
 1 

 

 مدير التخطيط والدتابعة، الوقف السني،  
   ماجستنً في الإدارة العامة، الأكادلؽية العربية للعلوم والتكنولوجيا والنقل البحري

 الدستنصرية.مدرس ثاني، مديرية تربية الكرخ الأولى، بكالوريوس تربية، الجامعة 
 اقدم الثانية لزاسبوزارة التربية العراقية ، مديرية الكرخ 

م٠٢٠٢ أكتوبر 51نشر إلكترونياً بتاريخ: 

يستعرض ىذا البحث ديوان الوقف السني في العراق باعتباره 
مؤسسة رئيسية تشرف على الأصول الدينية والخنًية، ويعمل 
تحت إشراف لرلس الوزراء، لشا لغعلو ذا تأثنً كبنً في المجالات 
الاجتماعية والاقتصادية في البلاد. في ظل الظروف الحالية، 

تطلب إجراء دراسة شاملة تزداد ألعية الأوقاف السنية، لشا ي
 .لقياس الأداء وفهم الديناميات التنظيمية داخل ىذه الدؤسسة

تركز الدراسة على التوزيع الاستراتيجي للموظفنٌ بناءً على 
مهاراتهم لتعزيز ثقافة عمل منتجة وزيادة رضا الدوظفنٌ. 
ويعُتبر التدريب والتطوير الإداري من العناصر الأساسية 

وظفنٌ مههارات تدكنهم من مواجهة لضمان تأىيل الد
التحديات الراىنة والدستقبلية، مع تشجيع التعلم الدستمر 

 .والنمو الدهني داخل الديوان

كما تتناول الدراسة ألعية إلغاد بيئة عمل إلغابية تعزز 
العلاقات الودية بنٌ الدوظفنٌ، مع تحسنٌ قنوات الاتصال بنٌ 

قة وتحقيق توافق بنٌ الأىداف العاملنٌ والإدارة، بهدف بناء الث
 .الفردية والتنظيمية

تُبرز الدراسة الحاجة إلى وضع معاينً لزددة وقابلة للقياس 
لتقييم الأداء وتحديد نقاط الضعف، لشا يساعد في اتخاذ 
قرارات مستننًة بشأن الترقيات والدكافآت وتحديد لرالات 

 .التدريب الدطلوبة
ستراتيجي والتحليل الإداري لؼلص البحث إلى أن التوظيف الا

يعدان أساسينٌ للنمو التنظيمي، ويوصي بتعزيز الإنتاجية 
والجودة من خلال التدريب، وتحسنٌ بيئة العمل، واعتماد 

 .معاينً شفافة لتقييم الأداء
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إدارة، أداء الدوظفنٌ، العمل الدؤسسي،  
التطوير الإداري، الوقف السني

 

This research examines the Sunni 

Endowment Office in Iraq as a key 

institution that oversees religious and 

charitable assets, operating under the 

authority of the Council of Ministers, 

thus holding significant influence in 

Iraq's social and economic spheres. 

Given the current circumstances, the 

importance of Sunni endowments is 

increasing, necessitating a 

comprehensive study to measure 

performance and understand the 

organizational dynamics within this 

institution. 

The study focuses on the strategic 

placement of employees based on 

their skills to enhance a productive 

work culture and increase employee 

satisfaction. Training and 

administrative development are 

considered essential components to 

equip employees with the necessary 

skills to face current and future 

challenges while fostering continuous 

learning and professional growth 

within the office. 

The research also addresses the 

importance of creating a positive 

work environment that fosters friendly 

relationships among colleagues and 

improving communication channels 

between employees and management, 

aiming to build trust and align 

individual aspirations with 

organizational goals. 

The study emphasizes the need to 

establish specific and measurable 

performance metrics to assess impact 

and identify weaknesses, which will 

aid decision-makers in making 

informed decisions regarding 

promotions, rewards, and identifying 

areas requiring further training. 

The research concludes that strategic 

employee recruitment and analytical 

management approaches are 

fundamental to organizational growth. 

It recommends enhancing 

productivity and quality through 

training, improving the work 

environment, and adopting transparent 

performance evaluation standards. 

Keywords: Management, Employee 

Performance, Institutional Work, 

Administrative Development, Sunni 

Endowment

تعد إدارة الدوارد البشرية من العوامل الأساسية  
لتحقيق النجاح التنظيمي، حيث إن توجيو القوى العاملة 
بشكل استراتيجي يسهم بشكل كبنً في تحسنٌ أداء 
الدؤسسات، وخاصة في البيئات التي تواجو تحديات كبنًة كما 
ىو الحال في العراق. ديوان الوقف السني، بصفتو الجهة 

عن الإشراف على الأوقاف والدؤسسات الدينية في الدسؤولة 
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جميع ألضاء البلاد، يتطلب نهجًا دقيقًا في إدارة وتوزيع موظفيو 
.(Smith, 2020لضمان تحقيق أىدافو بكفاءة وفعالية

في ضوء الظروف الصعبة التي مر بها العراق منذ عام  
 ، أصبح من الضروري إجراء تقييم دقيق للنهج الدتبع في٠٢٢2

إدارة الدوظفنٌ وتوزيعهم داخل ديوان الوقف السني. الذدف 
الأساسي لذذا التقييم ىو ضمان التخصيص الاستراتيجي 
للقوى العاملة مها يتناسب مع متطلبات الوظائف، مع مراعاة 
الدهارات والدعرفة التي يتمتع بها الدوظفون، لشا يؤدي إلى تحسنٌ 

Brown & Taylor) عامالأداء الدؤسسي بشكل 
2019).

رغم ألعية الدور الذي يلعبو ديوان الوقف السني في   
إدارة الأوقاف والدؤسسات الدينية، تظل ىناك تحديات 
ملموسة في كيفية توزيع الدوظفنٌ بشكل يتماشى مع مهاراتهم 
وكفاءاتهم. يبرز السؤال ىنا حول مدى فعالية ىذا التوزيع وأثره 

الوظيفي داخل الديوان. تفاقمت ىذه التحديات على الأداء 
نتيجة للظروف الصعبة التي واجهها العراق، لشا لغعل من 
الضروري التحقيق في مدى توافق إدارة الدوارد البشرية الحالية 

مع احتياجات الدؤسسة وأىدافها

يهدف ىذا البحث إلى تحليل وتقييم إدارة الدوارد  
ان الوقف السني في العراق، مع التركيز على  البشرية في ديو 

كيفية توزيع الدوظفنٌ وتطويرىم الدهني وتأثنً ذلك على الأداء 
الوظيفي داخل الدؤسسة. يسعى البحث إلى تقدنً توصيات 
استراتيجية تهدف إلى تحسنٌ توزيع الدوظفنٌ بشكل يتماشى 

داء مع مهاراتهم واحتياجات الدؤسسة، لشا يعزز من فعالية الأ
التنظيمي ولػقق الأىداف الاستراتيجية لديوان الوقف السني

بناءً على ما سبق، تطرح ىذه الدراسة الأسئلة 
 -:البحثية التالية

ما مدى توزيع العاملنٌ بشكل صحيح في ديوان الوقف  -5
 السني؟

 ما ىو تأثنً تحليل إدارة الدوظفنٌ على الأداء الوظيفي؟ -٠
 

 -:تم بناء البحث على الفرضيات التالية 
توزيع الدوظفنٌ بناءً على مهاراتهم وكفاءاتهم يعزز من   -5

 .كفاءة الأداء الوظيفي داخل ديوان الوقف السني
التدريب والتطوير الدستمر للموظفنٌ يساىم بشكل إلغابي  -٠

 .في تحسنٌ الأداء الدؤسسي
ومتكاملة يسهم في زيادة رضا وجود بيئة عمل إلغابية  -2

 .الدوظفنٌ وتحسنٌ الإنتاجية

سيتم اعتماد منهجية البحث الدختلط، التي تجمع  
بنٌ الأساليب الكمية والنوعية. سيتم استخدام الاستبيانات 
لجمع البيانات الكمية من الدوظفنٌ حول توزيعهم وتقييمهم 

