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 ملخص الدراسة:

والمنظمات في   أهم�ة �بیرة �النس�ة للأفراد   اول المقدرة على التوظف لما لهالتساؤلات حطُرحت العدید من  

، حیث تعتبر  واقعاً �بیراً على الأفراد   ت فرض  تيالمستمرة في سوق العمل، وال�سبب التغیرات    ، وذلكواحد   آنٍ 

من المهارات للمحافظة   ى عالٍ و تطلب مستت و   على التوظف في ظل تلك التغیرات أمراً �الغ الأهم�ة  ةمقدر ال

لتر�یز على  سعت العدید من الدراسات ل  ،لذلك  .ر تلك المهارات في سوق العمل والسعي لتطو�ة  مكان العلى  

لذاتهم   الأفراد  تطو�ر  في  منها  الاستفادة  لیتم  العوامل  قبل  تلك  من  المطلو�ة  المعاییر  لتطو�ر  �الإضافة 

 المنظمات.

  من وتم اخت�ار عینة الدراسة    المقدرة على التوظف،هدفت هذه الدراسة الى التعرف على العوامل المؤثرة في  

على    المقدرةق�اس  ل  المعدّ   من خلال الاستب�ان؛  نحو تخف�ض العمالة  متجهةالمنظمات الإنسان�ة ال�عض  

ین الذین تم تسر�حهم من عملهم  الموظف  الفئة الأولى  ،فئتین من الموظفینحیث تناولت الدراسة  التوظف،  

لمعرفة أهم المهارات التي  والذین ما زالوا مهددین �التسر�ح،  ن من التسر�ح  یوالفئة الأخرى الموظفین الناج

 ، و�التالي على مقدرته على التوظف. والتي تؤثر على تطوره المهني  فرد خلال مسیرته المهن�ة�ل  اكتسبها  

الوصفياعتمت   المنهج  على  الدراسةالتحلیلي،    الدراسة  مجتمع  التي    الإنسان�ةالمنظمات  �عض    وشمل 

الوظ�في   التخف�ض  نحو  الدراسة  أ لتحقیق  و   إجا�ة، )  125(  الإجا�ات �لغ عدد  و اتجهت  تصم�م  تم  هداف 

 .SPSSبرنامج الإحصائي ومن ثُمّ حلّلت النتائج عبر ال، جمع الب�انات است�انة �أداة ل

 نتائج عدة ومن أهمها:وقد توصلت الدراسة إلى 

%  39المقدرة على التوظف بنس�ة    مع التواصل والتعامل مع الآخر�ن    متغیرل تعزى    دلالة إحصائ�ةیوجد   -

 وال�اقي �عزى لعوامل أخرى. 

% وال�اقي �عزى  36المقدرة على التوظف بنس�ة    مع  إدارة الذات دلالة إحصائ�ة تعزى لمتغیر  یوجد   -

 لعوامل أخرى.
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الم - الفكانت  (  رد�ةهارات  تعل�م  التال�ة  ومهارات  والتحلیلي  النقدي  التفكیر  مهارات  التمكین،  مهارات 

 ل�س لها أثر في المقدرة على التوظف.غیر دالة إحصائ�اً و�التالي ) المواطنة

لا یوجد فروق ذات دالة إحصائ�ة بین إجا�ات أفراد العینة التي تعزى للمتغیرات الد�موغراف�ة والوظ�ف�ة   -

المؤهل العلمي، خبرة العمل، المسمى الوظ�في) مع المقدرة على  العمر،  لنوع الاجتماعي،  التال�ة: (ا

 التوظف، �عني أنه لا یوجد أثر معنوي في المقدرة على التوظف.

د من أداء افر وتم استخلاص مجموعة من التوص�ات من أهمها ق�ام المنظمات بدورات تدر�ب�ة تمكن الأ

وتقی�م الفرد لذاته من أجل تطو�ر  ق�ام المنظمات �أنشطة تعزز من خلالها ثقافة العمل الجماعي،  و ،  معمله

العمل  مهاراته  المهارات لملائمة تطورات سوق  تعز�ز  أجل  الدراس�ة من  للمناهج  الاتجاه  إلى  �الإضافة   ،

 .على التوظف منذ صغرهملتز�د من مقدرتهم فراد للأالأساس�ة 
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Abstract: 

Many questions have been raised about the employability because of its great 

importance for individuals and organizations at the same time, due to the rapid 

changes within the labor market, which have imposed a great reality on 

individuals, which considers their employability is a critical thing and requires a 

high level of employment skills to maintain their position in the labor market and 

strive to develop them, in light of these changes. 

So many academics studies have sought to focus on the concepts of 

employability and its factors to be used in the development of individuals for 

themselves in addition to developing the standards which required by 

organizations . 

This study aimed to investigate the factors affecting the possibility of employment. 

The sample of the study was selected from some humanitarian organizations 

directed towards downsizing; the study dealt with two categories of employees, 

the first category is the employees who have been laid off from their work, and 

the other category is the employees who have survived form layoffs and still 

threatened of being laid off, in order to know the most important skills that each 

individual acquired during his career which affects his career development, 

Hence, his employability. 
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In this study, the descriptive analytical method was adopted, and a 

comprehensive inventory of the study community was used in some humanitarian 

organizations, and the number of answers reached (125). 

The survey was used as a tool for the study to measure the study variables, and 

the SPSS statistical analysis program was used as a tool for statistical analysis . 

This study reached several results, the most important ones which are: 

- There is a significant effect of communication skills and dealing with others 

on the employability by 39%, and the rest is attributed to other factors . 

- There is a significant effect of self-management skills on the employability by 

36%, and the rest is attributed to other factors . 

- The following individual skills (empowerment skills, critical and analytical 

thinking skills and citizenship education skills) were not significant and had 

no effect on employability. 

- There are no statistically significant differences between the answers of the 

sample members that are attributed to the following demographic and 

occupational variables: (gender, age, educational qualification, work 

experience, job title) with employability, which means that there is no 

significant effect on employability. 

And based on the previous results the study identified some recommendations, 

which can be summarized in: organizations conduct training courses that enable 
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individuals to perform their work, and organizations carry out activities that 

enhance the culture of teamwork, and the individual’s self-evaluation in order to 

develop his skills to suit the developments of the labor market, in addition to the 

direction of the school curriculum in order to enhance the basic skills of individuals 

to increase their employability since they are young. 
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 الفصل الأول: الإطار التمهیدي 1

   المقدمة: 1.1

منظمات من �عض الأماكن    عدةانسحبت  ،  وعودة �عض الأهالي لمناطقهملحرب في سور�ة  انت�جة تراجع  

المنظمات إلى    تلكلجأت  نت�جة نقص تمو�ل �عض المنظمات  و   الآمنة وتوجهت إلى أماكن أكثر ضرراً،

تسر�ح العدید ب  أ�ضاَ تسبب  مما  ، و مما تسبب بتهدید العدید من الأشخاص لخسارة وظائفهم،  تخف�ض العمالة

العمل حیث أص�ح الطلب أكثر من العرض والذي  تغیر �سوق  أدى إلى    والذيمن عملهم  من الأشخاص  

 . بدوره سبب فجوة �بیرة في سوق العمل

الوفاء �التزاماتها من حیث  قادرة على    المنظمات التي قدمت سا�قًا تسلسلاً هرمً�ا طو�ل الأجل  لم تعد وظائف

ض المنظمات مهددة  تزال �عولا    ، �عقود قصیرة الأجل  التوظ�ف مدى الح�اة استبدال  الأمن الوظ�في حیث بدأ  

فهل �ا ترى هؤلاء الموظفین ممن خسروا عملهم أو مهددین �خسارة عملهم قادر�ن على  بتسر�ح الموظفین  

 إ�جاد الوظ�فة الملائمة؟ 

مما    ، رقي المهنيتللحصول على مستو�ات عال�ة في ال  شخصاً طامحاً لفرد  من االغر�زة الشخص�ة    تجعل

تطو�ر الفرد لذاته �حتاج    ،ولكن  .تعز�ز مهاراته  عن طر�ق لطموحه  �حتّم عل�ه السعي في الح�اة للوصول

لإدارة ذات�ة لمهاراته وتقی�م نفسه وتحدید نقاط الضعف والسعي لتطو�رها وأ�ضاً تحدید نقاط القوة والسعي  

 لتوظ�فها مع بیئة العمل المتغیرة �استمرار.

نحو دراسة العوامل المؤثرة في المقدرة على  في العدید من الدراسات  توجهت الأنظار  و�ناءً على ما سبق  

 التوظف وقدرة الأفراد على تطو�ر قدراتهم ل�عودوا �مؤشر نجاح أعلى لمسارهم المهني.

والمهارات  إظهار العوامل    و�التالي  معرفة المهارات المطلو�ة التي �حتاجها الفرد إلى  دراسة  ال  ههذ   ت وهدف

 . متغیرات الح�اة وتطورات التكنولوج�اع تلاءم متل على وظ�فة  حصو الالمؤثرة في 
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 الدراسة:  مصطلحات 1.2

 الدراسة على المصطلحات التال�ة: تقتصر 

 ):Employabilityالمقدرة على التوظف (

المهارات والمعرفة والكفاءات التي تعزز قدرة العامل  المقدرة على التوظف هي:    منظمة العمل الدول�ةتعرف  

الفرد  على تأمین والاحتفاظ بوظ�فة، والتقدم في العمل والتك�ف مع التغییر، وتأمین وظ�فة أخرى إذا �ان  

فترات دورة الح�اة.   والدخول �سهولة أكبر في سوق العمل في مختلفمنها؛  أو تم تسر�حه  یرغب بتغییرها  

  التعل�م والتدر�ب والمهارات الأساس�ة من  للتوظف عندما �كون لدیهم قاعدة عر�ضة مقدرةثر �كون الأفراد أك

) ICTحل المشكلات وتكنولوج�ا المعلومات والاتصالات (و   رف�عة المستوى، �ما في ذلك العمل الجماعي،

مع التك�ف  من  �مكنهم  المهارات  من  المز�ج  هذا  واللغة.  الاتصال  في    ومهارات  العمل.التغییرات   عالم 

(Brewer, 2013) 

 ): Downsizingتخف�ض العمالة (

تتخذ  حیث    الصعو�ات الإدار�ة وتحسین الكفاءة التنظ�م�ة، من أجل التعامل مع التغیرات البیئ�ة،  �سر هو  

�عادة تنظ�م  و   التكال�ف،  الإجراءات هي تقلیلوهذه  تعز�ز �فاءتها و�نتاجیتها.    الشر�ة إجراءات معینة من أجل

 (Tsai, 2007) وتسر�ح الموظفین.

 :(Interpersonal & Communication)التواصل والتعامل مع الآخر�ن 

من  ت  هو تحو�ل المعنى من شخص إلى آخر أو من مجموعة إلى أخرى، واستخدام �افة مجالات الاتصالا

 (Barrett, 2006)أو إلهامهم للعمل  الرسائل وتوج�ه الآخر�ن وتحفیزهمأجل إنشاء وتسل�م 
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 : (Empowerment)التمكین 

عمل�ة مستمرة مقصودة تتمحور في المجتمع المحلي، تنطوي على الاحترام المت�ادل والتفكیر النقدي والرعا�ة  

خلالها �حصل الأشخاص الذین �فتقرون إلى حصة متساو�ة من الموارد  والمشار�ة الجماع�ة، والتي من  

الق�مة على وصول أكبر إلى تلك الموارد والتحكم فیها؛ أو عمل�ة �س�طر من خلالها الناس على ح�اتهم،  

 (Perkins, 2010) .والمشار�ة الد�مقراط�ة في ح�اة مجتمعهم، والفهم النقدي لبیئتهم

 : (Analytical & Critical Thinking)التفكیر النقدي والتحلیلي 

التي تفضل وجهات النظر الض�قة والمفرطة  هو وظ�فة من وظائف الدماغ �عزز المعتقدات حول المعرفة  

المبررة السر�عة وغیر  الردود  وتفضیل  للمعرفة  الت�س�ط  هذه    في  لتظهر  التفكیر  المرونة في  وتعتمد على 

 (Alexander, 2014)�شكل نموذجي  المكونات 

 :(Self-Management)إدارة الذات 

المهام  من  تتضمن مجموعة    الأخلاق�ة و�ذلك للسلو��ات الصح�ة و صطلح شائع للتدخلات السلو��ة  هو م 

 ,Lorig & Holman)  خلقها  و أتغییرها  أ�ضاً  لحفاظ على سلو��ات أو أدوار ح�ات�ة جدیدة ذات مغزى و ل

2003) 

 :(Citizenship Education)تعل�م المواطنة 

الذي یهدف إلى  تزو�د الطلاب �المهارات اللازمة للمنافسة في المجتمع العالمي؛ ونهج الوعي العالمي،هو 

الثقاف�ة   والحساس�ة  والتعاطف  العالمي  �التوجه  الطلاب  الإنسان�ة تزو�د  من  والافتراضات و   النا�عة   الق�م 

(Goren & Yemini, 2017) 
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 : (Occupational Expertise)الخبرة المهن�ة 

أمرًا �الغ الأهم�ة في اقتصاد و�عتبر  امتلاك الكفاءات اللازمة لأداء جید في مجال معین من العمل،  هو  

صحاب العمل، تستلزم الخبرة المهن�ة إمكان�ات التخص�ص الأمثل للعمالة وتحسین  المعرفة الحالي �النس�ة لأ

 (Forrier & Heijden, 2017) الأداء والمرونة

 : (Anticipation & Optimization)التوقع والتحسین 

�لما �ان التنبؤ أفضل، �لما  المستقبل، و الحاضر �غیر  تحسین  ن  الهدف من التحسین هو التعظ�م حیث أ 

المعلومات المتاحة لبناء التنبؤ إلى جانب المعلومات  فاقتر�ت الخوارزم�ة من الوصول إلى المستوى الأمثل.  

 (Bosman, 2007) الخاصة �المشكلة هي المعلومات التي تم جمعها في الماضي

 : (Corporate Sense)الشعور التنظ�مي 

هي عمل�ة مستمرة موجهة نحو وضع الخبرات الحال�ة في إطار مرجعي. یتم تحدید هذا الإطار من خلال  

التجارب السا�قة. �قوم الناس تدر�ج�اً بتطو�ر إطار مرجعي جماعي من خلال مشار�ة المعنى مع �عضهم  

 (Heijden A. , 2010) ال�عض. تتم مشار�ة المعنى من خلال النشاط الفردي والاجتماعي

 : (Balance)التوازن 

قدرة الفرد على الوفاء �التزامات العمل والأسرة، �الإضافة إلى المسؤول�ات والأنشطة الأخرى غیر المتعلقة  

 ,Delecta)  والأسرة�العمل. یتضمن التوازن بین العمل والح�اة، �الإضافة إلى العلاقات بین وظائف العمل  

2011) 
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 الدراسات السا�قة: 1.3

الد  التوظف،ر�زت  المقدرة على  المؤثرة في  العوامل  السا�قة على  العوامل   راسات  أهم  ف�عضها ر�ز على 

وال�عض الآخر ر�ز على التوظف،  المقدرة على  المؤثرة في  هذه    الفرد�ة  المهارات ضمن  ��ف�ة تضمین 

تؤثر في المقدرة على التوظف ف�ما �عد، وال�عض الآخر ر�ز على تصورات  بدورها  منهج الدراسي والتي  ال

العمل   �حتاجها  ار�اب  التي  المهارات  اختلفت    للتوظف،الأفراد  تجاه  بینها  ولكنها   ات العین من حیث  ف�ما 

على مراجعة الأدب�ات  خر  الآ   �عض الر�ز  ، و على الخر�جین الجدد   الدراسات   �عض ر�زت  المط�قة للدراسة،  

 : السا�قة

�عنوان   -1 التوظف  /  Learning & Employabilityدراسة  على  والمقدرة    2004عام    التعلم 

وشملت عینة الدراسة الخر�جین  مجموعة بیداغوج�ا المتخصصة في دراسات عن المقدرة على التوظف    أجرتها

ملء الفراغ  لى  إ  هدفت ، ف�ما  على مدى ر�ع عقد من الزمان، والتي استمرت  الجدد من جامعة مانشستر

 . في المناهج الدراس�ة المقدرة على التوظفمهارات تضمین ل

  عند التوظ�ف في وظائف معینة على مستوى الخر�جین، ی�حث أر�اب العمل عن خر�جین ودبلوماسیین لأن  

  "تنم�ة" الوظ�فة أو   �ستط�ع�متلكون مهارات عال�ة المستوى ومعرفة وسمات شخص�ة مناس�ة، ومن  من  

 .هذه المعرفة والمهارات مطلو�ة في مواقف العمل الحال�ة أو إلى أي مدى  .تساعد في تحو�ل المنظمة

تي تؤثر في المقدرة  وال  الجدد الخر�جین    في  عثورهاأر�اب العمل من  یتوقع    التيالتال�ة  جد ال�حث السمات  و 

 على التوظف: 

القدرة على ،  العمل في فر�ق،  الاستقلال�ة،  الرغ�ة في التعلم،  القدرة على التك�ف / المرونة،  خ�ال / إبداع

  ، الانت�اه الحساب ،  التواصل �تابً�ا،  التواصل الشفوي الجید ،  القدرة على العمل تحت الضغط،  إدارة الآخر�ن

القدرة على  ،  القدرة على التخط�ط والتنسیق والتنظ�م،  تحمل المسؤول�ة واتخاذ القرارات ،  إدارة الوقت ،  للتفاصیل

 (Yorke, 2004) مهارات المشار�ع ور�ادة الأعمال، استخدام التقن�ات الجدیدة
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مهارات  تضمین    /  Embedding employability into the curriculum  �عنوان:  دراسة -2

الدراس�ةالم المناهج  في  التوظف  على  نموذج  تم    2004  عامفي    قدرة  یتضمن    USEMطرح  والذي 

Understanding  /  المعرفة  ،Skills  /  ،المهارات الأساس�ة    Efficacy beliefs/   فاءة المعتقدات� ،

Metacognition    ح�اتهم  والذي یتحدث عن مدى المعرفة التي تعلمها الأشخاص خلال  / ما وراء المعرفة

وتوسع  المهارات الأساس�ة التي �ملكونها وتوظ�فها عن طر�ق �فاءة معتقداتهم و�دارة ذاتهم    هي  الدراس�ة، وما

 لیتمكنوا من إحداث فرق �ح�اتهم عن طر�ق ال�حث.مجال تفكیرهم 

هج  ضمن المنوتضمینها  لمقدرة على التوظف  التي تؤثر في امهارات    يَ تم تحدید ثمان  لذلك في هذا ال�حث 

 الدراسي:

فكیر  الت)  2.  (القراءة والكتا�ة والتحدث والاستماع وال�صر�ة والكم�ة ، ومحو الأم�ة التكنولوج�ة)  التواصل)  1

وجهات  ) امتلاك  6،  التفاعل الاجتماعي)  5،  التثمین في اتخاذ القرار)  4،  المشكلات حل  )  3،  التحلیلي

 (Yorke & Knight, 2004)  مال�ةالاستجا�ة الج) 8، المواطنة الفعالة) 7،  نظر عالم�ة

�عنوان   -3  Evaluating Employability Skills: Employer and Studentدراسة 

Perceptions    /  2010عام    صاحب العمل وتصورات الطالب  : بینالمقدرة على التوظفتقی�م مهارات  

والطلاب في السنة الأولى من تحدید وجهات نظر أر�اب العمل والخر�جین الجدد  الهدف من هذه الدراسة  

التوظف  حول  الدراسة   على  �المقدرة  المتعلقة  دمجها  المهارات  لیتم  المهارات  تلك  المنهج  وتجم�ع  ضمن 

للطلاب عن طر�ق طرح استب�ان  سة على مرحلتین لق�اس جاهز�ة الطلاب للتوظف  ، أجر�ت الدراالدراسي

واستب�ان للطلاب في   موظفاً،   52و�لغ عددهم    هم خبرة عام واحد في إحدى المؤسسات دیالذین لالخر�جین  

وتم تصم�م استب�ان آخر لق�اس المهارات المطلو�ة من قبل أر�اب ،  22وعددهم  السنة الأولى من الدراسة  

 م تقس�م المهارات الفرد�ة إلى ثلاثة بنود:ت. 59  و�ان عددهم العمل

  ، الإبداع  ،التعاون  ،الالتزام ،الاهتمام �التفاصیل ،القدرة على التك�ف: والتي تشمل الجودة الشخص�ة .1

 .أخلاق�ات العمل ،الحماس، التسامح، ض�ط الوقت  ،الوعي الذاتي ،الم�ادرة،  النزاهة ،الاعتماد�ة ،الحسم
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  ، الوعي التجاري   ،استجواب / استماع،  الكتابيو   الشفوي   تواصلال  والتي تشمل:  ساس�ةالأمهارات  ال .2

المعلومات  المعلومات   ،استرجاع  الشخص�ة  ،تكنولوج�ا    ، الحساب   ،تشب�كال  وض،التفا  ،الق�ادة  ،العلاقات 

 . المهارات التقن�ة ،فر�ق العمل ،إدارة الذات  ،التطو�ر المهني ،حل المشكلات  ،التخط�ط / التنظ�م

 .معرفة �ل ما هو جدید أول �أولة، تطبیق المعرف ،لمعرفةاتساع ا ،المعرفة �الموضوع: فهم المفاه�م .3

الدراسة   هذه  نت�جة  قوي وفي  ارت�اط  على  العثور  والط  تم  العمل  تصورات صاحب    ین الخر�جو   ب لابین 

بین  النسب�ة  التوظ�ف  للأولو�ات  معینة  رتبوا  جم�عهمو   مهارات  الخاصة    صفات شخص�ة  المهارات  فوق 

 تحدید نقاط القوة والضعف الخاصة بهم ، واتخاذ الترتی�ات اللازمة لتطو�رمما �مكن الطلاب من    �الموضوع

 (Saunders & Zuzel, 2010) ذاتهم

تطو�ر   /  Employability Skills Assessment Tool Development  عنوان�دراسة   -4

والتي شملت تقی�م المهارات الأساس�ة للخر�جین   ،في مالیز�ا   2012عام  في    أداة تقی�م مهارات التوظ�ف 

إلى مهارات  وجدت  الأ�حاث  الجدد لأن   �فتقرون  التقنیین  الخر�جین  أن  والدولي  الوطني  الصعیدین  على 

أداة تقی�م مهارة التوظ�ف لمساعدة الطلاب والمحاضر�ن    والهدف الرئ�سي من هذا ال�حث هو تطو�ر  التوظف.

أكفاء فيعلى   الصناعة.  إنتاج خر�جین  تحتاجها  التي  التوظ�ف  لمعرفة   مهارات  ال�حث  هذا  تم تصم�م 

سمات الخر�جین ول�س فقط الاستعداد مهارات المقدرة على التوظف للخر�جین الجدد من أجل سد الفجوة بین  

مس فئات في  من أر�اب العمل من خ  107العینة من    ت تكون، و ولكن أ�ضًا مهارات التوظ�فلتوظ�فهم  

وتكون    .من أجل الإجا�ة عن الاستب�ان لیبینوا ما هي أكثر المهارات المطلو�ة للتوظف  الصناعة التحو�ل�ة

مق�اس   بها حسب  متعلقة  عوامل  عدة  تحتها  وتندرج  التوظ�ف  لمهارات  تراكیب  س�ع  من  الاستب�ان  هذا 

SCANS. 
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المهارات التي �حتاجها الش�اب حُدد ف�ه  2000م تم تصم�مه عا  تا�ع للولا�ات المتحدة الأمیر��ةهو تقر�ر 

فرص لتعلم   تنفیذ برامج مصممة لمنح الش�اب المعرضین للخطرعن طر�ق  للمنافسة في مكان العمل.  

