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 شجعوني الذيف ، استثناء بلا جميعاً  وأقاربي ، الأعزاء وأخواتي إخوتي إلى 

 .وأىمو العمـ طمب طريؽ في قدماً  لمسير

 الله في واخواني اصدقائي وأحبوني أحببتيـ مف كؿ إلى . 

 المتواضع الجيد ىذا أىدي ىؤلاء كؿ إلى . 
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 رـــكر وتقديــــش

 ".21ومن يشكر فإنما يشكر لنفسو ( "لقمان : قال تعالى : )

وعمى آلو  الذي بو تتـ  الصالحات وأصمى واسمـ عمى المبعوث رحمة للأرض والسماوات  الحمد لله
 وصحبو أجمعيف أما بعد،

واف يسر لي سبؿ  بداية فإنني أشكر الله العمي القدير أولًا وأخيراً عمى توفيقو بإتماـ ىذا البحث،
 الحمدلله رب العالميف .و وفيقي إلا بالله عميو توكمت واليو المصير مات والرشاد 

 

فانو يشرفني أف أتقدـ لا يشكر الناس "  مف وانطلاقا مف قولو عميو الصلاة و السلاـ "لا يشكُر الله
عمى فيض عممو  ، يوسف عبد عطية بحرالدكتور /  الفاضؿلأستاذي بوافر الشكر والتقدير 
رشاداتو وتفضمو الكريـ عمى بالإشراؼ عمى ىذا البحث ، فجزاه وجميؿ صبره ، وعمى  نصائحو وا 

 الله كؿ خير .
 

 و خميل احمد النمروطي /الدكتورأتوجو بخالص الشكر والتقدير لأعضاء لجنة المناقشة  كما
 وعمى عمى تفضميما بقبوؿ مناقشة ىذه الرسالة والحكـ عمييا،  وسيم اسماعيل اليابيل /الدكتور
خيراً،  الله تو، فجزاىـنقيمة التي بلا شؾ أثرت البحث وأغتيـ السديدة ونصائحيـ العممية التوجييا

 ووفقيـ وسدد خطاىـ.

مف  لإرشاداتيـ وأتقدـ بالشكر الجزيؿ لجميع الأساتذة الذيف ساىموا في تحكيـ الاستبانة، لما كاف
 بمدية  بيت حانوفبمدية  ميف فيالنفع والفائدة في ىذا البحث، كما أتقدـ بخالص الشكر لكؿ العام

 .بيت لاىيا
بتعبئة الاستبانة،  مشكوريف يفوتني أف أتقدـ بشكري لجميع الذيف قاموا بالتعاوف معي، وتفضموا ولا

 والتقدير. الشكر فميـ مني كؿ

 المساعدة لي ـدفكثيروف الذيف يستحقوف الشكر والتقدير مني، فكؿ الشكر والتقدير لمف ق   وأخيراً،
خراجو إلى حيز الوجود، فجزاىـ الله عنيوأبد وجعؿ ذلؾ  خيراً  ى رأياً ساىـ في إنجاز ىذا البحث وا 

 في ميزاف حسناتيـ.
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 انذراطتممخص 

ىدفت ىذه الدراسة إلى مقارنة الإجراءات المتبعة  في التوظيؼ والتعييف لبمدية بيػت حػانوف 
ءات وتحديػػد نقػػاط القػػوة والضػػعؼ فييػػا ، وبمديػػة بيػػت لاىيػػا لمتعػػرؼ عمػػى كفػػاءة ىػػذه الإجػػرا

الييكػؿ التنظيمػي  –وذلؾ مف خلاؿ دراسة المتػيرات المستقمة التالية :  ) التحميؿ الوظيفي 
 لجنة التوظيؼ( .  –تخطيط الموارد البشرية  –

واعتمػػد الباحػػث المػػنيج الوصػػفي التحميمػػي ، والػػذي يعتمػػد عمػػى جمػػع البيانػػات عػػف الظػػاىرة 
اسػػتبانو  121لتحميػؿ البيانػػات ، وقػد وزع الباحػػث  SPSSـ اسػتخداـ برنػػامج وتفسػيرىا ، وتػػ

 322% مػػػف  مجتمػػػع الدراسػػػة المكػػػوف مػػػف 55عمػػػى أفػػػراد العينػػػة  حيػػػث تمثػػػؿ أكثػػػر مػػػف 
 موظؼ  . 

مػػػف :  )التحميػػػؿ وقػػػد أظيػػػرت نتػػػائج الدراسػػػة وجػػػود علاقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف كػػػؿ 
المػػوارد البشػػرية ، لجنػػة التوظيػػؼ (. حيػػث تبػػيف أف الػػوظيفي ، الييكػػؿ التنظيمػػي ، تخطػػيط 

جميػػع محػػاور الدراسػػة كانػػت جميعيػػا ذات اثػػر ايجػػابي عمػػى إجػػراءات التعيػػيف المتبعػػة فػػي 
التوظيؼ في البمديات . مع إشارة الدراسة إلى إمكانية وجود تحسينات وتطػوير عمػى العديػد 

 مف المحاور إلى الأفضؿ .
 

وصػػػػػيات والتػػػػػي مػػػػػف شػػػػػأنيا تعزيػػػػػز إجػػػػػراءات التعيػػػػػيف إلػػػػػى بعػػػػػض التوتوصػػػػػمت الدراسػػػػػة 
والتوظيػػػػؼ فػػػػي البمػػػػديات ، أىميػػػػا تحػػػػديث التحميػػػػػؿ الػػػػوظيفي وتطػػػػويره باسػػػػتخداـ  وسػػػػائؿ عمميػػػػػة 
جػػػػػػػػراءات  جديػػػػػػػػدة والعمػػػػػػػػؿ عمػػػػػػػػى زيػػػػػػػػادة الػػػػػػػػوعي حػػػػػػػػوؿ التحميػػػػػػػػؿ الػػػػػػػػوظيفي ، تطبيػػػػػػػػؽ القػػػػػػػػانوف وا 

لؾ الاىتمػػػػػاـ بالتحػػػػػديث التوظيػػػػػؼ بشػػػػػكؿ أفضػػػػػؿ وتطبيػػػػػؽ ىػػػػػذه الإجػػػػػراءات بنزاىػػػػػة وحياديػػػػػة ، كػػػػػذ
فػػػػػػػػي التخطػػػػػػػػيط لممػػػػػػػػوارد  االالكترونػػػػػػػػي فػػػػػػػػي إجػػػػػػػػراءات الاختيػػػػػػػػار والتعيػػػػػػػػيف واسػػػػػػػػتخدـ التكنولوجيػػػػػػػػ

 البشرية .
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Abstract 

This study aimed to compare the procedures in the recruitment and mployment of the 

municipality of Beit Hanoun and Beit Lahiya, to know the efficiency of these 

procedures to find out the strengths and weaknesses, and that through the study of the 

independent variables following: (Jop Analysis Organizational Structure - Human 

Resource Planning - Employment Commission). 

 

The researcher adopted the descriptive analytical method, which relies on data 

collection and interpretation of the phenomenon, SPSS program was used to analyze the 

data, the researcher was distributed 130 questionnaires to a sample which represents 

more than 55% of the study population consisting of 233 employees. 

 

The results of the study showed a statistically significant relationship between:(Jop 

analysis, organizational structure, human resources planning, recruitment committee). It 

was found that all axes study were all having a positive effect on recruitment procedures 

in employment in the municipalities. With reference to study the possibility of the 

existence and the development of improvements to many of the themes for the better. 

 

 

The study found some of the recommendations that will strengthen recruitment 

procedures and employment in the municipalities, the most important of this job 

analysis and development using methods of new scientific and work to increase 

awareness about the functional analysis, law enforcement and recruitment procedures 

better and application of these procedures fairly and impartially, as well as attention 

refreshes electronic data in action selection, recruitment and use of technology in human 

resources planning. 
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 مقدمة : .2
 

المجتمػػػع عامػػػة وتتجمػػػى ىػػػذه  تبػػػرز أىميػػػة العنصػػػر البشػػػري فػػػي الأعمػػػاؿ المختمفػػػة بػػػيف مؤسسػػػات
الأىمية في المؤسسات التي تعمؿ في خدمة السكاف وتلامػس حيػاتيـ اليوميػة بشػكؿ دائػـ ومتواصػؿ 
مثػػؿ السػػمطات المحميػػة  والتػػي تقػػدـ الخػػدمات المباشػػرة لمسػػكاف والمػػواطنيف عػػف طريػػؽ مػػوظفي ىػػذه 

طنيف فكػاف لابػد مػف النظػر السمطات والذيف تفرض عمػييـ ظػروؼ العمػؿ التعامػؿ المباشػر مػع المػوا
  الدقيؽ والفاحص في عممية تعييف وتوظيؼ العامميف فييا .

عمميػػة التطػػوير  حيػػث تعتبػػر عمميػػة تطػػوير الاجػػراءات المسػػتخدمة فػػي عمميػػة التوظيػػؼ والتعيػػيف و
محػػور اىتمػػاـ المسػػئوليف والقػػادة، و خاصػػة الإدارة العميػػا فػػي جميػػع المنظمػػات، وعميػػو فػػإف عمميػػة 

يجػػب أف تكػػوف مسػػتمرة و قائمػػة، حتػػى تتماشػػى المنظمػػات مػػع كػػؿ جديػػد، وأف تكػػوف قػػادرة  التطػػوير
عمى البقاء و تنافس في ظؿ بيئة متحركة، ولقد أصبحت المنظمات دليؿ واضح عمػى قػدرة الإنسػاف 

 .عمى الإبداع 
ميا بشػكؿ إف ىذه المنظمات ىي الإجابة المباشرة لحاجة المجتمع المتقدـ، فيػي الأداة التػي يسػتخد 

 .(315ص:3113)السالـ،واعي ومنظـ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ مشتركة ضمف حدود بيئة معينة 
مػػرت عمميػػات التعيػػيف والتوظيػػؼ فػػي مثػػؿ ىػػذه السػػمطات أو البمػػديات بمراحػػؿ مختمفػػة واتبعػػت كمػػا 

أنظمة ولوائح متعددة في التوظيؼ بحسب القوانيف التػي كانػت موجػودة وبحسػب نػوع وطبيعػة العمػؿ 
 غيرىا مف العوامؿ الأخرى .و 

  ومػػػػف المزايػػػػاة وفػػػػي ظػػػػؿ التطػػػػور المسػػػػتمر أصػػػػبحت المقػػػػدرات البشػػػػرية مػػػػف الأىػػػػداؼ الإسػػػػتراتيجي
وتنػػػوع المعرفػػػة التنافسػػػية، ونظػػػراً لمتطػػػور التكنولػػػوجي اليائػػػؿ فػػػي الفتػػػرة الأخيػػػرة  وظيػػػور الانترنػػػت 

ع والػوزارات والجامعػات لمػا لػو في كثير مف الشركات والمصػانظيرت طرؽ عديدة لمتعيف والتوظيؼ 
  .مف دور كبير في خفض التكاليؼ والوقت وتحسيف الجودة

 
 مشكمة الدراسة: .1

يعتبر العنصر البشػري المكػوف الأساسػي فػي العمميػات الإنتاجيػة والخدميػة فيػو أسػاس كػؿ الأعمػاؿ 
 بخلاؼ توجياتيا وتنوع أعماليا . المنشآتالتي تقوـ بيا 
 ثيػػلممنظمػػة مػػف ح يفالحصػػوؿ عمػػى الأفػػراد اللازمػػ ىػػي نشػػاط بموجبػػو يػػتـ إدارة الأفػػرادوحيػػث أف 

أكبػػر قػػدر  بػػذلوفيا ، وجعميػػـ يفػػي البقػػاء بخػػدمت يـبيا ، وتػػرغيأغراضػػ تخػػدـ التػػي يػػةالعػػدد و النوع
يـ و قػػدرات ةيػػذلػػؾ تقػػوـ بتنم ؿيوفػػي سػػب ،أىػػدافيا   ؽيػػتحقتيـ وجيػػودىـ لإنجاحيػػا و ممكػػف مػػف طػػاق

 فيتبحث  نيامتعاونة متآزرة. كما أ ؿجيـ كمجموعة عمنتاإأقصى  قدمواأف يطاقتيـ ومعاونتيـ في 
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عمػى وضػع القواعػد  تعمػؿ وىػي ،يػعلمجم ةي، وظػروؼ عمػؿ مرضػ يؼعادلة لمتوظ توفر شروطاٌ  أف
 ( .8ص:1987) عقيمي، مةيالسم

ليات تجاه بمديات مف خدمات  لممواطنيف ومسئو الالمياـ والأعماؿ التي تقوـ بيا  اف حساسية واىمية
تطبيػؽ اجػراءات التوظيػؼ فػي ىػػذه  تػأثيراظيػرت حجػـ المشػكمة فػػي مػدى المجتمػع والبيئػة والسػكاف 

 .البمديات 
 

مػف جػد فت، لقد اعتاد الكثير منا عمى مشاىدة موظفيف جدد في مصمحة الخدمات لمسمطات المحمية 
ماذا يفعؿ وكيؼ  ـلا يعمف م منيـو  ميامو ومسئولياتو ويعمـ ويتقف عممو  مف  يعمؿ بجدالموظفيف 

يػؤدي عممػػو وممارسػة الميػػاـ والمسػػؤوليات المناطػة بػػو سػواء كانػػت عمػػى شػكؿ خػػدمات لمجميػػور أو 
ف توقػػؼ الواحػػد منػػا لفتػػرات محػػدودة وسػػأؿ أ ولكػػف ىػػؿ حصػػؿ أعمػػاؿ إداريػػة وتشػػػيمية وغيػػر ذلػػؾ،

؟ ىػؿ مػا يقدمونػو ذو  ونفسو لماذا ىذا الموظؼ في ىذا المكاف  ؟ ومػا فائػدة ىػذا الموظػؼ فػي عممػ
قيمػػة مضػػافة تسػػاعد فػػي تحقيػػؽ رسػػالة وأىػػداؼ المؤسسػػة التػػي يعممػػوف بيػػا أـ أف غيػػرىـ يمكػػف أف 

  أفضؿ ؟يكوف 
 فتبقى مشكمة الدراسة 

 ؟ لتوظيف الصحيح لمكادر البشري في ىذه المنظماتمدى تطبيق اجراءات ا 

 
 

 فرضيات الدراسة :  .3
 

 -:لنحو التالييمكن صياغة فرضيات الدراسة عمى ا

 

جـراءاتو  التحميـل الـوظيفيبـين  0.05 توجد علاقة ذات دلالة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة  .1  ا 
 .التوظيف

جـراءاتو  الييكـل التنظيمـيبـين 0.05 توجد علاقـة ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة  .2  ا 
 . التوظيف

 

لمــوارد البشــرية تخطــيط ابــين 0.05  توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة  .3
جراءاتو   التوظيف. ا 



4 

 

جــراءات لجنــة التوظيــفبــين 0.05 توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة  .4  وا 
 التوظيف. 

اجـراءات التعيـين المتبعـة فـي حـول  ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بـين إجابـات المبحـوثين .5
 ( .  ,الخبرة لعمميتعزى لممتغيرات الشخصية ) الجنس , العمر , المؤىل االتوظيف 

 

 

 أىداف الدراسة: .4
تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى الطرؽ المستخدمة في التعييف وأثرىا في العمؿ مف وجية نظر 

 :حددت الأىداؼ كما يمي ث، حيالعامميف

 كفاءتيا.ومدى بيت حانوف وبيت لاىيا التعييف والتوظيؼ في بمديات  اجراءاتالتعرؼ عمى . 1

 تصويبيا.والتعييف وطرؽ  التوظيؼالمستخدمة في  لاجراءاتالقوة والضعؼ في ا تحديد نقاط. 3

والتعيػيف فػي  التوظيػؼتقديـ التوصيات والمقترحات التي مف شأنيا الارتقاء بكفاءة أداء عمميػات . 2
 .بيت حانوف وبيت لاىيابمديات 

 
 

 أىمية الدراسة: .5
 تكمف أىمية الدراسة في التالي:تنبع اىمية الدراسة 

نتائج ىذه الدراسة ستكوف ىامة لمتخذي القرار في أصحاب القرار والإدارة فػي السػمطات المحميػة  .1
 والحكـ المحمي مف أجؿ التوجيو والتحسف لمخدمات.

تعمؿ ىػذه الدراسػة عمػى تطػوير الخبػرة والمعرفػة لػدى الباحػث بطبيعػة ومفيػوـ التعيػيف والتوظيػؼ  .3
 لمموارد البشرية .

لدراسة إلى المكتبة العربية دراسة تطبيقية عممية في موضوع التعييف والتوظيؼ فػي تضيؼ ىذه ا .2
 عمؿ يػني المكتبة بالبحوث التطبيقية. االمحمية وىذالسمطات 

لمػػػا ليػػا مػػف إضػػافات حيويػػػة  الإدارةرغبػػة الباحػػث فػػي تأصػػيؿ الأسػػػاليب المنيجيػػة الحديثػػة فػػي  .4
 لممعارؼ .

إداري  الحكومي كمدخؿحة في تناوؿ موضوع واقع التعييف والتوظيؼ تقدـ ىذه الدراسة آلية واض .5
 المحمية.نحو تطوير السمطات 
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 متغيرات الدراسة: .6
 

 كما يمي.يمكف تحديد كؿ مف المتػيرات المستقمة والتابعة 

 المتغير التابع: 6.2
 

 "اجراءات التوظيف  "يتمثل المتغير التابع 

 لمتغيرات المستقمة:ا 6.1
 -التالي: رات المستقمة فيتتمثؿ المتػي
 .يفيالوظتحميؿ ال .1

 الييكؿ التنظيمي. .3

 البشرية.تخطيط الموارد  .2

 التوظيؼ. لجنة .4

 حذود انذراطت: .7

بيت لاىيا في قطاع غزة في عاـ بمدية  تتمثؿ حدود الدراسة في اقتصارىا عمى بمدية بيت حانوف و 
 :ـ. وفيما يمي الحدود المختمفة لمدراسة 3113
  التعيـين المتبعـة فـي التوظيـف لبمـديات  اجـراءاتحـول  مقارنـةدراسـة  :عي الحـد الموضـو

 . بيت حانون وبيت لاىيا 

 2012الدراسة في العاـ  إعدادجرى  :الحد الزماني. 

 قطاع غزة ة شماؿمحافظ :الحد المكاني. 

 بمدية بيت حانوف وبمدية بيت لاىيا :الحد المؤسسي. 

 بيت حانوف وبمدية بيت لاىيا  بمدية مقرات العامموف في :الحد البشري. 
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 الفصل الثاني الإطار النظري
 

دارتيا  الأول:المبحث   الموارد البشرية وا 
 تخطيط الموارد البشرية  الثاني: مبحثال

 التحميل الوظيفي  الثالث:المبحث 
 الييكل التنظيمي  الرابع:المبحث 
   والتعيين الإختيارإجراءات  الخامس:المبحث 
 السمطات المحمية  السادس:المبحث 
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دارتيا الأول:المبحث   الموارد البشرية وا 
 
 مقدمة:  -2

فػػػي ظػػػؿ بيئػػػة تمتػػػاز بالمنافسػػػة الشػػػديدة والتحسػػػيف المسػػػتمر  الأعمػػػاؿتعمػػػؿ المؤسسػػػات ومنظمػػػات 
 : ىيثلاثة مجموعات  إلىمنظمة  لأيلاستػلاؿ امثؿ لمموارد المتاحة والتي يمكف تقسيميا 

 والموقع الجػرافي والمركز المالي. اكالآلات والمباني والمعدات والأدوات والتكنولوجي المادية:الموارد  -
 كأنظمة العمؿ والييكؿ التنظيمي والتخطيط والرقابة والتنسيؽ . التنظيمية:الموارد  -

 كالخبرة والميارات والمعرفة والذكاء لمعامميف والقدرات الخاصة . البشرية:الموارد  -

تسػػتخدـ ىػػػذه المػػوارد كميػػػزة تنافسػػية بػػػيف المنظمػػػات ممػػا يعػػػزز دور ومفيػػوـ إدارة المػػػوارد البشػػػرية و 
 (45:ص3111وري،كورتؿ،ن)  متميزةويجعميا مف أىـ الموارد التي تحتاج لإدارة 

نما أصبح  في ضوء التػير الحديث لمموارد البشرية واف العنصر البشري لـ يعد عامؿ للإنتاج فقط وا 
ا يدفع فيو الوقت والجيد والأمواؿ لاستثماره وتطوير قدراتو وميارتو واستخدامو كميزة تنافسية استثمار 

 (.57:ص1997) السممي،
وقػد اختمفػػت وتمػػايزت الأسػماء والسػػميات التػػي أطمقػت عمػػى الإدارة التػػي تيػتـ بالعنصػػر البشػػري فقػػد 

دارة القػػوى البشػػرية حتػػى وصػػمت ظيػػرت تحػػت اسػػـ إدارة الأفػػراد وتطػػورت إلػػى إدارة القػػوى العاممػػة و  ا 
إلػػى إدارة المػػوارد البشػػرية وتنميػػة المػػوارد البشػػرية نتيجػػة اتسػػاع المفيػػوـ ووضػػوح الأىػػداؼ والأعمػػاؿ 

 .في المنظمات 
 
 البشرية:رة الموارد امفيوم أد  -1

فؽ لقد اختمفت وجيات النظر لمعديد مف الباحثيف والمدراء في الحياة العممية  لتحديد مفيوـ موحد مت
عميو لإدارة الموارد البشرية ، ويمكف التمييز بيف وجيتػي نظػر رئيسػية فػي الحيػاة العمميػة ىمػا وجيػة 

 .(19:ص3111،يالنظر التقميدية ووجية النظر الحديثة )عبد الباق
 

 وجية النظر التقميدية : 1-2
ذيػػة ومػػف أمثمتيػػا وتقتصػػر عمػػى القيػػاـ بأعمػػاؿ روتينيػػة تنفي المنشػػآتتعتبػػر وظيفػػة قميمػػة الأىميػػة فػػي 

 حفظ معمومات عف العامميف في ممفات وسجلات مخصصة ومتابعة النواحي المتعمقة بالعامميف .
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 2-2شكل 

 توضيح لعممية إدارة الموارد البشرية 
 

 
 (22:ص1006طبعة الثانية ,رية ,دار الفاروق لمنشر والتوزيع ,الالموارد البش إدارةالمصدر :)كشواي باري ,

 
 
 ية النظر الحديثة : وج 1-1

تعتبر الموارد البشرية مف أىـ الوظائؼ الإدارية في المنشػات وذلػؾ لأىميػة العنصػر البشػري وتػأثيره 
، تخطػيط المػوارد عمى الكفاءة الإنتاجية لتشمؿ أنشطة رئيسية مف أىميا تحميؿ وتوصيؼ الوظائؼ 

، ريب وتحفيز العػامميف ، تقيػيـ الأداءالبشرية ، جذب واستقطاب الموارد البشرية المناسبة لمعمؿ ، تد
 .تطوير العمؿ 

وتتميػػز أنشػػطة إدارة المػػوارد البشػػرية أف نتػػائج كػػؿ مرحمػػة مػػف النشػػاط تعتبػػر مػػدخؿ لمعمػػؿ لممرحمػػة 
 التالية .
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ىناؾ العديد مف التعريفات لإدارة الموارد البشرية اختمفػت بػاختلاؼ عمى صعيد التعريؼ النظري  أما
 ولكنيا اتفقت في المعني والمضموف ونذكر بعض ىذه التعريفات : العمميوالتخصص  المفاىيـ

         مجموعػػػػة مػػػػف الوظػػػػائؼ والبػػػػرامج المعػػػػدة لتعظػػػػيـ أىػػػػداؼ الفػػػػرد والمنظمػػػػة والعمػػػػؿ عمػػػػى تحقيقيػػػػا  -
 (.12ص:3111) حسف،

بيـ ىػػػي الوظػػػائؼ والميػػػاـ لإدارة الأفػػػراد العػػػامميف فػػػي المنظمػػػة مػػػف حيػػػث اختيػػػارىـ وتعييػػػنيـ وتػػػدري -
نياء خدماتيـ )نوري،كورتؿ،  (.46:ص3111وتطويرىـ وتحفيزىـ وانتياء بتقاعدىـ وا 

 (.17:ص3111)ديري، المنشآتىي الأسموب العممي الخاص بإدارة شئوف العامميف داخؿ  -

والتعيػػيف ، وتقػػويـ أداء العػػامميف ،  الإختيػػارمجموعػػة مػػف الأنشػػطة المتمثمػػة فػػي تحميػػؿ الوظػػائؼ ، و  -
ـ وتصػػػػػػػػميـ ىيكػػػػػػػػؿ الأجػػػػػػػػور والتػػػػػػػػدريب وتػػػػػػػػوفير سػػػػػػػػبؿ الأمػػػػػػػػاف والسػػػػػػػػلامة ليػػػػػػػػـ وتػػػػػػػػرقيتيـ ونقميػػػػػػػػ

 (.34:ص3111)ابوشيخة،

 
 الموارد البشرية : إدارةتطور  -3

المػػػوارد البشػػػرية منػػػذ بدايػػػة ظيػػػور عمػػػـ الإدارة وتطػػػورت حسػػػب كػػػؿ مرحمػػػة مػػػرت بيػػػا وكػػػاف عرفػػػت 
طػػػور الفكػػػري التنظيمػػػي التطػػػور عمػػػى مسػػػتوى تطػػػور وظيفػػػة إدارة المػػػوارد البشػػػرية وعمػػػى مسػػػتوى الت

 لمموارد البشرية حيث يمكف توضيح مراحؿ التطور عمى النحو التالي : 
مرحمة ماقبؿ الثورة الصناعية : تميزت ىذه المرحمة بطرؽ الإنتاج اليدوية  وكانت السػمع تصػنع فػي  -

فػػي بيػػت صػػاحب العمػػؿ وكػػاف العامػػؿ فييػػا كالسػػعمة اقػػرب لمعبػػد يبػػاع ويشػػترى  أومصػػانع صػػػيرة 
كػػاف صػػاحب العمػػؿ ىػػو المسػػئوؿ عػػف القػػوى العاممػػة وبتطػػور الصػػناعات ظيػػرت الحرفيػػة والميػػارة و 

 –العريػػؼ  –واختمفػت انػػواع العػػامميف وظيػػرت الطوائػػؼ التػػي تميػز كػػؿ فئػػة مػػف العػػامميف ) الصػػبي 
شػػػػػػػية المينػػػػػػػة ( وبػػػػػػػدأ تػػػػػػػنظـ مفيػػػػػػػوـ القػػػػػػػوى العاممػػػػػػػة وتضػػػػػػػع محػػػػػػػددات لكػػػػػػػؿ مينػػػػػػػة  –المعمػػػػػػػـ 

 .(53ص:3111)نوري،كورتؿ،
مرحمة الثورة الصناعية :ظيرت الثػورة الصػناعية فػي العػالـ الػربػي فػي القػرف الثػامف عشػر وظيػرت  -

، وتميػزت بظيػور المصػانع الكبيػرة والشػركات في العالـ العربي في القرنييف التاسػع عشػر والعشػريف 
تمػوث القابضة والصػناعات المتعػددة ، وظيػور الآلات ، وصػاحبيا ظػروؼ عمػؿ سػيئة وضوضػاء و 

 إرضػػػاءعمػػػاؿ وحرصػػػوا عمػػػى احتقػػػروا الوظيػػػرت فئػػػة المشػػػرفيف والملاحظػػػيف الػػػذيف وأتربػػػة وغيرىػػػا 
مع كؿ مايعانية العماؿ ، فظيػرت دعػوات لتحسػيف ظػروؼ العمػؿ والعػامميف ومػع  الأعماؿ أصحاب

 ئ ىػػذه الثػػورة بػػدأ العمػػاؿ فػػي الاتحػػاد وتكونػػت النقابػػات والاتحػػادات فػػي منتصػػؼ القػػرف التاسػػعو مسػػا
 (.38:ص3111عشر لممطالبة بحقوؽ العامميف بعد سمسمة مف الإضرابات )ابو شيخة،

 إدارةحػػػدثت فػػي ىػػذا القػػػرف أحػػداث كبيػػرة وكثيػػرة أثػػػرت تػػأثيرا مباشػػرا فػػػي . مرحمػػة القػػرف العشػػريف : -
المػػػوارد البشػػػرية ومػػػف أبرزىػػػا ظيػػػور الإدارة العمميػػػة عمػػػى يػػػد فريػػػدريؾ تػػػايمور ومػػػف ثػػػـ عمػػػـ الػػػنفس 
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المػػوارد البشػػرية لعظػػـ الميػػاـ ونوعيػػة  إدارة أىميػػةوحػػدثت الحػػربيف العػػالميتيف ممػػا ابػػرز الصػػناعي 
وظيػػػرت حركػػػة العلاقػػػات الإنسػػػانية وتطػػػورت المػػػوارد البشػػػرية لمعمػػػؿ  الأمثػػػؿالعػػػامميف الاسػػػتػلاؿ 

 (.31:ص3111)ديري،بظيور مدرسة العموـ السموكية 

 
 أىداف إدارة الموارد البشرية : -4

وارد البشػػػػرية لتحقيػػػػؽ مجموعػػػػة مػػػػف الأىػػػػداؼ التػػػػي تنبثػػػػؽ مػػػػف وظيفػػػػة ىػػػػذا النػػػػوع تيػػػػدؼ إدارة المػػػػ
 التالي:المتخصص في الإدارة ويمكف ذكرىا عمى النحو 

 كفاءة.تكويف قوة عمؿ مستقرة وذات  -
 .والإتقافتنمية وتدريب القوة العاممة في بالمنظمة والمحافظة عمى مستوى معيف مف الميارة والقدرة  -

 لمعامميف.اممة ومنظمة إعداد سجلات ك -

 (.31:ص3115)المدىوف، تعويض العامميف عف جيودىـ ماديا ومعنويا -

العمؿ عمػى تحقيػؽ التعػاوف بػيف العػامميف حتػى يسػاىـ كػؿ مػنيـ بشػكؿ ايجػابي وعػف اقتنػاع لتحقيػؽ  -
 (.73:ص3111المستوى المنشود مف الأداء )عبدالباقي،

للأعمػػاؿ وضػػع الشػػخص المناسػب فػػي المكػاف المناسػػب تػوفير الأفػػراد العػامميف الملائمػػيف لممنظمػة و  -
 (.42:ص3112)زويمؼ،

 الأداءصػػػػػػػػػػػػيانة المػػػػػػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػػػػػرية والمحافظػػػػػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػػػػى سػػػػػػػػػػػػػلامتيا ومسػػػػػػػػػػػػتوى ميارتيػػػػػػػػػػػػػا فػػػػػػػػػػػػػي  -
 (.31:ص3115)المدىوف،العممي

لمػػػػػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػػػػػرية تحقيػػػػػػػػػػػػؽ ميػػػػػػػػػػػػزة تنافسػػػػػػػػػػػػية لممنظمػػػػػػػػػػػػة بالاسػػػػػػػػػػػػتخداـ الأمثػػػػػػػػػػػػؿ لوظػػػػػػػػػػػػائؼ إدارة ا -
 (.38:ص3112)عباس،

 داؼ المنظمة بتوفير القوى العاممػة المناسػبة مػع تطػور النظػاـ والقػدرة عمػى تمبيػة متطمبػاتتحقيؽ أى -
 ىذا التطور مف الموارد البشرية .
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 المبحث الثاني: تخطيط الموارد البشرية
 
 مفيوم تخطيط الموارد البشرية: -2

ط ليػػا لتحديػد مػػدى توافرىػػا الأساسػػية وىػذا يتطمػػب التخطػي الإنتػػاجتعتبػر المػػوارد البشػرية مػػف عوامػؿ 
ومطابقتيػػا لاحتياجػػات المنظمػػة حيػػث تعػػاني الكثيػػر مػػف المنظمػػات مشػػكمة الفػػائض أو الػػنقص فػػي 
الموارد البشرية خػلاؿ فتػرة معينػة أو وجػود فريػؽ عمػؿ غيػر مؤىػؿ ممػا يحػد مػف قػدرة المنظمػة عمػى 

ف القػػوى البشػػرية العاممػػة وغيػػاب ىػػذا التخطػػيط يعنػػي أف المنظمػػة تقػػدر احتياجيػػا مػػتحقيػػؽ أىػػدافيا 
 (.65:ص3112عمى أساس التخميف )سمطاف،

 –وتختمػػػؼ مسػػػتويات تخطػػػيط المػػػوارد البشػػػرية بحسػػػب الجيػػػة التػػػي تقػػػوـ بػػػالتنظيـ  مسػػػتوى الدولػػػة 
 (.17:ص3111)عباس، مستوى المنظمة –مستوى القطاع الاقتصادي  –مستوى الإقميـ 

ة التأكػػد مػػف تػػوافر الكميػػة والنوعيػػة الصػػائبة مػػف يمكػػف تعريػػؼ التخطػػيط لممػػوارد البشػػرية ىػػو عمميػػ
الموارد البشرية في المكاف والزماف الملائميف والقياـ بما ىو مطموب منيا مف أعماؿ لتحقيؽ أىداؼ 

 (.141:ص3118)درة،الصباغ، المنظمة
في أي منظمة يتـ خلاؿ فترات زمنية قصيرة ومف مصادر متعددة  الإنتاجالحصوؿ عمى عوامؿ  إف
بخصوص العنصر البشري فاف توفير مجموعػة مػف العػامميف بقػدر معػيف مػف الميػارة والكفػاءة  ماأ، 

جيػد وتخطػيط ليػذه المػوارد  إلػىتحتػاج  فإنيػاوتخطيطيػة  إداريػة وأعمػاؿوالقدرة عمػى ممارسػة العمػؿ 
 (.71:ص3111ديري،) الأعماؿ لإنجاح

 
 أىمية تخطيط الموارد البشرية -1

لعمؿ المتلاحقة العديد مف المتػيرات فقد يحصؿ استقالة لأحػد العػامميف تمر بالمنظمة خلاؿ فترات ا
أو تكػػػػوف ىنػػػػاؾ حػػػػالات تقاعػػػػد أو وفػػػػاة ،قػػػػد تكػػػػوف المنظمػػػػة مسػػػػتقرة واف عمميػػػػة الإحػػػػلاؿ العػػػػادي 
لممػػوظفيف تحتػػاج إلػػى أعػػادة التقػػدير لمعػػامميف الػػذيف يحتػػاجيـ العمػػؿ فػػي المسػػتقبؿ القريػػب العاجػػؿ 

 (.65:ص3111)سمطاف،
تػػػاج المنظمػػػة إلػػػى تخطػػػيط المػػػوارد البشػػػرية لتحديػػػد احتياجػػػات المنظمػػػة المسػػػتقبمية مػػػف المػػػوارد تح

البشرية ومػف ثػـ تخفػيض التكػاليؼ التػي تنػتج عػف الػنقص أو الزيػادة فػي تمػؾ المػوارد والػتخمص مػف 
 (.164:ص3118الانعكاسات السمبية الإدارية )درة،الصباغ،
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 : (79:ص1022لنقاط التالية )زاىد,يمكن ذكر أىمية التخطيط في ا 1-2
العمػػؿ عػػؿ اسػػتيعاب أىػػداؼ الخطػػة القػػومي الشػػاممة وتحديػػد الاختيػػارات المسػػتقبمية مػػف القػػوى  -

 العاممة .

 ـكفاءتػػػو وتأىيمػػػو بمػػػا يمػػػز  عالعنايػػة بالإنسػػػاف كمصػػػدر رئػػػيس للإنتػػػاج والعمػػػؿ عمػػى تطػػػويره ورفػػػ -
 طيط.التخوالعمؿ عمى تحقيؽ أفضؿ كفاية إنتاجية جراء ىذا 

وضػػػػػػػػع الشػػػػػػػػخص المناسػػػػػػػػب فػػػػػػػػي المكػػػػػػػػاف المناسػػػػػػػػب وتحديػػػػػػػػد الأجػػػػػػػػر عمػػػػػػػػى قػػػػػػػػدر العمػػػػػػػػؿ  -
 (.42:ص3111)ابوشيخة،

يػيػػر مػػف طبيعػػة الوظػػائؼ المختمفػػة  يالمتلاحػػؽ فػػالتطور التكنولػػوج يمتابعػػة التطػػور التكنولػػوج -
ويػيػػػر المػػػؤىلات والمواصػػػفات العػػػامميف فػػػي ىػػػذه الوظػػػائؼ لكػػػي تتوافػػػؽ مػػػع شػػػروط الوظػػػائؼ 

، حيث تعمؿ التخطػيط لممػوارد البشػرية عمػى تأىيػؿ وتييئػة الكػوادر الإداريػة والفنيػة التػي الجديدة
 تتناسب مع متطمبات التطورات الفنية والتكنولوجية.

يعمؿ التخطيط السميـ لمموارد البشػرية بتوظيػؼ الطاقػات البشػرية بشػكؿ فعػاؿ والحػد مػف البطالػة  -
موبة وتوزيع القوى البشرية حسب التخطيط وبالتالي والعمؿ عمى التأىيؿ والتدريب لموظائؼ المط

عػػلاج لمبطالػػة برسػػـ السياسػػات التدريبيػػة والتعميميػػة وربطيػػا باحتياجػػات القطاعػػات الاقتصػػادية 
 المختمفة.

يساعد التخطيط عمى توسيع قاعدة البيانػات الإداريػة الخاصػة بالعػامميف ويزيػد المرونػة لممنظمػة  -
 (.31:ص3111المختمفة )عباس، بالقدرة عمى مواكبة التطورات

يسػػػاعد التخطػػػيط عمػػػى إظيػػػار نقػػػاط القػػػوة والضػػػعؼ فػػػي الأداء البشػػػري وتحديػػػد نوعيػػػة البػػػرامج  -
 (.31:ص3111عباس، العامميف ) ىاللازمة لرفع مستو  ةالتدريبي

التخطيط الجيد يعزز القدرة عمى الإختيار بيف عػدد مػف البػدائؿ حسػبت سػمفا بػدلا مػف تصػرفات  -
 (.118:ص3111ؿ لممتػيرات المختمفة )نوري،كورتؿ،وردود أفعا

يعمؿ عمى الربط والتكامؿ بيف وظائؼ الإدارة لمموارد البشرية وتحقيػؽ أىػداؼ الإدارة والتخطػيط  -
 الناجح.

 
 مراحل وخطوات تخطيط الموارد البشرية : -3

أىميػا الرسػالة القياـ بعممية التخطيط لمموارد البشرية في المنظمة يرتكػز عمػى عػدد مػف العوامػؿ مػف 
لممنظمة والػاية منيػا إضػافة إلػى توجياتيػا الحاليػة والمسػتقبمية ومػف واقػع تحميػؿ البيئػة الإسػتراتيجية 

 ليا ومعرفة نقاط القوة والضعؼ لمموارد البشرية.
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 1-3شكؿ 
 يوضح التخطيط الفعاؿ لمموارد البشرية 

 

 
 

 (15ص:م1022عة الأولى,عمان,دار وائل لمنشر,المصدر :) عباس,انس,تخطيط وتنمية القوى العاممة,الطب
 
 يمكن تحديد مراحل التخطيط لمموارد البشرية بالخطوات التالية: 3-2
تحديػػد أىػػداؼ المنظمػػة ودراسػػة أوضػػاعيا الداخميػػة والخارجيػػة ويػػتـ ذلػػؾ بالتحميػػؿ الاسػػتراتيجي  -

 لممنظمة والعودة إلى الأىداؼ العميا لممنظمة ومسار النشاطات والعمؿ .
وتقػػػدير الطمػػػب عمػػػى المػػػوارد باحتياجػػػات المنظمػػػة مػػػف المػػػوارد البشػػػرية لتحقيػػػؽ أىػػػدافيا  ؤبػػػنالت -

ويمكف إجػراء التنبػؤ لمعمػؿ،البشرية لإعماؿ المنظمة وتقدير أعداد العامميف ومواصفاتيـ اللازمػة 
مػػػف خػػػلاؿ تقييمػػػات الخبػػػراء واسػػػتخداـ الأسػػػاليب النوعيػػػة والكميػػػة  التػػػي تعتمػػػد عمػػػى الأسػػػاليب 

 (.168:ص3118)درة،الصباغ، العممية المختمفة في التقدير

مكانات المنظمة الداخمية مف الموارد البشػرية المتػوفرة لػدييا تقدير العرض الداخمي مف الموارد  - وا 
لػػذلؾ يتوجػػب عمػػى المنظمػػة اف تكػػوف لػػدييا قاعػػدة بيانػػات فاعمػػة ومحدثػػة بكػػؿ المعمومػػات عػػف 
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طريقػػة تحميػؿ العمػػؿ ، : ) منيػا تقػػدير العػرض بطػرؽ عػػدة  ـالمختمفػػة، ويػتالمػوظفيف والميػارات 
 .( مخزوف الميارات ،خرائط الإحلاؿ

حيػػػث يبػػػدا تحميػػػؿ العمػػػؿ ومعرفػػػة ميامػػػو وعػػػدد العمػػػاؿ الطريقػػػة المباشػػػرة  يوىػػػالعمػػػؿ: تحميػػػؿ  -أ
واسػػتقالة ومعػػدلات دوراف المػػوظفيف ومػػرض  إجػػازاتاللازمػػيف لمعمػػؿ واخػػذ الحسػػابات الأخػػرى مػػف 

 (.119:ص3111) نوري،كورتؿ، وتقاعد
عبػػارة عػػف قاعػػدة بيانػػات لممػػوظفيف تحتػػوي معمومػػات تفصػػيمية عػػف كػػؿ  والميػػارات: ىػػمخػزوف  -ب

 تحتوي البيانات التالية: موظؼ
 اسـ الموظؼ وعمره وحالتو الاجتماعية. -

 المؤىلات العممية. -

 الدورات والبرامج التدريبة . -

 الخبرات العممية . -

 ليا.الامتحانات التي خضع  -

 المختمفة.الميارات الخاصة  -

 اف وجدت . والمكافآتسجؿ العمؿ لمموظؼ الػياب،الجزاءات والعقوبات  -

 الأداء.نتائج تقييـ  -

 والوظيفي.طموحات الموظؼ في مساره العممي  -

 الصػيرة. في المنظماتاستخداـ طريقة مخزوف الميارات  ـوغالبا ما يت 
ريقػػة فػػي اليياكػػؿ الإداريػػة والمواقػػع الحساسػػة والوظػػائؼ : يػػتـ اسػػتخداـ ىػػذه الطخػػرائط الإحػػلاؿ -ج

حيػػػث تسػػػتخدـ طريقػػػة الإحػػػلاؿ لتحديػػػد المػػػوظفيف الميمػػػة كوظػػػائؼ الإدارة العميػػػا ومػػػدراء الػػػدوائر ،
 وتقديراتو.ويكوف الدور الفاعؿ فييا لممدير  المتوقع إحلاليـ بانتياء فترة خدماتيـ .

