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  ABSTRACT    

 

The research aims to study the relationship between the role of selection and appointment 

as one of human resource practices on the one hand, and organizational performance at 

Tishreen University on the other hand. The researcher distributed a questionnaire to a 

sample of employees at Tishreen University reached (490) questionnaires, were retrieved 

(412), valid for analysis (380). To test the relationship, the researcher used Student T-test 

for one sample, as well as the Pearson correlation coefficient. 

 

The research concluded that there is a decrease in the level of selection and appointment, 

as well as a decrease in the level of efficiency and effectiveness at Tishreen University. 

 

The research concluded that there is significant relationship between selection and 

appointment as a human resource practices, and organizational performance, thus existence 

of the role of selection and appointment in improving organizational performance at 

Tishreen University. The research found a set of recommendations and proposals regarding 

the necessity of developing the procedures of selection and appointment, and continuing to 

set standards that ensure the required quality of employees. 
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  ممخّص 
 

الأداء  ، وبين وارد البشرية من جيةالاختيار والتعيين كأحد ممارسات المىدف البحث إلى دراسة العلاقة بين دور 
في جامعة تشرين  وزيع استبانة عمى عينة من العاممينفي جامعة تشرين من جية ثانية، حيث قام الباحث بتالتنظيمي 
. ولاختبار العلاقة قام الباحث (380لمتحميل) منيا استبانة، كان صالحاً  (412( استبانة تم استرداد )490بمغت )

 ستيودنت لعينة واحدة، وكذلك معامل ارتباط بيرسون. T باستخدام اختبار
في مستوى كل  انخفاض، وكذلك الاختيار والتعيينفي مستوى  انخفاض توصل البحث من خلال الدراسة إلى أن ىناك

 .في جامعة تشرين الكفاءة والفاعميةمن 
، والأداء التنظيمي، ات الموارد البشريةممارسكأحد الاختيار والتعيين كما توصل البحث إلى وجود علاقة معنوية بين 

جموعة من وخمص البحث إلى م في جامعة تشرين. في تحسين الأداء التنظيمي التعيينللاختيار و وبالتالي وجود دور 
الاستمرار في وضع المعايير التي تضمن و  بضرورة تطوير إجراءات الاختيار والتعيين، التوصيات والمقترحات المتعمقة

 .النوعية المطموبة من العاممين مىالحصول ع
 
 

 .ممارسات الموارد البشرية، الاختيار والتعيين، الأداء التنظيمي، الكفاءة، الفاعمية الكممات المفتاحية:
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 مقدمة:
ط تسيم إدارة الموارد البشرية الكفؤة ، التي تمتمكيا المنظمة في تحسين كفاءة مخرجاتيا، حيث أنَ نجاح المنظمة يرتب

بشكل وثيق بنجاح إدارة الموارد البشرية من خلال ممارساتيا، كالاختيار والتعيين، واستقطابيا وتعيينيا، وتدريبيا 
 وتطويرىا، وتقويم أدائيا، والاحتفاظ بيا، ووضع برنامج عادل وكفء لمحوافز والمكافآت.

من خلال تطبيق ممارسات إدارة الموارد  وأصبحت المنظمة ترى أنَ الوسيمة المباشرة لتحقيق أىدافيا لا يكون إلاَ 
البشرية، وبالتالي تحقيق نجاح المنظمة، وتعزيز مقدرتيا التنافسية. وأصبح ينظر إلى إدارة الموارد البشرية كمدخل فعَال 

 لتعزيز جودة المورد البشري، وتحسين أدائو، من أجل تحسين فاعمية المنظمة. 
رفيم وقدراتيم نادرة لا تتوفر عمى قدم مميزة التنافسية عندما تكون ميارات العاممين ومعاإنَ الموارد البشرية تمثَل مصدراً ل

المساواة مع المنافسين، فالمنظمات تستثمر بشكل كبير قي اختيار وتعيين وتدريب أفضل وألمع العاممين من أجل كسب 
 ميزة عمى منافسييم.

داراتيا وتطورىا، وتبرز أىمية إدارة الموارد الموارد البشرية من واق ع أنَ العنصر البشري ىو محور عممية الإنتاج وا 
خاصة في المنظمات الكبيرة والمتوسطة التي تتطمب إعداد وتييئة الموارد البشرية لمختمف الوظائف داخل المنظمة، 

  سواء باعتبارىا إدارة استراتيجية، أو كوظيفة مساعدة عمى تحقيق الوظائف المرتبطة بنشاط المنظمة.
 الدراسات السابقة:-2
 (:2104دراسة)سمية،  -

 أهمية مراجعة إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء العاممين.
ىدفت الدراسة إلى معرفة واقع مراجعة إدارة الموارد البشرية في مؤسسة اتصالات الجزائر، وانعكاساتيا عمى أداء 

لموارد البشرية في تحسين الأداء في المؤسسة)حيث تمثمت العاممين، وذلك من خلال معرفة مساىمة مراجعة إدارة ا
مشكمة الدراسة بالتساؤل الرئيس الآتي: ما ىو  دور إدارة الموارد البشرية في تحسين الأداء التنظيمي؟(. تكوَنت عينة 

ات. وأظيرت ( عامل في مختمف المستويات الوظيفية، وتم الاعتماد عمى الاستبانة كأداة لجمع البيان30الدراسة من )
نتائج الدراسة أن مراجعة إدارة الموارد البشرية تسيم بشكل كبير في تحسين أداء العاممين من خلال تحسين فاعمية 
الأنشطة التي تمارسيا إدارة الموارد البشرية. وأوصت الدراسة بضرورة اىتمام المنظمات بممارسات الموارد البشرية 

 ى مستوى المنظمة.لدورىا الإيجابي في تحسين الأداء عم
 (:2106،كرودراسة) -

 .أداء العاممين في المنظماتعمى  الحديثة الموارد البشرية إدارة ممارسات أثر
ىدفت الدراسة لمبحث في الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية وأثرىا عمى أداء العاممين في شركة جود، وذلك من 

