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 استراتيجية مقترحة لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى في ضوء إدارة الكفاءات

 
 المستخلص:  

هدفت الدراسة إلى بناء إستراتيجية مقترحة لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى في ضوء إدارة الكفاءات، ولتحقيق الأهداف      
 ( من  الدراسة  عينة  وتكونت  الوصفي،  المنهج  الدراسة  الدراسة  330استخدمت  واستخدمت  الجامعة،  وموظفات  موظفي  من   )

درجة توافر عمليات إدارة الكفاءات  يرون أن    الموظفين بجامعة أم القرىأن  صلت الدراسة إلى  الاستبانة كأداة لجمع المعلومات، وتو 
رى  لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى منخفضة، وأوصت الدراسة بتبني الاستراتيجية المقترحة لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم الق

 في ضوء إدارة الكفاءات. 

 إدارة الكفاءات، تطوير الموارد البشرية.: المفتاحيةالكلمات 
 

A proposed Strategy for development of Human Resources at Umm Al-

Qura University in the light of Competencies Management 
   

Abstract:      

       The study aimed to build a proposed strategy for developing human resources 
at Umm Al-Qura University in light of competency management. The study used 
the descriptive approach, and the study sample consisted of (330) male and female 
university employees. The study used the questionnaire as a tool for collecting 
information. The study concluded that employees at Umm Al-Qura University 
believe that the degree of availability of competency management processes for 
developing human resources at Umm Al-Qura University is low, and the study 
recommended adopting the proposed strategy for developing human resources at 
Umm Al-Qura University in light of competency management. 

 Keywords: Competency Management, Human Resources Development. 
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 المقدمة: 
هم الموارد في المنظمات بشكل عام وفي المؤسسات التعليمية بشكل خاص حيث أالبشري من    المورد  يعد  

 تنافسية. ة  يسهم بشكل فعال في نجاح المؤسسات التعليمية وتحقيق أهدافها، كما يعد المصدر الرئيسي لتكوين ميز 

ويعتبر المورد البشري أحد أهم أهداف الإدارة الحديثة حيث أن مستوى كفاءة وانتاجية المنظمات ومدى نجاحها في 
تحقيق أهدافها الإستراتيجية يعتمد بشكل كبير على مستوى أداء العنصر البشري وفاعليته، كما ويعد المورد البشري 

الحديثة )درة وآخرو  الاقتصاديات  الكنوز في  أثمن  يعتبر مصدرا ألى  إ (. بالإضافة  2016  ن،من  البشري  المورد  ن 
أساسيا لحصول المنظمات على ميزة تنافسية، فقد شهدت الثلاث عقود الأخيرة توجها يؤكد على أهمية الاستثمار 

امتها المعرفي لدى الموظفين وتأهيل الموارد البشرية تأهيل عالي بقصد امتلاك رأس المال المعرفي لتقدم المنظمة واستد 
(Dumay, 2016 .) 

كما أن مؤسسات التعليم العالي في وقتنا الحاضر تواجه كثير من التحديات للوصول إلى التميز ولكي تتمكن        
هذه المؤسسات من الصمود أمام هذه التحديات استوجب عليها ترك الأساليب التقليدية وتجديد أساليب العمل 

  عالية من الجودة، وتطوير قدارتها التنافسية  من أجل تحقيق رضا العملاء، ورفع مستوى الأداء للوصول إلى مستويات 
 . (2016)مغاوري،

من هنا ظهر الاهتمام بتطوير الموارد البشرية باعتبار الكفاءات البشرية أساس تميز المنظمات والركيزة الأولى التي       
هم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، واكتسبت أترتكز عليها لتحقيق أهدافها، ولقد أصبحت إدارة الكفاءات من 

)الكساسبة،   البشرية  الموارد  تطوير  أساليب  أبرز  متزايدا كأحد  اهتماما  الأخيرة  الآونة  إدارة 2016في  وتتميز   .)
الكفاءات بتركيزها على الكفاءة في كل مراحل إدارة الموارد البشرية لتكوين وصقل كفاءات الأفراد وتطويرها، كما 

ئها، وقد نها تركز في عملية التوظيف على الحصول على الكفاءات الأفضل، وعلى أن تحافظ المؤسسة على استبقاأ
 . ( 2012حققت هذه الإدارة العديد من المزايا التي أصبحت ضرورية للمؤسسات التربوية اليوم )عمار،

بالموارد البشرية وانطلقت برامج ومبادرات تنمية الموارد البشرية    2030وقد اهتمت رؤية المملكة العربية السعودية        
عشر   ى حد لأاهم البرامج  أالملك سلمان لتنمية الموارد البشرية والذي يعتبر اللبنة الأولى لأحد  والتي من أبرزها برنامج  

لتحقيق الرؤية )برنامج تنمية القدرات البشرية(. أن برنامج الملك سلمان لتنمية الموارد البشرية يأتي كإحدى مبادرات 
وزارة الخدمة المدنية في مجال التميز المؤسسي وتطوير بيئة العمل الحكومية وكوادرها، بما يتوافق مع أهداف وطموحات 

 دعمه وتأهيله بمقومات التطوير نيه الاستثمار في رأس المال البشري عبر الذي جعل نصب عي 2030رؤية المملكة 
هنا جاءت  ن(. م2030)رؤية المملكة  .البشريةوالإنتاج ووضع سياسات وإجراءات واضحة لتطبيق مفهوم الموارد 

 هذه الدراسة لبناء استراتيجية مقترحة لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى في ضوء إدارة الكفاءات.
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 : بحثمشكلة ال
شهد مجال التعليم في المملكة العربية السعودية منذ نشأته عمليات إصلاح وتطوير في جميع المجالات، وأولت      

الحكومة والقائمون على مجال التعليم اهتمام بالغا لكل ما من شأنه تجويد التعليم. وهذا ما تؤكده أيضا رؤية المملكة 
 200خمس جامعات سعودية على الأقل على أفضل  والتي وضعت أحد أهم أهداف التعليم فيها حصول  2030

ق يقتح و   ، يعنى بتطبيق مبادئ الكفاءة   والذي  الجديد كما أن صدور نظام الجامعات    ،2030جامعة عالمية بحلول  
( ساهم في 2020الجامعات الجديد،   نظام)التميز  ويساعد الجامعات في تحقيق    ،الاستخدام الأمثل للموارد البشرية

 تكثيف عمليات التجديد والإصلاح وتحقيق الجودة العالية في الجامعات. 

ومن هذا المنطلق بات تحقيق الميزة التنافسية يمثل الشغل الشاغل لمختلف الجامعات وذلك على أساس أن تحقيق 
تطور هذه الجامعات وموردا متميزا لتمكينها من البقاء، والتكيف مع المتغيرات   ستمراريةلاهذه الميزة يعد القوة الدافعة  

(. ومن المؤكد أنه لا يمكن للجامعات المضي قدما لتحقيق أهدافها 2021، وآخرون   )الحكيميالخارجية والداخلية 
جابهة بمعنصر للتفوق يسمح لها    كتسابولا لا من خلال السعي الجاد لتطبيق الأساليب الإدارية الحديثة  إالمستقبلية  
( أن الإدارات التعليمية بالمملكة 2019العتيبي )   أكدهوهذا ما  (.  2021)عبدالعال والمهدي ومغاوري، منافسيها  

بحاجة إلى عمليات تطوير متكاملة لأساليبها وأنظمتها وللاستجابة لمتطلبات التغيير والسعي نحو التميز وجودة الأداء 
تحقق الكفاءة و الذي لن يحدث إلا بتبني أساليب إدارية حديثة تمكنها من التعامل مع التحديات والتغلب عليها  

ومن أبرز الأساليب الإدارية الحديثة إدارة الكفاءات البشرية والذي يساعد الجامعات والفاعلية والتميز في الأداء.  
المتميز على مواكبة التغييرات المتسارعة ويمكنها من التعامل مع البيئة التنافسية، ويساهم بشكل فعال في تحقيق الأداء  

(2012  ,Uche) البشرية حيث تعد إدارة الموارد البشرية في المؤسسات التربوية والجامعات   . كونة يركز على الموارد
على وجه الخصوص حجر الزاوية في العمليات الإدارية، وذلك لأن قدرة الجامعات على تحقيق رؤيتها ورسالتها 

  (.2011يعتمد بشكل كبير على مواردها البشرية )أبو شندي،

والتي    2030وتتجلى أهمية تطوير الموارد البشرية من خلال التوجه العام في المملكة و هذا ما أكدته رؤية المملكة  
أولت اهتمام بالغ بتنمية الموارد البشرية حيث أطلقت الرؤية برنامج تنمية القدرات البشرية كأحد برامج تحقيق الرؤية 

وارد البشرية، والذي يهدف إلى تحقيق تطلعات الحكومة نحو أهدافها كما وأطلقت برنامج الملك سلمان لتنمية الم
، واستراتيجية  2030( حيث يمثل البرنامج أحد برامج تحقيق رؤية المملكة    2019الاستراتيجية )آل حجراف،  

عمل الحالي وطنية تستهدف تعزيز تنافسية القدرات البشرية الوطنية محليًا وعالميًا، ليكون المواطن مستعداً لسوق ال
ومهارات  الأساسية  المهارات  وتطوير  القيم،  تعزيز  خلال  من  وذلك  العالم،  ينافس  وطموح  بقدرات  والمستقبلي 
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هذا وقد ركزت خطة التنمية العاشرة في هدفها الحادي عشر تنمية (.  2030المستقبل، وتنمية المعرفة) رؤية المملكة  
 خطة التنمية العاشرة(. ) الموارد البشرية ورفع انتاجيتها وتوسيع خياراتها في اكتساب المعارف والمهارات والخبرات  

ولقد أظهرت نتائج بعض الدراسات وجود بعض الصعوبات التي تواجه تطوير الموارد البشرية في المملكة والتي من 
التعليم  على  الطلب  تزايد  نتيجة  والضغوطات  والمتغيرات  التحديات  التعليم   أبرزها كثرة  مؤسسات  في  والتوسع 

( وضعف المهارات الازمة لإدارة الموارد البشرية في عمليات 2018أنظمة الحوافز )العيد، (. وضعف  2019،)العتيبي
 (. 2017التوظيف والاستقطاب)بونيان، 

( والتي 2019إدارة الكفاءات في الجامعات كدراسة رباب وتوفيق )ولقد أشارت العديد من الدراسات إلى أهمية  
الكفاءات ومستوى كفاءة وفاعلية وجدوى استدامة الأداء في  ارتباط إيجابية بين إدارة  اكدت على وجود علاقة 

لى ضرورة استثمار الجامعات للكفاءات الداخلية وزيادة تفعيل إشارت  أ( والتي  2017الجامعات. ودراسة الشهراني ) 
 الاستقطاب واعداد نظام معلن للحوافز.

 من هذا المنطلق ولأهمية إدارة الكفاءات في الجامعات جاءت هذه الدراسة لتجيب عن الأسئلة التالية: 

التدريب،  .1 والتعيين،  الاختيار  الاستقطاب،  العمل،  )تحليل  الكفاءات  إدارة  عمليات  توافر  درجة  ما 
التعاقب الوظيفي، تقييم الأداء، الحوافز، الاحتفاظ بالكفاءات( لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى 

 من وجهة نظر الموظفين؟ 
 ؟  ما الاستراتيجية المقترحة لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى في ضوء إدارة الكفاءات .2
  بحثالأهداف  

 تهدف الدراسة إلى ما يلي: 
معرفة درجة توافر عمليات إدارة الكفاءات )تحليل العمل، الاستقطاب، الاختيار والتعيين، التدريب،  .1

أم  البشرية بجامعة  الموارد  لتطوير  الاحتفاظ بالكفاءات(  الحوافز،  الأداء،  تقييم  الوظيفي،  التعاقب 
 القرى من وجهة نظر الموظفين. 

 .  صياغة استراتيجية المقترحة لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى في ضوء إدارة الكفاءات .2
 بحث أهمية ال

 يمكن تلخيص أهمية الدراسة ومبرراتها بما يلي: 
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 من الناحية العلمية:  .أ
أهمية أداء العنصر البشري في مؤسسات التعليم العالي حيث أن نجاح المنظمات مرهون بنجاح العنصر    .1

 البشري.
زيادة التنافسية العالمية بين مؤسسات التعليم العالي مما أدى إلى ضرورة تطوير وتأهيل الموارد البشرية داخل  .2

 مؤسسات التعليم العالي لضمان جودة العمل. 
أهمية إدارة الكفاءات كأحد الأساليب الحديثة لإدارة الموارد البشرية والتي تساعد مؤسسات التعليم العالي  .3

 في تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية.
والذي يهدف   2030توافق الدراسة مع برنامج تنمية القدرات البشرية أحد أهم برامج تحقيق رؤية المملكة   .4

إلى امتلاك الموظف المهارات التي تمكنه من المنافسة عالميا من خلال تعزيز القيم، وتطوير المهارات الأساسية، 
 ومهارات المستقبل، وتنمية المعارف. 

