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تدريب الموارد البشرية، تقييم أداء (تستھدف الدراسة التعرف على واقع تنمية الموارد البشرية ومحاورھا : الملخص
 وتحديد العوامل ،) تخطيط المسار الوظيفى وتوظيف الموارد البشريةالموارد البشرية، التخطيط �دارة الموارد البشرية،

 وتحديد نسبة ا�سھام النسبى للعوامل المرتبطة ،المرتبطة بالدرجة الكلية لتنمية الموارد البشرية ومحاورھا كل على حده
 التي تواجه مؤسسات التعليم العالى  أھم المعوقات با�ضافة إلى التعرف على،مجتمعة بالدرجة الكلية لتنمية الموراد البشرية

والمراكز البحثية الزراعية في تنمية مواردھا البشرية بمحافظة شمال سيناء، أجريت الدراسة على عينة عشوائية بلغ عددھا 
ً مبحوثا من كلية العلوم الزراعية ومركز البحوث الزراعية بمحافظة شمال سيناء، وجمعت البيانات الميدانية بواسطة 204

، وحللت البيانات 2019المقابلة الشخصية باستخدام استمارة ا�ستبيان خXل الفترة من بداية يناير وحتى نھاية شھر يونيه 
التكرارات والنسب المئوية، والمتوسط الحسابى والمتوسط المرجح، ومعامل : الميدانية باستخدام عدة أساليب إحصائية ھى

أن : تحليل ا�نحدارى المتدرج الصاعد، وتوصلت الدراسة الراھنة لعدة نتائج أھمھاا�رتباط البسيط لبيرسون، ونموذج ال
ًأكثر محاور تنمية الموارد البشرية وجودا ھو محور تقييم أداء الموارد البشرية بالنسبة لكل من كلية العلوم الزراعية ومركز 

ًحين إتضح أن أقل المحاور وجودا من وجھة ، على التوالى، فى 12.50، 56.83البحوث الزراعية وذلك بمتوسط مرجح 
، بينما على مستوى 48.50نظر المبحوثين ھو محور تدريب الموارد البشرية فى كلية العلوم الزراعية بمتوسط مرجح 

، كما أشارت نتائج الدراسة 10.50مركز البحوث الزراعية كان محور التخطيط �دارة الموارد البشرية بمتوسط مرجح 
البشرية وبين  بين الدرجة الكلية لتنمية الموارد X0.01قة إرتباطية معنوية موجبة عند مستوى معنوية إلى وجود ع

 ، الدخل الشھرى  لXسرة، الدخل الشھرى للفرد،عدد سنوات العمل بالوظيفة ،السن: المدروسة التالية المتغيرات المستقلة
 ،عدد الدورات التدريبية المتحصل عليھا من خارج المؤسسة ،عدد الدورات التدريبية المتحصل عليھا داخل المؤسسة

 ودرجة المشاركة  فى تطوير المؤسسة التى يعمل بھا درجة مشاركة الفرد،مستوى إتجاه الفرد نحو تدريب وتنمية ذاته
ً أسھما معا وجود متغيرين مستقلينًه، وأخيرا أوضحت نتائج الدراسة المجتمعية للمؤسسة داخل المجتمع المحلى الذى تخدم

ًإسھاما معنويا في تفسير التباين الكلى لمستوى تنمية الموارد البشرية بمؤسسات التعليم العالى والمراكز البحثية الزراعية  ً
، ويمكن تحديد نسبة ا�سھام النسبى لكل متغير من اrكبر لqصغر كما %43.2بمحافظة شمال سيناء حيث يفسران نحو 

، وعدد الدورات التدريبية المتحصل عليھا من %40.7فى تطوير المؤسسة التى يعمل بھا بنسبة درجة مشاركة الفرد : يلى
، وكان تأثير متغير درجة مشاركة الفرد فى تطوير المؤسسة التى يعمل بھا إيجابى فى حين %2.5خارج المؤسسة بنسبة 

 .كان تأثير عدد الدورات التدريبية خارج المؤسسة سلبى

 . المراكز البحثية الزراعية، محافظة شمال سيناء،تنمية الموارد البشرية، مؤسسات التعليم العالي: ديةالكلمات ا[سترشا

  والمشكلة البحثيةالمقدمة

تعتبر الموارد البشرية من أھم الموارد فى العصر 
الحديث سواء بالنسبة للدول المتقدمة أو النامية على حد 

لدول النامية التى تسعى  فاrمر يزداد أھمية بالنسبة ل،سواء
جاھدة لتحقيق معد�ت نمو مرتفعة للقضاء على المشكXت 
ا�قتصادية وا�جتماعية التي تقابلھا، وتحاول أن ترفع 

  وبذلك فا�ستخدام الفعال،مستوى المعيشة rفراد مجتمعھا
ل�qت والمعدات والمواد واrموال يتوقف على قدرة 

ن العامل الذى � يشعر  كما أ،ورغبة الموارد البشرية
اrداء ًبالرضا عن عمله يؤثر سلبا على معد�ت ومستويات 

 وبذلك ،)2010 ،كامل(الخاصة بتنظيمات العمل المعاصرة 
فإن ا�ستثمار في تنمية الموارد البشرية أمر ھام 

 حيث يقاس مفھوم التنمية البشرية ،وضروري rى دولة
تي تتخطى الدخل إذ بمقدار رفاھية ا�نسان المتوافرة وال

تشمل عوامل أخرى كالتعليم والصحة وبذلك فتنمية أى 
دولة �بد أن يكون محورھا ا�نسان حيث أنه يمتلك 
الخيارات والفرص الكافية �ستخدام الموارد المتاحة، 
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والقدرة على التأثير في حياته، وعليه فالنمو ا�قتصادي 
فقد تنامى في  وبذلك ،)2016 ،اvسرج (يعد وسيلة � غاية

ا�ونة اrخيرة الوعى بضرورة ا�ھتمام لرأس المال 
البشري والمعرفي وحسن إدارته وتوجيھه نحو القيام 

حقيق الغايات المنشودة، مما باrنشطة والوظائف المحددة لت
إلى تغير النظرة تجاه مفھوم العمالة وا�نتقال من أدى 

ى ترتكز على أن العمالة العاملة إلى العمالة العالمة، والت
نجاح أي منظمة موقوف على مدى براعتھا في إدارة 

 رأس مالھا البشري والفكري والمعرفي ورصيدھا وإستثمار
المعلوماتي، ل�رتقاء بمستوى مواردھا البشرية ورفع 

ًكفاءتھا علميا ومھاريا وسلوكيا   وبذلك ،)2015 ،لخضر(ً
 على فإن دراسة إدارة الموارد البشرية تتضمن التعرف

الطرق والممارسات التى تتبعتھا ا�دارة لتتكيف مع 
المشكXت الخاصة بالموارد البشرية والتى تتمثل فى كيفية 
بناء التنظيم فى ضوء الظروف والمتغيرات السريعة 
والمتXحقة والتى لم تكن موجودة من قبل، وبالتالى 
ضرورة العمل على تنمية مھارات جديدة وكيفية تشجيع 

اrفراد على العمل مع تحقيق القدر المطلوب من وتحفيز 
الرقابة والسيطرة عليھم لضمان تحقيق الفاعلية التنظيمية 

 وعلى ذلك فقد صاغت مصر إستراتيجيتھا ،)2010 ،كامل(
 بحيث تشتمل على كل من 2030الشاملة للتنمية المستدامة 

 والبعد البيئي ولكل ، والبعد ا�جتماعى،البعد ا�قتصادى
م عدة محاور فرعية وبرامج واضحة وخطوات تنفيذية منھ

 فمن محاور البعد ا�قتصادى محور ،ومؤشرات قياس
الشفافية وكفاءة المؤسسات الحكومية والذى ينص على أنه 

 �بد أن يكون ھناك جھاز إداري كفء 2030بحلول عام 
وفعال يقوم على إدارة الحكم الرشيد ويحسن إدارة موارد 

ق تحديث ا�طار التنظيمي بما يتضمنه من الدولة عن طري
تشريعات، وعنصر بشري، وبنية معلوماتية وتطوير 
وتغيير ثقافة العمل داخل الجھاز ا�داري، فى حين يتضمن 
محاور البعد ا�جتماعى محور التعليم والتدريب والذى 

 �بد من إتاحة فرص 2030ينص على أنه بحلول عام 
ودة عالية دون التمييز وفي التعليم والتدريب للجميع بج

إطار نظام مؤسسي كفء وعادل ومستدام، وأن يكون 
 ًمرتكزا على المتعلم والمتدرب القادر على التفكير والمتمكن
ًفنيا وتقنيا وتكنولوجيا وأن يساھم أيضا في بناء الشخصية  ً ً ً
المتكاملة وإطXق إمكانياتھا إلى أقصى مدى لمواطن معتز 

ع وقابل للتعددية يحترم ا�ختXف بذاته ومستنير ومبد
ًوشغوف ببناء مستقبلھا وقادر على التعامل تنافسيا مع 

 .)2018، 2030رؤية مصر ( الكيانات ا�قليمية والعالمية

 من البشرية الموارد إدارة أو اrفراد إدارة كما تعتبر
 علوم فى المفكرين من ًالتى إھتم بھا كثيرا المفاھيم بين

 تحقيق فى الكبير الدور من لھا لما وھذا جتماعا� وعلم ا�دارة
 البشرية الموارد إدارة تميزت ولھذا المنظمات، سياسات
، )2001a ،بو خمخم(�دارة المؤسسات  المتعمقة بالنظرة
 الدولة يجب مؤسسات به تقوم الذي الدور rھميةًونظرا 

 تدار التي والسياسات ا�دارية للنظم كبير اھتمام تولى أن

 تستطيع حتى بھا، البشري بالعنصر ا�ھتمام وكذلك ،بھا
 والمجتمع، ولتتمكن الفرد تجاه ولياتھائبمھامھا ومس القيام

 أھم تقابلھا، فمن التي والصعوبات التحديات مواجھة من
أى  إنتاجية وزيادة وفعالية قوة في تؤثر التي العوامل

 مھام لجميع المحرك العنصر البشري حيث أنه مؤسسة ھو
 يبرز ، ومن ھنا)2009 ،موساوي(المؤسسة  مسئولياتو

 برامج فعالية إن حيث البشرية الموارد إدارة دور أھمية
 بشكل تؤثر المؤسسات في البشرية إدارة الموارد ووظائف

 البشرية الموارد حيث أن وتطورھا، تقدمھا على فعال
واحد،  آن في اrفراد حياة وتحسين اrداء تحسين في تسھم
 ومشاعر بعواطف ا�ھتمام �بد من ضرورة ليوبالتا

فيھا  واrفراد الطرفين المؤسسة أھداف اrفراد لتحقيق
ولذا جاءت ھذه الدراسة الراھنة لتحديد ، )2006 ،شبير(

مستوى تنمية الموارد البشرية والعوامل المؤثرة عليھا 
بمؤسسات التعليم العالى والمراكز البحثية الزراعية 

 .يناءبمحافظة شمال س

 المشكلة البحثية للدراسة

تعتبر الموارد البشرية أھم مورد داخل أى مؤسسة 
حيث � يمكن تحقيق أھداف مؤسسة دون المورد البشرى 

العامل بھا، ولذا يجب على المؤسسة أن تسعى جاھدة  
ل�ھتمام بالمورد البشرى وا�ستثمار فى تنمية مھاراته 

دافھا بفاعلية، ًوكفاءته ليكون قادرا على تحقيق أھ
ومساعدتھا فى مواجھة المتغيرات والتحديات التى تواجھھا 

عمليات التقييم، ولذا يجب على المؤسسات تحديد  فى
ا�حتياجات التدريبية التى من شأنھا رفع كفاءة المورد 
البشرى، وتحديد تحديات التمويل ومحاولة التغلب عليھا، 

ًإيجابيا على وذلك لتحقيق الرضا الوظيفى الذى ينعكس 
 جودة اrداء داخل المؤسسات، وبالتالى تقوم ھذه المؤسسات
بأداء دورھا المنوط بھا من تحقيق التنمية المنشودة داخل 
ًالمجتمعات، ونظرا لما يعانيه المجتمع السيناوى من نقص 
حاد فى الكوادر البشرية المؤھلة للعمل فى المؤسسات 

تى تمثل عائق فى ًالحكومية نظرا للظروف اrمنية وال
محافظة شمال سيناء، لذلك جاءت الدراسة الراھنة �لقاء 
الضوء على مستوى تنمية الموارد البشرية داخل مؤسسات 
التعليم العالى والمراكز البحثية الزراعية بمحافظة شمال 
سيناء لرفع كفائتھا ومساعدتھا لتحقيق مستوى تنموى 

جابة على عدة عالى، وبذلك جاءت الدراسة الراھنة ل�
 ھو واقع تنمية الموارد البشرية ومحاورھا ما: تساؤ�ت ھى

تدريب الموارد البشرية، تقييم أداء الموارد البشرية، (
التخطيط �دارة الموارد البشرية، تخطيط المسار الوظيفى 

بمؤسسات التعليم العالى ) وتوظيف الموارد البشرية
 وما ،مال سيناء؟والمراكز البحثية الزراعية فى محافظة ش

ھى العوامل المرتبطة بتنمية الموارد البشرية ومحاورھا 
تدريب الموارد البشرية، تقييم أداء الموارد البشرية، (

التخطيط rدارة الموارد البشرية، تخطيط المسار الوظيفى 
كل على حده بمؤسسات التعليم ) وتوظيف الموارد البشرية

 وما ھي ،شمال سيناء؟العالى والمراكز البحثية بمحافظة 
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نسبة ا�سھام النسبى للعوامل المرتبطة مجتمعة بالدرجة 
الكلية لتنمية الموراد البشرية بمؤسسات التعليم العالى 

 وما ،والمراكز البحثية الزراعية فى محافظة شمال سيناء؟
ھى أھم المعوقات التي تواجه مؤسسات التعليم العالى 

تنمية مواردھا البشرية والمراكز البحثية الزراعية في 
 .بمحافظة شمال سيناء

 أھداف الدراسة

ًإنطXقا من المشكلة البحثية تم بلورة أھداف الدراسة 
 :الراھنة فيما يلى

 تدريب(تشخيص واقع تنمية الموارد البشرية ومحاورھا  -1
الموارد البشرية، تقييم أداء الموارد البشرية، التخطيط 

طيط المسار الوظيفى �دارة الموارد البشرية، تخ
بمؤسسات التعليم العالى ) وتوظيف الموارد البشرية

 .والمراكز البحثية الزراعية فى محافظة شمال سيناء

 تحديد العوامل المرتبطة بتنمية الموارد البشرية ومحاورھا -2
تدريب الموارد البشرية، تقييم أداء الموارد البشرية، (

 تخطيط المسار الوظيفىالتخطيط rدارة الموارد البشرية، 
كل على حده، وتحديد نسبة ) وتوظيف الموارد البشرية

ا�سھام النسبى للعوامل المرتبطة مجتمعة بالدرجة 
الكلية لتنمية الموراد البشرية بمؤسسات التعليم العالى 

 .والمراكز البحثية الزراعية فى محافظة شمال سيناء

 التعليم العالى تحديد أھم المعوقات التي تواجه مؤسسات -3
والمراكز البحثية الزراعية في تنمية مواردھا البشرية 

 .بمحافظة شمال سيناء

 طار النظرى والدراسات السابقةا[

 مفھوم المورد البشرى

يمكن النظر إلى الموارد البشرية من منظورين ھما 
منظور كلى وھو ما يعنى سكان البلد بإعتبارھم مواطنين 

ًيا واجتماعيا وسياسا وثقافيا وتربوياترعاھم الدولة اقتصاد ً ً ً ً، 
ما ومنظور مجتمعى وھو يعنى جموع العاملين في مؤسسة 

 حيث يكون ا�ھتمام بجملة طاقاتھم وإستعدادتھم ومعارفھم
ومھاراتھم وقيمھم وإتجاھاتھم وخصائصھم الديموغرافية 

الموارد البشرية  ويمكن تعريف، )2008 ،درة والصباغ(
نظمة بأنھا تلك المجموعات من اrفراد rى دولة أو م

القادرين على أداء العمل والراغبين فى ھذا اrداء بشكل 
منظم وجاد وملتزم، حيث يتعين أن تتكامل وتتفاعل القدرة 
مع الرغبة فى إطار منتظم ومنسجم وتزيد فرص ا�ستفادة 
الفاعلة لھذه الموارد عندما تتوافر نظم تحسين تصميمھا 