مقابلات معمقة مع القادة للأداء الوظيفي. كما سيتم إجراء 
والدشرفنٌ في ديوان الوقف السني لجمع البيانات النوعية حول 
استراتيجيات إدارة الدوارد البشرية. ستتيح ىذه الدنهجية 
الدتكاملة تحليلًا شاملًا للممارسات التنظيمية وتأثنًىا على 

الأداء الوظيفي
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إلى ألعية التوزيع الصحيح يعود اختيار ىذا الدوضوع 
للملاكات الوظيفية في تحقيق الكفاءة والفعالية في أداء العمل 
الدؤسسي. في حالة ديوان الوقف السني، يعد التوزيع الدناسب 
للكوادر الوظيفية بنٌ الأقسام الدختلفة عاملًا رئيسيًا لتحقيق 
الأىداف الاستراتيجية للديوان. بالإضافة إلى ذلك، فإن 

 عملية توزيع الدوارد البشرية لؽكن أن يقلل من ىدر تحسنٌ
الجهود ويعزز التنسيق بنٌ الإدارات، لشا يسهم في تطوير الأداء 
الدؤسسي بشكل عام وتحقيق نتائج إلغابية على مستوى 

.الخدمات الدقدمة

تبرز ألعية ىذا البحث من خلال تأكيده على أن 
، وخاصة في الدناصب الإدارية التوظيف الصحيح للموظفنٌ

والعلمية، يعزز من كفاءة العمل ولػقق الأىداف التنظيمية 
لديوان الوقف السني. ويُ عَد ىذا البحث مهمًا لأنو يسلط 
الضوء على العلاقة الوثيقة بنٌ الإدارة الاستراتيجية للموارد 

 البشرية وتحقيق النجاح التنظيمي في مؤسسات التنمية
(Smith, 2020; Brown & Taylor, 2019; 

Wilson, 2018).

اقتصرت على "دراسة تحليلية في الدوضوعيةحدود 
إدارة الدلاكات الوظيفية لتطوير أداء العمل الدؤسسي: الوقف 

تركزت على  البشريةحدود • ."السني في العراق لظوذجًا
رؤساء ومديري وموظفي الوقف السني بالإضافة إلى 
الاختصاصات الأخرى، حيث كان عدد الدستجيبنٌ على 

 الدكانيةحدود • .من لستلف التخصصات 5٢٢الاستبانة 

الزمانيةحدوداقتصرت على موظفي الوقف السني في بغداد
.في بغداد ٠٢٠٠-٠٢٠5تم جمع البيانات خلال سنة 

ىو لرموعة منظمة تهدف إلى : الدؤسسيالعمل
تحسنٌ الأداء وفعالية العمل لتحقيق أىداف معينة، من خلال 
توزيع الدهام على لجان وفرق عمل وإدارات متخصصة، لشا 
لؽنحها صلاحيات اتخاذ القرار ضمن نطاق 

 (٠٢٢2اختصاصاتها.")عبدالكرنً بكار، 
عرف بأنو عملية تستهدف إحداث  الاداريالتطور

لإداري من خلال إعادة تغينً إلغابي في الأداء التنظيمي وا
الذيكلة وتحسنٌ العمليات والإجراءات الإدارية. الكتاب يقدم 
استراتيجيات عملية لتحفيز الدنظمات على التغينً، وتحقيق 
التميز في الأداء، ويشمل موضوعات متعددة تتعلق بالتنمية 

 (,٠٢٢2الإدارية والتنظيم الإداري.)احمد ماىر 
الدكوّن الرئيسي للعملية الإدارية  اء الوظيفيالأد يعتبر :الوظيفي

و التنظيمية للمنظمة، كونو الجزء الحي منها لأنو مرتبط 
بالإنسان الذي يدير العملية الإنتاجية ولػوِّل موادىا الخام إلى 

لا تتوقف على  الأداء الوظيفي ،وان مواد جاىزة للاستهلاك
التنمية بل تتعدى ذلك إلى إلصاح خطط  الدنظمة مستوى

 (.٠٢52الاقتصادية والاجتماعية للدولة.)د.مرنً أرفيس 
"عملية تخطيط وتنظيم وقيادة ورقابة الدوارد  بأنهاالإدارة

حسن حرنً,  الدختلفة لتحقيق الأىداف بكفاءة وفعالية .)
ىو مؤسسة رسمية عراقية تعُنى بإدارة  السنيالوقف( ,٠٢52

العراق. يهدف الديوان إلى الأوقاف التابعة للطائفة السنية في 
تنظيم وإدارة الأوقاف الإسلامية السنية والإشراف على 
الدساجد والدرافق الدينية، بالإضافة إلى تطوير الدشاريع الدينية 
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والثقافية التي تخدم المجتمع السني. الديوان يتمتع بشخصية 
 معنوية واستقلال إداري ومالي، ويرتبط مهجلس الوزراء العراقي.

 وان الوقف السني(.)دي

إدارة الدلاكات الوظيفية، والتي تعُرف أيضًا بإدارة 
الدوارد البشرية، ىي عملية تخطيط وتنظيم وتوجيو وتنسيق 

البشرية في الدنظمة لضمان تحقيق الأىداف التنظيمية  الجهود
بكفاءة وفعالية. تعد إدارة الدلاكات الوظيفية جزءًا أساسيًا من 
إدارة الدوارد البشرية، حيث تركز على استقطاب وتطوير 
والحفاظ على الدوظفنٌ الذين لؽتلكون الدهارات والدعرفة 

 & Armstrong) الضرورية لتحقيق أىداف الدنظمة
Taylor, 2020). 

تحديد احتياجات الدنظمة من  :التخطيط الوظيفي5
 الدوظفنٌ، وتطوير استراتيجيات لجذب الكفاءات الدناسبة

(Noe et al., 2022). 
عملية اختيار وتعينٌ الدوظفنٌ الدناسبنٌ لشغل  :التوظيف٠

 .(Dessler, 2021) الوظائف الشاغرة
توفنً التدريب والتطوير الدهني للموظفنٌ  :تطوير الدوظفنٌ -2

 & Armstrong) لرفع مستوى مهاراتهم وزيادة إنتاجيتهم
Taylor, 2020). 

مراقبة وتقييم أداء الدوظفنٌ للتأكد من  :إدارة الأداء -٢
 .(Aguinis, 2019) تحقيقهم للأىداف المحددة

تطوير استراتيجيات للحفاظ على  :الدوظفنٌالحفاظ على  -1
 ,Cascio) الدوظفنٌ وتحفيزىم لضمان استمراريتهم في العمل

2021). 

تلعب إدارة الدلاكات الوظيفية دوراً حيويًا في 
 -:الدنظمات من خلال

 من خلال توظيف الأشخاص :تحسنٌ الكفاءة والإنتاجية -5
 الدناسبنٌ وتطويرىم وتقييم أدائهم بشكل منتظم

(Armstrong & Taylor, 2020). 
من خلال توفنً بيئة عمل لزفزة  :تحقيق الرضا الوظيفي -٠

 .(Dessler, 2021) وتقدنً فرص للنمو الدهني
من خلال تطوير مهارات الدوظفنٌ  :تعزيز القدرة التنافسية -2

 Noe et) بات السوقوتحسنٌ أدائهم مها يتناسب مع متطل
al., 2022). 

من خلال تخطيط وإدارة  :دعم استراتيجيات الأعمال -٢
 الدوارد البشرية مها يتماشى مع الأىداف الاستراتيجية للمنظمة

(Cascio, 2021). 