والوقػػوؼ عمػػى الوضػػع المػػوارد البشػػرية وعرضػػيا  لػػىإالإجػػراءات لتحديػػد الحاجػػة بعػػد اسػػتكماؿ   -
مػػف المػػوارد البشػػرية كمػػا مػػف تمبيػػة احتياجػػات المنظمػػة  لمتأكػػدوضػػع خطػػة  الحػػالي لممنظمػػة يػػتـ

 ونوعا في ضوء مقارنة نتائج تحميؿ كؿ مف الطمب والعرض .

 .تقييـ ومتابعة تنفيذ خطة الموارد البشرية والتأكد مف نجاحيا ومتابعة الانحرافات -

 ويمزـ لمقياـ بيذه المراحؿ توفير بعض المتطمبات لمقياـ بالتخطيط لمموارد البشرية 
 يمي: (. يمكف ذكر أىميا كما45:ص3111متطمبات التخطيط لمموارد البشرية )ابوشيخة،

 –بيانػػػات خاصػػػة بػػػالموقؼ الحػػػالي لممنظمػػػة تفيػػػد بمعمومػػػات كافيػػػة عػػػف كافػػػة العػػػامميف )السػػػف  -
 الخبرات (.-المؤىلات

 معدلات الأداء لموظائؼ المختمفة. -

 وفئات.نظاـ لتصنيؼ الوظائؼ حسب طبيعتيا وتقسيماتيا إلى مجموعات  -
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حيػػث أف جميػػع ىػػذه المعمومػػات وأكثػػر يػػتـ الوصػػوؿ إلييػػا بالتحميػػؿ الػػوظيفي والػػذي يعتبػػر المػػدخؿ 
 ـ.القادالأساسي لوظائؼ الموارد البشرية وسيتـ التطرؽ لمتحميؿ الوظيفي في المبحث 

 
 البشرية:ومما يفشل التخطيط لمموارد  3-1
 المنظمة.عدـ توفر المعمومات الدقيقة عف وضع  -
 (.171:ص3118درة،الصباغ،) المنظمة أىداؼعدـ وضوح  -

 المنظمة.ضعؼ التنسيؽ بيف وظائؼ وأقساـ  -

 ضعؼ وعدـ تبني الإدارة العميا لتخطيط الموارد البشرية . -
 
 :البشرية  لممواردأىداف التخطيط  -4

يمكػػف ذكرىػػا  الأىػػداؼيعمػػؿ التخطػػيط الجيػػد والسػػميـ لممػػوارد البشػػرية عمػػى تحقيػػؽ مجموعػػة مػػف 
 التالي:عمى النحو 

 وتخصصػػػػػػػػػػػػػاتياالسياسػػػػػػػػػػػػػات والػػػػػػػػػػػػػنظـ التعميميػػػػػػػػػػػػػة لمقػػػػػػػػػػػػػوى بمختمػػػػػػػػػػػػػؼ مسػػػػػػػػػػػػػتوياتيا ترشػػػػػػػػػػػػػيد  -
 (.54:ص3115)الصيرفي،

وجػود فػائض  التعرؼ عمى الوضع الحالي لممنظمة وتحقيؽ التوازف بيف الطمب والعػرض لتجنػب -
 (.32:ص3111)عباس، المختمفةأو عجز في العمالة بيف أقساـ العمؿ 

الوقػػوؼ عمػػى العثػػرات والمشػػاكؿ فػػي الوضػػع القػػائـ وتقميػػؿ الخسػػائر واسػػتخداـ المػػوارد البشػػرية  -
 بالشكؿ الأمثؿ .

 ة.الأنشطتقديـ التقارير المساعدة للإدارة في التخطيط ولعمؿ البرامج المناسبة ومتابعة كافة  -

 (.32ص:3111تحقيؽ التكامؿ مع التخطيط الشامؿ لمقوى البشرية العاممة )عباس، -

والتي قد تؤدي إلى إلػاء أو استحداث  ةالقدرة لدى الإدارة عمى التكيؼ مع المتػيرات التكنولوجي -
 بعض الوظائؼ.

والتعيػػيف والتػػدريب لضػػماف قػػوى عاممػػة  الإختيػػارتقػػديـ مسػػاىمات واضػػحة فػػي تحديػػد سياسػػات  -
 تساعد عمى التشػيؿ والبناء المستقر عمى المدى الطويؿ .

وضع الموازنػات لموظػائؼ والأجػور وتقػدير المنػافع عمػى أسػاس سػميـ ودقيػؽ وتحديػد الالتزامػات  -
 (.32ص:3111مف الناحية المالية ) تاميف ومعاشات ( )عباس،

 
 



16 

 

 التخطيط:مشكلات تظير بغياب  4-2
 ئؼ وعجز في الوظائؼ الأخرى .وجود فائض في العمالة في بعض الوظا -
 تعطيؿ الطاقات الإنتاجية في حالات عجز العمالة . -

 عدـ تناسب العمالة المختارة مع الاحتياجات مف حيث النوع والعدد . -

 (.66:ص3112،سمطاف) اضطراب وظائؼ إدارة الموارد البشرية مف استقطاب وتدريب وغيرىا -

 النظـ الحديثة . ةوعدـ قدرتيا لمواكبتأخر المنظمة في المحاؽ بالتطور والتػيير  -
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 التحميل الوظيفي: لثالمبحث الثا
 
 الوظيفي:التحميل مفيوم  -2

يعتبػػر التحميػػؿ الػػوظيفي مػػف أىػػـ الأدوات لإدارة المػػوارد البشػػرية حيػػث يػػتـ اسػػتخدامو فػػي العديػػد مػػف 
والتعييف  الاختيار ،الاستقطاب  ،البشرية  تخطيط الموارد،التخطيط الميني  ،المياـ :)تحميؿ العمؿ 

تصػػػػنيؼ  ،تحديػػػػد الأجػػػػور والرواتػػػػب  ،لعػػػػامميف اتأىيػػػػؿ وتػػػػدريب  ،تقيػػػػيـ الوظػػػػائؼ  ،تقيػػػػيـ الأداء ،
 (.141:ص3118درة،الصباغ،)الوظائؼ 

مفيػوـ التحميػؿ والوظػائؼ ظيػر  الأعمػاؿوتطورىا وزيػادة التعقيػدات والميػاـ ليػذه  الأعماؿتوسع مع 
شػروطو  ،ظروفػو ،محدداتيا المختمفة ) مجػالات العمػؿرفة لموقوؼ عمى ىذه الوظائؼ ومعالوظيفي 

 مواصفات العامميف (. ،
 

 يمكن تعريف التحميل الوظيفي : 
البيانػػات المتعمقػػة بواجبػػات سػػمطة الوظيفػػة وأبعادىػػا المختمفػػة  ؿعمميػػة جمػػع ودراسػػة وتحميػػؿ وتسػػجي

 (.27:ص3111)ديري، ساسية لشػمياوالظروؼ المحيطة بيا وكذلؾ المتطمبات الأ
المػػوارد البشػػرية وذلػػؾ إف جميػػع بػػرامج إدارة لوظػػائؼ  أساسػػيةالتحميػػؿ الػػوظيفي ركيػػزة  حيػػث يعتبػػر

ولتحقيػؽ الفعاليػة لأنشػطة المػوارد  ،معمومات عف طريؽ التحميؿ الػوظيفي إلىالموارد البشرية تحتاج 
تخطػػػػيط المسػػػػار  –تقيػػػػيـ الوظػػػػائؼ  –والتنميػػػػة التػػػػدريب  – الأداءتقيػػػػيـ  –  الإختيػػػػار)  : البشػػػػرية
 (،29:ص3111تخطيط الموارد البشرية ( )ديري، –تصميـ الوظائؼ  إعادة –الوظيفي 

 أكثػركما يمكف استخداـ التحميؿ الوظيفي بشكؿ دوري لتحسيف الأعماؿ والوظػائؼ وجعػؿ الوظػائؼ 
 (.95:ص3112ييتي،الجاذبية وتطور وبالتالي زيادة الدافعية لمعامميف والانجاز )

 
 الوظيفي:أىمية التحميل  -1

تنبع أىمية التحميػؿ الػوظيفي مػف واقػع النتػائج التػي يصػؿ إلييػا ويحققيػا حيػث انػو أداه فاعمػة وىامػة 
 (.417:ص1997مف أدوات إدارة الموارد البشرية )السممي،

والمنظمة والعػامميف الموارد البشرية  إدارةلكؿ مف  أىميةعممية التحميؿ الوظيفي معمومات ذات  توفر
، (87:ص3112المػػوارد البشػػرية )عبػػاس، إدارةلكثيػػر مػػف وظػػائؼ  الأولػػىتعتبػػر الخطػػوة  إنيػػاحيػػث 

تسػػمى دليػؿ وصػػؼ ، والتػي يػػتـ تجميعيػا فػػي كتيػب  وىػذه المعمومػػات التػي ينتجيػػا التحميػؿ الػػوظيفي
 .(49:ص3113الوظائؼ ) حميد،
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 عمى النحو التالي : الأىميةويمكن توضيح ىذه 
عممية التحميؿ الوظيفي تعمؿ عمى تحديد خصائص الوظائؼ المختمفة ومتطمباتيا مف الميارات  -

 (.87:ص3112) عباس،
والتطويريػة ، حيػث أف  ةالػوظيفي الأسػاس فػي بنػاء وتصػميـ البػرامج التدريبيػ ؿتعد عممية التحميػ -

ت الفعميػػػة ىػػػذه البػػػرامج تعتمػػػد عمػػػى تحديػػػد الفجػػػوة بػػػيف خصػػػائص وأوصػػػاؼ الوظيفػػػة والميػػػارا
 المتوفرة لأدائيا .

عػػادة مػػا يشػػير التحميػػؿ الػػوظيفي الػػى الفتػػرة التػػي تتطمػػب اعػػادة التصػػميـ لموظػػائؼ المختمفػػة )  -
 (.34:ص3119الاسطؿ ،

يػػػتـ بعمميػػػة التحميػػػؿ الػػػوظيفي وضػػػع المحػػػددات الأساسػػػية لعمميػػػات التقيػػػيـ لموظػػػائؼ والأعمػػػاؿ  -
 .وتوفير برنامج لتقييـ الأعماؿ 

التحميؿ الوظيفي عمى تػوفير البيانػات المختمفػة والتػي يػتـ اسػتخداميا فػي العديػد مػف تقوـ عممية  -
الوظػػائؼ لإدارة المػػوارد البشػػػرية ومنيػػا إعػػادة تصػػػميـ الوظػػائؼ لتتوافػػؽ مػػػع العػػامميف مػػػف ذوي 

 (.88:ص3112الحاجات الخاصة كالمبدعيف أو المعاقيف ) عباس،

وتوضػيح المعػدات والوسػائؿ  مف أعماؿ ومياـ أف يقوـ بو الموظؼ بتقديـ شرح مفصؿ لما يج -
 (.98:ص3112المساعدة الأخرى المساعدة في العمؿ )الييتي،

 .  وضع المعدلات العادلة للأجور والرواتب وفؽ نتائج التحميؿ الوظيفي -
 

 :مصادر معمومات التحميل الوظيفي  -3
عمميػة التحميػؿ ويػتـ الحصػوؿ  أف القياـ بعممية التحميؿ الػوظيفي يحتػاج لممعمومػات التػي تقػوـ عمييػا

 عمى ىذه المعمومات لػرض التحميؿ الوظيفي مف عدة مصادر يمكف ذكرىا عمى النحو التالي:
المقابمػػة الشخصػػية : ويكمػػؼ عضػػو مػػف إدارة المػػوارد البشػػرية بػػإجراء المقػػابلات والتػػي يمكػػف أف  -

يشػػػموف نفػػس  تكػػوف فرديػػة مػػع كػػؿ موظػػؼ ، أو مقابمػػة جماعيػػة مػػع مجموعػػات مػػف المػػوظفيف
الوظيفػػػػػػػػػػة ، أو مقابمػػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػػع مشػػػػػػػػػػرؼ أو أكثػػػػػػػػػػر ممػػػػػػػػػػف لػػػػػػػػػػدييـ معرفػػػػػػػػػػة ودرايػػػػػػػػػػة بالوظيفػػػػػػػػػػة 

ومواصػػػفات (،ويػػػتـ إعػػػداد اسػػػتمارة بأسػػػئمة حػػػوؿ خصػػػائص وصػػػفات 51:ص3115)المػػػدىوف،
 (.89:ص3112الوظائؼ )عباس،

ميػػؿ قػوائـ الاستقصػػاءات )الاسػتبيانات(: وتعتبػػر أداة جيػدة وفعالػػة فػي جمػػع المعمومػات عػػف التح -
الػػوظيفي حيػػث يػػتـ بموجبيػػا توزيػػع اسػػتمارات تحتػػوي عمػػى مجموعػػة مػػف الأسػػئمة الشػػمولية عػػف 
الوظػػائؼ ويحػػدد معيػػار لكػػؿ سػػؤاؿ ودرجػػة أىميػػة العنصػػر ضػػمف الوظيفػػة ويػػتـ تحميػػؿ النتػػائج 

 (.89:ص3112)عباس،
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لعمػػؿ و طريقػػة الملاحظػػة : تػػتـ الملاحظػػة المباشػػرة للأعمػػاؿ والوظػػائؼ والعػػامميف عنػػد تأديػػة ا -
 (.417:ص1997،السمميتسجؿ الخصائص والصفات الجوىرية لمعمؿ )

طريقػػػة السػػػجلات الرسػػػمية : تقػػػوـ بعػػػض المنظمػػػات بتػػػدويف الأعمػػػاؿ والنشػػػاطات اليوميػػػة فػػػي  -
اسػػػتثنائية ويػػػتـ  أوسػػػجلات ، تحمػػػؿ النشػػػاطات التػػػي يقػػػوـ بيػػػا الموظػػػؼ سػػػواء كانػػػت اعتياديػػػة 

فػػي داخػػػؿ  احػػد مصػػادر معمومػػػات التحميػػؿ الػػػوظيفي اسػػتخداميا مػػف المػػػوظفيف أنفسػػيـ وتعتبػػػر
 (.89:ص3112) عباس،المنظمة 

التقنية : يتـ جمع المعمومات الخاصة بالوظيفة مػف قبػؿ المتخصصػيف  وذلػؾ طريقة المؤتمرات  -
بعقػػد نػػدوات ومػػؤتمرات يشػػارؾ فييػػا المختصػػوف ومصػػممي الوظػػائؼ ومػػف يمتمكػػوف الخبػػرة عػػف 

 (.89:ص3112الوظائؼ ) عباس،

ريقػػة الييكػػؿ التنظيمػػي : ويػػتـ جمػػع المعمومػػات مػػف خػػلاؿ فحػػص الييكػػؿ التنظيمػػي ومراجعػػة ط -
جراءات العمؿ وتعتمد ىذه الطريقة  اختصاصات الوحدات التنظيمية، ولوائح العمؿ والتعميمات وا 
بشكؿ أساسي عمى البيانػات الأساسػية فػي المنظمػة مػف وثػائؽ ولػوائح وميزانيػات وقػوائـ الأجػور 

 (.112:ص1989)ىاشـ،
استخداـ مصادر جمع المعمومات بدرجات مختمفة تعتمد عمى نوعية الوظػائؼ المػراد تحميميػا  ويتنوع

 ػرض المباشر مف التحميؿ الوظيفي .وال
 

 طرق التحميل الوظيفي : -4
تنوعػػت الطػػرؽ المسػػتخدمة لمتحميػػػؿ الػػوظيفي ويرجػػع السػػبب فػػػي اخػػتلاؼ الطػػرؽ لمتحميػػؿ اخػػػتلاؼ 

ت والمؤسسػػات وطبيعػػة الأعمػػاؿ التػػي تحػػدث فػػي ىػػذه المنظمػػات ومػػف ابػػرز مجػػالات عمػػؿ المنظمػػا
 الطرؽ المستخدمة في التحميؿ الوظيفي مايمي:

طريقػػة تحميػػػؿ مخػػزوف الميػػػاـ :يػػتـ بيػػػذه الطريقػػػة تحديػػد المعػػػارؼ والميػػارات المطموبػػػة لانجػػػاز  -
ف مصػفوفة الميػاـ ثلاث مراحؿ ) المقابمػة والمسػح وتعيػيالوظيفة بنجاح ، ويتضمف ىذا التحميؿ 

( وتكمػػػػػػػػػػف أىميػػػػػػػػػػة ىػػػػػػػػػػذه الطريقػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػي تحديػػػػػػػػػػد المتطمبػػػػػػػػػػات المعرفيػػػػػػػػػػة والمياريػػػػػػػػػػة بدقػػػػػػػػػػة 
 (.91:ص3112)عباس،

طريقة التحميؿ الكمي : وفييا يتـ استخداـ الأساليب الكمية لمتحميؿ الوظيفي مثؿ تحميػؿ المركػز  -
 (.52:ص3115الوظيفي لممقارنة بيف الوظائؼ )المدىوف،

حرجػة : يػتـ اسػتخداـ ىػذه الطريقػة لتحديػد السػموؾ والخصػائص لموظيفػة حيػث طريقة المواقؼ ال -
وتعتمػػد ىػػذه الطريقػػة عمػػى تحديػػد السػػموؾ  يحػػدد الأبعػػاد الرئيسػػية لموظيفػػة مػػف مكونػػات الأداء ،

لموظائؼ التي تحمؿ التعامؿ أو الاحتكاؾ مع العملاء أو الزبائف وتحديػد مسػتويات لمتعامػؿ مػع 
 (.91ص:3112الزبائف )عباس،
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مػػف ابػػرز الطػػرؽ التػػي يػػتـ اسػػتخداميا فػػي مؤسسػػات القطػػاع العػػاـ  :طريقػػة التحميػػؿ النشػػاطي  -
لاعتمػػػػػػػاده عمػػػػػػػى أسػػػػػػػس شػػػػػػػمولية ومسػػػػػػػتقرة ويمكػػػػػػػف مػػػػػػػف خلاليػػػػػػػا تحميػػػػػػػؿ جميػػػػػػػع الوظػػػػػػػائؼ 

 (.91:ص3112)عباس،
مػة ينػتج عنػو قػائمتي تعتبػر مػف أىػـ قػوائـ المعمومػات فػي المنظالتحميػؿ الػوظيفي وعند الانتيػاء مػف 

 .قائمة الوصؼ الوظيفي وقائمة مواصفات الوظيفة وىما : 
 مفيوم توصيف الوظائف : -5

واضحة وكاممػة عػف  تإف نجاح الأعماؿ المختمفة في المنظمات يعتمد عمى وجود معمومات وبيانا 
 ىذه الأعماؿ وحتى التفاصيؿ مف ميمػات ومسػئوليات الأعمػاؿ وحتػى كػؿ حركػة يقػوـ بيػا الموظػؼ

 (.45:ص1991)الاعرجي،
يمكػػػػف تعريػػػػؼ التوصػػػػيؼ الػػػػوظيفي :ىػػػػو بيػػػػاف ماتتطمبػػػػو الوظيفػػػػة مػػػػف أعمػػػػاؿ وأعبػػػػاء ومسػػػػئوليات 
والظروؼ التي يؤدى فييا العمؿ والشروط الواجب توافرىا في شاغؿ ىذه الوظيفة وتتمثؿ في إعطاء 

 (.146:ص3114وصؼ لكؿ وظيفة والمعمومات الأساسية حوليا )برنوطي،
 1-2شكؿ 

 الوظيفي توضيح التحميؿ
 تحـــــــــميل الوظيفـــــــــــة

موصفات شاغل الوظيفة وتتضمن المعمومات التالية المطموب توافرىا في   وصف الوظيفة وتضمن المعمومات الخاصة بما يمي:
 شاغل الوظيفة 

 الذكاء والمقدرة العقمية . -1  اسـ الوظيفة وموقعيا . -1
 مية .المستوى التعمي -3  -2 الواجبات والمسئوليات . -3
 الخبرات السابقة . -2  -4 المياـ الرئيسية . -2
 القدرات الجسمية. -4  -5 الالات والادوات المستخدمة . -4
   -6 نوعية الاشراؼ . -5
   -7 ظروؼ العمؿ  -6

 (41, ص  1001السالم مؤيد , وصالح حروش, إدارة الموارد البشرية, الأردن,  )المصدر

 أىداف التوصيف الوظيفي : 5-2
 فراد بما يتناسب مع الوظائؼ .وضع نظاـ سميـ لاختيار الأ -
 تحديد الرواتب والأجور وفؽ تصنيفات الوظائؼ والأعباء . -

تحقيؽ الكفاية الإنتاجية والاسػتقرار فػي العمػؿ لتوزيػع الميػاـ والأعبػاء وانجػاز الأعمػاؿ المختمفػة  -
 نتيجة التوصيؼ السميـ .

عػػػف مثػػػؿ ىػػػذه  توضػػػيح المخػػػاطر التػػػي تتعمػػػؽ بػػػبعض الوظػػػائؼ وكشػػػؼ المعمومػػػات الخاصػػػة -
 (.48:ص1991الأعماؿ ووضع نظاـ سلامة ووقاية بما يتناسب والأعماؿ )الاعرجي،

 يوضح المسار الوظيفي وشروط الترقيات في الوظائؼ المختمفة . -
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 الييكل التنظيمي :  الرابع المبحث 
 

 مقدمة : -2
نظػػيـ ، حيػث يبػػيف باسػتخداـ الت إلاتػػتـ  إفالمختمفػة فػػي داخػؿ المنظمػػات لا يمكػف ليػا  الأعمػاؿ إف 

أو النتػػائج  أسػػاسعمػػى  أوالوظػػائؼ  أسػػاسالتنظػػيـ مػػا يتعػػيف اسػػتخدامو مػػف تقسػػيمات مختمفػػة عمػػى 
 (.213:ص1993،ديمسرحسب الأشكاؿ المختمفة لمتقسيمات )

حيػػث أف الييكػػؿ التنظيمػػي الػػذي يػػتـ تعينػػو واتخػػاذه يعمػػؿ عمػػى تنظػػيـ ىػػذه الأعمػػاؿ بػػيف الإدارات 
مختمفػػة ، ويعتبػػر الييكػػؿ التنظيمػػي مػػف أىػػـ مقومػػات نجػػاح وفعاليػػة المنظمػػات والػػدوائر والوظػػائؼ ال

عمػػػػػػى تحديػػػػػػد  يويعمػػػػػػؿ الييكػػػػػػؿ التنظيمػػػػػػمنظمػػػػػػة دوف وجػػػػػػود ىيكػػػػػػؿ تنظيمػػػػػػي ليػػػػػػا ، فػػػػػػلا يوجػػػػػػد 
 الاختصاصات ويزيؿ الػموض ويوضح المسئوليات .

ب التنظػيـ ، وىػػي ليياكػؿ الوظيفيػة يعتبػػر ىػو الطريػػؽ الافضػؿ لمعالجػة عيػػو اتنظػػيـ العمػؿ لف أكمػا 
 (.143:ص3113)محمد،الطريؽ الافضؿ لجعؿ الييكؿ التنظيمي اكثر بساطة واكثر كفاءة 

 
 مفيوم الييكل التنظيمي : -1

المنظمػػة عبػػر تحديػػد  إدارةالرسػػمية التػػي يػػتـ مػػف خلاليػػا  الآليػػة بأنػػويمكػػف تعريػػؼ الييكػػؿ التنظيمػػي 
نظػػػاـ لمسػػػمطة والمسػػػائمة والعلاقػػػات بػػػيف  بأنػػػومسػػػارات السػػػمطة والتواصػػػؿ بػػػيف المػػػوظفيف ، ويفسػػػر 

 الوحدات التنظيمية .

 : (105:ص1001)العميان, ومن ابرز مزايا الييكل التنظيمي
 عمى تقسيمات تنظيمية ووحدات مختمفة . يحتوي -

 توضيح نطاؽ الإشراؼ وخطوط السمطة والمسئولية . -

 التخصصات في الأعماؿ بتحديد مياـ تختص كؿ وحدة. -

 تخاذ القرارات مف حيث المركزية واللامركزية .اختلاؼ مواقع ا -

يحقؽ الرقابة التمقائية بيف الوظائؼ حيث يمنح الوظائؼ مزايا رقابية  -
 (.126:ص3111)مخامرة،واخروف،

 
 :تصميم الييكل التنظيمي  -3

لقد تـ تصميـ اليياكؿ التنظيمية في المؤسسات المختمفة عمى اف تشمؿ ىذه اليياكؿ العناصر 
والتنسيؽ واللامركزية ونطاؽ الرقابة والبيئة والتقنية ،حيث وجد  الإداريالتقسيـ  مف الأساسية

العديد مف التقسيمات ليذه اليياكؿ ،حيث يمكف وصؼ ىذه التشكيلات إلى خمس تشكيلات 
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رئيسية وىي : الييكؿ البسيط ، بيروقراطية الآلة ،البيروقراطية المينية ،الشكؿ التقسيمي ، 
 .الييكؿ الموقفي 

 .(233ص:1993،ديسمرمف ىذه الأشكاؿ الخمس الرئيسية ) وباقي اليياكؿ تكوف مزيجاً 
 

 2-4شكل 
 توضيح تصميم الييكل التنظيمي لممنظمة 

 

 
 

 (م.1001لمنشر والتوزيع,  ة, اربد, عالم الكتب الحديثتنظيم المنظماتالسالم, مؤيد, )المصدر 
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 الحكومي:الييكل التنظيمي  -4

بحداثتيا وتطورىا المستمر وقد ساىمت القوانيف الحكومية التنظيمية الحكومية  تميزت اليياكؿ
بمحاولة توحيد الييكميات في النظاـ الحكومي ، حيث يعتمد الييكؿ الحكومي عمى مجموعة مف 

 (.316،صالعمياف) العوامؿ وىي :

كانت  فإذاحجـ المنظمة عمى تقسيـ العمؿ وتحديد الأنشطة  حيث يؤثرحجم المنظمة:  -
لتعدد الوظائؼ لموحدة الواحدة ، بينما اذا كبرت معقدة  وفستك أعمالياالمنظمة صػيرة ، فاف 

 المنظمة ازدادت التخصصية والتنوع فييا .

إف لكؿ منظمة دورة حياة تبدأ مف فترة النشوء وتصؿ إلى فترة النمو  دورة حياة المنظمة : -
وىذا يتطمب مف المنظمة أف تضع ىيكميا  النضج وأخيرا فترة الانحدار، وتستمر إلى فترة

، واف المنظمات الحكومية مايميزىا في ىذا الجانب أنيا مع دورة حياتيا ببما يتناسالتنظيمي 
 فييا . ةقابمة لمتطوير المستمر وتػيير الأنظمة الإدارية والتكنولوجي

مواقع جػرافية إف المنظمة التي تؤدي أنشطتيا مف خلاؿ عدة  :الموقع الجغرافي لممنظمة  -
 إلى حد كبير عف منظمة تعمؿ في منطقة جػرافية واحدة. تتطمب ىيكلا تنظيميا مختمفا

تؤثر درجة التخصص في المياـ والأنشطة عمى الييكؿ التنظيمي حيث :درجة التخصص -
درجة التخصص في العمؿ منخفضة فيذا يؤدي إلى أف يكوف الييكؿ  لممنظمة ، فعندما تكوف

 .ا مف حيث صػر وكبر المنظمة كما ذكرنبسيطا 
البشرية دورا ميما في اختيار والاحتياجات  الإمكانات تعتبر : القدرات البشرية المطموبة -

البشرية المطموبة ذات مستوى منخفض مف حيث  الييكؿ التنظيمي المناسب فإذا كانت القدرات
ذا كانت الييكؿ التنظيمي المطموب سيكوف بسي الميارات والخبرات والتخصص فاف طا، وا 

ميارات وخبرات عالية فاف ىذا سيؤدى إلى تشعب وتعدد  تتطمب ةالقدرات البشرية المطموب
 .وتعددىا ي بحسب ىذه الميارات والخدمات المطموبة الييكؿ التنظيم

تحدد طبيعة العمؿ والمياـ حيث  اوالتكنولوجي للأنظمةبقدر استخداـ المنظمة : التكنولوجيا -
 ،علاقات العمؿ و بالتالي يؤثر عمى اختيار الييكؿ التنظيمي المناسبونوعية الوظائؼ و 

المستخدمة أدى ذلؾ إلى زيادة تعقيد الييكؿ  ويمكف القوؿ انو كمما ازداد تعقيد التكنولوجيا
 التنظيمي لممنظمة.

يعني نطاؽ الإشراؼ عدد المرؤوسيف الذيف يستطيع الإداري الإشراؼ عمييـ : نطاق الإشراف -
يكوف نطاؽ الإشراؼ واسعا أو ضيقا ، ونطاؽ الإشراؼ الواسع يؤدي إلى وجود  وقد بفعالية
 تنظيمي مسطح وبالتالي يكوف عدد المستويات الإدارية محدودا ، بينما نطاؽ الإشراؼ ىيكؿ

 مستويات الإدارية.ال تنظيمي طولي وبالتالي زيادة عدد الضيؽ يؤدي إلى وجود ىيكؿ
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 والتعيين الإختيار إجراءات:   الخامسالمبحث 
 
 : والتعيين  الإختيارمفيوم  -2

استقرار المنظمة لما يترتب  تعمؿ عمى والتعييف مف العمميات الرئيسية التي  الإختيارتعتبر عممية 
نتاجيتيا ةعمييا مف نتائج ممموس وخاصة انيا عممية ، (119:ص3112،عباس) تؤثر في فعاليتيا وا 

وتتضمف  (. 151:صMaund،3111 ) المكاف المناسبلتعييف المرشح المناسب في انتقاء 
، وذلؾ عف الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة  تنتيي بوضعالتي  الإجراءات الإختيار عممية

متطمبات الوظيفة ومؤىلات وخصائص الشخص الذي سيشػؿ ىذه طريؽ تحقيؽ التوافؽ بيف 
 .(171:ص3111) نوري،كورتؿ،الوظيفة 

 
  والتعيين: رالاختياعممية أىمية  -1

لمػػا يترتػػب عمػى ىػػذه العمميػػة مػػف نتػػائج تػػنعكس مباشػػرة عمػػى والتعيػػيف  الإختيػػارعمميػػة  أىميػػة تتمثػؿ
 التالية : النقاطفي  أىميتياوتكمف العمؿ وعمى المنظمة 

والتعييف التي تعتمد عمى مبدأ العدالة والمسػاواة بػيف  الإختيارالارتقاء بالمنظمة لإتباع سياسات  -
 (.133:ص3113،نصر اللهالمرشحيف )

والتعيػيف عمػى وضػع الشػخص المناسػب فػي الوظيفػة المناسػبة ممػا يحقػؽ  الإختيػارتعمؿ عممية  -
ر انػو يعمػؿ فػي واف الشخص الذي يشػع كفاءة أصحاب أشخاصكفاءة عالية لممنظمة لتوظيؼ 

 وظيفة لاتناسبة يسبب عدـ الاستقرار في المنظمة وقمة الإنتاجية.

سػػميمة تؤكػػد عمػػى قانونيػػة الإجػػراءات وتتماشػػى مػػع القػػوانيف التػػي تػػنص عمػػى ال الإختيػػارعمميػػة  -
 (.158:ص1996والتوظيؼ )شاويش، الإختيارالعدؿ والمساواة في 

تقمػػيص التكػػاليؼ المرتبطػػة باختيػػار مرشػػحيف ذوي قابميػػات متدنيػػة ممػػا يعػػرض المنظمػػة لزيػػادة  -
)حمػػػػػػود ئيـ عمػػػػػػى حػػػػػػاليـ التكػػػػػػاليؼ سػػػػػػواء بمحاولػػػػػػة إصػػػػػػلاحيـ عػػػػػػف طريػػػػػػؽ التػػػػػػدريب أو بقػػػػػػا

 .(111:ص3117والخرشة،
 
 : الإختيارعممية  1-2

وتختمؼ مف منظمة لأخرى ، لكنيا  الإختيارتستخدـ العديد مف الإجراءات والأدوات في عممية 
تتفؽ في اليدؼ والطريقة العممية ، ويتوقؼ الأمر عمى أساس نوعية الوظيفة ومستواىا في الييكؿ 

 (.187:ص3111التنظيمي ) نوري،كورتؿ،
 عمى النحو التالي : الإختيار إجراءات أىـيمكف ذكر 
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 طمبات التوظيؼ. -

 فحص البيانات -
 الشخصية . المقابمة -

 . تالاختبارا -

 الفحص الطبي . -

 
 طمبات التوظيف : 1-2-2

 المرشح التي تضعيا المنظمة ويقوـ بتعبئتيا المتقدـ والوثيقة يعرؼ طمب التوظيؼ بأنو الاستمارة
لمتعريؼ بنفسو وتعتبر مف أىـ مصادر المعمومات الأولية لممتقدميف وتحتوي استمارة لمتوظيؼ 

طمب التوظيؼ عمى بيانات تتعمؽ بالشخص المتقدـ ووضعو الاجتماعي والعائمي ومؤىمو العممي 
 (.111:ص3117)حمود والخرشة،والعممي وخبراتو السابقة 

 
 :فحص البيانات 1-2-1

التوظيؼ يتـ التأكد منيا وعمؿ مقابمة مبدئية لاستبعاد مف لاتتوافر بعد وصوؿ طمبات واستمارات 
فييـ الشروط وتكوف بياناتو غير دقيقة وفي حاؿ توافر الشروط يطمب منيـ استيفاء طمبات 

 (.189:ص3111) نوري،كورتؿ،التوظيؼ 
 
 المقابمة الشخصية : 1-2-3

لاتظير ف لمحصوؿ عمى معمومات مقابمة شخصية لممرشحي إجراءبعد جمع طمبات التوظيؼ يتـ 
في الاستمارة كالصفات الشخصية ، وىي مف الوسائؿ الشائعة في اختيار المتقدميف لموظائؼ، 
ولمقياـ بالمقابلات الشخصية تعمؿ المنظمة عمى تحديد المسئوليف عف المقابمة مف أصحاب 

علاـ ب موعد وزماف المقابمة وتحديد القدرات التفاعمية وميارات الاتصاؿ ويتـ تييئة مكاف مناسب وا 
 قائمة الأسئمة التي ستحدد درجة التوافؽ بيف المتقدـ لموظيفة ومطابقتو لمتطمباتيا

 (.132:ص3112)عباس،

 
 أىداف المقابمة الشخصية :  1-2-3-2
الحصػػػػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػػػػى معمومػػػػػػػػػػات عػػػػػػػػػػف المتقػػػػػػػػػػدـ لموظيفػػػػػػػػػػة لػػػػػػػػػػدعـ قػػػػػػػػػػرار التوظيػػػػػػػػػػؼ الصػػػػػػػػػػائب  -

 (.132:ص3112)عباس،
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 ي تحكػػػػػػػػػػػػػـ العمػػػػػػػػػػػػػؿ مسػػػػػػػػػػػػػتقبلا بػػػػػػػػػػػػػيف المتقػػػػػػػػػػػػػدـ ومػػػػػػػػػػػػػدير العمػػػػػػػػػػػػػؿتوضػػػػػػػػػػػػػيح العلاقػػػػػػػػػػػػػة التػػػػػػػػػػػػػ -
 (.191:ص3111نوري،كورتؿ،)

 
 الاختبارات : 1-2-4

لقياس الأداء والتأكد مف (.  133:ص3112اختبارات الاستخداـ )عباس، تستخدـ ىذه الاختبارات
 في ميارات الأشخاص المتقدميف والوصوؿ إلى قدرة الشخص عمى التعمـ وكيفية سموكو وتصرفاتو

 (.189:ص3111) نوري،كورتؿ،مواقؼ العمؿ المختمفة والتي يمكف أف تحدث معو 
اختبار  ،اختبار القدرات  ،اختبار الأداء وتختمؼ الاختبارات باختلاؼ الأىداؼ المراد تحقيقيا 

 اختبار الاىتمامات المينية .،السمات الشخصية 
 ة:ويمزم لنجاح الاختبارات التأكد من توافر النقاط التالي 
تفيـ بشكؿ واحد مػف قبػؿ الجميػع  أنياتكوف الاختبارات موضوعية أي  يجب أفالموضوعية :  -

 أو المصحح . فحتحمؿ مجالا لسوء الفيـ والتأويؿ سواء مف الممت   ولا
وتعني باف يكوف الامتحاف صادقا في قياس اليدؼ والػاية التي صمـ ليا وقدرة  المصداقية  : -

 قيد الاختبار. الامتحاف عمى قياس الظاىرة

باف يكوف الامتحاف ثابتا في قياس الظاىرة ويمكػف الاعتمػاد عميػو وثباتػو بإعطػاء نفػس الثبات : -
عطائػػو لػػنفس الشػػخص عػػدة مػػرات وملاحظػػة بإالنتػػائج تحػػت نفػػس الظػػروؼ ويمكػػف قيػػاس ثباتػػو 

 مدى التػير في النتائج فإذا لـ تتػير بشكؿ ممحوظ يكوف الاختبار ثابت .

 
 ص الطبي :الفح 1-2-5

بعد اجتياز المراحؿ السابقة يتـ التأكد مف سلامة الشخص المرشح لمتعييف عف طريؽ الفحص 
الطبي ومعرفة مدى ملائمتو صحيا لمعمؿ ، حيث أف المنظمة بحاجة لمعمومات صحية عف 
المرشح لمتأكد مف خموه مف الأمراض المختمفة وقدرتو عمى العمؿ ويتـ توجييو لإجراء الفحص 

 ي عند لجنة مف الأطباء أو في جية معتمدة ومختصة لدى المنظمة بيذه الفحوصاتالطب
 (.173:ص1996)شاويش،
 

 أىداؼ الفحص الطبي :
 حماية الموظفيف باستبعاد الموظؼ المصاب بالأمراض المعدية مف العمؿ معيـ . -
الشػػػػكؿ التأكػػػد مػػػػف السػػػػلامة الجسػػػػمية لمموظػػػؼ وقدرتػػػػو لتحمػػػػؿ أعبػػػػاء الوظيفػػػة وتأديتيػػػػا عمػػػػى  -

 .(191:ص3111) نوري،كورتؿ، لمقياـ بيا المناسب 
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وضػػع الموظػػؼ فػػي ظػػروؼ عمػػؿ تناسػػب حالتػػو الصػػحية وتقػػدير أي تعػػويض لأي ضػػرر يطػػرأ  -
 عمى صحتو أثناء العمؿ لتوفر معمومات عف صحتو وسلامتو قبؿ ممارستو لمعمؿ .

 تقميؿ النفقات والتكاليؼ الخاصة بالػياب والعلاج .  -

 

 تعيين :عممية ال 1-1

نفاذبعد اختيار المرشحيف المناسبيف  تبدأ خطوات عممية التعييف  الإختيار إجراءاتجميع  وا 
 (.71:ص3115)المدىوف، لممقبوليف وتتكوف مف أربع مراحؿ أساسية

 
 إصدار قرار التعيين :  1-1-2

المرشح عمى  والاتفاؽ مع الإختياريتـ إصدار قرار التعييف مف الجية المختصة بعد انتياء عممية 
بو ويتـ تعييف الأشخاص الجدد تحت التجربة لمدة عاـ أو اقؿ ويجوز  ؽالعمؿ والراتب وما يتعم

 تمديدىا لفترة أخرى إذا ثبت عدـ كفاءة الموظؼ لمعمؿ .
 
 
 التييئة المبدئية : 1-1-1
ليات بالمسؤو  تعريفو والعمؿ عف طريؽ  تعريؼ الموظؼ الجديد بالمنظمة والوظيفة والعامميفب

وبأىداؼ المنظمة وسياستيا الرئيسية وعلاقة عممو بيا،  والمياـ والواجبات  وسمطات الوظيفة
 أف نحقؽ ذلؾ مف خلاؿ عدة وسائؿ منيا الكتب والنشرات وأدلة العمؿ والأفلاـ والتسجيلات ويمكف

المنظمات  با فيوتكوف ىذه الطريقة غالمزيارات الميدانية لمرافؽ المنشأة وأماكف العمؿ فيو إضافة ل
 .الصناعية

 تقوـ إدارة الموارد البشرية بتنظيـ مقابلات لمموظؼ الجديد مع المشرؼ عميو وتحت إشرافيا
 ومتابعتيا لمتقدـ الذي يحرز فيما يتعمؽ بإعداده وتكيفو لمعمؿ ومف أجؿ أف تؤدي عممية الإعداد

 . أىدافياوالتوجيو نتائجيا الايجابية وتحقؽ 
 
 

 ة والتقويم : المتابع 1-1-3
عاـ ، يبقى خلاليا الموظؼ  إلىخلاؿ فترة تعييف الموظؼ الجديد تحت التجربة لمدة قد تصؿ 

تحت الاختبار والملاحظة مف قبؿ الرئيس المباشر وبعد نياية الفترة يتعد تقرير مف الرئيس المباشر 
 خر أو فصمو .يوضح فيو مدى كفاءة الموظؼ ويضع توصياتو بشاف تثبيتو أو تحويمو لعمؿ آ
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 تثبيت الموظف : 1-1-4
بنجاح  ةوتعتبر المرحمة النيائية في إجراءات التعييف فبعد أف بنيى الموظؼ الجديد الفترة التجريبي

واثبات كفاءتو ومناسبتو لمعمؿ ويفيد بذلؾ تقرير رئيسو المباشر ، يتـ إنياء فترة الاختبار ويعيف 
لكاممة الخاصة بعممو وتييئة الظروؼ المادية والمعنوية بصورة نيائية ويتـ منحة الصلاحيات ا

 اللازمة لسير العمؿ .
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 السمطات المحمية :  السادسالمبحث 
 
 :مقدمة تاريخية عن الحكم المحمي والسمطات المحمية  -2

مجتمع اسري  لقد عرؼ الانساف الادارة منذ نشأتو عمى ىذه الارض ومع تطور الحياة وانتقالو مف
بسيط الى مجتمع مدني ومف ثـ مجتمع مدني متحضر ، تنوعت اساليب الادارة وتطورت بما 

(، كما صاحب كؿ تنظيـ اجتماعي وجود سمطة 32:ص3111ينسجـ مع ىذه التطورات )الخلايمة،
ف ذات اوامر ونواىي تقود الجماعة ، ومنذ القدـ كانت ىناؾ تنظيمات سياسية عرفتيا الانسانية كا
مبراطوريا ،  تلنظاـ الحكـ المحمي نصيب فييا ىي التنظيمات القبمية ، والحكومات الاقميمية ، وا 

)  ونظاـ الاقطاع ومف ثـ الدولة الحديثة وكؿ ىذه التنظيمات كانت تتبايف بيف المركزية واللامركزية
 (. 12:ص3111المبيضيف واخروف،

ت و منيا الديمقراطية والتعددية و الكفاءة ، ويقوـ ولد نظاـ الحكـ المحمي ليحقؽ مجموعة مف الػايا
الحكـ المحمي عمى مبدا عدـ اشػاؿ المستويات العميا بما يمكف لممستويات الدنيا والمختصة القياـ 

قد كانت الييئات المحمية كالبمديات والمجالس القروية ىي المنظمات ( ، ف41:ص3118)احمد، بو
 الفمسطيني واقع الحياة اليومية .والمؤسسات التي تعيش مع المواطف 

لملامستيا فتعتبر الخدمات المقدمة مف الييئات المحمية ىي المؤثر الأوؿ في حياة المواطف 
واف تأدية الوظائؼ مف قبؿ الموظفيف في ىذه الييئات بشكؿ جيد المباشرة لاحتياجاتو اليومية ، 

والتعييف لطاقـ  الاختيارؿ ودقة وتحقيؽ كؿ موظؼ لميامو وواجباتو يدؿ عمى مدى نجاح العم
 العمؿ .