 .(SCANS, 2000)  للعمل.ل�كونوا جاهز�ن المهارات والكفاءات المطلو�ة 

 ق�اسها وهي مرت�ة من حیث الأهم�ة حسب نت�جة لل�حث: وهذه المهارات التي تم 

التفكیر  : والتي شملت ) مهارات التفكیر 2، والحساب مهارات التواصل : والتي شملت ) المهارات الأساس�ة1

مهارات إدارة    )3،  والقدرة على التعلم و��جاد أس�اب منطق�ة�طر�قة إبداع�ة واتخاذ القرار وحل المشكلات  

لمعالجة واستخدام الحاسوب    وتنظ�مهامثل تقی�م الب�انات    ) مهارات المعلومات 4،  ة وال�شر�ةالمال�  الموارد 

والتعامل  المفاوضات �تقان الفر�ق و  ادةوالعمل ضمن فر�ق وق� ) مهارات التعامل مع الآخر�ن5، المعلومات 

  )7،  لتناسب مهارات العمل  التكنولوج�اتطو�ر  النظام و تصم�م  ) مهارات  6،  مع مختلف الجنس�ات والثقافات 

 (Rasul, 2012)      وتقدیر الذات و�دارتها والتحلي �النزاهةوتحمل المسؤول�ة  مهارات الجودة الشخص�ة

�عنوان    -5  A Study on Factors Affecting Employability Skills ofدراسة 

Management Students    /  لدى طلاب    مقدرة على التوظفعن العوامل المؤثرة في مهارات الدراسة

  160لإدارة و�لغ عددهم  على خر�جي ا   الهند   دار�ة في ولا�ة غوجارات الإمعاهد  أجرتها ال   2014عام    الإدارة

الدراسة  ، و�ان  استب�ان  توز�ععن طر�ق    خر�ج هذه  تؤثر على مهارات  الهدف من  التي  العوامل  تحدید 

 .لمقدرة على التوظفالإدارة ل يخر�ج

 : و�انت لخر�جي الإدارة.  المقدرة على التوظفمهارات  �بیر على لها أثرتم تحدید أر�عة عوامل مستقلة 

تحدید فرص التنم�ة    ،وشملت: استخدام الخ�ال والإبداع من اجل التطو�ر  المهارات التحلیل�ة وفهم الذات  )1

 واتخاذ القرارات دون توج�ه من أحد.  حدید الأهداف المستقبل�ة،، تقی�م نقاط الضعف والقوة وتالمستقبل�ة

التك�ف، تحمل وجهات النظر، استخدام التكنولوج�ا الخاصة �العمل،    الإدارة العامة وثقافة العمل وشملت: )2

 ، تحدید الأولو�ات وتنظ�م الوقت، تحمل ضغط العمل.الاستفادة من إمكانات الآخر�ن للتفو�ض 
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 ، التنظ�م، فهم وتحلیل القضا�ا. إدارة فر�ق العمل، والقدرة على حل المشكلات وشملت: التعاون الق�ادة  )3

�صري والتواصل �اللغات المطلو�ة �المنظمة والتواصل مع مختلف  ال  التواصلمهارات التواصل وشملت:   )4

 الثقافات.

، �ما لم تثبت  خر�جي الإدارة  مقدرة توظ�ف  لم یُلاحظ أن "التخط�ط الوظ�في" قد أحدث أي تأثیر �بیر على

 (Shah & Srivastava, 2014) ظفیؤثران على التو العمر والجنس  الدراسة أن

�عنوان   -6  Measurement of Employability Skills and Job Readinessدراسة 

Perception of Post – graduate Management students: Results from A Pilot 

Study  /    التوظف وتصور الاستعداد الوظ�في لطلاب الدراسات العل�ا في  المقدرة على  ق�اس مهارات

، و�انت  2017في الهند عام    Bangaloreأجراها عدة �احثین في جامعة    الإدارة: نتائج دراسة تجر�ب�ة

ال�ح العل�اعینة  الدراسات  الإدارة  إدارة  في    ث خر�جي طلاب  �ل�ات  مدینة إحدى  في  المرموقة  الأعمال 

  طال�اً. نی ، والذي بلغ عددهم ستبنغالور

المؤهلات مطلو�ة �الإضافة إلى  الالمهارات    لق�اس  ن الجدد خر�جی هؤلاء النحو  الهدف من هذه الدراسة التوجه  

الخر�جین من برامج الإدارة نس�ة �بیرة من  حیث یواجه    والمهارات الفن�ة التي �متلكها الطلاب   الأكاد�م�ة

 . دراستهمتحد�ات في العثور على عمل مناسب �عد الانتهاء من برامج 

لمناصب مستوى    الدراسة في تحدید الفجوة بین مهارات التوظ�ف والكفاءات المطلو�ةهذه  نتائج    ساعدت 

 الدخول في الإدارة.

درة قاهذه السمات  ا لتص�ح  ه متلكو �أن  الطلاب المتخرجین  على    ب التي �جمهارات التوظ�ف  وتبین أن  

ل،  تواص�الترتیب من حیث الأهم�ة: (أ) مهارات الاستماع، (ب) مهارات المرت�ة  و   هي �ما یلي  للتوظف

،  التن�ه العمل، (هـ) الموقف الإ�جابي، (و) الإبداع، (ز) الإقناع، (ح) المرونة، (ط)    (ج) الثقة، (د) فر�ق

 (ي) المساءلة. 
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التعلم بدلاً من مجرد تطبیق الحلول المعروفة أص�ح أكثر    "تعلم ��ف�ة  ها تقود لـأنالدراسة  ما �میز هذه  و 

 (Ramisetty & Desai, 2017) أهم�ة من أي وقت مضى"

 Towards The Identification and Assessment of Transversalدراسة �عنوان   -7

Skills    /مشروع  أجراها    2019عام    قابلة للنقلنحو تحدید وتقی�م المهارات الVISKA    اعتمد على التجر�ة

معرفة ومهارات و�فاءة المهاجر�ن واللاجئین وذوي   سنوات ر�ز على التحقق من صحة  3لمدة    المیدان�ة

 دا. النرو�ج وأ�سلندا و�لج�كا فلاندرز وأیرلن  المهارات المنخفضة في أر�عة بلدان شر�كة،

التي تعتبر عادةً غیر مرت�طة �شكل خاص بوظ�فة  و  قابلة للنقلتعر�ف المهارات ال  الهدف من هذه الدراسة هو

مهارات �مكن استخدامها في مجموعة متنوعة من  ها  ولكن،  تخصص أكاد�مي أو مجال معرفيأو مهمة أو  

بنجاح  التغییرات    المتعلمین للتك�ف معیزداد الطلب على هذه المهارات �شكل متزاید على  ،  المواقف والعمل

 .وع�ش ح�اة هادفة ومنتجة

لمهاجر�ن ذوي لالمهارات  وسیلة لتحدید وتقی�م هذه المهارات في عمل�ة التحقق من صحة    تطو�رأ�ضاً  و 

 .VISKA المؤهلات المنخفضة داخل مشروع

مثل ذلك الذي طرحه   لقابلة للنقلبناءً على المناقشات بین شر�اء المشروع، تقرر تبني وجهة نظر المهارات ا

على مجموعة أساس�ة    لقابلة للنقلاعتمد المهارات  ت  . آس�ا والمح�ط الهادئفي  ،    2014الیونسكو (�انكوك)  

  : والتي ر�زت على   �حاجة للع�ش في المجتمع المعاصرالتي    من المهارات الأساس�ة التي تتضمن "المهارات 

 ر�ادة الأعمال. ، الإبداع ،المقدرة على التعلم، حل المشكلات ضمن  التي تتمهارات التفكیر الإبداعي و  -1

،  طر�قة عرض المهارات عن طر�ق مهارات التواصلالتي تشمل  مهارات التواصل والتفاعل مع الاخر�ن و   -2

 . ض�ط الذات وتحفیزها والمثابرة، مهارات مهارات إدارة الفر�ق، مهارات التنظ�م 

 . الانفتاح واحترام التنوع واختلاف الثقافات  والتي شملت تعل�م المواطنة   -3
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التواصل    -4 وسائل  في  المعلومات  وتحلیل  الوسائط  معالجة  مهارات  ذ�رت  أنها  الدراسة  هذه  �میز  ما 

 . (Goggin, 2019) الاجتماعي

 :ث ما توصلت إل�ه الدراسات هيد وفي أح

 The Skills Imperative 2035: what does the literature tell usدراسة    -8

about essential skills most needed for work?    /  ماذا تخبرنا  2035المهارات الضرور�ة :

   الأدب�ات عن المهارات الأساس�ة التي �حتاجها العمل �شكل أكبر؟

�حث�ة دراسة  مؤسسة  هي  خیوهي    –  Nuffield  أجرتها  الرفاه�ة  مؤسسة  تعز�ز  إلى  تهدف  مستقلة  ر�ة 

  "المهارات الضرور�ة على  و�ان الهدف من هذه الدراسة التر�یز  ،  2022  في شهر آذار عام  -الاجتماع�ة

 .2035 والأساس�ة في التوظ�ف والتي ستكون مطلو�ة في عام

وتم تحلیل دت على الاستطلاعات  ماعتدراسة    30مع مراجعة  تقر�ر    5000تمت هذه الدراسة �الاعتماد على  

 .الخبراءمن  استشارات  ب�انات �الاشتراك معال

التغیرات البیئ�ة والتحولات الد�موغراف�ة وتأثیر  و   عالم العمل في حالة تحول �سبب التقدم التكنولوجي،حیث أن  

Covid -19  .  التدر�ب لتلب�ة تكث�ف مهارات القوى العاملة و�عادة هندسة التعل�م و تتزاید الدعوات من أجل  

الأخضر، مدعومة �محو  الاقتصاد  نجلترا على التقن�ة والرقم�ة و امطالب المستقبل. تر�ز الس�اسة الحال�ة في  

 .منهج مدرسي غني �المعرفةو الأم�ة القو�ة والحساب 

 :بنود  4والتي تم تقس�مها إلى  2035الدراسة أن أهم المهارات الضرور�ة في عام   �ینت نتائجو 

التفكیر -1 تشمل    مهارات  الإبداعوالتي  والنقدي،  التحلیلي  التفكیر  القرارات،  واتخاذ  المشكلات  ، حل 

 .الوعي التنظ�مي والتجاري الفضول الفكري، 

التعامل مع  المفاوضة والإقناع،  : مهارات التواصل، التعاون ضمن فر�ق العمل،  العلاقات الشخص�ة -2

 . العملاء
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التفاؤل والإصرار، ، الدافع الذاتي والتوجه نحو التعلمالمرونة والتك�ف، وشملت   مهارات إدارة الذات  -3

 الاستقلال�ة والحكم الذاتي.  الم�ادرة والتخط�ط والتنظ�م، الثقة والإ�مان �النفس،

العاطفي -4 الاجتماعي،    الذ�اء  والإدراك  التعاطف  والنزاهة  وتتضمن  �الأخلاق  والتسامح  التحلي 

 . ع�ةوالمسؤول�ة الاجتما

 (Taylor, 2022) وتتخلل الق�ادة ضمن تلك البنود الأر�عة -5

 : ملخص الدراسات السا�قة وما �میز هذه الدراسة

،  الاستطلاعات   إجراء  بین مراجعة الأدب�ات و�ین   دراساتها ماطرق تطبیق  من خلال  تنوعت الدراسات السا�قة  

الذین یتأهبون للدخول في سوق العمل أو من أجل تعل�م ال�افعین    الخر�جین الجدد معظمها نحو  ه  ولكن توج 

 . وتهیئتهم وتزو�دهم �المهارات اللازمة للدخول ضمن سوق العمل

الدراسات   التي  أشادت �عض  الفرد�ة  المهارات  تأثیرلوجود �عض  التوظف، وشمل  لها  المقدرة على   في 

وتؤثر    لتناسب التقدم التكنولوجيعن طر�ق المعرفة والسلوك    ت المهارا  �عض   تحو�ل ��ف�ة  ال�عض الآخر  

 . قي المقدرة على التوظف

العوامل المؤثرة في المقدرة على التوظف ضمن المنظمات  لم تعثر ال�احثة على دراسات أجنب�ة تتحدث عن  

و�حاولون  لخسارة عملهم    اداخل سوق العمل وتعرضو   �انواالأشخاص الذین  الإنسان�ة والتي تتحدث عن  

المقدرة  العوامل المؤثرة في  عن    تتحدث لم تجد ال�احثة دراسات عر��ة  �ما    ،مرة أخرى مل  العودة لسوق الع

 على التوظف. 

ما �میز هذه الدراسة هي إث�ات أهم العوامل والمهارات الفرد�ة التي تؤثر في المقدرة على التوظف للأفراد 

 ین لدیهم خبرة عمل والذین تعرضوا لخسارة عملهم، �الإضافة إلى الأفراد المعرضین لخسارة عملهم.الذ 
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 مشكلة الدراسة وتساؤلاتها:  1.4

الأوضاع  و   ،لإجراءات تخف�ض العمالة لعدة أس�اب منها: نقص التمو�ل  نسان�ةتتجه �عض المنظمات الإ 

الموظفی أمن  تهدد  أن  ممكن  التي  المناطق  ل�عض  من    ، نالأمن�ة  المنطقة  �فا�ة  السبب  �كون  أح�اناً  أو 

 المساعدات التي تم تقد�مها. 

، وتبدأ رحلة ال�حث عن العمل عشوائ�اً بدون التر�یز  ینتج عن هذه الإجراءات تسر�ح عدد من الموظفینف

 .على المهارات التي یتوجب على الفرد أن یتحلى بها

 لرئ�سي وفق الآتي:مشكلة الدراسة تكمن في التساؤل ا ه �مكن عرض وهكذا فإن

 ما هي العوامل المؤثرة في المقدرة على التوظف؟ 

 التساؤل الأول: 

والتي تعتمدها �عض المنظمات   الإنسان�ةالمنظمات  الأفراد العاملین في  ما هي المهارات الأكثر شیوعاً لدى  

 عینة؟ لتعز�ز المقدرة على التوظف وفق استجا�ات أفراد ال

  التساؤل الثاني:

 وفق استجا�ات أفراد العینة؟   الإنسان�ةلدى الأفراد العاملین في المنظمات  ما هو مستوى المقدرة على التوظف  

 : لثالتساؤل الثا

 هو أثر المهارات الفرد�ة في المقدرة على التوظف؟  ما

 الأسئلة الفرع�ة التال�ة: المتمثل في و 

 التواصل والتعامل مع الآخر�ن في المقدرة على التوظف؟ ما هو أثر مهارات  -1

 ما هو أثر مهارات التمكین في المقدرة على التوظف؟  -2
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 ما هو أثر مهارات التفكیر النقدي والتحلیلي في المقدرة على التوظف؟  -3

 ما هو أثر مهارات إدارة الذات في المقدرة على التوظف؟ -4

 التوظف؟ ما هو أثر تعل�م المواطنة في المقدرة على  -5

 التساؤل الرا�ع:

في استجا�ات أفراد العینة حول المقدرة على التوظف تعزى ل�عض  ة إحصائ�ة  لالهل یوجد فروقات ذات د 

 المتغیرات الوظ�ف�ة والد�موغراف�ة؟ 

   أهم�ة الدراسة وأهدافها: 1.5

 أهم�ة الدراسة: 

فقدان العمل لعدة أس�اب ومنها تخف�ض العمالة  تعد ظاهرة إ�جاد عمل أمر مر�ك لجم�ع الأشخاص في ظل  

 .االذي نتعرض له لأزمة الاقتصاد�ةلفي هذه الدراسة ونظراً ال�احثة ه �لإتطرق تالذي 

إ�جاد   لتمكنه منلذلك تسعى ال�احثة في هذه الدراسة لتحدید أهم المهارات التي �جب أن یتحلى بها الفرد  

نقاط الضعف في المهارات الشخص�ة حیث  تسل�ط الضوء على  ى  ، �الإضافة إن هذه الدراسة تسعى إلعمل

 �جب على الفرد أن �سعى لتطو�رها لتناسب مهارات الوظ�فة المطلو�ة. 

ولأن �ل قطاع یتطلب مهارات مختلفة عن القطاع الآخر توجهت ال�احثة لدراسة أهم العوامل المؤثرة في  

 ، التي هي وجهة أغلب�ة الأفراد للتوظف. یر الحكوم�ةغ  الإنسان�ةالمقدرة على التوظف في قطاع المنظمات 

  نلاحظ العدید من مواقع الانترنت تقوم بذ�ر المهارات الرئ�س�ة التي �جب على الفرد التحلي بها �شكل عام، 

على   تقد�م الدلیل العلمي والعملي  ولكن في هذه الدراسة تسعى ال�احثة إلى  من أجل إغناء السیرة الذات�ة بها،

 لعمل في المنظمات الإنسان�ة. لأهم المهارات الضرور�ة للفرد لتخوله تحدید 
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من  وتكمن أهم�ة هذه الدراسة بتزو�د الموارد ال�شر�ة �أهم المهارات الواجب توفرها �الشخص المتقدم للعمل  

 .أجل اخت�ار الشخص المناسب للمكان المناسب 

 أهداف الدراسة:

 تتمثل أهداف الدراسة في ما یلي: 

 في قطاع المنظمات الإنسان�ة.   عینة الدراسة العاملینالفرد�ة الأكثر شیوعاً لدى  التعرف على العوامل   •

 إلقاء الضوء على المعاییر الذي �جب أن تر�ز علیها الموارد ال�شر�ة في اخت�ار الموظفین الجدد. •

 خلال تعبئته للاست�انة. من تقی�م الفرد لذاته لمعرفة نقاط القوة والضعف في المهارات الموجودة لد�ه •

 المقدرة على التوظف بین �ل مما یلي: أ�عاد المؤثرة في الفرد�ة تحدید العلاقة الإحصائ�ة للعوامل  •

o  المقدرة على التوظفو  مهارات التواصل والتعامل مع الآخر�نبین 

o  المقدرة على التوظف و  مهارات التمكینبین 

o  رة على التوظفوالمقد  مهارات التفكیر النقدي والتحلیليبین 

o  والمقدرة على التوظف  مهارات إدارة الذات بین 

o  المقدرة على التوظف و  تعل�م المواطنةبین 

 الذین وجدوا عمل �عد خسارتهم للعمل �سبب تخف�ض العمالة الأفراد تحدید نس�ة  •

 وا أن یؤثر أو المسمى الوظ�في    أو الخبرة  لعمر أو المؤهل العلمي ا  للنوع الاجتماعي أو  هل �مكن •

 على المقدرة على التوظف 

 مجتمع الدراسة وعینتها: 1.6

لمنظمات التي ممكن أن  وا�مثل المجتمع العاملین في المنظمات الإنسان�ة التي خضعت لتخف�ض العمالة  

في    املین ، و�انوا من العسرةشخصاً وهم �مثلون العینة المت�ّ   125شملت العینة  و حالة تخف�ض العمالة  تقوم �

 . نسان�ةالمنظمات الإ
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 الفصل الثاني: الإطار النظري  2

 تمهید: 2.1

دفعت أهم�ة العوامل المؤثرة في المقدرة على التوظف ال�احثین للق�ام �عدة دراسات، بهدف التعرف على هذا  

رغم أن عدد الخر�جین    ،في الازد�اد   ة في سوق العمل آخذ   لفجوة بین العرض والطلب اما تزال  المفهوم، حیث  

تدخلات  هناك  ات �عني �جب أن �كون  المهار نقص  لسد فجوة  . و تصاعد �استمرارل ییدخلون سوق العمالذین  

 . (Bhate, 2020, p. 1328)  التر�یز على المقدرة على التوظفو�التالي ز�ادة  نشطة من جانب العرض،  

عت وأخذت التساؤلات المطروحة حول العوامل المؤثرة في المقدرة على التوظف حیزاً من الدراسات، التي س

 للتر�یز على أهم المهارات المطلو�ة لدخول سوق العمل. 

أص�حت   التوظفالفرد�ة  المقدرة  حیث  الیومي ت  ،على  الفرد  دور  لتجاوز  الاستعداد  خلال  من    تضح 

(Rothwell & Charleston, 2012). 

 المقدرة على التوظف:مفهوم  2.2

� التنظ�م�ة والد�موغراف�ة. مع استمرار المنظمات في   التوظفالمقدرة على  برز الاهتمام  للتغییرات  نت�جة 

تقل�ص حجمها و�عادة ه�كلتها وتأخیرها والاستعانة �مصادر خارج�ة، �ان هناك تر�یز متزاید على المرونة  

  مقارنة �الأمن الوظ�في على المدى الطو�ل. من المرجح أن ی�حث أصحاب العمل  المقدرة على التوظفو 

عن الأفراد الذین لدیهم القدرة على تقد�م مساهمة فور�ة، ور�ما قصیرة الأجل، بدلاً من الأفراد الذین یرغبون  

المقدرة على التوظف  "المهارات العامة المتقدمة" التي تمیز    في تنم�ة طو�لة الأجل ومسارات وظ�ف�ة مستقرة.

مات القادرة على الاستفادة من إمداد جاهز من الجدیدة أص�حت "مصدر المیزة التنافس�ة للمؤسسة". المنظ

الموظفین ذوي المهارات العامة المتطورة للغا�ة قادرة على المنافسة بنجاح أكبر من تلك التي تر�ز على 

الاحتفاظ �الموظفین ذوي المهارات الخاصة �الشر�ة. القضا�ا الحاسمة للمؤسسات هي أولاً، ��ف�ة تحدید  



 
 

17 
 

رات العال�ة المستوى للتوظ�ف، وثانً�ا، ما هو الدور الذي �جب اعتماده في وجذب الأشخاص ذوي المها

 (Clarke, 2007) وتعز�زها.للتوظف الفرد�ة  المقدرةالحفاظ على 

المستو�ات   ن زوا�ا مختلفة ومتمیزةوتمت دراسته م  1955حوالي عام    دخل مفهوم التوظ�ف حیز الاستخدام

المشار�ة في العمل و�ان  هي ع�ارة عن   مقدرة على التوظفحتى الس�عین�ات، �انت ال )�ة والتنظ�م�ة(الفرد 

اعتبرت الحكومة المفاعل مسؤولاً عن تحقیق هدف التوظ�ف الكامل مرونة المجتمع.  �مصحوً�ا �ما �سمى  

 (Heijden, 2006) .وتقلیل العبء الجماعي

الحصول على عمل  على    �القدرة  مقدرة على التوظفتتعلق ال  Hillage & Pollardأما من وجهة نظر  

تحقیق الإمكانات من    الانتقال �الاكتفاء الذاتي داخل سوق العمل إلى   هي القدرة علىو   مُرضٍ والحفاظ عل�ه.

 خلال التوظ�ف المستدام. 

الو  تعتمد  للفرد،  التوظف�النس�ة  على  �متلكونها،  الم  على  مقدرة  التي  والمواقف  والمهارات  وطر�قة  عرفة 

والس�اق (مثل الظروف الشخص�ة و�یئة سوق العمل)    إلى أصحاب العمل  وتقد�مهاالأصول    استخدامهم لتلك

 (Hillage & Pollard , 1998) . التي ی�حثون عن عمل فیها

الاهتمام �المهارات  �عني    القدرة على الحصول على عمل مبدئي  تدور حول امتلاكالمقدرة على التوظف  إن  

بین الوظائف  والسماح �الانتقالات  القدرة على المحافظة على العمالة  �عني    الحفاظ على الوظ�فة  ،ةالأساس� 

أي    والحصول على عمل جدید إذا لزم الأمر،  نفس المنظمة لتلب�ة متطل�ات الوظ�فة الجدیدة  والأدوار داخل

 الانتقال الوظ�في الخاصة بین وداخل   من خلال الاستعداد والقدرة على إدارة  العملسوق  أن تكون مستقلاً في  

قد یتمكن الناس من الحصول على عمل ولكنه قد ؛  جودة هذا العمل أو التوظ�ف، وتدور حول  المنظمات 

 Hillage)  .أو غیر مستدامة  وظائف غیر مرغوب فیهاأو    أقل من مستوى مهارتهم، أو �أجر منخفض،  �كون 

& Pollard , 1998) 
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الأساس�ة  المهارات  هي  أي   الاستعداد للوظ�فة، وقابلة للتعلم. ف�ما �عد  مهارات المقدرة على التوظف  وأص�حت  

 .للوظ�فة  عامة �طب�عتها ول�ست محددة، وتعتبر مهارات  والق�ام �عمل جید   اللازمة للحصول، والاحتفاظ،

(Robinson, 2000) 

مجموعة من الإنجازات العامة، یتم إثرائها في �ثیر من  على أنه    (Yorke & Knight, 2004)و�عرفه  

�مكن أن یتطور    " ل�ست شیئًا ثابتًا بل شيءالمقدرة على التوظفمفیدة مهنً�ا، "عناصر محددة  الحالات �

 الشخص طوال ح�اته. 

