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– 

 
– 

  :المقدمة
                                                                               العالم العديد من التحولات الجذرية المتسارعة في شتى منـاحي الحيـاة                 يشهد

                                           فرضـت تلـك التحـولات والتغيـرات علـى           وقـد   ،                                الاجتماعية والسياسية والاقتصادية 
                          وذلـك عبـر مؤسـساتها        ،                 والتعايش معهـا    ،                             إعداد أفرادها لمواجهتها       لدول             المجتمعات وا 

                                التي تعتمد علـى الأفـراد       -                                                      وتقع الجامعات والهيئات المسئولة عن إدارة التعليم        ،         المختلفة
                       مهم بـأدوارهم علـى                                                           ومدى توافر المواصفات الكمية والنوعية اللازمة لقيا        ،                العاملين لديها 

   .                       في طليعة تلك المؤسسات–                المستوى المطلوب 
                                     فبعد أن كان ينظر إليهم بوصـفهم         ،                                        النظرة للموارد البشرية تبعا لذلك           وتغيرت

   .                                                  إنتاج، أصبحوا يمثلون موردا مهما من موارد الجامعة     أدوات
                                                                                 أهمية الموارد البشرية، فهي لا تقوم بدورها إلا فـي ظـل وجـود إدارة                   ومع

                                وتعمل علـى زيـادة كفاءتـه         ،            تحافظ عليه  ب                                    ة تعرف كيف توظف العنصر الكفء و          واعي
                                                                                       وفعاليته باعتماد سياسات إدارية جديدة في اجتذاب الكفـاءات البـشرية والحفـاظ عليهـا      
                                                                                               وتحفيزها وتطويرها لما في ذلك من مردود على أداء الجامعة وهو ما يشير إلى أن إدارة                

       شـئون   (                                              نجـاز الأعمـال اليوميـة وحفـظ الـسجلات                                               الموارد البشرية لم تعد وظيفتها إ     
       صـبحي   (                                                                ، بل أصبح دورها فعالا في تحقيق استراتيجية وأهداف الجامعة عامة     )        الموظفين
                                                                  ومن ثم فإن ذلك يشير إلى الدور الجديد لإدارة الموارد البـشرية         ،  ) ٢ ص  ،     ٢٠٠٨ ،     منصور
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                وسياسـة إدارة     ،       جهة                       العامة للجامعة من           راتيجيات                                       فيما يتعلق بالربط بين الأهداف والاست     
   .                                                                    مواردها البشرية التي تخدم تحقيق تلك الاستراتيجيات والأهداف من جهة أخرى

                                                                             من حيوية دور الموارد البشرية بالجامعات المصرية فإن الواقع الفعلي                  وبالرغم
                                                                                             يشير إلى أنها تعاني من مجموعة من المشكلات مثل نظام تثبيت الموارد البشرية بالخدمة              

  ،       لتغيير                                                                          لتي تشكل عازلا للجامعات يحول دون استجاباتها للحاجة إلى التكييف وا            وا  ،        الدائمة
                                                                                            وتعاني كذلك إدارة الموارد البشرية بالجامعـات المـصرية مـن الـشكلية والمظهريـة               
                                                                                             والروتينية والتقليدية أكثر من اتجاهها نحو المنهجية الموضوعية والتخصـصية العلميـة،            

                                                         لافتقار إلى قواعد بيانات ومعلومات متجـددة وحديثـة           وا  ،                               وعدم وجود كوادر فنية مدربة    
    ).   ١٨٦-   ١٧٧  ،     ٢٠٠٧ ،                     يوسف عبد المعطي مصطفى (

                                                                         يدعو إلى محاولة التغلب على هذه المشكلات ووضع حلول ومقترحـات                 وهذا
  .                       وهذا ما يهدف إليه البحث  ،             للتغلب عليها

  : البحثمشكلة
                     تعلق بأداء وظائفها                                                           الجامعات المصرية عامة العديد من المشكلات التي ت             تواجه

                          الدراسة الذاتيـة لإدارة           وباستقراء  ،                            والبحث العلمي وخدمة المجتمع  ،                     الأساسية في التدريس  
                                                                                              الموارد البشرية بجامعة الفيوم تبين وجود مجموعة من أوجه القصور يعاني منها الواقـع              

  ،  ٦   ٢٠١  ،                                         الخطة الاسـتراتيجية لجامعـة الفيـوم         ( ا                                       الراهن لجامعة الفيوم والتي من أهمه     
١٢٩-   ١١٩    :(     

  .                                           الاستفادة من نتائج تقويم العملية التعليمية   ضعف -  ١

  .                 والتعقيد الإداري       الروتين -  ٢

  .                                                       بأن التخطيط للموارد البشرية هو عمل لمواجهة الأزمات فقط       الاعتقاد -  ٣

  .                                            الأساليب المتبعة في التخطيط للموارد البشرية     تقادم -  ٤

  .                             التغيير من قبل بعض العاملين      مقاومة -  ٥

                                                                      بأن التخطيط لإدارة الموارد البشرية هو مـسئولية إدارة متخصـصة                      السائد          الاعتقاد -  ٦
  .                               في التخطيط لا يتدخل فيه العاملون
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  .                                                             التقييم المستمر لجوانب الخطة الاستراتيجية التي تضعها الجامعة   قلة -  ٧

  .                                                                         خبرة إدارة الموارد البشرية وموظفيها بالتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية   قلة -  ٨

                                                              ل انشغال مدير وموظفو إدارة الموارد البـشرية بالأعمـال                 يتحو     بحيث          الوقت      ضيق -  ٩
                                                                                   اليومية الخاصة بنشاطات إدارة الموارد البشرية من استقطاب وتوظيـف وتـدريب            

                                                             دون تخصيص وقت كاف لعملية التخطـيط الاسـتراتيجي لإدارة            ،               وتحفيز وغيرها 
   .               الموارد البشرية

  :تساؤلات التالية هنا تتحدد مشكلة البحث والتي يمكن صياغتها في الومن
  ماهية إدارة الموارد البشرية بالجامعات؟ما .١

  أهم معوقات إدارة الموارد البشرية بجامعة الفيوم ؟ما .٢

  مقترحات التغلب على معوقات إدارة الموارد البشرية بجامعة الفيوم؟ما .٣

  : البحثأهداف
 : البحث إلى ما يلييهدف

 .امعات الموارد البشرية بالجإدارة على ماهية التعرف .١

 . الموارد البشرية بجامعة الفيومإدارة معوقات عن أهم الكشف .٢

 . الموارد البشرية بجامعة الفيومإدارة مقترحات للتغلب على معوقات وضع .٣

  : البحثأهمية
  : الآتيةالاعتبارات أهمية البحث من تنطلق

ت  الذي ترتكز عليه مختلف النشاطاسي المحرك الأساهي البشرية الموارد إدارة أن .١
والتحول ،  الإدارة بالجامعةهذه من إحداث التغيير في نمط لابد لذلك وفي الجامعة، 

 الإدارة التقليدية القائمة على التمسك باللوائح والقوانين وتنفيذ الأوامر إلى الإدارةمن 
  .القرارالقادرة على الإبداع والابتكار وصنع واتخاذ 

 معرفة نقاط التاليلبشرية بالجامعة، وب يفيد في تشخيص واقع إدارة الموارد االبحث .٢
 .الضعف والقوة، ومعرفة أهم معوقات إدارة الموارد البشرية بالجامعة
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 وعي فردي وجماعي بين جميع القيادات الأكاديمية والإدارية بالجامعة بأهمية بناء .٣
 . البشريةموارد إدارة الوعملياتوأهداف 

 إدارة المعوقات التي تعوق لىب ع مقترحات وحلول للتغلوضع هذا البحث في يسهم .٤
 . الفيومبجامعةالموارد البشرية 

  : البحثحدود
 الموارد البشرية بجامعة إدارة معوقات على تعرف البحث الحالي على الاقتصر

 اقتصرت الدراسة كما  المعوقات بجامعة الفيوم،هذه مقترحات للتغلب على وضع و،الفيوم
 الفيوم، بحيث بجامعة الإدارية والقياداتلأكاديمية في جانبها الميداني على القيادات ا

،  الكلياتءووكلا، رؤساء الأقسام من أعضاء هيئة التدريس:(تشمل القيادات الأكاديمية
وتشمل ، )ورئيس الجامعة، ونواب رئيس الجامعة، ومديري الوحدات، وعمداء الكليات
وإدارة شئون ، ارة الكادر العامومديري الأقسام من إد، مديري العموم: (القيادات الإدارية

 وذلك على مستوى والأمناء المساعدون لأمين عام الجامعة، وأمين عام الجامعة، العاملين
  ).الجامعة مستوى وعلى كلياتال

  : البحث وأدواتهمنهج
 البحث اعتمد وقد، البحث البحث الحالي المنهج الوصفي لتحقيق أهداف استخدم

 بجامعة الإدارية والقياداتانة موجهة الى القيادات الأكاديمية في إطاره الميداني على استب
 . الفيومبجامعة الموارد البشرية إدارةالفيوم للتعرف على أهم معوقات 

  : السابقةالدراسات
  . فيما يلى عرض لبعض الدراسات التى تناولت موضوع البحث

 المصرية لجامعاتباتطوير إدارة الموارد البشرية (بعنوان ،  هشام سيد عباسدراسة - ١
هدفت الدراسة إلى ، )٢٠١٢هشام سيد عباس، ( ) ضوء مدخل إعادة الهندسةفي

، تنظيموال، التعرف على عمليات إدارة الموارد البشرية الرئيسة وتشمل التخطيط
بالإضافة إلى التعرف على الإطار النظري لإعادة ، وتقويم الأداء، والتنمية المهنية

 الدراسة واستخدمت، ا في تطوير إدارة الموارد البشريةالهندسة والاستفادة منه
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المنهج الوصفي في وصف واقع إدارة الموارد البشرية بالجامعات المصرية ووصف 
ولقد استفاد البحث الحالي من هذه الدراسة عند كتابة ، الاطار النظري لإعادة الهندسة

 . مصطلحات البحثوبعضالإطار النظري 

متطلبات تطوير إدارة الموارد البشرية (عم محمد، بعنوان  فاطمة عبد المندراسة - ٢
فاطمة (، )بالجامعات المصرية في ضوء الفكر الإداري الإسلامي ومتغيرات العصر

 الدراسة إلى تطوير إدارة الموارد البشرية هدفت، )٢٠١٤، عبد المنعم محمد
ات المعاصرة  المصرية في ضوء أصالة الفكر الإداري الاسلامي والمتغيرالجامعاتب

وتطبيقاتها في جوانبها الإيجابية ومن هذه المتغيرات العولمة والثورة التكنولوجية 
واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي في وصف ، وثورة الاتصالات والتعاون الدولي

 الحالي من هذه الدراسة عند كتابة الإطار البحثولقد استفاد ، الواقع وتحليل ظواهره
 .البشريةموارد النظري لإدارة ال

الاتجاهات الحديثة لإدارة الموارد البشرية (بعنوان ،  تامر محمد أحمد خليلدراسة - ٣
، هدفت هذه الدراسة إلى )٢٠١٥، تامر محمد أحمد خليل) (وأثرها على أداء المنظمة

التعرف على الاتجاهات الحديثة لإدارة الموارد البشرية، ومدى تطبيقها بالمنظمات 
خدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي في وصف الاتجاهات الحكومية، واست

وتحليل واقع إدارة هذه الموارد داخل المنظمات ، الحديثة لإدارة الموارد البشرية
واستفاد البحث من هذه الدراسة في عرض مشكلات إدارة الموارد ، الحكومية

هات العالمية البشرية بالمنظمات الحكومية ومقترحات التغلب عليها طبقا للاتجا
 .الحديثة

تنمية مهارات إدارة الموارد البشرية ( سماح محمود بدران محمود، بعنوان دراسة - ٤
دراسة تطبيقية على قطاع العاملين بجامعة " لتطوير فعالية الالتزام التنظيمي للعاملين 

هدفت الدراسة إلى معرفة تأثير فعالية ، )٢٠١٥، سماح محمود بدران محمود(،")بنها
ف إدارة الموارد البشرية على الالتزام التنظيمي للعاملين، واستخدمت الدراسة وظائ

 في وصف وظائف إدارة الموارد البشرية والتعريف بكل يالمنهج الوصفي التحليل
وظيفة منها وأهميتها والتعرف على مفهوم الالتزام التنظيمي للعاملين وأبعاده 
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 عباراتمن هذه الدراسة عند كتابة وأهميته وأسباب نجاحه، وقد استفاد البحث 
 . وفي بعض الأجزاء الخاصة بالجانب النظري،الاستبانة

دراسة مقارنة لنظم تنمية الموارد البشرية (بعنوان ،  هانم أحمد حسن أبو النيلدراسة - ٥
) في كل من سنغافورة وماليزيا وإمكانية الإفادة منها في تطوير الجامعات المصرية

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أسس ، )٢٠١٦، النيلهانم أحمد حسن أبو (
تنمية الموارد البشرية من حيث مفهومها وأهدافها وفلسفتها وأساليبها ومجالاتها فضلا 
عن الوقوف على خبرة سنغافورة وماليزيا في مجال تنمية الموارد البشرية بالجامعة 

، بشرية بالجامعات المصرية تطوير نظام تنمية الموارد الفيوذلك للاستفادة منهم 
واستخدمت ، والتعرف أيضا على واقع نظام تنمية الموارد البشرية بالجامعات

الدراسة المنهج المقارن في مقارنة نظام تنمية الموارد البشرية والوقوف على نقاط 
واستفاد البحث الحالي من هذه الدراسة عند كتابة مقترحات وحلول ، الضعف والقوة

 .مشكلات تنمية الموارد البشريةللتغلب على 

أداء إدارة الموارد البشرية في الجامعات ( نسيبة حمدان المهيدات، بعنوان دراسة - ٦
) الأردنية، ودور بعض المتغيرات في تحسينها من وجهة نظر القادة الإداريين فيها

هدفت الدراسة إلى التعرف على أداء إدارة ، )٢٠١٧، نسيبة حمدان المهيدات(
ودور بعض المتغيرات ،  البشرية في ظل التغير المتسارع الذي يشهده العالمالموارد

ودور بعض المتغيرات في تحسين أداء ، الديمغرافية في أداء إدارة الموارد البشرية
واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي ، إدارة الموارد البشرية في الجامعات الأردنية
،  المختلفةتهابالجامعات الأردنية وعملياالمسحي في وصف إدارة الموارد البشرية 

واستفاد البحث الحالي من هذه الدراسة عند كتابة بعض المصطلحات،وعند تقديم 
 .مجموعة من المقترحات لتحسين أداء الموارد البشرية مثل التدريب والتنمية المهنية

في درجة فاعلية إدارة الموارد البشرية (بعنوان ،  حابس بني عيسىدينا دراسة - ٧
، دينا حابس بني عيسى) ( الأردنية الرسمية من وجهة نظر العاملين فيهاامعاتالج

هدفت هذه الدراسة إلى تحديد درجة فاعلية إدارة الموارد البشرية في ، )٢٠١٨
واستخدمت الدراسة المنهج ، الجامعات الأردنية الرسمية من وجهة نظر العاملين فيها
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ارد البشرية وعملياتها المختلفة من تخطيط الوصفي المسحي في وصف إدارة المو
واستفاد البحث الحالي من هذه الدراسة عند عرض بعض ، وتنظيم وتوجيه ورقابة

 .مشكلات ادارة الموارد البشرية وعملياتها

استراتيجية إدارة الموارد البشرية وأثرها في (بعنوان ،  حامد حمد االله موسىدراسة - ٨
سات التعليم العالي غير الحكومي في دراسة حالة مؤس" أداء المنظمة 

