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د. محمد الجرايدة

* تاريخ ت�سلم البحث: 2009/6/10م	                   	                        * تاريخ قبوله للن�شر: 2011/2/26م

تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية 

الملخ�ص

الموارد  �إدارة  فاعلية  درجة  لقيا�س  مو�ضوعية  �أداة  تطوير  الحالية  الدرا�سة  هدفت 

تطبيقها في  وقابلية  والتحقق من �صدقها  العام،  التعليم  م�ؤ�س�سات  الب�شرية في 

ت�ستوفي  معياراً   )70( النهائية  �صورته  في  المقيا�س  ت�ضمن  وقد  الم�ؤ�س�سات،  هذه 

جميع  على  المقيا�س  تطبيق  تم  الأداة.  في  رئي�سة  �أبعاد   )9( وتغطي  ال�صدق،  معايير 

ر�ؤ�ساء �أق�سام ��شؤون الموظفين في مديريات التربية والتعليم في الأردن وعددهم )35( 

والموظفين المخت�صين في هذه الأق�سام وعددهم )100(، للعام الدرا�سي 2009/2008، 

ا، حيث بلغ معامل ثبات  وقد بلغ عددهم الإجمالي )135( رئي�سَ ق�سم وموظفًا مخت�صًّ

الأداة 0.92 . في �ضوء هذه النتائج يو�صي الباحث بالإفادة من هذا المقيا�س في تقييم 

درجة فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في الم�ؤ�س�سات التعليمية، من منطلق �أنه لم تبَن �أداة 

قيا�س في الم�ؤ�س�سات التعليمية حتى الآن. 

 

الكلمات المفتاحية: قيا�س، فاعلية، �إدارة الموارد الب�شرية، م�ؤ�س�سات التعليم العام.
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

Developing an Instrument to Measure the Efficiency
of Human Resources Management in

General Education Institutions

Abstract

The current study aimed at developing an objective tool for measuring the 
degree of efficiency of the human resources management in the general edu-
cation institutions to verify credibility and  applicability in these Institutions. 
The measure includes in its final version (70) criteria which meet the standard 
criteria for credibility. It  also covers nine key dimensions . The measure has 
been applied to 35 of the staff , and to 100 specialists in the directorates of 
education in Jordan in the academic year 2008/2009.The total number has 
reached 135 heads of sections and staff. The reliability coefficient of the tool 
has reached 0.92. In light of these results, the researcher recommends to ben-
efit from this research in assessing the degree of efficiency in the human re-
sources management in the educational institutions, an instrument such as this 
has not been established yet in the educational institutions.

Key words: measuring, efficiency, human resources management, general education 
institutions.

Dr. Mohammed S. Algaraidih
Collage of Arts & Sciences

University of Nizwa
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مقدمة

الواعي  البحث  �ضرورة  المديرين  على  يفر�ض  الحديثة  الإدارة  في  الا�ستراتيجي  المنظور  �إن 

وجودة  �إنتاجيتها،  وزيادة  وكفاءتها  منظماتهم،  �أداء  فعالية  تح�سين  مجالات  عن  والم�ستمر 

تزايد  و�أي�ضًا  وتعقدها،  المعا�صرة  التعليمية  المنظمات  حجم  ت�ضخم  �إلى  ونظرا  مخرجاتها. 

م�شكلاتها،  وتعقد  عملياتها،  وت�شابك  �أن�شطتها،  وتنوع  تواجهها،  التي  المالية  ال�صعوبات 

وتعدد �أهدافها، وزيادة عدد الكوادر الب�شرية العاملة فيها نتيجة الإقبال الوا�ضح على التعليم 

�إلى عملية تقييم  �أ�صبحت الحاجة ما�سة في هذه المنظمات  ؛ فقد  �أفراد المجتمع  من قبل 

م�ستمر لفاعلية �إدارة الموارد الب�شرية، فت�صبح وظيفة متخ�ص�صة تقوم على منهج علمي 

ومو�ضوعي، معتمدٍ على معايير ومقايي�س مو�ضوعة �سلفاً لهذه الغاية. 

تعد �إدارة الموارد الب�شرية في المنظمات المعا�صرة، حجر الزاوية في العملية الإدارية؛ ذلك ب�أنّ 

مدى فاعلية هذه المنظمات في تحقيق ر�سالتها يعتمد �إلى حد كبير على مواردها الب�شرية، 

�إن  وطموحات.  ودوافع  طاقات  من  لديهم  وما  وقدرات،  مهارات  من  �أفرادها  بها  يتمتع  وما 

المنظمات  اهتمام  خلال  من  ذلك  يبرز  المنظمات،  نجاح  �إلى  الطريق  هو  الجيد  الموظفين  �أداء 

بجميع النواحي الخا�صة بالموظفين من حيث: برامج التدريب، وطرق التحفيز، وبناء فرق العمل، 

.) Evan & Lindsay, 1996( .والم�شاركة، والتعاون، وتقييم الأداء

ومن هنا حر�صت المنظمات المعا�صرة على تطوير ال�سيا�سات، والقوانين، والقواعد المنا�سبة 

�أ�سا�سية  ب�صورة  والقواعد  والقوانين  الأنظمة  هذه  وت�ستهدف  فيها،  الب�شرية  الموارد  لإدارة 

ا�ستقطاب الكفاءات للعمل في المنظمات، وتهيئة المناخ المنا�سب لها، والعمل على تنميتها، 

وحثها على الا�ستمرار ب�أداء الدور المطلوب منها على الوجه الأمثل، بما ي�ؤدي في النهاية �إلى 

الارتقاء بم�ستوى الأداء والإنتاجية لهذه الكفاءات، وفي نهاية المطاف تحقيق الغايات الأ�سا�سية 

 Werther & Davis,( للمنظمات، وتقديم خدمات ومنتجات على م�ستوى عال من الإنتاجية

.)1996
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

ازداد الاهتمام بالموارد الب�شرية و�إدارتها في الآونة الأخيرة، خا�صة مع زيادة الاتجاه نحو تو�سع 

حجم الأجهزة الإدارية وازدياد �أعداد العاملين فيها، كما يلاحظ تطور الأ�ساليب الم�ستخدمة 

والخبرات  المهارات  على  يعتمد  فن  مجرد  الب�شرية  الموارد  �إدارة  تعد  فلم  الموارد،  هذه  �إدارة  في 

ال�شخ�صية فح�سب، بل �أ�صبحت عن�صراً جوهرياً في العملية الإدارية، يتوقع منها �أن تقوم 

التنظيمية،  الم�ستويات  �أعلى  وعلى  القرارات  واتخاذ  الا�ستراتيجي  التخطيط  رئي�س في  بدور 

الموارد  �إدارة  تعد م�س�ؤولية  كبيراً، ولم  ات�ساعاً  وات�سع مجالها  الب�شرية  الموارد  �إدارة  دور  وتطور 

الب�شرية مقت�صرة على وحدة �إدارية متخ�ص�صة، بل �أ�صبحت م�س�ؤولية ت�شارك فيها جميع 

الوحدات الإدارية، و�أ�صبح من المهم �أن ي�سلم المديرون في كل المواقع الإدارية بالمبادئ الأ�سا�سية 

لإدارة الموارد الب�شرية، بما تت�ضمنه من جوانب �إن�سانية وفنية وقانونية )ر�شيد، 2001( 

وعليه ف�إن �إدارة الموارد الب�شرية تعد حجر الزاوية في الأجهزة الإدارية المختلفة للم�ؤ�س�سات؛ 

وذلك لأن مدى فاعلية الأجهزة الإدارية في تحقيق ر�سالتها يعتمد �إلى حد كبير على القدرات 

الب�شرية، وما يتمتع به الأفراد من مهارات، وطاقات، ودوافع، وطموحات. فهم الذين ير�سمون 

ف�إن  لذلك  بتنفيذها.  ويقومون  البرامج،  وي�ضعون  والخطط،  وال�سيا�سات،  الا�ستراتيجيات، 

على  بال�ضرورة  يعتمد  الأ�سا�سية  وغاياتها  �أهدافها  تحقيق  �إخفاقها في  �أو  الم�ؤ�س�سات  نجاح 

نوعية الموارد الب�شرية العاملة فيها وعلى الا�ستخدام الفاعل لها. )محمد، 2001( لذلك ف�إن 

فر�ص  وتقديم  وتحفيزها،  وتدريبها  وتعيينها،  واختيارها،  الب�شرية،  المهارات  �أف�ضل  ا�ستقطاب 

النمو والارتقاء بها تعد من الأمور المهمة التي ت�ساعد المنظمة على مواجهة التحديات، مما 

يزيد من وظائفها وي�ضيف �إلى �أعبائها وم�س�ؤولياتها في ظل العولمة.

�إن نجاح المديرين والإدارة معاً مرهون ب�صياغة ال�سيا�سات والا�ستراتيجيات الب�شرية والإدارية 

الناجحة،  الا�ستقطاب  عمليات  من  ينطلق  الا�ستراتيجي  فالاهتمام  وتنفيذها،  و�إعدادها 

وتعاطي المديرين باهتمام وم�س�ؤولية مع الأفراد، وا�ستراتيجية الموارد الناجحة التي تركز على 

جذب الموارد الب�شرية النوعية، وتحفزها، وتحتفظ بها، وت�ستفيد من طاقاتها وثرواتها الإنتاجية، 

والإبداعية.)الحويله، 2008( ويمكن القول ب�صفة عامة �إن �إدارة الموارد الب�شرية، هي �أحد الأن�شطة 

الإدارية الم�س�ؤولة عن زيادة فاعلية الموارد الب�شرية في المنظمات المعا�صرة؛ مما ي�سهم في تحقيق 

�أهداف الفرد والمنظمة والمجتمع )ال�صيرفي، 2003(

موا�صفات  تحديد  طريق  عن  الأكفاء  الأفراد  على  الح�صول  الب�شرية  الموارد  �إدارة  وتهدف 

الأعمال، والبحث عن م�صادر القوى العاملة وفق متطلبات العمل لتحقيق الا�ستخدام الأمثل 

للجهود الب�شرية والقيام ب�إجراءات الاختيار والتعيين، والا�ستفادة الق�صوى من الجهود الب�شرية 
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ل�شياع 46 دورية  فترات  في  مو�ضوعياً  تقييماً  العاملين  وتقييم  وتطويرها،  تدريبها  طريق  عن 

الا�ستقرار في العمل، وتطوير كفاءات العاملين، وت�شجيع العمل الإداري الناجح، والحفاظ على 

التعاون  وذلك لخلق  المنظمة؛  و�أهداف  العاملين  �أهداف  واندماج  العمل،  الرغبة في  ا�ستمرار 

الفاعل الم�شترك، وذلك عن طريق العمل على �إ�شباع رغبات العاملين )زويلف، 2001( 

ولا تقت�صر وظائف �إدارة الموارد الب�شرية على الأعمال التخ�ص�صية التي تتمثل في: تحليل 

والتدريب،  الأداء  وتقييم  والتعيين،  والاختيار  الب�شرية،  الموارد  وتخطيط  الوظائف،  وو�صف 

والأجور والحوافز، و�صيانة الموارد الب�شرية، وبناء نظام للمعلومات الإدارية، والإجراءات الت�أديبية. 