مؤسسات التعليم إثراء المكتبة العربية في مجال إدارة الكفاءات البشرية والذي يلعب دور كبير في وصول   .5
 لغاياتها وتحسين اداءها وحصولها على ميزة تنافسية.  العالي 

 من الناحية التطبيقية:  . ب
من الممكن أن تفيد نتائج هذه الدراسة عمادة الموارد البشرية في جامعة أم القرى في تخطيط الموارد البشرية   .1

 لتحقيق التوظيف بالشكل الأفضل للموارد البشرية.
يؤمل أن تفيد هذه الدراسة القائمين على إعداد البرامج التأهيلية والتدريبية للموظفين بجامعة أم القرى الى  .2

 الموارد البشرية في الجامعة وتطوير موظفوها.    لإدارةوضع برامج متطورة تراعي التطور المستقبلي  
يؤمل أن تفيد نتائج الدراسة الحالية القيادات الأكاديمية في جامعة أم القرى في معرفة جوانب القصور في  .3

 إدارة الكفاءات البشرية في الجامعات ووضع الخطط العلاجية لها. 
ومن الممكن أن تفيد الرؤية المقترحة إدارة الموارد البشرية بجامعة أم القرى من وضع خطط وبرامج ومبادرات  .4

 تطويرية للعمل. 
 بحث حدود ال

استراتيجية المقترحة لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى في ضوء   وضع : اقتصرت الدراسة علىالحدود الموضوعية
إدارة الكفاءات بعملياتها )تحليل العمل، الاستقطاب، الاختيار والتعيين، التدريب، التعاقب الوظيفي، الحوافز، 

 بالكفاءات(.تقييم الأداء، الاحتفاظ  
 : الموظفين الإداريين بجامعة أم القرى. الحدود البشرية
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 : جامعة أم القرى بمكة المكرمة. الحدود المكانية
 . 1444: تم تطبيق الدراسة في الفصل الدراسي الثاني من العام الدراسي  الحدود الزمانية

 بحث المصطلحات  
: "العملية المستمرة التي تركز على رفع مستوى اداء الموارد البشرية، من خلال تزويدهم تطوير الموارد البشرية

بالمهارات والقدرات التي يحتاجونها لتنفيذ وظائف المنظمة الحالية والمستقبلية" )الموسوي والشبالوي، 
( 42،ص2016  

الجهود المخططة التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية بجامعة أم القرى لتحسين ويعرف إجرائيا في هذه الدراسة بأنه:  
  أداء الموظفين الإداريين بالجامعة.

التميز والمنافسة، وذلك من خلال إدارة الكفاءات:   القدرات والكفاءات للعاملين لتحقيق  بناء وتطوير  "عملية 
الاختيار الدقيق للعاملين الجدد، وتطويرهم وتدريبهم، والعمل على المحافظة على العاملين الحاليين، وجذب العاملين 

 (. 34ص ،  2011الأكفاء من ذوي الخبرات العالية للعمل في المنظمات")هلال،
تقوم بها إدارة   والتيمجموعة من العمليات الخاصة بالموظفين الإداريين  وتعرف إجرائيا في هذه الدراسة بأنه:  
تشمل  والتي  القرى  أم  بجامعة  البشرية  التعاقب   الموارد  التدريب،  والتعيين،  الاختيار  الاستقطاب،  العمل،  )تحليل 

أداءها.   وتحسينمن أجل تحقيق أهداف الجامعة   (الوظيفي، الحوافز، تقييم الأداء، الاحتفاظ بالكفاءات
 الإطار النظري والدراسات السابقة

 أولا: تطوير الموارد البشرية 
 مفهوم تطوير الموارد البشرية 

أصبحت عملية تطوير الموارد البشرية من أهم وظائف إدارة الموارد البشرية في المنظمات، لما له من أهمية  
 Leonardودور كبير في نجاح المنظمات وزيادة كفاءتها. كما قدم مصطلح تطوير الموارد البشرية لأول مرة من قبل )

Nadler)  1969في مؤتمر الجمعية الأمريكية للتطوير والتدريب عام (Goussard,2008 .) 
وتطوير الموارد البشرية عرفت على أنها "مجموعة من الأنشطة المنظمة والمخططة من قبل المنظمة لتوسيع مواهب الموارد 

(. كما عرف تطوير الموارد البشرية أيضا Smith,2014,2البشرية والوصول الى امكانياتهم القصوى في العمل") 
وتدريب  الأداء،  وتطوير  التنظيمي،  التطوير  طريق  عن  للعاملين  البشرية  المهارات  وتحفيز  تنمية  "عملية  أنها 

 (. Allameh,et.al.,2012,44الموظفين")
 أهداف تطوير الموارد البشرية 

 ( عدد من الأهداف لتطوير الموارد البشرية أبرزها: 2002ذكر بلوط ) 
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 تعريف الأفراد الجدد وتوجيههم بجميع الأنشطة الموكلة لهم وتعليمهم كيفية ونوعية الأداء المتوقع منهم.  •
 زيادة قدرات الأفراد تحسين مهاراتهم ورفع مستوى أدائهم. •
 تهيئة الأفراد للوظائف المستقبلية. •
 انتاجيتهم.تحضير الأفراد لمواجهة التغييرات المختلفة والتي قد تؤثر على أدائهم أو   •

 2030تطوير الموارد البشرية ورؤية المملكة العربية السعودية  
، كان من أبرزها برنامج   2030أطلقت المملكة العربية السعودية عدد من البرامج لتحقيق رؤية المملكة          

تنمية القدرات البشرية، ويسعى البرنامج الى تطوير قدرات الأفراد في جميع القطاعات وتحضيرهم للمستقبل واغتنام 
المتجددة ، كما ويركز البرنامج على تنمية المعارف في جميع المجالات وتعزيز القيم   حتياجاتالاالفرص التي تحددها  

(. كما أطلقت وزارة التعليم 2030وتطوير المهارات الأساسية ومهارات المستقبل )موقع برامج تحقيق رؤية المملكة  
البشرية كان من أبرزها برنامج التطوير   بالمملكة العربية السعودية عدد من البرامج والمبادرات لتنمية وتطوير الموارد

المهني للمعلمين والمعلمات والذي يهدف إلى رفع مستوى الأداء المهني للمساهمة في تجويد نواتج التعلم، وإعادة رفع 
وأشارت بعض الدراسات على أهمية   مستوى التأهيل العلمي والمهني لشاغلي الوظائف التعليمية )موقع وزارة التعليم(.

( والتي هدفت الى تشخيص واقع التميز 2016دراسة السالم ) ف الموارد البشرية ودورها في المنظمات التعليمية كوظائ
دارات التعليم في المملكة العربية السعودية واستخدمت الدراسة المنهج إالتنظيمي لوظائف ادارة الموارد البشرية في  

( فردا. 400الوصفي الوثائقي والمسحي، واعتمدت الاستبانة كأداة لجمع المعلومات، وتكون مجتمع الدراسة من )
لى أن معايير التميز التنظيمي في إدارة الموارد البشرية تطبق بدرجة متوسطة كما توصلت الدراسة إ وتوصلت الدراسة 

 لى أن هناك معوقات تواجه إدارة الموارد البشرية.إ
ال حجراف ) و          البشرية بالتعليم 2019دراسة  الموارد  إدارة  لتطوير  ( والتي هدفت إلى تقديم تصور مقترح 

،  واستخدم الباحث المنهج الوصفي عن طريق عرض 2030الجامعي السعودي في ضوء الخطط التنموية ورؤية  
لى وضع تصور مقترح إ ية وتوصلت الدراسة  وإدارة الموارد البشر   2030الاطار المفاهيمي للتنمية البشرية ورؤية المملكة  

يعول على الجامعات السعودية مسؤولية تطوير الموارد البشرية ذات كفاءة عالية وقدرة تنافسية من خلال توفير بيئة 
ة، وأخيرا نسان مجتمع المعرفة، وتوفير بنية تحتية قادرة على انتاج ونشر المعرفإعداد  إتنظيمية حاضنة للموارد البشرية، و 
 تكامل عناصر المنظومة التعليمية.

 ثانيا: إدارة الكفاءات 
 مفهوم إدارة الكفاءات 
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فراد أصحاب داري معاصر ناشئ عن إدارة الموارد البشرية، يهدف إلى استقطاب الأإ  إدارة الكفاءات هي توجه       
)جمعة،  والمستقبلية  الحالية  احتياجاتهم  وتلبية  عليهم،  والمحافظة  تطويرهم  ثم  ومن  المتميز،  الأداء  وذوي  الكفاءات 

2015 .) 
كما عرفت إدارة الكفاءات على أنها " استخدام أساليب وأدوات خاصة ترتكز على الكفاءات وذلك في جميع 

دارة الموارد البشرية، بحيث يتم من خلالها جذب الأفراد ذوي الكفاءة للمؤسسة، وصقل وتطوير كفاءاتهم إوظائف  
، 2017سالم وبوقرة،   ")بنوالمحافظة عليهم، وكذلك استخدامها واستثمارها في تحقيق أهداف وطموحات المؤسسة

 (. 45  ص
" مجموعة من الأنشطة المخصصة لاستخدام وتطوير الأفراد والجماعات ا( بأنه 2017وعرفها كلا من نبيل ونذيرة ) 

الكفاءات الموجودة أو  بطريقة مثلى بهدف تحقيق مهمة المؤسسة وتحسين أداء الأفراد، وكذلك استعمال وتطوير 
لتحسين   المستقطبة نحو الأحسن، حيث تمثل أمشطة تطوير المسار، التكوين، التوظيف والاختيار وغيرها، وهي وسيلة

 (. 155أداء المنظمة وليست أهدافا في حد ذاتها" )
 أهداف إدارة الكفاءات: 

( أن إدارة الكفاءات تحقق عدد من الأهداف أهمها أنها تعمل على تقدير أفضل 2005ذكر بوخمخم وكريمة )       
الأفراد الملائمين للوظائف المطروحة في المنظمة، وتساعد على مواكبة التغييرات التكنلوجية والاقتصادية المستمرة، 

على قابيليه التوظيف للجميع وتدير المسارات الوظيفية   وتعمل على تنمية مهارات وقدرات العاملين، كما أنها تحافظ
 وتقلل من التكاليف والمخاطر التي قد تتعرض لها المنظمة. 

 أهمية إدارة الكفاءات: 
المؤسسات بشكل عام والمؤسسات 2012) عمار  ذكر         اهتمام  الكفاءات أصبحت مركز  إدارة  ( أن عملية 

التعليمية يشكل خاص وذلك لمساعدتها على التكيف مع متغيرات البيئة المحيطة ولمساعدتها على الاستقرار والنجاح 
 وتتجلى أهمية إدارة الكفاءات فيما يلي:

 تساعد المؤسسات في ضمان البقاء والاستمرارية في ظل البيئة التنافسية. -
 ضرورية لمواجهة التقدم التكنولوجي السريع.   -
 تدعم ولاء وانتماء الموظفين تجاه مؤسساتهم مما ينتج عنه انخفاض معدلات التغيب والدوران والصراعات.   -
 البشرية حاضرا ومستقبلا.تدعم تخطيط الموارد  -

 مراحل إدارة الكفاءات: 
 تمر إدارة الكفاءات بعدد من المراحل وجميعها تتعلق بإدارة الموارد البشرية وتتمثل المراحل فيما يلي:
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الأولى: الأجور   المرحلة  والوظائف وتحديد  المستويات  وتوزيع  البشرية  للموارد  تنظيمي  بناء هيكل  المرحلة  يتم في 
 والمؤشرات النوعية للموارد ووضع نظام للتقييم.

بناء تصور مستقبلي يحتوي على توقعات للأعمال والوظائف المستقبلية للموارد البشرية بالإضافة إلى   المرحلة الثانية: 
 تحديد الاحتياجات من الكفاءات المستقبلية بناء على الخطة الاستراتيجية.

