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 مقدمة عامة للدراسة 

 :الملخص ▪

رأس المال  إلىا من الثورة الصناعية  التي طورت مفاهيم جديده تتجاوز فكرة الموارد و رؤوس الأموال التقليدية انطلاقً  

حيث   ،و الذكاء الاصطناعي وتكنولوجيا الاتصالات والمعلوماتية الأشياءنترنت إعصر  إلى البشري  والفكري  وصولا 

دورًا ب وساهم  ملم بالتجربة وتطور بالتعلي، الذي تعا والأساسي في كل ما سبق هو المورد البشريكان العامل المشترك دائمً 

زيادة  بالإضافة إلى  مفهوم الكفاءة والفاعليةحيث مثل القيمة المضافة ب ،بكافة القطاعاتحاسمًا في المؤسسات والشركات 

ولا   عد رأس المال البشري مصدرًا هامًا للميزة التنافسية في الاقتصاد الحديثيُ  الإنتاجية وتعظيم العائد علي الاستثمار وعليه

وتشكيل وعيه الذي بالضرورة  دورًا حاسمًا في تعزيز وتطوير المورد البشري سيما المؤسسات التعليمية بحيث تشارك

دارات الموارد إومن هنا جاء دور  ؛في تلك المؤسسات في تعظيم العائد على الاستثمار تنعكس مخرجات ن تاجه الفكري

تها من استقطاب الكفاءات و شئون أنشط البشرية الحديثة وتحديدا في المؤسسات التعليمية موضوع الرسالة في استخدام كافة 

 في التأثير الايجابي  علي ربحية  المؤسسات التعليمية . العاملين والتدريب و التطوير وقياس الاداء والمزايا والتعويضات 

▪ Abstract:  

Starting from the industrial revolution, which developed new concepts that go beyond the idea of 

resources and traditional capital to human and intellectual capital, all the way to the era of the 

Internet of Things, artificial intelligence, and communications ، information technology, where the 

common factor has always been the main factor in all of the above, which is the human resource 

that... Learn by experience, develop by education, and contribute a decisive role to institutions and 

companies in all sectors, as it represents added value in the concept of efficiency and effectiveness, 

in addition to increasing productivity and maximizing the return on investment. Accordingly, 

human capital is an important source of competitive advantage in the modern economy, especially 

educational institutions, so it plays a decisive role. In enhancing and developing the human 

resource and shaping its awareness, the outcomes of its intellectual output are necessarily reflected 

in maximizing the return on investment in those institutions. Hence the role of modern human 

resources departments, specifically in the educational institutions, the subject of the thesis, in using 

all their activities from attracting competencies, personnel affairs, training, development, and 

measuring Performance, benefits, and compensation have a positive impact on the profitability of 

educational institutions. 
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 الفصل الأول 
‌‌:المقدمة. 1

التعليم‌‌ ‌( الاتجار‌ومزودي‌الخدمات‌ العامل‌المشترك‌بين‌المؤسسات‌الصناعية‌وشركات‌ ‌‌–‌الصحة‌‌‌‌–المورد‌البشري‌
‌‌الأشياءنترنت‌‌لإ‌‌حيث‌تَطور‌دور‌الانسان‌كعنصر‌فاعل‌مُنتج‌بين‌عصور‌الزراعة‌والثورات‌الصناعية‌وصولا ‌‌‌،‌.الخ(.الاتصالات.

والذكاء‌الاصطناعي‌والتحول‌الرقمي‌وخصوصا‌في‌ظل‌التطورات‌المُذهلة‌للعولمة‌والسياق‌المتغير‌للتجارة‌الذي‌يصاحبه‌تأثير‌
ساهمت‌التكنولوجيا‌الحديثة‌في‌إعادة‌تشكيل‌مفهوم‌الكفاءة‌والفاعلية‌،‌و‌عميق‌على‌طريقة‌عمل‌المؤسسات‌ومنها‌قطاع‌التعليم

في‌مُخرجات‌‌‌‌-المورد‌البشري‌‌- حيث‌فرض‌الواقع‌ضرورة‌تقييم‌مُساهمته‌‌‌‌،للموارد‌بشكل‌عام‌وللمورد‌البشري‌بشكل‌خاص
رواد‌المصطلح‌في‌‌‌–"‌‌‌‌غاري بيكر"‌‌"‌و‌‌شولتزعملية‌الإنتاج،‌بينما‌ظهرت‌صناعات‌بالكامل‌قائمه‌علي‌رأس‌المال‌البشري‌"‌‌

لم‌يقف‌الانسان‌كأحد‌اهم‌عناصر‌الإنتاج‌حبيس‌الزمن‌فطور‌نظريات‌اداريه‌جديده‌ووظفها‌لتعظيم‌العائد‌علي‌‌‌‌-الستينات‌‌
 John  Sonneville “ مُدير‌شركة‌ Ralph Stayer  ويعد‌–الاستثمار‌فيه‌كَمورد‌فاعل‌،‌فنجد‌مفهوم‌رأس‌المال‌الفكري‌

والتي‌يتم‌لمعرفة‌الخارجة‌إلى‌حيز‌التطبيق‌"‌ " وتعريفه‌هو‌‌1990طلق‌عبارة‌"رأس‌المال‌الفكري‌"في‌سنة‌أللأطعمة‌أول‌من‌ ”
في‌عصرنا‌الحالي‌وهي‌أحد‌تطبيقات‌هذا‌التطور‌الذي‌ينافس‌‌ “‌لان‌المعرفة‌تعد‌بمثابة‌ميزه‌تنافسيه‌استثمارها‌لصالح‌المنظمة

‌الخ(.‌..ة.،‌نقديةالموارد‌التقليدية‌)أصول‌ثابت
الجديدة‌أو‌تطوير‌أفكار‌قديمة‌التي‌بالضرورة‌تمكن‌‌الأفكارالقدرات‌المعرفية‌والتنظيمية‌تمكن‌المورد‌البشري‌من‌إنتاج‌‌

مفهوم‌آخر‌برز‌للاستخدام‌‌‌المؤسسات‌التعليمية‌من‌تعظيم‌نقاط‌قوتها‌وتجعلها‌في‌موقع‌يمكنها‌من‌اقتناص‌الفرصة‌المناسبة‌،
بأنه‌)‌الاستثمارات‌الإنتاجية‌التي‌‌‌‌”مايكل‌تودارو“والتطبيق‌ليواكب‌ثورة‌التغيير‌المُزمع‌“‌الاستثمار‌في‌المورد‌البشري‌"‌يُعرفه‌‌

يحتوي‌عليه‌الفرد‌نفسه‌،‌وهي‌تشتمل‌على‌المهارات‌والقدرات‌والقيم‌والصحية‌وغيره‌من‌الأمور‌التي‌ينتجه‌الانفاق‌على‌التعليم(،‌
‌قات‌البشرية‌التي‌يمكن‌استخدامها‌لاستغلال‌مُجمل‌الموارد‌الاقتصادية"‌."‌انه‌مجموعة‌الطاSchultz &Theodor"ويعرفه‌

(‌هو‌مفتاح‌للنجاح‌التنظيمي‌الذي‌ ‌‌Recruitment–إن‌امتلاك‌المواهب‌المناسبة‌في‌الوظائف‌الحاسمة‌)التوظيف‌‌
تطبيق‌عملي‌ملموس‌وبالتالي‌يجب‌على‌المنظمات‌تجاوز‌الراتب‌والمكافآت‌النقدية‌التقليدية‌‌‌‌إلىيحول‌المفاهيم‌سالفة‌الذكر‌‌

المالية‌والملموسة‌وغير‌الملموسة‌بالإضافة‌‌ التركيز‌على‌المكافآت‌غير‌ التقدير‌للمورد‌البشري‌‌‌‌إلى‌لوضع‌مزيد‌من‌ مبادرات‌
‌وتوفير‌بيئة‌عمل‌تمكنه‌من‌القفز‌على‌التوقعات‌لتعظيم‌العائد‌على‌الاستثمار‌فيه.‌

كما‌أن‌كمية‌ونوعية‌رأس‌المال‌البشري‌ضروريان‌لتشغيل‌أي‌نوع‌من‌المشاريع‌العامة‌أو‌الخاصة‌،‌وتوظيف‌الأفراد‌‌
الذين‌لديهم‌الخبرة‌اللازمة‌والقدرة‌على‌العمل‌ضمن‌الأدوار‌المُخصصة‌لهم‌يسمح‌للمؤسسات‌التعليمية‌وغيرها‌بالعمل‌بأقصى‌‌

مالية‌تعظيم‌الأرباح‌لسنوات‌عديدة‌،‌‌لذلك‌يعد‌التعليم‌والتدريب‌من‌الاستجابات‌الرئيسية‌قدر‌من‌الكفاءة،‌وهذا‌بدوره‌يزيد‌من‌احت
لهذه‌الثورة‌العملاقة‌من‌التغيير‌والتحديات‌التي‌تواجه‌المورد‌البشري،‌اليوم‌..‌قد‌يكون‌رأس‌المال‌البشري‌هو‌أهم‌مصدر‌للميزة‌

‌التنافسية.
وبالمثل‌تحتاج‌الجامعات‌إلى‌وجود‌سياسة‌فعالة‌للتوظيف‌لتعزيز‌الاختيار‌العلمي‌للموظفين‌المحتملين‌حيث‌يجب‌أن‌‌

كاديمي/الإداري(‌في‌عملية‌الاختيار‌حيث‌لديهم‌تفضيلات‌مختلفة‌فيما‌يتعلق‌بالمرشحين‌وبالضرورة‌لأيشارك‌رؤساء‌الأقسام‌)ا
يجب‌اختيار‌المرشحين‌بناء ‌على‌المهارات‌المطلوبة‌والمعرفة‌والمؤهلات‌باستخدام‌تقنيات‌الاختيار‌المناسبة‌بالإضافة‌إلى‌ذلك‌‌

وفق ا‌لسياسة‌إدا تقييم‌الأداء‌ يتم‌توجيه‌ للقياس‌وتوفير‌‌،‌يجب‌أن‌ قابلة‌ بناء ‌على‌معايير‌ تقييم‌أداء‌الموظفين‌ رة‌الأداء‌يجب‌
 ملاحظات‌للموظفين‌بشأن‌أدائهم.‌
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لقياس‌الأداء‌للجامعات‌التعلم‌والنمو‌هو‌أحد‌الأبعاد‌التي‌تشمل‌تقدم‌الموظفين‌للتقدم‌في‌سلم‌الوظائف،‌وبالتالي‌أهمية‌‌
التخطيط‌الوظيفي‌لتحسين‌الأداء‌نظر ا‌لأن‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌لها‌تأثير‌كبير‌على‌الأداء‌التنظيمي،‌فإن‌المديرين‌‌

‌.‌Wickramasinghe & Gamage, 2011.؛‌2009وآخرون،‌‌ Chen قة‌متكاملة‌ومتناسقةيحتاجون‌إلى‌تنفيذها‌بطري
‌

ا‌مما‌سبق‌اهتم‌الاقتصاديون‌بالتعليم‌منذ‌القدم‌في‌كتابات‌كثيرة‌منها‌ما‌ناقشه‌"ادم‌سميث"‌في‌كتابه‌"ثروة‌الامم"‌‌وانطلاق ‌
الإنتاجي،‌ الاستثمار‌ في‌ التعليم‌ دور‌ ركزت‌‌ حول‌ العقدين‌‌إذ‌ خلال‌ التعليم‌ على‌ التنموية‌ خططها‌ ففي‌ العربية‌ الدول‌ معظم‌

الماضيين.‌فزادت‌أعداد‌المدارس‌ومؤسسات‌التعليم‌بشكل‌عام‌وازداد‌عدد‌الملتحقين‌والخريجين‌من‌جميع‌مستويات‌التعليم‌بشكل‌‌
لورت‌فكرة‌التعليم‌عن‌بعد‌تعتبر‌الذي‌‌ملحوظ‌،‌و‌بناء‌علي‌ما‌سبق‌تطور‌قطاع‌التعليم‌بالضرورة‌نتاج‌حزمة‌من‌التطورات‌وتب

من‌أشكال‌التعليم‌الإلكتروني،‌والهدف‌منها‌هو‌توفير‌الوصول‌إلى‌أولئك‌الذين‌لا‌يتمكنون‌من‌الوصول‌إلى‌الحرم‌‌‌يعتبر‌شكلا ‌
ا‌عن‌الحرم‌الجامعي‌الفعلي‌لحضور‌المحاضرات‌‌ ا‌جد  الفعلية؛‌‌الجامعي‌المادي،‌لأسباب‌مثل‌المسافة؛‌حيث‌يعيش‌الطلاب‌بعيد 

المؤسسة العربية    –محمد تيسير  ث‌يحتاج‌البعض‌إلى‌الشعور‌بالاستقلالية‌دون‌قيود‌رسمية‌"‌‌يح‌‌–والحاجة‌إلى‌الاستقلالية‌‌
 "‌ ٢٠٢٢للعلوم ونشر الأبحاث 

ومع‌ذلك‌يطلق‌عليها‌“افتراضية”‌لأنها‌وتُ‌ ذات‌إطار‌قانوني،‌ التعليمية‌الافتراضية‌)جامعات‌عن‌بعد(‌ عد‌المؤسسات‌
ا‌عن‌وحداتها‌الإدارية‌لا‌يزال‌من‌الممكن‌تنظيم‌جامعات‌افتراضية‌أخرى‌من‌ تظهر‌فقط‌على‌الإنترنت،‌بدون‌موقع‌مادي‌بعيد 

دون‌حرم‌جامعي‌فعلي‌يتم‌فيه‌تنفيذ‌البرامج‌من‌خلال‌وسائل‌الإعلام‌التكنولوجية‌‌خلال‌مواقع‌مادية‌محددة‌أو‌متعددة،‌مع‌أو‌ب
التي‌يتم‌بثها‌من‌موقع‌آخر‌حيث‌يلقي‌الأساتذة‌محاضرات‌متلفزة‌وستلقي‌الدراسة‌الضوء‌علي‌العلاقة‌بين‌الاستثمار‌في‌أنشطة‌‌

عبر‌استعراض‌دراسات‌حاله‌لمؤسسات‌تعليميه‌تعمل‌بنموذج‌‌‌‌الموارد‌البشرية‌وربحية‌المؤسسات‌التعليمية‌بمناقشة‌الاطار‌النظري‌
‌‌إلى‌التعليم‌عن‌بعد‌/‌اليكتروني‌وأيضا‌تحليل‌نتائج‌الاستبيان‌لعينة‌من‌صناع‌القرار‌ومدراء‌بتلك‌الكيانات‌التعليمية‌للوصول‌‌

 .توصيات‌تشارك‌في‌اثبات‌فرضيات‌الدراسة

ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌التعويضات‌والمكافآت،‌ظروف‌العمل،‌التدريب‌والتطوير،‌‌‌:keywords - الكلمات المفتاحية
‌تمكين‌الموظفين،‌الاحتفاظ‌بالموظفين.

 
 
 المفاهيم  -الكلمات المفتاحية .1

 ‌تنمية الموارد البشرية:مفهوم  -أ
‌‌ونحو‌‌‌الأفراد‌‌دافعية‌‌زيادة‌‌على‌‌تعمل‌‌التي‌‌والمستمرة‌‌والمنظمة‌‌المخططة‌‌الأنشطة‌‌من‌‌مجموعة‌‌هي

‌‌أدائهم‌‌‌وتحسين‌‌مهاراتهم‌‌مستوي‌‌‌تحسين‌‌بغرض‌‌‌والاتجاهات‌‌والمهارات‌‌‌بالمعارف‌‌‌قدراتهم‌‌وزيادة‌‌‌والتعلم‌‌التدريب
‌(‌قائمة‌المراجع‌– ‌2018الثامن‌البشرية‌‌الموارد‌‌مؤتمر)‌.منظمتهم‌واستدامة‌الإنتاجية‌مستوي‌‌ورفع

 Recruitment التوظيفمفهوم  -ب



 التعليمية المؤسسات  علي ربحيه   الموارد البشرية أنشطه فى   الاستثمار  تأثير

 

5 

‌‌‌مسئولي‌‌عاتقه‌‌على‌‌يقع‌‌القسم‌‌هذا‌‌إن‌‌يعني‌‌وهذا‌‌‌المنظمة،‌‌في‌‌العاملين‌‌وتعيين‌‌واختيار‌‌استقطاب‌‌مهمته
‌‌والمطالب،‌‌المعطيات‌‌كل‌إيضاح‌‌عن‌عباره‌‌مهمته‌‌وإنما‌التوظيف‌‌قرار‌يتخذ‌الذي‌‌الموارد‌‌بإدارة‌‌التوظيف‌‌قسم

‌‌في‌‌‌الراغبة‌‌الادارة‌‌مع‌‌بدورها‌‌ستعمل‌‌التي‌‌،‌‌البشرية‌‌للموارد‌‌العليا‌‌الادارة‌‌مع‌‌الجهود‌‌تنسيق‌‌عملية‌‌إجراء‌‌ثم
‌‌رضا‌‌‌نالوا‌‌والذين‌‌الشاغرة،‌‌للوظائف‌‌المرشحين‌‌تعيين‌‌حول‌‌المناسب‌‌القرار‌‌لات ِّخاذ‌‌المختص(‌‌)المدير‌‌التوظيف

‌‌إجراءات‌‌‌وتحديد‌‌المعلومات‌‌تجميع‌‌يتم‌‌وكذلك‌‌المناسبة؛‌‌وخبرتهم‌‌وتخصصاتهم‌‌مؤهلاتهم‌‌بسبب‌‌الاختيار‌‌لجنة
‌‌الاحتفاظ‌‌‌كيفية‌‌‌،‌‌الوظيفي‌‌‌الوصف‌‌بطاقات‌‌لاستخراج‌‌الوظيفي‌‌التحليل‌‌تطبيق‌‌‌وتشمل‌‌التوظيف‌‌ومستلزمات

‌.‌التعيين‌لوائح‌انشاء‌الوظيفي‌‌الرضا‌قياس‌وكيفية‌البشرية‌‌بالكوادر

   :Personnel العاملين شئون مفهوم  -ج

‌‌العاملين‌‌من‌‌احتياجاتهم‌‌توفير‌‌في‌‌‌الأخرى‌‌‌الإدارات‌‌‌مساعدة‌‌‌تتولى‌‌‌ومستقله‌‌متخصصة‌‌إدارة‌‌/‌‌جهاز
‌والنمو.‌‌والربحية‌الانتاجية‌‌في‌المنظمة‌أهداف‌يحقق‌بما‌‌عليهم‌والمحافظة‌‌سجلاتهم،‌‌وحفظ‌وتطويرهم

‌وهي:‌‌رئيسة‌وظائف‌‌بثلاث‌بالقيام‌نشاطاتها‌تنويع‌إلى‌الحديثة‌الأفراد‌إدارة‌‌تتجه
o البشرية‌‌الموارد‌‌تخطيط.‌
o الوظائف‌‌تصنيف‌
o الرواتب‌‌
o العاملين‌خدمات‌‌ 

 Training: – management Performance  التدريب / الأداء قياسمفهوم  -د

‌‌بقياس‌‌‌يتعلق‌‌فيما‌‌للمؤسسة‌‌‌المتبعة‌‌والإجراءات‌‌العامة‌‌‌للسياسة‌‌العريضة‌‌الخطوط‌‌‌برسم‌‌‌تقوم‌‌الوظيفة‌‌‌هذه
‌‌النمو‌‌‌معدلات‌‌نمو‌‌على‌‌‌الطارئة‌‌التعديلات‌‌‌على‌‌بناء‌‌إ‌‌‌ال‌‌إدارة‌‌‌تطلع‌‌‌تتحدد‌‌والتي‌‌‌العاملين،‌‌أداء‌‌مستوى‌

‌‌دورة‌‌من‌أداء‌‌.ذلك‌تحقيق‌على‌ومساعدتهم‌العاملين‌طاقات‌من‌القصوى‌‌الاستفادة‌إلى‌‌بالإضافة‌والاستثمار؛
‌‌تقوم‌‌عملية‌‌بأنها‌‌أداء‌‌ال‌‌وتحول‌‌بل‌‌شخصياتهم؛‌‌مع‌‌وليس‌‌العاملين‌‌سلوك‌‌مع‌‌تتعامل‌‌أنها‌‌كما‌‌مستمر،‌‌بشكل

‌‌وتوضيحها‌‌‌بكتابتها‌‌تقوم‌‌وواضحة‌‌مرسومة‌‌أهداف‌‌إنجاز‌إلى‌الروتينية‌‌العمل‌ال‌‌إدارة‌‌تتميز‌‌والتقييم‌‌بالتطوير
‌.للعاملين‌‌وتحديدها

 Development & Training:   لتدريبمفهوم ا -ه
‌‌الأداء‌‌السلوك‌‌وتغيير‌المهارات‌وتطوير‌التخصصية،‌بالمعرفة‌‌العاملين‌‌تزويد‌‌إلى‌‌‌تهدف‌‌منتظمة‌عملية

‌‌المهنية،‌‌‌والمهارة‌‌القدرة‌‌يخلق‌‌‌الذي‌‌هو‌‌‌التدريب‌‌إن‌‌المنظمة.‌‌‌غايات‌‌‌تحقيق‌‌‌على‌‌‌يساعد‌‌بما‌‌‌والمستقبلي‌‌‌حاليا‌
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‌‌الارتقاء‌‌على‌يساعد‌الذي‌وإدارية‌وفنية‌مهنية‌بمهارات‌ممثل ة‌للمؤسسة،‌الأساسي‌‌النشاط‌‌ممارسة‌على‌والقدرة
‌المؤسسة.‌‌مخرجات‌‌بجودة

  :Compensation & Benefitsوالتعويضات المزايامفهوم  -و
‌‌عدد‌‌‌عن‌‌عبارة‌‌وهي‌‌)الراتب(،‌‌‌المباشر‌‌التعويض‌‌‌عدا‌‌معها‌‌‌للعاملين‌‌المنظمة‌‌تقدمه‌‌ما‌‌‌كل‌‌بها‌‌‌يُقصد

‌‌الراحة‌‌‌من‌‌نوعا‌‌له‌‌وتحقق‌‌والمعيشية‌‌الوظيفية‌‌حياته‌‌‌في‌‌الموظف‌‌تساعد‌‌التي‌‌والضمانات‌‌الخدمات‌‌من
لأنه‌‌‌‌إرضائه‌إلى‌‌‌‌تسعى‌‌منظمته‌أن‌‌‌‌الموظف‌‌‌سيشعر‌‌حيث‌‌‌المنظمة،‌‌هذه‌‌‌مع‌‌عمله‌‌‌مستقبل‌‌على‌‌‌والاطمئنان

‌‌‌المزايا:‌‌وتعرف‌فيها،‌معين‌عدد‌مجرد‌وليس‌بنائها‌من‌مهم‌جزء
‌‌نظرا‌‌‌غيرهم‌‌‌دون‌‌‌الأفراد‌‌لبعض‌‌‌تمنح‌‌والتي‌‌المالية‌‌‌أو‌‌المعنوية‌‌المادية،‌‌‌سواء‌‌‌المنافع‌‌من‌‌مجموعة‌‌هي

‌للعمل‌‌‌لاستقطابهم‌أو‌‌المتميز‌‌الأداء‌في‌الاستمرار‌‌على‌لحثهم‌‌‌وذلك‌العمل‌في‌الجهد‌‌‌وبذلهم‌لتميزهم

 :المزايا أنواع -ز
‌‌الصحي‌‌‌والتامين‌‌الحياة‌‌على‌‌والتأمين‌‌الصحية‌‌الرعاية‌‌نظم‌‌خلال‌‌من‌‌الشخصي:‌‌بالأمان‌‌خاصة‌‌مزايا

‌.والمعاشات‌الصحي‌‌والتأمين‌الحياة‌على
 .العامل‌‌لحماية‌معينة‌ملابس‌‌أو‌‌سيارة‌توفير‌مثل‌بالوظيفة:‌‌‌مرتبطة‌مزايا‌/‌منافع (1
‌‌يلائم‌‌‌الذي‌‌‌بالشكل‌‌العمل‌‌مواعيد‌‌توقيت‌‌–‌‌‌الحضانة‌‌دور‌‌توفير‌‌والأصدقاء:‌‌بالعائلة‌‌مرتبطة‌‌‌مزايا (2

 ‌‌.الشخص‌
‌وغيرها‌‌والعطلات‌الرسمية‌والإجازات‌‌المرضية‌‌كالإجازة‌‌بأجر‌الإجازات‌مثل‌الإجازات:‌‌مدفوعات (3

 
 

 : السابقةالدراسات  .2
لقد وجدت الدراسات السابقة أن ممارسات إدارة الموارد البشرية لها تأثير على أداء الموظفين والميزة التنافسية  

 ;Guest, 2002; Wright et al., 2003; Balochi et al., 2010; Qureshi et al., 2010للمنظمة  
Khan, 2010 ،التنافسية‌للشركة‌مثل‌الأمن‌الوظيفي،‌‌ممارسة‌يمكن‌أن‌تعزز‌الميزة‌‌‌‌(16)‌‌ 1994حدد‌فيفر‌‌‌‌

والانتقائية‌في‌التوظيف‌وتبادل‌المعلومات،‌والمشاركة‌والتمكين،‌والتدريب‌وتنمية‌المهارات،‌والحوافز،‌والأجور‌‌
أن‌تأثير‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌على‌‌‌‌2002وفي‌الوقت‌نفسه،‌يرى‌جيست‌‌ .المرتفعة،‌والترقية‌وغيرها

إذا‌كان‌لدى‌الموظفين‌تصور‌.‌‌لممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌‌‌الأداء‌التنظيمي‌يعتمد‌على‌استجابة‌العمال
تأكيد‌‌‌2010ا‌والعكس‌صحيح‌علاوة‌على‌ذلك،‌أعاد‌إيكاتريني‌‌سلبي،‌فإن‌الأداء‌التنظيمي‌سيكون‌منخفض ‌

ريقة‌إدارته‌يمكن‌أن‌طبيعة‌رأس‌المال‌البشري‌للمنظمة‌وط،‌‌1994،‌‌النتائج‌التي‌توصل‌إليها‌رايت‌وآخرون‌
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أن‌فعالية‌الموظفين‌تعتمد‌‌ 1995 وبالمثل،‌أثبت‌هوسيليد‌‌‌‌.أن‌يكون‌لها‌تأثير‌على‌الموظفين‌وأداء‌الشركة
‌.‌إلى‌حد‌كبير‌على‌تأثير‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌على‌سلوك‌الموظفين

نفسه،‌حدد‌ديلاني‌وهوسليد الوقت‌ والتدريب‌والتطوير‌والمشاركة‌والمكافأة‌‌التوظيف‌والاختيار‌‌‌‌‌‌1996وفي‌
البشرية للموارد‌ ولي‌‌‌.‌كممارسات‌ لي‌ الأداء‌‌2007  ‌‌حدد‌ وتقييم‌ الجماعي‌ والعمل‌ والتطوير‌ التدريب‌ أن‌

الحوافز‌وتخطيط‌الموارد‌البشرية‌والأمن‌الوظيفي‌يساعد‌على‌تحسين‌الأداء‌بما‌في‌ذلك‌زيادة‌‌/والتعويضات
صنف‌ممارسات‌ 2010 ومن‌ناحية‌أخرى،‌قريشي‌وآخرون‌.‌‌إنتاجية‌الموظفين‌وجودة‌المنتج‌ومرونة‌الشركة

إدارة‌الموارد‌البشرية‌إلى‌نظام‌الاختيار‌والتدريب‌وتعريف‌الوظيفة‌ونظام‌تقييم‌الأداء‌ونظام‌التعويضات‌ونظام‌‌
الوظيفي‌ومشاركة‌الموظفين ا‌ .التخطيط‌ أخذ‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌ تم‌ الدراسة،‌ لبشرية‌‌ولذلك،‌لغرض‌هذه‌

التوظيف،‌التدريب،‌تقييم‌الأداء،‌التخطيط‌الوظيفي،‌تعريف‌الوظيفة،‌مشاركة‌الموظفين‌‌:‌‌التالية‌بعين‌الاعتبار
‌.‌والتعويضات

 ممارسات الموارد البشرية والأداء الجامعي  ▪
المحتملة‌‌ القوة‌ إدارة‌الموارد‌البشرية‌للاستفادة‌من‌ بتنفيذ‌ممارسات‌وأنظمة‌ للموظفين‌للحفاظ‌‌تقوم‌المنظمات‌

كما‌ثبت‌أن‌‌.‌‌2010،‌‌مستشهد‌به‌في‌خان‌‌1995؛‌ماكدوفي،‌‌2000على‌الميزة‌التنافسية‌جاكسون‌وشولر
؛‌أحمد‌1998هناك‌علاقة‌إيجابية‌وهامة‌بين‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والأداء‌التنظيمي‌بيكر‌وهوسليد،‌

 .2010،‌‌؛‌خان2010؛‌لي‌وآخرون،‌‌2009؛‌ريزوف‌وكراشر،‌‌2006؛‌تيسيما‌وسوتر،‌‌2003وشرودر،‌‌
أبرز‌أن‌التدريب‌والتطوير‌والعمل‌الجماعي‌وتقييم‌الأداء‌وتخطيط‌‌ .2009،‌‌وفي‌الوقت‌نفسه،‌عبد‌الله‌وآخرون‌

وجدوا‌أن‌النهج‌‌ 2010وخان‌‌ .2006،‌‌جرين‌وآخرون‌‌‌الموارد‌البشرية‌لها‌تأثير‌مباشر‌على‌أداء‌الأعمال
 .‌والتزامهمالبشرية‌سيزيد‌من‌رضا‌الموظفين‌المتكامل‌لممارسات‌إدارة‌الموارد‌‌

استخدمت‌الدراسات‌السابقة‌حول‌العلاقة‌بين‌ممارسات‌الموارد‌البشرية‌وأداء‌الشركات‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن‌
الرئيسية‌‌ الأداء‌ وكاتو‌‌ KPIمؤشرات‌ تشاند‌ الصناعات‌ وكراشر،‌‌2007،‌‌عبر‌ الله‌2009؛‌ريزوف‌ ؛‌عبد‌

ومع‌ذلك،‌هناك‌نقص‌في‌الأدبيات‌التي‌‌ ،2011،‌‌؛‌عثمان‌وآخرون‌2010-2009؛‌خان‌‌2009وآخرون،‌‌
،‌‌نيستور،‌‌2010،‌‌وآخرون‌‌‌ Stavrakakisالتعليمأو‌مؤشرات‌الأداء‌الرئيسية‌في‌قطاع‌ BSC تدعم‌تطبيق‌

لا‌يوجد‌حالي ا‌إجماع‌أو‌مؤشرات‌الأداء‌‌.‌‌2005،‌‌؛‌كاراتانوس‌وكراثانوس2006جونين‌وسيمجن،‌‌‌‌؛2009
الجامعة أداء‌ لتقييم‌ اختيار‌عناصر‌‌ .‌الرئيسية‌ فإن‌ ذلك،‌ من‌ الرغم‌ حول‌‌ BSC وعلى‌ يدور‌ أن‌ إلى‌ يميل‌

الطلاب‌‌ وتجربة‌ العملاء‌ وخدمة‌ والتمويل‌ والنمو‌والبحث‌ والتعلم‌ بالتدريس‌ المتعلقة‌ الرئيسية‌ الأداء‌ مؤشرات‌
 .‌التوظيف‌وسوف‌تركز‌المناقشة‌التالية‌على‌تطوير‌الفرضيات‌  .‌والإدارة‌والحوكمة‌وغيرها

الوظائف‌‌‌‌لشغلتعريف‌التوظيف‌على‌أنه‌العملية‌التي‌من‌خلالها‌تقوم‌المنظمات‌بتحديد‌وجذب‌الأفراد‌‌يتم‌‌
ا‌على‌أنها‌أي‌ممارسة‌أو‌نشاط‌تقوم‌به‌المنظمة‌بهدف‌‌.‌‌1999،‌‌الشاغرة‌فيشر‌وآخرون‌ ويمكن‌تعريفها‌أيض 
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      Bohlander and Snellوفق ا‌لـ‌ Noe et al., 2008 أساسي‌هو‌تحديد‌وجذب‌الموظفين‌المحتملين
ما‌لم‌‌،‌فإن‌الاختيار‌هو‌عملية‌تقليل‌عدد‌والاختيار‌من‌بين‌الأفراد‌الذين‌لديهم‌المؤهلات‌ذات‌الصلة 2007

وإذا‌تم‌اختيارها،‌ستفشل‌المنظمة‌في‌تحقيق‌أهدافها‌وستواجه‌مجموعة‌متنوعة‌‌‌.المناسبينيتم‌تقييم‌الأشخاص‌‌
ارتفاع‌معدل‌دوران‌الموظفين‌وانخفاض‌الإنتاجية،‌وارتفاع‌معدلات‌التغيب‌عن‌العمل،‌‌:‌من‌مشاكل‌الموظفين

ولذلك،‌لتحقيق‌أقصى‌قدر‌من‌الميزة‌التنافسية،‌يجب‌على‌الشركة‌اختيار‌‌ .2007،‌‌الموظفين‌ستوري‌وإجهاد‌
 .‌2000طريقة‌التوظيف‌التي‌تنتج‌أفضل‌مجموعة‌من‌المرشحين‌بكفاءة‌وفعالية‌كليمان‌

أفضل‌‌‌‌عديُ‌ واختيار‌ جذب‌ على‌ المديرين‌ ويساعد‌ البشرية‌ الموارد‌ لإدارة‌ الرئيسية‌ الوظائف‌ أحد‌ التوظيف‌
رحمان‌‌؛المرشحين المنظمة‌ أداء‌ تحسين‌ إلى‌ بدوره‌ يؤدي‌ الرسمية‌‌.‌‌2012،‌‌مما‌ التوظيف‌ أساليب‌ وتشمل‌

الإعلانات‌المبوبة‌في‌الصحف‌ونشرات‌الشبكات‌والملصقات‌وبنوك‌الموارد‌البشرية،‌في‌حين‌تشمل‌الأساليب‌‌
 ,Chen and Chengغير‌الرسمية‌الاتصالات‌الشخصية‌والمقدمات‌من‌خلال‌المعلمين‌والموظفين‌الآخرين‌‌

ا‌للتكهنات‌والبحث‌لأكثر‌من‌‌ .2012  50كانت‌فعالية‌مصادر‌التوظيف‌المختلفة‌للموظفين‌الجدد‌موضوع 
ا،‌وقد‌تم‌تقييم‌هذه‌الفعالية‌في‌المقام‌الأول‌من‌خلال‌فحص‌معدلات‌البقاء‌الوظيفي‌والأداء‌‌  ‌‌الوظيفي‌عام 

Breaugh‌‌،2008, Rehman‌‌،2012؛‌‌ Zottoli and Wanous 2000وبالإضافة‌إلى‌ذلك،‌فيريس‌‌‌‌
وبالمثل،‌اتفق‌العديد‌من‌.‌‌ية‌ممارسات‌التوظيف‌لها‌تأثير‌على‌الفعالية‌التنظيميةوجد‌أن‌فعال .‌‌2002وآخرون‌

 ;Pfeffer, 1994الباحثين‌على‌أن‌التوظيف‌والاختيار‌الفعال‌سيؤدي‌إلى‌ميزة‌تنافسية‌وأداء‌عالي‌للمنظمة‌‌
Storey, 2007; Zheng et al., 2006; Werther and Davis, 1996‌

‌

‌

 والتطوير   التدريب  ▪
المعرفية‌‌ بالمهارات‌والسلوكيات‌ أو‌الحاليين‌ الموظفين‌الجدد‌ لتزويد‌ المستخدمة‌ إلى‌الأساليب‌ التدريب‌ يشير‌

ويهدف‌التدريب‌إلى‌تعديل‌‌ DeNisi and Griffin, 2001 والقدرات‌الأخرى‌التي‌يحتاجونها‌لأداء‌وظائفهم‌
ا‌في‌تطوير‌التصرفات‌الإيجابية‌‌ .2003،‌‌اتجاهاتهم‌هيرولد‌وفيدورأو‌‌مهارات‌الأفراد‌‌ ويساهم‌التدريب‌أيض 

نظر ا‌للتعقيد‌المتزايد‌للمهام‌‌.‌‌Paul, 2009aتجاه‌النمو‌والتغيير‌كما‌يسنها‌الأفراد‌وكذلك‌المجموعات‌والفرق‌
والمهارات‌المطلوبة‌في‌المجتمع‌الحديث،‌فإن‌تطوير‌استراتيجيات‌التدريب‌الفعالة‌له‌أهمية‌عملية‌هائلة،‌أي‌‌

 Barzegar and     للغاية‌‌‌‌‌يحسن‌أداء‌كل‌من‌المهام‌المدربة‌وغير‌المدربة‌سيكون‌فعالا ‌‌‌أن‌التدريب‌الذي
Farjad, 2011; Lee et al . يعزز‌التدريب‌قدرات‌الموظفين‌وهو‌أمر‌فعال‌في‌ ،2001،‌‌تونغ‌تشون‌‌‌

تكشف‌الدراسات‌‌.‌‌‌‌2012،ميلار‌وستيفينز،‌‌2012،‌‌وآخرون‌‌‌ Mackelprangتحسين‌الأداء‌التنظيمي‌العام‌‌



 التعليمية المؤسسات  علي ربحيه   الموارد البشرية أنشطه فى   الاستثمار  تأثير

 

9 

؛‌عبد‌2010؛‌خان،‌‌2010السابقة‌أن‌هناك‌علاقة‌إيجابية‌بين‌التدريب‌والأداء‌التنظيمي‌قريشي‌وآخرون،‌‌
على‌،‌‌2004،‌‌؛‌سينغ1995؛‌هوسيليد،‌‌2002؛‌تشانغ‌وتشن،‌‌2006؛‌كاتو‌وبودوار،‌‌2009الله‌وآخرون،‌‌

المثال،‌خان‌‌ إدارة‌الموارد‌‌،‌‌2010،‌‌،‌قريشي‌وآخرون‌2008،‌كاتو‌‌2010سبيل‌ أن‌ممارسات‌ إلى‌ خلص‌
تعمل‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌مثل‌الاختيار‌والتدريب‌‌‌‌.البشرية‌لها‌تأثير‌عميق‌على‌الأداء‌التنظيمي

بأن‌2009 وبالمثل،‌كشف‌بول‌‌ .‌والتطوير‌على‌تعزيز‌أداء‌الموظفين‌من‌خلال‌توفير‌المهارات‌ذات‌الصلة
التنظيمي‌لأنه‌وسي ا‌للأداء‌ أيض  التنظيمية‌وسلوك‌‌تدريب‌الموظفين‌مهم‌ الثقافة‌ لة‌يمكن‌من‌خلالها‌مواءمة‌

‌تقييم‌الأداء‌‌‌الموظف‌مع‌النتائج
يمكن‌تعريف‌تقييم‌الأداء‌على‌أنه‌عملية‌تحديد‌مدى‌جودة‌أداء‌الموظف‌في‌الوظيفة‌والتواصل‌معه،‌ووضع‌‌

مثالية‌‌ تقييم‌‌ .Byars and Rue, 2004; Young et al., 1995 للتحسين‌خطة‌ على‌ التقييم‌ يشتمل‌
موضوعي‌لأداء‌الموظف‌بالإضافة‌إلى‌الخطوط‌العريضة‌للتدابير‌التي‌يجب‌اتخاذها‌للتحسين‌والتوقيع‌عليها‌‌

والمدير الموظف‌ من‌ كل‌ قبل‌ بمصطلح‌‌،‌‌Osman et al., 2011bمن‌ الأداء"ويقصد‌ بشكل‌عام‌‌ "تقييم‌
شهر ا‌السابقة‌وتجميع‌‌ 12 المقابلة‌السنوية‌التي‌تتم‌بين‌المدير‌والموظف‌لمناقشة‌الأداء‌الوظيفي‌للفرد‌خلال‌الـ‌‌

‌.2000الأداء‌جون‌وستيفن‌‌-خطط‌العمل‌لتشجيع‌تحسين‌
؛‌‌2010خان،‌‌‌‌-وتشير‌الأدبيات‌إلى‌أن‌هناك‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌تقييم‌الأداء‌والأداء‌التنظيمي

على‌سبيل‌المثال،‌‌ ،2002،‌‌؛‌تشانغ‌وتشن2007؛‌لي‌ولي،‌‌2009؛‌عبد‌الله‌وآخرون،‌‌2010قريشي‌وآخرون‌‌
أن‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌التكميلية،‌أي‌التدريب‌الرسمي‌ودفع‌الحوافز‌تعزز‌‌‌‌2005 وهيووديرى‌براون‌‌

تشكل‌إدارة‌أداء‌الموظفين‌جزء ا‌لا‌يتجزأ‌من‌المنظمة‌‌ .تقييم‌الأداء‌مما‌يؤدي‌إلى‌تأثير‌أكبر‌على‌الإنتاجية
علاوة‌على‌ذلك،‌يمكن‌أن‌تؤدي‌‌،‌‌ ‌‌Meyer and Kirsten, 2005وتعكس‌كيفية‌إدارتهم‌لرأس‌مالهم‌البشري‌

ممارسات‌التقييم‌غير‌الفعالة‌إلى‌العديد‌من‌المشكلات‌غير‌المرغوب‌فيها‌بما‌في‌ذلك‌انخفاض‌الروح‌المعنوية‌‌
 Osmanوانخفاض‌إنتاجية‌الموظفين‌وانخفاض‌الحماس‌لدعم‌المنظمات‌وبالتالي‌انخفاض‌الأداء‌التنظيمي

et al., 2011b ‌‌.يمكِّن‌العملية‌برمتها‌‌‌‌الأداء‌الفعال‌إطار ا‌أو‌سياق ا‌شاملا ‌‌‌في‌الواقع،‌يجب‌أن‌يشمل‌تقييم
‌.1997وآخرون‌جايلز‌-من‌العمل‌على‌المستوى‌الأمثل‌من‌الأداء‌

 التعويضات والمزايا  ▪
‌المنظمات‌داخل‌‌ ومهام‌مختلفة وظائف مقابل‌استعدادهم‌لأداء‌‌للأفراد الشركةالتعويض‌هو‌نظام‌مكافأة‌تقدمه‌‌

  DeNisi and Griffin, 2001. للموظفين‌حتى‌يشعرو توفير‌مكافآت‌مناسبة‌ومنصفة‌ بالتقدير‌‌‌‌‌‌يجب‌
قد‌وجد‌أن‌هناك‌علاقة‌‌‌1999وتتناسب‌المكافأة‌مع‌مهاراتهم‌وقدراتهم‌ومساهمتهم‌في‌الشركة‌فيشر‌وآخرون‌‌