تتميز الإدارة مهجموعة من الخصائص التي تبرز 
 :التنظيميةطبيعتها وألعيتها في لستلف السياقات 

الإدارة تغطي جميع أشكال التنظيم، سواء  :شمولية الإدارة -5
كانت عائلة، نادي، حكومة، أو شركة. على الرغم من 
اختلاف النهج الإداري بحسب طبيعة الدنظمة، فإن الإدارة 
دائمًا ما تسعى لتحقيق الأىداف المحددة من خلال توجيو 

 ,Drucker) تاحةواستخدام الدوارد الدادية والبشرية الد
2022). 
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يكمن جوىر العمل الإداري في  :الإدارة كقوة شاملة -٠
تنسيق جهود الأفراد لتحقيق الانسجام بنٌ الأىداف 
التنظيمية والشخصية، وتحقيق التكامل بنٌ الدوارد البشرية 

 .(Mintzberg, 2022) والدوارد الأخرى
العلاقات تعتمد الإدارة على  :الإدارة كعملية اجتماعية -2

الإنسانية، حيث يتم تنفيذىا من قبل الأفراد ومن أجلهم. 
تعُتبر العلاقات الدتبادلة بنٌ الأشخاص جزءًا أساسيًا من 

 الإدارة، لشا لغعل العامل البشري ىو العنصر الأكثر ألعية
(Mayo, 2021). 

تتطلب الإدارة فهماً عميقاً  :الإدارة متعددة التخصصات -٢
 ظل ظروف ديناميكية، لشا يستلزم الاعتماد للسلوك البشري في

على لرموعة واسعة من التخصصات مثل الذندسة، علم 
 الاجتماع، علم النفس، الاقتصاد، والأنثروبولوجيا

(Drucker, 2022). 
الإدارة عملية ديناميكية  :عملية الإدارة الدستمرة -1

 ومستدامة. طالدا أن ىناك عمل منظم، فإن الإدارة تستمر في
 تكييف الأنشطة لتحقيق أىداف الفريق أو الدنظمة

(Fayol, 2023). 
الإدارة ىي قوة غنً مرئية وغنً  :الإدارة غنً مرئية -6

ملموسة، لكن وجودىا يتجلى في نتائج العمل. يدُرك وجود 
الإدارة من خلال النتائج التي تحققها الدنظمة، وتنُفذ من 

 دارة ملموسةخلال الدديرين الذين لغعلون وظائف الإ
(Drucker, 2022). 

تركز إدارة الأداء الدؤسسي على تحسنٌ أداء جميع 
الجوانب التي تؤثر على فعالية وكفاءة الدؤسسة بشكل متزامن، 
بدلًا من التركيز على جانب واحد وإلعال الباقي. أحد 

لجمعية النماذج البارزة للأداء الدؤسسي ىو النموذج الأوروبي 
، الذي يعتمد على تسعة معاينً (EFQM) الجودة الأوروبية

رئيسية: القيادة، السياسة والاستراتيجية، الدوارد البشرية، 
الشراكات والدوارد، العمليات، نتائج العملاء، نتائج الدوارد 

 البشرية، نتائج المجتمع، ونتائج الأداء الدؤسسي الرئيسية
(EFQM, 2023). 
ىي العملية التي يتأكد من خلالذا إدارة الأداء 

الدديرون من أن أنشطة الدوظفنٌ وفرق العمل ولسرجاتهم تساىم 
في تحقيق الأىداف التنظيمية. تشمل ىذه العملية عدة 

 -:جوانب مهمة
تحديد الأىداف التي لغب  :وضع أىداف لزددة وواضحة -5

 .على الدوظفنٌ تحقيقها
تحديد مسارات  :التطويرتحسنٌ الأداء الوظيفي وتخطيط  -٠

 تطوير الأداء الوظيفي ووضع خطط لتحسينها
(Armstrong & Taylor, 2020). 

توفنً الإرشادات والتوجيهات  :إنشاء نظام توجيو فعال -2
 & Kaplan) اللازمة للموظفنٌ لتحقيق الأداء الدطلوب

Norton, 2023). 
يم الأداء تحديد آليات لتقي :تقييم الأداء ومكافأة الدوظفنٌ -٢

 ,Armstrong & Taylor) وتقدنً الدكافآت الدناسبة
2020). 

مراقبة الأداء بشكل  :الدراجعة الدستمرة لأداء الدوظفنٌ -1
 & Kaplan) دوري لتحديد لرالات التحسنٌ

Norton, 2023). 
التأكد من أن العمليات  :التحسنٌ الدستمر للعمليات -6

 ,EFQM) تُدار بطريقة تسمح بالتحسنٌ الدستمر
2023). 
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توفنً فرص التدريب والتطوير  :التطوير الدستمر للعاملنٌ -2
 .(Armstrong & Taylor, 2020) للموظفنٌ

التأكد من أن  :المحافظة على النمو والتقدم الدؤسسي -2
 .(EFQM, 2023) الدنظمة تنمو وتحقق أىدافها بكفاءة

العوامل التي تؤثر على الأداء  ىناك عدد من
 -:( على النحو التالي٠٢52الوظيفي، وقد حددىا الغول )

تشمل الدهارات والدعرفة  :القدرات والخصائص الفردية -5
والخبرات التي لؽتلكها الدوظف، والتي تؤثر بشكل مباشر على 

 .كيفية أدائو للمهام الدوكلة إليو
م الدوظف واىتمامو يتعلق مهدى التزا :الجهد الدبذول -٠

 .بالعمل، لشا يؤثر على مستوى الإنتاجية
دور القائد أو الددير في توجيو وتحفيز  :القيادة الإدارية -2

 .الدوظفنٌ يؤثر بشكل كبنً على أدائهم
فعالية قنوات الاتصال داخل الدنظمة  :الاتصال والتواصل -٢

تؤثر على مدى وضوح الأىداف وتوجيو الدوظفنٌ لضو 
 .هاتحقيق

الظروف الدادية والنفسية في مكان العمل، مها  :بيئة العمل -1
 .في ذلك الظروف البيئية والتنظيمية

مدى رضا الدوظفنٌ عن وظائفهم يؤثر  :الرضا الوظيفي -6
 .على دافعيتهم وإنتاجيتهم

غياب أو ضعف الرقابة الإدارية لؽكن  :التسيب الإداري -2
 .تحقيق الأىدافأن يؤدي إلى الطفاض الأداء وعدم 

( الفوائد التي لؽكن أن تجنيها ٠٢٢٢يلخص رشيد )
الدنظمة أو الدوظف من تقونً الأداء الوظيفي على النحو 

 -:التالي

يساعد التقييم على تحديد  :تنمية وتطوير أداء الدوظفنٌ -5
نقاط القوة والضعف لدى الدوظفنٌ، لشا لؽكن من وضع 

 .لتحسنٌ أدائهم خطط
عندما يدرك الدوظف أن  :زيادة الإحساس بالدسؤولية -٠

أداءه لؼضع للتقييم، يزيد من التزامو مههامو ويعزز من حس 
 .الدسؤولية

يسهم تحسنٌ الأداء الوظيفي في  :تحقيق الفاعلية التنظيمية -2
 .رفع مستوى الخدمات التي تقدمها الدنظمة بشكل عام

يقدم تقونً الأداء ملاحظات ىامة  :الراجعةتوفنً التغذية  -٢
 .حول عمليات إدارة الدوارد البشرية ويساعد في تحسينها

يعزز التقييم من التواصل  :تحسنٌ الاتصالات التنظيمية -1
 .بنٌ الرئيس والدرؤوسنٌ، لشا يؤدي إلى تحسنٌ العلاقات الدهنية

التقييم في يساىم  :الدوضوعية في قرارات الدوارد البشرية -6
اتخاذ قرارات مبنية على أداء حقيقي وموضوعي، لشا يعزز من 

 .الإنصاف في التعامل مع الدوظفنٌ

تأثنً تكنولوجيا الدعلومات على تطوير الأداء 
الدؤسسي يعد من أىم الدوضوعات في لرال الإدارة الحديثة، 

التكنولوجيا دوراً كبنًاً في تحسنٌ كفاءة  حيث تلعب
الدؤسسات وتطوير أدائها. إليك أبرز النقاط التي توضح ىذا 

 -:التأثنً
تدكن  تكنولوجيا الدعلومات:تحسنٌ الكفاءة التشغيلية  -5

الدؤسسات من تحسنٌ العمليات التشغيلية من خلال أتدتة 
م الأعمال. الدهام الروتينية وتقليل الوقت الدستغرق في إتدا

الأنظمة الإلكترونية تساعد في تحسنٌ تدفق العمل وتسريع 
 .(Bharadwaj et al., 2013) :العمليات التجارية
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تكنولوجيا الدعلومات :اتخاذ قرارات مبنية على البيانات -٠
تتيح إمكانية الوصول إلى البيانات الضخمة وتحليلها بسرعة 

رارات مبنية على وكفاءة، لشا يساعد الإدارة على اتخاذ ق
 & McAfee) :معلومات دقيقة وتحليل شامل

Brynjolfsson, 2012). 
أدوات الاتصال تحسنٌ التواصل الداخلي والخارجي -2

الدتطورة مثل البريد الإلكتروني، الدردشة الفورية، وأنظمة 
التعاون عبر الإنترنت تسهل التواصل بنٌ الدوظفنٌ في 

 Turban et) :ها الخارجينٌالدؤسسة، وبنٌ الدؤسسة وشركائ
al., 2015). 