 (. 2017بن سالم وبوقرة، )  تصميم مخطط التوظيف والتكوين والحركة بين الوظائف   المرحلة الثالثة: 
 عمليات إدارة الكفاءات: 

تعددت عمليات إدارة الكفاءات أو وظائفها كما يطلق عليها البعض وبعد الرجوع الى الدراسات السابقة تم        
اختيار العمليات التالية )تحليل العمل، الاستقطاب، الاختيار والتعيين، التدريب، التعاقب الوظيفي، تقييم الأداء( 

 من التفصيللملائمتها لطبيعة الدراسة الحالية وسيتم تناولها بشيء  
 أولا: تحليل العمل 

 بالعمل، ونوع الأنشطة والمهام المتعلقة    المطلوبة، يقصد بها العملية التي من خلالها يتم تحديد طريقة العمل         
العمل)ماهر،تالمسؤولياوحجم   بيئة  العلاقات، وأخيرا شكل وحجم وظروف  (. وتساعد عملية 2014، وطبيعة 

، المتاحةالعمل، واختيار الموظفين المناسبين لشغل الوظائف    ت ومسؤولياتحليل العمل على اطلاع الموظف على مهام  
والاستراتيجي وتقييم الوظائف، والتطور التنظيمي، كما يساهم في تخطيط الموارد البشرية والمساعدة في التغيير المنظمي  

 (. 2013،  حريم )
 الاستقطاب ثانيا:  
يعرف الاستقطاب بأنه العملية التي تنطوي على إيجاد وجذب وتوفير الافراد المؤهلين لشغل الوظائف الشاغرة       

(. ويهدف الاستقطاب إلى جذب الافراد المتميزين ذوي الكفاءة العالية، مما يخفض 2013)الأمين،  المنظمة  داخل  
(، كما انه يساهم فتوفير مجموعة من المتقدمين الملائمين 2004والهيتي،    )المعشرتكاليف بعض عمليات التدريب  

 (. 2003،  ممكنة)الهيتيلشغل الوظائف وبأقل تكلفة 
 ثالثا: الاختيار والتعيي 

المرشحين لوظيفة معينة، واختيار الشخص المناسب   أفضلهي العمليات التي تقوم بها المنظمة للانتقاء بين          
، )ماهروالذي تتوفر به مقومات شغل الوظيفة، ويتم الاختيار بحسب شروط ومعايير الاختيار التي تضعها المنظمة  

( وتساهم عملية الاختيار والتعيين في تنظيم عمليات التوظيف وتكمن أهميتها في تأمين الافراد المؤهلين للعمل 2014
 (. 2013،البشرية)حريم داخل المنظمة ورفع المنفعة الاقتصادية لها والتكامل مع العمليات الأخرى للموارد  
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 رابعا: التدريب
 داءه أفراد بالمعلومات والمهارات الازمة لتحسين  لى تزويد الأإ نه الجهود المنظمة والهادفة  يعرف التدريب بأ          

الحالية  إو  الفرد  اتجاه زيادة كفاءة  تنمية مهارات وخبرات ومعارف في  أو  وسعد،   إبراهيم)والمستقبلية  تقان عمله، 
(. كما أن المنظمات تستخدم التدريب بغرض رفع كفاءة ومهارات العاملين وتوجيه اتجاهاتهم نحو أنشطة 2015

معينة خاصة بالمنظمة، كما تقوم المنظمات بتحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين وتوجيههم للبرامج التدريبية المناسبة  
 (. 2011)الكلالدة، التدريبية    وتحديد طرق وأساليب لتقييم فعالية البرامج 

 خامسا: التعاقب الوظيفي 
المناصب الشاغرة   وشغلهي عملية تحديد الأدوار الحاسمة في المنظمة، وتحديد البدلاء المحتملين لتولي هذه الأدوار      

في المنظمة، وتزويدهم بالخبرات والمهارات المناسبة للفرص الحالية والمستقبلية، بحيث يكون هناك بديل مناسب وعلى 
(. كما يساهم التعاقب الوظيفي في ضمان عدم تعثر المنظمة 2015،  صالح)الجديدة  استعداد تام للقيام بالأدوار  

هم ممارسات التنمية المستدامة أعند ترك شاغل منصب هام لمنصبه بشكل مفاجئ، حيث يعتبر التعاقب الوظيفي من  
 . (Rothwell, 2010والتي تسهم في تميز المنظمة ) 

 الأداء  م سادسا: تقيي
يقصد به قياس كفاءة أداء العاملين في المنظمة وذلك من خلال تحليل وتقييم أنماط ومستويات أدائهم وتعاملهم      

المنظمات تهتم بتقييم أداء موظفيها، ويتم ذلك من خلال أساليب معينة بغرض التعرف   ع (. وجمي 2007)نمشة،  
 (. 2011على الكفاءة العامة للعاملين ومعرفة جوانب القوة وجوانب الضعف )الكلالدة،  

 سابعا: الحوافز
( بأنها وسائل توفرها إدارات المنظمات للعاملين فيها، تقوم من خلالها بإثارة رغباتهم 2015عرفها الشاويش )       

وخلق الدافع من أجل الحصول عليها عن طريق بذل المجهود والعمل المنتج والسلوك السليم، وذلك لإشباع حاجات 
هم العوامل والمؤثرات التي تدفع العاملين نحو بذل جهد للأقبال على تنفيذ مهامهم أ   الحوافز منالعاملين.  وتعتبر  

( الحوافز إلى خمس أقسام وهي: الحوافز المادية والحوافز المعنوية 2003(. وقسم ربايعة)2016،  جودة)وكفاءة  بجد  
 والحوافز الفردية والحوافز الجماعية وأخيرا حوافز التميز.  

 ثامنا: الاحتفاظ بالكفاءات 
الاحتفاظ بالكفاءات أحد أهم الأساليب التي تستخدمها المنظمات من أجل إبقاء الموظفين وإيجاد سوق   يعتبر        

( ويعتبر من الوسائل التي 2014)العنزي،  المنظمة  عمل داخلي للفرص وذلك لخفض عوائق تحركاتهم ودورانهم داخل  
  تساهم في نجاح المنظمات وذلك لكونها توفر تكلفة التوظيف والتدريب الجديد وتحافظ على مستوى الأداء والإنتاجية
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(.  كما أن الاحتفاظ بالكفاءات يساهم في تحقيق أهداف ورغبات واحتياجات العاملين وفي 2011)سليمان،  
  (. 2015نفس الوقت يحقق أهداف المنظمة )علاقي،  

لى عمليات إدارة إ ونظرا لأهمية اتجاه إدارة الكفاءات ودوره في المؤسسات التعليمية أشارت عدد من الدراسات        
لى معرفة إوالتي هدفت    Zohra, Karima., Ibrahim., Naas, Al-hamdany.(2023)دراسةالكفاءات ك

التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس في كليتين بجامعة الجلفة في الجزائر واستخدمت  أثر إدارة الكفاءات على الأداء 
 لى جميع ممارسات إعضو هيئة تدريس وتوصلت الدراسة    (113  ) الدراسة المنهج الوصفي وتكونت عينة الدراسة من

 إدارة الكفاءات لها تأثير إيجابي على التعلم التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس بالجامعة. 
آليات  2023)  وجابر دراسة غانم           والتي هدفت إلى وضع  لتطوير(  الفني   مقترحة  الثانوي  التعليم  منظومة 

الصناعي بمصر في ضوء مدخل إدارة الكفاءات، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي للتعرف على الأسس النظرية  
لمدخل إدارة الكفاءات وتوصل البحث إلى مجموعة من الآليات المقترحة لتطوير منظومة التعليم الثانوي الفني الصناعي 

القيادات قبل عملية الاستقطاب، وضع أنظمة للجودة، في مصر والتي تمثلت أهم ها في تحديد الاحتياجات من 
 مراجعة الأداء، دعم برامج التطوير المهني. 

لى معرفة دور إدارة الكفاءات في تحقيق الأداء المتميز في مؤسسات إ( والتي هدفت  2023دراسة ال صليع )      
التعليم بمنطقة نجران، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكون مجتمع الدراسة من مدراء مدارس التعليم 

لى إواستخدمت الدراسة الاستبانة. وتوصلت الدراسة    ر ( مدي225)الدراسة  العام بمنطقة نجران وبلغ عدد أفراد عينة  
أن هناك درجة موافقه متوسطة لدور إدارة الكفاءات في تحقيق الأداء المتميز في المدارس، بالمملكة العربية السعودية، 

 تحقيق وأشارت النتائج أيضا إلى امتلاك المؤسسات التعليمية كفاءات ذات معارف متميزة، وبيئة عمل يساعد في
على تحقيق الأداء المتميز من خلال عدة أساليب كالتدريب والتعليم   التعليمية تعملالمؤسسات    وأن الأداء المتميز،  

 المستمر والاحتفاظ بالفئة المتميزة من الكوادر البشرية لتحقيق الأداء المتميز.
لى إبراز الدور الذي تلعبه إدارة الكفاءات البشرية في مؤسسات إ ( والتي هدفت  2020دراسة زروقي وربيع)       

التربية والتعليم وأثره في تحسين جودة التعليم )دراسة حالة ثانوية مالك بن نبي بولاية عين الدفلة ( واستخدمت 
من الإداريين (78) الدراسة المنهج الوصفي والاستبانة لجمع المعلومات وتم المسح الشامل لمجتمع الدراسة البالغ حجمه  

والمعلمين، وتوصلت الدراسة إلى أن جميع  أبعاد ادارة الكفاءات  تؤثر بشكل) عالي( على تحسين جودة التعليم  وأن 
 بعد تقييم الكفاءات فقط هو الذي له تأثير )ضعيف( على جودة التعليم في المؤسسة التربوية.

( والتي هدفت إلى الكشـف عـن واقـع إدارة الكفاءات لدى قائدات مدارس منطقة 2020دراسة الغامدي )        
الباحة، وعلاقته بتحقيق أبعاد التميز المؤسسي، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي، تكون مجتمع الدراسة من جميع 
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 ( الدراسة من  عينة  الباحة، وتكونت  بمنطقة  الحكومية  المدارس  الدراسة 162القائدات في  واستخدمت  قائدة،   )
الاستبانة ، و توصلت الدراسة إلى أن واقع إدارة الكفاءات لدى قائدات المدارس جاء بدرجة استجابة كبيرة وجاءت 
استجابة قائدات المدارس لواقع تحقيق التميز المؤسسي بدرجة كبيرة في مجـال القيـادة، والتخطيط والتطـوير المسـتمر، 

، والإبـداع والابتكار، وإدارة الشراكة المجتمعية، وعمليات التعليم والتعلم، وتقنية المعلومات وإدارة والتنظيم الإداري
ع مجالات التميز المؤسسي المعرفة، وأشارت النتائج أيضًا إلى وجود علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين جمي

 وواقع إدارة الكفاءات لدى قائدات المدارس في الباحة. 
لى التعرف على اتجاهات اراء القيادات الإدارية في جامعة العربي إ ( والتي هدفت  2019دراسة رباب وتوفيق )       

، التنمية، التقييم( لتحقيق كفاءة وفاعلية التوظيف)بوظائفها  التبسي تبسة حول واقع تطبيق إدارة الكفاءات البشرية  
حاله( وتكون مجتمع   دراسة)التحليلي  وجدوى واستدامة مستوى أداء الجامعة، واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي  

لى إ واستخدمت الدراسة الاستبانة لجمع المعلومات. وتوصلت الدراسة    بالجامعة،الدراسة من جميع القيادات الإدارية  
قة لى وجود علاإ عدد من النتائج أهمها أن تطبيق إدارة الكفاءات جاء بمستوى غير مرتفع كما توصلت الدراسة  

 ارتباط إيجابية بين إدارة الكفاءات ومستوى كفاءة وفاعلية وجدوى استدامة الأداء.
لى التعرف على واقع دور إدارة الكفاءات الاكاديمية في تحقيق التميز إ( والتي هدفت  2017سة الشهراني ) ادر       

عينة  وتكونت  المعلومات،  والاستبانة لجمع  الوصفي  المنهج  الدراسة  واستخدمت  خالد،  الملك  بجامعة  التنظيمي 
ن دور إدارة الكفاءات جاء أ لى  إوعضو هيئة تدريس بالجامعة، وتوصلت الدراسة    أكاديمي( قائد  410الدراسة من ) 

 بدرجة موافقة كبيرة لتحقيق التميز التنظيمي.
لى معرفة دور الكفاءات البشرية في تحقيق الميزة التنافسية، دراسة حالة إ ( والتي هدفت  2013) المقادمة  دراسة         

ستخدم الباحث أسلوب الحصر الشامل لمجتمع الدراسة أالجامعة الإسلامية بغزة. واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي و 
وتوصلت الدراسة الى ان هناك علاقة ارتباطية بين توفر الكفاءات البشرية وتحقيق الميزة التنافسية    ( 172) وبلغ عددهم  

 في الجامعة الإسلامية محل الدراسة.
 : البحثمنهج  
تم استخدام المنهج الوصفي ويعرف المنهج الوصفي بأنه "المنهج الذي يعتمد على وصف الواقع وتفسيره،       

 (. 177 ص ،  2012، ")العسافوتوضيح العلاقات ومقدارها، من أجل الوصول إلى وصف هادف ومنظم
 : البحثمجتمع  
( خلال الفصل الثاني 2356والبالغ عددهم )   الموظفين والموظفات بجامعة أم القرى من    البحث تكون مجتمع         

ه بحسب إحصائية إدارة الموارد البشرية بالجامعة، وقد تم اختيار عينة الدراسة بالطريقة  (1444من العام الدراسي ) 



 ( 384-344)ص ص ، م(2025يناير ) الأول ( العدد18مجلة العلوم التربوية والنفسية بجامعة القصيم، المجلد )

356 

العينة ) الدراسة، فقد بلغ حجم  البسيطة، وبناء على جداول مورجان لتحديد حجم عينة  ( من 330العشوائية 
 موظفي وموظفات الجامعة. 

