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 الشكر والتقدير
 

 .أ بدأ  بالشكر لربي الذي بنعمته تمكنت من انجاز هذه الرسالة المتواضعة          

لى أ س تاذي الفاضل د. أ حمد علي صالح  الذي أ سعدني   كما وأ تقدم بجزيل الشكر والتقدير ا 

تمامها، والذي لم يبخل علي في  شرافه على أ طروحتي صاحب الفضل علي بعد الله، في ا  ا 

 تقديم توجيهاته واقتراحاته التي مهدت لي طريق ال نجاز.

لى أ عضاء لجن          ة المناقشة ال س تاذة ال فاضل أ عضاء الهيئة وأ تقدم بالشكر والتقدير ا 

لى جامعتي" جامعة الشرق ال وسط". موأ تقد التدريس ية .  بالشكر ا 

وختاماً، الشكر للوصول لكل زملائي وزميلاتي التي فتحت خبراتهم ومناقشاتهم       

لى ح خراجها ا  نجاز هذه الرسالة وا  يز وافكارهم المبدعة أ فاقي،وشكر خاص لكل من أ سهم في ا 

 الوجود.
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 الإهداء


 الحمدلله رب العالمين والصلاة والسلام على س يدنا محمد وعلى أ له وصحبه وسلم

لى من يسكنون فؤادي : أ ما بعد أ هدي جهدي المتواضع هذا ا   

لى من أ حمل أ سمه بكل افتخار .. أ رجو من االله أ ن يمد في  لى من علمني العطاء بدون انتظار .. ا  ا 

لى ال بد " عمرك لترى ثماراً قد أ بي  حان قطافها بعد طول انتظار وستبقى كلماتك نجوم أ هتدي بها ا 

 الغالي"

لى معنى الحب والحنان .. لى ملاكي في الحياة .. ا  لى من كان دعائها سر  ا  لى بسمة الحياة وسر الوجود ا  ا 

لى أ غلى الحبايب" أ مي الحبيبة " نجاحي وحنانها بلسم جراحي ا   

لى خواتي  فأ نتم س ندي في الحياة الغاليين محمد غيد، ريم واخيا   

لى جدي وجدتي الغالين من والدي"رحمه الله تعالى" ماا   

لى جدي   والحب منى الراوي نبع الحنان وجدتي مزهر الدوري قدوتي في الحياة ا 

لى خالتي ياسمين انتم أ غلى الناس ندى، نغم، ا   

لى  سلوان الغالي وعمي عماتي الغاليين سهاد،س ندس،غفرانا   

لى روح ابنة عمتي " الله اهبة الغالية " رحمه الشهيدة وا   

لى   ، الغالية ياسمينسابي الغاليةابنة خالتي ورفيقة دربي شهد و  الغاليين بنات خالتي ا 

اية سما، امنية، همسة، بنات عمتي الغوالي  

لى اولد خالتي الغاليين عبدالله، يوسف حسن، فيصل، ا   

لى الغالي ابنة عمتي مصطفى  ا 

لى صديقتي الغالية رؤى   ا 

لى كل من ساعدني ودعمني ووقف معي في مسيرتي الدراس ية  ا 
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تحليل السير الذاتية وأثره في الصحة التنظيمية: اختبار الدور الوسيط لإجراءات 
 الإختيار

 دراسة ميدانية في البنوك التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان
   

 إعداد
آغا غزوان نور  

  إشراف  
 الدكتور أحمد علي صالح

 الملخص
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الدور الوسيط لإجراءات الإختيار في البنوك التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان و كان 

 أما مجتمع ( بنك تجاري،21البنوك التجارية في عمان والبالغ عددها) هيمجال الدراسة الحالية 
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 أعضاء في لجان الإختيار والتعيين(و المديرين في المستويات الإدارية العليا،الوسطى، التنفيذية، 

وتم إستخدام الأستبانة كأداة رئيسية من أجل جمع  (،269وكانت عدد الاستبانات المسترجعة )

المتوسطات الحسابية حصائية وهي )الاساليب بمجموعة من الاالمعلومات ومن ثم تحليلها 

 والمعادلة المهيكلة، وتحليل الانحدار البسيط صدق استكشافي وتوكيدي، الوالانحرافات المعيارية، و 

 .(SmartPLSوتحليل المسار باستخدام برنامج )

 ،لأنها متوسطة المستوىهتمام الكافي بالصحة التنظيمية بعدم الاالدراسة أظهرت نتائج وقد  

كما أن إجراءات الاختيار كانت ، متوسطبمستوى  لأنها تحليل السير الذاتيةمع ضرورة الأهتمام ب

 .في البنوك التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان متوسطة المستوى
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وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتحليل السير وعند إجراء اختبار الانحدار البسيط ، تبين  

الذاتية في الصحة التنظيمية، وفي أبعادها )الهدف والمهمات الوظيفي، والحالة الداخلية للمنظمة، 

والنمو والتغيير الوظيفي(، وقد أظهرت النتائج وجود أثر لتحليل السير الذاتية في إجراءات 

تبين الصحة التنظيمية، وعند اجراء تحليل المسار الاختيار، ووجود أثر لإجراءات الاختيار في 

وجود أثر لتحليل السير الذاتية في الصحة التنظيمية بوجود إجراءات الاختيار كمتغير وسيط، 

ثر لتحليل السير الذاتية في الهدف والمهمات الوظيفية، والحالة الداخلية للمنظمة، والنمو أووجود 

 .ختيار متغيرا  وسيطا  والتغيير الوظيفي بوجود إجراءات الا

تعزيز نظام تحليل السير الذاتية لدى إدارات الموارد البشرية في بعدة توصيات منها  أوصت الباحثة

نشاء دوائر خاصة داخل البنوك لتحليل السير الذاتية،  بسبب البنوك التجارية العاملة في الأردن،  وا 

أكثر على إجراءات  التركيزالموضوعي، و  الكافي بتسلسل بنية النص،تحليل المجال عدم الإهتمام

 .الإختيار والصحة التنظيمية

تحليل السير الذاتية، الصحة التنظيمية، إجراءات الإختيار، البنوك التجارية في  :مفتاحيةالالكلمات 
 عمان.
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Abstract 
 

The study aimed to recognizing the impact of  biographical analysis on the 

organizational health through testing the mediating role of selection procedures in the 

commercial banks working in Jordan, Amman. The field of the current study is the 

commercial banks in Amman, ranging 21 commercial banks. The population is 

Individual.  A proportional random stratified sample of 274 from all managers in the 

top, middle, executive administrative levels and the members in the Selection and 

Appointment Committees. The returned questionnaires are 269. The questionnaires are 

used as a main instrument to collect information and then were analyze it statistically 

(means, standard deviations, Exploratory and confirmatory validity, Simple regression 

and structured equation, and path analysis using SmartPLS.  
The results showed, insufficient attention to organizational health, because it is 

of medium level, and it is also important to concentrate on  Biogrphical analysis 

because its also medium level, and the selection procedures was also medium level in 

commercial banks working in  Jordan - Amman. 

In simple regression test, there is a statistically significant effect of biographical 

analysis on organizational health, its dimensions (objective and functional tasks, 

internal situation of the organization, growth and career change).  

The results showed that there is an  impact  of analyzing biographies on 

selection procedures and there is an  impact  of selection procedures on the 

organizational health. In path analysis, it is shown that there is an  impact  of 

biographical analysis on the organizational health and its dimensions when performing 

selection procedures as a mediating variable.  



  ع
 

The researcher recommended a number of recommendations, including 

strengthening the system of biographical analysis of human resources departments in 

commercial banks working in Jordan - Amman, establishing special departments within 

banks for biographical analysis, due to insufficient attention of biographical data 

chronology, the text structure sequentialiation and thematic field analysis, and more 

emphasis on organizational health and selection procedures. 
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 الفصل الأول

 خلفية الدراسة وأهميتها
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 أسئلة الدراسة وفرضياتها، أنموذج الدراسة.
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 المقدمة(:1.1)
تعبر الصحة التنظيمية عن قدرة المنظمة على التطور والنمو والتكيف والتي تنبع من    

وبالتالي تعكس الصحة   الاخر بالشكل الايجابي والأفراد وتأثير كل منهما على فاعلية المنظمة 

التنظيمية حالة الرضا الداخلي للافراد العاملين بالشكل الذي يخدم المناخ التنظيمي ويطور من 

مستوى الثقافة التنظيمية بالاضافة إلى تحقيق أهداف المنظمة، والأهتمام بالصحة التنظيمية أمر 

رى في مجال الأعمال التجارية باعتبارها أكبر فرصة مهم لأنها تتجاوز جميع التخصصات الأخ

 & Ghorbani, Afrassiabi واتفقت وجهات النظر لتحسين وتعزيز القدرة التنافسية.

Rezvani,2012) )  ودليل على أن الصحة التنظيمية هي أحد أهم مؤشرات النمو وتطور المنظمة

 إستخدامها الصحيح للموارد.

تلعب دورا  مهما للغاية في فاعلية سلوك أي نظام من حيث البدنية والعقلية  أن الصحة التنظيمية 

وفي السنوات الاخيرة (. Zakiani & Motevallizadeh,2011وتعزيز قدرات الموارد البشرية )

ختيار أفضل المواهب الممكنة حول  كان هناك نمو هائل في استخدام وكالات توظيف العاملين وا 

ختيار العاملين لأن قرارات العالم وهي من المشا كل التي تواجهها الشركات في عملية  جذب  وا 

إجراءات الإختيار للأفراد ذو المواهب والقدرات العالية،  واحدة من المصادر الاساسية لنمو 

عة والتطور لأنها تشير إلى عملية إتخاذ القرارات المتعلقة بإختيار الأفراد المناسبين من مجمو 

 (2013وبين ) .(Erdem,2016أو ادوار داخل المنظمة )ء وظائف معينة المتقدمين لأدا

Farr&Tippins   أن الهدف الاساسي من إجراءات الإختيار هو لتقيم المتقدمين للوظائف من

 .أفضلهم لتحسين الكفاءة والفاعلية  للمنظمةأجل تحديد 

تبحث عن أفضل المواهب والقدرات ولكن عدد قليل   وبالرغم من ان جميع المنظمات   

 ,Ullah)جدا  من يعرف بالضبط كيفية زيادة فرصهم في العثور على الأشخاص المناسبين 
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 ;Yuceler, Doganalp & Kaya, 2013; Jackson, 2016) وقد اشارت دراسات  .(2010

Ertel, 2009) .الإختيار الصحيح وهذا  لى أن العوامل الرئيسية في فشل المديرين هو سوءإ

بالتالي سوف ينعكس على صحة المنظمة، لأنها ستفقد موظفيها الحاليين، وبالتالي فقدان المعرفة 

ولضمان الإختيار السليم للموارد   .والخبرات والمواهب، وهذا يؤثر على كفاءتها وجودة أعمالهم

التقنيات تحليل السير الذاتية  البشرية لابد من إستخدام عدد من التقنيات والمنهجيات ومن هذه

(Biographical analysis وتعكس تحليل السير الذاتية تفصيل وتفسير المعلومات حول ،)

  & Frederick) للمتقدمينوتجارب الحياة حول حالات محددة   السلوكيات الماضية

Morgeson, 2015) . 

إلى أن تحليل السير الذاتية تمثل سلسلة من تحليل  Van Rijswoud( 2010وأشار )  

 البيانات والمعلومات والمقابلات مع الخبراء لفرز المتقدمين واختيار أنسبهم.

 ,  Slaughter & kausel, 2014 ;Huffcutt& Culbertson)وتوصلت دراسات 

2011; Villado & Arthur, 2008)فهذا يدل  ، إلى أن تحليل السير الذاتية إذا كان ضعيف

 Dodangeh, Sorooshian)وقد توصلت دراسة  على أن إجراءات الإختيار كانت غير صحيحة.

& Afshari, 2014)  أن قرارات إختيار الموارد البشرية في المنظمات هذه تستند على المقابلات

وتتأثر بنتائج تحليل السير الذاتية وتأتي هذه النتيجة منسجمة مع ماتوصلت اليه دراسة 

(2010)Ullah    إن المنظمات تسعى بشكل دائم على إختيار الشخص المناسب للوظيفة المناسبة

وذلك من خلال الاطلاع على سير المتقدم الذاتية وما يحمله من مهارات وخبرات تتلائم مع 

الوظيفة الموكلة اليه لتحقيق النجاح والميزة التنافسية للمنظمة، وهذه إشارة أخرى إلى تأثير تحليل 

  تية على إجراءات الإختيار  إلى أن إجراءات الأختيار تعتمد على صحة السير الذاتيةالسير الذا

 فأذا كان تحليل السير الذاتية صحيح فهذا يعني الإختيار كان صحيح. وتوصلت دراسات كل من
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(Rothstein, Schmidt & Erwin, Owens&Sparks, 1990 إلى أن صحة الإختيار )

بأن إجراءات الإختيار   Rosenthal (1993) اتية، وتوصلت دراسةتعتمد على تحليل السير الذ

 Tay,Ang &Van) الذاتية بشكل صحيح. توصلت دراسة كل منتعتمد على تحليل السير 

Dyne, 2006; Bouchikhi & Kimberly, 1995)  ن النمو والتغيير الوظيفي يعتمد أإلى

للمنظمة لها علاقة بتحليل السير الذاتية،  على تحليل السير الذاتية وكذلك فان الحالة الداخلية

ن الهدف والمهمات أ( إلى Bohnet, Potter & Simmons, 2003وتوصلت دراسة كل من )

الوظيفية وهي بعد من أبعاد الصحة التنظيمية لها علاقة مع تحليل السير الذاتية ، فأذا كان تحليل 

 سواء كان سلبي أو أيجابي.السير الذاتية صحيح فهذا سوف يؤثر على صحة المنظمة 

ومن هنا جاءت هذه الدراسة لتناول دراسة أثر تحليل السير الذاتية على الصحة  

التنظيمية عبر إجراءات الإختيار بوصفه متغيرا  وسيطا  لتلك العلاقة في البنوك التجارية في الأردن 

السابقة بالتطبيق على البنوك وللتوسع في دراسة الأجزاء التي لم يسلط عليها الضوء في الدرسات 

وهذه إحدى المبررات للدراسة   ،التجارية في الأردن والتي لم تدرس بشكل موسع في هذا الموضوع

 الحالية.
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 مشكلة الدراسة(: 1.2) 

إن تحديد مشكلة الدراسة أمر مهم لأنها تتطلب دقة في التشخيص، ولهذا اعتمدت الدراسة  

 .الأدبيات والمقابلات الميدانية هماالحالية من مصدرين، 

( ان موضوع Huffcutt &Culbertson, 2011; Smith, 2005حيث بينت دراسات )

أن هناك نقص على ذلك ب  Jindra( 2014) وأكدت دراسةتحليل السير الذاتية، موضوع مهمل 

 & Mittal, Goel) واضح في الدراسات المتعلقة بالسير الذاتية. وقد توصلت دراسة  كل من

.Mohindru, 2013;Erdem,2016)  جراءات الإختيار تلعب دورا  هاما  في إإلى ن صناعة وا 

في  ضعفجميع المجالات الموارد البشرية لذلك من الصعب الحكم عليها لان مازال هناك 

   .إجراءات الإختيار

( باجراء المزيد من الدرسات ذات الصلة 2010دراسة الصرايرة والطيط ) وأشارت 

 بالصحة التنظيمية لأن الدراسات العربية قليلة ونادرة. 

إن نتائج الدراسات المذكورة سابقا تؤكد وجود نقص في دراسة المتغيرات الثلاثة )السير 

 مبرر أخر لاجراء الدراسة الحالية. الذاتية، الصحة التنظيمية، إجراءات الإختيار ( منفردة  وهذا

 :المهيكلة  أما المصدر الثاني لمشكلة الدراسة الحالية فكان المقابلات

في الادارة العليا وروساء  ديرينحيث تم توجية مجموعة من الأسئلة إلى عدد من الم 

الأقسام في اربعة بنوك تجارية )البنك الأهلي، البنك التجاري، بنك الاسكان للتجارة والتمويل، بنك 

. ماهي المعايير التي 3 . كيفية تحليل السير الذاتية.2. ماهي إجراءات الإختيار 1 :الاتحاد( وهي

عدم الأهتمام بالصحة التنظيمية لهذا كانت بالبنوك من أشارة  .تعتمد  في إجراءات الإختيار

غلب في تحليل يكون على الأ  جابو ان التركيز في تحليل السير الذاتيةأو متوسطة المستوى 

التسلسل الزمني للسير فقط، مما سبب ذلك بعض الأخطاء في إجراءات الإختيار وتحمل البنوك 
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دبيات ستفادة من الأمليات التطوير،  وبالإتكاليف هذه الاخطاء وكذلك اثر ذلك على أداء المهام وع

 .جراء الدراسة الحاليةالسابقة ونتائج المقابلات يظهر وجود حاجة ومبرر لإ

 وفرضياتهاأسئلة الدراسة :(3.1)
 في إطار ما تقدم يمكن تحديد مشكلة الدراسة الحالية  بالسؤال الاتي : 

بوجود إجراءات الإختيار متغيرا  هل يؤثر تحليل السير الذاتية في الصحة التنظيمية 

 وسيطا ؟

ولتحقيق الإجابة عن هذا السؤال بشكل منطقي تم تجزئته إلى مجموعة من الأسئلة الفرعية  

 الوصفية والاستدلالية وكما ياتي :

 تحليل السير الذاتية ؟ل مراعاة البنوك التجارية في الأردن مستوى ما .1

 لصحة التنظيمية ؟ل مراعاة البنوك التجارية في الأردن مستوى ما .2

 مستوى تطبيق إجراءات الإختيار في البنوك التجارية في الأردن؟ ما .3

 هل هناك أثر لتحليل السير الذاتية في الصحة التنظيمية ؟ .4

 هل هناك أثر لتحليل السير الذاتية في إجراءات الإختيار؟ .5

 الإختيار في الصحة التنظيمية؟هل هناك أثر لإجراءات  .6

هل هناك أثر لتحليل السير الذاتية في الصحة التنظيمية بوجود إجراءات الإختيار متغيرا   .7

 وسيطا ؟
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  فرضيات الدراسة:(4.1) 
 ختبار الفرضيات الرئيسةإهداف الدراسة، تسعى هذه الدراسة إلى أذكر في أسئلة و  على ما بناء

 الآتية:

 :الأولىالرئيسية الفرضية 

H01  لايوجد اثر لتحليل السير الذاتية في الصحة التنظيمية عند مستوى دلالة إحصائية :

(α≤0.05.)     : ونشتق منها الفرضيات الاتية 

H01.1 : يوجد أثر لتحليل السير الذاتية في الهدف والمهمات الوظيفية عند مستوى دلالة إحصائية  لا

(α≤0.05.) 

H01.2:  يوجد اثر لتحليل السير الذاتية في الحالة الداخلية للمنظمة عند مستوى دلالة إحصائية     لا

(α≤0.05.) 

:H01.3  لا يوجد أثر لتحليل السير الذاتية في النمو والتغيير الوظيفي عند مستوى دلالة إحصائية

(α≤0.05.) 

 الفرضية الرئيسية الثانية:

H02: الذاتية في إجراءات الإختيار عند مستوى دلالة يوجد أثر لتحليل السير  لا

 (.(α≤0.05إحصائية

 الفرضية الرئيسية الثالثة:

 :H03الإختيار في الصحة التنظيمية عند مستوى دلالة إحصائية يوجد أثر لإجراءات لا 

(α≤0.05.) 
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 الفرضية الرئيسية الرابعة:

H04: التنظيمية بوجود إجراءات الإختيار متغيرا  يوجد أثر لتحليل السير الذاتية في الصحة  لا

 (.α≤0.05وسيطا  عند مستوى دلالة إحصائية )

 ويتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:  

 :H04.1 لا يوجد اثر لتحليل السير الذاتية في الهدف والمهمات الوظيفية بوجود إجراءات الإختيار

 (.α≤0.05متغيرا  وسيطا  عند مستوى دلالة إحصائية )

:H04.2  لا يوجد اثر لتحليل السير الذاتية في الحالة الداخلية للمنظمة بوجود إجراءات الإختيار

 (.(α≤0.05متغيرا  وسيطا  عند مستوى دلالة إحصائية

H04.3:   لا يوجد اثر لتحليل السير الذاتية في النمو والتغيير الوظيفي بوجود إجراءات الإختيار متغيرا

 .(α≤0.05مستوى دلالة إحصائية )وسيطا  عند 

 أهمية الدراسة(:5.1)

 الأهملية العلمية:  . 1

 نقطة انطلاق لاجراء المزيد من الدراسات في هذا الموضوع  تشكل هذه الدراسة. 

  ،تحدد المفاهيم الأساسية للمتغيرات الثلاثة ) تحليل السير الذاتية، الصحة التنظيمية

 العلاقة بينهما واليات القياس لهذه العلاقة.إجراءات الإختيار( وطبيعة 

  ترفد المكتبة العربية بموضوع حيوي وهو تحليل السير الذاتية والذي تعد الكتابات فيه

 نادرة ومحدودة.

 لأهمية العملية:. ا2 

 نواع المؤسسات المالية في الدول العربية من حيث الحجم،أهم أالتجارية من  تعد البنوك 

تقارب موجودات البنوك العربية حجم النتائج المحلي الاجمالي بل تتجاوز الناتج  حيث

المحلي بكثير لدى العديد من الدول العربية، حيث تشكل الودائع  لدى البنوك العربية 
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حوالي ثلثي الناتج المحلي الاجمالي إلى جانب قدرتها على تمويل الاقتصاد)جمعية البنوك 

 (.2015في الأردن،

  تظهر اهمية الدراسة في دور البنوك التجارية في الأردن في تشغيل أعداد كما

( موظف. )جمعية 16,423كبيرة من الموارد البشرية حيث يعمل في هذه البنوك ) 

 (.2015البنوك في الأردن، 

 والتي ستفيد الباحثة  اليها  ـتتأتي اهمية الدراسة من اهمية النتائج التي توصل

كيفية تحليل السير الذاتية للموارد البشرية  واستخدامها في  البنوك المبحوثة في

 اختيار الانسب منهم.

 أهداف الدراسة : (6.1) 

 التنظيمية الصحة في الذاتية السير تحليل أثرالهدف الرئيس للدراسىة الحالية هو التعرف على 

، ويمكن  عمان -الأردنالتجارية العاملة في في البنوك  وسيطا متغيرا الإختيار إجراءات بوجود

 الوصول للهدف المذكور من خلال تحقيق الاهداف الفرعية الاتية :

 طار مفاهيمي عن مضامين وأهمية كل متغير من متغيرات الدراسة الثلاثة )تحليل السيرإتقديم  .1

 ، الصحة التنظيمية، إجراءات الإختيار(.الذاتية 

جراءات  .2 تحديد مستوى متغيرات الدراسة الاساسية ) تحليل السير الذاتية والصحة التنظيمية وا 

 الإختيار(. 

 تشخيص الاثر المباشر لكل من الاتي : .3

 .تحليل السير الذاتية في الصحة التنظيمية 

 إجراءات الإختيار تحليل السير الذاتية في. 

 .إجراءات الإختيار في الصحة التنظيمية 

أثر السير الذاتية في الصحة التنظيمية بوجود إجراءات الإختيار )ثر غير المباشر تحري الأ .4

 (متغيرا  وسيطا  
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)الهدف في الصحة التنظيمية  الأنموذج تحليل السير الذاتيةيوضح  :أنموذج الدراسة(: 7.1) 

بوجود إجراءات الإختيار  والمهمات الوظيفية، الحالة الداخلية للمنظمة، النمو والتغيير الوظيفي(

 متغيرا وسيطا.

 
 ( أنموذج الدراسة2.1الشكل)

 :تم تصميم  هيكل النموذج  من قبل الباحثة بالاستناد إلى الدراسات الاتية  :المصدر
 .(,Hieftje, 1993; Rosenthal, ;2012 Arnfield 2009( المتغير المستقل

 ,Wolf, 2007; Cable & Derue, 2002; Sekiguchi, 2004, Cable & Judge):  الوسيط المتغير

1996; Kristof,1996; Caldwell&O’ Reilly,1990; Lauver & Kristof-Brown, 2001;  

Kennedy,2005). 
،  ,Yuceler, Doganalp & Kaya) بعاده من مايلزأوأعتمد على  2010 الصرايرة والطيط،: المتغير التابع

2013; Mohammadisadr,  Mohammad & Arbabisarjou, 2012; Kimberly & Bouchikhi 

1995). 
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  المصطلحات والتعريفات الإجرائية: (8.1)
سلسلة من المعلومات والحقائق ( :  (Biographical analysisتحليل السير الذاتية -1

الخبراء والأدلة التي تخص الحياة المهنية للمتقدمين للوظائف والتي يعتمد عليها بالمقابلات مع 

 (. Van Rijswoud,2010) لفرز المتقدمين واختيار انسبهم

 : التعريف الاجرائي للسير الذاتية

 لأغراض هذه الدراسة تعرف السير الذاتية اجرائيا بانها مجموعة من المتغيرات التي تشمل 

تحليل المجال الموضوعي( التي يمكن    تسلسل بنية النص،  )التسلسل الزمني للسير الذاتية،

للبنوك التجارية في الأردن الاعتماد عليها في اختيار افضل المتقدمين لشغل الوظيفة الشاغرة بعد 

تي تشمل تحليلها بشكل علمي وتقاس من خلال إجابات أفراد العينة على أسئلة الاستبانة، وال

 الأبعاد الفرعية الآتية:

مجموعة من  (:  Biographical data  Chronologyر الذاتية )التسلسل الزمني للسي .1

المؤشرات التي تشمل الحياة التي عاشها الأفراد وفقا  لتسلسل زمني متناسق )وضع الإحداث 

 .وتقاس من خلال اجابات افراد العينة على أسئلة الاستبانة بالترتيب(.

مجموعة من  (:The Text Structure Sequentialisationتسلسل بنية النص ) .2

 التي تشمل وصف التغيرات والتطورات التي حدثت  في السير الذاتية عبر الزمن.المؤشرات 

 وتقاس من خلال اجابات أفراد العينة على أسئلة الإستبانة.

حداث التي مر مجموعة من الإ (:Thematic Field Analysis) تحليل المجال الموضوعي .3

وتقاس من  حياتة و مهاراته و خبراته ومؤهلاته ومقدراته.بها الفرد وساهمت في تطوير مسار 

 .خلال إجابات افراد العينة على أسئلة الإستبانة
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 (  Organizational Health) : الصحة التنظيمية .2
مقدرة المنظمة على التكيف مع البيئة المحيطة، والعمل بفاعلية لإحداث  :وتعرف على أنها

 ,Afrassiabi, Ghorbani & Rezvani)المستمر من أجل تحقيق أهداف المنظمة  التغيير 

2012; Omoyemiju & Adediwura, 2011)     . 

 : التعريف الاجرائي للصحة التنظيمية

مية اجرائيا بانها مجموعة من المتغيرات التي لأغراض هذه الدراسة تعرف الصحة التنظي

التي تكشف  تشمل )الهدف والمهمات الوظيفية، الحالة الداخلية للمنظمة،  النمو والتغيير الوظيفي(

عن طبيعة العلاقات ومدى صحة المناخ التنظيمي ومستوى أداء البنوك التجارية في الأردن، 

 ئلة الاستبانة، والتي تشمل الأبعاد الفرعية الآتية:وتقاس من خلال إجابات أفراد العينة على أس

ة من وهي مجموع (:Objective and Functional tasksالهدف والمهمات الوظيفية ). 1

وضوح الأهداف والمهمات وقبولها والحصول على الدعم من اجل تحقيق المؤشرات التي تشمل 

 .الأستبانةالأهداف وتقاس من خلال إجابات أفراد العينة على أسئلة 

وهي          :(The internal situation of the organization) الحالة الداخلية للمنظمة. 2

في بيئة العمل الداخلية، الفهم الجيد  مجموعة من المؤشرات التي تشمل الاحساس بالتغيير 

 تطوير   فيد من هذه المعلومات،إحداث التغيرات الداخلية في المنظمة لكي نست للمعلومات،

 .خطط العمل في المنظمات، وتقاس من خلال اجابات أفراد العينة على أسئلة الإستبانة

مجموعة من وهي  (:Growth and Career Changeالنمو والتغيير الوظيفي ). 3

وتقاس بمدى إبداع الأفراد   الموشرات التي تركز على نمو الأفراد وتغيير سلوكياتهم،

واستقلاليتهم وتكيفهم لحل المشكلات التي تواجهها المنظمات، وتقاس من خلال إجابات أفراد 

 .العينة على أسئلة الإستبانة
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 (Selection Procedures): إجراءات الإختيار.3

الإجراءات الخاصة بعملية اختيار المتقدم الأنسب لشغل منصب شاغر في مجموعة من 

وهو قرار إستراتيجي واختيار هؤلاء الأفراد من ذوي المؤهلات والقدرات كشرط أساسي  المنظمة

 .(Edem, 2016) لشغل الوظائف في المنظمة

 :التعريف الاجرائي لإجراءات الإختيار

بانها: مجموعة من الإجراءات التي تعتمدها البنوك لأغراض هذه الدراسة تعرف اجرائيا  

التجارية وتشمل )توافق مقدرات مقدم الطلب، التوافق مع احتياجات العرض، ملاءمة شخصية الفرد 

وقيمه مع ثقافة المنظمة( ، بهدف اختيار المتقدم الأنسب لشغل منصب شاغر. وتقاس من خلال 

 وتشمل الأبعاد الفرعية الآتية: إجابات أفراد العينة على أسئلة الإستبانة

المواءمة  (:Agree the Capabilities of the applicantتوافق مقدرات مقدم الطلب ) .1

، وتقاس من  بين مستوى معارف ومهارات ومقدرات المتقدمين ومتطلبات الوظيفة المحددة.

 خلال إجابات أفراد العينة على أسئلة الإستبانة.

المواءمة بين  (:Compatibility with Supply needs) العرض .التوافق مع احتياجات2

وتقاس من  ،متطلبات الوظيفة التي يؤدونها حاجات المتقدمين ورغباتهم وتفضيلاتهم، مع 

 .خلال اجابات افراد العينة على أسئلة الاستبانة

 The congruence of an) ملائمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة .3

individual's personality and values with the culture of an 

organization):  مدى توافق شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة من حيث قيمها وعاداتها

جراءاتها   .وتقاس من خلال اجابات افراد العينة على أسئلة الاستبانة ،وتقاليدها وا 
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  حدود الدراسة(:9.1)

 :الدراسة في الآتيتتمثل حدود 

 (. 21البنوك التجارية في الأردن وعددها )  :الحدود المكانية

 .2017ول من العام النصف الأ خلالهذه الدراسة  أجريت : الحدود الزمانية

الدراسة على أفراد العينة المختارة ضمن وحدة التحليل في البنوك  اقتصرت  :الحدود البشرية
 التجارية في الأردن.

جراءات الإختيار  موضوع الدراسة على تحليل السير الذاتية  اقتصر  :الموضوعية الحدود وا 
 والصحة التنظيمية.

 

  محددات الدراسة: (10.1)

 
تم تطبيق هذه الدراسة على البنوك التجارية في الأردن حيث ان البنوك التجارية مؤسسات  .1

 الربحية.ربحية وبالتالي يصعب تعميمها على باقي القطاعات غير 

تم تطبيق هذه الدراسة داخل الأردن وقد يصعب تعميم نتائجها على البنوك التجارية خارج  .2

 الأردن.

ى نتائج هذه الدراسة عن التعميم بدرجة صدق الاداة المستخدمة وثباتها،  بالاضافة إل حددت .3

 دقة إستجابة المفحوصين وموضوعيتهم على أداة الدراسة.
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 الثانيالفصل 

 الأدب النظري والدراسات السابقة

 

 تهدف معلومات هذا الفصل إلى مناقشة محورين مهمين، هما:

)تحليل السير  مناقشة المفاهيم الأساسية والأبعاد الرئيسية لمتغيرات الدراسة الحالية الثلاثة .1

 إجراءات الإختيار(.  الصحة التنظيمية، الذاتية،

سة الحالية عن التي تناولت دراسة المتغيرات الحالية، ومايميز الدراعرض الدرسات السابقة  .2

 الدراسات السابقة.