وتعتبر الييئات المحمية ذات تارية طويؿ عاصرت مراحؿ التارية الفمسطيني وكاف لكؿ مرحمة 
ظروؼ خاصة يتـ بيا تعييف واختيار العامميف في ىذه الييئات ويمكف حصر ابرز المراحؿ التي 

 رئيسية:مرت بيا منذ نشأتيا حتى يومنا الحالي إلى خمس مراحؿ 
 

الاسلامي : حيث شيد توسع كبير في رقعة الدولة الاسلامية مما الزـ الخميفة الراشد عمر بف العيد  -1
الخطاب عمى القياـ بتنظيـ الدوواويف وتقسيـ الحكـ الاداري فػي الخلافػة الاسػلامية الػى اجنػاد حيػث 

نػػػػػد الاردف قسػػػػػمت فمسػػػػػطيف اداريػػػػػا الػػػػػى قسػػػػػميف قسػػػػػـ يتبػػػػػع جنػػػػػد فمسػػػػػطيف وقسػػػػػـ يتبػػػػػع ج كانػػػػػت
حافظػت فمسػطيف عمػى ازدىارىػا فػي ظػؿ ىػذا التقسػيـ الاداري )  ، حيػث  (115:ص3116)شػراب،

تعاقػػػب العديػػػد مػػػف انظمػػػة الحكػػػـ الاسػػػلامي عمػػػى الػػػبلاد كمػػػا (، 39:ص3114سيسػػػالـ و السػػػنوار،
) الحكػػـ التركػػي (  الاسػػلامية ولػػـ يكػػف ىنػػاؾ تػييػػر فػػي نظػػاـ الحكػػـ حتػػى وصػػوؿ الدولػػة العثمانيػػة 

 ، (56:ص3118مؿ الحكاـ العثمانيوف خلاؿ ىذه الفترة عمػى تطػوير الادارة فػي فمسػطيف )احمػد،ع
وعػػػيف الحػػػاكـ  عمػػػى الولايػػػات العثمانيػػػة سػػػنجؽ ) اميػػػر الامػػػراء ( لكػػػؿ ولايػػػة  ومػػػف ابػػػرز مػػػف حكػػػـ 
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حيػػػث بػػػدأت أعمػػػاؿ  ،(149:ص3116سػػػنجؽ غػػػزة  ىػػػو احمػػػد رضػػػواف مصػػػطفى باشػػػا ) شػػػراب،
ـ 1864بصػدور قػانوف التقسػيمات الإداريػة ومػف ضػمنيا قػانوف البمػديات عػاـ البمديات في فمسػطيف 

 (.5:ص1998)الأعرج،

مػػف أعضػػاء  3وكػػاف نظػػاـ الولايػػات يػػنص عمػػى تشػػكيؿ "مجمػػس اختياريػػة القريػػة "حيػػث يػػتـ انتخػػاب 
( عضػػػو حسػػػب عػػػدد الأىػػػالي بشػػػرط أف يكونػػػوا مػػػف رعايػػػا الدولػػػة  13 -2المجمػػػس المكػػػوف مػػػف )

عمػػر الواحػػد عػػف ثلاثػػيف عػػاـ ، ويػػتـ انتخػػاب مرشػػحيف  ؿلا يقػػيف يػػدفعوف لمخزينػػة واف العثمانيػػة الػػذ
إضػافة لتعػيف  ،(13:ص3114في القريػة أكثػر مػف طائفػة )اشػتية،وحابس، فما كاإذا  ؼعف الطوائ

والتعيػيف تتبػع لمسػمطة المركزيػة وباختيػار  الاختيػارطبيب لمقرية وميندس لمقريػة ، وقػد كانػت طريقػة 
نيا ، لتنفيذ سياسة المركزية التي كانت تتبعيا الدولة العثمانية ، وكاف ميمة ىػذه السػمطات مباشرة م

تعييف حصة القرية مف العماؿ المكمفػيف بالعمػؿ -جمع مستحقات الدولة  -المحمية ىي ضبط البمدة 
 .(13:ص3114)اشتية،وحابس، تعييف حراس القرية –إدارة المدارس  –إجراء التحقيقات الأولية  -

 

( لػػػـ 1948-ـ 1917العيػػد البريطػػػاني: منػػػذ سػػػقوط الخلافػػػة العثمانيػػػة احتمػػػت بريطانيػػػا فمسػػػطيف )  -3
فقد ىيمنة السمطة المركزية بشكؿ كبير حاؿ  تشيد ىذه الفترة أي تػير جوىري في السمطات المحمية

بػػػؿ عمػػػؿ الاحػػػتلاؿ البريطػػػاني عمػػػى إسػػػقاط  (،47:ص3117دوف تطػػػور الييئػػػات المحميػػػة )شػػػراب،
قػػوؽ المػػواطنيف وتجاىميػػا وتكػػريس المركزيػػة ، وعينػػت السػػمطات رؤسػػاء لمقػػرى والػػذيف يوالػػوف ليػػا ح

ويعممػػوف عمػػى تحقيػػؽ مصػػالحيا وأصػػبحت محػػؿ تنػػافس لمعػػائلات لموجاىػػة والظيػػور وخرجػػت مػػف 
ـ  وتػـ الوصػوؿ 1936مجاؿ عمميا وأىػدافيا لخدمػة أىػؿ المنطقػة . تػـ إصػدار تعػديؿ قػانوني عػاـ 

ـ ليصبح مرجع قانوف الييئات المحمية وكاف ابرز الإضافات عف القػوانيف 1924ئي عاـ لقانوف نيا
) مف يحػؽ لػو الترشػح والانتخػاب ىػو مػف يسػتطيع دفػع الضػرائب سػواء كػاف مسػتجار أو     السابقة
(  أف يكػػػػػػػػػوف المرشػػػػػػػػػح والمنتخػػػػػػػػػب مػػػػػػػػػواطف فمسػػػػػػػػػطيني  بػػػػػػػػػدلا مػػػػػػػػػف مػػػػػػػػػواطف عثمػػػػػػػػػاني  ،مالػػػػػػػػػؾ 

 .(31:ص3114)اشتية،وحابس،

 

ـ إلى الحكـ الأردني وكانػت السػمطات المحميػة 1948العيد الأردني: تبعت الضفة الػربية بعد نكبة  -2
كػيرىػػا مػػف الفتػػرات السػػابقة تابعػػة لمركزيػػة الحػػاكـ الأردنػػي ولػػـ يمحػػؽ بيػػا أي تطػػوير بمػػا يعػػزز مػػف 

الطػػرؽ ت ، واقتصػػر عمميػػا عمػػى تقػػديـ الخػػدمات الأساسػػية لممػػواطنيف وعمػػؿ شػػبكامكانتيػػا وعمميػػا 
ـ عػيف حػاكـ اداري لفمسػطيف ، ويػراس ىػذا الحػاكـ ثلاثػة 1949والمياه وأعمدة الكيرباء ، فػي العػاـ 

نابمس ( ، كاف عدد البمديات في ىذه الفترة ثماني بمديات )احمػد،  ،الخميؿ  ،) القدس  للأقاليـحكاـ 
 (.58:ص 3118

 



31 

 

ـ وحموؿ وكانت 1948عد نكبة  العيد المصري : وقعت أراضي قطاع غزة تحت الحكـ المصري ب  -4
ـ  في ىي بمديو خاف يونس 1924البمديات التي تعمؿ طبقا لأحكاـ قانوف البمديات الصادر في 

،  (31:ص3114وبمديو غزة وبمدية دير البمح  ومف ثـ نشأت المجالس القروية  )اشتية،وحابس،
الأساسية  تتقديـ الخدما -كانت مياـ البمديات وفؽ القانوف) السمطة التامة للإدارة المصريةو 

في قطاع  لممواطنيف ( ولـ يتـ أي تطور عمى أعماؿ الييئات المحمية حتى نياية الحاكـ المصري
 .ـ 1967 بتارية غزة 

 

ـ احتلاليا لجميع الأراضي الفمسطينية 1967عيد الاحتلاؿ الإسرائيمي : أتممت إسرائيؿ في عاـ   -5
يا ،وعممت الأوامر العسكرية عمى تحقيؽ مصالح وخضعت الضفة الػربية وقطاع غزة لسيطرت

المحتؿ مف خلاؿ الييئات المحمية ، وتـ إصدار القوانيف التي تزيد مف السيطرة لممحتؿ عمى 
الييئات المحمية وتضعؼ مف اختصاصاتيا وأعماليا في خدمة السكاف وتحقيؽ أىدافيا، وكانت 

 .أسوأ مراحؿ الييئات المحمية 

 

ـ بدأت 1994ينية : بعد دخوؿ السمطة الفمسطينية للأراضي الفمسطينية في عيد السمطة الفمسط -6
العمؿ لمتخمص مف الواقع المرير والتركة الثقيمة مف القوانيف والتعطيؿ لمييئات المحمية ، فتـ تأسيس 

قانوف ىيئات الحكـ المحمي  –وزارة الحكـ المحمي وتـ إصدار القوانيف ) قانوف الانتخابات المحمية 
الإدارية لممجالس القروية والبمديات والييئات  حـ ( . وتـ تطوير اليياكؿ التنظيمية والموائ1997

المحمية ، وتـ التوجو نحو اللامركزية في الإدارة ومحاولة تقميص الفجوات بيف المناطؽ الريفية 
، (52:ص3117)شراب، نية والحضر و العمؿ عمى إنشاء البنية التحتية والتنمية السكانية والعمرا

وقد بدأت نيضة حقيقة في الحكـ المحمي حيث تـ اصدار القوانيف وتفعيؿ المجالس والبمديات 
مشاريع مختمفة ومخططات لمتطوير والييئات المحمية ، وتـ عقد انتخابات ليذه الييئات وعمؿ 

لمحكـ داخمي وخارجي  وتأييدوالنيوض بالحكـ المحمي والييئات المحمية وفؽ سياسة واضحة ودعـ 
 المحمي .

 
 تعريف الييئة المحمية :   -1

وحدة  ىي " الييئات المحمية الفمسطينيةـ وىو قانوف 1997لسنة  1مف واقع تعريؼ قانوف رقـ 
داري معيف معنى الييئة المحمية عمى  3" وتوضح المادة رقـ  الحكـ المحمي في نطاؽ جػرافي وا 

 ارية ذات استقلاؿ مالي تحدد وظائفيا وسمطاتياالييئة المحمية شخصية اعتب تعتبر النحو التالي "

 يتولى إدارة الييئة المحمية مجمس يحدد عدد أعضاؤه وفقاً لنظاـ يصدر عف .بمقتضى أحكاـ القانوف
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ومباشراً وفقاً لأحكاـ  الوزير ويصادؽ عميو مجمس الوزراء وينتخب رئيسو وأعضاؤه انتخاباً حراً 
 " .قانوف الانتخابات

 
 : ارة الحكم المحمي تقديم عن وز   -3

مف اجؿ تطوير نظـ الحكـ المحمي ، ومف اجؿ تعزيز  1994تأسست وزارة الحكـ المحمي عاـ 
والتي كانت تعاني أوضاعا صعبة التنمية وبناء الديمقراطية والمساءلة لدى ىيئات الحكـ المحمي 

الاجتماعية عات تمبي طموح المواطف والتطم نتيجة المراحؿ السابقة التي مرت بيا وكانت لا
 (.9:ص3111)الاطار الاستراتيجي لوزارة الحكـ المحمي،عامة . والاقتصادية لمشعب الفمسطيني

في الييئات المحمية وتطويرىا وتقميؿ الفجوات  ةوعممت الوزارة عمى ترسية الديمقراطية واللامركزي
 .بيف الريؼ والحضر 

 
 أىداف وزارة الحكم المحمي :  -4

مة لموزارة في الإشراؼ العاـ عمى المدف والقرى والتجمعات السكنية وتطوير تتمثؿ الأىداؼ العا
الادارت المحمية المختمفة ، وتنمية روح الديمقراطية والمشاركة بيف المجتمع ، يمكف توضيح 

 : (13:ص3111)الاطار الاستراتيجي لوزارة الحكـ المحمي،الأىداؼ عمى النحو التالي
 
 المحمي في فمسطيف ورفعيا لجيات الاختصاص لممصادقة عمييا . إعداد فمسفة وسياسة الحكـ -
فػػي الإشػػراؼ عمػػى المجػػالس المحميػػة سػػواء فػػي المػػدف أو القػػرى أو التجمعػػات السػػكانية الأخػػرى  -

 .الاراضي الفمسطينية

 الإشراؼ عمى تطبيؽ قانوف البمديات والأنظمة المتعمقة بيا . -

 ف سلامة وضعيا المالي .تدقيؽ ميزانيات المجالس المحمية والتأكد م -

 والدوائر الحكومية المختمفة . تالتنسيؽ بيف المجالس المحمية والوزارا -

 الإشراؼ عمى تشكيؿ المجالس البمدية والقروية وتعييف رؤساء المجالس و البمديات. -

دراسػػػة المشػػػاريع المختمفػػػة المنػػػوي إصػػػدارىا كقػػػوانيف ورفعيػػػا لمجيػػػات المختصػػػة لمموافقػػػة عمييػػػا  -
 ا .وأقررى

 المحافظة عمى البيئة مف ىواء وماء وتربة ونظافة عمى المستوى المحمي . -

 المساعدة في توفير التمويؿ اللازـ لممشاريع المختمفة في الييئات المحمية . -

 
 
 



33 

 

 الميام والمسؤوليات لمسمطات المحمية : -5
طة المركزية عماليا دوف الرجوع الى السمااختصاصات الييئات المحمية عمى ممارسة بعض  تعتمد

أعماؿ الييئات المحمية تتركز بالأعماؿ اليومية والقضايا التي   (، حيث اف44:ص3115)زىراف،
لسنة  1رقـ  بحسب ما اقرىا وحددىا قانوف   تلامس حاجات الناس والمجتمع ويمكف ذكرىا

 عمى النحو التالي :ـ 1997
بيػا البمػديات والسػمطات المحميػة ىػي  تقديـ خدمات البنية التحتية الأساسية : مف الميػاـ المكمفػة -

تقديـ خدمات البنية التحتية الأساسية واحتياجات المواطنيف المحمية ، مثػؿ تمديػد شػبكات الميػاه 
وتوزيعيػػػا عمػػػى السػػػكاف ومنػػػع تمويػػػث الآبػػػار ، تمديػػػد شػػػبكات الكيربػػػاء لإنػػػارة الشػػػوارع والطػػػرؽ 

يد الطرؽ وصػيانتيا داخػؿ الحػدود الخاصػة والمرافؽ المختمفة داخؿ المدينة أو القرية ، شؽ وتعب
بالييئػة المحميػة ، إنشػاء شػبكات تصػريؼ الميػاه والأمطػار وكػذلؾ شػبكة الميػاه العادمػة ، العمػػؿ 
عمى تخصيص مساحات لإقامة المنتزىات والحدائؽ العامػة والإشػراؼ عمييػا ورعايتيػا ونظافتيػا 

 زمة لمقياـ بيذه الوظائؼ والمياـ.، وقد منحت السمطات المحمية الصلاحيات التسييلات اللا
تقديـ الخدمات العامة الأخرى : تقوـ الييئات المحمية بخدمات أخرى مختمفػة منيػا ميمػة نظافػة  -

تلافيا ، المتابعػة لمصػحة العامػة  المدينة وجمع النفايات مف الشوارع والمنازؿ والمحلات ونقميا وا 
والمحػػلات والمطػػاعـ ،إنشػػاء المسػػالة وفحػػص والبيئػػة فػػي البمػػدة مػػف مراقبػػة لممسػػاكف وسػػلامتيا 

الػػدواجف والحيوانػػات ، مراقبػػة سػػلامة الخبػػز والأسػػماؾ والفواكػػو والمػػواد الػذائيػػة ، مراقبػػة الباعػػة 
 المتجوليف وتنظيـ البسطات ، مكافحة الآفات التي يمكف أف تقع كالبعوض وغيرىا.

عمػػػى التخطػػيط وتنظػػيـ البنػػاء فػػػي التخطػػيط والتنظػػيـ : تعمػػؿ البمػػػديات وىيئػػات الحكػػـ المحمػػي  -
المدف والقرى ، وتعمؿ الييئات المحمية عمى إنشاء المخططات الييكمية لتحؿ محؿ المخططات 
التي وضعتيا سمطات الاحتلاؿ ويتـ تصميـ المخططات الييكمية لتواكب تطمعات المجتمػع مػف 

مراقبػة الأبنيػة التػي تػتـ تنمية وتطوير ورفع مستوى الحيػاة الاجتماعيػة والاقتصػادية ، تػرخيص و 
 في داخؿ البمد ومتابعة مراحؿ البناء فييا وفؽ الشروط والمواصفات المرخصة بيا .

 
 تعريف حول بمدية بيت حانون :

متػرعف سػطح البحػر ، حيػث يحػدىا مػف 51وترتفػع  قطػاع غػزة، شػماؿ شػرؽ مدينػة بيػت حػانوف تقػع
ويحػدىا مػف  1948الفمسػطينية المحتمػة عػاـ  الشرؽ والشماؿ الحدود الفاصمة بيف القطاع والأراضػي

وتبمػػع مسػػاحتيا  نسػػمة، 41111يبمػػع عػػدد سػػكانيا نحػػو  الػػػرب والجنػػوب أراضػػي مدينػػة بيػػت لاىيػػا
وىػػػي تقػػػع ضػػػمف المنػػػاطؽ  دونمػػػا ،1388دونمػػػا ، ومسػػػاحة المنطقػػػة المبنيػػػة فييػػػا 12428الكميػػػة 
واربع  للإناثبع مدارس لمذكور ومدرسة ، يوجد في بت حانوف ار  لمسمطة الوطنية الفمسطينية التابعة

، ويوجػػػد بيػػػا احػػػد عشػػػرة مسػػػجدا وممعػػػب بمػػػدي واحػػػد وناديػػػاف رياضػػػياف وخمػػػس مػػػدارس مختمطػػػة 
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لبمديػػة بيػػت  الإلكترونػػي) الموقػػع يػػةجمعيػػات خيريػػة ومركػػز شػػرطة ودفػػاع مػػدني وخمػػس عيػػادات طب
 (.ـ3113،حانوف 

وف وتقمػد رئاسػة المجمػس حتػى قػدوـ السػمطة ـ تـ تأسيس المجمس القروي لبيػت حػان1965في العاـ 
ـ صػدر مرسػوـ رئاسػي بتحويػػؿ 1996ـ ثلاثػة رؤسػاء ، وفػػي العػاـ 1994الوطنيػة الفمسػطينية سػنة 

) الموقػػع الالكترونػػي لػػوزارة الحكػػـ عضػػواً لإدارة البمديػػة  13المجمػػس القػػروي إلػػى بمديػػة وتػػـ تعيػػيف 
 (. ـ3113،المحمي

 

 تعريف حول بمدية بيت لاىيا :
متػرا  55وترتفػع عػف سػطح البحػر حػوالي  غزة ،غرب قطاع تقع مدينة بيت لاىيا الفمسطينية شماؿ 

المتوسط ، ومف الشماؿ الحدود  ويحدىا مف الشرؽ مدينة بيت حانوف ،ومف الػرب البحر الابيض، 
ؿ لقػد كانػت بيػت لاىيػا قبػنسػمة ،  75111الفاصمة ، ومف الجنوب مدينة جباليا ،يبمع عدد سكانيا 

مطمع الستينات مف القرف الماضي قرية بسيطة تفتقر لمخدمات الأساسية التي يتوجػب أف يتمتػع بيػا 
كؿ مواطف الأمر الذي حػدا بمػواطني قريػة بيػت لاىيػا بتقػديـ التمػاس  لمسػيد / الحػاكـ الإداري العػاـ 

بالمشػػاريع لقطػػاع غػػزة الفريػػؽ يوسػػؼ العجػػرودي بػػرغبتيـ فػػي إنشػػاء مجمػػس قػػروي لخػػدمتيـ و القيػػاـ 
 التي تفتقر إلييا القرية.

ـ قػػراراً  2/9/1961و قػػد اسػػتجاب الحػػاكـ العػػاـ لرغبػػة أىػػالي قريػػة بيػػت لاىيػػا حيػػث أصػػدر بتػػارية 
بإخضػاع قريػة بيػػت لاىيػا لأحكػاـ الفصػػؿ الثػاني " مجػالس القػػرى " مػف قػانوف إدارة القػػرى العػاـ رقػػـ 

جميػع الأراضػي المسػجمة باسػـ القريػة فػي  ـ و حدد سرياف أحكاـ ىذا الفصؿ عمػى 1944لعاـ  32
 قيود دائرة تسجيؿ الأراضي .

 4ـ أصػدر المجمػس التنفيػذي قػراره رقػـ  31/2/1966و بناء عمى القرار المشار إليو آنفاً و بتارية 
حيػث  تػـ انشػاء المجمػس البمػدي فػي السػتينيات ومػف  ـ بإنشاء مجمس قروي بيت لاىيا 1966لعاـ 

 عضوا لإدارة البمدية. 12مكونة مف ثـ تطور الى بمدية 
دونػػـ . جػػزء  140272دونػػـ يقػػع منيػػا داخػػؿ نفػػوذ البمديػػة  370111تبمػػع أراضػػي بيػػت لاىيػػا حػػوالي 

مف ىذه الأراضي تقع شرؽ المدينة وىي تعرؼ بأراضي بيت لاىيػا المشػاعية و الأراضػي التػي تقػع 
سرائيمية قبػؿ الانسػحاب مػف قطػاع غػزة في شماؿ المدينة ىي التي كانت تقاـ عمييا المستوطنات الإ

 . ـ3115عاـ 

تمتاز مدينة بيت لاىيا بالطابع الزراعي ذات كثافة سكانية متوسطة مقارنة بمساحة الأراضي 
%  ونسبة الأراضي الزراعية  19.59الخاضعة لنفوذىا حيث تبمع نسبة الأراضي الزراعية 

     % ومف الدرجة ج43.11رجة ب % أما نسبة الأراضي السكنية مف الد 5.94المساعدة 
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% أراضي 14.16وعممت البمدية في المخطط الييكمي عمى  تخصيص نسبة   % ، 8.28
 % منطقة صناعات خفيفة .  1.56خدمات عامة ونسبة 

كما ،  الحمضيات-يت لاىيا :التوت الأرضيمف أشير المحاصيؿ الزراعية التي تشتير بيا مدينة ب
حػػػي مدينػػػة الشػػية زايػػػد وىػػػو مػػف الأحيػػػاء النموذجيػػػة التػػي نفػػػذت بػػػأعمى أقػػيـ عمػػػى أراضػػػي المدينػػة 

مسػػػتوى تخطيطيػػػا وفنيػػػا ومعماريػػػا حيػػػث اعتمػػػد المينػػػدس المعمػػػاري فػػػي تخطيطيػػػا وتصػػػميميا إلػػػى 
ترسية بعض العناصر المعمارية المستمدة مف العمارة الإسلامية المميزة لممنطقػة العربيػة ، يقػع ىػذا 

 ا .الحي شرؽ مدينة بيت لاىي
 مدرسة تتوزع عمى المراحؿ الابتدائية والإعدادية والثانوية. 11وجد في بيت لاىيا ي

 كما يوجد عدد مف المعاىد وىي: 
 معيد كمية التعميـ الميني .  ·
 فرع الشماؿ . -مقر جامعة القدس المفتوحة   ·
 3119خيرة عاـ غرب المدينة بقرب الساحؿ ) تـ تدميرىا في الحرب الأ –المدرسة الأمريكية   ·

  .عمى قطاع غزة (  
  جمعية أىمية ومركز مرخصة مف قبؿ وزارة 11بالنظر إلى المؤسسات الاجتماعية والتنموية يوجد 

تقدـ خدمات اجتماعية وتطويرية وتنموية لممجتمع وتركز معظـ نشاطاتيا عمى الشباب و   الداخمية
 (. ـ3113لمحمي ،لوزارة الحكـ االموقع الإلكتروني )ؿ والطف المرأة
 

   والييئات المحميةقوانين الخدمة المدنية الفمسطينية ثانيا : 

 
 تقديم :  -2

 بيػا ويػنظـ العمػؿ بالوظيفػة العموميػة تعتبر قػوانيف الخدمػة المدنيػة ىػي النظػاـ الأساسػي الػذي يعنػي 
ظػاـ لقطػاع عممت السمطة الفمسػطينية عنػد قػدوميا عمػى نظػاميف قػانونييف لموظيفػة العموميػة ، نوقد 

يرجع كؿ قانوف إلى النظاـ الػذي كػاف يحكػـ الإقمػيـ ، حيػث كػاف القػانوف غزة والآخر لمضفة الػربية 
 أراضػيـ ، وعممػت 1966لسػنة 32رقػـ  الأردنػيالنافذ في الضفة الػربي ىو قانوف الخدمػة المدنيػة 

 ـ .1988العامة لسنة  الخدمة المدنية أسسقطاع غزة وفؽ قانوف 
ديػواف المػوظفيف العػاـ وتكػوف ميمتػو  بإنشػاءة الفمسطينية اصػدر رئػيس السػمطة قػرار وبدخوؿ السمط

، وتػػـ إعػػداد مسػػودة قػػانوف الخدمػػة المدنيػػة الموحػػد لمضػػفة عمػػى الوظيفػػة العامػػة وشػػؤونيا  الإشػػراؼ
 (.38:ص8 3113ـ )بشناؽ،1998وغزة وتـ العمؿ بو حتى إقرار قانوف الخدمة المدنية لسنة 

 



36 

 

 : والييئات المحمية  المدنية الفمسطينية قوانين الخدمة -1
 ( :الييئات المحمية الفمسطينية) 2997( لسنة  2قانون رقم ) 1-2

لسػػنة  39قػػانوف البمػػديات رقػػـ تػػـ اعتمػػاد ىػػذا القػػانوف ليوحػػد النظػػاـ فػػي الضػػفة وغػػزة بعػػد أف كػػاف  
 1924لسػػػػنة  1السػػػػاري المفعػػػػوؿ فػػػػي محافظػػػػات الضػػػػفة الػربيػػػػة، و قػػػػانوف البمػػػػديات رقػػػػـ  1955

المعمػوؿ بػو فػي  1954لسػنة  5الساري المفعوؿ في محافظات قطػاع غػزة، وقػانوف إدارة القػرى رقػـ 
المعمػػوؿ بػػو فػػي محافظػػات  1944لسػػنة  32محافظػػات الضػػفة الػربيػػة، و قػػانوف إدارة القػػرى رقػػـ 

 .قطاع غزة
 حيث حدد ىذا القانوف العديد مف النقاط الأساسية : 

 ومجمسيا .عرؼ الييئة المحمية  -
 وضح اختصاصات ومياـ الييئة المحمية . -

 في الييئات المحمية . تنظـ آلية الانتخابا -

منح لمييئة المحمية استحداث وتوظيؼ حسب مقتضيات الحالة بما لايتعارض مع قانوف الخدمة  -
 19و18ـ مادة رقـ 1997لسنة  1المدنية وذلؾ  مف نص قانوف رقـ 

 
 :م 2998 انون الخدمة المدنية لسنةق1-1

ـ والعمػػػؿ بػػػو ظيػػػر قػػػانوف الخدمػػػة المدنيػػػة 1996بعػػػد اعتمػػػاد مسػػػودة قػػػانوف الخدمػػػة المدنيػػػة لعػػػاـ 
، حيػػػػث وضػػػػػع ـ كػػػػأوؿ قػػػػانوف معتمػػػػد يػػػػػنظـ العمػػػػؿ فػػػػي الوظيفػػػػة العموميػػػػػة لمضػػػػفة وغػػػػزة 1998

تجػػػػاه المػػػػوظفيف وحػػػػدد اختصػػػػاص ديػػػػواف المػػػػوظفيف العػػػػاـ ووضػػػػع معػػػػايير  تالػػػػوزارا تاختصاصػػػػا
 ترقية وشروط الوظيفة .التوظيؼ وال

 
 :م 1005قانون الخدمة المدنية لسنة 1-3

حيػػث عمػػؿ ىػػذا القػػانوف عمػػى تصػػنيؼ الوظػػائؼ ووضػػع الإجػػراءات لبنػػاء الييكػػؿ التنظيمػػي لشػػئوف 
 الخدمة المدنية المختمفة بحسب الجية المقدمة ليا .

لكؿ جية حكومية مدنيػة كما وضح الجيات المختصة بإقرار الشواغر والوظائؼ واليياكؿ التنظيمية 
 أو تتبع نظاـ الخدمة المدنية .

 
 

 
 



37 

 

 الدراسات السابقة الفصل الثالث :
 

 مقدمة:
وعلاقتيػػا ببعضػػيا  الدراسػػةالمتعمقػػة بمفػػردات الض الدراسػػات السػػابقة التػػي تناولػػت بعػػيتنػػاوؿ الباحػػث 

ذه الدراسػات توضػيح ىػ (، ويحاوؿ مف خلاؿ الإدارة العامة ، التعييف ، التوظيؼ، الإختيارالبعض )
 الدراسة. وجيات النظر المختمفة لمباحثيف ومعرفة آرائيـ حوؿ موضوع

(، 5وعػػددىا )  (، والعربيػة6ا) ىوىنػا سػيقوـ الباحػث بػالتركيز عمػى الدراسػػات المحميػة المتػوفرة وعػدد
ة وبػػػيف الدراسػػػة الحاليػػػ (، وسػػػيعمؿ الباحػػػث عمػػػى مقارنػػػة بػػػيف ىػػػذه الدراسػػػات5والأجنبيػػػة وعػػػددىا ) 

خػلاؿ توضػيح أىػـ النتػائج  والاستفادة مف نتػائج ىػذه الدراسػات فػي تػدعيـ نتػائج الدراسػة الحاليػة مػف
مف الأقدـ إلػى الأحػدث وذلػؾ عمػى  والتوصيات ليذه الدراسات، وسوؼ يتـ استعراض ىذه الدراسات

 النحو التالي:
 

 الدراسات المحميةأولا : 
 م( . 1006دراسة الزرابي )  -2

 .غزة( ءات اختيار وتعيين العاممين الإداريين في وكالة الغوث الدولية بقطاع)تقييم إجرا
المػػوظفيف الإداريػػيف وتعييػػنيـ بوكالػػة  آليػػة تطبيػػؽ إجػػراءات اختيػػار ةعرفػػمىػػذه الدراسػػة إلػػى  ىػػدفت

ومػػدى الالتػػزاـ بتطبيقيػػا، مػػف اجػػؿ  متحقػػؽ مػػف مػػدى فعاليتيػػا،وتقييميػػا لالػػػوث الدوليػػة بقطػػاع غػػزة، 
وقد طبقت ىذه الدراسة عمى جميع أدائيـ  ظاـ اختيار الموظفيف الإدارييف وتعيينيـ وتحسيفتطوير ن

 .الإدارييف العامميف في الوكالة 
 : نتائج الدراسة 

تتـ مرحمة فحص الطمبات بطريقة واضحة وجيدة  وبحسػب الوصػؼ الػوظيفي الػوارد فػي إعػلاف  -
 الوظيفة  .

 حسب نوع الجنس.الشاغرة  ةلا يتـ اختيار الموظؼ المتقدـ لموظيف -
 الامتحانات التي تقيميا الوكالة متخصصة بالوظيفة الشاغرة.أظيرت الدراسة إلى أف  -

 توصيات الدراسة:
الوكالة لمؿء  إعادة النظر في الاختبارات التي تعقدىا الوكالة، حيث أف الاختبارات التي تعقدىا -

اختبػػػارات الػػػذكاء  نيػػػا لا تشػػػتمؿ عمػػػىالوظػػػائؼ الإداريػػػة الشػػػاغر ة فييػػػا غيػػػر ملائمػػػة وذلػػػؾ لأ
،وحتى الاختبػػارات المينيػة واختبػػارات المعرفػػة والثقافػػة العامػػة لا والاختبػارات النفسػػية والشخصػػية

 تؤدي إلى قياس صادؽ لقدرات المرشحيف .
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إلػى قيػاس  تنويع مصادر الحصوؿ عمى اختبارات المػة الانجميزية ، وتطوير نوعيتيا بمػا يػؤدي -
النػػاتج عمػػى الاعتمػػاد  ت المػػػة الانجميزيػػة لػػدى المرشػػحيف ، وذلػػؾ لتجػػاوز الضػػعؼفعمػػي لميػػارا

 عمى مصدر واحد فقط.
إتاحة الفرصة أماـ جميع أعضاء لجنة المقابمة لممشاركة الفعالة فػي تقيػيـ المرشػحيف لموظيفػة ،  -

 .والحد مف انفراد مندوبي الدائرة المشػمة بتقييـ المرشحيف بشكؿ رئيس 
 
 م(. 1007الزعنون )  الفرا و دراسة -1

 والتعيـــين فـــي الوظـــائف الإداريـــة فـــي وزارات الســـمطة الوطنيــــة الإختيـــار)واقـــع سياســـة 
 .غزة(لفمسطينية في قطاع 

ىػػدفت الدراسػػة لموقػػوؼ عمػػى واقػػع التعيػػيف فػػي الوظػػائؼ الإداريػػة لمػػوزارات المختمفػػة ووضػػع النتػػائج 
 والتوصيات بالخصوص .
موظفػػػا ممػػػف 2262 مكػػػوف مػػػفمجتمػػػع دراسػػػة ليج الوصػػػفي التحميمػػػي ، وقػػػد اسػػػتخدـ الباحػػػث المػػػن

(  511الدراسػػة )  يحممػػوف مسػػميات إداريػػة تتػػراوح مػػا بػػيف وكيػػؿ وزارة ورئػػيس قسػػـ ، وكانػػت عينػػة
 موظؼ .

 : نتائج الدراسة 
أسػس ومعػايير عمميػة  الوزارات الفمسطينية سياسػات اختيػار وتعيػيف فعالػة قائمػة عمػى إتباععدـ  -

وعػػدـ وجػػود سياسػػات إداريػػة ثابتػػة ومحػػددة تػػنظـ عمميػػة والتعيػػيف  الإختيػػاريػػنظـ عمميػػة سػػميمة 
 والتعييف. الإختيار

السياسػي،  والتعيػيف مثػؿ ا لتنفػذ الإختيػارؿ الكثير مف العوامؿ غيػر الموضػوعية فػي عمميػة تدخ -
 والتنفذ العشائري، والاعتبارات الشخصية .

لات إدارة الأفػػراد مػػف حيػػث التحميػػؿ الػػوظيفي وتخطػػيط والتعيػػيف غيػػر مػػرتبط بمجػػا الإختيػػارأف  -
 الموارد البشرية في الوزارات المختمفة.

 توصيات الدراسة:
معمؿ عمى وضع الأسس والمعػايير السػميمة التنسيؽ لجميع الوزارات مع ديواف الموظفيف العاـ ل  -

ؿ الكفػػػاءات والتعيػػػيف فػػػي اختيػػػار أفضػػػ الإختيػػػارسياسػػػات  لضػػػماف تييئػػػة بيئػػػة مناسػػػبة لنجػػػاح
 الإدارية. البشرية لشػؿ المناصب

مػػف    يتكػػوف  ضػػرورة النظػػر إلػػى وظػػائؼ إدارة المػػوارد البشػػرية داخػػؿ الػػوزارات عمػػى أنيػػا نظػػاـ -
سػويا وبشػكؿ متكامػؿ  أجزاء متفاعمة تؤثر فػي بعضػيا الػبعض ، الأمػر الػذي يسػتوجب تطويرىػا

ثابػػت ومحػػدد تكػػوف إجراءاتػػو  ظػػاـوفػػي نطػػاؽ زمنػػي متقػػارب مػػع العمػػؿ عمػػى إيجػػاد قػػانوف أو ن
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العػػامميف فػػي الوظػػائؼ الإداريػػة فػػي الػػوزارات  ومعػػاييره واضػػحة ، يخػػتص بعمميػػة اختيػػار وتعيػػيف
 الفمسطينية.

التنويػػػع فػػػي مصػػػادر الحصػػػوؿ عمػػػى المػػػوظفيف فػػػي المسػػػتويات الإداريػػػة المختمفػػػة عػػػف طريػػػؽ  -
 فيو الشروط . الإعلاف ثـ إجراء مسابقات حرة ونزيية يتقدـ ليا مف توافرت

 
 م(.1008دراسة عودة ) -3

)تقيـيم فعاليــة تطبيــق إجـراءات التوظيــف فــي الجامعـات الفمســطينية فــي قطـاع غــزة "دراســة 
 تحميمة"(

تيدؼ ىذه الرسالة إلى تقييـ فعالية تطبيؽ إجراءات التوظيؼ فػي الجامعػات الفمسػطينية بقطػاع غػزة 
عاليػػػة التحميػػػؿ الػػػوظيفي لموظػػػائؼ المدرجػػػة عمػػػى ومعرفػػػة نقػػػاط القػػػوة والضػػػعؼ فييػػػا والتحقػػػؽ مػػػف ف

فقرة لمسح العينة وجمع البيانات مػف 78الييكؿ التنظيمي لمجامعات وتـ استخداـ استبانو مكونة مف 
مصػػػادرىا ، وكانػػػت عينػػػة مجتمػػػع الدراسػػػة مكونػػػة مػػػف الإداريػػػيف والأكػػػاديمييف أصػػػحاب المناصػػػب 

جامعة القدس  ،جامعة الأزىر  ،الجامعة الإسلامية  الإدارية في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة )
 جامعة الأقصى (. ،المفتوحة

 : نتائج الدراسة 
أف عممية التحميؿ الوظيفي المتبعة في الجامعات جيدة وتتسـ بالدقة وتشمؿ جميع الوظائؼ في  -

 الجامعة مع اختلاؼ خصائصيا المتنوعة ويوضح الواجبات والميارات والمسئوليات لموظائؼ.
توجد جية متخصصة تقوـ بالتخطيط لمقػوى العاممػة وتحديػد الاحتياجػات المسػتقبمية مػف الأيػدي  -

العاممة بوضوح ، بمشاركة مف عمداء الكميات والمػدراء ورؤسػاء الأقسػاـ فػي تحديػد الاحتياجػات 
 مف الموظفيف سنويا .

مسػتواىا لموظيفػة أف اختبارات التوظيؼ التي يػتـ عقػدىا فػي الجامعػة مناسػبة مػف حيػث نوعيػا و  -
المطمػوب شػػميا، كمػا أنيػا تقػػيس الميػارات المينيػة لممتقػدـ وتقػػيس أيضػا درجػة المعرفػة والثقافػػة 

 العامة لممتقدـ بكفاءة وفعالية.

 توصيات الدراسة:
العمػػػػػؿ عمػػػػػى التحػػػػػديث المسػػػػػتمر والػػػػػدوري لمتحميػػػػػؿ الػػػػػوظيفي فػػػػػي الجامعػػػػػات بسػػػػػبب التطػػػػػور  -

 ء تعديلات مف إلػاء وظيفة أو استحداث أخرى.السريع مما يتطمب إجرا يالتكنولوج
ضرورة عدـ الاعتماد عمى التقديرات الشخصية بصورة كبيرة، لاف مف الممكف أف تكػوف النتػائج  -

 معرضة لنسبة خطأ كبيرة وتكوف نتائج غير دقيقة.
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الاىتماـ بػالفحص الطبػي لممرشػحيف بصػورة اكبػر لمتأكػد مػف قدرتػو عمػى القيػاـ بأعمالػو وميامػو  -
 لوظيفية دوف أي عائؽ.ا

 
 م(.1008دراسة العيمة ) -4

)واقع عممية التوظيف المعمول بيا في وزارة التربية والتعميم العـالي الفمسـطيني بمحافظـات 
 قطاع غزة "(

تيػػدؼ ىػػذه الرسػػالة إلػػى التعػػرؼ عمػػى واقػػع عمميػػة التوظيػػؼ المعمػػوؿ بيػػا فػػي وزارة التربيػػة والتعمػػيـ 
ت قطاع غزة،مف خلاؿ التحقؽ مػف مػدى فعاليتيػا ومػدى الالتػزاـ بتطبيػؽ العالي الفمسطيني بمحافظا

الإجػػراءات والمعػػايير مػػف اجػػؿ تطػػوير نظػػاـ لمتوظيػػؼ يحقػػؽ اسػػتقطاب واختيػػار أفضػػؿ المرشػػحيف 
 وتعيينيـ ، مف خلاؿ تتبع تطبيؽ مراحؿ عممية التوظيؼ .

اريػػة العميػػا بػػوزارة التربيػػة موظػػؼ مػػف العػػامميف بالوظػػائؼ الإد 565حيػػث تكػػوف مجتمػػع الدراسػػة مػػف 
 . 3118والتعميـ العالي بمحافظات قطاع غزة في العاـ 

 : نتائج الدراسة 
أف الوصؼ الوظيفي لموظائؼ المعموؿ بيا في وزارة التربية والتعميـ العػالي  يتسػـ بالموضػوعية  -

 والمرونػػػة فػػػي توصػػػيؼ الوظػػػائؼ الإداريػػػة والتدريسػػػية ، وانػػػو يوجػػػد وصػػػؼ مكتػػػوب لموظػػػائؼ
 ومواصفات وظيفية لممرشحيف  .