الانفتاح  هما  لتوجه للتوظ�ف:  تین لتم اعت�ار سمتین من السمات الشخص�ة مهم  Van Damفي دراسة ل  

الجدیدة والتغییرات  الأفكار  الانفتاح على  إلى  الانفتاح  �شیر  لنجاح  ا  والم�ادرة.  هو مؤشر صالح  لانفتاح 

 المعتقدات حول أهم�ة تحسین الذات،  لیرت�ط �شكل إ�جابي معما تم العثور على ال�عد الشخصي    التدر�ب 

�أهم�ة بیئة العمل المه�كلة المتعلقة �الوظ�فة، مثل    الاعتقاد  الم�ادرة والعدید من المتغیرات  العلاقات بین 

 (vanDam, 2004) .التخط�ط الوظ�في، والابتكار، والم�ادرة المهن�ة

تتعلق �القدرة على الانتقال �الاكتفاء الذاتي داخل سوق    درة على التوظفالقنظر أخرى أص�حت  ومن وجهة  

 (Arnold & Rothwell, 2005) خلال الموظفین المستدامین تحقیق الإمكانات من العمل إلى

  الحصول على وظ�فة أخرى إذا �ان والاحتفاظ بوظ�فة أو  قدرة الفرد على الحصولهي   Arocenaوحسب 

تسر�حهی تم  أو  التغییر  في  الدول�ة.رغب  العمل  منظمة  قبل  من  استخداماً  الأكثر  التعر�ف  هذا   ،  (P. 

Arocena, 2006) 

 الخارجي فرصة العمل في سوق العمل الداخلي أو  عن مفهوم المقدرة على التوظف هو    Heijdenوما حدده  

  شكل من أشكال التك�ف النشط المحدد للعمل الذي �مكّن العمال من تحدید فرص العمل وتحق�قها وهي  

(Heijden, 2009) . 
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أ�عاد وهي الهو�ة المهن�ة والتك�ف الشخصي   إلى ثلاثة المقدرة على التوظفمكن تقس�م نهج التصرف في �

"من أنا" في س�اق المسارات الوظ�ف�ة المختارة �شكل فردي    تشیر الهو�ة المهن�ة إلى، و ورأس المال ال�شري 

بها الأفراد مستعدون وقادرون على تغییر    كون بینما تشیر القدرة على التك�ف الشخصي إلى الطر�قة التي �

ال�شري، یتم أخذ منظور  عند الإشارة إلى رأس المال  و   .العوامل الشخص�ة لتلب�ة متطل�ات حالة عمل معینة

التنم�ة تعني اكتساب المعرفة   صاحب العمل في الاعت�ار في المعادلة. على هذا النحو رأس المال ال�شري 

الإنتاج�ة والكفاءة والأداء والمخرجات لز�ادة    والمخزون الفكري عن طر�ق التعل�م الذي یهدف إلى توس�ع

 .الإیرادات المال�ة للفرد 

لتنم�ة التعر�ف  یؤ�د فكرة    هذا  ال�شري  المال  التوظفرأس  �الخصائص  المقدرة على  ، �تصرف، مرت�طة 

معها التك�ف  في  تساعد  قد  التي  للفرد  الإ�جاب�ة في    المتأصلة  التوظ�ف  نتائج  وتعز�ز  الخارج�ة    . البیئة 

(Saunders & Zuzel, 2010, p. 231) 

�عدم الاستقرار وعدم ال�قین الذي یتطلب القدرة على التك�ف   العمل المعاصرة  بیئةتتمیز  من جهة أخرى  

و�التالي سیتم تمكین الموظفین للتعامل مع بیئة العمل المتغیرة إذا �انوا �متلكون الخصائص التي ستساعدهم  

 (Saunders & Zuzel, 2010, pp. 231-232) .التحولات المستمرة على التك�ف مع

جودة المؤسسات الفرد�ة و�ذلك ل �مؤشر المقدرة على التوظف�انت هناك محاولات عدیدة لتعر�ف وق�اس  

ارت�اطًا وث�قًا بـ "النجاح    المقدرة على التوظفیرت�ط مفهوم  إذ أص�ح .الصلة الاجتماع�ة للتعل�م العالي �كل

 دد من المؤشرات الذات�ة والموضوع�ة مثل: عمن خلال وصفها  المهني"، والذي �مكن

 الانتقال من التعل�م العالي إلى سوق العمللیونة  -

 مدة ال�حث عن وظ�فة  -

 الدخل والوضع الاجتماعي والاقتصادي  -

 مر�ز مناسب لمستوى التحصیل العلمي  -
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 شروط التوظ�ف المرغو�ة (عمل مستقل ومتطلب ومسؤول) -

 الرضا الوظ�في عال�ة من درجة  -

القدرة على �سب   المقدرة على التوظفم مفهوم  ینقسحیث   التال�ة:  التي العمالة  إلى المكونات الرئ�س�ة   ،

ق�اسها   والذات�ة،�مكن  الموضوع�ة  الوظ�في  النجاح  عوامل  التوظ�ف؛  الصلة   �معدلات  ذات  والمهارات 

 .(Shumilova & Cai, 2011) �أصحاب العمل

  جودة فرد�ة مطلو�ة من قبل صاحب العمل ، وهي  لقدرة على ال�قاء في الوظ�فة هي ا  Mohd Yusofوعرفها  

(Yusof, 2012). 

�شیر أح�انًا  ، و تعلق �السمات الشخص�ة بدلاً من المهارات التقن�ةت المقدرة على التوظف  فإن    Yahyaوحسب  

والمه العامة  القدرات  ومهارات إلى  الأساس�ة  والمهارات  للنقل  القابلة  الشخص�ة، العمل  ارات  والمهارات   ،

المهارات  وتمكین  الأساس�ة  الأي    .والكفاءات  الجیدة،  الذي  شخص  أنها  الذات�ة  الصورة  �خاص�ة  یتمتع 

 .(Buntat, 2013) والمهارات الشخص�ة الجیدة، والسلوك الجید 

أولاً هو القدرة على تأمین    بناء متعدد الأ�عاد یتضمن:  الزمن وأص�حعبر    المقدرة على التوظفوتطور مفهوم  

صاحب العمل؛ والقدرة على تأمین عمل  عند    ؛ قدرة الفرد على التنقل بین الوظائف في نفس الوقت التوظ�ف

إنشاء عمل من خلال الاستخدام    اكتساب أوو   أنها "الوفاء المستمر،، حیث تم تعر�فها  ةمؤسسة جدید   في

 .(Finch, 2013) الأمثل للكفاءات "

عمل�ة تستمر مدى  وهذا ما أشارت إل�ه أكاد�م�ة التعل�م العالي في بر�طان�ا �أن المقدرة على التوظف هي  

الدراسي أو طر�  تنطبق على جم�ع الطلاب مهما �ان وضعهم أو مسارهم  إنه معقد الح�اة.  قة دراستهم. 

و�نطوي على عدد من المجالات التي ترت�ط ب�عضها ال�عض. یتعلق الأمر بدعم الطلاب لتطو�ر مجموعة  

في   فقط  ل�س  النجاح  تحقیق  من  ستمكنهم  التي  والمواقف  والسمات  والسلو��ات  والمهارات  المعارف  من 
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یتعلق الأمر بتوض�ح مكونات قابل�ة التوظ�ف التوظ�ف ولكن في الح�اة. إنها مسؤول�ة على مستوى الجامعة.  

 . (Cole & Tibby, 2013) للطلاب لدعم التعلم مدى الح�اة

  المهارات   هي إحدى المهارات التي یتم تقی�مها من قبل أصحاب العمل �خلاف  المقدرة على التوظفمهارة  

المهارات الفن�ة والتوظ�ف�ة فرصة أفضل لشغل الوظ�فة  � من یتمتعون قبل توظ�فها. �متلك الخر�جون    التقن�ة

على   المقدرة. ومع ذلك، تم إعطاء أسماء متنوعة لمهارات  في جم�ع دول العالم  التي �قدمها صاحب العمل

بلدان مثل  التوظف قبل  الأساس�ة  من  العامةEssential Skills/    "المهارات  "المهارات  (نیوز�لندا)،   "    /

Generic Skills  ) "المهارات الضرور�ةا" ، (سترال�ا    /necessary skill  ) "المهارات الولا�ات المتحدة" ، (

  " (ألمان�ا)   key qualification/    ل الرئ�سي" (فرنسا) و "المؤه  transferable skills/    القابلة للتحو�ل

(Husain, 2014) . 

  �انت المتطل�ات حافزًا للتغییر في نظام التعل�م حیث  مهمة جدًا لبیئة العمل.    المقدرة على التوظفن مهارات  إ

(Husain, 2014, p. 2) . 

تدعم الدراسة    الرغم من أنه �مكن استخدام نظر�ات مختلفة مثل مناهج الكفاءة والتنظ�م الذاتي �نظر�ة على  

مصطلح شامل �ستخدم للإشارة إلى  المقدرة على التوظف، حیث �عتبر  الحال�ة وفقًا لمنهج التصرف في  

فإن الخر�ج یتك�ف بنشاط  في هذه الحالة،  الفرد كو��ة متعددة الأ�عاد من الخصائص المتأصلة التي تؤهب 

 .(Jonck & Minnaar, 2015) مع بیئة العمل والوظ�فة

أنها مز�ج من العوامل التي تمكن الأفراد من  قامت مؤسسة التدر�ب الدول�ة بتعر�ف المقدرة على التوظف  

مفهوم معقد وقض�ة  حیث إنه    .لمهن�ةوظ�فة، وال�قاء فیها والتقدم في مسیرتهم ا  التقدم نحو الحصول على

والكفاءات الثقاف�ة    تح�ط �التعل�م والمعارف الأول�ة، والمهارات، والخبرات،  فهي،  تشمل العدید من العوامل

 .(Foundation, 2015) المطلو�ة للنجاح في سوق العمل
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الخبرة والفهم والخصائص الشخص�ة    مجموعة من المهارات،  أنها امتلاك  Nor Azida Isahkكما عرفها  

والاستمرار ف�ه، من أجل تلب�ة الاحت�اجات المستقبل�ة   لهم على اخت�ار و�ناء العمل الداعم الفرد  تساعد  التي

 . (Ishak, 2021) وتحقیق مطالب صاحب العمل

 : موغراف�ة والوظ�ف�ةالخصائص والمتغیرات الد� 2.3

في بلدان، مثل الولا�ات المتحدة  المقدرة على التوظفساهمت التغییرات الد�موغراف�ة في الاهتمام المتزاید �

و�ندا والمملكة المتحدة وأسترال�ا، و�ذلك في جم�ع أنحاء أورو�ا، یؤدي انخفاض معدلات الموالید وش�خوخة  

أر�اب العمل صعو�ة متزایدة في جذب موظفین ذوي مهارات   السكان إلى نقص المهارات والعمالة. �جد 

احت�اجات النمو في المستقبل. للتغلب على هذا النقص  و   مناس�ة ومؤهلین وذوي خبرة لتلب�ة طلبهم الحالي 

إما لتوس�ع عرض العمالة من خلال مخططات هجرة المهرة لز�ادة مستو�ات التوظ�ف عبر    البدائلفي  

  . و�رامج التدر�ب أو للاحتفاظ �العاملین الأكبر سنًا ضمن القوى العاملة  لتعل�معموم السكان من خلال ا

(Clarke, 2007) 

،  عدم تجانس سوق العمل  قوائم الصفات والسمات ستجذب الانت�اه �عیدًا عنجم�ع  ناك خطر یتمثل في أن  ه

السمات: لكل منظمة نقاط تر�یزها الخاصة، والتي    لا تر�د نفس المجموعة �الض�ط من  أي أن المؤسسات 

  تر�ز على عدد من النقاط في التوظ�ف.  علاوة على ذلك، فإن العدید من المنظمات، تتغیر �مرور الوقت.

(Yorke, 2004, p. 5)  

العمل ف س�اسات سوق العمل شدیدة الانتقائ�ة  ي فنلندا، �عض الأح�ان تكون  و�ذا أردنا النظر إلى سوق 

 (Sama & Järvelä, 2008) التي تستثني ذوي التعل�م المنخفض، وال�طالة لفترات طو�لة والتنافس�ة

 ها �ان "اقتصاد   ة ودائمًامستو�ات منخفضة جدًا من الاستثمار في الموارد ال�شر�  دائمًاى البرتغال  ان لد كما �

الفائدة ، �عد أن وجدوا أن الانتقال إلى "اقتصاد المهارات العال�ة" تم�دأ الوضع یتغیر، و و منخفض المهارة". 
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ة  امل الرئ�س�و الع  تعتبر  والتدر�ب وخبرة العمل والمعرفة، التي  في المهارات والتعل�م  تكمن  الحق�ق�ة للاستثمار

   (Tome, 2007). الاقتصادات المتقدمةفي للمقدرة على التوظف 

ذوو الخبرة في العمل على وظ�فة أكثر من    ، من المرجح أن �حصل الخر�جون بیداغوج�ا  وفقًا لمجموعةو 

لدیهم خبرة في    یتفق ال�احثون على أن الطلاب الذینحیث    (Yorke, 2004)  خبرة عمل  بدون   الخر�جین

الیوم، ماجستیر  أص�ح    و�التالي  (Yorke, 2004, p. 10)  .لحصول على وظائفلالعمل هم أكثر عرضة  

تنم�ة الطلاب حسب متطل�ات أصحاب �ة، لذا �جب  مكانة تنافس  ز�تعز ل  إدارة الأعمال شرطًا أساسً�ا للتوظ�ف

�جب أن �جعلوا ، حیث  دارةالإؤول�ة المعاهد فحسب، بل تقع على عاتق خر�جي  ل�ست مس  ولكن هذه  العمل.

 (Shah & Srivastava, 2014) من خلال تطو�ر المهارات �أنفسهم  در�ن على التوظفذواتهم قا

ارت�اطًا �بیرًا  برة یرت�طان  الجنس ومدة الختُظهر إحدى الدراسات أن  ف  والعمر والخبرة،  أما �النس�ة للجنس

حقق الرجال المشار�ون درجات أعلى نسبً�ا في النجاح الوظ�في الموضوعي مقارنة  حیث  الوظ�فة.  نجاح  ب

حصل �ل من الرجال والنساء على درجات أعلى في "عدد الترق�ات في ح�اتهم المهن�ة �أكملها" و   �النساء.

الخاصة �المنظمة. "ومع ذلك، �جب تفسیر هذه النتائج �حذر لأن عدد   المقدمةالعروض    ة بـ "عدد مقارن

. أما �النس�ة للعمر فلم یثبت وجود فرق في العمر ل�كون قادراً على  الرجال في العینة �ان صغیرًا نوعًا ما

اصب ق�اد�ة فعالة، هذا التوظف حیث أن الأشخاص الذین هم فوق سن الأر�عین من الممكن أن یتولوا من

    (Heijden, 2008) �عني أن ش�خوخة سكان العاملین لا تشكل تهدیداً حسب هذه الدراسة.

في    49.6إلى    52.4 ، انخفض معدل مشار�ة المرأة في القوى العاملة من2015و    1995بین عامي  

رجال. هذا هو الحال خاصة  اللات عن العمل مقارنة بـالمائة، مع وجود مخاطر أعلى لكون النساء عاط

تزاید معدلات التحصیل العلمي والتكافؤ بین الجنسین    �النس�ة للنساء في شمال أفر�ق�ا والدول العر��ة. رغم

 (Lee, 2021)  .حواجز خاصة في الحصول على عمل لائق  لا تزال المرأة تواجهلكن  على مستوى العالم، و 
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یتمتع الموظفون ذوو الدرجات المنخفضة بتوقعات تنقل أعلى، و�حصلون على المز�د من  ومن جهة أخرى  

و�قبلون هذه الفرص �سهولة أكبر من الموظفین ذوي الدرجات العال�ة. �الإضافة إلى ذلك،  الفرص للتنقل،

نحو المشار�ة في تدخلات التوظ�ف والتغییرات  نخفضة �مواقف أكثر إ�جاب�ةالموظفون ذوو الح�ازة الم یتمتع

 (vanDam, 2004) .الوظ�ف�ة

أن   تأثیراً م لانرى  تؤثر  الد�موغراف�ة  وتشكل   عم�قاً   تغیرات  العاملة  القوى  ه�كل  لس�اسات   في  مهم  تحدي 

من المتوقع أن یز�د عدد ف  .المتقدمة الاتجاه المعاكس لش�خوخة السكانتواجه الاقتصادات  . حیث  المهارات 

في المائة    21.8إلى    2000في المائة في عام    10من  بنس�ة  عامًا    60السكان الذین تز�د أعمارهم عن  

 . مرت�طة بنقص المهارات   ما تكون   نقص في الید العاملة، والتي غال�اً ى  لمما یؤدي إ 2050عام  حلول  في  

(ILO, 2021) 

تقدر مسارات التغییر الد�موغرافي في �ل منطقة على  تقر�ر لمنظمة العمل الدول�ة بدراسات �ستشهد  وأ�ضاً 

ر،  للخطن  ف�ما یتعلق �الش�اب والنساء والعاملین الأكبر سنًا والمهاجر�ن والأشخاص المعرضی  وجه الخصوص 

هو  فعلي  القلق، في حین أن القلق في الوهذا ما یثیر    ان في �عض مناطق العالمتتزاید ش�خوخة السكحیث  

 (Lee, 2021) .العمل ز�ادة عدد الداخلین الجدد إلى سوق 

 في المائة من القوى العاملة الش�اب�ة العالم�ة إما عاطلین عن العمل   43رب من  ا، �ان ما �ق2015في عام  

�ع�شون في فقر، على الرغم من �ونهم في وظ�فة. تتمیز مناطق ودول معینة بـ "تضخم الش�اب" ، مما    أو

 ,Lee) .الحصول على تعل�م وتدر�ب وتوظ�ف وعمل لائقفي  قد �خلق تحد�ات في ضمان وجود الش�اب 

2021) 

تـعـانـي مـصـر مــن عـــدم الـتـطـابـق بـشـكـل �ـبـیـر في ة،  وحسب ما ذ�ره مكتب منظمة العمل الدول�ة �القاهر 

قتصاد سر�عة  لا�مكن أن تلبي متطل�ات ا  لاالمهارات، و�عني هذا أن المهارات المتاحة بین القوى العاملة  

درتهم مقالتغیر. و�عتبر التغلب على عـدم تطابق المهارات وتزو�د الش�اب �المعرفة والـمـهـارات الـتـي تـعـزز  
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. وهذا ما توافقها عل�ه  ) 2020(الدول�ة،    من محاور التر�یز الرئ�س�ة للحكومة الـمـصـر�ـة  على التوظف محوراً 

مؤسسة التدر�ب الأورو��ة هو التر�یز على منح س�اس�ات توفیر فرص العمل المستدامة وس�اس�ات التعلم  

 ل تقل�ص درجة عدم التطابق بین المؤهلات المعروضة ومتطل�ات سوق العمل والتعل�م مدى الح�اة، من أج 

(Foundation, 2015) 

 (Heijden, 2009) التوظف المقدرةق�مة التعلم للوظ�فة هي مؤشر مهم في ضوء نستنتج من ذلك أن 

 :الفرد�ةالعوامل والمهارات  2.4

مكن أن تؤثر في المقدرة على التوظف، في لتي متعتمد �عض المنظمات الدول�ة على �عض المهارات ا

مجموعة من السمات التي �حتمل أن  تم اخت�ار  عامًا 24و   17للأعمار بین   �عثات التطوع الدول�ة�عض 

الجماعي هما أعلى سمتین �الإضافة    الق�ادة والعمل في هذه ال�عثات والتي شملت:  �متلكها الأفراد المشار�ون 

  التصرف بنزاهة، وممارسة التنظ�م الذاتي وأ�ضاً  التعاطف والق�م والعمل التطوعي والمهارات الشخص�ةإلى 

 (Rothwell & Charleston, 2012) مما �جعله قابلاً للتطوع في منظمات دول�ة أخرى.