هدفت هذه الدراسة إلى ، )٢٠١٩، حامد حمد االله موسى") (٢٠١٨- ٢٠١٢السودان
التعرف على المفاهيم والنظم والنظريات الخاصة باستراتيجية الموارد البشرية 

ثم التقييم والمتابعة ، المتمثلة في التخطيط والاستقطاب والتوظيف والتنمية والتطوير
ثرها على أداء المنظمة المتمثل في رضاء المجتمع والقيمة السوقية إضافة إلى وأ

واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي في وصف استراتيجية ، الرضا الوظيفي
واستفاد البحث الحالي من هذه ، إدارة الموارد البشرية بمؤسسات التعليم العالي

 .ات إدارة الموارد البشريةالدراسة عند كتابة الإطار النظري لعملي

  : السير في البحثخطوات
  :                            ً         معالجة موضوع هذا البحث وفقا  لما يليتدرجت

  : النظريالجانب:  الأولالمحور
 . الموارد البشرية بالجامعاتإدارة على ماهية التعرف

  : الميدانيالجانب:  الثانيالمحور
 الموارد البشرية بجامعة إدارة  الباحثة بالدراسة الميدانية للتعرف على أهم معوقاتقامت
 .الفيوم

  . و مقترحات البحثنتائج:  الثالثالمحور
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  النظريالجانب:  الأولالمحور

  الموارد البشرية بالجامعاتإدارة ماهية

       وذلـك    ،                            الإداريـة فـي أي جامعـة      ائف                                        إدارة الموارد البشرية من أهم الوظ        تعد
                      ولقد اتـسع مفهـوم       ،                  الانتاجية للجامعة                                                    لأهمية العنصر البشري ومدى تأثيره على الكفاءة        

                                                                                          إدارة الموارد البشرية ليشمل أنشطة رئيسة متعـددة علـى رأسـها تحليـل وتوصـيف                
  ،                                                   وجذب واستقطاب وتحفيز وتنمية الموارد البـشرية        ،                         وتخطيط الموارد البشرية    ،        الوظائف

                       صـالح علـي عـودة      (                                                                       والنشاط التقليدي المتعلق بإدارة الموارد البشرية فـي الجامعـة           
      ).   ١٣٦  ،     ٢٠١٤  ،       الهلالات

فهي تهتم ،  تعد إدارة الموارد البشرية من أحدث الأنظمة الفرعية في الجامعةكما
بالموارد البشرية باعتبارها أحد أهم أصول المؤسسة الاستراتيجية، بحيث تؤدي تلك 
 الإدارة إلى تنمية وصيانة الموارد البشرية وبالتالي توفير العمالة المستقلة والمنتجة

)Barnard Martory, Daniel Grazet، 2004,238. (  
 : الموارد البشرية بالجامعاتإدارة مفهوم: أولا

                                                                                   تباينت وجهات نظر العلماء والممارسين في تحديـد مفهـوم إدارة المـوارد                 لقد
                                                                                                 البشرية، حيث يعود هذا التباين إلى الخلفية العلمية لهؤلاء العلمـاء والممارسـين وإلـى               

                  يستخدم لوصـف       طلح            بأنها مص  Wilton          ولتون          فيعرفها  ،                   في هذا المجال                   خبراتهم العملية 
                                                                                          جميع الممارسات والأنشطة التي تقوم بها المنظمـة المتعلقـة بالاسـتقطاب والاختيـار              

             والتحفيـز        وجيـه                                                                           والتعيين وتصميم الوظائف والتدريب والتطوير والتقييم والمكافـآت والت        
  Coyle                    ذهب كويـل وزملائـه     ،    (Wilton، Nick  2013 ,   (      لمنظمة                  وظبط العاملين في ا

                                                                                           لتعريفها بأنها النشاط الإداري الذي اتخذته المؤسسات في توظيف المـوظفين والاحتفـاظ             
                                                                            وهي بذلك حزمة من السياسات والبرامج والخطط التي تتبناهـا المنظمـة              ،              بهم وتحفيزهم 

  .Coyle –Shapiro, Jacqueline، et al  2013 , (                              للاستفادة الكاملة من استخدامها 
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                                                                                         ويمكن تعريف إدارة الموارد البشرية داخل الجامعة بأنها الوظيفة التي تتعامـل            
                                                                                          مع القضايا المتصلة بالأفراد مثل التعويض والتعيين والاستقطاب وإدارة الأداء وتطـوير            

   . )Gary J Convertino, 2008,7 (                 الجامعة والتدريب 
         عمليـة        تلك ال   :               إجرائيا بأنها                                                      تعريف إدارة الموارد البشرية بالجامعة تعريفا             ويمكن

                                                                                       الإدارية التي تهدف إلى تحقيق أهداف الجامعة عن طريق وضع الخطـط الاسـتراتيجية              
                                                                                                لتلبية احتياجاتها الكمية والكيفية من الموارد البشرية، من خلال استقطاب واختيار وتعيين             

   .                             وتقويم أدائهم والتحفيز الدائم  ،                                 أفضل هذه العناصر، وتنميتهم مهنيا
                                                                        سبق يمكن القول بأن الموارد البشرية يقع عليهـا عـبء تحقيـق أهـداف              ومما

                                                                                        الجامعات، وأن إدارة الموارد البشرية تعد نتاجا طبيعيا للتطور الذي حـصل فـي الفكـر        
                                                                                    إضافة إلى أن درجة كفاءة وفعالية الجامعات تعتمد أساسا على فعالية العنـصر               ،       الإداري

   .                           البشري والأسلوب الذي يدار به
   :                           الموارد البشرية بالجامعات     إدارة       أهداف  :      ثانيا

  –        عامـة    (                                حسب طبيعـة عمـل الجامعـة          ،                                  أهداف إدارة الموارد البشرية         تتعدد
                                                                               حيث توضع الأهداف الخاصة بإدارة الموارد البشرية في ضوء الأهداف العامـة              )     خاصة

  ،      وسـى              حمد االله م       حامد (                                                            ، ومن الأهداف الرئيسية لإدارة الموارد البشرية ما يلي           ،       للجامعة
٧٥  ،     ٢٠١٩  :(    

                                                                                  قوة عمل مستقرة وفاعلة تشمل مجموعة متفاهمة من الموظفين القادرين علـى                  تكوين -  ١
                                          وفقا للنظرة الحديثة لإدارة الموارد البشرية  ،                    العمل والراغبين فيه

                                             البشرية مع المـوارد الماديـة التـي              موارد                                      الكفاية الانتاجية من خلال دمج ال           تحقيق -  ٢
   .                        تخدام الأمثل لهذه الموارد                          تمتلكها الجامعة لتحقيق الاس

                              السياسات فـي عـدة مجـالات       وير                                         الفاعلية في الأداء التنظيمي عن طريق تط       تحقيق -  ٣
 Michael (                                                                    تتعلق بالموارد البشرية مثل إدارة المواهب وخلق بيئة مناسـبة للعمـل   

Armstrong،  2006, 6-8 .(    



www.manaraa.com

 

  
 
 

  
  

١٨٤  

 
 

– 

                الوقت الحاضـر                                                                     بتحديد احتياجات المؤسسة من موارد بشرية كميا ونوعيا في                 التنبؤ -  ٤
  .         والمستقبل

  .                    ترقية وتقدم الأفراد   على       والعمل   ،                                        التوصيف الوظيفي لكل العاملين بالجامعة     تحديد -  ٥

                                                                                      والرعاية الصحية بكل ما تحتويه من الحفاظ والعنايـة بالكفـاءة الجـسمانية                    السلامة -  ٦
  .                                    والنفسية والمعنوية للعاملين بالجامعة

                                                   الخبرة والمعرفـة التـي تتماشـى مـع تطـور                                                   والتنمية المهنية للعاملين لتحديد             التدريب -  ٧
  .       الجامعة

  .               أداء العاملين     تقييم -  ٨

   :                                 إدارة الموارد البشرية بالجامعات      عمليات  :      ثالثا
  : إدارة الموارد البشرية بالجامعات لتشمل العمليات الأتيةعمليات تتعدد

  الموارد البشريةتخطيط - ١

  الموارد البشريةتنظيم - ٢

   المهنية للموارد البشريةالتنمية - ٣

   أداء الموارد البشريةتقييم - ٤
  : فيما يليالعمليات ويمكن توضيح هذه 

         الجهـود    "                                       تخطيط المـوارد البـشرية بأنـه           يعرف   :                          تخطيط الموارد البشرية        عملية -  ١
                                                                                           المبذولة من قبل الجامعة لتوفير الأعداد والنوعيات المناسـبة مـن الأفـراد الـذين               

                                  سعي إلى تـوفيرهم فـي الوقـت                                                            تحتاجهم الجامعة خلال فترة زمنية مقبلة محددة وال       
                                                                                    والمكان المناسب بشكل يضمن تحقيق الاستخدام الأفضل لهؤلاء الأفراد لزيادة فعالية           

                              كما يعرف تخطـيط المـوارد        ،  )   ٤٠٣  ،     ٢٠٠٥                       محمد عواد الزيادات،     (               أداء الجامعة   
                                                                         عملية إدارية لتحليل احتياجات الجامعة من المورد البشري فـي ظـل              "              البشرية بأنه 

                عبـد العزيـز     (                                                    ة وتطوير الأنشطة الضرورية لإشباع هذه الاحتياجات                   ظروف متغير 
   ).   ٤٠٣  ،     ٢٠٠٥  ،     هاشم
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                                      تقدير احتياجات الجامعـة مـن هـذه       إلى                           تخطيط الموارد البشرية         عملية       وتهدف
                                  وإعداد الأفراد اللازمين من كـل        ،                                                       الموارد من حيث أنواع الوظائف أو الأعمال المطلوبة       

            المطلـوب    ات                                           ذلك بتحليل خطط الجامعة لتحديد المهار                                       نوع للوظائف المطلوبة، ويتم عمل    
   . )  ١٣  ،     ٢٠٠٩                 نادية أمين محمد،  (                    توافرها في الموظفين 

                  حامـد حمـد االله        : (      الآتـي               تتمثل في           الخطوات                                 الموارد البشرية العديد من           تخطيط        ويتضمن
   )  ٧٨  ،     ٢٠١٩  ،     موسى

لخطوة بتحديد  تأثير الأهداف التنظيمية على وحدات تنظيمية معينة وتبدأ هذه اتحديد  - أ 
والاستراتيجيات ثم الأهداف قصيرة الأجل، ، والأهداف طويلة الأجل، الرسالة

 على عدد ونوع الموظفين لأهدافوأهداف الإدارات والأقسام ثم دراسة تأثير هذه ا
 .المطلوبين في الإدارات المعنية

 . المهارات والخبرات المطلوبةتحديد  -ب 

 .د البشرية المتطلبات الإضافية من الموارتحديد  -ج 

 . الخطط التنفيذيةتنمية  - د 

  :         البشرية د                    تنظيم إدارة الموار     عملية -  ٢

                                                                          بتنظيم إدارة الموارد البشرية الإطار العام الذي تتحدد من خلالـه الجهـود        يقصد
                                                          وتنظم إدارات الموارد البشرية علـى أسـاس وظائفهـا            ،                                 الإدارية لإدارة الموارد البشرية   

                                    ثم تعبئة الموارد البـشرية فـي         ،                       اب والاختيار والتعيين                              المتعلقة بعمليات الاستقط            التنفيذية
                      وتشمل عملية التنظيم     ،  )   ١٢٢  ،     ٢٠٠٢  ،                    محمود أحمد الخطيب   (                             الهياكل التنظيمية للمؤسسة    

                                                            حيث تعد هذه العملية مفتاح نجاح الجامعـة، والوسـيلة            ،                   والاختيار والتعيين   ،         الاستقطاب
       لتـي                                        متمثلة بنوعية المـوارد البـشرية ا                                                            التي تمكن الجامعة من اكتساب الميزة التنافسية ال       

                                                                                          يصعب تقليدها من قبل المنافسين الآخرين، مما يعني أن الاستقطاب يمثل حلقة وصل بين              
   .                                    تخطيط الموارد البشرية وعملية الاختيار

( Liou Cai, Brian H, Kleiner, 2004,91)  
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– 

   :       كالآتي      لفرعية                         يلي شرح لهذه العمليات ا     وفيما
                                                              لاستقطاب بالأنشطة التي تجعل من الجامعـة مكانـا جاذبـا                      يتعلق ا   :        الاستقطاب - ١-  ٢

      مـا                                                                                للراغبين في العمل بحيث تتمكن الجامعة من تعزيز مواردها البشرية بأفضل            
                                   كما يعني الاستقطاب عملية اجتذاب       ،  )   ١٣٧  ،     ٢٠٠٥  ،                  محمد حافظ حجازي   (      يمكن  

            ن تتـوافر                     أي التي يتوقع أ     ،                                                         القوى العاملة المرتقبة للتقدم لشغل الوظائف الشاغرة      
            ومـستوى      رات                                                                 فيها الخصائص الملائمة لطبيعة نشاط الجامعة من حيـث المهـا          

   ).   ١٢٢  ،                  محمود أحمد الخطيب (                        الخبرة والتعليم المدرسي 

                                                             فيما بين مصادر داخلية كالترقيـة والنقـل الـوظيفي               قطاب              مصادر الاست        وتتنوع
  ،       كامـل                    هشام سيد عبـاس      (                                                     وأخرى خارجية كالتقدم المباشر للوظيفة أو الاعلان        

٤٣-  ٤٢  ،     ٢٠١٢  .(   

                                                                                    ثم فإن عملية استقطاب الموارد البشرية تعني السياسة التي تتمكن من خلالها                ومن
   .                                                                      الجامعة من الحصول على الموارد البشرية المتميزة لتلبية احتياجات الجامعة

                                                                         بعد الانتهاء من الإعلان عن الوظـائف الـشاغرة، وتحديـد مـصادر               :       الاختيار - ٢-  ٢
                                                        شرية، تأتي مرحلة الاختيار حيث يتم اتبـاع خطـوات                                   الحصول على الموارد الب   

                                                                                 ومراحل تقضي إلى اختيار أفضل العناصر لشغل الوظيفة، ممـن تتـوفر فـيهم              
                                                                                الكفاءات والمهارات الفنية اللازمة لشغل الوظائف الشاغرة بحيـث تـستمد هـذه         

                                      ويقصد باختيار الموارد البشرية تلك       ،                                         المواصفات والمعايير من الوصف الوظيفي    
                                                                             ملية التي بمقتضاها تتمكن إدارة الموارد البشرية من الاقتناء مـن بـين جملـة        الع

        وتهـدف    ،                                                                  المرشحين الأشخاص المناسبين لشغل الوظائف الـشاغرة بالمؤسـسة        
                                                                                     عملية الاختيار إلى تحقيق التوافق بين متطلبات وواجبات الوظيفة الشاغرة وبـين            

   ).      ٠٠٨،٢٠ ٢  ،         حسن شكري (                                  مؤهلات وخصائص الفرد المتقدم لشغلها 

                                                                             انتهاء سلسلة المراحل الـسابقة والمتمثلـة فـي التخطـيط لتـوفير                 بعد  :        التعيين - ٣- ٢
                      يصدر قرار التعيـين      ،                                                         الاحتياجات من الموارد البشرية، ثم الاستقطاب والاختيار      

