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: الشكر والتقدير

 
 "لا يشكر الله من لا يشكر الناس"من باب قول الرسول صلى الله عليه وسلم 

  ولا وققب  ب  شي  نند الله  ع ووب  عل  ووفقق لنا وش   ناز  
 .هذا العنب حندا يعفق بنلالق و ظنتق

 عل رحابة  درها و ألاققا الروفعة  "بعنش سعاد" تقدم بنعيب الشكر  لل الأستاذة  النشروة د تورة
 .ومعامعتقا الطفقة و عل  صائنقا و ووفقا قا القفنة لنامن   وب   نام هذا العنب

 نا  قدم بالشكر النعيب  لل ونفي  سا ذة  عفة الععوم الاقتصادية و نارية و عوم التتففر أا ة  
 الأستاذ فن

 .وقارك الله لقنا وش وقتقنا و نعقنا"مقديد و اطنة العهراي"،"وضعش سنفة" 



 

 

 

 إهداء

 

  لل من ربنش  عل التقل واللضفعة  اسنق   لل من   تع بننب  
 .يوكان ذراع  مان

 لل من   ترر  ول ق عل لش  لل من هو مفي وش الد فا ووش ق عقش حش  لل من  عنع الروو  ن  عق اا  
. رحنق الله و ب ق عقق روضة من رياض الننة"قرينش ا نر"والعفن  ن  راا والعق ب  ن ينتاا  بش اللالش  

ببتاوي  " لل  قي الننان والقر والأمان  رمع العطاي والنفاة  لل  غعل   تا فة وش الووود  مش اللالفة
. حلظك الله و طال وش  نرك" ريلة

 لل من ونعنا سقق واحد ورحل واحد و ق اسني معقل الأيام بنعولقا ومرها و ا وا لش سندا  
و بنايها  " فة  قد الععيع"و أوا ش دون  ن   تل زوو   أتش  " مفن"، " ع الدين" أو ش

. حلظقل الله ور اهل" يوب""مروة"
وتنفة  " لل من سعكي معش الدرب و ا ي  حتن و ونب هدية من الله  ع ووب  ديقتش و أتش  

 . د و الله  ن ينلظقا و هعقا"سنا ش
.  نا   كر  ب من سا د ش من قريب وبعفد

قرينش الناوة



 

 

 

 إهداء

 النند   الذي ووقنا لتتنفن هذا البطوة وش  
 متفر نا الدراسفة

 بنذ ر نا هذا ثنرة النقد والنناو بلضعق و عالل مقداة
  لل العذان ق ال وفقنا سقنا ق و عالل.  لل الوالدين الكرينفن

 "وق ب ربش  رحنقنا  نا ربفا ش  لفرا"
 لل سندي و و ش ود امتش، الذي  ان  عفا ووادا و  طا ش دون  ن  قبب ،  لل من  عب لأدرس  

 .. بش مراد......و ننب النشاق لأ لوق
  لل من  عننش الصقر والتقات،  لل من لقنتنش اللقل  لفرة والأدب  قفرة  لل  
 من لل  قبب غعش باللالش والنلفي و ننعي   قاي العمن،  لل التش  دوي بش دوما  

 . مش اللالفة.... لل   عل مرا ب الععل والنعروة، وروعي الأيادي د ايا
 لل من ق اسنو ش رحل  مش  لل من حققل ينري وش  روقش،  لل   ع الورود التش  ني وش حديقة  

 أتش  قفعة  لل  ب  وراد  ائعتش الكرينة  .....  أش العربش..... حفا ش وكا ي  عطرها  حعل الروائح
 الذي د نو ش ومننو ش القوة والععينة  

 لل  أتش التش لل  . أا ة لطفلة وووزية اللالفتفن..... والتقة بالنلي لعو ول  لل ما   ا  عفق الفوم
حلظقا  " ائشة"التش  نفعت بالوو اي والعطاي  لل  روع من  ادوي وش حفا ش ودراستش  .... عدها  مش  

 الله
سنا ش وتنفة  
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 الدلخص
ىدفت الدراسة إلذ معرفة دور عمليات إدارة الدواىب البشرية في الجامعات الجزائرية في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة 

، واعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي، وتم استخداـ الاستبياف -برج بوعريريج–التدريس بجامعة محمد البشتَ الإبراىيمي 
استبانو واستًجاع  40كأداة للدراسة، وقد شملت عينة الدراسة لرموعة من الأساتذة في جامعة البشتَ الإبراىيمي، حيث تم توزيع 

، تم اختبار فرضيات بالاعتماد على لرموعة على لرموعة من الأساليب الإحصائية وباستخداـ البرنامج %87.5استبانو بنسبة  35
 .SPSSالإحصائي 

 :توصلت الدراسة إلذ العديد من نتائج ألعها
  توجد علبقة الغابية ذات دلالة إحصائية بتُ عمليات إدارة الدواىب البشرية والانتماء التنظيمي من وجهة نظر أعضاء ىيئة

 -برج بوعريريج–التدريس بجامعة محمد البشتَ الإبراىيمي 
 . إدارة الدواىب البشرية، جذب لدواىب، تنمية الدواىب، الاحتفاظ بالدواىب، الانتماء التنظيمي: الكلمات الدفتاحية

 
 

Abstract: 
The Study aimed to know the role of human talent management processes in Algerian 

Universities in enhancing organizational affiliation of faculty's members at the university of 

mouhamed bachir ibrahimi –bordj bou arreridj- , and the study relied on the descriptive 

analytical approach, the questionnaire was used as a tool for the study, which was distributed to 

the sample's individuals of the study represesented by a group of teachers at the university of 

mouhamed bachir ibrahimi –bordj bou arreridj, where 40 questionnaires were distributed and 

35 were retributed at a rate of 87.5%,the hypotheses were tested based on a set of statistical 

methods by using the statistical program SPSS. 

The study reached several results, the Most important are : 

 There  is a positive, statically significal impact relationship between human talent 

management processes and organizational affiliation from the point of view of of faculty's 

members at the university of mouhamed bachir ibrahimi –bordj bou arreridj at the level of 

significance. 

Keywords:. human talent management; talent attraction; talent development; talent retention; 

organizational affiliation. 
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  ب

 : مقدمة

إف استمرار التطور والتقدـ في لستلف لرالات الحياة، يتطلب النظر للؤمور بدختلف أنواعها بطريقة متجددة خاصة 
في الدوؿ الأقل حظا كي تتمكن من اللحاؽ بركب ىذا التطور، ومن ىذه الزاوية تطوير الأساليب الإدارية أصبح أمرا لابد منو 

للدوؿ والدؤسسات التعليمية، الاقتصادية والاجتماعية، بدا يتضمنو من تقدـ في كافة المجالات من خلبؿ تبتٍ الدفاىيم 
 .والدصطلحات والأفكار الإدارية والتنظيمية الجديدة في لراؿ إدارة الدوارد البشرية، ومن ألعها مفهوـ إدارة الدواىب البشرية

إذ  تعتبر إدارة الدواىب من الدوضوعات الحيوية والحديثة التي لاقت اىتماـ كبتَ من قبل الباحثتُ منذ بداية ظهورىا 
في أواخر التسعينيات باعتبارىا أحد أىم التحولات الفكرية الدعاصرة في الفكر الإداري الحديث، وعنصر حيويا يسهم في تنمية 

رأس الداؿ البشري، وذلك من خلبؿ سعيها إلذ جذب أفراد موىوبتُ ذوي مهارات استثنائية وسمات خاصة وتنمية قدراتهم 
وىذا ما لغعلها متميزة . والمحافظة عليهم، وذلك عن طريق توفتَ البيئة الدلبمة لذم لكسب ولائهم والتزامهم ابذاه الدؤسسة

 .وناجحة ومواكبة لدختلف التغتَات الحاصلة

من جهة أخرى يعد الانتماء التنظيمي عنصرا حيويا في بلوغ الأىداؼ التنظيمية، وتعزيز الاستقرار والثقة بتُ الإدارة 
والعاملتُ فيها، ويسهم في تطوير قدرات الدؤسسة على البقاء والاستمرار، لذا ناؿ اىتماـ الكثتَ من الباحثتُ لدا لو من ألعية 
وانعكاسات على الفرد والدؤسسة على حد سواء، ويؤدي الانتماء التنظيمي إلذ عدة نتائج إلغابية كالطفاض دوراف العمل، 
برقيق أىداؼ الدنظمة بكفاءة والفعالية، بينما يؤدي ضعف الانتماء التنظيمي إلذ ارتفاع تكلفة الغياب والتأخر عن العمل 

فانتماء الأفراد لدؤسستهم يعتبر الدفتاح الأساسي والإلذاـ لتفحص . وتسرب العمالة من الدؤسسات والطفاض الرضا الوظيفي
مدي الانسجاـ والتماسك بتُ أفراد الدؤسسة مع بعضهم البعض، حيث يعتقد علماء الاجتماع أف تفاعلبت الأفراد الدتكررة 

 . فيما بينهم، والعلبقة الدتبادلة التي تنشأ أثناء تعاونهم تقوي مشاعرىم وبردد مسار الدؤسسة ككل

 : الإشكالية- 1

يشتَ الواقع في الجامعات الجزائرية إلذ وجود بعض الدظاىر التي تعكس ضعف الانتماء التنظيمي لدى العاملتُ بها 
خاصة فئة الأساتذة الأمر الذي  أدى إلذ ىجرة الدوىوبتُ من لستلف التخصصات إلذ خارج البلبد، ويرجع ذلك إلذ بعض 
العوامل الطاردة والكامنة في كياف البحث العلمي، وافتقار  الجامعات إلذ آليات من شأنها العمل على تطوير أعضاء الذيئة 

التدريس فيما بدا يعزز من انتمائهم والتزامهم، وىذا ما أدى إلذ تفريغ الكثتَ من جامعاتها من مواىبها ليس على الدستوى الفتٍ 
 : وعليو لؽكن برديد مشكلة الدراسة في التساؤؿ التالر. والتدريس فقط وإلظا على مستوى القيادات الجامعية أيضا

ىل توجد علاقة تأثير إيجابية ذات دلالة إحصائية بين عمليات إدارة الدواىب والانتماء التنظيمي لذيئة التدريس بجامعة 
 .؟α ≥0.05عند مستوى دلالة - برج بوعريريج–محمد البشير الإبراىيمي 
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  ج

 : للئجابة على التساؤؿ الرئيسي لؽكن طرح الأسئلة التالية

  ىل توجد علبقة تأثتَ إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ جذب الدواىب والانتماء التنظيمي في الجامعة لزل الدراسة عند
 ؟ α ≥0.05 مستوى دلالة

  ىل توجد علبقة تأثتَ إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ تنمية الدواىب والانتماء التنظيمي في الجامعة لزل الدراسة عند
 ؟α ≥0.05مستوى دلالة 

  ىل توجد علبقة تأثتَ إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ الاحتفاظ بالدواىب والانتماء التنظيمي في الجامعة لزل الدراسة
 ؟ α ≥0.05عند مستوى دلالة 

 ما ىو مستوى تطبيق عمليات إدارة الدواىب البشرية في الجامعة لزل الدراسة؟ 
 ما ىو مستوى تطبيق الانتماء التنظيمي لدى ىيئة التدريس بالجامعة لزل الدراسة؟ 

 :فرضيات الدراسة- 2

 : التالية ةتهدؼ الدراسة إلذ اختبار الفرضي

توجد علاقة تأثير إيجابية ذات دلالة إحصائية بين عمليات إدارة الدواىب والانتماء التنظيمي لذيئة التدريس بجامعة محمد 
 .؟α ≥0.05عند مستوى دلالة - برج بوعريريج–البشير الإبراىيمي 

 :تنقسم الفرضية الرئيسية إلذ الفرضيات التالية

  توجد علبقة تأثتَ إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ جذب الدواىب والانتماء التنظيمي في الجامعة لزل الدراسة عند مستوى
 . α ≥0.05دلالة 

  توجد علبقة تأثتَ إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ تنمية الدواىب والانتماء التنظيمي في الجامعة لزل الدراسة عند مستوى
 α ≥0.05دلالة 

  توجد علبقة تأثتَ إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ الاحتفاظ بالدواىب والانتماء التنظيمي في الجامعة لزل الدراسة عند
 .α ≥0.05مستوى دلالة 

 : تتمثل أىداؼ ىذه الدراسة فيما يلي:أىداف البحث- 3

  جامعة البشتَ )التعرؼ على مدى توافر عمليات إدارة الدواىب البشرية في واحدة من الجامعات الجزائرية ألا وىي
 .(-برج بوعريريج–الإبراىيمي 

  (ججامعة برج بوعريري)التعرؼ على مستوى الانتماء التنظيمي لدى ىيئة التدريس في. 
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  د

  جامعة برج )بياف دور عمليات إدارة الدواىب البشرية في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس في
 .(بوعريريج

 : أهمية البحث- 4

تتبع ألعية ىذه الدراسة من ألعية إدارة الدواىب البشرية في الجامعات وىذا كونها لشارسة إدارية حيوية في لراؿ إدارة 
 : الدوارد البشرية في الجامعات الجزائرية وىذا كونها لشارسة إدارية حيوية في لراؿ إدارة الدوارد البشرية وتتمثل ألعية ىذه الدراسة في 

  يعد موضوع الدراسة من الدواضيع الدعمقة في ميداف الإدارة، وىذا نظرا لتناولو مفهومتُ مهمتُ ألا ولعا إدارة الدواىب
 .البشرية والانتماء التنظيمي

 تقدنً صورة واضحة لإدارة الدواىب البشرية وىذا لألعيتها القصوى في الإدارة. 
  َتساىم ىذه الدراسة كذلك في فهم طبيعة العلبقة بتُ إدارة الدواىب البشرية والانتماء التنظيمي في جامعة البشت

 .الإبراىيمي
 أسباب اختيار الدوضوع- 5

 :أسباب ذاتية- أ

 القناعة الشخصية بألعية موضوع الانتماء التنظيمي وإدارة الدواىب البشرية. 
  الرغبة الدائمة في البحث حوؿ موضوعات إدارة الدوارد البشرية، من ألعيتها إدارة الدواىب وكيفية جذب ىذه الدواىب

 .والمحافظة عليها وتنمينها

 :أسباب موضوعية- ب

 بدكن أف تكوف ىذه الدراسة بوابة لدراسات أخرى جديدة واىتماـ الدسؤولتُ بإدارة الدواىب البشرية والانتماء التنظيمي. 

 : حدود الدراسة- 6

 : تتمثل في

 -.برج بوعريريج–ألصزت الدراسة الديدانية في جامعة محمد البشتَ الإبراىيمي : الحدود الدكانية- أ

 -.برج بوعريريج-عينة من جامعة محمد البشتَ الإبراىيمي: الحدود البشرية- ب

 .2021غطت الدراسة الفتًة الدمتدة من ماي وجواف :الحدود الزمنية- ج

 : صعوبات الدراسة- 7
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 عدـ توفر الدصادر والدراجع الكافية الدتعلقة بالدوضوع إدارة الدواىب البشرية في الجامعات والانتماء التنظيمي. 
  عدـ التمكن من استعماؿ البرنامج الإحصائيspss. 
 عدـ إعطاء ألعية بالغة عند توزيع الاستبيانات عند بعض الأساتذة. 
 إجابات عشوائية عند بعض الأساتذة. 

 :نموذج الدراسة- 8

 لظوذج الدراسة: (01)الشكل 

 متغتَ تابع   (عمليات إدارة الدواىب )متغتَ مستقل

 

 

 

 .من إعداد الطالبتتُ بناءا على دراسات سابقة:الدصدر

 : منهج الدراسة- 8

من أجل معالجة الإشكالية الدطروحة واختبار الفرضيات، تم الاعتماد على الدنهج الوصفي التحليلي، والذي يبرز  
ألعيتو وصف متغتَات الدراسة الدتمثلة في عمليات إدارة الدواىب البشرية والانتماء التنظيمي، بالإضافة إلذ برليل لستلف نتائج 

 .الدتحصل عليها في البحث سواء، يتعلق الأمر بالجانب النظري أو التطبيقي

 : ىيكل البحث- 9

أساسيات حوؿ إدارة الدواىب : الدبحث الأوؿ: فصل نظري ، ويشمل ثلبث مباحث:  تم تقسيم البحث إلذ فصلتُ
أساسيات حوؿ الانتماء التنظيمي،  أما الدبحث الثالث يشمل الدراسات السابقة، أما الفصل الثاني : البشرية والدبحث الثاني

 .طرؽ وأدوات الدراسة وبرليل النتائج : تقدنً ميداف الدراسة، والدبحث الثاني:اشتمل على مبحثتُ اثنتُ؛ الدبحث الأوؿ 

الانتماء 
 التنظيمي

 جذب الدواىب
 تنمية الدواىب

 
 الاحتفاظ بالدواىب
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 :الفصل الأول
الإطار النظري لدتغيرات الدراسة والدراسات 

 السابقة
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 : تدهيد

بسثل الدوارد البشرية الدوىوبة ألعية كبتَة داخل الدؤسسات وخاصة منها الدؤسسات الجامعية ، وبالضبط في الوقت 
الحالر الذي يشهد عدة تطورات و برديات والذي يفرض عليها مواكباتها، ومن أىم الطرؽ التي تلجأ إليها الدؤسسات  

الجامعية للتميز و الدنافسة ىي إدارة الدواىب البشرية ، من خلبؿ عملياتها التي تتمثل في جذب وتنمية و الاحتفاظ بالعنصر 
 .البشري الدوىوب

ومن جهة أخرى يعتبر الانتماء التنظيمي من الدواضيع الدهمة لدراسة سلوؾ الفرد داخل الدؤسسة، لدا لو من أثر فعاؿ 
في استقرار الدوظفتُ في مؤسساتهم، وكذلك الحد من السلوكيات غتَ الدرغوب فيها كالغياب ودوراف العمل، فالانتماء التنظيمي 

 .يعد أيضا مؤشرا ىاما  على بقاء العامل في الدؤسسة، وعدـ تركها والإلؽاف بأىدافها والسعي لضو برقيقها

 : وعليو قسمنا ىذا الفصل إلذ  ثلبث مباحث

 .أساسيات حوؿ إدارة الدواىب البشرية: الدبحث الأول

 .أساسيات حوؿ الانتماء التنظيمي: الدبحث الثاني

 .الدراسات السابقة: الدبحث الثالث
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 .أساسيات حول إدارة الدواىب البشرية: الدبحث الأول

يعتبر العنصر البشري الدوىوب موردا لاغتٍ عنو في الدؤسسات عموما والجامعات على وجو الخصوص، حيث يتطلب  
 .ىذا الدورد اىتماـ خاص من قبل الدؤسسة، لشا يدفعها إلذ توفتَ طرؽ تعتمد من خلبلذا على جذبو وتنميتو والاحتفاظ بو

 ماىية الدواىب: الدطلب الأول

يعد الأفراد الدوىوبتُ من الدوارد غتَ الدتاحة في سوؽ العمل، لشا يدفع الدؤسسات إلذ استغلبؿ لستلف الفرص 
 .للحصوؿ عليها والمحافظة عليها بشتى الطرؽ، كونها مورد متميز

 مفهوم الدوىبة : أولا

 :لقد تعددت التعاريف الدتعلقة بالدوىبة فيما يلي نوجز لرموعة من التعاريف ألعها

تلك الاستعدادات الفطرية والقدرات غتَ العادية في لراؿ أو أكثر من المجالات التي يقدرىا المجتمع، ": تعرؼ الدوىبة على أنها
 1."خاصة لرالات التفوؽ العقلي والتفكتَ الابتكاري والدهارات والقدرات الخاصة

 .2"لرموعة من القدرات الدميزة والدهارات والسلوكيات التي لؽتلكها العاملوف من أجل برقيق أىداؼ الدنظمة": كما تعرؼ أنها 

الدوىبة ىي القدرات والخصائص الدختلفة التي لؽتلكها الفرد داخل الدؤسسة، التي بسكنو : من التعاريف السابقة لؽكن القوؿ أف
 . عملو بكفاءة وفعاليةءمن أدا

 تصنيفات الدوىبة : ثانيا

 : 3صنف بعض الباحثتُ الدواىب بحسب مستوى الدسؤولية داخل الدؤسسة إلذ أربع أصناؼ ىي 

وىم القادة الدوىوبتُ الذين يتمتعوف بالدسؤولية في . ىذه الفئة تكوف في قمة ىرف التصنيف الدواىب: الدواىب القيادية- 1
 .وضع وإعداد وتوصيل وتنفيذ الإستًاتيجيات على مستوى الدؤسسة

 

                                                 
، جامعة أكلي محمد أولحاج، 19، لرلة معارؼ، العدد إدارة الدواىب حتمية لدنظمات القرن الحادي والعشرين لخدمة إستراتيجيتهامقدود وىيبة، 1

. 130-129، ص ص 2015البويرة، 
 ،، دار حامد للنشر والتوزيع، عماف، الأردف، إدارة الدواىب مدخل معاصر لإدارة الدوارد البشريةغتٍ دحاـ تناي، حستُ وليد حستُ عباس2

 .27، ص2015
 -الجزائر للهاتف النقال موبليساتصالات أثر إدارة الدواىب في تحقيق ميزة تنافسية للمؤسسة دراسة ميدانية بمؤسسة حفيظ خولة، 3

. 6-5، ص ص 2019 الجزائر، ، مذكرة ماستً، قسم علوـ تسيتَ، بزصص تسيتَ موارد بشرية، جامعة بسكرة،-بسكرة
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 :ويضم ىذا النوع ما يلي: الدواىب الأساسية- 2

  الأفراد ضمن ىذا النوع يكونوف في منافسة قوية ولؽكن اعتبار ىذا النوع من الدواىب مهمة جدا للمؤسسة، نظرا لدا يتمتع
 ⸵بو من قدرات وما لؽلكو الأفراد من رؤية وتصور للمستقبل