 ;Giorgio and Arman, 2008ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌التعويضات‌وأداء‌الموظفين‌والأداء‌التنظيمي‌‌
Shin- Rong and Chin-Wei 2012; Danish and Usman, 2010; Khan, 2010;   Qureshi 

et al., 2010 . ‌،؛‌على‌سبيل‌المثال،‌وجد‌مايسون‌وباريت‌ 2006؛‌كاتو‌وبودوار،‌2006تيسيما‌وسوتر 
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أن‌قدرة‌الشركة‌على‌جذب‌الموظفين‌وتحفيزهم‌والاحتفاظ‌بهم‌من‌خلال‌تقديم‌رواتب‌تنافسية‌ومكافآت‌‌ 2006
ونموها الشركة‌ بأداء‌ ترتبط‌ وبيدرو‌‌ .‌مناسبة‌ إينيس‌ وجد‌ أخرى،‌ ناحية‌ التعويضات‌‌ 2011 ومن‌ نظام‌ أن‌

المبيعات‌ تنظيم‌ المبيعات‌الفرديين‌وفعالية‌ أداء‌مندوبي‌ تأثيرات‌كبيرة‌على‌ لمندوبي‌المبيعات‌له‌ .‌‌المستخدم‌
ولذلك،‌في‌بيئة‌أعمال‌تنافسية‌باستمرار،‌تحاول‌العديد‌من‌الشركات‌اليوم‌تحديد‌استراتيجيات‌التعويض‌المبتكرة‌‌

 ,‌‌Steven and Loring, 1996; Denis and Michelالتي‌ترتبط‌ارتباط ا‌مباشر ا‌بتحسين‌الأداء‌التنظيمي
2011‌.‌

 
  الدراسةفجوة: 

‌‌أنشطة‌‌‌في‌‌الاستثمار‌‌تأثير‌‌تناولت‌‌التي‌‌السابقة‌‌الدراسات‌‌أن‌‌في‌‌الإطار‌‌هذا‌‌في‌‌البحث‌‌فجوة‌‌تتمثل
‌‌التي‌‌‌الدراسات‌‌في‌‌نقص‌‌‌هناك‌‌بينما‌‌،ركزت على المؤسسات الصناعية والتجارية‌‌الربحية،‌‌على‌‌البشرية‌‌‌الموارد‌
 .التعليمية‌المؤسسات‌‌ربحية‌‌على‌البشرية‌الموارد‌‌أنشطة‌في‌الاستثمار‌تأثير‌في‌‌تبحث

 :منها‌أسباب،‌عدة‌إلى‌‌يرجع‌‌الدراسات‌في‌النقص‌‌وهذا
‌لأن‌‌وذلك‌‌التعليمية،‌‌المؤسسات‌‌في‌‌الربحية‌‌على‌‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌أنشطة‌‌في‌‌الاستثمار‌‌أثر‌‌قياس‌‌صعوبة •

‌‌للحياة‌‌‌الطلاب‌‌وإعداد‌‌التعليم‌‌تقديم‌‌‌على‌‌‌وإنما‌‌،التعليمية لا تركز بشكل أساسي على الربحية‌‌المؤسسات‌
 .العملية‌

‌‌في‌‌‌الربحية‌‌على‌‌البشرية‌‌‌الموارد‌‌‌أنشطة‌‌في‌‌الاستثمار‌‌أثر‌‌لقياس‌‌‌محددة‌‌قياس‌‌معايير‌‌وجود‌‌عدم •
‌.التعليمية‌‌المؤسسات

   أهمية الدراسة:. 3
‌‌العلمية:أهمية الدراسة : أولاً 

)التعليم التعليمية‌ للمؤسسات‌ وحيوي ا‌ مهم ا‌ ا‌ موضوع  تتناول‌ أنها‌ في‌ العلمية‌ الأهمية‌ /‌‌‌‌تتمثل‌ بُعد‌ عن‌

حيث‌يُعد‌الاستثمار‌في‌الموارد‌البشرية‌أحد‌أهم‌عوامل‌النجاح‌للمؤسسات‌التعليمية،‌حيث‌يساعد‌‌‌‌الاليكتروني(

 على‌استقطاب‌والاحتفاظ‌بالموظفين‌الموهوبين،‌وتحسين‌الأداء‌المؤسسي،‌وتعزيز‌الرضا‌الوظيفي.‌

 تتمثل الأهمية العلمية للرسالة في الآتي: 

تساهم‌الرسالة‌في‌تطوير‌المعرفة‌العلمية‌حول‌العلاقة‌بين‌الاستثمار‌في‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌والربحية‌‌ (1

الثقافي‌‌‌‌المركز‌و‌المتحدة‌‌‌‌العربية‌الفجيرة‌/‌الامارات‌‌‌‌–ميدأوشن‌‌‌‌وجامعة‌بشكل‌عام‌‌‌‌في‌المؤسسات‌التعليمية‌



 التعليمية المؤسسات  علي ربحيه   الموارد البشرية أنشطه فى   الاستثمار  تأثير

 

11 

حيث‌سيوفر‌البحث‌معلومات‌مفيدة‌للمؤسسات‌التعليمية‌‌‌‌‌MGWمُشغل‌‌-‌‌مصر‌/‌دبي‌‌‌/ المصري‌

‌.‌ربحيتهاحول‌كيفية‌تحسين‌استثمارها‌في‌الموارد‌البشرية‌لتعزيز‌

الفجيرة‌‌‌‌–‌ميدأوشن‌‌وجامعة‌‌تساعد‌الرسالة‌في‌تطوير‌ممارسات‌الموارد‌البشرية‌في‌المؤسسات‌التعليمية‌ (2

حيث‌سيوفر‌‌‌‌MGWمُشغل‌‌-‌دبي‌‌/‌‌‌‌مصر‌‌/‌‌الثقافي‌المصري‌‌‌المركزو‌المتحدة‌‌‌‌العربيةالامارات‌‌‌‌/

البحث‌أدلة‌حول‌أفضل‌الممارسات‌في‌الاستثمار‌في‌الموارد‌البشرية‌التي‌يمكن‌للمؤسسات‌التعليمية‌‌

‌.‌اعتمادها‌لتحسين‌أدائها

حيث‌سيوفر‌البحث‌نظرة‌ثاقبة‌جديدة‌حول‌العلاقة‌بين‌‌‌تساهم‌الرسالة‌في‌تطوير‌نظرية‌الموارد‌البشرية (3

الموارد‌‌ مجال‌ في‌ جديدة‌ نظريات‌ تطوير‌ إلى‌ يؤدي‌ قد‌ مما‌ والربحية،‌ البشرية‌ الموارد‌ في‌ الاستثمار‌

 .‌البشرية

حيث‌سيوفر‌البحث‌‌ تساعد‌الرسالة‌الباحثين‌في‌مجال‌الموارد‌البشرية‌على‌تطوير‌معرفتهم‌وخبراتهم (4

في‌المؤسسات‌التعليمية‌‌‌‌البشرية‌والربحيةنظرة‌ثاقبة‌جديدة‌حول‌العلاقة‌بين‌الاستثمار‌في‌الموارد‌‌

‌‌،‌‌‌MGWمُشغل‌‌-‌‌‌الثقافي‌المصري‌‌‌المركز‌و‌المتحدة‌‌‌‌العربية‌الفجيرة‌/‌الامارات‌‌‌‌–‌ميدأوشن‌‌‌‌وجامعة‌

 مما‌قد‌يؤدي‌إلى‌تطوير‌نظريات‌جديدة‌في‌مجال‌الموارد‌البشرية.‌

على‌تطوير‌ممارساتهم‌‌‌‌في‌المؤسسات‌التعليميةتساعد‌الرسالة‌الباحثين‌في‌مجال‌الموارد‌البشرية‌‌‌ (5

البشرية‌ البحثية الموارد‌ أبحاث‌علمية‌في‌مجال‌ لكيفية‌إجراء‌ ا‌ في‌قطاع‌‌‌‌حيث‌سيقدم‌البحث‌نموذج 

 .‌التعليم

  :ةمليالع   أهمية الدراسة: ا ثانيً 

المتحدة‌‌‌‌العربيةالفجيرة‌/‌الامارات‌‌‌‌–ميدأوشن‌‌‌‌وجامعة‌عام‌‌‌‌بشكل‌التعليمية‌‌تساعد‌الرسالة‌المؤسسات‌‌ -1

على‌اتخاذ‌قرارات‌أكثر‌استراتيجية‌بشأن‌‌‌‌‌‌MGWمُشغل‌‌-‌‌مصر‌/‌دبي‌‌‌–‌‌‌الثقافي‌المصري‌‌‌المركز‌و‌

الموارد‌البشرية بين‌‌ الاستثمار‌في‌ حيث‌سيوفر‌البحث‌معلومات‌حول‌العوامل‌التي‌تؤثر‌على‌العلاقة‌

الفجيرة‌/‌‌‌‌–‌الاستثمار‌في‌الموارد‌البشرية‌والربحية،‌مما‌سيساعد‌المؤسسات‌التعليمية‌جامعة‌ميدأوشن‌‌
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(‌على‌تحديد‌المجالات‌التي‌يمكن‌‌MGW)‌‌‌مُشغل‌‌-‌‌المتحدة‌/‌المركز‌الثقافي‌المصري‌‌‌العربيةالامارات‌‌

 فيها‌تحقيق‌عوائد‌استثمارية‌عالية.‌

حيث‌سيوفر‌البحث‌أدلة‌‌ تساعد‌الرسالة‌المؤسسات‌التعليمية‌على‌تحسين‌ممارسات‌الموارد‌البشرية‌لديها -2

حول‌أفضل‌الممارسات‌في‌الاستثمار‌في‌الموارد‌البشرية‌التي‌يمكن‌للمؤسسات‌التعليمية‌جامعة‌ميدأوشن‌

(‌‌‌MGWمُشغل‌‌--مصري‌/‌دبي‌‌–‌‌المتحدة‌/‌المركز‌الثقافي‌المصري‌‌‌العربيةالفجيرة‌/‌الامارات‌‌‌–

 اعتمادها‌لتحسين‌أدائها.‌

 أهداف الدراسة: . 4
التعليميه‌‌‌‌للمؤســــــســــــات‌‌البشــــــريةبين‌العائد‌علي‌الاســــــتثمار‌في‌وظائف‌الموارد‌‌‌‌العلاقةوتحليل‌‌‌‌دراســــــة .1

‌‌المتحدة‌‌العربيةالامارات‌‌‌‌/‌‌الفجيرة‌–)جامعة‌ميدأوشـن‌‌‌‌‌الرسـالهالحاله‌محل‌‌‌‌اتوبالتخصـيص‌في‌دراس‌ـ
 ‌.(MGW)‌مُشغل‌-‌مصر‌/‌دبي‌–‌المركز‌الثقافي‌المصري‌‌/

ــناع‌القرار‌داخل‌الشـــــــركات‌موضـــــــع‌البحث‌لوظائف‌إدارة‌الموارد‌‌ .2 ‌‌البشـــــــريةالتعرف‌علي‌مدي‌دعم‌صـــــ
ــالهالتعليميه‌وبالتخصـــــيص‌في‌دراســـــة‌الحاله‌محل‌‌‌للمؤســـــســـــات ‌/‌‌الفجيرة‌‌–)جامعة‌ميدأوشـــــن‌‌‌‌‌‌الرســـ

 ‌.((‌MGWمُشغل‌مصر‌/‌دبي‌‌-‌-المركز‌الثقافي‌المصري‌‌/‌المتحدة‌العربيةالامارات‌
‌‌‌البشريةالتوصل‌الي‌مجموعه‌من‌المقترحات‌والتوصيات‌تساهم‌في‌زيادة‌الاستثمار‌في‌وظائف‌الموارد‌‌ .3

)جامعة‌‌‌‌الدراسةموضع‌التعليميه‌وبالتخصيص‌في‌دراسة‌الحاله‌محل‌البحث‌‌‌‌لمؤسساتللجامعات‌و‌ا
 ‌.(MGW)‌مُشغل‌-‌المركز‌الثقافي‌المصري‌‌/‌المتحدة‌العربيةالامارات‌‌/‌الفجيرة‌–ميدأوشن‌

ــائل‌تقييم‌الأداء‌داخل‌المؤســــــســــــات‌‌ .4 وكيف‌يتم‌ربط‌نتائج‌‌‌الدراســــــةموضــــــع‌‌‌‌‌التعليميةالتعرف‌علي‌وســــ
المركز‌الثقافي‌‌‌/‌‌المتحدة‌‌العربيةالامارات‌‌‌/‌‌الفجيرة‌–)جامعة‌ميدأوشــــــــــــــن‌‌‌الربحيةالإدارات‌بمؤشــــــــــــــر‌

 ‌.(MGW)‌مُشغل‌مصر‌/‌دبي‌‌–المصري‌
ــة‌وتحليل‌‌ .5 ــاتل‌بين‌نظام‌الأجور‌وبرامج‌الاحتفاظ‌بالكفاءات‌والموهوبين‌‌العلاقةدراســــ ــســــ التعليميه‌‌‌‌لمؤســــ

الفجيرة‌/‌‌‌–)جامعة‌ميدأوشــــــــن‌‌‌الدراســــــــةموضــــــــع‌‌و‌‌وبالتخصــــــــيص‌في‌دراســــــــات‌الحاله‌محل‌البحث‌‌
 ‌.(MGW)‌مُشغل‌-‌مصر‌دبي‌‌–‌المتحدة‌/‌المركز‌الثقافي‌المصري‌‌العربيةالامارات‌

   مشكلة الدراسة:. 5
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،‌حيث‌أصبحت‌المؤسسات‌‌بقطاعاته‌المختلفة‌‌‌في‌مجال‌التعليم‌‌ا‌كبير ‌‌‌العالم‌في‌الآونة‌الأخيرة‌تحولا ‌يشهد‌‌

‌عد‌والتعليم‌الإلكتروني،‌وذلك‌للأسباب‌التالية:‌التعليمية‌تعتمد‌بشكل‌متزايد‌على‌نظام‌التعلم‌عن‌بُ‌

الدوليين،‌والرغبة‌في‌توفير‌الوقت‌والجهد‌‌نتشار‌التكنولوجيا‌وسهولة‌الوصول‌إليها،‌وزيادة‌عدد‌الطلاب‌‌إ‌

والمال.‌ونتيجة‌لهذا‌التحول،‌أصبح‌من‌الضروري‌على‌المؤسسات‌التعليمية‌الاهتمام‌بأنشطة‌الموارد‌البشرية،‌‌

وذلك‌من‌أجل‌تحقيق‌أهدافها‌الاستراتيجية‌وتحقيق‌تعظيم‌ربحية،‌يُعرف‌الاستثمار‌في‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌‌

لإجراءات‌والممارسات‌التي‌تهدف‌إلى‌تطوير‌وتحسين‌قدرات‌وكفاءات‌الموارد‌البشرية‌في‌‌بأنه‌مجموعة‌من‌ا

،‌‌ المؤسسة،‌وذلك‌من‌خلال‌توفير‌فرص‌التدريب‌والتطوير،‌وتحسين‌بيئة‌العمل،‌وتعزيز‌ثقافة‌الأداء‌العالي

ت التعليمية، وذلك من  تؤثر على تعظيم ربحية المؤسساوتعد‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌من‌العوامل‌المهمة‌التي‌

 خلال عدة جوانب، منها :  

حيث‌يؤدي‌الاستثمار‌في‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌إلى‌زيادة‌قدرات‌وكفاءات‌الموظفين،‌‌‌:زيادة الإنتاجية (1

 مما‌يؤدي‌إلى‌زيادة‌الإنتاجية‌وتحسين‌جودة‌التعليم‌

البشرية‌إلى‌توفير‌فرص‌تطوير‌المحتوى‌‌حيث‌يؤدي‌الاستثمار‌في‌أنشطة‌الموارد‌‌‌‌م:تحسين جودة التعلي  (2

 التعليمي‌والأدوات‌التعليمية،‌مما‌يؤدي‌إلى‌تحسين‌جودة‌التعليم‌وزيادة‌رضا‌الطلاب‌

حيث‌يساهم‌الاستثمار‌في‌أنشطة‌الموارد‌‌‌‌ن: جذب والاحتفاظ بالموظفين / الكادر الأكاديمي المتميزي (3

البشرية‌في‌خلق‌بيئة‌عمل‌جاذبة‌للموظفين‌المتميزين،‌مما‌يساعد‌المؤسسة‌على‌الاحتفاظ‌بهم‌ومنع‌‌

 تسربهم‌إلى‌المؤسسات‌الأخرى.‌

 التحديات أثناء إجراء الدراسة، منها:  

عدم‌توفر‌البيانات‌الكافية‌عن‌أنشــــــــطة‌الموارد‌البشــــــــرية‌في‌المؤســــــــســــــــات‌التعليمية‌)التعليم‌عن‌بعد‌/‌ .1

‌الاليكتروني(.

‌اختلاف‌تعريفات‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌وطرق‌قياسها‌بين‌المؤسسات‌التعليمية. .2

 وقد حاولت كباحث التغلب على هذه التحديات من خلال: 
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‌.للمؤسسات‌التعليميه‌ستخدام‌الأساليب‌الإحصائية‌المناسبة‌لقياس‌أثر‌الاستثمارات‌في‌أنشطة‌الموارد‌البشريةإ (1

‌‌.(‌دراسة‌حالة٣التطبيقية‌عدد‌)جمع‌البيانات‌من‌المؤسسات‌التعليمية‌والاستعانة‌بدراسات‌الحالة‌ (2

‌استخدام‌تعريفات‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌وطرق‌قياسها‌بشكل‌موحد. (3

  تحدي تحديد الأثر المباشر:أ( 

المؤسسات‌‌ تعظيم‌ربحية‌ البشرية‌على‌ الموارد‌ أنشطة‌ في‌ للاستثمارات‌ المباشر‌ الأثر‌ تحديد‌ صعوبة‌

تؤثر‌‌ أخرى‌ عوامل‌ وجود‌ بسبب‌ وذلك‌ والتكنولوجيا‌‌التعليمية،‌ التعليمي،‌ المحتوى‌ جودة‌ مثل‌ الربحية،‌ على‌

 المستخدمة،‌ورضا‌الطلاب.‌

  تحدي عدم توفر البيانات:ب( 

عدم‌توفر‌البيانات‌الكافية‌عن‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌في‌المؤسسات‌التعليمية،‌وذلك‌بسبب‌عدم‌وجود‌‌

‌نظام‌موحد‌لجمع‌وتسجيل‌هذه‌البيانات.‌

  التعريفات:تحدي اختلاف ج( 

اختلاف‌تعريفات‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌وطرق‌قياسها‌بين‌المؤسسات‌التعليمية،‌وذلك‌بسبب‌اختلاف‌‌ .1

 المحلية‌والإقليمية.‌‌‌الممارسات‌المتبعة‌في‌هذه‌المؤسسات

ندرة‌الأدبيات‌الأكاديمية‌العربية‌في‌مجال‌البحث‌والدراسات‌عن‌عائد‌الاستثمار‌في‌وظائف‌الموارد‌‌ .2

‌.في‌المؤسسات‌التعليميه‌‌مؤشر‌الربحية‌علىلبشريه‌وتأثيرها‌

 وبالتالي يمكن صياغة مشكلة البحث في السؤال التالي:

 ؟ " ما هو أثر الاستثمار في أنشطه أداره الموارد البشرية على تعظيم ربحيه المؤسسات التعليمية " 

  :فرضيات الدراسة. 6
‌أنشطه‌الموارد‌البشرية‌ومؤشر‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية‌‌فييوجد‌أثر‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌الاستثمار‌ .1
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‌يوجد‌أثر‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌المتغيرات‌الديموغرافية‌ومؤشر‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية .2

‌.يوجد‌أثر‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌نشاط‌التدريب‌والتطوير‌ومؤشر‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية .3

 يوجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌إحصائية‌بين‌نشاط‌المزايا‌والتعويضات‌ومؤشر‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية .4

‌يوجد‌علاقة‌ذات‌دلاله‌إحصائية‌استقطاب‌وتوظيف‌الموهوبين‌وبين‌مؤشر‌ربحية‌المؤسسة. .5
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 : نموذج الدراسة. 7

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 :الدراسةأسئلة . 8

‌؟‌البشريةما‌مدي‌قدرة‌المؤسسات‌التعليمية‌على‌قياس‌العائد‌على‌الاستثمار‌في‌أنشطة‌الموارد‌‌ .1

‌التعليمية؟‌ما‌علاقة‌تكاليف‌تدريب‌المورد‌البشري‌بربحية‌المؤسسات‌ .2

والكوادر‌‌ .3 بالكفاءات‌ الاحتفاظ‌ برامج‌ تطوير‌ على‌ البشرية‌ الموارد‌ أنشطة‌ في‌ الاستثمار‌ قياس‌ أثر‌ ما‌

‌؟‌الموهوبين

 ؟‌هل‌هناك‌فروق‌في‌ادوات‌قياس‌العائد‌على‌الاستثمار‌في‌أنشطة‌الموارد‌البشرية .4

 ؟‌أي‌درجه‌تساهم‌أنشطة‌المزايا‌والتعويضات‌في‌الاحتفاظ‌بالكفاءات‌والموهوبين‌في‌المؤسسات‌إلى .5

 المتغيرات التابعة المتغيرات المستقلة

والتطوير التدريب  

 

 المزايا والتعويضات
 

توظيفالستقطاب والا  

  الديموغرافية المتغيرات

 ربحية المؤسساتمؤشر 
 التعليمية

  أنشطة الموارد البشرية
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‌:حدود الدراسة. 9

 )الزمنية والمكانية(
مقابلات‌مع‌بعض‌‌‌‌إلى‌وهي‌الفترة‌التي‌سيتم‌تطبيق‌الاستبانة‌على‌عينة‌الدراسة‌بالإضافة‌‌‌‌حدود زمانية: -أ

‌.‌مدراء‌المؤسسات‌موضع‌البحث‌ودراسة‌حاله‌عمليه‌وذلك‌في‌الفترة‌الواقعة

‌-‌وتمثلت:قطاع‌التعليم‌التي‌طبقت‌عليه‌الدراسة‌‌حدود مكانية: -ب

 مُشغل‌‌-السويسرية‌/‌المركز‌الثقافي‌المصري‌ MGWمجموعة‌قطاع‌التعليم‌العالي‌والبحث‌العلمي‌) -

 .والامارات‌العربية‌المتحدة‌/‌دبي(‌مصر –

 ‌‌.الامارات‌العربية‌المتحدة‌/‌جزر‌القمر‌/‌المملكة‌العربية‌السعودية‌‌‌–جامعة‌ميدأوشن‌ -
 

 ‌.مصر‌–‌‌EELUالأهلية‌الجامعة‌المصرية‌للتعلم‌الإلكتروني‌ -
 

   :الدراسةمنهجية . 10
ــائي ــتخدام‌برنامج‌التحليل‌الإحصــــ ــفي‌التحليلي‌وتم‌اســــ ــتخدم‌الباحث‌المنهج‌الوصــــ لإدخال‌ SPSS اســــ

ثلاث‌‌ومعالجة‌وتحليل‌البيانات‌وقائمة‌الاســــــتقصــــــاء‌الأداة‌الرئيســــــية‌للوصــــــول‌إلى‌النتائج‌وقد‌اختار‌الباحث‌‌

من‌قطاع‌التعليم‌)الجامعي‌عن‌بعد‌/‌اليكتروني(‌وتم‌اختيار‌عينة‌عشــــــوائية‌الطبقية‌بالنســــــبة‌لي‌‌‌مؤســــــســــــات

‌.مفردة‌‌١٠٠والأكاديميين‌وأعضاء‌هيئة‌التدريس‌والهيئة‌المعاونه‌من‌الاداريين‌فئات‌المديرين

https://www.eelu.edu.eg/
https://www.eelu.edu.eg/
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 الثاني الفصل 
 

 

 

 أنشطة الموارد البشرية الحديثة •

 س المال الفكري أ مفهوم ر •

 مكونات رأس المال الفكري •

 تنمية الموارد البشرية  •

 البنك الدولي –في منطقة العالم العربي   GDPتصنيف الدخل القومي  •

 الدراسة   مصطلحات   •

 الدراسة  أدبيات  •

 ة والدراسات السابق الدراسة الراهنةبين والاختلاف أوجه الشبه   •
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 الثاني الفصل 
‌‌لأنشطة‌‌‌والبشرية‌‌المالية‌الموارد‌‌تخصيص‌‌‌أنه‌‌على‌‌البشرية‌‌الموارد‌أنشطة‌‌في‌‌الاستثمار‌‌تعريف‌‌يمكن

‌.‌المختلف‌البشرية‌‌الموارد‌‌أنشطة‌وتشمل‌المؤسسة‌في‌البشرية‌‌الموارد‌‌أداء‌وتحسين‌تطوير‌إلى‌‌تهدف

 الحديثة:  البشرية الموارد أنشطة -1
 المؤسسات  داخل الموارد البشرية ملع إطار) 1-2شكل )     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Human Resource Management  -  Gary Dessler - Thirteenth Edition 

 س المال الفكري:أ مفهوم ر .2
‌‌المورد‌هذا‌‌بأهمية‌الوعي‌‌ازداد‌وقد‌‌للمنظمة،‌‌حقيقية‌‌قيمة‌‌ذات‌‌الملموســــــــــــة‌غير‌‌الموارد‌‌أصــــــــــــبحت‌‌لقد

‌‌وميزة‌‌حقيقيــة‌‌قيمــة‌‌إعطــائهــا‌‌في‌الكبير‌التــأثير‌‌لهــا‌والتي‌المنظمــة‌‌في‌الموجودة‌‌المعرفــة‌‌يمثــل‌‌الــذي‌‌التنظيمي

‌‌المهمة‌‌إنجاح‌عوامل‌‌احد‌‌اليوم‌‌أصبح‌‌الذي‌‌الفكري‌‌‌المال‌‌براس‌‌الموارد‌‌هذه‌‌على‌‌يطلق‌‌واصبح‌‌عالية،‌‌تنافسية

 )‌٢٠٠٩‌:‌١٥،عبد‌(للمنظمات‌بالنسبة
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‌،‌‌والباحثين‌‌الكتاب‌بعض‌‌‌وأفكار‌توجهات‌عكسـت‌‌الفكري‌‌‌المال‌‌راس‌‌لمفهوم‌‌متعددة‌تعاريف‌‌وردت‌وقد

‌‌إنتــاجهــا‌وتقنيــات‌‌منتجــاتهــا‌‌تطوير‌‌خلال‌‌من‌التكييف‌‌على‌‌المجتمع‌منظمــات‌‌قــدرات‌‌زيــادة‌‌:‌نــهأب‌ــ‌‌رفعُ‌‌‌فقــد

‌في‌‌المتعاظم‌‌والاســـــــتثمار‌‌والتعلم‌الإبداع‌‌‌تنمية‌خلال‌من‌‌مســـــــبوقة‌غير‌‌مســـــــتحدثة‌‌باتجاهات‌‌تكاليفها‌وخفض‌

‌‌المعرفة‌‌من‌‌تركيبة‌تتضــــــــــــــمن‌متكاملة‌‌ذهنية‌قوة‌‌يمثل‌فهو‌‌)‌١٩٩٨‌‌:١عاشــــــــــــــور،(‌‌وتدريبا‌‌تعليما‌‌البشــــــــــــــر

‌‌الموارد‌تعـد‌والتي‌المنظمـة‌‌في‌العـاملون‌‌يمتلكهـا‌التي‌‌الإبـداعيـة‌‌والخبرات‌‌الفكريـة‌والخصـــــــــــــــائص‌‌والمعلومـات

‌ذوي‌‌‌الأفراد‌يمثل‌‌الفكري‌‌المال‌‌راس‌‌بان‌القول‌يمكن‌‌هنا‌‌ومن‌‌‌Yogesh, 1997, 2اليوم‌لاقتصــــاد‌‌الرئيســــة

‌‌تحقيق‌في‌كبير‌‌بشــــــــــكل‌ويســــــــــاهمون‌‌يبدعون‌‌‌والذين‌‌المتميزة‌‌الذهنية‌‌والقدرات‌‌والمعلومات‌‌والخبرات‌‌المهارات

 .‌المنظمة‌أهداف

‌مأ‌فكري‌‌مال‌‌راس‌يعدون‌‌‌الأفراد‌كان‌إن‌معرفة‌‌بموجبها‌‌يتم‌‌التي‌‌والخصــائص‌‌الأســس‌من‌عدد‌‌وهنالك

‌‌‌‌(٢٠٠٩:‌‌١٥،‌)عبد،‌(Stewart, 1997, 65)،‌وهي:‌ذلك‌غير
‌

 ‌.الأخرى‌‌المنافسة‌المنظمات‌من‌نفسها‌والمعلومات‌المهارات‌يمتلك‌من‌يوجد‌لا‌‌أي‌‌مميزة: (1

 ‌.عليها‌للحصول‌ثمنا‌يدفع‌إن‌يمكن‌أي‌قيمة‌لها‌والمعلومات‌المهارات‌أن‌أي‌‌:ستراتيجيةإ (2
 

‌ :وهي المعرفية  المستويات  من  مجموعة فيهم  توفرت إذا فكري  مال سأر   العاملين من اي  اعتبار  يمكن

ــتفادة‌قدرة‌‌في‌وتتمثل‌‌(Cognitive Knowledge):  الادراكية المعرفة (1 ‌‌التدريبية‌‌البرامج‌من‌‌العاملين‌‌اســ

‌.علمية‌شهادة‌على‌والحصول‌المهني‌والتعليم‌المستمر‌والتعليم

‌واقع‌‌في‌النظريــة‌المعرفــة‌تلــك‌‌وضــــــــــــــع‌كيفيــة‌‌في‌وتتمثــل‌(Advanced Skills):  المتقـدمـة  المهـارات (2

 ملموس.‌تطبيق

 .الأشياءو‌‌المواقف‌بين‌ونسيجها‌المبنية‌العلاقات‌بفهم‌وتتمثل‌(Understanding):  الانظمة فهم (3

‌
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‌من‌للعـاملين‌‌الـذاتيـة‌الـدوافع‌‌بتنميـة‌‌ويتمثـل‌‌(Self. Motivated Creativity):  ذاتيـا  المحرك  الابـداع (4
ــتعــدادات‌‌ورعــايــة‌‌الادارة‌‌قبــل ‌‌المبــدعـة‌والفرق‌‌العــالي‌‌الانــدفــاع‌‌حــاجــات‌وخلق‌النجــاح‌‌مع‌والتكيف‌الاســــــــــــ

‌.)‌٢٠٠٨:‌٤٩،‌عطية)‌المتماسكة‌والجماعات

 مكونات رأس المال الفكري. 3

 ( 2-2شكل )
‌
‌
‌

 رأس المال الزبائنى ‌ رأس المال الهيكلى ‌ رأس المال البشرى 
‌المعرفة‌ •
‌الخبرات‌ •
‌المهارات‌ •
‌الإبداع‌ •
‌الابتكار •
‌المعنويات‌ •

‌براءات‌الاختراع‌ •‌
‌والتأليف‌حقوق‌النشر‌ •
‌العلامة‌التجارية‌ •
‌

‌رضا‌الزبون‌ •‌
‌ولاء‌الزبون‌ •
‌الاحتفاظ‌بالزبون‌ •
‌تمكين‌الزبون‌ •
‌مشاركة •

‌

Source: Stewart, T.A., Intellectual Capital: the new wealth of Organization, Doubleday-Currency, New York,1999. 

 

 :لموظفيها المنظمة تقدمها التي الكلية التعويضات منظومة -ح
‌‌كذلك‌‌‌السوق،‌‌في‌‌السائدة‌‌‌التعويضات‌‌/‌‌الأجور‌‌من‌‌أعلى‌‌أو‌‌‌أقل‌‌تدفع‌‌المنظمة‌‌‌كانت‌‌‌إذا‌‌ما‌‌‌بتحديد‌‌تتعلق‌‌وهي

‌‌في‌‌‌يساهم‌‌داخلها(‌‌للعمل‌‌جذبهم‌‌على‌‌تعمل‌‌الذين‌‌الموظفين‌‌)نوعية‌‌المنظمة‌‌فيه‌‌تتعامل‌‌الذي‌‌القطاع‌‌‌تحديد
‌‌والعرض،‌الطلب‌ويساهم‌في‌معادلة‌التكلفة‌والربح‌‌ لهم‌‌تقدم‌‌أن‌‌يمكن‌‌التي‌‌المنافع‌‌/‌‌المزايا‌‌نوعية‌‌على‌‌التعرف

 (‌‌2-‌2)والجدول‌‌) 1-2)والجدول‌‌) 1-3)‌شكل‌لكما‌هو‌موضح‌في‌ا‌ةمن‌منظور‌المصاريف‌التشغيلي
 
 
 
 
 

 Arab World –)3-2(شكل   نسبة مئوية من أجمالي الناتج المحلي  مئوية ـالانفاق العام على التعليم كنسبة 

 رأس المال الفكرى 
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UNESCO Institute for Statistics ( UIS ). October 24, 2022الدولي البنك :المصدر 

 

التعليم في الدول العربية لتحسين جودة التعليم  إلى أن هناك حاجة إلى زيادة الاستثمار في  ) 2- 3)  الشكليُشير  

   . وتعزيز التنمية الاقتصادية والاجتماعية

 
 ٢٠٢٤عام/  الشرق الأوسط(أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بمؤسسات التعليم العالي )متوسط رواتب  ) 1-2 ) جدول

Institution type Level Country Min salary Max salary Reference المصدر Frequency 

Government university Senior Bahrain 4350 USD 6000 USD USD (Payscale) Monthly 

Government university Junior Bahrain 3800 USD 5500 USD USD (Payscale) Monthly 

Government university Senior Egypt 4500 EGP 6200 EGP EGP (Numbeo) Monthly 

Government university Junior Egypt 4000 EGP 5700 EGP EGP (Numbeo) Monthly 

Government university Senior Jordan 4200 JOD 5800 JOD JOD (Expatistan) Monthly 

Government university Junior Jordan 3700 JOD 5300 JOD JOD (Expatistan) Monthly 

Government university Senior Kuwait 4800 KWD 6500 KWD KWD (Payscale) Monthly 

Government university Junior Kuwait 4300 KWD 6000 KWD KWD (Payscale) Monthly 

Government university Senior Oman 4400 OMR 6100 OMR OMR (Expatistan) Monthly 

Government university Junior Oman 3900 OMR 5600 OMR OMR (Expatistan) Monthly 

Government university Senior Qatar 4700 QAR 6400 QAR QAR (Payscale) Monthly 

Government university Junior Qatar 4200 QAR 5900 QAR QAR (Payscale) Monthly 

Government university Senior Saudi Arabia 4600 SAR 6300 SAR SAR (Expatistan) Monthly 

Government university Junior Saudi Arabia 4100 SAR 5800 SAR SAR (Expatistan) Monthly 

Government university Senior UAE 4900 AED 6600 AED AED (Expatistan) Monthly 

Government university Junior UAE 4400 AED 6100 AED AED (Expatistan) Monthly 

Private university Senior Bahrain 2500 USD 4000 USD USD (Payscale) Monthly 

Private university Junior Bahrain 2200 USD 3500 USD USD (Payscale) Monthly 

Private university Senior Egypt 2700 EGP 4200 EGP EGP (Numbeo) Monthly 

Private university Junior Egypt 2400 EGP 3800 EGP EGP (Numbeo) Monthly 

Private university Senior Jordan 2400 JOD 3800 JOD JOD (Expatistan) Monthly 

Private university Junior Jordan 2100 JOD 3500 JOD JOD (Expatistan) Monthly 

Arab World 2008 

4.2 

Arab World 2019 

3 
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Private university Senior Kuwait 2800 KWD 4300 KWD KWD (Payscale) Monthly 

Private university Junior Kuwait 2500 KWD 4000 KWD KWD (Payscale) Monthly 

Private university Senior Oman 2600 OMR 4100 OMR OMR (Expatistan) Monthly 

Private university Junior Oman 2300 OMR 3800 OMR OMR (Expatistan) Monthly 

Private university Senior Qatar 2900 QAR 4400 QAR QAR (Payscale) Monthly 

Private university Junior Qatar 2600 QAR 4100 QAR QAR (Payscale) Monthly 

Private university Senior Saudi Arabia 2700 SAR 4200 SAR SAR (Expatistan) Monthly 

Private university Junior Saudi Arabia 2400 SAR 3800 SAR SAR (Expatistan) Monthly 

 AIتم تطويره بمعرفة  –عداد الباحث إالمصدر: من 

الجدول ومعاونيهم    (1- 2)  قدم  التدريس  هيئة  أعضاء  رواتب  متوسط  عن  مُفصلة  العام  بيانات  القطاع  في 

حيث    أنحاء منطقة الشرق الأوسط   بعض الرتب والمؤهلات العلمية في  والخاص بالمتوسط والأقدمية في الراتب  

جدول متوسط رواتب أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بمؤسسات التعليم العالي )الشرق الأوسط( عام  "يعتبر 

 منطقة الشرق الأوسط. رواتب أعضاء هيئة التدريس في  مرجعًا لفهم" ٢٠٢٤
 

 ( 2 -  2) جدول الدولي البنك – العربي  العالم منطقة في GDP القومي الدخل تصنيف. 4
1. United Arab Emirates High income 

2. Bahrain High income 

3. Kuwait High income 

4. Malta High income 

5. Oman High income 

6. Qatar High income 

7. Saudi Arabia High income 

8. Syrian Arab Republic Low income 

9. Yemen, Rep. Low income 

10. Algeria Lower middle income 

11. Egypt, Arab Rep. Lower middle income 

12. Jordan Lower middle income 

13. Lebanon Lower middle income 

14. Morocco Lower middle income 

15. Tunisia Lower middle income 

16. Iraq Upper middle income 

17. Libya Upper middle income 

18. West Bank and Gaza Upper middle income 
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بشكل عام،   .أن نسب الإنفاق العام على التعليم في الدول العربية تختلف بشكل كبير،  (2  -  2)  يُظهر الجدول

تعُد  نسب الإنفاق العام على التعليم في الدول العربية منخفضة مقارنةً بالدول المتقدمة، حيث يُخصص متوسط  

يُشير الجدول إلى أن هناك حاجة إلى   % من إجمالي الناتج المحلي للإنفاق على التعليم5الدول المتقدمة حوالي 

 .زيادة الاستثمار في التعليم في الدول العربية لتحسين جودة التعليم وتعزيز التنمية الاقتصادية والاجتماعية
 

 ٢٠٢١/  ٢٠٢٠أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بمؤسسات التعليم العالي )مصر( عام  -القوي العاملة  (3-2) جدول
Table (3-2): Faculty members and their assistants in higher education institutions (2020/2021). 