                                                             ومع الوصول إلى قرار التعيين يكون المرشح قد وافق على            ،                     في الوظيفة الشاغرة  
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                                          الوظيفـة وسـلطاتها ومكـان ممارسـتها                                      عرض المؤسسة فيما يتعلق بمسئوليات 
        التهيئة   ،                       صدور قرار التعيين       ويلي  ،                                            وعلاقاتها وأجرها وحوافزها وجميع مميزاتها    

  ،                                                                                  المبدئية حيث يتم تعريف الموظف الجديد بالمؤسسة والوظيفة والعـاملين معـه           
                                         وبأهداف المؤسسة وسياساتها الرئيسية             سئولياته                                 وذلك من خلال تعريفه بمهامه وم     

  . )  ٣٩  ،     ٢٠٠٩              سعيد الغامدي،      عائض  (

                                                 يقصد بالمسار الوظيفي مجموعة المراكز التي         ):      الترقي (                    المسار الوظيفي         تطوير - ٤- ٢
                                     وهناك بعض المفـاهيم تنـدرج تحـت     ،                                     يتدرج خلالها الفرد خلال حياته الوظيفية 

                             الوظيفي ويقصد به نقـل          ناوب                                                      مفهوم المسار الوظيفي ومنها مفهوم التدوير أو الت       
                                                             خرى في إطار مجموعة محدودة من الوظائف من أجل تقـديم                              الفرد من وظيفة لأ   

                          بالإضـافة إلـى مفهـوم        ،                                                     خبرات أوسع أو توزيع الأعباء الخاصة ببعض المهام       
                                                                                     الترقية ويقصد به تقدم الفرد في العمل إلى وظيفة أخـرى ذات مـستوى أعلـى                

   ).  ٤٧  ،     ٢٠١٢   ،                  هشام سيد عباس كامل (

   :       لجامعات                                    التنمية المهنية للموارد البشرية با     عملية -  ٣
                                                                                   التنمية المهنية بأنها عملية أو برنامج تقوم به الجامعة لإكساب أعـضائها                 تعرف

 ـ              م                                                                                    مجموعة من المعارف والمهارات والاتجاهات والتقنيات المتـصلة بممارسـة أدواره
   )  ١٥  ،     ٢٠١٥  ،   ور     صيف    سليم (                        بصورة جيدة وبشكل أفضل  م                        المهنية لرفع مستوى أدائه

                                                   لموارد البشرية في المؤسسات التعليمية وبخاصـة                                    عملية التنمية المهنية ل         وتهدف
                                       تمكين المؤسسات من زيادة إنتاجيتها مـن    :                                            الجامعات إلى تحقيق العديد من الأهداف ومنها  

                                                                                    خلال تحسين مهارات ومعارف عناصرها البشرية الأمر الذي ينعكس على سرعة تنفيـذ             
                         لمرغوب، ورفـع الـروح                                                                        المهام والعمليات الموكلة إليهم، ومن ثم الحصول على الناتج ا         

                                                                                          المعنوية للعناصر البشرية، وهذا من خلال شعورهم بتقدير أهميـتهم مـن طـرف إدارة               
                                                                                              مؤسساتهم عندما يكونون محور البرامج التدريبية مما يدفعهم إلى العمل بكامل قـدراتهم،             
                                                                                            وتحقيق تأقلم العمال مع المستجدات الحاصلة في البيئة الخارجيـة للمؤسـسة، والمتعلقـة           

                                                         واكتساب الأفراد المعارف المهنيـة والوظيفيـة وصـقل           ،                             مهام والوظائف المنوطة بهم      بال
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                                      وتطوير أسـاليب الأداء لـضمان أداء        ،       وجه  ل                                          المهارات والقدرات لإنجاز العمل على أكم     
                                           وتخفيف العبء على المـشرفين والرؤسـاء         ،                               ورفع الكفاءة الإنتاجية للفرد     ،               العمل بفعالية 

    ).   ٤٣٠  ،     ٢٠٠٧  ،   لام                       عبد السلام مصطفى عبد الس (
                                                   أساليب التنمية المهنية تبعـا لطبيعتهـا ومجـال         تتنوع  :                     التنمية المهنيـة        أساليب - ١- ٣

                                                                                  المهنة، وكذلك تبعا للهدف والوقت المخصصين لبرنامجها و ومن أهـم أسـاليب             
  : )  ٩٤-  ٩٠  ،     ٢٠٠٧  ،                    حنان محمد أحمد سالم (                التنمية المهنية 

 .قدم في القسمويقصد به الأستاذ الأ:  بمستشار تعليميالاستعانة  - أ 

 .، وعقد الندواتالتدريبية مناقشات بين أعضاء هيئة التدريس و إقامة المؤتمرات عقد  -ب 

                                                                             عن طريق تشكيل لجنة من مجموعة كبيرة من الأعـضاء لدراسـة جوانـب                     اللجان  - ج  
  .                                موضوع ما، أو مشكلة تعليمية معينة

             المهنيـة                                                                        التعليمي وفيه يحدد عضو هيئة التدريس أهداف برنامج التنميـة                 التشخيص  -  د  
           التغذيـة                                                    البيانات اللازمة لتنفيذ البرنـامج مـرورا ب           جمع          يقوم ب    ثم  ،               وتخطيط أنشطته 

  .                                                         الراجعة لتحديد نقاط القوة والضعف في البرنامج وتعديل مساره

وهو أسلوب يربط عضو هيئة التدريس بمشكلات التعليم :  بحوث العملأسلوب  -ه 
 والطلاب والبحث العلمي

 .والتعلم المعتمد على الكمبيوتر، والإرشاد،  الملاحظةأسلوب  -و 

    :          الجامعات  في                             تقييم أداء الموارد البشرية      عملية - ٤

                                                                           عملية تقييم أداء الموارد البشرية بالجامعات مـن خـلال العناصـر                  تناول      ويكن
   :       التالية

  :                   مفهوم تقييم الأداء- ١- ٤

                           مـن الرقابـة أي أن           جزءا                                                       بعض الباحثين إلى عملية تقييم الأداء على أنها            ينظر
                                                                                             تقييم الأداء هو عملية اتخاذ قرارات بناء على معلومات رقابية لإعادة توجيـه مـسارات               

                           جمال حـسن محمـد أبـو        (                                                              الأنشطة في حالة انحرافها بما يحقق الأهداف المحددة مسبق          
                       التي تقـوم بهـا             الوسيلة                                              يعرف تقويم أداء الموارد البشرية بأنه           كما   ، )  ٢١  ،     ٢٠١٢      شرخ،  
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                         وملاحظة سلوكهم مـن أجـل     ،                                 سة وتحليل أداء العاملين داخلها                              إدارة الجامعة من أجل درا    
         وزيـادة    ،                                                                                       اتخاذ القرار الخاص بترقيتهم ونقلهم وتدريبهم مما يفيد في تطوير العاملين مهنيا          

  ،     ٢٠١٧  ،                           نسيبة حمـدان المهيـدات       . (                                                    انتاجيتهم في العمل من أجل تحقيق أهداف الجامعة       
١٧  (   

                                           العملية التي تزود المنظمة بتغذية عكـسية                                    بتقييم أداء الموارد البشرية تلك      ويقصد
                                                                                             عن أداء العاملين من أجل تطوير هذا الأداء بخطط مستقبلية، وكـذلك تزويـد المنظمـة                

 ,Decenzo، D.and S. Robbins (                                                  بوثـائق داعمـة للقـرارات المتعلقـة بـالأفراد       
2006,43.(    

                 ة قياس لـلأداء        عملي  :        بأنه     شاملا                                                 تعريف تقييم أداء الموارد البشرية تعريفا             ويمكن
                                                                                               الفعلي ومقارنة النتائج المحققة بالنتائج المطلوب تحقيقها حتى تتكون صورة حية لما حدث             

                                                                     النجاح في تحقيق الأهداف وتنفيذ الخطط الموضوعة بمـا يكفـل               مدى                  ولما يحدث فعلا و   
   .                                   اتخاذ القرارات الملائمة لتحسين الأداء

   :                 أهداف تقييم الأداء- ٢- ٤
                                                                   لية تقييم الأداء في التأكد من أن الأداء الفعلـي يـتم وفقـا                               الهدف العام لعم        يتمثل

                                                        إلا أن هناك بعض الأهداف الأخرى لتقييم الأداء يمكـن            ،                           للخطط الموضوعة والمرسومة  
      ):  ٢٣  ،                      جمال حسن محمد أبو شرخ (                          إنجازها في النقاط التالية 

 في التخطيط        المساعدة            .  

 معدل الأخطاء عند وضع الخطط     تخفيض                           .  

 في الخطط والاستراتيجيات        التقدم      متابعة                        .  

 التعاون بين الوحدات والأقسام التي تشارك في التنفيذ     تحقيق                                                   .  

 الجهود اللازمة لتنفيذ الخطط     توجيه                            .  

 التكلفة     ترشيد          .   
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  :                            تقييم أداء الموارد البشرية      أساليب - ٣- ٤

                                                                                  الممارسات العملية لتقييم الأداء في الجامعات المختلفة بعـدم الموضـوعية                تتسم
                                                                          لرؤساء المباشرين لبعض مرؤوسيهم دون الآخرين ومـن ثـم فـإن إدارة                      بعض ا    يز   وتح

                                                                                                الموارد البشرية مطالبة بتطوير أساليب تقييم الأداء الحالية بحيث يشارك الأفراد في هـذا              
    ).   ٣٣٩  ،     ٢٠٠٤  ،               أحمد سيد مصطفى (                         المجال بدور فاعل وإيجابي 

 ـ                وتعتمد           ن الطـرق                                                                     الجامعات في تقييم أداء الموارد البشرية علـى مجموعـة م
                      طريقـة الترتيـب،          تـشمل               تقليديـة     ق                                                  والأساليب ويمكن تقسيم طرق تقييم الأداء إلى طر       

                    والتعبيـر بحريـة      ،                  والتوزيع الإجباري   ،                    والمقاييس المتدرجة   ،                           وطريقة المقارنة المزدوجة  
   . )   ١٨٨  ،     ٢٠٠٧ ،                  عبد الحميد المغربي (                وقوائم المراجعة   ،        التقييم

                                      والأحداث المحرجة والتقارير المكتوبة                         الاختيار الإجباري         وتشمل               وطرق حديثة   
    ).  ٦٦-  ٦٤  ،           إلياس سالم (                                                           والتقييم على أساس النتائج والبحث الميداني والتقدير الجماعي 

                                            في تقييم أداء العاملين وعدم الاقتصار                 الاستمرارية                            ظل هذه الطرق لابد من          وفي
                ت لقياسـه ولا                                           وأن تقيس أدوات تقويم الأداء ما وضع        ،       فقط        السنوية                      على إصدار التقارير    

   .                                                                    تتسم بالمبالغة وتحقق الهدف منها وهو تدعيم نقاط القوة وعلاج نقاط الضعف
  : الموارد البشرية بالجامعاتإدارة معوقات: رابعا

 إدارة الموارد البشرية بالجامعات فاعلية العديد من المعوقات التي تحد من توجد
  .وتؤدي إلي ضعف قدرتهم على الإبداع والابتكار

 إدارة من معوقات مجموعة وجودا الإطار أشارت العديد من الدراسات إلي  هذوفى
 فيما وتتمثل ، البشريةارد إلى ضعف الأداء الإداري للموبدورهاالموارد البشرية والتي تؤدي 

  :يلي
 واقع إدارة الموارد البشرية بالجامعات المصرية إلى وجود بعض المشكلات يشير - ١

بشرية بالخدمة الدائمة مما يعوق استجابة الجامعات نظام تثبيت الموارد ال: منها
كما أن الوحدات المنوط بها إدارة الموارد البشرية بالجامعات ، تغييرللحاجة إلى ال

تعاني من الشكلية والمظهرية والتقليدية أكثر مما تنحو إلى المنهجية الموضوعية 
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 مدربة، وتضخم والتخصصية العلمية، هذا بالإضافة إلى قلة وجود كوادر فنية
وغياب ، الهياكل الوظيفية، وقلة وجود نظم متطورة لإعداد وتنمية الموارد البشرية

وانحصار فرص التحفيز، وضعف ، نظم ومعايير تقويم أداء مؤسسات التعليم العالي
،  عبد المنعم محمد معوضفاطمة( الدراسية والإجازاتالاحتكاك الخارجي بالبعثات 

٢١١، ٢٠١٤.( 

 بين قاتلنمط الإداري البيروقراطي من حيث هرمية السلطة وهرمية العلا سيادة ا - ٢
كما أن دورات إعداد المعلم الجامعي لم تحقق الهدف المرجو منها حيث ، العاملين

تعتمد على المحاضرات النظرية وتعاني من ضعف المحتوى وافتقادها للتدريب 
والاعتماد على نظم تقويم أداء ، الميداني، وقلة استمرارية تقييم الأداء بشكل دوري

وضعف تقديم رؤية واضحة عن أداء الموارد البشرية، كما أدى عدم ، تقليدية
التوصيف الدقيق لدور المعيد والمدرس المساعد بالجامعات المصرية إلى غموض 
أدوارهم وتكليفهم بالعديد من الأعمال الإدارية التي تعوقهم عن أداء مهمتهم الأساسية 

 .)١٥٦، ٢٠١٢،  سيد عباس كاملهشام(ث العلمي وهي البح

 تعاني برامج التنمية المهنية التي تقدم للعاملين بالجامعة من مشكلات عدة أهمها أنها  - ٣
لا تلبي احتياجات أعضاء هيئة التدريس التدريبية، كما أن محتوى هذه البرامج يفتقر 

 المهني والأكاديمي إلى الكثير من الاتجاهات الحديثة المرتبطة بتطوير الأداء
لأعضاء هيئة التدريس، واقتصار الغرض من هذه الدورات على الحصول على 
شهادات بعينها بغرض الترقي أو الحصول على منصب قيادي أ إداري في الجامعة، 
هذا بالإضافة إلى غياب السياسة الواضحة لتنمية الموارد البشرية المهنية والأكاديمية 

 ).٣٤٣، ٢٠١٥، سين أمينرشا عويس ح(بالجامعة 

                                                                                 مظاهر التأخر الإداري في الجامعة المـصرية عجـز التنظـيم الإداري عـن                  ومن -  ٤
                        وعـدم قـدرتها علـى        ،                                                           ترجمة الأهداف المكونة لوظيفة الجامعـة إلـى سياسـات         

                 إلـى تـضخم              بالإضـافة   ،                                                       تخطيط هذه السياسات ووضـعها فـي بـرامج محـددة          
                                طرة المـديرين علـى العمـل            وسـي   ،                                               الجهاز الإداري، وتعـدد مـستويات التنظـيم       

  ،                                                         العاملين فـي وضـع الخطـط ومقترحـات التطـوير             كة          وضعف مشار   ،       الإداري



www.manaraa.com

 

  
 
 

  
  

١٩٢  

 
 

– 

                              والاهتمـام بـالتخطيط شـكلا        ،                                                       والقصور في تأهيل العاملين من الناحيـة الإداريـة        
                                                                    وجمود العلاقات التنظيمية وعـدم تطويرهـا ممـا يـنعكس علـى               ،             دون الموضوع 

   )    ١٠٩  ،     ٢٠١٣  ،       أحمد                    غدي رجائي عبد المنعم (              مهارات الأفراد 

                                                                          من أهمية تخطيط الموارد البشرية إلا أنها تواجه مجموعة من المعوقات التـي         بالرغم -  ٥
                                                     في قلة تـوفر البيانـات الكاملـة واللازمـة                عوقات                وتتمثل هذه الم    ،                  تحد من فعاليتها  

  ،                                                          وضعف كفاءة القائمين على التخطيط للمـوارد البـشرية          ،                          للتخطيط للموارد البشرية  
         وصـعوبة    ،                                                                 خطيط للموارد البشرية بكثير من المؤثرات والمتغيرات البيئية                   وارتباط الت 

