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يا  إليك  ف ل،والساعي مُق    ،ن كُثرو فالملهم ،لا تسعفني الكلمات وأنا أخط اللمسات الأخيرة لهذا العمل المتواضع
ا لام وميا أرض الس إليك  ، يا فردوسنا الأرضي إليك  ، يا حلمنا الذي لا يفارق اليقظة ،شمسنا التي لا تغيب

ا  .فلسطين الأبية إليك  ، يدتي الأولى وأمي السرمديةس إليك   ،عرفت يوم ا سلام 
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 نحيا، ةحريتنا المنشودو  ،نحو كرامتنا ،فأنرتم دربنا الطويل، اهردتم الطريق بخضابكم الطإليكم يا من عب  

 .الكرام تاريخنا ووجداننا الحي   ناء  إليكم شهدا، ونجدد عهدنا عهد فلسطين ،بسيرتكم
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لم و  ،نو الزمانيا ح، يا نبع الحكمة وشلال العطاء الهادر، إليكم يا حضني الأزلي من كل مُلمات العمر ح 
 إليكم يا من، نحو غدٍ أفضل ،وسعينا ،ا لنجاحناقربان   وأجزلتم التضحية -وما زلتم- يا من ضحيتم، الصالحين

 . نيأمي وأبي العظيم، ولا يوفيكم البذل ،لا تكفيكم الكلمات
 الزمان وعطف، لدينجمال الدنيا وا ،وهداية الدرب ،رفاق العمر يا، يا ملاذي الجميل ،إليكم يا حصني الأبدي

لم إذا هبت ،إذا عطف  .إخوتي العظماء ،أخواتي الماجدات، وريح الس 
 ،لف ميليا عر اب الخطوة نحو الأ، ووتد أحلامي القادمة ،يا عُكاز أيامي، وأستاذي ،رفيقي ،إليك يا ملهمي

 .أخي وحبيبي جهاد
ني وأحزا حياتي وشاركوني أفراحي وني مسيرةرافقإلى من تحلوا بالإخاء وتميزوا بالوفاء والعطاء ... الى من 

 .لقبجساهر االصافي زملائي وزميلاتي في ضريبة دخل قلقيلية بمديرها الأستاذ العزيز ...إلى ينابيع الصدق 
إليكم ، سر الانطلاق والبشاشة، حبل المودة الطويل، رفقة العمر ،صحبة الخير، إليكم يا زاد أيامي وزينتها

 .كرام الأحبةأصدقائي الزملائي و 
ك  إلي، لسرورباعثة النور وا، عزف منتظرًاأكمنجة القلب التي ، المستقبل القادموأُنس  ،زهرة الحاضرليك  إ

 .رقيقة خافقي التي أحلم
ا أهدي جهدي  أهديكم هذه الرسالة ،وثمار أيامي ،إليكم جميع 
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 وتقدير شكر

وصحبه  ،آله وعلى محمد، سيدنا مالأنا خير على والسلام والصلاة توفيقه، على لله الحمد

 بعظيم قدمفأت أهله، إلى الفضل أرد أن إلا الرسالة، هذه إعداد من يائانتهبعد  يسعني، فلا وبعد، أجمعين،

 لثاقبة،ا العميقة والنظرة صاحب الفراسة،، الدكتور الأستاذ، الجليل العالم، أستاذي إلى والعرفان الشكر

 ،الرفيع والذوق  والخلق ،هاكل العلم معاني، أخلاقه وكرم ،أصله يببط عكس الذي الوقادة، والقريحة

أوقات  في وسعنيف علمه، من وأفدت معه، بالعمل فتشرُ بصحبته، و  وسعدت الكثير، وقته من فأعطاني

 سديدةال وملحوظاته ،لنصائحه فكان والعزيمة، بالقوة همتي شحذ على اا حريص  أمين   اناصح   كانف راحته،

وأن  ة،والعافي الصحة ويمنحه عمره، في يمد أن الله اداعي   العمل، هذا إتمام فيكبر الأ ثرالأ المبدعة

 إجلال تحية ،أستاذي ،مني فلك حسناته، ميزان في الباحثين الطلبة خدمة في جهود من بذله ما يجعل

 .وإكبار

 المناقشة  لجنة أعضاء إلى والتقدير ماالاحتر  بوافر وأتقدم

 ،عنور الأقر  الدكتور

 مروان محمد أبو هلال  الدكتورو 

 محمد واصف نزال  الدكتورو 

 خير نيع الله فجزاهم ،القيمة ظاتهمو بملح وإثرائها الرسالة، قراءة هذه في طيبة جهود من قدموه ما على
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 حمد اشتيوي أ ي: هشام عبد الهادعداد الطالبإ
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 م 2022 -ه1443

 ملخص

ضريبة الدخل  أداء فيالموارد البشرية  ةإدار ممارسات أثر  معرفة إلىتهدف هذه الدراسة 

يق هذا ، ولتحقالدوائر أداءفي تطوير ، من خلال دراسة أهم العوامل التي من الممكن أن تؤثر الفلسطينية

ل العاملين في دوائر ضريبة الدخمع الدراسة من تكون مجتو ، التحليلياستخدم المنهج الوصفي  الغرض

من الإداريين والفنيين في ضريبة  اموظف   (168وبلغ عددهم ) في المحافظات الشمالية في فلسطين،

( مفردة، ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحث 48عينة طبقية عشوائية قوامها ) تأخذو ، الدخل

ستبانة ا( 148لى عينة الدراسة، وبلغ عدد الاستبانات المستردة )ع توزع لجمع البيانات، الاستبانة أداة  

 مناسب،التحليل الإحصائي ال ي جر أ ،هاوثبات صالحة للتحليل الإحصائي، وبعد التأكد من صدق أداة الأداة 

 : منهانتائج  إلىوتوصلت الدراسة 

  .ات الشماليةة في المحافظالموارد البشرية في دوائر الضريب ةإدار ممارسة لأبعاد  وجود-

  .العاملين في الدوائر الضريبية عندالموارد البشرية  ةإدار وضوح مفهوم -

ستجابة، سرعة او ، أداءفاعلية و ، أداءالموارد البشرية في تطوير )كفاءة  ةإدار د علاقة بين ممارسات و وج-

  .دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداء( في أداءجودة و 

تعويضات، نظام الو التدريب، و الموارد البشرية )التخطيط،  ةإدار ممارسات بين ة علاقة ارتباط إيجابيز و بر -

 .دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءالاستقطاب والتوظيف( في و 
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ئر دوا أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار ممارسات  عينة الدراسة نحولاستجابات عدم وجود فروق -

 العمر،)نما وجدت فروق للمتغيرين يب ،(المؤهل العلميغيرين )الجنس، للمت تعزى  ضريبة الدخل الفلسطينية

  .سنوات الخبرة(

دوائر ضريبة الدخل  في داءتطوير كفاءة الأ أهمها: ،خرجت الدراسة بمجموعة من التوصيات

 إصدار نشرات توعوية للموظفين، و كافة قسام في الدوائر الضريبيةوالأ يشمل الفروعف الفلسطينية،

 فرص عن المؤسسة داخل للموظفين معلومات توفير، و الفلسطينية ضريبة الدخل أداءتطوير  بخصوص

 .قدراتهم لإثبات اقوي   احافز  يعد  ذلك ن؛ لأترقية على الحصول

خل ريبة الدالعامة لض ةدار ، الإأداءتطوير الموارد البشرية،  ةإدار ممارسات الكلمات المفتاحية: 

 لية في فلسطين.المحافظات الشماالفلسطينية، 
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Abstract 

This study aims to know the impact of human resources management practices on the 

performance of the Palestinian income tax, by studying the most important factors that 

can affect the development of the performance of the departments. The number of 

employees from the administrators and technicians in the income tax was (168), and a 

random stratified sample of (48) individuals was taken. Valid for statistical analysis, 

and after verifying the validity and stability of the tool, the appropriate statistical 

analysis was conducted, and the study reached results, including: 

The study concluded that there is a practice of the dimensions of human resources 

management in the tax departments in the northern governorates, as well as the clarity 

of the concept of human resources management among workers in the tax 

departments, as it appeared that there is a relationship between human resource 

management practices in developing (performance efficiency, performance 

effectiveness, response speed The quality of performance) in the performance of the 

Palestinian income tax departments, as well as the existence of a positive correlation 

between the practices of human resources management (planning, training, 

compensation system, polarization and employment) in the performance of the 

Palestinian income tax departments, as the results of the study showed that there are no 

differences in the responses of the study sample. Towards human resource 

management practices in developing the performance of Palestinian income tax 

departments due to the two variables (gender, educational qualification), while 

differences were found for the two variables (age, years of experience). While the 

study came out with a set of recommendations, the most important of which are: 

working to develop the efficiency of performance in the Palestinian income tax 

departments, so that it includes all branches and sections in the tax departments, as 
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well as the need to work on issuing awareness brochures for employees regarding the 

development of the performance of the Palestinian income tax, and providing 

information to employees within the institution about opportunities Get a promotion, 

because that is a strong incentive to prove their abilities. 

Keywords: human resource management practices, performance development, the 

general administration of the Palestinian income tax, the northern governorates in 

Palestine. 
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 قائمة مصطلحات الدراسة: 

تخطيط )التي تشتمل على الموارد البشرية  ةإدار ممارسات تقوم بها  الموارد البشرية: ةإدار ممارسات 

 ،ةة ومتعاقبوتكون مترابط ،التعويضات(و ، داءتقييم الأو التدريب، و الاستقطاب والتعيين، و الموارد البشرية، 

 ،2017ول على موارد بشرية والاحتفاظ بها )التميمي، لغرض الحص ؛الموارد البشرية ةإدار  هاتمارس

 .(13ص

ت التي لجماعاتعرف الموارد البشرية على انها حجم القوة العاملة، أي مجموعة الأفراد وا الموارد البشرية:

تكون المؤسسة في وقت معين "ويختلف هؤلاء الأفراد من حيث تكوينهم وخبرتهم، سلوكم، اتجاهاتهم 

بشرية رد الختلفون في وظائفهم ومستوياتهم الإدارية وفي مساراتهم الوظيفية"، وتعتبر المواوطموحهم. كما ي

ل ستعمامن أهم الموارد الاستراتيجية في المؤسسة حيث تعمل على تحسين أدائها وتحقيق أهدافها، وهذا با

لفرد اذن لكي يصبح وتحقيق قيمة مضافة لها. إمختلف المعارف والمهارات لتصميم وتنفيذ استراتيجياتها 

موسى، )ميزة موردا  لا بد ان يمتلك الخبرة والمهارة والقدرة والاستعدادات اللازمة لأداء مهام متخصصة ومت

 (.18، ص2019

غايات للستخدام العقلاني الرشيد للموارد والتأكد من تحقيق هذه الموارد حاصل تفاعل بين الا :الأداء
 (65 ، ص2016)المشهدي وطالب،  المرجوة.

 حاولتمنظمة ما، و  التي تعاني منها تكلاعلاج المشى لعتعمل  ،طريقة منظمة وشاملة :أداءتطوير 
خذ تفتومسبباتها،  داءلمعرفة تأشير بيئة العمل على الأ ؛ل المسبباتتحلف، داءتحديد الفجوة في الأ

اجعة يتضمن قياسات ومر  العاملين، وهذا يمكن أن أداءلتطوير  ؛جراءات والخطوات العلمية المناسبةالإ
مان )سل وتدريبهم وتغييرها، ،سائل ومعدات جديدة، ونظام مكافأة، واختيار مواقع الموظفينو للنظام، و 

 .(150، ص2020وعبد، 

إحدى الإدارات الإرادية العامة في وزارة المالية حيث تقوم  : "العامة لضريبة الدخل الفلسطينية ةدار الإ
للعام  17ن المكلفين من خلال تطبيق قانون ضريبة الدخل الفلسطيني رقم بجباية الضريبة السنوية م
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والتي  1964 سنة 25أما ما قبل ذلك فمن خلال قانون ضريبة الدخل رقم  2005على الفترة من  2004
مكاتب  5بدورها تعمل على رفد الخزينة العامة بالمتحصلات الضريبية وللإدارة العامة لضريبة الدخل 

ومن أهم ، لمحافظات الجنوبية إضافة إلى الفرع الرئيس الذي يضم مكتب غزة والدوائر العامةفرعية في ا
دائرة  ،دائرة المعلومات الضريبية ،دائرة الاستقطاعات  ،الدوائر في ضريبة الدخل دائرة كبار الممولين

دائرة  ،ة التشجيع والاستثماردائر  ،دائرة المتابعة والتفتيش ،دائرة التنظيم الداخلي والسلوك المهني ،الجباية
 .(8، ص2011)وزارة المالية والتخطيط،  دائرة النماذج والمطبوعات ،التحقيقات الضريبية

تحت سيادة السلطة  ،شمال فلسطين ، تقعفلسطينمحافظات شمال  المحافظات الشمالية في فلسطين:
، ريحاأ ، محافظةوالبيرة رام الله محافظة الخليل، محافظة بيت لحم، محافظة :وهي ،الوطنية الفلسطينية

محافظة جنين، محافظة نابلس، محافظة طولكرم، محافظة قلقيلية، محافظة سلفيت، محافظة طوباس، 
 .(9، ص2018ضواحي القدس )عاصي، 

العمولة( وعلى الدخل غير  ،هي رسوم سنوية تفرض على الدخل المكتسب )الراتب :ضريبة الدخل
هناك نوعان رئيسيان من ضريبة  .مكاسب التداول( ،الأجارات ،الفائدة ،الدفعالمكتسب )الأرباح مستحقة 

الدخل. النوع الأول هو ضريبة الدخل الشخصي، التي تفرض على دخل الأفراد، الأسر، الشراكات 
والملكيات الفردية. النوع الثاني هو ضريبة دخل الشركات التي تفرض على صافي أرباح الشركات 

القول أن ضريبة الدخل هي نوع من الضرائب التي تقوم الحكومة المركزية بفرضها على ويمكن  .المدمجة
الدخل الذي يكتسبه الأفراد والشركات، وذلك خلال السنة المالية. وتعتبر الضرائب بشكل عام هي مصدر 

التعليم، الدخل للحكومة، حيث تقوم باستخدامها بهدف تطوير البنية التحتية، وتوفير الرعاية الصحية، و 
وغيرها. وبشكل عام، هناك نوعيان من الضرائب، وهما الضرائب المباشرة والضرائب غير المباشرة. 
الضريبة المباشرة هي تلك الضريبة المفروضة بشكل مباشر على الدخل المكتسب، وتسمى بضريبة 

تلك السنة الدخل. ويعتمد حساب الضريبة على معدلات شريحة الدخل التي تطبقها الحكومة خلال 
 .المالية
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 الأولالفصل 

 خلفية الدراسة ومشكلتها

 المقدمة .1.1

طبيق من خلال تأثير ت تبرز و  ،القرن الماضي نيناتثماالموارد البشرية منذ بداية  ةإدار تطورت 

ا ي  يجابإنعكس وت ،ساعد على رفع مستوى العملياتلت ؛في المنظمات ةكافالجودة الشاملة على العمليات 

ل حو ي، و العاملين واندماجهم ةع مشاركشجتو  ،كز على العمل الجماعير تو  ،على مستوى الخدمات المقدمة

 ،ةملح ةضرور  إلى ،المدروس هااستثمار و  ،الجودة الشاملةة إدار تطبيق مفهوم  -في عالمنا-ي دار الواقع الإ

 ي المجالالتطور ف ةإحدى المناهج المتبعة لمواجه الجودة الشاملة ةإدار تعد كما  ،ما يتصورمرفاهية أكثر 

 ،ةالمنظمات عن طريق بناء ثقافة تنظيمي أداءتقوم على أساس تطوير  إذ ،ل العولمةظفي  ي دار الإ

 .للمنظمة هدف أساس ،أو المستفيد ،ميلالع ةفي خدم ،ةتجعل كل موظف يعلم أن الجودف

عدلات م إلى رتقاءلإل ؛في المنظمة نالعامليلأفراد ل أساسية أهميةذات  بأنها دةالجو  ةإدار  تتسم

 ،ي دار لإاتعني الإسهام الفعال للنظام  إذ، ورفع كفاءة الخدمات المقدمة لها ،والجودة ،داءعالية من الأ

 ،داتومع ،من مادة أولية ،ستثمارية للموارد المتاحةفي تحقيق الكفاءة الا، كافةبعناصره  ،والتنظيمي

 (Pambreni, Khatibi, Azam,Tham, 2019, P91. )ومالية ،ومعلوماتية ،وقوى بشرية ،اتنيكاوم

 Fitness for the“الغرض  مةُ ءملا ن الجودة  على أ ،القرار وومتخذ ،من المحللين يجمع كثير  

purpose”،  المقدمةالخدمة من لها إلا بوجود هدف من المنتج أو معنى  لا -بالنسبة لهم–فهي. 

الحصول على  إلى تطبيقه ىدوأ ،بمجال الصناعة والاقتصاد -في بداياته–مفهوم الجودة ارتبط 

تكون ف ،واتساع مجال التسويق ،زيادة حجم المنتجوإلى  هم،وعدم وجود شكاوى من ،ثقة العملاء في المنتج

ا لذلك- المحصلة  (van Kemenade & Hardjono, 2019,p75) .ةنجاح المنظومة بعام -تبع 
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ايير التي تطمح المنظمات هم المعمن أ  ،في عصرنا الحالي ،ايير الجودةصبح تحقيق معأ

 جالاتية في المتطوير عملياتها الإدار  إلىالمنظمات تحتاج  ،لوصول إلى هذه المعاييرلو ، ليهاللوصول إ

ة هميأ  لها التي ريةالموارد البش ةر إداو المشتريات، أ ةإدار و المالية، أ ةدار و الإالعامة، أ ةدار سواء الإ، كلها

، 2016، )البشير الأخرى. اتدار الإ ، وتأثير فيداخل المنظمةدور كبير  للعنصر البشري  كبيرة؛ إذ إن  

 (.35ص

 ،يعملون في المنظمة ،نيومرؤوس ،من رؤساء هم،جميعالأشخاص بوحدة الموارد البشرية  هتمت

ثر إ– جاتهماحتياتلبي المنظمة ف ،هاأهدافو  ،ستراتيجيةمنظمة الاالتحقيق رسالة و  ،وأعمالهم ،وظائفهم أداءب

 (.19ص، 2017، )أبو شعير اعن طريق التعويضات والأجور والمزاي -ذلك

تاجها ما يتعلق بالعناصر البشرية التي تح ةإدار " ا:هبأن( HRMالموارد البشرية ) ةإدار  تُعر ف

 تها،نميوت ها،ستخداماو  ،ارد البشرية العاملة بالمنظمةالمو ختيار اويشمل ذلك ، المنظمة لتحقيق أهدافها

 (.49ص، 2016، سمهان)أ" هاوتعويض

دى فشل رد مكفاءة هذه المواوتحدد ، ها الحقيقيمال ورأس   ،المنظمات أساس   وتعد الموارد البشرية

؛ شري هتمامها بالكادر البعلى مدى ا معيار قياس النجاح في المؤسسة ويعتمد ، هاأو نجاحالمنظمة 

كادر تسخر أولوياتها للاهتمام بال ،نجاح والتميزفالمنظمات التي تبحث عن ال، ستراتيجيةالا لأهميته

 (.38ص، 2019، فيها )فرحيبه متخصصة  ةإدار إنشاء ب البشري 

 تيجةُ ن ،دةوالقيا ةدار وطريقة العمل المتبعة في الإ ،بتكارنجاح المستمر بالا، والالتميز ناعة  إن ص

دات فالقيا، وظائفها أداءوخبرات قادرة على  ،ومهارات ،ومميزات ،المورد البشري من قدرات ما يمتلكه

 (.25ص، 2015، )اللبديالمنشودة  الأهدافتحقيق لو  ،تقود منظماتها للنجاح كفاءالأ
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ادة ستفلطريقة التي تستخدمها المنظمة للاعلى ا ،وجودة مخرجاتها ،تحقيق أهداف المنظمةيعتمد 

ن )ب ماتالموارد البشرية ثروة أساسية في المنظف، والعمل على تطويرها ،البشرية بأقصى درجة من الموارد

 (.19ص، 2015، قانة

ض تخفي هادخل ضمنالتي ي اتستراتيجيتنفيذ الا -من ناحية أخرى -الموارد البشرية  ةإدار تدعم 

ف وتخفيض تكالي ،للأجورووضع خطط  ،وضع الموظفين في الوظيفة المناسبةبة يعادة الهيكلوإ  ،الحجم

 (Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera, 2020, P48ن. )وتدريب الموظفي ،الرعاية الصحية

تباع اب تجاه يتعلقاوهو  ،الجودة ةإدار مع فلسفة  إدارة الموارد البشرية الحديثةتجاهات اتتوافق 

 ،ميلللع ام  تة مع تحقيق الرضا البأقل تكلف ،والسلعة ،ن من تقديم الخدمةيمك   ماالمنهج الموجه للزبون ب

 في اق  نشرها لاح جري ثم ي ،تصاغ عند المستوى الأعلى ،للمنظمة شاملة   ستراتيجية  ا الجودة ةإدار تمثل و 

، 2020، ا)يوسفي وزكري التميز نحو ي اتغيير  اجية منظمة تعمل برنامج  ستراتياوهي ، هاكل أنحاء المنظمة

 لجودةا تطوير في البشرية الموارد ةإدار أثر البحث في  إلى الهادفة جاءت هذه الدراسة ،ومن هنا، (57ص

 في دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية. 

 :مشكلة الدراسة. 2.1

ا مجراء  ومستقبلية،تحديات حالية  ،دوائر الضريبةالموارد البشرية في  ةإدار ممارسات  تواجه

لمطلوبة اوالمهارات، والقدرات  ،ي نطاق الأعمالتغيير فإحداث من و  ،ةمكالعول ،زمات العالميةأحدثته الأ

، 2016حسن، )للمنظمات الوظيفية  للاحتياجاتللموارد البشرية، واختلاف أسواق العمل، وعدم ملاءمتها 

مة في تساعد المنظ إذ ة؛بالغهمية أ  اذ اتنظيمي   امورد   الموارد البشرية ةإدار ممارسات تعد  . و (5ص

 قتعلتات وممارس ،جراءاتإو  ،وسياسات ،اتفلسف إلىالموارد البشرية  ةإدار وتشير  ،تهاالمحافظة على فعالي  

 العاملين في المؤسسة. ةإدار ب
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يرات تتناسب وتتكيف مع التغ ،طرق حديثة بإيجادن تقوم ألمؤسسات ل على ما تقدم، ينبغي اف  عطو 

 ،ميمتصو تدريب، و تعيين، و  ،باستقطاو  تخطيط،)تطبيق هذه الممارسات من  إذ إنالبيئية الموجودة فيها، 

  يجعلها قادرة على تحقيق ذلك. تخاذ القرار(لامشاركة و ، داءلأتقييم لو لوظائف، لوتحليل 

د أفرا توظيف  لتحديات البيئية، لعمال تطلب مواجهة إدارات الموارد البشرية في منظمات الأت

بتطوير  نيعُ فال، مة بشكل فع  المنظ نشطةألضمان استمرار  التحديات؛مؤهلين وقادرين على مواجهة 

 ية  ورؤ  ،اا استراتيجي  ه  جمن خلال امتلاكها تو  ،تمكن من المنافسة مع المنظمات المنافسة لهالل ؛داءالأ

ا-تطلب وت. مستقبلية    غالبيةالموارد البشرية في  ةإدار ه التقليدي الذي تتسم ب الإطارعن  الخروج   -أيض 

ت يف الموارد البشرية في منظماتوظلتبني استراتيجية  حسنستيُ  ،ذلكل نتيجة  وأنشطتها. و  ،ئفهاوظا

 (4، ص2017زواهرة، )كافة. عمال الأ

ي ف داءتطوير الأالموارد البشرية في  ةإدار  ممارساتتكمن مشكلة الدراسة في التعرف على أثر 

 لوجود ملين فيها؛العا أداءتطوير في  ،ومدى فاعليته ،ودرجة تطبيق ذلك ،دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية

ر في تطوي الموارد البشرية ةإدار ممارسات  حول تأثيرالدراسات  لندرةو تباين في نتائج الدراسات السابقة، 

 .داءالأ

التي تنعكس تها، إدار و أ ،هائأداتحقيق أعلى درجات الجودة سواء  في تجتهد المنظمات في 

صبحت محط اهتمام ومن المعايير التي أ، و الخدمات التي تقدمهاأ ،لى المنتجاتبطبيعة الحال ع

ن على المنظمة ، فإالمعايير تحقيق تلكلو ، المنظمات باختلاف نشاطها هي معايير الجودة الشاملة

 . (49ص، 2020، )زاهر وخوري  اجميع   هاواستغلال ،والبشرية ،مواردها الماديةتوظيف 

 :يالآت الرئيس لاؤ الس حول الإجابة عنمشكلة الدراسة  وتدور
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في  ت الشماليةفي المحافظادوائر ضريبة الدخل  أداء تطوير في البشريةالموارد  ةإدار  ممارسات أثرما "

  ؟فلسطين

 : يةعنه الأسئلة الفرعية الآتنبثق وي
 سطينية؟ دوائر ضريبة الدخل الفلفي  داءالأكفاءة  تطوير فيالموارد البشرية  ةإدار  ممارسات أثرما  .1
 لسطينية؟ دوائر ضريبة الدخل الف في داءفعالية الأ في تطويرموارد البشرية ال ةإدار  ممارسات أثرما  .2
 نية؟ دوائر ضريبة الدخل الفلسطي في الاستجابةسرعة الموارد البشرية على  ةإدار  ممارسات أثرما  .3
 ؟ دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية في داءالأ جودةالموارد البشرية على  ةإدار ممارسات أثر ما  .4
 دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟ أداءفي تطوير  لتخطيطاأثر ما  .5
 دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟ أداءفي تطوير  التدريبأثر ما  .6
 دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟ أداءفي تطوير  نظام التعويضاتأثر ما  .7
 دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟ أداءما أثر الاستقطاب والتوظيف في تطوير  .8
ضريبة الدخل  دوائر أداءو الموارد البشرية  ةإدار  ممارسات بين د علاقة ارتباطيةما مدى وجو  .9

 الفلسطينية؟
د الموار  ةإدار في ممارسات ( سنوات الخبرةو ، المؤهل العلميو ، العمرو ، الجنسمتغيرات )أثر ما  .10

 دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟ أداءالبشرية في تطوير 

 همية الدراسةأ .3.1

 ي:ما يأتك لباحثنظرية، وتطبيقية، وأخرى تخص اهمية أ  إلىهذه الدراسة  هميةأ تنقسم 

 النظريةهمية الأ .3.1.1
 ةإدار ممارسات بين  دى الدراسات القليلة التي تربطحإالعلمية لهذه الدراسة من كونها  هميةتنبع الأ

 ضافة  إ -في نظر الباحث– تشكل هذه الدراسة إذعلم الباحث،  في حدود ،داءوتطوير الأ ،الموارد البشرية

واقتراح  ،وتوصيات ،والخروج بنتائج ،وتحليلها ،دبيات السابقةمن حيث استعراض الأ ،لهذا المجال علمية  

ومقاييس  ،تقديم مؤشرات -في نظر الباحث– تفيد هذه الدراسةو  .دراسات مستقبلية ممكنة في هذا المجال

، ةعاملموارد البشرية في المنظمات با ةإدار ة ممارسات في دراس ،والمهتمون  ،يسترشد بها الباحثون  ،أداء
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عوامل تأثير متقاربة على  ،تغيراتهامو  ،بيئة العمل الخارجيةفرزت أ إذ ،ةخاصوفي دوائر ضريبة الدخل ب

 .كافة القطاعات العاملة

 )العملية(  التطبيقيةهمية الأ. 3.1.2
 ةإدار ت تمثل في ممارساي ،همية كبيرةأ  اذ اها موضوع  همية التطبيقية للدراسة في تناول  تكمن الأ

في  أثرهاو والتحديات التي تواجهها،  ،والمشكلات ،يجابيةوتسليط الضوء على جوانبها الإ ،الموارد البشرية

 همأ  أحديمثل  ،علميتطور  وفي ظل    ،والأخلاقي ،المهني يين:ضريبة الدخل على المستو  أداءتطوير 

 أداء والتطور في التطور،بشرية مؤهلة قادرة على الاستجابة لمتطلبات  يتطلب هيكلية مواردو  ،التحديات

 .والمتغيرة في الوقت الحاضر ،العمل بما يتناسب مع المتغيرات البيئية المتجددة

 في الدخل ناع القرار في ضريبةص -حسب رؤية الباحث وتوقعه– الدراسة هذه نتائج تفيد

 ةإدار اقع و  ةعرفمالجودة، و  مستوى  على البشرية الموارد ةإدار  طبيقأثر ت إدراكهم عند ،الشمالية المحافظات

وارد الم ةدار لإ التخطيط في يقيدهمف ،الشمالية المحافظات في الدخل ضريبة دوائر في البشرية الموارد

 وانعكاساتها على تطوير الجودة في دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية. ،البشرية

 من هتقدم ماب ،الميدان هذا في ثحابالأ من مزيد لإجراء لباحثينا الدراسة هذه تدفع نوينبغي أ

 هاواستخدام ،توظيفها ويمكن ،وثباتها ،صدقها من التأكدجرى  بحث دواتوأ ،سابقة ودراسات ،نظري  دبأ

 .مستقبلية دراسات في

 لباحثتخص اهمية أ. 3.1.3

خل في محافظة قلقيلية، يبة الديعمل في مكتب ضر  ، إذلباحثتشكل هذه الدراسة أهمية تخص ا

ومن ، مهاراته في العملو  ،، وتطور قدراتهضافة علمية وعملية كبيرةإتشكل ويرى أن نتائج هذه الدراسة 

 الاستراتيجية. ةدار على درجة الماجستير في تخصص القيادة والإالممكن أن يحصل بوساطتها 
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 ف الدراسةاهدأ .4.1

الدخل  في دوائر ضريبة موارد البشرية على تطوير الجودةال ةإدار أثر  معرفة إلىتهدف هذه الدراسة 
 : منها ،تحقيق أهداف إلى، وتسعى الفلسطينية

في دوائر ضريبة الدخل  موارد البشرية في تطوير كفاءة الأداءال ةإدار أثر ممارسات ة عرفم .1
 الفلسطينية.

وائر ضريبة الدخل في د وارد البشرية في تطوير فعالية الأداءالم ةإدار  ممارسات أثرمعرفة  .2
 الفلسطينية.

 سطينية.الموارد البشرية على سرعة الاستجابة في دوائر ضريبة الدخل الفل ةإدار أثر ممارسات معرفة  .3
 نية.في دوائر ضريبة الدخل الفلسطي داءالموارد البشرية على جودة الأ ةإدار أثر ممارسات معرفة  .4
 دخل الفلسطينية.دوائر ضريبة ال أداءأثر التخطيط في تطوير معرفة  .5
 دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية. أداءأثر الاستقطاب والتوظيف في تطوير معرفة  .6
 دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية. أداءأثر التدريب في تطوير معرفة  .7
 دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية. أداءأثر نظام التعويضات في تطوير معرفة  .8
دخل دوائر ضريبة ال أداءالموارد البشرية و  ةإدار ارسات بين مم مدى وجود علاقة ارتباطيةمعرفة  .9

 الفلسطينية.
سنوات الخبرة( في و المؤهل العلمي، و العمر، و لمتغيرات )الجنس،  امدى وجود فروقات تبع  معرفة  .10

 دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية. أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار ممارسات 

 فرضيات الدراسة .5.1

 ية:باختبار الفرضيات الآتتقوم الدراسة  ة:ئيسالفرضية الر 

H0لا توجد علاقة ذات دلالة إ :( حصائية عند مستوى دلالةα≤0.05)،  د الموار  ةإدار ممارسات ما بين

 دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية في المحافظات الشمالية في فلسطين. أداءتطوير و البشرية 

 ية: نبثق عنها الفرضيات الفرعية الآتوي

H01 : اتذ علاقةوجد تلا ( دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα≤0.05)،  الموارد  ةإدار ممارسات ما بين

 تطوير كفاءة دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية.و البشرية 
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H02 : اتذ علاقةوجد تلا ( دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα≤0.05)،  رد إدارة المواممارسات ما بين

 .دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءتطوير فاعلية و البشرية 

H03 : اتذ علاقةوجد تلا ( دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα≤0.05)،  رد إدارة المواممارسات ما بين

 .تطوير وسرعة استجابة دوائر ضريبة الدخل الفلسطينيةو البشرية 

H04 : اتذ علاقةوجد تلا ( دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα≤0.05)،  رد إدارة المواممارسات ما بين

 .تطوير جودة أداء دوائر ضريبة الدخل الفلسطينيةو البشرية 

H05 : علاقة ذات وجدتلا ( دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα≤0.05)،  رد الموا ةإدار ممارسات ما بين

 دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية. أداءفي  التدريبو البشرية التخطيط، 

H06 : علاقة ذات وجدتلا ( دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα≤0.05)،  رد إدارة المواممارسات ما بين

 أداء دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية.و البشرية التدريب 

H07 : علاقة ذات وجدتلا ( دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα≤0.05)،  رد إدارة المواممارسات ما بين

 الدخل الفلسطينية.في أداء دوائر ضريبة  نظام التعويضاتالبشرية 

H08 : علاقة ذات وجدتلا ( دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα≤0.05)،  رد الموا إدارةممارسات ما بين

 في أداء دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية. البشرية الاستقطاب والتوظيف

H09 : فروق ذات وجدتلا ( دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα≤0.05)، س، تعزى لمتغيرات )الجن

وائر د أداءتطوير و الموارد البشرية  ةإدار ممارسات ما بين سنوات الخبرة( و المؤهل العلمي، و العمر، و 

 ضريبة الدخل الفلسطينية.

 حدود الدراسة ومحدداتها .6.1

 تي:يأ ماتتمثل حدود الدراسة الحالية في
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يبة في دوائر ضر  فنيينالموظفين الإداريين والتطبيق الدراسة على  اقتصر: الحدود البشرية. 6.1.1

 الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين.

ي فدوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية هذه الدراسة على  تطبق :الحدود المكانية. 6.1.2

 فلسطين.

