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ب لاستقطاهدفت هذه الدراسة الى التعرف على درجة ا      
الوظیفي لدى القادة الأكادیمیین في الجامعات الأردنیة. تكونت 

ا، موزعین 80عینة الدراسة العشوائیة البسیطة من ( ) قائدًا أكادیمیً
على الجامعات الأردنیة (العامة والخاصة) في المملكة، ولتحقیق 
أهداف الدراسة طور الباحثون الاستبانة كأداة لجمع البیانات 

) بندا، موزعة على مجالین: المجال الأول: 20( تكونت من
حاجات الأفراد وقدراتهم (خصائص ومتطلبات المتقدمین لشغل 
الوظیفة) والمجال الثاني: حاجات الوظائف المؤسسیة (خصائص 
ومتطلبات الوظیفة)، تم التحقق من صدقها وثباتها.  أظهرت 

ادة أن درجة ممارسة الاستقطاب الوظیفي لدى الق النتائج:
 من وجهة نظر القادة أنفسهم، الأكادیمیین في الجامعات الأردنیة،

جاءت بدرجة تقدیر متوسطة. وأظهرت النتائج: عدم وجود فروق 
) تعزى لمتغیري α≥0.05(دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة 

(عدد سنوات الخبرة، والرتبة الأكادیمیة). ویوصي الباحثون: 
) الوظیفي (الداخلي والخارجي تشجیع ودعم الاستقطاببضرورة 

 لما لذلك من فوائد آنیة ومستقبلیة على المؤسسة.
الاستقطاب الوظیفي، القادة الأكادیمیون،  :الكلمات المفتاحیة
  الجامعات الأردنیة.

  
  
  
  
  
  
  

      The study aimed at recognizing the degree 
of professional recruitment for academic 
leaders at Jordanian universities. The sample 
of the study used by the simple random 
method, which   included (80) leaders 
distributed on public and private Jordanian 
universities. To achieve the purposes of the 
study, the researchers developed a 
questionnaire consists of (20) items distributed 
on two fields: the first one is about the needs 
and abilities of individuals, the second one is 
about is the institutional professional needs, 
then they tested the validity and reliability of 
the instrument. The study revealed that the 
degree of practicing profession recruitment for 
the academic leader at Jordanian universities 
from their point of views is moderate. Also, 
there are no statistical significant differences at 
(α=0.05) related to the variables of years 
experience and academic rank.  The 
researchers recommended encouraging and 
support (the internal and external) professional 
recruitment to get benefits in the future. 
The key words: professional recruitment, 
academic leader, Jordanian universities.  
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  المقدمة   
یشهد العصر الحالي تحولات وتغیرات جذریة واقتصادیة في جمیع مناحي الحیاة، نتیجة 
لعوامل عدیدة منها العولمة، واقتصاد السوق، وثورة المعلومات والاتصالات، والانتشار المتسارع 

ال. فقد مللتكنولوجیا في مختلف مجالاتها، والانفتاح الاقتصادي، والانتشار العالمي لمنظمات الأع
فرضت هذه العوامل وغیرها على المؤسسات المجتمعیة المختلفة، ضرورة مواكبة هذه التغیرات، واتباع 

قي لها موضع قَدَم بین هذه العمل، لكيطرق حدیثة في التفكیر وانتهاج طرق مبتكرة في  المؤسسات  تُبْ
ري من اختیار العنصر البش العملاقة المتصارعة على السوق، وتقدیم المنتج الأفضل. فكان لا بدّ 

  المدرَّب والمعد، إعدادًا جیدًا لكي یتناسب ویواكب هذه التطورات.
وهنا لا بدّ من دور للجامعات في رفد المجتمع بالطاقات البشریة القادرة على التعامل ومواكبة هذا   

شحین ي استقطاب مر التطور، وهنا یأتي دور إدارة الموارد البشریة في هذه المؤسسات أو الجامعات ف
لشغل الوظائف الشاغرة، واختیار أفضلهم، بالاستعانة بأسالیب موضوعیة لاختیارهم وتعیینهم في 

  الوظائف الشاغرة لدیها.
إن عملیة تعیین العاملین في المؤسسة تقوم على الاختیار، والتقییم، والتعیین، فقد وجدت علاقة   

التحقق من صحة الاستقطاب من جهة، ومدى استخدام إیجابیة موجبة بین اتساع نطاق التعیین و 
  )2012إجراءات الاستقطاب من جهة أخرى، وما تحققه هذه المؤسسات من أهداف  (القاضي، 

فالاستقطاب الوظیفي یعتبر النشاط الذي یهتم بتحدید مصادر العمالة، ومن ثم العمل على جذبها   
ین المرشحین، ولا تقتصر على مطابقة الأشخاص والبحث عن أنسب الأشخاص لإشغال وظیفة ما من ب

نما تتسع لتشمل  للوظائف، ممن تتوفر فیهم المؤهلات والقدرات المطلوبة للوظیفة عند المرشحین، وإ
  )2014دوافعهم، وطموحاتهم، واهتماماتهم، للإسهام في تحقیق أهداف المنظمة (حجازي، 

صدر أنها نشاط دینامیكي في المنظمة كونه الم لذلك أصبح ینظر إلى وظیفة الاستقطاب الوظیفي على
الرئیسي المعني بالبحث عن الكفاءات البشریة والعمل على جذبها لسد الشواغر الوظیفیة في المنظمة، 
وذلك بالعدد والنوعیة المطلوبة المرغوبة في الوقت المناسب، الى جانب أنها وظیفة تعنى أیضاً بتوفیر 

ورغبات، وقدرات، واهتمامات المرشحین لشغل الوظائف، وتهیئة لهم مستلزمات وحاجات الكفاءات، 
لعاملین المؤسسي وا الأداءحقق لهم الرضا الوظیفي لینعكس على یتالذي من شأنه أن  الملائملمناخ ا

  (Anna, 2009)معاً 
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ة، یوانطلاقًا من أهمیة الاستقطاب الوظیفي، وأثره على مخرجات المؤسسات التربویة وغیر التربو   
كان لا بدّ من البحث والتقصي حول عملیة الاستقطاب، من حیث درجة توافرها لدى القادة الأكادیمیین. 
فكان ذلك مبررا ومحفزا للباحثین للتعرف على درجة الاستقطاب الوظیفي لدى القادة الأكادیمیین في 

 الجامعات الأردنیة، من خلال تتبع مشكلة الدراسة.
  مشكلة الدراسة

اك العدید من القادة الأكادیمیین وأعضاء هیئة التدریس ممن یسعى إلى البحث عن مكان آخر هن     
للعمل، بهدف تحسین ظروفه المادیة، وتوفیر البیئة الأكثر ملاءمة للتدریس والبحث العلمي وترقیة 

كادیمیین لأالمعرفة، وذلك لعدم توفرها بالمستوى المطلوب، فلا یوجد استراتیجیات إداریة من القادة ا
والإداریین من أصحاب القرار في جامعاتنا العربیة تشجع هذه الكفاءات العلمیة على البقاء في 
جامعاتها، ولا یوجد اهتمام كاف بالاستقطاب، لذلك لابد من وضع الخطط الاستراتیجیة لحل المشكلات 

ة كبیرة، یخسر الوطن خسار  التي تواجه أعضاء هیئة التدریس، وذلك لمنع هجرة هذه الأدمغة، وبالتالي
بنزف عقول علمائنا وباحثینا. لذلك على أصحاب القرار في الجامعات الأردنیة الإبقاء على هذه النخب 

  بتوفیر الامتیازات المطلوبة، واستقطاب الكفاءات منهم.
ورد مفالقادة الأكادیمیون من أعضاء هیئة التدریس والإداریین (العنصر البشري)، هم الأصل أو ال  

الأكثر أهمیة، فأي مؤسسة مهما امتلكت من تكنولوجیا وأموال، إذا كانت مواردها البشریة غیر مؤهلة 
أو غیر قادرة على العمل بفاعلیة عالیة،  فإنها حتما لا تحقق أهدافها، وتكون مخرجاتها غیر قادرة 

وة حكم والمؤشر على قعلى تحمل المسؤولیة، وبالتالي الإبداع والتطویر، فالمخرجات هي أساس ال
المؤسسة، لذلك ولكي نحصل على هذا المستوى المرموق من الخریجین أو المخرجات القیمة، فلا بدّ 
لنا من استقطاب الأفراد القادرین على تحقیق الأهداف المنشودة، ومن هنا جاءت مشكلة الدراسة والتي 

  .لأكادیمیین في الجامعات الأردنیةتتمثل في التعرف على درجة الاستقطاب الوظیفي لدى القادة ا
  
  
  
  

  أسئلة الدراسة
  سعت الدراسة الحالیة للإجابة عن الأسئلة التالیة: 
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من وجهة نظر القادة  الجامعات الأردنیة ما درجة الاستقطاب الوظیفي لدى القادة الأكادیمیین في  .1
  أنفسهم؟

ن متوسطات استجابات ) بیα= 0.05هل هناك فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة (  .2
القادة الأكادیمیین حول درجة الاستقطاب الوظیفي في الجامعات الأردنیة تعزى إلى متغیرات (عدد 