  16الذین تراوحت أعمارهم من  مهارات ال�الغین  نحو    OECDمنظمة التعاون الاقتصادي والتنم�ة    وتوجهت 

 لكفاءة مرت�طة �شكل إ�جابي �عدد من النتائج الاقتصاد�ة الهامة وغیرها. أن ا، وتبین 65إلى 

مات والتعلم  وطر�قة توج�ه المهالكفاءة في معرفة القراءة والكتا�ة والحساب وحل المشكلات  هذا �عني أن  

 أثناء العمل ومهارات التأثیر �الآخر�ن والتعاون و�دارة الذات والوقت والبراعة في استخدام الید وحر�ات الجسد 

المقدرة �احتمال�ة المشار�ة في سوق العمل و   في البیئات الغن�ة �التكنولوج�ا مرت�طة �شكل إ�جابي ومستقل

  �كون   أن  في  فرصه  تزداد   الفرد،  �فاءة  ز�ادة  ي أن معمما �عن   أجور أعلى.الحصول على  ف، و ظالتو على  

رت�ط في مهارات معالجة المعلومات هذه �شكل �أجر عالي، لذا نجد أن الكفاءة ت  �عمل  وأن  العاملة  القوى   مع

 .إ�جابي أ�ضًا �الجوانب المهمة الأخرى 
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ن  تحسو في التعل�م والتدر�ب،    المشار�ة  تز�د ، فهي  لبیئات الغن�ة �التكنولوج�ا فوائد �بیرة في ا  لرفاه�ةلفنجد أن  

 .(OECD, 2013) في تدر�س القراءة والكتا�ة والحساب في المدارس والبرامج لل�الغین

تختلف   �طر�قة    �عض كما  دولة  تع�شها �ل  التي  الاقتصاد�ة  الرفاه�ة  دولة لأخرى حسب  المهارات من 

مشتر�ة �انت  مهارات التواصل والتفاعل مع الاخر�ن وحل المشكلات    وجدوا أنحیث  ،  مختلفة عن الأخرى 

التخط�ط   مهارات  على  استرال�ا  ر�زت  بینما  الأمیر��ة،  المتحدة  والولا�ات  و�ندا  و�ر�طان�ا  استرال�ا  بین 

ف�ما ر�زت    والمهارات التقن�ة وشار�تها بر�طان�ا في المهارات التقن�ة ور�زت على تعلم لغات جدیدة للتواصل،

كندا على مهارات التفكیر وتحمل المسؤول�ة والتك�ف وصنع القرار، أما الولا�ات المتحدة الأمیر��ة اتجهت  

 (Clarke, 2007) نحو مهارة إدارة الموارد �الإضافة إلى المهارات التقن�ة

تنم�ة المهارات تعز�ز مهارات ال�افعین من أجل  توجهت لالتي    ILOمنظمة العمل الدول�ة  من وجهة نظر  أما  

الضرور�ة لتأمین الوظ�فة أثناء الانتقال إلى سوق العمل، حیث �حتاج الش�اب والشا�ات إلى المهارات الفن�ة  

 . المهام �الإضافة إلى مهارات العمل الأساس�ة معینعمل لأداء 

حددتها منظمة العمل الدول�ة والمطلو�ة للأفراد الذین ی�حثون عن وظ�فة لأول مرة  المهارات الأساس�ة التي  

التقن�ات لأداء 1هي تم تصن�فها حسب بنود:   التفكیر وطر�قة استخدام  التعلم والتي شملت طر�قة  ) تعلم 

أما البند الثاني  العمل وتحمل المسؤول�ة وطر�قة أداء المهمة والرغ�ة �التعلم و��ف�ة قضاء الوقت �شيء مفید،  

) مهارات فر�ق العمل طر�قة إدارته 3مهارات التواصل وأهمها القراءة والكتا�ة والاستماع أما ثالثاً   )2كان  

مهارات حل المشكلات   )4وتوج�ه الأخر�ن والتفاعل معهم وقبول التغذ�ة الراجعة من الفر�ق ورا�عاً �انت  

 لات والتك�ف مع المتغیرات الجدیدة.والتي شملت التفكیر �إبداع لتحلیل وحل المشك

من خلال إدراك العق�ات الإضاف�ة التي یواجهها  و مراجعة العدید من مناهج التدر�س وتقن�ات التدر�ب  �عد  و 

یتطلب طرقًا مبتكرة لتقد�م التدر�ب الذي    اكتساب هذه المهارات أن    تبین  الش�اب المحرومون في سوق العمل

المهارات الأساس�ة و  بین  التقن�ة�جمع  لك�ف�ة  ، عن طر�ق  المهارات  تقد�م مناهج مبتكرة وتوض�ح ملموس 

 (Brewer, 2013) في المدارس. تدر�س مهارات العمل الأساس�ة
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نلاحظ أن منشورات منظمة العمل الدول�ة تتوافق مع ممارسات الأمم المتحدة من حیث الدراسة  التي أجرتها 

تتطلب حالة التعلم في الشرق الأوسط وشمال إفر�ق�ا  حیث    ، لتعل�م مهارات الح�اة  UNICEFالیون�س�ف  

)MENA  تعل�م شاملة الح�اة  مستمرة  ) رؤ�ة  الحقوق،  مدى  الأطفال  وتقوم على  إمكانات جم�ع  تز�د من 

من الطفولة    الانتقالات من المعرفة ومواجهة    انيمع  لاستن�اط�شكل أفضل    والش�اب في المنطقة وتجهزهم

 ، ومن التطور إلى المواطنة الفاعلة. من التعل�م إلى العملو  إلى البلوغ،

مكونین هما: تطو�ر إطار عمل مفاه�مي عن تعل�م المهارات    م�ادرة تعل�م المهارات الح�ات�ة والمواطنةتتضمن  

للتنفی التقني  بنود  الح�ات�ة والمواطنة، وتنظ�م الدعم  التعلم  1ذ. والتي شملت أر�عة  التعلم  2) تعلم ��ف�ة   (

) والتعلم للع�ش ومن ضمنها تندرج أهم مهارات الح�اة �الإبداع، مهارات التفكیر  4) التعلم لتكون  3للعمل  

المشار�ة،   الذات،  إدارة  التك�ف،  التواصل،  القرار،  اتخاذ  المفاوضات،  التعاون،  المشكلات،  النقدي، حل 

 (MENA, 2014) واحترام التنوع. التعاطف

الذي جنوب آس�ا  نحو    ت توجهومازالت الیون�سف تتوجه لتحضیر الش�اب ل�كونوا قادر�ن على التوظف حیث  

تكون المجتمعات أكثر لمن الش�اب في العالم. في الواقع، �مكن للش�اب ق�ادة الاقتصادات  أكبر  عدد  �ضم  

من مسارات   استفادوا  ج�ة. في الوقت نفسه، لا �مكن تحقیق هذه الإمكانات إلا إذا �ان الأطفالحیو�ة و�نتا

 . تعلم الجیدة من الطفولة الم�كرة إلى المراهقة

حتى یتمكنوا من التأقلم والتك�ف    حاجة إلى استثمار أكبر �كثیر في أسس تعل�م�ة ومهارات متینةفش�ابنا �

،  إعداد ش�اب جنوب آس�ا لعالم العملهدف هذا التقر�ر إلى  حیث  ،  تغیرةمع دینام�ك�ات سوق العمل الم

 . في المراحل الحاسمة من ح�اتهم  همتنم�ة قدرات و لتحسین انتقالهم من المدرسة إلى العمل

المتحدة  فكان   الرا�ع من خطة الأمم  المستدامة  2030الهدف  الشمول�ة  هي    للتنم�ة  الحاجة إلى "ضمان 

مهد ر�ط التعل�م والتعلم مدى  ، �فرص للجم�عوتقد�م ال  جودة التعل�م وتعز�ز التعلم مدى الح�اةو   والإنصاف

 . الح�اة والمهارات في أهداف التنم�ة المستدامة الطر�ق لتحقیق أعمق في القدرات التي ین�غي تطو�رها
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قر�ر  تدامة المستمدة من  المضمنة في أهداف التنم�ة المست  لمهارات التي تحظى �إجماع واسع النطاقاو�انت  

 : 2012عام الیونسكو العالمي لرصد التعل�م للجم�ع حول الش�اب والمهارات 

الأساس� .1 والحساب،ةالمهارات  والكتا�ة  القراءة  معرفة  والاتصالات    :  المعلومات  تكنولوج�ا  مهارات 

 ومهارات معرفة القراءة والكتا�ة الرقم�ة.

المثابرة وض�ط النفس والمهارات الاجتماع�ة وحل المشكلات    المهارات القابلة للتحو�ل: �ما في ذلك .2

والتواصل والإبداع والتفكیر النقدي ومهارات التعاون (التنسیق والتواصل وحل النزاعات واتخاذ القرار 

والمال�ة والق�ادة  المعرفة  ،  والتفاوض)  تحو�ل  والقدرة على  الأعمال  والكتا�ة ور�ادة  القراءة  مهارات 

 مهارات في س�اقات العمل المختلفة.وتكی�فها وال

 .المهارات التقن�ة والمهن�ة: هي مهارات خاصة �الوظ�فة وترت�ط �مهن محددة .3

 مهارات المواطنة. .4

لقرن الحادي والعشر�ن هي مهارات واسعة النطاق تهدف إلى  في ا  قابلة للنقلهذه المهارات أو الكفاءات ال 

 . (Dewan & Sarkar, 2017) التكنولوجي والتواصل بین الثقافات مواجهة تحد�ات مثل التقدم 

  ، سوق العمل  قدرها�ن "المهارات المكتس�ة من التعل�م العالي لا تؤدي �الضرورة إلى الكفاءات التي  إنجد  و 

وظ�فة    ن العثور على العدید من الخر�جین �خی�ة أمل �عد الانتهاء من الدراسات وعدم تمكنهم م �شعر  و 

لدیهم الذین  المتاحة لأولئك  الفرص  بین  �بیر  تفاوت  لوحظ  الذین لا   مناس�ة."  وأولئك  التوظ�ف  مهارات 

 ,Ramisetty & Desai)  تشدد عدة دراسات على أهم�ة مهارات التوظ�ف القابلة للتحو�للذا    �ملكونها.

2017) 

والذي ینص على    2017هارات الح�اة �ان هذا ما یر�ز عل�ه شرط ب�كر في عام  و�سبب التر�یز على م

على أن المدارس �جب أن تسمح للكل�ات ومقدمي التدر�ب �الوصول إلى �ل تعدیل قانون التعل�م و�نص  

جب أن  و�  المعتمدة والتدر�ب المهني  ةلإبلاغهم �مؤهلات التعل�م الفن�  13إلى    8طالب في الصفوف من  
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للتحدث مع التلامیذ من أجل تحسین    مقدمي الخدمات لتوفیر فرص للتعل�م والتدر�ب  لالمدارس أبوابها  تفتح  

 (Baker, 2017) .المتطل�ات الأساس�ة التي تحتاج المدارس إلى معرفتهاأدائهم للتعرف على 

  �انت مختلفة تماماً والتي  أحد تقار�رها  في  قسم العمالة في الولا�ات المتحدة الأمیر��ة    أما من وجهة نظر 

،  في موضع النجاح  هضع نفس�ل  یتخذها الفرد الخطوات التي �جب أن  سعت من خلاله إلى تحدید    عن غیرها،

ة  موارد لمساعد الو   الأدوات ، وتقد�م  خلال عمل�ة التفكیر الذاتي والتقی�م وال�حث والتخط�ط  ات إرشاد وتقد�م  

 هني. ضع خطة مفصلة لمتا�عة النجاح المله وو في تقی�م الخ�ارات المهن�ة التي قد تكون الأفضل  الفرد 

 في قسم العمل في الولا�ات المتحدة الأمیر��ة س�ع قدرات للتوظف: معهد ال�حوث المهن�ةحدد 

القدرة على التفكیر و�صدار   دئ الأساس�ة؛التعل�مات والم�ا  " أو فهمالتحاقالقدرة على "التعلم العام: هو   -1

العلم�ةااستخد مثل    الأحكام. أو  المنطق�ة  الحقائق  والاستنتاجات   م  المشاكل  القرارات    ،لتحدید  اتخاذ 

 عمل الآخر�ن. التخط�ط والإشراف على ،والأحكام

فهم  و   فهم اللغةالقدرة على    الكلمات واستخدامها �شكل فعال؛  القدرة على فهم معنىالكفاءة الشفه�ة:   -2

 الكلمات. العلاقات بین

 العمل�ات �سرعة و�دقة. القدرة على إجراء العمل�ات الحساب�ةالكفاءة العدد�ة:  -3

من حر�ة الأش�اء   التعرف على العلاقات الناتجة  لقدرة على، االقدرة على التفكیر �صر�اً الكفاءة المكان�ة:   -4

 ، مثل التخط�ط والمراق�ة والاست�عاب. الفضاء في

النموذج -5 في  :تصور  التفاصیل  إدراك  على  ال�صر�ات ؛  كائنات ال  القدرة  صنع  على  المقارنات   القدرة 

 . والتمییز

ى  في المواد اللفظ�ة أو الجدول�ة؛ القدرة عل   لإدراك الكتابي: القدرة على إدراك التفاصیل ذات الصلةا -6

 .تدقیق الكلمات والأرقام

الیدین في وضع وحر�ات   ومهارة القدرة على العمل مع  �سهولة  لقدرة على تحر�ك الیدین: االبراعة الیدو�ة

  (Labor, 2018) الدوران
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مهارات   �فحص العلاقة بینوالذي قام    فجوة المهارات العالم�ة في القرن الحادي والعشر�نوفي تقر�ر لق�اس  

في العمل  وتوقعات صاحب  العمل    الخر�جین  �استمرارسوق  أ�   المتغیر  معهد  مع  العمل   ر�اب الاشتراك 

  من خلالها   �مكنالتي    إرشادات حول ��ف�ة استخدام المهارات لتقد�م    ) ومقره المملكة المتحدةISEالطلاب (و 

فجوة مهارات الخر�جین، مما یوحي  ن هناك  أحیث من المعروف أن أر�اب العمل �شعرون    الفجوة.هذه  سد  

 . لعملسوق اللطلاب لتطو�ر المهارات الحاسمة ل �الضرورة فرصًا �اف�ة  لا توفر �أن الجامعات 

(حل المشكلات، العمل الجماعي،   :أهم خمس مهارات مهمة لأصحاب العمل على مستوى العالموتم رصد  

 التواصل، التك�ف، العلاقات مع الآخر�ن) وتختلف أهمیتها من دولة لأخرى. 

 الغرض من التدر�ب ، و لأر�اب العمل  التدر�ب على المهارات أثناء العمل هو القاعدةالاستثمار في  لذا �عتبر  

المهارات ولكن    ل�س فقط علاجي �عالج  ، حیث  لقطاع معین  ةمطلو�ال  �مكن استخدامه لصقل  �مكن أن 

على المدى الطو�ل، �مكن أن تساعد برامج  و   التدر�ب أثناء العمل تحد�ات المهارات على المدى القصیر.

التدر�ب الداخلي في المملكة المتحدة    حیث �عتبر  لسد فجوات مهارات الخر�جین قبل التخرج  لتدر�ب الداخليا

 (Ise, 2018) .هو عمل مؤقت 

 :�انت لیتم التر�یز علیها و مهارات القرن الحادي والعشر�ن أهم تم وضع ذا هل

 اللغة وعرض الأفكار.، �ما في ذلك تواصلمهارات ال -

 المهارات التعاون�ة، �ما في ذلك إدارة الأنشطة الجماع�ة والتفاعل الاجتماعي.  -

 مناهج التعلم الفردي، �ما في ذلك التفكیر النقدي وما وراء المعرفة واكتساب مهارات جدیدة. -

 استقلال�ة الفرد، �ما في ذلك المرونة والقدرة على التك�ف ور�ادة الأعمال. -

وج�ا المعلومات والاتصالات ومحو الأم�ة الرقم�ة، �ما في ذلك استخدام التكنولوج�ا �أدوات  تكنول -

 (Joynes, 2019) للتعلم والتواصل والتعاون 
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وهي شر�ة رائدة في  ومقرها الولا�ات المتحدة،    Apollo Education Group  "أبولو"   مجموعة  وأشارت 

  لنجاة في ح�اتهم العمل�ة مهارات �حتاجها الطلاب ل  10عل�م العالي لل�الغین العاملین ، إلى  توفیر برامج الت

القدرة على  ،  تعاون ، الق�ادة، الالتواصل  التفكیر النقدي،والتي شملت:    �صفتهم عمال القرن الحادي والعشر�ن

والمساءلة،  التك�ف، العالم�ة،،  بتكارالا  الإنتاج�ة  إلى  ر�ادة    المواطنة  الوصول  على  والقدرة  الأعمال، 

نفس الآراء �التحدث    . أما من وجهة نظر أخرى �انت لهم(Joynes, 2019)  المعلومات وتحلیلها وتول�فها

  علیها المهارات التقن�ة والتكنولوج�ة المطلو�ة للوظ�فة.وا  أضاف  معن مهارات القرن الحادي والعشر�ن ولكنه

(CTE, 2020) 

القرن الحادي   مهارات   �سلط "إطار عمل تعلم القرن الحادي والعشر�ن" الذي اقترحته الشر�ة الأمر�ك�ة لتعلم و 

"   والعشر�ن على  النقدي4Csالضوء  (التفكیر   "    /critical thinking    والتواصل/communication   

)، مجموعة من السمات التي �قترحها �جب تطو�رها في  creativity  /  والإبداعcollaboration   /والتعاون  

 (Joynes, 2019) تدر�س المجالات الأساس�ة. س�اق

مهارات  مهارات القرن الحادي والعشر�ن ذ�رت ف�ه أن  منظمة العمل الدول�ة نشرته عن  وفي تقر�ر مشا�ه ل

غدًا والمهارات المكتس�ة حدیثًا ستص�ح عفا علیها الزمن �سرعة. سوف تختفي    الیوم لن تتطابق مع وظائف 

سیتم إنشاء البلدان مع تحول البلدان من خلال هذه الدوافع العالم�ة،    العدید من الوظائف والوظائف الجدیدة

ومع ذلك، فمن المحتمل أ�ضًا أن ندخل في عالم العمل حیث تتعمق التفاوتات   حصر لها.  وتولید فرص لا

-COVIDقلة الفرص للأشخاص في المواقف الضع�فة. علاوة على ذلك، فإن أزمة جائحة    القائمة و�وجد 

ار�خ. ما  الت  أنظمة في    أبرزت أوجه عدم المساواة الموجودة مس�قًا وخلقت أكبر تعطیل للتعل�م والتدر�ب   19

جهودها نحو تعز�ز اكتساب المهارات والكفاءات والمؤهلات لجم�ع    تقود وهي  فتئت منظمة العمل الدول�ة  

من أجل معالجة فجوات  ، طوال ح�اتهم العمل�ة �مسؤول�ة مشتر�ة للحكومات والشر�اء الاجتماعیین العمال

الدول�ة مهار   المهارات الحال�ة والمتوقعة اتها الأساس�ة للح�اة والعمل في القرن ذلك طورت منظمة العمل 

 :، وأهم هذه المهارات الحادي والعشر�ن
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والعاطف�ة:   -1 الاجتماع�ة  التعاون  المهارات  التواصل،  تتضمن  العمل،  والتي  الذ�اء  وفر�ق  التفاوض، 

 العاطفي. 

 ، والنقدي  التفكیر التحلیلي،  محو الأم�ة التأس�سيالمهارات المعرف�ة وما وراء المعرف�ة والتي تشمل:   -2

والمبتكر الإبداعي  الاسترات�جي،  التفكیر  القرارات ،  التفكیر  واتخاذ  المشاكل  وتعلم  ،  حل  الذاتي  التأمل 

 .المسار المهنيدارة ، إالتخط�ط والتنظ�م، معلومةال  جمع وتنظ�م وتحلیل، التعلم

تحوي  -3 والتي  الأساس�ة  الرقم�ة  اااستخد :  المهارات  التقن�ةم   البرمج�ات م  ااستخد ،  الأساس�ة  لمعدات 

 .نترنت بیئة الا ي تعمل �أمان ف التي   الأساس�ة

للوظائف الخضراء: -4 المخلفات   ،بیئيالوعي  ال  المهارات الأساس�ة  النفا�ات و�دارة  الطاقة ،  تقلیل  �فاءة 

 (Lee, 2021) والم�اه

إلى ز�ادة أساس�ات هناك عدد من  لذلك �ان   التي تهدف  المتحدة وخارجها)  المملكة    الاسترات�ج�ات (في 

والتعل�م الإضافي.  مهارات  المدارس  �اني    /  Skills Builderعن طر�ق برنامج    التوظ�ف بین طلاب 

م ثمان�ة مجالات أساس�ة للمهارات (الاستماع، التحدث، حل �ق�إطار عالمي یدعم التنم�ة و و  ه  المهارات

�ل مهارة    مهارات و�قسم الق�ادة؛ والعمل الجماعي).  ال؛  ، الوصول للأعلىبداع؛ ال�قاء إ�جاب�اً الإِ  كلات،المش

و�تضمن موارد للمستخدمین من سن أر�ع سنوات إلى الك�ار   خطوة قابلة للتعل�م والق�اس؛  16أساس�ة إلى  

، �م تلك المهارات في المملكة المتحدةالذي یدعم تطو�ر وتقی   سترات�ج�ةلوضع الاتخط�ط  الو   ولتدر�ب الموظفین

  (الولا�ات المتحدة الأمر�ك�ة) �مطا�قة المهارات مع في  �قوم مر�ز إعادة تصم�م المناهج الدراس�ة  و�المثل  

 . لمدرسة الأكاد�م�ةموضوعات ا

 الإصلاحات الجار�ة حالً�ا في مشروع قانون المهارات الر�ائز الأساس�ة ما یلي: شملت

أو إعادة التدر�ب    ضمان مهارات مدى الح�اة لل�الغین لاكتساب المهارات اللازمة لتحسین فرص عملهم •

 للحصول على عمل مستدام  
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من    المهارات المطلو�ة محلً�ا والانتقاللمهارات ، لمساعدة الأشخاص على تطو�ر  لالمعسكرات التدر�ب�ة   •

الفني    العمل في القطاعات والمهن المتدهورة (على سبیل المثال من خلال الدورات الرقم�ة، التدر�ب 

 والتدر�ب على المهارات الخضراء).

والتلمذة   • التدر�ب�ة  المنح  من  المز�د  تقد�م  العمل على  المز�د من أصحاب  لتشج�ع  أ�ضًا حوافز  هناك 

العلوم الصن في  المهارات  تحسین  أو  التدر�ب  إعادة  على  ال�الغین  لمساعدة  التدر�ب�ة  والدورات  اع�ة 

(العلوم، والر�اض�ات  والهندسة  الذ�اء   والتكنولوج�ا  ذلك  في  �ما  والر�اض�ات)  والهندسة  التكنولوج�ا 

 (Taylor, 2022) .الاصطناعي

 ضمن العوامل والمهارات الفرد�ة:أساس�ة ور أدرجت ال�احثة خمسة محا 

 :التعامل مع الآخر�ن والعمل الجماعيمهارات  2.4.1

�الثقة في أنفسهم والتعامل مع الآخر�ن �صدق وانفتاح، ی تمتع الموظفون ذوو المهارات الشخص�ة الجیدة 

لآخر�ن والاختلافات  �غض النظر عن تنوع ا، و�بداء الاحترام لأنفسهم ولزملائهم في العمل والمشرفین علیهم

  . ثقافة المجموعة حسب    الفرد�ة. إنهم ینظرون إلى أنفسهم على أنهم جزء من فر�ق ومستعدون للعمل بداخله

(Robinson, 2000)  

  الناس للنجاح تُعرَّف المهارات الأساس�ة في بر�طان�ا �أنها المهارات العامة والقابلة للنقل التي �حتاجها جم�ع  

المهارات الأساس�ة ضرور�ة �شكل متزاید في  تعتبر هذه    �شكل عام  ،في التعل�م والتدر�ب وفي العمل والح�اة

 (Turner, 2002) كن للمتعلم أن �طورها فهي قابلة للتحول، وتعتبر مهارات جوهر�ة.موالتي � العمل

و و  التواصل  مهارات  وظ�فةالجماعي    العملتُعد  على  للحصول  المهمة  العوامل   & Hisyam)  .أحد 

Hashim, 2015) 
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مهارات   رغم أنها،  أهم�ة المهارات الشخص�ةفي    یولي ال�احثون التر�و�ون وأر�اب العمل اهتمامًا متزایدًاحیث  

مهارات التعامل مع الآخر�ن    أن  العلماء  واعتبر  .التوظففي المقدرة على  هام    مؤشرا ولكنها  ،  غیر أكاد�م�ة

 (Finch, 2013, pp. 683-684) .مهم �عامل توظ�ف -القدرة على العمل �فعال�ة في فرق  مثل –

المعرفة والاهتمامات    وتكنولوج�ا المعلومات هي وسائل الإعلام لت�ادل  ةوالمكتو�  ة الشفه�   التواصلمهارات  أما  

 .الآراء والمشاعر والأفكار من أجل التأثیر في الآخر�ن وق�ادتهم في نها�ة المطاف والمواقف،

ور�ط الأفكار �شكل    ؛بوضوح  القدرة على: الاستماع والمراق�ة لاكتساب الفهم  التواصلتشمل مهارات  حیث  

وتقی�م وتحلیلها  الآخر�ن؛  مع  �فعال�ة  للعمل  والمهارات  الاسترات�ج�ات  استخدام  الاتصالات    فعال؛  فعال�ة 

 .الرسم�ة وغیر الرسم�ة

إ�جاب�ة مثل تحسین نتائج  إلى  التواصل �شكل فعال تؤدي  القدرة على  العثور على  العلاقات الأسر�ة    تم 

مهارات الاتصال بین الأشخاص القدرة على التعبیر عن الذات أو الاستماع أو  تقوي  والنظراء والجماع�ة.  

تنم�ة  و�التالي  من بین المهارات والأصول الح�ات�ة التي �حتاجها الش�اب للنجاح.    النزاعات أو    حل المشكلة

 (Brewer, 2013) .عال�ة تواصلمهارات إلى  �حاجةهي المهارات 

من  القدرة على العمل �سلاسة و�فاءة داخل المجموعة. الق�ام بذلك �عتمد على عدد    العمل الجماعي هو

المهارات الأخرى: القدرة على تشج�ع و�لهام أعضاء الفر�ق الآخر�ن لأداء أفضل؛ القدرة على التنازل عن  

 .ارات التعامل مع الآخر�ن �التفاوض والتأثیر وتقد�م المشورة والتفسیرالذات وتجاهلها؛ والتواصل ومه

العمل الجماعي هو أولو�ة عال�ة �النس�ة لمعظم أصحاب العمل؛ أن تكون قادرًا على العمل �شكل جید مع  

 .الزملاء أمر ضروري 

أو تقی�م التقدم؛    المراق�ة  - لذلك، ی�حث أصحاب العمل عن الأفراد الذین �مكنهم تقد�م نقاط قوة مختلفة للفرق  

حث الفر�ق عند الحاجة؛ المساهمة �أفكار جدیدة ومبتكرة تشمل مهارات العمل الجماعي القدرة على اتخاذ 

والقیود؛   الأهداف  تحدید  ذلك  �ما في  الالقرارات،  التعاون  تحدید  یتطلب  وتقی�مها.  البدائل  وتولید  مخاطر؛ 
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ت لتحقیق هدف؛ مساعدة الآخر�ن على فعل الأش�اء �طر�قتهم؛ القدرة  مجموعاال  والق�ادة، �ما في ذلك: تنظ�م

ات�اع الأوامر   ،أسلوب الق�ادة؛ فهم نقاط قوة الشخص�ة. وتعل�م الآخر�ن مهارات جدیدة  على الاخت�ار المناسب 

 (Brewer, 2013) واحترام الق�ادة ومعرفة ��ف�ة توصیل المخاوف والموقف.