 .( م2021/2022)هذه الدراسة في العام الجامعي  تطبق زمانية:الالحدود . 6.1.3

 ية:تالحدود المفاهيمية والمصطلحات الآهذه الدراسة على  قتصرتا: الحدود المفاهيمية .6.1.4

، الاستقطاب والتوظيفو نظام التعويضات، و التدريب، و التخطيط، و الموارد البشرية،  ةإدار ممارسات )

 (.داءجودة الأو سرعة الاستجابة، و ، داءفاعلية الأو ، داءكفاءة الأو 

ليكرت ضمن مقياس )اسة أداة الدراسة وهي الاستبانة في هذه الدر  استخدمتالحدود الإجرائية: . 6.1.5

 ضمن برنامج اثم معالجتها إحصائي   ،وثباتها ،والتأكد من درجة صدقها ،وسيتم تحكيمها ،الخماسي(

 (. SPSSحصائي )التحليل الإ

 جرائيةالتعريفات ال  .7.1

تخطيط )التي تشتمل على ية الموارد البشر  ةإدار ممارسات تقوم بها  الموارد البشرية: ةإدار ممارسات 

ة، ومتعاقب ون مترابطةوتك ،التعويضات(و ، داءتقييم الأو التدريب، و الاستقطاب والتعيين، و الموارد البشرية، 

 .(13، ص 2017والاحتفاظ بها )التميمي،  ،للحصول على موارد بشرية ؛الموارد البشرية ةإدار  تمارسها

 ،عاملةي المتعلق بتحديد احتياجات المشروع من القوى الر دا"النشاط الإهي  الموارد البشرية: ةإدار 

دة ،بالأعداد وتوفيرها نة" اءة ممكوتنسيق الاستفادة من هذه الثروة البشرية بأعلى كف، والكفاءات المُحدَّ

 (.59ص، 2019، )فرحي
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 ا المدبرليهالتي يلجأ إ ،والتدابير ،والأساليب ،والمناهج ،والتصاميم ،من الطرائق ةمجموعهو  التخطيط:

، 2019بوزيد، ) والقريب ،والمتوسط ،والغايات على المستوى البعيد ،الأهداف تحقيقل ؛أو المخطط

 (.8ص

لجهود او أزيادة قدرتهم على الإنجاز، بللعاملين  ،والمستقبلي ،الحالي داءمحاولة تحسين الأ التدريب:

حدد في مو القيام بدور أعمل معين  أداءلى تحسين قدرة الفرد العامل ع إلى ةدفاية التنظيمية الهدار الإ

 .(10، ص2007)موسى،  مة التي يعمل بهاالمنظ

ذل جهد نحو ب ،ا كان موقعهمأي   ،تدفع العاملين والمؤثرات التيمجموعة العوامل هو : نظام التعويضات

حصل عليه د الذي ينه العائلكو  إضافة، اونوع  ا مستوى العمل كم   لرفع ؛وكفاءةهم بجد مهماتلتنفيذ  ؛أكبر

 (.11ص، 2008)شنيق،  داءللتميز في الأ نتيجة  الفرد 

بشرية رد المن بين الموا اوجذبه ،ةبحث عن الموارد البشرية المناسبعملية تهتم بال :والتوظيف الاستقطاب

 ،2020)عبد القادر،  الاختيارتسنى إتمام عملية ت كي ؛لشغل الوظائف الشاغرة ةوالمرشح ،ةالمؤهل

 (.4ص

حاول تمنظمة ما، و  التي تعاني منها تعلاج المشكلاى لعتعمل  ،طريقة منظمة وشاملة :تطوير أداء
خذ تتفلمعرفة تأشير بيئة العمل على الأداء ومسبباتها،  ؛تحلل المسبباتفتحديد الفجوة في الأداء، 

 اجعةومر  ،من قياساتوالخطوات العلمية المناسبة لتطوير أداء العاملين، وهذا يمكن أن يتض ،جراءاتالإ
لمان )س وتدريبهم وتغييرها، ،ومعدات جديدة، ونظام مكافأة، واختيار مواقع الموظفين ،سائلو للنظام، و 

 .(150، ص2020وعبد، 

وجودة ، والتشغيل، وجودة المعلومات، وجودة الخدمة، عملي ة يتَّسع مداها لتشمل جودة العمل :داءكفاءة الأ

 ,Andrade & Franca,2020)  وغيرها، وجودة الأهداف، ورد البشري  وجودة الم، والنظام، القسم

P69) 
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حقيقه تيُمكن  مدى الإنجاز الذي فهي، القُدرة على إنتاج أكبر كمي ة باستخدام أقل الموارد :داءفاعلية الأ

 .(7ص، 2017حمد، ابن أ) مُؤسسةمن الأهداف الموضوعة لأي 

د التي و الجهو أ، والمسؤوليات التي تكلفه بها المنظمة ،مالسرعة تنفيذ الموظف للأع :الاستجابةسرعة 

 (.11ص، 2016، علي حسن) المنظمةالنتائج التي يحققها الموظف في  أي إنها، ترتبط وظيفته بها

غبات الجودة الشاملة التي تترجم ر  ةإدار أحد برامج  هاوتطوير وظيفة الجودة تنمية  هي :داءجودة الأ

لحصول لالوظيفة التي تنظم الجودة  يهو يمكن وضع تصميم مناسب لها،  ،ةسمات محدد إلىالعملاء 

 ودةما يسمى ببيت الجأسلوب يجمع و  تها،وظيفة الجودة وتنميوسائل نشر  ىحدإ هي. و داءالأعلى كفاءة 

 (.49، ص2018بين احتياجات المستهلك وقدرات المؤسسة الداخلية )الدقاق، 

يث تقوم الية حإحدى الإدارات الإرادية العامة في وزارة الم ": طينيةالإدارة العامة لضريبة الدخل الفلس

م للعا 17بجباية الضريبة السنوية من المكلفين من خلال تطبيق قانون ضريبة الدخل الفلسطيني رقم 

والتي  1964سنة 25أما ما قبل ذلك فمن خلال قانون ضريبة الدخل رقم  2005على الفترة من  2004

اتب مك 5ى رفد الخزينة العامة بالمتحصلات الضريبية وللإدارة العامة لضريبة الدخل بدورها تعمل عل

أهم  ومن، فرعية في المحافظات الجنوبية إضافة إلى الفرع الرئيس الذي يضم مكتب غزة والدوائر العامة

دائرة  ،يبيةدائرة المعلومات الضر  ،دائرة الاستقطاعات  ،الدوائر في ضريبة الدخل دائرة كبار الممولين

ة دائر  ،مارلاستثدائرة التشجيع وا ،دائرة المتابعة والتفتيش ،دائرة التنظيم الداخلي والسلوك المهني ،الجباية

 .(8، ص2011)وزارة المالية والتخطيط،  دائرة النماذج والمطبوعات ،التحقيقات الضريبية

تحت سيادة  ،مال فلسطين، تقع شفلسطينهي محافظات شمال المحافظات الشمالية في فلسطين: 

ة حافظ، موالبيرة السلطة الوطنية الفلسطينية، وهي: محافظة الخليل، محافظة بيت لحم، محافظة رام الله

أريحا، محافظة جنين، محافظة نابلس، محافظة طولكرم، محافظة قلقيلية، محافظة سلفيت، محافظة 

 .(9، ص2018طوباس، ضواحي القدس )عاصي، 
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 الثانيالفصل 

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 أولا: الطار النظري 

 المقدمة:. 1.2

 ،ديرأس المال الما ةأهمي من رغمفعلى الة للأمم، الرئيس اتالثرو  ىإحد الموارد البشريةتعد 

 لمعد  ابشري الكفء المدرب بدون العنصر الا قيمة ميكون له لا  أنهلا  إا موضرورته ،والموارد الطبيعية

 ؛جيةنتاوتسخيرها في العمليات الإ ،لأن البشر هم القادرون على استخدام هذه الموارد ؛اا جيد  عداد  إ 

لى عفاهية، فالعنصر البشري بما لديه من قدرة تحقيق الر   إلى وصولا   ،شباع ممكنإول على أقصى للحص

مع مكانات المجتإويوسع من  ،يمكن أن يقهر ندرة الموارد الطبيعية ،والتطوير ،والابتكار ،الاختراع

 (.35، ص2018نتاجية )أبو زايد، الإ

تشارك  ،صبحت مسؤولةأية متخصصة، بل إدار ة الموارد البشرية مقتصرة على وحد ةإدار لم تعد 

لمبادئ التسليم ل ها،كلية دار في المواقع الإصار لزام ا على المديرين ، و هاجميع يةدار فيها الوحدات الإ

استقطاب أفضل  إذ إنوقانونية.  ،نسانية، وفنيةإالموارد البشرية، بما تتضمنه من جوانب  ةدار الأساسية لإ

والترقي لها في المنظمة  ،وتحفيزها، وتقديم فرص النمو ،تيارها، وتعيينها، وتدريبهاالموارد البشرية، واخ

والمنافسة  ،مة التي تساعد المنظمة على مواجهة التحدياتهممحافظة عليها، تعد من الأمور اللل

 ( 11، ص2017)زواهرة، الخارجية. 

زادت هذه الخارجية، و  ملية أ، سواء في بيئة العمل الداخةعديد تغيراتواجه المنظمات اليوم ت

 اأصبح لزام  ، و حداث التغيرات اللازمة لتواكب التحدياتالتغيرات من الضغوط المفروضة على المنظمة لإ

لتحقيق بعض المزايا  ؛أن تسعى جاهدة ،على المنظمات التي ترغب في البقاء في مجال الأعمال
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مواردها البشرية التي  :مة من خلالها ميزة تنافسيةالتنافسية، ومن أهم المجالات التي يمكن أن تحقق المنظ

، 2015أن تكون هذه الموارد أكثر مهارة، وكفاءة، ومعرفة )حسن،  ، علىمن أهم موارد المنظمة دتع

 (.25ص

، لا ةفكر  ملا  ترى في العاملين عقو  ،يةإدار العصرية الفاعلة للموارد البشرية على فلسفة  ةدار الإتقوم 

ية البشر  الموارد ةإدار الموارد البشرية، يتمثل في دور  ةإدار  مهماتا لا عصري  مزيج   تمارس، ففقط أفراد

و )اب هاوتعزيز  ،القدرة التنافسية للمنظمةفي خلق  ،في رسم سياسات الموارد البشرية ،نياء المعنيوالرؤس

 (.36، ص2018زايد، 

ل التركيز على عام، و داءالأالموارد البشرية في تطوير  ةإدار ممارسات ، دور ما سبقم يتضح

لمحور ا، واووظائفه ،وأهدافها ،الموارد البشرية ةإدار  :الموارد البشرية، من خلال عرض المحور الأول ةإدار 

، اعهانو م الميزة التنافسية، وخصائصها، وأهميتها، وأمن حيث: مفهو  ،معايير الميزة التنافسية :الثاني

 .والتعقيب عليها ،جنبيةوالأ ،العربية :والدراسات السابقة

 الموارد البشرية  ةإدار  1.1.2

 :هاوتطور  ،الموارد البشرية ةإدار نشأة  2.1.2

 ستقرلم يو  ،عرفتها الإنسانية من خلال تطورها متباينة عدة الموارد البشرية بمراحل ةإدار مرت 

لجنس اي مرت على الموارد البشرية إلا بعد سلسلة طويلة من التطورات الت ةإدار المفهوم الحديث لوظيفة 

 ية:تتبع المراحل الآبغي تني ،ذلكة عرفمول البشري وهو يمارس العمل.

 مرحلة ما قبل التصنيع. -

 مرحلة ظهور الثورة الصناعية.-
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 العلمية. ةدار مرحلة الإ -

 .مرحلة الحرب العالمية الأولى -

 مرحلة ظهور مدرسة العلاقات الإنسانية.-

 ة.مرحلة الحرب العالمية الثاني -

 (29، ص2018مرحلة الوقت الحاضر. )شوالي،  -

ات جة للتطور إنما هي نتي ،الأفراد بشكلها الحديث ليست وليدة الساعة ةإدار ن أ ويرى الباحث

ظهار مباشر أو غير مباشر في إ بشكل سهمتفأ ،الصناعيةبداية الثورة  إلىالتي يرجع عهدها المتداخلة 

سس وتعد سياسات أفراد على أ ة،بالمنشأترعى شؤون العاملين  ،د متخصصةاأفر  ةإدار وجود  إلىالحاجة 

وزيادة  ،بما يحقق رضاهم عن العمل ،ورفع روحهم المعنوية ،تحفيز العاملين إلىإضافة علمية، 

 .إنتاجيتهم

 الموارد البشرية: ةإدار مفهوم  3.1.2

لية عافسؤولة عن زيادة الم ةدار : "الإعرفت بأنهاف ،الموارد البشرية ةإدار حول  مفاهيمتعددت ال

 .(261، ص2010والمجتمع" )السيد،  ،والمنظمة ،لتحقيق أهداف الفرد ؛الموارد البشرية في المنظمة

 ية التي تسعى لحصول المنظمة على احتياجاتها من الموارددار الأنشطة والجهود الإ فت "بأنهاوعر  

 ،اءةاف التنظيمية بأعلى مستوى من الكفتحقيق الأهدل ؛والحفاظ عليها ،وتحفيزها ،وتطويرها ،البشرية

 .(15، ص2011والفاعلية" )عامر، 
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التنظيم، و العمليات التي تتضمن التخطيط،  المسؤولة عن تمكين المنظمة في بناء ةدار الإهي " وأ

لية" تحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفاعل ؛وقيادتهم ،ورقابة الأفراد العاملين في المنظمة ،التوظيفو 

 .(16، ص 2011)حاروش، 

أهم و  ،ساسالعنصر البشري باعتباره الأ ةدار لإ االموارد البشرية نظام   ةإدار  وخلاصة لما تقدم، تعد

حقيق لى تثم القدرة ع هتها للتحديات في بيئة العمل،العوامل المؤثرة في مسايرة المنظمة للمتغيرات ومواج

 أهدافها المحددة. 

 دعنصر البشري أثر كبير في أن يعت الحديثة لأهمية الكان للتحول الكبير في إدراك المنظما

هتمام أسباب الا ومنجل البقاء والنمو، لأ ؛منظماتالعنصر البشري أحد الأسلحة الاستراتيجية في صراع ال

 :الموارد البشرية ةإدار ب

 .احتياجات العاملين المتعددة والمتجددة• 

 .يةدار الإ مهماتتشابك ال• 

 .داءف ومتطلبات الأد مفهوم الوظائتعق  • 

 .شدة المنافسة• 

 .التدخل الحكومي• 

 .التطور في نظم معلومات الموارد البشرية• 

 .الموارد البشرية ةدار ضرورة وضع سياسات لإ• 

 .ارتفاع تكلفة تشغيل العنصر البشري • 
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 ية )حمودلتنافسالقدرة او فلسفة الجودة الشاملة، و التعبير،  ةإدار  :مثل ،الاتجاهات العالمية المعاصرة• 

 .(27، ص2017والخرشة، 

 وؤسسة ألعنصر البشري العامل في المالتركيز على ا بأنها: ،الموارد البشرية ةإدار  يعرف الباحث

 وطريقة ،مهمته التركيز على كيفية استقطاب الموظفين ،ةدار المنشأة، وهو نوع خاص من أنواع الإ

ية ر دامن أهم الأعمال الإ -كإثر ذل- تعد، فمنهم ريب الجددوتد ،مورهم، وتقييم أدائهمتنظيم أو ، هماختيار 

 .كافة التي يعتمد عليها في المنظمات والمؤسسات

 الموارد البشرية:  ةإدار التحديات التي تواجه  .4.1.2

ة لى نواحي الحياإثارها بصورة شاملة آوامتدت  ،زخر القرن الحادي والعشرين بتحديات عديدة

ت في المنظماعلى طبيعة العلاقات التي سادت  أثرتف ، وغيرها.والثقافية ،يةالاجتماعو الاقتصادية، 

 ؛ةيلعافم بيسهأن و  ،وابتكارية ،قدرات إبداعية اأن يكون ذبمع القوى البشرية  من يتعامل فألزمتالمختلفة، 

ذه إيجاز هيمكن و  ة،خاصالمتسارعة في مجال الأعمال ب لمتغيراتوالاستجابة ل ،قيق سبل التكيفتحل

 (10، ص2011ي: )منير، أتما يبالتحديات 

  الجودة الشاملة: ةإدار  (1

ية ه أهمئوإيلا ،على العنصر البشري  الموارد البشرية ةإدار مسارات لالتحدي النوعي الشامل  يركز

لمتحدة كالولايات ا ،لمنظمات العاملة في المجتمعات المتقدمةلبناء الاستراتيجيات التنظيمية ب ،كبيرة

 وغيرها. ،واليابان ،الأمريكية

يسرت ف ،التركيز على هذه الجوانب على الأهمية التي أولتها المنظمات الإنسانية للفرد العاملأكد 

وقابليته في المسارات  ،طلاق قدراتهلإ ؛والتطوير المستمر ،أمامه سبل الإسهام في مجالات التحسين

الموارد  ةإدار  ائهاعطقدرة على إ المنظمات  طلقاتهذه المن فمنحت، نوعةمتال والفنية ،والتنظيمية ،يةدار الإ
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ثاره الإيجابية في التكيف آحول تو  ،لاستجابة لمتطلبات التغييرفي ا وواسعة   ا شاملة  البشرية أدوار  

 (23، ص 2011. )ديري، رجوةلأهداف الملوالاستجابة المتسارعة نحو تحقيق 

  تحديات العولمة التنافسية: (2

 ،نساني قرية صغيرةأصبح المجتمع الإف ،وسع شامل في الأسواق العالميةأسهمت العولمة في خلق ت

ل مع التعامو  ،ل على البدائل السلعية المعروضةو حصالو  ،المنظمات شتى مع ثوانٍ خلال تعامل ال يمكنإذ 

نصت  ةعديد لاعتبارات اواختياره ،صول على القوى البشريةسبل الح خضعتحيث  ،الثقافات الإنسانية

ا خاضع   املينوهذا يجعل سبل التعامل مع الع ،ومعايير العمل السائدة ،والمعايير الدولية ،تفاقياتعليها الا

ة ستخدمالم التنافسيةُ ت وأخضع ،والدولية )العالمية( ،المحلية على الأصعدة ،متعددة قوانينو  ،لتشريعات

 التشريعية. والمتغيرات ،لآثارلاختيار العاملين  سبل   اتبين الشركات متعددة الجنسي

  التحديات التكنولوجية: (3

 في إحداث تطورات ،وتحديات ثورة المعلومات والاتصالات ،التطور التكنولوجيبرز دور 

وى المنظمات الإنسانية سبل تعاملها مع القتغيير أدت إلى  ،متعددة حضاريةو  ،اجتماعيةو  ،اقتصادية

 نتجتهاأوالتخصصات التي  ،عدد المهاراتوت ،عاتوالقيم السائدة بالمجتم ،العاملة في ضوء تعدد الثقافات

يدة قيم جدعلى  التنوع الثقافي للأفراد أكدو ، هاوطلبالقوى البشرية عرض من متطلبات التطور الحاصل 

 قيمةلتقدير و  ،مواعيد تنفيذهلو  ،لعمللمن احترام  ،لمستجدات التكنولوجيةأملتها ضرورات التعامل مع ا

 ية.دار والإ ،وغيرها من الآثار التنظيمية ،ة الأفراد العامليننوعية حيالوتحسين  ،الوقت

 التحديات البيئية:  (4

، استجابتها للمتغيرات المتسارعة في الواقع العمليبالبيئة الخارجية التي تجسدت معالمها ت سهمأ

على اعتبار الإطار العام مع البيئة تعامل ي إذ ،بنية غير مستقرة أو ثابتة :أي ،بيئة ديناميكية في إنتاج
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 ،هذه المتغيرات على سوق العمل أثرتو أما الثبات والاستقرار فهو حالة شاذة،  ،التغيير ظاهرة طبيعية

 ،والتنظيمي ،البناء الاستراتيجيركز ف ،ومتطلباتهم الثقافية ،قيم العاملينو  ،ومهارات القوى العاملة

ا لذلك– لمنظمات القرن الحادي والعشرون   ،ستجابة النوعية الشاملة لهذه المعطياتعلى ضرورة الا -تبع 

ها المختلفة. )الطراونة، نتائجو  ،والاستجابة الفاعلة للمتغيرات البيئية ،من خلال التحلي بالمرونة الشاملة

 ( 134، ص2012ص

لتي ات ادار من أصعب أنواع الإتعد الموارد البشرية  ةإدار أن  -الباحثحسب رؤية –ح ويُرج  

عادلات الصارمة أو اللوائح الثابتة أو الم سالمقايي ىعل -هنا–العمل لا ينطبق ذ إمنظمة؛  أيتواجهها 

،تتعامل معه المنظمة كائن بشر  يتغير أو تبديل، فالطرف الذ أيالرقمية التي لا ينفع معها   متلكي يٌّ

ي لتحدا -جة لذلكنتي-نشأ فتأثيرها على العمل؛ أحد نكر لا ي ،اجتماعيةو  ،نفسيةوسلوكيات  ،انفعالات

تي مثلى الجعل الشركات تفكر في الطريقة الفوالنفسية للموظفين،  ،الاجتماعيةوالحياة  ،بين العمل الأزلي

ما لديها ع -هفي الوقت نفس-ة، وتحافظ أللحفاظ على استقرار المنش ا؛صارم   اقوي   انظام   وساطتهاب خلقت

 .اء وذوي خبرةف  من موظفين أك  

 د البشرية:الموار  ةإدار أهداف . 5.1.2

 ةيلبوت ،تطوير الأفراد إلى ،الكبيرة أو الصغيرة ،الموارد البشرية في المؤسسات ةإدار  تسعى

، 2013)المرسي،  ي:أتما يبباختصار الأهداف  بعضتلخص تو سد احتياجات المنظمة، و  ،رغباتهم

 (10ص

 اجتماعية: أهداف  (1
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عداء، جعلهم سل عالية؛ وربحية ،تاجيةإنمناسبة لهم، ذات أعمال  بإيجاد ،مساعدة الأفرادبتتمثل 

تحقيق ل؛ ا وشغفالعمل برض   لىهم علاقبفيزداد إ ،فع معنوياتهمتر ، وتبالحماس نحو العمل ايشعرو ف

 .الرفاهية العامة للأفراد في المجتمع

 ي:أتما يب( أهداف العاملين: تتمثل 2

رفع وت ،ليةعاوف ،العمل بإتقان اءأدفي إطار ظروف عمل منشطة تحفزهم على  هم،تقدمو ترقية الأفراد • 

 .دخلهم

فراد وتحاشي اللاإنسانية في معاملة الأ ،تحد من استنزاف الطاقة البشرية ،انتهاج سياسات موضوعية• 

 العاملين. 

 : ، منها( أهداف المنظمة3

 حسب المعايير ،والتعيين ،عن طريق الاختيار ،تتوفر فيهم المؤهلات اللازمة ،جلب أفراد أكفاء• 

 .الموضوعية

ديد لتح؛ بإجراء فترات تكوينية ،وتطويرها ،الاستفادة القصوى من الجهود البشرية عن طريق تدريبها• 

 .مع تطور نظام المؤسسة وافقالخبرة والمعرفة التي تت

ن لخلق تعاو  ؛مع أهدافهم المنظمة وإدماج أهداف ،بذل الجهدو  ،التفانيزيادة رغبة العاملين على • 

 رض.عند التقاعد أو المكافة إعطاء الضمانات و  ،والمكافآت ،عادل للأجورالتوزيع ال خلالمن  ،مشترك

 ،أخرى  إلىمنظمة أعمال الموارد البشرية من  ةدار ة لإتختلف الغايات الرئيس وخلاصة لما سبق،

بشرية على لفرد المسؤول عن الموارد اللنظر يُ  ،على مرحلة التطوير الخاصة بالمنظمة، وبناء  عليه وتعتمد

والاحتفاظ بمعلومات ، عقود العمل تجهيز :مثل ،الأفراد ةإدار ية من دار أنه الفرد الذي يهتم بالناحية الإ

https://e3arabi.com/%d8%a7%d9%84%d9%82%d8%a7%d9%86%d9%88%d9%86/%d9%83%d9%8a%d9%81-%d9%8a%d9%83%d9%88%d9%86-%d8%b9%d9%86%d8%b5%d8%b1-%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%85%d9%84-%d9%85%d9%86-%d8%b9%d9%86%d8%a7%d8%b5%d8%b1-%d8%b9%d9%82%d8%af-%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%85%d9%84%d8%9f/
https://e3arabi.com/%d8%a7%d9%84%d9%82%d8%a7%d9%86%d9%88%d9%86/%d9%83%d9%8a%d9%81-%d9%8a%d9%83%d9%88%d9%86-%d8%b9%d9%86%d8%b5%d8%b1-%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%85%d9%84-%d9%85%d9%86-%d8%b9%d9%86%d8%a7%d8%b5%d8%b1-%d8%b9%d9%82%d8%af-%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%85%d9%84%d8%9f/


 
23 

ا-ه لوينظر  .ظفين في الملفات الخاصةالمو  عملية التخطيط  فيوأساسي  ،على أنه جزء متكامل -أيض 

 .لبشريةالموارد ا ةإدار أهداف  تتنوعفللعمل، 

 الموارد البشرية: ةدار الوظائف الساسية ل  .6.1.2

 ةار إدذكر أهم الوظائف التي يمكن أن تقوم بها  هو الأساس هنا هدفالأن  إلىلفت النظر  ينبغي

ا وم بهليست شاملة للأعمال التي تق ،ن تلك القائمة من الوظائف التي سيأتي ذكرهاأالموارد البشرية، و 

مكن ها، ويلا تمثل وظائف الموارد البشرية في منظمة معينة بذات ،هنفسوفي الوقت  ،ريةالموارد البش ةإدار 

 هي: ،ةثلاث مجموعات رئيس إلىالموارد البشرية  ةإدار تصنيف الوظائف الأساسية التي تقوم بها 

 ومنها:  ،وتمثل الوظائف الآنية ،داءة على الأزيادة المقدر  إلىتهدف المجموعة الأولى:  -1

 مة الوظيفةءعلى مدى ملا -حد كبير إلى-رد في عمله يتوقف ففنجاح ال ،ختيار والتعيينالا -

 للمواصفات التي يمتلكها الفرد. 

  يزيد من إنتاجية الفرد.ف ،اراتيصقل القدرات والمه الذي التدريب -

 .داءدة الأزيا فييساعد ف ،المناسبة في العمل تهيئة الظروف المناخيةب ،صحة والسلامة المهنيةبرامج ال -

 تية: وتشتمل على الوظائف الآ ،زيادة الرغبة في العمل إلىتهدف : المجموعة الثانية -2

تفاهم يسهم في خلق جو من الف ،يين ناجحينإدار يصبحوا قادة لمساعدة الرؤساء ب ،القيادة والإشراف -

 والمشاركة بينهم وبين رؤسائهم. 

، 2018 )شوالي،هم تكلامشومساعدتهم في حل  ،لة الحسنة للعاملينتوفير المعامب ،العلاقات الإنسانية -

 .(40ص

 العاملين.  عنددافعية عالية ورغبة قوية في العمل  (((الجاه)))من خلال  حفيزتال -
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 .الوظائف إعداد خطة وسياسة سليمة للرواتب والأجور في ظل تنفيذ عملية تقييمب ،عويضات المباشرةالت-

وتشتمل على  ،اممساعدة المجموعة الأولى والثانية على تحقيق أهدافه إلىتهدف : المجموعة الثالثة -3

 تية:الوظائف الآ

 .هوتحليلالعمل تصميم -

 تخطيط القوى العاملة. -

 استقطاب القوى العاملة.-

 الاتصال.-

 .هوتقييمأداء العاملين قياس -

 النظام التأديبي. -

 .النقل الوظيفي-

رية في الموارد البش ةإدار ا مقدار ما تسهم به موفد   ،لمجموعات الثلاثهذه ا قادميوضح الشكل ال

ي، )شوال تحقيق أهداف المنظمة والعاملين بهاو  ،وخفض تكلفة العمل ،الإنتاجية المرتفعةو  ،تحقيق الكفاءة

 .(41، ص 2018
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ية ةدار ل  الأساسية( الوظائف 2شكل رقم )  الموارد البشر

 
 (الباحثعداد إ)

لا و  تعلقة بالعاملين في المنظمة،المة مختلفالبالأنشطة الوظيفية  هاقيامالموارد البشرية ب ةر إداتتسم   

 كالتخطيط، ،يةدار الإ مهماتات الوظيفية الأخرى من حيث الدار تختلف عن الوظائف التي تمارسها الإ

لأفراد تعلقة باالتخصصية المالموارد البشرية في الأنشطة  ةإدار يتركز اهتمام ف والرقابة، ،التحفيزو التنظيم، و 

 (11، ص2011: )منير، ومنها ،العاملين في المنظمة

 محددة املين خلال فترة زمنيةتحديد احتياجات المنظمة من العة محاول هو :تخطيط الموارد البشرية( 1

 وغيرها. ،وعددها ،ونوعيتها ،تحدد فيها الاحتياجات من العمالة المطلوبة -ا بسنةمقدرة غالب  -

ت جراءاإتحدد و  ،إجراءات اختيار القوى العاملة للعمل في المنظمات : تتناولتوظيف الموارد البشرية (2

 (23، ص2011المنظمة. )ديري،  إلىالتعيين اللازمة لدخول العاملين 

الأفراد على سلوك  ةمباشر  ،اتوالتعويض ،والحوافز ،سياسات الأجور ؤثر: تتسيير الأجور والحوافز( 3

 إلىا من تسربها تساهم في محافظة المنظمة على الكفاءات البشرية الداخلية خوف  و  تهم،وإنتاجيالعاملين 
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الوضوح  :منها ،في الخطة التشجيعية للأجورخصائص أن تتوفر  -بناء  على ذلك– ينبغيو الخارج. 

ين قيمة التوازن بو مشاركة العاملين في وضع الخطة الجديدة، و ضمان حد أدنى من الأجر، و والبساطة، 

ا ة التشجيعية ملموس  أوأن يكون مقدار المكاف ،لأكبر عدد من الأفرادتحقيق فائدة و ، داءالأجر والأ

 .(134، ص2012)الطراونة، 

على اختلاف -للمنظمات ينبغي و  ،التطور في مجالات الحياة يستمر: تدريب الموارد البشرية( 4

ظيفة فإن و  ،ي الأساس في استخدام التكنولوجيالة ههذا التطور، وبما أن القوى العام ةواكبم -هااتممه

 والتكنولوجي. ،جعلها تواكب التطور الفني، فتتنمية إمكانات القوى العاملة عند حدثالتدريب ت

 ةإدار ر في إطا ،ومنظمة ،عملية تخطيط المسار الوظيفي وظيفة رسمية د: تعنيةتسيير المسارات المه  ( 5

يتكون المسار الوظيفي من و . هوتوجيهالعامل في المنظمة تطوير  بوساطة حصلت ،الموارد البشرية

 .لمهنيةاتمتد طوال حياته ف ،اويعين العامل فيها تدريجي   ،االمناصب المرتبطة التي تخطط مسبق   ةمجموع

ن ك داخل المنظمة أو تراكم مجموعات فريدة ومميزة محر تأنه: "مسار للبسار الوظيفي الم إلىينظر و 

 .(13، ص 2013لخبرات خلال شغله لوظائف معينة" )المرسي، المراكز وا

 ،منظمةالفي الأفراد العاملين  أداء: تكشف جوانب القصور والضعف في الموارد البشرية أداءتقييم ( 6

يدل ذلك على عدم التناسب بين الفرد والمنصب و للقضاء على هذا القصور،  ؛ةتصميم برامج تدريبيو 

 على داءمنصب آخر يتلاءم مع مؤهلاته ومهاراته، ويساعد تقييم الأ إلىله يستدعي نقف ،الذي يشغله

ر الأجد معرفةو  ،الأشخاص الذين يقومون بعملهم بصورة أفضل ةعرفممتمثلة في يجابية إاكتشاف جوانب 

 .(105، ص2012وعلاوات )حامد،  ،لحصول على مكافآتلو  ،للترقية

 توصيف الوظائف أن -ه موظف ا في دائرة الضريبةالدراسة، ومن خلال عمل أدبيات وبالنظر إلى

المهارات المطلوبة بعد تحديد و  ،لأنه يحدد الأعمال؛ الموارد البشرية اتإدار ة لعمل يالبداية الحقيق تعد

https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
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وظيفة من الوظائف الموجودة في  "تحديد معالم :بأنه ،توصيف الوظائف عرفويأهداف المنظمة. 

يستخدم و من يشغلها".  يجب أن تتوفر في والشروط التي ،ومتطلباتها ،تهااومسؤولي ،واجباتهاو  ،المنظمة

ا–هم وتعيينهم، ويس ،الأفرادلوضع نظام سليم لاختيار  ؛اأساس  توصيف الوظائف  في تحديد  -أيض 

  لبشرية.الاحتياجات الدقيقة من الموارد ا

الموارد  في تحديد الاحتياج الفعلي من ،ومتطلباتها ،يسهم هذا الوصف المكتوب عن الوظيفة

ا. ويتبين ،هوتخطيط ،البشرية  التنبؤ إلىتهدف  أن الموارد البشرية أن من أهم بنود تخطيط أيض 

 ،من خارج المنظمةين وظفالمتبين عدد العاملين  ،تطوير خطط واضحةو  ،باحتياجات المنظمة من الأفراد

 لسد هذه الاحتياجات.  ؛من داخل المنظمةين دربموالأفراد ال

عملية الحصول على العدد الصحيح من الأفراد  لا يعني الموارد البشرية أن تخطيط رجحيو 

  .من الأفراد ،والمتوقع ،المؤهلين للوظائف المناسبة، بل يعني تحديد الاحتياج الحالي

https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
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، ستراتيجيةنظمة وأهدافها الاتحقيق أهداف المل ؛داءتحسين الأ بأمور عدة، منها: داءالأ ةإدار تهتم 

أفضل  للحصول على نتائج ؛وسيلة   داءالأ ةإدار  دتعو أن تنجز الأشياء الصحيحة بنجاح. لمؤسسة نبغي لوي

 ،معاييروال ،في إطار متفق عليه من الأهداف هوقياس ،الأداءفهم  بوساطة ،والأفراد ،من الفرق التنظيمية

مج برا توفرتإلا إذا  داءتحسين الألا يمكن  ؛ إذتطوير الموظفين -اأيض  – نهامو ة. ومتطلبات الكفاء

 ،رق والف ،وقدرات الأفراد ،الكفاءات الأساسيةيعالج هذا التحسين ف ،هيل التطوير المستمرلتس ؛فعالة

هذا و . هموتوقعات ،والجمهور بأكمله ،أصحاب المصلحة في المؤسسةتلبية احتياجات  إلىإضافة . هاويعزز 

ا المنظمة  أداءو  ،الموظفين أداءينطبق على   .(40، ص2018)العسافي، أيض 

 شكل أهم أهداف المؤسسة،ي ا؛ إذرئيس   امنظور  ذي يعد ال ،داءالأتنصب جهود المديرين حول 

لضعف معرفة مكامن ا تطلبهذا يو  ته،وفاعلي ،أداء مواردها البشريةمرتبط بمدى كفاءة  ةفنجاح أي مؤسس

تقدم،  يناء  على ماستراتيجية فعالة. و اوضع ل ؛المؤسسة فرد في أيفي إنجاز الأعمال المنوطة ب قوةوال

نواعه، أو أهميته، و ، داءتقديم مفهوم للأ بوساطة ،داءالمفاهيم الأساسية للأ إلىتطرق في هذا المبحث يس

 والعوامل المؤثرة فيه. 

 يتناولها تيال الموضوعات أهم من -احثنظر الب يف- الأداء موضوع استئناسًا بما سبق، فإنو 

إذ  ر،ار والاستم البقاء على المؤسسة قدرة مدى على الرئيس الحكم مؤشر وفه والتحليل، سةابالدر  الباحثون 

 .سوق ال في هائبقا وضمان، وزبائنها، منافسيها ة ا مجار  المطلوب داءالأ تحقق لا التي لمؤسسةل يمكن لا
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 منذ المفهوم هذا تطورو  المعرفي، محتواها في السكونية وعدم، بالديناميكية داءالأ مو هتسم مفي

 كانتو  ،البشرية المجتمعات حركية ميزت التي تاالتغير  بفعل الحالي، وقتنا إلى الأولى استعمالاته بداية

 (116، ص 2016)سعود،  .المعرفة من الحقل هذا في الباحثين إسهامات لبروز ؛اقوي   ادافع  

 عدة، وأبحاث دراساتٍ  المنظمة، تسيير مجال في هقدمعلى الرغم من  ،الأداء موضوع استقطب

 صطلح،الم لهذا محدد مفهوم ىعل تفقلم ي أنه إلا مفهومه، تحديدل ؛التطبيقي مأ النظري  الجانب في سواء

 لبعدبا داءالأ بطتر او  ،الإنتاجيةو  الفعالية،و الكفاءة،  :مثل ،عنه يربللتع عديدة مصطلحات تستخدمفا

 ( 8، ص2020) قشود وبوعزة،  .امنهم تحقيقه بطل بأهداف الأفراد قيام بوساطة ،البشري 

 قاموس(، ويعرفه 16، ص 2020د، رفيق هيثم، وتأديته )طايبي محم ،نجاز العملإعني ي: لغةالأداء 

Oxford لفرنسي القاموس ايحدده و ية. في فرقة موسيقية أو مسرح العملمثل:  ،فير  التمثيل العمل ح   :نهبأ

grand Larousse  ،(.168، ص2019من خلال النجاح في أي ميدان أو مجال )جابر دهيمي  

 تلكومن  ،للدراسات الكثيرة التي تناولت الموضوعوهذا يعود  الأداء وتنوعت،مفاهيم  كثرت

  :يةصطلاحالام يهامفال

 ما يقاس من السلوك. -

، (34، ص 2016تحقيقها )حجار وهيبة، هناد أميرة،  إلىى النظام المخرجات أو الأهداف التي يسع -

 (.420، ص2005وقدرة المؤسسة على وضع أهدافها الموضوعة )فريد نصيرات، صالح الخطيب، 

، اد أميرة)حجار وهيبة، هن أو المنظمة ،أو الفريق ،لفردلالأهداف المخططة بكفاءة وفعالية درجة بلوغ  -

 (35، ص2016
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 ،داءلأمثلان مرآة ات ينتالل ،والإنتاجية ،المرتبطة بالجودةمتعددة السلسلة الخدمات العلاقة بين  -

 (.169، ص 2019دهيمي،  )جابرومحددات دراسة الاتساق والتوازن" 

طلبات حقق بها الفرد متي عكس الكيفية التيت التي، هاتمامإو  المكونة للوظيفة اتمدرجة تحقيق المه -

 (.209ص، 2001وظيفته )محمد، 

ها ب. وهو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع هاوإتمام المكونة لوظيفة الفرد ماتدرجة تحقيق المه -

مبذولة، الطاقة ال إلى يشير الجهدف ،والجهد داءتداخل بين الأا غالب   الفرد متطلبات الوظيفة. ويحدث

 أساس النتائج التي حققها الفرد. فيقاس على  داءأما الأ

ا توضيحي   ا ر  ا كبيجهد   يبذل الطالبفمن المتوقع أن  على ذلك، لا  امثا لما سبق، و واستطراد 

 ا،عالي  في هذه الحالة يكون الجهد المبذول ف ،ه يحصل على درجات منخفضةلكن  ، ما متحانلا استعداد  ا

 . امنخفض   داءالأيكون بينما 

قيقها. طلوبة وكيفية تحالم اتممدى تحقيق المه معرفةُ  داء  يتبين أن الأوتعليق ا على ما تقدم، 

 (201، ص2017حسين وسلطان، )

 ،ةقدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها المرجو  أي:. بعيدة الأمد" هاالمؤسسة أهدافتنفيذ إمكانية  -

 . ل فقطعلى الأهداف طويلة الأجمع التركيز والمخطط لها، 

علها ورة تجوفاعلية بص ،ا بكفاءةستغلالهاوالبشرية، و  ،سسة للموارد الماليةستخدام المؤ انعكاس لكيفية ا -

  .قادرة على تحقيق أهدافها

 أكد منيد للموارد والتالرشستخدام العقلاني حاصل تفاعل بين الا :داءهذا التعريف أن الأ من ظهريو 

 (65، ص 2016)المشهدي وطالب،  لغايات المرجوة.لهذه الموارد تحقيق 
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هذا  حسب- داءالأف ،زن بين رضا المساهمين والعمالتواموالبقاء ال ،ستمراريةقدرة المؤسسة على الا -

 ستمرار فيفها المتمثل في إمكانيتها على الاأداة للحكم على مدى تحقيق المؤسسة لهد -التعريف

 ممارسة نشاطاتها. 