 : البحثأداة  
الاستبانة، كأداة لجمع البيانات، ولقد تكونت الاستبانة في صورتها   البحث  وأسئلته استخدم  البحثفي ضوء أهداف  

 التالي: على ثمانية أبعاد كما هو موضح بالجدول    عبارة مقسمة(  63النهائية من )
 البشرية بجامعة ام القرى أبعاد عمليات إدارة الكفاءات لتطوير الموارد   :1  جدول

 الأبعاد
 عبارات 8 تحليل العمل البعد الأول
 عبارات 8 الاستقطاب  البعد الثاني 
 عبارات 8 الاختيار والتعيين  البعد الثالث 
 عبارات 8 التدريب البعد الرابع 

 عبارات 8 التعاقب الوظيفي  البعد الخامس 
 عبارات 7 تقييم الأداء  البعد السادس 
 عبارات 8 الحوافز البعد السابع 
 عبارات 8 الاحتفاظ بالكفاءات  البعد الثامن 

 عبارة 63 الاستبانة اجمالي عبارات 

 ويقابل كل فقرة من فقرات هذه الابعاد قائمة حسب مقياس ليكرت الرباعي تحمل العبارات التالية:     
بشدة( وقد تم إعطاء كل عبارة من العبارات السابقة غير موافق    –غير موافق    –موافق    –)موافق بشدة           

 درجات لتتم معالجتها إحصائيًا على النحو الآتي: 
 ( درجة واحدة. 1( درجتين، غير موافق بشدة ) 2( درجات، غير موافق )3موافق )  درجات،(  4موافق بشدة )        
 داة: الأصدق  

الكفاءات لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى من وجهة بغرض بناء أداة لقياس درجة توافر عمليات إدارة    
 :تمم القيام بالخطوات الآتية .؛نظر الموظفين

 (Content Validityصدق المحتوى ) .1
التالين           بالإجرائيين  القيام  تم  بنائها،  أثناء  في  الأداة  محتوى  صـدق  مـن  التحقق  -Kempf)بغرض 

Leonard, 2005) : 
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 ( Face Validityالصدق الظاهري ) .أ
من          وكُل ٍّ  النظري  الأدب  إلى  الرجوع  تممَّ  البحث؛  اداة  بناء  أثناء  في  الظاهري  الصدق  من  التحقق  بغرض 

وتوفيق، البحث )رباب  الصلة بموضوع  وثيقة  السابقة  ،  ؛2019الدراسات  اشتقاق حيث تم    (؛2017الشهراني 
 (. 1)الجدول  ( أبعاد كما هو موضح في  8( فقره موزعة على ) 63)
 (Logical Validityالصدق المنطقي )  . ب

ومعوقاتها   تم التحقق من الصدق المنطقي للأداة  ممارسة القيادات الأكاديمية للريادة الإستراتيجية بجامعة أم القُرى       
من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس؛ بعرضه على ستة مُحك ِّمين ممن رتُمـبمهم الأكاديميَّة )أسُْتماذ دكُتور، وأسُْتماذ مُشارِّك، 
بية في الجامعات السعودية،  بوية العاملين بِّكُل ِّيَّةِّ الترَّ وأسُْتماذ مُساعِّد(، من ذوي الخبرة والاختصاص في مجال الإدارة الترَّ

لك بهدف إبداء آرائهم حول محتوى فقرات الأداة من حيث: مدى وضوح المضمون لِّكُل ِّ فقرة، ومدى مناسبة وذ
درج

ُ
ة ضمنه، وإضافة أو تعديل أو حذف ما يرونه مناسبًا على صياغاتها اللغوية، ومدى انتماء الفقرة إلى البُـعْد الم

ُتَّفق عليها فيما بينهم في ضوء نتائج التَّحقُّق من الصدق 
ُحمك ِّممين الم

الفقرات ، حيث تم الأخذ بكافة ملاحظات الم
من   مكونة  الإدارة  أصبحت  وبهذا  الأداة،  لفقرات  على    63المنطقي  موزعة  في   8فقره  موضح  هو  أبعاد كما 

 (. 1الجدول)
 (Construct Validityصدق الاتساق الداخلي ) .2

  موظفي   من  شخص  ( 30)  من   مؤلفة   استطلاعية  عينة  على   ميدانياً   تطبيقها  تم  للأداة  المحتوى  صدق   من   التأكد   بعد 
  معامل   حساب   خلال  من   وذلك   للاستبانة  الداخلي   الصدق   لمعرفة   بيرسون  الارتباط  معامل   حساب   وتم  الجامعة، 
  ذلك  يوضح كما اليه تنمي الذي الكلي والمحور اليه، تنمي الذي للبعد  الكليـة الدرجـة مـع   عبـارة كـل بين الارتباط
 التالية:  الجداول

معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة من فقرات أبعاد عمليات إدارة الكفاءات لتطوير الموارد البشرية بجامعة ام القرى    :2  جدول
 الكليـة للمحور  والدرجـةمـع الدرجـة الكليـة للبعد 

معامل الارتباط  رقم العبارة 
 بالبعد 

معامل الارتباط بالدرجة الكلية 
 للاستبانة 

رقم  
 العبارة 

الارتباط معامل 
 بالبعد 

معامل الارتباط بالدرجة الكلية 
 للاستبانة 

 تحليل العمل الاول:البعد 
1 0.753 ** 0.682 ** 5 0.835 ** 0.768 ** 
2 0.860 ** 0.766 ** 6 0.821 ** 0.748 ** 
3 0.877 ** 0.798 ** 7 0.754 ** 0.624 ** 
4 0.858 ** 0.801 ** 8 0.825 ** 0.770 ** 
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 رقم العبارة 
معامل الارتباط 

 بالبعد 
معامل الارتباط بالدرجة الكلية 

 للاستبانة 
رقم  
 العبارة 

الارتباط معامل 
 بالبعد 

معامل الارتباط بالدرجة الكلية 
 للاستبانة 

 الاستقطاب الثاني:البعد 
1 0.791 ** 0.654 ** 5 0.635 ** 0.486 ** 
2 0.858 ** 0.696 ** 6 0.663 ** 0.587 ** 
3 0.867 ** 0.720 ** 7 0.835 ** 0.779 ** 
4 0.820 ** 0.673 ** 8 0.868 ** 0.810 ** 

 الاختيار والتعيي  الثالث:البعد 
1 0.851 ** 0.697 ** 5 0.707 ** 0.403 ** 
2 0.851 ** 0.724 ** 6 0.732 ** 0.716 ** 
3 0.824 ** 0.582 ** 7 0.893 ** 0.641 ** 
4 0.832 ** 0.622 ** 8 0.774 ** 0.590 ** 

 التدريب  الرابع:البعد 
1 0.903 ** 0.807 ** 5 0.900 ** 0.729 ** 
2 0.915 ** 0.816 ** 6 0.891 ** 0.750 ** 
3 0.901 ** 0.745 ** 7 0.913 ** 0.736 ** 
4 0.816 ** 0.697 ** 8 0.877 ** 0.722 ** 

 التعاقب الوظيفي  الخامس:البعد 
1 0.913 ** 0.849 ** 5 0.916 ** 0.829 ** 
2 0.911 ** 0.877 ** 6 0.924 ** 0.832 ** 
3 0.821 ** 0.739 ** 7 0.867 ** 0.760 ** 
4 0.907 ** 0.836 ** 8 0.903 ** 0.869 ** 

 الأداء  السادس: تقييمالبعد 
1 0.720 ** 0.546 ** 5 0.858 ** 0.774 ** 
2 0.769 ** 0.622 ** 6 0.860 ** 0.759 ** 
3 0.847 ** 0.720 ** 7 0.814 ** 0.760 ** 
4 0.857 ** 0.741 **    

 الحوافز  السابع:البعد 
1 0.918 ** 0.860 ** 5 0.967 ** 0.853 ** 
2 0.898 ** 0.856 ** 6 0.948 ** 0.846 ** 
3 0.925 ** 0.826 ** 7 0.964 ** 0.869 ** 
4 0.974 ** 0.872 ** 8 0.959 ** 0.858 ** 

 الاحتفاظ بالكفاءات  الثامن:البعد 
1 0.829 ** 0.697 ** 5 0.767 ** 0.695 ** 
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 رقم العبارة 
معامل الارتباط 

 بالبعد 
معامل الارتباط بالدرجة الكلية 

 للاستبانة 
رقم  
 العبارة 

الارتباط معامل 
 بالبعد 

معامل الارتباط بالدرجة الكلية 
 للاستبانة 

2 0.894 ** 0.811 ** 6 0.808 ** 0.665 ** 
3 0.915 ** 0.825 ** 7 0.887 ** 0.756 ** 
4 0.898 ** 0.829 ** 8 0.860 ** 0.813 ** 

 فأقل.   0.01  الدلالة  مستوى  عند  دالة  **
يتضح من الجدول السابق أن قـيم معامـل ارتبـاط كـل عبـارة مـن العبــارات مـع البعد الذي تنتمي إليه العبارة ومـع       

الدرجـة الكليـة للاستبانة " عمليات إدارة الكفاءات لتطوير الموارد البشرية بجامعة ام القرى " موجبـة ودالـة إحـصائيا 
 ن كونها ذات دلالة إحصائية مما يعكس درجة عالية من الصدق لفقرات المحور. وذات قيم متوسطة ومرتفعة، فضلاً ع

مـع الدرجـة الكليـة    معاملات ارتباط بيرسون لأبعاد " عمليات إدارة الكفاءات لتطوير الموارد البشرية بجامعة ام القرى "  : 3  جدول
 للاستبانة 

 الكليـة للاستبانة معامل الارتباط بالدرجـة  البعد  م
 ** 0.907 تحليل العمل 1
 ** 0.856 الاستقطاب  2
 ** 0.771 الاختيار والتعيين  3
 ** 0.842 التدريب 4
 ** 0.921 التعاقب الوظيفي  5
 ** 0.862 تقييم الأداء  6
 ** 0.906 الحوافز 7
 ** 0.889 الاحتفاظ بالكفاءات  8

 فأقل.   0.01  الدلالة  مستوى  عند  دالة  **
هي قيم عالية، حيث   للاستبانةالكليـة    يتضح من الجدول السابق أن قيم معاملات الارتباط بين كل بعد والدرجـة     

( فأقل مما يعني 0.01( وجميعها موجبة، ودالة احصائياً عند مستوى الدلالة )0.921( و) 0.771تتراوح ما بين )
 وجود درجة عالية من الاتساق الداخلي بما يعكس درجة عالية من الصدق لفقرات المحور. 

 داة:الأثبات  
  معامل   يوضح   ( 3)  والجدول   ، Cronbach's Alpha)تم حساب ثبات الأداة باستخدام معامل ألفا كرونباخ )

 :وهي  الدراسة أداة لمحاور  الثبات
 
 
 



 ( 384-344)ص ص ، م(2025يناير ) الأول ( العدد18مجلة العلوم التربوية والنفسية بجامعة القصيم، المجلد )

360 

 معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة  : 4جدول  
 معامل الثبات عدد الفقرات الابعاد

 0.932 8 تحليل العمل
 0.917 8 الاستقطاب 

 0.924 8 الاختيار والتعيين 
 0.962 8 التدريب

 0.964 8 التعاقب الوظيفي 
 0.918 7 تقييم الأداء 

 0.983 8 الحوافز
 0.948 8 الاحتفاظ بالكفاءات 

 0.987 63 الثبات الكلي للاستبانة 

  ما   يتراوح  حيث   عالي،   الاستبانة  لأبعاد  الثبات  معاملات   أن   يتضح  ( 4)  بجدول   أعلاه   الموضحة   النتائج  خلال  من       
  توضح   مرتفعة  ثبات  قيمة  وهي  (،0.987)  للاستبانة  العام   الثبات  معامل  قيمة  وبلغت  (،0.983  ،0.917)  بين

 الميداني.  للتطبيق الدراسة أداة صلاحية
 الإحصائية: المعالجات  

لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي تم تجميعها، تم استخدام المعالجات الإحصائية لبيانات البحث       
الاجتماعية   للعلوم  الإحصائية  الرزمة  ترميز Statistics, 2021)   (SPSS V28)باستخدام  بعد  وذلك   .)