حیث  والإدارة الدراسات السا�قة �أن المهارات التقن�ة غیر �اف�ة لنجاح الوظ�فة في مجالات الأعمال  وضح ت

.  توظ�ف الخر�جین  من أجل  الدراسات �أن المهارات الشخص�ة مكملة للمهارات التقن�ة، و�لاهما مطلوب   تقول

  ومهارات التعامل مع الآخر�ن والمهارات السلو��ة ، �ما هو   التواصلمهارات  على    نةالمهارات اللی تشمل  

لتغییرات الأخیرة في علم أصول التدر�س التي أدخلها عدد ا، حیث �انت من خلال العمل الجماعي موضح

 (Hossain, 2019) ر�زت على تنم�ة مهارات الاتصال والتعامل مع الآخر�ن. قد  من الجامعات  كبیر

  هي   ةالفعال  التواصلمهارات  حیث أن  .  والتواصلمهارات المناقشة  على    الجامعات الأسترال�ة   معظمر�زت  

؛ مهارات الاستماع و�ذلك مهارات الكتا�ة  ضرور�ة لخر�جي الأعمال والإدارة، لأنها تشمل التعبیر اللفظي،

 . لإعداد وتقد�م نتائج العمل�ات التجار�ة  ةضرور�وهي 

 (Hossain, 2019) .من خر�جي الأعمال في الشر�ة دورًا حیوً�ا في التوظ�ف التواصلمهارات تلعب 

أن   أظهر الاستطلاع الذي أجري في أسترال�ا والولا�ات المتحدة ودول متقدمة أخرى ذلك  في وقت سابقو 

والمهارات الفن�ة    التواصللتعامل مع الآخر�ن مثل القدرة على العمل �جزء من فر�ق، ومهارات  مهارات ا

تشیر العدید من الدراسات من وجهات نظر أصحاب العمل حول مهارات الخر�جین  و  مهمة لنجاح الوظ�فة.

العمل أصحاب  أن  و   إلى  الخر�جین  بتواصل  أكثر  والإدارةمهارات  یهتمون  الشخص�ة  والعمل    العلاقات 

 (Hossain, 2019) عمل.جنً�ا إلى جنب مع المهارات التقن�ة المتعلقة �ال  الجماعي

�عتبر العمل مع الآخر�ن، في الواقع، أحد أكثر الطرق فعال�ة للس�طرة على مخاوف المرء أو هوسه حیث  

 (Perkins, 2010) أو ازدراءه لنفسه أو للآخر�ن.
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اعت�ارو  التواصل    تم  والعشر�نمهارات  الحادي  القرن  مهارات  أهم  من  الاجتماعي  التفاعل   ومهارات 

(Joynes, 2019) 

فات والقدرات مهارات العمل الجماعي هي الصن  أمشروع الاتحاد الأورو�ي لمهارات التوظ�ف  أ�ضاً  أدرج  و 

التي تسمح للشخص �العمل �شكل جید مع الآخر�ن أثناء المحادثات أو المشار�ع أو الاجتماعات أو الأنشطة  

الأخرى التي تنطوي على التعاون. إنها ضرور�ة لنجاح أي شخص في العمل أو أي نشاط آخر یتضمن  

 (Manasia, 2019) .تفاعلات مع أشخاص آخر�ن

س�ع  أ ال�احثة  الدرجت  هذا  تحت  تم    محورمهارات  أن  إحدى  �عد  في  المسؤولین  أحد  قبل  من  اخت�ارها 

 لیتم ق�اسها على أفراد العینة: المنظمات الإنسان�ة

  التواصل الشفهي .1

 التواصل الكتابي  .2

   الاستماع  .3

 نكلیز�ةالتحدث �طلاقة �اللغة الا  .4

   تقد�م المعلومات للآخر�ن .5

 مهارات إدارة فر�ق العمل  .6

 ات�اع التعل�مات  .7

 التمكین: مهارات   2.4.2

التمكین   في هو  مفهوم  الموظفین  مشار�ة  مستوى  لز�ادة  تشج�ع   جهود  تعني  والتي  القرار،  اتخاذ  عمل�ة 

�أكملها  الموظفین �المسؤول�ة  و   .للمشار�ة بنشاط أكبر في المنظمة  هي الدرجة التي �شعر بها الموظفون 

 (Ergeneli, 2006) اخت�ار أو تنظ�م إجراءات المهمة. السبب�ة عنها
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  أنه نت�جة الح�اة والتوقعات المتغیرة لـهذه العمل�ة للأفراد والمنظمات والمجتمعات �أكملها   التمكین  عت�ار ا   �مكن 

(Perkins, 2010) 

فرد�ةهو عمل�ة جماأي   ول�س مجرد عمل�ة  الق�مةوهو    ع�ة  الموارد  التحكم في  �معنى  وهو    قوة حق�ق�ة 

 (Perkins, 2010) .مشار�ة المواطنین في المجتمع ومكان العمل

أخرى  نظر  وجهة  والس�طرةأنه    والتمكین من  والاستقلال�ة  المصیر  لتقر�ر  بناء  إعادة   ,Krüger)  عمل�ة 

2014) 

الوظ�فة   المطلو�ة في  المهارات  بین  المتقدمون،    والمهارات الفرق  �متلكها  �التي  أح�انًا فجوة  هو ما  سمى 

هي مصدر قلق حق�قي لمدیري الموارد ال�شر�ة وأصحاب الأعمال الذین یتطلعون إلى توظ�ف  المهارات،  

صحاب العمل �فضلون توظ�ف أشخاص مدر�ین ومستعدین للذهاب إلى العمل، موظفین أكفاء. في حین أن أ 

فإنهم عادة ما �كونون على استعداد لتقد�م التدر�ب المتخصص الخاص �الوظ�فة الضروري لمن �فتقرون  

 (Robinson, 2000) إلى هذه المهارات.

�شكل عام في ظل ظروف العمل    اكتساب المهارات في بیئة العمل،على    یر�ز التدر�ب أثناء العملحیث  

 �كتسب العمال المهارات التي �مكنهم نقلها من وظ�فة إلى أخرى ومهارات خاصة تنفرد بها ، حیث  العاد�ة

معینة.   والممارسة  و وظ�فة  والملاحظة  التوض�ح�ة  والعروض  والمكتو�ة،  الشفو�ة  التعل�مات  عادةً  �تضمن 

 قلید.العمل�ة والت

�عد مثالً�ا إذا �نت ترغب في العمل �شكل  ، و زملاءوالاقتران مع الغالً�ا ما یوفر أصحاب العمل خبرة عمل�ة  

التوج�ه لمعرفة الاحت�اجات المحددة لصاحب العمل قبل أن    في  صح�ح وتفضل نظیرًا أو مشرفًا شخصً�ا 

 وظ�فة. لل تتحمل المسؤول�ات الكاملة
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منص�ك  ل  التوقعات   لد�ك وظ�فة مدفوعة الأجر بینما تتعلمناء العمل؛ �عني أنه  یوجد فوائد عدة للتدر�ب أث 

في منطقة العمل لذلك ، و�تم تنفیذه  رسميالتدر�ب  ال تضمن مز�جًا من التدر�ب العملي و ، و�وصاحب العمل

 (Labor, 2018) .�ت�ح المز�د من الفرص للأفراد و  یر�ز التدر�ب على مهام الوظ�فة الحق�ق�ة

بر�طان�ا على التدر�ب أثناء العمل لما له أهم�ة في صقل المهارات.  في ر�ز معهد أر�اب العمل ومن جهته 

(Ise, 2018)    المزا�ا التي �قدمها أصحاب  من    هوأثناء العمل  توفیر التدر�ب  حیث یرى �عض الموظفین أن

 (Benson, 2006) جانب الرواتب والمزا�ا الإضاف�ة الأخرى العمل إلى 

لأنها المهارة المطلو�ة    ومهارات البرامج المتعلقة �العمل  الكمبیوتر الأساسي  �عض الدراسات تر�ز على معرفة

توسعت لتشمل  و ل  غیرت �شكل ملحوظ. حدود المهارات التقن�ة لخر�جي الأعمامن خر�جي الأعمال حیث ت 

 (Hossain, 2019) والبرمج�ات. مهارات الكمبیوتر

 (Finch, 2013, p. 684) تعتبر معرفة البرمج�ات مطلو�ة من قبل صاحب العمل.و 

المهني    ق�اس مهام التعلم�قوم �الذي    DOTSنموذج    هو أحد محاورو ،  اتخاذ القرار هو أحد أ�عاد التمكین

 O Opportunityتعلم اتخاذ القرار،    D Decision Learning  إلى ما یلي:  ، و�رمز �ل حرفلكل فرد 

Awareness    ،الوعي للفرصةT Transition Learning    ،التعلم الانتقاليS Self Awareness    الوعي

العملاء على فهم الطرق المختلفة التي یتم بها اتخاذ القرارات  مساعدة    عنیتحدث هذا النموذج  و  .الذاتي

على استكشاف وتطو�ر المهارات التي ستمكن من اتخاذ القرار   مومساعدته ،  وأسالیب صنع القرار المختلفة

القرار  علىمساعدة  وال  الجید  اتخاذ  مسؤول�ة  هناك  تحمل    اكتسابها   للطلاب   �مكن  معینة   مهارات   أ�ضًا، 

مرض�ة �طر�قة  القرارات  اتخاذ  على  تجم�ع  أكثر  س�ساعدهم  مهارات  مثل  وترتیب    لأنفسهم  المعلومات 

 (Law & Watts, 2003) الأولو�ات.

اله�كل    ،المتطل�ات   وما هي  أ�ضاً الوعي لفرصة العمل الموجودة في سوق العمل  DOTSنموذج    وشمل

العمل لعالم  داخلها  ،العام  الفرص  �قدمونها  ،نطاق  التي سوف  �مكنهم و   المطالب  الذي  والرضا  المكافآت 
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فراد معینین للدخول إلى تلك  لأ المسارات والاسترات�ج�ات المختلفة المفتوحة (أو المغلقة) ستكشافا، و تقد�مه

 (Law & Watts, 2003) الفرص.

 : التمكین محوروالتي تندرج تحت مهارات س�ع  ل�احثةأدرجت ا

 تحمل المسؤول�ة   .1

 التعلم أثناء العمل .2

 العمل  التدر�ب أثناء .3

 مهارات الحاسوب  .4

 العمل بدون إشراف  .5

   تخاذ القرار ا .6

   الوعي للفرصة  .7

 التفكیر النقدي والتحلیلي:مهارات   2.4.3

التحلیل وحل المشكلات والفهم   مثل التفكیر،  العقليلتفكیر النقدي �عني أن الفرد یتمیز �مهارات التفكیر  ا

بدقة. ُ�طلق على التفكیر النقدي الیوم اسم التفكیر    القرائي والتفكیر العلمي والتفكیر الإبداعي والحكم والبت 

و طر�قة  وه والحكم عل�ه  اء حول مسألة ماالمنطقي. یتكون التفكیر النقدي من عمل�ات مثل إظهار الذ�

 (Sarigoz, 2012) .تفكیر انعكاس�ة ومنفتحة على التغییر وتحسین الذات 

وهذا ما �جعل الأشخاص قادر�ن على مهارات التفكیر    حن نع�ش في عالم سر�ع العولمة ومتطور �استمرارن

وا مكّنتیل �حث علمي.    وأجسادهم نشطة ومنفتحة على التعلم من خلالهم  �جب أن تكون عقولالنقدي حیث  

 (Demir & Çelikler, 2015) .من الانفتاح على آفاق جدیدة

على غرار المهارات ،  هي أساس المقدرة على التوظف المشكلات  حدد العدید من ال�احثین أن مهارات حل  

المستوى   .الشخص�ة عال�ة  معرف�ة  مهارات  هي  المشكلات  حل  والتحلیل   مهارات  "الحكم  تتطلب  معقدة 
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المتعلقة    هو الكفاءة عن �ثب بل  �طر�قة م�كان�ك�ة    والتول�ف؛ ولا یتم تطب�قها في الحفظ عن ظهر قلب أو 

حیث    .أفضل مؤشر للأداء الوظ�في عبر مجموعة متنوعة من المهن  وهو  ،العقل�ة العامة�الذ�اء أو القدرة  

 ,Finch)  .الإبداعو   النقديمهارات التفكیر  ها  حل المشكلات مجموعة من الكفاءات �ما فیمهارة  تضمن  ت

2013, p. 684)  

  من أهم مهارات القرن الحادي والعشر�ن   يه  وحل المشكلات   التحلیل النقديأن مهارات  حیث تم اعت�ار  

(Joynes, 2019) 

العمل�ات المعرف�ة لمواجهة وتضمن مشروع الاتحاد الأورو�ي لمهارات التوظف أن حل المشكلات �ستخدم  

�كون مسار   التخصصات حیث لا  متعددة  الواقع�ة  المواقف  و�تألف حل  وحل  الفور.  الحل واضحًا على 

�شأن   قرار  واتخاذ  المشكلات  أجل حل  النقدي من  التفكیر  وتطبیق  المواقف  تحلیل  المشكلات من خلال 

مسارات العمل وتنفیذ الحلول المطورة من أجل التغلب على المشكلات والقیود. الهدف من هذه الكفاءة هو  

فهم وتطبیق  ، و المشكلات، و�التالي تعز�ز قدرتهم على التعلم  أنه �مكن للطالب تطبیق إجراءات منظمة لحل

   (Manasia, 2019)   المعرفة �طر�قة مستقلة

 :محورأدرجت ال�احثة المهارات التال�ة تحت هذا ال

 ل  الانت�اه للتفاصی .1

 واضحة  تفسیرات إعطاء  .2

 تحلیل المشكلة   .3

 ت مشكلاالحل  .4
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 : إدارة الذات مهارات  2.4.4

على تبني الإدارة الذات�ة المهن�ة بدلاً من الاعتماد على المنظمة للتخط�ط الوظ�في والأمن  الأفراد    یتم تشج�ع

الوظ�في، وال�حث عن طرق للحفاظ على جاذبیتهم في سوق العمل وتعز�زها "من خلال الوظائف الغن�ة  

 (Clarke, 2007) .المتعددة"والتحر�ات الجانب�ة والمسارات المهن�ة 

إدارة الوقت هي موضوع آخر �فشل الطلاب في اعت�اره "رائعًا" ولكنه أكثر  ضمن أ�عاد الإدارة الذات�ة هي  من  

بین الالتزامات بوظ�فة  أهم�ة من أي وقت مضى الجامعي، والح�اة   یوازن الطلاب  بدوام جزئي، والعمل 

   (Yorke, 2004, p. 17) الر�اض�ةالأنشطة الاجتماع�ة و 

تعني أن مهارات إدارة الوقت  مهارات المقدرة على التوظف    لىععل�ه مشروع الاتحاد الأورو�ي    وهذا ما شدد

في    الوقت أمر ضروري   . تطبیق وتطو�ر تقن�ات إدارةةملموسال  الاهداف  استخدام الوقت �شكل فعال لتحقیق

�عني مساعدة الآخر�ن على إدارة وقتهم    من الوظائف. هذه المهارة  العمل وجانب مطلوب في المز�د   مكان

 (Manasia, 2019) �شكل فعال.

تقی�م  ى  تر�ز علحیث  دارة ذات�ة  الإمهارة  لأخذ الم�ادرة / الملك�ة  مهارة  الاتحاد الأورو�ي  أدرج مشروع    وأ�ضاً 

القضا�ا �شكل مستقل. س�كون لدى الشخص الذي یتمتع بهذه المهارة الم�ادرة وس�قترح حلولاً تتوصل إلى  

أنهم سوف    ذلك  س�عني  مناهج مختلفة. ی�حث أر�اب العمل عن العمال الذین �أخذون زمام الم�ادرة لأنها

�م أفضل.  �شكل  ذلك�سعون جاهدین لأداء عملهم  �عني  الخاصة لإدارة مجموعة   توقع  ا  ق�مهم  لإث�ات 

 .(Manasia, 2019) متنوعة من القضا�ا قبل أن تص�ح مشكلة

الموقف وأخذ زمام الم�ادرة إ�جاب�ة  لدیهم  ،  تمتع الموظفون ذوو المهارات الشخص�ة الجیدة �الثقة في أنفسهمی

الآخرون عندما تسوء الأمور، فهم مسؤولون عن  على    المهمة. بدلا من إلقاء اللوم  لإنجازجدیدة  أش�اء    لتعلم

�حیث �مكن الحفاظ  لتحدید الأهداف والأولو�ات في عملهم وح�اتهم الشخص�ة    القدرة  أفعالهم. لدیهم أ�ضاً 

 . (Robinson, 2000) على موارد الوقت والمال والموارد الأخرى و�دارتها



 
 

42 
 

والتي تقول أن الإدارة    وزارة التنم�ة الدول�ة التا�عة للحكومة البر�طان�ة المقدم ل  تقر�ر ال وهذا ما یوافق عل�ه  

الذات�ة والاستقلال و�نشاء الخطط المستقبل�ة والقدرة على التك�ف والق�ادة والم�ادرة والتقی�م الذاتي من أهم  

 (Joynes, 2019) عشر�نمهارات القرن الحادي وال

مهارات التخط�ط  تحدث مشروع الاتحاد الأورو�ي عن مهارات الإدارة الذات�ة وأدرج ضمنها عدة عوامل مثل  

تحدید الأولو�ات والمواعید النهائ�ة وخطة العمل دائمًا وفقًا لعبء العمل المحدد. الطلاب   ظهر قدرات التي تُ 

العمال   والمواعید أو  الجودة  معاییر  المرجوة ضمن  النتائج  تقد�م  على  قادرون  المهارات  هذه  لدیهم  الذین 

جانب و   وقصیرة المدى للمستقبل هو مفتاح آخر   ،متوسطة ،  تحدید الأهداف طو�لةو   النهائ�ة المتفق علیها. 

التغییرات وتعدیل    مع  من "مهارات التخط�ط" �الإضافة إلى القدرة على التك�ف مع الأمور غیر المتوقعة

 (Manasia, 2019) الخطط وفقًا لذلك.

التعلم الانتقالي في نموذج   بند  الذات�ة و�ندرج تحت  أ�عاد الإدارة  ال�حث عن عمل هو من ضمن  وأ�ضاً 

DOTS  التعلم �عد التعل�م ومرحلة    التعل�م  :على اكتساب الوعي �الاختلافات بین بیئتین  ة العملاءمساعد   وهو  

 Law)  ه أو �مكنهم استخدامه لاحقًا.و�عرفونه �الفعل �ما س�حتاجون إل�  أو مساعدتهم على ر�ط ما یتعلمونه

& Watts, 2003) 

توفیر  و   كتساب مهارات ال�حث عن عمل�سعى مكتب منظمة العمل الدول�ة في القاهرة إلى دعم الش�اب لا

ة العمل ولتحقیق هـذا الغرض قامت منظم  دعم أفضل للش�اب في مجال تطو�ر مــهــارات الـبـحـث عـن عـمـل

هذه النوادي   .من وزارة الش�اب والر�اضة لتنفیذ نوادي ال�حث عن وظ�فة  یداً م�سرًا جد  ١١الدول�ة بتدر�ب  

  خلال ��ف�ة إ�جاد وظ�فة مناس�ة من    خلالهاع�ارة عن نشاط تشار�ي مدته عشرة أ�ام یتعلم المشار�ون    هي

وتـ الــتــواصــل  التشب�ك ومهارات  التدر�ب في مجال  الشخص�ة.  توفیر  والـضـعـف  الــقــوة  نــقــاط  حیث  ـحــدیــد 

  قدرتهم على التوظ�ف ال�حث عن وظ�فة مما زاد من  مصر�ة في نادي  شاب وشا�ة من محافظات    ١٥٧التحق

 ) 2020(الدول�ة،  .وفرص عملهم ف�ما �عد 
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التفكیر التحلیلي    تتكون مهارات إدارة التغییر من التك�ف مع البیئة �استخداموضمن مهارات الإدارة الذات�ة  

یُنظر إل�ه على أنه �حقق النتائج. التعامل مع التغییر من خلال تصور    لتحدید القضا�ا والعمل وفقًا للمتغیرات 

الخطوات التال�ة والإجراءات الهادفة في المواقف  تحدید  و   الصورة الأوسع للموقف الذي یتعرض له أمر أساسي

علاوة على ذلك، فإن هذه المهارات تجعل ال�حث عن مدخلات من الآخر�ن ومن مصادر   سر�عة الحر�ة.

   (Manasia, 2019) من المعلومات لتعز�ز القرارات. أخرى 

 :حورلمأدرجت ال�احثة المهارات التال�ة تحت هذا ا

 إدارة الضغط  .1

 الق�ادة   .2

 إدارة الوقت   .3

 المرونة والتك�ف .4

 الرغ�ة والمقدرة على التعلم   .5

 في سوق العملوعرضها توظ�ف الخبرات  .6

 الم�ادرة   .7

 التخط�ط   .8

 إدارة المسار المهني  .9

  مهارات ال�حث عن عمل .10

  ملائمة تطورات سوق العمل ل التك�ف .11

 تعل�م المواطنة: مهارات  2.4.5

في بر�طان�ا    لمدارسل  ، أص�حت المواطنة جزءًا إلزامً�ا من المناهج الوطن�ة للمرحلة الثانو�ة 2002  عامفي  

 (Turner, 2002) المسؤول�ة الاجتماع�ة والأخلاق�ةوالتي تتضمن 
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للجم�ع الذي یلبي احت�اجات  أقامت و�الات من الأمم المتحدة مؤتمر �عنوان "المؤتمر العالمي للتعل�م    حیث 

وتغییر سلوك المتعلم مثل تعل�م    مستدامةالتنم�ة  ال  أحد مكونات  ومن ضمن هذا المؤتمر  التعلم الأساس�ة".

الوعي   لد�ه  �كون  أن  بیئ�اً عل�ه  المواطن مسؤولاً  ول�ص�ح  البیئة ومشاكلها، المواطنة،  فهم مكانة  للبیئة، 

النشطة   والمشار�ة  البیئة وحلها،  تحدید مشاكل  بتحسینها، مهارات  والمشار�ة  �البیئة  �الاهتمام   الشعور 

(Hungerford & Volk, 2013)  

التعل�م في  تس  هو �عد أخلاقيو التعلم من أجل الع�ش المشترك،  هدف تعل�م المواطنة إلى  ی تند ف�ه رؤ�ة 

، حیث �انت مهارة احترام التنوع أكثر تكراراً في  مستندة إلى حقوق الإنسانو الشرق الأوسط وشمال أفر�ق�ا،  

ومتسامحین  قین  من أجل تمكینهم ل�كونوا واث  �ستط�ع تعل�م المواطنة أن �عزز مهارات ح�ات�ة متنوعة.  الأ�حاث 

 (MENA, 2014) .ان�ةو�حافظوا على الق�م الإنس ومنفتحین

المعرفة   إلى غرس الشعور �الانتماء إلى مجتمع أوسع و�نسان�ة مشتر�ة، �ما في ذلك  المواطنةتعل�م  تهدف  

المستو�ات العالم�ة والوطن�ة    والقضا�ا المحل�ة، والتصرف �مسؤول�ة في  حول العالم�ة والإقل�م�ة والوطن�ة 

 .  (Dewan & Sarkar, 2017) عالم مستدام وسلميمن  والمحل�ة للمز�د 

مهارات القرن الحادي والعشر�ن والتي تهدف إلى التر�یز على مهارات الح�اة وتعل�م  كما تم اعت�اره أحد أهم 

 (Joynes, 2019) المواطنة والتعاطف

قائم    أنالیون�س�ف    عل�ه  ف�ما ر�زت ونرى   فهو  جدید،  هو مصطلح  العالم�ة  المواطنة  "تعل�م    علىتعل�م 

المواطنة وغیرها. �جب أن تكون التر��ة  تعل�م  السلام"، "الأخلاق" أو "التر��ة الاجتماع�ة"، "التر��ة المدن�ة و 

الق�م المشتر�ة لمعالجة القضا�ا العالم�ة  تعز�ز  تسعى ل  على المواطنة العالم�ة تحو�ل�ة وذات جودة عال�ة

الضوء على   2030سلط خطة التنم�ة المستدامة لعام  ت. حیث  و�قامة مجتمعات أكثر سلمًا وتسامحًا وشمول�ة

نماط الح�اة المستدامة وحقوق الإنسان والمساواة أ  في تعز�زهاواعت�ارها أحد أهدافها  أهم�ة المواطنة العالم�ة  

 (UNICEF, 2017). ز السلام واللاعنف وتقدیر التنوع الثقافيبین الجنسین وتعز�
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 :محورأدرجت ال�احثة المهارات التال�ة تحت هذا ال

 أخلاق�ات العمل  .1

 النزاهة   .2

 الصدق  .3

 احترام الاختلاف   .4

 التعاطف   .5

 : المقدرة على التوظف 2.5

التوظف  أداة ق�اس    تم تطو�ر  والتحقق من صحتها عبر خمس دراسات   Heijdenمن قبل  المقدرة على 

جمع تفعیلها خماسي الأ�عاد بین الخبرة المهن�ة الخاصة �المجال (المعرفة والمهارات،  �  استقصائ�ة تجر�ب�ة.