م، احة وفق مواردها المتلتعبير عن كيفية توظيف المؤسسة  داءالأإن  القول:يمكن  وعطف ا على ما قُد  

  ي نشاطها.ستمرار فبغية الا ؛تهطويلأم  الأمد قصيرةسواء أهدافها  نفيذتل ؛بطريقة متوازنة ،دةمعايير محد

 :الآتي تمثل فيتبمفاهيم  داءيرتبط الأو 

جات من خر بتحقيق أقصى الم ،اتمالمه أداءتحقيق التقنية في الموارد المستعملة أثناء تعني ( الكفاءة: 1

 مخرجات معينة.مدخلات لال ىأدن مدخلات محددة، أو

، وتحقيق رضا حجم الاعمال المكلفة زيادةبتعني قدرة المؤسسة على تحقيق الأهداف ( الفعالية: 2

 ،سسةفي حياة المؤ  ةر يتحتل أهمية كبو  والعاملين داخل المؤسسة، وتنمية الموارد البشرية.المراجعين 

 ا. مختلاف بينهاالرغم من وجود على تداخل مع الكفاءة تو 

 امقياس   ومدخلاتها، وتعد ،والخدمات ،المؤسسة من السلع تمثل العلاقة بين مخرجاتاجية: الإنت( 3

 اغالب  اغ لتحقيق أهدافها. وتص ؛متاحة للمؤسسةال هاوطاقات ها،مواردو  ،ستخدام الأمثل لعناصر الإنتاجلال

 (60، ص2017)جلال،  تية:بالعلاقة الرياضية الآ

 الكفاءة + الفعالية = الإنتاجية

 يُستهدف إذ .إمكاناتها المتاحة باستغلال ،تحقيق النتائج الماليةعلى قدرة المؤسسة  تعني المردودية:( 4

 ،هايسمح بتطوير فعن طريق الأموال المستثمرة،  تحقيق أرباح صافية اقتصاديةمن وراء إنشاء أي مؤسسة 

واختيار  ،ات المؤسسةنمكاإو  ،الظروف الخارجيةب الاهتماممع  ،وتحقيق رفاهية للأطراف الفاعلة

 والسياسات المناسبة.  ،الأساليب
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 ليه،إ الموكلة اتمللمه العامل الفرد تحقيق درجة :بأنه داءالأ يعرف الباحث ،بناء على ما سبق

 .المستخدمة الموارد تكاليف مع تخفيض ،المحققة والنوعية ،والجودة ،الجهد حيث من

 : أنهفي  داءص أهمية الألختت

 أهدافها.تحقيق ل ؛داة توجيه للمؤسسةأ ديع• 

 .لمعرفة حالة المؤسسة ؛أداة  ديع• 

 .ل الواقع عند تحقيق الأهدافلمعرفة الخل ؛أداة  يستعمل • 

 (23، ص2021دردازي، )ودفعهم نحو تطوير أنفسهم.  ،لتطوير العاملين د سبلا  حدي• 

 ي: تيأ مامنها و  ،تحقيقها على يعمل التي المتعددة هدافلأل انظر   ،يرةكب أهمية داءالأيكتسب 

 .شاملة تقييمية مراجعة لإجراء واضحة صورة على الحصول على ةدار الإ يساعد-

 .تكاليف بأقل عوائد كبرأ لتحقيق ؛المتاحة للموارد الأمثل الاستخدام يعكس-

 .والواقعية ،المتوازنة والخطط ،ياساتالس وضع في تستخدم معلوماتية قاعدة إنشاء في يعين-

 .تفاديهاو ، المؤسسة ضعف نقاط تحديد على يساعد-

رد؛ والموا لأهدافل جيةيستراتالا الإجراءات مةملاء ومدى ،البيئية للمحددات الخطط مواجهة في يسهم-

 (48ص ،2019)سلمي وعباس،  .والسياسات الأعمال أجزاء بين التنسيق مستوى  من التحققوفي 

 ( 219، ص2017)بكوش،  ي:أتما يب داءتتمثل خصائص الأ
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صعب إعطاء سع في ميدان الأعمال، لكن يعلى نطاق وا يستخدم ،ستعمالمفهوم واسع الا داء. الأ1

يدان مأي  حصل عليها فيتي النتيجة ال يعنيو الشامل.  داءلتعدد الأبعاد التي تكون الأ ؛تعريف محدد له

 عنها بوحدات قياس معينة".  المعبر ،تحقيقها عند ممارسة عمل ما جري النتائج التي يعمل، ك

، بتعدد الجماعات أو الأفراد الذين يستخدمونه،  داءتنوع مفهوم الأ دير لنسبة لمبايعني الأداء فمثلا 

يل سبة للعمبالنر يعبو يعني مناخ العمل، بالنسبة للموظف فأما على المنافسة،  والقدرة   المؤسسة المردودية  

 .خرمن فرد لآمسألة إدراكية تختلف  داءالأكأن فمات التي تقدمها المؤسسة. عن نوعية المنتجات والخد

، لمتناقضةأو ا ا،بعض  بعضها ل ةكململمكونات المجموعة من افهو  ،مفهوم ثري بالمكونات داء. الأ2 

والسعي في  ،ف تخفيض التكاليفدق هتحقي إلىعندما يسعى المسؤولون  -مثلا  -يظهر هذا التناقض و 

د بصفة لعالية للأفراوالحفاظ على الروح المعنوية ا ،تحقيق هدف تحسين جودة المنتجات إلى ه،نفسالوقت 

ي لمؤسسة فليمكن  ،الاقتصاديالبعد  ةسيطر  وعند، هانفس هذه المكونات ليست على الأهميةفمستدامة. 

خرى، دون الأبعاد الأ اأن تعطي الأولوية لبعد م ،ية مديرهامرحلة معينة من تطورها أو تحت تأثير شخص

  ة.متعدد أبعادذو نظام  داءفالأ

 المحققة يين، فإذا كانت النتائجدار يؤثر على سلوكيات القادة الإ أداء المؤسسةف ،ثرمؤ مفهوم  داء. الأ3

 ،الاستراتيجيةرات والخيا ،والخطط ،إعادة النظر في البرامجتوجب سبعيدة عن الأهداف المسطرة، في

 داءلبلوغ الأ ؛الإجراءات التصحيحية اتخاذ إلى ،عن طريق تقييمه ،داءمعرفة مستوى الأهدف فت

  :بالآتيتتمثل  داءالمستهدف. وهناك خصائص أخرى للأ

 .والعاملين ةدار الجهود التي تبذلها الإ بين امشترك   اقاسم  داء الأ ديع• 

 .مهاعلى ترجمة النتائج أو تكمييساعد • 

 (4، ص2017)بلاسكة،  .دوحساب الخسائر أو الفوائ ،المؤسسةأداة لقياس نتائج  ديع• 
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 صدر.معيار المو معيار الطبيعة، و في: معيار الشمولية،  ةتمثلمعدة  ا لمعاييروفق   داءف الأصني

 (90، ص 2018)لطرش، كلي وجزئي:  إلى داء  الأ الشمولية معيارُ م يقس  ف

يط ، ومع المحاته الفرعية مع بعضهاإدار أو  الأداء تفاعل مراكز إلىالكلي )الشامل(: يشير  داءالأ-

 ستمرارية.والا ،النمومثل:  ،الخارجي للمؤسسة في سبيل تحقيق أهداف

يير تسماتها الأساسية، التي تنصب على ات الداخلية للمؤسسة واهتمادار الإ إلىالجزئي: يشير  داءالأ-

، المالية ةدار الإ أداءو الموارد البشرية،  ةإدار  أداءو التسويق،  ةإدار  أداء، مثل: مؤسسة اليوميعمليات ال

 .وغيرها

  :إلى حسب معيار الطبيعةم أداء المؤسسة قس  وي

 ،جمن خلال الإبداع في الإنتا قدرة المؤسسة على خلق منافع لمالكيها )الربح(، أيقتصادي: ا أداء-

 رد المستخدمة.للموا ءستعمال الكفوالا

ا بعد م إلىيمتد و ، هاكل في عملياتها ،والبيئة ،المؤسسة بمصالح المجتمع ن تُعنىأ أيجتماعي: ا أداء-

لحياة ن نوعية اتحسو  ،تأخذ المؤسسة خطوات أخرى فجتماعية، والا ،القانوني للتشريعات البيئية لتزامالا

 جتماعيةيعرف اليوم بالمسؤولية الا أي ما. جتمعن والميالسكان المحلي إلىإضافة مستخدمين وعائلاتهم، لل

 للمؤسسات. 

رد المواو نوعية الهواء، و مجموعات تغطي مجالات الصحة البيئية، لتزام المؤسسة بابيئي: يعكس  أداء-

 والتغيرات المناخية.  ،التنوع البيولوجي، والموارد الطبيعيةو المائية، 

جال مسيطرة على كال ،أثناء عملية التخطيطهداف تكنولوجية أ  له حددت الذي داءالأ هوتكنولوجي:  أداء-

 انظر   ا استراتيجية  هداف  أ  -غالب ا-تكون الأهداف التكنولوجية التي ترسمها المؤسسة تكنولوجي معين، و 

 (219، ص2017)بكوش،  لأهمية التكنولوجيا.
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 لى مزايا متنوعة.تحصل بها ع المؤسسة أهدافها السياسية التيسياسي: يتجسد في بلوغ  أداء-

  :إلى حسب معيار المصدرصنف الأداء ي

ا ني  وتقع ضم ،سهل على المؤسسة التحكم فيهاي نالعوامل التي يمكن أ وأالقوى يتمثل في  ،داخلي أداء-

 :هي ،ة في المؤسسةمحاور رئيس ةثلاثبين وهو تكامل داخل المؤسسة. 

 ،دوديةالمر  :مثل ،ستخدام المؤشرات الماليةاكز على ، وير داءوهو المفهوم الضيق للأ :المالي داءأ. الأ

 .والنمو

و أادية، مأو ستخدام مواردها المتاحة )مالية، اكفاءة المؤسسة في  إلىيشير  :لي والتشغيليالما داءب. الأ

ي وتقديم منتج جديد ذ ،مثل: الحصة السوقية ،لحصول على عوائد مالية، ويركز على مؤشراتل ؛بشرية(

 .جانب المؤشرات المالية إلى جودة عالية

خل دتو  .لأهدافهاالداخلي، ويعبر عن مدى تحقيق المؤسسة  داء للأالتنظيمي: يعد الأكثر شمولا   داءج. الأ

اخل دتخدمة نظم المعلومات والتكنولوجيا المس أداءالسلوكي للأفراد، و و المالي والتشغيلي،  داءأسس الأ هفي

 المؤسسة. 

ن الذي يمثل القوى والعوامل التي لا يمك علاقة المؤسسة بمحيطها الخارجي إلىخارجي: يشير  أداء-

رصد ما يحدث  إلىيشير و ا خارج المؤسسة. وتقع ضمني   ،التحكم فيها يها،أو يصعب عل ،لمؤسسةل

، 2020)قشود وبوعزة،  تخاذ القرارات التي تتضمن تثبيت المؤسسة على المسارات المرغوبة.اخارجها و 

 ( 9ص

احثين أن أغلب الب إلاصعب حصره وتحديده، يو  ،داءمجال العوامل المفسرة والمؤثرة على الأسع يت

 (59، ص 2017)جلال، هما:  ،ينتمجموعتين رئيسي إلىاتجهوا نحو تقسيمها 
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 اص  ر  تكون فُ  آثارهافرج عن نطاق التحكم، . العوامل الخارجية: تتمثل في المتغيرات والقيود التي تخ1 

 لتخفيف ؛يتطلب التكيف معهافا على المؤسسة، ا يؤثر سلب  خطر   أو ،داءستغلالها بتحسين الأايسمح 

لوجية، تكنو و ثقافية، و اقتصادية، تكون هذه العوامل و  .لثبات والتعقيدإذا تميزت بعدم ا اصة ،آثارها، خ

 .المؤسسة ءأداتتفاوت في درجة تأثيرها على  ،وقانونية ،سياسيةو 

تحكم ال التي يمكنعن تفاعل عناصر المؤسسة الداخلية المتغيرات الناتجة  تتمثل في الداخلية:. العوامل 2

عوبة صو  ،تتميز هذه العوامل بكثرتهاو تغيرات تسمح بزيادة آثارها الإيجابية والسلبية،  ثاحدإو  ،فيها

وجيا، العوامل التقنية )نوع التكنول :هما ،ينتمجموعتين رئيس إلىتقسيمها  جرى و  .حصرها والتحكم فيها

الجنس، و للمنظمة من حيث السن  ة البشريةبالتركي)...(، والعوامل البشرية  عتماد على الآلات،معدل الاو 

 ،ومدی تواؤمهم مدى التوافق بين مؤهلات العمال والمناصب التي يشغلونهاو وی تأهيل الأفراد، تمسو 

 .(10، ص 2020قشود وبوعزة، ) ...(  التكنولوجيا المستخدمةو 

م على يواكب التوجه العالمي القائفي فاعلية مؤسسات التعليم، إذ المؤسسي  داءتتلخص فلسفة الأ

لضمان الحصول على مركز متقدم في مجال التعليم العالي،  هذه المؤسسات؛ ةإدار مفاهيم حديثة في 

 (.45، ص2017،دمحمد، سعي)ين أدائها في الحاضر والمستقبل وتطوير قدرات هذه المؤسسات، وتحس

في  ،والميزة التنافسية التسويقية ،من خلال علاقات المؤسسةالمؤسسي  داءتظهر أهمية جودة الأ

يمة ومقاييس الق ،ومقايس أصحاب المصالح ،المقاييس الماليةوتعد  .يةاتوالخدم ،المنظمات الإنتاجية

تطوير وال ،ثابحونفقات الأ ،ومقياس إنتاجية الفرد ،المنظمة داءالعليا لأ ةدار الإومقاييس تقييم  ،المضافة

، من مقاييس الأداء ومدى تقييمها ،المقاييس المركبة التي تقيم الأهداف الموضوعة، و والتدريب

 (.2020،)حسن .المؤسساتي
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ثير تأ ، وعلىالوحدات التنظيمية أداءو  ،الفردي اءدحصيلة الأعلى  مفهوم الأداء المؤسسييطلق 

 .(Soderlund&Kekkonen 2015)والثقافية   ،والاجتماعية ،البيئة الاقتصادية

ا-ويقصد به  التي  المنظمة اتمنجاز مهإالقدرات الاستراتيجية في  ىإلالمخرجات  دااستن -أيض 

 ،قيةيو ستللحصول على الحصة ال ؛يزة التنافسيةق الميوتحق ،في القيمة المضافة للمنتج تحسينال إلىتقود 

 التعلم. إلىز توليد المعرفة المستندة يوتعز 

، وبمدى باختلاف أفكارهم ،وتحليل أبعاده ،ياتالمؤسس داءالأ عددت آراء الباحثين في فهمت

مفهوم ل اتعريف  وضع بعض الكُت اب  إلا أنودقائقه، وعلى الرغم من هذا الاختلاف  ،م على خفاياهاطلاعه

ا ( بأنه: "قدرة المؤسسة على استخدام مواردهPeterson, et al ,2017 :1Pعرفه )، فالمؤسسي داءالأ

ا- هتعريف وجرى ومناسبة لمستخدميها".   ،فهابكفاءة، وإنتاج مخرجات متناغمة مع أهدا بأنه: "سجل  -أيض 

لية" عاوف ،لأهداف المخطط لها بكفاءةمل لالفرد أو فريق العوصل ، ياعملي   النتائج المحققة، يجسد سلوك  ل

(Abdalkrim ,2018 :143P.) 

هداف هو إنجاز الأف ،اإجرائي   اتعريف  المؤسسي  داءيُعر ف الباحث الأوتعقيب ا على ما سبق، 

وارد سسة للموكيفية استخدام المؤ  ،تفاعل البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة بوساطةالاستراتيجية للمؤسسة 

 :هي ،ةمن خمس مكونات رئيسالمؤسسي  داءويتكون الأ وفاعلية". ،واستثمارها بكفاءة ،البشريةو  ،المالية

 لمؤسسات، فمعظم االمختلفة القرار على المستويات اتخاذ   العاملين تمليك :هبويقصد  ،إشراك العاملين .1

 دون  ،قطفوم بعمله أن يق يهعلمعتقدة  بأن العامل  ،لا تعطي المجال لإشراك العاملين في اتخاذ القرار

 .ةدار من اختصاص الإ التدخل في أي أمورٍ 
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لتخطيط ومجموعات العمل من اتخاذ القرار حول عملية ا ،تمكين الفرق  أي: ،اعمل الفريق ذاتي   ةإدار  .2

 الذاتية. ةدار كنمط من أنماط الإ ،العمل، وتقييم عملهم أداءوسير 

لعملاء، التي تقدم خدمات أفضل لدمة داخل المؤسسة كنولوجيا المستخالتتعني: و  ،الموارد التكنولوجية .3

 اتصالات بين العاملين أنفسهم.المؤسسة والمجتمع المحلي، و  وتوفر اتصالاتٍ فعالة بين

استخدامها في  جري ر المعلومات داخل المؤسسة، حتى يمدى توافأنه: ويعر ف ب ،التعلم المنظمي .4

 ،سةتبادل المعلومات بين المؤسبهذه العملية  ري جمواجهة التغيرات الدائمة، وتفي و  ،ظروف العمل

ى، لا معنبوتصبح التقاليد  ،ينكسر الروتين داخل المؤسسة ،والعاملين أنفسهم، ونتيجة  لذلك ،والمجتمع

 تشارك المعلومات بين المستويات في المؤسسة.عندما ت ،ة  صاخ

جمع و استمرار التحسين إلى و  ،يةالحصول على نتائج ذات جودة عال إلىتهدف  ،الجودة الشاملة ةإدار  .5

ل مدخ على أنها الجودة الشاملة ةدار لإ نظرأصبحت المؤسسات تف هم،ة  لخدماحتياجات المستفيدين 

 (John et al ,2016 :27P) العملية الذاتية لعملهم ةدار العاملين على الإ ةإدار تحسين ل ؛تكاملي

 بخصائص عدة، منها: المؤسسييتسم الأداء  

 ؤسسة.والتجارب السابقة التي تثري الم ،من خلال التراكمية ،واستمراره ،المحافظة على ثبات العمل .1

 رار.في اتخاذ القوالخبراء في إدارة المؤسسة  ،المختصينمشاركة الجماعي، و  داءالاعتماد على الأ .2

 ار واضح من المسؤوليات.طها في إتطوير ؛ لفراد العاملين في المؤسسةجهود الأاستثمار  .3

 .العاملين في المؤسسة، وأنظمتها، وانتمائهمتعزيز ولاء  .4

لممارسة تقدمهم في الوظائف  ؛ويتيح المجال للمتميزين ،خلق قيادات بديلةالمؤسسي يضمن العمل  .5

 ( 28، ص 2021العليا. )دردازي، 
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 ي:ه ،ناصرمن ثلاثة ع المؤسسي داءيتكون الأ

لقيام ا منه عتوقيُ رد للقيام بمسئوليات الأعمال التي يمارسها الفأي:  ،الأفراد في وحدتهم التنظيمية أداء .1

اف هم بدورها في تحقيق أهدتسو  ، لتحقيق الأهداف التي وضعت لهوصولا   ،بها في الوحدة التنظيمية

 .الوحدة التنظيمية

يام ية للقنظيمالتي تمارسها الوحدة الت عمالأي: الأ ،للمنظمةالوحدات التنظيمية في الإطار العام  أداء .2

لتحقيق الأهداف التي وضعت لها على ضوء الأهداف  ؛توقع تنفيذه في المؤسسةيبدورها الذي 

 .وسياساتها العامة ،للمؤسسة الاستراتيجية

جود عوامل و ل نظر ا ،والثقافية( ،والاجتماعية ،الاقتصادية)الخارجية المؤسسة في إطار البيئة  أداء   .3

 الاهتمام بقياس ينبغيفكان  ،على أدائها تنعكسو  ،المنظمة ةإدار تخرج عن نطاق  ،خارجية كبيرة

ا على قياس مالالمؤسسي  داءالأ  الخارجيةو في ضوء التأثيرات الداخلية  ،ةدار والإ ،الفرد أداءبني أساس 

 (142، ص2016)سعود،  .امع  

هر ا من شطة الوطنية الفلسطينية بإدارة النظام الضريبي في المناطق التابعة لها إعتبار بدأت السل

ريخ حيث استمرت دائرة ضريبة الدخل بتطبيق القوانين التي كانت سائدة قبل هذا التا 1994كانون أول 

قم قانون ر الذي كان مطبقا في الضفة الغربية وال 1964لسنة  25وهي قانون ضريبة الدخل الأردني رقم 

الذي كان يطبق في قطاع غزة، ومنذ استلام السلطة مهام إدارة ضريبة الدخل قامت  1947لسنة  13

 واجب بمحاولة تغيير الثقافة الضريبية لدى المكلفين من ضريبة مفروضة من قبل الإحتلال الى إعتبارها

 .وطني ومساهمة
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من مكاتب ضريبة الدخل في مختلف في بناء مؤسسات الدولة الفلسطينية حيث تم افتتاح عدد 

فضل أمحافظات الوطن وتزويدها بالكوادر اللازمة من الموظفين لتوسيع القاعدة الضريبية وتقديم خدمة 

ن قانو  للمكلفين خلال قيامهم بمراجعة الدائرة لإنجاز قضاياهم الضريبية. كما عملت الدائرة على تطوير

الذي طبق في جميع مناطق السلطة  2004السنة  17م ضريبة الدخل حيث قامت بإصدار القانون رق

سنة ل 2، ومن ثم تم إجراء تعديلات على هذا القانون بموجب القرار بقانون رقم 2005إعتبارا من سنة 

إلا أنه وبسبب عدم إعداد الأنظمة والتعليمات  2008والذي تقرر العمل به إعتبارا من سنة  2008

اجة ون وتمشيا مع متطلبات تطوير النظام الضريبي فقد ظهرت هنالك حاللازمة لتنفيذ أحكام هذا القان

ا التعديل بنوده مما تطلب قيام الدائرة بإعداد مشروع قانون جديد لضريبة الدخل حيث تم إصدار هذ

كما أن  2011/1/1 والذي بدأ العمل به إعتبارا من 2011لسنة  8القانون بموجب قرار بقانون رقم 

خلية أو الدا عمل على رفع كفاءة العاملين لديها عن طريق عقد الدورات التدريبية الهم سواءالدائرة تقوم بال

الية اءة عالخارجية وكذلك العمل على إيجاد البرامج المحوسبة اللازمة لقيام الدائرة بتنفيذ أعمالها بكف

 ولتقديم الخدمة المثلى للمكلفين.

 الدائرة: دائرة ضريبة الدخل. 

 عام الدائرة. المدير: مدير

دقيق المقدر: موظف أو لجنة من موظفي الدائرة يتم تفويضهم خطيا من قبل المدير بإجراء تقدير و/أو ت

 الضريبة المستحقة على أي مكلف. 

المكلف: الشخص الملزم بدفع الضريبة المستحقة عن دخله الخاضع للضريبة المتحقق خلال أي فترة 

 يبة وإقتطاعها وتوريدها للدائرة.ضريبية، والشخص الملزم بخصم الضر 
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: هي عبارة عن مبلغ من النقد تفرضه الدولة على الدخل الخاضع للضريبة الدخل(الضريبة )ضريبة 

ة بموجب القانون لأي شخص وذلك كمساهمة منه في بناء مؤسسات الدولة، ولتغطية الإلتزامات المترتب

ريبة المستحقة: المبلغ المتبقي من الضريبة عليها للحفاظ على وجودها وخدمة رعاياها. رصيد الض

ى المستحقة بعد طرح أي تقاص / خصم / دفعة على الحساب وفقا لأحكام القانون ولكل فترة ضريبية عل

 حده. 

 الشخص: الشخص الطبيعي أو المعنوي.

ات الشخص الطبيعي: المكلف الفرد أو الشريك في شركة التضامن أو شركة التوصية البسيطة وأية شرك

 أشخاص يحددها القانون.

مة الشخص المعنوي: كل مؤسسة يمنحها القانون صفة الشخصية المعنوية منها ) الشركات المساهمة العا

لذي اوالخصوصية، الشركات الأجنبية، شركات التوصية بالأسهم، الجمعيات التعاونية بما يتعلق بعملها 

 يستهدف الربح (. 

ص بممارسته بقصد تحقيق ربح أو مكسب مادي سواء كان العمل نشاط الأعمال: أي عمل يقوم الشخ

 تجاري / صناعي / زراعي / مهني / خدمي / حرفي / .............. ........... الخ.

 المقيم:

، أو فيها الدخل ( يوما خلال السنة التي تحقق120. الفلسطيني الذي أقام في فلسطين مدة لا تقل عن )1

ة أي فترة من السنة التي تحقق فيها الدخل موظفا أو مستخدمة لدى السلط الفلسطيني الذي كان خلال

 الوطنية.
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خلال السنة  ( يوما183. الشخص الطبيعي غير الفلسطيني الذي أقام في فلسطين مدة لا تقل عن )2

 التي تحقق فيها الدخل.

 فيها مركز أو ن له. الشخص المعنوي إذا كان مسجلا لدى الجهات المختصة في السلطة الوطنية وكا3

 فرع لممارسة الإدارة والرقابة على عمله.

 ق دخلالتنزيلات: جميع النفقات والمصاريف التي أنفقت أو استحقت خلال الفترة الضريبية في سبيل تحقي

خاضع للضريبة ولا تشمل النفقات الشخصية والنفقات التي تخص دخل معفى من الضريبة الإعفاءات: 

ضع القانون للشخص الطبيعي المقيم يتم تنزيلها من مجموع الدخل الصافي الذي يخمبالغ نقدية حددها 

للضريبة بموجب القانون خلال كل فترة ضريبية لتخفيض العبء الضريبي على ذلك الشخص. الدخل 

ا الإجمالي: دخل المكلف القائم من كل مصدر خاضع للضريبة خلال الفترة الضريبية. الدخل الصافي م

الدخل الإجمالي من كل مصدر خاضع للضريبة خلال الفترة الضريبية بعد تنزيل نفقات يتبقى من 

دخول ومصاريف العمل المتعلقة به والتي أنفقت أو استحقت خلال نفس الفترة الضريبية لغايات إنتاج ال

الخاضعة للضريبة. الدخل الخاضع للضريبة: مجموع الدخل الصافي للمكلف من جميع مصادر الدخل 

 : خاضعة للضريبة خلال الفترة الضريبية مطروحا منها على التوالي ما يليال

 . الخسائر المدورة من سنوات سابقة والمقبولة ضريبية.1

 . الإعفاءات.2 

 . التبرعات.3

 كلف.ل المعشر شهرا متتالية والتي يتحدد في نهايتها نتيجة أعما ىالسنة المالية: الفترة المكونة من إثن

 ف.ريية: المدة الزمنية التي يتم إعتمادها لغايات إحتساب الضريبة المستحقة على المكلالفترة الض
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عد بائرة الإقرار الضريبي: عبارة عن كشف معتمد من قبل الدائرة على المكلف القيام بتعبئته وتقديمه للد

الدخل  نهاية كل فترة ضريبية بحيث يشتمل على تفصيلات الدخل الإجمالي النفقات والمصاريف /

 يبية.الصافي / الإعفاءات / الدخل الخاضع للضريبة / الضريبة المستحقة على المكلف خلال الفترة الضر 

)دليل المكلف،  المحكمة: محكمة استئناف قضايا ضريبة الدخل، أو محكمة النقض حسب مقتضى الحال

 (.14-10، ص 2012

ينية، فالشخصية تفرض على الأفراد أن ضريبة الدخل هي ضريبة مباشرة شخصية وع ويرى الباحث 

م حالته تفرض على الأفراد الاعتباريين، ولا تأخذ وعينية أيالطبيعيين، وتأخذ بالاعتبار حالة المكلف، 

س بالاعتبار، كالحصول على الإعفاءات، وهي تفرض على كافة أنواع الدخول الناتجة عن العمل، أو رأ

 المال، أو الاثنين معا.
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 الدراسات السابقة: اثانيً 

 الدراسات العربية. 3.2

الموارد البشرية وأسلوب القيادة  ةإدار أثر ممارسات "( بعنوان: 2022، أحمد نادر، العقيلي)دراسة  -1

الوسيط للثقافة التنظيمية دراسة تطبيقية على الجامعات الخاصة في  الدور التنظيمي: داءعلى الأ

 "الشمال الأردنية

التنظيمي في  داءعلى الأ ،وأسلوب القيادة ،الموارد البشرية ةإدار تأثير ممارسات  معرفة إلى تهدف

 تواستخدمالمنهج الوصفي التحليلي،  بوساطة ،الشماليةالخاصة في المحافظات الجامعات الأردنية 

ممثلة بأربع جامعات خاصة في  ،استبانة وزعت على عينة الدراسة 400من  لبياناتلجمع ا ة؛الاستبان

شكلت  ،والقيم المتطرفة ،استبانة، وبعد حذف القيم الناقصة 347استرجاع جرى و  الشمالية،المحافظات 

الذي  Smart PLSو SPSSمج البيانات باستخدام برنا تلحلو فقرة.  301الاستبانات القابلة للتحليل 

إيجاد بالظاهرية لمحتوى الدراسة للتأكد من الصلاحية  ؛((Pearsonيتضمن معامل ارتباط بيرسون 

لضمان ثبات أداة  ؛وألفا كرونباخ ،ودرجة الدقة ،والإجمالي ،وفقراته ،مجالال بين ،معامل ارتباط بيرسون 

والانحرافات  ،كانت المتوسطات الحسابيةو دراسة. لوصف عينة ال ؛والنسب المئوية ،والترددات ،الدراسة

للعينات المستقلة  tم اختبار ستخداو  لتحليل نتائج الدراسة. تستخدمامعالجات إحصائية  ،المعيارية

 :هانم ،نتائج إلى الدراسة توصلتو . الدراسة عينة تقديراتلتحديد دلالة الفروق بين متوسط  ؛(T)اختبار 

 داءوالأ ،التنظيمية بالثقافة يتنبأ الذي ،القيادة وأسلوب ،البشرية الموارد ةإدار  لممارسات دور وجود

 ،التنظيمي داء٪ من التباين في الأ40.5هذه الدراسة أن تفسر  في المتغيرات استطاعتو . التنظيمي

وجود أثر ذي دلالة  إلىأشارت الدراسة و  ٪ في ظل وجود ثقافة تنظيمية.46 إلىارتفعت النسبة و 

 ةإدار ممارسات  تر أثو التنظيمي.  داءعلى الأ ،وأساليب القيادة ،الموارد البشرية ةإدار لممارسات  إحصائية

https://oarep.usim.edu.my/jspui/browse?type=author&authority=rp19714&authority_lang=en_US
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والثقافة التنظيمية للعاملين في الجامعات الأردنية  ،التنظيمي داءعلى الأ ،وأسلوب القيادة ،الموارد البشرية

وخلق ظروف عمل  ،لموارد البشريةالخاصة في المحافظات الشمالية. وأوصت الدراسة بضرورة الاهتمام با

الاهتمام بتعزيز دور المشرفين من  إلى اجتحتالجامعات  أنو وأساليب تسهم في إشباع حاجات الأفراد. 

 .لتقديم أفضل خدمة تعليمية ؛التوجيه في إيجاد حلول إبداعية إلىخلال التحول 

رية في على الموارد البشالجودة الشاملة  ةإدار أثر تطبيق ( بعنوان: "2021العجمي، دراسة ) -2

 جامعات الكويتية" ال

بداع والإفرق العمل، و التحسين المستمر، الجودة الشاملة ) ةإدار أثر تطبيق  ةعرفم إلى تسعى

 د أثرها: وجو تحقيق الخدمة المجتمعية( على الموارد البشرية في جامعة الكويت، ومن نتائجو والابتكار، 

 ،يةالبشر  في التأثير على الموارد ام كبيره)التحسين المستمر(، له إس حصائية للمتغير المستقلذي دلالة إ

 ة،له تأثير بسيط على الموارد البشريية للمتغير المستقل )فرق العمل(، حصائووجود أثر ذي دلالة إ

 أن تهتمو على توفير الخدمات للعاملين بدرجة عالية من الكفاءة والجودة، الجامعة تركيز وأوصت الدراسة ب

 .ن ذوي الخبرات والمهارات العاليةتعييبزيادة امعة الج

 داءأ في المرتفع الإجهاد على يةدار الإ القيادة ضغط علاقة"( بعنوان: 2021دراسة )عزوز،  -3

 "بالجلفة الرياضي الأولمبي بالمركب الموظفين حالة الموظفين، دراسة

عملون في للموظفين الذين ي ية على الإجهاد المرتفعدار موضوع علاقة ضغط القيادة الإ ناولتت

والملحقات الرياضية التابعة للمركب  ،الدراسة على الموظفين بالوحداتأجريت المؤسسات الرياضية، و 

ستبانة ابناء ب ،هذه الدراسةلملاءمته ل ؛المنهج الوصفي التحليلي عمللمبي الرياضي بولاية الجلفة، واستُ الأو 

من  عينة الدراسة تكونتحسب أهداف الدراسة ومتغيراتها، و  ،بهةطلاع على الدراسات المشامن الا انطلاق  ا

أن نظرة الموظفين  :هامننتائج ى توصلت إلو  رياضية ميدان الدراسة،ا من العاملين بالمؤسسة الفرد   30
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–تنبع ، و ادائم   تهاعدالتخاذ القرارات و ا ني المسؤول عدار منبعها قوة القائد الإ ،مبنية على الثقةالللقيادة 

اأ ه، مهماتعن  يتهمسؤولجر اء  اكتسبهاقلة شجاعة أو  عدم شعور الموظف بضعف في المسؤولمن  -يض 

مسؤولة في المؤسسة الرياضية عن الأساليب التي تخلق بتعاد القيادة العليا والجهات الباالدراسة وأوصت 

 عملهم. أثناءالموظفين  عند ،والتوتر ،والقلق ،الكآبة

ؤسسة الم أداء تقييم في المتوازن  داءالأ بطاقة دور"( بعنوان: 2020دراسة )قشود وبوعزة،  -4

 "والسفر للسياحة مديحة وكالة حالة دراسة

، اءدمفهوم الأ إلى تتطرقفالمؤسسة،  أداءالمتوازن في تقييم  داءدور بطاقة الأ عنالدراسة  كشفت

رة على على القد الشيء مؤشر أساسلأن القدرة على تقييم  ؛بالغةال هميةالأذات  ،أساليب قياسه وتقييمهو 

 داءطاقة الأه بوتختص تتميز به أدوات مراقبة التسيير الحديثة بصفة عامة، و حكم فيه. والت ،اتهإدار 

  .في تقييمه يراعي الجوانب المالية وغير المالية احديث   اأسلوب   دإذ تع ؛المتوازن بصفة خاصة

 ،سةلتحقيق أهداف الدرا ؛الكلي للمؤسسة داءر الأتشكل في مجملها معايي منظورات أربع إلىوتقسم 

ع م ،المتوازن  داءص بكل منظور من منظورات بطاقة الأتختمؤشرات ب ،دراسة الحالة د على تقنيةاعتمو 

ل لتي توصاكانت النتائج ف ،وكالة مديحة للسياحة والسفر أداءلتقييم  ؛مراعاة طبيعة المؤسسة محل الدراسة

  ي:أتكما ي إليها

  .الحديثةو  ،على الأساليب التقليدية ،في تقييم أدائها ةتمد المؤسسة بعامتع• 

لمالية المؤشرات استخدام اب المؤسسة أداءالمتوازن في تقييم  داءيسهم كل منظور من منظورات بطاقة الأ• 

 وغير المالية. 