                                 
  

 

            

 

 

 

 

 
                                                                                  ( مخطط سير معلومات الفصل الثاني1.2) الشكل

 

 

 

مفاهيم نظرية أساسية -

 -قياس أبعاد المتغيرات

أدبيات والدراسات 

 السابقة

تكامل بناء النظري 

 للفصول

 مايميز الدراسة

الحالية عن الدراسات 

 السابقة
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 الأدب النظريأولا:  

  سيتم في هذا الجزء من الدراسة أستعراض مفاهيم ومضامين متغيرات الدراسة الاساسية
)تحليل السير الذاتية، الصحة التنظيمية، إجراءات الإختيار( كما وردت في الأدبيات  وعلى النحو 

 الاتي:
 

 ( Biographical analysisتحليل السير الذاتية ) :المحور الأول (1.1)
 

تشير العديد من الدراسات إلى أن السير الذاتية بدأت من علم الاجتماع والأنثروبولوجيا       

الإجتماعية  وبعد  أن لاقت إقبال في بداياتها  خاصة في علم الاجتماع  الامريكي  نتيجة  عدم 

وذج . وقد نشأ نهج السيرة الذاتية في تقليد النم(Jindra, 2014)الثقافة والإدراك الانسجام بين 

 William Isaacعلى يد  كل من  التي وضعتها مدرسة شيكاغو لعلم الاجتماع، التفسيري

Thomas and Florian Znaniecki   ينتمون إلى مدرسة شيكاغو، وقد  هم علماء إجتماع

أجريت البحوث خلال الحرب العالمية الأولى والتي نشرت في الولايات المتحدة الأمريكية في عام 

ل  السيرة الذاتية وقد تم تطويرها كوسيلة مبتكرة في العلوم الاجتماعية من أجل شرح ، لتحلي1918

 (.Apitzsch& Siouti,2007الظواهر الاجتماعية المعقدة )

وبعدها أنتقل البحث من علماء الأجتماع في شكياغو إلى ألمانيا وكانت هذه النقطة   

وأن تسمية بحث السير الذاتية في العلوم الأجتماعية الألمانية اليوم   تمامهللأ  الرئيسة المثيرة

الذاتية للسير وتم من خلاله وضع الخطوط العريضة  نظري معقد، و تنطوي على نهج منهجي 

أن تصور السيرة الذاتية على أنها بناء اجتماعي يشمل الواقع  لمناقشتها من قبل علماء الأجتماع ،

من الوقائع والتجارب العلمية لفرد أن  يسرد مجموعة ايمكن  ؛جتماعي وموضوع العالم التجريبي الا

يصالها إلى فئة معينة من المجتمع لتستفيد منها وتأخذ بها)  (. Rosenthal,1993والعملية وا 
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 السيرة الذاتية في العلوم الاجتماعية: (1.1.2)

المفاهيم المعرفية في العلوم الاجتماعية، وعلماء أن مفهوم منهج السير الذاتية كباقي  

الاجتماع يكتبون، ويستخدمون الموضوعات في السير الذاتية، وهناك نقاش قليل نسبيا في الأدب 

(. وأن إستخدام Oakley,2010) المنهجي لطبيعة السيرة الذاتية كشكل من أشكال الكتابة الحياتية

تحليل السيرة الذاتية كطريقة مستمدة من وطورت من خلال تخصصات مختلفة. وقد ثبت أنها 

لجعل المعنى النظري من الظواهر الاجتماعية. وخاصة في مجال متعدد  وسيلة ممتازة 

 . (Apitzsch & Siouti, 2007)التخصصات 

 

 السير الذاتية والإدارة: (2.1.2)

الذاتية بعد علم الأجتماع إلى الأدارة وتوسع إستخدمها فيما بعد بسبب المزايا انتقلت السير   

حيث ان  لسير الذاتية، التي حققتها وقد استفاد علم الإدارة من علم الاجتماع في استخدام تحليل ا

الإدارة توجهت إلى البحث ومن ثم استخدام  تحليل  السير الذاتية في مرحلة التوظيف لان هذا 

يل يجعل  الشخص المسؤول عن عملية تحليل السير الذاتية على دراية بالعوامل الاجتماعية التحل

تعتبر و   .(Bernard & Barbosa, 2016)والنفسية  للافراد من اجل اتخاذ القرار الصحيح 

السير الذاتية علما  يشكل الواقع الاجتماعي الذي يعيشه الفرد ويوثقه ضمن أنماط معينة مثل 

العلمية والخبرات والمهارات التي يتمتع بها الفرد، ومن ثم عرضها على إدارة المنظمات  المؤهلات

لايجاد فرص عمل جيدة، حيث ينظر المسؤولون في المنظمات إلى الخبرات العملية والمهارات 

والقدرات على أنها بنى أساسية تتركز بمحاور معينة وتوصل الفرد إلى الوظيفة المعلن عنها، 

عليها ضمن معايير معينة تحددها إدارة الموارد البشرية في المنظمات، بناء على تحليلها وحصوله 

 (.(Alheit & Dausien, 2000لسيرته الذاتية 
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ترى الباحثة بأن تحليل السير الذاتية بدأ بعلم الأجتماع ثم أنتقل إلى الأدارة وأن تحليل  

سير يعتمد على تحليل حياة الافراد من النواحي السير الذاتية أمر مهم جدا ولكنه مهمل، وتحليل ال

التالية )المعلومات الشخصية التي تخصهم، مؤهلاتهم العلمية، الخبرات التي يمتلكوها، الدورات 

 .التدربية( بشكل مفصل

 مفهوم السير الذاتية(: 3.1.2)

معلومات تتعلق بماضي الفرد. تتضمن بيانات السير الذاتية  : تعرف  السير الذاتية على أنها

معلومات عن شخصية الفرد ومواقفه وخبراته ومهاراته. وقد وجد أن هذا النوع من المعلومات يشكل 

مؤشرا قويا على الأداء المستقبلي. ويمكن أيضا أن يشار إلى بيانات السيرة الذاتية على أنها 

 & Shaffer, Saunders)لذاتية، أو بيانات التاريخ الشخصيبيوداتا، ومعلومات السيرة ا

Owens, 1986) . 
وتعرف بأنها: أفضل مؤشر على السلوك في المستقبل، وهي الأحداث والسلوكيات الماضية التي 

تعکس خصائص الشخصية ومواقفه وخبراته ومصالحه ومهاراته وقدراته التي يتم التحقق من 

 (.Rothstein,Schmidt&Erwin,Owens&Sparks, 1990)صحتها کمؤشرات للأداء العام

عرفها بأنها جزءا من الممارسات الأوسع للأساليب النوعية و  Roberts:( 2002)ومن وجهة نظر 

البحث النوعي يحتوي على عدد من الميزات النابعة من الفلسفية والنظرية إلى العالم الاجتماعي. 

مشتركة مع  البحوث النوعية والسير الذاتية هي ترتيب حياة وبحوث السيرة الذاتية تشترك في نظرة 

على أنها : أحداث ووقائع مر بها الشخص ما خلال فترات زمنية سابقة   الأفراد بالتسلسل. وتعرف

(Smith, 2005) كما عرفت: بانها سلسلة من تحليل البيانات والمعلومات والمقابلات مع  .

 ومن وجهة نظر أخرى .(Van Rijswoud,2010) سبهم.الخبراء لفرز التقدمين واختيار أن

Ababneh & Chinzer (2014)  ،النماذج التي تطلب معلومات محددة جدا عن تجربة العمل
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والإنجازات الماضية.  وأنها غالبا ما تبرز الأسئلة حول هواياتك، والمصالح  التعليم والمهارات.

 .التحقق من الإجابة المناسبة والأسئلة على شكل الإختيار من متعدد حيث يمكنك

(: عنوان كل المتقدمين للوظائف، ومن خلالها يحكم 2015) السير الذاتية كما عرفها الحسيني

 الموارد البشرية على المتقدمين وهي من أهم المراحل للحصول على أي وظيفة. مديري

نشاطات الخبرات العملية وال Borbaosa&Bernard (2016ونفس السياق عرفها كل من )

 .الميدانية التي تؤثر في تكوين شخصية الفرد وسلوكه وتساهم كثيرا في صياغة افكارة

وتستخلص الباحثة مما تقدم  بأن  تحليل السير الذاتية هو وصف لأهم الأحداث التي  

حدثت في جانب واحد أو أكثر من جوانب من مسيرة حياة الأفراد سواء كانت من حيث  السلوك، 

فضل من بين المهارات، الخبرات ومن ثم القيام بتحليل هذه المسيرة من أجل إختيار الأالشخصية، 

 المتقدمين لوظيفة ما.

 أهمية السير الذاتية: (4.1.2)

إن ما يتطلبه سوق العمل في ظل التنافس الشديد ما بين المنظمات والأفراد، سير ذاتية 

تقتصر على كونها بارزة فحسب، بل هي نقطة جديرة بالذكر، لأن السير الذاتية ضرورة ملحة، لا 

وأمكانياتهم، فتشكل السير الذاتية صورة   ترويج لمواصفات الأفراد من خلال قدراتهم ومهاراتهم

مهمة من أجل نجاح المنظمات، إن من أصعب التحديات التي تواجها الأفراد الخريجين هو البحث 

 عن الوظيفة المناسبة له  حسب مؤهلاته وقدراته،وظيفة،  وبالتالي يحتاج الفرد  إلى البحث  عن 

ختيار الأنسب )  .(Roberts, 2002من ثم تقوم إدارة الموارد البشرية بتحليل السير الذاتية وا 

الوقت الكافي من أجل أتخاذ القرار السليم تحتاج إن إدارة الموارد البشرية في المنظمات  

ناسبين للوظيفة المتوفرة أم لا، ويعتبر هذا الوقت مهما  باعتبار المتقدمين للسير الذاتية متقدمين م

لإنهاء عملية الإختيار، باستثناء الوقت الإضافي الناتج عن التواصل مع المستمعين في لجنة 
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المقابلة كالمدير المستقبلي، من أجل النجاح في المقابلة التي تؤدي بمقدم السير الذاتية إلى الوظيفة 

م تحليل السير الذاتية  في تحديد مستوى  القدرات والجدارات عند المتقدمين يساه واختياره فعلا  و

 .(Melendez, 2012)للوظائف وخاصة قدرات التفكير ومهارات حل المشاكل

و يساهم ايضا في التعرف على الخلفية الثقافية والأجتماعية والمستوى التعليمي والدرجة  

. وانها تعتبر تقنيات حديثة في (Noe, Hellenbeck, Gerhart & Wright, 2015) الجامعية

إدارة الموارد البشرية في المنظمات، وأنها تقلل اخطاء إجراءات الإختيار وتحقق مبدأ وضع 

وفي بيئة العمل يتم جمع بيانات السير الذاتية وتحليلها من  الشخص المناسب في المكان المناسب

 (.(Smith, 2005معينة  أجل تقييم إمکانيات الموظف المناسبة لوظيفة

وتستخلص الباحثة ان تحليل السير الذاتية تعتبر من الأدوات المهمة التي يجب الاهتمام بها لأن 

بشكل دقيق،  بتحليل السير الذاتية  تحليها  يؤثر على صحة المنظمة ككل  فيجب أن تهتم الإدارة 

 لكي تستطيع تحقيق الاداء الافضل مستقبلا .

 السير الذاتية:أبعاد : (5.1.2)
 

 الأ أن دراسات كل من حول السبر الذاتية، ذكرت العديد من الابعاد في الادبيات 

(Arnfield, 2012; Rosenthal,1993; Hieftje,2009)   أتفقت على نفس الأبعاد، لذلك

 اكثر وضوحا  وقابلة للقياس وتم اختبارها ميدانيا   وهي:  أخترت هذه الأبعاد ولكونها

التسلسل الزمني (: Biographical data Chronology) التسلسل الزمني للسير الذاتية .1

كمية (للحياة التي عاشها الفرد وتنظم بشكل تسلسلي تاريخي ويعبر عنها ببيانات موضوعية 

ونوعية( عن أحداث حياته، من خلال كشف المعلومات الشخصية وتسلسل الخبرات للأفراد  

وبأعتبار التسلسل  Arnfield, 2012))مية وتسلسل الدورات التدريبية وتسلسل المؤهلات العل
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الزمني للسير الذاتية القاعدة التي تبني عليها إدارة الموارد البشرية  معلوماتها، حيث يتم ترتيب 

السيرة الذاتية بشكل متسلسل، بحسب الأحداث التي حصلت في حياته، والبيانات المزودة، والتي 

لزمني والوظيفي المركب والتي تتكون من الأنواع نفسها من المعلومات، ويعد تشمل التسلسل ا

التسلسل الزمني من الأمور المهمة في السير الذاتية، حيث يلقي الضوء على فترات البطالة 

والتي تسهم في رفع مستوى   ويركز على التاريخ المهني بدلا  من المهارات العملية للمتقدم، 

الموارد البشرية عن تغير الوظيفة  لمديريالفرد المتقدم، إضافة إلى أنها تعطي الانطباع السيء 

  .Hieftje, 2009))المتكرر للمتقدمين

يعد التسلسل الزمني للسير الذاتية من الأمور المهمة في السير الذاتية، وتعتبر السير الذاتية     

الموارد البشرية في المنظمات،  ديريزمنيا  من الأساليب الأكثر استخداما  من قبل مالمتسلسلة 

مجموعة من المؤشرات التي تشمل الحياة التي عاشها وتدرج الوظائف بالتسلسل الزمني بدءا  من 

 .(Rosenthal, 1993)الأفراد وفقا  لتسلسل زمني

فراد الأ وترى الباحثة بأن التسلسل الزمني للسير الذاتية هو  ترتيب الحياة التي يعيشوها  

المعلومات الشخصية، الخبرات، المؤهلات العلمية، المهارات، ) وعرضها  بشكل متسلسل من حيث

 .اللغات( الدورات التدريبية،

هو وصف لتسلسل  (:The Text  Structure Sequentialisationتسلسل بنية النص ). 2

التغيرات الهيكلية في السير الذاتية،  والتي انعكست على حياة الفرد سلبا أو ايجابا من اجل 

تفهم الأحداث وكيف حصلت، وهذا الفهم يكون من منظور القارئ )المقابل(، باعتبار السيرة 

رسم الصورة  الذاتية من الوسائل التي تعرف عن الشخصية بطريقة رسمية والتي يتم من خلالها

الأولية عن الشخص المتقدم للوظيفة والتعريف عن حالته الاجتماعية وخلفيته العلمية والعملية 

والمهارات والقدرات واللغات والهوايات لديه، وبصورة مفصلة أكثر مما هو عليه الحال في 
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أن تكون  . تنبع أهمية السير الذاتية من(Arnfield, 2012)  التسلسل الزمني للسير الذاتية

كاملة ومتسلسلة بطريقة احترافية تشمل كل جوانب القوة لدى الفرد، وتساعده في اجتياز المرحلة 

الأولى من المقابلة، تشكل بنية النص أهمية بالغة في تحليل السير الذاتية، التي من خلالها تقيم 

 من أجل إختيارحددة معايير مظيفة من خلال إدارة الموارد البشرية حيث يتم فرز المتقدمين للو 

 .(Siouti& Apitzsch, 2007) هامع التي تتوافق الكفاءة والفاعلية أصحاب ينالمتقدم

   وية للفرد من منظور اجتماعي، ويتم في هذا القسم من تحليل السير الذاتية وصف اله

يعتبر الدليل العام للأفعال والتطورات، واعتبارها النظير للتحديات المتعلقة بالتفرد والمنافسة،   حيث

في حين أن تجارب الفرد تكون انعكاس الصورة أمام إدارة الموارد البشرية، في حين تعكس الأحداث 

لتي ينخرط والظروف التي يعيشها الفرد وتعبر عن نفسه من خلال التجارب، والخبرات السابقة ا

 . (Hallqvist, 2014)الفرد بها وتشكله، بحيث يصبح ذلك الفرد مطلوبا  في العديد من الميادين 

بنية النص من الأساسيات الهيكلية في السير الذاتية، والغرض من ذلك هو   ويعتبر تسلسل

تسهيل تحليل المعلومات والبيانات الخاصة بالمتقدم من الوظيفة  وبهذه الطريقة يظهر الفرد 

الخبرات المتوفرة لديه من خلال الأحداث المتتالية التي يمر بها والتطورات والتنقلات التي حصلت 

في الإدارة مل ومحاولة فهم التصور العام لهذه الأحداث وكيفيتها، فهذا يسهل مهمة في ميدان الع

إدارة من خلال الدعم التقني الذي تسير عليه  ينتحديد نقاط القوة ونقاط الضعف لدى المتقدم

 .(Hieftje, 2009)المنظمة 

وتعتبر الخبرات والأحداث المتغيرة في حياة الفرد والموثقة من الأمور المهمة جدا  في  

السير الذاتية، حيث تسرد البيانات ضمن مجموعة من الفعاليات، والتعريف بالاهتمامات التي يمكن 

مرجوة أن تشملها السيرة الذاتية، بالإضافة إلى إظهار المهارات والتي تؤدي إلى تحقيق الأهداف ال
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بالمعلومات الضرورية لضمان الحصول  لمديرينللمنظمة، حيث من شأنها أن تؤدي إلى تزويد ا

 .Rosenthal, 1993))على الوظيفة 

  

 

 

 

 

 (2.2الشكل)

 درج في بنية النصنالعناوين التي ت

 المصدر : إعداد الباحثة

تستخلص الباحثة بأن تسلسل بنية النص هو: بناء التصور والفكرة الاكثر وضوحا  عن  

المتقدمين، بعد الأطلاع على معلوماتهم الشخصية و مهاراتهم وخبراتهم ومؤهلاتهم العلمية ودوراتهم 

 التدريبية ولكن بشكل مفصل أكثر من التسلسل الزمني بالدخول على هذه البيانات وتحليلها. 

مجموع الأحداث في مجال (: Thematic Field Analysis) حليل المجال الموضوعيت. 3

معين والتي مر بها الفرد في حياته الوظيفية وتمثل الخبرات والمهارات والمعارف بحيث شكلت 

له نظام معلومات متكامل عن هذا المجال والهدف هو اعادة الاهمية  التفاعلية  لأفعال الفرد، 

الاساسية لمفهوم الفرد عن حياته والتي قد تتجاوز نوايا الفرد والهدف من تحليل المجال البنية 

 (.Arnfield,2012الموضوعي هو استيعاب حياة الفرد )

 المعلومات الشخصية الصورة العامة

 

 المؤهلات العلمية

 التدريب الخبرات العملية المهارات الشخصية

 اللغات والمراجع الاهتمامات الأخرى
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تعتبر تلك المرحلة من كتابة السير الذاتية هي من أهم المراحل، والتي يتم فيها كتابة      

إذ تعتمد على تنوع المعلومات والأفكار داخل  المعلومات بطريقة شمولية ومثيرة بشكل عال،

  (Schutze, 2001).  السيرة الذاتية

وتشمل المعلومات على العديد من الانجازات وتسلسلها بشكل تفصيلي، إلى أن تصل               

نهاءه، والحصول على المهارات والخبرات العملية والعلمية، والتي تظهر بها  مرحلة التعليم وا 

المواضيع  التي يمتاز بها العاملين، وقد تكون تلك المعلومات ذات صلة بمتطلبات الحصول 

الموارد البشرية والتي تميز كاتب السيرة الذاتية عن  ديريعلى وظيفة معينة والتي يركز عليها م

 .(Fischer, 1982)غيره بأعماله المذكورة 

الموارد البشرية بتوفر مهارات معينة لدى الشخص المتقدم  ديرييهتم الكثير من مإذ            

كانت اجتماعية أم وظيفية، وذلك لشغل الوظائف الشاغرة لديهم، فتلك المهارات ن للوظيفة أ

 تعتبر من أهم الأسباب للتوظيف في ضوء المؤهلات العلمية والمهارات المتوفرة لدى الفرد

(Riemann, 2006).  

الموارد البشرية بأدق التفاصيل بما يحتويه الفرد من  ديريأصحاب العمل ومويهتم            

طبيعة الخبرات التي يمتلكها المتقدم للوظيفة ومدى تكاملها مع مهمات الوظيفة، فيبحث 

عن أدق التفاصيل في السيرة الذاتية وذلك لايجاد أفضل الأشخاص الذين يتحملون  ديرونالم

. تركز السير (Rothstein, Schmidt, Erwin, Owens & Sparks, 1990)المسؤولية 

الذاتية بشكل موضوعي على التطورات الاجتماعية الحاصلة لدى الأفراد وتعزيز تلك التطورات 

بخبرات ميدانية موضوعية والتي بدورها تهتم بتفاصيل متعلقة بالمهارات المتعددة مثل مهارات 

حياته المهنية بها، فعند امتلاك الفرد لمهارة  الاتصال، والتي من المفروض أن يبدأ الفرد

الاتصال يصبح قادرا  على التواصل مع الأفراد بشكل ديناميكي يمكنه من التعامل مع جميع 
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 الأفراد باختلاف سماتهم الشخصية وطباعهم المتعددة، وهذه ما تحتاج إليه المنظمات

)(Franceschini, 2006 . 

على بناء الماضي والخبرات ذات الصلة والتي ينبغي أن تكون مدرجة  ديرونويركز الم            

ومفصلة في السيرة الذاتية ومتسقة بشكل جيد، توضح وتبين بعض المهارات والتي تتمثل في 

مهارة الاستماع والانصات في ضوء توفر مهارة التركيز، لذلك يفضل العديد، لا بل الكثير من 

لك تلك المهارات لاختيار الأفراد وتوظيفهم بشكل الموارد البشرية من يمت مديري

 (.Rosenthal, 1993)مباشر

من وجهة نظر الباحثة فإن تحليل المجال الموضوعي هو سرد لأحداث حياة الأفراد  

بتفصيل أكثر من بنية النص وتمثل معلوماتهم الشخصية و الخبرات و الدورات التدريبية ومؤهلاتهم 

من خلال الدخول بشكل مفصل في كل مرحلة مثلا، الدورات التدريبية العلمية بشكل مفصل وذلك 

 الدخول في كل دورة بشكل مفصل.

 (Organizational healthالصحة التنظيمية ) المحور الثاني:( 2.2)
 

في السنوات الأخيرة، زاد الأهتمام بمستوى الصحة التنظيمية لأنه أمر حيوي ومهم لكونها       

قادرة على المنافسة، وتسعى المنظمات بأستمرار  بإستخدام المرونة من أجل زيادة صحتها 

ن تزايد الاهتمام بتحليل بيئة العمل في السنوات الماضية، نتيجة للتغيرات السر  التنظيمية، يعة التي وا 

حدثت في بيئة الاعمال والتطورات التكنولوجية، جعل المنظمات تسعى الى توظيف الافراد بفاعلية 

 ,Akbaba) ومن اجل محافظتها على الاستمرار في سوق العمل  من اجل تحقيق اهداف المنظمة

، ثم وضعت أبعاد " لفتت انتباه ماثلو ومايلز وهوي"الصحة التنظيمية 1965. منذ عام (1999

مايلز إلى ان  وقد اشار مهمة لنجاح المنظمة وهيلتكون قادرة على قياس الصحة التنظيمية، 

المؤسسة الفاعلة هي ليست فقط التي تقوم بنفس الإجراءات من اجل تحقيق أهدافها بل هي التي 
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وهو التنظيمية ( الصحة البشرية كاستعارة مجازية للصحة Miles,1969تتطور بأستمرار وأستخدم )

وقام العديد من الباحثين بتطوير مفهوم الصحة التنظيمية وأدوات هذا المفهوم.  ستخدمإ أول باحث 

ن الصحة التنظيمية هي واحدة من  .(Sonnabend & Kimpston,1975قياسها ومنهم) وا 

الصحة العوامل المهمة في اقامة التنمية المستدامة داخل المنظمة بشكل عام يتم التعبير عن 

 & Hasani, Sheikesmaeili) التنظيمية بواسطة القدرات والامكانيات التي تمتلكها المنظمة

Aeini, 2015).  

ويجب على مديري الموارد البشرية ان يبذلو جهود من أجل تعزيز الصحة التنظيمية عن        

طريق التزام الموظفين والحفاظ عليهم. ويجب ان يكون هناك روح معنوية جيدة يتمتع بها الموظفين 

  Yuceler,  Doganalp) والتأكد من الالتزام الوظيفي للعاملين لتحقق الكفاءة والفاعلية للمنظمة

& Kaya, 2013). 

أن الصحة التنظيمية تسعى دائما للبقاء والاستمرار وتسعى دائما للنجاح في الاعمال على          

 . (Sivapragasam  & Raya, 2013) المدى الطويل

المنظمات تسعى إلى المحافظة على سمعتها وميزتها التنافسية وهذا الامر غاية بالصعوبة        

وان ، يجعلها تهتم باختيار الموظفين بشكل جيد من اجل الحفاظ على صحتها التنظيميةوالدقة فهذا 

نجاح المنظمة يعتمد على مقدرتها في خلق جو عمل مناسب يسوده الاستقرار والثقة بين العاملين، 

 ,Sezgin) ان المنظمات التي لا تتمتع بصحة تنظيمية جيدة يجعلها تصبح منظمة غير فعالة

مؤشرات الصحة التنظيمية تختلف من حيث التطبيق والتحليل ، وتنسيق البيئة، . أن (2009

والكفاءة وحل المشكلات، والتركيز على المهام البيروقراطية، والابتكار، وتم وضع الصحة التنظيمية  

(. إن القيادة من العوامل Niknami&Zare,2014من اجل  فهم تفاعلات الموظفين واهتماماتهم)

ي تؤثر على الصحة التنظيمية، وقد استخدم الباحثون العديد من الطرق للتأكد من تأثير المهمة الت
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القيادة على الصحة والعافية للمنظمات. إن عملية تحسين الصحة التنظيمية هي نهج قائم على 

البيانات، وهو مصمم لمساعدة القادة على تحسين قيادتهم وفعاليتها التنظيمية. وأنها تشمل عملية 

تحسين الدوري، وجمع البيانات، والتفسير، وفريق الموارد البشرية، وفريق التدريب والمتابعة ال

ودورات الدعم. والهدف من ذلك هو وضع القادة في موقف إيجابي واستباقي لاستخدام البيانات 

 (.Brosnahan,2011) ونظم للدعم من أجل تحسين فعالية وحداتهم الإدارية

وترى الباجثة إلى أن الصحة التنظيمية هي من أهم الأمور التي يجب الأهتمام بها لانها        

عن طريق الأهتمام بالعاملين وتدريبهم بشكل وتحقيق الاهداف  تساهم في تطوير القدرات التنظيمية 

 المنظمة قوية وقادرة على المنافسة. بقىمستمر لكي ت

 مفهوم الصحة التنظيمية:  (1.2.2)

أن و  وبكل فاعليةكفاءة بكل  أن تعمل  على بأنها: قدرة المنظمات Miles (1969)عرفها 

المحددة. عرفها  تحقيق الاهدافلنظام متكامل خلق   من أجلتنمو في ظل التطورات المستمرة، 

 يوجد فيها التي بأنها الحالة : Rego, Hoy, Tarter, Kottkamp & Tarter( 1992كل من)

 الخارجية كما أنها تتغلب على القوى حاجاتها، الإداري والمستوى الفني، وأنها تقوم بتلبية المستوى

 .أثناء القيام بعملها التي تقوم بتهديدها

: بأن الصحة التنظيمية حالة مستمرة من الرضا الوظيفي، التي  تساهم Vansant (2000عرفها )

غير رسمية، وهي تسعى بأستمرار الى تحسين فيها جميع الهياكل التنظيمية سواء كانت رسمية او 

 بيئة العمل للأفراد الموجودين في المنظمة.

هي مجموعة  من الخصائص التي تتميز بها المنظمات،  بأنها :   Korkmaz ( 2006يعرفها)

 ولها تأثير على أداء  الأفراد ورضائهم الوظيفي وسلوكهم الوظيفي.
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قدر من التكامل بين أهداف العمال من أجل  ق أقصىمنظمة تعمل على تحقي وتعرف على أنها:

 (.Hansson, 2008) الرفاه وأهداف الشركة الربحية والإنتاجية

كما تعرف على أنها: تعبر عن ما يدركه العاملون من اساليب وخصائص التي يكون لها تأثير في 

  (.2010سلوكهم وانجازاتهم )اليامي،

هي المكان الذي يدفع الأفراد  Motevallizadeh & Zakiani( 2011ومن وجهة نظر كل من )

على العمل فيه على مصلحة عميقة، وان الصحة التنظيمية تلعب دورا  بناء للغاية في فعالية 

 السلوك من حيث البنية البدنية والعقلية.

تحسين  ومن وجهة نظر أخرى: قدرة المنظمة للحفاظ على التوازن والانسجام والنمو وهي تسعى إلى

 ,Hongالأداء التنظيمي، وهي ضرورية لفاعلية المنظمة، للتمكن من تحقيق اهداف المنظمة)

Law & Toner, 2014.) 

هو المكان الذي Hasani, Sheikhesmaeili  & Aeini  (2015ومن وجهة نظر كل من )

ير وتحسين الهيكل يدفع الأفراد على البقاء والعمل والشعور بالفخر وانها مفهوما جديدا من اجل تطو 

 .الاهداف التنظيمي وخلق نظام فعال من اجل تحقيق

وتعرف على أنها مقدرة المنظمات على العمل بفاعلية والتكيف بشكل ملائم،  من اجل التغلب على 

 (. Dess, Mcnamara &Eisner, 2016جميع المشاكل)

على نحو ة  إلى إن الصحة التنظيمية تركز وترى الباحثة من خلال التعريفات المذكور  

على سلوكيات الأفراد وتحرص على أن تزيد الكفاءة والفاعلية في المنظمة من خلال عميق 

 .التحسين المستمر من اجل تحقيق الاهداف، عبر توفير بيئة عمل صحية
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أهمية الصحة التنظيمية(: 2.2.2)  

من خلال تطور المنظمات ومواكبة  إن الصحة التنظيمية تعمل على ازالة العقبات

من الباحثين وجاء هذا الاهتمام نتيجة  ثيرالتكنولوجية، وبذلك تعد من المفاهيم التي نالت اهتمام ك

أن أغلب المنظمات تعاني من غياب الاستقلالية في العمل،عدم المقدرة على التكيف، مما يؤدي 

(. تلعب الصحة التنظيمية دورا مهما 2010ي،)اليام إلى دلالات سلبية على العاملين في المنظمة

 ,Yuceler)في تمكين الموظفين لكي يحملو المعرفة والخبرات عن طريق التزامهم الوظيفي. 

Doganalp & Kaya, 2013) .  وأنها  تسعى إلى تحسين الأداء الوظيفي للموظفين عن طريق

( والصحة Bevans, Richard & Philp, 2007)تحفيزهم من اجل تحقيق أهداف المنظمة 

 ;Afrassiabi, Rezvani & Ghorbani, 2012) .التنظيمية هي ضرورية للفاعلية التنظيمية

Omoyemiju & Adediwura, 2011)  تسعى إلى تحقيق التميز ويتم التركيز بشكل وأنها

 اساسي على تهيئة بيئة عمل مناسبة للموظفين لتفعيل طاقاتهم من أجل تحقيق الأهداف

(Sivapragasam & Raya, 2013.)  الأفكار الجديدة يجعل المنظمات لديها إن تقبل التنوع و

 مناخ صحي جيد وهي جديرة بالثقة في تبادل المعلومات والمرون

ن   والإبداع لإجراء التغييرات اللازمة استنادا إلى البيانات التي تم الحصول عليها، وا 

 & Jenaabadi) تهديد  يجعل المنظمة صحيةوجود دعم داخلي  وخالي من  أي خوف او 

Javan, .2014)  أسباب فعالية الموظفين هو الإبداع وهذا يؤدي إلى اختيار الموظفين  أن احد

الإدارة  التي تستخدم المرونة في التعامل مع الموظفين و   الفعالين والمبدعين وبالتالي تنجح المنظمة

وتسعى دائما الى التغيير المستمر يجعلها إدارة ناجحة وهذا يجعل الموظفين  يشعرون بالثقة مما 

  .(Gorgij,Vazife & Mirzadeh, 2014)يجعلها منظمة فعالة 
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أن العنصر البشري هو أهم  عامل في نجاح المنظمات لذلك يجب الأهتمام به من أجل           

 & Niknami)الأهتمام بالعنصر البشري  يرونيئة عمل جيدة، لذلك يجب على المدتوفير ب

Zare, 2014).  الصحة التنظيمية هي واحدة من  أهم المؤشرات الأكثر تعبيرا و وضوحا من

ومن أجل تحسين أي عملية في المنظمة نحتاج إلى فهم الوضع القائم وتحديد "الفاعلية التنظيمية" 

نقاط القوة والضعف وتصميم خطط مدروسة، وتعتمد أستراتيجية إدارية على إلمام الموظفين مع 

 (.Polanyi, 2007) الشخصية الخاصة بهم

تعتمد على في ضوء ماتقدم ترى الباحثة أن الصحة التنظيمية لها أهمية بالغة، وهي  

المديرين و كيف يستطيعون تهيئة مكان مريح وصحي للعاملين لكي يستطيع العاملين العمل بكل 

حماس وثقة ويستطيعون الأعتماد على أنفسهم وعلى حل المشاكل والمساهمة في تحقيق أهداف 

 من دون صراعات وتكاليف اضافية . المنظمة

  أبعاد الصحة التنظيمية: ( 3.2.2)

على الأبعاد التي ذكرها مايلز في قياس الصحة  2010 دراسات الصرايرة والطيط،(اتفقت 

 Yuceler, Doganalp & Kaya, 2013, Mohammadisadr, Mohammad  ;التنظيمية

& Arbabisarjou, 2012; Kimberly & Bouchikhi, 1995)     لذلك أعتمدت هذه الابعاد

  في الدراسة الحالية،  وهي:

يجب أن  الاهداف (: Objective and functional tasksوالمهمات الوظيفية ). الهدف 1

تكون سهلة الفهم ومقبولة وقابلة للتحقيق من قبل أعضاء المنظمة ويجب ان تكون المهمات 

بأن وضوح الهدف  Miles( 1969ويعرفها ) .(Moses,2010واضحة لكي تتحقق الأهداف )

إلى تحقيها. و الأهداف هي النتيجة النهائية التي  مديرونلهو قبول للهدف والغاية التي يسعى ا

تسعى المنظمات من أجل الوصول أليها وتحقيقها ، وهذا الذي يميزها عن غيرها من المنظمات 



31  
 

الوظيفة التي يخدمها هدف العمل هو التواصل بوضوح من حيث  (.1999)العلاونة و عبيدات،

التوجيهية لتحديد ما اذا كانت يصعب تحقيقها أم لا. النتيجة المطلوبة من العمل، والمبادئ 

ويجب أن تكون الأهداف قابلة للأنجاز لكي تستطيع المنظمات الوصول اليها 

أن   Hoy & Fedman, 1987ويعرف الهدف كل من  (، Nickols,2016وتحقيقها)

ارة. ويعرفه الأهداف يجب أن تكون معمولة بطريقة سهلة و واضحة وقابلة للتحقيق من قبل الإد

الهدف بأنه   (Mohammadisadr, Mohammad & Arbabisarjou, 2012)كل من 

ف مصاغة بطريقة يجب أن يكون في بيئة صحية، ويجب أن يكون قابل للتحقيق وتكون الأهدا

الوظيفية يجب أن تكون واضحة ومحددة   لكل موظف في المنظمة،  لمهماتواضحة وسهلة. ا

 ,Bezdek) ويجب أن يعرف كل موظف مهمته ويجب تحديدها حسب الوقت المحدد لها

2013).   