تكنولوجيا الدعلومات تساىم في خلق بيئة تعزيز الابتكار -٢
تدعم الابتكار داخل الدؤسسة من خلال توفنً أدوات وموارد 

 & Benner) :.تدكن الدوظفنٌ من التفكنً بطرق إبداعية
Tushman, 2015). 

إدارة الدوارد  أنظمة:إدارة الدوارد البشرية بفعالية أكبر -1
تدكن الدؤسسات من إدارة الدوظفنٌ  (HRMS) البشرية

بكفاءة أكبر من خلال تتبع الأداء، وتقدنً التدريب والتطوير 
 :الدهني عبر الإنترنت، وضمان رضا الدوظفي

(Strohmeier, 2007). 
استخدام التكنولوجيا يعزز من تحسنٌ القدرة التنافسية -6

الدنافسة في السوق من خلال تقدنً قدرة الدؤسسة على 
 منتجات وخدمات جديدة مبتكرة بشكل أسرع وأكثر فعالية

(Porter & Peppelman, 2014) 

ىي إطار عمل  (HRM) إدارة الدوارد البشرية
يهدف إلى تنظيم وتوجيو القوى العاملة في الدؤسسة لتحقيق 

فعال. تعد النظريات والدفاىيم  الأىداف التنظيمية بشكل
الأساسية الدتعلقة بإدارة الدوارد البشرية حجر الزاوية في تطوير 
سياسات واستراتيجيات تعزز من أداء الدوظفنٌ وتحقق الرضا 
الوظيفي. فيما يلي استعراض لبعض النظريات والدفاىيم 

 :الأساسية وتطبيقها في سياق الوقف السني

: 
تركز ىذه النظرية على دور الدوارد البشرية كأصل 
مهم لغب استثماره لتحقيق الأىداف التنظيمية. ترى ىذه 
النظرية أن الدوظفنٌ ليسوا لررد أدوات تنفيذية، بل ىم عناصر 

 نشطة تسهم في الابتكار وتحقيق الكفاءة الدؤسسية
(Boxall & Purcell, 2016). 

 
لؽكن للوقف السني تطبيق ىذه النظرية من خلال  

تطوير استراتيجيات تهتم بتحفيز الدوظفنٌ وتطويرىم الدهني، لشا 
يعزز من ولائهم وإنتاجيتهم ويسهم في تحقيق الأىداف الدينية 

 .والاجتماعية للوقف

: 
تنص ىذه النظرية على أن العلاقات الإنسانية 
الجيدة في مكان العمل تؤدي إلى تحسنٌ الرضا الوظيفي وزيادة 
الإنتاجية. تعترف ىذه النظرية بألعية العوامل النفسية 

 .(Mayo, 2021) والاجتماعية في بيئة العمل

كيز على تعزيز العلاقات بنٌ لؽكن للوقف السني التر 
الدوظفنٌ من خلال برامج التفاعل الاجتماعي والدعم 
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النفسي، لشا لؼلق بيئة عمل متوازنة تساىم في استقرار القوى 
 .العاملة وتحقيق أىداف الدؤسسة

: 
ءمة استراتيجيات الدوارد تركز ىذه النظرية على موا

البشرية مع الأىداف الاستراتيجية للمؤسسة. تهدف ىذه 
النظرية إلى تحقيق التوافق بنٌ السياسات الداخلية للمؤسسة 

 & Wright) وبيئتها الخارجية لضمان النجاح الدستدام
McMahan, 2020). 

  
النظرية من خلال لؽكن للوقف السني تطبيق ىذه 

تطوير خطط استراتيجية للموارد البشرية تتماشى مع رؤيتو 
وأىدافو الاجتماعية والدينية، مع مراعاة البيئة القانونية 

 .والاقتصادية المحيطة

ىي لرموعة من الدبادئ والقيم التي  فلسفة الإدارة
توجو سلوك الإدارة وقراراتها داخل الدؤسسة. تختلف فلسفات 
الإدارة باختلاف السياقات الثقافية والتنظيمية، لكنها جميعها 
تسعى إلى تحقيق التوازن بنٌ الأىداف التنظيمية واحتياجات 

 .الدوظفنٌ
 

العلمية على تحسنٌ الكفاءة تركز فلسفة الإدارة 
والإنتاجية من خلال تطبيق الأساليب العلمية في تحليل العمل 
وتنظيمو. تشدد ىذه الفلسفة على ألعية التخطيط والتحكم 

 .(Taylor, 1911) الدقيق في العمليات

 
لؽكن للوقف السني تبني ىذه الفلسفة من خلال 

الإدارة العلمية لتحسنٌ كفاءة العمل، خاصة في تطبيق مبادئ 
الجوانب التي تتطلب دقة وإنتاجية عالية مثل إدارة الوقف 

 .وإيراداتو
 

تعتمد ىذه الفلسفة على احترام حقوق الدوظفنٌ 
وتقدير مسالعاتهم في تحقيق الأىداف التنظيمية. تسعى إلى 

 لال توفنً بيئة عمل عادلة ولزفزةتحقيق الرضا الوظيفي من خ
(Follett, 2013). 

 
لؽكن للوقف السني اعتماد ىذه الفلسفة لتعزيز 
الرضا الوظيفي من خلال برامج تطوير الدوظفنٌ وتقدنً الدعم 

 .اللازم لذم، لشا يزيد من التزامهم ولػقق أىداف الدؤسسة
 

تدمج فلسفة الإدارة الحديثة بنٌ الجوانب العلمية 
والإنسانية للإدارة، مع التركيز على الابتكار والتكيف مع 

 .(Drucker, 2008) التغنًات الدستمرة في بيئة العمل
 

لؽكن للوقف السني تبني فلسفة الإدارة الحديثة من 
يب الإدارة وتطبيق التقنيات خلال اعتماد الابتكار في أسال

الحديثة في إدارة الدوارد البشرية لتعزيز الفعالية وتحقيق الأىداف 
 .الطويلة الأمد
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تكمن الفجوة البحثية في عدم وجود دراسات تجمع 
مثل تدكنٌ الدوظفنٌ، الدناخ التنظيمي، بنٌ الدفاىيم الإدارية 

الإبداع، والتكنولوجيا وتطبيقها على الدؤسسات الدينية، ولا 
سيما في سياق الوقف السني. لم تتناول الدراسات السابقة 
بشكل كاف كيفية استخدام ىذه الدفاىيم لتحسنٌ الأداء 
الوظيفي وتطوير الدوارد البشرية داخل ىذه الدؤسسات. بناءً 

ذلك، يسعى البحث الحالي إلى سد ىذه الفجوة من  على
خلال استكشاف كيفية تطبيق ىذه الدفاىيم الإدارية في إدارة 
الوقف السني، لشا يعزز من كفاءة الأداء الوظيفي ولػقق تنمية 

 مستدامة للموارد البشرية في إطار ديني وتنظيمي.
 