 ها.أدائ المتوازن في تقييم داءلا تستخدم وكالة مديحة للسياحة والسفر بطاقة الأ• 
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 لمعرفةا إدارة بين العلاقة على المؤسسة ثقافة تأثير دراسة"( بعنوان: 2020دراسة )مخالفي،  -5

 "-قتصاديةالا المؤسسات بعض حالة دراسة - المؤسسة وأداء

ثير م التأفهل ؛أثر ثقافة المؤسسة على العلاقة بين إدارة المعرفة وأداء المؤسسةحاولت الدراسة معرفة 

ة لمشكلا من أن اانطلاق   ،ام إدارة المعرفة في تحسين أداء المؤسسةهسإالمؤسسة على  الذي تمارسه ثقافة

 ،نولوجيالتكو لتحسين المنشود من إدارة المعرفة في أداء المؤسسات في الجانب المادي، ل هالا يكمن تحقيق

 ،عرفةالم وتقاسم ،مستمرار في التعلمع مبدأ الا وافقتت ،بقدر ما هو متعلق بتوفر ثقافة تنظيمية ،والمالي

 ا.والنجاح في إدارته ،هتمام بالمعرفةيدعم التوجه نحو الا ،يجابيإلتوليد سلوك  ؛وحسن استغلالها

والكمية  ،ستخدام المقابلةاطريقة مختلطة النوعية ب توانتهج ،اتبع المنهج الوصفي التحليليو 

، راسةتحقيق أهداف الدلو  ،الإشكالية نبغرض الإجابة ع ؛والمؤشرات المالية ة،ستبانعتماد على الابالا

ت في خمس مؤسسا اإطار   259بلغ عددها ي تت العينة العشوائية البسيطة الاالبيانات من مفرد تجمعف

 Chiali Profiplast ،ENPC ENAMC ،IRIS ،Condorقتصادية إنتاجية ضمت كل من: ا

العلاقة بين  لثقافة المؤسسة علىإلى وجود تأثير ا -تحليل البيانات الميدانيةحسب -خلصت الدراسة 

ه لا ت النتائج أنوأظهر داء المؤسسة، لأو  ،واستجابة للمعرفة ،نشرو عمليات إدارة المعرفة من اکتساب، 

 ن إدارةهناك علاقة معنوية قوية بيوأن  ،توجد علاقة معنوية بين عمليات إدارة المعرفة والأداء المالي

 والأداء غير المالي. ،المعرفة

 لبحثيا الأداء تطوير في البحثي التميز مراكز ( بعنوان: "دور2020)هندي وأبو شوشة، دراسة  -6

 ")التربية أصول تخصص علمية رسالة من مشتق بحث (المصرية بالجامعات

تعزز  ،وابتكارية في مجال تخصص معين ،تعد مراكز التميز البحثي وحدة جامعية بحثية نوعية

م بأنشطة تدعم المجالات العلمية و قترقيها في ذلك التخصص، و تو  القدرات، وتدعم البرامج البحثية،



 
48 

مصادر أنسب و  ،ستخدم أفضل التطبيقاتتوالبشرية، و  ،والإمكانات المادية ،ضم فريق العملتوالبحثية، و 

 مبادرات يحيتفي التخصصات المختلفة، و  ،والتدريب ،والدعم ،الأبحاث العلمية ي وتجر  ،لتمويلل

لى شبكة من المؤسسات المتعاونة مع بعضها في التخصصات النوعية، وفي مجالس عتمد عت، و نالباحثي

 بوساطةمراكز التميز البحثي القدرة التنافسية للتعليم الجامعي،  حققوغيرها، وت ،الشركات التكنولوجية

الجامعات نحو تحقيق مستويات عالية من النجاح في مضمار  حثوالشراكات البحثية، وت ،المشروعات

ها، والتعلم، ودعم بعض التوجهات البحثية المميزة وتمويل ،والابتكار، حث العلمي المميز، والتطويرالب

 ، وفق مبدأ المنافسة بينها.تهاحديث مقائمة النشأة أسواء  

غيير مجال تفي الموارد البشرية  ي ر يالتحديات التي تواجه مد( بعنوان: "2020دراسة )أحمد،  -7

 "عماللأعلاقات العمل في منظمات ا

لأداء( اوتميز  ،المنافسةو التنظيم، و )التخطيط،  ب ـالمتمثلة  ينر يثر عناصر تحديات المدأكشف عن ت

 تطور و من موظفي جامعة النهرين،  اعينة البحث لتشمل عدد   تاختير فعلاقات العمل في بغداد، ل

ا من الذكور وا95وزعت على عينة بلغت ) ،لتحقيق أهداف البحث ؛استبانة  عمارأ من  ،لإناث( فرد 

استعملت أساليب و  ،( استبانة صالحة للتحليل90) ، استعيد منهامتنوعة ومؤهلات علمية مختلفة،

 معامل الارتباطو  الانحراف المعياري،و  )الوسط الحسابي، :أبرزها ،معالجة البياناتل ؛إحصائية

(spearman) ،ومعامل الانحدار( بالاستعانة بالبرنامج الإحصائي(spss)  ،النتائج التي توصل ومن 

 أبرزفي علاقات العمل. أما  ينر يتحديات المدل ،يجابيإثر أو  ،وجود علاقة ارتباط :إليها البحث

تطوير لو  ن،ير يلدعم تحديات المد ؛اا واجتماعي  كانت ضرورة تعزيز العلاقة بين العاملين فكري  ف ،التوصيات

 .لتحسين أداء العمل ؛إقامة الدورات التدريبيةب مستوى إدارة المنظمات



 
49 

ر ضريبة أثر تطبيق إدارة الجودة الشاملة على أداء موظفي دوائ" ( بعنوان:2019، حطابدراسة ) -8

 " الدخل في فلسطين

ت الدراسة أثر تطبيق مبادئ إدارة الجودة الشامة على تحسين أداء موظفي دوائر ضريبة أدرك

أثر مشاركة و ثر القيادة والرؤية السليمة، منها: تحديد أ ،الدخل في فلسطين، وسعت لتحقيق أهداف

ائر أثر تطبيق مفهوم النظام في تحسين أداء موظفي دو و أثر التحسين المستمر، و ، تهمالعاملين ومبادر 

  :ومن نتائج الدراسة ضريبة الدخل في فلسطين.

ي لين فين العامالموظف عندوالأداء الوظيفي  ،د علاقة طردية قوية بين إدارة الجودة الشاملةو : وجأولا  

املين مشاركة العو تطبيق عناصر الجودة الشاملة )القيادة والرؤية السليمة، بيتحقق  ،الدوائر الضريبية

 التحسين المستمر(. و اللوائح وقوانين النظام، و ، تهمومبادر 

 ح وقوانينلوائلاو  ،تهممشاركة العاملين ومبادر و د علاقة طردية قوية بين القيادة والرؤية السليمة، و ا: وجثاني  

 والأداء الوظيفي للعاملين في الدوائر الضريبية. ،التحسين المستمرو النظام، 

 الأهم والتركيز على ها،وأبعاد تطبيق عناصر إدارة الجودة الشاملةضرورة : ومن توصيات الدراسة: أولا  

وى لمستالتحقيق  كلها؛ على أبعاد الجودة الشاملة الدراسة على الأداء الوظيفي، فلم تركز هوتأثير  منها،

  ة .ر مباش بالأداء الوظيفي ةتأثر ة والمرتبطمبل ركزت على الأبعاد الخمسة ال ،المطلوب من الأداء الوظيفي

الأداء  ة علىالإدارة العليا في الدوائر الضريبية على توضيح أهمية تطبيق إدارة الجودة الشامل تحث :اثاني  

 .رفع مستوى الأداء الوظيفييأسفله، ف من أعلى السلم إلى جميعهم، للموظفين

ات "دراسة ( بعنوان: "دور تنمية الموارد البشرية في تحسين أداء المؤسس2019دارسة )تاي الله،  -9

 ("2019-2018حالة: مؤسسة النفط والغاز في الفترة من 
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 المؤسسة ىدور تنمية الموارد البشرية في تحسين أداء المؤسسات دراسة تطبيقية )عل تتناول

مية بتنهتم لا ت ، إذوتمثلت مشكلة البحث في وجود تحديات تواجه المؤسسات ،السودانية للنفط والغاز(

ة البشري دارة المواردلإ ،واستراتيجيات ،سياسيات وتتبع ،والموضوعية ،مواردها البشرية بالصورة العلمية

ة رد البشرية بطريقاة المو ولعل تطبيق تنمي ،ا على تحسين أداء المؤسساتثر سلب  فتؤ  ،ضعفتتسم بال

 تية: سئلة الآالأ بوساطة حل المشكلة ىصحيحة يساعدها عل

ي تأثير تخطيط المسار الوظيف ىما مدو المؤسسات؟  تنمية الموارد البشرية أداء  حسن ت ىإلى أي مد-

لتعلم ما الدور الذي يلعبه او المؤسسات؟  التدريب أداء   حسني ىأي مد ىلإ  المؤسسات؟تحسين أداء  ىعل

 التنظيمي في تحسين أداء المؤسسات؟ 

ن تخطيط المسار أو  ،تحسين أداء المؤسسات ىافترض البحث أن تطبيق سياسة التدريب تؤثر عل

لوصفي استخدم المنهج او  .في تحسين الأداء فعال   أن التعلم التنظيمي له دور  و  ،الوظيفي يحسن الأداء

 منها:  ،ث لنتائجوتوصل البح ،ومنهج دراسة الحالة ،التحليلي

للازمة االمؤسسة الإمكانات  يروفتو  .المؤسسةفي التدريب المستمر في رفع كفاءة العاملين  إسهام-

  .تنفيذ البرامج التدريبيةلتخصيص المؤسسة موارد مالية مقدرة و  .لتحسين الأداء

 ا؛بتكر أفكار  تأن  للمؤسسة غيبني .: السعي لتوفير فرض الترقية على الوجه الأمثلالبحثومن توصيات 

 لتعيين الموظفين الأكفاء. ؛اتباع سياسات الموارد البشرية ئهم.وأدا ،لرفع كفاءة العاملين

 دراسة ي:الإدار ور سياسة إدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز "د :(م2018فرحان )دراسة  -10

 "القيادات الإدارية بجامعة صنعاء علىميدانية 

إذ جامعة صنعاء، في خلل وقصور في سياسة إدارة الموارد البشرية  وجودمن تمثلت مشكلة الدراسة 

 ةمعرففتنبغي ، كافة التخلص من الاختلالات إلا عندتحقيق التميز الإداري للقيادات الإدارية  مكني لا
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مية بطرق عل ،تحقيق التميز الإداري للقيادات الإداريةل ؛أوجه القصور في دور سياسة إدارة الموارد البشرية

  .ومنهجية

 تشخيص واقع التميزو سياسات إدارة الموارد البشرية السائدة بجامعة صنعاء،  ةعرفمهدفت إلى و 

إدارة  جامعة صنعاء، والوصول إلى تحليل علمي لدراسة تأثير سياساتفي د القيادات الإدارية عنالإداري 

 ت الإدارية. تحقيق التميز الإداري للقيادال ؛جامعة صنعاءفي الموارد البشرية 

لموارد لسياسة إدارة ا ،(=0.05a: لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى )ما يأتيفرضت الدراسة و 

يات دارة العملإو الإستراتيجية، و تحقيق التميز الإداري بأبعاده )القيادة الفعالة، ل ؛جامعة صنعاءفي البشرية 

 . مؤشرات الأداء(و التمكين التنظيمي، و التنظيمية، 

ارد أهمها: أن سياسة إدارة المو  ،توصلت إلى نتائجو  ،اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي

 أن سياسة تخطيط الموارد البشريةو (، 2.83د بمستوى متوسط حسابي بلغ )و ستالبشرية بجامعة صنعاء 

صنعاء،  عةجامفي شرية سياسة إدارة الموارد البو  ،لأهمية نسبية الأبعادلا وفق   ،على المرتبة الأولى حازت

تغيرات تعزى للم ،جامعة صنعاءفي القيادات الإدارية  عندوأنه لا توجد فروق في التميز الإداري السائد 

ميز في بوضع السياسات العامة للت متهت ،إدارة التميزتختص بإنشاء وحدة ب وصت الدراسةوأ ،الديمغرافية

تي ال ايير  الجامعة المعفي إدارة الموارد البشرية  طبقأن تو وآليات تنفيذها،  ،وتحديد متطلباتها ،الجامعة

ظم ون ،تستراتيجياوالا ،ووضع السياسات ،ستراتيجيةالمتمثلة بمنهجية القيادة الا ،تتعلق بمنهجيات العمل

 إدارة الكوادر البشرية.

ي فالقادة  عنددرجة ممارسة إدارة الموارد البشرية ( بعنوان: "2018دراسة )الدوسري،  -11

 "لمؤسسات التربوية في الكويت وعلاقتها بالتنمية المستدامةا
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 ،كويتالقادة في المؤسسات التربوية في ال عنددرجة ممارسة إدارة الموارد البشرية معرفة ت إلى سع

 ،ينكاديميمن وجهة نظر القادة التربويين الأ ،ومستوى التنمية المستدامة في المؤسسات التربوية الكويتية

م في وطبيعة التعلي ،والمؤسسة ،والتخصص ،والخبرة ،والمؤهل العلمي ،، ودراسة أثر الجنسوالتعليميين

أداة دراسة تكونت من  تالمنهج الوصفي المسحي الارتباطي، وطور  تاستخدمفوالمنطقة،  ،المؤسسة

 ،لتعييناو  ،( فقرة موزعة على مجالات )الاختيار30تكونت من ) ،استبانة الموارد البشرية :الأول ،محورين

رة ( فق40استبانة التنمية المستدامة من ) :والتعويضات(، والثاني ،والمكافآت ،وتقييم الأداء ،والتدريب

ريادة، وال ،والتنافسية ،والإبداع التنظيمي ،والبيئة التنظيمية ،موزعة على مجالات )النمو المهني للعاملين

 ثباتها. التأكد من صدق الأداة و  جرى و  ،الفاعلية التنظيمية(و 

ة جامعة الكويت )كلية التربي فيا من ثلاث مناطق تعليمية ا تربوي  ( قائد  548تضمن مجتمع الدراسة )

بقية طعينة  تاختير و  ،كلية التربية الأساسية من الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب(و الكويت، 

من  ،جتوصلت الدراسة إلى نتائو ميين. والأكادي ،( من القادة التربويين التعليميين512عشوائية بلغت )

 أبرزها: 

 تترتبو  .سطةمتو  ،الكويتفي دارة الموارد البشرية في المؤسسات التربوية لإدرجة ممارسة القادة كانت -

م مجال ث ،ثم مجال "تقييم الأداء"، ثم مجال" التدريب" ،الآتي: مجال "الاختيار والتعيين"حسب المجالات 

 .جاءت بدرجة متوسطةو " "المكافآت والتعويضات

تؤثر في مجالات الموارد  ،وسنوات الخبرة ،فروق معنوية تعزى إلى متغيرات المؤهل العلمي توجد-

 البشرية. 
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في متوسطات استجابات أفراد عينة  (α ≤ 0.05) فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة توجد-

مسمى وال ،وسنوات الخبرة ،لمتغير المؤهل العلميتعزى  ،درجة ممارسة إدارة الموارد البشريةلالدراسة 

  .الوظيفي

 ةالمؤسسفي ونوع التعليم  ،والتخصص ،وجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغيرات الجنسلم ت-

 والمنطقة. 

تيب وكان تر  .والتعليميين متوسط ،د القادة التربويين الأكاديميينعنمستوى التنمية المستدامة  نكا-

علية ثم مجال "التنافسية والريادة"، ثم مجال "الفا ،الآتي: مجال "البيئة التنظيمية"ب حسالمجالات 

جة الات بدر وجاءت جميع المج ،ثم مجال "النمو المهني للعاملين" ،مجال "الإبداع التنظيمي"ثم  ،التنظيمية"

  .متوسطة

استجابات أفراد عينة  في متوسطات (α ≤ 0.05) فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة توجد-

  .يفيوالمسمى الوظ ،والمؤهل العلمي ،الدراسة عن مستوى التنمية المستدامة تُعزى إلى متغيرات الجنس

ة المؤسسة ومؤسسفي ونوع التعلم  ،وسنوات الخبرة ،وجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للتخصصت مل-

 المنطقة. 

د عن ستدامةومجالات التنمية الم ،الات إدارة الموارد البشريةعلاقة ارتباطية إيجابية طردية بين مج توجد-

 والأكاديميين في الكويت.  ،القادة التعليميين

 توسيعب وعلاقته الدخل ضريبة عند الاستراتيجي التخطيط"( بعنوان: 2017، الهيمونيدراسة ) -12

 " الغربية الضفة في الدخل ضريبة دوائر ميدانية على دراسة " الضريبية القاعدة

 عندالملائمة للعمل  ،يةدار والكفاءات الإ ،مدى توفر المهارات ةعرفم إلىهدفت هذه الدراسة 

دائرة الموارد البشرية والآلية المستخدمة في لسس العلمية الأتوضيح  حاولتو موظفي دائرة ضريبة الدخل، 
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 ،ات التنظيميةمدى توفر المهار معرفة قصدت و  ،هملتقييم ؛هموتدريب ،تطوير موظفي ضريبة الدخل

استخدم المنهج فوتأثيرها على أدائه،  ،موظف ضريبة الدخل عند ،ومهارات الاتصال ،والمالية ،والمحاسبية

منها في دائرة ضريبة الدخل  ،ا( موظف  98من )بطريقة عشوائية الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة 

 : تيالآ حسبنتائج الدراسة  جلتوت .ا( موظف  26) وفي دائرة الموارد البشرية ،ا( موظف  72)

  .لة الدخالموارد البشرية في ضريب عندالملائمة للعمل  ،والمالية ،يةدار والكفاءات الإ ،توفر المهارات-

 ندعلوظيفي التقييم الفعال، ينعكس على الرضا ا هادافتقوا ،دائرة الموارد البشريةلعدم وجود تخطيط فعال -

على أسس  ىأن تبن نبغيي يتال ة ،صاخجوانب التطوير والتدريب في  ،الموظف في دائرة ضريبة الدخل

 على أمور، منها:  توصأو  .والمعنوية ،جوانب الحوافز الماديةفي و  ،علمية

ريبة ضوظفي مالملائمة لطبيعة عمل  ،والفنية ،والمالية ،يةدار والكفاءات الإ ،التأكيد على توفير المهارات-

  .الدخل

 ة؛الوأساليب فع ،وضع برامجو تجاه موظفي ضريبة الدخل،  ،الفعالالموارد البشرية  دائرةزيادة تخطيط -

 .تقييم الموظفبدائرة الموارد البشرية  ومتقكي 

ين فلسط بدولة الدخل ضريبة منظومة لتطوير مقترحة استراتيجية" :(2017دراسة )نشوان،  -13

 "تحليلية دراسة

 لمعرفة فلسطين؛ في الدخل ضريبة لمنظومة يةالأساس الأركان على الوقوف البحث هذا يقتضي

 .الدخل ضريبة منظومة لتطوير ؛استراتيجية اقتراح قصد ؛الأركان هذه في والضعف القصور أوجه

 الدخل ريبةض منظومة أداء في وقصور ضعف أوجه وجود: أهمها عدة، نتائج إلى الباحث وتوصل

 العام والمناخ ،الأعمال وبيئة ،الدخل ضريبة دائرة أداءو  ،السائدة والتشريعات ،الرئيسة )القوانين بأبعادها

 للاستثمار(. 
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البيئة  مع تتناسب ،استراتيجيات تطبيقب الدخل ضريبة منظومة بتطوير الباحث ىوصأو 

 بةضري أداء تطوير استراتيجية، و بفلسطين الضريبية التشريعات تطوير )استراتيجية ، مثل:الفلسطينية

 اتيجيةاستر و  ،الضريبي التحاسب تطوير استراتيجية، و الممولين المكلفين وير مجالتط استراتيجيةو  ،الدخل

 .الاستثماري( النشاط تطوير

ت ملة بمنشآأثر استراتيجيات الموارد البشرية على الجودة الشا( بعنوان: "2017دراسة )هلال،  -14

 " امعة الخرطومج-الضيافة دراسة حالة بيت الضيافة

طوير، يب والتد على التدر االموارد البشرية التي تعت ةإدار الأثر بين استراتيجيات الدراسة العلاقة و  تحلل

الجودة الشاملة، وصيغت الفرضيات بوجود علاقة معنوية بين  ةإدار وبين  ،التعويض والتوظيفو 

م واستخد ،تلبيانالجمع ا أداة   ةالاستبان لتمتعاسو الجودة الشاملة.  ةإدار و  ،الموارد البشرية ةإدار استراتيجيات 

عبر ا يي  ا منطق. واستخدمت الدراسة نموذج  ئهاجراإو الدراسات الميدانية لتطبيق  ؛قطاع المؤسسات الفندقية

ج التي من النتائ. و اتابع   االجودة الشاملة متغير   ةإدار و  ،مستقلا   االموارد البشرية متغير   ةإدار عن العلاقة بين 

  :توصلت إليها الدراسة

ضع لمشاركة في و ا غيبتنف ،ا في تحقيق الجودة الشاملةا حيوي  الموارد البشرية دور   ةدار إ ور يمديلعب  -

  وصياغتها. ،الاستراتيجيات

تمد يعلها وفش ةدار ونجاح هذه الإ ،الجودة الشاملة ةإدار من عناصر  اوحيوي   امهم   ان عنصر  و العامل ديع-

  .على دائرة الموارد البشرية

 ،الزيادةوفوائد  ،الجودة الشاملة ةإدار بأهمية تطبيق توعيتهم و  ،مديري المؤسسة عزيزوأوصت الدراسة بت

 اعطائها بعد  إ و  ،والتعويض( ،والتطوير ،التدريبو الموارد البشرية )التوظيف،  ةإدار والاهتمام بممارسات 

 يلبي حاجات الموارد البشرية.  ااستراتيجي  
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 على قائمة الشخصي الإلكتروني للتدريبجية استراتي تصميم"( بعنوان: 2017دراسة )محمد،  -15

 نيهمومعاو  التدريس هيئة أعضاء عند التكنولوجي داءالأ على تطوير وأثرها يالمنظوم المدخل

 "المصرية بالجامعات

ظومي القائم على المدخل المن ،أثر استراتيجية التدريب الإلكتروني الشخصي ةعرفم لىعالبحث يقوم 

 استخدمو الجامعات المصرية. في ومعاونيهم  ،أعضاء هيئة التدريس عندوجي التكنول داءفي تطوير الأ

 : ، هماالبحث منهجين

 ،لتدريساأعضاء هيئة  عند ،والاحتياجات التكنولوجية ،لتحديد المهارات ؛المنهج الوصفي التحليليالأول: 

  .ولوجيةأولويات التدرب على المهارات التكن ةعرفلمالجامعات المصرية، و في ومعاونيهم 

وء ضلقياس أثر استراتيجية التدريب الإلكتروني الشخصي المقترحة في  ؛المنهج شبه التجريبيالثاني: 

ة أعضاء هيئ عند (التكنولوجي )المتغير التابع داءتطوير الأ ىعل (،المتغير المستقل) مامدخل النظ

  .الجامعات المصريةفي ومعاونيهم  ،التدريس

لبحث اوالضابطة، وتمثلت أدوات  ،شبه التجريبي ذا المجموعتين: التجريبيةواستخدم الباحث التصميم 

 قوائم متعددة، هي: في 

 . الجامعات المصريةفي ومعاونيهم  ،أعضاء هيئة التدريس عندقائمة الاحتياجات التكنولوجية -

 الجامعات فيومعاونيهم  ،أعضاء هيئة التدريس عندقائمة المهارات التكنولوجية المطلوب تنميتها -

  .المصرية

ضاء أع عندالتكنولوجي  داءبطاقة ملاحظة الأو قائمة معايير جودة بيئة التدريب الإلكتروني الشخصي، -

  .الجامعات المصريةفي ومعاونيهم  ،هيئة التدريس
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 ومعاونيهم.  ،قائمة تقييم مستوى إنتاج أعضاء هيئة التدريس-

 ،ائية بين متوسطي درجات أعضاء هيئة التدريسأسفرت النتائج عن وجود فروق ذات دلالة إحص

م استخداو  ،التكنولوجي داءفي المهارات التكنولوجية اللازمة لتطوير الأ ،الجامعات المصريةفي ومعاونيهم 

 الجامعات المصرية.في استراتيجية التدريب الإلكتروني الشخصي في برامج التدريب الإلكتروني 

 ةر إدامعايير ا لالموارد البشرية وفقً  ةإدار قييم استراتيجيات ت( بعنوان "2016دراسة )البشير،  -16

 ("عادة التأمين المحدودةإشركة شيكان للتأمين و  حالة:الشاملة )دراسة  الجودة

ضا تحقيق ر و )القيادة،  الجودة الشاملة ةإدار الضوء على أثر تطبيق معايير  هذه الدراسة لقيت

لحاجة ادعت  إذ ،زيادة كفاءة العاملين(و العمليات،  ةإدار و ة، تحسين جودة الخدمات المقدمو المستفيدين، 

عام  ،ةشركة شيكان للتأمين وإعادة التأمين المحدودفي الموارد البشرية  ةإدار تقييم استراتيجيات  إلى

  .م2016

تكون مجتمع البحث من و  .والتحليلي ،المنهج الوصفي :منهامتنوعة، مناهج بحث  استخدمت

دهم بلغ عدذين والموظفين ال ،ورؤساء الأقسام ،اتدار الإي ر يمدب ينالمتمثل ،شيكان شركةفي العاملين 

ا، و ( 65عشوائية قدرها ) عينة تختير وا، اشخص   580  فرضياتها.  تختبر او ت حللشخص 

رة ت المستمالموارد البشرية بالتحسينا ةإدار هتمام المسؤولين با  أهمها: ،نتائج إلى دراسةتوصلت الو 

  .وإزالة العقبات أمام تطبيق مبادئ الجودة الشاملة ،يةدار للعمليات الإ

لموارد ا ةإدار أن تقوم  نبغييو نشر ثقافة الجودة الشاملة بصورة أكبر في الشركة، ب دراسةوصت الأو 

 .المفتوحة همورغبات ،العملاء حتياجاتا معرفةل ؛ستطلاعات مستمرةابإجراء  ،الشركةفي البشرية 

الوظيفي:  داءالأالموارد البشرية على  ةإدار بعنوان: "أثر استراتيجيات ( 2016، البطاينة)راسة د -17

 "ربدإمحافظة /الأردنيةدراسة ميدانية من وجهة نظر المديرين في البنوك التجارية 
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لبنوك االوظيفي للعاملين في  داءالأالموارد البشرية على  ةإدار ت الدراسة أثر استراتيجيات بين

ستويات المفي والعاملين  ين،ر يالمد :يتكون مجتمع الدراسة من فئتينو . الأردنبد/ر إالتجارية في محافظة 

داة ستبانة ألاا ستعملتاو ( مفردة، 78)عينة عشوائية تتكون من  تفي البنوك، واختير  ىية الأدندار الإ

 ،إحصائية بين استراتيجيات مجالي التوظيف دلالةقة ذات لاوجود ع إلىتوصلت الدراسة و للدراسة، 

 داءالأ وزيادة ،التعويض استراتيجيةقة بين لاكانت العو العاملين.  أداءوبين تحسن  ،والتطوير ،والتدريب

من  أعلىتوفير بيئة عمل تضمن درجات بوصت الدراسة أين. و بمستويات متدنية عن المجالين السابق

 ."االوظيفي تجاهه ولائهمزيادة  إلىالتي تؤدي  الاتصالاترضا العاملين في شركات 

المعرفة  ةإدار الموارد البشرية و  ةإدار التفاعل بين ممارسات "( بعنوان: 2016دراسة )لصور،  -18

 "وأثرها في الجودة الشاملة )دراسة على شركات صناعة النفط والغاز اليمنية(

شرية الموارد الب ةإدار هذه الدراسة على مدى التحسين الذي يطرأ عليها باستخدام سياسات  تعرفت

ج عتمد المنها و  ،والغاز اليمني ،لمعرفة مجتمعة في الشركات العاملة في قطاع صناعة النفطا ةإدار و 

حصائية للعلوم واستخدم برنامج الحصص الإ ة،ستبانبوساطة الاوأجريت الدراسة  ،الوصفي التحليلي

يد تجس ة النظرية فييوتحليلها، وتكمن أهمية هذه الدراسة من الناح ،لمعالجة البيانات ؛الاجتماعية

لعملية ااحية أما من الن ،الجودة الشاملة من خلال تطبيق متطلباتها ةإدار المفاهيم النظرية المتعلقة بتحقيق 

في  لمعرفةا ةإدار و  ،الموارد البشرية ةإدار ك أهمية ممارسات اإدر تكمن في أهمية مساعدة متخذي القرار في ف

جود و  :من أهمها ،فرضيات تتمكين العاملين، وصيغو  ،والتحسين المستمر ،العليا ةدار تحقيق التزام الإ

 ااملة متغير  لجودة الشا ةر إداو  ،اتفاعلي   االمعرفة متغير   ةإدار و  ،مستقلا   اعلاقة ارتباط بين الموارد البشرية متغير  

 . اتابع  
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 .جيد لبشك ،المعرفة ةإدار و  ،الموارد البشرية ةإدار أن الشركات تمارس  :ومن أهم نتائج هذه الدراسة

 ةإدار و  ،رفةالمع ةإدار و  ،الموارد البشرية ةإدار ا بين وجود علاقات ارتباطية معنوية قوية نسبي   إلىإضافة 

رسات دعم الممابالموارد البشرية  ةإدار لممارسات  ى عطاء أهمية كبر بإالجودة الشاملة، وأوصت الدراسة 

قات د حلوعق ،من خلال تدريب العاملين ،معرفةال ةدار الملائمة لإ ،الموارد البشرية ةدار الاستراتيجية لإ

 وندوات علمية.  ،مؤتمراتو  ،نقاش

بمنظمات  العاملين أداءوالتعيين على جودة  الاختيارعملية ( بعنوان "أثر 2016)فرح، دراسة  -19

 "(2015-2010)الشمالية للفترة من  بالولايةالعاملة  الاتصالات/ تطبيق على شركة  الأعمال

ركات شالمتبعة في  والإجراءات ،الأساليب خلالأهمية الموارد البشرية للمنظمات من  الدراسة ناولتت

 مدخلا   يةثم تعيين الموارد البشر  ،السودان في مجال استقطاب واختيار منالشمالية  الولايةفي  الاتصالات

 .لشركاتالمرجو من تلك ا داءالأ إلىللوصول  ؛الموارد البشرية إلىت الوصول لامن مدخ اأساسي  

اب فيقوى استقط ،المعتمدة الإجراءاتمعنوية بين طبيعة  دلالةة ذات لاقوجود ع إلىوتوصلت الدراسة 

اأي-وتوصلت العاملين فيها،  أداءوارتفاع كفاءة  ،القوى العاملة في الشركة  لالةدقة ذات لاوجود عإلى  -ض 

ج وبين النتائ هم،وقدرات ،لمعنيينا الأشخاص وإمكانات ،معنوية بين وجوب مراعاة متطلبات الوظيفة

 . معمله أداءالمتحققة من 

، للتعيين ؛ومقننة ،وسليمة ،واضحة إجراءاتعلى  الاعتمادضرورة  الدراسة به وصتما أومن أهم 

ا- توصأو  ،العاملين في الشركة أداءكفاءة  من رفعكي تو  ،داءالأتحسن ول عمل الجاد لمشاركة بال -أيض 

الجودة  ةإدار خدم واقع تطبيق مبادئ فت ،يةدار امة الدورات التدريبية للقيادات الإقإمن خلال  ،العاملين

 .الشاملة
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ي الأفراد ف أداءثر استراتيجية تنمية الموارد البشرية على "أبعنوان:  م(2015، سبرينة)دراسة  -20

 الجامعات "دراسة حالة: عينة من الجامعات الجزائرية". 

في ة والتوجهات الحديثة في تنمية الموارد البشري ،تراتيجياتستمثلت مشكلة الدراسة في ظل الا

: مثل ،االبشري في الجامعات عموم   داءوتحديد الأثر الذي ترسمه على الأ ،الجامعات، وفي إبراز العلاقة

   تي:الآ لؤاعباس لغرور، والعربي بن مهيدي، وتظهر المشكلة في السو جامعات محمد خيضر، 

 الأفراد في الجامعات؟  أداءنمية الموارد البشرية على ستراتيجيات تاما أثر -

ا-وتمثلت المشكلة  ستراتيجي في وضرورة التوجه الا ،التأكيد على أهمية الموارد البشريةب -أيض 

ية للرقي لتحقيق التميز الذي يشكل مطلبة أساس ؛الركائز الأساسية ىحدإباعتبارها  ،الجامعاتفي  تنميتها

وهي: التدريب،  ،تأربعة مصطلحافي  "تنمية"ز في ترجمة مصطلح يركجرى التو  بالجامعة والمجتمع،

 تية: رضت الدراسة الفرضيات الآتفواوالإبداع.  ،التطويرو التعلم التنظيمي، و 

جامعات همة تتبناها المستراتيجيات ا ،والإبداع الوظيفي ،التطويرو التعلم التنظيمي، و يشكل التدريب، -

  .ئهما في مستويات أدايؤثر إيجاب  ف ها،ومعارف ،هاوخبرات ،مواردها البشريةت كآليات للرفع في مهارا

لموارد ا أداءو  ،ستراتيجية التدريبية( بين الا0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )-

 .البشرية في الجامعات

ارد المو  أداءو  ،لم التنظيميستراتيجية التعاتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية بين -

 البشرية في الجامعات. 

أهمها: عدم  ،نتائج إلىتوصلت و ومنهج دراسة الحالة.  ،انتهجت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي

لتحديد مدى  ؛وتقييمه ، وبعدها،الموظفين المتدربين قبل العملية التدريبية أداءاهتمام الجامعات بمقارنة 
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يعني غياب التغذية الراجعة، وعدم اهتمام الجامعات بتشجيع مناقشة  وهذا ،يبيةفعالية البرامج التدر 

 الأخطاء. 

وتركيزها في تحصيل التغذية  ،أهمها: ضرورة بحث الجامعة ،توصيات إلىتوصلت الدراسة 

لاهتمام اضرورة و ستراتيجية التدريبية، لتفعيل الا ؛مدى استفادة المتدربين من البرامج التدريبية لىع ،الراجعة

تياجات والكشف عن الاح ،داءلأنه السبيل الوحيد لتحديد فجوة الأ ؛الموظفين أداءأكثر بموضوعية تقييم 

 التدريبية الفعلية لهم.

 الدراسات الأجنبية. 4.2

 داءالأ الموارد البشرية على ةإدار تأثير ممارسة " :( بعنوانAburumman, et al, 2021)دراسة  -1

 "التنظيمي

يئة بالمؤسسات الحكومية في  أداءالموارد البشرية على  ةإدار أثر ب الإلمام إلىدراسة السعت هذه 

يادة ز و وزيادة طلبات المستثمرين والعملاء،  العولمة، :مثل ،اقتصادية سريعة التغير، تتميز باتجاهات

 تقليلعن طريق  ،باستمرارتحاول المؤسسات الحكومية تطوير أدائها فلمنافسة في السوق، لالمنتجات 

 والاستمرار في البيئة.  ،لمنافسة؛ لالنفقات، وتجديد المنتجات والإجراءات، وتحسين الجودة

 240سة حجم العينة المختار لهذه الدرا ، وكانطريقة البحث الكمي لتحليل الدراسة الحاليةواستخدمت 

كزية اللامر ارتباط " تدعيالتي باستثناء الفرضية الخامسة  وكشفت النتائج عن رفض الفرضيات ،امستجيب  

 التنظيمي. داءعلاقة إيجابية بالأ ذاتنتج أن اللامركزية استُ ف ،التنظيمي" داءبالأ اإيجابي  

اء على الموارد البشرية الخضر  ةإدار تأثير ممارسات "( بعنوان: Mousa, et al , 2020)دراسة  -2

 "هيميالمستدام في مؤسسات الرعاية الصحية: إطار عمل مفا داءالأ
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رعاية الموارد البشرية الخضراء في مؤسسات ال ةإدار هذه الورقة تقييم مستوى تنفيذ ممارسات  قتضيت

بحثي  نهج واستند على ،المستدام في قطاع الخدمات المهم داءتأثيرها على الأفهم الصحية الفلسطينية، و 

 ،تنفيذيينوالرؤساء ال ،ري العملياتومدي ،مقابلة شبه منظمة مع مديري الموارد البشرية 14إجراء ب ،مختلط

 69ت من لجمع البيانا ؛كمية   المسح أداة   عملاستُ و في مجالات قطاع الرعاية الصحية في الضفة الغربية. 

ئ جلُ و  ،ية مختلفةإدار الموارد البشرية الخضراء على مستويات  ةإدار مستجيب ا كانوا يستخدمون ممارسات 

 مارساتمت النتائج أن أظهر و مربعات الصغرى الجزئية لتحليل البيانات. نمذجة المعادلات الهيكلية لل إلى

 على 2.42 يساوي  للتنفيذ العامكان المتوسط فعلى مستوى معتدل، ت فذنالموارد البشرية الخضراء  ةإدار 

 . 5 مقياس

 ت. وطبق5ياس من مق على 3.42 ، هو:عالٍ  مستوى  على مستدام أداء تحقق ،ذلك على علاوة

ب "التوظيف الأخضر" و"التدري :هي ،كانت الممارسات الأكثر تأثير افت الممارسات الخضراء، أولويا

". عويضاتالأخضر والت داءالأ ةإدار " :هي ،الأقل تأثير ا ،كانت الممارسة الخضراءو  ،والمشاركة الخضراء"

 داءلأار إيجابي على أث ذاتالموارد البشرية الخضراء  ةإدار أظهر اختبار معاملات المسار أن ممارسات و 

تماعي الاج داءمن الأ ا؛ أقل تأثير  0.478كان للاستدامة البيئية أعلى معامل مسار قدره = فالمستدام، 

 .  β = 0.372قياسهجرى 

بلدان الموارد البشرية الخضراء في سياق ال ةإدار أفضل لممارسات  اتوفر هذه الدراسة للعلماء فهم  

لوك سالموارد البشرية الخضراء، في محاولة لتعزيز  ةإدار دور ممارسات النامية، مع دليل تجريبي على 

تنفيذ السياسات بمبادئ توجيهية محددة حول كيفية التأثير و  وزود صانعو المستدام.  داءالموظف نحو الأ

 المستدام. داءلتحقيق أقصى قدر من الأ ؛الموارد البشرية الخضراء ةإدار ممارسات 
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 لشاملةالجودة ا ةإدار الموارد البشرية في تنفيذ  ةإدار دور بعنوان " (IvyPanda, 2019دراسة ) -3

 قطاع الخدمات" الناجحة في

طاع قالجودة الشاملة في  ةإدار الموارد البشرية في تنفيذ  ةإدار يضاح دور إهذه الدراسة في  جلىت

 في هذا ةر و نشمبحاث والمقالات الالأ تتتبعفاستخدمت الدراسة المنهج الوصفي المقارن، و الخدمات، 

ملة في الجودة الشا ةإدار الموارد البشرية الناجحة تعمل على تحقيق مبادئ  ةإدار ن أ إلىالصدد، وتوصلت 

ة ا على الجوديجاب  إينعكس ف ،وتحفزهم ،حافظ عليهمتو  ،تعمل على استقطاب أفضل العاملينف ،المنظمة

 .الأعمال أداءلتحسين  ؛خطوة   وة  أفضل للعلاقة بين الممارسات والتنفيذ خط وهذافي المنظمة. 