لبشرية الحديثة عمى أداء العاممين في الشركة) حيث تمثمت مشكمة الدراسة خلال معرفة أثر ممارسات إدارة الموارد ا
بالتساؤل الرئيس الآتي: ماىو أثر الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية عمى أداء العاممين؟(. تكوَنت عينة الدراسة 

عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات. من الإداريين في شركة جود والعاممين في إدارة الموارد البشرية، وتم الاعتماد 
الحديثة من خلال وأظيرت نتائج الدراسة أنَ الأداء الوظيفي لمعاممين يتأثر إلى حد كبير بممارسات إدارة الموارد البشرية 

رة تحسين فاعمية الأنشطة التي تمارسيا إدارة الموارد البشرية . وأوصت الدراسة بضرورة اىتمام المنظمات بممارسات إدا
 الموارد البشرية لدورىا الإيجابي في تحسين الأداء عمى مستوى المنظمة.
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 (:Absar, et al., 2010دراسة)-
Impact of HR Practices on Organizational Performance in Bangladesh 

 تأثير ممارسات الموارد البشرية عمى الأداء التنظيمي في بنغلادش
ر ممارسات الموارد البشرية عمى الأداء التنظيمي في بنغلادش)حيث تمثمت مشكمة ىدفت الدراسة إلى استكشاف تأثي

الدراسة بالتساؤل الرئيس الآتي: ما ىو تأثير ممارسات الموارد البشرية عمى الأداء التنظيمي؟(. تمثل مجتمع الدراسة 
لدراسة عمى الاستبانة كأداة ( شركة، كما اعتمدت ا50في الشركات الصناعية في بنغلادش، وتم جمع البيانات من)

لجمع البيانات. وأظيرت نتائج الدراسة وجود علاقة معنوية بين ممارسات الموارد البشرية والأداء التنظيمي؛ أي أن 
التعويضات والحوافز( ليا دور -تقييم الأداء-التدريب والتطوير-ممارسات الموارد البشرية المتمثمة)بالتوظيف والاختيار

ين الأداء التنظيمي. وأوصت الدراسة بضرورة اعتماد المنظمة عمى معايير واضحة لاستقطاب واختيار إيجابي في تحس
 د برامج تدريبية مناسبة لمعاممين.العاممين، إضافة إلى اعتما

-(Shaukat,etal.,2015:) 

Impact of Human Resource Management Practices on Employees Performance 

 إدارة الموارد البشرية عمى أداء العاممينتأثير ممارسات 
التعويض والمكافآت( عمى أداء -التدريب-ىدفت الدراسة إلى استكشاف تأثير ممارسات الموارد البشرية )الاستقطاب

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

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

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

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

for manufacturing sector of Pakistan 

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

ثمت مشكمة الدراسة بالتساؤل الرئيس الآتي: ما ىو تأثير ممارسات شركات التصنيع الصغيرة في باكستان)حيث تم
الموارد البشرية عمى أداء العاممين؟(. تكون مجتمع الدراسة من مدراء الشركات الصناعية، حيث تم أخذ عينة من 

وجود تأثير  المدراء محل الدراسة، كما اعتمدت الدراسة عمى الاستبيان كأداة لجمع البيانات. وتوصمت الدراسة إلى
المكافآت( عمى الأداء التنظيمي. وأوصت الدراسة بمزيد -التدريب-معنوي لممارسات الموارد البشرية)الاستقطاب والتعيين

 من الأبحاث في مجال ممارسات الموارد البشرية وذلك لتعميم النتائج في كافة القطاعات.
بقة في بيئة التطبيق لنموذج المتغيرات المأخوذة، وذلك ويأتي الاختلاف الرئيس لمدراسة الحالية عن الدراسات السا

من خلال الربط بين الاختيار والتعيين كأحد ممارسات الموارد البشرية، والأداء التنظيمي في المنظمات التعميمية 
 وتحديداً في جامعة تشرين.
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امعة تشرين، ومقابمة بعض في ج من خلال الدراسة الاستطلاعية التي تمت عمى عدد من الكمياتمشكمة البحث:-3
لموقوف عمى واقع ، بما في ذلك عمداء الكميات والنواب ورؤوساء الأقسام( العاممين في المكاتب الإداريةفييا)العاممين 

 قام الباحث بطرح مجموعة من الأسئمة، منيا: الأداء التنظيمي،
 ىل يتم استثمار الموارد البشرية والمادية بالشكل المناسب؟-
 ك تواصل فعّال بين العاممين لإنجاز الميام عمى أفضل وجو وتحسين الأداء؟ىل ىنا-
 ىل يتم تقييم نتائج العمل بشكل مستمر وتصحيحيا من أجل تحسين الأداء؟-
 ىل يتم اعتماد آلية معينة لحل مشكلات العمل المختمفة من أجل تحسين الأداء؟-
 لذين يبذلون جيداً كبيراً لإنجاز الميام المطموبة؟ىل يتم استخدام نظام الحوافز بالنسبة لمعاممين ا-
 لاحظ الباحث مجموعة من المؤشرات السمبية المتمثمة بالآتي:   

 *عدم القدرة عمى الاستغلال الأمثل للإمكانات والقدرات المتاحة داخل الجامعة.
نجاز الميام ناتج عن عدم وجود تواصل فعّال بين  العاممين لحل المشكلات *ىناك بطء في تحقيق الأىداف وا 
 المختمفة، إضافة إلى عدم وجود توجيو مناسب من أجل تحسين وتطوير العمل باتجاه الأفضل.