 سنوات الخبرة، الرتبة الأكادیمیة)؟
  أهمیة الدراسة

  تتمثل أهمیة هذه الدراسة (النظریة والعملیة) من خلال الآتي: 
دیمیین باعتبارهم من أكثر الفئات اتصالا بعملیة اتخاذ تتناول هذه الدراسة، وجهة نظر القادة الأكا -

 القرارات، التي من شأنها استقطاب الكفاءات من أعضاء هیئة التدریس والإداریین والحد من هجرتها.
ما یمكن أن تكشفه هذه الدراسة عن درجة استقطاب أعضاء هیئة التدریس، ودور القادة الأكادیمیین  -

  دراسة إلى تقدیم تصور لدرجة الاستقطاب الوظیفي في الجامعات الأردنیة.في ذلك، لذلك تسعى هذه ال
ومن المؤمل أن یستفید من نتائج الدراسة الحالیة، راسمو السیاسات والإداریون في الجامعات، والمعاهد  -

مة، سواء  والمدارس الأردنیة، كل حسب موقعه، بما یمكنهم من استقطاب أصحاب الخبرات القیّ
  الداخلي أو الخارجي أو كلیهما.بالاستقطاب 

وتبدو الأهمیة النظریة من خلال ما تضیفه هذه الدراسة من معلومات، للمعرفة النظریة المتوفرة    -
ا، حول الاستقطاب الوظیفي، وقد تساهم نتائج هذه الدراسة في توظیف ما كتب من أدب نظري؛  حالیً

المراحل المهمة في إدارة الموارد البشریة،  في إلقاء الضوء على مفهوم الاستقطاب الوظیفي، كأحد
 وخاصة في واحدة من المؤسسات التعلیمیة التي تحتل مكانا هاما في المیدان التربوي، وهي الجامعات. 

  أهداف الدراسة
  تسعى الدراسة الحالیة لتحقیق الأهداف الآتیة: 

م معات الأردنیة من وجهة نظرهالجا الكشف عن درجة الاستقطاب الوظیفي لدى القادة الأكادیمیین في -
. 

التعرف على الاختلاف في وجهات نظر أفراد عینة الدراسة من القادة الأكادیمیین في الجامعات  -
  الأردنیة، في استقطاب أعضاء هیئة التدریس والإداریین وفقا لمتغیرات الدراسة.

  حدود الدراسة
  اقتصرت الدراسة الحالیة على الحدود الآتیة: 
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 كانیة: تم تطبیق الدراسة على عینة من القادة الأكادیمیین (رئیس جامعة، نائب رئیس، الحدود الم
عمید، رئیس قسم) في الجامعات الأردنیة، الجامعات العامة (الأردنیة، والعلوم والتكنولوجیا الأردنیة، 

كرك یة الومؤتة، والبلقاء التطبیقیة (كلیة عجلون الجامعیة، وكلیة الأمیرة عالیة الجامعیة، وكل
ان الأهلیة). ان العربیة، وجرش الأهلیة، وعمّ  الجامعیة))، أما الجامعات الخاصة فهي: (عمّ

  م2016/2017الحدود الزمانیة: تم تطبیق الدراسة خلال الفصل الدراسي الثاني للعام الدراسي 
  مصطلحات الدراسة وتعریفاتها الإجرائیة

  جرائیة الآتیة:لغایة هذه الدراسة تم تحدید التعریفات الإ 
وهو" جذب وترغیب لأكبر عدد ممكن من الموارد البشریة التي تحتاجها الجامعات الاستقطاب الوظیفي:  -

بأقل تكلفة ممكنة، ووفق نوعیات ومواصفات محددة باستخدام تقنیات حدیثة منها الشبكة العنكبوتیة 
. (Robert,2005) دة في الإعلان عن الوظائف الشاغرة، أو طلب موظفین حسب مواصفات محد

وفي هذه الدراسة تتحدد بالدرجة التي یقدرها القادة الأكادیمیین من خلال الإجابة على فقرات أداة 
 .الدراسة

وهم في هذه الدراسة رؤساء الجامعات العامة والخاصة ونوابهم والعمداء ورؤساء  القادة الأكادیمیون: -
 ملیة الاستقطاب الوظیفي.الأقسام، في الجامعات الأردنیة، المنوط بهم ع

وهي الجامعات الأردنیة العامة والخاصة: الجامعات العامة (الأردنیة، والعلوم الجامعات الأردنیة:  -
والتكنولوجیا الأردنیة، ومؤتة، والبلقاء التطبیقیة (كلیة عجلون الجامعیة، وكلیة الأمیرة عالیة الجامعیة، 

ان وكلیة الكرك الجامعیة))، أما الجامعات ال ان العربیة، وجرش الأهلیة، وعمّ خاصة فهي: (جامعة عمّ
 الأهلیة).

 منهجیة الدراسة
اتبع الباحثون في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي، وقد اعتمد الباحثون على الاستبانة كأداة  

  دنیة.ر لجمع البیانات من عینة الدراسة، وذلك من خلال عینة من القادة الأكادیمیین في الجامعات الأ
  

  إجراءات الدراسة:
: تألف مجتمع الدراسة، من جمیع القادة الأكادیمیین (رئیس جامعة، مجتمع الدراسة وعینتها: أولا   

ونائب رئیس، وعمید كلیة، ورئیس قسم) في الجامعات الأردنیة، الجامعات العامة (الأردنیة، والعلوم 
لیة جلون الجامعیة، وكلیة الأمیرة عالیة الجامعیة، وكوالتكنولوجیا، ومؤتة، والبلقاء التطبیقیة (كلیة ع
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ان الأهلیة، وجامعة  الكرك الجامعیة) ان العربیة، وجامعة عمّ ، أما الجامعات الخاصة فهي: (جامعة عمّ
) قائدًا 160حیث بلغ عددهم ( 2017/ 2016جرش الأهلیة). للفصل الثاني من العام الدراسي

ا، موزعین كما یلي: الأ ا، مؤتة (30ردنیة (أكادیمیً ا، العلوم والتكنولوجیا 30) قائدًا أكادیمیً ) قائدًا أكادیمیً
ا، البلقاء التطبیقیة، (كلیة عجلون الجامعیة(35( ) قادة أكادیمیین، كلیة الكرك  10) قائدًا أكادیمیً

ا. أما الجامعات15) قادة أكادیمیین، كلیة الأمیرة عالیة (10الجامعیة ( الخاصة فهي:  ) قائدًا أكادیمیً
ان العربیة، ( ان الأهلیة، (9(عمّ ا، جرش الأهلیة (11) قادة أكادیمیین، عمّ ) قادة 10) قائدًا أكادیمیً

 أكادیمیین.
: قام الباحثون باختیار عینة عشوائیة بسیطة، تتناسب وعدد أعضاء هیئة التدریس في عینة الدراسة

الأكادیمیین في كل جامعة. وبلغ حجم العینة ) من مجموع القادة  %50كل جامعة، أي ما نسبته (  
ا، والجدول رقم (80من القادة الأكادیمیین ( ) یبین توزیعهم حسب المتغیرات التصنیفیة.                1) قائدًا أكادیمیً

  )80)  توزیع أفراد العینة تبعاً للمتغیرات الشخصیة (ن=1الجدول رقم (
 ئویةالنسبة الم التكرار المستوى  المتغیر

 الخبرة 
 47.5 38 سنوات  10أقل من 

 52.5 42 سنوات فأكثر  10
 100.0 80 المجموع

 الرتبة العلمیة 

 50.0 40 أستاذ مساعد
 26.2 21 أستاذ مشارك 

 23.8 19  أستاذ
 100.0 80 المجموع

أداة  نة، وتم بناءبجمع البیانات من أفراد العی لتحقیق أهداف الدراسة، قام الباحثونأداة الدراسة: 
الدراسة وتمثلت باستبانة، وذلك استنادًا لمراجعة الأدب النظري والدراسات السابقة ذات الصلة، وقد تم 

) محكما، وتم الأخذ 20التحقق من صدقها بعد عرضها على عدد من المختصین، بلغ عددهم (
وبعد الأخذ بملاحظات ). %75بملاحظاتهم بشأن الفقرات التي تقل نسبة الموافقة علیها عن (

ضافة أو حذف بعضها الآخر، فقد اشتملت الصورة  المحكمین الخاصة بتعدیل بعض الفقرات، وإ
) 20النهائیة للاستبانة (الاستقطاب الوظیفي لدى القادة الأكادیمیین في الجامعات الأردنیة) على (

ن ( خصائص ومتطلبات المتقدمی : حاجات الأفراد وقدراتهمالمجال الأولفقرة، وزعت على مجالین هما: 
: حاجات الوظائف المؤسسیة (خصائص المجال الثاني) فقرات، أما 10لشغل الوظیفة)، وتكون من (

) فقرات. وبذلك أصبحت الأداة بصورتها النهائیة مكونة من 10ومتطلبات الوظیفة)، وتكونت من (
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دا، بدرجة یكرت الخماسي (بدرجة كبیرة جوتمت الإجابة على فقرات الاستبانة وفقا لتدریج ل ) فقرة.20(
  كبیرة، بدرجة متوسطة، بدرجة قلیلة، بدرجة قلیلة جدا).