(Bjorkman & Pavlovsky, 2000) بل تت�ضمن الأعمال الإدارية المتمثلة في التخطيط 
والتنظيم والتوجيه والمتابعة، ��شأنها ��شأن الإدارات الأخرى في المنظمة. �إذ لا بد لكل �إدارة من 

و�ضع الخطط التي تحقق الأهداف العامة التي �أن�شئت من �أجلها، و�أن تقود �أن�شطة العاملين 

وتحفزها وترغبها وتوجهها نحو تحقيق الأهداف )ال�سالم و�صالح، 2002( 

وتتبلور عملية تقييم فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام، فت�صبح 

وظيفة متخ�ص�صة تقوم على منهج علمي يقوم به �أفراد مدربون بالاعتماد على مقايي�س 

علمية دقيقة، و�أن الو�صول �إلى نتائج دقيقة ومو�ضوعية عن عملية التقييم �سيكون له الأثر 

الكبير في المنظمات التعليمية وا�ستمرارها في الم�ستقبل؛ ذلك لأنه �سيتم اتخاذ قرارات كثيرة 

ة بناءً على تلك النتائج مثل الاختيار والنقل والف�صل والترقية والمكاف�آت. ومهمَّ

التعليم  م�ؤ�س�سات  الب�شرية في  الموارد  �إدارة  فاعلية  لقيا�س  �أداة  بناء  ف�إن محاولة  ولذلك 

�أهمية هذه الدرا�سة في محاولتها  ت�أتي  �أ�صبحت �ضرورية وحيوية، ومن هذا المنطلق  العام، 

بناء �أداة لقيا�س جوانب القوة والق�صور في وظائف �إدارة الموارد الب�شرية؛ مما ي�سهم في تطوير 

ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية، ويحقق في النهاية الا�ستخدام الأمثل لهذه الموارد في م�ؤ�س�سات 

التعليم العام.وفي حدود علم الباحث واطلاعه لم يجد درا�سة عربية تناولت تطوير �أداة مقننة 

لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في الم�ؤ�س�سات التربوية والتعليمية ، �إلا �أن هناك درا�سات 

عربية و�أجنبية تناولت المو�ضوع ب�شكل غير مبا�شر منها على �سبيل المثال لا الح�صر درا�سة 

فاي )Fey, 2000( التي هدفت �إلى معرفة العلاقة بين ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية وم�ستوى 

الأداء في )115( �شركة تابعة مملوكة ل�شركات �أجنبية في رو�سيا، كذلك هدفت �إلى معرفة دور 

الا�ستثمار في تطوير الموارد الب�شرية في تح�سين م�ستوى الأداء في هذه ال�شركات. وبينت نتائج 

الدرا�سة وجود علاقة �إيجابية قوية في ممار�سات تطوير الموارد الب�شرية و�أداء ال�شركات التابعة 

الموظفين  وتطوير  الإدارة  تطوير  بين  �إيجابية  علاقة  وجود  الدرا�سة  نتائج  بينت  كذلك  لها، 

د. محمد الجرايدة تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية 
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

من جهة، و�أداء ال�شركة من جهة �أخرى، وكانت �أبرز العوامل المعززة لهذه العلاقة الإيجابية: 

�شمولية التطوير، وعمل الفريق، واللامركزية، ووجود نظام للحوافز. 

�أما درا�سة كل من ويبر وهاري�سون )Wyper & Harrison, 2000( فقد هدفت �إلى تطبيق 

منهج العمليات ال�ست في وظائف �إدارة الموارد الب�شرية ل�شركات يبلغ عدد موظفيها )1400( 

الموارد  �إدارة  �إ�ستراتيجية  ي�شكل  الذي  النموذج  وهو  ديمينج،  و�ضعه  نموذج  على  بناء  موظف 

الب�شرية وهي: البيئة التنظيمية، وتطوير الموظف، وت�أمين الموارد، والمكاف�أة، والتوا�صل، وتح�سين 

�إدارة التطوير،  �أهمية الق�ضايا التي تتعلق بالأ�شخا�ص في  �إلى  التنظيم. وخل�صت الدرا�سة 

مثل خوفهم من التغيير والقيا�س وعدم الر�ضا عن الو�ضع القائم، والحاجة �إلى �إ�شراك المزودين 

والزبائن في العملية. 

 )Integration( إلى تو�ضيح درجة التكامل� (Budhwar, 2000) في حين هدفت درا�سة بدوار

بين �إدارة الموارد الب�شرية والإ�ستراتيجية الم�ؤ�س�سية، �إ�ضافة �إلى درجة تفوي�ض الم�س�ؤوليات فيما 

يتعلق بمهام �إدارة الموارد الب�شرية لمديري الإدارة الدنيا في �ستة قطاعات �صناعية بريطانية وتحديد 

�أهم المتغيرات التنظيمية )عمر الم�ؤ�س�سة، وحجم الم�ؤ�س�سة، وطبيعة الم�ؤ�س�سة، ومرحلة دورة 

حياة الم�ؤ�س�سة، ووجود ا�ستراتيجيات خا�صة بالموارد الب�شرية، وال�سيا�سات التنظيمية المتعلقة 

هذه  جوهر  تف�سير  ثمّ  ومن  الموظفين(،  بين  والات�صال  والتطوير،  والتدريب،  بالا�ستقطاب، 

الممار�سات في بريطانيا. وكان �أبرز نتائج الدرا�سة: �أن �أكثر من )50%( من الم�ؤ�س�سات تمار�س درجة 

عالية من التكامل الا�ستراتيجي لإدارة الموارد الب�شرية، و�أن ما ن�سبته )61%( من عينة الدرا�سة 

تمار�س درجة منخف�ضة من تفوي�ض الم�س�ؤوليات، كما خل�صت �إلى وجود ثلاثة متغيرات بالن�سبة 

والات�صال مع  التدريب مبا�شرة،  برامج  الا�ستراتيجي، وهي: تحديد فعالية  التكامل  درجة  �إلى 

الموظفين من خلال �صناديق الاقتراع والم�سوحات، وا�ستهداف ا�ستقطاب طويل الأمد. 

و�أجرى كل من بجوركمان وبافلو�سكي (Bjorkman & Pavloskays, 2000) درا�سة هدفت 

�إلى ا�ستق�صاء مدى ت�أثير ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية في �أداء الم�ؤ�س�سة، وقد تم جمع البيانات من 

)101( م�ؤ�س�سة غرب رو�سيا، وقد تم تطوير نموذج يت�ضمن مخرجات الموارد الب�شرية، مثل: )الحوافز، 

والتدريب، والتطوير، والمهارات(. وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج كان �أهمها: �أن 

التدريب والرواتب العالية لها علاقة �إيجابية بحوافز و�أداء المديرين، و�أن وجود الأمان الوظيفي كان 

م�ؤ�شراً قويًّا على الأداء الفعال للموظفين في المنا�صب الإدارية، ووجود علاقة �إيجابية مبا�شرة بين 

الترقية التي تعتمد على كفاءة ال�شخ�ص، وقدرته، وبين �أداء الم�ؤ�س�سة ب�شكل عام، كما �أن هناك 

علاقة �إيجابية بين مخرجات الموارد الب�شرية والأداء العام للم�ؤ�س�سة. 
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تحديد 48 �إلى  هدفت  بدرا�سة   (Poselie & Wielem, 2002) ووليم بوزلي  من  كل  وقام 

داخل  الأداء  العلاقة في  �أثر  ومعرفة  ال�شاملة،  الجودة  و�إدارة  الب�شرية  الموارد  �إدارة  بين  العلاقة 

المنظمة، وقد اعتمد الباحثان على الأدبيات ال�سابقة ودرا�سات قام بها باحثون �سابقون عند 

�أند يونغ( في هولندا، و�أظهرت نتائج  ت�صميم الا�ستبانة التي وزعت على موظفي )ارن�ست 

�أبرز ما ي�ؤثر في ر�ضا الموظفين ونيتهم في الا�ستقالة عند تطبيق برامج الجودة  �أن  الدرا�سة 

العمل  وظروف  الات�صال،  وو�ضوح عملية  المادي،  والحافز  والقيادة،  التعاون،  يلي:  ما  ال�شاملة 

�أقوى  المادي هي  والحافز  والقيادة  التعاون  �أن  �أي�ضًا  الدرا�سة  نتائج  و�أظهرت  الم�ؤ�س�سة.  داخل 

الم�ؤثرات على ر�ضا الموظفين عند تطبيقهم لبرامج �إدارة الجودة ال�شاملة.

�أما بقله )2002( فقد �أجرى درا�سة هدفت التعرف �إلى واقع ممار�سة تخطيط الموارد الب�شرية 

من  مجموعة  اتباع  درجة  معرفة  خلال  من  الأردني  والخا�ص  العام  القطاعين  منظمات  في 

كلا  منظمات  في  الب�شرية  الموارد  تخطيط  ومراحل  ب�أ�س�س  المتعلقة  والممار�سات  الأن�شطة 

القطاعين والمقارنة بينهما، كما هدفت الدرا�سة التعرف �إلى مدى توافر المعلومات المتعلقة 

بتخطيط الموارد الب�شرية ودرجة دقتها وا�ستخدامها لدى الدائرة �أو الق�سم المعني بالتخطيط 

لها، وتم �إعداد ا�ستبانة وزعت على عينة ع�شوائية بلغت )139( مديراً من مديري �إدارة الموارد 

�أبرز النتائج  الب�شرية في منظمات كلا القطاعين والبالغ عددها )252( منظمة. وقد تمثلت 

التي تو�صلت �إليها الدرا�سة فيما يلي: �أن درجة ممار�سة الأن�شطة والممار�سات المتعلقة ب�أ�س�س 

متو�سطة،  الأردني  والخا�ص  العام  القطاعين  منظمات  ومراحله في  الب�شرية  الموارد  تخطيط 

تلك  يخ�ص  فيما  القطاعين  كلا  منظمات  بين  فروق  وجود  عدم  النتائج  �أظهرت  كذلك  

الأن�شطة والممار�سات .

و�أجرى �شتات )2003( درا�سة هدفت التعرف �إلى واقع ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية في تحقيق 

الإبداع الم�ؤ�س�سي في البنوك التجارية القطرية، وتكون مجتمع الدرا�سة من البنوك التجارية 

�إليها  تو�صلت  التي  النتائج  �أبرز  تمثلت  وقد  رئي�سة.  بنوك  خم�سة  عددها  والبالغ  القطرية، 

هذه الدرا�سة فيما يلي: �أ�شارت النتائج �إلى �أن ممار�سات الاختيار الإبداعية كانت العامل الأكثر 

بعد عامل  بدرجة كبيرة  تمار�س  الإبداعية  التدريب  ممار�سات  و�أن  الأخرى،  العوامل  بين  ممار�سة 

حيث  من  التحفيز  عامل  وتراجع  الثقافة  لعامل  الوا�ضح  التقدم  �أظهرت  كذلك  الاختيار، 

الرتبة في درجة الممار�سة، و�أن عامل القيادة احتل المرتبة الأخيرة من بين العوامل الأكثر ممار�سة، 

وهذا ما يعك�س �شخ�صية البيروقراطية التي يتمتع بها الر�ؤ�ساء.

كما قام بيريز و�آخرون (Perez et al, 2004) بدرا�سة هدفت �إلى تحديد العلاقة بين ممار�سات 

د. محمد الجرايدة تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية 
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49

مجلة العلوم التربوية والنف�سية

�إدارة الموارد الب�شرية والتعلم التنظيمي، ومعرفة مدى م�شاركة الموظفين في اتخاذ القرارات، 

والتعوي�ض  والتدريب،  )التعيين الاختياري،  الأربعة:  الب�شرية  الموارد  العلاقة بين جوانب  وتحديد 

والمكاف�آت، وم�شاركة الموظف في اتخاذ القرار(. وقد تكون مجتمع الدرا�سة من )2740( �شركة 

�أ�سبانية من قطاع الخدمات وال�صناعة. تم ا�ستخدام الا�ستبانة الالكترونية لجمع المعلومات، 

كما �أجريت المقابلات مع المديرين من قطاعات البنوك والهند�سة والنقل البريدي. وكانت �أبرز 

نتائج الدرا�سة ما يلي: �أن جميع معاملات الارتباط بين الفقرات �إيجابية وذات دلالة مما يعزز 

الا�ستراتيجي  والتدريب  الانتقائي  للتعيين  و�أن  التنظيمي،  التعليم  الأربعة في  الأبعاد  وجود 

التعلم، كذلك وجود دلالة  �إيجابيًّا في  ت�أثيراً  القرار  والتعوي�ض وم�شاركة الموظفين في �صنع 

�إح�صائية موجبة بين �سيا�سات �إدارة الموارد الب�شرية والتعلم التنظيمي. 

�أما درا�سة جرادات )2004( فقد هدفت التعرف �إلى اتجاهات مديري �إدارة الموارد الب�شرية في 

�إلى  التعرف  كذلك  الب�شرية،  الموارد  معلومات  نظم  تطبيق  واقع  نحو  الأردني  البنوك  قطاع 

العوائق التي تحول دون تطبيق نظم معلومات الموارد الب�شرية. وقد اختيرت عينة من مديري 

�أبرز النتائج التي  الموارد الب�شرية ممن هم دون الم�ستوى الأول بلغ عددهم )130( مديراً.وتمثلت 

تو�صلت �إليها الدرا�سة فيما يلي: كان مدى الموافقة العامة لأفراد عينة الدرا�سة نحو تطبيق 

نظم معلومات الموارد الب�شرية متو�سطاً، ووجود عوائق تحول دون تطبيق نظم معلومات الموارد 

الب�شرية، ومن �أبرز هذه العوائق: عدم معرفة الموظفين بالنظم الحديثة لإدارة الموارد الب�شرية 

ب�شكل خا�ص، ولنظام المعلومات الإداري في البنك ب�شكل عام، كذلك نق�ص الدورات التدريبية 

واحد  نظام معلوماتي  البنك على  واعتماد  البنك  لدى موظفي  المعلومات  في مجال نظم 

للموارد الب�شرية.