 Higher Education Institution جملة إناث  ذكور مؤسسات التعليم العالى 

male female total 

 Total 129034 65754 63280   الاجمالى

 102695 52303 50392 الجامعات الحكومية والأزهر 
Public Universities and Al 

Azhar 

 Private Universities 12396 7367 5029 الجامعات الخاصة 

 Private Higher Institutes 8925 3917 5008 المعاهد العليا الخاصة 

  Academic 2206 984 1222 الأكاديميات 

المعاهد فوق المتوسطة )حكومى /  
 2487 1056 1431 خاص( 

Above-Intermediate Technical 

Institutes (Public / Private) 

 Various Institutes 325 127 198 المعاهد المتنوعة

‌4-2شكل‌رقم‌

‌
هناك عدة عوامل يمكن أن تفسر هذا الفارق في عدد أعضاء هيئة التدريس بين الجامعات الحكومية  .  5

‌(‌3-2)جدول  والجامعات الخاصة
‌‌تتلقى‌‌‌قد‌‌التعليمية‌‌المؤسسات‌‌في‌‌التدريس‌‌هيئة‌‌أعضاء‌‌عدد‌‌تحديد‌‌في‌‌كبير‌‌دور‌‌للتمويل‌‌يكون‌‌‌قد‌‌:التمويل

‌‌من‌‌‌أكبر‌‌عدد‌‌بتوظيف‌‌لها‌‌‌يسمح‌‌مما‌‌‌أخرى،‌‌مصادر‌‌من‌‌أو‌‌الحكومة‌‌من‌‌أكبر‌‌تمويلا ‌‌‌الحكومية‌‌الجامعات‌
‌‌ورسوم‌‌‌الذاتي‌‌‌التمويل‌‌على‌‌أكبر‌‌بشكل‌‌تعتمد‌‌الخاصة‌‌الجامعات‌‌تكون‌‌‌قد‌‌بالمقابل،‌‌التدريس‌‌هيئة‌‌في‌‌الأعضاء
‌.‌التدريس‌هيئة‌في‌الأعضاء‌من‌كبير‌عدد‌لتوظيف‌أقل‌ميزانية‌‌لديها‌يكون‌‌وبالتالي‌الطلاب،

‌‌أعضاء‌‌عدد‌على‌تأثير‌الخاصة‌والجامعات‌الحكومية‌للجامعات‌التنظيمي‌للهيكل‌يكون‌‌قد‌:التنظيمي  الهيكل
ا‌‌أكبر‌‌الحكومية‌‌الجامعات‌‌تكون‌‌‌قد‌‌التدريس‌‌هيئة ‌‌مما‌‌والأقسام،‌‌الكليات‌‌من‌‌أكبر‌‌عدد‌‌على‌‌وتحتوي‌‌‌حجم 

‌‌الجامعات‌‌‌تكون‌‌‌قد‌‌بالمقابل،‌‌الطلاب‌‌احتياجات‌‌لتلبية‌‌التدريس‌‌هيئة‌‌في‌‌الأعضاء‌‌من‌‌أكبر‌‌عدد‌‌توظيف‌‌يتطلب



 التعليمية المؤسسات  علي ربحيه   الموارد البشرية أنشطه فى   الاستثمار  تأثير

 

25 

‌الأعضاء‌‌من‌‌أقل‌‌عدد‌‌‌إلى‌‌تحتاج‌‌‌قد‌‌أنها‌‌‌يعني‌‌‌مما‌‌محددة،‌‌‌تخصصات‌‌على‌‌وتركز‌‌‌حجم ا‌‌أصغر‌‌الخاصة‌
 .‌التدريس‌هيئة‌في

‌‌والجامعات‌‌‌الحكومية‌‌الجامعات‌‌بين‌‌التوظيف‌‌ومتطلبات‌‌الأكاديمية‌‌المعايير‌‌تختلف‌‌قد‌‌:الأكاديمية  المعايير 
‌‌الحصول‌‌مثل‌‌التدريس،‌‌‌هيئة‌‌‌أعضاء‌‌لتوظيف‌‌‌صرامة‌‌أكثر‌‌‌معايير‌‌‌تفرض‌‌‌الحكومية‌‌‌الجامعات‌‌‌تكون‌‌‌قد‌‌الخاصة‌

‌‌متطلبات‌‌‌في‌‌مرونة‌‌أكثر‌‌الخاصة‌‌الجامعات‌‌تكون‌‌‌قد‌‌‌بالمقابل،‌‌المتقدمة‌‌الأكاديمية‌‌الخبرة‌‌أو‌‌الدكتوراه‌‌‌درجة‌‌على
ا‌توظف‌‌قد‌أنها‌يعني‌مما‌التوظيف، ‌.‌التدريس‌‌هيئة‌في‌الأعضاء‌من‌أقل‌‌عدد 

‌

Table (4-2): Percentage Distribution of Students enrolled in Higher Education Institutions (2020/2021) 

 Higher Education Institution 2021 / 2020 التعليم العالىمؤسسات 

 Public Universities and Al Azhar 71.8 الجامعات الحكومية والأزهر

 Private Universities 6.5 الجامعات الخاصة 

 Private Higher Institutes 15.1 المعاهد العليا الخاصة

  Academic 0.9 الأكاديميات

 4.9 المعاهد الفنية فوق المتوسطة )حكومى / خاص( 
Above-Intermediate Technical 

Institutes (Public / Private) 

 Various Institutes 0.7 المعاهد المتنوعة 

  (5- 2)شكل 
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بالإضافة  مصطلحات  .  6 ومتغيرة  )ثابتة  البشري  للمورد  التكلفة  مراكز  ومعادلات  ومفاهيم    إلى وتعريفات 

   (.مؤشرات الربحية للاستثمار في المورد البشري 
 مؤشرات قياس ربحية الاستثمار في الموارد البشرية 

 المعادلة  مقاييس ربحية أنشطة الموارد البشرية  م

]تكلفة‌التعويض‌+‌تكلفة‌‌‌‌-‌)نفقات‌التشغيل‌‌‌‌-‌الإيرادات‌‌ البشري= عائد استثمار رأس المال ‌1
‌المزايا[(‌÷‌)تكلفة‌التعويض‌+‌تكلفة‌المزايا(‌

الاستثمار‌‌النتائج‌)الأداء‌الفعلي‌أو‌التوقعات(‌/‌الراتب‌+‌‌ عائد الاستثمار للموارد البشرية = ‌2
‌الموارد‌البشرية‌‌في‌تطوير

 التدريب = العائد على الاستثمار في ‌3
)الايراد‌‌ بالتدريب‌ المتعلقة‌ /‌‌–‌الأرباح‌ تكلفة‌‌‌‌التكلفة(‌

‌التدريب‌

 تكاليف الدوران للموظفين / العاملين = ‌4
الوظيفة‌‌ تكلفة‌ ‌+ توظيف‌ لكل‌ التكلفة‌ ‌+ الإنهاء‌ تكلفة‌

‌‌‌التعلم(‌‌)خسائرالتعلم‌الشاغرة‌+‌

]عدد‌حالات‌انتهاء‌الخدمة‌خلال‌الشهر‌÷‌متوسط‌عدد‌‌ معدل دوران = ‌5
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌١٠٠موظف‌خلال‌الشهر[‌×‌

‌مفهوم العائد على الاستثمار بشكل عام:. 1
الاستثمار‌‌‌‌‌‌ على‌ مقارنته‌‌‌‌(ROI)العائد‌ أو‌ أشكاله،‌ بشتى‌ الاستثمار‌ كفاءة‌ لتقييم‌ يستخدم‌ مقياس‌ هو‌

يتم‌حساب‌عائد‌الاستثمار‌عند‌مقارنته‌مع‌التكلفة‌الإجمالية‌له،‌أي‌أنه‌“صافي‌الربح”‌‌و‌بالاستثمارات‌الأخرى.‌‌
 .ما‌تكون‌سنة‌واحدة‌ابعد‌استثمار‌المال،‌ويقاس‌خلال‌فترة‌زمنية‌محددة‌غالب ‌

‌أدوات قياس العائد على الاستثمار . 2
‌:منها‌الاستثمار،‌على‌العائد‌‌‌لقياس‌المستخدمة‌الأدوات‌من‌العديد‌هناك

 :وهو‌أبسط‌أداة‌لقياس‌العائد‌على‌الاستثمار،‌ويحسب‌كالتالي‌(ROI):‌‌العائد‌على‌الاستثمار‌البسيط -أ
 100العائد‌على‌الاستثمار‌البسيط‌=‌)صافي‌الربح‌/‌إجمالي‌الاستثمار(‌×‌ -ب
 100الربح‌على‌الأصول‌=‌)صافي‌الربح‌/‌إجمالي‌الأصول(‌×‌نسبة‌‌ -ج
وهي‌نسبة‌تقارن‌صافي‌الربح‌بعد‌الضرائب‌بعدد‌الأسهم‌العادية‌‌‌‌: (EPS)نسبة‌الربح‌على‌السهم -د

 :المتداولة،‌وتحسب‌كالتالي
‌المتداولة(‌‌‌العادية‌الأسهم‌عدد‌/‌الضرائب‌‌بعد‌الربح‌)صافي‌=‌السهم‌‌‌على‌الربح‌‌نسبة

 )عام(  مفهوم الإيرادات. 3
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 أساسي‌‌دخل‌‌مصدر‌‌وهي‌‌‌خدمات‌‌‌أو‌‌‌سلع‌‌‌بيع‌‌‌مقابل‌‌الشركة‌‌أو‌‌الفرد‌‌يتلقاها‌‌التي‌‌الأموال‌‌هي‌‌‌الإيرادات‌‌
 والاستثمار‌الجارية‌‌النفقات‌‌لتمويل‌وتستخدم‌والشركات،‌للأفراد

 أدوات قياس الإيرادات . 4
 :منها الإيرادات، لقياس المستخدمة الأدوات من العديد هناك

 إجمالي‌المبلغ‌الذي‌تم‌جمعه‌مقابل‌بيع‌السلع‌أو‌الخدمات‌‌وهو‌:الإيراداتإجمالي  -أ

 إجمالي‌المبلغ‌الذي‌تم‌جمعه‌من‌الأنشطة‌التشغيلية،‌مثل‌بيع‌السلع‌أو‌الخدمات‌‌‌وهو‌‌:التشغيل إيرادات  -‌ب

 الأسهم‌‌عائدات‌أو‌الفوائد‌مثل‌الاستثمارات،‌‌من‌جمعه‌تم‌‌الذي‌‌المبلغ‌إجمالي‌وهو‌:الاستثمار إيرادات -ج
 الأسهم‌‌إصدار‌‌أو‌القروض‌‌مثل‌التمويل،‌من‌جمعه‌‌تم‌الذي‌المبلغ‌إجمالي‌وهو‌:التمويل إيرادات -‌د

 )عام(   مفهوم نفقات التشغيل. 5
‌‌المتعلقة‌‌‌النفقات‌‌تشمل‌‌وهي‌‌اليومية‌‌عملياتها‌‌على‌‌للحفاظ‌‌الشركة‌‌تنفقها‌‌التي‌‌الأموال‌‌هي‌‌التشغيل‌‌نفقات

‌‌تؤثر‌‌للشركة‌‌العمومية‌‌الميزانية‌من‌مهم‌جزء‌هي‌التشغيل‌‌‌نفقات‌‌وبيعها،‌وتوزيعها،‌الخدمات،‌أو‌‌السلع‌بإنتاج
‌الخسائر.‌‌أو‌الأرباح‌‌انخفاض‌‌‌إلى‌تؤدي‌أن‌ويمكن‌للشركة،‌‌‌الإجمالية‌الربحية‌على‌‌النفقات‌هذه

 أدوات قياس نفقات التشغيل. 6
 منها:  التشغيل، نفقات لقياس المستخدمة الأدوات من العديد هناك

‌.‌وهو‌إجمالي‌المبلغ‌الذي‌تم‌إنفاقه‌على‌العمليات‌اليومية‌إجمالي نفقات التشغيل: -أ
‌.‌وهي‌النفقات‌التي‌يمكن‌تتبعها‌بسهولة‌إلى‌منتج‌أو‌خدمة‌معينة‌نفقات التشغيل المباشرة:  -ب
‌.‌وهي‌النفقات‌التي‌لا‌يمكن‌تتبعها‌بسهولة‌إلى‌منتج‌أو‌خدمة‌معينة‌‌نفقات التشغيل غير المباشرة:  -ج
‌.‌وهي‌نسبة‌تقارن‌نفقات‌التشغيل‌بإيرادات‌التشغيل‌نسبة نفقات التشغيل: -د

‌‌مع‌‌الشركة‌أداء‌‌‌لمقارنة‌‌‌استخدامها‌يمكن‌الأعمال‌أداء‌‌لتقييم‌‌‌مهمة‌أداة‌‌هي‌‌التشغيل‌‌نفقات‌قياس‌‌أدوات‌
‌زمنية‌فترة‌‌‌مدى‌على‌الشركة‌‌أداء‌‌لقياس‌أو‌الأخرى‌‌الشركات‌

  :فيما يلي بعض العوامل التي يمكن أن تؤثر على نفقات التشغيل 
‌حجم‌الشركة‌ .1
‌نوع‌النشاط‌التجاري‌ .2
‌الظروف‌الاقتصادية‌العامة .3
من‌خلال‌فهم‌العوامل‌التي‌يمكن‌أن‌تؤثر‌على‌نفقات‌التشغيل،‌يمكن‌للشركات‌اتخاذ‌قرارات‌مستنيرة‌‌ (1

‌هناك‌العديد‌من‌أنواع‌نفقات‌التشغيل‌المختلفة،‌بما‌في‌ذلك:‌،‌لتحسين‌أدائها‌المالي
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‌وهي‌النفقات‌المتعلقة‌بدفع‌رواتب‌ومزايا‌الموظفين‌نفقات الموظفين: (2
‌الاستهلاكية.‌وهي‌النفقات‌المتعلقة‌بشراء‌المواد‌الخام‌والمواد‌‌نفقات المواد: (3
‌والغاز.‌وهي‌النفقات‌المتعلقة‌بدفع‌تكاليف‌الكهرباء‌والمياه‌‌نفقات المرافق: (4
‌الخدمات.‌وهي‌النفقات‌المتعلقة‌بإعلان‌وبيع‌المنتجات‌أو‌‌نفقات التسويق: (5
‌الخدمات.‌وهي‌النفقات‌المتعلقة‌بتوزيع‌المنتجات‌أو‌‌نفقات المبيعات: (6
‌الشركة.وهي‌النفقات‌المتعلقة‌بإدارة‌‌نفقات العامة والإدارية: (7

 مثل: التشغيل، نفقات لخفض خطوات اتخاذ للشركات يمكن
‌التشغيلية.‌تحسين‌الكفاءة‌ .1
‌الاستهلاكية.البحث‌عن‌مصادر‌أرخص‌للمواد‌الخام‌والمواد‌‌ .2
‌الموردين.‌التفاوض‌على‌أسعار‌أفضل‌مع‌ .3
‌الكفاءة.‌استخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات‌لتحسين‌‌ .4
‌التعاقد‌مع‌جهات‌خارجية‌لتقديم‌بعض‌الخدمات‌ .5

‌الربحية‌‌وزيادة‌‌المالي‌‌أدائها‌تحسين‌للشركات‌يمكن‌التشغيل،‌‌نفقات‌لخفض‌‌‌خطوات‌اتخاذ‌خلال‌من

 ROI HR العائد على الاستثمار من أنشطة الموارد البشرية: .5

(‌على‌أنه‌قياس‌الفوائد‌المالية‌الناتجة‌عن‌‌HR ROIالاستثمار‌من‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌)يُعرِّف‌العائد‌على‌
بمعنى‌آخر،‌هو‌نسبة‌العائد‌الذي‌تحققه‌المنظمة‌‌ البشريةاستثمارات‌المنظمة‌في‌ممارسات‌ومبادرات‌الموارد‌‌

لتقييم‌فعالية‌‌‌‌HR ROIيُستخدم‌‌ من‌خلال‌برامجها‌في‌الموارد‌البشرية،‌مثل‌التوظيف‌والتدريب‌والتعويضات.‌
أهداف‌المنظمة‌‌ أكبر‌في‌تحقيق‌ يُساهم‌بشكل‌ ليل - الاستراتيجية‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌وتحديد‌أيهما‌ ‌‌ي‌د.‌

‌.‌‌91-71,‌الصفحات‌8,‌العدد‌2,‌المجلد‌2013,‌‌والاقتصادمجلة‌الإدارة‌‌-ناجي‌مجيد‌
 
 
 
 
 
 

  :ROTI.البشريالاستثمار في تدريب المورد   علىالعائد  .6

يمكن‌للموظفين‌اكتساب‌مهارات‌‌‌‌،(Alada et al., 2022; Koçak, 2021من‌خلال‌التدريب‌والتطوير‌)‌
‌‌ا‌حاسم ‌‌‌عد‌الاستثمار‌في‌برامج‌التدريب‌والتطوير‌عاملا ‌وخبرات‌جديدة‌تمكنهم‌من‌أداء‌المهمة‌بفعالية‌وكفاءة.‌يُ‌

في‌الاحتفاظ‌بالموظفين.‌تتعامل‌برامج‌التدريب‌والتطوير‌مع‌مهارات‌الموظفين‌وكفاءاتهم،‌مما‌يمكنهم‌من‌‌
وآخرون،‌‌ )ري‌ المنظمات‌ تواجهها‌ التي‌ التحديات‌ لمختلف‌ إيجابي‌ بشكل‌ هو‌2014الاستجابة‌ التدريب‌ ‌.)

(.‌وقد‌وجدت‌الدراسات‌السابقة‌وجود‌‌Yamin, 2019المصدر‌الأساسي‌للميزة‌التنافسية‌والاحتفاظ‌بالموظفين‌)
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(،‌وأداء‌الموظفين‌)سينها‌وآخرون،‌2017علاقة‌إيجابية‌بين‌التدريب‌والتطوير‌مع‌الالتزام‌)أحمد‌وآخرون،‌‌
وآخرون،‌‌2010 )بيبي‌ الوظيفي‌ والرضا‌ ‌،)2018( بالموظفين‌ الاحتفاظ‌ العوامل‌الأخرى‌ وتشمل‌ ‌.)Lee, 
2005‌( الموظفين‌ والتزام‌ ‌،)Ahmad et al., 2017( للبقاء‌ الموظفين‌ ونوايا‌ ‌،)Chew and Chan, 
2008‌.) 

Ref. The Effect of Human Resource Management Practices on Employees’ Retention In King Saud University - Page: 1576 

 Turnover Employee ‌معدل دوران الموظفين / العمالة: .7
بين‌حالات‌التوظيف‌‌و‌دوران‌الموظفين‌هو‌دوران‌العمال‌في‌سوق‌العمل.‌بين‌الشركات‌والوظائف‌والمهن؛‌‌

الشغل‌‌ هو‌ بالموظفين‌ الاحتفاظ‌ ويظل‌ للكثيرينوالبطالة،‌ الفكرية‌‌ الشاغل‌ الملكية‌ أيام‌ في‌ المنظمات‌
 (.2000)العباسي،‌

الفرق‌بين‌عوامل‌الدفع‌والسحب.‌عوامل‌"الدفع"‌تدفع‌‌ إحدى‌الطرق‌لفهم‌معدل‌الدوران‌هي‌من‌خلال‌شرح‌
عدم‌الرضا‌عن‌ظروف‌العمل.‌عوامل‌"الجذب"‌تجذب‌‌ :المثالالأفراد‌للبحث‌عن‌وظيفة‌أخرى،‌على‌سبيل‌‌

،‌بحثت‌2006في‌عام‌‌الراتب‌أو‌المزايا‌الأفضل.‌‌ الموظفين‌نحو‌منظمة‌أخرى‌)على‌سبيل‌المثال،‌أعلى
الم People in Aid منظمة بقاء‌ وسبب‌ المنظمة‌ في‌ وأدائهم‌ بقاء‌الأشخاص‌ سبب‌ بعد‌‌‌‌وظفين‌ــــــــحول‌

العوامل‌وجود‌أو‌عدم‌وجود‌فريق‌جيد،‌‌‌وشملت البقاءعوامل‌الرحيل‌أو‌ مغادرة‌المنظمة،‌تبين‌أنه‌لكل‌فرد
‌‌أخرى،‌شروط‌وأحكام‌أفضل‌في‌أماكن‌‌‌،؛‌عبء‌العمل‌المفرط‌أنظمة‌سيئة؛‌أجوريثقافال التحدي‌/‌التنوع‌

الإرهاق‌وخيبة‌الأمل‌والإحباط.‌وهذا‌يدل‌على‌أن‌هناك‌‌للنمو،‌‌‌‌وفرص‌‌‌ةيضعف‌القيادة؛‌عدم‌وجود‌مهن‌
 .دوران‌الموظفين‌وبعضها‌قد‌يؤثر‌على‌الموظف‌في‌وقت‌واحد‌أسباب‌مختلفة‌تسبب

ث  ٍRef. Causes and Effects of Staff Turnover in the Academic Development Centre: A Case of a Historically Black 

University in South Africa - Page 70  

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
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‌
‌
‌

 : لدراسةأدبيات ا •

‌جنبية الأ الدراسات  أولا:  

  Human Resource Development Systems Focusing on HR ROI الدراسة ١

Study (Masaki Asano and Kazuki Ohara,2002) – Page 9 – 10 

أهداف  ‌
 الدراسة

‌‌تكاليف‌‌‌مجرد‌‌وليس‌‌استثمار‌‌هو‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌تنمية‌‌على‌‌‌الانفاق‌‌أن‌‌توضح •
‌‌البشرية‌‌‌الموارد‌‌‌تنمية‌‌فعالية‌‌تحسين‌‌إلى‌‌‌تؤدي‌‌مناسب‌‌بشكل‌‌وادارته‌‌الاستثمار‌‌كفاءة‌‌‌وأنه

‌‌هي‌‌‌التالية‌‌‌المعادلة‌‌‌في‌‌‌المحدد‌‌النحو‌‌‌“على‌‌‌البشرية‌‌‌للموارد‌‌الاستثمار‌‌عائدات‌‌‌"‌‌‌ومفهوم
‌‌‌الغرض:‌لهذا‌معيار‌بوصفها‌‌المقترحة

HR ROI =  Results (actual performance or expectations) / salary 

+ HR development in Investment 

‌‌في‌‌الاستثمار‌عائد‌تحقيق‌‌في‌(HRDS)‌البشرية‌الموارد‌‌تطوير‌‌أنظمة‌أهمية‌تقييم‌ .1
 .(HR ROI)‌البشرية‌‌الموارد‌

‌تطوير‌‌لأنظمة‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌في‌‌الاستثمار‌‌عائد‌‌على‌‌تؤثر‌‌التي‌‌العوامل‌‌تحديد .2
 .البشرية‌‌الموارد‌

‌‌الموارد‌‌‌تطوير‌‌لأنظمة‌‌البشرية‌‌‌الموارد‌‌‌في‌‌‌الاستثمار‌‌عائد‌‌‌لتحسين‌‌توصيات‌‌تقديم‌ .3
‌.البشرية

‌
منهجية  
 الدراسة

‌‌استطلاع‌‌‌خلال‌‌من‌‌البيانات‌‌جمع‌‌تم‌‌حيث‌‌التحليلي،‌‌الوصفي‌‌المنهج‌‌الدراسة‌‌استخدمت
‌‌الشركات‌‌‌في‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌إدارة‌‌‌في‌‌المتخصصين‌‌من‌‌عينة‌‌على‌‌‌توزيعه‌‌تم‌‌‌رأي

‌‌تطوير‌‌‌أنظمة‌‌ممارسات‌‌حول‌‌الأسئلة‌‌من‌‌مجموعة‌‌الاستطلاع‌‌‌تضمن‌‌وقد‌‌اليابانية.
‌عائد‌‌حول‌‌الأسئلة‌‌من‌‌مجموعة‌‌إلى‌‌بالإضافة‌‌اليابانية،‌‌الشركات‌‌في‌‌البشرية‌‌الموارد

‌البشرية‌‌‌الموارد‌تطوير‌لأنظمة‌البشرية‌‌الموارد‌‌‌في‌الاستثمار

 
أهم النتائج 
 والتوصيات 

‌‌نتصور‌‌أن‌الضروري‌‌من‌الطويل‌المدى‌على‌للمنظمة‌‌الوظيفي‌المستوى‌‌لتحسين .1
‌‌نظام‌‌‌ووضع‌‌الشركة‌‌إدارة‌‌‌لتولي‌‌مضمون‌‌‌أساس‌‌على‌‌للموظف‌‌الوظيفي‌‌المسار

 ‌‌OJTالعمل‌فترة‌‌أثناء‌‌‌التدريب‌‌ونظام‌‌ ‌off JTالعمل‌‌خارج‌التدريب
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‌فرص‌‌‌توفير‌‌جدا‌‌المهم‌‌من‌‌فإنه‌‌الطويل‌‌المدى‌‌‌على‌‌المنافسة‌‌الشركة‌‌لتضمن‌‌ .2
‌‌البقاء‌‌التطوعي‌‌الالتزام‌إلى‌بهم‌‌تؤدي‌الكفاءات‌‌ذوي‌‌الموظفين‌لهؤلاء‌جذابه‌عمل

 .المؤسسة‌‌‌في‌طويلا
‌‌إلى‌‌‌بدقة‌‌‌يتحول‌‌عندما‌‌تبدأ‌‌لا‌‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌‌في‌‌‌الاستثمار‌‌على‌‌العائد‌‌‌أهمية‌‌ .3

‌‌مرجعي‌‌‌مقياس‌‌او‌‌معيارا‌‌باعتبارها‌‌‌الشركة‌‌وتستخدمها‌‌تشارك‌‌‌عندما‌‌ولكن‌‌أرقام،
 .معينة‌قواعد‌أساس‌‌على‌‌إنشا

‌الفرصة‌يهيئ‌مما‌‌المعرفة‌‌مصادر‌‌خلال‌‌من‌‌يتحسن‌‌للمنظمة‌‌‌الوظيفي‌‌المستوى‌‌‌ .4
‌‌للموارد‌‌‌الاستثمار‌‌‌عائدات‌‌انه‌‌‌وبما‌‌المؤسسة،‌‌‌في‌‌‌الكفاءات‌‌‌من‌‌جديد‌‌‌جيل‌‌لوجود

‌‌مشترك‌‌‌حافز‌‌ينمو‌‌أن‌المتوقع‌‌من‌‌فإنه‌‌بكفاءةالاستثمار‌‌‌‌إدارة‌إلى‌تهدف‌‌البشرية
‌‌الموارد‌‌‌تنمية‌‌برامج‌‌التكاليف‌‌فعالية‌‌تحسين‌‌أو‌‌لقياس‌‌المؤسسة‌‌موظفي‌‌لأداء

‌.البشرية
‌‌تطوير‌‌‌أنظمة‌‌تركز‌‌أن‌‌يجب‌‌:للمنظمة‌‌الاستراتيجية‌‌الاحتياجات‌‌‌على‌‌‌التركيز .5

‌تكون‌‌‌أن‌‌لضمان‌‌وذلك‌‌للمنظمة،‌‌الاستراتيجية‌‌الاحتياجات‌‌على‌‌البشرية‌‌الموارد
‌.المنظمة‌‌بأهداف‌‌صلة‌ذات‌‌تقدمها‌‌التي‌والتطويرات‌التدريبات

 الدراسة‌٢
Measuring the Return on Investment in Human Resources  

By Jack J. Phillips and Patti P. Phillips  ،Page 19, 29 

 

‌
منهجية  
 الدراسة

‌‌مراجعة‌‌‌خلال‌‌من‌‌البيانات‌‌جمع‌تم‌‌حيث‌‌التحليلي،‌‌الوصفي‌‌المنهج‌الدراسة‌استخدمت
‌‌الدراسات‌‌‌من‌‌مجموعة‌‌الأدبية‌‌المراجعة‌‌تضمنت‌‌وقد‌‌‌‌HR‌‌ROIقياس‌‌حول‌‌الأدبيات

‌‌‌‌‌HR ROIقياس‌تناولت‌‌‌التي‌والأبحاث

 
أهداف  
 الدراسة

 .(HR ROI)‌البشرية‌الموارد‌‌في‌الاستثمار‌‌عائد‌قياس‌حول‌‌الأدبيات‌‌مراجعة .1
 .‌HR ROIقياس‌تواجه‌‌التي‌التحديات‌‌تحديد .2
 .‌HR ROIقياس‌لتحسين‌توصيات‌‌تقديم .3
‌‌من‌‌‌الايرادات‌قسمة‌‌خلال‌‌من‌‌الاستثمار‌على‌‌العائد‌‌‌نسبة‌‌حساب‌‌يتم‌‌كيف‌‌توضح .4

‌البرامج‌‌تكاليف‌‌/‌البشرية‌الموارد‌‌إدارة‌قبل‌من‌المقدمة‌البرامج
ROI (%) = Net HR program benefits / HR program costs X 100  

‌‌البشري،‌‌‌المورد‌‌في‌‌الاستثمار‌على‌‌العائد‌‌‌عملية‌‌على‌‌عامة‌‌نظرة‌‌‌الدراسة‌‌هذه‌‌‌تقدم .5
‌‌إطار‌‌‌يعد‌‌حيث‌‌شاملة،‌‌وتقييم‌‌‌قياس‌‌عملية‌‌لتطوير‌‌والتحدي‌‌الملحة‌‌الحاجة‌‌يؤكد‌‌مما
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‌‌والتطبيق‌‌‌التنفيذ‌‌‌وفلسفة‌‌‌التشغيل‌‌ومعايير‌‌الاستثمار‌‌على‌‌العائد‌‌‌عملية‌‌‌ونموذج‌‌‌التقييم‌
‌‌تكرارها‌‌‌يمكن‌‌مصداقية‌‌وذات‌‌موثوقة‌‌‌عملية‌‌لتطوير‌‌ضرورية‌‌كلها‌‌‌الحالة‌‌ودراسة

‌‌ولكن‌‌‌التحديات،‌‌من‌‌العملية‌‌هذه‌‌تخلو‌‌ولا‌‌‌آخر،‌‌إلى‌‌البشرية‌‌‌للموارد‌‌‌مشروع‌‌‌من
‌منضبط.‌‌ونهج‌‌واقتصادية‌مبسطة‌بأساليب‌منها‌العديد‌على‌التغلب‌يمكن

 الدراسة‌٣
Measuring the return on Investment in International 

Assignments 

McNult et al Page 6 – issued 2012   

‌
منهجية  
 الدراسة

‌‌الأدبيات‌‌‌مراجعة‌‌استخدام‌‌وتم‌‌التحليلي،‌‌الوصفي‌‌المنهج‌‌الدراسة‌‌هذه‌‌استخدمت‌
‌‌المهمات‌‌‌في‌‌‌الاستثمار‌‌على‌‌العائد‌‌لقياس‌‌المستخدمة‌‌‌المقاييس‌‌‌لتحديد‌‌‌السابقة‌‌والدراسات‌

 .الدولية‌
 :  الدراسة عينة

‌‌والدراسات‌‌الأدبيات‌‌‌مراجعة‌‌على‌التركيز‌‌تم‌حيث‌‌محددة،‌‌عينة‌الدراسة‌‌هذه‌تتضمن‌لم
‌.السابقة

‌
أهداف  
 الدراسة

في‌‌ (1 الاستثمار‌ على‌ العائد‌ قياس‌ كيفية‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ الدراسة‌ هذه‌ تهدف‌
المهمات‌الدولية‌)التعيين‌عن‌بعد‌/‌العمل‌عن‌بعد‌/‌التوظيف‌عن‌بعد‌/‌استقطاب‌‌

 الكفاءات‌الدولية‌/‌التوظيف‌الدولي(‌‌‌‌‌
‌بعض‌‌‌يشير‌‌حيث‌‌للقياس،‌‌كوسيله‌‌الاستثمار‌‌على‌‌العائد‌‌مقاييس‌‌نقص‌‌‌شرح (2

‌‌تكلفة‌‌أن‌‌تصور‌‌أو‌‌دعم‌‌وجود‌‌‌)عدم‌‌الثقافية‌‌الحواجز‌‌"مثل‌‌عقبات‌‌إلى"‌‌‌المديرين
‌‌الحواجز‌‌‌التجارية(؛‌‌الأعمال‌‌ممارسة‌‌تكلفة‌‌من‌‌والتدريب‌‌التعليم‌‌مستوى‌‌‌اختلاف

‌‌التنظيمي(‌‌بالهيكل‌المتعلقة‌المشكلات‌‌‌أو‌‌الادارات‌في‌‌الوظائف‌)نقص‌‌التشغيلية‌
‌‌مقاييس‌‌‌تطوير‌‌على‌‌القدرة‌‌عدم‌‌في‌‌واضح‌‌التخطيط‌‌‌)نقص‌‌‌الاستراتيجية‌‌‌والحواجز

‌‌،‌‌‌المطلوبة(‌‌المهام‌‌وضوح‌‌لعدم‌‌المسائلة‌‌إلى‌‌والافتقار‌‌الاستثمار‌‌‌على‌‌العائد
ا‌‌الاستثمار‌‌‌على‌‌العائد‌‌‌قياس‌‌‌يتطلب‌‌‌لذلك‌ ا‌‌تعريف  ‌‌بالنسبة‌‌‌العائد‌‌‌يعنيه‌‌‌لما‌‌‌واضح 
‌‌بالإضافة‌‌‌الخ(.‌‌المبيعات..‌‌–‌‌التسويق‌‌–‌‌‌)المالية‌‌المختلفة‌‌‌المنظمة‌‌إدارات‌‌إلى
‌‌تؤثر‌‌التي‌والتابعة‌المستقلة‌المتغيرات‌لطبيعة‌وفهم‌لتحديد‌‌حاجة‌‌هناك‌ذلك،‌إلى

 .محدد‌‌تنظيمي‌‌سياق‌ضمن‌العائد‌‌معدلات‌على
‌من‌‌الغرض‌‌الدراسة‌‌تحلل‌‌العملية،‌المقاييس‌‌من‌‌مجموعة‌‌تطوير‌‌عن‌‌تقرير ا‌‌يقدم (3

‌‌بالكفاءات‌‌‌والاحتفاظ‌‌والترقية‌‌‌الأداء‌‌‌وقياس‌‌فيهم‌‌‌والاستثمار‌‌المواهب‌‌توظيف
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‌‌في‌‌‌الإجرائي‌‌البحث‌‌نهج‌‌تطبيق‌‌إمكانية‌‌يدرس‌‌‌الرئيسية‌‌القياس‌‌بؤرة‌‌باعتبارها
‌المستقبلية.‌‌البحوث‌

‌

أهم النتائج 
 والتوصيات 

‌‌لقياس‌‌‌المقاييس‌من‌مجموعة‌استخدام‌‌بضرورة‌‌الدراسة‌أوصت‌‌البحث،‌نتائج‌على‌بناء ‌
 :منها‌الدولية،‌‌المهمات‌في‌الاستثمار‌على‌العائد‌

 .والأرباح‌المبيعات‌زيادة‌‌مثل‌:المالية‌‌المكاسب -أ
‌‌مع‌‌‌العلاقات‌وتحسين‌‌للموظفين،‌والخبرة‌‌المعرفة‌‌زيادة‌‌‌مثل‌‌:المالية‌غير‌‌المكاسب -ب

‌والشركاء‌‌العملاء
 الدراسة‌٤

International Recruitment, Selection and Assessment, London: 

Sparrow, P. (2006),  CIPD. Page 20- 21 

‌
أهداف  
 الدراسة

 
 

‌‌‌‌‌‌‌الأداء‌‌قياس‌‌وجودة‌‌المؤسسة‌‌مخرجات‌‌‌علي‌‌‌والكفاءات‌‌بالمواهب‌‌الاحتفاظ‌‌‌تأثير‌‌أثبات‌
‌(‌(Sparrow 2006)‌أكبر‌بسهولة‌‌جمعها‌‌للمنظمات‌‌‌يمكن‌أساسية‌‌مقاييس‌‌والترقيات

‌التنظيمية.‌‌والاحتياجات‌الفردية‌‌المهنية‌الاهتمامات‌من‌كلا ‌‌تعالج‌‌والتي
‌‌قياس‌‌‌لمعايير‌‌مؤشرا‌‌هذا‌‌وقدم‌‌المغتربين‌‌وغير‌‌المغتربين‌‌الموظفين‌‌بيانات‌مقارنة‌‌تمت

‌متكامل‌‌تقييم‌‌نظام‌‌لديها‌‌الدراسة‌‌موضع‌‌الشركات‌‌جميع‌‌دولية،‌‌بيئة‌‌في‌‌العمل‌‌فعالية
‌دوليا‌

‌
منهجية  
 الدراسة

‌‌في‌‌‌العمل‌‌عند‌‌الأداء‌‌‌اتجاهات‌‌لتقييم‌‌‌الوقت‌‌بمرور‌‌النسبية‌‌‌التقييمات‌‌الباحث‌‌استخدم
‌‌والعائد‌‌‌التابعة‌‌‌الأتية‌‌‌المتغيرات‌‌‌على‌‌بناء‌‌‌العودة‌‌‌بعد‌‌الأولى‌‌‌الثلاث‌‌السنوات‌‌وعند‌‌‌الخارج

 مستقل.‌‌كمتغير‌الاستثمار‌على
‌

أهم النتائج 
 والتوصيات 

 الاستثمار في المورد البشري:. 1
‌‌تنظيم‌‌‌وتكلفة‌‌الخارجية‌‌والاستثمارات‌‌للمهمة‌‌المباشر‌‌التعويض‌‌‌تكاليف‌‌كانت

‌الرئيسية‌‌المقاييس‌‌هي‌‌الإدارات
 :تقييم الاداء. 2

‌المغتربين‌‌أداء‌‌‌في‌‌النسبية‌‌‌التغيرات‌‌بقياس‌‌‌للشركات‌‌‌سمحت‌‌‌التي‌‌‌المقاييس‌‌‌تطوير‌‌تم
 الترقيات: . 3
مستوى‌خبرة‌الموظفين‌على‌معيار‌اساسي‌أو‌على‌مستوى‌مشابه‌ليه‌في‌فروع‌ -أ

 .‌آخري‌تكلفة‌الاحتفاظ‌بالمواهب‌والكفاءات‌الأجنبيةالشركة‌بدول‌
‌في‌‌الاستثمار‌‌على‌‌بالعائد‌‌‌الفعلي‌‌الأداء‌‌ربط‌‌بطرق‌‌‌الإدارات‌‌معرفة‌‌معيار - ب

 الموظفين
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٥‌
 الدراسة

Talent Management and Financial Performance – Page 5-11 

Josua Tarigana* Gabriele Nia Ferdianb Saarce Elsye Hatanec Diah 

Dharmayantid 
‌

أهداف  
 الدراسة

 .المالي‌والأداء‌المواهب‌‌إدارة‌بين‌‌العلاقة‌في‌التنظيمي‌‌‌التعلم‌دور‌‌تحديد (1
‌‌التحديد‌‌‌وجه‌على‌الشركة‌وأداء‌‌المؤسسي‌والتعلم‌‌المواهب‌‌إدارة‌بين‌العلاقة‌‌تحليل (2

 المالي.‌‌الأداء
‌‌الأهمية‌‌‌إلى‌‌‌أدى‌‌حيث‌‌كبيرا،‌‌نموا‌‌واجه‌‌الاستهلاكية‌‌السلع‌‌قطاع‌‌‌آن‌‌الدارسة‌‌ناقشت

‌‌حين‌‌في‌‌النمو،‌‌هذا‌‌لمواكبة‌البشرية‌الموارد‌إدارة‌وظائف‌‌كأحد‌‌المواهب‌‌لإدارة‌‌‌المتزايدة‌
‌‌آسيا‌‌‌في‌‌وخاصة‌‌المواهب‌‌إدارة‌‌بموضوع‌‌‌تهتم‌‌التي‌‌الدراسات‌‌من‌‌قليل‌‌عدد‌‌سوى‌‌‌يوجد‌‌لا‌

‌‌البحث‌‌‌هذا‌‌من‌‌استنتاج‌‌ويمكن‌‌النتائج‌‌وتحليل‌‌البحث‌‌‌نتيجة‌‌إلى‌‌استنادا‌‌وإندونيسيا.
 الأتية:‌‌الفرضيات‌

‌‌تأثير‌‌‌له‌‌المؤسسي‌‌والتَعلُم‌‌المنظمة،‌‌تَعلُم‌‌على‌‌إيجابي‌‌تأثير‌‌لها‌‌المواهب‌‌إدارة‌‌ممارسة‌‌-
 .للشركة‌‌المالي‌الأداء‌على‌إيجابي

‌‌يتم‌‌‌عندما‌‌‌لذلك،‌‌للشركة.‌‌المالي‌‌الأداء‌‌‌على‌‌‌إيجابي‌‌تأثير‌‌أيضا‌‌لها‌‌‌المواهب‌‌إدارة‌‌-
‌.التوالي‌‌على‌المنظمة‌في‌‌التعلم‌‌عملية‌تحسين‌سيتم‌المواهب،‌‌إدارة‌تنفيذ‌‌تحسين

‌
منهجية  
 الدراسة

‌‌استطلاع‌‌‌خلال‌‌من‌‌البيانات‌‌جمع‌‌تم‌‌حيث‌‌التحليلي،‌‌الوصفي‌‌المنهج‌‌الدراسة‌‌استخدمت
‌‌وقد‌‌‌إندونيسيا.‌‌‌في‌‌‌المال‌‌سوق‌‌‌في‌‌‌المدرجة‌‌الشركات‌‌‌من‌‌‌عينة‌‌على‌‌‌توزيعه‌‌‌تم‌‌رأي

‌‌التنظيمي‌‌‌والتعلم‌المواهب‌إدارة‌‌ممارسات‌حول‌الأسئلة‌من‌مجموعة‌الاستطلاع‌‌تضمن
‌.للشركات‌المالي‌‌الأداء‌حول‌الأسئلة‌‌من‌مجموعة‌إلى‌بالإضافة‌للشركات،‌

‌
أهم النتائج 
 والتوصيات 

 التعلم.‌‌تدعم‌التي‌المواهب‌إدارة‌‌ممارسات‌على‌التركيز‌الشركات‌‌‌على‌يجب .1
 التعلم.‌‌تعزز‌التي‌والتطوير‌التعلم‌برامج‌في‌الاستثمار‌الشركات‌‌‌على‌يجب .2
‌‌المعرفة‌‌‌مشاركة‌‌‌على‌‌تشجع‌‌مؤسسية‌‌‌تعلم‌‌‌ثقافة‌‌إنشاء‌‌‌الشركات‌‌‌على‌‌‌يجب .3

 .والتعاون‌
٦‌

 الدراسة
Human Capital – A Driving Force for Business Growth - 2012 

-Page 10. 

David Lamotte – Director, ILO Office for the Pacific Island 

Countries 

أهداف  ‌
 الدراسة

‌‌جودة‌‌‌إن‌‌الاقتصاد،‌‌ونمو‌‌التجارية‌‌الأعمال‌‌لنمو‌‌‌مُسبق‌‌شرط‌‌‌هو‌‌البشري‌‌‌المال‌‌‌رأس (1
‌‌وتنمية‌‌‌التكنولوجي‌‌والتغير‌‌والاستثمار‌‌الابتكار‌‌يغذي‌‌البشري‌‌‌المال‌‌رأس‌‌وتوافر
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‌‌لتسريع‌‌‌الاقتصادات‌‌تحتاجها‌‌التي‌‌التنافسية‌‌والقدرة‌‌الاقتصادي‌‌والتنويع‌‌المشاريع
‌.الاجتماعي‌التماسك‌تحسين‌وبالتالي‌العمل‌فرص‌‌من‌المزيد‌‌خلق

‌‌سياسات‌‌خلال‌‌من‌ايضا‌‌الحكومات‌تشمل‌‌مشتركة‌‌مسؤولية‌‌هو‌البشري‌‌المال‌‌‌رأس (2
‌‌كيفية‌‌‌خلال‌‌من‌‌والفرد‌‌‌والتدريب؛‌‌‌التعليم‌‌‌في‌‌وعام(‌‌‌)خاص‌‌‌المؤسسات‌‌‌وجهود

‌‌من‌‌‌الاستفادة‌‌يمكنها‌‌التي‌‌والمؤسسة‌‌المتاحة؛‌‌‌والتعلم‌‌‌التدريب‌‌‌فرص‌‌‌من‌‌الاستفادة‌
 التدريب.‌‌من‌عالية‌‌مستويات

 .التجاري‌‌‌النمو‌‌تحقيق‌‌في‌البشري‌‌المال‌‌رأس‌أهمية‌تقييم‌ (3
 .التجاري‌‌النمو‌في‌البشري‌‌المال‌‌رأس‌‌دور‌على‌تؤثر‌التي‌العوامل‌‌تحديد (4
‌.التجاري‌‌‌النمو‌في‌البشري‌‌المال‌‌رأس‌‌دور‌لتحسين‌توصيات‌‌تقديم (5

‌
منهجية  
 الدراسة

‌‌مراجعة‌‌‌خلال‌‌من‌‌البيانات‌‌جمع‌تم‌‌حيث‌‌التحليلي،‌‌الوصفي‌‌المنهج‌الدراسة‌استخدمت
‌‌مجموعة‌‌‌الأدبية‌‌المراجعة‌‌تضمنت‌‌وقد‌‌التجاري.‌‌والنمو‌‌البشري‌‌‌المال‌‌رأس‌‌حول‌‌الأدبيات

 التجاري‌‌‌والنمو‌البشري‌‌المال‌‌‌رأس‌بين‌العلاقة‌تناولت‌‌التي‌والأبحاث‌الدراسات‌من
‌

النتائج أهم 
 والتوصيات 

‌‌على‌‌التركيز‌الشركات‌على‌‌يجب‌للموظفين:‌والقدرات‌المهارات‌تنمية‌على‌التركيز .1
‌‌المساهمة‌‌‌على‌‌‌قادرين‌‌يكونوا‌‌‌أن‌لضمان‌‌وذلك‌‌‌للموظفين،‌‌والقدرات‌‌المهارات‌‌تنمية
 .الشركة‌أهداف‌تحقيق‌‌في‌فعال‌بشكل

‌‌للموظفين،‌‌‌محفزة‌‌عمل‌‌بيئة‌‌‌توفير‌‌الشركات‌‌على‌‌يجب‌‌:محفزة‌‌‌عمل‌‌بيئة‌‌‌توفير .2
 .ومنتجين‌مبدعين‌يكونوا‌أن‌لضمان‌وذلك

‌‌مؤسسية‌‌‌ثقافة‌‌بناء‌‌الشركات‌‌على‌‌‌يجب‌‌:الموظفين‌‌على‌‌‌تركز‌‌مؤسسية‌‌‌ثقافة‌‌‌بناء .3
‌والقيمة‌‌بالتقدير‌الموظفون‌‌‌يشعر‌أن‌لضمان‌وذلك‌الموظفين،‌على‌تركز

٧ 
 الدراسة

The Impact of Human Resource Management Practices on 

Perception of Organizational Performance. 

