
 

 

 boumerdes.dz-m.alkhatib@univ  يميل الدهتٍ:، الإلزمد حسن الخطيبلدؤلف الدرسل: ا

Economic Researcher 

Review
     -    ص ص         اف 13ال ػػػدد  08دا        

ISSN: 2335-1748 
EISSN: 2588-235X 
 

                     مجلة الباحث الاقتصادي

Available online at https://www.asjp.cerist.dz/en/PresentationRevue/85 

 

 489-465 ص ص (2020)  اف 13ال ػػػدد/ 08دا       
.. 
 

 المواىب البشرية وعلاقتها بتحقيق الجودة الشاملة ممارسات إدارة
 )دراسة ميدانية على جامعة فلسطين في قطاع غزة(

Human Talent Management Practices and their Relationship to 
Achieving Comprehensive Quality at Palestine University 

   2رةيحياوي نصي، 1 محمد حسن الخطيب

Mohammed Alkhatib  
1
, Naseera Yahiaoui

 2
 

 
  boumerdes.dz-m.alkhatib@univ (الجزائر) ام ة ب مرداس 1
  boumerdes.dz-n.yahiaoui@univ (الجزائر)  ام ة ب مرداس 2

 لسبر مستقبل الاقتصاد الجزائري خارج قطاع المحروقات في ظل الد ادلة الدولية

    30/06/2020تاريخ النشر:     28/05/2020تاريخ القب ؿ:     .03/03/2020 تاريخ الاستلاـ:

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
   

  :  الملخص
نظر ال ام تُ الد اهب البشرية وعلاقتها بتحقيق الج دة الشام ة من و هة  لشارسات إدارة البحث فيهدفت الدراسة إلى 

مارسػػات لدوت صػػ ت النتػػائ  إلى دفج در ػات تقػػدير ال ػػام تُ  ،ال صػي  ، واعتمػػدت الدراسػة الدػػنه  ام ػة ف سػػطتُ في
لاحتيػػػػاظ ، اتطػػػػ ير الد اهػػػػب، اشػػػػراؾ الد اهػػػػب ػػػػات ترتيػػػػب لرػػػػالات الدراسػػػػة تنازليػػػػاً )، و مرتي ػػػػةإدارة الد اهػػػػب البشػػػػرية 

، ودظهرت النتائ  و  د علاقة إيجابية مرتي ة برقيق الج دة الشام ةل اقع ودفج الدر ة الك ية . برديد الد اهب(، بالد اهب
عقػػد النػػدوات والػػدورات التدريبيػػة  :ومػػن دبػػرز الت صػػيات .الجػػ دة الشػػام ةوبرقيػػق لبشػػرية الد اهػػب ا بػػتُ لشارسػػات إدارة

إدارة الد اهػب البشػرية ودورهػا في برقيػق الجػ دة الشػام ة، اعتبػار برقيػق الجػ دة الشػام ة قيمػة تػ    اهيػةبد الدت  قػةوالػ رش 
  الد اهب البشرية. من خلاؿ لشارسات إدارة

  ام ة ف سطتُ.  -الج دة الشام ة-البشرية الد اهب إدارة-ساتلشار : كلمات مفتاحية   
 JEL : M12،M14تصنيف 

 
 
 
 
 

 ك مات  5 -3بتُ الكلمات المفتاحية:
            :JEL تصنيف

Abstract :    

    The study aimed at researching human talent management practices and its 

relationship to achieving comprehensive quality from the viewpoint of employees at 

the University of Palestine. The study adopted the descriptive approach, and the 

results concluded that the degrees of employee appreciation for human talent 

management practices are high, and the order of the fields of study came downwards 

(engaging talent, developing talent, Retaining talent, identifying talent). The overall 

score for the reality of achieving total quality is high, and the results show a positive 

relationship between human talent management practices and achieving overall 

quality. Among the most prominent recommendations: holding seminars, training 

courses and workshops related to what is human talent management and its role in 

achieving comprehensive quality, considering achieving comprehensive quality as a 

value that comes through human talent management practices. 

 Key words: practices - human talent management - total quality - Palestine 

University. 
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 مقدمة. .1
 ال نصر البشري باعتبار  يشهد القرف الحادي وال شروف ه  تط ر اليكر الإداري ال الد  من النظر إلى

لررد ديدي عام ة فقط، إلى الاهتماـ بتنمية ال ق ؿ البشرية والد اهب؛ باعتبارهما مصدر الد رفة والإبداع التي 
 تشكل لز ر ارتكاز دي عمل تط يري.   

ل م اهب الدنظمات في ت ك الدوؿ  ومدى امتلاؾوقد س ت دوؿ ال الم لض  الاهتماـ بالد اهب، 
والذكات البشري وت ظييها لخدمة دهدافها، وبددت في وضع الإستًاتيجيات ووسائل إدارة الد اهب  ،البشرية

اقتًاح الآليات اللازمة و ؛ (Anupam &Upasna,2012)وربطها بخطط تط ير الد ارد البشرية الدستقب ية 
 ى بنات الدستقبل وبرييزها لت فتَ البيئة التنظيمية الدلائمة لنم  ت ك الد اهب، وتك ين القيادات القادرة ع

 .  الد اهبالدت اصل لامتلاؾ 
وير ع الاهتماـ ال الد  بإدارة الد اهب البشرية إلى حا ة الدنظمات لأن اع لست ية من الد اهب من 
د ل تنمية ال مل في ظل ابذاهات الاقتصاد والتنافس بتُ الدنظمات الجديدة التي تستقطب الد اهب من 

، بالإضافة إلى  انب الدنظمات يرتبط ب   د كياتات (Neumuller,2007)ها الدنظمات الأكبر من
ذات م اهب بارزة في عم يات تط يرها، بالإضافة إلى استثمار الأفراد الد ه بتُ واعتبار ذلك دول ية من 

 (. 28:2008دول ياتها )صالح، لزس ب، 
تَ من الش اهد التي تؤكد ع ى دف إدارة لذا فالأخذ بهذا الددخل الحديث له ما يبرر ، إذ دف هناؾ الكث

الد اهب البشرية برمل في طياتها بسكتُ الدؤسسة من الت امل مع بيئة التنافس التي تتسم بسرعة التغيتَ، 
 .(Dhana & Kokilambal, 2014)وع ى ت فتَ ال ام تُ الذين يتميزوف بالكياتة في ال مل 

 ب همم ذوو الإمكانيات ال الية والأدات الد ه بتُ Collings & Mellahi(:002:772) وعرؼ
الدرتيع الذين يمكن دف ت تمد ع يهم الدنظمة في شغل الدراكز ال ظييية المح رية التي تسهم في خ ق ميزة 

 تنافسية مستدامة ل منظمة.
تم ت ريف الد ه بتُ ب همم الد ظي ف الذين يم ك ف ددات حالياً ( Makela et al.,2010)وفي دراسة 

وإمكانيات مستقب ية، ويس  ف إلى التحستُ الدستمر في قدراتهم دثنات عم هم بدراكزهم الحالية، ويمكن  عالياً 
 نق هم داخل الدنظمة مع و  د إمكانية واست داد لديهم لدزيد من النم  والتط ر في مناصب رئيسية دخرى.

ع ى دهما منه  شامل  Paradise(802:772)دما بالنسبة لت ريف إدارة الد اهب البشرية فقد عرفها 
للاستغلاؿ الأمثل لردس الداؿ البشري، والذي يمكن الدنظمة من برقيق نتائ  قصتَة وط ي ة الأ ل وذلك 
ببنات ثقافة، اندماج، قدرة، وكياتة من خلاؿ تكامل عم ية استقطاب، وتط ير وت زيع الد ه بتُ وفقاً 

 لأهداؼ الدنظمة.
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إدارة الد اهب البشرية تساعد ع ى برقيق دهداؼ الدؤسسة، دف  Butterfield (6:2:778)ويرى 
ورفع قدرتها، كما بسكنها من التنبؤ بالاحتيا ات الدستقب ية، وبنات القدرات البشرية، كما دهما تساعد ع ى 
خ ق ثقافة بذ يد الأدات؛ لذا فالج دة الشام ة شك ت نق ة ن عية من ثقافة الحد الأدنى إلى ثقافة الإتقاف 

 ميز والت
الأمثل ل م ارد البشرية وبرقيق الج دة وبرستُ الأدات  الت ظيفبحا ة إلى الدؤسسات بشكل عاـ إف 

الدؤسس  وفق تنظيم واضح واتصاؿ ف اؿ، وقرارات س يمة، وتق نً م ض ع ، ورقابة مستمرة، وع يها 
 اصيات اللازمة من د ل زيادة التًكيز ع ى مطالب إدارة الد اهب البشرية، واستًاتيجيات تراع  الد ايتَ والد

 ف الية   دة إدارتها في برقيق الأهداؼ الدنش دة.  
لذلك فهناؾ حا ة إلى إدارات عصرية ت مل في ظل نظاـ مؤسس  ف اؿ، وذو   دة عالية، بحيث 
 .برقق دهدافها فيما يت ق ه منها ا تمع بكل مهارة، وإتقاف، وإبداع، وتكيف مع مياهيم عصر الدنافسة

مر الذي يدع نا إلى التيكتَ في برديث الأساليب الإدارية بهدؼ عمل إطار يمثل لرم عة من الق انتُ الأ
والأنظمة التي بذ ب اليائدة الدث ى لدؤسسة الت  يم ال الي مع الأخذ ب تُ الاعتبار النم  والتط ر 

  (.(Shaffer,2012 والاستمرارية
دخل لشارسة إدارة الد اهب البشرية في الجام ات وت   هذا الدراسة استجابة لضرورة تضمتُ م

الي سطينية لدا لذلك دور مهم في ت ظيم الأدات ولصاح الجام ة في برقيق متط بات الج دة فضلًا عن ذلك 
بسثل "الج دة" مدخلًا تكام ياً لاستثمار الجهد وال قت، وت زيز الخدمة، برقيق الرضا ل جميع، كما ت د من 

 تيجية لتحقيق الأهداؼ في الدستقبل.   الأول يات الإستًا
الاطلاع ع ى الدراسات والأبحاث التي تناولت إدارة الد اهب البشرية وبرقيق الج دة الشام ة، مثل  وتم

( التي هدفت إلى التحقق من ال لاقات بتُ لشارسات إدارة الد اهب والرغبة 2016دراسة )البطريخ ،
و  د علاقة ق ية بينهما، ودظهرت نتائ  دراسة بالبقات بال مل والتي نتائ  الدراسة 