 الأفراد ىذا النوع يكوف لديهم القدرة على برمل الدسؤولية من الدستوى الأوؿ  في مدة زمنية لا تتجاوز ثلبث سنوات. 
 : وتضم: الدواىب الجوىرية- 3

 الأشخاص الذين ينجزوف الأعماؿ الأساسية⸵ 
  شهر من دوف التًكيز على الدستقبل (12-6)تنفيذ ما ىو مهم في ندة قصتَة⸵ 
 يشكلوف القوة العظمى  ضمن العمل، وىم موظفو الإنتاج الدسئولتُ عن التسليم. 
 :وتضم: الدواىب الداعمة- 4

 الأنشطة التي تنفذ لظن خلبؿ دعم الدواىب الداعمة للؤعماؿ غتَ الأساسية⸵ 
 الإدارية التي تصلح لأستنوةكثتَ ما تكوف ىذه الأنشطة على سبيل الدثاؿ الأنشط ⸵ 
 مهارات الأفراد العاملتُ داخل ىذه المجموعة من الدواىب متوفرة بسهولة. 
 خصائص الدوىوبين: ثالثا

توصلت الدراسات الدتعلقة بخصائص الدوىوبتُ والدتفوقتُ إلذ قائمة من الخصائص التي تم اعتمادىا في عملية 
وتتمثل ىذه الخصائص كما ىو موضح في الجدوؿ . الاختيار والتي تثبت جدواىا وصدقها من خلبؿ التطبيق والتجريب

 : 1التالر

 :خصائص الدوىوبي: (1)جدول رقم

  الدالة عليهاتالسلوكيا السمات السلوكية
يعمل بحماس وقد لػتاج في البداية إلذ التقليل من البحث الخارجي لكي يواصل عملو  الدافعية

 .وينجزه
يستطيع بأقل توجيو استخداـ مصادر الدعلومات الدتوافرة وتنظيم وقتو ومعالجة الدشكلبت التي  الاستقلبلية

 تواجهو معتمدا على نفسو
 .يبتعد عن تكرار ما ىو معروؼ ويعطي أفكار وحلولا جديدة غتَ مألوفة الأصالة
 .يعمل على إلصاز الدهمات والواجبات بعزلؽة وتصميم الدثابرة

                                                 
الجزائر، ، جامعة الجلفة، 7لرلة إدارة الأعماؿ والدراسات الاقتصادية، العدد مساهمة إدارة الدواىب في تحقيق الفعالية التنظيمية، بلقرع فاطنة، 1

 .99- 98، ص ص 2018
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 .ألظاط فكرية تقليديةىيستطيع تغيتَ أسلوبو في التفكتَ في ضوء الدعطيات ولا يتبن الدرونة 
 .يعطي عددا كبتَا من الحلوؿ أو الأسئلة التي تطرح الطلبقة 

 .يتساءؿ حوؿ أي شيء غتَ مفهوـ لو، مياؿ للبكتشاؼ المجهوؿ حب الإطلبع 
 يبحث عن التفاصيل والعلبقات وينتبو بوعي لدا يدور حولو الدلبحظة

 .يستطيع الانتقاؿ من العالد المحسوس والواقع إلذ عالد التجريد والخياؿ لدعالجة الأفكار المجردة التفكتَ التأملي
 .لا يتًدد في ابزاذ موقف لزدد وسريع البديهة، لديو اىتماماتو الفردية الدبادرة
 .لؽارس النقد البناء، لا يقبل الأفكار أو البيانات أو التعليمات دوف فحصها وتقييمها النقد
لا يهتم بصعوبة الدهمات التي لؽكن أف يواجهها لإثبات فكرة أو لحل معضلة حتى ولو كانت  المجازفة

 .نتائجها غتَ مؤكدة
 .يستطيع التعبتَ عن نفسو، ولػسن الاستماع والتواصل مع الآخرين الاتصاؿ 
 . يظهر نضوجا واتزانا ، لػتًمو زملبئو، ويستطيع قيادة الآخرين عندما يتطلب الأمر ذلك القيادة
 .يتعلم بسرعة وسهولة وبسكن ، ولديو ذاكرة قوية التعلم 

 .يتحمل مسؤولية أعمالو وقراراتو  الحس بالدسؤولية 
 .يتكيف بسرعة من الأماكن والدواقف والآراء الجديدة التكيف

 .واثق من نفسو أماـ أقرانو وأماـ الكبار ولا يتًدد في عرض أفكاره وأعمالو الثقة بالنفس
لا يزعجو عدـ الوضوح في الدواقف ويستطيع التعامل مع الدشكلبت والدسائل الدعقدة التي  برمل الغموض 

 .برمل لأكثر من معتٌ أو حل
 .يستطيع تقييم البدائل على أساس ملبئمتها وفعاليتها حل الدشكلة ونتائجها ابزاذ القرار

لرلة إدارة الأعماؿ والدراسات الاقتصادية، العدد مساهمة إدارة الدواىب في تحقيق الفعالية التنظيمية، بلقرع فاطنة، : الدصدر
 .99- 98، ص ص 2018، جامعة الجلفة، 07

 ماىية إدارة الدواىب البشرية: الدطلب الثاني

على الرغم من حداثة ىذا الدصطلح إلا أنو كاف لزل اىتماـ العديد من الباحثتُ، حيث أعطوا مفهوـ لذذا الدصطلح  
 .كل حسب وجهة نظره

 مفهوم إدارة الدواىب البشرية: أولا

من خلبؿ دراستنا لدوضوع إدارة الدواىب البشرية لد يكن ىناؾ أي فرؽ بينها وبتُ إدارة الدواىب البشرية في الجامعات 
 .وىذا ما سنتطرؽ إليو
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 مفهوم إدارة الدواىب البشرية - 1

 :عرفت إدارة الدواىب البشرية عدة تعاريف لؽكن حصرىا  فيما يلي

 عملية بناء وتطوير قدرات ومواىب الدوظفتُ لتحقيق التميز والدنافسة وذلك من خلبؿ الاختبار : "عرفت على أنها
الدقيق للعاملتُ الجدد وتطويرىم والعمل على المحافظة على العاملتُ الحاليتُ، وجذب العاملتُ ذوي الخبرات العالدية 

 .1للعمل في منظمات الأعماؿ
 من خلبؿ . ىي العملية التي تقوـ بها الدؤسسة لتطوير ومراقبة الدوظفتُ الحاليتُ والدستقبليتُ:"كما عرفت أيضا

توضيح استًاتيجيات التي تتبناىا الدؤسسة لتحقيق أىدافها، وخلق أدوات التطوير لتوفتَ احتياجات التوظيف 
 2".والاحتفاظ بالدوظفتُ الدوىوبتُ الذين سيقودوف إلذ لصاح الدؤسسة

  أماLanc and Doroty ،فيعتبرانها عملية تستهدؼ التعرؼ واكتشاؼ الأشخاص ذوي الدواىب بصورة مبكرة
 .3وتدعيمهم بكافة الأدوات والصلبحيات لستَ مسار وظيفي متميز (المحفزة)ووضعهم في البيئة الدلبئمة 

من خلبؿ التعاريف السابقة لؽكن القوؿ بأف إدارة الدواىب البشرية ىي العملية التي من خلبلذا تتمكن الدؤسسة من 
 .استقطاب وتطوير والمحافظة على الدواىب التي برتاجها والتي يضمن لذا البقاء والتميز

 مفهوم إدارة الدواىب البشرية في الجامعات- 2

قدرة الجامعة على توفتَ نهج منظم لجذب مهارات الدوظفتُ وتوظيفها وتطويرىا، والتعامل مع ىؤلاء : "عرفت أنها
الدوظفتُ على أنهم مواىب تستحق الرعاية والاىتماـ والدفع إلذ الأماـ، والسعي لوضع شخص الدناسب ذوي الدهارات الدناسبة 

في الدكاف الدناسبتُ حيث يتوافر لدى الجامعة القدرات البشرية اللبزمة لتحقيق أىدافها وبناء أفضليتها التنافسية على 
 .4"الدؤسسات الأخرى

 أسباب ظهور ونشأة إدارة الدواىب البشرية: ثانيا

                                                 
ىيئة التدريس، أعضاءبددينة درنة من وجهة نظر التقنيةوائل محمد جبريل، فاطمة على الفرجاني، واقع نظاـ إدارة الدواىب في مؤسسات التعليم العالر 1

 .133، ص2020، جامعة محمد الدختار، جامعة بنغاري، ليبيا، 1، العدد7والتسويق، المجلد الابتكارلرلة 
2
Sejeda Ahmed al hadid, The impect of talent management  on Attaining competitive Advantage ; a Field 

Study on Jordainan telecommunications companies , thesis is submitted in partial fulfillment of the 

requirement for the degree of Master, of business administration Business Department faculty of business 

middle East  University, june ,2017, p12. 
الاقتصادية،  لرلة إدارة الأعماؿ والدراسات،-جيجل–أثر تطبيق إدارة الدواىب في تحقيق إدارة الاحتواء العالي باتصالات الجزائر محمد صالح، 3

. 129، ص2020، جامعة جيجل، 01دد،الع06لرلد
، (4/13)،لرلة عمراف، العدد إدارة الدواىب البشرية في الجامعات الفلسطينية  مقترح تطبيقي تنموي إستراتيجيغا،نضاؿ الدصري، محمد الآ4

 .38، ص2015
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لقد مرت إدارة الدواىب البشرية في الجامعات إلذ عدة مراحل قبل وصولذا إلذ الدرحلة التي ىي عليها الآف نتيجة لعدة 
 .أسباب أدت إلذ الاىتماـ بها

 :أسباب ظهور إدارة الدواىب البشرية- 1

 :1تتمثل أسباب ظهور إدارة الدواىب البشرية فيما يلي

 أدى النمو السريع في فنوف صنع الأشياء وتعقد التكنولوجيا إلذ إحداث عدة : تغتَ ملبمح الوظيفية ومتطلبات الأداء
تغتَات في نوعية وطبيعة القوى العاملة، أحد ىذه التغتَات ىو ازدياد الحاجة لعاملتُ أكثر معرفة وأكثر مهارة وأكثر 

 بزصص، فلقد ولت أياـ الدمارس العاـ وأصبح عهد اليوـ ىو عهد الدتخصص
 لقد شهدت الأربعتُ سنة الداضية لظوا مطردا وسريعا في الدستوى الدتوسط للتعليم، إف ذلك بدعتٌ : ارتفاع مستويات التعليم

والأىم أف العاملتُ الجدد سيحلوف لزل أفراد أقل تعليما منهم بكثتَ، . أف العاملتُ الجدد سيحلوف لزل أفراد من أسلبفهم
 .وقد تصل الفروؽ بتُ مستوى التعليم الرسمي إلذ أربع أو خمس أو حتى ست سنوات

 وذلك بسبب ازدياد حدة الدنافسة بالإضافة إلذ بروز الدنافسة الأجنبية، التطور الذائل، ثروة : تعقد الدهاـ الإدارية
الدعلومات، تزايد معدلات الابتكار والتطوير، عدـ الاستقرار البيئي نتيجة لذلك تتجو الدنظمات إلذ تصميم برامج فعالة 

 .للبستقطاب الكفاءات وتنمية قدراتها وبرسن أدائها
 تطالب قوانتُ وتشريعات العمل الدعاصر في غالبية الدوؿ والإدارة في لستلف الدؤسسات : زيادة درجة التدخل الحكومي

 .إلخ....باستقطاب أفضل العناصر الدؤىلة لشغل الوظائف بدوف النظر إلذ اللوف، النوع
  نشأة إدارة الدواىب البشرية في الجامعات- 2

للدراسات، الذي سمي Meknseyبدأت فكرة إدارة الدواىب في الدنظمة من خلبؿ البحث الذي نشرتو لرموعة 
، الذي صدر 2001، والذي تم تطويره بعد أف صدر كتاب بنفس العنواف عاـ1977في عاـ "حرب الدواىب"ب
وىكذا أشاع استخداـ عبارة حرب الدواىب تعبتَا عن الدنافسة الشديدة بتُ الدنظمات "SchoolHarvad business"بعد

، كتطور "David Wathing"من خلبؿ مقاؿ نشره 1998ظهر أوؿ مرة "إدارة الدواىب"لجذب الدواىب، لكن مصطلح 
لدفهوـ الإدارة الدوارد البشرية، وبهذا بدأ ىذا الدفهوـ بالانتشار والتكيف في العديد من الدنظمات مع تطور الإدارة الإستًاتيجية 

للموارد البشرية وزيادة الاىتماـ بالكفاءات أين أصبح أفراد ىذه الدرحلة يطلق عليهم الجيل الثالث إذ تيقنت الدنظمات أف 
 .2الدواىب التي بسلكها ىي التي تؤىلها لدواجهة كل التعقيدات

                                                 
، لرلة الاقتصاديات الدالية والبنكية وإدارة الأعماؿ، المجلد مبادئ وإستراتيجيات إدارة الدواىب في الدؤسسة،خاف أحلبـ، مرنً حيمر1
 .92-91، ص ص 2019، جامعة بسكرة، 01،العدد50

، 2، العدد9لرلة البحوث والدارسات العلمية، المجلدالاستثمار الأمثل لدنظمات القرن الحادي والعشرون،....... إدارة الدواىبمقدود وىيبة، 2
. 92جامعة بومرداس، ص
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فقد تزايد الاعتًاؼ بالعامل  21فالنسبة لقطاع التعليم الجامعي فلقد تطورت إدارة الدواىب فيو منذ بداية القرف 
الدوىوب كعنصر لا يتجزأ من الإستًاتيجية الدؤسسة، وأصبحت الدواىب قلب مؤسسة التعليم الجامعي، والمحرؾ للنتائج الدؤسسية 

 الطلبب دفرأس الداؿ الإبداعي الذي ينتجو نظاـ إدارة الدواىب يعمل على إسراع وتتَة التقدـ في الجامعة وإعدا⸵الدتميزة
للمواطنة العالدية، والدهن، وأشتَ بذلك إلذ إدارة الدواىب في سياؽ التعليم الجامعي بأنها إدارة رأي الداؿ البشري التي تعظم 

الاستفادة من الدواىب لتحقيق أكبر عائد من قدرات العاملتُ الفردية والجماعية، بالإضافة إلذ برديد مصادر الدواىب 
ويتضح من ذلك أف الأصل في نشأة وتطور إدارة . وتوظيفها، وبرديد علبقات العاملتُ في الجامعة، وبرفيز العاملتُ الدوىوبتُ

الدواىب في بيئة التعليم الجامعي ترجع إلذ قطاع الأعماؿ والصناعة والتي جاءت لتلبية احتياجات مؤسسات ىذا القطاع 
الدختلفة من العاملتُ الدوىوبتُ ذوي الكفاءات والأداء العالر التي بسكنهم من النجاح في تنفيذ الإستًاتيجيات الخاصة بدختلف 

، ةالأعماؿ الدؤسسية، وكذلك بسكنها من برقيق الديزة التنافسية ومواجهة التحديات العالدية الدتعلقة بالتغتَات التكنولوجي
الدلؽغرافية، والعولدة،  مع الاىتماـ من قبل لستلف الدؤسسات بتطوير نظم إدارة الدوارد البشرية، من إدارة شؤوف الأفراد مرورا 

 . 1بإدارة الدوارد البشرية ونهاية بإدارة الدواىب

 أىداف وأهمية إدارة الدواىب البشرية: الدطلب الثالث

إف الفكرة الرئيسية لإدارة الدواىب البشرية ىي تطوير الدوارد لبشرية لتحقيق الأىداؼ الإستًاتيجية للمؤسسة، بحيث 
 .أصبحت ىناؾ ضرورة حتمية لانتهاج الدؤسسات لإدارة الدواىب نظرا لألعيتها في لصاحها وبسيزىا

 أىداف إدارة الدواىب البشرية: أولا

 : 2تتحدد أىداؼ إدارة الدوارد البشرية في الجامعات كما يلي

 فالاستثمار في لشارسات إدارة الدواىب لؽكن أف يساعد ⸵الاستفادة إلذ أقصى حد من العاملتُ الدوىوبتُ على لضو ملبئم
ومشاركتهم وزيادة الدافعية لديهم، والتزامهم لضو العمل، والدعم ⸵رضا العاملتُ: مثل⸵الجامعات على برقيق النتائج

 .التنظيمي لذم
 ُودخوؿ أسواؽ جديدة والتحرؾ ⸵امعات في الاستجابة للتحدياتومساعدة الج⸵والأداء الدؤسسي⸵التًكيز على أداء العاملت

وكذلك برستُ القدرة ⸵فإدارة العاملتُ الدوىوبتُ تساعد على الحد من نفقات وتكاليف اليد العاملة⸵الدنافسةابذاه 
 .الاستثماروتعظيم العائد على ⸵وحل الدشاكل التنظيمية⸵والكفاءة⸵التنافسية

  تأكيد برقيق الأىداؼ الدؤسسة، وخاصة فيما يتصل بتلبية الاحتياجات الكمية والنوعية من رأس الداؿ البشري، والدسالعة
 .في أداء الجامعة وبرقيق الديزة التنافسية الدستدامة

                                                 
 .217-216، ص ص 2018جامعة بينا،  مصر،، 17، لرلة الإدارة التًبوية، العددإدارة الدواىب الإدارية في لرتمع الدعرفةفاطمة أحمد زكي، 1

 223-222، ص ص :الدرجع نفسو2
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 فالديزة التنافسية لأي جامعة ىي ⸵توفتَ الإمدادات من الدوارد البشرية الدتميزة باستمرار في جميع مستويات العمل الجماعي
 .بذمع للمواىب والقادة الفعالة في كل مستوياتها الذين على استعداد تاـ للعمل في الدستقبل

 أهمية إدارة الدواىب البشرية في الجامعات : ثانيا

 :1أصبحت إدارة الدواىب البشرية من الدوضوعات الأكثر إلحاحا في مؤسسات الجامعية وذلك لأنها تعمل على

 التًكيز على الدناصب ذات الألعية⸵ 
 تكوين أوعية مواىب لكل مستوى تنظيمي في الدؤسسة⸵ 
  العمل بسبب الرحيل الدفاجئ لشاغلي الدناصب الحرجةاضطراب تفادي⸵ 
 المحافظة على الدواىب وضماف مسالعتها الإلغابية⸵ 
 جعل عملية التوظيف أكثر كفاءة⸵ 
 برقيق نوع من التكامل بتُ الأفراد في الدؤسسة. 