*عدم وجود نظام فعمي لتقييم الأداء، حيث غالباً ما يتم الاعتماد عمى الإجراءات الروتينية والتي لا تقدم أية فائدة في 
 التالي يمكن تجسيد مشكمة البحث بالسؤال الرئيس الآتي:، وبمجال تحسين أداء العاممين نحو الأفضل

 في جامعة تشرين؟ الاختيار والتعيين كأحد ممارسات الموارد البشرية في تحسين الأداء التنظيميما هو دور 
 ويتفرع عن ىذا التساؤل مجموعة من التساؤلات ىي:

 ؟اممين ما ىو دور اختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين كفاءة الع-1
 ؟ماىو دور اختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين فاعمية العاممين -2
 ؟العاممينلدى  تحسين الأداءمن أجل  الاختيار والتعيين الأنسبما ىو أسموب -3
 التنظيمي؟ الأداءعمى مستوى  العاممينما ىو مدى تأثير تمكين -4
 

 :وأهدافه أهمية البحث
ممارسات الموارد البشرية في جامعة  ية الاختيار والتعيين كأحدأىم تحديدلبحث من خلال تبدو أىمية ا أهمية نظرية:

والدور الفعال الذي تمعبو تمك الممارسات في تحسين أداء العاممين)من خلال أبعاد الكفاءة والفعالية(، حيث أن ، تشرين
ن، من أبرز العوامل التي تسيم في رفع اعتماد الجامعة عمى معايير واضحة وعممية في استقطاب واختيار العاممي

 مستوى الأداء لدى العاممين، وزيادة رضاىم الوظيفي.
يمكن أن يسيم ىذا البحث في دعم إدارات الكميات في جامعة تشرين والعاممين فييا من خلال النتائج  أهمية عممية:

الممارسات الأساسية لمموارد البشرية، وتدعيم  لتطوير وكيفية الاستفادة منيا في تحسين أداء الجامعةالتي سيصل إلييا، 
 الأداء التنظيمي وذلك من خلال دراسة العلاقة بين المتغيرين في البيئة السورية.

 أهداف البحث:
 بيان دور اختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين كفاءة العاممين.-1
 .العاممينبيان دور اختيار وتعيين الموارد البشرية في تحسين فاعمية -2



 9142 Tishreen University Journal Eco. & Leg. Sciences Series (4) د( العد14المجمد ) الاقتصادية والقانونيةالعموم  .مجمة جامعة تشرين
 

journal.tishreen.edu.sy                                                   Print ISSN: 2079-3073  , Online ISSN:2663-4295  
541 

 

 بيان دور اسموب الاختيار والتعيين الأنسب في تحسين أداء العاممين.-3
 بيان مدى تأثير تمكين العاممين عمى مستوى الأداء التنظيمي.-4
 نموذج البحث وفرضياته:-5

والمتغير  (الاختيار والتعيين كأحد ممارسات الموارد البشريةيركز البحث عمى دراسة العلاقة بين المتغير المستقل )
 وبالتالي فإن الفرضية الرئيسة لمبحث ىي: الكفاءة والفاعمية،التابع والمتمثل بكل من 

 التنظيمي. الاختيار والتعيين كأحد ممارسات الموارد البشرية والأداءتوجد علاقة معنوية بين 
 ويتفرع عنها الفرضيات الآتية:

 .وكفاءة العاممين جامعةلتي تقوم بيا العممية الاختيار والتعيين اتوجد علاقة معنوية بين -1
 .وفاعمية العاممين جامعةعممية الاختيار والتعيين التي تقوم بيا ال توجد علاقة معنوية بين-2
 منهجية البحث:-6

التنظيمي وأبعاده بالاعتماد  الأداءوأىميتو، إضافة إلى مفيوم  الاختيار والتعيينتم استعراض مفيوم  الجانب النظري:
 لدراسات السابقة التي تناولت ىذا الموضوع.عمى ا

، حيث تم الاعتماد ويشتمل عمى الدراسة الميدانية من أجل تجميع البيانات من واقع مجتمع البحث الجانب العممي:
تتألف من قسمين يتضمن كل منيما مجموعة  تصميم استبانة مناسبة ليذا الغرض عمى أسموب الاستقصاء من خلال

 باستخدام الأساليب والبرامج الإحصائية المناسبة. صة باختبار فرضيات البحثمن الأسئمة الخا
 الإطار النظري لمبحث:

 :وأهميته الاختيار والتعيين
تمثل عممية الاختيار الامتداد الطبيعي لوظيفة الاستقطاب لمموارد البشرية. فبعد تحديد مصادر تدبير احتياجات 

ين الأفراد المتقدمين لشغل الوظائف الشاغرة بيدف تحقيق التوافق بين متطمبات المنظمة من العاممين يجب المفاضمة ب
وواجبات الوظائف المختمفة وبين مؤىلات وخصائص الأشخاص المتقدمين لشغميا وبمعنى آخر الوصول إلى وضع 

 (.183، ص.2014الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة )حسن، سمطان،
تأخذ شكل نظام متكامل، يتكون من عناصر أساسية ىي: المدخلات، العمميات، والاختيار عممية نظمية مخططة 

المخرجات، والتغذية العكسية المرتدة، وتشتمل عمى أسس وقواعد عممية، وتسعى إلى انتقاء أفضل المتقدمين لطمب 
العدالة والمساواة داخل المنظمة، وفق مبادئ الموضوعية، و  شاغرةالتوظيف ممن جرى استقطابيم، لمتعيين في وظائف 

بين المتقدمين، حيث يتم الانتقاء في ضوء مواصفات وشروط محددة بشكل مسبق مطموب توافرىا فيمن يتم انتقاءه 
 (.307، ص.2005)العقيمي،

الاختيار: ىو التميز القانوني بين المرشحين لموظائف. ىدفيا اختيار المرشحين الذين من المفترض أن ينجحوا في ىذه 
 (.184، ص.2016مياوي،الميمة )

(: الاختيار بأنو عممية اختيار الأفراد الذين لدييم مؤىلات ذات Bohlander,Snell,2004,p.184بينما عرف )
 الصمة لملء الوظائف الشاغرة الحالية والمتوقعة.