(و  د ت ثتَ لإدارة الد اهب في استدامة ال مل التنظيم ، وكما دشارت نتائ  دراسة 2016)الكساسبة،
(Kheirollah,2013 ) إلى الآثار الإيجابية لإدارة الد اهب البشرية ع ى الثقة التنظيمية والكياتة التنظيمية

 & Haskins(، ودراسة David & Mellahi :70:),ص ت نتائ  دراسة والأدات التنظيم ، وت  

Shaffer,2012))  َإلى و  د علاقة ارتباط كبتَ  بتُ إدارة الد اهب البشرية والنجاح الدؤسس ، وت ثت
ادة فاع ية ( ب همية إدارة الد اهب في زي2011إيجابي ع ى الأدات ال اـ التنظيم ، ودوصت دراسة )دبضد،

 .از الإداريدعضات الجه
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لى دف إدارة الد اهب ( إVermin,&Tucker 707:(، ودراسة ),707Lee:)وت ص ت دراسة 
البشرية ضرورة إستًاتيجية لتحقيق النجاح التنظيم  ط يل الددى، وبسكن الدؤسسة من التنبؤ بالدستقبل، 

ساعد ع ى ( ب ف إدارة الد اهب ت,Scott 2008ودراسة ) (،,Moller 778:)ودكدت نتائ  دراسة 
إلى دف إدارة  (Tarique& Schuler,2010)ضماف ددات دكثر تنظيماً ودكثر ف الية، وت ص ت دراسة 

الد اهب البشرية تساعد ع ى بذ يد الأدات، وبنات القدرات الدؤسسية، وخ ق ثقافة التنظيم الذا ، كما 
 اهب البشرية لدورها الرئيس إلى دف الدنظمات ينبغ  دف تهتم بإدارة الد( (Terry ,2005ت ص ت دراسة 

 في لصاح الدنظمات الحديثة.  
( إلى دف هناؾ علاقة بتُ إدارة الد اهب وب ض الدتغتَات 2004ودشارت نتائ  دراسة )م حم،

 (,770Krishna:)(، ودراسة 2006ت ص ت دراسة )الحراحشة والذيتٍ،حيث التنظيمية منها الج دة، 
س  ؾ الإبداع  ل  ام تُ، وكما دظهرت نتائ  دراسة )حرنً إلى دف هناؾ علاقة بتُ الج دة وال

( إلى و  د دثر في فاع ية الجماعات وبرقيق الج دة الشام ة، كذلك دشارت نتائ  دراسة 2008والخشالي،
(Abdou,2010( ودراسة ،):700 Yazdani,)  ال  امل التي تساهم في برقيق متط بات دف دهم

 اس الد هبة.الج دة الشام ة الدكافآت ع ى دس
اهتمت بد ض ع إدارة الد اهب البشرية وت ثتَها  دهمايتضح من خلاؿ عرض الدراسات السابقة 

الج دة الشام ة في برستُ  وبرقيق، ابية الدهمة داخل ال ملالإيجابي ع ى الس  كيات والابذاهات الإيج
 هذ  الدراسة كمتاب ة ، وبالتالي ت  وبيئة هذ  الدراساتمست ى ال مل مع ملاحظة اختلاؼ دهداؼ 

   .التنظيمية والس  كيةالإدارية و للابذاهات الحديثة في لراؿ الدراسات 
 :مشكلة الدراسة وتساؤلاتها. 2

يصبح لزامًا ع ى الدؤسسات وخاصة الجام ات دف تدير دنيسها ب س  ب إداري التغتَات ال الدية في ظل 
ثتَ من الدشاكل والتحديات وينق ها إلى مرح ة متقدمة هادؼ وواع  يمكنها من بذاوز واق ها الدثقل بالك

بسكنها من زيادة فرص بقائها ولصاحها في برقيق دهدافها وضماف قيامها بالأدوار الدناطة بها ع ى دفضل 
و ه وهذا لن يتحقق بدوف الاستثمار في دع ى مراح ه في الد ارد البشرية، الأمر الذي يتط ب دف تركز 

، وانطلاقاً من دهمية ى ما سبقوبناتً ع  الد اهب البشرية والاحتياظ بالد ه بتُ فيها.الجام ة ع ى إدارة 
تس ى الدراسة لشارسات إدارة الد اهب البشرية في دعماؿ الجام ة الإدارية، وف ائدها ومزاياها،  ت ظيف

ت مشك ة الكشف عن واقع هذا الت ظيف وعلاقته بتحقيق الج دة الشام ة. وبذلك، تب  ر الحالية في 
 الدراسة في السؤاؿ الرئيس:

 مـا علاقة ممارسات إدارة المواىب البشرية بتحقيق الجودة الشاملة في جامعة فلسطين؟
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 :التالية يرعيةالسئ ة الأوقد انبثق عن السؤاؿ الرئيس    
 من و هة نظرهم؟   برديد الد اهبما در ات تقدير ال ام تُ في  ام ة ف سطتُ لدمارسات  .1
 من و هة نظرهم؟   تط ير الد اهبتقدير ال ام تُ في  ام ة ف سطتُ لدمارسات  ما در ات .2
 من و هة نظرهم؟   اشراؾ الد اهبما در ات تقدير ال ام تُ في  ام ة ف سطتُ لدمارسات  .3
 من و هة نظرهم؟   الاحتياظ بالد اهبما در ات تقدير ال ام تُ في  ام ة ف سطتُ لدمارسات  .4
 الشام ة في  ام ة ف سطتُ من و هة نظر ال ام تُ؟ ما واقع برقيق الج دة .5
بتُ لشارسات إدارة الد اهب  (α≤ 0.05)هل ي  د علاقة ارتباط دالة إحصائياً عند مست ى دلالة  .6

وبرقيق الج دة ( الاحتياظ بالد اهب ،اشراؾ الد اهب ،تط ير الد اهب، برديد الد اهب)البشرية 
  الشام ة في  ام ة ف سطتُ؟ 

في استجابات دفراد عينة الدراسة  (α≤ 0.05)فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مست ى هل ت  د  .7
في  ام ة ف سطتُ ت زى ل متغتَات  وبرقيق الج دة الشام ة ح ؿ در ة لشارسات إدارة الد اهب البشرية

 )الجنس، الدؤهل ال  م ، سن ات الخدمة، الدسمى ال ظيي ، الك ية(؟  
 . فرضيات الدراسة:3

)برديد  بتُ لشارسات إدارة الد اهب (α≤ 0.05)علاقة ذات دلالة إحصائية عند مست ى  ت  د1.3
 وبرقيق الج دة الشام ة في  ام ة ف سطتُ.الد اهب، الاحتياظ بالد اهب(  ؾالد اهب، تط ير الد اهب، اشرا

راد بتُ مت سطات تقديرات دف (α≤ 0.05)ت  د فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مست ى الدلالة 2.3
ت زى ل متغتَات )الجنس، برقيق الج دة الشام ة و عينة الدراسة ح ؿ در ة لشارسات إدارة الد اهب البشرية 
 الدؤهل ال  م ، سن ات الخدمة، الدسمى ال ظيي ، الك ية(.

  . أىداف الدراسة:4
   .البشرية في  ام ة ف سطتُ  اهبالد دارةإ اتالبحث في در ة لشارس1.4
  . ام ة ف سطتُ فيالج دة الشام ة   ة ت افردر الت رؼ ع ى 2.4
 . ام ة ف سطتُ في البشرية وبرقيق الج دة الشام ة  اهبالد دارةلشارسات إالكشف عن ال لاقة بتُ 3.4
در ة لشارسات إدارة ح ؿ بياف اليروؽ بتُ مت سطات تقديرات استجابات دفراد عينة الدراسة 4.4

في  ام ة ف سطتُ ت زى ل متغتَات )الجنس، الدؤهل ال  م ،  ة برقيق الج دة الشامو الد اهب البشرية 
 .سن ات الخدمة، الدسمى ال ظيي ، الك ية(

 . أىمية الدراسة:5
 أولًا: الأىمية النظرية: 
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 في ظل ندرة الكتابات ال ربية وت دد الكتابات الأ نبية التي تناولت هذ   ديدة إضافة الدراسة ت د -د 
 بيئة خ ق في إدارة الد اهب البشرية برققه دف يمكن شرية، والج دة الشام ة. وماالد اهب الب لشارسات إدارة

 وحافزة ل  مل من ثم برقيق الج دة الشام ة. فاع ة تنظيمية
الد اهب البشرية وت افر ال  امل التي ت زز  حي ية الد ض ع الذي ي الجه، والذي يتصل لشارسات إدارة -ب 

ل ام تُ، لشا يساعد الإدارات بإدارة الأعماؿ وإلصازها، وص لًا إلى هذا الش  ر بالإبداع والتميز لدى ا
 مست يات الج دة الشام ة. 