لتعليم وا�ختيار والتدريب والتقييم والتطوير وتطويرھا با
 )2009( موساوىكما عرف ، )2013 ،يوسف (والصيانة

الموارد البشرية بأنھا الموارد الكامنة فى أى منشأة وھى 
 وھى مصدر ،مصدر كل نجاح إذا تم إدارتھا بشكل جيد

 .كل فشل إذا ساءت إدارتھا

 البشرية الموارد مفھوم إدارة

وارد البشرية نھج استراتيجى متكامل تعد إدارة الم
ومتناسق فيما يتعلق بتوظيف وتنمية ورفاه اrفراد العاملين 

، وتعرف )Armstrong, 2016(في منظمات اrعمال 
البشرية بأنھا النشاط الخاص بتخطيط  إدارة الموارد

وتنظيم وتوجيه ورقابة العنصر البشرى بالمؤسسة من 
ا�ختيار والتدريب واrجور خXل رسم السياسات المتعلقة ب

ًوالحوافز وتقييم اrداء وتوفير الخدمات وصو� إلى 
 وذلك بغية تحقيق أھداف المؤسسة ،ا�حالة على المعاش

كما يشار ، )2007 ،أبو النصر(والعاملين بھا والمجتمع 
�دارة الموارد البشرية بأنھا العملية التي تقوم من خXلھا 

املة وتحاول خلق اrداء البشري ا�دارة ببناء القوى الع
 .)(Boxall and Purcell, 2016 الذي تحتاجه المنظمة

 مفھوم تنمية الموارد البشرية

تنمية الموارد البشرية عملية تمكين البشر من  تعتبر
خXل تنمية كفاءاتھم وإتاحة الظروف لمساعدتھم على 

ولصالح  ھذه الكفاءات لمصلحتھم الخاصة، قتطبي
 صالح المنظمة، فتعرف تنمية المواردا�خرين ول

بأنھا مجموعة من اrنشطة المنھجية والمخطط لھا  البشرية
والتى تھدف إلى توفير أعضاء مميزين مع المھارات 

 وھى ،الXزمة لتلبية ا�حتياجات الحالية ومطالب المستقبل
مزيج من التدريب والتعليم الذي يضمن التحسين المستمر 

نمية الموارد البشرية ليست كائن محدد  فت،والنمو الفردى
ولكنھا سلسلة من العمليات المتصلة والمتواصلة 

)Kumar et al., 2013(، الطائى وفوزى  كما أشار
جميع إلى تنمية إدارة الموارد البشرية بأنھا ) 2015(

اrنشطة المرتبطة بتحديد إحتياجات المنظمة من البشر 
حھا التعويض والتحفيز  ومن،وتنمية قدراتھم ورفع كفائتھم

 بھدف ا�ستفادة القصوى من جھدھم ،والرعاية الكاملة
 .وفكرھم من أجل تحقيق أھداف المنظمة

ويتكون مفھوم تنمية الموارد البشرية المعاصرة من 
 :)2005 ،عقيلى(شقين أساسيين ھما 

 تنمية الموارد البشرية عملية إستراتيجية

جية تسعى إلى بناء إن تنمية الموارد البشرية كإستراتي
نظام معرفي حديث لدى الموارد البشرية في المنظمة 
وتطوير مھاراتھا الحالية وإكسابھا مھارات أخرى جديدة 
ومتنوعة، وتعديل إتجاھاتھا السلوكية لqفضل بھدف 
ا�ستيعاب والتأقلم مع التغييرات التي تحدث في البيئة 

 . وتفرض على المنظمة تبنيھا والتكيف معھا

 نمية الموارد البشرية عملية تعلم مستمرةت

إن تنمية الموارد البشرية كعملية منتظمة تعتمد على 
التعلم تھدف إلى بناء معارف ومھارات واتجاھات 
وسلوكيات لدى الموارد البشرية من أجل تطوير وتحسين 
أدائھا الحالي والمستقبلي، با�ضافة إلى التكيف مع تغيرات 
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المطابقة والمواءمة بين خصائص البيئة وذلك �حداث 
الموارد البشرية من جھة، وخصائص أعمالھا الحالية 
والمستقبلية من جھة ثانية، وبالتالى جعل أدائھا في حالة 

 .تحسن دائم ومستمر

 أبعاد تنمية الموارد البشرية

ى ألموارد البشرية ركن أساسى لنجاح تعتبر تنمية ا
 : كن حصرھا فيما يلىمؤسسة، ولھا أربعة أبعاد رئيسية يم

 موارد البشريةتدريب ال

يعتبر تدريب الموارد البشرية أحد المفاھيم ا�دارية 
الحديثة والتي تؤكد على ضرورة وجود ا�ھتمام بالموارد 
البشرية وتدريبھا، بحيث تكون لديھا المعرفة والمھارات 
المختلفة لمواجھة ھذه التغيرات الناتجة عن التقدم العلمي 

 يشھده العالم اليوم والذى يفرض على المنظمات سواء الذي
 المفاھيم ا�دارية الحديثة ،كانت عالمية أو محلية أن تتبنى

 في ،ا�دارة إذا أرادت تحقيق أھدافھا بكفاءة وفاعلية في
دت عُ ،كافة مناحي الحياة ا�قتصادية والتكنولوجية

ريب استراتيجيات الموارد البشرية ومنھا استراتيجية التد
ذات دور ھام في تغيير الممارسات المرتبطة بالوظائف 
ًوبالتالي التأثير على أداء المنظمة بشكل عام وخصوصا 

لقد أصبح التدريب في الوقت  في مجال تجويد اrداء،
ًالحاضر استثمارا في رأس المال البشري، حيث يعتبر من 
أھم السبل اrساسية لتكوين موارد بشرية مناسبة من حيث 

لكم والنوع لكونه يعمل على تزويد اrفراد بالكفاءات ا
والمھارات ا�دارية والفنية الXزمة rداء أعمالھم بكفاءة 
وفاعلية وھذا بالتالي ينعكس بشكل إيجابي على عمل وأداء 

 إن الفكرة اrساسية وراء التوجه ،المنظمات بشكل عام
 و التنسيقًوالمتكامل للتكوين والتدريب استراتيجيا ھ الشامل

بين جميع موارد المنظمة بما فيھا الموارد البشرية وذلك 
لضمان أن جميع ما تفعله سيؤدي إلى تنفيذ استراتيجيتھا 

، كما تعتبر الوسيلة التي من خXلھا )2016 ،صحراوى(
يتم اكتساب اrفراد العاملين المعارف واrفكار الضرورية 

ل جديدة بأسلوب لمزاولة العمل والقدرة على استخدام وسائ
فعال أو استخدام نفس الوسائل بطرق أكثر كفاءة يؤدي إلى 
تغيير سلوك واتجاھات اrفراد في التصرف نحو اrفراد 

 .)2007عباس وعلى، (أو اrشياء والمواقف بطريقة جديدة 

 تقييم أداء الموارد البشرية

دراسات "يعرف تقييم آداء الموارد البشرية بأنه 
لوقوف على العXقات التي تربط وبحوث تستھدف ا

الموارد المتاحة وتبين كيفية استخدامھا من قبل الوحدة 
ا�قتصادية، وكيفية تطوير ھذه العXقة خXل مدة زمنية 
معينة عن طريق مقارنة ما تحقق فعX مع معايير محددة 

بالعملية  ًكما يعبر عنھا أيضا، )2002 ،أبو قحف(" مسبقا
ًا إدارة الموارد البشرية دوريا، ا�دارية التى تمارسھ

بغرض الوقوف على حقيقة أداء الموارد البشرية لمھامھا 
الوظيفية، ومعرفة مستويات كفاءتھا، وبالتالي اتخاذ 

ا�جراءات الضرورية لتدارك النقائص الممكنة، وضمان 
 .)2018 ،حيمر(" تحقيق أھداف المنظمة

 التخطيط �دارة الموارد البشرية

عملية " على أنھا )2019 ،عبد العزيز(" ليبوف"يعرفھا 
 ومراقبة النواحي المتعلقة بالحصول تخطيط وتنظيم وتوجيه

 عليھم بغرض على اrفراد وتنميتھم وتعويضھم والمحافظة
دارة التي تؤمن بان إذن ھي ا� ،تحقيق أھداف المنشأة

اrفراد العاملين في مختلف مستويات ونشاطات المؤسسة، 
موارد ومن واجبھا أن تعمل على تزويدھم بكافة ھما أھم ال

الوسائل التي تمكنھم من القيام بأعمالھم ،لما فيه مصلحتھم، 
وان تراقبھم وتتابعھم باستمرار لضمان نجاحھم ونجاح 

، با�ضافة إلى أنه يمكن تعريف التخطيط "المصلحة العامة
توجه معاصر ينظر إلى "�دارة الموارد البشرية بأنه 

اد الذين يعملون بالمنظمة على أ نھم موارد يجب اrفر
r ،لھا وتنميتھا وا�ستثمار فيھاXنھا تمثل المورد إستغ

rوتقوم بكافة عمليات ،ول بالنسبة للمنظماتا�ستراتيجي ا 
وھو اrمر الذي جعل إدارة  ،دارة ھذه المواردالتخطيط �

 على الموارد البشرية تحتل مكانة ھامة بالمنظمات الحديثة
 .Schermerhorn, 2002)(إختXفھا 

 الوظيفى وتوظيف الموارد البشريةتخطيط المسار 

يعتبر تخطيط المسار الوظيفى وتوظيف الموارد 
البشرية التصور المستقبلي المتعلق بكيفية تقدم وترقي 
العاملين في المنظمة، في إطار كل من حاجة ومتطلبات 

 ھؤ�ء اrفراد اrداء في المنظمة من ناحية وتطلعات
كما ، (Armstrong, 1999) العاملين من ناحية أخرى 

أحد الممارسات اrساسية التي تؤديھا إدارة " يعرف بأنه
ّالموارد البشرية في كافة أنواع المنظمات، فمن خXله تقدر 
وتحسب ا�حتياجات المستقبلية للمنظمة من الموارد 

يخدم ھا، بشكل البشرية من حيث أعدادھا وأنواعھا ومھارات
 ).2005عقيلي، ( متطلبات تحقيق استراتيجيتھا

 التوجھات النظرية للدراسة

 العلمية لفريديك تايلور ا[دارة  حركة

 وموضوعى علمى أنصاره مدخل "تايلورفريديك  "تخذإ
 بدراسة تايلور قام سمى با�دارة العلمية حيث ل�دارة،

 نظيم العلمىبالت فعالية أكثر ليكون العمل تصميم كيفية
 وإستخدام العلمية البيانات بجمع وأتباعه ھو فقام للعمل
 الحركات دراسة على ركز والمتاحة، التحليل وسائل

 المستخدمة، واrدوات والوسائل عمل، كل rداء المطلوبة
 تم التى البيانات خXل ومن مھمة، لكل الXزم والزمن

 على ادا�عتم من ًبد� علمى أسلوب جمعھا قام بتطبيق
 العمل، وبالتالى أمكن التوصل لرئيس الشخصى التقدير

 يحققون الذين والعمال عمل، لكل عادلة معايير تحديد إلى
 تشجيعية، أجور على يحصلون المعايير ھذه يفوق ًإنتاجا
 ا�دارة من كل توجه ضرورة على "تايلور" يلح وھنا

 لالحصو يتم فائض كل rن ا�نتاجية زيادة نحو والعمال
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 أجور صورة فى العمال يجنى ثماره ا�نتاج فى عليه
 نصيبھم فيكون العمل ا�دارة وأرباب أما أعلى، ومكافئات

 أن إلى "تايلور "، كما توصل اrرباح من أعلى مستوى
 تكلفة وخفض العالية اrجور دفع ھو الرشيدة ا�دارة ھدف

 المناسب، المكان فى المناسب العامل ووضع ا�نتاج،
 التدريب خXل من البشرى بالمورد ك يجب ا�ھتمامولذل

 من وھذا العمل أرباب إتجاھات وتغيير العامل، وإختيار
  وبالتالي يتضح أنةالعلمي ا�دارة مبادئ تعليمھم خXل

 التخصص ضرورة على قد ركزت العلمية ا�دارة نظرية
واrعمال  الوظائف بتصميم وضرورة ا�ھتمام العمل فى

النقدية  بالحوافز وا�ھتمام والتدريب ختيارا� مع ضرورة
 ).1999 ،حسن(

 نظرية تدرج الحاجات [براھام ماسلو

 الحاجات مفھوم على للدافعية تحليلهى ف "ماسلو" يركز
 خمس إلى ا�نسانية الحاجات قسم حيث ا�نسانية،

 الحاجات من وتدرجت ھرمى شكل على رتبت مجموعات
 ً،إلحاحا اrكثر الحاجات وھى الھرم قاعدة فى الفسيولوجية

 ًإلحاحا اrقل الحاجات وھى الذات تحقيق إلى ًووصو�
، حيث أن تدرج الحاجات ا�نسانية )2001b ،بو خمخم(

تستند إلى أن ھناك مجموعة من الحاجات التي سيشعر 
ويختصر نظريته في " الفرد وتعمل كمحرك ودافع للسلوك

باحتياج rشياء معينة ا�نسان كائن يشعر : النقاط التالية
وھذا ا�حتياج يؤثر على سلوكه، فالحاجات غير المشبعة 
تؤدي إلى توتر لدى الفرد، فالحاجة غير المشبعة ھي 
حاجة مؤثرة على السلوك، والعكس صحيح فإن الحاجة 

 ،التي تم إشباعھا � تحرك و� تدفع السلوك ا�نسانى
اسية اrولية تتدرج الحاجات وفق ھرم يبدأ بالحاجات اrس

الXزمة لبقاء الجسم، وتتدرج ھذه الحاجات في سلم يعكس 
 يتقدم الفرد ،مدى أھمية وضرورة وإلحاح ھذه الحاجات

في إشباعه لحاجاته بدءا من الحاجات اrساسية اrولية 
ثم يصعد سلم ا�شباع إلى الحاجة باrمان ) الفيسيولوجية(

ر وأخيرا حاجات ثم الحاجات ا�جتماعية ثم حاجات التقدي
 حيث إن الحاجات غير المشبعة لمدة طويلة ،تحقيق الذات

أو التي يعاني الفرد من صعوبة في تحقيقھا وإشباعھا قد 
تؤدي إلى إحباط وتوتر حاد، وقد يسبب آ�ما نفسية كما 
يؤدي اrمر إلى ظھور العديد من الوسائل الدفاعية التي 

ھا أن يحمي نفسه تمثل ردود أفعال يحاول الفرد من خXل
 .)2017 ،فلكاوى(من ھذا ا�حباط 

  ولوليام أوتشىZنظرية 

وتركز ھذه النظرية على التوظيف المتخصص مدى 
الحياة وعلى جماعية اتخاذ القرارات وتحمل المسؤولية، 

 ولقد استحدث وليم أوتشى ،والثقة والعناية بجميع العاملين
تقوم على مبدأ فكرة ا�دارة من البيئة ا�جتماعية التى 

ا�حترام والمشاركة فى إتخاذ القرارات وتطبيقه داخل 
المؤسسات بإعتبارھم أسرة واحدة مما إنعكس ذلك على 

سساتھم ؤتحسين اrثر على إنتاجية ا�فراد وإخXصھم لم

التى يعملون بھا كما تم التطرق إلى أھمية ا�دارة بصفة 
ًعامة والتي أصبحت أسلوبا رائدا في تطوير  المجتمعات ً

ًفي كل المجا�ت حيث أصبحت ا�دارة تسير جنبا إلى 
جنب مع التكنولوجيا فكل تقدم يعود إلى ا�دارة وكل تخلف 

بنيت  كما، )2014 ،الحسين(مرده إلى الضعف ا�داري 
على ا�ھتمام بالجانب ا�نساني للعاملين " اوتشى"نظرية 

أفضل   ويؤكد على أن ،من أجل رفع مستواھم الوظيفى
نسان  rنه با�،نسانعملية استثمار ھي تلك الموجه نحو ا�

تستطيع المنظمات أن تتغلب على معظم مشكXتھا، وأن 
العمل الجماعى وتوحيد الجھود وخلق روح الجماعة بين 

 ستساعد على تحقيق قدر أكبر من الفعالية في ،صفوفھم
 ).2016 ،معزوز(اrداء 

 نظرية التوقع لفيكتور فروم

وم ھذه النظرية على أن سلوك اrداء للفرد تسبقه تق
عملية مفاضلة بين بدائل، قد تتمثل في بدائل أنماط الجھد 