( درجات، غير 3( درجات، موافق )4لى الحاسب الالي، حيث اعطيت الاجابة: موافق بشدة ) إ وادخال البيانات 
( درجة واحدة. ومن ثم قامت الباحثة بحساب الوسط الحسابي لإجابات 1( درجتان، غير موافق بشدة ) 2موافق )

 أفراد الدراسة.
- 4الحدود الدنيا والعليا( المستخدم في محاور الدراسة، تم حساب المدى))الرباعي  ولتحديد طول خلايا المقياس        

( بعد ذلك تم 0.75= 4/ 3(، ثم تقسيمه على عدد خلايا المقياس للحصول على طول الخلية الصحيح أي )3= 1
إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس وذلك لتحديد الحد الأعلى لهذه الخلية، وهكذا أصبح طول الخلايا كما 

 يوضحها الجدول التالي: 
 درجة الموافقة ومدى الموافقة لقياس ليكرت الرباعي  مقياس  :5جدول  

 مدى الموافقة  الترميز درجة التوفر  درجة الموافقة 
 1.75الى  1.0من  1 منخفضة جداً  غير موافق بشدة

 2.50الى  1.76من  2 منخفضة   غير موافق 
 3.25الى  2.51من  3 عالية  موافق

 4.00الى   3.26من 4 عالية جداً  موافق بشدة 
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 اساليب المعالجة الإحصائية التالية:   استخدام تم  ولخدمة اغراض الدراسة وتحليل البيانات  
 حساب التكرارات والنسب المئوية لاستجابات أفراد الدراسة على كل عبارة.  ▪
 إيجاد معامل ارتباط بيرسون لقياس صدق الاتساق الداخلي بين عبارات الأداة وكل محور تنتمي إليه. ▪
 إيجاد معادلة ألفا كرونباخ لحساب معامل ثبات أداة الدراسة.  ▪
 حساب المتوسط الحسابي لاستجابات أفراد الدراسة على كل عبارة، والمتوسط العام لكل بعٌد.  ▪
 حساب الانحراف المعياري لحساب مدى تباعد القيم عن متوسطها الحسابي.  ▪

 عرض النتائج 
البحث   بسؤال  المتعلقة  النتائج   . “مأوَّلاا العمل،   االأوَّل:  )تحليل  الكفاءات  إدارة  عمليات  توافر  درجة 

الاحتفاظ بالكفاءات(  الأداء، الحوافز،  تقييم  الوظيفي،  التعاقب  التدريب،  الاستقطاب، الاختيار والتعيي، 
 لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى من وجهة نظر الموظفي؟"  

والمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية،   للإجابة عن هذا السؤال تم حساب التكرارات، والنسب المئوية      
"، وجاءت النتائج من وجهة نظر الموظفين عمليات إدارة الكفاءات  والرتب، لاستجابات أفراد الدراسة على أبعاد 

 كما تبي نها الجدول التالي: 
   عمليات إدارة الكفاءات استجابات أفراد الدراسة من الموظفين حول : 6جدول

 م
 الابعاد

المتوسط 
 درجة التوفر  الترتيب  الانحراف المعياري  الحساب 

 عالية  1 0.69 2.71 الاختيار والتعيين  3
 عالية  2 0.75 2.58 تحليل العمل 1
 عالية  3 0.74 2.53 تقييم الأداء  6
 منخفضة   4 0.70 2.46 الاستقطاب  2
 منخفضة   5 0.83 2.46 الاحتفاظ بالكفاءات  8
 منخفضة   6 0.90 2.44 التدريب 4
 منخفضة   7 0.82 2.28 التعاقب الوظيفي  5
 منخفضة   8 0.94 2.04 الحوافز 7

 منخفضة  0.69 2.44 اجمالي المحور 

درجة توافر عمليات إدارة يرون أن    الموظفين بجامعة أم القرى يتضح من الجدول السابق أن أفراد الدراسة من         
(، وقد 4من  2.44حيث بلغ المتوسط العام للمحور ) الكفاءات لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى منخفضة،  

بدرجة  توفر" عالية " وقد تعزى هذه النتيجة   تقييم الأداءو بعد    تحليل العملو بعُد  الاختيار والتعيينجاءت بعُد   
لى وجود نظام اختيار وتعيين محدد وواضح في الجامعة ويتم التعيين بحسب الاحتياج الفعلي للجامعة كما أن هناك إ
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نظام تقيم للموظفين سنوي ببنود واضحة للموظفين وتعتبر هذه الأبعاد الثلاثة أساسية ومعروفة ومطبقة لدى إدارة 
بعُد   الجامعة(،  في حين جاء  البشرية في  الموارد  القديم لإدارة  )المسمى  الموظفين سابقا  بعد و   الاستقطابشؤون 

" منخفضة". وقد تعزى هذه النتيجة   لحوافزوبعد    التعاقب الوظيفيفي وبعد    التدريبو بعد    الاحتفاظ بالكفاءات
لى أن هذه الأبعاد ظهر الاهتمام بها مؤخرا في الجامعة بعد أن تغير مسمى الإدارة الى إدارة الموارد البشرية ضمن إ

ن ولكن مازالت لم تصل الى مستوى رضاء الموظفين. كما أ  ،السابقالهيكلة الجديدة وأصبحت وظائفها أشمل من  
الخطة الاستراتيجية الجديدة اهتمت وأكدت على زيادة كفاءة الموظفين ووضعت البرامج والمبادرات لتحقيق هذا 

( والتي أشارت الى انه يعول على الجامعات السعودية 2019الهدف. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة ال حجراف ) 
ية من خلال توفير بيئة تنظيمية حاضنة للموارد البشرية.  مسؤولية تطوير الموارد البشرية ذات كفاءة عالية وقدرة تنافس

توصلت الدراسة إلى أن واقع إدارة الكفاءات لدى قائدات المدارس   ( والتي2020وتختلف مع دراسة الغامدي ) 
 جاء بدرجة توافر عالية. 

عمليات إدارة الكفاءات )تحليل العمل، الاستقطاب،   توفر  درجة  محور  لأبعاد  التفصيلية   النتائج  يلي  وفيما  
 الاختيار والتعيي، التدريب، التعاقب الوظيفي، تقييم الأداء، الحوافز، الاحتفاظ بالكفاءات(

 توفر بعٌد تحليل العمل لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى:   درجة   -1
 توفر بعٌد تحليل العمل لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى درجة استجابات أفراد الدراسة حول : 7  جدول

 العبارة  م
 درجة الموافقة 

سابي 
 الح

سط
لمتو

ا
ري  

لمعيا
ف ا

نحرا
الا

 

يب 
الترت

 

 موافق   بشدة موافق غير موافق  غير موافق بشدة درجة التوفر
 % ك % ك % ك % ك

تحديد المهام والأنشطة لكل  1
 وظيفة. 

 عالية  1 0.80 2.86 21.5 71 47 155 27.3 90 4.2 14

تحديد مواصفات لشاغلي   7
 الوظيفة بناء على مكوناتها. 

 عالية  2 0.79 2.78 14.8 49 55.5 183 22.4 74 7.3 24

تحليل العمل لشغل  6
 الوظائف بالمرشح المناسب. 

 عالية  3 0.91 2.58 15.2 50 41.8 138 28.8 95 14.2 47

تحليل العمل للتنبؤ   5
باحتياجات العمل 

 وتوفيرها. 

 عالية  4 0.91 2.56 14.5 48 41.5 137 29.4 97 14.5 48

وصف وظيفي لكل   ،توفير 2
 وظيفة. 

 عالية  5 0.93 2.56 17 56 35.8 118 33.6 111 13.6 45

تحليل الاعمال لوضع  8
 أنظمة الحوافز والأجور.

 منخفضة  6 1.02 2.49 17.9 59 34.2 113 26.7 88 21.2 70
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 العبارة  م
 درجة الموافقة 

سابي 
 الح

سط
لمتو

ا
ري  

لمعيا
ف ا

نحرا
الا

 

يب 
الترت

 
 موافق   بشدة موافق غير موافق  غير موافق بشدة درجة التوفر

 % ك % ك % ك % ك
عرض الوصف الوظيفي  3

 على الموظفين.
 منخفضة  7 0.98 2.46 17.9 59 28.2 93 36.4 120 17.6 58

تحسين الوصف الوظيفي   4
 للأعمال 

 منخفضة  8 0.96 2.38 14.2 47 29.7 98 35.8 118 20.3 67

 عالية  0.75 2.58 المتوسط الحسابي العام 
توفر بعٌد   درجة توضح النتائج المبينة بالجدول السابق أن هناك تفاوت بين أفراد الدراسة بشكل عام على             

( 2.86  - 2.38حيث تراوحت درجة موافقتهم حول العبارات التي اشتمل عليها هذا البعد ما بين )تحليل العمل  
توفر  درجة  إلى  تشير  التي  للدراسة،  الرباعي  المقياس  فئات  من  والثالثة  الثانية  الفئة  في  تقع  متوسطات  وهي 

م القرى أ وبصفة عامة بلغ المتوسط الحسابي العام لاستجابات أفراد الدراسة من الموظفين بجامعة ا  )منخفضة/عالية(،
(، وهو متوسط حسابي يقع في الفئة الثالثة من فئات المقياس الرباعي 2.58بجامعة أم القرى )  تحليل العمل حول بعُد  

للدراسة والتي تشير إلى درجة توفر )عالية(. ويمكن أن تعزى هذه النتيجة الى حرص الجامعة على تحليل الاعمال من 
سين عمليات اتخاذ القرار وزيادة كفاءة خلال جمع البيانات وتحليلها فيما يتعلق بالوظائف والموظفين من أجل تح

 الإنتاجية في العمل وفي عمليات الاختيار والتعيين.
إدارة الموارد البشرية يتضح أن  تحليل العمل  توفر بعٌد    وفي قراءة تفصيلية للنتائج المبينة في الجدول المتعلق ببُعد         

 تحدد مواصفات لشاغلي الوظيفة بناء على مكوناتها و    تحديد المهام والأنشطة لكل وظيفة   على بجامعة أم القرى تعمل  
توفر وصف وظيفي و التنبؤ باحتياجات العمل وتوفيرها    ومن أجلتحلل العمل لشاغلي الوظائف بالمرشح المناسب  و 

لى حرص قيادة الجامعة على معرفة إن تعزى هذه النتيجة  أ جميعها جاءت بدرجة توفر )عالية( ويمكن    لكل وظيفة 
حة متطلبات واحتياجات العمل وضمان شغلها بالشخص المناسب حيث أن تحليل العمل يساهم في وضع رؤية واض

عمال لوضع تحليل الأللقيادة تمكنهم من اتخاذ القرارات وتوجيه التحسينات وزيادة الكفاءة في حين جاءت العبارات  
بدرجة توفر عرض الوصف الوظيفي على الموظفين و تحسين الوصف الوظيفي للأعمال  و   أنظمة الحوافز والأجور 

لى ضعف نظام الحوافز المادية المستخدم وعدم التركيز على عرض الوصف إ )منخفضة(.ويمكن أن تفسر هذه النتيجة  
لى أن معلومات الوظيفة يتم ادراجها عند الإعلان عن الوظيفة  وبالتالي يطلع إ و تحسينه وربما يعود ذلك  أالوظيفي  

الشخص على مهام ومسؤوليات الوظيفة قبل التقديم  عليها ويتم الاكتفاء بذلك ولا يتم عرض الوصف على الموظف 
 التعيين.   بعد 
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 والتعيي لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى: الاستقطاب  توفر بعٌد    درجة-2
 البشرية بجامعة أم القرىلتطوير الموارد الاستقطاب توفر بعٌد  درجة استجابات أفراد الدراسة حول  : 8  جدول

الدراسة         السابق أن هناك تفاوت بين أفراد  المبينة بالجدول  النتائج  بعٌد  على  توضح  حيث الاستقطاب  توفر 
( وهي متوسطات تقع 2.70  -2.18تراوحت درجة موافقتهم حول العبارات التي اشتمل عليها هذا البعد ما بين ) 

وبصفة عامة  الفئة الثانية والثالثة من فئات المقياس الرباعي للدراسة، التي تشير إلى درجة توفر )منخفضة/عالية(،في  
بجامعة أم   الاستقطابم القرى حول بعُد  أ بلغ المتوسط الحسابي العام لاستجابات أفراد الدراسة من الموظفين بجامعة  

 العبارة  م

 درجة الموافقة 
ساب 

 الح
سط

لمتو
ا

ري  
لمعيا

ف ا
نحرا

الا
 

يب 
لترت

ا
 

غير موافق  درجة التوفر 
 بشدة 

 موافق   بشدة موافق غير موافق

 % ك % ك % ك % ك
تحديد احتياجاتها من  1

الكفاءات البشرية لشغل  
 الوظائف الشاغرة. 

27 8.2 86 26.1 175 53 42 12.7 2.70 0.79 
 عالية  1

الإعلان عن الوظائف  4
ومواصفاتها لجذب  

 الكفاءات. 
47 14.2 71 21.5 163 49.4 49 14.8 2.65 0.90 

 عالية  2

وضع معايير لاختيار  2
 الكفاءات. 

 عالية  3 0.91 2.60 15.8 52 42.1 139 28.5 94 13.6 45

استثمار المصادر الداخلية  6
لملئ الوظائف فقط 

 الشاغرة. 
30 9.1 

11
9 

36.1 145 43.9 36 10.9 2.57 0.80 
 عالية  4

تحديد نوعية الأفراد   3
المستقطبين في ضوء نتائج  

 تخطيط الموارد البشرية. 
49 14.8 

13
6 41.2 106 32.1 39 11.8 2.41 0.88 

 منخفضة   5

استخدام المنصات الحديثة  8
للكشف عن الموهوبين 

 واستقطابهم. 
85 25.8 

11
7 

35.5 77 23.3 51 15.5 2.28 1.02 
 منخفضة   6

وضع برنامج استقطاب  7
 22.4 74 منظم ومتكامل. 