و�أجرى عي�سوه )2005( درا�سة هدفت �إلى معرفة �أثر وظائف �إدارة الموارد الب�شرية المتمثلة 

في )التدريب، والتحفيز، والا�ستقطاب والتعيين، وتقييم الأداء، والتخطيط للموارد الب�شرية( 

العامة  الم�ؤ�س�سات  ال�شاملة في  الديمغرافية والوظيفية على مدى تطبيق الجودة  والعوامل 

الم�ستقلة في الأردن، وتكون مجتمع الدرا�سة من الم�ؤ�س�سات العامة في الأردن. و�أهم ما تو�صلت 

�إليه الدرا�سة: عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية لأثر وظائف �إدارة الموارد الب�شرية في تطبيق 

ووجود  الإداري.  الم�ستوى  �أو  العلمي  الم�ؤهل  �أو  الجن�س  متغير  �إلى  تعزى  ال�شاملة  الجودة  �إدارة 

علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين التخطيط للموارد الب�شرية ومدى تطبيق الجودة ال�شاملة في 

الم�ؤ�س�سات العامة الم�ستقلة في الأردن.

وا�ستهدفت درا�سة الحيا�صات )2005( التعرف �إلى كفاءة وفاعلية ا�ستراتيجيات �إدارة الموارد 
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والاختيار 50 الب�شرية،  الموارد  تخطيط  في  المتمثلة  الأردنية  ال�صحفية  الم�ؤ�س�سات  في  الب�شرية 

ا�شتمل  وقد  الم�ؤ�س�سي،  بالأداء  وعلاقتها  العاملين  وتدريب  العاملين،  �أداء  وتقييم  والتعيين، 

مجتمع الدرا�سة على الم�ؤ�س�سات ال�صحفية الأردنية، البالغ عددها )21( م�ؤ�س�سة �صحفية.

وقد خل�صت الدرا�سة �إلى عدد من النتائج كان من �أهمها: وجود علاقة �إيجابية بين كفاءة 

و�أدائها  الأردنية  ال�صحفية  الم�ؤ�س�سات  في  الب�شرية  الموارد  تخطيط  ا�ستراتيجيات  وفعالية 

في  والتعيين  الاختيار  ا�ستراتيجيات  وفعالية  كفاءة  بين  �إيجابية  علاقة  ووجود  الم�ؤ�س�سي، 

الم�ؤ�س�سات ال�صحفية و�أدائها الم�ؤ�س�سي.

وهدفت درا�سة الجرايدة )2006( �إلى تقويم درجة فاعلية نظام معلومات الموارد الب�شرية في 

تقويم؛  نموذج  بتطوير  الباحث  قام  الدرا�سة  ولتحقيق هدف  الأردن،  والتعليم في  التربية  وزارة 

بهدف قيا�س درجة فاعلية نظام معلومات الموارد الب�شرية في وزارة التربية والتعليم في الأردن، 

ومعرفة الم�شكلات التي تحد من فاعلية نظام معلومات الموارد الب�شرية، تكون مجتمع الدرا�سة 

وعينتها من جميع مديري الإدارة في مركز وزارة التربية والتعليم، ومن جميع مديري التربية 

�أق�سام الموظفين في مديريات التربية والتعليم، وقد بلغ عددهم الإجمالي  والتعليم ور�ؤ�ساء 

)120( مديراً ورئي�س ق�سم.وكانت �أبرز نتائج الدرا�سة على النحو الآتي: �أن درجة فاعلية نظام 

معلومات الموارد الب�شرية في وزارة التربية والتعليم عالية، و�أن من �أبرز الم�شكلات التي تحد من 

فاعلية نظام معلومات الموارد الب�شرية عدم الربط المبا�شر بين مديريات التربية والتعليم وبين 

الوزارة بهدف تبادل البيانات والمعلومات التي تتعلق بالعاملين وعدم التحديث الم�ستمر لبيانات 

العاملين.

في حين هدفت درا�سة الحويلة )2008( �إلى الك�شف عن تقديرات القادة التربويين في وزارة 

التربية في دولة الكويت لدرجة فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في الوزارة. كما هدفت �إلى الك�شف 

والخبرة،  والعمر،  الوظيفي،  المركز  باختلاف  الدرا�سة  عينة  �أفراد  تقديرات  بين  الاختلافات  عن 

والم�ؤهل العلمي، والجن�س. ولتحقيق هذه الأهداف قام الباحث بتطوير ا�ستبانة، وبعد التحقق 

والبالغ  الكويت  دولة  التربية في  وزارة  التربويين في  القادة  وثباتها، طبقت على  من �صدقها 

عددهم )208( قادة تربويين.وقد خل�صت الدرا�سة �إلى عدد من النتائج كان من �أهمها: �أن درجة 

الفاعلية الكلية لإدارة الموارد الب�شرية في وزارة التربية في دولة الكويت كانت متو�سطة، وعدم 

وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية في درجة الفاعلية تعزى �إلى متغيرات الدرا�سة الآتية: الفئة 

العمرية، والم�ؤهل العلمي، والمركز الوظيفي، ووجود فروق ذات دلالة �إح�صائية في درجة الفاعلية 

تعزى �إلى متغير الجن�س.

د. محمد الجرايدة تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية 
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51

مجلة العلوم التربوية والنف�سية

بيد �أن واقع البحث التربوي المعا�صر ي�شير �إلى ندرة الدرا�سات العربية التي ركزت على بناء 

�أدوات مو�ضوعية مقننة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام؛ وذلك 

واجتماعياً،  اقت�صادياً  العاملين  رفع م�ستوى  الب�شرية في  الموارد  لإدارة  الكبيرة  للأهمية  نظراً 

وتح�سين فر�ص الإبداع الم�ؤ�س�سي، وزيادة فاعلية �أفكار العاملين، والإثراء الوظيفي وزيادة الأداء 

والإنتاجية. والتعليم العام.

م�شكلة الدرا�سة 

كونها  التعليم  م�ؤ�س�سات  النجاح في  مفاتيح  �أهم  من  واحدة  الب�شرية  الموارد  �إدارة  تعد 

وتنفيذ  و�إعداد  ب�صياغة  مرهون  الم�ؤ�س�سات  هذه  نجاح  �إن  �إذ   ، الأهم  الب�شري  العن�صر  تدير 

تحقيق  في  الم�ؤ�س�سات  هذه  �إخفاق  �أو  نجاح  ف�إن  لذلك  ؛  والإدارية  الب�شرية  الا�ستراتيجيات 

�أهدافها وغاياتها الأ�سا�سية يعتمد بال�ضرورة على نوعية الموارد الب�شرية العاملة فيها ، وعلى 

الا�ستخدام الأمثل لها، ولذلك ف�إن محاولة تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في 

هذه الم�ؤ�س�سات �أ�صبحت �ضرورية وحيوية للوقوف على نقاط القوة وال�ضعف في وظائف �إدارة 

الموارد الب�شرية لما تكتنف من �أهمية.

�أهداف الدرا�سة 

م�ؤ�س�سات  في  الب�شرية  الموارد  �إدارة  فاعلية  لقيا�س  �أداة  تطوير  �إلى  الدرا�سة  هذه  تهدف 

العام. لذا  التعليم  والتحقق من �صدقها، وقابلية تطبيقها في م�ؤ�س�سات  العام،  التعليم 

قيا�س  لأداة  ال�سيكومترية  الخ�صائ�ص  ما   : الآتي  ال�س�ؤال  عن  الإجابة  الدرا�سة  هذه  تهدف 

فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام ؟

�س�ؤال الدرا�سة

تهدف هذه الدرا�سة الإجابة عن ال�س�ؤال الآتي : ما الخ�صائ�ص ال�سيكومترية لأداة قيا�س 

فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام؟.

�أهمية الدرا�سة 

ترتبط �أهمية الدرا�سة بالجوانب الآتية: 

1- حاجة الم�ؤ�س�سات التربوية في الأقطار العربية �إلى نماذج تفيدها في قيا�س درجة فاعلية �إدارة 
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الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام، �إذ �إن الك�شف عن درجة الفاعلية قد ي�سهم في 52

تحديد الر�ؤية الم�ستقبلية لعمل �إدارة الموارد الب�شرية في هذه الم�ؤ�س�سات.

في  الب�شرية  الموارد  �إدارة  فاعلية  لمفهوم  �شاملاً  �إطاراً  الدرا�سة  هذه  تقدم  �أن  �إمكانية   -2

م�ؤ�س�سات التعليم العام، دعماً لحداثة هذا المو�ضوع في �أدبيات الإدارة التربوية العربية.

3- تبرز �أهمية الدرا�سة في �إنها من الدرا�سات العربية الأولى من نوعها والنادرة في مجال تطوير 

مقيا�س لفاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام ؛ وذلك لعدم وجود �أدوات 

تقي�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في هذه الم�ؤ�س�سات للوقوف على نقاط القوة وال�ضعف في 

وظائفها.

التعليم  الب�شرية في م�ؤ�س�سات  الموارد  �إدارة  الأداة لقيا�س فاعلية  �إمكانية توظيف هذه   -4

العالي.

حدود الدرا�سة 

تحدد الدرا�سة الحالية �ضمن الأطر الآتية: 

1- تقت�صر الدرا�سة على بناء �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم.

2- تعتمد الدرا�سة على الا�ستبانة ك�أداة لتق�صي درجة جودة كل معيار من معايير الأداة، مع 

الأخذ بدرجة �صدقها وثباتها.

الب�شريَّة وا�ستراتيجياتهِا  المواردِ  �إدارةِ  3- تقت�صر الأداة على الأبعاد الرئي�سة الآتية: �سيا�ساتِ 

و�أهدافِها، والت�شريعاتِ المتعلقةِ ب�إدارةِ الموارد الب�شريَّة، وتخطيطِ المواردِ الب�شريةّ، وتدريبِ المواردِ 

الب�شريَّة، وا�ستقطابِ الموارد الب�شرية وتوظيفِها وتعيينهِا، وتحليلِ العمل وت�صميمِه، والأجهزةِ 

والبرمجيَّاتِ الم�ستخدمةِ في �إدارةِ المواردِ الب�شريَّة، والرَّواتبِ والحوافزِ الماديَّة والمعنويَّة، وتقويمِ الأداءِ 

الوظيفي.

م�صطلحات الدرا�سة

القيا�س: عملية ت�شخي�صية دقيقة لإ�صدار حكم حول درجة فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في 

م�ؤ�س�سات التعليم العام في تحقيق الأهداف التي و�ضعت من �أجلها.

تحقيق  على  العام  التعليم  م�ؤ�س�سات  الب�شرية في  الموارد  �إدارة  قدرة  ويق�صد بها  الفاعلية: 

الأهداف التي و�ضعت من �أجلها، ويق�صد بها هنا قدرتها في رفع م�ستوى العاملين اقت�صادياً 

واجتماعياً، وتح�سين فر�ص الإبداع الم�ؤ�س�سي، وزيادة فاعلية �أفكار العاملين، والإثراء الوظيفي 

د. محمد الجرايدة تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية 
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

وزيادة الأداء والإنتاجية؛ بغية رفع كفاءة وفاعلية الأفراد والوظائف والمنظمة ككل. 

�إدارة الموارد الب�شرية: �أحد الأن�شطة الإدارية التي تعنى بالا�ستخدام الفاعل للموارد الب�شرية 

في م�ؤ�س�سات التعليم العام، وتخت�ص بر�سم ال�سيا�سات وو�ضع البرامج وتحديد الإجراءات التي 

تتعلق بالموارد الب�شرية وما يت�ضمنه ذلك من ا�ستقطاب واختيار وتدريب وتحفيز و�إدارة للأفراد.

م�ؤ�س�سات التعليم العام: م�ؤ�س�سات تنفذ برامج التعليم وفق خطط وتعليمات و�أنظمة 

وزارة التربية والتعليم ويعمل فيها كادر �إداري وفني.