كما تم التحقق من ثبات أداة الدراسة بطریقتین هما: طریقة الاتساق الداخلي، باستخدام قیم معاملات  
عادة  )، ثم بطریقة0.84-0.77ثبات (كرونباخ ألفا) لمجالات الدراسة فقد تراوحت بین ( الاختبار وإ

ا، من مختلف الجامعات، بفارق زمني مقداره أسبوعان، 30الاختبار، على عینة بلغت ( ) قائدًا أكادیمیً
وكانت قیمة الثبات لاستبانة (الاستقطاب الوظیفي لدى القادة الأكادیمیین في الجامعات الأردنیة) 

ا یة من دلالات صدق وثبات كافیً ) وقد اعتبر الباحثون ما تحقق للمقیاس بصورته النهائ0,90(
ولتفسیر تقدیرات أفراد عینة الدراسة على كل فقرة من فقرات الأداة، تم  لأغراض الدراسة الحالیة.

  )2007الكیلاني وشریفین،: (استخدام المعیاري الإحصائي الآتي
  ) مقیاس تحدید مستوى الملائمة للوسط الحسابي2جدول رقم (

 یم درجة التقی الوسط الحسابي

 منخفضة 2.33أقل من  -1

 متوسطة 3.67أقل من   -2.33

 مرتفعة 5  - 3.67

استخدم الباحثون في عملیة تحلیل البیانات للوصول الى نتائج الدراسة وفقاً الأسالیب الاحصائیة: 
ل ، وتحلیTراف المعیاري، اختار حلأهدافها الأسالیب الاحصائیة التالیة: النسب المئویة، التكرارات، الان

  التباین الاحادي.
  
  
  

 متغیرات الدراسة: 
: المتغیرات المستقلة : ولها مستویان الخبرة -1 : اشتملت هذه الدراسة على متغیرین مستقلین هما:أولاً

: ولها ثلاثة مستویات: (أستاذ مساعد، الرتبة العلمیة -2. سنوات فأكثر) 10سنوات، 10(أقل من 
 أستاذ مشارك، أستاذ).
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ا: المتغیرا : وهي الدرجة المعبرة عن درجة الاستقطاب الوظیفي لدى القادة الأكادیمیین ت التابعةثانیً
ا للمجالات الواردة في الدراسة.   في الجامعات الأردنیة وفقً

  الإطار النظري والدراسات السابقة:
ا لا یمكن لأي منظمة في العصر الحالي تجا   له، هلقد أضحى الاهتمام المتزاید بالعنصر البشري خیارً

لأن العدید من منظمات الأعمال قد أدركت أن العنصر البشري وراء إنجاز كل هدف سامٍ للمنظمة، 
فالعنصر البشري: هو العنصر الأكثر أهمیة في تحقیق أهداف المنظمة المعاصرة التي تكمن في 

  تحقیق رضا العملاء واكتساب ولائهم، بهدف الاستمرار والتقدم في العمل.
للمنظمات أن تعمل على جذب واستقطاب أفضل الموارد البشریة القادرة على تحقیق أهداف لذا لا بدّ   

وغایات المنظمة، ویكون من خلال استقطاب الموارد البشریة المتمیزة، والحدِّ من تسرب هذه الموارد 
عداد خطة للاحتفاظ  وخسارتها، فمن أهم مسؤولیات الإدارة یتمحور في خلق بیئة عمل منافسة، وإ
بالعاملین فیها، ورفدهم بالأفراد من ذوي الخبرة والكفاءة، من خلال إعداد هیكل تنظیمي واضح ومحدد، 
الة، وهیكل  ال، وثقافة مؤسسیة فعّ ووصف وظیفي مرن وواضح، وسیاسات موارد بشریة، ونظام تقییم فعّ

  ).2003رواتب منافس، ومیزات وظیفیة جاذبة (زویلف، 
قطاب الموظفین واختیارهم، وتعیینهم، إحدى العملیات الرئیسة التي تعتمد لذلك تعتبر عملیة است   

علیها المنظمات من أجل الحصول على مواردها البشریة، بهدف مساعدتها على تحقیق أهدافها، مما 
 .(Kaur, 2015)یؤدي إلى تحقیق الاستقرار الوظیفي 

 ین في نشاطها هما: عارض الوظیفة،ومن هنا فإنّ عملیة الاستقطاب تتم بمشاركة ركنین أساسی  
وطالب الوظیفة، وكما أن حرص عارض الوظیفة، استقطاب المرشحین الأكفاء والفاعلین من سوق 
العمل، باستعمال شتى الوسائل المتاحة، فإن حرص طالب الوظیفة؛ مقابل قدراته وكفاءاته، قبول 

. ویتم البحث  یاجات عن الموارد البشریة بعد تحدید الاحتالعرض الذي یجد فیه مستقبلاً مهنیاً واعداً
إلیها، من حیث الأعداد أو النوعیة، ومن ثم اختیار الأفراد الأكفاء الذین بمقدورهم تمكین المنظمة من 

  ).2013الاستمرار والنجاح في أعمالها ونشاطاتها المختلفة (برقاوي، 
ف الاستقطاب بأنه: "مجموعة من النشاطات التي تقوم     ة بها إدارة الموارد البشریة في المنظمویعرّ

بهدف جذب الأفراد الذین یتوفر فیهم الشروط المطلوبة للعمل وحشدهم لشغل الوظائف في المنظمة 
 .(Aboul-Ela, 2014)من المصادر المختلفة". 
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فه (    ة ر ) بأنه: "البحث عن الأفراد المؤهلین القادرین على ملء الشواغر المتوفDhamija, 2012ویعرّ
في المنظمة واستمالتهم وجذبهم نحوها واختیار الأفضل منهم من مجموعة من البدائل المتوفرة من 

  الموارد البشریة المقدمة لملء شاغر العمل".
ف الاستقطاب بأنه: "نشاطات تقوم بها منظمات الأعمال تبحث من 2003أما الصیرفي (    ) فیعرّ

فیها، والعمل على جذبهم، وذلك من خلال استقطاب أكبر خلالها عن مرشحین لسد الشواغر الوظیفیة 
عدد ممكن من المرشحین لملء الوظیفة الشاغرة، والذین یتصفون بالجودة المطلوبة، والقدرة على القیام 

  بالوظائف الشاغرة في المنظمة.
 به ) أن الاستقطاب الوظیفي: هو ذلك النشاط الذي یقوم2006ویرى الطائي والفضل والعبادي (   

قسم الموارد البشریة في المنظمة، والذي ینطوي على إیجاد أكبر عدد ممكن من المتقدمین المؤهلین 
  لیتم الاختیار الأفضل من بینهم، لشغل الوظیفة الشاغرة داخل المنظمة.

فه حسن (   ) بأنه: "مجموعة النشاطات التي یقوم بها قسم الموارد البشریة، من أجل إیجاد 2009ویعرّ
عدد ممكن من الموظفین والعاملین المؤهلین، من أجل شغل وظیفة معینة، ومن ثم العمل على  أكبر

  الاختیار فیما بینها".
ا، فإن تلبیتها بأقل تكلفة أمرممكن     وبما أن الحاجة إلى استقطاب الموارد البشریة مستمرة دائمً

و القوى العاملة وجذبهم لملء ومرغوبٌ فیه، وینظر إلى الاستقطاب على أنه: "اكتشاف الأفراد أ
الوظائف الشاغرة الحالیة أو المتوقعة أو المستحدثة"، ومنه تشیر عملیة الاستقطاب إلى مجموعة 
نشاطات المنظمة الخاصة بالبحث عن وجذب مرشحین لسد الشواغر الوظیفیة فیها، وذلك بالعدد 

ریة على ن تعریف استقطاب الموارد البشوالنوعیة المطلوبة والمرغوبة، وفي الوقت المناسب. وعلیه یمك
أنه: عملیة اكتشاف وتحدید وجذب المرشحین من الأفراد المهتمین والقادرین على استلام الوظائف 
الشاغرة أو المتوقعة، ولكي یكون الاستقطاب فعالاً لا بدّ من وضع استراتیجیات له، كونه یمثل شكلاً 

س ت في تطویر الإنتاج وتسویق السلع والخدمات، فإنها تتنافمن أشكال المنافسة، فكما تتنافس المنظما
دارة الموارد البشریة  أیضاً في البحث عن وجذب واستقطاب الأفراد الأكفاء، إضافة إلى أن المنظمة وإ
تواجه العدید من المتغیرات المؤثرة على سیاسات استقطاب وجذب الموارد البشریة وتحدید أي من 

  ).1989علیها حالیاً ومستقبلیاً (هاشم، المصادر یمكن التركیز 
  ) أن هناك ثلاث نظریات تحكم سلوك الباحث عن العمل أوردها بالآتي:2011ویرى عدوان (   
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ووفق هذه النظریة فإن الباحث عن عمل یوازن بین اختیاره للعمل  أولا: نظریة العنصر الموضوعي:
قدم، والظروف تب، وتأمینات، وفرص الفي مؤسسة أو أخرى بین ظروف العمل المادیة، من روات