 

اعتمد الباحث على لرموعة متنوعة من الكتب 
والدراجع العربية والأجنبية كجزء من مصادر البيانات الثانوية. 
إضافة إلى ذلك، تم الاستفادة من بعض الدواقع الإلكترونية 
والدصادر الدتاحة على شبكة الإنترنت لتعزيز المحتوى النظري 

 .والإطار الدفاىيمي للدراسة

لجمع البيانات الأولية، قام الباحث بإعداد استبيان   
كأداة رئيسية للبحث. تم تصميم الاستبيان بحيث يغطي جميع 
الجوانب الدتعلقة بالبحث، وتم تفريغ وتحليل بيانات الاستبيان 

 .باستخدام البرنامج الإحصائي الدناسب

تم تبني الدنهج الوصفي التحليلي في ىذه الدراسة، 
حيث يهدف ىذا الدنهج إلى جمع وتحليل البيانات بشكل 
منهجي لتقدنً وصف دقيق وتحليل معمق للظواىر الددروسة. 
تشمل عملية جمع البيانات لستلف الدستويات الإدارية، مع 

، التركيز على البيانات الشخصية للمستقصى منهم مثل العمر
الجنس، الدؤىل العلمي، عدد سنوات الخدمة، والعنوان 

 .الوظيفي
 
 
 
 

 

  

   

1 HAN 

(2019) 

ألعية تدكنٌ 
 الدوظفنٌ

تدرس ألعية تدكنٌ الدوظفنٌ من 
خلال منحهم الثقة والدوارد 

اللازمة لتحقيق التزاماتهم 
 .الوظيفية وزيادة إنتاجيتهم

تدكنٌ الدوظفنٌ 
يعزز إنتاجيتهم 
والتزامهم، كما 

يشجع على 
 .الابتكار

الوقف السني لؽكنو تبني 
ىذه الاستراتيجية لزيادة 

مشاركة الدوظفنٌ في اتخاذ 
القرارات، لشا يعزز إنتاجيتهم 

 .ويزيد من الابتكار

2 AL BERR 

(2014) 

دور الثقة في 
 الأداء الوظيفي

تركّز على العلاقة بنٌ الثقة 
الدتبادلة بنٌ الدوظفنٌ والإدارة 
وتأثنًىا على الأداء الوظيفي 

 .والإنتاجية

الثقة الدتبادلة بنٌ 
الدوظفنٌ والإدارة 

تزيد من الإنتاجية 
 .والابتكار

الوقف السني لؽكنو تطبيق 
ىذه النتائج من خلال بناء 
بيئة ثقة تعزز التزام الدوظفنٌ 

وتساىم في تحقيق أىداف 
 .الوقف بفعالية

تأثنً الدناخ  (2018) القرني 3
التنظيمي 

 الإلغابي

تدرس تأثنً الدناخ التنظيمي 
الإلغابي على تحفيز الدوظفنٌ 
وزيادة إنتاجيتهم، مع التركيز 

على العوامل مثل التواصل 
 .الدفتوح والاعتراف بالإلصازات

الدناخ التنظيمي 
الإلغابي لػفز 

الدوظفنٌ ويزيد من 
 .الإنتاجية

الوقف السني لؽكنو تطوير 
برامج لتحفيز الدوظفنٌ عبر 

الاعتراف بإلصازاتهم، لشا 
 .يعزز الولاء والأداء الوظيفي

4 Geneina 

(2013) 

دور الإبداع في 
تعزيز الدوارد 

 البشرية

تتناول ألعية تشجيع الإبداع في 
بيئة العمل، واستخدام نظام 

إدارة الدوارد البشرية لرفع كفاءة 
 .العمل وتحقيق أداء عال  

الإبداع لػسن إدارة 
الدوارد البشرية 

ويؤدي إلى أداء 
 .عال  

الوقف السني لؽكنو تطوير 
نظام إداري يشجع الابتكار 

والإبداع، لشا يرفع كفاءة 
 .العمل ويزيد من الإنتاجية

التدريب  (2008) الخياط 5
 والتطوير الدهني

تركز الدراسة على ألعية 
التدريب الدهني الدستمر في 

تحسنٌ أداء الدوظفنٌ وتطوير 
مهاراتهم، لشا يزيد من إنتاجيتهم 

 .العامة

التدريب يعزز 
مهارات الدوظفنٌ 
ويزيد إنتاجيتهم 

 .بشكل كبنً

الوقف السني لؽكنو 
الاستفادة من ىذه الدراسة 

عبر تقدنً برامج تدريبية 
مستدامة لتحسنٌ مهارات 

 .الدوظفنٌ وزيادة كفاءتهم

الإبداع في  (2001) حامد 6
بيئات العمل 

تسلط الضوء على ألعية 
الابتكار في بيئات العمل 

الابتكار يعزز 
الأداء الوظيفي في 

الوقف السني لؽكنو تطبيق 
استراتيجيات تشجع 
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قام الباحث بتصميم استبانة وتوزيعها على موظفي ديوان 
الوقف. تم استخدام مقياس ليكرت الثلاثي )نعم، لا، إلى حد 

ما( لقياس الاستجابات.

تدثل الفئة التي تحصل على متوسط درجات بنٌ  :نعم -5
 .2و  2٢.٠

تدثل الفئة التي تحصل على متوسط درجات بنٌ  :لا -٠
 .٠.22و  5.62

تدثل الفئة التي تحصل على متوسط درجات  :إلى حد ما -2
 .5.66و  5بنٌ 

لؽكنك استخدام ىذا الجدول في القسم الخاص  
بأدوات الدراسة لعرض كيفية توزيع الاستجابات وتحليلها 

باستخدام مقياس ليكرت الثلاثي

لتحديد اتجاه العينة باستخدام مقياس ليكرت  
الثلاثي، يتم حساب الفئة لكل استجابة باستخدام الصيغة 

 -:التالية
أقل درجة( / عدد  -الفئة = )أكبر درجة تحديد 

 ٢.66=  2( / 5 - 2الفئات = )
في كل مرة لتحديد  ٢.66حيث يتم إضافة قيمة 

 -:الفئة كما يلي
 3 - 2.34 الفئة "نعم -5

 2.33 - 1.67 الفئة "إلى حد ما -٠
 1.66 - 1 الفئة "لا -2

استخدام اختبار للتأكد من ثبات أداة الدراسة، تم 
معامل الثبات "كرونباخ ألفا" لدتغنًات الدراسة. وقد تم إجراء 

 :( أدناه٠التحليل الإحصائي للاختبار وتوضيحو في الجدول )

ىو مقياس يستخدم لتقدير ثبات  :كرونباخ ألفا 
البحث. قيمة معامل "كرونباخ ألفا" الدقبولة تكون عادةً أداة 
أو أعلى. في ىذه الدراسة، أظهرت النتائج أن جميع  2.٢

الدتغنًات قد حققت معامل ثبات جيد، لشا يشنً إلى أن أداة 
 .الدراسة موثوقة وقابلة للاستخدام في تحليل البيانات
 

يشنً إلى الأسئلة التي تم قبولذا  :الأسئلة الصالحة -5
 .واستخدامها في التحليل بعد مراجعة البيانات

    

 2.34 - 3 1.67 - 2.33 1 - 1.66 
 

   

 10 0.85 

 8 0.78 

 12 0.81 

 30 0.82 
 

   

98.1% 103  

1.9% 2  

100.0% 105  
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ىي الأسئلة التي تم استبعادىا لأسباب  :الأسئلة الدستبعدة -٠
لستلفة مثل عدم اكتمال الإجابات أو عدم صلاحيتها 

 .تحليللل
إجمالي عدد الأسئلة الدستجوبة في الدراسة، والتي  :المجموع -2

 ٠%، و22.5أسئلة صالحة بنسبة  5٢2، منها 5٢1بلغت 
 . .%5.2أسئلة مستبعدة بنسبة 

" ىو مقياس يستخدم على معامل "ألفا كرونباخ 
نطاق واسع لتقدير موثوقية الاتساق الداخلي في الدراسات 
البحثية. في دراستنا، حصلت جميع الأسئلة التي تم تحليلها 

، لشا يشنً إلى ٢.2٠1على قيمة "ألفا كرونباخ" البالغة 
مستوى جيد من الاتساق الداخلي بنٌ عناصر الاستطلاع. 