                                                                                         التنسيق والتكامل بين سياسة التخطيط للموارد البشرية وبين سياسات إدارة المـوارد            
                                                                                       البشرية الأخرى مثل الاختيار والتعيين والتدريب والنقل والترقية واخـتلال الهيكـل            

                                     في وظائف، وفائض في وظائف أخـرى                                              الوظيفي الحالي بالمؤسسة حيث يوجد عجز     
   ).  ٧٤-  ٧٣  ،     ٢٠٠٩  ،                              عبد الحميد عبد الفتاح المغربي (

                                                                                  تعاني عملية تحليل الوظائف أو توصيفها من بعض المشكلات أهمها تخوف بعـض              -  ٦
       أو أن    ،                                                                          العاملين من أن يمس توصيف الوظائف بعضا من صلاحيتهم فـي الوظيفـة            

                                    ملون إلى توصيف الوظائف على أنه                 وينظر العا   ،                                    يؤثر ذلك سلبا على مستوى الراتب     
                                                                                            عملية معقدة بين العاملين والمنظمة تحدد ما يجب أن يقوم به العاملون مـن أعمـال                

   )   ٣٦٣  ،     ٢٠١٨  ،                   دينا حابس بني عيسى (             داخل الجامعة 
 التي تعاني منها إدارة والمشكلات   يتضح مما سبق أن هناك العديد من المعوقات 

ومنها ما يتعلق ، ا يتعلق بتخطيط الموارد البشريةالموارد البشرية بالجامعات بعضه
وكذلك منها ما يتعلق بتقييم أداء ،  ما يتعلق بالتنمية المهنية والتدريبومنها يمبالتنظ

 تتطلب ضرورة إعادة النظر بها والعمل علي إيجاد والتي، الموارد البشرية بالجامعات
  .حلول لها
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  الميدانيالجانب:  الثانيالمحور

                                                                                            عن أهم معوقات إدارة الموارد البشرية بجامعة االفيوم قامـت الباحثـة بالدراسـة                ف    للكش
   .                                                                          الميدانية والتي تستهدف الكشف عن معوقات إدارة الموارد البشرية بجامعة الفيوم

  :  الدراسةعينة: أولا
رؤساء : ( اختيار العينة من القيادات الأكاديمية بجامعة الفيوم واشتملت علىتم
 هيئة التدريس، ووكلاء الكليات، وعمداء الكليات، ومديرى الوحدات، ضاء أعالأقسام من

  ).ونواب رئيس الجامعة، ورئيس الجامعة
مديرى :  تم اختيار العينة من القيادات الإدارية بجامعة الفيوم واشتملت علىكما

العموم على مستوى الكليات، ومديرى العموم على مستوى الجامعة ومديرى الوحدات، 
ديرى الأقسام من إدارة الكادر العام وإدارة شئون العاملين، وأمين عام الجامعة، وم

  . والأمناء المساعدون لأمين عام الجامعة
 توزيع الاستمارات على العينة وجمعها مرة أخرى، تم عمل حصر شامل وبعد

  لم تصل، حيث قامتوالتىلجميع الاستمارات بعد استبعاد الاستمارات غير المكتملة 
استمارة بجامعة الفيوم، وبعد الحصر تم إجراء الإحصاءات على ) ٢٨٦(الباحثة بتوزيع 

استمارة فقط، وتمت جدولة هذه البيانات لتوضيح إجمالى خصائص عينة ) ٢١٦(
  :الدراسة، كالتالى

  )١ (جدول
   الكلية ونسبتها المئوية من المجتمع الأصليالعينة

  المئويةالنسبة  أفراد العينة المنتقاهعدد  أفراد المجتمع الأصليعدد الفئة

 ٧٦،٠٩ ١٥٦ ٢٠٥  الأكاديميةالقيادات

 ٧٤،٠٧ ٦٠ ٨١  الإدارية القيادات

 ٧٥،٥٢ ٢١٦ ٢٨٦ الإجمالى
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  : الدراسةأداة: ثانيا
 فى اشتملت إستخدام الإستبانة كأداه رئيسية للدراسة، لذا قامت الباحثة بإعداد إستبانة تم

عبارة، وأمام كل عبارة من عبارات الاستبانة ثلاثة ) ٤٢ (صورتها النهائية على
، بحيث تكون الدرجة المقابلة لكل )ضعيفة/ متوسطة / كبيرة ( هى جابةاختيارات للإ
  .على الترتيب) ١ -٢ - ٣(اختيار هى 

 : الأداةثبات: ثالثا

ى  الباحثة بعد تحكيم أداة الدراسة الميدانية بتطبيق تجريبى للاستبانة علقامت
من القيادات الأكاديمية والإدارية بجامعة الفيوم، ثم قامت ) ٣٠(عينة عشوائية قوامها 

الباحثة بإدخال الدرجات الخام لكل مفردة من مفردات الأداة وذلك باستخدام برنامج 
، وتم "جتمان " و" ألفا كرونباخ "  من خلال استخدام طريقتى SPSSالتحليل الإحصائى 

  :لى النحو التالىحساب الثبات وكان ع
  )٢ (جدول

   كرونباخ و جتمانألفا  ثبات الاستبانة باستخدام طريقتىمعامل

 جتمان  كرونباخألفا المحور

 ٠،٩٥ ٠،٩٥  إدارة الموارد البشريةمعوقات

 من الجدول السابق أن معاملات الثبات مرتفعة مما يدعو للوثوق فى أداة ويلاحظ
  .الدراسة

  :داة الأصدق: رابعا
الاستبانة يعنى التأكد من أنها سوف تقيس ما أعدت لقياسه، كما يقصد  صدق

بالصدق شمول الاستبانة لكل العناصر التى يجب أن تدخل فى التحليل من ناحية، 
  . ووضوح فقراتها ومفرداتها من ناحية أخرى، بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمها

، وهذا ما يوضحه "بيرسون " تم حساب صدق الأداة باستخدام معامل الارتباطوقد
  :الجدول التالى
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  )٣ (جدول
   صدق الأداةيوضح

  الارتباط بالمجموع الكلىمعامل المحاور

 **٠،٥٢  إدارة الموارد البشرية بجامعة الفيوممعوقات

  ) ٠،٠١(الارتباط دال عند مستوى ** 
  ) ٠،٠٥(الارتباط دال عند مستوى * 

  . تمتعت بدرجة عالية من الصدق من الجدول السابق أن الاستبانةيتضح
  :حصائية الإالمعالجة: خامسا

فى إجراء المعالجات الإحصائية فى العلوم  ) SPSS( الاعتماد على برنامج تم
  :الإنسانية، واقتضت الدراسة معالجة البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية الآتية

 وية للاستجابة ويتمثل فى حساب التكرارات والنسب المئ:  الوصفىالإحصاء
والأوزان النسبية الدالة على كل عبارة من عبارات الاستبانة وتحويلها إلى 

 الدرجات ة الباحثت، وقد افترض)Excel(الدرجات المقابلة باستخدام برنامج 
 :    المقابلة لكل بديل من البدائل كما يلى

  ).١=ضعيفة /٢=متوسطة /٣ =بيرةك(      
 لإيجاد الفروق بين آراء ) ٢كا(ثل فى معادلة مربع كاى ويتم:  الاستدلالىالإحصاء

 عبارات كل محور من محاور الاستبانة، وذلك من خلال لىأفراد العينة ع
 :المعادلة

 التكرار النظرى/٢) التكرار النظرى–التكرار التجريبى (مجـــــــ  = ٢كا

 محور الذى  حساب الوزن النسبى لكل عبارة لتحديد مستوى أهميتها بالنسبة للتم
 : تنتمى إليه، وذلك عن طريق العلاقة التالية

  x٣ن) / ٣x١ك+٢x٢ك+١x٣ك= ( النسبى للعبارات الوزن
 اختبار T-testللكشف عن الفروق بين استجابات مجموعتين مستقلتين . 
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 التباين الأحادى تحليل One Way ANOVA للكشف عن الفروق ودلالتها 
وبشرط ) يسمى متغير التجزئة(ا لمتغير معين                                ًالإحصائية بين المبحوثين وذلك وفق 

 .أن يكون عدد المجموعات أكثر من مجموعتين

 فقط فى حالة وجود فروق دالة إحصائي ا ويستخدم للمقارنات البعدية" توكى "اختبار                                     
، وهو اختبار يستخدم فى حالة افتراض تساوى One Way ANOVAباستخدام 

اختبار معنوية الفروق بين كل متوسطى التباين بين الفئات، حيث أنه يفيد فى 
 . الفئات، وتحديد اتجاه هذه الفروق لصالح أية مجموعة منها

 بيرسون( الارتباط معامل( 

  : الإحصائى ونتائج الدراسة وتفسيرهاالتحليل: سادسا
  : المعالجة الإحصائية لاستجابات عينة الدراسة حول عبارات الاستبانهنتائج -١

ئج المعالجة الإحصائية لاستجابات عينة الدراسة حول  الجدول التالى نتايوضح
  :عبارات الاستبانه

  )٤ (جدول
  الاستبانه المعالجة الإحصائية لاستجابات عينة الدراسة حول عبارات نتائج

   تتعلق بتخطيط الموارد البشرية بجامعة الفيوممعوقات  - أ
 ضعيفة متوسطة كبيرة

 العبارات م
اف % ت % ت % ت

حر
الإن

رى 
عيا

الم
سط 

متو
ال

  

تجا
ا

ه
بند

 ال
 

٢كا   

وى
ست

م
لالة

 الد
 

سبة
الن

ية 
مئو

نية ال
وز

ال
  

يب
ترت

ال
 

١ 

 كفاية ضعف .
القائمين على 

التخطيط للموارد 
 .البشرية

٣٩ ٨٥
,٣٥

 

١١
٠

 ٥٠
,٩٣

  

٩,٧ ٢١
٢٢

 

٠,٦
٣

 

طة ٢,٣
وس

مت
 ٥٨

,٥٣
 

٧٦ دالة
,٥٤

 

٦ 

٢ 

 وضوح ضعف.
الأساليب 

 في مةالمستخد
التنبؤ بمستقبل 
الموارد البشرية 

 .الجامعية

٣٨ ٨٤
,٨٩

 

١١
٣

 ٥٢
,٣١

 

٨,٧ ١٩
٩٦

 

٠,٦
٢

 

طة ٢,٣
وس

مت
 ٦٤

,٣٦
 

٧٦ دالة
,٧

 

٥ 
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 ضعيفة متوسطة كبيرة

 العبارات م
اف % ت % ت % ت

حر
الإن

رى 
عيا

الم
سط 

متو
ال

  

تجا
ا

ه
بند

 ال
 

٢كا   

وى
ست

م
لالة

 الد
 

سبة
الن

ية 
مئو

نية ال
وز

ال
  

يب
ترت

ال
 

٣ 

 المتابعة ضعف
المستمرة لتنفيذ 
خطة تنمية 

الموارد البشرية 
 المستمرة

٤٤ ٩٧
,٩١

 

٤٣ ٩٣
,٠٦

 

١٢ ٢٦
,٠٤

 

٠,٦
٨

 ٢,٣
٣

طة 
وس

مت
 ٤٤

,١٩
 

٧٧ دالة
,٦٢

 

٤ 

٤ 

 الاهتمام
ي بالنواح

التشغيلية للموارد 
البشرية 

الجامعيةأكثر من 
الاهتمام 

 .بالتخطيط لها

٣٧ ٨١
,٥

 

١١
٣

 ٥٢
,٣١

 

١٠ ٢٢
,١٩

 

٠,٦
٣

 ٢,٢
٧

طة 
وس

مت
 ٥٩

,١٩
 

٧٥ دالة
,٧٧

 

٧ 

٥ 

 تحديث ضعف
دراسات سوق 
العمل عند 

التخطيط لاختيار 
الموارد البشرية 

 .بالجامعة

١٠
٠

 ٤٦
,٣

 

٤٢ ٩١
,١٣

 

١١ ٢٥
,٥٧

 

٠,٦
٨

 ٢,٣
٥

يرة 
كب

 ٤٦
,٥٨

 

 الةد

٧٨
,٢٤

 

٣ 

٦ 

 على الاعتماد
الطرق التقليدية 
في التخطيط 

لاختيار الموارد 
البشرية 
 .بالجامعة

١١
٩

 ٥٥
,٠٩

 

٣٩ ٨٥
,٣٥

 

٥,٥ ١٢
٥٦

 

٠,٦
٠

 

يرة ٢,٥
كب

 ٨٣
,٠٣

 

٨٣ دالة
,١٨

 

١ 

٧ 

 الرؤية افتقار
المستقبلية 
للاحتياجات 
اللازمة من 

الموارد البشرية 
 .بالجامعة

٢٧ ٥٩
,٣١

 

١٣
٨

 ٦٣
,٨٩

 

٨,٧ ١٩
٩٦

 

٠,٥
٧

 ٢,١
٩

طة 
وس

مت
 ١٠

١,٩
 

٧٢ دالة
,٨٤

 

٨ 

٨ 

 توافر قلة
المعلومات 

اللازمة للتخطيط 
 .للموارد البشرية

٢٤ ٥٢
,٠٧

 

١٤
٦

 ٦٧
,٥٩

 

٨,٣ ١٨
٣٣

 

٠,٥
٥

 ٢,١
٦

طة 
وس

مت
 ١٢

٢,١
 

٧١ دالة
,٩١

 

٩ 
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 ضعيفة متوسطة كبيرة

 العبارات م
اف % ت % ت % ت

حر
الإن

رى 
عيا

الم
سط 

متو
ال

  

تجا
ا

ه
بند

 ال
 

٢كا   

وى
ست

م
لالة

 الد
 

سبة
الن

ية 
مئو

نية ال
وز

ال
  

يب
ترت

ال
 

٩ 

 الجانب اغفال
الإنساني مما 
يؤدي إلى 
معارضة 

العاملين للخطة 
الاستراتيجية 

 .للجامعة

٢٠ ٤٤
,٣٧

 

١٠
٧

 ٤٩
,٥٤

 

٣٠ ٦٥
,٠٩

 

٠,٧
٠

 

طة ١,٩
وس

مت
 ٢٨

,٥٨
 

٦٣ دالة
,٤٣

 

١٠ 

١
٠ 

 الجانب افتقاد
التخطيطي في 
أنشطة إدارة 
 .الموارد البشرية

١١
١

 ٥١
,٣٩

 

٣٩ ٨٥
,٣٥

 

٩,٢ ٢٠
٥٩

 

٠,٦
٥

 ٢,٤
٢

يرة 
كب

 ٦١
,٠٣

 

٨٠ دالة
,٧١

 

٢ 

  : من الجدول السابق ما يلىيتضح
ستوى دلالة                                           لجميع عبارات هذا المحور دالة إحصائي ا عند م) ٢كا( قيم جاءت

الجدولية الموضحة ) ٢كا(المحسوبة أكبر من قيمة ) ٢كا(، إذ أن قيم )٠٥,٠(أو ) ٠١,٠(
، مما يعنى وجود فروق حقيقية بين استجابات أفراد العينة حول )٤(أسفل جدول رقم 

 كما يؤكد أن آراء عينة الدراسة حول بنود هذا ، العبارات المتضمنة بهذا المحورظممع
 مع نفسها، وهذه البنود تميز آراء أفراد العينة نحو اتجاه معين وعدم تشتت متسقةالمحور 