 الاجتماعیة...
ووفقاً لهذه النظریة فإنه لیس لدى الباحثین عن العمل في واقع الأمر ثانیا: نظریة الاتصال الحرج: 

فرصة للمقارنة بین ما توفره جهات العمل من مزایا لضیق الوقت المتاح لدیهم ولرغبتهم السریعة في 
هم یقیمون ویقررون العمل في مؤسسة دون أخرى وفقاً لانطباعاتهم من خلال تأمین عمل، لذلك فإن

احتكاكهم السریع مع من یتولون شؤون اختیار الموظفین ومن تلك الانطباعات سلوك الشخص المقابل 
جراءات المقابلة وما یلاحظون من تسهیلات وما إلى ذلك من مظاهر سریعة.  وإ

ر هذه النظریة عملیة استقرار رأي الباحث عن عمل حول عمله تفسثالثا: نظریة العنصر الشخصي: 
من جهة معینة على أمور غیر موضوعیة، وهي حصیلة تفاعل فكر الباحث عن عمل من جهة 

 العمل، وصفاته الذاتیة، وبالتالي لا یقرر الأمر على أسس موضوعیة.
قدرة الجهات الباحثة عن  ومهما كان تفسیر قرار الباحث عن العمل، فإن هناك عوامل تحد من   

السائدة في المجتمع عن الجهة  العوامل: العواملعمل على الاختیار الموضوعي للعاملین، ومن هذه 
الباحثة عن العمل. وطبیعة الوظیفة المعلن عنها ومدى جاذبیتها. وسیاسات المؤسسة في مجال شؤون 

ال الوظائف. وكذلك ضغوط نقابات الع العاملین، ومن ذلك ما تتیحه من فرص للعاملین للترقیة في مّ
ومدى تدخلها كجهة لا بدّ للجهة طالبة العمل من الاتصال بها، والسیاسات الحكومیة ومدى تأكیدها 

  ).2013على تساوي الفرص أمام الباحثین عن العمل (القردحجي، 
ا المنظمة، ممعملیة الاستقطاب عملیة ثنائیة بین الفرد و )  Cenzo & Robbins, 1996ویرى (   

یعني بأن الاستقطاب یمثل حلقة وصل بین تخطیط الموارد البشریة وعملیة الاختیار. وعلى هذا 
الأساس فإن عملیة الاستقطاب تكتسب أهمیتها في المنظمة، إذ إن أداءها الناجح یمكن أن یسهم في 

  ):2017تحقیق الأهداف الآتیة (الخصاونه، وآخرون، 
قانونیة والأخلاقیة والاجتماعیة من خلال اختیار الأنسب من الأفراد المتقدمین الاضطلاع بالمسؤولیة ال .1

  للوظیفة.
توفیر العدد الكافي من العاملین للعمل في المنظمة، الأمر الذي یساهم في تخفیف الأعباء الوظیفیة   .2

 عن العاملین الحالیین وتحقیق الإستقرار الوظیفي لهم.
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وسع في نشاطاتها وأعمالها لزیادة حصتها السوقیة أو تحسین مستوى إتاحة الفرصة أمام المنظمة الت .3
 أدائها.

 رفد المنظمة بكفاءات إضافیة نوعیة من العاملین الجدد، وخلق تنوع معرفي في المنظمة.  .4
 تساهم في فتح فرص المنافسة بین العاملین الحالیین والعاملین الجدد الذین تم توظیفهم. .5
 .(Noe, et al, 2000)في للعاملین دعم سیاسة الإحلال الوظی  .6
إتاحة الفرصة للعاملین القدامى في التفرغ والحصول على إجازة لتحقیق مصالح معینة مثل التفرغ   .7

 الدراسي، والإستراحة، أو الرعایة الأسریة وغیرها..
كفاءة لتعمیم ظاهرة النزاهه للمجتمع، وتجذیر ثقافة الاختیار العادل للموارد البشریة المبني على ا .8

 والمعاییر الوظیفیة لغرس الثقة فیما بینهم وبین المنظمة.
) من خارج  2010وتتنوع مصادر استقطاب الموارد البشریة كما یرى عریقات، وجرادات، والعتیبي (   

المنظمة على عدة عوامل أهمها: حاجتها لملء بعض الشواغر التي تحتاجها. ویرتبط اختیار المنظمة 
ر على عاملي الحاجة والسوق، إذ تفرض الحاجة إلى موارد بشریة متنوعة المواهب لمصدر من المصاد

والكفاءات وغیر متوفرة داخل المنظمة. واللجوء إلى المصادر الخارجیة التي تتمثل في: سوق العمل 
سواء أكان المحلي أو الدولي، إضافة إلى نوع وأهمیة الوظیفة المطلوب شغلها، وسیاسة المنظمة، 

  المدراء، والحاجة إلى التوظیف السریع وغیرها، وأهم مصادر استقطاب الموارد البشریة ما یلي:ورأي 
وسائل الإعلام المختلفة: من (رادیو، تلفزیون، صحافة، لوحات إعلان)، أو بعض هذه الوسائل حسب  -

 نوع جهة العمل، ودرجة ندرة الكفاءة المطلوبة. 
ظیف حكومیة وخاصة، وتتولى مسؤولیة التوفیق بین صاحب وكالات الاستخدام: وقد تكون مؤسسات تو  -

العمل وطالب العمل. وتستخدم العدید من المؤسسات متعاقدین خارجیین ممثلین في الوكالات لجذب 
الأفراد ذوي الكفاءة للمواقع الشاغرة، وللعلم فإن الوكالات تكون أكثر فعالیة عندما تسعى المؤسسة 

 مهارات متخصصة. للحصول على موارد بشریة ذات
الاتصال بالجامعات والمعاهد العلمیة العلیا، إذ یتم الاتصال بإدارات هذه الجهات والطلب منها التوصیة  -

بالخریجین من نوعیة معینة، وتوفر هذه الهیئات الفرص للخریجین الجدد بإیجاد الوظائف المناسبة 
هذه في الدول المتقدمة یوجد مركز للتعیین. و لمؤهلاتهم العلمیة، ففي أغلب الجامعات والمعاهد العلمیة 

المراكز تهدف إلى توفیر المعلومات حول خریجیها لجمیع المؤسسات، ولذلك فهي وسیط بین المتخرج 
 والمؤسسات الاقتصادیة.
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علامها بحاجتها إلى عاملین في  - المؤسسات المهنیة: كالنقابات والاتحادات، حیث یتم الاتصال بها وإ
ه المؤسسات، وتكون النقابات المهنیة والجمعیات مصادر للباحثین عن العمل، حیث مجالات عمل هذ

قامة برامج تأهیلیة لمنتسبیها لغرض مساعدتهم  تقدم خدماتها الخاصة كنشر الإعلانات في دوریاتها وإ
 في إیجاد فرص العمل المناسبة لهم وتعریفهم بالمنظمات المختلفة.

من بین المصادر الأخرى للاستقطاب، ما یقوم به بعض الأفراد  )، فیشیر إلى أن2002أما بلوط (
أنفسهم، سواء عبر الاتصالات الشخصیة، أو لدى تقدیم طلبات ترشیحهم لدى المنظمات، وعادة ما 
تكون مثل هذه المصادر الخارجیة غیر مكلفة وغیر مرهونة بوقت محدد، وعلى العموم فإن من أبرز 

المنظمات للمصادر الخارجیة : استقطاب موارد بشریة جدیدة بأفكارها  الحسنات الناتجة عن استخدام
فْرٌ في تكالیف التدریب والتطویر، التي  وآرائها وتطلعاتها. الاستخدام الفوري للدم الجدید، وتحصیل وَ
یمكن أن تتطلبها العمالة الداخلیة من حین لآخر. والاستفادة من خبرة المنافسین في حال استقطاب 

  اردهم البشریة. ومرونة استخدام العمالة الخارجیة لأهداف موسمیة أو مؤقتة.بعض مو 
وتعطي بعض المؤسسات الأولویة في تولي الوظائف المتاحة للعاملین فیها ممن تتوافر فیهم الشروط   

المطلوبة، وهو ما یعطي حافزاً للعاملین على تطویر أنفسهم باستمرار، إذ یعلن بشكل واضح عن هذه 
  ):Farr, 2004اغر، وداخلیاً یمكن للمنظمة أن تستقطب الأفراد المناسبین من المصادر التالیة (الشو 

تلجأ معظم المنظمات إلى سیاسة الترقیة من الداخل لسد فراغات الشواغر، إذ تمكن هذه الترقیة: 
ظر وجهة نالسیاسة من الانتقال إلى وظائف جدیدة أو مراتب أعلى، والترقیة مسألة حساسة جداً من 

الأفراد، لأن عامل الخیار فیها قد یریح بعض الأفراد، وقد یربك البعض الآخر منهم، خاصة إذا أهملت 
المعاییر الموضوعیة والعدالة لعملیة الترقیة، إلا أن الإدارة الناجحة لا بدّ لها من دعم الترقیة التي 

نیة على عن الترقیة غیر العادلة المب ترتكز على المعاییر العلمیة والعملیة، وفي نفس الوقت تبتعد
 الأسس الاستثنائیة والمحسوبیة الغاشمة والظالمة.