 وتتم ھذه المفاضلة ،المختلفة التي يمكن أن يقوم الفرد بھا
على أساس قيمة المنافع المتوقعة من بدائل السلوك المتعلقة 

ء معين في العمل بأداء ما، وبالتالى فدافعية الفرد للقيام بأدا
تحمله منافع العوائد التي يوقع أن يحصل عليھا من اrداء، 
ودرجة ھذا التوقع لدى الفرد، أي أن دافعية الفرد rداء 
عمل معين ھي محصلة للعوائد التي سيتحصل عليھا الفرد 
ومنافعھا لديه وشعوره واعتقاده بإمكانية الوصول إلى ھذه 

فروم إلى أن قوة الحفز ويشير ، )2014 ،براح(العوائد 
عند الفرد لبذل الجھد الXزم �نجاز عمل ما يعتمد على 
مدى توقعه للنجاح للوصول إلى ذلك ا�نجاز، وھذا 
ھوالتوقع اrول حسب فروم، وأضاف بأنه إذا حقق الفرد 
إنجازا فسيكون إما مكافأة أم �، فھناك نوعان من التوقع 

ده بأن القيام بسلوك  قناعة الشخص واعتقا،عند فروم إذن
معين سيؤدي إلى نتيجة معينة، كالموظف الذي يعتقد بأنه 

ا التوقع عامل جيد وقادر على ا�نجاز إذا حاول ذلك، وھذ
ة  حساب النتائج المتوقع،وا�نجاز يوضح العXقة بين الجھد

لذلك السلوك، وھو ماذا سيحصل بعد إتمام عملية ا�نجاز 
 ).2017 ،فلكاوى(

ما تم سرده من نظريات فسوف تتبنى الدراسة ًووفقا ل
الراھنة بعض محاور ھذه النظريات في تحديد متغيرات 

 وتفسير النتائج المتحصل ، وصياغة الفروض،الدراسة
 .عليھا

 ابقة المتعلقة بالدراسة الراھنةالدراسات الس

تم ا�طXع على عدة دراسات سابقة تتعلق بتنمية 
 ومن أھم ما أشارت إليه ھذه الموارد البشرية بالمؤسسات،

ھمية تأثير رأس المال البشرى في وجود r: الدراسات
 إلي يحتاج ا�قتصادي الفكرأن النمو ا�قتصادى حيث 

كما  البشرية الموارد وتثمين وإستغXل وتحليل دراسة
 ،)2017(غلوش ، و)2007(حسين أشارت دراسة كل من 

 وجود  إلى أن)2009(شلتوت  دراسة فى حين توصلت
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سياسة واضحة لتخطيط وتطوير الموارد البشرية بنسبة 
، وإتباع برامج وخطط تدريبية حديثة بنسبة 71.37%
، وكذلك وجود تخطيط وتطوير المسار الوظيفى 69.64%

له أثر جيد على تعظيم % 64.88داخل المؤسسات بنسبة 
العطية  وأشارت دراسة ،إستثمار ھذه الموارد البشرية

ھمية دور إقتصاد المعرفة فى تفعيل أإلى  )2011(
مؤشرات التنمية البشرية من خXل قيام الجھات المسئولة 

 وا�نفتاح ،بتفعيل سياسات الصحة والتعليم ومكافحة الفقر
على التجارب العالمية فى مجال تكنولوجيا المعلومات 
وا�تصا�ت، ومعرفة برامج إقتصاد المعرفة فيھا ودوره 

شرات والتى ھى أساس لتحقيق التنمية فى تفعيل ھذه المؤ
 عدم rسباب )2013(عليم كما أشارت دراسة . البشرية
 وجود وعدم سيناء، لتنمية القومى المشروع إستكمال

 ٕبالمحافظة، واھمال العاملة اrيدى تستوعب مشروعات
طويلة، وذلك نتيجة تذبذب الوضع  لسنوات التنمية جانب

إستثمارات،  rى اrمنى، وعدم توفر مناخ جاذب
 إستغXل وعدم الخارج، من ا�ستيراد على وا�عتماد
 � يلبى الفنى  وأن التعليم،سيناء شمال بمحافظة الثروات

 يشكل ما وھو البشري، الموارد من العمل سوق إحتياجات
 فى التنافسية الخاص وقدرته القطاع نمو أمام جسيمة عقبه
 )2014(رة عمادراسة ووضحت . وحر منفتح إقتصاد ظل

الى ايجابية تأثير مرونة سوق العمل ورأس المال البشرى 
 وضرورة توفير ا�مكانات ،في نمو الصناعات التحويلية

التى تزيد فاعلية العنصر البشرى والذى يعتبر زيادة في 
استثمار رأس المال البشرى والذى ينعكس بدوره على 

مطرية دراسة أشارت  كما ،النمو في الصناعات التحويلية
توافر أبعاد تخطيط الموارد البشرية، وتنمية إلى  )2016(

الموارد البشرية بدرجة متوسطة بمؤسسات التعليم التقنى، 
 الى ان المؤسسات )2017( المقبالى دراسةوتوصلت 

تحدد احتياجاتھا من الموارد البشرية في ضوء خططھا 
 مسعود المستقبلية، فى حين أشارت كل من دراسة

 إلى ضعف التخطيط )2018(عبد النبى و ،)2017(
للتدريب وغياب العمل بروح الفريق با�ضافة إلى ضعف 
الوعي المعلوماتي في مجال تكنولوجيا المعلومات 
بالمؤسسات نتيجة ضعف ا�مكانيات المادية، كما أن عملية 
الرقابة على اrداء تتم مباشرتھا دون ا�عتماد على معايير 

با�ضافة إلى أن . قياس اrداءموضوعة متفق عليھا ل
بن حكوم  ودراسة، )بدون سنة(يوسف دراسة كل من 

 أشاروا لوجود وعى بالمؤسسة بأھمية تنمية )2018(
 ودورھا في رفع معارف وخبرات ،الموارد البشرية

 وضرورة تصميم خطط تنموية ھدفھا الربط الموظفين،
والخبرة  ،بين تنمية الموارد البشرية والتنمية ا�قتصادية

 با�ضافة إلى تدريب ،والمھارة من خXل التدريب والتھيئة
الشباب ووضع خطط ل�رتقاء بھم وتشجيعھم ودعمھم 

مما ينعكس على إنشاء المؤسسات والمشاريع الصغيرة 
 وضحت كل من دراسة و،ًايجابيا على مستويات آدائھم

 ودراسة، )2018(بورزقه  ودراسة، )2018(الشربينى 

الى ان ادارة الموارد البشرية تؤدى دور  )2018(محمد 
 كونھا النشاط الھادف ،ھام وحيوى بالمؤسسات وا�دارات

وأن التحول إلى  ،الى ا�ستغXل ا�مثل للمورد البشرى
ممارسات الموارد البشرية الحديثة أصبح ضرورة لتحقيق 

 حيث أن نظام التعاقب ،اrھداف ا�ستراتيجية للشركات
 أفضل اrنظمة العالمية لتطوير القيادات الوظيفي يعتبر

نتيجة وجود تأثير معنوى للتعاقب الوظيفي على التنمية 
البشرية، مع وجود أثر معنوي لتنمية الموارد البشرية على 

فى حين بينت دراسات كل . إستدامة المؤسسات ا�قتصادية
ضرورة وجود  )2018(، وعطيتو )2018(رمضان من 

جمع المعلومات وتوثيقھا وحفظھا إدارة معرفة مختصة ب
وتطبيقھا ومشاركتھا بين العاملين، مع ضرورة ا�ھتمام 
بتأثير الثقافة التنظيمية وا�لتزام التنظيمي على أداء 
العاملين، وأن إشراك العاملين فى حل المشاكل يعتبر مبدأ 
لتحسين اrداء داخل المؤسسة، وأن ھناك تأثير إيجابى 

لى العاملين وبالتالى حل النزاعات للعمل بشكل جماعى ع
بروح وإيجابية وشعور الموظف با�نتماء للمكان الذي 
يعمل فيه، كما أظھرت الدراسة عدم وجود خطة كاملة 

 .للتدريب لتنمية القدرات والتطوير

 الفروض البحثية للدراسة

 الفرض البحثي ا�ول

توجد عXقة إرتباطية معنوية بين الدرجة الكلية لتنمية 
تدريب الموارد البشرية، تقييم (الموارد البشرية ومحاورھا 

أداء الموارد البشرية، التخطيط rدارة الموارد البشرية، 
كل ) تخطيط المسار الوظيفى وتوظيف الموارد البشرية

على حده بمؤسسات التعليم العالى والمراكز البحثية 
 الزراعية بمحافظة شمال سيناء وبين المتغيرات المستقلة

 ، عدد سنوات العمل بالوظيفة،السن: المدروسة التالية
عدد  ،الدخل الشھرى للفرد، الدخل الشھرى لqسرة

عدد ية المتحصل عليھا داخل المؤسسة، الدورات التدريب
الدورات التدريبية المتحصل عليھا من خارج المؤسسة، 
إتجاه الفرد نحو تدريب وتنمية ذاته، درجة مشاركة الفرد 

درجة المشاركة  و المؤسسة التى يعمل بھافى تطوير
 المجتمعية للمؤسسة داخل المجتمع المحلى الذى تخدمه

 الفرض البحثي الثانى

ً مجتمعة إسھاما ،تسھم المتغيرات المستقلة المرتبطة
ًمعنويا في تفسير جزء من التباين في الدرجة الكلية لتنمية 

اكز البحثية الموارد البشرية بمؤسسات التعليم العالي والمر
 .الزراعية بمحافظة شمال سيناء

 منھجية الدراسة وأدواتھا

تعتبر الدراسة الراھنة من الدراسات الوصفية التي 
 ، حيث أنھا تھتم بوصف الظاھرة،ًتختبر فروضا سببية

 ، ومعرفة أھميتھا النسبية،وتحديد درجة وجود العوامل
 ،وكذلك وصف العXقات التي تربط بين ھذه العوامل
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وأيضا تساھم في تصنيف البيانات الى فئات في ضوء 
 ،أسس ومفاھيم معينة تدعمھا نظرية أو فروض معينة

با�ضافة الى اسھامھا في التحقق من الفروض النظرية 
 وعلى ذلك تصف الدراسة الراھنة واقع ،)1997 ،شتا(

تنمية الموارد البشرية بمؤسسات التعليم العالي والمراكز 
ية بمحافظة شمال سيناء، كما تعتمد الدراسة البحثية الزراع

الراھنة على إستخدام منھج المسح ا�جتماعي باستخدام 
 وتم تحديد عدد مفردات عينة الدراسة ،أسلوب المعاينة

 ،العزبى( "ستيفن ثامبسون"الميدانية بإستخدام معادلة 
2017(� :تى، وھى كا

2 2

N×p(1-p)
n=

[[N-1×(d ÷z )]+p(1-p)]
 

 : حيث أن

N :لمجتمع حجم ا 

Z:  0.95الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى الد�لة  
 1.96وتساوي  

d : 0.05نسبة الخطأ  وتساوي   

P : 0.50نسبة توفر الخاصية وتساوى 

 وبلغ إجمالى عدد العاملين بكلية العلوم الزراعية والمركز
كلية العلوم الزراعية  ( عامل434البحثى الزراعى نحو 

، وبالتالى فعدد مفردات )2019عية، ومركز البحوث الزرا
 204عينة الدراسة الميدانية بإستخدام المعادلة بلغ نحو 

وتم تجميع بيانات الدراسة الميدانية بإستخدام ، ًامبحوث
 2019أول شھر يناير إستمارة إستبيان خXل الفترة من 

، وتم تحليل البيانات 2019وحتى نھاية شھر يونيو 
التكرارات : ة أساليب إحصائية ھىالميدانية بإستخدام عد

والنسب المئوية، المتوسط الحسابى، والمتوسط المرجح، 
التحليل  ونموذجومعامل ا�رتباط البسيط لبيرسون، 

، كما تم  ”Step-Wise“ا�نحدارى المتدرج الصاعد
 .حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ

 الرقمى لمتغيرات الدراسةا[جرائية والقياس  التعاريف
 الراھنة

التعاريف ا[جرائية والقياس الرقمى للخصائص 
vقتصادية للمبحوثينالشخصية واvجتماعية وا 

 النوع

تم قياسه كمتغير إسمى مكون من فئتين ورمزت 
 ).2(، ذكر)1(أنثى : ا�ستجابات كا�تي

 الحالة الزواجية

ويقصد به الحالة الزواجية للمبحوث، وتم قياس ھذا 
فئات، ورمزت مى مكون من أربعة المتغير كمتغير إس
 ،)2( مطلق ،)3( متزوج ،)4( عزبأ: ا�ستجابات كا�تي

 ).1(أرمل 

 السن

يقصد به المرحلة العمرية التى وصل اليھا المبحوث 
منذ ميXده حتى وقت إجراء الدراسة، وتم قياسه كرقم 

 .مطلق

 فراد اvسرةأعدد 

اسه  وتم قي،ينويقصد به مجموع أفراد أسرة المبحوث
 .كرقم مطلق

 المؤھل التعليمى

 ويقصد به المرحلة التعليمية التي وصل إليھا المبحوث،
وتم قياس ھذا المتغير كمتغير رتبى مكون من خمس فئات 

 مؤھل ،)1(مؤھل متوسط : ورمزت ا�ستجابات كا�تي
 ).5( دكتوراه ،)4( ماجستير ،)3(  جامعى،)2(فوق متوسط 

 الموطن اvصلى ل�سرة

 به مكان أصول عائلة المبحوث، وتم قياس ھذا ويقصد
 المتغير كمتغير إسمى مكون من فئتين ورمزت ا�ستجابات

 ).1( خارج المحافظة ،)2(داخل المحافظة : كا�تي

 قامة الحاليةا[

ويقصد به مكان إقامة المبحوث، وتم قياس ھذا المتغير 
 :كمتغير إسمى مكون من فئتين ورمزت ا�ستجابات كا�تي

 ).1( خارج المحافظة ،)2(داخل المحافظة 

 الدخل الشھرى للفرد

يقصد به مقدار الدخل الشھرى للمبحوث بالجنيه 
 .وتم قياس ھذا المتغير كرقم مطلق المصري

 الدخل الشھرى ل�سرة

يقصد به مقدار الدخل الشھرى rسرة المبحوث بالجنيه 
 .المصرى، وتم قياس ھذا المتغير كرقم مطلق

 رات التدريبية المتحصل عليھا داخل المؤسسةعدد الدو

يقصد به عدد الدورات التدريبية التي تحصل عليھا 
وتم قياس ھذا  المبحوث من المؤسسة التى يعمل بھا

 .المتغير كرقم مطلق

عدد الدورات التدريبية المتحصل عليھا من خارج 
 المؤسسة

يقصد به عدد الدورات التدريبية التي تحصل عليھا 
ث خارج المؤسسة التى يعمل بھا، وتم قياس ھذا المبحو

 . المتغير كرقم مطلق

 كيفية الحصول على الدورات التدريبية

ويقصد به الطريقة التي تحصل عليھا المبحوث للدورة 
وتم قياس ھذا المتغير كمتغير إسمى مكون من  التدريبية

ترشيح ا�دارة : ستة فئات ورمزت ا�ستجابات كا�تي
  ترشيح إدارة الموارد،)2( ترشيح الرئيس المباشر،)1(العليا 
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 رغبة ،)4(  ا�لتزام بالخطة التدريبية المعلنة،)3( البشرية
 ).6( ، متطلبات ترقية)5( شخصية

 اتجاه الفرد نحو التدريب وتنمية ذاته

عبارة عن مجموعة اrفكار والمبادئ التي يعتنقھا 
زامه بتنمية الفرد وتمثل الحافز الشخصي والدافع نحو الت

ًذاته والزامھا بالتطوير والتعلم والمستمر والوقوف دوما 
على المستحدثات في مجال تخصصه، وتم قياس ھذا 
المتغير بمقياس كمى مكون من عشر عبارات صيغت 
بعضھا بطريقة إيجابية وبعضھا بطريقة سلبية ورمزت 

، 3=موافق: ا�ستجابات على العبارات ا�يجابية كاrتى
 مع عكس ا�ستجابات فى حالة 1=، غير موافق2 = محايد

 ). درجة30-10(العبارات السلبية، وقد بلغ المدى النظرى 

 درجة مشاركة الفرد نحو تطوير المؤسسة التي يعمل بھا

عبارة عن مجموعة ا�جراءات التي ينتھجھا الفرد 
لمشاركة خبراته ونقلھا لباقي أفراد المؤسسة التي يعمل بھا 