ائص الفرد بمعنى آخر تيدف عممية الاختيار إلى تحقيق التوافق بين متطمبات، وواجبات الوظيفة وبين مؤىلات وخص
المتقدم لمعمل. فنتائج التحميل الوظيفي وخطط الموارد البشرية، ونتائج الاستقطاب تشكل المدخلات الأساسية التي يجب 

 (.65، ص.2011أن تدرس، وتييأ لاتخاذ قرار الاختيار )الكلالدة،



 تركمان,البهلول                                                 الاختيار والتعيين كأحد ممارسات الموارد البشرية في تحسين الأداء التنظيميدور 

 
 

journal.tishreen.edu.sy                                                  Print ISSN: 2079-3073  , Online ISSN:2663-4295  
414 

 

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

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

 ,Tiwari) طبقا لمعايير وآليات محددة الاختيار في الشخص المرشح مقومات ومتطمبات العمل أكثر من غيره، ويتم ىذا
Saxena, 2012.) 

في المكان المناسب، وتم الاعتماد عمى الاختيار  وتجدر الإشارة إلى أنَ التعيين يستند عمى وضع الشخص المناسب
والتعيين كبعد واحد لممارسات الموارد البشرية لاسيما وأنيما خطوتان متعاقبتان بالنسبة لممارسات الموارد البشرية، حيث 

 يأتي الاختيار أولًا ومن ثم التعيين.
ل الأفراد المدربين والمؤىمين، والراغبين والقادرين يرى الباحث أنو ومن أجل تحقيق أىداف المنظمة لابد من اختيار أفض

عمى العمل، ويكون ذلك عندما تتطابق مواصفات الفردالذي يتم اختياره مع متطمبات الوظيفة، عندىا تظير فاعمية 
نَ  وظيفة الاختيار تيدف إلى اختيار أفضل الأفراد المتقدمين لموظائف الشاغرة، وفق معايير  سياسة الاختيار، وا 

 محددة، أىميا: مستوى التعميم والخبرة السابقة والصفات الشخصية والبدنية.
 التنظيمي: الأداءمفهوم وأهمية 

البقاء  من أجلإنَ تحسين الأداء وتطوير وتجديد المنظمات لم يعد أمراً  اختيارياً . ولكنو أصبح شرطاً  جوىريا 
الأداء من منظور كمي شامل، يستيدف في الأساس تكوين  كان الاىتمام بقضية لكوالاستمرارية وعدم الاندثار. لذ

المنظمة الآن تيدف لتحقيق أحسن فوتدعيم القدرات التنافسية. فأصبح مفيوم الأداء يندرج ضمن التفكير الاستراتيجي، 
 أداء في ميدان نشاطيا. إنَ الظروف الحالية تجعل المنظمات تواجو العديد من الضغوطات الناتجة عن التغيرات
السريعة التي تشيدىا بيئة الأعمال المعاصرة، ىذا ما جعميا تسعى وبصورة مستمرة نحو التطور، والابداع والتحسين 
باعتباره السبيل الوحيد لاستمرارىا ونموىا. فبقاء المنظمة في ىذا المحيط التنافسي الذي يعد التغيير فيو ىو الثابت 

 ال لأدائيا وفي تحديد الاستراتيجيات التي تمكَنيا من التحسين في قراراتيا وبموغ أىدافيا. الوحيد، يعتمد في قدراتيا في التقييم الفعَ 
إنَ مفيوم الأداء يرتبط بكل من سموك الفرد والمنظمة ويحتل مكانة ىامة داخل أي منظمة باعتباره الناتج النيائي 

يشير إلى محصمة السموك الإنساني في ضوء  لمحصمة جميع الأنشطة بيا، وذلك عمى مستوى الفرد والمنظمة، والأداء
 (.1158، ص. 2010الإجراءات والتقنيات التي توجو العمل نحو تحقيق الأىداف المرغوبة )بحر وآخرون، 

البقاء والاستمرارية، وبعضيم الأخر ركَز عمى تعظيم  التنظيمي، والتي تركز عمى للأداءىناك مجموعة من التعاريف 
 .يف، ومنيم من ركَز عمى مدى نجاح المنظمة في تحقيق أىدافياالقيمة وتخفيض التكال

كل ما يساىم في تعظيم القيمة وتخفيض التكاليف، حيث لا يكون ذا أداء من يساىم  التنظيمي بأنو: الأداءحيث يعرف 
. (Lorino, 2003فقط، ولكن يكون ذا أداء من يساىم في تحقيق اليدفين معاً) في تخفيض التكاليف فقط أو رفع القيمة

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

: اليدف المركزي لعممية التنظيمي بأنو الأداء. كما يعرف دافياواستغلاليا بالصورة التي تجعميا قادرة عمى تحقيق أى
 الأداء( ا2006، نعيمة. ويعرف)(2009، ادريسالتحول والذي يركز عمى مدى تحقيق الأىداف ومستوى تنفيذ الخطط)
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أو أىداف ظيورىا ىو إنتاج لمدخلات معطاة لكن ىذه المدخلات تنوي بيا تفجير تصور مخرجات  التنظيمي بأنو
 .وتجديد الطاقات الموجودة داخل المنظمة بتسميط الضوء عمييا من أجل إحراز ىذا التصور التي تسعى المنظمة إليو

المجيود الذي يقوم بو الفرد في التعبير عن إسياماتو في التنظيمي بأنو"ا الأداءويرى الباحث أنو من الممكن تعريف 
 ".ن قبل المنظمة بما يضمن النوعية والجودة اللازمةتحقيق أىداف المنظمة عمى أن يدعم ىذا المجيود م

 أهمية الأداء التنظيمي:
التنظيمي اىتماماً متزايداً في مجال البحوث، والممارسات كونو مفتاح الميزة التنافسية لمنظمات  الأداءويمقى مفيوم 