منهجية الدرا�سة و�إجراءاتها: 

منهج الدرا�سة 

ا�ستخدم الباحث المنهج )الكمي، والكيفي(، وهو المنهج المنا�سب لتحقيق �أهداف الدرا�سة، 

فقد تم بناء �أداة قيا�س مكونة من )70( معياراً موزعة على )9( �أبعاد رئي�سة.

مجتمع الدرا�سة وعينتها

التربية  مديريات  في  الموظفين  ��شؤون  �أق�سام  ر�ؤ�ساء  جميع  من  الدرا�سة  مجتمع  تكون 

والتعليم في الأردن وعددهم )35( رئي�س ق�سم، والموظفين المخت�صين في تلك الأق�سام وعددهم 

رئي�س ق�سم   )135( الإجمالي  بلغ عددهم  وقد   ،2009/2008 الدرا�سي  للعام  )100( موظفٍ 

وموظفاً، وعينة الدرا�سة هي مجتمع الدرا�سة نظراً ل�صغر حجمه.

خطوات �إعداد مقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام.

اتبع الباحث الخطوات الإجرائية الآتية لإعداد المقيا�س: 

الخطوة الأولى: تحديد معايير فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام. 

 قام الباحث بالاطلاع على الأبعاد الرئي�سة الم�ستخدمة في درا�سات كل من )الجرايدة، 2006؛ 

الحويله، 2008؛ المو�سوي ،2003(. 

والأبعاد الرئي�سة هي: 

1- �سيا�سات وا�ستراتيجيات و�أهداف �إدارة الموارد الب�شرية.

2- الت�شريعات المتعلقة ب�إدارة الموارد الب�شرية.

3- تخطيط الموارد الب�شرية.

4- تطوير وتنمية الموارد الب�شرية.

5- ا�ستقطاب وتوظيف وتعيين الموارد الب�شرية.

6- تحليل وت�صميم العمل.
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7- الأجهزة والبرمجيات الم�ستخدمة في �إدارة الموارد الب�شرية.54

8- الرواتب والحوافز المادية والمعنوية.

9- تقويم الأداء الوظيفي. 

10– التحفيز.

11- التدريب.

12- الثقافة.

ولغر�ض فرز معايير فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام تم ت�أطير هذه 

الأبعاد في )9( �أبعاد رئي�سة هي:

�أولا: �سيا�ساتُ �إدارةِ المواردِ الب�شريَّة وا�ستراتيجياتهُا و�أهدافُها في م�ؤ�س�سات التعليم العام

م�ؤ�س�سات  في  الب�شرية  الموارد  �إدارة  �سيا�سات  فاعلية  مدى  البعد  هذا  عبارات  وتقي�س 

التعليم العام وا�ستراتيجياتها و�أهدافها من حيث و�ضوحها ومدى مواكبتها للتحديات التي 

الطارئة  ا�ستراتيجيات لمواجهة الم�شكلات  التكنولوجية، وقدرتها على و�ضع  الثورة  تفر�ضها 

فيها، وقدرتها على �إمداد الأق�سام المختلفة في م�ؤ�س�سات التعلم العام باحتياجاتها الكمية 

والنوعية من الأفراد، وقدرتها في تحقيق الأهداف ال�شخ�صية للعاملين ورفع م�ستوى �أدائهم 

وزيادة الفعالية التنظيمية لهذه الم�ؤ�س�سات. 

ثانياً : الت�شريعات المتعلقة ب�إدارة الموارد الب�شرية  في م�ؤ�س�سات التعليم العام

وتقي�س عبارات هذا البعد مدى فاعلية الت�شريعات المتعلقة بالموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات 

وحداثتها  منهم،  المبدعين  وت�شجيع  العاملين  دعم  على  قدرتها  حيث  من  العام  التعليم 

ومرونتها وعدم تناق�ضها مع اللوائح والتعليمات الداخلية، ومدى تركيزها على تر�سيخ مبادئ 

النزاهة وال�شفافية ومحاربة الف�ساد وتطورها الم�ستمر ب�شكل يخدم الم�ؤ�س�سة.

ثالثاً : تخطيطُ المواردِ الب�شريةّ في م�ؤ�س�سات التعليم العام

التعليم  م�ؤ�س�سات  الب�شرية في  الموارد  تخطيط  فاعلية  مدى  بقيا�س  البعد  هذا  ويهتم 

وا�ستمراريتها  الم�ؤ�س�سة  �أهداف  الب�شرية مع  الموارد  �أهداف تخطيط  تما�شي  العام من حيث 

زمني محدد،  ب�إطار  والتزامها  دقيقة  معلومات  �إلى  وا�ستنادها  المت�سارعة  المتغيرات  لمواجهة 

وتوظيفها التقنيات الحديثة في عملها.

رابعاً : تدريبُ المواردِ الب�شريَّة في م�ؤ�س�سات التعليم العام

التعليم  م�ؤ�س�سات  في  الب�شرية  الموارد  تدريب  عملية  فاعلية  مدى  البعد  هذا  ويقي�س 

بالنف�س،  الثقة  و�إك�سابهم  الجديدة  بالأفكار  الموظفين  تزويد  على  قدرتها  حيث  من  العام 

د. محمد الجرايدة تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية 
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في  جديدة  اتجاهات  و�إك�سابهم  العمل،  في  جديدة  �أ�ساليب  تبني  على  م�ساعدتهم  ومدى 

مجال عملهم ومواكبتها للم�ستجدات الحديثة في مجالات العمل، وو�ضوح �أهدافها وقابلية 

برامجها للتطبيق.

خام�ساً: ا�ستقطابُ الموارد الب�شرية وتوظيفُها وتعيينهُا في م�ؤ�س�سات التعليم العام

ويهتم هذا البعد بقيا�س كفاءة عمليات ا�ستقطاب وتوظيف وتعيين الموارد الب�شرية في 

م�ؤ�س�سات التعليم العام من حيث اجتذاب الأكفاء ل�شغل الوظائف، وو�ضعها الرجل المنا�سب 

الوظائف،  التناف�سية للمر�شحين ل�شغل  المنا�سب، وعمل الاختبارات والامتحانات  المكان  في 

واعتمادها على �أ�س�س الكفاءة والجدارة في اختيار الموظفين، ومدى ا�ستناد عملية الا�ستقطاب 

والتعيين على معايير مو�ضوعية؛ مثل: الخبرات والجدارة، وا�ستخدام و�سائل تكنولوجية حديثة 

مثل الحا�سوب والإنترنت.

�ساد�ساً : تحليلُ العمل وت�صميمُه في م�ؤ�س�سات التعليم العام

ويهتم هذا البعد بالت�أكد من فاعلية وظيفة تحليل وت�صميم العمل في م�ؤ�س�سات التعليم 

العام من حيث مدى التزام الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام بتحليل العمل على 

�أ�س�س مو�ضوعية وا�ستناد عملية التحليل على معلومات دقيقة و�سليمة، ومدة م�شاركة 

الموظفين في تحليل العمل المتعلق بوظائفهم، وتحديد واجبات و�أن�شطة كل وظيفة.

�سابعاً : الأجهزةُ والبرمجيَّاتُ الم�ستخدمةُ في �إدارةِ المواردِ الب�شريَّة في م�ؤ�س�سات التعليم العام

ويقي�س هذا البعد مدى فاعلية الأجهزة والبرمجيات الم�ستخدمة في �إدارة الموارد الب�شرية في 

م�ؤ�س�سات التعليم العام من حيث كفاية عدد الأجهزة، وقدرتها على �أداء العمل، و�سهولة 

ا�ستخدامها، وتوفيرها للمعلومات في الوقت المنا�سب، وكفاية المعلومات ودقتها.

ثامناً : الرَّواتبُ والحوافزُ الماديَّة والمعنويَّة في م�ؤ�س�سات التعليم العام

ويهتم هذا البعد بالت�أكد من ملاءمة الرواتب والحوافز في م�ؤ�س�سات التعليم العام من 

حيث منا�سبتها لظروف معي�شة الموظفين، والمراجعة الم�ستمرة لها، وا�ستنادها على �أ�س�س 

مو�ضوعية، ووجود نظام للحوافز ي�سهم في تحقيق الفاعلية الإدارية ويحفز العاملين، وربط 

المكاف�آت بمعدل الأداء والإنتاجية.

تا�سعاً : تقويمُ الأداءِ الوظيفي في م�ؤ�س�سات التعليم العام

ويقي�س هذا البعد مدى فاعلية عملية تقويم الأداء الوظيفي في م�ؤ�س�سات التعليم العام من 

حيث رفعها لم�ستوى ال�شعور بالم�س�ؤولية للعاملين وتنمية �أدائهم وتطويره، وتح�سين الات�صالات 

بين العاملين، وو�ضوح مقايي�س تقييم �أداء العاملين وا�ستمرارية عملية التقويم و�شموليتها.
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ويمكن تلخي�ص الأبعاد الأ�سا�سية والمعايير الفرعية لمقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في 56

م�ؤ�س�سات التعليم العام في الجدول التالي:

الجدول رقم )1(

الأبعاد الرئي�سة والمعايير الفرعية لمقيا�س فاعلية

�إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام

معايير البعدالبعد الأ�سا�سيت

1
وا�ستراتيجياتُها  ة  الب�شريَّ المواردِ  �إدارةِ  �سيا�ساتُ 

و�أهدافُها في م�ؤ�س�سات التعليم العام

- الو�ضوح.

- مواكبة التحديات التي تفر�ضها الثورة التكنولوجية.

- القدرة على مواجهة الم�شكلات الطارئة في الم�ؤ�س�سة.

- تزويد الم�ؤ�س�سة باحتياجاتها الكمية والنوعية من الأفراد.

- رفع م�ستوى �أداء العاملين و�إك�سابهم الخبرات.

2
في  الب�شرية   الموارد  ب�إدارة  المتعلقة  الت�شريعات 

م�ؤ�س�سات التعليم العام

- دعم العاملين وت�شجيع المبدعين منهم.

- الحداثة.

- المرونة.

- النزاهة وال�شفافية.

- التطوير.

3
التعليم  م�ؤ�س�سات  في  الب�شريّة  المواردِ  تخطيطُ 

العام

- اعتباره جزءًا من التخطيط ال�شامل في الم�ؤ�س�سة.

- الا�ستمرارية.

- ا�ستناده �إلى معلومات دقيقة.

- توظيف التقنيات الحديثة.

تدريبُ المواردِ الب�شريَّة في م�ؤ�س�سات التعليم العام4

- تزويد العاملين بالأفكار الجديدة.

- تبني �أ�ساليب جديدة في العمل.

- �إك�ساب اتجاهات جديدة في العمل.

- ا�ستخدام التقنيات الحديثة.

- و�وضح الأهداف.

5
وتعيينُها في  وتوظيفُها  الب�شرية  الموارد  ا�ستقطابُ 

م�ؤ�س�سات التعليم العام.

- اجتذاب الأكفاء ل�شغل الوظائف.

- و�ضع الرجل المنا�سب في المكان المنا�سب.

- عمل اختبارات وامتحانات تناف�سية.

- اختيار الموظفين على �أ�س�س الكفاءة والجدارة.

- توظيف تكنولوجيا المعلومات.

6
التعليم  م�ؤ�س�سات  في  وت�صميمُه  العمل  تحليلُ 

العام.

- �أ�س�س �سليمة ومو�وضعية للتحليل.

- معلومات دقيقة.

- �أهداف وا�ضحة ومحددة.

- تحديد واجبات كل وظيفة.

- تحديد �أن�شطة كل وظيفة.

7
اتُ الم�ستخدمةُ في �إدارةِ المواردِ  الأجهزةُ والبرمجيَّ

الب�شريَّة في م�ؤ�س�سات التعليم العام.

- كفاية عدد �أجهزة الحا�سوب.

- �سهولة ا�ستخدام البرامج.

- توفير المعلومات بالوقت المنا�سب.

- توفير المعلومات الكافية والدقيقة.

8

م�ؤ�س�سات  في  والمعنويَّة  ة  الماديَّ والحوافزُ  واتبُ  الرَّ

التعليم العام.

- منا�سبة الرواتب لظروف معي�شة العاملين.

- مراجعة �سيا�سة الرواتب با�ستمرار.

- ا�ستناد الحوافز على �أ�س�س مو�وضعية.

- الموازنة بين الواجبات والم�س�ؤوليات.

تقويُم الأداءِ الوظيفي في م�ؤ�س�سات التعليم العام.9

- تحقيق الفاعلية التنظيمية.

- تح�سين الات�صالات بين العاملين.

- و�وضح مقايي�س تقييم الأداء.