 عمليات إدارة الدواىب البشرية: الدطلب الرابع

تعددت الدراسات التي تناولت عمليات إدارة الدواىب، فهناؾ من سماىا بأبعاد أو عناصر إدارة الدواىب، ولذلك  
وبعد الإطلبع على العديد من الدراسات نقتًح عمليات إدارة الدواىب التي اتفق عليها معظم الباحثتُ، وتتمثل ىذه العمليات 

 . (جذب وتنمية واحتفاظ بالدواىب)في 

 الدواىب (استقطاب)جذب : أولا

وتشمل السياسات والدمارسات التي من خلبلذا ينم برديد الأفراد الدوىوبتُ واختيارىم حسب لرالتُ اثنتُ لعا بزطيط 
 .2الدواىب وتوزيعها وسمعة إدارة الوارد البشرية

 إف الدور بزطيط الدواىب في برديد الاحتياجات الدستقبلية من الدواىب مهم جدا في جميع : تخطيط الدواىب وتوزيعها
الدعرفة، الدهارات، القدرات والسمات ): مستويات الدنظمة حيث يتم التًكيز في ىذا المجاؿ على نوعية الكفاءات مثل

كاستخدامها ىند الحاجة إلر الاستغناء عن بعض الدوظفتُ، : ، والتي سوؼ تستخدـ في العديد من الدواقع(الشخصية
وأيضا استخدامها في جدوؿ البيانات الخاص بالتقاعد للموظفتُ الحاليتُ، وكل ىذا يكوف بالتوافق والتزامن مع خطط 

أف الذدؼ من بزطيط الدواىب ىو الحصوؿ على مستوى مثالر في برديد مواقع الدواىب والتي سوؼ تؤدي . عمل الدنظمة
 .في نهاية الأمر في مواقع ومستويات الدنظمة

                                                 
، 01، لرلة الامتياز لبحوث الاقتصاد والإدارة، المجلددور إدارة الدواىب في تدييز منظمات الأعمالكسنة محمد، بن علي قمتَي فاطنة، .1

 .137-136، ص ص 2017، جامعة الجلفة، 01العدد
أثر تطبيق استراتيجيات إدارة الدواىب في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس في صالح علي جراح، جماؿ داوود أبو دولة، 2

 .290-289، ص ص 2015الأردف، ، 02، العدد 11المجلة الأردنية في أدارة الأعماؿ، المجلدالجامعات الأردنية الرسمية، 
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 تصب الدنظمات تركيزىا على الخصائص التي بذعلها أكثر جاذبية لمجموعة الدتقدمتُ المحتملتُ، : سمعة الدوارد البشرية
. وخاصة الدوىوبتُ منهم، حيث تركز العديد من الدنظمات على برستُ سمعة الدوارد البشرية لديها لجذب الدواىب البشرية

تعود سمعة الدوارد البشرية إلذ الانطباع الدتولد لدي الدتقدمتُ للعمل من خلبؿ الصورة التي تعكسها الدنظمة كجهة موظفة 
 .والتي لؽكن أف تكوف إلغابية أو لزايدة أو سلبية

وأختَا فإف الدنظمات حتى وإف كانت في حالة الركود لؽكن لذا أف تركز على بناء سمعة وجاذبية الدوارد البشرية باعتبارىا صاحبة 
 .الحق في الاختيار

 الدواىب (تطوير)تنمية : ثانيا

 :1تشمل ىذه العملية على ما يلي

لتحقيق الجودة والتميز في الدؤسسات، من الضروري الاعتماد على عملية لتنمية الدواىب، وذلك بهدؼ برقيق مستويات أداء 
متميزة، تتناسب الإمكانيات الدنوي عملها بالإضافة إلذ التعرؼ على الثغرات في الدعارؼ التي لؽلكونها، والتي لغب أف 
لؽلكونها، مع بياف التقيد الدبادرات لتعزيز كفاءاتهم والاحتفاظ بهم، ووضع الخطط لتدريب وتطوير الدواىب البشرية ورفع 

ومن ىذا الدنطلق برتاج الدؤسسات لتنفيذ العمليات تتصل بالتطوير والتقييم والتي تؤدي إلذ برديد . مستوياتهم وفق احتياجاتهم
الفرص باعتبارىا العنصر الرئيسي في إدارة الدواىب لتحقيق مهمتها عن طريق توفتَ فرص تدريب داخلي من خلبؿ دورات 

كما تتضح ىذه .تدريبية ومواقف حقيقية في بيئة العمل، وأساليب وبرامج تدريبية متنوعة عالية الكفاءة لتنمية وتطوير الدوىوبتُ
العملية من خلبؿ وضع معايتَ موضوعية لقياس أداء الدوىوبتُ، وبناءا على مقارنة أدائهم بتلك الدعايتَ، ووضع نظاـ حافز 

وربط التًقية والانتقاؿ من مستوى لآخر بناءا على القدرات والدواىب التي . مادي ومعنوي وفق الإلصازات والتقدـ الدهتٍ
 .لؽتلكونها

 الاحتفاظ بالدواىب : ثالثا

 : 2تشمل ىذه العملية على ما يلي

تعتبر الأنشطة التي تؤكد الاحتفاظ بالدواىب وبرقيق الاستقرار للمواىب في الجامعة جزءا لا يتجزأ من إدارة الدواىب، وتعتٍ أف 
لا يتًؾ الأفراد الدوىوبتُ الجامعة، لأف ذلك يؤثر على العمليات الدؤسسية، ومن بتُ العوامل الدؤثرة على الاحتفاظ بالدواىب في 
الجامعة، توضيح قيم العمل والاىتماـ بها، وضماف إتاحة الفرص للتعليم والتنمية، والتقدـ الدهتٍ مع تأكيد إحداث التوازف بتُ 

وتتضح الأدوار الوظيفية بدرونة تامة، وتأكيد جودة ظروؼ العمل، وتوفتَ الإحساس . الحياة الدهنية والخاصة للعاملتُ الدوىوبتُ

                                                 
رجة ممارسة إدارة الدواىب في الجامعات الأردنية، الحكومية في ضوء الدتغيرات أفناف محمد مومتٍ، صالح ناصر عليمات، ضتَة لزمرد الشرماف، د1

. 724، ص 2018، جامعة التَموؾ، الأردف، 04، العدد26، لرلة الجامعة الإسلبمية للدراسات التًبوية والنفسية، المجلدالديمقراطية
 .238-236فاطمة أحمد زكي إبراىيم، مرجع سبق ذكره، ص ص 2
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 الاجتماعية، ويتًتب على ذلك من العاملتُ ةبالتقدير والاحتًاـ، وتقدنً الأجور الكافية والأمن الوظيفي، وإتباع الدسؤولر
 .الدوىوبتُ القيادة الجيدة والحرية والاستقلبؿ الذاتي، والدافعية في العمل، والاىتماـ بفرص التقدـ الدهتٍ في وظائفهم

 : ومن إستًاتيجيات الاحتفاظ بالعاملتُ الدوىوبتُ وتقليل معدؿ دوراف العاملتُ من خلبؿ

الاختيار الصحيح للؤفراد العاملتُ والر يتًتب عليو زيادة رضا العاملتُ الدوىوبتُ عن عملهم والبقاء في الجامعة لفتًة زمنية لشتدة 
والتواصل لتكوف إستًاتيجية التواصل ضمن سياسات ومبادرات العمل، وتسهيل تبادؿ الدعلومات بتُ أعضاء فرؽ العمل 

الدختلفة، والحصوؿ على التغذية الدرتدة القصتَة وعدـ الاقتصار على تقولؽات الأداء السنوية، إذ تفيد ىذه التغذية في 
من أجل كسب مهارات ومعارؼ جديدة ⸵الاحتفاظ بدستوى الأداء العالر وتعزيز السلوؾ الإلغابي وتوفتَ فرص النمو  والتطوير

مفيدة للجامعة، وإتاحة الفرص للعاملتُ للتعرؼ بأنفسهم على مدي ألعية عملهم وتقدنً التقدير الدناسب لذم، وتأكيد جودة 
فالعاملوف لػتاجوف إلذ مشرفتُ يعاملونهم باحتًاـ وود، وعن ريق الدعاملة العادلة والدنصفة لكل العاملتُ، ⸵الإشراؼ والإرشاد

 .وتوفتَ بيئة العمل الدطلوبة لذلك

وفقد أف الجامعات التي لا ⸵ويعتمد بذلك مستقبل الجامعاف على قدرتها على توظيف واستبقاء الدهنيتُ الدوىوبتُ
نظرا معدؿ دوراف ⸵ولذا تصبح خطط الاستبقاء أكثر ألعية⸵برتفظ بالعاملتُ الدوىوبتُ تواجو صعوبة في تأسيس برامج الجودة

معلومات )العاملتُ الرئيسيتُ يؤثر سلبيا على الجامعة، فممارسات الدوارد البشرية تتنبأ بدعدؿ دوراف العاملتُ والتي تتمثل في 
وأثرىا المحتمل على  (وظيفية واقعية ، برليل الوظائف، والتوازف بتُ العمل والأسرة، والتطوير الوظيفي، والتعويض ودعم القادة

باستبقاء العاملتُ الدوىوبتُ أكثر ألعية من توظيف عاملتُ جدد، كما أف الالتزاـ التنظيمي عامل مهم يؤثر على ⸵معدؿ الدوراف
. ابزاذ القرارات بشأف البقاء فيها

: 1ومن أىم متطلبات الاحتفاظ بالدواىب الجامعية ما يلي

 ؛تأكيد إدراؾ العاملتُ الجيد لإجراءات لسياسات العمل في مؤسسات الجامعية 
 من أجل برستُ شخصيتهم وحياتهم الدهنية⸵تقدنً برامج التنمية لكل العاملتُ في الدؤسسة الجامعية⸵ 
 ،وتلقي التغذية الدرتدة سنوية أو نصف سنوية عبر اجتماعات مع رؤساء  إتاحة الفرص للعاملتُ للتعبتَ عن اىتماماتهم

 ⸵الأقساـ أو عميد الكلية
 بهدؼ التعرؼ الدائم على ⸵الدلبحظة والدتابعة الدائمة للعاملتُ الدوىوبتُ من خلبؿ اللقاءات الدخططة وغتَ الدخططة

 ⸵ابذاىاتهم في العمل وخططهم الدستقبلية
 :ولؽكن تلخيص عمليات إدارة الدواىب البشرية في الشكل التالر

 أبعاد عمليات إدارة الدواىب البشرية: (02)شكل
                                                 

 .44، ص2012، المجموعة العربية للتدريب والنشر،  القاىرة، مصر، إدارة الدواىب في الدنظمةلزمود عبد الفتاح، 1
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 .الطالبتتُ بناءا على ما سبقمن إعداد :الدصدر 

 مبادئ وأساليب إدارة الدواىب البشرية: الدطلب الخامس

 .إف لصاح إدارة الدواىب مرتبط بدجموعة من الأساليب والدبادئ التي بسيزىا عن غتَىا من الإدارات التقليدية الأخرى

 مبادئ إدارة الدواىب البشرية: أولا

 : 1مبادئ إدارة الدواىب البشرية في مبدأين رئيسيتُ لعا (سيسيل دلغوكس)لقد لخصت 

 إف إدارة الدواىب ليست موجهة لخدمة الأفراد الدوىوبتُ بالدعتٌ العلمي والحقيقي للموىبة، أي الأفراد الذين : الأولأالدبد
لؽتلكوف قدرات عالية ومهارات خارقة، وإلظا ىي إدارة تهتم بجمع الدوظفتُ مهما كانت مستوياتهم الوظيفية فهي تعتبر كل 
الدوظفتُ موىوبتُ ولديهم قدرات متميزة تستحق الاكتشاؼ والتطوير، وكذلك الأفراد الذين تكتشف أف لديهم مهارات 

نادرة أي الدوىوبتُ بحق بزتارىم وتطورىم وتستثمر قدراتهم، وىي تعتبر أف كل فرد يستطيع أي يقدـ قيمة مضافة 
للمؤسسة ولؼدمها بروح الدسؤولية والإخلبص فهو يستحق أف يصنف مع الدوىوبتُ، كما أف إدارة الدواىب تعمل في نفس 

 .الوقت على مسح سوؽ العمالة وذلك باكتشاؼ الدواىب الخارجية واختيار ألصح الطرؽ لاجتذابها واستثمارىا
 إدارة الدواىب لا تعكس إدارة الكفاءات وإنها تغنيها بدا جاءت بو من إدارة التنبؤ بالوظائف والكفاءات التي : الدبدأ الثاني

 .سوؼ لػتاجها الدؤسسة في الدستقبل القريب والبعيد أي بزطيط التعاقب الوظيفي
كذلك ىي تقوـ على ⸵إف إدارة الكفاءات تقوـ بتحديد الأفراد ذوي الكفاءات العالية وتقوـ بتوظيفهم في الدهم الإستًاتيجية

. الخ.....مبدأ التطوير الجماعي مثل الدقابلبت السنوية مع الدوظفتُ، برستُ أنظمة التحفيز، سد حاجات التكوين والتدريب

                                                 
، أطروحة دكتوراه، دراسة حالة لرموعة من الدؤسسات الجزائرية- إدارة الدواىب آفاق جديدة نحو إدارة ذكية للموارد البشريةصبياف إلؽاف، 1

 .119، ص2019قسم علوـ التسيتَ، بزصص إدارة الدوارد البشرية، جامعة أبو بكر بلقايد، تلمساف، 

عملياخ إدارج 

المواهة 

 الثشزيح

 تنميح المواهة

 

 

 

 

 

 

 

 

 جذب المواهة 

الاحتفاظ 

 تالمواهة
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لكن نقطة ضعف إدارة الكفاءات ىو الأخذ بعتُ الاعتبار الأفراد الدتميزين، في حتُ إدارة الدواىب تتجاوز ىتو الحدود وتعمل 
على مبدأ التطوير الفردي بحيث تركز على ىؤلاء الأفراد الدتميزين وطرؽ برفيز وتطوير خاصة بكل منهم، بدعتٌ أنها تضع الفرد 

 .والأداء الفردي في قلب لظوذج إدارتها للموارد البشرية

 :أساليب إدارة الدواىب البشرية: ثانيا

 : 1من أىم الأساليب التي تتبعها الإدارة العليا ىي

 نهتم الدؤسسات التي تسعى إلذ التمييز إلر توفتَ الحد الأدنى من الدوىبة أو : وضع الدوىبة في تصميم الذيكل التنظيمي
 .مؤشرات نضج الدوىبة في الدستقبل وىذا يتطلب خبراء متخصصتُ في الاستقطاب وإجراء لدقابلبت لاختيار الدوىوبتُ

 وىو أسلوب جمع الدعلومات من الدؤسسات الدنافسة للتعرؼ على الإستًاتيجية في إدارة وقياس جدوى : الدقارنة الدرجعية
 .الدواىب، لاكتشاؼ الدواىب الدختفية عند بعض العاملتُ لحاليتُ أو شراء الدواىب من خارج مؤسسات منافسة

 لغب أف لا تتوقف الدوارد البشرية بتعاوف مع الدديرين والإدارات : تخصيص وظيفة في الدوارد البشرية لاكتشاف الدواىب
 .توالقطاعات الدختلفة والاحتفاظ بها، ووضع معايتَ لقياس الدواىب للموظفتُ لاكتشاؼ الدواىب والتقييم والدكافآ

 لغب على الإدارة العليا التدخل بشكل مباشر في تعيتُ وتشغيل ومكافأة ونقل وبرريك الدواىب: تدخل الإدارة العليا. 
 لغب أف تكوف ىناؾ خطة إستًاتيجية في الدؤسسة التي تربط نوع : اكتشاف الفجوة في الدواىب في الوقت الدناسب

وطبيعة الدواىب بالإستًاتيجية العامة للمؤسسة وتقدير فجوة الدواىب أي بتُ ما بسلكو الدؤسسة من مواىب وما تتطلبو 
الخطة الإستًاتيجية منها والعمل على سدىا وذلك من خلبؿ العمل على التعيينات الجديدة أو شراء الدواىب من 

 .الدنافستُ
 حيث تكوف بيئة العمل أكثر ملبئمة لبروز لدواىب وتشجيع الابتكار والأداء الغتَ التقليدي وربط : تهيئة بيئة العمل

 .الأفكار والعماؿ بأصحابو الحقيقيتُ دوف نسبها إلذ الرؤساء الدباشرين
 
 

 
 مستويات وتحديات إدارة الدوارد البشرية: الدطلب السادس

بستاز إدارة الدواىب البشرية بدستويات بذعلها تنفرد عن باقي الإدارات، كما لذا القدرة على مواجهة كل التحديات والصعوبات 
 .التي تعيق لصاحها

                                                 
دراسة حالة مركز البحث العلمي والتقني للمناطق الجافة -أثر الثقافة التنظيمية في إدارة الدواىب بمراكز البحث العلمي بالجزائرسمتَ قوادرية، 1
 ,14-13، ص ص 2020، مذكرة ماستً، قسم العلوـ الاقتصادية، بزصص اقتصاد وتسيتَ مؤسسات، جامعة بسكرة، بسكرة- (عمر برناوي)
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 مستويات إدارة الدواىب البشرية: أولا

الرئيس التنفيذي الدتقاعد لشركة جنراؿ إلكتًيك jack welchفي إحدى التصرلػات الإدارية لأحد قادة الأعماؿ شهرة وىو 
GEإف الخطأ الإستًاتيجي الذي يقع فيو الدديروف ىو أنهم لػاولوف تنفيذ إستًاتيجيات الجيل الثالث بوسائل الجيل : ، قاؿ

 : 1الثاني، وعقلية الجيل الأوؿ

 يقتصر الذدؼ الإستًاتيجي الأساسي لذذا الجيل على إدارة عملية إصدار الدنتجات والخدمات وسلبحهم : الجيل الأول
الوحيد كاف رأس الداؿ، وملمة السر أو مفتاح تفوقهم كاف قنوات التوزيع، أما عن مهاـ ىذا الجيل فيكتفي الجيل الأوؿ 

 .من الدديرين بتعيتُ الدوظفتُ، ويقتصر على مهاـ إدارة الدواىب البشرية كما ورد سابقا
 كانت غايتهم الإستًاتيجية ىي القدرة على الدنافسة، أما أعز الوسائل والأدوات التي استخدموىا فهي : الجيل الثاني

وكلمة السر أو مفتاح التميز ىو التسويق، وكانت مهاـ ىذا الجيل تركز (Core Competeancies)الكفاءات المحورية 
على تنمية الكفاءات المحورية، فتقوـ بدهاـ الجيل السابق وتضيف إليها مهمتتُ لعا، اختيار الدوظفتُ ثم تدريبهم، وغرض 

 .التدريب ىو الدوازنات بتُ الكفاءات المحورية ورأس الداؿ البشري الدتاح
 الغاية الإستًاتيجية لديهم ىي بناء مؤسسة قادرة على التعلم: الجيل الثالث(Learning organization) أما سلبحهم

وتقوـ مهاـ الجيل الثالث على بناء رأس الداؿ البشري . الأساسي فهي الدوارد البشرية وكلمة السر ىي مواىب الدوظفتُ
للمؤسسة من خلبؿ مهاـ الجيلتُ السابقتُ مع إضافتتُ لعا، إعادة تصميم الثقافة التنظيمية للشركة أو الدنظمة، والبحث 

 .عن الدواىب
 تحديات إدارة الدواىب البشرية: ثانيا

يواجو الدوىوبتُ في الدنظمة لرموعة من التحديات والصعوبات، وينبغي عليها أف تعمل لفهم سلوكهم ومساعدتهم على مواجهة 
 : 2ىذه التحديات، وىي كما يلي

 ⸵الدتغتَات المحلية والإقليمية والعالدية الراىنة وأثرىا على إدارة الدواىب -
 ⸵العولدة وأثرىا على إدارة وتنمية الدواىب البشرية وإدارة الدواىب -
 ⸵الدنافسة العالدية بتُ الدنظمات في استقطاب الدواىب -
 ⸵الدنافسة الداخلية والصراعات التنظيمية بتُ الدوىوبتُ والأفراد العاديتُ وأثرىا على إدارة الدواىب -
 ⸵معوقات الاستثمار إبداعات الدوظفتُ في الدنظمات -

                                                 
رسالة واقع تطبيق الدواىب البشرية من وجهة نظر الإدارة الوسطى والعليا، دراسة حالة الجامعة الإسلامية،عزيزة عبد الرحماف عبد الله الصياـ، 1

 .32-31، ص ص 2013ماجستتَ غتَ منشورة، بزصص إدارة الأعماؿ، كلية التجارة، الجامعة الإسلبمية، غزة، فلسطتُ، 
، 2020، جامعة بسكرة، 01، العدد05، لرلة اقتصاديات الأعماؿ والتجارة، المجلدأثر إدارة الدواىب على الابتكار التنظيميوىيبة داسي، 2

. 127ص
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 ⸵عدـ إكثار الدنظمة للؤفكار الجديدة للمواىب، لعدـ سعيها للتغيتَ -
 ⸵صعوبة إقناع الدوظفتُ الآخرين بجدوى الأفكار الجديدة -
 ⸵عدـ فهم الدنظمة الصورة الكاملة والدقيقة لأفكار الدوىوبتُ -
 ⸵عدـ توفتَ الدنظمة الوقت الكافي للكم الكبتَ من أفكار الدوىوبتُ -
 ⸵صعوبة التحويل النهائي للؤفكار إلذ أفعاؿ ملموسة في العمل -
 ⸵سرقة أفكار الدوىوبتُ وتنفيذىا في الدنظمة دوف الاعتًاؼ بصاحب الفكرة الأولذ -
 ⸵صعوبة قيادة البعض في الدنظمة لشن ىم غتَ مقتنعتُ بأفكار الدوىوبتُ -
 .الإحباط بسبب عدـ الوصوؿ للؤىداؼ التي يضعها الدوىوب قبل البدا في العمل -

 أساسيات حول الانتماء التنظيمي : الدبحث الثاني

          أصبحت إدارة الدؤسسات تهدؼ إلذ تنمية الجوانب النفسية والاجتماعي للعاملتُ فيها، والبحث عن الدوافع لديهم 
 .ومن الوسائل الدهمة لتحقيق ذلك ىو تنمية مشاعر الانتماء لدى عمالذا⸵لبذؿ أقصى جهد لشكن لأداء العمل الدوكل إليهم

 مفهوم الانتماء التنظيمي: الدطلب الأول

         يعد الانتماء التنظيمي أحد أىم الأىداؼ الإنسانية التي تسعى جميع الدنظمات لبلوغو، لدا لو أثر فعاؿ في برفيز الأفراد 
 .العاملتُ للنهوض بهذه الدنظمات والدفاع عن مصالحها، فيعتبروف أف مصتَىم ولصاحهم مرتبط بنجاحها

 مفهوم الانتماء: أولا

 :حظي ىذا الدصطلح بعده تعاريف من ألعها

  إف مفهوـ الانتماء ينتمي إلذ الدفاىيم النفسية الاجتماعية، فهو يعبر عن شعور الفرد ابذاه عملو ومنظمتو، ومدى برقيق
النزعة التي تدفع الفرد للدخوؿ في إطار اجتماعي فكري معتُ بدا "الارتباط والانسجاـ بينهما، ولؽكن تعريفو على أنو 

يقتضيو ىذا من التزاـ بدعايتَ وقواعد ىذا الإطار وبنصرتو والدفاع عنو في مقابل غتَه من الأطر الاجتماعية والفكرية 
 .1"الأخرى

 : فهذا التعريف يتضمن النقاط التالية

 .شعور يدفع الفرد إلذ الاندماج داخل تنظيم معتُ -
 .على الفرد أف لؽتثل إلذ معايتَ وقيم داخل ىذا التنظيم -

                                                 
، جامعة احمد 35، لرلة الحقيقة، العدد الانتماء التنظيمي أهميتو ووسائل تعزيزه لدى العاملين بالدؤسسةرحماني محمد، بن خالد عبد الكرنً،1

. 287ودراية، أدرار، ص
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 .الدفاع عن التنظيم وإظهار المحبة لو -
  أما علماء علم النفس فيعتبروف مفهوـ الانتماء مفهوما قدلؽا والانتماء التنظيمي عندىم ىو امتداد للبنتماء الاجتماعي

 .1الدتمثل في مشاعر الفرد وانتمائو للمجتمع الذي يعيش فيو
 مفهوم الانتماء التنظيمي: ثانيا

 :ىناؾ عدـ تعاريف للبنتماء التنظيمي وىي

  ىو ذلك الشعور القوي الذي ينمي ورغبة الفرد في البقاء والاستمرار في الدؤسسة، متقبلب لأىدافها وقيمتها لتقدنً أقصى
 .2طاقاتو في سبيل لصاحها