 ثانياً: الأىمية التطبيقية:
تساعد الدسئ لتُ في  ام ة ف سطتُ في وضع السياسات الإدارية التي تكيل برستُ مست ى الارتباط  -د 

   .م ةالد اهب البشرية وبرقيق الج دة الشا بتُ لشارسات إدارة
القيادة الإدارية في مؤسسات الت  يم ال الي في ف سطتُ  وع  زيادة في الدراسة هذ  قد تسهم -ب 

 دف يمكن كحالة  ام ة ف سطتُ خلاؿ دراسة الد اهب البشرية من لشارسات إدارة منها تنط ق التي بالدبادئ
  ام اتهم. ع ى تنطبق

 الد اهب البشرية.  رستهم لإدارةلشا عن مست ى ل قادة في  ام ة ف سطتُ ت فر م   مات -ج 
الد اهب البشرية  ليت نظر الدسئ لتُ وصان   القرار في الجام ات الي سطينية إلى دهمية لشارسات إدارة -د 

   .في ض ت الربط بينها وبتُ برقيق الج دة الشام ة
 حدود الدراسة:. 5

 . تُوالإداري الأكاديميتُالحد البشري:  -
 .الحد الدؤسسا :  ام ة ف سطتُ -
 ف سطتُ.-غزةلزافظة الحد الدكاني:  -
 ـ.2020-ـ2019الحد الزماني: طبقت هذ  الدراسة ميدانياً في ال اـ الجام    -
 مصطلحات الدراسة:.6
في هذ  الدراسة ب هما بر يل الدهارات والقدرات  افي رفها الباحث ممارسات ادارة المواىب البشرية: -

وآليات بش هما، قياس ت ك الدهارات وابزاذ قرار ايجابي  ن خلاؿ، مفي  ام ة ف سطتُ الإبداعية ل  ام تُ
والتي يتم الت رؼ  الج دة الشام ة ك حد مؤشراتال مل ع ى الاحتياظ بها  كييية و  دساليب تنميتهاط يرها و ت

 . ع يها من خلاؿ دداة الدراسة الدستخدمة في هذ  الدراسة
ع ى لرم عة من الدشتم ة  ال م يات الإداريةاسة ب هما في هذ  الدر  افي رفها الباحث الجودة الشاملة: -

، ددات ال ام تُ في  ام ة ف سطتُدر ة عالية من الإنتا ية والكياتة والي الية في  التي بت افرها برققالدبادئ 
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 ت ظيف م اهب ال ام تُ واستثمار قدراتهم في لست ف مست يات ددائهم ولشارساتهم ال م ية الدستندة إلىو 
 . يتم الت رؼ ع يها من خلاؿ دداة الدراسة الدستخدمة في هذ  الدراسةوالتي 

 منهج الدراسة وإجراءاتها.7 
 الدنه  ال صي  التح ي   لتطبيق الدراسة وبرقيق دهدافها.  افاستخدـ الباحث منهج الدراسة:-
 ف في  ام ة لرتمع الدراسة وعينتها من كافة ال ام تُ الذين ي م  ت لفوعينتها: مجتمع الدراسة -

تطبيق دداة الدراسة )الاستبانة( ع ى كل لرتمع الدراسة، حيث تم ت زيع  الحاضر، وتمف سطتُ في ال قت 
(، وبذلك تك ف نسبة الاستًداد 101( مبح ث، وقد استجاب منهم )140الاستبانة ع ى عدد )

  .، والجدوؿ التالي يبتُ ت زيع عينة الدراسة%(72.1)
 دراسة حسب متغتَاتهات زيع عينة ال .1جدول

تكرارال التصنيف المتغير  النسبة المئوية المجموع 

%68.3 101 69 ذك ر الجنس  
%31.7 32 إناث  

 المؤىل العلمي
 24 بكال ري س

101 
23.7% 

%33.6 34 ما ستتَ  
%42.7 43 دكت را   

 سنوات الخدمة
 20 سن ات 5دقل من

101 
19.8% 

%35.6 36 سن ات 10-5من  
%44.6 45 سن ات 10كثر من د  

المسمى الوظيفي   

 57 دكاديم 

101 

56.4%  
%23.8 24 اداري  

%10 10 دكاديم  اداري  
%5.9 6 رئيس قسم  
%3.9 4 عميد ف ع ى  

 الكلية

 14 ال   ـ الإدارية

101 

13.8%  
%15.8 16 القان ف  

%22.8 23 ال   ـ الإنسانية  
%47.5 48 الدب  ـ الدت سط  



   2يحياوي نصيرة، 1 محمد حسن الخطيب

 )دراسة ميدانية ع ى  ام ة ف سطتُ في قطاع غزة( الد اهب البشرية وعلاقتها بتحقيق الج دة الشام ة رةلشارسات إدا

60: 

%100 101 المجموع  
 أدوات الدراسة:.8

من د ل بصع البيانات الخاصة  ةباستخداـ استبان افلتحقيق دهداؼ الدراسة، قاـ الباحث
 الج دة الشام ة. واقع  استبانةالد اهب البشرية و  بدمارسات ادارة

  الرتب طريقة ليكرت باعتماد س م بطاسو رى التحقق من صدؽ الاستبانة وثبات نتائجها ع ى 
   .( الآ 2 دوؿ ) كما فيعن كل فقرة من فقرات الاستبانة،   للإ ابة
 در ات مقياس ليكرت الخماس  .2جدول 

مستوى 
موافق إلى  موافق موافق بشدة الموافقة

غير موافق  غير موافق حد ما
 بشدة

الوسط 
 الحسابي

دقل من 
1.80 

1.80- 
2.59 

2.60- 
3.39 

3.40- 
 4.20دكبر  4.19

دقل من   النسبيالوزن 
36% 

36%- 
51.9% 

52%- 
67.9% 

68%- 
83.9% 

دكبر من 
84% 

 صدق الأدوات: .9
لزكمتُ ب رضها ع ى  افلضماف صدؽ ددوات الدراسة، قاـ الباحثصدق المحكِّمين:  أ.

 .التي قدم ها إ رات ت ديلات في ض ت ت ك الدلاحظاتوتم ، ذوي الخبرة والاختصاصدكاديميتُ 
 لداخلي: صدق الاتساق ا ب.

 م امل صدؽ الاتساؽ الداخ   لأدا  الدراسةنتائ   .3جدول

 الوصف المجال حاورالم
 معامل
 ارتباط
 بيرسون

القيمة 
 الاحتمالية
(Sig.) 

إدارة المواىب 
 البشرية

 0.000* 827. برديد الد اهب الأوؿ
 0.000* 793. تط ير الد اهب الثاني
 0.000* 942. اشراؾ الد اهب الثالث
الاحتياظ  الرابع

 0.000* 890. بالد اهب

 0.000* 863.مجالات المتغير المستقل ككل "ممارسات إدارة 
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 المواىب البشرية"
 0.000* 884. المتغير التابع "الجودة الشاملة"

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مست ى دلالة  *
لدراسة، تم استخراج م املات الثبات ا  ل تحقق من ثبات ددا ثبات الأداة )الاستبانة(: 2.9

 النتائ  كما في الجدوؿ التالي: وكانت ،كرونباخحسب م ادلة دليا  
 نتائ  اختبار م امل دليا كرونباخ لقياس ثبات لزاور ودب اد الدراسة .4جدول

عدد  الأبعاد المحور
 الفقرات

معامل ألفا  
 كرونباخ

 إدارة المواىب البشرية

 0.968 8 برديد الد اهب
 0.929 9 تط ير الد اهب
 0.939 9 اشراؾ الد اهب

 0.958 8 الاحتياظ بالد اهب
 0.948 34 مجالات "ممارسات إدارة المواىب البشرية"

 0.952 22 "الجودة الشاملة"
 0.95 56 الثبات الكلي

 نتائج الدراسة ومناقشتها:.10
 ات تقدير ال ام تُ في  ام ة ما در النتائج المتعلقة بالسؤال الأول والذي نصو:  1.10

 ف سطتُ لدمارسات إدارة الد اهب البشرية من و هة نظرهم؟  
 البشرية الد اهب إدارة لدمارسات والأوزاف النسبية الد ياري والالضراؼ الحسابية الدت سطات.5جدول

المتوسط  بعادالأ
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 درجة الموافقة الترتيب النسبي

 مرتي ة 4 79.4 0.64 3.97 يد المواىبتحد
 مرتي ة 2 82.6 0.61 4.13 تطوير المواىب
 مرتي ة 1 84.9 0.71 4.24 اشراك المواىب

 مرتي ة 3 81.1 0.69 4.05 الاحتفاظ بالمواىب
 مرتفعة 81.8 0.63 4.09 الدرجة الكلية

ير ال ام تُ في  ام ة ( دف الدر ة الك ية لدت سطات در ات تقد5تبُتُن النتائ  في  دوؿ )
 %(.  81.8(، ب زف نسبي )4.09ف سطتُ لدمارسات إدارة الد اهب البشرية مرتي ة كل لراؿ )



   2يحياوي نصيرة، 1 محمد حسن الخطيب
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%(، 84.9(، ب زف نسبي )4.24واحتل التًتيب الأوؿ لراؿ "اشراؾ الد اهب" بدت سط حسابي )
إذ دف الإدارات في دف هذ  النتيجة إيجابية ومطمئنة إلى حد كبتَ؛  افويرى الباحث بدر ة مرتي ة،

هذ  النتيجة إلى و  د م ايتَ للاختيار واشراؾ  اف ام ة ف سطتُ تهتم بالد هبة، وي زو الباحث
، وبذلك فإف قيادة الجام ة تدرؾ دف ب ال  يا متيادية بذلك ال لاقاتالد ه بتُ في الدسؤوليات والدناص

 ب من خلاؿ ال مل.الدشاركة في ال مل ت تمد ع ى مدى بسيز وتقدـ ال امل الد ه  
(، ب زف نسبي 4.13و ات في التًتيب الثاني لراؿ "تط ير الد اهب" بدت سط حسابي ) 
النتيجة لدتاب ة إدارة الجام ة من حيث الاحتيا ات  اف%(، بدر ة مرتي ة، وي زو الباحث82.6)

رسم الخطط والاستًاتيجيات الدناسبة لتط ير وإدارة م اهب ال ام تُ، وت خذ ذلك بالحسباف عند 
لبرام  التدريب والتط ير الدهتٍ، وتك ف مرنة وت دؿ وفق الدتغتَات والدستجدات ال صرية، ولزاولة 
الاستيادة من الخبرات ال الدية في برام  تط ير الد اهب وقد حصل لراؿ "الاحتياظ بالد اهب" ع ى 

حثاف هذ  النتيجة إلى %(، وي زو البا81.1(، ب زف نسبي )4.05التًتيب الثالث بدت سط حسابي )
دف هذا ا اؿ يت  ق بدكافآت الد هبتُ وت زيز و  دهم داخل الجام ة، من خلاؿ وسائل الاتصاؿ 
الدتن عة، والتغذية الدرتدة ونتائ  التق نً والتقارير وما يت  ق بالتحييز وتقدنً الدكافآت لأصحاب 

صل لراؿ "برديد الد اهب" ع ى التًتيب الافكار الإبداعية. بدر ة مرتي ة، وفي الدرتبة الأختَة ح
ذلك إلى  اف%(، بدر ة مرتي ة. وي زو الباحث79.4(، ب زف نسبي )3.97الرابع بدت سط حسابي )

  .دف برديد الد هبة واستثمارها ه  دساس النجاح لأي عمل، وبرديد الحا ة والن عية من الد هبة
إدارة الد اهب البشرية في  ام ة ف سطتُ ويرى الباحثاف دف و  د م افقة مرتي ة ع ى لشارسات 

، وو  د خطة وما تس ى لتحقيقه من ميزة تنافسيةلإدراكها دثرها الإيجابي ع ى عمل الجام ة 
إستًاتيجية متكام ة وف الة في استقطاب وبرديد واشراؾ ذوي الكياتات والد اهب داخل ك يات 

الجدد، إضافة إلى الاحتياظ بالد هبتُ لت بية  واقساـ الجام ة، ومتاب ة برستُ عم ية ت يتُ الد ظيتُ
  .الاحتيا ات الحالية والدستقب ية ل جام ة

(، ودراسة )ع ض 2016(، ودراسة )الكساسبة، 2017اتيقت هذ  النتيجة مع دراسة )دبضد،
(، William 2006,، ودراسة )(Burbach & Royle,2010)(، ودراسة 2013الله، 

بينما اخت يت  ى مرتيع لإدارة الد اهب البشرية في ا تم ات الدبح ثة.التي بينت بصي ها و  د مست  
(، ودراسة صياـ 2015)الجراح ودب  دولة، (، ودراسة2016مع كل من دراسة )البطريخ ، 

(، التي دظهرت و  د در ة ض يية ومت سطة في مست ى إدارة الد اهب البشرية في ا تم ات 2013)
 الدبح ثة.
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هذا التباين في مست ى لشارسات إدارة الد اهب البشرية لاختلاؼ ا تم ات وي زو الباحثاف 
 الدبح ثة، وديضاً اختلاؼ ثقافة ال ام تُ في الدؤسسات.

