصائِة بِف المقومات ال خصِة المتمثلة    -
 الػػػػػػػػوظِيُوالمقومػػػػػػػػات المؤسسػػػػػػػػِة والمنتمعِػػػػػػػػة للرسػػػػػػػػا  (حالػػػػػػػػة العمػػػػػػػػؿ  مؤقػػػػػػػػت، محػػػػػػػػؿ اغقامػػػػػػػػة

 .ف النامعِة باستثناء ساعات العمؿللعمالة المؤقتة مف ا خصائِِف الانتماعِِف بالمد
 

( بعىةةةوان: " البطالةةة  فةةةي الهج هةةةع الهصةةةري بةةة ن ال حةةةد ات الق صةةةاد   2008درا ةةة  )فةةةرج،  -2
 وال دا  ات الج ها    وا هى   ".

ىدفت تلؾ الدراسة إلٍ التعرؼ علٍ انع اسات السِاسات الاقتصادِة المتبعة فُ المنتمع المصري منذ 
احة، ودور تلؾ السِاسات فُ تزاِد معدلات الستِنات وحتٍ تارِخ إعداد الدراسة، علٍ فرص العمؿ المت
 البطالة، ومف ثـ تنامُ التداعِات الانتماعِة وا منِة ليا.

وتوصلت الدراسة إلٍ أف البِانات الرسمِة عف حنـ البطالة فُ المنتمع المصري تيتقد للمصداقِة 
ع إلٍ نمو الناتج ـ، لا ِرن1996وال يافِة، وأف انخياض معدلات البطالة فُ مصر ابتداءً مف عاـ 

المحلُ، وت أِؿ نزء مف العاطلِف عف العمؿ، بؿ ِرنع إلٍ قِاـ النياز المر زي للتعبئة العامة 
واغحصاء بإسافة بند ندِد فُ تعرِؼ اليرد العاطؿ عف العمؿ، وىو ألا ِ وف لو مورد رزؽ، وبالتالُ تـ 

ـ، لعدـ 1995لنقد الدولُ عند العاـ استبعاد مف ليـ مورد رزؽ، وىو ما ِيسر توقؼ بِانات صندوؽ ا
 ـ.1995توفر بِانات ِم ف للصندوؽ الوثوؽ بيا بالنسبة للسنوات التالِة علٍ عاـ 

 ما توصلت الدراسة إلٍ أف أىـ أسباب البطالة فُ مصر، تبنُ الدولة خلاؿ نصؼ القرف الماسُ 
منذ البداِة، ثـ تزاِد معدلاتيا  منموعة مف السِاسات الاقتصادِة تسببت ب  ؿ مبا ر فُ ن وء الم  لة

فِما بعد، وصاحبت تلؾ السِاسات قصوراً فُ حنـ الاستثمار اللازـ لخلؽ فرص عمؿ  افِة لاستِعاب 
القوى العاملة المتاحة، و ذلؾ  ِوع ظاىرة النمع بِف أ ثر مف عمؿ لموانية الارتياعات المتتالِة فُ 

 نيقات المعِ ة.
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 ان: " ىحو  وث ق الع ق  ب ن الجاهع  والهج هع".( بعىو 2007درا   )ح ن،  -3

ىدفت تلؾ الدراسة إلٍ التعرؼ علٍ العلاقة بِف النامعة والمنتمع مف خلاؿ وظائييا وواقع ىذه العلاقة، 
واستخدمت الدراسة  برز مبررات تدعِـ ىذه العلاقة بِف النامعة والمنتمع.مع توسِح أىـ المياىِـ التُ تُ 

( عسواً مف 80و انت أداة الدراسة عبارة عف استبانة طبقت علٍ عِنة مقدارىا )المنيج الوصيُ، 
 أعساء ىِئة التدرِس فُ  لِة التربِة بنامعة البحرِف.

وتوصلت الدراسة علٍ أف العلاقة بِف النامعة والمنتمع سعِية وأف النامعة لا تزاؿ عانزة عف بناء 
 ة ليا دور فاعؿ تناه الثورة المعلوماتِة والمعرفِة.علاقات تياعلِة قوِة مع المنتمع، وأف النامع

وأوصت الدراسة بسرورة توثِؽ العلاقة بِف النامعة والمنتمع، وىو مطلب أساسُ للتنمِة، وأف تقوـ 
النامعة بدور بارز فُ مناؿ التسثِر اغِنابُ علٍ المنتمع، وأف ت وف النامعة مر ز إنتاج وترتبط 

وصت بسرورة وسع إستراتِنِة لتخطِط العلاقة بِف النامعة والمنتمع بالمؤسسات المختلية،  ما أ
 والعمؿ ب  ؿ نماعُ.

ر في خده  الهج هع هن وجٍ  2006درا   )  م،  -4  ( بعىوان: "  صور هق رح لدور جاهع  ا زٌ
 ىظر أ ضاء ٌ ئ  ال در س ".     

العربِة فُ خدمة المنتمع، وال  ؼ ىدفت تلؾ الدراسة إلٍ رصد دور نامعة ا زىر فُ نميورِة مصر 
عف أىـ المتأِرات المحلِة والعالمِة المؤثرة علٍ دور نامعة ا زىر فُ خدمة المنتمع، والتعرؼ علٍ 

 خبرات بعض النامعات اغسلامِة والمتقدمة فُ خدمة المنتمع.

إسياـ النامعة وتوصلت الدراسة إلٍ أنو لا توند فروؽ ذات دلالة إحصائِة حوؿ الح ـ علٍ مدى 
وتقدِميا للخدمات فُ المنالات التعلِمِة وسعؼ قِاـ نامعة ا زىر بدورىا فُ خدمة المنتمع ِرنع 

  سباب عدِدة منيا نقص اغعتمادات المالِة وافتقار تواصليا مع مؤسسات المنتمع ا خرى.
 

 الدرا ات ا جىب  : 1.4
 الوظ في لمه عاقد ن اله  قم ن   حري الرضا : "( بعىوانMoore, 2009درا   ) -1

 ." اله  خده ن في قطاع الخدهات في الول ات اله حدة ا هر ك  و       

الوظِيُ للمتعاقدِف المستقلِف  ر ات التُ تؤثر علٍ الرساحِؼ المىدفت ىذه الدراسة لتعر 
Independent Contractors المستقلِف تعاقدِف الوظِيُ للم وعمؿ مقارنة بِف محر ات الرسا

 الوظِيُ للعاملِف فُ بعض  ر ات قطاع الخدمات المتحدة ا مرِ ِة. ومحر ات الرسا
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وقػػد تحققػػت ىػػذه الدراسػػة مػػف العلاقػػة بػػِف تصػػنِؼ العامػػؿ مػػف حِػػث نػػوع العقػػد الػػذي ِبرمػػو الموظػػؼ مػػع 
تػػػاج الينػػػُ والمتعاقػػػدِف المسػػػتقلِف فػػػُ سػػػبع منظمػػػات للإن النيػػػة الم ػػػألة وبػػػِف الرسػػػا الػػػوظِيُ للعػػػاملِف

وتنظِـ الحيػلات والمناسػبات فػُ الولاِػات المتحػدة ا مرِ ِػة، والتػُ تسػتخدـ إسػتراتِنِة اسػتقطاب خػدمات 
المتعاقػػدِف المسػػتقلِف لموانيػػة التذبػػذبات وعػػدـ ثبػػات الطلػػب علػػٍ الخدمػػة مػػف قبػػؿ الزبػػائف فػػُ الولاِػػات 

 المتحدة.

 النتائج التالِة:أىـ وتوصلت ىذه الدراسة إلٍ 

وبِف  Intrinsic Satisfactionونود علاقة إِنابِة ذات دلالة إحصائِة بِف الرسا النوىري  -1
 .Overall Satisfactionالرسا ال لُ 

 وبِف الرسا الوظِيُ ال لُ. Extrinsic Satisfaction ُونود علاقة بِف الرسا العرس -2

 سا الوظِيُ.وبِف الر  Worker Classificationعدـ ونود علاقة بِف تصنِؼ العامؿ  -3

لػػة فػػُ العمػػؿ لػػدِيـ رسػػاالمسػػتخدمِف ذوي الي -4 وظِيػػُ عرسػػُ أقػػؿ مػػف أولئػػؾ ذوي فتػػرات  تػػرات الطوِ
 العمؿ ا قصر.

 وظِيُ نوىري أعلٍ مف الموظيات. أف الموظيِف  اف عندىـ رسا -5

   ةةة  ال ىظ ه ةةةةةةالخصائص الفرد  ، العدال"  :بعىوان Cheng – Ping Chang, 2009)درا   ) -2
  خدهي الفىادق ةةة  ه ةةةق ا   : درا الوا جاٌات الوظائف، لمه  خده ن  حت  ر  بات العهل غ ر       
 .في  ا وان " ل  اح   الدول  ا     

 Organizational Justiceفػػػػُ ىػػػػذه الدراسػػػػة تػػػػـ فحػػػػص العلاقػػػػة بػػػػِف مػػػػدر ات العدالػػػػة التنظِمِػػػػة 
مػف العػاملِف غِػر  395، والتونيػات الوظِيِػة بػِف Individual Characteristicsوالخصػائص اليردِػة 

 فندقاً دولِاً فُ تاِواف. 58فُ  Atypical Employeesالنمطِِف 

 :ما ِلُأىـ نتائج ىذه الدارسة مف  و اف

ربطػػت نتػػائج الدراسػػة بػػِف اليػػروؽ اليردِػػة )العمػػر، الحالػػة الانتماعِػػة، سػػنوات الخدمػػة، نػػوع عقػػد العمػػؿ، 
ترتِبػػات العمػػؿ مػػع الم ػػألِف( وبِنػػت أف ليػػذه اليػػروؽ تػػسثِرات ىامػػة علػػٍ إدراؾ العدالػػة التنظِمِػػة، والتػػُ 

والعدالػة التياعلِػة  Distributive Justice، العدالػة التوزِعِػة Program Justiceت مؿ عدالة البرنػامج 
Interactive Justice ما ىو الحػاؿ بالنسػبة للرسػا، الانتمػاء والػولاء الػوظِيُ، نمِعيػا تتػسثر بػاليروؽ  ،

 اليردِة للعاملِف غِر المعِارِِف، وتوصلت ىذه الدراسة للنتائج التالِة:

سف المنظمة التُ ِعملوف فِيا أف العاملِف ذوي فترات الخدمة ا طوؿ فُ العمؿ، ِدر وف وِ عروف ب -1
ىُ عادلة لِس فقط فُ مناؿ برامج العمؿ، بؿ ىُ عادلة سمف مياىِـ العدالة التوزِعِة، والعدالة 
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التياعلِة، باغسافة إلٍ أنيـ ِحتيظوف بانطباعات إِنابِة عف رساىـ عف العمؿ، وانتمائيـ إلِو، 
 وولائيـ لو.

ي ليا تسثِر علٍ اتناىات ىؤلاء العاملِف نحو وظائييـ، ىذا أف الحالة الزوانِة للعامؿ غِر المعِار  -2
وانيوف سأوط اقتصادِة أ بر مف  لربما أف العاملِف المتزونِف ِتحملوف مسؤولِات عائلِة أ بر وِ

 أولئؾ غِر المتزونِف.

 Workingأف اتناىات العمؿ للعاملِف غِر المعِارِِف تتسثر بنوع العقود أو ترتِبات العمؿ  -3
Arrangement .الذِف ِحصلوف علِيا مف المنظمة التُ ِعملوف ليا 

 Contract – basedأف العاملِف غِر النمطِِف سمف ا   اؿ التالِة: عاملِف بناءً علٍ عقد  -4
Employees العاملِف المبعوثِف ،Dispatched Employees عماؿ الِومِة ،Day Laborers 

ذِف ِصنيوف إلٍ العاملِف حسب ساعات العامؿ لدِيـ اتناىات عمؿ إِنابِة أ ثر مف أولئؾ ال
Hourly – rated Employees الصناع أو ذوي الميف ،Apprentices  عماؿ المساعدة المؤقتِف
Temporary Help Workers وىذا ِم ف أف ِ وف  ف معظـ العاملِف حسب العقد والعاملِف ،

 ؤىلات تقنِة أعلٍ.المبعوثِف ِنخرطوف فُ عمؿ ِتطلب ميارات أعلٍ أو ِستلزـ م

 الهحددات ال ىظ ه   لم وظ ف العرضةي فةي  ": بعىوان (Supangco T. Vivien, 2008درا   ) -3
 ." الفمب ن     

انطلقػػػت ىػػػذه الدارسػػػة مػػػف منظػػػورات الت ليػػػة والتثبِػػػت وألقػػػت السػػػوء علػػػٍ العوامػػػؿ التنظِمِػػػة التػػػُ تحػػػدد 
المنظمػػة، عسػػوِة النقابػػات العمالِػػة، حنػػـ المنظمػػة اسػػتخداـ العػػاملِف العرسػػِِف مثػػؿ: ) ليػػة العمػػؿ فػػُ 

 ورأس ماليا(.

 Cranfield منظمػػة م ػػتر ة فػػُ  ػػب ة 56الدراسػػة اسػػتندت علػػٍ بِانػػات ا ػػتقت مػػف عِنػػة ملائمػػة مػػف 
Network  فُ اليلبِف 2004حِث نيذت ىذه ال ب ة مسحاً مقارناً غدارة الموارد الب رِة فُ العاـ.  

 لنتائج التالِة: ىـ اوتوصلت الدراسة 

نسػبة عمػاؿ المِاومػػة المػؤقتِف مرتبطػة إِنابِػػاً مػع نسػبة العػػاملِف أعسػاء النقابػات ومػػرتبط سػلبِاً مػػع  -1
 نسبة المستخدمِف المدربِف خارنِاً ومع نسبة المستخدمِف مف خرِنُ ال لِات.

ونسػبة العػاملِف ىناؾ علاقة ذات دلالة بِف استخداـ العماؿ العرسِِف، ت لية العمؿ، حنـ المنظمػة،  -2
باً خارنِاً.  الذِف تلقوا تدرِ
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دارةالهؤقت ل العه" بعىةةوان:   (Burgess & Connell, 2006)درا   -4   :الهَارد البشر   وا 
  حد ات، وا  جابات ". ،قضا ا    

 نتِنة استخدام الاِدَ العاملةالب رِة المًارد  إدارةالتُ تًانو  بحث التحدِاتت ىذه الدراسة إلٍ سع
فُ  تػنرِأُ ذلك بالاعتماد علٍ بعض الدراسات التُ و ،دارةغمن ىذه ا المطلوبةًالاستنابات  المؤقتة

ِدَ  ستخدام الا رئِسػالالسبب ن ػساسِة عأسئلة تختبر الدراسة أً ،نتائنياؿ ًتحلِاننلترا استرالِا ً
 :لِةوقد توصلت تلؾ الدراسة  ىـ النتائج التاالدائمة.  ؿبد المؤقتةالعاملة 

 .ستخدام الاِدَ العاملة المؤقتةلاستراتِنِة تنظِمِة ثابتة إً أمنظًر ًاحد  اكػلِس ىن -

 ؿحصً ؿمن المحتم نأ ،  مااليرًق ظيرت فُ ميارات العاملِن المؤقتِن ثِر من ػن ىناك الأً -
ب ان استخدام الاِدَ العاملة ؿ ستخدام ًبعض منظمات الاعمالااو الات بِن إستراتِنِة يات تحال

 .المؤقتة

“ Temporary :( بعىوانAxel Engellandt and Regina T.Riphahn, 2005درا   ) -5
Contracts and Employee Effort” " العقود الهؤق   والجٍد الهبذول هن قبل العاهل " 

ىػػدفت ىػػذه الدراسػػة إلػػٍ قِػػاس مسػػتوِات النيػػد المبػػذوؿ مػػف قبػػؿ العػػاملِف بػػالعقود المؤقتػػة بالمقارنػػة مػػع 
العاملِف بػالعقود الدائمػة،  مػا ىػدفت إلػٍ قِػاس اليػروؽ فػُ ا داء بػِف العػاملِف بػالعقود المؤقتػة مػف حِػث 
النػػنس،  مػػا عملػػت ىػػذه الدراسػػة علػػٍ قِػػاس النيػػد المبػػذوؿ فػػُ الوظِيػػة مػػف قبػػؿ ا نػػواع المختليػػة مػػف 

 العاملِف بالعقود.

سػػػري خػػػلاؿ   ػػػخص ممػػف  ػػػمليـ مسػػح 16000وت ػػوف منتمػػػع الدراسػػة مػػػف حػػوالُ  القػػػوى العاملػػة السوِ
 10497ممف ىـ فوؽ سف الخامسة ع رة و اف عدد الػذ ور مػنيـ حػوالُ  2006 – 2001السنوات مف 

 .5411وعدد اغناث حوالُ 

 وقد توصلت الدراسة إلٍ منموعة مف النتائج  انت علٍ النحو التالُ:

بػالعقود المؤقتػة للوصػوؿ إلػٍ الوظِيػػة  أف العمػؿ بػالعقود المؤقتػة ِعتبػر محطػة أولػٍ  غلبِػػة العػاملِف -1
 الدائمة.

أف النيد المساعؼ الذي ِبذلو العاملوف بالعقود المؤقتة ىو مرتبط ب  ؿ إِنابُ مع احتمالِة التقػدـ  -2
 فُ الوظِية والحصوؿ علٍ وظِية دائمة.

ؾ ا فػػراد قػدمت ىػذه الدراسػة أدلػة عملِػػة لمػدى تػسثِر العقػد المؤقػت  حػػافز، وقػدمت وصػياً دقِقػاً لسػلو  -3
 العاملِف فُ مختلؼ أنواع العقود المؤقتة.
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 ( بعىوان:Maria L. Kraimer, et. Al., 2005درا   ) - 6
"The Role of Job Security in Understanding the Relationship Between 

Employees 'Perceptions of Temporary Workers and Employees' 

Performance". 

 " أي دور ا هن الوظ في في فٍم الع ق  ب ن  صورات العاهم ن الهؤق  ن وأدائٍم "           

ىدفت ىذه الدراسة إلٍ اختبار العلاقة بِف ا مف الوظِيُ المػدرؾ مػف قبػؿ المػوظيِف الػدائمِف وتصػوراتيـ 
اغ ػػرافِة لػػلأداء اتنػػاه العػػاملِف بػػالعقود المؤقتػػة  تيدِػػد أـ منيعػػة والعلاقػػة بػػِف ىػػذه التصػػورات والتقػػدِرات 

 الوظِيُ ب  ؿ محدد.

مف العاملِف  352أما منتمع الدراسة الذي استخدمتو الدراسة فت  ؿ مف فئتِف: ا ولٍ  اف ِت  ؿ مف 
مف مدِري  50الدائمِف الذِف ِعملوف ننباً إلٍ ننب مع العاملِف المؤقتِف، والثانِة  انت تت  ؿ مف 

الدراسة ىو عدد مف المصانع التُ تقع فُ المنطقة الننوبِة ال رقِة ىؤلاء العاملِف الدائمِف، و اف موقع 
 مف ولاِة  ِ اغو ا مرِ ِة.

 لنتائج التالِة: ىـ اوقد توصلت الدارسة 

ىنػػاؾ دور وسػػِط للأمػػف الػػوظِيُ المػػدرؾ فػػُ العلاقػػة بػػِف تصػػورات التيدِػػد واليائػػدة مػػف نيػػة وا داء  -1
 الوظِيُ مف نية أخرى.

مػػف الػػوظِيُ العػػالُ، ىنػػاؾ علاقػػة إِنابِػػة بػػِف التصػػورات الميِػػدة وا داء الػػوظِيُ للعػػاملِف ذوي ا  -2
 للعاملِف ذوي ا مف الوظِيُ المنخيض.

التيدِد والمنيعة تتوسط العلاقة بِف ا مف الوظِيُ وا داء الوظِيُ ىذه اليرسػِة لػـ تػدعـ مػف خػلاؿ  -3
 ىذه الدراسة.

 :( بعىوانMotohiro Morishima and Tomoyuki Shimanuki, 2005درا   ) -7
 " ال حد ات اله عمق  بإدارة الهوارد البشر   لمعهال  الهؤق   في ال ابان ".      

Managing Temporary workers in Japan 

ىدفت ىذه الدراسة غلقاء السوء علٍ العماؿ المبعوثِف مف قبؿ و الات التوظِؼ، الذِف ازداد عددىـ فُ 
 ا خِرة ب  ؿ  بِر فُ سوؽ العمؿ الِابانُ.السنوات 

البحػػث القائمػػة علػػٍ دراسػػة الحالػػة غننػػاز أىػػدافيا، واسػػتخدمت أسػػلوب المقابلػػة  إسػػتراتِنِةوالدراسػػة تبنػػت 
، أنرِػت المقػابلات فػُ نياِػة العػاـ Dispatched Workers سداة لنمػع البِانػات مػف العمػاؿ المبعػوثِف 

 المبعوثِف لو الات توظِؼ مختلية فُ الِاباف.مع ثلاثِف مف العماؿ  2002
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 وقد توصلت الدراسة للنتائج التالِة:

ػػؽ العػػاملِف  -1 ونػػود طػػرفِف فػػُ إدارة العػػاملِف المبعػػوثِف، ِػػؤدي إلػػٍ تقاسػػـ الميػػاـ التقلِدِػػة فػػُ إدارة فرِ
 المبعوثِف، ا مر الذي ِؤدي إلٍ م ا ؿ فُ الملائمة فُ ثلاثة منالات ىُ:

 طاؽ المياـ ونوع العاملِف فُ مرحلة الاستقطاب.بِف ن الملائمة 

 بِف محتوى وأسلوب التدرِب فُ مرحلة التدرِب. الملائمة 

 بِف المساىمات اليردِة وم افآتيـ فُ مرحلة التقِِـ والم افسة للعاملِف المؤقتِف. الملائمة 

 املِف الدائمِف.المسار الوظِيُ قصِر ا مد للعاملِف المبعوثِف ِختلؼ عف المسار الوظِيُ للع -2

الدراسة لخصت الم ػا ؿ التػُ ِسػببيا إطػار التوظِػؼ الندِػد للعػاملِف المبعػوثِف والتػُ تػتلخص فِمػا  -3
 ِلُ:

 .ونود طرفِف أو  رِ ِف فُ إدارة العاملِف المبعوثِف 

  المسار الوظِيُ قصِر ا مد ِحػد مػف فرصػة و ػالات التوظِػؼ التػُ تسػتقطب وتػنظـ عمػؿ العػاملِف
 ل ر ات الم ألة ليـ مف تحيِز وت نِعيـ لرفع مستوِات  ياءاتيـ.المبعوثِف وا

  أث ر الدوافع،  : "( بعىوانJeron de Jong and Rene Schalk, 2004درا   ) -8
 ." ال فض  ت، ال وقعات الوظ ف  ، اله  قبم    مِ العدال  الهدرك  ب ن العاهم ن الهؤق  ن     

م ػػروع العقػػود النيسػػِة عبػػر أوسػػاع التوظِػػؼ المػػدعوـ مػػف قبػػؿ بِانػػات ىػػذه الدراسػػة نمعػػت  نػػزء مػػف 
 .2004الاتحاد ا وروبُ والذي تـ تنيِذه فُ العاـ 

ىدفت ىػذه الدراسػة إلػٍ تسػلِط السػوء علػٍ تصػورات العدالػة بػِف العػاملِف المػؤقتِف، وا ت ػاؼ تػسثِر فتػرة 
والبِانات المستعملة فُ ىػذه الدراسػة العمؿ المؤقتة فُ الماسُ، الحاسر والمستقبؿ علٍ ىذه التصورات، 

ع ػػرة منظمػة ىولندِػة ممتثلػػة لثلاثػة قطاعػػات ىػُ: )الصػحة، التعلػػِـ ومحػلات البِػػع  تسػعةتػـ نمعيػا مػػف 
 بالتنزئة(.

 وتوصلت ىذه الدراسة للنتائج التالِة:

 مِف.لِس بالسرورة أف ِ عر العاملوف المؤقتوف بمعاملة غِر عادلة بالمقارنة مع العاملِف الدائ -1

الحػػػػوافز والتوقعػػػػات المسػػػػتقبلِة للتوظِػػػػؼ ليػػػػا تػػػػسثِر ذو دلالػػػػة علػػػػٍ العدالػػػػة المدر ػػػػة لػػػػدى العػػػػاملِف  -2
 المؤقتِف.

 النتائج أظيرت أىمِة فحص التصورات الوقتِة فُ موقع العمؿ. -3

 التوقعات والحوافز المتعلقة بالمستقبؿ ىُ محددات ميمة غدراؾ العدالة. -4
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 ِونػػد ليػػا تػػسثِر ذو دلالػػة علػػٍ العدالػػة المدر ػػة مػػف قبػػؿ العػػاملِف المتأِػػرات التػػُ تمثػػؿ الحاسػػر لا -5
 المؤقتِف.

 الل زام،  موك العهل والثق : حال  العهّال "  :( بعىوانGilder de Dick, 2003درا   ) -9
 ." العرض  ن     

الانتمػػػػػاء، ومػػػػػدر ات العدالػػػػػة بػػػػػِف العػػػػػاملِف العرسػػػػػِِف و ىػػػػػذه الدراسػػػػػة مػػػػػف اليػػػػػروؽ فػػػػػُ الثقػػػػػة، تحققػػػػػت 
Contingent Workers  وبِف العاملِف الرئِسِِفCore Employees  فُ فندقِف دولِِف فُ ىولندا– 

 أمسترداـ.

 و انت نتائج ىذه الدارسة علٍ النحو التالُ:

نػػة الانتمػػاء سػػواء أو الوسػػع الػػوظِيُ للعامػػؿ لػػو تػػسثِر علػػٍ در  Job Statusأف الحالػػة الوظِيِػػة  -1
 .Organizational Commitmentأو الانتماء التنظِمُ  Team Commitmentليرِؽ العمؿ 

ىو أدنٍ بالمقارنة مع  Contingent Workersأف الانتماء ب قِو السابقِف لدى العاملِف العرسِِف  -2
 العاملِف الرئِسِِف فُ المنظمة.

ة ل ػػلا ال -3 منمػػوعتِف )عمػػاؿ الطػػوارئ والعػػاملِف الرئِسػػِِف(، ل ػػف الثقػػة والعدالػػة اغنرائِػػة ىػػُ متسػػاوِ
المػػدىش أف عمػػاؿ الطػػوارئ أظيػػروا إدرا ػػاً لمسػػتوِات أعلػػٍ مػػف العدالػػة التوزِعِػػة مقابػػؿ نظػػرائيـ مػػف 

 العاملِف الرئِسِِف.

عمػػػاؿ الطػػػوارئ أظيػػػروا سػػػلو ِات إِنابِػػػة أقػػػؿ وسػػػلو ِات سػػػلبِة أ ثػػػر تنػػػاه المنظمػػػة مػػػف العمػػػاؿ  -4
أف عمػاؿ الطػوارئ عرسػوا ولاء أقػؿ نسػبِاً وأ ثػر تر ػاً للعمػؿ مػف العمػاؿ الرئِسػِِف،  الرئِسِِف، حِث

 ثػر سػلبِة فػُ آرائيػـ وأبػدوا مواطنػة تنظِمِػة وا سلوؾ العماؿ العرسِِف بصػورة أم ما أف المنسقِف قِّ 
 أقؿ مف العماؿ الرئِسِِف.

 العهل العرضي  " :بعىوان (Jacqueline – A – M Coyle – Shapiro, 2002درا   ) -10
 ." وغ ر العرضي في الحكم الهحمي، العقود الىف    اله ضارب       

لا ت اؼ نتائج ترتِبات العمؿ العرسُ علٍ تونيات وسلوؾ العاملِف باستخداـ العقود الدراسة تيدؼ ىذه 
 لنيسِة  إطار عمؿ للتحلِؿ.ا

، واسػػػػتخدمت الدراسػػػػة 1999العػػػػاـ  فػػػػُ السػػػػلطة المحلِػػػػة فػػػػُ ننػػػػوب  ػػػػرؽ برِطانِػػػػا فػػػػُالدراسػػػػة يػػػػذت نُ 
الاستبِاف فُ نمع البِانات مف المنتمع الدراسُ الم وف مف العاملِف العرسِِف فُ السلطات المحلِة فُ 
مقاطعػػػات ننػػػوب  ػػػرؽ برِطانِػػػا، حِػػػث وزعػػػت الاسػػػتبِانات لنمِػػػع العػػػاملِف بعقػػػود مؤقتػػػة فػػػُ السػػػلطات 

 استبِاناً منيا م تملًا. 6953، تـ استلاـ 23000 ، و اف عددىـ حوال1999ُالمحلِة فُ بداِة العاـ 
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 وقد توصلت الدراسة للنتائج التالِة:

حالة العقد تلعب دوراً فُ تحدِد الطرِقة التُ ِنظر مف خلاليا العاملوف المؤقتوف للعلاقة التبادلِة مع  -1
 النية الم ألة، و ِيِة الاستنابة للحوافز التُ ِستلمونيا مف ىذه العلاقة.

خدموف العرسِوف عندىـ أقؿ معرفة حػوؿ وظػائؼ المنظمػة وليػـ قػدرة تحمّػؿ سِاسػات المنظمػة المست -2
 أ بر مف المستخدمِف الدائمِف.

العلاقػػػة أقػػػػوى ت مػػػف بػػػػِف الػػػدعـ التنظِمػػػػُ المػػػدرؾ، حػػػػوافز ربّ العمػػػؿ وسػػػػلوؾ المواطنػػػة التنظِمِػػػػة  -3
 للعاملِف العرسِِف.