 مدي قوة الشخصية وقدرتها على الاندماجية في العمل داخل تنظيم "أما بوتر وسميث فيعتبراف أف الانتماء التنظيمي ىو
 .3بعينو
 عدـ رغبة   العاملتُ في ترؾ الدنظمة التي يعملوف بها لغاية الدكاسب سواء الحوافز أو الدكانة الاجتماعية "وعرفو آخروف بأنو

 .4أو الحرية الدهنية
 ومن التعاريف السابقة لؽكن القوؿ 

 .أف الانتماء التنظيمي ىو ارتباط العامل وشعوره وإحساسو بأنو جزء من الدؤسسة التي يعمل بها ويعمل على برقيق أىدافها

 خصائص وأهمية الانتماء التنظيمي: الدطلب الثاني

يتميز الانتماء التنظيمي عن غتَه من الدفاىيم بالكثتَ من الخصائص، نظرا لألعية البالغة، وذلك عن طريق التنبؤ بالعديد من 
 .النواحي السلوكية، لشا لغعل الدؤسسة برقق أىدافها

 خصائص الانتماء الوظيفي: أولا

 :5لؽتاز الانتماء التنظيمي بعدة خصائص تتمثل فيما يلي

                                                 
 .118، ص1999، الأردف، 1، دار وائل للنشر والتوزيع، طالتطوير التنظيمي، أساسيات ومفاىيم حديثةموسى اللوزي، 1

دراسة ميدانية على -أثر تطبيق إستراتيجية الدواىب على الانتماء التنظيميمحمد جودت فارس، ندى عمر أبو عيادة، محمد حسن الخطيب، 2
. 484، ص2018، جامعة الأزىر، غزة، (B)، العدد الخاص20، لرلة جامعة الأزىر، المجلد-الدوظفين الاداريين في جامعة الأزىر

لرلة العلوـ الاجتماعية والإنسانية، ، الانتماء التنظيمي في ظل النماذج التنظيمية التي مرت بها الدؤسسة الاقتصادية الجزائرية، فرحاؿ بحبح3
 .168، ص 2013، 02، جامعة الجزائر03دالعد

. 26، ص2000، دار الشروؽ للنشر والتوزيع، عماف، السلوك التنظيميمحمد قريوتي، 4
رسالة دراسة ميدانية بمؤسسة الاستشفائية تيميمون،–الانتماء التنظيمي وعلاقتو ببعض الدتغيرات الشخصية والتنظيمية رحماني محمد، 5

 .27، ص2012ماجستتَ، قسم علم الاجتماع، بزصص علم اجتماع العمل والتنظيم، جامعة وىراف، الجزائر، 
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  إف الانتماء التنظيمي حالة نفسية تصف العلبقة بتُ الفرد والدنظمة، وىو حالة غتَ ملموسة يستدؿ عليها من ظواىر
 ⸵تنظيمية تتابع من خلبؿ سلوؾ وتصرفات الأفراد العاملتُ في التنظيم والتي بذسد مدى انتمائهم

 يؤثر الانتماء التنظيمي على قرار الفرد فيما يتعلق ببقائو أو تركو للتنظيم. 
 :يتصف الأفراد الذين لديهم انتماء بالصفات التالية

 ⸵قبوؿ أىداؼ وقيم الدنظمة والإلؽاف بها، وبذؿ الدزيد من الجهد لتحقيق أىداؼ الدنظمة -
 ⸵وجود مستوى عاؿ من الالطراط في الدنظمة لفتًة طويلة -
 .وجود الرغبة في البقاء في الدنظمة -
 إف الانتماء التنظيمي حصيلة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية وظواىر إدارية أخرى داخل التنظيم⸵ 
  إف الانتماء التنظيمي لن يصل إلذ الدستوى الثبات الدطلق إلا أف درجة التغيتَ التي برصل فيو تكوف أقل نسبيا من درجة

 .التغتَ التي تتصل بالظواىر الإدارية الأخرى
  أهمية الانتماء التنظيمي: ثانيا

 :1ىناؾ عدة أسباب أدت إلذ الاىتماـ الدتزايد بالانتماء التنظيمي، وىي

  الانتماء التنظيمي لؽثل إحدى الدؤشرات الأساسية للتنبؤ بالعديد من النواحي السلوكية وخاصة معدؿ دوراف العمل، فمن
 ⸵الدفتًض أف الأفراد الدنتمتُ تنظيميا سيكونوف أطوؿ بقاء للمؤسسة، وأكثر عملب لضو برقيق أىدافها

 إف لراؿ الانتماء التنظيمي قد جذب كل من الدديرين، وعلماء السلوؾ الإنساني نظرا لد لؽثلو من كونو سلوكا مرغوبا بو⸵ 
 إف الانتماء التنظيمي لؽكن أف يساعدنا إلذ حد ما في تفستَ كيفية إلغاد الأفراد ىدفا لذم في الحياة. 

 أبعاد ومراحل الانتماء التنظيمي: الدطلب الثالث

          تعددت لزاولة الباحثتُ واختلفت وجهات نظرىم حوؿ أبعاد ومراحل الانتماء التنظيمي، والتي من خلبلذا لؽكن 
 .قياس مستوى الانتماء التنظيمي

 أبعاد الانتماء التنظيمي: أولا

 :2من أشهر لظاذج الانتماء، وحيث لؽيز بتُ ثلبث أبعاد للبنتماء والدتمثلة فيAllenوMayerيعتبر لظوذج 

                                                 
الانتماء التنظيمي لدى الدعلمين في الددارس الحكومية في العاصمة عمان وعلاقتو بأدائهم الوظيفي من وجهة ابتساـ سليماف جلبؿ القهيوي، 1

، ص ص 2020، رسالة ماجستتَ، قسم الدناىج والإدارة التًبوية، بزصص إدارة وقيادة تربوية، جامعة الشرؽ الأوسط، نظر الدديرين والدساعدين
13-14. 

دراسة ميدانية بالدؤسسة الوطنية للمنظفات ومواد -أثر التمكين الإداري في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى العاملينبغدود راضية، 2
. 493-492، ص ص 2020، جامعة البويرة، 02، العدد11، لرلة الاقتصاد الجديد، المجلد-(وحدة الأخضرية)الصيانة
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 يعبر عن قوة تطابق والتصاؽ العامل مع منظمتو، وفيو لػافظ الفرد على بقائو في الدنظمة لتوفر الرغبة : الانتماء العاطفي
في الاستمرار بالعمل في منظمة معينة لأنو موافق على قيمتها وأىدافها ويريد الدشاركة في برقيق تلك الأىداؼ،حيث 
يتأثر ىذا البعد بددى إدراؾ العامل لخصائص عملو من استقلبلية وتنوع الدهارات وعلبقتو بالدشرفتُ، وكذلك أحساس 

 .تالعامل بددى مشاركتو الفعالة في ابزاذ القرارا
 يعكس ىذا البعد ميل الفرد للبستمرار في عملو في الدنظمة بسبب الخسائر التي يتحملها بسبب :الانتماء الاستمراري

تركها، فهذا النوع من الانتماء يعتبر عن تراكمات الدصالح الدشتًكة بتُ الفرد والدنظمة أكثر من كونو عملية عافية أو التزاـ 
أخلبقي، حيث يكوف تقييم الفرد لبقائو في الدنظمة قائم على أساس الخبرة والأقدمية في العمل، الدستوي التعليمي، السن، 

 .أو وجود مزايا للبقاء ولاستمرار في العمل مقارنة مع الدنظمات الأخرى
 لؽثل إحساس العاملتُ بالالتزاـ الأدبي للبقاء في الدنظمة، وغالبا ما يكوف ىذا النوع من الانتماء تابع : الانتماء الدعياري

 .من القيم التي يعتنقها الفرد في الدنظمة أو تلك التي لػصل عليها قبل التحاقو بالدنظمة
 مراحل الانتماء التنظيمي:  ثانيا

 : 1        للبنتماء التنظيمي ثلبث مراحل تتمثل فيما يلي

تكوف في بداية انضماـ الفرد في الدنظمة، حيث يتم تبتٍ الابذاىات والسلوكيات بهدؼ الحصوؿ على : مرحلة الإذعان- 1
 .الدكاسب بدوف اقتناع بها

وفيها تصبح رغبة الفرد في الاستمرار في الدنظمة ىي سبب تقبلو لسلطة الآخرين، حيث يشعر بالفخر : مرحلة التطابق- 2
 .كونو جزءا منها لػتـً قيمها ويطبقها، ولكن دوف تبنيها لو كانت قيمو خاصة

في ىذه الدرحلة يتبتٌ الفرد قيم وأىداؼ الدنظمة، نتيجة شعوره بأف في برقيق أىدافها برقيقا لأىدافو، وأف : مرحلة التبني- 3
 . دفاعو عن قيم الدنظمة ىو في الأصل دفاع عن قيمو

 لزددات وأنماط الانتماء التنظيمي: الدطلب الرابع

 : التنظيمي لرموعة من الألظاط والمحدداتءللبنتما

  الانتماء التنظيميتلزددا: أولا

 : 2فما يلي((Durick & Glisonلؽكن حصر أىم لزددات الانتماء وفق التصنيف الذي قدمو 

                                                 
ذات الطابع الإداري بولاية العمومية أثر العدالة التنظيمية على الانتماء من وجهة نظر موظفي الدؤسسات سونة عبد القادر، يرقي الحستُ، 1

 .991، ص2019، جامعة الددية، 02، العدد05، لرلة البشائر الاقتصادية، المجلدالددية

بجامعات منطقة مكة الدكرمة، المجلة  أثر بعض المحددات الديمقراطية والتنظيمية على الانتماء التنظيمي للإداريين،باقي وفاء، عبد البديع، 2
 .22، ص2010، (34/03)الدصرية للدراسات التجارية 
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 العمر، : ىي تلك الدتغتَات التي تصف شخصية الفرد، قيمتهم، معتقداتهم ابذاه الدنظمة والدتمثلة في: المحددات الشخصية
 .مستوى التعليم، الحالة الاجتماعية، مدة الخدمة بالدنظمة، الابذاه لضو التغيتَ، الحاجة إلذ الالصاز، وتقدير الذات

 خصائص الوظيفة، : تشتَ إلذ تلك الدتغتَات الدتعلقة بالوظيفة التي يشغلها الفرد في الدنظمة ومنها: المحددات الوظيفية
 .غموض الدور، الرضا الوظيفي، وعبء العمل

 حجم الدنظمة، لظط القيادة : يقصد بها لرموعة الخصائص التي تصف الدنظمة، ومن ألعها نذكر: المحددات التنظيمية
الإدارية من حيث الاىتماـ بالعمل أو بالعاملتُ وكذلك من حيث سلوكيات القائد فيما يتعلق بالثواب والعقاب، الدناخ 

 .، الدشاركة في ابزاذ القرار، وعمر الدنظمةيالتنظيم
 أنماط الانتماء التنظيمي: ثانيا

عل أف الألظاط الدختلفة للبنتماء تنتج من متطلبات سلوكية لستلفة تفرض على الأعضاء من قبل " Kanterكانتً"أكدت
 .1الدنظمة، وفي ضوء ذلك اقتًحت ثلبثة ألظاط لستلفة من الانتماء

 تم تعريفو بأنو تفاني العضو من أجل البقاء داخل الدنظمة، وقد اعتقد بأف سببو تلك التضحيات :انتماء الاستمرار
والاستثمارات الشخصية التي يقدمها الفرد للمنظمة، بحيث يصبح من الدكلف أو من الصعب عليو ترؾ العمل في تلك 

مثاؿ ذلك )بدعتٌ آخر، عندما يكوف من الفرد قد قدف تضحيات للبرتباط أو البقاء داخل الدنظمة معينة . الدنظمة
فهو أكثر احتمالا لأف يشعر  (الالتحاؽ ببرنامج مهتٍ خاص يتطلب التدريب على مهنة لزددة وفقا لشروط عقد معتُ

 .بحاجة قوية للبقاء داخل الدنظمة
 تم تعريفو بأنو مرتبط بالعلبقات الاجتماعية في أي منظمة، ىذا الارتباط قد يتضمن التنازؿ عن الروابط : انتماء التماسك

مثل ذلك، التوجيهات التي تعطي )الاجتماعية السابقة والانشغاؿ بالأنشطة لبناء ارتباط نفسي للعضو ابذاه منظمتو، 
للعامل في اليوـ الأوؿ من العمل، استخداـ الدلببس الدوحدة أو الشارات التي برمل دلالة الانتساب لحرفة أو ناد أو 

 .، جميع الجهود تهدؼ إلذ بناء بساسك متزايد بتُ أعضاء المجموعة وبالتالر زيادة انتماء التماسك(مدرسة معينة
 تم تعريفو بأنو ارتباط العضو بدعايتَ الدنظمة التي تعمل على تشكيل السلوؾ في الابذاه الدطلوب، ىذا :انتماء التحكم

الشكل في الانتماء يكوف موجودا عندما يعتقد العضو بأف قيم وقواعد الدنظمة بسثل دليلب مهما لضو السلوؾ الدناسب 
 امثل ىذا الانتماء لػدث عندما يذكر الأفراد الدعايتَ السابقة التي كانو. ويتأثر بدثل ىذه القواعد والقيم في أفعالو اليومية

 .عليها قبل دخولذم الدنظمة ويعيدوف صياغة مدركاتهم في ضوء قيم ومعايتَ الدنظمة
 العوامل الدؤثرة في الانتماء التنظيمي والآثار الناجمة عنو: الدطلب الخامس

كما ⸵           يتأثر الانتماء التنظيمي بالكثتَ من العوامل الدختلفة، كالعوامل البيئية وكذؿ لستلف العوامل التنظيمية الأخرى
 .ينجم عليو لستلف الآثار التي تؤثر بالسلب والإلغاب على الفرد والدؤسسة ككل

                                                 
، أطروحة (وكالة الجلفة)، -دراسة ميدانية في صندوؽ الضماف الاجتماعي-التنظيميالانتماء دور الديمقراطية في تحقيق عبد القادر محمدي، 1

 .59-58، ص ص 2016دكتوراه، قسم العلوـ الاجتماعية، بزصص علم الاجتماع تنظيم والعمل، جامعة بسكرة، 
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 العوامل الدؤثرة في الانتماء التنظيمي: أولا

ىناؾ العديد من العوامل التي تؤثر على الانتماء التنظيمي، بعضها عوامل تتعلق بالبيئة الخارجية للمنظمة، وبعضها يتعلق 
 : بخصائص الفرد، والوظيفة، وبذارية، وإدراكو لظروؼ بيئية العمل، والعوامل التنظيمية الأخرى كما في الشكل التالر

 لؽثل العوامل التي تؤثر في الانتماء التنظيمي: (3)لشكل رقما
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والتطورات، للبستشارات ، دوف ذكر الطبعة، وايد ستَفيس العولدة ومشكلات الدوارد البشريةعايدة خطاب، :الدصدر
. 14، ص2001مصر، 

 :العوامل الدتعلقة بالبيئة الخارجية- 1

تؤثر العوامل الدتعلقة بالبيئة الخارجية كظروؼ العمل، وفرص الاختيار على ابذاىات الأفراد وبالتالر تؤثر على درجة الانتماء 
 .التنظيمي، خاصة في الأياـ والشهور الأولذ لبدأ العمل وقد سمي ىذا بالدسيقات في عملية الانتماء الوظيفي

وقد تبتُ من بحث قامت بو الدكتورة عايدة خطاب، عن ابذاىات العاملتُ والدناخ التنظيمي، بالقطاع العاـ، أف مستوى 
الانتماء التنظيمي كاف مرتفعا، وقد كاف أحد الأسباب في ذلك إدراؾ العاملتُ لارتفاع معدؿ البطالة، وقصور الدعلومات عن 
سوؽ العمل، فضلب عن الطفاض حركة الأفراد في التنقل بتُ أقاليم الدولة، والطفاض فرص العمالة بها، ىذا أثر على ابذاىات 

 .1العاملتُ بالنسبة للبنتماء التنظيمي بالارتفاع

 خصائص الأفراد  -
                                                 

. 119، ص 1991دوف ذكر الطبعة، وايد ستَفيس للبستشارات والتطورات، مصر، اتجاىات العاملين والدناخ التنظيمي، عايدة خطيب، 1

 النتائج
  الرغبة في عدـ  ترؾ

 العمل
 البقاء في العمل 
  الانتظاـ في العمل 
  الرغبة في بذؿ جهد 
 نوعية الأداء 
  الإبداع في العمل 

الانتماء 
 التنظيمي

ظروؼ سوؽ : العوامل الخارجية
 العمل، فرص الاختيار 

 خصائص الفرد

 خصائص الوظيفة

الأجور، : بيئة العمل الداخلية
الإشراؼ: جماعة العمل  

 عوامل تنظيمية أخرى
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تتناوؿ العديد من الدراسات خصائص الفرد من حيث السن وطوؿ مدة الخدمة، والدستوى التعليمي، الجنس، ودوافع وقيم 
 .الأفراد وعلبقتهم بالانتماء التنظيمي

 كلما زاد السن، طوؿ مدة الخدمة، تزايد العلبقات الاجتماعية، وبالتالر ارتفاع مستوى : السن وطول مدة الخدمة
 . التنظيميءالانتما

 قد يرتبط مستوى التعليم عكسيا أو طرديا بالانتماء التنظيمي: مستوى التعليم. 
 تبتُ أف بعض الأبحاث أف النساء أكثر انتماء للمنظمة عن الرجاؿ، بينما تبتُ في أبحاث أخرى أنو ليس ىناؾ : الجنس

 .علبقة بتُ الجنس والانتماء
 كلما كانت الدنظمة الدكاف الذي يشبع حاجات الفرد، يكوف انتماؤه التنظيمي أكبر، والأفراد الذين : دوافع وقيم الأفراد

 .لديهم اعتقاد كبتَ بالنسبة لقيمة العمل، يكوف الانتماء التنظيمي لديهم مرتفعا
 : خصائص الوظيفة -

........ قد تؤثر الوظيفة عكسيا أو طرديا بالانتماء التنظيمي، فتنوع لراؿ الوظيفة، والاستقلبلية، والتحدي، والتغذية الراجعة
 .والتوتر، وعدـ وضوح الدور، والصراعات، تؤثر سلبا. قد يؤثر إلغابا

 : العوامل الدتعلقة ببيئة  العمل الداخلية- 2

 .كلما كانت الأجور عادلة متناسقة مع عبئ العمل، ازداد الشعور بالانتماء التنظيمي: لأجورا -
 .كلما كانت ابذاىات جماعة العمل إلغابية للمنظمة، زاد مستوى الانتماء التنظيمي: جماعة العمل -
تؤثر نوعية الإشراؼ والقيادة على مستوى الانتماء التنظيمي، فالإشراؼ الدلؽقراطي والدشاركة يزيد : الإشراف والقيادة -

 .1مستوى الانتماء التنظيمي والعكس صحيح
 : العوامل الخاصة بالذيكل التنظيمي- 3

تناولت العديد من  الدراسات العلبقة بتُ الذيكل التنظيمي والانتماء التنظيمي، فقد وجد أف اللبمركزية في ابزاذ 
القرارات، وتوافر درجة الاعتمادية في أداء الأعماؿ بتُ الإدارات الوظيفية، وتنظيم إجراءات العمل، لذا تأثتَ إلغابي على 

 : 2الانتماء التنظيمي منها

ويقصد بها الدرتبة الاجتماعية للشخص مقارنة بآخرين في نظاـ اجتماعي، ويبتُ البقمي أنو قد : الدكانة الاجتماعية -
تكوف الدكانة مكانة رسمية، أو غتَ رسمية، بسنحها الجماعة لشخص ما تعبتَا عن شعورىم لضوه، في أي تنظيم معتُ لػدد 

                                                 
 .119، مرجع سبق ذكره، ص العاملين والدناخ التنظيمياتجاىات عايدة خطاب، 1
، أطروحة ماجستتَ، التنظيمي وعلاقتو بتطوير العمل الإداري بجامعة نايف العربية للعلوم الأمنيةعبد المحسن بن عبد االله بن ىويشل، الانتماء 2

. 28- 24، ص ص 2016كلية العلوـ الاجتماعية والإدارية، قسم العلوـ الإدارية، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، الرياض، 
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ارتباطهم ببقية الأفراد في التنظيم وفق ترتيب ىرمي معتُ، بردد  فيو مرتبة كل فرد بالنسبة للآخرين في التنظيم، ويسعى 
الدرجة : وللمكانة الاجتماعية أسباب عديدة منها. العاملوف ببذؿ قصارى جهدىم للمحافظة على مكانتهم وتنميتها

العلمية التي يتحصل عليها الشخص في بناء الدنظمة وألظاط العمل ومهاراتو وظروؼ العمل، والأقدمية في التعيتُ بالإضافة 
 .إلذ الأسباب التي لػصل عليها الشخص من خارج الدنظمة كالتعليم والدكانة الدهنية

من الدعروؼ أف للعاملتُ لرموعة من الحاجات الدتداخلة التي يسعوف إلذ : إشباع حاجات العاملين الإنسانية في التنظيم -
تلبيتها، فهم يرغبوف في إشباع حاجات الفسيلوجية الأساسية وحاجتهم للؤمن والشعور بالطمأنينة في التنظيم، ويسعوف 

 الدقدرين، وأف ينتموا لجماعة ويسعوف بالتالر لتحقيق ذاتهم، ا الدقدرين، وأف ينتموا لجماعة ويسعوف لأف يكونوالأف يكونو
إف اىتماـ الدنظمات بإشباع ىذه الحاجات لدى أفرادىا، الشعور بالرضا والاستقرار، ومن ثم الانتماء والالتزاـ التنظيمي، 
والتنظيم الذي يساعد في برقيق وإشباع ىذه الحاجات غالبا ما يكوف مكانا غتَ مناسب لاستقرارىم، بل يسعى أعضاءه 