لى نظام التحسين المستمر القائم ع ةتقييم كفاء"بعنوان: ( (Cwikla, et al, 2018دراسة  -4

  "الاستراتيجية

إظهار نظام التحسين المستمر على أساس فلسفة كايزن، وتقييم فعالية هذا النظام بالدراسة هذه ت رغب

 ؛المتاحة الاقتصاديةكايزن على البيانات  استراتيجيةتقييم فعالية  نظام يقومفي مؤسسة إنتاج في بولندا، و 

معظم البيانات التي تثبت مباشرة كفاءة هذا النظام،  إلىبسبب السرية أو محدودية القدرة على الوصول 

والمديرين، وأظهرت  ،بين العاملين استقصائيةدراسات يت جر أو  ،منهج دراسة الحالة إلى ت الدراسةندواست

المكافآت المالية، والرغبة في  وه ،للقيام بأنشطة تتصل بالتحسين المستمر ؛الحافز الرئيس للعاملينأن 

رغم هذه بمن فلسفة كايزن، و  الأصلية الافتراضاتمع  لا يتفقا ذالظهور بشكل جيد أمام رؤسائهم، وه

القول بأن تنفيذ نظام كايزن يمكن  ،التي أُجريت الاستقصائيةمؤشرات الدراسات  إلى اواستناد   ،الاختلافات

رفع أن و  ،أن دوافع موظفي المؤسسة تعول على جوائز نقدية من رغمعلى الفي المؤسسة كانت ناجحة، 

أن  ينبغيف ،الأصلي اليابانييختلف عن التصميم  ذاوه ،لى الرواتبإزيادة ف ييض ل،تقييم العمالرؤساء 

الكبير من العاملين هو  والالتزام ،داءالأليات تطوير عم فيالمشاركة  فيوالرغبة  ،الارتياحتسود دوافع 

 .لنظام نظرية كايزن  الأساسية الأهدافأحد 
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هم مالشركة دور  أداءريادة الأعمال و "( بعنوان: Abolghasem, et al, 2016دراسة ) -5

  "اعيةلاجتماللمؤسسات الصغيرة والمتوسطة، المجلة الدولية للبحث الأكاديمي في الأعمال والعلوم 

الشركات في الشركات المتوسطة  أداءو  ،الدراسة التعرف على أهمية ريادة الأعمالهذه ت وضع

ورؤوس  ،العصر الحاضر هو عصر التنافس على الموارد وانطلقت من أن نصب  أعينها، وصغيرة الحجم

ريق طعن  ،ورؤوس الأموال ،الاستفادة من الموارد ،والنامية ،وتحاول الدول الصناعية الكبرى  .الأموال

 إلى صولا  و  ،وتحقيق الابتكار ،والتنمية ،وتطوير دورة النمو ،والخبراء ،الاستفادة من الأشخاص المتعلمين

 د من خلال ريادة الأعمال. بلاالاقتصاد  حييالابتكارات التي ت

 ،صاديلاقتا للنمو ارئيس   ر ابالإنسان، ويلعب دو  ايقترن دائم   امفهوم   وفي الواقع، كان تنظيم المشاريع

 ،يدةوخلق منتجات وخدمات جد ،الابتكار الريادة استدامة المشاريع شرط  تضمن ف والتنمية في البلدان،

 ال.لأعموريادة ا ،وتطبيق المعرفة ،بداعوالإ ،تستند التنمية الاقتصادية في عالم اليوم، على الابتكارو 

، متوسطة الحجمالشركات و  ،يرةأهمها: أن الشركات الصغ ،وقدمت الدراسة مجموعة من التوصيات

لإنتاج اتمثل حصة كبيرة من فوالتنمية،  ،والاجتماعي ،لنمو الاقتصاديافي ا رئيس   ادور   ينبغي أن تلعب

ولوا ي نأ ،وصانعي السياسات ،رض للمخططينتفمن المف ،وبإمكانها الحد من البطالة ،والإجمالي ،القومي

 ذهه سينلتح ؛النمو في ءاتاإجر  اتخاذ، و الشركات أداء تطوير في هالدور  ،الريادة بقضية اخاص   ااهتمام  

 .الشركات

نة "ربط عملية التخطيط الاستراتيجي الرسمية ومرو ( بعنوان:  Clay, et al, 2016دراسة ) -6

 "الشركات أداءالتخطيط والابتكار ب

ة التخطيط ومرون ،الصلة بين عملية التخطيط الاستراتيجي الرسمية ةعرفمهذه الدراسة  تطلبت

( شركة متعددة 448وزعت على ) ،من خلال تصميم استبانة ،والقدرة على الابتكار ،الاستراتيجي
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 ،لتكلفةلتقليل  من ،هالكتروني لمزاياطريقة المسح الإ تواتبع .%100وكانت نسبة الاسترداد  ،الصناعة

البيانات باستخدام  توحلل ،اتباع المنهج الوصفي التحليليبالنتائج  توحلل .وسرية البيانات ،والوقت

يجابي الإ الارتباطها: ننتائج م إلىوخلصت الدراسة  ،(SPSSالحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

لكل منهما فالشركات،  أداءمع  ،ومرونة التخطيط الاستراتيجي ،عمليات التخطيط الاستراتيجي الرسميةل

والتخطيط  ،الشركات أداءالابتكار العلاقة بين يتوسط ذ إ ؛والميزة التنافسية ،علاقة إيجابية مع الابتكار

 ها: نم، قدمت الدراسة مجموعة من التوصياتو . تهومرون ،الاستراتيجي الرسمي

  .اعتماد مبدأ مرونة التخطيط الاستراتيجي-

  .زيادة القدرة على الابتكارمثل:  ،تجهيز الخطط البديلة-

  .الفرص الاستثمارية الحصول على مركز تنافسي قوي، واستغلال-

  .الاستحواذ على رضا العملاء-

 والتغيير في الأنظمة ،والتطورات التكنولوجية المتسارعة ،الصمود في وجه التغيرات الاقتصادية-

  .الحكومية

 بناء رؤية مستقبلية مستمدة من الخطة الاستراتيجية.-

 داءالعمل والأ أداءظام "تطوير نموذج لنبعنوان:  ( (El-Sinawi, et, al., 2016دراسة -7

 ."الموارد البشرية الاستراتيجية ةدار المؤسسي لإ

 ،المشاركةو التدريب، و التوظيف، )العمل التي تتضمن  أداءلدراسة على العلاقة بين نظم هذه ات اطلع

المؤسسي في مؤسسات التربية والتعليم،  داءوالرعاية( والأ ،مالاهتماو ، داءتقييم الأو التعويضات، و 

الخدمة(  أداءالسلوم، و  ه)الاهتمام بالعملاء، والعاملين، وتوجي هثر الدور الوسيط لمتغيراتأ ةعرفمهدفت استو 
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من  513من  ةمكون ةأجريت الدراسة على عينو المؤسسي،  داءوالأ ،العمل أداءفي العلاقة بين نظم 

 المؤسسي. داءوالأ ،العمل أداءبين نظم  ةيجابيإت النتائج وجود علاقة كشفو  ،المديرين العموم

 كترونية فيالموارد البشرية الإل ةإدار عنوان "تطبيق نظام ، ب(Sylvester, et al., 2015) دراسة -8

 البلدان النامية، التحديات والآفاق".

ول النامية، في الد( E-HRMفاق التي تواجه تطبيق )على التحديات والآ الدراسة التعرفهذه ت قرر 

وكانت  ومواقع الإنترنت، ،والكتب ،المجلات :مثل ،على البيانات الثانوية في تحليل هذا البحث تواعتمد

مع  ،النامية في الدول هوتطبيق( IT) اعتمادوتعقيدات في  ،نتائج الدراسة واضحة بوجود تحديات مالية

ن لضما ؛العليا ةر داالإ ووجود دعم من ه،وفوائد( E-HRMوالمعرفة الكاملة بأهمية تطبيق ) ،غياب الثقافة

  الإلكترونية. ةدار تحول ناجح نحو الإ

 ،البشرية إنشاء نظام معلومات الموارد أوصت الدراسة بتوفير الدعم المالي اللازم لتغطية تكاليف

؛ (E-HRMلمميزات من تطبيق )ل ،وصانعي القرار ،للمسؤولين شرح كافٍ توفير والحفاظ عليه، و 

-E) ةإدار كيفية  تدريب الموظفين على :مثل ،طواتوما يتبعه من خ ،العليا ةدار حصول على دعم الإلل

HRM). 

 الأدبياتالتحسين المستمر عرض  ةفلسف" :بعنوان( Singh j,Singh, H,2015)دراسة  -9

  "والاتجاهات

ت ستفاضوا ،يواستخدمت المنهج الوصف ،ت الدراسة لمحة عامة عن تاريخ التحسين المستمرقدم

 ،المستمر نتائج عن نشأة التحسين إلىوتوصلت  ،المجالث في هذا ابحوالأ لأدبياتااستعراض  في

 ومنها:  ،المنهجيات المتطورة المستخدمة في المؤسسات اليوم إلىوكيفية تطويرها 
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قيق سعي لتحالفي  ،جنب إلىا سيران جنب  ي ،الجودة ةإدار وبرامج  ،التحسين المستمر أن إلىتوصلت -أ

  .حسين المستمرر برامج التيوتطو  ،تحسين التصنيعب ،التميز

يمكن إذ ، الأخيرةفي السنوات  هاجميعجيد في أنواع المؤسسات  ةدار إأصبح التحسين المستمر نموذج  –ب

 . التحسين المستمر خلالمن  الأعمالتحقيق تحسينات كبيرة في 

  .منهجيات متكاملة إلىهناك حاجة ملحة  –ج 

 ةاستراتيجيتحقيق فوائد ل ؛تحسين المستمرامات مبادرات تنفيذ الهسإسلطت المؤلفات الضوء على -د

 .تفرضها المنافسة العالمية التيلمواجهة التحديات 

لشاملة الموارد البشرية والجودة ا ةإدار أثر ( بعنوان "Izvercien. et. Al, 2013) دراسة -10

 "على المؤسسة

موارد ال ةإدار و  ،ةالجودة الشامل ةإدار ما يتعلق بالعلاقة الموجودة بين بوجهة نظر المؤلفين  تعرض

ماذج تساعد النو  ،وتأثير هذه العلاقة على استدامة المؤسسة ،ISO 9000و ،والقدرة التنافسية ،البشرية

 .فهمالالمقترحة الأشخاص المعنيين على  ةالمفاهيمي

 .تعقيب على الدراسات السابقة. 5.2

ي دوائر ضريبة الدخل ف الاداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار تبحث هذه الدراسة في أثر 

 ،(2016دراسة )البشير،  هي: الموارد البشرية، ةإدار و  الاداءتناول الربط بين توالدراسات التي  ،الفلسطينية

العاملين  أداءعلى  هثر أو  ،استراتيجية الاختيار تفتناول ،(2016ما دراسة )فرح، أ(، 2017ودراسة )هلال، 

الموارد  ةإدار ( أثر استراتيجيات 2016دراسة )البطاينة، وتناولت في شركات الاتصالات السودانية، 

 ةإدار و  ،الموارد البشرية ةإدار ( بين ممارسات 2017دراسة )لصور، وربطت  ،الوظيفي داءالبشرية على الأ

الجودة الشاملة  ةإدار ( في أثر تطبيق 2021دراسة )العجمي، بحثت وأثرها على القطاع العام، و  ،المعرفة
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 ,.Sylvester, et al)دراسة  :مثل الأجنبية،ما الدراسات ألبشرية في الجامعات الكويتية. على الموارد ا

 ،الموارد البشرية ةإدار بحثت في ، ف(IvyPanda, 2019)و (Izvercien. et. Al, 2013)و( 2015

الموارد  ةدار إأثر الدراسة في هذه  تبحثما بين العاملين. أداءو  ،الوظيفي داءفي الأ اوربطه ،واستراتيجياتها

بحث في هذا م يُ ل ،وحسب علم الباحث .في دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية ،الاداءفي تطوير  ،البشرية

نها تناولت دوائر ضريبة في أتتميز هذه الدراسة من هنا، في فلسطين، و  الموضوع في هذا القطاع من قبلُ 

 اة العامة في فلسطين.في الحي امهم   احيوي   اقطاع  د عتي تال ،الدخل الفلسطينية

 الفجوة العلمية: . 6.2

الدراسة  أن   اعلم   ،الموارد البشرية ةإدار  تركيز الدراسات السابقة على جانب واحد أو أكثر من مفاهيم .1

 . ةبشمولي هاومحددات ،هاوعناصر  ،الموارد البشريةمكونات  الحالية تناولت

 ،الدراسات السابقة عامة فيلم يتطرق له  ،اهم جد  م قطاع يوه ،دائرة الضريبةتناول الدراسة الحالية ت .2

 خاصة. فلسطينو 

 ،الموارد البشرية ، أي:بالمتغير المستقل متمثلة   ،ن في الدراسةي  يَّ ن أساس  ي  تابع   الدراسة الحالية تناولت .3

والتوظيف(، والمتغير التابع الذي  ،والاستقطاب ،ونظام التعويضات، والتدريب ،بعاده )التخطيطبأ

 . والجودة( ،وسرعة الاستجابة ،والفاعلية ،بعاده )بالكفاءةبأ ،داءث في تطوير الأبح

للأسف، لم ينل ، و دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين طبقت هذه الدراسة على .4

 .حظه في البحث العلمي هذا المجتمع

، بينما بحثت المؤسسي داءتطوير الأ الموارد البشرية في ةإدار أثر ممارسة  ةعرفمهذه الدراسة  حاولت .5

، العاملين أداءوعلى  ة،بعام داءعلى الأ ،وغيرها ،في أثر الموارد البشريةالدراسات السابقة 

 الموظفين.و 
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 الفصل الثالث

 الطريقة والإجراءات

 تمهيد. 1.3

 أثرلتحقيق هدف البحث المتمثل في إدراك  ؛هج البحثا لمنيتناول الباحث في هذا الفصل وصف  

 ،معهاومجتالشمالية، ممارسات إدارة الموارد البشرية في تطوير أداء دوائر ضريبة الدخل في المحافظات 

 ، لأداة البحثا مفصلا  ويعطي وصف  والمنهج المستخدم في الدراسة وهو الوصفي التحليلي )الكمي(، 

 والأسلوب الإحصائي المستخدم لمعالجة البيانات الإحصائية. ،ت البحثوإجراءا ،وثباتها ،وصدقها

 مجتمع البحث:. 2.3

هم والبالغ عدد العاملين في دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشماليةتكون مجتمع البحث من 

 (م.2021/2022الجامعي )للعام  في فلسطين ( موظف وموظفة168)

 عينة البحث:. 3.3

نيين في الإداريين والفمن  ة  /اموظف  ( 148)في اختيار الطبقية لعينة العشوائية تقنية ا تاستخدم

جرى و ، (م2021/2022دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين للعام الجامعي )

 متغيراتهال اعينة الدراسة تبع   توزيعتبين ( 5، )(4(، )3(، )2(، )1)والجداول  ،اختيارهم بطريقة عشوائية

 المستقلة.

 سالجنلمتغير  ا( توزيع مجتمع عينة تبع  1جدول رقم ) 

 النسبة المئوية)%( التكرار سالجن

 68.2 101 ذكر
 31.8 47 نثىأ

 100.0 148 المجموع
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 ية الفئة العمر لمتغير  ا( توزيع عينة البحث تبع  2جدول رقم )

 النسبة المئوية)%( التكرار يةالفئة العمر 

 14.9 22 سنة 25 من أقل
 58.1 86 سنة 40-25 من
 27.0 40 فأكثر سنة  40

 100.0 148 المجموع

 العلمي المؤهللمتغير  ا( توزيع مجتمع عينة تبع  3جدول رقم )

 النسبة المئوية)%( التكرار العلمي المؤهل

 13.5 20 دبلوم 
 62.8 93 بكالوريوس

 23.6 35 دراسات عليا
 100.0 148 المجموع

 

   سنوات الخبرةل ا( توزيع مجتمع عينة تبع  4)جدول رقم 

 النسبة المئوية)%( التكرار   سنوات الخبرة

 40.5 60 فأقل سنوات  5
 18.9 28 سنوات 10-6 من
 12.2 18 سنة 15-11 من

 28.4 42 سنة 15 من أكثر
 100.0 148 المجموع

 

الحقائق صف ي إذ ،بحثال اجراء هذالأنسب لإ لأنه ؛)الكمي( يتبع البحث المنهج الوصفي

جتمع رة من مفوالبيانات المتو  ،ا بدلالة الحقائقا تفسيري  يصفها وصف  ف ها،حدديو  ،بالموقف الراهنالمتعلقة 

ن في دوائر ضريبة الدخل في و هم العامل ،مجتمع البحث عينة استطلاعية منالباحث  أخذ، فالدراسة

 الموارد البشرية في ةإدار أثر ممارسات  لفهم ؛(م2021/2022الجامعي )للعام المحافظات الشمالية 

 .دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية أداءتطوير 
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 البحث:أداة . 4.3

ت لبيانالجمع ا ؛واستشارة الخبراء ،والدراسات السابقة ،ا على أدبيات البحثاعتماد  بنيت استبانة 

في الجدول  ماحسب  ،عة أبعاداشتمل كل محور على أرب ،محورين تكونت من ،البحثمن مجتمع 

  .(5رقم)

 البحث لبعادا فقرات الاستبانة تبع  ( 5جدول رقم )

 الفقرات عدد الفقرات المجالات 

 الموارد البشرية ةإدار  المحور الأول:
 بعاد المحور الأولأ

 8-1 8 البعد الأول: التخطيط 1
 15-9 7 البعد الثاني: التدريب 2
 23-16 8 لتعويضاتالبعد الثالث: نظام ا 3
 32-24 9 البعد الرابع: الاستقطاب، والتوظيف 4

  32 المجموع

 داءالمحور الثاني:  تطوير ال 

 40-33 8 داءالبعد الأول: كفاءة الأ 1
 48-41 8 داءالبعد الثاني: فاعلية الأ 2
 56-49 8 البعد الثالث: سرعة الاستجابة 3
 64-57 8 داءالبعد الرابع: جودة الأ 4

  32 المجموع: 

 البحث:تقنين أداة . 5.3

 الداة:صدق . 1.5.3

 وهما: ،للتَّأكد من صلاحيَّة الأداة  ؛نوعين من أنواع الصدق على في الدراسة الحاليةاعتمد 

 :ــ لجــأ الباحــث لاســتخدام صدددق المحك  مددين ــ المعــروف مــيندق المحك   ص  أو الصــدق  ،دق المنطقــيبالص  

بهـدف  ؛(2فـي الملحـق ) يظهـرمـا حسـب  ،والخبـرة الاختصـاص ذوي لـى بعرض المقياس ع الظاهري،
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 ،ومناســبتها للفئــة المســتهدفة ،وســلامة صــياغة الفقــرات ،مــن أجلــه عــدَّ أكــد مــن مناســبة المقيــاس لمــا أُ التَّ 

 ستبانة بصورتها النهائية.الملاحظات عند إخراج الا تخذأوارتباط الفقرات بالمجالات المعدة لقياسه، و 

 بات الداةث. 2.5.3

تي لآاالجدول ويبين  .لاستخراج الثباتو  ،للتحقق من ثبات الأداة  ؛استخدمت معادلة كرونباخ ألفا

 بعاد الأداة.أثبات 

الموارد  ةإدار ( لقياس أثر ممارسات Cronbach's-Alphaلفا )أ( نتائج معادلة الثبات كرونباخ 6جدول )

 لمحافظات الشمالية في فلسطيندوائر ضريبة الدخل في ا أداءالبشرية في تطوير 

 Alphaقيمة  عدد الفقرات الموارد البشرية ةإدار المحور الول:  الرقم

 756. 8 التخطيطالبعد الأول:  1
 832. 7 التدريبالبعد الثاني:  2
 913. 8 نظام التعويضاتالبعد الثالث:  3
 888. 8 الاستقطاب، والتوظيفالبعد الرابع:  4

 946. 32 الدرجة الكلية

 Alphaقيمة  عدد الفقرات داءالمحور الثاني: تطوير ال  

 884. 8 داءالبعد الأول: كفاءة الأ 1
 831. 8 داءالبعد الثاني: فاعلية الأ 2
 883. 8 البعد الثالث: سرعة الاستجابة 3
 865. 8 داءالبعد الرابع: جودة الأ 4

 956. 32 الدرجة الكلية 

 974. 64 كلالدرجة الكلية للمقياس ك

 

أثر ممارسات لموضوع  ةعدمأن أداة البحث ال ، إلى(6)رقم تشير المعطيات الواردة في الجدول 

تتمتع  ،دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار 

 :الموارد البشرية ةدار لية لإبلغت النسبة الك، فبدرجة ثبات تؤكد إمكانية استخدام الأداة في البحث

 :(، وبلغت الدرجة الكلية للمقياس ككل956 .0) :داء(، وبلغت النسبة الكلية لتطوير الأ9460..)

  كفي لاستخدام الأداة في البحث الحالي.ت هذه دلالات الثباتأن الباحث  يرى  ،ذلكبناء  على و  ،(9740.)
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 إجراءات تطبيق البحث . 6.3

 من أجل تنفيذ البحث: ؛تيةالإجراءات الآ تاتبع

( 168والبالغ عددهم )العاملين في دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية عداد أ الباحث  حصر -1

 .طبقية اختار عينة عشوائيةو  (،2021/2022الجامعي )للعام  في فلسطينموظف وموظفة 

 دوائر ضريبة أداءطوير الموارد البشرية في ت ةإدار ممارسات ) البحثداة أ من صدقالباحث تأكد  -2

 محكمين.( 10على ) اعرضهب (الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين

ا.( 148بلغ عددهم )ذين ال ،عينة الدراسة البحث على أداة  وزعت -3  شخص 

 اكتمالها.من  التأكدجرى و  ،عينة الدراسة تهاعبأتي الاستبانات ال تجمع -4

 الحاسوب.ا لتفريغها على جهاز ( تمهيد  148-1ا متسلسلة من )أرقام   الاستبانات يتعطأ  -5

 لىإبتحويل الإجابات اللفظية  :أي ،ان أعطيت أرقام  أبعد  ،على جهاز الحاسوب الاستبانات تدخلأ -6

 (4ا(، و)( درجات عن إجابة )درجة كبيرة جد  5لفقرات ذات المضمون الإيجابي )ا تأعطيف ،رقمية

إجابة )درجة متوسطة(، ودرجتان عن إجابة  ( درجات عن3درجات عن إجابة )درجة كبيرة(، و)

 ا(.)درجة قليلة(، ودرجة واحدة عن إجابة )درجة قليلة جد  

 علق عليها.ت و وفسر  ،الاستنتاجات تقشو ن -7

 البحث.نتائج سفرت عنه أالتوصيات في ضوء ما  توضع -8
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 المعالجة الحصائية:. 7.3

 تماعيةالبرنامج الإحصائي للعلوم الاج طةالتعالج بوس ؛بياناتها للحاسب تدخل، وأالبيانات تجمع
(spss و ،)حصاء المستخدم في كل سؤال:تي يبين الإالجدول الآ 

 ( المعالجة الحصائية7جدول )

 صاء حال  السؤال الرقم 

 ئويةالنسب الم-التكرارات توزيع عينة البحث  1
  - Cronbach'sلفاأباخ نمعادلة كرو  ستبانةثبات الا 2

 Alphداخلي(تساق ال)الا 
 (Pearson correlationمعامل الارتباط بيرسون ) صدق الأداة  3
حرافـــات والان -المتوســـطات الحســـابيةو  -النســـب المئويـــة الموارد البشرية  ةإدار  4

 المعيارية
حرافـــات والان -المتوســـطات الحســـابيةو  -النســـب المئويـــة دوائر ضريبة أداءتطوير  5

 المعيارية
دوائــــر ضــــريبة  أداءو  ،المــــوارد البشــــرية ةإدار ممارســــات علاقــــة ارتباطيــــة بــــين  6

 الدخل الفلسطينية
Pearson Correlation Coefficient  معامـــل

  -ارتباط بيرسون 
 دوائر ضريبة أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار دلالة الفروق في ممارسات  7

ـــــدخل الفلســـــطينية ت ســـــنواو المؤهـــــل العلمـــــي، و العمـــــر، و )الجـــــنس،  :نحـــــو ،ال
 الخبرة(؟

اختبـار  ،Independent Samples Test اختبـار
 L.S.D (، اختبارANOVAتحليل التباين الأحادي )
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 الرابعالفصل 

 نتائج البحث 

لت إليها الد راسة، و  ايتضمن هذا الفصل عرض   راسة تأتللنَّتائج التي توصَّ لسل تسل ابع  تي نتائج الد 

 الأسئلة:

الموارد البشرية في  ةإدار أثر ممارسات ما "نصه: الذي  بالسؤال الول النتائج المتعلقة  .1.4
 "دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين؟ أداءتطوير 

ؤال، استخرج وإجابة   طات الحسابيَّة، والانحرافات المعياريَّة،  تعن هذا السُّ وية لمئاالنسب و المتوس  

طات الحسابية،  اد تنازلي  ابعلأل االفقرات وفق   تلفقرات الأداة والأبعاد، ورتب مس خ تحددو حسب المتوس  

 5ثم قسم على  ،(4=  1-5حسب طول المدى وهو )ففترات للفصل بين الدرجات المرتفعة والمنخفضة؛ 

الجدول و للفصل بين الدَّرجات،  ؛تيالتقدير الآ داعتمف ،(0.8طول الفترة هو ) كانف ،(0.8=  4/5فترات )

 تي يبي  ن هذه الن تائج.الآ

 بعادهاأالحكم على متوسط استجابات العينة نحو مفردات الاستبانة و  ( معايير 8)جدول رقم 

 الوزن الرقمي
 الوزن النسبي المتوسط الحسابي

افقة  درجة المو
 إلى من  إلى من

 اجد  منخفضة  36.00قل منأ 20.00 1.80قل منأ 1.00 1
 منخفضة 52.00قل منأ 36.00 2.60قل منأ 1.80 2
 متوسطة 68.00قل منأ 52.00 3.40قل منأ 2.60 3
 مرتفعة 84.00قل منأ 68.00 4.20قل منأ 3.40 4
 امرتفعة جد   100.00 84.00 5.00 4.20 5
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 تية:وينبثق عن السؤال الرئيس الأسئلة الفرعية الآ
دوائر  ءأداأثر التخطيط في تطوير ما " ؤال الفرعي الأول الذي نصه:المتعلقة بالس النتائج .1.1.4

 "ضريبة الدخل الفلسطينية؟
 لتخطيط(انتائج البعد الأول ) (1

 بالبعد الول )التخطيط( افات المعياريةر والانحالمتوسطات الحسابية ( 9جدول رقم )

ترتيبها في 

 الداة
 الفقرات

متوسط 

 الاستجابة* 

الانحراف 

 المعياري 

لنسبة ا

 المئوية
 درجة الاستجابة

1 
في  البشرية للإمكانات الأمثل التوظيف على التخطيط يعمل

 امرتفعة جد   87.43 57. 4.37 أفضل. أداء تحقيق دوائر الضريبة، نحو

2 
في  المادية للإمكانات الأمثل التوظيف على التخطيط يعمل

 أفضل. أداء تحقيق دوائر الضريبة، نحو
 امرتفعة جد   84.72 62. 4.24

5 
 دوائر الضريبة من احتياجات فةعر م في التخطيط يسهم

 الأفراد.
 مرتفعة 82.02 78. 4.10

6 
د الموار  من الاحتياجات على تحديد البشرية الموارد ةإدار  تعتمد

الوظيفة،  وصف (تحليل الوظائف: نتائج على ااعتماد   البشرية،
 شاغلها(. ومواصفات

 مرتفعة 79.45 74. 3.97

7 
 تخدم فعالة معلومات على أنظمة البشرية الموارد ةإدار  تعتمد

 .البشرية الموارد عملية تخطيط
 مرتفعة 77.97 86. 3.90

8 
تحديد  في الأخرى  اتدار البشرية الإ الموارد ةإدار  تشارك

 الوظائف. من الاحتياجات
 مرتفعة  75.67 91. 3.78

4 
 للموارد البشرية الخارجية البيئة دوائر الضريبة بتحليل تقوم

 مرتفعة 71.62 82. 3.58 )الفرص، والتحديات(. 

3 
 الاحتياجات لتحديد ؛التنبؤ دوائر الضريبة أدوات تستخدم

 الموارد البشرية. من المستقبلية
 مرتفعة 70.54 94. 3.53

 مرتفعة 78.39 49. 3.92 الدرجة الكلية 

 ( درجات5) للفقرةأقصى درجة 

دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية على  أداء( أن أثر التخطيط في تطوير 9يتبين من الجدول رقم )

%(، 84) كانت نسبتها المئوية أكبر منإذ  ،(2، 1ا على الفقرات )مرتفعة جد   تخطيط( كانالتبعد )
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%(، 84.00-%68.00كانت نسبتها المئوية بين )، ف(8، 7، 6، 5، 4، 3وكانت مرتفعة على الفقرات )

 %(.78.39بدلالة النسبة المئوية ) رتفعةلمئوية للاستجابة على الدرجة الكلية موكانت النسبة ا

ح من نتائج الجدول ) دوائر  موظفي عندثر التخطيط أالفقرات الت  ي تقيس تقديرات ( أنَّ 10ويتض  

 رجةلداجاء تقدير فا ومرتفعة، بين مرتفعة جد   تتراوح ،ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين

(، 0.49وبانحراف معياري ) ،(3.92بمتوسط حسابي قدره ) ،االكلية لبعد التخطيط لعينة الموظفين مرتفع  

قرات أعلى الف( 1وجاءت الفقرة رقم )ا، مرتفع   االموظفين جاء عموم   عندالتخطيط مستوى وهذا يعني أن 

 ونح ،الضريبة دوائر في شريةالب للإمكانات الأمثل التوظيف على التخطيط يعملونصت على " ،اتقدير  

 (، أما0.52بانحراف معياري قدره ) ،(4.37، إذ جاء متوسط هذه الفقرة الحسابي )"أفضل أداء تحقيق

 ؛التنبؤ اتدوائر الضريبة أدو  تستخدم(، ونصت هذه الفقرة على "3فكانت الفقرة ) اأدنى هذه الفقرات تقدير  

عياري مبانحراف  ،(3.53، إذ جاء متوسطها الحسابي )"البشرية الموارد من المستقبلية الاحتياجات لتحديد

(0.94.) 

 أداءما أثر التدريب في تطوير " بالسؤال الفرعي الثاني الذي نصه:النتائج المتعلقة  .2.1.4
 "دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟

 (التدرب)دعم الثاني  للبعدالمتوسطات الحسابية والنسب المئوية ( 10جدول رقم )

رتيبها في ت

 الداة
 الفقرات

متوسط 

 الاستجابة*

الانحراف 

 المعياري 

النسبة 

 المئوية

درجة 

 الاستجابة

12 
ير تغيفي بما يسهم  ؛يعزز التدريب في دوائر الضريبة ثقة العاملين بأنفسهم

  . اإيجاب   اتجاهات السلوك لديهم
 مرتفعة  80.81 75. 4.04

 مرتفعة  77.29 78. 3.86 .دوائر الضريبة احتياجات بناء  على التدريبية البرامج تصمم 15

13 
اعلية للتأكد من ف ؛كمالهم التدريبإالعاملين بعد  أداءدوائر الضريبة  تابعت

 .منتيجته
 مرتفعة  74.32 91. 3.72

11 
لتدريب العاملين على اختلاف  ة؛تنفذ دوائر الضريبة خطة ممنهج

 . أهداف محددةضمن ، مستوياتهم الوظيفية
 مرتفعة  73.64 87. 3.68

 مرتفعة  72.56 94. 3.63 العاملين. أداءلتطوير  ؛ومعاهدة، متخصص تستعين دوائر الضريبة بمراكز 9



 
80 

10 
 داءالأة بناء على فجو  ؛تحدد دوائر الضريبة الاحتياجات التدريبية للموظفين

 والمطلوب. ،بين المتحقق
 مرتفعة  72.16 97. 3.61

 مرتفعة  72.02 93. 3.60 بشكل دوري. تدريبي دوائر الضريبة لبرنامج في العاملون  يخضع 14
 مرتفعة  74.69 62. 3.73 الدرجة الكلية 

 ( درجات5) للفقرةأقصى درجة 

على  دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداء( أن أثر التدريب في تطوير 13يتبين من الجدول رقم )

%( 84.00-%68.00كانت نسبتها المئوية بين ) ، إذةالتدريب كانت مرتفعة على الفقرات كاف بعد

 %(.74.69بدلالة النسبة المئوية ) رتفعةوكانت النسبة المئوية للاستجابة على الدرجة الكلية م

ح من نتائج الجدول ) ريبة ضدوائر  أداءثر تطوير أالفقرات الت  ي تقيس تقديرات ( أنَّ 10ويتض  

 ،دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين موظفي عندالتخطيط  عندالدخل الفلسطينية 

دره ا بمتوسط حسابي قجاء تقدير الدرجة الكلية لبعد التدريب لعينة الموظفين مرتفع  فكانت مرتفعة، 

ما ا، أمرتفع   االموظفين جاء عموم   عندثر التدريب أمستوى ن ي إ(، أ510.بانحراف معياري ) ،(3.82)

قة يعزز التدريب في دوائر الضريبة ثنص على "التي ت( 12فجاءت الفقرة رقم ) ادير  أعلى الفقرات تق

ابي رة الحس، إذ جاء متوسط هذه الفق"اإيجاب   تغيير اتجاهات السلوك لديهمفي بما يسهم  ؛العاملين بأنفسهم

لى ع(، ونصت 14فكانت الفقرة ) ا(، أما أدنى هذه الفقرات تقدير  0.75بانحراف معياري قدره ) ،(4.04)

 ،(3.60جاء متوسطها الحسابي )ف بشكل دوري"، تدريبي دوائر الضريبة لبرنامج في العاملون  يخضع"

 (.0.93.بانحراف معياري )
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دوائر  أداءما أثر نظام التعويضات في تطوير " :هبالسؤال الثالث الذي نصالنتائج المتعلقة . 3.1.4
 "ضريبة الدخل الفلسطينية؟

 ثالث )نظام التعويضات(الللبعد المتوسطات الحسابية والنسب المئوية ( 11جدول رقم )

ترتيبها في 

 الداة
 الفقرات

متوسط 

 الاستجابة*

الانحراف 

 المعياري 

النسبة 

 المئوية

درجة 

 الاستجابة

22 
 وإلغاء ،كالإنذار :السلبية الحوافز البشرية الموارد ةإدار  تطبق

 .داءالأ في التقصير أو ،الإهمال ثبوت حال في السنوية العلاوة
 مرتفعة 73.51 97. 3.68

 مرتفعة 70.40 1.07 3.52 الموارد البشرية على تحفيز العاملين. ةإدار تعمل  18

20 
 ؛ لتحديد الحوافزداءعلى تقارير تقييم الأ ضريبةالدوائر تعتمد 

 التي يستحقها الموظفون.
 مرتفعة 69.59 1.09 3.48

23 
 شريةالب الموارد ةإدار  تعمد ،الموظفين بين الإيجابي التنافس لزيادة

 .الفردية الحوافز منح إلى
 متوسطة 67.83 1.09 3.39

 متوسطة 67.70 1.07 3.39 مة.الفعلي، ونوعية الحوافز المقد داءبين: الأ ضريبةالدوائر تربط  17

21 
 ،معلن نظام هو ،البشرية الموارد ةإدار  هطبقذي تال الحوافز نظام

 .الموظفين لجميع وشفاف
 متوسطة 65.54 1.13 3.28

16 
ن من ييمكن العاملفللحوافز،  متكاملا   انظام   ضريبةالدوائر تمتلك 

 تحقيق رغباتهم، وحاجاتهم المختلفة.
 متوسطة 65 1.14 3.25

19 
، حوافز عالية للموظفين الذين يتميزون ضريبةالدوائر تمنح 

 بقدرات إبداعية.
 متوسطة 62.70 1.22 3.14

 متوسطة 67.78 87. 3.39 درجة الكليةال

 ( درجات5) للفقرةأقصى درجة 

دوائر ضريبة  أداءأثر نظام التعويضات في تطوير تقديرات ( أن 14يتضح من الجدول رقم )

كانت نسبتها المئوية بين  إذ ،(22، 20، 18كانت مرتفعة على الفقرات ) ،الدخل الفلسطينية

كانت نسبتها ف ،(23، 21، 19، 17، 16لى الفقرات )وكانت متوسطة ع ،%(84.00-68.00%)

بدلالة النسبة  ،توسطةجابة على الدرجة الكلية موكانت النسبة المئوية للاست ،%(68-%52المئوية من )

 %(.67.78المئوية )
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ح من نتائج الجدول )  أداءير الفقرات الت  ي أثر نظام التعويضات في تطو تقديرات ( أنَّ 10ويتض  

ام نظجاء تقدير الدرجة الكلية لبعد فبين مرتفعة ومتوسطة،  تتراوح ،بة الدخل الفلسطينيةدوائر ضري

(، وهذا 0.87وبانحراف معياري )، (3.39بمتوسط حسابي قدره ) ،العينة الموظفين متوسط   التعويضات

 اوم  اء عمالموظفين ج عنددوائر ضريبة الدخل الفلسطينية  أداءثر نظام التعويضات في تطوير أيعني أن 

 لمواردا ةإدار  تطبقونصت هذه الفقرة على " ،(22فجاءت الفقرة رقم ) اا، أما أعلى الفقرات تقدير  متوسط  

 ."داءالأ في التقصير أو ،الإهمال ثبوت حال في السنوية العلاوة وإلغاء ،كالإنذار :السلبية الحوافز البشرية

 اقدير  أما أدنى هذه الفقرات ت ،(97.0عياري قدره )بانحراف م ،(3.68جاء متوسط هذه الفقرة الحسابي )ف

ات ، حوافز عالية للموظفين الذين يتميزون بقدر ضريبةالدوائر (، ونصت على "تمنح 19فكانت الفقرة )

 (.1.22بانحراف معياري )، (3.14جاء متوسطها الحسابي )و إبداعية"، 

دوائر  أداءر الاستقطاب والتوظيف في تطوير ما أث" بالسؤال الرابع الذي نصه:النتائج المتعلقة . 4.1.4
 "ضريبة الدخل الفلسطينية؟

 الاستقطاب والتوظيف()الرابع للبعد المتوسطات الحسابية والنسب المئوية ( 12جدول رقم )