- ا�ستمرارية التقويم.

- �شمولية التقويم.

د. محمد الجرايدة تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية 
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الخطوة الثانية: �صياغة فقرات المقيا�س 

وفي هذه الخطوة قام الباحث بكتابة معايير المقيا�س موزعة على )9( �أبعاد رئي�سة للمقيا�س، 

الوثيق بالبعد الأ�سا�سي في المقيا�س، وقد تمت  وقد روعي فيها الو�ضوح، والدقة، وارتباطها 

�صياغة )80( معياراً موزعة على )9( �أبعاد رئي�سة، و�أرفِقَ بكل معيار �سلم خما�سي يعبر عن 

مدى منا�سبة المعيار الذي تتراوح خانته بين ممتاز و�ضعيف. 

الخطوة الثالثة: الت�أكد من �صدق القيا�س 

وللت�أكد من �صدق المقيا�س تم عر�ضه على مجموعة من المحكمين المخت�صين في مجال �إدارة 

الموارد الب�شرية في الجامعات الأردنية ووزارة التربية التعليم، وبلغ عددهم ) 10(  محكمين، وطلب 

منهم �إبداء �آرائهم وملاحظاتهم على معايير المقيا�س من حيث �سلامة �صياغتها و�سهولة 

�أهداف الدرا�سة. وقد تم الأخذ  فهمها، ودرجة �شموليتها، وات�ساق عباراتها، وان�سجامها مع 

ببع�ض المقترحات التي �أدلى بها المخت�صون، و�إجراء بع�ض التعديلات في �صياغة بع�ض المعايير، 

وحذف بع�ض المعايير غير المنا�سبة، والتي لم يجمع على ملاءمتها لمو�ضوع الدرا�سة والبعد 

الذي و�ضعت فيه 90% من المحكمين، و�إ�ضافة عدد من المعايير ح�سب ورودها في الملاحظات 

من الأع�ضاء المحكمين، وبعد �أن ا�ستقر المقيا�س ب�صورته النهائية، �أ�صبح عدد معايير هذا 

النموذج )70( معياراً.

الخطوة الرابعة: تطبيق المقيا�س 

رئي�س   )135( الدرا�سة، وعددهم  �أفراد  النهائية على جميع  تم تطبيق المقيا�س في �صورته 

ا في مديريات التربية والتعليم في الأردن. وقد طلب منهم �أن يمنحوا  ق�سم وموظفاً مخت�صًّ

تقديراتهم الذاتية لمدى جودة المعيار ومنا�سبته للمقيا�س باعتبارهم على دراية ومعرفة ب�إدارة 

الموارد الب�شرية.

وجرت معالجة البيانات الم�ستوفاة من المقيا�س با�ستخدام الرزمة الإح�صائية )SPSS(. وقد 

منح كل بند الدرجات الآتية على المقيا�س الخما�سي، وتم ت�صحيح تقديرات �أفراد عينة الدرا�سة 

على جودة كل معيار من معايير الأداة على النحو الآتي: 

 �أعطيت الدرجة )5( للا�ستجابة التي تمثل »ممتازة«.

 �أعطيت الدرجة )4( للا�ستجابة التي تمثل »جيدة«.

 �أعطيت الدرجة )3( للا�ستجابة التي تمثل »متو�سطة«.
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 �أعطيت الدرجة )2( للا�ستجابة التي تمثل »مقبولة«.58

�أعطيت الدرجة )1( للا�ستجابة التي تمثل »�ضعيفة«.

والعك�س �صحيح، وقد  الأداة  البعد في  درجة جودة  زادت  التقدير  درجة  زادت  بحيث كلما 

تم تق�سيم درجة جودة المعيار في الأداة �إلى ثلاثة م�ستويات، بناء على تقديرات الإجابات، وقد 

ا�ستخدم الباحث ال�سلم الت�صنيفي من خلال تق�سيم الدرجة العظمى )5( على ثلاث فئات 

مت�ساوية �ضمن المدى )1- 5(، بحيث �إن جميع المتو�سطات التي  تقع �ضمن المدى  )1– 2.49( 

تقع في مدى الدرجة المنخف�ضة )�ضعيفة �أو مقبولة( كما �أن المتو�سطات الح�سابية التي تقع 

�ضمن المدى )2.50– 3.49( تقع في مدى الدرجة المتو�سطة، و�أخيراً ف�إن المتو�سطات الح�سابية 

5( تقع في مدى الدرجة العالية )جيدة �أو ممتازة(. التي تقع �ضمن المدى )3.50 – 

المعالجة الإح�صائية 

تم احت�ساب المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لكل معيار في المقيا�س، كذلك تم 

ا�ستخراج معامل الارتباط بين معايير المقيا�س و�أبعاده والمقيا�س من جهة، وبين الأبعاد ببع�ضها 

�أو بين الأبعاد والمقيا�س ككل.

عر�ض النتائج ومناق�شتها 

قيا�س  لأداة  ال�سيكومترية  الخ�صائ�ص  »ما  على  ين�ص  الذي  الدرا�سة  �س�ؤال  عن  للإجابة 

فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام« ؟  تم احت�ساب معاملات الارتباط بين 

معايير المقيا�س و�أبعاده من جهة، والمعايير والمقيا�س من جهة �أخرى، وبين الأبعاد والمقيا�س من 

جهة ثالثة، وقد ا�ستمد الباحث وجود ارتباط دال �إح�صائيا لا يقل عن )0.25( بين المعيار وبعده، 

�أو بين الأبعاد ببع�ضها، �أو بين الأبعاد والمقيا�س ككل، وذلك كمعيار  �أو بين المعيار والمقيا�س، 

يتمتع  المقيا�س  �أن  �إلى  ي�شير  وهذا  �إح�صائياً،  دالة  الأبعاد  وقد كانت جميع  المقيا�س،  ل�صدق 

�إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام  بم�ستوى عالٍ من ال�صدق، ويقي�س فاعلية 

بدقة. والجداول )2-11( تو�ضح الارتباطات بين المعايير والأبعاد والمقيا�س ككل.

�أولاً: نتائج البعد الأول: �سيا�ساتُ �إدارةِ المواردِ الب�شريَّة وا�ستراتيجياتهُا و�أهدافُها ، مو�ضحة 

في الجدول رقم )2(.

د. محمد الجرايدة تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية 
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الجدول رقم )2(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية ومعاملات ارتباط )ر( بين معايير مقيا�س 

فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية للبعد الأول والمقيا�س ككل 

بنود المقيا�س
المتو�سط 

الح�سابي

الانحراف 

المعياري

مع 

البعد
مع الأداة

ة وا�ستراتيجياتُها و�أهدافُها 3.540.910.41�سيا�ساتُ �إدارةِ المواردِ الب�شريَّ

وا�ستراتيجياتِها  ة  الب�شريَّ المواردِ  �إدارةِ  �سيا�ساتِ  و�ضوحُ   -1

و�أهدافِها.
3.511.210.810.29

2 - �أن تواكبَ ال�سيا�ساتُ والا�ستراتيجياتُ والأهدافُ التحدياتِ 

ها الثورةُ التكنولوجيَّة. التي تفر�ضُ
3.281.030.690.19

لمواجهةِ  ا�ستراتيجياتٍ  ة  الب�شريَّ المواردِ  �إدارةُ  ت�ضعَ  �أن   -  3

الم�شكلاتِ الطارئة فيها.
3.741.090.880.53

 المختلفةِ في 
ِ
ةِ ب�إمدادِ الأق�سام �إدارةُ المواردِ الب�شريَّ �أن تقومَ   - 4

ةِ من الأفراد. ةِ والنوعيَّ �سةِ باحتياجاتِها الكميَّ الم�ؤ�سَّ
3.440.9590.0.39

الأهدافِ  تحقيقِ  في  ةِ  الب�شريَّ المواردِ  �إدارةُ  ت�سهمَ  �أن   -  5

�سة. ةِ للم�ؤ�سَّ ةِ التنظيميَّ ةِ للعامليَن، وزيادةِ الفعاليَّ خ�صيَّ ال�شَّ
3.661.130.910.30

6 - �أن تحر�صَ ال�سيا�ساتُ والأهدافُ والا�ستراتيجياتُ على رفعِ 

اللازمةَ  الميدانيةَ  الخبراتِ  و�إك�سابِهم  العامليَن  �أداءِ  م�ستوى 

للحياةِ العمليَّة.

3.611.070.840.37

يت�ضح من الجدول رقم )2( ال�سابق �أن المتو�سطات الح�سابية قد تراوحت بين )3.74-3.28( 

الب�شريَّة  المواردِ  �إدارةُ  »�أن ت�ضعَ   )3( المعيار رقم  نال  �إذ  )1.03-1.09(؛  وبانحراف معياري ما بين 

 )3.74( بلغ  فقد  ح�سابي  متو�سط  �أعلى  فيها«  الطارئة  الم�شكلاتِ  لمواجهةِ  ا�ستراتيجياتٍ 

بانحراف معياري )1.09(، يليه البعد رقم )5( »�أن ت�سهمَ �إدارةُ المواردِ الب�شريَّةِ في تحقيقِ الأهدافِ 

 )3.66( ح�سابي  بمتو�سط  �سة«  للم�ؤ�سَّ التنظيميَّةِ  الفعاليَّةِ  وزيادةِ  للعامليَن،  خ�صيَّةِ  ال�شَّ

وانحراف معياري )1.13(. 

كما �أظهر التحليل �أن �أدنى و�سط ح�سابي للأبعاد كان للبعد )2( »�أن تواكبَ ال�سيا�ساتُ 

ح�سابي  بمتو�سط  التكنولوجيَّة«  الثورةُ  تفر�ضُها  التي  التحدياتِ  والأهدافُ  والا�ستراتيجياتُ 

)3.28( وانحراف معياري )1.03(. في حين جاء البعد )4( »�أن تقومَ �إدارةُ المواردِ الب�شريَّةِ ب�إمدادِ 

�سةِ باحتياجاتهِا الكميَّةِ والنوعيَّةِ من الأفراد« في المرتبة ما قبل  الأق�سامِ المختلفةِ في الم�ؤ�سَّ

الأخيرة بمتو�سط ح�سابي )3.44( وانحراف معياري )0.95(. وب�شكل عام بلغ المتو�سط الح�سابي 

العام )3.54( وبانحراف معياري )0.91( مما ي�شير �إلى �أن تقديرات �أفراد مجتمع الدرا�سة عالية 

فيما يتعلق بملاءمة معايير بعد �سيا�ساتُ �إدارةِ المواردِ الب�شريَّة وا�ستراتيجياتها و�أهدافها.
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ثانياً: نتائج البعد الثاني: الت�شريعاتُ المتعلقةُ ب�إدارةِ الموارد الب�شريَّة ، مو�ضحة في الجدول 60

رقم )3(.

الجدول رقم )3(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية ومعاملات ارتباط )ر( بين معايير مقيا�س 

فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية للبعد الثاني والمقيا�س ككل 

3.610.970.48 الت�شريعاتُ المتعلقةُ ب�إدارةِ الموارد الب�شريَّة

بدعمِ  ةِ  الخا�صَّ التَّ�شريعاتِ  بو�ضعِ  ةِ  الب�شريَّ المواردِ  �إدارةُ  تلتزمَ  �أن   -7

العامليَن وت�شجيعِ المبدعيَن منهم.
3.651.370.720.38

83.721.160.610.35- حداثةُ التَّ�شريعاتِ التي تتعلقُ ب�إدارةِ المواردِ الب�شريَّة.

93.911.340.770.38 - مرونةُ الت�شريعاتِ التي تتعلقُ ب�إدارةِ المواردِ الب�شريَّة.