 ، والقدرة عمى التعامل مع التطورات، والتغيرات المتسارعة. الأعمال
 :الآتيالتنظيمي تتمثل في الأداءبأن أىمية  (Armstrong, etal., 2011حيث يؤكد)

للأداء أىمية كبيرة لأية منظمة تحاول تحقيق النجاح والتقدم باعتباره الناتج النيائي لمحصمة جميع الأنشطة التي يقوم   
نجاح المنظمة واستقرارىا وفعاليتيا. بيا الفرد أو المنظمة، فإذا كان ىذا الناتج مرتفعاً  فإن ذلك يعد مؤشراً  واضحاً  ل

فالمنظمة تكون أكثر استقراراً  وأطول بقاءً  حين يكون أداء العاممين متميزاً ، ومن ثم فإن اىتمام إدارة المنظمة وقيادتيا 
 بمستوى الأداء يفوق عادة اىتمام العاممين بيا، فالأداء في مستوى تنظيمي داخل المنظمة وفي أي جزء منيا لا يعد
انعكاساً  لقدرات ودوافع المرؤوسين فحسب بل ىو انعكاس لقدرات ودوافع الرؤساء والقادة. كم ترجع أىمية الاداء 
بالنسبة لممنظمة إلى ارتباطو بدورة حياتيا في مراحميا المختمفة المتمثمة في )مرحمة الظيور، مرحمة البقاء والاستمرارية، 

التميز، مرحمة الريادة( إذ إنَ قدرة المنظمة عمى تخطي مرحمة ما من مراحل  مرحمة الاستقرار، مرحمة السمعة، مرحمة
 .النمو والدخول في مرحمة أكثر تقدماً  تعتمد عمى مستوى الأداء بيا

أىمية الأداء تنطمق من كونو الأساس في أي عممية إنتاجية، ويسيم في عممية تطوير الذات  ويؤكد الباحث أن
ا أنو مرتبط بكفاءة وفاعمية المنظمات في تحقيق أىدافيا من خلال الاىتمام بتحسين مستوى والوصول إلى الإبداع، كم

 .الأداء لمعاممين لأن نجاح أي منظمة مرتبط بمستوى أداء أفرادىا وكفاءتيم
 :عناصر الأداء التنظيمي

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

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

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

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

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

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

 تشكل بيئة التنظيم وتؤثر في الاداء الفعَال: العوامل الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية والسياسية والقانونية.
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وأىميتيا النسبية  أنشطة العمل والجوانب الثابتة والمتغيرة فييا: إنَ تحديد أنشطة العمل والأىداف التي تخدميا، -6
من حيث الوقت التي تستغرقو، والآثار المترتبة عمييا ىي البداية في تحميل عناصر العمل، ىذا وتقسم الأنشطة المتغيرة 

 إلى ما يأتي:
الأنشطة التي تتغير بتغير الزمن: وىي الأنشطة التي تتصف بأنيا متغيرة بتغيير الزمن بفعل متطمبات الوقت  - أ

 عمل.الذي يؤدى فيو ال
الأنشطة التي تتغير بتغيير أو تفاوت الأفراد الذين يؤدون العمل: وىذا يحدث نتيجة تفاوت الأفراد الذين  - ب

يؤدون العمل وما يجمبونو عمى أعماليم من خصائص متميزة وخبرات خاصة. وىذا الاختلاف في الأداء بين الأفراد في 
من الأعمال ليا أكثر من طريقة أو اسموب لإنجاز العمل  ىذه الأعمال أو الأنشطة قائم عمى افتراض أنَ كثيراً 

 والوصول للأىداف.
الأنشطة التي تتغير بتغيير الظروف المحيطة بالأداء: وىي التغيرات الناتجة من طبيعة البيئة الحركية والتي  - ت

 تؤدى بيا الأعمال.
نشطة يكون عن طريق تجميع ىذه العلاقات بين أنشطة وميام العمل والتصميم المناسب لمعمل: إنَ معرفة الا -7

الأنشطة إلى ميام والميام إلى أعمال، ويقوم ىذا عمى أساس تحديد علاقات التجانس أو التكامل بين ىذه الأنشطة، 
ليس فقط عمى الأنشطة والميام التي تنتمي إلى عمل معين بل إلى العلاقات بين الأعمال المختمفة ومعرفة العلاقات 

 بين الأنشطة، مما قد يترتب عمى ذلك إعادة تصميم العمل وأحياناً إعادة تصميم التنظيم ككل.الداخمية والخارجية 
يقود المنظمة إلى تحقيق هذا ويرى الباحث أنه عند توافر العناصر السابق ذكرها بشكل متكامل في الاداء التنظيمي، 

 .الأهداف بالشكل الأمثل وبالتوقيت المحدد
 :محددات الأداء التنظيمي

 ( محددات الأداء إلى ثلاثة أنواع ىي الآتي:Agarwal, 2007, p.208قسم )
معرفة تقريرية: وتشمل المعرفة بالحقائق، والأساسيات، والأىداف والمعرفة الذاتية بمتطمبات وظيفة ما، وتقاس  -1

 بواسطة القمم والورقة، وبشكل تقريري.
داؤه فعلاً ، وىي خميط بين معرفة وكيفية الاداء والقدرة معرفة إجرائية وميارية: وىذه المعرفة تتعمق بما يجب أ -2

 عمى ذلك، وتشمل ميارات إدراكية أي معرفية، أو الميارات العممية التي تتطمب استخدام عضلات الجسم في العمل.
الدافعية والتحفيز: ىي تأثير مشترك من إحدى سموكيات ثلاث ىي الاختيار للأداء، مستوى الجيد المبذول،  -3

 مرار الجيد المبذول أي الاصرار.واست
 (:Martory et Daniel, 2005, p.164كما أشار باحثون آخرون أنَ أىم محددات ومؤشرات الأداء التنظيمي تتمثل بالآتي )

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

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

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

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

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

نتاجيتو وىذه العوامل مجتمعة لازمة لحدوث الفعل.  ودوافعو وكفاءتو وفاعميتو وا 
 

 :النتائج والمناقشة
أمين الجامعة ومدراء  بما في ذلكالعاممين في جامعة تشرين )مجتمع الدراسة من العاممين تكوَن ع الدراسة:مجتم

ومدراء المعاىد ونواب مدراء المعاىد وأمناء المعاىد ورؤوساء  عمداء الكميات والنواب ورؤوساء الأقسامو  المديريات
 في جامعة تشرين. (كاتب الإداريةالشعب المالية ورؤساء الشعب الذاتية والعاممون في الم

وذلك بالاعتماد عمى القانون الاحتمالي تشرين،  من العاممين في جامعة عشوائية بسيطة تم اختيار عينة عينة الدراسة:

الآتي: 
2

2.