 .للبحث عن تنظيم آخر لؽكنهم من إشباع ىذه الحاجات
يساعد وضوح الأىداؼ على زيادة الانتماء التنظيمي لدى الأفراد العاملتُ، فكلما :وضوح الأىداف وتحديد الأدوار -

كانت الأىداؼ واضحة لزددة، كلما كانت عملية إدراؾ الأفراد للبلتزاـ أكبر، وكذلك كلما كانت أدوارىم واضحة 
لزددة، فإف ذلك يساعد على تعزيز الانتماء التنظيمي لديهم، نظرا ذلك يؤدي إلذ بذنب الخلبفات التنظيمية التي بردث 

 .عند غموض الدور، والتي تنعكس سلبا على انتماء العاملتُ
ويقصد بو الدشاعر التي يبديها الفرد لضو عملو في التنظيم، وينشأ الرضا من إدراؾ الفرد للفرؽ بتُ ما :الرضا الوظيفي -

 .تقدمو لو الوظيفية، وما لغب عليها أف تقدمو لو، فكلما قل الفرؽ بينها ازدادت درجة الرضا لديو
يعبر الدناخ الوظيفي عن الخصائص الداخلية للبيئة، والتي تتمتع بدرجة من الثبات النسبي، أو : جودة الدناخ الوظيفي -

كما أف الانتماء . الاستقرار، ويفهمها العاملوف ويدركونها، فتنعكس على قيمهم وابذاىاتهم، وبالتالر على سلوكهم
التنظيمي للموظف يرتفع بزيادة درجة الاستقلبلية وحريتو في أداء العمل دوف الضغط أو إجبار، وأيضا كلما كاف التعاوف 

 .سائدا كلما زاد الانتماء
يشتَ الحافز للوسيلة أو الأسلوب، او الأداء، التي تقدـ للفرد الإشباع الدطلوب لحاجتو : تطبيق أنظمة حوافز عادلة -

الناقصة، وتركز حوافز الداخلية، وىي تتعامل أصلب مع الأسباب التي تدفع الناس للعمل في الدنظمات، أو تدفعهم على 
 .ترؾ العمل بها

إف الانتماء التنظيمي يتحقق من خلبؿ معاملة العالدتُ على أنهم شركاء وليسو لررد أفراد، وقد : مشاركة العاملين -
أوشحت العديد من الدراسات أف الدشاركة تعمل على زيادة الانتماء التنظيمي، ولغعل الأفراد يرتبطوف ببئة عملهم بشكل 

 .أكبر، الأمر الذي ينعكس بدوره على زيادة درجة انتمائهم التنظيمي
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الثقافة التنظيمية، لؽثل برديا كبتَا لأي تنظيم، وينبثق ىذا التحدي من كونها غتَ ظاىرة للعياف وإف : الثقافة التنظيمية -
كانت مدركة، وىي في تغتَ مستمر وحركة دائمة، وإف كنت تتميز بالتعدد، وبتنوع الثقافات الفرعية للتنظيمات الرسمية 

 .وغتَ الرسمية التي قد تكوف متضادة أحيانا، وغتَ موضوعية أحيانا أخرى، لشا يهدد الدنظمة
يقصد بنمط القيادة، ذلك الأسلوب الوسط الذي يتبعو القائد في التعامل مع مرؤوسيو، وبزتلف الألظاط : نمط القيادة -

القيادية مابتُ التشدد، والدتساىل، والأسلوب الوسط، ويشتَ معظم الدراسات إلذ ثلبثة أنواع رئيسية وىي لظط القيادة 
 .(متساىلة)، القيادة الحرة(الوسط)، والقيادة الدلؽقراطية(الدتسلطة)الأوتوقراطية 

إف إشباع القائد لنمط قيادي معتُ لا يتلبءـ مع ظروؼ العاملتُ بالدنظمة، قد يؤدي إلذ عدـ الاستقرار النفسي لدى 
الأفراد، ويعيق التفاىم الدتبادؿ بتُ القائد والدرؤوستُ، ويقلل من فرص التعاوف بينهم، كل العاملتُ ابذاه الدنظمة التي 

 .يعملوف بها
 الآثار الناجمة عن الانتماء التنظيمي: ثانيا

 : إف الانتماء التنظيمي عدة آثار إلغابية وسلبية تعود على الفرد والدؤسسة، وىي

 فالآثار الإلغابية تتجلى في أف الانتماء التنظيمي يعمل على تقوية رغبة الفرد في : آثار الانتماء التنظيمي على العامل
الاستمرار بالدؤسسة وكما لغعلو يؤدي عملو بكل إتقاف وتفاني، الأمر الذي ينعكس على رضاه الوظيفي وىذا ما لغعلو 

 .يبتٍ أىداؼ الدؤسسة ويعتبرىا أىدافو وبالتالر يعمل على برقيق الأىداؼ
وقد اعتبر الباحثوف أف الرضا الوظيفي من العوامل الذامة التي تطور الانتماء التنظيمي وخاصة من الدراحل الأولية للتوظيف 

كما أف آثار الانتماء التنظيمي تنعكس على الأفراد العماؿ خارج إطار العمل حيث يتصف ذوي الانتماء التنظيمي 
 .الدرتفع بدرجات عالية من السعادة والرضا إضافة إلذ ارتفاع قوة علبقاتهم العائلية

أما بالنسبة للآثار السلبية لصد أف الانتماء التنظيمي لغعل الفرد يوجو ويستثمر جميع طاقتو للعمل ولا يتًؾ أي وقت 
للنشاطات خارج العمل وىو ما لغعل الفرد يعيش بدعزؿ عن الآخرين، إضافة إلذ ذلك فإف العمل وضغوطو يسيطر على 

تفكتَه خارج إطار العمل فيصبح دائم التفكتَ بدؤسستو ومن جانب آخر لصد أف الدوظف أو العامل وأف تبتٍ العامل 
 .1لأىداؼ الدؤسسة قد يرى من خلبلو الفرد أنو من مصلحتو النهوض بثقتو بأنها ستكافئو

 2تتمثل ىذه الآثار بالنسبة للمؤسسة في: آثار الانتماء على الدؤسسة: 
 ⸵الطفاض معدؿ دوراف العمل -
 ⸵استقرار العمالة والانتظاـ في العمل -
 ⸵بذؿ الدزيد من الجهد والأداء لشل يؤثر على تكلفة العامل -

                                                 
السعودية، ، مركز النشر العلمي، 12، لرلد ، البعد الوقتي لثقافة التنظيم، لرلة جامعة الدلك عبد العزيزلعتبي سعود محمد، سواط طلق عوض الله1

. 20، ص1999
 .34، ص2003، دار الشروؽ للنشر والتوزيع، عماف، سلوك الدنظمة سلوك الفرد والجماعاتالعيطة ماجدة، 2
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 ⸵زيادة الإنتاجية وبرقيق النمو والتقدـ للمؤسسة -
إضافة إلذ ذلك فإف الانتماء يعمل على زيادة إنتاجية العامل وأدائو من ناحية أخرى فقد أثبتت الدراسات أف ىناؾ  -

 أفراد ذوي اعلبقة عكسية بتُ الانتماء التنظيمي والتغيب عن العمل وتركو وأنو وجد أف الأفراد الذين تركوا الدؤسسة كانو
 : انتماء منخفض، إف ارتفاع درجة الانتماء التنظيمي للعاملتُ في الدؤسسة لغعلها بذتٍ تبعا لذلك فوائد كثتَة تتمثل في

 ⸵التقليل من الدصاريف الإدارية الدرتبطة بعملية التوظيف والاختبار والتدريب للؤعضاء الجدد -
 ⸵المحافظة على الوتتَة الإنتاجية إذ أنو عملية التدريب -
إف الدؤسسة التي يتصف أفرادىا بالانتماء الدرتفع قد تصبح حلم جميع الأفراد الذين سيحاولوف الانضماـ إليها وىو بدوره  -

 .لغعل الدؤسسة تعمل جاىدة اجتياز لرندين جدد أكثر فعالية ومهارة

 الدراسات السابقة: الدبحث الثالث

وقد ⸵ىناؾ العديد من الدراسات السابقة التي تطرقت لدوضوع إدارة الدواىب البشرية وكذلك الانتماء التنظيمي
 .تنوعت ىذه الدراسات بتُ عربية وجزائرية

 .دراسات تتعلق بإدارة الدواىب البشرية: الدطلب الأول

  مبادئ واستًاتيجيات إدارة الدواىب في الدؤسسة، مقاؿ منشور في "بعنواف : (2019)دراسة أحلام خان، مريم حيمر
 .01، العدد05لرلة الاقتصاديات الدالية والبنكية وإدارة الأعماؿ، جامعة بسكرة، لرلد

معرفة الدبادئ استًاتيجيات إدارة الدواىب في الدؤسسة، وذلك من أجل برستُ وفهم إدارة : ىدفت ىذه الدراسة إلذ
 .الدواىب البشرية فيها خاصة ما يتعلق بالأفراد الدوىوبتُ

ضرورة معرفة التطبيق الجيد للئستًاتيجية إدارة الدواىب في الدؤسسة من أجل استقطاب : وتوصلت ىذه الدراسة إلذ
 .الدوىوبتُ والمحافظة عليهم وتطوير قدراتهم، بدا لؼدـ أىداؼ الدؤسسة ويدعم تنافسيتها

  واقع تطبيق إدارة الدواىب البشرية من وجهة نظر الإدارة "بعنواف:(2013)دراسة عزيزة عبد الرحمان عبد الله الصيام
. كلية التجارة. ، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، بزصص إدارة الأعماؿ"دراسة حالة الجامعة الإسلبمية. الوسطى والعليا

 .غزة
ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على واقع تطبيق إدارة الدواىب البشرية من خلبؿ فحص مدى توافر الدبادئ الجوىرية لذذا 

، ولتحقيق أىداؼ الدراسة قامت الباحثة -غزة- النظاـ من وجهة نظر أفراد الإدارة العليا والوسطى بالجامعة الإسلبمية 
بجمع البيانات من مصادرىا الدختلفة، وقد استخدمت الدنهج الوصفي التحليلي لإجراء الدراسة، والاستبانة كأداة رئيسية 
لجمع الدعلومات وقد تكونت عينة الدراسة من أفراد الإدارة العليا والوسطي في الجامعة الإسلبمية بغزة سواء كانوا إداريتُ 

 .باختلبؼ مسمياتهم الوظيفية (192)أو أكادلؽيتُ بدنصب إداري، والبالغ عددىم 
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إستبانة، وقد بلغت النسبة  (90)إستبانة، ثم استًداد  (113)إستبانة كدراسة أولية ثم توزيع  (20)حيث تم توزيع 
 .الإحصائي لتحليل البيانات spss، وتم استخداـ برنامج (%77.5)الإجمالية 

ىناؾ غموض في مفهوـ إدارة الدواىب البشرية لدى العاملتُ في الإدارة العلي والوسطى بالجامعة : وتوصلت الدراية إلذ أف
حيث تتوافر بعض الدبادئ الأساسية لذذا النظاـ، ولكن الدمارسة . الإسلبمية وخصوصا فيما يتعلق بعمليات ىذا النظاـ

 .الفعلية لد تكن ظاىرة المجاؿ
  مقتًح تطبيقي –في الجامعات الفلسطينية "إدارة الدواىب البشرية"بعنواف: (2015)دراسة نضال الدصري، محمد الآغا

 .(13/4)، مقاؿ منشور في لرلة عمراف، غزة، العدد -تنموي إستًاتيجي
تقدنً إطار مفتوح لتطبيق إستًاتيجية إدارة الدواىب البشرية، لتحقيق التميز البحثي في الجامعات : ىدفت الدراسة إلذ 

الفلسطينية في ضوء لرتمع الدعرفة موظفة الدنهج الوصفي التحليلي، ولتحقيق أىداؼ البحث، قاـ الباحثاف باستخداـ 
رؤساء أقساـ أكادلؽيتُ في الجامعة الفلسطينية في  (110)الإستبانة أداة لجمع الدعلومات وتطبيقها على عينة مكونة من 

 .قطاع غزة
أف الدتوسط الحسابي النسبي لجميع فقرات مستوى تطبيق إستًاتيجية الدواىب البشرية تساوي : توصلت ىذه الدراسة إلذ

 (%68.8)، والدتوسط الحسابي النسبي لجميع فقرات مستوى توافر الدعايتَ التي برقق التميز البحثي يساوي (74.6%)
، كما توصلت أيضا إلذ (%71)والدتوسط الحسابي النسبي لجميع الفقرات مستوى توافر مقومات لرتمع الدعرفة يساوي 

وجود علبقة طردية ذات دلالة إحصائية بتُ مستوى تطبيق إستًاتيجية إدارة الدواىب البشرية وبرقيق التميز البحثي، ووجود 
، وجود علبقة ةعلبقة طردية ذات دلالة إحصائية بتُ مستوى تطبيق إستًاتيجية إدارة الدواىب البشرية وتكوين لرتمع الدعرؼ

طردية ذات دلالة إحصائية بتُ لرتمع الدعرفة وبرقيق التميز البحثي، ووجود علبقة طردية ذات دلالة إحصائية بتُ تكوين 
 . لرتمع الدعرفة وبرقيق التميز البحثي

 دراسة حالة لرموعة من –إدارة الدواىب أفاؽ جديدة لضو إدارة ذكية للموارد البشرية "بعنواف :(2019)دراسة أيمان
 .، أطروحة دكتوراه، قسم علوـ التسيتَ، بزصص إدارة الدواىب البشرية، جامعة تلمساف-الدؤسسات الجزائرية

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على وضع إدارة الدواىب في الدؤسسات الجزائرية ومدى شروعها في الاستجابة 
للتوجيهات الدعاصرة حيث تم دراسة واقع تطبيق إستًاتيجيات إدارة الدواىب فيما، وذلك عن طريق دراسة ميدانية على 

 .لرموعة من الدؤسسات الدشاركة في صالوف الدواىب والتطبيق
أف معظم الدؤسسات الدشاركة في صالوف الدواىب ىي مؤسسات متعددة الجنسيات، وىي تقوـ بتطبيق أحد : توصلت إلذ

 .برامج إدارة الدواىب رغم وجود الكثتَ من الفجوات والعراقيل على الدستويتُ الداخلي والخارجي
 

 دراسات تتعلق بالانتماء التنظيمي : الدطلب الثاني



ةوالدراسات السابقطار النظري لدتغيرات الدراسة  الإ...............................الفصل الأول  

 

 
31 

 الانتماء التنظيمي لدى الدعلمتُ لدى الددارس الحكومية في "بعنواف: (2020)دراسة ابتسام سليمان جلال القهيوي
عاصمة عماف وعلبقتها بأدائهم الوظيفي من وجهة نظر الدديرين والدساعدين، رسالة ماجستتَ، بزصص إدارة وقيادة 

 .تربوية، كلية العلوـ التًبوية،  جامعة الشرؽ الأوسط
ارس الحكومية في العاصمة في العاصمة عماف 0التعرؼ على درجة الانتماء لدى الدعلمتُ في الدد: ىدفت الدراسة إلذ 

وعلبقتو بأدائهم الوظيفي من وجهة نظر الدديرين و الدساعدين، ولدعرفة الفروؽ تبعا لدتغتَات الجنس والدؤبسر العلمي 
وسنوات الخدمة، ولغرض برقيق أىداؼ الدراسة استخدمت الباحثة الدنهج الوصفي الإرتباطي لتحقيق الدراسة، وتكوف 

، وبلغت عينة الدراسة (2468)لرتمع الدراسة من جميع الدديرين و الدساعدين في الددارس الحكومية في عماف و عددىم 
مدير و مساعد، وتم تطوير استبيانتُ، الأولذ لقياس درجة الانتماء التنظيمي، والثانية لقياس درجة الأداء  (301)

 .الوظيفي، وثم التحقق من صدقهما و ثباتهما 

أف الدرجة الكلية للبنتماء التنظيمي لدى الدعلمتُ في الددارس الحكومية في العاصمة عماف :توصلت ىذه الدراسة إلذ
، واف مستوى الأداء الوظيفي لدى الدعلمتُ (039)والالضراؼ الدعياري  (3.80)كانت مرتفعة بلغ متوسطها الحسابي 

، كما تبتُ (0.41)والضراؼ معياري  (3.94)في الددارس الحكومية في العاصمة عماف كانت مرتفعة و بدتوسطة حسابي 
وجود علبقة إرتباطية دالة بتُ درجة الانتماء التنظيمي ومستوى الأداء الوظيفي، وانو لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية 

للبنتماء التنظيمي  لدتغتَات الجنس، والدؤىل العلمي، ووجود فروؽ ذات دلالة إحصائية يعتٍ الدتغتَ لسنوات الخدمة 
سنوات وأكثر، وتبتُ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية لدستوى الأداء الوظيفي  يعتٍ  10لصالح ذوي الخدمة 

لدتغتَات الجنس ما عدا لراؿ العلبقات في بيئة العمل لصالح فئة الإناث و الدؤىل العلمي لصالح الدراسات العليا ووجود 
 .سنوات وأكثر 10فروؽ ذات دلالة إحصائية  لدتغتَ سنوات الخدمة لصالح ذو الخدمة 

  دراسة - أكثر التمكتُ الإداري في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى الدعلمتُ "بعنواف : (2020)دراسة بغدود راضية
مقاؿ منشور في لرلة الاقتصاد الجديد، جامعة –وحدة الأخضرية –ميدانية بالدؤسسة الوطنية للمنظفات و مواد الصيانة 

 .02، العدد 11البويرة، المجلد 
قياس اثر التمكتُ الإداري على مستوى الانتماء التنظيمي لدى الدعلمتُ بالوحدة الإنتاجية التابعة : ىدفت الدراسة إلذ 

 (79)للؤخضرية والتابعة للمؤسسة الوطنية للمنظفات ومواد الصيانة، حيث استهدفت ىذه الدراسة عينة متكونة من 
عامل دائما على مستوى الإدارة الوسطى والدنيا، ولغرض برقيق أىداؼ الدراسة تم الاعتماد على الاستبياف كأداة 

 .في برليل نتائج الدراسة و اختبار فرضياتها SPSSأساسية لجمع بيانات الدراسة، في اعتمد على برنامج 

أف مستوى من التمكتُ الإداري و الانتماء التنظيمي جاء بالدرجة الدتوسطة، كما انو يوجد : توصلت ىذه الدراسة إلذ
أكثر للتامتُ الإداري على مستوى التنظيمي للمعلمتُ، حيث أف الدستوى الدتوسط للتمكتُ الإداري قد أثر سلبا على 
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مستوى الانتماء التنظيمي للؤفراد عينة الدراسة، كما أف مستوى كل بعد من أبعاد التمكتُ يؤثر على مستوى انتمائهم 
 .التنظيمي

  اثر العدالة التنظيمية على الانتماء التنظيمي من وجهة نظر "بعنواف : (2019)يرقي حسين .دراسة سونة عبد القادر
، 05المجلد. مقاؿ منشور بدجلة البشائر الاقتصادية". الدوظفتُ للمؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري لولاية الددية 

 .،  جامعة الددية02العدد 
معرفة أثر العدالة التنظيمية على الانتماء التنظيمي لدى موظفي الدؤسسات العمومية ذات : ىدفت ىذه الدراسة إلذ

واستخدمت أداتتُ الأداة الأولذ إستبانة إدراؾ العدالة . الطابع الإداري، حيث تم استخداـ الدنهجتُ الوصفي والتحليلي
 .فقرة (18)التنظيمية لدى الدوظفتُ وتكونت على 

 .وجود أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية على الانتماء التنظيمي: وتوصلت ىذه الدراسة إلذ
 دراسة تتعلق بالعلاقة بين الدتغيرين: الدطلب الثالث

 أثر إدارة الدواىب في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى ىيئة "بعنواف : (2015)دراسة صالح علي الجراح، جمال أبودولة
  .02، العدد11 الرسمية، مقاؿ منشور في المجلة الأردنية في إدارة الأعماؿ، المجلدةالتدريس في الجامعة الأردني
التعرؼ على مستوى تطبيق إستًاتيجيات إدارة الدواىب في الجامعة الأردنية الرسمية من وجهة : ىدفت ىذه الدراسة إلذ 

 .نظر أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الرسمية
 .بياف أثر الاستًاتيجيات إدارة الدواىب في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الرسمية

أف مستوى العاـ لتطبيق إستًاتيجيات إدارة الدواىب في الجامعات الأردنية الرسمية من وجهة : توصلت ىذه الدراسة إلذ
 .نظر أعضاء ىيئة التدريس العاملتُ في تلك الجامعات جاء بدرجة متوسطة

 .أف الدستوى العاـ للبنتماء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس العاملتُ في الجامعات الأردنية جاء أيضا بدرجة متوسطة
لدستوى تطبيق إستًاتيجيات إدارة الدواىب على مستوى الانتماء التنظيمي لدى α= 0.05وجود أثر ذو دلالة إحصائية

 .أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الرسمية
الجنس، العمر، الرتبة )تعزي الدتغتَات الدلؽقراطية والوظيفية  α= 0.05عدـ وجود فروقات ذات دلالة إحصائية 

وعدد سنوات الخدمة في لراؿ التدريس الجامعي في جميع الأبعاد، وفي مستوى تطبيق إستًاتيجيات إدارة  (الأكادلؽية
 .الدواىب ككل

الجنس، العمر )الدستوى الانتماء التنظيمي تعزي الدتغتَات الدلؽقراطية α= 0.05عدـ وجود فروقات ذات دلالة إحصائية
في مستوى الانتماء التنظيمي الدتغتَ عدد α= 0.05، في حتُ كاف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية (، الرتبة الأكادلؽية