Academy of Management Journal, 39, 949 / 965-969.  

Delaney and Huselid 
‌

أهداف  
 الدراسة

 .التنظيمي‌الأداء‌تصور‌على‌‌البشرية‌‌الموارد‌إدارة‌‌ممارسات‌تأثير‌‌تحديد -أ
‌‌للأداء‌‌‌المختلفة‌‌والتصورات‌‌المختلفة‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌إدارة‌‌ممارسات‌‌بين‌‌العلاقة‌‌قياس -ب

 .التنظيمي
1) Perceived organization performance  

2) Perceived market performance 

3) Perceived employee skills, staffing selectivity  

4) Perceived training effectiveness 
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5) Perceived employee motivation 

6) Perceived internal labor market  

‌التنظيمي‌‌الأداء‌تصور‌‌في‌تأثير ا‌الأكثر‌الممارسات‌‌تحديد -ج
‌

منهجية  
 الدراسة

 

استخدام‌مجموعة‌‌ .1 التحليلي،‌حيث‌سيتم‌ الوصفي‌ الدراسة‌على‌المنهج‌ تعتمد‌هذه‌
 :متنوعة‌من‌الأساليب‌البحثية،‌بما‌في‌ذلك

 .التنظيمية‌‌والتصورات‌البشرية‌‌الموارد‌إدارة‌‌ممارسات‌حول‌‌الأدبيات‌‌مراجعة .2
 .التنظيمي‌الأداء‌تصور‌لقياس‌‌استبيان‌تطوير .3
 .المختلفة‌المنظمات‌‌في‌الموظفين‌من‌عينة‌من‌البيانات‌‌جمع .4
‌.البيانات‌‌لتحليل‌‌الإحصائية‌الأساليب‌‌‌استخدام .5

‌

أهم النتائج 
 والتوصيات 

‌‌إدارة‌‌‌ممارسات‌تأثير‌على‌كبير‌حد‌إلى‌‌تعتمد‌‌‌الموظفين‌‌فعالية‌أن‌‌‌Huselidأثبت‌ (1
‌‌ممارسات‌‌أن‌بتقييم‌‌Huselid (1995)قام‌الموظفين.‌‌سلوك‌على‌البشرية‌‌الموارد‌

‌‌المالي‌‌‌الأداء‌‌على‌‌إيجابي‌‌تأثير‌‌ولها‌‌إحصائية‌‌‌دلالة‌‌ذات‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌إدارة‌
‌‌الممارسات‌‌‌أفضل‌‌تبني‌‌‌خلال‌‌من‌‌أنه‌‌على‌‌(1995)‌‌هوسليد‌‌شدد‌‌للمنظمة.‌‌للشركات‌

‌‌إلى‌‌‌قيمة‌‌سيضيف‌‌‌المهارات‌‌مجموعة‌‌من‌‌نوعية‌‌‌أفضل‌‌تدفق‌‌‌فإن‌‌الاختيار،‌‌في
 ‌‌المنظمة.‌مهارات‌مخزون‌

‌‌الثقافة‌‌‌مواءمة‌‌خلالها‌‌من‌‌يمكن‌‌التي‌‌الاختيار‌‌لممارسات‌‌‌كمكمل‌‌التدريب‌‌‌أهمية (2
 .إيجابية‌نتائج‌لتحقيق‌الموظف‌‌‌وسلوك‌التنظيمية‌

‌‌الموارد‌‌‌تخطيط‌‌مثل‌‌الاستراتيجية،‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌إدارة‌‌ممارسات‌‌في‌‌الاستثمار (3
 .العمل‌‌وبيئة‌والتعويض،‌‌والتطوير،‌والتدريب‌‌والتقييم،‌‌والاختيار‌البشرية،

 .المنظمة‌أهداف‌لتحقيق‌‌المختلفة‌‌‌البشرية‌‌الموارد‌إدارة‌‌ممارسات‌بين‌التنسيق (4
‌.البشرية‌‌الموارد‌إدارة‌‌عملية‌في‌الموظفين‌إشراك (5

العربية ا: الدراسات ثانيً  ‌  
٨‌

 الدراسة
The impact of human resource management practices on 

performance Evidence from a Public University  

Muslim Amin, Wan Khairuzzaman Wan Ismail, page 1 
‌

أهداف  
 الدراسة

 

‌‌الجامعات‌‌‌في‌‌التعليمي‌‌‌الأداء‌‌على‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌إدارة‌‌ممارسات‌‌‌تأثير‌‌تحديد‌ -أ
 .العامة

‌‌في‌‌‌التعليمي‌‌والأداء‌‌المختلفة‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌إدارة‌‌ممارسات‌‌بين‌‌العلاقة‌‌قياس -ب
 الجامعات.‌
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‌‌الجامعات‌‌في‌التعليمي‌الأداء‌‌في‌تأثير ا‌الأكثر‌الممارسات‌‌تحديد -ج
 منهجية ‌

 الدراسة
 

‌‌‌300مجموعه‌‌ما‌‌‌للاستبيان‌‌واستجاب‌‌‌التحليلي‌‌‌الوصفي‌‌‌المنهج‌‌الدراسة‌‌استخدمت‌
‌استبيان‌‌يحتوي‌‌‌دعم.‌‌وموظفي‌‌أكاديميين‌‌من‌‌يتألفون‌‌‌العامة‌‌الجامعات‌‌إحدى‌‌من‌‌موظف
ا‌‌46على‌المسح ‌الجامعي‌‌والأداء‌البشرية‌الموارد‌إدارة‌‌في‌مختارة‌ممارسات‌‌يغطي‌بند 

‌

 

‌‌للموظفين‌‌العلمي‌‌الاختيار‌‌لتعزيز‌‌‌للتوظيف‌‌فعالة‌‌سياسة‌‌‌وجود‌‌إلى‌‌‌الجامعات‌‌تحتاج .1
‌‌عملية‌‌‌في‌‌‌الإداري(‌‌/‌‌)الأكاديمي‌‌الأقسام‌‌‌رؤساء‌‌‌يشارك‌‌أن‌‌يجب‌‌حيث‌‌المحتملين

‌‌‌الاختيار
‌‌معايير‌‌‌على‌‌‌بناء ‌‌‌الموظفين‌‌أداء‌‌تقييم‌‌يجب‌‌الأداء‌‌إدارة‌‌لسياسة‌‌وفق ا‌‌الأداء‌‌تقييم .2

‌أدائهم.‌‌بشأن‌للموظفين‌‌ملاحظات‌وتوفير‌للقياس‌‌قابلة
‌على‌‌ويجب‌‌عام‌‌بشكل‌‌الجامعات‌‌أداء‌‌في‌‌كبير‌‌بشكل‌‌يسهم‌‌الوظيفي‌‌التخطيط .3

‌‌تطلعاتهم‌‌‌مع‌‌تتوافق‌‌بحيث‌‌الموظفين‌‌لدى‌‌العمل‌‌مسار‌‌خطط‌‌يفهموا‌‌أن‌‌المديرين
‌‌‌الجامعات‌واحتياجات‌المهنية‌

‌‌الوظائف،‌‌‌سلم‌‌في‌‌للتقدم‌‌الموظفين‌‌تقدم‌‌تشمل‌‌التي‌‌الأبعاد‌‌أحد‌‌هو‌‌والنمو‌‌التعلم .4
‌‌الموارد‌‌‌إدارة‌‌ممارسات‌‌‌لأن‌‌نظر ا‌‌الأداء‌‌لتحسين‌‌الوظيفي‌‌‌التخطيط‌‌أهمية‌‌وبالتالي
‌التنظيمي‌‌الأداء‌‌على‌كبير‌تأثير‌لها‌البشرية

‌‌واستغلالها‌‌‌بالمواهب‌‌واحتفاظ‌‌جذب‌‌إلى‌‌الجامعات‌‌ذلك‌‌في‌‌بما‌‌المؤسسات‌‌تحتاج .5
‌‌‌تنافسية‌ميزة‌‌على‌للحصول

٩ 
 الدراسة

The Effect of Human Resource Management Practices on 

Employees’ Retention In King Saud University  

Abdullah, M. Almanie Journal of Positive School Psychology  

2022, Vol. 6, No. 9, 1575-1586  

‌
أهداف  
 الدراسة

 

‌‌جامعة‌‌‌في‌‌بالموظفين‌‌الاحتفاظ‌‌‌على‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌إدارة‌‌ممارسات‌‌تأثير‌‌تحديد -أ
 .سعود‌الملك‌

 .بالموظفين‌‌والاحتفاظ‌المختلفة‌البشرية‌‌‌الموارد‌إدارة‌‌ممارسات‌بين‌العلاقة‌قياس -ب
‌.بالموظفين‌الاحتفاظ‌‌في‌تأثير ا‌الأكثر‌الممارسات‌‌تحديد -ج

 منهجية  
 الدراسة

 

‌‌مجموعة‌‌‌استخدام‌‌سيتم‌‌حيث‌‌التحليلي،‌‌الوصفي‌‌المنهج‌‌على‌‌الدراسة‌‌هذه‌‌تعتمد .1
 :ذلك‌في‌بما‌‌البحثية،‌‌الأساليب‌من‌متنوعة

 .بالموظفين‌والاحتفاظ‌البشرية‌‌الموارد‌إدارة‌‌ممارسات‌حول‌‌الأدبيات‌‌مراجعة .2
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 .بالموظفين‌‌الاحتفاظ‌لقياس‌‌استبيان‌تطوير .3
 .سعود‌‌الملك‌جامعة‌في‌الموظفين‌من‌عينة‌من‌البيانات‌‌جمع .4
‌.البيانات‌‌لتحليل‌‌الإحصائية‌الأساليب‌‌‌استخدام .5

 

 
أهم النتائج 
 والتوصيات 

‌‌حتى‌‌‌العالم‌‌أنحاء‌‌‌جميع‌‌في‌‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌‌لإدارة‌‌‌الجيدة‌‌‌الممارسات‌‌‌تطبيق‌‌‌يجب (1
 التنظيمية‌‌‌الفعالية‌تحسين‌يمكن

 ‌‌مؤسسة‌أي‌‌كانت‌إذا‌‌واقعية‌الطرق‌‌‌أكثر‌على‌والتوجيه‌‌التدريب (2
 المناسبة‌‌التدريب‌‌برامج‌‌في‌الاستثمار‌‌خلال‌من‌الموظفين‌بين‌‌الممارسات‌عدالة (3
‌‌وتقليل‌‌‌الموظفين،‌‌دوران‌‌معدل‌‌وتقليل‌‌الإنتاجية،‌‌زيادة‌‌مثل‌‌فوائد‌‌الشركة‌‌ستجني (4

 المستمر‌‌الإشراف‌إلى‌الحاجة
‌‌والنوعية،‌‌‌الكمية‌‌الأخرى،‌‌المختلطة‌‌والأساليب‌‌الدراسات‌‌من‌‌المزيد‌‌إجراء‌‌يُقترح (5

ا‌‌الأكثر‌البشرية‌‌الموارد‌‌إدارة‌‌لممارسات‌‌أكبر‌رؤى‌‌جمع‌بهدف  تحديد 
١٠ 

 
 الدراسة

  صفحة   –  البشرية  الموارد  في  الاستثمار  على  العائد  زيادة  في  ودوره  بالمواهب  الاحتفاظ 
٢٨  ‌

‌‌العلمية‌‌المجلة،‌جامعه‌قناة‌السويس‌‌–لية‌التجارة‌‌ك‌‌–‌‌‌المنعم‌‌عبد‌‌إبراهيم‌‌سعيد‌‌أسماء‌
‌‌٢٠١٧والتجارية‌‌البيئية‌للدارسات

 
منهجية  
 الدراسة

 

‌‌الإحصائي‌‌‌التحليل‌‌برنامج‌‌استخدام‌‌‌وتم‌‌التحليلي،‌‌الوصفي‌‌المنهج‌‌الباحثة‌‌استخدمت‌
(SPSS)البيانات‌وتحليل‌ومعالجة‌لإدخال‌.‌

 البحث‌‌عينة
‌اختيار‌‌تم‌‌للبترول،‌‌العامة‌‌‌المصرية‌‌‌الهيئة‌‌‌لشركة‌‌تابعه‌‌‌شركات‌‌‌ثلاث‌‌‌الباحثة‌‌اختيرت

‌.مفردة‌‌127المديرين‌‌لفئة‌‌بالنسبة‌طبقية‌عشوائية‌‌عينة
‌

أهداف  
 الدراسة

‌‌العائد‌‌‌زيادة‌‌تحقيق‌‌‌في‌‌بالمواهب‌‌الاحتفاظ‌‌‌دور‌‌على‌‌‌التعرف‌‌إلى‌‌‌البحث‌‌يهدف‌‌ -أ
‌.البشرية‌الموارد‌‌في‌الاستثمار‌على

تسمح‌إدارة‌المواهب‌للموارد‌البشرية‌بخلق‌الاستراتيجية‌التي‌توظف‌وتحافظ‌على‌‌ -ب
أفضل‌العاملين‌المبدعين،‌إن‌هذا‌يجعل‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌مسؤوله‌عن‌العمليات‌‌

دائما‌‌ الاحتياجات‌‌والاستراتيجيات‌ يحققون‌ الذين‌ العاملين‌ والمحافظة‌على‌ لإيجاد‌
‌الحالية‌والمستقبلية‌في‌المنظمات.‌
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‌

أهم النتائج 
 والتوصيات 

‌‌الاستثمار‌‌‌على‌‌‌والعائد‌‌‌بالمواهب‌‌الاحتفاظ‌‌‌بين‌‌‌قوي‌‌‌ارتباط‌‌هناك‌‌‌أن‌‌الدراسة‌‌‌أثبتت‌ (1
‌البشرية.‌‌الموارد‌في

 .الموهوبين‌للموظفين‌والتدريب‌‌التطوير‌فرص‌‌توفير (2
 .ومناسبة‌عادلة‌ومكافآت‌‌حوافز‌أنظمة‌وضع (3
 .الموهوبين‌بالموظفين‌الاعتراف‌ثقافة‌‌تعزيز (4
‌.القرار‌‌صنع‌في‌المشاركة‌على‌الموهوبين‌الموظفين‌‌تشجيع (5

١١‌

 الدراسة

  في   البشرية  الكفاءات  لتطوير  استراتيجي  كخيار  البشري   المال  رأس  في  الاستثمار
 الجزائر 
‌‌٣٠صفحه‌النشر‌‌2019/10/18،‌والعمـل‌التنـظـيم‌‌مجلـة‌مختار‌بكاري‌

 
 

منهجية  
 الدراسة

 

‌‌متنوعة‌‌‌مجموعة‌‌استخدام‌‌سيتم‌‌حيث‌‌التحليلي،‌‌الوصفي‌‌المنهج‌‌على‌‌الدراسة‌‌هذه‌‌تعتمد
‌ذلك:‌‌في‌‌بما‌البحثية،‌‌الأساليب‌من

 البشري‌‌المال‌‌رأس‌‌في‌الاستثمار‌حول‌‌الأدبيات‌‌مراجعة -أ
 الجزائر‌في‌البشري‌‌المال‌رأس‌في‌الاستثمار‌عن‌الإحصائية‌‌البيانات‌‌جمع -ب
‌البشري‌‌‌المال‌‌رأس‌‌في‌‌الاستثمار‌‌‌مجال‌‌في‌‌والمختصين‌‌الخبراء‌‌مع‌‌المقابلات‌‌إجراء -ج

‌

أهداف  
 الدراسة

‌‌الاقتصادية‌‌‌التنمية‌‌‌في‌‌ودوره‌‌البشري‌‌‌المال‌‌رأس‌‌‌في‌‌الاستثمار‌‌‌مفهوم‌‌تحليل‌ (1
 .والاجتماعية

 .الجزائر‌في‌‌البشري‌‌المال‌رأس‌‌في‌للاستثمار‌الحالي‌الوضع‌تقييم‌ (2
 .الجزائر‌في‌البشري‌‌‌المال‌رأس‌‌في‌‌الاستثمار‌‌تواجه‌‌التي‌التحديات‌‌تحديد (3
‌.الجزائر‌في‌‌البشري‌‌المال‌رأس‌في‌الاستثمار‌لتعزيز‌توصيات‌‌تقديم (4
‌‌الاستثمار‌‌‌من‌‌أكبر‌‌أنواعه‌‌بجميع‌‌البشري‌‌‌المال‌‌راس‌‌‌في‌‌المتقدمة‌‌‌الدول‌‌في‌‌‌الاستثمار (5

‌‌اليوم‌‌‌يعرف‌‌ما‌‌لبناء‌‌الضرورية‌‌القاعدة‌‌أوجد‌‌الذي‌‌الأمر‌‌المادي،‌‌المال‌‌راس‌‌في
‌‌‌التكنولوجي.‌أو‌‌المعرفي‌بالاقتصاد

‌
نتائج  أهم 

وتوصيات 
 الدراسة

الاهتمام‌بالعنصر‌البشري‌وتنميته‌أصبح‌واجبا‌قوميا‌ملحا‌والاستثمار‌فيه‌كغيره‌من‌‌ .1
‌دائمة‌إلى‌الدعم‌والتخطيط‌والمتابعة‌وبأسلوب‌علمي‌سليم.‌نواحي‌الاستثمار‌في‌حاجة‌‌

‌تتعداها‌بل‌‌فقط،‌البشرية‌‌‌الموارد‌‌إنتاجية‌زيادة‌‌في‌والتدريب التعليم‌فوائد‌تنحصر‌لا‌ .2
‌‌على‌‌‌الفعال‌‌الطلب‌‌زيادة‌‌في‌‌إسهامه‌‌عن‌‌فضلا‌‌وترشيده‌‌‌الاستهلاك‌‌فعالية‌‌زيادة‌‌إلى
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‌‌الموارد‌‌‌تحويل‌‌من‌‌وللمزيد‌‌الإنتاج‌‌من‌‌للمزيد‌‌الحافز‌‌يزيد‌‌مما‌‌والخدمات‌‌السلع
‌‌فرص‌‌‌وزيادة‌‌والخدمات‌‌السلع‌‌إنتاج‌‌في‌‌لتستخدم‌‌اقتصادية‌‌موارد‌‌إلى‌‌الطبيعية

‌الأمر‌‌القومي‌‌الدخل‌‌ويزيد‌‌المحلي‌‌الإجمالي‌‌القومي‌‌الناتج‌‌فيزيد‌‌الفعالة،‌‌العمالة
‌‌‌والشاملة.‌الاقتصادية‌‌التنمية‌‌مسيرة‌دعم‌في‌يسهم‌الذي

‌‌المستقبلي‌‌‌-الأجر-‌‌الاقتصادية‌‌القيمة‌‌من‌‌يزيد‌‌حيث‌‌الفردي‌‌المستوى‌‌‌على‌‌استثمار .3
‌‌وزيادة‌‌‌الخبرة‌‌وبالتالي‌‌‌المهارة‌‌‌ارتفاع‌‌‌نتيجة‌‌‌الحالي‌‌والإنفاق‌‌‌الاستثمار‌‌نتيجة‌‌‌للفرد‌

‌‌مضى‌‌‌وقت‌‌أي‌‌من‌‌وأكثر‌‌اليوم‌‌يلزم‌‌لذا‌‌المتاحة.‌‌‌الوظيفية‌‌‌والفرص‌‌‌الإمكانيات
‌‌ضرورة‌‌‌مع‌‌‌وتنفيذها،‌‌لإعدادها‌‌تمهيدا‌‌‌التدريبية‌‌الاحتياجات‌‌لتقدير‌‌قدما‌‌السعي‌

‌‌الشعب‌‌وغنى‌‌الأمة‌‌ثروة‌‌بأن‌‌نقول‌‌وعليه‌‌بشرية.‌‌والغير‌‌البشرية‌‌مواردنا‌‌بين‌‌التنسيق
‌‌المال‌‌‌رأس‌‌في‌‌الاستثمار‌‌يتطلب‌‌المستدامة‌‌التنمية‌‌يدعم‌‌اقتصادي‌‌نمو‌‌وتحقيق
‌والتدريب.‌‌التعليم‌‌على‌وبالأساس‌يقوم‌‌والذي‌البشري‌

‌‌اختلف‌‌‌قد‌‌والمعلومات"‌‌‌العلم‌‌“عصر‌‌اليوم‌‌عصرنا‌‌في‌‌المستمر‌‌والتدريب‌‌التعليم .4
‌‌على‌‌‌عالية‌‌مضافة‌‌بقيمة‌‌يعود‌‌استثمار‌‌انه‌‌إليه‌‌والحاجة‌‌أهميته‌‌وزادت‌‌مفهومه

‌زيادة.‌‌خلال‌‌من‌القومي‌الاقتصاد
 المهني‌‌والتدريب‌‌التعليم‌جودة‌‌تحسين .5
 للطلاب‌‌‌العملي‌التدريب‌فرص‌‌توفير .6
 المهني‌‌‌والتدريب‌التعليم‌‌مجال‌في‌والتطوير‌البحث‌‌تشجيع .7
‌‌المال‌‌‌رأس‌‌في‌‌الاستثمار‌‌مجال‌‌في‌‌والخاص‌‌‌العام‌‌القطاعين‌‌بين‌‌الشراكة‌‌تعزيز .8

‌البشري‌
١٢‌

 الدراسة
  “الواقع   المؤسسي  والأداء  الأردن  في  الخاصة  الجامعات  في  البشرية  الموارد  إدارة

   "والمأمول
 .203- 188 (،2)46 التربوية، العلوم دراسات مجلة 

‌
أهداف  
 الدراسة

‌‌في‌‌الخاصة‌‌الجامعات‌‌في‌‌المؤسسي‌‌والأداء‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌إدارة‌‌بين‌‌العلاقة‌‌دراسة
 :التالي‌السؤال‌على‌‌الإجابة‌‌إلى‌‌البحث‌يسعى‌‌حيث‌الأردن

‌‌في‌‌‌الخاصة‌‌الجامعات‌‌في‌‌المؤسسي‌‌‌والأداء‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌إدارة‌‌بين‌‌العلاقة‌‌هي‌‌ما
‌‌الأردن
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‌

 

‌‌تم‌‌‌استبانة‌‌خلال‌‌من‌‌البيانات‌‌جمع‌‌تم‌‌‌حيث‌‌التحليلي،‌‌الوصفي‌‌المنهج‌‌البحث‌‌‌استخدم
‌‌في‌‌‌الخاصة‌‌الجامعات‌‌في‌‌والموظفين‌‌التدريس‌‌هيئة‌‌أعضاء‌‌من‌‌عينة‌‌على‌‌توزيعها
‌‌البشرية‌‌‌الموارد‌‌إدارة‌‌‌ممارسات‌‌حول‌‌الأسئلة‌‌‌من‌‌مجموعة‌‌الاستبانة‌‌‌تضمنت‌‌وقد‌‌الأردن.

‌‌المؤسسي‌‌‌الأداء‌‌حول‌‌الأسئلة‌‌من‌‌مجموعة‌‌إلى‌‌بالإضافة‌‌الخاصة،‌‌الجامعات‌‌في
‌.الخاصة‌للجامعات‌

‌

نتائج  أهم 
وتوصيات 

 الدراسة

‌‌البشرية‌‌‌الموارد‌‌إدارة‌‌دور‌‌لتعزيز‌‌التوصيات‌‌من‌‌عدد‌‌تقديم‌‌تم‌‌البحث،‌‌نتائج‌‌على‌‌بناء ‌
 :ومنها‌الأردن،‌‌في‌الخاصة‌الجامعات‌‌في‌المؤسسي‌الأداء‌‌تحقيق‌في

‌‌تطوير‌‌الخاصة‌‌الجامعات‌‌على‌‌يجب‌‌:البشرية  الموارد  إدارة  استراتيجية  تطوير -أ
 .للتنفيذ‌‌وقابلة‌واضحة‌بشرية‌موارد‌‌إدارة‌‌استراتيجية

‌‌وتطوير‌‌تنمية‌على‌التركيز‌الخاصة‌الجامعات‌على‌يجب‌:الموظفين  على التركيز -ب
 .أدائهم‌تحسين‌في‌يساهم‌‌مما‌الموظفين،

‌‌الموظفين،‌‌‌مع‌‌فعال‌‌بشكل‌‌التواصل‌‌الخاصة‌‌الجامعات‌‌‌على‌‌‌يجب‌‌:الفعال  التواصل -ج
 ومحفزة‌‌إيجابية‌عمل‌بيئة‌خلق‌‌في‌يساهم‌مما

١٣‌

 الدراسة

 البيئية  المعايير ضوء  في مصر في العالي التعليم قطاع على العام الانفاق أثر
‌‌حسن‌الحميد‌عبد‌عاطف‌،الرحمن‌عبد‌رحاب‌،عوض‌‌السالم‌عبد‌صفوت

 شمس‌عين‌جامعة‌‌الحقوق،‌‌كلية‌‌-شمس‌عين‌جامعة‌‌البيئية،‌والبحوث‌الدراسات‌معهد
‌8102ديسمبر‌الثاني،‌‌الجزء‌والأربعون،‌الرابع‌المجلد‌‌539

‌

أهداف  
 الدراسة

‌‌إيجابي‌‌‌عائد‌‌‌له‌‌الذى‌‌البشرى‌‌‌المال‌‌رأس‌‌في‌‌استثمار‌‌هو‌‌التعليم‌‌‌على‌‌الانفاق‌‌يعتبر
‌‌على‌‌‌وليس‌‌أيضا‌‌القومي‌‌الدخل‌‌على‌‌لكن‌‌فحسب‌‌الفردي‌‌الدخل‌‌على‌‌ليس‌‌ملموس

‌‌بوجه‌‌‌والتنموي‌‌‌والسياسي‌‌الاجتماعي‌‌المستويين‌‌على‌‌‌ولكن‌‌فقط‌‌‌الاقتصادي‌‌‌المستوى‌
 ‌‌‌٢الصفحة‌-‌عام

‌‌.العالي‌التعليم‌‌قطاع‌‌على‌العام‌الإنفاق‌‌‌حجم‌‌وتحليل‌دراسة -أ
‌.مصر‌في‌العالي‌التعليم‌قطاع‌‌تواجهه‌التي‌التحديات‌‌‌وتحليل‌دراسة -ب

منهجية  ‌
 الدراسة
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نتائج  أهم ‌
وتوصيات 

 الدراسة

‌‌ المؤسسة‌‌تحتاجها‌‌التي‌‌الهامة‌‌المجالات‌‌في‌‌البارزين‌‌والجدارات‌‌المواهب‌استقطاب‌‌-
‌بالمؤسسة‌‌البشرية‌الموارد‌إدارة‌‌مع‌بالتنسيق‌وذلك‌التعليمية

 الأردن في التعليمية المؤسسات أداء على البشرية الموارد إدارة أثر الدراسة‌١٤
Al-Haj, 2020 

أهداف  ‌
 الدراسة

‌‌في‌‌‌التعليمية‌‌المؤسسات‌‌‌أداء‌‌على‌‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌‌إدارة‌‌أثر‌‌تقييم‌‌‌إلى‌‌‌الدراسة‌‌هذه‌‌تهدف
‌‌الأردن

منهجية  ‌
 الدراسة

‌الاستبانة‌‌خلال‌من‌بياناتها‌‌وجمعت‌التحليلي،‌‌الوصفي‌المنهج‌الدراسة‌استخدمت‌

‌

نتائج  أهم 
وتوصيات 

 الدراسة

‌‌المؤسسات‌‌‌أداء‌‌على‌‌‌إيجابي‌‌بشكل‌‌تؤثر‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌‌إدارة‌‌أن‌‌إلى‌‌‌الدراسة‌‌توصلت
 منها:‌‌العوامل،‌من‌مجموعة‌خلال‌من‌وذلك‌التعليمية،

‌الكفاءات‌‌أفضل‌واختيار‌استقطاب .1
‌الموظفين‌‌وتدريب‌‌تطوير .2
‌الموظفين‌‌‌ومكافأة‌تحفيز .3
‌الأداء‌‌إدارة‌ .4

 فلسطين  في التعليمية المؤسسات أداء على البشرية الموارد في الاستثمار أثر الدراسة‌١٥
Al-Sharafi, 2018 

‌

أهداف  
 الدراسة

‌‌المؤسسات‌‌‌أداء‌‌على‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌في‌‌الاستثمار‌‌أثر‌‌تقييم‌‌إلى‌‌الدراسة‌‌هذه‌‌تهدف
‌‌من‌‌بياناتها‌‌وجمعت‌التحليلي،‌الوصفي‌‌المنهج‌‌الدراسة‌استخدمت‌‌فلسطين‌في‌‌التعليمية

‌‌إيجابي‌‌‌بشكل‌‌يؤثر‌‌البشرية‌‌‌الموارد‌‌‌في‌‌الاستثمار‌‌‌أن‌‌إلى‌‌الدراسة‌‌‌توصلت‌‌الاستبانة‌‌‌خلال
‌منها:‌‌العوامل،‌من‌مجموعة‌خلال‌من‌وذلك‌التعليمية،‌المؤسسات‌‌أداء‌على

‌.‌تحسين‌جودة‌التعليم .1
‌.‌زيادة‌رضا‌الطلاب .2
‌.‌تعزيز‌سمعة‌المؤسسة‌التعليمية .3
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‌

 الشرق الأوسط والخليج(   – )المؤسسات التعليميه   2021العربية  أشهر جامعات عن بعد في الدول  .  2
 " ٢٠٢٢  المؤسسة العربية للعلوم ونشر الأبحاث –محمد تيسير  " 

 ــ ب عن جامعات الـ حول تاريخية نبذة  : عدـ
‌‌من‌‌‌‌BBCالبريطانية‌‌الإذاعة‌‌هيئة‌‌في‌‌الستينيات‌‌أوائل‌‌في‌‌مرة‌‌لأول‌‌”عدالجامعة عن ب  “‌‌فكرة‌‌نوقشت

‌‌حزب‌‌‌شكل‌‌‌حتى‌‌الأفكار‌‌من‌‌المزيد‌‌ظهرت‌،المبكرة‌البدايات‌‌تلك‌‌‌منذ‌‌ستوبارت‌‌سي‌‌‌جيه‌‌والمؤرخ‌‌‌التربوي‌‌‌قبل
 .‌بعد‌عن‌مفتوحة‌جامعة‌لتأسيس‌‌استشارية‌‌لجنة‌ويلسون‌‌هارولد‌‌بقيادة‌النهاية‌في‌العمال

‌‌والمكان‌الزمان‌في‌والمعلم‌الطالب‌بين‌الفصل‌هي‌بعد‌عن‌التعليم‌وأجيال‌أشكال‌لجميع‌المميزة‌السمة
‌‌من‌‌‌العديد‌‌قدمت‌‌،‌بعد‌‌عن‌‌جامعات‌‌‌ال‌ـ‌‌ظهور‌‌قبل‌‌الإنترنت‌‌عبر‌‌‌للتعلم‌‌مقدمة‌‌بعد‌‌عن‌‌التعليم‌‌‌اعتبار‌‌يمكن

 المطبوعة‌‌المراسلة‌دورات‌خلال‌من‌بعد‌عن‌التعليم‌بعض‌‌‌العالي‌التعليم‌مؤسسات
‌‌على‌‌‌تطبيقه‌‌تم‌‌الحسابي،‌‌بالمعنى‌‌مرة‌‌لأول‌‌افتراضي”‌‌أو‌‌–‌‌‌بعد‌‌“عن‌‌مصطلح‌‌صياغة‌‌تمت‌‌عندما

‌‌على‌‌‌الصفة‌‌‌تطبيق‌‌‌تم‌‌الوقت،‌‌بمرور‌‌الافتراضية‌‌‌الذاكرة‌‌‌مثل‌‌الكمبيوتر،‌‌بواسطة‌‌محاكاتها‌‌تم‌‌‌التي‌‌‌الأشياء
 الكمبيوتر‌‌أجهزة‌‌بواسطة‌‌حملها‌‌أو‌‌إنشاؤها‌تم‌والتي‌فيزيائي ا‌الموجودة‌الأشياء

‌‌تأسيسها‌‌‌تم‌‌العالم‌‌في‌‌بعد‌‌‌عن‌‌للتعليم‌‌ناجحة‌‌جامعة‌‌أول‌‌المتحدة‌‌المملكة‌‌في‌‌‌المفتوحة‌‌الجامعة‌‌‌كانت
ا‌‌‌توفر‌‌أن‌‌يمكن‌‌الاتصالات‌‌تكنولوجيا‌‌‌بأن‌‌الاعتقاد‌‌أساس‌‌‌على‌‌(1960)‌‌الماضي‌‌‌القرن‌‌‌من‌‌الستينيات‌‌‌في ‌‌تعليم 

 .‌الجامعي‌الحرم‌‌جامعات‌لحضور‌الفرصة‌لهم‌تتح‌لم‌الذين‌للأشخاص‌‌الشهادات‌مستوى‌‌على‌الجودة‌عالي

 الدراسية في الـجامعات عن بعد الدورات . 3
‌‌الويب‌صفحات‌‌مثل‌والاتصالات‌المعلومات‌‌تكنولوجيا‌خلال‌‌من‌افتراضية‌‌جامعة‌‌في‌‌البرامج‌‌تسليم‌‌يتم

‌‌نطاق‌‌‌على‌‌وتتنوع‌‌‌نسبي ا‌‌جديدة‌‌الافتراضية‌‌الجامعات‌‌لأن‌‌نظر ا‌‌‌الأخرى‌‌‌الشبكية‌‌‌والمصادر‌‌الإلكتروني‌‌والبريد
 .‌التقييم‌‌‌وجودة‌الاعتماد‌حول‌أسئلة‌‌هناك‌تزال‌‌فلا‌،واسع

‌خلال‌‌من‌‌أسهل‌‌،البالغين‌‌المتعلمين‌‌وخاصة‌‌،الطلاب‌‌لجميع‌‌العالي‌‌التعليم‌‌إلى‌‌الوصول‌‌توفير‌‌أصبح
‌‌لمتطلبات‌‌‌حاجة‌‌هناك‌‌الجامعية‌‌لدوراتها‌‌دخول‌‌متطلبات‌‌لديها‌‌ليس‌‌الافتراضية‌‌الجامعات‌‌معظم‌‌أن‌‌حقيقة
 .‌(بعد عن جامعات)‌‌محددة‌وظائف‌في‌يعملون‌‌الذين‌‌أولئك‌أو‌الخريجين‌‌تستهدف‌‌التي‌للدورات‌القبول



 التعليمية المؤسسات  علي ربحيه   الموارد البشرية أنشطه فى   الاستثمار  تأثير

 

44 

‌‌مواد‌‌‌قراءة‌‌خلال‌‌من‌‌الخاص‌‌‌وقتهم‌‌في‌‌سيتعلمون‌‌‌الطلاب‌‌أن‌‌الإنترنت‌‌عبر‌‌التدريبية‌‌الدورات‌‌‌أخذ‌‌يعني
‌‌التفاعلية‌‌‌المؤتمرات‌‌خلال‌‌من‌‌الآخرين‌‌الطلاب‌‌مع‌‌العمل‌‌وربما‌‌الدورة،‌‌أنشطة‌‌على‌‌والعمل‌‌،التدريبية‌‌‌الدورة
 .‌بمفرده‌‌العمل‌في‌وقته‌‌معظم‌يقضي‌الطالب‌لأن‌منعزلة‌تجربة‌الإنترنت‌عبر‌التعلم‌يكون‌‌أن‌يمكن

 افتراضية ‌الدراسة في جامعة. 4
‌‌مباني‌توجد‌‌لا‌‌حيث‌حقيقية،‌جامعة‌‌في‌الدراسة‌عن‌جوهرية‌‌اختلافات‌‌لها‌‌افتراضية‌جامعة‌‌في‌‌الدراسة

‌‌يلزم‌‌‌لا‌‌‌،الحالات‌‌معظم‌‌في‌‌الإنترنت‌‌عبر‌‌التعليمية‌‌المواد‌‌يتلقون‌‌‌الطلاب‌‌لأن‌‌إليه‌‌للذهاب‌‌جامعي‌‌حرم‌‌ولا‌
 للطلاب‌‌مادي ا‌حضور ا‌يتطلب‌لا‌‌وذلك‌بالإنترنت‌واتصال‌شخصي‌كمبيوتر‌جهاز‌سوى‌

‌‌التلفزيون‌‌وبرامج‌والصوت‌الفيديو‌وأشرطة‌والكتب‌المطبوعة‌المواد‌التدريبية‌الدورة‌مواد‌تشمل‌أن‌يمكن
‌‌من‌‌الإنترنت‌عبر‌المعلم‌‌أو‌‌الأستاذ‌‌من‌‌للمتعلمين‌الدعم‌تقديم‌‌يتم‌‌‌الويب‌ومواقع‌،البرامج‌‌/‌المدمجة‌‌والأقراص‌

 .‌الدورة‌‌مع‌مشاكل‌يواجهون‌‌كانوا‌إذا‌الإلكتروني‌‌البريد‌‌رسائل‌خلال
‌‌فإن‌‌،‌الإنترنت‌‌عبر‌‌التعلم‌‌عند‌‌للنجاح‌‌‌المطلوب‌‌الزمني‌‌الجدول‌‌على‌‌الحفاظ‌‌في‌‌‌المحتملة‌‌للصعوبة‌‌نظر ا‌

‌‌الدورات‌‌‌من‌‌العديد‌‌‌تعمل‌‌التقليدية‌‌‌المؤسسات‌‌‌مثل‌‌الوقت‌‌إدارة‌‌من‌‌النوع‌‌‌نفس‌‌تطبق‌‌الافتراضية‌‌الجامعات‌‌بعض‌
‌‌الطلاب‌‌‌إبلاغ‌‌‌فسيتم‌‌،امتحان‌‌على‌‌تحتوي‌‌‌الدورة‌‌كانت‌‌إذا‌‌الدورة‌‌مواد‌‌مع‌‌الطالب‌‌يتلقاه‌‌زمني‌‌لجدول‌‌وفق ا

 .‌لإجرائه‌إليه‌الذهاب‌عليهم‌يتعين‌الذي‌بالمكان
‌‌على‌‌‌تحافظ‌‌التي‌‌الجامعات‌‌على‌‌الأمثلة‌‌أحد‌‌ألمانيا‌‌في‌‌(VGU)‌‌العالمية‌‌الافتراضية‌‌الجامعة‌‌تعتبر

‌‌وغيره‌‌‌(MBI) ”الأعمال‌‌معلوماتية‌‌في‌‌دولي‌‌“ماجستير‌‌العليا‌‌الدراسات‌‌برنامج‌‌‌‌VGUتقدم‌‌ضيق‌‌زمني‌‌جدول
 .‌كامل‌بدوام‌لإكمالها‌‌دراسية‌فصول‌أربعة‌‌المتوسط‌في‌‌تستغرق‌‌التي‌‌البرامج‌من

يحصل‌الطلاب‌على‌واجب‌منزلي،‌‌‌‌ذلك،‌كل‌دورة‌تستلزم‌محاضرة‌أو‌اجتماع‌افتراضي‌كل‌أسبوع‌بعد‌‌
 (.‌ويقدم‌المحاضرون‌للطلاب‌ملاحظات‌فورية،‌وبعد‌أسبوع‌،‌يحدث‌نفس‌الشيء‌مرة‌أخرى‌)جامعات‌عن‌بعد‌

‌‌بعض‌‌‌في‌‌الحقيقي‌‌الجامعي‌‌الحرم‌‌في‌‌للدورات‌‌كبير‌‌حد‌‌إلى‌‌مشابهة‌‌الدراسية‌‌الدورات‌‌تكون‌‌‌أن‌‌يمكن
‌‌عبر‌‌‌لطلابها‌‌التدريبية‌‌الدورة‌‌نفس‌‌الإنترنت‌‌عبر‌‌تاندون‌‌‌نيويورك‌‌جامعة‌‌توفر‌‌المثال،‌‌سبيل‌‌على‌‌الحالات،
 .‌نيويورك‌بجامعة‌للهندسة‌تاندون‌‌كلية‌في‌الجامعي‌الحرم‌‌داخل‌الطلاب‌مثل‌الإنترنت

 :‌طرق التدريس
‌‌شبكة‌‌‌خلال‌‌من‌‌للتنفيذ‌‌الأساسي‌‌الوضع‌‌كان‌‌،‌‌مرة‌‌لأول‌‌الإنترنت‌‌عبر‌‌التدريبية‌‌الدورات‌‌بدأت‌‌عندما

‌‌تعتمد‌‌‌الافتراضية‌‌الدراسة‌‌برامج‌‌من‌‌العديد‌‌كانت‌‌،‌‌الآن‌‌وكذلك‌‌الوقت‌‌ذلك‌‌في‌‌الاتجاه‌‌ثنائية‌‌ومرئية‌‌صوتية
ا‌‌متزايد‌‌بشكل‌‌شائعة‌أصبحت‌‌المتعددة‌‌الوسائط‌تقنيات‌ولكن‌،‌النصية‌‌المستندات‌على‌أساسي‌بشكل  أيض 

‌‌التي‌‌والخدمات‌‌‌البرامج‌‌إلى‌‌‌الوصول‌‌توسيع‌‌أجل‌‌‌من‌‌الويب‌‌‌إلى‌‌‌المستندة‌‌‌التنفيذ‌‌‌أوضاع‌‌‌تُستخدم‌‌الآن
‌‌دورات‌‌‌على‌‌‌الافتراضي‌‌التعليم‌‌في‌‌التدريس‌‌‌أنماط‌‌‌مجموعة‌‌تشتمل‌‌مكان‌‌أي‌‌‌وفي‌‌وقت‌‌أي‌‌‌في‌‌تقديمها‌‌‌يمكن
 ‌‌الفيديو‌‌ومؤتمرات‌،‌‌الإلكتروني‌‌والبريد‌،‌الصوتية‌‌والتسجيلات‌الفيديو،‌‌‌ومقاطع‌،‌التشعبي‌‌النص‌‌إلى‌‌تستند‌
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 . جودة الـ جامعات عن ب عد
بعد‌‌دورات‌‌‌يأخذون‌‌‌الذين‌‌الطلاب‌‌‌يقوم عن  جامعات  عبر  ‌‌على‌‌للحصول‌‌حقيقي‌‌بعمل‌‌”“افتراضية 

‌‌الطلاب‌‌‌أن‌‌أي‌‌بذلك‌‌القيام‌‌في‌‌‌حقيقي ا‌‌وقت ا‌‌‌ويدرسونها‌‌الدورات‌‌هذه‌‌‌يعدون‌‌‌الذين‌‌المعلمون‌‌‌ويقضي‌‌‌،‌شهاداتهم
ا‌‌مستوى‌‌يحققون‌ ‌‌لمعايير‌وفق ا‌‌إنشاؤها‌‌‌تم‌‌التي‌‌البرامج‌خلال‌‌من‌تقييمهم‌‌ويتم‌الأكاديمي‌‌التعلم‌نتائج‌من‌مشابه 
 .‌القياسية‌‌الجامعة‌مستوى‌