 ِِف ىو سلوؾ عرسُ ولِس سلو اً دائماً.سلوؾ المواطنة التنظِمِة لدى العاملِف العرس -4

العػػاملِف الػػدائمِف ِمارسػػوف سػػلوؾ المواطنػػة التنظِمِػػة بصػػورة مسػػتقلة عػػف الحػػوافز المدر ػػة مػػف رب   -5
 العمؿ.

 له ة خدهون الهؤق ةون كهةواطى ن ا : "بعىةوان (Moorman, and Haland, 2002درا ة  ) -11
 ". موك الهواطى  ال ىظ ه  اهل ال ي  ؤثر  مِ أدائٍم و ج د ن: الع      

ىػػدفت ىػػذه الدراسػػة إلػػٍ فحػػص العوامػػؿ التػػُ تػػؤثر علػػٍ أداء العػػاملِف المػػؤقتِف للسػػلوؾ التنظِمػػُ لحػػوالُ 
مف العاملِف المؤقتِف المنتسبِف لعدد مف و الات التوظِؼ متوسطة الحنـ فػُ وسػط غػرب ىولنػدا،  197

اسػتبِاناً  117د  سداة لنمع البِانات، حِث تـ استلاـ حِث استخدمت ىذه الدراسة الاستبِاف المرسؿ بالبرِ
 م تملًا مف منموع الاستبِانات المرسلة.

 وقد توصلت الدراسة للنتائج التالِة:

الاتناىػػات الوظِيِػػة لػػدى العامػػؿ المؤقػػت نحػػو المنظمػػة الم ػػألة لػػو، مرتبطػػة بػػسداء سػػلوؾ المواطنػػة  -1
 التنظِمِة.

المؤقػػػت نحػػػو و الػػػة التوظِػػػؼ مرتبطػػػة بػػػسدائيـ لسػػػلوؾ المواطنػػػة الاتناىػػػات الوظِيِػػػة لػػػدى العامػػػؿ  -2
 التنظِمِة.

ممارسة سلوؾ المواطنة التنظِمِة مف قبؿ العامؿ المؤقت مرتبط بػالحوافز التػُ ِحصػؿ علِيػا العامػؿ  -3
 المؤقت  خذ وظِية مؤقتة.

 الدرا ات ال ابق :ال عق ب  مِ   3.5
القػوى العاملػة وظػاىرة التػُ تناولػت موسػوع و  -الباحػث  ىػا مػا أورد –ت مػف الدراسػا العدِػدىناؾ 

 وألقػوى العاملػة ب ػ ؿ عػاـ علػٍ المسػتوى المحلػُ أو العربػُ ىذه الظاىرة ل سببياتُ البطالة والمعوقات التُ 
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العػػالمُ، فأالبِػػة دوؿ العػػالـ تعػػانُ مػػف البطالػػة بمسػػتوِات متياوتػػة، إلا أف الدراسػػة الحالِػػة قامػػت بػػالتر ِز 
حسػػب  –ربِػػة الدراسػػات المحلِػػة أو الع لبحثيػػاتطرقػػت والتػػُ قلمػػا تناولتيػػا أو ، ى العاملػػة المؤقتػػةعلػػٍ القػػو 

 فُ حِف تناولتيا الدراسات ا ننبِة بنوع مف اغسياب والتنوِع. -علـ واستقصاء الباحث

دراسػػػة سػػػابقة، تناولػػػت القػػػوى العاملػػػة الدائمػػػة والمؤقتػػػة،  (21)لقػػػد تػػػـ فػػػُ ىػػػذا اليصػػػؿ اسػػػتعراض 
 باغسافة إلٍ البطالة وتسثِرىا علٍ القوى العاملة.

دراسػات، وعربِػة  (6)وقد تنوعت الدراسات السابقة بِف دراسات أُنرِػت فػُ بِئػات محلِػة وعػددىا 
 دراسة. (11)دراسات، وأننبِة وعددىا  (4)وعددىا 

وأقػدمُيا الدراسػة التػُ  (2013)الدراسة التُ أنرِػت فػُ العػاـ ىُ أحدث ىذه الدراسات  توقد  ان
 .(2002)أُنرِت فُ العاـ 

ػػز اغطػػار النظػػري  وقػػد اسػػتياد الباحػػث مػػف ىػػذه الدراسػػات فػػُ بنػػاء أداة الدراسػػة )الاسػػتبانة(، وتعزِ
ؤلاتيا ومحاورىػا ونتائنيػا. وفِمػا الدراسػات قػد تعػددت أىػدافيا وتسػاببعض ا ف ار النِػدة، ولػوحظ أف ىػذه 

الدراسػات إلػٍ ىػذه اليئػة مػف القػوى العاملػة، وحتػٍ  تلػؾِتعلؽ بالقوى العاملة المؤقتة لػـ تتطػرؽ العدِػد مػف 
لـ تبحث فػُ ماىِػة العوامػؿ وتسثِرىػا علػٍ عملِػة مف القوى العاملة الدراسات التُ تناولت دراسة ىذه اليئة 

 مف ونية نظر إدارة المؤسسة التُ ِعملوف بيا. تعِِف وتثبِت العمالة المؤقتة

ىػػػذه الدراسػػػات دور النامعػػػات  الدراسػػػة ا ولػػػٍ مػػػفلدراسػػػات المحلِػػػة، فقػػػد تناولػػػت فِمػػػا ِخػػػص او 
دوف التطػػػرؽ إلػػػٍ قسػػػِة العمالػػػة المؤقتػػػة،  مػػػا تطرقػػػت الدراسػػػة  اليلسػػػطِنِة فػػػُ خدمػػػة المنتمػػػع المحلػػػُ

المحلِػػة الثانِػػة إلػػٍ الاخػػتلالات اليِ ِلِػػة فػػُ سػػوؽ العمػػؿ اليلسػػطِنُ، حِػػث لػػوحظ بػػسف ىػػذه الدراسػػة ذات 
أمػػا الدراسػػتِف المحلِتػػِف الثالثػػة والرابعػػة فقػػد  بعػػد اقتصػػادي بحِػػث لػػـ تتنػػاوؿ أِسػػاً نانػػب العمالػػة المؤقتػػة،

 إلٍ إنراءات اغختِار والتعِِف وخطوات عملِة التوظِؼ برمتيا.بيما الباحث  نيما تطرقتا  استعاف

ػة  فناءت تحت عنواف الخامسةأما الدراسة المحلِة   سِاسات القوى العاملػة اليلسػطِنِة بػِف النظرِ
وذلػؾ مػف أنػؿ إلٍ تحلِػؿ أوسػاع القػوى العاملػة فػُ ا راسػُ اليلسػطِنِة، تلؾ الدراسة  ، وىدفتؽوالتطبِ

التألب علٍ معوقاتيا باعتماد سِاسات ت أِلِة فاعلة ومت املة، تقػود إلػٍ تحقِػؽ الاسػتألاؿ ا مثػؿ لػرأس 
عػادة  تلػؾالماؿ الب ػري اليلسػطِنُ، وتوصػلت  الدراسػة إلػٍ ونػود علاقػة ارتبػاط وثِقػة بػِف حنػـ البطالػة وا 

فػػإف الدراسػػة المحلِػػة  –و مػػا لاحػػظ الباحػػث  –ىِ لِػػة القػػوى العاملػػة حسػػب الن ػػاط الاقتصػػادي، وبالتػػالُ 
، فُ حِف تبحث دراستنا الحالِػة عػف بِػاف ا ثػر برمتيا الثالثة تبحث علاقة ارتباط المعوقات للقوى العاملة

 .التُ تسببو ىذه المعوقات أماـ تعِِف القوى العاملة المؤقتة  نزء مف القوى العاملة ب  ؿٍ عاـ

فنػػاءت بعنػػواف" تقِػػِـ فعالِػػة تطبِػػؽ إنػػراءات التػػوظِييُ النامعػػات  السادسػػةأمػػا الدراسػػة المحلِػػة 
دراسػػة تحلِلِػػة"، حِػػث  ػػاف مػػف أىػػـ أىػػداؼ تلػػؾ الدراسػػة التعػػرؼ علػػٍ أىػػـ  –اليلسػػطِنِة فػػُ قطػػاع غػػزة 
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العوامؿ المؤثرة علٍ اختِار المر حِف للوظائؼ، وبالتالُ لـ تبحػث الدراسػة المحلِػة الرابعػة قسػِة العمالػة 
  ما فعلت دراستنا الحالِة.المؤقتة 

 دراسات، وناءت علٍ النحو التالُ: (4)أما الدراسات العربِة السابقة ف اف عددىا 

ىػػدفت الدراسػػة العربِػػة ا ولػػٍ إلػػٍ تحدِػػد مقومػػات الرسػػا الػػوظِيُ للعمالػػة المؤقتػػة مػػف اغخصػػائِِف  -
(، وتناولػػػت ىػػػ ذه الدراسػػػة المقومػػػات الينِػػػة اغنتمػػػاعِِف بالمػػػدف النامعِػػػة )دراسػػػة حالػػػة لنامعػػػة اليِػػػوـ

والمينِػػة للرسػػا الػػوظِيُ للعمالػػة المؤقتػػة ممثلػػةً بػػػ )القػػدرة علػػٍ اغبػػداع والتندِػػد واغبت ػػار فػػُ العمػػؿ، 
وتنػػػوع ا ن ػػػطة المينِػػػة، .... الػػػخ(،  مػػػا تناولػػػت المقومػػػات المؤسسػػػِة والمنتمعِػػػة للرسػػػا الػػػوظِيُ 

ا نػػػػر والحػػػػوافز وسػػػػاعات العمػػػػؿ، وا مػػػػف الػػػػوظِيُ، للعمالػػػػة المؤقتػػػػة فػػػػُ نامعػػػػة اليِػػػػوـ ممثلػػػػةً بػػػػػ )
ء والرؤسػػاء، وفػػرص الترقػػُ، والتقػػدِر المنتمعػػُ والنظػػرة اغنتماعِػػة والمنتمعِػػة والعلاقػػات مػػع الػػزملا

 للوظِيِة(.
إف ما لاحظو الباحث مف اختلاؼ بػِف الدراسػة العربِػة ا ولػٍ ودراسػتو الحالِػة ىػو تونػو تلػؾ الدراسػة 

الػػػوظِيُ للعمالػػػة المؤقتػػػة بصػػػورةٍ  ػػػمولِة، ولػػػـ تتطػػػرؽ تلػػػؾ الدراسػػػة  يٍ مػػػػف لبحػػػث قسػػػِة الرسػػػا 
مف  –المعوقات أو العوامؿ المؤثرة علٍ قساِا التعِِف أو التثبِت للعمالة المؤقتة. إلا أف تلؾ الدراسة 

 ػ ؿ لمػا لامسػت بػو وب تُعتبر مف أ ثر الدراسات السػابقة قُربػاً مػف دراسػتو الحالِػة –ونة نظر الباحث 
 .حقِقُ واقع العمالة المؤقتة

أمػػػا الدراسػػػة العربِػػػة الثانِػػػة فيػػػدفت إلػػػٍ التعػػػرؼ علػػػٍ انع اسػػػات السِاسػػػات اغقتصػػػادِة المتبعػػػة فػػػُ  -
علػػػٍ فػُػػرص العمػػػؿ  2008المنتمػػػع المصػػػري منػػػذ السػػػتِنات وحتػػػٍ تػػػارِخ إعػػػداد تلػػػؾ الدراسػػػة عػػػاـ 

اغقتصػادِة فػػُ تزاِػد معػدلات البطالػػة،  المتاحػة، وب ػ ؿ عػاـ فػػإف تلػؾ الدراسػة تناولػػت دور السِاسػات
و ِؼ  اف لتبنُ الح ومة المصرِة خلاؿ نصؼ القرف الماسػُ لمنموعػة مػف السِاسػات اغقتصػادِة 

وبالتػػالُ ابتعػػدت تلػػؾ الدراسػػة عػػف التطػػرؽ لقسػػِة العمالػػة  .! أثػػر مبا ػػر فػػُ تزاِػػد معػػدلات البطالػػة
بِف أ ثر مف عمؿ لموانيػة اغرتياعػات المتتالِػة فػُ المؤقتة، إلا انيا تحدثت عف  ِوع ظاىرة النمع 

 نيقات المعِ ة، وىذا ما نعؿ الباحث ُِ ِر ليا  إحدى الدراسات السابقة اليامة فُ ىذا المناؿ.

أما الدراسة العربِة الثالثة فيدفت إلػٍ التعػرؼ علػٍ العلاقػة بػِف النامعػة والمنتمػع مػف خػلاؿ وظػائؼ  -
حِػث توصػلت تلػؾ الدراسػة إلػٍ أف العلاقػة بػِف النامعػة والمنتمػع تعتبػر النامعة وواقع ىػذه العلاقػة، 

ما أوصت قات تياعلِة قوِة مع المنتمع. ومعلاقة سعِية، وأف النامعة لا زالت عانزةً عف بناء علا
بو تلؾ الدراسة ىو أف تقوـ النامعة بدورٍ بارز فُ مناؿ التسثِر اغنتمػاعُ علػٍ المنتمػع وأف ت ػوف 

 ػػز إنتػػاج، وتػػرتبط بالمؤسسػػات المختليػػة. مػػف ىنػػا إرتػػسى الباحػػث بػػسف تلػػؾ الدراسػػة تناولػػت النامعػػة مر 
قسػػِة ىامػػة وىػػُ المسػػؤولِة اغنتماعِػػة للنامعػػة وعلاقتيػػا بػػالمنتمع، لػػذلؾ تمػػت اغ ػػارة علػػٍ تلػػؾ 

 الدراسة سمف الدراسات السابقة  إحدى الدراسات اليامة التُ تناولت دور النامعة نحو المنتمع.
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مػػػا الدراسػػػة العربِػػػة الرابعػػػة والتػػػُ ىػػػدفت رصػػػد دور نامعػػػة ا زىػػػر فػػػُ خدمػػػة المنتمػػػع المصػػػري، أ -
وال  ؼ عف أىـ المتأِرات المؤثرة علٍ دور نامعة ا زىر فُ خدمة المنتمع، والتعرؼ علٍ خبػرات 

اف سػػة مسػػاندة لنػػس ليػػا الباحػػث لبِػػفيػػُ درا ،بعػػض النامعػػات اغسػػلامِة والمتقدمػػة فػػُ خدمػػة المنتمػػع
 وتوسِح دور النامعات ب افة أطِافيا فُ خدمة المنتمع.

أمػػا الدراسػػات ا ننبِػػة السػػابقة فيػػُ دراسػػات تناولػػت العدِػػد مػػف القسػػاِا التػػُ تخػػص العمالػػة المؤقتػػة  -
بأض النظر عف مسػمِاتيا فػُ تلػؾ الدراسػات، فتػارةً ُِطلػؽ علػٍ العمالػة المؤقتػة بالعػاملِف المسػتقلِف، 

المسػػتخدمِف تحػػت ترتِبػػات العمػػؿ غِػػر القِاسػػِة، وتػػارةً تسػػتخدـ بعػػض الدراسػػات  وتػػارةً ُِطلػػؽ علػػِيـ
مصطلح العاملِف غِر المعِارِِف أو غِػر النمطِػِف. وفػُ إحػدى الدراسػات  الدراسػة ا ننبِػة السػابقة 

تحػػدثت عػػػف التوظِػػؼ العرسػػُ فػػػُ اليلبػػِف، أو العمّػػػاؿ العرسػػِِف  مػػا نػػػاء فػػُ الدراسػػػتِف  (3)رقػػـ 
 .(10)ورقـ  (9)ف السابقتِف رقـ ا ننبِتِ

فقػػد تناولػػت مسػػمٍ آخػػر ىػػو " المسػػتخدموف المؤقتػػوف " حِػػث  (11)أمػػا الدراسػػة ا ننبِػػة السػػابقة رقػػـ  -
 ىدفت تلؾ الدراسة إلٍ فحص العوامؿ التُ تؤثر علٍ أداء العاملِف )المستخدمِف( المؤقتِف.

اسػػات ا ننبِػػة السػػابقة ىػػو ُ ػػح أو نُػػدرة إف مػػف أىػػـ ا سػػباب التػػُ نعلػػت الباحػػث ِلنػػس إلػػٍ تلػػؾ الدر  -
التُ تناولت تثبِت أودمج العمالة المؤقتة سمف اليِ ؿ التنظِمُ أو ال ػادر العربِة والمحلِة الدراسات 

 استيادتو اليعلِة مف المعلومات والحقائؽ الباحث لا ُِن ر فُ حِف الوظِيُ للمؤسسة التُ ِعملوف بيا،
    التُ ناءت بيا تلؾ الدراسات.

 لاسِما فُ منظمات علٍ العاملِن المؤقتِن الاعتمادالدراسات السابقة تنامُ نُؿ  أظيرت ما   -
 .ا ننبِةؿ عما ا
بحانتيا من ا عماؿ  اتػمنظم دػرف ُػف الاستخدام المؤقت و الات ن ىناك تنامُ لدًرأاتسح  ما  -

 .العاملِن المؤقتِن
 .ؿًسًق العم  رِةػًارد البػالم إدارةو ػاستخدام العاملِن المؤقتِن من التحدِات التُ تًان عدُِو  -

 ها ُ ه ز الدرا   الحال    ن الدرا ات ال ابق :  3.6

علٍ بِاف أثر أىـ العوامؿ علٍ  ما تمِزت بو ىذه الدراسة عف الدراسات السابقة ىو تر ِزىا   
المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة، والوقوؼ علٍ رأي أصحاب القرار فُ  عملِة تعِِف وتثبِت القوى العاملة

 مف ىذه العوامؿ أو )المحاور(. عملِة التوظِؼ فُ النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزة

مف أولٍ الدراسات فُ فلسطِف التُ تناولت  –علٍ حد علـ الباحث  – ما وتعتبر ىذه الدراسة    
ات خدماتِة، مف خلاؿ التعرؼ علٍ البِئة التُ ِعِ يا العاملوف القطاع التعلِمُ باعتبارىا مؤسس
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المؤقتوف والم ا ؿ التُ توانييـ و ِيِة خلؽ نو آمف للوصوؿ إلٍ رسٍ وظِيُ مستقر نسبِاً بِف أفراد 
 العمالة المؤقتة، والتُ ت عر فُ معظـ ا وقات بعدـ الاستقرار والأبف والتحِز والمحاباة.

المؤقتػة فػُ النامعػة  ىذه الدراسة ببحث أىـ العوامؿ المؤثرة علٍ عملِة تثبِػت العمالػةمف ىنا تنيرد       
أو حػػػافز لزملائػػػو البػػػاحثِف لِقومػػػوا   مرنػػػع دراسػػػة حالػػػة(، متطلعػػػاً الباحػػػث أف ت ػػػوف دراسػػػتو اغسػػػلامِة )

اغسػلامِة وفػُ النامعػة المػؤثرة علػٍ عملِػة تثبِػت العمالػة اليلسػطِنِة المؤقتػة فػُ ا خػرى ببحث العوامػؿ 
فُ أرناء الوطف للنيوض بيذه اليئػة اليامػة مػف ا ِػدي العاملػة، وذلػؾ  ف القػوى العاملة  افة المؤسسات 

العاملػػة ىػػُ أسػػاس التنمِػػة، وىػػُ المحػػرؾ الحقِقػػُ لبنػػاء اقتصػػاد قػػوي، خاصػػةً فػػُ ظػػؿ محدودِػػة المػػوارد 
 الطبِعِة والمالِة التُ ِعانُ منيا الاقتصاد اليلسطِنُ.
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 اجشاءاث وهنهجيت الذساست: الوبحث الأول

 :هقده   4.1.1
نراءاتيا محوراً تعتبر منينِ  ،ِتـ مف خلالو انناز النانب التطبِقُ مف الدراسة ِاً رئِس ة الدراسة وا 

وعف طرِقيا ِتـ الحصوؿ علٍ البِانات المطلوبة غنراء التحلِؿ اغحصائُ للتوصؿ إلٍ النتائج التػُ ِػتـ 
حقػػؽ ا ىػػداؼ التػػُ تسػػعٍ إلػػٍ وبالتػػالُ تُ  ،تيسػػِرىا فػػُ سػػوء أدبِػػات الدراسػػة المتعلقػػة بموسػػوع الدراسػػة

 تحقِقيا. 

الدراسػػػة، و ػػػذلؾ أداة وعِنػػػة ومنتمػػػع  متبػػػعنيج الللمػػػ تنػػػاوؿ ىػػػذا اليصػػػؿ وصػػػياً وبنػػػاء علػػػٍ ذلػػػؾ 
قػػػة  رىػػػا عػػػدادىاإالدراسػػػة المسػػػتخدمة وطرِ نتيػػػُ اليصػػػؿ  ،ومػػػدى صػػػدقيا وثباتيػػػا ،و ِيِػػػة بنائيػػػا وتطوِ وِ

ِلػػُ وصػػؼ ليػػذه  اوفِمػػ، واسػػتخلاص النتػػائجلبِانػػات خدمت فػػُ تحلِػػؿ ابالمعالنػػات اغحصػػائِة التػػُ اسػػتُ 
 .اغنراءات

 هىٍج الدار  :  4.1.2
 خلالو مف حاوؿِ الذي التحلِلُ الوصيُ المنيج باستخداـ الباحث قاـ الدراسة أىداؼ تحقِؽ أنؿ مف

 والعملِات حوليا تطرح التُ واّراء م وناتيا بِف العلاقةو  بِاناتيا، وتحلِؿ الدراسة، موسوع الظاىرة وصؼ

 .تحدثيا التُ واّثار تتسمنيا التُ

 أوعٍ لوصؼ الظواىر أو ا حداث المعاصرة، "المنيج الذي ِس بسنو التحلِلُ الوصيُ المنيج ؼِعرّ و 
الراىنة فيو أحد أ  اؿ التحلِؿ والتيسِر المنظـ لوصؼ ظاىرة أو م  لة، وِقدـ بِانات عف خصائص 

التُ نستعمليا  وا وقاتندرسيا  وتتطلب معرفة الم ار ِف فُ الدارسة والظواىر التُ معِنة فُ الواقع،
 (100، ص 2006)الحمدانُ،  .لنمع البِانات"

وبناءً علِو، فقد تناوؿ الباحث فُ دراستو ظاىرة باتت معروفة لدى السواد ا عظـ مف ا ِدي العاملة 
 ما  –ستياد مف خدماتيا فئة القوى العاملة المؤقتة التُ ُِ ظاىرة ت أِؿ اليلسطِنِة وأرباب العمؿ، ألا وىُ 

فُ ثلاثة منالات ىُ: مناؿ التدرِس فُ النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزة  -أوسحت ىذه الدراسة
والمناؿ اغداري ومناؿ الخدمات المقدمة للحرـ النامعُ. وتمتاز ىذه اليئة مف القوى العاملة المؤقتة 

أىـ ومف  مف القوى العاملة الدائمة، –فُ  ثِر مف ا حِاف  -ب روط وخصائص تنعليا أقؿُ استقراراً 
 يا:خصائص

 العاملوف المؤقتوف نمِع ا ن طة التُ ِمارسيا الموظؼ الدائـ. قد ت مؿ ا ن طة التُ ِؤدِيا .1
 التقاعد،  الدائمِفلا ِتمتع العاملِف المؤقتِف بالمنافع اغسافِة التُ ِحصؿ علِيا العاملِف  .2

 والسماف اغنتماعُ، والسماف الصحُ، واغنازات المدفوعة.
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داً تلؾ اليئة التُ تعمؿ ؤقتة وتحدِونود عقود م توبة للقوى العاملة المفُ بعض ا حِاف لا ت .3
 أي إنازات سنوِة أو م افسة نياِة الخدمة. - لعاملِف بالساعةا -يئة ىذه الدـ منح عبالساعة، و 

الالتزامات أماـ  العدِد مفمف  ؿّ تمتع أفراد ىذه اليئة مف العاملِف المؤقتِف بمرونة تنعليـ فُ حِ  .4
 .النية الم ألة

 أ ا  ن لمهعموهات:وقد ا  خدم الباحث هصدر ن 

ػة  ٍإلػ للدراسػةفػُ معالنػة اغطػار النظػري  و الباحث: حِث اتنالهصادر الثاىو   .1 مصػادر البِانػات الثانوِ
والتُ تتمثؿ فُ ال تب والمرانع العربِة وا ننبِة ذات العلاقة، والػدورِات والمقػالات والتقػارِر، وا بحػاث 

 والدراسات السابقة التُ تناولت موسوع الدارسة، والبحث والمطالعة فُ مواقع اغنترنت المختلية.

نمػع البِانػات ا ولِػة مػف  ٍإلػ ِة لموسوع الدراسة لنس الباحثوانب التحلِل: لمعالنة النالهصادر ا ول   .2
 للدراسة، صممت خصِصاً ليذا الأرض. خلاؿ اغستبانة  سداة رئِسة

 هج هع الدرا  :   4.1.3

ُِعػػرّؼ بسنػػو نمِػػع ميػػردات الظػػاىرة التػػُ ِدرسػػيا الباحػػث، وبنػػاءً علػػٍ م ػػ لة الدراسػػة منتمػػع الدراسػػة 
اغدارة العلِا عملِة التوظِؼ ممثلِف عف ب الخاصأصحاب القرار  المستيدؼ ِت وف مفف المنتمع فإ وأىدافيا

( أدنػػاه ِوسػػح أفػػراد منتمػػع الدراسػػة وفقػػاً 7والنػػدوؿ رقػػـ ) موظػػؼ. (115)فػػُ النامعػػة اغسػػلامِة وعػػددىـ 
 لمسمِاتيـ الوظِيِة.

   ى  الدرا   ح ب اله هِ الوظ في " وز ع "  وضح (: 7) رقم جدول

 الى ب  الهئو   % العدد اله هِ الوظ في
 %3.5 4 نائب رئِس النامعة

 %7 8 مساعد نائب رئِس النامعة
 %13.9 16 عمػػِد ال ػػػلِػػػة

 %13.9 16 نائػػب عمِػػد ال ػػلِػػػة
 %13.9 16 مدِػػػر الدائػػرة أو الوحػػػػػػػػػػػػػػػػدة

 %46.1 53 رئِػػػػس القسػػػـ  
 %1.7 2 أخرى

 100.0 115 الهجهوع

  :(إعداد الباحثمف الندوؿ )المصدر 
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   ى  الدرا  :   4.1.4

علٍ  افة أفراد منتمع إستبانة  115 تـ توزِعحِث ، الحصر ال امؿ قاـ الباحث باستخداـ طرِقة
ختبار عِنة استطلاعِة وذلؾ ولـ ِتـ استخداـ وا   %.8443إستبانة بنسبة  97الدراسة وقد تـ استرداد 

 لصأر حنـ منتمع الدراسة.

 :أداة الدرا    4.1.5
العواهل الهؤثرة  مِ  هم    ع  ن/  ثب ت القوى العاهم  الهؤق   في  " تـ إعداد إستبانة حوؿ

 " درا   حال  –الجاهع  ا   ه   

   كون إ  باى  الدار   هن ق ه ن رئ   ن:

الننس، الحالة الانتماعِة، ) المستنِبعف والتنظِمِة  البِانات ال خصِةوىو عبارة عف الق م ا ول: 
 المسمٍ الوظِيُ، سنوات الخدمة(.

 

 محاور ىُ: 6علٍ  ةفقرة، موزع 44، والذي ِت وف مف محاور الدراسةوىو عبارة عف  الق م الثاىي:

ت وف مف )التحدِات المالِة متمثلةً )برأس الماؿ أو التموِؿ المطلوب(المحور ا وؿ:  –  فقرات.( 8، وِ

ت وف مف )التحدِات الت نولونِة متمثلةً )بالتطور الت نولونُ والثورة المعرفِة(المحور الثانُ:  – ( 6، وِ
 فقرات.

التحدِات التنافسِة متمثلةً )بارتياع معدلات المنافسة بِف النامعات اليلسطِنِة المحور الثالث:  –
ت وف مف )المحلِة(  ( فقرات.6، وِ

ت وف مف )ىِؿ القوى العاملة المؤقتةمستوى تسالمحور الرابع:  –  ( فقرات.8، وِ

ت وف مف )اليائض ال بِر فُ ا ِدي العاملة اليلسطِنِةالمحور الخامس:  –  ( فقرات.6، وِ

، حانة القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة للتسمِنات الصحِة والانتماعِةالمحور السادس:  –
ت وف مف )  .( فقرات6وِ

علٍ ذلؾ  دؿَّ  14بحِث  لما اقتربت الدرنة مف ، (1 – 10) متدرج مف مقِاس وقد تـ استخداـ
عود السبب فُ استتخداـ  علٍ ما ورد فُ العبارة والع س صحِح.مف قبؿ المبحوثِف الموافقة العالِة  وِ

بالمقاِِس ،  ف ىذا المقِاس ِعطُ نتائج أ ثر دلالةً مقارنة (1 – 10) مف الباحث ليذا المقِاس المتدرج
 ا خرى.
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 خطوات بىاء ا   باى :  4.1.6
العواهةل الهةؤثرة  مةِ  هم ة   ع ة ن/  ثب ةت القةوى العاهمة   لمعرفػة "بإعداد أداة الدراسػة  قاـ الباحث 

 -الخطوات التالِة لبناء اغستبانة : "، واتبع الباحث درا   حال  –الهؤق   في الجاهع  ا   ه   

والاسػػتيادة منيػػا فػػُ  ،الدراسػػات السػػابقة ذات الصػػلة بموسػػوع الدراسػػةو  اغداريا دب اغطػػلاع علػػٍ  -1
 بناء اغستبانة وصِاغة فقراتيا.