.

Z

E

N

qp

qp
n



 

 
 عمى عينة من ستبانةاعتمد الباحث عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات حيث قام الباحث بتوزيع الاأداة الدراسة:
كان صالحاً ( استبانة 412( استبانة، تم استرداد)490جامعة تشرين، وكان عدد الاستبانات الموزعة) العاممين في
 %.84.08(، وبمغ معدل الاستجابة 380لمتحميل )

تحسين في دور الاختيار والتعيين كأحد ممارسات الموارد البشرية وقد ىدف الباحث من ذلك إلى جمع بيانات حول 
الاختيار وقد شممت الاستبانة جمع بيانات حول العبارات الخاصة بالمتغير المستقل) في جامعة تشرين. التنظيمي الأداء

( 28التنظيمي(، وىي عبارة عن) لأداء(، والعبارات الخاصة بالمتغير التابع)اوالتعيين كأحد ممارسات الموارد البشرية
وقد اعتمد الباحث عمى مقياس ليكرت الخماسي، حيث قابل كل (.1في الممحق رقم)الرجوع إلييا  عبارة؛ والتي يمكن

(، 2(، غير موافق ويقابميا الدرجة رقم)1غير موافق بشدة ويقابميا الدرجة رقم)بارة خمس درجات من الموافقة وىي:ع
(.ولقد اختار الباحث 5الدرجة رقم)(، موافق بشدة ويقابميا 4(، موافق ويقابميا الدرجة رقم)3حيادي ويقابميا الدرجة رقم)

كأحد ممارسات الموارد  الاختيار  والتعيينلقياس كل من أبعاد المتغير المستقل)ضمن الاستبانة العبارات المدرجة 
التنظيمي( بعد الرجوع إلى عدة دراسات سابقة تناولت الموضوع، استعان  الأداء(، وكذلك أبعاد المتغير التابع)البشرية

 .مجموعة من المحكمين والأساتذة في قسم الإدارةلتصميم الاستبانة، كما تم عرض الاستبانة وتحكيميا من قبل  بيا الباحث
لعبارات  المقياس وصدقية حيث تناول القسم الأول اختبار ثبات:ينرئيس قسمينقسم الباحث الدراسة العممية إلى 

 اختبار الفرضيات. ني، في حين تناول القسم الثاالاستبانة
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 المقاييس.وصدقية : دراسة ثبات لأولالقسم ا
 حساب معامل ألفا كرونباخ لحساب ثبات المقاييس:-0

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

 
Reliability Statistics (:0-0الجدول رقم)  

Cronbach's Alpha N of Items 
.865 28 

21إصدار   SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
( 0.6( وىي أكبر من)0.865)ت( نجد أن قيمة معامل ألفا كرونباخ بالنسبة للاستبانة الموزعة بمغ1-1من الجدول رقم)

 لحذف أي من العبارات. وىذا ما يدل عمى ثبات البيانات وصلاحيتيا لمدراسة ولا داع  
 حساب مصفوفة الاتساق الداخمي لقياس صدق المقياس:-2

:لقياس صدق المقياس قام الباحث بحساب مصفوفة الاتساق الداخمي عمى الشكل الآتي  
Correlations (:2-1الجدول رقم)  

 A C D M 

A 

Pearson 

Correlation 
1 .829

**
 .926

**
 .970

**
 

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

N 380 380 380 380 

C 

Pearson 

Correlation 
.829

**
 1 .837

**
 .875

**
 

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

N 380 380 380 380 

D 

Pearson 

Correlation 
.926

**
 .837

**
 1 .967

**
 

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

N 380 380 380 380 

M 

Pearson 

Correlation 
.970

**
 .875

**
 .967

**
 1 

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

N 380 380 380 380 

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

21إصدار   SPSS جالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنام  
عمى وجود علاقة ( وىذا يدل  p=0.000<α=0.05) ( نجد أن قيمة احتمال الدلالة2-1من الجدول رقم)   

 معنوية بين متوسطات المتغيرات، مما يدل عمى صدق المقياس.
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: اختبار الفرضيات.نيالقسم الثا  
 حساب متوسطات إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس متغيرات الدراسة.

 تقيس متغير )الاختيار والتعيين(: إجابات أفراد العينة عمى العبارات التيمتوسط -
قام الباحث بحساب متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس مستوى الاختيار والتعيين والذي تم إعطاؤه 

 (.3-1، كما ىو وارد في الجدول رقم)(2.0100( فكان المتوسط يساوي)selectionالرمز)
كم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار وجود فرق جوىري بين المتوسط المحسوب ومتوسط المقياس في مقياس لمح

 T(، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لممقارنة، حيث تم الاعتماد عمى اختبار ستيودينت 3ليكرت المستخدم وىو)
/ p(sig)=0.000(، حيث نجد أن قيمة احتمال الدلالة/4-1)لعينة واحدة، وظيرت النتائج كما ىو وارد في الجدول رقم

/ الأمر الذي يعني وجود فروق جوىرية بين متوسط الإجابات ومتوسط a=0.05وىي أصغر من مستوى الدلالة/
 ( لممقارنة بين مستويات الموافقة من عدميا.3المقياس، وىو ما يعطي الإمكانية في اعتماد متوسط المقياس)