نقل الأفراد وتحویلهم من وظیفة إلى أخرى، ومن قسم إلى آخر، أو من فرع إلى آخر، النقل والتحویل: 
 ي المنظمة.ف یهدف إلى سد الفراغات من الداخل، كما أنه یساعد على إیجاد توازن بین الموارد البشریة

استقطاب الأفراد أو الموظفون السّابقون، قد یكون مصدراً داخلیاً هاماً لسد الوظائف الأفراد السّابقون: 
نتاجیة الراغبین من الأفراد في العودة إلى العمل،  الشاغرة، فالمنظمة التي سبق لها أن جربت أداء وإ

ن الاعتماد على توصیات الموظفین في قد تجد وفراً واضحاً في استخدام هذا المصدر، كما یمك
  المؤسسة بتزكیة أو ترشیح من یرونه مناسباً لشغل الوظائف المطلوبة.
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  الدراسات السابقة
  من أبرز الدراسات العربیة في هذا المیدان: 

) والتي هدفت التعرف إلى أثر فوائد الاستقطاب الإلكتروني المتمثلة (بالكلفة، 2016دراسة داوود (
ة، والعدالة) على معدل الدوران الوظیفي بأبعاده المتمثلة (بالرضا الوظیفي، والولاء التنظیمي)، والفاعلی

) فردا، من العاملین في شركة أمنیة للاتصالات، توصلت الدراسة 154تم اعتماد عینة عشوائیة بلغت (
الة) تروني والتي تمثلت في (الكلفة، والفاعلیة، والعدإلى وجود أثر ذو دلالة إحصائیة للاستقطاب الإلك

  على معدل الدوران الوظیفي.
) والتي هـدفت التعرف إلى دور إدارة الجامعات الأردنیة في اســــــــــــتقطاب 2013وفي دراســــــــــــة الغزو(

أعضاء هیئة التدریس كما یراها القادة الأكادیمیون، تكون مجتمع الدراسة من جمیع القادة الأكادیمیین 
ربد الأهلیة) للعام الدراســــــــــــي ف ي الجامعات الأردنیة (الیرموك، والعلوم والتكنولوجیا، وجدارا الأهلیة، وإ

ا، تكونت أداة 281)، بلغـت عین الـدراســــــــــــة: (311م، والبـالغ عـددهم (2012/2013 ) قـائدًا أكادیمیً
امعات الأردنیة في ) فقرة، أظهرت نتائج الدراســــــــة: أن درجة التقدیر لدور إدارة الج41الدراســــــــة من (

استقطاب أعضاء هیئة التدریس من وجهة نظر القادة أنفسهم، كانت كبیرة، كما أظهرت النتائج: عدم 
وجود فروق ذات دلالة إحصـائیة تعزى لأثر متغیري (المسمى الوظیفي، والرتبة الأكادیمیة) في جمیع 

 المجالات.
مارسـات الاسـتراتیجیة لإدارة الموارد البشــریة ) بدراسـة هدفت التعرف إلى أثر الم2012وقام القاضـي (

) فردا، توصــلت الدراســة إلى: 88على أداء الجامعات الخاصــة في الأردن. تكونت عینة الدراســة من(
وجود أثر ذي دلالة إحصـــائیة للممارســـات الاســـتراتیجیة لإدارة الموارد البشـــریة على أداء العاملین في 

جود أثر ذي دلالة إحصـــــائیة للاســـــتقطاب والتعیین والتدریب ، كذلك و الجامعات الخاصـــــة في الأردن
 على أدائهم في الجامعات الخاصة في الأردن.والتطویر ومشاركة العاملین 
) بدراســـة هدفت إلى بیان أهمیة العنصـــر البشـــري كمكون أســـاســـي 2010كما قام عریقات وآخرون (

تجارة والتمویل الأردني، من خلال من مكونات المنظمة، تعرضــــــت الدراســــــة لتجربة بنك الإســــــكان لل
التعرف على مصـــادر الاســــتقطاب التي اســــتخدمها البنك في ســــبیل تعیین أفضــــل الموظفین. ومعرفة 
أثر معاییر الاســتقطاب التي اســتخدمها البنك في ســبیل تحقیق المیزة التنافســیة في القطاع المصــرفي. 

ة الاســــتقطاب تتمحور حول أن البنك اعتمد أشــــارت النتائج: إلى أنّ من أســــباب نجاح البنك في عملی
على وكالات التوظیف بالدرجة الأولى، ثم الجامعات. كذلك أشــــــــــارت النتائج: إلى وجود علاقة وثیقة 
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ما بین مصـادر الاسـتقطاب المسـتخدمة في بنك الإسـكان، وتحقیق البنك للمیزة التنافسیة، كما أشارت 
یة ما بین نوعیة الموظفین وقدرة البنك على تحقیق المیزة النتائج: إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصـــــائ

 التنافسیة.
  : ومن ابرز الدراسات الأجنبیة

) دراسة هدفت للكشف عن أثر سیاسات التوظیف والاستقطاب Herstad, et al., 2015أجرى (
وشركة، ) جامعة، ومؤسسة تعلیم عالٍ 14على إبداعیة الشركة في النرویج. تكونت عینة الدراسة من (

تم اختیارها عشوائیاً من الأقالیم الجغرافیة المختلفة في النرویج. ولتحقیق هدف الدراسة، تم استخدام 
الاستبانة والمقابلة في عملیة جمع البیانات. كشفت نتائج الدراسة: أن سیاسات التوظیف والاستقطاب 

م العالي، جامعات ومؤسسات التعلیالتي تستخدمها الشركات والقائمة على التعاون بین الشركة وبین ال
تعمل على زیادة مستوى الابتكاریة والإبداعیة في الشركات النرویجیة. كما أشارت النتائج: إلى أن 

 سیاسة التوظیف القائمة على استقطاب وتعیین الأفراد ذوي الكفاءة تشكل میزة تنافسیة للشركة.
فز ممارسات إدارة الموارد البشریة على إلى تحدید درجة ح (Edralin, 2010)كما هدفت دراسة 

تحقیق الریادة، بالإضافة إلى بیان أيّ وظائف إدارة الموارد البشریة هي الأكثر توجیها لریادة المنظمة، 
ا یعملون في (300في كبرى الشركات في الفلبین. تكونت عینة الدراسة من ( ) شركة كبرى 11) موظفً

: أن الشركات عینة الدراسة، تطبق العدید من ممارسات الموارد في الفلبین. وقد توصلت الدراسة إلى
البشریة، ترتبط هذه الممارسات بوظائف إدارة الموارد البشریة. وأن كلاĎ من علاقات العاملین، والتدریب 
 والتطویر، الاستقطاب والاختیار، تساهم بشكل متساو إلى حد ما في تحقیق الریادة لعمل هذه الشركات. 

دراسة استهدفت تعرف تطبیقات وممارسات عملیة الاستقطاب   (Sheila & Paul. 2009)رىكما أج
والاختیار للموظفین في المؤسسات، والى تحدید أفضل الأسالیب في عملیة الاختیار، وكذلك تحدید 

) منظمة 35دور تلك الأسالیب المتبعة في المنظمات على مخرجات العمل. تكونت عینة الدراسة من (
ال في واشنطن، وخلصت الدراسة إلى أن أكثر الأسالیب تطبیقا في عملیة استقطاب الموظفین أعم

هي الإعلانات بمختلف أنواعها مقروءة ومسموعة ومرئیة، وكذلك العروض المقدمة من خلال شبكة 
جراء  نواع أالإنترنت، وأما أكثر الطرق اتباعا في عملیة الاختیار والتعیین، فهو أسلوب المقابلات، وإ

متعددة من الاختبارات المتعلقة بطبیعة العمل في الوظیفة مثل: اختبارات المعرفة والقدرات العلمیة 
 للمتقدم، وأیضا اختبار الشخصیة والفحوص الطبیة.
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التأكید على أهمیة أسلوب المقابلة الشخصیة  إلى (Handy & Cnnan, 2007)كما هدفت دراسة 
لبشریة الملائمة للعمل في المنظمات في بنسلفانیا بالولایات المتحدة في استقطاب واختیار الموارد ا

) شركة. وقد جاءت نتائج الدراسة لتؤكد على أهمیة دور 15الأمریكیة، تكونت عینة الدراسة من (
المقابلة للمنظمة في استقطاب مواردها البشریة واختیارهم، وأوصت الدراسة بضرورة اهتمام المنظمات 

 ء مواردها البشریة.بعملیة انتقا
ف یمكننا القول بأن أهدا السابقة المتعلقة بمشكلة الدراسةمن خلال استعراض نتائج الدراسات   

الدراسات السابقة قد تعددت تبعا لطبیعة المشكلة التي تناولتها، أما هذه الدراسة فقد هدفت إلى التعرف 
ادة من وجهة نظر الق الجامعات الأردنیة يعلى درجة الاستقطاب الوظیفي لدى القادة الأكادیمیین ف