 .وفقراتيا اغستبانة محاوراست ار الباحث عدداً مف أساتذة النامعات اليلسطِنِة والم رفِف فُ تحدِد  -2

 الرئِسة التُ  ملتيا اغستبانة. المحاورتحدِد  -3

 .محورتحدِد اليقرات التُ تقع تحت  ؿ  -4

 تـ تصمِـ اغستبانة فُ صورتيا ا ولِة.  -5

 تـ مرانعة وتنقِح الاستبانة مف قبؿ الم رؼ الرئِس. -6

 (3)النامعػة الاسػلامِة، و ( مف المح مِف مف أعساء ىِئػة التػدرِس فػ9ُتـ عرض اغستبانة علٍ ) -7
مف أعسػاء اليِئػة التدرِسػِة فػُ نامعػة   ـ واحدمحمف أعساء اليِئة التدرِسِة فُ نامعة ا زىر، و 

  القدس الميتوحة.

، اغسػػافة والتعػػدِؿفقػػرات اغسػػتبانة مػػف حِػػث الحػػذؼ أو فػػُ سػػوء أراء المح مػػِف تػػـ تعػػدِؿ بعػػض  -8
 (.7) رقـ ؽملحأنظر  ،( فقرة44اغستبانة فُ صورتيا النيائِة علٍ ) رلتستق

 صدق ال  باى :  4.1.7

 ما  .(145، ص2414)النرناوي، " لقِاسو ما وسع ستبِافقِس الاِأف  "صدؽ الاستبانة ِعنُ   
 موؿ الاستقصاء ل ؿ العناصر التُ ِنب أف تدخؿ فُ التحلِؿ مف ناحِة، ووسوح "قصد بالصدؽ ُِ 

ص  ،2441)عبِدات وآخروف،  "فقراتيا وميرداتيا مف ناحِة ثانِة، بحِث ت وف مييومة ل ؿ مف ِستخدميا
 بطرِقتِف: انةالتس د مف صدؽ اغستب وقد تـ .(179

 صدق الهحكه ن "الصدق الظاٌري": -1

 محور فُ المتخصصِف المح مِف مف عددًا الباحث ِختار أف ىوقصد بصدؽ المح مِف "ُِ و    
عرض اغستبانة علٍ حِث تـ .  (107، ص 2010)النرناوي،  "الدراسة موسوع الم  لة أو الظاىرة

فُ التحلِؿ  ِفمتخصصمف ال (2)إدارة ا عماؿ و فُ متخصص (11) المح مِف تسليت مفمنموعة مف 
وقد استناب الباحث ّراء المح مِف  (،6الملحؽ رقـ )بسماء المح مِف اغحصائُ، حِث تمت اغ ارة  

وقاـ بإنراء ما ِلزـ مف حذؼ وتعدِؿ فُ سوء المقترحات المقدمة، وبذلؾ خرج الاستبِاف فُ صورتو 
 (.7الملحؽ رقـ )انظر  -النيائِة 
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 صدق الهق اس: -2

 Internal Validityأول: ال  اق الداخمي 

مف فقرات اغستبانة مع المحور الذي تنتمُ ُِقصد بصدؽ الاتساؽ الداخلُ مدى اتساؽ  ؿ فقرة 
إلِو ىذه اليقرة، وقد قاـ الباحث بحساب الاتساؽ الداخلُ للإستبانة وذلؾ مف خلاؿ حساب معاملات 

 الارتباط بِف  ؿ فقرة مف فقرات محاور اغستبانة والدرنة ال لِة للمحور نيسو.
      لهحةور ا ول )ال حةد ات الهال ة ( فقةرة هةن فقةرات اح هعاهل الر باط بة ن كةل (: "  وضّ 8جدول رقم )     

 )برأس الهال أو ال هو ل الهطموب( والدرج  الكم   لٍذا الهحور " ه هثمً                           

 الفقرة م
هعاهل 
 ب ر ون
 ل ر باط

الق ه  
الح هال   

(Sig.) 
 0.000* 539. العمالة المؤقتة فِيا  ؿ عاـ.تقوـ النامعة بتخصِص بند مالُ فُ الموازنة لتعِِف  .1
ؿ عملِة تعِِف القوة العاملة  .2 توفر النامعة إِرادات  افِة مف تسنِؿ طلبتيا لتموِ

 0.000* 633. المؤقتة.

رِة للعمالة  .3 تقوـ النامعة بتخصِص بند مالُ فُ الموازنة لزوـ النيقات التطوِ
 0.000* 670. المؤقتة.

ساعد علٍ انسماـ المزِد مف العمالة ِعتبر الوسع  .4 المالُ الحالُ للنامعة نِداً، وِ
 0.000* 611. المؤقتة.

 0.000* 423. ترى النامعة أف تعِِف وتثبِت العمالة المؤقتة سِترتب علِو التزامات مالِة  بِرة. .5

مف أنؿ تناوز   –المنخيض نسبِاً  –تعتمد النامعة علٍ مستوى ا نور المحلُ  .6
 0.000* 650. محنتيا المالِة وىذا ِؤثر علٍ تثبِت العمالة المؤقتة.

تعتقد النامعة أف تثبِت العاملِف المؤقتِف ِتطلب تخصِص بنود مالِة لتوفِر  .7
 0.000* 623. تسمِف صحُ ليـ.  

تعتقد النامعة أف تثبِت العاملِف المؤقتِف ِتطلب تخصِص بنود مالِة لتسمِنيـ  .8
 سد إصابات العمؿ.  

.580 *0.000 

 .α ≤ 0.0.الارتباط داؿ إحصائِاً عند مستوى دلالة  *

وسح  التحدِات المالِة  معامؿ الارتباط بِف  ؿ فقرة مف فقرات المحور ا وؿ " (8ندوؿ رقـ )الوِ
ؿ المطلوب(متمثلةً  " والدرنة ال لِة ليذا المحور، والذي ِبِف أف معاملات الارتباط المبِنة )برأس الماؿ أو التموِ

 وبذلؾ ِعتبر المحور صادقاً لما وُسع لقِاسو.  α≤ 4445دالة عند مستوى معنوِة 
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  ال كىولوج  (  وضح هعاهل الر باط ب ن كل فقرة هن فقرات الهحور الثاىي )ال حد ات" (: 9جدول رقم )
 ه هثمً  )بال طور ال كىولوجي والثورة الهعرف  ( والدرج  الكم   لٍذا الهحور"                       

 الفقرة م
هعاهل 
 ب ر ون
 ل ر باط

الق ه  
 الح هال  
(Sig.) 

 0.000* 837. تحرص النامعة علٍ تعِِف قوى عاملة مؤقتة تتمتع بميارات ت نولونِة عالِة. .1
تػػرى النامعػػة سػػرورة أف ت ػػوف العمالػػة المؤقتػػة قػػادرة علػػٍ التػػسقلـ مػػع مسػػتندات  .2

 الت نولونِا المستخدمة فِيا.
.841 *0.000 

تنسػػػنـ الت نولونِػػػػا المسػػػتخدمة فػػػػُ النامعػػػػة مػػػع مسػػػػتوى تسىِػػػؿ القػػػػوى العاملػػػػة  .3
 المؤقتة المحلِة.

.750 *0.000 

مقِاسػػػػاً أو)معِػػػػاراً( لتثبِػػػػت العمالػػػػة تعتبػػػػر الت نولونِػػػػا المسػػػػتخدمة فػػػػُ النامعػػػػة  .4
 المؤقتة فُ النامعة.

.864 *0.000 

ِعتمػػػػد إننػػػػاز العمػػػػؿ مػػػػف خػػػػلاؿ العمالػػػػة المؤقتػػػػة فػػػػُ النامعػػػػة علػػػػٍ اسػػػػتخداـ  .5
 الت نولونِا.

.802 *0.000 

تعتقػػد النامعػػة أف تػػدرِب العػػاملِف المػػؤقتِف علػػٍ مسػػتندات الت نولونِػػا الحدِثػػة  .6
 استثماراً نِداً.

.636 *0.000 

 .α  ≤ 0.0.الارتباط داؿ إحصائِاً عند مستوى دلالة  *

التحدِات معامؿ الارتباط بِف  ؿ فقرة مف فقرات المحور الثانُ "  (9ندوؿ رقـ )الِوسح 
" والدرنة ال لِة ليذا المحور، والذي ِبِف أف  الت نولونِة متمثلةً )بالتطور الت نولونُ والثورة المعرفِة(

وبذلؾ ِعتبر ىذا المحور صادقاً لما وُسع  α≤  4445معاملات الارتباط المبِنة دالة عند مستوى معنوِة 
 لقِاسو.
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   ( ةةةةة(: "  وضح هعاهل الر باط ب ن كل فقرة هن فقرات الهحور الثالث )ال حد ات ال ىاف 10دول رقم )ج
 ه هثمً  )بار فاع هعدلت الهىاف   ب ن الجاهعات الفم ط ى   الهحم  (" والدرج  الكم   لٍذا الهحور"     

 هعاهل ب ر ون الفقرة م
 ل ر باط

الق ه  
 الح هال  
(Sig.) 

تسػعٍ النامعػة إلػٍ تعِػِف خرِنِيػا فػُ حػاؿ تػوفر فػرص عمػػؿ  .1
 ندِدة.

.726 *0.000 

بونػػػػػػود تنػػػػػػافس قػػػػػػوي بػػػػػػِف النامعػػػػػػات تعتػػػػػػرؼ إدارة النامعػػػػػػة  .2
اليلسػػػطِنِة مػػػػف أنػػػؿ اسػػػػتقطاب أفسػػػؿ ال ػػػػوادر للعمػػػؿ سػػػػمف 

 طواقميا.
.797 *0.000 

تػػػػػرى النامعػػػػػة أف ال يػػػػػاءة ىػػػػػُ المعِػػػػػار التنافسػػػػػُ ا وؿ بػػػػػِف  .3
النامعػػػات المحلِػػػة عنػػػد تعِػػػِف وتثبِػػػت أحػػػد العػػػاملِف مػػػف فئػػػة 

 العمالة المؤقتة.
.777 *0.000 

أف الخبػػػػػػرة ىػػػػػػُ المعِػػػػػػار التنافسػػػػػػُ ا وؿ بػػػػػػِف تػػػػػػرى النامعػػػػػػة  .4
النامعػػػات المحلِػػػة عنػػػد تعِػػػِف وتثبِػػػت أحػػػد العػػػاملِف مػػػف فئػػػة 

 العمالة المؤقتة.
.840 *0.000 

تنيػػػػػرد النامعػػػػػة بمزاِػػػػػا تنافسػػػػػِة تنعليػػػػػا محػػػػػط أنظػػػػػار العمالػػػػػة  .5
 المؤقتة، مما ِؤثر علٍ عملِة تعِِف وتثبِت ىذه اليئة.

.773 *0.000 

ػػز م انتيػػا التنافسػػِة بػػِف تعتمػػد  .6 النامعػػة علػػٍ سػػمعتيا فػػُ تعزِ
النامعات المحلِة؛ ا مر الذي ِػؤثر علػٍ عملِػة تثبِػت العمالػة 

 المؤقتة.
.818 *0.000 

 .α  ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائِاً عند مستوى دلالة    *

التحدِات  معامؿ الارتباط بِف  ؿ فقرة مف فقرات المحور الثالث " (10ندوؿ رقـ )ال ما ُِوسّح 
" والدرنة ال لِة ليذا المحور، التنافسِة متمثلةً )بارتياع معدلات المنافسة بِف النامعات اليلسطِنِة المحلِة(

ة  وبذلؾ ِعتبر ىذا المحور  α≤  4445والذي ِبِف أف معاملات الارتباط المبِنة دالة عند مستوى معنوِ
 صادقاً لما وُسع لقِاسو.
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 ح هعاهةل الر بةاط بة ن كةل فقةرة هةن فقةرات الهحةور الرابةع )ه ة وى  أٌ ةل القةوى (: "  وضّة11) رقةم جدول
 الهؤق  ( والدرج  الكم   لٍذا الهحور". العاهم                    

 الفقرة م
هعاهل 
 ب ر ون
 ل ر باط

الق ه  
 الح هال  
(Sig.) 

تسعٍ النامعة عند تعِِف العمالة المؤقتة اختِار الصيوة أو )النخبة(  .1
 منيـ.

.767 *0.000 

تعتمػػػػد النامعػػػػة عنػػػػد اختِارىػػػػا للقػػػػوى العاملػػػػة المؤقتػػػػة علػػػػٍ معػػػػاِِر  .2
 توظِؼ محددة للأاِة.

.803 *0.000 

ىػػو تقػوـ النامعػة بتػسمِف حانتيػا مػف القػوى العاملػة المؤقتػة وفقػاً لمػا  .3
 معروض فُ السوؽ المحلُ اليلسطِنُ.

.600 *0.000 

تلعب سنوات خبرة الموظؼ المؤقت عاملًا أساسِاً عند تعِِنو وتثبِتو  .4
 فُ النامعة.

.703 *0.000 

تلعػػب  يػػاءة الموظػػؼ المؤقػػت عػػاملًا أساسػػِاً عنػػد تعِِنػػو وتثبِتػػو فػػُ  .5
 النامعة.

.803 *0.000 

الموظػػؼ المؤقػػت سػػرورة حصػػولو علػػٍ تعتمػػد النامعػػة عنػػد تعِػػِف  .6
  يادة الدراسات العلِا للعمؿ فُ المحور ا  ادِمُ.

.662 *0.000 

تعتمػػد النامعػػة عنػػد تعِػػِف العامػػؿ/الموظؼ المؤقػػت اغداري ونػػوب  .7
 حصولو علٍ ال يادة النامعِة ا ولٍ  حد أدنٍ.

.685 *0.000 

المؤقتة اىتماميا بنامعات تولُ النامعة عند تعِِف أو تثبِت العمالة  .8
 معِنة سواء  انت محلِة أو خارنِة.

.725 *0.000 

 .α  ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائِاً عند مستوى دلالة   *

وسح  مستوى تسىِؿ  معامؿ الارتباط بِف  ؿ فقرة مف فقرات المحور الرابع " (11ندوؿ رقـ )الوِ
" والدرنة ال لِة ليذا المحور، والذي ِبِف أف معاملات الارتباط المبِنة دالة عند  القوى العاملة المؤقتة

ة   وبذلؾ ِعتبر المحور صادقاً لما وُسع لقِاسو.  α≤ 4445مسػػػتوى معنػػػوِ
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(: "  وضح هعاهل الر باط ب ن كل فقرة هن فقرات الهحور الخاهس )الفائض الكب ر في 12جدول رقم )
 الفم ط ى  ( والدرج  الكم   لٍذا الهحور"ا  دي العاهم  

 الفقرة م
هعاهل 
 ب ر ون
 ل ر باط

الق ه  
الح هال   

(Sig.) 
تعتبر النامعة أف المستوى المعروض مف ا ِدي العاملة عاملًا  .1

 إِنابِاً غبراـ عقود محددة المدة مع العمالة المؤقتة.
.851 *0.000 

ادة  .2 المستوى المعروض مف ا ِدي العاملة تعتبر النامعة أف زِ
ادة السأط علِيا لتعِِف عدد أ بر مف  اليلسطِنِة ِؤدي إلٍ زِ

 العمالة المؤقتة.
.518 *0.000 

تسعٍ النامعة مف خلاؿ التعاقد المستمر مع العمالة المؤقتة لتعزِز  .3
 مسؤولِتيا الانتماعِة تناه المنتمع اليلسطِنُ.

.741 *0.000 

النامعة أف المستوى المعروض مف العمالة المؤقتة ِتوفر لدِو ترى  .4
 الاستقرار ال افُ للانسماـ لطواقميا اغدارِة وا  ادِمِة والخدمِة.

.805 *0.000 

ترى النامعة بسف تعاقدىا وبطرِقة مؤقتة مع ا ِدي العاملة  .5
 اليلسطِنِة سِؤدي إلٍ تناوزىا لمحنتيا المالِة.

.713 *0.000 

ِؤدي توفر ا ِدي العاملة اليلسطِنِة وب ثرة إلٍ تعدد الخِارات أماـ  .6
 النامعة مما ِساعدىا فُ اختِار ما ِناسبيا مف العمالة المؤقتة.

.769 *0.000 

 .α  ≤ 0.0.الارتباط داؿ إحصائِاً عند مستوى دلالة   *
 

 معامؿ الارتباط بِف  ؿ فقرة مف فقرات المحور الخامس (12ندوؿ رقـ )ال ما ِوسح 
" والدرنة ال لِة ليذا المحور، والذي ِبِف أف معاملات  اليائض ال بِر فُ ا ِدي العاملة اليلسطِنِة " 

 وبذلؾ ِعتبر ىذا المحور صادقاً لما وُسع لقِاسو.  α≤ 4445الارتباط المبِنة دالة عند مستوى معنوِة 
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حاج  القوى العاهم   ) ال ادس(: "  وضح هعاهل الر باط ب ن كل فقرة هن فقرات الهحور 13) جدول رقم
 والدرج  الكم   لٍذا الهحور" (الهؤق   في الجاهع  ا   ه   لم أه ىات الصح   والج ها    

 الفقرة م
هعاهل 
 ب ر ون
 ل ر باط

الق ه  
الح هال   

(Sig.) 
 0.000* 735.  افة عاملِيا المؤقتِف.تقوـ النامعة بتسمِف  .1

 0.000* 810. ترى النامعة سرورة تسمِف فئات معِنة مف الموظيِف المؤقتِف. .2

 0.000* 786. تحرص النامعة علٍ تسمِف عاملِيا المؤقتِف تسمِناً صحِاً. .3

 0.000* 811. تحرص النامعة علٍ تسمِف عاملِيا المؤقتِف سد إصابات العمؿ. .4

مع  –مف خلاؿ إبراـ عقود محددة المدة  –ترى النامعة أف تعاقدىا  .5
ًٍ عف تسمِف أفراد ىذه اليئة.  العمالة المؤقتة ِنعليا فُ غن

.552 *0.000 

 0.000* 740. تحتاج النامعة إلٍ  ادر متخصص لمتابعة تسمِنات العمالة المؤقتة. .6

 .α  ≤ 0.0.الارتباط داؿ إحصائِاً عند مستوى دلالة   *

حانة  معامؿ الارتباط بِف  ؿ فقرة مف فقرات المحور السادس " (13ندوؿ رقـ )ِوسح الو ىذا 
" والدرنة ال لِة ليذا المحور،  القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة للتسمِنات الصحِة والانتماعِة

وبذلؾ ِعتبر ىذا المحور ،  α≤ 4445والذي ِبِف أف معاملات الارتباط المبِنة دالة عند مستوى معنوِة 
 صادقاً لما وُسع لقِاسو.

 

 Structure Validity البىائيثاى ا: الصدق 
ِعتبر الصدؽ البنائُ أحد مقاِِس صدؽ ا داة والذي ِقِس مدى تحقؽ ا ىداؼ التُ ترِد ا داة 

بِف مدى ارتباط  ؿ محور مف محاور الدراسة بالدرنة ال لِة   ليقرات اغستبانة.الوصوؿ إلِيا، وِ
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 والدرج  الكم   للإ  باى  " هن هحاور الدرا   (: "  وضح هعاهل الر باط ب ن درج  كل هحور14جدول رقم )

 الهحور م
 هعاهل ب ر ون

 ل ر باط
 الق ه  الح هال  

(Sig.) 
ؿ المطلوب( .1  0.000* 709. التحدِات المالِة متمثلةً )برأس الماؿ أو التموِ
التحدِات الت نولونِة متمثلةً )بالتطور الت نولونُ والثورة  .2

 المعرفِة(
.672 *0.000 

التحدِات التنافسِة متمثلةً )بارتياع معدلات المنافسة بِف  .3
 النامعات المحلِة(

.768 *0.000 

 0.000* 801. مستوى تسىِؿ القوى العاملة المؤقتة .4
 0.000* 697. اليلسطِنِةاليائض ال بِر فُ ا ِدي العاملة  .5
حانة القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة للتسمِنات الصحِة  .6

 والانتماعِة
.645 *0.000 

 .α  ≤ 0.0.الارتباط داؿ إحصائِاً عند مستوى دلالة *   

نمِع معاملات الارتباط فُ  افة محاور اغستبانة دالة إحصائِاً  ( أف14ندوؿ رقـ )ِبِف حِث 
 وبذلؾ تعتبر نمِع محاور اغستبانة صادقة لما وُسعت لقِاسو.  α≤ 4445عند مستوى معنوِة 

 

   :Reliabilityثبات ا   باى    4.1.8
 متتالِة" مرات عدة تطبِقو عِدأُ  إذا النتائج ستبِاف نيسغا عطُُِ  "أف :قصد بثبات الاستبانةُِ   

(. وُِقصد بو أِساً " إلٍ أي درنة ُِعطُ المقِاس قراءات متقاربة عند  ؿ 97، ص 2414)النرناوي، 
مرة ِستخدـ فِيا، أو ما ىُ درنة اتساقو وانسنامو واستمرارِتو عند ت رار استخدامو فُ أوقات مختلية. 

ـ تأِّرىا ب  ؿ  بِر فِما لو تـ وبعبارة أخرى: " إف ثبات اغستبانة ِعنُ اغستقرار فُ نتائج اغستبانة وعد
 إعادة توزِعيا علٍ ا فراد عدة مرات خلاؿ فترات زمنِة معِنة.

 Cronbach's Alpha وقد تحقؽ الباحث مف ثبات إستبانة الدراسة مف خلاؿ معامؿ أليا  رونباخ   
Coefficient( 15، و انت النتائج  ما ىُ مبِنة فُ الندوؿ رقـ.) 
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  وضّح هعاهل ألفا كروىباخ لق اس ثبات ا   باى  "(: " 15جدول رقم )

 م
 الهحور

 دد 
 الفقرات

هعاهل ألفا 
 كروىباخ

الصدق 
 الذا ي*

ؿ المطلوب( .1  0.857 0.734 8 التحدِات المالِة متمثلةً )برأس الماؿ أو التموِ
التحدِات الت نولونِة متمثلةً )بالتطور الت نولونُ والثورة  .2

 المعرفِة(
6 0.879 0.938 

التحدِات التنافسِة متمثلةً )بارتياع معدلات المنافسة بِف  .3
 النامعات المحلِة(

6 0.876 0.936 

 0.928 0.861 8 مستوى تسىِؿ القوى العاملة المؤقتة .4
 0.906 0.820 6 اليائض ال بِر فُ ا ِدي العاملة اليلسطِنِة .5
للتسمِنات الصحِة حانة القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة  .6

 والانتماعِة
6 0.831 0.912 

 0.962 0.926 40 جه ع الهحاور هعاً 

 الصدؽ الذاتُ= النذر التربِعُ المونب لمعامؿ أليا  رونباخ*

مرتيعة ل ؿ ناءت أف قِمة معامؿ أليا  رونباخ  (15)رقـ ندوؿ المف النتائج الموسحة فُ  ظير
لنمِع فقرات  قِمة معامؿ أليا  رونباخ بِنما بلأت (،0.879 - 0.734)محور حِث تتراوح بِف 

 قِمة الصدؽ الذاتُ مرتيعة ل ؿ محور حِث تتراوح بِفناءت (. و ذلؾ 0.926اغستبانة )
( وىذا ِعنٍ أف 0.962لنمِع فقرات اغستبانة )قِمة الصدؽ الذاتُ (، بِنما بلأت 0.938 - 0.857)

  الثبات مرتيع وداؿ إحصائِاً.

وِ ػوف الباحػث قػد تس ػد مػف  (.7فػُ الملحػؽ )وبذلؾ ت وف اغستبانة فُ صورتيا النيائِة  ما ىُ 
إسػػػتبانة الدراسػػػة ممػػػا ِنعلػػػو علػػػٍ ثقػػػة تامػػػة بصػػػحة اغسػػػتبانة وصػػػلاحِتيا لتحلِػػػؿ النتػػػائج صػػػدؽ وثبػػػات 

 واغنابة علٍ أسئلة الدراسة واختبار فرسِاتيا.
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 ده :ا  ال ب ا حصائ   اله  خ  4.1.9
ػغ وتحلِػؿ اغسػتبانة مػف خػلاؿ برنػامج التحلِػؿ اغحصػائُ   Statistical Package forتػـ تيرِ

the Social Sciences  (SPSS). 
 :Normality Distribution Test اخ بار ال وز ع الطب عي  

لاختبػار  K-S) )  Kolmogorov-Smirnov Test سمرنوؼ - اختبار  ولمنوروؼ تـ استخداـ
ػػع الطبِعػػُ مػػف عدمػػومػػا إذا   ،(1.218حِػػث تبػػِف أف قِمػػة الاختبػػار تسػػاوي )،  انػػت البِانػػات تتبػػع التوزِ

ػع  α  ≤ 0.0.مسػتوى الدلالػة مػف  وىػُ أ بػر ،(0.103تسػاوي ) (.Sig)القِمػة الاحتمالِػة و  وبػذلؾ فػإف توزِ
 تـ استخداـ الاختبارات المعلمِة للإنابة علٍ فرسِات الدراسة. حِث ِتبع التوزِع الطبِعُ البِانات 

 وقد  م ا  خدام ا دوات ا حصائ   ال ال  :

 لوصؼ عِنة الدراسة.(: Frequencies & Percentages)النسب المئوِة والت رارات   .1

 .المتوسط الحسابُ والمتوسط الحسابُ النسبُ  .2

 ( لمعرفة ثبات فقرات اغستبانة.Cronbach's Alphaاختبار أليا  رونباخ )  .3

لاختبار ما إذا  انت  K-S) )  Kolmogorov-Smirnov Test سمرنوؼ - اختبار  ولمنوروؼ .4
 .البِانات تتبع التوزِع الطبِعُ مف عدمو

( لقِاس درنة الارتباط: ِقوـ ىذا Pearson Correlation Coefficientمعامؿ ارتباط بِرسوف )  .5
. وقد استخدمو الباحث لحساب الاتساؽ الداخلُ والصدؽ العلاقة بِف متأِرِفالاختبار علٍ دراسة 

 البنائُ للاستبانة.

( لمعرفة ما إذا  انت متوسط درنة الاستنابة قد وصلت T-Test) فُ حالة عِنة واحدة Tاختبار   .6
لة أـ زادت أو قلت عف ذلؾ. ولقد استخدمو الباحث للتس د مف دلا 6إلٍ الدرنة المتوسطة وىُ 

 المتوسط ل ؿ فقرة مف فقرات الاستبانة .

 ت( لمعرفة ما إذا  اف ىناؾ فروقاIndependent Samples T-Test) فُ حالة عِنتِف Tاختبار  .7
 ذات دلالة إحصائِة بِف منموعتِف مف البِانات المستقلة. 

إذا  ( لمعرفة ما( One Way Analysis of Variance - ANOVAاختبار تحلِؿ التباِف ا حادي  .8
استخدمو   اف ىناؾ فروقات ذات دلالة إحصائِة بِف ثلاث منموعات أو أ ثر مف البِانات.

 الباحث لليروؽ التُ تُعزى للمتأِر الذي ِ تمؿ علٍ ثلاث منموعات فس ثر.
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 تحليل البياناث واختباس فشضياث الذساست وهناقشتها: الوبحث الثاني

 هقده :  4.2.1
، وذلؾ مف خلاؿ اغنابة تحلِؿ البِانات واختبار فرسِات الدراسةِتسمف ىذا اليصؿ عرساً ل

 ،أسئلة الدراسة واستعراض أبرز نتائج اغستبانة والتُ تـ التوصؿ إلِيا مف خلاؿ تحلِؿ فقراتيا لٍع
الننس، الحالة )التُ ا تملت علٍ البِانات ال خصِة والتنظِمِة عف المستنِب و والوقوؼ علٍ 

لذا تـ إنراء المعالنات اغحصائِة للبِانات المتنمعة مف . الوظِيُ، سنوات الخدمة(الانتماعِة، المسمٍ 
للحصوؿ علٍ  (SPSS)تـ استخداـ برنامج الرزـ اغحصائِة للدراسات الانتماعِة  ، حِثالدراسة إستبانة

 نتائج الدراسة التُ تـ عرسيا وتحلِليا فُ ىذا اليصؿ. 