الرئ�سیین المهمین؛ �ما في ذلك المهارات المعرف�ة الفوق�ة ، والاعتراف الاجتماعي من قبل أصحاب المصلحة  

هذا المق�اس  �تكون  و   والتوازن.  شعور التنظ�ميوال  الشخص�ة  مع أر�ع �فاءات عامة: التوقع والتحسین، المرونة

تشتمل الأداة الكاملة على خمسة مقای�س فرع�ة للق�اس: الخبرة    :من المقدرة على التوظفعاد  خمسة أ�من  

  التنظ�مي عناصر)؛ الشعور    7اصر)؛ المرونة الشخص�ة (عن   8التوقع والتحسین (   عنصرًا)؛  15المهن�ة ( 

 (Heijden B. V., 2018)  عناصر) 8والتوازن ( عناصر)؛ 7(

  :الخبرة المهن�ة 2.5.1

 (Heijden, 2009) �شكل �اف  أي الخبرة اللازمة لأداء المهام والمسؤول�ات المختلفة للوظ�فة

تشكل عنصرًا  و   و�مكان�ة التوظ�ف �لاً من استمرار�ة العمل وفرص التطو�ر الوظ�في  الخبرة المهن�ةتوفر  و 

 (Heijden, 2006) عامل مهم لحیو�ة المنظمات لمقدرة على التوظف وهو جوهرً�ا ل
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   :التوقع والتحسین 2.5.2

  التغییرات الشخص�ة والإبداع�ة، والسعي لتحقیق أفضل النتائج الممكنة و   أي الاستعداد والتك�ف مع المستقبل 

(Heijden, 2009) 

التغییرات من حیث التوظ�ف أو محتو�ات الوظ�فة أو الظروف أو المواقع." و  للتك�ف مع  هو "الاستعداد 

  تتمیز أنواع التك�ف   هناك نوعان مختلفان  تقبل�ة التي قد تؤثر على نص عمل الموظفینتشمل التغییرات المس

  تفاعلي   خر سلبيالآالمتغیر الذي �شار إل�ه �اسم التوقع والتحسین، و   الأول هو أن �كون است�اقً�ا ذاتً�ا�أن  

  العامل المحترف للتوظ�ف   تتعا�ش أنواع التك�ف وتعمل لتعز�ز قابل�ة  متغیر �عنوان المرونة الشخص�ة. �لاهما

  �الأحرى �ستلزم التحضیر للعمل في المستقبل  تتعلق �التك�ف في شكله الأساسي، ولكن  لتوقع والتحسین لاا

والإبداع�ة  الشخص�ة  المهن�ة   التغییرات  والنتائج  ممكنة  وظ�فة  أفضل  على  للحصول  السعي  أجل    من 

(Heijden, 2006) 

 : نة الشخص�ةالمرو  2.5.3

وسوق العمل الخارجي التي لا تتعلق    أي القدرة على التك�ف �سهولة مع جم�ع أنواع التغییرات في الداخل

 (Heijden, 2009) �مجال العمل الم�اشر للفرد 

الإبداع�ة على التك�ف، القدرة    �المرونة على مستوى محتوى الوظ�فة. �جانب المرونة الشخص�ة  لا تتعلق  

لم �ختاروا.   بیئة العمل وسوق العمل  �جب على الموظفین التك�ف �شكل فعال مع التغییرات التي تحدث في

الى  اشارة  بین  فضلا عن  السلس  الانتقال  على  المفهوم  القدرة  المنظمات،  و�ین  التك�ف    الوظائف  �شمل 

 (Heijden, 2006) خل�ة والخارج�ةالعمالة الداسوق التغیرات في  �سهولة مع جم�ع أنواع
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 شعور التنظ�مي: لا 2.5.4

المهن�ة   المنظمات والفرق والمجتمعات  ذلك  �ما في  المختلفة،  العمل  المشار�ة والأداء في مجموعات  أي 

 ت والفشل والش�كات الأخرى، والتي تنطوي على تقاسم المسؤول�ات والمعرفة والخبرات والمشاعر والاعتمادا

 (Heijden, 2009) �مثل الز�ادة المطلو�ة في الكفاءة الاجتماع�ةو  الأهدافوتحقیق 

  أكثر �أعضاء   اتآكل الانقسام التقلیدي بین المدیر�ن وفر�ق الدعم �عني أن الموظفین �جب أن �شار�و وهو  

  إلى جانب ذلك،   ر،المسؤول�ة الجماع�ة لعمل�ة اتخاذ القراأهداف الشر�ة، وقبول    فر�ق متكامل، یتعاطف مع

 (Heijden, 2006) یوسع سلوك المواطنة الوطن�ة التنظ�ميالحس 

 التوازن: 2.5.5

�الإضافة إلى العمل، والوظ�فة، والمصالح الخاصة    أي المساومة بین مصالح أصحاب العمل المتعارضة

 (Heijden, 2009) و�ین مصالح أصحاب العمل والموظفین.المتعارضة،  للموظف

هو   المتعارضة  لأي  العمل  أصحاب  مصالح  بین  للفرد،  المهني  العملبین  المساومة  المصالح  و   المقابل 

بین صاحب العمل   علاقة ت�ادل صادقة  بدون ،  ومصالح الموظفین  موظف و�ین أصحاب العملللالخاصة  

 (Heijden, 2006) أر�احهمموازنة استثماراتهم و  �لا الطرفینتعتبر علاقة والموظف، حیث 
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 ) نموذج المقدرة على التوظف1الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(Heijden, 2006) 

  Heijdenنموذج  والذي یتقاطع مع    CareerEDGE modelومن ضمن نماذج ق�اس المقدرة على التوظف  

�كونوا واثقین من  �جب أن یتمتع الطلاب أ�ضًا �الكفاءة الذات�ة، و�تمتعون بتقدیر عالٍ للذات، وأن  حیث  

ة  الشخص� السمات  المعرفة والفهم والمهارات والخبرة و بین  را�ط حاسم  هذه العناصر الثلاثة  حیث تكون    أنفسهم

 : جوهر هذا النموذج هوو قادر�ن على التوظف ل�كونوا 

 ال�عد الجوهري 

 الخبرة المهن�ة

 الأ�عاد المكملة

 التوقع والتحسین المرونة الشخص�ة الشعور التنظ�مي التوازن 
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لكي یتمتع الخر�ج �أفضل فرصة  :  Career Development Learning/    التعلم للتطو�ر الوظ�في -

راضون وناجحون، من الضروري أن یتلقوا �عض التعل�م    للحصول على وظائف �مكن أن �كون فیها

 التعلم التنموي. في الح�اة المهن�ة

أر�اب العمل  ،  الخبرة العمل�ة هي شيء مستقبلي:  Experience/    والح�اة  الخبرة من خلال العمل -

قادر   لأشخاص ا  �قدرون  و�انوا  العمل،  فیها الذین خاضوا خبرة في  التفكیر  ثم    �ن على  التجر�ة  تلك 

 .الانتقال إلى توض�ح وتطبیق ما تعلموه

�الموضوع - المعرفة  مهاراتهم  :  Degree Subject Knowledge/    درجة  تطبیق  �مكن  ��ف  فهم 

وضع خطط وظ�ف�ة واقع�ة ومناس�ة بناءً على معرفتهم الذات�ة    القابلة للنقل في الإعدادات الجدیدة؛

 .التطو�ر المهني لأصحاب العملو  ار إمكاناتهم الوظ�ف�ة وقدرتهم على إدارة مستقبلهمإظه المتزایدة؛

تشیر المهارات العامة إلى قدرة الفرد على أن �كون مرنًا ومستقلاً  :  Generic Skills/    المهارات العامة -

 .العمل في فر�قو التواصل وقادرًا على 

مع العواطف ومكونات   �ستلزم الذ�اء العاطفي التفكیر:  Emotional Intelligence/    الذ�اء العاطفي -

 (Pool & Sewell, 2007) .التعاطف والتفكیر في تنم�ة المرء
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 CareerEDGE model) نموذج ق�اس المقدرة على التوظف 2الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 

(Pool & Sewell, 2007) 

�انت تم اكتشاف أن درجة المعرفة والمهارات  لكن  و   تطو�ر هذا النموذج�انت هناك محاولة ل  2020في عام  

ضرور�ة في  هي  التر�یز على موضوع الدرجة من تجر�ة الطالب، و و�أتي    النموذجهذا  أس�اب نجاح  أحد  

لتوظ�ف  شامل  لو�ان نجاحه ساحق حیث �ان النموذج ا  .المقدرة على التوظ�فعنصر تطو�ر  �  حد ذاتها

 (Pool, 2020) .الخر�جین

 

 

 التوظّفالمقدرة على 

 الذات تقدیر

 
الفعال�ة الثقة 

 الانعكاس والتقی�م

 تعلم التطو�ر

 

 العاطفي الذ�اء الأساس�ة المهارات المعرفة درجة الخبرة



 
 

51 
 

 العوامل المؤثرة في المقدرة على التوظف: 2.6

  أر�عة تلف عن المهارات الفرد�ة حیث �مكن فصل  عوامل أخرى تؤثر في المقدرة على التوظف تخ هناك  

 لأفراد: ل  مقدرة التوظفالعناصر المتعلقة �من  عناصر رئ�س�ة

  الأصول(Assts) :هناك عدد من التصن�فات و  من حیث المعرفة والمهارات والمواقف التي �متلكونها : 

 والنزاهة)   ات الأساس�ة والسمات الشخص�ة الأساس�ة (مثل الموثوق�ة"الأصول الأساس�ة" مثل المهار  .1

  مهارات محددة (على جم�ع المستو�ات)، مهارات عامة أو أساس�ة   "الأصول الوس�طة" مثل المهن�ة .2

 والم�ادرة)  والسمات الشخص�ة الرئ�س�ة (مثل الدافع (مثل التواصل وحل المشكلات)

المساهمة في الأداء التنظ�مي  في    على المهارات التي تساعد   "الأصول عال�ة المستوى" التي تنطوي  .3

 الوعي وما إلى ذلك).  فر�ق العمل والإدارة الذات�ة والتجار�ة (مثل

 التعیین(Deployment)  :(إدارة المسار الوظ�في)  الطر�قة التي �ستخدمون بها هذه الأصول ونشرها 

 التقد�م (Presentation)   :  عرض السیرة الذات�ة، الشهادات،    �قدمونها لأصحاب العملالطر�قة التي)

 المؤهلات، أسلوب المقابلة، خبرة العمل) 

 س�اق الظروف الشخص�ة وسوق العمل(the context of personal circumstances and the 

labour market)  الاقتصاد الطلب على  وأ�ضاً  والوضع الأسري  الشخص�ة  �المسؤول�ات  الاهتمام   :

 لي.الك

�عني   التوظف  هذا  على  المقدرة  و أن  �الوظ�فة  فقط  تتعلق  الأفراد  بل    كاد�م�ة الأمهارات  اللا  إلى  �حتاج 

قرارات مستنیرة حول خ�ارات اتخاذ  لمساعدتهم على    ستخدامهاسوق العمل القابلة لا�ذات صلة  معلومات  

تفسیر القدرة على  متى تكون هذه المعلومات مفیدة و   إدراكلهم. قد �حتاجون أ�ضًا إلى    ةمتاحال  سوق العمل

إلى المعلومات وتحو�لها  �حتاج  و�التاليالذ�اء.    تلك  �  أ�ضًا إلى  الأفراد ،  للق�ام  أكثر أهم�ة  ش�اء  أفرص 

 (Hillage & Pollard , 1998)  لتدر�ب والتوظ�فل �شكل مختلف، للوصول
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العام    ظروف سوق العمل خارجة عن س�طرة الفرد ولكنها عامل مهم في تحدید �ل من التوظ�ف  ورغم أن

ولا �مكن للفرد التأثیر في خصائص سوق العمل. وتتأثر المقدرة على التوظف    الحصول على عمل  واحتمال�ة

  على استعداد للاحتفاظ �الموظفین الحالیین و�عادة تدر�بهم �خصائص سوق العمل الداخلي، أي أن المنظمة  

تدر�ب �عتمد على الموظفین الذین لدیهم مهارات محددة أو مقیدون �الوقت وعوامل التكلفة المرت�طة ب وذلك  

، مثل الرضا عن في المقدرة على التوظف  قد یتبنى الأفراد مواقف تحد من استمرارهمو   .الموظفین الجدد 

 .الذات ومقاومة التغییر

أو تحمل مسؤول�ات أسر�ة جدیدة أو مواجهة   السن،  التقدم في  المثال  الخصائص، على سبیل  تتغیر  قد 

قد تتغیر خصائص سوق العمل �حیث �ص�ح الشخص    مشاكل متعلقة �الصحة تؤثر على القدرات البدن�ة.

الیوم عاطلاً عن العمل في المستقبل. تشیر إلى أنه "في أوقات نقص العمالة    مقدرة على التوظفالأكثر  

عندما �كون هناك نقص في الوظائف، على التوظف    در�نقا  �ص�ح العاطلون عن العمل على المدى الطو�ل 

لل�احثین عن عمل المؤهلین �شكل أفضل على  فإنها تص�ح "عاطلة عن العمل" لأ ن هناك إمدادًا جاهزًا 

 .استعداد لتولي وظائف منخفضة المهارة و�أجور منخفضة

� الى الأفراد  للمستقبل   حاجة  الاستعداد  على  تر�ز  التي  والسلو��ات  المواقف  وقابلاً و   تبني  مرنًا  تكون  أن 

التي المواقف  من عرض  بدلاً  واست�اقً�ا،  ومقاومة  حت  للتك�ف  والمحافظة  الرضا  مثل  الماضي،  في  �سهم 

 التغییر. 

ل الأساسي  التوظفالافتراض  على  أنه  لمقدرة  الأمن    اهي  توفیر  على  قادرة  المنظمات  تكن  لم  لو  حتى 

الأكثر  الجدیدة  تقد�م فرص للتطو�ر لمساعدة الفرد في التنقل في المسارات الوظ�ف�ة    الوظ�في، فإنها تستط�ع

 . ضعفًا

الوا المهارات في  ز�ادة  �خشون  العمل  أر�اب  أن  یبدو  مغادرتهم  تس لأنها    قع،  احتمال�ة  الموظفون من  ز�د 

ما یتردد أر�اب العمل في توفیر    �ثیراً لهذا  ،  منظمة أخرى   للحصول على وظ�فة ذات رواتب أفضل في
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لى استثماراتهم طوال أو تنم�ة المهارات للموظفین �عقود قصیرة الأجل لأنهم لا یتوقعون عائد جید ع  التدر�ب 

 (Clarke, 2007) .مدة العقد 

هناك  أن العوامل المؤثرة في المقدرة على التوظف لا تناسب جم�ع المؤسسات،    Yorkeوهذا ما أشار إل�ه  

  من خلال المناهج الدراس�ة. إحداها    المقدرة على التوظفمجموعة من الطرق التي �مكن من خلالها تطو�ر  

(Yorke & Knight, 2004, p. 14) 

من وجهة نظر أخرى ر�ز �عض ال�احثین على مقارنة العوامل التي تؤثر في المقدرة على التوظف، وتبین  

 ,Finch, 2013)  ن العمر، والتعل�م، وسمعة الجامعة والعلامة التجار�ة هي من ضمن العوامل المؤثرة.أ

pp. 682-683) 

فسنجد أن العوامل الفرد�ة مثل    :للخر�جین الدولیینو�ذا تحدثنا عن العوامل المؤثرة في المقدرة على التوظف  

أر�اب العمل واحت�اجاتهم    تصورات وأ�ضاً    ،العوامل المتعلقة �التعل�م العالي  �الإضافة إلى  ،لكفاءات المهارات وا

هي جم�عها عوامل تؤثر في   ،والمشار�ع الممولةسوق العمل  حالةو�النها�ة  ،تجاه الخر�جین الذین یوظفوهم

 (Shumilova & Cai, 2015) المقدرة على التوظف

 (Bhate, 2020) .العوامل الأساس�ة المطلو�ة هي المعرفة المتعمقة والقدرات والموقف الصح�حأن كما 
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 الفصل الثالث: الإطار العملي  3

 تمهید: 3.1

  في تحدید مجتمع الدراسة وعینته، واستخدام   یتضمن هذا القسم وصفاً للطر�قة والإجراءات التي ابتعتها ال�احثة

إضافة إلى الطرق الإحصائ�ة المت�عة في تحلیل    أداة ال�حث، وخطوات التحقق من صدق الأداة وث�اتها، 

 والنتائج والتوص�ات. التساؤلات واخت�ار والتحلیل الإحصائي  الب�انات 

 أسلوب و�جراءات الدراسة: 3.2

 منهج الدراسة:  3.2.1

حول العوامل المؤثرة في المقدرة على  مجموعة من الدراسات السا�قة  عدة مهارات مأخوذة من  جمعت ال�احثة  

 . یونسكو، �ون العینة تا�عة لمنظمات إنسان�ةعلى تقار�ر لمنظمة الیون�س�ف والأ�ضاً  دت  ماعتحیث  ،  التوظف

حددوا العوامل  في إحدى المنظمات  ولدى عرض هذه العوامل على أحد المسؤولین في قسم الموارد ال�شر�ة  

 و�انت �ما یلي:  المهمة في المنظمة

التعاون ضمن فر�ق   العلاقات الشخص�ة، التواصل مع مختلف الجنس�ات الأخرى، التواصل �جم�ع أشكاله،

، التفاعل مع الآخر�ن، التمكین، تحمل المسؤول�ة، التعلم أثناء  إدارة فر�ق العمل، ات�اع التعل�مات   العمل،

: الانت�اه للتفاصیل الدق�قة، لعمل، التدر�ب أثناء العمل، مهارات التفكیر النقدي والتحلیلي، حل المشكلات ا

ات�ة، الق�ادة، إدارة ذ ، الإدارة الالتخط�ط، تقد�م توض�حات صح�حة، تحلیل موقف أو مشكلة، اتخاذ القرارات 

القدرة على  الرغ�ة والمقدرة على التعلم،  العمل بدون اشراف، ، تحمل ضغط العمل، المرونة والتك�ف،الوقت 

النزاهة،   التعاطف،  العمل،  اخلاق�ات  الأساس�ة،  الكومبیوتر  مهارات  العمل،  سوق  في  المهارات  استخدام 

والتطور    والوعي لفرصة العمل الموجودة، مهارات ال�حث عن عمل،القدرة على إدارة المسار المهني،  الأمانة،  

 ف مع سوق العمل وتطوراته.والتك�
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دراســــات الحســــب تحت �ل بند المهارات التا�عة لها   أدرجت المهارات تحت بنود أســــاســــ�ة و   صــــنفت ال�احثة

وتمت   في الاســــــت�انة.  وضــــــعتهاو  حســــــب مقای�س عدیدة عن مهارات التوظفوطورت الأســــــئلة    .ســــــا�قةال

رســـلت الكترون�اً  وأُ   راد من مختلف الجنســـ�ات.صـــ�اغة الاســـت�انة �اللغتین العر��ة والإنكلیز�ة �ســـبب وجود أف

 عد المواقع الجغراف�ة.�سبب �ُ ر وسائل التواصل الاجتماعي بعإلى أفراد العینة 

 مجتمع الدراسة وعینتها: 3.2.2

 : هما تر�یزاً الأكثر  ا�انت اللتین المنظمتینولكن ، إنسان�ةظمات عدة منتم استهداف 

ین فیها  العمالة �سبب نقص التمو�ل فاضطرت لتسر�ح معظم العامل خضعت لتخف�ض التي  منظمة ال الأولى

 . وانقسم أفرادها بین الأفراد المغادر�ن والأفراد الناجین من التسر�ح

  . أي �عض من أفرادها �انوا معرضین لخسارة عملهم،  متجهة نحو تخف�ض العمالة�انت  خرى  الأمنظمة  ال  أما

عدد الأفراد    بلغحیث  ،  �عملون في سور�امختلفة ممن �انوا  أشخاص من عدة جنس�ات  أ�ضاً  المسح  وشمل  

 .فرد  125حوالي   الاست�انةالذین أجابوا على 

 أداة الدراسة ومصدر جمع الب�انات: 3.2.3

من مجموعة أسئلة من    الاستب�ان�أداة جمع الب�انات حیث تألف    الاست�انةتم الاعتماد على  في هذه الدراسة  

 5) إلى  وافق �شدةغیر م(   1�ان التسجیل على مق�اس من  غلق وفق مق�اس ل�كرت الخماسي  النوع الم

واعتماداً عل�ه  .  من أجل صلاح�ة الأداة وعرضت ال�احثة الاست�انة على مجموعة من الأفراد    )وافق �شدةأ(

على  إتم   الب�انات  الاحصائيالدخال  (الوصف�ة     (SPSS)برنامج  المطلو�ة  الاحصائ�ة  �العمل�ات  للق�ام 

 .ال�حث ة من تساؤلات ال�حث لاستخلاص النتائج المرجوّ  عنجا�ة لإلوالتحلیل�ة) 

 الاست�انة إلى ثلاثة أقسام:  قُسّمت 

 الجزء الأول:
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المسمى  النوع الاجتماعي، المؤهل العلمي، خبرة العمل،  والتي شملت    الوظ�ف�ة والد�موغراف�ة  الخصائص هو  

 ومجموعة من الأسئلة العامة. الوظ�في، 

   :الجزء الثاني

ولكن    دراسات عدة  من    متم جمعه   :عنصرًا  34حوي  �و   والذي شمل خمسة أ�عاد   العوامل والمهارات الفرد�ة

المهارات    (Saunders & Zuzel, 2010)  (Jonck & Minnaar, 2015)  تضمنت هاتین الدراستین

 الأشمل والتي �جب توافرها في الأفراد:

 عناصر)  7(  مهارات التواصل ومهارات التعامل مع الآخر�ن .1

 عناصر)  7مهارات التمكین ( .2

 عناصر)   4( مهارات التفكیر النقدي والتحلیلي .3

 عنصر) 11( الذات مهارات إدارة  .4

 عناصر)  5تعل�م المواطنة ( .5

 ثالث:الجزء ال

و�حوي ة أ�عاد أساسّ�ة  س الذي �قوم على خم  (Heijden B. V., 2018)  :مق�اس المقدرة على التوظف
 تق�س مقدرة الفرد على التوظّف وهي:  ع�ارة    45

 ع�ارة) 15الخبرة المهنّ�ة ( .1

 ع�ارات) 8( (التنبؤ) والتحسینالتوقع  .2

 ع�ارات) 7المرونة الشخص�ة ( .3

 ع�ارات) 7( روح الجماعة (الشعور التنظ�مي) .4

 ع�ارات) 8التوازن ( .5
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 أداة الدراسة:  ث�ات 3.2.4

)، وُ�قصد Alpha Cronbachاخت�ار الث�ات على عینة ال�حث �استخدام معامل (  قامت ال�احثة بتطبیق

�الث�ات والاتساق الداخلي بین ع�اراتها"، و�انت النتائج �ما هو موضح ضمن الجدول  بث�ات أداة الق�اس "  

 أدناه:

 ) لكل �عد من أ�عاد محاور الدراسةAlpha Cronbach) نتائج تحلیل معامل الث�ات(1الجدول رقم ( 

 المحاور
 أ�عاد المحاور

Dimensions 

عدد الع�ارات 

N of Items 

 معامل ألفا �رون�اخ 

Cronbach's Alpha 

العوامل والمهارات 

 الفرد�ة 

 0.85 7 مهارات التواصل والتعامل مع الآخر�ن
 0.75 7 مهارات التمكین 

 0.84 4 مهارات التفكیر النقدي والتحلیلي
 0.88 11 مهارات إدارة الذات

 0.91 5 تعل�م المواطنة

 المقدرة على التوظّف 

 0.88 15 خبرة الفرد المهن�ة 
 0.84 8 واست�اق�ة الفرد والتحسینتوقع 

 0.78 7 المرونة الشخص�ة 
 0.79 7 التنظ�مي (روح الجماعة)  الشعور

 0.67 8 التوازن 

 
/ أنّ �افة ق�م معامل ألفا �رون�اخ أكبر من الحد الأدنى المقبول إحصائ�اً للث�ات    1یتّضح من الجدول رقم /  

)  0.91، 0.67)، وذلك لكافة أ�عاد محاور ال�حث، حیث تراوحت ق�م معاملات الث�ات ما بین الحدین (0.60(

مونها �شكل مما یدل على أن �افة الع�ارات تحقق الاتساق الداخلي مع محورها التا�عة له، وتعبر عن مض

 جید.