‌‌اعتماد‌‌طريقة‌‌بنفس‌‌‌الافتراضية‌‌الجامعات‌‌‌اعتماد‌‌‌يمكن‌‌،ذلك‌‌‌افتراض‌‌‌ينبغي‌‌‌لا‌‌‌أنه‌‌من‌‌الرغم‌‌على
 الأكاديمية‌‌المعايير‌‌من‌مماثلة‌لمجموعة‌‌وفق ا‌تعمل‌لأنها‌‌التقليدية‌الجامعات‌

‌‌أن‌‌إلى‌‌الطلاب‌‌لطمأنه‌‌مطلوب‌‌الاعتماد‌‌التقييم‌‌وجودة‌‌الاعتماد‌‌حول‌‌أسئلة‌‌هناك‌‌تزال‌‌لا‌‌‌،ذلك‌‌ومع
‌‌وتنفيذها‌‌المناهج‌لتصميم‌‌‌التعليمية‌والمؤهلات‌بالخبرة‌‌يتمتعون‌‌معتمدين‌مدربين‌لديها‌‌‌الإنترنت‌عبر‌الجامعات‌

 . 2021أشهر‌جامعات‌عن‌بعد‌في‌الدول‌العربية‌

‌‌تخصصات‌‌في‌‌كاملة‌‌دراسية‌‌وبرامج‌‌بعد،‌‌عن‌‌معتمدة‌‌علمية‌‌دورات‌‌تقدم‌‌التي‌‌الجامعات‌‌من‌‌الكثير‌‌هناك
‌:الجامعات‌تلك‌‌أهم‌لك‌‌نقدم‌‌مختلفة،‌

 الوصف  الجامعة  م

 الجامعة السعودية الإلكترونية  1
https://seu.edu.sa 

وَتُوفر‌‌ العالي‌والتعلم‌مدى‌الحياة‌ التعليم‌ تقدم‌ مؤسسة‌تعليمية‌حكومية‌
والتعلم‌‌ والاتصالات‌ المعلومات‌ تقنيات‌ على‌ قائمة‌ الإلكتروني‌بيئة‌

‌والتعليم‌المدمج،‌وتمنح‌الجامعة‌شهادات‌البكالوريوس‌والدراسات‌العليا

 الإمارات  – جامعة حمدان بن محمد الذكية  2
https://www.hbmsu.ac.ae/ar 

انطلقت‌جامعة‌حمدان‌بن‌محمد‌الذكية‌من‌دبي‌وأخذت‌على‌عاتقها‌
نشر‌ثقافة‌الجودة‌والبحث‌العلمي‌من‌خلال‌التعليم‌الذكي،‌ويبرز‌ذلك‌
والتعليم،‌‌ والجودة،‌ الأعمال‌ إدارة‌ في‌ الأكاديمية‌ تخصصاتها‌ في‌ جلي ا‌

 والرعاية‌الصحية‌والبيئة‌

 جامعة تونس الافتراضية  3
https://www.uvt.rnu.tn 

،‌مؤسسة‌عامة‌،‌تأسست‌في‌يناير‌‌‌(VUT)الجامعة‌الافتراضية‌بتونس‌‌
،‌وتتمثل‌مهمتها‌الرئيسية‌في‌تطوير‌الدورات‌والمناهج‌الجامعية‌‌‌‌2002

التونسية‌تقدم‌‌ لطلابها‌دورات‌احترافية‌‌‌‌VUTبما‌يتماشى‌مع‌الجامعات‌
والوطنية‌‌ والاجتماعية‌ الاقتصادية‌ المجالات‌ لتلائم‌ ا‌ خصيص  مصممة‌

 والدولية‌

 عمان  –جامعة طلال أبو غزالة  4
https://www.tag-gu.global/ 

هي‌بوابة‌للحصول‌على‌أفضل‌تعليم‌إلكتروني‌ممكن‌،‌وتعزيز‌المواطنة‌
المتمثلة‌في‌“جعل‌البرامج‌العالمية‌والمسؤولية‌الفردية‌في‌إطار‌مهمتها‌‌

 التعليمية‌المعتمدة‌متاحة‌للجميع‌وفي‌كل‌مكان”‌)جامعات‌عن‌بعد(‌

 * الجامعة المصرية للتعلم الإلكتروني 5
https://www.eelu.edu.eg 

التعليمية‌ تقديم‌كافة‌الخدمات‌ جامعة‌رائدة‌على‌المستوى‌الإقليمي‌في‌
وتساهم‌في‌إعداد‌بنظام‌التعلم‌الإلكتروني‌على‌أعلى‌مستوى‌من‌الجودة،‌‌

https://seu.edu.sa/
https://seu.edu.sa/
https://www.hbmsu.ac.ae/ar
https://www.hbmsu.ac.ae/ar
https://www.uvt.rnu.tn/
https://www.uvt.rnu.tn/
http://www.tagiuni.com/Default.aspx
https://www.tag-gu.global/
https://www.eelu.edu.eg/
https://www.eelu.edu.eg/
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الاقتصادي‌ الجانبين‌ إيجابي‌على‌ تأثير‌ لهم‌ يكون‌ لكي‌ المستقبل‌ قادة‌
‌والمجتمعي‌في‌مصر‌والعالم

6 
كردستان   –الجامعة الأمريكية بالسليمانية 

 العراق 
https://auis.edu.krd 

في‌‌ الأمريكية‌ الجامعة‌ في‌ الجودة‌ ضمان‌ إجراءات‌ ‌العراق،تعمل‌
على‌ضمان‌مستويات‌عالية‌من‌المعايير‌الأكاديمية‌‌‌(AUIS)السليمانية‌‌

‌والأداء‌المؤسسي‌
 

   (١) حاله  دراسة
 المركز الثقافي المصري . 1

https://eccceg.com/   

   التعليمية: بالمؤسسة التعريف
‌‌و‌‌‌العربي‌‌الخليج‌‌دول‌‌في‌‌الاليكتروني‌‌التعليم‌‌ونموذج‌‌‌الأعمال‌‌إدارة‌تعليم‌‌مجال‌‌في‌‌رائدة‌‌‌مؤسسة‌‌هي

‌‌‌‌٢٠١٣منذ‌‌‌‌تأسيسها‌‌وتم‌‌العربية‌‌مصر‌‌جمهورية‌‌في‌‌‌الرئيسي‌‌مقرها‌‌ويقع‌‌أفريقيا‌‌وشمال‌‌الأوسط‌‌الشرق‌‌‌منطقة
ا‌،‌‌واكاديمي‌اداري‌‌‌١٠٠الي‌يصل‌‌قوي ا‌فريق ا‌‌اختارت‌‌لقد‌، ‌أعضاء‌عدد‌يصل‌بعناية‌‌‌مختار ا‌أكاديمي ا‌‌ومجلس 

‌‌العوائق‌‌إزالة‌‌من‌‌للتأكد‌‌العالمية‌‌‌الأكاديمية‌‌المؤسسات‌مع‌‌شراكات‌‌وأقامت‌‌،‌‌عضوا‌‌‌‌١٥٧الي‌التدريس‌‌هيئة
‌‌استراتيجية‌‌بشراكة‌‌متطور‌أعمال‌جيل‌في‌والمشاركة‌‌الاليكتروني‌العالي‌‌التعليم‌إلى‌الوصول‌دون‌‌تحول‌التي‌

‌على‌‌الحصول‌‌يسهل‌‌تعليمي‌‌كمقدم‌‌‌التعليم‌‌مجال‌‌في‌‌الخبرة‌‌بيت‌‌‌‌‌‌My Global World Educationمع
‌والدنمارك‌‌‌وكرواتيا‌المتحدة‌والمملكة‌وماليزيا‌‌سويسرا‌من‌دولية‌شهادات

‌‌إلى‌‌التوجه‌‌على‌‌‌العالي‌‌التعليم‌‌طلاب‌‌مساعدة‌‌الي‌‌MGWمُشغل‌‌‌‌-المصري   الثقافي  المركز‌‌يهدف
‌‌الجودة‌‌‌عالية‌‌‌عالمية‌‌‌تعليمية‌‌‌طرق‌‌وتوفير‌‌والوظيفية‌‌المهنية‌‌‌احتياجاتهم‌‌تناسب‌التي‌‌الصحيحة‌‌‌التقدم‌‌‌مسارات‌
‌‌ما‌‌وممارسة‌التعليمية‌المنهجية‌‌‌لتطبيق‌‌الطلاب‌تحفيز‌الي‌‌‌بالإضافة‌والمؤهلات‌‌والأعمار‌الجنسيات‌‌لمختلف‌

‌‌أعمالهم‌‌‌أداء‌‌يعكس‌‌‌مما‌‌ومهاراتهم‌‌‌وسلوكياتهم‌‌‌اتجاهاتهم‌‌تطور‌‌التي‌‌‌المؤثرة‌‌الموارد‌‌‌توفير‌‌خلال‌‌من‌‌تعلموه
‌‌أفريقيا‌‌‌وشمال‌‌الأوسط‌‌‌الشرق‌‌‌منطقة‌‌أنحاء‌‌‌جميع‌‌‌في‌‌شخص‌‌‌‌‌12000حياة‌‌بتحسين‌‌‌قامت‌‌‌،‌‌‌،‌‌حياتهم‌‌وأسلوب‌

‌‌البريطانية‌‌‌الجامعات‌‌أفضل‌‌‌من‌‌المعتمدة‌‌الأعمال‌‌إدارة‌‌تعليم‌‌في‌‌والدبلومات‌‌القصيرة‌‌البرامج‌‌ذلك‌‌في‌‌بما
‌سويسرا‌‌ومقرها‌‌‌‌MGWمجموعه‌مع‌بالشراكة‌والعالمية

   الأكاديمية: العلمية للدرجة المانحة الجهات. 2
• ATHE & EduQuaL – UK   

‌.العالي‌التعليم‌مجال‌في‌معتمدة‌ساعات‌لتوفير‌المملكة المتحدة‌في‌من‌‌‌به‌معترف‌مركز‌هو -
• AEU (Asia Electronic University) - Asia 

‌ماليزيا  ‌،الإلكترونية‌من‌الأعمال‌إدارة‌‌ودكتوراه‌‌الأعمال‌إدارة‌‌ماجستير‌في‌أعلى‌درجات‌توفر -

https://auis.edu.krd/
https://auis.edu.krd/
https://auis.edu.krd/
https://eccceg.com/
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• VERN University – Croatia  

‌‌والدكتوراه‌‌الأعمال‌إدارة‌في‌الماجستير‌لدرجة‌‌مزدوجة‌تخرج‌شهادات‌لتقديم‌فيرن لجامعة ‌أكاديمي‌شريك -
 الأعمال‌إدارة‌في

‌
 
 UK –البرامج . 3

 ATHE 4مستوى أ( 
 المبتدئة‌‌‌الإدارة‌‌في‌لأدوار‌المطلوبة‌والمعرفة‌المهارات‌تطوير‌في‌يرغبون‌‌الذين‌للمتعلمين‌تصميمه‌تم

 ATHE 5مستوى ب( 
‌من‌‌‌‌6والمستوى‌‌‌‌‌4المستوى‌‌‌مع‌‌أخذها‌‌تم‌‌إذا‌‌‌البكالوريوس‌‌شهادة‌‌من‌‌الثانية‌‌السنة‌‌يعادل‌‌مستوى‌‌‌هو

 البكالوريوس‌‌درجة‌إلى‌‌بالتقدم‌‌للمتعلم‌‌تسمح‌فإنها‌‌الدبلوم،
 ATHE 6مستوى ج( 

‌‌الوحدات‌‌‌من‌‌واسعة‌‌مجموعة‌‌مع‌‌والبحث‌‌القيادة‌‌‌مثل‌‌للإدارة‌‌‌الرئيسية‌‌المجالات‌‌المؤهل‌‌هذا‌‌يغطي
 الشخصية‌‌والتنمية‌‌والتسويق‌البشرية‌والموارد‌المالية‌‌مثل‌مجالات‌في‌الاختيارية‌

7 ATHE المستوى  الأعمال إدارة في دبلوم  -  
‌‌في‌‌‌الماجستير‌‌برامج‌‌من‌‌المتقدمة‌‌‌المراحل‌‌‌إلى‌‌‌مباشرة‌‌ويؤدي‌‌‌المهنية‌‌حياتك‌‌آفاق‌‌لتعزيز‌‌تصميمه‌‌‌تم

 وخارجها‌‌المتحدة‌‌المملكة‌في‌الجامعات‌‌من‌مجموعة‌في‌الماجستير‌ودرجة‌الأعمال‌إدارة‌
  Europe –البرامج . 4

• IBAS – International Business Academy of Switzerland – Zurich  

  MBA الأعمال إدارة ماجستير -
- DBA- الاعمال إدارة دكتوراه     

‌‌لإدارة‌‌‌‌في‌‌التخصص‌‌‌من‌‌أكبر‌‌درجة‌‌على‌‌الحصول‌‌بـ‌‌المهتمين‌‌الأعمال‌‌ورجال‌‌التنفيذيين‌‌القادة‌‌تستهدف
‌‌مجال‌‌‌في‌‌خبرتك‌‌تعزيز‌في‌‌شخصية‌‌مصلحة‌‌أجل‌‌من‌‌ذلك‌‌كان‌‌سواء‌‌العامة‌‌الإدارة‌‌برامج‌‌في‌‌تقديمها‌‌يتم‌‌لا‌

‌‌البرنامج‌‌سيساعدك‌‌الحياة‌‌‌مدى‌‌‌التعلم‌‌تحدي‌‌من‌‌جزء‌‌أو‌‌ممارس،‌‌كأستاذ‌‌المهنية‌‌‌حياتك‌‌لبدء‌‌أو‌‌معين،‌‌وظيفي
‌الملموسة‌‌الإدارية‌‌للمشاكل‌‌صارم‌أكاديمي‌‌بحث‌‌التقديم‌لكيفية‌أعمق‌‌فهم‌تطوير‌على

 

 GSIالتوظيف  .4

 ( ٢٠٢١التدريس  هيئةتوظيف واستقطاب ) MGWم شغل  –المركز الثقافي المصري أ( 
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Graduate student instructor)‌‌(المهنيـــة‌‌العليــــا‌‌الــــدراســـــــــــــــــات‌‌لطُلاب‌‌أكــــاديمي‌‌معــــاون‌‌‌هو‌‌
{MBA – DBA}ــارك‌ ا‌‌بدور ا‌‌يشــــ ــؤول‌يكون‌‌حيث‌‌والمعاهد،‌‌بالجامعات‌‌التدريس‌في‌‌للغاية‌مهم  ــكل‌مســــ ‌بشــــ

‌‌المحاضـرات‌‌بدورات‌‌متصـلة‌‌نقاش‌‌حلقات‌في‌‌المناقشـات‌‌وتسـهيل‌‌الصـغيرة‌‌التمهيدية‌‌الفصـول‌‌تدريس‌‌عن‌عام

‌من‌كثير‌في‌‌مســــــؤولياته‌تتضــــــمن‌‌الجماعي.‌أو‌‌الفردي‌‌التدريس‌‌يتم‌‌حيث‌‌مكتبية.‌ســــــاعات‌عقد‌‌الأســــــاســــــية،
 الطلاب.‌أبحاث‌بشأن‌الرأي‌وإبداء‌/‌الدرجات‌/‌الأحيان

‌‌الأكاديمي‌‌‌/‌‌المعنوي‌‌‌والدعم‌‌والتشجيع‌‌بتحفيز‌‌ويقوم‌‌‌الفردية‌‌الفعل‌‌ردود‌‌ويراقب‌‌‌الشخصي‌‌الدعم‌‌يوفر .1

 .الطلاب‌‌يحتاجه‌الذي
 العلمي.‌المنهج‌توضيح‌في‌ويساعد‌المقررات‌‌أسئلة‌عن‌يجيب .2
‌‌والتغذية‌‌‌والتوجيه‌‌الانشطة‌‌مشاركة‌‌خلال‌‌من‌‌المستوى‌‌‌عالية‌‌التفكير‌‌مهارات‌‌تطوير‌‌على‌‌الطلاب‌‌يساعد .3

 .‌‌Feedbackالراجعة

‌‌في‌‌‌للمساعدة‌‌والطلاب‌‌العلمية‌‌للمقررات‌‌التدريس‌‌هيئة‌‌أعضاء‌‌بين‌‌المحاضرات‌‌في‌‌اتصال‌‌قناة‌‌توفير .4

 .التعليمية‌المنظومة‌تكامل
‌‌التعلم‌‌‌تعزز‌‌والأقران‌‌التدريبية‌‌الدورة‌‌مواد‌‌مع‌‌النشطة‌‌المشاركة‌‌أن‌‌إلى‌‌الأبحاث‌‌من‌‌كبيرة‌‌مجموعة‌‌تشير

‌‌المناخ‌‌‌تهيئة‌‌يمكن‌‌الدراسية‌‌الفصول‌‌في‌‌بنشاط‌‌الطلاب‌‌إشراك‌‌المهم‌‌من‌‌السبب،‌‌لهذا‌‌الأمد..‌‌والطويل‌‌العميق

‌‌تسهيل‌‌‌كيفية‌‌تتعلم‌‌‌‌GSIبصفتك‌‌المناقشات‌‌في‌‌والمشاركة‌‌الأسئلة‌‌لطرح‌‌الكافي‌‌بالأمان‌‌ليشعروا‌‌للطلاب‌‌اللازم
‌‌الجيدة‌‌‌التدريس‌‌‌تقنيات‌‌‌من‌‌ذخيرة‌‌بناء‌‌‌الحقائق‌‌تعلم‌‌مجرد‌‌من‌‌أكثر‌‌تتطلب‌‌التي‌‌الأسئلة‌‌‌وطرح‌‌‌الجيدة‌‌‌المناقشات

ا‌‌ولكن‌‌المناقشة‌‌‌خلال‌‌من‌‌فقط‌‌‌ليس‌‌‌النشط،‌‌التعلم‌‌‌تعزيز‌‌شأنها‌‌من‌‌التي‌ ‌‌العمل‌‌مثل‌‌تقنيات‌‌خلال‌‌من‌‌أيض 

‌‌وحل‌‌التفكير‌‌‌في‌‌‌عالية‌‌‌مهارات‌‌‌إلى‌‌الطلاب‌‌‌مشاركة‌‌تؤدي‌‌والمشاريع،‌‌الأدوار‌‌ولعب‌‌‌والمحاكاة‌‌‌الجماعي
 .المشكلات‌

‌‌بعدها‌‌‌وما‌‌الأولى‌الاكاديمية‌‌لخطواتك‌التعليمية‌خبراتك‌‌لتطوير‌الطالب‌لمساعدة‌المورد‌‌هذه‌‌تصميم‌‌تم

‌‌‌أكبر.‌بسهولة‌الجامعات‌‌أهداف‌تحقيق‌تتيح‌‌أفكار‌على‌يحتوي‌‌حيث
 (Internship Program -برنامج توظيف المتدربين ) MGWم شغل  –المركز الثقافي المصري . 2

‌‌وحديثي‌‌للطلبة‌التدريب‌نظام‌سمح‌حيث‌تعليمي‌كأسلوب‌‌مهم ا‌دور ا‌الداخلي‌التدريب‌برامج‌لعبت‌،‌‌اتاريخي ‌
‌‌إلى‌‌‌إرجاعه‌‌يمكن‌‌الامر‌‌‌‌وهذا‌‌وفعال‌‌سريع‌‌بشكل‌‌العمل‌‌بيئة‌‌في‌‌والاندماج‌‌الخبرات‌‌لاكتساب‌‌فرصه‌‌الخريجين

‌‌معلم‌‌‌من‌‌‌والتعلم‌‌‌كثب‌‌عن‌‌والملاحظة‌‌للعمل‌‌‌فرصه‌‌الشباب‌‌منح‌‌الذي‌‌الميلاد(‌‌قبل‌2100)‌‌البابلي‌حمورابي‌‌قانون‌
‌‌والتي‌‌‌،‌‌والتفكير‌‌والتعبير‌‌والاستدلال‌‌المراقبة‌‌لعملية‌‌بالخضوع‌‌للمتدرب‌‌السماح‌‌تم‌‌وبالتالي‌‌المعرفة‌‌وواسع‌‌ماهر
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‌‌التجريبي‌‌‌التعلم‌‌‌"‌‌أنشطة‌تقييم‌تم‌‌الوقت‌‌ذلك‌‌منذ‌‌،‌‌المهنية‌‌بالممارسة‌‌مرتبطة‌‌معينة‌‌ومهارات‌‌لتقنيات‌‌إتقانها‌‌استلزم
‌‌ارتبطوا‌‌الذين‌‌الأشخاص‌‌معظم‌‌يعبر‌‌ان‌‌‌الي‌ادي‌‌مما‌البالغين‌‌الشباب‌‌تعليم‌‌في‌مهم‌‌كعنصر‌‌بالعمل‌‌الصلة‌‌ذات‌‌"

‌‌والمؤسسة‌‌‌للمتدرب‌‌مفيد‌‌(‌‌التخرج‌‌قبل‌‌)‌‌المبكر‌‌التدريب‌‌بأن‌‌للاعتقاد‌‌استعدادهم‌‌عن‌‌الداخلي‌‌التدريب‌‌ببرامج
‌‌من‌‌‌الكثير‌‌يكتشف‌‌أن‌‌المتدرب‌‌مكن‌‌الذي‌‌[‌‌MGWمشغل    –  المصري   الثقافي  المركز‌‌]‌‌المضيفة‌‌الأكاديمية
‌‌توظيف‌‌‌من‌‌أكبر‌‌قدر ا‌‌أن‌‌‌إلى‌‌البحث‌‌هذا‌‌يشير‌‌حيث‌‌المركز،‌‌‌داخل‌‌التدريب‌‌فعالية‌‌‌حول‌‌الخبرة‌‌واكتساب‌‌المعلومات
‌‌منح‌‌‌/‌‌خبره‌‌شهاده‌‌منح‌‌يتم‌‌حيث‌‌الاستثمار"‌‌العائد‌‌"‌‌مقاييس‌‌تتخذ‌‌كانت‌‌إذا‌‌خاصة‌‌مفيدة،‌‌تكون‌‌‌قد‌‌"المتدربين"

‌تكاليف‌‌تخفيض‌‌علي‌‌ينعكس‌‌مما‌‌الاجل‌‌طويل‌‌عمل‌‌عقد‌‌آو‌‌محدده‌‌لفتره‌‌ثابت‌‌مرتب‌‌منح‌‌من‌‌بدلا‌‌-‌‌تعليميه
‌‌علي‌‌‌مباشر‌‌بشكل‌‌يقلل‌‌مما‌‌التوظيف‌‌فرص‌‌الي‌‌بالإضافة‌‌‌التعليمية‌‌المؤسسة‌‌ربحيه‌‌تعظيم‌‌وبالتالي‌‌التشغيل

‌طلبات‌‌لأي‌‌‌جاهزية‌‌‌حاله‌‌في‌‌المؤسسة‌‌إدارات‌‌‌بوضع‌‌يسمح‌‌ثاني‌‌صف‌‌وتجهيز‌‌التعيين‌‌‌ومده‌‌تكاليف‌‌انخفاض
‌الإدارات.‌مديري‌‌من‌توظيف
‌

   HRنشاط التوظيف –  برنامج تعاون  –( ٢دراسة حاله )
 ميدأوشن جامعة 

https://midocean.ae/   
 عن الجامعة: أ( 

-B-‌‌23برقم‌‌مسجل‌‌تعليمي‌‌كيان‌‌هي‌‌المتحدة‌‌العربية‌‌الإمارات‌‌‌دولة‌‌‌ومقرها‌‌الفجيرة‌‌‌ميدأوشن‌‌جامعة
‌‌عن‌‌‌صادر‌‌والترخيص‌‌‌بُعد،‌‌عن‌‌العالي‌‌التعليم‌‌خدمة‌‌تقديم‌‌في‌‌نشاطه‌‌يتمثل‌‌،‌‌4248وترخيص‌‌‌113250

‌‌المتحدة‌‌‌القمر‌‌بجمهورية‌‌التعليم‌‌وزارة‌‌من‌‌والمرخصة‌‌المعتمدة‌‌ميدأوشن‌‌لجامعة‌‌امتداد‌‌وهي‌‌الحرة،‌‌الفجيرة‌‌منطقة
‌‌العديد‌‌ولديها‌‌محدود‌غير‌واسع‌نطاق‌على‌خدماتها‌الجامعة‌وتقدم‌،MENERSFIP/SG/1110-‌22برقم
 ."‌‌الجامعةمؤسس‌‌–‌المصدر‌"‌‌.‌‌الدولية‌والشراكات‌‌الاعتمادات‌من

 .‌‌1010664457برقم‌‌المسجلة‌‌‌بالسعودية‌‌‌القابضة‌‌الذكية‌‌الجميع‌‌جامعة‌‌‌مجموعة‌‌استثمارات‌‌أحد‌‌‌هي‌‌والجامعة

‌بشكل عام في الجامعة: (‌نشاط إدارة الموارد البشرية )التوظيفب( 
 ملحق  -المصدر دليل كلية الإدارة جامعة ميدأوشن(  –معايير اختيار أعضاء هيئة التدريس )كلية الإدارة 

 .الحديثة‌والتقنيات‌الحديثة‌‌البرامج‌مع‌التعامل‌إتقان .1
 .قوية‌‌انترنت‌شبكة‌وتوفر‌الخارجية‌المؤثرات‌‌عن‌تماما‌بعيد‌مكان‌توفر .2
 .الفصحى‌‌والانجليزية‌العربية‌اللغتين‌اتقان .3
 .العلمية‌‌والدرجة‌العلمى‌النشر‌من‌العضو‌وموقف‌البحثية‌‌الخبرات .4
 للمجتمع.‌‌العضو‌‌يقدمه‌وما‌‌المجتمعية‌الخدمات‌ .5

https://midocean.ae/
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 والماجستير‌‌الدكتوراه‌‌لرسالتى‌‌الدقيق‌التخصص‌ .6
‌السابقة‌‌‌المعايير‌‌جميع‌مع‌اتفق‌‌إذا‌الخبرة‌وسنوات‌والعلمية‌العملية‌‌الخبرات .7

 .‌تجديد العقود / ضبط التكاليف –إدارة الموارد البشرية )تقييم الأداء( لمقرري المواد الدراسية نشاط ج( 

   (SOP الإدارةدليل كلية  – )المصدربرنامج تعاون: . 1
‌‌عميد‌‌‌إشراف‌‌تحت‌‌الأكاديمية‌‌الأعمال‌‌بعض‌‌‌في‌‌التدريس‌‌‌هيئة‌‌أعضاء‌‌لمعاونة‌‌‌الجامعة‌‌مع‌‌التعاون‌

 البشرية.‌‌الموارد‌‌‌إدارة‌مع‌بالتنسيق‌‌القبول‌معايير‌واجتياز‌الكلية‌

 وذلك للعمل على: 

‌المقرر‌ومدير‌المقرر‌استاذ‌بإشراف‌‌الطلاب‌‌قبل‌من‌المقترحة‌البحثية‌‌‌الخطط‌‌مراجعة (1

‌‌/‌‌زووم‌‌‌بتقنية‌‌)الاجتماع‌‌‌البحثية‌‌القضايا‌‌عن‌‌البحث‌‌وكيفية‌‌العلمي‌‌‌البحث‌‌أعمال‌‌في‌‌الطلاب‌‌‌دعم (2
‌الرسمية(‌‌التواصل‌ومنصات‌الايميل‌‌طريق‌عن‌استشارات

‌ورسمي‌‌موثق‌بشكل‌البحثي‌‌بالمشروع‌‌الخاصة‌الأسئلة‌في‌‌الطلاب‌‌على‌الرد (3

‌للنشر‌عال‌تأثير‌معامل‌ذو‌مجلات‌‌ترشيح (4

‌الرقمية‌المكتبة‌منصة‌على‌الطلاب‌‌من‌المقدمة‌‌الأبحاث‌رفع (5

‌أسئلتهم‌‌‌على‌والرد‌الطلاب‌مع‌الفعال‌التواصل (6

‌‌البحثي‌المشروع‌‌فى‌والمشاركة‌العمل‌ساعات‌بعدد‌خبرة‌شهادة‌منح‌يتم‌سوف‌الأعمال‌هذه‌إتمام‌وبعد
على أن تكون معايير القبول  ‌‌حدة‌‌على‌‌كل ‌‌‌دراسي‌‌‌فصل‌‌لكل‌‌التعاون‌‌‌دعوة‌‌تجديد‌‌يتم‌‌‌وسوف‌‌الجامعة،‌‌‌قبل‌‌من

‌ببرنامج تعاون: 

‌الأكاديمية‌الماجستير‌‌شهادة‌على‌‌حاصلا ‌‌المتعاون‌‌يكون‌‌أن .1

‌والانجليزية‌‌العربية‌اللغتين‌إتقان .2

‌الطلاب‌‌على‌والرد‌‌التواصل‌سرعة .3

‌العلمي‌‌‌البحث‌‌بخطوات‌املم ‌ .4

‌الرقمية‌‌التعليمية‌المنصات‌‌مع‌التعامل‌‌إجادة .5

 : KPI’s تقييم أداء أعضاء هيئة التدريس في كلية الإدارةد( 
‌‌مصادر(‌/‌‌امثلة‌‌/‌تحضير‌‌/‌اعداد‌/‌‌صوره‌‌/‌)صوت‌نقاش‌حلقات‌/‌المسجلة‌‌)المحاضرة‌جودة (1

 .الطلاب‌مع‌تفاعله‌‌ومدى‌‌يقدمها‌‌التي
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‌‌والمجالس‌اللجان‌في‌‌والمشاركة‌المسؤولية‌تحمل‌مثل‌عوامل‌عدة‌وتشمل‌:الكلية‌‌في‌المساهمة (2
 .والأكاديمية‌الإدارية

‌‌الطلابية‌‌‌الأنشطة‌‌في‌‌والمشاركة‌‌العلمية‌‌الندوات‌‌في‌‌‌المساهمة‌‌وتتضمن‌‌:المجتمع‌‌في‌‌مساهمة (3
 .والخدمية‌هاجتماعيوالإ‌

‌‌)الالتزام‌‌‌الكلية‌‌في‌‌العضو‌‌بها‌‌يقوم‌‌التي‌‌العمل‌‌ساعات‌‌عدد‌‌احتساب‌‌ويتم‌‌:فانصر‌والا‌‌‌الحضور‌‌سجل (4
 ‌‌.المقررة‌بالمواعيد‌المصور‌المحتوي‌‌‌تسليم‌/‌النقاش‌‌بحلقة‌والخروج‌الدخول‌بمواعيد

‌‌الأسئلة‌‌بنك‌‌تحديث‌‌/‌الترجمة‌‌جودة‌‌/‌‌الاسئلة‌‌جودة‌/‌المنهجية‌على‌‌عتراض‌والا‌‌الشكاوى‌‌تذاكر‌‌عدد (5
 ‌‌.المراجع‌/‌الكتاب‌‌‌/‌العلمي‌المقرر‌تحديث‌/

 .‌الكلية‌وعمادة‌المقرر‌مدير‌مع‌التواصل‌‌وجودة‌والكامل‌التام‌التعاون‌ (6
 .‌الكلية‌‌عمادة‌لتعليمات‌الامتثال (7
  :مؤشرات قياس الأداء للمحاضرات المسجلةه( 

 المقرر.‌‌‌لأستاذ‌التدريس‌‌واستراتيجيات‌‌أساليب‌تنوع‌ .1
 بها.‌‌جاء‌ما‌اهم‌بتلخيص‌‌المحاضرة‌‌‌ختام .2
‌الأربعاء‌وهو‌(Deadline)‌‌المحدد‌الموعد‌في‌القصير‌الاختبار‌واسئلة‌المسجلة‌‌للمحاضرة‌‌التسليم .3

 ‌اسبوع.‌كل‌من
 العروض.‌‌جميع‌وتقارب‌لتوحيد‌الجديد‌‌الدراسي‌‌بالعام‌الخاص‌‌(Template)‌النموذج‌‌استخدام .4
 .‌‌العرض‌‌‌في‌شريحة‌‌40عن‌الشرائح‌عدد‌يقل‌لا‌‌ان‌يجب .5
‌دقيقة.‌‌90ل‌دقيقة‌‌80عن‌المحاضرة‌زمن‌متوسط .6

 ( ٣دراسة حاله )

 الجامعة المصرية للتعلم الإلكتروني الأهلية

https://www.eelu.edu.eg/ 

 عن الجامعة: أ( 
كأول‌جامعة‌مصرية‌‌‌‌2008لسنه‌‌‌‌233تم‌إنشاء‌الجامعة‌المصرية‌للتعلم‌الإلكتروني‌الأهلية‌بالقرار‌الجمهوري‌رقم‌‌

خاصة‌‌بتحويل‌الجامعة‌من‌جامعة‌‌‌‌71،‌صدر‌القرار‌الجمهوري‌رقم‌‌2018تتبنى‌مبدأ‌التعلم‌الإلكتروني.‌وفي‌عام‌‌
إلى‌جامعة‌أهلية‌وذلك‌بهدف‌تقديم‌خدمات‌تعليمية‌لجميع‌المحافظات‌المصرية‌بأعلى‌مستويات‌الجودة،‌وبتكلفة‌‌

 مناسبة‌اجتماعيا.

تعمل‌الجامعة‌على‌إمداد‌سوق‌العمل‌بعناصر‌ذات‌مهارات‌عالية‌وقدرة‌على‌التعامل‌مع‌التكنولوجيات‌البازغة‌‌
‌وعلى‌دراية‌بأحدث‌ما‌وصل‌إليه‌العلم‌في‌مجالاتها‌التخصصية.

https://www.eelu.edu.eg/
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‌‌منسبيها‌وتعتبر‌الجامعة‌المصرية‌للتعلم‌الإلكتروني‌الأهلية‌هي‌الجامعة‌المصرية‌الوحيدة‌التي‌استطاعت‌أن‌تحرر‌‌
من‌الطلاب‌من‌عامل‌المكان‌والزمان،‌مع‌الاحتفاظ‌بالتواصل‌والتفاعل‌بين‌الأساتذة‌والطلاب،‌وذلك‌من‌خلال‌‌

أدوات‌التعلم‌الإلكتروني‌والتعلم‌الذاتي،‌وبمناهج‌تتسم‌بالمعاصرة‌‌‌‌علىتوفير‌الجامعة‌لقنوات‌تعليمية‌مرنة‌معتمدة‌‌
‌والارتباط‌بسوق‌العمل.

من‌الطلاب‌الذين‌أنهوا‌دراستهم‌بمرحلتي‌‌‌تخريج‌المئاتاستطاعت‌الجامعة‌المصرية‌للتعلم‌الإلكتروني‌الأهلية‌‌
 (  )المصدر:‌الموقع‌الرسمي‌للجامعة‌.2008البكالوريوس‌والدراسات‌العليا‌منذ‌نشأتها‌عام‌

 الدراسة  منظا ب(
ــذه‌اللائحـــــة‌البـــــرامج‌ ــين‌الملاحـــــق‌بهـــ ــاعات‌المعتمـــــدة‌وتبـــ ــاس‌المقـــــررات‌والســـ ــة‌علـــــى‌أســـ ــوم‌الدراســـــة‌بالجامعـــ تقـــ
ــدة‌ ــا‌الإجباريــــــة‌والاختياريــــــة‌علــــــى‌مراحــــــل‌الدراســــــة‌المختلفــــــة‌وعــــــدد‌الســــــاعات‌المعتمــــ الدراســــــية‌وتوزيــــــع‌مقرراتهــــ

توزيـــــع‌المقــــــررات‌كنمـــــوذج‌نمطـــــي‌بـــــين‌مســــــتويات‌الدراســـــة‌الأربعـــــة‌مـــــن‌المســــــتوى‌الأول‌لكـــــل‌مقـــــرر،‌وكـــــذلك‌
‌حتى‌المستوى‌الرابع،‌وكذلك‌وصف‌لمحتوى‌كل‌مقرر.

•‌تحــــدد‌كـــــل‌كليـــــة‌بالجامعـــــة‌المحتـــــوى‌العلمـــــي‌للمقـــــررات‌الدراســـــية‌ويصـــــدر‌باعتمادهـــــا‌قـــــرار‌مـــــن‌عميـــــد‌الكليـــــة‌
للإضــــافات‌الجديــــدة‌فـــــي‌العلــــوم‌التكنولوجيـــــة‌ولا‌‌اوذلــــك‌فــــي‌ضـــــوء‌التحــــديث‌المســــتمر‌للمقـــــررات‌الدراســــية‌طبقـــــ ‌

ــع‌ ــى‌الأقــــــل‌ويراجــــ ــية‌علــــ ــة‌فصــــــول‌دراســــ ــد‌أن‌يــــــدرس‌ثلاثــــ ــوى‌العلمــــــي‌لأي‌مقــــــرر‌إلا‌بعــــ ــديل‌المحتــــ يجــــــوز‌تعــــ
‌المحتوى‌العلمي‌بلجان‌متخصصة‌كل‌فترة‌لا‌تزيد‌عن‌خمس‌سنوات.

الساعات‌‌ • عدد‌ يعادل‌ المقررات‌ من‌ عدد‌ دراسة‌ البكالوريوس‌ درجة‌ على‌ للحصول‌ الطالب‌ على‌ يتعين‌
‌المعتمدة‌المحددة‌في‌اللائحة‌الداخلية‌للدراسة‌الخاصة‌بكل‌كلية‌في‌الجامعة.

بين‌‌ • من‌ الدراسي‌ الفصل‌ هذا‌ خلال‌ يدرسها‌ التي‌ المقررات‌ دراسي‌ فصل‌ كل‌ بداية‌ في‌ الطالب‌ يختار‌
للقواعد‌الخاصة‌بتسجيل‌‌‌‌ا‌المقررات‌التي‌تطرحها‌الكلية،‌ويعاونه‌في‌ذلك‌المرشد‌الأكاديمي،‌وذلك‌وفق ‌

‌)المصدر:‌الموقع‌الرسمي‌للجامعة(‌‌المقررات‌التي‌تقررها‌الجامعة.

 (6-2) شكل جدول حقائق وأرقام الجامعة الأهلية للتعليم الالكتروني
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 )7-2(للكليات جدول حقائق وأرقام الجامعة الأهلية للتعليم الالكتروني شكل يوضح نسب الخريجين 

 

 

‌
‌
‌
‌
‌

المنشور بتاريخ فبراير  - EELU –  أعضاد هيئة التدريس –) نموذج توظيف الكادر الاكاديمي  التوظيف(  

٢٠٢٤ 

2024-  الأعمال(كلية الدراسات التجارية وإدارة  - هيئة تدريس   )عضو إعلان وظائف   
تعلن الجامعة المصرية للتعلم الإلكتروني الأهلية عن حاجتها لشغل وظيفة عضو هيئة تدريس بكلية الدراسات  

 التجارية وإدارة الأعمال وذلك بالشروط التالية: 

من   )معادلةنظم معلومات  -محاسبة  -في تخصص تمويل واستثمار  الدكتوراه. أن يكون حاصلا على درجة 1
 . للجامعات(المجلس الأعلى 

 . إدارة التدريس باللغة الإنجليزية. 2

 . إجادة التعامل مع تطبيقات الحاسب.3

 . المنوفية( -الفيوم  -سوهاج  -الغردقة  - )ألإسكندرية. يفضل أن يكون من المقيمين بإحدى المحافظات الآتية 4

 واحد: ( مع المرفقات التالية في ملف CVعلى ان يقوم المتقدم بملء البيانات ورفع السيرة الذاتية )

البطاقة الشخصية *   
 * صور المؤهلات الدراسية 

 * الخبرات العملية 
2024مارس   22بموعد اقصاه الخميس   

 رابط التقديم 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSc6M4FobQVBByXt4iGHdwOJ671N4R

pugZsu_gYJPrBatlKaAg/closedform?pli=1  

 

•  

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSc6M4FobQVBByXt4iGHdwOJ671N4RpugZsu_gYJPrBatlKaAg/viewform?pli=1
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSc6M4FobQVBByXt4iGHdwOJ671N4RpugZsu_gYJPrBatlKaAg/closedform?pli=1
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSc6M4FobQVBByXt4iGHdwOJ671N4RpugZsu_gYJPrBatlKaAg/closedform?pli=1
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 الثالث الفصل 

 منهجية الدراسة 
 

‌
‌
‌
‌
‌
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 الثالث الفصل 

   ةمنهجية الدراس

أنشطة‌‌ العلاقة‌بين‌الاستثمار‌في‌ لتحليل‌ الدراسة‌المعتمدة‌ يتناول‌هذا‌الفصل‌الإطار‌العام‌لمنهجية‌
الموارد‌البشرية‌وربحية‌المؤسسات‌التعليمية.‌تهدف‌الدراسة‌إلى‌استكشاف‌تأثير‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌‌

خاص‌على‌الاستثمار‌في‌التدريب‌والتطوير،‌‌‌‌على‌تحسين‌الأداء‌المالي‌للمؤسسات‌التعليمية،‌مع‌التركيز‌بشكل
يتناول‌هذا‌الفصل‌المتعلق‌بمنهجية‌البحث‌‌ التوظيف‌والاستقطاب،‌بالإضافة‌إلى‌نظام‌المزايا‌والتعويضات.