 عرض وتحليل فقرات استبانة ممارسات إدارة المواىب البشرية:
 حليل فقرات المجال الأول: تحديد المواىبأ.  ت

 ليقرات لراؿ " برديد الد اهب" والأوزاف النسبية الد ياري والالضراؼ الحسابية الدت سطات .6جدول

المتوسط  الفقرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

درجة 
 الموافقة

 ع ى الدؤهلات ال  مية بنات الد ظف إدارة الجام ةبزتار  .1
 م افق بشدة 89.9 0.65 4.49 .ل  ظيية الدناسبة

 برقيق ع ى قدراته ع ى ه ب بناتالد   إدارة الجام ةبزتار  .2
 م افق بشدة 87.7 0.64 4.38 .جام ةل  الاستًاتيجية الخطط

مشتًكة ل م ه ب  وقيم ثقافة الى ت زيز إدارة الجام ةتس ى  .3
 م افق 82.6 0.66 4.13 .ل  مل لت زيز الانتمات

م ايتَ واضحة ومسبقة لدقابلات إدارة الجام ة بردد  .4
 م افق 79.0 0.74 3.95 الد ه بتُ.

لتحديد الد ظف  متن عةب مل اختبارات  إدارة الجام ةتق ـ  .5
 م افق 76.4 0.68 3.82 الد ه ب.

من الاختبارات الى برديد الد ظف  إدارة الجام ةتهدؼ  .6
 م افق 75.2 0.65 3.76 الد ه ب ومست ى ال ظيية الدخصصة له.

 م افق 73.8 0.58 3.69 .ة الد ه ب ال م يةخبر  ع ى بنات ل  ظيية إدارة الجام ةبزتار  .7

 الد ظف قبلالتي يمت كها  ن ع الد هبة إدارة الجام ةتدرس  .8
 م افق 70.8 0.59 3.54 .الت ظيف

 مرتفعة 79.4 0.64 3.97 الدرجة الكلية
كما يراها ( دفج الدر ة الك ية لدت سطات لراؿ " برديد الد اهب"  6يتضِّح من النتائ  الدبينة في  دوؿ )

%(، بدر ة مرتي ة. وكانت 79.4(، ب زف نسبي )3.97ال ام تُ في  ام ة ف سطتُ حص ت ع ى )
دع ى الدت سطات من نصيب اليقرة التي تنص ع ى" بزتار إدارة الجام ة الد ظف بنات ع ى الدؤهلات ال  مية 

 افبشدة. وي زو الباحث %( بدر ة م افق89.9(، ب زف نسبي )4.49الدناسبة ل  ظيية" بدت سط حسابي )
ذلك إلى دف إدارة الجام ة تضع الدؤهلات والقدرات في الاعتبار، وتس ى للاستيادة من كياتة ال ام تُ 



   2يحياوي نصيرة، 1 محمد حسن الخطيب
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الد ه بتُ وفقاً لطبي ة مؤهلاتهم في ال ظيية الدناسبة بدا يساعد ع ى برقيق دهداؼ الجام ة. وفي الدرتبة 
دارة الجام ة ن ع الد هبة التي يمت كها الد ظف قبل الأختَة  اتت اليقرة التي تنص ع ى " تدرس إ

هذ   اف%( بدر ة مرتي ة، وي زو الباحث70.8(، ب زف نسبي )3.54الت ظيف"، بدت سط حسابي )
النتيجة إلى اهتماـ  ام ة ف سطتُ بالأدوار الدستقب ية ل  ام تُ الد ه بتُ، لك  يك ف لدى الإدارة م رفة 

  هبة بال مل الدهتٍ الذي سي تحق به ل  مل داخل دقساـ الجام ة.  لزددة بش ف نتائ  ت ظيف الد
 تحليل فقرات المجال الثاني: تطوير المواىبب. 

 "تط ير الد اهب الدت سطات الحسابية والالضراؼ الد ياري والأوزاف النسبية ليقرات لراؿ " .7جدول

المتوسط  الفقرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

جة در 
 الموافقة

 إلى الخبرة ذوي الد ظيتُ من الخبرة نقل ع ى إدارة الجام ةت مل  .1
 م افق بشدة 90.2 0.60 4.51 خبرة. الأقل

 م افق بشدة 89.9 0.70 3.55 .والب يد القريب الددى ع ى تط ير الد اهب إدارة الجام ة تدعم .2

الح افز  قدـوت الد اهب دداتلقياس  الد ايتَ إدارة الجام ة تضع .3
 م افق بشدة 89.1 0.69 3.44 .الد ايتَ بت ك ددائهم بناتً ع ى ل م ه بتُ

تط ير  خطط متط بات لتحديد لزددة دسس الجام ة ت تمد .4
 م افق بشدة 86.3 0.70 4.31 .قب هم من الد روفة الد ايتَ مستندة إلى الأفراد

 م افق 84.2 0.68 4.21 ه بتُ.بإعداد خطط خاصة لتط ير الد   إدارة الجام ةتق ـ  .5

 التغيتَات اعتماداً ع ى الد ه بتُ تط ير فيام ة خطط الج بستاز .6
 م افق 77.4 0.66 3.87 .بال مل الخاصة الد   مات في

مستندة  تط ير تك ين خطة ع ى الد ه بتُ إدارة الجام ة تساعد .7
 م افق 76.0 0.65 3.80 .ال ظيية ددات اساليب ع ى

 م افق 75.8 0.71 3.79 الكياتة. عالية تدريبية تقنيات إدارة الجام ة ت فر .8
 م افق 75.4 0.62 3.77 بإعداد خطط خاصة لتط ير الد ه بتُ. إدارة الجام ةتق ـ  .9

 مرتفعة 82.6 0.61 4.13 الدرجة الكلية
ب" كمػػا يراهػػا ال ػػام تُ ( دفج الدر ػػة الك يػػة لدت سػػطات لرػػاؿ " تطػػ ير الد اهػػ7يتضِّػػح مػػن نتػػائ  الجػػدوؿ )

%(، بدر ػػة مرتي ػػة. وكانػػت دع ػػى الدت سػػطات مػػن نصػػيب 82.6(، بػػ زف نسػػبي )4.13حصػػ ت ع ػػى )
اليقػػػرة الػػػتي تػػػنص ع ػػػى" ت مػػػل إدارة الجام ػػػة ع ػػػى نقػػػل الخػػػبرة مػػػن الدػػػ ظيتُ ذوي الخػػػبرة إلى الأقػػػل خػػػبرة" 
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ذلػك إلى مسػاع   افو الباحثػ%( بدر ة م افػق بشػدة. وي ػز 90.2(، ب زف نسبي )4.51بدت سط حسابي )
إدارة  ام ػػة ف سػػطتُ لضػػ  تنميػػة الد اهػػب والكيػػاتات الػػتي لػػديها، مػػن خػػلاؿ مػػا تتيحػػه مػػن فػػرص في نقػػل 
الخػػػبرة بػػػتُ ال ػػػام تُ، هػػػذا ير ػػػع إلى اهتمػػػاـ الجام ػػػة في خ ػػػق روح الإبػػػداع والتميػػػز لػػػدى دصػػػحاب الخػػػبرة 

لإبداعيػة. وفي الدرتبػة الأخػتَة  ػاتت اليقػرة الػتي تػنص الط ي ة ودعمهم مػن د ػل ت مػيم الخػبرات والدبػادرات ا
(، بػ زف نسػبي 3.77ع ى " تقػ ـ إدارة الجام ػة بإعػداد خطػط خاصػة لتطػ ير الد هػ بتُ"، بدت سػط حسػابي )

ذلػك إلى مػا تقدمػة إدارة الجام ػة مػن خطػط تدريبيػػة  اف%( وهػ  ديضػاً بدر ػة م افػق. وي ػزو الباحثػ75.4)
صصػػه مػػن ميزانيػػات ل تػػدريب لتطػػ ير مهػػارات وخػػبرات  ديػػدة ترفػػع مػػن مسػػت ى متن عػػة، ومػػا يمكػػن دف بز

الد هػػ بتُ وتطػػ ير دداتهػػم وقػػدراتهم. فال ػػام تُ الد هػػ بتُ بالنسػػبة ل جام ػػة ي ػػزز لذػػا الديػػزة والسػػم ة التنافسػػية 
 لديها.
 تحليل فقرات المجال الثالث: اشراك المواىبج. 

 المعياري والأوزان النسبية لفقرات مجال "اشراك المواىب"المتوسطات الحسابية والانحراف  .8جدول

المتوسط  الفقرات م 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

درجة 
 الموافقة

مػػػع كافػػػة  الد هػػ بتُال مػػل الجمػػػاع  وادمػػػاج  إدارة الجام ػػػة تشػػجع .1
م افق  92.2 0.77 4.61 .الد ظيتُ

 بشدة

 بػتُ الد ظػف الد هػ ب انػدماج ع ػى برقيػق إدارة الجام ػةبرػرص  .2
م افق  91.6 0.82 4.58   .وعاطيياً  فكرياً  الحالية وظييته وبتُ

 بشدة

 مػع الد هػ بتُع ى تك ين علاقات  يػدة بػتُ  إدارة الجام ةت مل  .3
م افق  90.4 0.72 4.52 زملات ال مل.

