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 مديرية الدفاع المدني الفلسطينية  منتسبي أداءالمال البشري في جودة   رأس إدارة أثر

 م 2025بهاء رزية  إشراف: الدكتور                            كاظمة "محمد جميل" دريدي  :إعداد

 الملخص: 

التعرف‌‌ الدراسة‌ جودة‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌‌‌أثر‌‌‌إلىهدفت‌ في‌ البشري‌ المدني‌‌‌‌أداءالمال‌ الدفاع‌ مديرية‌ منتسبي‌
الدراسة‌من‌منتسبي‌مديريات‌‌الفل المنهج‌الوصفي‌الارتباطي،‌وتكون‌مجتمع‌ الباحثة‌على‌ سطينية،‌واعتمدت‌

الدفاع‌المدني‌الفلسطيني‌في‌المحافظات‌الشمالية‌)طولكرم،‌جنين،‌نابلس،‌قلقيلية،‌طوباس(،‌والبالغ‌عددهم‌‌
،‌وأداة‌جمع‌البيانات‌‌العينة‌العشوائية‌الطبقية،‌تم‌اختيارهم‌بأسلوب‌‌ا(‌مستجيب‌233(،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌582)‌

‌.هي‌الاستبانة

المال‌البشري‌‌‌‌رأس‌‌إدارة‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌بين‌‌‌‌وكانت‌أهم‌النتائج‌التي‌توصلت‌إليها‌الدراسة‌
‌‌المال‌البشري‌كانت‌مرتفعة‌جداً‌وبنسبة‌استجابة‌‌‌رأس‌‌إدارةمستوى‌‌ن‌‌،‌وأفي‌كافة‌أبعاد‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌

أن‌‌%(84.8)‌ كما‌ جداً‌‌،‌ مرتفعة‌ الفلسطيني‌ المدني‌ الدفاع‌ مديريات‌ لمنتسبي‌ الوظيفي‌ الأداء‌ جودة‌ مستوى‌
المال‌البشري‌وجودة‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌حول‌‌،‌وكذلك‌‌%(85.1وبنسبة‌استجابة‌)‌

العلمي،‌مكان‌العمل،‌ومستوى‌التحديات‌‌‌‌المتغيرات‌الديمغرافية‌الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌‌‌إلىالأداء‌الوظيفي‌تعزى‌‌
‌%(.70.9المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌كانت‌مرتفعة‌وبنسبة‌استجابة‌)‌‌رأس‌إدارة‌التي‌تواجه‌‌

تعزيز‌معارف‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌عبر‌‌مجموعة‌من‌التوصيات،‌أهمها:‌‌‌إلى‌وقد‌خلصت‌الدراسة‌‌
،‌من‌خلال‌‌الإستراتيجيات‌ف‌بين‌المنتسبين‌لتحفيز‌الابتكار‌في‌تطوير‌‌إنشاء‌ورش‌عمل‌دورية‌لتبادل‌المعار‌

شهرية‌‌ عمل‌ الممارسات‌والإربع‌سنوية‌‌‌‌أوتنظيم‌ورش‌ أفضل‌ عرض‌ فيها‌ تم‌‌يتم‌ التي‌ الجديدة‌ ستراتيجيات‌
‌‌لكترونية‌لتوثيق‌المعارف‌المكتسبة‌إ،‌وتطوير‌قاعدة‌بيانات‌‌تطبيقها،‌مع‌توفير‌فرص‌للمناقشة‌وتبادل‌الأفكار‌

‌لضمان‌استدامة‌الاستفادة‌منها.

‌المال‌البشري،‌جودة‌الأداء‌الوظيفي،‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية.‌رأس‌‌إدارة‌‌الكلمات المفتاحية: 

‌
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The impact of human capital management on the quality of 

personnel performance in the Palestinian Civil Defense Directorate 

By:  Kazima "Mohamed Jamil" Dridi                  Supervision: Dr. Bahaa rizieh  2025AD   

Abstract : 

The study aimed to investigate the impact of human capital management on the 

performance quality of personnel in the Palestinian Civil Defense Directorate. The 

researcher adopted a descriptive-correlational approach. The study population 

consisted of personnel from the Palestinian Civil Defense Directorates in the 

northern governorates (Tulkarm, Jenin, Nablus, Qalqilya, and Tubas), totaling 582 

individuals. The sample size was 233 respondents, selected using the stratified 

random sampling method. The data collection tool was a questionnaire. 

The most significant findings of the study included a positive correlational 

relationship between human capital management and all dimensions of job 

performance quality. The level of human capital management was very high, with a 

response rate of 84.8%. Similarly, the level of job performance quality among the 

personnel of the Palestinian Civil Defense Directorates was very high, with a 

response rate of 85.1%. Additionally, there were no statistically significant 

differences in human capital management and job performance quality attributable 

to demographic variables such as gender, age, educational qualification, workplace, 

and the level of challenges facing human capital management in the Civil Defense 

Directorate, which was high with a response rate of 70.9%. 

The study concluded with a set of recommendations, the most important of which 

were enhancing the knowledge of Civil Defense Directorate personnel by 

establishing regular workshops to exchange knowledge among personnel to 

stimulate innovation in strategy development through organizing monthly or 

quarterly workshops to present best practices and new strategies implemented while 

providing opportunities for discussion and idea exchange and developing an 

electronic database to document acquired knowledge to ensure its sustainable 

utilization. 

Keywords: human capital management, job performance quality, Palestinian Civil 

Defense Directorate. 
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 الفصل الأول 

 ة الدراسة ومشكلتها لفيخ

 المقدمة 1.1

يشهد‌العالم‌في‌الوقت‌الراهن‌تحولات‌كبيرة‌أثرت‌بشكل‌ملحوظ‌في‌مسار‌حياتنا،‌حيث‌امتدت‌تأثيرات‌‌

مختلف‌الجوانب‌الحياتية،‌بما‌في‌ذلك‌الصحة‌والاقتصاد‌والمجتمع‌والثقافة‌والعلم،‌وقد‌‌‌‌إلى‌هذه‌التطورات‌‌

ذلك‌‌ الأ‌‌إلى‌أدى‌ الركائز‌ إحدى‌ يُعد‌ الذي‌ البشري،‌ العنصر‌ على‌ كبير‌ عليها‌‌تركيز‌ تعتمد‌ التي‌ ساسية‌

مع‌‌ التعاون‌ في‌ بالغًا‌ اهتمامًا‌ الحديثة‌ والمجتمعات‌ الحكومات‌ أولت‌ ولذلك‌ أنواعها،‌ بمختلف‌ المؤسسات‌

هذه‌‌ في‌ التقدم‌ عجلة‌ دفع‌ على‌ القادرة‌ البشرية‌ الكوادر‌ وتدريب‌ لتأهيل‌ المختلفة،‌ والمؤسسات‌ الجهات‌

‌مهامها‌بكفاءة‌عالية.‌أداءيز‌استمراريتها‌في‌تحفيز‌هذه‌الكوادر‌وتعز‌‌إلى‌المؤسسات،‌وسعت‌كذلك‌

التي‌تعتمد‌عليها‌‌‌‌الرئيسة‌ويعد‌التركيز‌على‌العنصر‌البشري‌داخل‌المؤسسات‌حجر‌الزاوية‌والدعامة‌‌

المتنوعة‌بأقل‌تكاليف‌‌‌الخِدْمَاتلتحقيق‌أهدافها‌المرجوة،‌وذلك‌من‌خلال‌تعزيز‌الكفاءة‌والإنتاجية‌في‌تقديم‌

ا‌لأن‌العنصر‌البشري‌يُعد‌مصدرًا‌للإبداع‌ومحفزًا‌للأداء‌وأهم‌مورد‌داخل‌المؤسسة،‌‌وجهد‌ممكنين،‌ونظرً‌

فإنه‌يتوجب‌عليها‌بذل‌الجهود‌للحفاظ‌عليه،‌وذلك‌عبر‌تلبية‌احتياجاته‌وتحقيق‌طموحاته‌الشخصية‌والمهنية‌‌

‌(Tampi et al.,2022‌.)‌

لى‌الاستخدام‌الأمثل‌لإمكاناتها‌وقدراتها‌‌والأداء‌الوظيفي‌يُعد‌عنصرًا‌محوريًا‌لأي‌مؤسسة،‌حيث‌يعتمد‌ع

العاملين،‌مما‌يساعد‌‌‌‌أداءالبشرية‌لتقييم‌مستوى‌هذا‌الأداء،‌وكما‌يعدّ‌أداة‌تحليلية‌دقيقة‌وموضوعية‌لتقييم‌‌

ذلك‌يوفر‌البيانات‌والمعلومات‌الضرورية‌لإدارة‌الموارد‌‌‌إلى‌العليا‌في‌اتخاذ‌القرارات‌الصائبة،‌وإضافة‌‌‌‌الإدارة

يمكنها‌من‌‌البشرية تحقيق‌ذلك‌من‌خلال‌تحسين‌وتنظيم‌‌‌‌إدارة،‌مما‌ الموارد‌بفاعلية‌واحترافية،‌ويتم‌ تلك‌
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والاستفادة‌القصوى‌من‌الموارد‌المتاحة،‌مما‌يعزز‌قدرة‌المؤسسة‌على‌التطور‌والتعامل‌بمرونة‌مع‌التغيرات‌‌

‌(.‌2021التي‌قد‌تطرأ‌أثناء‌تنفيذ‌المهام‌)بشير،‌

ية‌ترتبط‌بالخدمات‌التي‌يقدمها‌العاملون،‌وتسعى‌المؤسسات‌جاهدة‌لتحقيقها‌‌وتُعتبر‌الجودة‌سمة‌أساس

مستويات‌مرتفعة‌من‌الرضا،‌‌‌‌إلى‌وتعزيزها‌بواسطة‌آليات‌متنوعة،‌حيث‌تسهم‌جودة‌الأداء‌في‌الوصول‌‌

لدى‌الموظفين‌أنفسهم،‌فالجودة‌تظهر‌درجة‌التميز‌في‌العمل،‌مما‌يساعد‌‌‌‌أو‌سواء‌لدى‌أصحاب‌العمل‌‌

العاملين،‌وكما‌يُعد‌الأداء‌مؤشرًا‌سلوكيًا‌عامًا‌يعكس‌مدى‌التزام‌الموظفين‌‌على‌تط وير‌مهارات‌وقدرات‌

يتقاضاه‌ يتناسب‌مع‌الأجر‌الذي‌ تنفيذ‌عمله‌بما‌ الفرد‌على‌ إليهم،‌حيث‌يعبر‌عن‌قدرة‌ الموكلة‌ ‌‌بالمهام‌

‌(Amelia&Hadjri,2024‌).‌

عالي‌الجودة،‌أصبح‌من‌الضروري‌أن‌تولي‌المؤسسات‌اهتمامًا‌كبيرًا‌بالعنصر‌البشري‌‌‌‌أداءولتحقيق‌‌

المال‌قيمة،‌وإذ‌يُعد‌الاهتمام‌برأس‌المال‌‌‌‌رأسمصدرًا‌رئيسيًا‌للمعرفة‌وأكثر‌أشكال‌‌‌‌بوصفهاوتحافظ‌عليه،‌‌

عبر‌اجتذاب‌أفضل‌‌‌‌البشري‌والاستثمار‌فيه‌من‌أبرز‌التوجهات‌الحديثة‌التي‌تتبناها‌المؤسسات،‌ويتم‌ذلك

التدريب‌والتأهيل،‌مع‌توفير‌بيئة‌عمل‌آمنة‌ومحفزة‌‌‌‌بواسطةالكفاءات‌وتوجيهها‌نحو‌التطوير‌والتعلم‌الدائم‌‌

تُشكل‌في‌مجموعها‌الرصيد‌البشري‌الذي‌تمتلكه‌‌‌‌التي‌لتعزيز‌معارف‌ومهارات‌وخبرات‌وقدرات‌الموظفين،‌‌

‌(.Yuliastini et al.,2024المؤسسة‌)‌

المعارف‌والمهارات‌والخبرات‌والقدرات‌‌‌‌تؤدي‌الدفاع‌المدني‌الذي‌يتميز‌بطبيعة‌خاصة،‌‌‌‌وفي‌مجال‌عمل‌

الدفاع‌المدني‌خلال‌سنوات‌خدمته‌دورًا‌محوريًا‌في‌نجاح‌مهمته‌وتحقيق‌أهدافه،‌مع‌‌‌‌منتسبالتي‌يكتسبها‌‌

ن‌الضروري‌تنمية‌‌متميز‌في‌الحماية‌المدنية،‌م‌‌أداء‌ولتحقيق‌‌‌‌،تأدية‌واجبه‌‌في‌أثناءالحفاظ‌على‌سلامته‌‌

معارف‌وقدرات‌عناصر‌الدفاع‌المدني‌بشكل‌مستمر،‌وتعزيز‌مهاراتهم‌في‌مختلف‌التخصصات،‌بما‌يمكنهم‌‌

جانب‌توفر‌المعدات‌‌‌‌إلى‌ولإنجاح‌هذا‌العمل‌الإنساني،‌يتطلب‌الأمر‌‌‌‌،من‌التعامل‌مع‌التحديات‌بكفاءة
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عالية،‌بما‌يضمن‌تحقيق‌الأهداف‌مع‌الحفاظ‌‌‌‌المناسبة،‌وجود‌طواقم‌مؤهلة‌وقادرة‌على‌الأداء‌بسرعة‌وجودة

‌.‌(‌2022)العزة‌والسلوادي،‌‌‌على‌سلامة‌الأفراد‌مهما‌كانت‌التحديات

الملحة‌‌ التي‌تؤثر‌على‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌‌‌‌إلى‌وبناءً‌على‌ما‌سبق‌تظهر‌الحاجة‌ دراسة‌العوامل‌

لمال‌البشري‌في‌جهاز‌الدفاع‌المدني،‌‌الرأس‌ا‌‌إدارةلمنتسبي‌الدفاع‌المدني،‌واستكشاف‌التحديات‌التي‌تواجه‌‌

لذا‌ارتأت‌الباحثة‌القيام‌بهذه‌الدراسة‌نظراً‌للدور‌المحوري‌الذي‌يؤديه‌جهاز‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني‌في‌‌

‌خدمة‌المواطن‌الفلسطيني.

 مشكلة الدراسة 2.1

والإغاثة‌للمواطنين،‌‌الإنقاذ‌و‌‌الحماية‌‌في‌تقديم‌خدمات‌‌دوراً‌هاماً‌‌جهاز‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني‌‌يؤدي

تنعكس‌سلبًا‌على‌‌‌‌التي‌المال‌البشري،‌‌‌‌رأس‌‌إدارةفي‌‌‌‌عدّة‌مؤشرات‌تدل‌على‌وجود‌تحديات‌‌‌‌توجد‌‌هإلا‌أن

من‌‌‌‌ةخمسأجرتها‌الباحثة‌مع‌‌التي‌‌غير‌المنظمة‌‌ولية‌‌الأمقابلة‌‌المن‌خلال‌‌و‌‌‌،لمنتسبيهجودة‌الأداء‌الوظيفي‌‌

وبالاعتماد‌على‌نظام‌الأسئلة‌‌‌‌،الأقسام‌وضباط‌‌‌مديري‌المدير‌و‌،‌شملت‌نائب‌‌جهاز‌الدفاع‌المدني‌‌منتسبي‌

نقص‌في‌برامج‌التدريب‌والتأهيل‌التي‌تواكب‌‌و‌‌تؤثر‌على‌كفاءة‌العمل،‌تحديات‌تبين‌وجود‌عدة‌‌المفتوحة،

‌‌المنتسبين‌التطورات‌الحديثة‌في‌مجال‌الدفاع‌المدني،‌وضعف‌أنظمة‌التحفيز‌والمكافآت‌التي‌تعزز‌انتماء‌‌

‌بشكل‌فعال.‌‌‌رأس‌المال‌البشري‌‌‌إدارة‌الحديثة‌في‌‌‌‌التقنياتعدم‌توظيف‌‌‌‌وكذلكعلى‌الأداء‌المتميز،‌‌وتحفزهم‌‌

الوظيفي‌‌‌وجودالمقابلات‌‌‌‌أظهرتكما‌‌ الأداء‌ في‌ أوسع‌ النفسي‌‌‌‌كارتفاع‌‌،‌تحديات‌ الضغط‌ معدلات‌

بشكل‌مستمر‌نظراً‌لاعتداءات‌المستوطنين‌المتكررة‌‌‌‌بسبب‌طبيعة‌العمل‌المجهدة‌المنتسبينوالجسدي‌على‌

،‌وعدم‌كفاية‌الموارد‌المالية‌والمعدات‌اللازمة‌لأداء‌‌والاقتحامات‌اليومية‌للاحتلال‌للبلدات‌والقرى‌الفلسطينية

قدمة،‌مما‌يهدد‌تحقيق‌‌الم‌‌الخِدْمَات‌تراجع‌في‌جودة‌‌‌‌إلى‌هذه‌العوامل‌مجتمعة‌تؤدي‌‌،‌و‌المهام‌بشكل‌مثالي

‌.الفلسطيني‌‌لجهاز‌الدفاع‌المدني‌‌الإستراتيجية‌اف‌الأهد
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(‌أن‌جهاز‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني‌يواجه‌عدة‌‌2022وللتأكيد‌على‌ما‌سبق‌فقد‌ذكرت‌دراسة‌ريان‌)‌

تحديات‌تؤثر‌على‌كفاءة‌أدائه،‌من‌أبرزها‌التغير‌السلبي‌في‌سلوك‌بعض‌منتسبي‌الجهاز،‌حيث‌يلجأ‌‌

التغيب‌المتكرر،‌في‌حين‌‌‌‌أوالتأخر‌عن‌الدوام،‌‌‌‌أوتقارير‌طبية،‌‌التمارض‌بواسطة‌إحضار‌‌‌‌إلى‌البعض‌‌

(‌ذكرت‌أن‌الجهاز‌‌2022السلوادي‌)‌‌‌يظهر‌آخرون‌التزامًا‌عاليًا‌بتنفيذ‌مهامهم‌بكفاءة،‌وكذلك‌دراسة‌العزة‌و

زمة‌‌البرامج‌التدريبية‌الحديثة‌والبنية‌التحتية‌اللا‌‌إلى‌يواجه‌تحديات‌كبيرة‌في‌مجال‌التدريب،‌حيث‌يفتقر‌‌

لنجاح‌العملية‌التدريبية،‌ونتيجة‌للأزمة‌المالية‌التي‌يعاني‌منها‌الجهاز،‌لا‌يوجد‌نظام‌تدريب‌فعال‌يعتمد‌‌

على‌التقنيات‌والأساليب‌المتقدمة،‌مما‌يؤثر‌سلبًا‌على‌تطوير‌معارف‌ومهارات‌وقدرات‌المنتسبين،‌ويحد‌‌

‌من‌قدرتهم‌على‌مواجهة‌التحديات‌بكفاءة.

‌ي:تالآ‌السؤال‌في‌‌لدراسةالذلك،‌تبرز‌مشكلة‌

 ؟منتسبي مديرية الدفاع المدني الفلسطينية أداءالمال البشري في جودة  رأس إدارة أثرما 

‌وينبثق‌من‌هذا‌السؤال‌مجموعة‌من‌الأسئلة‌الفرعية‌الآتية:‌

 المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية؟‌‌رأس‌‌إدارة‌ما‌مستوى‌ -‌1

 ما‌مستوى‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لمنتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية؟‌ -‌2

المال‌البشري‌بأبعاده‌)المعارف،‌المهارات،‌الخبرات،‌القدرات(‌في‌جودة‌‌‌‌رأسلإدارة‌‌‌‌أثر‌هل‌يوجد‌‌ -‌3

 على‌العمل(؟‌‌ةمية‌العمل،‌جودة‌العمل،‌المواظب)ك‌‌بأبعاده‌منتسبي‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني‌‌أداء

تعزى‌‌‌المال‌البشري‌‌رأس‌‌إدارة‌‌استجابات‌المبحوثين‌حولمتوسطات‌في‌‌إحصائية‌توجد‌فروق‌‌هل‌ -‌4

 (؟‌الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مكان العملالمتغيرات‌الديمغرافية‌)‌‌إلى

‌‌إلى‌تعزى‌‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌‌‌‌استجابات‌المبحوثين‌حول‌متوسطات‌‌في‌‌‌‌إحصائيةتوجد‌فروق‌‌‌‌هل -‌5

 (؟‌الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مكان العملالمتغيرات‌الديمغرافية‌)‌
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‌ة؟الدفاع‌المدني‌الفلسطينيمديرية‌المال‌البشري‌في‌‌رأس‌‌إدارةما‌التحديات‌التي‌تواجه‌ -‌6

 أهداف الدراسة  3.1

منتسبي‌‌‌‌أداءالمال‌البشري‌في‌جودة‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌أثرمعرفة‌‌‌‌تحقيق‌هدفها‌الرئيس‌وهو‌‌إلى‌تسعى‌الدراسة‌‌

‌،‌وينبثق‌من‌هذا‌الهدف‌عدة‌أهداف‌فرعية:مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌في‌محافظات‌الشمال‌

 المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية.‌رأس‌‌إدارةمستوى‌‌إلى‌التعرف‌ -‌1

 الكشف‌عن‌مستوى‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لمنتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية. -‌2

 ة.الدفاع‌المدني‌الفلسطينيمديرية‌منتسبي‌‌أداءالمال‌البشري‌في‌جودة‌‌رأس‌‌إدارة‌‌أثراستكشاف‌ -‌3

المتغيرات‌‌‌‌إلىالمال‌البشري‌تعزى‌‌‌‌رأس‌‌إدارةالفروق‌في‌متوسطات‌استجابات‌المبحوثين‌حول‌‌‌‌معرفة -‌4

 .الديمغرافية‌)الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل(‌

حول‌‌في‌‌الفروق‌‌‌‌استيضاح -‌5 المبحوثين‌ استجابات‌ تعزى‌‌جودة‌‌متوسطات‌ الوظيفي‌ ‌‌إلى‌الأداء‌

 .مؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل(‌المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌العمر،‌ال

‌ة.الدفاع‌المدني‌الفلسطيني‌مديريةالمال‌البشري‌في‌‌‌رأس‌إدارة‌التحديات‌التي‌تواجه‌الكشف‌عن‌ -‌6

 الدراسة  أهمية 4.1

 العلمية الأهمية 1.4.1

المال‌البشري‌وتأثيره‌على‌جودة‌الأداء،‌‌‌‌رأستسهم‌الدراسة‌في‌سد‌فجوة‌في‌الأدبيات‌المتعلقة‌بإدارة‌‌

توفر‌إطارًا‌علميًا‌لتقييم‌فعالية‌السياسات‌الحالية‌‌،‌كما‌‌خاصة‌في‌القطاعات‌الحكومية‌مثل‌الدفاع‌المدني‌

تقدم‌مساهمة‌في‌إثراء‌المعرفة‌،‌وكذلك‌‌لإدارة‌الموارد‌البشرية‌في‌الدفاع‌المدني،‌مما‌يسهم‌في‌تحسينها‌

البشري‌وجودة‌الأداء‌الوظيفي،‌مما‌يساا‌‌رأس‌حول‌العلاقة‌بين‌‌ الباحثين‌والمهتمين‌في‌تطوير‌‌لمال‌ عد‌

المال‌البشري‌وجودة‌الأداء،‌مما‌قد‌‌‌رأس‌‌إدارةتساعد‌في‌فهم‌العلاقات‌السببية‌بين‌‌،‌و‌ستراتيجيات‌جديدةإ



 

6 

 

امها‌في‌‌توفر‌بيانات‌مرجعية‌يمكن‌استخدذلك‌‌‌‌إلى،‌وإضافة‌‌يفتح‌آفاقًا‌جديدة‌للبحث‌في‌مجالات‌مماثلة

تسهم‌في‌تعزيز‌خبرة‌‌،‌و‌بيئات‌مختلفة‌‌‌أوبحوث‌مستقبلية‌تتناول‌موضوعات‌مشابهة‌في‌قطاعات‌أخرى‌‌

‌الباحثة‌في‌مجال‌الموارد‌البشرية‌وجودة‌الأداء،‌مما‌يوسع‌من‌مهاراتها‌البحثية‌والعملية.

 العملية الأهمية 2.4.1

تقديم‌‌،‌و‌منتسبي‌الدفاع‌المدني‌‌أداء‌‌تساعد‌نتائج‌الدراسة‌في‌تحديد‌العوامل‌التي‌يمكن‌أن‌تعزز‌جودة‌

إمكانية‌‌،‌و‌الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتوصيات‌عملية‌لصانعي‌القرار‌في‌جهاز‌الدفاع‌المدني‌لتحسين‌سياسات‌‌

مراقبة‌‌ على‌ المدني‌ الدفاع‌ جهاز‌ يساعد‌ مما‌ الأداء،‌ جودة‌ وتقييم‌ لقياس‌ عملية‌ أدوات‌ الدراسة‌ توفر‌ أن‌

مستمر‌‌أداء‌وتحسين‌‌ بشكل‌ احتياجات‌‌الإمكانية‌‌مع‌‌‌‌،منتسبيها‌ تلبي‌ تدريبية‌ برامج‌ تصميم‌ في‌ مساهمة‌

المدني،‌مما‌يعزز‌مهاراتهم‌وقدراتهم‌في‌‌ الدفاع‌ الدراسة‌‌،‌و‌مهامهم‌‌أداء‌منتسبي‌ نموذجًا‌‌أ‌أن‌تكون‌نتائج‌

تقدم‌الدراسة‌حلولًا‌عملية‌لجهاز‌‌ذلك‌‌‌‌إلى،‌وإضافة‌‌يُحتذى‌به‌في‌قطاعات‌أخرى‌تعتمد‌على‌الموارد‌البشرية

 ستراتيجية‌فعالة.‌إات‌‌تبني‌ممارس‌بواسطةالمال‌البشري‌‌‌‌رأس‌‌إدارةالدفاع‌المدني‌والمؤسسات‌لتحسين‌كفاءة‌‌

 فرضيات الدراسة 5.1

‌الفرضيات‌الآتية:‌صاغت‌الباحثةعلى‌أسئلة‌الدراسة‌ونموذجها‌‌‌اعتمادًا

 الأولى الرئيسةالفرضية 

H1  :دلالة‌‌‌ى‌عند‌مستو‌‌‌دلالة‌إحصائية‌‌‌و‌ذ‌‌أثر‌يوجد‌‌لا‌‌‌‌‌(0.05≥α‌)  المال‌البشري‌بأبعاده‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌بين‌‌‌‌

كمية العمل، جودة العمل، المواظبة  بأبعاده‌)‌‌‌جودة‌الأداء‌الوظيفي(‌في‌‌معارف، مهارات، خبرات، قدرات)‌

‌عية‌الآتية:.‌وينبثق‌عن‌هذه‌الفرضية‌الفرضيات‌الفر‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌(‌على العمل 

H1a‌‌:دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌وذ‌‌أثر‌يوجد‌‌لا‌‌‌‌‌(0.05≥α‌)وكمية  ‌‌المال‌البشري‌‌‌رأس‌‌إدارةبين‌‌‌‌

 .مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌في‌‌العمل
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H1b :دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌و‌ذ‌أثريوجد‌لا‌‌‌‌(0.05≥α)وجودة  ‌المال‌البشري‌‌‌رأس‌إدارة‌‌بين‌

 في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية.‌العمل

H1c  :دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌وذ‌‌أثر‌يوجد‌‌لا‌‌‌‌‌(0.05≥α)المواظبة  ‌‌المال‌البشري‌‌‌رأس‌‌إدارة‌‌بين‌‌

 .مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينيةفي‌‌على العمل 

 الثانية الفرضية الرئيسة 

H2  :عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌‌إحصائيةلا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌(α≤0.05)في‌استجابات‌المبحوثين‌حول‌‌‌‌

الجنس،  المتغيرات‌الديمغرافية‌)‌‌‌إلى‌تعزى‌‌  (،‌قدرات‌)معارف،‌مهارات،‌خبرات‌  بأبعاده‌المال البشري    رأس‌‌إدارة

‌(.مكان العمل المؤهل العلمي،  العمر، 

 الثالثة الفرضية الرئيسة 

H3  :عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌‌إحصائيةلا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌(α≤0.05)في‌استجابات‌المبحوثين‌حول‌‌‌‌

الوظيفي  الأداء  )‌‌‌جودة  العمل‌بأبعاده‌ على‌ المواظبة‌ العمل،‌ جودة‌ العمل،‌ تعزى‌‌كمية‌ المتغيرات‌‌‌‌إلى(‌

‌(.مكان العمل المؤهل العلمي، العمر، الجنس، الديمغرافية‌)‌

 حدود الدراسة 6.1

‌جودة‌الأداء‌الوظيفي.وأثره‌في‌المال‌البشري،‌‌رأس‌إدارة‌تقتصر‌الدراسة‌على‌‌‌ود موضوعية: حد  1.6.1

:‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌في‌المحافظات‌الشمالية‌الفلسطينية‌)طولكرم،‌قلقيلية،‌نابلس،‌‌حدود مكانية   2.6.1

‌جنين،‌طوباس(.
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طولكرم،‌قلقيلية،‌نابلس،‌‌)‌‌‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني‌في‌المحافظات‌الشمالية‌‌‌:‌منتسبو‌حدود بشرية 3.6.1

العامة‌لجهاز‌الدفاع‌المدني‌‌‌‌الإدارة‌ومنتسبة،‌وذلك‌حسب‌‌‌‌ا(‌منتسب‌582والبالغ‌عددهم‌)‌‌‌جنين،‌طوباس(

‌.‌م2025الفلسطيني‌للعام‌

 م.‌2024‌/‌2025الدراسي‌‌خلال‌العام‌إجراء‌الدراسة‌:‌تمحدود زمانية 4.6.1

   الإجرائيةو التعريفات الاصطلاحية  7.1

هو‌أصل‌غير‌مادي‌يضم‌مجموعة‌المهارات‌والخبرات‌والمعارف‌الظاهرة‌والكامنة‌التي‌‌المال البشري:    رأس

تتمتع‌بها‌الكوادر‌العاملة‌في‌المؤسسة،‌ويتم‌اكتساب‌هذه‌العناصر‌عبر‌التعليم‌والتدريب‌والتأهيل،‌بالإضافة‌‌

رسة‌العملية،‌مما‌يمكنها‌من‌إنتاج‌القيمة‌والمساهمة‌الفاعلة‌في‌بيئة‌تنافسية‌بكفاءة‌‌المما‌‌بواسطةالتعلم‌‌‌إلى

‌(.hatumena et al.,2024وإنتاجية‌عالية‌)

معارفهم،‌‌"‌‌‌هو‌‌ا  إجرائيف‌‌ر ‌عَ‌ويُ‌ بواسطة‌ الفلسطيني‌ المدني‌ الدفاع‌ جهاز‌ منتسبي‌ التي‌يضيفها‌ القيمة‌

أهم‌الأصول‌غير‌الملموسة‌التي‌تساهم‌في‌تحقيق‌النمو‌والتنمية‌‌مهاراتهم،‌خبراتهم،‌وقدراتهم،‌ويعدّ‌أحد‌‌

‌."‌،‌ويعزز‌من‌جودة‌الخدمات‌المقدمة‌للمواطن‌الفلسطيني‌وحمايتهالمستدامة

‌(.2024)دربو‌ومزيد،‌‌لأداء‌المهام‌الموكلة‌إليه‌‌الفردالسلوك‌المتبع‌من‌قبل‌ الأداء الوظيفي: جودة 

جهاز‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني‌على‌إنجاز‌المهام‌الموكلة‌إليهم‌بكفاءة،‌‌‌‌قدرة‌منتسبي‌‌"هو‌‌إجرائي اف‌‌ر ‌عَ‌ويُ‌

عبر‌تحقيق‌التوازن‌بين‌كمية‌العمل،‌وجودة‌العمل،‌والمواظبة‌على‌العمل،‌ويظهر‌الاستغلال‌الأمثل‌للموارد‌

‌."‌والوقت،‌ويضمن‌تحقيق‌الأهداف‌المطلوبة‌بفعالية‌عالية

الفلسطيني:   المدني  تابع‌‌الدفاع  الداخليةجهاز‌ المتخذة‌‌‌‌الفلسطينية‌‌‌لوزارة‌ الإجراءات‌ من‌ مجموعة‌ وهو‌

من‌الأخطار‌التي‌من‌المحتمل‌وقوعها‌في‌أوقات‌‌الفلسطينيين‌‌لحماية‌الأرواح‌والممتلكات‌وحماية‌المواطنين‌‌

‌.(2022‌:9)ريان،‌‌‌السلم‌والحرب
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 الفصل الثاني 

 الأدب النظري والدراسات السابقة 

من‌‌‌‌المال‌البشري‌‌‌رأسيتناول‌المبحث‌الأول‌‌سيتناول‌هذا‌الفصل‌الأدب‌النظري‌للدراسة‌في‌مبحثين،‌س

التعرف‌‌ الدراسة‌‌‌‌خصائصه‌مفهومه‌وأهميته‌و‌‌‌إلى‌خلال‌ في‌هذه‌ اعتمادها‌ تم‌ التي‌ :‌‌ب‌‌والمتمثلة‌وأبعاده‌

المتغير‌التابع‌للدراسة‌والمتمثل‌‌‌‌سيتناول‌الذي‌‌المبحث‌الثاني‌‌وفي‌‌(،‌‌المعارف،‌المهارات،‌الخبرات،‌القدرات‌)‌

وأنواعه‌ومداخل‌‌،‌وأهميته‌‌الأداء‌الوظيفي‌جودة‌‌من‌مفاهيم‌‌‌‌اعدد‌‌المبحث‌الأداء‌الوظيفي،‌ويتناول‌‌جودة‌‌

الدراسة‌)‌‌‌التيوأبعاده‌‌‌‌تحسينه المواظبة‌على‌العمل‌تمثلت‌في‌هذه‌ والعوامل‌‌‌‌(‌كمية‌العمل،‌جودة‌العمل،‌

الدراسات‌السابقة‌التي‌تناولت‌‌‌‌كذلك‌‌‌ويتضمن‌الفصل‌‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني،‌‌المؤثرة‌فيه،‌ونبذة‌عن‌جهاز

‌متغيريّ‌الدراسة‌وتعقيب‌الباحثة‌وتحديد‌الفجوة‌البحثية.

 Human Capitalالمال البشري   رأس  المبحث الأول:  1.2

 مقدمة: 1.1.2

المال،‌كما‌ورد‌في‌كتابه‌‌‌‌رأس‌قدم‌الاقتصادي‌آدم‌سميث‌في‌القرن‌الثامن‌عشر‌فكرة‌أن‌البشر‌يمثلون‌‌

المال‌البشري‌غير‌متطورة‌حتى‌القرن‌العشرين،‌حيث‌‌‌رأس‌الكلاسيكي‌"ثروة‌الأمم"،‌ومع‌ذلك‌ظلت‌نظرية‌

ركز‌الفكر‌الاقتصادي‌في‌ذلك‌الوقت‌على‌دور‌الأرض‌ورأس‌المال‌المادي‌وساعات‌العمل‌كعوامل‌أساسية‌‌

النظرية‌‌ بهذه‌ الحقيقي‌ الاهتمام‌ يظهر‌ ولم‌ أواخر‌‌للنمو،‌ في‌ القرن‌‌‌‌الستينات‌وبداية‌‌‌‌الخمسيناتإلا‌ من‌

‌(.Deming,2022)‌‌‌الماضي،‌من‌خلال‌أعمال‌رواد‌مثل‌مينسر‌وبيكر‌وشولتز

المال‌البشري‌يتكون‌من‌مخزون‌المعرفة‌والمهارات‌والخبرات‌التي‌‌‌‌رأسوأكد‌هؤلاء‌الاقتصاديون‌أن‌‌

التي‌تناولت‌دور‌‌‌‌المال‌البشري‌بشكل‌كبير‌بفضل‌أبحاث‌شولتز،‌‌رأس‌يمتلكها‌الفرد،‌وقد‌تطورت‌نظرية‌‌

حيث‌لم‌ينتشر‌مفهوم‌‌‌‌المال‌البشري،‌‌‌رأسالتعليم‌والصحة‌في‌التنمية‌الاقتصادية،‌وكذلك‌الاستثمار‌في‌‌
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فراد‌كأصول‌بشرية‌ويحظى‌بالدعم‌إلا‌بعد‌ظهور‌نظرياته‌وأعمال‌بيكر‌وغيرهم،‌وكما‌ظهرت‌العديد‌‌تقييم‌الأ

المال‌البشري‌الكلاسيكي،‌ونظريات‌النمو‌الداخلي،‌واقتصاد‌‌‌‌رأس‌،‌كنظرية‌‌من‌النظريات‌الاقتصادية‌الحديثة‌

الاقتصادية،‌وساهم‌ذلك‌في‌‌المال‌البشري‌ودوره‌في‌عمليات‌التنمية‌‌‌‌رأس‌‌أهميةالتي‌أكدت‌على‌‌‌‌المعرفة،‌

تعزيز‌القدرات‌الإنتاجية‌لخلق‌الثروات‌المادية،‌ومنذ‌ذلك‌الحين‌تزايد‌الاهتمام‌برأس‌المال‌البشري‌وتكوينه‌‌

‌‌بشكل‌ملحوظ،‌حيث‌أجرت‌العديد‌من‌الدراسات‌الاقتصادية‌والاجتماعية‌أبحاثًا‌متعمقة‌حول‌هذا‌الموضوع‌

‌.(‌2017)أبو‌النصر‌ومحمد،‌

 المال البشري  رأس  مفهوم 2.1.2

تتفق‌في‌بعض‌الجوانب،‌كما‌قد‌‌‌‌أوقدمت‌الدراسات‌والأبحاث‌مجموعة‌من‌التعاريف‌التي‌قد‌تختلف‌‌

مجموعة‌المعارف‌والمهارات‌‌"بأنه‌‌(‌‌2023‌‌:327،‌وقد‌عرفه‌محمد‌)‌محدودة‌في‌أحيان‌أخرى‌‌‌أوتكون‌واسعة‌‌

‌".اء‌فترة‌عملهم‌داخل‌المنظمةوالقدرات‌التي‌اكتسبها‌الأفراد‌من‌خلال‌التعليم‌والخبرات‌أثن

البعد‌النوعي‌للموارد‌البشرية،‌‌‌‌هو‌المال‌البشري‌‌‌‌رأس‌‌(‌أنOhoiwutun,2023)‌‌‌أوهيوتون‌وقد‌أشار‌‌

يُنظر‌إليه‌على‌أنه‌أحد‌الأصول‌للمنظمات،‌وهو‌‌و‌‌،ويشمل‌الخبرة‌والمهارات‌والمعرفة‌التي‌تعزز‌الإنتاجية

‌وتحسين‌الأداء‌العام.لتحقيق‌الأهداف‌المؤسسية‌‌‌الأهميةأمر‌بالغ‌

القيمة‌الإجمالية‌لمعارف‌الفرد‌‌المال‌البشري‌هو‌‌‌‌رأس‌بأن‌‌(  Klonowska,2022) ‌‌كلونوفسكا‌وترى‌‌

،‌‌مجموعة‌العناصر‌التي‌تعزز‌إنتاجيته‌ونجاحه‌الاقتصادي‌‌‌إلى‌وإضافة‌‌ومهاراته‌وقدراته‌وصحته‌وخبراته‌‌

‌والعوامل‌القابلة‌للتغيير‌التي‌قد‌تتطور‌مع‌مرور‌الوقت.والجينية‌تتضمن‌هذه‌العناصر‌المواهب‌الفطرية‌و‌

البشري‌‌‌‌رأس‌(‌‌2020فيما‌يذكر‌كل‌من‌أبو‌تجار‌وخاطر‌)‌ الفرد‌من‌‌‌‌بأنه‌المال‌ الذي‌يمتلكه‌ المخزون‌

ويمكن‌تعزيز‌‌‌‌،‌النشاط‌الاقتصادي‌تؤهله‌للمشاركة‌الفاعلة‌في‌‌‌‌التي‌المهارات‌والقدرات‌والإمكانات‌والخبرات،‌‌

‌التعليم‌والتدريب.‌بواسطةهذا‌المخزون‌وتطويره‌
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‌ومن‌خلال‌التعريفات‌السابقة‌تلاحظ‌الباحثة‌وجود‌عدة‌قواسم‌مشتركة‌بين‌هذه‌التعريفات‌وهي:

‌والخبرات‌التي‌يكتسبها‌الفرد.والقدرات‌جميع‌التعريفات‌تشمل‌المعارف‌والمهارات‌ -‌1

‌المال‌البشري‌عاملًا‌محورياً‌في‌تحسين‌الإنتاجية‌والأداء‌الاقتصادي.‌رأس‌يعدّ‌ -‌2

‌التعليم‌والتدريب.‌بواسطةالمال‌البشري‌‌رأس‌يمكن‌تطوير‌ -‌3

‌للمنظمات،‌يساهم‌في‌تحقيق‌أهدافه.‌‌إستراتيجي‌يُنظر‌إليه‌كأصل‌ -‌4

‌يشمل‌المواهب‌الفطرية‌)الجينية(‌والعوامل‌القابلة‌للتطوير‌مع‌الزمن. -‌5

 قتصادية‌تساهم‌في‌النمو‌والتنمية.يمثل‌قيمة‌ا -‌6

جهاز‌الدفاع‌‌‌‌و‌القيمة‌التي‌يضيفها‌منتسب‌‌المال‌البشري‌بأنه‌‌رأسوبناء‌على‌ما‌سبق‌تعرف‌الباحثة‌‌

المدني‌الفلسطيني‌بواسطة‌معارفهم،‌مهاراتهم،‌خبراتهم،‌وقدراتهم،‌ويعدّ‌أحد‌أهم‌الأصول‌غير‌الملموسة‌‌

ال النمو‌والتنمية‌ الفلسطيني‌‌مستدامةالتي‌تساهم‌في‌تحقيق‌ للمواطن‌ المقدمة‌ ،‌ويعزز‌من‌جودة‌الخدمات‌

‌.وحمايته

 المال البشري  رأس أهمية 3.1.2

،‌حيث‌يعزز‌قدرتها‌على‌تحقيق‌‌لكافة‌المنظمات‌‌الإستراتيجيةالمال‌البشري‌أحد‌أهم‌الأصول‌‌رأسيُعد‌

نجاحها‌واستدامتها‌في‌بيئة‌الأعمال‌‌التميز‌التنافسي‌والابتكار‌وزيادة‌الإنتاجية،‌مما‌يجعله‌عاملًا‌محورياً‌في‌‌

(،‌‌2024(،‌و‌)العوامة،‌2020المال‌البشري‌حسب‌كل‌من‌)بودبوس‌وزهمول،‌‌‌رأس‌‌أهمية‌،‌وتكمن‌‌الديناميكية‌

‌ي:(،‌فيما‌يأتBucăţa&Tileagă,2023(،‌و)‌Kamyshina,2024و‌)‌

اله،‌مما‌يمنح‌‌استبد‌أو‌ستراتيجياً‌يصعب‌تقليده‌‌إالمال‌البشري‌في‌كونه‌مورداً‌‌‌‌رأس‌‌‌أهمية‌تظهر‌‌ -‌1

المال‌البشري‌على‌تحسين‌الموقع‌‌‌رأسالمنظمات‌ميزة‌تنافسية‌مستدامة،‌ويعمل‌الاستثمار‌في‌

للمنظمة‌‌ يؤدي‌‌‌‌بواسطةالتنافسي‌ مما‌ العاملين،‌ وخبرات‌ مهارات‌ الإنتاجية‌‌‌‌إلى‌تعزيز‌ زيادة‌
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مة‌من‌فهم‌‌المال‌البشري‌الابتكار‌والإبداع،‌حيث‌يمكن‌المنظ‌‌رأسوتحسين‌جودة‌العمل،‌ويدعم‌‌

‌التقنيات‌الجديدة‌وتطوير‌المعرفة‌التي‌تسهم‌في‌النمو‌الاقتصادي.

المال‌البشري‌ارتباطاً‌وثيقاً‌برأس‌المال‌الاجتماعي،‌حيث‌يعتمد‌نجاح‌المنظمة‌على‌‌‌‌رأس‌يرتبط‌‌ -‌2

من‌‌‌‌المُديرينالتفاعل‌بينهما،‌وكما‌يؤدي‌دوراً‌محورياً‌في‌ترسيخ‌الميزة‌التنافسية‌من‌خلال‌تمكين‌‌

المال‌البشري‌‌‌‌رأس‌‌ويعدّ‌ستراتيجية‌المنظمة،‌‌إاستغلال‌الفرص‌وابتكار‌أساليب‌عمل‌جديدة‌تدعم‌‌

أيضاً‌من‌أهم‌أصول‌المنظمة،‌حيث‌يحدد‌نجاحها‌التنافسي‌وربحها،‌ويعتمد‌تنفيذ‌المشاريع‌بكفاءة‌‌

تكتسب‌المنظمة‌ميزة‌تنافسية‌‌‌‌على‌الخبرات‌والمهارات‌التي‌يمتلكها‌الأفراد،‌ومن‌الناحية‌الاقتصادية،‌

تمتلك‌موارد‌بشرية‌‌ يساهم‌‌‌‌في‌حين،‌‌كفؤةعندما‌ التنظيمية،‌ الناحية‌ في‌‌‌‌رأسمن‌ البشري‌ المال‌

 لتعزيز‌الإنتاج‌التنافسي‌وزيادة‌الأرباح.‌الإستراتيجيالتخطيط‌

افسية‌للمنظمات‌‌يعزز‌الميزة‌التن‌‌قيماً‌ستراتيجياً‌‌إالمال‌البشري‌يُعد‌مورداً‌‌‌‌رأس‌‌أنّ‌‌‌ويستنتج‌مما‌سبق‌

الإنتاجية،‌‌‌‌بواسطة والتنافسية‌و‌تحسين‌ البيئية‌ التحديات‌ مع‌ التكيف‌ من‌ وتمكينها‌ الابتكار،‌ وأن‌دعم‌ ‌،‌‌

الاستثمار‌في‌تطوير‌المهارات‌والمعرفة‌لدى‌العاملين‌يُسهم‌في‌تحقيق‌النجاح‌التنظيمي‌والاستدامة‌على‌‌

‌المدى‌الطويل.

 المال البشري  رأسخصائص  4.1.2

رؤوس‌‌‌‌س‌رأيتميز‌‌ أنواع‌ من‌ غيره‌ عن‌ مختلفاً‌ تجعله‌ التي‌ الخصائص‌ من‌ بمجموعة‌ البشري‌ المال‌

‌‌،‌أصلًا‌غير‌ملموس،‌لا‌يمكن‌ملاحظته‌مباشرة،‌لكن‌نتائجه‌تكون‌واضحة‌وقيمة‌للمنظمة‌‌يعدّ‌هو‌‌،‌و‌الأموال

خصائصه‌ أبرز‌ ‌ومن‌ ‌‌( من‌ كل‌ ذكرها‌ )‌2024،‌تيموساغالتي‌ ‌،)England&Folbre,2023‌‌،)

‌(Citra&DIrbawanto,2022‌)‌:ما‌يلي‌
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لدى‌‌‌‌رأسيتميز‌‌ -‌1 المعرفة‌ مخزون‌ زيادة‌ في‌ يسهم‌ مما‌ والمشاركة،‌ للتوسع‌ بقابليته‌ البشري‌ المال‌

‌الأفراد.‌

‌المال‌البشري.‌رأس‌الآخرين،‌مما‌يساعد‌في‌توسيع‌نطاق‌‌إلى‌يمكن‌لمالك‌المعرفة‌نقلها‌ -‌2

زء‌فطري‌وجزء‌مكتسب،‌حيث‌تشكل‌المعارف‌والكفاءات‌مكوناته‌‌المال‌البشري‌من‌ج‌‌رأسيتكون‌‌ -‌3

‌الرئيسية.

نوعين:‌عام‌)مثل‌المعرفة‌الأساسية‌كالقراءة‌والكتابة(‌وخاص‌)مثل‌‌‌‌إلى‌المال‌البشري‌‌‌‌رأس‌ينقسم‌‌ -‌4

‌المهارات‌المتخصصة‌في‌مهنة‌معينة(.