أف الػػوزارة تتبػػع بعػػض الإجػػراءات والمعػػايير قبػػؿ وأثنػػاء عمميػػة التوظيػػؼ ، فتقػػوـ بعمػػؿ تخطػػيط  -
لممػػػوارد البشػػػرية قبػػػؿ عمميػػػة التوظيػػػؼ ، و أنيػػػا تشػػػارؾ مػػػديرياتيا والمؤسسػػػات التابعػػػة ليػػػا فػػػي 

 يمي لموزارة .عممية التخطيط لمموارد البشرية وتعتمد عمى تقسيـ الييكؿ التنظ

عنػػػػد الحاجػػػػة لمتوظيػػػػؼ يػػػػتـ تشػػػػكيؿ لجػػػػاف مختصػػػػة لإعػػػػداد الاختبػػػػارات والمقػػػػابلات الخاصػػػػة  -
بػػالتوظيؼ بػػوزارة التربيػػة والتعمػػيـ مػػف عػػدة تخصصػػات وحسػػب طبيعػػة الوظيفػػة وبحسػػب وجػػود 

 التدريسية أو الإدارية .  ةالشواغر لموظيف
 توصيات الدراسة:

خطيط الاسػتراتيجي لممػوارد البشػرية ، واف تتبػع الموضػوعية ضرورة مضػاعفة اىتمػاـ الػوزارة بػالت -
والدقػػة لتحقيػػؽ رسػػالتيا ورؤيتيػػا وأىػػدافيا ، والعمػػؿ عمػػى زيػػادة مشػػاركة المػػديريات والمؤسسػػات 

 التابعة ليا في تخطيط الموارد البشرية  .
 العمػػػؿ عمػػػى تحػػػديث مخرجػػػات ونتػػػائج التحميػػػؿ الػػػوظيفي لمواكبػػػة متطمبػػػات الوظػػػائؼ الحديثػػػة -

لتكتمػػػػؿ مخرجػػػػات عمميػػػػة التوظيػػػػؼ، والعمػػػػؿ عمػػػػى مراجعػػػػة الوظػػػػائؼ الموجػػػػودة عمػػػػى الييكػػػػؿ 
عادة ترتيبيا.  التنظيمي وا 



41 

 

جػػراءات عمميػػة التوظيػػؼ مػػف اختبػػارات ومقػػابلات وخمػػؽ جػػو مػػف الاسػػتقرار  - مراجعػػة معػػايير وا 
 الوظيفي وذلؾ بتثبيت المعايير والإجراءات .

 

 م(.1009دراسة جرغون ) -5
والتعيــين فــي الوظــائف الإداريــة فــي وزارة التربيــة والتعمــيم العــالي  الإختيــارســات )واقــع سيا

 الفمسطينية في قطاع غزة وأثرة عمى الولاء التنظيمي(
والتعييف في الوظائؼ الإدارية في وزارة  الإختيارتيدؼ ىذه الرسالة إلى التعرؼ عمى واقع سياسات 

اع غزة والتعرؼ عمى مستوى الولاء التنظيمي لدى العامميف التربية والتعميـ العالي الفمسطينية في قط
ات والتعيػػيف عمػػى الإختيػػار فػػي والوظػػائؼ الإداريػػة فػػي الػػوزارة ، وكػػذلؾ التعػػرؼ عمػػى اثػػر سياسػػات 

الػػولاء التنظيمػػي لػػدييـ ، وقػػد اسػػتخدـ الباحػػث المػػنيج الوصػػفي التحميمػػي وعينػػة الدراسػػة تتكػػوف مػػف 
 إدارية تتراوح مابيف وكيؿ وزارة وحتى رئيس قسـ .موظفا ممف يحمموف مسميات  336

 : نتائج الدراسة 
جػراءات مكتوبػة تػنظـ عمميػة  - والتعيػيف وقػادرة عمػى  الإختيػاريوجد لػدى الػوزارة سياسػات إداريػة وا 

للأفػراد الملائمػػيف لشػػؿ الوظػػائؼ الإداريػة عنػػد تطبيػؽ ىػػذه السياسػات بشػػفافية  الإختيػػارتحقيػؽ 
 وموضوعية .

ابة الإدارية مف قبؿ الييئات الرقابية وخاصة ديواف الموظفيف العاـ واف مايقوـ بػو لا ضعؼ الرق -
والتعيػػػيف لموظػػػائؼ  الإختيػػػاريعػػػدو كونػػػو إجػػػراءات رقابيػػػة شػػػكمية  فػػػي وضػػػع وتنفيػػػذ إجػػػراءات 

 والتعييف لموظائؼ الإدارية   . الإختيارالإدارية ولا يؤدي إلى تحقيؽ الأىداؼ المنشودة مف 

دارة تختص بيذا النشاط لتحديػد الاحتياجػات السػنوية  يوجد لدى - الوزارة تخطيط لمموارد البشرية وا 
 مف العامميف في مختمؼ الوظائؼ .

 
 توصيات الدراسة:

والتعيػػيف لموظػػائؼ الإداريػػة لتحقيػػؽ الأىػػداؼ المنشػػودة مػػف وراء ىػػذه  الإختيػػارتطػػوير سياسػػات  -
 خلاؿ ضماف المنافسة الحرة والنزيية.السياسات في البحث عف الكفاءات والقيادات مف 

التنويػػػع والمفاضػػػمة بػػػيف المرشػػػحيف لشػػػػؿ الوظػػػائؼ الإداريػػػة مػػػف داخػػػؿ وخػػػارج الػػػوزارة لضػػػماف  -
الكشؼ عف مياراتيـ وكفاءتيـ الحقيقية ، وتفعيؿ فترة التجربة فػي الوصػوؿ إلػى تعيػيف مػوظفيف 

 إدارييف لدييـ الكفاءة والميارة في تنفيذ أعماليـ .

ستوى الكفاءة لدى قيادات الوزارة عف طريؽ تصميـ بعػض البػرامج التدريبيػة التػي تتضػمف رفع م -
 زيادة الكفاءة في الجانب التخطيطي والرقابي والتنفيذي .
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 م(.1022دراسة عدوان ) -6
والتعيين وأثرىا عمى المسار الوظيفي لمعاممين في المصارف العاممة  الإختيار)واقع سياسة 

 في قطاع غزة "(
والتعيػيف فػي الوظػائؼ واثػر ذلػؾ عمػى  الإختيػارتيدؼ ىذه الرسالة إلى التعػرؼ عمػى واقػع سياسػات 

المسػػار الػػوظيفي لمعػػامميف فػػي المصػػارؼ العاممػػة فػػي قطػػاع غػػزة ، وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ التعػػرؼ عمػػى 
 عمميػػة التحميػػؿ الػػوظيفي المتبعػػة فػػي المصػػارؼ ، والتخطػػيط الاسػػتراتيجي لممػػوارد البشػػرية ، ومعرفػػة

والتعييف وكفػاءة الأفػراد القػائميف عمػى  الإختيارمينية الإجراءات التي تقوـ بيا المصارؼ في عممية 
 ذلؾ.

موظػػػػؼ وتػػػػـ اسػػػػتخداـ التحميػػػػؿ 187وتػػػػـ اسػػػػتخداـ المػػػػنيج الوصػػػػفي التحميمػػػػي، وبمػػػػع حجػػػػـ العينػػػػة 
 . الإحصائي لمدراسة
 : نتائج الدراسة 

تعتبػػر جيػػدة وتحتػػاج لممزيػػد مػػف التحسػػيف حيػػث عمميػػة التحميػػؿ الػػوظيفي المتبعػػة فػػي المصػػارؼ  -
يوجد تحميؿ وظيفي مكتوب لجميػع الوظػائؼ بشػكؿ يحػدد الواجبػات والمسػئوليات يػنعكس بشػكؿ 

 ايجابي عمى وظائؼ الموارد البشرية  .

عمميػػة التخطػػيط لمقػػوى العاممػػة وتحديػػد الاحتياجػػات المسػػتقبمية مػػف الأيػػدي العاممػػة تعتبػػر جيػػدة  -
وضوح في عدد ونوعية القوى العاممػة المطموبػة لكػؿ دائػرة أو قسػـ حيػث أف  ومطبقة حيث يوجد

مديري الدوائر والأقساـ تتـ مشاركتيـ بشكؿ سنوي في تحديد احتياجات دوائرىـ أو أقساميـ مػف 
 القوى العاممة  .

والتعييف مف ذوي الكفاءة الجيدة حيث توجد لجنة مختصة لإجػراء  الإختيارالقائميف عمى عممية  -
 التوظيؼ لدييا ميارات مميزة وخبرات عالية في عممية التوظيؼ.

 توصيات الدراسة:
عند إعداد التحميػؿ الػوظيفي يكػوف واضػحا ودقيقػا مػف قبػؿ الجميػع ولا يحتمػؿ فيمػو أي لػبس أو  -

 غموض أو عبارات فضفاضة والعمؿ عمى تحديثو بشكؿ مستمر.

دير الاحتياجػات الوظيفيػة وعػدـ الاعتمػاد عمػى الاعتماد عمى الأساليب العممية الدقيقة لعممية تقػ -
 الآراء الشخصية والتقدير الشخصي.

والتعييف عدـ الاكتفاء بالاختبارات الشفيية والتحريرية بؿ  الإختيارعمى المجنة التي تقوـ بعممية  -
يفضػػػػؿ أف تضػػػػع ضػػػػمف اختباراتيػػػػا اختبػػػػارات عمميػػػػة ممػػػػا لػػػػو الأثػػػػر الايجػػػػابي لمعرفػػػػة قػػػػدرات 

 شحيف بشكؿ أفضؿ .وميارات المر 
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  الدراسات العربيةثانيا : 
 م(.2999) بن عبوددراسة  -7

ــف ) ــاس الاتجاىــات نحــو سياســة التوظي ــى الاســتخدام  وأثرىــاقي ــلعم ــوى العاممــة  الأمث لمق
 (المواطنة 

الاتجاىػػات التػػي يػػتـ اسػػتخداميا فػػي التوظيػػؼ والوقػػوؼ عمػػى  ىػػدفت ىػػذه الدراسػػة إلػػى التعػػرؼ عمػػى
 ات التوظيؼ الحالية والمتبعة وواقع التوظيؼ لمقوى الوطنية .نقاط القوة في سياس

  العربية المتحدة . الإماراتالخدمة المدنية بدولة  أجيزةوكانت ىذه الدراسة تطبيقو عمى 
 : نتائج الدراسة 

 عممي في عممية التوظيؼ مف مقابلات وامتحانات توظيؼ   . أسموبانو يتـ استخداـ  -

ت تتركػػز عمػػى المؤىػػؿ العممػػي، الاقدميػػة فػػي التخػػرج ، التقػػدير العػػاـ ، كانػػ الإختيػػارمعػػايير  أف -
 الخبرة في العمؿ   .

 توصيات الدراسة:
لمشػخص المناسػب فػي المكػاف  الإختيػارلاختيار القوى البشػرية لتحقيػؽ  أسموبمف  أكثراعتماد  -

 المناسب   .

سػػتخداـ طػػرؽ عمميػػة تيػػدؼ اسػتخداـ التخطػػيط لتحديػػد الاحتياجػػات اللازمػػة مػػف القػوى العاممػػة با -
 الترقية لمموظؼ مف داخؿ المنظمة . إلى

-  
 
 م(.1002) الطعامنة والناطوردراسة  -8
 (واقع تخطيط القوى العاممة في الوزارات المركزية في الأردن)

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعػرؼ عمػى واقػع تخطػيط القػوى العاممػة فػي الػوزارات المركزيػة فػي الأردف، 
( 131أىـ مشكلاتو ومعوقاتو، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة. تـ اختيار عينة مكونػة مػف )والوقوؼ عمى 

موظفػػاً يمثمػػوف كامػػؿ مجتمػػع الدراسػػة الػػذي يشػػمؿ جميػػع القػػائميف عمػػى تخطػػيط القػػوى العاممػػة فػػي 
 .الأردفمراكز الوزارات في 

 : نتائج الدراسة 
 .توافر المعمومات اللازمة لمتخطيط لمقوى العاممة بشكؿ جيد -

تأكيد العامميف عمى أىمية التخطػيط لمقػوى العاممػة واسػتخداـ معمومػات التخطػيط لمقيػاـ بوظػائؼ  -
 تخطيط القوى العاممة.
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أف المبحوثيف بوجود الفروقػات المتعػددة بيػنيـ تشػير إجابػاتيـ نحػو ممارسػة ميػاـ واختصاصػات  -
 تخطيط القوى العاممة   . 

 توصيات الدراسة:
لتخطػػػيط لمقػػػوي البشػػػرية بتػػػوفير الحػػػوافز الماديػػػة اللازمػػػة والكػػػوادر العمػػػؿ عمػػػى تطػػػوير عمميػػػة ا -

 البشرية المؤىمة.

 توفير المعمومات الخاصة بتخطيط القوى العاممة بشكؿ دقيؽ وفعاؿ. -
 

 م(.1001) الوىيبيدراسة  -9
 (تقويم نظام التوظيف المركزي في الخدمة المدنية بسمطنة عمان  )

ـ المركػػػزي لمتوظيػػػؼ فػػػي سػػػمطنة عمػػػاف وتحديػػػد نقػػػاط القػػػوة تقػػػويـ النظػػػاىػػػدفت ىػػػذه الدراسػػػة إلػػػى 
 والضعؼ فيو والخروج بتوصيات لتطويره.

  العربية المتحدة . الإماراتالخدمة المدنية بدولة  أجيزةوكانت ىذه الدراسة تطبيقو عمى 
 : نتائج الدراسة 

 . الإناثالنظاـ يركز عمى الذكور دوف  أف -

 . الإجراءاتيف في بعض يتـ تجاوز النظاـ مف قبؿ المنفذ -

توجػد خروقػات لنظػاـ التوظيػؼ حيػث تمػارس بعػض الوحػدات الحكوميػة ضػػوطا عمػى مسػػئولي  -
 .الأفرادالتوظيؼ لتعييف بعض 

 توصيات الدراسة:
 والتوظيؼ  . الإختيار أثناءتعزيز النزاىة والشفافية وخمو النظاـ مف المحسوبية  -

 رأة.بيف الرجؿ والم الإختيارتحقيؽ العدالة في  -

 وظيؼ بعقد دورات تطويرية ليـ .توال الإختيارتطوير العامميف في نظاـ  -

 
 م(.1004والييتي ) دراسة المعشر -20

دراسـة لاتجاىـات –)تأثير الاستقطاب والبقاء عمى الأداء الوظيفي في وظـائف الإدارة العميـا 
 ( -الادارة العميا في الوزارات والدوائر الاردنية 

إلػػى التعػػرؼ عمػػى واقػػع الوظػػائؼ الميمػػة فػػي الجيػػاز الحكػػومي الأردنػػي، وقػػد تيػػدؼ ىػػذه الرسػػالة 
 أجريت الدراسة عمى كبار الموظفيف الذيف يشػموف منصب أميف عاـ الوزارة أو أميف عاـ الديواف.

 فرد. 71فرد استجاب منيـ  131وبمع عدد المشاركيف في ىذه الدراسة 
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 : نتائج الدراسة 
وشروطا محػددة لتوظيػؼ أو اختيػار ذوي المناصػب العميػا فػي الجيػاز عدـ وجود سياسات ثابتة  -

 الحكومي بما فييـ الأميف العاـ   .

 أف مف يقوـ بعمميات التعييف ىي جيات عميا وليا الدور الأساسي في التوظيؼ. -

لا يوجد نظاـ واضح للاستقطاب الػداخمي أو الخػارجي وانػو يػتـ بجيػات عميػا خػارج عػف سياسػة  -
 المؤسسة. الوزارة أو 

 توصيات الدراسة:
العمػؿ عمػػى تطػوير نظػػاـ التوظيػػؼ وتػوفير سياسػػات واضػحة يػػتـ تقيػػيـ واختيػار المػػوظفيف عمػػى  -

 أساسيا مف قبؿ الوزارة وجيات مختصة فييا.

ضػػرورة تبنػػي أسػػاليب داخميػػة لتطػػوير القيػػادات الإداريػػة العميػػا مػػف خػػلاؿ دعػػـ وتطػػوير الػػوزارة  -
 فير وسائؿ اتصاؿ فعالة  .وتوفير الحوافز المادية وتو 

تفعيػػػؿ التعػػػاوف والتنسػػػيؽ بػػػيف الجيػػػات الحكوميػػػة خاصػػػة وزارة التنميػػػة الإداريػػػة وديػػػواف الخدمػػػة  -
وتشػػريعات تحػػدد الإجػػراءات والسياسػػات اللازمػػة لتوظيػػؼ المناصػػب  قػػوانيفالمدنيػػة لاستصػػدار 

 الإدارية العميا مثؿ منصب الأميف العاـ والمدير العاـ  .
 

 م(.1020تيشات ) دراسة -22
دراسـة حالـة  –)اثر التوظيف العمومي عمى كفاءة الموظفين بـالإدارات العموميـة الجزائريـة 

 (-جامعة امحمد بوقرة بومرداس
تيػػدؼ ىػػذه الرسػػالة إلػػى التعػػرؼ مػػدى تطبيػػؽ الأنظمػػة القانونيػػة المتبعػػة فػػي التوظيػػؼ وفعاليػػة ىػػذه 

العمػػومي ومعرفػػة مراكػػز  ؼؼ عمػػى سياسػػة التوظيػػالقػػوانيف لتػػوفير الموظػػؼ المناسػػب، إضػػافة لموقػػو 
 ضعفيا وقوتيا وتقديـ التوصيات المناسبة ليا.

 : نتائج الدراسة 
والتعيػػيف لممػػوظفيف العمػػومييف فػػي الإدارات والمؤسسػػات العموميػػة الجزائريػػة وفقػػا  الإختيػػاريػػتـ  -

 للإجراءات والخطوات المنصوص عمييا قانونيا  .

الإدارات العموميػػػػة الجزائريػػػػة ليسػػػػت مبنيػػػػة عمػػػػى أسػػػػس عمميػػػػة سياسػػػػات التوظيػػػػؼ المطبقػػػػة بػػػػ -
 وموضوعية، وىذا ما جعميا تفتقر لموظفيف يتمتعوف بالكفاءة الإدارية.

القػػانوف الخػػاص بػػالتوظيؼ أدوات ضػػعيفة وغيػػر دقيقػػة سػػواء مػػف فػػرؽ التوظيػػؼ  ؽأدوات التطبيػػ -
 القائمة عمى المسابقات والمقابلات. 
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 توصيات الدراسة:
النظػػػر فػػػي الاختبػػػارات الشػػػفيية فػػػي مسػػػابقات التوظيػػػؼ لأنػػػو يعتبػػػر معيػػػارا أساسػػػيا فػػػي إعػػػادة  -

الكشؼ عف السمات الشخصية لممرشحيف مع إحاطتو بإجراءات رقابية صارمة لتحقيؽ الشػفافية 
 والنزاىة في التوظيؼ   .

حػات تطوير محتوى المسػابقات الوظيفيػة وجعميػا تتماشػى مػع متطمبػات التوظيػؼ الحديثػة وطمو  -
 الإدارة العمومية.

تفعيؿ دور الرقابة فػي عمميػة التوظيػؼ والتأكػد مػف سػلامة الإجػراءات والالتػزاـ بالقواعػد والمػوائح  -
 الرسمية ومتابعة مؤشرات الأداء الفعمية .

 
 

 الدراسات الأجنبيةثالثا: 
  (Rawashdeh,1996) :دراسة -21

 (Career Development Programs And Planning Practices Of The Top 

Corporation Of Selected Manufacturing Industries). 
 شركات في الوظيفي والتطوير التخطيط ممارسات عمى التعرؼ إلي الدراسة ىذه حيث ىدفت 

 في تعمؿ اتشرك وتـ اختيار العديد مف الشركات في مجالات عمؿ مختمفة ، منتقاة كبرى صناعية

 . يائية والمشروبات والمنتجات الكيمالأغذية، صناعة

 : الدراسة نتائج
منػذ فتػرة و بخػلاؼ  وتمػارس الدراسػة الشػركات محػؿ فػي موجػودة كانػت الػوظيفي التطػوير بػرامج -

 بعض الشركات المستيدفة في الدراسة.

 الخطػة تطػوير  منيػا والتخطػيط الػوظيفي التطػوير بػرامج عمػى المػؤثرة العوامػؿ مػف يوجػد العديػد -

 التطوير في الشركة . والتزاـ، لمشركة الإستراتيجية

 التوظيؼ،الترقيػة ، الأداء تقيػيـ :منيػا الشػركات ىػذه فػي المسػتخدميف أنظمػة مػف العديػد تسػتخدـ -

 . العاممة القوى تخطيط ، الرواتب إدارة والنقؿ،
 :الدراسة توصيات

 التخطػيط وممارسػات الدراسػة المؤسسػات محػؿ فػي الػوظيفي التطػوير بػرامج تحسػيف عمػى العمؿ  -

 .عاـ بشكؿ

 في العمؿ .  النساء لمموظفيف وكذلؾ الفعمي التطوير نحو الجيود تركيز  -
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 :(Brown &Bettina,2000)  دراسة  -23

(Changing Career Patterns ). 
وما ىي  والأفراد والميف الوظائؼ تػيير عمى تؤثر التي العوامؿ عمى التعرؼ إلي الدراسة ىذه ىدفت

 ب ىذا التػيير .الخصائص والسمات التي تصاح

 :الدراسة نتائج

بوظػائؼ  حالذيف يقوموف بتػييػر وظػائفيـ ىػـ مػف يتصػفوف بالثقػة بػالنفس والطمػو  الأشخاص أف -
 متقدمة .

 العمميػة والخبرات الذاتية السعادة تحقيؽ يمييا الوظيفية تػيرل الأىـ افعالد ىو المادي العائديعتبر  -

 .التػير جراء مف المكتسبة

 

 :ةالدراس توصيات

لممػوظفيف والتركيػز فػي أي قػرار يػتـ اتخػاذه فػي التعػديلات الوظيفػة أو  النفسػية بالعوامؿ الاىتماـ -
 الأعماؿ المختمفة .

تطوير طموحات وقدرات الموظفيف مف خلاؿ المنظمة والعمؿ عمى إشباع رغباتيـ بما يتوافؽ  -
جراء الشخصية وميوليـ خبراتيـ، وتعزيز ،مع المنظمة   بما وتطويرىـ المستمر، اتيالذ التقييـ وا 

 الشخصية المنفعة ليا خلا مف ويحققوف ليا يسعوف التي والوظائؼ الوظيفي المسار مع يتناسب

 .المؤسسة وأىداؼ
 :(Stevens & farham,2002 )راسة  د -24

 (Developing And Implementation Competence – based Recruitment 

And Selection In Asocial Services Department – A case study Of West 

Sussex Country Council). 
الخدمات  وىدفت الدراسة إلى معرفة تطوير وتطبيؽ معيار الكفاءة في تعييف الموظفيف في دائرة

 امرأة. 12رجاؿ و  8مف كبراء المديريف منيـ  31الاجتماعية، وكانت عينة الدراسة تتكوف مف
 نتائج الدراسة:

مػػػف قبػػػؿ المتبعػػػة  لمسػػائؿ المسػػػاواة والإجػػػراءات قاصػػػرالمػػػوظفيف  المسػػػتخدـ لتعيػػػيف نظػػاـالإف   -
 المسئوليف عف التوظيؼ.

المقػػػابلات  إف اختيػػػار المػػػوظفيف فػػػي دائػػػرة الخػػػدمات الاجتماعيػػػة يرتكػػػز بشػػػكؿ رئيسػػػي عمػػػى  -
 كاممة. ونموذج الطمب وفحص المرجعية، ولـ يتـ إدارة ىذا النظاـ بصورة

 الدراسة: توصيات
 في تخطيط القوى البشرية . مينية وتخصصا أكثر نظاـ ضرورة بناء  -
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وسياسػػػات  إعطػػػاء المػػػدراء مسػػػؤولية كاممػػػة فػػػي إدارة شػػػؤوف مػػػوظفييـ، وتزويػػػدىـ بإطػػػار عمػػػؿ -
 مناسبة لتسييؿ التخطيط الاستراتيجي والعمميات الإدارية.

 وعدـ التركيز عمى المقابلات . الإختيارتنويع طرؽ  -
 

 :  (Bernthal & Rioux,2005 )راسة  د -25

(Sheila M. Rioux, and Paul Bernthal, Better recruitment and 

selection strategies result in improved organizational outcomes, 

Development Dimensions International, 2005)  
 ايير التطويرية لممواردفي مركز المعاستراتيجيات التعييف ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى 

 البشرية.
 نتائج الدراسة :

تكػػػوف عمميػػػة الاسػػػتقطاب أفضػػػؿ وتكػػػوف حتػػػى لجميػػػع الوظػػػائؼ تحميػػػؿ ووصػػػؼ وظيفػػػي د يوجػػػ -
 استراتيجيات التعييف ذات كفاءة.

 الإختيػاروالتعيػيف لػدييـ فيػـ كامػؿ لعمميػة  الإختيػاراف غالبية المػوظفيف المسػئولوف عػف عمميػة  -
  والتعييف .

التوظيػؼ مػف  لمؤسسات إلى التوظيؼ مف الخارج في مستويات إدارية مختمفػة، أكثػر مػفتتجو ا -
 الداخؿ .

 
 الدراسة :  توصيات

 . الإختياراستخداـ الحواسيب والبرامج المحوسبة في عممية التعييف و  -

وعػػػػدـ التركيػػػػز عمػػػى المقػػػػابلات دوف بػػػػاقي  الإختيػػػارتنويػػػع مصػػػػادر جمػػػع المعمومػػػػات وعمميػػػػة  -
 الإجراءات .

 
 : (EL-Kot &Leat,2007 )دراسة   -26

(A survey of recruitment and selection practices in Egypt ). 

ىدفت ىذه الدراسة إلى استطلاع ومسح لعممية التوظيؼ والتعييف في مصر وموقؼ إدارة الموارد 
 البشرية منيا واستخداـ المنظمات لطرؽ وسياسات التوظيؼ المحددة .

 نتائج الدراسة : 
 ىناؾ دعـ قومي مصري وتأثير واضح لتطبيقات التوظيؼ والتعييف . -
 استخداـ متنوع ومختمؼ التطبيقات لمتعييف والتوظيؼ في أنواع الوظائؼ المختمفة. -
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أف الطريقػػة الأكثػػر تطبيػػؽ لاختيػػار المػػدراء ىػػو مػػف بػػيف مػػوظفيف المنظمػػة بخػػلاؼ اختيػػار أي  -
 موظفيف آخريف .

 مى المصادر الخارجية والداخمية لممنظمة.يتـ الاعتماد في التوظيؼ ع -

يػتـ الاعتمػػاد بشػػكؿ أساسػػي عمػػى ثػػلاث طػػرؽ فػػي التعيػػيف وىػػي نمػػاذج الطمبػػات و المقػػابلات و  -
 الاستقصاء والبحث عف الخمفية الشخصية لممرشحيف.

 توصيات الدراسة:
 والتعييف واستخداـ وسائؿ التكنولوجيا. الاختيارتطوير طرؽ  -
 يذية في قرارات التوظيؼ والتعييف.إشراؾ الإدارة التنف -

 التعميق عمى الدراسات السابقةرابعا : 
 -مف خلاؿ استعراض الدراسات السابقة بأنواعيا المحمية والعربية والأجنبية ، لاحظ الباحث مايمي:

نحصػرت ا سابقا فقد تـ تقديميا مف حيث الفترة الزمنية التي أجريت فييا الدراسات السابقة التي  -
ـ، فنجػػد  3113عػػاـ  ـ، والدراسػػة الحاليػػة فيػػي تجػػري فػػي 3111ـ حتػػى عػػاـ  1996 مػػا بػػيف

لمػا ليػا مػف أىميػة واضػحة فػي المنظمػات  والتعييف الإختيارالتواصؿ في الدراسات عمى صعيد 
 والمؤسسات المختمفة .

الوطنيػػػػة  المجػػػػاؿ الجػرافػػػػي فػػػػيلاحظ أف الدراسػػػػات السػػػػابقة تراوحػػػػت بػػػػيف الدراسػػػػاتمػػػػف حيػػػػث  -
 والمممكػة العربيػة السػعودية،  طينية وأجريت في قطاع غػزة، والدراسػات العربيػة أجريػت فػيالفمس

 الأجنبية في لدراساتومصر ، والجزائر ، وسمطنة عماف وا ،والإمارات العربية لمممكة الأردنية،ا
 الولايات المتحدة الأمريكية، وبريطانيا، والفمبيف.

مػػػوظفي فجمعػػػت بػػػيف فػػي حجػػػـ وطبيعػػػة عينتيػػػا،  الدراسػػػات السػػػابقة تنوعػػػتمػػف حيػػػث العينػػػة   -
(  ودراسػػػة )الفػػػرا 3119،( و دراسػػػة ) جرغػػػوف 3118مثػػػؿ دراسػػػة ) العيمػػػة، القطػػػاع الحكػػػومي

( 3118( ودراسػػة )عػػودة،3116مثػػؿ دراسػػة ) الزرابػػي، الخػػاصو القطػػاع ، ( 3117والزعنػػوف،
 .( Rawashdeh ,1996)مثؿ دراسة  الصناعيوالقطاع ،  (3111،ودراسة )عدواف

التعيػػػيف والتوظيػػػػؼ ، مثػػػؿ دراسػػػػة  إجػػػػراءاتالتعػػػرؼ عمػػػى  إلػػػػىفػػػبعض الدراسػػػات كػػػػاف ييػػػدؼ  -
( 3119( ودراسػة ) جرغػوف،3118( ودراسػة )العيمػة،3118عودة،( ودراسة )3116)الزرابي ، 
 .( 3111( ودراسة )تيشات،1999) بف عبود،ودراسة 

ختيػاره ي مجتمػع الدراسػة التػي تػـ افعمى التخطيط لمقوى العاممة  تركز ومجموعة مف الدراسات  -
 ,1996)( ودراسػة 3111،( ودراسػة ) الطعامنػة والنػاطور1999وذلػؾ مثػؿ دراسػة ) بػف عبػود،

Rawashdeh .) 



51 

 

مثػؿ والاستقطاب ليذا الوظػائؼ ركزت عمى الوظائؼ والميف مف الملاحظ اف بعض الدراثسات  -
ودراسػػػة  (Bernthal & Rioux 2005( ودراسػػػة )EL-Kot &Leat ،2007دراسػػػة )

(Brown &Bettina ،2000 )،( .3114ودراسة )المعشر والييتي 

إلػػى عػػدـ وجػػود سياسػػات يػػتـ تطبيقيػػا لعمميػػة لمتوظيػػؼ مثػػؿ دراسػػة ) بعػػض الدراسػػات  أشػػارت -
و دراسػػػة ) المعشػػػر والييتػػػي (  Stevens & farham ,2002)( ودراسػػػة 3111تيشػػػات،

 (.3117را والزعنوف،( ودراسة ) الف3113( ودراسة ) الوىيبي،3114،

عمى أىمية التحميؿ الػوظيفي وأىميػة اسػتخدامو فػي عمميػة التوظيػؼ وقػد اتفقت بعض الدراسات  -
( 3118( ودراسػة ) عػودة،3117( ودراسػة ) الفػرا والزعنػوف،3116بينػت ذلػؾ دراسػة ) الزرابػي،

 ( . 3111ودراسة ) عدواف،( 3118ودراسة ) العيمة،

كمػا بينػت ئؼ إدارة المػوارد البشػرية وتخطػيط القػوى العاممػة تطػوير وظػامعظـ الدراسات  أوصت -
( ودراسػػة ) 3118( ودراسػػة ) العيمػػة ،3118( ودراسػػة ) عػػودة،3117)الفػػرا والزعنػػوف، دراسػػة 

( ودراسػػػة ) الطعامنػػػة 1999( ودراسػػػة ) بػػػف عبػػػود،3111( ودراسػػػة ) عػػػدواف،3119جرغػػػوف،
 & Stevens ,2002)دراسػة ؾ كػذلو ( EL-Kot &Leat 2007( ودراسػة )3111والنػاطور،

farham . ) 
 

 استفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة : 
 

  يقدـ الخدمات الأساسية  حكومي  تناولتو ىذه الدراسة ىو قطاع لجانب الذي امف حيث
 تحتؿ أىمية عالية لما تلامسو مف حاجات المواطنيف والجميور. حيثلمجميور 

  بيف البحوث  التحميمي لدراسة الموضوع فكانت خاصية مشتركةأما مف حيث المنيج الوصفي
ضافة إلى ذلؾ ملائمتو  السابقة، والبحث الحالي تبنى نفس المنيج مسترشدا بالدراسات السابقة وا 

 الحقيقية لطبيعة البحث العممي.

 . معرفة المحاور التي تؤثر في إجراءات التعييف والتوظيؼ المتبعة 

  ظيفي والييكؿ التنظيمي للإدارة العامة .التعرؼ عمى التحميؿ الو 

 . جمع الإطار النظري وبناء أداة الدراسة 

 . تفسير النتائج وتقديـ الاقتراحات والتوصيات 

 
 

أف ىذه الدراسة عمى حد عمـ الباحث  ىذه الدراسة عف الدراسات السابقة الأخرى  تمتاز بوأىـ مف 
بيف مقارنة كدراسة تحميمية والتعييف  الإختيارعممية إجراءات درست الدراسة الوحيدة التي  ىي
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حيث أف ىذه البمديات لـ تخضع سابقا لأي دراسات حوؿ عممية تنظيـ الموارد البشرية ، ، بمديتيف 
وكثيفة مما عزز قوة ىذه الدراسة تنوعت مصادر جمع المعمومات في ىذه الدراسة حيث كانت غنية 

الدراسة حوؿ المشكلات التي تواجييـ والتي تقع ضمف  ، تـ مخاطبة الجيات ذات العلاقة في ىذه
أف ىذه الدراسة تعتبر الأحدث في ىذا  حدود الدراسة لتكوف حلًا فاعلًا في ىذه المشكلات ، 

المجاؿ وقد وصمت إلى توصيات مف شانيا أف تساىـ في عممية التطوير والتقدـ لمتنمية في القطاع 
 الفمسطيني .
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 صل الرابعالف

 والإجراءات المنيجية 

 منيجية الدراسة 

 مجتمع  وعينة الدراسة 

 صدق وثبات الاستبانة 

 المعالجات الإحصائية 
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يتناوؿ ىذا الفصؿ وصفاً لمنيج الدراسة ، والأفراد مجتمع الدراسة وعينتيا ، وكذلؾ أداة الدراسة 
ا ، كما يتضمف ىذا الفصؿ وصفا للإجراءات التي قاـ المستخدمة وطرؽ إعدادىا ، وصدقيا وثباتي

بيا  الباحث في تقنيف أدوات الدراسة وتطبيقيا ، وأخيرا المعالجات الإحصائية التي اعتمد الباحث 
 عمييا في تحميؿ الدراسة .

 
 :منيجية الدراسة 

ية إلى نتائج يمكف اعتبار منيج البحث بأنو الطريقة التي يتتبع الباحث خطاىا، ليصؿ في النيا
تتعمؽ بالموضوع محؿ الدراسة، وىو الأسموب المنظـ المستخدـ لحؿ مشكمة البحث، إضافة إلى أنو 

 العمـ الذي يعني بكيفية إجراء البحوث العممية.  
وحيث أف الباحث يعرؼ مسبقاً جوانب وأبعاد الظاىرة موضع الدراسة مف خلاؿ إطلاعو عمى 

ضوع البحث، ويسعى الباحث لموصوؿ إلى معرفة إجراءات التعييف الدراسات السابقة المتعمقة بمو 
المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و بيت لاىيا، وىذا يتوافؽ مع المنيج الوصفي التحميمي 
الذي ييدؼ إلى توفير البيانات والحقائؽ عف المشكمة موضوع البحث لتفسيرىا والوقوؼ عمى 

في التحميمي يتـ مف خلاؿ الرجوع لموثائؽ المختمفة كالكتب دلالاتيا، وحيث أف المنيج الوص
والصحؼ والمجلات وغيرىا مف المواد التي يثبت صدقيا بيدؼ تحميميا لموصوؿ إلى أىداؼ 

منيج لموصوؿ إلى المعرفة الدقيقة والتفصيمية حوؿ مشكمة ىذا السيعتمد عمى البحث ، فإف الباحث 
اىرة موضع الدراسة، كما أنو سيستخدـ أسموب  العينة لمظالبحث، ولتحقيؽ تصور أفضؿ وأدؽ 

 العشوائية في اختياره لعينة الدراسة، وسيستخدـ الاستبانة في جمع البيانات الأولية .
 

 

 

 طرق جمع البيانات:      

 الباحث عمى نوعيف مف البيانات اعتمد
 البيانات الأولية.-1

لدراسة بعض مفردات البحث وحصر وتجميع  تناوذلؾ بالبحث في الجانب الميداني بتوزيع استبيا
   SPSSالمعمومات اللازمة في موضوع البحث، ومف ثـ تفريػيا وتحميميا باستخداـ برنامج 

(Statistical Package for Social Science)  الإحصائي واستخداـ الاختبارات الإحصائية
 ع الدراسة .المناسبة بيدؼ الوصوؿ لدلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعـ موضو 
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 .البيانات الثانوية-1

قيد الدراسة إضافة   وتمت مراجعة الكتب و الدوريات و المنشورات الخاصة أو المتعمقة بالموضوع
إلى شبكة الانترنيت ، والتي  تتعمؽ بدراسة إجراءات التعييف المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيت 

نيا تسيـ في إثراء الدراسة بشكؿ عممي، وينوي حانوف و بيت لاىيا، وأية مراجع قد يرى الباحث أ
الباحث مف خلاؿ المجوء لممصادر الثانوية في الدراسة، التعرؼ عمى الأسس و الطرؽ العممية 
السميمة في كتابة الدراسات، وكذلؾ أخذ تصور عاـ عف آخر المستجدات التي حدثت و تحدث في 

 مجاؿ الدراسة .
 :الدراسة  وعينة مجتمع

حيث  موظفي البمديات في كؿ مف بمدية بيت حانوف وبمدية بيت لاىيامف  مع الدراسةيتألؼ مجت
، )الموقع موظؼ في مختمؼ المستويات الإدارية والوظيفية 119يبمع عدد موظفي بمدية بيت لاىيا 

موظؼ مف مختمؼ  114وموظفي بمدية بيت حانوف ( ،3113،ية بيت لاىيادالالكتروني لبم
-3-33، مدير شؤوف الموظفيف -) مقابمة مع السيد عاشور والوظيفية  المستويات الإدارية

 كما ىو موضح في الجدوؿ التالي : ،(3113
 

 (1جذٔل سلى )

 يجزًغ ٔػُٛخ انذساعخ

انًغزٕٖ  ثهذٚخ ثٛذ لاْٛب ثهذٚخ ثٛذ دبٌَٕ

 انزُظًٛٙ
م
غ
غه
ي

 

ػذد انًغزٕٖ 

 الإجًبنٙ 

ػذد  ػذد انًجذٕثٍٛ

انًغزٕٖ 

 الإجًبنٙ

ػذد 

 ٕثٍٛانًجذ

 

 1 يذساء دٔائش 5 6 5 6

 2 يذساء ألغبو 10 10 9 9

 3 يغئٕنٙ شؼت  10 15 10 15

 4  يٕظف  41 88  40 84

 الإجًبنٙ 66  119 64  114

موظفا وموظفو لمتحقؽ مف صدؽ الاستبانة وذلؾ  25تـ اختيار عينة استطلاعية مكونة مف 
جميع أفراد مجتمع الدراسة تـ اختيار عينة بتطبيؽ الاستبانة عمييـ ، و لصعوبة الوصوؿ إلى 

موظؼ وموظفة  مف العامموف في مقر بمدية   121طبقية عشوائية مف مجتمع الدراسة حجميا 
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موظؼ ،   64موظؼ و مف العامموف في مقر بمدية بيت حانوف وعددىـ  66بيت لاىيا وعددىـ 
حيث كانت نسبة استبانة  112سترداد وتـ توزيع أداة الدراسة عمى جميع أفراد عينة الدراسة وتـ ا

وبعد تفحص الاستبانات لـ يستبعد أي منيما نظرا لتحقؽ الشروط المطموبة % ، 86.9الاسترداد 
 للإجابة، والجداوؿ التالية تبيف خصائص وسمات عينة الدراسة  كما يمي:

 -المعمومات الشخصية:الجزء الأول: 
 
 انجُظ: -1

% مف عينة الدراسة  9.7ينة الدراسة مف " الذكور " ، و% مف ع 91.2( أف 3بيف جدوؿ رقـ )
مف "الإناث "، ويعمؿ الباحث ذلؾ أف الأعماؿ الخاصة بالبمديات يشػميا الذكور أكثر مف الإناث 
حيث أنيا تتطمب جيد كبير ، وتعتبر ىذه النتيجة انعكاسا لطبيعة القوى العاممة في المجتمع 

 الفمسطيني . 
 ( 1جدول رقم )

 الجنس عينة الدراسة حسب متغير توزيع
 النسبة المئوية التكرار الجنس  

 30.3 102 ذكر

 3.9 11 ثىأن

 100.0 113 المجموع

 

 
 :  . انعًز2
 

الموظفيف الذيف يعمموف في مقرات البمدية  اف حيث ( نتائج المستويات العمرية2يبيف جدوؿ رقـ )
الأعماؿ لميارات تتحقؽ بطوؿ ممارسة في العمؿ  تكوف طبيعة عمميـ إشرافية أو إدارية وتمتاز ىذه

، حيث ضمت معظـ أفراد العينة والذيف بمػت أعمارىـ الثلاثيف فما فوؽ حيث حصمت عمى  
%  ، مما عزز نتائج الدراسة باف العامميف في مقرات البمديات ىـ مف اكتسبوا 85.8مانسبتو

 في العمؿ.  الميارات الإشرافية والإدارية والخبرة مع طوؿ الوقت 
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 ( 3جدول رقم )
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر

 النسبة المئوية التكرار انعًز
 14.2 16 عُخ 30ألم يٍ 

 40.9 46 عُخ 40إنٗ ألم يٍ  30يٍ 

 45.1 51 عُخ فًب فٕق 40

 100.0 113 المجموع

 

 

 . المسمى الوظيفي: 3
 

الييكؿ  بسببويعمؿ الباحث ىذه النتيجة في البمديات  نتائج المسمى الوظيفي ( 4يبيف جدوؿ رقـ )
 كانت المسميات الوظيفية مطابقة لمييكؿ التنظيمي حيث  التنظيمي المعتمد في البمديات حيث

 يتزايد عدد المرؤوسيف بالقياس إلى الرؤساء ، وىذا امر طبيعي في كافة المؤسسات العاممة .
 ( 4جدول رقم )
 انًغًٗ انٕظٛفٙيزغٛش رٕصٚغ ػُٛخ انذساعخ دغت 

 النسبة المئوية التكرار انًغًٗ انٕظٛفٙ
 8.8 10 يذٚش دائشح

 16.8 13      سئٛظ لغى

 19.9 20 يغئٕل شؼجخ

 56.6 64 يٕظف

 100.0 113 المجموع

 

 

 . المؤىل العممي: 4
 

مسمى النتائج بحسب المؤىؿ العممي حيث تناسبت ىذه النتائج مع متػير ال( 5يبيف جدوؿ رقـ )
ويرى الباحث إف ىذه النتائج تعكس المتطمبات الوظيفية لشػؿ الوظيفي مما نتائج الدراسة ، 

 الوظائؼ المختمفة بحسب خصائصيا .
 ( 5جدول رقم )

 انًؤْم انؼهًٙرٕصٚغ ػُٛخ انذساعخ دغت يزغٛش 

 النسبة المئوية التكرار انًؤْم انؼهًٙ
 3.5 4 دساعبد ػهٛب

 38.1 43 ثكبنٕسٕٚط

 23.3 29 هٕو يزٕعظدث

 19.9 20 ثبَٕٚخ ػبيخ

 16.8 13 الم يٍ ثبَٕٚخ

 100.0 113 المجموع
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 . عدد سنوات العمل:5
 

يعمؿ الباحث مف النتائج السابقة أف ىناؾ  نتائج عدد سنوات العمؿ لمعينة و( 6يبيف جدوؿ رقـ )
عماؿ الإشرافية سنوات فما فوؽ ، حيث أف الأ 5توزيع شبو متساوي بيف سنوات العمؿ مف 

% فما فوؽ تمتمؾ 54والإدارية تحتاج إلى خبرة كبيرة ، وكانت النسبة الأكبر مف عينة الدراسة  
 سنوات وىذا يدلؿ عمى كفاءة العامميف في البمديات . 11خبرة أكثر مف 

 ( 6جدول رقم )
 حىسَع عُُت انذراطت حظب يخغُز عذد طُىاث انعًم

 ة المئويةالنسب التكرار ػذد عُٕاد انؼًم
 14.2 16 عُٕاد 5الم يٍ 

 31.3 36 عُٕاد 10-5

 23.2 33 عُخ 15-11

 24.8 28 عُخ15أكثش يٍ

 100.0 113 المجموع

 

 

 . البمدية :     6
 

% مف عينة 42.4% مف عينة الدراسة  مف  " بيت حانوف  " ، و 56.6( أف 7يبيف جدوؿ رقـ )
بيف البمديتيف ،  الاختلاؼ في الاستجابةحث ذلؾ إلى الدراسة  مف  " بيت لاىيا " . ويعزو البا

 66بينما بمػت في بمدية بيت لاىيا  64حيث كانت عينة الدراسة المستيدفة في بمدية بيت حانوف 
، بينما كانت الاستجابة في بمدية بيت حانوف اكبر نتيجة وجود عدد مف الموظفيف في إجازات في 

 بمدية بيت لاىيا . 
 