 بشدة

م افق  89.0 0.75 4.45   .لال م في الصازات ولامركزية ل م ه بتُ مرونة إدارة الجام ةت فر  .4
 بشدة

 واعتبػارهم الد هػ بتُ نظػر و هػات الاعتبػار في إدارة الجام ة ت خذ .5
م افق  86.0 0.62 4.30 .الد ارد البشرية إدارة خطط وضع في شركات

 بشدة
 م افق 83.4 0.74 4.17 دساليب الدناقشات البناتة في ال مل. إدارة الجام ةتستخدـ  .6

والابداعيػػة  الابتكاريػػة الأفكػػار اسػػتثمار ع ػػى الجام ػػة إدارة تشػػجع .7
 م افق 78.0 0.79 3.90   .الد ه بتُالتي يقدمها 

 م افق 77.2 0.68 3.86 لإلصاز ال مل بكياتة وف الية. إدارة الجام ة الد ه بتُ تي ض .8
 م افق 76.6 0.65 3.83 القرارات.  صنع في إدارة الجام ة الد ه بتُ تشارؾ .9



   2يحياوي نصيرة، 1 محمد حسن الخطيب
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 موافق 84.9 0.71 4.24 رجة الكليةالد
كمػػا يراهػػا ال ػػام تُ  "اشػػراؾ الد اهػػب( دفج الدر ػػة الك يػػة لدت سػػطات لرػػاؿ "8يتضِّػػح مػػن نتػػائ  الجػػدوؿ )

كانػػت دع ػػى الدت سػػطات مػػن نصػػػيب  .مرتي ػػػة%(، بدر ػػة 84.9(، بػػ زف نسػػبي )4.24حصػػ ت ع ػػى )
مػع كافػة الدػ ظيتُ" بدت سػط  الد هػ بتُاع  وادمػاج ال مػل الجمػ إدارة الجام ػة اليقػرة الػتي تػنص ع ػى" تشػجع

فهػػم إدارة  ام ػػة ف سػػطتُ وي ػػزى ذلػػك  .م افػػق بشػػدة%( بدر ػػة 92.2(، بػػ زف نسػػبي )4.61حسػػابي )
ب همية ال مل الجماع  ودهمية تكامل  ه د الد ه بتُ في كافػة الدسػت يات الإداريػة فيهػا، كمػا دف الجام ػة تػ فر 

ـ ال مػل الجمػاع  بػتُ الد هػ بتُ، وخاصػة الاتصػاؿ باعتبػار  ال ظييػة الإداريػة الدهمػة ال سائل الدتن عة التي بزػد
 صنع في الد ه بتُوفي الدرتبة الأختَة  اتت اليقرة التي تنص ع ى "تشارؾ إدارة الجام ة . في عمل الد ه بتُ

و الباحثػػاف وي ػػز  .م افػػقبدر ػػة وهػػ  ديضػػاً %( 76.6(، بػػ زف نسػػبي )3.83القػػرارات"، بدت سػػط حسػػابي )
هػػػذ  النتيجػػػة إلى الػػػدور الدتكامػػػػل الػػػذي ييػػػتًض دف يقػػػػ ـ بػػػه الد هػػػ بتُ داخػػػػل إدارات الجام ػػػة ع ػػػى كافػػػػة 
الدسػػت يات الإداريػػة كمصػػدر للإبػػداع والتطػػ ير لنجػػاح الإدارات في برقيػػق دهػػدافها خاصػػة في ضػػ ت الظػػروؼ 

اً ع ػى الجام ػات الي سػطينية ومنهػا  ام ػة السياسية والاقتصادية الص بة التي يمر بها قطاع غزة ويػن كس سػ ب
ف سػػطتُ، وبالتػػالي تشػػارؾ إدارة الجام ػػة الد هػػ بتُ في صػػنع القػػرارات ع ػػى دهمػػم اسػػتثمار في تطػػ ير لصاحػػات 

 الجام ة في ال مل.   
 تحليل فقرات المجال الرابع: الاحتفاظ بالمواىبد. 

 اف النسبية ليقرات لراؿ "الاحتياظ بالد اهب"الدت سطات الحسابية والالضراؼ الد ياري والأوز  .9جدول 

المتوسط  الفقرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

درجة 
 الموافقة

 الشخصػػ  للإبػػداع الد هػػ بتُل  ػػام تُ  اليرصػػة إدارة الجام ػػة تتػػيح .1
م افق  87.0 0.68 4.35   .والخبرة الد رفة واكتساب

 بشدة

دف يتناسػػب ال مػػل مػػع قػػدرات ومهػػارات كػػل  ع ػػى إدارة الجام ػػةبرػػرص  .2
 م افق 85.2 0.63 4.26   م ظف م ه ب.

 الد هػ بتُ بػػتُ النقاشػػية الح قػػات إقامػة إدارة الجام ػػة ع ػى تشػجع .3
 م افق 83.3 0.73 4.16   .اليكرية لاستثمار طاقاتهم

خصػائص  متط بػات مػع لتتناسػب ال مػل ظػروؼ إدارة الجام ػة تتػابع .4
 م افق 81.4 0.74 4.07   .الد ه ب

 م افق 79.6 0.68 3.98 بػتُ الالصػاز ومشػاعر والداف يػة بػالنيس الثقػة بتطػ ير إدارة الجام ػة تقػ ـ .5
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 .الد ه بتُ

ل  ػام تُ الد هػ بتُ الدػ ارد الدتاحػة لت زيػز القػدرة ع ػى  إدارة الجام ػةتسخر  .6
 م افق 78.8 0.64 3.94 الابداع وضماف بقائهم.

 دصػحاب ل م هػ بتُ الدناصػب لشػغل الأول يػة الجام ػةإدارة  ت طػى .7
 م افق 77.6 0.65 3.88  .ال الية الكياتات

 خصػائص في برصػل الػتي عػن التغيػتَات م   مػات إدارة الجام ػةتػ فر  .8
 م افق 76.2 0.72 3.81 .الد ه بتُ

 مرتفعة 81.1 0.69 4.05 الدرجة الكلية
( دفج الدر ة الك ية لدت سطات لراؿ "الاحتياظ بالد اهب" كما يراها 9يتضِّح من نتائ  الجدوؿ )

%(، بدر ة مرتي ة. كانت دع ى الدت سطات من 81.1(، ب زف نسبي )4.05ال ام تُ حص ت ع ى )
  واكتساب نصيب اليقرة التي تنص ع ى" تتيح إدارة الجام ة اليرصة ل  ام تُ الد ه بتُ للإبداع الشخص

%( بدر ة م افق بشدة. وي زى هذ  87.0(، ب زف نسبي )4.35الد رفة والخبرة" بدت سط حسابي )
النتيجة إلى ما تقدمه إدارة الجام ة وتسخر  ل كياتات والد ه بتُ من ال ام تُ من فرص مناسبة تساعد 

. وفي الدرتبة الأختَة  اتت اليقرة ع ى الإبداع ورفع كياتة فاع يتهم وقدرتهم ع ى الالصاز والإبداع ال ظيي 
التي تنص ع ى " ت فر إدارة الجام ة م   مات عن التغيتَات التي برصل في خصائص الد ه بتُ"، بدت سط 

ذلك إلى اهتماـ إدارة  اف%( وه  ديضاً مرتي ة. وي زو الباحث76.2(، ب زف نسبي )3.81حسابي )
 بتُ الدتجددة، لتشجع ع ى روح الإبداع لدى ال ام تُ  ام ة ف سطتُ بإمكانات وقدرات ال ام تُ الد ه

 الد ه بتُ لديها، وإدراؾ الجام ة لأهمية و  د الد ه بتُ في مستقبل الجام ة.  
النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الثاني ونصو: ما واقع تحقيق الجودة الشاملة في جامعة  .11

 فلسطين من وجهة نظر العاملين؟
 الج دة الشام ة واقع برقيق دفراد ال ينة ع ى استبانة استجاباتم خص نتائ   .10جدول    

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

درجة 
 الموافقة

تػػػػػ فر إدارة الجام ػػػػػة عػػػػػام تُ متخصصػػػػػتُ بػػػػػالإدارة ل قيػػػػػاـ بالإعمػػػػػاؿ  1
 م افق بشدة 91.5 0.58 4.57 الإدارية.

ام ػػة آليػػات لزػػددة ل تحقػػق مػػن كيػػاتة ال ػػام تُ الجػػدد تضػػع إدارة الج 2
 م افق بشدة 91.3 0.71 4.56 حسب متط بات ال ظيية.

 م افق بشدة 89.8 0.58 4.49تزود إدارة الجام ة ال ام تُ بالدسػت زمات التقنيػة مػن ح اسػيب، ا هػزة  3
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 ت ي ف، فاكسات، طاب ات.
 م افق بشدة 89.6 0.66 4.48 الإ ازات وال لاوات. برقق إدارة الجام ة الرضا ل  ام تُ من خلاؿ 4

تقػػػػػ ـ إدارة الجام ػػػػػػة بتطػػػػػػ ير قػػػػػػدرات ال ػػػػػػام تُ في ضػػػػػػ ت احتيا ػػػػػػات  5
 م افق بشدة 89.0 0.613 4.45 الدهنة.

تراعػػػ  إدارة الجام ػػػة كيػػػاتة ال امػػػل عنػػػد اختيػػػار  لتنييػػػذ مهػػػاـ إداريػػػة  6
 م افق بشدة 88.9 0.60 4.44  ديدة.

 م افق بشدة 85.9 0.56 4.29 الجام ة النمط الإداري التشاوري في تسيتَ الأعماؿ. تتبتٌ إدارة 7
 م افق 83.0 0.59 4.15 يطرح ال ام  ف آرائهم في الا تماعات بحرية. 8

تشػػػػػارؾ إدارة الجام ػػػػػة ال ػػػػػام تُ في ابزػػػػػاذ القػػػػػرارات مػػػػػن د ػػػػػل تبنيهػػػػػا  9
 م افق 81.8 0.71 4.09 وال مل ع ى تنييذها القرار.

تػػػػ فر إدارة الجام ػػػػة فػػػػرص الدشػػػػاركة في الػػػػبرام  التدريبيػػػػة الػػػػتي تنيػػػػذها  10
 م افق 78.4 0.61 3.92 مؤسسات ا تمع المح  .