إلى أن الأسئلة في الاستبيان الخاص تشنً ىذه القيمة العالية 
 .بك تقيس بشكل موثوق نفس البنية الأساسية

 ٢.6٢عادةً ما تعتبر قيمة "ألفا كرونباخ" التي تبلغ  
أو أعلى مقبولة لأغراض البحث، حيث تشنً إلى مستوى 
معقول من الاتساق الداخلي. ومع وصول معامل "ألفا  

 يلي  ىذا الحد ، فإنو لا٢.2٠1كرونباخ" في دراستك إلى 
 .الأدنى فحسب، بل يتجاوزه، لشا يعزز موثوقية استبيانك

من خلال التأكد من صدق استبيان "ألفا كرونباخ" والحصول 
على معامل اتساق داخلي مرتفع في جميع الأسئلة، يتبنٌ أن 
أداة الدراسة الدستخدمة مستقرة ومتسقة في قياس الدتغنًات 

ة القياس الخاصة بك تعزز الدقصودة. ىذه القوة في أدا
 .مصداقية وجدارة نتائج البحث

 
 
 

يتكون لرتمع الدراسة من جميع الدوظفنٌ والدوظفات  
الإدارينٌ في دائرة الوقف السني، مها في ذلك من يشغلون 
مناصب مثل مدير، مساعد مدير، رئيس قسم، ومساعد 

توزيع الاستبانة على ىؤلاء الأفراد بهدف جمع رئيس قسم. تم 
 .البيانات الضرورية لإجراء الدراسة

تتضمن عملية اختيار عينة البحث عدة خطوات  
منهجية لضمان أن البيانات التي تم جمعها تكون لشثلة 

موظفًا وموظفة، مع  5٢٢وموثوقة. تم توزيع الاستبيان على 
% من لرتمع 2٢معدل استرجاع بنسبة التركيز على تحقيق 

الدراسة. تم أخذ العينات بطريقة عشوائية مع مراعاة الدتغنًات 
الأساسية مثل الجنس، العمر، الدسمى الوظيفي، سنوات 

 .الخبرة، سنوات الخدمة، والدؤىل العلمي
فقرة،  ٠٢تم تصميم استبيان يتكون من   

العينة الدستهدفة. فقرة منها بعد توزيعها على  52وتم استرجاع 
ىذا النهج يضمن تدثيلًا مناسبًا للمتغنًات الددروسة ويعزز من 

 .دقة النتائج الدستخلصة

لقياس القيمة الدتوسطة للبيانات وجعل  :الدتوسط الحسابي -5
 .الدقارنة بنٌ الدتغنًات لشكنة

لبيانات حول لتقييم مدى تشتت ا :الالضراف الدعياري -٠
 .الدتوسط الحسابي

لتقدنً ملخصات كمية لوصف  :الإحصاءات الوصفية -2
 .وتوضيح خصائص البيانات
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لاستنتاجات وتعميمات عن  :الإحصاءات الاستدلالية -٢
 .لرتمع الدراسة بناءً على العينة الدأخوذة

يهدف ىذا الفصل إلى تحليل البيانات التي تم جمعها  
الاستبيانات الدوزعة على عينة من موظفي ديوان من خلال 

الوقف السني. سيتم تحليل البيانات باستخدام الأساليب 
الإحصائية الدناسبة وتقدنً تفسنً للنتائج بناءً على المحاور 

 .الأساسية التي تم دراستها
 

سنة" تدثل النسبة الأكبر  ٢٢-2٢الفئة العمرية " 
من الدشاركنٌ، لشا يعكس تركيزاً على الأفراد في منتصف 

 .مسنًتهم الدهنية

سنة خبرة" ىي الأكثر تدثيلًا بنسبة  51-5٢الفئة " 
العينة، لشا يشنً إلى تواجد قوي للأفراد في % من ٢6.2٠

 .منتصف مسنًتهم الدهنية

الغالبية العظمى من الدشاركنٌ ىم من الذكور بنسبة  
%، لشا قد يعكس ىيمنة الذكور في الفئة الدستهدفة 62.2٠

 .من الدراسة

حملة شهادة البكالوريوس لؽثلون النسبة الأكبر بنسبة  
 .%، لشا يعكس مستوى تعليمي متقدم بنٌ الدشاركن12.21ٌ

   (%) 

 8 8.42 

30-40  44 46.32 

40-50  23 24.21 

50  20 21.05 

 95 100% 
 

   (%) 

 8 8.42 

5-10  23 24.21 

10-15  44 46.32 

15  20 21.05 

 95 100% 
 

   (%) 

 86 82.69 

 18 17.31 

 104 100% 
 

   (%) 

 8 7.69 

 56 53.85 

 33 31.73 

 7 6.73 

 104 100% 
 

   (%) 

 6 5.77 

 11 10.58 

 4 3.85 

 14 13.46 

 69 66.35 

 104 100% 
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الوظائف الإدارية العامة تشكل الأغلبية بنسبة  
إلى أن الذيكل الوظيفي في ديوان الوقف  %، لشا يشن66.21ً

 .السني يعتمد بشكل كبنً على الأدوار الإدارية
 

يشنً الدتوسط الحسابي إلى ميل لضو العمل في لرال  
التخصص، مع وجود تباين كبنً بنٌ الدوظفنٌ لشا يعكس 

 .تحديات في توزيع الدوظفنٌ وفق تخصصاتهم

الدتوسط الحسابي يشنً إلى تباين الآراء بشأن توزيع  
 .الدوظفنٌ، مع ميل نسي  لعدم الرضا عن التوزيع الحالي

يعبر الدتوسط الحسابي عن اعتقاد قوي بأن تحسنٌ  
توافق التخصصات مع الدواقع الوظيفية سيزيد من الإنتاجية، 
ولكن الالضراف الدعياري العالي يشنً إلى اختلافات في 

 .وجهات النظر
 
 

عامًا بعدم تطابق في الدتوسط الحسابي يعكس شعوراً  
ملء الدناصب الشاغرة بالدوظفنٌ الدناسبنٌ، مع الضراف معياري 

 .أقل نسبيًا لشا يشنً إلى إجماع نسي  حول ىذا التحدي

سط الحسابي الدرتفع يشنً إلى ميل إلغابي لضو الدتو  
الاعتقاد بأن تحديد الدورات التدريبية يتم بصورة صحيحة، مع 

 .استقرار نسي  في الآراء

 
يشنً الدتوسط الحسابي إلى تباين في الآراء مع ميل  

 .تدريبية فعالة لتنمية القدراتلضو عدم وجود خطة 

يشنً الدتوسط الحسابي إلى إجماع نسي  على فعالية  
 .التدريب في تحسنٌ الأداء الوظيفي

 

 35 

 19.87 
 

 34.67 

 18.36 
 

 34 

 26.92 
 

 33.67 

 9.74 
 

 2.2 

 0.1 
 

 2.0 

 0.0 
 

 2.3 

 0.1 
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في الآراء حول الدتوسط الحسابي يعكس تبايناً  

 .مواءمة موضوعات التدريب لاحتياجات الدوظفنٌ

الدتوسط الحسابي يشنً إلى وجود درجة متوسطة من  
القرارات، لشا قد الاتفاق على مصداقية الإدارة في تنفيذ 

 .يستدعي تحسينات لزيادة الثقة في الإدارة

الدتوسط يشنً إلى اتفاق متوسط حول عقد 
الاجتماعات الدورية مع الإدارة، لشا يعكس وجود ىيكل 
اجتماعات منتظم قد لػتاج إلى تحسينات لتلبية توقعات 