‌المال‌البشري‌تخصيص‌وقت‌وموارد‌مالية.‌رأسيتطلب‌تكوين‌‌ -‌5

‌تحديث‌مستمر.‌‌إلىالمال‌البشري‌معرض‌للتقادم‌ويحتاج‌‌‌رأس -‌6

‌المال‌البشري‌بالفرد‌الذي‌يكتسبه،‌ويُعد‌مصدراً‌أساسياً‌للدخل.‌رأس‌‌يختص -‌7

أن‌‌ المعرفة‌‌‌رأسويستنتج‌مما‌سبق‌ للتوسع‌والمشاركة،‌حيث‌يمكن‌نقل‌ يتميز‌بقابليته‌ البشري‌ المال‌

فريدوتطو‌ كأصل‌ قيمته‌ يعزز‌ مما‌ عامة‌‌و‌‌‌،‌يرها،‌ معارف‌ ويشمل‌ ومكتسبة،‌ فطرية‌ قدرات‌ من‌ يتكون‌

تحديث‌مستمر،‌ويظل‌‌‌‌إلى‌نظراً‌لتعرضه‌للتقادم،‌يحتاج‌‌و‌‌‌،ومتخصصة،‌ويتطلب‌استثماراً‌في‌الوقت‌والموارد

‌للقيمة‌التنافسية.‌رئيس‌مرتبطاً‌بالفرد‌كمصدر‌أساسي‌للدخل‌ومحرك‌

 المال البشري  رأسأبعاد  5.1.2

أبعاد‌دقيقة‌وشاملة‌لمفهوم‌‌‌‌أهميةانطلاقًا‌من‌‌ الباحثة‌بمسح‌شامل‌‌‌‌رأستحديد‌ قامت‌ البشري،‌ المال‌

(،‌وشمل‌هذا‌‌73ومتعمق‌لأكبر‌قدر‌ممكن‌من‌الأدبيات‌والدراسات‌السابقة‌ذات‌الصلة‌التي‌بلغ‌عددها‌)‌

،‌‌الدكتوراة‌‌‌وأطروحاتوالرسائل‌الجامعية‌‌‌‌المسح‌مراجعة‌للدراسات‌المنشورة‌في‌الدوريات‌العلمية‌المحكمة،‌

تتناسب‌مع‌طبيعة‌عمل‌الدفاع‌‌‌‌التيونتيجة‌لهذه‌العملية‌تم‌تحديد‌الأبعاد‌الأكثر‌تكراراً‌في‌الدراسات‌السابقة‌‌
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بعاد‌هي‌)المعارف،‌المهارات،‌الخبرات،‌القدرات(،‌ومن‌هذه‌الدراسات‌التي‌تناولت‌أبعاد‌‌المدني،‌وهذه‌الأ

البشر‌‌‌رأس )عبد‌المحسن،‌المال‌ المطلب،‌،‌‌(‌2025ي،‌هي:‌ ،‌‌(‌2023)منصور‌وأبو‌داود،‌،‌‌(‌2024)عبد‌

‌.(‌2021)الجمل‌وعمران،‌،‌‌(‌2022)عبد‌الأمير‌والطائي،‌‌،(‌2022)عبد‌الحليم‌ودراجي،‌

‌وتستعرض‌الباحثة‌الأبعاد‌على‌النحو‌الآتي:

 Knowledgeالمعارف   1.5.1.2

تقليده‌‌‌‌المعارف يصعب‌ ونادر،‌ ملموس‌ غير‌ و‌‌‌وأهي‌مورد‌ الأفكار،‌‌يمحاكاته،‌ مجموعة‌ بأنه‌ عرّف‌

وهو‌الخبرات،‌‌و‌الآراء،‌‌و‌الحقائق،‌‌و‌ الإنسان،‌ يمتلكها‌ التي‌ والمبادئ‌ بوجود‌‌‌‌والمفاهيم،‌ يرتبط‌ قديم‌ مفهوم‌

الإنسان‌منذ‌ظهوره،‌وكما‌يمكن‌تعريفه‌بأنه‌المخزون‌المتراكم‌من‌المعلومات‌والمهارات‌الناتجة‌عن‌استخدام‌

التفكير،‌والإدراك‌الذي‌يقوم‌بها‌العقل‌البشري‌بناءً‌‌و‌مات،‌مما‌يظهر‌عمليات‌المعالجة،‌‌الأفراد‌لهذه‌المعلو‌

‌.‌(‌2013)السيد،‌‌‌على‌المعلومات‌المتاحة

والعمليات‌المعرفية‌لدى‌الفرد،‌وذلك‌نتيجة‌لاكتساب‌‌سس‌‌بواسطة‌تجديد‌وتطوير‌الأ‌‌المعارفتتطور‌‌و‌

خبرات‌إضافية،‌بل‌تشمل‌‌‌أوخبرات‌جديدة،‌ولا‌تقتصر‌المعرفة‌على‌مجرد‌اكتساب‌معلومات‌‌‌أوسلوكيات‌‌

مرونة‌وقدرة‌على‌‌‌‌أكثر‌أيضًا‌زيادة‌الوعي‌والإدراك‌لدى‌الفرد‌لكيفية‌مساهمة‌أفكاره‌وأنشطته‌في‌بناء‌معرفي‌‌

‌.(‌2023)قدوش،‌‌ة‌المحيطة‌التكيف‌مع‌البيئ

جهاز‌الدفاع‌‌‌‌و‌من‌المعلومات‌التي‌يكتسبها‌منتسبالمعارف‌إجرائياً‌هي‌حصيلة‌متكاملة‌‌‌‌الباحثة‌‌وتعرف

المدني‌الفلسطيني‌بواسطة‌التعلم‌والتدريب،‌التي‌تمكنهم‌من‌فهم‌البيئة‌المحيطة‌وتطوير‌تصورات‌فكرية‌‌

معلومات‌دقيقة،‌مما‌يسهم‌في‌تحقيق‌نتائج‌إيجابية‌‌تقديم‌حلول‌مبتكرة‌و‌‌‌إلىومعتقدات‌واضحة،‌وتؤدي‌‌

‌وإضافة‌أفكار‌جديدة‌تساهم‌في‌التقدم‌والتطور.
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فرضية‌تعزز‌الفهم‌وتدعم‌‌‌أوأي‌كلمة،‌مثال،‌قاعدة،‌تمثل‌المعارف‌‌ترى‌الباحثة‌بأنوبناءً‌على‌ذلك،‌‌

‌ز‌الابتكار‌والتحفيز.ممارسات‌رسمية،‌مما‌يعز‌‌إلى‌الإجراءات،‌وكما‌تسهم‌في‌تحويل‌الخبرات‌العملية‌

(،‌و‌‌2024ن‌)‌و‌علي‌وآخر‌نوعين‌حسب‌ما‌ورد‌عن‌كل‌من‌‌‌‌إلىن‌المعارف‌‌و‌ن‌والباحثو‌وقد‌قسم‌المفكر‌

‌(Oranga,2023:وهي‌،)‌

المعارف‌الصريحة:‌هذا‌النوع‌من‌المعرفة‌يتمتع‌بصفة‌رسمية‌ويمكن‌نقلها‌بسهولة‌عبر‌‌ -‌1

الإجراءات،‌والمبادئ‌التوجيهية‌التي‌‌و‌ئق،‌‌الحقا‌‌:‌الأدلة،‌وقواعد‌البيانات‌وهي‌تشمل‌و‌المستندات،‌‌

‌يُمكن‌مشاركتها‌وتعليمها‌دون‌صعوبة.

الضمنية‌‌ -‌2 المعرفة‌ تعدّ‌ الضمنية:‌ الشخصية،‌‌‌‌أكثرالمعارف‌ الرؤى‌ تتضمن‌ حيث‌ تعقيدًا،‌

توثيقها،‌ويتم‌اكتسابها‌عادةً‌في‌أثناء‌التفاعلات‌‌‌‌أو‌الحدس،‌والتجارب‌التي‌يصعب‌التعبير‌عنها‌‌و‌

‌الاجتماعية‌والخبرات‌العملية‌المتراكمة.

ها‌مزيج‌من‌التعلم‌‌نّ‌إ،‌حيث‌‌للمنظمات‌تمثل‌كل‌ما‌هو‌جديد‌ومفيد‌‌‌‌وأخيراً،‌ترى‌الباحثة‌أن‌المعارف

 .والخبرة‌المتراكمة،‌وتعتمد‌بشكل‌أساسي‌على‌الفهم‌والإدراك‌البشري‌

 Skillsالمهارات  2.5.1.2

‌‌،‌بأنها‌القدرة‌على‌تطبيق‌المعرفة‌باستخدام‌الخصائص‌والمميزات‌التي‌يمتلكها‌الفرد‌‌المهاراتتُعرف‌‌

تمثل‌‌و‌‌‌،المهام‌مع‌التكيف‌السريع‌والدقيق‌مع‌التغيرات‌المختلفة‌‌أداءكما‌يمكن‌تعريفها‌بأنها‌القدرة‌على‌‌و‌

للمعارف،‌‌ تجميعًا‌ وفعالية‌التجو‌القدرات،‌‌و‌المهارة‌ بكفاءة‌ الأهداف‌ لتحقيق‌ الموجهة‌ والسلوكيات‌ ‌‌ارب،‌

‌.(‌2023)الجهني،‌
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المهارات‌‌ مجموعة‌‌إوتعرف‌ هي‌ منتسبجرائياً‌ يكتسبها‌ التي‌ الممارسات‌ المدني‌‌‌‌ومن‌ الدفاع‌ جهاز‌

المواقف‌‌ المهارات‌متكيفة‌مع‌متطلبات‌ العملية،‌وتكون‌هذه‌ الفلسطيني،‌وتتجسد‌في‌سلوكياتهم‌وقدراتهم‌

‌مسبق‌وفعّال.‌أداءتحقيق‌‌‌إلى،‌وتهدف‌‌المحددة

الباحثة‌أن‌‌وعلى‌هذا،‌‌‌ تُعد‌‌ترى‌ البشري،‌حيث‌‌‌‌من‌إحدىالمهارات‌ المال‌ الرئيسية‌لرأس‌ المكونات‌

‌المختلفة.‌الإداريةالتحدث،‌والمهارات‌و‌الإقناع،‌و‌التواصل،‌و‌تشمل‌أنواعًا‌متعددة‌مثل‌مهارات‌العمل،‌

‌(،‌وهي:2013أساسية،‌كما‌ذكرها‌كل‌من‌حجازي‌وسعاد‌)‌وتتكون‌المهارة‌من‌عدة‌أركان‌

الرغبة:‌وتعبر‌عن‌مدى‌حماس‌الفرد‌وإصراره‌على‌إنجاز‌مهامه،‌حيث‌يتأثر‌أداؤه‌بسلوكه‌‌ -‌1

‌وتفاعله‌مع‌الآخرين.

مدى‌إتقان‌الفرد‌لعمله‌من‌الناحية‌الفنية،‌سواءً‌من‌خلال‌قوته‌الجسدية‌‌‌‌إلىالقدرة:‌وتشير‌‌ -‌2

‌الفكرية.‌أو

‌الظروف‌التي‌يجب‌على‌الفرد‌استغلالها‌لتحقيق‌النجاح.‌أو‌ي‌المواقف‌الفرص:‌وه‌ -‌3

‌التعلم.‌بواسطةالمعرفة:‌وتتمثل‌في‌المعلومات‌والخبرات‌التي‌يكتسبها‌الفرد‌ -‌4

المهارات‌وتنوعها‌للمؤسسة،‌فإن‌امتلاك‌الأفراد‌لمهارات‌تنظيمية‌وفنية‌يضمن‌للمؤسسة‌‌‌‌أهمية‌فيما‌تكمن‌‌

ع‌‌رأستوفر‌‌ قادر‌ التطور‌‌الإدارةلى‌‌مال‌بشري‌ عجلة‌ يؤدي‌‌و‌‌‌،‌الفعالة‌ودفع‌ المهارات‌ تنوع‌ أن‌ ‌‌إلى‌كما‌

ابتكارات‌في‌العمليات‌المرتبطة‌بها،‌وعلى‌الصعيد‌الفردي،‌فإن‌اكتساب‌الفرد‌لمهارات‌متنوعة‌يزيد‌من‌‌

منحه‌امتيازات‌وترقيات‌تسهم‌في‌‌‌‌إلىمرونته‌ويوفر‌له‌فرص‌عمل‌متعددة‌وعروضًا‌متنوعة،‌بالإضافة‌‌

‌.(‌2023)سليم،‌‌‌قراره‌ونجاحه‌داخل‌المؤسسةاست

قدرة‌الأفراد‌على‌‌‌‌تظهرالمال‌البشري،‌حيث‌‌‌‌رأسالمهارات‌تُعد‌عنصرًا‌أساسيًا‌في‌‌وترى‌الباحثة‌أن‌‌

يضمن‌امتلاك‌الأفراد‌لمهارات‌‌‌‌،‌وللمنظمات‌تطبيق‌المعرفة‌والتكيف‌مع‌التغيرات‌لتحقيق‌الأهداف‌بكفاءة‌
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يعزز‌على‌الصعيد‌الفردي‌فرص‌العمل‌والترقيات،‌مما‌‌‌‌في‌حيني‌العمليات،‌‌فعالة‌وابتكارًا‌ف‌‌إدارة‌متنوعة‌‌

‌يسهم‌في‌الاستقرار‌والنجاح‌المهني.

 Experienceالخبرات  3.5.1.2

وظائفهم‌الحالية‌والسابقة،‌مما‌يعزز‌أداءهم‌‌‌‌بواسطةهي‌مجموع‌المعارف‌والمهارات‌التي‌يكتسبها‌الأفراد‌‌

‌.‌‌(‌2023)محمود‌وآخرون،‌‌‌وقدرتهم‌على‌التعامل‌مع‌مختلف‌الظروف

جهاز‌الدفاع‌الفلسطيني‌‌‌‌و‌رف‌والمهارات‌التي‌يكتسبها‌منتسبوتعرف‌الخبرات‌إجرائيًا‌هي‌مقدار‌المعا

عزز‌قدرتهم‌على‌التكيف‌مع‌الظروف‌‌وترسخ‌في‌أثناء‌الممارسة‌العملية‌في‌الوظائف‌الحالية‌والسابقة،‌وت

‌المتغيرة‌بفضل‌تراكم‌المعرفة‌العملية‌والتجارب‌الميدانية.

‌:ي‌(،‌فيما‌يأت2024من‌درقة‌وميلودي‌)‌‌حسب‌ما‌ذكره‌كل‌الخبرات‌‌أهميةوتبرز‌

‌تدريب‌مكثف.‌إلى‌خفض‌التكاليف‌وتقليل‌وقت‌التدريب:‌حيث‌تقلل‌الخبرة‌من‌الحاجة‌ -‌1

عملهم‌في‌منظمات‌‌‌بواسطةرة‌السلوكيات‌التي‌تعلمها‌الأفراد‌الخب‌‌تظهرمؤشر‌اجتماعي:‌ -‌2

‌قد‌تكون‌مطلوبة‌في‌البيئة‌الجديدة.‌والتي‌سابقة،‌

‌‌المدّة‌للترقية‌من‌مجرد‌طول‌‌‌‌أهمية‌‌أكثر‌ضرورية‌للترقية:‌تكون‌الخبرة‌التي‌يكتسبها‌الأفراد‌‌ -‌3

‌لتي‌مارسوها.الزمنية‌التي‌قضوها‌في‌العمل،‌حيث‌تعتمد‌الترقية‌على‌نوعية‌الأعمال‌ا

‌:،‌وهي‌أنواع‌رئيسية‌ة‌ثلاث‌إلى‌(‌الخبرات‌Fernando et al.,2019)‌‌‌و‌وآخرون‌قد‌صنف‌فرناندو‌

قدرة‌الفرد‌على‌الفهم‌المشترك‌بناءً‌على‌الخبرات‌التي‌يكتسبها‌‌‌‌إلى‌الخبرة‌التشاركية:‌تشير‌‌ -‌1

‌ها.هأثناء‌محاولته‌إيجاد‌حلول‌للمشكلات‌التي‌يواج

من‌الإدراكي،‌حيث‌يتم‌تحسين‌‌‌‌أكثر‌خبرة‌المهارات‌الحركية:‌تركز‌على‌الجانب‌البدني‌‌ -‌2

‌الأداء‌المتكرر‌والتدريب‌المستمر‌والموجه.‌‌بواسطةالمهارات‌
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ية‌)العميقة(:‌تعتمد‌على‌الموهبة‌الإبداعية‌المبنية‌على‌المعارف‌النظرية،‌مما‌‌الخبرة‌النظر‌ -‌3

تُكتسب‌هذه‌المعارف‌‌و‌يسمح‌للخبراء‌بحل‌المشكلات‌المعقدة‌التي‌لا‌يمكن‌حلها‌بالخبرة‌التشاركية‌

 التدريب‌المنتظم‌وحل‌المشكلات‌عمليًا،‌كما‌هو‌الحال‌مع‌المهندسين‌والعلماء.‌بواسطة

دورًا‌محوريًا‌في‌تعزيز‌الأداء‌الفردي‌والمؤسسي،‌حيث‌تسهم‌في‌تقليل‌‌‌تؤدّيأن‌الخبرات‌‌‌ة‌رى‌الباحثوت

الخبرات‌)تشاركية،‌‌كما‌أن‌تنوع‌أنواع‌و‌‌،التكاليف‌وزيادة‌الكفاءة،‌وتُعد‌أساسًا‌للترقية‌وتحقيق‌التميز‌المهني

‌حركية،‌نظرية(‌يُثري‌القدرات‌الفردية‌ويساعد‌في‌مواجهة‌التحديات‌المعقدة.

‌Capabilitiesالقدرات  4.5.1.2

تسمح‌له‌بأداء‌المهام‌الموكلة‌إليه‌‌‌‌التيالسمات‌التي‌يتمتع‌بها‌العنصر‌البشري،‌‌‌‌يقصد‌بالقدرات‌هي

التكيف‌مع‌الظروف‌الطارئة،‌والقدرة‌على‌التعلم‌بسرعة،‌‌بأعلى‌كفاءة‌وتشمل‌هذه‌السمات‌المرونة،‌وسهولة‌‌

تُعد‌هذه‌السمات‌مصدرًا‌من‌مصادر‌التميز‌التنافسي،‌حيث‌تساهم‌في‌خلق‌قيمة‌‌و‌‌‌،والاعتماد‌على‌الذات

مضافة‌من‌خلال‌توظيف‌نقاط‌القوة‌لاستثمار‌الفرص‌المتاحة‌والتعامل‌مع‌التهديدات‌المحيطة‌بالمؤسسة‌‌

‌.(‌Sachitra,2020)‌‌‌التعليمية

حزمة‌معقدة‌من‌المهارات‌الفردية‌والجماعية،‌والتعليم‌الجماعي‌لدى‌منتسبي‌‌‌‌وتعرف‌القدرات‌إجرائياً‌بأنها‌

على‌‌ القدرات‌ التنظيمية،‌وتعمل‌هذه‌ العمليات‌ عبر‌ ممارستها‌ يتم‌ التي‌ الفلسطيني،‌ المدني‌ الدفاع‌ جهاز‌

ز‌الكفاءة‌والفعالية‌في‌تحقيق‌الأهداف‌التنظيمية‌‌ضمان‌التنسيق‌الفائق‌بين‌كافة‌الأنشطة‌الوظيفية،‌مما‌يعز‌

‌للجهاز.

(‌عدة‌Dellve et al.,2022القدرات‌تشمل‌مجموعة‌واسعة‌من‌الصفات‌التي‌يمتلكها‌الفرد،‌وذكر‌)‌و‌

‌أنواع‌للقدرات‌الشخصية،‌وهي:

‌القدرات‌العقلية:‌وتتضمن‌التفكير‌النقدي،‌وحل‌المشكلات،‌والإبداع،‌والقدرة‌على‌التعلم. -‌1
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وإقامة‌‌ال -‌2 والقيادة،‌ فريق،‌ ضمن‌ والعمل‌ الفعّال،‌ التواصل‌ وتشمل‌ الاجتماعية:‌ قدرات‌

‌العلاقات.

‌القدرات‌العاطفية:‌وتتضمن‌الذكاء‌العاطفي،‌وإدارة‌الضغوط،‌والتحكم‌في‌المشاعر. -‌3

‌القدرات‌الجسدية:‌وتشمل‌اللياقة‌البدنية،‌والقوة،‌والتحمل،‌والمهارات‌الحركية. -‌4

وت -‌5 المهنية:‌ بيئات‌‌القدرات‌ مع‌ والتكيف‌ المتخصصة،‌ والمعرفة‌ التقنية،‌ المهارات‌ تضمن‌

‌العمل‌المختلفة.

أن‌تنمية‌هذه‌القدرات‌يُعد‌أمرًا‌حيويًا‌لتعزيز‌الأداء‌الفردي‌والمؤسسي،‌حيث‌تساهم‌‌‌‌إلى‌تخلص‌الباحثة‌‌و‌

‌في‌تحقيق‌التميز‌التنافسي‌والاستجابة‌الفعّالة‌للتحديات‌المختلفة.

 المال البشري  أسر تحديات قياس  6.1.2

حسب‌ما‌ذكره‌‌‌‌المال‌البشري،‌إلا‌أن‌هذه‌العملية‌تواجه‌عدة‌تحديات‌‌رأسقياس‌‌‌‌أهميةعلى‌الرغم‌من‌‌

‌:وهي‌‌(،2015وبآيو‌وآخرون‌)‌‌،(‌2022داودي‌وقاضي‌)‌

صعوبة‌قياس‌بعض‌الأصول‌غير‌الملموسة،‌مثل‌الإبداع،‌الذي‌يُعد‌أساساً‌لخلق‌المعرفة‌والقيمة،‌‌ -‌1

‌بمخرجاته.‌أو‌لكن‌يصعب‌التنبؤ‌به‌

‌عدم‌القدرة‌على‌تحديد‌العوائد‌الاقتصادية‌المستقبلية‌بدقة. -‌2

‌المال‌البشري‌بشكل‌كامل.‌رأسصعوبة‌مراقبة‌المنظمات‌لجميع‌أنواع‌ -‌3

المت -‌4 البيانات‌ توليدها‌‌نقص‌ لتحسين‌ فعّال‌ بشكل‌ إدارتها‌ وطرق‌ الملموسة‌ غير‌ بالأصول‌ علقة‌

‌.واستخدامها

‌المال‌البشري.‌رأسقلة‌وعي‌العاملين‌بأهمية‌محاسبة‌ -‌5

 التحديات‌في‌قياس‌التعلم‌مدى‌الحياة‌والتراكم‌المعرفي‌الناتج‌عنه. -‌6
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المال‌البشري‌يواجه‌تحديات‌كبيرة‌تتمثل‌في‌صعوبة‌تقييم‌الأصول‌غير‌‌‌‌رأس‌وترى‌الباحثة‌أن‌قياس‌‌

الملموسة‌مثل‌الإبداع،‌وعدم‌القدرة‌على‌التنبؤ‌الدقيق‌بالعوائد‌الاقتصادية‌المستقبلية،‌وكما‌تظهر‌تحديات‌‌

كد‌الحاجة‌‌في‌قياس‌التعلم‌المستمر‌والتراكم‌المعرفي،‌مما‌يعيق‌عملية‌المراقبة‌الشاملة،‌وهذه‌التحديات‌تؤ‌

‌تطورًا‌لتعزيز‌دقة‌وفعالية‌عملية‌القياس.‌‌أكثرتطوير‌أدوات‌ومنهجيات‌‌إلى

 المال البشري  رأس إدارةقات يمع 7.1.2

المال‌البشري‌في‌المنظمات،‌مما‌يؤثر‌على‌قدرتها‌‌‌رأس‌‌إدارةتشكل‌عدة‌عوامل‌تحديات‌رئيسية‌تعيق‌

‌:‌،‌وهي‌قات‌يأبرز‌هذه‌المع‌(،‌2020(،‌والساعدي‌)‌2024)‌قد‌ذكر‌السيد‌وآخرون‌‌على‌التكيف‌والتطور،‌و‌

‌‌إلى‌جانب‌وجود‌ثقافات‌فرعية‌مختلفة،‌مما‌يؤدي‌‌‌‌إلى‌هيمنة‌الثقافة‌العامة‌السائدة‌داخل‌المنظمة،‌‌ -‌1

‌التي‌تعيق‌التطوير.‌الإداريةالتحديات‌‌إلى‌صعوبة‌تحقيق‌التوافق‌الفكري،‌بالإضافة‌

‌جانب‌كبر‌حجمها‌وتعقيد‌هيكلها.‌إلىى‌المنظمة،‌التغيرات‌البيئية‌الخارجية‌التي‌تؤثر‌عل -‌2

وأسلوب‌الحكم‌الدكتاتوري،‌مما‌يقيد‌حرية‌العاملين‌‌‌‌الإدارة‌اعتماد‌المنظمة‌على‌النظام‌المركزي‌في‌‌ -‌3

‌المال‌البشري.‌رأسويحد‌من‌مرونة‌‌

‌والرتابة‌في‌العمل،‌مع‌صعوبة‌تغييرها‌بسبب‌تعقيد‌الإجراءات.‌الرتابة‌ارتفاع‌مستوى‌ -‌4

‌توى‌التعليم‌ونقص‌الكفاءة‌المهنية‌لدى‌العاملين.تدني‌مس -‌5

‌المعلومات،‌مما‌يؤثر‌سلبًا‌على‌فعالية‌عملية‌صنع‌القرار.‌تِقَانَةسوء‌استخدام‌ -‌6

 .المنظمةأفكار‌داخلية‌تتعارض‌مع‌أهداف‌‌أو‌وجود‌توجهات‌عقلانية‌ -‌7

ثقافة‌التنظيمية‌الداعمة‌‌المال‌البشري،‌ترى‌الباحثة‌أنه‌يمكن‌تعزيز‌ال‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌قات‌‌يللتغلب‌على‌معو‌

لامركزي‌لزيادة‌مرونة‌العاملين‌كما‌ينبغي‌تحسين‌الكفاءة‌المهنية‌عبر‌برامج‌‌‌‌إدارة‌للابتكار،‌وتبني‌نظام‌‌
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القرار،‌وتبسيط‌الإجراءات‌‌ فعّال‌لدعم‌صنع‌ التكنولوجيا‌بشكل‌ ،‌‌الرتابةوتقليل‌‌‌‌الإداريةتدريبية،‌واستخدام‌

‌.الإستراتيجي‌المنظمة‌لضمان‌التكامل‌‌ومواءمة‌الأفكار‌الداخلية‌مع‌أهداف‌

 Job Performance Qualityالأداء الوظيفي جودة  المبحث الثاني  2.2

 مقدمة  1.2.2

الموارد‌البشرية‌والأعمال،‌بالإضافة‌‌‌إدارة‌الأداء‌الوظيفي‌محط‌اهتمام‌كبير‌من‌قِبل‌جودة‌يُعد‌موضوع‌

والسلوك‌التنظيمي،‌وذلك‌نظرًا‌لارتباطه‌الوثيق‌بالعنصر‌البشري،‌فالعنصر‌البشري‌يعدّ‌‌‌‌الإدارةخبراء‌‌‌‌إلى

آلية؛‌حيث‌يؤدّي‌دورًا‌‌‌‌أومنظمة،‌سواء‌كانت‌أعمالها‌يدوية‌‌‌‌أو‌مكونًا‌أساسيًا‌لا‌غنى‌عنه‌في‌أي‌مؤسسة‌‌

نجاح‌أي‌مؤسسة‌‌‌محوريًا‌في‌تحقيق‌أهداف‌هذه‌المنظمات،‌وقد‌أظهرت‌العديد‌من‌الدراسات‌والتجارب‌أن

على‌‌ كبير‌ بشكل‌ أهدافها‌‌أداءجودة‌‌يعتمد‌ تحقيق‌ في‌ الرئيس‌ العامل‌ يجعلهم‌ مما‌ )الهزايمة‌‌‌‌موظفيها،‌

‌.‌(‌2024والجوفي،‌

 مفهوم جودة الأداء الوظيفي 2.2.2

بتقسيمه‌‌ تقوم‌ حيث‌ مركبًا،‌ مفهومًا‌ كونه‌ الوظيفي‌ الأداء‌ جودة‌ مفهوم‌ الباحثة‌ قسمين‌‌‌‌إلىتستعرض‌

‌.دقة‌ووضوح‌أكثر‌فهمه‌وتحليله‌بشكل‌لتسهيل‌‌رئيسين

‌‌أو‌هي‌اكتمال‌السمات‌والخصائص‌التي‌يتضمنها‌منتج‌‌‌‌-وفقًا‌للتعريف‌المعياري‌‌‌‌-الجودة‌‌تعرف‌‌

المحددة قادرة‌على‌تلبية‌الاحتياجات‌والمتطلبات‌ وكما‌عرف‌‌،‌‌(‌2016)هلال،‌‌‌خدمة‌معينة،‌مما‌يجعلها‌

المنتج‌على‌تلبية‌الاحتياجات‌‌‌‌أو‌(‌الجودة‌على‌أنها‌قدرة‌الخدمة‌‌Martin et al.,2025مارتين‌وآخرون‌)

‌العامة،‌وتوضح‌التوافق‌بين‌التوقعات‌والواقع،‌على‌المستويين‌الفردي‌والجماعي.‌أوالفردية‌
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يُعر ف‌الأداء‌بأنه‌المحصلة‌النهائية‌لأي‌نشاط،‌حيث‌يرتبط‌هذا‌المفهوم‌بالنتائج‌التي‌تحققها‌المنظمة‌‌

النتيجة‌التي‌يتم‌الوصول‌إليها‌‌‌‌أوالأداء‌هو‌الخلاصة‌‌‌‌يعدّ‌بمعنى‌آخر‌‌و‌‌‌،‌ذ‌الأنشطة‌المتنوعةتنفي‌‌بواسطة

‌.(‌Lahouirich et al.,2022)‌‌بعد‌إتمام‌المهام‌والعمليات‌

العزيز‌)‌‌‌وعرف القيام‌بالمسؤوليات‌والواجبات‌الوظيفية‌وفقًا‌‌بأنه‌‌‌‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌‌‌(‌2024عبد‌

‌تحليل‌الأداء‌وتقييمه.‌بواسطةتحديد‌هذا‌المستوى‌‌‌والمدر ب،‌ويمكنللمستوى‌المطلوب‌من‌العامل‌الكفء‌

بأنه‌المهام‌والأدوار‌التي‌يؤديها‌الموظف‌في‌عمله‌‌الأداء‌الوظيفي‌‌جودة(‌‌2024أبو‌شرخ‌)‌‌‌عرّف‌‌فيما

قدرة‌‌‌‌إلىويتضمن‌ذلك‌الجودة‌في‌الكفاءة‌والأداء‌والخبرة،‌بالإضافة‌‌‌‌،ها‌المنظمةوفقًا‌لمعايير‌محددة‌تضع

‌الموظف‌على‌التواصل‌والتفاعل‌داخل‌المنظمة،‌بما‌يساهم‌في‌تحقيق‌أهدافها.

‌( يحققها‌‌جودة‌‌(‌‌Maheswari&Mujanah,2023وعرف‌كل‌من‌ التي‌ النتائج‌ بأنه‌ الوظيفي‌ الأداء‌

العمل‌خلال‌تنفيذ‌المهام‌الموكلة‌إليه‌وفقًا‌للمسؤوليات‌المحددة،‌ويتضمن‌‌الموظف‌من‌حيث‌جودة‌وكمية‌‌

‌ذلك‌مؤشرات‌مثل‌مستوى‌جودة‌العمل،‌وحجم‌الإنتاجية،‌والالتزام‌بالتوقيتات‌المطلوبة.

الأداء‌الوظيفي‌بأنه‌حصيلة‌عمل‌الموظف،‌حيث‌يظهر‌مستوى‌جودة‌وكمية‌المخرجات‌‌جودة‌‌كما‌عرف‌‌

مدى‌تحمله‌للمسؤوليات‌واستخدام‌مهاراته‌وخبراته‌في‌إنجاز‌المهام‌المطلوبة‌‌‌‌إلى‌ة‌‌التي‌يقدمها،‌بالإضاف

‌(.‌Charli et al.,2022ضمن‌مدّة‌زمنية‌محددة‌)‌

‌ومن‌خلال‌التعريفات‌السابقة‌يلاحظ‌وجود‌عدة‌نقاط‌مشتركة‌وهي:

‌تحقيق‌المهام‌والمسؤوليات‌وقيام‌الموظف‌بتنفيذ‌الواجبات‌المطلوبة‌منه. -‌1

‌بمعايير‌محددة‌وأداء‌العمل‌وفقًا‌لشروط‌ومعايير‌تضعها‌المنظمة.الالتزام‌ -‌2

‌التركيز‌على‌الجودة‌والإنتاجية‌وإنجاز‌العمل‌بدقة‌وبكمية‌مناسبة. -‌3

‌مهامه.‌أداء‌استخدام‌المهارات‌والخبرات‌وتطبيق‌ما‌يعرفه‌الموظف‌ويجيده‌في‌ -‌4
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‌أهدافها‌بواسطة‌العمل.‌إلى‌المساهمة‌ومساعدة‌المنظمة‌في‌الوصول‌ -‌5

‌الالتزام‌بالتوقيتات‌المحددة‌وإنهاء‌المهام‌في‌الوقت‌المطلوب. -‌6

 التفاعل‌والتواصل‌الفعّال‌داخل‌المنظمة‌والتعاون‌مع‌الزملاء‌والإدارات‌بشكل‌جيد. -‌7

الباحثة‌‌ الفلسطيني‌على‌إنجاز‌‌‌‌بأنهالأداء‌الوظيفي‌‌جودة‌‌وتعرف‌ المدني‌ الدفاع‌ قدرة‌منتسبي‌جهاز‌

عبر‌تحقيق‌التوازن‌بين‌كمية‌العمل،‌وجودة‌العمل،‌والمواظبة‌على‌العمل،‌‌‌‌المهام‌الموكلة‌إليهم‌بكفاءة،‌

‌ويظهر‌الاستغلال‌الأمثل‌للموارد‌والوقت،‌ويضمن‌تحقيق‌الأهداف‌المطلوبة‌بفعالية‌عالية.

 الأداء الوظيفيجودة  أهمية  3.2.2

الأداء‌الوظيفي‌عنصرًا‌محوريًا‌في‌المنظمات‌العامة‌والخاصة‌على‌حد‌سواء،‌حيث‌يمثل‌‌جودة‌‌عدّ‌‌ت

الناتج‌النهائي‌لكافة‌الأنشطة‌التي‌تتم‌على‌مستوى‌الأفراد‌والمنظمات،‌وفي‌هذا‌الإطار‌تولي‌المنظمات‌‌

ولا‌يقتصر‌الأداء‌‌‌‌تطويره‌لتحقيق‌أهدافها‌بكفاءة،‌‌إلىاهتمامًا‌كبيرًا‌بمستوى‌أدائها،‌وتسعى‌بشكل‌مستمر‌‌

الوظيفي‌في‌المنظمات‌على‌انعكاس‌قدرات‌ودوافع‌المرؤوسين‌فحسب،‌بل‌يظهر‌أيضًا‌قدرات‌ودوافع‌القادة‌‌

‌‌(،2024،‌وأحمد‌وآخرون‌)‌(‌2024الأداء‌الوظيفي‌حسب‌ما‌ذكره‌أبو‌كوش‌)‌جودة‌‌‌‌أهميةوالرؤساء،‌وتتمثل‌‌

‌ية:تفي‌النقاط‌الآ

‌مدى‌تحقيق‌المنظمة‌لرؤيتها‌ورسالتها.الأداء‌الوظيفي‌مقياسًا‌لجودة‌‌عدّ‌ت -‌1

‌للمنظمة.‌الإستراتيجية‌في‌أداة‌فعالة‌لتحقيق‌الأهداف‌الأداء‌الوظيجودة‌‌عدّ‌ت -‌2

إليهم،‌ومدى‌‌‌‌جودة‌‌ظهرت -‌3 الموكلة‌ المهام‌ تنفيذ‌ في‌ الأفراد‌والإدارة‌ نجاح‌ مستوى‌ الوظيفي‌ الأداء‌

‌كفاءة‌هذا‌التنفيذ.

الأداء‌الوظيفي‌في‌بقاء‌المنظمة‌في‌السوق‌بواسطة‌تطوير‌وتحسين‌أدائها‌لمواكبة‌‌جودة‌‌ساهم‌‌ت -‌4

‌التغيرات‌البيئية‌المحيطة.
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‌أساسيًا‌في‌عمليات‌التطوير‌الإداري‌داخل‌المنظمة.تقييم‌الأداء‌الوظيفي‌عنصرًا‌جودة‌عدّ‌ت -‌5

الأداء‌الوظيفي‌في‌المنظمات‌لا‌يقتصر‌على‌قياس‌النتائج‌فحسب،‌بل‌‌جودة‌‌‌‌أهميةوترى‌الباحثة‌أن‌‌

الأ بالأهداف‌‌يربط‌ والجماعي‌ الفردي‌ لنجاح‌‌‌‌الإستراتيجية‌داء‌ حيويًا‌ عنصرًا‌ يجعله‌ مما‌ العامة،‌ والرؤية‌

‌ستراتيجية‌أساسية‌لتحقيق‌النجاح‌والاستدامة.إمجرد‌نشاط‌إداري،‌بل‌‌لوظيفي‌ليس‌‌الأداء‌اجودة‌‌المنظمة،‌و‌

 الأداء الوظيفيجودة أبعاد  4.2.2

أبعاد‌‌ الباحثة‌لتحديد‌ المناسبة‌تم‌الاعتماد‌على‌مراجعة‌شاملة‌‌جودة‌‌في‌إطار‌سعي‌ الأداء‌الوظيفي‌

‌‌ا‌(‌بحث‌84هذا‌المجال‌والتي‌بلغ‌عددها‌)‌‌‌لأكبر‌عدد‌من‌الأبحاث‌والدراسات‌والرسائل‌العلمية‌السابقة‌في‌

الأداء‌الوظيفي‌الأكثر‌تكراراً‌والأكثر‌تأثيرًا‌في‌تقييم‌‌جودة‌‌،‌وقد‌أظهرت‌هذه‌المراجعة‌أن‌مجالات‌‌ودراسة

جودة‌العمل،‌والمواظبة‌على‌العمل،‌وهذه‌الأبعاد‌تم‌اختيارها‌بسبب‌‌و‌الموظفين‌تشمل:‌كمية‌العمل،‌‌‌‌أداء

جوانب‌مُختلفة‌للأداء‌الوظيفي،‌فهي‌تُركز‌على‌الكم‌والكيف‌والالتزام،‌مما‌يُعطي‌صورة‌شاملة‌‌لها‌‌تتغطي

الأداء‌الوظيفي،‌وتنُاسب‌هذه‌الأبعاد‌طبيعة‌عمل‌جهاز‌الدفاع‌المدني‌الذي‌يتطلب‌السرعة‌والدقة‌‌جودة‌‌عن‌‌

الأداء‌الوظيفي‌‌جودة‌‌بقة‌المتعلقة‌بوالاستعداد‌الدائم،‌وهذه‌الأبعاد‌تم‌اعتمادها‌في‌العديد‌من‌الدراسات‌السا

)بريحة‌‌،‌‌(‌2024)القحطاني‌وآخرون،‌،‌‌(‌2024)الجرجاوي‌والهور،‌،‌ومن‌هذه‌الدراسات‌‌وكانت‌الأكثر‌تكراراً‌

‌(‌2024وخرشاش،‌ وبوخلوة،‌،‌ عريمة‌ ‌(‌2024)بن‌ والأصفر،‌،‌ ‌(‌2024)عوير‌ ،‌‌(‌2023)بريحة،‌،‌

‌.(‌2023)خطيب،‌

 Quantity of Workكمية العمل   1.4.2.2

التي‌تظهر‌مقدار‌‌و‌العمل‌يقصد‌بها‌الحجم‌الكمي‌للإنجازات‌التي‌يتم‌تحقيقها‌في‌بيئة‌العمل،‌‌كمية‌‌

الجهد‌البدني‌والعقلي‌الذي‌يبذله‌الموظفون‌خلال‌مدّة‌زمنية‌محددة،‌ويعدّ‌هذا‌المفهوم‌مؤشرًا‌هامًا‌تستخدمه‌

العمل‌في‌ الكميات‌المطلوبة‌من‌ لتقييم‌مستوى‌الإنتاجية‌وتحديد‌ العادية،‌ويجب‌أن‌‌‌‌المنظمات‌ الظروف‌
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‌‌ى‌يكون‌حجم‌العمل‌متناسبًا‌مع‌قدرات‌وإمكانات‌الموظفين،‌بحيث‌لا‌يتجاوز‌طاقاتهم‌ولا‌يقل‌عن‌مستو‌

‌(.2023،‌وذلك‌لضمان‌تحقيق‌التوازن‌بين‌متطلبات‌العمل‌وقدرات‌الأفراد‌)خطيب،‌ءتهمكفا

جهاز‌الدفاع‌المدني‌‌‌‌و‌ستطيع‌منتسبالواجبات‌التي‌ي‌‌أو‌وتعرف‌الباحثة‌كمية‌العمل‌هو‌مقدار‌المهام‌‌

‌سرعة‌إتمام‌هذا‌الإنجاز.‌إلىالفلسطيني‌إنجازها‌في‌ظروف‌العمل‌العادية،‌بالإضافة‌

كمية‌العمل‌لا‌تقتصر‌فقط‌على‌عدد‌المهام‌المنجزة،‌بل‌تشمل‌أيضًا‌سرعة‌إنجاز‌هذه‌المهام‌فعندما‌‌

كفاءتهم‌ويحفزهم‌على‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة‌‌‌‌يكون‌حجم‌العمل‌مناسبًا‌لقدرات‌الموظفين،‌فإن‌ذلك‌يعزز‌من

الإرهاق‌والتوتر،‌‌‌‌إلىبشكل‌فعال،‌ومن‌ناحية‌أخرى‌إذا‌تجاوز‌حجم‌العمل‌قدرات‌الموظفين،‌فقد‌يؤدي‌ذلك‌‌

من‌قدراتهم،‌فقد‌يصاب‌الموظفون‌‌‌‌أقل‌هم‌العام،‌وفي‌المقابل‌إذا‌كان‌حجم‌العمل‌‌ئمما‌يؤثر‌سلبًا‌على‌أدا

‌(.2019انخفاض‌معدلات‌الإنتاجية‌)مسلم،‌‌إلىبالملل‌والتراخي،‌مما‌يقلل‌من‌دافعيتهم‌ويؤدي‌

المنظمة‌مسؤولية‌فهم‌قدرات‌ومهارات‌الموظفين‌بشكل‌دقيق،‌‌‌إدارة‌لذا‌ترى‌الباحثة‌أنه‌يقع‌على‌عاتق‌

في‌توزيع‌المهام‌بشكل‌‌‌‌الإدارة‌وهذا‌الفهم‌العميق‌يساعد‌‌معرفة‌دوافعهم‌واتجاهاتهم‌الشخصية،‌‌‌‌إلىبالإضافة‌‌

إهمالهم،‌وثم‌أن‌التوزيع‌‌‌‌أو‌عادل‌ومناسب،‌مما‌يضمن‌استغلال‌طاقات‌الموظفين‌بشكل‌أمثل‌دون‌إرهاقهم‌‌

‌الصحيح‌للعمل‌يعزز‌من‌روح‌الفريق‌ويزيد‌من‌معدلات‌الأداء‌الكلي‌للمنظمة.

 Quality of Workجودة العمل   2.4.2.2

العمل‌تظهر‌مستوى‌الأداء‌والإتقان‌في‌تنفيذ‌المهام‌والخدمات‌المقدمة‌من‌قبل‌المنظمة،‌سواء‌‌‌‌جودة

مدى‌التزام‌المنظمة‌بمعايير‌محددة‌ومقاييس‌‌‌‌إلىالخارجيين،‌وهي‌تشير‌‌‌‌أو‌كانت‌موجهة‌للعملاء‌الداخليين‌‌

عن‌مدى‌رضا‌المستفيدين‌‌‌‌متعارفة‌لضمان‌تحقيق‌النتائج‌المطلوبة‌بكفاءة‌عالية،‌وكما‌تعبر‌جودة‌العمل

‌(.2024المنتجات‌المقدمة،‌ومدى‌تلبيتها‌لتوقعاتهم‌واحتياجاتهم‌)موهوب‌وبن‌سويكي،‌‌أو‌عن‌الخدمات‌
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الفلسطيني‌للمهام‌الموكلة‌‌ وتعرف‌الباحثة‌جودة‌العمل‌هي‌مدى‌إدراك‌منتسبي‌جهاز‌الدفاع‌المدني‌

ت على‌ الحرص‌ مع‌ وإتقان،‌ بدقة‌ إنجازها‌ على‌ وقدرتهم‌ المحددة،‌‌إليهم‌ بالمعايير‌ والالتزام‌ الأخطاء‌ فادي‌

‌واستغلال‌الموارد‌المتاحة‌والوقت‌المخصص‌لإتمام‌المهام‌بكفاءة.

جودة‌الأداء،‌تُعد‌عنصرًا‌حيويًا‌في‌نجاح‌أي‌منظمة،‌حيث‌تظهر‌مدى‌‌‌‌أو‌وجودة‌العمل‌للموظفين،‌‌

وتشمل‌جودة‌الأداء‌عدة‌جوانب،‌‌قدرة‌الموظفين‌على‌تنفيذ‌مهامهم‌بشكل‌يتوافق‌مع‌المعايير‌المطلوبة،‌‌

الالتزام‌بالمعايير‌المهنية،‌والقدرة‌على‌تحقيق‌الأهداف‌‌و‌السرعة‌في‌التنفيذ،‌‌و‌منها‌الدقة‌في‌إنجاز‌المهام،‌‌

المستفيدين‌عن‌‌‌‌أو‌ذلك‌ترتبط‌جودة‌الأداء‌بمدى‌رضا‌العملاء‌‌‌‌إلى‌هدر،‌وإضافة‌‌‌‌أو‌المحددة‌دون‌أخطاء‌‌

مم‌‌أوالخدمات‌‌ المقدمة،‌ وتوقعاتهم‌‌المنتجات‌ احتياجاتهم‌ تلبية‌ في‌ الموظفين‌ نجاح‌ مدى‌ يظهر‌ ا‌

‌(.‌2016)المغربي،‌

موظفيها‌بواسطة‌توفير‌التدريب‌‌‌‌أداءوترى‌الباحثة‌أنه‌يجب‌على‌المنظمات‌أن‌تعمل‌على‌تحسين‌جودة‌‌

عمل‌محفزة‌تدعم‌الإبداع‌والتفاني،‌وثم‌أن‌تقييم‌ ‌‌المناسب،‌وتطوير‌معايير‌واضحة‌للأداء،‌وتوفير‌بيئة‌

الأداء‌بشكل‌دوري‌يساعد‌في‌تحديد‌نقاط‌القوة‌والضعف‌لدى‌الموظفين،‌مما‌يتيح‌للمنظمة‌اتخاذ‌الإجراءات‌‌

‌اللازمة‌لتحسين‌الجودة‌بشكل‌مستمر.

 Commitment to Workالمواظبة على العمل  3.4.2.2

يام‌بالمهام‌المطلوبة‌‌العمل‌في‌الوقت‌المحدد‌والق‌‌إلى‌المواظبة‌على‌العمل‌تُعرف‌بأنها‌الالتزام‌بالحضور‌‌

‌.‌‌(‌2024،‌رأس‌)أبو‌‌‌بشكل‌منتظم‌ومستمر

إجرائياً‌‌ في‌‌وتعرف‌ وتفانيهم‌ الفلسطيني‌ المدني‌ الدفاع‌ جهاز‌ منتسبي‌ جدية‌ مدى‌ مهامهم،‌‌‌‌أداءهي‌

‌وقدرتهم‌على‌تحمل‌المسؤولية‌وإنجاز‌الأعمال‌ضمن‌الأوقات‌المحددة.

‌(،‌وهي:Siburian et al.,2023المواظبة‌على‌العمل‌في‌عدة‌جوانب‌كما‌ذكرها‌)‌‌أهميةوتكمن‌
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‌المساعدة‌في‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة‌بواسطة‌ضمان‌تنفيذ‌المهام‌بشكل‌منتظم‌وفي‌الوقت‌المحدد. -‌1

‌يلتزمون‌بالحضور‌والعمل‌بانتظام‌يساهمون‌في‌زيادة‌الإنتاجية‌العامة‌للمنظمة.الموظفون‌الذين‌ -‌2

‌تحسين‌الأداء‌العام.‌إلى‌تظهر‌التزام‌الموظفين‌وجديتهم‌في‌العمل،‌مما‌يؤدي‌‌ -‌3

 تعزز‌من‌مستوى‌الانضباط‌في‌بيئة‌العمل،‌مما‌يساهم‌في‌خلق‌بيئة‌عمل‌منظمة‌وفعالة. -‌4

وترى‌الباحثة‌أن‌المواظبة‌على‌العمل‌تُعد‌عنصرًا‌أساسيًا‌لنجاح‌أي‌منظمة،‌حيث‌تظهر‌التزام‌الموظفين‌‌

بتحمل‌المسؤولية‌وأداء‌المهام‌المطلوبة‌بشكل‌منتظم‌وفي‌الوقت‌المحدد،‌وثم‌أن‌المواظبة‌تساهم‌بشكل‌‌

ذلك،‌فإنها‌‌‌‌إلى‌نتاجية،‌وإضافة‌‌مباشر‌في‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة‌بواسطة‌ضمان‌استمرارية‌العمل‌وزيادة‌الإ

تحسين‌الأداء‌العام‌وخلق‌جو‌عمل‌منظم‌وفعال،‌وبذلك‌‌‌‌إلىتعزز‌الانضباط‌في‌بيئة‌العمل،‌مما‌يؤدي‌‌

المواظبة‌على‌العمل‌ليست‌فقط‌مؤشرًا‌على‌جدية‌الموظفين‌وتفانيهم،‌ولكنها‌أيضًا‌عامل‌حاسم‌في‌‌فإنّ‌‌

‌طويل.تعزيز‌كفاءة‌المنظمة‌ونجاحها‌على‌المدى‌ال

 الأداء الوظيفيجودة أنواع  5.2.2

وقد‌ذكر‌كل‌من‌معزوزي‌‌‌‌عدة‌أنواع‌بناءً‌على‌معايير‌مختلفة،‌‌‌إلى‌الأداء‌الوظيفي‌‌جودة‌‌يمكن‌تصنيف‌‌

‌ي:توهي‌كالآ‌(،‌عدة‌تصنيفات،‌2024(،‌ومقبول‌)‌2024وسويعد‌)‌

‌نوعين:‌إلىينقسم‌الأداء‌في‌هذا‌المعيار‌‌و‌‌حسب‌معيار‌الشمولية:‌ -‌1

،‌‌للمنظمة‌الوحدات‌الفرعية‌‌‌‌أو‌الأداء‌الكلي:‌وهو‌الإنجاز‌الذي‌يتحقق‌بتضافر‌جهود‌جميع‌العناصر‌‌ -أ

على‌‌‌المنظمةهذا‌النوع‌قدرة‌‌ويظهر‌،‌عنصر‌واحد‌دون‌مشاركة‌الآخرين‌إلىحيث‌لا‌يمكن‌نسبته‌

 نة.‌‌تحقيق‌أهدافها‌الرئيسية‌بأقل‌التكاليف‌الممك‌
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عدة‌‌‌‌إلى‌،‌وينقسم‌‌للمنظمةالأداء‌الجزئي:‌وهو‌الأداء‌الذي‌يتحقق‌على‌مستوى‌الأنظمة‌الفرعية‌‌ -ب

العناصر‌ لتقسيم‌ المعتمد‌ المعيار‌ تقسيمه‌حسب‌الوظائف‌‌،‌و‌أنواع‌حسب‌ وظيفة‌‌‌‌أداء‌:‌‌إلى‌يمكن‌

‌فة‌التسويق.أداء‌وظيفة‌الإنتاج،‌وأداء‌وظيو‌أداء‌وظيفة‌التموين،‌و‌أداء‌وظيفة‌الأفراد،‌و‌المالية،‌

‌نوعين:‌إلىيقسم‌الأداء‌وفق‌هذا‌المعيار‌و‌‌حسب‌معيار‌المصدر:‌‌ -‌2

‌،‌ويتضمن:للمنظمةالأداء‌الداخلي:‌ويُعرف‌أيضًا‌بأداء‌الوحدة،‌وهو‌نتاج‌الموارد‌الداخلية‌ -أ

وتحقيق‌‌ستراتيجيًا‌قادرًا‌على‌خلق‌القيمة‌‌إالمؤسسة‌الذين‌يُعتبرون‌موردًا‌‌‌‌أفراد‌‌أداءالأداء‌البشري:‌‌ ✓

‌الميزة‌التنافسية.