يػػػػتم تشػػػػكيل لجػػػػاف خاصػػػػة ل نظػػػػر في دفكػػػػار ومقتًحػػػػات ال ػػػػام تُ في  11
 م افق 77.6 0.56 3.88 الجام ة.

 م افق 77.2 0.70 3.86 .تق ـ إدارة الجام ة بتشجيع البحث ال  م  لدى ال ام تُ 12
 م افق 77.0 0.68 3.85 تتبتٌ إدارة الجام ة طرؽ قياس م ض عية لتق نً ددات ال ام تُ بها. 13

يػػػتم الإفػػػادة مػػػن نتػػػائ  تقيػػػيم ددات ال ػػػام تُ في صػػػ غ خطػػػط الجام ػػػة  14
 م افق 76.6 0.59 3.83 ورسم برالرها الدستقب ية.

 م افق 76.2 0.63 3.81 والاختصاص إعطات دورات تدريبية.تتيح إدارة الجام ة لذوي الخبرة  15
 م افق 76.0 0.72 3.80 تنظم إدارة الجام ة دماكن عمل خاصة ل م ه بتُ من ال ام تُ. 16

باسػػػػػػتمرار كيػػػػػػاتة عمػػػػػػل وتطػػػػػػ رات الأدات لكػػػػػػل  إدارة الجام ػػػػػػةتتػػػػػػابع  17
 م افق 74.0 0.77 3.79 عامل.

ا ي ػػػزـ لتطػػػ ير ادائهػػػم والقيػػػاـ ب عمػػػالذم بدػػػ ال ػػػام تُ إدارة الجام ػػػةتػػزود  18
 م افق 74.2 0.81 3.77 بكياتة.

يػػػػتم تنظػػػػيم دنشػػػػطة تسػػػػتهدؼ تطػػػػ ير الد اهػػػػب والقػػػػدرات الإبداعيػػػػة  19
 م افق 74.6 0.95 3.73 ل  ام تُ.

 م افق 74.4 0.93 3.72شػػبكة م   مػػات تربطهػػا بدنظمػػات عالديػػة في نيػػس  إدارة الجام ػػةتػػ فر  20
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 لراؿ ال مل.

ع ػػػى الت ػػاوف مػػػع مؤسسػػات دخػػػرى لرفػػع كيػػػاتة  إدارة الجام ػػةبرػػرص  21
 م افق 74.2 0.97 3.71 فيها. ال ام تُ

 م افق 74.0 1.02 3.70 الب ثات والدنح الدراسية لتط ير م ظييها. إدارة الجام ة ت فر 22
 مرتفعة 80.0 0.70 4.04 الدرجة الكلية
ر ػػػة الك يػػػة لدت سػػػطات واقػػػع برقيػػػق الجػػػ دة الشػػػام ة في  ام ػػػة ( دفج الد10يتضِّػػػح مػػػن نتػػػائ  الجػػػدوؿ )

 %(.    80.0(، وب زف نسبي )4.04ف سطتُ  اتت مرتي ة عل كافة اليقرات بدت سط حسابي )
هػػذ  النتيجػػة إلى دف ف سػػية الجػػ دة الشػػام ة قائمػػة في  ام ػػة ف سػػطتُ ع ػػى اعتبارهػػا ثػػ رة  افوي ػػزو الباحثػػ

ثقافػػة ال ػػام تُ ومسػػت ى إدراكهػػم وكػػل هػػذ  ال  امػػل لذػػا ارتبػػاط بطبي ػػة القيػػادة فكريػػة وإداريػػة ولذػػا ارتبػػاط ب
الإدارية ل جام ة بشكل عاـ وكل عمادة وقسم بشكل خػاص، كمػا دف هنػاؾ تػ افر رغبػة لػدى إدارة الجام ػة 

الكيػػاتات في م اكبػػة التطػػ رات والتغػػتَات الإداريػػة ال الديػػة، لدتاب ػػة التجديػػد، والحػػرص ع ػػى تهيئػػة القيػػادات و 
والدهارات القادرة ع ى إحداث التغيتَ، كما من الأسباب التي ادت لذذ  النتيجػة الدرتي ػة تػ افر فػرص التطػ ير 
الدهػػتٍ وتبػػادؿ الخػػبرات الػػتي تهيئهػػا الجام ػػة لد ظييهػػا سػػ ات كػػاف ذلػػك مػػن دورات دو نػػدوات دو مػػؤبسرات دو 

   ورش عمل دو ب ثات دراسية في الجام ات لتط ير التخصص.
(، ودراسػػة دبػػ  Choon,2008(، ودراسػػة )2004وتتيػػق هػػذ  النتيجػػة مػػع نتػػائ  دراسػػة دبػػ  فػػارة )

( الػػتي بينػػت إدارة الجػػ دة الشػػام ة مطبقػػة في الدنظمػػات لزػػ ر كػػل 2007( ودراسػػة الدصػػري )2008عػػامر )
ذ  الدراسػة مػع دراسة، كما يػبرز اهتمػاـ هػذ  الدنظمػات بكيػاتة ال ػام تُ و ػ دة خػدماتها. وبزت ػف نتػائ  هػ

( ل اقػػع إدارة الجػػ دة في مػػديريات التًبيػػة والت  ػػيم الي سػػطينية وهػػ  بدر ػػة مت سػػطة، 2007دراسػػة )خضػػتَ،
 (.Laurie,2008(، ودراسة )2007مع دراسة )المحيادي،

 يتبتُ من الجدوؿ السابق ما ي  :  
 ػػػة عػػام تُ متخصصػػػتُ كانػػت دع ػػى الدت سػػػطات مػػن نصػػيب اليقػػػرة الػػتي تػػػنص ع ػػى" تػػ فر إدارة الجام -

%( بدر ػة م افػق بشػدة. 91.5(، بػ زف نسػبي )4.57بالإدارة ل قياـ بالإعماؿ الإدارية" بدت سط حسابي )
ذلػػك إلى تشػػجيع القيػػادة الإداريػػة في الجام ػػة ع ػػى الأدات الخػػاص ل  ػػام تُ والػػذي يتضػػمن  افوي ػػزو الباحثػػ

يػة بحيػث يقػ ـ ب عمػاؿ ودنشػطة إضػافية دكثػر لشػا هػ  تقديرات لأدات ال ام تُ والاستيادة من بزصصػاتهم الدهن
 مت قع منه ضمن ال صف ال ظيي ، لذلك بررص إدارات الجام ة ع ى التخصص بال مل الإداري.    

وفي الدرتبػػة الأخػػػتَة  ػػاتت اليقػػػرة الػػتي تػػػنص ع ػػى " تػػػ فر إدارة الجام ػػة الب ثػػػات والدػػنح الدراسػػػية لتطػػػ ير  -
 اف%( وهػػ  ديضػػاً بدر ػػة م افػػق. وي ػػزو الباحثػػ74.0(، بػػ زف نسػػبي )3.70ال ػػام تُ"، بدت سػػط حسػػابي )
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 )دراسة ميدانية ع ى  ام ة ف سطتُ في قطاع غزة( الد اهب البشرية وعلاقتها بتحقيق الج دة الشام ة رةلشارسات إدا

68: 

ذلػك إلى إدراؾ إدارة الجام ػػة لأهميػػة الاسػػتجابة لحا ػػات تطػػ ير ال ػػام تُ، وبالتػػالي ي ػػد تػػ افر الب ثػػات والدػػنح 
ا يػػتم الدراسػػية رغػػم صػػ  بة ذلػػك نظػػراً ل ظػػروؼ الاقتصػػادية الصػػ بة في قطػػاع غػػزة إلا دهمػػا ت تػػبر  ػػزتًا دساسػػيً 

التًكيػز ع يػه لرفػع خػبرات وكيػاتة ومػؤهلات ال ػام تُ. وإلى  انػب ذلػك فػإف ال ػام تُ بصػية عامػة  تػا  ف 
إلى الدعم الإداري خاصة عندما يك ف هناؾ ت زيػزات ومكافػآت م ن يػة دو ماديػة دو مػن خػلاؿ الب ثػات دو 

 ك الخبرات التي ترتق  ب دائه.الدنح لأصحاب التميز بال مل، كما الجام ة تهتم بال امل الذي يمت 
النتائج المتعلقة بالإجابة عن السـؤال الثالـث ونصـو: ىـل يوجـد علاقـة ارتبـاط دالـة إحصـائياً عنـد . 12

بــين ممارسـات إدارة المواىــب البشــرية وتحقيــق الجــودة الشــاملة فــي جامعــة (  ≥ 0.0α.)مسـتوى 
 فلسطين؟

( 11، والجػدوؿ )مصػي فة م ػاملات ارتبػاط سػبتَمافد بإيجػا افول تحقق من صحة هذا اليرض قاـ الباحث
 ي ضح ذلك:

 مصي فة م املات ارتباط سبتَماف بتُ متغتَات الدراسة .11جدول

 الجودة الشاملة بعادالأ
 الدلالة معامل الارتباط

 0.000* 0.721 برديد الد اهب
 0.000* 0.663 تط ير الد اهب
 0.000* 0.827 اشراؾ الد اهب

 0.000* 0.743 لد اهبالاحتياظ با
 0.000* 0.738 البشرية مواىبال دارةممارسات إ

 . α ≤ 0.05 داؿ إحصائياً عند مست ى دلالة الارتباط *
بػػػتُ كػػػل دب ػػػاد  0.05( و ػػػ د علاقػػػة إيجابيػػػة وذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػت ى 11ي ضػػػح الجػػػدوؿ )

( حيػث ب غػت قيمػة م امػل الجػ دة الشػام ةالتػابع )( والدتغػتَ البشػرية  اهػبالد دارةلشارسػات إالدتغػتَ الدسػتقل )
( بدر ػػة واحػػدة البشػػرية  اهػػبالد دارةلشارسػػات إ(، لشػػا ي ػػتٍ دف دي تغػػتَ في مسػػت ى )0.738الارتبػػاط )

 هميػػة ب ت ػػك ال لاقػػة افالباحثػػ  ػػزوي( در ػػة. و 0.738( بدقػػدار )الجػػ دة الشػػام ةسػػيؤدي لتغػػتَ بدسػػت ى )
 بكيايػة دهػدافها ب ػ غ مػن بسكينهػا في في الدؤسسػات برققػه الػذي لأساس ا الدور من خلاؿ الج دة الشام ة