والتعليماتِ  واللوائحِ  والقوانين  التَّ�شريعاتِ  بين  التَّناق�ضِ  عدمُ   -  10

اخليَّة. الدَّ
3.471.170.770.33

ة  فافيَّ وال�شَّ ــزاهةِ  النَّ مبادئِ  تر�سيخِ  على  الت�شريعاتُ  دَ  ت�ؤكِّ �أن   -  11

ومحاربةِ الف�ساد.
3.781.510.850.45

�سة. 123.461.130.800.24 - �أن تعك�سَ التَّ�شريعاتُ حاجاتِ العامليَن في الم�ؤ�سَّ

�سة. 133.601.600.750.41 - �أن يتمَّ تطويرُ الت�شريعاتِ با�ستمرارِ؛ خدمةً لأهدافِ الم�ؤ�سَّ

 العلمي.
ِ
م 143.331.180.640.21- �أن تتمَّ مراجعةُ التَّ�شريعاتِ دوريًّا لمواكبةِ التقدُّ

يت�ضح من الجدول رقم )3( ال�سابق �أن المتو�سطات الح�سابية قد تراوحت بين )3.91-3.33( 

وبانحراف معياري ما بين )1.18-1.34(؛ �إذ نال المعيار رقم )9( »مرونةُ الت�شريعاتِ التي تتعلقُ 

ب�إدارةِ المواردِ الب�شريَّة« �أعلى متو�سط ح�سابي حيث بلغ )3.91( وانحرافاً معيارياً )1.34(، يليه 

ومحاربةِ  فافيَّة  وال�شَّ ـزاهةِ  النّـَ مبادئِ  تر�سيخِ  على  الت�شريعاتُ  دَ  ت�ؤكِّ »�أن   )11( رقم  البعد 

الف�ساد« بمتو�سط ح�سابي )3.78( وانحراف معياري )1.51(. 

مراجعةُ  تتمَّ  »�أن   )14( للبعد  كان  للأبعاد  ح�سابي  و�سط  �أدنى  �أن  التحليل  �أظهر  كما 

مِ العلمي« بمتو�سط ح�سابي )3.33( وانحراف معياري )1.18(. في  التَّ�شريعاتِ دوريًّا لمواكبةِ التقدُّ

�سة« في المرتبة ما قبل  حين جاء البعد )12( »�أن تعك�سَ التَّ�شريعاتُ حاجاتِ العامليَن في الم�ؤ�سَّ

الأخيرة بمتو�سط ح�سابي )3.46( وانحراف معياري )1.13(. وب�شكل عام بلغ المتو�سط الح�سابي 

العام )3.61( وبانحراف معياري )0.97( مما ي�شير �إلى �أن تقديرات �أفراد مجتمع الدرا�سة عالية 

فيما يتعلق بملاءمة معايير بعد الت�شريعاتُ المتعلقةُ ب�إدارةِ الموارد الب�شريَّة.

د. محمد الجرايدة تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية 
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ثالثاً : نتائج البعد الثالث : المتعلقةُ بتخطيط المواردِ الب�شريةّ ، مو�ضحة في الجدول رقم 

.)4(

الجدول رقم )4(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية ومعاملات ارتباط )ر( بين معايير

مقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية و�أبعادها والمقيا�س ككل

للبعد الثالث تخطيطُ المواردِ الب�شريةّ

3.330.980.53تخطيطُ المواردِ الب�شريّة

امل  ال�شَّ التَّخطيطِ  من  جزءًا  ةِ  الب�شريَّ المواردِ  تخطيطُ  يكونَ  �أن   -15

�سة. للم�ؤ�سَّ
3.891.270.840.55

الب�شرية مع الخططِ والأهدافِ  �أهدافُ تخطيطِ المواردِ  �أن تتما�شى   - 16

�سة. ة للم�ؤ�سَّ التَّنظيميَّ
3.401.030.660.25

اتِ المت�سارعةِ  ةِ لمواجهةِ المتغِّري 17 - ا�ستمراريةُ عمليةِ تخطيطِ المواردِ الب�شريَّ

بوي. في المجتمعِ الَّرت
3.801.390.810.55

دًا. 183.291.050.800.21 - �أن تت�ضمنَ عمليةُ تخطيطِ المواردِ الب�شرية �إطارًا زمنيًّا محدَّ

ةِ �إلى معلوماتٍ دقيقة. 193.121.390.860.39- �أن ت�ستندَ عمليةُ تخطيطِ المواردِ الب�شريَّ

ةِ على توفيِر المواردِ الب�شرية  20- �أن ت�ساعدَ عمليةُ تخطيطِ المواردِ الب�شريَّ

ذاتِ الكفاءةِ العالية.
2.931.190.900.42

�سةِ ب�أهميةِ تخطيطِ المواردِ البَ�شريَّة. 213.371.200.790.51- �أن يتوفرَ الوعيُ الكاِيف في الم�ؤ�سَّ

�سةِ عندَ عمليةِ تخطيطِ   في الم�ؤ�سَّ
ِ
22-  �أن يتمَّ التن�سيقُ بين مختلفِ الأق�سام

المواردِ الب�شرية.
3.121.290.800.41

المواردِ  تخطيطِ  عملياتِ  في  الحديثةِ  قْنياتِ  التِّ توظيفُ  يتمَّ  �أن   -23

الب�شرية.
3.031.190.730.43

يت�ضح من الجدول رقم )4(  ال�سابق �أن المتو�سطات الح�سابية قد تراوحت بين )3.89-2.93( 

وبانحراف معياري ما بين )1.19-1.27(؛ �إذ نال المعيار رقم )15( »�أن يكونَ تخطيطُ المواردِ الب�شريَّةِ 

�سة« �أعلى متو�سط ح�سابي حيث بلغ )3.89( وانحرافاً  امل للم�ؤ�سَّ جزءًا من التَّخطيطِ ال�شَّ

لمواجهةِ  الب�شريَّةِ  المواردِ  تخطيطِ  عمليةِ  »ا�ستمراريةُ   )17( رقم  البعد  يليه   ،)1.27( معيارياً 

بوي« بمتو�سط ح�سابي )3.80( وانحراف معياري )1.39(.  اتِ المت�سارعةِ في المجتمعِ الَّرت المتغِّري

»�أن ت�ساعدَ عمليةُ   )20( للبعد  �أدنى و�سط ح�سابي للأبعاد كان  �أن  التحليل  �أظهر  كما 

بمتو�سط ح�سابي  العالية«  الكفاءةِ  ذاتِ  الب�شرية  المواردِ  توفيرِ  على  الب�شريَّةِ  المواردِ  تخطيطِ 

)2.93( وانحراف معياري )1.19(. في حين جاء البعد )23( »�أن يتمَّ توظيفُ التِّقْنياتِ الحديثةِ في 

عملياتِ تخطيطِ المواردِ الب�شرية« في المرتبة ما قبل الأخيرة بمتو�سط ح�سابي )3.03( وانحراف 

معياري )1.19(. وب�شكل عام بلغ المتو�سط الح�سابي العام )3.33( وبانحراف معياري )0.98( مما 

ي�شير �إلى �أن تقديرات �أفراد مجتمع الدرا�سة عالية فيما يتعلق بملاءمة معايير بعد تخطيطُ 

المواردِ الب�شريةّ.
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رابعاً : نتائج البعد الرابع : المتعلقةُ بتدريب المواردِ الب�شريةّ ، مو�ضحة في الجدول رقم )5(.62

الجدول رقم )5(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية ومعاملات ارتباط )ر( بين معايير مقيا�س 

فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية و�أبعادها والمقيا�س ككل للبعد الرابع تدريبُ المواردِ الب�شريَّة

3.350.710.80 تدريبُ المواردِ الب�شريَّة

فين بالأفكارِ  �إلى تزويدِ الموظَّ ةِ  الب�شريَّ �أن تهدفَ عمليةُ تدريبِ المواردِ   - 24

ف�س. الجديدةِ التي تخ�صُّ عملَهم و�إك�سابَهم الثقةَ بالنَّ
2.751.230.460.34

الإدارةِ  مثلَ  التَّعليمِ  بمهنةِ  المتعلقةِ  الوظائفِ  كلُّ  التَّدريبُ  ي�شملَ  �أن   -25

والتنظيمِ الَمدر�سيِّ والإ�شرافِ والتَّوجيهِ والتَّخطيط.
3.541.200.670.59

في  جديدةٍ  �أ�ساليبَ  ي  تبنَّ على  العامليَن  التَّدريبيةُ  رواتُ  الدَّ ت�ساعدَ  �أن   -26

العَمل.
3.431.100.750.69

وراتُ التدريبيةُ العامليَن اتجاهاتٍ جديدةً في العمل. 273.541.020.780.70- �أن تُك�سِبَ الدَّ

 
ِ
ةَ للعامليَن، وي�سمح لهم بالتَّقدم ةَ والمعنويَّ 28- �أن يوفرَ التدريبُ الحوافزَ الماديَّ

الوظيفي.
3.341.210.700.48

293.4095.0.730.44- قابليةُ برامجِ التَّدريبِ للتنفيذ.

اتِ في مختلِفِ المجالات. 303.561.120.590.53- �أن يواكبَ نظامُ التَّدريبِ الم�ستجِدَّ

ةِ وتنفيذِها  31- �أن تُ�ستخدمَ التقنياتُ الحديثةُ في تخطيطِ البرامجِ التَّدريبيَّ

وتقويِمها.
3.470.910.730.57

الموارد  تدريبِ  �إدارةِ  لمتطلباتِ  متكاملةٍ  معلوماتٍ  نظمِ  �إن�شاءِ  �ضرورةُ   -32

الب�شرية وتنميتِها.
3.511.090.630.37

�أعمالِ  في  والتنفيذِ  التخطيطِ  في  الخا�صِّ  القطاعِ  �إ�شراكِ  �ضرورةُ   -33

التَّدريب.
3.061.040.490.37

34- �أن تكونَ �أهدافُ برامجِ التدريبِ وا�ضحةً وموجهةً نحوَ تحقيقِ حاجات 

العاملين.
3.291.120.640.62

يت�ضح من الجدول رقم )5( ال�سابق �أن المتو�سطات الح�سابية قد تراوحت بين )3.56-2.75( 

التَّدريبِ  نظامُ  يواكبَ  »�أن   )30( رقم  المعيار  نال  �إذ  )1.23-1.12(؛  بين  ما  معياري  وبانحراف 

اتِ في مختلفِِ المجالات« �أعلى متو�سط ح�سابي حيث بلغ )3.56( وانحراف معياري  الم�ستجِدَّ

)1.12(، يليه البعد رقم )25( »�أن ي�شملَ التَّدريبُ كلُّ الوظائفِ المتعلقةِ بمهنةِ التَّعليمِ مثلَ 

 والإ�شرافِ والتَّوجيهِ والتَّخطيط« بمتو�سط ح�سابي )3.54( وانحراف 
ِّ
الإدارةِ والتنظيمِ المدَر�سي

معياري )1.20(. 

عمليةُ  تهدفَ  »�أن   )24( للبعد  كان  للأبعاد  و�سط ح�سابي  �أدنى  �أن  التحليل  �أظهر  كما 

و�إك�سابهَم  تخ�صُّ عملهَم  التي  الجديدةِ  بالأفكارِ  فين  الموظَّ تزويدِ  �إلى  الب�شريَّةِ  المواردِ  تدريبِ 

 )33( البعد  )1.23(. في حين جاء  وانحراف معياري   )2.75( بالنَّف�س« بمتو�سط ح�سابي  الثقةَ 

»�ضرورةُ �إ�شراكِ القطاعِ الخا�صِّ في التخطيطِ والتنفيذِ في �أعمالِ التَّدريب« في المرتبة ما قبل 

د. محمد الجرايدة تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية 
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63

مجلة العلوم التربوية والنف�سية

الأخيرة بمتو�سط ح�سابي )3.06( وانحراف معياري )1.04(. وب�شكل عام بلغ المتو�سط الح�سابي 

العام )3.35( وبانحراف معياري )0.71( مما ي�شير �إلى �أن تقديرات �أفراد مجتمع الدرا�سة عالية 

فيما يتعلق بملائمة معايير و�أبعاد مقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم 

العام.

خام�ساً : نتائج البعد الخام�س : المتعلقةُ با�ستقطابُ الموارد الب�شرية وتوظيفُها وتعيينهُا  

مو�ضحة في الجدول رقم )6(.

الجدول رقم )6(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية ومعاملات ارتباط )ر( بين معايير مقيا�س 

فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية و�أبعادها والمقيا�س ككل للبعد الخام�س �سيا�ساتُ

�إدارةِ المواردِ الب�شريَّة وا�ستراتيجياتهُا و�أهدافُها

3.561.130.59ا�ستقطابُ الموارد الب�شرية وتوظيفُها وتعيينُها

353.441.110.730.50- �أن ت�سعَى الم�ؤ�س�سةُ �إلى اجتذابِ الأكْفاءِ ل�شغل الوظائفِ ب�شكلٍ م�ستمرّ.