 .سنوات الخدمية في لراؿ التدريس الجامعي
 تعليق على الدراسات السابقةال: الدطلب الرابع
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في ضوء الدراسات السابقة لؽكن الإشارة إلذ النقاط التالية بعض الدراسات تناولت  أثر إدارة الدواىب البشرية في تعزيز 
ودراسة  (2019، أما دراسة خاف أحلبـ مرنً حيمر، (2015صالح علي الجراح، جماؿ أبو دولة،)الانتماء التنظيمي دراسة 

فهي بزتلف عن الدراسة الحالية في الدراسات الديدانية حيث أف ىذه الدراسة أسقطت متغتَات  (2019صبياف إلؽاف، )
 والتجارية وعلوـ التسيتَ على عكس الدراستتُ السابقتتُ التي اختارت ةالدراسة على الددرستُ في كلية العلوـ الاقتصادي

اشتًكا  (2015نظاؿ الدصري محمد الآغا، )ودراسة (2013عزيزة عبد الرحماف صياـ،)مؤسسات اقتصادية جزائرية أما دراسة 
في دراسة الحالة واختلفا في لرتمع الدراسة حيث أف الدراسة الحالية أسقطت على مدرستُ في كلية لزل الدراسة أما الدراستتُ 

على التوالر الأولذ  أسقطت على أفراد العاملتُ في الإدارة والثانية أسقطت على رؤساء الأقساـ الأكادلؽيتُ في الجامعات 
 .الفلسطينية

سونة عبد )أما دراسة   (2020بغدود، )الدراسات التي تناولت متغتَ الانتماء التنظيمي وربطتو بالتمكتُ الإداري مثل دراسة 
 (2020ابتساـ سليماف القهيوي، )فقط ربطت الانتماء التنظيمي بالعدالة التنظيمية ودراسة  (2019القادر برقي الحستُ، 

 .ربطت الانتماء التنظيمي بالأداء الوظيفي بينما ىذه الدراسة ربطت الانتماء التنظيمي بإدارة الدواىب البشرية

 

 

 

 

 

 : خلاصة الفصل

حاولنا من خلبؿ الفصل الإلداـ بدختلف الجوانب النظرية للموضوع عموما تطرقنا للمفاىيم الدتعلقة بإدارة الدواىب  
جذب، )البشرية الدتمثلة في مفهومها وأسباب نشأتها، وكذا ألعيتها وأىدافها، كما تطرقنا إلذ عمليات إدارة الدواىب البشرية 

، وكذا أساليبها ومستويات والتحديات التي تواجو إدارة الدواىب البشرية، من جهة أخرى تطرقنا إلذ مفهوـ (تنمية، احتفاظ
 .الانتماء التنظيمي، وخصائصو وألعيتو، وأبعاده ومراحلو ولزدداتو وألظاطو، وكذا العوامل الدؤثرة فيو والآثار النابذة عنو

كما اعتمدنا على في دراستنا على بعض الدراسات السابقة التي لذا صلة بالدوضوع، والتي بينا ضرورة الاىتماـ  
وىذا ما سنتطرؽ إليو في الفصل الثاني من الدراسة الديدانية لدى أعضاء ىيئة ⸵بدوضوع إدارة الدواىب البشرية والانتماء التنظيمي

 -.برج بوعريريج- التدريس في جامعة البشتَ الإبراىيمي 
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 : تدهيد

لقد تطرقنا في دراسة النظرية لأىم إدارة الدواىب البشرية في الجامعات والانتماء التنظيمي ولتسليط الضوء أكثر على 
الدوضوع قمنا بإجراء دراسة تطبيقية لدعرفة دور عمليات إدارة الدواىب البشرية على الانتماء التنظيمي بجامعة محمد البشتَ الإبراىيمي 

؛ وفي ىذا الفصل سنحاوؿ إعطاء لمحة عن جامعة محمد البشتَ الإبراىيمي وإبراز الطريقة الدستخدمة في الجانب -برج بوعريريج–
 .، وكذا عرض نتائج الوصف الإحصائيSPSSالديداني وكذا لستلف الأدوات الدستخدمة كالبرنامج الإحصائي 

 :وعليو قسمنا ىذا الفصل إلذ ثلبث مباحث

 تقييم ميداف الدراسة؛: الدبحث الأول
  ؛طرق وإجراءات الدراسة الديدانية وتحليل النتائج: : الدبحث الثاني

. 
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 .تقديم ميدان الدراسة: الدبحث الأول

، والتي سوؼ تتطرؽ في ىذا الدبحث إلذ عدة -ببرج بوعريريج–أجريت الدراسة الديدانية بجامعة محمد البشتَ الإبراىيمي 
 .جوانب الدتعلقة بالجامعة

 -.ببرج بوعريريج–نبذة تاريخية حول جامعة محمد البشير الإبراىيمي : الدطلب الأول

، حيث كانت في البداية ملحق جامعي تابع 2000في شهر سبتمبر - برج بوعريريج–أنشأت أوؿ نواة للجامعة 
للجامعة فرحات عباس بسطيف، وكانت الانطلبقة بشعبتي الإلكتًونيك والإعلبـ الآلر، حيث بلغ عدد الدسجلتُ في تلك الفتًة 

 طالب؛ 383

 في تلك السنة عرؼ الدركز يتم ترقيتو إلذ مركز جامع 18/09/2001الدؤرخ في  275-01وبدقتضى الدرسوـ التنفيذي رقم 
 انطلبقتو الحقيقية حيث شهد تطوراً ىاماً وسريعاً في ىياكلو القاعدية والبيداغوجية؛

 تم ترقية الدركز إلذ جامعة محمد البشتَ الإبراىيمي؛ 04/07/2012الدؤرخ في  244-12وبدقتضى مرسوـ التنفيذي رقم 

تم تسميتو باسم الشيخ محمد البشتَ الإبراىيمي، كتكرنً لذذه الشخصية التي كانت ىي بتُ الدؤسستُ للنهضة  2015وفي سنة 
 38.الواد الفكرية الجزائرية ويعتبر رائد النهضة الجزائرية وينحدر من قرية أولاد براىم التابعة لدائرة رأس

 :وتضم الجامعة سبعة كليات تتمثل في

 كلية العلوـ الطبيعية والحياة وعلوـ الأرض والكوف؛ 
 كلية العلوـ التكنولوجيا؛ 
 كلية الحقوؽ والعلوـ السياسية؛ 
 كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية؛ 
 كلية الآداب واللغات؛ 
 كلية الرياضيات والإعلبـ الآلر؛ 
 َكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيت. 

 .مهام جامعة البشير الإبراىيمي: الدطلب الثاني

في إطار مهاـ الدرفق العمومي للتعليم العالر فإف جامعة محمد البشتَ الإبراىيمي كغتَىا من جامعات التًاب الوطتٍ تتولذ ما 
 :يلي

                                                 
 .10/07/2012، 35:الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد38
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 :في لرال التكوين العالي: أولا

 تكوين الإطارات الضرورية للتنمية الاقتصادية والاجتماعية وثقافية للئدارة؛ 
 تلقتُ الطلبة مناىج البحث وترقية التكوين بالبحث وفي سبيل البحث؛ 
 الدسالعة في إنتاج ونشر معمم للعلم والدعارؼ وبرصيلها وتطويرىا؛ 
 الدشاركة في التكوين الدتواصل. 

 :في لرال البحث العلمي والتطوير التكنولوجي: ثانيا

 الدسالعة في لجهد الوطتٍ للبحث العلمي والتطوير التكنولوجي؛ 
 ترقية الثقافة الوطنية ونشرىا؛ 
 الدشاركة في دعم القدرات العلمية والوطنية؛ 
 الدشاركة ضمن الأسر العلمية والثقافية والدولية في تبادؿ الدعارؼ وإثرائها. 

 .أىداف وىيكل التنظيمي لجامعة محمد البشير الإبراىيمي: الدطلب الثالث

 .أىداف جامعة محمد البشير الإبراىيمي: أولا

تعتمد جامعة محمد البشتَ الإبراىيمي على الكفاءات البيداغوجية والعلمية لأساتذتها ودعم موظفيها وعمالذا لتكوين فئة 
 .طلببية بإمكانها التوفيق والنجاح في الاندماج الاجتماعي والدهتٍ في المجتمع المحلي

 :تتواصل دينامكية الجامعة باستمرار الأىداؼ الآتية

 ضماف تكوين بيداغوجي واعي؛ 
 تنوع في بزصصات التكوينية، استجابة الدتطلبات التنمية الوطنية والمحلية؛ 
  إعطاء دفع جديد وحركية نوعية للبحث العلمي للمسالعة في تنمية كل القطاعات الاقتصادية والاجتماعية والثقافية لدختلف

 أرجاء ولاية برج بوعريريج؛ 
 تدعيم الانتقاؿ التدرلغي من التكوين التقليدي إلذ النظاـ العالدي الجديد؛ 
 توظيف كفاءات علمية لإرساء قيم للنظاـ العالدي الجديد. 

تسعى الطاقات البشرية لجامعة محمد البشتَ الإبراىيمي إلذ رفع التحدي لتحستُ الأداء العلمي والبيداغوجي وإحلبؿ موقع مرموؽ 
 ورفيع بتُ لستلف الجامعات الوطنية والعالدية كما تسعى أيضا بأف تكوف شعاعاً نتَاً على لزيطها الدباشر ولتنمية الجامعة الجزائرية

إف الذدؼ الأسمى ىو إرساء تقاليد جامعية وصولا إلذ برقيق تكوين بيداغوجي وعلمي نوعي وىذا ما سيحقق في . منها والأجنبية
 .النهاية دور لامتياز العلمي والثقافي في المجتمع المحلي
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 طرق وإجراءات الدراسة الديدانية وتحليل النتائج: : الدبحث الثاني

 يبرز في ىذا العنصر الطوؽ والأدوات التي اعتمدنا عليها في جمع البيانات الدتعلقة بهذه الدراسة 

 .منهج وعينة الدراسة: الدطلب الأول

 :منهج الدراسة: أولا

من أجل برقيق أىداؼ الدراسة والتي تدور لزتوياتها حوؿ دور عمليات إدارة الدواىب البشرية في تعزيز الانتماء 
ىل يوجد علبقة تأثتَية إلغابية ذات "وسعيا للئجابة على الإشكالية الدطروحة- برج بوعريريج-التنظيمي، بجامعة البشتَ الابراىيمي

، اعتمدنا على "دلالة إحصائية بتُ عمليات إدارة الدواىب والانتماء التنظيمي من وجهة نظر ىيئة التدريس بجامعة برج يوعريريج
 .الدنهج الوصفي التحليلي

 لرتمع وعينة الدراسة: ثانيا

، حيث  أف عينة الدراسة -برج بوعريريج- يتمثل لرتمع البحث في الأساتذة الددرستُ بجامعة محمد البشتَ الابراىيمي
 أستاذ، (40)أخذت بشكل عشوائي بسثلت في لرموعة من الأساتذة بالجامعة، حيث بلغ عددىا 

 وبعد فحصها وجدنا أف كل الاستبيانات 5استبياف، وفقداف  (35)تم توزيع الاستبيانات عليهم جميعا وقد تم استًجاع ما لرملو 
 . إستبانة (35)صالحة للتحليل الإحصائي 

 توزيع الاستبياف: (02)الجدول رقم 

 العائد الدفقود التوزيع عدد الاستبيانات

 35 05 40 المجموع 

 87.5 12.5 100% النسبة

 من إعداد الطالبتتُ :الدصدر

أدوات جمع البيانات والأدوات الإحصائية : الدطلب الثاني

 أدوات جمع البيانات: أولا
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 استخدمنا الاستبانة كأداة لجمع الدعلومات اللبزمة لذذه الدراسة باعتبارىا من أنسب أدوات البحث العلمي التي تساعد 
في برقيق أىداؼ الدراسة الديدانية والحصوؿ على الدعلومات والحقائق الدرتبة بواقع معتُ، فقمنا بتصميم استبانة باستعانة باستبيانات 

 :والدراسات السابقة ذات العلبقة، حيث تم تقسيم الاستبياف إلذ ثلبث لزاور

 (الجنس، العمر، الرتبة، مدة الخبرة، الكلية)يتعلق بالبيانات الشخصية وشملت: المحور الأول 
 يشمل الدتغتَ الدستقل إدارة الدواىب البشرية ويشمل ثلبث أبعاد ىي: المحور الثاني: 
 . عبارات7يتضمن : جذب الدوىبة -
 . عبارات7يتضمن : تنمية الدواىب -
 . عبارات6يتضمن : الاحتفاظ بالدواىب -
 عبارات8يشمل الدتغتَ التابع الانتماء التنظيمي يتضمن : المحور الثالث . 

بالرغم من تنزع أساليب القياس، فأف الدراسة الحالية أتبعت أسلوب القياس الدستند على مقياس ليكرت الخماسي الذي يتًاوح بتُ 
 :وفقا لدا يلي (5-1)لا أوافق بشدة وموافق بشدة بتُ العبارات العوامل الدؤثرة وكانت بدائل الإجابة لكل عبارة من 

 العبارات الوصفية وأوزانها.مقياس ليكرت : (03)الجدول رقم

 الوزف درجة الدوافقة

 5 أوافق بشدة

 4 أوافق

 3 لزايد

 2 غتَ موافق

 1 غتَ موافق بشدة

 من إعداد الطالبتتُ بناءا على دراسات سابقة:الدصدر

 الأدوات الإحصائية الدستعملة: ثانيا

، وىي الدتوسطات الحسابية للدرجات (SPSS) الاجتماعيةستخداـ الأساليب الإحصائية للعلوـ اابة على أسئلة الدراسة تم جللئ
إلخ، وكلها أدوات للئحصاء الوصفي، أما .....الدعيارية للمتوسطات الحسابيةوالالضرافات الكلية التي يتحصل عليها أفراد العينة، 

:  فتمثلت فيالاستدلالر معاملبت الإحصاء 
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 كرومباخ للئثبات صدؽ وثبات أداة الدراسة معامل ألفا⸵ 
  برليل التباين الأحاديAnovaُلوجود أكثر من متغتَين مستقلت⸵ 
  البسيط الأثر متغتَ مستقل واحد على متغتَ تابعالالضدار برليل⸵ 
 الألعية النسبية والتي تم برديدىا طبق للمقياس التالر: 

= الألعية النسبية
الحدالدستويات الأعلى للبديل−الحد الأدنى للبديل

 عدد 

=الألعية النسبية
1−5

3
=1.33 

. مستويات الإجابة لدقياس ليكرت الخماسيبتُ والجدوؿ التالر ي
 مستويات الإجابة لدقياس ليكرت الخماسي: (04)الجدول رقم

 الوسط الحسابي الدستوى
 منخفض
 لزايد
 مرتفع

 فأقل 2.33
 3.66إلذ  2.33أكبر من 

 3.66أكبر من 
 من إعداد الطالبتتُ بناءا على دراسات سابقة:الدصدر

 تحليل النتائج واختبار الفرضيات: الدطلب الثالث

 معامل ألفا كرونباخ: أولا

مقياس ألفا كرونباخ ىو مقياس للبتساؽ الداخلي لأداة الدراسة حيث يقيس مدى ارتباط الأبعاد بالدتغتَات التابعة لذا، 
 أو أكبر منو، وكلما كاف معامل الثبات يقتًب 0.6ولكي تكوف الدراسة تتمتع بثبات لابد أف يكوف معامل ألفا كرونباخ يساوي 

 فإف ذلك يشتَ إلذ عدـ وجود ثبات في 0.6من الواحد كلما كاف الاستبياف يتمتع بثبات أكبر وإذا كاف معامل الثبات أقل من 
 .البيانات

 معامل الثبات ألفا كرونباخ لأداة الدراسة: (05)جدول رقم 

  معامل الثبات ألفا كرونباخ عدد العبارات الدتغيرات
 0.902 07 جذب الدواىب

 0.849 07 تنمية الدواىب

 0.917 06 الحفاظ على الدواىب

 0.888 08 الانتماء التنظيمي
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 0.950 28 الاستبياف ككل

 .spssمن إعداد الطالبتتُ بناء على لسرجات :الدصدر

لكل بعد من أبعاد الدتغتَ  (0.917 و0.849)نلبحظ من خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف قيم معامل ألفا كرونباخ تراوحت ما بتُ 
وىذا ما 0.950للمتغتَ التابع، في حتُ بلغت قيمة ىذا الدعامل بالنسبة لأداة الدراسة ككل 0.888الدستقل، وكانت تقدر بػ 

 .يدؿ على أف أداة الدراسة تتمتع بثبات عاؿ ومن ثم قدرتها على برقيق أىداؼ الدراسة

 عرض النتائج الدتعلقة بالبيانات الوصفية: ثانيا

يبتُ الجدوؿ الآتي توزيع عينة الدراسة حسب الخصائص الشخصية والوظيفية؛ حيث تم استخداـ الإحصاء الوصفي من 
 خلبؿ حساب التكرارات والنسب الدئوية للتعرؼ على ىذه الخصائص

 الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد العينة: (06)الجدول رقم

 النسبة الدئوية التكرار فئات الدتغير الدتغير
 57.1 20 ذكر الجنس

 42.9 15 أنثى
 100 35 المجموع

 17.1 06 أستاذ مساعد ب الرتبة
 22.9 08 أستاذ مساعد أ
 14.3 05 أستاذ لزاضر ب
 45.7 16 أستاذ لزاضر أ

 100 35 المجموع
 48.6 17 العلوـ الاقتصادية الكلية

 14.3 05 الحقوؽ
 14.3 05 العلوـ الانسانية والاجتماعية

 8.6 03 العلوـ والتكنولوجيا
 5.7 02 آداب ولغات
 5.7 02 علوـ الطبيعة
 2.9 01 رياضيات
 100 35 المجموع

 31.4 11  سنوات5أقل من  مدة الخبرة 
 34.3 12  سنوات10 إلذ 6من 
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 22.9 08  سنة15 إلذ 11من 
 11.4 04  سنة15أكبر من 

 100 35 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتتُ بناء على لسرجات :الدصدر

من المجيبتُ كانوا إناث أي ما  15، بينما %57.1 من المجيبتُ على الاستبياف كانوا من الذكور أي ما يعادؿ 20يلبحظ أف 
 .% 42.9يعادؿ 

، % 17.1 من المجيبتُ على الاستبياف من الأساتذة الدساعدين ب أي ما يعادؿ نسبة 06كما يتبتُ من خلبؿ الجدوؿ أيضا أف 
، أما المجيبتُ من رتبة أستاذ لزاضر ب فقد كاف عددىم % 22.9 من المجيبتُ من رتبة أستاذ مساعد أ وىو ما يعادؿ نسبة 08و

 .وىي أكبر نسبة%45.7 بنسبة 16، والمجيبتُ من رتبة أستاذ لزاضر أ بلغ عددىم % 14.3 أي 05

 5وىي أكبر نسبة، وأجاب %48.6 فردا من كلية العلوـ الاقتصادية وىو ما يعادؿ نسبة 17أما بالنسبة للكليات فقد أجاب 
 أفراد من كلية العلوـ 03، % 14.3أفراد في كل من كلية الحقوؽ وكلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية أي ما يعادؿ نسبة 

، في حتُ أجاب فردين اثنتُ في كل من كلية الآداب واللغات وكلية علوـ الطبيعة أي بنسبة %8.6والتكنولوجيا أي بنسبة
 .من كلية الرياضيات%2.9، وأجاب فرد واحد أي بنسبة 5.7%

 فردا لذم خبرة تتًاوح 12، و %31.4 سنوات وىي ما تعادؿ 05 فردا من المجيبتُ لذم خبرة أقل من 11أما بالنسبة للخبرة فإف 
 سنة وىو ما 15 و11 لريبتُ فقد كانت لذم خبرة تتًاوح بتُ 08وىي أعلى نسبة، أما %34.1 سنوات بنسبة 10 و6بتُ 

 .%11.4 سنة وىو ما يعادؿ نسبة 15 أفراد لذم خبرة تتجاوز 04، و%22.9يعادؿ نسبة 

 بإدارة الدواىبرض النتائج الدتعلقة ع: ثالثا

لثلبثة ، والذي تم تقسيمو إدارة الدواىبتوجهات آراء أفراد عينة الدراسة حوؿ مستوى يتم من خلبؿ ىذا الدطلب دراسة 
:  الدتوصل إليهاوالجدوؿ الآتي يلخص النتائججذب الدواىب، تنمية الدواىب والحفاظ عليها،: أبعاد

 إدارة الدواىبنتائج مستوى : (07) الجدول رقم
الدتوسط  العبارة مقالر

 الحسابي
الانحراف 
 الدعياري

معامل 
 اختلاف

الأهمية 
 النسبية

مستوى 
 القبول

 متوسط 02 0.302 0.88151 2.9184 جذب الدواىب
تركز الجامعة في برديد احتياجاتها من أعضاء ىيئة التدريس  1

 على النوعية والكفاءة
 متوسط 1 0.425 1.092 2.57

التًكيز عند الاختيار على الدوىبة والخبرات الحقيقية وليس  2
 فقط على سنوات الخبرة

 متوسط 4 0.373 1.078 2.89
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لشارسة مبدأي العدالة والشفافية في عملية اختيار العاملتُ  3
 الجدد

 متوسط 7 0.343 1.029 3.00

 السعي للبحث عن الدوىوبتُ من أعضاء ىيئة التدريس 4
 

 متوسط 6 0.370 1.111 3.00

استخداـ كل الوسائل الدتاحة لجذب أكبر عدد من الدتقدمتُ  5
 الدوىوبتُ

 

 متوسط 5 0.371 1.147 3.09

برديد آليات لزددة للكشف على الدواىب والإمكانيات  6
 العالية داخل الجامعة

 

 متوسط 3 0.379 1.150 3.03

 متوسط 2 0.408 1.167 2.86 استقطاب الدواىب الجديدة لدلرها في بيئة العمل الجماعي 7
 متوسط 03 0.275 0.79373 2.8857 تنمية الدواىب