 دي بست كػه مػا دبشػن حيػث الدػ ارد البشػرية البشػرية  اهػبالد دارةب همية لشارسة إ دهميتها وتت اظم تزدادو  وفاع ية،
 التػػدريب ام بػػر  خػػلاؿ مػػن باسػػتمرار برػػديثها ينبغػػ  الدػػ ارد ت ػػك وتطػػ ير لإدارة اللازمػػة الدهػػارات ودف منظمػػة
 دصػبح وقػدوالدسػتقب  ،  الحػالي ال مػل في لصػاحهم د ػل مػن دداتهػم لتطػ ير يشػج هم لشػا الدسػتمر، والت  ػيم
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وم اهػب وقػدرات  مهػارات ع ػى اسػتخداـ والقػدرة والتػدريب التخصػص يتط ػب  ام ػة ف سػطتُ في ال مػل
 اسػتقطاب والاحتيػاظالقػدرة ع ػى  مػن مػل ال بيئػة في الدتسػارعة التغػتَات م ا هػةفي  خاص ن ع إبداعية من

 برقيػػق ع ػػى  مسػػاعدةلالد اهػػب مػػن ال ػػام تُ ودعمهػػم وتطػػ ير امكانيػػاتهم والحيػػاظ ع ػػى قػػدراتهم الدميػػزة، ب
ويتجسػػػػػد هػػػػػذا  الجػػػػ دة الشػػػػػامة والػػػػػتي يؤه هػػػػػا إلى التنػػػػافس وبرقيػػػػػق التميػػػػػز ع ػػػػػى الدسػػػػت ى المح ػػػػػ  وال ػػػػػالد 

 البشرية.  اهبلدا دارةلشارسة إالاستثمار في دفضل ص رة في ب
نتــائج الإجابـــة عـــن التســاؤل الرابـــع ونصـــو: ىــل توجـــد فـــروق ذات دلالــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى .13

(α≤ 0.05فـــي اســتجابات أفـــراد عينـــة الدراســـة حـــول درجـــة ممارســـات إدارة المواىـــب البشـــرية ) 
وات فــي جامعــة فلســطين تعــزى للمتغيــرات )الجــنس، المؤىــل العلمــي، ســن وتحقيــق الجــودة الشــاملة

 الخدمة، المسمى الوظيفي، الكلية(؟  
 كل متغتَ.   فرضيةالتحقق من ب افوللإ ابة عن التساؤؿ السابق قاـ الباحث 

   الجنس.  1.13
 وفقاً لدتغتَ الجنس Tنتائ  اختبار  .12جدول

القيمة الاحتمالية  قيمة الاختبار المتوسطات الأبعاد
(Sig) أنثى ذكر 

 0.641 0.468- 3.98 4.08 برديد الد اهب
 0.931 0.087 3.89 4.03 تط ير الد اهب
 0.941 0.074 3.87 3.89 اشراؾ الد اهب

 0.776 0.285- 3.89 4.04 الاحتياظ بالد اهب
 0.903 0.123- 3.90 4.02 ممارسات إدارة المواىب البشرية

النتػػائ   مػػنو  Independent Samples T-Testل تحقػػق مػػن هػػذ  اليرضػػية تم اسػػتخداـ اختبػػار 
لشػػا  ،الجدوليػػة Tالدراسػػة دقػػل مػػن قيمػػة  دب ػػادالمحسػػ بة لجميػػع  T( تبػػتُ دف قيمػػة 12الد ضػػحة في  ػػدوؿ )

لشارسػػات "  يػػدؿ ع ػػى عػػدـ و ػػ د فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػتُ مت سػػطات اسػػتجابات الدبحػػ ثتُ حػػ ؿ
 " ت زى لدتغتَ الجنس. إدارة الد اهب البشرية وبرقيق الج دة الشام ة 

ذلػػك لأف كافػػة الدبحػػ ثتُ ي م ػػ ف في بيئػػة عمػػل واحػػدة، وع ػػى اطػػلاع بدبػػادرات برقيػػق  افزو الباحثػػوي ػػ
وتشػػػج يها ع ػػػى الإلصػػػاز بغػػػض النظػػػر عػػػن  ل م اهػػػب الكيػػػاتة والابتكػػػار والابػػػداع في ال مػػػل ودعػػػم القيػػػادة

 .ةفي الجام  الجنس وبنيس الدست ى ديضاً، ودف كلا الجنستُ يخض  ا إلى نيس ظروؼ ال مل
   المؤىل العلمي.  2.13
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 نتائ  اختبار" التباين الأحادي وفقاً لدتغتَ الدؤهل ال  م  .13جدول

قيمة  المتوسطات الأبعاد
 الاختبار

القيمة الاحتمالية 
(Sig) دكتوراه ماجستير بكالوريوس 

 0.434 0.836 4.08 4.01 4.07 برديد الد اهب
 0.643 0.442 4.00 3.97 4.02 تط ير الد اهب
 0.350 1.051 3.82 3.92 3.91 اشراؾ الد اهب

 0.680 0.386 3.96 4.01 4.02 الاحتياظ بالد اهب
ممارسات إدارة 
 0.825 0.193 3.84 3.83 3.87 المواىب البشرية

مػػن النتػػائ  الد ضػػحة في  ػػدوؿ و ل تحقػػق مػػن هػػذ  اليرضػػية تم اسػػتخداـ اختبػػار التبػػاين الأحػػادي 
( الدقاب ة لاختبػار )التبػاين الأحػادي( ل  ينػات الدسػتق ة لكػل مػن Sigمالية )( تبتُ دف قيمة احت13)

(، لشػا يػدؿ ع ػى عػدـ و ػ د فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية بػتُ 0.05الأب ػاد دكػبر مػن مسػت ى دلالػة )
وبرقيػػق  مت سػػطات اسػػتجابات الدبحػػ ثتُ حػػ ؿ در ػػة تطبيػػق دب ػػاد " لشارسػػات إدارة الد اهػػب البشػػرية

 " ت زى إلى الدؤهل ال  م . الج دة الشام ة
ذلػك إلى دف امػتلاؾ النجػاح في تنييػذ الأعمػاؿ والخطػط والتنييذيػة قػد لا يكػ ف لػػه  افوي ػزو الباحثػ

علاقة بالدؤهل ال  م ؛ إذ لصد م ظياً  مل شهادة البكال ري س ولدية قدرات دكثر لشن  مل شهادة 
يت  ق بدمارسات لصاح تنييذ ما  فيماال  مية  دع ى، وه  ما يدؿ ع ى استقلالية الشهادات والدؤهلات

خطط له. كما دف كافة ال ام تُ في الجام ة ع ى در ة عالية من الديناميكية والحي يػة والدرونػة الدتسػمة 
بالانػدفاع والانطػػلاؽ ل  مػػل الجػػاد مهمػػا اخت يػػت مػؤهلاتهم ال  ميػػة، كمػػا دف كافػػة ال ػػام تُ يتط  ػػ ف 

 ر عن الدؤهل ال  م .بغض النظ إبراز الد هبةإلى 
   سنوات الخدمة. 3.13

 نتائج اختبار" التباين الأحادي وفقاً لمتغير سنوات الخدمة .14جدول

 الأبعاد
قيمة  المتوسطات

 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig) 
 5أقل من 
 سنوات

-5من
 سنوات10

 10أكثر من 
 سنوات

 0.001* 5.412 4.27 4.00 4.02 برديد الد اهب
 0.004* 4.533 4.15 4.04 3.88 ر الد اهبتط ي
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 0.396 0.994 4.00 3.87 3.88 اشراؾ الد اهب
 0.001* 5.960 4.22 4.00 3.95 الاحتياظ بالد اهب
ممارسات إدارة 
 0.003* 4.737 4.03 3.89 3.71 المواىب البشرية

( 14 ضػػحة في  ػػدوؿ )ل تحقػػق مػػن هػػذ  اليرضػػية تم اسػػتخداـ اختبػػار التبػػاين الأحػػادي مػػن النتػػائ  الد
( الدقاب ة لاختبار )التبػاين الأحػادي( ل  ينػات الدسػتق ة دكػبر مػن مسػت ى دلالػة Sigتبتُ دف قيمة احتمالية )

لشػػػا يػػػدؿ ع ػػػى عػػػدـ و ػػػ د فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػتُ مت سػػػطات  الد اهػػػب،( ل ب ػػػد اشػػػراؾ 0.05)
 دمة.  استجابات الدبح ثتُ ح ؿ هذا الب د ت زى لدتغتَ سن ات الخ

، ولػديهم يشػارك ف في كافػة الأعمػاؿذلك ب ف كافة ال ام تُ وباختلاؼ سػن ات خػدمتهم  افوي زو الباحث
نيس النظرة ح ؿ دهمية الياع ية والكياتة في ال مل. دما بالنسبة لباق  الأب اد والأب ػاد لرتم ػة م ػا فقػد تبػتُ 

، وبػػػذلك يمكػػػن اسػػػتنتاج دنػػػه ت  ػػػد فػػػروؽ (0.05.( دقػػػل مػػػن مسػػػت ى دلالػػػة )Sigدف القيمػػػة الاحتماليػػػة )
ذات دلالػػة إحصػػائية بػػتُ مت سػػطات تقػػديرات عينػػة الدراسػػة حػػ ؿ هػػذ  الأب ػػاد والأب ػػاد لرتم ػػة م ػػا ت ػػزى 

 سن ات. 10إلى سن ات الخدمة وذلك لصالح الذين تتًاوح سن ات خدمتهم دكثر من 
روة في الدسػار الػ ظيي  والذيكػل التنظيمػ  ذلػك لأف هػؤلات ال ػام تُ في مرح ػة النضػ  والػذ افوي زو الباحث

بالتػػالي يكػػ ف لػػديهم نظػػرة دكثػػر وضػػ حاً ومشػػاركة دكثػػر فاع يػػة وهػػم مػػن يمت كػػ ف خػػبرة ط ي ػػة في ال مػػل، 
ونتيجػػة خػػبرتهم الط ي ػػة فيػػه فهػػم يػػؤثروف في تكػػ ين درات دفػػراد لرتمػػع الدراسػػة في كافػػة دب ػػاد لشارسػػات إدارة 

الإضافة ذلك إلى الدراية الكام ة لذػذ  اليئػة بطبي ػة الدشػاركة وابزػاذ القػرار في كافػة الد اهب البشرية ومبادئها ب
 الدهاـ والأعماؿ والت  هات الدستقب ية في رؤية وسياسية الجام ة.