خ�صِ المنا�سبِ في المكانِ المنا�سب. 363.391.420.760.44- �أن يتمَّ و�ضعُ ال�شَّ

ةٍ للمر�شحيَن ل�شغلِ الوظائفِ  37- �أن يتمَّ عملُ اختباراتٍ وامتحاناتٍ تناف�سيَّ

فيها، وتوثيقُها ب�شكلٍ م�ستمر.  
3.401.290.870.51

383.701.340.940.59- �أن يتمَّ اختيارُ الموظفيَن على �أ�س�سِ الكفاءةِ والجدارَة. 

المعلوماتِ؛  والتعيين تكنولوجيَا  �أن توظفَ عمليةُ الا�ستقطابِ والاختيارِ   -39

مثل: الحا�سوبِ والإنترنت.
3.561.380.870.58

الخبراتِ  مثل:  مو�وضعيةٍ؛  معاييَر  على  الا�ستقطابِ  عمليةِ  اعتمادُ   -40

والجدارة.
3.661.460.870.40

في  الموظّفيَن  اختيارِ  قرارِ  على  ةِ  الاجتماعيَّ غوطِ  ال�ضُّ ت�أثيِر  عدمُ   -41

�سة. الم�ؤ�سَّ
3.671.300.880.56

قة. رعةِ والدِّ  للا�ستقطابِ والتَّعيين يت�صفُ بال�سُّ
ٍ
423.621.350.840.46- اعتمادُ نظام

يت�ضح من الجدول رقم )6( ال�سابق �أن المتو�سطات الح�سابية قد تراوحت بين )3.70-3.39( 

وبانحراف معياري ما بين )1.42-1.34(؛ �إذ نال المعيار رقم )38( »�أن يتمَّ اختيارُ الموظفيَن على 

�أ�س�سِ الكفاءةِ والجدارةَ« �أعلى متو�سط ح�سابي حيث بلغ )3.70( وانحراف معياري )1.34(، يليه 

�سة«  الموظّفيَن في الم�ؤ�سَّ اختيارِ  غوطِ الاجتماعيَّةِ على قرارِ  ال�ضُّ البعد رقم )41( »عدمُ ت�أثيرِ 

بمتو�سط ح�سابي )3.67( وانحراف معياري )1.30(. 

خ�صِ  كما �أظهر التحليل �أن �أدنى و�سط ح�سابي للأبعاد كان للبعد )36( »�أن يتمَّ و�ضعُ ال�شَّ

جاء  بينما   .)1.42( معياري  وانحراف   )3.39( ح�سابي  بمتو�سط  المنا�سب«  المكانِ  في  المنا�سبِ 

البعد )37( » �أن يتمَّ عملُ اختباراتٍ وامتحاناتٍ تناف�سيَّةٍ للمر�شحيَن ل�شغلِ الوظائفِ فيها، 

وتوثيقُها ب�شكلٍ م�ستمر » في المرتبة ما قبل الأخيرة بمتو�سط ح�سابي )3.40( وانحراف معياري 
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)1.29(. وب�شكل عام بلغ المتو�سط الح�سابي العام )3.56( وبانحراف معياري )1.13( مما ي�شير 64

�إلى �أن تقديرات �أفراد مجتمع الدرا�سة عالية فيما يتعلق بملاءمة معايير بعد ا�ستقطاب الموارد 

الب�شرية وتوظيفها وتعيينها.

�ساد�ساً : نتائج البعد ال�ساد�س : المتعلقةُ بتحليلُ العمل وت�صميمُه ، مو�ضحة في الجدول 

رقم )7(.

الجدول رقم )7(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية ومعاملات ارتباط )ر( بين معايير

مقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية و�أبعادها والمقيا�س

ككل للبعد ال�ساد�س تحليلُ العمل وت�صميمُه

3.320.950.63 تحليلُ العمل وت�صميمُه

433.351.220.800.35-  �أن يتمَّ تحليلُ العملِ على �أ�س�سٍ �سليمةٍ ومو�وضعيَّة.

443.361.170.880.46- �أن ي�ستندَ تحليلُ العملِ على معلوماتٍ دقيقةٍ و�سليمة.

453.531.170.870.46- �أن ي�شاركَ الموظفونَ في تحليلِ العملِ المتعلق بوظائفِهم.

463.331.250.840.56- �أن يتمَّ تحديدُ �أهدافِ كلِّ وظيفةٍ ب�شكلٍ م�ستمرّ. 

ح. 473.091.130.720.45- �أن يتمَّ تحديدُ واجباتِ كلِّ وظيفةٍ ب�شكلٍ وا�ضِ

483.271.110.720.79 - �أن يتمَّ تحديدُ �أن�شطةِ كلِّ وظِيفة. 

     يت�ضح من الجدول رقم )7( ال�سابق �أن المتو�سطات الح�سابية قد تراوحت بين )3.53-3.09( 

وبانحراف معياري ما بين )1.13-1.17(؛ �إذ نال المعيار رقم )45( »�أن ي�شاركَ الموظفونَ في تحليلِ 

العملِ المتعلق بوظائفِهم« �أعلى متو�سط ح�سابي حيث بلغ )3.53( وانحراف معياري )1.17(، 

بمتو�سط  و�سليمة«  دقيقةٍ  معلوماتٍ  على  العملِ  تحليلُ  ي�ستندَ  »�أن   )44( رقم  البعد  يليه 

ح�سابي )3.36( وانحراف معياري )1.17(. 

      كما �أظهر التحليل �أن �أدنى و�سط ح�سابي للأبعاد كان للبعد )47( »�أن يتمَّ تحديدُ واجباتِ 

كلِّ وظيفةٍ ب�شكلٍ وا�ضِح« بمتو�سط ح�سابي )3.09( وانحراف معياري )1.13(. بينما جاء البعد 

)48( »�أن يتمَّ تحديدُ �أن�شطةِ كلِّ وظِيفة« في المرتبة ما قبل الأخيرة بمتو�سط ح�سابي )3.27( 

وانحراف معياري )1.11(. وب�شكل عام بلغ المتو�سط الح�سابي العام )3.32( وبانحراف معياري 

)0.95( مما ي�شير �إلى �أن تقديرات �أفراد مجتمع الدرا�سة عالية فيما يتعلق بملاءمة معايير بعد 

تحليل العمل وت�صميمه.

د. محمد الجرايدة تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية 
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المواردِ  �إدارةِ  الم�ستخدمةُ في  والبرمجيَّاتُ  بالأجهزةُ  المتعلقةُ   : ال�سابع  البعد  نتائج  �سابعاً: 

الب�شريَّة ، مو�ضحة في الجدول رقم )8(.

الجدول رقم )8(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية ومعاملات ارتباط )ر( بين معايير

مقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية و�أبعادها والمقيا�س ككل للبعد

ال�سابع الأجهزةُ والبرمجيَّاتُ الم�ستخدمةُ في �إدارةِ المواردِ الب�شريَّة

3.1580.0.68الأجهزةُ والبرمجيَّاتُ الم�ستخدمةُ في �إدارةِ المواردِ الب�شريَّة

493.281.140.760.43- �أن يتوفرَ عددٌ كافٍ من الأجهزةِ الحا�سوبيَّة.

لأداءِ  الكافيةِ  بالقدرةِ  الم�ستخدمةُ  ةُ  الحا�سوبيَّ الأجهزةُ  تت�صفَ  �أن   -50

العمل.
3.091.340.750.41

513.3092.0.810.49- �أن تت�صفَ البرامجُ الم�ستخدمةُ ب�سهولةِ الا�ستخدام.

الوقتِ  في  المعلوماتِ  الم�ستخدمةُ  والبرمجياتُ  الأجهزةُ  رَ  توفِّ �أن   -52

المنا�سب.
3.351.030.690.57

532.811.010.770.42- �أن يتوفرَ عددٌ كافٍ من الأ�شخا�صِ الم�ؤهليَن للعملِ على هذهِ الأجهزة.

الكافيةَ  المعلوماتِ  الم�ستخدمةُ  والبرمجياتُ  الأجهزة  مَ  تقدِّ �أن   -54

قيقة. والدَّ
3.071.120.610.67

يت�ضح من الجدول رقم )8( ال�سابق �أن المتو�سطات الح�سابية قد تراوحت بين )3.35-2.81( 

والبرمجياتُ  الأجهزةُ  �إذ نال المعيار رقم )52( »�أن توفِّرَ  وبانحراف معياري ما بين )1.01-1.03(؛ 

الم�ستخدمةُ المعلوماتِ في الوقتِ المنا�سب« �أعلى متو�سط ح�سابي حيث بلغ )3.35( وانحراف 

معياري )1.03(، يليه البعد رقم )51( »�أن تت�صفَ البرامجُ الم�ستخدمةُ ب�سهولةِ الا�ستخدام« 

بمتو�سط ح�سابي )3.30( وانحراف معياري )0.92( .

كما �أظهر التحليل �أن �أدنى و�سط ح�سابي للأبعاد كان للبعد )53( »�أن يتوفرَ عددٌ كافٍ 

من الأ�شخا�صِ الم�ؤهليَن للعملِ على هذهِ الأجهزة« بمتو�سط ح�سابي )2.81( وانحراف معياري 

مَ الأجهزة والبرمجياتُ الم�ستخدمةُ المعلوماتِ الكافيةَ  )1.01(. بينما جاء البعد )54( »�أن تقدِّ

قيقة« في المرتبة ما قبل الأخيرة بمتو�سط ح�سابي )3.07( وانحراف معياري )1.12(. وب�شكل  والدَّ

عام بلغ المتو�سط الح�سابي العام )3.15( وبانحراف معياري )0.80( مما ي�شير �إلى �أن تقديرات �أفراد 

مجتمع الدرا�سة عالية فيما يتعلق بملاءمة معايير بعد الأجهزةُ والبرمجيَّاتُ الم�ستخدمةُ في 

�إدارةِ المواردِ الب�شريَّة.
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ثامناًً: نتائج البعد الثامن: المتعلقةُ بالرَّواتبُ والحوافزُ الماديَّة والمعنويَّة ، مو�ضحة في الجدول 66

رقم )9(.

الجدول رقم )9(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية ومعاملات ارتباط )ر( بين معايير مقيا�س 

فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية و�أبعادها والمقيا�س ككل للبعد

الثامن الرَّواتبُ والحوافزُ الماديَّة والمعنويَّة

واتبُ والحوافزُ الماديَّة والمعنويَّة 3.000.860.49البعدُ الثامن: الرَّ

�سة. واتبُ مع ظروفِ معي�شةِ العامليَن في الم�ؤ�سَّ 552.821.040.750.52- �أن تتنا�سبَ الرَّ

واتبِ ب�شكلٍ م�ستمرّ. 562.891.1057.0.47- �أن تتمَّ مراجعةُ �سيا�سةِ الأجورِ والرَّ

572.761.080.830.53- �أن ت�ستندَ �سيا�سةُ الحوافزِ على �أ�س�سٍ مو�وضعيَّة.

واتبُ م�صدرَ جذبٍ لذوِي الكفاءةِ العاليَة. 583.131.170.800.53- �أن تكونَ الرَّ

العاملين  وحفز  الإداريةِ  ةِ  الفاعليَّ تحقيقِ  في  واتبُ  الرَّ ت�سهمَ  �أن   -59

وا�ستثارتِهم للعمل. 
2.910.980.800.27

واتبِ على الموازنةِ بين الواجباتِ والم�س�ؤوليات.  الرَّ
ِ
603.161.080.810.40- اعتمادُ نظام

613.010.980.730.15- وجودُ قواعدَ ومعاييَر مو�وضعيةٍ للترقياتِ؛ مثل: الجدارة.

623.241.340.860.40- �أن يتمَّ ربطُ المكاف�آتِ بمعدلِ الأداءِ والإنتاجيَّة.

الثقةِ  من  ا  جوًّ يوجِدُ  ومرنًا  الًا  فعَّ حوافز  برنامجَ  الم�ؤ�س�سةُ  تتبعَ  �أن   -63

�سة. عورِ بالانتماءِ للم�ؤ�سَّ والتَّ�شجيعِ وال�شُّ
3.091.310.770.14

يت�ضح من الجدول رقم )9( ال�سابق �أن المتو�سطات الح�سابية قد تراوحت بين )3.24-2.76( 

وبانحراف معياري ما بين )1.08-1.34(؛ �إذ نال المعيار رقم )62( »�أن يتمَّ ربطُ المكاف�آتِ بمعدلِ 

الأداءِ والإنتاجيَّة« �أعلى متو�سط ح�سابي حيث بلغ )3.24( وانحراف معياري )1.34(، يليه البعد 

والم�س�ؤوليات« بمتو�سط ح�سابي  الواجباتِ  الموازنةِ بين  الرَّواتبِ على  نظامِ  »اعتمادُ  رقم )60( 

)3.16( وانحراف معياري )1.08(. 