ترتيبها في 

 الداة
 الفقرات

متوسط 

 الاستجابة*

الانحراف 

 المعياري 

لنسبة 

 المئوية

درجة 

 الاستجابة

 مرتفعة 76.21 91. 3.81 .الموارد البشرية ةإدار في  هاجميعلوظائف ل يوجد وصف وظيفي 24

28 
ن الموارد البشرية على إجراء اختبارات موحدة؛ لتعيي ةإدار تعتمد 

 .الأفراد المتقدمين للعمل
 مرتفعة 76.21 84. 3.81

27 
ات، ومديرو الموارد البشرية في اختيار دار يشارك مديرو الإ

 .الموظفين
 مرتفعة 73.37 93. 3.67

 مرتفعة 73.10 1.01 3.66 .تعتمد دوائر الضريبة على معيار الكفاءة في اختيار العاملين 30

تسعى دوائر الضريبة للحصول على أعلى المهارات، والكفاءات  31
 .في السوق 

 مرتفعة 72.97 1.04 3.65

26 
تستخدم دوائر الضريبة وسائل اختيار متعددة؛ لقياس 

 .فات الفردية للمتقدمين للوظائف الشاغرةالخصائص، والمواص
 مرتفعة 72.16 1.02 3.61
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ترتيبها في 

 الداة
 الفقرات

متوسط 

 الاستجابة*

الانحراف 

 المعياري 

لنسبة 

 المئوية

درجة 

 الاستجابة

25 
تستند دوائر الضريبة على تحليل الوظائف وتوصيفها عند القيام 

 .بعملية الاستقطاب
 مرتفعة 71.48 88. 3.57

29 
تستند دوائر الضريبة على إجراءات مهنية لعملية اختيار 

 .الموظفين، عند اتخاذ قرار التعيين
 مرتفعة 70.81 96. 3.54

32 
 عند المتحيزة غير والاختبارات ،المقابلات ضريبةالدوائر  تعتمد

 .التعيين
 مرتفعة 70.67 1.13 3.53

 مرتفعة 76.21 91. 3.81 الدرجة الكلية 

 ( درجات5) للفقرةأقصى درجة 

ة وائر ضريبد أداءأثر الاستقطاب والتوظيف في تطوير تقديرات  ن( أ15يتبين من الجدول رقم )

 ،(%84.00-%68.00كانت نسبتها المئوية بين )ف ،كانت مرتفعة على الفقرات كافة ،الدخل الفلسطينية

 %(.74.35بدلالة النسبة المئوية ) رتفعةوكانت النسبة المئوية للاستجابة على الدرجة الكلية م

ح من نتائج الجدول ) تطوير  طاب والتوظيف فيالفقرات الت  ي أثر الاستقتقديرات ( أنَّ 10ويتض  

يف التوظستقطاب و جاء تقدير الدرجة الكلية لبعد الافكانت مرتفعة،  ،دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداء

يوجد "نصت على  التي (24فجاءت الفقرة رقم ) اا، أما أعلى الفقرات تقدير  مرتفع   االموظفين عموم   عند

 ،(3.81جاء متوسط هذه الفقرة الحسابي )ف، "لبشريةالموارد ا ةإدار وصف وظيفي لجميع الوظائف في 

 تمدتع(، ونصت على "32فكانت الفقرة ) اأما أدنى هذه الفقرات تقدير  ، (91.0.بانحراف معياري قدره )

 ،(3.53جاء متوسطها الحسابي )ف"، التعيين عند المتحيزة غير والاختبارات ،المقابلات ضريبةالدوائر 

 (.1.13بانحراف معياري )
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 والدرجة الكلية للاستجابات: محاورخلاصة النتائج وترتيب ال( 6

  والدرجة الكلية للاستجابات مجالاتالحسابية والنسب المئوية لل ( المتوسطات13جدول رقم )

 حور الم الترتيب
متوسط 

 الاستجابة*

الانحراف 

 المعياري 

النسبة 

 المئوية
 درجة الاستجابة

 مرتفعة 78.39 49. 3.92 التخطيطالبعد الأول:  1
 مرتفعة 74.69 62. 3.73 التدريبالبعد الثاني:  2
 مرتفعة 73.00 71. 3.65 الاستقطاب، والتوظيف البعد الرابع:  3
 توسطةم 67.78 87. 3.39 نظام التعويضاتالبعد الثالث:  4

 مرتفعة 73.54 58. 3.68 الدرجة الكلية 

 ( درجات5) للفقرةأقصى درجة 

دوائر  أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار أثر ممارسات تقديرات ( أن 16رقم ) يتبين من الجدول

 ،والرابع ،والثاني ،د الأولعالب فيكانت مرتفعة  ،ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين

كانت نسبتها ف ،%(، وكانت متوسطة على البعد الثالث84.00-%68.00كانت نسبتها المئوية بين )ف

المئوية  بدلالة النسبة ،رتفعةوكانت النسبة المئوية للاستجابة على الدرجة الكلية م ،%(67.78وية )المئ

(73.54.)% 

ح من نتائج الجدول )  أداءير الموارد البشرية في تطو  ةإدار أثر ممارسات تقديرات ( أنَّ 16ويتض  

ة بين مرتفع تتراوح البشرية( محور )الموارد دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين

 وبانحراف ،(3.68ا بمتوسط حسابي قدره )جاء تقدير الدرجة الكلية للأبعاد كافة مرتفع  فومتوسطة، 

لدخل ادوائر ضريبة  أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار (، وهذا يعني أن أثر ممارسات 580.معياري )

لبعد جاء اف امرتفعا، أما أعلى الأبعاد تقدير   اجاء عموم   الموظفين عند في المحافظات الشمالية في فلسطين

ه أما أدنى هذ ،(49.0بانحراف معياري قدره ) ،(3.92)التخطيط(، إذ جاء متوسط هذا البعد الحسابي )

عياري مبانحراف  ،(3.39جاء متوسطها الحسابي )فنظام التعويضات(، )الثالث البعد فكان  االأبعاد تقدير  

(0.87.) 
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بشرية وارد الالم ةإدار ما أثر ممارسات " النتائج المتعلقة بالسؤال الفرعي الخامس الذي نصه:. 5.1.4
 "؟في دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية داءفي تطوير كفاءة الأ

 (داءكفاءة الأالأول ) بعدالنتائج المتعلقة بال (1

افات المعياريةالمتوسطات الحسابية ( 14جدول رقم )  (داء)كفاءة ال  للبعد الول  والانحر

ترتيبها في 

 الداة
 الفقرات

متوسط 

 الاستجابة*

الانحراف 

 المعياري 

النسبة 

 المئوية

درجة 

 الاستجابة

36 
 لرفع ؛اشتقاق برامج تدريبية البشرية على الموارد ةإدار  تحرص

 .داءكفاءة الأ
 مرتفعة 76.35 80. 3.82

 مرتفعة 75.67 93. 3.78 ملين.العا أداء في كفاءة اهام   ادور  البشرية الموارد  ةإدار تلعب  33

35 
لرفع ؛ الموارد البشرية على إعداد خطة للعمل ةإدار تعمل 
 العاملين. أداءكفاءة 

 مرتفعة 75.27 84. 3.76

40 
 ،الموارد البشرية في وضع خطط تدريبية شاملة ةإدار  تُسهم

 ودورية. 
 مرتفعة 75.27 86. 3.76

 مرتفعة  75.13 86. 3.76 العاملين. أداء تعزيزية في الموارد البشر  ةإدار  تُسهم 34

39 
ساليب أالموارد البشرية العاملين على استخدام  ةإدار تشجع 

  .مبتكرة
 مرتفعة 74.45 89. 3.72

38 
ما يتعلق بالموارد البشرية بالجانب المعنوي  ةإدار تهتم 

 بالحوافز.
 مرتفعة  71.35 1.05 3.57

 مرتفعة  70.54 1.09 3.53 .داءالعمل تحفز الأ في بيئية   اوف  ظر دوائر الضريبة  توفر 37
 مرتفعة 74.25 68. 3.71 الدرجة الكلية 

 ( درجات5) للفقرةأقصى درجة 

ءة الموارد البشرية في تطوير كفا ةإدار أثر ممارسات تقديرات ( أن 17يتبين من الجدول رقم )

 ،ات كافةكانت مرتفعة على الفقر  ،(داء)كفاءة الأول لبعد الأل في دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية داءالأ

كلية وكانت النسبة المئوية للاستجابة على الدرجة ال%(، 84.00-%68.00كانت نسبتها المئوية بين )ف

 %(.74.25بدلالة النسبة المئوية ) ،رتفعةم
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ح من نتائج الجدول ) عاملين في ال عند( داءكفاءة الأالفقرات الت  ي تقيس )تقديرات ( أنَّ 17ويتض  

ة كفاء) جاء تقدير الدرجة الكليةفدوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين، كانت مرتفعة، 

عني (، وهذا ي.68.0وبانحراف معياري ) ،(3.71بمتوسط حسابي قدره ) ،ا( لعينة الموظفين مرتفع  داءالأ

قم لفقرة ر فجاءت ا اا، أما أعلى الفقرات تقدير  رتفع  م االموظفين جاء عموم   عند)رضا الموظفين( مستوى أن 

ذ جاء إ"، داءلرفع كفاءة الأ ؛اشتقاق برامج تدريبية البشرية على الموارد ةإدار  تحرص(، ونصت على "36)

فكانت  اأما أدنى هذه الفقرات تقدير   ،(0.80بانحراف معياري قدره ) ،(3.82متوسط هذه الفقرة الحسابي )

جاء و  "،داءالعمل تحفز الأ في بيئية   اظروف  دوائر الضريبة  توفرنصت هذه الفقرة على "(، و 37الفقرة )

 .(1.09بانحراف معياري ) ،(3.53متوسطها الحسابي )

ية رد البشر الموا ةإدار ما أثر ممارسات " بالسؤال الفرعي السادس الذي نصه:النتائج المتعلقة . 6.1.4
  "يبة الدخل الفلسطينية؟في دوائر ضر  داءفي تطوير فعالية الأ

افات المعياريةالمتوسطات الحسابية ( 15جدول رقم )  (داءفاعلية ال )للبعد الثاني  والانحر

ترتيبها في 

 الداة
 الفقرات

متوسط 

 الاستجابة*

الانحراف 

 المعياري 

النسبة 

 المئوية

درجة 

 الاستجابة

43 
 العائد ة، يحققالبشري الموارد فيدوائر الضريبة  استثمار

 .الإنتاجيةرفع في  لمطلوبا
 مرتفعة 79.45 83. 3.97

46 
 ،حديثة كساب العاملين وسائلإالموارد البشرية في  ةإدار  تُسهم

 في العمل. وأدوات متطورة
 مرتفعة 77.56 77. 3.88

 مرتفعة 76.48 87. 3.82 .يةالوقت بفاعل ةإدار الموارد البشرية على  ةإدار تعمل  42

45 
شراك الموظفين في اتخاذ القرارات إعلى  بةدوائر الضريتعمل 

 ها.ئداأمما يحسن 
 مرتفعة 75.27 82. 3.76

47 
الموارد البشرية كفيل ب الاستثمار ن  أب دوائر الضريبةتؤمن 

 .داءفاعلية الأبتحقيق  
 مرتفعة 73.64 90. 3.68

44 
تفويض الصلاحيات للعاملين في دوائر الضريبة، يرفع من 

 .داءفاعلية الأ
 مرتفعة 73.37 98. 3.67
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48 
 ؛الموارد البشرية على التقييم الموضوعي للعاملين ةإدار تعمل 

 .داءجل الحفاظ على فاعلية الأأمن 
 مرتفعة 72.29 95. 3.61

 امرتفعة جد   72.16 96. 3.61 . داءلأفي تعزيز فاعلية ا اهم  م االموارد البشرية دور   ةإدار تلعب  41

 مرتفعة 75.03 61. 3.75 الدرجة الكلي 

 ( درجات5) للفقرةأقصى درجة 

لية الموارد البشرية في تطوير فعا ةإدار أثر ممارسات تقديرات ( أن 18يتبين من الجدول رقم )

 ،افةككانت مرتفعة على الفقرات  ،(داءفي دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية على بعد )فاعلية الأ داءالأ

كلية وكانت النسبة المئوية للاستجابة على الدرجة ال%(، 84.00-%68.00كانت نسبتها المئوية بين )ف

 %(.75.03بدلالة النسبة المئوية ) ،رتفعةم

ح من نتائج الجدول ) لعاملين في ا عند( داءالفقرات الت  ي تقيس )فاعلية الأتقديرات ( أنَّ 18ويتض  

 جاء تقدير الدرجة الكليةفدوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين، كانت مرتفعة، 

هذا و  ،(0.61وبانحراف معياري ) ،(3.75ا بمتوسط حسابي قدره )( لعينة الموظفين مرتفع  داء)فاعلية الأ

فقرة جاءت الف اا، أما أعلى الفقرات تقدير  مرتفع   االموظفين جاء عموم   عند( داء)فاعلية الأمستوى يعني أن 

رفع في  لمطلوبالعائد ا ة، يحققالبشري الموارد فيضريبة دوائر ال استثمارونصت على " ،(43رقم )

هذه  (، أما أدنى0.83وبانحراف معياري قدره ) ،(3.97الإنتاجية"، إذ جاء متوسط هذه الفقرة الحسابي )

زيز فاعلية في تع اهم  م االموارد البشرية دور   ةإدار تلعب على " (، ونصت41فكانت الفقرة ) االفقرات تقدير  

 (.0.96بانحراف معياري ) ،(3.61إذ جاء متوسطها الحسابي )"، داءالأ
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الموارد البشرية  ةإدار ما أثر ممارسات "ذي نصه: ال السؤال الفرعي السابعالنتائج المتعلقة ب .7.1.4
 "على سرعة الاستجابة في دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟

افات المعياريةالمتوسطات الحسابية ( 16جدول رقم )  (سرعة الاستجابة)للبعد الثالث  والانحر

ترتيبها في 

 الداة
 الفقرات

متوسط 

 الاستجابة*

الانحراف 

 المعياري 

النسبة 

 المئوية

درجة 

 الاستجابة

53 
جداول زمنية، وتوقيتات محددة؛  ضريبةالدوائر تحدد 

 العاملين. مهماتلإنجاز 
 مرتفعة 75.27 87. 3.76

55 
 خلية، تمكن العاملين منأجواء بيئية دا ضريبةالدوائر توفر 

 نجاز.سرعة الإ
 مرتفعة 73.91 88. 3.70

 مرتفعة 72.83 98. 3.64 تعمل دوائر الضريبة على رفع مستوى الاستجابة. 51
 مرتفعة 72.70 96. 3.64 العمل بدرجة عالية من التنسيق بين الأقسام. ي جر ي 52

56 
ن ؛ لتزويد العامليداءمقاييس الأ ضريبةالدوائر تستخدم 

 المنجز. داءبالتغذية الراجعة عن كمية الأ
 مرتفعة 72.16 84. 3.61

 مرتفعة 71.89 95. 3.59 تلبية احتياجات العاملين في الوقت المحدد.جرى ي 50

54 
بمراجعة مخرجات  ضريبةالدوائر العليا في  ةدار تهتم الإ

 .ارستمر با كمية العمل المنجز
 مرتفعة 69.86 1.00 3.49

 متوسطة 67.70 1.10 3.39 الخطط اللازمة، لمواجهة المواقف الصعبة.عمل  ي جر ي 49
 مرتفعة 72.04 70. 3.60 الدرجة الكلية 

 ( درجات5) للفقرةأقصى درجة 

ستجابة الموارد البشرية على سرعة الا ةإدار أثر ممارسات تقديرات ( أن 19يتبين من الجدول رقم )

، 51، 50)كانت مرتفعة على الفقرات  ،)سرعة الاستجابة( في دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية على بعد

%(، وكانت متوسطة على 84.00-%68.00كانت نسبتها المئوية بين )ف ،(56، 55، 54، 53، 52

ة الكلية وكانت النسبة المئوية للاستجابة على الدرج%(، 67.70كانت نسبتها المئوية بين )ف ،(49الفقرة )

 %(.72.04ية )بدلالة النسبة المئو  ،رتفعةم

ح من نتائج الجدول ) العاملين  عندالفقرات الت  ي تقيس )سرعة الاستجابة( تقديرات ( أنَّ 19ويتض  
بين مرتفعة ومتوسطة، وجاء تقدير  تتراوح ،في دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين
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وبانحراف معياري  ،(3.60ط حسابي قدره )ا بمتوسالدرجة الكلية )سرعة الاستجابة( لعينة الموظفين مرتفع  
ا، أما أعلى الفقرات مرتفع   االموظفين جاء عموم   عند)سرعة الاستجابة( مستوى (، وهذا يعني أن 0.70)

جداول زمنية، وتوقيتات محددة؛  ضريبةالدوائر على "تحدد  (، ونصت53فجاءت الفقرة رقم ) اتقدير  
 ،(0.87بانحراف معياري قدره ) ،(3.76هذه الفقرة الحسابي ) العاملين"، إذ جاء متوسط مهماتلإنجاز 

لمواجهة  ؛عمل الخطط اللازمة ي جر على "ي (، ونصت49فكانت الفقرة ) اأما أدنى هذه الفقرات تقدير  
 (.0.70بانحراف معياري )، (3.39جاء متوسطها الحسابي )فالمواقف الصعبة"، 

ة على د البشريالموار  ةإدار ما أثر ممارسات " امن الذي نصه:الث الفرعي السؤالالنتائج المتعلقة . 8.1.4
  "في دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟ داءجودة الأ

افات المعياريةالمتوسطات الحسابية ( 17)جدول رقم   (داءجودة ال )رابع الللبعد  والانحر

ترتيبها في 

 الداة
 الفقرات

متوسط 

 الاستجابة*

الانحراف 

 المعياري 

النسبة 

 ئويةالم

درجة 

 الاستجابة

60 
بالشكل  للعمل المناسبة الأجواء توفير إلىدوائر الضريبة  تسعى

 المطلوب.
 مرتفعة 79.32 78. 3.97

59 
 أداء تحسين جودة دوائر الضريبة على في المتميز التخطيط يساعد

 العاملين.
 مرتفعة 74.59 92. 3.73

 مرتفعة 74.59 1.02 3.73 تمرار.باس العاملين أداء دوائر الضريبة بتقييم تهتم 58

63 
التشغيلية؛  العمليات مخرجات نوعية دوائر الضريبة على تركز

 المنجز.العاملين  عمل جودة لقياس
 مرتفعة 72.43 88. 3.62

 مرتفعة 72.29 93. 3.61 الموارد البشرية على تطبيق معايير الجودة الشاملة. ةإدار تحرص  61
 مرتفعة 72.29 83. 3.61 ي.دار الإ داءالأ في المستمر التحسين دوائر الضريبة على تركز 64

57 
تسهم دوائر الضريبة بتوفير ما يلزم من إمكانات تقنية مناسبة؛ 

 لإنجاز العمل.
 مرتفعة 71.35 1.02 3.57

62 
تواكب دوائر الضريبة التنوع المتجدد في جودة الخدمات الضريبية 

 مرتفعة 71.08 1.00 3.55 المقدمة.

 مرتفعة 72.29 93. 3.61 الدرجة الكلية 

 ( درجات5) للفقرةأقصى درجة 

في  داءالموارد البشرية على جودة الأ ةإدار أثر ممارسات  تقديرات ( أن20يتبين من الجدول رقم )

حيث كانت  ،كانت مرتفعة على الفقرات كافة ،(داءدوائر ضريبة الدخل الفلسطينية على بعد )جودة الأ
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 ،رتفعةوكانت النسبة المئوية للاستجابة على الدرجة الكلية م%(، 84.00-%68.00ية بين )نسبتها المئو 

 %(.72.29بدلالة النسبة المئوية )

ح من نتائج الجدول ) املين في الع عند( داءالفقرات الت  ي تقيس )جودة الأتقديرات ( أنَّ 20ويتض  

)جودة  جاء تقدير الدرجة الكليةف ،كانت مرتفعة ،دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين

توى مسن ي إأ ،(0.93وبانحراف معياري ) ،(3.61ا بمتوسط حسابي قدره )( لعينة الموظفين مرتفع  داءالأ

 ونصت (،60) فجاءت الفقرة رقم اا، أما أعلى الفقرات تقدير  مرتفع   االموظفين جاء عموم   عند( داء)جودة الأ

 جاء متوسط هذه الفقرة الحسابيف"، للعمل المناسبة الأجواء توفير إلى ريبةضالدوائر  على "تسعى

صت نالتي  ،(62فكانت الفقرة ) اأما أدنى هذه الفقرات تقدير   ،(0.78بانحراف معياري قدره ) ،(3.97)

جاء متوسطها فالتنوع المتجدد في جودة الخدمات الضريبية المقدمة"،  ضريبةالدوائر على "تواكب 

 (.1.00بانحراف معياري ) ،(3.55بي )الحسا

 والدرجة الكلية للاستجابات: محاورخلاصة النتائج وترتيب ال( 4

  والدرجة الكلية للاستجابات مجالاتلمتوسطات الحسابية والنسب المئوية للا (18جدول رقم )

 المحور  الترتيب
متوسط 

 الاستجابة*

الانحراف 

 المعياري 

النسبة 

 المئوية
 درجة الاستجابة

 مرتفعة 75.03 61. 3.75 داءفاعلية الأالبعد الثاني:  4
 مرتفعة 74.25 68. 3.71 داءكفاءة الأالبعد الأول:  2
 مرتفعة 73.49 66. 3.67 سرعة الاستجابةالبعد الثالث:  3
 مرتفعة 72.04 70. 3.60 داءجودة الأ البعد الرابع: 1

 مرتفعة 73.70 60. 3.69 الدرجة الكلية

 ( درجات5) للفقرةة أقصى درج

دوائر  أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار أثر ممارسات تقديرات ( أن 21يتبين من الجدول رقم )

كانت مرتفعة على الأبعاد  ،(داءمحور )تطوير الأ ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين



 
91 

بة المئوية للاستجابة على الدرجة النس %(، وكانت84.00-%68.00كانت نسبتها المئوية بين )ف ،كافة

 %(.73.70بدلالة النسبة المئوية ) ،رتفعةالكلية م

ح من نتائج الجدول )  أداء الموارد البشرية في تطوير ةإدار أثر ممارسات أن تقديرات ( 21ويتض  

كانت  ،الموظفين عند( داءمحور )تطوير الأ دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين

معياري  وبانحراف ،(3.69بمتوسط حسابي قدره ) ،اجاء تقدير الدرجة الكلية للأبعاد كافة مرتفع  فمرتفعة، 

ي دوائر ضريبة الدخل ف أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار وهذا يعني أن أثر ممارسات  ،(0.60)

ى ا، أما أعلمرتفع   ام  الموظفين جاء عمو  عند( داءمحور )تطوير الأ المحافظات الشمالية في فلسطين

بانحراف  ،(3.75، إذ جاء متوسط هذا البعد الحسابي ))داءفاعلية الأ( ثانيالبعد ال كانف ،االأبعاد تقدير  

ء متوسطها "، إذ جا)داءجودة الأ( البعد الثالثفكان  اأما أدنى هذه الأبعاد تقدير   ،(61..0معياري قدره )

 (.0.70بانحراف معياري ) ،(3.60الحسابي )

 ةار إدسات ما مدى وجود علاقة ارتباطية بين ممار " النتائج المتعلقة بالسؤال التاسع الذي نصه:. 2.4

 "دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟ أداءالموارد البشرية و 

ة عند حصائيإلا توجد علاقة ذات دلالة " ي نصها:تال ةفرضية الدراسة الرئيس وتتعلق بهذا السؤال

دوائر ضريبة الدخل  أداءالموارد البشرية على تطوير  ةإدار ( لممارسات α≤0.05مستوى دلالة )

 تية:رتبط بهذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتو  ."الفلسطينية في المحافظات الشمالية في فلسطين

ة عند دلالة إحصائي اتذ علاقةوجد تلا " نتائج فحص الفرضية الفرعية الأولى التي نصها:. 1.2.4

سرعة و ، أداءفاعلية و ، أداءالموارد البشرية في تطوير )كفاءة  ةإدار لممارسات ( α≤0.05) مستوى دلالة

 ."( دوائر ضريبة الدخل الفلسطينيةأداءجودة و استجابة، 

لفحص الفرضية،  ؛(Pearson Correlation Coefficientمعاملات ارتباط بيرسون ) تحسب

 .( يبين النتائج19)والجدول رقم 
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( لممارسات Pearson Correlation Coefficientمعاملات ارتباط بيرسون ) ج اختبار ( نتائ19)جدول 

( دوائر أداءجودة و سرعة استجابة، و ، أداءفاعلية و ، أداءالموارد البشرية في تطوير )كفاءة  ةإدار 

 ضريبة الدخل الفلسطينية.

 الموارد البشرية ةإدار 

 داءعناصر تطوير ال 
معامل 

 الارتباط

مستوى 

 ويةالمعن

النتيجة معنوية 

 ةغير معنوي–

 معنوية 000. **822. داءكفاءة الأ
 معنوية 000. **777. داءفاعلية الأ

 معنوية 000. **836. سرعة الاستجابة
 معنوية 000. **763. داءجودة الأ

 معنوية 000. **888. الدرجة الكلية
 

الموارد  ةإدار وجبة بين ممارسات ( أن هناك علاقة ارتباطية م19يتضح من نتائج الجدول )

ة الدخل دوائر ضريب أداء( في أداءجودة و سرعة استجابة، و ، أداءفاعلية و ، أداءالبشرية في تطوير )كفاءة 

ل كان أقف ،دلالة إحصائية اذ ،وعلى الدرجة الكليةكافة، كان معامل الارتباط على الأبعاد إذ الفلسطينية. 

كس ، والعداءالموارد البشرية زاد تطوير الأ ةإدار ارتفعت كلما أنه  إلىوهذا يشير  ،(α ≥ 0.05من )

 صحيح.

ية عند دلالة إحصائ علاقة ذات وجدتلا " نتائج فحص الفرضية الفرعية الثانية التي نصها:. 2.2.4
 نظام التعويضات،و التدريب، و الموارد البشرية )التخطيط،  ةإدار لممارسات ( α≤0.05مستوى دلالة )

 ."دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءب والتوظيف( في الاستقطاو 
 ( نتائج اختبار بيرسون 20)جدول 

 داءتطوير ال 

 الموارد البشرية ةإدار عناصر 
معامل 

 الارتباط

مستوى 

 المعنوية

النتيجة معنوية 

 ةغير معنوي–

 معنوية 000. **717. التخطيط
 معنوية 000. **705. التدريب

 معنوية 000. **812. نظام التعويضات
 معنوية 000. **781. الاستقطاب والتوظيف

 معنوية 000. **888. الدرجة الكلية
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الموارد  ةإدار ( أن هناك علاقة ارتباطية موجبة بين ممارسات 20يتضح من نتائج الجدول )

خل ريبة الددوائر ض أداءالاستقطاب والتوظيف( في و نظام التعويضات، و التدريب، و البشرية )التخطيط، 

كان أقل ف ،حصائيةإدلالة  اذ ،وعلى الدرجة الكليةكافة، رتباط على الأبعاد كان معامل الاف ،الفلسطينية

اد الموارد البشرية ز  ةإدار عناصر  ارتفعتكلما أنه  إلىوهذا يشير  ،(α ≥ 0.05من مستوى الدلالة )

 ، والعكس صحيح.داءتطوير الأ

دلالة إحصائية  فروق ذات وجدتلا " ية الثالثة التي نصها:نتائج فحص الفرضية الفرع. 3.2.4
سنوات الخبرة( و المؤهل العلمي، و العمر، و تعزى لمتغيرات )الجنس،  (α≤0.05عند مستوى دلالة )

  ."دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار لممارسات 
( نتائج 26(، )25(، )25(، )24ة، والجداول )تيه الفرضية فرضيات الدراسة الآتتعلق بهذ

 فحصها.

وى دلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مست" نصها: يالت الرابعةنتائج فحص الفرضية . 4.2.4

(α ≤ 0.05 ) دخل دوائر ضريبة ال أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار تعزى لمتغير الجنس لممارسات

 ."الفلسطينية

  .( يبين النتائج21والجدول رقم )لفحص الفرضية،  ؛(tار )استخدم اختب

 لمتغير الجنس انتائج اختبار )ت( تبع   (21جدول رقم )

 ت الانحراف المتوسط العدد الجنس  
مستوى 

 الدلالة

 الموارد البشرية ةإدار  1
 58520. 3.6337 101 ذكر

-1.382 .170 
 54741. 3.7702 47 نثىأ

 داءتطوير الأ 2
 61038. 3.6615 101 ذكر

-.721 .473 
 58160. 3.7367 47 نثىأ

 الدرجة الكلية 
 58167. 3.6476 101 ذكر

-1.075 .285 
 54659. 3.7535 47 نثىأ

 (0.05دال إحصائي عند مستوى الدلالة )
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 ( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة24يتبين من الجدول رقم )

(0.05≥α) في  الموارد البشرية ةإدار ممارسات  نحو ،ي المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسةف

 ،ةد كافوعلى الأبعا ،الدرجة الكلية ىلمتغير الجنس عل تعزى  ،دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءتطوير 

 وبهذا تقبل الفرضية الصفرية. ،(0.05كبر من )أ كان مستوى الدلالة لقيم )ت( عليهاف

وى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مست" التي نصها: الخامسةنتائج فحص الفرضية . 5.2.4

الموارد  ةإدار ممارسات ( في المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة نحو α ≤ 0.05دلالة )

 ". لمتغير العمر تعزى  دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءالبشرية في تطوير 

 .بين النتائجي (22والجدول ) ،لفحص الفرضية ؛(ANOVAليل التباين الأحادي )استخدم تح

في المتوسطات الحسابية لاستجابات ( نتائج تحليل التباين الحادي لدلالة الفروق 22جدول رقم )

 دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار ممارسات عينة الدراسة نحو 

 غير العمرلمت تعزى 

 مصدر التباين البعاد
مجموع مربعات 

 الانحراف
 درجات الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة 

 )ف(

مستوى 

 الدلالة

 الموارد البشرية ةإدار 
 2.719 2 5.438 بين المجموعات

 145 43.190 داخل المجموعات 000. 9.128 298.
  147 48.628 المجموع

 داءتطوير الأ
 2.891 2 5.781 بين المجموعات

 145 47.216 داخل المجموعات 000. 8.877 326.
  147 52.997 المجموع

 الدرجة الكلية
 2.802 2 5.605 بين المجموعات

 292. 145 42.331 داخل المجموعات 000. 9.599
 147 47.936 المجموع 

 
 ( في(α≤0.05الدلالة مستوى ( وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند 22يتبين من الجدول رقم )

دوائر  أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار ممارسات نحو  ،المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة
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كان مستوى ف ،وعلى الأبعاد كافة ،الدرجة الكلية ىلمتغير العمر عل تعزى  ،ضريبة الدخل الفلسطينية

 ؛L.S.Dاستخدم اختبار و  الفرضية الصفرية.رفض ذا توبه ،(0.05من ) صغرأ الدلالة لقيم )ف( عليها

 .( يبين النتائج23والجدول ) ؟كانت هذه الفروق  ن  م   صالح  عرف ل  كي يُ 

 لدلالة الفروق L.S.D( اختبار 23جدول )

مستوى 

 الدلالة
 فأكثر سنة  40

 40-25 من

 سنة

 25 من أقل

 سنة
 البعد 

.047 
.58941* 

.26162* 
 

 الأول:  المحور سنة 25 من أقل 
 الموارد البشرية ةإدار 

 

.000 

 سنة 40-25 من   *32779. 002.
 فأكثر سنة  40    
.075 

.59723* 
.24409 

 
 سنة 25 من أقل 

 المحور الثاني:
 داءتطوير الأ

.000 

 سنة 40-25 من   *35314. 002.
 فأكثر سنة  40    
.052 

.59332* 
.25285 

 
 سنة 25 من أقل 

 الدرجة الكلية
.000 
 سنة 40-25 من   *34047. 001.
 فأكثر سنة  40    

 ةإدار ممارسات ستجابات عينة الدراسة نحو افي البعدية ( أن الفروق 23يتبين من  الجدول رقم )

ول على المحور الأ ،ا لمتغير العمربع  ت دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءالموارد البشرية في تطوير 

 من أقل(، وكانت بين )سنة 25 من أقل) ( لصالحسنة 40-25 من( وفئة )سنة 25 من أقلكانت بين )

 سنة 40( و)سنة 40-25 من(، وكانت بين )سنة 25 من أقل) ( لصالحفأكثر سنة 40( وبين )سنة 25

 40ين )( وبسنة 25 من أقلوعلى المحور الثاني كانت الفروق بين ) ،(سنة 40-25 من) ( لصالحفأكثر

 ( لصالحفأكثر سنة 40( وبين )سنة 25 من أقل(، وكانت بين )سنة 25 من أقل) ( لصالحفأكثر سنة

، (سنة 40-25 من) ( لصالحفأكثر سنة 40( و)سنة 40-25 من(، وكانت بين )سنة 25 من أقل)
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 25 نم أقل) ( لصالحفأكثر سنة 40( وبين )سنة 25 من أقلوعلى الدرجة الكلية كانت الفروق بين )

 من(، وكانت بين )سنة 25 من أقل) ( لصالحفأكثر سنة 40( وبين )سنة 25 من أقل(، وكانت بين )سنة

 .(سنة 40-25 من( لصالح)فأكثر سنة 40( و)سنة 25-40

وى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مست" التي نصها: السادسةنتائج فحص الفرضية . 6.2.4

الموارد  ةإدار ممارسات ت الحسابية لاستجابات عينة الدراسة نحو ( في المتوسطاα ≤ 0.05دلالة )

 ". لمؤهل العلميل تعزى  دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءالبشرية في تطوير 

 .بين النتائجي (24والجدول ) ،لفحص الفرضية ؛(ANOVAاستخدم تحليل التباين الأحادي )

المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة نحو  نتائج تحليل التباين الحادي لدلالة (24جدول )

المؤهل لمتغير  تعزى  دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار ممارسات 

 العلمي

 مصدر التباين البعاد
مجموع مربعات 

 الانحراف

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة 

 )ف(

مستوى 

 الدلالة

 لبشريةالموارد ا ةإدار 
 

 1.024 2 2.048 بين المجموعات
 145 46.580 داخل المجموعات 044. 3.187 321.

  147 48.628 المجموع

 داءتطوير الأ
 

 633. 2 1.266 بين المجموعات
 145 51.731 داخل المجموعات 173. 1.774 357.

  147 52.997 المجموع

 الدرجة الكلية
 816. 2 1.632 بين المجموعات

2.555 
 

 145 46.304 داخل المجموعات 081.
.319 

 147 47.936 المجموع
 

 ( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة24يتبين من الجدول رقم )

(0.05≥α) الموارد البشرية في  ةإدار ممارسات نحو  ،في المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة

وعلى الدرجة  ،المحور الثاني ىعل ،لمؤهل العلميل تعزى  دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءتطوير 
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وبهذا تقبل الفرضية  ،(0.05كبر من )أكان مستوى الدلالة لقيم )ف( عليها ف ،وعلى الأبعاد كافة ،الكلية

م اختبار استخد ،كانت هذه الفروق  ن  ولمعرفة لصالح م  ، ، ووجدت فروق على المحور الأولالصفرية

L.S.D، ( يبين النتائج25والجدول ). 