 الب اىات الشخص   وال ىظ ه  :الدرا   وفق  لع ى الوصف ا حصائي   4.2.2
 :البِانات ال خصِة والتنظِمِةوفؽ  لخصائص عِنة الدراسة وفِما ِلُ عرض

   ى  الدرا   ح ب الجىس وز ع  -

 (: "  وضح  وز ع   ى  الدرا   ح ب الجىس"16جدول )

 الى ب  الهئو   % العدد الجىس
 94.8 92 ذ ر
 5.2 5 أنثٍ

 100.0 97 الهجهوع

 مػػا بِنمػػا، ر% مػػف عِنػػة الدراسػػة ىػػـ مػػف الػػذ و 94.8( أف مػػا نسػػبتو 16) رقػػـ ِتسػػح مػػف نػػدوؿ
ػػر مسػػح القػػوى % ىػػـ مػػف اغنػػاث. 5.2 نسػػبتو وىػػذه النسػػبة المتدنِػػة للإنػػاث تتما ػػٍ مػػع مػػا نػػاء فػػُ تقرِ

 %( مف إنمالُ الموظيِف فُ ا راسُ اليلسطِنِة. 16.6العاملة اليلسطِنِة. حِث بلأت نسبة اغناث )
 (.  2011)النياز المر زي للإحصاء اليلسطِنُ، مسح القوى العاملة، 

علػػٍ أف معظػػـ العػػاملِف فػػُ اغدارة العلِػػا فػػُ النامعػػة اغسػػلامِة ىػػـ مػػف فئػػة الباحػػث ا ِؤ ػػد نػػوى
 عدد الموظيِف الذ ور الدائمِف وعػدد الموظيػات اغنػاث الػدائمات. مع  نسبة وتناسب  ِتما ٍما بالذ ور، 

 ِ ػػوف ىػػذا عائػػداً لقلػػة عػػدد الحاصػػلات مػػف اغنػػاث علػػٍ  ػػيادات علِػػا مقارنػػةً بالحاصػػلِف علِيػػا مػػفوقػػد 
ػػة العلِػػا بسػػبب ا عبػػاء الملقػػاة علػػٍ  الػػذ ور ىػػذا مػػف نيػػة، ولعػػزوؼ بعػػض النسػػاء عػػف المناصػػب اغدارِ
 عاتقيا فُ المنزؿ والعمؿ فُ آفٍ واحد، ا مر الذي قد ِنعليا تبتعد أحِاناً عف المناصب اغدارِة العلِا.
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 وقد ا فقت ٌذي الدرا   هع الدرا ات ال ابق  ال ال  :

نامعػة ا قصػٍ يػا، عنػد تحدِػد عِنػة الدراسػة لفِ نسػبة الػذ ور ( والتػُ نػاءت2013دراسة )ىللو،  -
% مقابػػؿ 88.4حِػػث بلأػػت نسػػبة الػػذ ور فػػُ تلػػؾ الدراسػػة  اغنػػاث.نسػػبة مػػف أعلػػٍ ب ػػ ؿ  بِػػر 

 % نسبة اغناث.11.6
دائمػػاً المناصػػب العلِػػا فػػُ نامعاتنػػا اليلسػػطِنِة  أف نصػػِب تظيػػر أوالتػػُ  ( 2008 دراسػػة )عػػودة، -

% 90.9حِث بلأت نسبة الذ ور فُ عِنة تلؾ الدراسة  الذ ور علٍ حساب اغناث. ِ وف لصالح
( سبب انخياض نسبة اغناث عف نسػبة 2008% فقط للإناث. مبررةً الباحثة )عودة، 9.10مقابؿ 

المرأة تيسؿ أف توازف بِف عمليا فػُ الخػارج ومسػؤولِاتيا المنزلِػة ىػذا مػف نيػة، أمػا  بسفالذ ور، 
لقلػػة عػػدد اغنػػاث الحاصػػلات علػػٍ  ػػيادات أف ذلػػؾ ِعػػود   –تػػرى الباحثػػة ف –النيػػة المقابلػػة ف مػػ

  علِا )د توراه ومانستِر( مقارنةً بالذ ور.
 

   ى  الدرا   ح ب الحال  الج ها    وز ع  -
   ى  الدرا   ح ب الحال  الج ها    " وز ع "  وضح (: 17)رقم جدول 

 الى ب  الهئو   % العدد الحال  الج ها   
 97.9 95 متزوج

 2.1 2 غِر متزوج
 100.0 97 الهجهوع

% مػػػػف عِنػػػػة الدراسػػػػة حػػػػالتيـ الانتماعِػػػػة 97.9( أف مػػػػا نسػػػػبتو 17ِتسػػػػح مػػػػف النػػػػدوؿ رقػػػػـ )
 % حالتيـ الانتماعِة غِر متزونِف. 2.1بِنما  ،متزونِف

أربػػػاب أُسػػػر، وقػػػد تنػػػاوز أف معظػػػـ عِنػػػة الدراسػػػة ىػػػـ  –مػػػف ونيػػػة نظػػػر الباحػػػث  –وىػػػذا ِؤ ػػػد 
مػػػنيـ سػػػف ا ربعػػػِف، ا مػػػر الػػػذي ِنػػػتج عنػػػو تقػػػدِرىـ وأخػػػذىـ بعػػػِف اغعتبػػػار لمتطلبػػػات الحِػػػاة  وفال ثِػػػر 

المعِ ِة المرتبطة بيئة القوى العاملة ب قِيا الدائمة والمؤقتة، ناىِؾ عف قدرة متخذ القرار فُ ىذه المرحلة 
 رار  سحد أعساء طبقة اغدارة العلِا.العمرِة علٍ التسنُ والح مة فُ اتخاذ الق
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   ى  الدرا   ح ب اله هِ الوظ في وز ع  -
   ى  الدرا   ح ب اله هِ الوظ في " وز ع "  وضح (: 18)  رقم جدول

 الى ب  الهئو   % العدد اله هِ الوظ في
 3.1 3 نائب رئِس النامعة

 4.1 4 مساعد نائب رئِس النامعة
 15.5 15 عمػػِد ال ػػػلِػػػة

 16.5 16 نائػػب عمِػػد ال ػػلِػػػة
 16.5 16 مدِػػػر الدائػػرة أو الوحػػػػػػػػػػػػػػػػدة

 42.3 41 رئِػػػػس القسػػػـ  
 2.1 2 أخرى

 100.0 97 الهجهوع
 

نائب مسماىـ الوظِيُ  الدراسة مف عِنة% 3.1( أف ما نسبتو 18)ِتسح مف الندوؿ أعلاه رقـ 
% مسػػػماىـ الػػػوظِيُ 15.5، ومسػػػاعد نائػػػب رئػػِس النامعػػػةمسػػػماىـ الػػوظِيُ  %4.1، ورئػػِس النامعػػػة
% مسػماىـ 42.3،ونائػػػب عمِػػػد ال ػػلِػػػػة/ ومدِػػػػر الدائػػػرة أو الوحػػػػػػػػػػػػػػػػػدة% مسماىـ 16.5، وعمػػِد ال ػػػلِػػػة

مسػاعد  أخرى " نائب رئِس قسـ،ِحملوف مسمِات وظِيِة  %2.1 ما نسبتو بِنما ،رئِػػػػس القسػػػـ الوظِيُ
 ." مدِر دائرة الخدمات

أف اليِ ػػػؿ التنظِمػػػُ للنامعػػػة اغسػػػلامِة م ػػػوّف مػػػف  –مػػػف ونيػػػة نظػػػر الباحػػػث  –وىػػػذا ِؤ ػػػد  
مستوِات إدارِة ثلاث ىُ )مستوى اغدارة العلِا واغدارة المتوسطة واغدارة الت أِلِة(، وأف نطاؽ اغ راؼ 

النامعػة اغسػلامِة بسػرورة إ ػراؾ مػف إدارة ِتما ٍ مع حنـ المرؤوسِف، باغسافة إلٍ ونود تونو لػدى 
ة التوظِػػؼ فػػُ اتخػػاذ قػػرار التوظِػػؼ المناسػػب بأػػض النظػػر عػػف موقعػػو فػػُ اليِ ػػؿ لػػو علاقػػة فػػُ عملِػػ
 التنظِمُ واغداري.

تمِػػؿ  –حسػػب المسػمٍ الػػوظِيُ  –مػع سػػرورة اغ ػارة إلػػٍ أف النسػبة ا  بػػر مػف عِنػػة الدراسػة  
النامعػة  يتيا إلػٍ  ػؿ مػف رؤسػاء ا قسػاـ ومػدراء الػدوائر ونػواب العمػداء والعمػداء ومسػاعدي نػواب رِػس 

 ونواب رئِس النامعة علٍ التوالُ.
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   ى  الدرا   ح ب  ىوات الخده  وز ع  -

   ى  الدرا   ح ب  ىوات الخده  وز ع  (:19جدول )

 الى ب  الهئو   % العدد  ىوات الخده 
 3.1 3 سنوات 5أقؿ مف 

 13.4 13 سنوات 10سنوات إلٍ أقؿ مف  5مف 
 29.9 29 سنة 15سنوات إلٍ أقؿ مف  10مف 
 23.7 23 سنػػػػػة 20سنػػػة إلٍ أقػػؿ مػػػػػف  15مف 
 17.5 17 سنة 25سنػػػة إلٍ أقػػػػؿ مػػػػف  20مف 

 12.4 12 سنة فس ثر 25مف 
 100.0 97 الهجهوع

  

أقؿ مف سنوات خبرتيـ  مف عِنة الدراسة% 3.1ما نسبتو ( أف 19) أعلاه رقـ ندوؿالِتسح مف 
% تتراوح سنوات 29.9، وسنوات 10إلٍ أقؿ مف  5مف تتراوح سنوات خبرتيـ  %13.4و، سنوات 5

سنة،  20إلٍ أقؿ مف  15مف % تتراوح سنوات خبرتيـ 23.7و سنة، 15إلٍ أقؿ مف  10مف خبرتيـ 
 25% سنوات خبرتيـ 12.4فُ حِف  سنة، 25إلٍ أقؿ مف  20مف % تتراوح سنوات خبرتيـ 17.5و

 .سنة فس ثر

ة نُليـ مف احث أف ُِ ِر إلٍ أف فئة متخذي قرار التوظِؼ فُ النامعة اغسلامِوىنا ِود الب 
لة تحظٍ باحتراـ إدارة النامعة سواءً  انت فُ المناؿ والتُ  وأصحاب ال ياءة، ،أصحاب الخبرة الطوِ

، ا مر الذي ِساعد علٍ ت  ِؿ لناف توظِؼ علٍ قدر عاؿٍ مف ال ياءة اغداري أو المناؿ ا  ادِمُ
تواند اختِار و ، مف خلاؿ فُ النامعةالرقُ بمستوى التعلِـ والتمِّز، مما ِنع س فُ نياِة المطاؼ علٍ 

  فُ مناؿ عمليـ. المتخصصِف واغدارِِف والخدماتِِف عدد  بِر مف أعساء ىِئة التدرِس
 ال ابق  ال ال  : را   هع الدرا  قد ا فقت ٌذي الدو 

عالِة،  لدِيـ خبرة عِنة دراستو%( مف 65.8( والتُ ناء فِيا أف ما نسبتو )2013دراسة )ىللو،  -
 سنوات إلٍ أ ثر، وىذا ِؤ د دائماً بسف أصحاب المرا ز العلِا فُ أي مؤسسة 10أي مف 

ِتونب أف ِ ونوا ممف ِمتل وف سنوات خدمة  - علٍ ونو الخصوصمنيا تعلِمِة وتحدِداً ال -
لة   .طوِ
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 : فرض ات الدرا   اخ بار حم ل الب اىات و   4.2.3
 : اخ بار الفرض ات حول ه و ط )و  ط( درج  ا جاب    اوي درج  الهوافق  اله و ط 

 وىُ تقابؿ الموافقة المتوسطة. (6)اليرسِة الصيرِة: متوسط درنة اغنابة ِساوي 

 (.6)متوسط درنة اغنابة لا ِساوي اليرسِة البدِلة: 

لمعرفػػة مػػا إذا  انػػت متوسػػط درنػػة لعِنػػة واحػػدة  Tتػػـ اسػػتخداـ اختبػػارلاختبػػار فرسػػِات الدراسػػة 
أ بػر مػف  Sig > 0.05 (Sigإذا  انػت ، فػأـ لا 6الاستنابة قد وصلت إلٍ درنة الموافقة المتوسػطة وىػُ 

اليرسػػِة الصػػيرِة وِ ػػوف فػػُ ىػػذه الحالػػة متوسػػط آراء ا فػػراد حػػوؿ الظػػاىرة ( فإنػػو لا ِم ػػف رفػػض 0.05
ػاً عػف موافػؽ بدرنػة متوسػطة وىػٍ   Sig < 0.05 (Sig، أمػا إذا  انػت  6موسع الدراسة لا ِختلػؼ نوىرِ

آراء ا فراد ِختلؼ ( فِتـ رفض اليرسِة الصيرِة وقبوؿ اليرسِة البدِلة القائلة بسف متوسط 0.05أقؿ مف 
ػػاً نوى ػػد أو رنػػة الموافقػػة المتوسػػطةعػػف درِ ، وفػػُ ىػػذه الحالػػة ِم ػػف تحدِػػد مػػا إذا  ػػاف متوسػػط اغنابػػة ِزِ

ػػة عػػف درنػػة  قِمػػة وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ قِمػػة الاختبػػار فػػإذا  انػػت  .الموافقػػة المتوسػػطةِػػنقص بصػػورة نوىرِ
 ة والع س صحِح.مونبة فمعناه أف المتوسط الحسابُ للإنابة ِزِد عف درنة الموافقة المتوسطالاختبار 

 الع ق  ب ن ه غ ر ن هن ه غ رات الدرا  خ بار الفرض ات حول ا: 

 .اليرسِة الصيرِة: لا توند علاقة ذات دلالة احصائِة بِف متأِرِف مف متأِرات الدراسة

 .توند علاقة ذات دلالة احصائِة بِف متأِرِف مف متأِرات الدراسةاليرسِة البدِلة: 

(، فإنػو لا SPSS)حسب نتائج برنامج  α ≤ 0.05أ بر مف مستوى الدلالة  .Sig (P-Value)فإذا  انت 
مػف متأِػرات  متأِػرِفذات دلالػة احصػائِة بػِف ِم ف رفض اليرسِة الصيرِة، وبالتالُ لا تونػد علاقػات 

 الدراسة.

فِػتـ رفػض اليرسػِة الصػيرِة وقبػوؿ  α ≤ 0.05أقػؿ مػف مسػتوى الدلالػة  .Sig (P-Value)أما إذا  انػت 
 اليرسِة البدِلة القائلة: " بسنو توند علاقة ذات دلالة احصائِة بِف متأِرِف مف متأِرات الدراسة ".
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 الفرض   ا ولِ:

لم حةد ات الهال ة  ه هثمة  بةرأس الهةال  (α ≤ 0.05 وجد  أث ر ذو دلل  إحصائ    ىد ه ة وى هعىو ة  )
 .الهطموب  مِ  هم    ع  ن ) ثب ت( القوى العاهم  الهؤق   في الجاهع  ا   ه   في قطاع غزة

لمعرفة ما إذا  اف متوسط درنة الاستنابة قد وصؿ إلٍ  Tاستخداـ اختبار  للتحقؽ مف ىذه اليرسِة تـ
أدناه رقـ  ندوؿالموسحة فُ الالنتائج  أظير ىذا اغختبارحِث  أـ لا. 6درنة الموافقة المتوسطة وىُ 

(24.) 
 ول  لكل فقرة هن فقرات الهحور ا (.Sig)   ق ه  الح هالالاله و ط الح ابي و : "  وضح ((20رقم جدول 

 " رأس الهال أو ال هو ل الهطموبال حد ات الهال   ه هثمً  ب

اله و ط  الفقرة م
 الح ابي

اله و ط 
الح ابي 
 الى بي

ق ه  
 الخ بار

T 

الق ه  
الح هال   

(Sig.) 
 ال ر  ب

تقوـ النامعة بتخصِص بند مالُ فُ الموازنة  .1
 لتعِِف العمالة المؤقتة فِيا  ؿ عاـ.

7.30 72.99 6.60 *0.000 3 

توفر النامعة إِرادات  افِة مف تسنِؿ طلبتيا  .2
ؿ عملِة تعِِف القوة العاملة المؤقتة.  لتموِ

5.38 53.75 -2.89 *0.002 6 

تقوـ النامعة بتخصِص بند مالُ فُ الموازنة لزوـ  .3
رِة للعمالة المؤقتة.  النيقات التطوِ

5.25 52.47 -3.68 *0.000 7 

ساعد  .4 ِعتبر الوسع المالُ الحالُ للنامعة نِداً، وِ
 علٍ انسماـ المزِد مف العمالة المؤقتة.

2.84 28.35 
-

14.64 
*0.000 8 

النامعة أف تعِِف وتثبِت العمالة المؤقتة  ترى .5
 1 0.000* 11.98 83.20 8.32 سِترتب علِو التزامات مالِة  بِرة.

 –تعتمد النامعة علٍ مستوى ا نور المحلُ  .6
مف أنؿ تناوز محنتيا المالِة   –المنخيض نسبِاً 

 وىذا ِؤثر علٍ تثبِت العمالة المؤقتة.
5.89 58.87 -0.47 0.320 5 

تعتقد النامعة أف تثبِت العاملِف المؤقتِف ِتطلب  .7
 تخصِص بنود مالِة لتوفِر تسمِف صحُ ليـ.  

7.37 73.71 7.63 *0.000 2 

تعتقد النامعة أف تثبِت العاملِف المؤقتِف ِتطلب  .8
 تخصِص بنود مالِة لتسمِنيـ سد إصابات العمؿ.  

6.99 69.90 4.42 *0.000 4 

  0.092 1.34 61.66 6.17 هعاً جه ع فقرات الهحور 

 .α  ≤ 0.05مستوى دلالة المتوسط الحسابُ داؿ إحصائِاً عند * 
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 استخلاص ما ِلُ: ( ِم ف20) أعلاه رقـ ندوؿالمف 

ترى النامعة أف تعِِف وتثبِت العمالة المؤقتة سِترتب علِو الخامسة " المتوسط الحسابُ لليقرة  -
 ( أي أف المتوسط الحسابُ النسب14ُالدرنة ال لِة مف ) 8.32ساوي " ِ التزامات مالِة  بِرة

وىذا ِعنُ أف ىناؾ  0.000تساوي  (Sigوأف القِمة الاحتمالِة ). 11.98قِمة الاختبار و ، 83.20%
مف ونية نظر الباحث  –وتعتبر ىذه النتِنة  مف قبؿ أفراد العِنة علٍ ىذه اليقرة. بدرنة  بِرة موافقة

عرؼ بالتي ِر النماعُ بسف نامعتيـ غِر قادرة علٍ ف ِدر وف أو لدِيـ ما ُِ مبررة؛  ف المبحوثِ –
ؿ عقودىـ مف عقود مؤقتة إلٍ عقود دائمة؛ لذلؾ  تعِِف المزِد مف القوى العاملة المؤقتة، أو تحوِ
ناءت ىذه النتِنة فُ المرتبة ا ولٍ أو  سعلٍ نسبة للمتوسط الحسابُ النسبُ عند تحلِؿ فقرات 

أو تثبِت القوى العاملة المؤقتة   وؿ المتمثؿ بمعرفة أثر التحدِات المالِة علٍ عملِة تعِِفالمحور ا
  فُ النامعة اغسلامِة.

ُِعتبر الوسع المالُ الحالُ للنامعة نِداً، وِساعد علٍ انسماـ  " الرابعةالمتوسط الحسابُ لليقرة  -
، قِمة الاختبار %28.35أي أف المتوسط الحسابُ النسبُ  2.84ساوي " ِ المزِد مف العمالة المؤقتة

مف بدرنة قلِلة  وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة 0.000تساوي  (Sigوأف القِمة الاحتمالِة ). ،14.64-
لنامعات لوىُ نتِنة مبررة؛  ف الوسع المالُ للنامعة اغسلامِة و قبؿ أفراد العِنة علٍ ىذه اليقرة. 

ِعتبر وسعاً غِر مستقر نسبِاً، وبالتالُ ولّد ىذا الوسع  عوراً بؿ ِقِناً اـ ب  ؿ عالمحلِة ا خرى 
 لدى المبحوثِف بسف نامعتيـ تمر بظروؼ مالِة غِر نِدة.

، وأف المتوسط الحسابُ النسبُ ِساوي 6.17ب  ؿ عاـ ِم ف القوؿ بسف المتوسط الحسابُ ِساوي  -
وىُ أ بر مف  0.092تساوي  (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف  ،1.34قِمة الاختبار و %، 61.66

التحدِات المالِة متمثلةً )برأس الماؿ أو "  ا وؿ  محوراللذلؾ ِعتبر ، α ≤ 0.05مستوى الدلالة 
ؿ المطلوب( مما ِدؿ علٍ أف متوسط ، α ≤ 0.05داؿ إحصائِاً عند مستوى دلالة غِر "  التموِ

اً عف درنة الموافقة المتوسطةلا  درنة الاستنابة ليذا المحور وىذا ِعنُ أف ىناؾ  .ِختلؼ نوىرِ
 -مف ونية نظر الباحث  -وىذا مف قبؿ أفراد العِنة علٍ فقرات ىذا المحور. بدرنة متوسطة  موافقة

ِعود إلٍ عدـ إلماـ  افة أعساء عِنة الدراسة ببعض فقرات اللوائح وا نظمة المالِة واغدارِة 
ذلؾ واسحاً أثناء انراء المقابلات مع العدِد مف  ىامعة اغسلامِة، حِث بدالمعموؿ بيا فُ الن

رغـ ونود اقرار  امؿ وب  ؿ واسح مف قبؿ  عناصر عِنة الدراسة، وتحدِداً فئة رؤساء ا قساـ.
   .المبحوثِف بونود م  لة مالِة  بِرة توانييا النامعة حالِاً 
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 ى  ج  الفرض  :

لم حد ات الهال    (α ≤ 0.05ذو دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو   )  وجد  أث ر بدرج  ه و ط 
ه هثم  برأس الهال الهطموب و هم    ع  ن ) ثب ت( القوى العاهم  الهؤق   في الجاهع  ا   ه   في 

 .قطاع غزة

عزو الباحث عدـ تعمِـ النظاـ الداخلُ الخاص بالنامعة اغسلامِة علٍ نمِع ذلؾ إلٍ  وِ
أو فُ  -خاصةً رؤساء ا قساـ  – القرار المعنِِف بقساِا اغستقطاب والتعِِف )عملِة التوظِؼ(أصحاب 

حساب العاملِف لدِيا علٍ موقعيا اغل ترونُ فإف  ثِراً حاؿ قامت النامعة بتنزِؿ نظاميا الداخلُ علٍ 
 . واغر ادات منيـ لـ ِطلع ب  ؿ  افُ علٍ ما ناء فُ ىذه ا نظمة واللوائح

اغسافة لملاحظة الباحث ونود إقرار عاـ مف قبؿ المبحوثِف بسف النامعة اغسلامِة تمر ىذه ب
ا ِاـ بسائقة مالِة، ننـ عنيا تخيِض ال ثِر مف الت الِؼ الت أِلِة باغسافة علٍ عدـ صرؼ رواتب 

نما بنسبة محددة لـ تتناوز الػ  د،  ؿ ذلؾ أوند % مف راتب الموظؼ الواح74موظيُ النامعة بال امؿ، وا 
لدى عنصر عِنة الدراسة بسف النامعة تمُرُ فعلًا ىذه اليترة بسائقة مالِة، دوف علـ المبحوث أو  اً  عور 

 تس ده مف حنـ ىذه السائقة المالِة وما ىُ مسبباتيا.

مف ىنا ناءت نتِنة اليرسِة ا ولٍ بونود تسثِر " للتحدِات المالِة " بدرنة متوسطة علٍ 
ليذا  (.Sig)عملِة تعِِف أو تثبِت القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة؛  ف القِمة اغحتمالِة 

ة المحور ناءت أ بر مف مستوى   .(α ≤ 0.05)المعنوِ
 درا ات ال ابق  ال ال  :وقد ا فقت ٌذي الدرا   هع ال

قِاـ نامعة المالِة علٍ  لنقص اغعتمادات( والتُ بِنت ونود أثر واسح 2446 ،سلاـ)دراسة  -
 .ا زىر فُ نميورِة مصر العربِة  بدورىا اتناه خدمة المنتمع

ألقت السوء علٍ العوامؿ التنظِمِة التُ تحدد ( والتُ Supangco T. Vivien, 2008دراسة ) -
وأظيرت  .العاملِف العرسِِف مثؿ: ) لية العمؿ فُ المنظمة ، وحنـ المنظمة ورأس ماليا(استخداـ 

بسف ىناؾ علاقة ذات دلالة بِف استخداـ العماؿ العرسِِف وت لية العمؿ وحنـ المنظمة ممثلًا ذلؾ 
 برأس ماليا(. 

تيدفة ( والتُ تتيؽ مع دراستنا مف حِث اليئة المسBurgess & Connell, 2006دراسة ) -
)المبحوثِف( ممثلِف عف اغدارة ولِس عف اليئة العاملة المؤقتة.  ما أظيرت تلؾ الدراسة أف ىناؾ 
ال ثِر مف اليروؽ فُ ميارات العاملِف المؤقتِف، والتُ قد ت وف سبباً مقنعاً لحث إدارة الموارد الب رِة 

 ت ب  ؿ دائـ معيا. فُ المنظمات لتقدِـ تسحِات مالِة مف أنؿ استمراِة العامؿ المؤق
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 الفرض   الثاى  :

م حد ات ال كىولوج   ه هثم  ل (α ≤ 0.05 وجد  أث ر ذو دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو   )
 هم    ع  ن ) ثب ت( القوى العاهم  الهؤق   في   مِبال طور ال كىولوجي اله  هر والثورة الهعرف   

 الجاهع  ا   ه   في قطاع غزة.  

لمعرفػػة مػػا إذا  انػػت متوسػػط درنػػة الاسػػتنابة قػػد  Tتػػـ اسػػتخداـ اختبػػار للتحقػػؽ مػػف ىػػذه اليرسػػِة 
موسػػػحة فػػػُ الالنتػػػائج  حِػػػث أظيػػػر ىػػػذا اغختبػػػار أـ لا. 6وىػػػُ  وصػػػلت إلػػػٍ درنػػػة الموافقػػػة المتوسػػػطة

 :(21) أدناه رقـ ندوؿال
 لكل فقرة هن فقرات الهحور الثاىي (.Sig)   ق ه  الح هالالاله و ط الح ابي و : "  وضح (21) رقم جدول

 بال طور ال كىولوجي والثورة الهعرف   "ال حد ات ال كىولوج   ه هثمً                          

اله و ط  الفقرة م
 الح ابي

اله و ط 
الح ابي 
 الى بي

ق ه  
 الخ بار

T 

الق ه  
الح هال   

(Sig.) 
 ال ر  ب

 قتػػةقػػوى عاملػػة مؤ تحػػرص النامعػػة علػػٍ تعِػػِف  .1
 3 0.000* 8.35 76.29 7.63 تتمتع بميارات ت نولونِة عالِة.

تػػرى النامعػػة سػػرورة أف ت ػػوف العمالػػة المؤقتػػة  .2
قػػػػادرة علػػػػٍ التػػػػسقلـ مػػػػع مسػػػػتندات الت نولونِػػػػا 

 المستخدمة فِيا.
7.80 78.04 10.65 *0.000 1 

تنسػػنـ الت نولونِػػا المسػػتخدمة فػػُ النامعػػة مػػع  .3
 تسىِؿ القوى العاملة المؤقتة المحلِة.مستوى 

7.77 77.73 12.13 *0.000 2 

تعتبػػػػػػر الت نولونِػػػػػػا المسػػػػػػتخدمة فػػػػػػُ النامعػػػػػػة  .4
مقِاسػػػاً أو)معِػػػاراً( لتثبِػػػت العمالػػػة المؤقتػػػة فػػػُ 

 النامعة.
6.84 68.35 4.52 *0.000 5 

ِعتمػػد إننػػاز العمػػؿ مػػف خػػلاؿ العمالػػة المؤقتػػػة  .5
 الت نولونِا.فُ النامعة علٍ استخداـ 

6.72 67.22 4.24 *0.000 6 

تعتقد النامعة أف تدرِب العاملِف المؤقتِف علٍ  .6
 مستندات الت نولونِا الحدِثة استثماراً نِداً.

6.92 69.18 5.68 *0.000 4 

  0.000* 9.43 72.80 7.28 جه ع فقرات الهحور هعاً 

 .α ≤ 0.05مستوى دلالة المتوسط الحسابُ داؿ إحصائِاً عند * 
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 ِم ف استخلاص ما ِلُ:أعلاه  (21)رقـ  أعلاه ندوؿالمف 

ترى النامعة سرورة أف ت وف العمالة المؤقتة قادرة علٍ التسقلـ مع "  الثانِةلليقرة المتوسط الحسابُ  -
( أي أف المتوسط 14الدرنة ال لِة مف  ) 7.80ساوي " ِ مستندات الت نولونِا المستخدمة فِيا

 0.000تساوي  (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف  ،10.65قِمة الاختبار و ، %78.04 الحسابُ النسبُ
مف  –وىذه النتِنة مبررة  مف قبؿ أفراد العِنة علٍ ىذه اليقرة. بدرنة  بِرة وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة

تعتمد ب  ؿ أساسُ علٍ المعرفة  ف السِاسة الت أِلِة للنامعة اغسلامِة  –ونية نظر الباحث 
 ما بدى واسحاً مف آراء المبحوثِف ومف خلاؿ المقابلات العدِدة التُ أنراىا الباحث الت نولونِة، 

وتحدِداً اليئة التُ ليا علاقة مبا رة بعملِة التوظِؼ  ارة العلِا فُ النامعة اغسلامِة،مع أعساء اغد
نراءاتيا. حِث خرج الباحث بخلاصة ميا دىا أف النامعة تحرص  ؿ الحرص علٍ اغستعانة وا 

بخدمات قوى عاملة ذات  ياءة عالِة قادرة علٍ مناراة التطور الت نولونُ والثورة المعرفِة التُ قد 
المعلًمات  وت نولونِاعام ؿ ب ك الت نولونُالتطًر أف   ما تمِز نامعة عف أخرى بدوف أدنٍ  ؾ.

 بِرة ؿ الحانة للاحتياظ بقًة عمؿ، وانتياء د حانات استخدام مؤقتو للعمعلٍ نحً خاص قد ًلّ
 .دائمة

ِعتمد إنناز العمؿ مف خلاؿ العمالة المؤقتة فُ النامعة علٍ "  الخامسةلليقرة المتوسط الحسابُ  -
قِمة الاختبار و ، %67.22 أي أف المتوسط الحسابُ النسبُ 6.72ساوي " ِ استخداـ الت نولونِا

مف قبؿ  بدرنة  بِرة وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة 0.000تساوي  (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف  ،4.24
وتعتبر ىذه النتِنة مبررة أِساً؛  ف المبحوثِف ِعلموف نِداً بسف فئة  أفراد العِنة علٍ ىذه اليقرة.