لرفع مستوى الخبرات والتطوير المستمر ومساھمته 
لمؤسسته، وتم قياس ھذا المتغير بمقياس كمى مكون من 
عشر عبارات تعبر عن درجة مشاركته داخل المؤسسة 

ًدائما، أحيانا، (التى يعمل بھا، وقسمت ا�ستجابات إلى  ً
على ) 1، 2، 3، 4(ً، ورمزت رقميا كا�تى )ًنادرا، �

 . درجة40 إلى 10 النظرى من الترتيب، وقد بلغ المدى

التعاريف ا[جرائية والقياس الرقمى للمتغيرات التى 
 :تتعلق ببيئة عمل المبحوث

 طبيعة العمل

تم قياس ھذا المتغير كمتغير إسمى مكون من فئتين 
تعبر عن ما اذا كان عمل المبحوث داخل المؤسسة دائم أم 

 .1=، مؤقت2=دائم: مؤقت، ورمزت ا�ستجابات كا�تى

 سلوب التعيينأ

 ويقصد به العXقة الوظيفية بين المبحوث والمؤسسة
وتم قياس ھذا المتغير كمتغير إسمى وقد ورمزت 

 ).1( مؤقت ،)2(دائم : ا�ستجابات كا�تي

 عدد سنوات العمل بالوظيفة

وتم قياس  ويقصد به سنوات عمل المبحوث بالمؤسسة
 .ھذا المتغير كرقم مطلق

تمعية للمؤسسة داخل المجتمع درجة المشاركة المج
 المحلى

عبارة عن مجموعة ا�جراءات التي تنفذھا المؤسسة 
لوضع بصمه لھا في تنمية المجتمع المحلى المحيط 
والتأثير فيه، وتم قياس ھذا المتغير بمقياس كمى مكون من 
عشر عبارات تعبر عن درجة مشاركة المؤسسة فى 

ًدائما، (بات إلى أنشطة مجتمعھا المحيط، وقسمت ا�ستجا

ًأحيانا، نادرا، � ) 1، 2، 3، 4(ًورمزت رقميا كا�تى ) ً
 . درجة40 إلى 10على الترتيب، وقد بلغ المدى النظرى من 

التعاريف ا[جرائية والقياس الرقمى للمتغيرات التابعة 
 )أبعاد تنمية الموارد البشرية(للدراسة 

 تدريب الموارد البشرية

وا�مكانات التي توفرھا ھي مجموعة ا�جراءات 
المؤسسة لضمان القيام بعملية التدريب والتطوير والتعليم 
المستمر rفرادھا بھدف رفع مستواھم وتطويرھم وربط 
احتياجاتھم التدريبية بالواقع الفعلي المطلوب للتنمية 
بمجتمعھم المحيط وتم قياس مستوى تدريب الموارد 

ى مقياس مكون من البشرية من خXل إستجابة المبحوث عل
دائما، (عشرة عبارات، وقسمت ا�ستجابات عليه إلى 

) 1، 2، 3، 4(ً، ورمزت رقميا كا�تى ) نادرا، �،أحيانا
 . درجة40 إلى 10على الترتيب، وقد بلغ المدى النظرى من 

 تقييم آداء الموارد البشرية

ھي مجموعة الخطوات المتبعة لمعرفة مدى تقدم 
ره، ونقاط الضعف وأوجه القوة في المورد البشرى وتطو

كل فرد، وذلك لمعالجة مواطن القصور وا�ستثمار في 
مواطن القوة وتم قياس مستوى تقييم آداء الموارد البشرية 
من خXل استجابة المبحوث على مقياس مكون من عشرة 

 ،دائما، أحيانا(عبارات، وقسمت ا�ستجابات عليه إلى 
على ) 1، 2، 3، 4(ا�تى ً، ورمزت رقميا ك)نادرا، �

 . درجة40 إلى 10الترتيب، وقد بلغ المدى النظرى من 

 التخطيط [دارة الموارد البشرية

ھي مجموعة ا�جراءات والعمليات المستمرة التي 
تقوم بھا المؤسسة لضمان توافر المورد البشري المتميز 
المؤھل لتحقيق أھدافھا، وتوافر التخصصات المختلفة 

المستقبلية التي تحتاجھا المؤسسة طبقا والتخصصات 
لخطتھا في التوسع، وحسن إدارة ھذه الموارد وتوزيعھا 
وتوزيع المھام عليھا وتوصيف المھام وتحديد المسئوليات 
والواجبات والحقوق وتم قياس مستوى التخطيط �دارة 
الموارد البشرية من خXل إستجابة المبحوث على مقياس 

، وقسمت ا�ستجابات عليه إلى مكون من عشرة عبارات
، 3، 4(ً، ورمزت رقميا كا�تى ) نادرا، �،دائما، أحيانا(
 إلى 10على الترتيب، وقد بلغ المدى النظرى من ) 1، 2

 . درجة40

 تخطيط المسار الوظيفى وتوظيف الموارد البشرية

ھي مجموعة ا�جراءات ا�ستباقية التي تقوم بھا 
ت الترقى لمواردھا البشرية المؤسسة لضمان توفير مسارا

ووجود خطط ا�حXل والتجديد للمورد البشري والحفاظ 
على الخبرات الموجودة بھا وا�جراءات التي تحقق 
النزاھة والشفافية في عمليات التوظيف وا�ستقطاب 
للموارد البشرية وتم قياس مستوى التخطيط للمسار 

جابة الوظيفى وتوظيف الموارد البشرية من خXل است
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المبحوث على مقياس مكون من عشرة عبارات، وقسمت 
، ورمزت ) نادرا، �،دائما، أحيانا(ا�ستجابات عليه إلى 

على الترتيب، وقد بلغ المدى ) 1، 2، 3، 4(ًرقميا كا�تى 
 . درجة40 إلى 10النظرى من 

 الدرجة الكلية لواقع تنمية الموارد البشرية

مالي درجات ھى الدرجة الكلية المعبرة عن إج
المبحوثين عن أبعاد تنمية الموارد البشرية السابقة الذكر 

 . درجة160 إلى 40وقد بلغ المدى النظرى من 

 ا[تساق الداخلى للمقياس

تم حساب ا�تساق الداخلى للمقياس عن طريق إيجاد 
لكل عبارة مع " بيرسون"معامل ا�رتباط باستخدام معامل 

يق ا�ستبيان على عينة تطبتم ذلك بو الدرجة الكلية،
مبحوث، وبعد ) 30(استطXعية من المبحوثين بلغ عددھم 

ًرصد النتائج تمت معالجتھا إحصائيا لحساب معامل 
ا�رتباط البسيط لبيرسون بين الدرجة الكلية لكل بعد 

 :وعباراته، والجدول التالي يوضح ذلك

 صدق المقياس و أن قيم معامل 1يتضح من جدول 
جة الكلية لكل بعد من أبعاد تنمية الموارد إرتباط الدر

ًالبشرية وعباراته المكونة له قيم دالة إحصائيا عند مستوى 
، مما يدل ذلك على تجانس عبارات المقياس 0.01معنوية 

والدرجة الكلية لكل بعد، مما يسمح للباحثين بإستخدامه في 
 .بحثھما الحالي

 ثبات المقياس

ي تم التوصل إليھا عند إعادة للتأكد من ثبات النتائج الت
التطبيق مرة أخرى، تم حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ 

Alpha-Cronbach2 جدول لحساب معامل الثبات، و 
يوضح النتائج المتحصل عليھا وھى أن قيم معامXت ثبات 
ألفا كرونباخ rبعاد مقياس تنمية الموارد البشرية والدرجة 

 وھى قيم 0.97 الى 0.87ين تتراوح ما بالكلية للمقياس 
 مرتفعة، مما يؤكد ثبات المقياس وصXحيته للتطبيق ثبات

 .في البحث الحالي

 نة الدراسة الميدانيةخصائص عي

vجتماعية الخصائص الشخصية واvقتصادية وا
 للمبحوثين

 توصيف خصائص عينة 3جدول يتبين من نتائج 
 :الدراسة الميدانية، حيث إتضح ما يلى

 النوع

 أكثر من نصف المبحوثين فى مركز البحوث أن
، بينما أكثر من نصف %63.4الزراعية كانوا إناث بنسبة 

المبحوثين في كلية العلوم الزراعية كانوا ذكورا بنسبة 
51.5.% 

 الحالة الزواجية

أن غالبية المبحوثين متزوجون فى كل من مركز 
ة ، وفى كلية العلوم الزراعي%61البحوث الزراعية بنسبة 

 %.74.8بنسبة 

 السن

أن أكثر من نصف المبحوثين في مركز البحوث 
بنسبة بلغت )  سنة35أقل من (الزراعية فى الفئة العمرية 

، فى حين كان غالبية المبحوثين بكلية العلوم 63.4%
بنسبة بلغت )  سنة45-35(الزراعية فى الفئة العمرية من 

46.% 

 عدد أفراد ا�سرة

ي مركز البحوث الزراعية عدد أن غالبية المبحوثين ف
 ، فى حين%61 أفراد بنسبة بلغت 5أفراد أسرھم أقل من 

أن غالبية المبحوثين فى كلية العلوم الزراعية عدد أفراد 
 %.52.1بنسبة بلغت )  أفراد8-5(أسرھم من 

 المؤھل التعليمى

أن غالبية المبحوثين مؤھلھم التعليمى مؤھل عالى 
على الترتيب فى كل من % 42.3، %63.5بنسبة بلغت 

 .مركز البحوث الزراعية، وكلية العلوم الزراعية

 الموطن ا�صلى للعائلة

ن غالبية المبحوثين موطنھم ا�صلى من محافظة أ
على الترتيب % 60.1، %46.3شمال سيناء بنسبة بلغت 

 . لكل من مز البحوث الزراعية، وكلية العلوم الزراعية

 ا[قامة الحالية

المبحوثين إقامتھم الحالية داخل محافظة ن غالبية إ
على الترتيب % 88.3، %97.6شمال سيناء بنسبة بلغت 

 .لكل من مركز البحوث الزراعية، وكلية العلوم الزراعية

 الدخل الشھرى للفرد

 3500أقل من (أن أكثرية المبحوثين فى فئة الدخل 
على الترتيب فى كل % 49.7، %80.5بنسبة بلغت ) جنيه

 .ز البحوث الزراعية، وكلية العلوم الزراعيةمن مرك

 الدخل الشھرى ل�سرة

أن أكثرية المبحوثين دخل أسرھم الشھرى من 
% 52.2، %36.6بنسبة بلغت )  جنيه5000-10000(

على الترتيب لكل من مركز البحوث الزراعية، وكلية 
 .العلوم الزراعية

عدد الدورات التدريبية المتحصل عليھا من داخل 
 سسةالمؤ

أن أكثرية المبحوثين فى فئة الحاصلين على دورات 
 دورات من المؤسسة التى يعملون بھا 10تدريبية أقل من 

على الترتيب فى كل % 88.3، %83حيث بلغت نسبتھم 
 .من مركز البحوث الزراعية، وكلية العلوم الزراعية
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 رات المكونة لهة لكل محور والعباقيمة معامل ا[رتباط بين الدرجة الكلي. 1جدول 

رقم 
 العبارة

تدريب الموارد 
 البشرية

رقم 
 العبارة

تقييم أداء الموارد 
 البشرية

رقم 
 العبارة

التخطيط [دارة 
 الموارد البشرية

 رقم
  العبارة

تخطيط المسار الوظيفى 
 وتوظيف الموارد البشرية

1 0.718** 1 0.706** 1 0.669** 1 0.595** 

2 0.729** 2 0.688** 2 0.690** 2 0.620** 

3 0.551** 3 0.646** 3 0.680** 3 0.631** 

4 0.549** 4 0.694** 4 0.741** 4 0.630** 

5 0.733** 5 0.562** 5 0.685** 5 0.620** 

6 0.674** 6 0.676** 6 0.716** 6 0.617** 

7 0.702** 7 0.655** 7 0.599** 7 0.630** 

8 0.742** 8 0.681** 8 0.601** 8 0.554** 

9 0.755** 9 0.651** 9 0.668** 9 0.463** 

10 0.710** 10 0.655** 10 0.675** 10 0.455** 

 0.01مستوى معنوية **= 

 

 

 

 

 

 )30=ن(وى تنمية الموارد البشرية  قيم معامل الثبات ألفا كرونباخ لمست.2جدول 

 قيمة معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات ا�بعاد

 0.87 10  تدريب الموارد البشرية-1

 0.93 10  تقييم الموارد البشرية-2

 0.94 10  التخطيط vدارة الموارد البشرية-3

 0.90 10  تخطيط المسار الوظيفى وتوظيف الموارد البشرية-4

 0.97 40  الدرجة الكلية لتنمية الموارد البشرية-5
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 لمبحوثين عينة الدراسة الميدانية توصيف الخصائص الشخصية واvجتماعية واvقتصادية ل.3جدول 

كلية العلوم الزراعية 
 )163=ن(

زراعية مركز البحوث ال
 )41=ن(الزراعى 

العينة الكلية 
 )204=ن(

 الفئات المتغيرات

 )%( التكرار )%( التكرار )%( التكرار
 النوع 51.5 105 63.4 26 48.5 79 أنثى
 48.5 99 36.6 15 51.5 84 ذكر

 21.1 43 29.3 12 19.1 31 أعزب
 72.1 147 61 25 74.8 122 متزوج
 4.4 9 2.4 1 4.9 8 مطلق

 الحالة الزواجية

 2.4 5 7.3 3 1.2 2 رملأ
 44.1 90 63.4 26 39.3 64 ) سنة35أقل من (

 42.2 86 26.8 11 46 75 ) سنة45-35(من 
 السن

 13.7 28 9.8 4 14.7 24 ) سنة45أكثر من (
 48.5 99 61 25 45.4 74 ) أفراد5أقل من (

 عدد أفراد ا�سرة 48.1 98 31.7 13 52.1 85 ) افراد8-5(من
 3.4 7 7.3 3 2.5 4 ) أفراد8أكثر من (

 1.4 3 صفر صفر 1.7 3 مؤھل متوسط
 2.5 5 2.4 1 2.6 4 مؤھل فوق متوسط

 46.6 95 63.5 26 42.3 69 مؤھل عال
 17.6 36 26.8 11 15.3 25 ماجستير

 المؤھل التعليمى

 31.9 65 7.3 3 38.1 62 دكتوراه
 42.6 87 53.7 22 39.9 65 من خارج المحافظة الموطن ا�صلى للعائلة- 57.4 117 46.3 19 60.1 98 من المحافظة
ا�قامة الحالية  90.2 184 97.6 40 88.3 144 بصورة دائمة

 9.8 20 2.4 1 11.7 19 بصورة مؤقتة بالمحافظة
 55.9 114 80.5 33 49.7 81 ) جنيه3500أقل من (
 32.4 66 17.1 7 36.2 59 ) جنيه6000 -3500(من 

 الدخل الشھرى للفرد

 11.7 24 2.4 1 14.1 23  جنيه6000أكثر من 
 46.6 95 63.4 26 42.3 69 ) جنيه5000أقل من (
 49.0 100 36.6 15 52.2 85 ) جنيه10000-5000(من

اجمالى الدخل الشھرى 
 ل�سرة

 4.4 9 صفر صفر 5.5 9 ) جنيه10000أكثر من (
 87.3 178 83 34 88.3 144 ) دورات10 من أقل(

عدد الدورات التدريبية  8.8 18 14.6 6 7.4 12 ) دورة20-10(من 
 3.9 8 2.4 1 4.3 7 ) دورة20أكثر من ( داخل المؤسسة

 86.3 176 95.2 39 84.1 137 ) دورات10أقل من (
عدد الدورات التدريبية  8.3 17 2.4 1 9.8 16 ) دورة20-10(من 

 5.4 11 2.4 1 6.1 10 ) دورة20أكثر من ( خارج المؤسسة
 11.8 24 12.02 5 11.7 19 ترشيح ا�دارة العليا

 15.2 31 31.7 13 11 18 ترشيح الرئيس المباشر
 3.9 8 4.9 2 3.7 6 ترشيح إدارة الموارد البشرية

 4.4 9 12.2 5 2.5 4 ا�لتزام بالخطة التدريبية المعلنة
 40.7 83 29.3 12 43.6 71 يةرغبة شخص