الدوظفنٌ

يشنً الدتوسط الدنخفض إلى أن مناخ العمل لا  
يساعد بشكل كاف  على الابتكار والتطوير، لشا يستدعي 

 .تحسنٌ بيئة العمل لدعم الإبداع

الدتوسط يشنً إلى أن ىناك درجة من الوضوح حول  
الاختصاصات والدسؤوليات، ولكن ليس بشكل تام، لشا 

 .يستدعي تحسينات في توضيح الأدوار والدسؤوليات للموظفنٌ

الدتوسط الحسابي يشنً إلى توافق متوسط حول  
وجود معاينً واضحة لتقييم أداء الدوظفنٌ، لكن الالضراف 

 .الدعياري الدرتفع يعكس تبايناً كبنًاً في الآراء

الدتوسط الحسابي الدنخفض يشنً إلى مستوى  
منخفض من الثقة في مصداقية الدعاينً، لشا يعكس شعوراً 

 .واسعاً بعدم الرضا حول تطبيقها
 
 

 2.0 

 1.4 
 

 2.07 

 0.07 
 

 2.13 

 0.06 
 

 2.02 

 0.06 
 

 2.15 

 0.07 
 

 2.13 

 10.9 
 

 1.76 

 2.5 
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الدتوسط الحسابي يشنً إلى اتفاق منخفض إلى  
متوسط حول كفاية وعدالة الدعاينً الدستخدمة، لشا يعكس 

 .شعوراً بعدم الرضا العام

الدتوسط الحسابي يشنً إلى اتفاق متوسط حول  
سياسة الثواب والعقاب، لكن الالضراف الدعياري الدرتفع وضوح 

 .يعكس تبايناً ىائلاً في الآراء

إعادة النظر في سياسات توزيع : تحسنٌ توزيع الدوظفنٌ -5
 .الدوظفنٌ لضمان مواءمة تخصصاتهم مع الدهام الوظيفية

تعزيز عمليات التوظيف مع التركيز على التوافق  
 .الوظيفي

مراجعة وتحسنٌ خطط التدريب : تعزيز خطط التدريب -٠
 .لضمان توافقها مع احتياجات الدوظفنٌ

 .تقييم مستمر لدوضوعات التدريب لضمان فعاليتها 
تشجيع ثقافة التعاون بنٌ الزملاء : تعزيز ثقافة التعاون -2

 .والدسؤولنٌ داخل الدوائر الدختلفة
 ومدرائهم من خلال تحسنٌ العلاقات بنٌ الدوظفنٌ 

 .تعزيز التواصل الفعّال
 

تعزيز شفافية الإدارة في تنفيذ : تحسنٌ مصداقية الإدارة -٢
 .القرارات وزيادة الثقة بنٌ الدوظفنٌ والإدارة

خلق بيئة عمل أكثر دعماً للإبداع : تطوير بيئة العم -1
 .والتطوير، وتحسنٌ مناخ العمل لتشجيع الأفكار الجديدة

التأكد من وضوح : الاختصاصات والدسؤوليات توضيح -6
 .الدهام والدسؤوليات للموظفنٌ لضمان فهمهم الكامل لدهامهم

تطوير معاينً تقييم الأداء : تحسنٌ معاينً تقييم الأداء -2
لضمان عدالتها ووضوحها، وزيادة الثقة في ىذه الدعاينً من 

 .قبل الدوظفنٌ
التأكد من وجود : وضع سياسة واضحة للثواب والعقاب -2

سياسة واضحة ومفهومة للثواب والعقاب لتعزيز التزام الدوظفنٌ 
 .وتحفيزىم

كشف تحليل البيانات عن لرموعة من التحديات  
والفرص داخل ديوان الوقف السني. من خلال تنفيذ 
التوصيات الدقترحة، لؽكن تعزيز الأداء الوظيفي وتحقيق كفاءة 

الدؤسسي، لشا يسهم في تحقيق الأىداف أكبر في العمل 
 .التنظيمية بكفاءة ولصاح

( والالضراف 21يعكس الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
وظفنٌ فيما يتعلق بالعمل ( تباينًا كبنًاً بنٌ الد52.22الدعياري )

في لرال تخصصهم، لشا يشنً إلى عدم التوازن في توزيع 
 .الدوظفنٌ

 1.87 

 1.4 
 

 1.97 

 15.3 
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ينبغي تحسنٌ توافق الدوظفنٌ مع  :التوصية 
تخصصاتهم عبر مراجعة سياسات التوظيف والتوزيع لضمان 

 .تحقيق أعلى مستويات الكفاءة

( 2٢.62الدتوسط الحسابي )يشنً  :النتائج 
( إلى تباين الآراء وعدم الرضا 52.26والالضراف الدعياري )

 .العام حول توزيع الدوظفنٌ
تحسنٌ إجراءات توزيع الدهام لتكون  :التوصية 

متناسبة مع الدهارات والخبرات، وذلك عبر تحسنٌ عمليات 
 .تقييم الأداء والاحتياجات

( والالضراف 2٢يعكس الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
( اختلافات واضحة في وجهات النظر، لشا ٠6.2٠الدعياري )

 .يدل على ألعية التوافق بنٌ التخصصات والدواقع الوظيفية
تعزيز عمليات إعادة توزيع الدوظفنٌ مها  :التوصية 

 .الإنتاجية والكفاءةيتناسب مع تخصصاتهم لزيادة 

( 22.62يعكس الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
( إجماعًا نسبيًا حول وجود مشكلة 2.2٢والالضراف الدعياري )

 .في ملء الدناصب الشاغرة بشكل مناسب
تحسنٌ عمليات التوظيف باستخدام  :التوصية 

وشفافية لضمان ملاءمة الدوظفنٌ أدوات تقييم أكثر دقة 
 .للأدوار

 

( والالضراف ٠.٠يشنً الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
ات ( إلى ميل إلغابي لضو الاعتقاد بأن الدور ٢.5الدعياري )

 .التدريبية لزددة بشكل جيد
الاستمرار في تحديد الدورات التدريبية بناءً  :التوصية 

على تحليل احتياجات الدوظفنٌ لضمان توافقها مع متطلبات 
 .العمل

( والالضراف ٠.٢يعكس الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
 .( نقصًا في خطط التدريب الفعالة٢.٢)الدعياري الدنخفض 

وضع خطط تدريبية واضحة وشاملة لتنمية  :التوصية 
قدرات الدوظفنٌ في لرالات تخصصهم

( والالضراف ٠.2يشنً الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
 ( إلى إجماع نسي  على أن التدريب فعال في٢.5الدعياري )

 .تحسنٌ الأداء
تعزيز برامج التدريب الحالية ودعمها مهزيد  :التوصية 

 .من الدوارد لضمان استمرارية التأثنً الإلغابي على الأداء

( والالضراف ٠.٢يعكس الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
حول مدى ملاءمة ( تبايناً في الآراء 5.٢الدعياري العالي )

 .موضوعات التدريب
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تقييم وتكييف موضوعات التدريب لتكون  :التوصية 
 .أكثر شمولية وتلي  احتياجات الدوظفنٌ بشكل أفضل

( ٠.25يعكس الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
 .( بيئة عمل إلغابية تدعم التعاون٢.٢6ف الدعياري )والالضرا

الحفاظ على مستوى التعاون وتعزيزه عبر  :التوصية 
 .أنشطة جماعية ومبادرات تشجيعية

( والالضراف ٠.٢5يشنً الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
التعاون مع ( إلى مستوى معتدل من ٢.٢6الدعياري )

 .الدسؤولنٌ في الدوائر الأخرى
تحسنٌ التواصل والتنسيق عبر الأقسام من  :التوصية 

خلال برامج مشتركة وورش عمل تعزز التعاون

( ٠.٢2يعكس الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
في التفاىم مع ( تبايناً كبنًاً 5.٢1والالضراف الدعياري العالي )