الفرضية القائمة: لا توجد فروق معنوية بين متوسط إجابات العاممين عن متغير الاختيار والتعيين  نتيجة اختبار-
 (:3ومتوسط الحياد)

(، فإن أفراد العينة يميمون إلى عدم 3( وىي أصغر من متوسط المقياس)2.0100بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي)
والتعيين لدى الجامعة، وبالتالي فإن نتيجة الاختبار تظير انخفاض  الموافقة عمى العبارات التي تظير مستوى الاختيار

 مستوى الاختيار والتعيين لدى الجامعة.
One-Sample Statistics (3-0الجدول رقم)  

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
selection 380 2.0100 .47907 .02458 

21إصدار    SPSS ائي باستخدام برنامجالمصدر: نتائج التحميل الإحص  
One-Sample Test (4-0الجدول رقم)  

 Test Value = 3 
t df Sig. (2-

tailed) 
Mean 

Difference 
95% Confidence Interval of 

the Difference 
Lower Upper 

selection 
-

40.284
- 

379 .000 -.99000- -1.0383- -.9417- 

20 SPSS حصائي باستخدام برنامجالمصدر: نتائج التحميل الإ  
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 (.الكفاءةمتوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس متغير )-
One-Sample Statistics (5-0الجدول رقم)  

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
efficiency 380 2.4333 .56829 .02915 

21إصدار   SPSS م برنامجالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدا  
قام الباحث بحساب متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس مستوى الكفاءة داخل الجامعة، والذي تم 

 (.5-1، كما ىو وارد في الجدول رقم)(2.4333( فكان المتوسط يساوي)efficiencyإعطاؤه الرمز)
ين المتوسط المحسوب ومتوسط المقياس في مقياس لمحكم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار وجود فرق جوىري ب

 T(، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لممقارنة، حيث تم الاعتماد عمى اختبار ستيودينت 3ليكرت المستخدم وىو)
/ p(sig)=0.000(، حيث نجد أن قيمة احتمال الدلالة/6-1لعينة واحدة، وظيرت النتائج كما ىو وارد في الجدول رقم)

/ الأمر الذي يعني وجود فروق جوىرية بين متوسط الإجابات ومتوسط a=0.05أصغر من مستوى الدلالة/وىي 
 ( لممقارنة بين مستويات الموافقة من عدميا.3المقياس، الأمر الذي يعطي الإمكانية في اعتماد متوسط المقياس)

 (:3ات العاممين عن متغير الكفاءة ومتوسط الحياد)نتيجة اختبار الفرضية القائمة: لا توجد فروق معنوية بين متوسط إجاب-
(، فإن أفراد العينة يميمون إلى عدم 3( وىي أصغر من متوسط المقياس)2.4333بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي)

الموافقة عمى العبارات التي تظير مستوى الكفاءة داخل الجامعة، وبالتالي فإن نتيجة الاختبار تظير انخفاض مستوى 
 كفاءة داخل االجامعة.ال

 
One-Sample Test :(6-0الجدول رقم)  

 Test Value = 3 
t df Sig. (2-

tailed) 
Mean 

Difference 
95% Confidence Interval of 

the Difference 
Lower Upper 

efficiency 
-

19.438
- 

379 .000 -.56667- -.6240- -.5093- 

 21 SPSS الإحصائي باستخدام برنامج المصدر: نتائج التحميل  
 (.الفاعميةمتوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس متغير )-

One-Sample Statistics (:7-0الجدول رقم)  

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
effectivenes
s 

380 2.4889 .65670 . 03369 

 حصائي باستخدام برنامجالمصدر: نتائج التحميل الإ SPSS 21إصدار    
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والذي تم إعطاؤه مستوى الفاعمية قام الباحث بحساب متوسط إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس 
 (.7-1، كما ىو وارد في الجدول رقم)(2.4889( فكان المتوسط يساوي)effectivenessالرمز)

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

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

 ( لممقارنة بين مستويات الموافقة من عدميا.3المقياس، الأمر الذي يعطي الإمكانية في اعتماد متوسط المقياس)
 (:3جابات العاممين عن متغير الفاعمية ومتوسط الحياد)نتيجة اختبار الفرضية القائمة: لا توجد فروق معنوية بين متوسط إ-

(، فإن أفراد العينة يميمون إلى عدم 3( وىي أصغر من متوسط المقياس)2.4889بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي)
 الموافقة عمى العبارات التي تظير مستوى الفاعمية، وبالتالي فإن نتيجة الاختبار تظير انخفاض مستوى الفاعمية.

One-Sample Test (8-0الجدول رقم)  

 Test Value = 3 
t df Sig. (2-

tailed) 
Mean 

Differenc
e 

95% Confidence Interval of 
the Difference 

Lower Upper 

effectiveness 
-

15.172
- 

379 .000 -.51111- -.5774- -.4449- 

 21 SPSS رنامجالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام ب  
وبعد أن قام الباحث بحساب متوسطات إجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس متغيرات الدراسة، قام الباحث 

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

 توجد علاقة معنوية بين الاختيار والتعيين ومستوى الكفاءة لدى العاممين.-0
رت قام الباحث بحساب معامل الارتباط بين المتغير المستقل)الاختيار والتعيين(، والمتغير التابع)الكفاءة(، حيث ظي

 النتائج كالآتي:
Correlations (9-1الجدول رقم)  

 selection efficiency 

selection 

Pearson Correlation 1 .958
 **

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 380 380 

efficienc

y 

Pearson Correlation .958
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 380 380 

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

21إصدار     SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
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لذلك نرفض فرضية العدم ونقبل  P=0.000<α=0.05( أن قيمة احتمال الدلالة 9-1ويظير من خلال الجدول رقم )
من جية ومستوى الكفاءة من جية أخرى، ونلاحظ  الفرضية البديمة القائمة بوجود علاقة معنوية بين الاختيار والتعيين

( مما يدل عمى وجود علاقة 0.958/ بين الاختيار والتعيين، ومستوى الكفاءة تبمغ )بيرسونأن قيمة معامل الارتباط /
 طردية وقوية جداً بينيما. 