13
3 40.3 85 25.8 38 11.5 2.26 0.94 

 منخفضة   7

استثمار المصادر الخارجية   5
فقط لملئ الوظائف 

 الشاغرة. 
59 17.9 17

2 
52.1 80 24.2 19 5.8 2.18 0.79 

 منخفضة   8

 منخفضة  0.70 2.46 المتوسط الحسابي العام 
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(، وهو متوسط حسابي يقع في الفئة الثانية من فئات المقياس الرباعي للدراسة والتي تشير إلى درجة 2.46القرى ) 
توفر )منخفضة(. ويمكن أن تعزى هذه النتيجة الى أن الجامعة عريقة ولديها أفرع كبيره وعدد موظفين كبير ولديها 

أعلنت  الجامعة حاليا  أن  الجامعة من خلالها   كفاءات في شتى المجالات كما  تتهيأ  استراتيجية جديدة  عن خطة 
الجديدة  الخطة  تنفيذ  احتياجات  على  بناء  مستقبلا  الجامعة  في  الاستقطاب  عمليات  تتحسن  وقد  للاستقلالية 

لى استثمار الجامعة للمصادر الداخلية في عمليات الاستقطاب بشكل أكبر من المصادر إوإجراءاتها، وقد يعود ذلك  
 . الخارجية

بجامعة أم إدارة الموارد البشرية يتضح أن  الاستقطاب وفي قراءة تفصيلية للنتائج المبينة في الجدول المتعلق ببُعد         
تعلن عن الوظائف ومواصفاتها و    تحديد احتياجاتها من الكفاءات البشرية لشغل الوظائف الشاغرة   على القرى تعمل  

ستثمر المصادر الداخلية فقط لملئ الوظائف الشاغرة وت   وضع معايير لاختيار الكفاءاتوتقوم ب  لجذب الكفاءات
بدرجة توفر )عالية(  ويمكن تفسير ذلك الى نجاح عمليات تحليل الاعمال في الجامعة ساعد في نجاح عمليات 

سب الإعلان والاختيار والتعيين وهذا يشير الى حرص القيادة على اختيار الشخص المناسب ووضعة في المكان المنا
العبارات "   البشرية، في حين جاءت  الموارد  نتائج تخطيط  استخدام و    تحديد نوعية الأفراد المستقطبين في ضوء 

استثمار المصادر و    وضع برنامج استقطاب منظم ومتكاملو    المنصات الحديثة للكشف عن الموهوبين واستقطابهم 
الشاغرة  الوظائف  لملئ  فقط  الجامعة   الخارجية  اكتفاء  الى  النتيجة  هذه  تعزى  أن  ويمكن  )منخفضة(  توفر  بدرجة 

و البحث أو لوضع برنامج استقطاب للموظفين  أبالكفاءات الموجودة وعدم وجود احتياج لعمليات الاستقطاب  
 عن متميزين من خارج الجامعة.

 توفر بعٌد الاختيار والتعيي لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى:   درجة   -3
 توفر بعٌد الاختيار والتعيين لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى  درجة استجابات أفراد الدراسة حول  : 9  جدول

 العبارة  م
 درجة الموافقة 

ساب 
 الح

سط
لمتو

ا
ري  

لمعيا
ف ا

نحرا
الا

 

يب 
لترت

ا
 

غير موافق  درجة التوفر 
 موافق   بشدة موافق غير موافق بشدة 

 % ك % ك % ك % ك
الإعلان عن الوظائف  4

الشاغرة ومواصفات شاغل 
 الوظيفة. 

30 9.1 54 16.4 177 53.6 69 20.9 2.86 0.85 
 عالية  1

عمل مقابلات شخصية مع  5
 عالية  2 0.80 2.84 17 56 58.2 192 16.4 54 8.5 28 المتقدمين. 

اختيار الأفراد بناء على    3
 عالية  3 0.85 2.78 16.4 54 56.1 185 16.4 54 11.2 37 المفاضلة. 

اتباع سياسات وإجراءات  7
 عالية  4 0.83 2.74 14.8 49 54.2 179 20.9 69 10 33 خاصة بعملية الاختيار. 
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 العبارة  م
 درجة الموافقة 

ساب 
 الح

سط
لمتو

ا
ري  

لمعيا
ف ا

نحرا
الا

 

يب 
لترت

ا
 

غير موافق  درجة التوفر 
 موافق   بشدة موافق غير موافق بشدة 

 % ك % ك % ك % ك
 عالية  5 0.92 2.72 17.6 58 51.2 169 16.7 55 14.5 48 مراعاة العدالة في الاختيار.  2
اختيار الكفاءات  1

 عالية  6 0.84 2.60 12.4 41 46.4 153 30.3 100 10.9 36 بموضوعية. 

الموائمة بين متطلبات   8
الوظيفة ومؤهلات المتقدم  

 لها. 
39 11.8 102 30.9 143 43.3 46 13.9 2.59 0.87 

 عالية  7

التحري عن خلفية   6
 عالية  8 0.83 2.53 12.4 41 38.2 126 39.7 131 9.7 32 المتقدمين. 

 عالية  0.69 2.71 المتوسط الحسابي العام 
توضح النتائج المبينة بالجدول السابق أن هناك تقارب بين أفراد الدراسة من الموظفين بجامعة أم القرى بشكل          

تراوحت درجة موافقتهم حول جميع العبارات التي اشتمل عليها هذا البعد الاختيار والتعيين  توفر بعٌد    درجة عام على  
( وهي متوسطات تقع في الفئة الثالثة من فئات المقياس الرباعي للدراسة، التي تشير إلى 2.86  -2.53ما بين ) 

 الاختيار والتعيين وبصفة عامة بلغ المتوسط الحسابي العام لاستجابات أفراد الدراسة حول بعُد  درجة توفر )عالية(، 
تي تشير (، وهو متوسط حسابي يقع في الفئة الثالثة من فئات المقياس الرباعي للدراسة وال2.71بجامعة أم القرى ) 

إجراءات  واتباعها  والتعيين  الاختيار  عمليات  الجامعة في  الى نجاح  النتيجة  هذه  وتعزى  )عالية(.  توفر  درجة   إلى 
 وسياسات واضحة للجميع. 

يتضح أن جميع فقرات هذا البعد الاختيار والتعيين    وفي قراءة تفصيلية للنتائج المبينة في الجدول المتعلق ببُعد         
جاءت بدرجة توفر "عالية "وذلك يعود الى الموضوعية والمصداقية والعدالة في عمليات الاختيار والتعين وحرص 

ن تتوفر في المرشح مقومات ومتطلبات أالقيادة في الجامعة على أن اختيار أفضل المرشحين للوظيفة، والحرص على  
شغل الوظيفة تبعا لمعايير الاختيار التي تضعها الجامعة. وحصول هذا البعد على درجة توفر عالية هو نتيجة طبيعية 

 ومنطقية بسبب توفر بعد تحليل العمل بدرجة عالية. 
 توفر بعٌد التدريب لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى:   درجة   -4
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 توفر بعٌد التدريب لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى درجة استجابات أفراد الدراسة حول   :10جدول  

توفر بعٌد   درجة توضح النتائج المبينة بالجدول السابق أن هناك تفاوت بين أفراد الدراسة بشكل عام على          
( وهي 2.60 - 2.35حيث تراوحت درجة موافقتهم حول العبارات التي اشتمل عليها هذا البعد ما بين )التدريب 

 متوسطات تقع في الفئة الثانية والثالثة من فئات المقياس الرباعي للدراسة، التي تشير إلى درجة توفر )منخفضة/عالية(، 
(، 2.44بجامعة أم القرى )   التدريب وبصفة عامة بلغ المتوسط الحسابي العام لاستجابات أفراد الدراسة حول بعُد  

وهو متوسط حسابي يقع في الفئة الثانية من فئات المقياس الرباعي للدراسة والتي تشير إلى درجة توفر )منخفضة(. 
لى بعض التحديات التي تواجه عمليات التدريب بجميع عناصرها والتي من أهمها كثرة عدد إ وتعزى هذه النتيجة  

الموظفين واختلاف احتياجاتهم التدريبية وعدم قدرة الموظفين على الجمع بين العمل والتدريب بسبب انشغالهم بتأدية  
 لى عدم اقبالهم على البرامج التدريبية.إوظائفهم مما يؤدي 

بجامعة أم القرى إدارة الموارد البشرية  يتضح أن  التدريب  وفي قراءة تفصيلية للنتائج المبينة في الجدول المتعلق ببُعد          
لى إ عزى هذه النتيجة  تتوفر برامج تدريبية متنوعة للموظفين  بدرجة "عالية" وقد  و    توضح الأهداف التدريبية للبرامج

أن القيادة الجامعية تعمل جاهدة على توفير البرامج ايمانا منها بأهمية التدريب للموظفين لتحقيق التميز في الأداء، 
توفر برامج تدريبية داخلية و   في حين جاءت العبارات "توفر البرامج التدريبية للموظفين في ضوء احتياجاتهم الفعلية 

تقوم بتقييم  و    اختيار المدربين المؤهلين  لىتحرص عو   تختار البرامج التدريبية وفقا لرسالة الجامعة وأهدافهاو   وخارجية
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 موافق   بشدة موافق غير موافق غير موافق بشدة  درجة التوفر 
 % ك % ك % ك % ك

توضح الأهداف التدريبية  3
 عالية  1 0.96 2.60 20 66 33.9 112 32.4 107 13.6 45 للبرامج. 

توفر برامج تدريبية متنوعة   1
 عالية  2 0.93 2.58 17.9 59 34.5 114 34.8 115 12.7 42 للموظفين.

توفر البرامج التدريبية للموظفين   2
 منخفضة   3 0.99 2.46 18.8 62 26.4 87 37 122 17.9 59 في ضوء احتياجاتهم الفعلية. 

توفر برامج تدريبية داخلية   6
 منخفضة   4 1.05 2.42 19.4 64 26.4 87 30.6 101 23.6 78 وخارجية.  

تختار البرامج التدريبية وفقا   4
 منخفضة   5 1.00 2.37 13.6 45 33.9 112 28.2 93 24.2 80 لرسالة الجامعة وأهدافها. 

تحرص على اختيار المدربين  8
 منخفضة   6 1.02 2.37 13.6 45 35.8 118 24.2 80 26.4 87 المؤهلين.

تقوم بتقييم البرامج التدريبية  7
 منخفضة   7 1.05 2.35 17.6 58 25.8 85 30.6 101 26.1 86 لتطويرها. 

تمنح حوافز للموظفين   5
 منخفضة   8 1.07 2.35 19.7 65 22.1 73 32.1 106 26.1 86 للالتحاق بالبرامج التدريبية. 

 منخفضة  0.90 2.44 الحسابي العام المتوسط 
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بدرجة توفر )منخفضة( وقد يعزى   تمنح حوافز للموظفين للالتحاق بالبرامج التدريبيةو    البرامج التدريبية لتطويرها
التي إ ذلك   المبادرات  للموظفين، وقد تكون  الفعلية  ليس ضمن الاحتياجات  الجامعة بالتدريب ولكن  اهتمام  لى 

تقدمها القيادة في مجال التدريب لا تحقق التوقعات المطلوبة منها ولا تساهم في عمليات التحسين الفعلي لأداء  
 الموظف. 

 توفر بعٌد التعاقب الوظيفي لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى:   درجة   -5
 توفر بعٌد التعاقب الوظيفي لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى  درجة استجابات أفراد الدراسة حول   :11  جدول

توفر بعٌد توضح النتائج المبينة بالجدول السابق أن هناك تقارب بين أفراد الدراسة بشكل عام على مدى            
لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى حيث تراوحت درجة موافقتهم حول جميع العبارات التي التعاقب الوظيفي  

( وهي متوسطات تقع في الفئة الثانية من فئات المقياس الرباعي 2.48  - 2.13اشتمل عليها هذا البعد ما بين ) 
وبصفة عامة بلغ المتوسط الحسابي العام لاستجابات أفراد الدراسة   للدراسة، التي تشير إلى درجة توفر )منخفضة(، 

(، وهو متوسط حسابي يقع في 2.28بجامعة أم القرى )   التعاقب الوظيفي من الموظفين بجامعة ام القرى حول بعُد  
نية من فئات المقياس الرباعي للدراسة والتي تشير إلى درجة توفر )منخفضة(. وفي قراءة تفصيلية للنتائج الفئة الثا

تتبنى ثقافة التعاقب بجامعة أم القرى  إدارة الموارد البشرية  يتضح أن  التعاقب الوظيفي  المبينة في الجدول المتعلق ببُعد  
بدرجة منخفضة لجميع فقرات البعد وقد تعزى هذه النتيجة الى عدم وجود منهج واضح لعملية تخطيط   الوظيفي 
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 موافق   بشدة موافق غير موافق غير موافق بشدة  التوفر درجة 
 % ك % ك % ك % ك

 منخفضة   1 0.85 2.48 10 33 41.8 138 34.5 114 13.6 45 تتبنى ثقافة التعاقب الوظيفي.  3
 منخفضة   2 0.84 2.34 9.7 32 28.2 93 48.2 159 13.9 46 تملك خطة للتعاقب الوظيفي  1
تحتفظ بسجلات عن جميع  7

 منخفضة   3 0.94 2.31 10.6 35 31.8 105 35.2 116 22.4 74 المرشحين لشغل الوظائف. 

تحدد القيادات المحتملين لشغل  5
 منخفضة   4 0.97 2.31 12.7 42 28.8 95 35.5 117 23 76 الوظائف القيادية. 

تضع معايير لاختيار المرشحين   4
التعاقب للوظائف التي يوفرها 

 الوظيفي. 
68 20.6 126 38.2 107 32.4 29 8.8 2.29 0.89 

 منخفضة   5

تتابع إجراءات تدريب قادة  6
 منخفضة   6 0.92 2.23 11.5 38 21.5 71 45.2 149 21.8 72 الصف الثاني. 