‌الأداء‌التقني:‌قدرة‌المؤسسة‌على‌استغلال‌استثماراتها‌التقنية‌بشكل‌فعال. ✓

‌الأداء‌المالي:‌فعالية‌تعبئة‌واستخدام‌الموارد‌المالية‌المتاحة.‌ ✓

يكون‌‌ -ب لا‌ حيث‌ للمؤسسة،‌ الخارجية‌ البيئة‌ في‌ التغيرات‌ عن‌ الناتج‌ الأداء‌ وهو‌ الخارجي:‌ الأداء‌

يتجلى‌هذا‌النوع‌في‌النتائج‌الإيجابية‌التي‌تحققها‌المؤسسة،‌مثل‌‌و‌‌‌في‌إحداثه‌‌‌امباشر‌‌‌ا‌للمؤسسة‌دور‌

‌الخدمات.‌أوالقيمة‌المضافة،‌نتيجة‌انخفاض‌أسعار‌المواد‌‌أو‌زيادة‌حجم‌الأعمال‌

‌:إلىيقسم‌الأداء‌في‌هذا‌المعيار‌و‌‌حسب‌معيار‌الطبيعة:‌ -‌3

اقتصادية‌‌د‌‌قتصادية،‌ويتمثل‌في‌تحقيق‌فوائالأداء‌الاقتصادي:‌وهو‌الهدف‌الأساسي‌للمؤسسات‌الا -أ

استخدام‌‌ وتقليل‌ السوق(‌ حصة‌ المضافة،‌ القيمة‌ الربح،‌ الإنتاج،‌ )مثل‌ النواتج‌ تعظيم‌ خلال‌ من‌

‌المال،‌العمالة،‌المواد‌الأولية،‌التكنولوجيا(.‌رأسالموارد‌)مثل‌

المؤسسة،‌والتي‌غالبًا‌ما‌تكون‌‌الأداء‌الاجتماعي:‌يرتبط‌بتحقيق‌الأهداف‌الاجتماعية‌التي‌تضعها‌‌ -ب

‌لا‌يمكن‌تحقيق‌الأداء‌الاقتصادي‌دون‌تحقيق‌الأداء‌الاجتماعي.‌و‌‌‌متزامنة‌مع‌الأهداف‌الاقتصادية‌

مجال‌‌ -ت على‌ السيطرة‌ مثل‌ تكنولوجية،‌ أهدافًا‌ المؤسسة‌ تحدد‌ عندما‌ يتحقق‌ التكنولوجي:‌ الأداء‌

‌التكنولوجيا.‌أهمية‌ة‌بسبب‌ستراتيجيإن،‌وغالبًا‌ما‌تكون‌هذه‌الأهداف‌تكنولوجي‌معي
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‌الأداء‌السياسي:‌يتجسد‌في‌تحقيق‌المؤسسة‌لأهدافها‌السياسية،‌والتي‌قد‌تمنحها‌مزايا‌متنوعة.‌ -ث

الأداء‌‌ لطبيعة‌ الأوجه‌ شاملة‌ومتعددة‌ الوظيفي‌رؤية‌ للأداء‌ أن‌ تظهر‌ التصنيفات‌ الباحثة‌هذه‌ وترى‌

داء‌كوحدة‌واحدة‌بل‌تحلله‌من‌زوايا‌مختلفة،‌مما‌‌الأ‌‌إلىوكيفية‌فهمه‌وتقييمه‌في‌المنظمات،‌وهي‌لا‌تنظر‌‌

‌الأداء‌وتأثيراته.‌لأنواعيساعد‌على‌فهم‌أعمق‌

 الوظيفيالأداء جودة تقييم  أهمية  6.2.2

وقد‌ذكر‌‌‌‌،على‌حد‌سواء‌‌‌والموظفين‌يُعد‌تقييم‌الأداء‌عملية‌مستمرة‌ومنظمة‌تحقق‌فوائد‌متعددة‌للمنظمة‌‌

‌(،‌عدة‌فوائد‌ومن‌أبرزها:‌‌2019(،‌وجراد‌والصيفي‌)‌2020كل‌من‌نعساني‌)‌

يُعد‌تقييم‌الأداء‌مرجعًا‌لصياغة‌سياسات‌الأجور‌والمكافآت‌والحوافز‌بشكل‌عادل،‌كما‌يوفر‌معايير‌‌ -‌1

يساعد‌في‌تحديد‌هيكل‌العمالة‌المناسب،‌ووضع‌‌‌‌ذلك‌‌إلى‌وإضافة‌‌‌‌،موضوعية‌لقرارات‌الترقية‌والنقل

ياسات‌الاختيار‌والتعيين،‌وضمان‌تطبيق‌مبدأ‌"الشخص‌المناسب‌في‌المكان‌المناسب"‌بناءً‌على‌‌س

‌القدرات‌والمهارات.

يكشف‌تقييم‌الأداء‌عن‌جوانب‌الضعف‌في‌الأداء،‌مما‌يساهم‌في‌تصميم‌برامج‌تدريبية‌وتنموية‌‌ -‌2

استغلالها‌لتعزيز‌مستوى‌‌كما‌يساعد‌في‌اكتشاف‌القدرات‌الكامنة‌لدى‌الأفراد‌و‌و‌‌‌،‌لتحسين‌الكفاءة‌

‌الأداء‌الحالي.

‌‌،‌تُظهر‌نتائج‌التقييم‌مدى‌فعالية‌أساليب‌القيادة‌والإشراف‌المتبعة،‌مما‌يوفر‌رؤية‌واضحة‌لتحسينها -‌3

‌كما‌يُعد‌التقييم‌أساسًا‌لتطوير‌الجوانب‌التنظيمية‌للمنظمة‌وتحسين‌عمليات‌العمل‌ذاتها.و‌

يساهم‌في‌‌‌‌،‌وكمابشكل‌دوري،‌مما‌يدعم‌الرقابة‌المستمرةالعاملين‌‌‌‌أداءيضمن‌تقييم‌الأداء‌متابعة‌‌ -‌4

التوظيف‌‌ سياسات‌ بأن‌ العاملون‌ يشعر‌ حيث‌ الإنسانية،‌ العلاقات‌ تعزز‌ إيجابية‌ عمل‌ بيئة‌ خلق‌
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والتوزيع‌والتدريب‌والترقية‌والتحفيز‌تقوم‌على‌أسس‌موضوعية‌وعادلة،‌مما‌يعزز‌الثقة‌بينهم‌وبين‌‌

‌.الإدارة

في‌تقييم‌‌‌‌(2020حَسَبَ‌ما‌ذكره‌كل‌من‌الشهري‌والشهراني‌)‌الأداء‌الوظيفي‌‌دة‌‌جو‌أهداف‌تقييم‌‌وتتمثل‌‌

بشكل‌علمي‌لقياس‌مدى‌تحقيق‌المنظمة‌لأهدافها،‌وتحفيز‌الموظفين‌على‌تطوير‌أدائهم‌‌‌‌الموظفين‌‌أداء

على‌تحسين‌‌‌الموظفينكما‌يشمل‌ذلك‌تصميم‌أنظمة‌حوافز‌مادية‌ومعنوية‌لتشجيع‌‌و‌‌،‌لتعزيز‌هذه‌الأهداف

تواجه‌‌ التي‌ المشكلات‌ مراعاة‌ مع‌ المحددة،‌ المعايير‌ وفق‌ العمل‌ تأخر‌ أسباب‌ عن‌ والكشف‌ إنتاجيتهم،‌

‌‌يتم‌تنظيم‌عمليات‌النقل‌وكذلك‌‌مناقشتها،‌‌‌‌بواسطةالموظفين‌وتعيق‌سير‌العمل،‌واقتراح‌حلول‌مناسبة‌لها‌‌

تقييم‌‌ على‌ يعتمد‌ علمي‌ المنظمة‌بشكل‌ داخل‌ الانسجام‌‌‌‌أداءوالترقيات‌ تحقيق‌ في‌ يسهم‌ مما‌ الموظفين،‌

‌والكفاءة‌المؤسسية.

 الأداء الوظيفيجودة تحسين  مداخل 7.2.2

(،‌‌2018مداخل‌رئيسة‌كما‌ذكرها‌محمد‌)‌‌‌ةمتميز‌في‌العمل،‌يمكن‌الاعتماد‌على‌ثلاث‌‌‌أداءلتحقيق‌‌

‌لوظيفي،‌وهي:الأداء‌اجودة‌لتحسين‌

عبر‌‌ -‌1 ذلك‌ تحقيق‌ الثلاثة،‌ويمكن‌ العوامل‌ بين‌ الموظف‌الأصعب‌ يعد‌تحسين‌ الموظف:‌ تحسين‌

التركيز‌على‌نقاط‌القوة‌وتنمية‌مواهب‌الموظف،‌مع‌تقبل‌أن‌القضاء‌على‌جميع‌نقاط‌الضعف‌‌

تميز‌‌ لتحقيق‌ وأدائه‌ الموظف‌ بين‌رغبات‌ الربط‌ على‌ والتركيز‌ جهود‌أكبرغير‌ممكن،‌ ‌،‌وتوافق‌

‌التحسين‌مع‌أهداف‌الموظف‌لزيادة‌الدافع.

مهامها‌الأساسية،‌‌‌‌إلى‌تحسين‌الوظيفة:‌تعديل‌مهام‌الوظيفة‌يحسن‌الأداء،‌وأنه‌يجب‌تقليص‌الوظيفة‌‌ -‌2

‌مكررة‌بسبب‌عدم‌الثقة‌بين‌الإدارات.‌أو‌خاصة‌إذا‌كانت‌تحتوي‌على‌مهام‌غير‌ضرورية‌
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الموقف:‌بيئة‌العمل‌تؤثر‌على‌الأداء،‌ويجب‌‌ -‌3 ضمان‌وضوح‌الاتصالات‌والمسؤوليات،‌‌تحسين‌

نضج‌‌ مع‌ يتناسب‌ إشرافي‌ أسلوب‌ اختيار‌ يجب‌ وكما‌ والعملاء،‌ الإدارات‌ مع‌ التفاعل‌ وتحسين‌

الموظفين،‌وتشجيعهم‌على‌تحمل‌المخاطر‌بشكل‌مدروس،‌مع‌تجنب‌الأساليب‌التي‌تؤثر‌سلبًا‌‌

‌على‌نفسيتهم.

ب‌نهجًا‌متكاملًا‌يركز‌على‌تطوير‌الموظف‌‌الأداء‌الوظيفي‌يتطل‌‌‌جودة‌‌‌ويستنتج‌مما‌سبق‌أن‌تحسين‌

الفعال‌‌ التواصل‌ بأدائه،‌وتهيئة‌بيئة‌عمل‌مناسبة‌تدعم‌ بواسطة‌تعزيز‌نقاط‌قوته‌وربط‌أهدافه‌الشخصية‌

‌وتشجع‌الإبداع،‌وهذه‌المداخل‌الثلاثة‌تعمل‌معًا‌لرفع‌الكفاءة‌وتحقيق‌التميز‌في‌الأداء.

 ظفين المو  أداء جودة   العوامل المؤثرة في  8.2.2

في‌‌ المؤثرة‌ العوامل‌ المنظمة(‌‌‌‌إلى‌الموظفين‌‌‌‌أداءجودة‌‌تنقسم‌ لتحكم‌ جزئيًا‌ )خاضعة‌ داخلية‌ عوامل‌

سلبًا‌على‌الأداء‌بناءً‌على‌‌‌‌أو‌وعوامل‌خارجية‌)غير‌خاضعة‌لتحكم‌المنظمة(،‌وكلاهما‌قد‌يؤثر‌إيجابًا‌‌

عدة‌‌‌(‌Khatob et al.,2024،‌وخطاب‌وآخرون‌)‌(‌2013تفاعل‌الأفراد‌معها،‌وقد‌ذكر‌أونيس‌وآخرون‌)‌

‌عوامل،‌وهي:

‌مؤثرة‌على‌الأداء:‌هي‌عوامل‌خارجة‌عن‌سيطرة‌المنظمة،‌وتشمل:العوامل‌الخارجية‌ال -‌1

الأسعار،‌‌ -أ تدهور‌ الاقتصادية،‌ الأزمات‌ السائد،‌ الاقتصادي‌ النظام‌ مثل‌ الاقتصادية:‌ العوامل‌

السياسات‌المالية،‌ندرة‌المواد‌الأولية،‌شدة‌المنافسة،‌وقد‌توفر‌هذه‌العوامل‌فرصًا‌للمنظمة‌)كزيادة‌‌

‌تشكل‌تهديدات‌تؤثر‌سلبًا‌على‌الأداء.‌أو‌الطلب‌الخارجي(‌

ثقافية:‌تشمل‌القيم‌الثقافية‌للمجتمع،‌التكوين‌العلمي‌للعاملين،‌تغيرات‌‌العوامل‌الاجتماعية‌وال -ب

هم،‌كما‌توفر‌‌ئسلوك‌المستهلكين،‌والنمو‌الديموغرافي،‌وهذه‌العوامل‌تؤثر‌على‌سلوك‌الأفراد‌وأدا

‌استهداف‌شرائح‌جديدة.‌أو‌معلومات‌مهمة‌للمنظمة‌لتحسين‌منتجاتها‌
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التطور‌ -ت في‌ تتمثل‌ التكنولوجية:‌ العمليات،‌‌العوامل‌ تحسين‌ في‌ تسهم‌ قد‌ التي‌ التكنولوجية‌ ات‌

‌زيادة‌الكفاءة.‌أو‌تخفيض‌التكاليف،‌و‌

السياسي،‌‌ -ث الاستقرار‌ تشمل‌ والقانونية:‌ السياسية‌ الحكم،‌‌و‌العوامل‌ الدولية،‌‌و‌نظام‌ العلاقات‌

‌تهديدات‌للمنظمة.‌أو‌والقوانين‌المنظمة،‌وقد‌تشكل‌هذه‌العوامل‌فرصًا‌

‌هي‌عوامل‌يمكن‌للمنظمة‌التحكم‌فيها‌نسبيًا،‌وتشمل:‌‌ة‌على‌الأداء:‌العوامل‌الداخلية‌المؤثر‌ -‌2

يؤدي‌الهيكل‌‌‌‌في‌حينالهيكل‌التنظيمي:‌يؤثر‌الهيكل‌التنظيمي‌المرن‌والفعال‌في‌تحقيق‌الأهداف،‌‌ -أ

‌خلل‌في‌الأداء.‌إلىالمتداخل‌‌أوغير‌الواضح‌

‌‌إلى‌البيئة‌الرديئة‌تؤدي‌‌‌‌في‌حين،‌‌بيئة‌العمل‌الداخلية:‌بيئة‌العمل‌الملائمة‌تعزز‌الابتكار‌والتعلم -ب

‌تدني‌الأداء.

:‌غياب‌الأهداف‌المحددة‌والخطط‌التفصيلية‌يجعل‌قياس‌‌الإستراتيجية‌الأهداف‌والخطط‌‌وضوح‌ -ت

‌الإنجازات‌صعبًا،‌مما‌يؤثر‌سلبًا‌على‌دافعية‌الموظفين.

‌دافعيته‌وأداؤه.طبيعة‌العمل:‌كلما‌زاد‌التوافق‌بين‌مهارات‌الموظف‌وطبيعة‌عمله،‌زادت‌ -ث

النمط‌القيادي:‌القيادة‌التي‌تهتم‌بالموظفين‌وتشجع‌مشاركتهم‌في‌اتخاذ‌القرارات‌تعزز‌الأداء،‌‌ -ج

‌القيادة‌الاستبدادية‌تقلل‌من‌دافعية‌الموظفين.‌في‌حين‌أنّ‌

‌‌الإدارة‌مشاركة‌الموظفين‌في‌القرارات:‌ضعف‌مشاركة‌الموظفين‌في‌القرارات‌يخلق‌فجوة‌بين‌‌ -ح

‌انخفاض‌الأداء.‌إلىما‌يؤدي‌والموظفين،‌م

المعرفة‌لدى‌الموظفين‌يؤثر‌سلبًا‌على‌الأداء،‌مما‌يتطلب‌‌‌‌أو‌المهارات‌والمعرفة:‌نقص‌المهارات‌‌ -خ

‌برامج‌تدريبية‌لرفع‌كفاءتهم.

النظام‌‌‌‌في‌حين‌أنّ‌،‌‌أكبرنظام‌الحوافز:‌نظام‌الحوافز‌الفعال‌يحفز‌الموظفين‌على‌بذل‌جهود‌‌ -‌د

‌.غير‌السليم‌يقلل‌من‌دافعيتهم‌
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الأقسام‌قد‌تؤثر‌سلبًا‌على‌الأداء‌إذا‌لم‌‌‌‌أو‌الصراع‌التنظيمي:‌التفاعلات‌والصراعات‌بين‌الأفراد‌‌ -‌ذ

 يتم‌إدارتها‌بشكل‌فعال.

العوامل‌‌ف‌‌،الموظفين‌يتأثر‌بعوامل‌داخلية‌وخارجية‌متشابكة‌‌أداء‌‌‌جودة‌‌‌وفي‌ضوء‌ما‌تقدم‌ترى‌الباحثة‌أن

التكنولو‌ الاجتماعية،‌ )كالاقتصادية،‌ فرصًا‌‌الخارجية‌ قد‌تشكل‌ السياسية(‌ أنّ‌تهديدات،‌‌‌‌أوجية،‌ حين‌ ‌‌في‌

العوامل‌الداخلية‌)كالهيكل‌التنظيمي،‌بيئة‌العمل،‌القيادة،‌المهارات(‌يمكن‌للمنظمة‌التحكم‌فيها‌نسبيًا‌لتعزيز‌‌

تدريب‌مستمر،‌وأنظمة‌حوافز‌‌و‌الأداء،‌وتحقيق‌التوازن‌بين‌هذه‌العوامل‌يتطلب‌توفير‌بيئة‌عمل‌داعمة،‌‌

‌ة،‌مما‌يسهم‌في‌رفع‌كفاءة‌الموظفين‌وتحقيق‌أهداف‌المنظمة.فعال

 المال البشري وجودة الأداء الوظيفي رأس إدارةالعلاقة بين  9.2.2

الركائز‌الأساسية‌لتحسين‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌في‌المؤسسات،‌حيث‌‌‌‌واحدا‌من‌المال‌البشري‌‌‌‌رأسيعدّ‌‌

يسهم‌الاستثمار‌في‌تطوير‌المهارات‌والقدرات‌البشرية‌في‌تعزيز‌الكفاءة‌والإنتاجية،‌وتظهر‌الدراسات‌وجود‌‌

التميز‌الوظيفي،‌مما‌يظهر‌‌‌‌رأسعلاقة‌وثيقة‌بين‌تطوير‌‌ البشري‌وتحقيق‌ العنصر‌في‌‌‌‌أهميةالمال‌ هذا‌

‌ق‌الأهداف‌التنظيمية.تحقي

الطاقم‌الطبي‌‌‌‌أداءالمال‌البشري‌يعزز‌‌‌‌رأس(‌أن‌الاستثمار‌في‌‌2024وقد‌أوضحت‌دراسة‌)تيموساغ،‌

في‌المؤسسات‌الاستشفائية،‌وهذا‌يظهر‌العلاقة‌المباشرة‌بين‌تطوير‌الكفاءات‌البشرية‌وتحسين‌جودة‌الأداء،‌‌

الأداء‌الوظيفي،‌ولكن‌الاستثمار‌‌جودة‌‌لبًا‌على‌‌(‌أن‌ضغط‌العمل‌يؤثر‌س2024وأكدت‌دراسة‌)دربو‌ومزيد،‌

(‌‌2022المال‌البشري‌كالتدريب‌يمكن‌أن‌يقلل‌من‌هذا‌التأثير،‌وأظهرت‌دراسة‌)عبد‌الحليم‌ودراجي،‌‌‌رأسفي‌‌

يؤدي‌‌‌‌رأسأن‌‌ التنافسية‌للمؤسسات،‌مما‌ الميزة‌ البشري‌يؤدّي‌دورًا‌محوريًا‌في‌تحقيق‌ تحسين‌‌‌‌إلى‌المال‌

‌الأداء‌الوظيفي.جودة‌
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موظفي‌الدفاع‌‌‌‌أداء(‌تقييم‌برامج‌التدريب‌الفني‌الخارجي‌وتأثيرها‌على‌‌2017وتناولت‌دراسة‌)أبو‌ذياب،‌

الأداء‌‌ على‌ إيجابيًا‌ ينعكس‌ مما‌ الفنية،‌ المهارات‌ يعزز‌ التدريب‌ أن‌ النتائج‌ الفلسطيني،‌وأظهرت‌ المدني‌

راتيجيات‌التدريب‌والتطوير‌تساهم‌‌ستإ(‌أن‌‌2022راسة‌)العزة‌والسلوادي،الوظيفي،‌وفي‌ذات‌السياق‌أكدت‌د

‌في‌تحقيق‌الجودة‌الشاملة‌في‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني.

أن‌التحول‌الرقمي‌يؤثر‌بشكل‌إيجابي‌على‌الأداء‌‌‌إلى(‌2024بن‌عريمة‌وبوخلوة،‌اوقد‌أشارت‌دراسة‌)

بن‌‌اهوب‌و‌المال‌البشري،‌وهذا‌ما‌أكدته‌دراسة‌)مو‌‌‌رأسالوظيفي،‌خاصة‌عندما‌يتم‌دعمه‌باستثمار‌في‌‌

‌(‌أن‌الرقمنة‌تحسن‌الأداء‌الوظيفي‌للعاملين،‌ولكن‌ذلك‌يتطلب‌تطوير‌مهاراتهم‌التقنية.2024سويكي،‌

في‌تحسين‌الأداء‌الوظيفي‌من‌خلال‌‌‌‌الإدارية(‌دور‌القيادة‌2024وقد‌أبرزت‌دراسة‌)معزوزي‌وسويعد،‌

أن‌ممارسات‌القيادة‌التحويلية‌‌‌‌ىإل(‌‌2024المال‌البشري،‌وبذات‌السياق‌أشارت‌دراسة‌)مقبول،‌‌‌‌رأستطوير‌‌

‌تؤثر‌إيجابيًا‌على‌الأداء‌الوظيفي،‌خاصة‌عند‌تمكين‌الموظفين‌وتطوير‌مهاراتهم.

المال‌البشري‌والثقافة‌التنظيمية‌تؤثران‌‌‌رأس‌إدارة(‌أن‌Citra&Dirbawanto,2022وقد‌أثبت‌دراسة‌)‌

(‌أن‌‌Sudiro et al.,2024الموظفين‌في‌المؤسسات‌المالية،‌وكما‌أكدت‌دراسة‌)‌‌أداءبشكل‌مباشر‌على‌‌

‌المال‌البشري‌يعزز‌الأداء‌التنظيمي‌في‌صناعة‌الخدمات،‌خاصة‌في‌ظل‌الثورة‌الصناعية.‌رأس

المال‌البشري‌تُحفز‌السلوك‌‌‌‌رأسستراتيجيات‌‌إأن‌‌‌‌إلى(‌‌Wahyuni et al.,2025وقد‌أشارت‌دراسة‌)‌

(‌Charli et al.,2022الموظفين‌في‌الشركات‌الصغيرة‌والمتوسطة،‌وكما‌أكدت‌دراسة‌)‌الابتكاري‌لدى‌‌

الموظفين،‌حتى‌في‌ظل‌الضغوط‌المهنية،‌وفي‌ذات‌السياق‌‌‌‌أداءأن‌التطوير‌المهني‌والولاء‌الوظيفي‌يعززان‌‌

ري،‌مما‌‌المال‌البش‌رأس‌(‌أن‌القدرة‌على‌العمل‌تعتمد‌على‌تطوير‌Dellve et al.,2022أظهرت‌دراسة‌)‌

‌يساعد‌الموظفين‌على‌مواجهة‌التحديات.
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أن‌‌ الباحثة‌ الوظيفي‌‌‌‌رأس‌‌إدارةوتستنتج‌ الأداء‌ جودة‌ تعزيز‌ في‌ محوريًا‌ عنصرًا‌ تُعتبر‌ البشري‌ المال‌

وتحقيق‌الأهداف‌التنظيمية‌للمؤسسات،‌والاستثمار‌في‌تطوير‌الكفاءات‌البشرية‌من‌خلال‌التدريب‌والتطوير‌‌

ضغوط‌العمل،‌وتعزيز‌الابتكار‌والقدرة‌على‌‌‌‌تأثيرفي‌تحسين‌الأداء،‌وتقليل‌‌‌‌المهني‌يسهم‌بشكل‌مباشر‌

تحقيق‌‌‌‌إلىمواجهة‌التحديات،‌وكما‌أن‌القيادة‌الفعّالة‌تؤدّي‌دورًا‌هامًا‌في‌دعم‌هذا‌الاستثمار،‌مما‌يؤدي‌‌

س‌مجرد‌خيار‌‌المال‌البشري‌لي‌‌رأس‌الميزة‌التنافسية‌وتحسين‌الأداء‌المؤسسي،‌وبالتالي‌فإن‌التركيز‌على‌‌

مختلف‌‌‌‌إستراتيجي في‌ الوظيفي‌ الأداء‌ في‌ الجودة‌ وتحقيق‌ النجاح‌ استدامة‌ لضمان‌ حتمية‌ ضرورة‌ بل‌

‌المنظمات.

 الدفاع المدني الفلسطيني نبذة عن مديرية 10.2.2

،‌لاحظت‌وجود‌نقص‌حاد‌في‌مراكز‌الإطفاء‌والإنقاذ،‌‌1994نشئت‌السلطة‌الفلسطينية‌عام‌‌عندما‌أُ‌

وجود‌سيارة‌إطفاء‌واحدة،‌وكانت‌هذه‌‌‌إلى‌لمدن‌والتجمعات‌السكانية‌الكبيرة‌تفتقر‌حتى‌حيث‌كانت‌بعض‌ا

للبلديات‌‌ تابعة‌ إما‌ لسيطرة‌‌‌‌أو‌المراكز‌ الوطن‌‌‌‌إدارةخاضعة‌ حماية‌ على‌ وحرصًا‌ الإسرائيلي،‌ الاحتلال‌

إنشاء‌جهاز‌الدفاع‌‌والمواطنين‌وصون‌ممتلكاتهم‌وثرواتهم،‌وتنفيذًا‌لتوجيهات‌القائد‌الشهيد‌ياسر‌عرفات،‌تم‌‌

الفلسطينية.‌وفي‌عام‌‌ لتنظيم‌‌1998المدني‌لتغطية‌جميع‌مناطق‌السلطة‌الوطنية‌ قانون‌خاص‌ ،‌صدر‌

‌.(‌2017)أبو‌ذياب،‌‌عمل‌جهاز‌الدفاع‌المدني،‌وتمت‌الموافقة‌عليه‌من‌قبل‌المجلس‌التشريعي‌

حدد‌مهامه‌ومسؤولياته‌ودوره‌وتبعيتَه‌‌‌‌الذيم‌بشأن‌الدفاع‌المدني،‌‌1998(‌لسنة‌‌3صدر‌القانون‌رقم‌)‌و‌

وهيكلته‌التنظيمية،‌وعرّف‌القانون‌الدفاع‌المدني‌بأنه‌الإجراءات‌اللازمة‌لحماية‌المدنيين‌وممتلكاتهم،‌وتأمين‌‌

حماية‌المباني‌‌‌‌إلى‌سلامة‌وسائل‌النقل‌بكافة‌أنواعها،‌وضمان‌استمرارية‌العمل‌في‌المرافق‌العامة،‌بالإضافة‌‌

العا الطبيعية‌‌والمنشآت‌ الكوارث‌ من‌ وكذلك‌ الحربية،‌ والأعمال‌ الجوية‌ الغارات‌ أخطار‌ من‌ والخاصة‌ مة‌

‌بشأن‌الدفاع‌المدني(.‌1998لسنة‌‌3والحرائق‌وعمليات‌الإنقاذ‌البحري‌وأي‌مخاطر‌أخرى‌)قانون‌رقم‌
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ير‌الداخلية‌‌تتبع‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌هيكلية‌وزارة‌الداخلية،‌ويقودها‌مدير‌عام‌يكون‌مسؤولًا‌أمام‌وز‌

كما‌يتولى‌المدير‌العام‌الإشراف‌‌‌‌،‌عن‌جميع‌الجوانب‌الفنية‌والمالية‌والإدارية‌المتعلقة‌بأعمال‌الدفاع‌المدني‌

والأنظمة‌‌ القوانين‌ إطار‌ في‌ وذلك‌ المدني،‌ للدفاع‌ الأعلى‌ والمجلس‌ الوزير‌ تعليمات‌ تنفيذ‌ على‌ المباشر‌

‌(.2023المعمول‌بها‌)سلهب‌وأبو‌شهلا،‌

(،‌وخليفة‌‌2022ع‌المدني‌العديد‌من‌الخدمات‌للمجتمع‌الفلسطيني،‌وقد‌ذكر‌كل‌من‌ريان‌)‌ويقدم‌الدفا

‌(،‌عدة‌خدمات‌للدفاع‌المدني‌يمكن‌تلخيصها‌في‌أربع‌نقاط‌رئيسية:2018)‌

والمعدات‌‌ -‌1 الآليات‌ وتأمين‌ واختيار‌ المختلفة،‌ بأنواعها‌ الحرائق‌ إخماد‌ وتشمل‌ الإطفاء:‌ خدمات‌

‌تدريب‌وتأهيل‌الكوادر‌على‌عمليات‌مكافحة‌الحرائق.‌‌إلىفة‌المناسبة‌للإطفاء،‌بالإضا

المصاعد‌‌‌‌أوخدمات‌الإنقاذ:‌وتشمل‌تقديم‌المساعدة‌للأشخاص‌المحتجزين‌في‌أماكن‌مثل‌السيارات‌‌ -‌2

تحت‌الأنقاض،‌واختيار‌وتأمين‌المعدات‌المناسبة‌لعمليات‌الإنقاذ،‌فضلًا‌عن‌تدريب‌الكوادر‌‌‌‌أو

‌كفاءة.على‌تنفيذ‌عمليات‌الإنقاذ‌ب

التجارية‌والصناعية‌‌ -‌3 للأنشطة‌ تنظيمية‌ تعليمات‌ إصدار‌ الذاتية:‌وتشمل‌ والحماية‌ الوقاية‌ خدمات‌

وغيرها،‌والتفتيش‌على‌المنشآت‌مثل‌المدارس‌والمصانع‌والمحلات‌للتأكد‌من‌توفر‌أنظمة‌الإطفاء‌‌

‌طة‌المختلفة.التنسيق‌مع‌الجهات‌المختصة‌لمنح‌تراخيص‌الإشغال‌للأنش‌إلىوالإنذار،‌بالإضافة‌

بأعمال‌‌ -‌4 وتوعيتهم‌ المواطنين‌ تدريب‌ على‌ المدني‌ الدفاع‌ أجهزة‌ تعمل‌ والتوعية:‌ التدريب‌ خدمات‌

الدفاع‌المدني،‌مما‌يسهم‌في‌تقليل‌الحوادث‌بواسطة‌تعريف‌المواطنين‌بأسبابها‌وطرق‌الوقاية‌منها،‌‌

مشاركة‌المجتمع‌في‌‌والسيطرة‌على‌الحوادث‌البسيطة‌عند‌وقوعها‌مما‌يحد‌من‌آثارها،‌وتعزيز‌‌

‌حماية‌ممتلكات‌الوطن‌ودعم‌جهود‌الدفاع‌المدني.
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 الدراسات السابقة  ثانيا : 

الأداء‌‌جودة‌‌المال‌البشري‌و‌‌‌رأسيتضمن‌هذا‌الجزء‌الدراسات‌السابقة‌التي‌ارتبطت‌بمتغيري‌الدراسة‌‌

الدراسات‌‌الوظيفي‌ البشري‌‌‌رأسدراسات‌تناولت‌‌‌‌إلى‌،‌وقد‌تم‌تقسيم‌ تن‌‌المال‌ الأداء‌‌جودة‌‌اولت‌‌ودراسات‌

(‌دراسة،‌‌22،‌وبلغ‌مجموع‌هذه‌الدراسات‌)‌معاً‌‌‌محلياً‌وعربياً،‌ودراسات‌أجنبية‌تناولت‌المتغيرين‌‌الوظيفي‌

‌الأقدم‌وهي‌على‌النحو‌الآتي:‌‌إلىوقد‌تم‌ترتيبها‌من‌الأحدث‌

‌(.7وعددها‌)‌‌المال‌البشري‌‌رأس‌الدراسات‌السابقة‌‌-‌1

‌(.7وعددها‌)‌‌الأداء‌الوظيفيجودة‌الدراسات‌السابقة‌‌-‌2

‌(.8الدراسات‌السابقة‌الأجنبية‌لمتغيري‌الدراسة‌موزعة‌مناصفة‌وعددها‌)‌‌-‌3

 المال البشري العربية  رأسدراسات -1

المال البشرى وتنمية المهارات التخطيطية لدى العاملين    رأس استثمار  (: بعنوان "2025)عبد المحسن، 

 " بأجهزة رعاية الشباب الجامعي 

تنمية‌المهارات‌التخطيطية‌لدى‌العاملين‌‌في‌‌المال‌البشرى‌‌‌‌رأس‌استثمار‌‌‌‌تأثيرمعرفة‌‌‌‌إلى‌هدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

،‌‌الاجتماعي‌الشامل‌منهج‌المسح‌‌بجامعة‌حلوان‌بمصر،‌واستخدمت‌الدراسة‌‌‌‌بأجهزة‌رعاية‌الشباب‌الجامعي

‌‌إلى‌الاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وتوصلت‌الدراسة‌‌كانت‌‌‌‌،‌و‌ا(‌مستجيب‌334وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)‌

أهمها‌وجود‌‌ نتائج‌ استثمار‌‌‌‌تأثيرعدة‌ التخطيطية‌‌‌رأس‌بين‌ المهارات‌ وتنمية‌ البشرى‌ مستوى‌‌،‌وأن‌‌المال‌

‌‌تنمية‌وتطوير‌مهارات‌العاملين‌بأجهزة‌رعاية‌الشباب‌،‌وأوصت‌الدراسة‌بمرتفع‌‌‌المال‌البشرى‌‌‌رأس‌استثمار‌‌

‌.العاملين‌المهارات‌التخطيطية‌وإكساب‌توفير‌البنية‌التحتية‌اللازمة‌لتدريب‌عبر‌
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نموذج مقترح للدور المعدل للاتكالية الاجتماعية على العلاقة بين أبعاد  (: بعنوان "2024)عبد المطلب، 

 " لتطبيق على الإدارات المركزية بالمبنى الإداري بجامعة أسيوطالمال البشري وأداء مهمة العمل با رأس

المال‌البشري‌‌‌‌رأس‌الدور‌المعدل‌للاتكالية‌الاجتماعية‌على‌العلاقة‌بين‌أبعاد‌‌‌‌معرفة‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌‌

سة‌‌بمصر،‌واعتمدت‌الدرا‌‌وأداء‌مهمة‌العمل‌بالتطبيق‌على‌الإدارات‌المركزية‌بالمبنى‌الإداري‌بجامعة‌أسيوط

( من‌ الدراسة‌ مجتمع‌ وتكون‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ من‌‌1300المنهج‌ العينة‌ تكونت‌ فيما‌ إداري،‌ موظف‌ ‌)

أداة‌للدراسة،‌وتوصلت‌الدراسة‌‌كانت‌‌تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌بسيطة،‌و‌‌‌ين‌(‌مستجيب303)‌ الاستبانة‌

البشري‌وأداء‌‌‌‌رأس‌‌معدل‌للاتكالية‌الاجتماعية‌على‌العلاقة‌بين‌‌تأثيرعدة‌نتائج‌أهمها‌وجود‌‌‌‌إلى المال‌

‌‌المال‌البشري‌كان‌بدرجة‌متوسطة،‌وأوصت‌الدراسة‌بعدة‌توصيات‌أهمها‌‌‌رأس،‌وأن‌مستوى‌‌مهمة‌العمل

المو‌ وتطوير‌ لتنمية‌ خطة‌ وضع‌ البشرياضرورة‌ واحتياجات‌‌‌‌ةرد‌ متطلبات‌ مع‌ وتتواكب‌ ،‌‌الجامعة‌تنسجم‌

الالتزام‌بتنفيذ‌المهام‌والواجبات‌للأفراد‌‌‌‌إلى‌تؤدي‌‌القواعد‌والأنظمة‌التي‌‌القوانين‌و‌الاهتمام‌بتطبيق‌‌‌‌وضرورة‌

‌العاملين‌بالشكل‌الأمثل.

المال البشري بالكليات الجامعية    رأس دور التوجه الريادي في تنمية  (: بعنوان "2023)منصور وأبو داود، 

 "الفلسطينية

‌‌المال‌البشرى‌بالكليات‌الجامعية‌الفلسطينية‌‌‌رأس‌دور‌التوجه‌الريادي‌في‌تنمية‌‌‌‌معرفة‌‌إلى‌هدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

تكون‌من‌الموظفين‌الأكاديميين‌والإداريين‌بالكليات‌‌و‌،‌واستخدم‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌‌في‌قطاع‌غزة

تم‌اختيارهم‌‌‌ا(‌مستجيب‌243،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌ين(‌موظف505الجامعية‌الفلسطينية‌الثلاثة‌والبالغ‌عددهم‌)‌

وجود‌علاقة‌‌عدة‌نتائج‌أهمها‌‌إلى‌الاستبانة‌أداة‌الدراسة،‌وتوصلت‌الدراسة‌وكانت‌بطريقة‌طبقية‌عشوائية،‌

المال‌البشري‌بدرجة‌مرتفعة،‌وكانت‌‌‌‌رأس‌ي،‌ومستوى‌‌المال‌البشر‌‌‌رأسلتوجه‌الريادي‌وتنمية‌‌ابين‌‌‌‌ةطردي
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‌‌بهدف‌لعاملين‌في‌مؤسسات‌التعليم‌العالي‌الفلسطينية‌‌نشر‌ثقافة‌الريادة‌الإبداعية‌لدى‌اأهم‌توصيات‌الدراسة‌‌

‌.المال‌البشري،‌وتخصيص‌الموازنات‌الكافية‌لتطوير‌وتنمية‌الكوادر‌البشرية‌‌رأس‌تنمية‌

الحليم ودراجي،  "2022)عبد  بعنوان  التنافسية    رأس دور  (:  الميزة  تحقيق  في  البشري  دراسة    -المال 

 "ميدانية بمؤسسة سوناطراك بسكرة

في‌‌دور‌الرأس‌المال‌البشري‌في‌تحقيق‌الميزة‌التنافسية‌بمؤسسة‌سوناطراك‌‌‌‌معرفة‌‌إلىت‌الدراسة‌‌هدف‌‌‌‌

الوصفي‌‌سكرة‌‌ب المنهج‌ الدراسة‌ واعتمدت‌ )‌،‌بالجزائر،‌ من‌ الدراسة‌ عينة‌ موظف60وتكونت‌ بمختلف‌‌‌‌ا‌(‌

البيانات،‌وأهم‌النتائج‌‌الاستبانة‌أداة‌جمع‌‌كانت‌‌،‌وتم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌بسيطة،‌و‌الإداريةالمستويات‌‌

المال‌‌‌‌رأس،‌ومستوى‌‌دور‌لرأس‌المال‌البشري‌في‌تحقيق‌الميزة‌التنافسية‌‌‌ها‌الدراسة‌وجوديل‌إالتي‌توصلت‌‌

الدراسة‌‌ توصيات‌ أهم‌ مرتفعة،‌وكانت‌ بدرجة‌ كافة‌‌‌‌إلى‌‌المنظمات‌‌أن‌تسعى‌البشري‌ في‌ التنافسية‌ الميزة‌

‌‌رأس‌تنمية‌وتطوير‌‌‌‌في‌‌‌يسهموأن‌تعمل‌على‌إيجاد‌مناخ‌‌،‌مال‌البشري‌‌المستوياتها‌من‌خلال‌تبنيها‌لرأس‌‌

‌.استقطاب‌الكفاءات‌من‌اليد‌العاملةو‌العاملين،‌ومهارات‌‌رفع‌وتنمية‌قدرات‌‌بواسطةمال‌البشري‌‌لا

بحث  ‌‌ل البشري في تعزيز سلوك العمل الاستباقي الما  رأس دور  (: بعنوان "2022)عبد الأمير والطائي، 

 " سمنت سامان في محافظة المثنىإاستطلاعي لآراء عينة من العاملين في معمل 

لدى‌العاملين‌في‌‌‌المال‌البشري‌في‌تعزيز‌سلوك‌العمل‌الاستباقي‌‌رأس‌‌تأثير‌معرفة‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌

،‌‌ا‌(‌مستجيب145ج‌الوصفي،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)‌سمنت‌سامان‌بالعراق،‌واعتمدت‌الدراسة‌المنهإمعمل‌‌

بين‌‌‌‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌موجبة‌عدة‌نتائج‌أهمها‌‌‌‌إلىالاستبانة‌أداة‌لجمع‌البيانات،‌وتوصلت‌الدراسة‌‌كانت‌‌و‌

العمل‌الاستباقي،‌‌‌‌رأس البشري‌وسلوك‌ البشري‌بدرجة‌مرتفعة،‌وكانت‌أهم‌‌‌‌رأسوأن‌مستوى‌‌المال‌ المال‌

المال‌البشري‌والعمل‌على‌تطويره‌واستثماره‌من‌خلال‌‌‌‌رأس‌على‌‌‌‌الاهتمام‌والتركيزضرورة‌‌توصيات‌الدراسة‌‌
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وهذا‌بدوره‌يعزز‌ويحسن‌من‌سلوك‌العمل‌‌،‌التدريب‌والتعليم،‌بهدف‌اكتساب‌المعرفة‌والمهارات‌والخبرات‌‌

‌.تحقيق‌غاياتها‌‌من‌ن‌المنظمةالإبداعي،‌الذي‌يمكّ‌

وعمران،  "2021)الجمل  بعنوان  البنوك    رأس (:  في  المؤسسي  التميز  تحقيق  في  ودوره  البشري  المال 

 "العاملة في مدينة دورا

في‌البنوك‌العاملة‌في‌‌‌‌يالمال‌البشري‌في‌تحقيق‌التميز‌المؤسس‌‌‌رأس‌‌معرفة‌دور‌‌إلى‌هدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

‌‌ة‌(‌عاملًا‌في‌خمس51الوصفي‌التحليلي،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)‌‌‌واستخدمت‌الدراسة‌المنهجمدينة‌دورا،‌‌

المسح‌الشامل،‌و‌ بأسلوب‌ النتائج‌أن‌‌كانت‌‌بنوك،‌وتم‌اختيارهم‌ البيانات،‌وكانت‌أهم‌ الاستبانة‌أداة‌جمع‌

المال‌البشري‌وبين‌‌‌‌رأس‌بين‌مكونات‌‌‌علاقة‌ارتباطيةوجود‌‌المال‌البشري‌بدرجة‌مرتفعة‌جداً،‌و‌‌‌رأس‌مستوى‌‌

تعزيز‌الخبرة‌العملية‌للعاملين‌في‌البنوك‌من‌خلال‌‌،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌‌يالمؤسسيق‌التميز‌‌تحق

‌.زيادة‌التركيز‌على‌العاملين‌الجدد‌من‌خلال‌تدريبهم‌ومدهم‌بالخبرات‌اللازمةو‌التدوير‌الوظيفي،‌

  الإستراتيجية   المال البشري في تحقيق خفة الحركة  رأسمساهمة  (: بعنوان "2021)مصمودي وكرمية، 

 سمنت"للإدراسة حالة مؤسسة البسكرية 

الدراسة‌‌‌‌‌‌ في‌تحقيق‌خفة‌الحركة‌‌الما‌‌رأس‌‌تأثيرمعرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌ البشري‌ في‌مؤسسة‌‌‌‌الإستراتيجيةل‌

كانت‌‌‌‌،‌وا(‌مستجيب‌86بالجزائر،‌واعتمدت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي،‌وتكونت‌العينة‌من‌)‌‌‌للإسمنت‌البسكرية‌‌

خفة‌‌المال‌البشري‌و‌‌‌رأسبين‌‌‌‌تأثيرأداة‌جمع‌البيانات‌الاستبانة،‌وتوصلت‌الدراسة‌لعدة‌نتائج‌أهمها‌وجود‌‌

ال‌‌رأس‌،‌ومستوى‌‌الإستراتيجيةالحركة‌‌ توصيات‌ أهم‌ وكانت‌ مرتفعة،‌ بدرجة‌ البشري‌ بالمال‌ ضرورة‌‌دراسة‌

المؤسسة‌على‌تشجيع‌‌ ،‌‌من‌أجل‌تنمية‌معارفهم‌وتطوير‌مهاراتهم‌وقدراتهم‌بشكل‌مستمر‌‌العاملينتركيز‌

واتخاذ‌‌و‌ الأهداف‌ تحقيق‌ في‌ الفعالة‌ لمشاركتهم‌ المناسب‌ الجو‌ لهم‌وتحفيزهم‌وتوفير‌ المادي‌ الدعم‌ تقديم‌

‌القرارات.
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 الأداء الوظيفي العربية جودة دراسات -2

الترقيات والإنصاف في منح المكافآت على الأداء الوظيفي لدى    أثر(: بعنوان "2024والهور، )الجرجاوي  

 العاملين بوزارة التربية والتعليم العالي بغزة دراسة تطبيقية"

لمعرفة‌‌‌‌‌‌ الدراسة‌ لدى‌‌‌‌أثرهدفت‌ الوظيفي‌ الأداء‌ في‌ والمكافآت‌ الحوافز‌ منح‌ في‌ الترقيات‌والإنصاف‌

والتعليم‌بقطاع‌غزة،‌واعتمدت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌موظفي‌وزارة‌التربية‌‌

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌طبقية،‌‌‌‌ا‌(‌مستجيب75،‌فيما‌بلغ‌حجم‌العينة‌)‌الإداريةمن‌مختلف‌المستويات‌‌

الدراسة‌وجود‌‌كانت‌‌‌‌و البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌ للترقيات‌والإنصاف‌في‌منح‌‌‌‌أثرالاستبانة‌أداة‌لجمع‌

المكافآت‌والحوافز‌في‌الأداء‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌بوزارة‌التربية‌والتعليم‌العالي‌بغزة،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌‌

مهامهم‌‌‌‌أداءفي‌مقدرتهم‌على‌‌‌‌أثرمن‌‌ت‌لما‌لها‌‌آ‌الدراسة‌ضرورة‌إنصاف‌العاملين‌بمنحهم‌الحوافز‌والمكاف

‌وإدراك‌دورهم‌بوزارة‌التربية‌والتعليم‌العالي‌بغزة.

  الموظفين   أداءالموارد البشرية في تحسين    إدارةستراتيجية  إفعالية  (: بعنوان "2024)القحطاني وآخرون، 

 "م2022 منطقة عسير  دراسة تطبيقية على شركة ميرة

بشركة‌‌الموظفين‌‌‌‌أداء‌الموارد‌البشرية‌في‌تحسين‌‌‌‌إدارة‌ستراتيجية‌‌إلية‌‌فعا‌‌أثر‌‌‌معرفة‌‌إلى‌هدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

واعتمدت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌الموظفين‌‌بمنطقة‌عسير،‌‌‌ميرة

الاستبانة‌أداة‌الدراسة،‌وتوصلت‌‌كانت‌،‌وتم‌اختيارهم‌بأسلوب‌المسح‌الشامل،‌و‌ا(‌موظف‌75والبالغ‌عددهم‌)‌

الموارد‌‌‌‌إدارة‌ستراتيجية‌‌لإ‌‌أثرعدة‌نتائج‌أهمها‌أن‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌بدرجة‌مرتفعة،‌ووجود‌‌‌‌إلى‌الدراسة‌‌

الدراسة‌وضع‌خطط‌تعمل‌على‌تحسين‌جودة‌العمل،‌‌ البشرية‌في‌الأداء‌الوظيفي،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌

‌ركة‌وربطها‌بجودة‌العمل‌لدى‌الموظفين.وتحسين‌مستوى‌التعويضات‌والحوافز‌بالش
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"2024)بريحة وخرشاش،  بعنوان  في    أثر(:  الوظيفي  الأداء  تحسين  في  دراسة    الضرائب  إدارةالرقمنة 

 "مديرية الضرائب لولاية ورقلة ميدانية

الدراسة‌‌‌‌‌‌ الوظيفي‌‌‌تأثير‌‌معرفة‌‌إلى‌هدفت‌ الأداء‌ على‌ الضرائب‌‌في‌‌‌‌الرقمنة‌ بالجزائر،مديرية‌ ‌‌بورقلة‌

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية،‌‌‌‌ا(‌مستجيب‌53واعتمدت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي،‌فيما‌تكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)‌

الاستبانة‌أداة‌لجمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌النتائج‌التي‌توصلت‌لها‌الدراسة‌أن‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌‌كانت‌‌و‌

تعميم‌‌داء‌الوظيفي،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌‌إيجابي‌ما‌بين‌الرقمنة‌والأ‌‌تأثيركان‌بدرجة‌مرتفعة،‌ووجود‌‌

 .الاهتمام‌بنظام‌الحوافز‌المادية‌والمعنوية‌،‌و‌إدراج‌برامج‌تدريبية،‌و‌المؤسسات‌‌كافةاستخدام‌الرقمنة‌في‌

التحول الرقمي على الأداء الوظيفي دراسة ميدانية بمؤسسة    أثر(: بعنوان "2024)بن عريمة وبوخلوة، 

 موبيليس بورقلة"

التحول‌الرقمي‌في‌الأداء‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌مؤسسة‌موبليس‌بورقلة،‌‌‌‌أثر‌‌‌إلى‌دفت‌الدراسة‌التعرف‌‌ه‌‌‌‌

(‌‌89)‌‌‌ملغ‌عددهالبا‌‌و‌واستخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌الموظفين‌‌

مستوى‌‌كانت‌‌،‌و‌ا‌مستجيب أن‌ الدراسة‌ لها‌ التي‌توصلت‌ النتائج‌ أهم‌ البيانات،‌وكانت‌ لجمع‌ أداة‌ الاستبانة‌

للتحول‌الرقمي‌في‌الأداء‌‌‌أثرالتحول‌الرقمي‌في‌المؤسسة‌مرتفع،‌ومستوى‌الأداء‌الوظيفي‌متوسط،‌ووجود‌

فروق‌استجابات‌‌‌‌الوظيفي‌بالمؤسسة،‌ووجود‌ارتباط‌موجب‌وقوي‌بين‌التحول‌الرقمي‌والأداء‌الوظيفي،‌ووجود‌

الجنس‌والعمر‌والمستوى‌التعليمي‌وسنوات‌الخبرة،‌‌:‌المتغيرات‌‌‌‌إلىالمبحوثين‌حول‌الأداء‌الوظيفي‌تعزى‌‌

وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌ضرورة‌تحسين‌أساليب‌العمل‌باستخدام‌الأنظمة‌الرقمية‌لإدارة‌المهام‌والموارد‌

‌ذلك‌رفع‌الأداء‌الوظيفي.مما‌يسهم‌في‌تقليل‌الوقت‌الضائع‌وتحسين‌الكفاءة‌وب
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المسؤوليّة الاجتماعيّة وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى عينة من موظفيّ  (: بعنوان "2024)عوير والأصفر، 

 " الهلال الأحمر العربي السّوري 

معرفة‌العلاقة‌بين‌المسؤولية‌الاجتماعية‌والأداء‌الوظيفي‌في‌الهلال‌الأحمر‌العربي‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

،‌تم‌اختيارهم‌‌ا‌(‌موظف121السوري،‌وقد‌اعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكونت‌العينة‌من‌)‌

ج‌أهمها‌أن‌مستوى‌‌عدة‌نتائ‌‌إلى‌الاستبانة‌أداة‌لجمع‌البيانات،‌وتوصلت‌الدراسة‌‌كانت‌‌بطريقة‌عشوائية،‌و‌

،‌ووجود‌علاقة‌ارتباطية‌موجبة‌‌ةالمسؤولية‌الاجتماعية‌مرتفع،‌وكذلك‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌بدرجة‌مرتفع

لعاملين‌‌ل‌‌أداء‌بناء‌نظام‌تقييم‌‌ما‌بين‌المسؤولية‌الاجتماعية‌والأداء‌الوظيفي،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌‌

،‌وضرورة‌تعاون‌ومشاركة‌الموظفين‌ذوي‌الخبرة‌مع‌‌تظم‌ها‌بشكل‌دوري‌ومنئتقييم‌أدايساعد‌المؤسسة‌في‌‌

‌الموظفين‌الجدد‌للاستفادة‌من‌خبراتهم‌في‌العمل.