 خصائص أفراد العینة: 3.3

الدراسة، استناداً إلى  في شاركت  التي العینة لأفراد  والمھنیة الشخصیة ) الخصائص 2( رقم الجدول یظھر

 الاستبیان.  في الواردة الأسئلة عن إجاباتھم
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 دراسة لأفراد عینة ال والوظ�ف�ة غراف�ة و التوز�ع التكراري للمتغیرات الد�م )2(  الجدول رقم 

 النس�ة المئو�ة %  العدد  المتغیرات 
 % Frequency Percent النوع الاجتماعي

 40 50 ذ�ر
 60 75 أنثى
 % Frequency Percent العمر

 1.6 2 سنة  25 من أقل

 57.6 72 سنة  34إلى    25من 

 32.8 41 سنة  44إلى    35من 

 8 10 وأكثر  45 

علميالمؤهل ال  Frequency Percent% 
 57.6 72 جامع�ة  شهادة

 42.4 53 عل�ا دراسات

 %Frequency Percent خبرة العمل في المنظمات غیر الحكوم�ة: 
سنوات  5أقل من    34 27.2 

سنوات 9إلى  5ن م  73 58.4 

سنة  14إلى    10من   15 12 

سنة وأكثر 15  3 2.4 

هل سبق لك وتر�ت عملك �سبب تخف�ض 
 العمالة: 

 

Frequency Percent% 

 52.8 66 نعم 

 47.2 59 لا

المسمى الوظ�في خلال عملك في المنظمة التي  
  كنت تعمل بها عملك قبل تخف�ض العمالة: 

Frequency Percent% 

 11.2 14 مدیر

 2.4 3 نائب مدیر 

 12 15 قائد فر�ق

 24.8 31 مسؤول
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 49.6 62 مساعد أو مزود خدمة 

Total 125 100% 

  عملك �سبب تخف�ض العمالة, هلإذا تر�ت 
  وجدت عملاً آخر؟ 

Frequency Percent% 

 75.7 50 نعم 

 24.3 16 لا

Total 66 100% 

  إذا وجدت عملاً آخر ما هو القطاع الذي وجدت
  عملاً ف�ه؟

Frequency Percent% 

 90 45 القطاع الإنساني 

 4 2 القطاع الخاص 

 0 0 القطاع العام 

 6 3 عمل حر 

Total 50 100% 

إذا لم تترك عملك �سبب تخف�ض العمالة, أي من  
 التغیرات التال�ة حدثت لك؟

 

Frequency Percent% 

 36 21 لم یتغیر شيء 

 18 11 ترق�ة 

 31 18 تم نقلك لمكان أفضل ومسؤول�ة أكثر 

 15 9 غیر ذلك 

Total 59 100% 
 

ــم الب�اني للمتغیرات الد�مغراف�ة لأفراد عینة  2�ظهر الجدول رقم ( ــة) التوز�ع التكراري والرســـــــ ، والتي  الدراســـــــ

 یلي: وتفسیرها �ما�مكن التعقیب علیها 
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وهي أكبر من نس�ة الذ�ور %)،  60(�النس�ة للنوع الاجتماعي فإن نس�ة الإناث في العینة بلغت   •

�ما    لدراسة،وهذه النسب تتوافق تقر��اً مع النسب التقدیر�ة للعاملین في المجتمع الأصلي ل  %)40(ال�الغة  

، مع العِلم أنّ الوضع الراهن في سور�ة خلال  قطاع المنظمات أنها تعكس منافسة الإناث �شكل فاعل في  

العشر ال  السنوات  الإناث  نس�ة  ارتفاع  إلى  أدّى  للش�اب  المتزایدة  والهجرة  الذ�ور في الأخیرة  إلى  عاملین 

 ، وأص�حت مسؤولة عن عائلة �أكملها.مُختلف القطاعات 

 

 النوع الاجتماعيتوز�ع عینة الدراسة وفق متغیر ) 3الشكل رقم (

 
، حیث بلغت  سنة)  34- 25(الفئة العمر�ة بین    من  هم  ینة العن غالب�ة  فإ لمتغیر العمر  أما �النس�ة   •

وأخیراً الفئة العمر�ة    %)32.8(   بنس�ة  سنة)  44-35(، ثم تلیها شر�حة الفئة العمر�ة  %)57.6(نسبتهم  

، وتدل هذهِ النسب على تنوع أعمار  سنة) هم الفئة الأقل في المنظمات  25و(أقل من  سنة)   45(أكثر من 

لع لاكتشاف  مع وجود أفضل�ة للأعمار المتوسطة والشا�ة، وهي فئة طموحة تتطولكن    ت لمنظماالعاملین في ا

 أبرز ما یؤهلها لاكتساب مقدرات عال�ة للحصول على العمل والحفاظ عل�ه. 
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 عمرال توز�ع عینة الدراسة وفق متغیر )4الشكل رقم (

 
أما المؤهل العلمي فتبیّن أنّ نس�ة حملة الشهادة الجامع�ة في العینة هي الأكبر بین الفئات، حیثُ   •

هم من حملة الشهادة الجامع�ة، ثمّ تلیها  منظمات  ، أي أنّ غالب�ة العاملین في ال%)57.6(بلغت نسبتها  

�مي المرتفع لدى العاملین في  ، مما �عكس المستوى التعل%)42.4(فئة حملة شهادة الدراسات العل�ا بنس�ة 

، ومن المنطقي أن �كون أغلب العاملین في هذه القطاعات من حملة الشهادات، حیث تُعتبر  المنظمات 

العل�ا  الدراسات  �عتبر تحصیل شهادة  للتوظ�ف، �ما  المتطل�ات الضرور�ة  الجامع�ة هي إحدى  الشهادة 

�أن نس�ة الدراسات العل�ا تعتبر نس�ة جیدة وهذا    ، ولكن ما �میز هذه الدراسة ضرورة للحصول على ترق�ة 

 یدل على أن الموظفین في المنظمات �سعون لتطو�ر أنفسهم.
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 مؤهل العلمي ال توز�ع عینة الدراسة وفق متغیر )5الشكل رقم (

 
، فقد �انت النّس�ة الأكبر هي لأصحاب سنوات الخبرة التي  المنظمات   في   العمل  خبرةأمّا �النس�ة ل •

سنوات   5، تلیها نس�ة أصحاب سنوات خبرة أقل من  %)58.4(سنوات، و�لغت نسبتهم    9و   5تتراوح بین  

  سنة،  15سنوات الخبرة التي تفوق  و سنة،    14إلى    10لأصحاب سنوات الخبرة من    أما �النس�ة،  %)27.2(

هي من فئة الش�اب وأصحاب   الدراسةبر هذه النّسب منطق�ة إذ أنّ أغلب عینة  وتُعت   كانت نسبتهم قلیلة 

 .وهذا یدل أن عمر الش�اب هو الأكثر طل�اً للتوظف الأعمار المتوسطة والصغیرة نسب�اً،

 خبرة العمل في المنظمات الإنسان�ةتوز�ع عینة الدراسة وفق متغیر ) 6الشكل رقم (

 



 
 

63 
 

�ف�ة فقد تبیّن من خلال جدول التوز�ع التكراري أن غالب�ة العیّنة هم من  أمّا �النس�ة للمستو�ات الوظ •

والذي   %) ثم یلیها منصب مسؤول49.6منصب مساعد أو مزود خدمة والتي بلغت نسبتهم ( العاملین في

%) و�أتي �عدها منصب قائد فر�ق ونائب مدیر والمدیر بنسب قلیلة وهذا یدل أن التوظف  24.8بلغ نسبتهم (

 دود الدن�ا للإدارة أسهل من المستو�ات العل�ا.�الح

 مسمى الوظ�في التوز�ع عینة الدراسة وفق متغیر ) 7الشكل رقم (

 
ــبب تخف�ض العمالة والتي �انت  یبین جدول التوز�ع التكراري  كما  • للأفراد الذین غادروا عملهم �ســـــــــــ

ه ، وتعتبر هذ %)47.2الناجین والذین مازالوا مهددین �التســـــــر�ح (  %)، بینما بلغت نســـــــ�ة52.8نســـــــبتهم (

من قبل المســــــــــرحین من أجل إ�جاد عمل وتخف�ف  النســــــــــب �بیرة والذي یدل على ز�ادة ال�حث على عمل  

  لما لحق �غیرهمالضــرر علیهم وأ�ضــاً الناجین الذین ســی�قون مهددین بترك عملهم والتفادي لحدوث ضــرر 

 .الطلب أكثر من العرض �ح مما یؤدي إلى أن �ص

ــ�ة الذین وجدوا عمل �عد تخف�ض العمالة هي ( • %) و�ان اتجاه  75.7كما بین لنا الجدول �أن نســــــ

%) وهذا یدل على طموح و�صــــــرار الأفراد 90(الأغلب�ة نحو قطاع المنظمات نفســــــه والتي بلغت نســــــبتهم  

�عض الأفراد للعمـل في القطـاع  للتوظف في نفس المجـال �ـالإضـــــــــــــــافـة لقـدرتهم على التوظف. �مـا اتجـه  



 
 

64 
 

ــتوى أقل  ــلون العمل �مسـ ــخاص �فضـ ــهم ممن عمل عملاً حراً وهذا یدل على أن �عض الأشـ الخاص و�عضـ

 .على أن ی�قوا بدون عمل

ــ�ة الذین �قوا في المنظمة ولم یتغیر عملهم ضـــــــــــمن المنظمة ( • الآخر  %) وال�عض 36و�انت نســـــــــ

ــبتهم ( ــؤول�ات أكبر و�انت نســ ــتلم مهام أكثر ومســ ــلوا  قلیل منهم، و %)31اســ ــمن    ممن حصــ على ترق�ة ضــ

�ســــبب تحمله مســــؤول�ات أكبر، ، مما �ســــبب ذلك ز�ادة في عبء العمل  %)18(و�انت نســــبتهم    المنظمة

 التوازن بین الح�اة الشخص�ة وح�اة العمل. یؤثر على هذاو 

 الإجا�ة عن تساؤلات الدراسة: 3.4

 الأول: التساؤل  3.4.1

والتي تعتمدها �عض المنظمات   الإنسان�ةالمنظمات  الأفراد العاملین في  الأكثر شیوعاً لدى  مهارات  ما هي ال

 وفق استجا�ات أفراد العینة؟ لتعز�ز المقدرة على التوظف 

 لدراسةلمتغیرات ا والإحصائ�ات الوصف�ةفقرات مهارات التواصل والتعامل مع الآخر�ن اخت�ار ستودنت ل )3( الجدول رقم 

Test Value = 3 -One-Sample Test 

المتوسط  المتغیرات 
 الحسابي

الانحراف 
 المع�اري 

sig t  الترتیب 

مهارات  

التواصل  

والتعامل 

مع 

 الآخر�ن

 3 20.286 000. 7230. 4.3120 التواصل الشفهي 

 2 20.564 000. 7307. 4.3440 الاستماع 

 6 17.483 000. 7420. 4.1760 مهارات �تاب�ة

 7 9.584 000. 9322. 3.8000 استخدام اللغة المطلو�ة

 5 20.223 000. 7209. 4.3040 مشار�ة المعلومات مع الآخر�ن 

 1 28.034 000. 5902. 4.4800 إدارة وتوج�ه فر�ق العمل

 4 19.981 000. 7341. 4.3120 ات�اع تعل�مات العمل ضمن فر�ق
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مهارات التواصل   معظمالحساب�ة ل متوسطات  ال)، یبین لنا أن  3من خلال النتائج التي �ظهرها الجدول رقم (

�المراتب  هي متقار�ة، ومعظمها ضمن درجة الموافقة �شدة حیث �انت  لدى أفراد العینة  والتعامل مع الآخر�ن  

) و�انحراف مع�اري منخفض  4.4800مهارة إدارة وتوج�ه فر�ق العمل �متوسط حسابي (  الثلاثة الأولى:

)، 7307.و�انحراف مع�اري ()  4.3440وتلیها �المرت�ة الثان�ة مهارة الاستماع �متوسط حسابي ()،  5902.(

 . )7230.) و�انحراف مع�اري (4.3120والمرت�ة الثالثة �انت مهارة التواصل الشفهي �متوسط حسابي ( 

حسابي   �متوسط  الآخر�ن  مع  المعلومات  مشار�ة  هي:  الأخیرة  المراتب  في  �انت  التي  المهارات  أما 

)، وتلیها المهارة الكتاب�ة اللازمة لإعداد التقار�ر �متوسط حسابي  7209.) و�انحراف مع�اري (4.3040(

ى المهارات هو استخدام اللغة المطلو�ة ضمن المنظمة  )، أما أدن7420.) و�انحراف مع�اري (4.1760(

أعلى من المتوسط  ). و�انت جم�ع المتوسطات  9322.) وانحراف مع�اري عالي (3.8000�متوسط حسابي ( 

 ). 3الافتراضي لمق�اس ل�كرت الخماسي ال�الغ (

، �عني  إ�جاب�ة  tوق�مة    )(sig=0<0.05إحصائ�اً حیثُ    ةداللأفراد العینة    ةالحساب�   ات المتوسطأن  وهذا یدل  

على قدرة أفراد العینة على العمل ضمن  أن إجا�ات أفراد العینة متجانسة حول تقی�م هذا ال�عد، و�دل ذلك  

التواصل مع �ل فرد داخل الفر�ق وهذا ما یدل والقدرة على إدارة هذا الفر�ق من خلال الاستماع و عمل  فر�ق  

 التواصل الجید من أجل إنجاز العمل المطلوب. على أهم�ة العمل ضمن فر�ق مع 

�عض أفراد العینة تحفظ على مشار�ة المعلومات مع الآخر�ن، و�عاني �عض الأفراد من  ولكن یوجد لدى  

التحدث �اللغة المطلو�ة  �  جدون صعو�ات إعداد التقار�ر الكتاب�ة، �الإضافة إلى وجود �عض أفراد العینة � 

 . الإنسان�ةعتبر من أساس�ات العمل ضمن المنظمات ضمن المنظمة �طلاقة والتي ت
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 لدراسة لمتغیرات ا والإحصائ�ات الوصف�ةفقرات مهارات التمكین اخت�ار ستودنت ل )4الجدول رقم ( 

Test Value = 3 -One-Sample Test 

المتوسط  المتغیرات 
 الحسابي

الانحراف 
 المع�اري 

sig t  الترتیب 

مهارات  

 التمكین 

 1 22.704 000. 72486. 4.4720 المسؤول�ةتحمل 

 7 5.963 000. 1.01999 3.5440 التعلم أثناء العمل

 6 6.186 000. 1.02655 3.5680 التدر�ب أثناء العمل

 4 14.444 000. 86696. 4.1200 المهارات التقن�ة 

 2 14.237 000. 89212. 4.1360 العمل بدون إشراف 

 5 16.211 000. 75588. 4.0960 اتخاذ القرارات

 3 17.293 000. 72929. 4.1280 امتلاك خبرات للحصول على فرصة عمل

 

معظم مهارات التمكین  ل   الحساب�ة  متوسطات ال  )، یبین لنا أن4من خلال النتائج التي �ظهرها الجدول رقم (

القدرة على  ومعظمها ضمن درجة الموافقة �شدة حیث �انت المهارات التال�ة �المراتب الأولى:    هي متقار�ة

)، وتلیها �المرت�ة الثان�ة  7248.) و�انحراف مع�اري منخفض (4.4720تحمل المسؤول�ة �متوسط حسابي (

)، والمرت�ة 8921.) و�انحراف مع�اري (4.1360�متوسط حسابي (   العمل �استقلال�ة و�دون إشرافمهارة  

) و�انحراف مع�اري  4.1280�متوسط حسابي (للحصول على فرصة عمل    هارة امتلاك خبرات الثالثة �انت م

) 4.0960أما المهارات التي �انت في المراتب الأخیرة هي: اتخاذ القرارات �متوسط حسابي ()،  7292.(

�متوسط حس7558.و�انحراف مع�اري ( العمل  أثناء  التدر�ب  ) و�انحراف مع�اري  3.568ابي ()، وتلیها 

وانحراف  )  3.544)، أما أدنى المهارات هو التعلم أثناء العمل  ضمن المنظمة �متوسط حسابي ( 1.026(
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)، و�انت جم�ع المتوسطات أعلى من المتوسط الافتراضي لمق�اس ل�كرت الخماسي  1.019مع�اري عالي (

 ). 3ال�الغ (

،  إ�جاب�ة  tوق�مة    )(sig=0<0.05إحصائ�اً حیثُ    ةدالفراد العینة  لأ  ةالحساب�  ات المتوسطأن  وهذا یدل على  

ولكنهم قادر�ن على العمل �استقلال�ة �الإضافة  ادر�ن على العمل ضمن فر�ق والعمل  قل�س فقط  �عني أنهم  

إلى قدرتهم على تحمل المسؤول�ة خلال العمل و�التالي تمكنهم تلك المهارات من امتلاك خبرات للحصول  

 فرصة عمل. على 

العینة  ولكن   أفراد  العمل و �عض  أثناء  لهم  المناسب  التدر�ب  تقد�م  یتم  �التعلم لا  یتم تزو�دهم  �عضهم لا 

المناسب أثناء العمل أ�ضاً، فهذا بدوره من المحتمل أن یؤثر على اتخاذ القرارات التي تخص العمل والتي  

 كانت أضعف مهارات التمكین.

ات السا�قة لمعهد التوظ�ف في بر�طان�ا أنه �جب على أر�اب العمل استثمار  وحسب ما أثبتته إحدى الدراس

 (Ise, 2018)التدر�ب للأفراد العاملین لما له أهم�ة �بیرة في أداء العمل. 

 

 لدراسةلمتغیرات ا  والإحصائ�ات الوصف�ةفقرات مهارات التفكیر النقدي والتحلیلي اخت�ار ستودنت ل )5الجدول رقم ( 

Test Value = 3 -One-Sample Test 

 الترتیب  sig t الانحراف المع�اري  المتوسط الحسابي المتغیرات 

مهارات  

التفكیر  

النقدي 

 والتحلیلي 

 2 17.797 000. 6935. 4.1040 ملاحظة التفاصیل الدق�قة

 1 18.889 000. 7339. 4.2400 إعطاء تفسیرات واضحة 

 3 17.198 000. 7072. 4.0880 تحدید وتحلیل المشكلات 

 4 12.814 000. 7747. 3.8880 حل المشكلات

 



 
 

68 
 

مهارات التفكیر المتوسطات الحساب�ة لمعظم  )، یبین لنا أن  5من خلال النتائج التي �ظهرها الجدول رقم (

العینة   أفراد  لدى  والتحلیلي  �شدةالنقدي  والموافقة  الموافقة  درجة  بین  ما  وهي  ترتیب متقار�ة  �ان  ، حیث 

)  4.2400القدرة على إعطاء تفسیرات واضحة �متوسط حسابي ( المهارات هو �التالي: جاءت �المرت�ة الأولى  

) منخفض  مع�اري  ال7339.و�انحراف  �المرت�ة  وتلیها  �متوسط  )،  الدق�قة  التفاصیل  ملاحظة  مهارة  ثان�ة 

الثالثة �انت مهارة تحدید وتحلیل المشكلات  6935.) و�انحراف مع�اري (4.1040حسابي ( )، والمرت�ة 

 ) حسابي  (4.0880�متوسط  مع�اري  و�انحراف  متوسطو )،  7072.)  أقل  النقدي ل  �لغ  التفكیر  مهارات 

�متوسط   المشكلات  (والتحلیلي هي حل  (3.8880حسابي  مع�اري  و�انحراف  و�انت جم�ع  )،  7747.) 