ؿ التدرِس أو العمالة المؤقتة لِس مف السرورة بم اف أف ِ وف نمِع أفرادىا ممف ِعملوف فُ منا
البحث العلمُ أو خدمة المنتمع، بؿ ىناؾ منموعة  بِرة مف مستخدمُ القوى العاملة المؤقتة ممف 
ِعملوف فُ خدمات الحرـ النامعُ، ولِس  رطاً أف ِمتلؾ ىؤلاء المستخدمِف ميارات ت نولونِة 

صمِـ وأعماؿ الدِ ور، عالِة المستوى، إلا أف ىناؾ فئة محدودة نداً منيـ ممف ِعملوف فُ مناؿ الت
ِتطلب منيـ ميارات ت نولونِة معِنة تساعدىـ علٍ إنناز أعماليـ مف خلاؿ المعرفة الت نولونِة 

  ما أفادنا مدِر خدمات الحرـ النامعُ.  

، وأف المتوسط الحسابُ النسبُ ِساوي 7.28ب  ؿ عاـ ِم ف القوؿ بسف المتوسط الحسابُ ِساوي   -
 محوراللذلؾ ِعتبر  0.000تساوي  (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف  ،9.43 قِمة الاختبارو %، 72.80
" داؿ إحصائِاً عند التحدِات الت نولونِة متمثلةً )بالتطور الت نولونُ والثورة المعرفِة( "  الثانُ

اً عف ، α ≤ 0.0.مستوى دلالة  مما ِدؿ علٍ أف متوسط درنة الاستنابة ليذا المحور ِختلؼ نوىرِ
مف قبؿ أفراد العِنة علٍ فقرات ىذا  بدرنة  بِرة الموافقة المتوسطة وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقةدرنة 

 المحور.
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إلٍ ونود إىتماـ  بِر مف قبؿ العاملِف المبحوثِف  -مف ونية نظر الباحث  –والسبب ِعود  
النامعة اغسلامِة بالتطور الت نولونُ، وعلميـ التاـ بإم انِات نامعتيـ فُ ىذا المناؿ، حِث تعتبر 

نما علٍ المستوى  مف النامعات المتقدمة فُ المناؿ الت نولونُ لِس فقط علٍ المستوى المحلُ وا 
 العربُ واغقلِمُ.

 ى  ج  الفرض  :

م حد ات ال كىولوج   ه هثم  ل (α ≤ 0.05 وجد  أث ر ذو دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو   )
 هم    ع  ن ) ثب ت( القوى العاهم  الهؤق   في   مِبال طور ال كىولوجي اله  هر والثورة الهعرف   

 الجاهع  ا   ه   في قطاع غزة.  

عزو الباحث النامعة اغسلامِة علٍ موا بة متطلبات العصر مف الناحِة وقدرة  حرصذلؾ إلٍ  وِ
مثؿ حاسنة ا عماؿ والت نولونِا،  يا بالعدِد مف اغستثمارات النانحة فُ ىذا المناؿالت نولونِة، وقِام

ر ا ن طة طاع الت نولونِا، مف الاقتصادِة الصأِرة ذات الصلة بق والتُ تيدؼ للدعـ فُ اتناه تطوِ
ادِِف اليلسطِنِِف الذِف لدِيـ أف ار ناسنة لمنتنات فر  بداعِة خلاؿ تقدِـ خدمات أعماؿ مينِة للرِ ِدة وا 

.  ما تتنسد ميمة حاسنة ا عماؿ والت نولونِا فُ مناؿ الت نولونِا، وُِقدّر أف ليا سوؽ قوِة محتملة
فُ ربط النامعات مع الصناعة بيدؼ توثِؽ العلاقة بِف النامعات مع الصناعة المحلِة واغقلِمِة مف 

لخرِنُ النامعات وُِمّ نيـ مف التنافس علٍ خلاؿ تحدِد المنياج اغداري والتقنُ، والذي سِصبح أساسِاً 
مناؿ اختصاصيـ. وبالتالُ ستقوـ الحاسنة بنقؿ ىذه الثقافة وا ف ار  المستوى اغقلِمُ والدولُ فُ

لقطاع النامعات مف أنؿ تيِئة وتخصِص المناىج والتدرِب وت ِِييا لتم ِف الطلاب مف متابعة اليرص 
 عوراً بؿ ِقِناً بسف  أِساً  ذي أوند لدى  افة العاملِف ولدى الطلبة مر الفُ ىذه ا سواؽ الندِدة، ا

رِات مِزة ت نولونِاً، وىُ بذلؾ تساىُ  بتالنامعة اغسلامِة مف المؤسسات ا  ادِمِة والتعلِمِة الم
 فُ ىذا المناؿ.النامعات العربِة 

 ال ابق  ال ال  : هع الدرا   وقد ا فقت ٌذي الدرا  

والتُ بِنت أف التخصص الدقِؽ مف أىـ المعاِِر التُ وسعت غختِار ( 2448)عودة، دراسة  -
تمثؿ ىذا التخصص المتقدمِف ل أؿ الوظائؼ فُ النامعات اليلسطِنِة، وأف المعرفة الت نولونِة 

 .الدقِؽ
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 الفرض   الثالث :

بار فاع )م حد ات ال ىاف    ههثمً  ل (α ≤ 0.05 وجد  أث ر ذو دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو   )
 هم    ع  ن ) ثب ت( القوى الهؤق   في   مِالهحم    الفم ط ى   هعدلت الهىاف   ب ن الجاهعات
 الجاهع  ا   ه   في قطاع غزة.

لمعرفػػة مػػا إذا  انػػت متوسػػط درنػػة الاسػػتنابة قػػد  Tتػػـ اسػػتخداـ اختبػػار للتحقػػؽ مػػف ىػػذه اليرسػػِة 
موسػػػحة فػػػُ الالنتػػػائج  حِػػػث أظيػػػر ىػػػذا اغختبػػػارأـ لا.   6وىػػػُ  وافقػػػة المتوسػػػطةوصػػػلت إلػػػٍ درنػػػة الم

 (.22)أدناه رقـ ندوؿ ال
   لكل فقرة هن فقرات الهحور الثالث (.Sig)   ق ه  الح هالالابي و ةط الح ةةةةاله و : "  وضح (22) رقم جدول

 الهىاف   ب ن الجاهعات الفم ط ى   الهحم  " ال حد ات ال ىاف    ه هثمً  بار فاع هعدلت                   

 الفقرة م
اله و ط 
 الح ابي

اله و ط 
الح ابي 
 الى بي

ق ه  
 الخ بار

T 

الق ه  
الح هال   

(Sig.) 
 ال ر  ب

تسػعٍ النامعػة إلػٍ تعِػِف خرِنِيػا فػُ حػاؿ تػوفر فػػرص  .1
 عمؿ ندِدة.

7.94 79.38 10.70 *0.000 4 

بونػػػود تنػػػافس قػػػوي بػػػِف النامعػػػات تعتػػػرؼ إدارة النامعػػػة  .2
اليلسػػػػطِنِة مػػػػف أنػػػػؿ اسػػػػتقطاب أفسػػػػؿ ال ػػػػوادر للعمػػػػؿ 

 سمف طواقميا.
8.22 82.16 13.41 *0.000 1 

تػرى النامعػة أف ال يػاءة ىػػُ المعِػار التنافسػُ ا وؿ بػػِف  .3
النامعػػات المحلِػػة عنػػد تعِػػِف وتثبِػػت أحػػد العػػاملِف مػػف 

 فئة العمالة المؤقتة.
8.01 80.10 12.60 *0.000 3 

تػػرى النامعػػة أف الخبػػرة ىػػُ المعِػػار التنافسػػُ ا وؿ بػػِف  .4
النامعػػات المحلِػػة عنػػد تعِػػِف وتثبِػػت أحػػد العػػاملِف مػػف 

 فئة العمالة المؤقتة.
7.39 73.92 8.22 *0.000 6 

تنيػػرد النامعػػة بمزاِػػا تنافسػػِة تنعليػػا محػػط أنظػػار العمالػػة  .5
 5 0.000* 11.75 77.63 7.76 تعِِف وتثبِت ىذه اليئة.المؤقتة، مما ِؤثر علٍ عملِة 

ػػز م انتيػػا التنافسػػِة  .6 تعتمػػد النامعػػة علػػٍ سػػمعتيا فػػُ تعزِ
بػػػِف النامعػػػات المحلِػػػة؛ ا مػػػر الػػػذي ِػػػؤثر علػػػٍ عملِػػػة 

 تثبِت العمالة المؤقتة.
8.12 81.24 13.99 *0.000 2 

  0.000* 14.87 79.07 7.91 جه ع فقرات الهحور هعاً  
 .α  ≤ 0.0.مستوى دلالة المتوسط الحسابُ داؿ إحصائِاً عند * 
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 ِم ف استخلاص ما ِلُ: (22)أعلاه رقـ ندوؿ المف 
تعترؼ إدارة النامعة بونود تنافس قوي بِف النامعات اليلسطِنِة مف " الثانِة لليقرة المتوسط الحسابُ  -

أي أف  ،(14الدرنة ال لِة مف ) 8.22ساوي " ِ أنؿ استقطاب أفسؿ ال وادر للعمؿ سمف طواقميا
تساوي  (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف  ،13.41قِمة الاختبار و ، %82.16 المتوسط الحسابُ النسبُ

وتعتبر ىذه مف قبؿ أفراد العِنة علٍ ىذه اليقرة.  بدرنة  بِرة وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة 0.000
ذات  ياءة مبررة؛  ف النامعة اغسلامِة تمتلؾ موارد ب رِة  –مف ونية نظر الباحث  –النتِنة 

عالِة، وتحرص باستمرار علٍ امتلا يا لتلؾ الموارد القِّمة.  ما ِعزو الباحث ارتياع المتوسط 
ما حققتو النامعة مف نناحات  علٍ%( مف آراء المبحوثِف 82416الحسابُ النسبُ ليذه اليقرة )
ساسِة وىُ ) التدرِس، البحث العلمُ، وخدمة المنتمع( مف خلاؿ تقدِـ متمِزة فُ منالات العمؿ ا 

خدمات ذات نودة عالِة، ا مر الذي انع س اِناباً علٍ الحصة السوقِة للنامعة اغسلامِة. حِث 
% مف 38بلأت الحصة السوقِة للنامعة اغسلامِة علٍ مدار الثلاث سنوات ا خِرة ما نسبتو 

ة العامة الحاصلِف علٍ معدؿ انمالُ عدد خرِنُ الث % فما فوؽ، وىذا بدوره انع س علٍ 65انوِ
ارتياع حصة خرِنُ النامعة اغسلامِة فُ التوظِؼ فُ القطاعِف العاـ والخاص، مما ِدلؿ علٍ أف 
النامعة تُخرّج طلاب متمِزِف ، نظراً لتمِز مدخلاتيا التعلِمِة واعتمادىا علٍ الموارد المتمِزة فُ 

امنيا وخططيا و ياءة أعساء اليِئة التدرِسِة فِيا، والتُ تتنسد فُ قدرات مواردىا الب رِة تنيِذ بر 
 تقلِدىا مف قبؿ المنافسِف. –فُ بعض ا حِاف  –والتُ ِصعب 

ترى النامعة أف الخبرة ىُ المعِار التنافسُ ا وؿ بِف النامعات  " الرابعةلليقرة المتوسط الحسابُ  -
أي أف المتوسط  ،7.39ساوي " ِ وتثبِت أحد العاملِف مف فئة العمالة المؤقتةالمحلِة عند تعِِف 
 ،0.000تساوي  (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف  ،8.22قِمة الاختبارو ، %73.92الحسابُ النسبُ 

وتعتبر ىذه النسبة مِررة  مف قبؿ أفراد العِنة علٍ ىذه اليقرة. بدرنة  بِرة وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة
نظراً  ف خبرة الموظؼ لا ت يُ وحدىا فُ غِاب أو انخياض مستوى  –مف ونية نظر الباحث  –

ال ياءة التُ اعتبرىا المبحوثوف بسنيا المعِار التنافسُ ا وؿ بِف النامعات المحلِة، حِنما ناؿ ىذا 
برة( والذي %(  وزف نسبُ وىُ نسبة عالِة مقارنةً بالمعِار اّخر )الخ84414المعِار ما نسبتو )

%( عند تحدِد المتوسط الحسابُ النسبُ ل ؿ فقرة مف فقرات ىذا 73492حصؿ علٍ ما نسبتو )
  المحور.

، وأف المتوسط الحسابُ النسبُ ِساوي 7.91ب  ؿ عاـ ِم ف القوؿ بسف المتوسط الحسابُ ِساوي  -
لذلؾ ِعتبر  0.000تساوي  (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف  ،14.87 قِمة الاختبارو %، 79.07

التحدِات التنافسِة متمثلةً )بارتياع معدلات المنافسة بِف النامعات اليلسطِنِة  الثالث " محورال
 مما ِدؿ علٍ أف متوسط درنة الاستنابة ليذا، α ≤ 0.0.عند مستوى دلالة  إحصائِاً  " داؿالمحلِة(
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اً عف درنة الموافقة المتوسطة وىذا ِعنُ  مف قبؿ  بدرنة  بِرة أف ىناؾ موافقةالمحور ِختلؼ نوىرِ
إلٍ المعرفة النِدة  –مف ونية نظر الباحث  –وىذا ِعود المحور.  أفراد العِنة علٍ فقرات ىذا

ووقوؼ عناصر عِنة الدراسة علٍ الم انة الحقِقِة التنافسِة التُ تحظٍ بيا النامعة اغسلامِة بِف 
 بِر علٍ استقطاب أفسؿ ال وادر مف أعساء اليِئة باقُ النامعات اليلسطِنِة المحلِة، وحرصيا ال

ا مر الذي ِؤثر حتماً علٍ عملِة تعِِف أو تثبِت القوى العاملة المؤقتة والتُ قد تيتقر فُ  ،التدرِسِة
ومف أىـ ىذه المعاِِر  ما أظيرت النتائج  ،معظـ ا حِاف للمعاِِر المطلوبة مف قبؿ إدارة النامعة

 لموظؼ. ىُ  ياءة العامؿ أو ا
 ى  ج  الفرض  :

 حد ات ال ىاف    ههثمً  بار فاع لم (α ≤ 0.05 وجد  أث ر ذو دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو   )
 هم    ع  ن ) ثب ت( القوى الهؤق   في   مِالهحم    الفم ط ى   هعدلت الهىاف   ب ن الجاهعات
 الجاهع  ا   ه   في قطاع غزة.

عزو الباحث احتداـ التنافس فُ اّونة ا خِرة بِف النامعات اليلسطِنِة لنلب أو ذلؾ إلٍ  وِ
استقطاب ال وادر المؤىلة تسىِلًا عالِاً، باغسافة إلٍ إن اء نامعات فلسطِنِة ندِدة مثؿ نامعة فلسطِف 
ونامعة ا مة وبعض ا  ادِمِات للدراسات العلِا باغسافة إلٍ ونود المنافسِف ا ساسِِف للنامعة 

غسلامِة وىما نامعة ا زىر ونامعة القدس الميتوحة،  ؿ ذلؾ أوند  عوراً بؿ ِقِناً لدى المبحوثِف بسف ا
ستياف بو. ا مر الذي أوند حرصاً التنافس القائـ بِف النامعات اليلسطِنِة المحلِة ىو تنافس قوي لا ُِ 

  ذات  ياءة عالِة. - يا الدائمة والمؤقتةب قِّ  -  بِراً لدى إدارة النامعة اغسلامِة علٍ اختِار قوى عاملة

 وقد ا فقت ٌذي الدرا   هع الدرا ات ال ابق  ال ال  :

أىمِة معِار ال ياءة غختِار المتقدمِف ل أؿ الوظائؼ  والتُ أ دت علٍ( 2448)عودة، دراسة  -
 .اليلسطِنِة الندِدة وال اغرة فُ النامعات

تبنت نيس منينِة ( والتُ Motohiro Morishima & Tomoyuki Shimanuki, 2005دراسة ) -
المؤقتِف دراستنا الحالِة  دراسة حالة للعمالة المؤقتة فُ الِاباف وعلٍ ونو الخصوص فئة العماؿ 

 المبعوثِف مف و الات اغستخداـ. 
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 :رابع الفرض   ال

له  وى  أٌ ل القوى العاهم   ( α ≤ 0.05 وجد  أث ر ذو دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو   )
 .الهؤق    مِ  هم    ع  ن ) ثب ت( القوى العاهم  الهؤق   في الجاهع  ا   ه   في قطاع غزة

لمعرفػػة مػػا إذا  انػػت متوسػػط درنػػة الاسػػتنابة قػػد  Tتػػـ اسػػتخداـ اختبػػار للتحقػػؽ مػػف ىػػذه اليرسػػِة 
موسػػػحة فػػػُ الالنتػػػائج  ىػػػذا اغختبػػػارحِػػػث أظيػػػر  أـ لا. 6وىػػػُ صػػػلت إلػػػٍ درنػػػة الموافقػػػة المتوسػػػطة و 
 (.23)أدناه رقـ  ندوؿال

  لكل فقرة هن فقرات الهحور الرابع (.Sig)   ق ه  الح هالالاله و ط الح ابي و : "  وضح (23) رقم جدول
 ه  وى  أٌ ل القوى العاهم  الهؤق   "

اله و ط  الفقرة م
 الح ابي

اله و ط 
الح ابي 
 الى بي

ق ه  
 الخ بار

T 

الق ه  
الح هال   

(Sig.) 
 ال ر  ب

تسػػػػعٍ النامعػػػػة عنػػػػد تعِػػػػِف العمالػػػػة المؤقتػػػػة اختِػػػػار الصػػػػيوة أو  .1
 )النخبة( منيـ.

8.41 84.12 14.45 *0.000 1 

تعتمػػد النامعػػة عنػػد اختِارىػػا للقػػوى العاملػػة المؤقتػػة علػػٍ معػػاِِر  .2
 4 0.000* 13.76 80.82 8.08 توظِؼ محددة للأاِة.

النامعػػة بتػػسمِف حانتيػػا مػػف القػػوى العاملػػة المؤقتػػة وفقػػاً لمػػا تقػػوـ  .3
 ىو معروض فُ السوؽ المحلُ اليلسطِنُ.

7.09 70.93 6.61 *0.000 6 

تلعػػػب سػػػنوات خبػػػرة الموظػػػؼ المؤقػػػت عػػػاملًا أساسػػػِاً عنػػػد تعِِنػػػو  .4
 5 0.000* 9.10 73.09 7.31 وتثبِتو فُ النامعة.

عػػاملًا أساسػػِاً عنػػد تعِِنػػو وتثبِتػػو تلعػػب  يػػاءة الموظػػؼ المؤقػػت  .5
 فُ النامعة.

8.12 81.16 16.02 *0.000 3 

تعتمد النامعة عند تعِِف الموظػؼ المؤقػت سػرورة حصػولو علػٍ  .6
 2 0.000* 10.69 82.68 8.27  يادة الدراسات العلِا للعمؿ فُ المحور ا  ادِمُ.

اغداري ونوب تعتمد النامعة عند تعِِف العامؿ/الموظؼ المؤقت  .7
 7 0.000* 4.86 70.21 7.02 حصولو علٍ ال يادة النامعِة ا ولٍ  حد أدنٍ.

تػػػػولُ النامعػػػػة عنػػػػد تعِػػػػِف أو تثبِػػػػت العمالػػػػة المؤقتػػػػة اىتماميػػػػا  .8
 8 0.000* 4.85 68.76 6.88 بنامعات معِنة سواء  انت محلِة أو خارنِة.

  0.000* 13.55 76.44 7.64 جه ع فقرات الهحور هعاً 

 .α  ≤ 0.05مستوى دلالة المتوسط الحسابُ داؿ إحصائِاً عند * 
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 ِم ف استخلاص ما ِلُ: (23) أعلاه ندوؿالمف 

تسعٍ النامعة عند تعِِف العمالة المؤقتة اختِار الصيوة أو )النخبة(  " ا ولٍلليقرة المتوسط الحسابُ   -
قِمة و ، %84.12 ( أي أف المتوسط الحسابُ النسب14ُ)الدرنة ال لِة مف  8.41ساوي " ِ منيـ

بدرنة وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة  0.000 تساوي (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف  14.45 الاختبار 
مف ونية نظر الباحث  –وىذه النسبة المرتيعة تعتبر مبررة  مف قبؿ أفراد العِنة علٍ ىذه اليقرة. بِرة 

 ف أصحاب القرار فُ النامعة اغسلامِة ُِدر وف تماماً حنـ الم انة ال بِرة التُ تحظٍ بيا  –
نامعتيـ بِف النامعات اليلسطِنِة، وما حققتو ىذه النامعة مف نناحات؛ ا مر الذي لـ ِستُ أساساً 

نما مف خلاؿ العمؿ الدؤوب مف قبؿ إدارة النامعة اغسلامِة للحصوؿ عل ٍ الصيوة أو مف فراغ، وا 
 النُخبة مف ا ساتذة والمحاسرِف مف بِف أفراد القوى العاملة اليلسطِنِة.

تولُ النامعة عند تعِِف أو تثبِت العمالة المؤقتة اىتماميا بنامعات  " الثامنةلليقرة المتوسط الحسابُ  -
، %68.76أي أف المتوسط الحسابُ النسبُ  6.88ساوي " ِ معِنة سواء  انت محلِة أو خارنِة

 وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة، 0.000تساوي  (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف ، 4.85قِمة الاختبار و 
دلؿ ىذه النسبة المنخيسة فُ الترتِب  سدنٍ فقرة وتُ  مف قبؿ أفراد العِنة علٍ ىذه اليقرة. بدرنة  بِرة

السِاسة الت أِلِة لنامعتيـ والتُ مف بِف فقرات المحور الرابع، علٍ أف المبحوثِف ِعووف نِداً 
تقسُ حالِاً بعدـ فتح المناؿ لتثبِت أيٍ مف القوى العاملة المؤقتة، لذلؾ لـ تحظٍ ىذه اليقرة بتلؾ 

 ا ىمِة النسبِة التُ حظِت بيا باقُ فقرات ىذا المحور علٍ ونو التحدِد.

، وأف المتوسط الحسابُ النسبُ ِساوي 7.64 ب  ؿ عاـ ِم ف القوؿ بسف المتوسط الحسابُ ِساوي -
لذلؾ ِعتبر  0.000 تساوي (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف  13.55قِمة الاختبار و %، 76.44

، α ≤ 0.0." داؿ إحصائِاً عند مستوى دلالة  مستوى تسىِؿ القوى العاملة المؤقتة الرابع " محورال
ِختلؼ نوىرِاً عف درنة الموافقة المتوسطة مما ِدؿ علٍ أف متوسط درنة الاستنابة ليذا المحور 

مف  –وىذا ِعود . مف قبؿ أفراد العِنة علٍ فقرات ىذا المحور بدرنة  بِرة وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة
إلٍ معرفة المبحوثِف ووقوفيـ النِد علٍ السِاسة الت أِلِة للنامعة اغسلامِة،  –ونية نظر الباحث 

لعمالة المتوفرة فُ السوؽ المحلِة، للإبقاء علٍ السمعة والصورة وحرصيا علٍ اختِار النخبة مف ا
  عف ىذه النامعة الممِزة.نوداً لدى نُؿ المنتمع اليلسطِنُ المزىرة واغنطباع النِد الذي بات مو 

 ى  ج  الفرض  :

له  وى  أٌ ل القوى العاهم   ( α ≤ 0.05 وجد  أث ر ذو دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو   )
 .الهؤق    مِ  هم    ع  ن ) ثب ت( القوى العاهم  الهؤق   في الجاهع  ا   ه   في قطاع غزة
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عزو الباحث سعُ إدارة النامعة اغسلامِة علٍ اختِار الصيوة مف المتقدمِف ذلؾ إلٍ  وِ
عند إنراء  - ياءة المر ح للوظِية مثؿ درنة  –للوظائؼ ال اغرة، وعدـ التساىؿ بالمعاِِر الموسوعة 

 المقابلات، والتقِد بال روط والسوابط الموسوعة وباغنراءات المتبعة. 

 وقد ا فقت ٌذي الدرا   هع الدرا ات ال ابق  ال ال  :

بِنت أف مف أىـ المعاِِر التُ وسعت غختِار المتقدمِف ل أؿ والتُ ( 2448)عودة، دراسة  -
 .اليلسطِنِة ىُ )التسىِؿ العلمُ، والخبرة العملِة، والتخصص الدقِؽ(الوظائؼ فُ النامعات 

توصلت إلٍ أف النيد ( والتُ Axel Engellandt & Regina T. Riphahn, 2005دراسة ) -
المساعؼ الذي ِبذلو العاملوف بالعقود المؤقتة ىو مرتبط ب  ؿ إِنابُ مع احتمالِة التقدـ فُ 

العاملِف وأف العمؿ بالعقود المؤقتة ِعتبر محطة أولٍ  غلبِة  .مةالوظِية والحصوؿ علٍ وظِية دائ
 بالعقود المؤقتة للوصوؿ إلٍ الوظِية الدائمة. 

 ٌذي الدرا   هع الدرا ات ال ابق  ال ال  : وقد اخ مفت

توصلت إلٍ أف الاتناىات الوظِيِة لدى العامؿ ( والتُ Moorman & Hanland, 2002دراسة ) -
المنظمة الم ألو لو، مرتبطة بسداء سلوؾ المواطنة التنظِمِة. علٍ خلاؼ دراستنا المؤقت نحو 

الحالِة التُ ر زت علٍ مستوى تسىِؿ العامؿ المؤقت النِد  سحد ال روط غنسمامو إلٍ المنظمة أو 
ؿ عقده مف مؤقت إلٍ دائـ فُ حاؿ أثبت ندارتو  المؤسسة )النامعة( التُ ستقوـ بتعِِنو أو تحوِ

 عماؿ المنوطة إلِو. با
توصلت إلٍ أف المستخدمِف العرسِِف عندىـ معرفة ( والتُ Jacqueline Shapiro, 2002دراسة ) -

أقؿ حوؿ وظائؼ المنظمة، إلا أف لدِيـ قدرة تحمؿ لسِاسات المنظمة أ بر مف المستخدمِف 
العرسُ علٍ تونيات الدائمِف. وبالتالُ فإف تلؾ الدراسة سعت غ ت اؼ نتائج ترتِبات العمؿ 

ولِس لتونيات إدارة المنظمة بخصوص تعِِف القوى العاملة المؤقتة  ما  وسلوؾ العاملِف المؤقتِف
  .فُ دراستنا الحالِة
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 :لخاه  الفرض   ا

لمفائض الكب ر في ا  دي العاهم  في  (α ≤ 0.05 وجد  أث ر ذو دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو   )
ال وق الفم ط ى    مِ  هم    ع  ن ) ثب ت( القوى العاهم  الهؤق   في الجاهع  ا   ه   في قطاع 

 .غزة

لمعرفػػة مػػا إذا  انػػت متوسػػط درنػػة الاسػػتنابة قػػد  Tتػػـ اسػػتخداـ اختبػػار للتحقػػؽ مػػف ىػػذه اليرسػػِة 
موسػػػحة فػػػُ الالنتػػػائج  حِػػػث أظيػػػر ىػػػذا اغختبػػػار أـ لا. 6وىػػػُ صػػػلت إلػػػٍ درنػػػة الموافقػػػة المتوسػػػطة و 
 (.24) أدناه رقـ ندوؿال

 لكل فقرة هن فقرات الهحور الخاهس (.Sig)   ق ه  الح هالالاله و ط الح ابي و : "  وضح (24)رقم جدول 
 " الفائض الكب ر في ا  دي العاهم  الفم ط ى   

 الفقرة م
اله و ط 
 الح ابي

اله و ط 
الح ابي 
 الى بي

ق ه  
 الخ بار

T 

الق ه  
الح هال   

(Sig.) 
 ال ر  ب

تعتبر النامعة أف المستوى المعروض مف ا ِدي العاملة  .1
 2 0.000* 6.33 71.86 7.19 عاملًا إِنابِاً غبراـ عقود محددة المدة مع العمالة المؤقتة.

تعتبر النامعة أف زِادة المستوى المعروض مف ا ِدي  .2
اليلسطِنِة ِؤدي إلٍ زِادة السأط علِيا لتعِِف  العاملة

 عدد أ بر مف العمالة المؤقتة.
5.84 58.35 -0.82 0.208 6 

تسػػػػعٍ النامعػػػػة مػػػػف خػػػػلاؿ التعاقػػػػد المسػػػػتمر مػػػػع العمالػػػػة  .3
ػػػػػػػز مسػػػػػػػؤولِتيا الانتماعِػػػػػػػة تنػػػػػػػاه المنتمػػػػػػػع  المؤقتػػػػػػػة لتعزِ

 اليلسطِنُ.
6.89 68.87 5.25 *0.000 3 

المستوى المعروض مف العمالة المؤقتة ترى النامعة أف  .4
ِتوفر لدِو الاستقرار ال افُ للانسماـ لطواقميا اغدارِة 

 وا  ادِمِة والخدمِة.
6.75 67.53 4.31 *0.000 4 

ترى النامعة بسف تعاقدىا وبطرِقة مؤقتة مع ا ِدي العاملة  .5
 5 0.055 1.61 63.30 6.33 اليلسطِنِة سِؤدي إلٍ تناوزىا لمحنتيا المالِة.