وهي (: The internal situation of the organization) الحالة الداخلية للمنظمة . 2

بتسخير الموارد والاستخدام الافضل والتماسك الخصائص المتعلقة بالمنظمة وهي تتعلق 

والمعنويات وتطوير خطط عمل جديدة والحصول على التغذية الراجعة  من تطبيق هذه 

(. الحالة الداخلية للمنظمات تقوم  بتحديد القيادة والقوة 2010الخطط )الصرايرة والطيط، 

البيانات في النماذج المفاهيمية . وعرض هذه ظمةالتنظيمية وأولويات التحسين التي تتخلل المن

الاستقلال إلى الترابط ، وتوفر عملية  التي توفر أطار لنقل الأفراد والفرق من الاعتماد على

منهجية، تعاونية لمساعدة القادة على تحسين القيادة والمهارات التنظيمية من خلال إستخدام 

ستراتيجيات اللازمة لتحقيق الأهداف نماذج التدريب الفعال، و تسهل تطوير وتنفيذ الهياكل والإ

، و إستخدام البيانات التي تركز على مبدأ الاعتقاد القيادة لتسهيل ظمةعلى مستوى المن

مواءمة القرارات في جميع أنحاء النظام،  وتوفير بنية تحتية مفاهيمية كأساس لإنشاء النظم و 

 (.Brosnahan,2011/ أو صيانتها و / أو تعديلها )
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  نسبة الموارد التي تستخدم في العمل، و يتم توزيع العمل داخل المنظمة في  :سخير المواردت      

 الطريقة الأكثر فعالية حسب المطلوب وهناك ترابط بين المطالب والإحتياجات، والموارد تنقسم     

    (. وعرفها مايلز بأنها: Yuceler, Doganalp & Kaya, 2013إلى موارد بشرية ومادية)     

 (Miles,1969) مدى توافر المواد والأدوات لدى الأفراد ومقدرتهم على توفير هذه المواد     

والروح المعنوية هي شعور  أحساس يشعر فيه الفرد ويجعله يستعد لزيادة الإنتاجية، المعنويات:

المنظمة  وهذا يزيد من تماسك الأفراد الأفراد بالراحة لأنهم سوف يحلون المشاكل التي تحدث في 

هو إرتباط وثيق بين الجماعات في مختلف الجوانب من ناحية والتماسك : (Jackall, 2010فيها )

الغايات والأهداف، وكل الجماعات تسعى إلى الأستمرار والبقاء في مسيرتهم في 

 (.2017المنظمة)عاشور،

    
التغيير ظاهرة طبيعية تقوم  (:Growth and  Career Change. النمو والتغيير الوظيفي )3

مدة ويهدف التغيير للتكيف مع البيئة الاجتماعية الخارجية بطريقة تعلى عمليات ادارية مع

 افضل وخصائص التي ترتبط معها وهي الابداع، الاستقلالية، التكيف، حل المشكلات

(Mohammadisadr, Mohammad & Arbabisarjou, 2012) .هو قدرة  :والتغيير

وقد ساهمت نظرية التغيير  (، Akbaba,1999المنظمة على إحداث تصحيح بأستمرار)

الداخلي بعمق في فهمنا وهي من المصادر الأساسية للنمو الأقتصادي والتنمية مع الأبتكار 

 ,Grossmann & Steger)والتأكيد على الآثار الهامة من أجل سياسة النمو  الأفقي والرأسي

التقدم التكنولوجي من خلال أبتكارات العمليات لعب دورا رئيسيا في النمو والتغيير  أن .(2007

هو إستخدام كل المواهب  الإبداعية أو الإبداع:  .(Mokyr,2005) ايضا في العصر الحديث

التي يمتلكها الأفراد والأستفادة منها في البحث. من أجل اكتشاف أساليب جديدة أو التوصل إلى 

رة وفيها إبداع من أجل حل المشاكل التي تواجه المنظمة وهذا الأمر يولد لدى الأفراد حلول مبتك
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إن أنتاج الأفكار الإبداعية ليس بالضرورة تنفذ أنما   .الشعور بالأمان والثقة نحو البحث والابداع

يجب أن ينظمها دافع لدى الأفراد لوضع أفكارهم موضع التطبيق والتنفيذ والقدرة على 

مقدرة العاملين على التكيف مع كل المتغيرات التي تحدث  التكيف: .(Baer, 2012صل)التوا

وهي استقلالية كل من  الاستقلالية: .(Miles, 1969) في العمل سواء كانت داخلية أو خارجية

الموظفين والمنظمات، الأستقلالية تعني ان نعطي للموظف الصلاحية في إنجاز المهام الموكله 

 .(Picciotto, 2013) لديه

تـــرى الباحثـــة أن النمـــو والتغييـــر الـــوظيفي هـــم أمـــران ضـــروريان فـــي أي منظمـــة، لأن فـــي ظـــل      

التغييــر المســتمر مــن أجــل التنــافس الشــديد بــين المنظمــات يجــب عليهــا أن تبحــث فــي نموهــا و فــي 

 بقائها .

 Importance of Measuring)التنظيمية قياس الصحة أهمية :(4.2.2)

Organization Health) 

صحة منظماتهم حتى لا يقيسون  المديرينقياس صحة المنظمة أمر ضروري، لكن  

ومن أجل تحقيق وأستدامة الصحة التنظيمية ينبغي تشكيل هيكل تنظيمي صحي  تواجههم أزمات.

بشكل ابتداء من إنشاء المنظمة واتخاذ تدابير ضد المشكلات التي قد تحدث، ويجب قياس الصحية 

دوري. والهدف من قياس صحة المنظمات ليس فقط للكشف عن الوضع، ولكن أيضا لإعداد 

خطط التحسين بناء على النتائج التي تم الحصول عليها. المنظمة كونها صحية أو غير صحية 

دليل على الحاجة للتغيير والابتكار، والشيء الأساسي هو تحديد الأسباب التي تجعل الهيكل 

ير صحي. قياس صحة المنظمة أمر أساسي خاصه في تحديد وحل المشاكل من التنظيمي غ

 ,Yuceler, Doganalp & Kaya) خلال نقاط القوة والضعف في المنظمة والفرص والتهديدات

2013). 
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                                                                             (Selection Procedures):إجراءات الإختيارالمحور الثالث  (: 3.2)

في ظل التغيرات الاقتصادية، الاجتماعية والتكنولوجية التي تواجهها المؤسسات الاقتصادية      

والتي من أبرزها شدة المنافسة، سيطرة المعلومات على كل المجالات وغيرها من التغيرات التي 

 ,Erdem) المؤسسات إختيار كم هائل من القرارات من اجل تحقيق الأهداف المرغوبةتتطلب من 

، إن تحديات مديري الموارد البشرية هو خلق مجموعة من الموظفين المتميزين في  (2016

المؤسسة، وهذا يبدأ من عملية إختيار الموظفين وقد إستخدم مديري الموارد البشرية أسلوب المقابلة 

إن عملية الإختيار هي واحدة من أهم عوامل النجاح  .( Ullah, 2010) يار  الأفرادكطريقة لإخت

 ,Dodangeh) التنظيمية من خلال إختيار أفضل المتقدمين لملء الشواغر المحددة في المنظمة

Sorooshian & Afshari, 2014) . 

البشرية،  أي تحيز لإختيار الموضوعية هي شعار نجاح أي عملية إختيار للموارد إن            

الفرد هو انتقاء عنصر بشري غير مؤهل للتعين، أي دخول شخص غير صالح للمنظمة فذلك 

جميع ارباب العمل يبحثون عن  (.2009 سوف يؤثر على أداء المنظمة في المستقبل)عقيلي،

ر على أحسن الموظفين، ولكن عدد قليل جدا من يعرف بالضبط كيفية زيادة فرصهم في العثو 

الشخص المناسب  ومن أهم العوامل التي تحدد النجاح المستمر للمنظمات هي الإختيار الصحيح 

 . (Mills & Betty, 2007) للأفراد سواء كان من داخل المنظمة أو خارجها

من أحد أسباب التي تؤدي إلى أنخفاض مستوى الأداء في المنظمات هو سوء الإختيار،           

فيه الأسس الصحيحة في الإختيار بالتالي يؤثر على الفرد نفسه وعلة إنتاج  الذي لا يراعي

 (.2014 )ماهر، المنظمة

 لأي نوع من تنظيم الأعمال، إجراءات الإختيار هي وظيفة حيوية لإدارة الموارد البشرية            

لأن الإختيار الخطأ للمتقدم الغير   فالموارد البشرية تعتمد على هذه الوظيفة  لانها فعالة ومهمة
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كفؤ يأتي بالتكلفة العالية للمنظمة وهذه التكلفة لاتستطيع المنظمات تحملها بالتالي الهدف العام من 

إجراءات الإختيار داخل المنظمة هو الحصول على جودة الموظفين لتحقيق الأهداف الإستراتيجية 

  .(Gamage, 2014)للمنظمة 

ل إجراءات الإختيار نستطيع الحصول على أفضل المتقدمين للحصول على من خلا          

إجراءات الإختيار توفر مجموعة .  (Obikeze & Obi, 2004) الوظيفة اذا كان إختيارنا جيد

 كبيرة من المتقدمين المؤهلين للوظيفة، ويجب إختيارهم بطريقة موثوقة وسليمة لكي ننفع المنظمة

(Okoh, 2005)  (2011)وأكد Vyas  بأن الأتجاه الحالي هو أن المنظمات تبحث عن أساليب

 ,Munyonي عملية إجراءات الإختيار. وقد حذر كل منفمن أجل تقليل الوقت والجهد 

Summers & Ferris, 2011))  أن أساليب الإختيار يجب أن تترجم إلى مزايا تنافسة على

أن الإختيار الصحيح ممكن أن يؤدي إلى نتائج ب ،Devaro (2008)للشركات و أيد كلامهم 

أيجابية وساعدت عمليات إجراءات الإختيار للحصول على الأفراد المناسبين لشغل وظائفهم 

ويبين كيف يمكن للمنظمات من جميع الأحجام إستخدام إجراءات التوظيف الفعال الشاغرة. 

ت الإختيار لأنه أمر مهم جدا، بما في كمصدر للميزة التنافسية المستدامة، وكيفية تطوير إجراءا

ذلك إجراء تحليلات للوظائف، وتحديد وقياس الأداء الوظيفي، وتحديد تنبؤات الأداء التي تكون 

ستخدام هذه المعلومات لاتخاذ قرارات التوظيف السليمة والصحيحة  ,Ployhart) صالحة وا 

Schneider & Schmitt, 2006). 

تنظر الباحثة  إلى أن إجراءات الإختيار هي عملية مهمة وخطرة اذا كان الإختيار غير  

 حة.المتقدمين بطريقة صحيحة ومبنية على أسس صحي إختيارصحيح، فيجب على المنظمات 
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 الإختيار مفهوم إجراءات: (1.3.2)

أجل إختيار هي العمليات التي تقوم بها كل المنظمات من  تعرف إجراءات الإختيار: 

افضل متقدم لوظيفة معينة، ويجب إن يتوفر في المتقدم جميع المقومات لشغل هذه الوظيفة، ويتم 

(. وتعرف: عملية تطابق قدرات 2014)ماهر، هذا الإختيار وفق لمعايير حددتها تلك المنظمة

إنها :  (.  وتعرف على2004)الجميلي،  وخبرات ومؤهلات المتقدمين للوظيفة مع شروط الوظيفة

ختيار الأفضل من بينهم حسب  العملية التي يتم بموجبها المفاضلة بين المتقدمين للوظيفة وا 

(: هو العملية التي 2006(. يعرفها السالم وصالح )2006المواصفات المطلوبة )الصطوف وميا،

ات يتم من خلالها فحص كل طلبات المتقدمين للعمل من أجل التأكد اذا كانت تتطابق مع متطلب

(: هي مرحلة أساسية في عملية 2010ومن وجهة نظر دره والصباغ ) الوظيفة من أجل تعيينهم.

التوظيف، والهدف الاساسي منها إمداد إحتياجات المنظمة من الموارد البشرية من أجل الحصول 

(: 2010) ومن وجهة نظر أبو شيخة  على انتاجية عالية لكي نستطيع تحقيق اهداف المنظمة.

بالتقدم إلى وظيفة شاغرة، واختيار أكثرهم ملائمة لشغل  المفاضلة بين عدد من الأفراد الراغبين 

(: عملية جمع المعلومات عن الأفراد الذي تم 2012) هذه الوظيفة. ومن وجهه نظر صالح

لمتقدمين هو عملية ألغاء اLal:  (2013)ومن وجهة نظر .استقاطبهم لاتخاذ القرار بأختيار الانسب

ومن وجهة  الذين لا تنطبق مواصفاتهم مع متطلبات الوظيفة وتحديد أفضل المتقدمين من بينهم.

العميلة التي من :  Noe, Hellenbeck, Gerhart & Wright( 2015نظر أخرها يعتبرها)

 خلالها يتم اختيار الشخص المناسب لوظيفة معينة ويمثل هذا الشخص بمثابة وسيلة للمنافسة.

ترى الباحثة إلى أن إجراءات الإختيار هي عملية تقوم بها الإدارة من أجل إختيار أفضل  

 في الوظيفة المناسبة. ممين و وضعهالمتقد
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 أهمية إجراءات الإختيار : (2.3.2)

هي من العمليات المهمة في العمل الإداري لذلك يسعى مديري الموارد البشرية بالأهتمام  

بها، لإن أداء المنظمات يعتمد على أداء العاملين في هذه المنظمة، فكلما كان العاملين لديهم 

القدرات والخبرات فهذا سوف ينعكس على أداء المنظمة بشكل أفضل لذلك يجب وضع الشخص 

نها مسألة 2010 بالمكان المناسب  من أجل تحقيق الأهداف )درة والصباغ،  للوظيفةالمناسب  (. وا 

يسي للميزة مهمة في الموارد البشرية وأي منظمة تنظر إلى الموارد البشرية على أنها المصدر الرئ

ان نختار بشكل صحيح  لإن اختيارنا سوف ينعكس على المنظمة فعندما التنافسية لذلك  يجب 

 ,Coyle-Shapiro, Hoque)الإختيار خاطئ فهذا سوف ينعكس على صحة المنظمة يكون

Kessler, Pepper, Richardson, & Walker,   2013)   وكلما توسعت المنظمات وكانت ،

تهتم بأختيار افضل الأفراد وتعطيهم الحوافز المادية والمعنوية هذا سيجعلها تتمتع بسمعة طيبة 

 (. 2010)القريوتي،  بالمجتمع

من العوامل المهمة في إختيار الأفراد هي المقابلة من خلالها نستطيع معرفة قدرات 

تكون   لذلك عند قبول فرد نتوقع منه سلوكا إيجايبا والحقيقة .(Wolf, 2007وأمكانيات المتقدمين )

عكس ذلك فيكون الفرد غير مؤهل فهذا يعني سوء الإختيار وعند رفض فرد لتوقعنا ان سلوكه كان 

سلبيا وغير قادر على تحقيق النجاح، والحقيقة هي العكس انه شخص مؤهل فهذا إختيار سيء 

 (. 2012 )صالح،

في الأهتمام  من أهم الإدارات والمزيد من المنظمات تركز أصبحت إدارة الموارد البشرية

على الأفراد، في المنظمات الحديثة اليوم، وجود الموارد البشرية الاستراتيجية تعتبر الإدارة مساهمة 

ختيار الموظفين المناسبين للقيام بذلك هو  رئيسية في الحفاظ على الميزة التنافسية. وأن توظيف وا 

الكبيرة لديها قسم الموارد البشرية، ميزة أخرى، وانه أمر معقد. في الوقت الحاضر، معظم المنظمات 

قسم من الداخل وقسم من الخارج ، الجوانب التي تساهم في الأداء، تشمل بعض العمليات التدريب 
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(. وتشكل Argue, 2015والتطوير والأداء، صورة الشركة، وكشوف المرتبات والموظفين )

لة للمنظمة، والتي تحدد الأفراد من إجراءات الإختيار جزءا رئيسيا من إستراتيحيات الموارد الشام

. والغرض الأساسي من الإختيار (Elwook & James, 1996) أجل البقاء والنجاح في المنظمة

 (.Gamage, 2014) هو إختيار المتقدم المناسب لملء مختلف الوظائف في المنظمة

ات والأهم من ذلك يجب أن تكون المنظمات أو الشركات مسؤولة عن أتخاذ إجراء  

القيام بعملية  و كيف يمكنها أن تستند أليها عندالإختيار ولديها معلومات كافية 

كما لاحظ  روبنز، سياسات الموارد  .(Bohlander, Snell & Sherman, 2001الإختيار)

 (.Robbins, 2005البشرية والممارسات تمثل قوى مهمة لتشكيل سلوك العاملين)

الإختيار بأنها ركن مهم من اركان عملية الإختيار لذلك يجب وتنظر الباحثة إلى إجراءات  

 تساهم في تحقيق نجاح المنظمات . تنفيذها  بشكل صحيح ومدروس فهذا سيجعلها

 أبعاد إجراءات الإختيار: (3.3.2)

 ;Sekiguchi, 2004; Wolf, 2007)من  واتفق كل ذكرت العديد من الابعاد في الادبيات 

Cable & Derue, 2002; Cable & Judge, 1996; Kristof, 1996; Caldwell & 

O'Reilly, 1990; Lauver & Kristof – Brown, 2001; Kennedy, 2005). 

 لأنها قابلة للقياس وتم إختبارها ميدانيا.  على هذه الابعاد  لذلك أعتمدت عليها و 

هي (: (Agree the Capabilities of the applicantتوافق مقدرات مقدم الطلب .1

اجل  بين مستوى معارف ومهارات ومقدرات المتقدمين ومتطلبات الوظيفة المحددة منالتطابق 

(. المديرين  عادة يجمعون Wolf,2007على الاستمرار ) فاعلية المنظمة وكفاءتها وقدرتها

المعلومات عن المتقدمين للوظائف عندما يكون هناك طلب للوظائف الشاغرة ويبدأ بأحضار 

الأسماء ثم يبدأ بالمقابلة ثم يختار من بين المتقدمين، وعلى المتقدمين لطلب وظيفة ما يجب 

م وخبراتهم ويجب أن تقديم كل المعلومات التي تخصهم عن طريق وثيقة تثبت مؤهلاتهم وقدراته
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تكون مطبوعة لكي يستطيع المدير الإختيار من بينهم حسب هذه المعلومات ومقارنتها 

بالوظيفة، بعض مديري الموارد البشرية تطلب من المتقدمين بملء طلب عند التقديم حتى يقرر 

أكثر وتستخدم مراكز عندما يكون هناك  .(Born & Taris, 2010) المدير بمن يريد المقابلة

من متقدم تلائم هذه الوظيفة وعادة مايكون له الخصائص التالية وهي تحديد السلوكيات اللازمة 

للمتقدمين اذا تتناسب مع الوظيفة، تحديد التاريخ والمكان ومدة عملية تقيمهم و إستخدام 

لأداء التدريبات وهي فردية أو جماعية، بالاضافة إلى تمارين المجموعة، ومراكز تقييم لقياس ا

من حيث الكفاءات للوصول للمستوى المطلوب ويوجد عدد كبير من المراقبين الذين يقيمون 

من ناحية أخرى قد تطالب البيئة بكل المساهمات للأفراد من  (.Luminita, 2009المتقدمين)

حيث الجهد والوقت وجميع الألتزامات والمعرفة والمهارات والقدرات ومن خلالها هذه الأمور يتم 

وتحدث عندما يكون الفرد لديه القدرات اللازمه لتلبية  تحقيق "توافق مقدرات مقدم الطلب"

 (.Sekiguchi, 2004) المطالب  البيئية

هو التطابق  (:Compatibility with Supply needs.التوافق مع احتياجات العرض )2

الذي يحدث عندما تتوفر احتياجات ومتطلبات الموظفين في وظائفهم، وتتطلب  وجود وظائف 

تحتاج إلى من يشغلها ويمكن التأثير فيها واقعيا لانها مرتبطة ارتباطا قويا بطبيعة سوق العمل 

(Wolf, 2007) . 

يتلقونها مقابل خدماتهم وتعرف بأنها التطابق بين الاحتياجات  الموظفين  والمكافآت التي 

ومساهماتهم على الوظيفة ، لأن جزءا من الدافع الأساسي للأفراد  الدخول  إلى سوق العمل، 

واستعرض الوظائف للوصول إلى المنظمات التي تقدم المكافآت لهم، يجب على المنظمات أن 

قف الافراد تصقل تصورات الموظفين وتجعل الربط الافضل بين النظرية و قياس توقعات موا

. توفر البيئة الموارد النفسية والمالية، ومن خلال الفرص التي تتعلق (Simon,1951)وسلوكياتهم
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بالمهمات وبالعلاقات الشخصية وعن طريق النمو التي يطلبها الأفراد، من خلال هذه  الموارد 

حتياجات الأفراد يتم تحقيق "التوافق مع إحتياجات العرض"   .((Sekiguchi,2004وا 

ترى الباحثة  من خلال هذين المفهومين ) توفق مقدرات مقدم الطلب والتوافق مع إحتياجات 

 .التكميلي تصورالعرض(  يكملون بعضهم البعض، من خلال  مفهوم ال

 The congruence of an)ملائمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة .3

individual's personality and values with the culture organization) : 

( هو الفيلسوف المعروف الذي تخصص في ثقافة Charles Handy) تشارلز هاندي 

كل من  قيم المنظمات  ثقافة المنظمة هي التعبير عن  المنظمة. وفقا لنموذج تشارلز هاندي، 

من خلال الطرق أو أنماط الحياة ويتم بناء الثقافة من قبل   داخل المنظمة  وعاداتها ومعتقداتها

مجموعة من الأفراد ومن ثم تتوارث للأجيال. فثقافة المنظمة هي نظام من الافتراضات والقيم 

والمعتقدات المشتركة، التي تحكم كيفية تصرف الناس في المنظمات. هذه القيم المشتركة لها تأثير 

(. Handy,2013) وهي أناقة الفرد، وتصرفاته، وأداءه للوظائفقوي على الناس في المنظمة 

الأهداف  تستخدم لوصف التطابق بين  Parks, Bochner & Schneider (2001) عرفها

 والأهداف التنظيمية  أو التفضيلات الفردية واحتياجاتهم والهياكل أو النظم التنظيمية .  الفردية و

ثقافتها وتكون فريدة من نوعها، وتوفر مبادئ توجيهية كل منظمة تتطور وتحافظ على  

وحدود لسلوك أعضاء المنظمة وهي ايضا كيف يتم التفاعل بين الأفراد مع بعضهم البعض لكي 

 ,Martins & Terblanche) ينتج عن ذلك نمط سلوكي موحد لجميع العاملين في هذه المنظمة

اتهم، يمكن أن ينشأ التوافق من طرف واحد وهي مفهوم التوافق بين الموظفين ومنظم  .(2003

يورد حاجة للطرف الآخر، وقيم مماثلة عبر الأطراف، أو كليهما و تنجذب الأفراد إلى المنظمات 

ذات القيم المماثلة والمنظمات تميل إلى توظيف هؤلاء الأفراد خلال عملية الاختيار. وأخيرا، ترى 

منظمة، مما يؤدي إلى الإختيار إما الاستمرار في العمل الإدارة الموظف مباشرة بمدى توافقه مع ال
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تعرف الثقافة التنظيمية . (Arthur, Bell, Villado & Doverspike, 2006) أو مغادرة العمل

بأنها القيم والمعتقدات المتعمقة )غالبا ما تكون دون اللاوعي( التي يتقاسمها الأفراد في المنظمة. 

(. Lundy & Cowling, 1996) الخصائص النموذجية للمنظمة وتتجلى الثقافة التنظيمية في

ومن ثم فإنه يشير إلى أنها مجموعة من الافتراضات الأساسية التي عملت بشكل جيد في الماضي 

أنها مقبولة باعتبارها افتراضات صحيحة داخل المنظمة. يتم الحفاظ على هذه الافتراضات في 

ي يتجلى في المواقف والسلوك، وبعبارة أخرى الطريقة العملية المستمرة للتفاعل البشري الذ

 & Hellriegel & Slocum)الصحيحة التي يتم بها الأمور أو ينبغي فهم المشاكل في المنظمة

Woodman,1998; Smit & Cronje, Brevis, Vrba & DeKlerk, 1997) ذ إن الثقافة إ

فالثقافة توفر معايير سلوكية يلتزم بها هي موجه للسلوك التنظيمي البشري داخل كل المنظمات،  

جميع العاملين في المنظمة، وهي شيء أساسي وجوهري في جميع المنظمات المعاصرة، وقيم 

الأفراد تعد من العناصر الاساسية في ثقافة المنظمة، وثقافة المنظمة تكون أما قوية أو ضعيفة 

قافة جيدة فهذا يجعلها تنقبل في المجتمع فأذا كانت المنظمة قوية وعندها ث  حسب قدرات المنظمة،

وتشكل الثقافة التنظيمية جزءا لا يتجزأ من الأداء العام   (.2009)عقيلي،  والعكس صحيح

للمنظمة، و توفر ثقافة قوية و قيم مشتركة تضمن أن كل شخص في المنظمة يسير على نفس 

في المنظمة إلى وظائف الثقافة التنظيمية المسار. ويمكن تقسيم الدور الذي تلعبه الثقافة التنظيمية 

 (. Robbins,2005) والتأثير الذي تمارسه الثقافة التنظيمية على العمليات المختلفة في المنظمة

ترى الباحثة بأن ثقافة المنظمة هي القيم والعادات التي تمتلكها المنظمات ولها معايير  

وهي تعتمد على مقدرات العاملين ولكل منظمة خاصة بها يجب أن يلتزم جميع الذين يعملون بها، 

 ثقافة خاصة بها.
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 الدراسات السابقة  :ثانيا

نعرض في الادنى مجموعة من الدراسات العربية والاجنبية المتعلقة بمتغيرات الدراسة 
 :الحالية

 Reconstruction of life stories: Principles of بعنوان: (Rosenthal,1993) دراسة. 1

selection in generating stories for narrative biographical interviews.  تهدف 

الدراسة على بناء السيرة  هذهالدراسة إلى التعرف على حياه العاملين والإختيار من بينهم ، وتعتمد 

 ي عليهالذاتية الشاملة . إعادة بناء تاريخ الحياة يتطلب أولا وقبل كل شيء تحليل البيانات التي ه

وشملت عينة الدراسة جميع  .أي قبل إعادة بناء معنى السيرة الذاتية للتجارب والأحداث الفردية لهم

نتائج الدراسة أن إجراءات العاملين في المنظمة وكانت عن طريق المقابلات، ومن بين أهم 

الإختيار تعتمد على تحليل السير الذاتية وكيف يمكن للفرد ان يسرد مجموعة من الوقائع والتجارب 

يصالها إلى فئة معينة من المجتمع   بطريقة مفصلة للأستفادة منها. العلمية والعملية وا 

 The dynamics of ( بعنوان:Kimberly& Bouchikhi,1995دراسة ) .2

organizational development and change: How the past shapes the present 

and constrains the future. Organization Science  هدفت الدراسة الى تطوير المدرسة

الوظيفية في أمريكا الشمالية، وتوفير بيانات قابلة للمقارنة لبناء نظريات للتعميم، و تؤكد على 

فهم كيف ولماذا المنظمات تسعى الى النمو والتغيير الوظيفي، ويتطلب ذلك تبني أهمية تحليلية ل

منظور الطولي والتركيز على مزيج من العوامل، سواء كانت داخل المنظمات او خارجها، وهذا 

المزيج يؤثر على تطوير المنظمات وتطوير ثقافتها، ويرى البعض أنه ينبغي توفير بيانات قابلة 

ء نظريات للتعميم، فيما يتعلق بالمعرفة التي يجب أن تتولد من خلال بناء السير للمقارنة لبنا

و كانت ‘ الذاتية، الأسلوب المستخدم في الدراسة هو الأسلوب الكمي، وأستخدام اسلوب المقابلة 
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عينة الدراسة تسعة موظفين في الشركة. أبرز نتائج الدراسة ان النمو والتغيير الوظيفي يعتمدعلى 

  .تحليل  السير الذاتية وكذلك فان الحالة الداخلية للمنظمة لها علاقة بتحليل السير الذاتية

 Distinguishing between بعنون :( Lauver&Kristof-Brown,2001)دراسة  .3

employees' perceptions of person–job and person–organization fit.  هدفت هذه

بين تصورات الموظفين عن الوظيفة الشخصية  والمنظمة الشخصية،  الدراسة إلى كشف العلاقة 

من الموظفين في المكاتب و  104موظفا ،  231وتظهر بيانات المسح التي تم جمعها من  قبل

( بين نوعي الإبلاغ r = .18من السائقين، في شركة وطنية لنقل الشاحنات ارتباطا منخفضا ) 127

لشخصية والمنظمة الشخصية  أثرا مناسبا على الرضا الوظيفي. و كان لكل من الوظيفة ا الذاتي

كانت شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة  أفضل تنبؤ لانهاء من كان من إحتياجات العرض و 

مقدرات  مقدم الطلب أفضل للتنبؤ ولكن هنا أختلاف بسيط فيتاثيرها النسبي على الرضا 

المتوقعة بين أداء شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة   الوظيفي،كما تم دعم العلاقة الإيجابية

تبين تصورات الموظفين عن التوافق مع إحتياجات العرض، والأداء السياقي . نتائج الدراسة 

من خلال الخبرات والمؤهلات مقدرات مقدم الطلب وشخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة و 

   .اءات الاختيار في المنظمةوالتعامل معها على أنها من أساسيات إجر 

 The convergent and discriminant بعنوان: (Cable&Derue,2002) دراسة. 4

validity of subjective fit perceptions.   هذه الدراسة ما إذا كان الموظفون  تهدف

توافق مقدرات مقدم الطلب،التوافق مع أنواع مختلفة الأبعاد وهي  3ورون تصورات حول يط

فإن النتائج المستخلصة من  إحتياجات العرض، ملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة.

مديرا تدعم كلا من التقارب وصحة تمييزية من أنواع مختلفة من  187تصميم طولي من 

مثل تحديد الهوية التنظيمية  التصورات وكانت مرتبطة بالنتائج التي تركز على المنظمات )
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سوكيات وقرارات الدوران(، والتوافق مع إحتياجات العرض والتوافق مع مقدرات  مقدم والمواطنة وال

الطلب كانت مرتبطة بالرضا الوظيفي والألتزام المهني، و يوجد ملائمة  بين شخصية الفرد وقيمه 

من حيث الاهتمام باتزان شخصية الفرد، وأن الإدارة تعطي المؤشرات اللازمة  مع ثقافة المنظمة

ءمة الخبرات الخاصة بالمتقدمين في ضوء متطلبات الوظيفة وذلك عن طريق إختبارات لملا

 بسيطة.

مدى توافر أبعاد الصحة التنظيميةة وأثرهةا فةي الحةد مةن  : بعنوان  (2005)أبو شتال، دراسة . 5

إلـى التعـرف علـى مـدى تـوافر أبعـاد الصـحة التنظيميـة هـذه الدراسـة  هـدفت  .مصادر ضةغوط العمةل

فــي المستشــفيات  عينــة الدراســة جميــع الأطبــاءشــملت وأثرهــا فــي الحــد مــن مصــادر ضــغوط العمــل، 

، وتوصــلت الدراســة إلــى نتــائج كــان مــن فــردا  ( 422) عــددها الحكوميــة التابعــة لــوزارة الصــحة، وبلــغ

الأطبـاء فـي المستشـفيات الحكوميـة التابعـة لـوزارة الصـحة أن مستوى الصحة التنظيميـة لـدى  أهمها:

وجــود علاقــة ســلبية بــين أبعــاد الصــحة التنظيميــة ومصــادر ضــغوط العمــل ، جــاءت بدرجــة متوســطة

وجود أثر هام لأبعاد الصحة التنظيمية ) وضوح الأهداف، ، لدى الأطباء في المستشفيات الحكومية

ــــف، تســــخير  ــــات، التكي ــــة، المعنوي ــــوازن الســــلطة، التماســــك، ملائمــــة الاتصــــالات، الثق المصــــادر، ت

 .الإبداعية، حل المشكلات، الاستقلالية( في مصادر ضغوط العمل

-The Role and Importance of Person بعنوان: (Wolf,2007) دراسة .5

organization Fit in the Selection Interview with Senior Level Candidates. 

ProQuest..   هدفت هذه الدراسة الى دور وأهمية المستوى الأعلى لمهنيي الموارد البشرية وتحدد

هي تتناسب مع إختيار المتقدمين من الرتب العليا. إن كيفية تصور أفراد التنظيم هل  الدراسة أيضا  

التطابق بين شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة مع التركيز على الوظيفة الشخصية مثل 

نائبا لرئيس الموارد البشرية فيما  13الخبرات العملية. تمت مقابلة  فة، المهارات، القدرات،المعر 
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يتعلق بآرائهم بشأن هذا البناء، واستخدم البحث الوصفي النوعي. نتائج الدراسة إلى أن ثقافة 

الشركة المحددة تؤثر على نوع الفرد ويتم وصف هذا الفرد التنظيمي مناسبا كما في الثقافة 

اب التنظيمية و من نتائج الدراسة أن المتقدمين من الرتب العليا يفشلون في أغلب الأحيان لأسب

ن التنوع كثيرا ما يواجه تحديا ثقافيا من جانب التنظيم التقليدي والقواعد  تتعلق بتنظيم الفرد. وا 

 والقيم. وتم استخدام منهجية وتحليل المحتوى لتحليل ردود الفعل من المشاركين. 

 The role of social networking sites as a بعنوان: (Hieftje,2009) . دراسة6

medium for memorialization in emerging adults   هدفت الدراسة إلى أستكشاف جديد

نسبيا لمنهجية السير الذتية و تحليلها  بما في ذلك تعربفه للسرد والنظرية والمعرفية، والتركيز 

الأساسي لكل نهج منهجي مختلف عن الأخر، والمناهج في هذه الدراسة هي تسلسل الزمني للسير 

نية النص وتحليل المجال الموضوعي، ويبدأ المحلل بتحليل كل مرحلة من الذاتية وتسلسل ب

المراحل بشكل متسلسل، وأستخدم المقابلات في هذه المراحل،التسلسل الزمني للسير الذاتية يتم 

استخلاصها من المقابلة ويتم تنظيمها بشكل مرتب وزمني ويعبر عنه بالهدف لبيانات حياة الفرد 

صية وملفات رسمية وبحوث تاريخية، ويحتاج الباحث إلى فرزها من خلال واستخدام وثائق شخ

وتسلسل بنية النص وهي فهم  .والتركيز على الخبرات العملية حسب التسلسل الزمني مقابلة الفرد

مجموع   تصور المشترك لكيفية الأحداث والافعال من ذوي الخبرة، وتحليل المجال الموضوعي

  .مةالمقدمة التي تشكل خلفية مهداث والحالات حالا

 A Systematic Approach of Conducting ( بعنوان:Ullah, 2010دراسة ) .7

Employee Selection Interview   الهدف الرئيسي من الدراسة هو تطوير نهج منتظم لاجراء

" تنمية، مناقشة واتخاذ القرار.  وقد تم 3Dخطوات بعنوان " مقابلة فعالة. يتكون النهج من ثلاث

تقديم عدد من التقنيات تحت كل خطوة من اجل جعل المقابلة اكثر فعالية، والمنظمات تسعى 



46  
 

بشكل دائم على اختيار الأفراد المناسبين للوظائف المناسبة من خلال الاطلاع على سيرة الموظف 

وظيفة الموكلة اليه لتحقيق النجاح والميزة الذاتية وما يحمله من مهارات وخبرات تتلائم مع ال

أن  وهذه اشارة اخرى الى تأثير تحليل السير الذاتية على إجراءات الإختيار. التنافسية للمنظمة،

مراجعة معلومات  منهج الدراسة هو البحث النوعي حيث يقوم على اساس تحليل البيانات الثانوية،

لوثائق المنشورة ذات الصلة بما في ذلك الكتب والمجلات المصادر الثانوية شملت تقارير البحوث وا

واستخدام الانترنت كمصدر مهم اخر للمعلومات. أبرز نتائج الدراسة انه لا يوجد وصفة سحرية 

المقترحة من ثلاثة خطوات لا تضمن  وعملية المقابلة  D3لتوظيف افضل متقدم عن وظيفة 

مقابلة  ريق لادارة الموارد البشرية للتفكير فيولكن على الاقل، تقدم خارطة ط %100النجاح 

 الإختيار بطريقة ملموسة.