أنفسهم. وفي هذه الدراسة تم اختیار القادة الأكادیمیین في الجامعات الأردنیة العامة والخاصة، لما 
لهذه الفئة من خبرة ودرایة في مجال الاستقطاب الوظیفي، ومعرفة أثر ذلك على المؤسسات التربویة 

  بشكل خاص.   
سات السابقة نجدها قد تناولت على سبیل المثال لا الحصر: مستوى ممارسة وبالنظر إلى الدرا   

سیاسات التعیین والاستقطاب في الجامعات الحكومیة، أثر الممارسات الاستراتیجیة لإدارة الموارد 
البشریة على أداء الجامعات، وأهمیة العنصر البشري كمكون أساسي من مكونات المنظمة، الكشف 

 التوظیف على إبداعیة الشركة.عن أثر سیاسات 
ومن هنا تأتي المحاولة في هذه الدراسة لاستكشاف درجة الاستقطاب الوظیفي لدى القادة    

لأردنیة، االأكادیمیین في الجامعات الأردنیة في الوسط والشمال والجنوب، أما الجامعات العامة فهي: (
معیة، كلیة عجلون الجامعیة، وكلیة الأمیرة عالیة الجاومؤتة، والبلقاء التطبیقیة ( علوم والتكنولوجیا،وال

ان الأهلیة، وجرش الأهلیة). وكلیة الكرك الجامعیة ان العربیة، وعمّ )، أما الجامعات الخاصة فهي: (عمّ
من خلال معرفة رأي القادة الأكادیمیین في درجة الاستقطاب الوظیفي في جامعاتهم، لأنهم على تماس 

في عملیة الاستقطاب الوظیفي، لذلك تأتي هذه الدراسة مكملة للدراسات السابقة  مباشر، بل ومشاركون
  ولیست تكرارا لها.
  التحلیل الاحصائي

  فیما یلي سیتم عرض النتائج ومناقشتها:
: عرض النتائج المتعلقة بالسؤال الأول: ما درجة الاستقطاب الوظیفي لدى القادة الأكادیمیین  أولاً

  یة من وجهة نظر القادة أنفسهم ؟في الجامعات الأردن
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للإجابة عن هذا السؤال: تم استخراج الأوساط الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات أفراد العینة 
  ) یوضح ذلك.3من مجالات أداة الدراسة والأداة ككل، الجدول رقم (

عینة عن ) الأوساط الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات أفراد ال3الجدول رقم (
  مجالات أداة الدراسة والأداة ككل مرتبة تنازلیا حسب الوسط الحسابي

الوسط   المجال  الرقم   الرتبة 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

  درجة التقییم 

  متوسطة 0.55 3.60  حاجات الأفراد وقدراتهم  1  1
  متوسطة 0.64 3.46 حاجات الوظائف المؤسسیة  2  2

  سطةمتو  0.53 3.53  الأداة ككل 
" جاء بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي  حاجات الأفراد وقدراتهم) أن مجال " 3یتبین من الجدول رقم (

حاجات ) وبدرجة تقدیر متوسطة، وبالمرتبة الثانیة  جاء مجال "0,55)، وانحراف معیاري (3.60(
توسطة، وهذا ) وبدرجة تقدیر م0,64)، وانحراف معیاري (3.46بوسط حسابي ( الوظائف المؤسسیة"

یدل على أن درجة الاستقطاب الوظیفي لدى القادة الأكادیمیین في الجامعات الأردنیة من وجهة نظر 
  متوسطة.القادة أنفسهم جاءت بدرجة 

أن الاستقطاب الوظیفي من وجهة نظر القادة الأكادیمیین ما  إلىویعزو الباحثون هذه النتیجة 
إلى الضائقة المالیة التي تمر بها الجامعات الأردنیة العامة  زال دون الطموحات والآمال، وذلك ربما

ا أمام استقطاب الكفاءات العلمیة من أصحاب الخبرة والمعرفة.  والخاصة على حد سواء، مما یقف عائقً
وربما إلى المعاییر التي تتبعها الجامعات أو بعض منها في عملیة الاستقطاب، مثل بلد التخرج، 

إتقان اللغة الإنجلیزیة وغیرها. وتختلف هذه النتیجة مع ما توصلت إلیه دراسة  والمحسوبیة، ودرجة
) والتي أشارت إلى أن درجة التقدیر لدور إدارة الجامعات الأردنیة في استقطاب أعضاء 2013الغزو (

  هیئة من وجهة نظر القادة أنفسهم كانت كبیرة.
راسة حرافات المعیاریة لإجابات أفراد عینة الدكما قام الباحثون باستخراج الأوساط الحسابیة والان

  عن عبارات كل مجال من مجالات الأداة بشكل منفرد، وفیما یلي عرض النتائج:
 المجال الأول: حاجات الأفراد وقدراتهم:

) الأوساط الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات أفراد العینة عن عبارات 4الجدول رقم (
  وقدراتهم مرتبة تنازلیا حسب الوسط الحسابيمجال حاجات الأفراد 
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  العبارة  الرقم  الرتبة
الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

درجة 
  التقییم

یتم استقطاب الأفراد المرشحین حسب مؤهلاتهم   6  1
  مرتفعة  0.81 4.21  العلمیة وتوافقها مع الشواغر.

تجذب الأفراد المرشحین الذین یتمتعون بالدافعیة   7  2
  مرتفعة  0.89 4.13  ماس.والح

  مرتفعة  0.91 3.75  یتم استقطاب الأفراد بناءً على خبراتهم السابقة.  10  3
یحسن الاستقطاب من تبادل المعرفة لدى الأفراد   8  4

  بشكل أكثر فاعلیة.
  متوسطة 0.86 3.66

  متوسطة 0.92 3.59  یتم استقطاب الأفراد ذوي الكفاءات العالیة.  9  5
ر الأفراد المرشحین من مصادر خارجیة یتم اختیا  3  6

(مكاتب العمل، وسائل الإعلام، الجامعات 
  والكلیات).

  متوسطة 1.03 3.51

ینمي الاستقطاب المواهب والإبداع على المدى   4  6
  متوسطة 0.99 3.51  الطویل. 

یعزز الاستقطاب المبدأ الدیمقراطي لدى الأفراد   5  8
  وتساوي الفرص للجمیع.

  توسطةم 0.94 3.33

الاستقطاب  یحقق متطلبات التنمیة المهنیة لدى   1  9
  الأفراد.

  متوسطة 1.06 3.18

یتم اختیار الأفراد المرشحین من مصادر داخلیة   2  10
  متوسطة 1.14 3.09  (ترقیة، نقل، مخزون المهارات).

  متوسطة 0.55 3.60  مجال حاجات الأفراد وقدراتهم ككل 
  

یتم استقطاب الأفراد المرشحین حسب مؤهلاتهم ) (6العبارة رقم ( ) أن4یظهر من الجدول رقم (
) وانحراف معیاري ( 4.21، جاءت بالمرتبة الأولى، بمتوسط حسابي (العلمیة وتوافقها مع الشواغر

یتم اختیار الأفراد المرشحین ) (2، بینما جاءت بالمرتبة الأخیرة العبارة رقم (مرتفعة) ودرجة تقییم 0,81
) وانحراف معیاري 3.09، بمتوسط حسابي (داخلیة (ترقیة، نقل، مخزون المهارات)من مصادر 

  .متوسطة) بدرجة 1,14(
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ویعزو الباحثون وقوع عبارة " یتم استقطاب الأفراد المرشحین حسب مؤهلاتهم العلمیة وتوافقها مع    
ر الاستقطاب عبارة مع معاییالشواغر" في المرتبة الأولى، وبدرجة تقدیر مرتفعة، ربما إلى توافق هذه ال

توافقها یتم استقطاب الأفراد حسب مؤهلاتهم و  الوظیفي، والهدف والغایة منه، لأنه في الوضع الطبیعي
التي أشارت  (Herstad,2015)مع الشواغر. وتتفق هذه النتیجة مع ما توصلت إلیه دراسة هیرستد 

ة لأفراد ذوي الكفاءة تشكل میزة تنافسیإلى أن سیاسة التوظیف القائمة على الاستقطاب وتعیین ا
یتم اختیار الأفراد المرشحین من مصادر داخلیة ( ترقیة، نقل، مخزون للشركة. أما وقوع عبارة "

، فربما یعود ذلك إلى ما یشاهده القادة المهارات) في المرتبة الأخیرة وبدرجة تقدیر متوسطة
اب والشللیة والإقلیمیة في عملیة اختیار أو استقطالأكادیمیون من تفشي ظاهرة المحسوبیة والفئویة 

الأفراد في المؤسسات التعلیمیة وخاصة الجامعات، وربما لعدم وجود مقیاس واضح المعالم في عملیة 
الاستقطاب، خاصة وأن لكل جامعة استقلالیتها الخاصة بها، ولرئیس الجامعة ونوابه الید الطولى، 

اب. ناهیك عن الجامعات الخاصة، وما لرأس المال من نفوذ في والكلمة الفصل في عملیة الاستقط
  عملیة الاستقطاب الوظیفي بما ینسجم مع مصالح المالكین. 