ِؤدي توفر ا ِدي العاملة اليلسطِنِة وب ثرة إلٍ تعدد  .6
الخِارات أماـ النامعة مما ِساعدىا فُ اختِار ما ِناسبيا 

 مف العمالة المؤقتة.
7.29 72.89 7.77 *0.000 1 

  0.000* 5.32 67.13 6.71 جه ع فقرات الهحور هعاً 

 .α  ≤ 0.0.مستوى دلالة المتوسط الحسابُ داؿ إحصائِاً عند * 
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 ِم ف استخلاص ما ِلُ: (24) أعلاه رقـ ندوؿالمف 

ِؤدي توفر ا ِدي العاملة اليلسطِنِة وب ثرة إلٍ تعدد الخِارات أماـ  " سادسةاللليقرة المتوسط الحسابُ  -
)الدرنة ال لِة مف  7.29ساوي " ِ النامعة مما ِساعدىا فُ اختِار ما ِناسبيا مف العمالة المؤقتة

القِمة الاحتمالِة وأف ، 7.77قِمة الاختبار و ، %72.89 أي أف المتوسط الحسابُ النسبُ ،(14
.(Sig) مف قبؿ أفراد العِنة علٍ ىذه اليقرة. بدرنة  بِرة وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة،  0.000 تساوي 

 ف المبحوثِف ُِدر وف تماماً بسف تعدد الخِارات  –مف ونية نظر الباحث  –وتعتبر ىذه النتِنة مبررة 
أماـ النامعة سِمّ نُيا مف اختِار ما تحتانو مف الصيوة أو النخبة مف القوى العاملة والتُ سبؽ 
وتحدثنا عنيا فُ اليرسِة السابقة )اليرسِة الرابعة( مما ولّد لدى المبحوثِف تونياً إِنابِاً واسحاً نحو 

 الت الترتِب ا وؿ مف بِف فقرات ىذا المحور مف حِث درنة موافقة المبحوثِف.ىذه اليقرة والتُ ن

ادة المستوى المعروض مف ا ِدي العاملة  " الثانِةلليقرة المتوسط الحسابُ  - تعتبر النامعة أف زِ
ادة السأط علِيا لتعِِف عدد أ بر مف العمالة المؤقتة أي أف  5.84ساوي " ِ اليلسطِنِة ِؤدي إلٍ زِ

تساوي  (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف ،  0.82 -قِمة الاختبار و ، %58.35المتوسط الحسابُ النسبُ 
وىذه  مف قبؿ أفراد العِنة علٍ ىذه اليقرة. بدرنة متوسطة وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة، 0.208

السِاسة الت أِلِة ب نِد علٍ علـ واطلاع ف المبحوثِف  –مف ونية نظر الباحث  –النتِنة مبررة 
عند اختِار ما ِلزميا مف ا ِدي العاملة اليلسطِنِة، والتُ تعتمد فُ المقاـ ا وؿ  نامعتيـالتُ تتبِعُيا 

والتُ سِ وف ليا تسثِراً عظِماً فُ  ،علٍ معِار ال ياءة والقدرات والميارات المتمِزة للموارد الب رِة
العامؿ الحاسـ فُ تحقِؽ المِزة  ىذه الموارد الب رِة ىوز وتمِأف قدرات استدامة المِزة التنافسِة، و 

 التنافسِة للنامعة اغسلامِة. 

، وأف المتوسط الحسابُ النسبُ ِساوي 6.71 ب  ؿ عاـ ِم ف القوؿ بسف المتوسط الحسابُ ِساوي -
 محوراللذلؾ ِعتبر  0.000 تساوي (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف  5.32%، قِمة الاختبار 67.13
 0.0.توى دلالة ػػػػػػػػػاً عند مسػػػ" داؿ إحصائِ طِنِةػػػػػػػػػػاليائض ال بِر فُ ا ِدي العاملة اليلس الخامس "

≥ α اً عف درنة الموافقة ، مما ِدؿ علٍ أف متوسط درنة الاستنابة ليذا المحور ِختلؼ نوىرِ
وىذا . مف قبؿ أفراد العِنة علٍ فقرات ىذا المحور بدرنة  بِرة المتوسطة وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة

إلٍ أف معرفة نُؿ المبحوثِف بتعدد الخِارات أماـ إدارة النامعة  –مف ونية نظر الباحث  –ِعود 
غختِار ما ِناسبيا مف القوى العاملة أمرٌ ِحسب لصالح النامعة، وبالتالُ قاد ىذا ال عور اليئة 

ف  رأي متوافؽ بدرنة  بِرة.  المستيدفة )المبحوثِف( لت وِ
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 ى  ج  الفرض  :

لمفائض الكب ر في ا  دي العاهم    (α ≤ 0.05 وجد  أث ر ذو دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو   )
في ال وق الفم ط ى   و هم    ع  ن ) ثب ت( القوى العاهم  الهؤق   في الجاهع  ا   ه   في قطاع 

 .غزة

عزو الباحث فرصة  بِرة أماـ إدارة النامعة غختِار ما ِناسبيا مف القوى ونود ذلؾ إلٍ  وِ
العاملة المحلِة، نظراً لتعدد الخرِنِف وتنوع تخصصاتيـ وونود ال ياءات وأصحاب الخبرة الطوِلة وعدـ 

وعدـ ونود  تمّ ف الأالبِة العظمٍ منيـ مف مأادرة قطاع غزة بسبب الحصار الميروض علٍ المنطقة.
المعنِة والتُ أ دتيا المؤ رات الاقتصادِة متمثلةً فُ ومت املة مف قبؿ النيات  حددةسِاسات ت أِؿ م

 استمرار ارتياع معدلات البطالة فُ ا راسُ اليلسطِنِة. 
 وقد ا فقت ٌذي الدرا   هع الدرا ات ال ابق  ال ال  :

ا راسُ اليلسطِنِة، حِث قامت بتحلِؿ أوساع القوى العاملة فُ والتُ  (2449 واليرا، رنب)دراسة  -
توصلت تلؾ الدراسة إلٍ أف برامج الت أِؿ التُ انتينتيا الح ومة سواءً فُ السية الأربِة أو قطاع 
غزة، والمنظمات ا ىلِة، لا تعدو  ونيا م ارِع محدودة الدور وا ثر ولا تتصؼ بالدِمومة فُ ظؿ 

ُ توصلت تلؾ الدراسة إلٍ ونود علاقة ارتباط وبالتال .العدد ال بِر مف ا ِدي العاملة اليلسطِنِة
عادة ىِ لة القوى العاملة حسب الن اط الاقتصادي.  وثِقة بِف حنـ البطالة وا 

ألقت السوء علٍ ( والتُ Motohiro Morishima & Tomoyuki Shimanuki, 2005دراسة ) -
حِث . لسوؽ الِابانُالعماؿ المؤقتِف والذِف ازداد عددىـ فُ السنوات ا خِرة ب  ؿ  بِر فُ ا

ختلؼ عف  توصلت تلؾ الدراسة إلٍ أف المسار الوظِيُ ِعتبر قصِر ا مد للعاملِف المؤقتِف وِ
 المسار الوظِيُ للعاملِف الدائمِف.

 ال ابق  ال ال  : هع الدرا   ٌذي الدرا   اخ مفتوقد 

اغنتماء ليرِؽ  –ناء مف أىـ نتائنيا أف اغنتماء ب قِو ( والتُ Gilder de Dick, 2003دراسة ) -
لدى العاملِف العرسِِف ىو أدنٍ بالمقارنة مع العاملِف الرئِسِف فُ  –العمؿ واغنتماء التنظِمُ 

وىذا ما ِختلؼ تماماً مع ما ناء علٍ لساف مدِر خدمات الحرـ النامعُ فُ النامعة  .المنظمة
مؤقتِف فُ ا عماؿ التُ تخص خدمات أف التعاقد مع المستخدمِف الأ ار إلٍ  والذياغسلامِة، 

الحرـ النامعُ ِعود بيائدة أ بر علٍ النامعة فُ حاؿ لو قامت ا خِرة بت لِؼ العماؿ الدائمِف بتلؾ 
ا عماؿ. وبالتالُ فإف الخوؼ والقلؽ المستمر لدى العامؿ المؤقت مف تسرِحو مف قبؿ إدارة النامعة 

 اً حاسراً وفُ قمة التزامو وانتمائو للنامعة. ِنعلو دائم
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 :ل اد  الفرض   ا

لحاج  القوى العاهم  الهؤق     (α ≤ 0.05 وجد  أث ر ذو دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو   )
 . مِ  هم    ع  ن ) ثب ت( العهال  الهؤق   في الجاهع  ا   ه   في قطاع غزةلم أه ىات 

لمعرفػػة مػػا إذا  انػػت متوسػػط درنػػة الاسػػتنابة قػػد  Tتػػـ اسػػتخداـ اختبػػار للتحقػػؽ مػػف ىػػذه اليرسػػِة 
موسػػػحة فػػػُ الالنتػػػائج  ىػػػذا اغختبػػػار حِػػػث أظيػػػر أـ لا. 6وىػػػُ وصػػػلت إلػػػٍ درنػػػة الموافقػػػة المتوسػػػطة  

 (.25)أدناه رقـ ندوؿ ال
 الهحور ال ادسل فقرة هن فقرات لك (.Sig)   ق ه  الح هالالاله و ط الح ابي و "  وضح : (25) رقم جدول

 حاج  القوى العاهم  الهؤق   في الجاهع  لم أه ىات الصح   والج ها    "         

 الفقرة م
اله و ط 
 الح ابي

اله و ط 
الح ابي 
 الى بي

ق ه  
 الخ بار

T 

الق ه  
الح هال   

(Sig.) 
 ال ر  ب

تقوـ النامعة بتسمِف  افة عاملِيا  .1
 6 0.001* 3.30- 52.78 5.28 المؤقتِف.

ترى النامعة سرورة تسمِف فئات معِنة  .2
 مف الموظيِف المؤقتِف.

6.12 61.24 0.54 0.294 3 

تحرص النامعة علٍ تسمِف عاملِيا  .3
 المؤقتِف تسمِناً صحِاً.

5.67 56.70 -1.50 0.068 5 

تحرص النامعة علٍ تسمِف عاملِيا  .4
 المؤقتِف سد إصابات العمؿ.

6.24 62.37 1.02 0.155 2 

مف خلاؿ إبراـ  –ترى النامعة أف تعاقدىا  .5
مع العمالة المؤقتة  –عقود محددة المدة 

ًٍ عف تسمِف أفراد ىذه  ِنعليا فُ غن
 اليئة.

6.32 63.20 1.31 0.096 1 

تحتاج النامعة إلٍ  ادر متخصص  .6
 4 0.355 0.37- 59.18 5.92 لمتابعة تسمِنات العمالة المؤقتة.

  0.326 0.45- 59.24 5.92 الهحور هعاً  جه ع فقرات

 .α  ≤ 0.0.مستوى دلالة المتوسط الحسابُ داؿ إحصائِاً عند * 
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 ِم ف استخلاص ما ِلُ: (25)رقـ  أعلاه ندوؿالمف 

مع  –مف خلاؿ إبراـ عقود محددة المدة  –ترى النامعة أف تعاقدىا  " خامسةاللليقرة المتوسط الحسابُ  -
ًٍ عف تسمِف أفراد ىذه اليئة ( أي 14الدرنة ال لِة مف  ) 6.32ساوي " ِ العمالة المؤقتة ِنعليا فُ غن

 تساوي (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف 1.31 قِمة الاختبار و ، %63.20 أف المتوسط الحسابُ النسبُ
وىذه النسبة  مف قبؿ أفراد العِنة علٍ ىذه اليقرة. بدرنة متوسطة وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة، 0.096

لعلـ المبحوثِف المسبؽ بسف عقد الت أِؿ المؤقت قد  –مف ونية نظر الباحث  –المرتيعة تعتبر مبررة 
لا ِترتب علِو أي  روط تُلزـ النامعة بتسمِف العامؿ أو الموظؼ المؤقت، وبالتالُ نالت ىذه اليقرة ما 

الرغـ مف حصوليا علٍ المرتبة ا ولٍ مف حِث درنة موافقة المبحوثِف ! %( علٍ 63424نسبتو )
وىذا ِدلؿ ب  ؿ واسح عدـ وسوح الرؤِة ال املة أماـ المبحوثِف فِما ِتعلؽ بإنراءات وآلِة التسمِنات 

 المعموؿ بيا فُ النامعة اغسلامِة، والتُ تتعلؽ بسفراد القوى العاملة المؤقتة.

أي ، 5.28ساوي " ِ تقوـ النامعة بتسمِف  افة عاملِيا المؤقتِف " ا ولٍلليقرة المتوسط الحسابُ  - 
 (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف ، 3.30-قِمة الاختبار و ، %52.78أف المتوسط الحسابُ النسبُ 

وىذه  مف قبؿ أفراد العِنة علٍ ىذه اليقرة. بدرنة قلِلة وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة ،0.001تساوي 
لعدـ قدرة المبحوثِف علٍ الخروج برأيٍ متوازف  –مف ونية نظر الباحث  –النسبة المتدنِة لِست مبرة 

فبعسيـ إرتسى أف النامعة تقوـ فعلًا بتسمِف  افة عاملِيا المؤقتِف، والبعض  بخصوص ىذه اليقرة،
موافقة المبحوثِف ببانة المستطاع، ليذا ناءت نتِنة اغستر فسّؿ أف ِ وف رأِو محاِداً قدر اّخ

مف ذلؾ استطاع الباحث الوقوؼ علٍ علٍ الرغـ و (. 6الوسِط )العدد مف بدرنة متوسطة أي قرِبة 
حِث تبِف بسف النامعة  –فِما ِتعلؽ بآلِة التسمِنات المتبعة فُ النامعة اغسلامِة   –حقِقة ا مر 

ليـ، وفُ حاؿ معِنة أسماء  تحدِددوف  أفراد مف المستخدمِف المؤقتِف 14تقوـ بتسمِف ما منموعو 
تعرّض أي فرد مف أفراد العمالة المؤقتة  ي إصابة عمؿ تقوـ  ر ة التسمِف بتأطِة نيقات العلاج 

س، أو البحث العلمُ، أو التدرِ تالمطلوب. أما أفراد القوى العاملة المؤقتة ممف ِعملوف فُ منالا
ة بتوفِر تسمِنات غصابات العمؿ، فُ حِف زـ إدارة النامعخدمة المنتمع، فإف عقودىـ المؤقتة لا تُل

مف خلاؿ  –مؤقتِف ودائمِف  –توفر النامعة اغسلامِة التسمِف الصحُ الداخلُ ل افة عاملِيا 
السماح لموظيِيا بزِارة العِادة الطبِة المونودة فُ الحرـ النامعُ، والتُ تُمّ نُيـ مف الحصوؿ علٍ 

 ب.العلاج والدواء المناس

، وأف المتوسط الحسابُ النسبُ ِساوي 5.92 ب  ؿ عاـ ِم ف القوؿ بسف المتوسط الحسابُ ِساوي -
 محوراللذلؾ ِعتبر  0.326 تساوي (Sig).القِمة الاحتمالِة وأف  0.45-%، قِمة الاختبار 59.24
داؿ إحصائِاً غِر "  حانة القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة للتسمِنات الصحِة والانتماعِة السادس"

ِختلؼ نوىرِاً لا ، مما ِدؿ علٍ أف متوسط درنة الاستنابة ليذا المحور  0.0.عند مستوى دلالة 
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مف قبؿ أفراد العِنة علٍ  بدرنة متوسطة عف درنة الموافقة المتوسطة وىذا ِعنُ أف ىناؾ موافقة
 . فقرات ىذا المحور

إلٍ عدـ الدراِة ال افِة مف قبؿ المبحوثِف لقسِة التسمِنات  -مف ونية نظر الباحث –وىذا ِعود 
وانراءاتيا واّلِة التُ تتبعيا إدارة النامعة اغسلامِة بيذا الخصوص، مما أوند لدى نُؿ المبحوثِف نوعاً 

 مف التحيظ أو المحاِدة فُ إبداء الرأي عند إنابتيـ علٍ فقرات ىذا المحور.
 الفرض  :ى  ج  

لحاج  القوى العاهم   (α ≤ 0.05 وجد  أث ر بدرج  ه و ط  ذو دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو   )
 .الهؤق   لم أه ىات  مِ  هم    ع  ن ) ثب ت( العهال  الهؤق   في الجاهع  ا   ه   في قطاع غزة

عزو الباحث ا الداخلُ وتحدِداً )النظاـ عدـ قِاـ إدارة النامعة اغسلامِة بتعمِـ نظاميذلؾ إلٍ  وِ
المالُ واغداري( علٍ  ؿ مف لو صلاحِة اتخاذ قرار ِتعلؽ بقسِة التوظِؼ أو التعِِف، ا مر الذي 

 أوند لدى العدِد مف المبحوثِف حالة مف التردد عند اغنابة علٍ فقرات ىذا المحور. 
 

 ال ابق  ال ال  : هع الدرا   وقد ا فقت ٌذي الدرا  

 قبؿ مف ومت املة محددة ت أِؿ سِاسات ونود عدـتوصلت إلٍ والتُ  (2449 واليرا، رنب)دراسة  -
 فُ البطالة معدلات ارتياع استمرار فُ متمثلةً  الاقتصادِة المؤ رات أ دتيا والتُ المعنِة النيات
 .اليلسطِنِة ا راسُ

نتائج ناء مف أىميا أنو  علٍتوصلت ( والتُ Jeron de Jong & Rene Schalk, 2004دراسة ) -
وىذا مف  .لِس بالسرورة أف ِ عر العاملوف المؤقتوف بمعاملة غِر عادلة مع العاملِف الدائمِف

 المؤ د سوؼ ُِسعؼ أو ِقلؿ مستوى ما ِعرؼ بالولاء أو اغلتزاـ التنظِمُ لدى العاملِف المؤقتِف.
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  حم ل جه ع فقرات ال  ب ان

إلػػػٍ درنػػػة الموافقػػػة  بة قػػػد وصػػػؿمتوسػػػط درنػػػة الاسػػػتنا لمعرفػػػة مػػػا إذا  ػػػاف Tتػػػـ اسػػػتخداـ اختبػػػار 
 (.26) أدناه رقـ ندوؿالموسحة فُ الالنتائج حِث أظيرت  أـ لا. 6وىُ المتوسطة 
 فقرات ال  ب ان "لجه ع  (.Sig)   ق ه  الح هالالاله و ط الح ابي و : "  وضح (26) رقم جدول

 الهحور م
اله و ط 
 الح ابي

اله و ط 
الح ابي 
 الى بي

ق ه  
 الخ بار

T 

الق ه  
الح هال   

(Sig.) 
 ال ر  ب

ؿ  .1 التحدِات المالِة متمثلةً )برأس الماؿ أو التموِ
 المطلوب(

6.17 61.66 1.34 0.092 5 

التحدِات الت نولونِة متمثلةً )بالتطور الت نولونُ  .2
 والثورة المعرفِة(

7.28 72.80 9.43 *0.000 3 

التحدِات التنافسِة متمثلةً )بارتياع معدلات  .3
 المنافسة بِف النامعات المحلِة

7.91 79.07 14.87 *0.000 1 

 2 0.000* 13.55 76.44 7.64 مستوى تسىِؿ القوى العاملة المؤقتة .4
 4 0.000* 5.32 67.13 6.71 اليائض ال بِر فُ ا ِدي العاملة اليلسطِنِة .5
العاملة المؤقتة فُ النامعة للتسمِنات حانة القوى  .6

 الصحِة والانتماعِة
5.92 59.24 -0.45 0.326 6 

  0.000* 9.77 69.35 6.94 جه ع فقرات ال  ب ان

 .α  ≤ 0.0.مستوى دلالة المتوسط الحسابُ داؿ إحصائِاً عند *  

الدرنػػة مػػف ) 6.94سػػاوي ِاليقػػرات المتوسػػط الحسػػابُ لنمِػػع أف ( 26)أعػػلاه رقػػـ نػػدوؿ الأظيػػر 
القِمػػة الاحتمالِػػة وأف  9.77 قِمػػة الاختبػػارو ، %69.35 أي أف المتوسػػط الحسػػابُ النسػػبُ ،(14ال لِػػة 

.(Sig)  فقػػػػرات مػػػػف قبػػػػؿ أفػػػػراد العِنػػػػة علػػػػٍ  بدرنػػػػة  بِػػػػرة وىػػػػذا ِعنػػػػُ أف ىنػػػػاؾ موافقػػػػة، 0.000تسػػػػاوي
  .ب  ؿ عاـالاستبِاف 

 إلػػػػٍ ونػػػػود قبػػػػوؿ واسػػػػح مػػػػف قبػػػػؿ اليئػػػػة المسػػػػتيدفة  –مػػػػف ونيػػػػة نظػػػػر الباحػػػػث  –وىػػػػذا ِعػػػػود 
علػٍ عملِػة تعِػِف وتثبِػت العمالػة  –المبحوثِف( للعوامؿ المػؤثرة التػُ إختارىػا الباحػث فػُ دراسػتو السادة )

 المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة.
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 :ل ابع الفرض   ا

ب ن ه و طات ا  جابات  (α ≤ 0.05 وجد فروق ذات دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو   )
الهبحوث ن حول العواهل الهؤثرة  مِ  هم    ع  ن ) ثب ت( العهال  الهؤق   في الجاهع  ا   ه   في 
قطاع غزة ُ عزى لمه غ رات الشخص   وال ىظ ه   ال ال  : )الجىس، الحال  الج ها   ، اله هِ 

 الوظ في،  ىوات الخده (.

" لمعرفػة مػا إذا  ػاف ىنػاؾ فػروؽ لعِنتػِف مسػتقلتِفT  داـ اختبػار "تػـ اسػتخللتحقػؽ مػف ىػذه اليرسػِة 
ذات دلالة إحصائِة وىو اختبار معلمُ ِصلح لمقارنػة متوسػطُ منمػوعتِف مػف البِانػات.  ػذلؾ تػـ اسػتخداـ 

" لمعرفة ما إذا  اف ىنػاؾ فػروؽ ذات دلالػة إحصػائِة وىػذا الاختبػار معلمػُ ِصػلح التباِف ا حادي اختبار " 
 متوسطات أو أ ثر. 3رنة لمقا

 و ش ق هن ٌذي الفرض   الفرض ات الفر    ال ال  :

 (   وجد فروق ذات دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو α ≤ 0.05)  ب ن ه و طات ا  جابات
الهبحوث ن حول العواهل الهؤثرة  مِ  هم    ع  ن ) ثب ت( العهال  الهؤق   في الجاهع  ا   ه   

 إلِ الجىس. في قطاع غزة ُ عزى
 الجىس " –لع ى  ن ه  قم  ن(  -  Tاخ بار)ى ائج "  وضح  (:27)رقم جدول 

 الهحور م
ق ه   اله و طات

 T الخ بار
الق ه  الح هال   

(Sig.) أىثِ ذكر 
التحدِات المالِة متمثلةً )برأس الماؿ أو  .1

ؿ المطلوب(  التموِ
6.16 6.28 -0.205 0.838 

الت نولونِة متمثلةً )بالتطور التحدِات  .2
 0.350 0.938 6.73 7.31 الت نولونُ والثورة المعرفِة(

التحدِات التنافسِة متمثلةً )بارتياع معدلات  .3
 0.516 0.651- 8.27 7.89 المنافسة بِف النامعات المحلِة(

 0.646 0.460 7.40 7.66 مستوى تسىِؿ القوى العاملة المؤقتة .4
 0.890 0.138 6.63 6.72 ال بِر فُ ا ِدي العاملة اليلسطِنِةاليائض  .5
حانة القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة  .6

 0.621 0.496 5.57 5.94 للتسمِنات الصحِة والانتماعِة

 0.772 0.290 6.82 6.94 جه ع الهحاور هعاً 
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المقابلة  (.Sig)( تبِف أف القِمة الاحتمالِة 27رقـ ) السابؽالموسحة فُ الندوؿ مف النتائج 
لنمِع المحاور، وبذلؾ ِم ف استنتاج أنو لا  0.05أ بر مف مستوى الدلالة " لعِنتِف مستقلتِف  - Tلاختبار"

 .الننستوند فروؽ ذات دلالة إحصائِة بِف متوسطات تقدِرات عِنة الدراسة حوؿ ىذه المحاور تُعزى إلٍ 
إلٍ أف رأي العنصر النسائُ الذي ِعمؿ فُ اغدارة العلِا فُ النامعة  –نظر الباحث  مف ونية -وىذا ِعود 

اغسلامِة لا ِختلؼ أبداً عف العنصر الذ وري، ا مر الذي ِقودنا إلٍ الاستنتاج بسف  ؿٍ مف الطرفِف ِقياف 
 .نِداً علٍ السِاسة الت أِلِة المعموؿ بيا فُ النامعة اغسلامِة إلٍ حدٍ متقارب

 ال ابق  ال ال  : ا فقت الدرا   الحال   هع الدرا  وقد 

ـ قوّ ( والتُ أ دت علٍ عدـ ونود علاقة ذات دلالة احصائِة بِف المُ 2414دراسة )عبدالمعطُ،  -
لل خص المبحوث والمتأِر التابع لتلؾ الدراسة المتمثؿ بالمقومات  -ذ ر أـ أنثٍ  -ال خصُ )النوع( 

الوظِيُ للعمالة المؤقتة مف ا خصائِِف اغنتماعِِف بالمدف النامعِة التابعة الينِة والمينِة للرسا 
نيـ ّرائيـ –قدرة المبحوثِف لنامعة اليِوـ فُ نميورِة مصر العربِة. وىذا ِعود ل فُ  مف خلاؿ تدوِ

لمينِة )النوع: ذ ر أـ أنثٍ( وبِف المقومات الينِة وا :ـ ال خصُقوّ المُ علٍ اليصؿ بِف  – تلؾ الدراسة
متمثلةً )بالقدرة علٍ اغبداع والتندِد واغبت ار فُ العمؿ، وتنوع ا ن طة المينِة، وتوفر البرامج التدرِبِة 

والدور قبؿ وأثناء العمؿ، واتخاذ القرارات المينِة وحؿ الم  لات، وظروؼ العمؿ المينُ نيسو، 
    .(الوظِيُ، واغ راؼ الوظِيُ

 :ف ها  ميال ابق   الحال   هع الدرا   مفت الدرا   اخ في ح ن

( والتُ أ دت علٍ ونود علاقة طردِة مونبة ذات دلالة احصائِة بِف 2414دراسة )عبدالمعطُ،  -
لل خص المبحوث والمتأِر التابع لتلؾ الدراسة المتمثؿ  -ذ ر أـ أنثٍ  -)النوع(  :ـ ال خصُقوّ المُ 

للعمالة المؤقتة مف ا خصائِِف اغنتماعِِف بالمدف  بالمقومات المؤسسِة والمنتمعِة للرسا الوظِيُ
 النامعِة التابعة لنامعة اليِوـ فُ نميورِة مصر العربِة.   
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    وجد فروق ذات دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو (α ≤ 0.05)  ب ن ه و طات ا  جابات
الهبحوث ن حول العواهل الهؤثرة  مِ  هم    ع  ن ) ثب ت( العهال  الهؤق   في الجاهع  ا   ه   

 إلِ الحال  الج ها   . في قطاع غزة ُ عزى
 لع ى  ن ه  قم  ن ( لمحال  الج ها    " - Tاخ بار)ى ائج "  وضح  (:28)رقم جدول 

 الهحور م
ق ه   اله و طات

 الخ بار
T 

الق ه  
الح هال   

(Sig.)  ه زوج 
غ ر 
 ه زوج

ؿ  .1 التحدِات المالِة متمثلةً )برأس الماؿ أو التموِ
 المطلوب(

6.19 5.06 1.296 0.198 
التحدِات الت نولونِة متمثلةً )بالتطور الت نولونُ  .2

 والثورة المعرفِة(
7.28 7.33 -0.057 0.955 

التنافسِة متمثلةً )بارتياع معدلات المنافسة التحدِات  .3
 بِف النامعات المحلِة

7.89 8.67 -0.858 0.393 

 0.401 0.844 6.94 7.66 مستوى تسىِؿ القوى العاملة المؤقتة .4
 0.190 1.319 5.50 6.74 اليائض ال بِر فُ ا ِدي العاملة اليلسطِنِة .5
النامعة للتسمِنات حانة القوى العاملة المؤقتة فُ  .6

 الصحِة والانتماعِة
5.95 4.92 0.873 0.385 

 0.388 0.867 6.36 6.95 جه ع الهحاور هعاً 

المقابلة  (.Sig)أف القِمة الاحتمالِة  ( تبِف28رقـ ) أعلاهالموسحة فُ الندوؿ مف النتائج 
لنمِع المحاور، وبذلؾ ِم ف استنتاج أنو  0.05أ بر مف مستوى الدلالة " لعِنتِف مستقلتِف  -  Tلاختبار"

 لا توند فروؽ ذات دلالة إحصائِة بِف متوسطات تقدِرات عِنة الدراسة حوؿ ىذه المحاور تُعزى إلٍ
 .الحالة الانتماعِة

المبحوثِف( لـ لة اغنتماعِة لليئة المستيدفة )إلٍ أف الحا –مف ونية نظر الباحث  –وىذا ِقود 
ت ف سبباً فُ اختلاؼ إناباتيـ علٍ فقرات اغستبانة، ا مر الذي ِنعلنا نستبعد ف رة أف صاحب القرار 
نراءات  المتزوج سوؼ ِ وف رأِو مختلياً عف صاحب القرار غِر المتزوج وتحدِداً فِما ِتعلؽ بعملِة وا 

 التعِِف والتوظِؼ.   
 ال ابق  ال ال  : ا  ا فقت الدرا   الحال   هع الدر وقد 

( والتُ أ دت علٍ عدـ ونود علاقة ذات دلالة احصائِة بِف المقوـ 2414دراسة )عبدالمعطُ،  -
ال خصُ )الحالة اغنتماعِة( لل خص المبحوث والمتأِر التابع لتلؾ الدراسة المتمثؿ بالمقومات الينِة 

ِة التابعة لنامعة والمينِة للرسا الوظِيُ للعمالة المؤقتة مف ا خصائِِف اغنتماعِِف بالمدف النامع
نيـ ّرائيـ  –اليِوـ فُ نميورِة مصر العربِة. وىذا ِعود ليصؿ المبحوثِف  فُ تلؾ  –مف خلاؿ تدوِ



  الدرا   ال طب ق  

- 109 - 

الرابعالفصل   

الدراسة بِف العامؿ / أو المقوـ ال خصُ )الحالة اغنتماعِة( وبِف المقومات الينِة والمينِة متمثلةً 
بِة قبؿ )بالقدرة علٍ اغبداع والتندِد واغبت ار فُ العمؿ، و  تنوع ا ن طة المينِة، وتوفر البرامج التدرِ

وأثناء العمؿ، واتخاذ القرارات المينِة وحؿ الم  لات، وظروؼ العمؿ المينُ نيسو، والدور الوظِيُ، 
 .   (واغ راؼ الوظِيُ

 ال ابق  ال ال  :  مفت الدرا   الحال   هع الدرا اتاخ في ح ن

والتُ توصلت إلٍ أف الحالة الزوانِة )الحالة اغنتماعِة( ( Cheng-Ping Chang, 2009دراسة ) -
للعامؿ غِر المعِاري )المؤقت( ليا تسثِر علٍ اتناىات ىؤلاء العاملِف نحو وظائييـ.  ما أف تلؾ 
الدراسة تناولت منتمع دراسة ِختلؼ فُ بِئتو عف بِئة منتمع دراستنا الحالِة، حِث تناولت تلؾ 

فندقاً  58المؤقتِف غِر النمطِِف والذِف ِعملوف فُ  فمف العاملِ 395ؿ الدراسة دراسة ردود أفعا
  دولِاً فُ تاِواف.