شركات الاتصالات ي الصحة التنظيمية ف توافر ( بعنوان :2010دراسة )الصرايرة والطيط،  .8

مدى توافر أبعاد الصحة التنظيمية في شركات  التعرف على هدف الدراسة هو. الأردنية

موظفا وموظفة من شركة  376الأتصالات الأردنية من وجهة نظر العاملين فيها. عينة الدراسة 

موظف وموظفة من شركة  34موظف وموظفة من شركة زين 95الاتصالات الأردنية، 

لانحرافات المعيارية موظف و موظفة من شركة واستخدمت المتوسطات الحسابية، ا 54اكسبرس،

وجود فروق ذات دلالة  هي ونتيجة هذه الدراسة ( للعينات المستقلة والتباين الاحادي.tواختبار)

إحصائية في توافر بعدي الصحة التنظيمية )توازن السلطة في والابداعية( في شركات الاتصالات 

شركات الاتصالات الأردنية الأردنية من وجهة نظر العاملين. توافر ابعاد الصحة التنظيمية في 

كان متوسطا، كما كان بعد  وهي تسخير مواردها وثقتها ومعنوياتها وتكيفها الاربعة كان مرتفع 

الاستقلالية اكثر ابعاد الصحة التنظيمية توافرا في شركات الاتصالات الأردنية. اجراء المزيد من 
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ل ندرة الدراسات العربية في هذا الدراسات ذات الصلة بالصحة التنظيمية لانها قليلة، في ظ

 المجال.

الإختيار والتعيين وأثرها على الرضا الوظيفي بالتطبيق ( بعنوان: سياسات 2010 الباقر،دراسة ) .9

ختيار والتعيين عن أثر سياسات الإ فيالبحث  هدفت الدراسة إلى. على البنك الزراعي السوداني

( استبانة على موظفي 50جمع البيانات باستخدام الإستبانة حيث تم توزيع ) تم ،الرضا الوظيفي

المنهج  ،وموظفات البنك الزراعي السوداني وبذلك تم جمع البيانات والمعلومات من عينة البحث

ن أ :نتائج الدراسةوكانت  المتبع في هذا البحث المنهج الوصفي التحليلي ومنهج دراسة الحالة، 

الموظفين العاملين في البنك الرزاعي السوداني غير راضين عموما  عن السياسات المطبقة في 

مثل عدم العدالة في  عملية الإختيار والتعيين في البنك وأن هناك العديد من السلبيات المطبقة 

ووجود عمليات الاستقطاب والإختيار والتعيين، وعدم وجود معايير ثابتة لتقديم أداء الموظفين 

عوامل شخصية وأسرية في عملية الإختيار والتعيين، وعدم تخطيط القوى العاملة سوى الموجودة 

وأن هناك فائض عمالة مما يؤثر سلبا  على درجة التعاون  ،حاليا  أو التي سوف يتم تعيينها لاحقا  

المختلفة مما يؤثر  وزيادة حدة الصراع داخل البنك وعدم توزيع العمالة بصورة تحقق الكفاءة للأقسام

 .على درجة استقرار العاملين

 ( بعنوان :Mohammadisadr, Siadat & Arbabisarjou, 2012دراسة ) .10

Relationship between Managers Performance and Organizational health. 
الاعلامية  الهدف الرئيسي من الدراسة هو دراسة العلاقة بين أداء المديرين في المجال والمهام

شركة من  113واتخاذ القرارات الشخصية مع الصحة التنظيمية، تم اعداد استبانة وزعت بين 

وفقا للنتائج كان هناك علاقة مباشرة وهامة بين الادوار بين  الاسهم طهران سوق الصرف.

%،  95الاشخاص، وادوار اعلامية وقرار اتخاذ ادوار مع الصحة التنظيمية على مستوى ثقة 
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%، وبين 95ونتائج الدراسة اكدت  العلاقة بين الصحة التنظيمية والرضا الوظيفي على مستوى ثقة 

%، ان الصحة التنظيمية تأثرت معظمها من ادوار 95الادوار والصحة التنظيمية على مستوى ثقة 

 (، وان ادوار صنع القرار والادوار الاعلامية تأثير على الصحة0.608التعامل مع الاخرين )

التنظيمية، وانها تلعب دورا مهما للغاية في فعالية سلوك اي نظام من حيث البنية البدنية والعقلية 

 وتعزيز قدرات الموظفين.

 A Study of the ( بعنوان :Ghorbani, Afrassiabi & Rezvani, 2012دراسة ) .11

Relationship between organizational health and Efficacy.   هذه الدراسة أجريت

في المدارس الثانوية لمعرفة ما اذا كان هناك علاقة بين الصحة التنظيمية والفاعلية، وبين النمو 

من القطاعين الخاص والعام والمدارس  57وتطور المنظمة، السكان في الدراسة الحالية تتألف من 

، لجمع وقياس البيانات من الموظفين  1000الثانوية اما عينة الدراسة فكانت عنقودية مكونة من 

استخدمت الاستبانة الخاصة بالصحة التنظيمية، وأشارت النتائج إلى ان هناك علاقة بين الصحة 

وبين الوحدة الهيكلية  وفاعلية  المدارس الثانوية وان الصحة التنظيمية هي   التنظيمية والفاعلية،

 ح.هم مؤشرات النمو وتطور المنظمة ودليل استخدامها الصحيأمن 

 Living with chronic illness. A biographical بعنوان: (Arnfield, 2012)دراسة  .12

analysis of a family account  تحديـد قـدرات المرشـحين فـي نجـاحهم أو هـدفت الدراسـة إلـى

فشلهم وتحدد أهتمامات المنظمـة، فعنـد مـوظفي المـوارد البشـرية والمسـؤولين اهتمـامهم بأقسـام معينـة 

وأنها هو وصف لتسلسل التغيرات الهيكليـة فـي السـير الذاتيـة،  والتـي انعكسـت علـى  بالسيرة الذاتية،

أبعــاد  ةحيــاة الفــرد ســلبا أو ايجابــا مــن اجــل تفهــم الأحــداث وكيــف حصــلت، هــذه الدراســة فيهــا ثلاثــ

للسير الذاتية وهي التسلسل الزمني للسـير الذاتيـة وتسلسـل بنيـة الـنص وتحليـل المجـال الموضـوعي، 

، نتــائج الدراســة بــأن أســتخدم الباحــث فــي هــذه الدراســة علــى المقــابلات مــن أجــل تحليــل هــذه الأبعــاد
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ط بالتسلسـل الزمنـي هـم يهتمـون فقـو الموارد البشرية لايهتمون بالتحليل المفصل للسير الذاتيـة  ديريم

  للأفراد لمعرفة حياتهم. للسير الذاتية من خلال تسلسل الأحداث

 The Relation Between ( بعنوان :Yuceler, Doganalp & Kaya, 2013) . دراسة13

Organizational  Health and Organizational Commitmen  هدفت الدراسة الى إن

الشركات تعتمد على موظفيها وهي تحرص على اختيار الأفضل من بينهم، وهي تسعى  الى 

تمكين  الموظفين  بالكامل من المعرفة  والخبرات والمواهب. أن موضوع الصحة التنظيمية والألتزام 

.و أن العوامل التنظيمي، موضوع مهم لذلك يجب الأهتمام بهم من اجل تحقيق أهداف المنظمة

الرئيسية في فشل المديرين هو سوء الإختيار الصحيح وهذا بالتالي سوف ينعكس على صحة 

المنظمة، لأنها ستفقد موظفيها الحاليين، وبالتالي فقدان المعرفة والخبرات والمواهب، وهذا يؤثر 

على العوامل التي وهي تسعى لعدم فقدان موظفيها الحاليين، والقضاء  وجودة أعمالهمعلى كفاءتها 

نتائج  الدراسة  يجب  تعزيز  صحة  المنظمة من ؤثر على كفاءتها وجودة أعمالهم، يمكن أن ت

أجل الحفاظ على  الموارد البشرية والتي تشكل قيمة هامة للغاية للموارد البشرية،  يجب على 

لال  زيادة   التزام  المديرين  أن يبذلو  جهودا  من أجل  تعزيز صحة التنظيمية للمنظمة. من  خ

ويجب أن  يكون هناك  روح  معنوية  جيدة  أدنى معدل دوران.   على لموظفيناالموظفين  وحفاظ 

 ..يتمتع  بها الموظفين   والتأكد من الالتزام الوظيفي  للعاملين  لتحقق  الكفاءة والفاعلية للمنظمة

 ( بعنوان:Leiter, Hakanen, Tanner, Koskinen & Vaananen, 2013. دراسة ) 14

Organizational predictors and health consequences of changes in burnout: 

A 12‐year cohort study.  هدفت هذه الدراسة إلى دراسة التغيرات في مستويات الإرهاق على

يل  الإرهاق مدى أربع سنوات وعواقبها المتعلقة بالصحة التنظيمية . هذه الدراسة تسعى إلى تقل

من الإرهاق. في هذه الدراسة استخدمت التناقض بين ثلاثة  أبعاد   وآثاره الضارة  بالطبيعة المزمنة
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وهي الإرهاق، السخرية، وانخفاض الكفاءة المهنية،  كوسيلة لتحديد الافراد مع  ملامح تغيير 

التغيرات في الإرهاق. نتائج الدراسة بيانات لوحة طولية لتحليل  إستخدام و قا  للإرهاق.مختلفة  وف

درجات غير متناسقة على الاستنفاد والسخرية تميل إلى   بتت  ان الافراد الذين يعانون منأث

المقياسين الفرعيين، وعدم الاتساق بين  نحو المزيد  من الاتساق في هذين التغيير 

في انماط خط الاساس التي  العكس( خرية او المستويات)درجات عالية من الإرهاق وانخفاض الس

التنبؤ فعلت ذلك التصرف والقدرة على لإرهاق بعد اربع سنوات، أن حرية كانت عرضة للتغيير في ا

من خطر سوء الصحة النفسية . وأن نحو الأرهاق من المرجح ان يرفع  إن التغييرلخفض الكفاءة، 

فعالية هي مشكلة مستمرة في العمل  المن والسخرية وعدم الإرهاق الوظيفي  ومتلازمة الإرهاق المز 

 .المنظماتعاملين وتضعف الاداء المالي لدى تضعف الاداء لدى ال

 The effect of management style on : بعنوان (Sheibani،2014). دراسة 15

organizational health in terms of  organizational climate: A case study in 

Toranj Gaz Company.   هدفت هذه الدراسة الى التعرف على تأثير أسلوب الأدارة 

)القيادة(، لدراسة حالة لشركة تورانج غاز، تم إستخدام النوع المطبق من البحث والمنهج الوصفي. 

( في شركة تورانج غاز في مدينة أصفهان في إيران، تم 210عينة الدراسة هي  جميع العاملين)

موظفا واستكمل الأستبيانات وشكل  113كعينة الدراسة. عاد موظفا عشوائيا  136أختيار 

% من معال الفا كرونباخ، 70المشاركين في هذه الدراسة. تم قياس أستبانة الدراسة بأكثر من 

نجحت صحة مراجعة الخبراء وأجريت تحليلات البيانات بأستخدام الإحصائيات الوصفية، بما في 

ف اختبار وتم نقل جميع المعلومات للتحليلات،  شملت سميرنو  –ذلك المتوسط و كولموجوروف 

استبيانات من  3متغيرات الدراسة أسلوب القيادة والصحة التنظيمية، والمناخ الوظيفي. وكانت 

نقاط تطبيق لمعرفة وجهه نظر المشاركين. نتائج الدراسة أن هناك علاقة  5مقياس ليكيرت من 
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)من حيث المناخ التنظيمي( في شركة  مديرين والتنظيميةهامة بين أسلوب القيادة الاستبدادية لل

 تورانج غاز وأسلوب القيادة التشاركية مرتبطا بشكل كبير بالصحة التنظيمية.

 Fuzzy Multi-Criteria ( بعنوان:Mittal , Goel& Mohindru,2014. دراسة )16

Decision Making (MCDM) in Human Resource Selection Procedure - A 

case study of Indian IT Industry.  هدفت هذه الدراسة إلى مناقشة القضايا النظرية والعملية

التوظيف الدائرة لتكنولوجيا المعلومات للشركات الهندية،  الكبيرة في اختيار الموظف وعمليات

محاكاه تهدف إلى وجود فهم عميق لكيفية استراتيجيات اختيار هذه في التمكين من اجل تكوين 

، والاهداف 236عمليات التوظيف والإختيار على أساس إجراءات متعددة. عينة الدراسة كانت 

الرئيسية لمناقشة تعيين افضل المتقدمين المحتملين من خلال المنطق الضبابي لبناء نموذج لتقييم 

مازال هناك فقر  افضل المواهب ولتطوير نظام دعم القرار في اختيار الموارد البشرية. نتائج الدراسة

 في إجراءات الإختيار، وأنها من المشاكل التي تواجهها الشركات والمنظمات.

 Linguistic ( بعنوان:Dodangeh, Sorooshian & Afshari, 2014. دراسة )17

Extension for group multicriteria Project Manager Selection.  هدفت هذه الدراسة

هي من العمليات المهمة، وهي تؤثر على تحسين ادارة الموارد البشرية الى ان عملية صنع القرار 

وغيرها وخلق فرصة لأداء اكثر قوة لأختبار الموارد البشرية،  يستخدم الطريقة التقليدية لأنتقاء 

الموارد البشرية،  ويستخدم المنهج التجريبي للحصول على قرار من خلال ترتيب درجات الاختبار 

تقدمين واجراء مقابلات مع المتقدمين ذات الصلة بشأن اختبار الموارد البشرية. والقياس من الم

تستند هذه الدراسات على المقابلات وتتأثر بنتائج تحليل السير الذاتية. نتائج الدراسة كيف يمكن 

تحسين إجراءات الإختيار للموارد البشرية في عدة طرق من قبل نموذج صنع القرار في تقييم 

ن، استخدام المتغيرات اللغوية وهي مريحة لصانعي القرارات ولا يتم الإختيار من قبل المتقدمي
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تحيز لإختيار الفرد  شخص واحد بل من قبل مجموعة من الاشخاص تتشارك في هذه العملية، وأي

هو انتقاء عنصر بشري غير مؤهل للتعين، أي دخول شخص غير صالح للمنظمة  فذلك سوف 

إجراءات  ظمة في المستقبل، ونتائجها ايضا ان تحليل السير الذاتية يؤثر علىيؤثر على أداء المن

 الإختيار.

 Why American Sociology needs Biographical ( بعنوان:Jindra,2014. دراسة )18

Sociology-European style.  الهدف الرئيسي لهذه الدراسة هو اعادة بناء الهيكل في قضية

الاجتماع، الدراسة عن قصة حياة شخص أو موقف حول موضوع محدد. السير الذاتية لعلم 

والهدف على المدى الطويل هو لمقارنة الهيكل في مواقف مختلفة أو مماثلة. التطبيق المستخدم 

لهذه الدراسة كان الاسلوب الكمي والعينة هي الشخص نفسه أي دراسة حياته الشخصية. وأبرز 

 الذاتية مهملة ويوجد نقص واضح في الدرسات المتعلقة بها. نتائج هذه الدراسة هي ان السير

 Perceived Organizational ( بعنوان: , 2014Meng ,Zhang &Huang. دراسة )19

Health as A Mediator for Job Expectations: A Multidimensional Integrated 

Model.  والحالات المتصورة للمنظمة، وتقترح إلى المقارنة بين التوقعات الذاتية  هدف الدراسة

هذه الدراسة أن الصحة التنظيمية هي وسيط للعلاقات بين توقعات وظيفة الكفاءة الذاتية، وبين 

توقعات فرص العمل والرضا الوظيفي، وظيفة الكفاءة الذاتية تلعب دور الوسيط بين الصحة 

للمشاركين الصينين وقد تم جمع  التنظيمية المتصورة والرضا الوظيفي. وقد وضعت الاستبانات

ان  ( وأشارت النتائج إلى477البيانات من الموظفين في شركات الحافلات العامة وكان عددهم  )

الصحة التنظيمية هي دالة للعلاقات بين وظيفة التوقعات ووظيفة الكفاءة الذاتية وبين توقعات 

النظرية الاجتماعية المعرفية وقد تم  الدراسة تتفق معفرص العمل والرضا الوظيفي. وكانت نتائج 

 التوجهات المستقبلية. مناقشة نقاط القوة، القيود،



53  
 

 Study Of The Relationship ( بعنوان:Javan & Jenaabadi,2014) . دراسة20

Between Organizational Health and Establishment of School-Based 

Management in Secondary Schools of The City of Chabahar City, Iran  هدفت

نشاء إدارة مدرسية للمدارس الثانوية  هذه الدراسة إلى التحقيق في العلاقة بين الصحة التنظيمية وا 

في مدينة تشابهار.هذه الدراسة دراسة وصفية لنوع الأرتباط وعينة الدراسة هي السكان  الذي يشمل 

 100دراسة طريقة تعداد السكان الإحصائيين بالكامل ) جميع المديرين الثانوية لمدينة تشابهار. تم

فرد( للمجموعة  ومن البيانات المطلوبة من هذه الدراسة من خلال اثنين من الاستبيانات التي 

تحتوي على الصحة التنظيمية هو استبيان الصحة من هوي وآخرون. للمدارس الثانوية تم ترجمتها 

يقيس سبعة أبعاد للصحة التنظيمية، أي الوحدة المؤسسية، تأثير (. وهو 1998) إلى اللغة الفارسية

المدير، النظر، بناء، توفير ودعم الموارد، الذبذبات والتركيز العلمي والاستبيان من الإدارة القائمة 

سؤالا. تم الحصول على الموثوقية من هذه الاستبيانات عن طريق اختبار  42على المدرسة تشمل 

. في هذه الدراسة، 0.89و  0.85تخدام سبس البرمجيات لتكون على التوالي ألفا كرونباخ باس

 أظهرت النتائج أن جميع بيانات ترتبط بالصحة التنظيمية ارتباطا مباشرا وثيقا.

 Biographical learning: two decades of بعنوان: (Hallqvist,2014) . دراسة12

.ReviewEducational  research and discussion.   هدف الدراسة إلى التعلم السيرة

الذاتية و يتم التعرف على العديد من التوترات بين الإصدارات المختلفة لهذا المفهوم، ويتم تحديد 

تحليل السير الذاتية ووصف  مجموعة واسعة من المجالات التي تم استخدام في هذا المجال ويتم

الدليل العام للأفعال والتطورات، واعتبارها النظير  الهوية للفرد من منظور اجتماعي، حيث يعتبر

للتحديات المتعلقة بالتفرد والمنافسة، في حين أن تجارب الفرد تكون انعكاس الصورة أمام إدارة 

الموارد البشرية، في حين تعكس الأحداث والظروف التي يعيشها الفرد وتعبر عن نفسه من خلال 



54  
 

نخرط الفرد بها وتشكله، بحيث يصبح ذلك الفرد مطلوبا  في التجارب، والخبرات السابقة التي ي

العديد من الميادين،وهذه الدراسة هي لدراسة حياة الأفراد عن طريق النظر إل تاريخ حياتهم، و أن 

 أستخدام السير الذاتية هو مفهوم مثمر عن طريق معالجة الاسئلة حول السير الذاتية.

 The Survey of( بعنوان:Hasani, Sheikhesmaeili & Aeini, 2015دراسة ) .22

Cybernetic management and its Relation to Organizational health.    هدف

هذه الدراسة هو استقصاء العلاقة بين إدارة المعرفة والصحة التنظيمية في منظمة التربية البدنية 

)العينة(  التحليلي. والمجتمع الاحصائيالايرانية، ومنهج الدراسة الذي تم اختياره من نوع الوصفي 

 340جميع الموظفين في منظمة التربية البدنية في كردستان محافظة من ايران، والتي بلغ عدهم

فرد، وحساب  181فرد عينة إحصائية. وذلك باستخدام الجدول مورغان وكام مصمم على ان يكون 

دمة، واستبيان الصحة التنظيمية كانت الاعتماد على الأسئلة كان اختبار الفا كرونباخ المستخ

على التوالي. واستخدمت الاحصاء الاستدلالي وكانت احصائيات وصفية لوصف  0.87،0.89

البيانات والبحوث. نتائج الدراسة تظهر دعم جميع الفرضيات البديلة وان هناك علاقة ذات دلالة 

 إحصائية بين إدارة المعرفة والصحة التنظيمية.

 The Importance of the Strategic Recruitment  ( بعنوان:rgue,A 2015) . دراسة32

and Selection on meeting an organization objective.  الهدف من هذه الدراسة هو

تسليط الضوء على أهمية التوظيف الاستراتيجي وعملية الإختيار من أجل تحقيق أهداف 

فمن الضروري تعيين الأشخاص المناسبين  في المكان المناسب من أجل نمو النشاط  .المنظمات

وتحقيق الأهداف، وتهدف إلى إدارة المنظمات الأكبر حجما. لإن عملية الإختيار عملية صعبة 

نظمات، والمال من أجل إختيار الأفراد. ولها أهمية كبيرة في أهداف الم وتحتاج إلى الوقت 

عينة الدراسة هي ثلاثة منظمات كيف يواظبون على إختيارهم وتعيينهم الحديثة. وخاصة المنظمات 
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يانات، للمتقدمين. أجريت خمسة مقابلات مع أعضاء هذه المنظمات الثلاث من أجل جمع الب

نتائج الدراسة بأن أكثر وظيفة معقدة في قسم الموارد البشرية هي عملية  ومقارنة وتحليل النتائج. 

دارة الموارد البشرية الإسترتيجية. إدارة إجراءات الأخ تيار ويوجد فرق بين إدارة الموارد البشرية وا 

، بينما إدارة الموارد البشرية إدارة الأفراد وتطوير صاحب العملالموارد البشرية تنطوي على 

 الإستراتيجية.الإستراتيجية هي مواءمة الإستخدام المثمر للأفراد في تحقيق الأهداف التنظيمية 

 Resilience and ( بعنوان:Bernard & Barbosa, 2016. دراسة )24

Entrepreneurship A dynamic and Biographical approach to the 

entrepreneurial act. في إختيار المرونة كعملية  ديناميكية  هدف الدراسة هو معرفة دور

نظرية الصدمة بمثابة نقطة انطلاق اي عملية . من هذا وصفت نموذجا على اساس أنسب قرار

مرنة. وأن تحليل السير الذاتية على دراية بالعوامل الأجتماعية النفسية للأفراد من أجل اتخاذ 

وذلك من   ثلاثة رجال اعمال،  إجراءات الإختيار الصحيح. عينة الدراسة هي تحليل تفاصيل حياة

نتائج هذه الدراسة ان ديناميكية المرونة يمكن   يلها،خلال جمع المعلومات التي تخص حياتهم وتحل

ان تلعب دور متعدد الأبعاد في واجهة من العوامل المسببة، والتماسك يسلط الضوء على الفجوات 

 بين الشخصية وقيم الفرد والممارسات الأدارية لصاحب العمل.

 A Fuzzy Analytical Hierarchy Process ( بعنوان:Erdem, 2016. دراسة )25

Application in Personnel Selection in IT Companies: A Case Study in a 

Spin-off Company.  هدفت هذه الدراسة الي بناء طريقة عملية ذات تسلسل هرمي لإختيار

الموظفين في الشركات في جامعة ساكاريا. اجريت هذه الدراسة بالاعتماد على تحليل الادلة 

هناك نمو هائل في أستخدام وكالات توظيف الموظفين من اجل توظيف افضل التجريبية، وكان 

المواهب الممكنة حول العالم وهي من المشاكل التي تواجهها الشركات في عملية جذب واختيار 

والقدرات العالية، هي واحدة من   الموظفين لأن إجراءات الإختيار للأشخاص ذو المواهب
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بأختيار الأفراد   طور لأنها تشير إلى عملية اتخاذ القرارات المتعلقةالمصادر الأساسية للنمو والت

المناسبين من مجموعة المتقدمين لأداء وظائف معينة أو ادوار داخل المنظمة. ان نتائج الدراسة 

 ثبتت أن مازال هناك مشاكل وصعوبات في إجراءات الإختيار.

 Examining Factors Influencing Use Of A :( بعنوان Jackson, 2016. دراسة )26

Decision Aid In Personnel Selection. جميع العوامل المؤثرة  هدف الدراسة هو دراسة 

على الاعتماد على المساعدة على اتخاذ القرارات في إجراءات أختيار الأفراد على وجه التحديد، 

 المؤثرةناك مجموعة من العوامل وتناولت هذه الدراسة تأثير ردود الفعل، وصحة تنبؤ الإختيار، ه

على المساعدة على اتخاذ القرارات، وهي الثقة في المساعدات، تعقيد المهمة، والثقة، وعبء 

العمل، ودقة في العمل. وأجريت هذه الدراسة بألاعتماد على النماذج الأحصائية. نتائج الدراسة 

لمنظمة تتأثر باختيار الافراد بشكل تبين أن هذه العوامل تؤثر على اتخاذ القرارات، وان صحة ا

صحيح، لذلك يجب اختيار الافراد بطريقة صحيحة لأن سوء الإختيار سوف يؤثر على الصحة 

 التنظيمية للشركات أو المنظمات.

 ,Recruitment and Selection Procedure  بعنوان:  (Thompson, 2016. دراسة ) 27

Vision West Nottinghamshire College.  هدفت هذه الدراسة إلى جذب وأختيار أفضل

متقدم داخل الكلية. وتلتزم الكلية بحماية وتعزيز رفاهيه الأطفال والشباب وتتوقع من جميع 

الموظفين والمتطوعين أن يتقاسموا هذا الالتزام. و تلتزم الكلية مع الحفاظ على سلامة الأطفال في 

ر إطار سليم لتعيين الموظفين واختيارهم، وهو ما يفي التعليم،  أن الغرض من هذا الدراسة هو توفي

، والتشريعات الأخرى ذات الصلة بالعمالة وأفضل 2010أيضا بمتطلبات قانون المساواة لعام 

الممارسات. عينة الدراسة جميع المعلومات الإحصائية عن جميع مراحل عملية الإختيار لإبلاغ 

لقرارات الرئيسية في الإختيار، نتائج الدراسة تحديد هذا من اتخاذ ا ديريكلية الأداء. ويتمكن الم
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الإجراء المعيار المطلوب لتعيين أفضل متقدم للكلية ضد أهداف المساواة. ويجب على جميع 

 .المشاركين في عملية الإختيار القيام بالتدريب

 ة الحالية عن الدراسات السابقةمايميز الدراسثالثا : 

سابقاتها بأنها تناولت ثلاثة متغيرات لم تدرس من قبل وبشكل مجتمع تتميز هذه الدراسة عن  .1

وهي )تحليل السير الذاتية،الصحة التنظيمية، إجراءات الإختيار( مما سيوسع من فهم الظاهرة 

 المبحوثة وتفسير أدق النتائج.

الدراسة تناولت الدراسات السابقة الموضوعات المذكورة في اماكن مختلفة، بينما ستطبق هذه  .2

 على البنوك التجارية في الأردن.

اعتمدت الدراسة الحالية ادخال إجراءات الإختيار متغير وسيطا في دراسة اثر تحليل السير  .3

 ة.لها ان كانت في الدراسات السابق الذاتية على الصحة التنظيمية، وهذه المحاولة لم يسبق
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 الفصل الثالث

 الطريقة والإجراءات

 
أدوات  متغيرات الدراسة، و ، مجتمع الدراسة، عينة الدراسة،منهج البحث هذا الفصل يتضمن 

 التصميم الإحصائي للدراسة. الدراسة،  طرق جمع البيانات، صدق أداة الدراسة،
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

 ( مخطط سير بيانات ومعلومات الفصل الثالث1.3الشكل)
 

 

 

  

مجتمع الدراسة   - 
الدراسةعينة  - 

وحدة التحليل    - 
متغيرات الدراسة   - 

 

أدوات الدراسة وطرق  -
 جمع المعلومات
 - صدق الأداة
ثبات الأداة   - 

 

 المعالجات الأحصائية

 التوجه إلى بناء الفصول
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 المقدمة (:1.3)

يتضمن الفصل الثالث لمنهجية البحث، ومجتمعها،عينتها، المصادر المستخدمة لإعداد  

 وتطوير المعلومات، التأكد من صدق وثبات الأداة، والتصميم الإحصائي المستخدم في الدراسة.

 الدراسة يةمنهج(: 2.3)

إذ يعد  التحليليمنهج الوصفي ال أعتمدت   الدراسة الحالية دراسة سببية ذات طبيعة كمية،

 هذا المنهج الأكثر ملائمة في تحقيق أهداف الدراسة الحالية والإجابة عن تساؤلاتها. 

 مجتمع الدراسة(: 3.3)

كانت البنوك التجارية في الأردن ضمن محافظة عمّان مجالا للدراسة الحالية وعددها  

 هو مجتمع الدراسة، أما  (3ملحق ) موضح في وكما (2015( بنك)جمعية البنوك في الأردن،21)

اعضاء لجان الإختيار والتعيين   وجميع المديرين في المستويات الإدارية العليا والوسطى والتنفيذية، 

 (.2015جمعية البنوك في الأردن، وتقرير الباحثة )نتائج مقابلات (،942وعددهم )

 عينة الدراسة (:4.3)

تشمل مديري الادراة العليا والوسطى  تناسبيةعينة الدراسة الحالية عشوائية طبقية 

لبنوك التجارية في الأردن والتنفيذية، وكذلك من الذين هم اعضاء في لجان الإختيار والتعيين في ا

 .(Sekaran & Bougie,2016)عينة ممثلة لمجتمعها.   ( فردا وهي274ها )حجمويبلغ 

( فردا ، 269لحة للتحليل )ونتيجة لتوزيع الاستبانات وجمعها كان مجموع الاستبانات الصا

حسب النوع الاجتماعي، والعمر، والمؤهل التعليمي،  يأتي وصفا  لخصائص العينة المذكورة وفيما

 : وطبيعة العمل، وسنوات الخبرة
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 الخصائص الديموغرافية( التوزيع الديموغرافي لأفراد عينة الدراسة حسب 1-3الجدول )

 النسبة المئوية التكرار المتغير 

 النوع الاجتماعي
 37.5 101 أنثى

 62.5 168 ذكر

 100.0 269 المجموع الكلي

 العمر

 22.3 60 30أقل من 

 34.9 94 35أقل من  -30من 

 23.4 63 40أقل من  -35من 

 14.5 39 45أقل من  -40من 

 4.8 13 فأكثر 45

 100.0 269 المجموع الكلي

 المؤهل التعليمي

 4.1 11 دبلوم متوسط

 67.7 182 بكالوريوس

 1.9 5 دبلوم عال  

 21.6 58 ماجستير

 4.8 13 دكتوراه

 100.0 269 المجموع الكلي

 طبيعة العمل

 13.8 37 مدير إدارة عليا

 38.3 103 مدير إدارة وسطى

 37.9 102 مدير إدارة إشرافية

 10.0 27 عضو لجنة الاختيار والتعيين

 100.0 269 المجموع الكلي

 سنوات الخبرة

 13.0 35 سنوات 5أقل من 

 33.1 89 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 29.7 80 سنة 15إلى أقل من  10من 

 24.2 65 سنة فأكثر 15

 100.0 269 المجموع الكلي

%( من أفراد عينة الدراسة هنّ من الإناث، وما 37.5( أن ما نسبته )1-3يظهر الجدول )
 من أفراد عينة الدراسة هم من الذكور.%( 62.5نسبته )

%( من أفراد عينة الدراسة هم من الفئة 22.3( أن ما نسبته )1-3الجدول )ويوضح 
%( من أفراد عينة الدراسة ضمن الفئةالعمرية 34.9سنة(، وأن ما نسبته ) 30العمرية )أقل من 

%(، فيما جاء 23.4سنة( ) 40أقل من  -35سنة(، وبلغت نسبة من عمرهم ) 35أقل من  -30)
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%( كانت للفئة العمرية 4.8%(، وما نسبته )14.5) سنة( بنسبة 45أقل من  -40من أعمارهم )
 سنة فأكثر(.  45)

( أفراد عينة الدراسة الذين حصلوا على دبلوم متوسط بلغت نسبتهم 1-3يوضح الجدول )و 
%(، فيما 67.7%(، فيما بلغت نسبة أفراد عينة الدراسة الحاصلين على شهادة البكالوريوس )4.1)

%( من أفراد عينةالدراسة ومثل حاملي شهادة 1.9العال ) بلغت نسبة حملة شهادة الدبلوم
%( 4.8%(، فيما مثل حملة شهادة الدكتوراه ما نسبته )21.6الماجستير أفراد عينة لدراسة بنسبة )

 من أفراد عينة الدراسة.

%( من أفراد عينة الدراسة كانوا من ضمن 13.8( أن ما نسبته )1-3الجدول )ويتبين من 

%( من أفراد عينة الدراسة كانت طبيعة عملهم 38.3دير إدارة عليا(، وما نسبته )طبيعة العمل )م

%( من 10شرافية، وبنسبة )الإدارة الإ ديري%( كانوا م37.9)مدير إدارة وسطى(، وما نسبته )

 أعضاء لجنة الاختيار والتعيين.

يتمتعون بخبرة %( من أفراد عينة الدراسة 13( أن ما نسبته )1-3يتضح من الجدول )و 

أقل  -5%( من أفراد عينة الدراسة ضمن الفئة )33.1سنوات(، فيما كان ما نسبته ) 5)أقل من 

 10%( من أفراد عينة الدراسة كانوا  يتمتعون بسنوات خبرة )29.7سنوات(، وما نسبته ) 10من 

 15ت خبرة )%( من أفراد عينة الدراسة يتمتعون بسنوا24.2سنة(، وما نسبته ) 15إلى أقل من 

 سنة فأكثر(.