دراسة    المؤسسات الاقتصاديةي  الالتزام التنظيمي على الأداء الوظيفي ف   أثر(: بعنوان "2023)بريحة، 

 " حالة لمؤسسة اتصالات الجزائر ورقلة

الأداء‌الوظيفي‌لدى‌موظفي‌المؤسسة‌الاقتصادية‌‌‌‌في‌الالتزام‌التنظيمي‌‌أثر‌‌إلىالتعرف‌هدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

موظفا‌‌(‌‌31واستخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكونت‌العينة‌من‌)‌اتصالات‌الجزائر‌بورقلة،‌‌

ت‌‌الاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكان‌كانت‌،‌وتم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية،‌و‌الإداريةمختلف‌المستويات‌‌من‌‌

للالتزام‌‌‌‌أثر‌،‌وأن‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌مرتفع،‌ووجود‌‌مرتفع‌‌‌التنظيمي‌لالتزام‌‌امستوى‌‌‌‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن

تعزى‌‌ الوظيفي‌ الأداء‌ حول‌ إحصائية‌ فروق‌ وجود‌ وعدم‌ الوظيفي،‌ الأداء‌ في‌ المتغيرات‌‌‌‌إلىالتنظيمي‌

التعليمي‌الديمغرافية‌‌ المستوى‌ العمر،‌ المس‌‌،الجنس،‌ الخبرة،‌ توصيات‌‌سنوات‌ أهم‌ وكانت‌ الوظيفي،‌ مى‌

فاعليتهم‌وكفاءتهم،‌والعدالة‌في‌توزيع‌‌ بالمؤسسة‌من‌أجل‌زيادة‌ العاملين‌ الدراسة‌تحسين‌تأهيل‌وتطوير‌

‌الحوافز‌المادية‌والمعنوية.‌‌
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الموظفين الدور الوسيط للتمكين    أداءوتأثيرها في تحسين    الإستراتيجيةالرشاقة  (: بعنوان "2023)خطيب، 

 "الأوقاف والشؤون الدينيةفي وزارة 

الدراسة‌‌‌‌‌‌ تفسير‌‌‌‌معرفةهدفت‌ في‌ للتمكين‌ الوسيط‌ تحسين‌‌‌‌الإستراتيجيةالرشاقة‌‌‌‌تأثيرالدور‌ ‌‌أداء‌في‌

الدينية والشؤون‌ الأوقاف‌ وزارة‌ في‌ التحليلي،‌‌‌‌الموظفين‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ واستخدمت‌ الفلسطينية،‌

(‌‌162الوسطى‌والعليا‌في‌وزارة‌الأوقاف،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌‌الإداريةوتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌المستويات‌

البيانات‌الاستبانة،‌وتوصلت‌الدراسة‌‌كانت‌‌تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌طبقية،‌و‌‌‌امستجيب ‌‌إلى‌أداة‌جمع‌

،‌‌ة‌بدرجة‌متوسطة،‌وأن‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌بدرجة‌مرتفع‌‌الإستراتيجيةنتائج‌أهمها‌أن‌مستوى‌الرشاقة‌‌عدة‌‌

الموظفين‌بوساطة‌‌‌‌أداء‌‌‌في‌‌الإستراتيجيةر‌غير‌المباشر‌لتطبيق‌الرشاقة‌‌وأن‌التأثي‌‌‌ى‌التمكين‌مرتفع،‌ومستو‌

الموظفين‌في‌وزارة‌الأوقاف‌‌‌‌أداء‌‌في‌‌‌الإستراتيجية‌تأثير‌المباشر‌لتطبيق‌الرشاقة‌‌التمكين‌كان‌أعلى‌من‌ال

حيث‌تقدم‌‌؛‌العليا‌‌‌‌الإدارةلى‌مستوى‌‌ستراتيجية‌عإلجان‌‌‌‌،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌تشكيلوالشؤون‌الدينية

البيئة‌والبدائل‌‌ القرار‌بتحديثات‌ تقييم‌‌،‌للاستجابة‌الرشيقة‌‌‌‌الإستراتيجيةتقارير‌دورية‌لمتخذي‌ ‌‌أداء‌واعتماد‌

منح‌مزيد‌من‌التفويض‌‌و‌المباشر،‌‌‌المسؤول‌النظراء‌لتلافي‌محدودية‌النظرة‌الناتجة‌عن‌التقييم‌الأحادي‌من‌‌

‌.أكبرطاء‌مساحات‌للموظفين‌للعمل‌بمرونة‌المدروس‌القادر‌على‌إع

 الأداء الوظيفي جودة الدراسات الأجنبية لرأس المال البشري و -3

(Wahyuni et al.,2025): “Improving Innovation Behavior through Leadership 

Style and Human Capital in SMEs: The Role of Corporate Entrepreneurship 

Mediation” 

ريادة‌الأعمال‌المؤسسية،‌‌و‌رأس‌المال‌البشري،‌‌و‌توضيح‌العلاقة‌بين‌أسلوب‌القيادة،‌‌‌‌إلىالدراسة‌‌‌‌هدفت‌‌‌‌‌

،‌‌استخدمت‌الدراسة‌منهجًا‌كميًا‌،‌و‌وتعزيز‌سلوك‌الابتكار‌في‌الشركات‌الصغيرة‌والمتوسطة‌في‌إندونيسيا

من‌‌وتكونت ومديري‌‌‌العينة‌ والمتوسطة‌‌‌‌أصحاب‌ الصغيرة‌ )‌‌‌والبالغالشركات‌ مستجيب138عددهم‌ تم‌‌ا(‌ ‌،
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ها‌الدراسة‌‌يلإالاستبانة‌أداة‌لجمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌النتائج‌التي‌توصلت‌‌كانت‌‌اختيارهم‌بطريقة‌قصدية،‌و‌

المال‌البشري‌المتنوع‌يمكن‌أن‌يعزز‌ريادة‌الأعمال‌المؤسسية،‌وبالتالي‌يزيد‌من‌‌‌‌رأس‌أن‌أسلوب‌القيادة‌مع‌‌

ريادة‌‌،‌وتؤدي‌‌سلبي‌كبير‌على‌سلوك‌الابتكار‌‌‌تأثيرن‌أسلوب‌القيادة‌له‌‌أ،‌و‌سلوك‌الابتكار‌بين‌الموظفين‌

،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌‌الأعمال‌المؤسسية‌دور‌الوسيط‌بين‌أسلوب‌القيادة‌ورأس‌المال‌البشري‌وسلوك‌الابتكار‌

سلوك‌الابتكار‌المستقبلي‌للموظفين‌‌‌‌تطوير‌أصحاب‌ومديري‌الشركات‌الصغيرة‌والمتوسطة‌‌الدراسة‌أن‌على‌‌

من‌خلال‌تعزيز‌أدوار‌القيادة‌ورأس‌المال‌البشري‌في‌توجيه‌سلوك‌الابتكار‌لدى‌الموظفين‌ودورهم‌الوسيط‌‌

‌في‌ريادة‌الأعمال.

(Mukrodi et al., 2025): " Analysis of Human Resource Quality, Environment, 

And Benefits on Performance Motivation Affecting Employee Performance " 

جودة‌الموارد‌البشرية‌والبيئة‌العملية‌وبدلات‌الأداء‌على‌الدافع‌الوظيفي‌‌‌‌تأثير‌تحليل‌‌‌‌إلى‌هدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الكمي،‌فيما‌تكون‌‌ PT Tasindo Mandiriوأداء‌الموظفين‌في‌شركة‌‌

،‌وبالاعتماد‌على‌الحصر‌الشامل،‌وكانت‌‌ا‌مستجيب(‌‌202البالغ‌عددهم‌)‌و‌مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌العاملين‌‌

العملية‌وبدلات‌الأداء‌لهما‌‌أ‌ البيئة‌ الدراسة‌أن‌ الدافع‌الوظيفي‌والأداء‌‌‌‌تأثيرهم‌نتائج‌ إيجابي‌كبير‌على‌

تعمل‌البدلات‌المناسبة‌‌‌‌في‌حينالوظيفي،‌حيث‌تعزز‌البيئة‌المريحة‌والعلاقات‌المتناغمة‌الحماس‌الوظيفي،‌‌

د‌الإنتاجية،‌كما‌أثرت‌جودة‌الموارد‌البشرية‌بشكل‌إيجابي‌لكن‌غير‌ذي‌دلالة‌إحصائية،‌‌كحافز‌مادي‌يزي

عوامل‌أخرى‌مثل‌التقدير‌الإداري‌والتوازن‌بين‌العمل‌والحياة،‌كما‌أن‌الدافع‌الوظيفي‌‌‌أهمية‌إلىمما‌يشير‌

التدريب،‌وتحسين‌‌العالي‌يسهم‌بشكل‌ملحوظ‌في‌تحسين‌الأداء‌الوظيفي،‌وأوصت‌الدراسة‌بتعزيز‌برامج‌‌

‌البيئة‌العملية،‌وضمان‌نظام‌مكافآت‌عادل‌لتعزيز‌ولاء‌الموظفين‌واستدامة‌الأداء.

‌
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(Sukmara et al.,2024): “The Influence of Employee Performance on Service 

Quality ” 

ة‌منطقة‌مدينة‌باندونغ‌‌ة‌بالقسم‌العام‌لأمانمالموظفين‌في‌جودة‌الخد‌‌أداء‌‌تأثيرمعرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

‌( من‌ الدراسة‌ مجتمع‌ وتكون‌ الوصفي،‌ المنهج‌ الدراسة‌ واستخدمت‌ موظف‌60بإندونيسيا،‌ اختيارهم‌‌‌‌ا‌(‌ تم‌

الموظفين‌يؤثر‌على‌جودة‌‌‌‌أداءالاستبانة‌أداة‌للدراسة،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌‌كانت‌‌بالحصر‌الشامل،‌و‌

%،‌وأن‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌كان‌‌37.4جودة‌الخدمة‌‌الموظفين‌على‌‌‌‌أداء‌‌تأثيربلغت‌نسبة‌‌‌‌إذالخدمة‌‌

الموظفين،‌‌ المستمر‌لتحسين‌كفاءة‌ الدراسة‌أنه‌يجب‌زيادة‌التدريب‌ بدرجة‌مرتفعة،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌

‌وتعديل‌عدد‌وأهداف‌العمل‌بما‌يتناسب‌مع‌قدرة‌وكفاءة‌الموظفين.

(Sudiro et al.,2024): “The effect of human capital on organizational 

performance in the service industry 4.0: mediation analysis from Indonesia” 

المال‌البشري‌‌‌‌رأسالتحقيق‌في‌دور‌الابتكار‌والتعلم‌التنظيمي‌كمتغيرات‌وسيطة‌بين‌‌‌إلىالدراسة‌‌‌هدفت‌‌‌‌

إندونيسيا‌ في‌ الخدمات‌ في‌صناعة‌ التنظيمي‌ عينة‌‌والأداء‌ الكمي،‌وتكونت‌ المنهج‌ الدراسة‌ ،‌واستخدمت‌

‌( مستجيب305الدراسة‌من‌ قصدية،‌و‌‌‌ين(‌ اختيارهم‌بطريقة‌ تم‌ المدراء،‌ البيانات‌هي‌‌كانت‌‌من‌ جمع‌ أداة‌

الدراسة‌‌ لها‌ توصلت‌ التي‌ النتائج‌ وأهم‌ الأداء‌‌المال‌‌‌‌رأسأن‌‌الاستبانة،‌ على‌ كبير‌ بشكل‌ يؤثر‌ البشري‌

التنظيمي والتعلم‌ والابتكار‌ و‌التنظيمي‌ لهما‌‌،‌ التنظيمي‌ والتعلم‌ الابتكار‌ أن‌ الأداء‌‌‌‌تأثير‌كما‌ على‌ كبير‌

التنظيمي‌‌رأسالتنظيمي‌ويعملان‌كوسيطين‌بين‌‌ البشري‌والأداء‌ الدراسة‌‌المال‌ بضرورة‌تعزيز‌‌،‌وأوصت‌

‌تحسين‌الأداء‌التنظيمي‌في‌صناعة‌الخدمات.الابتكار‌والتعلم‌التنظيمي‌كوسائل‌ل‌

(Kucharčíková et al.,2023): “The investments in human capital within the 

human capital management and the impact on the enterprise’s performance” 

كيفية‌‌‌‌إلىالدراسة‌‌هدفت‌‌‌‌‌‌ في‌‌‌‌تأثيرتحديد‌ البشري‌‌‌رأسالاستثمارات‌ في‌‌‌‌أداءعلى‌‌‌‌المال‌ الشركات‌

المعلومات‌ تكنولوجيا‌ قطاع‌ في‌ خاصة‌ من‌‌سلوفاكيا،‌ العينة‌ وتكونت‌ الكمي،‌ المنهج‌ الدراسة‌ واعتمدت‌ ‌،
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بطريقة‌‌113)‌ اختيارهم‌ وتم‌ المعلومات،‌ تكنولوجيا‌ مجال‌ في‌ العاملة‌ الشركات‌ في‌ بشرية‌ موارد‌ مدير‌ ‌)

إيجابي‌للاستثمارات‌في‌‌‌تأثير‌‌تائج‌الدراسة‌وجود‌الاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نكانت‌قصدية،‌و‌

وتطبيق‌‌ الموظفين‌ على‌‌‌‌رأس‌‌إدارةتعليم‌ البشري‌ تقيّ‌‌‌،‌الشركات‌‌أداءالمال‌ لم‌ ذلك‌ ثلث‌‌‌‌أكثرم‌‌ومع‌ من‌

‌‌رأس‌‌‌إدارةمن‌نصف‌الشركات‌مفهوم‌‌‌‌أكثر‌المال‌البشري،‌ولم‌تطبق‌‌‌‌رأسالشركات‌فعالية‌الاستثمار‌في‌‌

المال‌‌‌‌رأس‌بتدريب‌مديري‌الموارد‌البشرية‌على‌تقييم‌فعالية‌الاستثمارات‌في‌‌‌الدراسة‌‌،‌وأوصت‌المال‌البشري‌

‌المال‌البشري‌بشكل‌أفضل.‌رأس‌إدارة‌البشري‌وتطبيق‌مفهوم‌

(Pangidoan&Nawangsari,2022): “The effect of human capital, structural 

capital, relational capital and innovative behavior in organizational 

performance of PT. PLN (Persero) Company, Bekasi” 

رأس‌المال‌العلائقي‌والسلوك‌‌و‌رأس‌المال‌الهيكلي،‌و‌المال‌البشري،‌‌رأس‌‌تأثير‌تقييم‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌

بإندونيسيا،‌واعتمدت‌الدراسة‌‌‌‌في‌بيكاسي‌‌لتقديم‌خدمات‌الكهرباءالمنظمة‌في‌شركة‌‌‌‌أداءالابتكاري‌على‌‌

‌‌ا‌(‌مستجيب94على‌المنهج‌الكمي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌موظفي‌الشركة،‌فيما‌بلغ‌حجم‌العينة‌)‌

‌‌رأس‌أن‌الاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌كانت‌تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌طبقية،‌و‌

في‌حين‌‌المنظمة،‌‌‌‌أداء‌إيجابي‌ومهم‌على‌‌‌‌تأثيروالسلوك‌الابتكاري‌لهم‌‌رأس‌المال‌الهيكلي،‌‌و‌المال‌البشري،‌‌

المال‌البشري،‌الهيكلي،‌‌‌‌رأسبضرورة‌تحسين‌‌،‌وأوصت‌الدراسة‌‌كبير‌‌تأثيرالمال‌العلائقي‌لم‌يكن‌له‌‌‌‌رأسأنّ‌‌

‌المنظمة‌بشكل‌أفضل.‌أداءوالعلائقي،‌وتشجيع‌السلوك‌الابتكاري‌للموظفين‌لتحسين‌

(Nuryanti et al., 2021): " When employee performance affects the quality and 

quantity of the company: What is the role of work discipline and 

occupational safety and health (OSH) "? 

 PT Kereta Apiالموظفين‌في‌شركة‌‌‌‌أداء‌جودة‌بيئة‌العمل‌على‌‌‌‌تأثير‌تحليل‌‌‌‌إلى‌هدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

Indonesia (Persero) Daop 2 Bandungالكمي‌‌‌‌ المنهج‌ على‌ الدراسة‌ واعتمدت‌ بإندونيسيا،‌



 

49 

 

(‌موظفاً،‌وتم‌جمع‌‌45الوصفي،‌حيث‌شملت‌جميع‌موظفي‌قسم‌العمليات‌في‌محطة‌باندونغ‌البالغ‌عددهم‌)‌

إيجابي‌لجودة‌بيئة‌العمل‌على‌كافة‌أبعاد‌الأداء‌‌‌‌ر‌تأثي‌البيانات‌باستخدام‌الاستبانة،‌وأظهرت‌النتائج‌وجود‌‌

لموظفين،‌وكانت‌أهم‌التوصيات‌بضرورة‌تحسين‌بيئة‌العمل‌وتطبيق‌معايير‌السلامة،‌وتعزيز‌الانضباط‌‌ل

المهنية،‌وتوفير‌برامج‌رعاية‌صحية‌‌ الوظيفي‌عبر‌أنظمة‌الحوافز،‌وتنظيم‌دورات‌تدريبية‌حول‌السلامة‌

‌ري‌لمستويات‌الأداء.وقائية،‌وإجراء‌تقييم‌دو‌

(Darmawan et al., 2020): " The quality of human resources, job performance 

and employee loyalty " 

الدراسة‌‌‌‌‌‌ على‌‌‌‌تأثيرتحليل‌‌‌‌إلىهدفت‌ البشرية‌ الموارد‌ إحدى‌‌‌‌أداء‌جودة‌ في‌ الموظفين‌ الوظيفة‌وولاء‌

ت‌الدراسة‌المنهج‌الكمي،‌فيما‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌‌الشركات‌المملوكة‌للدولة‌في‌إندونيسيا،‌واستخدم

‌( العينة‌ حجم‌ بلغ‌ فيما‌ بالشركة،‌ الإنتاج‌ قسم‌ موظفي‌ مستجيب113كافة‌ و‌ا‌(‌ جمع‌‌كانت‌‌،‌ أداة‌ الاستبانة‌

الوظيفة،‌‌‌أداءإيجابي‌كبير‌على‌‌‌تأثيرالموارد‌البشرية‌لها‌‌‌أداءالبيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌جودة‌

الوظيفة‌يؤثر‌بشكل‌ملحوظ‌على‌ولاء‌الموظفين،‌وأوصت‌الدراسة‌بإجراء‌تقييمات‌‌‌‌أداءلدراسة‌أن‌‌كما‌وجدت‌ا

‌منتظمة‌وتوفير‌بيئة‌عمل‌داعمة‌لتعزيز‌هذه‌العوامل.‌أداء

 التعقيب على الدراسات السابقة-4

الدراسات‌السابقة‌لموضوع‌الدراسة‌الحالية،‌والاطلاع‌على‌النتائج‌التي‌ إليها‌‌‌‌توصلت‌‌بعد‌استعراض‌

البحثي،‌‌‌‌أهمية،‌ظهر‌بشكل‌واضح‌‌الدراسات‌السابقة‌ المزيد‌من‌الاهتمام‌ الإلمام‌بهذا‌الموضوع‌وإعطائه‌

(‌دراسة‌محلية‌وإقليمية‌وأجنبية‌سابقة‌وفق‌‌22بلغ‌عددها‌)‌‌‌التي‌استعراض‌الدراسات‌السابقة‌‌‌‌بواسطةويتضح‌‌

دراسات‌تتعلق‌بالمتغير‌‌‌‌إلى(،‌وتم‌تقسيم‌الدراسات‌‌2021-2025ترتيب‌زمني‌متسلسل‌ما‌بين‌عامي‌)‌

‌الأداء‌الوظيفي.،‌ودراسات‌تتعلق‌بالمتغير‌التابع‌المال‌البشري‌‌‌رأسالمستقل‌
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تستعرض‌الباحثة‌أوجه‌الاتفاق‌والاختلاف‌بين‌الدراسات‌السابقة،‌ويتضح‌أن‌هناك‌إجماعًا‌على‌بعض‌‌

المستخدم‌وتنوع‌ما‌بين‌المنهج‌الوصفي‌المسحي‌والوصفي‌‌‌‌النقاط‌الأساسية،‌فقد‌اختلفت‌الدراسات‌في‌المنهج

التحليلي،‌والمنهج‌الكمي،‌وكما‌اختلفت‌الدراسات‌في‌طريقة‌اختيار‌العينة‌وتنوعت‌ما‌بين‌العينات‌العشوائية‌‌

البسيطة‌والطبقية‌والحصر‌الشامل‌والعينة‌القصدية،‌وكما‌اختلفت‌المجتمعات‌التي‌طبقت‌فيها‌الدراسات‌‌

المقابل‌اتفقت‌الدراسات‌على‌استخدام‌‌في‌‌وعاملين‌وموظفين‌وإدارات‌عليا،‌و‌تنوعت‌ما‌بين‌إداريين‌‌السابقة‌ف

‌.الاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات

المال‌البشري‌والمتغير‌التابع‌الأداء‌‌‌‌رأس‌وقد‌اتفقت‌الدراسة‌مع‌الدراسات‌السابقة‌في‌المتغير‌المستقل‌‌

ودراسة‌‌‌‌ها‌الأداء‌الوظيفي‌متغير‌مستقل،فيالتي‌كان‌‌‌‌(Sukmara et al.,2024)الوظيفي‌باستثناء‌دراسة‌‌

فيما‌ركزت‌بقية‌الدراسات‌على‌‌‌المال‌البشري‌متغير‌تابع،‌‌رأسها‌‌فيالتي‌كان‌‌(‌2023)منصور‌وأبو‌داود،‌

(‌على‌تنمية‌المهارات‌التخطيطية،‌)عبد‌‌2025متغيرات‌مختلفة،‌وكانت‌على‌النحو‌الآتي:‌‌)عبد‌المحسن،‌

(‌على‌الميزة‌‌2022لاتكالية‌الاجتماعية‌وأداء‌مهمة‌العمل،‌)عبد‌الحليم‌ودراجي،‌اى‌‌(‌عل2024المطلب،‌

(‌على‌التميز‌‌2021(‌على‌سلوك‌العمل‌الاستباقي،‌)الجمل‌وعمران،‌2022التنافسية،‌)عبد‌الأمير‌والطائي،‌

)الجرجاوي‌والهور،‌الإستراتيجية‌(‌على‌خفة‌الحركة‌‌2021المؤسسي،‌)مصمودي‌وكرمية،‌ ‌‌(‌على‌2024،‌

)القحطاني‌وآخرون،‌ )بريحة‌وخرشاش،‌‌‌إدارة‌(‌على‌‌2024الترقيات‌والإنصاف،‌ (‌‌2024الموارد‌البشرية،‌

(‌على‌المسؤوليّة‌‌2024(‌على‌التحول‌الرقمي،‌)عوير‌والأصفر،‌2024على‌الرقمنة،‌)بن‌عريمة‌وبوخلوة،‌

والتمكين،‌‌‌‌ستراتيجية‌الإ(‌على‌الرشاقة‌‌2023)خطيب،‌‌‌(‌على‌الالتزام‌التنظيمي،‌2023الاجتماعيّة،‌)بريحة،‌

‌(Mukrodi et al., 2025الوظيفي الدافع‌ على‌ ‌)،‌‌(Wahyuni et al.,2025الأعمال‌‌ ريادة‌ على‌ ‌)

‌( القيادة‌والابتكار،‌ )‌Sukmara et al.,2024وأسلوب‌ (‌‌Sudiro et al.,2024(‌على‌جودة‌الخدمة،‌

‌( التنظيمي،‌ والأداء‌ التنظيمي‌ التعلم‌ المؤسسي،‌‌Kucharč íková et al.,2023على‌ الأداء‌ على‌ ‌)
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‌(Pangidoan&Nawangsari,2022على‌الأداء‌المؤسسي‌)  ،‌(Darmawan et al., 2020على‌‌‌)

 .(‌على‌جودة‌حياة‌العملNuryanti et al., 2021)‌، الولاء‌الوظيفي‌

وقد‌تناولت‌‌واختلفت‌الدراسة‌الحالية‌مع‌كافة‌الدراسات‌السابقة‌في‌استخدام‌المنهج‌الوصفي‌الارتباطي،‌‌

الدراسات‌السابقة‌عدة‌منهجيات‌وهي‌المنهج‌الكمي،‌والمنهج‌الوصفي،‌والمنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌والمنهج‌‌

‌‌‌الوصفي‌المسحي.‌

واتفقت‌الدراسة‌الحالية‌مع‌كافة‌الدراسات‌السابقة‌في‌استخدام‌الاستبانة‌أداة‌لجمع‌البيانات،‌فيما‌تنوعت‌‌

الإداريين‌والموظفين‌والعاملين‌وأصحاب‌‌جتمعات‌مختلفة،‌فقد‌شملت‌‌الدراسات‌السابقة‌في‌تطبيقها‌على‌م

‌الشركات‌والأكاديميين،‌في‌قطاعات‌الجامعات‌والشركات‌والبنوك‌والمؤسسات‌الحكومية.

كما‌اختلف‌مكان‌تطبيق‌الدراسات‌السابقة،‌فمنها‌ما‌طبق‌في‌فلسطين،‌ومنها‌ما‌طبق‌في‌الدول‌العربية‌‌

إندونيسيا،‌‌(،‌وفي‌المقابل‌في‌الدول‌الأجنبية‌طبقت‌في:‌)‌سوريا،‌مصر،‌العراق‌‌‌السعودية،‌الجزائر،‌مثل:‌)‌

‌.(سلوفاكيا،‌نيجيريا

وتنوعت‌الدراسات‌السابقة‌في‌أسلوب‌اختيار‌العينة‌وقد‌اتفقت‌الدراسة‌الحالية‌مع‌بعض‌الدراسات‌في‌‌‌

العينة‌‌ وهي‌‌استخدام‌ الطبقية‌ داود،‌العشوائية‌ وأبو‌ ،‌‌(‌2024والهور،‌‌‌)الجرجاوي‌،‌‌(‌2023)منصور‌

وفيما‌بقية‌الدراسات‌استخدمت‌أساليب‌مثل‌‌‌‌، (‌Pangidoan&Nawangsari,2022)‌،‌‌(‌2023)خطيب،‌

‌والحصر‌الشامل،‌والعينة‌القصدية.العينة‌القصدية،‌و‌العينة‌العشوائية‌البسيطة،‌

وتمثلت‌أوجه‌الاستفادة‌من‌الدراسات‌السابقة‌في‌عدة‌جوانب،‌حيث‌تم‌تحديد‌أبعاد‌الدراسة‌والتعرف‌‌

على‌الجوانب‌التي‌تمت‌دراستها‌مسبقاً،‌مما‌ساعد‌في‌اختيار‌منهجية‌البحث‌والأساليب‌الإحصائية‌المناسبة،‌‌

الدراسة‌بشكل‌واضح الدراسات‌‌وكما‌ساهمت‌في‌تحديد‌فقرات‌الاستبانة‌وتوضيح‌مشكلة‌ ،‌كما‌ساعدت‌
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الوصول‌‌ في‌ البحث،‌وكما‌‌‌‌إلى‌السابقة‌ عملية‌ في‌ والجهد‌ الوقت‌ مما‌وفر‌ المتنوعة،‌ والمصادر‌ المراجع‌

‌ساعدت‌في‌تفسير‌نتائج‌الدراسة‌الحالية‌وربطها‌ومقارنتها‌بنتائج‌الدراسات‌السابقة.

نهج‌الوصفي‌الارتباطي،‌الذي‌‌الماعتمدت‌‌‌‌أنهاوما‌يميز‌هذه‌الدراسة‌عن‌غيرها‌من‌الدراسات‌السابقة‌‌

حسب‌علم‌‌-‌تحديد‌طبيعة‌العلاقات‌وقياس‌مدى‌الارتباط‌بين‌المتغيرات،‌وكذلك‌ندرة‌الدراسات‌‌إلى‌يهدف‌

المال‌البشري‌وجودة‌الأداء‌في‌البيئة‌الفلسطينية‌عموماً‌وفي‌مديرية‌الدفاع‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌التي‌تناولت‌‌‌‌-الباحثة

م،‌‌2025وصية‌الفترة‌الزمانية‌التي‌طبقت‌فيها‌الدراسة‌في‌العام‌المدني‌الفلسطيني‌خصوصاً،‌وكذلك‌خص

بما‌تعيشه‌الأراضي‌الفلسطينية‌من‌اعتداءات‌من‌قبل‌جيش‌الاحتلال‌وقطعان‌المستوطنين‌والتي‌تتطلب‌‌

 .من‌قبل‌منتسبي‌الدفاع‌المدني‌ا‌مستمر‌‌متابعة‌وتدخلا

‌
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 الفصل الثالث 

 المنهجية والإجراءات 

‌‌خلالها‌ن‌‌مالجانب‌التطبيقي‌من‌الدراسة،‌و‌‌‌إتمامبواسطته‌تم‌‌‌‌رئيساً‌‌‌حوراً‌م‌‌وإجراءاتهاالدراسة‌‌‌‌منهجيةتعد‌‌

 ‌‌.‌يتم‌تفسيرها‌لالنتائج‌‌‌إلىللوصول‌‌الإحصائي‌المطلوبة‌لإجراء‌التحليل‌‌يانات‌يتم‌الحصول‌على‌الب

‌‌ها‌تنفيذ‌الدراسة،‌ومنل‌‌‌ةالباحث‌‌قامت‌بهاللإجراءات‌التي‌‌‌‌مفصلاً‌‌‌وصفاً‌‌‌فصلعلى‌ذلك‌تناول‌هذا‌ال‌‌وبناءً‌‌

عداد‌أداة‌الدراسة‌)الاستبانة(،‌والتأكد‌‌إ‌و‌‌‌،‌وصف‌مجتمع‌الدراسة،‌وتحديد‌عينة‌الدراسةتعريف‌منهج‌الدراسة،‌و‌

الإ الدراسة،‌والأساليب‌ إجراءات‌ وبيان‌ وثباتها،‌ النتائج،‌‌‌‌حصائيةمن‌صدقها‌ معالجة‌ في‌ استخدمت‌ التي‌

‌وفيما‌يلي‌وصف‌لهذه‌الإجراءات.

 منهج الدراسة  1.3

إتمام‌أهداف‌الدراسة‌استخدمت‌الباحثة‌‌ اختياره‌لعدة‌أسباب‌‌‌‌المنهج‌الوصفي‌الارتباطي‌وتممن‌أجل‌

منتسبي‌‌‌أداءالمال‌البشري‌في‌جودة‌‌رأس‌‌إدارة‌‌‌أثرومنها‌أنه‌يعمل‌على‌وصف‌الظاهرة‌موضوع‌الدراسة‌)‌

بين‌مكوناتها‌‌‌‌الأثر‌وضيح‌‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية(‌كما‌هي‌على‌أرض‌الواقع‌وتحليل‌بياناتها‌وت

والآراء‌التي‌تطرح‌حولها‌والعمليات‌التي‌تحتويها،‌والآثار‌الذي‌تحدثها،‌وهو‌إحدى‌أشكال‌التحليل‌والتفسير‌‌

مشكلة‌محددة‌وتصويرها‌بواسطة‌جمع‌بيانات‌ومعلومات‌مقننة‌‌‌أوالعلمي‌المنظم‌المستخدم‌لوصف‌ظاهرة‌

المشكلة‌‌ بين‌‌‌‌الظاهرة،‌وتحليلها‌وتصنيفها‌‌‌أو‌عن‌ العلاقات‌ يدرس‌ أنه‌ دقيقة،‌وكما‌ لدراسات‌ وإخضاعها‌

التلاعب‌بها،‌مما‌يجعله‌مناسبًا‌لتحليل‌الظواهر‌في‌بيئتها‌الطبيعية،‌‌‌أوالتدخل‌‌إلىالمتغيرات‌دون‌الحاجة‌

ذلك،‌يوفر‌هذا‌المنهج‌أساسًا‌للتنبؤ‌بقيم‌متغير‌بناءً‌على‌آخر،‌ويُستخدم‌في‌مجالات‌متنوعة،‌‌‌‌إلى‌وإضافة‌‌

ت‌ الاستكشافية‌‌مع‌ الدراسات‌ في‌ وفعالًا‌ عمليًا‌ يجعله‌ مما‌ التجريبية،‌ بالمناهج‌ مقارنة‌ والوقت‌ التكلفة‌ قليل‌

‌والوصفية.
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 مصادر الدراسة  2.3

‌اعتمدت‌الدراسة‌على‌نوعين‌أساسين‌من‌البيانات:‌

جزء‌‌لدراسة‌‌‌‌استبانة‌توزيع‌‌‌‌عن‌طريق‌‌‌البحث‌في‌الجانب‌الميدانيمن‌خلال‌‌البيانات‌الأولية:‌وذلك‌‌ -1

ها‌وتحليلها‌‌غوتجميع‌المعلومات‌اللازمة‌في‌موضوع‌الدراسة،‌ثم‌تفري‌‌مفردات‌الدراسة‌وحصر‌‌‌من

واستخدام‌‌‌‌الإحصائي‌(‌‌Statistical Package For Social Science) SPSSباستخدام‌برنامج‌‌

 اسة.تدعم‌موضوع‌الدر‌للوصول‌لدلالات‌ذات‌قيمة‌ومؤشرات‌لالاختبارات‌الإحصائية‌المناسبة‌

‌‌التي‌تتعلق‌مراجعة‌الكتب‌والدوريات‌والمنشورات‌الخاصة‌‌على‌‌‌‌ةالباحث‌‌عملت‌البيانات‌الثانوية:‌لقد‌‌ -2

الدراسة‌وهو‌‌ جودة‌‌‌‌رأس‌‌إدارة‌‌أثربموضوع‌ في‌ البشري‌ المدني‌‌‌‌أداءالمال‌ الدفاع‌ مديرية‌ منتسبي‌

السليمة‌‌‌‌مية‌والأسسالطرق‌العل‌‌إلى‌،‌لإثراء‌موضوع‌الدراسة‌بشكل‌علمي،‌من‌أجل‌التعرف‌‌الفلسطينية‌

 في‌كتابة‌الدراسات،‌وكذلك‌أخذ‌تصور‌عن‌آخر‌المستجدات‌التي‌حدثت‌بعد‌الدراسة.

 والعينة مجتمع الدراسة 3.3

يُ‌‌ الدراسة‌ بأنه‌‌ر ‌عَ‌مجتمع‌ درسال‌‌كلف‌ التي‌ الظاهرة‌ الباحثتمفردات‌ الدراسة‌‌ة‌ها‌ مشكلة‌ على‌ وبناء‌ ‌،

من‌‌إف‌‌،‌وأهدافها يتكون‌ المستهدف‌ المجتمع‌ المحافظات‌‌ن‌ شمال‌ في‌ المدني‌ الدفاع‌ مديرية‌ منتسبي‌ كافة‌

في‌مديريات‌)طولكرم،‌جنين،‌نابلس،‌قلقيلية،‌طوباس(،‌‌‌‌ا‌منتسبة‌ومنتسب‌‌(‌582)‌،‌والبالغ‌عددهم‌‌الشمالية

،‌وقد‌اتبعت‌‌م2025العامة‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌للعام‌‌الإدارةشؤون‌الموظفين‌في‌بيانات‌وذلك‌حسب‌

طبقات‌حسب‌المديريات‌الخمس‌في‌‌‌‌إلى‌الباحثة‌أسلوب‌العينة‌العشوائية‌الطبقية،‌حيث‌تم‌تقسيم‌المجتمع‌‌

ثامبسون‌ ستيفن‌ معادلة‌ حسب‌ العينة‌ عدد‌ الفلسطينية،‌وحساب‌ الشمالية‌ المحافظات‌ حسب‌‌‌‌شمال‌ وذلك‌

‌( رقم‌ أدانه‌ )‌(1الشكل‌ العينة‌ مجموع‌ يكون‌ وبذلك‌ ومنت233،‌ منتسبة‌ عدد‌‌اسب‌(‌ يبين‌ التالي‌ والجدول‌ ‌،

‌المنتسبين‌في‌المديريات.
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 (: معادلة ستيفن ثامبسون 1الشكل )

 (: عدد منتسبي مديرية الدفاع المدني في المحافظات الشمالية 1جدول )
 استرداد الاستبانات  عينة كل طبقة  عدد المنتسبين  اسم المديرية 

 72 72 180 مديرية جنين 

 51 51 127 مديرية نابلس 

 51 51 127 مديرية طولكرم 

 33 33 83 مديرية قلقيلية 

 26 26 65 مديرية طوباس 

 233 233 582 المجموع 

‌2025العامة‌بمديرية‌الدفاع‌المدني‌للعام‌‌الإدارة،‌واستناداً‌لبيانات‌شؤون‌الموظفين‌في‌الباحثة‌إعدادالجدول‌من‌

 أداة الدراسة 4.3

‌‌قامت‌(،‌‌17‌‌،18والواردة‌في‌الجداول‌)‌‌‌،‌الدراسةب‌الدراسات‌السابقة‌المتعلقة‌‌من‌‌‌‌عددبعد‌الاطلاع‌على‌‌‌

‌الاستبانة‌وفق‌الخطوات‌الآتية:‌ببناء‌‌‌ةالباحث

 .بالاتفاق‌مع‌الدكتور‌المشرف‌الاستبانة‌احتوتها‌الأبعاد‌الرئيسة‌التي‌‌عيينت -1

 .بُعد‌الفقرات‌التي‌تقع‌تحت‌كل‌‌توضيح -2
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 .(‌فقرة53شملت‌)‌‌بحيث‌الاستبانة‌في‌صورتها‌الأولية‌‌‌تهيئة -3

 ختبار‌مدى‌ملاءمتها‌لجمع‌البيانات.لاالمشرف‌الدكتور‌على‌‌الاستبانةعرض‌ -4

 المشرف.الدكتور‌بشكل‌أولي‌حسب‌ما‌يراه‌‌‌الاستبانةتعديل‌ -5

‌‌،‌إحصائيوخبير‌‌‌‌،‌داخل‌فلسطين‌‌الإداريةعلوم‌‌المختصين‌بال‌‌دكاترة(‌من‌ال11)‌على‌‌‌‌عرض‌الاستبانة -‌1

وجامعة‌فلسطين‌‌‌‌،‌الجامعة‌العربية‌الامريكية‌و‌لقدس‌المفتوحة،‌‌بعضهم‌أعضاء‌هيئة‌تدريس‌في‌جامعة‌ا

 أعضاء‌لجنة‌التحكيم.‌يبين‌(‌بوالملحق‌)‌،إحصائيالتقنية‌خضوري،‌وجامعة‌الخليل،‌ومحلل‌‌

بها‌المحكمون‌تم‌حذف‌وتعديل‌وصياغة‌الفقرات‌وقد‌بلغ‌عدد‌فقرات‌‌‌أوصىبعد‌إجراء‌التعديلات‌التي‌ -2

المال‌‌‌رأس‌‌إدارة‌الأول‌)‌‌المتغير‌رئيسين،‌‌بعدين‌إلى‌(‌فقرة‌مقسمة‌45تها‌النهائية‌)‌غاي‌بعد‌ص‌الاستبانة‌

،‌‌لمهارات،‌الخبرات،‌القدرات(ا‌المعارف،‌‌)‌وهي‌‌‌‌أبعاد‌‌‌ة‌أربع(‌فقرة‌موزعة‌على‌‌20شتمل‌على‌)‌وت(‌‌البشري‌

)كمية‌العمل،‌‌وهي‌‌‌‌(‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌الثاني‌)‌‌‌المتغيرأبعاد‌تمثل‌‌‌‌ةثلاث(‌فقرة‌موزعة‌على‌‌15و‌)‌

المال‌البشري‌‌‌‌رأس‌‌إدارة(‌فقرات‌تمثل‌التحديات‌التي‌تواجه‌‌10جودة‌العمل،‌المواظبة‌على‌العمل(،‌و‌)‌

المدني،‌‌ الدفاع‌ أُ‌في‌مديرية‌ فقرة‌و‌‌‌عطىِ‌حيث‌ دائماً،‌غالباً،‌‌مدرج‌وفق‌سلم‌متدرج‌خماسي‌)‌‌‌زن‌لكل‌

المال‌البشري‌في‌‌‌رأس‌إدارة‌‌‌أثر‌لمعرفة‌‌(‌‌5‌‌،4‌‌،3‌‌‌،2‌‌‌،1ية‌)‌ت(‌أعطيت‌الأوزان‌الآأحياناً،‌نادراً،‌أبداً‌

‌(‌يوضح‌ذلك.2والجدول‌)‌‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية،‌أداءجودة‌

 ( درجات مقياس ليكرت الخماسي 2جدول )
 أبدا   نادرا   أحيانا   غالبا   دائما   ة الإجاب

 1 2 3 4 5 الدرجة 

المدى‌الأدنى(‌‌‌‌–‌ية:‌)المدى‌الأعلى‌‌تم‌تحديدها‌وفقاً‌للمعادلة‌الآتوقد‌اعتمدت‌الدراسة‌خمسة‌مستويات‌‌‌

‌.0.8=‌5÷(‌1-5على‌خمسة‌مستويات‌)‌‌مقسوماً‌

‌ي:تثلاثة‌أقسام‌كالآ‌إلىوقد‌تم‌تقسيم‌الاستبانة‌‌

‌،‌وهي:لمجتمع‌وعينة‌الدراسة‌‌‌المتغيرات‌الديمغرافية‌تضمني‌‌القسم الأول:  1.4.3
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 وله‌مستويان‌)ذكر،‌أنثى(.الجنس: 

‌(.‌60-45‌،46-30ة،‌سن‌30من‌‌أقل‌:‌وله‌ثلاثة‌مستويات‌)‌العمر

‌.(دبلوم‌فأقل،‌بكالوريوس،‌دراسات‌عليا)‌:‌وله‌ثلاثة‌مستويات‌المؤهل العلمي 

‌مستويات‌)طولكرم،‌جنين،‌نابلس،‌قلقيلية،‌طوباس(.‌ة‌:‌وله‌خمسمكان العمل

المتغير‌المستقل‌‌تتناول‌‌بحيث‌‌أبعاد‌‌‌‌ة‌أربععلى‌‌‌‌تم‌توزيعها‌(‌فقرة‌‌20:‌يتكون‌من‌)‌القسم الثاني   2.4.3

وتم‌اختيار‌الأبعاد‌الأكثر‌تكراراً‌في‌الإطار‌‌‌(،‌3هو‌موضح‌في‌الجدول‌رقم‌)‌‌المال‌البشري،‌كما‌‌رأس‌إدارة

وقد‌تم‌الحصول‌على‌تلك‌الفقرات‌من‌مصادر‌‌‌‌النظري‌والدراسات‌السابقة،‌وبما‌يتناسب‌مع‌مجتمع‌الدراسة،‌

الدراسات‌‌‌‌مختلفة هذه‌ ومن‌ الدراسة،‌ مجتمع‌ مع‌ يتناسب‌ بما‌ صياغتها‌ وإعادة‌ سابقة،‌ )عبد‌‌ودراسات‌

المطلب،‌2025المحسن،‌ )عبد‌ داود،‌2024(،‌ وأبو‌ )منصور‌ ودراجي،‌2023(،‌ الحليم‌ )عبد‌ ‌،)2022‌‌،)

‌(.2021(،‌)الجمل‌وعمران،‌2022)عبد‌الأمير‌والطائي،‌

 المال البشري  رأس إدارة أبعاد( 3جدول )
 عدد الفقرات  بُعد ال الرقم 

 5 المعارف  1

 5 المهارات  2

 5 الخبرات  3

 5 القدرات  4

 20 المجموع  

‌الباحثة‌‌‌إعدادالجدول‌من‌                 
المتغير‌التابع‌جودة‌الأداء‌‌أبعاد‌تتناول‌‌‌‌ةثلاث(‌فقرة‌موزعة‌على‌‌15يتكون‌من‌)‌‌‌القسم الثالث:   3.4.3

وتم‌اختيار‌الأبعاد‌الأكثر‌تكراراً‌في‌الإطار‌النظري‌والدراسات‌‌‌‌(،4)‌كما‌هو‌موضح‌في‌الجدول‌رقم‌‌الوظيفي‌‌

،‌ودراسات‌‌رات‌من‌مصادر‌مختلفة‌قوقد‌تم‌الحصول‌على‌تلك‌الف‌‌السابقة‌وبما‌يتناسب‌مع‌مجتمع‌الدراسة،

(،‌‌2024)الجرجاوي‌والهور،‌سابقة‌وإعادة‌صياغتها‌بما‌يتناسب‌مع‌مجتمع‌الدراسة،‌ومن‌هذه‌الدراسات‌‌
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‌ وخرشاش،‌2024وآخرون،‌)القحطاني‌ )بريحة‌ وبوخلوة،‌2024(،‌ عريمة‌ )بن‌ )عوير‌‌2024(،‌ ‌،)

‌(.2023(،‌)خطيب،‌2023(،‌)بريحة،‌2024والأصفر،‌

 جودة الأداء الوظيفي ( أبعاد 4جدول )
 عدد الفقرات  بُعد ال الرقم 

 5 كمية العمل  1

 5 جودة العمل  2

 5 المواظبة على العمل  3

 10 المجموع  

‌الباحثة‌إعدادالجدول‌من‌                   

المال‌البشري‌في‌‌‌‌رأس‌‌إدارة‌فقرات،‌وتمثل‌التحديات‌التي‌تواجه‌‌(‌‌10يتكون‌من‌)‌‌‌: الرابعالقسم    4.4.3

بعد‌قيام‌الباحثة‌بإجراء‌مقابلات‌‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني،‌وتم‌الحصول‌على‌هذه‌الفقرات‌وصياغتها‌‌

دراسة‌الوثائق‌الرسمية‌والتقارير‌‌‌‌إلىفي‌المديرية،‌بالإضافة‌‌‌‌المديرين‌والمنتسبينميدانية‌مع‌مجموعة‌من‌‌

المقا التركيز‌خلال‌هذه‌ التي‌تعترض‌‌ي‌بلات‌على‌تحديد‌أبرز‌الصعوبات‌والمعذات‌الصلة.‌وقد‌تم‌ قات‌

‌تطوير‌الكوادر‌البشرية‌وتعزيز‌كفاءتها‌بما‌يتماشى‌مع‌احتياجات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني.

 إجراءات تطبيق أدوات الدراسة 5.4.3

‌الأداة‌بصورتها‌النهائية.‌تجهيز -1

لتسهيل‌‌‌‌معة‌القدس‌المفتوحةعميد‌الدراسات‌العليا‌في‌جاعلى‌كتاب‌موجه‌من‌‌‌‌ةالباحث‌‌ت‌حصل -2

‌‌(‌ت)وملحق‌‌‌‌مجتمع‌الدراسة‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني،‌في‌توزيع‌الاستبانات‌على‌‌‌‌ةمهمة‌الباحث

‌يوضح‌ذلك.