  ).كبيرة، متوسطة، ضعيفة(التكرارات حول بدائل الاختيار الثلاثة 
  : هذا المحور إلى ثلاث مراتب كما يلىل تم تقسيم استجابات أفراد العينة حووقد
  . بأعلى نسبة مئوية وزنيةفى المرتبة الأولى) ١٠(،)٦(،)٥( العبارات رقم جاءت -
فى المرتبة الثانية بنسبة مئوية ) ٩(،)٨(،)٧(،)٤(،)٣(،)٢(،)١( جاءت العبارات رقم -

  .وزنية متوسطة
  . لم تحصل أى عبارة على نسبة مئوية وزنية ضعيفة-
  
  



www.manaraa.com

 

 
  

 

  
                                             

  

١٩٩  

 
 

 
  

  : يلى تفسير لهذه النتائجوفيما
 ة في التخطيط  على الطرق التقليديالاعتماد" ومضمونها ) 6( العبارة رقم جاءت

) ١٨.٨٣(بنسبة مئوية وزنية ) ١(فى الترتيب  " لاختيار الموارد البشرية بالجامعة
 المحور، كما اتجه أفراد احيث حصلت على أعلى نسبة موافقة ضمن عبارات هذ

 ).٥.٢(بمتوسط قدره " كبيرة"العينة نحو 

 شطة إدارة  الجانب التخطيطي في أنافتقاد" ومضمونها ) ١٠( العبارة رقم جاءت
حيث حصلت على ) ٧١.٨٠(بنسبة مئوية وزنية ) ٢(فى الترتيب " الموارد البشرية

" كبيرة"نسبة موافقة عالية ضمن عبارات هذا المحور، كما اتجه أفراد العينة نحو 
، وهذا يؤكد على قلة خبرة العاملين في مجال إدارة الموارد )٤٢.٢(بمتوسط قدره 

 .تراتيجيالبشرية بمجال التخطيط الاس

 ضعف تحديث دراسات سوق العمل عند " ومضمونها ) ٥( العبارة رقم جاءت
بنسبة مئوية وزنية ) ٣(فى الترتيب  " التخطيط لاختيار الموارد البشرية بالجامعة

 نسبة موافقة عالية ضمن عبارات هذا المحور، كما لىحيث حصلت ع) ٢٤.٧٨(
 ).٣٥.٢(بمتوسط قدره " كبيرة"اتجه أفراد العينة نحو 

 وعموم ا       ،فإن باقى عبارات هذا البند قد حصلت على نسبة مئوية وزنية متوسطة 
إلى ) ٤٣.٦٣(حيث تراوحت قيم النسبة المئوية الوزنية للعبارات المتبقية من 

بمتوسط مرجح " متوسطة"، كما اتجهت جميع الاستجابات إلى الاختيار )٦٢.٧٧(
أفراد عينة الدراسة على وجود العديد ، حيث يؤكد )٣٣.٢(إلى ) ٩.١(يتراوح من 

من المعوقات التى تتعلق بالتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بجامعة الفيوم مما 
يدعو إلى وضع مقترحات وحلول للتغلب عليها والإرتقاء بمستوى التخطيط 

 .الاستراتيجي للموارد البشرية بالجامعة
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  )٥ (جدول
  الاستبانهابات عينة الدراسة حول عبارات  المعالجة الإحصائية لاستجنتائج

   تتعلق بتنظيم إدارة الموارد البشريةمعوقات- ب
 ضعيفة متوسطة كبيرة

 العبارات م
اف % ت % ت % ت

حر
الإن

رى 
عيا

الم
سط 

متو
ال

  

جاه
ات

بند
 ال

 

٢كا وى 
ست

م
لالة 

الد
سبة 
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ية  

مئو
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يب
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١ 

 اختلال في وجود
 الهيكل الوظيفي
الحالي حيث 
العجز في 

وظائف معينة 
والفائض في 
 .وظائف أخرى

١٢
٦

 ٥٨
,٣٣

 

٣٥ ٧٧
,٦٥

 

٦,٠ ١٣
١٩

 

٠,٦
١

 ٢,٥
٢

يرة 
كب

 ٨٩
,١٩

 

٨٤ دالة
,١

 

١ 

٢ 

 التكامل ضعف
بين إدارة 

الموارد البشرية 
بالجامعة وغيرها 

 .من الإدارات

٣٤ ٧٤
,٢٦

 

١٢
٥

 ٥٧
,٨٧

 

٧,٨ ١٧
٧

 ٠,٥
٩

 ٢,٢
٦

طة 
وس

مت
 ٨١

,٠٨
 

٧٥ دالة
,٤٦

 

٦ 

٣ 

 شروط ورقص
شغل الوظائف 

 بإدارة ديةالقيا
الجامعة 
 .وعموميتها

٢٨ ٦١
,٢٤

 

١٢
٩

 ٥٩
,٧٢

 

١٢ ٢٦
,٠٤

 

٠,٦
١

 ٢,١
٦

طة 
وس

مت
 ٧٦

,١٩
 

٧٢ دالة
,٠٧

 

٩ 

٤ 

 ية الترقاعتماد
على عنصر 
الأقدمية دون 

 الكفاءة

٣١ ٦٩
,٩٤

 

٣٥ ٧٧
,٦٥

 

٣٢ ٧٠
,٤١

 

٠,٨
٠

 ١,٩
٩

طة 
وس

مت
 ٠,٥

٢٨
 

غير
دالة

 
 

٦٦
,٥١

 

١٢ 

٥ 

 وضوح ضعف
ختيار معايير الا

والتجديد لبعض 
 .الوظائف القيادية

٤٣ ٩٤
,٥٢

 

١٠
٦

 ٤٩
,٠٧

 

٧,٤ ١٦
٠٧

 

٠,٦
٢

 ٢,٣
٦

يرة 
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 ٦٦
,٣٣

 

٧٨ دالة
,٧

 

٤ 
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 ضعيفة متوسطة كبيرة
 العبارات م

اف % ت % ت % ت
حر

الإن
رى 

عيا
الم

سط 
متو
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وز
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يب
ترت
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٦ 
 في المركزية

١١ .صنع القرارات
٥

 ٥٣
,٢٤

 

٤١ ٩٠
,٦٧

 

٥,٠ ١١
٩٣

 

٠,٥
٩

 ٢,٤
٨

يرة 
كب

 ٨١
,٨٦

 

٨٢ دالة
,٧٢

 

٢ 

٧ 

 الهيكل تضخم
التنظيمي لجامعة 
الفيوم مما يؤثر 
سلبا على العمل 

 .لإداريا

٢٦ ٥٧
,٣٩

 

١٢
٢

 ٥٦
,٤٨

 

١٧ ٣٧
,١٣

 

٠,٦
٥
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٩

طة 
وس

مت
 ٥٤

,٨٦
 

٦٩ دالة
,٧٥

 

١١ 

٨ 

 تداخل
الاختصاصات 
بين الوظائف 

 .الجامعية
٣٨ ٨٣
,٤٣

 

١٠
٣

 ٤٧
,٦٩

 

١٣ ٣٠
,٨٩

 

٠,٦
٨

 ٢,٢
٥

طة 
وس

مت
 ٣٩

,٥٣
 

٧٤ دالة
,٨٥

 

٧ 

٩ 

 الوعي قلة
بالتوصيف 
الوظيفي 
للوظائف 
 .الإدارية

١٠
٢

 ٤٧
,٢٢

 

١٠
٢

 ٤٧
,٢٢

 

٥,٥ ١٢
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٠,٦
٠

 ٢,٤
٢

يرة 
كب

 

٨٠ دالة ٧٥
,٥٦

 

٣ 

١
٠ 

 اللوائح اقتصار
المنظمة لشئون 
الموارد البشرية 
في الجوانب 

القانونية 
وبالأمور 

التعاقدية المتصلة 
بالحقوق 

والواجبات 
 .للعاملين

٣٠ ٦٥
,٠٩

 

١٣
٦

 ٦٢
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 ضعيفة متوسطة كبيرة
 العبارات م

اف % ت % ت % ت
حر
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١
١ 

 يوجد نظام لا
حديث لتوصيف 

ف الوظائ
 بالجامعة

١٠
٦

 ٤٩
,٠٧

 

٣٧ ٨٠
,٠٤

 

١٣ ٣٠
,٨٩

 

٠,٧
١

 ٢,٣
٥

يرة 
كب

 ٤١
,٤٤

 

٧٨ دالة
,٤

 

٥ 

١
٢ 

 ممارسات تقتصر
إدارة الموارد 
البشرية في 

معظم الأحيان 
في الأمور 
المتعلقة 

بالتوظيف 
وحساب الرواتب 

والمستحقات 
 .والترقيات

٢٥ ٥٦
,٩٣

 

١٣
٦

 ٦٢
,٩٦

 

١١ ٢٤
,١١

 

٠,٥
٩
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٥

طة 
وس

مت
 ٩٢

,٤٤
 

٧١ دالة
,٦

 

١٠ 

  : من الجدول السابق ما يلىيتضح
                                                              لجميع عبارات هذا المحور دالة إحصائيا عند مستوى دلالـة            )  ٢  كا (        قيم       جاءت

                   الجدولية الموضـحة    )  ٢  كا (                          المحسوبة أكبر من قيمة       )  ٢  كا (                ، إذ أن قيم      ) ٠,  ٠٥ (    أو    )  ٠,  ٠١ (
                                                                ، مما يعنى وجود فروق حقيقية بين استجابات أفـراد العينـة حـول     ) ٤ (                 أسفل جدول رقم    

                                                                                      عظم العبارات المتضمنة بهذا المحور، كما يؤكد أن آراء عينة الدراسة حول بنـود هـذا        م
                                                                                                 المحور متسقة مع نفسها، وهذه البنود تميز آراء أفراد العينة نحو اتجاه معين وعدم تشتت               

    ).                    كبيرة، متوسطة، ضعيفة (                                   التكرارات حول بدائل الاختيار الثلاثة 
   :                                      حول هذا المحور إلى ثلاث مراتب كما يلى                                تم تقسيم استجابات أفراد العينة   وقد
                                           فى المرتبة الأولى بأعلى نـسبة مئويـة          )   ١١ ( ، ) ٩ ( ، ) ٦ ( ، ) ٥ ( ، ) ١ (                        جاءت العبارات رقم     -

   .     وزنية
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                                   فى المرتبة الثانية بنسبة مئوية       )   ١٢ ( ، )  ١٠ ( ، ) ٨ ( ، ) ٧ ( ، ) ٤ ( ، ) ٣ ( ، ) ٢ (                        جاءت العبارات رقم     -
   .        متوسطة    زنية و

   .       ة ضعيفة                                      لم تحصل أى عبارة على نسبة مئوية وزني-
   :                        يلى تفسير لهذه النتائج     وفيما
 اختلال في الهيكل الوظيفي الحالي حيث وجود" ومضمونها ) ١( العبارة رقم جاءت 

بنسبة مئوية ) ١(فى الترتيب  " العجز في وظائف معينة والفائض في وظائف أخرى
 موافقة ضمن عبارات هذا المحور، سبةحيث حصلت على أعلى ن) ١٩.٨٩(وزنية 
 ).٥٢.٢(بمتوسط قدره " كبيرة"تجه أفراد العينة نحو كما ا

 ٢(فى الترتيب  "  في صنع القراراتالمركزية" ومضمونها ) ٦( العبارة رقم جاءت (
حيث حصلت على نسبة موافقة عالية ضمن عبارات ) ٧٢.٨٢(بنسبة مئوية وزنية 

 وهذا يؤكد ،)٤٨.٢(بمتوسط قدره " ةكبير"هذا المحور، كما اتجه أفراد العينة نحو 
 .على سيطرة النمط المركزي على إدارة الجامعة والفردية في صناعة القرار

 قلة الوعي بالتوصيف الوظيفي للوظائف " ومضمونها ) ٩( العبارة رقم جاءت
حيث حصلت على نسبة ) ٥٦.٨٠(بنسبة مئوية وزنية ) ٣(فى الترتيب  " الإدارية

بمتوسط " كبيرة"اتجه أفراد العينة نحو موافقة عالية ضمن عبارات هذا المحور، كما 
، وهذا يؤكد على أن غالبية القيادات الإدارية والأكاديمية بجامعة الفيوم )٤٢.٢(قدره 

مما يدفعنا ، ليس لديهم دراية كافية بالتوصيف الوظيفي للإدارات الموجودة بالجامعة
ل العاملين إلى ضرورة التوعية للقيادات الجامعية بدليل التوصيف الوظيفي لك

 .بالجامعة

 ضعف وضوح معايير الاختيار والتجديد لبعض " ومضمونها ) ٥( العبارة رقم جاءت
حيث حصلت على ) ٧.٧٨(بنسبة مئوية وزنية ) ٤(فى الترتيب  " الوظائف القيادية

" كبيرة"نسبة موافقة عالية ضمن عبارات هذا المحور، كما اتجه أفراد العينة نحو 
 ).٣٦.٢(بمتوسط قدره 
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– 

 لا يوجد نظام حديث لتوصيف الوظائف " ومضمونها ) ١١( العبارة رقم جاءت
حيث حصلت على نسبة ) ٤.٧٨(بنسبة مئوية وزنية ) ٥(فى الترتيب  " بالجامعة

بمتوسط " كبيرة"موافقة عالية ضمن عبارات هذا المحور، كما اتجه أفراد العينة نحو 
ة لم يطرأ عليه أى تعديل أو ، حيث أن توصيف الوظائف بالجامع)٣٥.٢(قدره 

 .تغيير حتى الآن

 وعموم ا       ،فإن باقى عبارات هذا البند قد حصلت على نسبة مئوية وزنية متوسطة 
إلى ) ٥١.٦٦(حيث تراوحت قيم النسبة المئوية الوزنية للعبارات المتبقية من 

بمتوسط مرجح " متوسطة"، كما اتجهت جميع الاستجابات إلى الاختيار )٤٦.٧٥(
، حيث يؤكد أفراد عينة الدراسة على وجود العديد )٢٦.٢(إلى ) ٩٩.١(راوح من يت

من المعوقات التى تتعلق بتنظيم إدارة الموارد البشرية بجامعة الفيوم مما يدعو إلى 
وضرورة تطوير ، ضرورة وضع مقترحات وحلول للتغلب على هذه المعوقات

  .عمليات إدارة الموارد البشرية بالجامعة
  )٦( جدول

   لاستجابات عينة الدراسة حول عبارات الاستبانهة المعالجة الإحصائينتائج
   تتعلق بالتنمية المهنية للموارد البشريةمعوقات  - ه 

 ضعيفة متوسطة كبيرة
 العبارات م

اف % ت % ت % ت
حر

الإن
رى 

عيا
الم

سط 
متو

ال
  

جاه
ات

بند
 ال

 

٢كا وى 
ست

م
لالة 

الد
سبة 

الن
ية  

مئو
ال

نية
وز

ال
  

يب
ترت

ال
 

١ 

 وضوح ضعف
خطة التنمية 

المهنية للموارد 
البشرية 
 .بالجامعة

١٠
١

 ٤٦
,٧٦

 

١٠
٠

 ٤٦
,٣

 

٦,٩ ١٥
٤٤

 

٠,٦
٢

 

يرة ٢,٤
كب

 ٦٧
,٦٩

 

٧٩ دالة
,٩٤

 

٦ 
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 ضعيفة متوسطة كبيرة
 العبارات م

اف % ت % ت % ت
حر

الإن
رى 

عيا
الم

سط 
متو

ال
  

جاه
ات

بند
 ال

 

٢كا وى 
ست

م
لالة 

الد
سبة 

الن
ية  

مئو
ال

نية
وز

ال
  

يب
ترت

ال
 

٢ 

 أن تكون يندر
الدورات 
التدريبية 
مصحوبة 
بمعارض 

 .للكتب

١٦
٥

 ٧٦
,٣٩

 