 ( 7جدول رقم )
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير البمدية

 النسبة المئوية التكرار انجهذٚخ
 56.6 64 ثٛذ دبٌَٕ     

 43.4 43 ثٛذ لاْٛب

 100.0 113 المجموع
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 أداة الدراسة :
 وقد تـ إعداد الاستبانة عمى النحو التالي:

 إعداد استبانة أولية مف اجؿ استخداميا في جمع البيانات والمعمومات. -1
 عرض الاستبانة عمى المشرؼ مف اجؿ اختبار مدى ملائمتيا لجمع البيانات. -3

 تعديؿ الاستبانة بشكؿ أولي حسب ما يراه المشرؼ. -2

تـ عرض الاستبانة عمى مجموعة مف المحكميف والذيف قاموا بدورىـ بتقديـ النصح  -4
.  والإرشاد وتعديؿ وحذؼ ما يمزـ

 بانة وتعديؿ حسب ما يناسب.إجراء دراسة اختباريو ميدانية أولية للاست -5

، ولقد تـ تقسيـ  توزيع الاستبانة عمى جميع إفراد العينة لجمع البيانات اللازمة لمدراسة -6
 كما يمي:  فالاستبانو إلى جزئيي

 فقرات 7البيانات الشخصية لعينة  الدراسة ويتكوف مف  : يتكوف مف الجزء الأول 

 ا بعة في التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و بيت لاىيإجراءات التعييف المت:  يتناوؿ الجزء الثاني
 خمسة محاور كما يمي:وتـ تقسيمو إلى 

  فقرة 13: يتناوؿ التحميؿ الوظيفي ويتكوف مف المحور الأول . 

 فقرة 13ويتكوف مف  التنظيمي ؿالييك يتناوؿ  :لمحور الثاني ا . 

 فقرات 11ويتكوف مف  تخطيط الموارد البشريةيتناوؿ  :لمحور الثالث ا . 
 فقرات 11ويتكوف مف  التوظيؼ ةلجن يتناوؿ  :لمحور الرابع ا . 
 فقرة 18ويتكوف مف  إجراءات التوظيؼ يتناوؿ  :لمحور الخامس ا . 

 
 بشدة موافؽ" تعني  5إجابات حيث الدرجة "  5وقد كانت الإجابات عمى كؿ فقرة  مكونة مف 

 (.8دوؿ رقـ )كما ىو موضح بج بشدة موافؽ غير" تعني  1والدرجة "
 (8جدوؿ رقـ)

 مقياس الإجابات

 لا أٔافك ثشذح لا أٔافك غٛش يزأكذ أٔافك أٔافك ثشذح درجة الموافقة

 2 1 3 4 5 الوزف
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 صدق وثبات الاستبيان:
( ، 439 ص:1995صدؽ الاستبانة يعني التأكد مف أنيا سوؼ تقيس ما أعدت لقياسو )العساؼ، 

ة لكؿ العناصر التي يجب أف تدخؿ في التحميؿ مف ناحية، كما يقصد بالصدؽ " شموؿ الاستبان
ووضوح فقراتيا ومفرداتيا مف ناحية ثانية، بحيث تكوف مفيومة لكؿ مف يستخدميا")عبيدات 

 ( ، وقد قاـ الباحث بالتأكد مف صدؽ أداة الدراسة كما يمي:179:ص3111وآخروف 
 ياف بطريقتيف: تـ التأكد مف صدؽ فقرات الاستب صدق فقرات الاستبيان. 

 .الصدؽ الظاىري للأداة ) صدؽ المحكميف( (1

( 8قاـ الباحث بعرض أداة الدراسة في صورتيا الأولية عمى مجموعة مف المحكميف تألفت مف )
أعضاء مف أعضاء الييئة التدريسية في كمية التجارة بالجامعة الإسلامية  متخصصيف في 

اف الموظفيف العاـ وبمدية بيت لاىيا ومصمحة بمديات المحاسبة والإدارة  والإحصاء، ومدراء مف ديو 
( أسماء المحكميف الذيف قاموا مشكوريف بتحكيـ أداة الدراسة. وقد 1الساحؿ  ويوضح الممحؽ رقـ )

طمب الباحث مف المحكميف مف إبداء آرائيـ في مدى ملائمة العبارات لقياس ما وضعت لأجمو، 
ة كؿ عبارة لممحور الذي ينتمي إليو.ومدى كفاية ومدى وضوح صياغة العبارات ومدى مناسب

العبارات لتػطية كؿ محور مف محاور متػيرات الدراسة الأساسية ىذا بالإضافة إلى اقتراح ما 
يرونو ضروريا مف تعديؿ صياغة العبارات أو حذفيا، أو إضافة عبارات جديدة لأداة الدراسة، 

ولية ) الخصائص الشخصية المطموبة مف  المبحوثيف، وكذلؾ إبداء آرائيـ فيما يتعمؽ بالبيانات الأ
إلى جانب مقياس ليكارت المستخدـ في الاستبانة. وتركزت توجييات المحكميف عمى انتقاد طوؿ 
الاستبانة حيث كانت تحتوي عمى بعض العبارات المتكررة، كما أف بعض المحكميف نصحوا 

ضاف  ة بعض العبارات إلى محاور أخرى.بضرورة تقميص بعض العبارات مف بعض المحاور وا 
واستنادا إلى الملاحظات والتوجييات التي أبداىا المحكموف قاـ الباحث بإجراء التعديلات التي اتفؽ 

 عمييا معظـ المحكيف، حيث تـ تعديؿ صياغة العبارات وحذؼ أو إضافة البعض الآخر منيا. 

 
 صدق الاتساق الداخمي لفقرات الاستبانة -1

 21اؽ الداخمي لفقرات الاستبياف عمى عينة الدراسة الاستطلاعية البالع حجميا تـ حساب الاتس
 مفردة، وذلؾ بحساب معاملات الارتباط بيف كؿ فقرة والدرجة الكمية لممحور التابعة لو كما يمي. 

(  يبيف معاملات الارتباط بيف 9جدوؿ رقـ ) انخحهُم انىظُفٍ: الصدق الداخمي لفقرات المحور الأول
( والمعدؿ الكمي لفقراتو ،  والذي يبيف أف انخحهُم انىظُفٍفقرة مف فقرات المحور الأوؿ ) كؿ

(،حيث إف مستوى الدلالة لكؿ فقرة اقؿ  1.15معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة )
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رات ،  وبذلؾ تعتبر فق1.261الجدولية والتي تساوي  rمة المحسوبة اكبر مف قي rوقيمة  1.15مف 
 المحور الأوؿ  صادقة لما وضعت لقياسو

 
 
 

 (9جدول رقم )
 انخحهُم انىظُفٍلصدق الداخلي لفقرات المحور الأول : ا

 الفقرة مسلسل
معامل 

 الارتباط 
مستوى 

 الدلالة

 0.002 0.543 فٙ يكزٕة داخم انجهذٚخ. ٕٛٚجذ رذهٛم ٔظ 1

 0.013 0.449 انزذهٛم انٕظٛفٙ ٚشًم جًٛغ ٔظبئف انجهذٚخ.  3

 0.001 0.583 ٚجٍٛ انزذهٛم انٕظٛفٙ انًغئٕنٛبد ٔانٕاججبد نكم ٔظٛفخ. 2

 0.003 0.517 انزذهٛم انٕظٛفٙ انذبنٙ ًٚكٍ ٔصفّ ثأَّ دذٚث. 4

 0.001 0.574 ٚشاػٙ انزذهٛم انٕظٛفٙ انخصبئص انًخزهفخ نهٕظبئف. 5

 0.001 0.579 ٚزى رذذٚث انزذهٛم انٕظٛفٙ ثشكم دٔس٘. 6

 0.001 0.566  زخذاو انزذهٛم انٕظٛفٙ فٙ انزخطٛظ نهمٕٖ انجششٚخ.ٚزى اع 7

 0.002 0.534 انزذهٛم انٕظٛفٙ يٕدذ نجًٛغ انجهذٚبد . 8

 0.000 0.617 ٚزى انشجٕع إنٗ انزذهٛم انٕظٛفٙ ػُذ ػًهٛخ انزٕظٛف. 9

ٚذزٕ٘ انزذهٛم انٕظٛفٙ ػهٗ يٕاصفبد ٔظٛفٛخ نهًششذٍٛ نشغم  11

 انٕظبئف انًخزهفخ.
0.474 0.008 

 0.004 0.523 ٕٚجذ جٓخ يكهفخ ثبنزذهٛم انٕظٛفٙ . 11

ٚغزخذو انزذهٛم انٕظٛفٙ كأعبط فٙ رذذٚذ َٕػٛخ الأفشاد انزٍٚ عٛزى  13

 اعزمطبثٓى ٔرؼُٛٛٓى .
0.801 0.000 

 1.261"  تساوي 38ودرجة حرية " 1.15عند مستوى دلالة  ةالجدولي rقيمة 

 
 التنظيمي لالثاني: الييكر الصدق الداخمي لفقرات المحو 

( انخُظًٍُ مانهُك) الثاني(  يبيف معاملات الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات المحور 11جدوؿ رقـ )
 1.15والمعدؿ الكمي لفقراتو ،  والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة )

الجدولية  rمة المحسوبة اكبر مف قي rوقيمة  1.15(،حيث إف مستوى الدلالة لكؿ فقرة اقؿ مف 
 .صادقة لما وضعت لقياسو الثاني،  وبذلؾ تعتبر فقرات المحور 1.261والتي تساوي 

 (11ل رلى )جذو

 (انخُظًٍُ مانهُكالثاني )انصذق انذاخهٍ نفمزاث انًحىر 
 الفقرة مسلسل

معامل 
 الارتباط 

مستوى 
 الدلالة

 0.000 0.628 .نهجهذٚخٕٚجذ ْٛكم رُظًٛٙ يكزٕة  1

 0.041 0.376  . انٓٛكم انزُظًٛٙ يٕدذ نجًٛغ انجهذٚبد 3

 0.001 0.559  . ٚذذد انٓٛكم انؼذد انًطهٕة يٍ انٕظبئف انًخزهفخ 2
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 0.009 0.469  . انٓٛكم انزُظًٛٙ لبثم نهزطٕٚش يٍ لجم انجٓبد انًخزصخ 4

ٚزى انزؼٍٛٛ فٙ انٕظبئف ٔفك انشٕاغش انٕظٛفٛخ انًطهٕثخ انزٙ ٚذذدْب  5

   . انٓٛكم انزُظًٛٙ
0.822 0.000 

ٚغبػذ انٓٛكم انزُظًٛٙ ػهٗ رشكٛض انجٕٓد ثٍٛ انًٕظفٍٛ نزذمٛك أْذاف  6

  . هذٚخانج
0.825 0.000 

 0.000 0.751  . ٚزصف انٓٛكم انزُظًٛٙ فٙ انجهذٚخ ثبنًشَٔخ 7

رمٕو إداسح انجهذٚخ ثًشاجؼخ انٓٛكم انزُظًٛٙ دٔسٚب ثشكم ػهًٙ  8

  .ٔيذسٔط
0.765 0.000 

 0.000 0.782 . ًٚزبص انٓٛكم انزُظًٛٙ ثٕضٕح انصلادٛبد ٔػذو رذاخهٓب 9

 0.000 0.844 . نهجهذٚخ يغ ادزٛبجبد انؼًم ٚزٕافك انٓٛكم انزُظًٛٙ 11

ٕٚضخ انٓٛكم انزُظًٛٙ صلادٛبد ٔيٓبو كم يٕظف فٙ يغزٕٚبد  11

 .انزُظًٛٙانٓٛكم 
0.678 0.000 

 0.000 0.850 .انٕظٛفٛخٚشجغ انٓٛكم انزُظًٛٙ ػهٗ انزؼبٌٔ ثٍٛ انًغزٕٚبد  13

 1.261تساوي "  38ودرجة حرية " 1.15عند مستوى دلالة  ةالجدولي rقيمة 

 
 يةتخطيط الموارد البشر الثالث: الصدق الداخمي لفقرات المحور 

 
تخطيط الموارد (  يبيف معاملات الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات المحور الثالث )11جدوؿ رقـ )

( والمعدؿ الكمي لفقراتو ،  والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة ٚخالبشر
 rالمحسوبة اكبر مف قيمة  rوقيمة  1.15(،حيث إف مستوى الدلالة لكؿ فقرة اقؿ مف  1.15)

 ،  وبذلؾ تعتبر فقرات المحور الثالث صادقة لما وضعت لقياسو.1.261الجدولية والتي تساوي 
 

 (11جذول رلى )

 (ٚختخطيط الموارد البشر) الثالثانصذق انذاخهٍ نفمزاث انًحىر 
 الفقرة مسلسل

معامل 
 الارتباط 

مستوى 
 الدلالة

 0.000 0.713  .دٔس٘ٚزى انمٛبو ثؼًهٛخ انزخطٛظ نهًٕاسد انجششٚخ ثشكم  1

 0.000 0.807 . ٕٚجذ جٓخ يكهفخ ثبنزخطٛظ نهًٕاسد انجششٚخ 3

 0.000 0.832 .انجششٚخرشبسن جًٛغ انذٔائش فٙ انزخطٛظ نهًٕاسد  2

 0.000 0.739 . نٓٛكهٛبد انًؼزًذحٚزى انؼًم ػهٗ رُظٛى انًٕاسد انجششٚخ ٔفك ا 4

 0.000 0.727 .رذذد َٕػٛخ انمٕٖ انؼبيهخ انًطهٕثخ نكم لغى رذذٚذا دلٛمب   5

رغبْى ػًهٛخ انزخطٛظ ٔانزُظٛى ػهٗ عذ انشٕاغش انٕظٛفٛخ فٙ انٕلذ  6

 . انًُبعت
0.831 0.000 

يًب ُْبن يؼشفخ نذٖ جًٛغ انًذساء ثبنزخطٛظ ٔانزُظٛى نهًٕاسد انجششٚخ  7

  .ٚؼضص َجبدٓب ٔفؼبنٛزٓب
0.759 0.000 

 0.002 0.544   . رغزخذو انًؤعغخ أَظًخ انكزشَٔٛخ نزُظٛى انًٕاسد انجششٚخ 8

 0.000 0.749ٚزى إػلاو كم يٕظف ثًٓبسارّ انلاصو اعزكًبنٓب نشغهّ انًكبٌ انٕظٛفٙ  9
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 . انًخطظ نّ

 نهؼًم ػهٗ رذمٛمٓبٚزى إػلاٌ خطخ انًؤعغخ نهًٕاسد انجششٚخ ٔرٕضٛذٓب  11

.  
0.729 0.000 

 1.261"  تساوي 38ودرجة حرية " 1.15عند مستوى دلالة  ةالجدولي rقيمة 

 
 انخىظُف تنجُ: الرابعالصدق الداخمي لفقرات المحور 

( انخىظُف تنجُ(  يبيف معاملات الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات المحور الرابع )13جدوؿ رقـ )
 ( 1.15تو ،  والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة )والمعدؿ الكمي لفقرا

الجدولية  rالمحسوبة اكبر مف قيمة  rوقيمة  1.15،حيث إف مستوى الدلالة لكؿ فقرة اقؿ مف 
 ،  وبذلؾ تعتبر فقرات المحور الرابع صادقة لما وضعت لقياسو.1.261والتي تساوي 

 

 (12جذول رلى )

 (انخىظُف تنجُ) الرابعذاخهٍ نفمزاث انًحىر انصذق ان
 الفقرة مسلسل

معامل 
 الارتباط 

مستوى 
 الدلالة

 0.000 0.775 ٔانزؼٍٛٛ ثبنزُغٛك يغ انجٓبد انًؼُٛخ.  بلإخزٛبسٕٚجذ نجُخ يخزصخ رمٕو ث 1

 0.000 0.802 انهجُخ انًخزصخ ثئجشاءاد انزٕظٛف ٚزى اخزٛبسْى ثئجشاءاد ػهًٛخ . 3

2  
 كٛم انهجُخ يٍ ػذح يخزصٍٛ فٙ يجبلاد يخزهفخ.ٚزى رش

0.804 0.000 

 0.000 0.808 ٔانزؼٍٛٛ .  الإخزٛبسرهزضو انهجُخ انًخزصخ نلاخزٛبس ٔانزؼٍٛٛ ثمٕاٍَٛ  4

رًبسط انهجُخ انشلبثخ ػهٗ انجٓبد انطبنجخ نزؼٍٛٛ يٕظفٍٛ يٍ خلال  5

 انزأكذ يٍ ٔجٕد شٕاغش . 
0.883 0.000 

ٔانزؼٍٛٛ يٍ لجم  الإخزٛبسانٕصف انٕظٛفٙ فٙ ػًهٛخ  ٚزى انشجٕع إنٗ 6

 انهجُخ انًخزصخ .
0.825 0.000 

 الأٔضبعٔانزؼٍٛٛ رزبثغ اخش انزطٕساد ٔانزؼذٚلاد فٙ  الإخزٛبسنجُخ  7

 . انزُظًٛٛخ داخم انجهذٚخ
0.772 0.000 

ٔانزؼٍٛٛ نذٚٓب لذس يُبعت يٍ انًٓبساد  الإخزٛبسانهجُخ انًخزصخ ثؼًهٛخ  8

 طهٕثخ نُجبح انؼًم.انً
0.844 0.000 

رزًزغ انهجُخ انًخزصخ فٙ ػًهٛخ انزٕظٛف ثخجشاد عبثمخ ٔيشبسكبد  9

 يزؼذدح فٙ ػًهٛخ انزٕظٛف. 
0.782 0.000 

 0.000 0.708 ًٚبسط انمبئًٌٕ ػهٗ انزٕظٛف ػًهٓى ثُضاْخ ٔدٛبدٚخ. 11

 1.261ي "  تساو 38ودرجة حرية " 1.15عند مستوى دلالة  ةالجدولي rقيمة 

 
 إجزاءاث انخىظُف: الخامسالصدق الداخمي لفقرات المحور 

إجزاءاث ) الخامس(  يبيف معاملات الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات المحور 12جدوؿ رقـ )

( والمعدؿ الكمي لفقراتو ،  والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة انخىظُف
 rمة المحسوبة اكبر مف قي rوقيمة  1.15الدلالة لكؿ فقرة اقؿ مف  (،حيث إف مستوى 1.15)

 .صادقة لما وضعت لقياسو الخامس،  وبذلؾ تعتبر فقرات المحور 1.261الجدولية والتي تساوي 
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 (13جذول رلى )

 (إجزاءاث انخىظُفالخامس )انصذق انذاخهٍ نفمزاث انًحىر 
 الفقرة مسلسل

معامل 
 الارتباط 

مستوى 
 الدلالة

 0.000 0.610 إجشاءاد انزؼٍٛٛ ٔانزٕظٛف رزى دغت يب ُٚظًّ انمبٌَٕ .  1

 0.000 0.760 رًزبص إجشاءاد انزؼٍٛٛ ٔانزٕظٛف ثبنًشَٔخ . 3

 0.000 0.767 ٚزى إػلاو انًششذٍٛ نهزٕظٛف ثئجشاءاد انزؼٍٛٛ انزٙ عٛزى رطجٛمٓب.  2

   نخعٍُ انشاغز انىظُفٍ فٍ انبهذَت َخى اطخخذاو: 4

 0.003 0.526 رشلٛخ انؼبيهٍٛ يٍ داخم انجهذٚخ نشغم انًُبصت انشبغشح. -1 

 0.007 0.479 الإػلاٌ ػٍ انشبغش انٕظٛفٙ ػجش انصذف . -2 

 0.000 0.689 الإػلاٌ ػجش يٕلغ انجهذٚخ الانكزشَٔٙ) الإػلاٌ انذاخهٙ(. -3 

 0.000 0.762 رخزهف طهجبد انزٕظٛف ثذغت انًغزٕٖ انزُظًٛٙ نهٕظٛفخ . 5

ٚزى انزأكذ يٍ يطبثمخ يٕاصفخ انًششذٍٛ ٔطهجبرٓى يغ انٕظبئف انشبغشح  6

 0.000 0.661 نهزؼٍٛٛ. 

ٚزى رفشٚغ انجٛبَبد ثبعزخذاو لبػذح ثٛبَبد يذٕعجخ نضًبٌ علايزٓب ٔدلزٓب  7

 . 0.545 0.002 

   اخخباراث انخىظُف نهىظائف بانصىرة انخانُت : اطخخذاوَخى  8

 0.000 0.712 شفٓٛخ  اخزجبساد-1 

 0.000 0.875 اخزجبساد رذشٚشٚخ-2 

 0.000 0.699 اخزجبساد ػًهٛخ-3 

انًُٓٛخ نهًزمذيٍٛ ثكفبءح  درمٛظ الاخزجبساد انزٙ ٚزى ػمذْب انًٓبسا 9

 0.000 0.639 ٔفبػهىخ .

ركٌٕ الاخزجبساد يُبعجخ يٍ دٛث َٕػٓب ٔيغزٕاْب نهٕظٛفخ انًطهٕة  11

 0.000 0.832 شغهٓب.

 0.000 0.765 رٕضغ لٕاػذ يغجمخ نهًمبثلاد . 11

 0.001 0.575 انٕلذ انًخصص نهًمبثهخ ٚكٌٕ يُبعجب ٔكبف. 13

 0.001 0.591 ٚؼزجش يكبٌ ػمذ انًمبثهخ يكبَب يُبعجب. 12

   بٍُ انًزشحٍُ نهىظائف :  الإخخُاريٍ يعاَُز  14

 0.000 0.769 انًغزٕٖ انزؼهًٛٙ.-1 

 0.000 0.757 ًٛخ.انخجشاد انؼه-2 

 0.000 0.662 انمبثهٛخ نهزطٕس ٔانزؼهى نهٕظٛفخ .-3 

ٚزى رُفٛز إجشاءاد انزؼٍٛٛ ٔانزٕظٛف ثُضاْخ ٔ شفبفٛخ ػهٗ جًٛغ  15

 0.000 0.685 انًششذٍٛ. 

 0.000 0.825 ٚخضغ انًٕظفٌٕ انجذد نفزشح رجشٚجٛخ فٙ انؼًم . 16

 0.001 0.587 انؼًم انزجشٚجٛخ. ٚزى اعزجؼبد انًٕظف انز٘ نى ٚجزبص فزشح 17

 0.000 0.628 ٚؼزجش إجشاء انفذص انطجٙ ضشٔس٘ فٙ ػًهٛخ انزٕظٛف .  18
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 صدق الاتساق البنائي لمحاور الدراسة 
( يبيف معاملات الارتباط بيف معدؿ كؿ محور مف محاور الدراسة مع المعدؿ الكمي 14جدوؿ رقـ )

، حيث إف  1.15ت الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة لفقرات الاستبانة والذي يبيف أف معاملا
الجدولية والتي تساوي  rالمحسوبة اكبر مف قيمة  rوقيمة  1.15لكؿ فقرة اقؿ مف  القيمة الاحتمالية

1.261 
 (24جدول رقم ) 

 معامل الارتباط بين معدل كل محور  من محاور الدراسة مع المعدل الكمي لفقرات الاستبانة
 القيمة الاحتمالية معامل الارتباط عدد الفقرات عنوان المحور رالمحو 

 0.000 0.742 12 انخحهُم انىظُفٍ الأول

 0.000 0.965 12 انخُظًٍُ مانهُك الثاني

 0.000 0.939 10 حخطُط انًىارد انبشزَت الثالث

 0.000 0.932 10 انخىظُف تنجُ الرابع

 0.000 0.963 18 إجزاءاث انخىظُف الخامس

 1.261"  تساوي 38ودرجة حرية " 1.15عند مستوى دلالة  ةالجدولي rقيمة 
 

 :Reliabilityثبات فقرات الاستبانة 

أما ثبات أداة الدراسة فيعني التأكد مف أف الإجابة ستكوف واحدة تقريبا لو تكرر تطبيقيا عمى 
الثبات عمى  (. وقد أجرى الباحث خطوات421: 1995الأشخاص ذاتيـ في أوقات )العساؼ، 

 التجزئة النصفية ومعامؿ ألفا كرونباخ. طريقةىما  فالعينة الاستطلاعية نفسيا بطريقتي
 

: تـ إيجاد معامؿ ارتباط بيرسوف بيف Split-Half Coefficientالتجزئة النصفية  طريقة -2
معاملات معدؿ الأسئمة الفردية الرتبة ومعدؿ الأسئمة الزوجية  الرتبة لكؿ بعد وقد  تـ تصحيح 

 Spearman-Brownالارتباط  باستخداـ معامؿ ارتباط سبيرماف براوف لمتصحيح )

Coefficient :حسب المعادلة  التالية ) 
معامؿ الثبات =   

1

2

R

R( يبيف أف ىناؾ معامؿ 15حيث ر معامؿ الارتباط وقد بيف جدوؿ رقـ )
 ئف الباحث عمى استخداـ الاستبانة بكؿ طمأنينةثبات كبير نسبيا لفقرات الاستبياف مما يطم
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 (25جدول رقم )

 التجزئة النصفية( طريقةمعامل الثبات ) 

عدد  عنوان المحور المحور
 الفقرات

معامل 
 الارتباط

معامل الارتباط 
 المصحح

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000 0.883 0.790 12 انخحهُم انىظُفٍ الأول

 0.000 0.900 0.818 12 انخُظًٍُ مانهُك الثاني

حخطُط انًىارد  الثالث

 انبشزَت
10 

0.862 0.926 0.000 

 0.000 0.870 0.770 10 انخىظُف تنجُ الرابع

 0.000 0.921 0.853 18 إجزاءاث انخىظُف الخامس

 0.000 0.917 0.847 62 جميع الفقرات 

 1.261"  تساوي 38ة "ودرجة حري 1.15عند مستوى دلالة  ةالجدولي rقيمة 

 
 :Cronbach's Alphaألفا كرونباخ   طريقة -1

ثانية لقياس الثبات وقد يبيف  كطريقةكرونباخ ألفا لقياس ثبات الاستبانة   طريقةاستخدـ الباحث 
( أف معاملات الثبات مرتفعة مما يطمئف الباحث عمى استخداـ الاستبانة بكؿ 16جدوؿ رقـ )

 طمأنينة
 

 (16جذول رلى )

 وانفا كزوَباخ( طزَمتيعايم انثباث ) 

معامل كرونباخ  عدد الفقرات عنوان المحور المحور
 ألفا

 0.892 12 انخحهُم انىظُفٍ الأول

 0.914 12 انخُظًٍُ مانهُك الثاني

 0.950 10 حخطُط انًىارد انبشزَت الثالث

 0.893 10 انخىظُف تنجُ الرابع

 0.957 18 إجزاءاث انخىظُف الخامس

 0.938 62 جميع الفقرات 
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 المعالجات الإحصائية:

لتحقيؽ أىداؼ الدراسة وتحميؿ البيانات التي تـ تجميعيا، فقد تـ استخداـ العديد مف الأساليب 
 Statistical Package forالإحصائية المناسبة باستخداـ الحزـ الإحصائية لمعموـ الاجتماعية

Social Science ( SPSS)   وفيما يمي مجموعة مف الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميؿ
 البيانات:

دخاؿ البيانات إلى الحاسب الآلي، حسب مقياس ليكرت الخماسي   -1 كما ىو موضح تـ ترميز وا 
، ولتحديد طوؿ فترة مقياس ليكرت الخماسي ) الحدود الدنيا والعميا( المستخدـ (11يجدوؿ رقـ )

(، ثـ تقسيمو عمى عدد فترات المقياس الخمسة 4=1-5ة، تـ حساب المدى) في محاور الدراس
( ، بعد ذلؾ تـ إضافة ىذه القيمة إلى اقؿ قيمة في 1.8=4/5لمحصوؿ عمى طوؿ الفقرة أي )

( 17المقياس  )وىي الواحد الصحيح( وذلؾ لتحديد الحد الأعمى لمفترة الأولى وىكذا  وجدوؿ رقـ )
 ا يمي:يوضح أطواؿ الفترات كم

 

 (17جدوؿ رقـ)

 1.81-1 الفترة
1.81-

3.61 
3.61-2.41 2.41-4.31 4.31-5.1 

 عالية جداً  عالية  متوسط  قميمة قميمة جداً  درجة الموافقة

 5 4 3 1 2 الوزف
 

والنسب المئوية لمتعرؼ عمى الصفات الشخصية لمفردات الدراسة وتحديد  تتـ حساب التكرارا -3
 التي تتضمنيا أداة الدراسة ةارات المحاور الرئيسياستجابات أفرادىا تجاه عب

وذلؾ لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد الدراسة عف   Meanالمتوسط الحسابي  -2
كؿ عبارة مف عبارات متػيرات الدراسة الأساسية، مع العمـ بأنو يفيد في ترتيب العبارات حسب 

 (.89، 1996أعمى متوسط حسابي ) كشؾ ، 

لمتعرؼ عمى مدى انحراؼ   (Standard Deviation)ستخداـ الانحراؼ المعياري تـ ا  -4
استجابات أفراد الدراسة لكؿ عبارة مف عبارات متػيرات الدراسة ولكؿ محور مف المحاور الرئيسية 
عف متوسطيا الحسابي، ويلاحظ أف الانحراؼ المعياري يوضح التشتت في استجابات أفراد 
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عبارات متػيرات الدراسة إلى جانب المحاور الرئيسية، فكمما اقتربت قيمتو  الدراسة لكؿ عبارة مف
مف الصفر كمما تركزت الاستجابات وانخفض تشتتيا بيف المقياس ) إذا كاف الانحراؼ المعياري 

 .واحد صحيحا فأعمى فيعني عدـ تركز الاستجابات وتشتتيا( 

 .اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة .5

 .معامؿ ارتباط بيرسوف لقياس صدؽ الفقرات  .6

 . معادلة سبيرماف براوف لمثبات .7
 -1)   سمرنوؼ لمعرفة نوع البيانات ىؿ تتبع التوزيع الطبيعي أـ لا-اختبار كولومجروؼ .8

Sample K-S ). 

لمعرفة الفرؽ بيف متوسط الفقرة  One sample T test لمتوسط عينة واحدة  tاختبار  .9
 ." 2دي "والمتوسط الحيا

 .لمفروؽ بيف متوسطي عينتيف مستقمتيف tاختبار  .11

 .تحميؿ التبايف الأحادي لمفروؽ بيف ثلاث متوسطات فأكثر  .11
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 الفصل الخامس

 نتائج الدراسة الميدانية وتفسيرىا

 

 اختبار التوزيع الطبيعي 

 تحميل فقرات وفرضيات الدراسة 
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 ((Sample K-S -1)سمرنوف   -بار كولمجروفاخت)اختبار التوزيع الطبيعي

سمرنوؼ  لمعرفة ىؿ البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أـ لا وىو  -سنعرض اختبار كولمجروؼ
اختبار  ضروري في حالة اختبار الفرضيات لاف معظـ الاختبارات المعممية تشترط أف يكوف توزيع 

لكؿ محور  تبار حيث أف القيمة الاحتمالية( نتائج الاخ18البيانات طبيعيا. ويوضح الجدوؿ رقـ )
( وىذا يدؿ عمى أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي ويجب sig.05.0)  1.15اكبر مف 

 استخداـ الاختبارات المعمميو.
 

 (28جدول رقم )
 (Sample Kolmogorov-Smirnov-1اختبار التوزيع الطبيعي)

 القيمة الاحتمالية Zقيمة  عدد الفقرات عنوان المحور المحور

 0.673 0.723 12 انخحهُم انىظُفٍ الأول

 0.193 1.081 12 انخُظًٍُ مانهُك الثاني

 0.547 0.798 10 حخطُط انًىارد انبشزَت الثالث

 0.034 1.427 10 انخىظُف تنجُ الرابع

 0.194 1.080 18 إجزاءاث انخىظُف الخامس

 0.445 0.864 62 جميع الفقرات 

 

 فرضيات الدراسةفقرات و تحميل 
 

               مدية بيت حانوف وبمدية بيت لاىيالمفروؽ بيف آراء أفراد العينة لب tتـ استخداـ اختبار 
 (independent Sample T test لتحميؿ فقرات الاستبانة ، ويكوف ىناؾ فرؽ في الآراء إذا )

 tالمحسوبة أعمى مف قيمة  t، أو القيمة المطمقة لقيمة  1.15كانت القيمة الاحتمالية اقؿ مف 
 1.98والتي تساوي  الجدولية

 
 انخحهُم انىظُفٍ : تحميل فقرات المحور الأول

 
 لمفروؽ بيف آراء أفراد العينة لبمدية بيت حانوف وبمدية بيت لاىيا لفقرات tتـ استخداـ اختبار 

 ( كما يمي:19مبينة في جدوؿ رقـ )  ( والنتائجالتحميل الوظيفي)المحور الأول 
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 بمدية بيت حانون -2
حيث  " يوجد جية مكمفة بالتحميؿ الوظيفي فقرة لعينة الدراسة لبمدية بيت حانوف ىي  "  ىبمػت أعم

وىي نسبة مرتفعة تشير إلى وجود  % 81.41والوزف النسبي  4.13 بمع المتوسط الحسابي لمفقرة
ى القياـ بالتحميؿ الوظيفي في البمدية ويشير إلى حداثة العمؿ جية مكمفة ومشرفة بشكؿ مباشر عم

التحميؿ الوظيفي بمع المتوسط الحسابي لأقؿ فقرة "  بمفيوـ التحميؿ الوظيفي وتبنيو بشكؿ جيد ، كما
، مما يدلؿ عمى عدـ وجود  % 65.61والوزف النسبي يساوي    2.38"  موحد لجميع البمديات 

يات ويشير إلى ضرورة تعزيز مفيوـ التحميؿ الموحد لمبمديات ذات تحميؿ موحد لجميع البمد
الخصائص والوظائؼ المتماثمة ، والنظر إلى تحقيؽ مفيوـ التحميؿ الوظيفي الشامؿ لوظائؼ 

 البمديات كما باقي وظائؼ القطاع العاـ .

 
 بمدية بيت لاىيا-1

"   تحميؿ وظيفي مكتوب داخؿ البمدية يوجدفقرة لعينة الدراسة لبمدية بيت لاىيا ىي  "  ىبمػت أعم
وىي نسبة جيدة بينت وجود % 66.61والوزف النسبي  2.22حيث بمع المتوسط الحسابي لمفقرة  

إصدار مكتوب لموظائؼ يحتوي عمى التحميؿ الوظيفي لموظائؼ المختمفة في البمدية ويعتبر أساس 
فة مما يعزز مف نجاح الأعماؿ في توضيح المياـ والواجبات والمواصفات الوظيفية لكؿ وظي

يتـ تحديث التحميؿ الوظيفي بشكؿ بمع المتوسط الحسابي لأقؿ فقرة "  المختمفة داخؿ البمدية . كما
، وىي نسبة غير جيدة أشارت إلى وجود  %52.61 والوزف النسبي يساوي  3.68"    دوري

مى تحديث التحميؿ الوظيفي قصور في التحديث لمتحميؿ الوظيفي ، وىذا يدؿ عمى ضرورة العمؿ ع
لمواكبة التػيرات المختمفة في الوظائؼ ، ولاف الثبات عمى التحميؿ الوظيفي الحالي سيكوف قاصرا 
في المستقبؿ القريب عمى تحديد المياـ المتخصصة والعديد مف الوظائؼ التي يتـ الإضافة عمييا 

 مف مياـ وواجبات أو حتى إلػائيا .

لعينة  ( التحميل الوظيفي)لمتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور الأول وبصفة عامة يتبين أن ا
%   والمتوسط   74.10, و الوزن النسبي  يساوي   3.72الدراسة لبمدية بيت حانون تساوي 

, و الوزن النسبي  3.04لبمدية بيت لاىيا تساوي  لفقرات المحور الأول  الحسابي لعينة الدراسة
الجدولية والتي  tوىي اكبر من قيمة  4.938المحسوبة تساوي  t%  وقيمة    60.80يساوي
مما يدل عمى وجود  0.05وىي اقل  من  0.000والقيمة الاحتمالية تساوي  2.98 تساوي 

, حيث التحميل الوظيفيفي   "   05.0 فروق بين آراء أفراد عينة الدراسة عند مستوى دلالة
واستجابة % لبيت حانون 74.1في ىذا المحور بمغت  متوسطةجابة أشارت النتائج إلى است

%,  وىذا يعني أن ىناك موافقة بدرجة جيدة من قبل أفراد 60.8جيدة لبيت لاىيا حيث بمغت 
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العينة في ىذا المجال مما يشير إلى  تحقق مفيوم التحميل الوظيفي لبمدية بيت حانون وبمدية 
 عمييا .  دالتي تحتاج إلى العمل عمييا لتحقيقيا والتأكي بيت لاىيا , مع وجود بعض المحاور

( في وجود وصف وظيفي وتوصيف وظيفي في 1008,واتفقت ىذه الدراسة مع دراسة ) العيمة
وزارة التربية والتعميم العالي في فمسطين , ويعمل الباحث ذلك الاتفاق التجانس في مجتمعات 

 ية تتبع إلى السياسات العامة لمقطاع العام . الدراسة حيث أن البمديات والسمطات المحم
( والتي بينت نتائجيا أن عممية التحميل الوظيفي المتبع في 1008واتفقت مع دراسة ) عودة ,
 الجامعات ىي عممية جيدة . 

(, وكان من نتائجيا عدم دقة الوصف الوظيفي لبعض 1006واختمفت مع دراسة ) الزعنون ,
ارات الفمسطينية . ويرجع سبب الاختلاف إلى الفترة التي عقدت فييا الوظائف الإدارية في الوز 

الدراسة حيث تم عمل الكثير من التحديث عمى التحميل الوظيفي والوصف الوظيفي لموزارات 
 الحكومية  بعد الفترة الزمنية التي حدثت فييا دراسة الزعنون .