الاقتحام‌‌إستبانة‌‌الابتوزيع‌‌‌‌ةالباحث‌‌تقام -3 بسبب‌ وذلك‌ الطبقية،‌ العشوائية‌ العينة‌ بطريقة‌ لكترونية‌

 .(‌استبانة‌223)‌‌‌تواستردالمستمر‌لمحافظتي‌جنين‌وطولكرم‌خلال‌فترة‌توزيع‌الاستبانة،‌

جهاز‌‌‌‌بواسطة‌‌،إحصائيا‌م‌توزيع‌البيانات‌حسب‌الأصول‌ومعالجتها‌‌وتتم‌ترقيم‌وترميز‌أداة‌الدراسة،‌‌ -4

‌الدراسة.‌الحاسوب‌للحصول‌على‌نتائج
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‌خصائص وسمات عينة الدراسة  5.3

الا‌‌عرض‌‌تم‌ الأول‌من‌ القسم‌ في‌ ورد‌ ما‌ حسب‌ الدراسة‌ عينة‌ والمرتبطة‌‌خصائص‌وسمات‌ ستبانة‌

 ية:تبالمتغيرات‌الآ

‌تبعا  لمتغيراتها عينة الدراسة  أفرادتوزيع  (5)جدول رقم 
 النسبة المئوية  العدد الفئة  المتغير 

 الجنس
 94.0 219 ذكر

 6.0 14 أنثى 

 100.0 233 المجموع 

 العمر 

 14.6 34 سنة 30من  أقل

30-45 97 41.6 

46-60 102 43.8 

 100.0 233 المجموع 

 المؤهل العلمي 

 66.1 154 دبلوم فأقل 

 27.9 65 بكالوريوس 

 6.0 14 دراسات عليا

 100.0 233 المجموع 

 مكان العمل 

 21.9 51 طولكرم

 30.9 72 جنين 

 21.9 51 نابلس 

 14.2 33 قلقيلية

 11.2 26 طوباس

 100.0 233 المجموع 

 SPSSالباحثة واستناداً لمخرجات برنامج  إعدادالجدول من                       

 وصف عينة الدراسة حسب الجنس  1.5.3

حيث‌بلغت‌‌‌لفئة‌الذكور‌عينة‌الدراسة‌كانت‌‌أفراد(‌أن‌النسبة‌الأعلى‌من‌5يتبين‌باستعراض‌الجدول‌)‌‌

‌%(.6.0%(،‌في‌حين‌بلغت‌نسبة‌الإناث‌)94.0نسبتها‌المئوية‌)‌

 وصف عينة الدراسة حسب العمر  2.5.3

عينة‌الدراسة‌كانت‌لفئة‌‌‌‌أفرادالعينة‌لمتغير‌العمر‌أن‌النسبة‌الأعلى‌من‌‌‌‌أفراديتبين‌من‌نتائج‌توزيع‌‌

من‌‌‌‌أقل(،‌وأخيرا‌فئة‌)‌41.6%(‌بنسبة‌مئوية‌)45-30%(،‌تليها‌فئة‌)‌43.8(‌بنسبة‌مئوية‌)‌46-60)‌

‌%(14.6سنة(‌حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌)‌‌30
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 وصف عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي 3.5.3

(‌‌دبلوم‌فأقل‌للعينة‌هم‌من‌فئة‌)‌‌الأكبربة‌‌أن‌النس‌‌المؤهل العلميالعينة‌لمتغير‌‌‌‌أفرادتظهر‌نتائج‌توزيع‌‌‌

(،‌وجاءت‌في‌المرتبة‌‌%27.9(،‌تليها‌فئة‌)بكالوريوس(‌بنسبة‌مئوية‌)‌%66.1حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌)‌

‌(.%6.0الأخيرة‌دراسات‌عليا‌بنسبة‌مئوية‌)‌

 وصف عينة الدراسة حسب مكان العمل  4.5.3

عينة‌الدراسة‌كانت‌‌‌‌أفرادأن‌النسبة‌الأعلى‌من‌‌مكان العمل  العينة‌لمتغير‌‌‌‌أفراديتبين‌من‌نتائج‌توزيع‌‌‌

(،‌ثم‌قلقيلية‌بنسبة‌مئوية‌‌%‌21.9(،‌تليها‌طولكرم‌ونابلس‌بنسبة‌مئوية‌)‌%‌30.9لفئة‌جنين‌بنسبة‌مئوية‌)‌

‌.%(‌11.2%(،‌وأخيرا‌طوباس‌بنسبة‌مئوية‌)‌14.2)‌

 صدق الاستبانة  6.3

‌ي:تكالآ‌هاللتأكد‌من‌صدق‌‌الاستبانةبتقنين‌فقرات‌‌‌ةالباحث‌تقام

 Face Validity)الصدق الظاهري  )   صدق المحكمين 1.6.3

(‌من‌الأساتذة‌الجامعيين‌المتخصصين‌كما‌هو‌موضح‌‌11)‌علـى‌‌عرضت‌الاستبانة‌بصورتها‌الأولية‌

الملحق‌‌ محافظات‌‌ب‌)في‌ في‌ الفلسطينية‌ الجامعات‌ في‌ يعملون‌ ممن‌ الغربية،‌(‌ بإبداء‌‌و‌‌‌الضفة‌ قاموا‌

من‌أبعاد‌الاستبانة،‌‌‌بُعد‌كل‌‌إلى‌‌ومناسبتها‌‌،‌ومدى‌انتماء‌الفقراتالاستبانةآرائهم‌حول‌فقرات‌و‌‌ملاحظاتهم

‌م‌استبعاد‌بعض‌الفقرات‌وتعديل‌بعضها‌الآخر.توكذلك‌وضوح‌صياغتها‌اللغوية،‌وفي‌ضوء‌تلك‌الآراء‌

 (Construct Validity)صدق البناء   صدق الاتساق الداخلي  2.6.3

حساب‌معامل‌ارتباط‌بيرسون‌بين‌درجات‌‌من‌خلال‌التحقق‌من‌صدق‌الاتساق‌الداخلي‌للاستبانة‌‌‌تم‌

وكذلك‌تم‌حساب‌معامل‌ارتباط‌بيرسون‌بين‌كل‌فقرة‌‌‌،‌والدرجة‌الكلية‌للاستبانة‌‌،‌من‌أبعاد‌الاستبانة‌بُعدكل‌
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(،‌‌SPSS)‌‌‌الإحصائيوذلك‌باستخدام‌البرنامج‌‌‌،‌الذي‌تنتمي‌إليه‌‌بُعد‌لوالدرجة‌الكلية‌ل‌،‌من‌فقرات‌الاستبانة‌

‌متغيرات‌الدراسة.وفيما‌يلي‌بيان‌نتائج‌صدق‌الاتساق‌الداخلي‌حسب‌

 المال البشري  رأس  إدارة: تغير المستقل الم 1.2.6.3
 بُعد الكلية للمع الدرجة  (المعارفالأول: )  بُعد(: معامل ارتباط كل فقرة من فقرات ال6الجدول )

 الفقرة الرقم 
 الارتباط 

 بُعدبال
الدلالة  
 الإحصائية 

 الارتباط 
 بالمتغير

الدلالة  
 الإحصائية 

1 
المديرية المعارف الكافية لتحديد المخاطر   ويمتلك منتسب

 .المحتملة
**.692 .000 **.624 .000 

 000. 689.** 000. 624.** .المديرية بروح المبادرة في العمل ويتمتع منتسب 2

 000. 728.** 000. 771.** .المديرية معارف متقدمة نتيجة التدريب ويمتلك منتسب 3

 000. 727.** 000. 689.** .المديرية على تطوير معارفهم باستمرار  ويحرص منتسب 4

5 
ستراتيجيات  إمديرية المعارف المكتسبة لتطوير ال ويستخدم منتسب

 .جديدة للعمل
**.808 .000 **.692 .000 

‌(‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌*‌دالة‌،‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌**‌دالة‌‌

والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌عند‌‌‌‌بُعديبين‌الجدول‌السابق‌أن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌ال‌

صادقة‌‌‌‌بُعدوبذلك‌تعد‌فقرات‌ال‌‌‌(‌728**‌‌-624.**(،‌وتراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين‌)0.01مستوى‌دلالة‌)‌

‌لما‌وضعت‌لقياسه.

 بُعد الثاني )المهارات( مع الدرجة الكلية لل بُعد( معامل ارتباط كل فقرة من فقرات ال7الجدول )
 الفقرة الرقم 

 الارتباط 
 بُعد بال

الدلالة  
 الإحصائية 

 الارتباط 
 بالمتغير 

الدلالة  
 الإحصائية 

6 
المديرية بالمهارات اللازمة لأداء المهام الموكلة   ويتمتع منتسب

 .إليهم
**.774 .000 **.677 .000 

7 
المديرية المهارات الأساسية المطلوبة للعمل في   ويمتلك منتسب

 .مديرية الدفاع المدني
**.715 .000 **.637 .000 

8 
المديرية على تحسين مهاراتهم باستمرار  ويحرص منتسب

 .لمواكبة متطلبات العمل
**.767 .000 **.685 .000 

 000. 646.** 000. 777.** .المديرية بمهارات العمل الجماعي ويتمتع منتسب 9

10 
المديرية استخدام مهاراتهم لتحليل المواقف   ويستطيع منتسب

 .الطارئة
**.745 .000 **.665 .000 

‌.‌‌(α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌*‌دالة‌،‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌**‌دالة‌‌

والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌عند‌‌‌‌بُعديبين‌الجدول‌السابق‌أن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌ال‌

‌( دلالة‌ )0.01مستوى‌ بين‌ الارتباط‌ معاملات‌ وتراوحت‌ ال‌‌(‌677.**‌‌-637.**(،‌ فقرات‌ تعد‌ ‌‌بُعد‌وبذلك‌

‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه.
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 بُعد الثالث )الخبرات( مع الدرجة الكلية لل بُعدفقرات ال( معامل ارتباط كل فقرة من 8الجدول )
 الفقرة الرقم 

 الارتباط 
 بُعدبال

الدلالة  
 الإحصائية 

 الارتباط 
 بالمتغير

الدلالة  
 الإحصائية 

11 
مهامهم   أداءالمديرية بخبرات واسعة تساعدهم في   ويتمتع منتسب

 .اليومية
**.730 .000 **.724 .000 

 000. 629.** 000. 749.** .المهام في المديرية بناءً على خبرات منتسبيهايتم توزيع  12

 000. 720.** 000. 800.**   .المديرية خبراتهم لتحسين الأداء ويتشارك منتسب 13

14 
تسهم خبرات منتسبي المديرية في إيجاد حلول فعاّلة لتحديات  

 .العمل
**.820 .000 **.769 .000 

15 
المديرية من خبراتهم السابقة لتطوير خطط   ويستفيد منتسب

 .كفاءة أكثر طوارئ 
**.778 .000 **.688 .000 

‌.‌(α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌*‌دالة‌،‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌**‌دالة‌‌

والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌عند‌‌‌‌بُعديبين‌الجدول‌السابق‌أن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌ال‌

صادقة‌‌‌‌بُعد(‌وبذلك‌تعد‌فقرات‌ال.769**_.629.**)‌‌(،‌وتراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين0.01مستوى‌دلالة‌)‌

‌لما‌وضعت‌لقياسه.

 بُعد الرابع )القدرات( مع الدرجة الكلية لل  بُعدفقرات ال( معامل ارتباط كل فقرة من 9الجدول )
 الفقرة الرقم 

 الارتباط 
 بُعدبال

الدلالة  
 الإحصائية 

 الارتباط 
 بالمتغير

الدلالة  
 الإحصائية 

 000. 697.** 000. 779.** .المديرية بإدخال أساليب جديدة في العمل ويقوم منتسب 16

17 
اتخاذ القرارات المناسبة لدى منتسبي المديرية القدرة على  

 .للعمل
**.793 .000 **.733 .000 

 000. 637.** 000. 807.** .توفر المديرية بيئة مناسبة لتطوير قدرات منتسبيها 18

 000. 698.** 000. 748.** .المديرية بالقدرة على التكيف مع ضغط العمل ويتمتع منتسب 19

20 
المديرية القدرة على التصرف في المواقف   ويمتلك منتسب

 .الحرجة
**.729 .000 **.664 .000 

‌.‌(α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌*‌دالة‌،‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌**‌دالة‌‌

والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌عند‌‌‌‌بُعديبين‌الجدول‌السابق‌أن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌ال‌

صادقة‌‌‌‌بُعدوبذلك‌تعد‌فقرات‌ال‌‌(‌733.**‌‌-637.**) ‌‌(،‌وتراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين0.01مستوى‌دلالة‌)‌

 لما‌وضعت‌لقياسه.

من‌‌‌‌بُعد‌وللتحقق‌من‌الصدق‌البنائي‌للأبعاد‌قامت‌الباحثة‌بحساب‌معاملات‌الارتباط‌بين‌درجة‌كل‌‌‌

‌(‌يوضح‌ذلك.10بالدرجة‌الكلية‌للاستبانة‌والجدول‌)‌‌بُعد‌أبعاد‌الاستبانة‌والأبعاد‌الأخرى،‌وكذلك‌كل‌
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 الأخرى،  من أبعاد الاستبانة والأبعاد بُعد(: مصفوفة معاملات ارتباط كل  10الجدول )
 المال البشري(  رأس إدارةبالدرجة الكلية بالمتغير الأول )  بُعدوكذلك كل 
 الأبعاد

  بُعدال
 الأول 

  بُعدال
 الثاني 

  بُعدال
 الثالث 

  بُعدال
 الرابع 

المتغير  
 الأول 

 889.** 673.** 705.** 789.**  المعارف 

 876.** 650.** 705.**   المهارات 

 908.** 814.**    الخبرات 

 886.**     القدرات 

‌.‌(α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌إحصائيا‌*‌دالة‌،‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌**‌دالة‌

‌‌ا‌ببعضها‌البعض‌وبالدرجة‌الكلية‌للاستبانة‌ارتباطاً‌ذ‌‌‌مرتبطة‌أن‌جميع‌الأبعاد‌‌بالجدول‌السابق‌‌‌‌بين‌ي‌

يؤكد‌أن‌الاستبانة‌تتمتع‌بدرجة‌عالية‌من‌الثبات‌والاتساق‌‌‌‌مما(‌‌0.01دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌

‌.الداخلي

 المتغير التابع: جودة الأداء الوظيفي 2.2.6.3

 بُعد الأول )كمية العمل( مع الدرجة الكلية لل بُعد( معامل ارتباط كل فقرة من فقرات ال11الجدول )
 الفقرة الرقم 

 الارتباط 
 بُعد بال

الدلالة  
 الإحصائية 

 الارتباط 
 بالمتغير 

الدلالة  
 الإحصائية 

 000. 672.** 000. 700.** .المديرية جل طاقاتهم لإنجاز مهامهم ويبذل منتسب 21

 000. 697.** 000. 728.** .المديرية مهامهم في الوقت المحدد وينجز منتسب 22

 000. 566.** 000. 704.** .المديرية بمهام إضافية عن المهام المطلوبة منهم ويقوم منتسب 23

24 
عدد ممكن من المهام اليومية   أكبر المديرية من إنجاز  ويتمكن منتسب

 .دون التأثير على الجودة
**.801 .000 **.708 .000 

25 
المديرية التعامل مع الضغوط لتحقيق النتائج   ويستطيع منتسب

 .المطلوبة ضمن الجدول الزمني
**.797 .000 **.735 .000 

 .‌(α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌إحصائيا‌*‌دالة‌،‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌**‌دالة‌

والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌‌‌بُعديوضح‌الجدول‌السابق‌بأن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌ال‌‌

وبالتالي‌تعد‌فقرات‌‌‌‌(‌735.**  -566.**)  (،‌بحيث‌تراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين0.01عند‌مستوى‌دلالة‌)‌

‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه.‌بُعدال

‌

‌

‌
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 بُعد الثاني )جودة العمل( مع الدرجة الكلية لل  بُعد( معامل ارتباط كل فقرة من فقرات ال12الجدول ) 
 الفقرة الرقم 

 الارتباط 
 بُعد بال

الدلالة  
 الإحصائية 

 الارتباط 
 بالمتغير 

الدلالة  
 الإحصائية 

 000. 699.** 000. 800.** .المديرية اقتراحات لزيادة جودة العمل ويقدم منتسب 26

 000. 765.** 000. 792.** .المديرية مهامهم بأقل مستوى من الأخطاء وينجز منتسب 27

28 
تقدم المديرية دورات تدريبية بشكل مستمر لمنتسبيها لضمان  

 .الجودة في العمل
**.758 .000 **.698 .000 

29 
المديرية دائماً على القيام بأعمالهم بأعلى مستوى  ومنتسبيحرص 

 .من الجودة
**.781 .000 **.743 .000 

30 
تحسين جودة عملهم باستمرار بواسطة   إلىالمديرية  ويسعى منتسب

 .التعلم الذاتي
**.790 .000 **.727 .000 

‌.‌(α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌إحصائيا‌*‌دالة‌،‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌**‌دالة‌

والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌‌‌‌بُعديوضح‌الجدول‌السابق‌بأن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌ال‌

وبالتالي‌تعد‌‌‌(‌765.**‌-699.***(،‌بحيث‌تراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين‌)‌0.01دالة‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌

‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه.‌بُعدفقرات‌ال

 بُعد الثالث )المواظبة على العمل( مع الدرجة الكلية لل بُعد( معامل ارتباط كل فقرة من فقرات ال13الجدول )
 الفقرة الرقم 

 الارتباط 
 بُعدبال

الدلالة 
 الإحصائية 

 الارتباط 
 بالمتغير

الدلالة  
 الإحصائية 

 000. 670.** 000. 766.** .المديرية بالتعليمات عند قيامهم بمهامهم ويلتزم منتسب 31

32 
الاستعداد لمواكبة التحولات خلال تأدية  لدى منتسبي المديرية 

 .المهام
**.812 .000 **.758 .000 

 000. 723.** 000. 805.** .يلتزم كافة منتسبي المديرية بأداء كافة مهامهم 33

34 
المديرية أنفسهم مسؤولين عن نجاح فريق العمل   ويعتبر منتسب

 .وأداء المهام الموكلة إليهم
**.808 .000 **.693 .000 

35 
المديرية على حضورهم المنتظم والتزامهم   ويحرص منتسب

 .الكامل أثناء ساعات العمل
**.786 .000 **.723 .000 

 (‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌إحصائيا‌*‌دالة‌،‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌**‌دالة‌

والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌‌‌‌بُعديوضح‌الجدول‌السابق‌بأن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌ال‌

وبالتالي‌تعد‌فقرات‌‌‌‌(‌758.**-670.**)(،‌وتراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين‌‌0.01دالة‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌

‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه.‌‌‌بُعدال

‌

‌

‌
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 المال البشري  رأس إدارةالتحديات التي تواجه  3.2.6.3

 الرابع )التحديات( مع الدرجة الكلية للقسممعامل ارتباط كل فقرة من فقرات القسم (  14الجدول )
 الفقرة الرقم 

 الارتباط 
 بُعدبال

الدلالة  
 الإحصائية 

 000. 472.** .الأولويات المالية غير موجهة نحو تطوير منتسبي مديرية الدفاع المدني 36

 000. 827.** .التشجيع على الإبداع  إلى تفتقر البيئة التنظيمية في مديرية الدفاع المدني   37

 000. 821.** .آليات واضحة لحماية حقوق منتسبي مديرية الدفاع المدني إلى تفتقر التشريعات  38

 000. 843.** .مديرية الدفاع المدني ومنتسبيها مما يؤثر على فعالية العمل إدارةيضعف التواصل بين  39

 000. 864.** .تعاني المديرية من صعوبة في توفير برامج تدريبية متخصصة لمنتسبيها 40

 000. 883.** .ستراتيجية واضحة لتحديد الاحتياجات المستقبلية من الكوادر إ إلى تفتقر المديرية  41

 000. 829.** .الموارد المالية الكافية لتطوير مهارات منتسبيها إلى تفتقر المديرية  42

 000. 814.** .بنية تحتية تكنولوجية متطورة إلى تفتقر المديرية  43

 000. 869.** .يقل تقدير جهود المنتسبين في المديرية، مما يؤثر على معنوياتهم 44

 000. 843.** .المدني صعوبات في استقطاب الكفاءات المؤهلةتواجه مديرية الدفاع   45

 .‌(α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌إحصائيا‌*‌دالة‌،‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌**‌دالة‌

والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌‌‌‌القسم‌يوضح‌الجدول‌السابق‌بأن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌‌

وبالتالي‌تعد‌فقرات‌‌‌‌، ( 629.**‌‌-333.**)(،‌وتراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين‌‌0.01عند‌مستوى‌دلالة‌)‌

‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه.‌القسم

من‌‌‌‌بُعدوليتم‌التحقق‌من‌الصدق‌البنائي‌للأبعاد‌قامت‌الباحثة‌بحساب‌معاملات‌الارتباط‌بين‌درجة‌كل‌‌‌
‌(‌يبين‌ذلك.15بالدرجة‌الكلية‌للاستبانة‌والجدول‌)‌‌بُعد‌أبعاد‌الاستبانة‌والأبعاد‌الأخرى،‌وكذلك‌كل‌

 بعاد الأخرى، من أبعاد الاستبانة والأ بُعدمصفوفة معاملات ارتباط كل  (:  15الجدول )
 (جودة الأداء الوظيفي) للمتغير التابعبالدرجة الكلية    بُعدوكذلك كل 

 الأبعاد
  بُعدال

 الأول
  بُعدال

 الثاني
  بُعدال

 الثالث 
المتغير 

 ثانيال

 901.** 716.** 751.**  جودة العمل 

 924.** 738.**   كمية العمل 

 896.**    المواظبة على العمل 

 (‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌إحصائيا‌*‌دالة‌،‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا‌**‌دالة‌

أن‌جميع‌الأبعاد‌ترتبط‌ببعضها‌البعض‌وبالدرجة‌الكلية‌للاستبانة‌ارتباطاً‌‌‌‌نجد‌‌الجدول‌السابق‌‌من‌خلال
بدرجة‌عالية‌من‌الثبات‌والاتساق‌‌أن‌الاستبانة‌تتمتع‌‌بيؤكد‌‌‌‌مما(‌‌0.01دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌‌اذ

‌.الداخلي

‌

 



 

67 

 

 Reliabilityة بانثبات الاست 7.3
بطريقة‌‌العينة‌الاستطلاعية‌‌‌‌أفرادبعد‌تطبيقها‌على‌‌‌‌الاستبانةمن‌ثبات‌‌‌‌للتأكدخطوات‌‌‌‌ة‌بعدةالباحث‌‌قامت‌

‌.خ‌كرونباألفا‌

 Cronbach Alphaلفا أ خ كرونبا الثبات طريقة 1.7.3

‌‌لإيجاد‌وذلك‌‌‌‌ألفا‌‌خكرونباحساب‌الثبات‌وهي‌طريقة‌‌‌‌ق‌طريقة‌أخرى‌من‌طر‌‌‌ةالباحث‌‌تاستخدم‌حيث‌‌

انة‌‌بمن‌أبعاد‌الاستبانة‌وكذلك‌للاست‌‌بُعدلفا‌لكل‌‌أ‌انة،‌حيث‌حصل‌على‌قيمة‌معامل‌‌بمعامل‌ثبات‌الاست

‌يوضح‌ذلك.(‌16ككل‌والجدول‌)‌

 من أبعاد الاستبانة، وكذلك الاستبانة ككل  بُعدلكل    كرونباخ( معاملات 16الجدول )
 ألفا  خ معامل كرونبا عدد الفقرات  بُعد ال

 838. 5 المعارف الأول:  بُعدال

 812. 5 المهارات الثاني:  بُعدال

 834. 5 الخبرات الثالث:  بُعدال

 828. 5 القدرات الرابع:  بُعدال

 940. 20 الدرجة الكلية للمتغير المستقل 

 798. 5 جودة العمل الأول:  بُعدال

 842. 5 كمية العمل الثاني:  بُعدال

 854. 5 المواظبة على العمل الثالث:  بُعدال

 926. 15 الدرجة الكلية للمتغير التابع 

 940. 10 الدرجة الكلية للتحديات 

‌‌بُعد‌(‌ل926.،‌و)‌المال البشري   رأس   إدارة‌‌بُعدل(‌‌940.يبين‌الجدول‌السابق‌بأن‌معامل‌الثبات‌الكلي‌)‌
،‌مما‌يدل‌على‌أن‌الاستبانة‌‌المال البشري   رأس  إدارةللتحديات التي تواجه  (‌‌940.،‌و)جودة الأداء الوظيفي

‌تطبيقها‌على‌مجتمع‌الدراسة.‌إلىتتمتع‌بدرجة‌عالية‌من‌الثبات‌وبالتالي‌تطمئن‌الباحثة‌

‌

‌

‌

‌
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 تصميم الدراسة ومتغيراتها 8.3
 الدراسة  أنموذج 1.8.3

الباحثة‌‌ استناداً‌‌أأعدت‌ وذلك‌ وأبعادهما،‌ والتابع‌ المستقل‌ المتغيرات‌ يوضح‌ مراجعة‌‌‌‌إلى‌نموذجاً‌
‌الأدبيات‌والدراسات‌السابقة،‌وكان‌على‌النحو‌الآتي:

‌الدراسات‌السابقة.‌عدد‌من‌‌إلىالباحثة‌واستناداً‌‌إعداد(:‌أنموذج‌الدراسة،‌من‌2الشكل‌)
المستقل:  أ المتغير  البشري   رأس   إدارةبعاد  ومنها‌المال  السابقة‌ الدراسات‌ من‌ لعدد‌ استناداً‌ الأبعاد‌ اعتماد‌ تم‌ )عبد‌‌‌‌:،‌

المطلب،2025المحسن، )عبد‌ داود،‌2024(،‌ وأبو‌ )منصور‌ ودراجي،2023(،‌ الحليم‌ )عبد‌ الأمير‌‌2022(،‌ )عبد‌ ‌،)
‌(.‌2021(،‌)الجمل‌وعمران،2022والطائي،

ا   بعادأ الوظيفي،لتابع:  المتغير  الأداء  ومنها:‌‌‌جودة  السابقة‌ الدراسات‌ من‌ لعدد‌ استناداً‌ الأبعاد‌ اعتماد‌ )الجرجاوي‌‌‌‌تم‌
وآخرون،2024والهور، )القحطاني‌ وخرشاش،2024(،‌ )بريحة‌ وبوخلوة،2024(،‌ عريمة‌ )بن‌ )عوير‌2024(،‌ ‌،)

‌(.‌2023(،‌)خطيب،2023(،‌)بريحة،2024والأصفر،
‌
‌
‌
‌
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 الدراسة متغيرات  2.8.3

المال‌البشري‌وتمثلت‌أبعاده‌في‌)المعارف،‌المهارات،‌الخبرات،‌القدرات(،‌‌‌رأس‌إدارة‌:‌المتغير المستقل-1

‌وتم‌اختيار‌هذه‌الأبعاد‌الأكثر‌تكراراً‌في‌الدراسات‌السابقة،‌ووفق‌الجدول‌الذي‌أعدته‌الباحثة:

 المال البشري  رأس إدارة(: مصفوفة أبعاد 17الجدول )
 الأبعاد                           

 
ف  الباحث والسنة 

ار
مع

 

ت 
را
ها
م

 

ت 
را
قد

 

ت
را
خب

 

ار
تك
لاب
ا

 

ب
ري
تد

 

ير
طو

ت
 

(Wahyuni et al.,2025 ) ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  

    ✓ ✓ ✓ ✓ (2024)عبد المطلب،

(Masyhuri et al., 2024 ) ✓ ✓  ✓ ✓   

   ✓ ✓  ✓  (2023)موسى وبشارة،

 ✓ ✓    ✓ ✓ ( 2023داود،)منصور وأبو 

    ✓  ✓ ✓ (2022)عبد الحليم ودراجي،

    ✓ ✓ ✓ ✓ (2022)الأمير والطائي،

    ✓ ✓ ✓ ✓ (2022)أبو العزم ومصطفى،

     ✓ ✓ ✓ ( 2021)مصمودي وكرمية،

    ✓ ✓ ✓ ✓ (2021)الجمل وعمران،

    ✓ ✓ ✓ ✓ (2021)الطائي،

(Fernando et al., 2019 ) ✓ ✓ ✓     

 1 2 2 9 8 12 11 التكرار 

التابع: -2 على‌‌‌‌المتغير  المواظبة‌ العمل،‌ جودة‌ العمل،‌ )كمية‌ في‌ أبعاده‌ وتمثلت‌ الوظيفي‌ الأداء‌ جودة‌

‌وتم‌اختيار‌هذه‌الأبعاد‌الأكثر‌تكراراً‌في‌الدراسات‌السابقة،‌ووفق‌الجدول‌الذي‌أعدته‌الباحثة:‌العمل(،‌

 الأداء الوظيفي (: مصفوفة أبعاد جودة 18الجدول )
 الأبعاد                           

 
 الباحث والسنة 

مل 
لع
 ا
ية
كم

 

مل 
لع
 ا
دة
جو

 

ة  
ظب
وا
لم
ا

مل 
لع
 ا
ى
عل

 

ية 
عل
فا
ال

 

رة 
قد
ال

فة  
عر
لم
ا

 

ءة 
فا
لك
ا

 

    ✓ ✓ ✓ ✓ ( 2025)البذالي وآخرون،

(Mukrodi et al.,2025 ) ✓ ✓ ✓     

     ✓ ✓ ✓ ( 2024،رأس)أبو 

   ✓  ✓   (2024والهور،الجرجاوي )

    ✓  ✓ ✓ (2024الشهري وباسويد،)

(Sukmara et al.,2024 ) ✓ ✓ ✓  ✓   

     ✓ ✓ ✓ ( 2024)اشتية،

     ✓ ✓ ✓ (2024القحطاني واخرون،)

 ✓     ✓ ✓ (2024)المداح،

     ✓ ✓ ✓ (2024المنزوع والمهدي،)

     ✓ ✓ ✓ ( 2024بريحة وخرشاش،)

  ✓   ✓ ✓ ✓ (2024خلوة،بن عريمة وبو )
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 الأبعاد                           
 

 الباحث والسنة 

مل 
لع
 ا
ية
كم

 

مل 
لع
 ا
دة
جو

 

ة  
ظب
وا
لم
ا

مل 
لع
 ا
ى
عل

 

ية 
عل
فا
ال

 

رة 
قد
ال

فة  
عر
لم
ا

 

ءة 
فا
لك
ا

 
     ✓  ✓ ( 2024رمضان،)

     ✓ ✓ ✓ ( 2024زغامين،)

  ✓    ✓ ✓ (2024عوير والاصفر،)

     ✓ ✓ ✓ ( 2024عطية،)

  ✓    ✓ ✓ (2024عيساوي ومزيان،)

      ✓ ✓ (2024كحلة،)

     ✓ ✓ ✓ (2024موهوب وبن سويكي،)

  ✓   ✓ ✓ ✓ (2023شطناوي ومخامرة،)

  ✓    ✓ ✓ ( 2023)الخطيب،

     ✓ ✓ ✓ ( 2023بريحة،)

(Charli et al.,2022 ) ✓ ✓ ✓  ✓   

(Nuryanti et al.,2021 ) ✓ ✓ ✓     

     ✓ ✓ ✓ ( 2021سليمان،)

(Darmawan et al.,2020 ) ✓ ✓ ✓     

(SIAHAAN et al.,2019 )   ✓  ✓  ✓ 

     ✓ ✓ ✓ (2016بوديبة والواهم،)

 2 5 4 2 21 24 25 التكرار 

‌المتغيرات‌الديمغرافية:‌تمثلت‌في‌)الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل(.-3

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة  9.3

واستخدام‌الأساليب‌‌‌‌الإحصائي(‌‌SPSSمن‌خلال‌برنامج‌)‌‌‌الاستبانةبتفريغ‌وتحليل‌‌‌‌ةالباحث‌‌ت‌لقد‌قام‌
‌ية:ت‌الإحصائية‌الآ

 والانحرافات‌المعيارية‌والنسب‌المئوية.‌المتوسطات‌الحسابية -1

‌‌(‌Pearson Product-Moment Correlation Coefficient)معامل‌ارتباط‌بيرسون‌اختبار‌ -2
‌للكشف‌عن‌صدق‌أداة‌الدراسة‌وثباتها.

 ثبات‌أداة‌الدراسة.(‌للكشف‌عن‌Cronbach Alphaألفا‌)‌‌خمعادلة‌كرونبا -3

 الديمغرافية.متغيرات‌‌ال(‌للفروقات‌في‌MANOVAاختبار‌تحليل‌التباين‌المتعدد‌)‌ -4

 .(‌Pearson Correlation Coefficientحساب‌معاملات‌ارتباط‌بيرسون‌)‌ -5

‌.(‌Multiple Linear Regression)‌الخطي‌المتعدد‌‌اختبار‌تحليل‌الانحدار‌ -6
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 الفصل الرابع 

 الدراسةعرض نتائج 

 عرض نتائج السؤال الأول 1.4

 عرض نتائج السؤال الثاني  2.4

 عرض نتائج السؤال الثالث  3.4

 عرض نتائج السؤال الرابع 4.4

 عرض نتائج السؤال الخامس  5.4

 عرض نتائج السؤال السادس  6.4
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 الفصل الرابع 
 نتائج الدراسة 

الإجابة‌عن‌‌يتضمن‌هذا‌الفصل‌عرضاً‌لتحليل‌‌ الدراسة،‌وذلك‌من‌خلال‌ البيانات‌واختبار‌فرضيات‌

والتي‌تم‌التوصل‌إليها‌من‌خلال‌تحليل‌فقراتها،‌والوقوف‌‌‌‌،‌أسئلة‌الدراسة‌واستعراض‌أبرز‌نتائج‌الاستبانة‌

(،‌لذا‌‌الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل‌البيانات‌الشخصية‌للمستجيبين‌التي‌اشتملت‌على‌)‌‌‌إلى

إجر‌ الرزم‌‌تم‌ برنامج‌ استخدام‌ تم‌ إذ‌ الدراسة،‌ استبانة‌ من‌ المتجمعة‌ للبيانات‌ الإحصائية‌ المعالجات‌ اء‌

للحصول‌على‌نتائج‌الدراسة‌التي‌تم‌عرضها‌وتحليلها‌في‌هذا‌‌‌‌(SPSS)الإحصائية‌للدراسات‌الاجتماعية‌‌

‌الفصل.

وللإجابة‌عن‌أسئلة‌الدراسة،‌تم ‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابي ة،‌والانحرافات‌المعياري ة،‌والنسب‌المئوية‌‌

لكل‌‌ وفقاً‌ الفقرات‌ الأداة‌والأبعاد،‌وترتيب‌ الحسابية،‌‌بُعد‌لفقرات‌ المتوسطات‌ تنازلياً‌بحسب‌ أعطي‌،‌ ‌‌ت‌وقد‌

(،‌‌غالباً‌(‌درجات‌عن‌كل‌إجابة‌)‌4(،‌و)ماً‌دائ(‌درجات‌عن‌كل‌إجابة‌)‌5للفقرات‌ذات‌المضمون‌الإيجابي‌)‌

‌.(أبداً‌،‌ودرجة‌واحدة‌عن‌كل‌إجابة‌)‌نادراً(‌(،‌ودرجتان‌عن‌كل‌إجابة‌)‌أحياناً‌(‌درجات‌عن‌كل‌إجابة‌)‌3و)‌

وقامت‌الباحثة‌بتحديد‌خمس‌فترات‌للفصل‌بين‌الدرجات‌المرتفعة‌والمنخفضة؛‌إذ‌حسبت‌طول‌المدى‌‌‌

(‌وعليه‌اعتمدت‌‌0.8(‌وعليه‌فإن‌طول‌الفترة‌هو‌)‌0.8=‌‌‌4‌/5رات‌)‌فت‌‌‌5(‌ثم‌قسمتها‌على‌‌4=‌‌‌1-5وهو‌)‌

‌الباحثة‌التقدير‌التالي،‌للفصل‌ما‌بين‌الدرجات،‌والجدول‌التالي‌يبين‌هذه‌النتائج.

 (: معايير الحكم على متوسط استجابات العينة نحو مفردات الاستبانة وأبعادها19جدول )

 الوزن الرقمي 
 الوزن النسبي  المتوسط الحسابي 

 درجة الموافقة
‌إلى‌‌من‌إلى‌‌من

 منخفضة جدا   36.00من أقل 20.00 1.80من أقل 1.00 1

 منخفضة  52.00من أقل 36.00 2.60من أقل 1.80 2

 متوسطة  68.00من أقل 52.00 3.40من أقل 2.60 3

 مرتفعة 84.00من أقل 68.00 4.20من أقل 3.40 4

 مرتفعة جدا   100.00 84.00 5.00 4.20 5

 الباحثة. إعدادالجدول من      
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 المتعلقة بالسؤال الأول الذي نصه  النتائج 1.4

‌المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية؟‌‌رأس‌‌إدارةما‌مستوى‌‌

‌والدرجة الكلية للاستجابات بعادالنتائج وترتيب الأ ‌1.1.4

 المال البشري كافة  رأس إدارة( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد 20جدول )

 بُعد ال الترتيب 
متوسط  
الاستجابة 

* 

الانحراف  
 المعياري 

النسبة  
 المئوية 

درجة 
 الاستجابة 

 مرتفعة جدا   86.3 0.55 4.31 المهارات الثاني:  بُعدال 1

 مرتفعة جدا   84.6 0.61 4.23 المعارف الأول:  بُعدال 2

 مرتفعة جدا   84.5 0.61 4.22 الخبرات الثالث:  بُعدال 3

 مرتفعة 83.8 0.62 4.19 القدرات الرابع:  بُعدال 4

 مرتفعة جدا   84.8 0.53 4.24 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات5)‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌

المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌(‌أن‌مستوى‌‌20يتبن‌من‌الجدول‌رقم‌)‌

%(،‌وكانت‌‌84من‌)‌‌‌أكثر‌الأول‌والثاني‌والثالث؛‌حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌‌‌‌بُعدكانت‌مرتفعة‌جدا‌على‌ال

(‌وكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌‌%83.8الرابع‌حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌)‌‌‌بُعدمرتفعة‌على‌ال

‌%(.84.8ة‌جدا‌بدلالة‌النسبة‌المئوية‌)‌الكليَة‌مرتفع

المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌‌‌رأس‌‌إدارة(‌أن‌مستوى‌‌20ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌

بمتوسط‌‌‌‌مرتفع جدا كانت‌تقديراتها‌بين‌مرتفعة‌جدا‌ومرتفعة،‌وبذلك‌جاء‌تقدير‌الدرجة‌الكليَة‌للأبعاد‌كافة‌‌

إذ‌‌‌الثاني المهارات  بُعدال(،‌أما‌أعلى‌الأبعاد‌تقديراً‌فجاء‌‌0.53ف‌معياري‌)‌وبانحرا‌‌(4.24حسابي‌قدره‌)‌

أما‌أدنى‌هذه‌الأبعاد‌تقديراً‌فكان‌‌(‌0.55(‌وبانحراف‌معياري‌قدره‌)‌4.31الحسابي‌)‌‌‌بُعدجاء‌متوسط‌هذا‌ال‌

‌(.0.62(‌وبانحراف‌معياري‌)‌4.19إذ‌جاء‌متوسطه‌الحسابي‌)‌‌الرابع: القدرات،  بُعدال

‌

‌
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 الأول: المعارف  بُعدنتائج ال 2.1.4

 المعارف   الأول بُعدل لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (21جدول )
 الفقرات  الرقم 

متوسط  
 الاستجابة*

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية 

درجة 
 الاستجابة

 مرتفعة جداً  86.5 0.75 4.33 .المديرية بروح المبادرة في العمل ويتمتع منتسب 2

 مرتفعة جداً  85.6 0.80 4.28 .المديرية على تطوير معارفهم باستمرار  ويحرص منتسب 4

1 
المديرية المعارف الكافية لتحديد المخاطر   ويمتلك منتسب

 .المحتملة
 مرتفعة جداً  84.3 0.69 4.21

 مرتفعة  83.9 0.81 4.19 .المديرية معارف متقدمة نتيجة التدريب ويمتلك منتسب 3

5 
مديرية المعارف المكتسبة لتطوير  ال ويستخدم منتسب

 .ستراتيجيات جديدة للعملإ
 مرتفعة  82.9 0.85 4.15

 مرتفعة جدا   84.6 0.61 4.23 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات5)‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌

على‌‌‌‌المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌رأس‌‌‌إدارة‌مستوى‌‌(‌أن‌‌21يتبين‌من‌الجدول‌)‌‌

من‌‌‌‌أكثر‌(‌حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌‌1‌‌،2‌‌،4كانت‌مرتفعة‌جدا‌على‌الفقرات‌)‌‌" المعارف"الأول‌‌‌‌بُعدال

‌(84‌( الفقرات‌ على‌ مرتفعة‌ وكانت‌ نسبتها‌%2‌‌،5(،‌ كانت‌ حيث‌ ‌)‌‌‌( بين‌ ‌‌أقل‌‌‌-%‌‌68.00المئوية‌

الكليَ‌،‌‌(‌%84.00من الدرجة‌ على‌ للاستجابة‌ المئوية‌ النسبة‌ موكانت‌ جدا‌ة‌ المئوية‌‌‌‌رتفعة‌ النسبة‌ بدلالة‌

‌(84.6‌)%.‌

المال‌البشري‌في‌مديرية‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌مستوى‌‌(‌أن‌الفقرات‌التي‌تقيس‌‌21ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌‌

،‌وبذلك‌‌ومرتفعة‌جدا‌‌‌مرتفعة‌‌بين‌‌كانت‌تقديراتها‌‌،"المعارف"الأول‌‌‌‌بُعد،‌وذلك‌للالدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌

ل‌ الكليَة‌ الدرجة‌ تقدير‌ الدراسة‌‌،‌‌(المعارف) ‌‌بُعدجاء‌ جدا  ملمجتمع‌ )‌رتفعا   قدره‌ حسابي‌ (‌‌4.23بمتوسط‌

يتمتع‌‌"‌‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على‌2الفقرات‌تقديراً‌فجاءت‌الفقرة‌رقم‌)‌(،‌أما‌أعلى‌‌0.61وبانحراف‌معياري‌)‌

وبانحراف‌معياري‌‌‌‌(4.33،‌إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌الحسابي‌)‌‌‌المديرية‌بروح‌المبادرة‌في‌العمل.‌‌و‌منتسب

الفقرة‌)‌(0.75قدره‌)‌ فكانت‌ الفقرات‌تقديراً‌ أما‌أدنى‌هذه‌ الفقرة‌على5،‌ ‌‌و‌منتسبيستخدم‌‌"‌‌(،‌ونصت‌هذه‌

للعمل جديدة‌ استراتيجيات‌ لتطوير‌ المكتسبة‌ المعارف‌ )‌‌‌،‌"‌المديرية‌ الحسابي‌ متوسطها‌ جاء‌ (‌‌4.15إذ‌

‌(.0.85وبانحراف‌معياري‌)‌
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 الثاني: المهارات بُعدنتائج ال 3.1.4

 الثاني المهارات  بُعدل لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (22جدول )
 الفقرات  الرقم 

متوسط  
 الاستجابة*

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية 

درجة 
 الاستجابة

7 
المديرية المهارات الأساسية المطلوبة للعمل   ويمتلك منتسب

 .في مديرية الدفاع المدني
 مرتفعة جداً  88.0 0.71 4.40

 مرتفعة جداً  86.9 0.73 4.34 .المديرية بمهارات العمل الجماعي ويتمتع منتسب 9

8 
المديرية على تحسين مهاراتهم باستمرار  ويحرص منتسب

 .لمواكبة متطلبات العمل
 مرتفعة جداً  86.8 0.74 4.34

6 
المديرية بالمهارات اللازمة لأداء المهام   ويتمتع منتسب

 .الموكلة إليهم
 مرتفعة جداً  85.8 0.72 4.29

10 
المديرية استخدام مهاراتهم لتحليل المواقف   ويستطيع منتسب

 .الطارئة
 مرتفعة  83.9 0.73 4.20

 مرتفعة جدا   86.3 0.55 4.31 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات5)‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌

على‌‌‌‌المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌رأس‌‌‌إدارة‌مستوى‌‌(‌أن‌‌22يتبين‌من‌الجدول‌)‌‌

من‌‌‌‌أكثرحيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌‌(‌‌6‌‌،7‌‌،8‌‌،9)على‌الفقرات‌‌‌‌رتفعة‌جدا‌كانت‌م‌‌"المهارات"الثاني‌‌‌‌بُعدال

وكانت‌النسبة‌المئوية‌‌%(‌‌83.9)‌‌‌حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌بين(‌‌10%(،‌وكانت‌مرتفعة‌على‌الفقرة‌)‌84)‌

 .%(86.3بدلالة‌النسبة‌المئوية‌)‌‌‌رتفعةة‌مللاستجابة‌على‌الدرجة‌الكليَ‌

المال‌البشري‌في‌مديرية‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌مستوى‌‌(‌أن‌الفقرات‌التي‌تقيس‌‌22ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌‌

،‌وبذلك‌‌جدا‌ومرتفعة‌‌‌مرتفعةبين‌‌كانت‌تقديراتها‌‌‌‌،"المهارات"‌‌الثاني‌‌بُعد،‌وذلك‌للالدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌

ل‌ الكليَة‌ الدرجة‌ تقدير‌ الدراسة‌‌،‌‌( المهارات) ‌‌بُعدجاء‌ جداملمجتمع‌ )‌‌‌رتفعا   قدره‌ حسابي‌ (‌‌4.31بمتوسط‌

يمتلك‌‌"‌‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على‌7أعلى‌الفقرات‌تقديراً‌فجاءت‌الفقرة‌رقم‌)‌(،‌أما‌‌0.55وبانحراف‌معياري‌)‌

،‌إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌‌"‌المديرية‌المهارات‌الأساسية‌المطلوبة‌للعمل‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌‌و‌منتسب

(،‌ونصت‌‌10،‌أما‌أدنى‌هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)‌(0.71وبانحراف‌معياري‌قدره‌)‌‌‌(‌4.40الحسابي‌)‌

الفقرة‌على المواقف‌الطارئة‌‌و‌يستطيع‌منتسب"‌‌‌هذه‌ إذ‌جاء‌متوسطها‌‌‌‌،"‌المديرية‌استخدام‌مهاراتهم‌لتحليل‌

‌(.0.73(‌وبانحراف‌معياري‌)‌4.20الحسابي‌)‌

‌
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 الثالث: الخبرات بُعدنتائج ال 4.1.4

 الثالث الخبرات  بُعدللالحسابية والانحرافات المعيارية المتوسطات  (23)جدول 
 الفقرات  الرقم 

متوسط  
 الاستجابة*

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية 

درجة 
 الاستجابة

 مرتفعة جداً  85.6 0.80 4.28   .المديرية خبراتهم لتحسين الأداء ويتشارك منتسب 13

15 
المديرية من خبراتهم السابقة لتطوير خطط   ويستفيد منتسب

 .كفاءة أكثر طوارئ 
 مرتفعة جداً  85.5 0.79 4.27

11 
  أداءالمديرية بخبرات واسعة تساعدهم في   ويتمتع منتسب

 .مهامهم اليومية
 مرتفعة جداً  85.2 0.74 4.26

14 
تسهم خبرات منتسبي المديرية في إيجاد حلول فعاّلة  

 .لتحديات العمل
 مرتفعة جداً  84.3 0.76 4.21

 مرتفعة  81.9 0.83 4.09 .يتم توزيع المهام في المديرية بناءً على خبرات منتسبيها 12

 مرتفعة جدا   84.5 0.61 4.22 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات5)‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌

على‌‌‌‌المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌رأس‌‌‌إدارة‌مستوى‌‌(‌أن‌‌23يتبين‌من‌الجدول‌)‌‌

حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌‌‌‌(11‌‌،13‌‌،14‌‌،15)على‌الفقرات‌‌‌‌رتفعة‌جداكانت‌م‌‌"الخبرات"الثالث‌‌‌‌بُعدال

وكانت‌النسبة‌‌‌،‌(%81.9)‌حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌‌(12%(،‌وكانت‌مرتفعة‌على‌الفقرة‌)‌84من‌)‌‌أكثر

 .%(‌84.5بدلالة‌النسبة‌المئوية‌)‌جدا‌‌رتفعةة‌مللاستجابة‌على‌الدرجة‌الكليَ‌المئوية‌

المال‌البشري‌في‌مديرية‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌مستوى‌‌(‌أن‌الفقرات‌التي‌تقيس‌‌23ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌‌

،‌وبذلك‌‌جدا‌ومرتفعة‌‌‌مرتفعةبين‌‌كانت‌تقديراتها‌‌‌‌،"الخبرات"‌‌الثالث‌‌بُعد،‌وذلك‌للالدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌

ل الكليَة‌ الدرجة‌ تقدير‌ الدراسة‌‌،‌‌( الخبرات) ‌‌بُعدجاء‌ )‌جدا‌‌‌‌رتفعا  ملمجتمع‌ قدره‌ حسابي‌ (‌‌4.22بمتوسط‌

‌( معياري‌ )‌0.61وبانحراف‌ الفقرة‌رقم‌ فجاءت‌ تقديراً‌ الفقرات‌ أعلى‌ أما‌ على‌13(،‌ الفقرة‌ هذه‌ ‌‌(،‌ونصت‌

وبانحراف‌‌‌‌(4.28جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌الحسابي‌)‌‌‌إذ‌‌‌،"المديرية‌خبراتهم‌لتحسين‌الأداء‌‌و‌يتشارك‌منتسب"

يتم‌توزيع‌‌"‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على‌12،‌أما‌أدنى‌هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)‌(‌0.80معياري‌قدره‌)‌

المديرية‌بناءً‌على‌خبرات‌منتسبيها (‌وبانحراف‌معياري‌‌4.09إذ‌جاء‌متوسطها‌الحسابي‌)‌‌‌،"المهام‌في‌

‌(0.83.)‌

‌
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 الرابع: القدرات بُعدنتائج ال 5.1.4

 الرابع القدرات  بُعدالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية بال (24)جدول 
 الفقرات  الرقم 

متوسط  
 الاستجابة*

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية 

درجة 
 الاستجابة

20 
المديرية القدرة على التصرف في المواقف   ويمتلك منتسب

 .الحرجة
 مرتفعة جداً  87.3 0.70 4.36

 مرتفعة جداً  85.5 0.75 4.27 .المديرية بالقدرة على التكيف مع ضغط العمل ويتمتع منتسب 19

17 
لدى منتسبي المديرية القدرة على اتخاذ القرارات المناسبة 

 .للعمل
 مرتفعة  82.8 0.77 4.14

 مرتفعة  82.6 0.91 4.13 .توفر المديرية بيئة مناسبة لتطوير قدرات منتسبيها 18

 مرتفعة  80.6 0.88 4.03 .المديرية بإدخال أساليب جديدة في العمل ويقوم منتسب 16

 مرتفعة 83.8 0.62 4.19 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات5)‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌

على‌‌‌‌المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌رأس‌‌‌إدارة‌مستوى‌‌(‌أن‌‌24يتبين‌من‌الجدول‌)‌‌

%(،‌‌84من‌)‌‌أكثرحيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌‌(‌19‌،20)‌على‌الفقرات‌‌‌رتفعةكانت‌م‌"القدرات"الرابع‌‌بُعدال

‌( الفقرات‌ على‌ مرتفعة‌ بين(‌‌16‌‌،17‌‌،18وكانت‌ المئوية‌ نسبتها‌ بلغت‌ ‌‌أقل‌‌‌-%‌‌68.00)‌‌‌حيث‌

الكليَ‌‌‌،‌(‌%84.00من الدرجة‌ على‌ للاستجابة‌ المئوية‌ النسبة‌ موكانت‌ المئوية‌‌‌‌رتفعةة‌ النسبة‌ بدلالة‌

‌(83.8‌)%. 