٢٠ ٤٤
,٣٧

 

٣,٢ ٧
٤١

 

٠,٥
١

 ٢,٧
٣

يرة 
كب

 ١٨
٩,٧

 

٩١ دالة
,٠٥

 

١ 

٣ 

ليب  تنوع أساقلة
التنمية المهنية 

ما بين 
المحاضرة 

والتدريب العملي 
 .المباشر

٣٠ ٦٥
,٠٩

 

١٣
٤

 ٦٢
,٠٤

 

٧,٨ ١٧
٧

 ٠,٥
٧

 ٢,٢
٢

طة 
وس

مت
 ٩٦

,٠٨
 

٧٤ دالة
,٠٧

 

١١ 

٤ 

 مظاهر وجود
متكررة من 
الشكلية في 
 .برامج التدريب

١١
٥

 ٥٣
,٢٤

 

٣٧ ٨٢
،٩

٦
 

٨,٧ ١٩
٩٦

 

٠,٦
٥

 ٢,٤
٤

يرة 
كب

 ٦٦
,٠٨

 

٨١ دالة
,٤٨

 

٢ 

٥ 

 معرفة قلة
ربين لدور المتد

كل منهم في 
 .إطار البرنامج

٢٩ ٦٣
,١٧

 

١٢
٢

 ٥٦
,٤٨

 

١٤ ٣١
,٣٥

 

٠,٤
٦

 ٢,١
٥

طة 
وس

مت
 ٥٩

,١٩
 

٧١ دالة
,٦

 

١٢ 

٦ 

 مشكلات وجود
تتعلق بإدارة 
التدريب مثل 

الإخطار بموعد 
التدريب في أخر 

 .لحظة

١٩ ٤٢
,٤٤

 

١٠
٦

 ٤٩
,٠٧

 

٣١ ٦٨
,٤٨

 

٠,٧
٠

 ١,٨
٨

طة 
وس

مت
 ٢٨

,٧٨
 

٦٢ دالة
,٦٥

 

١٣ 
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 ضعيفة متوسطة كبيرة
 العبارات م

اف % ت % ت % ت
حر

الإن
رى 

عيا
الم

سط 
متو

ال
  

جاه
ات

بند
 ال

 

٢كا وى 
ست

م
لالة 

الد
سبة 

الن
ية  

مئو
ال

نية
وز

ال
  

يب
ترت

ال
 

٧ 

د  في إعداالبطء
وثائق التدريب 

لتقديمها 
بالجامعة في 
 .الوقت المناسب

٣٦ ٧٩
,٥٧

 

١١
٢

 ٥١
,٨٥

 

١١ ٢٥
,٥٧

 

٠,٦
٥

 ٢,٢
٥

طة 
وس

مت
 ٥٣

,٥٨
 

 ١٠ ٧٥ دالة

٨ 

 تحديد قلة
الاحتياجات 
التدريبية 
للعاملين 

بالجامعة بدقة 
عند تصميم 
البرنامج 
 .التدريبي

٤٥ ٩٨
,٣٧

 

١٠
١

 ٤٦
,٧٦

 

٧,٨ ١٧
٧

 ٠,٦
٣

 ٢,٣
٨

يرة 
كب

 ٦٣
,٠٨

 

٧٩ دالة
,١٧

 

٧ 

٩ 

 قياس أثر قلة
برامج التنمية 
المهنية في 
سلوكيات 

الموارد البشرية 
ومهاراتهم بعد 

 .تلقيهم لها

٤٢ ٩١
,١٣

 

١٢
٠

 ٥٥
,٥٦

 

٢,٣ ٥
١٥

 

٠,٥
٣

 

يرة ٢,٤
كب

 ٩٩
,٣٦

 

٧٩ دالة
,٩٤

 

٥ 

١
٠ 

 تشجيع ضعف
 هيئة أعضاء

التدريس على 
 .التنمية الذاتية

٤٤ ٩٧
,٩١

 

٤٥ ٩٩
,٣٨

 

٩,٢ ٢٠
٥٩

 

٠,٦
٤

 ٢,٣
٦

يرة 
كب

 ٥٦
,٣٦

 

٧٨ دالة
,٥٥

 

٨ 
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 ضعيفة متوسطة كبيرة
 العبارات م

اف % ت % ت % ت
حر

الإن
رى 

عيا
الم

سط 
متو

ال
  

جاه
ات

بند
 ال

 

٢كا وى 
ست

م
لالة 

الد
سبة 

الن
ية  

مئو
ال

نية
وز

ال
  

يب
ترت

ال
 

١
١ 

 في القصور
نظام تدريب 
العاملين داخل 
الجامعة حيث 
يتم تدريب القلة 

الذين تم 
ترشيحهم فقط 
من السلطات 

 .العليا

١١
٥

 ٥٣
,٢٤

 

٣٤ ٧٥
,٧٢

 

١٢ ٢٦
,٠٤

 

٠,٦
٩

 ٢,٤
١

يرة 
كب

 ٥٥
,١٩

 

٨٠ دالة
,٤

 

٤ 

١
٢ 

 ربط ضعف
التنمية المهنية 
للموارد البشرية 

الجامعية 
بمسارهم 
 .الوظيفي

١٠
٣

 ٤٧
,٦٩

 

١٠
٢

 ٤٧
,٢٢

 

٥,٠ ١١
٩٣

 

٠,٥
٩

 ٢,٤
٣

يرة 
كب

 ٧٧
,٥٣

 

٨٠ دالة
,٨٦

 

٣ 

١
٣ 

 يوجد ميثاق لا
أخلاقي معتمد 

ومعلن 
 .بالجامعة

١٠
١

 ٤٦
,٧٦

 

٣٧ ٨١
,٥

 

١٥ ٣٤
,٧٤

 

٠,٧
٣

 ٢,٣
١

طة 
وس

مت
 ٣٢

,٨٦
 

٧٧ دالة
,٠١

 

٩ 

  : من الجدول السابق ما يلىيتضح
                        ا عند مـستوى دلالـة                                               لجميع عبارات هذا المحور دالة إحصائي       )  ٢  كا (        قيم       جاءت

            الموضـحة          الجدولية  )  ٢  كا (                          المحسوبة أكبر من قيمة       )  ٢  كا (                ، إذ أن قيم      ) ٠,  ٠٥ (    أو    )  ٠,  ٠١ (
                                                                ، مما يعنى وجود فروق حقيقية بين استجابات أفـراد العينـة حـول     ) ٦ (                 أسفل جدول رقم    

                                                                                       معظم العبارات المتضمنة بهذا المحور، كما يؤكد أن آراء عينة الدراسة حول بنـود هـذا       
                                                                                             ور متسقة مع نفسها، وهذه البنود تميز آراء أفراد العينة نحو اتجاه معين وعدم تشتت                   المح

    ).                    كبيرة، متوسطة، ضعيفة (                                   التكرارات حول بدائل الاختيار الثلاثة 
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   :                                                                     تم تقسيم استجابات أفراد العينة حول هذا المحور إلى ثلاث مراتب كما يلى   وقد
    لى                         فى المرتبة الأولى بـأع      )   ١٢ ( ، )  ١١ ( ، )  ١٠ ( ، ) ٩ ( ، ) ٨ ( ، ) ٤ ( ، ) ٢ ( ، ) ١ (                  العبارات رقم        جاءت

   .                نسبة مئوية وزنية
                                              فى المرتبة الثانية بنسبة مئويـة وزنيـة          )   ١٣ ( ، ) ٧ ( ، ) ٦ ( ، ) ٥ ( ، ) ٣ (                        جاءت العبارات رقم     -

   .      متوسطة
   .                                             لم تحصل أى عبارة على نسبة مئوية وزنية ضعيفة-

   :      لنتائج                  يلى تفسير لهذه ا     وفيما
                                         أفراد العينة على عبارات هذا البنـد                                                  من نتائج الجدول السابق اتفاق معظم            يلاحظ

    :                                                                 بنسبة كبيرة، ومن أهم العبارات التى حصلت على وزن نسبى كبير ما يلى
 أن تكون الدورات التدريبيـة مـصحوبة            يندر  "           ومضمونها    )  ٢ (                 العبارة رقم        جاءت                                            

               حيث حصلت على     )   ٩١.  ٠٥ (                     بنسبة مئوية وزنية      )  ١ (             فى الترتيب       "              بمعارض للكتب 
  "        كبيـرة  "                                                               ضمن عبارات هذا المحور، كما اتجه أفراد العينة نحـو                              أعلى نسبة موافقة  

   ). ٢. ٤ (            بمتوسط قدره 

 وجود مظاهر متكررة من الشكلية في بـرامج          "           ومضمونها    )  ٤ (                 العبارة رقم        جاءت                                              
                    حيث حصلت على نـسبة    )   ٨١.  ٤٨ (                  بنسبة مئوية وزنية   )  ٢ (            فى الترتيب      "          التـدريب 

       بمتوسط   "      كبيرة "                          اتجه أفراد العينة نحو                                                    موافقة عالية ضمن عبارات هذا المحور، كما        
                         تعتمـد علـى الإلقـاء      يب                                         ، ويمكن تفسير ذلك بأن جميع برامج التـدر   ) ٢.  ٤٤ (      قدره  

  .                                                                          والتلقين ولا تعتمد على التطبيق العلمي والعملي لما يتم تلقينه أثناء البرنامج

 ضعف ربط التنمية المهنية للموارد البشرية       "           ومضمونها    )   ١٢ (                 العبارة رقم        جاءت                                              
      حيـث    )   ٨٠.  ٨٦ (                    بنسبة مئوية وزنيـة    )  ٣ (           فى الترتيب   "                           الجامعية بمسارهم الوظيفي  

                                                                                      حصلت على نسبة موافقة عالية ضمن عبارات هذا المحور، كما اتجه أفراد العينـة              
   ). ٢.  ٤٣ (            بمتوسط قدره   "      كبيرة "    نحو 

 القصور في نظام تدريب العاملين داخل الجامعـة          "           ومضمونها    )   ١١ (                 العبارة رقم        جاءت                                                   
  )  ٤ (                 فـى الترتيـب         "                       من السلطات العليا    ط                                         يتم تدريب القلة الذين تم ترشيحهم فق           حيث  
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                                                          حيث حصلت على نسبة موافقة عالية ضمن عبـارات هـذا             )   ٨٠. ٤ (                     بنسبة مئوية وزنية    
   ). ٢.  ٤١ (            بمتوسط قدره   "      كبيرة "                                  المحور، كما اتجه أفراد العينة نحو 

 التنميـة المهنيـة فـي                             قلة قياس أثر برامج       "           ومضمونها    )  ٩ (                 العبارة رقم        جاءت                           
             بنسبة مئوية    )  ٥ (             فى الترتيب       "                                                       سلوكيات الموارد البشرية ومهاراتهم بعد تلقيهم لها      

                                                            حيث حصلت على نسبة موافقة عالية ضمن عبارات هذا المحـور،        )   ٧٩.  ٩٤ (       وزنية  
   ). ٢. ٤ (            بمتوسط قدره   "      كبيرة "                          كما اتجه أفراد العينة نحو 

 وح خطة التنمية المهنية للمـوارد           وض    ضعف  "           ومضمونها    )  ١ (                 العبارة رقم        جاءت                                     
              حيـث حـصلت      )   ٧٩.  ٩٤ (                     بنسبة مئوية وزنية      )  ٦ (             فى الترتيب       "                  البشرية بالجامعة 

                                                                                         على نسبة موافقة عالية ضمن عبارات هذا المحور، كما اتجه أفـراد العينـة نحـو                
   ). ٢.  ٤٨ (            بمتوسط قدره   "      كبيرة "

 ريبية للعاملين بالجامعة قلة تحديد الاحتياجات التد" ومضمونها ) ٨( العبارة رقم جاءت
) ١٧.٧٩( مئوية وزنية نسبةب) ٧(فى الترتيب  " بدقة عند تصميم البرنامج التدريبي

حيث حصلت على نسبة موافقة عالية ضمن عبارات هذا المحور، كما اتجه أفراد العينة 
ة ، حيث يرى أفراد العينة أن البرامج التدريبية المقدم)٣٨.٢(بمتوسط قدره " كبيرة"نحو 

لهم لا تلبي احتياجاتهم التدريبية كما أنها تفتقر في محتواها إلى الاتجاهات الحديثة 
وهذا ما يدفع لتطوير التنمية المهنية للقادة ، المرتبطة بتطوير الأداء المهني والأكاديمي

الجامعيين ومحاولة التغلب على مشكلات التدريب و التنمية المهنية وذلك بوضع 
 .حات والحلول لتدريب وتنمية وتأهيل هؤلاء القادةمجموعة من المقتر

 ضعف تشجيع أعضاء هيئة التدريس على " ومضمونها ) ١٠( العبارة رقم جاءت
حيث حصلت على ) ٥٥.٧٨(بنسبة مئوية وزنية ) ٨ (تيبفى التر" التنمية الذاتية

" ةكبير"نسبة موافقة عالية ضمن عبارات هذا المحور، كما اتجه أفراد العينة نحو 
 ).٣٦.٢(بمتوسط قدره 
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  )٧ (جدول
   حول عبارات الاستبانهراسة المعالجة الإحصائية لاستجابات عينة الدنتائج

   تتعلق بتقويم أداء الموارد البشريةمعوقات  -ز 
 ضعيفة متوسطة كبيرة

 العبارات م
اف % ت % ت % ت

حر
الإن

رى 
عيا

الم
سط 

متو
ال

  

جاه
ات

بند
 ال

 

٢كا  

وى
ست

م
لالة

 الد
 

سبة
الن

ية 
مئو

نية ال
وز

ال
  

ا
يب

ترت
ل

 

١ 

 عمل التقويم يتم
بطريقة روتينية 
دون بذل الجهد 

 .المناسب

١٢
٨

 ٥٩
,٢٦

 

٣٧ ٨١
,٥

 

٣,٢ ٧
٤١

 

٠,٥
٦

 ٢,٥
٦

يرة 
كب

 ١٠
٣,٤

 

٨٥ دالة
,٣٤

 

١ 

٢ 

 عملية اعتبار
تقويم الأداء 
عملية طارئة 
وعبئا على 

وقت المديرين 
 .والرؤساء

١٩ ٤٢
,٤٤

 

١١
٤

 ٥٢
,٧٨

 

٢٧ ٦٠
,٧٨

 

٠,٦
٨

 ١,٩
٢

طة 
وس

مت
 

٦٣ دالة ٣٩
,٨٩

 

٧ 

٣ 
 التقويم إجراء

دون إعداد 
 .خطة لذلك

١٠
٧

 ٤٩
,٥٤

 

١٠
٠

 ٤٦
,٣

 

٤,١ ٩
٦٧

 

٠,٥
٨

 ٢,٤
٥

يرة 
كب

 ٨٣
,٠٣

 

٨١ دالة
,٧٩

 

٥ 

٤ 

 بتقويم الاكتفاء
الأداء مرة 
واحدة في 

 .السنة

١٣
٣

 ٦١
,٥٧

 

٣١ ٦٧
,٠٢

 

٧,٤ ١٦
٠٧

 

٠,٦
٣

 ٢,٥
٤

يرة 
كب

 ٩٥
,٥٨

 

٨٤ دالة
,٧٢

 

٣ 

٥ 

 نماذج استخدام
 لتقويم موحدة

أداء جميع 
العاملين على 

اختلاف 
 .أعمالهم

١٣
٨

 ٦٣
,٨٩

 