 
 (29جدول رقم )

 (ظُفٍانخحهُم انىتحميل فقرات المحور الأول )
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 0.001 3.584 66.60 3.33 79.60 3.98 فٙ يكزٕة داخم انجهذٚخ. ٕٛٚجذ رذهٛم ٔظ 1

 0.001 3.455 62.40 3.12 75.40 3.77 انزذهٛم انٕظٛفٙ ٚشًم جًٛغ ٔظبئف انجهذٚخ.  3

ٚجٍٛ انزذهٛم انٕظٛفٙ انًغئٕنٛبد ٔانٕاججبد نكم  2

 ٔظٛفخ.
3.95 79.00 3.27 65.40 3.741 0.000 

 0.000 3.859 57.60 2.88 71.80 3.59 انزذهٛم انٕظٛفٙ انذبنٙ ًٚكٍ ٔصفّ ثأَّ دذٚث. 4

ٚشاػٙ انزذهٛم انٕظٛفٙ انخصبئص انًخزهفخ  5

 نهٕظبئف.
3.56 71.20 3.08 61.60 2.544 0.012 

 0.000 4.115 53.60 2.68 70.60 3.53 ٚزى رذذٚث انزذهٛم انٕظٛفٙ ثشكم دٔس٘. 6

ٚزى اعزخذاو انزذهٛم انٕظٛفٙ فٙ انزخطٛظ نهمٕٖ  7

  انجششٚخ.
3.51 70.20 3.00 60.00 2.667 0.009 

 0.013 2.523 55.20 2.76 65.60 3.28 انزذهٛم انٕظٛفٙ يٕدذ نجًٛغ انجهذٚبد . 8

ٚزى انشجٕع إنٗ انزذهٛم انٕظٛفٙ ػُذ ػًهٛخ  9

 انزٕظٛف.
3.68 73.60 3.08 61.60 3.041 0.003 

ٚذزٕ٘ انزذهٛم انٕظٛفٙ ػهٗ يٕاصفبد ٔظٛفٛخ  11

 نهًششذٍٛ نشغم انٕظبئف انًخزهفخ.
3.84 76.80 3.33 66.60 2.747 0.007 

 0.000 5.261 60.00 3.00 80.40 4.02 ٕٚجذ جٓخ يكهفخ ثبنزذهٛم انٕظٛفٙ . 11



72 

 

ٚغزخذو انزذهٛم انٕظٛفٙ كأعبط فٙ رذذٚذ  13

 َٕػٛخ الأفشاد انزٍٚ عٛزى اعزمطبثٓى ٔرؼُٛٛٓى .
3.85 77.00 2.94 58.80 4.717 0.000 

 0.000 4.938 60.80 3.04 74.20 3.71 جميع الفقرات 

 1.38بٔ٘  رغ 0.05ٔيغزٕٖ دلانخ  112انجذٔنٛخ ػُذ دسجخ دشٚخ   tلًٛخ 

 

 التنظيمي لالييك تحميل فقرات المحور الثاني :
 

لمفروؽ بيف آراء أفراد العينة لبمدية بيت حانوف وبمدية بيت لاىيا لفقرات  tتـ استخداـ اختبار 
 ( كما يمي:31( والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) التنظيمي ؿالييكالمحور الثاني )

 
 بمدية بيت حانون -2

"  حيث  لمبمديةيوجد ىيكؿ تنظيمي مكتوب  ة الدراسة لبمدية بيت حانوف ىي  "فقرة لعين ىبمػت أعم
بينت  عالية ، وتعتبر نسبة % 85.41والوزف النسبي       4.37بمع المتوسط الحسابي لمفقرة  

وجود ىيكمية واضحة ومعتمدة في البمدية ، ويمكف اعتبارىا نتيجة ايجابية حيث تعتبر الييكمية 
لتواصؿ بيف المستويات وتحدد المسئوليات وكيفية سير الأعماؿ في المنظمات ،  ميمة لتوضيح ا

   2.41"    الييكؿ التنظيمي موحد لجميع البمديات في حيف  بمع المتوسط الحسابي لأقؿ فقرة "
، وفي ىذه النسبة إشارة إلى ضرورة العمؿ عمى توضيح  %  68.31والوزف النسبي يساوي  

القطاع العاـ تجاه توحيد الييكميات الخاصة بالبمديات والعمؿ لتحقيقيا وتحقيؽ  الرؤية المركزية في
 الوعي الكافي نحوىا ، حيث أنيا نقطة رئيسية غير واضحة لدى العينة موضع الدراسة 

 
 بمدية بيت لاىيا-1

حيث  "  لمبمديةيوجد ىيكؿ تنظيمي مكتوب فقرة لعينة الدراسة لبمدية بيت لاىيا ىي  "  ىبمػت أعم
، وىذه النتيجة توافقت مع  %  82.31والوزف النسبي      4.16بمع المتوسط الحسابي لمفقرة  

نتائج بمدية بيت حانوف في ىذا المحور حيث حصمت عمى نسبة متقاربة وكانت أعمى فقرة ، مما 
لمبمدية  يعزز النتائج حوؿ الييكؿ التنظيمي ، فقد أشارت ىذه الفقرة إلى وجود ىيكؿ تنظيمي مكتوب

تقوـ إدارة  في حيف بمع المتوسط الحسابي لأقؿ فقرة  " ، حيث تعتبر نتيجة ذات أىمية كبيرة ،
والوزف النسبي يساوي  3.84   " ومدروسالبمدية بمراجعة الييكؿ التنظيمي دوريا بشكؿ عممي 

عادة النظ %  56.81 ر فييا ، مما يوجب عمى البمدية العمؿ مستقبلا عمى تحديث الييكمية وا 
لتكوف قادرة عمى استيعاب التطورات التنظيمية المختمفة وتحقيؽ المرونة لمييكؿ التنظيمي بقدرتو 

 عمى مواكبة المستجدات في الوظائؼ المختمفة .
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(  لعينة التنظيمي لالييكوبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور الثاني )
%   والمتوسط 75.60, و الوزن النسبي  يساوي   3.78ي   الدراسة لبمدية بيت حانون تساو 

, و الوزن النسبي  يساوي   3.35الحسابي لعينة الدراسة لبمدية بيت لاىيا تساوي   
 الجدولية والتي تساوي  tوىي اكبر من قيمة 3.280 المحسوبة تساوي  t%  وقيمة 67.00
مما يدل عمى وجود فروق بين  0.05وىي اقل  من  0.001والقيمة الاحتمالية تساوي  2.98

, ومن النتائج "   التنظيمي لالييكفي  "  05.0آراء أفراد عينة الدراسة عند مستوى دلالة 
% لبمدية بيت حانون 75.6لدى أفراد العينة حيث بمغت  متوسطةيتبين انو توجد استجابة 

النتائج انو يوجد ىيكل تنظيمي مكتوب  % لبمدية بيت لاىيا وىي نسب جيدة , كما بينت67و
لكمى البمديتين حيث كانت أعمى قيمة نسبية عند البمديتين مما يعزز نتائج الدراسة نحو الييكل 

( بوجود ىيكل تنظيمي 1008الوظيفي الموحد لمبمديات , واتفقت النتائج مع دراسة )العيمة,
ن عممية التوظيف تتم وفق الييكل التنظيمي مكتوب ومعتمد لدى وزارة التربية والتعميم العالي و أ

لموزارة إضافة إلى أن الييكل التنظيمي يساىم في تحقيق الأىداف المخطط ليا بتركيز الجيود 
 بين العاممين .ويعمل الباحث ىذا الاتفاق بسبب رجوع مجتمعات الدراسة إلى القطاع الحكومي .

يمي لموزارات الفمسطينية لم يعمل عمى توحيد ( أن الييكل التنظ1006)الموح, واختمفت مع دراسة
الجيود وأدى إلى التضارب وتداخل الصلاحيات بين المستويات الوظيفية المختمفة ويعزى ىذا 
الاختلاف إلى الفترة التي تم عمل الدراسة فييا حيث امتازت بالخلافات الإدارية وعدم الاستقرار 

 المستقبمي . الحكومي إضافة إلى قدميا الزمني عن التحديث
 

 (10جدول رقم )
 (انخُظًٍُ مانهُك) الثانيالمحور فقرات تحميل 
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 0.429 0.794 83.20 4.16 85.40 4.27 .نهجهذٚخٕٚجذ ْٛكم رُظًٛٙ يكزٕة  1

 0.072 1.818 60.80 3.04 68.20 3.41  . انٓٛكم انزُظًٛٙ يٕدذ نجًٛغ انجهذٚبد 3

ٚذذد انٓٛكم انؼذد انًطهٕة يٍ انٕظبئف  2

  . انًخزهفخ
3.94 78.80 3.66 73.20 1.645 0.103 

انٓٛكم انزُظًٛٙ لبثم نهزطٕٚش يٍ لجم انجٓبد  4

  . انًخزصخ
4.00 80.00 3.58 71.60 2.316 0.022 

 0.276 1.094 69.00 3.45 73.20 3.66ٚزى انزؼٍٛٛ فٙ انٕظبئف ٔفك انشٕاغش انٕظٛفٛخ  5
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   . انًطهٕثخ انزٙ ٚذذدْب انٓٛكم انزُظًٛٙ

ٚغبػذ انٓٛكم انزُظًٛٙ ػهٗ رشكٛض انجٕٓد ثٍٛ  6

  . انًٕظفٍٛ نزذمٛك أْذاف انجهذٚخ
3.78 75.60 3.53 70.60 1.264 0.209 

 0.003 3.028 59.60 2.98 72.60 3.63  . م انزُظًٛٙ فٙ انجهذٚخ ثبنًشَٔخٚزصف انٓٛك 7

رمٕو إداسح انجهذٚخ ثًشاجؼخ انٓٛكم انزُظًٛٙ  8

  .ٔيذسٔطدٔسٚب ثشكم ػهًٙ 
3.70 74.00 2.84 56.80 4.006 0.000 

ًٚزبص انٓٛكم انزُظًٛٙ ثٕضٕح انصلادٛبد  9

 . ٔػذو رذاخهٓب
3.59 71.80 3.16 63.20 2.236 0.027 

ٚزٕافك انٓٛكم انزُظًٛٙ نهجهذٚخ يغ ادزٛبجبد  11

 . انؼًم
3.83 76.60 3.15 63.00 3.546 0.001 

ٕٚضخ انٓٛكم انزُظًٛٙ صلادٛبد ٔيٓبو كم  11

 .انزُظًٛٙيٕظف فٙ يغزٕٚبد انٓٛكم 
3.78 75.60 3.24 64.80 2.977 0.004 

ٚشجغ انٓٛكم انزُظًٛٙ ػهٗ انزؼبٌٔ ثٍٛ  13

 .انٕظٛفٛخانًغزٕٚبد 
3.78 75.60 3.46 69.20 1.641 0.104 

 0.001 3.280 67.00 3.35 75.60 3.78 جميع الفقرات 

 1.38رغبٔ٘   0.05ٔيغزٕٖ دلانخ  112انجذٔنٛخ ػُذ دسجخ دشٚخ   tلًٛخ 

 
 حخطُط انًىارد انبشزَت : تحميل فقرات المحور الثالث

 
 ينة لبمدية بيت حانوف وبمدية بيت لاىيا لفقراتلمفروؽ بيف آراء أفراد الع tتـ استخداـ اختبار 

 ( كما يمي:31( والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) حخطُط انًىارد انبشزَت) المحور الثالث
 

 بمدية بيت حانون -2
رغزخذو انًؤعغخ أَظًخ انكزشَٔٛخ نزُظٛى فقرة لعينة الدراسة لبمدية بيت حانوف ىي  "  ىبمػت اعم

، وىذه  %75.00والوزف النسبي   3.75 مع المتوسط الحسابي لمفقرة  "  حيث ب انًٕاسد انجششٚخ
النسبة تعتبر جيدة حيث تشير إلى تحقؽ التخطيط لمموارد البشرية باستخداـ الأنظمة الالكترونية 
والاىتماـ بيا إدراكا لأىميتيا ، واستخداـ التخطيط الالكتروني  يعطي عممية التخطيط دقة وسرعة 

رشبسن جًٛغ انذٔائش فٙ انزخطٛظ نهًٕاسد  المتوسط الحسابي لأقؿ فقرة   " في حيف  بمع ،  

، أشارت فييا العينة إلى ضرورة أف تقوـ  %66.60والوزف النسبي يساوي    3.33"  انجششٚخ
البمدية بالعمؿ عمى مشاركة جميع الدوائر المختمفة في البمدية في عممية التخطيط لمموارد البشرية 

الخطة اقرب إلى الحاجة الحقيقية واقرب لمصواب ، مما يجنب البمدية مشكلات  وبالتالي تكوف
 التخطيط الػير متوازف والػير دقيؽ لمموارد البشرية .
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 بمدية بيت لاىيا-1
رذذد َٕػٛخ انمٕٖ انؼبيهخ انًطهٕثخ نكم لغى  فقرة لعينة الدراسة لبمدية بيت لاىيا ىي  " ىبمػت أعم

حيث % 67.00والوزف النسبي   3.35    ث بمع المتوسط الحسابي لمفقرة    "  حي رذذٚذا دلٛمب  
ٚزى إػلاٌ خطخ انًؤعغخ نهًٕاسد انجششٚخ  "   بمع المتوسط الحسابي لأقؿ فقرةتحققت ميارة مميزة 

، وتعتبر نسبة اقؿ  %  58.41والوزف النسبي يساوي    3.93   " ٔرٕضٛذٓب نهؼًم ػهٗ رذمٛمٓب
يوجب عمى البمدية إف تعمؿ عمى الاىتماـ بشكؿ اكبر عند التخطيط لمموارد مف جيدة ، مما 

البشرية أف توضح ىذه الخطة وتعمف عف أىدافيا ليتـ تحقيقيا مف قبؿ جميع العامميف في البمدية ، 
إضافة إلى إف الإعلاف عف الخطة مف سيوفر الكثير مف الجيد والوقت الذي سيتـ بذلو لوضوح 

 ياتيا والاستعداد لمعمؿ بيا .أىداؼ الخطة وغا
 ( حخطُط انًىارد انبشزَت) وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور الثالث

%     70.60, و الوزن النسبي  يساوي    3.53لعينة الدراسة لبمدية بيت حانون تساوي 
و الوزن النسبي   ,  3.09والمتوسط الحسابي لعينة الدراسة لبمدية بيت لاىيا تساوي 

الجدولية والتي  tوىي اكبر من قيمة   1.769المحسوبة تساوي  t%  وقيمة    62.80يساوي
مما يدل عمى وجود  0.05وىي اقل  من  0.007والقيمة الاحتمالية تساوي  2.98 تساوي 

 ط انًىارد انبشزَتحخطُفي  "  05.0فروق بين آراء أفراد عينة الدراسة عند مستوى دلالة 
. ومن النتائج يتبن أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور أعمى من المتوسط وبالتالي "  

تفيد بوجود موافقة بدرجة جيدة من قبل عناصر العينة عمى التخطيط لمموارد البشرية , كما 
شرية في بمدية بيت يتبين كبر الوزن النسبي لاستخدام الأنظمة الالكترونية لتنظيم الموارد الب

حانون حيث تم الاطلاع عمى ىذه الأنظمة من تسجيل الكتروني لمموظفين وحركة الموظفين 
واستخدام الحاسوب وتطبيقاتو في ىذا الجانب , ما ميزىا عن البمدية المقارنة بيا في ىذا الجزء 

   من المحور  .
موارد البشرية لدى وزارة التربية ( بوجود تخطيط لم1009وتتفق ىذه النتائج  مع دراسة )جرغون,

 والتعميم الفمسطينية وتختص بتحديد الاحتياج السنوي لمعاممين في مختمف الوظائف .
( بوجود تخطيط مستمر من قبل إدارة البمدية والسعي 1020كما اتفقت مع دراسة )أبو العجين,

 نحو الاستغلال الأمثل لمقوى المادية والبشرية المتوفرة .
( حيث بينت الدراسة انو يوجد جية مختصة لمتخطيط 1008نتائج دراسة )عودة,  واتفقت مع

لمقوى العاممة حيث يتم تحديد الاحتياجات المستقبمية من الأيدي العاممة  في الجامعات 
الفمسطينية بصورة جيدة , وبينت الدراسة بان عممية التخطيط  التي تقوم بيا الجامعات تسيم 

 ء الشواغر الوظيفية في الوقت المناسب . في الإعداد الجيد لمل
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( باستخدام التخطيط الدقيق لمموارد البشرية في وزارة التربية 1008واتفقت مع دراسة )العيمة,
 والتعميم العالي الفمسطينية , إضافة لاستخدام برامج الحاسوب الحديثة لمتخطيط .

والدوائر المختمفة في التخطيط ( بوجود مشاركة من الأقسام 1022واتفقت مع دراسة ) عدوان,
لممارد البشرية وذلك بتحديد نوعية وعدد القوى العاممة المطموبة لكل دائرة أو قسم في البنوك 

 المختمفة . ةالفمسطيني
ويعزى الباحث ىذه النتائج بانتشار مفيوم  الموارد البشرية والتخطيط ليذه الموارد في 

 يدعم ويعزز النتائج لمدراسة . االمؤسسات الخاصة والقطاع العام وىذا م
 

 (31جدوؿ رقـ )
 (تخطيط الموارد البشرية) الثالثالمحور فقرات تحميل 
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سد انجششٚخ ثشكم ٚزى انمٛبو ثؼًهٛخ انزخطٛظ نهًٕا 1

  .دٔس٘
3.56 71.20 3.16 63.20 1.971 0.051 

 0.000 3.790 58.40 2.92 73.40 3.67 . ٕٚجذ جٓخ يكهفخ ثبنزخطٛظ نهًٕاسد انجششٚخ 3

رشبسن جًٛغ انذٔائش فٙ انزخطٛظ نهًٕاسد  2

 .انجششٚخ
3.33 66.60 3.00 60.00 1.539 0.127 

ٚخ ٔفك ٚزى انؼًم ػهٗ رُظٛى انًٕاسد انجشش 4

 . انٓٛكهٛبد انًؼزًذح
3.52 70.40 3.22 64.40 1.497 0.137 

رذذد َٕػٛخ انمٕٖ انؼبيهخ انًطهٕثخ نكم لغى  5

 .رذذٚذا دلٛمب  
3.67 73.40 3.35 67.00 1.501 0.136 

رغبْى ػًهٛخ انزخطٛظ ٔانزُظٛى ػهٗ عذ انشٕاغش  6

 . انٕظٛفٛخ فٙ انٕلذ انًُبعت
3.56 71.20 3.30 66.00 1.294 0.198 

ُْبن يؼشفخ نذٖ جًٛغ انًذساء ثبنزخطٛظ  7

ٔانزُظٛى نهًٕاسد انجششٚخ يًب ٚؼضص َجبدٓب 

  .ٔفؼبنٛزٓب
3.39 67.80 3.11 62.20 1.331 0.186 

رغزخذو انًؤعغخ أَظًخ انكزشَٔٛخ نزُظٛى انًٕاسد  8

   . انجششٚخ
3.75 75.00 3.06 61.20 3.035 0.003 

سارّ انلاصو اعزكًبنٓب ٚزى إػلاو كم يٕظف ثًٓب 9

 . نشغهّ انًكبٌ انٕظٛفٙ انًخطظ نّ
3.38 67.60 2.98 59.60 1.787 0.077 

ٚزى إػلاٌ خطخ انًؤعغخ نهًٕاسد انجششٚخ  11

  . ٔرٕضٛذٓب نهؼًم ػهٗ رذمٛمٓب
3.52 70.40 2.92 58.40 2.620 0.010 

 0.007 2.769 61.80 3.09 70.60 3.53 جميع الفقرات 

 1.38رغبٔ٘   0.05ٔيغزٕٖ دلانخ  112ٔنٛخ ػُذ دسجخ دشٚخ  انجذ tلًٛخ 
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 التوظيف ةلجن تحميل فقرات المحور الرابع :
 لمفروؽ بيف آراء أفراد العينة لبمدية بيت حانوف وبمدية بيت لاىيا لفقرات tتـ استخداـ اختبار 

 ( كما يمي:33( والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) التوظيف ةلجن)المحور الرابع 
 بمدية بيت حانون -2
والتعييف  الإختياريوجد لجنة مختصة تقوـ ب فقرة لعينة الدراسة لبمدية بيت حانوف ىي  " أعمىبمػت 

والوزف النسبي       2.95"  حيث بمع المتوسط الحسابي لمفقرة  بالتنسيؽ مع الجيات المعنية
والتعييف ىـ لجنة  الإختيار، حيث تعتبر نسبة مرتفعة تدلؿ عمى أف القائميف عمى عممية  % 79.1

مختصة مما يسيؿ في اختيار الشخص المناسب ، وانو بوجود لجنة مختصة للاختيار والتعييف يتـ 
 ضبط العممية بشكؿ عممي وأكثر ثبات . 

"    يمارس القائموف عمى التوظيؼ عمميـ بنزاىة وحياديةبمع المتوسط الحسابي لأقؿ فقرة   " و 
، حيث أنيا تعتبر الأقؿ في النسب إلى أنيا لا تقؿ  % 69.81ساوي  والوزف النسبي ي   2.44

عف المتوسط ، وىذا مؤشر إلى البمدية بالسعي لمراعاة أكثر النزاىة والحيادية بالقائميف عمى عممية 
 التوظيؼ والتعييف .

 
 بمدية بيت لاىيا -1
المختصة للاختيار والتعييف تمتزـ المجنة فقرة لعينة الدراسة لبمدية بيت لاىيا ىي  "  أعمىبمػت 
 72.11والوزف النسبي    2.65"  حيث بمع المتوسط الحسابي لمفقرة    والتعييف  الإختياربقوانيف 

والتعييف بالقوانيف  الإختيار، وفي ىذه النتيجة إشارة مف عناصر العينة بالتزاـ المجنة المختصة ب% 
ه نقطة ايجابية يجب الحفاظ عمييا وتعزيزىا ، والتوظيؼ ، وىذ الإختياروالموائح الخاصة بعممية 

 الإختياريتـ الرجوع إلى الوصؼ الوظيفي في عممية  بمع المتوسط الحسابي لأقؿ فقرة   "كما 
 %61.61والوزف النسبي يساوي      2.18"   والتعييف مف قبؿ المجنة المختصة

 الإختيارمجنة المختصة بعممية أشار فييا عناصر العينة إلى أف ال، وىي أدنى نسبة في المحور 
 الإختياروالتوظيؼ عمييا العمؿ بشكؿ اكبر عمى الاعتماد عمى الوصؼ الوظيفي في عممية  

 والتعييف والتأكد مف مطابقة المرشحيف لموظائؼ لموصؼ الوظيفي المخصص ليذه الوظائؼ .
لعينة  ( التوظيف ةلجن)وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور الرابع 

%   والمتوسط   73.80, و الوزن النسبي  يساوي   3.69الدراسة لبمدية بيت حانون تساوي 
 67.60, و الوزن النسبي  يساوي    3.38الحسابي لعينة الدراسة لبمدية بيت لاىيا تساوي 

 2.98 الجدولية والتي تساوي  tوىي اقل من قيمة  2.857المحسوبة تساوي  t%  وقيمة 
مما يدل عمى  عدم وجود فروق بين  0.05وىي اكبر  من  0.066والقيمة الاحتمالية تساوي 

, حيث أشارت "   التوظيف ةلجنفي  "  05.0آراء أفراد عينة الدراسة عند مستوى دلالة 
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النسب عن  النتائج إلى استجابة بمستوى فوق المتوسط لأفراد العينة من البمديتين , وتدلل ىذه
وجود ايجابي لمجنة التوظيف في البمديات , مع وجود مؤشرات لتطوير بعض الميارات في ىذه 

والتعيين  الإختيارالمجنة من التأكيد عمى الشفافية والحيادية واعتماد الوصف الوظيفي في عممية 
د لجنة ( حيث بينت الدراسة بأنو يوج1008واتفقت نتائج الدراسة مع نتائج دراسة )عودة,,

مختصة لإجراء التوظيف, وأعضائيا مؤىمين ومن المينيين وان أعضاء المجنة لدييم القدرة عمى 
 الالتزام بالحياد والموضوعية بصورة جيدة .

( والتي كان من نتائجيا انو يتم تشكيل المجان المختصة 1008واتفقت مع دراسة ) العيمة,
يف في وزارة التربية والتعميم العالي من عدة بإعداد الاختبارات والمقابلات الخاصة بالتوظ

والتعيين في الوزارة يمتازون بالحيادية والنزاىة  الإختيارتخصصات , وان القائمون عمى عممية 
 في ممارسة عمميم .

( في وجود لجنة مختصة لمتوظيف وتمتز بمينيتيا وكفاءتيا 1022واتفقت مع دراسة ) عدوان,
 عمى العمل بنزاىة وحيادية وموضوعية . , وان أعضائيا لدييم القدرة

( حيث أظيرت الدراسة ضعفا واضحا في اختيار أعضاء 1006واختمفت مع دراسة ) الزرابي,
 لجنة المقابمة , كما بينت الدراسة ضعفا واضحا في حيادية لجان المقابلات .

 ويرجع ذلك الاختلاف إلى اختلاف وقت ومجتمع الدراسة .
 الإختيار( حيث كان من نتائج الدراسة إن القائمون عمى 1009جرغون,واختمفت مع دراسة ) 

والتعيين لا يتمتعون بالكفاءة المطموبة التي تمكنيم من أداء مياميم بموضوعية مما يجعميا 
 والتعيين. الإختيارعرضة لبعض التجاوزات , وانخفاض مستوى النزاىة في عممية 

 
 (33جدوؿ رقـ )

 (التوظيف ةلجن) ابعالر المحور  فقراتتحميل 
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ٔانزؼٍٛٛ  بلإخزٛبسٕٚجذ نجُخ يخزصخ رمٕو ث 1

 ثبنزُغٛك يغ انجٓبد انًؼُٛخ. 
3.95 79.00 3.50 70.00 2.143 0.034 

هجُخ انًخزصخ ثئجشاءاد انزٕظٛف ٚزى ان 3

 اخزٛبسْى ثبجشاءاد ػهًٛخ .
3.69 73.80 3.54 70.80 0.703 0.483 

2  
ٚزى رشكٛم انهجُخ يٍ ػذح يخزصٍٛ فٙ يجبلاد 

 يخزهفخ.

3.84 76.80 3.60 72.00 1.291 0.199 
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رهزضو انهجُخ انًخزصخ نلاخزٛبس ٔانزؼٍٛٛ ثمٕاٍَٛ  4

 ٔانزؼٍٛٛ .  الإخزٛبس
3.75 75.00 3.65 73.00 0.500 0.618 

رًبسط انهجُخ انشلبثخ ػهٗ انجٓبد انطبنجخ  5

نزؼٍٛٛ يٕظفٍٛ يٍ خلال انزأكذ يٍ ٔجٕد 

 شٕاغش . 

3.67 73.40 3.52 70.40 0.716 0.475 

ٚزى انشجٕع إنٗ انٕصف انٕظٛفٙ فٙ ػًهٛخ  6

 ٔانزؼٍٛٛ يٍ لجم انهجُخ انًخزصخ . الإخزٛبس
3.63 72.60 3.08 61.60 2.644 0.009 

انزطٕساد  آخشٔانزؼٍٛٛ رزبثغ  الإخزٛبسنجُخ  7

 . انزُظًٛٛخ داخم انجهذٚخ الأٔضبعٔانزؼذٚلاد فٙ 
3.75 75.00 3.15 63.00 2.889 0.005 

ٔانزؼٍٛٛ نذٚٓب  الإخزٛبسانهجُخ انًخزصخ ثؼًهٛخ  8

 لذس يُبعت يٍ انًٓبساد انًطهٕثخ نُجبح انؼًم.
3.61 72.20 3.32 66.40 1.397 0.165 

رزًزغ انهجُخ انًخزصخ فٙ ػًهٛخ انزٕظٛف  9

ثخجشاد عبثمخ ٔيشبسكبد يزؼذدح فٙ ػًهٛخ 

 انزٕظٛف. 

3.55 71.00 3.34 66.80 1.023 0.309 

ًٚبسط انمبئًٌٕ ػهٗ انزٕظٛف ػًهٓى ثُضاْخ  11

 ٔدٛبدٚخ.
3.44 68.80 3.13 62.60 1.488 0.140 

 0.066 1.857 67.60 3.38 73.80 3.69 جميع الفقرات 

 1.38رغبٔ٘   0.05ٔيغزٕٖ دلانخ  112انجذٔنٛخ ػُذ دسجخ دشٚخ   tلًٛخ 

 
 إجراءات التوظيف تحميل فقرات المحور الخامس :

 لمفروؽ بيف آراء أفراد العينة لبمدية بيت حانوف وبمدية بيت لاىيا لفقرات tتـ استخداـ اختبار 
 ( كما يمي:32مبينة في جدوؿ رقـ ) ( والنتائج إجراءات التوظيف)المحور الخامس 

 بمدية بيت حانون -2
يعتبر إجراء الفحص الطبي ضروري في  فقرة لعينة الدراسة لبمدية بيت حانوف ىي  " أعمىبمػت 

، % 86.31والوزف النسبي     4.21"  حيث بمع المتوسط الحسابي لمفقرة    عممية التوظيؼ
يرة مف أفراد العينة تجاوزت الجيد ، وذلؾ لاف إجراء حيث تدؿ ىذه النسبة المرتفعة عمى موافقة كب

الفحص الطبي مف الأساسيات التي يتـ العمؿ بيا في التوظيؼ وقد خضع اغمب أفراد العينة ليذه 
"  تمتاز إجراءات التعييف والتوظيؼ بالمرونة بمع المتوسط الحسابي لأقؿ فقرة   "  الإجراءات ، كما

، مما يدعوا البمديات إلى العمؿ عمى توفير مرونة اكبر  % 69.1 والوزف النسبي يساوي    2.45
 في إجراءات التعييف والتوظيؼ وحتى تحقؽ أفضؿ المرشحيف لموظائؼ المختمفة .

 
 بمدية بيت لاىيا-1
بيف المرشحيف لموظائؼ  الإختيارمف معايير  فقرة لعينة الدراسة لبمدية بيت لاىيا ىي  " أعمىبمػت 

، %   87.1والوزف النسبي    4.25"  حيث بمع المتوسط الحسابي لمفقرة     ميةالخبرات العم -
وتعتبر ىذه نسبة مرتفعة حيث أشار فييا أفراد العينة إلى ايجابية كبيرة يتـ العمؿ بيا في التعييف 

بيف أصحاب الخبرات العممية مما يعزز القدرة لمبمدية عمى اختيار موظفيف  الإختياروالتوظيؼ وىو 
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يتـ استبعاد في حيف بمع المتوسط الحسابي لأقؿ فقرة  " كفاء وأصحاب خبرات عممية واسعة ، أ
،  % 62.61والوزف النسبي يساوي     2.18"    الموظؼ الذي لـ يجتاز فترة العمؿ التجريبية.

ة وفي ىذه الفقرة التي يصؿ فييا مستوى الاستجابة إلى جيد ، يبيف أفراد العينة  أف عمى البمدي
القياـ بشكؿ أكثر وضوحا باستبعاد مف لـ يجتاز الفترة التجريبية في العمؿ ومعالجة ىذا الجانب 

 بالشكؿ المناسب مف خلاؿ معرفة العامميف بو .
 ( إجراءات التوظيف)وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور الخامس 

%   76.80, و الوزن النسبي  يساوي     3.84لعينة الدراسة لبمدية بيت حانون تساوي  
, و الوزن النسبي    3.83والمتوسط الحسابي لعينة الدراسة لبمدية بيت لاىيا تساوي  

الجدولية والتي  tوىي اقل  من قيمة  0.210المحسوبة تساوي  t%  وقيمة    76.60يساوي
مما يدل عمى عدم  0.05وىي اكبر  من  0.905والقيمة الاحتمالية تساوي  2.98 تساوي 

 إجراءات التوظيففي  "  05.0وجود فروق بين آراء أفراد عينة الدراسة عند مستوى دلالة 
وىذا يعني موافقة بدرجة جيدة من قبل أفراد العينة عمى ىذا المحور , واتفقت نتائج الدراسة "  

من مصادرىا الداخمية إذا اكتممت  ( بان الجامعات تعمل عمى الترقية1008مع دراسة ) عودة,
الشروط اللازمة لإشغال الوظائف , كما أنيا تعمن عن الوظائف عن طريق موقعيا الالكتروني . 

وقدرات  –وشخصية  –كما بينت أن الجامعات تعقد الاختبارات المختمفة لمتوظيف ) مينية 
 ومعرفة(. ويتم تفريغ البيانات باستخدام قاعدة بيانات خاصة .

( حيث أظيرت أن وزارة التربية والتعميم العالي تستخدم معايير 1008اتفقت مع دراسة ) العيمة,و 
 والتعيين . الإختيارلمتوظيف تتسم بالمرونة في 

( حيث أظيرت قيام الانروا باستخدام العديد من لاختبارات 1006مع دراسة ) الزرابي, تواتفق
وان مكانيا ووقتيا يعد مناسبا  ويتم الإعداد لممقابمة الخاصة بالتوظيف , انو يتم عقد المقابلات 

 بشكل جيد , وانو يمزم الفحص الطبي بعد إجراء المقابمة وقبل إتمام عممية التوظيف.
والتعيين  الإختيار( حيث كان من أىم نتائجيا أن من معايير 1022واتفقت مع دراسة ) عدوان,

 بمية لمتطور.في المصارف ىو المؤىل العممي والخبرات والقا
( حيث أشارت إلى أن وزارة التربية والتعميم العالي تعتمد 1009واختمفت مع دراسة ) جرغون,

أسموب المقابمة الشخصية لممفاضمة بين المرشحين لشغل الوظائف الإدارية , ولا تعتمد بشكل 
 مناسب عمى الاختبارات المختمفة .
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 (13جدول رقم )
 (إجراءات التوظيف) الخامسالمحور  فقراتتحميل 

سل
سم
م

 

 الفقرة

 بُج لاهُا بُج حاَىٌ     
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إجشاءاد انزؼٍٛٛ ٔانزٕظٛف رزى دغت يب  1

 ُٚظًّ انمبٌَٕ . 
3.61 72.20 3.59 71.80 

0.078 0.938 

 0.398 0.849 65.80 3.29 69.00 3.45 ٍٛٛ ٔانزٕظٛف ثبنًشَٔخ .رًزبص إجشاءاد انزؼ 3

ٚزى اػلاو انًششذٍٛ نهزٕظٛف ثئجشاءاد  2

 انزؼٍٛٛ انزٙ عٛزى رطجٛمٓب. 
3.59 71.80 3.69 73.80 

-0.516 0.607 

نخعٍُ انشاغز انىظُفٍ فٍ انبهذَت َخى  4

 اطخخذاو:
    

  

رشلٛخ انؼبيهٍٛ يٍ داخم انجهذٚخ نشغم  -1 

 نًُبصت انشبغشح.ا
3.46 69.20 3.31 66.20 

0.684 0.495 

الإػلاٌ ػٍ انشبغش انٕظٛفٙ ػجش  -2 

 انصذف .
4.02 80.40 4.04 80.80 

-0.152 0.880 

الإػلاٌ ػجش يٕلغ انجهذٚخ الانكزشَٔٙ)  -3 

 الإػلاٌ انذاخهٙ(.
3.98 79.60 4.06 81.20 

-0.487 0.628 

ٕٖ رخزهف طهجبد انزٕظٛف ثذغت انًغز 5

 انزُظًٛٙ نهٕظٛفخ .
3.72 74.40 3.86 77.20 

-0.788 0.432 

ٚزى انزأكذ يٍ يطبثمخ يٕاصفخ انًششذٍٛ  6

 ٔطهجبرٓى يغ انٕظبئف انشبغشح نهزؼٍٛٛ. 
3.89 77.80 3.96 79.20 

-0.410 0.683 

ٚزى رفشٚغ انجٛبَبد ثبعزخذاو لبػذح ثٛبَبد  7

 يذٕعجخ نضًبٌ علايزٓب ٔدلزٓب . 
3.86 77.20 3.53 70.60 

1.725 0.087 

اخخباراث انخىظُف نهىظائف  اطخخذاوَخى  8

 بانصىرة انخانُت :
    

  

 0.238 1.187 77.60 3.88 82.20 4.11 اخزجبساد شفٓٛخ -1 

 0.635 0.476- 80.00 4.00 78.20 3.91 اخزجبساد رذشٚشٚخ-2 

 0.687 0.404 79.20 3.96 80.60 4.03 اخزجبساد ػًهٛخ-3 

 دظ الاخزجبساد انزٙ ٚزى ػمذْب انًٓبسارمٛ 9

 انًُٓٛخ نهًزمذيٍٛ ثكفبءح ٔفبػهىخ .
3.65 73.00 3.80 76.00 

-0.741 0.460 

ركٌٕ الاخزجبساد يُبعجخ يٍ دٛث َٕػٓب  11

 ٔيغزٕاْب نهٕظٛفخ انًطهٕة شغهٓب.
3.95 79.00 3.63 72.60 

1.759 0.081 

 0.369 0.902 75.60 3.78 78.40 3.92 رٕضغ لٕاػذ يغجمخ نهًمبثلاد . 11

انٕلذ انًخصص نهًمبثهخ ٚكٌٕ يُبعجب  13

 ٔكبف.
3.94 78.80 3.82 76.40 

0.697 0.487 

 0.823 0.224 78.00 3.90 78.80 3.94 ٚؼزجش يكبٌ ػمذ انًمبثهخ يكبَب يُبعجب. 12

بٍُ انًزشحٍُ نهىظائف  الإخخُاريٍ يعاَُز  14

: 
      

 0.028 2.221- 86.20 4.31 78.20 3.91 انًغزٕٖ انزؼهًٛٙ.-1 
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 0.001 3.306- 87.00 4.35 74.60 3.73 انخجشاد انؼهًٛخ.-2 

 0.124 1.548- 81.20 4.06 75.40 3.77 انمبثهٛخ نهزطٕس ٔانزؼهى نهٕظٛفخ .-3 

ٚزى رُفٛز إجشاءاد انزؼٍٛٛ ٔانزٕظٛف ثُضاْخ  15

 ٔ شفبفٛخ ػهٗ جًٛغ انًششذٍٛ. 
3.50 70.00 3.60 72.00 

-0.471 0.638 

ٚخضغ انًٕظفٌٕ انجذد نفزشح رجشٚجٛخ فٙ  16

 انؼًم .
4.17 83.40 3.98 79.60 

1.089 0.279 

ٚزى اعزجؼبد انًٕظف انز٘ نى ٚجزبص فزشح  17

 انؼًم انزجشٚجٛخ.
3.73 74.60 3.18 63.60 

2.418 0.017 

ٚؼزجش إجشاء انفذص انطجٙ ضشٔس٘ فٙ  18

 ػًهٛخ انزٕظٛف . 
4.31 86.20 4.22 84.40 

0.498 0.620 

 0.905 0.120 76.60 3.83 76.80 3.84 جميع الفقرات 

 1.38رغبٔ٘   0.05ٔيغزٕٖ دلانخ  112انجذٔنٛخ ػُذ دسجخ دشٚخ   tلًٛخ 

 
 مجتمعة إجراءات التعيين المتبعة في التوظيف لبمديات بيت حانون و بيت لاىياتحميل محاور 

 

محاور اء أفراد العينة لبمدية بيت حانوف وبمدية بيت لاىيا في لمفروؽ بيف آر  tتـ استخداـ اختبار 
ويبيف جدوؿ  مجتمعة إجراءات التعييف المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و بيت لاىيا

، 47.3لعينة الدراسة لبمدية بيت حانوف تساوي   ف المتوسط الحسابي لجميع المحاور (  أ34رقـ)
%   والمتوسط الحسابي لعينة الدراسة لبمدية بيت لاىيا تساوي  63.4و الوزف النسبي  يساوي   

وىي اكبر مف  3.521المحسوبة تساوي  t%  وقيمة  65.7، و الوزف النسبي  يساوي   2.42
مما  1.15وىي اقؿ  مف  1.112والقيمة الاحتمالية تساوي  1.98 الجدولية والتي تساوي  tقيمة 

في  "  05.0راء أفراد عينة الدراسة عند مستوى دلالة يدؿ عمى يدؿ عمى وجود فروؽ بيف آ
ا يدل عمى أن مم، "   إجراءات التعييف المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و بيت لاىيا

إجراءات التعيين المتبعة في التوظيف في بمديات بيت حانون وبيت لاىيا تعتبر إجراءات جيدة 
مت عمييا البمديات , إلا أنيا تحتاج لممزيد من التطوير والتحسين حيث بحسب النسب التي حص

 يوجد مجال كبير لممزيد من التحسين لموصول إلى درجة أفضل مما ىي عميو الآن .
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 (14جدول رقم )
 بيت لاىيا مجتمعةإجراءات التعييف المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و محاور تحميل 

سل
سم
م

إجراءات التعييف المتبعة في  محاور 
 التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و بيت لاىيا
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 0.000 4.938 78.8 3.04 65.4 3.71 انخحهُم انىظُفٍ 1

 0.001 3.280 74.6 3.35 62.9 3.78 انخُظًٍُ مانهُك 3

 0.007 2.769 89 3.09 80.2 3.53 حخطُط انًىارد انبشزَت 2

 0.066 1.857 91.8 3.38 82.3 3.69 انخىظُف تنجُ 4

 0.905 0.120 61.9 3.83 66.1 3.84 إجزاءاث انخىظُف 5

 0.013 2.531 65.7 3.43 62.4 3.74 المحاورجميع  

 1.38رغبٔ٘   0.05ٔيغزٕٖ دلانخ  112  انجذٔنٛخ ػُذ دسجخ دشٚخ tلًٛخ 

 
 Research Hypothesisفرضيات الدراسة 

جراءاتو  التحميل الوظيفيبين    05.0توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  .1  ا 
 .التوظيف

 

جراءاتو  تـ استخداـ اختبار بيرسوف لإيجاد العلاقة بيف التحميؿ الوظيفي مستوى التوظيؼ عند  ا 
( والذي يبيف أف القيمة الاحتمالية تساوي 35والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) 05.0دلالة 
  rوىي اكبر مف قيمة   1.574المحسوبة تساوي    r، كما أف قيمة  1.15وىي اقؿ مف  1.111

ف التحميؿ الوظيفي حيث يشير معامؿ الارتباط بوجود ارتباط بي،    1.193الجدولية والتي تساوي
جراءات التوظيؼ أعمى مف مستوى جيد  عند علاقة ذات دلالة إحصائية مما يدؿ عمى وجود وا 

جراءاتو  بيف التحميؿ الوظيفي  05.0مستوى  ىذا يؤكد صحة الفرضية  وقبوليا ، و  التوظيؼ ا 
  ،(3118ػػػػػػػػػػة ) العيمة، (   ودراسػ3118( ودراسة ) عودة،3111واتفقت مع دراسة ) عدواف،

ويعزى ىذا الارتباط أف إجراءات التوظيؼ التي يتـ اتباعيا تكوف معتمدة عمى التحميؿ الوظيفي في 
 البمديات المختمفة.
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 (25جذول رلى )

 التوظيف إجراءات و التحميل الوظيفي يعايم الارحباط بٍُ

 التوظيف إجراءات الإحصاءاث انًؤشز

 يفيالتحميل الوظ
 0.574 معامؿ الارتباط

 0.000 القيمة الاحتمالية

 113 حجـ العينة

 1.193تساوي  1.15ومستوى دلالة  111الجدولية عند درجة حرية  rقيمة 

 

جراءاتو  الييكل التنظيميبين  05.0توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  .2  ا 
 . التوظيف

 
جراءاتو  رسوف لإيجاد العلاقة بيف الييكؿ التنظيميتـ استخداـ اختبار بي التوظيؼ عند مستوى  ا 

( والذي يبيف أف القيمة الاحتمالية تساوي 37والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) 05.0دلالة 
  rوىي اكبر مف قيمة    1.684المحسوبة تساوي   r، كما أف قيمة  1.15وىي اقؿ مف  1.111
جراءات  ،  1.193والتي تساوي   الجدولية حيث أشار معامؿ الارتباط بيف الييكؿ التنظيمي وا 

عند مستوى علاقة ذات دلالة إحصائية مما يدؿ عمى وجود التوظيؼ وجود ارتباط عالي بينيما ، 
05.0  جراءاتو  بيف الييكؿ التنظيمي فقت مما يؤكد صحة الفرضية وقبوليا . وات التوظيؼ ا 

مما يدؿ عمى أف إجراءات التوظيؼ التي يتـ اتباعيا تكوف مرتبطة  ،(3118مع دراسة ) عودة،
 .في البمديات المختمفة  بالييكؿ التنظيمي 

 

 
 (26جذول رلى )

جراءاتو  الييكل التنظيمي يعايم الارحباط بٍُ  التوظيف ا 

 التوظيف إجراءات الإحصاءاث انًؤشز

 الييكل التنظيمي
 0.684 تباطمعامؿ الار 

 0.000 القيمة الاحتمالية

 113 حجـ العينة

 1.193تساوي  1.15ومستوى دلالة  111الجدولية عند درجة حرية  rقيمة 
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تخطيط الموارد البشرية بين   05.0 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .3
جراءاتو   التوظيف. ا 

 

جراءاتسوف لإيجاد العلاقة بيف تخطيط الموارد البشرية و تـ استخداـ اختبار بير  التوظيؼ عند  ا 
( والذي يبيف أف القيمة الاحتمالية 36والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) 05.0مستوى دلالة 

وىي اكبر مف    1.737المحسوبة تساوي   r، كما أف قيمة  1.15وىي اقؿ مف  1.111تساوي 
حيث يشير معامؿ الارتباط إلى ارتباط قوي فوؽ مستوى  ،1.193دولية والتي تساوي   الج  rقيمة 

جراءات التوظيؼ   علاقة ذات دلالة مما يدؿ عمى وجود  الجيد بيف التخطيط لمموارد البشرية وا 
جراءاتبيف تخطيط الموارد البشرية و   05.0عند مستوى إحصائية  عمى  وىذا يؤكد التوظيؼ ا 

ويعزى ىذا  (.3118( ودراسة ) عودة،3111واتفقت مع دراسة ) عدواف،صحة الفرضية وقبوليا 
الارتباط الى اعتماد عممية التوظيؼ في البمديات المختمفة بالرجوع لمتخطيط لمموارد البشرية في ىذه 

 البمديات . 