المال‌البشري‌في‌مديرية‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌مستوى‌‌(‌أن‌الفقرات‌التي‌تقيس‌‌24ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌‌

،‌وبذلك‌جاء‌‌جدا‌ومرتفعة‌‌‌مرتفعةبين‌‌كانت‌تقديراتها‌‌‌،‌"القدرات"‌‌الرابع‌‌‌بُعد،‌وذلك‌لل‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌

(‌وبانحراف‌معياري‌‌4.19بمتوسط‌حسابي‌قدره‌)‌‌‌رتفعا  ملمجتمع‌الدراسة‌‌،‌‌( القدرات) ‌‌بُعدتقدير‌الدرجة‌الكليَة‌ل‌

المديرية‌‌‌‌و‌يمتلك‌منتسب"‌‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على‌20(،‌أما‌أعلى‌الفقرات‌تقديراً‌فجاءت‌الفقرة‌رقم‌)‌0.62)‌

وبانحراف‌معياري‌‌‌(4.36،‌إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌الحسابي‌)‌"على‌التصرف‌في‌المواقف‌الحرجة‌القدرة

المديرية‌‌‌‌ويقوم‌منتسب"‌‌‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على16،‌أما‌أدنى‌هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)‌(0.70قدره‌)‌

‌(.0.88(‌وبانحراف‌معياري‌)‌4.03إذ‌جاء‌متوسطها‌الحسابي‌)‌‌،‌"‌بإدخال‌أساليب‌جديدة‌في‌العمل

‌
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 المتعلقة بالسؤال الثاني الذي نصه  النتائج 2.4

‌ما‌مستوى‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لمنتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية؟‌‌

‌ة للاستجاباتالنتائج وترتيب الأبعاد والدرجة الكلي   1.2.4

 للمتغير التابع جودة الأداء الوظيفي  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للأبعاد كافة (25جدول رقم )

 بُعد ال الترتيب 
متوسط  
الاستجابة 

* 

الانحراف  
 المعياري 

النسبة  
 المئوية 

درجة 
 الاستجابة 

 مرتفعة جدا   87.5 0.54 4.38 العمل على المواظبة الثالث:  بُعدال 1

 مرتفعة جدا   84.8 0.54 4.24 كمية العمل الأول:  بُعدال 2

 مرتفعة 83.1 0.64 4.16 جودة العمل الثاني:  بُعدال 3

 مرتفعة جدا   85.1 0.52 4.26 الدرجة الكلية  

‌(‌درجات5)‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌

‌‌،المدني‌الفلسطينية‌(‌أن‌مستوى‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لمنتسبي‌مديرية‌الدفاع‌‌25يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)‌‌

%(،‌وكانت‌مرتفعة‌‌84من‌)‌‌‌أكثر‌الأول‌والثالث‌حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌‌‌‌بُعد‌العلى‌‌‌‌رتفعة‌جداكانت‌م

وكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌‌%(‌83.1حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌)‌الثاني‌‌بُعد‌على‌ال

‌.%(85.1بدلالة‌النسبة‌المئوية‌)‌جدا‌‌رتفعةة‌مالكليَ‌

‌‌( الجدول‌ نتائج‌ من‌ المدني‌‌25ويتضح‌ الدفاع‌ مديرية‌ لمنتسبي‌ الوظيفي‌ الأداء‌ جودة‌ مستوى‌ ‌ أن  ‌)

،‌وبذلك‌جاء‌تقدير‌الدرجة‌الكليَة‌للأبعاد‌كافة‌مرتفعاً‌‌جدا‌ومرتفعة‌‌‌مرتفعةبين‌‌الفلسطينية‌كانت‌تقديراتها‌‌

الثالث:   بُعدال(،‌أما‌أعلى‌الأبعاد‌تقديراً‌فجاء‌‌0.52وبانحراف‌معياري‌)‌‌‌(4.26بمتوسط‌حسابي‌قدره‌)‌جدا‌‌

(‌أما‌أدنى‌هذه‌‌0.54وبانحراف‌معياري‌قدره‌)‌‌‌(‌4.38الحسابي‌)‌‌‌بُعد‌جاء‌متوسط‌هذا‌ال‌‌إذ   المواظبة العمل

فكان‌‌ تقديراً‌ العمل الثاني:    بُعدالالأبعاد‌ )‌‌‌،‌جودة  الحسابي‌ متوسطه‌ جاء‌ معياري‌‌‌‌(‌4.16إذ‌ وبانحراف‌

‌(0.64.)‌

‌

‌
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 الأول: كمية العمل  بُعدنتائج ال 2.2.4
 الأول كمية العمل  بُعدل لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (26جدول رقم )

 الفقرات  الرقم 
متوسط  
 الاستجابة*

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية 

درجة 
 الاستجابة

 مرتفعة جداً  87.8 0.69 4.39 .المديرية جل طاقاتهم لإنجاز مهامهم ويبذل منتسب 21

 مرتفعة جداً  85.1 0.66 4.25 .المديرية مهامهم في الوقت المحدد وينجز منتسب 22

25 
المديرية التعامل مع الضغوط لتحقيق   ويستطيع منتسب

 .النتائج المطلوبة ضمن الجدول الزمني
 مرتفعة جداً  85.0 0.72 4.25

24 
عدد ممكن من   أكبر المديرية من إنجاز  ويتمكن منتسب

 .المهام اليومية دون التأثير على الجودة
 مرتفعة  83.9 0.75 4.20

23 
المديرية بمهام إضافية عن المهام المطلوبة   ويقوم منتسب

 .منهم
 مرتفعة  82.2 0.82 4.11

 مرتفعة جدا   84.8 0.54 4.24 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات5)‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

(‌أن‌مستوى‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لمنتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌26يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)‌

حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌‌(‌21‌،22‌،25)‌على‌الفقرات‌‌جدا‌كانت‌مرتفعة‌‌"كمية العمل"الأول‌‌بُعدعلى‌ال

‌‌-‌%‌68.00حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌)‌(‌23‌،24%(،‌وكانت‌مرتفعة‌على‌الفقرات‌)‌84من‌)‌‌أكثر‌

بدلالة‌النسبة‌المئوية‌‌مرتفعة‌جدا‌‌،‌وكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌الكلية‌‌(‌%84.00من‌‌أقل

‌(84.8‌%.)‌

(‌أن‌الفقرات‌التِّي‌تقيس‌مستوى‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لمنتسبي‌مديرية‌‌26ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌

كانت‌تقديراتها‌بين‌مرتفعة‌جدا‌ومرتفعة،‌وبذلك‌‌‌‌،"كمية العمل"الأول‌‌‌‌بُعد‌على‌الالدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌

(‌‌4.24بمتوسط‌حسابي‌قدره‌)‌جدا    مرتفعا  لمجتمع‌الدراسة‌‌،‌‌(كمية العمل) ‌‌بُعدجاء‌تقدير‌الدرجة‌الكلية‌ل‌

يبذل‌‌"(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على‌‌21(،‌أما‌أعلى‌الفقرات‌تقديراً‌فجاءت‌الفقرة‌رقم‌)‌0.54وبانحراف‌معياري‌)‌

مهامهم‌‌المديرية‌‌و‌منتسب لإنجاز‌ طاقاتهم‌ )‌،‌‌"جل‌ الحسابي‌ الفقرة‌ متوسط‌هذه‌ جاء‌ وبانحراف‌‌4.39إذ‌ ‌)

‌‌و‌يقوم‌منتسب‌"(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌‌23(،‌أما‌أدنى‌هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)‌0.69معياري‌قدره‌)‌

وبانحراف‌معياري‌‌(‌‌4.11إذ‌جاء‌متوسطها‌الحسابي‌)‌‌‌"،المديرية‌بمهام‌إضافية‌عن‌المهام‌المطلوبة‌منهم

‌(0.82.)‌
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 الثاني: جودة العمل بُعدنتائج ال 3.2.4
 الثاني جودة العمل  بُعدل لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (27جدول رقم )

 الفقرات  الرقم 
متوسط  
 الاستجابة*

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية 

درجة 
 الاستجابة

29 
المديرية دائماً على القيام بأعمالهم بأعلى   ويحرص منتسب

 .مستوى من الجودة
4.29 0.78 85.8 

مرتفعة  
 جداً 

 مرتفعة  83.8 0.73 4.19 .المديرية مهامهم بأقل مستوى من الأخطاء وينجز منتسب 27

28 
تقدم المديرية دورات تدريبية بشكل مستمر لمنتسبيها 

 .لضمان الجودة في العمل
 مرتفعة  83.7 0.85 4.18

 مرتفعة  81.3 0.88 4.06 .المديرية اقتراحات لزيادة جودة العمل ويقدم منتسب 26

30 
تحسين جودة عملهم باستمرار  إلىالمديرية  ويسعى منتسب

 .بواسطة التعلم الذاتي
 مرتفعة  81.1 0.84 4.06

 مرتفعة 83.1 0.64 4.16 الدرجة الكلية  

‌.‌(‌درجات5)‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

(‌أن‌مستوى‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لمنتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌27يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)‌

(،‌‌%85.8(‌حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌)‌29كانت‌مرتفعة‌جدا‌على‌الفقرة‌)‌‌‌""جودة العملالثاني‌‌‌‌بُعدعلى‌ال

‌( الفقرات‌ على‌ )‌(‌‌26‌‌،27‌‌،28‌‌،30وكانت‌مرتفعة‌ بين‌ المئوية‌ نسبتها‌ بلغت‌ ‌‌أقل‌‌‌-%‌‌68.00حيث‌

المئوية‌‌(‌%84.00من النسبة‌ بدلالة‌ مرتفعة‌ الكلية‌ الدرجة‌ على‌ للاستجابة‌ المئوية‌ النسبة‌ وكانت‌ ‌،

‌(83.1.)%‌

ظيفي‌لمنتسبي‌مديرية‌‌(‌أن‌الفقرات‌التِّي‌تقيس‌مستوى‌جودة‌الأداء‌الو‌27ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌

كانت‌تقديراتها‌بين‌مرتفعة‌جدا‌ومرتفعة،‌وبذلك‌‌‌‌،‌" "جودة العملالثاني‌‌‌‌بُعدعلى‌الالدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌

ل الكلية‌ الدرجة‌ تقدير‌ العمل(‌‌بُعد‌جاء‌ الدراسة‌‌،‌‌)جودة  )‌‌‌مرتفعا  لمجتمع‌ قدره‌ حسابي‌ (‌‌4.16بمتوسط‌

‌( معياري‌ أعلى‌‌0.64وبانحراف‌ أما‌ ‌،)‌( الفقرة‌رقم‌ فجاءت‌ تقديراً‌ على‌‌29الفقرات‌ الفقرة‌ هذه‌ (،‌ونصت‌

إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌‌،‌‌"المديرية‌دائماً‌على‌القيام‌بأعمالهم‌بأعلى‌مستوى‌من‌الجودة‌‌ويحرص‌منتسب‌"

(،‌ونصت‌‌30(،‌أما‌أدنى‌هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)‌0.78(‌وبانحراف‌معياري‌قدره‌)‌4.29الحسابي‌)‌

إذ‌جاء‌متوسطها‌‌"‌‌تحسين‌جودة‌عملهم‌باستمرار‌بواسطة‌التعلم‌الذاتي‌‌إلىالمديرية‌‌‌‌ويسعى‌منتسب‌الفقرة‌"‌‌هذه

‌(.0.84(‌وبانحراف‌معياري‌)‌4.06الحسابي‌)‌
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 الثالث: المواظبة على العمل  بُعدنتائج ال 4.2.4
 الثالث المواظبة على العمل  بُعدبال المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (28جدول رقم )

 الفقرات  الرقم 
متوسط 
 الاستجابة* 

الانحراف 
 المعياري 

النسبة 
 المئوية

درجة  
 الاستجابة 

 مرتفعة جداً  88.6 0.68 4.43 .المديرية بالتعليمات عند قيامهم بمهامهم ويلتزم منتسب 31

32 
المديرية الاستعداد لمواكبة التحولات خلال   ولدى منتسب

 .تأدية المهام
 مرتفعة جداً  85.7 0.70 4.28

 مرتفعة جداً  88.4 0.62 4.42 .يلتزم كافة منتسبي المديرية بأداء كافة مهامهم 33

34 
المديرية أنفسهم مسؤولين عن نجاح فريق   ويعتبر منتسب

 .العمل وأداء المهام الموكلة إليهم
 مرتفعة جداً  87.3 0.75 4.36

35 
المديرية على حضورهم المنتظم والتزامهم    ويحرص منتسب

 .الكامل أثناء ساعات العمل
 مرتفعة جداً  87.6 0.67 4.38

 مرتفعة جدا   87.5 0.54 4.38 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات5)‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌

(‌أن‌مستوى‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لمنتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌28يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)‌

كانت‌نسبتها‌المئوية‌‌حيث‌‌كافة‌‌على‌الفقرات‌‌جدا‌‌كانت‌مرتفعة‌‌‌‌""المواظبة على العمل‌‌الثالث‌‌‌بُعدعلى‌ال

بدلالة‌النسبة‌المئوية‌‌جدا‌‌وكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌الكلية‌مرتفعة‌‌%(،‌‌84من‌)‌‌‌أكثر

‌(87.5‌%.)‌

(‌أن‌الفقرات‌التِّي‌تقيس‌مستوى‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لمنتسبي‌مديرية‌‌28ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌

كانت‌تقديراتها‌مرتفعة‌جدا،‌وبذلك‌جاء‌‌‌،‌""المواظبة على العمل‌الثالث‌بُعدعلى‌ال‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌

(‌‌4.38حسابي‌قدره‌)‌بمتوسط‌‌جدا‌‌‌‌مرتفعا  لمجتمع‌الدراسة‌‌،‌‌)المواظبة على العمل( ‌‌بُعدتقدير‌الدرجة‌الكلية‌ل

يلتزم‌‌"‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على‌‌31(،‌أما‌أعلى‌الفقرات‌تقديراً‌فجاءت‌الفقرة‌رقم‌)‌0.54وبانحراف‌معياري‌)‌

(‌وبانحراف‌‌4.43إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌الحسابي‌)‌،‌‌"المديرية‌بالتعليمات‌عند‌قيامهم‌بمهامهم‌‌ومنتسب

‌‌و‌يحرص‌منتسب‌"(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌35ديراً‌فكانت‌الفقرة‌)‌(،‌أما‌أدنى‌هذه‌الفقرات‌تق0.68معياري‌قدره‌)‌

(‌‌4.38إذ‌جاء‌متوسطها‌الحسابي‌)‌"‌المديرية‌على‌حضورهم‌المنتظم‌والتزامهم‌الكامل‌أثناء‌ساعات‌العمل

‌(.0.67وبانحراف‌معياري‌)‌

‌
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 النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث الذي نصه 3.4

منتسبي‌‌‌‌أداءلرأس‌المال‌البشري‌بأبعاده‌)المعارف،‌المهارات،‌الخبرات،‌القدرات(‌في‌جودة‌‌‌‌أثرهل‌يوجد‌‌‌

‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني‌بأبعاده‌)كمية‌العمل،‌جودة‌العمل،‌المواظبة‌على‌العمل(؟‌

 وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الأولى التي نصها:

H1أثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥αبين‌‌‌)البشري‌‌‌‌رأس‌‌إدارة المال‌

بأبعاده‌)معارف،‌مهارات،‌خبرات،‌قدرات(‌في‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌بأبعاده‌)كمية‌العمل،‌جودة‌العمل،‌‌

‌المواظبة‌على‌العمل(‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية.‌‌

‌ضيات‌الفرعية‌الآتية:وانبثق‌من‌الفرضية‌الرئيسة‌الفر‌‌

 الفرضية الفرعية الأولى التي نصها  1.3.4

H1aأثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥αبين‌‌‌)المال‌البشري‌‌‌‌رأس‌‌إدارة

‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية.‌وكمية العمل

الفرضية‌‌ )‌ولفحص‌ بيرسون‌ ارتباط‌ معاملات‌ حساب‌ ‌‌(‌Pearson Correlation Coefficientتم ‌

‌(‌يبين‌النتائج.29)‌والجدول‌رقم‌

 بين  ( Pearson Correlation Coefficientمعاملات ارتباط بيرسون )  (: نتائج اختبار29)جدول 
 المال البشري وكمية العمل في مديريات الدفاع المدني الفلسطينية  رأس إدارة

 كمية  
 العمل

 أبعاد  
 المال البشري   رأس إدارة

معامل  
 الارتباط 

مستوى  
 المعنوية

نتيجة الفرضية 
 ( Ho) العدمية 

 معنوية 000. 601.** المعارف الأول:  بُعدال

 معنوية 000. 608.** المهارات الثاني:  بُعدال

 معنوية 000. 659.** الخبرات الثالث:  بُعدال

 معنوية 000. 683.** القدرات الرابع:  بُعدال

 معنوية 000. 717.** الدرجة الكلية 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة )  إحصائيا** دالة                   
‌
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‌‌كمية العمل بين‌‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌‌(‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌‌29يتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌

البشري‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌رأس‌وإدارة‌‌ حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌على‌الدرجة‌‌،‌‌المال‌

أنه‌كلما‌ارتفعت‌‌‌‌إلى‌وهذا‌يشير‌‌(‌‌a≤05.0)‌(،‌وهو‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌717.**الكلية‌)‌

البشري‌‌‌رأس‌‌إدارة‌أبعاد‌‌ العمل زاد‌‌‌‌المال‌ كمية  الفلسطينيةلدى‌‌‌‌مستوى  المدني‌ الدفاع‌ مديرية‌ ،‌‌منتسبي‌

 .‌‌والعكس‌صحيح

منتسبي‌‌لدى‌‌‌‌كمية العمل لدى‌المجتمع‌ككل‌في‌‌المال‌البشري‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌ولفحص‌مدى‌إسهام‌أبعاد‌‌

الفلسطينية المدني‌ الدفاع‌ الباحثة‌‌مديرية‌ عمدت‌ الانحد‌‌إلى‌،‌ تحليل‌ اختبار‌ المتعدد‌‌استخدام‌ الخطي‌ ار‌

Linear Regression))‌(باستخدام‌طريقة‌Stepwise.)‌

 في  لتنبؤ  (Stepwise multiple Linear Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي ): (30جدول )

 المال البشري في مديرية الدفاع المدني الفلسطينية  رأس إدارةبعاد  إمن خلال   كمية العمل

كمية 
 العمل

 المتغير المفسر 

معامل 
 التحديد 

R 
Square 

معامل 
التحديد 
 المعدل

Adjusted 
R Square 

 قيمة 
  )ف(

 المحسوبة

مستوى  
 الدّلالة
لقيمة 
 )ف( 

قيمة 
 بيتا 

 
 الثابت

قيمة ت 
 المحسوبة

مستوى  
 الدّلالة
لقيمة 
 )ت(

 000. 14.210 597. 683. 000. 201.932 464. 466. القدرات 

 000. 4.703 280. 285. 000. 121.252 509. 513. المهارات 

 031. 2.176 167. 186. 000. 83.726 517. 523. الخبرات

 .)α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة                         

،‌‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌لدى  كمية العملفي‌‌  القدرات‌‌بُعد‌‌تأثيريوضح‌الجدول‌السابق‌‌

فسّر‌ما‌نسبته‌‌تالقدرات    بُعد(‌تقريباً،‌وهذا‌يعني‌أن‌‌466.)‌القدرات    بُعدحيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌التحديد‌ل

‌‌بُعد‌‌‌تأثير،‌وبلغ‌‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌لدى  كمية العمل %(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌‌47)‌

  كمية العمل %(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌‌51فسّر‌ما‌نسبته‌)‌تالمهارات    بُعد(‌وهذا‌يعني‌أن‌‌513.المهارات‌)

(‌وهذا‌يعني‌‌523.الخبرات‌)‌‌بُعدكما‌بلغ‌معامل‌التحديد‌ل،‌‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌لدى

منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌‌‌‌لدى  كمية العمل %(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌‌52فسّر‌ما‌نسبته‌)‌تالخبرات    بُعدأن‌‌
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بالصلاحية‌‌تسم‌‌ي  كمية العمل   بُعدونلاحظ‌أيضا‌أن‌‌‌‌،دلالة‌إحصائية‌‌لم‌يكن‌ذا‌‌‌المعارف‌‌بُعد،‌فيما‌‌الفلسطينية‌

(،‌وهذا‌ما‌أكدته‌نتائج‌)ت(‌حيث‌كان‌مستوى‌الدلالة‌‌000.والموثوقية‌حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌لقيم)ف(‌)‌

 ‌‌(.0.05من‌)‌‌أقل

 الفرضية الفرعية الثانية التي نصها:   2.3.4

H1b  :دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌وذ‌‌أثريوجد‌‌لا‌‌‌‌‌(0.05≥α‌)المال‌البشري‌‌‌رأس‌‌إدارةبين‌‌‌‌‌‌

 في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية.‌وجودة العمل

الفرضية‌‌ )‌ولفحص‌ بيرسون‌ ارتباط‌ معاملات‌ حساب‌ ‌‌(‌Pearson Correlation Coefficientتم ‌

‌(‌يبين‌النتائج.31)‌والجدول‌رقم‌

 بين  ( Pearson Correlation Coefficientمعاملات ارتباط بيرسون )  (: نتائج اختبار31)جدول 
 العمل في مديريات الدفاع المدني الفلسطينية  وجودةالمال البشري  رأس إدارة

 جودة  
 العمل

 أبعاد  
 المال البشري   رأس إدارة

معامل  
 الارتباط 

مستوى  
 المعنوية

نتيجة الفرضية 
 ( Ho) العدمية 

 معنوية 000. 609.** المعارف الأول:  بُعدال

 معنوية 000. 618.** المهارات الثاني:  بُعدال

 معنوية 000. 714.** الخبرات الثالث:  بُعدال

 معنوية 000. 747.** القدرات الرابع:  بُعدال

 معنوية 000. 757.** الدرجة الكلية 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة )  إحصائيا** دالة                            

‌‌جودة العمل بين‌‌(‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌‌31يتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌

البشري‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌رأس‌وإدارة‌‌ حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌على‌الدرجة‌‌،‌‌المال‌

أنه‌كلما‌ارتفعت‌‌‌‌إلى‌وهذا‌يشير‌‌(‌‌a≤  5.00)‌(،‌وهو‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌757.**الكلية‌)‌

البشري‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌أبعاد‌‌ العمل زاد‌‌‌‌المال‌ جودة  الفلسطينية‌لدى‌‌‌‌مستوى  المدني‌ الدفاع‌ مديرية‌ ،‌‌منتسبي‌

 .‌‌والعكس‌صحيح
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منتسبي‌‌لدى‌‌‌‌جودة العمل ككل‌في‌‌‌‌المجتمع‌لدى‌‌‌‌المال‌البشري‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌بعاد‌‌أولفحص‌مدى‌إسهام‌‌

الفلسطينية المدني‌ الدفاع‌ الباحثة‌‌مديرية‌ عمدت‌ المتعدد‌‌‌‌إلى‌،‌ الخطي‌ الانحدار‌ تحليل‌ اختبار‌ استخدام‌

Linear Regression))‌(باستخدام‌طريقة‌Stepwise.)‌

 في  لتنبؤ  (Stepwise multiple Linear Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي ): (32جدول )
 المال البشري في مديرية الدفاع المدني الفلسطينية  رأس إدارةبعاد أ من خلال  جودة العمل

جودة  
 العمل

المتغير 
 المفسر 

معامل 
 التحديد 

R 
Square 

معامل 
التحديد 
 المعدل

Adjusted 
R Square 

 قيمة 
  )ف(

 المحسوبة

مستوى  
 الدّلالة
لقيمة 
 )ف( 

قيمة 
 بيتا 

 
 الثابت

قيمة ت 
 المحسوبة

مستوى  
 الدّلالة
لقيمة 
 )ت(

 000. 17.101 771. 747. 000 292.430 557. 559. القدرات 

 000. 4.339 331. 314. 000 166.909 589. 592. الخبرات

 008. 2.668 185. 159. 000 116.606 599. 604. المهارات 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة         

،‌‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌لدى  جودة العملفي‌‌  القدرات‌‌‌بُعد‌‌تأثيريوضح‌الجدول‌السابق‌‌‌

فسّر‌ما‌نسبته‌‌ت‌  القدرات‌‌بُعد(‌تقريباً،‌وهذا‌يعني‌أن‌‌559.)  القدرات‌‌بُعدحيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌التحديد‌ل

،‌كما‌بلغ‌معامل‌‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌لدى  جودة العمل %(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌‌56)‌

%(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌‌59فسّر‌ما‌نسبته‌)‌تالخبرات    بُعد(‌وهذا‌يعني‌أن‌‌592.الخبرات‌)‌‌‌بُعدالتحديد‌ل

(‌وهذا‌يعني‌‌604.المهارات‌)‌بُعدبلغ‌معامل‌التحديد‌لمنتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني،‌وقد‌‌لدى‌ العمل جودة

)‌تالمهارات    بُعدأن‌‌ منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌‌‌‌لدى  العمل   جودة%(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌‌60فسّر‌ما‌نسبته‌

تسم‌بالصلاحية‌‌ي  جودة العمل  بُعدونلاحظ‌أيضا‌أن‌‌‌‌،‌دلالة‌إحصائية‌‌‌الم‌يكن‌ذ‌‌المعارف‌‌بُعدفيما‌‌‌‌،‌المدني

(،‌وهذا‌ما‌أكدته‌نتائج‌)ت(‌حيث‌كان‌مستوى‌الدلالة‌‌000.والموثوقية‌حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌لقيم)ف(‌)‌

‌‌‌(.0.05من‌)‌‌أقل

‌
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 الفرضية الفرعية الثالثة التي نصها 3.3.4

H1c  :دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌وذ‌‌أثريوجد‌‌لا‌‌‌‌‌(0.05≥α‌)المال‌البشري‌‌‌رأس‌‌‌إدارةبين‌‌‌‌‌‌

 .مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينيةفي‌‌المواظبة على العملو

الفرضية‌‌ )‌ولفحص‌ بيرسون‌ ارتباط‌ معاملات‌ حساب‌ ‌‌(‌Pearson Correlation Coefficientتم ‌

‌(‌يبين‌النتائج.33)‌والجدول‌رقم‌

 بين  ( Pearson Correlation Coefficientمعاملات ارتباط بيرسون )  اختبار(: نتائج 33)جدول 
 المواظبة على العمل في مديريات الدفاع المدني الفلسطينية و المال البشري  رأس إدارة

المواظبة 
 على العمل 

 أبعاد  
 المال البشري   رأس إدارة

معامل  
 الارتباط 

مستوى  
 المعنوية

نتيجة الفرضية 
 ( Ho) العدمية 

 معنوية 000. 687.** المعارف الأول:  بُعدال

 معنوية 000. 763.** المهارات الثاني:  بُعدال

 معنوية 000. 703.** الخبرات الثالث:  بُعدال

 معنوية 000. 686.** القدرات الرابع:  بُعدال

 معنوية 000. 796.** الدرجة الكلية 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة                    

المواظبة على  بين‌‌(‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌‌33يتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌

الفلسطينية‌‌‌رأس‌وإدارة‌‌‌‌العمل المدني‌ الدفاع‌ البشري‌في‌مديريات‌ حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌على‌‌،‌‌المال‌

أنه‌كلما‌‌‌إلىوهذا‌يشير‌(‌a≤05.0)‌(،‌وهو‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌796.**الدرجة‌الكلية‌)

منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌‌لدى‌‌المواظبة على العمل  زاد‌مستوى‌‌‌‌المال‌البشري‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌أبعاد‌‌ارتفعت‌‌

 .‌‌،‌والعكس‌صحيحالفلسطينية‌

لدى‌‌المواظبة على العمل  ككل‌في‌‌‌‌المجتمعلدى‌‌‌‌المال‌البشري‌‌‌رأس‌‌إدارةبعاد‌‌أولفحص‌مدى‌إسهام‌‌

الفلسطينية المدني‌ الدفاع‌ مديرية‌ الباحثة‌‌منتسبي‌ عمدت‌ الخطي‌‌‌‌إلى‌،‌ الانحدار‌ تحليل‌ اختبار‌ استخدام‌

‌(.Stepwiseباستخدام‌طريقة‌)‌‌((Linear Regressionالمتعدد‌
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 في  لتنبؤ  (Stepwise multiple Linear Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي ): (34جدول )
 المال البشري في مديرية الدفاع المدني الفلسطينية  رأس إدارةبعاد أ من خلال المواظبة على العمل 

المواظبة 
على  
 العمل

المتغير 
 المفسر 

معامل 
 التحديد 

R 
Square 

معامل 
التحديد 
 المعدل

Adjusted 
R Square 

 قيمة 
  )ف(

 المحسوبة

مستوى  
 الدّلالة
لقيمة 
 )ف( 

قيمة 
 بيتا 

 
 الثابت

قيمة ت 
 المحسوبة

مستوى  
 الدّلالة
لقيمة 
 )ت(

 000. 17.931 754. 763. 000. 321.535 580. 582. المهارات 

 000. 6.362 288. 329. 000. 208.478 641. 644. القدرات 

 020. 2.337 153. 171. 000. 143.501 648. 653. الخبرات

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة )  إحصائيا** دالة                 

منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌‌‌لدىالمواظبة على العمل في‌ المهارات‌بُعد‌تأثيريوضح‌الجدول‌السابق‌

  المهارات‌‌‌بُعد(‌تقريباً،‌وهذا‌يعني‌أن‌‌582.)‌  المهارات‌‌بُعدحيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌التحديد‌ل،‌‌الفلسطينية‌

)‌ت نسبته‌ التباين‌في‌‌58فسّر‌ما‌ العمل  %(‌تقريباً‌من‌ المدني‌‌‌‌لدى‌المواظبة على  الدفاع‌ منتسبي‌مديرية‌

%(‌‌64فسّر‌ما‌نسبته‌)‌تالقدرات    بُعدوهذا‌يعني‌أن‌‌(‌‌644.القدرات‌)‌‌بُعد،‌كما‌بلغ‌معامل‌التحديد‌لالفلسطينية‌

‌‌بُعد‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني،‌وقد‌بلغ‌معامل‌التحديد‌ل‌لدىالمواظبة على العمل تقريباً‌من‌التباين‌في‌

لم‌يكن‌ذو‌دلالة‌‌‌المعارف‌بُعد‌فيما‌%(،‌65فسّر‌ما‌نسبته‌)‌تالخبرات   بُعدوهذا‌يعني‌أن‌‌‌(653.الخبرات‌)‌

تسم‌بالصلاحية‌والموثوقية‌حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌‌ي‌المواظبة على العمل    بُعدونلاحظ‌أيضا‌أن‌‌‌،إحصائية‌

‌‌‌(.0.05من‌)‌‌أقل‌(،‌وهذا‌ما‌أكدته‌نتائج‌)ت(‌حيث‌كان‌مستوى‌الدلالة‌000.لقيم)ف(‌)‌

 النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع الذي نصه:   4.4

‌‌إلى‌المال‌البشري‌تعزى‌‌رأس‌‌إدارة‌ستجابات‌المبحوثين‌حول‌‌إل‌توجد‌فروق‌إحصائية‌في‌متوسطات‌ه

‌المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل(؟‌

‌وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الثانية التي نصها:
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H2‌(لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌:α≥0.05في‌استجابات‌المبحوثين‌‌‌)

المتغيرات‌الديمغرافية‌‌‌‌إلىالمال‌البشري‌بأبعاده‌)معارف،‌مهارات،‌خبرات،‌قدرات(‌تعزى‌‌‌‌رأس‌‌إدارةحول‌‌

‌)الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل(.

المتغيرات‌‌ متعدد‌ الخماسي‌ التباين‌ تحليل‌ أسلوب‌ الباحثة‌ استخدمت‌ فقد‌ الفرضية‌ هذه‌ ولاختبار‌

‌(MANOVA‌)‌‌‌( الجدول‌رقم‌ التباين35ويبين‌ تحليل‌ نتائج‌ منتسبي‌‌‌‌رأس‌‌إدارة‌في‌‌‌‌(‌ لدى‌ البشري‌ المال‌

‌.(الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل)‌المتغيرات‌‌‌إلى‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌تعزى‌

منتسبي مديرية  المال البشري لدى  رأسدارة لإ( MANOVA)( يبين نتائج تحليل التباين الخماسي المتعدد 35جدول )
 متغيرات )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مكان العمل(  إلىتعزى   الدفاع المدني الفلسطينية

 مصدر التباين
مجموع مربعات  

 SSالانحرافات 
درجات الحرية  

DF 

متوسط مجموع  
مربعات  
 MSالانحرافات 

 مستوى الدلالة  قيمة )ف(

 518. 420. 101. 1 101. الجنس

 119. 2.154 518. 2 1.036 لعمر ا

 252. 1.390 334. 2 668. المؤهل العلمي 

 390. 1.036 249. 4 996. مكان العمل 

  240. 185 44.491 الخطأ )البواقي( 

  233 4252.848 الكلي 

 (α ≤ 0.01)‌‌الدّلالةعند مستوى  إحصائيا** دالة  

(‌أنه‌لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌قيمة‌مستوى‌الدلالة‌المحسوب‌‌35يتضح‌من‌الجدول‌)‌

العينة‌حول‌‌ للمتغيرات‌‌‌‌رأس‌‌إدارة‌من‌ الفلسطينية‌تعزى‌ المدني‌ الدفاع‌ مديرية‌ البشري‌لدى‌منتسبي‌ المال‌

من‌قيمة‌مستوى‌الدلالة‌المحدد‌‌‌أكبرالجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل،‌حيث‌كانت‌قيمة‌)ف(‌

قبل‌الفرضية‌الصفرية‌على‌هذه‌المتغيرات،‌ويعني‌ذلك‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌‌ن‌نا‌‌إنّ‌(‌أي‌‌α≤0.05للدراسة‌)‌

المال‌البشري‌لدى‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة(‌في‌‌α≤0.05دلالة‌إحصائية‌على‌مستوى‌الدلالة‌)‌

‌مل.المدني‌الفلسطينية‌تعزى‌للمتغيرات‌الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌الع

‌

‌
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 الذي نصه:  الخامس النتائج المتعلقة بالسؤال  5.4

‌‌إلى‌الأداء‌الوظيفي‌تعزى‌‌جودة‌‌هل‌توجد‌فروق‌إحصائية‌في‌متوسطات‌استجابات‌المبحوثين‌حول‌‌

‌المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل(؟‌

‌وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الثالثة التي نصها:

H3‌(لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌:α≥0.05في‌استجابات‌المبحوثين‌‌‌)

المتغيرات‌‌‌‌إلىاده‌)كمية‌العمل،‌جودة‌العمل،‌المواظبة‌على‌العمل(‌تعزى‌‌حول‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌بأبع

‌الديمغرافية‌)الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل(.

المتغيرات‌‌ متعدد‌ الخماسي‌ التباين‌ تحليل‌ أسلوب‌ الباحثة‌ استخدمت‌ فقد‌ الفرضية‌ هذه‌ ولاختبار‌

‌(MANOVA‌)‌‌(نتائج‌تحليل‌التبا‌36ويبين‌الجدول‌رقم‌‌)في‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لدى‌منتسبي‌مديرية‌‌‌ين

‌.(الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل)‌المتغيرات‌‌إلى‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌تعزى‌

منتسبي مديرية  لدى  لجودة الأداء الوظيفي( MANOVA)( يبين نتائج تحليل التباين الخماسي المتعدد 36جدول )‌
 متغيرات )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مكان العمل(  إلىتعزى   الفلسطينيةالدفاع المدني 

 مصدر التباين
مجموع مربعات  

 SSالانحرافات 
درجات الحرية  

DF 

متوسط مجموع  
مربعات  
 MSالانحرافات 

 مستوى الدلالة  قيمة )ف(

 567. 329. 077. 1 077. الجنس

 341. 1.083 253. 2 505. لعمر ا

 189. 1.682 392. 2 785. العلمي المؤهل 

 164. 1.649 385. 4 1.539 مكان العمل 

  233. 185 43.168 الخطأ )البواقي( 

  233 4286.236 الكلي 

 (α ≤ 0.01)‌‌الدّلالةعند مستوى  إحصائيا** دالة  

(‌أنه‌لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌قيمة‌مستوى‌الدلالة‌المحسوب‌‌36يتضح‌من‌الجدول‌)‌

من‌العينة‌حول‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لدى‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌تعزى‌للمتغيرات‌الجنس،‌‌

راسة‌‌من‌قيمة‌مستوى‌الدلالة‌المحدد‌للد‌‌أكبرالعمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل،‌حيث‌كانت‌قيمة‌)ف(‌‌

‌(0.05≥αأي‌‌‌)قبل‌الفرضية‌الصفرية‌على‌هذه‌المتغيرات،‌ويعني‌ذلك‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌ن‌ننا‌‌إ
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الدلالة‌)‌ المدني‌‌α≤0.05إحصائية‌على‌مستوى‌ الدفاع‌ (‌في‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لدى‌منتسبي‌مديرية‌

‌العمل.الفلسطينية‌تعزى‌للمتغيرات‌الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌

 الذي نصه: السادسالنتائج المتعلقة بالسؤال  6.4

‌المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية؟‌‌رأس‌إدارة‌ما‌التحديات‌التي‌تواجه‌‌

   المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (37جدول رقم )
 المال البشري في مديرية الدفاع المدني الفلسطينية  رأس إدارةالتحديات التي تواجه 

 الفقرات  الرقم 
متوسط 
 الاستجابة* 

الانحراف 
 المعياري 

النسبة 
 المئوية

درجة  
 الاستجابة 

 المرتبة

 1 مرتفعة  74.4 1.12 3.72 .بنية تحتية تكنولوجية متطورة إلى تفتقر المديرية  43

42 
الموارد المالية الكافية لتطوير   إلى تفتقر المديرية 

 .مهارات منتسبيها
 2 مرتفعة  74.0 1.14 3.70

38 
آليات واضحة لحماية حقوق   إلى تفتقر التشريعات 

 .منتسبي مديرية الدفاع المدني
 3 مرتفعة  73.6 1.18 3.68

44 
يقل تقدير جهود المنتسبين في المديرية، مما يؤثر  

 .على معنوياتهم
 4 مرتفعة  72.6 1.17 3.63

37 
  إلى تفتقر البيئة التنظيمية في مديرية الدفاع المدني  

 .التشجيع على الإبداع
 5 مرتفعة  71.8 1.22 3.59

45 
تواجه مديرية الدفاع المدني صعوبات في استقطاب  

 .الكفاءات المؤهلة
 6 مرتفعة  70.9 1.21 3.55

40 
تعاني المديرية من صعوبة في توفير برامج 

 .تدريبية متخصصة لمنتسبيها
 7 مرتفعة  68.6 1.29 3.43

41 
ستراتيجية واضحة لتحديد  إ إلى تفتقر المديرية 

 .الاحتياجات المستقبلية من الكوادر 
 8 مرتفعة  68.5 1.29 3.42

39 
مديرية الدفاع المدني   إدارةيضعف التواصل بين 

 .ومنتسبيها مما يؤثر على فعالية العمل
 9 مرتفعة  68.2 1.30 3.41

36 
الأولويات المالية غير موجهة نحو تطوير منتسبي 

 .مديرية الدفاع المدني
 10 متوسطة 66.4 1.23 3.32

 مرتفعة 70.9 0.98 3.54 الدرجة الكلية  

المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة(‌أن‌التحديات‌التي‌تواجه‌‌37يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)‌‌

حيث‌كانت‌نسبتها‌‌(‌‌37‌‌،38‌‌،39‌‌،40‌‌،41‌‌،42‌‌،43‌‌،44‌‌،45)‌الفلسطينية‌كانت‌مرتفعة‌على‌الفقرات‌

‌( بين‌ )‌%(،‌‌84.00-%68.00المئوية‌ الفقرة‌ على‌ متوسطة‌ نسبته‌(‌‌36وكانت‌ كانت‌ المئوية‌‌حيث‌ ا‌

‌%(.70.9)‌وكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌الكلية‌مرتفعة‌بدلالة‌النسبة‌المئوية‌%(،‌‌66.4)‌

‌التحديات‌التي‌تواجه‌‌35ويتضّح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌ المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌(‌أن 

وبذلك‌جاء‌تقدير‌الدرجة‌الكلية‌للتحديات‌مرتفعاً‌‌‌‌ومتوسطة،‌‌مرتفعةبين‌‌المدني‌الفلسطينية‌كانت‌تقديراتها‌‌
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(‌‌43)‌(،‌أما‌أعلى‌التحديات‌فكانت‌على‌الفقرة‌‌0.98(‌وبانحراف‌معياري‌)‌3.54بمتوسط‌حسابي‌قدره‌)‌

المديرية‌‌والتي‌تنص‌على‌" ية‌تحتية‌تكنولوجية‌متطورة"؛‌إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌الحسابي‌‌بن‌‌إلىتفتقر‌

والتي‌تنص‌‌"‌‌36(‌أما‌أدنى‌هذه‌التحديات‌تقديراً‌فكان‌على‌الفقرة‌"1.12(‌وبانحراف‌معياري‌قدره‌)‌3.72)‌

"الأولويات‌المالية‌غير‌موجهة‌نحو‌تطوير‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني"؛‌إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌‌على‌‌

 (.1.23(‌وبانحراف‌معياري‌)‌3.32سابي‌)‌الح
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 الفصل الخامس

 تفسير النتائج ومناقشتها والتوصيات 

 

 ملخص نتائج الدراسة  1.5

 تفسير نتائج أسئلة الدراسة  2.5

 ومناقشتها  السؤال الأولتفسير نتائج  1.2.5

 ومناقشتها  السؤال الثانيتفسير نتائج  2.2.5

 ومناقشتها  السؤال الثالثتفسير نتائج  3.2.5

 تفسير نتائج السؤال الرابع ومناقشتها  4.2.5

 تفسير نتائج السؤال الخامس ومناقشتها  5.2.5

 تفسير نتائج السؤال السادس ومناقشتها  6.2.5

 التوصيات  3.5

 مقترحات لدراسات مستقبلية  4.5

   

‌
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 الفصل الخامس 

 والتوصيات تفسير النتائج ومناقشتها 

يتضمن‌هذا‌الفصل‌مناقشة‌للنتائج‌المتعلقة‌بالتحليل‌الوصفي‌لمتغيرات‌الدراسة‌وأبعادها‌والمتمثلة‌‌

،‌وكذلك‌عرضاً‌للتوصيات‌‌وفرضياتها‌‌الدراسة‌‌ولأسئلة‌‌المال‌البشري‌وجودة‌الأداء‌الوظيفي،‌‌رأس‌‌‌إدارةفي‌‌

 المقترحة،‌وتقديم‌مقترحات‌لدراسات‌مستقبلية.‌‌

 الدراسة ملخص نتائج  5.1

‌تستعرض‌الباحثة‌ملخص‌النتائج‌التي‌توصلت‌إليها‌الدراسة،‌وهي‌على‌النحو‌الآتي:

 (: ملخص نتائج الدراسة 38جدول )

 المتغير 
 الأدنى  إلىنتائج الأبعاد مرتبة من الأعلى 

 درجة الاستجابة النسبة المئوية  بُعد ال

المال   رأس إدارةمستوى 
البشري مرتفع جدا  

 %( 84.8بنسبة )

‌مرتفعة‌جداً‌‌%‌‌86.3الثاني:‌المهارات‌‌بُعدال
‌مرتفعة‌جداً‌‌%‌‌84.6الأول:‌المعارف‌‌بُعدال
‌مرتفعة‌جداً‌‌%‌‌84.5الثالث:‌الخبرات‌بُعدال
‌مرتفعة‌‌%‌‌83.8الرابع:‌القدرات‌‌بُعدال

 المتغير 
 الأدنى  إلىنتائج الأبعاد مرتبة من الأعلى 

 درجة الاستجابة النسبة المئوية  بُعد ال

مستوى جودة الأداء  
الوظيفي مرتفع جدا  

 %( 85.1بنسبة )

‌مرتفعة‌جداً‌‌%‌87.5الثالث:‌المواظبة‌العمل‌‌بُعدال
‌مرتفعة‌جداً‌‌%‌84.8الأول:‌كمية‌العمل‌‌بُعدال
‌مرتفعة‌‌‌%‌83.1الثاني:‌جودة‌العمل‌‌بُعدال

 نتائج السؤال الثالث الذي ارتبط به الفرضية الأولى  

 كمية العمل 

المال‌‌‌‌رأسعلاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌بين‌كمية‌العمل‌وإدارة‌وجود‌
‌.‌**(717بلغ‌معامل‌الارتباط‌على‌الدرجة‌الكلية‌).و‌‌ي‌البشر‌

القدرات‌تفسّر‌ما‌نسبته‌‌بُعد‌أن‌الانحدار‌المتعدد‌التدريجيتحليل‌‌أظهرت‌نتائج‌
المهارات‌تفسّر‌ما‌نسبته‌‌بُعدأن‌،‌و‌%(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌كمية‌العمل47)
الخبرات‌تفسّر‌ما‌نسبته‌‌بُعدأن‌،‌و‌%(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌كمية‌العمل51)
‌.%(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌كمية‌العمل52)
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 العمل جودة 

‌‌رأسعلاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌بين‌جودة‌العمل‌وإدارة‌وجود‌
‌.**(‌757بلغ‌معامل‌الارتباط‌على‌الدرجة‌الكلية‌).و‌المال‌البشري‌
القدرات‌تفسّر‌ما‌نسبته‌‌بُعد‌أن‌تحليل‌الانحدار‌المتعدد‌التدريجيأظهرت‌نتائج‌

الخبرات‌تفسّر‌ما‌نسبته‌‌بُعدأن‌و‌،‌%(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌جودة‌العمل56)
المهارات‌تفسّر‌ما‌نسبته‌‌بُعدأن‌،‌و‌العمل‌‌جودة%(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌59)
‌.‌العمل‌‌جودة%(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌60)

 المواظبة على العمل 

علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌بين‌المواظبة‌على‌العمل‌وإدارة‌‌‌وجود
‌.‌**(796بلغ‌معامل‌الارتباط‌على‌الدرجة‌الكلية‌).ي،‌و‌المال‌البشر‌‌رأس

المهارات‌تفسّر‌ما‌نسبته‌‌بُعدأن‌‌تحليل‌الانحدار‌المتعدد‌التدريجيأظهرت‌نتائج‌
القدرات‌تفسّر‌ما‌‌بُعدأن‌و‌العمل،‌‌%(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌المواظبة‌على58)

الخبرات‌تفسّر‌‌‌بُعدأن‌،‌و‌%(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌المواظبة‌على‌العمل64نسبته‌)
‌.‌%(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌المواظبة‌على‌العمل65ما‌نسبته‌)

 نتائج السؤال الرابع الذي ارتبط به الفرضية الثانية 
حصائية في  الإفروق  ال

متوسطات استجابات  
  إدارةالمبحوثين حول 

 المال البشري  رأس

‌‌إدارة(‌في‌α≤0.05عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌على‌مستوى‌الدلالة‌)
المال‌البشري‌لدى‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌تعزى‌للمتغيرات‌‌رأس

‌الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل.‌

 نتائج السؤال الخامس الذي ارتبط به الفرضية الثالثة 
حصائية في  الإفروق  ال

متوسطات استجابات  
جودة المبحوثين حول 

 الأداء الوظيفي

جودة‌‌(‌في‌α≤0.05عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌على‌مستوى‌الدلالة‌)
غيرات‌لدى‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌تعزى‌للمت‌الأداء‌الوظيفي

‌الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل.‌

 نتائج السؤال السادس 

التحديات التي تواجه  
 المال البشري  رأس إدارة

المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌رأس‌‌إدارةالتحديات‌التي‌تواجه‌
،‌‌متوسطةبدرجة‌كانت‌‌(36باستثناء‌الفقرة‌)الفقرات‌معظم‌كانت‌مرتفعة‌على‌

وكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌الكلية‌مرتفعة‌بدلالة‌النسبة‌المئوية‌
(70.9‌.)%‌
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 وتفسيرها مناقشة نتائج أسئلة الدراسة  2.5

 تفسير نتائج السؤال الأول ومناقشته  1.2.5

 المال البشري في مديرية الدفاع المدني الفلسطينية؟  رأس إدارةما مستوى 

تُظهر‌النتائج‌أن‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌يتمتعون‌بمستوى‌مرتفع‌جداً‌ومرتفع‌في‌مستويات‌أبعاد‌‌

ظهر‌‌أن‌هذه‌النتيجة‌ت‌‌وتعزو الباحثةلخبرات،‌والقدرات(،‌‌المال‌البشري‌)المعارف،‌المهارات،‌ا‌‌رأس‌‌إدارة

في‌‌ العالية‌ متقدم‌‌أداءكفاءتهم‌ معارف‌ يمتلكون‌ حيث‌ ووضع‌‌مهامهم،‌ المخاطر‌ تحديد‌ من‌ تمكنهم‌ ة‌

ستراتيجيات‌عمل‌فعالة،‌كما‌يتمتعون‌بمهارات‌عالية‌في‌العمل‌الجماعي‌وتحليل‌المواقف‌الطارئة،‌مما‌‌إ

ذلك،‌يحرصون‌على‌تطوير‌معارفهم‌ومهاراتهم‌‌‌‌إلىيعزز‌قدرتهم‌على‌التعامل‌مع‌التحديات‌بفاعلية،‌وإضافة‌‌

طوير‌والابتكار‌داخل‌مديريات‌الدفاع‌‌باستمرار،‌ويتشاركون‌خبراتهم‌لتحسين‌الأداء‌العام،‌مما‌يظهر‌ثقافة‌الت

المدني،‌وكما‌يتمتعون‌بقدرات‌عالية‌على‌التصرف‌في‌المواقف‌الحرجة‌واتخاذ‌القرارات‌المناسبة،‌مما‌يدل‌‌

أن‌منتسبي‌المديرية‌يتمتعون‌بخصائص‌‌‌‌إلىالأزمات‌بثقة،‌وعمومًا‌توضح‌النتائج‌‌‌‌إدارة‌على‌قدرتهم‌على‌‌

‌بفاعلية.‌الإستراتيجية‌المال‌البشري‌وتحقيق‌الأهداف‌‌رأس‌ةإدار‌مميزة‌تسهم‌في‌تعزيز‌كفاءة‌

جداً‌لإدارة‌‌‌‌ا‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع‌‌(‌2021)الجمل‌وعمران،‌وتتفق‌نتائج‌الدراسة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

‌المال‌البشري.‌رأس

،‌‌(‌2023)منصور‌وأبو‌داود،‌،‌‌(‌2025)عبد‌المحسن،‌وتختلف‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌مع‌نتائج‌دراسة‌كل‌من‌‌

،‌التي‌أظهرت‌‌(‌2021)مصمودي‌وكرمية،‌،‌‌(‌2022)عبد‌الحليم‌ودراجي،‌‌‌،‌(‌2022بد‌الأمير‌والطائي،‌)ع

التي‌‌‌(‌2024)عبد‌المطلب،‌المال‌البشري،‌وكما‌تختلف‌مع‌نتائج‌دراسة‌‌‌رأسلإدارة‌‌‌انتائجها‌مستوى‌مرتفع‌

‌المال‌البشري.‌رأسلإدارة‌‌‌ا‌أظهرت‌نتائجها‌مستوى‌متوسط

‌
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 الأول: المعارف  عدبُ تفسير نتائج ال 1.1.2.5

من‌المعارف‌التي‌تسهم‌في‌‌‌جداً‌‌تُظهر‌النتائج‌أن‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌يتمتعون‌بمستوى‌عال ‌

أنهم‌يمتلكون‌روح‌المبادرة‌في‌‌‌‌أن‌هذه‌النتيجة‌تبين‌‌وتعزو الباحثةالمال‌البشري‌بشكل‌فعال،‌‌‌‌رأس‌‌إدارة

ذلك،‌يحرص‌المنتسبون‌‌‌‌إلىالعمل،‌مما‌يظهر‌استعدادهم‌لتحمل‌المسؤولية‌واتخاذ‌القرارات‌بفاعلية،‌وإضافة‌‌

على‌تطوير‌معارفهم‌بشكل‌مستمر،‌مما‌يدل‌على‌وعيهم‌بأهمية‌التطوير‌الذاتي‌ومواكبة‌التحديات‌الحديثة‌‌

المعارف‌الكافية‌لتحديد‌المخاطر‌المحتملة،‌مما‌يعزز‌قدرتهم‌على‌في‌مجال‌عملهم،‌وكما‌أنهم‌يمتلكون‌‌

التعامل‌مع‌المواقف‌الطارئة‌بثقة‌وكفاءة،‌ويُظهر‌المنتسبون‌أيضاً‌معارف‌متقدمة‌ناتجة‌عن‌التدريب،‌مما‌‌

ت‌‌يؤكد‌فعالية‌البرامج‌التدريبية‌في‌تعزيز‌مهاراتهم،‌وكما‌يستخدمون‌المعارف‌المكتسبة‌لتطوير‌استراتيجيا‌

أن‌‌‌‌إلى‌عمل‌جديدة،‌مما‌يظهر‌قدرتهم‌على‌الابتكار‌وتحسين‌الأداء‌بشكل‌مستمر،‌وعمومًا‌تشير‌النتائج‌‌

‌المال‌البشري.‌رأس‌‌إدارة‌منتسبي‌المديرية‌يتمتعون‌بمعارف‌عالية‌تسهم‌في‌تعزيز‌كفاءة‌

‌‌بُعد‌جداً‌ل‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع‌(‌2021)الجمل‌وعمران،‌تتفق‌نتائج‌الدراسة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

)منصور‌‌،‌‌(‌2021)الجمل‌وعمران،‌المعارف،‌وفي‌المقابل‌تختلف‌نتائج‌الدراسة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌‌

داود،‌ والطائي،‌،‌‌(‌2023وأبو‌ الأمير‌ وكرمية،‌،‌‌(‌2022)عبد‌ نتائجها‌‌(‌2021)مصمودي‌ أظهرت‌ التي‌ ‌،

،‌التي‌أظهرت‌‌(‌2022جي،‌)عبد‌الحليم‌ودراالمعارف،‌وكما‌تختلف‌مع‌نتائج‌دراسة‌‌‌‌بُعدل‌‌‌امستوى‌مرتفع‌

‌المعارف.‌بُعدل‌ا‌مستوى‌متوسط

 الثاني: المهارات بُعدتفسير نتائج ال 2.1.2.5

‌‌ من‌المهارات‌التي‌تعزز‌‌جداً‌‌تُظهر‌النتائج‌أن‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌يتمتعون‌بمستوى‌عال 

يمتلكون‌المهارات‌الأساسية‌المطلوبة‌للعمل‌في‌‌‌‌أنهم‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌‌‌الباحثة‌‌وتعزو‌‌كفاءة‌أدائهم‌الوظيفي،‌

ذلك،‌يتمتعون‌بمهارات‌العمل‌‌‌إلىالمديرية،‌مما‌يظهر‌قدرتهم‌على‌تنفيذ‌مهامهم‌بكفاءة‌واحترافية،‌وإضافة‌
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الجماعي،‌مما‌يدل‌على‌قدرتهم‌على‌التعاون‌والتنسيق‌مع‌زملائهم‌لتحقيق‌الأهداف‌المشتركة،‌وكما‌يحرص‌‌

ين‌مهاراتهم‌بشكل‌مستمر،‌مما‌يظهر‌وعيهم‌بأهمية‌التطور‌المهني‌ومواكبة‌المتطلبات‌‌المنتسبون‌على‌تحس

المتغيرة‌لبيئة‌العمل،‌ويتمتعون‌أيضاً‌بالمهارات‌اللازمة‌لأداء‌المهام‌الموكلة‌إليهم،‌مما‌يؤكد‌قدرتهم‌على‌

قف‌الطارئة،‌مما‌يعزز‌‌التعامل‌مع‌المسؤوليات‌بفاعلية،‌وكذلك‌يستطيعون‌استخدام‌مهاراتهم‌لتحليل‌الموا

أن‌منتسبي‌المديرية‌‌‌‌إلى‌قدرتهم‌على‌الاستجابة‌السريعة‌والفعالة‌في‌الظروف‌الحرجة،‌وعمومًا‌تشير‌النتائج‌‌

‌يتمتعون‌بمهارات‌متقدمة‌تسهم‌في‌تعزيز‌أدائهم‌الوظيفي‌وقدرتهم‌على‌مواجهة‌التحديات‌بثقة.