 المسمى الوظيفي. 4.13
 نتائج اختبار" التباين الأحادي وفقاً لمتغير المسمى الوظيفي .15جدول 

 الأبعاد
قيمة  المتوسطات

 ختبارالا

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig) 
عميد 
 فأعلى

رئيس 
 قسم

أكاديمي 
 اداري أكاديمي اداري

 0.885 0.428 4.04 4.05 4.07 4.06 4.21 برديد الد اهب
 0.336 1.142 3.99 3.97 4.02 4.24 4.26 تط ير الد اهب
 0.591 0.796 3.87 3.86 3.96 4.13 3.88 اشراؾ الد اهب
 0.783 0.567 3.99 3.99 3.91 4.19 4.12 بالاحتياظ بالد اه
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ممارسات إدارة 
 0.773 0.579 3.82 3.83 3.98 4.02 4.10 المواىب البشرية

( الدقاب ة لاختبار )التباين Sig( تبتُ دف قيمة احتمالية )15من النتائ  الد ضحة في  دوؿ )
ذات دلالة إحصائية بتُ  ، لشا يدؿ ع ى عدـ و  د فروؽ0.05الأحادي( دكبر من مست ى الدلالة 
در ة لشارسات إدارة الد اهب البشرية وبرقيق الج دة الشام ة في مت سطات استجابات الدبح ثتُ 

  . ام ة ف سطتُ ت زى إلى متغتَ الدسمى ال ظيي 
-ت  ن خطتها الاستًاتيجية م  نة إلى حد ما ف سطتُهذ  النتيجة إلى دف  ام ة  افوي زو الباحث

ولكن دوف دف تتحيز ل مسمى -بيق في ب ض الج انب وارتيع في ب ضها الآخروإف الطيض التط
ع ى نيس الدست ى من الاطلاع ع ى منصب كاف وب ي   ام تُ في الجام ةفكافة ال ال ظيي .

مبادرات القيادة ومتط بات الإدارة ال  يا ودهدافها وآليات التنييذ والدشاركة في صنع القرار وبرقيق 
 ز بال مل.الياع ية والتمي

 الكلية. 5.13
 نتائج اختبار" التباين الأحادي وفقاً لمتغير الكلية. 16جدول

 المجال
قيمة  المتوسطات

 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig) 
العلوم 
العلوم  القانون الإدارية

 الإنسانية
الدبلوم 
 المتوسط

 0.434 0.836 4.01 4.08 4.01 4.07 برديد الد اهب
 0.643 0.442 3.95 4.00 3.97 4.02 هبتط ير الد ا

 0.350 1.051 3.91 3.82 3.92 3.91 اشراؾ الد اهب
 0.680 0.386 4.01 3.96 4.01 4.02 الاحتياظ بالد اهب

 0.981 0.019 3.81 3.84 3.84 3.85 ممارسات إدارة المواىب البشرية
( 16النتائ  الد ضحة في  دوؿ )ل تحقق من هذ  اليرضية تم استخداـ اختبار التباين الأحادي من 

، 0.05( الدقاب ة لاختبار )التباين الأحادي( دكبر من مست ى الدلالة Sigتبتُ دف قيمة احتمالية )
وبذلك يمكن استنتاج دنه لا ت  د فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ مت سطات استجابات الدبح ثتُ ح ؿ " 

 ية. لشارسات إدارة الد اهب البشرية " ت زى إلى الك 
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ذلك لأف كافة الك يات في  ام ة ف سطتُ حريصة ع ى تنييذ الخطة الاستًاتيجية،  افوي زو الباحث
وكافة ال ام تُ في كل الك يات ع ى نيس الدست ى من الاطلاع ع ى الخطة الاستًاتيجية ورسالتها ورؤيتها 

 ودهدافها. 
 :والمقترحات توصياتال. 15

  .تنظيمية الدشج ة ع ى التزاـ الجام ة بتطبيق إدارة الد اهب البشريةال مل ع ى ت فتَ الثقافة ال 1.15
 إدارة الد اهب البشرية، ودهميتها، ماهية عقد الندوات والدورات التدريبية وال رش الخاصة لت ضيح 2.15

 بها، ودورها في برقيق الج دة الشام ة. والدمارسات الدرتبطة
ترقية ال ام تُ في الجام ة و تقييم  من دساسياً   زتاً  رية في الجام ةالد اهب البش لشارسة إدارة اعتبار 3.15

بنات ع ى الكياتة والد هبة، ووضع آليات ل تحييز والدكاف ة بنات ع ى الأدات، ودف تك ف هناؾ م ارد ذاتية 
 لكل إدارة لدكاف ة ال ام تُ، حتى لا يتساوى صاحب الد هبة مع الروتيتٍ التابع.

الج دة الشام ة قيمة تنظيمية تس ى لذا الجام ات الي سطينية، وت مل ع ى برقيق  اعتبار برقيق 4.15
 الد اهب البشرية. لشارسات إدارة ت ظيف ذلك من خلاؿ تشجيع س  ؾ الددرات والدسؤولتُ لض 

ال مل ع ى ت فتَ الدتط بات من الخدمات والد ارد الدادية والدالية والإمكانيات الدساندة بالقدر  5.15
كافي الذي يضمن برقيق الج دة الشام ة، وكذلك بزصيص من هذ  الد اد لدى الك يات والأقساـ ال

 في إدارتها. الد اهب البشرية في الجام ة الأكثر فاع ية في تطبيق لشارسة إدارة
 .قائمة المراجع
 .مقال في مجلة

ن و هة نظر الإداريتُ وسبل تط ير ، رسالة (. واقع الج دة الإدارية في الجام ات الي سطينية م2008دب  عامر، آماؿ )
 ما ستتَ، ك ية التًبية، الإدارة التًب ية، الجام ة الإسلامية، ف سطتُ.

(. واقع تطبيقات إدارة الج دة في الجام ات الي سطينية، ا  ة الأردنية في إدارة الأعماؿ، 2006دب  فارة، ي سف )
 (، عماف.2(، ال دد )2ا  د)

واقع م رفة وتطبيق إدارة الد اهب الدؤسسية بالإدارات الت  يمية بدحافظة البحر الأبضر، لر ة  .(2011تُ )دبضد، لزمد حس
  .(41)، ع(11)الثقافة والتنمية، مصر، م 

(. لشارسة إدارة الد اهب كمحيز ل رغبة ل قات في ال مل دراسة حالة )شركات تكن ل  يا الد   مات 2016البطريخ ، اسرات )
 غزة(، قسم إدارة الأعماؿ، ك ية الإدارة، الجام ة الإسلامية. في قطاع

(. دثر تطبيق استًاتيجيات إدارة الد اهب في ت زيز الانتمات التنظيم  2015الجراح، صالح ع  ، ودب  دولة، بصاؿ داود. )
م ؾ، ك ية التجارة، "دراسة تطبيقية دعضات التدريس في الجام ات الأردنية، رسالة ما ستتَ غتَ منش رة،  ام ة التَ 

 قسم إدارة الأعماؿ.
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كما يرا  ال ام  ف في  والدعم التنظيم  في الس  ؾ الإبداع   دة(. دثر الج2006الحراحشة، لزمد والذيتٍ، صلاح الدين )
 (.2(، م  )33شركة الاتصالات الأردنية، دراسات في ال   ـ الإدارية، ع )

، دراسة ميدانية وبرقيق الج دة الشام ة ال ام تُ وآثر  في فاع ية الجماعة (. بسكت2008ُرنً، حستُ والخشالي، شاكر )ح
 (.1(، م  )4في الشركات الإنشائية الأردنية، ا  ة الأردنية لإدارة الأعماؿ، ع)

ر (. واقع م رفة وتطبيق إدارة الج دة الشام ة في مديريات التًبية والت  يم الي سطينية من و هة نظ2007خضتَ، عناية )
 ال ام تُ فيها، ك ية الدراسات ال  يا،  ام ة النجاح ال طنية، ناب س، ف سطتُ. 

(. إدارة الد اهب مدخل لتي يل الانتمات التنظيم  لأعضات هيئة التدريس بالجام ات 2008صالح، مرفت ولزس ب، دمل )
 (.19الدصرية، دراسات في الت  يم الجام  ، ك ية التًبية،  ام ة عتُ شمس، ع )

 الجام ة حالة وال  يا دراسة ال سطى الإدارة نظر و هة من البشرية الد اهب إدارة نظاـ تطبيق (. واقع2013ياـ، عزيزة )ص
 بغزة، رسالة ما ستتَ غتَ منش رة، ك ية التجارة، الجام ة الإسلامية، غزة. الإسلامية

هب الدؤسسية وعلاقتها بتمكتُ ال ام تُ بددراس (. واقع تطبيق إدارة الد ا2013س يماف ) ،لزم د، وع ض الله ،ع ض الله
(، ص 1(، ج )36الت  يم ال اـ بدحافظة الطائف، لر ة دراسات عربية في التًبية وع م النيس، الس  دية، ع )

11-66.  
، الأعماؿ(. ت ثتَ إدارة الد اهب والت  م التنظيم  في استدامة شركة زين، ا  ة الأردنية في إدارة 2016الكساسبة، لزمد )

 .110-93(، ص 1(، ع )12م  ) ،الأردف
(. إدارة الجام ات في ض ت م ايتَ الج دة الشام ة، لر ة ابراد الجام ات، الج دة في الت  يم ال الي 2007المحيادي، قاسم )

 .176-133(، ص4في ال طن ال ربي، ال دد الدتخصص)
ساـ الأكاديمية بالجام ات الي سطينية في ض ت إدارة الج دة (. تط ير الأدات الإداري لرؤسات الأق2007الدصري، مرواف )

 الشام ة، رسالة ما ستتَ، الجام ة الإسلامية، غزة.
، ا  ة برقيق الج دة في خدمة ال ملاتتشخيص دثر قدرات الد ظف و و (. ال لاقة بتُ إدارة الد اهب 2004م حم،    )

 ة ل تنمية الإدارية.(، القاهرة، الدؤسسة ال ربي2ال ربية للإدارة، ع)
 .مواقع الانترنيت
،  يناير، (15) ال دد الاقتصادية الالكتًونية، (. إدارة الد اهب، الاستثمار الأمثل ل ثروة البشرية، ا  ة2010عرفة، رشا )

www.womanmessage.com . 
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