 

 

 (27جذول رلى )

جراءاو تخطيط الموارد البشرية  يعايم الارحباط بٍُ  التوظيف تا 

 التوظيف إجراءات الإحصاءاث انًؤشز

 تخطيط الموارد البشرية
 0.727 معامؿ الارتباط

 0.000 القيمة الاحتمالية

 113 حجـ العينة

 1.193تساوي  1.15ومستوى دلالة  111الجدولية عند درجة حرية  rقيمة 

جراءات لجنة التوظيف بين    05.0توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  .4  وا 
 التوظيف. 

 

جراءاتو  لجنة التوظيؼتـ استخداـ اختبار بيرسوف لإيجاد العلاقة بيف  التوظيؼ عند مستوى دلالة  ا 
05.0 ( والذي يبيف أف القيمة الاحتمالية تساوي 38والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ )1.111 

الجدولية   rوىي اكبر مف قيمة    1.772المحسوبة تساوي   rيمة ، كما أف ق 1.15وىي اقؿ مف 
و إجراءات التعييف ارتباط قوي  لجنة التوظيؼبيف معامؿ الارتباط بيف  ،   1.193والتي تساوي

لجنة بيف   05.0عند مستوى علاقة ذات دلالة إحصائية مما يدؿ عمى وجود  بينيما ،



86 

 

جراءاتو  التوظيؼ واتفقت مع دراسة )  وىذا يؤكد صحة الفرضية ويدعـ قبوليا . لتوظيؼا ا 
حيث اف لجنة التوظيؼ تعتبر مف الاجراءات القانونية  (.3118( ودراسة ) عودة،3118العيمة،

  لعممية التوظيؼ في البمديات .

 

 
 (22جذول رلى )

جراءاتو  لجنة التوظيف يعايم الارحباط بٍُ  التوظيف ا 

 التوظيف إجراءات الإحصاءاث انًؤشز

 لجنة التوظيف
 0.773 معامؿ الارتباط

 0.000 القيمة الاحتمالية

 113 حجـ العينة

 1.193تساوي  1.15ومستوى دلالة  111الجدولية عند درجة حرية  rقيمة 

في إجابات المبحوثين حول    05.0فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد -5
تعزى لممتغيرات  التعيين المتبعة في التوظيف لبمديات بيت حانون و بيت لاىيا إجراءات

، انبهذَت  عذد طُىاث انعًمالمؤىل العممي ,  ،  انًظًً انىظُفٍالشخصية ) الجنس , العمر , 

 انخابع نها( 
 

 وَُبثك يٍ هذِ انفزضُت انفزضُاث انفزعُت انخانُت:

في إجابات المبحوثين حول    05.0مستوى  فروق ذات دلالة إحصائية عندتوجد :5-2
 .الجنس  إلىتعزى  إجراءات التعيين المتبعة في التوظيف لبمديات بيت حانون و بيت لاىيا

إجراءات بيف إجابات المبحوثيف حوؿ   ؽلاختبار الفرو  tلاختبار ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار 
والنتائج مبينة في  الجنس إلى تعزى  مديات بيت حانوف و بيت لاىياالتعييف المتبعة في التوظيؼ لب

وىي اكبر   مف   1.919لجميع المحاور تساوي  ( و يتبيف أف القيمة الاحتمالية39جدوؿ رقـ )
الجدولية والتي تساوي  tوىي أقؿ مف قيمة     1.113المحسوبة المطمقة  تساوي   tوقيمة   1.15
في   05.0جود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة مما يدؿ عمى  عدـ و  1.98

تعزى  إجراءات التعييف المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و بيت لاىياآراء أفراد العينة حوؿ 
لحجميم الذكور بالإجابات وذلك  شريحة  تميزويعزى عدم وجود فروق بالرغم من الجنس  إلى 
عينة نتيجة التوزيع الطبيعي في المستويات الوظيفية المختمفة والتي يشغميا الذكور في ال الكبير

حيث كانت نظرة الجنسين إلى نفس المحور متوافقة ولا تختمف باختلاف الجنس بشكل اكبر, 
واتفقت النتائج مع دراسة ,  جود تساوي نسبي بين الجنسين في الوسط الحسابي ويتبين ذلك بو 

 (.1022واختمفت مع دراسة ) عدوان, (1008ودراسة )عودة,( 1008,العيمة)
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 (22جذول رلى )

إجزاءاث انخعٍُُ انًخبعت فٍ انخىظُف نبهذَاث بُج حاَىٌ و  نهفزوق بٍُ إجاباث انًبحىثٍُ حىل tَخائج  اخخبار  

 انجُض إنً حعشي  بُج لاهُا

الوسط  العدد الجنس البيان
 tقيمة  الانحراف المعياري الحسابي

الق
لية
تما
لاح

ة ا
يم

 

إجزاءاث انخعٍُُ انًخبعت فٍ 

انخىظُف نبهذَاث بُج حاَىٌ و بُج 

 لاهُا

 0.659 3.605 102 ذكر
-0.102 
 

0.919 
 0.631 3.626 11 أنثى 

 1.98" تساوي 111و درجة حرية "  1.15الجدولية عند مستوى دلالة  tقيمة 

في إجابات المبحوثين حول    05.0فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد :5-1
انبهذَت انخابع  إلىتعزى  إجراءات التعيين المتبعة في التوظيف لبمديات بيت حانون و بيت لاىيا

 .نها
إجراءات بيف إجابات المبحوثيف حوؿ   ؽلاختبار الفرو  tلاختبار ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار 

والنتائج  البمدية التابع ليا إلى تعزى  ديات بيت حانوف و بيت لاىياالتعييف المتبعة في التوظيؼ لبم
   اقؿوىي   1.112لجميع المحاور تساوي  ( و يتبيف أف القيمة الاحتمالية21مبينة في جدوؿ رقـ )

الجدولية والتي  tمف قيمة  اكبروىي    3.521المحسوبة المطمقة  تساوي    tوقيمة   1.15مف 
في   05.0مستوى دلالة  ؿ عمى  وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عندمما يد 1.98تساوي 

 إجراءات التعيين المتبعة في التوظيف لبمديات بيت حانون و بيت لاىياآراء أفراد العينة حول 
حيث كانت نسبة الاستجابة الايجابية عمى  انبهذَت انخابع نها إلى  ويعزى وجود ىذا الفرق 

لمحاور المختمفة أعمى في بمدية بيت حانون وذلك بسبب زيادتيم في نتائج العينة مستوى ا
 .(1008% من عناصر العينة , واتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )عودة , 56.6

 
 (31جذول رلى )

ٌ و إجزاءاث انخعٍُُ انًخبعت فٍ انخىظُف نبهذَاث بُج حاَى نهفزوق بٍُ إجاباث انًبحىثٍُ حىل tَخائج  اخخبار  

 انبهذَت انخابع نها إنً حعشي  بُج لاهُا

انبهذَت  البيان

الوسط  العدد انخابع نها
 tقيمة  الانحراف المعياري الحسابي

لية
تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

إجزاءاث انخعٍُُ انًخبعت فٍ 

انخىظُف نبهذَاث بُج حاَىٌ و 

 بُج لاهُا

 0.624 3.740 64 بيت حانوف
2.531 
 

0.013 
 0.657 3.433 49 بيت لاىيا 

 1.98" تساوي 111و درجة حرية "  1.15الجدولية عند مستوى دلالة  tقيمة 
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في إجابات المبحوثين حول    05.0فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد :5-3
 .العمر  إلىتعزى  إجراءات التعيين المتبعة في التوظيف لبمديات بيت حانون و بيت لاىيا

إجراءات حوؿ تخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ في آراء عينة الدراسة تـ اس
تعزى إلى العمر عند مستوى دلالة   التعييف المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و بيت لاىيا

05.0( 21. والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ)  و يتبيف أف قيمةF جميع المحاور المحسوبة ل
، كما أف القيمة 3.69الجدولية والتي تساوي  Fوىي اقؿ مف قيمة  1.124مجتمعة تساوي 

مما يدؿ  عمى عدـ وجود فروؽ  1.15وىي اكبر مف   1.229الاحتمالية لجميع المحاور تساوي  
 ىياإجراءات التعييف المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و بيت لاذات دلالة إحصائية حوؿ 

 .05.0تعزى إلى العمر عند مستوى دلالة 

وىذا يعني موافقة بدرجة كبيرة من عينة الدراسة بمختمف مستوياتيم العمرية حول فعالية تطبيق 
سنة فما  30الفئة العمرية الأكبر من , ويعزى عدم وجود فروق أن  أصحاب  إجراءات التوظيف

يمتمكون الخبرة واحتكاكيم اكبر مع كبر في العينة وىم من ىم أصحاب الشريحة الأ فوق , 
المستويات الإدارية والفنية المختمفة في البمديات , مما يجعميم أصحاب دراية اكبر حول 

( واختمفت مع دراسة ) 1008, حيث اتفقت ىذه النتائج مع دراسة )عودة,السياسات المتبعة 
  (.1022( ودراسة ) عدوان,1009جرغون,

 
 (31ل رلى )جذو

إجزاءاث انخعٍُُ انًخبعت فٍ انخىظُف نبهذَاث بُج حىل  (One Way ANOVA )َخائج ححهُم انخباٍَ الأحادٌ 

 حعشي إنً انعًز حاَىٌ و بُج لاهُا

مجموع  مصدر التباين البيان
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

فٍ إجزاءاث انخعٍُُ انًخبعت 

انخىظُف نبهذَاث بُج حاَىٌ و 

 بُج لاهُا

 0.482 3 1.447 بين المجموعات
1.134 
 

0.339 
 

 0.425 109 46.365 داخل المجموعات

  112 47.812 المجموع

 1.69تساوي  0.05" ومستوى دلالة 112, 3الجدولية عند درجة حرية " Fقيمة 
في إجابات المبحوثين حول    05.0فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد :5-4

انًظًً إلى تعزى  إجراءات التعيين المتبعة في التوظيف لبمديات بيت حانون و بيت لاىيا

 . انىظُفٍ
إجراءات حوؿ تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ في آراء عينة الدراسة 

عند  انًغًٗ انٕظٛفٙتعزى إلى  ديات بيت حانوف و بيت لاىياالتعييف المتبعة في التوظيؼ لبم
المحسوبة لجميع  Fو يتبيف أف قيمة  (23. والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ )05.0مستوى دلالة  
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، كما أف القيمة 3.46الجدولية والتي تساو Fوىي اقؿ مف قيمة   3.151المحاور مجتمعة تساوي
مما يدؿ  عمى عدـ وجود فروؽ  1.15وىي اكبر مف    1.193ع المحاور تساوي الاحتمالية لجمي

 إجراءات التعييف المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و بيت لاىياذات دلالة إحصائية حوؿ 
 .05.0عند مستوى دلالة  انًغًٗ انٕظٛفٙتعزى إلى 

وذلك لأنو يتم تطبيق إجراءات التعيين  الوظيفية إلى المسميات  يعزى عدم وجود فروق حيث 
والتوظيف عمى جميع المسميات الوظيفية وعمى جميع الوظائف باختلاف مسمياتيا , واتفقت 

(  واختمفت الدراسة  مع دراسة ) 1008( و دراسة )عودة,1009الدراسة مع دراسة )  جرغون,
 (.1022عدوان,

 
 (32جذول رلى )

إجزاءاث انخعٍُُ انًخبعت فٍ انخىظُف نبهذَاث بُج حىل  (One Way ANOVA )لأحادٌ َخائج ححهُم انخباٍَ ا

 انًظًً انىظُفٍحعشي إنً  حاَىٌ و بُج لاهُا

مجموع  مصدر التباين البيان
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

إجزاءاث انخعٍُُ انًخبعت فٍ 

حاَىٌ و انخىظُف نبهذَاث بُج 

 بُج لاهُا

 0.843 4 3.374 بين المجموعات
2.050 
 

0.092 
 

 0.411 108 44.439 داخل المجموعات

  112 47.812 المجموع

 1.46تساوي  0.05" ومستوى دلالة 112, 4الجدولية عند درجة حرية " Fقيمة 
 

في إجابات المبحوثين حول    05.0فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد :5-5
المؤىل العممي إلى  تعزى  إجراءات التعيين المتبعة في التوظيف لبمديات بيت حانون و بيت لاىيا

. 
إجراءات حوؿ تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ في آراء عينة الدراسة 

تعزى إلى المؤىؿ العممي عند  ىياالتعييف المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و بيت لا
المحسوبة لجميع  Fو يتبيف أف قيمة  (22. والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ )05.0مستوى دلالة  

، كما أف  3.46الجدولية والتي تساوي Fوىي اقؿ مف قيمة   1.882المحاور مجتمعة تساوي
مما يدؿ  عمى عدـ وجود  1.15وىي اكبر مف    1.119القيمة الاحتمالية لجميع المحاور تساوي 

إجراءات التعييف المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و بيت فروؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ 
 .05.0تعزى إلى المؤىؿ العممي عند مستوى دلالة  لاىيا
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العينة بالرضا لسياسة حيث  يعزى عدم وجود فرق  إلى المؤىل العممي وذلك لشعور أفراد 
والتعيين المتبعة في البمديات وذلك لتوافقيم لمشروط الخاصة بيا وعدم وجود اختلاف  الإختيار

في الإجراءات المتبعة في التوظيف حتى إذا اختمفت الدراجات العممية , وبالتالي يعكس رضاىم 
سة نتائج دراسة الكبير عمى محاور الدراسة وموافقتيم عمييا , وقد وافقت ىذه الدرا

( واختمفت مع دراسة ) 1008( ودراسة ) العيمو,1008( ودراسة ) عودة,1009)جرغون,
 (.   1022عدوان,

 
 (33جذول رلى )

إجزاءاث انخعٍُُ انًخبعت فٍ انخىظُف نبهذَاث بُج حىل  (One Way ANOVA )َخائج ححهُم انخباٍَ الأحادٌ 

 المؤىل العمميحعشي إنً  حاَىٌ و بُج لاهُا

مجموع  مصدر التباين البيان
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

إجزاءاث انخعٍُُ انًخبعت فٍ 

انخىظُف نبهذَاث بُج حاَىٌ و 

 بُج لاهُا

 0.779 4 3.117 بين المجموعات
1.883 
 

0.119 
 

 0.414 108 44.696 داخل المجموعات

  112 47.812 المجموع

 1.46تساوي  0.05" ومستوى دلالة 112, 4الجدولية عند درجة حرية " Fقيمة 

في إجابات المبحوثين حول    05.0فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد :5-6

عذد طُىاث   إلىتعزى  إجراءات التعيين المتبعة في التوظيف لبمديات بيت حانون و بيت لاىيا

 . انعًم
حوؿ إجراءات تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ في آراء عينة الدراسة 

عند  عدد سنوات العمؿتعزى إلى  التعييف المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و بيت لاىيا
المحسوبة لجميع  Fيمة و يتبيف أف ق (24. والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ )05.0مستوى دلالة  

، كما أف  3.29الجدولية والتي تساوي Fوىي اقؿ مف قيمة   1.513المحاور مجتمعة تساوي
مما يدؿ  عمى عدـ وجود  1.15وىي اكبر مف   285.القيمة الاحتمالية لجميع المحاور تساوي  

ت حانوف و بيت إجراءات التعييف المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيفروؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ 
 .05.0عند مستوى دلالة  عدد سنوات العمؿتعزى إلى  لاىيا

ويعزى عدـ وجود فروؽ لاف أفراد العينة يوجد تساوي نسبي في مستويات سنوات العمؿ  واف  
إجراءات التوظيؼ المتبعة في البمديات يتـ تطبيقيا عمى جميع المستويات الوظيفية.  كما  أف 

سنوات فما فوؽ ىـ مف لدييـ  خبرة أكثر مف غيرىـ مف العامميف  11اب سنوات العمؿ مف أصح
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والميتميف بالاطلاع عمى السياسات المتبعة لمتوظيؼ والتعييف ، حيث اتفقت الدراسة مع دراسة ) 
 (.3118( ودراسة ) عودة،3118( ودراسة ) العيمة،3119جرغوف،

 (34جذول رلى )

إجزاءاث انخعٍُُ انًخبعت فٍ انخىظُف نبهذَاث بُج حىل  (One Way ANOVA )الأحادٌ َخائج ححهُم انخباٍَ 

 عذد طُىاث انعًمحعشي إنً  حاَىٌ و بُج لاهُا

مجموع  مصدر التباين البيان
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

إجزاءاث انخعٍُُ انًخبعت فٍ 

ج حاَىٌ و انخىظُف نبهذَاث بُ

 بُج لاهُا

 0.742 5 3.273 بين المجموعات
1.512 
 

0.385 
 

 0.431 107 44.539 داخل المجموعات

  112 47.812 المجموع

 1.39تساوي  0.05" ومستوى دلالة 117, 5الجدولية عند درجة حرية " Fقيمة 
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 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات

 أولا : مقدمة 
 النتائج ثانيا :

 ثالثا : التوصيات
 رابعا : الدراسات المقترحة 
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 أولا : مقدمة 

يتضمف ىذا الفصؿ ممخصا لأىـ النتائج والتوصيات التي تـ الحصوؿ عمييا مف خلاؿ مراحؿ ىذه 
الدراسة ، واىـ التوصيات المقترحة عمى ضوء ىذه النتائج ، حيث يأمؿ الباحث أف تساىـ ىذه 

ات في تعزيز مواطف القوة في إجراءات التعييف والتوظيؼ في البمديات محؿ الدراسة ، التوصي
 وكذلؾ معالجة وتصحيح نقاط الضعؼ في موضوع الدراسة .

حتى يستمر الارتقاء والتقدـ في الييئات المحمية ، والتي تعتبر مف أىـ ركائز المجتمعات وأكثرىا 
 لي تقديـ خدمات أكثر جودة .قربا مف حاجات الناس الأساسية ، وبالتا

 
 ثانيا :نتائج الدراسة 

 أظيرت نتائج الدراسة ما يمي : 
 فيما يتعمق بالتحميل الوظيفي: -2

تبيف وجود عممية تحميؿ وظيفي في البمديات محػؿ الدراسػة مػع الحاجػة إلػى تحسػينيا ، وخاصػة  -
 أكثػرفي ىذا المحور يجاد تحميؿ وظيفي موحد لمبمديات ، حيث بمػت نسبة بمدية بيت حانوف بإ

القيػاـ بالتحميػؿ الػوظيفي حػديثا  إلػى% ويرجػع ذلػؾ 61% بينما بمدية بيت لاىيػا حػوالي 74مف 
في بمدية بيت حانوف والذي عزز ىذه النتائج ، بينما في بمدية بيػت لاىيػا تػـ القيػاـ بػو منػذ فتػرة 

تحميػؿ الػوظيفي فػي تحػديث حيػث بمػػت نسػبة حداثػة ال إلػىانػو يحتػاج  إلػىالنتائج  أشارتحيث 
 % .71% بينما في بمدية بيت حانوف 52بمدية  بيت لاىيا 

أف التحميؿ الوظيفي يشمؿ الوظائؼ المختمفة فػي البمديػة ، مػع توضػيحو لممسػئوليات والواجبػات  -
 أفتو الخصائص المختمفة لكؿ وظيفة ، حيث بينت نتػائج بمديػة بيػت حػانوف لكؿ وظيفة ومراعا

% بينمػػا كانػػت النسػػبة فػػي بمديػػة بيػػت 79المسػػئوليات والواجبػػات بنسػػبة التحميػػؿ الػػوظيفي بػػيف 
% وذلػػؾ لاف التحميػػؿ الػػوظيفي فػػي بمديػػة  بيػػت حػػانوف تػػـ انجػػازه حػػديثا وشػػمؿ جميػػع 65لاىيػػا 

منػذ فتػرة ولػـ يػتـ  تطبيقو إلى إضافةالوظائؼ بينا في بمدية بيت لاىيا لـ يشمؿ جميع الوظائؼ 
 .تحديثو 

ؿ الػػػوظيفي فػػػي عمميػػػة التوظيػػػؼ وذلػػػؾ لاحتوائػػػو عمػػػى المواصػػػفات الوظيفيػػػة يػػتـ الرجػػػوع لمتحميػػػ -
% لبمدية بيت لاىيا 61وبمدية بيت حانوف % ل 72بنسبة ، لممرشحيف لشػؿ الوظائؼ الشاغرة 

، ويرجػػع ذلػػؾ إلػػى تطبيػػؽ التحميػػؿ الػػوظيفي بشػػكؿ اكبػػر فػػي بمديػػة بيػػت حػػانوف و قصػػوره فػػي 
 بعض الوظائؼ في بمدية بيت لاىيا .

خطػػيط يوجػػد جيػػة مكمفػػة بعمػػؿ التحميػػؿ الػػوظيفي ، حيػػث يػػتـ اسػػتخداـ التحميػػؿ الػػوظيفي فػػي الت -
% لصالح بمدية بيت حانوف عف وجػود 81لمقوى البشرية في البمديات ، فقد بينت النتائج بنسبة 
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بمدية  أف إلىالسبب  ويرجع% لبمدية بيت لاىيا 61ىذه الجية المكمفة لمتحميؿ الوظيفي وبنسبة 
توجػػػد جيػػػة مكمفػػػة لمعمػػػؿ بتحػػػديث  مشػػػروع التحميػػػؿ الػػػوظيفي وبالتػػػالي لا أتمػػػتت لاىيػػػا قػػػد بيػػػ

 التحميؿ الوظيفي .

 

 فيما يتعمق بالييكل التنظيمي: -1

يوجػػػد ىيكػػػؿ تنظيمػػػي مكتػػػوب لمبمػػػديات ، يمتػػػاز بالدقػػػة والوضػػػوح فػػػي الصػػػلاحيات لممسػػػتويات  -
حور لمبمديتيف حيث حصمت بمدية بيت ، حيث بمػت نتائج مرتفعة في ىذا المالوظيفية المختمفة 

% ، حيػػث انػػو الييكػػؿ التنظيمػػي تػػـ 82% ، وحصػػمت بمديػػة بيػػت لاىيػػا عمػػى 85حػػانوف عمػػى 
 إقراره مف قبؿ وزارة الحكـ المحمي ويتـ تطبيقو في جميع البمديات .

حيػث أف الييكؿ التنظيمي في البمديات يحدد عدد الوظػائؼ المطموبػة فػي المسػتويات الوظيفيػة ، -
% حيػث 78بيػت حػانوف بمديػة % و 72بيػت لاىيػا بمديػة ذلؾ حيػث بمػػت نسػبة النسب  أظيرت

تؤكد ىذه النسب ايجابية الييكؿ التنظيمي في تحديد الوظائؼ المطموبة في المستويات الوظيفية 
 .وذلؾ أف ىذه اليياكؿ تعتبر ىياكؿ تنظيمية عامة ليا نفس المزايا 

ث يػػػػتـ تطػػػويره مػػػػف قبػػػػؿ المختصػػػػيف ، وتقػػػػوـ إدارة البمديػػػػة يعتبػػػر الييكػػػػؿ التنظيمػػػػي مرانػػػػا حيػػػػ  -
، حيث بينت النتائج أف بمديػة بيػت حػانوف بمػػت نسػبتيا بمراجعة الييكؿ التنظيمي بشكؿ دوري 

% ويرجع ذلػؾ إلػى قيػاـ بمديػة بيػت حػانوف بالعديػد 61% بينما بمػت نسبة بمدية بيت لاىيا 72
ر مػف مػرة بينمػا بمديػة بيػت لاىيػا كانػت أكثػر جمػودا مف التعديلات في الييكؿ التنظيمي في أكث

 في الييكؿ التنظيمي .

لتعػاوف أظيرت الدراسة أف الييكؿ التنظيمي لمبمدية يتوافؽ مع احتياجات العمػؿ ، ويعمػؿ عمػى ا -
بػػيف المسػػتويات التنظيميػػة ، وكمػػا بينػػت النتػػائج تقػػارب بػػيف البمػػديتيف حيػػث حصػػمت بمديػػة بيػػت 

% ويرجػػػػع ذلػػػػؾ إلػػػػى مزايػػػػا الييكػػػػؿ 71بمديػػػػة بيػػػػت لاىيػػػػا عمػػػػى  % وحصػػػػمت75حػػػػانوف عمػػػػى 
 التنظيمي الذي يعزز التعاوف ويتوافؽ مع احتياجات العمؿ .

 
 فيما يتعمق بتخطيط الموارد البشرية: -3

خطػػػيط توجػػد جيػػػة مكمفػػػة بتخطػػػيط المػػػوارد البشػػػرية فػػي البمػػػديات ، حيػػػث يػػػتـ القيػػػاـ بعمميػػػة الت  -
ث أظيػرت النتػائج تحقػؽ التخطػيط ولكػف بنسػب متفاوتػة حيػث لمموارد البشرية بشكؿ دوري ، حي

اىتمػاـ % ويرجػع ذلػؾ إلػى 61% وبمػت في بمديػة بيػت لاىيػا  71بمػت في بمدية بيت حانوف 
 لمقياـ بوظائفيا .لتخطيط لمموارد البشرية الجية المكمفة بالقياـ با
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و جميػػع الػػدوائر تشػػارؾ فػػي  يػػتـ تنظػػيـ المػػوارد البشػػرية وفػػؽ الييكميػػات المعتمػػدة فػػي البمػػديات  -
، كمػػا بينػػػت النتػػػائج حيػػػث عمميػػة  التخطػػػيط لممػػػوارد البشػػرية ، وتحديػػػد احتياجاتيػػػا المسػػػتقبمية  

% ويرجػػع ذلػػؾ إلػػى عػػدـ  61% وبمػػػت فػػي بمديػػة بيػػت لاىيػػا 66بمػػػت فػػي بمديػػة بيػػت حػػانوف 
 مديات .المشاركة بشكؿ اكبر لمدوائر في عممية التخطيط في الموارد البشرية في الب

وتخطػػيط المػػوارد البشػػرية فييػػا ، واف  ـاسػػتخداـ لمبمػػديات لأنظمػػة الكترونيػػة لتنظػػي تبػػيف وجػػود  -
، حيػث ظيػر ذلػؾ  المدراء عمى دراية كافية بعممية التخطيط والتنظيـ لمموارد البشرية فػي البمديػة

ىػػذا % و 61% وبمػػػت بمديػػة بيػػت لاىيػػا 75واضػػحا فػػي النتػػائج حيػػث بمػػػت بمديػػة بيػػت حػػانوف 
يعزز وجود استخداـ للأنظمة الالكترونية  ، ويرجع ىذا الفرؽ إلى تطبيؽ بمدية بيت حانوف إلى 

دخػػػاؿ أكثػػػر مػػػف برنػػػامج  ةإجػػػراءات الكترونيػػػة وتكنولوجيػػػ خاصػػػة بػػػالموظفيف منػػػذ وقػػػت قريػػػب وا 
 حديث ، بينما بمدية بت لاىيا حافظ عمى النظاـ القائـ حاليا واستقرت عميو .

 
 جنة التوظيف :فيما يتعمق بم -4

والتعيػيف فػي البمػديات بالتنسػيؽ مػع الجيػات المعنيػة  الإختيػارتبيف وجود لجنة مختصة بعمميػة   -
، وذلػػؾ كمػػا بينػػت النتػػائج حيػػث بمػػػت نسػػبة بمديػػة بيػػت وأف المجنػػة يػػتـ اختيارىػػا بطريقػػة عمميػػة 

تقػارب فػي % وىػذا يعػزز النتػائج ويرجػع إلػى ال71% وبمػػت نسػبة بمديػة بيػت لاىيػا 72حػانوف 
 عممية التوظيؼ . ةالنتائج  بسبب ضرورة وجود ىذه المجنة مف ناحية قانونية لمممارس

والتعييف ، كما أنيا  الإختيارالمجنة المختصة للاختيار والتعييف تمتزـ بالقوانيف الخاصة بعممية   -
وقػد يػة تمارس الرقابة عمى الجيات الطالبة لمموظفيف مػف خػلاؿ التأكػد مػف وجػود شػواغر تنظيم

ينظميا القانوف حيث  إجراءاتلجنة التوظيؼ ىي  إجراءاتبمػت النسب تقارب كبير وذلؾ لاف 
 % .75% وبمػت في بمدية بيت حانوف 72بمػت في بمدية بيت لاىيا 

 الإختيػػارعمميػػة  ةالمجنػػة المختصػػة يتمتػػع أعضػػائيا بػػالخبرة الكافيػػة والميػػارات اللازمػػة لممارسػػ  -
يمارسوف عمميـ بنزاىػة وحياديػة ، وحيػث بينػت النتػائج تحقػؽ ىػذا المحػور   والتعييف ، كما أنيـ

% بينمػػا بمػػػت بمديػػة بيػػت لاىيػػا 68ولكػػف بنسػػبة غيػػر مرتفعػػة حيػػث بمػػػت بمديػػة بيػػت حػػانوف 
% ويرجع ذلؾ إلى تكػرار وجػود بعػض أعضػاء المجنػة فػي جميػع لجػاف التوظيػؼ ممػا شػكؿ 63

 يادية .انطباعا لدى العامميف بنقص النزاىة والح
 

 فيما يتعمق إجراءات التوظيف : -5

أف إجػػراءات التوظيػػؼ تػػتـ حسػػب مػػا ينظمػػو القػػانوف ، وتعتبػػر إجػػراءات مرنػػة ومناسػػبة لعمميػػة   -
بمدية بيت حانوف  حصمت، حيث أيدت نتائج التحميؿ ىذه النتائج حيث بمػت والتعييف  الإختيار
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تػتـ وفػؽ  الإجػراءاتىػذه  أف إلػى% ويرجػع ذلػؾ 71% وحصمت بمدية بيت لاىيا عمػى 73عمى
 القانوف .

تبػيف انػو لتعيػيف الشػاغر الػوظيفي فػي البمديػػة يػتـ اسػتخداـ الترقيػة الداخميػة لمعػامميف مػف داخػػؿ   -
عف الشاغر الوظيفي مف خػلاؿ الصػحؼ وعبػر  فالبمدية لشػؿ المناصب الشاغرة ،ويتـ الفاعلا

% وحصػػمت بمديػػة بيػػت 81ف عمػػى بيػػت حػػانو  بمديػػة، وقػػد حصػػمت الموقػػع الالكترونػػي لمبمديػػة 
% حيػػث تعتبػػر نسػػبة ايجابيػػة مرتفعػػة تػػدؿ عمػػى الاسػػتخداـ الجيػػد فػػي معالجػػػة 81لاىيػػا عمػػى 

 الوظائؼ الشاغرة في البمديات .
أظيػػػػرت الدراسػػػػة انػػػػػو بػػػػإجراءات التوظيػػػػؼ يػػػػػتـ عقػػػػد امتحانػػػػات شػػػػػفيية وامتحانػػػػات تحريريػػػػػة   -

يػػارات المينيػػة لممتقػػدميف لمتوظيػػؼ بكفػػاءة وامتحانػػات عمميػػة ، حيػػث تقػػيس ىػػذه الاختبػػارات الم
حصمت % و 81مرتفعة حيث حصمت بمدية بيت حانوف عمى  ةحيث بمػت نتائج ايجابيوفاعمية 

، ويرجػػع ذلػػؾ إلػػى وجػػود ىػػذه الاختبػػارات بشػػكؿ ينظمػػو القػػانوف %  81بمديػػة بيػػت لاىيػػا عمػػى 
  وتختمؼ بحسب الوظائؼ .

الوقػت المخصػص لممقػابلات يعتبػر كافيػا واف المكػاف يتـ وضع قواعد مسػبقة لممقػابلات ، واف   -
و تعتبػر % 78وكانػت النسػبة كػلا البمػديتيف متسػاوية المخصص لعقد المقابلات يعتبػر مناسػب 

نسػػػػبة متوسػػػػطة وذلػػػػؾ يبػػػػرز الاىتمػػػػاـ مػػػػػف قبػػػػؿ البمػػػػديات بالاسػػػػتعداد بشػػػػكؿ جيػػػػد لممقػػػػػابلات 
 . والنتائج المترتبة عمى ىذه المقابلاتلحساسيتيا 

بيف المرشحيف لموظائؼ ىو المستوى التعميمي والخبرات العممية  الإختيارف  انو مف معايير تبي  -
بيػت بمديػة  % و81عمػى بيػت لاىيػا حيث  بينت النتػائج حصػوؿ بمديػة والقابمية لمتعمـ والتطور 

، حيػػث تعتبػػر نسػػب جيػػدة تشػػير إلػػى التوجػػو العػػاـ لػػدى البمػػديات الاىتمػػاـ % 75 عمػػى  حػػانوف
تػيػػرات الوظيفػػة مسػػتقبلا و تحقيػػؽ مرونػػة تتناسػػب مػػع التطػػور  ةوقدرتػػو عمػػى مواكبػػبػػالموظؼ 

 المستقبمي لموظائؼ .
، حيػث  أظيرت الدراسة أف إجراءات عممية التوظيؼ والتعييف تعتبر إجراءات حياديػة ونزييػة - -

% وقػػػد أشػػػارت ىػػػذه 71% وبمػػػػت نسػػػبة بمديػػػة بيػػػت حػػػانوف 73ا لاىيػػػ كانػػػت نسػػػبة بمديػػػة بيػػػت
  إلى وجود قبوؿ لدى الموظفيف عمى إجراءات الاختبار والتعييف مع الحاجة لمتحسيف . النسب
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 :الدراسة  توصيات: ثالثا

 بناء عمى النتائج التي تم التوصل إلييا يوصي الباحث بما يمي : 

مع وجود تحميؿ وظيفي في البمديات إلا انو يحتاج إلى المزيػد مػف التطػوير والتحػديث ، والعمػؿ  -
ى زيادة الوعي لدى الموظفيف حوؿ التحميؿ الػوظيفي ومعرفػة مفيػوـ التحميػؿ الػوظيفي بحيػث عم

وذلػػػؾ لكمػػػى البمػػػديتيف مػػػع تركيػػػز بمديػػػة بيػػػت لاىيػػػا عمػػػى يكػػػوف مفيومػػػا لممػػػوظفيف بشػػػكؿ دقيػػػؽ 
التحميػؿ الػوظيفي  إلػىاستخداـ نتائج التحميؿ الوظيفي في التخطػيط لممػوارد البشػرية ، و الرجػوع 

 بر عند عممية التوظيؼ في بمدية بيت حانوف .بشكؿ اك

 الإختيػػارالعمػػؿ عمػػى إيجػػاد تحميػػؿ وظيفػػي موحػػد لمبمػػديات ، بحيػػث يحقػػؽ الشػػفافية والنزاىػػة فػػي  -
صػػػائص المختمفػػػة لموظػػػائؼ وقػػػد ظيػػػرت ىػػػذه الحاجػػػة والضػػػرورة  لكمػػػػى والتعيػػػيف ويراعػػػي الخ

 البمديتيف .

متوسػػط الحداثػػة ويحتػػاج إلػػى التحػػديث ومواكبػػة الييكػػؿ التنظيمػػي الموجػػود فػػي البمػػديات يعتبػػر  -
التػيرات الوظيفية والمينية في البمديات ، بحيث يكوف مرنا وموضحا لمصلاحيات بيف الوظائؼ 

، مػع حاجػة ماسػة لبمديػة بيػت لاىيػا لمراجعػة  ويعمؿ عمى تركيز الجيود لتحقيػؽ أىػداؼ البمديػة
كػؿ التنظيمػي لبمديػة بيػت حػانوف بحيػث الييكؿ التنظيمي بشػكؿ عممػي ومػدروس ، وتطػوير اليي

 يوضح الصلاحيات بيف المستويات والوظائؼ بشكؿ اكبر .

تخطيط الموارد البشرية في البمديات يتـ العمؿ بو إلا انو يحتاج إلى الإعػلاف عػف خطػة المػوارد  -
، مع العمػؿ عمػى إيجػاد جيػة  خاصة في بمدية بيت حانوف  البشرية لمبمدية وتوضيحيا لمعامميف

 خاصة في بمدية بيت لاىيا .مكمفة ومختصة بالتخطيط لمموارد البشرية بمشاركة جميع الدوائر 

والتعيػيف فػي البمديػة ،  الإختيارعمى لجنة التوظيؼ أف تعتمد عمى الوصؼ الوظيفي في عممية  -
 واف يكوف لدييا معرفة بآخر التطػورات والتعػديلات التنظيميػة والوظيفيػة داخػؿ البمديػة ، ممارسػة

، تعزيز الخبرة والميارات لمجنة التوظيؼ في بمدية بيت حانوف ، عمميا بحيادية ونزاىة وشفافية 
الحاجة لتطوير لجنة التوظيؼ في بمديػة بيػت لاىيػا مػف حيػث الاعتمػاد عمػى الوصػؼ الػوظيفي 

 في الإجراءات المختمفة وزيادة الميارات اللازمة ليـ .

يقيػػا جيػػدة إلا أنيػػا تحتػػاج إلػػى التحػػديث والتركيػػز عمػػى تعتبػػر إجػػراءات التوظيػػؼ التػػي يػػتـ تطب -
طػػرؽ جديػػدة وأكثػػر فاعميػػة ومرونػػة ، إضػػافة إلػػى زيػػادة الاىتمػػاـ بالترقيػػة الداخميػػة لمعػػامميف فػػي 

 حالة البحث عف شواغر .

جراءات التوظيؼ بشكؿ أفضؿ وتطبيؽ ىذه الإجػراءات بكػؿ نزاىػة  - العمؿ عمى تطبيؽ القانوف وا 
 امميف .وحيادية عمى الع
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والتعيػػػػيف المختمفػػػػة واسػػػػتخداـ  الإختيػػػػارضػػػػرورة الاىتمػػػػاـ بالتحػػػػديث الالكترونػػػػي فػػػػي إجػػػػراءات  -
 بشكؿ أفضؿ في التخطيط لمموارد البشرية . االتكنولوجي

خلاؿ الفترة التجريبية لممػوظفيف المرشػحيف لمعمػؿ ، التركيػز عمػى إرشػادىـ وتوضػيح العمػؿ ليػـ  -
 مف خلاؿ برامج مختمفة .

 

 :الدراسات المقترحة رابعا 

 .في قطاع غزة في ىيئات الحكـ المحمي  التنظيمي الييكؿتطوير  -

 . بمديات قطاع غزة التطبيؽ الالكتروني لإجراءات التوظيؼ في  -

 . بمديات قطاع غزة التخطيط لمموارد البشرية في  تاستراتجيا -
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  الرسائل الجامعية :  -ـج
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ىا في اختصاصات واستراتيجيات البمديات والييئات المحمية )أ( وأثر زىراف، معروؼ،  -
، رسالة ماجستير، جامعة النجاح (1004-2996المشاركة والتنمية )
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 .ـ3111، غزة، الجامعة الإسلامية،رسالة ماجستير المصارف العاممة في قطاع غزة,

قطاع  تقييم فعالية تطبيق إجراءات ا لتوظيف في الجامعات الفمسطينية فيعودة، دينا،  -
 ـ.3118، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية، غزة،.دراسة تحميمية-غزة 

العالي  واقع عممية التوظيف المعمول بيا في وزارة التربية والتعميم العيمة، معيف، -
  ـ.3118غزة، ة، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامي، الفمسطيني بمحافظات قطاع غزة
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 الملاحق 
 1رقـ ممحؽ 
 سماء المحكميف والييئات التي يعمموف بياقائمة بأ 

 
  3ممحؽ رقـ 

 ةالاستبان 
 

  2ممحؽ رقـ 
 مخاطبة البمديات 

 
  4ممحؽ رقـ 

 طمب تحكيـ استبانة 

 
  5ممحؽ رقـ 

 لبمدية بيت لاىيا  الييكؿ التنظيمي 

 

  6ممحؽ رقـ 
  نموذج التحميؿ الوظيفي لبمدية بيت لاىيا 
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 1ممحؽ رقـ 
 الييئات التي يعمموف فييا  ميف اسماء المحك

 عميد كمية التجارة الجامعة الاسلامية  الفرا عبدالسلاـ محمد ماجدد. 
 الجامعة الاسلامية  عاشور محمود حسيف يوسؼد. 
  الجامعة الاسلامية الروس أبو سميماف عمى سامي د .