‌‌بُعد‌،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع‌جداً‌ل(‌2021)الجمل‌وعمران،‌وتتفق‌نتيجة‌الدراسة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

من‌‌ كل‌ دراسة‌ نتيجة‌ مع‌ تختلف‌ المقابل‌ وفي‌ داود،‌المهارات،‌ وأبو‌ الأمير‌‌،‌‌(‌2023)منصور‌ )عبد‌

،‌التي‌أظهرت‌نتائجها‌مستوى‌‌(‌2022)عبد‌الحليم‌ودراجي،‌،‌‌(‌2021)مصمودي‌وكرمية،‌،‌‌(‌2022والطائي،‌

،‌التي‌كانت‌نتائجها‌متوسطة‌‌(‌2024)عبد‌المطلب،‌دراسة‌‌المهارات،‌وكما‌تختلف‌كذلك‌مع‌‌‌‌بُعدل‌‌امرتفع

‌المهارات.‌بُعدعلى‌

 الثالث: الخبرات بُعدتفسير نتائج ال 3.1.2.5

واسعة‌ومتنوعة‌‌عالية‌جداً‌و‌خبرات‌‌مستوى‌‌تُظهر‌النتائج‌أن‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌يتمتعون‌ب

االأداء‌الوظيفي،‌‌‌‌جودةتسهم‌بشكل‌كبير‌في‌تعزيز‌‌ يتشاركون‌خبراتهم‌مع‌‌أنهم‌‌‌‌إلىذلك‌‌‌‌لباحثةوتعزو 

ذلك‌‌‌‌إلى‌زملائهم‌لتحسين‌الأداء‌العام،‌مما‌يظهر‌ثقافة‌التعاون‌وتبادل‌المعرفة‌داخل‌المديرية،‌وإضافة‌‌

كفاءة،‌مما‌يدل‌على‌قدرتهم‌على‌توظيف‌خبراتهم‌‌‌‌أكثر‌يستفيدون‌من‌خبراتهم‌السابقة‌لتطوير‌خطط‌طوارئ‌‌

المستقبلية،‌وكما‌يتمتعون‌بخبرات‌واسعة‌تساعدهم‌في‌‌‌‌إستراتيجيبشكل‌‌ التحديات‌ مهامهم‌‌‌‌أداءلمواجهة‌

اليومية‌بفاعلية،‌مما‌يعزز‌قدرتهم‌على‌التعامل‌مع‌متطلبات‌العمل‌بكفاءة،‌وتسهم‌خبراتهم‌أيضاً‌في‌إيجاد‌‌

القرارات‌المدروسة،‌وكما‌يتم‌توزيع‌‌‌‌حلول‌فعّالة‌لتحديات العمل،‌مما‌يظهر‌قدرتهم‌على‌الابتكار‌واتخاذ‌
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المهام‌في‌المديرية‌بناءً‌على‌خبرات‌المنتسبين،‌مما‌يدل‌على‌وجود‌نظام‌يعتمد‌على‌الكفاءة‌والخبرة‌في‌‌

تعزيز‌‌‌‌راً‌محورياً‌في‌أن‌خبرات‌منتسبي‌المديرية‌تؤدّي‌دو‌‌‌إلى‌الموارد‌البشرية،‌وعمومًا‌تظهر‌النتائج‌‌‌‌إدارة

‌.الإستراتيجيةالأداء‌وتحقيق‌الأهداف‌

)عبد‌‌ولم‌تتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌كافة‌نتائج‌الدراسات‌السابقة،‌وبالمقابل‌اختلف‌مع‌نتائج‌دراسة‌كل‌من‌‌

داود،‌،‌‌(‌2025المحسن،‌ وأبو‌ المطلب،‌،‌‌(‌2023)منصور‌ والطائي،‌،‌‌(‌2024)عبد‌ الأمير‌ ،‌‌(‌2022)عبد‌

‌الخبرات.‌بُعدعلى‌‌االتي‌أظهرت‌نتائجها‌مستوى‌مرتفع‌،‌(‌2021)الجمل‌وعمران،‌

 الرابع: القدرات بُعدتفسير نتائج ال 4.1.2.5

مهامهم‌بكفاءة‌‌‌أداءتمكنهم‌من‌‌‌مرتفعةتُظهر‌النتائج‌أن‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌يتمتعون‌بقدرات‌

القدرة‌على‌التصرف‌بسرعة‌‌امتلاكهم‌‌‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌‌‌وتعزو الباحثةوفاعلية،‌خاصة‌في‌المواقف‌الحرجة،‌‌

ذلك‌يتمتعون‌‌‌‌إلى‌الأزمات‌بثقة‌واحترافية،‌وإضافة‌‌‌‌إدارةوحكمة‌في‌الظروف‌الطارئة،‌مما‌يظهر‌قدرتهم‌على‌‌

بالقدرة‌على‌التكيف‌مع‌ضغوط‌العمل،‌مما‌يدل‌على‌مرونتهم‌وقدرتهم‌على‌الحفاظ‌على‌الأداء‌الجيد‌حتى‌‌

يمتلكون‌ وكما‌ الصعبة،‌ الظروف‌ على‌‌‌‌في‌ قدرتهم‌ يعزز‌ مما‌ المناسبة،‌ القرارات‌ اتخاذ‌ على‌ ‌‌إدارة‌القدرة‌

،‌وتوفر‌المديرية‌بيئة‌عمل‌تدعم‌تطوير‌قدرات‌منتسبيها،‌مما‌يسهم‌في‌‌إستراتيجيالمواقف‌المختلفة‌بشكل‌‌

ر‌‌تعزيز‌مهاراتهم‌وتمكينهم‌من‌الابتكار،‌وأخيراً‌يقوم‌المنتسبون‌بإدخال‌أساليب‌جديدة‌في‌العمل،‌مما‌يظه

أن‌منتسبي‌المديرية‌يتمتعون‌بقدرات‌‌‌‌إلىقدرتهم‌على‌التطوير‌والتحسين‌المستمر،‌وعمومًا‌تظهر‌النتائج‌‌

‌متقدمة‌تسهم‌في‌تعزيز‌أدائهم‌وقدرتهم‌على‌مواجهة‌التحديات‌بفاعلية.

،‌‌(2021)مصمودي‌وكرمية،‌،‌‌(‌2022)عبد‌الأمير‌والطائي،‌وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌‌

،‌‌(‌2021)الجمل‌وعمران،‌القدرات،‌وفي‌المقابل‌تختلف‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌‌‌بُعدعلى‌‌‌‌اأظهرت‌مستوى‌مرتفعالتي‌‌
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،‌‌(‌2024)عبد‌المطلب،‌القدرات،‌وكما‌تختلف‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌‌‌بُعدجداً‌على‌‌‌‌ا‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع‌

‌القدرات.‌بُعدل‌ا‌التي‌أظهرت‌مستوى‌متوسط

المدني‌‌حل‌‌‌‌المهارات‌‌بُعد‌أن‌‌‌‌الباحثة ‌‌وتعزو الدفاع‌ مديرية‌ منتسبي‌ تمتع‌ بسبب‌ الأولى‌ المرتبة‌ في‌

بمهارات‌متقدمة‌ومتنوعة،‌مثل‌المهارات‌الأساسية‌المطلوبة‌للعمل،‌ومهارات‌العمل‌الجماعي،‌والقدرة‌على‌‌

والطارئة،‌وهذه‌‌ المعقدة‌ العمل‌ متطلبات‌ التكيف‌مع‌ على‌ قدرتهم‌ يظهر‌ مما‌ باستمرار،‌ مهاراتهم‌ تحسين‌

دّ‌أساسية‌لأداء‌مهامهم‌اليومية‌بكفاءة،‌خاصة‌في‌بيئة‌عمل‌تتسم‌بالتحديات‌المستمرة،‌وأما‌‌المهارات‌تع

التي‌‌القدراتمجال‌‌ الفقرات‌ المرتبة‌الأخيرة‌بسبب‌وجود‌بعض‌ فقد‌حل‌في‌ أنّ‌كونه‌مرتفعاً‌أيضاً،‌ ،‌مع‌

يداً‌من‌الوقت‌والموارد‌نسبياً،‌مثل‌إدخال‌أساليب‌جديدة‌في‌العمل،‌التي‌قد‌تتطلب‌مز‌‌‌أقلحصلت‌على‌تقييم‌‌

لتطويرها‌بالشكل‌الأمثل،‌ومع‌ذلك‌تظل‌القدرات‌العامة‌للمنتسبين،‌مثل‌التصرف‌في‌المواقف‌الحرجة‌واتخاذ‌‌

‌القرارات،‌مرتفعة‌وتدعم‌أداءهم‌الفعّال.

 ومناقشته  الثاني تفسير نتائج السؤال  2.2.5

 الدفاع المدني الفلسطينية؟ما مستوى جودة الأداء الوظيفي لمنتسبي مديرية 

أظهرت‌النتائج‌أن‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌يتمتعون‌بمستوى‌مرتفع‌جداً‌في‌مستويات‌أبعاد‌جودة‌‌

الأداء‌الوظيفي‌)كمية‌العمل،‌جودة‌العمل،‌والمواظبة‌على‌العمل(،‌مما‌يظهر‌كفاءتهم‌العالية‌والتزامهم‌‌

يبذلون‌جهوداً‌كبيرة‌لإنجاز‌مهامهم‌في‌الوقت‌‌‌‌أنهم‌‌إلى‌النتيجة‌‌هذه‌‌‌‌وتعزو الباحثة‌‌بأداء‌مهامهم‌بفاعلية،

المحدد‌وبأقل‌الأخطاء،‌مع‌القدرة‌على‌التعامل‌مع‌الضغوط‌وإنجاز‌مهام‌إضافية،‌مما‌يدل‌على‌تفانيهم‌‌

في‌العمل،‌وكذلك‌يحرصون‌على‌تقديم‌أعمالهم‌بأعلى‌مستويات‌الجودة،‌ويقدمون‌اقتراحات‌لتحسينها،‌مع‌‌

من‌التدريب‌والتعلم‌الذاتي‌لضمان‌التميز،‌وكما‌يلتزمون‌بالتعليمات‌والإجراءات،‌ويحرصون‌على‌‌‌‌الاستفادة

الحضور‌المنتظم،‌ويعتبرون‌أنفسهم‌مسؤولين‌عن‌نجاح‌فريق‌العمل،‌مما‌يظهر‌انضباطهم‌العالي‌وروح‌‌
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فاع‌المدني‌يتمتعون‌‌المسؤولية‌الجماعية،‌وعمومًا،‌توضح‌استجابات‌عينة‌الدراسة‌أن‌منتسبي‌مديريات‌الد

‌بأداء‌وظيفي‌متميز،‌يعكس‌التزامهم‌بالجودة‌والكفاءة‌في‌تحقيق‌أهداف‌المديرية.

من‌‌ كل‌ دراسة‌ نتائج‌ مع‌ تختلف‌ وبالمقابل‌ السابقة،‌ الدراسات‌ نتائج‌ كافة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ تتفق‌ ولم‌

وآخرون،‌ وخرشاش،‌،‌‌(‌2024)القحطاني‌ والأصفر،‌،‌‌(‌2024)بريحة‌ ،‌‌(‌2023)بريحة،‌،‌‌(‌2024)عوير‌

‌(‌2023)خطيب،‌ ‌،‌(Sukmara et al.,2024‌)‌ دراسة‌ نتيجة‌ مع‌ تختلف‌ وكما‌ عريمة‌‌،‌ )بن‌

‌للأداء‌الوظيفي.‌االتي‌أظهرت‌مستوى‌متوسط‌‌،‌(‌2024وبوخلوة،‌

 الأول: كمية العمل  بُعدتفسير نتائج ال 1.2.2.5

كمية‌‌‌‌بُعد‌في‌‌‌‌جداً‌‌‌وظيفي‌عال ‌‌‌أداء‌أظهرت‌النتائج‌أن‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌يتمتعون‌بجودة‌‌

يبذلون‌جهوداً‌كبيرة‌لإنجاز‌مهامهم‌بكفاءة،‌مما‌‌أن‌منتسبي‌المديرية‌‌‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌‌‌وتعزو الباحثةالعمل،‌

يظهر‌التزامهم‌العالي‌بأدوارهم‌الوظيفية،‌وكما‌أنهم‌ينجزون‌مهامهم‌في‌الوقت‌المحدد،‌مما‌يدل‌على‌قدرتهم‌

ذلك‌يتمكنون‌من‌التعامل‌مع‌الضغوط‌‌‌‌إلىالوقت‌بشكل‌فعال‌والالتزام‌بالمواعيد‌النهائية،‌وإضافة‌‌‌‌إدارة‌على‌‌

العمل‌لتحقيق‌النتائج‌المطلوبة‌ضمن‌الجدول‌الزمني،‌مما‌يظهر‌مرونتهم‌وقدرتهم‌على‌الحفاظ‌‌المرتبطة‌ب

على‌الأداء‌تحت‌الضغط،‌وكما‌أنهم‌قادرون‌على‌إنجاز‌عدد‌كبير‌من‌المهام‌اليومية‌دون‌التأثير‌على‌‌

ام‌إضافية‌تتجاوز‌‌جودتها،‌مما‌يؤكد‌قدرتهم‌على‌تحقيق‌التوازن‌بين‌الكمية‌والجودة،‌وأيضاً‌يقومون‌بمه

أن‌منتسبي‌‌‌‌إلى‌المتطلبات‌الأساسية‌لوظائفهم،‌مما‌يظهر‌روح‌المبادرة‌والتفاني‌لديهم،‌وعمومًا‌توضح‌النتائج‌‌

وظيفي‌متميز‌في‌مجال‌كمية‌العمل،‌مما‌يعزز‌كفاءة‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌‌‌‌أداءالمديرية‌يتمتعون‌بجودة‌‌

‌في‌تحقيق‌أهدافها.
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كافة‌نتائج‌الدراسات‌السابقة،‌وفي‌المقابل‌اختلفت‌مع‌نتائج‌دراسة‌كل‌من‌‌‌‌ولم‌تتفق‌هذه‌النتيجة‌مع

وآخرون،‌ وخرشاش،‌،‌‌(‌2024)القحطاني‌ والأصفر،‌،‌‌(‌2024)بريحة‌ ،‌‌(‌2023)بريحة،‌،‌‌(‌2024)عوير‌

‌كمية‌العمل.‌‌بُعدعلى‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع‌(‌2023)خطيب،‌

 الثاني: جودة العمل  بُعدتفسير نتائج ال 2.2.2.5

ظهر‌النتائج‌أن‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌يحرصون‌على‌تقديم‌أعمالهم‌بأعلى‌مستويات‌الجودة،‌‌تُ‌

ينجزون‌مهامهم‌‌أن‌منتسبي‌المديرية‌‌‌‌إلىذلك‌‌‌‌وتعزو الباحثةالأداء،‌‌جودة‌‌مما‌يظهر‌التزامهم‌بالتميز‌في‌‌

وفر‌المديرية‌دورات‌تدريبية‌‌بأقل‌مستوى‌من‌الأخطاء،‌مما‌يدل‌على‌دقتهم‌واهتمامهم‌بالتفاصيل،‌وكذلك‌ت

مستمرة‌لضمان‌تحسين‌جودة‌العمل،‌مما‌يظهر‌اهتمامها‌بتطوير‌مهارات‌منتسبيها‌ورفع‌كفاءتهم،‌وكما‌‌

العمليات‌‌ تحسين‌ في‌ الفاعلة‌ مشاركتهم‌ على‌ يدل‌ مما‌ العمل،‌ جودة‌ لزيادة‌ اقتراحات‌ المنتسبون‌ يقدم‌

اسطة‌التعلم‌الذاتي،‌مما‌يظهر‌رغبتهم‌المستمرة‌في‌‌تحسين‌جودة‌عملهم‌بو‌‌‌إلىوالإجراءات،‌وأيضاً‌يسعون‌

‌بأهمية‌‌‌‌إلىالتطور‌والارتقاء‌بمستوى‌أدائهم،‌وعمومًا‌توضح‌النتائج‌‌ أن‌منتسبي‌المديرية‌يتمتعون‌بوعي‌عال 

‌الأداء‌الوظيفي‌وتحقيق‌الأهداف‌بكفاءة.جودة‌الجودة‌في‌أدائهم‌الوظيفي،‌مما‌يسهم‌في‌تعزيز‌مستوى‌‌

النتي نتائج‌دراسة‌كل‌من‌‌تتفق‌هذه‌ ،‌‌(‌2024)بريحة‌وخرشاش،‌،‌‌(‌2024)القحطاني‌وآخرون،‌جة‌مع‌

جودة‌‌‌‌بُعد‌على‌‌‌‌ا‌،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع(‌2023)خطيب،‌،‌(‌2023)بريحة،‌،‌‌(‌2024)عوير‌والأصفر،‌

‌العمل،‌وفي‌المقابل‌لم‌تختلف‌مع‌نتائج‌بقية‌الدراسات‌السابقة.‌‌

 الثالث: المواظبة على العمل  بُعدتفسير نتائج ال 3.2.2.5

‌‌ من‌المواظبة‌على‌العمل،‌‌جداً‌‌تُظهر‌النتائج‌أن‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌يتمتعون‌بمستوى‌عال 

الباحثة النتيجة‌‌‌‌وتعزو  ال‌‌إلىهذه‌ منتسبي‌ بمسؤولية‌‌‌‌ون‌يظهر‌مديرية‌‌أن‌ مهامهم‌ بأداء‌ الكبير‌ التزامهم‌

انضباطهم‌‌ على‌ يدل‌ مما‌ مهامهم،‌ تنفيذ‌ عند‌ المحددة‌ والإجراءات‌ بالتعليمات‌ يلتزمون‌ حيث‌ واحترافية،‌
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ذلك‌لديهم‌استعداد‌لمواكبة‌التحولات‌والتغيرات‌أثناء‌‌‌‌إلىوحرصهم‌على‌الالتزام‌بالمعايير‌المطلوبة،‌وإضافة‌‌

ام،‌مما‌يظهر‌مرونتهم‌وقدرتهم‌على‌التكيف‌مع‌الظروف‌المختلفة،‌وكما‌يلتزم‌جميع‌المنتسبين‌‌تأدية‌المه‌

بأداء‌كافة‌المهام‌الموكلة‌إليهم،‌مما‌يظهر‌شمولية‌مسؤولياتهم‌وحرصهم‌على‌إنجاز‌العمل‌بكفاءة،‌ويعتبرون‌‌

ا والمسؤولية‌ الفريق‌ على‌روح‌ يدل‌ مما‌ العمل،‌ فريق‌ نجاح‌ عن‌ مسؤولين‌ لديهم،‌وأخيراً‌‌أنفسهم‌ لجماعية‌

العالي‌‌ انضباطهم‌ يظهر‌ مما‌ العمل،‌ ساعات‌ خلال‌ الكامل‌ والالتزام‌ المنتظم‌ الحضور‌ على‌ يحرصون‌

أن‌منتسبي‌المديرية‌يتمتعون‌‌‌‌إلىوحرصهم‌على‌تحقيق‌أهداف‌مديريات‌الدفاع‌المدني،‌وعمومًا‌تشير‌النتائج‌‌

‌داء‌الوظيفي‌ويضمن‌تحقيق‌الأهداف‌بفاعلية.الأوجودة‌بمواظبة‌عالية‌على‌العمل،‌مما‌يعزز‌كفاءة‌‌

المقابل‌تختلف‌مع‌نتائج‌دراسة‌كل‌من‌‌ الدراسات‌السابقة،‌وفي‌ النتيجة‌مع‌كافة‌نتائج‌ لم‌تتفق‌هذه‌

وآخرون،‌ وخرشاش،‌،‌‌(‌2024)القحطاني‌ والأصفر،‌،‌‌(‌2024)بريحة‌ ،‌‌(‌2023)بريحة،‌،‌‌(‌2024)عوير‌

المواظبة‌على‌العمل،‌وكما‌تختلف‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌‌‌دبُععلى‌‌‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع(‌2023)خطيب،‌

‌المواظبة‌على‌العمل.‌بُعدعلى‌‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌متوسط(‌2024)بن‌عريمة‌وبوخلوة،‌

المرتبة‌الأولى‌بسبب‌التزام‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌‌‌‌على‌‌المواظبة على العمل ‌‌بُعدحصول‌‌‌‌الباحثة‌‌وتبرر

كافة‌المهام‌الموكلة‌إليهم،‌‌‌‌أداء‌المدني‌العالي‌بالتعليمات‌والإجراءات،‌وحضورهم‌المنتظم،‌وحرصهم‌على‌‌

مما‌يظهر‌انضباطهم‌ومسؤوليتهم‌الفردية‌والجماعية،‌وهذه‌العوامل‌تعدّ‌أساسية‌لضمان‌استمرارية‌العمل‌‌

،‌على‌الرغم‌من‌كونه‌‌جودة العملبيئة‌عمل‌تتسم‌بالضغوط‌والمهام‌الحرجة،‌وأما‌مجال‌‌‌‌بكفاءة،‌خاصة‌في‌

نسبياً،‌‌‌‌أقلمرتفعاً‌أيضاً،‌فقد‌حل‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌بسبب‌وجود‌بعض‌الفقرات‌التي‌حصلت‌على‌تقييم‌‌

لوقت‌والموارد‌لتطويرها‌‌مثل‌تقديم‌الاقتراحات‌لزيادة‌الجودة‌والسعي‌للتعلم‌الذاتي،‌التي‌قد‌تتطلب‌مزيداً‌من‌ا

بالشكل‌الأمثل،‌ومع‌ذلك‌تظل‌جودة‌العمل‌لدى‌المنتسبين‌مرتفعة،‌مما‌يظهر‌حرصهم‌على‌التميز‌في‌‌

‌الأداء.‌
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 ومناقشته الثالثتفسير نتائج السؤال  3.2.5

تسبي‌‌من‌‌أداءلرأس‌المال‌البشري‌بأبعاده‌)المعارف،‌المهارات،‌الخبرات،‌القدرات(‌في‌جودة‌‌‌‌أثر‌هل‌يوجد‌‌‌‌‌‌

‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني‌بأبعاده‌)كمية‌العمل،‌جودة‌العمل،‌المواظبة‌على‌العمل(؟‌

‌وللإجابة‌عن‌هذا‌السؤال‌قامت‌الباحثة‌بصياغة‌الفرضية‌الرئيسة‌الأولى‌التي‌نصها:

H1أثر‌:‌لا‌يوجد‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥αبين‌‌)المال‌البشري‌بأبعاده‌‌‌رأس‌‌إدارة‌

ارف،‌مهارات،‌خبرات،‌قدرات(‌في‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌بأبعاده‌)كمية‌العمل،‌جودة‌العمل،‌المواظبة‌‌)مع

‌على‌العمل(‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية.

 تفسير نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى 1.3.2.5

H1aأثر‌:‌لا‌يوجد‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥αبين‌‌‌)المال‌البشري‌وكمية‌‌‌رأس‌إدارة

‌العمل‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية.

المال‌‌‌‌رأسوإدارة‌‌‌‌كمية العملهناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌بين‌‌أظهرت‌النتائج‌أن‌‌

‌‌بُعد‌‌‌الياً‌ت‌تو‌كان‌‌إحصائيا‌الدال‌‌‌‌الأثر‌ذات‌‌‌‌ات‌وأن‌المتغير‌،‌‌البشري‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية

‌‌بُعد‌،‌و‌%(‌من‌التباين‌51فسّر‌ما‌نسبته‌)‌يالمهارات‌‌‌بُعد،‌و‌%(‌من‌التباين47فسّر‌ما‌نسبته‌)‌الذي‌يالقدرات‌‌

عوامل‌أخرى‌‌‌إلىوأن‌النسبة‌الباقية‌قد‌ترجع‌،‌%(‌من‌التباين‌في‌كمية‌العمل52الخبرات‌تفسّر‌ما‌نسبته‌)‌

مستوى‌‌ في‌ العملتؤثر‌ الدرا‌‌‌كمية‌ أداة‌ في‌ داخلة‌ يعني‌‌غير‌ وهذا‌ وقبول  سة،‌ الصفرية  الفرضية  رفض 

المال‌البشري‌في‌مستوى‌كمية‌العمل‌إحدى‌أبعاد‌جودة‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌بين‌‌‌‌أثر‌التي‌تؤكد‌وجود‌‌‌‌الفرضية البديلة

‌الأداء‌الوظيفي.

مديرية‌الدفاع‌‌‌‌ومتع‌بها‌منتسبأن‌القدرات‌والمهارات‌والخبرات‌التي‌يت‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌الباحثة    وتعزو

الفلسطيني‌تساهم‌بشكل‌كبير‌في‌تعزيز‌قدرتهم‌على‌إنجاز‌المهام‌بكفاءة‌وزيادة‌كمية‌العمل‌المنجز،‌‌‌‌المدني
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حيث‌تعدّ‌القدرات،‌مثل‌القدرة‌على‌التصرف‌في‌المواقف‌الحرجة‌واتخاذ‌القرارات،‌عاملًا‌محورياً‌في‌تفسير‌‌

متطلبات‌العمل‌بفاعلية،‌ثم‌الخبرات‌‌التباين‌في‌كمية‌العمل،‌تليها‌المهارات‌التي‌تمكنهم‌من‌التعامل‌مع‌‌

،‌وهذه‌الأبعاد‌مجتمعة‌تُسهم‌في‌تحسين‌الأداء‌وزيادة‌‌إستراتيجي‌المهام‌بشكل‌‌إدارة‌التي‌تعزز‌قدرتهم‌على‌

‌الإنتاجية.

وفي‌المقابل،‌فإن‌المتغير‌الذي‌ليس‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌هو‌)المعارف(‌أي‌أنه‌لا‌يؤثر‌بشكل‌مباشر‌‌

أن‌المعارف،‌على‌الرغم‌من‌أهميتها،‌قد‌لا‌تكون‌كافية‌‌‌‌إلى‌ذلك‌‌‌‌الباحثة  وتبرر في‌مستوى‌كمية‌العمل،‌‌

أفعال‌‌‌‌إلى‌وحدها‌لزيادة‌كمية‌العمل‌دون‌توفر‌المهارات‌العملية‌والقدرات‌التطبيقية‌التي‌تترجم‌هذه‌المعارف‌‌

وخبرات‌لتتُرجم‌‌مهارات‌وقدرات‌‌‌‌إلىملموسة،‌وبمعنى‌آخر‌قد‌تكون‌المعارف‌عاملًا‌مساعداً،‌لكنها‌تحتاج‌‌

‌نتائج‌عملية‌ملموسة‌في‌زيادة‌كمية‌العمل.‌إلى

دراسة‌‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ وآخرون،‌‌وتتفق‌ بوجود‌‌2024)القحطاني‌ أظهرت‌ التي‌ لأبعاد‌‌‌‌أثر(،‌

‌‌‌كمية‌العمل‌كأحد‌أبعاد‌الأداء‌الوظيفي.‌الموارد‌البشرية‌في‌‌إدارة‌ستراتيجية‌إ

 الثانيةلفرعية تفسير نتائج اختبار الفرضية ا 2.3.2.5

H1bأثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥αبين‌‌‌)المال‌البشري‌وجودة‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌

‌العمل‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية.

المال‌‌‌رأس‌وإدارة‌‌العمل  جودة أظهرت‌النتائج‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌بين‌‌

‌‌بُعد‌كانت‌توالياً‌‌‌‌إحصائيا‌الدال‌‌‌‌الأثر‌البشري‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية،‌وأن‌المتغيرات‌ذات‌‌

‌‌بُعد‌%(‌من‌التباين،‌و‌60يفسّر‌ما‌نسبته‌)‌المهارات‌‌‌بُعد%(‌من‌التباين،‌و‌56القدرات‌الذي‌يفسّر‌ما‌نسبته‌)‌

عوامل‌أخرى‌‌‌‌إلى‌العمل،‌وأن‌النسبة‌الباقية‌قد‌ترجع‌‌‌‌جودة‌%(‌من‌التباين‌في‌‌59الخبرات‌تفسّر‌ما‌نسبته‌)‌

مستوى‌‌ في‌ يعني‌‌‌‌جودة‌تؤثر‌ الدراسة،‌وهذا‌ أداة‌ في‌ داخلة‌ غير‌ الصفرية وقبول  العمل‌ الفرضية  رفض 
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العمل‌إحدى‌أبعاد‌جودة‌‌‌‌جودة‌المال‌البشري‌في‌مستوى‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌بين‌‌‌‌ثرأالتي‌تؤكد‌وجود‌‌‌‌الفرضية البديلة

‌الأداء‌الوظيفي.

مديرية‌الدفاع‌‌‌‌وت‌والخبرات‌التي‌يتمتع‌بها‌منتسبأن‌القدرات‌والمهارا‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌‌‌الباحثة‌‌وتعزو

ل‌القدرة‌على‌التصرف‌‌المدني‌الفلسطيني‌تؤدّي‌دوراً‌محورياً‌في‌تعزيز‌جودة‌العمل،‌حيث‌تعدّ‌القدرات،‌مث

في‌المواقف‌الحرجة‌واتخاذ‌القرارات‌السليمة،‌عاملًا‌رئيسياً‌في‌تفسير‌التباين‌في‌جودة‌العمل،‌تليها‌المهارات‌‌

التي‌تمكنهم‌من‌تنفيذ‌المهام‌بدقة‌واحترافية،‌ثم‌الخبرات‌التي‌تعزز‌قدرتهم‌على‌تطبيق‌أفضل‌الممارسات‌‌

‌عة‌تسهم‌في‌رفع‌مستوى‌الجودة‌وتحقيق‌التميز‌في‌الأداء‌الوظيفي.وتحسين‌العمليات،‌وهذه‌الأبعاد‌مجتم

دلالة‌إحصائية‌هو‌)المعارف(‌أي‌أنه‌لا‌يؤثر‌بشكل‌مباشر‌‌‌‌ا،‌فإن‌المتغير‌الذي‌ليس‌ذوفي‌المقابل

أن‌المعارف،‌على‌الرغم‌من‌أهميتها‌النظرية،‌قد‌لا‌تكون‌‌‌إلى‌الباحثة‌ذلك‌‌وتبررفي‌مستوى‌جودة‌العمل،‌‌

ها‌لضمان‌جودة‌العمل‌دون‌توفر‌المهارات‌التطبيقية‌والقدرات‌العملية‌التي‌تتُرجم‌هذه‌المعارف‌‌كافية‌وحد

لكنها‌تحتاج‌‌‌‌إلى المعارف‌أساسية،‌ قد‌تكون‌ مهارات‌وقدرات‌‌‌‌إلى‌مخرجات‌عالية‌الجودة،‌وبمعنى‌آخر‌

‌وخبرات‌لتُطبق‌بشكل‌عملي‌وفعّال‌في‌تحسين‌جودة‌العمل.

‌‌الإستراتيجية‌للرشاقة‌‌‌‌أثر(،‌التي‌أظهرت‌وجود‌‌2023وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌)الخطيب،‌‌

‌في‌جودة‌العمل.

 الثالثة تفسير نتائج اختبار الفرضية الفرعية  3.3.2.5

H1cيوجد‌‌ لا‌ )‌‌‌أثر:‌ دلالة‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ بين‌‌α≤0.05ذو‌ البشري‌‌‌‌رأس‌‌إدارة(‌ المال‌

‌والمواظبة‌على‌العمل‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية.

وإدارة‌‌‌‌العمل  المواظبة علىبين‌‌أظهرت‌النتائج‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌‌

كانت‌‌‌‌إحصائيا‌الدال‌‌‌‌الأثر‌المال‌البشري‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية،‌وأن‌المتغيرات‌ذات‌‌‌‌رأس
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%(‌من‌‌58المهارات‌يفسّر‌ما‌نسبته‌)‌‌‌بُعد%(‌من‌التباين،‌و‌64القدرات‌الذي‌يفسّر‌ما‌نسبته‌)‌‌‌بُعدتوالياً‌‌

العمل،‌وأن‌النسبة‌الباقية‌قد‌‌‌‌المواظبة‌على‌%(‌من‌التباين‌في‌‌65نسبته‌)‌‌‌الخبرات‌تفسّر‌ما‌‌بُعدالتباين،‌و‌

رفض  العمل‌غير‌داخلة‌في‌أداة‌الدراسة،‌وهذا‌يعني‌‌‌‌المواظبة‌على‌عوامل‌أخرى‌تؤثر‌في‌مستوى‌‌‌‌إلى‌ترجع‌‌

البشري‌في‌مستوى‌‌‌‌رأس‌‌إدارةبين‌‌‌‌أثرالتي‌تؤكد‌وجود‌‌‌‌الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة المال‌

‌العمل‌إحدى‌أبعاد‌جودة‌الأداء‌الوظيفي.‌المواظبة‌على

مديرية‌الدفاع‌‌‌‌وت‌والخبرات‌التي‌يتمتع‌بها‌منتسبأن‌القدرات‌والمهارا‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌‌‌الباحثة  وتعزو

درات،‌مثل‌‌المدني‌الفلسطيني‌تساهم‌بشكل‌كبير‌في‌تعزيز‌التزامهم‌بالعمل‌ومواظبتهم‌عليه،‌حيث‌تعدّ‌الق

القدرة‌على‌التكيف‌مع‌ضغوط‌العمل‌واتخاذ‌القرارات‌المناسبة،‌عاملًا‌رئيسياً‌في‌تفسير‌التباين‌في‌المواظبة‌‌

وقتهم‌ومهامهم‌بكفاءة،‌ثم‌الخبرات‌التي‌تعزز‌قدرتهم‌‌‌‌إدارة‌على‌العمل،‌تليها‌المهارات‌التي‌تمكنهم‌من‌‌

.‌هذه‌الأبعاد‌مجتمعة‌تُسهم‌في‌تعزيز‌انضباط‌المنتسبين‌‌على‌التعامل‌مع‌التحديات‌اليومية‌بثقة‌واستمرارية‌

‌والتزامهم‌بأداء‌مهامهم‌بشكل‌منتظم‌وفعّال.

دلالة‌إحصائية‌هو‌)المعارف(‌أي‌أنه‌لا‌يؤثر‌بشكل‌مباشر‌‌‌‌االمقابل،‌فإن‌المتغير‌الذي‌ليس‌ذوفي‌‌

ن‌أهميتها،‌قد‌لا‌تكون‌‌أن‌المعارف،‌بالرغم‌م‌‌إلىذلك‌‌‌‌الباحثة‌‌وتبرر في‌مستوى‌المواظبة‌على‌العمل،‌‌

سلوكيات‌‌‌إلىعاملًا‌مباشراً‌في‌تعزيز‌المواظبة‌على‌العمل‌مقارنة‌بالقدرات‌والمهارات‌والخبرات‌التي‌تتُرجم‌

تحتاج‌‌ لكنها‌ العمل،‌ طبيعة‌ لفهم‌ المعارف‌ضرورية‌ تكون‌ قد‌ وبتفسير‌آخر‌ مهارات‌وقدرات‌‌‌‌إلى‌عملية،‌

‌اليومي.‌تطبيقية‌لضمان‌الالتزام‌والانضباط‌في‌الأداء

للرقمنة‌في‌‌‌‌أثر‌(،‌التي‌أظهرت‌بوجود‌‌2024وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌)بريحة‌وخرشاش،‌‌

‌المواظبة‌على‌العمل‌كأحد‌أبعاد‌الأداء‌الوظيفي.

‌
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 تفسير نتائج السؤال الرابع 4.2.5

‌‌إلى‌المال‌البشري‌تعزى‌‌رأس‌‌إدارة‌هل‌توجد‌فروق‌إحصائية‌في‌متوسطات‌استجابات‌المبحوثين‌حول‌‌‌‌‌

‌المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل(؟‌

‌وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الثانية التي نصها:

H2لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌:‌‌‌(إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌α≥0.05في‌استجابات‌المبحوثين‌حول‌‌‌)

المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌‌‌‌إلى‌المال‌البشري‌بأبعاده‌)معارف،‌مهارات،‌خبرات،‌قدرات(‌تعزى‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة

‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل(.

‌‌رأس‌‌إدارة‌تجابات‌المبحوثين‌حول‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌متوسطات‌اس‌عدم وجود فروق أظهرت‌النتائج‌

الدلالة‌)‌ البشري‌عند‌مستوى‌ الديمغرافية‌‌‌‌إلى(‌تعزى‌‌α≤0.05المال‌ المؤهل‌‌المتغيرات‌ )الجنس،‌العمر،‌

‌العلمي،‌مكان‌العمل(.

التي‌تؤكد‌على‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌متوسطات‌استجابات‌المبحوثين‌‌‌‌ق بُول الفرضية الصفريةوعليه‌يتم‌‌

‌المال‌البشري.‌رأس‌‌إدارة‌حول

‌وسيتم‌مناقشة‌هذه‌الفرضية‌حسب‌المتغيرات‌الديمغرافية‌وهي‌على‌النحو‌الآتي:

‌‌الباحثة ‌وتعزومتغير‌الجنس،‌‌إلىالمال‌البشري‌تعزى‌‌رأس‌إدارة:‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌الجنس  1.4.2.5

تعتمد‌على‌تكافؤ‌الفرص‌بين‌الذكور‌والإناث‌في‌التدريب‌‌‌‌مديريات‌الدفاع‌المدنيأن‌سياسات‌‌‌‌ى‌إل‌‌ذلك

يؤدي‌‌ مما‌ جميع‌‌‌‌إلى‌والتطوير،‌ لدى‌ والقدرات‌ والخبرات‌ والمهارات‌ المعارف‌ من‌ متقارب‌ مستوى‌ تحقيق‌

الجنس‌‌بصرف‌المنتسبين‌‌ عن‌ من‌‌النظر‌ كل‌ دراسة‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ وتتفق‌ وأب،‌ و‌‌)منصور‌

‌،‌التي‌أظهرت‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌الجنس.(‌2021)الجمل‌وعمران،‌،‌(‌2023داود،‌
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الباحثة  ‌‌وتبرر متغير‌العمر،‌‌‌‌إلىالمال‌البشري‌تعزى‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌:‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌‌العمر   2.4.2.5

العمرية‌لتطوير‌مهاراتهم‌وقدراتهم،‌حيث‌يتمتع‌‌‌‌إلىذلك‌‌ الفئات‌ المديرية‌توفر‌فرصاً‌متساوية‌لجميع‌ أن‌

،‌‌المال‌البشري‌‌‌رأس‌‌إدارةتجانس‌في‌مستوى‌‌‌‌إلى‌جميع‌المنتسبين‌بفرص‌تدريبية‌وتأهيلية‌متشابهة،‌مما‌يؤدي‌‌

وجود‌فروق‌في‌المتغير‌‌،‌التي‌أظهرت‌عدم‌‌(‌2021)الجمل‌وعمران،‌وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

‌الديمغرافي‌العمر.

متغير‌المؤهل‌العلمي،‌‌‌إلىالمال‌البشري‌تعزى‌‌رأس‌إدارة:‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌المؤهل العلمي 3.4.2.5

المدني‌أن‌‌‌‌إلىذلك‌‌‌‌الباحثة  وتفسر الدفاع‌ العملي‌الذي‌‌‌‌مديريات‌ المستمر‌والتأهيل‌ تعتمد‌على‌التدريب‌

تقليل‌الفجوة‌بين‌‌‌‌إلى‌النظر‌عن‌مؤهلاتهم‌الأكاديمية،‌مما‌يؤدي‌‌‌‌صرفبيعزز‌مهارات‌وقدرات‌المنتسبين‌‌

،‌التي‌أظهرت‌‌(‌2021)الجمل‌وعمران،‌،‌وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌الحاصلين‌على‌مؤهلات‌مختلفة‌

)منصور‌وأبو‌‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌المؤهل‌العلمي،‌وفي‌المقابل‌تختلف‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

‌،‌التي‌أظهرت‌وجود‌فروق‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌المؤهل‌العلمي‌ولصالح‌دبلوم.(‌2023د،‌داو‌

‌‌وتعزو متغير‌مكان‌العمل،‌‌‌‌إلىالمال‌البشري‌تعزى‌‌‌‌رأس‌‌إدارة:‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌‌مكان العمل   4.4.2.5

،‌‌أرجاء‌فلسطين‌المديريات‌المنتشرة‌في‌‌موحدة‌في‌جميع‌‌‌‌الدفاع‌المدني‌‌أن‌سياسات‌مديرية‌‌إلىذلك‌‌‌‌الباحثة

المال‌البشري‌‌‌‌رأس‌‌إدارةتجانس‌في‌مستوى‌‌‌‌إلىحيث‌يتم‌تطبيق‌معايير‌تدريبية‌وإدارية‌متشابهة،‌مما‌يؤدي‌‌

‌النظر‌عن‌الموقع‌الجغرافي.‌بصرف

 تفسير نتائج السؤال الخامس  5.2.5

المبحوثين‌حول‌‌‌‌‌‌ ‌‌إلى‌الأداء‌الوظيفي‌تعزى‌‌جودة‌‌هل‌توجد‌فروق‌إحصائية‌في‌متوسطات‌استجابات‌

‌المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل(؟‌

‌وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الثالثة التي نصها:
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H3لا‌توجد‌فروق‌ذات‌‌‌:‌(دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌α≥0.05في‌استجابات‌المبحوثين‌حول‌‌‌)

تعزى‌‌ العمل(‌ على‌ المواظبة‌ العمل،‌ جودة‌ العمل،‌ )كمية‌ بأبعاده‌ الوظيفي‌ الأداء‌ المتغيرات‌‌‌‌إلى‌جودة‌

‌الديمغرافية‌)الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌مكان‌العمل(.

جودة‌‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌متوسطات‌استجابات‌المبحوثين‌حول‌‌‌‌عدم وجود فروق أظهرت‌النتائج‌‌‌‌‌‌

)الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌‌المتغيرات‌الديمغرافية‌‌‌‌إلى(‌تعزى‌‌α≤0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌‌الأداء‌الوظيفي‌

‌العلمي،‌مكان‌العمل(.

ات‌المبحوثين‌‌التي‌تؤكد‌على‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌متوسطات‌استجاب‌‌‌ق بُول الفرضية الصفريةوعليه‌يتم‌‌‌‌‌‌

‌جودة‌الأداء‌الوظيفي.‌حول

‌وسيتم‌مناقشة‌هذه‌الفرضية‌حسب‌المتغيرات‌الديمغرافية‌وهي‌على‌النحو‌الآتي:

‌‌الباحثة ‌‌وتبررمتغير‌الجنس،‌‌‌‌إلى:‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌تعزى‌‌الجنس   1.4.2.5

الفلسطينيةأن‌‌‌‌إلىذلك‌‌ المدني‌ الدفاع‌ المنتسبين،‌‌‌‌أداءر‌‌تعتمد‌على‌معايي‌‌‌مديرية‌ ‌‌بصرف‌موحدة‌لجميع‌

،‌وتتفق‌‌تحقيق‌مستوى‌متقارب‌من‌الكمية‌والجودة‌والمواظبة‌على‌العمل‌‌‌إلىالنظر‌عن‌الجنس،‌مما‌يؤدي‌

النتيجة‌‌ والهور،‌هذه‌ وخرشاش،‌،‌‌(‌2024)الجرجاوي‌ وبوخلوة،‌،‌‌(‌2024)بريحة‌ عريمة‌ ،‌‌(2024)بن‌

‌غير‌الديمغرافي‌الجنس.،‌التي‌أظهرت‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌المت(‌2023)بريحة،‌

ذلك‌‌‌الباحثة‌وتعزو متغير‌العمر،‌‌إلى‌:‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌تعزى‌العمر 2.4.2.5

‌‌إلى‌والدعم‌اللازم‌لتحسين‌أدائهم،‌مما‌يؤدي‌‌‌‌نفسها‌‌أن‌جميع‌الفئات‌العمرية‌تتلقى‌الفرص‌التدريبية‌‌إلى

،‌وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌‌النظر‌عن‌العمر‌‌‌بصرف‌تجانس‌في‌مستوى‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌‌

،‌‌(2023)بريحة،‌،‌‌(‌2024)بن‌عريمة‌وبوخلوة،‌،‌‌(‌2024)بريحة‌وخرشاش،‌،‌‌(‌2024)الجرجاوي‌والهور،‌من‌‌

‌التي‌أظهرت‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌العمر.
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متغير‌المؤهل‌العلمي،‌‌‌‌إلىعدم‌وجود‌فروق‌في‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌تعزى‌‌‌‌:المؤهل العلمي   3.4.2.5

أن‌المديرية‌تعتمد‌على‌الممارسة‌العملية‌والتدريب‌المستمر‌لتعزيز‌جودة‌الأداء،‌‌‌‌إلىذلك‌‌‌‌الباحثة‌‌وتفسر

كل‌من‌‌‌‌،‌وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسةالمؤهل‌العلمي‌على‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌‌تأثيرمما‌يقلل‌من‌

،‌التي‌أظهرت‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌المؤهل‌‌(‌2023)بريحة،‌،‌(‌2024)بريحة‌وخرشاش،‌

التي‌أظهرت‌فروق‌في‌المؤهل‌‌‌‌(‌2024)الجرجاوي‌والهور،‌العلمي،‌وفي‌المقابل‌تختلف‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

التي‌أظهرت‌وجود‌فروق‌‌‌‌،‌(‌2024)بن‌عريمة‌وبوخلوة،‌العلمي‌لصالح‌دبلوم،‌وكما‌تختلف‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

‌على‌المتغير‌الديمغرافي‌المؤهل‌العلمي.

‌‌وتبرر متغير‌مكان‌العمل،‌‌‌‌إلى‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌تعزى‌‌‌‌مكان العمل:  4.4.2.5

،‌‌مديرياتهاتطبق‌سياسات‌وإجراءات‌موحدة‌في‌جميع‌‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينيةأن‌‌إلىذلك‌‌الباحثة

‌النظر‌عن‌الموقع‌الجغرافي.‌بصرفتجانس‌في‌مستوى‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌‌إلى‌مما‌يؤدي‌

 تفسير نتائج السؤال السادس  6.2.5

 المال البشري في مديرية الدفاع المدني الفلسطينية؟ رأس إدارةما التحديات التي تواجه 

المال‌البشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية‌‌‌‌رأس‌‌إدارةأن‌التحديات‌التي‌تواجه‌‌أظهرت‌النتائج‌‌

‌على‌الدرجة‌الكلية.‌%(‌70.9النسبة‌المئوية‌)‌‌،‌وبلغتكانت‌مرتفعة

أن‌‌‌‌إلى‌ذلك‌‌‌‌الباحثة‌‌وتعزوبنية‌تحتية‌تكنولوجية‌متطورة،‌‌‌‌إلىتفتقر‌المديرية‌‌‌‌المرتبة الأولى  1.6.2.5

العمليات‌ تطوير‌ يعيق‌ التكنولوجية‌ التحتية‌ البنية‌ المدني‌‌‌‌الإدارية‌‌نقص‌ الدفاع‌ مديريات‌ في‌ والتدريبية‌

‌الفلسطينية،‌مما‌يؤثر‌على‌كفاءة‌العمل‌وقدرة‌المنتسبين‌على‌مواكبة‌التطورات‌الحديثة‌في‌مجال‌عملهم.
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‌الباحثة ‌‌وتبرر الموارد‌المالية‌الكافية‌لتطوير‌مهارات‌منتسبيها،‌‌‌‌إلى‌تفتقر‌المديرية‌‌‌‌المرتبة الثانية  2.6.2.5

ن‌نقص‌التمويل‌يحد‌من‌قدرة‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌على‌توفير‌برامج‌تدريبية‌وتأهيلية‌متقدمة،‌‌أ‌إلىذلك‌

‌مما‌يؤثر‌على‌تطوير‌مهارات‌وقدرات‌المنتسبين.