أسلوب الحصول على 
 الدورات التدريبية

 24 49 9.8 4 27.6 45 متطلبات ترقية
 1.0 2 صفر صفر 1.2 2 ) درجة16-10(سلبى 
 55.9 114 53.7 22 56.5 92 ) درجة23-17(محايد 

اتجاه الفرد نحو تدريب 
 وتنمية ذاته

 43.1 88 46.3 19 42.3 69 ) درجة30-24(إيجابى 
 0.5 1 صفر صفر 0.6 1 ) درجة19-10(منخفضة 
 38.2 78 36.6 15 38.7 63 ) درجة30-20(متوسطة 

مشاركة الفرد في تطوير 
 سة التي يعمل بھاالمؤس

 61.3 125 63.4 26 60.7 99 ) درجة40-31(مرتفعة 
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عدد الدورات التدريبية المتحصل عليھا من خارج 
 المؤسسة

أن أكثرية المبحوثين فى فئة الحاصلين على عدد 
على % 84.1، %95.2 دورات بنسبة 10أقل من دورات 

الترتيب في كل من مركز البحوث الزراعية وكلية العلوم 
 .الزراعية

 أسلوب الحصول على الدورات

في مركز البحوث الزراعية كان  أن أكثرية المبحوثين
أسلوب حصولھم على الدورات التدريبية من خXل ترشيح 

ى حين أنه في كلية ، ف%31.7الرئيس المباشر بنسبة بلغت 
أن أسلوب   المبحوثينمعظمالعلوم الزراعية أشار 

حصولھم على الدورات التدريبية كان من خXل رغبتھم 
 %.43.6الشخصية بنسبة بلغت 

 اتجاه الفرد نحو تدريب وتطوير وتنمية ذاته

أن أكثر من نصف المبحوثين ذو إتجاه محايد نحو 
% 56.6، %53.7التتدريب وتنمية الذات بنسبة بلغت 

على الترتيب فى كل من مركز البحوث الزراعية، وكلية 
 .العلوم الزراعية

 درجة مشاركة الفرد في تطوير المؤسسة التي يعمل بھا

أن أكثر من ثلثى المبحوثين كانت درجة مشاركتھم 
مرتفعة فى تطوير المؤسسة التى يعملون بھا سواء فى 

 الزراعية وذلك مركز البحوث الزراعية، أو كلية العلوم
 .على التوالى% 60.7، %63.4بنسبة بلغت 

لمبحوثين عينة لخصائص المتعلقة ببيئة عمل اا
 الدراسة الميدانية

 توصيف المتغيرات المتعلقة 4يتضح من نتائج جدول 
ببيئة عمل المبحوثين عينة الدراسة الميدانية، حيث تبين ما 

 :يلى

 طبيعة العمل

ركز البحوث الزراعية كادر أن غالبية المبحوثيبن فى م
 فى ،%24.4، وكادر خاص بنسبة %75.6عام بنسبة 

حين أنه فى كلية العلوم الزراعية كان أكثرية المبحوثين 
 %.41.7وكادر خاص بنسبة % 58.3كادر عام بنسبة 

 أسلوب التعيين

أن الغالبية العظمى من المبحوثين فى مركز البحوث 
، فى حين %92.7الزراعية تم تعيينھم بصفة دائم بنسبة 
 أما بالنسبة ،%7.3بلغت نسبة العاملين بصفة مؤقتة نحو 

لكلية العلوم الزراعية كان الغالبية العظمى من المبحوثين 
، والمعيينين بصورة مؤقتة %93.3تعيينھم دائم بنسبة 

 % .6.7ت نسبتھم بلغ

 عدد سنوات العمل بالوظيفة

فى مركز البحوث الزراعية تبين أن غالبية المبحوثين 
 سنوات بنسبة 10عدد سنوات عملھم بالوظيفة كان أقل من 

، بينما فى كلية العلوم الزراعية تبين أن %70.7بلغت 
غالبية المبحوثين عدد سنوات عملھم بالوظيفة فى الفئة من 

 %.44.8 بنسبة بلغت )سنة 10-20(

درجة المشاركة المجتمعية للمؤسسة داخل المجتمع 
 المحلى

فى مركز البحوث الزراعية تبين أن أكثر من نصف 
أشاروا إلى أن المؤسسة % 51.2المبحوثين بنسبة بنسبة 

التى يعملون بھا درجة مشاركتھا فى مجتمع المحافظة 
 العلوم من المبحوثين فى كلية% 57.7متوسطة، كما أشار 

الزراعية إلى أن درجة مشاركة المؤسسة التى يعملون بھا 
 .داخل المحافظة متوسطة

 النتائج والمناقشة

واقع سياسات تنمية الموارد البشرية ومحاورھا 
، تدريب الموارد البشرية، تقييم أداء الموارد البشرية(

وظيف الموارد البشرية، تخطيط المسار الوظيفى وت
بمؤسسات التعليم ) لموارد البشريةدارة االتخطيط [

 العالى والمراكز البحثية الزراعية بمحافظة شمال سيناء

لتحقيق الھدف اrول من الدراسة للتعرف على واقع 
تدريب الموارد (سياسات تنمية الموارد البشرية ومحاورھا 

البشرية، تقييم أداء الموارد البشرية، تخطيط المسار 
البشرية، التخطيط rدارة الوظيفى وتوظيف الموارد 

بمؤسسات التعليم العالى والمراكز ) الموارد البشرية
البحثية الزراعية بمحافظة شمال سيناء، تم إستخدام كل من 
التكرارات والنسب المئوية والمتوسط المرجح، ويمكن 

 :توضيح النتائج المتحصل عليھا كما يلى

 : ما يلى5جدول يتضح من 

 تدريب الموارد البشرية

أن مستوى تدريب الموارد البشرية كان منخفض فى 
مركز البحوث الزراعية ومتوسط في كلية العلوم الزراعية 

على الترتيب، وتختلف ھذه % 52.7، %51.2بنسبة 
من ) 2009شلتوت، (النتيجة مع ما أشارت إليه دراسة 

 .إرتفاع درجة وجود برامج تدريبية

 تقييم آداء الموارد البشرية

تقييم آداء الموارد البشرية متوسط بنسبة أن مستوى 
على الترتيب لكل من مركز البحوث % 45.4، و43.9%

  وتختلف ھذه النتيجة مع،الزراعية وكلية العلوم الزراعية
النبى وعبد) 2017(مسعود ليه كل من دراسة إما توصلت 

 من حيث ان عملية تقييم اrداء تتم دون معايير )2018(
 لقياس اrداء، وتتفق ھذه النتيجة مع واضحة و متفق عليھا

والتي تنص على ان سلوك " فيكتور فروم"نظرية التوقع لـ 
اrداء للفرد تسبقه عملية مفاضلة بين بدائل قد تتمثل في 
بدائل أنماط الجھد المختلفة التي يمكن أن يقوم الفرد بھا 
وھو ما يفسر ارتفاع المتوسط المرجح لمتغير تقييم أداء 

 . البشريةالموارد
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 لمبحوثين عينة الدراسة الميدانية توصيف المتغيرات المتعلقة ببيئة عمل ا.4جدول 

كلية العلوم الزراعية 
 )163=ن(

مركز البحوث 
 )41=ن(الزراعية 

العينة الكلية 
 )204=ن(

 الفئات المتغيرات

 )%( التكرار )%( التكرار )%( التكرار

 طبيعة العمل 61.8 126 75.6 31 58.3 95 كادر عام

 38.2 78 24.4 10 41.7 68 كادر خاص

 أسلوب التعيين 93.1 190 92.7 38 93.3 152 دائم

 6.9 14 7.3 3 6.7 11 مؤقت

 46.6 95 70.7 29 40.5 66 ) سنوات10أقل من (

 40.7 83 24.4 10 44.8 73 ) سنة20 – 10(من 

عدد سنوات العمل 
 بالوظيفة

 12.7 26 4.9 2 14.7 24 ) سنة20أكثر من (

 4.9 10 7.3 3 4.3 7 ) درجة19-10(منخفضة 

 56.4 115 51.2 21 57.7 94 ) درجة30-20(متوسطة 

درجة المشاركة 
المجتمعية للمؤسسة 
 38.7 79 41.5 17 38.0 62 ) درجة40-31(مرتفعة  داخل المجتمع المحلى

 

 التعليم العالى والمراكز البحثية الزراعية بمحافظة شمال مستوى تنمية الموارد البشرية ومحاورھا بمؤسسات .5جدول 
 ً، وترتيبھا وفقا للمتوسط المرجحسيناء

كلية العلوم الزراعية 
 )163=ن(

مركز البحوث الزراعية 
 )41=ن(الزراعى 

العينة الكلية 
 )204=ن(

 الفئات المتغيرات

 )%( تكرار )%( تكرار )%( تكرار

 37.7 77 51.2 21 34.4 56 )درجة19-10(ض منخف

 تدريب الموارد البشرية 50.0 102 39.0 16 52.8 86 ) درجة30-20(متوسط 

 12.3 25 9.8 4 12.9 21 ) درجة40-31(مرتفع 

 25.5 52 36.6 15 22.7 37 )درجة19-10(منخفض 

 45.1 92 43.9 18 45.4 74 ) درجة30-20(متوسط 

 تقييم أداء الموارد البشرية

 29.4 60 19.5 8 31.9 52 ) درجة40-31(مرتفع 

 37.7 77 56.1 23 33.1 54 )درجة19-10(منخفض 

 44.1 90 34.1 14 46.6 76 ) درجة30-20(متوسط 

التخطيط �دارة الموارد 
 البشرية

 18.1 37 9.8 4 20.2 33 ) درجة40-31(مرتفع 

 34.3 70 41.5 17 32.5 53 )درجة19-10(منخفض 

 49.0 100 46.3 19 49.7 81 ) درجة30-20(متوسط 

تخطيط المسار الوظيفى 
 وتوظيف الموارد البشرية

 16.7 34 12.5 5 17.8 29 ) درجة40-31(مرتفع 

 34.8 71 43.9 18 32.5 53 )درجة79-40(منخفض 

 47.5 97 46.3 19 47.9 78 )درجة120-80(متوسط 

الدرجة الكلية لتنمية الموارد 
 البشرية

 17.6 36 9.8 4 19.6 32 )جةدر160-121(مرتفع 
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 تخطيط [دارة الموارد البشرية

أن مستوى التخطيط �دارة الموارد البشرية منخفض 
فى مركز البحوث الزراعية، فى حين أن % 56.1بنسبة 

مستوى التخطيط �دارة الموارد البشرية فى كلية العلوم 
، وتتفق ھذه النتيجة %46.6الزراعية كان متوسط بنسبة 

من حيث أن ) 2016مطرية، (ع ما توصلت إليه دراسة م
درجة توافر أبعاد تخطيط الموارد البشرية متوسطة، كما 

شلتوت، (تختلف ھذه النتيجة مع ما أشارت إليه دراسة 
من حيث إرتفاع درجة تخطيط وتطوير الموارد ) 2009

 .البشرية بالمؤسسة

 تخطيط المسار الوظيفى وتوظيف الموارد البشرية

 مستوى تخطيط المسار الوظيفى وتوظيف الموارد أن
البشرية متوسط فى كل من مركز البحوث الزراعية بنسبة 

، %49.7، وفى كلية العلوم الزراعية بنسبة %46.3بلغت 
شلتوت، (وتختلف ھذه النتيجة مع ما أشارت إليه دراسة 

من إرتفاع درجة وجود تخطيط وتطوير المسار ) 2009
لـ " z" كما تتفق ھذه النتيجة مع نظرية الوظيفى للعاملين،

حيث بنيت على ا�ھتمام بالجانب ا�نساني " وليام اوتشى"
للعاملين من أجل رفع مستواھم الوظيفى وھو ما يفسر 
ارتفاع المتوسط المرجح لمتغير تخطيط المسار الوظيفى 

، وھو ما يعنى 62وتوظيف الموارد البشرية حيث بلغ 
يجية لمسار الموارد البشرية أھمية وضع خطة استرات

 .تؤمن احتياجات ا�فراد والمؤسسة

 درجة الكلية لتنمية الموارد البشريةال

أن مستوى تنمية الموارد البشرية ككل متوسط فى كل 
، وفى كلية %46.3من مركز البحوث الزراعية بنسبة 

، وتتفق ھذه النتيجة %47.9العلوم الزراعية بنسبة بلغت 
من حيث ان ) 2016مطرية، (ه دراسة مع ما توصلت إلي

 .درجة توافر تنمية الموارد البشرية متوسطة

، ترتيب مستوى 2 و1ين شكلالكما يتضح من خXل 
محاور تنمية الموارد البشرية بمؤسسات التعليم العالى 
ًوالمراكز البحثية الزراعية بمحافظة شمال سيناء وفقا 

ًور وجودا ھو للمتوسط المرجح، حيث تبين أن أكثر المحا
محور تقييم أداء الموارد البشرية بالنسبة لكل من كلية 
العلوم الزراعية ومركز البحوث الزراعية بمتوسط مرجح 

 على التوالى، فى حين إتضح أن أقل 12.50، 56.83
ًالمحاور وجودا من وجھة نظر المبحوثين ھو محور 

ط تدريب الموارد البشرية فى كلية العلوم الزراعية بمتوس
، بينما كان محور التخطيط rدارة الموارد 48.50مرجح 

 فى مركز البحوث 10.50البشرية بمتوسط مرجح 
 )2009 ،شلتوت(الزراعية، تختلف ھذه النتيجة مع دراسة 

وتختلف  ،حيث انھا اشارت الى ارتفاع محور التدريب بھا
، وعبد )2017(مسعود مع ما توصلت اليه كل من دراسة 

من حيث ان عملية تقييم اrداء تتم دون ) 2018(النبى 
وتتفق ھذه  ،معايير واضحة و متفق عليھا لقياس اrداء

 من )2016مطرية، (النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة 
 .حيث ان درجة توافر تنمية الموارد البشرية متوسطة

العوامل المرتبطة بتنمية الموارد البشرية ومحاورھا 
تقييم أداء الموارد تدريب الموارد البشرية، (

البشرية، التخطيط �دارة الموارد البشرية، تخطيط 
) المسار الوظيفى وتوظيف الموارد البشرية

بمؤسسات التعليم العالى والمراكز البحثية بمحافظة 
 شمال سيناء وبين المتغيرات المستقلة المدروسة

لتحقيق الجزء اrول من الھدف الثانى من الدراسة 
د العوامل المرتبطة بتنمية الموارد البشرية المتعلق بتحدي

تدريب الموارد البشرية، تقييم أداء الموارد (ومحاورھا 
البشرية، التخطيط rدارة الموارد البشرية، تخطيط المسار 

بمؤسسات التعليم ) الوظيفى وتوظيف الموارد البشرية
العالى والمراكز البحثية بمحافظة شمال سيناء وبين 

مستقلة المدروسة تم صياغة الفرض البحثى المتغيرات ال
 وللتأكد من صحة ھذا الفرض تم صياغة الفرض ،اrول

� توجد عXقة إرتباطية : "ا�حصائى الصفرى التالى
معنوية بين الدرجة الكلية لتنمية الموارد البشرية 

تدريب الموارد البشرية، تقييم أداء الموارد (ومحاورھا 
 الموارد البشرية، تخطيط المسار البشرية، التخطيط rدارة

كل على حده ) الوظيفى وتوظيف الموارد البشرية
بمؤسسات التعليم العالى والمراكز البحثية الزراعية 
بمحافظة شمال سيناء وبين المتغيرات المستقلة المدروسة 

الدخل الشھرى  ،عدد سنوات العمل بالوظيفة ،السن: التالية
 عدد الدورات التدريبية ،للفرد، الدخل الشھرى لqسرة

المتحصل عليھا داخل المؤسسة، عدد الدورات التدريبية 
المتحصل عليھا من خارج المؤسسة، إتجاه الفرد نحو 

 فى تطوير تدريب وتنمية ذاته، درجة مشاركة الفرد
درجة المشاركة المجتمعية و المؤسسة التى يعمل بھا

م  وت،"للمؤسسة داخل المجتمع المحلى الذى تخدمه
إستخدام معامل ا�رتباط البسيط لبيرسون، ويمكن توضيح 

 :النتائج المتحصل عليھا كما يلى

العوامل المرتبطة بمستوى تدريب الموارد البشرية 
ثية الزراعية بمؤسسات التعليم العالى والمراكز البح

 بمحافظة شمال سيناء

 وجود عXقة إرتباطية معنوية 6تبين من نتائج جدول 
مستوى تدريب الموارد البشرية وبين موجبة بين 