 

( والتُ أ دت علٍ ونود علاقة طردِة ع سِة سالبة ذات دلالة احصائِة 2414دراسة )عبدالمعطُ،  -
ِر لل خص المبحوث والمتأ -متزوج أـ غِر متزوج  -ـ ال خصُ )الحالة اغنتماعِة( قوّ بِف المُ 

التابع لتلؾ الدراسة المتمثؿ بالمقومات المؤسسِة والمنتمعِة للرسا الوظِيُ للعمالة المؤقتة مف 
وىذا ا خصائِِف اغنتماعِِف بالمدف النامعِة التابعة لنامعة اليِوـ فُ نميورِة مصر العربِة. 

 ف الدراسة الحالِة تتناوؿ آراء أصحاب قرار تعِِف العمالة المؤقتة  –مف ونية نظر الباحث  –ِعود 
القوى العاملة المؤقتة آراء  تناولت( 2414فُ النامعة اغسلامِة بأزة، فُ حِف دراسة )عبدالمعطُ، 

.ممثلةً با خصائِِف     اغنتماعِِف الذِف ِعملوف ب  ؿ مؤقت فُ المدف النامعِة التابعة لنامعة اليِوـ

 
    وجد فروق ذات دلل  إحصائ    ىد ه  وى هعىو (α ≤ 0.05)  ب ن ه و طات ا  جابات

الهبحوث ن حول العواهل الهؤثرة  مِ  هم    ع  ن ) ثب ت( العهال  الهؤق   في الجاهع  ا   ه   
 اله هِ الوظ في. إلِ في قطاع غزة ُ عزى
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 مه هِ الوظ في "ل ا حادي(اخ بار)ال با ن ى ائج "  وضح  (:29)رقم جدول 

 الهحور م

  اله و طات
ق ه  
 الخ بار

 T 

الق ه  
الح هال   

(Sig.) 

ىائب 
رئ س 
 الجاهع 

 هةة د 
 الكةةةم ةةة 

ىائةةب 
 ه ةةد 
 الكةةم ةةة 

ر هد ةةة
الدائةةرة أو 

 ةةةدةالوحةةةةةةة

رئ ةةةةس 
 الق ةةةم

 أخرى

برأس التحدِات المالِة متمثلةً  .1
ؿ المطلوب  الماؿ أو التموِ

5.99 5.88 6.34 6.13 6.17 7.75 0.935 0.462 

التحدِات الت نولونِة متمثلةً  .2
بالتطور الت نولونُ والثورة 

 المعرفِة
7.64 7.46 7.56 6.89 7.20 7.25 0.594 0.705 

التحدِات التنافسِة متمثلةً  .3
المنافسة بِف  بارتياع معدلات

 النامعات المحلِة
8.07 8.10 7.92 8.24 7.64 8.58 0.781 0.566 

مستوى تسىِؿ القوى العاملة  .4
 المؤقتة

8.05 7.91 7.74 7.86 7.34 7.88 0.980 0.434 

اليائض ال بِر فُ ا ِدي  .5
 العاملة اليلسطِنِة

6.55 6.60 6.59 6.66 6.78 8.08 0.519 0.761 

حانة القوى العاملة المؤقتة فُ  .6
للتسمِنات الصحِة النامعة 
 والانتماعِة

6.31 6.30 6.06 5.33 5.81 7.75 1.210 0.311 

 0.673 0.636 7.88 6.82 6.86 7.04 7.03 7.10 جه ع الهحاور هعاً 
 

 المقابلة لاختبار (.Sig)أف القِمة الاحتمالِة  ( تبِف29رقـ ) أعلاهالندوؿ الموسحة فُ مف النتائج 
لنمِع المحاور، وبذلؾ ِم ف استنتاج أنو لا توند فروؽ  0.05أ بر مف مستوى الدلالة "  التباِف ا حادي "

 .المسمٍ الوظِيُ ذات دلالة إحصائِة بِف متوسطات تقدِرات عِنة الدراسة حوؿ ىذه المحاور تعزى إلٍ

مِة بعملِة التوظِؼ فُ النامعة اغسلا الخاصوىذا ِدفع الباحث إلٍ القوؿ بسف نُؿ أصحاب القرار 
عزو الباحث ذلؾ إلٍ علميـ المسبؽ بالمعاِِر  لدِيـ آراء متقاربة بأض النظر عف مسمِاتيـ الوظِيِة، وِ

 واغنراءات وال روط المُ ددة التُ تتبعيا النامعة عند اختِارىا  يٍ مف القوى العاملة. 
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 ال ابق  ال ال  : ا فقت الدرا   الحال   هع الدرا  وقد 

( والتُ أ دت علٍ عدـ ونود علاقة ذات دلالة احصائِة بِف المقوـ 2414دراسة )عبدالمعطُ،  -
ال خصُ )المسمٍ الوظِيُ( لل خص المبحوث والمتأِر التابع لتلؾ الدراسة المتمثؿ بالمقومات الينِة 

التابعة لنامعة والمينِة للرسا الوظِيُ للعمالة المؤقتة مف ا خصائِِف اغنتماعِِف بالمدف النامعِة 
نيـ ّرائيـ  –اليِوـ فُ نميورِة مصر العربِة. وىذا ِعود ليصؿ المبحوثِف  فُ تلؾ  –مف خلاؿ تدوِ

الدراسة بِف العامؿ / أو المقوـ ال خصُ )المسمٍ الوظِيُ( وبِف المقومات الينِة والمينِة متمثلةً 
بِة قبؿ )بالقدرة علٍ اغبداع والتندِد واغبت ار فُ العمؿ، وتنوع ا  ن طة المينِة، وتوفر البرامج التدرِ

وأثناء العمؿ، واتخاذ القرارات المينِة وحؿ الم  لات، وظروؼ العمؿ المينُ نيسو، والدور الوظِيُ، 
 .  (واغ راؼ الوظِيُ

 (  وجةةد فةةروق ذات دللةة  إحصةةائ    ىةةد ه ةة وى هعىو ةة α ≤ 0.05)  بةة ن ه و ةةطات ا ةة جابات
الهبحوث ن حول العواهل الهؤثرة  مِ  هم    ع  ن ) ثب ت( العهالة  الهؤق ة  فةي الجاهعة  ا  ة ه   

  ىوات الخده . إلِ في قطاع غزة ُ عزى

 اخ بار )ال با ن ا حادي( ل ىوات الخده  "ى ائج "  وضّح  (:30)رقم جدول 

 الهحور م

 / بال ىواتاله و طات

ق ه  
 الخ بار

T 

الق ه  
الح هال   

(Sig.) 

أقل 
هن 
10 

10 
إلِ 
أقل 
هن 
15  

15 
إلِ 
 أقةةل
 هن
20 

20 
إلِ 
أقةةةةل 

ةن ه
25 

25 
 فأكثر

ؿ المطلوب .1  0.424 0.976 6.46 6.46 5.84 6.25 5.95 التحدِات المالِة متمثلةً برأس الماؿ أو التموِ
الت نولونُ والثورة التحدِات الت نولونِة متمثلةً بالتطور  .2

 المعرفِة
6.89 7.30 7.37 7.66 7.04 0.803 0.526 

التحدِات التنافسِة متمثلةً بارتياع معدلات المنافسة بِف  .3
 النامعات المحلِة

7.34 8.01 8.08 8.00 7.96 0.974 0.426 

 0.119 1.887 7.74 7.92 7.68 7.81 6.93 مستوى تسىِؿ القوى العاملة المؤقتة .4
 0.742 0.491 7.10 6.88 6.58 6.68 6.49 اليائض ال بِر فُ ا ِدي العاملة اليلسطِنِة .5
حانة القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة للتسمِنات الصحِة  .6

 والانتماعِة
5.31 6.13 5.73 6.41 5.93 1.115 0.354 

 0.214 1.481 7.04 7.22 6.87 7.03 6.48 جه ع الهحاور هعاً  
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المقابلة  (.Sig)أف القِمة الاحتمالِة  ( تبِف34رقـ ) أعلاهفُ الندوؿ الموسحة مف النتائج 
لنمِع المحاور، وبذلؾ ِم ف استنتاج أنو لا  0.05أ بر مف مستوى الدلالة "  التباِف ا حادي لاختبار"

سنوات  عزى إلٍتوند فروؽ ذات دلالة إحصائِة بِف متوسطات تقدِرات عِنة الدراسة حوؿ ىذه المحاور تُ 
 .الخدمة

إلٍ أف سنوات الخدمة سواءً  انت سنوات خدمة أ ادِمِة  –مف ونية نظر الباحث  –وىذا ِعود 
ف، وىذا ما لمبحوثِف ( لـ ت ف سبباً رئِسِاً لونود اختلاؼ فُ آراء المبحوثِأو إدارِة لليئة المستيدفة ) ا

بأض النظر  نامعتيـلسِاسة الت أِلِة المعموؿ بيا فُ ِعزوه الباحث إلٍ امتثاؿ أفراد منتمع الدراسة ل
 عف سنوات الخدمة التُ ِمتل يا عسو لننة التوظِؼ.

 ال ابق  ال ال  : ا فقت الدرا   الحال   هع الدرا  وقد 

ـ قوّ ( والتُ أ دت علٍ عدـ ونود علاقة ذات دلالة احصائِة بِف المُ 2414دراسة )عبدالمعطُ،  -
ال خصُ )سنوات الخبرة( لل خص المبحوث والمتأِر التابع لتلؾ الدراسة المتمثؿ بالمقومات الينِة 

ف بالمدف النامعِة التابعة لنامعة والمينِة للرسا الوظِيُ للعمالة المؤقتة مف ا خصائِِف اغنتماعِِ
نيـ ّرائيـ  –اليِوـ فُ نميورِة مصر العربِة. وىذا ِعود ليصؿ المبحوثِف  فُ تلؾ  –مف خلاؿ تدوِ

الدراسة بِف العامؿ / أو المقوـ ال خصُ )سنوات الخبرة( وبِف المقومات الينِة والمينِة متمثلةً )بالقدرة 
ُ العمؿ، وتنوع ا ن طة المينِة، وتوفر البرامج التدرِبِة قبؿ وأثناء علٍ اغبداع والتندِد واغبت ار ف

العمؿ، واتخاذ القرارات المينِة وحؿ الم  لات، وظروؼ العمؿ المينُ نيسو، والدور الوظِيُ، 
 .   (واغ راؼ الوظِيُ

 :ف ها  ميال ابق    مفت الدرا   الحال   هع الدرا  اخ في ح ن

( والتُ أ دت علٍ ونود علاقة ع سِة سالبة ذات دلالة احصائِة بِف 2414دراسة )عبدالمعطُ،  -
المقوـ ال خصُ )سنوات الخبرة( لل خص المبحوث والمتأِر التابع لتلؾ الدراسة المتمثؿ بالمقومات 
المؤسسِة والمنتمعِة للرسا الوظِيُ للعمالة المؤقتة مف ا خصائِِف اغنتماعِِف بالمدف النامعِة 

 ف الدراسة  –مف ونية نظر الباحث  –عة اليِوـ فُ نميورِة مصر العربِة. وىذا ِعود التابعة لنام
الحالِة تتناوؿ آراء أصحاب قرار تعِِف العمالة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة بأزة، فُ حِف دراسة 

 آراء ا خصائِِف اغنتماعِِف الذِف ِعملوف ب  ؿ مؤقت فُ المدف تناولت( 2414)عبدالمعطُ، 
 النامعِة التابعة لنامعة اليِوـ.  
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 الى ائج   5.1

ناءت علٍ النحو بعد تحلِؿ البِانات واختبار اليرسِات توصلت الدراسة إلٍ منموعة مف النتائج 
 :التالُ

علٍ عملِة التُ اعتمدىا الباحث الستة  لعوامؿ )المحاور(ل ا ىمِة النسبِةبِنت نتائج الدراسة مدى  -
تعِِف / تثبِت القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة، حِث بلغ المتوسط الحسابُ النسبُ ل ؿ 

 )مرتبة حسب النسبة ا علٍ( التالُ:  المحاورمف ىذه 

 .%79.07( النامعات اليلسطِنِةالتحدِات التنافسِة )متمثلةً بارتياع معدلات المنافسة بِف  .1
 .%76.44العاملة المؤقتة مستوى تسىِؿ القوى  .2
 .%72.80بالتطور الت نولونُ المستمر والثورة المعرفِة(  التحدِات الت نولونِة )متمثلةً  .3
 .%67.13اليائض ال بِر فُ ا ِدي العاملة فُ السوؽ اليلسطِنِة  .4
ؿ المطلوب(  التحدِات المالِة )متمثلةً  .5  %.61.66برأس الماؿ أو التموِ
 .%59.24المؤقتة للتامِنات الصحِة والانتماعِة حانة القوى العاملة  .6

( α ≤ 0.05د تسثِر بدرنة متوسطة ذو دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِة )و ونأ دت الدراسة علٍ  -
للتحدِات المالِة متمثلة برأس الماؿ المطلوب علٍ عملِة تعِِف )تثبِت( القوى العاملة المؤقتة فُ 

ذا ِعود إلٍ ونود اقرار عاـ مف قبؿ المبحوثِف بونود م  لة وى النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزة.
مالِة توانييا النامعة مع عدـ قدرة أفراد منتمع الدراسة علٍ الوقوؼ تماماً علٍ أىـ مسببات ىذه 

ِعود إلٍ عدـ إلماـ  افة أعساء لناف  –مف ونية نظر الباحث  –الصعوبات المالِة، وىذا 
 ظمة المالِة واغدارِة المعموؿ بيا فُ النامعة اغسلامِة حالِاً.التوظِؼ بيقرات اللوائح وا ن

ة )و ونأظيرت الدراسة  - ( للتحدِات α ≤ 0.05د تسثِر ذو دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِ
الت نولونِة متمثلة بالتطور الت نولونُ المستمر والثورة المعرفِة علٍ عملِة تعِِف )تثبِت( القوى 

إلٍ  -مف ونية نظر الباحث  –والسبب ِعود العاملة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزة. 
بالتطور الت نولونُ،  (حوثِفالمب) أصحاب القرار فُ النامعة اغسلامِةونود إىتماـ  بِر مف قبؿ 

وعلميـ التاـ بإم انِات نامعتيـ فُ ىذا المناؿ، حِث تعتبر النامعة اغسلامِة مف النامعات 
نما علٍ المستوى العربُ  المتقدمة فُ المناؿ الت نولونُ لِس فقط علٍ المستوى المحلُ وا 

 واغقلِمُ.

( للتحدِات التنافسِة α ≤ 0.05ى معنوِة )د تسثِر ذو دلالة إحصائِة عند مستو و ونبِنت الدراسة   -
ممثلةً بارتياع معدلات المنافسة بِف النامعات اليلسطِنِة المحلِة علٍ عملِة تعِِف )تثبِت( ىذه 
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احتداـ التنافس فُ اّونة ا خِرة إلٍ  وىذا ِعود القوى المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزة.
استقطاب ال وادر المؤىلة تسىِلًا عالِاً، باغسافة إلٍ إن اء  بِف النامعات اليلسطِنِة لنلب أو

نامعات فلسطِنِة ندِدة مثؿ نامعة فلسطِف ونامعة ا مة وبعض ا  ادِمِات للدراسات العلِا 
باغسافة إلٍ ونود المنافسِف ا ساسِِف للنامعة اغسلامِة وىما نامعة ا زىر ونامعة القدس 

وراً بؿ ِقِناً لدى المبحوثِف بسف التنافس القائـ بِف النامعات اليلسطِنِة الميتوحة،  ؿ ذلؾ أوند  ع
المحلِة ىو تنافس قوي لا ُِستياف بو. ا مر الذي أوند حرصاً  بِراً لدى إدارة النامعة اغسلامِة 

 ذات  ياءة عالِة. -ب قِّيا الدائمة والمؤقتة  -علٍ اختِار قوى عاملة 

( لمستوى تسىِؿ  α ≤ 0.05ذو دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِة ) د تسثِرو ونأظيرت الدراسة  -
عملِة تعِِف )تثبِت( القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة فُ  علٍالقوى العاملة المؤقتة 

ختِار الصيوة مف المتقدمِف لا الدائـ اغسلامِة سعُ إدارة النامعةإلٍ  وىذا ِعود قطاع غزة.
عند  -مثؿ درنة  ياءة المر ح للوظِية  –للوظائؼ ال اغرة، وعدـ التساىؿ بالمعاِِر الموسوعة 

 ، والتقِد بال روط والسوابط الموسوعة وباغنراءات المتبعة. التوظِؼ إنراء مقابلات

( لليائض ال بِر فُ α ≤ 0.05د تسثِر ذو دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِة )و ونبِنت الدراسة  -
ا ِدي العاملة فُ السوؽ اليلسطِنِة علٍ عملِة تعِِف )تثبِت( القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة 

عود  اغسلامِة فُ قطاع غزة. ونود فرصة  بِرة أماـ إدارة النامعة غختِار ما ِناسبيا مف ذلؾ إلٍ وِ
وع تخصصاتيـ وونود ال ياءات وأصحاب الخبرة القوى العاملة المحلِة، نظراً لتعدد الخرِنِف وتن

الطوِلة وعدـ تمّ ف الأالبِة العظمٍ منيـ مف مأادرة قطاع غزة بسبب الحصار الميروض علٍ 
المنطقة. وعدـ ونود سِاسات ت أِؿ محددة ومت املة مف قبؿ النيات المعنِة والتُ أ دتيا المؤ رات 

 ت البطالة فُ ا راسُ اليلسطِنِة.الاقتصادِة متمثلةً فُ استمرار ارتياع معدلا

 ≥ αِوند تسثِر بدرنة متوسطة ذو دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِة )توصلت الدراسة بسنو  -
( لحانة القوى العاملة المؤقتة للتسمِنات علٍ عملِة تعِِف )تثبِت( العمالة المؤقتة فُ النامعة 0.05

قسِة التسمِنات بوىذا ِعود إلٍ عدـ الدراِة ال افِة مف قبؿ المبحوثِف  اغسلامِة فُ قطاع غزة.
وانراءاتيا واّلِة التُ تتبعيا إدارة النامعة اغسلامِة بيذا الخصوص، مما أوند لدى نُؿ المبحوثِف 

 نوعاً مف التحيظ أو المحاِدة فُ إبداء الرأي عند إنابتيـ علٍ فقرات ىذا المحور.

ة )و ثبتت الدراسة بسنأ - ( بِف α ≤ 0.05لا توند فروؽ ذات دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِ
المبحوثِف حوؿ العوامؿ المؤثرة علٍ عملِة تعِِف )تثبِت( العمالة  )تقدِرات( متوسطات استنابات

وىذا ِعود  ،()الننس قطاع غزة تُعزى للمتأِر ال خصُ والتنظِمُ المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة فُ
إلٍ أف رأي العنصر النسائُ الذي ِعمؿ فُ اغدارة العلِا فُ النامعة اغسلامِة لا ِختلؼ أبداً عف 
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العنصر الذ وري، ا مر الذي ِقودنا إلٍ الاستنتاج بسف  ؿٍ مف الطرفِف ِقياف نِداً علٍ السِاسة 
 .الت أِلِة المعموؿ بيا فُ النامعة اغسلامِة إلٍ حدٍ متقارب

ة )تت الدراسة بسنو ثبأ - ( بِف α ≤ 0.05لا توند فروؽ ذات دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِ
المبحوثِف حوؿ العوامؿ المؤثرة علٍ عملِة تعِِف )تثبِت( العمالة  )تقدِرات( متوسطات استنابات

 ،(ِةالمؤقتة فُ النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزة تُعزى للمتأِر ال خصُ والتنظِمُ )الحالة الانتماع
المبحوثِف( لـ ت ف سبباً فُ اختلاؼ ة اغنتماعِة لليئة المستيدفة )سف الحالالتس ِد بوىذا ِقود إلٍ 
ستبعد ف رة أف صاحب القرار المتزوج ِ رات اغستبانة، ا مر الذي ِنعؿ الباحثإناباتيـ علٍ فق

بنظرتو ال خصِة وتحدِداً فِما ِتعلؽ  ،سوؼ ِ وف رأِو مختلياً عف صاحب القرار غِر المتزوج
نراءات التعِِف والتوظِؼل  .   ، لتقِده بال روط والمعاِِر الموسوعةعملِة وا 

ة )أثبتت الدراسة بسنو   - ( بِف α ≤ 0.05لا توند فروؽ ذات دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِ
المبحوثِف حوؿ العوامؿ المؤثرة علٍ عملِة تعِِف )تثبِت( العمالة  )تقدِرات( متوسطات استنابات

 ،(المسمٍ الوظِيُالمؤقتة فُ النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزة تُعزى للمتأِر ال خصُ والتنظِمُ )
بسف نُؿ أصحاب القرار الخاص بعملِة التوظِؼ فُ النامعة اغسلامِة لدِيـ آراء متقاربة  ِؤ دوىذا 

عزو الباحث ذلؾ إلٍ علميـ المسبؽ بالمعاِِر واغنراءات بأض النظر ع ف مسمِاتيـ الوظِيِة، وِ
وال روط المُ ددة التُ تتبعيا النامعة عند اختِارىا  يٍ مف القوى العاملة.  ما وِعتبر منتمع 

مِة؛ الدراسة مطلعاً بقدر  افُ علٍ  افة القرارات المتعلقة بإم انِات وقدرات وموارد النامعة اغسلا
نظراً  ف أفراد منتمع الدراسة تح مُيـ بِئة واحدة وثقافة واحدة ونظاـ واحد، وىذا بدوره نعؿ نتِنة 

 استنابة معظـ أفراد منتمع الدراسة متوافقة إلٍ حدٍ  بِر.

ة )أثبتت الدراسة بسنو  - ( بِف α ≤ 0.05لا توند فروؽ ذات دلالة إحصائِة عند مستوى معنوِ
المبحوثِف حوؿ العوامؿ المؤثرة علٍ عملِة تعِِف )تثبِت( العمالة  )تقدِرات( متوسطات استنابات

 ،(سنوات الخدمةالمؤقتة فُ النامعة اغسلامِة فُ قطاع غزة تُعزى للمتأِر ال خصُ والتنظِمُ )
وىذا ِعود إلٍ أف سنوات الخدمة سواءً  انت سنوات خدمة أ ادِمِة أو إدارِة لليئة المستيدفة 

ِف( لـ ت ف سبباً رئِسِاً لونود اختلاؼ فُ آراء المبحوثِف، وىذا ما ِعزوه الباحث إلٍ امتثاؿ )المبحوث
أفراد منتمع الدراسة بالسِاسة الت أِلِة المعموؿ بيا فُ نامعتيـ بأض النظر عف سنوات الخدمة 

 التُ ِمتل يا عسو لننة التوظِؼ.
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 ال وص ات  5.2

 ىذه الدراسة ِوصُ الباحث بما ِلُ:لاؿ النتائج التُ خرنت بيا مف خ

توزِع وتعمِـ النظاـ الداخلُ للنامعة اغسلامِة ب قِو المالُ واغداري علٍ  افة سماف العمؿ علٍ  -
أعساء لناف التوظِؼ مف نواب لرئِس النامعة ومساعدِيـ وعمداء ال لِات ونوابيـ، ومدراء الدوائر 

م انِات النامعة قدرات و نمِع مف الوقوؼ النِد علٍ أو الوحدات، و ذلؾ رؤساء ا قساـ لِتسنٍ لل ا 
 اغسلامِة والتُ ستساعدىـ بالتس ِد علٍ اتخاذ القرار المناسب.

 العمؿ علٍ تعزِز الوسع المالُ للنامعة اغسلامِة مف خلاؿ الدخوؿ فُ م ارِع استثمارِة نِدة  -
ؿ الملعب الرِاسُ الذي ِوند فُ الناحِة الأربِة للنا :مثؿ معة والذي ِ أؿ مساحة  بِرة مف تحوِ

مما سِ وف لو أ بر  ،ناحِة، إلٍ نانب أنو ِقع علٍ  ارع رئِسُ مف ناحِة أخرى إلٍ موؿ تناري
ستياف بيا، ا مر الذي سِعمؿ علٍ سد العنز القائـ فُ مِزانِة ا ثر فُ تحقِؽ إِرادات  بِرة لا ُِ 

ساعد إدارتيا فُ دف ع متسخرات رواتب موظيِيا، باغسافة إلٍ تم ِنيا النامعة فُ اّونة ا خِرة، وِ
مف فتح المناؿ لتعِِف وتثبِت العمالة المؤقتة التُ ِتـ ت أِليا حالِاً وتحوِؿ عقودىـ المؤقتة إلٍ 

 عقود دائمة.

النامعات المحلِة المنافسة، لامِة فُ  را ة مع بعض النيات أو إم انِة دخوؿ النامعة اغس -
در اغم اف مف إِرادات منموعة الطلبة التُ لـ تلتحؽ بالنامعة لِس لعدـ وبالتالُ اغستيادة ق

نما بحثاً عف   .ت لية قؿا رسوـ الحصوليا علٍ ميتاح القبوؿ فُ النامعة اغسلامِة وا 

ن اء مرا ز م تبِة ومطابع  - الاستيادة مف الوسع المتمِز للنامعة اغسلامِة فُ المناؿ الت نولونُ وا 
مما ِنع س  مر الذي سِحقؽ ليا إِرادات نِدة،ا فُ حدود الحرـ النامعُ، ا متخصصة تابعة لي

 إِناباً علٍ  مِزانِة النامعة، وِساعدىا علٍ سد الت الِؼ الت أِلِة  حد أدنٍ.

عدـ الرسوخ لسأوطات مستوى العرض ال بِر مف ا ِدي ماً مف قبؿ النامعة اغسلامِة بدالمسُ قُ  -
لخروج عف أو محاولة  رخ معاِِر التوظِؼ السوؽ المحلِة، والتُ قد تؤدي لفُ العاملة اليلسطِنِة 

والمتمثؿ بعسيا بإنتقاء صيوة ا ِدي العاملة المحلِة  ،المعموؿ بيا فُ النامعة اغسلامِة حالِاً 
 وخاصةً أعساء اليِئة التدرِسِة واغدارِة. 

النامعة اغسلامِة علٍ  افة العاملِف العمؿ علٍ تعمِـ وتوسِح آلِة وسِاسة التسمِف المتبعة فُ  -
سواءً  اف ىذا الموظؼ مف  ذات نيسو، فِيا، ابتداءً مف أعساء لناف التوظِؼ وانتياءً بالموظؼ

 .  ذوي العقود الدائمة أو مف ذوي العقود المؤقتة
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 إتباع آلِة نِدة، تُ نع وتحيز ىذه اليئة مف العمالة المؤقتة، وذلؾ مف خلاؿعلٍ حث النامعة  -
وسع برنامج لدمج وتثبِت الموظؼ ا  ثر  ياءةً  ؿ فصؿ دراسُ أو  ؿ عاـ دراسُ، مما سِ وف لو 

 عظِـ ا ثر علٍ إنتانِة باقُ أفراد القوى العاملة المؤقتة فُ النامعة اغسلامِة.

، ِةللموارد الب ر  باستخداـ ا سالِب اغحصائِة الحدِثة أثناء عملِة التخطِطسرورة اىتماـ النامعة  -
 .وعدـ الاعتماد علٍ التقدِرات ال خصِة بصورة  بِرة

الوقوؼ علٍ تنارب النامعات فُ الدوؿ ال قِقة والصدِقة ا خرى، والتُ اعتمدت سِاسات ت أِلِة  -
نانحة، حِنما وانيت ظروفاً وأحوالًا مت ابية أو متقاربة مع أوساعنا، خاصةً أف بلداناً  ثِرة قد 

مع التعرؼ علٍ  الب رِة. عف معاناة  عبنا فُ مناؿ قواهقؿ صعوبة وانيت أوساعاً  اقة لا ت
  إِنابِاتيا واليرص المتوقعة لنناحيا فُ حالة تطبِقيا فُ بلداف أخرى.

