
علي محمد الحارثي

3دراسات نقدية 

التكليف الرابع



ة نتائج الدراستقييم تخصصك تحليل مجال اختيار رسالة دكتوراه في 

.البحثيةبالفرضيات وفحص مدى ارتباطها 

www.midocean.ae



رسالة دكتوراه 



نتائج الدراسة



النظريةالنتائج:

العلاقاتغيير،كالت)ممارساتهاتفعيلعندخاصةالعالي،التعليمجودةتحسينفيالبشريةالمواردلإدارةالفعالالدورعلىالدراسةأكدت-

.(الكفاءاتوتوظيفالإنسانية،

.والتدريبالبشريةالكفاءاتيدعمتنظيمياًإطارًايتطلبالعاليالتعليمفيالجودةمعاييرتطبيقأنإلىأشارت-

(الميدانية)التطبيقيةالنتائج:

.الجزائريةالجامعاتفي**متوسطة**كانتالعاليالتعليموجودةالبشريةالمواردإدارةممارساتتطبيقدرجةأنأظهرت-

:مثلمعوقاتعنكشفت-

.العملسوقومتطلباتالأكاديميةالتخصصاتبينالتنسيقضعف•

.التدريسهيئةلأعضاءالتحفيزيةالأنظمةكفايةعدم•

.الحديثةالتكنولوجيااستخداممحدودية•

نتائج الدراسةوتقييم تحليل 



:العلاقة بين إدارة الموارد البشرية وجودة التعليم العالي.1

أظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وجودة التعليم العالي، مما يدعم الفرضية :التأكيد الإحصائي

.يميةيرتبط ارتباطاً وثيقاً بتحسين الخدمات التعل( مثل التوظيف والتدريب)وهذا يشير إلى أن تحسين إدارة الموارد البشرية . الرئيسية الأولى

ما واجهت كانت الأكثر تأثيراً في الجودة، بينتوظيف الكفاءاتوتقييم الأداءوالتدريبمن الفرضيات الفرعية، تبين أن أبعادًا مثل:الأبعاد المؤثرة

.، حيث أشارت النتائج إلى ضعف تطبيقها(خاصةً بين الأساتذة)أنظمة الحوافز تحديات كبيرة 

:التحديات والعقبات.2

.أظهرت الدراسة نقصاً في البنية التحتية الداعمة للعمل الجماعي، مما يعيق تطبيق معايير الجودة الشاملة:ضعف البنية التحتية

تم تسليط الضوء على عدم استقرار القرارات الإدارية وغياب الشفافية، مما يؤدي إلى تكرار البدء من نقطة الصفر مع كل :سوء النظام الإداري

.تغيير في القيادة

.أثرت محدودية التمويل على قدرة الجامعات على توفير أدوات التدريب الحديثة أو تحسين بيئة العمل:قلة الموارد المادية

تابع



:دور إدارة الموارد البشرية في التغيير التنظيمي.3

ل خاصةً كامنجحت إدارة الموارد البشرية في زيادة وعي الموظفين بأهمية التغيير، لكنها فشلت في معالجة مقاومة التغيير بشكل :نشر ثقافة التغيير

.في ظل غياب الحوافز الفعالة

عض رغم الجهود المبذولة لتحسين العلاقات الإنسانية، إلا أن النتائج أشارت إلى أن الثقافة التنظيمية لا تزال فردية في ب:تحسين المناخ التنظيمي

.الجوانب، مما يعيق العمل الجماعي

تابع



نقاط القوة في النتائج:

ً الدراسةقدمت:والجودةالممارساتبينالربط ً إثباتا الكفاءةفعرإلىيؤدي(التدريبمثل)البشريةالمواردممارساتتحسينأنعلىعمليا

.التعليمية

يوفرمماالإداري،الاستقراروعدمالاستراتيجيالتخطيطسوءمثلالجامعات،تواجهالتيالرئيسيةالعقباتحددت:للتحدياتالدقيقالتشخيص

 ً .الحلوللوضعأساسا

النتائجفيالضعفنقاط:

"التغييرإدارة"مثلممارساتتؤثركيفبالتفصيلتفُسرلمالدراسةأنإلاإحصائية،علاقةوجودإلىالإشارةرغم:الكامنةالآلياتتوضيحعدم

.(ملموسةتعليميةمخرجاتإلىالسياساتتحويلآلية)مثالالتعليمجودةعلى

شموليةمنيحدمماالتعليم،جودةعلىالتمويلأوالحكوميةالسياساتمثلالخارجيةالعواملتأثيرالدراسةتتناوللم:الخارجيةالعواملإهمال

.التحليل

.أخرىسياقاتعلىالنتائجتعميمإمكانيةحولتساؤلاتيطرحممامعينة،جزائريةجامعاتعلىالدراسةاقتصرت:العينةمحدودية

نقاط القوة والضعف في النتائج



فرضيات الدراسة



 الأولالرئيسية الفرضية.

".توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إدارة الموارد البشرية وجودة التعليم العالي"

 الداعمةالنتائج

.م العاليوجودة التعلي( مثل التوظيف، التدريب، التقييم)الدراسة وجود علاقة إحصائية قوية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية أظهرت -

.التأكيد على أن تحسين الكفاءات البشرية وتطويرها يرتبط مباشرةً بتحسين المخرجات التعليميةتم -

التقييم

.  الميدانيةتدعم هذه الفرضية بشكل مباشر، حيث تم رصد ارتباط واضح بين المتغيرين عبر البيانات النتائج :الكاملالدعم 

مدى ارتباط النتائج بفرضيات الدراسة



 الثانيةالفرضية الرئيسية” ".يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشرية على جودة التعليم العالي:

 الداعمةالنتائج:

.عليميسهم في رفع جودة الت( خاصةً التدريب وتوظيف الكفاءات)الدراسة إلى أن تحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية توصلت -

.يرتبط بانخفاض جودة الخدمات التعليمية( مثل أنظمة الحوافز)النتائج أن ضعف تطبيق هذه الممارسات أظهرت -

التقييم:

.(عيفة التأثيرأنظمة الحوافز كانت ض: مثال)الفرضية مدعومة بشكل عام، لكن الأثر لم يكن متساوياً لجميع أبعاد إدارة الموارد البشرية :جزئيدعم 

 الفرعيةالفرضيات:

".يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة التغيير على تحسين جودة التعليم العالي( "أ

:النتائج الداعمة

.إدارة الموارد البشرية في زيادة وعي الموظفين بأهمية التغيير، لكنها لم تتمكن من تجاوز مقاومة التغيير بالكاملنجحت -

.تظُهر النتائج تأثيراً واضحاً لإدارة التغيير على جودة التعليم بسبب العقبات التنظيميةلم -

:التقييم

والإداريةالفرضية لم تدُعم بشكل كامل بسبب التحديات الثقافية :دعم محدود

تابع



".يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتحديث العلاقات الإنسانية على تحسين جودة التعليم العالي( "ب

النتائج الداعمة:

.رغم تحسين المناخ التنظيمي، أشارت النتائج إلى استمرار الثقافة الفردية وضعف العمل الجماعي

التقييم:

.ملموسةية التأثير غير واضح بسبب عدم توفر بيانات كافية عن كيفية تحويل العلاقات الإنسانية إلى مخرجات تعليم:ضعيفدعم 

".يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتوظيف الكفاءات على تحسين جودة التعليم العالي( "ج

النتائج الداعمة:

.أكدت الدراسة أن توظيف الكفاءات يلعب دوراً محورياً في تحقيق الجودة، خاصةً في تعزيز الكفاءة الأكاديمية

التقييم:

.هذه الفرضية مدعومة بشكل واضح بالنتائج الميدانية:قويدعم 

تابع



".يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء على تحسين جودة التعليم العالي( "د

النتائج الداعمة:

.تم رصد أن التقييم المنتظم للأداء ساهم في تحديد نقاط الضعف وتوجيه التدخلات التطويرية

التقييم:

.التأثير موجود لكنه يحتاج إلى تعزيز أنظمة التقييم ليشمل معايير أكثر شمولاً :متوسطدعم 

".يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب والتعلم التنظيمي على تحسين جودة التعليم العالي( "هـ

النتائج الداعمة:

.ميأظهرت النتائج أن التدريب المستمر يحسن مهارات الموظفين وينعكس إيجاباً على جودة التدريس والبحث العل

التقييم:

هذه الفرضية مدعومة بشكل كبير، خاصةً في سياق التطور التكنولوجي والأكاديمي:دعم قوي

تابع



".أثر ذو دلالة إحصائية لأنظمة الحوافز على تحسين جودة التعليم العالييوجد ("و

:النتائج الداعمة

.لتحسينهار إلى حاجة ، مما يضُعف الدعم لهذه الفرضية ويشُي(خاصةً لدى الأساتذة)النتائج ضعفاً في تطبيق أنظمة الحوافز أظهرت 

التقييم:

.ربما بسبب عدم توافق الحوافز مع توقعات العاملينوضوحا  أقل التأثير 

تابع



Thank You