وضع خطط لتدريب وتطوير الدواىب البشرية ورفع  1
 مستواىم وفقا لاحتياجاتهم

 

 متوسط 6 0.368 1.083 2.94

تطوير وصقل مهارات الدوىوبتُ من أعضاء ىيئة  2
 التدريس عن طريق برامج متخصصة عالية الكفاءة

 متوسط 2 0.404 1.187 2.94

إتاحة فرصة للتدريب الخارجي من خلبؿ الدؤبسرات  3
 العلمية المحلية والعالدية

 منخفض 1 0.447 1.010 2.26

وضع معايتَ موضوعية لقياس الدوىوبتُ من أعضاء  4
 ىيئة التدريس بناءا على مقارنة أدائهم بتلك الدعايتَ

 متوسط 7 0.319 0.993 3.11

يساعد الدسئوؿ الدباشر العاملتُ في تنفيذ مهاـ   5
 العمل

 

 متوسط 5 0.376 1.052 2.80

وضع نظاـ لتحفيز الدوىوبتُ من أعضاء ىيئة  6
 التدريس معنويا

 متوسط 4 0.379 1.150 3.03

 متوسط 3 0.380 1.183 3.11 وضع نظاـ للحوافز الدادية وفقا للئلصازات العلمية 7
 متوسط 01 0.333 0.93598 2.8095 الحفاظ على الدواىب

إتاحة الفرصة للئبداع الشخصي واكتساب الدعرفة  1
 والخبرة

 متوسط 3 0.414 1.065 2.57

السعي الجاد لجعل بيئة العمل أكثر ملبئمة لإظهار  2
 الدواىب وصقلها

 

 متوسط 6 0.362 1.098 3.03
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 spssمن إعداد الطالبتتُ انطلبقا من لسرجات :الدصدر
يتبتُ من خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف قيمة متوسط إجابات أفراد العينية على عبارات إدارة الدواىب بدختلف أبعادىا بلغت 

أما فيما يتعلق بالوصف التفصيلي لنتائج .  بناء على مقياس التحليل الدعتمد في الدراسةمتوسط وىي تقع في درجة 2.8743
: التحليل الوصفي الدتعلق بكل بعد من أبعاد إدارة الدواىب لؽكن عرضو على النحو التالر

 الدواىب جاء بالتًتيب الأوؿ من حيث الألعية النسبية لأبعاد إدارة جذبيظهر من خلبؿ نتائج الجدوؿ أف بعد 
، كما نلبحظ 0.88151 بالضراؼ معياري 2.9184 حيث بلغ الدتوسط الحسابي لو متوسطةالدواىب وقد حقق درجة موافقة 

 والضراؼ 3.09 و2.57 بدتوسط حسابي يتًاوح بتُ متوسطةأف العبارة كل العبارات الدكونة لذذا البعد جاءت بدرجة موافقة 
  .1.175 و1.095معياري يتًاوح بتُ 

 الدواىب جاء بالدرتبة الثانية من حيث الألعية النسبية وقد حقق درجة موافقة تنميةيظهر من خلبؿ الجدوؿ أف بعد 
 أما بالنسبة للعبارات الدكونة لذذا البعد فقد حققت كلها 0.79373والضراؼ معياري  2.8857 بدتوسط حسابي قدره متوسطة

، باستثناء 1.167 و1.092 والضراؼ معياري يتًاوح بتُ 3.03، و2.89درجات موافقة لزايدة بدتوسط حسابي يتًاوح بتُ 
. 1.092 والضراؼ معياري 2.57العبارة الأولذ التي حققت درجة موافقة مرتفعة بدتوسط حسابي قدره 

 جاء في الدرتبة الثالثة من حيث الألعية النسبية لأبعاد إدارة الحفاظ على الدواىبيتضح من خلبؿ نتائج الجدوؿ أف بعد 
، وقد  متوسطةوىو ما يعكس درجة موافقة. 0.93598 بالضراؼ معياري 2.8095الدواىب، حيث بلغ الدتوسط الحسابي لو 

 والضراؼ معياري 2.26 بدتوسط حسابي قدره منخفضةجاءت العبارة الثالثة في الدرتبة الأولذ حيث حققت درجة موافقة 
 والضراؼ معياري يتًاوح 3.11 و2.80، في حتُ حققت باقي العبارات درجة موافقة لزايدة بدتوسط حسابي يتًاوح بتُ 1.010

. 1.183 و1.052بتُ 

الاىتماـ بالدسار الوظيفي للموىوبتُ من أعضاء  3
 ىيئة التدريس كوسيلة لتحستُ أدائهم

 

 متوسط 2 0.415 1.175 2.83

توفتَ الدناخ الدناسب للبحث العلمي الجاد لتحقيق  4
 الجودة  الدطلوبة لرب لسرجاتو بحاجات المجتمع

 

 متوسط 4 0.392 1.132 2.89

الاىتماـ بالتطوير الشخصي لأعضاء ىيئة التدريس  5
 لتحقيق التكيف الوظيفي

 

 متوسط 5 0.376 1.095 2.91

بث روح الدنافسة بتُ أعضاء ىيئة التدريس بهدؼ  6
 العمل على تطوير الذات

 متوسط 1 0.423 1.114 2.63

 متوسط/ /  0.76585 2.8743 لدواىباإدارة 
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البشرية في إدارة الدواىب توافر أبعاد عملية مستوى "أن الفرضية الفرعية من تحقق الوبالتالي يمكن القول بعد 
" الجامعة لزل الدراسة كان متوسطا وىذا حسب وجهة نظر ىيئة التدريس بها

 عرض النتائج الدتعلقة بالانتماء التنظيمي: رابعا

 نتائج مستوى الانتماء التنظيمي: (08) الجدول رقم

 spss على لسرجات ءالطالبتتُ بنامن إعداد : الدصدر

يلبحظ من خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف قيمة متوسط إجابات أفراد العينة على عبارات الانتماء التنظيمي بدختلف عباراتها 
 لخامسة بناء على مقياس الدراسة الدعتمد في الدراسة، وقد حققت العبارات االدنخفضة وىي تقع في الدرجة 2.0571بلغت 

. موافقة منخفضة في حتُ حققت باقي العبارات درجة والثامنة درجة موافقة متوسطة لسابعةوا

" كان منخفضامستوى الانتماء التنظيمي لدى عينة الدراسة "وبالتالي يمكن القول بتحقق الفرضية الفرعية 

 الفرضياتاختبار  تحليل النتائج و:خامسا

الدتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

معامل 
اختلاف 

الأهمية 
 النسبية

 مستوى القبول

 منخفض 3 0.481 0.919 1.91 أشعر بانتمائي لذذه الجامعة 1
لدي استعداد لتقدنً لرهود أكبر من الدطلوب  2

 لتحقيق أىداؼ الجامعة
 منخفض 7 0.460 0.73565 1.6

 منخفض 2 0.517 0.781 1.51 تهمي سمعة الجامعة التي أعمل بها 3
 أشعر بالفخر عندما اخبر الآخرين بأنتٍ أعمل بها 4

 
 منخفض 6 0.468 1.003 2.14

أشعر إنتٍ أكسب كثتَا ذا بقيت في ىذه الجامعة  5
 على الددى البعيد

 متوسط 4 0.471 1.145 2.43

ابزذت قرار صائبا عندما قبلت العمل في ىذه  6
 الجامعة

 

 منخفض 5 0.469 1.004 2.14

تدفعتٍ ىذه الجامعة إلذ تقدنً أفضل ما لدي من  7
 ناحية أدائي للعمل

 

 متوسط 8 0.447 1.060 2.37

أرغب في البقاء في عملي بهذه الجامعة مهما توفرت  8
 فرص عمل بديلة

 متوسط 1 0.538 1.259 2.34

 منخفض/ /  0.75327 2.0571 الانتماء التنظيمي
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، والجدوؿ الآتي يوضح "يوجد أثر إيجابي لإدارة الدواىب على الانتماء التنظيمي: "في ىذا الجزء سنقوـ باختبار الفرضية
: النتائج الدتحصل عليها

 الالضدار الخطي البسيط بتُ إدارة الدواىب والانتماء التنظيمي: (09) الجدول رقم

 ملخص النموذج 
معامل  معامل الارتباط الدتعدد النموذج

 التحديد
معامل التحديد 

 الدصحح
 الخطأ الدعياري للتقدير

0.631 0.399 0.380 0.59297 
 ANOVAجدوؿ 

 مستوى الدعنوية F متوسط الدربعات درجات الحرية لرموع الدربعات النموذج
 0.000 21.868 7.689 1 7.689 الانحدار
 0.352 33 11.603 البواقي
  34 19.292 المجموع

 الدعاملبت
 مستوى الدعنوية T الدعاملبت الدعيارية الدعاملبت الأصلية النموذج

قمة الدعلمة 
B 

 الخطأ الدعياري

 0.595 0.690  0.395 0.272 الثابت

 0.000 4.676 0.631 0.133 0.621 إدارةالدواىب

 spss على لسرجات ءالطالبتتُ بنامن إعداد : الدصدر

يبتُ الجدوؿ نتائج التحليل الإحصائي لاختبار الالضدار الخطي البسيط بتُ الدتغتَ الدستقل إدارة الدواىب والدتغتَ التابع 
وىي علبقة ارتباطية متوسطة 0.631الانتماء التنظيمي،حيث تظهر معطيات الجدوؿ أف معامل الارتباط بتُ ىذين الدتغتَين بلغ 

وىذا يعتٍ أف إدارة 0.399،كما بلغ معامل التحديد 0.05تدؿ على وجود علبقة ارتباطية بتُ الدتغتَين عند مستوى الدلالة 
. من التغتَ الحاصل في الانتماء التنظيمي في حتُ ترجع النسبة الدتبقية إلذ عوامل أخرى%39.9الدواىب تفسر ما مقداره 

وىي ذات دلالة إحصائية حيث  21.868قد بلغت Fكما يلبحظ من خلبؿ الجدوؿ أف قيمة الاختبار الإحصائي 
الدعتمد في الدراسة، وتدؿ على جودة لظوذج العلبقة بتُ  0.05وىي أقل من مستوى الدلالة  0.000جاءت بقيمة احتمالية 

. إدارة الدواىب والانتماء التنظيمي وبالتالر صحة الاعتماد على نتائج النموذج في بسثيل العلبقة الخطية بتُ الدتغتَين

إشارتو موجبة وىو ما يدؿ على وجود علبقة طردية موجبة بتُ Bويظهر من خلبؿ الجدوؿ أف معامل متغتَ إدارة الدواىب
 0.000بقيمة احتمالية  4.676المحسوبة T،كما بلغت قيمة 0.025إدارة الدواىب والانتماء التنظيمي عند مستوى الدلالة 
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لو معنوية إحصائية واقتصادية، وبالتالر يتبتُ أف إدارة الدواىب Bوىي أقل من مستوى الدلالة الدعتمد في الدراسة،وعليو فإف معامل 
في  0.621تؤثر بشكل إلغابي على الانتماء التنظيمي، حيث أف التغتَ في مستوى إدارة الدواىب بوحدة واحدة يقابلو تغتَ بدقدار 

. الدتغتَ التابع الانتماء التنظيمي

إدارة الدواىب تؤثر بشكل إلغابي على الانتماء التنظيمي، حيث أف التغتَ في مستوى إدارة الدواىب بوحدة واحدة يقابلو 
:  في الدتغتَ التابع الانتماء التنظيمي، ولؽكن استخراج الدعادلة الآتية 0.621تغتَ بدقدار 

 إدارة الدواىب 0.621 + 0.272= الانتماء التنظيمي 

". لإدارة الدواىب أثر إيجابي على الانتماء التنظيمي"بناء على ما سبق نستنج صحة الفرضية 

من خلبؿ التحليل السابق تبتُ لنا بأف لإدارة الدواىب أثر إلغابي على الانتماء التنظيمي، إلا وأنو من أجل معرفة كيفية 
مسالعة إدارة الدواىب في التأثتَ على الانتماء التنظيمي لابد من برديد مسالعة كل بعد من أبعادىا في الانتماء التنظيمي، والجدوؿ 

لأبعاد إدارة الدواىب على الانتماء التنظيمي stepwiseالآتي يلخص نتائج برليل الالضدار الدتعدد بطريقة

 stepwiseبطريقة إدارة الدواىب والانتماء التنظيمي الانحدار الدتعدد بين: (10) الجدول رقم

 ملخص النموذج 
معامل  معامل الارتباط الدتعدد النموذج

 التحديد
معامل التحديد 

 الدصحح
 الخطأ الدعياري للتقدير

0.616 0.379 0.360 0.60257 
 ANOVAجدوؿ 

 مستوى الدعنوية F متوسط الدربعات درجات الحرية لرموع الدربعات النموذج
 0.000 20.133 7.310 1 7.310 الانحدار
 0.363 33 11.982 البواقي
  34 19.292 المجموع

 الدعاملبت
 مستوى الدعنوية T الدعاملبت الدعيارية الدعاملبت الأصلية النموذج

قمة الدعلمة 
B 

 الخطأ الدعياري

 0.050 2.038  0.326 0.665 الثابت
الحفاظ على 

 الدواىب
0.495 0.110 0.616 4.487 0.000 

 spssبناء على لسرجات  من إعداد الطالبتتُ: الدصدر
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والدتغتَ إدارة الدواىب بتُ أبعاد stepwiseيبتُ الجدوؿ نتائج التحليل الإحصائي لاختبار الالضدار الخطي الدتعدد بطريقة 
بلغ إدارة الدواىب والانتماء التنظيمي ، حيث تظهر معطيات ىذا الجدوؿ أف معامل الارتباط بتُ الانتماء التنظيميالتابع 

، كما بلغ معامل 0.05 ارتباطية متوسطة تدؿ على وجود علبقة ارتباطية بتُ الدتغتَين عند مستوى الدلالة وىي علبقة0.616
في حتُ الانتماء التنظيمي من التغتَات الحاصلة في % 37.9تفسر ما نسبتوإبعاد إدارة الدواىب وىذا يعتٍ أف 0.379التحديد 

. ترجع النسبة الدتبقية إلذ عوامل أخرى

وىي ذات دلالة إحصائية حيث 20.133قد بلغت Fكما يلبحظ من خلبؿ الجدوؿ أف قيمة الاختبار الإحصائي 
وتدؿ على جودة لظوذج العلبقة بتُ أبعاد ،0.05وىي أقل من مستوى الدلالة الدعتمد في الدراسة 0.000جاءت بقيمة احتمالية 

 .إدارة الدواىب والانتماء التنظيمي وبالتالر صحة الاعتماد على نتائج النموذج في بسثيل العلبقة الخطية بتُ الدتغتَين

بينو وبتُ الانتماء إشارة موجبة لشا يدؿ على العلبقة الطردية ذا فقد جاء ؿ بعد الحفاظ على الدواىب أما بالنسبة لدعاـ
في الدتغتَ التابع 0.495 بوحدة واحدة يقابلو تغتَ بدقداركالحفاظ على الدواىب في مستوى ؿ ف التغتَ الحاصأ، كما التنظيمي

أقل من مستوى الدعنوية وىي  (0.000)الدقابلة لو Tكما بلغت القيمة الاحتمالية لاختبار وىو تغتَ إلغابي، الانتماء التنظيمي 
،ما يعتٍ أنها قيمة معامل ىذ البعد دالة إحصائيا، وبالتالر يتبتُ أف الحفاظ على الدواىب يؤثر بشكل 0.05الدعتمد في الدراسة 

 .إلغابي في الانتماء التنظيمي

على لأبعاد إدارة الدواىب والانتماء التنظيمي لؽكن من خلبؿ الجدوؿ أعلبه استخراج معادلة الالضدار الخطي الدتعدد و
: النحو الآتي

 الحفاظ على الدواىب0.495 + 0.665 = الانتماء التنظيمي

لبعد الحفاظ على الدواىب أثر إيجابي على الانتماء والتي مفادىا أف بناء على التحليل السابق تتأكد الفرضية الفرعية 
 .في الجامعة لزل الدراسةالتنظيمي 

كما نلبحظ من خلبؿ الجدوؿ أنو بست إزاحة كل من بعدي جذب الدواىب وتنمية الدواىب وذلك لارتفاع مستوى 
 :الدلالة لكل منهما عن مستوى الدلالة الدعتمد في الدراسة وبذلك لؽكن القوؿ أف

 .في الجامعة لزل الدراسةلا يوجد أثر إيجابي لبعد جذب الدواىب على الانتماء التنظيمي  -
 .في الجامعة لزل الدراسةلا يوجد أثر إيجابي لبعد تنمية الدواىب على الانتماء التنظيمي  -

 :وبالتالر لؽكن القوؿ بتحقق الفرضيات الآتية

 .لإدارة الدواىب أثر إلغابي على الانتماء التنظيمي في الجامعة لزل الدراسة: الفرضية الرئيسية -
 .لبعد الحفاظ على الدواىب أثر إلغابي على الانتماء التنظيمي في الجامعة لزل الدراسة: الفرضية الفرعية -



الإطار التطبيقي للدراسة...................................................................الفصل الثاني  
 

 
51 

 .مستوى الانتماء التنظيمي لدى ىيئة التدريس كاف منخفضا في الجامعة لزل الدراسة: الفرضية الفرعية -
 :وعدـ برقق الفرضيات الآتية

 إدارة الدواىب في الجامعة لزل الدراسة كاف متوسطا وىذا حسب وجهة نظر عينة ىيئة تدرجة توافر عمليا: الفرضية الفرعية -
 .التدريس في الجامعة

 .لبعد جذب الدواىب أثر إلغابي على الانتماء التنظيمي في الجامعة لزل الدراسة: الفرضية الفرعية -
 .لبعد تنمية الدواىب أثر إلغابي على الانتماء التنظيمي في الجامعة لزل الدراسة: الفرضية الفرعية -
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 :خاتدة

، حيث تطرقنا إلذ نشأتها ومهامها والأىداؼ -برج بوعريريج–في ىذا الفصل تعرفنا على الجامعة محمد البشتَ الإبراىيمي 
التي تسعى إليها وىيكلها التنظيمي، كما اعتمدنا على الاستبياف للحصوؿ على الدعلومات وبرليلها وباستخداـ أساليب إحصائية 

 .متعددة

 .أكدت الدراسة أف ىناؾ تأثتَ إلغابي بتُ عمليات إدارة الدواىب والانتماء التنظيمي في جامعة البشتَ الإبراىيمي
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 :خاتدة

الذي تطرقنا في فيو إلذ معالجة إشكالية الدراسة التي . من خلبؿ مراجعتنا للجانب النظري والتطبيقي لدوضوع الدراسة
بسحورت حوؿ ىل توجد علبقة تأثتَ إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ عمليات إدارة الدواىب البشرية والانتماء التنظيمي من وجهة 

، حيث توصلت الدراسة بعد برليل الدعطيات إلذ لرموعة من -برج بوعريريج–نظر ىيئة التدريس بجامعة محمد البشتَ الإبراىيمي 
 :نتائج التي سالعت في حل إشكالية الدراسة والإجابة على تساؤلاتها واختبار فرضياتها، وتنقسم النتائج إلذ

 :النتائج النظرية-1

 الدوىبة ىي سمات وقدرات لشيزة بسيز الفرد عن الأفراد الآخرين؛ 
 وىي عملية جذب وتنمية والمحافظة على الأفراد الذين لؽلكوف الدواىب؛: إدارة الدواىب 
 أف ىناؾ جملة من التحديات التي تواجو إدارة الدواىب وتعيق لصاحها فيما لؼص استبقاء الدواىب وعدـ نزوحو؛ 
  إدارة الدواىب تعد إحدى الدصادر الأساسية لتعزيز الانتماء التنظيمي في الدؤسسات وذلك عن طريق التقليل من سلوكيات

 .غتَ مرغوب فيها كالغياب ومعدؿ دوراف العمل لشا لغعلها أداة برقق أداء متمي

 :النتائج التطبيقية-2

 :نتائج اختبار الفرضيات

  توجد علبقة تأثتَ إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ عمليات إدارة الدواىب البشرية والانتماء التنظيمي من وجهة نظر ىيئة
 ؛فرضية لزققة. α≤0.05، عند مستوى دلالة -برج بوعريريج–التدريس بجامعة محمد البشتَ الإبراىيمي 

  0.05لا توجد علبقة تأثتَ إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ بسنية الدواىب والانتماء التنظيمي عند مستوى دلالة≥α . لد
 تتحقق الفرضية؛

  0.05توجد علبقة تأثتَ إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ الاحتفاظ بالدواىب والانتماء التنظيمي عند مستوى دلالة≥α .
 فرضية لزققة؛

  مستوى تطبيق عمليات إدارة الدواىب في الجامعة لزل الدراسة متوسطا وىذا طبعا من وجهة عينة ىيئة التدريس الخاصة
 بالجامعة لزل الدراسة؛

  مستوى الانتماء التنظيمي لدى عينة ىيئة التدريس كاف منخفضا في الجامعة لزل الدراسة. 