 طرق جمع المعلوماتأداة الدراسة و (: 5.3)

على المصادر الثانوية والمصادر الأولية لتحقيق أهداف  الدراسة الحاليةاعتمدت الباحثة في       

 الدراسة حيث تتمثل مصادر الدراسة بما يلي: 

( مصادر المعلومات الثانوية: وتتضمن الإطلاع على ما تناوله المفكرون والفكر الإداري من 1

 بخصوص والمجلات والشبكة العنكبوتية )الأنترنت(  خلال الكتب والمقالات والأبحاث العلمية 



62  
 

جراءات الاختياركل من تحليل  من أجل تغطية الجانب  السير الذاتية، والصحة التنظيمية، وا 

 .ظريالن

( مصادر المعلومات الاولية: تم الحصول عليها من خلال الإستبانة التي وزعت على أفراد عينة 2

الدراسة للتعرف إلى تحليل السير الذاتية وأثره في الصحة التنظيمية: اختبار الدور الوسيط 

 .لإجراءات الإختيار

 : الأستبانة تنقسم إلى جزئين مهمة وهي

ثة بتطوير الأستبانة من خلال التعرف على المتغيرات الديموغرافية قامت الباح الجزء الأول:

 للعينة)النوع الإجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، طبيعة العمل، سنوات الخبرة(.

( فقرة،  وعند إعطائها 72ستبانة تتكون من ثلاثة محاور وكان عدد الاسئلة )الإ الجزء الثاني:

 ( فقرة وهي :56فأصبح عدد الفقرات )( فقرة، 16للمحكمين استبعدو منها )
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عدد   أبعاد المتغيرات المراجع المتغيرات
 الفقرات

المتغير المستقل: 
 تحليل السير الذاتية
Biographical 

analysis 

Arnfield, S. M. (2012). Living with 

chronic illness. A biographical 

analysis of a family 

account (Doctoral dissertation, 

University of Bradford). 

 

Hieftje, K. (2009). The role of 

social networking sites as a 

medium for memorialization in 

emerging adults (Doctoral 

dissertation, Indiana University) 

 التسلسل الزمني للسير الذاتية
Biographica data Chrononlgy 

 

 تسلسل بنية النص
The text Structure Seqentialisation 

 

 تحليل المجال الموضوعي
Thematic Field Analysis 

8 

8 

8 

24 

المتغير التابع: الصحة 
 التنظيمية

Organizational 

Health 

Hansson, A. S. (2008). 

Determinants of individual and 

organizational health in human 

service professions (Doctoral 

dissertation, Acta Universitatis 

Upsaliensis). 
 

(، الصحة التنظيمية 2012الخرشة ،المشيقح )
لبوابة الرئيسية لتحقيق متطلبات الأعتماد 
الأكاديمي، دراسة تطبيقية في جامعة القصيم، 
رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة القصيم، 

 بريدة، المملكة العربية السعودية.

 الهدف والمهمات الوظيفية
Objective and Functional tasks 

 

 الحالة الداخلية للمنظمة
The internal situation of the 

organization 
 

 النمو والتغيير الوظيفي
Growth ana Career Change 

8 

8 

8 

24 

المتغير الوسيط: 
الإختيارإجراءات   

Selection 

Procedures 

Wolf, J. H. (2007). The Role and 

Importance of Person-organization 

Fit in the Selection Interview with 

Senior Level Candidates. ProQuest. 

 

 Thompson.(2016).Recruitment and 

Selection Procedure, Vision West 

Nottinghamshire College. 

 توافق مقدرات مقدم الطلب
Campatibility with Applicant 

Capabilities 
 
 

 التوافق مع إحتياجات العرض
Compatibility with Supply needs 

 

 

نظمةملائمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة الم  
The Congruence of an individual’s 

Personality and value with the 
culture of an organization 

8 

8 

8 

24 
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  صدق أداة الدراسة(: 1.5.3)
 :)الصدق الظاهري(( 1.1.5.3)

محكما ( من أعضاء الهيئة التدريسية في قسم إدارة الأعمال  11على ) تم عرض المقياس 

(، وذلك لإبداء آرائهم في 2في جامعة الشرق الأوسط، وفي الجامعات الأردنية الأخرى، ملحق )

نتماء العبارات للمقياس ومدى ملاءمتها لقياس ما وضعت لقياسه، ووضوح  صدق المحتوى للأداة وا 

%( لبيان صلاحية الفقرة 80التعديلات المناسبة، في ضوء اعتماد معيار ) الفقرات، إذ تم اقتراح

(Bloom,2006 واستنادا  على آراء المحكمين تم ،)( فقرة لعدم وضوحها ومدلولها 16حذف )

فقرات من ناحية الصياغة لزيادة وضوحها، والتعديل بسبب التعديل بعض وصعوبة قياسها، و 

( فقرة موزعة على 56وقد أصبح المقياس يتألف من ) هذاخرى، التشابه في المدلول مع فقرات أ

جراءات الاختيار(، حيث اعتبرت ، و الصحة التنظيمية، و ثلاثة محاور رئيسة )تحليل السير الذاتية ا 

الباحثة آراء المحكمين وتعديلاتهم دلالة على صدق محتوى أداة الدراسة وملاءمة فقراتها وتنوعها، 

تحقق التوازن بين مضامين المقياس في فقراتها، مما يشير  المطلوبة، وبعد إجراء التعديلات 

 للصدق الظاهري للأداة.

 :صدق البناء (2.1.5.3)

تم حساب دلالات صدق البناء للمقياس من خلال حساب ارتباط درجة الفقرة بالمحور الذي 

 ( يوضح تلك النتائج:2-3تنتمي إليه، والدرجة الكلية لكل محور، والجدول )
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 (2-3الجدول )

 Pearsonللبعد الذي تنتمي إليه باستخدام اختبار  معاملات الإرتباط للفقرة مع الدرجة الكلية

Correlation  للتعرف إلى صدق البناء لمقياس السير الذاتية وأثره في الصحة التنظيمية
 الدور الوسيط لإجراءات الاختيار 

 

الاختيارإجراءات  الصحة التنظيمية تحليل السير الذاتية  

رقم 
 الفقرة

معامل 
الارتباط 
مع 
 المحور

معامل 
الارتباط 
مع 

الدرجة 
 الكلية

رقم 
 الفقرة

معامل 
الارتباط 
مع 
 المحور

معامل 
الارتباط 
مع 

الدرجة 
 الكلية

رقم 
 الفقرة

معامل 
الارتباط 
مع 
 المحور

معامل 
الارتباط 
مع 

الدرجة 
 الكلية

 توافق مقدرات مقدم الطلب الهدف والمهمات الوظيفية التسلسل الزمني
1 .508** .479** 21 .706** .669** 39 .718** .697** 

2 .579** .549** 22 .702** .648** 40 .677** .634** 

3 .595** .534** 23 .716** .688** 41 .689** .668** 

4 .626** .557** 24 .578** .556** 42 .698** .650** 

5 .635** .568** 25 .735** .659** 43 .710** .674** 

6 .518** .443** 26 .642** .629** 44 .664** .615** 

 التوافق مع احتياجات العرض الحالة الداخلية للمنظمة **547. **614. 7
 **668. **708. 45 **680. **729. 27 تسلسل بنية النص 

8 .606** .489** 28 .671** .610** 46 .695** .684** 

9 .603** .570** 29 .542** .486** 47 .763** .731** 

10 .740** .665** 30 .593** .551** 48 .725** .663** 

11 .616** .596** 31 .479** .446** 49 .694** .654** 

12 .559** .528** 32 .583** .516** 50 .679** .641** 

13 
.734** .692** 

وقيمه  ملاءمة شخصية الفرد النمو والتغيير الوظيفي
 مع ثقافة المنظمة

 **564. **635. 51 **687. **747. 33 تحليل المجال الموضوعي

14 .677** .588** 34 .692** .662** 52 .538** .472** 

15 .689** .616** 35 .729** .696** 53 .500** .435** 

16 .617** .599** 36 .709** .681** 54 .638** .572** 

17 .658** .642** 37 .678** .620** 55 .704** .631** 

18 .635** .594** 38 .678** .633** 56 .662** .569** 

19 .615** .620**   

20 .707** .680** 

 

 ( فأقل.0.01** دالة احصائيا  عند مستوى الدلالة )
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( أن قيم معاملات الإرتباط بين فقرات المقياس والمحور التي 2-3يتضح من الجدول )

( والمقبول لتمييز Pallant, 2005( )0.30تنتمي إليه، والفقرات والدرجة الكلية كانت أعلى من )

الفقرات، مما يشير إلى أن جميع الفقرات تسهم في الدرجة الكلية للمقياس بشكل فعال، وأن جميع 

 فقرة. (56قياس، والذي يتكون من )فقرات المقياس تقيس الخاصية نفسها، مما يؤكد صدق بناء الم

 التحليل العاملي( 3.1.5.3)

( لكل متغير مـن AVEلغايات التحقق من صدق الأداة تم حساب متوسط التباين المفسر )

حيــث تبــين ان معامــل تشــبع الفقــرات   SmarPLSمتغيــرات الدراســة ومجالاتهــا باســتخدام برمجيــة 

لجميع فقرات المتغيـرات لكـل مـن تحليـل السـير الذاتيـة و  0.40على عواملها كانت اعلى من القيمة 

لجميـــع  0.50الصـــحة التنظيميـــة، و اجـــراءات الاختيـــار، كمـــا أن متوســـط التبـــاين كانـــت اعلـــى مـــن 

 الخاصة بذلك.  ( النتائج3-3ويبين الجدول )  (Pallant, 2005) المتغيرات 

( لكل متغير من متغيرات AVE( التحليل العاملي )متوسط التباين المفسر )3-3الجدول )
 (SmarPLSالدراسة ومجالاتها باستخدام برمجية 

 معامل التشيع  المتغير/ العامل #
1 

 التسلسل الزمني للسير الذاتية

0.53 
2 0.58 
3 0.62 
4 0.65 
5 0.65 
6 0.53 
7 0.61 
8 

 تسلسل بنية النص

0.55 
9 0.61 
10 0.73 
11 0.61 
12 0.56 
13 0.72 
14 

 تحليل المجال الموضوعي

0.64 
15 0.67 
16 0.61 
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 معامل التشيع  المتغير/ العامل #
17 0.66 
18 0.64 
19 0.61 
20 0.70 
21 

 الهدف والمهمات الوظيفية

0.79 
22 0.82 
23 0.81 
24 0.65 
25 0.76 
26 0.68 
27 

 الحالة الداخلية للمنظمة

0.73 
28 0.76 
29 0.72 
30 0.76 
31 0.60 
32 0.75 
33 

 النمو والتغيير الوظيفي

0.83 
34 0.78 
35 0.83 
36 0.84 
37 0.74 
38 0.74 
39 

 توافق مقدارت مقدم الطلب

0.76 
40 0.75 
41 0.76 
42 0.77 
43 0.79 
44 0.73 
45 

 مع احتياجات العرضالتوافق 

0.78 
46 0.76 
47 0.84 
48 0.81 
49 0.77 
50 0.71 
51 

ملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة 
 المنظمة

0.77 
52 0.71 
53 0.70 
54 0.77 
55 0.76 
56 0.77 
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 Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

 0.61 0.90 0.87 التوافق مع احتياجات العرض  

 0.57 0.89 0.85 الهدف والمهمات الوظيفية  

 0.52 0.87 0.82 الحالة الداخلية للمنظمة

 0.63 0.91 0.88 النمو والتغيير الوظيفي 

 0.39 0.93 0.92 تحليل السير الذاتية

 0.58 0.89 0.85 توافق مقدارت مقدم الطلب

الفرد وقيمه مع ملاءمة شخصية 
 ثقافة المنظمة

0.84 0.88 0.56 
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 الدراسة ثبات أداة(: 2.5.3)
 

 الثبات بطريقة التجزئة النصفية(: 1.2.5.3)

بالنظر لصعوبة الرجوع إلى أفراد العينة الاستطلاعية مرة أخرى بسبب طبيعة اعمالهم 

التجزئة ، حيث تم حساب معامل ارتباط وعدم توفر الوقت الكافي لديهم أستخدم الثبات بطريقة 

، ونظرا  (0.968 )بين الفقرات الفردية والزوجية وبلغت قيمته Pearson Correlation  بيرسون

لكون قيمة ارتباط بيرسون هي لنصف المقياس، جرى تصحيحه بمعامل سبيرمان 

غراض ( وهي قيمة مقبولة لأ0.977، وبلغت ) Spearman – Brown Coefficient براون

 .الدراسة الحالية

 (: الثبات بطريقة الاتساق الداخلي2.2.5.3)

للتعرف إلى إتساق كل فقرة من المقياس مع البعد الذي تنتمي إليه الفقرة، تم إستخدام 

حساب معاملات الإرتباط بين كل فقرة من الفقرات في المقياس عن طريق استخدام معامل )ألفا 

 ( نتائج الاختبار.4-3الجدول )( ويبين 269كرونباخ( )ن = 
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 (4-3الجدول )
 (269معاملات الثبات لفقرات أداة الدراسة باستخدام اختبار ألفا كرونباخ )ن=

 ألفا كرونباخ  الفقرات متغيرات الدراسة

 0.81 7-1 التسلسل الزمني للسير الذاتية

 0.80 13-8 تسلسل بنية النص

 0.85 20-14 تحليل المجال الموضوعي

 0.92 20-1 السير الذاتية ككلتحليل  

 0.85 26-21 الهدف والمهمات الوظيفية

 0.82 32-27 الحالة الداخلية للمنظمة

 0.88 38-33 النمو والتغيير الوظيفي

 0.92 38-21 الصحة التنظيمية

 0.86 44-39 توافق مقدرات مقدم الطلب

 0.87 50-45 التوافق مع احتياجات العرض

 0.84 56-51 ملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة

 0.93 56-39 إجراءات الاختيار

 

( أن قيم معامل ألفا كرونباخ للمحاور الفرعية للمقياس تراوحت 4-3يتضح من الجدول )

.، حيث (Hair, et al, 2010)( وهي قيمة مقبولة لأغراض الدراسة الحالية 0.93و  0.80بين )

 ( 0.70(. وتبين أن معاملات الثلات جميعها أعلى من )269)ن=
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 مفتاح تصحيح المقياس

تم مراعاة أن يتدرج مقياس )ليكرت الخماسي( المستخدم في الدراسة تبعا  لقواعد وخصائص 

 المقاييس كما يلي: 

 لا أوافق بشدة لا أوافق  محايد  أوافق  أوافق بشدة 

5 4 3 2 1 
واعتمادا  على ما تقدم فإن قيم المتوسطات الحسابية التي توصلت إليها الدراسة تم التعامل       

 معها على النحو الآتي وفقا  للمعادلة التالية:

 القيمة الدنيا لبدائل الإجابة مقسومة على عدد المستويات، أي:  –القيمة العليا 

 وهذه القيمة تساوي طول الفئة. 1.33=   4=    (5-1)

   3        3 
 2.33= 1.33+  1.00وبذلك يكون المستوى المنخفض من 

 3.67= 1.33+ 2.34ويكون المستوى المتوسط من 

 5.00 -3.68ن المستوى المرتفع من ويكو 

  متغيرات الدراسة(: 6.3)

 لدراسة على العديد من المتغيرات:اشتملت ا

  المتغيرات المستقلة وتشمل تحليل السير الذاتية وتشمل على المتغيرات المستقلة الفرعية الآتية:: أولاا 

 (.وضوعيتحليل المجال المص، تسلسل بنية الن، التسلسل الزمني للسير الذاتية)

 : المتغير الوسيط  ويشمل إجراءات الاختيار ويشمل على المتغيرات الوسيطة الفرعية الآتية: ثانياا 

ية الفرد وقيمه مع ثقافة ملاءمة شخص، التوافق مع احتياجات العرض، توافق مقدرات مقدم الطلب)

 (المنظمة
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: ثالثا : المتغير التابع: ويشمل الصحة التنظيمية ويشمل على المتغيرات التابعة الفرعية الآتية

 (.فيالنمو والتغيير الوظي، الحالة الداخلية للمنظمة، الهدف والمهمات الوظيفية)

 المعالجات الإحصائية المستخدمة(: 7.3)

، حيث تم استخدام بعض تم استخدام أساليب الأحصاء الوصفي للإجابة عن أسئلة الدراسة

 : الاختبارات قبل التطرق إلى فرضيات الدراسة وهي

 التكرارات والنسب المئوية لوصف أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الديموغرافية. 

الحسابية والانحرافات المعيارية للتعرف إلى مستوى استجابات أفراد عينة المتوسطات  

 الدراسة والتعرف إلى مدى تشتت الاستجابات.

للتعرف إلى صدق البناء الداخلي لأداة  Pearson Correlationمعامل ارتباط بيرسون  

 الدراسة.

 استخدام اختبار اختبار ألفا كرونباخ للتعرف إلى ثبات أداة الدراسة، بالاضافة إلى 

Pearson Correlation براونسبيرمان  ومعامل تصحيح التجزئة النصفية. 

 التحليل العاملي. 

ومعامل تضخم   Toleranceومعاملات التفرطح والالتواء واستخراج قيم  K-Sاختبار  

 للكشف عن التوزيع الطبيعي للبيانات. VIFالتباين 

 اختبار الفرضيات عن طريق استخدام: أما

 اختبار الانحدار البسيط، للتعرف إلى أثر المتغيرات المستقلة على المتغيرات التابعة. 

تحليل المسار للتعرف إلى الأثر غير المباشر ما بين المتغيرات المستقلة والتابعة بوجود  

 .Smart Plsبأستخدام برمجية  المتغير الوسيط
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 الفصل الرابع

 عرض النتائج

 

 الرابع إلى التحليل والمناقشة وهي:تهدف بيانات الفصل 

 عرض مقدمة للفصل الرابع، عرض المتوسط الحسابي، عرض الإنحراف المعياري 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 والبيانات للفصل الرابع( مخطط سير المعلومات 1.4) الشكل

 

 

 

 المقدمة

عرض المتوسط 

الإنحراف  الحسابي،

 المعياري

 نتائج إختبار الفرضيات

 التوجه لبناء الفصول
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 المقدمة (: 1.4) 

(، والأهمية النسبية tتم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، واستخراج قيم )

لكــل فقــرة للتعــرف علــى اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة عــن "تحليــل الســير الذاتيــة وأثــره فــي الصــحة 

الاختيار" دراسـة ميدانيـة فـي البنـوك التجاريـة العاملـة فـي التنظيمية: اختبار الدور الوسيط لإجراءات 

 الأردن ضمن مدينة عمان، وفيما يلي عرض لهذه النتائج.

تحليل السير الذاتية في البنوك التجارية في  مراعاة مستوى النتائج المتعلقة بالسؤال الأول: ما

 الأردن؟

ــــات المعياريــــة ،  ــــم حســــاب المتوســــطات الحســــابية والانحراف ــــة عــــن الســــؤال الأول، ت للإجاب

تحليــل والأهميــة النســبية للتعــرف إلــى اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة عــن مســتوى  (t)واســتخراج قــيم 

ــــ )التسلســـل الزمنـــي للســـير الذات ـــة الـــنص، تحليـــل المجـــال يـــالســـير الذاتيـــة والمتعلـــق ب ة، تسلســـل بني

 ( يوضح ذلك:1-4، والجدول )الموضوعي( لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن

 (1-4الجدول )
( والأهمية النسبية لاستجابات أفراد عينة tالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيم )

الذاتة، تحليل السير الذاتية المتمثلة بة )التسلسل الزمني للسير  مراعاة الدراسة عن مستوى
وتسلسل بنية النص، و تحليل المجال الموضوعي( لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن مرتبة 

 ترتيباا تنازلياا حسب المتوسط الحسابي

المتوسط  تحليل السير الذاتية الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
(t) 

الأهمية 
 النسبية

 المستوى  الرتبة

 متوسط 1 0.644 7.236 0.50 3.22 للسير الذاتيةالتسلسل الزمني  1
 متوسط 2 0.606 695. 0.60 3.03 تسلسل بنية النص 2

 متوسط 2 0.606 792. 0.63 3.03 تحليل المجال الموضوعي 3
 متوسط  0.618 2.957 0.51 3.09 المتوسط الحسابي العام 

 (3.00قيمة المتوسط الحسابي الافتراضي = )( فأقل، 0.05وهي دالة عند مستوى ) 1.96الجدولية = (t)قيمة 
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تحليل السير الذاتية لدى مراعاة ( أن بلغ المتوسط الحسابي العام ل1-4يتضح من الجدول )

(، t( )2.957(، وبلغت قيمة )0.51( وبانحراف معياري )3.09البنوك التجارية العاملة في الأردن )

المتوســط، وقــد تراوحــت المتوســطات الحســابية (، وهــو مــن المســتوى 0.618وبأهميــة نســبية بلغــت )

(، حيــث جــاء تحليــل التسلســل الزمنــي للســير الذاتيــة 3.03و  3.22لتحليــل الســير الذاتيــة مــا بــين )

(، وقـد بلغـت قيمـة 0.50( وبـانحراف معيـاري )3.22بالمرتبة الأولى والحائز علـى متوسـط حسـابي )

(t( )7.236( وبأهمية نسبية ،)وهـو مـن الم0.644 ،) سـتوى المتوسـط، ومـن ثـم جـاء تحليـل تسلسـل

بنية النص، وتحليل المجال الموضوعي لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن فـي المرتبـة الثانيـة، 

( t( على التـوالي وبلغـت قيمـة )0.63، و 0.60( لكليهما وانحراف معياري )3.03بمتوسط حسابي )

 ( لكليهما، وهما من المستوى المتوسط.0.606) ( على التوالي وبأهمية نسبية0.792، و 0.695)

وهــذا يــدل علــى أن اهتمــام البنــوك التجاريــة ينصــب فــي تحليــل الســير الذاتيــة علــى )التسلســل الزمنــي 

 للسير الذاتية( وعدم الاهتمام بـ )تسلسل بنية النص، وتحليل المجال الموضوعي(. 

البنـــوك التجاريـــة فـــي الأردن متوســـط تحليـــل الســـير الذاتيـــة فـــي   مراعـــاة الأمـــر الـــذي يفســـر أن

 المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة في البنوك التجارية العاملة في الأردن.

(، والأهميـــــة النســـــبية tوفيمـــــا يلـــــي المتوســـــطات الحســـــابية والانحرافـــــات المعياريـــــة، وقـــــيم )

 ر الفرعية:لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات تحليل السير الذاتية حسب المحاو 
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 التسلسل الزمني للسير الذاتيةأولاا: 

(، والأهمية النسبية، tتم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واستخراج قيم )

تحليـل التسلسـل الزمنـي للسـير الذاتيـة  مراعـاة للتعرف إلى استجابات أفراد عينـة الدراسـة عـن مسـتوى

( يوضـح 2-4من وجهة نظـر أفـراد عينـة الدراسـة فـي البنـوك التجاريـة العاملـة فـي الأدن، والجـدول )

 ذلك:

 (2-4الجدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور 

 مرتبة ترتيباا تنازلياا..)التسلسل الزمني للسير الذاتية( 
 الرقم

 فقرات
 )التسلسل الزمني للسير الذاتية(

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 (t)قيمة 
الأهمية 
 النسبية

 المستوى الرتبة

1 

تعد إدارة البنك تضمين السير الذاتية جميع 
المعلومات الشخصية للمتقدمين أمراَ 

 ضروريا .
 متوسط 1 0.698 13.227 0.61 3.49

6 
تؤكد إدارة البنك على ترتيب الخبرات 

 متوسط 2 0.652 5.634 0.76 3.26 العملية حسب التسلسل الزمني.

7 
تهتم إدارة البنك بذكر اللغات التي يتقنها 

 متوسط 3 0.652 5.562 0.77 3.26 المتقدمون

2 
تهتم إدارة البنك بوجود فقرة تؤكد على 

 متوسط 4 0.642 4.898 0.71 3.21 الهدف من تقديم السير الذاتية.

3 

تركز إدارة البنك على التسلسل الزمني 
للمؤهلات العلمية التي حصل عليها 

 المتقدمون.
 متوسط 5 0.632 3.407 0.75 3.16

4 
تراعي إدارة البنك التسلسل الزمني للدورات 

 متوسط 6 0.62 2.065 0.80 3.10 التدريبية من الأحدث إلى الأقدم.

5 
إدارة البنك اتباع التسلسل الزمني في تطلب 

 متوسط 7 0.614 1.576 0.77 3.07 تحديد المهارات التي يمتلكها المتقدمون

 متوسط  0.644 7.236 0.50 3.22 المتوسط الحسابي العام 

 (3.00( فأقل، قيمة المتوسط الحسابي الافتراضي = )0.05وهي دالة عند مستوى ) 1.96الجدولية = (t)قيمة 
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التسلسل الزمني ( أن المتوسطات الحسابية لمحور تحليل )2-4يتضح من الجدول رقم )

(، إذ حاز المحور على متوسط حسابي إجمالي 3.07و  3.49(، تراوحت ما بين )للسير الذاتية

( على أعلى متوسط حسابي حيث 1( وهو من المستوى المتوسط، وقد حازت الفقرة رقم )3.22بلغ )

(، وبأهمية نسبية t( )13.227(، وقد بلغت قيمة )0.61نحراف معياري )(، وبا3.49بلغ )

( وهو من المستوى المتوسط، حيث نصت الفقرة على )تعد إدارة البنك تضمين السير 0.698)

(، وفي المرتبة الثانية جاءت الفقرة رقم الذاتية جميع المعلومات الشخصية للمتقدمين أمرا  ضروريا  

( وبأهمية t( )5.634(، وبلغت قيمة )0.76( وبانحراف معياري )3.26( بمتوسط حسابي )6)

، وقد نصت الفقرة على )تؤكد إدارة البنك على (، وهو من المستوى المتوسط أيضا  0.652نسبية )

 ترتيب الخبرات العملية حسب التسلسل الزمني(.

معياري  ( وبانحراف3.07( بمتوسط حسابي )5وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

 ( وهو من المستوى المتوسط. 0.614( وبأهمية نسبية )t( )1.576(، وقد بلغت قيمة )0.77)

في البنوك التجارية العاملة في تحليل التسلسل الزمني للسير الذاتية مراعاة وهذا يفسر أن 

 الأردن متوسط المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.

 ثانياً: تسلسل بنية النص

(، والأهمية النسبية، tاب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واستخراج قيم )تم حس

تحليـل تسلسـل بنيـة الـنص فـي السـير مراعـاة للتعرف إلى استجابات أفـراد عينـة الدراسـة عـن مسـتوى 

( 3-4الذاتيـة مــن وجهـة نظــر أفـراد عينــة الدراسـة فــي البنـوك التجاريــة العاملـة فــي الأدن، والجــدول )

 يوضح ذلك:
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 (3-4الجدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور 

 )تسلسل بنية النص( مرتبة ترتيباا تنازلياا..
 الرقم

 فقرات
 )تسلسل بنية النص(

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 (t)قيمة 
الأهمية 
 النسبية

 المستوى الرتبة

9 
تحلل إدارة البنك المؤهلات العلمية 

 للمتقدمون.
3.22 0.71 5.086 0.644 

 متوسط 1

12 
تصنف إدارة البنك طبيعة الخبرات التي 

 يمتلكها المتقدمون.
3.21 0.73 4.685 0.642 

 متوسط 2

11 
تحلل إدارة البنك أنواع المهارات التي 

 يمتلكها المتقدمون.
3.16 0.74 3.476 0.632 

 متوسط 3

10 
تركز إدارة البنك على تحليل المحتوى 

 العلمي للدورات التدريبية.
3.05 0.80 .994 0.61 

 متوسط 4

8 
تراعي إدارة البنك الحالة الاجتماعية 

 للمتقدمون عند التعيين.
2.95 0.97 .820- 0.59 

 متوسط 5

13 
تصنف إدارة البنك الهوايات التي يمتلكها 

 المتقدمون.
2.57 1.10 6.413- 0.514 

 متوسط 6

 متوسط  0.606 695. 0.60 3.03 المتوسط الحسابي العام 
 ( تحتاج إلى تفعيل-) (3.00( فأقل، قيمة المتوسط الحسابي الافتراضي = )0.05وهي دالة عند مستوى ) 1.96الجدولية = (t)قيمة 

بنية ( أن المتوسطات الحسابية لمحور تحليل )التسلسل 3-4يتضح من الجدول رقم )

(، إذ حاز المحور على متوسط حسابي 2.57و  3.22( للسير الذاتية، تراوحت ما بين )النص

( على أعلى متوسط 9( وهو من المستوى المتوسط، وقد حازت الفقرة رقم )3.03إجمالي بلغ )

(، وبأهمية t( )5.086وقد بلغت قيمة ) (،0.71(، وبانحراف معياري )3.22حسابي حيث بلغ )

( وهو من المستوى المتوسط، حيث نصت الفقرة على )تحلل إدارة البنك المؤهلات 0.644نسبية )

( وبانحراف 3.21( بمتوسط حسابي )12(، وفي المرتبة الثانية جاءت الفقرة رقم )العلمية للمتقدمون

(، وهو من المستوى المتوسط 0.642نسبية )( وبأهمية t( )4.685(، وبلغت قيمة )0.73معياري )

 ، إذ نصت الفقرة على )تصنف إدارة البنك طبيعة الخبرات التي يمتلكها المتقدمون(.أيضا  
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( وبانحراف معياري 2.57( بمتوسط حسابي )13وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

( وهو من المستوى المتوسط، حيث 0.614( وبأهمية نسبية )t( )1.576(، وقد بلغت قيمة )1.10)

 نصت الفقرة على )تصنف إدارة البنك الهوايات التي يمتلكها المتقدمون(. 

في البنوك التجارية العاملة تحليل تسلسل بنية النص للسير الذاتية  مراعاة وهذا يفسر أن

 عينة الدراسة.في الأردن متوسط المستوى من وجهة نظر أفراد 

 ثالثاً: تحليل المجال الموضوعي

(، والأهمية النسـبية، tتم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واستخراج قيم )

تحليـل المجـال الموضـوعي فـي السـير  مراعـاة للتعرف إلى استجابات أفراد عينة الدراسة عـن مسـتوى

( 4-4الذاتيـة مـن وجهـة نظـر أفـراد عينـة الدراسـة فـي البنـوك التجاريـة العاملـة فـي الأدن، والجــدول )

 يوضح ذلك:

 (4-4الجدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور 

 بة ترتيباا تنازلياا..)تحليل المجال الموضوعي( مرت
 الرقم

 فقرات
 )تحليل المجال الموضوعي(

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 (t)قيمة 
الأهمية 
 النسبية

 المستوى الرتبة

18 

تصنف إدارة البنك طبيعة الخبرات التي 
يمتلكها المتقدمون ومدى تكاملها مع 

 مهمات البنك.
 متوسط 1 0.64 4.427 0.76 3.20

17 

تحلل إدارة البنك نوعية المهارات التي 
يمتلكها المتقدمون ومدى ارتباطها بمهمات 

 البنك.
 متوسط 2 0.636 3.843 0.76 3.18

16 

تحلل إدارة البنك طبيعة الترابط بين محتوى 
الدورات التدريبية والمهمات المالية 

 والمصرفية للمتقدمون.
 متوسط 3 0.622 2.348 0.78 3.11

19 

إدارة البنك تقريرا  مفصلا  لنتائج تحليل تعد 
مؤشرات الأسئلة السابقة يستفاد منه في 

 تصميم المقابلات.
 متوسط 4 0.606 602. 0.81 3.03
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15 

تهتم إدارة البنك بتحليل تفاصيل العلامات 
التحصيلية للمتقدمون لمراحلهم الدراسية 

 كافة.
 متوسط 5 0.596 -359.- 0.85 2.98

20 
البنك على دعم السير الذاتية  تؤكد إدارة

 متوسط 6 0.594 -441.- 0.97 2.97 برسائل تأييد من مرجعيين موثوق بهم.

14 

تدرس إدارة البنك كل حالة من الحالات 
الاجتماعية بطريقة مفصلة )متزوج، أعزب، 

 مطلق، أرمل(.
 متوسط 7 0.546 -4.172- 1.05 2.73

 متوسط  0.546 792. 0.63 3.03 المتوسط الحسابي العام 
 ( تحتاج الى تفعيل-)(3.00توسط الحسابي الافتراضي = )( فأقل، قيمة الم0.05وهي دالة عند مستوى ) 1.96الجدولية = (t)قيمة 

 

( أن المتوسطات الحسابية لمحور تحليل )تحليل المجال 4-4يتضح من الجدول رقم )

(، إذ حاز المحور على متوسط حسابي 2.73و  3.20الموضوعي( للسير الذاتية، تراوحت ما بين )

( على أعلى متوسط 18( وهو من المستوى المتوسط، وقد حازت الفقرة رقم )3.03إجمالي بلغ )

(، وبأهمية t( )4.427(، وقد بلغت قيمة )0.76(، وبانحراف معياري )3.20حسابي حيث بلغ )

)تصنف إدارة البنك طبيعة ( وهو من المستوى المتوسط، حيث نصت الفقرة على 0.64نسبية )

(، وفي المرتبة الثانية جاءت الفقرة الخبرات التي يمتلكها المتقدمون ومدى تكاملها مع مهمات البنك

( وبأهمية t( )3.843(، وبلغت قيمة )0.76( وبانحراف معياري )3.18( بمتوسط حسابي )17رقم )

الفقرة على )تحلل إدارة البنك نوعية ، إذ نصت (، وهو من المستوى المتوسط أيضا  0.636نسبية )

 المهارات التي يمتلكها المتقدمون ومدى ارتباطها بمهمات البنك(.

( وبانحراف معياري 2.73( بمتوسط حسابي )14وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

( وهو من المستوى المتوسط، 0.546( وبأهمية نسبية )t( )-4.172(، وقد بلغت قيمة )1.05)

ث نصت الفقرة على )تدرس إدارة البنك كل حالة من الحالات الاجتماعية بطريقة مفصلة حي

 )متزوج، أعزب، مطلق، أرمل(. 
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في البنوك التجارية العاملة تحليل المجال الموضوعي للسير الذاتية مراعاة وهذا يفسر أن 

 في الأردن متوسط المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.