ث بحساب معامل الارتباط قام الباح توجد علاقة معنوية بين الاختيار والتعيين ومستوى الفاعمية لدى العاممين.-2
بين المتغيرين الممثمين لمتوسط قيم إجابات العبارات التي تقيس متغير الاختيار والتعيين، والعبارات التي تقيس متغير 

 الفاعمية، حيث ظيرت النتائج كالآتي:
Correlations (01-0)الجدول رقم  

 selection effectiveness 

selection 
Pearson Correlation 1 .926 ** 

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

effectiveness 
Pearson Correlation .926 ** 1 

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

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
21إصدار   SPSS در: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامجالمص  

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

( مما يدل عمى وجود علاقة طردية 0.926/ بين الاختيار والتعيين، والفاعمية تبمغ )بيرسونالارتباط / قيمة معامل
 وقوية جداً بينيما. 

 
 والتوصيات: الاستنتاجات

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

 (، وأظيرت نتيجة الاختبار أن ىناك انخفاض في مستوى الاختيار والتعيين السائد.2.0100والتعيين السائد)الاختيار 
حيث يمكن إرجاع ذلك إلى عدم وجود أسس واضحة وصحيحة لمعايير الاختيار والتعيين السائدة من جية، ومن جية 

ينعكس عمى عدم دقة تحديد متطمبات الوظيفة أخرى ضعف عمميات التحميل الوظيفي بشقييا الوظيفي والتحديد مما 
ووظائف شاغمييا؛ وعدم دعم إدارة الجامعة لعممية الاختيار والتعيين مما يفقدىا أىميتيا،وكذلك زيادة التكاليف بسبب 

 عدم دقة إجراءات التوظيف واستنفاذىا لوقت طويل قد تؤثر عمى طبيعة الميارات المطموبة في المرشحين.
في مستوى الكفاءة السائد لدى الجامعة، حيث بمغ متوسط إجابات العاممين عمى مستوى  ىناك انخفاض-2

 (، وأظيرت نتيجة الاختبار أن ىناك انخفاض في مستوى الكفاءة السائد لدى الجامعة.2.4333الكفاءة)
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ت المتعمقة بالمدخلات حيث يمكن إرجاع ذلك إلى عدم الاستخدام الأمثل لمموارد التنظيمية المتاحة، وعدم دقة البيانا
 فرة في إطار عممية محددة بغرض بموغ نتائج محددةاوالمخرجات ، وكذلك عدم القدرة عمى مزج وتنسيق الموارد المتو 

وقابمة لمتقييم؛ وعدم تقديم التسييلات اللازمة لسير العمل، وعدم الاستفادة من اقتراحات العاممين المتعمقة بتحسين 
 أساليب العمل.

نخفاض في مستوى الفاعمية السائد لدى الجامعة، حيث بمغ متوسط إجابات العاممين عمى مستوى ىناك ا-3
 (، وأظيرت نتيجة الاختبار أن ىناك انخفاض في مستوى الفاعمية السائد لدى الجامعة.2.4889الفاعمية)

التزام بالموائح حيث يمكن إرجاع ذلك إلى تعارض بعض الأىداف المراد تحقيقيا وعدم وضوحيا، وعدم وجود 
المستويين والإجراءات التي تضبط السموك داخل الجامعة، وكذلك عدم وجود تقسيم واضح لمعمل وضعف التنسيق عمى 

 قبل الجامعة، وعدم استخدام تقنيات حديثة في العمل. الرأسي والأفقي، وضعف أنظمة الرقابة والمتابعة المعتمدة من
ختيار والتعيين الذي تقوم بو الجامعة وكفاءة العاممين، حيث بمغ معامل الارتباط توجد علاقة معنوية بين مستوى الا-4

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

 ى علاقة طردية وقوية جداً بينيما.(، وىو ما يدل عم0.926بين المتغيرين المذكورين)
 التوصيات:

انتقاء من خلال ضرورة تطوير إجراءات الاختيار والتعيين، بما يتناغم مع التطوير المستمر في احتياجات الوظائف، -1
 تم وضع الشخص المناسب في المكان المناسب.أفضل المتقدمين لطمب التوظيف وفق مبادئ موضوعية، بحيث ي

العاممين لاسيما المتعمقة ضرورة الاستمرار في وضع المعايير التي تضمن الحصول عمى النوعية المطموبة من -2
 بمستوى التعميم والخبرة والصفات الشخصية.

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

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

، وذلك من خلال الاستفادة من اقتراحات  خاذ القراراتضرورة إعطاء العاممين في الجامعة فرصة المشاركة في ات-5
 العاممين المتعمقة بتحسين أساليب العمل في الجامعة.

وضع معايير موضوعية لتقييم الأداء يتم الالتزام بيا، كما ينبغي أن تكون عممية التقييم مستمرة لمتعرف عمى أوجو -6
جيود ومكافأة الأفراد عمى مايبذلونو من جيد، مع توفير الوسائل النقص لدى الموارد البشرية ومعالجتيا، مع تقدير ال

 والإمكانيات اللازمة لأداء جيد.
العمل عمى توظيف وتوجيو التقنيات الحديثة المتطورة، من خلال إنشاء شبكة اتصالات ومعمومات تربط بين مختمف -7

 نيا، من أجل رفع مستوى أداء العمل.الإدارات والقيادات التابعة ليا، مع دعم سبل الاتصال والتنسيق بي
 العمل عمى التخمص من الأنماط المركزية، التي لاتتناسب مع أىداف الجامعة، وطبيعة أىدافيا.-8
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