  
  
  
  
  

 المجال الثاني: حاجات الوظائف المؤسسیة:
) الأوساط الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات أفراد العینة عن عبارات 5الجدول رقم (

  ؤسسیة مرتبة تنازلیا حسب الوسط الحسابيمجال حاجات الوظائف الم

الوسط   العبارة  الرقم  الرتبة
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

درجة 
  التقییم

یوفر الاستقطاب من المصادر الداخلیة من الوقت   2  1
  مرتفعة 1.14 3.70  والجهد والأموال اللازمة للتدریب في المؤسسة.

لى یساعد الاستقطاب من المصادر الخارجیة ع  4  2
  إقامة علاقة تعاونیة بین جهات متعددة.

  مرتفعة 0.95 3.69
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  العبارة  الرقم  الرتبة
الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

درجة 
  التقییم

یوفر الاستقطاب من المصادر الخارجیة كفاءات لا   3  3
  متوسطة 1.06 3.64  تملكها المؤسسة الحالیة.

  متوسطة 0.97 3.54  یساعد الاستقطاب المؤسسة على التطویر والتجدید.  9  4
 في یحقق الاستقطاب للمؤسسة إنتاجیة أعلى  8  5

  متوسطة 0.97 3.50  العمل. 

  متوسطة 1.04 3.49  یؤثر الاستقطاب في المؤسسة حاضرا ومستقبلا.  1  6
تعتمد المؤسسة في تعیین أفرادها على تخطیط   10  7

  استراتیجي بناءً على احتیاجاتها الفعلیة.
  متوسطة 0.91 3.39

  متوسطة 0.93 3.23  یتم التعیین في المؤسسة حسب احتیاجاتها الفعلیة.  7  8
یكون الاستقطاب انطباع إیجابي في مجتمع   5  9

  متوسطة 0.85 3.21  المؤسسة.

یوفر الاستقطاب للمؤسسة مجالا أكثر اتساعا   6  10
  متوسطة 1.01 3.19  لاختیار الأفراد. 

  متوسطة 0.64 3.46  مجال حاجات الوظائف المؤسسیة ككل
  
یوفر الاستقطاب من المصادر الداخلیة من الوقت " )2) أن العبارة رقم (5یظهر من الجدول رقم (  

) 3.70جاءت بالمرتبة الاولى، بمتوسط حسابي (والجهد والأموال اللازمة للتدریب في المؤسسة"
یوفر ) "6، بینما جاءت بالمرتبة الأخیرة العبارة رقم (مرتفعة) وبدرجة تقییم 1,14وانحراف معیاري (

) وانحراف معیاري 3.19، بمتوسط حسابي (اعا لاختیار الأفراد"الاستقطاب للمؤسسة مجالا أكثر اتس
  .متوسطة) وبدرجة تقییم 1,01(

"یوفر الاستقطاب من المصادر الداخلیة من الوقت والجهد  )2ویعزو الباحثون وقوع العبارة رقم (  
ى قلة الدعم إلربما  مرتفعة،" في المرتبة الأولى وبدرجة تقییم والأموال اللازمة للتدریب في المؤسسة

المادي المقدم للجامعات من الدولة، والضائقة المالیة التي تعاني منها الجامعات العامة والخاصة على 
حد سواء، بسبب انخفاض عدد الطلبة الملتحقین بالتعلیم الجامعي، مما دفعها إلى ترشید النفقات، 

لاستقطاب الخارجي، وربما إلى ثقة فلجأت إلى الاستقطاب الداخلي المحدود جدا، فهو أقل كلفة من ا
أصحاب القرار(قرار الاستقطاب) بمنتسبي هذه المؤسسات وقدراتهم وخبراتهم التي اكتسبوها خلال سني 
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العمل والوظیفة، فاقتصر الأمر على الاستقطاب الداخلي، وربما لكي تبقى الفائدة المرجوة من 
لما للجانب النفسي من أثر على جودة الأداء.  الاستقطاب(المادیة والمعنویة) ضمن أفراد المؤسسة،

 ،یوفر الاستقطاب للمؤسسة مجالا أكثر اتساعا لاختیار الأفراد") ونصها: "6أما وقوع العبارة رقم (
في المرتبة الأخیرة، وبدرجة تقییم متوسطة، ربما لكون الاستقطاب الداخلي هو السائد في المؤسسة، 

بأصحاب الدرجة المتقدمة، والأقدم تعیینا، والأكثر خبرة ومعرفة،  وهنا یكون مجال الاختیار محصورا
وربما الأعلى مؤهلا. وربما لعدم إیمان أصحاب القرار بالاستقطاب بشكل عام، لأنهم یرون فیه عملیة 
اغتصاب لحقوقهم، فهم الأولى من غیرهم. وربما لثقتهم الزائدة بأنفسهم، فلا حاجة للاستقطاب، وربما 

  ثه، وربما للطریقة المتبعة فیه، وتدخل المحسوبیة والشللیة والفئویة وغیرهالندرة حدو 
: عرض النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني: هل هناك فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  ثانیاً

بین متوسطات استجابات القادة الأكادیمیین في الجامعات الأردنیة تعزى لمتغیر  )α=0.05(الدلالة
  ات الخبرة ، الرتبة الأكادیمیة)؟( عدد سنو 

) على إجابات Independent Samples T- Testللإجابة عن هذا السؤال تم تطبیق اختبار (
 عدد سنوات الخبرة، كما تم تطبیق تحلیل أفراد العینة عن مجالات أداة الدراسة والأداة، تبعاً لمتغیر

 مجالات أداة الدراسة والأداة تبعاً لمتغیر ) على إجابات أفراد العینة عنANOVAالتباین الأحادي (
  ) توضح ذلك.6-5الرتبة الأكادیمیة، الجداول رقم (

  
  
  

) على Independent Samples T- Test) نتائج تطبیق اختبار (6الجدول رقم (
  إجابات أفراد العینة عن مجالات أداة الدراسة والأداة تبعاً لمتغیر عدد سنوات الخبرة

  الدلالة الإحصائیة  T  الانحراف المعیاري  الوسط الحسابي  الخبرةعدد سنوات   المجال 
 0.54 3.60 سنوات  10أقل من   المعوقات الإداریة 

0.13 0.90 
 0.57 3.59 سنوات فأكثر  10

 0.68 3.36 سنوات  10أقل من   المعوقات التعلیمیة 
1.33 0.19 

 0.59 3.56 سنوات فأكثر 10
 0.53 3.48 سنوات  10أقل من   الأداة ككل 

0.74 0.46 
 0.53 3.57 سنوات فأكثر 10
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) α=0.05) عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة (6یظهر من الجدول رقم (   
بین متوسطات استجابات القادة الأكادیمیین في الجامعات الأردنیة تعزى لمتغیر ( عدد سنوات الخبرة)، 

  ) غیر دالة إحصائیĎا.Tحیث كانت جمیع قیم (
ویعزو الباحثون هذه النتیجة ربما إلى إجماع القادة الأكادیمیین سواء أصحاب الخبرة الأقل من    

سنوات فأكثر، على موقف واحد موحد من عملیة الاستقطاب، فالجمیع ینظر  10عشرة سنوات، أو 
جامعات إلى الواقع الفعلي في تلك المن نفس الزاویة، وینطلق من نفس الرؤیا  والأهداف. وربما یشیر 

من حیث قلة الدعم المادي والاهتمام بالبحث العلمي وبالدعم المعنوي والاجتماعي، بحیث أصبح 
) في 2013ملحوظا للجمیع بغض النظر عن خبرتهم. وتتفق هذه النتیجة مع ما أشار إلیه الغزو (

 ائیة تعزى لأثر متغیر عدد سنوات الخبرة.دراسته، والتي أشارت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحص
) وجدت علاقة ذات دلالة إحصائیة ما بین خبرة الموظفین وقدرة البنك 2010إلا أن دراسة عریقات (

) إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائیة 2012على تحقیق المیزة التنافسیة. كما أشارت دراسة القاضي (
اركة العاملین على أداء العاملین في الجامعات الخاصة للاستقطاب والتعیین والتدریب والتطویر ومش

  في الأردن.
) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات أفراد العینة  على 7الجدول رقم (

  إجابات أفراد العینة عن مجالات أداة الدراسة والأداة تبعاً لمتغیر الرتبة الأكادیمیة
  الانحراف المعیاري  لحسابيالوسط ا  الرتبة العلمیة  المجال 

 0.64 3.65 أستاذ مساعد  المعوقات الإداریة 
 0.52 3.56 أستاذ مشارك 

 0.54 3.62  أستاذ
 0.79 3.32 أستاذ مساعد  المعوقات التعلیمیة 

 0.59 3.40 أستاذ مشارك 
 0.48 3.73  أستاذ

 0.57 3.42 أستاذ مساعد  الأداة ككل 
 0.53 3.51 أستاذ مشارك 

 0.48 3.67  أستاذ
  

) وجود فروق ظاهریة بین متوسطات استجابات القادة الأكادیمیین في 7یظهر من الجدول رقم (  
الجامعات الأردنیة تعزى لمتغیر الرتبة الأكادیمیة، ولمعرفة الدلالة الإحصائیة لهذه الفروق تم تطبیق 
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ن مجالات أداة الدراسة والأداة ككل، ) على إجابات أفراد العینة عANOVAتحلیل التباین الأحادي (
  ) یوضح ذلك.8تبعاً لمتغیر الرتبة الأكادیمیة، الجدول رقم (