 لدلالة الفروق L.S.D( اختبار 25جدول )

 البعد  دبلوم بكالوريوس فأعلى ماجستير مستوى الدلالة

.170 
.39043* 

.19264 
 

 دبلوم 
 ةإدار المحور الأول: 

 الموارد البشرية
.015 
 بكالوريوس   19779. 081.
 فأعلى ماجستير    

 

 ةار إدممارسات نحو  ،عينة الدراسة تاستجابافي البعدية ( أن الفروق 25رقم ) من الجدولتبين ي

ور ى المحا لمتغير المؤهل العلمي علبع  ت دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءالموارد البشرية في تطوير 

 (.فأعلى ماجستير( لصالح )فأعلى ماجستير( و)دبلومالأول كانت بين )

وى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مست" التي نصها: السابعةئج فحص الفرضية نتا. 7.2.4

شرية الموارد الب ةإدار لممارسات ( في المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة α ≤ 0.05دلالة )

 ". سنوات الخبرةل تعزى  دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءفي تطوير 

 .بين النتائجي (26والجدول ) ،لفحص الفرضية ؛(ANOVAلأحادي )استخدم تحليل التباين ا

في المتوسطات الحسابية لاستجابات ( نتائج تحليل التباين الحادي لدلالة الفروق 26جدول رقم )

 ممارسات إدارة الموارد البشرية في تطوير أداء دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية عينة الدراسة نحو 

 لسنوات الخبرة تعزى 

 مصدر التباين بعادال
مجموع مربعات 

 الانحراف

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة 

 )ف(

مستوى 

 الدلالة

 الموارد البشرية ةإدار 
 2.442 3 7.327 بين المجموعات

.287 
8.516 .000 

 144 41.301 داخل المجموعات
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  147 48.628 المجموع

 داءتطوير الأ
 2.605 3 7.816 بين المجموعات

 144 45.181 داخل المجموعات 000. 8.304 314.
  147 52.997 المجموع

 الدرجة الكلية
 2.492 3 7.476 بين المجموعات

 144 40.460 داخل المجموعات 000. 8.869
.281 

 147 47.936 المجموع
 

في  (α≤0.05) الدلالة( وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 25يتبين من الجدول رقم )

ائر دو  أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار ممارسات ل المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة

ان كف ،وعلى الأبعاد كافة ،الدرجة الكلية ىعل ،لمتغير سنوات الخبرة تعزى  ضريبة الدخل الفلسطينية

 ن  ولمعرفة لصالح م   فرضية الصفرية.ال رفضوبهذا ت ،(0.05من ) صغرأمستوى الدلالة لقيم )ف( عليها 

 .( يبين النتائج27والجدول )، L.S.Dكانت هذه الفروق استخدم اختبار 

 لدلالة الفروق L.S.D ( نتائج اختبار27جدول رقم )

مستوى 

 الدلالة

 15 من أكثر

 سنة

 15-11 من

 سنة

 10-6 من

 سنوات

 سنوات 5

 فأقل
 البعد 

.049 
.52303* 

.40817* 
 

.24374* 
 

 فأقل سنوات 5 
دارة إالمحور الأول: 

 الموارد البشرية
 

.005 

.000 

.311 
.27930* 

.16443 
 

 سنوات 10-6 من  
.034 
 سنة 15-11 من    11487. 448.
 سنة 15 من أكثر     
.344 

.53988* 
.35833* 

 
.12173 

 
 فأقل سنوات 5 

المحور الثاني: تطوير 
 داءالأ

.019 

.000 

.164 
.41815* 

.23661 
 

 سنوات 10-6 من  
.003 
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 سنة 15-11 من    18155. 164.
 سنة 15 من أكثر     
.134 

.53146* 
.38325* 

 
.18273 

 
 فأقل سنوات 5 

 الدرجة الكلية

.008 

.000 

.213 
.34873* 

.20052 
 

 سنوات 10-6 من  
.008 
 سنة 15-11 من    14821. 323.
 سنة 15 من أكثر     

 

 ةإدار لممارسات عينة الدراسة  تاستجابافي البعدية ( أن الفروق 36يتبين من  الجدول رقم )
ور ى المحا لمتغير سنوات الخبرة علبع  ت ،دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءالموارد البشرية في تطوير 

 5ين )(، وكانت بفأقل سنوات 5( لصالح )سنوات 10-6 من( و)فأقل سنوات 5كانت بين ) ،الأول
 15 من رأكث( و)فأقل سنوات 5(، وبين )فأقل سنوات 5( لصالح )سنة 15-11 من( و)فأقل سنوات

صالح ( لسنة 15 من أكثر( و)سنوات 10-6 منفروق بين ) وجدتو  (،فأقل سنوات 5( لصالح )سنة
 5( لصالح )سنة 15-11 من( و)فأقل سنوات 5اني كانت بين )(، وعلى المحور الثسنوات 10-6 من)

 10-6 من(، وبين )فأقل سنوات 5( لصالح )سنة 15 من أكثر( و)فأقل سنوات 5(، وبين )فأقل سنوات
 5ية بين )على الدرجة الكلوكانت الفروق (، سنوات 10-6 من( لصالح )سنة 15 من أكثر( و)سنوات
 15 من رأكث( و)فأقل سنوات 5(، وبين )فأقل سنوات 5الح )( لصسنة 15-11 من( و)فأقل سنوات

صالح ( لسنة 15 من أكثر( و)سنوات 10-6 منفروق بين ) وجدتو  (،فأقل سنوات 5( لصالح )سنة
 (.سنوات 10-6 من)

ستوى ملا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند  "التي نصها:  الرئيسية. نتائج فحص الفرضية 7.2.5
ية في لممارسات إدارة الموارد البشرية على تطوير أداء دوائر ضريبة الدخل الفلسطين (،α≤0.05دلالة )

ولفحص الفرضية تم استخدام معامل الانحدار ومعامل الارتباط المحافظات الشمالية في فلسطين ". 
 بيرسون.
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( Pearson Correlation Coefficientمعاملات ارتباط بيرسون ) نتائج اختبار ( 28جدول رقم )

 دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية. اداءلممارسات إدارة الموارد البشرية في تطوير 

 تطوير الداء إدارة الموارد البشرية

معامل 

 الارتباط

مستوى 

 المعنوية

النتيجة معنوية 

 غير معنوية–

**888. 
.000 

 معنوية

 

رسات إدارة الموارد ( أن هناك علاقة ارتباطية موجبة بين مما28يتضح من نتائج الجدول )
على فة، و البشرية في تطوير أداء دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية. إذ كان معامل الارتباط على الأبعاد كا

ارة ارتفعت إدكلما (، وهذا يشير إلى أنه α ≥ 0.05الدرجة الكلية، ذا دلالة إحصائية، فكان أقل من )
 الموارد البشرية زاد تطوير الأداء، والعكس صحيح.

في تطوير أداء دوائر ضريبة الدخل  لدى العينة ككلإدارة الموارد البشرية  علاقةولفحص مدى 
 Simple Linear البسيطإلى استخدام اختبار تحليل الانحدار الخطي  ت الباحثة، عمدالفلسطينية

Regression)). 

للتنبؤ في تطوير  (((Simple Linear Regressionالخطي البسيط ) الانحدار  تحليل( نتائج 29جدول )

 أداء دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية للعينة ككل

المتغير 

 التابع

أداء دوائر 

 ضريبة

 المتغيرات

 المفسرة

 إدارة الموارد البشرية

معامل 

 التحديد

R Square 

 

 معامل التحديد المعدل

Adjusted R Square 

 

 قيمة

 )ف(

مستوى 

 قيمة بيتا الدّلالة

 المعيارية

 

 الثابت

 مة تقي
مستوى 

 الدّلالة

إدارة الموارد 

 البشرية

.788 .786 
542.095 .000 

.888 
.278 

23.283 .000 

لالة )  )α=0.01** دالة إحصائياً عند مستوى الد 

( تقريبا ، 0.788والذي بلغ ) دارة الموارد البشريةلإيوضح الجدول السابق قيمة معامل التحديد 

ر ما نسبته  ةإدارة الموارد البشريوهذا يعني أن  ، ( أداء دوائر ضريبة)% تقريبا  من التباين في79تفس 

( قد بلغت )ف: إدارة الموارد البشريةويتسم النموذج المفسر بالصلاحية والموثوقية فقيمة )ف( لمتغير )

إدارة الموارد (، أما معامل بيتا المعيارية )α = 0.01( وكانت ذات دلالة إحصائية عند )542.095

 (.278.(، وثابت معادلة الإنحدار )8880.قد بلغت ) ( البشرية
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 الفصل الخامس 

 مناقشة النتائج، والتوصيات 

 تمهيد. 1.5

ـتنـاول هـذا الفصــل   توصــياتقـدم الباحــث فيـه تفســيرها، و حـاول و  ،وناقشــها ،الدراسـة لنتــائج املخص 

 .اعينة الدراسة ميداني   علىو  ،نتائجالبناء على 

 ملخص نتائج الدراسة: 2.5

 :وهي ،عليها من عينة الدراسة لصمن خلال تحليل البيانات التي حُ توصلت الدراسة إلى نتائج 

يـدل علـى ممارسـة وهـذا  ،( برتبـة مرتفعـة3.68الموارد البشرية على متوسط حسابي ) ةإدار حصل مجال  .1

 ةإدار وضــوح مفهــوم ى لــعدوائــر الضــريبة فــي المحافظــات الشــمالية، و  المــوارد البشــرية فــي ةإدار لأبعــاد 

 العاملين في الدوائر الضريبية.  عندالموارد البشرية 

 ؛مرتفعـةهـذه النتيجـة كانـت و ( برتبـة مرتفعـة، 3.69على متوسط حسـابي ) داءحصل مجال تطوير الأ .2

 دوائر الضريبة. عند داءفي تطوير الأ هاولأثر  ،الموارد البشرية ةإدار بعاد أبسبب ممارسة 

 ةر إدابين ممارسات  (α≤0.05) مستوى الدلالة دإحصائية عنات دلالة ذعلاقة ارتباط إيجابية  توجد .3

دوائر  أداء( في أداءجودة و سرعة استجابة، و ، أداءفاعلية و ، أداءالموارد البشرية في تطوير )كفاءة 

ة ي الفاعليوزيادة ف ،داءتطوير الأ إلىد البشرية الموار  أبعادممارسة أدت  ذضريبة الدخل الفلسطينية، إ

 .المؤسسي داءالموارد البشرية على تطوير الأ لأبعادن هناك أثر أي إالعاملين،  عند

 ةر إدابين ممارسات  (α≤0.05) عند مستوى الدلالة ات دلالة إحصائيةذعلاقة ارتباط إيجابية  توجد .4

ر دوائ أداءالاستقطاب والتوظيف( في و التعويضات، نظام و التدريب، و الموارد البشرية )التخطيط، 

 .فيها داءالمؤسسة بالموارد البشرية تطور الأ تاهتم كلما أي أنهضريبة الدخل الفلسطينية، 



 
103 

ــــة )لــــم ت .5 ــــة إحصــــائية عنــــد مســــتوى الدلال المتوســــطات الحســــابية  فــــي( α≤0.05وجــــد فــــروق ذات دلال

ــــة الدراســــة  ــــدخل  أداءالبشــــرية فــــي تطــــوير  المــــوارد ةإدار ممارســــات للاســــتجابات عين دوائــــر ضــــريبة ال

 (. المؤهل العلميو للمتغيرين )الجنس،  تعزى  الفلسطينية

المتوســـــطات الحســـــابية  ( فـــــي(α≤0.05الدلالـــــة فـــــروق ذات دلالـــــة إحصـــــائية عنـــــد مســـــتوى  توجـــــد .6

ــــة الدراســــة  ــــدخل  أداءالمــــوارد البشــــرية فــــي تطــــوير  ةإدار لممارســــات لاســــتجابات عين دوائــــر ضــــريبة ال

 سنوات الخبرة(. و للمتغيرين )العمر،  تعزى  الفلسطينية

 مناقشة نتائج الدراسة: 3.5

 .تفسيرهحاولت نتائج الدراسة لسؤال الدراسة الرئيس، والأسئلة الفرعية، ثم ناقشته و  تعرض

لدخل في دوائر ضريبة ا أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار أثر ممارسات ما " :السؤال الرئيس

 "ات الشمالية في فلسطين؟المحافظ

ر دوائ أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار أثر ممارسات تقديرات أظهرت نتائج الدارسة أن 

 ،عوالراب ،والثاني ،د الأولعكانت مرتفعة على الب ،ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين

كانت نسبتها ف ،على البعد الثالث%(، وكانت متوسطة 84.00-%68.00كانت نسبتها المئوية بين )ف

المئوية  بدلالة النسبة ،رتفعةوكانت النسبة المئوية للاستجابة على الدرجة الكلية م ،%(67.78المئوية )

(73.54.)% 

دوائر ضريبة  أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار أثر ممارسات تقديرات وبينت نتائج الدراسة أنَّ 

جاء فبين مرتفعة ومتوسط،  تتراوح ،محور )الموارد البشرية( ية في فلسطينالدخل في المحافظات الشمال

(، وهذا 580.وبانحراف معياري ) ،(3.68ا بمتوسط حسابي قدره )تقدير الدرجة الكلية للأبعاد كافة مرتفع  

لية دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشما أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار يعني أن أثر ممارسات 

فجاء بعد )التخطيط(، إذ جاء  اا، أما أعلى الأبعاد تقدير  مرتفع   االموظفين جاء عموم   عند في فلسطين



 
104 

فكان  ،اأما أدنى هذه الأبعاد تقدير   ،(49.0بانحراف معياري قدره ) ،(3.92متوسط هذا البعد الحسابي )

 (.0.87بانحراف معياري ) ،(3.39نظام التعويضات(، إذ جاء متوسطها الحسابي ))الثالث البعد 

 ضياتها:فر ل، وفحص لهاوتفسير لنتائج الإجابة عن أسئلة الدراسة الفرعية مناقشة هو  ما سيتقدمو 

وائر د أداءر أثر التخطيط في تطوي"ما المتعلقة بالسؤال الفرعي الأول الذي نصه:  مناقشة النتائج -1

 ؟"ضريبة الدخل الفلسطينية

ح من  ينية دوائر ضريبة الدخل الفلسط أداءأثر التخطيط في تطوير قديرات تالدراسة أن  نتائجيتض  

الفقرات ت تقديرا، وبينت النتائج أنَّ %(78.39بدلالة النسبة المئوية ) ،رتفعةم تكان ،خطيط(التعلى بعد )

 تحتراو  ،دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين موظفي عندثر التخطيط أ الت  ي تقيس

 متوسطب ،اجاء تقدير الدرجة الكلية لبعد التخطيط لعينة الموظفين مرتفع  فا ومرتفعة، مرتفعة جد   بين

الموظفين جاء  عندالتخطيط مستوى (، وهذا يعني أن 0.49وبانحراف معياري ) ،(3.92حسابي قدره )

 على التخطيط يعمل(، ونصت على "1فجاءت الفقرة رقم ) اا، أما أعلى الفقرات تقدير  مرتفع   اعموم  

لفقرة اجاء متوسط هذه ف"، أفضل أداء تحقيق نحو ،الضريبة دوائر في البشرية للإمكانات الأمثل التوظيف

(، 3فكانت الفقرة ) ا(، أما أدنى هذه الفقرات تقدير  0.52بانحراف معياري قدره ) ،(4.37الحسابي )

"، ريةالبش الموارد من المستقبلية ياجاتالاحت لتحديد ؛التنبؤ دوائر الضريبة أدوات تستخدمونصت على "

 (.94 .0بانحراف معياري ) ،(3.53جاء متوسطها الحسابي )و 

من خلال  ،الموارد البشرية ةإدار أن التخطيط شرط لازم لنجاح  إلىهذه النتيجة  ويعزو الباحث

 .فضلأ أداءلتحقيق  الاحتياجات اللازمة إدراكسهامه في إو  ،والمادية ،مكانات البشريةالتوظيف الأمثل للإ

 االموظفين في دوائر الضريبة جاء عموم   عندالتخطيط مستوى نتائج الدراسة أن ويستنتج الباحث من 

 ،مستقبلية من الموارد البشريةلتحديد الاحتياجات ال ؛لأن دوائر الضريبة تستخدم أدوات التنبؤ ؛امرتفع  

ات الأخرى في دار الموارد البشرية الإ ةإدار تشارك و ، تعمل على تحليل البيئة الخارجية للموارد البشريةو 
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ثر أارتفاع في استجابة عينة الدراسة على  وجودالباحث ويلاحظ  .تحديد الاحتياجات من الوظائف

الموارد البشرية على  ةإدار لأن اعتماد  ؛من خلال عمله في دائرة الضريبة ،داءالتخطيط في تطوير الأ

من خلال عمل المؤسسة في  ،ية تخطيط الموارد البشرية في المؤسسةتخدم عمل ،فعالةأنظمة معلومات 

العمل في دوائر  الموارد البشرية ةإدار يسهل ف ،والكم من المكلف في الدائرة ،والضريبية ،الأمور المالية

الضريبة مما يؤدي الى زيادة في جودة وكفاءة الأداء، ويفسر الباحث أيضا الى ان موظفي الضريبة على 

وهذه النتيجة تتفق مع دراية تامة في فائدة إدارة الموارد البشرية وكذلك اثرها على الأداء في العمل. علم و 

 ( 2022دراسة )العقيلي ونادر، 

  دوائر  أداءوير ما أثر التدريب في تط"بالسؤال الفرعي الثاني الذي نصه: النتائج المتعلقة مناقشة

 "ضريبة الدخل الفلسطينية؟

دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية على  أداءأثر التدريب في تطوير تقديرات أن  راسةدتوضح نتائج ال

ثر أالفقرات الت  ي تقيس تقديرات ، وتبين أنَّ %(74.69بدلالة النسبة المئوية ) ،كانت مرتفعة ،التدريب بعد

في  دوائر ضريبة الدخل موظفي عند ،التخطيط عنددوائر ضريبة الدخل الفلسطينية  أداءتطوير 

جاء تقدير الدرجة الكلية لبعد التدريب لعينة الموظفين فكانت مرتفعة،  ،المحافظات الشمالية في فلسطين

 عندثر التدريب أمستوى ن إ أي(، 510.انحراف معياري )و  ،(3.82بمتوسط حسابي قدره )و  ،امرتفع  

(، ونصت هذه الفقرة على 12قم )ت الفقرة ر كانف ،اا، أما أعلى الفقرات تقدير  مرتفع   االموظفين جاء عموم  

"، اإيجاب   تغيير اتجاهات السلوك لديهمفي يسهم ف ؛يعزز التدريب في دوائر الضريبة ثقة العاملين بأنفسهم"

(، أما أدنى هذه الفقرات 0.75وبانحراف معياري قدره ) ،(4.04)لهذه الفقرة متوسط الحسابي الجاء ف

جاء و "، ادوري   تدريبي دوائر الضريبة لبرنامج في العاملون  يخضع(، ونصت على "14فكانت الفقرة ) اتقدير  

 ةدار الإ داعتمإلى ا هذه النتيجة الباحث  يعزوو  .(0.93.بانحراف معياري ) ،(3.60متوسطها الحسابي )

من خلال قدرات الموظفين  ةدار الإ طورعلى برامج تدريبية متنوعة تتناسب مع متغيرات البيئة العالمية، وت
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الموظف مهارات جديدة،  سبدريبية تكتتعقد دورات و لتلائم متطلبات المسار الوظيفي،  ؛التدريببرامج 

الاحتياجات  حددالتدريب عليه، وتجرى مدى الاستفادة والتطبيق في العمل لما  ةعرفمتابع الموظفين لوت

أن التدريب  ،لضريبةفي دائرة ا االباحث من خلال عمله موظف   زعم، وياالتدريبية وفق خطة موضوعة مسبق  

 وتتفق هذه النتيجة مع رفع إنتاجية العامل.يو  ،يقلل من الهدرف ،العاملين في المؤسسة أداءيحسن من 

 (2022( دراسة )العقيلي ونادر، 2020دراسة )هندي وأبو شوشة، 

  وائر د أداءوير ما أثر نظام التعويضات في تط": هبالسؤال الثالث الذي نصالنتائج المتعلقة مناقشة

 "ضريبة الدخل الفلسطينية؟

دوائر ضريبة الدخل  أداءأثر نظام التعويضات في تطوير تقديرات تظهر نتائج الدراسة أن 

ح من النتائج أنَّ %(67.78بدلالة النسبة المئوية ) ،توسطةمكانت  ،الفلسطينية لفقرات اتقديرات ، ويتض  

بين مرتفعة  تتراوح ،يبة الدخل الفلسطينيةدوائر ضر  أداءالت  ي أثر نظام التعويضات في تطوير 

ي بمتوسط حساب ،العينة الموظفين متوسط   نظام التعويضاتومتوسطة، وجاء تقدير الدرجة الكلية لبعد 

 دوائر أداءثر نظام التعويضات في تطوير أ(، وهذا يعني أن 87 .0وبانحراف معياري ) ،(3.39قدره )

 قمر فقرة فجاءت ال اا، أما أعلى الفقرات تقدير  متوسط   اجاء عموم   الموظفين عندضريبة الدخل الفلسطينية 

 في ويةالسن العلاوة وإلغاء ،كالإنذار :السلبية الحوافز البشرية الموارد ةإدار  تطبقونصت على " ،(22)

ه بانحراف معياري قدر  ،(3.68الحسابي ) هاجاء متوسطو  ."داءالأ في التقصير أو ،الإهمال ثبوت حال

حوافز  ،ضريبةالدوائر نصت على "تمنح التي (، 19كانت الفقرة ) ،اأما أدنى هذه الفقرات تقدير   ،(97.0)

ي بانحراف معيار  ،(3.14جاء متوسطها الحسابي )فعالية للموظفين الذين يتميزون بقدرات إبداعية"، 

(1.22.) 

والأنظمة  ،وانينتخضع للق ،حكومية الضريبة مؤسسة   أن دائرة   إلىهذه النتيجة يعزو الباحث 

ذا ثبت ارتكاب الموظف مخالفة للقوانين والأنظمة والتعليمات والقرارات ا ،الحكومية المعمول بها
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النصوص عليها في قانون  المعمول بها في الخدمة المدنية أو في تطبيقها فتوقع عليه إحدى العقوبات

ي تعد نظامًا حكوميًّا يحكم مؤسسات كما وينص قانون الخدمة المدنية الت، الخدمة المدينة الفلسطيني

تدرج كل دائرة حكومية في مشروع موازنتها الاعتمادات اللازمة لمنح العلاوات الدولة جميعها بأنه 

 التي تعد ،التشجيعية والبدلات والمزايا والتعويضات ومقابل الجهود غير العادية والمكافآت بأنواعها

بعض  -لهذا السبب-توجد ف، وحدها دائرة الضريبة لايعها، جميحكم مؤسسات الدولة  احكومي   انظام  

 ضحتوامن استجابة عينة الدراسة،  ذلك تبينو  ،القوانين والأنظمة التي لا تلائم العاملين في دائرة الضريبة

وهذه . متوسطة -لهذا السبب-كانت النتيجة فضعف في تطبيق الحوافز في دوائر الضريبة،  وجود

 ( 2018، الدوسري سة )النتيجة تتفق مع درا

  داءأي تطوير ما أثر الاستقطاب والتوظيف ف"بالسؤال الرابع الذي نصه: النتائج المتعلقة مناقشة 

 "دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟

دخل دوائر ضريبة ال أداءأثر الاستقطاب والتوظيف في تطوير  تقديرات نيتبين من نتائج الدراسة أ

ح من النتائج أنَّ  ،%(74.35دلالة النسبة المئوية )ب ،كانت مرتفعة ،الفلسطينية لفقرات اتقديرات ويتض  

ة، كانت مرتفع ،دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءأثر الاستقطاب والتوظيف في تطوير بينت الت  ي 

 اتقدير   تلفقراا، أما أعلى امرتفع   االموظفين عموم   عندستقطاب والتوظيف جاء تقدير الدرجة الكلية لبعد الاف

 "،الموارد البشرية ةإدار في  هاجميعلوظائف ليوجد وصف وظيفي (، ونصت على "24فجاءت الفقرة رقم )

 فكانت اأما أدنى هذه الفقرات تقدير   ،(91.0وانحراف معياري قدره ) ،(3.81متوسط حسابي )ب تجاءو 

جاء ف"، يينالتع عند المتحيزة غير توالاختبارا ،المقابلات ضريبةالدوائر  تعتمد"ها: نصكان (، و 32الفقرة )

 (.1.13معياري )ال هاوانحراف ،(3.53متوسطها الحسابي )

يوجد فن المؤسسات والمنظمات تعمل على معيار الكفاءة في التعيين، بأهذه النتيجة  يفسر الباحثو 

ختيار وتعتمد المؤسسات والمنظمات في الا ،الموارد البشرية ةإدار في جميعها لوظائف لوصف وظيفي 
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الموارد  ةإدار دوائر الضريبة وفق ومعاييرها، وتعمل  ،الموارد البشرية ةإدار بعاد أوالتوظيف بناء على 

على المهارات أ ، وتسعى دوائر الضريبة للحصول على ةدار الإ بهتطلف ،البشرية في أعمالها اليومية

والخطط  ،متطلبات العمل جةهذا نتي يأتيو  ،داءوالتطور في الأ ،الأفضل داءضمان الأ؛ لوالكفاءات

وهذه النتيجة تتفق مع دراسة كانت النتيجة مرتفعة على هذا البعد. ف ،الدوائر الضريبية لأعمالالموضوعة 

(aburumman, 2021 ) 

 لمواردا ةإدار أثر ممارسات  ام"مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الفرعي الخامس الذي نصه:  -2

 "في دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟ داءالبشرية في تطوير كفاءة الأ

خل يبة الددوائر ضر  أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار أثر ممارسات  تقديرات تبين نتائج الدراسة أن

كانت ف ،كانت مرتفعة على الأبعاد كافة ،(داءمحور )تطوير الأ في المحافظات الشمالية في فلسطين

 ،رتفعةالنسبة المئوية للاستجابة على الدرجة الكلية م وكانت%(، 84.00-%68.00نسبتها المئوية بين )

 %(.73.70بدلالة النسبة المئوية )

ريبة ضدوائر  أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار أثر ممارسات تقديرات وأظهرت نتائج الدراسة أن 

اء جفانت مرتفعة، ك ،الموظفين عند( داءمحور )تطوير الأ ،في المحافظات الشمالية في فلسطين ،الدخل

وهذا  ،(0.60وانحراف معياري ) ،(3.69متوسط حسابي قدره )ذا ا تقدير الدرجة الكلية للأبعاد كافة مرتفع  

 لشماليةادوائر ضريبة الدخل في المحافظات  أداءفي تطوير  ،الموارد البشرية ةإدار يعني أن أثر ممارسات 

بعد ال كانف اا، أما أعلى الأبعاد تقدير  مرتفع   اجاء عموم   ،الموظفين عند( داءمحور )تطوير الأ ،في فلسطين

أما  ،(0.61بانحراف معياري قدره ) ،(3.75، إذ جاء متوسط هذا البعد الحسابي ))داءفاعلية الأ) ثانيال

بانحراف و  ،(3.60، إذ جاء متوسطها الحسابي ))داءجودة الأ( البعد الثالثفكان  اأدنى هذه الأبعاد تقدير  

 (.0.70)معياري 
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 هافرضياتل، وفحص وتفسير لها ،نتائج الإجابة عن أسئلة الدراسة الفرعيةلمناقشة  ستعرضو 

 :حسب الآتي

  (داءالأول )كفاءة الأ بعدالنتائج المتعلقة بالمناقشة. 

دوائر  في داءالموارد البشرية في تطوير كفاءة الأ ةإدار أثر ممارسات تقديرات يتبين من النتائج أن 

ة بدلالة النسبة المئوي ،كانت مرتفعة ،(داء)كفاءة الأعلى البعد الأول  خل الفلسطينيةضريبة الد

ين في العامل عند( داءكفاءة الأالفقرات الت  ي تقيس )تقديرات وأظهرت نتائج الدراسة أنَّ  .%(74.25)

ة الكلية دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين، كانت مرتفعة، وجاء تقدير الدرج

ذا (، وه.680وانحراف معياري )، (3.71ا بمتوسط حسابي قدره )( لعينة الموظفين مرتفع  داءكفاءة الأ)

جاءت ف ،اا، أما أعلى الفقرات تقدير  مرتفع   االموظفين جاء عموم   عند)رضا الموظفين( مستوى يعني أن 

ة لرفع كفاء ؛قاق برامج تدريبيةاشت البشرية على الموارد ةإدار  تحرصعلى " (، ونصت36الفقرة رقم )

 ،اير  أما أدنى هذه الفقرات تقد ،(0.80وانحراف معياري قدره ) ،(3.82متوسط حسابي )ب فكانت"، داءالأ

 جاءو "، داءالعمل تحفز الأ في بيئية   اظروف  دوائر الضريبة  توفر(، ونصت على "37فكانت الفقرة )

 .(1.09) معياري ال هاوانحراف ،(3.53متوسطها الحسابي )

الموارد  ثر لممارسةوجود أتبين إذ  ،الاطلاع على استجابة عينة الدراسةبهذه النتيجة  ويفسر الباحث

ن أتبين و  المعنوي،التعزيز بجانب  امهتمالاو  ،العاملين أداءز يمن خلال تعز  ،داءالبشرية على كفاءة الأ

 باحثال زعمالعاملين، وي عند داءع كفاءة الأرفتو  داءدوائر الضريبة توفر بيئة العمل التي تحفز تعزيز الأ

 (cwikla, 2018وهذه النتيجة اتفقت مع دراسة )دوائر الضريبة.  عندالعاملين  أداءكفاءة في  وجود

  ة في البشري الموارد ةإدار ما أثر ممارسات "بالسؤال الفرعي السادس الذي نصه: النتائج المتعلقة

  "الدخل الفلسطينية؟ في دوائر ضريبة داءتطوير فعالية الأ
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 داءالأ الموارد البشرية في تطوير فعالية ةإدار أثر ممارسات تقديرات ( أن 18يتبين من الجدول رقم )

انت كف ،كانت مرتفعة على الفقرات كافة ،(داءفي دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية على بعد )فاعلية الأ

 ،رتفعةالمئوية للاستجابة على الدرجة الكلية موكانت النسبة %(، 84.00-%68.00نسبتها المئوية بين )

 %(.75.03بدلالة النسبة المئوية )

ح من نتائج الجدول ) ملين في العا عند( داءالفقرات الت  ي تقيس )فاعلية الأتقديرات ( أنَّ 18ويتض  

ية جاء تقدير الدرجة الكلفدوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين، كانت مرتفعة، 

وهذا  ،(0.61وانحراف معياري ) ،(3.75بمتوسط حسابي قدره )و  ،ا( لعينة الموظفين مرتفع  داء)فاعلية الأ

فقرة جاءت الف اا، أما أعلى الفقرات تقدير  مرتفع   االموظفين جاء عموم   عند( داء)فاعلية الأمستوى يعني أن 

رفع في  لمطلوبالعائد ا ة، يحققريالبش الموارد فيدوائر الضريبة  استثمارعلى " ونصت ،(43رقم )

ذه ه(، أما أدنى 0.83وبانحراف معياري قدره ) ،(3.97جاء متوسط هذه الفقرة الحسابي )و الإنتاجية"، 

عزيز فاعلية تفي  اهم  م االموارد البشرية دور   ةإدار تلعب (، ونصت على "41فكانت الفقرة ) ،االفقرات تقدير  

 (.0.96بانحراف معياري ) ،(3.61)جاء متوسطها الحسابي ف"، داءالأ

، ي اتخاذ القراراتشراك الموظفين فإعلى  -الباحث في نظر-في الدوائر الضريبة  ةدار الإتعمل و

ت يسهم في فهم مجالاف ،فرد في المؤسسةالالتي يتحملها كافة، والواجبات  اتن المهمو الموظف دركيف

ية اعلفعزز فتت ،لعاملينالصلاحيات  ضهناك تفوين أ، وبينت نتائج استجابة عينة الدراسة كافة عملهم

ة المؤسس من خلال ممارسة الموارد البشرية في ،العاملين أداءن هناك رقابة وتقييم على وألديهم،  داءالأ

  (abolghaser, 2016وتتفق هذه النتيجة مع دراسة )هم. مهماتوالاهتمام ب ،لى تقديم الأفضلإ فيؤدي

 ية على البشر  الموارد ةإدار ما أثر ممارسات "ذي نصه: ال الفرعي السابع السؤالالنتائج المتعلقة ب

 "سرعة الاستجابة في دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟
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 ،ابةالموارد البشرية على سرعة الاستج ةإدار أثر ممارسات  تقديرات ( أن19يتبين من الجدول رقم )

مئوية بدلالة النسبة ال ،كانت مرتفعة ،ستجابة(على بعد )سرعة الا ،في دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية

(72.04.)% 

ح من نتائج الجدول ) املين في الع عندالفقرات الت  ي تقيس )سرعة الاستجابة( تقديرات ( أنَّ 19ويتض  

تقدير  ناكبين مرتفعة ومتوسطة، و  تتراوح ،دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين

 وبانحراف ،(3.60بمتوسط حسابي قدره ) ،اة الاستجابة( لعينة الموظفين مرتفع  الدرجة الكلية )سرع

على ا، أما أ مرتفع   االموظفين جاء عموم   عند)سرعة الاستجابة( مستوى (، وهذا يعني أن 0.70معياري )

ات جداول زمنية، وتوقيت ضريبةالدوائر (، ونصت على "تحدد 53ت الفقرة رقم )ناكف ،االفقرات تقدير  

ما أ ،(0.87بانحراف معياري قدره ) ،(3.76الحسابي ) هاجاء متوسطفالعاملين"،  مهماتمحددة؛ لإنجاز 

لمواقف عمل الخطط اللازمة، لمواجهة ا ي جر (، ونصت على "ي49فكانت الفقرة ) ،اأدنى هذه الفقرات تقدير  

 (.0.70معياري )ال هاوانحراف ،(3.39متوسطها الحسابي ) وكان، "الصعبة

مل تعايُ  نلم اهناك تقييم  بأن و  ،موظفوواجبات على ال تمهما وجودهذه النتيجة ب ر الباحثويفس

تعمل ، و مهماتاز الجنلإ ةوالتوقعات المحدد ،الجدول الزمنيو  ،ومدى الإنتاجية ،معهم من خلال الإنجاز

وب والمطلحدد المذات الوقت  مهماتمن خلال الإنجاز في ال ،دوائر الضريبة على رفع مستوى الاستجابة

ليا الع ةدار لإللموظفين، وتوجد رقابة ل موكلةية العمل الآلطلبات تكانت سرعة الاستجابة من مو لها، 

وز، واتفقت هذه النتيجة مع دراسة )عز  .ارستمر با ةمحددالفترة اللكمية العمل المنجزة في ومراجعات 

2021) 

  ة على البشري الموارد ةإدار أثر ممارسات  ما"السؤال الفرعي الثامن الذي نصه: بالنتائج المتعلقة

  "في دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟ داءجودة الأ
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دوائر  في داءالموارد البشرية على جودة الأ ةإدار أثر ممارسات تقديرات يتبين من نتائج الدراسة أن 

 .%(72.29وية )بدلالة النسبة المئ ،كانت مرتفعة ،(داءضريبة الدخل الفلسطينية على بعد )جودة الأ

ح من نتائج الجدول ) ين في العامل عند( داءالفقرات الت  ي تقيس )جودة الأتقديرات ( أنَّ 20ويتض  

ية تقدير الدرجة الكل إذ كان ،كانت مرتفعة ،دوائر ضريبة الدخل في المحافظات الشمالية في فلسطين

ي أ ،(0.93وانحراف معياري ) ،(3.61متوسط حسابي قدره )ذا  ،ا( لعينة الموظفين مرتفع  داء)جودة الأ

م فقرة رقفجاءت ال اا، أما أعلى الفقرات تقدير  مرتفع   االموظفين جاء عموم   عند( داء)جودة الأمستوى ن إ

ها متوسط فكان"، للعمل المناسبة الأجواء توفير إلى ضريبةالدوائر  "تسعى ها:نصالتي كان (، 60)

 ،(62فكانت الفقرة ) ،اأما أدنى هذه الفقرات تقدير   ،(0.78)بانحراف معياري قدره  ،(3.97الحسابي )

"، إذ التنوع المتجدد في جودة الخدمات الضريبية المقدمة ضريبةالدوائر ونصت هذه الفقرة على "تواكب 

 (.1.00بانحراف معياري ) ،(3.55جاء متوسطها الحسابي )

 هو عمل دقيقف ،في دوائر الضريبة طبيعة العمل التي يقوم بها العاملين إلىذلك  الباحث يرى و 

 اير  كب اام  الباحث اهتملحظ التي تترتب على الشركات والتجار، وي الدولة في جباية الضريبة هليتمثل ؛للغاية

، لدقيقةا هاومعاملاتالدولة، لتظهر تعامل  ؛المقدمة في الدوائر أولا  العاملين وخدمات  ،داءفي جودة الأ

ائر دو توفر ول ،عمل بها الدولةتي تبين مصداقية القوانين والأنظمة التول ،بمراجعيها هاومدى اهتمام

ة يشر الموارد الب ةإدار من خلال ممارسة  ،المطلوب حسبمكانات المناسبة للعمل والإ ،الأجواءالضريبة 

 لدوائراالعاملين في  عندوالحوافز التي تعمل على التحسين المستمر  ،والتدريب ،التي تعمل على التخطيط

 (2019)خطاب، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة  ة.يالضريب

 ةار إدسات ما مدى وجود علاقة ارتباطية بين ممار "النتائج المتعلقة بالسؤال التاسع الذي نصه:  -3

 "دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية؟ أداءالموارد البشرية و 
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د حصائية عنإة ذات دلالة لا توجد علاق"ي نصها: تال ةفرضية الدراسة الرئيس تتعلق بهذا السؤال

دوائر ضريبة الدخل  أداءعلى تطوير  ،الموارد البشرية ةإدار لممارسات  ،(α≤0.05مستوى دلالة )

 :، وهيرتبط بهذه الفرضية فرضيات فرعيةت، و "الفلسطينية في المحافظات الشمالية في فلسطين

 :مستوى  دلالة إحصائية عند تاذ علاقةوجد تلا " نتائج فحص الفرضية الفرعية الأولى التي نصها

ة سرعو ، أداءفاعلية و ، أداءالموارد البشرية في تطوير )كفاءة  ةإدار لممارسات ( α≤0.05دلالة )

 ."( دوائر ضريبة الدخل الفلسطينيةأداءجودة و استجابة، 

رية الموارد البش ةإدار ( أن هناك علاقة ارتباطية موجبة بين ممارسات 19يتضح من نتائج الجدول )

 دوائر ضريبة الدخل أداء( في أداءجودة و سرعة استجابة، و ، أداءفاعلية و ، أداءي تطوير )كفاءة ف

كان أقل ف ،دلالة إحصائية اذ ،وعلى الدرجة الكليةكافة، كان معامل الارتباط على الأبعاد فالفلسطينية. 

كس ، والعداءتطوير الأالموارد البشرية زاد  ةإدار ارتفعت كلما أنه  إلىوهذا يشير  ،(α ≥ 0.05من )

 صحيح.

في  الموارد البشرية ةإدار ممارسات  نحو هذا البحث مرتفعة فينتيجة استجابة عينة الدراسة كانت 

 ،( دوائر ضريبة الدخل الفلسطينيةأداءجودة و سرعة استجابة، و ، أداءفاعلية و ، أداءتطوير )كفاءة 

 ،والتدريب ،التخطيطداخل المؤسسة من خلال  الموارد البشرية على المورد البشري من ةإدار  تاعتمدو 

في ية الموارد البشر  ةإدار عتمد تو  ،المؤسسي داءتطوير الأسهم بدرجة كبيرة في فت ،المطلوبة والحوافز

اد بعأعزيز تتحسين نوعية الموظفين، و ل ؛خبرة في مجال العملذوي  ،ن جدديعلى استقطاب موظف المنشأة

 ته،يوفاعلالأداء المقدمة، من خلال جودة  تحققه المؤسسةالكبير الذي ، ويتجلى ذلك في التطور داءالأ

 .تهوكفاء
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  :ى ند مستو عدلالة إحصائية  علاقة ذات وجدتلا "نتائج فحص الفرضية الفرعية الثانية التي نصها

ات، نظام التعويضو التدريب، و الموارد البشرية )التخطيط،  ةإدار لممارسات ( α≤0.05دلالة )

 ."دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءوالتوظيف( في الاستقطاب و 

رية الموارد البش ةإدار ( أن هناك علاقة ارتباطية موجبة بين ممارسات 20يتضح من نتائج الجدول )

دوائر ضريبة الدخل  أداءالاستقطاب والتوظيف( في و نظام التعويضات، و التدريب، و )التخطيط، 

ل من كان أقف ،حصائيةإدلالة  اذ ،وللدرجة الكليةكافة، للأبعاد رتباط كان معامل الاإذ الفلسطينية. 