 تعلقة بالسؤال الثاني: مامستوى الصحة التنظيمية في البنوك التجارية في الأردن؟النتائج الم
 

ــــة،  ــــم حســــاب المتوســــطات الحســــابية والانحرافــــات المعياري ــــاني، ت ــــة عــــن الســــؤال الث للإجاب

الصـحة والأهميـة النسـبية للتعـرف إلـى اسـتجابات أفـراد عينـة الدراسـة عـن مسـتوى  (t)واستخراج قـيم 

والمتعلــــق بـــــ )الهــــدف والمهمــــات الوظيفيــــة، والحالــــة الداخليــــة للمنظمــــة، والنمــــو والتغييــــر التنظيميــــة 

 ( يوضح ذلك:5-4، والجدول )الوظيفي( لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن

 (5-4الجدول )
( والأهمية النسبية لاستجابات أفراد عينة tالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيم )

الصحة التنظيمية المتمثلة بة )الهدف والمهمات الوظيفية، والحالة الداخلية الدراسة عن مستوى 
للمنظمة، والنمو والتغيير الوظيفي( لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن مرتبة ترتيباا تنازلياا 

 حسب المتوسط الحسابي
المتوسط  التنظيميةالصحة  الرقم

 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
(t) 

الأهمية 
 النسبية

 المستوى  الرتبة

 متوسط 1 0.674 12.150 0.50 3.37 الحالة الداخلية للمنظمة. 2

 متوسط 2 0.632 4.459 0.59 3.16 الهدف والمهمات الوظيفية. 1
 متوسط 3 0.61 1.280 0.68 3.05 النمو والتغيير الوظيفي. 3

 متوسط  0.638 6.164 0.52 3.19 المتوسط الحسابي العام 
 (3.00( فأقل، قيمة المتوسط الحسابي الافتراضي = )0.05وهي دالة عند مستوى ) 1.96الجدولية = (t)قيمة 

( أن بلـغ المتوسـط الحسـابي العـام للصـحة التنظيميـة لـدى البنــوك 5-4يتضـح مـن الجـدول )

(، t( )6.164(، وبلغـــــت قيمـــــة )0.52( وبـــــانحراف معيـــــاري )3.19الأردن )التجاريـــــة العاملـــــة فـــــي 

(، وهــو مــن المســتوى المتوســط، وقــد تراوحــت المتوســطات الحســابية 0.638وبأهميــة نســبية بلغــت )

(، حيـــث جــاء محـــور الحالـــة الداخليــة للمنظمـــة بالمرتبـــة 3.05و  3.37للصــحة التنظيميـــة مــا بـــين )
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ـــى متوســـط حســـا ـــاري )3.37بي )الأولـــى والحـــائز عل ـــانحراف معي ـــد بلغـــت قيمـــة )0.50( وب ( t(، وق

(، وهو من المستوى المتوسط، وفي المرتبة الثانيـة جـاء محـور 0.674(، وبأهمية نسبية )12.150)

( 0.59( وبـــانحراف معيـــاري )3.16الهـــدف والمهمـــات الوظيفيـــة، والحاصـــل علـــى متوســـط حســـابي )

(، وهو من المستوى المتوسط أيضا ، وفي 0.632لغت )(، وبأهمية نسبية بt( )4.459وبلغت قيمة )

( وبــانحراف 3.05المرتبــة الثالثــة والأخيــرة، جــاء محــور النمــو والتغييــر الــوظيفي بمتوســط حســابي )

(، وهـــــو مـــــن المســـــتوى 0.61( وبأهميـــــة نســـــبية )t( )1.280(، وقـــــد بلغـــــت قيمـــــة )0.68معيـــــاري )

 المتوسط.

ريـــة ينصـــب فـــي الصـــحة التنظيميـــة علـــى )الحالـــة وهـــذا يـــدل علـــى أن اهتمـــام البنـــوك التجا

 الداخلية للمنظمة والهدف والمهمات الوظيفية( وعدم الاهتمام بـ )النمو والتغيير الوظيفي(. 

الصحة التنظيميـة فـي البنـوك التجاريـة فـي الأردن متوسـطة المسـتوى مـن  الأمر الذي يفسر أن 

 العاملة في الأردن. وجهة نظر أفراد عينة الدراسة في البنوك التجارية

(، والأهميـة النسـبية لاسـتجابات tوفيما يلي المتوسطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة، وقـيم )

 أفراد عينة الدراسة عن فقرات الصحة التنظيمية حسب المحاور الفرعية:

 أولاا: الهدف والمهمات الوظيفية:

(، والأهمية النسبية، tاستخراج قيم )تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية و 

للتعــرف إلــى اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة عــن مســتوى الهــدف والمهمــات الوظيفيــة مــن وجهــة نظــر 

 ( يوضح ذلك:6-4أفراد عينة الدراسة في البنوك التجارية العاملة في الأدن، والجدول )
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 (6-4الجدول )
لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 )الهدف والمهمات الوظيفية( مرتبة ترتيباا تنازلياا..
 الرقم

 فقرات
 )الهدف والمهمات الوظيفية(

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 (t)قيمة 
الأهمية 
 النسبية

 المستوى الرتبة

24 
تركز إدارة البنك على إنجاز المهمات دون 

 0.71 3.35 تأخير.
8.071 

 متوسط 1 0.67

26 
بأولويات العمل  المتقدمون تلزم إدارة البنك

 0.68 3.26 لتحقيق الأهداف المحددة
6.153 

 متوسط 2 0.652

21 
تهتم إدارة البنك بوضع أهداف متسقة مع 

 0.82 3.19 طبيعة مقدرات العاملين.
3.780 

 متوسط 3 0.638

22 
بطريقة عادلة توزع إدارة البنك الواجبات 
 0.78 3.12 للوصول إلى الأهداف المحددة.

2.565 
 متوسط 4 0.624

25 
تسعى إدارة البنك لتقديم الدعم المعنوي 

 0.87 3.06 للمتقدمين الذين يمتلكون الخبرة الكافية.
1.194 

 متوسط 5 0.612

23 
تراعي إدارة البنك توزيع المهمات حسب 

 0.86 2.99 مقدرة العاملين.
.213- 

 متوسط 6 0.598
 متوسط  0.632 4.459 0.59 3.16 المتوسط الحسابي العام 

 ( تحتاج الى تفعيل-) (3.00( فأقل، قيمة المتوسط الحسابي الافتراضي = )0.05وهي دالة عند مستوى ) 1.96الجدولية = (t)قيمة 

( أن المتوسطات الحسابية لمحور )الهدف والمهمات 6-4يتضح من الجدول رقم )

(، إذ حاز المحور على متوسط حسابي إجمالي بلغ 2.99و  3.35الوظيفية(، تراوحت ما بين )

( على أعلى متوسط حسابي حيث 24( وهو من المستوى المتوسط، وقد حازت الفقرة رقم )3.16)

( 0.67(، وبأهمية نسبية )t( )8.071(، وقد بلغت قيمة )0.71(، وبانحراف معياري )3.35بلغ )

تركز إدارة البنك على إنجاز المهمات دون ستوى المتوسط، وقد نصت الفقرة على )وهو من الم

( وبانحراف معياري 3.26( بمتوسط حسابي )26تأخير(، وفي المرتبة الثانية جاءت الفقرة رقم )

(، وهو من المستوى المتوسط كذلك 0.652( وبأهمية نسبية )t( )6.153(، وبلغت قيمة )0.68)

 بأولويات العمل لتحقيق الأهداف المحددة(. المتقدمون فقرة على )تلزم إدارة البنك، إذ نصت الالأمر

( وبانحراف معياري 2.99( بمتوسط حسابي )23وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

 ( وهو من المستوى المتوسط. 0.598( وبأهمية نسبية )t( )-0.213(، وقد بلغت قيمة )0.86)
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في البنوك التجارية العاملة في الأردن متوسط  المهمات الوظيفيةالهدف و وهذا يفسر أن 

 المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.

 ثانياا: الحالة الداخلية للمنظمة:

(، والأهمية النسبية، tتم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واستخراج قيم )

عن مستوى الحالة الداخلية للمنظمة مـن وجهـة نظـر أفـراد  للتعرف إلى استجابات أفراد عينة الدراسة

 ( يوضح ذلك:7-4عينة الدراسة في البنوك التجارية العاملة في الأدن، والجدول )

 (7-4الجدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور 

 رتيباا تنازلياا..)الحالة الداخلية للمنظمة( مرتبة ت
 الرقم

 فقرات
 )الحالة الداخلية للمنظمة(

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 (t)قيمة 
الأهمية 
 النسبية

 المستوى الرتبة

32 
تهتم إدارة البنك بتطوير خطط البنك 

 بإستمرار.
3.49 0.63 

12.819 
0.698 

 متوسط 1

31 

تفرض إدارة البنك استخدام تكنولوجيا 
المعلومات لضرورة تغيير الأدوات 

 والأساليب المستخدمة في البنك.
3.43 0.69 

10.399 

0.686 
2 

 متوسط

29 
تطرح إدارة البنك خدمات جديدة لخدمة 

 زبائنها لكي يشعروا بالتغيير المستمر.
3.42 0.67 

10.231 
0.684 

 متوسط 3

30 
تسعى إدارة البنك إلى تحديث معلوماتها 

 صناعة القرارات.لترشيد عملية 
3.39 0.64 

9.907 
0.678 

 متوسط 4

27 
يرات في الهيكل يتقوم إدارة البنك بتغ

 التنظيمي للبنك من أجل تطوير الأداء.
3.25 0.76 

5.455 
0.65 

 متوسط 5

28 
تلجأ إدارة البنك إلى التغيير عند حدوث 

 مستجدات جديدة في بيئة العمل الداخلية.
3.23 0.70 

5.276 
0.646 

 متوسط 6

 متوسط  0.674 12.150 0.50 3.37 المتوسط الحسابي العام 

 (3.00( فأقل، قيمة المتوسط الحسابي الافتراضي = )0.05وهي دالة عند مستوى ) 1.96الجدولية = (t)قيمة 
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( أن المتوسطات الحسابية لمحور )الحالة الداخلية للمنظمة(، 7-4يتضح من الجدول رقم )

( وهو 3.37(، إذ حاز المحور على متوسط حسابي إجمالي بلغ )2.23و  3.49تراوحت ما بين )

(، 3.49( على أعلى متوسط حسابي حيث بلغ )32من المستوى المتوسط، وقد حازت الفقرة رقم )

( وهو من 0.698(، وبأهمية نسبية )t( )12.819(، وقد بلغت قيمة )0.63وبانحراف معياري )

تهتم إدارة البنك بتطوير خطط البنك بإستمرار(، وفي على ) المستوى المتوسط، وقد نصت الفقرة

(، وبلغت 0.69( وبانحراف معياري )3.43( بمتوسط حسابي )31المرتبة الثانية جاءت الفقرة رقم )

، حيث نصت (، وهو من المستوى المتوسط أيضا  0.686( وبأهمية نسبية )t( )10.399قيمة )

م تكنولوجيا المعلومات لضرورة تغيير الأدوات والأساليب الفقرة على )تفرض إدارة البنك استخدا

 المستخدمة في البنك(.

( وبانحراف معياري 3.23( بمتوسط حسابي )28وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

 ( وهو من المستوى المتوسط. 0.646( وبأهمية نسبية )t( )5.276(، وقد بلغت قيمة )0.70)

في البنوك التجارية العاملة في الأردن متوسطة  خلية للمنظمةالحالة الداوهذا يفسر أن 

 المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.

 ثالثاا: النمو والتغيير الوظيفي:

(، والأهمية النسبية، tتم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واستخراج قيم )

مستوى النمـو والتغييـر الـوظيفي مـن وجهـة نظـر أفـراد للتعرف إلى استجابات أفراد عينة الدراسة عن 

 ( يوضح ذلك:8-4عينة الدراسة في البنوك التجارية العاملة في الأدن، والجدول )
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 (8-4الجدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور 

 ترتيباا تنازلياا..)النمو والتغيير الوظيفي( مرتبة 

 الرقم
 فقرات

 )النمو والتغيير الوظيفي(

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية  (t)قيمة 
 النسبية

 المستوى الرتبة

33 
تعتمد إدارة البنك على إبداع العاملين في 

 إحداث التغيير.
3.18 0.86 

3.393 
0.636 

 متوسط 1

37 

تبادل تشجع إدارة البنك العاملين على 
المعلومات بسهولة مع زملائهم في الأقسام 
 المختلفة من البنك لتسهيل حل المشكلات.

3.17 0.76 

3.675 

0.634 
2 

 متوسط

38 
تحرص إدارة البنك على تطوير مقدرات 

 العاملين في حل المشكلات
3.17 0.75 

3.650 
0.634 

 متوسط 3

34 
تتعامل إدارة البنك بحكمة مع مقاومي 

 البنك.التغيير في 
3.10 0.81 

1.959 
0.62 

 متوسط 4

35 
تتقبل إدارة البنك أفكار العاملين حتى لو 

 تعارضت مع توجهاتها.
2.89 0.97 

1.891- 
0.578 

 متوسط 5

36 
تمنح إدارة البنك الحرية الكافية للعاملين لحل 

 المشكلات.
2.82 0.97 

3.081- 
0.564 

 متوسط 6

 متوسط  0.61 1.280 0.68 3.05 المتوسط الحسابي العام 

 ( تحتاج الى تفعيل-) (3.00توسط الحسابي الافتراضي = )( فأقل، قيمة الم0.05وهي دالة عند مستوى ) 1.96الجدولية = (t)قيمة 

( أن المتوسطات الحسابية لمحور )النمو والتغيير الوظيفي(، 8-4يتضح من الجدول رقم )

( وهو 3.05على متوسط حسابي إجمالي بلغ ) (، إذ حاز المحور2.82و  3.18تراوحت ما بين )

(، 3.18( على أعلى متوسط حسابي حيث بلغ )33من المستوى المتوسط، وقد حازت الفقرة رقم )

( وهو من 0.636(، وبأهمية نسبية )t( )3.393(، وقد بلغت قيمة )0.86وبانحراف معياري )

على إبداع العاملين في إحداث تعتمد إدارة البنك المستوى المتوسط، وقد نصت الفقرة على )

( وبانحراف معياري 3.17( بمتوسط حسابي )37التغيير(، وفي المرتبة الثانية جاءت الفقرة رقم )

، (، وهو من المستوى المتوسط أيضا  0.634( وبأهمية نسبية )t( )3.675(، وبلغت قيمة )0.76)
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المعلومات بسهولة مع زملائهم في حيث نصت الفقرة على )تشجع إدارة البنك العاملين على تبادل 

 الأقسام المختلفة من البنك لتسهيل حل المشكلات(.

( وبانحراف معياري 2.82( بمتوسط حسابي )36وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

 ( وهو من المستوى المتوسط. 0.564( وبأهمية نسبية )t( )-3.081(، وقد بلغت قيمة )0.97)

في البنوك التجارية العاملة في الأردن متوسطة  والتغيير الوظيفيالنمو وهذا يفسر أن 

 المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.

النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث: ما مستوى تطبيق إجراءات الإختيار في البنوك التجارية في 
 الأردن؟

ــــم حســــاب المتوســــطات الحســــابية والانحر  ــــث، ت ــــة، للإجابــــة عــــن الســــؤال الثال افــــات المعياري

تطبيــق والأهميــة النســبية للتعــرف إلــى اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة عــن مســتوى  (t)واســتخراج قــيم 

إجـــراءات الإختيــــار والمتعلـــق بـــــ )بتوافـــق مقــــدرات مقـــدم الطلــــب، والتوافـــق مــــع احتياجـــات العــــرض، 

، والجـدول العاملـة فـي الأردنوملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة( لدى البنوك التجارية 

 ( يوضح ذلك:4-9)
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 (9-4الجدول )
( والأهمية النسبية لاستجابات أفراد عينة tالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيم )

تطبيق إجراءات الاختيار والمتعلقة بة )توافق مقدرات مقدم الطلب، والتوافق الدراسة عن مستوى 
وملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة( لدى البنوك التجارية مع احتياجات العرض، 

 العاملة في الأردن مرتبة ترتيباا تنازلياا حسب المتوسط الحسابي
المتوسط  إجراءات الاختيار الرقم

 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
(t) 

الأهمية 
 النسبية

 المستوى  الرتبة

ثقافة ملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع  3
 المنظمة

3.34 0.53 
10.658 

0.668 
 متوسط 1

 متوسط 2 0.618 2.474 0.62 3.09 توافق مقدرات مقدم الطلب 1

 متوسط 2 0.618 2.443 0.60 3.09 التوافق مع احتياجات العرض 2
 متوسط  0.636 5.611 0.51 3.18 المتوسط الحسابي العام 

 (3.00( فأقل، قيمة المتوسط الحسابي الافتراضي = )0.05مستوى )وهي دالة عند  1.96الجدولية = (t)قيمة 

( أن بلـغ المتوسـط الحسـابي العـام للصـحة التنظيميـة لـدى البنــوك 9-4يتضـح مـن الجـدول )

(، t( )5.611(، وبلغـــــت قيمـــــة )0.51( وبـــــانحراف معيـــــاري )3.18التجاريـــــة العاملـــــة فـــــي الأردن )

المســتوى المتوســط، وقــد تراوحــت المتوســطات الحســابية (، وهــو مــن 0.636وبأهميــة نســبية بلغــت )

(، حيــث جــاء محــور ملاءمــة شخصــية الفــرد وقيمــه مــع 3.09و  3.34لاجــراءات الاختيــار مــا بــين )

(، 0.53( وبــانحراف معيــاري )3.34ثقافــة المنظمــة بالمرتبــة الأولــى والحــائز علــى متوســط حســابي )

(، وهــــو مــــن المســــتوى المتوســــط، وفــــي 0.668(، وبأهميــــة نســــبية )t( )10.658وقــــد بلغــــت قيمــــة )

المرتبة الثانية جاء محوري توافق مقدرات مقدم الطلب، والتوافق مع احتياجات العرض، والحاصلان 

( علـى التـوالي وبلغـت 0.60، و0.62( لكـل منهمـا وبـانحراف معيـاري )3.09على متوسـط حسـابي )

( لكـل منهمـا، 0.618أهمية نسبية بلغت )( على التوالي، وب2.443، و 2.474( للمحورين )tقيمة )

 …وهما من المستوى المتوسط.
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الاختيـار والمتعلقـة بــ )توافـق مقــدرات  وهـذا يـدل علـى أن البنـوك التجاريـة تهـتم بتطبيـق إجـراءات

مقــدم الطلــب، والتوافــق مــع احتياجــات العــرض، وملاءمــة شخصــية الفــرد وقيمــه مــع ثقافــة المنظمــة( 

  بشكل جيد. 

إجةراءات الاختيةار فةي البنةوك التجاريةة فةي الأردن متوسةطة المسةتوى  الأمر الةذي يفسةر أن 

 من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة في البنوك التجارية العاملة في الأردن.

(، والأهميـة النسـبية لاسـتجابات tوفيما يلي المتوسطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة، وقـيم )

 ة عن فقرات إجراءات الاختيار حسب المحاور الفرعية:أفراد عينة الدراس

 أولاا: توافق مقدرات مقدم الطلب:

(، والأهمية النسبية، tتم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واستخراج قيم )

للتعـرف إلـى اســتجابات أفـراد عينـة الدراســة عـن مسـتوى توافــق مقـدرات مقـدم الطلــب مـن وجهـة نظــر 

 ( يوضح ذلك:10-4عينة الدراسة في البنوك التجارية العاملة في الأدن، والجدول )أفراد 

 (10-4الجدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور 

 )توافق مقدرات مقدم الطلب( مرتبة ترتيباا تنازلياا..
 الرقم

 فقرات
 الطلب()توافق مقدرات مقدم 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 (t)قيمة 
الأهمية 
 النسبية

 المستوى الرتبة

39 

تشخص إدارة البنك مستوى ملاءمة 
المعرفة المهنية للمتقدمون مع متطلبات 

 الوظيفة عن طريق مقابلات نوعية.
3.23 0.70 

5.510 

0.646 
 متوسط 1

40 

تحدد إدارة البنك مستوى ملاءمة خبرات 
المتقدمون لمتطلبات الوظيفة من خلال 

 اختبارات خاصة.
3.18 0.77 

3.794 

0.636 
2 

 متوسط

41 
تحدد إدارة البنك مقدرات المتقدمون 

 لانجاز المهمات دون اخطاء.
3.16 0.76 

3.507 
0.632 

 متوسط 3
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43 

تدرك إدارة البنك بمعرفة ما إذا كان 
المتقدمون الجدد بأماكنهم التكيف مع 

 في البنك. العاملين
3.05 0.83 

1.027 

0.61 
4 

 متوسط

42 

تقيم إدارة البنك مستوى ثقة المتقدمون 
بأنفسهم من خلال وضعهم في مواقف 

 محددة.
3.04 0.82 

.741 

0.608 
5 

 متوسط

44 

تسعى إدارة البنك إلى وضع المتقدمون 
في مواقف صعبة للتعرف إلى مقدراتهم 

 في حل المشكلات.
2.89 0.92 

1.918- 

0.578 
6 

 متوسط

 متوسط  0.618 2.474 0.62 3.09 المتوسط الحسابي العام 

 ( تحتاج الى تفعيل-) (3.00( فأقل، قيمة المتوسط الحسابي الافتراضي = )0.05وهي دالة عند مستوى ) 1.96الجدولية = (t)قيمة 

 توافق مقدرات مقدم( أن المتوسطات الحسابية لمحور )10-4يتضح من الجدول رقم )

(، إذ حاز المحور على متوسط حسابي إجمالي بلغ 2.89و  3.23(، تراوحت ما بين )الطلب

( على أعلى متوسط حسابي حيث 39( وهو من المستوى المتوسط، وقد حازت الفقرة رقم )3.09)

( 0.646(، وبأهمية نسبية )t( )5.510(، وقد بلغت قيمة )0.70(، وبانحراف معياري )3.23بلغ )

تشخص إدارة البنك مستوى ملاءمة المعرفة المستوى المتوسط، وقد نصت الفقرة على )وهو من 

المهنية للمتقدمون مع متطلبات الوظيفة عن طريق مقابلات نوعية(، وفي المرتبة الثانية جاءت 

( t( )3.794(، وبلغت قيمة )0.77( وبانحراف معياري )3.18( بمتوسط حسابي )40الفقرة رقم )

، إذ نصت الفقرة على )تحدد إدارة (، وهو من المستوى المتوسط كذلك الأمر0.636ة )وبأهمية نسبي

 البنك مستوى ملاءمة خبرات المتقدمون لمتطلبات الوظيفة من خلال اختبارات خاصة(.

( وبانحراف معياري 2.89( بمتوسط حسابي )44وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

 ( وهو من المستوى المتوسط. 0.578( وبأهمية نسبية )t( )-1.918(، وقد بلغت قيمة )0.92)

في البنوك التجارية العاملة في الأردن متوسطة  توافق مقدرات مقدم الطلبوهذا يفسر أن 

 المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.
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 ثانياا: التوافق مع احتياجات العرض:

والأهميـة النسـبية،  (tالمعياريـة واسـتخراج قـيم )تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات 

للتعرف إلى استجابات أفراد عينة الدراسة عن مستوى التوافق مع احتياجات العرض من وجهة نظر 

 ( يوضح ذلك:11-4أفراد عينة الدراسة في البنوك التجارية العاملة في الأدن، والجدول )

 (11-4الجدول )
المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور  المتوسطات الحسابية والانحرافات

 )التوافق مع احتياجات العرض( مرتبة ترتيباا تنازلياا..
 الرقم

 فقرات
 )التوافق مع احتياجات العرض(

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 (t)قيمة 
الأهمية 
 النسبية

 المستوى الرتبة

47 
جاهزية تكشف إدارة البنك عن مستوى 

 المتقدمون لأداء متطلبات الوظيفة المتوفرة.
3.19 0.69 

4.476 
0.638 

 متوسط 1

45 
تركز إدارة البنك على معرفة اتجاهات 

 المتقدمون للوظيفة المتوفرة.
3.13 0.80 

2.676 
0.626 

 متوسط 2

49 

تهتم إدارة البنك بمعرفة مستوى الاستعداد 
لدى المتقدمون لأداء متطلبات الوظيفة 

 المقصودة.
3.13 0.70 

3.137 

0.626 
2 

 متوسط

46 

تحدد إدارة البنك طبيعة العلاقة بين تفضيل 
المتقدمون للوظيفة المعنية ومستقبلهم 

 الوظيفي.
3.05 0.82 

.972 

0.61 
4 

 متوسط

48 
تحدد إدارة البنك مستوى تفضيل المتقدمون 

 للوظيفة المحددة على وظائف أخرى.
3.04 0.76 

.800 
0.608 

 متوسط 5

50 
تهتم إدارة البنك بمعرة أسباب حاجة 

 المتقدمون للوظيفة الشاغرة.
3.00 0.85 

.000 
0.600 

 متوسط 6

 متوسط  0.618 2.443 0.60 3.09 المتوسط الحسابي العام 

 تحتاج الى تفعيل( -) (3.00توسط الحسابي الافتراضي = )( فأقل، قيمة الم0.05وهي دالة عند مستوى ) 1.96الجدولية = (t)قيمة 

( أن المتوسطات الحسابية لمحور )التوافق مع احتياجات 11-4يتضح من الجدول رقم )

(، إذ حاز المحور على متوسط حسابي إجمالي بلغ 3.00و  3.19العرض(، تراوحت ما بين )

( على أعلى متوسط حسابي حيث 47( وهو من المستوى المتوسط، وقد حازت الفقرة رقم )3.09)
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( 0.638(، وبأهمية نسبية )t( )4.476(، وقد بلغت قيمة )0.69(، وبانحراف معياري )3.19بلغ )

تكشف إدارة البنك عن مستوى جاهزية وهو من المستوى المتوسط، وقد نصت الفقرة على )

( 49و  45(، وفي المرتبة الثانية جاءت الفقرتان )المتقدمون لأداء متطلبات الوظيفة المتوفرة

( t( على التوالي، وبلغت قيمة )0.70و  0.80( وبانحراف معياري )3.13)بمتوسط حسابي 

( لكلا الفقرتين، وهو من المستوى 0.626( على التوالي وبأهمية نسبية )0.626، و 2.676)

( على )تركز إدارة البنك على معرفة اتجاهات 45، إذ نصت الفقرة )المتوسط كذلك الأمر

( على )تهتم إدارة البنك بمعرفة مستوى الاستعداد 49ونصت الفقرة )المتقدمون للوظيفة المتوفرة( 

 لدى المتقدمون لأداء متطلبات الوظيفة المقصودة(.

( وبانحراف معياري 3.00( بمتوسط حسابي )50وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

 المتوسط.  ( وهو من المستوى0.600( وبأهمية نسبية )t( )0.000(، وقد بلغت قيمة )0.85)

في البنوك التجارية العاملة في الأردن  التوافق مع احتياجات العرضوهذا يفسر أن 

 متوسطة المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.

 ثالثا: ملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة:

والأهمية النسبية، (، tتم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واستخراج قيم )

للتعـــرف إلـــى اســـتجابات أفـــراد عينـــة الدراســـة عـــن مســـتوى ملاءمـــة شخصـــية الفـــرد وقيمـــه مـــع ثقافـــة 

-4المنظمــة مــن وجهــة نظــر أفــراد عينــة الدراســة فــي البنــوك التجاريــة العاملــة فــي الأدن، والجــدول )

 ( يوضح ذلك:12
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 (12-4الجدول )
المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور المتوسطات الحسابية والانحرافات 

 )ملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة( مرتبة ترتيباا تنازلياا..

 الرقم

 فقرات
)ملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة 

 المنظمة(

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
(t) 

الأهمية 
 النسبية

 المستوى الرتبة

51 
تركز إدارة البنك على مدى اتزان شخصية 

 الفرد.
3.39 0.70 

9.122 
0.678 

 متوسط 1

 0.700 12.796 0.64 3.50 تهتم إدارة البنك بالسلوك السوي كحسن الخلق. 52
 متوسط 2

53 
تأكد إدارة البنك عن مقدرة الفرد في اقناع 

 زبائنه.
3.42 0.68 

10.065 
0.684 

 متوسط 3

54 
البنك مقدرة الفرد على إحداث تراعي إدارة 

 التطور في عملياته.
3.25 0.71 

5.770 
0.650 

 متوسط 4

55 
تدقق إدارة البنك البعد الديناميكي في شخصية 

 الفرد )الإبداع، الابتكار، والمعرفة(
3.16 0.81 

3.234 
0.632 

 متوسط 5

56 
تؤكد إدارة البنك على مدى تحلي المتقدمون 

 الجماعيةللوظيفة بالروح 
3.34 0.69 

8.100 
0.668 

 متوسط 6

 متوسط  0.668 10.658 0.53 3.34 المتوسط الحسابي العام 

 (3.00( فأقل، قيمة المتوسط الحسابي الافتراضي = )0.05وهي دالة عند مستوى ) 1.96الجدولية = (t)قيمة 

شخصية الفرد ( أن المتوسطات الحسابية لمحور )ملاءمة 12-4يتضح من الجدول رقم )

(، إذ حاز المحور على متوسط حسابي 3.34و  3.39وقيمه مع ثقافة المنظمة(، تراوحت ما بين )

( على أعلى متوسط 51( وهو من المستوى المتوسط، وقد حازت الفقرة رقم )3.34إجمالي بلغ )

ية (، وبأهمt( )9.122(، وقد بلغت قيمة )0.70(، وبانحراف معياري )3.39حسابي حيث بلغ )

تركز إدارة البنك على مدى ( وهو من المستوى المتوسط، وقد نصت الفقرة على )0.678نسبية )

( 3.50( بمتوسط حسابي )52اتزان شخصية الفرد(، وفي المرتبة الثانية جاءت الفقرة رقم )

(، وهو من 0.700( وبأهمية نسبية )t( )12.796(، وبلغت قيمة )0.64وبانحراف معياري )
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، إذ نصت الفقرة على )تهتم إدارة البنك بالسلوك السوي كحسن المتوسط كذلك الأمرالمستوى 

 الخلق(.

( وبانحراف معياري 3.34( بمتوسط حسابي )56وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

 ( وهو من المستوى المتوسط. 0.668( وبأهمية نسبية )t( )8.100(، وقد بلغت قيمة )0.69)

في البنوك التجارية العاملة  ءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمةملاوهذا يفسر أن 

 في الأردن متوسطة المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.

 لبيانات الدراسة لتوزيع الطبيعيا ات( اختبار 12-4جدول )

Kolmogrove-Smirnov  معاملات
معاملات  التفرطح

 الالتواء

 

القيمة  المتغيرات
 الاحصائية

الدلالة 
 الاحصائية

Tolerance VIF 

 2.089 479. 0.443- 0.477 0.254 1.015 التسلسل الزمني للسير الذاتية

 2.568 389. 0.114- 0.217 0.192 1.525 تسلسل بنية النص

 2.282 438. 0.464- 0.482 0.171 1.109 تحليل المجال الموضوعي

 2.540 394. 0.506- 0.471 0.167 1.115 الهدف والمهمات الوظيفية

 1.903 526. 0.266- 0.648 0.119 1.188 الحالة الداخلية للمنظمة

 1.997 501. 0.329- 0.648 0.217 1.053 النمو والتغيير الوظيفي

 2.214 452. 0.650- 0.587 0.258 1.012 توافق مقدرات مقدم الطلب

 2.260 442. 0.247- 0.659 0.073 1.286 التوافق مع احتياجات العرض

ملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع 
 ثقافة المنظمة

1.351 0.082 0.482 -0.419 
.578 1.730 

( أن القيم الاحصائية لاختبار كلومرجوف سميرنوف كانت دلالتها 12-4يتضح من الجدول )

(  1-و ) (1من الجدول أدناه أن جميع القيم للالتواء بين ) ويتضح(، 0.05الاحصائية أعلى من )

(، فيما كانت قيم معدل تضخم 0.05أكبر من ) Tolerance، وقد كانت قيم للتفرطح (7)من  وأقل

 . وهذا يدعم أن جميع القيم تقترب من التوزيع الطبيعي  (.10أقل من ) VIFالتباين 
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 اختبار فرضيات الدراسة: 

 :الأولى الرئيسةالفرضية النتائج المتعلقة ب

H01 لتحليل السير الذاتية في الصحة التنظيمية عند مستوى دلالة إحصائية : لا يوجد أثر

(α≤0.05.) 

 Simpleلاختبــــــار الفرضـــــــية الرئيســـــــة الأولــــــى تـــــــم اســـــــتخدام اختبــــــار الانحـــــــدار البســـــــيط 

Regression  للتعــرف علــى أثــر تحليــل الســير الذاتيــة فــي الصــحة التنظيميــة لــدى البنــوك التجاريــة

 ( يوضح ذلك 13-4العاملة بالأردن ضمن مدينة عمان، والجدول )

 (13-4الجدول )
تحليل السير الذاتية في للتعرف إلى أثر   Simple Regressionاختبار الانحدار البسيط

    ارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمانالصحة التنظيمية لدى البنوك التج

R 
 الارتباط

R
2 

معامل 
التحديد 
 )التأثير(

Adjusted R 

Square 
معامل التحديد 

 المعدل

Beta 

اتجاه 
 العلاقة

B 
 التنبؤ
 

 
DF 

درجات 
 الحرية
 

 (F)قيمة  (t)قيمة 
الدلالة 
 الاحصائية

0.779 0.607 0.605 0.779 0.786 268 20.298 411.997 0.000* 
 (.α≤0.05)*دالة احصائياا عند مستوى 

بين المتغيرين )تحليل  (R)( أن بلغت قيمة معامل الارتباط13-4يتضح من الجدول )

 لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن  ضمن مدينة عمان( السير الذاتية والصحة التنظيمية

( وهي علاقة طردية جيدة ومرتفعة إلى 0.779بلغ أيضا  ) (Beta) ( وباتجاه علاقة إيجابي0.779)

 (t)(، وكذلك بلغت قيمة الاحصائي 411.997) (F)حد ما، وقد بلغت قيمة الاحصائي 

مما يشير إلى أن كان تأثير تحليل السير الذاتية ، (.α≤0.05)( بمستوى دلالة احصائية 20.298)

R)في الصحة التنظيمية لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمان 
2
%( 60.7بـ)  (
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Adjusted Rفي حين بلغت قيمة معامل التحديد المعدل 
ذا تم طرح قيمة التأثير 0.605) 2 (، وا 

( وهي نسبة قليلة جدا  لا تذكر، وهذا يدل 0.002من قيمة معامل التحديد المعدل فإن النسبة تكون )

على أن مستوى تأثير المتغير المستقل بالتابع جيد ومرتفع، وبلغ معامل التنبؤ لهذا الأثر أو هذه 

لفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة، أي أنه (، مما يشير إلى رفض ا0.786) (B)العلاقة 

 (.α≤0.05يوجد أثر لتحليل السير الذاتية في الصحة التنظيمية عند مستوى دلالة إحصائية )

 النتائج المتعلقة الفرضيات الفرعية من الفرضية الرئيسة الأولى:

 النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الأولى:

H01.1 :السير الذاتية في الهدف والمهمات الوظيفية عند مستوى دلالة يوجد أثر لتحليل لا

 (.α≤0.05إحصائية )

 Simpleلاختبــــار الفرضـــــية الفرعيـــــة الأولـــــى تـــــم اســـــتخدام اختبـــــار الانحـــــدار البســـــيط 

Regression  للتعــرف علــى أثــر تحليــل الســير الذاتيــة فــي الهــدف والمهمــات الوظيفيــة لــدى البنــوك

 ( يوضح ذلك 14-4التجارية العاملة بالأردن  ضمن مدينة عمان، والجدول )

 (14-4الجدول )
تحليل السير الذاتية في الهدف للتعرف إلى أثر   Simple Regressionاختبار الانحدار البسيط
 الوظيفية لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمانوالمهمات 

R 
 الارتباط

R
2 

معامل 
التحديد 
 )التأثير(

Adjusted 

R Square 
معامل 
التحديد 
 المعدل

Beta 

اتجاه 
 العلاقة

 التنبؤ
B 

درجات 
 الحرية
DF 

 (F)قيمة  (t)قيمة 
الدلالة 
 الاحصائية

0.715 0.511 0.509 0.715 0.828 268 16.700 278.887 0.000* 
 (.α≤0.05)*دالة احصائياا عند مستوى 

بين المتغيرين )تحليل  (R)( أن بلغت قيمة معامل الارتباط14-4يتضح من الجدول )

 لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمان( السير الذاتية والهدف والمهمات الوظيفية
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( وهي علاقة طردية مرتفعة المستوى، 0.715بلغ أيضا  )  (Beta) ( وباتجاه علاقة إيجابي0.715)

( 16.700) (t)حصائي (، وكذلك بلغت قيمة الا278.887) (F)وقد بلغت قيمة الاحصائي 

مما يشير إلى أن كان تأثير تحليل السير الذاتية في الهدف ، (.α≤0.05)بمستوى دلالة احصائية 

R)والمهمات الوظيفية لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمان 
2
%( ، في 51.1بـ) (

Adjusted Rحين بلغت قيمة معامل التحديد المعدل 
ذا تم طرح قيمة التأثير من 0.509) 2 (، وا 

( وهي نسبة قليلة جدا  لا تذكر وبلغ معامل 0.002قيمة معامل التحديد المعدل فإن النسبة تكون )

(، مما يشير إلى رفض الفرضية الصفرية وقبول 0.828) (B)التنبؤ لهذا الأثر أو هذه العلاقة 

ر الذاتية في الهدف والمهمات الوظيفية عند مستوى يوجد أثر لتحليل السيالفرضية البديلة، أي أنه 

 (.α≤0.05دلالة إحصائية )

 النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الثانية

H01.2: لا يوجد اثر لتحليل السير الذاتية في الحالة الداخلية للمنظمة عند مستوى دلالة إحصائية

(α≤0.05.) 