 وعدد سنوات العمل ،السن: المتغيرات المستقلة التالية
 ،والدخل الشھرى لXسرة بالوظيفة، والدخل الشھرى للفرد،

 ،وعدد الدورات التدريبية المتحصل عليھا داخل المؤسسة
 ،وعدد الدورات التدريبية المتحصل عليھا خارج المؤسسة

 ودرجة مشاركة ،تدريب وتنمية ذاتهواتجاه الفرد نحو 
 الفرد فى تطوير المؤسسة التى يعمل بھا، ودرجة المشاركة
المجتمعية للمؤسسة داخل المجتمع المحلى الذى تخدمه 

، أى أنه كلما زاد سن 0.01وذلك عند مستوى معنوية 
 وزاد دخله ، وزاد عدد سنوات عمله بالوظيفة،المبحوث

 ادت عدد الدورات التدريبيةالشھرى، وزاد دخل اسرته، وز
  وزادت،اـــــالتى يحصل عليھا من المؤسسة التى يعمل بھ
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ًواقع تنمية الموارد البشرية ومحاورھا وفقا . 1شكل 
للمتوسط المرجح بكلية العلوم الزراعية 

 )163=ن(

ًواقع تنمية الموارد البشرية ومحاورھا وفقا . 2شكل 
ز البحوث الزراعية للمتوسط المرجح بمرك

 )41=ن(الزراعى 

 

 

قيم معام�ت ا[رتباط البسيط لبيرسون بين محاور تنمية الموارد البشرية بمؤسسات التعليم العالى والمراكز  .6 جدول
 .)204= ن( وبين المتغيرات الكمية المستقلة المدروسة ،البحثية

 المتغيرات المستقلة )r(قيمة معامل إرتباط بيرسون 

يب تدر
الموارد 
 البشرية

تقييم اداء 
الموارد 
 البشرية

التخطيط vدارة 
 الموارد البشرية

تخطيط المسار 
الوظيفى وتوظيف 

 الموارد البشرية

الدرجة الكلية 
لتنمية الموارد 

 البشرية

 **0.545 **0.523 **0.531 **0.525 **0.522 السن

 **0.532 **0.522 **0.530 **0.525 **0.524 عدد سنوات العمل بالوظيفة

 **0.514 **0.482 **0.491 **0.496 **0.492 الدخل الشھرى للفرد

 **0.504 **0.490 **0.499 **0.501 **0.499 الدخل الشھرى ل�سرة

عدد الدورات التدريبية المتحصل 
 عليھا داخل المؤسسة

0.344** 0.329** 0.317** 0.319** 0.216** 

عدد الدورات التدريبية المتحصل 
 عليھا من خارج المؤسسة

0.301** 0.288** 0.278** 0.279** 0.171* 

 **0.544 **0.499 **0.507 **0.506 **0.502 إتجاه الفرد نحو تدريب وتنمية ذاته

درجة مشاركة الفرد فى تطوير 
 المؤسسة التى يعمل بھا

0.501** 0.515** 0.523** 0.508** 0.638** 

سة درجة المشاركة المجتمعية للمؤس
 داخل المجتمع المحلى الذى تخدمه

0.531** 0.543** 0.549** 0.536** 0.601** 

 0.01مستوى معنوية            **= 0.05مستوى معنوية *=
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عدد الدورات التدريبية المتحصل عليھا من خارج 
 ، وكان إتجاھه إيجابى نحو تدريب وتنمية ذاته،المؤسسة

ؤسسة التى يعمل وزادت درجة مشاركته فى تطوير الم
بھا، وزادت درجة المشاركة ا�جتماعية للمؤسسة التى 
يعمل بھا داخل المجتمع المحلى التى تخدمه كلما أدى ذلك 
إلى التأثير ا�يجابى وزيادة مستوى تدريب الموارد 

 لـ Z وتتفق ھذه النتيجة مع نظرية ،البشرية بالمؤسسة
انب التى أسست على ا�ھتمام بالج" وليام أوتشى"

  ويؤكد ،ا�نساني للعاملين من أجل رفع مستواھم الوظيفى
على أن أفضل عملية استثمار ھي تلك الموجه نحو 

 rنه باrنسان تستطيع المنظمات أن تتغلب على ،ا�نسان
معظم مشكXتھا، وأن العمل الجماعى وتوحيد الجھود 

 ستساعد على تحقيق ،وخلق روح الجماعة بين صفوفھم
ن الفعالية في اrداء وھو ما يفسر ارتفاع قيم قدر أكبر م

ارتباط معامل بيرسون بين محور التدريب والمتغيرات 
 .المستقلة المدروسة

العوامل المرتبطة بمستوى تقييم آداء الموارد 
ثية البشرية بمؤسسات التعليم العالى والمراكز البح

 الزراعية بمحافظة شمال سيناء

عXقة إرتباطية معنوية  وجود 6تبين من نتائج جدول 
موجبة بين مستوى تقييم أداء الموارد البشرية وبين 

 عدد سنوات ،السن: المتغيرات المستقلة المدروسة التالية
 الدخل الشھرى ، الدخل الشھرى للفرد،العمل بالوظيفة

qعدد الدورات التدريبية المتحصل عليھا داخل ،سرةل 
حصل عليھا من  عدد الدورات التدريبية المت،المؤسسة

 ، اتجاه الفرد نحو تدريب وتنمية ذاته،خارج المؤسسة
  فى تطوير المؤسسة التى يعمل بھادرجة مشاركة الفرد

ودرجة المشاركة المجتمعية للمؤسسة داخل المجتمع 
، أى 0.01المحلى الذى تخدمه وذلك عند مستوى معنوية 

 وزادت عدد سنوات عمله ،أنه كلما زاد سن المبحوث
 وزادت ، وزاد دخل اسرته، وزاد دخله الشھرى،ظيفةبالو

عدد الدورات التدريبية التى حصل عليھا من داخل 
 وزادت عدد الدورات التدريبية ،المؤسسة التى يعمل بھا

 وكان إتجاھه ،التى حصل عليھا من خارج المؤسسة
 وزادت درجة مشاركته ،إيجابى نحو تدريب وتنمية ذاته

 يعمل بھا، وزادت درجة فى تطوير المؤسسة التى
المشاركة ا�جتماعية للمؤسسة التى يعمل بھا داخل 
المجتمع المحلى التى تخدمه كلما أدى ذلك إلى التأثير 
ا�يجابى وزيادة مستوى تقييم آداء الموارد البشرية 

فيكتور " وترتبط ھذه النتيجة بنظرية التوقع لـ ،بالمؤسسة
ند الفرد لبذل الجھد حيث تشير إلى أن قوة الحفز ع" فروم

الXزم �نجاز عمل ما يعتمد على مدى توقعه للنجاح 
للوصول إلى ذلك ا�نجاز، وھذا ھو والتوقع اrول حسب 
فروم، وأضاف بأنه إذا حقق الفرد إنجازا فسيكون متوقعا 
لتقييم يأتى بنتيجة إما مكافأة أم �، وھو ما يفسر ارتفاع قيم 

ور تقييم أداء الموارد ارتباط معامل بيرسون بين مح
 .البشرية والمتغيرات المستقلة المدروسة

العوامل المرتبطة بمستوى التخطيط [دارة الموارد 
ثية البشرية بمؤسسات التعليم العالى والمراكز البح

 الزراعية بمحافظة شمال سيناء

 وجود عXقة إرتباطية معنوية 6تبين من نتائج جدول 
وبين  دارة الموارد البشريةموجبة بين مستوى التخطيط �

 عدد سنوات ،السن: المتغيرات المستقلة المدروسة التالية
 الدخل الشھرى ، الدخل الشھرى للفرد،العمل بالوظيفة

 عدد الدورات التدريبية المتحصل عليھا داخل ،لXسرة
 عدد الدورات التدريبية المتحصل عليھا خارج ،المؤسسة
 درجة ،يب وتنمية ذاته اتجاه الفرد نحو تدر،المؤسسة

 ودرجة ى تطوير المؤسسة التى يعمل بھامشاركة الفرد ف
المشاركة المجتمعية للمؤسسة داخل المجتمع المحلى الذى 

، أى أنه كلما زاد 0.01تخدمه وذلك عند مستوى معنوية 
 وزاد ، وزادت عدد سنوات عمله بالوظيفة،سن المبحوث
عدد الدورات  وزادت ، وزاد دخل أسرته،دخله الشھرى

 وزادت ،التدريبية التى حصل عليھا من داخل المؤسسة
عدد الدورات التدريبية المتحصل عليھا من خارج 

 ، وكان إتجاھه إيجابى نحو تدريب وتنمية ذاته،المؤسسة
وزادت درجة مشاركته فى تطوير المؤسسة التى يعمل 
بھا، وزادت درجة المشاركة ا�جتماعية للمؤسسة التى 

ھا داخل المجتمع المحلى التى تخدمه كلما أدى ذلك يعمل ب
إلى التأثير ا�يجابى وزيادة مستوى التخطيط �دارة 

 وھو ما يتسق مع نظرية ،الموارد البشرية بالمؤسسة
ا�دارة العلمية لتايلورحيث قام بدراسة كيفية تصميم العمل 
ليكون أكثر فعالية بالتنظيم العلمى للعمل فقام ھو وأتباعه 

جمع البيانات العلمية وإستخدام وسائل التحليل المتاحة، ب
وركز على دراسة الحركات المطلوبة rداء كل عمل، 
والوسائل واrدوات المستخدمة، والزمن الXزم لكل مھمة، 
ومن خXل البيانات التى تم جمعھا قام بتطبيق أسلوب 
ًعلمى بد� من ا�عتماد على التقدير الشخصى لرئيس 

وھو ما يؤكد ضرورة تخطيط عملية ادارة الموارد  ،العمل
البشرية وھو ما يفسر ارتفاع قيم ارتباط معامل بيرسون 
بين محور التخطيط �دارة الموارد البشرية والمتغيرات 

 .المستقلة المدروسة

العوامل المرتبطة بمستوى تخطيط المسار الوظيفى 
وتوظيف الموارد البشرية بمؤسسات التعليم العالى 

 ثية الزراعية بمحافظة شمال سيناءوالمراكز البح

 وجود عXقة إرتباطية معنوية 6تبين من نتائج جدول 
موجبة بين مستوى تخطيط المسار الوظيفى وتوظيف 
الموارد البشرية وبين المتغيرات المستقلة المدروسة 

 الدخل الشھرى ، عدد سنوات العمل بالوظيفة،السن: التالية
 عدد الدورات التدريبية ،ھرى لXسرة الدخل الش،للفرد

 عدد الدورات التدريبية ،المتحصل عليھا داخل المؤسسة
 اتجاه الفرد نحو ،المتحصل عليھا من خارج المؤسسة

 فى تطوير  ودرجة مشاركة الفرد،تدريب وتنمية ذاته
ودرجة المشاركة المجتمعية  المؤسسة التى يعمل بھا
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ى تخدمه وذلك عند للمؤسسة داخل المجتمع المحلى الذ
 ،، أى أنه كلما زاد سن المبحوث0.01مستوى معنوية 

 ، وزاد دخله الشھرى،وزادت عدد سنوات عمله بالوظيفة
 وزادت عدد الدورات التدريبية التى ،وزاد دخل أسرته

 وزادت ،حصل عليھا من داخل المؤسسة التى يعمل بھا
عدد الدورات التدريبية التى حصل عليھا من خارج 

 ، وكان إتجاھه إيجابى نحو تدريب وتنمية ذاته،مؤسسةال
وزادت درجة مشاركته فى تطوير المؤسسة التى يعمل 
بھا، وزادت درجة المشاركة ا�جتماعية للمؤسسة التى 
يعمل بھا داخل المجتمع المحلى التى تخدمه كلما أدى ذلك 
إلى التأثير ا�يجابى وزيادة مستوى تخطيط المسار 

 وترتبط ھذه ،يف الموارد البشرية بالمؤسسةالوظيفى وتوظ
حيث " لماسلو"ًالنتيجة ارتباطا وثيقا بنظرية ا�حتياجات 

تتدرج الحاجات وفق ھرمه بالبدء بالحاجات اrساسية 
اrولية الXزمة لبقاء الجسم، وتتدرج ھذه الحاجات في سلم 

 يتقدم ،يعكس مدى أھمية وضرورة وإلحاح ھذه الحاجات
ن الحاجات اrساسية باعه لحاجاته بدءا مالفرد في إش

ثم يصعد سلم ا�شباع إلى الحاجة ) سيولوجيةالف(اrولية 
باrمان ثم الحاجات ا�جتماعية ثم حاجات التقدير وأخيرا 

 وتحقيق الذات من الناحية الوظيفية ،حاجات تحقيق الذات
ًترتبط ارتباطا وثيقا بتخطيط المسار الوظيفى نظرا  ًُ

ام إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة بتخطيط لضرورة قي
المسار الوظيفى من ناحية تجھيز المسميات والدرجات 
ًالوظيفية وتمويلھا ماليا وإجراءات إعتمادھا وإستخراج 
قراراتھا وھو ما يسھم في تحقيق ذات المورد البشرى 
ًإجرائيا مما يحقق له تنمية على ھذا الصعيد ويرفع عنه 

راءات توثيق نجاحه وتحقيق ذاته عبئ البحث عن إج
وصدور قراراته التى تفرز امتيازات ادبية ومادية، وھو 
ما يؤكد ارتباط النتيجة ا�يجابى بالمتغيرات المستقلة 
المدروسة فالمورد البشرى اذا توافر له التخطيط لمساره 
الوظيفى واشبع حاجاته المطردة كلما توافر ھذا البعد الھام 

الموارد البشرية مما يعود بالنفع على من ابعاد تنمية 
المؤسسة وھو ما يفسر ارتفاع قيم ارتباط معامل بيرسون 
بين محور تخطيط المسار الوظيفى وتوظيف الموارد 

 .البشرية والمتغيرات المستقلة المدروسة

العوامل المرتبطة بالدرجة الكلية لتنمية الموارد 
ية  البحثالبشرية بمؤسسات التعليم العالى والمراكز

 الزراعية بمحافظة شمال سيناء

 وجود عXقة إرتباطية معنوية 7تبين من نتائج جدول 
موجبة بين الدرجة الكلية لتنمية الموارد البشرية وبين 

 عدد سنوات ،السن: المتغيرات المستقلة المدروسة التالية
 الدخل الشھرى ، الدخل الشھرى للفرد،العمل بالوظيفة

ات التدريبية المتحصل عليھا من داخل عدد الدور ،لXسرة
 درجة ، اتجاه الفرد نحو تدريب وتنمية ذاته،المؤسسة

 ودرجة  فى تطوير المؤسسة التى يعمل بھامشاركة الفرد
المشاركة المجتمعية للمؤسسة داخل المجتمع المحلى الذى 

، وعدد الدورات 0.01تخدمه وذلك عند مستوى معنوية 
 من خارج المؤسسة عند مستوى التدريبية المتحصل عليھا

 وزادت عدد ،، أى أنه كلما زاد سن المبحوث0.05معنوية 
 وزاد دخل ، وزاد دخله الشھرى،سنوات عمله بالوظيفة

 وزاد عدد الدورات التدريبية التى حصل عليھا من ،اسرته
 وزاد عدد الدورات التدريبية التى حصل ،داخل المؤسسة

إتجاھه إيجابى نحو  وكان ،عليھا من خارج المؤسسة
 وزادت درجة مشاركته فى تطوير ،تدريب وتنمية ذاته

المؤسسة التى يعمل بھا، وزادت درجة المشاركة 
ا�جتماعية للمؤسسة التى يعمل بھا داخل المجتمع المحلى 
التى تخدمه كلما أدى ذلك إلى التأثير ا�يجابى وزيادة 

 .سةالدرجة الكلية لتنمية الموارد البشرية بالمؤس

ًوبناءا على ما سبق يمكن رفض الفرض الصفرى 
وقبول الفرض البديل وذلك لمعنوية العXقة ا�رتباطية بين 

تدريب (الدرجة الكلية لتنمية الموارد البشرية ومحاورھا 
الموارد البشرية، تقييم أداء الموارد البشرية، التخطيط 

ف rدارة الموارد البشرية، تخطيط المسار الوظيفى وتوظي
كل على حده بمؤسسات التعليم العالى ) الموارد البشرية

 .والمراكز البحثية الزراعية بمحافظة شمال سيناء

نسبة ا[سھام النسبى للعوامل المرتبطة مجتمعة 
بالدرجة الكلية لتنمية الموارد البشرية بمؤسسات 