٢٦ ٥٨
,٨٥

 

٩,٢ ٢٠
٥٩

 

٠,٦
٦

 ٢,٥
٥

يرة 
كب

 ١٠
٠,٨

 

٨٤ دالة
,٨٨

 

٢ 
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 ضعيفة متوسطة كبيرة

 العبارات م
اف % ت % ت % ت

حر
الإن

رى 
عيا

الم
سط 

متو
ال

  

جاه
ات

بند
 ال

 

٢كا  

وى
ست

م
لالة

 الد
 

سبة
الن

ية 
مئو

نية ال
وز

ال
  

ا
يب

ترت
ل

 

٦ 

 على الاعتماد
الرأي 

الشخصي 
للرئيس المباشر 

 .دون غيره

١٢
٩

 ٥٩
,٧٢

 

٢٩ ٦٣
,١٧

 

١١ ٢٤
,١١

 

٠,٦
٩

 ٢,٤
٩

يرة 
كب

 ٧٨
,٢٥

 

٨٢ دالة
,٨٧

 

٤ 

٧ 

 الاحتفاظ ضعف
 بسجلات الأداء
طوال فترة 

 التقويم

١١
٥

 ٥٣
,٢٤

 

٣٤ ٧٥
,٧٢

 

١٢ ٢٦
,٠٤

 

٠,٦
٩

 ٢,٤
١

يرة 
كب

 ٥٥
,١٩

 

٨٠ دالة
,٤

 

٦ 

                                                    لجميع عبارات هذا المحور دالة إحصائي ا عند مستوى دلالة ) ٢كا( قيم جاءت
الجدولية الموضحة ) ٢كا( أكبر من قيمة وبةالمحس) ٢كا(، إذ أن قيم )٠٥,٠(أو ) ٠١,٠(

ى وجود فروق حقيقية بين استجابات أفراد العينة حول ، مما يعن)٧(أسفل جدول رقم 
معظم العبارات المتضمنة بهذا المحور، كما يؤكد أن آراء عينة الدراسة حول بنود هذا 

المحور متسقة مع نفسها، وهذه البنود تميز آراء أفراد العينة نحو اتجاه معين وعدم تشتت 
  ).متوسطة، ضعيفةكبيرة، (التكرارات حول بدائل الاختيار الثلاثة 

  : تم تقسيم استجابات أفراد العينة حول هذا المحور إلى ثلاث مراتب كما يلىوقد
  . الأولى بأعلى نسبة مئوية وزنيةلمرتبةفى ا) ٧(،)٦(،)٥(،)٤(،)٣(،)١( العبارات رقم جاءت

  .فى المرتبة الثانية بنسبة مئوية وزنية متوسطة) ٢( جاءت العبارات رقم -
  .عبارة على نسبة مئوية وزنية ضعيفة لم تحصل أى -

  : يلى تفسير لهذه النتائجوفيما
 عمل التقويم بطريقة روتينية دون بذل يتم" ومضمونها ) ١( العبارة رقم جاءت 

حيث حصلت على ) ٣٤.٨٥(بنسبة مئوية وزنية ) ١(فى الترتيب  " الجهد المناسب
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" كبيرة"راد العينة نحو أعلى نسبة موافقة ضمن عبارات هذا المحور، كما اتجه أف
 ).٥٦.٢(بمتوسط قدره 

 استخدام نماذج موحدة لتقويم أداء جميع " ومضمونها ) ٥( العبارة رقم جاءت
) ٨٨.٨٤(بنسبة مئوية وزنية ) ٢(فى الترتيب  " العاملين على اختلاف أعمالهم

حيث حصلت على نسبة موافقة عالية ضمن عبارات هذا المحور، كما اتجه أفراد 
، حيث يرى أفراد العينة أن التقويم يتم في )٥٥.٢(بمتوسط قدره " كبيرة"نة نحو العي

  .شكل استمارة للتقويم يتم ملأها بصورة شخصية
 فى  " الاكتفاء بتقويم الأداء مرة واحدة في السنة" ومضمونها ) ٤( العبارة رقم جاءت

قة عالية ضمن حيث حصلت على نسبة مواف) ٧٢.٨٤(بنسبة مئوية وزنية ) ٣(الترتيب 
 ).٥٤.٢(بمتوسط قدره " كبيرة"عبارات هذا المحور، كما اتجه أفراد العينة نحو 

 الاعتماد على الرأي الشخصي للرئيس " ومضمونها ) ٦( العبارة رقم جاءت
حيث حصلت ) ٨٧.٨٢(بنسبة مئوية وزنية ) ٤(فى الترتيب  " المباشر دون غيره

 المحور، كما اتجه أفراد العينة نحو على نسبة موافقة عالية ضمن عبارات هذا
 ).٤٩.٢(بمتوسط قدره " كبيرة"

 فى الترتيب  "  التقويم دون إعداد خطة لذلكإجراء" ومضمونها ) ٣( العبارة رقم جاءت
حيث حصلت على نسبة موافقة عالية ضمن عبارات ) ٧٩.٨١(بنسبة مئوية وزنية ) ٥(

 ).٤٥.٢(بمتوسط قدره " ةكبير"هذا المحور، كما اتجه أفراد العينة نحو 

 ضعف الاحتفاظ بسجلات الأداء طوال فترة " ومضمونها ) ٧( العبارة رقم جاءت
حيث حصلت على نسبة ) ٤.٨٠(بنسبة مئوية وزنية ) ٦(فى الترتيب  " التقويم

بمتوسط " كبيرة"موافقة عالية ضمن عبارات هذا المحور، كما اتجه أفراد العينة نحو 
 سجلات التقييم الخاصة بالعاملين بالجامعة لم يطرأ عليها أى ، حيث أن)٤١.٢(قدره 

 .تعديل أو تغيير حتى الآن
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  :للكشف عن الفروق بين مجموعتين) T- test" (ت"اختبار - ٢
بين استجابات أفراد العينة تبعا لمتغير  )T-Test" (ت" الجدول التالى نتائج اختبار يوضح
  ):ت الإدارية القيادا– الأكاديمية القيادات (الوظيفة

  )٨( رقم جدول
                              العينة تبع ا لمتغير الوظيفةأفراد اتلاستجاب) T-Test) (ت( تحليل اختبار نتائج

 م
 محاور

 الاستبانة
 العدد الوظيفة

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
 )ت(

 مستوى
 الدلالة

 14.4 97.4 ١٥٦  الأكاديميةالقيادات

٢ 

 معوقات
إدارة 

الموارد 
 البشرية

 16.2 96.7 ٦٠  الإدارية القيادات
.3٠ 

 غير
 دالة

 نسبة "T-test " غير دالة إحصائي ا عند مستوى دلالة                                )فى الاستبانة ككل مما ) ٠٥,٠
يعنى عدم وجود فروق حقيقية بين استجابات أفراد العينة حول العبارات تعزى 

ديمية والقيادات الإدارية لمتغير الوظيفة، مما يعنى أن أفراد العينة من القيادات الأكا
يتوافقون على عبارات الاستبانة، ويمكن تفسير ذلك بأن كلتا المجموعتين من 
القيادات الإدارية والأكاديمية يشعرون بوجود هذه المعوقات ويتفقون على ضرورة 

  . عليها بمجموعة من المقترحات والحلولغلبالت
  :One- Way ANOVA) ( باستخدام تحليل التباين أحادى الآتجاهالتحليل - ٣

 بين المجموعات التى الاستبانه تحليل التباين لمعرفة دلالة الفروق في عمل تم
 الفيوم، بجامعة لبشرية الموارد اادارة بمعوقاتتضمنتها عينة الدراسة، وذلك فيما يتعلق 

 تلك المجموعات المختلفة، والتعرف على ينوالتعرف ما إذا كانت هناك فروق جوهرية ب
الدورات : اختلاف استجابات عينة الدراسة في الإجابة على الاستبانة باختلاف متغيرمدى 

 التدريبية

  : التدريبيةالدورات              تبع ا لمتغير لاستبانة الوصفية لالبيانات يوضح التالى والجدول  
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  )٩( رقم جدول
                                                         الوصفية لمحاور الاستبانة تبع ا لمتغير الدورات التدريبيةالبيانات

 محاور
 تبانةالاس

  الحسابىالمتوسط العدد  التدريبيةالدورات
 الانحراف
 المعيارى

 16.8 96.7 52 ١٠ من أقل

 15.8 95.5 90 ٢٠إلى ١٠من

 11.7 99.6 74 ٢٠ من أكثر

 إدارة معوقات
الموارد 
 البشرية

Total 216 97.2 14.9 

ة الفروق في محاور  التالي يوضح نتائج تحليل التباين ذات الاتجاه الواحد لدلالوالجدول
  ":الدورات التدريبية "                      ً        الدراسة وأبعادها طبقا  لمتغير 

  )١٠(جدول
                                                                            ً  تحليل التباين ذات الاتجاه الواحد لدلالة الفروق في محاور الدراسة وأبعادها طبقا  نتائج

 "الدورات التدريبية"لمتغير 

 محاور
 الاستبانة

 مصدر
 التباين

 درجة
 الحرية

 مجموع
 المربعات

 ف مربعات المتوسط
 مستوى
 الدلالة

 بين
 المجموعات

2 671.84 335.92 

 داخل
 المجموعات

213 47068.65 220.98 

 معوقات
إدارة 

الموارد 
 البشرية

 ــــــــــــــــ 47740.5 215 الكلى

1.520 
 

.221٠ 

 غير
 دالة

        المقارن                                     غير دالة إحصائيا بين المجموعات        "  ف  "                                         من نتائج الجدول السابق أن قيمة            يتضح
               بمعنـى عـدم      )        دورة   ٢٠          أكثر من     ،        دورة   ٢٠-  ١٠    من    ،         دورات   ١٠         أقل من    (            بينها وهي   

                   وأن جميـع أفـراد     ،                                                                  وجود فروق دالة احصائيا بين استجابات المجموعات المقارن بينهـا     
                                                                                       العينة على اختلاف ما لديهم من عدد الدورات التدريبية يوافقون علـى وجـود معوقـات          

    .           معة الفيوم                         لإدارة الموارد البشرية بجا
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  نتائج ومقترحات البحث:  الثالثالمحور
  : أهم النتائج التي توصل لها البحث مايلىمن
 :  يلىما وتشمل الفيوم، بجامعة الموارد البشرية إدارة معوقات: أولا

 .  على الطرق التقليدية في التخطيط لاختيار الموارد البشرية بالجامعةالاعتماد - ١

 . أنشطة إدارة الموارد البشرية الجانب التخطيطي فيافتقاد - ٢

 . تحديث دراسات سوق العمل عند التخطيط لاختيار الموارد البشرية بالجامعةضعف - ٣

 في الهيكل الوظيفي الحالي حيث العجز في وظائف معينة والفائض في لال اختوجود - ٤
 .وظائف أخرى

 .  في صنع القراراتالمركزية - ٥

 . ية الإدارظائف الوعي بالتوصيف الوظيفي للوقلة - ٦

 .  وضوح معايير الاختيار والتجديد لبعض الوظائف القياديةضعف - ٧

 .  يوجد نظام حديث لتوصيف الوظائف بالجامعةلا - ٨

 . أن تكون الدورات التدريبية مصحوبة بمعارض للكتبيندر - ٩

 . مظاهر متكررة من الشكلية في برامج التدريبوجود -١٠

 .مسارهم الوظيفي ربط التنمية المهنية للموارد البشرية الجامعية بضعف -١١

 في نظام تدريب العاملين داخل الجامعة حيث يتم تدريب القلة الذين تم القصور -١٢
 . ترشيحهم فقط من السلطات العليا

 قياس أثر برامج التنمية المهنية في سلوكيات الموارد البشرية ومهاراتهم بعد قلة -١٣
 . تلقيهم لها

 . لجامعة وضوح خطة التنمية المهنية للموارد البشرية باضعف -١٤

 تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بالجامعة بدقة عند تصميم البرنامج قلة -١٥
 .التدريبي
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 .  تشجيع أعضاء هيئة التدريس على التنمية الذاتيةضعف -١٦

 .  عمل التقويم بطريقة روتينية دون بذل الجهد المناسبيتم -١٧

 . عمالهم نماذج موحدة لتقويم أداء جميع العاملين على اختلاف أاستخدام -١٨

 . بتقويم الأداء مرة واحدة في السنةالاكتفاء -١٩

 .  على الرأي الشخصي للرئيس المباشر دون غيرهالاعتماد -٢٠

 .  التقويم دون إعداد خطة لذلكإجراء -٢١

 .  الاحتفاظ بسجلات الأداء طوال فترة التقويمضعف -٢٢

متغير الوظيفة  أفراد العينة تعزى لابات توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجلا: ثانيا
  .حول معوقات إدارة الموارد البشرية بجامعة الفيوم حيث وافق الجميع عليها

 معوقات إدارة حول توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة لا: ثالثا
 . وافق الجميع عليهحيث لمتغير الدورات التدريبية تعزىالموارد البشرية 

 الفيوم، تتمثل فيما امعة الموارد البشرية بجإدارةلى معوقات  للتغلب عمقترحات: رابعا
  :يلي

 في الجامعة الاتجاهات العالمية الحديثة في القيادات تتضمن برامج تدريب أن - ١
 .الإدارة

 . سجلات سنوية لتقييم الأداءعمل - ٢

 للتدريب على المهارات الإدارية ها الدورات التدريبية على مختلف مستوياتتحديث - ٣
لأداء مهام عملهم، وتدريبهم على استخدام الأساليب الإدارية الحديثة، و اللازمة 

 .استخدام التكنولوجيا الحديثة

 تتضمن برامج الدورات التدريبية الاحتياجات الفعلية للقادة الأكاديميين أن - ٤
 .والإداريين

 . العدالة والموضوعية عند الحكم على كفاءة الفردتوفر - ٥
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لموارد البشرية بجامعة الفيوم يهدف إلى حل مشكلات  مركز لتطوير إدارة اإنشاء - ٦
ويتضمن وحدات متخصصة في الإدارة ، ومعوقات إدارة الموارد البشرية

 .وإدارة المعرفة، ريةوإعادة هندسة العمليات الإدا، الاستراتيجية

 . بالشروط الواجب توافرها في معايير تقييم أداء الموارد البشرية بالجامعةالالتزام - ٧

 . واضحاحديدا متطلبات التدرج الوظيفي تتحديد - ٨

 . المعايير اللازمة لقياس أداء الموارد البشرية بالجامعةوضع - ٩

 معايير الترقيات على قدرات الفر د ومهاراته الإبداعية وليس على أدائه تركيز -١٠
 .التقليدي للوظيفة

 المستفيدين من الخدمة التعليمية أكثر من رضا ضا قيمة الاهتمام برترسيخ -١١
 .لرؤساءا

 . المكتبات الجامعية بما يواكب التطورات العالمية الحديثةتحديث -١٢

 . والمركزية المتبعة في أساليب وإجراءات العمل الإداريروقراطية من البيالتقليل -١٣

 . العاملين بإدارات الجامعة على التعلم الذاتيتشجيع -١٤

 . إلى إشراف تشاركيي الإشراف التقليدتحول -١٥

 .ين بإنجاز العمل وليس بالرقابة المتشددة على الأداء القادة الجامعياهتمام -١٦

 . المسئولية من مسئولية فردية إلى المسئولية الجماعيةتحويل -١٧

 الفعال لمبدأ لا مركزية السلطة، وتأهيل القيادات الأكاديمية والإدارية لأن التطبيق -١٨
 .                                                 تصبح قادرة ذاتي ا ومهني ا على إدارة الأقسام والكليات