 Simpleلاختبـــــار الفرضـــــية الفرعيـــــة الثانيـــــة تـــــم اســـــتخدام اختبـــــار الانحـــــدار البســـــيط 

Regression  للمنظمـــة لــدى البنـــوك  للتعــرف علــى أثـــر تحليــل الســـير الذاتيــة فــي الحالـــة الداخليــة
 ( يوضح ذلك: 15-4التجارية العاملة بالأردن  ضمن مدينة عمان، والجدول )

 (15-4الجدول )
تحليل السير الذاتية في الحالة للتعرف إلى أثر   Simple Regressionالبسيطاختبار الانحدار 

 الداخلية للمنظمة  لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمان

R 
 الارتباط

R
2 

معامل التحديد 
 )التأثير(

Adjusted R 

Square 
 معامل التحديد المعدل

Beta 

اتجاه 
 العلاقة

 التنبؤ
B 

درجات 
 الحرية
DF 

 (F)قيمة  (t)قيمة 
الدلالة 
 الاحصائية

0.639 0.409 0.406 0.639 0.621 268 16.700 184.505 0.000* 
 (.α≤0.05)*دالة احصائياا عند مستوى 
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بين المتغيرين )تحليل  (R)( أن بلغت قيمة معامل الارتباط15-4يتضح من الجدول )

 لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن  ضمن مدينة عمان( السير الذاتية والحالة الداخلية للمنظمة

( وهي علاقة طردية عالية المستوى 0.639بلغ أيضا  )  (Beta) ( وباتجاه علاقة إيجابي0.639)

على  (t)( كما بلغت قيمة الاحصائي 184.505) (F)كبير، وقد بلغت قيمة الاحصائي إلى حد 

مما يشير إلى أن تحليل السير الذاتية يفسر ما ، (.α≤0.05)( بمستوى دلالة احصائية 13.583)

%( من التباين في الحالة الداخلية للمنظمة لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن 40.9مقداره )

R)مدينة عمان 
2
Adjusted R، وبلغت قيمة معامل التحديد المعدل (

ذا تم طرح 0.406) 2 (، وا 

( وهي نسبة قليلة جدا  لا 0.003معدل فإن النسبة تكون )قيمة التأثير من قيمة معامل التحديد ال

(، مما يشير إلى رفض الفرضية 0.621) (B)تذكر، وبلغ معامل التنبؤ لهذا الأثر أو هذه العلاقة 

يوجد اثر لتحليل السير الذاتية في الحالة الداخلية للمنظمة الصفرية وقبول الفرضية البديلة، أي أنه 

 (.α≤0.05ية )عند مستوى دلالة إحصائ

 

 النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الثالثة

 :H01.3 لا يوجد أثر لتحليل السير الذاتية في النمو والتغيير الوظيفي عند مستوى دلالة إحصائية

(α≤0.05.) 

 Simpleلاختبـــــار الفرضـــــية الفرعيـــــة الثالثـــــة تـــــم اســـــتخدام اختبـــــار الانحـــــدار البســـــيط 

Regression  للتعـــرف علـــى أثـــر تحليـــل الســـير الذاتيـــة فـــي النمـــو والتغييـــر الـــوظيفي لـــدى البنـــوك

 ( يوضح ذلك: 16-4التجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمان، والجدول )
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(16-4الجدول )  

تحليل السير الذاتية في النمو للتعرف إلى أثر   Simple Regressionاختبار الانحدار البسيط
 الوظيفي لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمانوالتغيير 

R 
 الارتباط

R
2 

معامل التحديد 
 )التأثير(

Adjusted R 

Square 

 معامل التحديد المعدل

Beta 

اتجاه 
 العلاقة

 التنبؤ
B 

درجات 
 الحرية
DF 

 (F)قيمة  (t)قيمة 
الدلالة 
 الاحصائية

0.684 0.468 0.466 0.684 0.910 0.684 15.336 235.186 0.000* 
 (.α≤0.05)*دالة احصائياا عند مستوى 

بين المتغيرين )تحليل  (R)( أن بلغت قيمة معامل الارتباط16-4يتضح من الجدول )

 لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمان(السير الذاتية والنمو والتغيير الوظيفي 

( والعلاقة طردية مرتفعة المستوى ما 0.684بلغ أيضا  )  (Beta) ( وباتجاه علاقة إيجابي0.684)

 (t)بلغت قيمة الاحصائي  (، كما235.186) (F)بين المتغيرين، وقد بلغت قيمة الاحصائي 

مما يشير إلى أن تحليل السير الذاتية تفسر ما ،  (α≤0.05)( بمستوى دلالة احصائية 15.336)

%( من التباين في النمو والتغيير الوظيفي لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن 46.8نسبته )

ذا تم طرح قيمة التأثير من قيمة معامل التحديد المعدل فإن النسبة تكون ) ( 0.002مدينة عمان، وا 

(، مما 0.910) (B)غ معامل التنبؤ لهذا الأثر أو هذه العلاقة وهي نسبة قليلة جدا  لا تذكر وبل

يوجد أثر لتحليل السير الذاتية في يشير إلى رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة، أي أنه 

 (.α≤0.05النمو والتغيير الوظيفي عند مستوى دلالة إحصائية )

 يخص أثر كل متغير فرعي من متغيرات السير الذاتية افيم وأثراء التحليل ولزيادة التوضيح

على كل متغير فرعي من متغيرات الصحة التنظيمية استخدمت الباحثة نموذج المعادلة  منفردا

 ( الآتي:17-4والتي تظهر نتائجه في الجدول ) SEMالمهيكلة 
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 ( 17-4الجدول )
 Structure Equation Modle SEMالمعادلة المهيكلة باستخدام اختبار 

 Orginal 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

T statistics 

(\O/Stev\) 

P Values 

< الحالة الداخلية -التسلسل الزمني 
 للمنظمة

0.47 0.46 0.08 6.07 0.00 

 0.03 2.21 0.08 0.15 0.17 < النمو والتغيير الوظيفي-التسلسل الزمني 
 0.00 3.27 0.07 0.24 0.24 الهدف والمهام< -التسلسل الزمني 

< الحالة -تحليل المجال الموضوعي 
 الداخلية للمنظمة

0.15 0.15 0.07 2.27 0.03 

< النمو والتغيير -تحليل المجال الموضوعي 
 الوظيفي

0.42 0.42 0.07 6.41 0.00 

< الهدف -تحليل المجال الموضوعي 
 والمهام

0.29 0.30 0.08 3.55 0.00 

< الحالة الداخلية -تسلسل بنية النص 
 للمنظمة 

0.15 0.16 0.07 2.24 0.03 

 0.03 2.15 0.09 0.20 0.18 < النمو والتغيير-تسلسل بنية النص 
 0.00 4.54 0.06 0.28 0.29 < الهدف والمهام-تسلسل بنية النص 

 0.00 31.03 0.03 0.81 0.80 < الصحة التنظيمية-السير الذاتية 
 

وهذه اشارة إلى  من خلال النتائج أعلاه ان جميع علاقات التأثير كانت دالة معنويا  ويظهر 

المتغيرات الفرعية لتحليل السير الذاتية أثرت بشكل منفرد بجميع المتغيرات الفرعية  ان جميع

 للصحة التنظيمية منفردة، ويوضح الشكل الاتي مسارات الاثر للمتغيرات المستقلة والتابعة.
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 الفرضية الرئيسية الثانية:

H02لا يوجد أثر لتحليل السير الذاتية في إجراءات الإختيار عند مستوى دلالة إحصائية : 

α≤0.05).) 

 Simpleلاختبـــــار الفرضـــــية الرئيســـــة الثانيـــــة تـــــم اســـــتخدام اختبـــــار الانحـــــدار البســـــيط 

Regression  للتعــرف علــى أثــر تحليــل الســير الذاتيــة فــي إجــراءات الاختيــار لــدى البنــوك التجاريــة

 ( يوضح ذلك 18-4العاملة بالأردن ضمن مدينة عمان، والجدول )

 (18-4الجدول )
تحليل السير الذاتية في للتعرف إلى أثر   Simple Regressionاختبار الانحدار البسيط

 تجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمانإجراءات الاختيار لدى البنوك ال

R 
 الارتباط

R
2 

معامل التحديد 
 )التأثير(

Adjusted R 

Square 
معامل التحديد 

 المعدل

Beta 

اتجاه 
 العلاقة

 التنبؤ
B 

درجات 
 الحرية
DF 

 (F)قيمة  (t)قيمة 
الدلالة 
 الاحصائية

0.766 0.587 0.585 0.766 0.764 268 19.465 378.875 0.000* 
 (.α≤0.05)*دالة احصائياا عند مستوى 

تحليل بين المتغيرين ) (R)( أن بلغت قيمة معامل الارتباط18-4يتضح من الجدول )

جراءات الاختيار   لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمان(السير الذاتية وا 

( والعلاقة طردية مرتفعة المستوى ما 0.766بلغ أيضا  ) (Beta) ( وباتجاه علاقة إيجابي0.766)

ستوى ( بم19.465) (t)(، وبلغت قيمة 378.875) (F)بين المتغيرين، وقد بلغت قيمة الاحصائي 

%( من 58.7مما يشير إلى أن تحليل السير الذاتية تفسر ما نسبته )،  (α≤0.05)دلالة احصائية 

ذا تم طرح  التباين في إجراءات الاختيار لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمان، وا 

( وهي نسبة قليلة جدا  لا 0.002قيمة التأثير من قيمة معامل التحديد المعدل فإن النسبة تكون )

(، مما يشير إلى رفض الفرضية 0.764) (B)ل التنبؤ لهذا الأثر أو هذه العلاقة تذكر وبلغ معام
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يوجد أثر لتحليل السير الذاتية في إجراءات الإختيار عند الصفرية وقبول الفرضية البديلة، أي أنه 

 (.(α≤0.05 مستوى دلالة إحصائية

 الفرضية الرئيسية الثالثة:

 :H03الإختيار  يوجد أثر لإجراءات لا(في الصحة التنظيمية عند مستوى دلالة إحصائيةα≤0.05.) 

 Simpleلاختبـــــار الفرضـــــية الرئيســـــة الثالثـــــة تـــــم اســـــتخدام اختبـــــار الانحـــــدار البســـــيط 

Regression  للتعـــرف علـــى أثـــر إجـــراءات الاختيـــار فـــي الصـــحة التنظيميـــة لـــدى البنـــوك التجاريـــة

 ( يوضح ذلك 19-4العاملة بالأردن ضمن مدينة عمان، والجدول )

 (19-4الجدول )
تحليل إجراءات الاختيار في للتعرف إلى أثر   Simple Regressionاختبار الانحدار البسيط

 الصحة التنظيمية لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمان

R 
 الارتباط

R
2 

معامل التحديد 
 )التأثير(

Adjusted R 

Square 
معامل التحديد 

 المعدل

Beta 
 اتجاه العلاقة

 التنبؤ
B 

درجات 
 الحرية
DF 

 (F)قيمة  (t)قيمة 
الدلالة 
 الاحصائية

0.830 0.688 0.687 0.830 0.840 268 24.269 588.993 0.000* 
 (.α≤0.05)*دالة احصائياا عند مستوى 

بين المتغيرين )إجراءات  (R)( أن بلغت قيمة معامل الارتباط19-4يتضح من الجدول )

( 0.830) لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة عمان(الاختيار والصحة التنظيمية 

عة المستوى ما بين ( والعلاقة طردية مرتف0.830بلغ أيضا  ) (Beta) وباتجاه علاقة إيجابي

 (t)(، كما وبلغت قيمة الاحصائي 588.993) (F)المتغيرين، وقد بلغت قيمة الاحصائي 

مما يشير إلى أن إجراءات الاختيار تفسر ما ،  (α≤0.05)( بمستوى دلالة احصائية 24.269)

%( من التباين في الصحة التنظيمية لدى البنوك التجارية العاملة بالأردن ضمن مدينة 68.8نسبته )

ذا تم طرح قيمة التأثير من قيمة معامل التحديد المعدل فإن النسبة تكون ) ( وهي 0.001عمان، وا 
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(، مما يشير إلى 0.840) (B)تنبؤ لهذا الأثر أو هذه العلاقة نسبة قليلة جدا  لا تذكر وبلغ معامل ال

الإختيار في الصحة  يوجد أثر لإجراءاترفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة، أي أنه 

 .(α≤0.05التنظيمية عند مستوى دلالة إحصائية)

 الفرضية الرئيسية الرابعة:

H04 الصحة التنظيمية بوجود إجراءات الإختيار متغيراا : لا يوجد أثر لتحليل السير الذاتية في

 (.α≤0.05وسيطاا عند مستوى دلالة إحصائية )

لاختبار الفرضية الرئيسة الرابعة سعت الدراسة الحالية لفحص أثر تحليل السير الذاتية في  

مقترح تم الصحة التنظيمية بوجود إجراءات الاختيار متغيرا  وسيطا ، وللتحقق من مطابقة النموذج ال

(، وهي ذات 3.38( المحسوبة هي )Chi2فقد بلغت قيمة )، استخراج مجموعة من مؤشرات المطابقة

، وهو مؤشر Goodness of Fit Index (GFI)(. وبلغت قيمة   0.05دلالة عند مستوى )

 Comparative Fit (، وبنفس السياق بلغ مؤشر المواءمة المقارن0.985ملاءمة الجودة ما قيمته )

Index (CFI( القيمة )كما وبلغ الجذر التربيعي لمتوسطات الخطـأ التقريبي 0.966 ،)Root 

Mean Square Error of Approximation (RMSEA( القيمة )0.08).  من هذه النتائج نرى

ه ( التالي يلخص هذ20-4أن جميع قيم الملاءمة هي خارج نطاق المدى المقبول لها، وجدول )

 النتائج. 
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 (20-4جدول )

 مؤشرات المطابقة لنموذج الدراسة الأولي

 نتائج الدراسة المدى المثالي للمؤشر المؤشر
 مربع كاي

(chi square) 
غير دالة، القيمة المرتفعة  (square-Chi) أن تكون

 تشير إلى تطابق غير جيد

3.380 

GFI>0.9 (GFIجودة المطابقة ) تطابق افضل   0.985 

 RMSEA) (0.05-0.08) متوسط مربعات الخطأ التقريبيجذر 
 

0.08 

CFI) (CFI>0.90)مؤشر المطابقة المقارن  افضل تطابق   0.966 

 

 (21-4جدول )
تحليل المسار للتعرف إلى أثر تحليل السير الذاتية في الصحة التنظيمية بوجود إجراءات 

 الإختيار متغيراا وسيطاا 
 الصحة التنظيمية إجراءات الاختيار  السيرة الذاتية 

 0.670  السيرة الذاتية

*25.30t 
0.792* 

t  37.03* 

 *0.826   إجراءات الاختيار
t  34.047* 

{0.65} 

    الصحة التنظيمية
 فاقل.  0.05دلالة عند مستوى  (t) قيمة *

 قيمة التأثير الغير مباشر.  {}

المسار المباشر للسير الذاتية على الصحة ( يتضح بأن قيمة معامل 21-4من الجدول )

 AVE  (0.762.)(، حيث بلغت قيمةt( )37.03ت قيمة )(  وكان0.792التنظيمية بلغت قيمته )

كما أن معامل المسار المعياري المباشر لأثر إجراءات الاختيار على الصحة التنظيمية 

  .( فأقل0.05( بمستوى دلالة )34.047( له بلغ )t( وأن قيمه )0.826بلغ )
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أما معامل المسار الغير مباشر للسيرة الذاتية على الصحة التنظيمية بتوسط إجراءات 

لذا يوجد أثر لتحليل السير الذاتية في الصحة  وهي قيمة دالة، (0.65بلغت ) دالإختيار فق

وتم  (،α≤0.05التنظيمية بوجود إجراءات الإختيار متغيرا  وسيطا  عند مستوى دلالة إحصائية )

للتعرف إلى التباين المفسر للمتغير  Average Variance Extracted (AVE)استخراج قيمة 

أثر تحليل ، أي أن (0.852) (AVE)الوسيط ما بين المتغير المستقل والتابع، حيث بلغت قيمة 

 .%(85.2بلغ ) السير الذاتية في الصحة التنظيمية بوجود إجراءات الإختيار متغيرا  وسيطا  

 

 

 

 

  

 

 السيرالذاتية
 

 اجراءاتالاختيار

 

 الصحةالتنظيمية

0.792 

0.670 
0.826 

0.852 
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 ويتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية: 

:H04.1 لا يوجد اثر لتحليل السير الذاتية في الهدف والمهمات الوظيفية بوجود إجراءات الإختيار

 (.α≤0.05إحصائية )متغيراا وسيطاا عند مستوى دلالة 

 (22-4جدول )
تحليل المسار للتعرف إلى أثر تحليل السير الذاتية في الهدف والمهمات الوظيفية بوجود 

 إجراءات الإختيار متغيراا وسيطاا 
 الهدف والمهام الوظيفية إجراءات الاختيار  السيرة الذاتية 

 0.665  السيرة الذاتية

*20.30t 

0.792 
t 33.95* 

    الاختيارإجراءات 

  0.758 

t 22.08* 

{0.60} 

    الهدف والمهام الوظيفية
 فاقل.  0.05دلالة عند مستوى  (t) قيمة *

 قيمة التأثير الغير مباشر.  {}
( يتضح بأن قيمة معامل الأثر المعياري المباشر بين السيرة الذاتية 22-4من الجدول )

( وهي دالة عند مستوى 33.95له ) (t)(، وأن قيمة 0.792بلغ  ) والهدف والمهام الوظيفية

كما أن معامل المسار المعياري المباشر لأثر  AVE  (0.732.)حيث بلغت قيمة ( فاقل،0.05)

( 22.08له بلغ ) (t)( وأن قيمه 0.758إجراءات الاختيار على الهدف والمهمات الوظيفية بلغ )

عامل المسار الغير مباشر للسيرة الذاتية على الهدف والمهمات ( فأقل، أما م0.05بمستوى دلالة )

لذا  (،0.05وهي قيمة دالة عند مستوى ) (0.60الوظيفية بتوسط إجراءات الإختيار فقط بلغت )

يوجد أثر لتحليل السير الذاتية في الهدف والمهمات الوظيفية بوجود إجراءات الإختيار متغيرا  

 (. α≤0.05ائية )وسيطا  عند مستوى دلالة إحص

للتعرف إلى التباين  Average Variance Extracted (AVE)وتم استخراج قيمة 

، (0.83.4) (AVE)المفسر للمتغير الوسيط ما بين المتغير المستقل والتابع، حيث بلغت قيمة 
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 أثر تحليل السير الذاتية في الهدف والمهمات الوظيفية بوجود إجراءات الإختيار متغيرا  أي أن 

 %(83.4بلغ ) وسيطا  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

:H04.2 لا يوجد اثر لتحليل السير الذاتية في الحالة الداخلية للمنظمة بوجود إجراءات الإختيار
 (.(α≤0.05إحصائيةمتغيراا وسيطاا عند مستوى دلالة 

 (23-4جدول )
تحليل المسار للتعرف إلى أثر تحليل السير الذاتية في الحالة الداخلية للمنظمة بوجود إجراءات 

 الإختيار متغيراا وسيطاا 
 

 الحالة الداخلية إجراءات الاختيار  السيرة الذاتية 
 0.623  السيرة الذاتية

*18.24t 
0.791 

t 34.27* 
 0.641   إجراءات الاختيار

t 15.57* 

{0.507} 

    الحالة الداخلية
 فاقل.  0.05دلالة عند مستوى  (t) قيمة  *

 قيمة التأثير الغير مباشر.  {}
ن قيمة معامل الأثر المعياري المباشر بين السيرة الذاتية أ( يتضح ب23-4من الجدول )

( فأقل، 0.05( وهي دالة عند مستوى )34.27له )(t)(، وان قيمة0.791بلغ  ) والحالة الداخلية

 

 السيرالذاتية
 

 اجراءاتالاختيار

 

الهدفوالمهمات

 الوظيفية

0.792 

0.665 
0.758 

0.834 
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كما أن معامل المسار المعياري المباشر لأثر إجراءات الاختيار على الحالة الداخلية للمنظمة  بلغ 

( فأقل، أما معامل المسار الغير 0.05بمستوى دلالة ) (15.57)له بلغ  (t)( وأن قيمه 0.641)

 (0.507)خلية للمنظمة بتوسط إجراءات الإختيار فقط بلغت مباشر للسيرة الذاتية على الحالة الدا

لذا يوجد أثر لتحليل السير الذاتية في الحالة الداخلية للمنظمة بوجود إجراءات الإختيار متغيرا  

 Average Varianceوتم استخراج قيمة  (،α≤0.05وسيطا  عند مستوى دلالة إحصائية )

Extracted (AVE)  للتعرف إلى التباين المفسر للمتغير الوسيط ما بين المتغير المستقل

أثر تحليل السير الذاتية في الحالة الداخلية ، أي أن (0.818) (AVE)والتابع، حيث بلغت قيمة 

 %(81.8بلغ ) للمنظمة بوجود إجراءات الإختيار متغيرا  وسيطا  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 السيرالذاتية
 

 اجراءاتالاختيار

 

الحالةالداخلية

 للمنظمة

0.791 

0.623 
0.641 

0.818 
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H04.3 : لا يوجد اثر لتحليل السير الذاتية في النمو والتغيير الوظيفي بوجود إجراءات الإختيار
  (.α≤0.05متغيراا وسيطاا عند مستوى دلالة إحصائية )

 (24-4جدول )
السير الذاتية في النمو والتغيير الوظيفي بوجود إجراءات تحليل المسار للتعرف إلى أثر تحليل 

 الإختيار متغيراا وسيطاا 
 النمو والتغيير الوظيفي إجراءات الاختيار  السيرة الذاتية 

 0.604  السيرة الذاتية

*16.85t 
0.794 

t 35.52* 
 0.76   إجراءات الاختيار

t 24.80* 
{0.60} 

    النمو والتغيير الوظيفي
 فاقل.  0.05دلالة عند مستوى  (t) قيمة *

 قيمة التأثير الغير مباشر.  {}

( يتضح بان قيمة معامل الأثر المعياري المباشر بين السيرة الذاتية بلغ  24-4من الجدول )

( فأقل، كما أن معامل المسار 0.05( وهي دالة عند مستوى )35.52له ) (t)(، وأن قيمة 0.794)

له  (t)( وان قيمه0.76المعياري المباشر لأثر إجراءات الاختيار على النمو والتغيير الوظيفي بلغ )

( فأقل، أما معامل المسار الغير مباشر للسيرة الذاتية على النمو 0.05( بمستوى دلالة )24.80بلغ )

، لذا يوجد أثر لتحليل وهي قيمة دالة (0.60الوظيفي بتوسط إجراءات الاختيار فقط بلغت ) والتغيير

السير الذاتية في النمو والتغيير الوظيفي بوجود إجراءات الإختيار متغيرا  وسيطا  عند مستوى دلالة 

للتعرف  Average Variance Extracted (AVE)وتم استخراج قيمة ، (α≤0.05إحصائية )

 (AVE)التباين المفسر للمتغير الوسيط ما بين المتغير المستقل والتابع، حيث بلغت قيمة إلى 

بوجود إجراءات الإختيار النمو والتغيير الوظيفي أثر تحليل السير الذاتية في ، أي أن (0.820)

 .%(820بلغ ) متغيرا  وسيطا  
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 السيرالذاتية
 

 اجراءاتالاختيار

 

والتغييرالنمو

 الوظيفي

0.794 

0.604 
0.760 

0.820 
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 لفصل الخامسا

 مناقشة النتائج والتوصيات

 

هدف هذا الفصل إلى مناقشة تحليل البيانات، إستخراج النتائج، مناقشة  نتائج الفرضيات، 

 .والتوصيات والاقتراحات

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( مخطط لسير معلومات وبيانات الفصل الخامس1.5شكل)

 

 

 المقدمة

مناقشة تحليل البيانات -  

 -إستخراج النتائج

 

 التوصيات والاقتراحات

 مناقشة نتائج الفرضيات
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  المقدمة:(1.5)

في ضوء تحليل البيانات والاجابة عن الاسئة  المبينة  في الفصل الرابع تم إستخراج 

 النتائج ومناقشتها، ومقارنتها مع الدراسات السابقة.

 (: مناقشة النتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة2.5)

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول: 

 مامستوى تحليل السير الذاتية في البنوك التجارية في الأردن؟نص السؤال : 

أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى تحليل السير الذاتية لدى البنوك التجارية العاملة في 

عمان متوسطة المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة، حيث كان الاهتمام الأردن ضمن مدينة 

مصبوبا  على التسلسل الزمني للسير الذاتية، ولم تهتم البنوك التجارية في تحليل تسلسل بنية النص 

وتحليل المجال الموضوعي للسير الذاتية، وهذا يدل  على أن البنوك تركز فقط على البيانات 

 متقدمين بالعمل، ولا تتطرق للبيانات الأكثر تفصيلا.الأساسية لل

 وفيما يلي مناقشة المحاور الفرعية لتحليل السير الذاتية 

 أولاا: التسلسل الزمني للسير الذاتية:

أظهرت نتائج الدراسة حصول تحليل التسلسل الزمني للسير الذاتية على مستوى متوسط 

ضمن مدينة عمان، حيث تعد إدارة البنك تضمين السير لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن 

الذاتية جميع المعلومات الشخصية للمتقدمين أمرا  ضروريا ، إذ تعتبر المعلومات الشخصية من 

أساسيات التقدم للعمل، وهذا ما تصبوا إليه البنوك التجارية الأردنية، إضافة إلى أن تاريخ الميلاد 

ر تماما  في تعيين الأفراد، كل هذه الأمور تسعى إليها إدارة للكشف عن صغر الفرد وكبره يؤث

 لتحقيق هدفها من تعينات صائبة. الموارد البشرية 
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في حين أظهرت نتائج الدراسة أن إدارة البنك تؤكد على ترتيب الخبرات العملية حسب 

خبرات العملية التسلسل الزمني، وقد تعزى هذه النتيجة إلى إدارة الموارد البشرية تركز على ال

والتاريخ العملي للمتقدمين، لمعرفة ما إذا  كان المتقدم  قد حصل على خبرة كافية تؤهله للحصول 

على الوظيفة، أو أنه يكتسب خبرات عملية في بنوك لها سمعتها وقيمتها في السوق، مما يزيد من 

 قيمة الفرد واعطائه الفرصة الكاملة للحصول على هذه الوظيفة.

على  ركزبأن إدارة البنك ت  مع الدراسة الحالية (Hieftje,2009) دراسة نتائجتفقت ا

 .ترتيب الخبرات حسب الترتيب التسلسل الزمني

 ثانياا: تسلسل بنية النص:

للسير الذاتية على مستوى متوسط النص  ج الدراسة حصول تحليل تسلسل بنيةأظهرت نتائ

ضمن مدينة عمان، حيث تسعى إدارة الموارد البشرية في لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن 

المتقدمين من أصحاب المؤهلات العلمية العالية، لما لهم من تأثير  البنوك التجارية دوما  إلى انتقاء

بالغ على العمل في ضوء خبراتهم العلمية التي تعمل على رفع مستوى الاداء، والتعامل مع 

 جعيات علمية بحتة تزيد من مستوى أداء البنوك.إجراءات العمل ضمن مرتكزات ومر 

وأيضا  كانت البنوك التجارية تركز على تصنيف طبيعة الخبرات التي يمتلكها المتقدمون، 

وقد تعزى هذه النتيجة إلى أن البنوك تحتاج إلى خبرات متعددة، نظرا  لتعدد أقسام البنك، فيركز 

م من موظفين في ضوء النقص الذي يحتاجه البنك القائمون على انتقاء العاملين على ما ينقصه

  ويختار من بين المتقدمين الأفضل لهذه الوظيفة.

مع الدراسة الحالية بأن المنظمات تهتم فقط  (Arnfield,2012تفقت نتائج  دراسة )ا

بالتسلسل الزمني للسير الذاتية، ولا تهتم بتسلسل بنية النص، وبتحليل المجال الموضوعي، أي أنهم 

  ل مفصل.شكلا يهتمو بتحليها ب
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 ثالثاا: تحليل المجال الموضوعي:

أظهرت نتائج الدراسة حصول محور تحليل المجال الموضوعي للسير الذاتية في البنوك 

التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان على المستوى المتوسط، حيث كانت إدارة البنك 

تقدمون ومدى تكاملها مع مهمات البنك، وقد تعزى هذه تصنف طبيعة الخبرات التي يمتلكها الم

النتيجة إلى البنوك تركز في احتياجاتها على التفاصيل الخاصة بطبيعة تلك الخبرات التي يتمتع 

بها المتقدمون وذلك لأن طبيعة الخبرة تحدد طبيعة الوظيفة الدقيقة التي يمكن أن يحصل عليها 

إلى خبرات معينة لشغلها، فمثلا  قسم الحوالات في البنوك تحتاج الفرد، فالعديد من الوظائف تحتاج 

إلى خبرات متخصصة في الصرافة وتحويل الأمول، غير أن وظيفة أمين الصندوق لا تحتاج مثل 

  أن البنوك التجارية لاتهتم بتحليل المجال الموضوعي.، وأظهرت النتائج خبرة هذه

سرد السير  مع نتائج الدراسة الحالية في أنها (Rosenthal,1993) وأتفقت نتائج دراسة

يصالها إلى فئة معينة من المجتمع بطريقة  الذاتية لمجموعة من الوقائع والتجارب العلمية والعملية وا 

 مفصلة للإستفادة منها.

بأن المنظمات لا تهتم بتحليل المجال مع نتائج الدراسة الحالية  (Arnfield,2012تفقت دراسة )او 

 الموضوعي ولا تدخل بتفاصيله.

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني: 

 نص السؤال: ما مستوى الصحة التنظيمية في البنوك التجارية في الأردن؟

أظهرت نتائج الدراسة أن الصحة التنظيمية متوسطة المستوى في البنوك التجارية العاملة 

التنظيمية ممثلة بالحالة الداخلية للمنظمة،  في الأردن ضمن مدينة عمان، حيث جاءت الصحة

والحائزة على المرتبة الأولى، ومن ثم جاء الهدف والمهمات الوظيفية، ومن ثم جاء النمو والتغيير 

 الوظيفي.
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 وفيما يلي مناقشة المحاور الفرعية للصحة التنظيمية

 أولاا الهدف والمهمات الوظيفية:

همات الوظيفية متوسطة المستوى من وجهة نظر أفراد أظهرت نتائج الدراسة أن الهدف والم

عينة الدراسة )إدارة البنوك العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان(، حيث أظهرت النتائج أن إدارة 

نجاز المهمات دون تأخير، وقد تعزى هذه النتيجة لما للبنوك من أهمية بالغة إالبنوك تركز على 

الأكبر من المجتمع ممثلا  بالأفراد والمؤسسات والمنظمات  في النظام المالي للدولة، فالنسبة

يتعاملون مع البنوك بشكل يومي وما يهم هذه الفئة من المجتمع انجاز المهمات الخاصة بهم دون 

جراءات اللازمة للقيام بالواجبات ضمن الفترة مر الذي يدفع البنك إلى التنظيم واتخاذ الإتأخير، الأ

 دمة المجتمع ورفع مستوى الأداء لديه.المحددة دون تأخير لخ

جزئيا  مع نتائج الدراسة ،  (Yuceler, Dognalp & Kaya, 2013)وتتفق نتيجة دراسة 

والتي أكدت على ضرورة تعزيز الصحة التنظيمية للمنظمة من خلال زيادة التزام الموظفين الحالية، 

تمتع الموظفين بروح معنوية جيدة  وحفاظ الموظفين على أدنى معدل دوران، بالإضافة إلى ضرورة

 لتحيق الكفاءة والفاعلية.