ثية الزراعية بمحافظة التعليم العالى والمراكز البح
 شمال سيناء

الجزء الثانى من الھدف الثانى من الدراسة تم لتحقيق 
وضع الفرض البحثى الثانى، لبيان ا�سھام النسبى لبعض 
المتغيرات ا�قتصادية وا�جتماعية مجتمعة فى تفسير 
جزء من التباين الكلى للدرجة الكلية لتنمية الموارد البشرية 
بمؤسسات التعليم العالى والمراكز البحثية الزراعية 

ة شمال سيناء، و�ختبار صحته تم صياغة الفرض بمحافظ
� تسھم المتغيرات ا�قتصادية : "الصفرى التالى

ًوا�جتماعية المدروسة المرتبطة معنويا مجتمعة إسھاما  ً

ًمعنويا فى تحديد الدرجة الكلية لتنمية الموارد البشرية 

بمؤسسات التعليم العالى والمراكز البحثية الزراعية 
، و�ختبار صحة ھذا الفرض تم " سيناءبمحافظة شمال

إستخدام التحليل ا�نحدارى المتعدد التدريجى الصاعد، 
 : ويمكن توضيح النتائج فيما يلى

 إلى أن ھناك متغيرين مستقلين 7جدول تشير نتائج 
ً إسھاما معنويا في تفسير التباين الكلى امجتمعان أسھم ً

ث بلغت قيمة للدرجة الكلية لتنمية الموارد البشرية، حي
المحسوبة " ف"، وبلغت قيمة 0.432معامل التحديد 

 مما يشير 0.01ً وھي دالة إحصائيا عند مستوى 76.369
ًإلى أن ھذه المتغيرات المدروسة والمرتبطة معنويا 

من التباين الكلى للدرجة الكلية % 43.2مجتمعة تفسر نحو 
 النسبى لتنمية الموارد البشرية، ويمكن تحديد نسبة ا�سھام 
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بين المتغيرات المستقلة نتائج ا[نحدار الخطي المتعدد للع�قة بين الدرجة الكلية لتنمية الموارد البشرية و .7جدول 
 المدروسة

الدرجة الكلية لتنمية الموارد 
 البشرية

 

 المتغيرات المستقلة

معامل 
ا[رتباط 
 البسيط

"r" 

معامل 
اvرتباط 
المتعدد 

)R( 

التراكمية 
المفسر للتباين 

للمتغير التابع 
)R2((%)  

تباين ال
المفسر 
للمتغير 

  (%)التابع

معامل ا[نحدار 
الجزئى غير 

 المعيارى
)B( 

ا[نحدار  معامل
 الجزئى 

المعيارى 
)Beta( 

 قيمة
" ت"

 المحسوبة

 الترتيب

مشاركة الفرد فى تطوير 
 المؤسسة التى يعمل بھا

 اrول **11.935 0.725 3.813 40.7% 0.407 0.638 **0.638

عدد الدورات التدريبية 
المتحصل عليھا من خارج 

 المؤسسة
 الثانى **2.953- 0.179- 0.611- 2.5% 0.432 0.657 *0.171

 **76.369=       قيمة ف المحسوبة 0.432=         معامل التحديد المعيارى0.657= معامل ا�رتباط المتعدد

 204=                    ن0.01 معنوية مستوى         **= 0.05مستوى معنوية *= 

 

 

مشاركة : ًلكل متغير تنازليا من اrكبر لqصغر كما يلى
الفرد فى تطوير المؤسسة التى يعمل بھا، عدد الدورات 
التدريبية خارج المؤسسة، وكانت نسبة مساھمة كل متغير 
من ھذه المتغيرات فى تفسير جزء من التباين كل على حده 

وكان تأثير متغير % 2.5، %40.7: ما يلىبالترتيب ك
مشاركة الفرد فى تطوير المؤسسة التى يعمل بھا إيجابى 
فى حين كان تأثير عدد الدورات التدريبية خارج المؤسسة 

 .سلبى

 المعوقات التي تواجه مؤسسات التعليم العالى والمراكز
البحثية الزراعية في تنمية مواردھا البشرية 

 ءبمحافظة شمال سينا

لتحقيق الھدف الثالث من الدراسة الراھنة والمتعلق 
بالتعرف على المعوقات التى تواجه مؤسسات التعليم 
العالى والمراكز البحثية الزراعية فى تنمية مواردھا 
البشرية بمحافظة شمال سيناء من وجھة نظر المبحوثين، 
تم إستخدام التكرارات والنسب المئوية والمتوسط المرجح، 

 :توضيح النتائج المتحصل عليھا فيما يلىويمكن 

المعوقات التى تواجه كلية العلوم الزراعية بمحافظة 
ا البشرية من وجھة شمال سيناء فى تنمية مواردھ

 نظر المبحوثين

 مجموعة المعوقات التى 8يتضح من نتائج جدول 
تواجه كلية العلوم الزراعية فى تنمية مواردھا البشرية، 

ًه المعوقات وفقا للمتوسط المرجح ويمكن حصر بعض ھذ

انخفاض الرضا عن ا�جور والحوافز بالمؤسسة :  كما يلى
 وعدم  وجود مصادر تمويل ،54.7بمتوسط مرجح 

 وعدم وجود عدالة في ،54.6للدورات التدريبية بالمؤسسة 
توزيع الحافز بين العاملين بالمؤسسة بمتوسط مرجح 

المالى بمتوسط مرجح  وتعدد أوجه الفساد ا�دارى و،54.2
 كما يمكن حصر أقل ھذه المعوقات أھمية بالنسبة ،53.9

عدم وجود معاييرواضحة للترشيح : للمبحوثين كا�تى
 وسوء ،48.5للدورات التدريبية بالمؤسسة بمتوسط مرجح 

العXقة الوظيفية وغياب روح العمل الجماعى بين ا�فراد 
 .48.3وبعضھم بالمؤسسة بمتوسط مرجح 

 عوقات التى تواجه مركز البحوث الزراعية بمحافظةالم
ه البشرية من وجھة شمال سيناء فى تنمية موارد

 نظر المبحوثين

 مجموعة المعوقات التى 9جدول يتضح من نتائج 
تواجه مركز البحوث الزراعية بمحافظة شمال سيناء فى 
تنمية موارده البشرية، ويمكن حصر بعض ھذه المعوقات 

ضياع المجھود الشخصى :   المرجح كما يلىًوفقا للمتوسط
 وعدم وجود عدالة في ،13.4للمجتھد بمتوسط مرجح 

توزيع الحافز بين العاملين بالمؤسسة بمتوسط مرجح 
 وعدم ارتباط الخطة التدريبية باحتياجات سوق ،13.3

 وعدم وجود خطة تدريبية ،13.2العمل بمتوسط مرجح 
ما يمكن حصر  ك،13واضحة بالمؤسسة بمتوسط مرجح 

سوء : أقل ھذه المعوقات أھمية بالنسبة للمبحوثين كا�تى
العXقة الوظيفية وغياب روح العمل الجماعى بين ا�فراد 

 وعدم جدوى ،11.8وبعضھم بالمؤسسة بمتوسط مرجح 
التدريب والتطوير على المسار الوظيفى بمتوسط مرجح 

 وعدم ا�ھتمام بمستوى التدريب في اختيار ،11.5
 .11لقيادات بالمؤسسة بمتوسط مرجح ا
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المعوقات التى تعيق عملية تنمية الموارد البشرية بكلية العلوم الزراعية بمحافظة شمال سيناء من وجھة نظر  .8جدول 
 )163=ن(المبحوثين، وترتيبھا حسب المتوسط المرجح 

 العبارة غير موافق محايد موافق موافق بشدة
 )%( التكرار )%( التكرار )%( التكرار )%( لتكرارا

المترسط 
 المرجح

 الترتيب

انخفاض الرضا عن اvجور والحوافز -1
 بالمؤسسة

91 55.8 43 26.4 25 15.3 4 2.5 54.7 1 

دورات التدريبية للعدم  وجود مصادر تمويل -2
 بالمؤسسة

78 47.9 67 41.1 15 9.2 3 1.8 54.6 2 

عدم وجود عدالة في توزيع الحافز بين -3
 العاملين بالمؤسسة

90 55.2 44 27.0 21 12.9 8 4.9 54.2 3 

 4 54.1 4.3 7 10.4 17 34.4 56 50.9 83 ضياع المجھود الشخصى للمجتھد-4
انتشار المصالح الشخصية وتغليبھا على -5

 المصلحة العامة بالمؤسسة
88 54.0 47 28.8 19 11.7 9 5.5 54 5 

 6 53.9 5.5 9 15.3 25 22.1 36 57.1 93 تعدد أوجه الفساد اvدارى والمالى-6
الحاجة لتشريعات جديدة لتفعيل دور -7

الجامعات والمراكز البحثية الزراعية في تطبيق 
نتائج البحث العلمى على المشروعات المجتمعية 

 والقومية

88 54.0 43 26.4 24 14.7 8 4.9 53.7 7 

غياب الرؤية وتوزيع اvدوار بين اvدارات -8
 اد بالمؤسسةواvفر

82 50.3 53 32.5 21 12.9 7 4.3 53.6 8 

عدم القدرة على استقدام مدربين ذوى خبرات -9
 عالية بالمؤسسة vرتفاع اجورھم

75 46.0 62 38.0 22 13.5 4 2.5 53.4 9 

عدم ارتباط الخطة التدريبية باحتياجات -10
 سوق العمل

85 52.1 48 29.4 20 12.3 10 6.1 53.4 10 

ب التشريعات التى تساعد على اvلتزام غيا-11
 بتنمية الموارد البشرية بالمؤسسة

76 46.6 58 35.6 21 12.9 8 4.9 52.8 11 

قلة عدد الندوات واللقاءات وورش العمل -12
 بالمؤسسة

65 39.9 74 45.4 19 11.7 5 3.1 52.5 12 

غياب الحافز المعنوى للمبتكرين -13
 والمتميزين بالمؤسسة

80 49.1 49 30.1 23 14.1 11 6.7 52.4 13 

عدم اvھتمام بمستوى التدريب في اختيار -14
 القيادات بالمؤسسة

70 42.9 65 39.3 17 10.4 11 6.7 52.0 14 

اسلوب الترقية بالمؤسسة v يتناسب مع -15
 طموحاتك وتطلعاتك الوظيفية

61 37.4 75 46.0 21 12.9 6 3.7 51.7 15 

التجديد ل�فراد غياب خطة اvح�ل و-16
 بالمؤسسة نتيجة لقلة الموارد البشرية

61 37.4 74 45.4 23 14.1 5 3.1 51.7 16 

v توجد دراسة جادة ل�حتياجات التدريبية -17
 �بناء المحافظة بالمؤسسة

54 33.1 85 52.1 16 9.8 8 4.9 51.1 17 

 18 49.8 7.4 12 15.3 25 41.7 68 35.6 58 عدم وجود خطة تدريبية واضحة بالمؤسسة-18
عدم جدوى التدريب والتطوير على المسار -19

 الوظيفى
58 35.6 65 39.9 31 19.0 9 5.5 49.8 19 

ضعف وسائل اvتصال بين اvدارة واvفراد -20
 بالمؤسسة

54 33.1 75 46.0 21 12.9 13 8.0 49.6 20 

ضعف اvمكانات التدريبية وعدم توافر -21
 بالمؤسسةأماكن مجھزة للتدريب 

48 29.4 73 44.8 36 22.1 6 3.7 48.9 21 

عدم وجود معايير واضحة للترشيح -22
 للدورات التدريبية بالمؤسسة

57 35.0 67 46.6 26 16.0 4 2.5 48.5 22 

سوء الع�قة الوظيفية وغياب روح العمل -23
 الجماعى بين اvفراد وبعضھم بالمؤسسة

53 32.5 67 41.1 27 16.6 16 9.8 48.3 23 
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المعوقات التى تعيق عملية تنمية الموارد البشرية بمركز البحوث الزراعية بمحافظة شمال سيناء من وجھة  .9 جدول
 ).41=ن(نظر المبحوثين، وترتيبھا حسب المتوسط المرجح 

 العبارة غير موافق محايد موافق موافق بشدة
 )%( التكرار )%( تكرارال )%( التكرار )%( التكرار

المترسط 
 المرجح

 الترتيب

 1 13.4 7.3 3 14.6 6 22.0 9 56.1 23 ضياع المجھود الشخصى للمجتھد-1
عدم وجود عدالة في توزيع الحافز بين -2

 العاملين بالمؤسسة
22 53.7 9 22.0 8 19.5 2 4.9 13.3 2 

عدم ارتباط الخطة التدريبية باحتياجات -3
 سوق العمل

22 53.7 10 24.4 5 12.2 4 9.8 13.2 3 

عدم وجود خطة تدريبية واضحة -4
 بالمؤسسة

18 43.9 14 34.1 7 17.1 2 4.9 13.0 4 

انخفاض الرضا عن اvجور والحوافز -5
 بالمؤسسة

19 46.3 12 29.3 8 19.5 2 4.9 13.0 5 

ضعف اvمكانات التدريبية وعدم توافر -6
 أماكن مجھزة للتدريب بالمؤسسة

18 43.9 14 34.1 6 14.6 3 7.3 12.9 6 

لدورات لعدم  وجود مصادر تمويل -7
 التدريبية بالمؤسسة

17 41.5 14 34.1 9 22.0 1 2.4 12.9 7 

عدم القدرة على استقدام مدربين ذوى -8
 خبرات عالية بالمؤسسة vرتفاع اجورھم

19 46.3 12 29.3 6 14.6 4 9.8 12.8 8 

انتشار المصالح الشخصية وتغليبھا -9
  العامة بالمؤسسةعلى المصلحة

18 43.9 12 29.3 8 19.5 3 7.3 12.7 9 

v توجد دراسة جادة ل�حتياجات -10
 التدريبية �بناء المحافظة بالمؤسسة

18 43.9 10 24.4 11 26.8 2 4.9 12.6 10 

الحاجة لتشريعات جديدة لتفعيل دور -11
الجامعات والمراكز البحثية الزراعية في 

لمى على تطبيق نتائج البحث الع
 المشروعات المجتمعية والقومية

17 41.5 12 29.3 10 24.4 2 4.9 12.6 11 

غياب خطة اvح�ل والتجديد ل�فراد -12
 بالمؤسسة نتيجة لقلة الموارد البشرية

14 34.1 16 39.0 9 22.0 2 4.9 12.4 12 

 13 12.4 9.8 4 19.5 8 29.3 12 41.5 17 تعدد أوجه الفساد اvدارى والمالى-13
غياب التشريعات التى تساعد على -14

اvلتزام بتنمية الموارد البشرية 
 بالمؤسسة

19 46.3 10 24.4 6 14.6 6 14.6 12.4 14 

عدم وجود معاييرواضحة للترشيح -15
 للدورات التدريبية بالمؤسسة

14 34.1 16 39.0 8 19.5 3 7.3 12.3 15 

اسلوب الترقية بالمؤسسة v يتناسب -16
 وحاتك وتطلعاتك الوظيفيةمع طم

15 36.6 12 29.3 11 26.8 3 7.3 12.1 16 

غياب الرؤية وتوزيع اvدوار بين -17
 اvدارات واvفراد بالمؤسسة

13 31.7 16 39.0 9 22.0 3 7.3 12.1 17 

غياب الحافز المعنوى للمبتكرين -18
 والمتميزين بالمؤسسة

15 36.6 14 34.1 7 17.1 5 12.2 12.1 18 

قلة عدد الندوات واللقاءات وورش -19
 العمل بالمؤسسة

14 34.1 12 29.3 13 31.7 2 4.9 12.0 19 

ضعف وسائل اvتصال بين اvدارة -20
 واvفراد بالمؤسسة

3 7.3 33 80.5 3 7.3 2 4.9 11.9 20 

سوء الع�قة الوظيفية وغياب روح -21
العمل الجماعى بين اvفراد وبعضھم 

 بالمؤسسة
15 36.6 12 29.3 8 19.5 6 14.5 11.8 21 

عدم جدوى التدريب والتطوير على -22
 المسار الوظيفى

12 29.3 13 31.7 12 29.3 4 9.8 11.5 22 

عدم اvھتمام بمستوى التدريب في -23
 اختيار القيادات بالمؤسسة

9 22.0 15 36.6 12 29.3 5 12.2 11.0 23 
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 مقترحات الدراسة