الطارئ والمؤقت التُ انت رت فُ السنوات ا خِرة، نظراً ة النظر تماماً فُ برامج التوظِؼ إعاد -
 فُ اتناه استقرار العمؿ ودِمومتو.لمحدودِة مردود ىذه البرامج التُ لا تصب 

 

  :الدرا ات اله  قبم   الهق رح  5.3
 أثر العوامؿ التنظِمِة علٍ استمرارِة العمالة المؤقتة فُ النامعات اليلسطِنِة. .1
 دور القطاع الخاص فُ تم ِف العمالة المؤقتة المؤىلة فُ قطاع غزة. .2
 دراسة حالة. –المؤقتة فُ نامعة ا قصٍ العمالة عملِة تثبِت المعِقات الحقِقة التُ توانو  .3
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 العرب  :أولً: الهصادر والهراجع 

 القرآف ال رِـ -
 الك ب:   (1

، الطبعػة الثانِػة، " إدارة الهوارد البشر  : إطار ىظري وحالت  هم   "(: 2010أبو  ِخة، نادر أحمد ) -
 دار صياء للن ر والتوزِع، عماف، ا ردف.

ػػػاد النرنػػػاوي، -  أبنػػػاء مطبعػػػة الثانِػػػة، الطبعػػػة ،ال ةةة ب ان " لبىةةةاء الهىٍج ةةة  " القوا ةةةد(. 2010) زِ
 .فلسطِف النراح،

 .للن ر الوراؽ مؤسسة عماف، ا ردف، العلمُ "، البحث " مناىج(: 2006) موفؽ الحمدانُ، -
، الػدار النامعِػة الندِػدة للن ػر، اغسػ ندرِة، " إدارة الهوارد البشر   "(: 2004بلاؿ، محمد إسػماعِؿ ) -

 نميورِة مصر العربِة.

ػػة ) - الػػدار النامعِػػػة ، ، الطبعػػة ا خِػػرةالبشةةر  : رؤ ةة  ه ةة قبم   "" إدارة الهةةوارد (: 2004حسػػف، راوِ
 الندِدة للن ر، اغس ندرِة، نميورِة مصر العربِة.

، دار المسػػِرة للن ػػر " إدارة الهةةوارد البشةةر   "(: 2007حمػػود، خسػػِر  ػػاظـ، الخر ػػة، ِاسػػِف  اسػػب ) -
 والتوزِع، عماف، ا ردف.

الطبعػػػة العربِػػػة، دار ، ال الحد ثةةة : وظةةةائف الهىظهةةة  "" إدارة ا  هةةة(: 2012دودِػػػف، أحمػػػد ِوسػػػؼ ) -
 الِازوري العلمِة للن ر والتوزِع، عماف، ا ردف.

ػػػع، إدارة الهةةةوارد البشةةةر   "(: " 2011دِػػػري، زاىػػػد محمػػػد ) - ، الطبعػػػة ا ولػػػٍ، دار الثقافػػػة للن ػػػر والتوزِ
 عماف، ا ردف. 

ة محمػػد عبػػد المتعػػاؿ، وعبػػد المحسػػف نػػودة، ، ترنمػػ" إدارة الهةةوارد البشةةر   "(: 2003دِسػػلر، نػػاري ) -
 دار المرِخ للن ر، الرِاض، الممل ة العربِة السعودِة.

ػػػاض، " إدارة الهةةةوارد البشةةةر   "(: 2001ر ػػػِد، مػػػازف فػػػارس ) - ، الطبعػػػة ا ولػػػٍ، م تبػػػة العبِ ػػػاف، الرِ
 الممل ة العربِة السعودِة.

، الطبعػػة ا ولػػٍ، عػػالـ ال تػػب ا ةة را  جي " " إدارة الهةةوارد البشةةر  : هةةدخل(: 2002سػػالـ، وآخػػروف ) -
 الحدِثة للن ر والتوزِع، عماف، ا ردف.

، الطبعػػػة ا ولػػػٍ، الػػػدار النامعِػػػة الندِػػػدة للن ػػػر، " إدارة الهةةةوارد البشةةةر   "(: 2003سػػػلطاف، محمػػػد ) -
 اغس ندرِة، نميورِة مصر العربِة.



  

- 121 - 

 الهصادر والهراجع

ش، مصػػػطيٍ ننِػػػب ) - الطبعػػػة الثالثػػػة، دار ال ػػػروؽ للن ػػػػر ، " إدارة الهةةةوارد البشةةةةر   "(: 2000 ػػػاوِ
 والتوزِع، عماف، ا ردف.

د عبد الحسِف ) - " إدارة الهةوارد البشةر  : هةدخل ا ة را  جي (: 2006طائُ، ِوسؼ حنِـ، اليسؿ، مؤِ
 ، الوراؽ للن ر والتوزِع، عماف، ا ردف.ه كاهل "

الطبعة ا ولٍ، دار المسِرة ، إدارة ا  هال وفق هىظور هعاصر "(: " 2011عباس، أنس عبد الباسط ) -
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 ه ا د

هوع هدرس هحاضر
هج

 

هوع هع د
هج

 

هوع هع د
هج

 

M F T M F T M F T  M T M F T M F T  F T  M F T  

 40 0 0 0 0 0 0 0 5 4 1 3 1 0 1 0 0 35 13 1 12 10 0 10 12 0 12 هجهوع الكم   أصوؿ الدِف

 67 1 1 0 1 0 0 0 9 8 1 7 1 0 1 0 0 57 28 0 28 13 0 13 16 0 16 هجهوع الكم   اّداب

 36 0 0 0 0 0 0 0 5 3 1 2 2 0 2 0 0 31 10 2 8 10 0 10 11 2 9 هجهوع الكم   التربِة

 41 0 0 0 0 0 0 0 19 14 1 13 5 0 5 0 0 22 6 0 6 9 0 9 7 0 7 هجهوع الكم   التنارة

 69 0 0 0 0 0 0 0 19 14 4 10 5 3 2 0 0 50 17 2 15 13 1 12 20 0 20 هجهوع الكم   العلوـ

 10 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 8 7 2 5 1 0 1 0 0 0 هجهوع الكم   التمرِض

 64 2 2 0 2 0 0 0 3 3 2 1 0 0 0 0 0 59 20 2 18 23 0 23 16 1 15 هجهوع الكم   اليندسة

ت نولونِا 
 14 1 1 1 0 0 0 0 7 6 0 6 1 0 1 0 0 6 4 1 3 2 0 2 0 0 0 هجهوع الكم   المعلومات

 19 11 11 4 7 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 8 6 0 6 1 0 1 1 0 1 هجهوع الكم   الطب

 31 0 0 0 0 0 0 0 9 9 3 6 0 0 0 0 0 22 17 0 17 3 0 3 2 0 2 هجهوع الكم   ال رِعة والقانوف

 14 1 1 0 1 0 0 0 5 4 1 3 1 0 1 0 0 8 4 0 4 0 0 0 4 0 4 هجهوع الكم   العلوـ الصحِة

 405 16 10 5 11 1 1 1 83 66 51 51 16 3 13 1 1 305 131 10 121 85 1 84 89 3 86 الهجهوع الكمي
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  :(2همحق رقم )
 ن بال ا   ن العاهم   وضح  وز ع ا كاد ه 

 

 الكم  
 بكالور وس هاج   ر دك وراي

هوع
هج

ال
 

 هجهوع هع د هجهوع هدرس هحاضر أ  اذ ه ا د هجهوع أ  اذ ه ا د أ  اذ هشارك أ  اذ
M F T M F T M F T  M T M F T M F T  M F T  

 24 14 14 8 6 7 7 3 4 0 0 0 0 0 3 3 0 3 0 0 0 0 0 0 العموم الصح  

 12 10 10 1 9 2 2 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0  كىولوج ا الهعموهات

 9 5 5 2 3 3 3 0 3 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 ال هر ض

 16 0 0 0 0 8 8 1 7 0 0 0 0 0 8 8 0 8 0 0 0 0 0 0 الشر ع  والقاىون

 30 25 25 11 14 1 1 1 0 0 0 0 0 0 4 4 0 4 0 0 0 0 0 0 العموم

 2 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 الطب

 27 3 3 2 1 17 16 3 13 1 0 1 0 0 7 6 0 6 1 0 1 0 0 0 ال رب  

 40 32 32 11 20 5 5 1 4 0 0 0 0 0 3 3 0 3 0 0 0 0 0 0 الٍىد  

 24 10 10 3 7 7 7 0 7 0 0 0 0 0 7 5 0 5 1 0 1 1 0 1 ال جارة

 31 7 7 4 3 14 14 1 13 0 0 0 0 0 10 8 1 7 0 0 0 2 0 2 الآداب

 215 إجهالي  دد ا كاد ه  ن العاهم ن بال ا  

 



 

- 133 - 

  :(3همحق رقم )
  )الرا ب الهقطوع(  لعاهم ن بالعقود الهؤق   وضح أ داد ا

 2015 -  2010الف رة هن الجاهع  ا   ه   خ ل  والذ ن  م  ع  ىٍم في
 

 2015 2014 2013 2012 2011 2010 ىوع الوظ ف  / ال ى   الرقم
 4 6 5 7 5 3 إداري 1
 12 12 - - 1 1 مُعِد 2
 1 1 3 3 2 2 رئِس قسـ 3
 - - - 2 2 - أستاذ مساعد 4
 - - - 1 1 1 م رؼ تربوي 5
 1 4 5 5 13 7 س رتِر 6
 1 6 7 4 2 2 أمِف مختبر 7
 - 1 5 8 2 - مُنسؽ 8
 1 1 1 - - - مست ار 9
 1 1 2 3 3 2 مدِر 10
 9 10 9 - - - آذف 11
 2 3 1 1 1 1 عامؿ 12
 2 5 6 5 4 - ميندس 13
 - 1 1 1 - - مراقب أبنِة 14
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 2015 2014 2011 2012 2011 2010 ىوع الوظ ف  / ال ى   الرقم
 - 1 2 - - - فنُ تصمِـ 15
 1 1 2 1 1 1 طبِب 16
رِاسُم رؼ  17  1 2 1 2 2 1 
 - 3 3 - - - باحث انتماعُ 18
 1 2 2 1 - - مصمـ صيحات 19
 2 3 4 1 - - مبرمج  مبِوتر 20
 2 3 11 13 11 9 فنُ  21
 - - - 2 8 6 فنُ مونتاج 22
 - - - 1 1 - مساعد منسؽ 23
 - - - 1 1 1 مساعد صِدلُ 24
 2 2 1 - - - مساعد مدِر  25
 1 2 1 - - - فنُ حاسوب 26
 1 1 - - - - مساعد فنُ 27
 - 2 2 3 2 1 مُ رؼ 28
 - - - - 4 4 فنُ وسائؿ 29
 - - - - 2 2 مصور فوتوغرافُ 30
 45 73 75 64 68 44 الهجهوع 

حصاء الباحث: الندوؿ تصمِـ وا   
 (2015إداري  ئوف الموظيِف فُ النامعة اغسلامِة، (المصدر: 



 

- 135 - 

 (4رقم )همحق 
 ب م الله الرحهن الرح م

 غزة -الجامعة الإسلامية 

  قد خاص فصمي
 

 الفر ق ا ول: الجاهع  ا   ه   بغزة ) هثمٍا رئ س الجاهع (
.......................................الفر ق الثاىي: ا خ/   

...........، حِث أف اليرِؽ ا وؿ فُ حانة إلٍ  خص مؤىؿ لِعمؿ لدِو بوظِية 
وحِث أف اليرِؽ الثانُ ِصرح بسنو حائز علٍ المؤىلات المطلوبة وفقاً  ح اـ أنظمة النامعة 
اغسلامِة بأزة السارِة الميعوؿ غ أاؿ الوظِية ال اغرة، وحِث إنو ِرغب فُ العمؿ لدى اليرِؽ 

 ا وؿ علٍ ىذا ا ساس.
وحِث أف اليرِؽ ا وؿ ِرغب فُ تعِِف اليرِؽ الثانُ بوظِية ).......................( 
وفقاً  ح اـ أنظمة النامعة اغسلامِة بأزة السارِة الميعوؿ، لذلؾ فقد تـ الرسا والاتياؽ بِف 

 الطرفِف علٍ ما ِلُ: 
 تعتبر مقدمة ىذا العقد نزءاً لا ِتنزأ منو. -1
 ِف اليرِؽ الثانُ موظياً بالنامعة اغسلامِة بأزة بوظِية .............ِقر اليرِؽ ا وؿ بتعِ -2
اً قدره )...................( وفقاً  ح اـ أنظمة  -3 ِدفع اليرِؽ ا وؿ لليرِؽ الثانُ راتباً  يرِ

 النامعة اغسلامِة بأزة السارِة الميعوؿ.
فُ وصؼ عمؿ وظِيتو، أو أِة ِتعيد اليرِؽ الثانُ مقابؿ ذلؾ بالقِاـ با عماؿ الواردة  -4

أعماؿ أخرى تتناسب مع وظِيتو قد ِرى رئِس النامعة أو العمِد أو رئِس القسـ ت لِيو بيا 
 وفقاً  ح اـ أنظمة النامعة اغسلامِة بأزة ولوائحيا السارِة الميعوؿ.

 . ـ2015ـ وحتٍ   /  / 2015مدة العقد فصؿ دراسُ واحد ِبدأ مف   /  /  -5
الثانُ بسف ِتقِد ب افة ا نظمة السارِة الميعوؿ فُ النامعة و افة اللوائح ِتعيد اليرِؽ  -6

 والنداوؿ والتعلِمات التُ تصدر عف اليرِؽ ا وؿ.
ذا رغب فُ إنياء العمؿ بيذا العقد  -7 ِلتزـ اليرِؽ الثانُ بتنيِذ ىذا العقد طِلة مدة سرِانو وا 

صبح ملزماً والحالة ىذه بسف ِدفع إلٍ ( فإنو 5ِقبؿ انتياء مدتو المنصوص علِيا فُ البند )
اليرِؽ ا وؿ مبلأاً مساوِاً لمنموع رواتب اليرِؽ الثانُ مدة  يرِف  عطؿ وسرر متيؽ 

 علِو سلياً دونما حانة إلٍ إنذار أو إخطار.
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إذا أخؿ أي مف اليرِقِف فُ تنيِذ ىذا العقد، فإنو ِصبح مُلزماً والحالة ىذه بدفع التعوِض  -8
( إلٍ اليرِؽ اّخر، الذي ِحؽ لو عندئذ إنياء العمؿ بيذا 7فُ البند ) المنصوص علِو

 العقد دوف أف ِترتب علِو أي التزاـ مادي أو معنوي أو خلافو. 
( مف ىذا العقد ىو 8، 7ِقر اليرِقاف بسف العطؿ والسرر المتيؽ علِو سلياً  ما فُ البند ) -9

ض عادؿ لا ِنوز الاعتراض علِو وتوقِع  ؿ مني ما علٍ ىذا العقد بمثابة تنازؿ خطُ تعوِ
ض.  عف حقو فُ الاعتراض علٍ بدؿ التعوِ

تسري  افة ا ح اـ المنصوص علِيا فُ نظاـ موظيُ النامعة اغسلامِة بأزة علٍ  -10
 اليرِقِف المتعاقدِف وتعتبر نزء لا ِتنزأ مف بنود ىذا العقد.

النامعة اغسلامِة بأزة ساري ِصرح اليرِؽ الثانُ بسنو اطلع علٍ  افة بنود نظاـ موظيُ  -11
الميعوؿ وِتعيد بالتقِد ب افة أح امو والتعدِلات التُ تنري علِو والتُ تعتبر المرنع لتنظِـ 

 العلاقة التعاقدِة بِف اليرِقِف المتعاقدِف.
 ـ2015تحرر ىذا العقد فُ غزة بتارِخ  /  /        

 علٍ نسختِف واحتيظ  ؿ فرِؽ بنسخة عنو
   

 الفر ق الثاىي        ا ولالفر ق   
 

 الهوظف                         رئ س الجاهع  
 

  ،(2015المصدر: )دائرة  ؤوف الموظيِف، النامعة اغسلامِة 
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 ( 5همحق رقم )
 قائه  بأ هاء ا  ا ذة هحكه ن أداة الدرا   " صح ف  ال  باى  "

 بالدراسة: الخاصة الاستبانة بتح ِـ تيسلوا الذِفال راـ  ا ساتذة بسسماء قائمة ِلُ فِما

 اله هِ الوظ في ال م م

 أستاذ الاحصاء فُ النامعة الاسلامِة أ. د. سمِر صافُ  .1

 أستاذ ادارة ا عماؿ فُ النامعة الاسلامِة أ. د. ماند اليرا  .2

 أستاذ م ارؾ إدارة ا عماؿ فُ النامعة الاسلامِة د. سامُ أبو الروس  .3

 أستاذ م ارؾ إدارة ا عماؿ فُ النامعة الاسلامِة وسِـ اليابِؿد.   .4

 أستاذ مساعد فُ اغدارة الاستراتِنِة فُ النامعة الاسلامِة أ رـ سمور . د  .5

 أستاذ مساعد إدارة ا عماؿ فُ النامعة الاسلامِة د. خالد دىلِز  . ذ

 الاسلامِة أستاذ مساعد الاقتصاد والعلوـ السِاسِة فُ النامعة د. نافذ بر ات  . ر

 أستاذ مساعد إدارة ا عماؿ فُ النامعة الاسلامِة د. وائؿ الداِة   . ز

 أستاذ مساعد إدارة ا عماؿ والعلوـ المالِة والمصرفِة فُ النامعة الاسلامِة د. ِاسر ال رفا  . س

 أستاذ م ارؾ إدارة ا عماؿ فُ نامعة ا زىر د. نياِة التلبانُ  . ش

 إدارة ا عماؿ فُ نامعة ا زىرأستاذ مساعد  د. محمد فارس  . ص

 أستاذ مساعد إدارة ا عماؿ فُ نامعة ا زىر د. رامز بدِر  . ض

 أستاذ مساعد إدارة ا عماؿ فُ نامعة القدس الميتوحة د. نلاؿ  بات  . ط
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 اى  "ال  بأداة الدرا   " صح ف  (: 6همحق رقم )

 
 غزة –الجاهع  ا   ه   

 برىاهج الدرا ات العم ا
 كم   ال جارة

 

 (ا  باى )صح ف  

 م 1/4/2015ال ار خ: 

 ال ادة الكرام،،،

 ال  م  م كم ورحه  الله وبركا ً ،،،،

أتونو إلِ ـ بيائؽ الاحتراـ والتقدِر، رانِاً تعاون ـ غنناح ىذه الدراسة التُ تيدؼ إلٍ 
"العواهل الهؤثرة  مِ  هم    ع  ن/  ثب ت القوى العاهم  الهؤق   في التعرؼ عف قرب علٍ: 

وذلؾ مف ونية نظر اغدارة العلِا فُ النامعة )النيات  درا   حال " –الجاهع  ا   ه   
 واللناف المسئولة عف إنراءات وخطوات عملِة التوظِؼ فُ النامعة اغسلامِة بأزة(.

ىـ للمعلومات المطلوبة، علاوةً علٍ مؤازرت ـ الدائمة وحِث أننا نؤمف بسن ـ المصدر ا 
للبحث العلمُ، لذا تونينا إلِ ـ و لنا أمؿ بمساعدت ـ لنا مف خلاؿ الم ار ة فُ است ماؿ 
اغستبِاف المرفؽ لِيُ بالأرض الذي أُعد مف أنلو، مع العلـ بسف ىذه المعلومات التُ سنحصؿ 

 مُ فقط، وستحظٍ بالسرِة التامة. علِيا من ـ لف تُستخدـ إلا للبحث العل

 ولكم فائق شكرىا و قد رىا، وجزاكم الله خ ر الجزاء ،،،
 

 الباحث 

 خالد خم ل أبو ه ري 
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 أولً: الب اىات الشخص   وال ىظ ه  : 

 الىوع:  -1
 ذ ػػػػػر    ٍأنث 
 

  الحال  الج ها   :  -2
 متزوج   غِر متزوج 
 

 اله هِ الوظ في: -3
  رئِس النامعة   نائب رئِس النامعة   مساعد نائب رئِس

 النامعة
  عمػػِد ال ػػػلِػػػة  نائػػب عمِػػد ال ػػلِػػػة    مدِػػػر الدائػػرة أو

 الوحػػػػػػػػػػػػػػػػدة 
   رئِػػػػس القسػػػـ  ............. :أخرى/ حدد.............................. 
 

  ىوات الخده :  -4
  سنوات  5أقؿ مف       سنوات إلٍ أقؿ  5مف
 سنوات  10مف 
  سنة 15سنوات إلٍ أقؿ مف  10مف     سنػػػة إلٍ أقػػؿ  15مف
 سنػػػػػة 20مػػػػػف 
  سنة 25سنػػػة إلٍ أقػػػػؿ مػػػػف  20مف      سنة فس ثر.  25مف 
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 ثاى اً: فقرات ا   باى :
دلَّ ذلةةك  مةةِ  10ح ةةث كمهةةا اق ربةةت الدرجةة  هةةن  10إلةةِ  1هةةن   رجةةِ وضةةع الدرجةة  ال ةةي  ىا ةةبك

 هوافق ك العال    مِ ها ورد في العبارة والعكس صح ح.

 الفقرة الرقم
 الدرج 

 (10-1هن )
 ال حد ات الهال   ه هثمً  )برأس الهال أو ال هو ل الهطموب(الهحور ا ول: 

  .لتعِِف العمالة المؤقتة فِيا  ؿ عاـتقوـ النامعة بتخصِص بند مالُ فُ الموازنة   .1
ؿ عملِة تعِِف القوة العاملة المؤقتة.  .2   توفر النامعة إِرادات  افِة مف تسنِؿ طلبتيا لتموِ
رِة للعمالة المؤقتة.  .3   تقوـ النامعة بتخصِص بند مالُ فُ الموازنة لزوـ النيقات التطوِ
ساعد علٍ انسماـ المزِد مف العمالة المؤقتة.ِعتبر الوسع المالُ الحالُ للنامعة نِداً،   .4   وِ
  ترى النامعة أف تعِِف وتثبِت العمالة المؤقتة سِترتب علِو التزامات مالِة  بِرة.  .5
مف أنؿ تناوز محنتيا   –المنخيض نسبِاً  –تعتمد النامعة علٍ مستوى ا نور المحلُ   .6

 .المالِة وىذا ِؤثر علٍ تثبِت العمالة المؤقتة
 

تعتقد النامعة أف تثبِت العاملِف المؤقتِف ِتطلب تخصِص بنود مالِة لتوفِر تسمِف صحُ   .7
 ليـ.  

 

تعتقد النامعة أف تثبِت العاملِف المؤقتِف ِتطلب تخصِص بنود مالِة لتسمِنيـ سد   .8
 إصابات العمؿ.  

 

 والثورة الهعرف  (الهحور الثاىي : ال حد ات ال كىولوج   ه هثمً  )بال طور ال كىولوجي 
  تحرص النامعة علٍ تعِِف قوى عاملة مؤقتة تتمتع بميارات ت نولونِة عالِة.  .1
تػػرى النامعػػة سػػرورة أف ت ػػوف العمالػػة المؤقتػػة قػػادرة علػػٍ التػػسقلـ مػػع مسػػتندات الت نولونِػػا   .2

 المستخدمة فِيا.
 

  .العاملة المؤقتة المحلِةتنسنـ الت نولونِا المستخدمة فُ النامعة مع مستوى تسىِؿ القوى   .3
تعتبػػػر الت نولونِػػػا المسػػػػتخدمة فػػػُ النامعػػػة مقِاسػػػػاً أو)معِػػػاراً( لتثبِػػػت العمالػػػػة المؤقتػػػة فػػػػُ   .4

 .النامعة
 

  ِعتمد إنناز العمؿ مف خلاؿ العمالة المؤقتة فُ النامعة علٍ استخداـ الت نولونِا.  .5
  .مستندات الت نولونِا الحدِثة استثماراً نِداً تعتقد النامعة أف تدرِب العاملِف المؤقتِف علٍ   .6
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 الفقرة الرقم
 الدرج 

 (10-1هن )
 الهحور الثالث: ال حد ات ال ىاف    ه هثمً  )بار فاع هعدلت الهىاف   ب ن الجاهعات الهحم  (

  .تسعٍ النامعة إلٍ تعِِف خرِنِيا فُ حاؿ توفر فرص عمؿ ندِدة  .1
اليلسػطِنِة مػف أنػؿ اسػتقطاب أفسػؿ تعترؼ إدارة النامعة بونود تنافس قػوي بػِف النامعػات   .2

 ال وادر للعمؿ سمف طواقميا.
 

تػػػرى النامعػػػة أف ال يػػػاءة ىػػػُ المعِػػػار التنافسػػػُ ا وؿ بػػػِف النامعػػػات المحلِػػػة عنػػػد تعِػػػِف   .3
 .وتثبِت أحد العاملِف مف فئة العمالة المؤقتة

 

عنػد تعِػِف وتثبِػت  ترى النامعة أف الخبرة ىُ المعِار التنافسُ ا وؿ بِف النامعات المحلِة  .4
 .أحد العاملِف مف فئة العمالة المؤقتة

 

تنيرد النامعة بمزاِا تنافسِة تنعليا محط أنظار العمالة المؤقتة، مما ِؤثر علػٍ عملِػة تعِػِف   .5
 وتثبِت ىذه اليئة.

 

ػز م انتيػا التنافسػِة بػِف النامعػات المحلِػة؛ ا مػر الػذي   .6 تعتمد النامعة علٍ سمعتيا فُ تعزِ
 علٍ عملِة تثبِت العمالة المؤقتة. ِؤثر

 

 الهحور الرابع: ه  وى  أٌ ل القوى العاهم  الهؤق  

  تسعٍ النامعة عند تعِِف العمالة المؤقتة اختِار الصيوة أو )النخبة( منيـ.  .1
  .ند اختِارىا للقوى العاملة المؤقتة علٍ معاِِر توظِؼ محددة للأاِةعتعتمد النامعة   .2
بتػػسمِف حانتيػػا مػػف القػػوى العاملػػة المؤقتػػة وفقػػاً لمػػا ىػػو معػػروض فػػُ السػػوؽ  تقػػوـ النامعػػة  .3

 المحلُ اليلسطِنُ.
 

  .فُ النامعة وتثبِتو المؤقت عاملًا أساسِاً عند تعِِنو الموظؼتلعب سنوات خبرة   .4
  .فُ النامعةوتثبِتو المؤقت عاملًا أساسِاً عند تعِِنو  الموظؼتلعب  ياءة   .5
عنػػػد تعِػػػِف الموظػػػؼ المؤقػػػت سػػػرورة حصػػػولو علػػػٍ  ػػػيادة الدراسػػػات العلِػػػا تعتمػػػد النامعػػػة   .6

 للعمؿ فُ المناؿ ا  ادِمُ.
 

تعتمػػػد النامعػػػة عنػػػد تعِػػػِف العامػػػؿ/الموظؼ المؤقػػػت اغداري ونػػػوب حصػػػولو علػػػٍ ال ػػػيادة   .7
 النامعِة ا ولٍ  حد أدنٍ.

 

بنامعػػػات معِنػػػة سػػػواء  انػػػت تػػػولُ النامعػػػة عنػػػد تعِػػػِف أو تثبِػػػت العمالػػػة المؤقتػػػة اىتماميػػػا   .8
 محلِة أو خارنِة.
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 الفقرة الرقم
 الدرج 

 (10-1هن )
 لكب ر في ا  دي العاهم  الفم ط ى  االهحور الخاهس: الفائض 

تعتبر النامعة أف المستوى المعروض مف ا ِدي العاملة عاملًا إِنابِاً غبراـ عقود محددة   .1
 المدة مع العمالة المؤقتة.

 

ادة تعتبر النامعة أف زِادة المستوى المعروض   .2 مف ا ِدي العاملة اليلسطِنِة ِؤدي إلٍ زِ
 السأط علِيا لتعِِف عدد أ بر مف العمالة المؤقتة.

 

ػػز مسػػؤولِتيا الانتماعِػػة   .3 تسػعٍ النامعػػة مػػف خػػلاؿ التعاقػػد المسػػتمر مػع العمالػػة المؤقتػػة لتعزِ
 تناه المنتمع اليلسطِنُ.

 

ِتوفر لدِو الاستقرار ال افُ ترى النامعة أف المستوى المعروض مف العمالة المؤقتة   .4
 للانسماـ لطواقميا اغدارِة وا  ادِمِة والخدمِة.

 

ترى النامعة بسف تعاقدىا وبطرِقة مؤقتة مع ا ِدي العاملة اليلسطِنِة سِؤدي إلٍ تناوزىا   .5
 لمحنتيا المالِة.

 

النامعة مما ِساعدىا ِؤدي توفر ا ِدي العاملة اليلسطِنِة وب ثرة إلٍ تعدد الخِارات أماـ   .6
 فُ اختِار ما ِناسبيا مف العمالة المؤقتة.

 

 الهحور ال ادس: حاج  القوى العاهم  الهؤق   في الجاهع  لم أه ىات الصح   والج ها   
  تقوـ النامعة بتسمِف  افة عاملِيا المؤقتِف.  .1

  ترى النامعة سرورة تسمِف فئات معِنة مف الموظيِف المؤقتِف.  .2

  تحرص النامعة علٍ تسمِف عاملِيا المؤقتِف تسمِناً صحِاً.  .3

  تحرص النامعة علٍ تسمِف عاملِيا المؤقتِف سد إصابات العمؿ.  .4

مع العمالة المؤقتة ِنعليا  –مف خلاؿ إبراـ عقود محددة المدة  –ترى النامعة أف تعاقدىا   .5
ًٍ عف تسمِف أفراد ىذه اليئة.  فُ غن

 

   ادر متخصص لمتابعة تسمِنات العمالة المؤقتة. تحتاج النامعة إلٍ  .6
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 ك اب  ه د كم   ال جارة ل  ٍ ل هٍام الباحث(: 7همحق رقم )
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 ىهوذج باحث هع هد هن  هادة الجودة وال طو ر في الجاهع  ا   ه  (: 8همحق رقم )

 