 ثانياا: الحالة الداخلية للمنظمة:

أظهرت نتائج الدراسة أن الحالة الداخلية للمنظمة في البنوك التجارية العاملة في الأردن 

خطط  متوسطة المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة، حيث تبين أن إدارة البنك تهتم بتطوير

البنك باستمرار بمستوى متوسط، وقد تعزى هذه النتيجة إلى التطور الهائل الذي طرأ على البنوك 

وأنظمتها في الآونة الأخيرة، ومواكبة هذه التطورات، نظرا  لأن البنوك الأردنية مرتبطة بأنظمة 

بما يتناسب مع البنوك البنوك الخارجية وعملها، فلا بد أن يكون المستوى متقاربا  والأداء متوازيا  

 الأخرى.
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وأيضا  أظهرت النتائج أن البنوك تفرض استخداما  تكنولوجيا للمعلومات لضرورة تغيير 

الأدوات والأساليب المستخدمة فيها، وقد تعزى هذه النتيجة إلى أن التطور يشمل على التكنولوجيا 

اصة البنوك، فالعمل اليدوي التي أصبحت من الأمور الضرورية واللازمة في حياة المنظمات وخ

 واللجوء إلى الأساليب القديمة قد تم نسيانه في ضوء أدوات التكنولوجيا الحديثة وعصر الانترنت.

مع نتائج الدراسة الحالية، والتي جزئيا   (2010حيث اتفقت نتائج دراسة )الصرايرة والطيط، 

 سخرت موارد المنظمة والتي تتمثل في تطور الأدوات واستخدام التكنولوجيا والابداع.   

 

 ثالثاا: النمو والتغيير الوظيفي:

تبين من خلال نتائج الدراسة أن مستوى النمو والتغيير الوظيفي متوسط المستوى من وجهة 

البنوك التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان، حيث أظهرت  نظر أفراد عينة الدراسة، إدارة

النتائج أن إدارة البنك تعتمد على إبداع العاملين في إحداث التغيير، وقد تعزى هذه النتيجة إلى 

البنوك بالدرجة الأولى والأخيرة تعتمد على رأس مالها البشري الذي هو من أهم مقوماتها، وهذا 

ولى على العديد من العقول البشرية المبدعة والتي تحدث التغيير والمتلازم مع معتمد بالدرجة الأ

 التحديث.

وتبين أن إدارة البنوك تشجع العاملين على تبادل المعلومات بسهولة مع زملائهم في 

الأقسام المختلفة من البنك مما يسهم في تشارك المعرفة وبناءها في ظل جو من التعاون والتآلف 

والاحترام، فالمعلومات ليست مقتصرة على عدد معين من العاملين لا بل يجب أن تنقل والمودة 

 المعلومات من شخص إلى آخر لخدمة المصلحة الخاصة بالبنوك.

(  جزئيا  مع نتائج الدراسة الحالية من 2010حيث اتفقت نتائج دراسة )الصرايرة والطيط، 

 في ضوء الابداع.ساليب جديدة في المنظمة، والتوصل إلى حلول مبتكرة أخلال اكتشاف 
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 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث: 

 ؟نص السؤال : ما مستوى تطبيق إجراءات الاختيار في البنوك التجارية في الأردن

ت مقدم أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى تطبيق إجراءات الاختيار والمتعلقة بـ )توافق مقدرا

الطلب، والتوافق مع احتياجات العرض، وملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة( متوسط 

المستوى من وجهة نظر افراد عينة الدراسة، حيث جاءت ملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة 

حتياجات المنظمة بالمرتبة الأولى وبمستوى متوسط، وجاء توافق مقدرات مقدم الطلب والتوافق مع ا

 العرض في المرتبة الثانية وبمستوى متوسط أيضا .

 وفيما يلي مناقشة المحاور الفرعية لإجراءات الاختيار في البنوك

 توافق مقدرات مقدم الطلب: أولاا:

أظهرت نتائج الدراسة أن توافق مقدرات مقدم الطلب لدى البنوك التجارية العاملة في 

مستوى متوسط من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة، حيث الأردن ضمن مدينة عمان حازت على 

تبين أن إدارة البنك تشخص مستوى ملاءمة المعرفة المهنية للمتقدمون مع متطلبات الوظيفة عن 

طريقة مقابلات نوعية، وقد تعزى هذه النتيجة إلى أن إدارة البنوك تركز في مقابلاتها على تلك 

من خلال أسئلة متنوعة يمكن لها أن تقدر مستوى الفرد المعرفة المهنية واستدراج العاملين 

 واستطاعته على القيام بواجباته في تلك الوظيفة.

وأيضا  أظهرت النتائج أن إدارة البنك تحدد مستوى ملاءمة خبرات المتقدمون لمتطلبات 

فسته الوظيفة من خلال اختبارات خاصة، فهذا يعزز من قدرة البنك على الحفاظ على مستواه ومنا

في ضوء العديد من البنوك المنافسة، وهذا أيضا  يعزز من قدرات المتقدمين ويضعهم في موضع 

 المسؤولية التي تقودهم إلى انجاز مهماتهم بالشكل الصحيح.
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إدارة البنك تحدد مستوى ملاءمة  مع الدراسة الحالية بأن (Cable&Derue,2002) تفقت دراسةا

 خبرات المتقدمون لمتطلبات الوظيفة من خلال اختبارات خاصة.

 ثانياا: التوافق مع احتياجات العرض

كشف نتائج الدراسة أن التوافق مع احتياجات العرض متوسط المستوى من وجهة نظر 

مدينة عمان، حيث تكشف إدارة أفراد عينة الدراسة في البنوك التجارية العاملة في الأردن ضمن 

البنك عن مستوى جاهزية المتقدمون لأداء متطلبات الوظيفية المتوفرة من خبراته و مؤهلاته العلمية 

وأيضا  تركز إدارة البنك على معرفة اتجاهات  ودوراته وكل المعلومات التي تستفيد منها إدارة البنك.

دم حسب قدراته وخبراته وتضعه في الوظيفة المتقدمون للوظيفة المتوفرة، لكي تحدد كل متق

 المناسبة.

( مع الدراسة الحالية والتي تبين Lauver,Kristof-Brown,2001) تفقت دراسةا

جات العرض، من خلال الخبرات والمؤهلات والتعامل التوافق مع إحتيا عنتصورات الموظفين 

 معها على أنها من أساسيات إجراءات الاختيار في المنظمة.

 ثالثاا: ملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة:

أظهرت نتائج الدراسة أن ملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة متوسطة المستوى 

في البنوك التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان، حيث تركز إدارة البنك على مدى اتزان 

النتائج أن إدارة البنوك تهتم بالسلوك السوي كحسن وأظهرت  مع ثقافة المنظمة شخصية الفرد،

 الخلق، لأن هذا الأمر مهم في إختيار من بين المتقدمين. 

والتي تبين أن ثقافة المنظمة تعتمد  (Cable & Derue, 2002)اتفقت النتائج مع نتائج دراسة 

 تزان شخصية الفرد. إب معلى الملاءمة بين شخصية الفرد وقيمه من خلال الاهتما
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 مناقشة فرضيات الدراسة

 مناقشة الفرضية الرئيسة الأولى:  -

H01الصحة التنظيمية عند مستوى دلالة إحصائية   في السير الذاتية لتحليل : لايوجد اثر

(α≤0.05.) 

أظهرت نتائج الدراسة وجود أثر لتحليل السير الذاتية في الصحة التنظيمية لدى البنوك 

%( وهذا يدل على 60.7العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان، حيث بلغ مستوى الأثر )التجارية 

أن السير الذاتية تسهم في رفع مستوى الصحة التنظيمية لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن، 

  حيث يعمل التحليل من قبل إدارة الموارد البشرية على تصنيف العاملين من خلال المقابلات

جراء  المعالجات الوظيفية الصائبة التي تؤهل كل متقدم إلى حصوله على الوظيفة ضمن وا 

 المؤهلات الخاصة، الأمر الذي يرفع من مستوى الصحة التنظيمية لدى البنوك التجارية في عمان.

 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الأولى:

H01.1 :عند مستوى دلالة  والمهمات الوظيفيةفي الهدف لسير الذاتية لتحليل ا أثر يوجدلا

 (.α≤0.05إحصائية )

أظهرت نتائج الدراسة وجود أثر لتحليل السير الذاتية في الهدف والمهمات الوظيفية لدى 

%( وهذا 0.511البنوك التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان، حيث بلغ مستوى الأثر )

مستوى الهدف والمهمات الوظيفية  لدى البنوك التجارية يدل على أن السير الذاتية تسهم في رفع 

العاملة في الأردن، حيث يعمل التحليل من قبل إدارة الموارد البشرية على تحديد المهمات التي 

 يمكن للمتقدمين أن يقومو بها حسب مؤهلاتهم وقدراتهم التي تزيد من مستوى أداء البنوك.
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إلى ان الهدف والمهمات الوظيفية   (Bohnet,Potter&Simmons,2003) دراسةتفقت ا

وهي بعد من أبعاد الصحة التنظيمية بأن لها علاقة مع تحليل السير الذاتية ، فأذا كان تحليل 

 السير الذاتية صحيح فهذا سوف يأثر على صحة المنظمة سواء كان سلبي أو أيجابي.

 

H01.2:عند مستوى دلالة إحصائية  الداخلية للمنظمة الحالة في لتحليل السير الذاتية لا يوجد اثر

(α≤0.05.) 

ظهرت نتائج الدراسة وجود أثر لتحليل السير الذاتية في الحالة الداخلية للمنظمة لدى ا

%( وهذا 0.409البنوك التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان، حيث بلغ مستوى الأثر )

لدى البنوك التجارية العاملة في سهم في الحالة الداخلية للمنظمة يدل على أن السير الذاتية ت

 الأردن، من خلال الفهم الجيد للمعلومات والتغيير المستمر وتطوير خطط العمل بأستمرار.

ية بأن السير الذاتية ال( مع الدراسة الحKimberly&Bouchikhi,1995) تفقت دراسةا

 تؤثر في الحالة الداخلية للمنظمة.

:H01.3عند مستوى دلالة إحصائية  لتحليل السير الذاتية في النمو والتغيير الوظيفي لا يوجد أثر

(α≤0.05.) 

أظهرت نتائج الدراسة وجود أثر لتحليل السير الذاتية في النمو والتغيير الوظيفي للمنظمة 

%( 0.468لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان، حيث بلغ مستوى الأثر )

وهذا يدل على أن السير الذاتية تسهم في النمو والتغيير الوظيفي  لدى البنوك التجارية العاملة في 

الأردن، من خلال تركيزها على نمو الأفراد وتغيير سلوكهم وتكيفهم لحل المشكلات التي تواجهها 

 البنوك.
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بأن السير الذاتية تؤثر في ية المع الدراسة الح( Kimberly&Bouchikhi,1995) تفقت دراسةا

 النمو والتغيير الوظيفي.

 

 الفرضية الرئيسية الثانية:

H02 :الإختيار عند مستوى دلالة إحصائيةإجراءات  فيالسير الذاتية  لتحليل أثر يوجد لا 

α≤0.05)). 

أظهرت نتائج الدراسة وجود أثر لتحليل السير الذاتية في إجراءات الإختيار لدى البنوك 

%( وهذا يدل على 0.587التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان، حيث بلغ مستوى الأثر )

أن السير الذاتية تسهم في رفع إجراءات الإختيار لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن، حيث 

خصية يعمل التحليل من قبل إدارة البنك من خلال تحليل السير الذاتية أي تحليل المعلومات الش

والخبرات والمهلات العلمية والدورات التدريبية وكل المعلومات المتعلقة بالمتقدمين من أجل إختيار 

 من بين المتقدمين.

عتمد على تحليل تمع الدراسة الحالية بأن إجراءات الإختيار  (Rosenthal,1993) تفقت دراسةا

 السير الذاتية.

 الفرضية الرئيسية الثالثة:

 :H03فيالإختيار  لإجراءاتأثر  يوجد لا (الصحة التنظيمية عند مستوى دلالة إحصائيةα≤0.05.) 

أظهرت نتائج الدراسة وجود أثر لإجراءات الإختيار في الصحة التنظيمية لدى البنوك 

%( وهذا يدل على 0.688التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان، حيث بلغ مستوى الأثر )

إجراءات الإختيار تسهم في رفع مستوى  الصحة التنظيمية  والمتعلق بالهدف والمهمات الوظيفية، 
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والحالة الداخلية للمنظمة ، والنمو والتغيير الوظيفي، لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن،  فأذا 

 كان الإختيار صحيح فهذا سوف ينعكس على صحة المنظمة.

 ;Yuceler, Doganalp & Kaya, 2013; Jackson, 2016) تفقت دراسة كل منا 

Ertel, 2009)   إلى أن العوامل الرئيسية في فشل المديرين هو سوء الإختيار مع الدراسة الحالية

الصحيح وهذا بالتالي سوف ينعكس على صحة المنظمة، لأنها ستفقد موظفيها الحاليين، وبالتالي 

   .كفاءتها وجودة أعمالهمفقدان المعرفة والخبرات والمواهب، وهذا يؤثر على 

 الفرضية الرئيسية الرابعة:

H04 :متغيراا  الإختيارإجراءات الصحة التنظيمية بوجود  فيالسير الذاتية  لتحليلأثر  يوجد لا 

 (.α≤0.05وسيطاا عند مستوى دلالة إحصائية )

أظهرت نتائج الدراسة وجود أثر لتحليل السير الذاتية في الصحة التنظيمية بوجود إجراءات 

الأردن ضمن مدينة عمان، حيث بلغ الإختيار متغيرا وسيطا  لدى البنوك التجارية العاملة في 

%( وهذا يدل على إجراءات الإختيار تسهم في رفع مستوى  الصحة التنظيمية  0.65مستوى الأثر )

 وتحليل السير الذاتية  لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن.

 ويتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:  

 

:H04.1الإختيارإجراءات بوجود  الهدف والمهمات الوظيفية في لتحليل السير الذاتية لا يوجد اثر 

 (.α≤0.05وسيطاا عند مستوى دلالة إحصائية ) متغيراا 

أظهرت نتائج الدراسة وجود أثر لتحليل السير الذاتية في الهدف والمهمات الوظيفية بوجود 

إجراءات الإختيار متغيرا وسيطا  لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان، حيث 
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%( وهذا يدل على تحليل السير الذاتية تسهم في رفع مستوى  الهدف 0.60بلغ مستوى الأثر )

 والمهمات الوظيفية  لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن.

:H04.2الإختيارإجراءات بوجود  الحالة الداخلية للمنظمة في لتحليل السير الذاتية لا يوجد اثر 

 (.(α≤0.05وسيطاا عند مستوى دلالة إحصائية متغيراا 

الداخلية للمنظمة بوجود أظهرت نتائج الدراسة وجود أثر لتحليل السير الذاتية في الحالة 

إجراءات الإختيار متغيرا وسيطا  لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان، حيث 

%( وهذا يدل على تحليل السير الذاتية تسهم في رفع مستوى  الحالة 0.507بلغ مستوى الأثر )

 الداخلية للمنظمة  لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن.

 

H04.3 : الإختيارإجراءات بوجود  النمو والتغيير الوظيفي في لتحليل السير الذاتيةلا يوجد اثر 

 (.α≤0.05وسيطاا عند مستوى دلالة إحصائية ) متغيراا 

أظهرت نتائج الدراسة وجود أثر لتحليل السير الذاتية في النمو والتغيير الوظيفي بوجود 

البنوك التجارية العاملة في الأردن ضمن مدينة عمان، حيث إجراءات الإختيار متغيرا وسيطا  لدى 

%( وهذا يدل على تحليل السير الذاتية تسهم في رفع مستوى  النمو 0.60بلغ مستوى الأثر )

 والتغيير الوظيفي  لدى البنوك التجارية العاملة في الأردن.
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  والمقترحات  التوصيات( : 3.5)

 نتائج الدراسة ومناقشتها توصي الباحثة بما يلي:  عرض بعد

في البنوك التجارية العاملة في لدى إدارات الموارد البشرية تحليل السير الذاتية  نظام عزيزت 

نشاء دوائر خاصة داخل البنوك لتحليل السير الذاتية،  الأردن،  هميتها لأنهم وذلك لإوا 

 النص،تحليل المجال الموضوعي.بنية لايهتمون الأهتمام الكافي بتسلسل 

 يجب الأهتمام أكثر بتحليل السير الذاتية من خلال تحليل المؤهلات العلمية، طبيعة العمل 

 .لأن إدارة البنك لا تهتم  بتحليلها

عقد الدورات التدريبية لإدارات البنوك وخاصة إدارة الموارد البشرية لزيادة معرفتهم بتحليل  

 للمتقدمين.السير الذاتية 

من خلال  عمانرفع مستوى الصحة التنظيمية لدى إدارات البنوك التجارية العاملة في  

، من خلال إعطاء لوظيفية لأنها كانت متوسطةهتمام أكثر بالهدف والمهمات االإ

وحسب الموظفين مهمات حسب قدراتهم، ويجب أن يكون الهدف المحدد قابل للإنجاز 

  أمكانية البنك.

التجارية العاملة في عمان من خلال  إدارة البنوكلدى  رفع مستوى الصحة التنظيمية   

العمل على تنظيم خطط خلال من حيث  النمو والتغيير الوظيفيفي  هتمام أكثرلإا

 .مستقبلية للنمو والتغيير حسب واقع البنوك

 خلال الإهتمامرفع مستوى الصحة التنظيمية لدى إدارة البنوك التجارية في عمان من  

بالحالة الداخلية للمنظمة من خلال إحداث تغييرات داخلية  وتطوير خطط العمل في 

 البنك.
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لانها متوسطة  عمانرفع مستوى اجراءات الاختيار لدى إدارات البنوك التجارية العاملة في  

تدريب المتقدمين  من خلال مقدرات مقدم الطلبعلى  الإهتمام تركيز ، من خلالالمستوى

 اذا كانو لا يصلحون للوظيفة.

إدارات البنوك في إجراءات  تستفيد منهاالمشاركة في المؤتمرات الداخلية والخارجية التي  

 .وتحليل السير الذاتية الاختيار والصحة التنظيمية

 

 

  مقترحات لدراسة مستقبلية

 الموارد البشرية.جراء دراسة حول اثر تحليل السير الذاتية في أداء إ 

 جراء دراسة حول دور تحليل السير الذاتية في تقليل معدلات الدوران الطوعية للمواهب.إ 

 جراء دراسة حول علاقة الصحة التنظيمية بالميزة التنافسية واثرها على الاداء التنظيمي  .إ 
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الملاحققائمة   

(1ملحق رقم )  

 قائمة في أسماء محكمين الأستبانة

 الرقم الأسم الرتبة الجامعة
 1 أ.د أكثم الصرايرة أستاذ جامعة البلقاء التطبيقية

 2 أ.د شوقي ناجي جواد أستاذ جامعة عمان العربية

الشرق الأوسط جامعة عباس الشريفيأ.د  أستاذ   3 

الشرق الأوسطجامعة  الجبار البياتي عبدأ.د  أستاذ   4 

الشرق الأوسط جامعة خليفة جمال أ.د غازي أستاذ   5 

 6 أ.د محمد النعيمي أستاذ جامعة الأردنية

 7 أ.د نعمة عباس الخفاجي أستاذ جامعة الأسراء

الأردنية جامعة عبد الحكيم أخو رشيدة د. أستاذ مشارك   8 

 9 د.علي عباس أستاذ مشارك جامعة الشرق الأوسط

 10 د.غسان العمري أستاذ مشارك جامعة عمان العربية

محمود ابو جمعة د. أستاذ مساعد جامعة الشرق الأوسط  11 
 

الحروف الأبجدية و حسب الرتبة أسماء السادة الخبراء  رتبت  
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(2ملحق رقم )  

 

 
 

 المحترمين.. ون واعضاء لجان الاختيار والتعيينالسادة المدير 
 وبعد:تحية طيبة     

تحليل السير الذاتية وأثره في الصحة التنظيمية: اختبار  دراسة حول "  ةجري الباحثت
الأردن  في العاملة دراسة ميدانية في البنوك التجارية "الإختيارلإجراءات الدور الوسيط 

وتعد جزء من متطلبات الحصول على شهادة الماجستير في إدارة  .ضمن مدينة عمان
انطلاقا    البنوكفي  هوبوصفكم صناع القرار ومتخذي الشرق الاوسط. عمال من جامعةالأ

 من موقعكم الاداري والمتعايشين مع
بالمعلومات الواقعية والصحيحة،  ةفانتم الاصلح على تزويد الباحث العمل واجراءته طبيعة 

 ومن هذا 
فقراتها بوضع  نع اليكم بالاستبانة المرافقة راجيا قراءتها بتمعن والاجابة هتوجتالمنطلق 

 إشارة 
(X)  يك والمقابل لكل فقرة. أفي المربع الذي يعكس ر 

من جهة  تأمل بتقديم العون لها لإعداد دراسة تتسم بالموضوعية ةن الباحثإ
من جهة اخرى، علما   بأن المعلومات الواردة في الاستبانة هي فقط بنوككم وتطوير اداء 

 معها بسرية تامة. لأغراض البحث العلمي وسيتم التعامل
 

 مع جزيل الشكر والتقدير..

 ةإشراف                                                                الباحث               

 نور غزوان آغا        د.أحمد علي صالح                                                     

 م2017 / أذار
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 الديمغرافيةالمعلومات 

 

 ذكر                      أنثى     : النوع الأجتماعي  

 
 العمر: 

 35أقل من  -30من                                        30من  أقل 
 45أقل من  -40من                             40أقل من  -35من  

 فإكثر 45
 
 

 التعليمي المؤهل: 

 

 بكالوريس                                    دبلوم متوسط   
 ماجستير                                       دبلوم عال     
 تذكر  :.......................................       أخرى                                          دكتوراه    

 

 

 طبيعة العمل : 

 

 مدير إدارة  وسطى                                            مدير إدارة عليا
 
 عضو لجنة الأختيار والتعيين   مدير إدارة أشرافية                                          

       
 

  سنوات الخبرة : 

 

 سنوات 10 أقل من الى 5سنوات                                         من  5أقل من 

 فأكثر سنة 15                            سنة 15 أقل من الى 10من  
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 من المعلومات والحقائق والأدلة التي تخص الحياة المهنية سلسلة اولا تحليل السير الذاتية:
، المرشحين واختيار انسبهم يعتمد عليها بالمقابلات مع الخبراء لفرز للمتقدمين للوظائف والتي

وتقاس بالابعاد الاتية )التسلسل الزمني للسير الذاتية، وتسلسل بنية النص، وتحليل المجال 
 الموضوعي(.

 

 محاور الاستبانة وتعريفاتها الاجرائية وفقراتها 

 أوافق

 بشدة
 أوافقلا  محايد أوافق

 أوافق لا

 بشدة

5 4 3 2 1 

 (: Biographical data  Chronology) التسلسل الزمني للسير الذاتية
 حداث)وضع الإمتناسق  تسلسل زمنيل وفقا  حياة التي عاشها الأفراد الالمؤشرات التي تشمل  مجموعة من
 .بالترتيب(

تعد إدارة البنك تضمين السير الذاتية جميع المعلومات الشخصية  1. 

 للمتقدمين أمرا ضروريا.

     

      فقرة تؤكد على الهدف من تقديم السير الذاتية.. تهتم إدارة البنك بوجود 2

تركز إدارة البنك على التسلسل الزمني للمؤهلات العلمية التي حصل . 3

 عليها المتقدمون.

     

تراعي إدارة البنك التسلسل الزمني للدورات التدريبية من الأحدث الى  .4

 الأقدم.

     

الزمني في تحديد المهارات التي تطلب إدارة البنك أتباع التسلسل  .5

 يمتلكها المتقدمون.

     

      تؤكد إدارة البنك على ترتيب الخبرات العملية حسب التسلسل الزمني. 6.

      . تهتم إدارة البنك بذكر اللغات التي يتقنها المتقدمون.7

 (:The Text Structure Sequentialisationتسلسل بنية النص )
 عبر الزمن. في السير الذاتية  والتطورات التي حدثتالتي تشمل وصف التغيرات  المؤشراتمجموعة من 

      تراعي إدارة البنك الحالة الاجتماعية للمتقدمون عند التعيين. 8.

      تحلل إدارة البنك المؤهلات العلمية للمتقدمون. 9.

      للدورات التدريبية.تركز إدارة البنك على تحليل المحتوى العلمي  10.

      تحلل إدارة البنك انواع المهارات التي يمتلكها المتقدمون. 11.
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 محاور الاستبانة وتعريفاتها الاجرائية وفقراتها 

 أوافق

 بشدة
 أوافقلا  محايد أوافق

 أوافق لا

 بشدة

5 4 3 2 1 

      تصنف إدارة البنك طبيعة الخبرات التي يمتلكها المتقدمون. 12.

      تصنف إدارة البنك الهوايات التي يمتلكها المتقدمون. 13.

 (:Thematic Field Analysis) تحليل المجال الموضوعي
خبراته ومؤهلاته مهاراته و  و حياتة تطوير مسار  في وساهمت  التي مر بها الفرد حداثمجموعة من الإ

 .ومقدراته
تدرس إدارة البنك كل حالة من الحالات الأجتماعية بطريقة مفصلة  14.

 )متزوج، أعزب، مطلق، أرمل(.

     

التحصيلية للمتقدمون تهتم إدارة البنك بتحليل تفاصيل العلامات  15.
 لمراحلهم الدراسية كافة.

     

تحلل إدارة البنك طبيعة الترابط بين محتوى الدورات التدريبية  16.
 والمهمات المالية والمصرفية للمتقدمون.

     

تحلل إدارة البنك نوعية المهارات التي يمتلكها المتقدمون ومدى  17.
 ارتباطها بمهمات البنك.

     

تصنف إدارة البنك طبيعة الخبرات التي يمتلكها المتقدمون ومدى  18.
 تكاملها مع 

 مهمات البنك.

     

تعد إدارة البنك تقريرا  مفصلا  لنتائج تحليل مؤشرات الاسئلة السابقة  19.
 يستفاد منه في تصميم المقابلات.

     

مرجعيين  . تؤكد إدارة البنك على دعم السير الذاتية برسائل تأييد من20
 موثوق بهم.
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  :(Organizational Healthثانيا الصحة التنظيمية)
ير المستمر من أجل يالتغلإحداث العمل بفاعلية  ، ولتكيف مع البيئة المحيطةمقدرة البنك على ا

، الحالة الداخلية للمنظمة،  والمهمات الوظيفيةالهدف ) وتقاس بالمتغيرات الاتية: هأهداف تحقيق
 (.يريالنمو والتغ

 محاور 
 الاستبانة وتعريفاتها الاجرائية وفقراتها

أوافق 
 أوفقلا  أوافقلا  محايد أوافق بشدة

 بشدة
5 4 3 2 1 

 (:Objective and Functional tasks) والمهمات الوظيفيةالهدف 
 وضوح الأهداف والمهمات وقبولها والحصول على الدعم من اجل تحقيق المؤشرات التي تشمل مجموعة

 الأهداف .
تهتم أدارة البنك بوضع أهداف متسقة مع طبيعة مقدرات  .21

 العاملين.

     

توزع  إدارة البنك الواجبات بطريقة عادلة للوصول الى  2.2
 الأهداف المحددة.

     

      حسب  مقدرة العاملين. تراعي إدارة البنك توزيع المهمات 23.

      تركز إدارة البنك على أنجاز المهمات دون تأخيير. 24.
تسعى إدارة البنك لتقديم الدعم المعنوي للمتقدمين الذين . 25

 يمتلكون الخبرة الكافية.

     

زم إدارة البنك المتقدمون بأولويات العمل لتحقيق الأهداف . تل26
 المحددة.

     

 :(The internal situation of the organization) الداخلية للمنظمةالحالة 

  مجموعة من المؤشرات التي تشمل الاحساس بالتغيير في بيئة العمل الداخلية، الفهم الجيد  للمعلومات
 البنوك.خطط العمل في  تطويرل

يرات في الهيكل التنظيمي للبنك من اجل يتغبتقوم إدارة البنك  27.
 الاداء.تطوير 

     

تلجأ إدارة البنك إلى التغيير عند حدوث مستجدات جديدة في  28.
 بيئة العمل الداخلية.

     

تطرح إدارة البنك خدمات جديدة لخدمة زبائنها لكي يشعروا   29.
 بالتغيير المستمر.

     

تسعى إدارة البنك إلى تحديث معلوماتها لترشيد عملية صناعة  30.
 القرارات.

     

  . تفرض إدارة البنك استخدام تكنولوجيا المعلومات لضرورة31
 تغيير الأدوات والأساليب المستخدمة في البنك.  
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 محاور 
 الاستبانة وتعريفاتها الاجرائية وفقراتها

أوافق 
 أوفقلا  أوافقلا  محايد أوافق بشدة

 بشدة
5 4 3 2 1 

      تهتم إدارة البنك بتطوير خطط البنك بإستمرار. .32
 (:Growth and  Career Change) الوظيفي يريالنمو والتغ

إبداع الأفراد  تركز على نمو الافراد وتغيير سلوكياتهم، وتقاس بمدى مجموعة من الموشرات التي
 التي يواجهها البنك.المشكلات  واستقلاليتهم وتكيفهم لحل

      تعتمد إدارة البنك على إبداع العاملين في إحداث التغيير. .33
      . تتعامل إدارة البنك بحكمة مع مقاومي التغيير في البنك.34
 مع تعارضت لو حتى تتقبل إدارة البنك افكار العاملين. 35

  توجهاتها.

     

      . تمنح إدارة البنك الحرية الكافية للعاملين لحل المشكلات.36
. تشجع إدارة البنك العاملين على تبادل المعلومات بسهولة مع 37

زملائهم في الاقسام المختلفة من البنك لتسهيل حل 
 المشكلات.

     

. تحرص إدارة البنك على تطوير مقدرات العاملين في حل 38
 المشكلات.
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 :(Selection Proceduresثالثا إجراءات الإختيار)
التوافق  ،توافق مقدرات مقدم الطلبالتي تعتمدها البنوك التجارية وتشمل )الإجراءات  مجموعة من 

اختيار المرشح  ، بهدف ثقافة المنظمة(مع  شخصية وقيم الفرد ملاءمة، مع احتياجات العرض
 .الأنسب لشغل منصب شاغر

 محاور الاستبانة وتعريفاتها الاجرائية وفقراتها
 أوافق
 بشدة

أوفق لا  أوافقلا محايد أوافق
 بشدة

5 4 3 2 1 
    (Compatibility with Applicant Capabilities) توافق مقدرات مقدم الطلب

 معارف ومهارات ومقدرات المتقدمين ومتطلبات الوظيفة المحددة.المواءمة بين مستوى  

تشخص إدارة البنك مستوى ملاءمة المعرفة المهنية  39.
 للمتقدمون مع متطلبات الوظيفة عن طريق مقابلات نوعية.

     

تحدد إدارة البنك مستوى ملاءمة خبرات المتقدمون   40.
 خاصة.لمتطلبات الوظيفة من خلال اختبارات 

     

تحدد إدارة البنك مقدرات المتقدمون لأنجاز المهمات دون  41.
 اخطاء.

     

تقيم إدارة البنك مستوى ثقة  المتقدمون بأنفسهم من خلال  42.
 وضعهم في مواقف محددة.

     

. تدرك إدارة البنك بمعرفة ما إذا كان المتقدمون الجدد 43
 البنك.بأمكانهم التكيف مع العاملين في 

     

تسعى إدارة البنك إلى وضع المتقدمون في مواقف صعبة  .44
 للتعرف الى مقدراتهم في حل المشكلات.  

     

 (:Compatibility with Supply needs) احتياجات العرض التوافق مع
 .المحددة الوظيفة متطلبات المواءمة بين حاجات المتقدمين ورغباتهم وتفضيلاتهم، مع   
 

تركز إدارة البنك على معرفة اتجاهات المتقدمون للوظيفة  45.
 المتوفرة.

 

     

تحدد إدارة البنك طبيعة العلاقة بين تفضيل المتقدمون  46.
 للوظيفة المعنية ومستقبلهم الوظيفي.
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 محاور الاستبانة وتعريفاتها الاجرائية وفقراتها
 أوافق
 بشدة

أوفق لا  أوافقلا محايد أوافق
 بشدة

5 4 3 2 1 
تكشف  إدارة البنك عن مستوى جاهزية المتقدمون لاداء  47.

 متطلبات الوظيفة المتوفرة.

     

تحدد إدارة البنك مستوى تفضيل المتقدمون للوظيفة المحددة  48.
 على وظائف آخرى.

     

تهتم إدارة البنك بمعرفة مستوى الاستعداد لدى المتقدمون  49.
 لاداء متطلبات الوظيفة المقصودة.

     

تهتم إدارة البنك بمعرفة اسباب حاجة المتقدمون للوظيفة  50.
 الشاغرة.

     

 'The Congruence of an individual)ملاءمة شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة 
s personality and values with the culture of an organization) 

جراءاتها.  مدى توافق شخصية الفرد وقيمه مع ثقافة المنظمة من حيث قيمها وعاداتها وتقاليدها وا 
      تركز إدارة البنك على مدى اتزان شخصية الفرد. .51
      تهتم إدارة البنك بالسلوك السوي كحسن الخلق . .52
 تأكد إدارة البنك عن مقدرة الفرد في اقناع  .53

 زبائنه.
     

تراعي إدارة البنك مقدرة الفرد على إحداث التطور في  .54
 عملياته.

     

البعد الديناميكي في شخصية الفرد . تدقق إدارة البنك 55
 )الأبداع، الأبتكار، و المعرفة(.

     

تؤكد إدارة البنك على مدى تحلي المتقدمون للوظيفة بالروح  .56
 الجماعية.
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 عمان -العاملة في الأردن قائمة بأسماء البنوك التجارية 

عدد 
 الاستبانات
 الصالحة 
 للتحليل

الإستبانات عدد 
المسترجعة وغير 
 صالحة للتحليل

عدد الإستبانات 
 الموزعة

 الرقم إسم البنك

 1 البنك العربي 15 2 13

 2 البنك الأهلي 14  14

 3 بنك الأسكان 14  14

 4 بنك التجاري الأردني 13  13

 5 بنك لبنان والمهجر 13  13

 6 بنك سوسيته جنرال 14  14

 7 بنك ستناندرد 12  12

 8 بنك القاهرة عمان 13  13

 9 بنك العقاري المصري 14  14

 10 بنك الأردن 15 1 14

 11 بنك الأتحاد 13  13
 12 بنك الأردني الكويتي 12  12
 13 بنك الكويتي الوطني 13  13
 ABC 14بنك  13 1 12
 15 بنك الأستثماري 13  13
 16 بنك الأستثمار العربي 14  14
كابيتالبنك  14  14  17 
 18 ستي بنك 10  10
 19 بنك الرافدين 8 1 7
 20 بنك عودة 14  14
 21 بنك ابو ظبي الوطني 13  13

    المجموع 274 5 269
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