ً وفقا لما توصلت إليه من النتائج تقترح الدراسة الراھنة
 :ما يلى

ضرورة قيام مؤسسات التعليم العالى والمراكز البحثية  -1
الزراعية بمحافظة شمال سيناء برفع مستوى التدريب 
بدراسة ا�حتياجات التدريبية دراسة جادة تفرز خطة 
استراتيجية للتدريب ترتبط بالواقع الفعلى مع زيادة 

مؤسسة، تحليل جاد لتقييم اداء مخصصات التدريب بال
الموارد البشرية وابراز نقاط القوة ومواطن الضعف 
وربط نتائج التقييم بالتدريب والعكس من ربط نتائج 
التدريب بالتقييم، رفع مستوى التخطيط للمسار الوظيفى 
وتوظيف الموارد البشرية عن طريق اعداد خطة 

احتياجاتھم استراتيجية تستند لواقع الموارد البشرية و
وتوفير مسارات الترقى وتمويله ومسمياته وتحديد 
احتياجات المؤسسة من الموارد البشرية في تخصصات 
معينة وكيفية اعداد الخطط الXزمة �ستقطاب تلك 

 .التخصصات

قيام مؤسسات التعليم العالى والمراكز البحثية الزراعية  -2
 في بمحافظة شمال سيناء با�ھتمام بمشاركة الفرد

تطوير المؤسسة التى يعمل بھا عن طريق تبادل 
الخبرات في مختلف المجا�ت واعتماد خطة محددة 
لنقل الخبرات بين ا�فراد وبعضھم البعض من خXل 
خطة تدريبية تعتمد على تبادل ا�دوار بين افراد 
المؤسسة وبعضھم المدربين والمتدربين وتوفير 

 سيعود با�يجاب من ا�عتمادات المالية للتنفيذ والذى
ناحية رفع مستوى الدخل الشھرى للفرد ومشاركة 

 .ا�فراد في تطوير مؤسستھم

تتخذ مؤسسات التعليم العالى والمراكز البحثية الزراعية  -3
بمحافظة شمال سيناء عدة اجراءات مثل اجراء 
مسابقات بين افراد المؤسسة او جوائز فى مختلف 

دولة في جائزة مصر المجا�ت أسوة بما تنتھجه ال
 الخدمات ا�لكترونية –القيادة المتميزة -يز الحكومىللتم

 او تكفل المؤسسة بقيمة الدورات التدريبية او ،المميزة
اجراء تنافس على ترشيح لدورات خارجية تتبع جھات 

 تحمل المؤسسة قيمة النشر العلمى لXبحاث ،معتمدة
ًالمميزة محليا ودوليا تساھم في  وھذه ا�جراءات ،ً

إشعال الدافعية بين أفراد مجتمع الدراسة وزيادة 
ًدورالمؤسسة في تقدير أفرادھا ماديا ومعنويا  والذى ،ً

ًسينعكس ايجابيا على رفع مستوى تنمية الموارد 
 .البشرية ومشاركة المؤسسة في المجتمع التى تخدمه

 ا�ھتمام من مؤسسات التعليم العالى والمراكز البحثية -4
عية بمحافظة شمال سيناء بنتيجة تقييم ا�داء الزرا

rستثمار مواطن القوة وزيادتھا وعXج نقاط الضعف 
عن طريق وضع خطة لتدريب المورد البشرى كX في 

 .مجال عمله تعالج أوجه القصور في أداء ا�فراد

تقوم مؤسسات التعليم العالى والمراكز البحثية الزراعية  -5
فع وعى ا�فراد بأھمية بمحافظة شمال سيناء بر

مشاركتھم وا�ھتمام بأرائھم وتعزيز قواعد الشفافية 
والنزاھة والعدالة ومكافحة الفساد ومشاركتھم في وضع 
الخطط والرؤى والتنفيذ من خXلھم بتوزيع ا�دوار 

 .وتقييم التنفيذ

 المراجع

إدارة وتنمية الموارد . )2007( مدحت محمد ،أبو النصر
 ، الطبعة اrولى،ھات المعاصرةا�تجا-البشرية

 .62 ، مصر، القاھرة،مجموعة النيل العربية

أساسيات التنظيم . )2002( عبد السXم ،أبو قحف
 .483 ، مصر، ا�سكندرية، الدار الجامعية،وا�دارة

تفعيل دور الوقف . )2016( حسين عبد المطلب ،ا�سرج
 ،بيةا�سXمى في تنمية الموارد البشرية في الدول العر

 .129 - 119: 48 ،مجلة ا�قتصاد ا�سXمى العالمية

 مجلة ،تطور الفكر ا�دارى. )2014( مصطفاوى ،الحسين
 :24 ، مؤسسة كنوز الحكمة للنشر والتوزيع،الحكمة

253- 277. 

لى الموارد إالتحول . 2018( أدھم أحمد فؤاد ،الشربينى
 مجلة ،البشرية بشركات ا�عمال الزراعية المصرية

 9 ،لمنصورة لXقتصاد الزراعى والعلوم ا�جتماعيةا
)9(  :681 – 690. 

. )2015(العبادى ھاشم فوزى  يوسف حجيم و،الطائى
إدارة الموارد البشرية قضايا معاصرة في الفكر 

 .39 ، عمان، دار صفاء للنشر والتوزيع،ا�دارى

 كيفية تصميم وتحديد .)2017( محمد إبراھيم ،العزبى
 دار الحرة ،فى الدراسات ا�جتماعيةحجم العينة 

 . ا�سكندرية، اrزريطة،للطباعة

قتصاد المعرفة ودوره فى ا. )2011( منعم دحام ،العطية
 مجلة ،ؤشرات التنمية البشرية فى العراقتفعيل م

 -1: )3( 13 ،القادسية للعلوم ا�دارية وا�قتصادية
38. 

ور  تص.)2017(ان بن خميس بن حرشان  حرش،المقبالى
مقترح لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم 

 رسالة ،بسلطنة عمان في ضوء مجتمع المعرفة
 جامعة ، كلية البنات ل²داب والعلوم والتربية،دكتوراه

 .عين شمس

 التدريب المھني وعXقته بالدافعية .)2014( فوزية ،براح
 Victorفي العمل حسب نظرية التوقع لفيكتور فروم 

Vroom،جامعة منتورى ، مجلة العلوم ا�نسانية 
 .675 – 611 )41 (،قسنطينة



 
Elmottaleb, et al. 2424 

 ،"البشرية الموارد إدارة .)a2001(الفتاح  بو خمخم، عبد
 . الجزائر،فيفرى منتورى، قسنطينة، جامعة مطبوعات

 في الدافعية مفھوم. )b2001(الفتاح  بو خمخم، عبد
 12نية، ا�نسا العلوم مجلة التنظيمى، السلوك مختلف

)1( :135 – 145. 

 واقع إدارة الموارد البشرية .)2018( صفاء ،بورزقة
 دراسة في القانون–بالمؤسسات العمومية في الجزائر
 مجلة تنمية الموارد ،ا�ساسى العام للوظيفة العمومية

 المركز الديموقراطى ،البشرية للدراسات واrبحاث
 .164 -147 :  1 ، المانيا، برلين،العربى

البشرية،  الموارد إدارة. )1999(محمد  سن، راويةح
 .216 ،اrسكندرية الحديث، الجامعي المكتب

  إستغXل.)2007( يوسف الفكى عبد الكريم ،حسين
 ا�قتصادى الفكر في البشرية الموارد وتثمين

 التنمية  الملتقى الدولى الثالث حول واقع،ا�سXمى
 كلية العلوم ،ميةا�سX البلدان إقتصاديات في البشرية

 . الجزائر، جامعة الجزائر،ا�قتصادية وعلوم التسيير

تنمية الكفاءات ودورھا في تحسين . 2018( حمود ،حيمر
دراسة حالة بعض -أداء الموارد البشرية في المنظمة

 كلية ، رسالة دكتوراه،المنظمات ا�قتصادية الجزائرية
 جامعة ،العلوم ا�قتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 .18  ، الجزائر،سطيف

. )2008( عبدالبارى إبراھيم وزھير نعيم الصباغ ،درة
 ،إدارة الموارد البشرية في القرن الواحد والعشرين

 .20 ، عمان، دار وائل للنشر،الطبعة اrولى

 العوامل البيئية .)2018( مجدى صXح طه ،رمضان
وإدارة المعرفة واثرھما في عمليات إدارة الموارد 

 على الشركة القابضة دراسة تطبيقية-البشرية وادائھا
 معھد الدراسات ، رسالة دكتوراه،لكھرباء مصر
 . جامعة عين شمس،والبحوث البيئية

 .http://sdsegypt 2030 ): 2018 (2030 رؤية مصر
com 

واقع ادارة الموارد البشرية فى . )2006(شبير، رحاب 
سبل المؤسسات غير الحكومية فى قطاع غزة و

 كلية التجارة، الجامعة ،بحوث المؤتمرات تطويره،
 .742 – 709 ،ا�سXمية، فلسطين

المنھج العلمى والعلوم . )1977( السيد على ،شتا
 .211 : 1 ، ا�سكندرية، مكتبة ا�شعاع،ا�جتماعية

 تنمية الموارد البشرية .)2009( أمانى خضر ،شلتوت
العنصر كمدخل إستراتيجى لتعظيم ا�ستثمار فى 

 الجامعة ، كلية التجارة، رسالة ماجستير،البشرى
 . غزة،ا�سXمية

مقومات تنمية كفاءات تسيير . )2016( عبد الله ،صحراوى
المؤسسات التعليمية في ظل الثقافة المحلية ومفاھيم 

 ، رسالة دكتوراه، التكوين والتدريب–الجودة الشاملة
ة الدكتور  جامع،كلية العلوم ا�نسانية وا�جتماعية

 .134 ، الجزائر،محمد لمين دباغين

إدارة . )2007( سھيله محمود وعلى حسين على ،عباس
 ، عمان، دار وائل للطبع والنشر،الموارد البشرية

 .107 : 3 ،اrردن

معوقات تطبيق ا�دارة . )2019( فرحى ،عبد العزيز
ا�لكترونية في إدارة الموارد البشرية بمديريات 

جھة نظر المديرين ضة في الجزائر من والشباب والريا
 معھد علوم وتقنيات ، رسالة دكتوراه،والعاملين فيھا

 ، جامعة محمد بوضياف،النشاطات البدنية والرياضية
 .104 ، الجزائر،المسيلة

تنمية الموارد .)2018( سالى أنور عزوز ،عبد النبى
دراسة : البشرية في المكتبات الجامعية بجنوب الصعيد

 كلية ، رسالة دكتوراه،ة للواقع وتخطيط للمستقبلتحليلي
rجامعة عين شمس،دابا . 

تطوير العنصر . )2018( محمد عطيتو سرى ،عطيتو
البشرى كأھم التحديات التي تواجه صناعة الضيافة في 

 كلية السياحة ، رسالة ماجستير،المدن الشبابية
 . جامعة المنصورة،والفنادق

البشرية دارة الموارد إ. )2005( عمر وصفي ،عقيلى
 ،، دار وائل للنشر، عمان بعد استراتيجي-المعاصرة

225- 229. 

 .)2013( محمد إبراھيم عبد اللطيف إسماعيل ،عليم
 التنمية تحقيق في البشرية الموارد دور تفعيل"

المستدامة بمصر دراسة تطبيقية على محافظة شمال 
  معھد الدراسات والبحوث، رسالة دكتوراة،سيناء
 . مصر، جامعة عين شمس،البيئية

 تأثير مرونة سوق العمل .)2014(ميرة محمد أ ،عمارة
ورأس المال البشرى في نمو الناتج في الصناعات 

 المجلة المصرية للتنمية ،التحويلية المصرية
 ).2،1 ( :22  ،والتخطيط

 مساھمة رأس المال .)2017( طارق لطفى ،غلوش
مصر في الفترة من البشرٮفى النمو ا�قتصادى في 

 ،المجلة المصرية للدراسات التجارية، 1960-2014
41) 1(: 433 – 452. 

تنمية الموارد البشرية وفق . )2017( نجوى ،فلكاوى
معايير الجودة الشاملة في المؤسسة الصناعية 

 كلية العلوم ا�نسانية ، رسالة دكتوراه،لجزائريةا
 ،طيف س، جامعة محمد لمين دباغين،وا�جتماعية

 .91 ،الجزائر
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دارة الموارد البشرية المفھوم و إ. )2010(كامل، مصطفى 
 المنظمة العربية للتنمية ،، بحوث المؤتمرات"التطور

 .253 – 243 ، القاھرة،ا�دارية

 .)2019(كلية العلوم الزراعية ومركز البحوث الزراعية 
بكلية ) كادر خاص-كادر عام(بيان بعدد العاملين 

 ، العريش، مركز البحوث الزراعية،اعيةالعلوم الزر
 .شمال سيناء

دور ا�ستراتيجية . )2015( حرز الله محمد ،لخضر
الحديثة �دارة الموارد البشرية في مواجھة تحديات 

- حالة مؤسسة صناعة الكوابلالبيئة التنظيمية دراسة
 كلية الحقوق والعلوم ، رسالة ماجستير،بسكرة

 . الجزائر، جامعة محمد خيضر،السياسية

ثر تخطيط التعاقب أ. )2018( ھدى سليمان محمود ،محمد
الوظيفى على تنمية الموارد البشرية �ستدامة 

 ، رسالة دكتوراه،المؤسسات ا�قتصادية المصرية
 . جامعة عين شمس،معھد الدراسات والبحوث البيئية

تصور مقترح . )2017( دعاء السيد عبد المطلب ،مسعود
تدريب والجودة بمؤسسات التعليم قبل لتطوير وحدات ال

 رسالة ،الجامعى في ضوء مدخل افضل الممارسات
 . جامعة عين شمس، كلية التربية،ماجستير

دور تخطيط وتنمية . )2016(مطرية، باسم جميل سالم 
الموارد البشرية فى تحسين جودة الخدمات التعليمية 
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DETERMINANTS OF HUMAN RESOURCES DEVELOPMENT FOR 
HIGHER EDUCATION INSTITUTIONS AND AGRICULTURAL 

RESEARCH CENTERS IN NORTH SINAI GOVERNORATE 

Mohamed R.A. Elmottaleb, Huda A.A. El-Deeb,  
Kh.A.A. Laban and Sahar M.Sh. Newaser 

Agric. Econ. Dept., Branch of Rural Sociol (Rural Sociol.), Fac. Agric., Zagazig Univ., Egypt 

ABSTRACT: The study aimed to identify the situation of human resources development 
and its axes (training of human resources, human resources performance evaluation, planning 
for human resources management, career planning and recoating of human resources), and to 
identify factors associated with the overall degree of human resources development and its 
axes separately, and determine the relative contribution of these factors. This study was 
conducted on a random sample. The field data were collected by personal interview using the 
questionnaire during the period from the beginning of January to the end of June 2019. The 
field data were analyzed using several statistical methods: frequency, percentages, and 
arithmetic mean, the weighted average, the simple correlation coefficient of Pearson, and the 
gradual stepwise regression model. The current study has reached several results, the most 
important of which are: Faculty of Agricultural sciences and agricultural research center with 
a weighted average of 56.83 and 12.50, respectively, while it was found that the least existed 
axes from the perspective of the respondents was the focus of human resources training in the 
Faculty of Agricultural Sciences with an weighted average 48.50, while at the level of the 
Agricultural Research Center was the focus of planning management Human resources with a 
weighted average of 10.50. The results of the study indicated a positive significant correlation 
relationship at the level of significance 0.01 between the total degree of human resources 
development and independent variables studied: age, number of years of employment، 
monthly income per capita، monthly income of the family, the number of training courses 
obtained within the institution, and the number of training courses obtained from outside the 
institution, and the level of individual attitudes towards training and development of himself, 
and the degree of the individual participation in the development of the institution in which he 
works, and the degree of community participation of the institution within the community it 
serves. Finally the results of the study showed the existence of two variables working 
together, they contributed significantly for explaining the overall variation in the level of 
human resources development in higher education institutions and agricultural research 
centers in North Sinai Governorate, where they explain about 43.2%. The relative 
contribution ratio for each variable from the largest to the smallest can be determined as 
follows: the individual participation in the development of the institution where he works 
40.7%, and the number of obtained training courses from outside the institution by 2.5%, and 
a variable degree of individual participation in the development of his institution was positive, 
while the impact of the number of training courses outside was negative enterprise impact. 

Key words: Human resources development, higher education institutions, Agricultural 
Research Centers, North Sinai Governorate. 
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