طوير تالموارد البشرية زاد  ةإدار عناصر  ارتفعتكلما أنه  إلىوهذا يشير  ،(α ≥ 0.05مستوى الدلالة )

 ، والعكس صحيح.داءالأ

المــوارد  ةإدار مــدى وجــود علاقــة ارتباطيــة بــين دور نتيجــة اســتجابة عينــة الدراســة حــول  يفسددر الباحددث

 اهتمـام هنـاك كـان كلمـا أنـهأي يجابيـة قويـة، إنهـا أالـدوائر الضـريبية ب عنـد داءفـي تطـوير الأالبشـرية 

ة مدع نتيجدوتتفدق هدذه الواتفقت هذه النتـائج.  .داءتطوير الأ إلى ذلك الموارد البشرية أدى بأبعادلمؤسسة ل

 ( 2022دراسة )أحمد، 

ى ند مستو دلالة إحصائية ع فروق ذات وجدتلا "ي نصها: نتائج فحص الفرضية الفرعية الثالثة الت -4

مارسات سنوات الخبرة( لمو المؤهل العلمي، و العمر، و تعزى لمتغيرات )الجنس،  (α≤0.05دلالة )

 ."دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار 

 دلالة دلالة إحصائية عند مستوى  لا توجد فروق ذات"نصها:  ينتائج فحص الفرضية الرابعة الت 

(α ≤ 0.05)،  ر ضريبة دوائ أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار تعزى لمتغير الجنس لممارسات

 ."الدخل الفلسطينية

 ،(α≤0.05) ( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة24يتبين من الجدول رقم )

 أداءالموارد البشرية في تطوير  ةإدار ممارسات  نحو ،نة الدراسةفي المتوسطات الحسابية لاستجابات عي
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كان ف ،وعلى الأبعاد كافة ،الدرجة الكلية ىلمتغير الجنس عل تعزى  ،دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية

 وبهذا تقبل الفرضية الصفرية. ،(0.05كبر من )أمستوى الدلالة لقيم )ت( عليها 

 الظروف طبيعة إلى ،الجنسين بين إحصائية دلالة ذات وق فر  وجود عدم في السبب الباحث يعزو

 اط  أنم وتجمعهم واحد، مجتمعمن  سةاالدر  عينة دار فأ ن كو  عن فضلا   الجنسين، لاكل المشتركة المهنية

 .انسبي   متقاربة المؤسسة إطار في وظيفية

  :لة مستوى دلا لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند"نتائج فحص الفرضية الخامسة التي نصها

(α ≤ 0.05)، الموارد  ةإدار ممارسات نحو  ،في المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة

 ."لمتغير العمر تعزى  دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءالبشرية في تطوير 

 في ،((α≤0.05الدلالة ( وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 22يتبين من الجدول رقم )

 دوائر ءأداالموارد البشرية في تطوير  ةإدار ممارسات نحو  ،وسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسةالمت

ستوى حيث كان م ،وعلى الأبعاد كافة ،الدرجة الكلية ىلمتغير العمر عل تعزى  ،ضريبة الدخل الفلسطينية

 الفرضية الصفرية.رفض وبهذا ت ،(0.05من ) صغرأالدلالة لقيم )ف( عليها 

سنة(  40-25لبية عينة الدراسة كانت من الفئة العمرية )غان بأ ،النتيجة ههذسبب  ر الباحثفس

ن الفئة لأ ؛%27سنة فأكثر بنسبة  40والدرجة الثانية من الفئة العمرية  ،%58.1وكانت نسبتهم 

فة كالوبة المط مهماتولا توجد لديهم معرفة كاملة في ال ،قدم في العملالأب مقارنة   لها تدريب الصغيرة لا

 .في العمل

  :لة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلا"نتائج فحص الفرضية السادسة التي نصها

(α ≤ 0.05)،  الموارد  ةإدار ممارسات في المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة نحو

 ".لعلميلمؤهل ال تعزى  دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءالبشرية في تطوير 
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، (α≤0.05)( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 24من الجدول رقم ) ظهري

 أداء الموارد البشرية في تطوير ةإدار ممارسات نحو  ،في المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة

على و  ،لى الدرجة الكليةوع ،المحور الثاني ىعل لمؤهل العلميل تعزى  ،دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية

  .يةوبهذا تقبل الفرضية الصفر  ،(0.05كبر من )أكان مستوى الدلالة لقيم )ف( عليها ف ،الأبعاد كافة

 تاستجابافي البعدية ( أن الفروق 25رقم ) من الجدولتبين فووجدت فروق على المحور الأول، 

ا بع  ت ،يةدوائر ضريبة الدخل الفلسطين أداء الموارد البشرية في تطوير ةإدار ممارسات نحو  ،عينة الدراسة

 ماجستير( ولصالح )فأعلى ماجستير( و)دبلومكانت بين ) ،لمتغير المؤهل العلمي على المحور الأول

 (.فأعلى

 متغير حسبب إحصائية دلالة ذات فروق  وجود عدم إلى -الباحث في رؤية-عود سبب ذلك يو 

وائر دوأن موظفي  ،حملة شهادة البكالوريوس من سةاالدر  عينة داأفر  أغلبية أن إلىو  التعليمي، المستوى 

سبب وهذا ب ،ياتالمؤسس داءوعلاقتها بالأ ،الموارد البشرية ةإدار لديهم المعرفة في جميعهم الضريبة 

 عمال الموكلة إليهم.الأ

  :لةتوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالا "نتائج فحص الفرضية السابعة التي نصها 

(α ≤ 0.05)، الموارد  ةإدار ممارسات نحو  ،في المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة

 ".سنوات الخبرةل تعزى  دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية أداءالبشرية في تطوير 

في  ،(α≤0.05الدلالة )( وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 25يتبين من الجدول رقم )

 دوائر ءأداالموارد البشرية في تطوير  ةإدار ممارسات نحو  ،بية لاستجابات عينة الدراسةالمتوسطات الحسا

ان كف ،وعلى الأبعاد كافة ،الدرجة الكلية ىلمتغير سنوات الخبرة عل تعزى  ،ضريبة الدخل الفلسطينية

 الفرضية الصفرية. رفضوبهذا ت ،(0.05من ) صغرأمستوى الدلالة لقيم )ف( عليها 
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 ءأداالموارد البشرية في تطوير  ةإدار ممارسات  حول إحصائية دلالة ذات فروق  وجود ثالباح يرى 

 مع وتنسجم ،تتناغم نتيجة عدتإلى أنها  ،تعزى لمتغير سنوات الخبرة ،دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية

 نإ إذ ،قل من خمس سنواتأالتي كانت أغلبيتها من فئة  ،لعينة الدراسة العمل في المنشآت طبيعة

يعة طب؛ لالعملبرغم سنوات خبرتهم بالموارد البشرية  ةإدار بأهمية  ،واطلاع ،على صلةكلهم العاملين 

 ،يرتطو الو  ،تحسينالدور المنشأة في العمل على لدورها في الميزة التنافسية، و ولعملهم في المنشآت، 

 رض الواقع. أعلى كي تتميز وتستمر في نجاحها، بحكم العمل  ؛والعمل على التنافس في السوق 
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 التوصيات:  4.5

 :الآتية التوصيات إلىتوصل الباحث 

 ضرورة تعزيز ممارسة إدارة الموارد البشرية نظرا  لأثرها في تطوير الأداء. .1

ائر في الدو  كافة قساموالأ شمل الفروعفتفي دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية،  داءتطوير كفاءة الأ .2

 الضريبية.

 ية في المؤسسات باستمرار نظر ا لدورها المهم في تطوير الأداء.تطوير الموارد البشر  .3

 ،دافوأه ،ورسالة ،رؤية مع وجود اضريبة الدخل الفلسطينية، تزامن   أداءإيجاد سياسة لنظام تطوير  .4

 ن أكثر من استراتيجية.يكو  فللنظام، 

 تالقدرا في ختلافالا هابوساطت ىيراع البشرية الموارد بتحفيز الخاصة التحفيز استراتيجية وضع .5

 ظل في المادية الحوافز تمثلو  ،أولا   همودوافع الأفراد خصائص دراسة :أي الفردية، والمهارات

 فالتحفيز استراتيجية، يأ تطبيق قبل ،البشرية للموارد كبيرة أهمية ،الأسعار وغلاء ،المعيشية الظروف

 .الأفضل داءللأ امهم   احافز   يكون  المادي

 مع احتياجات العمل. اتناسب   ار،ستمر اللموارد البشرية بريبية تداعتماد برامج  .6

ءة عمل جل تعزيز كفالأ ؛و الماديةأالاستثمار في الموارد البشرية على صعيد الاحتياجات التدريبية  .7

 .المنشأة

 ،المورد البشري  الناجحة في كيفية تطبيق المؤسساتمن تجارب  المؤسسات للاستفادةتشجيع  .8

 .داءمتطورة بالأة العمل في بيئة لمواكب ه؛وتطوير 

 إثباتعلى  هم بقوةز يحفلت ؛ترقية على الحصول فرص عن المؤسسة داخل للموظفين معلومات توفير .9

 قدراتهم.

 



 
119 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصادر والمراجع 

 



 
120 

 قائمة المصادر والمراجع

 القران الكريم 

 .1998، لسنة 4، رقم قانون الخدمة المدنية

 .2012الدخل، دائرة ضريبة الدخل،  دليل المكلف في ضريبة

 المراجع العربية 

 الكتب 
 

 راسةد –وتنافسية المؤسسة  الأداء فاعلية جودة على الاستراتيجية المرونة ( أثر2017ابن أحمد، آسية )

موبيليس، أطروحة دكتوراه غير منشورة من كلية العلوم  الاتصالات شركة على تطبيقية

 بلعباس. سيدي اليابس التسيير في جامعة الجيلاليالاقتصادية، التجارة وعلوم 

الة ، دراسة ح(، "الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية في ظل التغيرات التكنولوجية"2015قانة سهام، )ابن 

لوم قتصادية والتجارية وعتصالات الجزائر بمستغانم، رسالة ماجستير، كلية العلوم الاامؤسسة 

 يد ابن باديس، مستغانم، الجزائر. التسيير، جامعة عبد الحم

بين  من الوظيفي"، دراسة مقارنة"إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالأ، (2017)، شعير محمد حسنأبو 

 .لياكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات الع، أالمدارس الحكومية ووكالة الغوث الدولية بغزة

د البشرية في القطاع الصحي، دراسة حالة المؤسسة (، "ممارسات إدارة الموار 2016سمهان مقداد، )أ

الحميد بن باديس مستغانم،  الاستشفائية العمومية )شي غيفارا("، رسالة ماجستير، جامعة عبد

 الجزائر.



 
121 

لجودة اا لمعايير إدارة تقييم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وفق  (، 2016، )ريم حسن طه، البشير

معة جا(، رسالة دكتوراة، عادة التأمين المحدودةإ شركة شيكان للتأمين و الشاملة )دراسة حالة: 

 .السودان للعلوم والتكنولوجيا

د (، أهمية التخطيط في إدارة الموارد البشرية، رسالة ماجستير منشورة من جامعة محم (2019بوزيد،

 بوضياف المسلية، الجزائر.

، دراسة رة الموارد البشرية على التجديد الاستراتيجي( أثر ممارسات إدا2017التميمي، محمد كريم عبيد )

 إدارة ميدانية في البنوك التجارية الأردنية، رسالة ماجستير غير منشورة في إدارة الأعمال قسم

 الأعمال من جامعة الشرق الأوسط، الأردن.

سية كومية الأساالوظيفي عند مديري المدارس الح بالأداءالإدارية وعلاقتها  ة، الرقاب2016حسن علي، 

، جامعة النجاح الوطنية، أنفسهمفي محافظات شمال الضفة الغربية من وجهات نظر المديرين 

 فلسطين.

 ( أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق رضا العاملين، سوريا. 2015حسن، رزان )

ا ة مولاننج والمحمدية، جامع، تطوير إدارة الجودة في تنمية الموارد البشرية بجامعتي مالا2018الدقاق، 

 ندونيسيا.إمالك إبراهيم الإسلامية الحكومية، 

 درجة ممارسة إدارة الموارد البشرية عند القادة في المؤسسات( 2018الدوسري، غزيل سعيد دلموك )

لعلوم ، رسالة ماجستير غير منشورة من كلية االتربوية في الكويت وعلاقتها بالتنمية المستدامة

 ة في الإدارة التربوية، جامعة آل البيت، الأردن. التربوي

 .( واقع ادارة وتنمية الموارد البشرية في المصارف العاملة في فلسطين، غزة2018) بسمة زايد،
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 الرسائل العلمية 

م (. نموذج مقترح لتطبيق إدارة الجودة الشاملة في مؤسسات التعلي2020سليم. )، خوري و بسام ، زاهر

 (3) .نشرة الجودة .العالي السورية

طبيقية تدور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية، دراسة ( 2017) صفاء عبد محمد زواهرة،

، عن شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال، رسالة ماجستير غير منشورة من جامعة القدس

 فلسطين.

 راسة حالة:البشرية على أداء الأفراد في الجامعات "د( أثر استراتيجية تنمية الموارد 2015سبرينة، مانع )

 تجاريةعينة من الجامعات الجزائرية" رسالة دكتوراه غير منشورة من كلية العلوم الاقتصادية وال

 وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر. 

 ائر.سكيكدة، الجز  55أوت  20، الحوافز والفعالية التنظيمية، جامعة 2008شنيق، 

 ( الكفايات التربوية والفنية لإدارة التعليم والتدريب المهني في2018عاصي، طلال محمد محمود )

المحافطات الشمالية من فلسطين، رسالة ماجستير غير منشورة من كلية الدراسات العليا في 

 جامعة القدس، فلسطين. 

الجامعة العالمية –لتعليم العالي(. إدارة الجودة الشاملة في مؤسسات ا2019. )عبد القادر، محرز

 .(1)4آفاق للعلوم،  .–اأنموذج   (IIUM) سلامية ماليزياالإ

ظمات العاملين بمن أداءوالتعيين على جودة  الاختيارأثر عملية (، 2016)رح، خالد عبد الحميد محمد ف

(، 2015-2010)ية الشمالية للفترة من العاملة بالولا الاتصالات/ تطبيق على شركة  الأعمال

 ، الجزائر.، جامعة دنقاغير منشورة رسالة دكتوراه 
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يات لكترونية في إدارة الموارد البشرية بمدير "معوقات تطبيق الإدارة الإ(، 2019فرحي عبدالعزيز، )

 مستوى  الشباب والرياضة في الجزائر من وجهة نظر المديرين والعاملين فيها"، دراسة ميدانية على

معة جارسالة دكتوراه، ضة لولاية )المسيلة، بسكرة، الجلفة، الأغواط(، مديريات الشباب والريا

 محمد بوضياف، المسلية، الجزائر.

تصادية. (. تطوير الكفاءات البشرية من خلال القيادة الإدارية بالمؤسسة الاق2020كلتــــــوم، ب. أ. )

 .390-376(، 4)12دراسات وأبحاث، 

 .ردن، عمان، الأ1ار دجلة للنشر، طالموارد البشرية وتنميتها"، د(، "إدارة 2015)، اللبدي نزار عون 

ثرها أ(، التفاعل بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وإدارة المعرفة و 2017لصور، نضال محسن احمد. )

 على الجودة الشاملة، رسالة دكتوراه، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، السودان.

ة يب من وجهة نظر المتدربين دراسة حالة بنك فلسطين في قطاع غزة، الجامع، واقع التدر 2007موسى، 

 فلسطين.غزة،  –الإسلامية 

(. درجة تطبيق المشرفين التربويين لمراحل التخطيط 2021هلال بن حامد بن عطية الزهراني. )

تعليم ركز تطوير الم-الاستراتيجي بمدينة الرياض. دراسات في التعليم العالي. جامعة أسيوط 

 الجامعي.

عدة ( التخطيط الاستراتيجي عند ضريبة الدخل وعلاقته بتوسيع القا2017الهيموني، ساندي جواد عبده )

 الضريبية "دراسة ميدانية على دوائر ضريبة الدخل في الضفة الغربية"، رسالة ماجستير غير

 منشورة من كلية الدراسات العليا في جامعة الخليل، فلسطين.
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 لعلمية المجلات ا
 

التحديات التي تواجه مدراء الموارد البشرية بمجال تغيير علاقات العمل في  (2020، حميد علي )أحمد

 .18، العدد1، المجلدمجلة الدراسات الاقتصادية والإدارية، عمالمنظمات الأ

مجلة الفنون والأدب وعلوم نسان. (. التدريب والتنمية تُطور الإ2020)ناء محمد حسين حمد، هأ

 العراق.  ،ة بغدادجامع، كلية العلوم الاسلامية، 75-67(، 56) الإنسانيات والاجتماع

دور نظام الإدارة البيئية في تحسين الأداء البيئي ( 2019بروش، زين الدين. ودهيمي، جابر )

، كلية العلوم الإقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، تندراسة حالة شركة الاسم-للمؤسسات

 سطيف -جامعة فرحات عباس –

ة ميدانية دراس الوظيفي الأداءأثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على (، 2016) البطاينة، محمد تركي

العلوم  :تدراسا، مجلة ربدإمحافظة  /الأردنيةمن وجهة نظر المديرين في البنوك التجارية 

 (، عمان، الأردن.1(، العدد )43الإدارية، المجلد )

( مساهمة التسيير على أساس الأنشطة في تحسين أداء المؤسسات الاقتصادية 2017بكوش، لطيفة )

الجزائرية: دراسة حالة مجمع صيدال، أطروحة دكتوراه، تخصص محاسبة ونظم المعلومات، 

 جامعة محمد خيضر، بسكر، الجزائر. 

سسة ( قابلية تطبيق بطاقة الأداء المتوازن كأداة لتقييم الاستراتيجية في المؤ 2017سكة، صالح )بلا

 الاقتصادية الجزائرية: دراسة حالة بعض المؤسسات، مذكرة ماجستير في علوم التسيير، تخصص

 الإدارة الاستراتيجية، جامعة فرحات عباس سطيف، الجزائر. 

https://www.iasj.net/iasj/journal/276/issues
https://www.iasj.net/iasj/journal/276/issues
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سة دور تنمية الموارد البشرية في تحسين أداء المؤسسات "درا( 2019)تاي الله، عصماء الجيلي احمد 

اجستير غير منشورة، كلية م، رسالة 2019-2018حالة: مؤسسة النفط والغاز في الفترة من 

 العلوم الإدارية، جامعة افريقيا العالمية، الخرطوم. 

وتحقيق رضا العميل: دراسة  دور التسويق الإلكتروني في تحسين أداء البنوك (2017) كريمة جلال،

حالة بعض البنوك التجارية في الجزائر، مذكرة ماجيستر، تخصص تسويق وإدارة أعمال 

 .المؤسسات، جامعة مستغانم

ة ر، الطبعإدارة الموارد البشرية، دار الأمة للطباعة والنشر والتوزيع، الجزائ (2011)الدين  حاروش، نور

 .الأولى

 إدارة الجودة الشاملة، دار البداية، الأردن، الطبعة الأولى (2012) فداء محمود حامد،

راسة ( استراتيجية توظيف الموارد البشرية واثرها في تحقيق الميزة التنافسية، د2016حسن، حسن فلح )

معة تطبيقية في قطاع الاتصالات الاردنية، رسالة ماجستير غير منشورة من كلية الاعمال في جا

 الشرق الاوسط.

، ( التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية كمدخل لتعزيز القدرات التنافسية2015ندى جودة ) حسين،

دراسة تطبيقية على شركات الادوية بجمهورية مصر العربية، رسالة ماجستير غير منشورة من 

 كلية التجارة في جامعة بنها.

ى أداء موظفي دوائر ضريبة أثر تطبيق إدارة الجودة الشاملة عل( 2019حطاب، هادي عماد هاني )

نية، ، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطالدخل في فلسطين

 فلسطين. 
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زيع إدارة الموارد البشرية، دار المسيرة للنشر والتو ( 2017)کاسب ياسين  رشة،خال .خضر کاظم ،حمود

 والطباعة، الأردن

ة ارة سلسلة التوريد على أداء المؤسسة الاقتصادية، دراسة حالة صناع( اثر إد2021دردازي، أمال )

جارية للشفق، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم الت SARLالبطاريات 

 وعلوم التسيير، جامعة العربي بن مهيدي، ام البواقي. 

 .الأولى قافة للنشر والتوزيع، الأردن، الطبعةإدارة الموارد البشرية، دار الث( 2011)زاهد محمد  ديري،

طبيقية تدور ادارة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية، دراسة ( 2017) صفاء عبد محمد زواهرة،

، عن شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال، رسالة ماجستير غير منشورة من جامعة القدس

 فلسطين.

المؤسسات كأداة لرفع أداء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، أطروحة  ( حوكمة2016سعود، وسيلة )

 . دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلم التسيير، جامعة محمد بوضياف، الجزائر

( تطوير أداء العاملين ودوره في تسوية المطالبات 2020سلمان، عصام جمال. عبد، ناظم جواد )

شركة التأمين العراقية العامة، مجلة دراسات محاسبية ومالية التعويضية، بحث تطبيقي في 

(JAFS)  50العدد  15المجلد. 

ة، دار إدارة الموارد البشرية في ظل المتغيرات الاقتصادية العالمية الحالي (2010) معين أمين ،السيد

 .1اليازوري، الأردن، الطبعة
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جزائرية، ية في خلق الميزة التنافسية بالمؤسسة ال( مساهمة ادارة الموارد البشر 2018) نور الهدى شوالي،

اي، م 8دراسة ميدانية ببنك الفلاحة والتنمية الريفية، رسالة ماجستير غير منشورة من جامعة 

 الجزائر.

 ولى.الإدارة الاحترافية للموارد البشرية، دار البداية، الأردن، الطبعة الأ( 2012)عمر الطراونة، 

ة إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية، دار الفكر، الأردن، الطبع( 2011) سامح عبد المطلب ،عامر

 .الأولى

، دور استراتيجية الاستقطاب في تنمية أداء الموظفين العموميين من وجهة نظر 2020عبد القادر، 

ية موظفي دوائر وزارات دولة فلسطين ضواحي القدس، مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات التربو 

 ية، فلسطين.والنفس

( اثر تطبيق إدارة الجودة الشاملة على الموارد البشرية في 2021العجمي، حمد عامر حمد عازب )

 .12الجامعات الكويتية، المجلة الدولية للعلوم الإنسانية والاجتماعية، العدد 

 الةح دراسةالموظفين،  أداء في المرتفع الإجهاد على الإدارية القيادة ضغط علاقة( 2021عزوز، محمد )

ية، المجلد ، الاكاديمية للدراسات الاجتماعية والإنسانبالجلفة الرياضي الأولمبي بالمركب الموظفين

 .2، العدد13

: دراسة ( اثر تطبيق استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي2018العسافي، فلاح محمد )

 حالة في مطار عمان العربية، الأردن. 
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ي ( التكوين وتنمية الكفاءات لتحسين أداء المؤسسات، دراسة حالة النقل الحضر 2018سهام )العقون، 

ج ة الحابمدينة باتنة، أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامع

 لخضر، باتنة.

ة ميدانية دراس الإداري:تميز ور سياسة إدارة الموارد البشرية في تحقيق الد( 2018فرحان، عبد الله ثابت )

ريقيا ، أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الإدارية، جامعة افالقيادات الإدارية بجامعة صنعاء على

 العالمية، الخرطوم. 

حالة  ( دور بطاقة الأداء المتوازن في تقييم أداء المؤسسة "دراسة2020قشود، أميرة. وبوعزة، خديجة )

 ، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علوم التسيير، تخصصوكالة مديحة للسياحة والسفر

 إدارة مالية، المركز الجامعي عبد الحفيظ بو الصوف ميلة، الجمهورية الجزائرية. 

قطاع  ( دور بطاقة الأداء المتوازن في قياس تقييم الأداء الاستراتيجي: دارسة حالة2018لطرش، وليد )

، أطروحة دكتوراه، تخصص علوم تجارية، جامعة محمد خدمة الهاتف النقال في الجزائر

 بوضياف، المسيلة، الجزائر.

 على قائمة الشخصي الإلكتروني للتدريباستراتيجية  ( تصميم2017محمد، ياسر شعبان عبد العزيز )

 ومعاونيهم التدريس هيئة أعضاء عند التكنولوجي الأداء على تطوير وأثرها المنظومي المدخل

 . 2، العدد 4لمصرية، مجلة تطوير الأداء الجامعي، المجلد ا بالجامعات

 - سةالمؤس وأداء المعرفة إدارة بين العلاقة على المؤسسة ثقافة تأثير دراسة( 2020) صبرينة ،مخالفي

وم ، أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية والعل"-قتصاديةالا المؤسسات بعض حالة دراسة

 ، الجزائر.1جامعة فرحات عباس، سطيف التجارية وعلم التسيير،
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القرن  ( الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية المدخل لتحقيق ميزة تنافسية لمنظمة2013ج. )المرسي، 
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  والبحث العلمي كلية الدراسات العليا

 الاستراتيجية ةدار تخصص القيادة والإ
 

 دة: /المحترم دة حضرة الموظف/

 تحية طيبة وبعد،

الموارد البشرية في دوائر ضريبة الدخل  ةإدار دراسة ممارسات  إلىتهدف هذه الاستبانة 
 لمتطلبات الحصول على درجة محافظات الشمالية؛ استكمالا  الفي  داءسطينية، وأثرها على الأالفل

ي فساعد تبغرض جمع البيانات التي  ؛هذه الاستبانة تالاستراتيجية، وصمم ةدار الماجستير في القيادة والإ
 إتمام هذا البحث الذي بعنوان:

 ".دوائر ضريبة الدخل الفلسطينية اءأدالموارد البشرية في تطوير  ةإدار ممارسات أثر "

 الإجابةمحاولة الاستفادة من آرائكم من خلال تفضلكم ب ي جر تتحقق الفائدة المرجوة من هذا البحث، تكي و 
ا، سب  يار الذي ترونه مناتخأمام الا (x)أسئلة الاستبانة، من خلال وضع إشارة  نالصريحة، والواضحة ع

 إلا لأغراض البحث العلمي. ا أن جميع البيانات لن تستخدمعلم  

 لكم حُسن تعاونكم. اشاكر  

 الباحث:                                                                         

 اشتيوي  أحمد يهشام عبد الهاد                                                                    
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  :صيةالقسم الأول: البيانات الشخ

 ( في المكان المناسب. بوضع إشارة ) ،يرجى التكرم بالإجابة عن الفقرات الآتية

 

     أنثى   ذكر  الجنس:   .1

           

  سنة فأكثر  40   سنة 40-25من    سنة  25أقل من   العمر:  .2

           

  ماجستير فأعلى   بكالوريوس   دبلوم  المؤهل العلمي:   .3

           

  سنة 15-11من    سنوات 10-6من   سنوات فأقل  5  سنوات الخبرة:  .4

           

        سنة  15أكثر من    
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 أنها تمثل إجابتك. ين/( في الخانة التي تعتقدxيرجى وضع إشارة )

 لرقما
 

 نص الفقرات
 درجة الموافقة على الفقرة

 وافق بشدةألا  وافقألا  محايد موافق موافق بشدة

 الموارد البشرية ةإدار المجال الول: 
 البعد الول: التخطيط

 دوائر في البشرية للإمكانات الأمثل التوظيف على التخطيط يعمل  .1
 .أفضل أداء تحقيق نحو ،الضريبة

     

دوائر  في المادية للإمكانات الأمثل التوظيف على التخطيط يعمل  .2
 .أفضل أداء تحقيق نحو ،الضريبة

     

 نم المستقبلية الاحتياجات لتحديد ؛التنبؤ دوائر الضريبة أدوات تخدمتس  .3
 .البشرية الموارد

     

ص، للموارد البشرية )الفر  الخارجية البيئة دوائر الضريبة بتحليل تقوم  .4
 والتحديات(. 

     

      .الأفراد دوائر الضريبة من احتياجات ةعرفم في التخطيط يسهم  .5

 ،ريةالموارد البش من الاحتياجات على تحديد البشرية ردالموا ةإدار  تعتمد  .6
 ومواصفات ،الوظيفة وصف (:الوظائف تحليل نتائج على ااعتماد  

 شاغلها(.

     

عملية  تخدم فعالة معلومات على أنظمة البشرية الموارد ةإدار  تعتمد  .7
 .البشرية الموارد تخطيط

     

 من تحديد الاحتياجات في لأخرى ا اتدار البشرية الإ الموارد ةإدار  تشارك  .8
 .الوظائف

     

 البعد الثاني: التدريب

 أداءلتطوير  ؛ومعاهدة، متخصص تستعين دوائر الضريبة بمراكز  .9
 العاملين.

     

ة بناء على فجو  ؛تحدد دوائر الضريبة الاحتياجات التدريبية للموظفين  .10
 والمطلوب. ،بين المتحقق داءالأ

     

لتدريب العاملين على اختلاف  ة؛ريبة خطة ممنهجتنفذ دوائر الض  .11
 . أهداف محددةضمن ، مستوياتهم الوظيفية

     

في يسهم ف ؛يعزز التدريب في دوائر الضريبة ثقة العاملين بأنفسهم  .12
  . اإيجاب   تغيير اتجاهات السلوك لديهم

     

     للتأكد  ؛كمالهم التدريبإالعاملين بعد  أداءتقوم دوائر الضريبة بمتابعة   .13
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 لرقما
 

 نص الفقرات
 درجة الموافقة على الفقرة

 وافق بشدةألا  وافقألا  محايد موافق موافق بشدة

 .ممن فاعلية نتيجته
      .ادوري   تدريبي دوائر الضريبة لبرنامج في العاملون  يخضع  .14

      .دوائر الضريبة احتياجات بناء  على التدريبية البرامج تصمم  .15

 البعد الثالث: نظام التعويضات 

هم، ترغبا العاملون  فيحقق للحوافز، متكاملا   انظام   ضريبةالدوائر تمتلك   .16
 وحاجاتهم المختلفة.

     

      الفعلي، ونوعية الحوافز المقدمة. داءبين: الأ ضريبةالدوائر تربط   .17

      الموارد البشرية على تحفيز العاملين. ةإدار تعمل   .18

، حوافز عالية للموظفين الذين يتميزون بقدرات ضريبةالدوائر تمنح   .19
 إبداعية.

     

ي ؛ لتحديد الحوافز التداءتقارير تقييم الأعلى  ضريبةالدوائر تعتمد   .20
 يستحقها الموظفون.

     

 وشفاف ،معلن ظامن ،البشرية الموارد ةإدار  هطبقذي تال الحوافز نظام  .21
 .همجميع لموظفينل

     

 لاوةالع وإلغاء ،كالإنذار :السلبية الحوافز البشرية الموارد ةإدار  تطبق  .22
 .داءالأ في لتقصيرا أو ،الإهمال ثبوت حال في السنوية

     

 إلى البشرية الموارد ةإدار  تعمد ،الموظفين بين الإيجابي التنافس لزيادة  .23
 .الفردية الحوافز منح

     

 البعد الرابع: الاستقطاب، والتوظيف

      .البشرية الموارد ةإدار  فيها جميع لوظائفل وظيفي وصف يوجد  .24

ة ف وتوصيفها عند القيام بعمليلى تحليل الوظائإ ضريبةالدوائر تستند   .25
 الاستقطاب.

     

وسائل اختيار متعددة؛ لقياس الخصائص،  ضريبةالدوائر تستخدم   .26
 والمواصفات الفردية للمتقدمين للوظائف الشاغرة.

     

      .الموظفين اختيار في البشرية المواردومديرو  ،اتدار الإ مديرو يشارك  .27

 فرادالأ لتعيين؛ موحدة اختبارات إجراء على البشرية الموارد ةإدار  تعتمد  .28
 .للعمل المتقدمين

     

ند لى إجراءات مهنية لعملية اختيار الموظفين، عإ ضريبةالدوائر تستند   .29
 اتخاذ قرار التعيين.

     

      .العاملين اختيار في الكفاءة معيار على ضريبةالدوائر  تعتمد  .30
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 لرقما
 

 نص الفقرات
 درجة الموافقة على الفقرة

 وافق بشدةألا  وافقألا  محايد موافق موافق بشدة

 في والكفاءات ،المهارات لىأع على للحصول ضريبةالدوائر  تسعى  .31
 .السوق 

     

      .يينالتع عند المتحيزة غير والاختبارات ،المقابلات ضريبةالدوائر  تعتمد  .32

 داءالمجال الثاني: تطوير ال 
  داءالبعد الول: كفاءة ال 

      العاملين. أداءفي كفاءة  اهم  م ادور  البشرية الموارد  ةإدار تلعب   .33

      العاملين. أداء تعزيزالموارد البشرية في  ةإدار  تُسهم  .34

 أداءلرفع كفاءة ؛ الموارد البشرية على إعداد خطة للعمل ةإدار تعمل   .35
 العاملين.

     

 لرفع كفاءة  ؛اشتقاق برامج تدريبية البشرية على الموارد ةإدار  تحرص  .36
 .داءالأ

     

      .داءلأالعمل تحفز ا في بيئية   اظروف  دوائر الضريبة  توفر  .37

      ما يتعلق بالحوافز.بالموارد البشرية بالجانب المعنوي  ةإدار تهتم   .38

       .ساليب مبتكرةأالموارد البشرية العاملين على استخدام  ةإدار تشجع   .39

      ودورية.  ،الموارد البشرية في وضع خطط تدريبية شاملة ةإدار  تُسهم  .40

 داءالبعد الثاني: فاعلية ال 

      .داءفي تعزيز فاعلية الأ اهم  م االموارد البشرية دور   ةإدار عب تل  .41

      .يةالوقت بفاعل ةإدار الموارد البشرية على  ةإدار تعمل   .42

 في لمطلوبالعائد ا ة، يحققالبشري الموارد فيدوائر الضريبة  استثمار  .43
 .الإنتاجيةرفع 

     

، يرفع من فاعلية تفويض الصلاحيات للعاملين في دوائر الضريبة  .44
 .داءالأ

     

يحسن فشراك الموظفين في اتخاذ القرارات إعلى  دوائر الضريبةتعمل   .45
 ها.ئداأ

     

ت ، وأدواحديثة كساب العاملين وسائلإالموارد البشرية في  ةإدار  تُسهم  .46
 في العمل. متطورة

     

تحقيق  الموارد البشرية كفيل بب الاستثمار ن  أب دوائر الضريبةتؤمن   .47
 .داءفاعلية الأ

     

     جل أمن  ؛الموارد البشرية على التقييم الموضوعي للعاملين ةإدار تعمل   .48
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 لرقما
 

 نص الفقرات
 درجة الموافقة على الفقرة

 وافق بشدةألا  وافقألا  محايد موافق موافق بشدة

 .داءالحفاظ على فاعلية الأ
 البعد الثالث: سرعة الاستجابة 

      عمل الخطط اللازمة، لمواجهة المواقف الصعبة. ي جر ي  .49

      د.تلبية احتياجات العاملين في الوقت المحد ي جر ت  .50

      تعمل دوائر الضريبة على رفع مستوى الاستجابة.  .51

      العمل بدرجة عالية من التنسيق بين الأقسام.  ي جر ي  .52

 مهماتجداول زمنية، وتوقيتات محددة؛ لإنجاز  ضريبةالدوائر تحدد   .53
 العاملين.

     

 لبمراجعة مخرجات كمية العم ضريبةالدوائر العليا في  ةدارتهتم الإ  .54
 .ارستمر االمنجز ب

     

أجواء بيئية داخلية، تمكن العاملين من سرعة  ضريبةالدوائر توفر   .55
 نجاز.الإ

     

لراجعة ؛ لتزويد العاملين بالتغذية اداءمقاييس الأ ضريبةالدوائر تستخدم   .56
 المنجز. داءعن كمية الأ

     

  داءالبعد الرابع: جودة ال 

      .على تطبيق معايير الجودة الشاملةالموارد البشرية  ةإدار تحرص   .57

 لقياس؛ يليةغالتش تاالعملي مخرجات نوعية على ضريبةالدوائر  تركز  .58
 .المنجزالعاملين  العمل جودة

     

التنوع المتجدد في جودة الخدمات الضريبية  ضريبةالدوائر تواكب   .59
 المقدمة.

     

از ت تقنية مناسبة؛ لإنجبتوفير ما يلزم من إمكانا ضريبةالدوائر تسهم   .60
 العمل.

     

بالشكل  للعمل المناسبة الأجواء توفير إلى ضريبةالدوائر  تسعى  .61
 المطلوب.

     

 أداء جودة تحسين على ضريبةالدوائر  في المتميز التخطيط يساعد  .62
 .العاملين

     

      .باستمرار العاملين أداء بتقييم ضريبةالدوائر  تهتم  .63

      .ي دار الإ داءالأ في المستمر التحسين على ضريبةالدوائر  تركز  .64

 

 لكم حُسن تعاونكم أشكرُ 