الدراسة‌وصدق‌‌ المستخدم،‌ومجتمع‌وعينة‌ أسلوب‌الدراسة‌ المتبع‌من‌حيث‌ للمنهج‌ والدراسة‌الميدانية‌وصفا‌
بيانات‌‌وثبات‌الاستقصاء‌،‌بالإضا اعتمد‌عليها‌الباحث‌في‌تحليل‌ التي‌ الى‌تحديد‌الأساليب‌الإحصائية‌ فة‌

البحث‌‌ لإجابات‌عينة‌ الوصفي‌ الإحصائي‌ التحليل‌ تتضمن‌ الميدانية‌ الدراسة‌ فإن‌ وكذلك‌ الميدانية،‌ الدراسة‌
‌واختبارات‌الفروض‌ويتناول‌الباحث‌هذا‌الفصل‌كما‌يلي:‌‌

 : منهجية الدراسة 3-1
 أسلوب الدراسة 3-1-1

أنشطة‌‌ المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌لتحليل‌ووصف‌العلاقة‌بين‌الاستثمار‌في‌ اعتمدت‌هذه‌الدراسة‌على‌
الموارد‌البشرية‌وربحية‌المؤسسات‌التعليمية،‌مع‌التركيز‌على‌كيفية‌تأثير‌ممارسات‌الموارد‌البشرية‌المختلفة‌على‌‌

المتعددة‌لإدارة‌الموارد‌البشرية،‌من‌خلال‌جمع‌‌الأداء‌المالي‌لهذه‌المؤسسات.‌تم‌تصميم‌الدراسة‌لتغطي‌الجوانب‌‌
البيانات‌بواسطة‌استبيانات‌ومقابلات‌مع‌القادة‌والمدراء‌في‌القطاع‌التعليمي.‌المنهج‌المستخدم‌يعتمد‌على‌دراسة‌‌
الظاهرة‌كما‌هي‌في‌الواقع،‌يهتم‌بتفاصيلها‌ويصفها‌بدقة،‌ولا‌يقتصر‌على‌الجمع‌والوصف،‌بل‌يمتد‌إلى‌التحليل‌‌

تفسير‌لتقديم‌استنتاجات‌دقيقة‌تساعد‌في‌بناء‌فهم‌عميق‌لتأثيرات‌هذه‌الممارسات.‌كذلك،‌تم‌استخدام‌الدراسة‌‌وال‌
‌.‌الميدانية‌لتعزيز‌نتائج‌البحث‌وضمان‌تحقيق‌الأهداف‌بشكل‌مفصل‌وشامل‌

 قوائم الاستقصاء 

للمدراء‌والموظفين‌في‌القطاع‌التعليمي‌لجمع‌البيانات‌حول‌ممارسات‌‌تم‌تصميم‌استبيانات‌مفصلة‌وموجهة‌‌
الموارد‌البشرية.‌إضافة‌إلى‌ذلك،‌تم‌إجراء‌مقابلات‌شبه‌منظمة‌مع‌صناع‌القرار‌لجمع‌بيانات‌نوعية‌تعزز‌النتائج‌‌

ا‌مراجعة‌الأدبيات‌لتحديد‌وتحليل‌الدراسات‌السابقة‌ذات‌الصلة.‌  الكمية.‌استخدم‌البحث‌أيض 

 الاستبيان الإلكتروني  -المقابلات الشخصية 
في‌جمع‌البيانات‌على‌استخدام‌المقابلات‌الشخصية‌بالإضافة‌إلى‌التوزيع‌الإلكتروني‌‌‌‌الباحث‌اعتمد‌‌

أي‌ توضيح‌ في‌ ساعد‌ الأسلوب‌ هذا‌ كامل.‌ بشكل‌ الدراسة‌ لموضوع‌ المستجيبين‌ فهم‌ لضمان‌ للاستبيانات‌
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استفسارات‌قد‌تظهر‌أثناء‌تعبئة‌الاستبيانات‌وشرح‌أهداف‌الدراسة‌بشكل‌مفصل‌لتأكيد‌أهميتها،‌مما‌يساهم‌في‌‌
 الحصول‌على‌بيانات‌دقيقة‌ومعلومات‌قيمة‌لا‌يمكن‌الحصول‌عليها‌فقط‌من‌خلال‌الاستبيانات.‌

 : مجتمع وعينة الدراسة 3-1-2
الدراسة‌هو‌‌يعرف‌مجتمع‌الدراسة‌بأنه‌جميع‌مفردات‌الظاهرة‌التي‌يدرسها‌الباحث،‌بذلك‌فإن‌مجتمع‌‌

جميع‌الأفراد‌الذين‌يكونون‌موضع‌مشكلة‌الدراسة،‌بناء ‌على‌مشكلة‌الدراسة‌وأهدافها‌مجتمع‌الدراسة‌يشمل‌‌
كافة‌المؤسسات‌التعليمية‌العليا‌في‌العالم‌العربي‌التي‌تستثمر‌بشكل‌فعال‌في‌مجال‌الموارد‌البشرية.‌تم‌التركيز‌‌

التنظيمي البنية‌ ذات‌ المؤسسات‌ على‌ خاص‌ البشرية‌‌بشكل‌ الموارد‌ لإدارة‌ متقدمة‌ استراتيجيات‌ تعتمد‌ التي‌ ة‌
والتطوير‌المهني‌للعاملين.‌الهدف‌من‌اختيار‌هذا‌المجتمع‌هو‌لفهم‌كيفية‌تأثير‌السياسات‌الإدارية‌في‌الموارد‌‌

 قطاع.‌البشرية‌على‌الأداء‌العام‌والربحية‌في‌قطاع‌التعليم‌العالي،‌ولتقديم‌نتائج‌قابلة‌للتعميم‌على‌مستوى‌ال

 عينة الدراسة: 
أنه‌قد‌تم‌توزيع‌استبيانات‌على‌مجتمع‌الدراسة‌المكون‌من‌المدراء‌والموظفين‌في‌‌‌‌إلىيشير‌الباحث‌‌

السويسرية/المركز‌الثقافي‌‌ MGW مؤسسات‌تعليمية‌مختارة‌عبر‌العالم‌العربي،‌مع‌تركيز‌خاص‌على‌مجموعة
المصري‌في‌مصر‌وجامعة‌ميدأوشن‌التي‌تنشط‌في‌الإمارات‌العربية‌المتحدة،‌جزر‌القمر،‌والمملكة‌العربية‌‌

استبيان،‌وتم‌استرداد‌جميع‌الاستبيانات‌مما‌يعطي‌‌‌‌100السعودية.‌العدد‌الإجمالي‌للاستبيانات‌الموزعة‌بلغ‌‌
المجتمع‌وفق ا‌لمعادلة‌حساب‌حجم‌العينة‌الموضحة‌في‌نظريات‌‌‌‌معدل‌استجابة‌كامل‌ويفي‌بمتطلبات‌حجم

‌‌80حجم‌المجتمع‌وطبقا‌للقانون‌المستخدم‌فقد‌قدر‌عدد‌العينة‌بـ‌‌ث‌أن‌عينة‌الدراسة‌طبقا‌لريتشارد‌جيجر‌حي
‌مفردة.‌
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Source: Steven K . Thompson, (2012). Sampling, Third Edition, p:59-60. 

أن‌‌ المجتمع،‌‌‌‌Nحيث‌ حالة‌عدم‌‌‌‌Pحجم‌ وفى‌ دراسته‌ المراد‌ المجتمع‌ المتوقعة‌من‌ الاستجابة‌ نسبة‌
خطأ‌المعاينة‌‌‌d(‌،‌1,96=0,05الدرجة‌المعيارية‌)‌Z(،‌٪50المعرفة‌تلك‌النسبة‌يستخدم‌أكبر‌نسبة‌ممكنة‌)

‌(.0,05سواء‌عند‌)

 أداة الدراسة  3-1-3
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تم‌تصميم‌استبيانات‌مفصلة‌وموجهة‌‌‌البياناتاعتمد‌الباحث‌على‌أسلوب‌الاستبيان‌كأداة‌أساسية‌لجمع‌
لمعرفة‌آراء‌واتجاهات‌‌‌‌للمدراء‌والموظفين‌في‌القطاع‌التعليمي‌لجمع‌البيانات‌حول‌ممارسات‌الموارد‌البشرية‌

عينة‌البحث،‌حيث‌يعد‌الاستبيان‌من‌الأدوات‌المهمة‌والأساسية‌لجمع‌البيانات‌في‌الدراسة‌الميدانية‌ويعود‌ذلك‌‌
‌إلى‌إمكانية‌تحكم‌الباحث‌في‌الأسئلة‌والحقائق‌المراد‌جمعها‌من‌مجتمع‌البحث،‌وقد‌تم‌اتباع‌الخطوات‌التالية:‌

 مراجعة‌الدراسات‌السابقة‌ذات‌الصلة‌بموضوع‌البحث‌والاستفادة‌منها‌في‌بناء‌الاستبيان‌وصياغة‌فقراتها.‌ •
المشرفين‌وأخذ‌آرائهم‌حول‌صلاحية‌‌ • اعداد‌مسودة‌أولية‌للاستبيان‌من‌أجل‌تقييمها‌وعرضها‌علي‌ تم‌

 الاستبيان‌لهذا‌البحث.‌
ما‌‌ • لقياس‌ ومتغيراته‌ الاستبيان‌ فقرات‌ ملائمة‌ حول‌ معهم‌ والنقاش‌ المشرفين‌ على‌ الاستبانة‌ عرض‌ تم‌

 وضعت‌لقياسه‌وقدرته‌علي‌التعبير‌عن‌مضمون‌البحث.‌
 اعادة‌ترتيب‌مجالات‌وأبعاد‌الاستبيان‌واعادة‌صياغة‌فقراته‌وفق‌التعديلات‌التي‌أبداها‌المشرفين.‌ •
تم‌تصميم‌الاستبيان‌في‌صورتها‌الاولية‌وعرضها‌علي‌عدد‌من‌المحكمين‌من‌ذوي‌الخبرة‌من‌أساتذة‌‌ •

 ومختصين.‌
في‌ضوء‌اراء‌المحكمين‌تم‌تعديل‌بعض‌فقرات‌الاستبيان‌من‌حيث‌الحذف‌أو‌الاضافة‌أو‌التعديل‌لتستقر‌‌ •

 (‌الذي‌يوضح‌فقرات‌الاستبيان‌الذي‌استخدمها‌الباحث.‌1الاستبيان‌في‌صورتها‌النهائية،‌كما‌بملحق‌)
الاطلاع‌على‌‌ خلال‌ من‌ متغيراتها‌ مع‌ ــب‌ يتناسـ بشــكل‌ للدراســـة‌ كأداة‌ الاستبيان‌ بتصميم‌ الباحث‌ قام‌

‌الدراســـات‌الســـابقة‌المتعلقة‌بموضوع‌الدراســـة‌وتكونت‌الاستبانة‌من‌ثلاثة‌أقسام‌رئيسية‌كالتالي:‌
‌‌–‌سنوات‌الخبرة‌‌–‌الفئة‌العمرية‌‌‌–يتضمن‌البيانات‌الأساسية‌وخصائص‌عينة‌الدراسة‌)الجنس‌‌القسم الأول:

‌التوزيع‌الجغرافي(.‌‌
:‌عبارة‌عن‌مجموعة‌من‌الأسئلة‌المتعلقة‌بالمتغير‌المستقل‌)أنشطة‌الموارد‌الشرية(‌ويحتوي‌على‌‌القسم الثاني

 (‌فقرة‌موزعة‌على‌أربعة‌أبعاد‌بيانها‌كالتالي:‌20عدد‌)
‌(‌فقرات.‌5أنشطة‌التدريب‌والتطوير‌ويتكون‌من‌عدد‌)‌البعد الأول: •
 (‌فقرات.‌5ويتكون‌من‌عدد‌)نظام‌المزايا‌والتعويضات‌‌البعد الثاني: •
 (‌فقرات.‌5ويتكون‌من‌عدد‌)الاستقطاب‌والتوظيف‌‌البعد الثالث: •
 (‌فقرات.5ويتكون‌من‌عدد‌)تقييم‌وقياس‌الأداء‌‌البعد الرابع: •

عبارة‌عن‌مجموعة‌من‌الأسئلة‌المتعلقة‌بالمتغير‌التابع‌)كفاءة‌الانفاق‌والربحية‌في‌المؤسسات‌‌‌‌الثالث:القسم  
‌(‌فقرات.‌5التعليمية(‌ويحتوي‌على‌عدد‌)
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وقد‌راعى‌الباحث‌في‌صياغته‌لعبارات‌الاستبانة‌البساطة‌والسهولة‌قدر‌المستطاع‌بحيث‌تكون‌مفهومة‌لعامة‌‌
‌‌.المبحوثين،‌كما‌راعى‌عند‌صياغتها‌للعبارات‌التي‌يجيب‌عليها‌المبحوث‌أن‌تكون‌وفق‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي

واعتمد‌الباحث‌على‌تصميم‌قائمة‌الاستقصاء‌وتم‌استخدام‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي‌لقياس‌استجابات‌المبحوثين‌
‌(:1-3لفقرات‌الاستبانة‌حسب‌جدول‌)

‌

 ( درجات مقياس ليكرت الخماسي 1-3جدول )

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة  الاستجابة 
 1 2 3 5‌4 الدرجة 

(‌يتناسب‌مع‌هذه‌الاستجابة،‌‌٪20وبذلك‌يكون‌الوزن‌النسبي‌لكل‌درجة‌استجابة‌في‌هذه‌الحالة‌هو‌)
ويمكن‌،‌‌0,80وتم‌حساب‌مدى‌المقياس‌الخماسي‌المستخدم‌للمحور‌الكلى‌في‌الدراسة‌حيث‌أن‌طول‌الفئة‌‌

 (.2-3توضيح‌مدى‌متوسطات‌القياس‌فى‌إطار‌مقياس‌ليكرت‌كما‌بجدول‌)
 ( مدى متوسطات القياس فى إطار مقياس ليكرت 2- 3جدول ) 

 الاتجاه الحد الأقصى  الحد الأدنى 
‌تميل‌الاتجاهات‌إلى‌)غير‌موافق‌بشدة(‌ 79,1 1

‌تميل‌الاتجاهات‌إلى‌)غير‌موافق(‌ 59,2 8,1
‌تميل‌الاتجاهات‌إلى‌)محايد(‌ 39,3 6,2
‌تميل‌الاتجاهات‌إلى‌)موافق(‌ 19,4 4,3
‌الاتجاهات‌إلى‌)موافق‌بشدة(‌تميل‌ 5 2,4

 صدق وثبات أداة الدراسة   3-1-4
 الصدق الظاهري  3-1-4-1

تم‌استخدام‌أسلوب‌الصدق‌الظاهري‌للتحقق‌من‌صلاحية‌الاستبيان‌وملائمته‌لأغراض‌الدراسة.‌تم‌ذلك‌‌
المدروس،‌‌من‌خلال‌عرض‌أداة‌البحث‌على‌مجموعة‌من‌المحكمين‌ذوي‌الخبرة‌والمختصين‌في‌الموضوع‌‌

وطلب‌آرائهم‌بشأن‌صدق‌وصلاحية‌كل‌فقرة‌في‌الاستبيان‌ومدى‌ملائمتها‌لقياس‌المتغيرات‌المطروحة‌ووصف‌
الموضوع‌الذي‌تم‌دراسته.‌كما‌طلب‌منهم‌تقديم‌وجهات‌نظرهم‌حول‌محتوى‌أداة‌البحث‌واقتراح‌التعديلات‌‌

الخبرة‌في‌مجال‌‌‌.التي‌يرونها‌مناسبة‌ المحكمين‌ذوي‌ تم‌عرض‌الاستبيان‌على‌عدد‌من‌ وبناء ‌على‌ذلك،‌
التخصص.‌قدم‌المحكمون‌العديد‌من‌التعديلات‌على‌أداة‌البحث،‌وقام‌الباحث‌بمراعاة‌هذه‌التعديلات‌وإعادة‌‌

ول‌إلى‌الاستبيان‌‌صياغة‌الاستبيان‌وفق ا‌للملاحظات‌التي‌تم‌تقديمها‌من‌قبل‌المحكمين.‌وبهذا‌الشكل،‌تم‌الوص
 النهائي.‌‌‌
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 الصدق البنائي  3-1-4-2
يتم‌التأكد‌من‌صدق‌أداة‌البحث‌باستخدام‌طريقة‌صدق‌الأبعاد‌الفرعية،‌ويتم‌ذلك‌من‌خلال‌حساب‌‌‌

معامل‌الارتباط‌بين‌الدرجة‌الكلية‌للاستبيان‌والمحاور‌والأبعاد‌الفرعية‌المكونة‌لها،‌حيث‌تشير‌النتائج‌الموضحة‌‌
(‌‌0,810بلغت‌بين‌)الربحية‌‌(‌إلى‌أن‌معاملات‌الارتباط‌على‌مستوى‌الأبعاد‌الفرعية‌لمبدأ‌‌3-3بالجدول‌رقم‌)
"‌‌‌‌‌التدريب والتطوير ‌‌(‌وذلك‌لبعد‌"‌0,841"،‌و‌).كفاءة الانفاق والربحية في المؤسسات التعليميةوذلك‌لبعد‌"‌‌

(‌0,934)‌ للاستبيان"‌بالدرجة‌الكلية‌أنشطة الموارد البشريه‌وعلى‌مستوى‌المحاور‌ككل‌بلغ‌معامل‌ارتباط‌"‌
ويشير‌ذلك‌‌‌‌0,05،‌وكانت‌جميع‌معاملات‌الارتباط‌)الصدق(‌‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌معنوية‌‌‌

 لوجود‌درجة‌جيدة‌من‌صدق‌الأبعاد‌الفرعية‌والمجالات‌الرئيسية‌للبيانات‌التي‌تم‌جمعها‌من‌أفراد‌عينة‌البحث.‌
‌الكلية للاستبيان والمجالات والابعاد المكونة لها معاملات الارتباط بين الدرجة  (3-3جدول )
‌القيمة‌الاحتمالية‌‌معامل‌الارتباط‌‌عدد‌الفقرات‌‌البعد‌ المحور‌

أنشطة‌الموارد‌‌
‌البشرية‌

 0.001> 0,841 5 التدريب والتطوير 
 0.001> 0,877 5 نظام المزايا والتعويضات 

 0.001> 0,826 5 الاستقطاب والتوظيف 
 0.001> 0,878 5 الأداء تقييم وقياس 

 0.001> 0,934 20 ابعاد‌محور‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌ككل
كفاءة‌الانفاق‌‌
والربحية‌في‌‌
المؤسسات‌‌

‌التعليمية.‌

كفاءة الانفاق والربحية في  
 المؤسسات التعليمية. 

5 0,810 <0.001 

 ثبات أداة الدراسة   ‌3-1-5
الإجابة‌ستكون‌واحدة‌تقريبا‌لو‌تكرر‌تطبيقها‌على‌الأشخاص‌‌ثبات‌أداة‌الدراسة‌يعني‌التأكد‌من‌أن‌‌

ذاتهم‌في‌أوقات‌مختلفة،‌وقد‌أجرى‌الباحث‌خطوات‌الثبات‌معامل‌ألفا‌كرونباخ‌لثبات‌الاستبيان‌كطريقة‌ثانية‌‌
اة‌‌لقياس‌الثبات.‌ولذلك‌قام‌الباحث‌بحساب‌معامل‌الثبات‌لكل‌العبارات‌المرتبطة‌بالاستبيان.‌يتم‌دراسة‌ثبات‌أد

( ألفا‌ كرونباخ‌ الثبات‌ معامل‌ قيمة‌ خلال‌ من‌ المعامل‌‌Cronbach Alphaالدراسة‌ هذا‌ يقيس‌ بعد،‌ لكل‌ ‌)
الاتساق‌الداخلي‌في‌فقرات‌الاستبيان.‌وحتى‌يتحقق‌ثبات‌الأداة‌يجب‌أن‌يكون‌معامل‌كرونباخ‌ألفا‌أكبر‌أو‌‌

(‌‌SPSSالإحصائية‌للعلوم‌الاجتماعية‌)‌‌.‌قام‌الباحث‌بالتأكد‌من‌ثبات‌أداة‌باستخدام‌حزمة‌البرامج0,60يساوي‌‌
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(‌‌يوضح‌معامل‌ثبات‌4-3بغرض‌حساب‌معدل‌ثباتها‌بواسطة‌معامل‌ثبات‌ألفا‌)‌لـ‌كرونباخ(‌والجدول‌رقم‌)
‌الأداة.

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌

 (  4-3جدول )
‌معامل ألفا لـ كرونباخ لقياس ثبات محاور وابعاد الدراسة 

 معامل الثبات  عدد الفقرات المحور  م
‌‌5‌0,878التدريب‌والتطوير‌‌1
‌5‌0,883 نظام‌المزايا‌والتعويضات 2
‌‌5‌0,759الاستقطاب‌والتوظيف‌‌3
‌‌5‌0,870تقييم‌وقياس‌الأداء‌4
‌‌5‌0,761كفاءة‌الانفاق‌والربحية‌في‌المؤسسات‌التعليمية.‌5

‌‌50‌0,861اجمالي‌الفقرات‌
‌معامل‌الثبات‌عدد‌الفقرات‌المحور‌م
‌‌5‌0,878والتطوير‌التدريب‌ 1
‌5‌0,883 نظام‌المزايا‌والتعويضات 2
‌‌5‌0,759الاستقطاب‌والتوظيف‌ 3
‌‌5‌0,870تقييم‌وقياس‌الأداء 4
‌‌5‌0,761كفاءة‌الانفاق‌والربحية‌في‌المؤسسات‌التعليمية. 5

‌‌50‌0,861اجمالي‌الفقرات 
‌

(‌تظهر‌ثباتا‌‌4-3عرضها‌في‌الجدول‌)(‌نتائج‌معامل‌ألفا‌كرونباخ‌التي‌تم‌‌4-3يتضح‌من‌جدول‌)
التعليمية"‌و‌‌0,761مرتفعا‌حيث‌يتراوح‌بين‌‌ المؤسسات‌ الإنفاق‌والربحية‌في‌ "كفاءة‌ لمحور‌‌‌0,883لمحور‌
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(،‌تعتبر‌هذه‌القيم‌مرتفعة،‌حيث‌أن‌‌1994)‌‌Bernsteinو‌‌‌‌Nunnally"نظام‌المزايا‌والتعويضات".‌وفق ا‌لـ‌‌
فما‌فوق‌تُعد‌كافية‌للدراسات‌الاستكشافية،‌مما‌يعكس‌قدرة‌الأداة‌على‌قياس‌المفاهيم‌المستهدفة‌‌‌‌0,70قيمة‌‌

‌بشكل‌موثوق.‌
 : الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة: 3-1-6

تجميعها،‌فقد‌تم‌استخدام‌العديد‌من‌الأساليب‌الإحصائية‌‌لتحقيق‌أهداف‌الدراسة‌وتحليل‌البيانات‌التي‌تم‌‌
‌‌‌  Package for Social Science (SPSS V 26) المناسبة‌باستخدام‌الحزم‌الإحصائية‌للعلوم‌الاجتماعية

Statistical‌‌"(أوفق‌‌‌5حيث‌تم‌ترميز‌وادخال‌البيانات‌إلى‌الحاسب‌الآلي،‌حسب‌مقياس‌ليكرث‌الخماسي‌‌"
"‌لا‌أوافق‌بشدة(‌وفيما‌يلي‌أهم‌الأساليب‌الإحصائية‌‌‌‌1"‌لا‌أوافق،‌"‌‌‌2"‌محايد‌"‌‌‌‌3"‌أوافق،‌"‌‌‌‌4بشدة،‌"‌‌

 الوصفية‌والاستدلالية‌التي‌تم‌استخدامها:‌
وذلك‌‌ تحليلها،‌ عملية‌ لتسهيل‌ وتبويبها‌ وتصفيتها‌ الكترونيا‌ الاستقصاء‌ استمارة‌ من‌ البيانات‌ تفريغ‌ تم‌
لاستخلاص‌النتائج‌والمؤشرات‌منها‌حول‌موضوع‌الدراسة‌باستخدام‌وسائل‌إحصائية‌مناسبة‌تتفق‌مع‌الفروض‌

 الأساسية‌الخاصة‌بالدراسة‌وقد‌تم‌استخدام‌الأساليب‌الاحصائية‌الآتية:‌‌
 التوزيع‌التكراري‌والنسبي.‌ •
‌معامل‌الاختلاف(.‌‌–الانحراف‌المعياري‌‌‌–المقاييس‌الاحصائية‌الوصفية‌)المتوسط‌ •
 معاملات‌الصدق‌‌‌–معاملات‌ألفا‌كرونباخ‌)الثبات(‌ •
 التحليل‌العاملي‌التوكيد.‌ •
 نمذجة‌المعادلات‌الهيكلية.‌ •

‌
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 الرابع الفصل 

 الدراسة الميدانيه

 الدراسة الميدانية التحليل الإحصائي لبيانات  4-2
‌يتناول‌هذا‌التحليل‌الإحصائي‌الوصفي‌لإجابات‌عينة‌البحث‌ويتناولها‌الباحث‌بالشكل‌التالي:‌

 توصيف العينة طبقا للبيانات الأساسية  4-2-1
 للنوع  اطبقً  -أ

 ( التوزيع التكراري والنسبي للعينة طبقا للنوع 1-4جدول )

 النسبة  التكرار  النـــــــــــوع 
‌٪ ‌52‌52ذكر
‌٪ 48 48 أنثى‌

 ٪ 100 100 الاجمالي‌
 

من‌العينة‌‌‌‌٪52(‌التوزيع‌التكراري‌والنسبي‌للعينة‌طبقا‌للنوع،‌وقد‌تبين‌أن‌هناك‌‌1-4يوضح‌جدول‌)
‌من‌الاناث.‌٪48كانوا‌من‌الذكور،‌و

 للعمر  اطبقً  -ب
 ( التوزيع التكراري والنسبي للعينة طبقا للعمر 2-4جدول )

 النسبة  التكرار  الفئة العمرية 

‌٪‌39‌39 30الى  20من 
‌٪‌36 36 40 – 31من 

‌٪‌18 18 50 – 41من 
‌٪‌7‌7 60 – 51من 
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 ٪ 100 100 الاجمالي 
(‌التوزيع‌التكراري‌والنسبي‌للعينة‌طبقا‌للعمر،‌يلاحظ‌أن‌أغلبية‌العينة‌تتركز‌في‌‌2-4يوضح‌جدول‌)

وتليهم‌الفئة‌العمرية‌من‌‌‌٪39سنة‌‌‌‌30إلى‌‌‌‌20الفئات‌العمرية‌الأصغر،‌حيث‌يشكل‌الأشخاص‌بين‌عمر‌‌
سنة‌‌‌50إلى‌‌‌‌41تمثل‌نسب‌أقل؛‌حيث‌يمثل‌الأفراد‌من‌‌‌‌ا.‌الفئات‌الأكبر‌سن ‌٪36سنة‌بنسبة‌‌‌‌40إلى‌‌‌‌31
‌فقط.‌‌‌٪7سنة‌‌60إلى‌‌51،‌ومن‌18٪

‌
 للمؤهل العلمي   اطبقً  -ج

 ( التوزيع التكراري والنسبي للعينة طبقا للمؤهل العلمي  3-4جدول )
 النسبة  التكرار  المؤهل العلمي  

‌٪‌52‌52 بكالوريوس 
‌٪‌19 19 ماجستير 
‌٪‌29 29 دكتوراه

 ٪ 100 100 الاجمالي 

( بناء ‌3-4الجدول‌ للعينة‌ والنسبي‌ التكراري‌ التوزيع‌ يعرض‌ وفق ا‌‌‌‌(‌ للمشاركين.‌ العلمي‌ المؤهل‌ على‌
من‌العينة،‌بينما‌يمثل‌‌‌‌٪52للبيانات،‌الأشخاص‌الحاصلون‌على‌درجة‌البكالوريوس‌يشكلون‌النسبة‌الأكبر‌بـ‌‌

في‌المستويات‌التعليمية‌بين‌‌‌‌ا.‌هذا‌التوزيع‌يُظهر‌تنوع ‌٪29،‌والدكتوراه‌‌٪19الحاصلون‌على‌درجة‌الماجستير‌‌
 المشاركين.‌

 لسنوات الخبرة   اطبقً  -د
(‌التوزيع‌النسبي‌لسنوات‌الخبرة‌للمشاركين‌في‌الدراسة.‌البيانات‌توضح‌أن‌نسبة‌4-1يظهر‌الشكل‌)

تشمل‌الأشخاص‌‌٪32سنوات،‌الفئة‌الثانية‌بنسبة‌‌10،‌لديهم‌خبرة‌تزيد‌عن‌٪45كبيرة‌من‌المشاركين،‌وهي‌
سنوات‌‌‌‌10إلى‌أقل‌من‌‌‌‌5سنوات،‌بينما‌يمثل‌الأفراد‌ذوو‌الخبرة‌من‌‌‌‌5وأقل‌من‌‌‌‌3الذين‌تتراوح‌خبرتهم‌بين‌‌

 من‌العينة.‌‌23٪
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‌
 
 
 
 

 للتوزيع الجغرافي   اطبقً  -ه
 ( التوزيع التكراري والنسبي للعينة طبقا للتوزيع الجغرافي 4-4جدول )

 النسبة  التكرار  التوزيع الجغرافي 
‌٪‌9‌9 دول الخليج 
‌٪‌76 76 شمال افريقيا 

‌٪‌15 15 غرب ووسط افريقيا 
 ٪ 100 100 الاجمالي 

(‌يقدم‌التوزيع‌التكراري‌والنسبي‌للعينة‌حسب‌التوزيع‌الجغرافي‌للمشاركين‌في‌الدراسة،‌‌4-4الجدول‌)
المشاركون‌من‌غرب‌ووسط‌‌‌٪76حيث‌يتضح‌أن‌الغالبية‌العظمى‌من‌المشاركين‌تأتي‌من‌شمال‌إفريقيا‌بنسبة‌‌

 فقط‌.‌٪9،‌في‌حين‌أن‌المشاركين‌من‌دول‌الخليج‌يمثلون‌‌٪15إفريقيا‌يشكلون‌
 توصيف اتجاهات الآراء نحو متغيرات الدراسة  4-2-2

يوضح‌هذا‌المبحث‌تحليل‌بيانات‌الجزء‌الثاني‌من‌الاستبيان‌لمعرفة‌مدى‌اراء‌مفردات‌العينة،‌ومن‌ثم‌‌
في‌‌ البشرية‌ الموارد‌ أنشطة‌ أثر‌ الدراسة،‌ عينة‌ لأفراد‌ الأساسية‌ للبيانات‌ وصفيا‌ إحصاء ‌ الانفاق‌‌يقدم‌ كفاءة‌

.‌‌وذلك‌بتلخيص‌البيانات‌في‌جداول‌تتضمن‌قيم‌كل‌متغير‌لتوضيح‌أهم‌والربحية‌في‌المؤسسات‌التعليمية
المميزات‌الأساسية‌للعينة‌في‌شكل‌أرقام‌ونسب‌مئوية‌وإحصاء‌وصفي‌يعكس‌فقرات‌كل‌بعد‌من‌ابعاد‌المتغير‌‌

‌(.‌‌كفاءة‌الانفاق‌والربحية‌في‌المؤسسات‌التعليميةالمستقل‌)أنشطة‌الموارد‌البشرية(‌وأيضا‌المتغير‌التابع‌)
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التوزيع النسبي لمفردات العينة طبقا لسنوات الخبرة( 1-4)شكل 
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 : المتغير المستقل "أنشطة الموارد البشرية"  4-2-2-1
أبعاد‌هم‌) الى‌أربعة‌ "أنشطة‌الموارد‌البشرية"‌ المستقل‌ المزايا‌‌‌‌التدريب‌والتطوير،ينقسم‌المتغير‌ نظام‌

الأداء‌،‌و‌الاستقطاب‌والتوظيف،‌‌والتعويضات )تقييم‌وقياس‌ الي‌جدول‌)5-‌4(.‌يعرض‌جدول‌ أهم‌‌4‌-9(‌ ‌)
‌‌النسبي،‌الوسط‌نتائج‌التحليل‌الاحصائي‌الوصفي‌لأبعاد‌تطبيق‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌حيث‌تم‌حساب‌التكرار‌‌

 الحسابي‌والانحراف‌المعياري‌لكل‌فقرة‌من‌فقرات‌البعد.‌
 أ. توصيف اتجاهات الآراء نحو بعد "التدريب والتطوير"

عينة‌الدراسة‌قد‌اتجهت‌نحو‌الموافقة‌بشدة‌تجاه‌أهمية‌أنشطة‌التدريب‌‌‌‌(‌أن5-‌4يتضح‌من‌الجدول‌)
.‌بينما‌بلغت‌نسبة‌الاستجابات‌‌٪74,9والتطوير‌في‌المؤسسات‌التعليمية،‌حيث‌بلغت‌نسبة‌الموافقة‌الشديدة‌‌

(‌2-‌4كما‌هو‌موضح‌بشكل‌)‌‌٪12،‌في‌حين‌اتجهت‌الاستجابات‌نحو‌عدم‌الموافقة‌بنسبة‌‌٪3,7نحو‌محايد‌‌
.‌وجاءت‌العبارة‌"يتلقى‌الإداريين‌والأكاديميين‌‌0,603وذلك‌بانحراف‌معياري‌‌‌‌3,91وبلغ‌المتوسط‌الاستجابات‌‌

في‌المؤسسات‌التعليمية‌برامج‌التدريب‌والتطوير‌كأحد‌أنشطة‌الموارد‌البشرية"‌في‌المرتبة‌الأولى‌من‌حيث‌‌
،‌يلي‌ذلك‌العبارة‌"تكلفة‌أنشطة‌التدريب‌والتطوير‌تؤثر‌على‌‌3,89بمتوسط‌مرجح‌‌‌‌٪84,9الموافقة‌وبنسبة‌‌

،‌ثم‌"المؤسسات‌التعليمية‌تهتم‌بزيادة‌‌3,86بمتوسط‌مرجح‌‌‌‌٪85,2ربحية‌المؤسسات‌التعليمية"‌بنسبة‌موافقة‌‌
إلى‌‌‌،‌وصولا ‌3,90بمتوسط‌مرجح‌‌‌‌٪85,6العائد‌التدريبي‌وتقيس‌تأثيره‌على‌مؤشر‌ربحيتها"‌بنسبة‌موافقة‌‌

بمتوسط‌‌‌‌٪88,8سسة‌التعليمية‌وربحيتها"‌بنسبة‌موافقة‌‌"تطوير‌مهارات‌الإداريين‌والأكاديميين‌يؤثر‌في‌أداء‌المؤ‌
(‌أيضا‌إلى‌أن‌أدنى‌الاستجابات‌كانت‌للعبارة‌"تحدث‌زيادة‌في‌ربحية‌‌5-4.‌‌يشير‌الجدول‌)3,96مرجح‌‌

.‌‌3,90بمتوسط‌مرجح‌‌٪87,7المؤسسات‌التعليمية‌بعد‌تنفيذ‌نشاطات‌التدريب‌والتطوير"‌بنسبة‌موافقة‌بلغت‌
هذه‌النتائج‌تعكس‌وجهة‌نظر‌إيجابية‌عامة‌نحو‌الأثر‌البناء‌لأنشطة‌التدريب‌والتطوير‌على‌الربحية‌والكفاءة‌‌
التنافسية‌‌ قدراتها‌ لتعزيز‌ البرامج‌ هذه‌ وتطوير‌ استمرارية‌ مؤكدة‌على‌ضرورة‌ التعليمية،‌ للمؤسسات‌ التشغيلية‌

‌والتعليمية.‌‌

 والتطوير لبعد أنشطة التدريب  ( توصيف اتجاهات العينة5-4جدول )

 العبارات 
غير موافق  

 بشدة
غير 
 موافق 

 موافق  محايد 
موافق 

 بشدة
المتوسط 

 المرجح
الانحراف  
 المعياري 

 الاتجاه 

يتلقى‌الإداريين‌والأكاديميين‌في‌المؤســســات‌‌ 
كـــــأحـــــد‌ التـــــدريـــــب‌والتطوير‌ التعليميـــــة‌برامج‌

 أنشطة‌الموارد‌البشرية:

 موافق  0.74 3.89 13.1‌٪ 70.8‌٪ 10.3‌٪ 4.2‌٪ 1.7‌٪

تكلفة‌أنشــــــــــطة‌التدريب‌والتطوير‌تؤثر‌على‌‌ 
 ربحية‌المؤسسات‌التعليمية:

 موافق  0.79 3.86 11.4‌٪ 73.8‌٪ 7.0‌٪ 5.0‌٪ 2.8‌٪
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ــات‌التعليميـة‌تهتم‌بزيـادة‌العـائـد‌ المؤســــــــــــــســــــــــــ
 التدريبي‌وتقيس‌تأثيره‌على‌مؤشر‌ربحيتها:

 موافق  0.74 3.90 12.3‌٪ 73.3‌٪ 8.9‌٪ 3.1‌٪ 2.5‌٪

ــارات‌‌ ــاديميين‌يؤثر‌‌تطوير‌مهـ الإداريين‌والأكـ
 في‌أداء‌المؤسسة‌التعليمية‌وربحيتها:

 موافق  0.67 3.96 12.8‌٪ 76.0‌٪ 7.0‌٪ 2.5‌٪ 1.7‌٪

تحدث‌زيادة‌في‌ربحية‌المؤســــســــات‌التعليمية‌‌
 بعد‌تنفيذ‌نشاطات‌التدريب‌والتطوير:

 موافق  0.74 3.90 11.4‌٪ 76.3‌٪ 5.6‌٪ 4.2‌٪ 2.5‌٪

 موافق  0.603 3.91 والتطوير‌بعد‌أنشطة‌التدريب‌

‌

 
 ب. توصيف اتجاهات الآراء نحو بعد "نظام المزايا والتعويضات"

(‌أن‌عينة‌الدراسة‌قد‌أظهرت‌موافقة‌قوية‌تجاه‌فعالية‌نظام‌المزايا‌والتعويضات‌‌6-4يتضح‌من‌جدول‌)
نسبة‌‌ بلغت‌ حيث‌ التعليمية.‌ المؤسسات‌ في‌ البشرية‌ الموارد‌ أنشطة‌ العامة‌‌كأحد‌ نسبة‌‌٪85الموافقة‌ مع‌ ‌،

(.‌المتوسط‌‌3-‌4،‌كما‌هو‌موضح‌بشكل‌)٪5,9،‌ونسبة‌عدم‌الموافقة‌تبلغ‌‌٪9,1الاستجابات‌المحايدة‌تبلغ‌‌
.‌في‌تحليل‌نظام‌المزايا‌والتعويضات‌كأحد‌أنشطة‌‌0,62بانحراف‌معياري‌يبلغ‌‌‌‌3,93المرجح‌للإجابات‌كان‌‌

بالمؤسسات‌التعليمية،‌يظهر‌جدول‌) البشرية‌ وانحراف‌معياري‌‌‌‌3,94تي:‌بمتوسط‌مرجح‌‌(‌الأ‌6-4الموارد‌
،‌تأتي‌العبارة‌"يستفيد‌الإداريون‌والأكاديميون‌من‌برامج‌المزايا‌والتعويضات‌كأحد‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌‌0,71

.‌وبنفس‌متوسط‌مرجح‌٪86,6في‌المؤسسة‌التعليمية"‌في‌المقدمة،‌مع‌نسبة‌موافقة‌وموافقة‌بشدة‌تصل‌إلى‌‌
،‌تأتي‌عبارة‌"زيادة‌الاستثمار‌في‌برامج‌المزايا‌والتعويضات‌تؤثر‌على‌0,72(‌لكن‌بانحراف‌معياري‌‌3,94)

ربحية‌المؤسسات‌التعليمية"،‌مما‌يعكس‌إدراك ا‌عالي ا‌لأهمية‌هذه‌البرامج‌في‌تعزيز‌الأداء‌المالي‌للمؤسسات.‌‌
مرجح‌‌ بمتوسط‌ معياري‌‌‌‌3,94تتبعها‌ أنشطة‌‌‌‌0,77وانحراف‌ كأحد‌ والتعويضات‌ المزايا‌ "تزيد‌برامج‌ العبارة‌

.‌عبارة‌"برامج‌٪85,8الموارد‌البشرية‌في‌المؤسسات‌التعليمية‌الهادفة‌للربح"،‌مع‌نسبة‌موافقة‌وموافقة‌بشدة‌‌

1.7%4.2%
9.1%

70.1%

14.9%

موافق بشدةموافقمحايدغير موافقغير موافق بشدة

التطويرأنشطة التدريب والتوزيع النسبي لاستجابات العينة طبقاً لبعد ( 2-4)شكل 
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ينعكس‌على‌ربحية‌المؤسسات"‌تسجل‌‌ المزايا‌والتعويضات‌تؤثر‌في‌الرضاء‌الوظيفي‌وزيادة‌الإيرادات‌مما‌
،‌تعكس‌تقدير‌المشاركين‌لتأثير‌هذه‌البرامج‌على‌معدلات‌الرضا‌‌0,74وانحراف‌معياري‌‌‌‌3,92متوسط‌مرجح‌‌

،‌تأتي‌العبارة‌"تكلفة‌برامج‌التعويضات‌‌0,75وانحراف‌معياري‌‌‌‌3,89والكفاءة‌المالية.‌وأخيرا،‌بمتوسط‌مرجح‌‌
مما‌يدل‌على‌وعي‌المشاركين‌بأهمية‌التكاليف‌المتعلقة‌بتلك‌‌‌‌؛والمزايا‌تؤثر‌على‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية"‌

‌البرامج‌وتأثيراتها‌الاقتصادية.‌
 

 لبعد نظام المزايا والتعويضات  ( توصيف اتجاهات العينة6-4جدول )

 العبارات 
غير موافق  

 بشدة
غير 
 موافق 

 موافق  محايد 
موافق 

 بشدة
المتوسط 

 المرجح
الانحراف  
 المعياري 

 الاتجاه 

ــتفيــد‌الإداريين‌والأكــاديميين‌من‌برامج‌  يســــــــــــ
ــطة‌الموارد‌‌ ــات‌كأحد‌أنشــــــــ المزايا‌والتعويضــــــــ

 البشرية‌في‌المؤسسة‌التعليمية:

 موافق  0.71 3.94 14.2‌٪ 72.4‌٪ 8.6‌٪ 3.1‌٪ 1.7‌٪

برامج‌المزايا‌والتعويضــــــــــــات‌كأحد‌أنشــــــــــــطة‌‌
ــاء‌الوظيفي‌ ــرية‌تؤثر‌في‌الرضـــــ الموارد‌البشـــــ
وزيادة‌الإيرادات‌في‌المؤســـــــــســـــــــات‌التعليمية‌‌

 مما‌ينعكس‌على‌ربحيتها:

 موافق  0.74 3.92 13.9‌٪ 71.9‌٪ 7.5‌٪ 5.3‌٪ 1.4‌٪

تكلفة‌برامج‌التعويضـــــات‌والمزايا‌تؤثر‌علي‌‌ 
 التعليمية:ربحية‌المؤسسات‌‌

 موافق  0.75 3.89 13.4‌٪ 70.8‌٪ 8.6‌٪ 5.8‌٪ 1.4‌٪

ــا‌  الـمـزايـــــ بـرامـج‌ فـي‌ ــار‌ الاســـــــــــــــتـثـمـــــ ــادة‌ زيـــــ
والتعويضـــــات‌تؤثر‌علي‌ربحية‌المؤســـــســـــات‌‌

 التعليمية:

 موافق  0.72 3.94 15.9‌٪ 68.5‌٪ 11.4‌٪ 2.5‌٪ 1.7‌٪

تزيد‌برامج‌المزايا‌والتعويضات‌كأحد‌أنشطة‌‌ 
المؤســــــــســــــــات‌التعليمية‌‌الموارد‌البشــــــــرية‌في‌

 الهادفة‌للربح:

 موافق  0.77 3.94 16.4‌٪ 69.4‌٪ 8.6‌٪ 3.1‌٪ 2.5‌٪

 موافق  0.62 3.93 بعد نظام المزايا والتعويضات 
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 الاستقطاب والتوظيف"‌ج. توصيف اتجاهات الآراء نحو بعد " 

( جدول‌ من‌ فعالية‌‌7-‌4يتضح‌ تجاه‌ قوية‌ موافقة‌ أظهرت‌ قد‌ الدراسة‌ عينة‌ أن‌ الاستقطاب‌‌(‌ أنشطة‌

التعليمية،‌مع‌نسبة‌موافقة‌بلغت‌‌ المؤسسات‌ الموارد‌البشرية‌في‌ .‌الاستجابات‌‌٪85,1والتوظيف‌كجزء‌من‌

(.‌‌4-4لما‌هو‌موضح‌في‌الرسم‌البياني‌في‌الشكل‌)‌‌ا،‌وفق ‌٪5,2ونسبة‌عدم‌الموافقة‌‌‌‌٪9,7المحايدة‌كانت‌‌

المرجح‌للإجابات‌بلغ‌‌ بالجدول‌)‌‌0,51بانحراف‌معياري‌‌‌‌3,91المتوسط‌ تبرز‌عبارة‌7-‌4كما‌موضح‌ ‌‌.)