) على إجابات أفراد ANOVA) نتائج تطبیق تحلیل التباین الأحادي (8الجدول رقم (
  العینة عن مجالات أداة الدراسة والأداة تبعاً لمتغیر الرتبة الأكادیمیة

    المجال
مجموع 

  تالمربعا
درجات 
  الحریة

متوسط 
  المربعات

F 
الدلالة 
 الإحصائیة

  المعوقات الإداریة
 0.15 2 0.30 بین المجموعات

 0.31 77 23.84 داخل المجموعات 0.62 0.48
  79 24.14  المجموع

  المعوقات التعلیمیة
 0.96 2 1.92 بین المجموعات

 0.40 77 30.62 داخل المجموعات 0.10 2.42
  79 32.54  وعالمجم

  الأداة ككل
 0.28 2 0.56 بین المجموعات

 0.28 77 21.68 داخل المجموعات 0.37 1.00
  79 22.25  المجموع

) α= 0.05) عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة (8یظهر من الجدول رقم ( 
یة)، لأردنیة تعزى لمتغیر (الرتبة الأكادیمبین متوسطات استجابات القادة الأكادیمیین في الجامعات ا

  ) غیر دالة إحصائیĎا.Fحیث كانت جمیع قیم (
ویعزو الباحثون هذه النتیجة ربما إلى الشعور المشترك بین القادة الأكادیمیین، وبغض النظر عن    

د تختفي قرتبهم، حول عملیة الاستقطاب الوظیفي، فإذا ما تساوت الأهداف والتطلعات لدى الجمیع، ف
الفوارق بینهم، وهذا ما لوحظ على استجابات أفراد عینة الدراسة من القادة الأكادیمیین، فكأن أهدافهم 
ومرامیهم واحدة موحدة، مما أذاب فوارق الخبرة، والرتبة الأكادیمیة. وتتفق هذه النتیجة مع ما توصلت 

ت دلالة إحصائیة تعزى لأثر متغیر ) والتي أشارت إلى عدم وجود فروق ذا2013إلیه دراسة الغزو (
 المسمى الوظیفي (الرتبة الأكادیمیة). 

  
  ملخص النتائج:

هة من وج جاءت درجة ممارسة الاستقطاب الوظیفي لدى القادة الأكادیمیین في الجامعات الأردنیة، -
 نظر القادة أنفسهم، بدرجة متوسطة.
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 ى القادة الأكادیمیین في الجامعات الأردنیة،لا یوجد اختلاف في درجة ممارسة الاستقطاب الوظیفي لد -
من وجهة نظر القادة أنفسهم، باختلاف متغیرات (الخبرة، والرتبة الأكادیمیة)، حیث كانت جمیع القیم 

 .)α= 0.05(أكبر من مستوى الدلالة الإحصائیة 
  التوصیات:

  من خلال نتائج الدراسة یوصي الباحثون بما یلي:
لوظیفي سواء (الداخلي أو الخارجي) من قبل القادة الأكادیمیین في الجامعات تشجیع ودعم الاستقطاب ا -

 الأردنیة، لما لذلك من فوائد آنیة ومستقبلیة على الجامعات الأردنیة.
جراءات، - من قبل وزارة التعلیم العالي من شأنها تعزیز العمل  ضرورة العمل على وضع سیاسات وإ

جامعات العامة والخاصة، لما له من مساهمة في زیادة الجودة، على منهجیة الاستقطاب الوظیفي في ال
 والكفاءة والفاعلیة، لأعضاء الهیئة الأكادیمیة، وبالتالي على مخرجات تلك المؤسسة التعلیمیة والتربویة.

عقد دورات تدریبیة، أو ورش عمل أو ندوات، للقادة الأكادیمیین حول مزایا الاستقطاب وانعكاسه على  -
 المؤسسة، وأثر ذلك على أداء العاملین.إنتاجیة 

ضرورة زیادة دعم الجامعات الأردنیة، من قبل الحكومات والجهات الخاصة، (سیما وأنها تعاني من  -
تها، وخاصة في مجال الاستقطاب الوظیفي.  ضائقة مالیة)، كي تقوم بكل ما یرفع من سویّ

، ودرجة ممارستها في الجامعات الأردنیة، إجراء المزید من الدراسات حول عملیة الاستقطاب الوظیفي -
 والصعوبات التي تواجهها، وبمتغیرات أخرى.

  المراجع العربیة:
). اثر فوائد الاستقطاب الالكتروني على معدل الدوران الوظیفي: دراسة 2016داوود، احمد ابراهیم (

  دن.لأوسط، عمان، الأر حالة في شركة أمنیة للاتصالات، رسالة ماجستیر غیر منشورة، جامعة الشرق ا
، دار 1. طإدارة الموارد البشــــــــریة: المفهوم والوظائف والاســــــــتراتیجیات). 2013برقاوي، وفاء (

  الیازوري للنشر والتوزیع، عمان، الأردن.
، دار النهضة العربیة للنشر إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي). 2002بلوط، حسن (

 والتوزیع، لبنان، بیروت.
، دار الرضوان للنشر، المنهجیة المتكاملة لإدارة المعرفة في المنظمات). 2014ازي، هیثم (حج

  عمان.
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). إستراتیجیة توظیف الموارد البشریة وأثرها في تحقیق المیزة التنافسیة: دراسة 2009حسن، حسن (
للدراسات  وسطتطبیقیة في قطاع الاتصالات الأردنیة، رسالة ماجستیر غیر منشورة، جامعة الشرق الأ

 العلیا، عمان، الأردن.
). ادارة الموارد البشریة، الطبعة 2017الخصاونه، عاكف لطفي.، ابو خضیر بسام والعیاصرة محمد (

  الاولى، دار زهران للنشر، عمان، الاردن.
  ). إدارة الإفراد. دار صفاء للنشر والتوزیع، الطبعة الأولى، عمان، الأردن.2003زویلف، أنعام (

، دار قندیل للنشر والتوزیع، عمان، 1. طإدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة). 2003صیرفي، محمد (ال
  الأردن.

إدارة الموارد البشریة: مدخل استراتیجي ). 2006الطائي، یوسف؛ والفضل، مؤید؛ والعبادي، هاشم (
  . الورَّاق للنشر والتوزیع، عمان، الأردن.متكامل

اقع سیاسة الاختیار والتعیین وأثرها على المسار الوظیفي للعاملین في ). و 2011عدوان، منیر (
 المصارف العاملة في قطاع غزة، رسالة ماجستیر غیر منشورة، الجامعة الإسلامیة، غزة، فلسطین.

). دور تطبیق معاییر الاستقطاب والتعیین 2010عریقات، أحمد.، جرادات، ناصر، والعتیبي محمود.(
الزرقاء للبحوث  مجلةالتنافسیة: حالة دراسیة بنك الإسكان للتجارة والتمویل الأردني،  في تحقیق المیزة

 .63 – 84، المجلد: العاشر، العدد: الثاني، صوالدراسات الإنسانیة
). دور إدارة الجامعات الأردنیة في استقطاب أعضاء هیئة التدریس 2013الغزو، طه احمد سالم (
 736، ص 37، العدد2مجلدمجلة كلیة التربیة، جامعة عین شمس،  ون.كما یراها القادة الأكادیمی

– 774. 
). علاقة الممارسات الإستراتیجیة لإدارة الموارد البشریة وأداء العاملین 2012القاضي، زیاد مفید(

دراسة تطبیقیة على الجامعات الخاصة في الأردن" ، رسالة ماجستیر  -وأثرهما على أداء المنظمات
 ة، جامعة الشرق الأوسط، عمان، الأردن.غیر منشور 

). أثر عملیـات نظم إدارة الموارد البشــــــــــــریـة في ذكـاء المنظمة: دراســــــــــــة 2013القردحجي، محمود.(
ر المملكة العربیة السعودیة"، رسالة ماجستی -میدانیة في مجموعة الجمیح في الدمام بالمنطقة الشرقیة

  ردن.غیر منشورة ، جامعة الشرق الأوسط، عمان، الأ
مدخل إلى البحث في العلوم التربویة والاجتماعیة ). 2007الكیلاني، عبد االله، والشریفین، نضال (

 الطبعة الأولى، دار المسیرة، عمان، الأردن. (أساسیاته،مناهجه،تصامیمه،أسالیبه الإحصائیة).
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ى الأداء الوظیفي ). تأثیر الاستقطاب والبقاء عل2010المعشر، زیاد؛ والهیتي ، صلاح الدین حسن (
 في وظائف الإدارة العلیا"، رسالة ماجستیر غیر منشورة، جامعة مؤتة ، الأردن.

 ، مطبعة ذات السلاسل للنشر والتوزیع. الكویت.إدارة الموارد البشریة). 1989هاشم، زكي (
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