تلتزم بتطبيق خطة التعاقب  2
 منخفضة   7 0.88 2.19 8.8 29 23.9 79 44.8 148 22.4 74 الوظيفي. 

تطور نظام الأجور والحوافز   8
 منخفضة   8 1.04 2.13 15.2 50 15.8 52 36.1 119 33 109 لتلافي هدر الكوادر المؤهلة. 

 منخفضة  0.82 2.28 المتوسط الحسابي العام 
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التعاقب الوظيفي وقد يعود ذلك أيضا الى تحديات التعاقب الوظيفي والتي من أبرزها تطوير الاعمال بشكل مستمر 
 او ضعف التكامل بين إدارات الموارد البشرية المختلفة في الجامعة بسبب عدد الافرع وعدد الموظفين الكبير. 

 توفر بعٌد تقييم الأداء لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى   درجة -6
 توفر بعٌد تقييم الأداء لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى  درجة استجابات أفراد الدراسة حول   :12جدول  

تقييم  توفر بعٌد  توضح النتائج المبينة بالجدول السابق أن هناك تفاوت بين أفراد الدراسة بشكل عام على مدى        
لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى حيث تراوحت درجة موافقتهم حول العبارات التي اشتمل عليها هذا الأداء  

( وهي متوسطات تقع في الفئة الثانية والثالثة من فئات المقياس الرباعي للدراسة، التي 2.81 - 2.35البعد ما بين ) 
وبصفة عامة بلغ المتوسط الحسابي العام لاستجابات أفراد الدراسة حول بعُد   تشير إلى درجة توفر )منخفضة/عالية(،

عي للدراسة (، وهو متوسط حسابي يقع في الفئة الثالثة من فئات المقياس الربا2.53بجامعة أم القرى )  تقييم الأداء
لى حرص إدارة الموارد البشرية في الجامعة على معرفة أداء الموظفين إ والتي تشير إلى درجة توفر )عالية(. وقد يعود ذلك  

ومدى تحقيقهم لأهداف العمل وأيضا يساهم تقييم الأداء في تحديد احتياجات الموظفين التدريبة وبالتالي رفع جودة 
 العمل وأخيرا اتخاذ القرارات المناسبة فيما يخص الموظفين. 

لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى تقييم الأداء  وفي قراءة تفصيلية للنتائج المبينة في الجدول المتعلق ببُعد           
طلاع وتقوم با  توفر نماذج لتقييم الأداء ة بناء على الوصف الوظيفي بجامعة أم القرى إدارة الموارد البشرية  يتضح أن 
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 موافق   بشدة موافق غير موافق غير موافق بشدة  درجة التوفر 
 % ك % ك % ك % ك

توفير نماذج لتقييم الأداء ة بناء  1
 عالية  1 0.82 2.81 19.1 63 50 165 23.9 79 7 23 على الوصف الوظيفي. 

اطلاع الموظفين على نماذج   2
 عالية  2 0.89 2.81 23.3 77 42.7 141 25.8 85 8.2 27 تقييم الأداء الخاصة بهم. 

توفير نظام تقييم يمتاز  4
 عالية  3 0.90 2.54 16.7 55 31.5 104 40.9 135 10.9 36 بالشمولية. 

تقديم التغذية الراجعة  3
للموظفين بناء على نتائج  

 التقييم. 
54 16.4 122 37 110 33.3 44 13.3 2.44 0.92 

 منخفضة   4

التقييم في  الاستفادة من نتائج  5
 منخفضة   5 0.90 2.42 11.5 38 35.2 116 36.7 121 16.7 55 عمليات تخطيط الموارد البشرية. 

استخدام نتائج التقييم لزيادة  6
 منخفضة   6 0.94 2.36 10.6 35 36.7 121 30.9 102 21.8 72 التنافسية بين الموظفين. 

الكشف عن المتميزين من  7
 منخفضة   7 0.99 2.35 13.9 46 30.6 101 31.8 105 23.6 78 الأداء. خلال عمليات تقييم 

 عالية  0.74 2.53 المتوسط الحسابي العام 
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بدرجة توفر )عالية( وقد يعود ذلك   الموظفين على نماذج تقييم الأداء الخاصة بهم وتوفر نظام تقييم يمتاز بالشمولية
هداف العمل وتطور الموظف في ألى حرص الجامعة على معرفة قدرات الموظفين ومستوى كفاءتهم من أجل تحقيق  إ

من نتائج التقييم   والاستفادة  تقديم التغذية الراجعة للموظفين بناء على نتائج التقييمالمستقبل. وقد جاءت العبارات "
عن المتميزين   في والكشف  نتائج التقييم لزيادة التنافسية بين الموظفين  واستخدام  في عمليات تخطيط الموارد البشرية

ديمية تكتفي ن القيادات الأكاأ بدرجة توفر )منخفضة(. ويمكن أن يعزى ذلك إلى    من خلال عمليات تقييم الأداء
 ن ذلك هو الهدف الأساسي من التقييم. أ بنتائج التقييم لمعرفة أداء الموظف فقط حيث  

 توفر بعٌد الحوافز لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى درجة  -7
 القرىتوفر بعٌد الحوافز لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم درجة استجابات أفراد الدراسة حول   :13جدول  

الحوافز  توفر بعٌد  درجة  توضح النتائج المبينة بالجدول السابق أن هناك تقارب بين أفراد الدراسة بشكل عام على         
لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى حيث تراوحت درجة موافقتهم حول جميع العبارات التي اشتمل عليها هذا 

( وهي متوسطات تقع في الفئة الثانية من فئات المقياس الرباعي للدراسة، التي تشير 2.10  -1.98البعد ما بين ) 
  الحوافز وبصفة عامة بلغ المتوسط الحسابي العام لاستجابات أفراد الدراسة حول بعُد    إلى درجة توفر )منخفضة(،

(، وهو متوسط حسابي يقع في الفئة الثانية من فئات المقياس الرباعي للدراسة والتي تشير 2.04بجامعة أم القرى ) 
 إلى درجة توفر )منخفضة(. 
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 موافق   بشدة موافق غير موافق غير موافق بشدة  درجة التوفر 

 % ك % ك % ك % ك

تمتلك نظام حوافز واضح   1
 منخفضة   1 1.00 2.10 12.7 42 17 56 37.6 124 32.7 108 وفعال. 

 منخفضة   2 1.03 2.06 13.6 45 15.5 51 34.5 114 36.4 120 بتوفير كافة أنواع الحوافز.تهتم  8

 منخفضة   3 1.06 2.06 14.5 48 15.5 51 31.5 104 38.5 127 تقدم الحوافز بعدالة.  7

 منخفضة   4 0.98 2.04 10.6 35 18.2 60 36.1 119 35.2 116 تقدم حوافز عالية للكفاءات.  3
نظام الحوافز بنتائج تربط  2

 منخفضة   5 0.98 2.03 12.1 40 13.6 45 39.7 131 34.5 114 تقييم الأداء. 

تهتم بالتغذية الراجعة حول  5
 منخفضة   6 1.01 2.01 11.8 39 16.1 53 33.3 110 38.8 128 نظام الحوافز. 

تقوم بتقييم نظام الحوافز  4
 منخفضة   7 1.00 2.00 11.8 39 14.2 47 36.4 120 37.6 124 باستمرار. 

تطور نظام الحوافز بناء على  6
 منخفضة  8 0.94 1.98 8.8 29 17 56 37.9 125 36.4 120 التغذية الراجعة. 

 منخفضة  0.94 2.04 المتوسط الحسابي العام 
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لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى يتضح أن الحوافز  وفي قراءة تفصيلية للنتائج المبينة في الجدول المتعلق ببُعد    
ن الحوافز مادية أ ن الموظفين يعتبرون  أ لى  إبدرجة توفر )منخفضة( ويمكن تفسير هذه النتيجة  جميع الفقرات جاءت  

لى عدم وجود نظام مادي للحوافز ويمكن أن تكون الحوافز المستخدمة حوافز معنوية وباجتهاد القيادات إ فقط أو  
 الاكاديمية.  

 توفر بعٌد الاحتفاظ بالكفاءات لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى   درجة -8
 توفر بعٌد الاحتفاظ بالكفاءات لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى  درجة استجابات أفراد الدراسة حول   :14جدول  

الدراسة بشكل عام على         أفراد  بين  تفاوت  هناك  أن  السابق  المبينة بالجدول  النتائج  بعٌد   درجةتوضح  توفر 
موافقتهم حول  الاحتفاظ بالكفاءات   تراوحت درجة  القرى حيث  أم  البشرية بجامعة  الموارد  التي لتطوير  العبارات 

( وهي متوسطات تقع في الفئة الثانية والثالثة من فئات المقياس 2.77  - 2.11اشتمل عليها هذا البعد ما بين ) 
وبصفة عامة بلغ المتوسط الحسابي العام لاستجابات  الرباعي للدراسة، التي تشير إلى درجة توفر )منخفضة/عالية(، 

(، وهو متوسط حسابي يقع في الفئة الثانية 2.46بجامعة أم القرى )   الاحتفاظ بالكفاءاتأفراد الدراسة حول بعُد  
 من فئات المقياس الرباعي للدراسة والتي تشير إلى درجة توفر )منخفضة(. 

 العبارة  م

 درجة الموافقة 

ساب 
 الح

سط
لمتو

ا
ري  

لمعيا
ف ا

نحرا
الا

 

يب 
لترت

ا
 

 بشدةموافق    موافق غير موافق غير موافق بشدة  درجة التوفر 

 % ك % ك % ك % ك

توفر نظام ترقيات وعلاوات  5
 عالية  1 0.92 2.77 19.7 65 51.5 170 15.2 50 13.6 45 سنوية. 

تحرص على الاحتفاظ  1
 عالية  2 0.86 2.74 19.1 63 44.2 146 28.5 94 8.2 27 بالموظفين المتميزين. 

تستخدم استبانات لقياس  6
 منخفضة  3 0.99 2.48 17.6 58 32.1 106 31.5 104 18.8 62 الوظيفي. الرضا 

تحرص على التطوير المهني  8
 منخفضة   4 0.92 2.44 14.5 48 30.9 102 38.8 128 15.8 52 للموظفين.

تعمل على توفير بيئة عمل  2
 منخفضة   5 0.97 2.43 16.4 54 28.5 94 37.3 123 17.9 59 صحية للموظفين. 

تعمل على تحسين ظروف   3
 منخفضة   6 0.97 2.39 17.3 57 22.7 75 41.8 138 18.2 60 العمل لمنع التسرب.

تحرص على توفير مقومات  7
 منخفضة   7 0.97 2.33 14.5 48 25.5 84 38.2 126 21.8 72 جودة حياة العمل. 

توفير نظام مكافئات  4
 منخفضة   8 1.09 2.11 17.6 58 12.4 41 33.3 110 36.7 121 لموظفين.

 منخفضة  0.83 2.46 المتوسط الحسابي العام 



 ( 384-344)ص ص ، م(2025يناير ) الأول ( العدد18مجلة العلوم التربوية والنفسية بجامعة القصيم، المجلد )

372 

بجامعة إدارة الموارد البشرية  أن  الاحتفاظ بالكفاءات  وفي قراءة تفصيلية للنتائج المبينة في الجدول المتعلق ببُعد           
حيث جاءت  تحرص على الاحتفاظ بالموظفين المتميزينو   توفير نظام ترقيات وعلاوات سنوية علىأم القرى تعمل  

ن الموظفين الحكوميين يتبعون نظام الخدمة المدنية ألى  إهذه العبارتين  بدرجة توفر )عالية( ويمكن تفسير هذه النتيجة  
على أن الموظف يمنح العلاوة وفق لسلم الرواتب الملحق بهذا النظام وذلك بنقله من   17والذي ينص  في المادة  

،  الدرجة التي يشغلها إلى الدرجة التالية لها مباشرة في المرتبة نفسها ويتم هذا النقل من أول شهر محرم من كل سنة 
كما يمكن تفسير هذه النتيجة بحرص القيادة في الجامعة على الاحتفاظ بالموظفين المتميزين ايمانا منهم بتأثير ذلك 

( 2023على أداء الجامعة ومنع دوران الموظفين وتقليل تكاليف التوظيف أو التدريب وهذا ما أكدته دراسة آل صليع)
يمية كفاءات ذات معارف متميزة، وبيئة عمل يساعد في تحقيق الموارد ن امتلاك المؤسسات التعلأ لى  إ، والتي أشارت  

باقي العبارات بدرجة توفر" منخفضة". ويمكن تفسير هذه النتيجة بانشغال في حين جاءت    البشرية أداء المتميز
 القيادات في الجامعة بمهام العمل وتحقيق أهداف الجامعة وتطبيق الخطة الاستراتيجية الجديدة والاستعداد للاستقلال. 