 .الرؤساء
تعزيز مهارات التواصل بنٌ الدوظفنٌ  :التوصية 

 .والددراء، وإجراء ورش عمل لبناء ثقافة تفاىم واحتواء

( والالضراف ٠.٢2) يشنً الدتوسط الحسابي :النتائج 
( إلى درجة متوسطة من الاتفاق على ٢.٢2الدعياري )

 .مصداقية الإدارة

زيادة الشفافية في تنفيذ القرارات لتعزيز  :التوصية 
 .الثقة بنٌ الدوظفنٌ والإدارة

( والالضراف ٠.52يشنً الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
( إلى تنظيم اجتماعات دورية مع تباين في ٢.٢6الدعياري )

 .الفعالية
تحسنٌ جودة الاجتماعات عبر إشراك  :التوصية 

 .الدوظفنٌ بشكل أكبر في عملية صنع القرار

( والالضراف ٠.٢٠يشنً الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
 .اع( إلى بيئة عمل غنً لزفزة للإبد٢.٢6الدعياري )
تحسنٌ مناخ العمل لدعم الابتكار من  :التوصية 

خلال برامج تحفيزية وتقدنً حوافز للأفكار الجديدة

( والالضراف ٠.51يشنً الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
( إلى وجود درجة متوسطة من الوضوح في ٢.٢2الدعياري )
 .الدسؤوليات
وضوح الأدوار من خلال التوضيح تعزيز  :التوصية 

 .الدستمر والتواصل الدباشر مع الدوظفنٌ

( ٠.52يعكس الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
يق ( تبايناً كبنًاً في تطب5٢.2والالضراف الدعياري الدرتفع )

 .معاينً التقييم
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توضيح الدعاينً وتطبيقها بشكل متسق  :التوصية 
 .لضمان العدالة في تقييم الأداء

( والالضراف 5.26يشنً الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
 .( إلى قلة الثقة في مصداقية الدعاين٠.1ًالدعياري )
مع تطوير معاينً شفافة وقابلة للقياس  :التوصية 

 .إشراك الدوظفنٌ في عملية تصميمها

( 5.22يعكس الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
 .( عدم الرضا العام عن كفاية الدعاين5.٢ًوالالضراف الدعياري )

تحسنٌ الدعاينً لتكون شاملة وعادلة لجميع  :التوصية 
 .الدوظفنٌ

( والالضراف 5.22يشنً الدتوسط الحسابي ) :النتائج 
( إلى تباين كبنً في تطبيق سياسة 51.2الدعياري الدرتفع )

 .الثواب والعقاب
وضع سياسات واضحة ومتسقة للثواب  :التوصية 

 .والعقاب لتعزيز الالتزام وتوجيو الأداء

على وجود حاجة ماسة لتحسنٌ كدت النتائج 
.توافق الدوظفنٌ مع أدوارىم وتوزيعهم وفقاً لتخصصاتهم

أشارت النتائج إلى ألعية التدريب وتطوير خطط  
 .التدريب لتلائم احتياجات الدوظفنٌ بشكل أفضل

 

عاون والعلاقات بنٌ تم التحقق من ألعية تعزيز الت 
 .الدوظفنٌ والدسؤولنٌ في لستلف الأقسام

في ىذا البحث، قمنا بدراسة وتحليل لرموعة من  
العوامل التي تؤثر على الأداء الوظيفي والتوافق الوظيفي داخل 
ديوان الوقف السني، مع التركيز على لزاور التوزيع الوظيفي، 

ن والعلاقات الوظيفية، مصداقية التدريب وتطوير الأداء، التعاو 
الإدارة، معاينً تقييم الأداء، والتوزيع الصحيح للملاكات. من 
خلال التحليل الإحصائي للبيانات الدستخلصة من 
الاستبيانات، تدكنا من استنباط نتائج مهمة تقدم رؤية شاملة 
عن التحديات والفرص الدتاحة لتحسنٌ الأداء الوظيفي داخل 

 .الدؤسسة

أظهرت النتائج ألعية كبرى  :التوزيع الصحيح للملاكات -5
لتوزيع الدلاكات بشكل صحيح وفقًا لدتطلبات الوظائف 
وتخصصات الدوظفنٌ. التوزيع السليم يسهم بشكل مباشر في 

 .تعزيز كفاءة العمل وتحقيق الأىداف الدؤسسية
ملحوظاً في مدى أظهرت النتائج تباينًا  :التوافق الوظيفي -٠

توافق الدوظفنٌ مع أدوارىم الوظيفية، لشا يشنً إلى وجود 
فجوات في عمليات التوزيع والتوظيف تستدعي معالجة عاجلة 

 .لضمان تحقيق الكفاءة والفعالية
برزت ألعية وضع خطط تدريبية  :التدريب وتطوير الأداء -2

أكثر شمولية واستهدافاً لاحتياجات الدوظفنٌ، حيث أن 
التدريب الحالي، على الرغم من تأثنًه الإلغابي، لػتاج إلى 

 .تحسنٌ ليكون أكثر ملاءمة لتطوير القدرات الدهنية
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تبنٌ أن العلاقات الوظيفية،  :التعاون والعلاقات الوظيفية -٢
سواء بنٌ الزملاء أو بنٌ الدوظفنٌ والدسؤولنٌ، تؤدي دوراً كبنًاً 

لذا، فإن تعزيز التعاون  في تحديد مدى فعالية بيئة العمل.
 .والتفاىم ىو خطوة ضرورية لرفع مستوى الأداء العام

تشنً البيانات إلى حاجة ملحة لزيادة  :مصداقية الإدارة -1
الشفافية في الإدارة وتحسنٌ الثقة بنٌ الدوظفنٌ والإدارة، حيث 
أن الثقة في تنفيذ القرارات وسياسات الثواب والعقاب تلعب 

 .في تعزيز الالتزام الوظيفيدوراً حيويًا 
تبنٌ أن ىناك حاجة لتطوير معاينً  :معاينً تقييم الأداء -6

تقييم أداء واضحة وعادلة، حيث أظهرت النتائج أن الدوظفنٌ 
يعانون من غياب الدعاينً الشفافة، لشا يؤثر على رضاىم 

 .وتفاعلهم مع العملية التقييمية

والتوزيع الوظيفي لضمان  تحسنٌ إجراءات التوظيف -5
مواءمة أفضل بنٌ الدهارات الوظيفية ومتطلبات العمل، 
وضمان التوزيع الصحيح للملاكات مها يتناسب مع 

 .احتياجات الدؤسسة
تطوير خطط تدريبية شاملة تتماشى مع احتياجات  -٠

 .الدوظفنٌ وتخصصاتهم، وتعزز من فرص النمو الدهني
م الدختلفة عبر ورش عمل وبرامج تعزيز التعاون بنٌ الأقسا -2

 .مشتركة لتحسنٌ بيئة العمل ودعم الابتكار
زيادة الشفافية في عمليات الإدارة وتوضيح سياسات  -٢

الثواب والعقاب لضمان عدالة أكبر وتحفيز الدوظفنٌ على 
 .الأداء الأفضل

وضع معاينً تقييم أداء واضحة وقابلة للقياس مع إشراك  -1
 .يمها لضمان القبول والفعاليةالدوظفنٌ في تصم

ديوان  يعكس ىذا البحث التحديات والفرص التي يواجهها
الوقف السني في سياق تطوير الأداء الوظيفي وتحقيق التوافق 
بنٌ الدوظفنٌ وأدوارىم. من خلال تنفيذ التوصيات الدقترحة، 
لؽكن للمؤسسة تعزيز بيئة العمل، وتحقيق مستويات أعلى من 
الكفاءة والابتكار، لشا سيسهم في تحقيق أىدافها الاستراتيجية 

كيز على تطوير القدرات البشرية على الددى الطويل. إن التر 
وتحسنٌ عمليات الإدارة، مها في ذلك التوزيع الصحيح 
للملاكات، سيظل حجر الزاوية في تحقيق التميز الدؤسسي في 

 .الدستقبل

اء الوظيفي للعاملنٌ في الأد (2018) .أرفيس، مرنً
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