التعليمية‌‌ المؤسسات‌ أداء‌ في‌ يؤثر‌ والموهوبين‌ الكفاءات‌ أصحاب‌ والأكاديميين‌ الإداريين‌ كوادر‌ "استقطاب‌

مرجح‌‌ بمتوسط‌ المقدمة‌ في‌ معياري‌‌‌‌4,05وربحيتها"‌ تقدير ‌0,65وانحراف‌ يعكس‌ مما‌ هذه‌‌‌‌اعالي ‌‌‌ا،‌ لأهمية‌

.‌تتبعها‌العبارة‌التي‌تؤكد‌‌٪92,2سسي،‌حيث‌بلغت‌نسبة‌الموافقة‌والموافقة‌بشدة‌‌الكوادر‌في‌تعزيز‌الأداء‌المؤ‌

‌3,91أن‌"المؤسسات‌التعليمية‌تستقطب‌الإداريين‌والأكاديميين‌كأحد‌أنشطة‌الموارد‌البشرية"،‌بمتوسط‌مرجح‌‌

.‌عبارات‌مثل‌"أنشطة‌الاستقطاب‌والتوظيف‌تساهم‌في‌تحقيق‌‌٪85,8،‌ونسبة‌موافقة‌0,76وانحراف‌معياري‌

أهداف‌المؤسسات‌التعليمية‌الهادفة‌للربح"‌و"تكلفة‌الاستقطاب‌والتوظيف‌تؤثر‌على‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية"‌‌

لكل‌منهما،‌وتعكس‌الوعي‌بأهمية‌وتكلفة‌هذه‌الأنشطة.‌أخير ا،‌‌‌‌3,87تظهر‌متوسطات‌مرجحة‌متقاربة‌بقيم‌‌

الخدمة‌ انتهاء‌ حالات‌ "عدد‌ بتأثير‌ المتعلقة‌ تأتي‌‌‌‌العبارة‌ المؤسسات‌ والأكاديميين"‌على‌ربحية‌ الإداريين‌ من‌

.‌تشير‌هذه‌النتائج‌إلى‌تقدير‌عميق‌‌٪81،‌مع‌نسبة‌موافقة‌‌0,77وانحراف‌معياري‌‌‌‌3,83بمتوسط‌مرجح‌‌

‌لأهمية‌الاستقطاب‌والتوظيف‌في‌تعزيز‌كفاءة‌وربحية‌المؤسسات‌التعليمية.‌

1.7%4.2%
9.1%

70.1%

14.9%

موافق بشدةموافقمحايدغير موافقغير موافق بشدة

زايا نظام المالتوزيع النسبي لاستجابات العينة طبقاً لبعد ( 3-4)شكل 
والتعويضات
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 الاستقطاب والتوظيف لبعد  ( توصيف اتجاهات العينة7-4جدول )

 العبارات 
غير موافق  

 بشدة
غير 
 موافق 

 موافق  محايد 
موافق 

 بشدة
المتوسط 

 المرجح
الانحراف  
 المعياري 

 الاتجاه 

ــتقطب‌الإداريين‌ ــات‌التعليمية‌تسـ ــسـ المؤسـ
الموارد‌ أنشــــــــــــــطـــــة‌ كـــــأحـــــد‌ والأكـــــاديميين‌

 البشرية:

 موافق  0.76 3.91 13.9‌٪ 71.9‌٪ 8.1‌٪ 3.9‌٪ 2.2‌٪

اســــــــــتقطاب‌كوادر‌الإداريين‌والأكاديميين‌‌
أصـــــــــحاب‌الكفاءات‌والموهوبين‌يؤثر‌في‌

 أداء‌المؤسسات‌التعليمية‌وربحيتها:

 موافق  0.65 4.05 17.5‌٪ 74.7‌٪ 4.5‌٪ 1.9‌٪ 1.4‌٪

تكلفة‌الاســـــــــــتقطاب‌والتوظيف‌تؤثر‌على‌
 ربحية‌المؤسسات‌التعليمية:

 موافق  0.71 3.87 10.6‌٪ 73.3‌٪ 11.1‌٪ 3.1‌٪ 1.9‌٪

عـدد‌حـالات‌انتهـاء‌الخـدمـة‌من‌الإداريين‌
الــــدوران‌ معــــدل‌ والأكــــاديميين‌)مؤشــــــــــــــر‌
العاملين(‌بالمؤســـــــــــســـــــــــات‌التعليمية‌يؤثر‌

 على‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية:

 موافق  0.77 3.83 11.1‌٪ 69.9‌٪ 11.4‌٪ 5.6‌٪ 1.9‌٪

أنشــطة‌الاســتقطاب‌والتوظيف‌تســاهم‌في‌
ــات‌‌ التعليمية‌‌تحقيق‌أهـداف‌المؤســــــــــــــســــــــــــ

 الهادفة‌للربح:

 موافق  0.68 3.87 10.0‌٪ 73.5‌٪ 11.7‌٪ 3.3‌٪ 1.4‌٪

 موافق  0.51 3.91 بعد‌الاستقطاب‌والتوظيف‌

 

 

1.3%

7.5%

13.8%

48.8%

28.8%

موافق بشدةموافقمحايدغير موافقغير موافق بشدة

توظيفالاستقطاب والالتوزيع النسبي لاستجابات العينة طبقاً لبعد ( 4-4)شكل 
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 د. توصيف اتجاهات الآراء نحو "تقييم وقياس الأداء "

الأداء‌‌(‌أن‌عينة‌الدراسة‌قد‌أظهرت‌موافقة‌قوية‌تجاه‌فعالية‌أنشطة‌تقييم‌وقياس‌‌8-4يتضح‌من‌جدول‌)

الشديدة‌‌ الموافقة‌ نسبة‌ بلغت‌ حيث‌ التعليمية،‌ المؤسسات‌ في‌ البشرية‌ الموارد‌ من‌ نسبة‌٪73,9كجزء‌ مع‌ ‌،

،‌كما‌هو‌موضح‌بالرسم‌البياني‌المرفق.‌المتوسطات‌‌٪12,8،‌ونسبة‌عدم‌الموافقة‌‌٪7,2الاستجابات‌المحايدة‌‌

،‌مما‌يشير‌إلى‌تقدير‌‌0,74و‌0,71،‌مع‌انحرافات‌معيارية‌بين‌3,94و‌3,91المرجحة‌للإجابات‌تتراوح‌بين‌

‌لأهمية‌هذه‌الأنشطة.‌بتفصيل‌أكبر،‌العبارة‌التي‌تنص‌على‌أن‌"تقييم‌وقياس‌الأداء‌يساعد‌في‌‌ متسق‌وعال 

،‌0,71وانحراف‌معياري‌‌‌‌3,94تحديد‌الكفاءات‌الأساسية‌المطلوبة‌للمؤسسة"‌تأتي‌في‌المقدمة‌بمتوسط‌مرجح‌‌

،‌مما‌يعكس‌الإدراك‌العميق‌لأهمية‌الكفاءات‌في‌تعزيز‌‌٪87,2تصل‌إلى‌‌‌‌وقد‌حظيت‌بنسبة‌موافقة‌عالية

الأداء‌المؤسسي.‌تليها‌عبارات‌"أنشطة‌التقييم‌والقياس‌تساهم‌في‌تحسين‌بيئة‌العمل"‌و"المؤسسات‌التعليمية‌‌

‌0,71وانحراف‌معياري‌‌‌‌3,92تستخدم‌تقييم‌وقياس‌الأداء‌لضمان‌الالتزام‌بالمعايير"،‌كلاهما‌بمتوسط‌مرجح‌‌

التي‌‌‌‌0,74و العبارة‌ بالمعايير.‌ الأداء‌والالتزام‌ التقييم‌في‌تحسين‌ لتأثير‌ التقدير‌ يدل‌على‌ التوالي،‌ما‌ على‌

،‌تظهر‌‌0,73وانحراف‌معياري‌‌‌‌3,91تناولت‌"تقييم‌الأداء‌يؤثر‌على‌رضا‌وتطور‌الموظفين"‌بمتوسط‌مرجح‌‌

تائج‌تؤكد‌على‌أهمية‌تقييم‌وقياس‌الأداء‌في‌تعزيز‌‌أهمية‌التقييم‌في‌تطوير‌الموارد‌البشرية‌ورضاهم.‌هذه‌الن

‌كفاءة‌وفعالية‌المؤسسات‌التعليمية،‌مما‌يساهم‌في‌تحقيق‌أهدافها‌الاستراتيجية‌وتحسين‌بيئة‌العمل‌بشكل‌شامل.‌

 لبعد تقييم وقياس الأداء  ( توصيف اتجاهات العينة8-4جدول )

 العبارات 
غير موافق  

 بشدة
غير 
 موافق 

 موافق  محايد 
موافق 

 بشدة
المتوسط 

 المرجح
الانحراف  
 المعياري 

 الاتجاه 

تقوم‌المؤســـــــــــــســـــــــــــة‌التعليمية‌بتقييم‌أداء‌ 
 الإداريين‌والأكاديميين‌بانتظام:

 موافق  0.71 3.95 14.2‌٪ 73.0‌٪ 8.6‌٪ 1.9‌٪ 2.2‌٪

ــاديـمـيـيـن‌‌   والأكـــــ الإداريـيـن‌ أداء‌ ــاس‌ قـيـــــ
ــاهم‌في‌تحســــــــــــــين‌مؤشــــــــــــــر‌ربحيـة‌ يســــــــــــ

 التعليمية:المؤسسات‌‌

 موافق  0.73 3.91 11.7‌٪ 75.5‌٪ 6.7‌٪ 3.9‌٪ 2.2‌٪

ــة‌ . ربـحـيـــــ مـؤشــــــــــــــر‌ فـي‌ ــادة‌ زيـــــ تُـلاحـظ‌
المؤســـســـات‌التعليمية‌بعد‌تنفيذ‌نشـــاطات‌

 قياس‌الأداء:

 موافق  0.74 3.91 13.1‌٪ 73.0‌٪ 7.2‌٪ 5.0‌٪ 1.7‌٪
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ا‌في‌أداء‌الإداريين‌  ــينـــ  ترصــــــــــــــــد‌تحســــــــــــ
والأكـاديميين‌بعـد‌تنفيـذ‌نشـــــــــــــــاطـات‌تقييم‌‌

 الأداء:وقياس‌‌

 موافق  0.71 3.92 12.8‌٪ 73.3‌٪ 8.4‌٪ 4.2‌٪ 1.4‌٪

ــاديمـيين‌‌  والأكـــــ الإدارييـن‌ أداء‌ تقـيـيـم‌ يتـم‌
بنـاء ‌على‌معـايير‌تراعي‌البعـد‌المـالي‌في‌

 المؤسسة‌التعليمية‌الهادفة‌للربح:

 موافق  0.71 3.94 13.6‌٪ 73.8‌٪ 6.7‌٪ 4.5‌٪ 1.4‌٪

 موافق  0.58 3.92 بعد‌تقييم‌وقياس‌الأداء

‌
‌

 

 : المتغير التابع " كفاءة الانفاق والربحية"  4-2-2-2
(‌أهم‌نتائج‌التحليل‌الاحصائي‌‌9-‌4كفاءة‌الانفاق‌والربحية"‌حيث‌يعرض‌جدول‌)‌‌تم‌قياس‌المتغير‌التابع‌"‌

الحسابي‌المرجح‌والانحراف‌‌‌‌النسبي،‌المتوسط‌الوصفي‌لبعد‌كفاءة‌الانفاق‌والربحية‌حيث‌تم‌حساب‌التكرار‌‌
 المعياري‌لكل‌فقرة‌من‌فقرات‌البعد.‌

(‌أن‌عينة‌الدراسة‌قد‌أظهرت‌موافقة‌قوية‌تجاه‌تأثير‌كفاءة‌الإنفاق‌والربحية‌في‌‌9-‌4يتضح‌من‌جدول‌)‌
تبلغ‌‌ التعليمية.‌وفق ا‌للنتائج،‌فإن‌نسبة‌الموافقة‌ يدل‌على‌تقدير‌كبير‌لتأثير‌كفاءة‌‌٪77,6المؤسسات‌ ،‌مما‌

ونسبة‌الاستجابات‌التي‌تعبر‌عن‌عدم‌الموافقة‌‌‌٪13,8الاستجابات‌المحايدة‌كانت‌‌الإنفاق‌على‌الربحية.‌نسبة‌‌
8,3٪( بشكل‌ موضح‌ هو‌ كما‌ الموضوع.‌ هذا‌ تجاه‌ بشكل‌عام‌ إيجابية‌ نظر‌ وجهة‌ يوضح‌ مما‌ ‌ ‌،4‌-6‌.)

(.‌تأتي‌الفقرة‌التي‌‌9-4كما‌موضح‌بالجدول‌)‌‌0,58بانحراف‌معياري‌‌‌‌4,04المتوسط‌المرجح‌للإجابات‌بلغ‌‌
"‌حصلت‌الاستثمارات في كفاءات الأداء الموظفين تؤثر بشكل إيجابي على ربحية المؤسسات التعليمية تقول‌"‌

،‌مما‌يعكس‌إدراك ا‌واسع ا‌لأهمية‌الاستثمار‌في‌‌0,65وانحراف‌معياري‌‌4,37على‌أعلى‌تقييم‌بمتوسط‌مرجح‌
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موافق بشدةموافقمحايدغير موافقغير موافق بشدة

الأداءتقييم وقياسالتوزيع النسبي لاستجابات العينة طبقاً لبعد ( 5-4)شكل 
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الكفاءات.‌تليها‌العبارة‌التي‌تدعم‌أن‌"كفاءة‌إدارة‌الموارد‌المالية‌تساهم‌في‌تحسين‌الربحية‌العامة‌للمؤسسات‌‌
.‌العبارة‌التي‌تشير‌إلى‌"تأثير‌كفاءة‌استخدام‌الموارد‌‌0,81وانحراف‌معياري‌‌‌‌4,08التعليمية"‌بمتوسط‌مرجح‌‌

،‌مما‌يدل‌على‌التقدير‌‌0,71وانحراف‌معياري‌‌‌‌4,08التعليمية‌على‌ربحية‌المؤسسات"‌تأتي‌بمتوسط‌مرجح‌‌
لتأثير‌الإدارة‌الفعالة‌للموارد.‌في‌النهاية،‌العبارات‌المتعلقة‌بكفاءة‌الإنفاق‌على‌المشاريع‌التطويرية‌وتأثيرها‌‌

،‌1,03و‌‌‌‌1,05مع‌انحرافات‌معيارية‌بين‌‌‌‌3,78و‌‌‌‌3,91على‌الربحية‌جاءت‌بمتوسطات‌مرجحة‌تتراوح‌بين‌‌
‌ت‌نظر‌متنوعة‌حول‌تأثير‌كفاءة‌الانفاق‌والربحية.‌مما‌يعكس‌وجها

 
 
 

 لبعد كفاءة الانفاق والربحية  توصيف اتجاهات العينة( 9-4جدول )

 العبارات 
غير موافق  

 بشدة
غير 
 موافق 

 موافق  محايد 
موافق 

 بشدة
المتوسط 

 المرجح
الانحراف  
 المعياري 

 الاتجاه 

الموارد‌‌ ‌ أنشطة‌ في‌ الاستثمار‌ يؤثر‌
المؤسسات‌‌ ربحية‌ مؤشر‌ على‌ البشرية‌

 التعليمية‌

 موافق جدا  0.65 4.37 45.0‌٪ 48.0‌٪ 6.0‌٪ 1.0‌٪ 0.0‌٪

لزيادة‌  التعليمية‌ المؤسسات‌ تستثمر‌
مؤشر‌ربحيتها‌في‌برامج‌تدريب‌وتطوير‌‌
أنشطة‌‌ كأحد‌ والأكاديميين‌ الإداريين‌

 الموارد‌البشرية:‌

 موافق  0.81 4.08 31.0‌٪ 52.0‌٪ 11.0‌٪ 6.0‌٪ 0.0‌٪

تقيس‌المؤسسات‌التعليمية‌لزيادة‌مؤشر‌ .
الإداريين‌‌ أداء‌ من‌ربحيتها‌ والأكاديميين‌

أنشطة‌ كأحد‌ الأداء‌ تقييم‌ أنظمة‌ خلال‌
 الموارد‌البشرية:‌

 موافق  0.71 4.08 28.0‌٪ 53.0‌٪ 18.0‌٪ 1.0‌٪ 0.0‌٪

‌ ‌ ‌الاستقطابتكلفة‌ كأحد‌‌ والتوظيف‌
البشرية‌تؤثر‌على‌ربحية‌‌ أنشطة‌الموارد‌

 المؤسسات‌التعليمية:

 موافق  1.03 3.78 26.0‌٪ 43.0‌٪ 15.0‌٪ 15.0‌٪ 1.0‌٪

نظام‌المزايا‌والتعويضات‌كأحد‌أنشطة‌ ‌
ربحية‌‌ على‌ يؤثر‌ البشرية‌ الموارد‌

 المؤسسات‌التعليمية:

 موافق  1.05 3.91 30.0‌٪ 47.0‌٪ 11.0‌٪ 8.0‌٪ 4.0‌٪

 موافق  0.58 4.04 بعد‌كفاءة‌الانفاق‌والربحية
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 الدراسة اختبارات فروض  4-3

يتناول‌المبحث‌الرابع‌اختبارات‌الفروض‌من‌خلال‌بعض‌الأساليب‌الإحصائية‌المستخدمة‌لدراسة‌مدى‌‌
لدراسة‌أثر‌‌ Smart PLS 4 صحة‌أو‌عدم‌صحة‌الفروض،‌فتم‌استخدام‌نمذجة‌المعادلات‌الهيكلية‌باستخدام‌‌

المتغير‌مستقل‌"أنشطة‌الموارد‌البشرية"‌على‌المتغير‌التابع‌"‌كفاءة‌الانفاق‌والربحية".‌‌وفى‌ضوء‌ما‌تقدم‌من‌‌
،‌مع‌عرض‌وتفسير‌نتائج‌‌اومتغيراتها‌سيقوم‌الباحث‌تم‌اختبار‌صحة‌الفرضيات‌إحصائي ‌‌‌الدراسةتوصيف‌لعينة‌‌

‌التحليل‌الإحصائي.‌

 تحليل نموذج الدراسة  4-3-1
البنائي‌حيث‌‌ القياسي‌والنموذج‌ النموذج‌ التأكد‌من‌ الى‌جزئين‌هما‌ المبحث‌ النموذج‌‌ينقسم‌هذا‌ يركز‌

القياسي‌على‌التأكد‌من‌مدى‌موثوقية‌وصحة‌القياسات‌المستخدمة‌لقياس‌المتغيرات‌في‌الدراسة.‌ينطوي‌التأكد‌‌
الرئيسية‌وتحديد‌مدى‌‌ المقترحة‌على‌المتغيرات‌ الفرعية‌ المتغيرات‌ تأثير‌ تقييم‌مدى‌ القياس‌على‌ من‌نموذج‌

ا‌تحليل‌مؤشرات‌القياس‌‌‌‌قدرتها‌على‌تمثيل‌تلك‌المتغيرات‌بشكل‌دقيق.‌يتضمن التأكد‌من‌نموذج‌القياس‌أيض 
النموذج‌البنائي‌يركز‌على‌التأكد‌من‌صحة‌ واختبارات‌الصدق‌والثبات‌والسلوك‌العام‌للمتغيرات‌المستخدمة.

البنائي‌تحليل‌ النموذج‌ التأكد‌من‌ النظري.‌يتضمن‌ بين‌المتغيرات‌في‌النموذج‌ العلاقات‌المفترضة‌ وملائمة‌
بينية‌المقترحة‌بين‌المتغيرات‌وتقييم‌قوة‌واتجاه‌تلك‌العلاقات.‌يعتمد‌هذا‌التحقق‌على‌تحليل‌البيانات‌‌العلاقات‌ال

(‌وتحليل‌الانحدار‌الهيكلي‌‌Path Analysisالمجمعة‌واستخدام‌تقنيات‌إحصائية‌متقدمة‌مثل‌تحليل‌المسار‌)
(Structural Regression‌(وتحليل‌الانحدار‌الشبكي‌‌)Network Regressionلتقييم‌صحة‌العلاقات‌‌‌)

‌المفترضة.‌

1.3%

7.5%

13.8%

48.8%

28.8%

موافق بشدةموافقمحايدغير موافقغير موافق بشدة

والربحيةكفاءة الانفاقالتوزيع النسبي لاستجابات العينة طبقاً لبعد ( 6-4)شكل 
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( الشكل‌ النموذج‌‌8-7يوضح‌ أن‌ والقياسي؛‌حيث‌ الهيكلي‌ النموذجين‌ من‌ والمتكون‌ الدراسة‌ نموذج‌ ‌)
يقدر‌العلاقات‌بين‌المتغيرات‌الكامنة‌وروابطها‌)علاقة‌المؤشرات‌بالمتغيرات‌التابعة‌لها(،‌بينما‌النموذج‌‌ القياسي

 (‌‌7-4العلاقة‌بين‌المتغيرات‌الكامنة‌فيما‌بينها‌كما‌هو‌موضح‌في‌الشكل‌) الهيكلي‌يبين
 ( النموذج المقترح لدراسة العلاقة بين أنشطة إدارة الموارد البشرية و كفاءة الانفاق والربحية  7-4شكل )

‌

‌:في‌مرحلتين‌رئيسيتين Smart-PLS4 يتم‌تحليل‌البيانات‌باستخدام‌برنامج‌التحليل‌الإحصائي‌المتقدم
 :(Measurement Model) حليل النموذج القياسي. ت1

هذا‌الجزء‌من‌التحليل‌يتعامل‌مع‌المتغيرات‌والمؤشرات‌في‌الدراسة‌ويهدف‌إلى‌تحديد‌العلاقات‌بين‌المتغيرات‌‌
صف‌صدق‌‌المرئية‌)المؤشرات‌أو‌الأسئلة(‌والمتغيرات‌غير‌المرئية‌)المتغيرات‌الكامنة(،‌كما‌يساعد‌على‌و‌

‌المتغيرات‌المرئية.‌وثبات‌

 :(Structural Model) الهيكليتحليل النموذج  .‌2
هذا‌الجزء‌يوضح‌العلاقات‌السببية‌بين‌متغيرات‌الدراسة.‌يُعبر‌النموذج‌الهيكلي‌عن‌العلاقات‌السببية‌‌

ا‌نسبة‌الأثر‌ومعامل‌التفسير‌لكل‌من‌‌ المتغيرات‌المستقلة‌في‌‌بين‌المتغيرات‌المستقلة‌والتابعة،‌ويُوضح‌أيض 
المتغير‌التابع.‌من‌خلال‌نتائج‌النموذج‌الهيكلي،‌يمكن‌توضيح‌نتائج‌الفرضيات‌المقترحة‌في‌الدراسة‌وقيمة‌‌

‌.العلاقات‌واشارتها‌)موجبة‌أو‌سالبة(‌
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للتحقق‌من‌صلاحية‌البيانات‌المجمعة،‌‌‌‌(‌أولا ‌Measurement Modelيتم‌تحليل‌النموذج‌القياسي‌)
(‌لتحقيق‌أهداف‌الدراسة‌والتأكد‌من‌صحة‌الفرضيات.‌‌Structural Modelثم‌يتم‌تحليل‌النموذج‌الهيكلي‌)

 بذلك،‌يتم‌الوصول‌إلى‌نتائج‌الدراسة‌وتحقيق‌أهدافها.‌
 (Measurement Mode)أولا: تحليل النموذج القياسي 

التوكيدي‌من‌ العاملييتم‌اختبار‌نموذج‌القياس‌للحكم‌على‌مدى‌صلاحيته؛‌وذلك‌باستخدام‌التحليل‌‌
 ..‌يعتمد‌تقييم‌النموذج‌القياسي‌وفق‌"معيار‌نمذجة‌المربعاتSmart PLSخلال‌حزم‌البرامج‌الاحصائية‌‌

 عدة‌معايير‌رئيسية:‌‌ على‌يعتمدPLS-SEM الصغر‌‌
يهدف‌هذا‌التحليل‌إلى‌التحقق‌من‌أن‌جميع‌المؤشرات‌‌‌‌:(Convergent Validityالصدق‌التقاربي‌) -

‌‌إلى Convergent Validity لمتغير‌معين‌تقيس‌نفس‌المفاهيم‌المتعلقة‌بالمتغير.‌يشير‌الصدق‌التقاربي
 Hair Jr Hairإليهدرجة‌اتساق‌العناصر‌المستخدمة‌لقياس‌المفهوم‌مع‌بعضها‌البعض.‌ووف قا‌لما‌أشار‌‌

 فإن‌تقدير‌الصدق‌التقاربي‌يتم‌من‌خلال‌الاتي:‌‌,2016

 (Reliability)تقييم الثبات 
ويتمثل‌دور‌هذا‌المقياس‌في‌تقييم‌مدى‌التوافق‌والاتساق‌في‌نتائج‌الاستبانة‌إذا‌طبقت‌أكثر‌من‌مرة‌في‌‌
ظروف‌مماثلة،‌وبعبارة‌أخرى‌تشير‌إلى‌استقرار‌نتائج‌القياس‌أو‌القدرة‌على‌قياس‌المطلوب‌تحث‌عدة‌ظروف،‌‌

لقياس‌ثبات‌أداة‌الدراسة‌ومقدار‌الاتساق‌الداخلي‌‌ (Cronbach’s Alpha) استخدام‌اختبار‌ألفا‌كرونباخويتم‌‌
ارتفاع‌قيمته‌على‌ارتفاع‌درجة‌الثبات‌حيث‌تتراوح‌قيمته‌بين‌الواحد‌والصفر،‌وتكون‌قيمة‌الاختبار‌‌ لها،‌ويدل

ولكن‌هذا‌المقياس‌غير‌كافي‌في‌النمذجة‌بالمعادلات‌الهيكلية،‌لذا‌يجب‌‌‌‌0,60مقبولة‌إذا‌كانت‌أكبر‌من‌‌
ويشترط‌أن‌يكون‌أكبر‌‌ Composite Reliability (CR) الاعتماد‌على‌مقياس‌آخر‌وهو‌الثبات‌المركب‌‌

 0,70 من

 Convergent validity   تحليل الصدق التقاربي -1
وتوافق‌المؤشرات‌مع‌‌يشير‌الصدق‌التقاربي‌إلى‌درجة‌اتساق‌العناصر‌المستخدمة‌لقياس‌مدى‌تقارب‌‌ 

فإن‌‌Hair Jr et al, 2016 بعضها‌البعض؛‌أي‌أن‌مؤشرات‌القياس‌تقيس‌نفس‌الظاهرة،‌ووف قا‌لما‌أشار‌إليه
من يتم‌ التقاربي‌ الصدق‌ وهما  تقدير‌ معيارين‌ قياس‌‌ - :خلال‌ خلال‌ من‌ الداخلي‌ الصدق‌ معيار‌

لكل‌فقرة‌من‌الفقرات‌‌‌‌‌factor loadingحيت‌يجب‌ان‌تكون‌قيمة‌التشبعات‌‌   Factor Loadingالتشبعات
يجب‌أن‌‌‌‌(Average Variance Extracted AVE.)  معيار‌متوسط‌التباين‌المفسر‌‌-‌‌‌0,70اكبر‌من‌‌

‌لتجسد‌نجاح‌جميع‌أسئلة‌العامل‌في‌قياسه.‌‌‌0,50من‌ AVEتكون‌قيم‌التباين‌المفسر‌
 

 ( 10-4جدول )
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 نتائج تحليل الثبات والصدق التقاربي لأبعاد المتغير المستقل "أنشطة الموارد البشرية" 

 الفا كرونباخ معامل التحميل  الفقرة الابعاد 
Alpha Cronbach 

 الثبات المركب 
CR 

 متوسط التباين المفسر
AVE 

 التدريب والتطوير

x11‌0.790 

0.882 0.889 0.679 
x12‌0.832 
x13 0.846 
x14 0.799 
x15 0.852 

 نظام المزايا والتعويضات 

x21 0.764‌

0.869 0.784 0.507 
x22 0.640 
x23 0.810 
x24 0.663 
x25 0.669 

 الاستقطاب والتوظيف 

x31 0.794‌

0.869 0.871 0.657 
x32 0.818 
x33 0.856 
x34 0.796 
x35 0.787 

 وتقييم وقياس الأداء

x41 0.748 

0.776 0.851 0.533 
x42 0.736 
x43 0.846 
x44 0.828 
x45 0.721 

(‌يعرض‌نتائج‌تحليل‌الثبات‌والصدق‌التقاربي‌لأبعاد‌المتغير‌المستقل‌"أنشطة‌الموارد‌‌10-4جدول‌)
رئيسية:‌أنشطة‌التدريب‌والتطوير،‌نظام‌المزايا‌والتعويضات،‌الاستقطاب‌‌البشرية"،‌والتي‌تتضمن‌أربعة‌أبعاد‌‌

والتوظيف،‌وتقييم‌وقياس‌الأداء.‌كل‌بُعد‌يتم‌تقييمه‌من‌خلال‌معاملات‌التحميل،‌معامل‌ألفا‌كرونباخ‌للثبات،‌‌
 (.‌AVE(،‌ومتوسط‌التباين‌المفسر‌)CRالثبات‌المركب‌)

بين‌‌‌ تتراوح‌ تحميل‌ معاملات‌ البعد‌ هذا‌ يظهر‌ والتطوير:‌ التدريب‌ ألفا‌‌‌0,852و‌‌‌0,790أنشطة‌ مع‌
ومتوسط‌التباين‌المفسر‌‌‌‌0,889(‌لهذا‌البُعد‌هو‌‌CR.‌الثبات‌المركب‌)اعالي ‌‌‌ا،‌مما‌يعكس‌ثبات ‌0,882كرونباخ‌‌

(AVEهو‌‌)ما‌يشير‌إلى‌صدق‌التقاربي‌الممتاز‌لهذا‌البُعد.‌0,679‌،‌
.‌ألفا‌كرونباخ‌لهذا‌‌0,810و‌‌‌0,640التحميل‌لهذا‌البعد‌تتراوح‌بين‌‌نظام‌المزايا‌والتعويضات:‌معاملات‌‌

،‌مما‌يدل‌‌ (AVE)‌‌0,507ومتوسط‌التباين‌المفسر‌0,784(‌يبلغ‌CR،‌مع‌ثبات‌مركب‌)0,869البعد‌هو‌
‌على‌صدق‌وثبات‌جيد‌لكن‌بدرجة‌أقل‌مقارنة ‌ببعد‌التدريب‌والتطوير.‌
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،‌مع‌ألفا‌كرونباخ‌‌0,856و‌‌‌0,787الاستقطاب‌والتوظيف:‌يعرض‌معاملات‌تحميل‌قوية‌تتراوح‌بين‌‌
،‌ما‌يعكس‌‌0,657(‌لهذا‌البعد‌هو‌‌AVE.‌متوسط‌التباين‌المفسر‌)(CR)‌‌‌‌0,871وثبات‌مركب‌‌0,869

‌صدق‌التقاربي‌الجيد‌للبعد.‌
،‌مع‌ألفا‌كرونباخ‌‌0,846و‌‌‌0,721تقييم‌وقياس‌الأداء:‌يُظهر‌هذا‌البعد‌معاملات‌تحميل‌تتراوح‌بين‌‌

(‌‌AVEومتوسط‌التباين‌المفسر‌)‌‌0,815(‌لهذا‌البُعد‌هو‌‌CR.‌الثبات‌المركب‌)0,776نسبي ا‌يبلغ‌‌منخفض‌‌
‌،‌مما‌يدل‌على‌وجود‌ثبات‌وصدق‌تقاربي‌معقول‌لكنه‌الأدنى‌بين‌الأبعاد‌الأربعة.‌0,533هو‌

(‌أن‌كل‌فقرات‌نموذج‌الدراسة‌يتوفر‌فيها‌الصدق‌الداخلي‌وهذا‌يعني‌ان‌10-4يتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)
‌نتائج‌الاستبانة‌تتميز‌بدرجة‌اتساق‌العناصر‌المستخدمة‌وأن‌مؤشرات‌القياس‌تقيس‌نفس‌المطلوب.‌‌‌

 ( نتائج تحليل الثبات والصدق التقاربي لأبعاد المتغير التابع "كفاءة الانفاق والربحية"11-4جدول )

 معامل التحميل  الفقرة  الابعاد 
 الفا كرونباخ

Alpha Cronbach 
 الثبات المركب 

CR 
 متوسط التباين المفسر

AVE 

 كفاءة الانفاق والربحية

y11‌0.773 

0.879 0.883 0.675 
y12‌0.880 
y13 0.827 
y14 0.843 
y15 0.780 

(‌يعرض‌نتائج‌تحليل‌الثبات‌والصدق‌التقاربي‌للمتغير‌التابع‌"كفاءة‌الإنفاق‌والربحية"‌في‌‌11-4جدول‌)
المؤسسات‌التعليمية،‌حيث‌يُظهر‌مؤشرات‌قوية‌للثبات‌والصدق‌عبر‌مختلف‌الفقرات.‌الفقرات‌تتراوح‌معاملات‌‌

بكفاءة‌الإنفاق‌وتأثيرها‌‌‌‌اجيد ‌‌‌ا،‌مما‌يعكس‌ارتباط ‌y12في‌‌‌‌0,880إلى‌‌‌‌y11في‌‌‌‌0,773التحميل‌لها‌من‌‌
،‌بينما‌يشير‌الثبات‌المركب‌‌0,879الواضح‌على‌الربحية.‌ألفا‌كرونباخ‌للبعد‌يبلغ‌‌ ،‌ما‌يدل‌على‌ثبات‌عال 

(CRالذي‌يبلغ‌‌‌)0,883‌‌(ومتوسط‌التباين‌المفسر‌AVEالبالغ‌‌‌)إلى‌صدق‌تقاربي‌مرتفع،‌مما‌يؤكد‌‌‌‌0,675
على‌دقة‌واعتمادية‌الأدوات‌المستخدمة‌لقياس‌هذه‌الأبعاد.‌هذه‌النتائج‌تبرز‌الأهمية‌الكبيرة‌لكفاءة‌الإنفاق‌في‌‌

‌تعزيز‌الربحية‌بالمؤسسات‌التعليمية‌وتؤكد‌على‌صلاحية‌الدراسة‌في‌تحليل‌هذا‌التأثير‌بثقة.‌
( الجدولين‌ نتائج‌ من‌ و)10-4يتضح‌ ‌ الصدق‌‌4-11(‌ فيها‌ يتوفر‌ الدراسة‌ نموذج‌ فقرات‌ كل‌ أن‌ ‌)

أن‌ CR الداخلي؛‌،‌وتدل‌هذه‌القيم‌على‌الصدق‌الداخلي‌لفقرات‌الاستبيان،‌تشير‌نتائج‌مقياس‌الثبات‌المركب
،‌ويمكن‌القول‌ان‌مقياس‌الثبات‌المركب‌قد‌تحقق،‌أي‌ان‌مستوى‌الاتساق‌الداخلي‌‌0,7 جميع‌القيم‌أكبر‌من

‌0.50القيم‌أكبر‌منأن‌جميع‌‌‌‌(AVE)تشير‌نتائج‌متوسط‌التباين‌المفسر‌‌بين‌عوامل‌الدارسة‌يعتبر‌عالي.‌‌
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الاستبانة نتائج‌ أن‌ أي‌ تحقق؛‌ قد‌ المفسر‌ التباين‌ متوسط‌ مقياس‌ فإن‌ العناصر‌‌‌وعليه‌ اتساق‌ بدرجة‌ تتميز‌
‌المستخدمة‌وأن‌مؤشرات‌القياس‌تقيس‌نفس‌المطلوب.‌‌‌

 Discriminant Validity   تحليل الصدق التمييزي  -2

المتغيرات‌عن‌بعضها‌البعض،‌أو‌بمعنى‌اخر‌أن‌كل‌‌يشير‌معيار‌الصدق‌التمييزي‌إلى‌درجة‌تباعد‌‌
متغير‌يمثل‌نفسه‌ولا‌يمثل‌غيره‌من‌المتغيرات‌وذلك‌من‌اجل‌التأكد‌من‌ان‌المتغيرات‌المستخدمة‌غير‌مكررة.‌‌
يُقيِّم‌الصدق‌التمييزي‌للمقاييس‌والمؤشرات.‌يهدف‌هذا‌التحليل‌إلى‌التحقق‌من‌أن‌المقاييس‌المختلفة‌تقيس‌‌

 Fornell-Larckerبشكل‌واضح‌ولا‌تتشابه‌في‌القياس.‌يُستخدم‌معامل‌معيار‌فورنل‌ولوكر‌)‌‌مفاهيم‌مختلفة

Criterion(والتحميلات‌المتقاطعة‌‌)Cross-Loadings‌‌.لتقييم‌الصدق‌التمييزي‌)‌

 (Cross Loadings)معيار التحميلات المتقاطعة 
البعد‌التابع‌له‌بالمقارنة‌من‌انتمائه‌إلى‌الابعاد‌‌المؤشر‌إلى‌‌ يهدف‌هذا‌المعيار‌إلى‌قياس‌مدى‌انتماء 

‌  لإبعاد‌الدراسة‌المختلفة (‌يوضح‌أن‌نتائج‌اختبار‌التحميلات‌المتقاطعة12-4الأخرى.‌والجدول‌رقم‌)
 ( نتائج تحليل معاملات التحميل المتقاطعة لأبعاد الدراسة  12-4جدول )

 البعد 
الفقر
 ات 

التدريب  
 والتطوير

المزايا  نظام 
 والتعويضات 

الاستقطاب  
 والتوظيف 

تقييم وقياس  
 الاداء

كفاءة 
الانفاق  
 والربحية

 التدريب والتطوير

x11 0.790 0.532 0.558 0.154 0.612 
x12 0.832 0.536 0.604 0.175 0.540 
x13 0.846 0.460 0.569 0.098 0.428 
x14 0.799 0.511 0.564 0.216 0.485 
x15 0.852 0.553 0.669 0.206 0.605 

 
نظام المزايا  
 والتعويضات 

x21 0.549 0.764 0.609 0.177 0.565 
x22 0.342 0.640 0.364 0.171 0.390 
x23 0.516 0.810 0.505 0.124 0.494 
x24 0.378 0.663 0.448 0.033 0.343 
x25 0.432 0.669 0.445 0.166 0.317 

 
 الاستقطاب والتوظيف 

x31 0.603 0.524 0.794 0.139 0.524 
x32 0.581 0.609 0.818 0.102 0.514 
x33 0.583 0.550 0.856 0.082 0.505 



 التعليمية المؤسسات  علي ربحيه   الموارد البشرية أنشطه فى   الاستثمار  تأثير

 

81 

 البعد 
الفقر
 ات 

التدريب  
 والتطوير

المزايا  نظام 
 والتعويضات 

الاستقطاب  
 والتوظيف 

تقييم وقياس  
 الاداء

كفاءة 
الانفاق  
 والربحية

x34 0.578 0.479 0.796 0.084 0.449 
x35 0.583 0.573 0.787 0.120 0.519 

 تقييم وقياس الاداء 

x41 0.101 0.110 0.073 0.748 0.068 
x42 0.168 0.197 0.124 0.736 0.160 
x43 0.136 0.162 0.111 0.846 0.197 
x44 0.210 0.182 0.106 0.828 0.183 
x45 0.146 0.068 0.070 0.721 0.210 

كفاءة الانفاق  
 والربحية

y11 0.463 0.478 0.472 0.117 0.773 
y12 0.590 0.557 0.566 0.225 0.880 
y13 0.566 0.512 0.524 0.239 0.827 
y14 0.527 0.468 0.497 0.205 0.843 
y15 0.556 0.500 0.487 0.176 0.780 

(‌لأبعاد‌الدارسة‌إلى‌أن‌كل‌فقرة‌‌‌12-‌4في‌جدول‌)‌‌(Cross Loading)تشير‌نتائج‌معيا‌التحميلات‌‌
الأخرى،‌حييت‌تكون‌قيم‌معاملات‌التحميل‌اعلي‌في‌‌‌‌الأبعاد‌مرتبطة‌مع‌البعد‌التابع‌له‌أكثر‌من‌ارتباطه‌مع‌‌

البعد‌التابع‌لها‌أكثر‌من‌الأبعاد‌الأخرى‌،‌‌وعليه‌فإن‌المؤشرات‌المستخدمة‌غير‌مكررة‌ولا‌يوجد‌تداخل‌بين‌
 المختلفة،‌بالتالي‌ووفق‌هذا‌المعيار‌فإن‌الصدق‌التميزي‌لأداة‌الدارسة‌محقق.‌‌الأبعادفقرات‌‌

 ( Fornell-Larcker Criterion) معيار فورنل ولوكر
ويهدف‌هذا‌المعيار‌إلى‌التحقق‌من‌عدم‌التداخل‌بين‌الابعاد؛‌أي‌أنها‌متمايزة‌عن‌بعضها‌البعض.‌‌

يكون هناك صدق تمييزي لأداة الدراسة يجب أن تكون قيمة كل متغير من متغيرات الدراسة أكبر ما وحتى‌‌
مقارنته‌ببقية‌المتغيرات؛‌وذلك‌أن‌المتغير‌يمثل‌نفسه‌أكثر‌من‌تمثيله‌لبقية‌المتغيرات،‌وبالتالي‌لا‌يكون‌‌‌يمكن

‌(‌يوضح‌نتائج‌اختبار‌معيار‌فورنل‌ولوكر.13-4هناك‌تداخل‌بين‌متغيرات‌الدراسة.‌الجدول‌)
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 (  13-4جدول )
 لأبعاد الدراسة Fornell-Larcker Criterion)نتائج تحليل معيار فورنل ولوكر )