 .ظيم الهرمي في الإدارة إلى التنظيم الشبكي من التنالتحول -١٩

 . الرؤية والأهداف الاستراتيجية للجامعة بالاتجاهات العالمية الحديثةربط -٢٠

 الواضح لدور جميع الأقسام الإدارية في تفعيل الخطط الجامعية التحديد -٢١
 .الموضوعة

 . جميع العاملين بفعالية في صنع القرارات الجامعيةمشاركة -٢٢
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– 

اللوائح والقوانين المنظمة لعمل القيادات الأكاديمية بالجامعات،  وتعديل تطوير -٢٣
 .بحيث تكون أكثر مرونة وتتلائم مع التغيرات المحيطة
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  المراجع
                                      الإدارة العـصرية لـرأس المـال        -                   الموارد البشرية       إدارة  :              سيد مصطفى      أحمد -  ١

   .   ٣٣٩  ص   ،  م    ٢٠٠٤  ،          بدون ناشر  ،       الفكري

                  دراسـة حالـة    –                               على أداء الموارد البـشرية                                 تأثير الثقافة التنظيمية      :        سالم      إلياس -  ٢
  ،                              ماجـستير غيـر منـشورة           رسالة  ،                             للشركة الجزائرية للألمونيوم  

   .  ٦٦-  ٦٤    ص ص   ،        الجزائر  ،                     جامعة محمد أبو مضياف
                                    قيادات التعليم العـالي نحـو              اتجاهات  :                  عامر علي العطوي    ،               عباس كريدي      باسم -  ٣

       امعـة                            دراسة تطبيقية فـي ج     -                                   مشكلات عملية تقويم الأداء الوظيفي    
  ،  )  ١١ (           ، المجلد                                           القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية        مجلة  ،         القادسية
   .  ٤٤  ص   ،  ) ٢ (      العدد 

                                                          الاتجاهات الحديثة لإدارة الموارد البشرية وأثرها علـى          :                    محمد أحمد خليل       تامر -  ٤
  ،        بيئيـة                                       العلمية للدراسات التجارية والبحوث ال      المجلة  ،              أداء المنظمة 

   . م ٥   ٢٠١  ،                          المجلد السادس، العدد الأول
                                                      مدى إمكانية تقويم أداء الجامعة الإسـلامية بغـزة           :                       حسن محمد أبو شرخ        جمال -  ٥

                              دراسة ميدانية من وجهة نظر       ،                                       باستخدام بطاقة قياس الأداء المتوازن    
          الجامعـة    ،                  كليـة التجـارة     ،             ماجـستير         رسـالة   ،                   العاملين بالجامعة 

   .                  موقع الباحث العلمي  .   ٢١  ص   ،  م    ٢٠١٢  ،    غزة  ،        الإسلامية
     ص ص    ،  م    ٢٠٢١- م    ٢٠١٦                                       لخطة الاستراتيجية لجامعـة الفيـوم        ا  :          الفيوم      جامعة -  ٦

   :                          علـــــــى الموقـــــــع ح            ، متـــــــا   ١٢٩-   ١١٩
www.fayoum.edu.eg/strategicplan.aspx ،  م    ٢٠١٨ /  ١١ / ٤ .   

          النـشرة   :                                               المركز القومي للبحوث التربويـة والتنميـة        :                مصر العربية         جمهورية -  ٧
                                          المهنية للمعلـم فـي ضـوء ثـورة                 التنمية                    دورية للمركز حول    ال

-  ١٢      ص ص     ،  م    ٢٠٠٩  ،         أكتـوبر   ،                      ، العدد السادس عشر            المعلومات
١٤  .   
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– 

                                                               استراتيجية إدارة الموارد البشرية وأثرها في أداء المنظمة          :                 حمد االله موسى       حامد -  ٨
                                                                   دراسة حالة مؤسـسات التعلـيم العـالي غيـر الحكـومي فـي                " 

                            كلية الدراسـات العليـا،       ،           دكتوراه  ة    رسال   ،   "    ٢٠١٨-    ٢٠١٢       السودان
   . م    ٢٠١٩  ،        السودان  ،                                  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا

                                                                       دور التسيير التقديري للوظائف والكفاءات في فعالية إدارة الموارد           :        شكري    حسن -  ٩
                                                                      البشرية في المؤسسة، دراسة حالـة للمؤسـسة الوطنيـة للهندسـة            

 ـ   ،   رة                     ماجستير غير منشو        رسالة          المدنية،                    وم الاقتـصادية،               كلية العل
   .  ٢٠  ص   ،  م    ٢٠٠٨  ،                     جامعة الخضر بالجزائر

                                                لتطوير التنميـة المهنيـة لعـضو هيئـة               مقترح      تصور    :                    محمد أحمد سالم       حنان -  ١٠
                                                              التدريس بكليات التربية بمصر خلال الربع الأول من القرن الحـادي   

  ،                         كلية الدراسات الإنسانية    ،                        دكتوراه غير منشورة        رسالة           والعشرين،  
   .  ٩٤-  ٩٠    ص ص   ،  م    ٢٠٠٧  ،            جامعة الأزهر

                                                            درجة فاعلية إدارة المـوارد البـشرية فـي الجامعـات             :                   حابس بني عيسى       دينا -  ١١
             الدراسـات        مجلـة   ،                                                الأردنية الرسمية من وجهة نظر العاملين فيهـا     

          الجامعـة    ،  ) ٦ (        ملحـق     ،  ) ٤ (          ، العدد    )  ٤٥ (        المجلد    ،                  والعلوم التربوية 
   . م    ٢٠١٨  ،      الأردن  ،        الأردنية

                                             علاقته بمستوى الأداء الوظيفي لدى أسـاتذة                                واقع التنمية المهنية و     :         صيفور     سليم -  ١٢
                      جامعة العربـي بـن       ،               رسالة دكتوراه   ،                              التعليم الجامعي في الجزائر   

  .    ٢٠١٥  ،        الجزائر  ،           أم البواقي  ،      مهيدي

                                                       تنمية مهارات إدارة الموارد البشرية لتطوير فعالية         :                       محمود بدران محمود       سماح -  ١٣
              العـاملين                   علـى قطـاع           تطبيقية       دراسة   (                             الالتزام التنظيمي للعاملين    

   . م    ٢٠١٥  ،             كلية التجارة  ،           جامعة بنها  ،          ماجستير     رسالة  ،  )           بجامعة بنها
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                                       الممارسة الحديثة في إدارة منظمـات        "          التميز      إدارة  :                     علي عودة الهلالات       صالح -  ١٤
  ص   ،  م    ٢٠١٤  ،      الأردن-      عمـان   ،                              ، دار وائل للنشر والتوزيع     "      الأعمال

١٣٦   .   
      إدارة   :               العربي الثالث          الملتقى           من أوراق     ،                    الإدارة الاستراتيجية   :         منصور     صبحي -  ١٥

  ،  "                                                                   الموارد البشرية الأساليب الحديثة في تطـوير وبنـاء القـدرات          
  ،  م    ٢٠٠٨                   مـن فبرايـر        ٢١-  ١٧                في الفترة من      ،                     المنعقد في القاهرة  

    . ٢  ص   ،          الإدارية       للتنمية                المنظمة العربية   ،        القاهرة
                                                               مستوى فعالية إدارة الموارد البشرية فـي وزارة التعلـيم            :                 سعيد الغامدي      عائض -  ١٦

  ،                                                                       لعالي في المملكة العربية السعودية من وجهة نظر القادة الإداريين          ا
  ،                   جامعـة اليرمـوك     ،                  كليـة التربيـة     ،                        دكتوراه غير منشورة        رسالة
  .  ٣٩  ص   ،  م    ٢٠٠٩

                                     إدارة الموارد البشرية في القـرن        :                    وزهير نعيم الصباغ    ،                        الباري ابراهيم درة      عبد -  ١٧
  ،  ٢ ط  ،   دن      الار      مـان  ع  ،                             دار وائل للنشر والتوزيـع     ،                الحادي والعشرين 

   .  ٩٨-  ٦٥    ص ص  ، م    ٢٠١٠
                                     الحديثة في دراسـات وممارسـات               الاتجاهات  :                                الحميد عبد الفتاح المغربي       عبد -  ١٨

  ص   ،  م    ٢٠٠٩  ،         المنصورة  ،                 المكتبة العصرية   ،                        إدارة الموارد البشرية  
  .  ٧٤  ،   ٧٣  ص 

               دار المكتبـة     ،                                            الإدارة الذكية لتنمية الموارد البشرية         دليل  :                   الحميد المغربي     عبد -  ١٩
   .   ١٨٨  ص   ،  م    ٢٠٠٧ ،        المنصورة  ،     وزيع                  العصرية للنشر والت

      مـن   ،                                                      دور الإدارة الاستراتيجية في تنمية الموارد البشرية        :                    الرحمن بن عنتر      عبد -  ٢٠
           ، المنعقد                   القيادة الإبداعية   :          الإدارة  ي                                 أوراق المؤتمر العربي الثالث ف    

                            بيروت، المنظمـة العربيـة      ،  م    ٢٠٠٢           أكتوبر     ٣١-  ٢٨                في الفترة من    
   .   ٧٢٥  ص   ،                للتنمية الإدارية
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– 

        مجلـة   ،                   دراسـة تطبيقيـة     :                                  إدارة وتخطيط الموارد البـشرية      :            لعزيز هاشم     ا    عبد -  ٢١
  .   ٤٠٣  ص   ،  م    ٢٠٠٥  ،  )  ٦٥ (      العدد   ،                          المحاسبة والإدارة والتأمين

    دار   ،                                     التدريس والتطوير المهني للمعلم           أساسيات  :                            السلام مصطفى عبد السلام       عبد -  ٢٢
   .    ٢٠٠٧  ،  ٢ ط  ،                     الجامعة الجديدة، مصر

                                    دارة الموارد البشرية فـي وزارة                      تطوير سياسات إ    :                     شوعي ناجي عرجاش      علي -  ٢٣
                                                                        التربية والتعليم بالجمهوريـة اليمنيـة فـي ضـوء مـدخل الإدارة             

  ،                    جامعة عـين شـمس      ،              كلية التربية   ،           دكتوراه      رسالة  ،            الإستراتيجية
   .  ١٣  ص   ،  م    ٢٠٠٩

  ،  ٣ ط  ،  "                بعد اسـتراتيجي    "                              الموارد البشرية المعاصرة        إدارة  :               وصفي عقيلي     عمر -  ٢٤
   .  ٢٩  ص  ، م    ٢٠١٥  ،               دار وائل للنشر

                                                 تفعيـل الاستـشارات الإداريـة لتطـوير الأداء           :                            رجائي عبد المنعم أحمد       غدي -  ٢٥
                    ماجـستير غيـر            رسـالة   ،  )             دراسة حالـة   (                        الإداري بجامعة الفيوم    

  .   ٢٠٩  ص   ،  م    ٢٠١٣  ،             جامعة الفيوم  ،             كلية التربية  ،       منشورة

                                                متطلبـات تطـوير إدارة المـوارد البـشرية           :                           عبد المنعم محمد معوض         فاطمة -  ٢٦
                                     الفكر الإداري الإسلامي ومتغيـرات                                 بالجامعات المصرية في ضوء   

   . م    ٢٠١٤  ،           جامعة بنها  ،               كلية التربية    مجلة  ،      العصر
                                        الاتجاهات الحديثة والخبرات العالميـة       :                  انتصار محمد علي    ،               حسني بيومي      كمال -  ٢٧

      العدد   ،                 عالم التربية      مجلة  ،                                            في مجال التنمية المهنية للأستاذ الجامعي     
   .       ١٣٣،١٣٢       م، ص ص     ٢٠٠٠    مايو  ،        القاهرة  ،     الأول

  ،  م    ٢٠٠٥  ،          الاسكندرية  ،               ، دار الوفاء                     الموارد البشرية       إدارة  :               حافظ حجازي    مد  مح -  ٢٨
   .   ١٣٧  ص 

  ،                                   دار الحامـد للنـشر والتوزيـع       ،                   الموارد البشرية       إدارة  :                 سرور الحريري      محمد -  ٢٩
   .  ١٣  ص   ،  م    ٢٠١٢  ،           عمان،الأردن
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                                     تخطيط المـوارد البـشرية ودوره فـي      :                                       عواد الزيادات، مروان محمد النسور        محمد -  ٣٠
  ،                                                       تنافسية لعينة من منظمات القطاع الخاص فـي الأردن                          تعزيز المقدرة ال  

  ،  )  ٤٢ (         العـدد     ،                                   كلية التجارة جامعـة اسـيوط            تصدرها            العلمية         المجلة
  .  ٩٧  ص   ،  م    ٢٠٠٧  ،      يونيو

                                   إدارة البشر في عـصر العولمـة         :                        إدارة الموارد البشرية    :                أحمد الخطيب       محمود -  ٣١
  ،  م    ٢٠٠٢  ،            ، القـاهرة                  المعرفة الإدارية     سلسلة  ،                    والاقتصاد الالكتروني 

   .   ١٢٢  ص 

                               أهداف الجامعـات فـي مـصر         :                                        أمين دياب، نجوى يوسف جمال الدين          مهري -  ٣٢
                                  رؤية ميدانية مـن منظـور أعـضاء      ،                           وقضاياها في مجتمع المعرفة 

       معهـد    ،                    العلوم التربوية      مجلة  ،                                       هيئة التدريس بجامعتي القاهرة وبنها    
   . ٣  ص   ،  م    ٢٠٠٧       أكتوبر   ،  ٤                                    الدراسات التربوية، جامعة القاهرة، ع 

                                                                تأهيل الكوادر البشرية للمؤسسات المالية الإسلامية، بحث مقدم          :        محمد        أمين      نادية -  ٣٣
                 المنعقد فـي                                               المصارف الإسلامية بين الواقع والمأمول،          مؤتمر     إلى  

       مـن   ة                                                             دائرة الشئون الإسلامية والعمل الخيـري بـدبي فـي الفتـر         
   .  ١٣  ص   ،  م    ٢٠٠٩ ،       يونيو ٣-    مايو  ٣١

                                ة في الجامعات الأردنية، ودور                                 أداء إدارة الموارد البشري     :                   حمدان المهيدات       نسيبة -  ٣٤
  ،                                                                     بعض المتغيرات في تحسينها من وجهة نظر القادة الإداريين فيهـا          

   . م    ٢٠١٧  ،      الأردن  ،              جامعة اليرموك  ،             كلية التربية  ،          دكتوراه     رسالة
                                                     مقارنة لنظم تنمية الموارد البشرية في كل من              دراسة  :                         أحمد حسن أبو النيل        هانم -  ٣٥

                                     منهـا فـي تطـوير الجامعـات                                             سنغافورة وماليزيا وإمكانية الإفادة   
   . م    ٢٠١٦  ،           جامعة بنها  ،               ، كلية التربية               رسالة دكتوراه        المصرية،

                                                     تطوير إدارة الموارد البشرية بالجامعات المـصرية فـي     :                   سيد عباس كامل       هشام -  ٣٦
           جامعـة                            دكتوراه غير منـشورة         رسالة  ،                          ضوء مدخل إعادة الهندسة   

   .   ٢٦٠  ص   .  م    ٢٠١٢  ،         بني سويف
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– 

   ،                               مداخل جديـدة لعـالم جديـد        ..           التربوية    ارة   الإد  :                      عبد المعطي مصطفى       يوسف -  ٣٧
  .   ١٨٣  -   ١٧٧    ص ص   ،  م    ٢٠٠٧  ،                 دار الفكر العربي  ،        القاهرة
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