  الجامعة الاسلامية بركات محمد محمد نافذ د.

  الجامعة الاسلامية    سمماف واديرشدي عبدالمطيؼ د. 

  الجامعة الاسلامية سمور حسف إسماعيؿ أكرـد. 

  الجامعة الاسلامية صافي حسيف خالد سميرد. 

  الجامعة الاسلامية اليابيؿ الله عبد إسماعيؿ وسيـد. 

 مدير بمدية بيت لاىيا  ـ. خميؿ مطر 
 ديواف الموظفيف العاـ  الموح عبد نبيؿأ 

 ديواف الموظفيف العاـ ود أبو عمرة ا محم
 مدير الموارد البشرية لمصمحة بمديات الساحؿ ا. اشرؼ فوزي العشي
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 3محؽ رقـ م
                     

        
  

 

 انغلاو ػهٛكى ٔسدًخ الله ٔثشكبرّ ،،،

 

 تحية طيبة وبعد ،،،
 

إجراءات التعيين المتبعة   لة استبانه لبحث ماجستير حو الموضوع / تعبئ
 في التوظيف لبلديات بيت حانون و بيت لاهيا ) دراسة مق ارنة ( 

 
تيػػدؼ ىػػذه الاسػػتبانة إلػػى التعػػرؼ عمػػى إجػػراءات التعيػػيف المتبعػػة فػػي التوظيػػؼ فػػي بمػػديات 
بيػػت حػػانوف وبيػػت لاىيػػا ، وجمػػع البيانػػات لػػػرض إعػػداد رسػػالة ماجسػػتير فػػي إدارة الأعمػػاؿ وكػػذلؾ 

التعيػػيف والتوظيػػؼ فػػي بمػػديات بيػػت حػػانوف وبيػػت  إجػػراءاتلتوصػػيات التػػي يمكػػف أف تعػػالج لوضػػع ا
لاىيػػػا   ، لػػػذا يرجػػػى التكػػػرـ بالإجابػػػة عمػػػى الأسػػػئمة عممػػػاً بػػػأف الػػػرد عمػػػى ىػػػذه الاسػػػتبانة تسػػػتخدـ 
لأغػػػراض البحػػػث العممػػػي، إف تعػػػاونكـ معنػػػا ىػػػو دعمػػػاً لمبحػػػث العممػػػي ومسػػػاىمة فػػػي التنميػػػة فػػػي 

 فمسطيف.
 أٌ أَزٓض ْزِ انفشصخ لألذو نكى شكش٘ انجضٚم نزؼبَٔكى يؼُب. أٔد 

  يمبثم الإجبثخ انًُبعجخ ثؼذ لشاءح يزأَٛخ ٔدلٛمخ. √ٚشجٗ ٔضغ إشبسح 

 

  وبارك الله فيكم
 

 

 

 

 

 

 
 انبــــــــاحــــــث                                                      

 يحًذ جًُم حظٍ انشعاٍَُ

 غشة –انجايعت الإطلايُت 
 عًادة انذراطاث انعهُا

 الأعًال لظى إدارة 
 

Islamic University- Gaza 

 Deanship of Graduate Studies 

Department of Business Administration 

 

 بسم الله الرحمن الرحيم
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 انجٛبَبد انشخصٛخ:لأول: انًحىر ا

 . انجُظ :            ركش              أَث1ٗ

 

 .................         :. انؼًش2

 

 يغئٕل شؼجخ                  سئٛظ لغى                يذٚش دائشح انًغًٗ انٕظٛفٙ:           . 3

 

 آخش.....................  يٕظف                   

 

 . انًؤْم انؼهًٙ: 5

 ثبَٕٚخ ػبيخ           الم يٍ ثبَٕٚخ            دثهٕو يزٕعظ  كبنٕسٕٚط         ث       دساعبد ػهٛب             

 
 

  عُخ15أكثش يٍ          11-15            5-10عُٕاد              5الم يٍ         انؼًم:       عُٕاد ػذد . 6

 

 ثٛذ لاْٛب  ثٛذ دبٌَٕ      . انجهذٚخ :   9

 

 

 انخحهُم انىظُفٍ انًحىر انثاٍَ: 

 انفمشح و

أٔافك 

 ثشذح
 لا أٔافك غٛش يزأكذ أٔافك

لا أٔافك 

 ثشذح

 

            فٙ يكزٕة داخم انجهذٚخ.ٕٛٚجذ رذهٛم ٔظ .1

           انزذهٛم انٕظٛفٙ ٚشًم جًٛغ ٔظبئف انجهذٚخ.  .2

           ٚجٍٛ انزذهٛم انٕظٛفٙ انًغئٕنٛبد ٔانٕاججبد نكم ٔظٛفخ. .3

           انزذهٛم انٕظٛفٙ انذبنٙ ًٚكٍ ٔصفّ ثأَّ دذٚث. .4

           ٚشاػٙ انزذهٛم انٕظٛفٙ انخصبئص انًخزهفخ نهٕظبئف. .5

           ٚزى رذذٚث انزذهٛم انٕظٛفٙ ثشكم دٔس٘. .6

            ٚزى اعزخذاو انزذهٛم انٕظٛفٙ فٙ انزخطٛظ نهمٕٖ انجششٚخ. .7

           انزذهٛم انٕظٛفٙ يٕدذ نجًٛغ انجهذٚبد . .8

           ٚزى انشجٕع إنٗ انزذهٛم انٕظٛفٙ ػُذ ػًهٛخ انزٕظٛف. .9

10. 
ٕظٛفٙ ػهٗ يٕاصفبد ٔظٛفٛخ نهًششذٍٛ نشغم ٚذزٕ٘ انزذهٛم ان

 انٕظبئف انًخزهفخ.
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      ٕٚجذ جٓخ يكهفخ ثبنزذهٛم انٕظٛفٙ . .11

12. 
ٚغزخذو انزذهٛم انٕظٛفٙ كأعبط فٙ رذذٚذ َٕػٛخ الأفشاد انزٍٚ عٛزى 

 اعزمطبثٓى ٔرؼُٛٛٓى .
          

 انخُظًٍُ  مانث: انهُكانًحىر انث

 انفمشح و

فك أٔا

 ثشذح
 لا أٔافك غٛش يزأكذ أٔافك

لا أٔافك 

 ثشذح

 

      .نهجهذٚخٕٚجذ ْٛكم رُظًٛٙ يكزٕة   .13

       . انٓٛكم انزُظًٛٙ يٕدذ نجًٛغ انجهذٚبد  .14

       . ٚذذد انٓٛكم انؼذد انًطهٕة يٍ انٕظبئف انًخزهفخ  .15

       . انٓٛكم انزُظًٛٙ لبثم نهزطٕٚش يٍ لجم انجٓبد انًخزصخ  .16

17.  
زى انزؼٍٛٛ فٙ انٕظبئف ٔفك انشٕاغش انٕظٛفٛخ انًطهٕثخ انزٙ ٚ

   . ٚذذدْب انٓٛكم انزُظًٛٙ
     

18.  
ٚغبػذ انٓٛكم انزُظًٛٙ ػهٗ رشكٛض انجٕٓد ثٍٛ انًٕظفٍٛ نزذمٛك 

  . أْذاف انجهذٚخ
     

       . ٚزصف انٓٛكم انزُظًٛٙ فٙ انجهذٚخ ثبنًشَٔخ  .19

20.  
كم انزُظًٛٙ دٔسٚب ثشكم ػهًٙ رمٕو إداسح انجهذٚخ ثًشاجؼخ انٓٛ

  .ٔيذسٔط
     

      . ًٚزبص انٓٛكم انزُظًٛٙ ثٕضٕح انصلادٛبد ٔػذو رذاخهٓب  .21

      . ٚزٕافك انٓٛكم انزُظًٛٙ نهجهذٚخ يغ ادزٛبجبد انؼًم  .22

23.  
ٕٚضخ انٓٛكم انزُظًٛٙ صلادٛبد ٔيٓبو كم يٕظف فٙ يغزٕٚبد 

 .انزُظًٛٙانٓٛكم 
     

      .انٕظٛفٛخظًٛٙ ػهٗ انزؼبٌٔ ثٍٛ انًغزٕٚبد ٚشجغ انٓٛكم انزُ  .24

 حخطُط انًىارد انبشزَت انزابع: انًحىر
 

 انفمشح و

أٔافك 

 ثشذح
 لا أٔافك غٛش يزأكذ أٔافك

لا أافك 

 ثشذح

 

25. 1
3
. 

  .دٔس٘ٚزى انمٛبو ثؼًهٛخ انزخطٛظ نهًٕاسد انجششٚخ ثشكم 
     

26. 1
4
. 

 . خٕٚجذ جٓخ يكهفخ ثبنزخطٛظ نهًٕاسد انجششٚ
     

27. 1
5
. 

 .انجششٚخرشبسن جًٛغ انذٔائش فٙ انزخطٛظ نهًٕاسد 
     

28. 1
6
. 

 . ٚزى انؼًم ػهٗ رُظٛى انًٕاسد انجششٚخ ٔفك انٓٛكهٛبد انًؼزًذح
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29. 1
7
. 

 .رذذد َٕػٛخ انمٕٖ انؼبيهخ انًطهٕثخ نكم لغى رذذٚذا دلٛمب  
     

30. 1
8
. 

ظٛفٛخ فٙ رغبْى ػًهٛخ انزخطٛظ ٔانزُظٛى ػهٗ عذ انشٕاغش انٕ

      . انٕلذ انًُبعت

31. 1
9
. 

ُْبن يؼشفخ نذٖ جًٛغ انًذساء ثبنزخطٛظ ٔانزُظٛى نهًٕاسد انجششٚخ 

       .يًب ٚؼضص َجبدٓب ٔفؼبنٛزٓب

32. 2
0
. 

        . رغزخذو انًؤعغخ أَظًخ انكزشَٔٛخ نزُظٛى انًٕاسد انجششٚخ

33. 2
1
. 

كبٌ ٚزى إػلاو كم يٕظف ثًٓبسارّ انلاصو اعزكًبنٓب نشغهّ انً

      . انٕظٛفٙ انًخطظ نّ

34. 2
2
. 

ٚزى إػلاٌ خطخ انًؤعغخ نهًٕاسد انجششٚخ ٔرٕضٛذٓب نهؼًم ػهٗ 

       . رذمٛمٓب

 انخىظُف تانخايض: نجُ انًحىر
 

 انفمشح و

أٔافك 

 ثشذح
 لا أٔافك غٛش يزأكذ أٔافك

لا أٔافك 

 ثشذح

 

35. 3
5
. 

غ انجٓبد ٔانزؼٍٛٛ ثبنزُغٛك ي بلإخزٛبسٕٚجذ نجُخ يخزصخ رمٕو ث

 انًؼُٛخ. 
          

36. 3
6
. 

           انهجُخ انًخزصخ ثئجشاءاد انزٕظٛف ٚزى اخزٛبسْى ثطشٚمخ ػهًٛخ .

37. 3
7
. 

 
 ٚزى رشكٛم انهجُخ يٍ ػذح يخزصٍٛ فٙ يجبلاد يخزهفخ.

          

38. 3
8
. 

           ٔانزؼٍٛٛ .  الإخزٛبسرهزضو انهجُخ انًخزصخ نلاخزٛبس ٔانزؼٍٛٛ ثمٕاٍَٛ 

39. 3
9
. 

رًبسط انهجُخ انشلبثخ ػهٗ انجٓبد انطبنجخ نزؼٍٛٛ يٕظفٍٛ يٍ خلال 

 انزأكذ يٍ ٔجٕد شٕاغش . 
          

40. 4
0
. 

ٔانزؼٍٛٛ يٍ  الإخزٛبسٚزى انشجٕع انٗ انٕصف انٕظٛفٙ فٙ ػًهٛخ 

 لجم انهجُخ انًخزصخ .
          

41. 4
1
. 

ٔانزؼٍٛٛ رزبثغ اخش انزطٕساد ٔانزؼذٚلاد فٙ  الإخزٛبسنجُخ 

 . ٔضبع انزُظًٛٛخ داخم انجهذٚخالا
          

42. 4
2
. 

ٔانزؼٍٛٛ نذٚٓب لذس يُبعت يٍ  الإخزٛبسانهجُخ انًخزصخ ثؼًهٛخ 

 انًٓبساد انًطهٕثخ نُجبح انؼًم.
     

43. 4
3
. 

رزًزغ انهجُخ انًخزصخ فٙ ػًهٛخ انزٕظٛف ثخجشاد عبثمخ 

 ٔيشبسكبد يزؼذدح فٙ ػًهٛخ انزٕظٛف. 
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44. 4
4
. 

      ػهٗ انزٕظٛف ػًهٓى ثُضاْخ ٔدٛبدٚخ.ًٚبسط انمبئًٌٕ 

 إجزاءاث انخىظُف :انظادص  انًحىر
 

 انفمشح و

أٔافك 

 ثشذح
 لا أٔافك غٛش يزأكذ أٔافك

لا أافك 

 ثشذح

 

      إجشاءاد انزؼٍٛٛ ٔانزٕظٛف رزى دغت يب ُٚظًّ انمبٌَٕ .  .45

           رًزبص إجشاءاد انزؼٍٛٛ ٔانزٕظٛف ثبنًشَٔخ . .46

      ٚزى اػلاو انًششذٍٛ نهزٕظٛف ثئجشاءاد انزؼٍٛٛ انزٙ عٛزى رطجٛمٓب.  .47

  نخعٍُ انشاغز انىظُفٍ فٍ انبهذَت َخى اطخخذاو: .48

      رشلٛخ انؼبيهٍٛ يٍ داخم انجهذٚخ نشغم انًُبصت انشبغشح. -1 

      الإػلاٌ ػٍ انشبغش انٕظٛفٙ ػجش انصذف . -2 

      لغ انجهذٚخ الانكزشَٔٙ) الإػلاٌ انذاخهٙ(.الإػلاٌ ػجش يٕ -3 

      رخزهف طهجبد انزٕظٛف ثذغت انًغزٕٖ انزُظًٛٙ نهٕظٛفخ . .49

50. 
ٚزى انزأكذ يٍ يطبثمخ يٕاصفخ انًششذٍٛ ٔطهجبرٓى يغ انٕظبئف 

 انشبغشح نهزؼٍٛٛ. 
     

51. 
زٓب ٚزى رفشٚغ انجٛبَبد ثبعزخذاو لبػذح ثٛبَبد يذٕعجخ نضًبٌ علاي

 ٔدلزٓب . 
     

  اخخباراث انخىظُف نهىظائف بانصىرة انخانُت : اطخخذاوَخى  .52

      اخزجبساد شفٓٛخ -1 

      اخزجبساد رذشٚشٚخ-2 
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      اخزجبساد ػًهٛخ-3 

53. 
انًُٓٛخ نهًزمذيٍٛ ثكفبءح  درمٛظ الاخزجبساد انزٙ ٚزى ػمذْب انًٓبسا

 ٔفبػهٛخ .
     

54. 
بساد يُبعجخ يٍ دٛث َٕػٓب ٔيغزٕاْب نهٕظٛفخ ركٌٕ الاخزج

 انًطهٕة شغهٓب.
     

      رٕضغ لٕاػذ يغجمخ نهًمبثلاد . .55

      انٕلذ انًخصص نهًمبثهخ ٚكٌٕ يُبعجب ٔكبف. .56

      ٚؼزجش يكبٌ ػمذ انًمبثهخ يكبَب يُبعجب. .57

  بٍُ انًزشحٍُ نهىظائف :  الإخخُاريٍ يعاَُز  .58
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  2ممحؽ رقـ 

 
                 / الإخوة الكراـ في بمدية

 تحية طيبة وبعد 
 الموضوع / رسالة ماجستير

 أرجو أف تكونوا بوافر لصحة والعافية وفي أحسف حاؿ 
ضوع أعلاه ، فأنني باحث في برنامج ماجستير إدارة الأعماؿ بالجامعة الإسػلامية ، بخصوص المو 

التعيػيف المتبعػة فػي التوظيػؼ لبمػديات بيػت حػانوف و بيػت لاىيػا ) دراسػة  اجػراءاتوالبحػث بعنػواف: 
 .مقارنة (

والتػػػي ولتحقيػػػؽ الفائػػػدة المرجػػػوة فنرجػػػوا مػػػنكـ طػػػرح الأفكػػػار والتسػػػاؤلات التػػػي تتعمػػػؽ بمجػػػاؿ البحػػػث 
 تودوف أف يشمميا البحث وتقع ضمف حدود الدراسة .

 
 وبارؾ الله فيكـ ،،،

 
 مرفؽ تقديـ الدراسة . -

 الباحث / محمد جميؿ حسف الزعانيف
                                                        1599421191 
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  4ممحؽ رقـ 

 
 الموضوع /طمب تحكيم

 

 . الله حفظو                                     /  السيد
،،، وبركاتو الله ورحمة عميكـ السلاـ  

 

– الأعماؿ إدارة في الماجستير برنامج في والممتحؽ محمد جميؿ حسف الزعانيف/  الطالب يقوـ
الماجستير والتي ىي  برسالة الخاصة الاستبانو تصميـ مرحمة في بالعمؿ الجامعة الإسلامية بػزة،

 بعنواف :"اجراءات التعييف المتبعة في التوظيؼ لبمديات بيت حانوف و بيت لاىيا " .
 مف أىمية رأيكـ يمثمو لما ، عمييا والتعميؽ المرفقة الاستبانو بتحكيـ التكرـ سيادتكـ مف أرجو لذا

. لي بالنسبة بالػة  
،،،، تعاونكـ لحسف لكـ وشكرا  

 
 

 الباحث
 محمد جميؿ حسف الزعانيف

 
: المرفقات  

. والفرضيات الدراسة مشكمة -  
. الاستبانة -  
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  5ممحؽ رقـ 
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  6ممحؽ رقـ 
 يفي لمدير البمدية ظالتحميل الو 

 التحميل الوظيفي لمدير البمدية
 بطاقة الوصف الوظيفي

 مدير البمدية المسمى الوظيفي:
الغـــــــــرض العـــــــــام مـــــــــن 

 الوظيفة:
 والارتقاء بيا. طورىاتو  فنية والعمؿ عمى انتظامياوال ةداريالإ يةف البمدشئو  ةإدار 

المســــــــــــمى الــــــــــــوظيفي 
 لممسئول

 البمدية ئيسر 

 رئيس البمدية-مدير البمدية الموقع التنظيمي:
العلاقــــــة مــــــع الوظــــــائف 

 الأخرى
  يةدالبم ئيسالتوجيو مف قبؿ ر. 

  البمدي سسيؽ مع المجمنالت. 
 ة في البمديةر المختمفة العاممئالإشراؼ عمى الدوا. 
 الخدماتس ومجم ورةيؽ مع وزارة الحكـ المحمي والبمديات المجاتنسال 

 .المشترؾ
 سسات المانحةؤ مي الدوؿ والمثسيؽ مع مملتنا. 
 وممثميو ميلمحمع المجتمع اؽ التنسي. 

 .في البمدية العامموف  المسئوليات
 أعماؿ وأنشطة البمدية. 
  الة . ؽ والأوراؽ والممفات ...ئوالوثاالسجلات 
 العيدة والأجيزة والمعدات. 
 لية مالية جزئيةئو مس. 

صلاحية كاممة في مجاؿ تحديد ومراجعة العمؿ ومجاؿ التوصية باعتماد   حدود الصلاحيات
 العمؿ والخطط.

 .صلاحيات كاممة في مجاؿ تنفيذ قرارات وتوصيات المجمس البمدي 

 .صلاحيات كاممة في مجاؿ تدريب وتقييـ أداء العامميف 

 لاحيات جزئية في مجاؿ التوصية بالأجر والنقؿ والترقية والإعفاء ص
 والتأديب.

 مسئولية كاممة ومباشرة. المسئولية عن الأخطاء 
 ساعة عمؿ يومياً.  6.5 ظروف العمل

 .مكتب مستقؿ معزوؿ عف حركة الجميور مزود بخزائف لمممفات 

 .يمزـ تحركات ميدانية 
 ىاتؼ. –طابعة  -جياز كمبيوترالأدوات والآلات والأجيـــزة 
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 داتوالمع
 Cحد أدنى  المسار الوظيفي

 سنوات خبرة.  4 شروط الترقية

 .الحصوؿ عمى مؤىؿ عممي أعمى 

  ترقية استثنائية بعد سنتيف خبرة عمى الأقؿ مع إثبات مستوى تأىيؿ وكفاءة
 مرتفعيف مف خلاؿ نتائج تقييـ الأداء.

 
 داءمؤشرات الأ الواجبات والمسئوليات الرقم
الإشراؼ العاـ عمى البمدية، والتنسيؽ بيف دوائرىا  1

 المختمفة
علاج -حد أدنى مف المشاكؿ-فعاؿ -تنسيؽ قوي

 سريع وفعاؿ لممشاكؿ التي تظير.
 نتائج إيجابية.-تنفيذ المياـ-مستوى أداء جيد متابعة تنفيذ مدراء الدوائر لممياـ الموكمة إلييـ. 3
ماؿ البمدية وموظفييا رفع التوصيات الخاصة بأع 2

 إلى رئيس البمدية والمجمس البمدي.
انعكاسات إيجابية عمى مستوى  -الوضوح –الدقة 
 العمؿ.

العمؿ عمى حؿ المشاكؿ المواطنيف، ورفع مالا  4
 يمكف حمو لممجمس البمدي لمعالجتو.

مستوى رضا -دقة –سرعة  –معالجة المشاكؿ 
 المواطنيف يرتفع.

ى كؿ ما يتعمؽ بمشاريع الإشراؼ العاـ عم 5
 البمدية.

حد أدنى مف -تحقيؽ الأىداؼ-استمرارية المشاريع
 علاج سريع وفعاؿ لممشاكؿ التي تظير. -المشاكؿ

تراعي  –تمبي احتياجات البمدية -موازنة واقعية الإشراؼ عمى وضع الموازنة التقديرية لمبمدية. 6
ريع تسيؿ تنفيذ الأنشطة والمشا -التطورات المستقبمية

 المستقبمية.
الإشراؼ عمى وضع وتنفيذ الخطط طويمة الأجؿ  7

 لمبمدية.
تدفع باتجاه النمو  -خطط تمبي احتياجات البمدية

تتعانؿ مع البمدية كجسـ -قابمة لمتنفيذ-والتطور
 متكامؿ.

التنسيؽ مع المؤسسات الأخرى ذات العلاقة مع  8
 البمدية.

 ح البمدية.علاقة قوية إيجابية مستمرة تحقؽ مصال

علاقة قوية إيجابية مستمرة تحقؽ مصالح البمدية  تطوير وتفعيؿ العلاقة مع المجتمع المحمي 9
 والمواطنيف.

الإشراؼ العاـ عمى شرطة البمدية وبرنامج عمميا  11
 الإداري والتنظيمي.

حد أدنى –إنجاز المياـ الموكمة  –أداء فعاؿ لممياـ 
 مف المشاكؿ.

-تحقيؽ لمصمحة البمدية-منظمة –أسواؽ نظيفة  عمى الأسواؽ وتنظيميا الإشراؼ العاـ 11
 علاج سريع وفعاؿ لممشاكؿ.

 تأدية ما يسند من أعمال مماثمة
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 بطاقة المواصفات الوظيفية
 الميارات المطموبة المعرفة اللازمة الرقم

 جسدية إدارية واجتماعية ذىنية
معرفة القوانيف والأنظمة  1

طبيعة عمؿ –ت والإجراءا
 البمدية

شرافية قوة الملاحظة-الدقة  -ميارات إدارية وا 
الاتصاؿ والتعامؿ مع 

 التخطيط والمتابعة. -الآخريف

 

معرفة القوانيف والأنظمة  3
 والإجراءات.

القدرة  -قوة الملاحظة -الدقة
 –عمى تشخيص المشكلات 

القدرة عمى التفكير المنطقي 
 السميـ.

شراف  -يةميارات إدارية وا 
الاتصاؿ والتعامؿ مع 

 التخطيط والمتابعة. -الآخريف

 

المعرفة الكاممة بنشاط  2
البمدية والمستجدات التي 

 تطرأ عمى العمؿ.

شرافية قوة الملاحظة -الدقة  -ميارات إدارية وا 
الاتصاؿ والتعامؿ مع 

 –التخطيط والمتابعة  -الآخريف
 كتابة التقرير.

 

المعرفة الكاممة بالقوانيف  4
 –والأنظمة والإجراءات 
احتياجات المناطؽ 

 ومشاكميا.

القدرة  -قوة الملاحظة -الدقة
سرعة  –عمى التعبير 

القدرة عمى فيـ –البديية 
 وتحميؿ المشاكؿ.

شرافية  -ميارات إدارية وا 
الاتصاؿ والتعامؿ مع 

 العلاقات العامة. -الآخريف

 

المعرفة الكاممة بالقوانيف  5
–والأنظمة والإجراءات 
 تفاصيؿ المشروعات.

شرافية قوة الملاحظة -الدقة -ميارات إدارية وا 
 -الإشراؼ عمى المشاريع

 الاتصاؿ والتعامؿ مع الآخريف.

 

معرفة القوانيف والأنظمة  6
احتياجات –والإجراءات 

 الخطط المستقبمية-البمدية

شرافية قوة الملاحظة -الدقة الإدارة  -ميارات إدارية وا 
 تخاذ القرار.ا-التخطيط-المالية

 

معرفة القوانيف والأنظمة  7
احتياجات –والإجراءات 

 البمدية.

القدرة  -قوة الملاحظة -الدقة
 عمى فيـ وتحميؿ المشاكؿ.

شرافية  -ميارات إدارية وا 
 اتخاذ القرار.-التخطيط

 

معرفة القوانيف والأنظمة  8
احتياجات –والإجراءات 

 البمدية.

القدرة -قوة الملاحظة -الدقة
 -سرعة البديية-ى التعبيرعم

القدرة عمى فيـ وتحميؿ 
 المشاكؿ.

شرافية  -ميارات إدارية وا 
الاتصاؿ والتعامؿ مع 

 العلاقات العامة. -الآخريف

 

معرفة القوانيف والأنظمة  9
احتياجات –والإجراءات 

خطط -المناطؽ ومشاكميا

القدرة -قوة الملاحظة -الدقة
 -سرعة البديية-عمى التعبير

القدرة عمى فيـ وتحميؿ 

شرافية  -ميارات إدارية وا 
الاتصاؿ والتعامؿ مع 

 العلاقات العامة. -الآخريف
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 المشاكؿ. البمدية.
المعرفة الكاممة بالقوانيف  11

 والأنظمة والإجراءات.
شرافية قوة الملاحظة -الدقة  -ميارات إدارية وا 

 الاتصاؿ والتعامؿ مع الآخريف.
 

ف المعرفة الكاممة بالقواني 11
 والأنظمة والإجراءات.

شرافية قوة الملاحظة -الدقة  -ميارات إدارية وا 
 الاتصاؿ والتعامؿ مع الآخريف.

 

 
 بطاقة المواصفات الشخصية

 مواصفات مفضمة مواصفات ضرورية المواصفات
بكالوريوس في مجاؿ إدارة الأعماؿ أو اليندسة أو الطب أو  المؤىل العممي

 البيئة أو الصحة العامة.
 

خبرة أطوؿ في العمؿ مع  سنوات 11 الخبرة
البمديات والمؤسسات 

 الحكومية
 - - التكوين الجسماني

مواكبة المستجدات في المجالات الاجتماعية والسياسية  الاىتمامات
 والاقتصادية و الإدارية.

 

  الجدية.–الحزـ  -أخلاؽ حسنة-التعاوف -اليدوء-اجتماعي الطباع والخمق
-اتخاذ القرار -المبادرة –القدرة عمى الإبداع والتطوير  قدرات خاصة

إجادة المػة  -القدرة عمى استيعاب الآخريف -التخطيط
 الإنجميزية.

 

شــــــــــروط ومتطمبـــــــــــات 
 خاصة

  

 
 
 
 
 
 
 
 

 التحميل الوظيفي لمدير دائرة الشئون الإدارية والمالية:
 

 التحميل الوظيفي لمدير دائرة الشئون الإدارية والمالية
  طاقة الوصف الوظيفيب
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 الأشراؼ عمى شئوف البمدية الإدارية وموظفي البمدية والعمؿ عمى تطورىـ ونموىـ  المسمى الوظيفي

 الإشراؼ عمى شئوف البمدية المالية ومتابعتيا 
 مدير البمدية الغرض العام من الوظيفة

 ئيس البمديةر  –مدير البمدية  –دائرة الشئوف الإدارية والمالية  الموقع التنظيمي
 التوجيو مف قبؿ مدير البمدية  العلاقة مع الوظائف الأخرى

 التنسيؽ مع الدوائر والأقساـ المختمفة فيما يتعمؽ بمجاؿ اختصاص الدائرة 

 التنسيؽ مع وزارة الحكـ المحمي والبمديات المجاورة ومجمس الخدمات المشترؾ 

  التنسيؽ مع ممثمي الدوؿ والمؤسسات المانحة 

 مع المجتمع المحمي وممثميو التنسيؽ 
 العامميف في البمدية  المسئوليات

 السجلات والوثائؽ والأوراؽ والممفات ....الة 

 العيدة والأجيزة والمعدات 

 مسئولية مالية 
صلاحية كاممة في مجاؿ تحديد ومراجعة العمؿ ومجاؿ التوصية باعتماد العمؿ   حدود الصلاحيات

 والخطط

 دريب وتقييـ أداء العامميفصلاحيات كاممة في مجاؿ ت 

 صلاحيات جزئية في مجاؿ التوصية بالأجر والنقؿ والترقية والإعفاء والتأديب 
 مسئولية كاممة ومباشرة المسئولية عن الأخطاء

 ساعة يومياً   6.5 ظروف العمل

 مكتب مستقؿ معزوؿ عف حركة الجميور مزود بخزائف الممفات 

 يمزـ تحركات ميدانية 
ت والأجيــــــــــــــــــزة الأدوات والآلا

 والمعدات
 ماكينة عد نقود –خزنة  –آلة حاسبة  -طابعة -جياز كمبيوتر

  Cحد أدنى  المسار الوظيفي
 سنوات خبرة  4 شروط الترقية

 الحصوؿ عمى مؤىؿ عممي أعمى 

  ترقية استثنائية بعد سنتيف خبرة عمى الأقؿ مع إثبات مستوى تأىيؿ وكفاءة مرتفعيف
 داءمف خلاؿ نتائج تقيييـ الأ
 

 مؤشرات الأداء الواجبات والمسئوليات الرقم
الإشراؼ الأداري والفني عمى الدائرة وتوجيو  2

 العامميف فييا والإشراؼ عمييـ
 حد أدنى مف المشاكؿ –تنسيؽ فعاؿ  –تنفيذ الأعماؿ والمياـ 

تدريب الموظفيف أثناء العمؿ وتعريفيـ  1
 بالأعماؿ الجديدة

 تحسف مستوى اداء الموظفيف –ياـ بأعماليـ موظفوف قادروف عمى الق
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تطوير مستمر في مستوى  –تحيد نقاط القوة والضعؼ لدى الموظفيف  تقييـ مستوى أداء العامميف في الدائرة 3
 أداء الموظفيف

مفيدة في عممو اتخاذ  –معمومات صحيحة  –دقيقة  –تقارير دورية  إعداد التقارير الدورية اللازمة وتقديميا 4
 لقرار والتخطيطا

تحسف أداء  –تدريب مستمر ومتواصؿ  –تحديد الاحتياجات التدريبية  توفير فرص التدريب لموظفي البمدية 5
 تحسف أداء البمدية –الموظفيف 

متابعة الأمور الفنية والموجستية فيما يتعمؽ  6
 بتقييـ الأداء السنوي لمموظفيف

تقييـ أداء  –المشاكؿ حد أدنى مف  –عممية تتـ في الوقت المخطط 
 جميع الموظفيف

استمرارية أعماؿ  –حد أدنى مف المشاكؿ  -مستوى انضباط عالي  متابعة شئوف الموظفيف داخؿ البمدية وخارجيا 7
 البمدية

اعتماد الأمور المتعمقة بػياب وحضور  8
 الموظفيف بشكؿ يومي ومستمر

رية أعماؿ استمرا –حد أدنى مف المشاكؿ  -مستوى انضباط عالي 
 البمدية

 بدوف أخطاء بيانات صحيحة –سرعة  –دقة  اعتماد كشوفات العمؿ الإضافي بعد تدقيقيا 9
الإشراؼ العاـ عمى حركة السيارات وصرؼ  20

 الوقود
 بدوف أخطاء بيانات صحيحة –سرعة  –دقة 

 مبنى نظيؼ الإشراؼ عمى نظافة مبنى البمدية 22
التي تضمف عدـ وضع الإجراءات المناسبة و  21

 حدوث سرقات لمبنى البمدية
منع السرقات في حاؿ  –عدـ حدوث سرقات  –إجراءات سميمة 

 حدوثيا
الحفاظ عمى المبنى صالحا لمزاولة الأعماؿ  23

 المختمفة
معالجة  –تدارؾ مشاكؿ الصيانة قبؿ حدوثيا  –صيانة دورية 

 استمرارية العمؿ داخؿ البمدية –المشاكؿ حاؿ حدوثيا 
متابعة توزيع العامميف مف فئة الوظائؼ  24

المساندة )السائقيف، الفراشيف، والمراسميف، 
 الأذنة، الحراس ...الة(، والإشراؼ عمييـ

عامميف  –يمبي احتياجات الأقساـ والإدارات المختمفة  –توزيع دقيؽ 
إنجاز  –متابعة مستمرة  –قادريف عمى الإنجاز في أماكف عمميـ 

 حد أدنى مف المشاكؿ – المياـ الموكمة
الإشراؼ عمى عممية التخطيط المالي والتحميؿ  25

المالي لممساعدة في تحديد الأىداؼ واتخاذ 
 القرارات المالية

نتائج مالية صالحة لتحديد الأىداؼ  –سميـ  –تحميؿ مالي دوري 
 ورسـ الخطط واتخاذ القرارات

الاشتراؾ والإشراؼ عمى إعداد الموازنات  26
 لية لمبمديةالما

منسجمة مع التطورات  –تعكس نشاط البمدية  –موازنات سميمة 
 تساعد في تحسيف الخدمات  –المستقبمية 

 حؿ المشاكؿ قبؿ استفحاليا –متابعة يومية  –مستوى تحصيؿ جيد  الإشراؼ المالي عمى مصادر دخؿ البمدية 27
عمؿ ورفع التقارير المالية لإدارة البمدية مع  28

 يات اللازمةالتوص
 مفيدة في وضع السياسات واتخاذ القرارات -سريعة –تقارير دقيقة 

متابعة يومية  -حد أدنى مف المشاكؿ –عدـ التعارض مع النظاـ  الإشراؼ عمى تطبيؽ النظاـ المالي  29
 ودورية

الصرؼ حسب البند  –توقيعات سميمة  –سندات موثقة بالمبرزات المصادقة عمى سندات القبض والصرؼ  10
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والشيكات، واعتماد المعاملات المالية حسب 
 النظاـ

 المخصص في الموازنة

مراقبة أرصدة البمدية في البنوؾ والصندوؽ  12
 ...الة

 مطابقة الأرصدة الدفترية لأرصدة الحاسوب يومياً 

مناقصات  –عضوية المجاف المالية ) مشتريات  11
 ممارسة....الة( –

 ات وممارسات حسب النظاـ مناقص –اجراءات سميمة 

التنسيؽ مع الوزارات والمؤسسات الحكومية  13
والمؤسسات الممولة والداعمة فيما يتعمؽ 

 بالشأف المالي لمبمدية 

ثقة متبادلة علاقة مثمرة لمصمحة  –مستمرة  –سميمة  –علاقة قوية 
 البمدية

 تأدية ما يسند من أعمال مماثمة
 

 بطاقات المواصفات الوظيفية
 الميارات المطموبة المعرفة اللازمة الرقم

 جسدية إدارية واجتماعية ذىنية
معرفة القوانيف والأنظمة  2

 توالإجراءا
شرافية  قوة الملاحظة –الدقة   الاتصاؿ -ميارات إدارية وا 

- 

 -احتياجات العمؿ 1
الاحتياجات التدريبية 

 لمموظفيف

شرا قوة الملاحظة –الدقة  الاتصاؿ  –فية ميارات إدارية وا 
 - تنمية الموارد البشرية –

مستويات  –معرفة الإجراءات  3
 الأداء المطموبة

شرافية  قوة الملاحظة –الدقة  الاتصاؿ  –ميارات إدارية وا 
 - تنمية الموارد البشرية –

 –معرفة الإجراءات  4
 المعمومات المطموبة

 –قوة الملاحظة  –الدقة 
 الصياغة المػوية

شرافية ميارات إداري اعداد  –ة وا 
 التقارير

- 

الاحتياجات التدريبية لموظفي  5
 –وأقساـ ودوائر البمدية 

المؤسسات التدريبية وفرص 
 التدريب المتاحة لدييا

القدرة  –قوة الملاحظة  –الدقة 
 -عمى تشخيص المشكلات

القدرة عمى التفكير المنطقي 
 السميـ

شرافية  الاتصاؿ  –ميارات إدارية وا 
 الموارد البشريةتنمية  –

- 

القدرة  –قوة الملاحظة  –الدقة  معرفة الإجراءات 6
 عمى تشخيص المشكلات

شرافية  الاتصاؿ  –ميارات إدارية وا 
 تنمية الموارد البشرية –

- 

معرفة القوانيف والأنظمة  7
 توالإجراءا

شرافية  قوة الملاحظة –الدقة  الاتصاؿ  –ميارات إدارية وا 
 والتعامؿ مع الآخريف

- 

معرفة القوانيف والأنظمة  8
 توالإجراءا

شرافية  قوة الملاحظة –الدقة  الاتصاؿ  –ميارات إدارية وا 
 والتعامؿ مع الآخريف

- 

معرفة القوانيف والأنظمة  9
 توالإجراءا

شرافية  قوة الملاحظة –الدقة  الاتصاؿ  –ميارات إدارية وا 
 والتعامؿ مع الآخريف

- 
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مة معرفة القوانيف والأنظ 20
 توالإجراءا

شرافية  قوة الملاحظة –الدقة  الاتصاؿ  –ميارات إدارية وا 
 والتعامؿ مع الآخريف

- 

الأصوؿ  –معرفة الإجراءات  22
 المتبعة

شرافية  قوة الملاحظة –الدقة   الاتصاؿ –ميارات إدارية وا 
- 

الأصوؿ  –معرفة الإجراءات  21
 المتبعة

شرافية ميارات إدارية و  قوة الملاحظة –الدقة   الاتصاؿ –ا 
- 

الأصوؿ  –معرفة الإجراءات  23
 المتبعة

 الاتصاؿ –ميارات إدارية قوة الملاحظة –الدقة 
- 

الأصوؿ  –معرفة الإجراءات  24
 المتبعة

شرافية  قوة الملاحظة –الدقة  الاتصاؿ  –ميارات إدارية وا 
التخطيط  –والتعامؿ مع الآخريف 

 والتنظيـ
- 

 –جراءات معرفة القوانيف الإ 25
 –بنود الموازنة ومكوناتيا 

 احتياجات البمدية

القدرة  –قوة الملاحظة  –الدقة 
 عمى التحميؿ وفيـ  المشاكؿ

شرافية  التخطيط  –ميارات إدارية وا 
 - الإدارة المالية –

 –معرفة القوانيف الإجراءات  26
 –بنود الموازنة ومكوناتيا 

 احتياجات البمدية

القدرة  – قوة الملاحظة –الدقة 
 عمى التحميؿ وفيـ  المشاكؿ

شرافية  التخطيط  –ميارات إدارية وا 
 - الإدارة المالية –

 – تمعرفة القوانيف والإجراءا 27
طبيعة عمؿ الإدارات والأقساـ 

 المعنية

شرافية  قوة الملاحظة –الدقة  الإدارة  –ميارات إدارية وا 
 - المالية

القدرة  –لاحظة قوة الم –الدقة  تمعرفة الإجراءا 28
 عمى التحميؿ وفيـ  المشاكؿ

شرافية  الإدارة  –ميارات إدارية وا 
 الأرشفة -كتابة التقارير –المالية 

- 

معرفة  – تمعرفة  الإجراءا 29
 تفاصيؿ النظاـ المالي 

شرافية  قوة الملاحظة –الدقة  محاسبية –ميارات إدارية وا 
 الإدارة المالية –

- 

شرافية  قوة الملاحظة –لدقة ا معرفة الإجراءات  10 الإدارة  –ميارات إدارية وا 
 المالية

- 

معرفة  –معرفة الإجراءات  12
 حركة الأرصدة

الاتصاؿ  –ميارات إدارية ومالية  قوة الملاحظة –الدقة 
العلاقات  –والتعامؿ مع الآخريف 

 كتابة التقارير -العامة 
- 

معرفة  –معرفة الإجراءات  11
معرفة  –ف طبيعة عمؿ المجا
 احتياجات البمدية

الاتصاؿ  –ميارات إدارية ومالية  قوة الملاحظة –الدقة 
كتابة  –والتعامؿ مع الآخريف 

 التقارير
- 

معرفة  –معرفة الإجراءات  13
 –طبيعة عمؿ المؤسسات 

الاتصاؿ  –ميارات إدارية ومالية  القدرة عمى التعبير
العلاقات  –ريف والتعامؿ مع الآخ

- 
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 كتابة التقارير والعروض -العامة  معرفة احتياجات البمدية
 

 بطاقة المواصفات الشخصية
 مواصفات مفضمة مواصفات ضرورية المواصفات

بكالوريوس في مجاؿ التجارة تخصص إدارة  المؤىل العممي
 الأعماؿ أو محاسبة

ماجستير في إدارة الأعماؿ أو 
 المحاسبة أو الإدارة المالية

خبرة أطوؿ في العمؿ مع البمديات  تسنوا 5 الخبرة
 والمؤسسات الحكومية

 - - التكوين الجسماني

العمؿ المستمر عمى مواكبة المستجدات في  الاىتمامات
 المجالات الإدارية والمالية والحسابات والحاسوب

- 

–أخلاؽ حسنة  –التعاوف  –اليدوء  –اجتماعي  الطباع والخمق
 الجدية –الحزـ 

- 

اتخاذ  –المبادرة  –القدرة عمى الابداع والتطوير  قدرات خاصة
القدرة عمى استيعاب الآخريف  –التخطيط  –القرار 

 إجادة المػة الإنجميزية –

- 

 -  شروط ومتطمبات خاصة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