 الاقتراحات - 3

 وضع دائرة ضمن الذيكل التنظيمي تعتٍ الدوىيتُ وتشجع والاستثمار في الدوىوبتُ؛ 
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  َأف يكوف معيار الكفاءة والأىلية ىو الأساس في اختيار الأفراد لتعيتُ أو التًقية والشغل والدناصب العليا حسب معايت
 واضحة معلنة والابتعاد عن المحسوبية؛

  حرص الجامعات على جذب أصحاب الدواىب على الدستوىتُ المحلي والدولر، وسعيها للحد من ىجرة العقوؿ الوطنية
 وتعظيم الاستفادة منها لزليا؛

  تنمية أعضاء ىيئة التدريس،والابذاه لضو رفع مستويات الأداء لأعضاء ىيئة التدريس، لدا في ذلك من أثر وانعكاس على
 .الطلبة الذين لؽثلوف الدخرج للمجتمع، والددخل لسوؽ العمل
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I. الكتب باللغة العربية: 
 الكتب: أولا

 .2003لعيطة ماجدة، سلوؾ الدنظمة سلوؾ الفرد والجماعات، دار الشروؽ للنشر والتوزيع، عماف، ا .1
 .2000حمد قريوتي، السلوؾ التنظيمي، دار الشروؽ للنشر والتوزيع، عماف،  .2
 .2001عايدة خطاب، العولدة ومشكلبت الدوارد البشرية، دوف ذكر الطبعة، وايد ستَفيس للبستشاراتوالتطورات، مصر،  .3
غتٍ دحاـ تناي، حستُ وليد حستُ عباس، إدارة الدواىب مدخل معاصر لإدارة الدوارد البشرية، دار حامد للنشر والتوزيع،  .4

 .2015 عماف، الأردف،
 .2012لزمود عبد الفتاح، إدارة الدواىب في الدنظمة، المجموعة العربية للتدريب والنشر،  القاىرة، مصر،  .5
 .1999، الأردف، 1موسى اللوزي، التطوير التنظيمي، أساسيات ومفاىيم حديثة، دار وائل للنشر والتوزيع، ط .6

 رسائل والدذكرات : ثانيا

ابتساـ سليماف جلبؿ القهيوي، الانتماء التنظيمي لدى الدعلمتُ في الددارس الحكومية في العاصمة عماف وعلبقتو بأدائهم  .1
الوظيفي من وجهة نظر الدديرين والدساعدين، رسالة ماجستتَ، قسم الدناىج والإدارة التًبوية، بزصص إدارة وقيادة تربوية، جامعة 

 .2020الشرؽ الأوسط، 
حفيظ خولة، أثر إدارة الدواىب في برقيق ميزة تنافسية للمؤسسة دراسة ميدانية بدؤسسة إتصالات الجزائر للهاتف النقاؿ  .2

 .2019 ،مذكرة ماستً، قسم علوـ تسيتَ، بزصص تسيتَ موارد بشرية، جامعة بسكرة،الجزائر، -بسكرة -موبليس
دراسة ميدانية بدؤسسة الاستشفائية –حماني محمد، الانتماء التنظيمي وعلبقتو ببعض الدتغتَات الشخصية والتنظيمية  .3

 .2012تيميموف،رسالة ماجستتَ، قسم علم الاجتماع، بزصص علم اجتماع العمل والتنظيم، جامعة وىراف، الجزائر، 
دراسة حالة مركز البحث العلمي والتقتٍ -سمتَ قوادرية، أثر الثقافة التنظيمية في إدارة الدواىب بدراكز البحث العلمي بالجزائر .4

بسكرة، مذكرة ماستً، قسم العلوـ الاقتصادية، بزصص اقتصاد وتسيتَ مؤسسات، جامعة - (عمر برناوي)للمناطق الجافة 
 .2020بسكرة، 

دراسة حالة لرموعة من الدؤسسات الجزائرية، - صبياف إلؽاف، إدارة الدواىب آفاؽ جديدة لضو إدارة ذكية للموارد البشرية .5
 .2019أطروحة دكتوراه، قسم علوـ التسيتَ، بزصص إدارة الدوارد البشرية، جامعة أبو بكر بلقايد، تلمساف، 

وكالة )، -دراسة ميدانية في صندوؽ الضماف الاجتماعي-عبد القادر محمدي، دور الدلؽقراطية في برقيق الانتماء التنظيمي .6
 .2016، أطروحة دكتوراه، قسم العلوـ الاجتماعية، بزصص علم الاجتماع تنظيم والعمل، جامعة بسكرة، (الجلفة

عبد المحسن بن عبد االله بن ىويشل، الانتماء التنظيمي وعلبقتو بتطوير العمل الإداري بجامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية،  .7
 .2016أطروحة ماجستتَ، كلية العلوـ الاجتماعية والإدارية، قسم العلوـ الإدارية، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، الرياض،

عزيزة عبد الرحماف عبد الله الصياـ، واقع تطبيق الدواىب البشرية من وجهة نظر الإدارة الوسطى والعليا، دراسة حالة الجامعة  .8
 .2013الإسلبمية،رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، بزصص إدارة الأعماؿ، كلية التجارة، الجامعة الإسلبمية، غزة، فلسطتُ، 
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 الدقالات: ثالثا

أفناف محمد مومتٍ، صالح ناصر عليمات، ضتَة لزمرد الشرماف، درجة لشارسة إدارة الدواىب في الجامعات الأردنية، الحكومية في  .1
، جامعة التَموؾ، الأردف، 04، العدد26ضوء الدتغتَات الدلؽقراطية، لرلة الجامعة الإسلبمية للدراسات التًبوية والنفسية، المجلد

2018. 
باقي وفاء، عبد البديع، أثر بعض المحددات الدلؽقراطية والتنظيمية على الانتماء التنظيمي للئداريتُ، بجامعات منطقة مكة  .2

 .2010، (34/03)الدكرمة، المجلة الدصرية للدراسات التجارية 
دراسة ميدانية بالدؤسسة الوطنية للمنظفات -راضية، أثر التمكتُ الإداري في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى العاملتُبغدود .3

 .2020، جامعة البويرة، 02، العدد11، لرلة الاقتصاد الجديد، المجلد-(وحدة الأخضرية)ومواد الصيانة
، جامعة 7بلقرع فاطنة، مسالعة إدارة الدواىب في برقيق الفعالية التنظيمية، لرلة إدارة الأعماؿ والدراسات الاقتصادية، العدد  .4

 .الجزائرالجلفة، 
دراسة -حمد جودت فارس، ندى عمر أبو عيادة، محمد حسن الخطيب، أثر تطبيق إستًاتيجية الدواىب على الانتماء التنظيمي .5

، جامعة الأزىر، غزة، (B)، العدد الخاص20، لرلة جامعة الأزىر، المجلد- في جامعة الأزىرالإداريتُميدانية على الدوظفتُ 
2018. 

خاف أحلبـ، مرنً حيمر، مبادئ وإستًاتيجيات إدارة الدواىب في الدؤسسة، لرلة الاقتصاديات الدالية والبنكية وإدارة الأعماؿ،  .6
 .2019، جامعة بسكرة، 01،العدد50المجلد 

، 35رحماني محمد، بن خالد عبد الكرنً،الانتماء التنظيمي ألعيتو ووسائل تعزيزه لدى العاملتُ بالدؤسسة، لرلة الحقيقة، العدد  .7
 .جامعة احمد ودراية، أدرار

ذات الطابع العموميةسونة عبد القادر، يرقي الحستُ، أثر العدالة التنظيمية على الانتماء من وجهة نظر موظفي الدؤسسات  .8
 .2019، جامعة الددية، 02، العدد05الإداري بولاية الددية، لرلة البشائر الاقتصادية، المجلد

صالح علي جراح، جماؿ داوود أبو دولة، أثر تطبيق استًاتيجيات إدارة الدواىب في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة  .9
 .2015الأردف، ، 02، العدد 11التدريس في الجامعات الأردنية الرسمية، المجلة الأردنية في أدارة الأعماؿ، المجلد

، مركز النشر 12عتبي سعود محمد، سواط طلق عوض الله، البعد الوقتي لثقافة التنظيم، لرلة جامعة الدلك عبد العزيز، لرلد  .10
 .1999السعودية، العلمي، 

 .جامعة بينا،  مصر، 17فاطمة أحمد زكي، إدارة الدواىب الإدارية في لرتمع الدعرفة، لرلة الإدارة التًبوية، العدد .11
فرحاؿ بحبح، الانتماء التنظيمي في ظل النماذج التنظيمية التي مرت بها الدؤسسة الاقتصادية الجزائرية، لرلة العلوـ الاجتماعية  .12

 .2013، 02، جامعة الجزائر03دوالإنسانية، العد
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، لرلة إدارة الأعماؿ -جيجل–محمد صالح، أثر تطبيق إدارة الدواىب في برقيق إدارة الاحتواء العالر باتصالات الجزائر  .14

 .2020، جامعة جيجل، 01دد، الع06والدراساتالاقتصادية، لرلد
، جامعة 19مقدود وىيبة، إدارة الدواىب حتمية لدنظمات القرف الحادي والعشرين لخدمة إستًاتيجيتها، لرلة معارؼ، العدد  .15
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الاستثمار الأمثل لدنظمات القرف الحادي والعشروف،لرلة البحوث والدارسات العلمية، ....... مقدود وىيبة، إدارة الدواىب .16
 .، جامعة بومرداس2، العدد9المجلد
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 .2015، (4/13)العدد 
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 .2020بسكرة، 
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 استبيان الدراسة

 ججامعة محمد البشير الإبراىيمي برج بوعريريج 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير
 

 :أساتذتنا الأفاضل، برية طيبة 
دور عمليات إدارة الدواىب البشرية في الجامعات الجزائرية في تعزيز "في إطار إعداد بحث بعنواف

-جامعة محمد البشير الإبراىيمي برج بوعريريج حالةدراسة - الانتماء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس
والذي يدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ماستً أكادلؽي في علوـ التسيتَ بزصص إدارة الأعماؿ، نضع ". 

 .بتُ أيديكم ىذه الاستمارة للمسالعة في إثراء ىذا العمل من خلبؿ إجابتكم على الأسئلة الواردة أدناه
 : توجيهات حول طريقة الإجابة

  يرجى وضع علبمة((xعلى الإجابة التي توافق اختياركم. 
 يرجى توخي الدقة والدوضوعية عند اختيار الإجابة. 
 يرجى الإجابة على كل الأسئلة لأنها جميعا على نفس القدر من الألعية. 

 :تعهد والتزام

 .نتعهد أمامكم أف جميع النتائج الدتحصل عليها لن تستعمل إلا في أغراض علمية ذات صلة بدوضوع الدراسة
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البيانات الشخصية :المحورالأول  

:في الدربع الذي يشتَ للئجابة الدناسبة (x)يرجي التفضل بوضع علبمة   

 (  )أنثى                        (  )ذكر:     الجنس.1

 ( ) 40 إلذ31من                         (  )ةسن30أقل من :       العمر.2

 ( )سنة 51 أكبر من         ( ) سنة 50 إلذ41من 

 ( )أستاذ مساعد أ( )أستاذ مساعد ب:الرتبة. 3

 (  )أستاذ تعليم عالر      (  ) أستاذ لزاضر أ            ( ) أستاذ لزاضر ب

أكثر         ( ) سنة 15 إلذ11من ( ) سنوات 10إلذ6من                          ( ) سنوات 5أقل من :الخبرةمدة. 4
 ( ) سنة 15 من

:الكلية. 5
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عمليات إدارة الدواىب: المحور الثاني  

غتَ موافق 
أوافق  أوافق لزايد غتَ موافق بشدة

 الفقرات بشدة

 جذب الدواىب

 01 تركز الجامعة في برديد احتياجاتها من أعضاء ىيئة التدريس على النوعية والكفاءة     
 02 التًكيز عند الاختيار على الدوىبة والخبرات الحقيقية وليس فقط على سنوات الخبرة     
 03 لشارسة مبدأي العدالة والشفافية في عملية اختيار العاملتُ الجدد     
 04 السعي للبحث على الدوىوبتُ من أعضاء ىيئة التدريس     
 05 استخداـ كل الوسائل الدتاحة لجذب أكبر عدد لشكن من الدتقدمتُ الدوىوبتُ     
 06 برديد آليات لزددة للكشف عن الدواىب والإمكانات العالية من داخل الجامعة     
 07 استقطاب الدواىب الجديدة لدلرها في بيئة العمل الجامعي     

 تنمية الدواىب
 08 وضع خطط لتدريب وتطوير الدواىب البشرية ورفع مستواىم وفقا لاحتياجاتهم     
تطوير وصقل مهارات الدوىوبتُ من أعضاء ىيئة التدريس عن طريق برامج متخصصة عالية      

 09 الكفاءة

 10 إتاحة فرصة للتدريب الخارجي من خلبؿ الدؤبسرات العلمية المحلية والعالدية     
وضع معايتَ موضوعية لقياس أداء الدوىوبتُ من أعضاء ىيئة التدريس بناء على مقارنة      

 أدائهم بتلك الدعايتَ
11 

 12 يساعد الدسؤوؿ الدباشر العاملتُ في تنفيذ مهاـ العمل      
 13 وضع نظاـ لتحفيز الدوىوبتُ من أعضاء ىيئة التدريس معنويا     
 14 وضع نظاـ للحوافز الدادية وفقا للبلصازات العلمية     

 الحفاظ على الدواىب

 15 إتاحة الفرصة للئبداع الشخصي واكتساب الدعرفة والخبرة     
 16 السعي الجاد لجعل بيئة العمل أكثر ملبئمة لإظهار الدواىب وصقلها     
 17 الاىتماـ بالدسار الوظيفي للموىوبتُ من أعضاء ىيئة التدريس كوسيلة لتحستُ أدائهم     
توفتَ الدناخ الدناسب للبحث العلمي الجاد لتحقيق الجودة الدطلوبة لربط لسرجاتو بحاجات      

 18 المجتمع

 19 الاىتماـ بالتطوير الشخصي لأعضاء ىيئة التدريس لتحقيق التكيف الوظيفي     
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 بث روح الدنافسة بتُ أعضاء ىيئة التدريس بهدؼ العمل على تطوير الذات     
 

20 

الانتماء التنظيمي: المحور الثالث  
 

لاأوافق 
 بشدة

  الفقرات أوافقبشدة أوافق لزايد لا أوافق

 21 أشعر بانتمائي لذذه الجامعة     
 22 لدي استعداد لتقدنً لرهود أكبر من الدطلوب لتحقيق أىدافالجامعة     
 23 .تهمتٍ سمعة الجامعة التي أعمل بها     
 24 أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرين بأنتٍ أعمل في ىذه الجامعة     
 25 .أشعر بأنتٍ أكسب كثتَا إذا بقيت في ىذه الجامعة على الددى البعيد     
 26 ابزذت قراراً صائباً عندما قبلت العمل  في ىذه الجامعة     
 27 .تدفعتٍ ىذه الجامعة إلذ تقدنً أفضل ما عندي من ناحية أدائي للعمل     
 28 أرغب في البقاء في عملي بهذه الجامعة مهما توفرت فرص عمل بديلة     

 شكرا جزيلا

 الدلاحق الخاصة بالدراسة 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,902 7 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,849 7 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,917 6 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,888 8 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,950 28 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 57,1 57,1 57,1 20 ذكر 

 100,0 42,9 42,9 15 انثى

Total 35 100,0 100,0  

 

ةالرتب  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 17,1 17,1 17,1 6 أستاذمساعدب 

 40,0 22,9 22,9 8 أستادمساعدأ

 54,3 14,3 14,3 5 أستاذمحاضرب

 100,0 45,7 45,7 16 أستاذمحاضرأ

Total 35 100,0 100,0  

 

 الكلية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumuli 

Valide 48,6 48,6 48,6 17 كلٌةالالتصاد 

 62,9 14,3 14,3 5 الحموق

 77,1 14,3 14,3 5 العلومالانسانٌةوالاجتماعٌة

 85,7 8,6 8,6 3 كلٌةالعلوموالتكنلوجٌا
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 91,4 5,7 5,7 2 أدابولغلت

 97,1 5,7 5,7 2 علومالطبٌعة

 100,0 2,9 2,9 1 رٌاضٌات

Total 35 100,0 100,0  

 

 

 مدةالخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 31,4 31,4 31,4 11 سنوات 5 اللمن 

 65,7 34,3 34,3 12 سنوات10 إلى6 من

 88,6 22,9 22,9 8 سنة 15 إلى 11 من

 100,0 11,4 11,4 4 سنة 15 أكبرمن

Total 35 100,0 100,0  

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

تركزالجامعةفٌتحدٌداحتٌاجاتهامناعضاءهً

 ئةالتدرٌسعلىالنوعٌةوالكفاة

35 2,57 1,092 

التركٌزعندالاختٌارعلىالموهبةوالخبراتالحك

 ٌمٌةولٌسفمطعلىسنواتالخبرة

35 2,89 1,078 

ممارسةمبدأٌالعدالةوالشفافٌةفٌعملٌةإختٌارا

 لعاملٌنالجدد

35 3,00 1,029 

السعىللبحثعنالموهوبٌنمنأعضاءهٌئةالتدري

 س

35 3,00 1,111 

استخدامكلالوسائلالمتاحةلجذبأكبرعددمنال

 متمدمٌنالنوهوبٌن

35 3,09 1,147 

تحدٌدآلٌاتمحددةللكشفعلىالمواهبوالامكانٌاتال

 عالٌةداخلالجامعة

35 3,03 1,150 

استمطابالمواهبالجدٌدةلدمجهافٌبٌئةالعملالج

 ماعً

35 2,86 1,167 

وضعخططلتدرٌبوتطوٌرالمواهبالبشرٌةور

 فعمستواهموفمالاحتٌاجاتهم

35 2,94 1,083 

تطوٌروصملمهاراتالموهوبٌنمنأعضاءهٌئةا

لتدرٌسعنطرٌمبرامجمتخصصةعالٌةالكفاءة

 ا

35 2,94 1,187 
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إتاحةفرصةللتدرٌبالخارجٌمنخلالالمؤتمرات

 العلمٌةالمحلٌةوالعالمٌة

35 2,26 1,010 

وضعمعاٌٌرموضوعٌةلمٌاسالموهوبٌنمنأع

ضاءهٌئةالتدرٌسبناءاعلىممارنةأدائهمبتلكال

 معاٌٌر

35 3,11 ,993 

ٌساعدالمسؤؤلالمباشؤالعاملٌنفٌتنفٌذمهامالع

 مل

35 2,80 1,052 

وضعنظاملتحفٌزالموهوبٌنمنأعضاءهٌئةالت

 درٌسمعنوٌا

35 3,03 1,150 

وضعنظامللحوافزالمادٌةوفماللإنجازاتالعلم

 ٌة

35 3,11 1,183 

إتاحةالفرصةللإبداعالشخصٌواكتسابالمعرف

 ةوالخبرة

35 2,57 1,065 

السعٌالجادلجعلبٌئةالعملأكثرملائمةلإظهارا

 لمواهبوصملها

35 3,03 1,098 

الاهتمامبالمسارالوظٌفٌللموهوبٌنمنأعضاء

 هٌئةالتدرٌسكوسٌلةلتحسٌنأدائهم

35 2,83 1,175 

توفٌرالمناخالمناسبللبحثالعلمٌالجادلتحمٌمالج

 ودةالمطلوبةلربمخرجاتهبحاجاتالمجتمع

35 2,89 1,132 

الاهتمامبالتطوٌرالشخصٌلاعضاءهٌئةالتد

 رٌسلتحمٌمالتكٌفالوظٌفً

35 2,91 1,095 

بثروحالمنافسةبٌنأعضاءهٌئةالتدرٌسبهدفال

 عملعلىتطوٌؤالذات

35 2,63 1,114 

 919, 1,91 35 أشعربانتمائٌلهذهالجامعة

لدٌاستعدادلتمدٌممجهودأكبرمنالمطلوبلتحمٌك

 أهدافالجامعة

35 1,6000 ,73565 

 781, 1,51 35 تهمنٌسمعةالجامعةالتٌأعملبها

 1,033 2,14 35 أشعربالفخرعندمااخبرالآخرٌنبأننٌأعملبها

أشعراننٌأكسبكثٌراذابمٌتفٌهذهالجامعةعلىالم

 دىالبعٌد

35 2,43 1,145 

 1,004 2,14 35 اتخذتمرارصائباعندمالبلتالعنلفٌهذهالجامعة

تدفعنٌهذهالجامعةإلىتمدٌمأفضلمالدٌمنناحٌةأ

 دائٌللعمل

35 2,37 1,060 

أرغبفٌالبماءفٌعملٌبهذهالجامعةمهماتوفرتفر

 صعملبدٌلة

35 2,34 1,259 

 88151, 2,9184 35 المواهب.جذب

 79373, 2,8857 35 المواهب.تنمٌة



قائمة الملاحق                                                                                          

                 

 

 
78 

 93598, 2,8095 35 المواهب.على.الحفاظ

 75327, 2,0571 35 التنظٌمً.الانتماء

 76585, 2,8743 35 المواهب.إدارة

N valide (liste) 35   

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

المواهب.إدارة 1
b
 . Introduire 

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الانتماء 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,631
a
 ,399 ,380 ,59297 

a. Prédicteurs : (Constante), المواهب.إدارة 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 7,689 1 7,689 21,868 ,000
b
 

Résidu 11,603 33 ,352   

Total 19,292 34    

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الانتماء 

b. Prédicteurs : (Constante), المواهب.إدارة 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,272 ,395  ,690 ,495 

 000, 4,676 631, 133, 621, المواهب.إدارة

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الانتماء 

 

ANOVAa 
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Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 7,310 1 7,310 20,133 ,000
b
 

Résidu 11,982 33 ,363   

Total 19,292 34    

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الانتماء 

b. Prédicteurs : (Constante), المواهب.على.الحفاظ 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,665 ,326  2,038 ,050 

 000, 4,487 616, 110, 495, المواهب.على.الحفاظ

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الانتماء 

 

Variables excluesa 

Modèle Bêta In t Sig. 

Corrélation 

partielle 

Statistiques de 

colinéarité 

Tolérance 

138, المواهب.جذب 1
b
 ,681 ,501 ,119 ,463 

205, المواهب.تنمٌة
b
 1,017 ,317 ,177 ,462 

a. Variable dépendante : التنظٌمً.الانتماء 

b. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), المواهب.على.الحفاظ 

 