كما �أظهر التحليل �أن �أدنى و�سط ح�سابي للأبعاد كان للبعد )57( »�أن ت�ستندَ �سيا�سةُ 

الحوافزِ على �أ�س�سٍ مو�ضوعيَّة« بمتو�سط ح�سابي )2.76( وانحراف معياري )1.08(. بينما جاء 

�سة« في المرتبة ما قبل  البعد )55( »�أن تتنا�سبَ الرَّواتبُ مع ظروفِ معي�شةِ العامليَن في الم�ؤ�سَّ

الأخيرة بمتو�سط ح�سابي )2.82( وانحراف معياري )1.04(. وب�شكل عام بلغ المتو�سط الح�سابي 

العام )3.00( وبانحراف معياري )0.86( مما ي�شير �إلى �أن تقديرات �أفراد مجتمع الدرا�سة عالية 

فيما يتعلق بملاءمة معايير بعد الرَّواتبُ والحوافزُ الماديَّة والمعنويَّة.

د. محمد الجرايدة تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية 
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تا�سعاًًً: نتائج البعد التا�سع: المتعلقةُ بتقويمُ الأداءِ الوظيفي ، مو�ضحة في الجدول رقم )10(.

الجدول رقم )10(

المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية ومعاملات ارتباط )ر( بين معايير مقيا�س 

فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية و�أبعادها والمقيا�س ككل للبعد التا�سع تقويمُ الأداءِ الوظيفي

3.020.790.30تقويُم الأداءِ الوظيفي

عورِ بالم�س�ؤوليَّة. 643.071.250.180.18- �أن تزيدَ عمليةُ تقويِم الأداءِ بالم�ؤ�س�سةِ من ال�شُّ

ةَ، وتنميَ �أداءَ العاملين  قَ عمليةُ تقويِم الأداءِ الفاعليةَ التنظيميَّ 65- �أن تحقِّ

رَه. وتطوِّ
2.851.100.690.17

نَ عمليةُ تقويِم الأداءِ الات�صالاتِ بيَن العَاملين. 663.101.220.790.24- �أن تح�سِّ

دة. 672.881.030.820.20- �أن تكونَ مقايي�سُ تقييمِ �أداءِ العامليَن في الم�ؤ�س�سة وا�ضحةً ومحدَّ

نوي، و�إتاحةُ الفر�صةِ لهم  68- �أن يتمَّ �إخبارُ الموظفيَن بنتائجِ تقييمِهم ال�سَّ

للاعترا�ضِِ على نتائجِ تقييم �أدائِهم.
3.161.160.850.26

692.981.160.700.07- �أن تتَّ�سمَ عمليةُ تقويِم الأداءِ بال�شموليَّة.

ةُ عمليةِ تقويِم �أداءِ العاملين. 703.121.400.680.28- ا�ستمراريَّ

3.320.49الأداة ككل

يت�ضح من الجدول رقم )10( ال�سابق �أن المتو�سطات الح�سابية قد تراوحت بين )3.16-2.85( 

وبانحراف معياري ما بين )1.10-1.16(؛ �إذ نال المعيار رقم )68( »�أن يتمَّ �إخبارُ الموظفيَن بنتائجِ 

نوي، و�إتاحةُ الفر�صةِ لهم للاعترا�ضِِ على نتائجِ تقييم �أدائهِم« �أعلى متو�سط  تقييمِهم ال�سَّ

ح�سابي حيث بلغ )3.16( وانحراف معياري )1.16(، يليه البعد رقم )70( »ا�ستمراريَّةُ عمليةِ 

تقويمِ �أداءِ العاملين« بمتو�سط ح�سابي )3.12( وانحراف معياري )1.40(. 

قَ عمليةُ تقويمِ  كما �أظهر التحليل �أن �أدنى و�سط ح�سابي للأبعاد كان للبعد )65( »�أن تحقِّ

 �أداءَ العاملين وتطوِّرهَ« بمتو�سط ح�سابي )2.85( وانحراف 
َ
الأداءِ الفاعليةَ التنظيميَّةَ، وتنمي

معياري )1.10(. بينما جاء البعد )67( » �أن تكونَ مقايي�سُ تقييمِ �أداءِ العامليَن في الم�ؤ�س�سة 

دة.« في المرتبة ما قبل الأخيرة بمتو�سط ح�سابي )2.88( وانحراف معياري )1.03(.  وا�ضحةً ومحدَّ

وبلغ المتو�سط الح�سابي العام )3.02( وبانحراف معياري )0.79( مما ي�شير �إلى �أن تقديرات �أفراد 

مجتمع الدرا�سة عالية فيما يتعلق بملائمة معايير بعد تقويمُ الأداءِ الوظيفي.

�أبعاد المقيا�س )3.32( وبانحراف معياري  وب�شكل عام بلغ المتو�سط الح�سابي العام لجميع 

)0.49( مما ي�شير �إلى �أن تقديرات �أفراد مجتمع الدرا�سة عالية فيما يتعلق بملائمة معايير و�أبعاد 

مقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام.
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    الجدول رقم )11(68

معاملات الارتباط بين �أبعاد مقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية من

جهة وبين الأبعاد والمقيا�س من جهة �أخرى
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�سيا�ساتُ �إدارةِ 

ة  المواردِ الب�شريَّ

وا�ستراتيجياتُها 

و�أهدافُها

0.35

الت�شريعاتُ المتعلقةُ 

ة ب�إدارةِ الموارد الب�شريَّ
0.400.62

تخطيطُ المواردِ 

الب�شريّة
0.340.410.39

0.150.220.570.22تدريبُ المواردِ الب�شريَّة

ا�ستقطابُ الموارد 

الب�شرية وتوظيفُها 

وتعيينُها

0.01-0.24-0.04-0.520.22

0.020.250.220.86-0.10-0.02تحليلُ العمل وت�صميمُه

اتُ  الأجهزةُ والبرمجيَّ

الم�ستخدمةُ في �إدارةِ 

الموارد الب�شريَّة

0.070.280.07-0.410.530.650.28

واتبُ والحوافزُ  الرَّ

ة ة والمعنويَّ الماديَّ
0.06-0.170.04-0.200.210.210.620.20

0.140.160.120.020.030.250.14-0.000.01تقويُم الأداءِ الوظيفي

0.410.480.530.800.590.630.680.490.301.00الأداة ككل

* عند م�ستوى دلالة )�ألفا=0.05(

يت�ضح لنا من الجدول ال�سابق رقم )3( �أن معاملات الارتباط بين مجالات المقيا�س تتراوح ما 

بين )0.25 – 0.86(، وقد حاز بعُد )تحليلُ العمل وت�صميمُه( على  �أعلى ارتباط بالدرجة الكلية 

)0.86(، فيما نال بعُد )تقويمُ الأداءِ الوظيفي( على �أدنى ارتباط )0.25(. 

ثبات المقيا�س 

�ألفا(،  با�ستخدام معادلة )كرونباخ  الداخلي للمقيا�س  ثبات الات�ساق  تم احت�ساب معامل 

وقد بلغ معامل ثبات الأداة )0.92(، وهي قيمة ت�ؤكد الات�ساق الداخل للمقيا�س المطور، كما 

د. محمد الجرايدة تطوير �أداة لقيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية 
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يبين  التالي  والجدول   )0.92  -0.78( المدى  في  للمقيا�س  الفرعية  للأبعاد  الثبات  قيم  وقعت 

معامل الثبات لكل بعد من �أبعاد الأداة الت�سعة:  

الجدول رقم )12(

معامل الثبات لكل بعد من �أبعاد المقيا�س الت�سعة

معامل الثباتالبعد

ة وا�ستراتيجياتُها و�أهدافُها 0.91�سيا�ساتُ �إدارةِ المواردِ الب�شريَّ

0.88الت�شريعاتُ المتعلقةُ ب�إدارةِ الموارد الب�شريَّة

0.92تخطيطُ المواردِ الب�شريّة

0.86تدريبُ المواردِ الب�شريَّة

0.94ا�ستقطابُ الموارد الب�شرية وتوظيفُها وتعيينُها

0.89تحليلُ العمل وت�صميمُه

اتُ الم�ستخدمةُ في �إدارةِ المواردِ الب�شريَّة 0.82الأجهزةُ والبرمجيَّ

ة والمعنويَّة واتبُ والحوافزُ الماديَّ 0.91الرَّ

0.78تقويُم الأداءِ الوظيفي

0.92الأداة ككل

الخلا�صة والتو�صيات 

لقد تم تطوير مقيا�س فاعلية دارة الموارد الب�شرية في هذه الدرا�سة بالرجوع �إلى �إطار نظري 

وا�سع، واقت�صر المقيا�س على )70( معياراً ت�ستوفي معايير ال�صدق، وتغطي )9( �أبعاد رئي�سة 

في الأداة.

الب�شرية  الموارد  �إدارة  فاعلية  مقيا�س  ب�أن  القول  يمكن  والثبات  ال�صدق  دلالات  �ضوء  في 

يمكن  بها  موثوقًا  �أداة  تجعله  �سيكومترية  بخ�صائ�ص  يتمتع  العام  التعليم  م�ؤ�س�سات  في 

�إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات التعليم العام، من ثم  ا�ستخدامها لقيا�س درجة فاعلية 

تعرف مواطن القوة وال�ضعف في تلك النظم، والعمل على اتخاذ الإجراءات اللازمة لتطويرها.

�إن ما يميز هذا المقيا�س المطور عدم وجود مقايي�س لفاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات 

التعليم العام في الدول العربية حتى الآن.

ويو�صي الباحث ب�أن تقوم الم�ؤ�س�سات التربوية في الدول العربية بتطبيق المقيا�س والإفادة 

الب�شرية ب�شكل ي�سهم في  �إدارة مواردها  القوة وال�ضعف في  التعرف على مواطن  منه في 

تجويد �أدائها؛ نظراً لحاجة هذه الم�ؤ�س�سات لأدوات تفيدها في تعرف ر�صد نقاط القوة والك�شف 

وزيادة  �أن تمثل عقبة في نجاحها  التي يمكن  الب�شرية  للموارد  �إدارتها  الق�صور في  عن جوانب 

كفاءتها. كما يمكن توظيف هذا المقيا�س في قيا�س فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في م�ؤ�س�سات 

التعليم العالي.
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المراجع70

الأردني.  والخا�ص  العام  القطاع  منظمات  في  الب�شرية  الموارد  تخطيط  واقع   .)2002( لبنى  بقلة، 

ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة، جامعة اليرموك، اربد:الأردن.       

جرادات، فاطمة )2004(. واقع تطبيق نظـم معلومات المـوارد الب�شرية في قطاع البنوك الأردني. 

ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة، جامعة اليرموك، �إربد، الأردن.

الجرايدة ، محمد �سليمان )2006(. تقويم فاعلية نظام معلومات المـوارد الب�شرية في وزارة التربية 

والتعليم في الأردن. �أطروحة دكتوراه غير من�شورة ، الجامعة الأردنية، عمان، الأردن.

الحويلة، عبد المح�سن هادي )2008( . تقدير درجة فاعلية �إدارة الموارد الب�شرية في وزارة التربية في 

دولة الكويت. �أطروحة دكتوراه غير من�شورة، جامعة اليرموك، اربد، الأردن.  

في  الم�ؤ�س�سي  بالأداء  الب�شـرية  الموارد  �إدارة  وفاعليـة  كفاءة  علاقة   .)2005( خـالد  حيا�صات، 

العربية  عمان  جامعة  من�شـورة،  غير  دكتوراه  �أطروحة  الأردنية.  ال�صحفية  الم�ؤ�س�سات 

للدرا�سات العليا، عمان، الأردن.

ر�شيد، مازن )2001( . �إدارة الموارد الب�شرية : الأ�س�س النظـرية والتطبيقات العمـلية في المملكة 

العربية ال�سعودية )ط1(. ال�سعودية: مكتبة العبيكان.

زويلف، مهدي )2001(. �إدارة الموارد الب�شرية )ط1(. عمان: دار الفكر للطباعة والن�شر والتوزيع.

ال�سالم، م�ؤيد و�صالح، عادل )2002(. �إدارة الموارد الب�شرية، مدخل ا�ستراتيجي. �إربد: عالم الكتب 
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