آليات‌واضحة‌لحماية‌حقوق‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني،‌‌‌‌إلى‌تفتقر‌التشريعات‌‌‌‌المرتبة الثالثة  3.6.2.5

آليات‌واضحة‌لحماية‌حقوق‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌‌‌‌إلىلتشريعات‌تفتقر‌‌أن‌ا‌‌إلى‌ذلك‌‌‌‌الباحثة‌‌وتفسر

أن‌الجهاز‌الحكومي،‌على‌الرغم‌من‌وجود‌قوانين‌ولوائح،‌قد‌لا‌يكوون‌لديه‌آليات‌تنفيذية‌محددة‌وفعّالة‌‌‌‌إلى

‌‌أو‌انين،‌‌لضمان‌تطبيق‌هذه‌القوانين‌بشكل‌عادل‌ومنصف،‌وقد‌تكون‌هناك‌فجوات‌في‌التطبيق‌العملي‌للقو‌

شعورهم‌بانعدام‌‌‌‌إلىعدم‌وجود‌إجراءات‌واضحة‌لتسوية‌المنازعات‌وحماية‌حقوق‌المنتسبين،‌مما‌يؤدي‌‌

لا‌‌‌‌أو‌ذلك‌قد‌تكون‌بعض‌التشريعات‌غير‌محدّثة‌‌‌‌إلى‌العدالة‌في‌التعامل‌مع‌قضاياهم‌الوظيفية،‌وإضافة‌‌

المنتسبين،‌وهذا‌‌ فعاليتها‌في‌تلبية‌احتياجات‌ بيئة‌العمل،‌مما‌يحد‌من‌ تتوافق‌مع‌التطورات‌الحديثة‌في‌

الوضع‌يمكن‌أن‌يؤثر‌سلباً‌على‌ثقة‌المنتسبين‌في‌النظام‌الإداري‌ورضاهم‌الوظيفي،‌مما‌قد‌ينعكس‌على‌‌

‌أدائهم‌العام.

‌‌الباحثة ‌‌وترى في‌المديرية،‌مما‌يؤثر‌على‌معنوياتهم،‌‌‌‌يقل‌تقدير‌جهود‌المنتسبين‌‌‌المرتبة الرابعة  4.6.2.5

انخفاض‌‌‌‌إلىأن‌نقص‌التقدير‌والتحفيز‌يقلل‌من‌حماس‌المنتسبين‌ويؤثر‌سلباً‌على‌معنوياتهم،‌مما‌قد‌يؤدي‌‌

‌مستوى‌الأداء.

البيئة‌التنظيمية‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌‌‌‌المرتبة الخامسة   5.6.2.5 ،‌‌التشجيع‌على‌الإبداع‌‌إلى‌تفتقر‌

المنتسبين‌على‌تقديم‌أفكار‌وحلول‌‌‌‌إلىذلك‌‌‌‌الباحثة ‌‌وتفسر بيئة‌محفزة‌للإبداع‌يحد‌من‌قدرة‌ أن‌غياب‌

‌مبتكرة،‌مما‌يؤثر‌على‌تطوير‌العمليات‌والخدمات.
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‌‌وتعزو تواجه‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌صعوبات‌في‌استقطاب‌الكفاءات‌المؤهلة،‌‌المرتبة السادسة 6.6.2.5

الض‌‌إلى‌ذلك‌‌‌‌الباحثة الميزانيات‌‌أن‌ الفلسطينية،‌حيث‌يتم‌تقليص‌ المالية‌التي‌تعاني‌منها‌الحكومة‌ ائقة‌

المخصصة‌للجهات‌الحكومية،‌بما‌في‌ذلك‌الدفاع‌المدني،‌مما‌يحد‌من‌قدرتها‌على‌فتح‌وظائف‌جديدة‌‌

‌واستقطاب‌منتسبين‌جدد.

السابعة  7.6.2.5 تدريبية‌‌‌‌المرتبة  برامج‌ توفير‌ في‌ صعوبة‌ من‌ المديرية‌ لمنتسبيها،‌‌تعاني‌ متخصصة‌

التخطيط‌طويل‌الأمد‌قد‌يعيق‌توفير‌برامج‌تدريبية‌تلبي‌‌‌‌أوأن‌نقص‌الموارد‌المالية‌‌‌‌إلى‌ذلك‌‌‌‌الباحثة ‌‌وتفسر

‌الاحتياجات‌التخصصية‌للمنتسبين،‌مما‌يؤثر‌على‌تطوير‌مهاراتهم.

المستقبلية‌من‌الكوادر،‌‌ستراتيجية‌واضحة‌لتحديد‌الاحتياجات‌‌إ‌‌إلى‌تفتقر‌المديرية‌‌‌‌المرتبة الثامنة  8.6.2.5

التخطيط‌‌‌‌إلىذلك‌‌‌‌الباحثة‌‌وتبرر غياب‌ الاحتياجات‌‌‌‌الإستراتيجيأن‌ تلبية‌ على‌ المديرية‌ قدرة‌ من‌ يحد‌

الفلسطينية‌‌ الحكومة‌ منها‌ تعاني‌ التي‌ المالية‌ الضائقة‌ الكوادر،‌وكذلك‌ استقطاب‌‌المستقبلية‌من‌ تحد‌من‌

‌فجوات‌في‌المهارات.‌إلىجديدة،‌مما‌قد‌يؤدي‌‌ردكوا

التاسعة  9.6.2.5 بين‌‌‌‌المرتبة  التواصل‌ على‌‌‌‌إدارة‌يضعف‌ يؤثر‌ مما‌ المدني‌ومنتسبيها‌ الدفاع‌ مديرية‌

وجود‌ضعف‌في‌قنوات‌التواصل‌يحد‌من‌تدفق‌المعلومات‌‌‌‌إلى‌أنه‌قد‌يعود‌‌‌‌الباحثة‌‌وترى فعالية‌العمل،‌‌

‌والتعليمات،‌مما‌يؤثر‌على‌التنسيق‌وفعالية‌العمل.

العاشرة  10.6.2.5 المدني،‌‌‌‌المرتبة  الدفاع‌ مديرية‌ منتسبي‌ غير‌موجهة‌نحو‌تطوير‌ المالية‌ الأولويات‌

أن‌عدم‌توجيه‌الموارد‌المالية‌نحو‌تطوير‌المنتسبين‌يحد‌من‌فرص‌تحسين‌مهاراتهم‌‌‌‌إلى‌ذلك‌‌‌‌الباحثة‌‌وتعزو

‌وقدراتهم،‌مما‌يؤثر‌على‌جودة‌الأداء‌الوظيفي.

‌

‌
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 التوصيات  3.5

بناء‌على‌النتائج‌التي‌توصلت‌إليها‌الدراسة،‌تقترح‌الباحثة‌عدداً‌من‌التوصيات‌التي‌تتعلق‌في‌تعزيز‌‌

توصيات‌تتعلق‌في‌‌‌‌إلىالمال‌البشري‌في‌مديريات‌الدفاع‌المدني‌الفلسطينية،‌بالإضافة‌‌‌‌رأس‌‌‌إدارة‌مستوى‌‌

المال‌‌‌‌رأس‌‌إدارةتحديات‌التي‌تواجه‌‌تعزيز‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لمنتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني،‌وتوصيات‌لل

‌ي:والتوصيات‌كما‌يأتالبشري‌في‌مديرية‌الدفاع‌المدني،‌

 المعارف  بُعدتوصيات  1.3.5

لتبادل‌المعارف‌بين‌‌ -‌1 إنشاء‌ورش‌عمل‌دورية‌ المدني‌عبر‌ الدفاع‌ تعزيز‌معارف‌منتسبي‌مديرية‌

ربع‌‌‌‌أو،‌من‌خلال‌تنظيم‌ورش‌عمل‌شهرية‌‌الإستراتيجيات‌المنتسبين‌لتحفيز‌الابتكار‌في‌تطوير‌‌

ستراتيجيات‌الجديدة‌التي‌تم‌تطبيقها،‌مع‌توفير‌فرص‌سنوية‌يتم‌فيها‌عرض‌أفضل‌الممارسات‌والإ

‌للمناقشة‌وتبادل‌الأفكار.

الناجحة‌والمعارف‌المكتسبة‌لضمان‌استدامة‌‌‌‌الإستراتيجيات‌تطوير‌قاعدة‌بيانات‌إلكترونية‌لتوثيق‌‌ -‌2

ع منها،‌ مشاركةالاستفادة‌ خلالها‌ من‌ يتم‌ داخلية‌ إلكترونية‌ منصة‌ تصميم‌ والتقارير‌‌‌‌بر‌ الوثائق‌

‌ستراتيجيات‌الجديدة،‌مع‌تخصيص‌فريق‌لإدارة‌وتحديث‌هذه‌المنصة.المتعلقة‌بالإ

 المهارات بُعدتوصيات  2.3.5

تعزيز‌مهارات‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌بواسطة‌تنظيم‌تدريبات‌متخصصة‌لتحليل‌المواقف‌ -‌1

طارئة‌باستخدام‌سيناريوهات‌واقعية‌لضمان‌استمرارية‌تطوير‌المهارات،‌عبر‌التعاون‌مع‌خبراء‌‌ال

الأزمات‌لتقديم‌تدريبات‌مكثفة‌كل‌ستة‌أشهر،‌مع‌استخدام‌تقنيات‌المحاكاة‌لخلق‌بيئة‌‌‌‌إدارةفي‌‌

‌تدريبية‌قريبة‌من‌الواقع.
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الطارئة‌لتحديد‌مجالات‌التحسين،‌‌إنشاء‌نظام‌تقييم‌دوري‌لمهارات‌المنتسبين‌في‌تحليل‌المواقف‌‌ -‌2

تدريبية‌‌ برامج‌ المهارات،‌وتوفير‌ مستوى‌ لتقييم‌ أشهر‌ ثلاثة‌ كل‌ تقييمية‌ اختبارات‌ تطبيق‌ بواسطة‌

 ‌‌مخصصة‌بناءً‌على‌نتائج‌التقييم.‌

 الخبرات بُعدتوصيات  3.3.5

مد‌على‌‌مرونة‌تعت‌‌أكثرتعزيز‌خبرات‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌عبر‌تطوير‌خطة‌توزيع‌مهام‌‌ -‌1

تحديث‌قاعدة‌بيانات‌الخبرات‌بشكل‌دوري،‌وبواسطة‌إنشاء‌نظام‌إلكتروني‌لتوثيق‌الخبرات‌والمهارات‌‌

‌كفاءة.‌أكثر‌لكل‌منتسب،‌مع‌تحديثه‌بشكل‌دوري‌لضمان‌توزيع‌المهام‌بشكل‌‌

تعزيز‌ثقافة‌العمل‌الجماعي‌من‌خلال‌تشكيل‌فرق‌عمل‌متنوعة‌ومشتركة‌بين‌الأقسام‌المختلفة‌‌ -‌2

‌المهام‌مع‌توفير‌فرص‌لتبادل‌الخبرات‌بين‌المنتسبين.‌لتنفيذ‌

 القدرات بُعدتوصيات  4.3.5

تعزيز‌قدرات‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌بواسطة‌إنشاء‌برنامج‌حوافز‌لتشجيع‌المنتسبين‌على‌‌ -‌1

‌ربع‌سنوية‌لأفضل‌مقترح.‌أو‌تقديم‌مقترحات‌لأساليب‌عمل‌جديدة،‌مع‌تخصيص‌جائزة‌شهرية‌

دريبية‌متخصصة‌في‌الابتكار‌وإدارة‌التغيير‌لتعزيز‌قدرات‌المنتسبين‌على‌إدخال‌‌توفير‌دورات‌ت -‌2

وإدارة‌‌ الابتكار‌ في‌ دورات‌ لتقديم‌ متخصصة‌ تدريبية‌ مؤسسات‌ مع‌ التعاون‌ عبر‌ جديدة،‌ أساليب‌

‌التغيير،‌مع‌توفير‌هذه‌الدورات‌بشكل‌دوري‌للمنتسبين.

 كمية العمل  بُعدتوصيات  5.3.5

الوقت‌وتحديد‌الأولويات،‌عبر‌تصميم‌دورات‌‌‌‌إدارة‌تنفيذ‌برامج‌تدريبية‌متخصصة‌لتعزيز‌مهارات‌‌ -‌1

الوقت‌وتوزيع‌المهام‌بكفاءة،‌وتوفير‌أدوات‌تكنولوجية‌تساعد‌في‌تنظيم‌المهام‌‌‌‌إدارةتدريبية‌حول‌‌

‌وتتبعها.
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الذين‌يؤدون‌مهام‌إضافية‌بشكل‌استثنائي،‌بواس -‌2 طة‌وضع‌معايير‌‌إنشاء‌نظام‌حوافز‌للموظفين‌

معنوية،‌ونشر‌قصص‌نجاح‌الموظفين‌‌‌‌أو‌واضحة‌لتقييم‌الأداء‌الإضافي،‌وتقديم‌مكافآت‌مادية‌‌

 المتميزين‌لتحفيز‌الآخرين.‌

 جودة العمل   بُعدتوصيات  6.3.5

توفير‌مصادر‌تعلم‌إلكترونية‌متخصصة‌لتعزيز‌التعلم‌الذاتي،‌عبر‌إنشاء‌منصة‌إلكترونية‌تحتوي‌‌ -‌1

تدريبية‌ومواد‌تعليمية‌في‌مجالات‌عمل‌مديرية‌الدفاع‌المدني،‌وتشجيع‌المنتسبين‌على‌‌على‌دورات‌‌

المشاركة‌في‌هذه‌المنصة‌من‌خلال‌تقديم‌شهادات‌معتمدة،‌ومتابعة‌تقدم‌الموظفين‌في‌التعلم‌الذاتي‌‌

‌وتقييم‌أثره‌على‌أدائهم.

تحديد‌مواضيع‌الورش‌بناءً‌‌‌‌تنظيم‌ورش‌عمل‌دورية‌لتبادل‌الخبرات‌بين‌منتسبي‌المديرية،‌بواسطة -‌2

‌على‌احتياجات‌المنتسبين،‌ودعوة‌خبراء‌داخليين‌وخارجيين‌لتقديم‌محاضرات‌ونقاشات.

 المواظبة على العمل بُعدتوصيات  7.3.5

تعزيز‌ثقافة‌العمل‌الجماعي‌والمسؤولية‌المشتركة،‌من‌خلال‌تنظيم‌أنشطة‌وفعاليات‌تعزز‌روح‌‌ -‌1

ف‌جماعية‌تشجع‌المنتسبين‌على‌العمل‌معًا‌لتحقيقها،‌وتقديم‌‌الفريق‌بين‌المنتسبين،‌ووضع‌أهدا

‌جوائز‌لفريق‌العمل‌الأكثر‌التزامًا‌وإنتاجية.

تحفيزًا‌ودعمًا‌لمنتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني،‌عبر‌إجراء‌استطلاعات‌‌‌‌أكثر‌تحسين‌بيئة‌العمل‌لتكون‌‌ -‌2

 سين‌بيئة‌العمل‌بشكل‌مستمر.‌رأي‌دورية‌لمعرفة‌احتياجات‌المنتسبين،‌وتطبيق‌التغذية‌الراجعة‌لتح

 المال البشري  رأس إدارةتوصيات التحديات التي تواجه  8.3.5

وتحسين‌كفاءة‌العمل،‌عبر‌تخصيص‌‌‌‌الإداريةتحديث‌البنية‌التحتية‌التكنولوجية‌لتسهيل‌العمليات‌‌ -‌1

كات‌مع‌‌الشرا‌‌أوجزء‌من‌الميزانية‌لشراء‌أجهزة‌وبرامج‌حديثة،‌والاستفادة‌من‌برامج‌الدعم‌الحكومي‌‌

‌القطاع‌الخاص.
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توفير‌ميزانية‌خاصة‌لتدريب‌وتطوير‌مهارات‌منتسبي‌مديرية‌الدفاع‌المدني،‌بواسطة‌التنسيق‌مع‌‌ -‌2

‌المنظمات‌الدولية‌للحصول‌على‌تمويل‌إضافي‌لبرامج‌التدريب.‌أوالجهات‌الحكومية‌المانحة‌

من -‌3 حقوق‌ لحماية‌ واضحة‌ آليات‌ لتوفير‌ الحالية‌ التشريعات‌ وتحديث‌ الدفاع‌‌مراجعة‌ مديرية‌ تسبي‌

‌المدني،‌عبر‌تشكيل‌لجنة‌متخصصة‌لدراسة‌التشريعات‌الحالية‌واقتراح‌التعديلات‌اللازمة.

إنشاء‌نظام‌حوافز‌وتكريم‌للمنتسبين‌المتميزين‌لرفع‌معنوياتهم،‌من‌خلال‌تنظيم‌حفلات‌تكريم‌دورية‌‌ -‌4

‌وتقديم‌مكافآت‌معنوية‌ومادية‌للموظفين‌المتفوقين.

مية‌تدعم‌الإبداع‌والابتكار‌بواسطة‌إنشاء‌مسابقات‌وجوائز‌للأفكار‌المبتكرة،‌عبر‌‌توفير‌بيئة‌تنظي -‌5

‌إنشاء‌منصة‌إلكترونية‌لتلقي‌الأفكار‌المبتكرة‌وتقييمها،‌وتنظيم‌ورش‌عمل‌لتعزيز‌ثقافة‌الابتكار.

 مقترحات لدراسات مستقبلية  4.5

‌المال‌البشري.‌رأس‌‌إدارةدور‌الذكاء‌الاصطناعي‌في‌تحسين‌ -‌1

‌المال‌البشري.‌رأس‌‌إدارةستراتيجيات‌إي‌على‌التحول‌الرقم‌أثر -‌2

‌المال‌البشري‌على‌تحقيق‌أهداف‌التنمية‌المستدامة‌في‌القطاع‌الحكومي.‌رأس‌إدارة‌تأثير -‌3

‌المال‌البشري.‌رأس‌إدارةفي‌تعزيز‌‌الإداريةدور‌القيادة‌ -‌4

‌بالأهداف‌على‌تحسين‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌في‌القطاع‌العام.‌الإدارة‌‌تأثير -‌5

‌ظيفي.تطبيق‌تقنيات‌الذكاء‌الاصطناعي‌على‌قياس‌وتحسين‌جودة‌الأداء‌الو‌‌‌أثر -‌6

‌(‌للموارد‌البشرية‌على‌تحسين‌جودة‌الأداء‌الوظيفي.ISOتطبيق‌معايير‌المواصفة‌الدولية‌)‌‌‌أثر -‌7

 المال‌البشري‌وجودة‌الأداء‌الوظيفي.‌رأس‌‌إدارةدور‌التطوير‌التنظيمي‌في‌تعزيز‌ -‌8
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مدخل لضغوط العمل والمناخ التنظيمي  (.‌‌2013أونيس،‌عبد‌المجيد‌وبن‌طالب،‌سامية‌وشامي،‌صليحة.‌)‌
‌،‌دار‌اليازوري‌العلمية‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان،‌الأردن.وأداء العاملين
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،‌‌تحديات والإنجازاتالموارد البشرية والأداء ال  إدارة(.‌‌2015بآيو،‌جآب‌وجيست،‌دافيد‌ورايت،‌باتريك.‌)‌
‌ترجمة‌عبد‌الحكيم‌الخزامى،‌دار‌الفجر‌للنشر‌والتوزيع،‌القاهرة،‌مصر.

الوظيفي ف   أثر(.‌‌2023.‌)‌أحمد‌‌،‌بريحة التنظيمي على الأداء  دراسة    المؤسسات الاقتصاديةي  الالتزام 
،‌‌ورقلة،‌‌جامعة‌قاصدي‌مرباح‌،‌)رسالة‌ماجستير‌منشورة(،‌‌حالة لمؤسسة اتصالات الجزائر ورقلة 

‌.الجزائر‌

دراسة    الضرائب  إدارةالرقمنة في تحسين الأداء الوظيفي في    أثر(.‌‌2024بريحة،‌نبيل‌وخرشاش،‌فوزيه.‌)‌
،‌‌جامعة‌قاصدي‌مرباح‌ورقلة،‌)رسالة‌ماجستير‌منشورة(،‌‌مديرية الضرائب لولاية ورقلة  ميدانية

‌الجزائر.

،‌مجلة الواحات للبحوث والدراسات(.‌الأداء‌الوظيفي‌لدى‌موظفي‌جامعة‌ورقلة،‌‌2021بشير،‌شربي.‌)‌
‌(14‌)3‌:730-745‌. 

التحول‌الرقمي‌على‌الأداء‌الوظيفي‌دراسة‌ميدانية‌بمؤسسة‌‌‌‌أثر‌(.‌‌2024بن‌عريمة،‌نوال‌وبوخلوة،‌باديس.‌)‌
‌.‌295-1‌:283(‌24،‌)‌مجلة الباحثموبيليس‌بورقلة،‌

،‌‌1،‌طستراتيجية وتطبيقات عملية إرؤية  الموارد البشرية إدارة(.‌2020بودبوس،‌سامي‌وزهمول،‌خالد.‌)‌
‌.ليبيا‌‌،‌دار‌الكتب‌الوطنية‌بنغازي‌

دراسة عينة من    الطاقم الطبي  أداءالمال البشري على    رأسالاستثمار في    أثر(.‌‌2024تيموساغ،‌ليندة.‌)‌
جامعة‌محمد‌الصديق‌بن‌‌)رسالة‌ماجستير‌منشورة(،‌‌‌‌،قسنطينة  المؤسسات الاستشفائية بولاية 

‌،‌الجزائر.يحيى‌جيجل

‌،‌جامعة‌الإسكندرية،‌مصر.‌مدخل وظيفي  الموارد البشرية  إدارة(.‌‌2019جراد،‌علياء‌والصيفي،‌فاطمة.‌)‌

الترقيات‌والإنصاف‌في‌منح‌المكافآت‌على‌الأداء‌الوظيفي‌‌‌‌أثر‌(.‌‌2024الجرجاوي،‌محمد‌والهور،‌رأفت.‌)‌
مجلة القرطاس للعلوم الاقتصادية العاملين‌بوزارة‌التربية‌والتعليم‌العالي‌بغزة‌دراسة‌تطبيقية،‌‌‌‌لدى

‌.‌42-9(:‌1)‌4،‌والتجارية

المال‌البشري‌ودوره‌في‌تحقيق‌التميز‌المؤسسي‌في‌البنوك‌‌‌رأس(.‌‌2021ميساء.‌)‌،‌سمير‌وعمران،‌الجمل
‌.‌282-262(:‌1)‌4،‌للأبحاث والدراساتالمجلة الجزائرية ،‌العاملة‌في‌مدينة‌دورا

المال‌البشري‌)دراسة‌‌‌‌رأس(.‌دور‌السياسة‌الاجتماعية‌لريادة‌الأعمال‌في‌تنمية‌‌2023الجهني،‌رانيه.‌)‌
‌.‌369-295(:‌1)‌31،‌مجلة کلية الخدمة الاجتماعية للدراسات والبحوث الاجتماعيةتحليلية(،‌‌

،‌دار‌أسامة‌‌1،‌طلموارد البشرية من خلال المهاراتتيسير ا(.‌‌2013حجازي،‌إسماعيل‌وسعاد،‌معاليم.‌)‌
‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان،‌الأردن.
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الموظفين الدور الوسيط للتمكين    أداءوتأثيرها في تحسين    الإستراتيجيةالرشاقة  (.‌‌2023.‌)‌خطيب،‌دالية
‌،‌)رسالة‌ماجستير‌منشورة(،‌جامعة‌القدس،‌فلسطين.في وزارة الأوقاف والشؤون الدينية

)‌خليفة أسيل.‌ في  (.‌‌2018،‌ العامة  العلاقات  المدني    إدارةدور  الدفاع  جهاز  في  والأزمات  الكوارث 
‌،‌)رسالة‌ماجستير‌منشورة(،‌جامعة‌القدس،‌فلسطين.الفلسطيني المحافظات الشمالية

‌( الحميد‌وقاضي،‌محمد.‌ عبد‌ التنافسية   رأس (.‌‌2022داودي،‌ الميزة  تحقيق  في  ودوره  البشري  المال 
،‌)رسالة‌ماجستير‌منشورة(،‌‌دراسة حالة مؤسسة باتيميتال هياكل غرب بعين الدفلىللمؤسسات  

‌جامعة‌الجيلالي‌بونعامة،‌الجزائر.

ضغط‌العمل‌على‌الأداء‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مديرية‌تربية‌‌‌‌أثر‌(.‌‌2024)‌‌ومزيد،‌منير.‌‌طارق‌دربو،‌‌
‌.‌45-40‌:25(‌4)‌‌‌،‌الإنسانية والعلوممجلة جامعة دمشق للآداب ‌،‌ريف‌دمشق

المال البشري دراسة    رأس المعرفة في تنمية    إدارةدور عمليات  (.‌‌2024درقة،‌ريان‌وميلودي،‌سلمى.‌)‌
بوعريريج برج  كوندور  مؤسسة  ماحالة  رسالة‌ الإبراهيمي،‌ البشير‌ محمد‌ جامعة‌ برج‌‌-جستير،‌

‌بوعريريج،‌الجزائر.

‌( المدني    أثر(.‌‌2022ريان،‌أنس.‌ الدفاع  العاملين في  الوظيفي لدى  التنظيمية في الاندماج  الجينات 
‌،‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌الجامعة‌العربية‌الأمريكية،‌فلسطين.الفلسطيني 

دار‌‌،‌‌كرية معاصرة في السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشريةمستجدات ف(.‌‌2020الساعدي،‌مؤيد.‌)‌
‌،‌عمان،‌الأردن.‌الوراق‌للنشر‌والتوزيع‌

،‌‌واقع جاهزية جهاز الدفاع المدني في قطاع غزة وآليات التطوير (.‌‌2023سهلب،‌مالك‌وأبو‌شهلا،‌رائد.‌)‌
‌المظالم،‌رام‌الله،‌فلسطين.(،‌الهيئة‌المستقلة‌لحقوق‌الإنسان‌ديوان‌‌125سلسلة‌تقارير‌خاصة‌رقم‌)‌

 ،‌كفر‌الشيخ،‌مصر.‌والإيمان‌للنشر‌والتوزيع‌‌‌دار‌العلم،‌‌1،‌طالمعرفة  إدارة(.‌‌2013.‌)‌أسامة‌محمد‌‌السيد،‌

(.‌دعم‌ريادة‌الأعمال‌بجامعة‌الفيوم‌على‌ضوء‌‌2024)‌‌‌السيد،‌صابره‌ومصطفى،‌يوسف‌وشرف،‌رشا.‌
-18‌‌:844(‌6،‌)‌مجلة جامعة الفيوم للعلوم التربوية والنفسية‌‌،‌المال‌البشري‌‌‌رأسمدخل‌مرونة‌‌

885‌.‌

تطبيق‌معايير‌الجودة‌الشاملة‌على‌الأداء‌الوظيفي‌دراسة‌‌‌‌أثر(.‌‌2020الشهري،‌محمد‌الشهراني،‌سعيد.‌)‌
مجلة العلوم  هيئة‌الهلال‌الأحمر‌السعودي‌المملكة‌العربية‌السعودية،‌‌تطبيقية‌على‌العاملين‌في‌‌

‌.‌143-122(:‌10)‌4،‌الاقتصادية والإدارية والقانونية
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المال‌البشري‌في‌تعزيز‌سلوك‌العمل‌الاستباقي‌‌‌‌رأس(.‌دور‌‌2022.‌)‌الأمير،‌محسن‌والطائي،‌فيصل‌عبد‌‌
مجلة واسط  ‌‌،‌امان‌في‌محافظة‌المثنىسمنت‌سإبحث‌استطلاعي‌لآراء‌عينة‌من‌العاملين‌في‌معمل‌‌

‌.‌748-719:‌(‌50)‌‌18،‌الإنسانيةللعلوم 

دراسة‌‌‌-‌المال‌البشري‌في‌تحقيق‌الميزة‌التنافسية‌‌‌رأسدور‌(.‌2022عبد‌الحليم،‌لطيسة‌ودراجي،‌راقي.‌)‌
‌.‌402-383(:‌3)‌8،‌مجلة مجاميع المعرفة،‌ميدانية‌بمؤسسة‌سوناطراك‌بسكرة

الموظفين‌في‌المؤسسات‌الصغيرة‌‌‌‌أداءالأنظمة‌التحفيزية‌على‌‌‌‌تأثيرمدى‌‌‌‌(.‌2024عبد‌العزيز،‌رابحي.‌)‌
بئر‌مراد‌‌‌‌والمتوسطة بلدية‌ المؤسسات‌ لبعض‌ والمتوسطة‌ الصغيرة‌ المؤسسات‌ حالة‌بعض‌ دراسة‌

‌.‌590-571(:‌2)‌23،‌مجلة دراسات اقتصادية،‌رايس

المال‌البشرى‌وتنمية‌المهارات‌التخطيطية‌لدى‌‌‌‌رأس(.‌استثمار‌‌2025ندا‌حسين‌السيد.‌)‌‌‌،‌عبد‌المحسن
‌.‌147-‌111:(‌2)‌‌83،مجلة الخدمة الاجتماعية‌‌،‌العاملين‌بأجهزة‌رعاية‌الشباب‌الجامعي‌

)‌إ‌‌،‌عبد‌المطلب (.‌نموذج‌مقترح‌للدور‌المعدل‌للاتكالية‌الاجتماعية‌على‌العلاقة‌بين‌‌2024يمان‌على.‌
المال‌البشري‌وأداء‌مهمة‌العمل‌بالتطبيق‌على‌الإدارات‌المركزية‌بالمبنى‌الإداري‌بجامعة‌‌‌‌رأس‌‌أبعاد

‌.‌123-‌79:(‌82)‌‌44،المجلة العلمية لکلية التجارة )أسيوط(‌،‌أسيوط

إستراتيجية‌التدريب‌والتطوير‌ودورها‌في‌تحقيق‌الجودة‌‌‌أثر‌(.‌‌2022العزة،‌ولاء‌والسلوادي،‌عبد‌الرحمن.‌)‌
نموذجاً،‌‌الشاملة‌‌ الفلسطيني‌ المدني‌ الدفاع‌ العام:‌ القطاع‌ مؤسسات‌ الاستقلال  في‌ جامعة  مجلة 
‌.‌100-79(:‌2)‌7،‌للأبحاث

‌( عبير.‌ ومحمد،‌ حسام‌ الحميد،‌ وعبد‌ حنان‌ دور‌‌2024علي،‌ الميزة‌‌‌‌رأس(.‌ تحسين‌ في‌ البشري‌ المال‌
‌.‌127-18‌:82(‌18)‌،‌مجلة جامعة الفيوم للعلوم التربوية والنفسيةالتنافسية‌بجامعة‌الفيوم،‌

المال‌البشري‌دراسة‌ميدانية‌على‌أعضاء‌‌‌‌رأس(.‌الإبداع‌الإداري‌وأثره‌على‌تنمية‌‌2024عمر.‌)‌العوامة،‌‌
‌.‌25-3‌:1(‌9،‌)‌صالةمجلة الأ‌،‌هيئة‌التدريس‌بكلية‌الاقتصاد‌العجيلات‌

(.‌المسؤوليّة‌الاجتماعيّة‌وعلاقتها‌بالأداء‌الوظيفي‌لدى‌عينة‌من‌‌2024)‌‌‌والأصفر،‌أحمد.‌‌حنان‌عوير،‌‌
:‌‌(‌3)‌‌‌40،‌الإنسانية  والعلوممجلة جامعة دمشق للآداب  ‌‌،موظفيّ‌الهلال‌الأحمر‌العربي‌السّوري‌

209‌-240‌.‌

الموارد‌‌إدارة‌ستراتيجية‌إ(.‌فعالية‌2024.‌)‌القحطاني،‌مها‌وفارع،‌ابتسام‌والقحطاني،‌وجدان‌وبدر،‌عبد‌الله
مجلة  ‌‌،‌م‌‌2022منطقة‌عسير‌‌دراسة‌تطبيقية‌على‌شركة‌ميرة‌‌الموظفين‌‌أداءالبشرية‌في‌تحسين‌‌

‌.‌55-‌37:(‌1)‌‌8،‌والقانونية والإدارية الاقتصاديةالعلوم 
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دراسة  الاقتصادية  المؤسسة    إنتاجيةالمال البشري على    رأسالاستثمار في    أثر(.‌‌2023.‌)‌،‌نورةقدوش
‌،‌الجزائر.قالمة‌1945ماي‌‌8جامعة‌،‌)أطروحة‌دكتوراه‌منشورة(،‌‌الإسمنت تبسة حالة شركة 

للجامعة‌في‌العلاقة‌بيـن‌مسؤوليتها‌الاجتماعية‌والاستثمار‌‌‌‌الإستراتيجية‌(.‌دور‌الريادة‌‌2023.‌)‌،‌سناءمحمد
  المجلة ‌‌،الخدمي‌في‌منطقة‌الجوف‌‌الحكوميالمال‌البشري:‌دراسة‌ميدانية‌على‌القطاع‌‌‌‌رأس‌في‌‌

‌.‌346-43‌:‌323(‌4،‌)‌العربية للإدارة

الوظيفي(.‌‌2018محمد،‌مصطفى.‌)‌ الوظيفي وأثره على تطوير الأداء  ،‌دار‌ابن‌النفيس‌للنشر‌‌الرضا 
‌والتوزيع،‌عمان،‌الأردن.‌

‌،‌منشورات‌جامعة‌الإسكندرية،‌الإسكندرية،‌مصر.السلوك التنظيمي(.‌2019مسلم،‌علي.‌)‌

‌‌الإستراتيجية‌المال‌البشري‌في‌تحقيق‌خفة‌الحركة‌‌‌‌رأسمساهمة‌‌(.‌‌2021مصمودي،‌طلال‌وكرمية،‌توفيق.‌)‌
-921(:‌‌1)‌7،‌‌الأعمال والدراسات الاقتصادية  إدارةمجلة  ‌‌سمنت،للإدراسة‌حالة‌مؤسسة‌البسكرية‌‌

938‌.‌

ودورها في تحسين الأداء الوظيفي في    الإداريةالقيادة  (.‌‌2024نيس.‌)‌أمعزوزي،‌شرف‌الدين‌وسويعد،‌‌
،‌)رسالة‌ماجستير‌منشورة(،‌المركز‌‌المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة مؤسسة الجزائرية للمياه ميلة

‌الصوف‌ميلة،‌الجزائر.‌الجامعي‌عبد‌الحفيظ‌بو‌

‌،‌دار‌الجنان‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان،‌الأردن.‌السلوك التنظيمي(.‌2016المغربي،‌محمد.‌)‌

ممارسات القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي لدى ممارسي    أثر(.‌‌2024بدور‌تيسير‌أحمد.‌)‌مقبول،‌‌
،‌)رسالة‌‌العلاقات العامة في المؤسسة الأمنية الفلسطينية: الدور المعدل للفاعلية الذاتية المهنية

‌ماجستير‌منشورة(،‌الجامعة‌العربية‌الأمريكية،‌فلسطين.

المال‌البشري‌بالكليات‌‌‌‌رأس(.‌دور‌التوجه‌الريادي‌في‌تنمية‌‌2023.‌)‌مى‌،‌سلأبو‌داودو‌‌‌منصور‌‌،منصور
‌.‌296-242:‌(4)‌‌20،‌والاجتماعية الإنسانيةمجلة جامعة الشارقة للعلوم ‌،‌الجامعية‌الفلسطينية‌

والإبداع‌الإداري،‌المجلة‌العربية‌‌‌ي‌المال‌البشر‌‌رأس(.‌العلاقة‌بين‌2023مية‌وبشارة،‌بشارة.‌)‌أ‌بوأموسى،‌
‌.‌24-1(:‌19)‌2وم‌الإنسانية‌والاجتماعية،‌للعل

دور الرقمنة في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين  (.‌‌2024موهوب،‌عبد‌الصمد‌وبن‌سويكي،‌علاء‌الدين.‌)‌
المركز‌الجامعي‌عبد‌‌،‌)رسالة‌ماجستير‌منشورة(،‌‌دراسة حالة القرض الشعبي الجزائري وكالة ميلة

‌،‌الجزائر.الصوف‌ميلة‌الحفيظ‌بو

دار‌جامعة‌‌،‌‌مدخل لتحسين الفاعلية التنظيمية  الأداء الوظيفي  إدارة(.‌‌2020نعساني،‌عبد‌المحسن.‌)‌
‌،‌الرياض،‌السعودية.الملك‌سعود‌للنشر
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‌( والجوفي،‌محمد.‌ أحمد‌صالح،‌ على‌‌‌‌أثر‌(.‌‌2024الهزايمة،‌ الحوكمة‌ قواعد‌ الموظفين‌من‌‌‌أداءتطبيق‌
الم جامعة‌ في‌ الإداريين‌ الموظفين‌ نظر‌ ميدانية،‌‌وجهة‌ دراسة‌ العزيز:‌ عبد‌ العربية  لك‌ المجلة 

‌.14-1(:‌5)‌45،‌للإدارة

‌،‌دبيك‌للنشر‌والتوزيع،‌القاهرة،‌مصر.وتقييم الأداء إدارةالجودة في (.‌2016هلال،‌محمد.‌)‌

،‌متوفر‌على‌رابط:‌‌1998"‌لسنة‌‌3قانون‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني‌رقم‌"(.‌‌1998الوقائع‌الفلسطينية.‌)‌
https://mjr.ogb.gov.ps‌
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 قائمة الملاحق 

 ملحق )أ(: الاستبانة النهائية 

  جامعة القدس المفتوحة 
 عمادة الدراسات العليا والبحث العلمي 

 ـــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

‌ن.‌و‌رملأخوات‌/‌الأخوة‌‌‌.....‌المحتا

‌...‌تحية‌طيبة‌وبعد

 تقوم‌الباحثة‌بإجراء‌دراسة‌بعنوان

مديرية الدفاع المدني   منتسبي أداءالمال البشري في جودة   رأس إدارة أثر
 الفلسطينية 

الموارد‌البشرية‌التطبيقية‌‌‌‌إدارةاستكمالًا‌لمتطلبات‌الحصول‌على‌درجة‌الماجستير‌في‌‌‌
لذا‌يرجى‌التكرم‌من‌حضرتكم‌تعبئة‌الاستبانة‌بالإجابة‌الصريحة‌‌‌جامعة‌القدس‌المفتوحة،‌‌في

والموضوعية،‌باختيار‌الإجابة‌المناسبة،‌علماً‌أن‌البيانات‌المقدمة‌لن‌تستخدم‌إلا‌لأغراض‌‌
‌البحث‌العلمي،‌وسوف‌تأخذ‌القليل‌من‌وقتكم،‌وشكراً‌لحسن‌تعاونكم.

‌الباحثة                                                      إشراف                       

 كاظمة دريدي الدكتور بهاء رزية                                                                     
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 القسم الأول: البيانات الشخصية
 الجنس

 أنثى                 ذكر
 العمر 

 60-46 45-30  سنة  30من  أقل

 المؤهل العلمي 
 دراسات عليا       بكالوريوس   فأقل    دبلوم

 مكان العمل 
 نابلس  جنين  طولكرم

 طوباس  قلقيلية 

‌‌و‌هو‌القيمة‌التي‌يضيفها‌منتسب‌: Human Capitalالمال البشري  رأس القسم الثاني: المتغير المستقل 
الدفاع‌المدني‌الفلسطيني‌بواسطة‌معارفهم،‌مهاراتهم،‌خبراتهم،‌وقدراتهم،‌ويعدّ‌أحد‌أهم‌الأصول‌غير‌‌‌‌مديرية

‌الملموسة‌التي‌تساهم‌في‌تحقيق‌النمو‌والتنمية‌المستدامة.
الدفاع المدني الفلسطيني   مديرية ومن المعلومات التي يكتسبها منتسبهي حصيلة متكاملة (:  Knowledge) ارف المع
 إلىطة التعلم والتدريب، التي تمكنهم من فهم البيئة المحيطة وتطوير تصورات فكرية ومعتقدات واضحة، وتؤدي بواس

 تقديم حلول مبتكرة ومعلومات دقيقة، مما يسهم في تحقيق نتائج إيجابية وإضافة أفكار جديدة تساهم في التقدم والتطور. 
 أبدا   نادرا   أحيانا   غالبا   دائما   الفقرة  رقم

      المعارف الكافية لتحديد المخاطر المحتملة.  المديرية يمتلك منتسبو  1

      بروح المبادرة في العمل.  المديرية يتمتع منتسبو  2

      معارف متقدمة نتيجة التدريب.  المديرية يمتلك منتسبو  3

      باستمرار. معارفهمعلى تطوير  المديرية يحرص منتسبو  4

5  
المعارف المكتسبة لتطوير استراتيجيات جديدة   المديرية منتسبويستخدم 
 للعمل. 

     

الدفاع المدني الفلسطيني، وتتجسد في   مديرية ومن الممارسات التي يكتسبها منتسبهي مجموعة (:  Skillsالمهارات )
مسبق  أداءتحقيق  إلىسلوكياتهم وقدراتهم العملية، وتكون هذه المهارات متكيفة مع متطلبات المواقف المحددة، وتهدف 

 وفعّال.
 أبدا   نادرا   أحيانا   غالبا   دائما   الفقرة  رقم

      . إليهم بالمهارات اللازمة لأداء المهام الموكلة المديرية يتمتع منتسبو  6
الدفاع   مديريةالمهارات الأساسية المطلوبة للعمل في  المديرية يمتلك منتسبو  7

 المدني. 
     

باستمرار لمواكبة متطلبات   مهاراتهمعلى تحسين  المديرية يحرص منتسبو  8
 العمل. 

     

      بمهارات العمل الجماعي.  المديرية يتمتع منتسبو  9
      لتحليل المواقف الطارئة.  مهاراتهماستخدام  المديرية يستطيع منتسبو  10

الدفاع الفلسطيني وترسخ في   مديرية ورف والمهارات التي يكتسبها منتسبهي مقدار المعا (:  Experienceالخبرات )
أثناء الممارسة العملية في الوظائف الحالية والسابقة، وتعزز قدرتهم على التكيف مع الظروف المتغيرة بفضل تراكم 

 المعرفة العملية والتجارب الميدانية.
 أبدا   نادرا   أحيانا   غالبا   دائما   الفقرة  رقم
      اليومية.   مهامهم أداءفي   تساعدهمبخبرات واسعة  المديرية يتمتع منتسبو  11
      .خبرات منتسبيهابناءً على  المديريةيتم توزيع المهام في   12
        خبراتهم لتحسين الأداء.  المديرية يتشارك منتسبو  13
      في إيجاد حلول فعّالة لتحديات العمل.  المديرية تسبوخبرات منتسهم   14
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  أكثر السابقة لتطوير خطط طوارئ من خبراتهم  المديرية يستفيد منتسبو  15
 كفاءة. 

     

  مديريةهي حزمة من المهارات الفردية والجماعية، والتعليم الجماعي لدى منتسبي (: Capabilitiesالقدرات )
الدفاع المدني الفلسطيني، التي يتم ممارستها عبر العمليات التنظيمية، وتعمل هذه القدرات على ضمان التنسيق الفائق 

 بين كافة الأنشطة الوظيفية، مما يعزز الكفاءة والفعالية في تحقيق الأهداف التنظيمية للجهاز. 
 أبدا   نادرا   أحيانا   غالبا   دائما   الفقرة  رقم
      بإدخال أساليب جديدة في العمل.  المديرية منتسبويقوم   16
      القدرة على اتخاذ القرارات المناسبة للعمل.  المديرية لدى منتسبو  17
      . قدرات منتسبيهاوير طبيئة مناسبة لت توفر المديرية  18
      بالقدرة على التكيف مع ضغط العمل.  المديرية يتمتع منتسبو  19
      القدرة على التصرف في المواقف الحرجة. المديرية يمتلك منتسبو  20

التابع جودة   المتغير  الثالث:  الوظيفي  القسم  هي‌قدرة‌منتسبي‌‌:  Quality of functionalityالأداء 
الموكلة‌إليهم‌بكفاءة‌عالية،‌عبر‌تحقيق‌التوازن‌بين‌‌مديرية‌الدفاع‌المدني‌الفلسطيني‌على‌إنجاز‌المهام‌‌
بفعالية العمل‌ على‌ والمواظبة‌ العمل‌وجودته،‌ والوقت،‌‌،‌‌كمية‌ للموارد‌ الأمثل‌ الاستغلال‌ في‌ ذلك‌ ويظهر‌

‌وضمان‌تحقيق‌الأهداف‌المطلوبة‌بجودة‌وكفاءة‌تامة.

 المال البشري في مديرية الدفاع المدني الفلسطيني رأس إدارةالقسم الرابع: التحديات التي تواجه 

الدفاع المدني   مديرية وتطيع منتسبالواجبات التي يس أوهي مقدار المهام :  Quantity of Workكمية العمل 
 الفلسطيني إنجازها خلال فترة زمنية محددة، مع مراعاة الكفاءة في التنفيذ والالتزام بالجداول الزمنية الموضوعة.

 أبدا   نادرا   أحيانا   غالبا   دائما   الفقرة  رقم
      جل طاقاتهم لإنجاز مهامهم.  المديرية يبذل منتسبو  21
      في الوقت المحدد.  هم مهام المديرية منتسبوينجز   22
      . منهم بمهام إضافية عن المهام المطلوبة  المديرية يقوم منتسبو  23
عدد ممكن من المهام اليومية دون  أكبر من إنجاز  المديرية يتمكن منتسبو  24

 التأثير على الجودة. 
     

التعامل مع الضغوط لتحقيق النتائج المطلوبة ضمن  المديرية يستطيع منتسبو  25
 الجدول الزمني.

     

مديرية الدفاع المدني الفلسطيني للمهام الموكلة إليهم  وهي مدى إدراك منتسب:  Quality of Workجودة العمل 
وقدرتهم على إنجازها بدقة وإتقان، مع الحرص على تفادي الأخطاء والالتزام بالمعايير المحددة، واستغلال الموارد  

 المتاحة والوقت المخصص لإتمام المهام بكفاءة وفاعلية. 
 أبدا   نادرا   أحيانا   غالبا   دائما   الفقرة رقم
      جودة العمل.  لزيادة اقتراحات   المديرية يقدم منتسبو  26
      بأقل مستوى من الأخطاء.  مهامهم  المديرية ينجز منتسبو  27
لضمان الجودة في   لمنتسبيهادورات تدريبية بشكل مستمر  تقدم المديرية  28

 العمل. 
     

      . بأعمالهم بأعلى مستوى من الجودةالقيام دائماً على  المديرية يحرص منتسبو  29
التعلم  بواسطةباستمرار  عملهمتحسين جودة  إلى المديرية يسعى منتسبو  30

 الذاتي. 
     

هي مدى جدية منتسبي مديرية الدفاع المدني الفلسطيني  : Commitment to Workالمواظبة على العمل 
مهامهم بفاعلية، وقدرتهم على تحمل المسؤولية وإنجاز الأعمال ضمن الأوقات المحددة مع الالتزام   أداءوتفانيهم في 

 بالتعليمات والسياسات المؤسسية. 
 أبدا   نادرا   أحيانا   غالبا   دائما   الفقرة رقم
      . قيامهم بمهامهمبالتعليمات عند  المديرية يلتزم منتسبو  31
      لمواكبة التحولات خلال تأدية المهام.   الاستعداد لدى منتسبي المديرية  32
      بأداء كافة مهامهم.  منتسبي المديريةيلتزم كافة   33
عن نجاح فريق العمل وأداء المهام  أنفسهم مسؤولين  المديرية يعتبر منتسبو  34

 . مالموكلة إليه
     

على حضورهم المنتظم والتزامهم الكامل أثناء   المديرية يحرص منتسبو  35
 ساعات العمل. 

     



 

128 

 

 

كم 
عاون  كراً على ت   وش 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 أبدا   نادرا   أحيانا   غالبا   دائما   الفقرة رقم
      الدفاع المدني.  منتسبي مديريةالأولويات المالية غير موجهة نحو تطوير   36
      التشجيع على الإبداع. إلى   مديرية الدفاع المدنيتفتقر البيئة التنظيمية في   37

38  
منتسبي مديرية الدفاع آليات واضحة لحماية حقوق  إلى تفتقر التشريعات 

 . المدني
     

39  
مما يؤثر على  مديرية الدفاع المدني ومنتسبيها إدارةيضعف التواصل بين 

 فعالية العمل. 
     

      . لمنتسبيهامن صعوبة في توفير برامج تدريبية متخصصة  تعاني المديرية  40

41  
ستراتيجية واضحة لتحديد الاحتياجات المستقبلية من إ إلى  تفتقر المديرية

 الكوادر. 
     

      . منتسبيهاالموارد المالية الكافية لتطوير مهارات  إلى  المديريةتفتقر   42
      بنية تحتية تكنولوجية متطورة. إلى  تفتقر المديرية  43
      ، مما يؤثر على معنوياتهم. المنتسبين في المديريةيقل تقدير جهود   44

      صعوبات في استقطاب الكفاءات المؤهلة.  تواجه مديرية الدفاع المدني  45
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 ملحق )ب(: أسماء المحكمين

‌مكان‌العمل‌‌الدرجة‌العلمية‌‌أسم‌المحكم
‌جامعة‌القدس‌المفتوحة‌‌أستاذ‌د.‌شاهر‌عبيد

‌جامعة‌الخليل‌‌أستاذ‌مشارك‌‌د.‌سمير‌أبو‌زنيد‌
‌جامعة‌القدس‌المفتوحة‌‌أستاذ‌مشارك‌‌الله‌مشارقة‌د.‌عودة

‌جامعة‌القدس‌المفتوحة‌‌أستاذ‌مشارك‌‌د.‌شبلي‌سويطي‌
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‌جامعة‌القدس‌المفتوحة‌‌أستاذ‌مساعد‌‌د.‌هاشم‌رمضان‌

‌الأمريكيةالجامعة‌العربية‌‌‌ستاذ‌مساعد‌أ‌رائد‌عريقات‌د.‌
‌مريكيةالجامعة‌العربية‌الأ‌أستاذ‌مساعد‌‌د.‌عماد‌ولد‌علي‌
‌جامعة‌الخليل‌‌أستاذ‌مساعد‌‌د.‌محمد‌جعبري‌

‌خضوري‌-جامعة‌فلسطين‌التقنية‌أستاذ‌مساعد‌‌د.‌مهند‌عياش‌
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 ملحق )ت(: كتاب تسهيل المهمة 

 