‌البعد 
التدريب 
 والتطوير 

نظام المزايا  
 والتعويضات 

الاستقطاب 
 والتوظيف 

تقييم وقياس  
 الاداء 

كفاءة الانفاق  
 والربحية 

         0.824 التدريب‌والتطوير
       0.712 0.635 نظام‌المزايا‌والتعويضات

     0.677‌0.811 0.723 الاستقطاب‌والتوظيف‌
   0.730 0.192‌0.131 0.210 تقييم‌وقياس‌الأداء

 0.821 0.237 0.614‌0.622 0.660 والربحية‌كفاءة‌الانفاق‌

(‌،‌إلى‌أن‌كل‌متغير‌‌13-4شير‌نتائج‌معيار‌فورنل‌ولوكر‌لأبعاد‌المتغير‌المستقل‌كما‌في‌جدول‌)
يمثل‌نفسه‌أكثر‌من‌تمثيل‌غيره‌من‌المتغيرات،‌وعليه‌فإن‌المتغيرات‌المستخدمة‌غير‌مكررة‌ولا‌يوجد‌تداخل‌‌

‌وترابط‌بين‌المتغيرات،‌وبالتالي‌ووفق‌هذا‌المعيار‌فإن‌الصدق‌التمييزي‌لأداة‌الدارسة‌محقق.‌‌‌‌
ا‌على‌ما‌سبق‌تظهر‌النتائج‌صحة‌الأسئلة‌المستخدمة‌في‌قياس‌المتغيرات‌من‌خلال‌تحليل‌النموذج‌‌ وبناء 

بشقيه‌الصدق‌التقاربي‌والصدق‌التمييزي‌،‌وبالتالي‌يمكن‌استخدام‌‌‌‌‌(Measurement Model)القياسي‌‌‌
‌لاختبارات‌الفروض‌في‌الجزء‌القادم.‌‌ (Structure Model)النموذج‌الهيكلي‌

 اختبار الفرضيات وتفسير النتائج  4-3-2
فروض‌الدراسة‌واختبار‌مدى‌صحتها،‌قام‌الباحث‌باستخدام‌معامل‌ارتباط‌بيرسون‌لمعرفة‌‌للتحقق‌من‌‌

مدي‌قوة‌العلاقة‌بين‌المتغيرات‌في‌فروض‌الدراسة،‌وأيضا‌أسلوب‌نموذج‌المعادلات‌الهيكلية‌لمعرفة‌اثر‌أنشطة‌‌
‌الموارد‌البشرية‌علي‌تحقيق‌كفاءة‌الانفاق‌والربحية.‌

 الفرض الرئيسي الأول:
يوجد أثر ذات دلالة إحصائية عند مستوى “‌‌تهدف‌هذه‌الدراسة‌الى‌اختبار‌الفرض‌الذي‌ينص‌على

( المؤسسات  α=0.05معنوية  في  والربحية  الانفاق  كفاءة  علي  البشرية  الموارد  أنشطه  في  للاستثمار   )
‌التعليمية"

التحقق‌من‌صحتها‌من‌خلال‌‌ تم‌ اربع‌فرضيات‌فرعية،‌ استخدام‌تحليل‌‌وبتفرع‌من‌الفرض‌الاساسي‌
‌الارتباط‌وتحليل‌الانحدار‌لقياس‌قوة‌و‌اثر‌لعلاقة‌بين‌أبعاد‌الحوكمة‌و‌كفاءة‌الانفاق‌

‌
‌
‌
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  :الفرض الفرعي الأول 
 يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بين نشاط التدريب والتطوير كفاءة الانفاق والربحية المؤسسات التعليمية". ‌" 

معامل‌الارتباط‌‌ثم‌المعاملات‌المعيارية‌للأثر‌في‌الجداول‌‌‌حسابمن‌صحة‌الفرض‌الفرعي‌تم‌‌‌‌وللتحقق
‌التالية‌

 أ. مصفوفة الارتباط 
‌:(‌الذي‌يظهر‌نتائج‌التحليل‌الإحصائي‌للفرض‌الفرعي‌الأول14-4على‌الجدول‌)‌بناء ‌
،‌‌0,660الارتباط‌=‌‌)معامل والربحيةالارتباط‌بين‌نشاط‌التدريب‌والتطوير‌وكفاءة‌الإنفاق‌‌معاملبلغ‌

يظهر‌أن‌هناك‌علاقة‌إيجابية‌وقوية‌بين‌هذين‌المتغيرين،‌مما‌يشير‌إلى‌أن‌‌‌‌.(0,000القيمة‌الاحتمالية‌=‌‌
المؤسسات‌‌ داخل‌ الربحية‌ ويحسن‌ الإنفاق‌ في‌ الكفاءة‌ مباشر‌ بشكل‌ يعزز‌ والتطوير‌ التدريب‌ في‌ الاستثمار‌

 التعليمية.‌

 (  14-4جدول )

 مصفوفة معامل الارتباط بين ابعاد أنشطة الموارد البشرية وكفاءة الانفاق والربحية 

معامل‌‌المتغير‌المستقل المتغير‌التابع‌
‌القيمة‌الاحتمالية‌‌الارتباط‌

كفاءة‌الانفاق‌‌
‌والربحية‌

 0.001> 0,660 التدريب والتطوير 
 0.001> 0,614 المزايا والتعويضات نظام 

 0.001> 0,622 الاستقطاب والتوظيف 
 0.001> 0,437 تقييم وقياس الأداء 

‌(‌ما‌يلي:‌15-4(‌والجدول‌)8-4يتضح‌من‌الشكل‌)
من‌التباين‌‌‌‌٪1,52،‌مما‌يدل‌على‌أن‌حوالي‌‌521,0معامل‌التحديد‌بقيمة‌‌‌‌يظهر:   2R  معامل التحديد .1

في‌كفاءة‌الإنفاق‌والربحية‌يمكن‌تفسيره‌من‌خلال‌التدريب‌والتطوير.‌هذا‌يعكس‌أهمية‌هذه‌الأنشطة‌في‌‌
‌.تحقيق‌الأداء‌المالي‌الأفضل‌للمؤسسات

على‌أن‌نشاط‌التدريب‌والتطوير‌له‌تأثير‌متوسط‌‌‌‌ا‌يعتبر‌مؤشر ‌‌‌345,0الذي‌يبلغ‌‌  2fمعامل‌‌ :حجم التأثير .2
إلى‌كبير‌على‌كفاءة‌الإنفاق‌والربحية.‌هذا‌يؤكد‌على‌أهمية‌هذه‌الأنشطة‌ليس‌فقط‌في‌تحسين‌مهارات‌‌

 .في‌تحقيق‌مكاسب‌مالية‌االموظفين‌ولكن‌أيض ‌
تدل‌على‌‌‌‌‌0,05أقل‌من‌‌‌‌اصغيرة‌جد ‌احتمالية‌‌مع‌قيمة‌‌‌‌0,345معامل‌الطريق‌البالغ‌‌ :تحليل المسار .3

الدلالة‌الإحصائية،‌يشير‌إلى‌أن‌نشاط‌التدريب‌والتطوير‌يسهم‌بشكل‌فعال‌في‌تعزيز‌كفاءة‌الإنفاق‌‌
 .والربحية‌في‌المؤسسات‌التعليمية



 التعليمية المؤسسات  علي ربحيه   الموارد البشرية أنشطه فى   الاستثمار  تأثير

 

84 

في‌تحسين‌كفاءة‌‌‌اومؤثر ‌‌امهم ‌‌تُظهر‌هذه‌النتائج‌بوضوح‌أن‌نشاط‌التدريب‌والتطوير‌يعتبر‌عاملا ‌
الإنفاق‌وزيادة‌الربحية‌في‌القطاع‌التعليمي،‌مما‌يدعم‌الاستثمار‌في‌هذه‌الأنشطة‌كجزء‌من‌استراتيجية‌‌

 .شاملة‌لتحقيق‌النجاح‌المالي‌والتعليمي
 بعاد أنشطة الموارد البشرية على كفاءة الانفاق والربحية ( نمذجة المعادلات الهيكلية لأ8-4شكل رقم )

 

 
 لأبعاد أنشطة الموارد البشرية على كفاءة الانفاق والربحية ( نتائج تقييم النموذج الهيكلي الفرعية 15-4جدول )

معامل  المسار 
 المسار 

التقدير  
 المعياري 

 المعنوية  Tقيمة 
معامل 
 التحديد 

2R 

حجم  
 التأثير 

2f 

 التدريب‌والتطوير‌
كفاءة‌الانفاق‌‌<-

 0.000 0.084‌4.107 ‌0.345والربحية

0.521 

0.107 

نظام‌المزايا‌
 والتعويضات‌

كفاءة‌الانفاق‌‌<-
 0.062 0.011 2.533 0.246‌0.097 والربحية

 الاستقطاب‌والتوظيف‌
كفاءة‌الانفاق‌‌<-

 والربحية
0.193‌0.096 2.022 0.043 0.031 

 تقييم‌وقياس‌الأداء
كفاءة‌الانفاق‌‌<-

 والربحية
0.092‌0.044 2.087 0.037 0.017 
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يوجد‌أثر‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌نشاط‌التدريب‌‌ومن‌ثم‌فقد‌تم‌التحقق‌من‌صحة‌الفرض‌القائل‌بأن‌‌
‌والتطوير‌كفاءة‌الانفاق‌والربحية‌المؤسسات‌التعليمية.‌

   :الفرض الفرعي الثاني 
 "يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بين نشاط المزايا والتعويضات كفاءة الانفاق والربحية المؤسسات التعليمية". 

‌:‌حساب‌معامل‌الارتباط‌ثم‌المعاملات‌المعيارية‌للأثر‌في‌الجداول‌التاليةوللتحقق‌من‌صحة‌الفرض‌الفرعي‌تم‌‌
الثاني‌‌‌(15-4الجدول )بناءً على   الفرعي‌ للفرض‌ نتائج‌التحليل‌الإحصائي‌ تشير‌إلى‌وجود‌‌‌‌:الذي‌يظهر‌
دلالة‌إحصائية‌بين‌نشاط‌المزايا‌والتعويضات‌وكفاءة‌الإنفاق‌والربحية‌في‌المؤسسات‌التعليمية.‌‌‌‌علاقة‌ذات

،‌ما‌يدل‌على‌وجود‌علاقة‌إيجابية‌‌0,001مع‌قيمة‌احتمالية‌أقل‌من‌‌‌0,614معامل‌الارتباط‌لهذا‌البُعد‌يبلغ‌
قوية‌بين‌المزايا‌والتعويضات‌والكفاءة‌المالية‌للمؤسسة.‌هذا‌يعني‌أن‌تحسين‌نظم‌المزايا‌والتعويضات‌يمكن‌أن‌‌

‌يكون‌له‌تأثير‌مباشر‌وملموس‌على‌تحسين‌الربحية‌وكفاءة‌الإنفاق‌في‌المؤسسات‌التعليمية.‌

 ( ما يلي:15- 4( والجدول )8- 4يتضح من الشكل )
من‌التباين‌‌‌‌٪52,1،‌مما‌يدل‌على‌أن‌حوالي‌‌0,521يظهر‌معامل‌التحديد‌بقيمة‌‌‌‌:R²معامل التحديد   .1

أهمية‌هذه‌ المزايا‌والتعويضات.‌هذا‌يعكس‌ أنشطة‌ تفسيره‌من‌خلال‌ الإنفاق‌والربحية‌يمكن‌ في‌كفاءة‌
‌الأنشطة‌في‌تحقيق‌الأداء‌المالي‌الأفضل‌للمؤسسات‌التعليمية.

يعتبر‌مؤشر ا‌على‌أن‌نشاط‌المزايا‌والتعويضات‌له‌تأثير‌متوسط‌‌‌‌0,246الذي‌يبلغ‌‌‌‌f²:‌معامل‌‌حجم التأثير .2
على‌كفاءة‌الإنفاق‌والربحية.‌هذا‌يؤكد‌على‌أهمية‌هذه‌الأنشطة‌ليس‌فقط‌في‌تحسين‌رضا‌وولاء‌الموظفين‌‌

ا‌في‌تحقيق‌مكاسب‌مالية.‌  ولكن‌أيض 
ا‌أقل‌من‌‌‌‌0,246:‌معامل‌الطريق‌البالغ‌‌تحليل المسار .3 تدل‌على‌‌‌‌0,05مع‌قيمة‌احتمالية‌صغيرة‌جد 

الدلالة‌الإحصائية،‌يشير‌إلى‌أن‌نشاط‌المزايا‌والتعويضات‌يسهم‌بشكل‌فعال‌في‌تعزيز‌كفاءة‌الإنفاق‌‌
 والربحية‌في‌المؤسسات‌التعليمية.‌

‌مهم ا‌ومؤثر ا‌في‌تحسين‌كفاءة‌‌ يعتبر‌عاملا  المزايا‌والتعويضات‌ النتائج‌بوضوح‌أن‌نشاط‌ تُظهر‌هذه‌
الأنشطة‌كجزء‌من‌استراتيجية‌شاملة‌‌الإنفاق‌وزيادة‌الربحية‌في‌القطاع‌التعليمي،‌مما‌يدعم‌الاستثمار‌في‌هذه‌‌

 لتحقيق‌النجاح‌المالي‌والتعليمي.‌
تم‌التحقق‌من‌صحة‌الفرض‌القائل‌بأن‌يوجد‌أثر‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌نشاط‌المزايا‌‌‌‌فقد‌ومن‌ثم‌‌

 والتعويضات‌على‌كفاءة‌الانفاق‌والربحية‌المؤسسات‌التعليمية.

   :الفرض الفرعي الثالث 
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دلالة إحصائية بين نشاط الاستقطاب والتوظيف على كفاءة الانفاق والربحية المؤسسات  "يوجد أثر ذات  
 التعليمية ". 

وللتحقق‌من‌صحة‌الفرض‌الفرعي‌تم‌حساب‌معامل‌الارتباط‌ثم‌المعاملات‌المعيارية‌للأثر‌في‌الجداول‌‌
‌:‌التالية

تشير‌إلى‌وجود‌‌‌‌:الذي‌يظهر‌نتائج‌التحليل‌الإحصائي‌للفرض‌الفرعي‌الثالث‌‌(15- 4الجدول )بناءً على  
علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌نشاط‌الاستقطاب‌والتوظيف‌وكفاءة‌الإنفاق‌والربحية‌في‌المؤسسات‌التعليمية.‌‌

،‌ما‌يدل‌على‌وجود‌علاقة‌إيجابية‌‌0,001مع‌قيمة‌احتمالية‌أقل‌من‌‌‌0,622معامل‌الارتباط‌لهذا‌البُعد‌يبلغ‌
الاستقطاب‌‌ نظم‌ تحسين‌ أن‌ يعني‌ هذا‌ للمؤسسة.‌ والربحية‌ الانفاق‌ وكفاءة‌ والتوظيف‌ الاستقطاب‌ بين‌ قوية‌
‌والتوظيف‌يمكن‌أن‌يكون‌له‌تأثير‌مباشر‌وملموس‌على‌تحسين‌الربحية‌وكفاءة‌الإنفاق‌في‌المؤسسات‌التعليمية.‌

 ( ما يلي:15- 4( والجدول )8- 4يتضح من الشكل )
من‌التباين‌‌‌‌٪52,1،‌مما‌يدل‌على‌أن‌حوالي‌‌0,521يُظهر‌معامل‌التحديد‌بقيمة‌‌:  R²معامل التحديد   .1

في‌كفاءة‌الإنفاق‌والربحية‌يمكن‌تفسيره‌من‌خلال‌نشاط‌الاستقطاب‌والتوظيف،‌ما‌يعكس‌الأهمية‌الكبيرة‌‌
 . لهذه‌الأنشطة‌في‌تعزيز‌الأداء‌المالي‌للمؤسسات‌التعليمية

يُعتبر‌مؤشر ا‌على‌أن‌هذا‌النشاط‌‌‌‌0,193لنشاط‌الاستقطاب‌والتوظيف‌الذي‌يبلغ‌‌‌‌f²:‌معامل‌‌حجم التأثير .2
الكوادر‌‌ استقطاب‌وتوظيف‌ يلعبه‌ الذي‌ الدور‌ يبرز‌ الإنفاق‌والربحية.‌هذا‌ تأثير‌معتدل‌على‌كفاءة‌ له‌

 المناسبة‌في‌تحقيق‌مكاسب‌مالية‌للمؤسسات‌التعليمية.‌
ا‌أقل‌من‌‌‌‌0,193معامل‌الطريق‌البالغ‌‌تحليل المسار:   .3 يُظهر‌الدلالة‌‌‌0,05مع‌قيمة‌احتمالية‌صغيرة‌جد 

 الإحصائية،‌ما‌يؤكد‌أن‌نشاط‌الاستقطاب‌والتوظيف‌يساهم‌بشكل‌فعال‌في‌تعزيز‌كفاءة‌الإنفاق‌والربحية.‌
هذه‌النتائج‌تشير‌إلى‌أن‌نشاط‌الاستقطاب‌والتوظيف‌يعد‌عنصر ا‌حيوي ا‌في‌تحسين‌كفاءة‌الإنفاق‌وزيادة‌‌
الربحية‌في‌القطاع‌التعليمي.‌وتُظهر‌البيانات‌أهمية‌الاستثمار‌في‌استراتيجيات‌التوظيف‌الفعِّالة‌التي‌لا‌تقتصر‌‌

ا‌في‌تحقيق‌ا‌ ‌.‌لاستفادة‌المالية‌المثلى‌من‌هذه‌العمليات‌فقط‌على‌تعيين‌الأفراد‌المناسبين،‌ولكن‌أيض 
المزايا‌‌ نشاط‌ بين‌ دلالة‌إحصائية‌ ذات‌ أثر‌ يوجد‌ بأن‌ القائل‌ الفرض‌ من‌صحة‌ التحقق‌ تم‌ فقد‌ ثم‌ ومن‌

‌والتعويضات‌على‌كفاءة‌الانفاق‌والربحية‌المؤسسات‌التعليمية

  :الفرض الفرعي الرابع 
التقييم وقياس الاداء على كفاءة الانفاق والربحية المؤسسات   "يوجد أثر ذات دلالة إحصائية بين نشاط 

 التعليمية". 
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وللتحقق‌من‌صحة‌الفرض‌الفرعي‌تم‌حساب‌معامل‌الارتباط‌ثم‌المعاملات‌المعيارية‌للأثر‌في‌الجداول‌‌
‌:‌التالية

يتضح‌أن‌نشاط‌‌‌‌،‌‌:(‌الذي‌يظهر‌نتائج‌التحليل‌الإحصائي‌للفرض‌الفرعي‌الرابع15-4الجدول‌)بناء ‌على‌‌
تقييم‌وقياس‌الأداء‌يرتبط‌ارتباط ا‌قوي ا‌بكفاءة‌الإنفاق‌والربحية‌في‌المؤسسات‌التعليمية.‌معامل‌الارتباط‌بين‌‌

،‌مما‌يشير‌إلى‌‌0,001مع‌قيمة‌احتمالية‌أقل‌من‌‌‌‌0,437تقييم‌وقياس‌الأداء‌وكفاءة‌الإنفاق‌والربحية‌هو‌‌
‌وجود‌علاقة‌إحصائية‌معنوية‌بين‌هذين‌المتغيرين.‌

‌(‌ما‌يلي:‌15-4(‌والجدول‌)8-4يتضح‌من‌الشكل‌)
من‌التباين‌‌‌‌٪52,1،‌مما‌يدل‌على‌أن‌حوالي‌‌0,521يُظهر‌معامل‌التحديد‌بقيمة‌‌:  R²معامل التحديد   .1

في‌كفاءة‌الإنفاق‌والربحية‌يمكن‌تفسيره‌من‌خلال‌نشاط‌التقييم‌وقياس‌الأداء.‌هذا‌يعكس‌الأهمية‌الكبيرة‌‌
 لهذه‌الأنشطة‌في‌تعزيز‌الأداء‌المالي‌للمؤسسات‌التعليمية.‌

يُعتبر‌مؤشر ا‌على‌أن‌هذا‌النشاط‌‌‌0,092لنشاط‌التقييم‌وقياس‌الأداء‌الذي‌يبلغ‌‌f²معامل‌حجم التأثير:  .2
له‌تأثير‌صغير‌إلى‌متوسط‌على‌كفاءة‌الإنفاق‌والربحية.‌هذا‌يبرز‌الدور‌الذي‌يلعبه‌تقييم‌الأداء‌وقياسه‌‌

 للمؤسسات‌التعليمية.‌في‌تحقيق‌مكاسب‌مالية‌
يُظهر‌الدلالة‌الإحصائية،‌‌‌‌0,037مع‌قيمة‌احتمالية‌تبلغ‌‌‌‌0,092معامل‌الطريق‌البالغ‌‌تحليل المسار:   .3

 ما‌يؤكد‌أن‌نشاط‌التقييم‌وقياس‌الأداء‌يساهم‌بشكل‌فعال‌في‌تعزيز‌كفاءة‌الإنفاق‌والربحية.‌
هذه‌النتائج‌تشير‌إلى‌أن‌نشاط‌التقييم‌وقياس‌الأداء‌يعد‌عنصر ا‌حيوي ا‌في‌تحسين‌كفاءة‌الإنفاق‌وزيادة‌‌
الربحية‌في‌القطاع‌التعليمي.‌وتُظهر‌البيانات‌أهمية‌الاستثمار‌في‌استراتيجيات‌تقييم‌الأداء‌الفعِّالة‌التي‌لا‌‌

ا في‌تحقيق‌الاستفادة‌المالية‌المثلى‌من‌هذه‌‌‌‌تقتصر‌فقط‌على‌تعزيز‌الأداء‌الفردي‌والجماعي‌ولكن‌أيض 
ومن‌ثم‌فقد‌تم‌التحقق‌من‌صحة‌الفرض‌القائل‌بأن‌يوجد‌أثر‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌نشاط‌‌  .العمليات

‌التقييم‌وقياس‌الاداء‌على‌كفاءة‌الانفاق‌والربحية‌المؤسسات‌التعليمية.‌
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 الفصل الخامس 
والتوصياتالنتائج   

 نتائج الدراسة الميدانية: 
ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌الاستثمار‌فى‌أنشطه‌الموارد‌البشرية‌ومؤشر‌ربحية‌المؤسسات‌‌‌‌أثر‌‌الدراسةأثبتت‌‌ ▪

‌التعليمية‌‌
‌.‌أثر‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌المتغيرات‌الديموغرافية‌ومؤشر‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية‌الدراسةأثبتت‌ ▪
‌.أثر‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌نشاط‌التدريب‌والتطوير‌ومؤشر‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية‌الدراسةأثبتت‌ ▪
 .‌علاقة‌ذات‌دلاله‌إحصائية‌بين‌نشاط‌المزايا‌والتعويضات‌ومؤشر‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية‌الدراسةأثبتت‌ ▪
 . علاقة‌ذات‌دلاله‌إحصائية‌استقطاب‌وتوظيف‌الموهوبين‌وبين‌مؤشر‌ربحية‌المؤسسة‌الدراسةأثبتت‌ ▪
 

 التوصيات: 
 

تأثير الاستثمار في أنشطة  في ضوء ما سبق، أقُد م التوصيات التالية لرسالة دكتوراه بعنوان "

 :"الموارد البشرية على ربحية المؤسسات التعليمية
 لعلاقة بين الاستثمار في أنشطة الموارد البشرية وربحية المؤسسات التعليميةمزيد من الدراسات ل. 

والتدريب‌‌‌ • التوظيف‌ مثل‌ البشرية،‌ الموارد‌ أنشطة‌ في‌ الاستثمار‌ بين‌ العلاقة‌ لقياس‌ تحليلية‌ دراسة‌ إجراء‌
 ه‌في‌الشرق‌شمال‌أفريقيا‌والجزيرة‌العربية.‌والتعويضات،‌وربحية‌المؤسسات‌التعليمي

التي‌قامت‌بالشراكات‌مع‌المؤسسات‌‌‌‌إجراء‌هذه‌الدراسة‌على‌عينة‌من‌المؤسسات‌التعليمية‌في‌مختلف‌البلدان •
 الأجنبية.‌التعليميه‌‌

  المؤسسات التعليميةتحديد أفضل ممارسات الاستثمار في الموارد البشرية في. 

دراس‌ • التعليمية‌‌‌‌اتإجراء‌ المؤسسات‌ في‌ البشرية‌ الموارد‌ في‌ الاستثمار‌ ممارسات‌ أفضل‌ لمعرفة‌ استكشافية‌
 .الناجحة

إجراء‌مقابلات‌مع‌مديري‌الموارد‌البشرية‌في‌هذه‌المؤسسات‌لمعرفة‌الخطط‌والبرامج‌التي‌ينفذونها‌لتطوير‌‌ •
 .الموارد‌البشرية‌

 .تحليل‌البيانات‌التي‌تمِّ‌جمعها‌من‌خلال‌المقابلات‌لتحديد‌أفضل‌ممارسات‌الاستثمار‌في‌الموارد‌البشرية •

 تطوير نموذج لقياس تأثير الاستثمار في أنشطة الموارد البشرية على ربحية المؤسسات التعليمية. 

 .تطوير‌نموذج‌رياضي‌لقياس‌تأثير‌الاستثمار‌في‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌على‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية •
 .استخدام‌هذا‌النموذج‌لتنبؤ‌ربحية‌المؤسسة‌بناء ‌على‌مستوى‌الاستثمار‌في‌الموارد‌البشرية •
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الموارد‌‌ • في‌ للاستثمار‌ طريقة‌ تحديد‌أفضل‌ التعليمية‌على‌ المؤسسات‌ لمساعدة‌ النموذج‌ هذا‌ استخدام‌ يمكن‌
 .البشرية‌لتحقيق‌أقصى‌ربحية

  الموارد البشرية على مؤشرات الأداء الأخرى للمؤسسات التعليميةدراسة تأثير الاستثمار في أنشطة. 

إجراء‌دراسة‌لقياس‌تأثير‌الاستثمار‌في‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌على‌مؤشرات‌الأداء‌الأخرى‌للمؤسسات‌التعليمية،‌‌ •
 .مثل‌رضا‌الطلاب‌وأداء‌المعلمين‌وفعالية‌برامج‌التعليم

 .استخدام‌هذه‌الدراسات‌لتحديد‌الفوائد‌الشاملة‌للاستثمار‌في‌الموارد‌البشرية‌للمؤسسات‌التعليمية •

 تقديم توصيات عملية لتحسين الاستثمار في الموارد البشرية في المؤسسات التعليمية. 

والتي‌تمثل‌شطر‌أساسي‌في‌معادلة‌العائد‌على‌الاستثمار‌‌‌‌والمتغيرة(‌‌)الثابتة‌الاهتمام‌بمراكز‌التكلفة‌الرئيسية‌‌ •
بجانب‌الاهتمام‌بوظيفة‌التسويق‌التعليمي‌واستخدام‌تقنية‌المعلومات‌في‌دراسة‌العرض‌والطلب‌‌في‌قطاع‌التعليم‌‌
 في‌قطاع‌التعليم.‌

والتعويضات • والتدريب‌ التوظيف‌ خطط‌ عن‌‌‌علىوالاعتماد‌‌‌‌تحسين‌ عوضا‌ المؤهلة‌ الكوادر‌ و‌ الكفاءات‌
لتقليل‌معدل‌دوران‌الكادر‌الأكاديمي‌في‌المؤسسات‌موضع‌‌‌‌خلق‌بيئة‌عمل‌إيجابية‌ل‌‌الترشيحات‌و‌دوائر‌الثقة‌

التعليم‌بشكل‌عام الحاله‌وقطاع‌ التواصلدراسة‌ والكادر‌التعليمي‌‌‌‌بين‌الإدارة‌والموظفين‌‌ي‌التنظيم‌‌،‌وتعزيز‌
 هيئة‌التدريس‌ومعاونيهم.‌‌ءوأعضا

لمساعدة‌المؤسسات‌التعليمية‌على‌تحسين‌الاستثمار‌في‌الموارد‌‌‌‌في‌المجلات‌العلمية‌‌نشر‌هذه‌التوصيات‌ •
‌‌للإشارة‌عن‌بعد‌‌‌‌والتعليموتقديم‌نموذج‌متعدد‌التجارب‌بين‌التعليم‌الحضوري‌‌‌‌البشرية‌وتحقيق‌أقصى‌ربحية

الحصول‌علي‌‌‌وإتاحةالسوق‌وزيادة‌الطلب‌و‌الاقبال‌علي‌الخدمات‌التعليميه‌نتيجة‌تنوع‌البرامج‌‌‌‌انفتاح‌‌على
للحصول‌علي‌ترخيصها‌بعمل‌‌‌الأهلية‌من‌أكثر‌من‌دوله‌كما‌قدمت‌الجامعات‌‌‌‌والثلاثية‌الشهادات‌المزدوجة‌‌

 ‌‌المحلية‌‌الأنظمةمع‌‌‌الأجنبيةللخبرات‌‌ةتوءم
الاستثمار‌‌‌‌على‌‌يعظم‌العائدزيادة‌التحالفات‌والشراكات‌بين‌المؤسسات‌التعليمية‌الحكومية‌والخاصة‌والدولية‌‌ •

التابع‌والمستقل‌فأن‌الاستثمار‌في‌المور‌البشري‌في‌‌‌الرسالة‌‌تمتغيرابين‌‌الإيجابية‌العلاقة‌الدراسةكما‌اثبتت‌‌
 الاستثمار‌‌على‌العائد‌‌علىثير‌إيجابي‌أله‌ت‌الربحية‌المؤسسات‌‌

الأعمال‌لرجال‌‌‌‌الاستثماريةالتعليم‌العالي‌والبحث‌العلمي‌بتقديم‌التسهيلات‌‌‌‌اراتوز‌التشريع‌لمخصصات‌ماليه‌ل •
بين‌العرض‌والطلب‌في‌قطاع‌التعليم‌الفارق‌‌‌‌الفجوة‌‌الكيانات‌الاقتصادية‌ذات‌التعدد‌ي‌محافظ‌الاستثمار‌لتقليل

والكادر‌‌‌)الطالب‌لاستقطاب‌كلا‌من‌ضعلي‌المثلث‌التعليمي‌‌‌‌الأوربية‌الذي‌استفادت‌منه‌الكثير‌من‌المؤسسات‌‌
 الأكاديمي(‌‌
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تحديث‌التشريعات‌القانونية‌ذات‌الصلة‌بالمؤسسات‌التعليميه‌وتطوير‌الأدوات‌الرقابية‌التي‌بدورها‌تضمن‌تنفيذ‌‌ •
الرسالة‌‌ التعليميه‌موضع‌ التعليميه‌بشكل‌عام‌والمؤسسات‌ المؤسسات‌ العمل‌داخل‌ وتمكين‌فرق‌عمل‌لوائح‌

 الموارد‌البشرية‌المنوط‌بتطبيق‌أنشطته‌الرئيسي‌
 .‌ةالتي‌ثبت‌أيجابيتها‌إحصائيا‌وعززت‌بدراسات‌الحال •
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https://jes.journals.ekb.eg/article_36783_c647dcd06138ced5c12c003aaac8c9ae.pdf 

  

   ٢٠٢٠منظمة التعاون الاقتصادي والتنميه    -النسخه العربي    -الموارد البشريه في التعليم العالي  – 
 الفصل الثاني  

https://iasj.net/iasj/download/0077bf3a734f14a5
https://blog.ajsrp.com/
https://blog.ajsrp.com/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D8%B9%D9%86-%D8%A8%D8%B9%D8%AF-2021/
https://blog.ajsrp.com/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D8%B9%D9%86-%D8%A8%D8%B9%D8%AF-2021/
https://jes.journals.ekb.eg/article_36783_c647dcd06138ced5c12c003aaac8c9ae.pdf
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  الفصل الثاني  -جامعة الشرق الاوسط  -تقييم الاداء المالي بأستخدام بطاقة الاداء المتوازن 
  الفصل الثاني  - ٢٠١٦ الدوليةمنظمة العمل  - البشريةنظام ادارة الموارد 
 الفصل الثاني  - ٢٠٢١ مسح خريجي التعليم العالي في مصر 
  الفصل الثاني  - ٢٠١٠  البنك الدولي -التعليم العالي في مصر 
   الفصل    -  المال الفكري وقياسه وتنميته كجزء من إدارة المعرفة في مؤسسات التعليم العالي  راسإدارة

 الثاني 
 page 33    المال البشري كخيار استراتيجي لتطوير الكفاءات البشرية في الجزائر  راسالاستثمار في.  

 (  ١١المرجع  –) دراسات سابقه  الفصل الثاني -
 MBSE_Volume 2011_Issue 22_Pages 1-62  الفكري وقياسه وتنميته    راس  دارةإ المال 

 الفصل الثاني  -  كجزء من إدارة المعرفة في مؤسسات التعليم العالي
  مجلة 

  العلوم   دراسات
 التربوية،

46(2،) 188 -203. 

 
 JPSA-Volume 21-Issue 3- Page 79-104 
  ٩٠الاستثمار في التعليم العالي على النمو الاقتصادي فى جمهورية مصر العربية من    قياس اثر 

 الفصل الثاني  -   ٢٠١٧الي 
   المؤتمر الثاني لمعاهد الإدارة العامة والتنمية الإدارية    -نموذج مقترح- المال البشري   راسالاستثمار في

 الفصل الثاني  -العربية في دول مجلس التعاون لدول الخليج 
  الفصل الثاني  - المال البشري كمدخل حديث إدارة ا وارد البشرية راسالاستثمار في 
   العائد زيادة  في  ودوره  بالمواهب  )دراسة    علىالاحتفاظ  البشرية  الموارد  في  ميدانيه(  الاستثمار 

Volume 8_Issue _العدد الرابعPages 878-907 -  الفصل الثاني 
 

   )الفصل الثاني  –المصادر العلمية والمراجع )مفهوم العائد على الاستثمار 

 ،‌لمؤلفه:‌د.‌محمد‌عبد‌اللطيف‌خليفةالكتاب: التحليل المالي •

 ،‌لمؤلفيه:‌د.‌محمد‌سعيد‌الرميثي،‌د.‌عبد‌الله‌النعيمي‌الكتاب: إدارة الاستثمار •

  "والمأمول “الواقع المؤسسي والأداء الأردن في الخاصة الجامعات في البشرية الموارد إدارة

‌فلسطين‌في‌التعليمية‌المؤسسات‌أداء‌‌على‌‌البشرية‌‌الموارد‌في‌الاستثمار‌أثر
Al-Sharafi, 2018 
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 الرحمن‌أبو‌النصر،‌د.‌محمد‌عبد‌اللطيف‌خليفة‌،‌لمؤلفيه:‌د.‌أحمد‌عبد‌الكتاب: إدارة الاستثمار •

  الفصل الثاني  – الإيرادات( )مفهومالمصادر العلمية والمراجع 

 لمؤلفه:‌د‌محمد‌عبد‌اللطيف‌خليفة‌‌الكتاب: المحاسبة المالية، •

 ،‌لمؤلفه:‌د‌عبد‌الفتاح‌محمد‌حسنالكتاب: المحاسبة الإدارية •

 لمؤلفه:‌د‌محمد‌عبد‌اللطيف‌خليفة‌،‌الكتاب: إدارة الموارد المالية •

 أمثلة‌على‌استخدام‌أدوات‌قياس‌الإيرادات‌ •
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 :‌الاستبيان

 م
 المتغيرات الديموغرافية 

 المتغيرات المستقلة 
 ( ٦٠- ٥٠) ( ٥٠- ٤٠) ( ٤٠- ٣٠) 30- 20) العمر  ‌1
 امرأة رجل  الجنس )رجل / امرأة( ‌2
 --------  دكتوراه ماجستير  بكالوريوس  الدرجة العلمية  ‌3
 --------  ٢٠الي  ١٠من  ١٠الي  ٥من  ٥الي  ٣من  سنوات الخبرة ‌4
 --------  غرب ووسط افريقيا  شمال افريقيا  دول الخليج  التوزيع الجغرافي  ‌5

‌

 م
 الاستثمار في أنشطة الموارد البشرية 

‌المتغيرات المستقلة 
أرفض  

 تماما 
 أوافق  محايد  أرفض 

أوافق 
 بشدة 

1 
يؤثر‌الاستثمار‌في‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌على‌مؤشر‌‌

 التعليمية‌ربحية‌المؤسسات‌
     

2 
تستثمر‌المؤسسات‌التعليمية‌لزيادة‌مؤشر‌ربحيتها‌في‌‌
كأحد‌‌ والأكاديميين‌ الاداريين‌ وتطوير‌ تدريب‌ برامج‌

 أنشطة‌الموارد‌البشرية‌

     

3 
أداء‌‌ ربحيتها‌ مؤشر‌ لزيادة‌ التعليمية‌ المؤسسات‌ تقيس‌
الأداء‌‌ تقييم‌ أنظمة‌ خلال‌ من‌ والأكاديميين‌ الإداريين‌

 أنشطة‌الموارد‌البشرية‌كأحد‌

     

4 
الموارد‌‌ أنشطة‌ كأحد‌ والتوظيف‌ الاستقطاب‌ تكلفة‌

 البشرية‌تؤثر‌على‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية‌
     

5 
نظام‌المزايا‌والتعويضات‌كأحد‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌‌

 يؤثر‌على‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية‌
     

‌
‌
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 م
 نشاط التدريب والتطوير 

 المتغيرات المستقلة 
أرفض  

 تماما 
 أوافق  محايد  أرفض 

أوافق 
 بشدة 

1 
التعليمية‌‌ المؤسسات‌ في‌ والأكاديميين‌ الإداريين‌ يتلقى‌

 برامج‌التدريب‌والتطوير‌كأحد‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌
     

2 
ربحية‌‌ على‌ تؤثر‌ والتطوير‌ التدريب‌ أنشطة‌ تكلفة‌

 المؤسسات‌التعليمية‌
     

3 
المؤسسات‌التعليمية‌تهتم‌بزيادة‌العائد‌التدريبي‌وتقيس‌‌

 تأثيره‌على‌مؤشر‌ربحيتها‌
     

4 
الإداريين‌والأكاديميين‌يؤثر‌على‌أداء‌‌ تطوير‌مهارات‌

 المؤسسة‌التعليمية‌وربحيتها‌
     

5 
تنفيذ‌‌ بعد‌ التعليمية‌ المؤسسات‌ تحدث‌زيادة‌في‌ربحية‌

 نشاطات‌التدريب‌والتطوير‌
     

‌

 م
 نشاط المزايا والتعويضات 

 المتغيرات المستقلة 
أرفض  

 تماما 
 أوافق  محايد  أرفض 

أوافق 
 بشدة 

1 
المزايـــــا‌‌ برامج‌ من‌ الإداريين‌والأكــــــاديميين‌ ــتفيــــــد‌ يســــــــــــ
والتعويضات‌كأحد‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌في‌المؤسسة‌

 التعليمية

     

2 
البشـرية‌‌برامج‌المزايا‌والتعويضـات‌كأحد‌أنشـطة‌الموارد‌‌

في‌ الإيرادات‌ ــادة‌ الوظيفي‌وزيــــ الرضــــــــــــــــــــاء‌ في‌ تؤثر‌
 المؤسسات‌التعليمية‌مما‌ينعكس‌على‌ربحيتها

     

3 
تكلفـــة‌برامج‌التعويضــــــــــــــــات‌والمزايـــا‌تؤثر‌على‌ربحيــة‌‌

 المؤسسات‌التعليمية
     

4 
ــتثمار‌في‌برامج‌المزايا‌والتعويضـــــــــات‌تؤثر‌ زيادة‌الاســـــــ

‌على‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية‌
     

5 
تزيد‌برامج‌المزايا‌والتعويضــــــــات‌كأحد‌أنشــــــــطة‌الموارد‌‌

 البشرية‌في‌المؤسسات‌التعليمية‌الهادفة‌للربح
     

‌
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 م
 نشاط الاستقطاب والتوظيف 

 المتغيرات المستقلة 
أرفض  

 أوافق  محايد  أرفض  تماما 
أوافق 
 بشدة 

1 
المؤســــســــات‌التعليمية‌تســــتقطب‌الإداريين‌والأكاديميين‌‌

 كأحد‌أنشطة‌الموارد‌البشرية
     

2 
ــتقطـاب‌كوادر‌الإداريين‌ أصــــــــــــــحـاب‌‌نوالأكـاديميياســــــــــــ

ــســـــــــــــــــات‌‌ الكفــــاءات‌والموهوبين‌يؤثر‌في‌أداء‌المؤســــــــــــ
 التعليمية‌وربحيتها

     

3 
ربحيــــــة‌‌ على‌ تؤثر‌ والتوظيف‌ ــتقطـــــــاب‌ الاســــــــــــ تكلفـــــــة‌

 المؤسسات‌التعليمية
     

4 
‌‌نوالأكــاديميي‌عــدد‌حــالات‌انتهــاء‌الخــدمــة‌من‌الإداريين‌

)مؤشـــر‌معدل‌الدوران‌العاملين(‌بالمؤســـســـات‌التعليمية‌‌
 يؤثر‌على‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية

     

أنشـــطة‌الاســـتقطاب‌والتوظيف‌تســـاهم‌في‌تحيق‌أهداف‌ 5
 المؤسسات‌التعليمية‌الهادفة‌للربح

     

 

 م
 نشاط تقييم وقياس الأداء 

 المتغيرات المستقلة 
أرفض  

 أوافق  محايد  أرفض  تماما 
أوافق 
 بشدة 

1 
الإداريين‌‌ أداء‌ بتقييم‌ ــة‌ التعليميــــ ــســـــــــــــــــــة‌ المؤســــــــــــ تقوم‌

 والأكاديميين‌بانتظام
     

قياس‌أداء‌الإداريين‌والأكاديميين‌يســــــــاهم‌في‌تحســــــــين‌‌ 2
 مؤشر‌ربحية‌المؤسسات‌التعليمية

     

تلاحظ‌زيادة‌في‌مؤشـر‌ربحية‌المؤسـسـات‌التعليمية‌بعد‌ 3
 تنفيذ‌نشاطات‌قياس‌الأداء

     

4 
ترصــد‌تحســنا‌في‌أداء‌الإداريين‌والاكاديميين‌بناء‌علي‌
معايير‌تراعي‌البعد‌المالي‌في‌المؤســـــــــــــســـــــــــــة‌التعليمية‌‌

 الهادفة‌للربح

     

يتم‌تقييم‌أداء‌الإداريين‌والأكـــاديميين‌بنـــاء‌على‌معـــايير‌‌ 5
 تراعي‌البعد‌المالي‌في‌المؤسسة‌التعليمية‌الهادفة‌للربح
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