" ما الاستراتيجية المقترحة لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم : الإجابة المتعلقة بسؤال البحث الذي نص علىثانيا
 القرى في ضوء إدارة الكفاءات؟ " تضمن طرح استراتيجية مقترحة تم عرضها وفق الخطوات الآتية: 

 لى رأس مال بشري عالي الأداء.إموارد بشرية ذو كفاءه عالية لوصول جامعة أم القرى :  الرؤية
تحقيق طموحات موظفي جامعة أم القرى من خلال إدارة موارد بشرية فعالة تقدم خدمات نوعية وتوفر :  الرسالة

 . بيئة عمل داعمة للموظفين
 أولا: منطلقات الاستراتيجية المقترحة: يمكن حصرها فيما يلي: 

لى تطوير مهارات الموظفين إ رؤية المملكة العربية السعودية والمتمثلة في برنامج تنمية القدرات البشرية والذي يسعى   .1
 وتنميتها شكل مستمر. 

والتي ركزت على عدد من الأهداف الاستراتيجية من خلال عدد من البرامج   2027استراتيجية جامعة أم القرى   .2
أهمها برنامج كفاءة الموارد البشرية والذي يهدف الى استقطاب الكوادر البشرية المتميزة ورفع كفاءة الموظفين 

 الإداريين والارتقاء بأدائهم الوظيفي وزيادة انتاجيتهم.
 نتائج الدراسة الميدانية حيث تم في ضوءها بناء الاستراتيجية المقترحة.  .3

 ثانيا: أهداف الاستراتيجية المقترحة: 
 تطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى في ضوء إدارة الكفاءات. الهدف الرئيس العام هو:  

 ي كالتالي:هأما الأهداف الفرعية ف
 تحديد آليات وإجراءات لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى في ضوء عمليات إدارة الكفاءات. .1
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ن تواجه أتعريف القيادات الأكاديمية بعمليات إدارة الكفاءات ومتطلبات تحقيقها والتحديات التي يمكن   .2
 تطويرها. 

 الموارد البشرية في ضوء إدارة الكفاءات.  عمليات إدارة  وضع توصيات لتطوير .3
 ثالثا: مراحل بناء الإستراتيجية المقترحة: تم بناء الاستراتيجية المقترحة وفق أربع مراحل رئيسية كالتالي: 

درجة توافر عمليات إدارة الكفاءات )تحليل العمل، الاستقطاب، مرحلة التشخيص وقياس الفجوة ل المرحلة الأولى:  
الاختيار والتعيين، التدريب، التعاقب الوظيفي، تقييم الأداء، الحوافز، الاحتفاظ بالكفاءات( من خلال تحليل نتائج 

 لقياس الفجوة بين الواقع الحالي والمستوى المطلوب.   (Swat Analysisوالضعف )  القوةالبحث، وتحديد جوانب  
 ( تحليل مؤشرات القوة والضعف بناء على نتائج درجة التوافر كما يلي:15يوضح جدول ) 

 حليل مؤشرات القوة والضعف بناء على نتائج درجة التوافر ت :15جدول  
 عمليات الاستقطاب  عمليات تحليل العمل

 نقاط الضعف  نقاط القوة  نقاط الضعف  نقاط القوة 
تحديد المهام والأنشطة لكل  •

 وظيفة. 
تحديد مواصفات لشاغلي   •

 الوظيفة بناء على مكوناتها. 
تحليل العمل لشغل الوظائف   •

 بالمرشح المناسب. 
تحليل العمل للتنبؤ   •

 باحتياجات العمل وتوفيرها. 
توفير، وصف وظيفي لكل   •

 وظيفة. 

تحليل الاعمال لوضع أنظمة  •
 الحوافز والأجور.

عرض الوصف الوظيفي  •
 على الموظفين.

تحسين الوصف الوظيفي   •
 للأعمال 

تحديد احتياجاتها من  •
الكفاءات البشرية لشغل  

 الوظائف الشاغرة. 
الإعلان عن الوظائف  •

ومواصفاتها لجذب  
 الكفاءات. 

وضع معايير لاختيار  •
 الكفاءات. 

استثمار المصادر الداخلية  •
 فقط لملئ الوظائف الشاغرة. 

تحديد نوعية الأفراد   •
المستقطبين في ضوء نتائج  

 تخطيط الموارد البشرية. 
استخدام المنصات الحديثة  •

للكشف عن الموهوبين 
 واستقطابهم. 

وضع برنامج استقطاب  •
 منظم ومتكامل. 

استثمار المصادر الخارجية   •
 فقط لملئ الوظائف الشاغرة. 

 التعاقب الوظيفي عمليات  عمليات التدريب 
 نقاط الضعف  نقاط القوة  نقاط الضعف  نقاط القوة 

توضح الأهداف التدريبية  •
 للبرامج. 

توفر برامج تدريبية متنوعة   •
 للموظفين.

توفر البرامج التدريبية   •
للموظفين في ضوء  
 احتياجاتهم الفعلية. 

توفر برامج تدريبية داخلية   •
 وخارجية.  

تختار البرامج التدريبية وفقا   •
 الجامعة وأهدافها. لرسالة 

تحرص على اختيار المدربين  •
 المؤهلين.

تتبنى ثقافة التعاقب   • 
 الوظيفي.  

تملك خطة للتعاقب  •
 الوظيفي 

تحتفظ بسجلات عن جميع  •
 المرشحين لشغل الوظائف. 

تحدد القيادات المحتملين   •
 لشغل الوظائف القيادية. 
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 عمليات الاستقطاب  عمليات تحليل العمل
تقوم بتقييم البرامج التدريبية  •

 لتطويرها. 
تمنح حوافز للموظفين   •

 للالتحاق بالبرامج التدريبية. 

تضع معايير لاختيار   •
المرشحين للوظائف التي  
 يوفرها التعاقب الوظيفي. 

تتابع إجراءات تدريب قادة  •
 الصف الثاني. 

تلتزم بتطبيق خطة التعاقب  •
 الوظيفي. 

تطور نظام الأجور والحوافز   •
 لتلافي هدر الكوادر المؤهلة. 

 عمليات الحوافز تقييم الاداء عمليات 
 نقاط الضعف  نقاط القوة  نقاط الضعف  نقاط القوة 

توفير نماذج لتقييم الأداء ة  •
 بناء على الوصف الوظيفي. 

اطلاع الموظفين على نماذج   •
 تقييم الأداء الخاصة بهم. 

توفير نظام تقييم يمتاز  •
 بالشمولية. 

تقديم التغذية الراجعة  •
للموظفين بناء على نتائج  

 التقييم. 
الاستفادة من نتائج التقييم   •

في عمليات تخطيط الموارد  
 البشرية. 

استخدام نتائج التقييم لزيادة  •
 التنافسية بين الموظفين. 

الكشف عن المتميزين من  •
 خلال عمليات تقييم الأداء. 

تمتلك نظام حوافز واضح   • 
 وفعال. 

تهتم بتوفير كافة أنواع  •
 الحوافز.

 تقدم الحوافز بعدالة.  •
تقدم حوافز عالية  •

 للكفاءات. 
تربط نظام الحوافز بنتائج  •

 تقييم الأداء. 
تهتم بالتغذية الراجعة حول  •

 نظام الحوافز. 
تقوم بتقييم نظام الحوافز  •

 باستمرار. 
تطور نظام الحوافز بناء على  •

 التغذية الراجعة. 
 عمليات الاحتفاظ بالموظفي

 نقاط الضعف  نقاط القوة 
 وعلاوات سنوية. توفر نظام ترقيات  •
 تحرص على الاحتفاظ بالموظفين المتميزين. •

 تستخدم استبانات لقياس الرضا الوظيفي. •
 تحرص على التطوير المهني للموظفين. •
 تعمل على توفير بيئة عمل صحية للموظفين.  •
 تعمل على تحسين ظروف العمل لمنع التسرب. •
 تحرص على توفير مقومات جودة حياة العمل.  •
 توفير نظام مكافئات لموظفين.  •
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 (. 16المرحلة الثانية: تحديد متطلبات التطوير وآليات تفعيلها في ضوء عمليات إدارة الكفاءات كما يلخصها جدول) 
 متطلبات التطوير واليات التفعيل   :16  جدول

 آليات التفعيل  متطلبات التطوير 
 للأعمال.تحسين وتطوير الوصف الوظيفي  • .تطوير نموذج تحليل العمل.1

التغذية   • على  للحصول  الموظفين  على  الوظيفي  الوصف  عرض 
 الراجعة. 

 عرض أنظمة المكافئات والحوافز في الوصف الوظيفي للأعمال.  •
 ربط نظام الاستقطاب بعمليات تخطيط الموارد البشرية.  • . وضع نظام استقطاب فعال. 2

 المتميزة. استخدام المنصات الحديثة لجذب الموارد البشرية  •
 تطوير برنامج الاستقطاب بشكل مستمر. •

 عمل استبيانات للموظفين لمعرفة احتياجاتهم التدريبية.  • .عمليات تدريب مستمرة وهادفة. 3
الاحتياجات  • ضوء  وفي  الجامعة  برؤية  مرتبطة  تدريبية  برامج  وضع 

 الفعلية للموظفين. 
تقويم البرامج التدريبية بشكل متكامل من حيث )المحتوى، والمدرب  •

 الفاعلية( وتطويرها بشكل مستمر. 
الداخلية    • التدريبية  بالبرامج  للالتحاق  للموظفين  حوافز  تمنح 

 والخارجية. 
وضع خطة للتعاقب الوظيفي للموظفين والقيادين والالتزام بتنفيذها   • .استحداث نظام تعاقب وظيفي. 4

 بحيث تشمل معايير التعاقب، والتدريب، ونظم الأجور، والحوافز. 
قاعدة بيانات تشمل سجلات لجميع الموظفين من أجل تطبيق خطة  •

 التعاقب الوظيفي. 
 تقديم التغذية الراجعة للموظفين بناء على نتائج التقييم.  • . دعم عمليات تقييم الأداء. 5

للموظفين   • الراجعة  التغذية  تقديم  خلال  من  التقييم  نتائج  تفعيل 
 وتخطيط الموارد البشرية، وزيادة التنافسية بين الموظفين.

وضع نظام حوافز متكامل ومتنوع مرتبط بالوظائف وبنتائج تقييم   • .التركيز على أنظمة الحوافز.6
 الأداء.

 تطوير نظام الحوافز بناء على التغذية الراجعة من الموظفين.  •
 خلق بيئة عملية محفزة داعمة للموظفين.  • .الاحتفاظ بالموظفين المتميزين. 7

 تحسين جودة بيئة العمل.  •
 دعم الموظفين مهنيا.  •
 توفير نظام مكافئات فعال للموظفين.  •

 (. 17ن تواجه التطوير وسبل التغلب عليها كما يلخصها جدول ) أ المرحلة الثالثة: تحديد الصعوبات التي يمكن  
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 مصفوفة الصعوبات وطرق التغلب عليها   :17جدول  
 .التغييرات السريعة وتطورات المستقبل والتكيف معها. 1

 طرق التغلب عليها: 
 التخطيط للتغيير والتمهيد له.  •
 التغيير عن طريق الاجتماعات والندوات.نشر ثقافة  •
 المرونة التنظيمية للتكيف مع التطورات والتغييرات.  •
 تطوير مهارات الموظفين بالتعليم المستمر.  •

 .الميزانية المالية المحدودة 2
 طرق التغلب عليها: 

 تنوع مصادر دخل الجامعة.  •
 إيجاد بدائل تمويلية.  •
 البشرية. تخصيص ميزانيات لإدارة الموارد  •

 .اختلاف احتياجات الموظفي وتعددها.3
 طرق التغلب عليها: 

 نشر استبيانات احتياجات الموظفين في موقع الجامعة.  •
 تلبية احتياجات الموظفين بناء على نتائج الاستبانات.  •
 توفير بيئة عمل صحية للموظفين.  •
 تحسين تجربة الموظف وزيادة رفاهيته.  •

 التدريب والتطوير .تطوير خطط 4
 طرق التغلب عليها: 

 ربط خطط التدريب بالاحتياجات الفعلية للموظفين. •
 توفير فرص للنمو المهني للموظفين.  •
 توفير برامج تدريبية متقدمة للموظفين.  •
 تخصيص ميزانية لتطوير وتدريب الموظفين. •
 استقطاب الكفاءات المؤهلة والمتمكنة لتدريب الموظفين.  •

 المرحلة الرابعة: مرحلة تقويم الاستراتيجية المقترحة 
قيق أهدافها، وهناك عدد من المعايير خاصة بهذه وتحتعد هذه المرحلة ذات أهمية بالغة في نجاح الإستراتيجية  

 العملية أهمها: 
 الواقعية: وتعني أن تكون الخطة قابلة للتنفيذ في ضوء الإمكانيات والموارد المتاحة.  •
 الاستمرارية: وتعني أن تكون الخطة مستمرة وقابلة للتطوير في ضوء المستجدات.  •
 المرونة: كونها قابلة للتعديل والتطوير المستمر تبعا للظروف.  •
 تطبيق الخطة تدريجيا في جامعة أم القرى ومتابعة تنفيذها.  •
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 التوصيات 
تبني عمادة الموارد البشرية للاستراتيجية المقترحة لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى في ضوء إدارة  •

 الكفاءات.
استحداث وحدة لتدريب الموظفين تتعاقد مع خبراء وتعمل على رصد الاحتياجات التدريبية للموظفين،  •

 وتوفر أحدث الوسائل للتدريب. 
الموارد البشرية بالجامعة ودعمها بأنظمة حوافز فعالة.   دارةإتطوير عمليات   •
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