 ). 3المتوسطات أعلى من المتوسط الافتراضي لمق�اس ل�كرت الخماسي ال�الغ (

إ�جاب�ة،    tوق�مة    )(sig=0<0.05إحصائ�اً حیثُ    ةداللأفراد العینة    ةالحساب�  ات المتوسط  على أنوهذا یدل  

على إعطاء تفسیرات واضحة من   ن�قادر هم أن، و ل�عد ال تقی�م هذا �عني أن إجا�ات أفراد العینة متجانسة حو 

ال�عض منهم   الم�اشرة ولكن  المشكلة ورصد أس�ابها  تحلیل  الدق�قة و�ستط�عون  التفاصیل  خلال ملاحظة 

 ترتیب المهارات.  المراتب الأخیرة ضمن�عاني من حلها �ما مهارة اتخاذ القرارات اللتین جاءتا في 
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 لدراسةلمتغیرات ا والإحصائ�ات الوصف�ةفقرات مهارات إدارة الذات  اخت�ار ستودنت ل )6قم ( الجدول ر 

Test Value = 3 -One-Sample Test 

المتوسط  المتغیرات 
 الحسابي

الانحراف 
 المع�اري 

sig t  الترتیب 

مهارات  

إدارة 

 الذات 

 1 21.113 000. 7244. 4.3680 تحمل الضغط

 5 17.483 000. 7520. 4.1760 الق�ادة

 7 14.741 000. 8191. 4.0800 إدارة الوقت 

 3 19.627 000. 7200. 4.2640 المرونة والتك�ف 

 2 18.827 000. 7553. 4.2720 الرغ�ة والدافع�ة للتعلم 

 10 11.500 000. 8944. 3.9200 توظ�ف الخبرات في سوق العمل

 9 11.180 000. 1.000 4.0000 الم�ادرة 

 8 13.478 000. 8693. 4.0480 التخط�ط 

 4 16.655 000. 8001. 4.1920 إدارة المسار المهني 

 6 15.067 000. 8251. 4.1120 مهارات ال�حث عن عمل 

 11 11.321 000. 8611. 3.8720 التطو�ر لملائمة سوق العمل

 

  إدارة الذات مهارات  ل  معظم المتوسطات الحساب�ة  لنا أن)، یبین  6من خلال النتائج التي �ظهرها الجدول رقم (

متقار�ة، وهي ما بین درجة الموافقة والموافقة �شدة، حیث �ان ترتیب المهارات هو �التالي:  لدى أفراد العینة  

) و�انحراف مع�اري منخفض  4.3680�متوسط حسابي (  ضغطالقدرة على تحمل الجاءت �المرت�ة الأولى  

) و�انحراف مع�اري 4.2720�متوسط حسابي (  الرغ�ة والدافع�ة للتعلم�المرت�ة الثان�ة  )، وتلیها  7244.(

�انت   )،7553.( الثالثة  والتك�ف  والمرت�ة  (  المرونة  حسابي  مع�اري 4.2640�متوسط  و�انحراف   (
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) و�انحراف  4.0000الم�ادرة �متوسط حسابي (  أما المهارات التي �انت في المراتب الأخیرة هي:)،  7200.(

) و�انحراف مع�اري 3.9200)، وتلیها توظ�ف الخبرات في سوق العمل  �متوسط حسابي ( 1.000مع�اري (

).8944) حسابي  �متوسط  العمل  سوق  لملائمة  التطو�ر  هو  المهارات  الأخیرة  و�المرت�ة   ،(3.8720  (

) مع�اري  المت8611.وانحراف  جم�ع  و�انت  ل�كرت  )،  لمق�اس  الافتراضي  المتوسط  من  أعلى  وسطات 

 ).3الخماسي ال�الغ ( 

  tوق�مة    )(sig=0<0.05إحصائ�اً حیثُ    ةداللأفراد العینة    ةالحساب�  ات المتوسطجم�ع  وهذا یدل على أن  

تحمل المسؤول�ة وأ�ضاً هم قادر�ن على تحمل ضغط  ل�س فقط قادر�ن على    هذا �عني أن الافراد ،  إ�جاب�ة

�الإضافة أنهم �متلكون القدرة على التك�ف  والذي �جعلهم �ملكون دافع�ة ورغ�ة لتعلم أش�اء جدیدة    العمل

 الأش�اء الجدیدة للعمل. والمرونة مع 

وتبین لنا أن �عض الأفراد �ملكون   �قومون �الم�ادرة ضمن المنظمة أثناء العمل  �عض أفراد العینة لالكن  و 

 داخل سوق العمل.��ف�ة توظ�فها في سوق العمل وتطو�رها لملائمة التطورات  خبرات جیدة ولكن لا �عرفون  

 لدراسةلمتغیرات ا والإحصائ�ات الوصف�ةفقرات تعل�م المواطنة اخت�ار ستودنت ل )7الجدول رقم ( 

Test Value = 3 -One-Sample Test 

المتوسط  المتغیرات 
 الحسابي

الانحراف 
 المع�اري 

sig t  الترتیب 

تعل�م 

 المواطنة 

 2 21.586 000. 7790. 4.5040 الالتزام �أخلاق�ات العمل 

 1 23.276 000. 7455. 4.5520 النزاهة

 4 17.861 000. 8913. 4.4240 توافق الق�م مع ق�م المنظمة 

 3 23.674 000. 7027. 4.4880 احترام الثقافات الأخرى 

 5 17.202 000. 8267. 4.2720 التعاطف مع الآخر�ن
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) 5لى (إعالي جداً وهو أقرب  ) أن المتوسط الحسابي لجم�ع مهارات تعل�م المواطنة 7(نلاحظ من الجدول  

ة  الحساب�   ات المتوسطوهذا یدل أن    وجم�عها ضمن درجة الموافقة �شدة،  حسب مق�اس ل�كرت الخماسي،

معظم أفراد العینة یتمتعون  ، مما �عني أن  إ�جاب�ة  tوق�مة    )(sig=0<0.05إحصائ�اً حیثُ    ةداللأفراد العینة  

تحوي موظفین    الإنسان�ةالمنظمات    �اعت�ار أن  �أخلاق�ات العمل والنزاهة والصدق و�حترمون الثقافات الأخرى 

من عدة جنس�ات، �الإضافة إلى التعاطف مع الآخر�ن حیث أن أفراد العینة �عملون في منظمات إنسان�ة 

 .ر الإنساني فیها الشعو  السائد 

 لدراسةلمتغیرات ا والإحصائ�ات الوصف�ة  لمهارات الفرد�ة) اخت�ار ستودنت ل8جدول رقم (

Test Value = 3 -One-Sample Test 

 المتغیرات 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المع�اري 

T المحسو�ة 

الق�مة 
 الاحتمال�ة

sig 

تصن�ف  
مستوى 
 المحور

العوامل  

والمهارات 

 الفرد�ة 

 

مهارات التواصل  
 والتعامل مع الآخر�ن

 موافق 000. 25.438 54802. 4.247

 موافق 000. 20.528 54963. 4.009 مهارات التمكین 

مهارات التفكیر  

   

 موافق 000. 20.027 60292. 4.080

 موافق 000. 22.419 55781. 4.118 مهارات إدارة الذات

 موافق 000. 23.551 68740. 4.448 تعل�م المواطنة
 العوامل والمهارات الفرد�ة 

 

 موافق 000. 26.235 50308. 4.180
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أفراد الأكثر شیوعاً لدى  تبین أهم العوامل الفرد�ة  )، �مكن  8تائج التي �ظهرها الجدول رقم (لن من خلال ا

أنّ   الدراسةمن خلال تحلیل إجا�ات أفراد عیّنة العینة، حیث تُظهر نتائج اخت�ار ستودنت في الجدول أعلاه 

جاءت في المرت�ة جم�ع المتوسطات الحساب�ة للمهارات الفرد�ة متقار�ة وهي ضمن درجة الموافقة �شدة،  

)، 4.448(بلغت ق�مته وفق مق�اس ل�كرت الخماسي  ، �أعلى متوسط حسابي  مهارات تعل�م المواطنة  الأولى

)، وذلك �فرق دال إحصائ�اً حیث 3وهو أعلى من المتوسط الافتراضي لمق�اس ل�كرت الخماسي ال�الغ (

sig=0<0.05)  ،( و�دل على تجانُس إجا�ات أفراد عیّنة ال�حث    (68740.)�انحراف مع�اري مُنخفض بلغَ  و

ذو   المواطنة لدى العاملین في المنظمات الإنسان�ة هو الأساس والعاملهذا الُ�عد، و�التّالي فإنّ  حول تقی�م  

هي من فئة الإناث   الدراسةالأهم�ة الأعلى لدیهم، وُ�مكن تفسیر هذه النت�جة �أنّ النس�ة الأكبر من عینة  

أكثر میولاً للتعاطف مع  كل خاص  في عمر الش�اب، وهي الفترة التي �كون فیها الفرد عموماً والإناث �شو 

 الآخر�ن، والذي یدل على التزام الإناث أكثر �أخلاق�ات العمل واحترام التنوع. 

بلغت ق�مته وفق مق�اس  �متوسط حسابي  )،  مهارات التواصل والتعامل مع الآخر�نو�ل�ه �المرت�ة الثان�ة (

)، وذلك 3الافتراضي لمق�اس ل�كرت الخماسي ال�الغ ()، وهو أعلى من المتوسط 4.247( ل�كرت الخماسي

حیث   إحصائ�اً  دالّ  الموافق(sig=0<0.05�فرق  لإجا�ة  الأعلى  �الحد  وهو  للموافق  ة )،  ، �شدة  ةوأقرب 

یدل على تجانس إجا�ات أفراد عینة ال�حث حول تقی�م هذا ال�عد، و�التّالي  مما  �انحراف مع�اري منخفض  و 

�حظى �المرت�ة  الخاص    منظمات الإنسان�ةلدى العاملین في ال  مهارات التواصل والتعامل مع الآخر�نفإنّ  

صل من التر�یز على مهارات التوا�مكن تفسیره بتزاید    الثان�ة من حیث الانتشار لدى أفراد العینة، وهو ما

 .خلال ات�اع دورات لتطو�ر تلك المهارات 

لمنظمات الإنسان�ة  لدى العاملین في ا  عوامل والمهارات الفرد�ةال  محاورت مهارات التمكین ضمن  في حین �ان

العینة   نظر  وجهة  الأخیرةمن  المرت�ة  حسابي  في  �متوسط  الخماسي  ،  ل�كرت  مق�اس  وفق  ق�مته  بلغت 

أن �عض المنظمات الإنسان�ة لا    یدل على   وهذا،  مق�اس ال  حسب   ةموافقالدرجة  وهو أقرب إلى  )،  4.009(

 تقدم الدعم الكافي للموظفین من حیث التدر�ب والتعلم أثناء العمل. 
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 التساؤل الثاني: 3.4.2
 وفق استجا�ات أفراد العینة؟   الإنسان�ةفي المنظمات    ما هو مستوى المقدرة على التوظف لدى الأفراد العاملین

 لدراسةلمتغیرات ا والإحصائ�ات الوصف�ةفقرات الخبرة المهن�ة اخت�ار ستودنت ل  )9الجدول رقم(

Test Value = 3 -One-Sample Test 

المتوسط  المتغیرات 
 الحسابي

الانحراف 
 المع�اري 

sig t  الترتیب 

الخبرة 

 المهن�ة 

 9 21.691 000. 64328. 4.2480 نقاشات معمقة الدخول في 

 5 24.238 000. 62733. 4.3600 تأد�ة العمل مع قلیل من الأخطاء

 8 23.161 000. 61403. 4.2720 اتخاذ قرارات خلال العام الماضي 

 10 17.066 000. 80185. 4.2240 الاعتراف �عد القدرة على حل المشكلة

 3 29.672 000. 54560. 4.4480 للآخر�ن إعطاء معلومات واضحة 

 4 26.369 000. 59698. 4.4080 ترتیب الأولو�ات 

 7 21.794 000. 68127. 4.3280 العمل �شكل مستقل 

 2 29.577 000. 56248. 4.4880 الإجا�ة على التساؤلات

 6 25.755 000. 58343. 4.3440 تقی�م النقاط الإ�جاب�ة والسلب�ة

 11 20.854 000. 66478. 4.2400 الشعور �الرضا عن أداء العمل

 13 16.609 000. 79701. 4.1840 الشعور �الرضا عن القدرات

 15 15.109 000. 79919. 4.0800 الشعور �الرضا عن المهارات

 14 16.312 000. 80056. 4.1680 الشعور �الرضا عن النجاح المهني

 12 17.607 000. 76200. 4.2000 الإنجازاتالشعور �الرضا عن 

 1 30.018 000. 57507. 4.5440 الشعور �الثقة أثناء أداء العمل 
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) الجدول  أن  9یبین  عال�   ةالحساب�   ات المتوسطجم�ع  نس�ة  )  المهن�ة  الخبرة  محور  بین  تو   ةلأ�عاد  تراوح 

،  )3أعلى من المتوسط الافتراضي لمق�اس ل�كرت الخماسي ال�الغ (  جم�عها و ،  )4.5440() و�ین  4.0800(

لمتوسط الحسابي لأفراد امما یدل أن  ،  الخماسي  حسب مق�اس ل�كرت �شدة    ةوالموافق  ةأي بین درجة الموافق

 . إ�جاب�ة tوق�مة  )(sig=0<0.05دال إحصائ�اً حیثُ العینة 

النس�ة الأكبر  ، والذي یؤ�د ذلك أن  عالي�شكل  مهن�ة  الخبرة  مقومات ال�متلكون  أن أفراد العینة  �عني  وهذا  

 .مهن�ة عال�ةوهي مدة �اف�ة لاكتساب خبرات سنوات  9إلى   5لأفراد العینة هم أصحاب الخبرة من 

�الرضا عن    إن نسب  القدرات والخبرات ونوع�ة المهارات الشعور  النجاح المهني    أداء العمل، وعن  وعن 

رغم أنها من أضعف النسب المتوسطة ضمن الخبرة المهن�ة ولكنها تعتبر  ات السا�قة  والإنجازات خلال السنو 

�حد من التطور الشخصي وهذا أن  ، حیث أن الشعور �الرضا من المحتمل  عال�ة ونسبتها أقرب إلى الموافق

 . �حث على فرص عمل أخرى یؤثر على ال

 لدراسة لمتغیرات ا والإحصائ�ات الوصف�ة  والتحسینتوقع فقرات الاخت�ار ستودنت ل )10الجدول رقم(

Test Value = 3 -One-Sample Test 
المتوسط  المتغیرات 

 الحسابي
الانحراف 
 المع�اري 

sig t  الترتیب 

التوقع  

 والتحسین 

 8 8.388 000. 8637. 3.6480 قضاء وقت لتطو�ر المعارف والمهارات 

 3 16.902 000. 7091. 4.0720 الحفاظ على المكانة في سوق العمل

 7 12.611 000. 7588. 3.8560 معالجة نقاط الضعف

 2 16.525 000. 7577. 4.1200 التر�یز على تطو�ر النفس

 1 23.130 000. 6109. 4.2640 تطبیق المهارات والمعارف

 4 13.749 000. 8132. 4.0000 بلورة الأهداف المستقبل�ة من أجل متطل�ات السوق 

 6 10.208 000. 9638. 3.8800 استكشاف مجالات عمل جدیدة 

 5 11.132 000. 9159. 3.9120 الانخراط في التطورات في المجال المهني
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لدى أفراد العینة متقار�ة، وهي ما    المتوسطات الحساب�ة للتوقع والتحسین  �عض أن    )10رقم (  الجدول  یبین

أعلى من المتوسط   جم�عهاو جة الموافقة،  وال�عض الآخر �انت ضمن در بین درجة الموافقة والموافقة �شدة،  

 ) ال�الغ  الخماسي  ل�كرت  لمق�اس  الأ   ،)3الافتراضي  ترتیب  �التالي:    �عاد حیث �ان  المهارات  هو  تطبیق 

(   والمعارف �متوسط حسابي  العمل  اكتسابها مؤخراً ضمن  تم  منخفض  4.264التي  مع�اري  و�انحراف   (

).6109( ) �متوسط حسابي  النفس  تطو�ر  على  التر�یز  تلیها   ،4.120) مع�اري  و�انحراف   (.7577( ،  

) حسابي  �متوسط  العمل  سوق  في  المكانة  على  الحفاظ  هي  الثالثة  مع�اري  4.072والمرت�ة  وانحراف   (

).7091( . 

) 3.880استكشاف مجالات عمل جدیدة �متوسط حسابي (هي  التوقع والتحسین  الأخیرة من  مستو�ات  الأما  

)  7588.) وانحراف مع�اري (3.856معالجة نقاط الضعف �متوسط حسابي () و  9638.وانحراف مع�اري (

مرتفع  ) وانحراف مع�اري  3.648لتطو�ر المهارات والمعارف �متوسط حسابي (قضاء وقت  والمرت�ة الأخیرة  

  tوق�مة    )(sig=0<0.05إحصائ�اً حیثُ    ةداللأفراد العینة    ةالحساب�   ات المتوسط) وهذا یدل أن  8637.(

أن لدیهم خبرة عمل �اف�ة لتطب�قها ضمن المنظمة و�حاولون التر�یز على تطو�ر أنفسهم من  �عني   إ�جاب�ة

  ال�عض لا رغم تر�یزهم على تطو�ر أنفسهم ولكن    العمل. ولكنهمأجل المحافظة على مكانتهم داخل سوق  

تحدید نقاط الضعف والعمل على تطو�رها وهذا �جعلهم لا ی�حثون  من أجل  وقتاً لات�اع دورات تطو�ر�ة    �قضِ 

 تمكنهم من النجاح فیها.  عن مجالات عمل جدیدة
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 لدراسةلمتغیرات ا والإحصائ�ات الوصف�ةفقرات المرونة الشخص�ة اخت�ار ستودنت ل )11الجدول رقم(

Test Value = 3 -One-Sample Test 
المتوسط  المتغیرات 

 الحسابي
الانحراف 
 المع�اري 

sig t  الترتیب 

المرونة  

 الشخص�ة 

 2 16.738 000. 7801. 4.1680 التأقلم مع التغییرات في مكان العمل

 7 3.697 000. 1.064 3.3520 �سهل تغییر المنظمة 

 1 20.674 000. 6316. 4.1680 التأقلم مع التطورات الحاصلة في المنظمة

 4 11.075 000. 8398. 3.8320 التنبؤ �التغیرات الحاصلة في العمل

 6 7.346 000. 8729. 3.5440 است�اق التغییرات الحاصلة في قطاع العمل

 3 19.965 000. 6092. 4.0880 متنوعة في العمل السعي لإنجاز مجالات 

 5 7.817 000. 9268. 3.6480 موقف إ�جابي من التغییرات الحاصلة في الوظ�فة

 

لدى أفراد العینة متقار�ة، وهي ما بین    المتوسطات الحساب�ة للمرونة الشخص�ةجم�ع  ) أن  11یبین الجدول (

حیث    ،)3أعلى من المتوسط الافتراضي لمق�اس ل�كرت الخماسي ال�الغ (  جم�عهاو   ،المحاید والموافقةدرجة  

)  4.168�متوسط حسابي (   التأقلم مع التطورات الحاصلة ضمن المنظمةولاً  أكان ترتیب الأ�عاد هو �التالي:  

)  4.168�متوسط حسابي (  التأقلم مع التغییرات في مكان العمل)، تلیها  6316.و�انحراف مع�اري منخفض (

�متوسط حسابي    في العمل  سعي لإنجاز مجالات متنوعة)، والمرت�ة الثالثة هي ال7801.و�انحراف مع�اري (

 ).  6092.) وانحراف مع�اري (4.088(

  الإ�جابي من التغییرات الحاصلة في الوظ�فة الموقف  هي:    مرونة الشخص�ةالالأخیرة من  مستو�ات  الأما  

�متوسط    ضمن العملواست�اق التغییرات الحاصلة  )  9268.) وانحراف مع�اري (3.648�متوسط حسابي (

 ) (3.544حسابي  مع�اري  وانحراف  الأخیرة  8729.)  والمرت�ة  المنظمة)  تغییر  حسابي    �سهل  �متوسط 
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وانحراف مع�اري مرتفع ،  الموافق حسب مق�اس ل�كرت الخماسيوهي بین درجة المحاید ودرجة  )  3.352(

  tوق�مة    )(sig=0<0.05إحصائ�اً حیثُ    ةداللأفراد العینة    ةالحساب�  ات المتوسطوهذا یدل أن    ،)1.064(

هذا �عني أن أفراد العینة یتأقلمون مع التغییرات والتطورات الحاصلة ضمن العمل فقط و�رغبون   ،إ�جاب�ة

أنهم یتأقلمون مع التغییر الحاصل ضمن المنظمة لكن �عضهم  متنوعة في العمل. ولكن رغم    بتعلم مجالات 

�صعب  أو التطورات وال�عض    ت التغییرا  تلكلا �ستبق  هذا التغییر وال�عض  تجاه  هم إ�جابي  فلا �كن موق

 علیهم تغییر المنظمة في حال �ان هذا ضرور�اً.

 لدراسةلمتغیرات ا والإحصائ�ات الوصف�ة شعور التنظ�ميفقرات الاخت�ار ستودنت ل )12الجدول رقم(

Test Value = 3 -One-Sample Test 
المتوسط  المتغیرات 

 الحسابي
الانحراف 
 المع�اري 

sig t  الترتیب 

الشعور  

 التنظ�مي 

 2 22.417 000. 6503. 4.3040 الالتزام �إنجاز أهداف المنظمة

 6 9.871 000. 9967. 3.8800 المسؤول�ات خدمة الشر�ة �شكل یتعدى 

 3 26.863 000. 5360. 4.2880 دعم ومساندة إجراءات العمل في المنظمة

 4 23.647 000. 5976. 4.2640 أخذ زمام الم�ادرة في تشارك المسؤول�ات

 7 8.243 000. 9656. 3.7120 المشار�ة في ص�اغة رؤ�ا مشتر�ة

 1 24.395 000. 6012. 4.3120 والمعارف مع الآخر�نمشار�ة الخبرات 

 5 13.275 000. 8017. 3.9520 امتلاك تأثیر فعال في المنظمة 

 

) الجدول  أن  12یبین  الحساب�ة)  المتوسطات  التنظ�ميال  لأ�عاد   معظم  الموافقة   شعور  درجة  هي ضمن 

حیث �ان ترتیب الأ�عاد هو    ،)3أعلى من المتوسط الافتراضي لمق�اس ل�كرت الخماسي ال�الغ (   جم�عهاو 

)،  6012.) و�انحراف مع�اري (4.312�متوسط حسابي (  مشار�ة الخبرات والمعارف مع الآخر�نكالتالي:  

)، والمرت�ة  6503.) و�انحراف مع�اري (4.3040�متوسط حسابي (   الالتزام �إنجاز أهداف المنظمةتلیها  
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منخفض  ) وانحراف مع�اري  4.288�متوسط حسابي (   دعم ومساندة إجراءات العمل في المنظمةالثالثة هي  

).5360( . 

) 3.952�متوسط حسابي (  متلاك تأثیر فعال في المنظمةا  شعور التنظ�ميالأما المستو�ات الأخیرة من  

) وانحراف 3.880�متوسط حسابي (  مسؤول�ات ل یتعدى الكخدمة المنظمة �ش) و 8017.وانحراف مع�اري (

�متوسط حسابي   �ة مشتر�ة مع المنظمةالمشار�ة في ص�اغة رؤ ) والمرت�ة الأخیرة  9967.(  مرتفع  مع�اري 

إحصائ�اً حیثُ    ةدالفراد العینة  لأ  ةالحساب�  ات المتوسط)، وهذا یدل أن  9656.)، وانحراف مع�اري (3.712(

sig=0<0.05)(  وق�مةt  ،لدیهم روح الجماعة والعمل ضمن فر�ق العمل  هذا �عني أن أفراد العینة إ�جاب�ة

، ولكن  و�شار�ون الخبرات مع �عضهم، ومهتمون في مساندة إجراءات العمل و�سعون لإنجاز أهداف المنظمة

دوره  وهذا بمهتمون �إنجاز أهداف المنظمة ولكن ل�س �الشكل الذي یتعدى مسؤول�اتهم تجاهها  رغم أنهم  

 .و�التالي لا �شار�ون في ص�اغة أهداف المنظمة یؤثر على تأثیرهم الم�اشر في المنظمة

 لدراسةلمتغیرات ا والإحصائ�ات الوصف�ةفقرات التوازن  اخت�ار ستودنت ل )13الجدول رقم(

Test Value = 3 -One-Sample Test 
المتوسط  المتغیرات 

 الحسابي
 الانحراف
 المع�اري 

sig t  الترتیب 

 التوازن 

 1 10.170 000. 9586. 3.8720 معاناة من ضغوط العمل

 5 2.917 004. 1.0424 3.2720 العمل والح�اة الشخص�ة متوازنان 

 4 3.670 000. 1.0234 3.3360 تناغم وانسجام بین الح�اة العمل�ة والشخص�ة 

 6 2.416 017. 1.1476 3.2480 الجهود في العمل متناسقة مع المقابل

توازن بین الوقت المخصص للعمل و التطو�ر  

 والاسترخاء 

2.9280 1.0409 .441 -.773 8 

 3 7.221 000. 9166. 3.5920 توازن في درجات الانخراط في العمل

 7 1.576 117. 1.0780 3.1520 یوجد وقت للاسترخاء �عد العمل 

 2 9.429 000. 8252. 3.6960 توازن بین تحقیق الأهداف ودعم الزملاء
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معظم المتوسطات الحساب�ة لأ�عاد التوازن هي ضمن درجة المحاید والموافقة،    ) أن 13نلاحظ من الجدول (

حیث �ان ترتیب الأ�عاد هو    ،)3أعلى من المتوسط الافتراضي لمق�اس ل�كرت الخماسي ال�الغ (  ومعظمها

العملالكالتالي:   الزملاء  ،معاناة من ضغوط  الأهداف ودعم  تحقیق  بین  التوازن  التوازن في   ،تلیها  تلیها 

العمل الانخراط في  ال  ،درجات  و تلیها  والشخص�ة الاتناغم  العمل�ة  الح�اة  بین  والح�اة ،  نسجام  العمل  تلیها 

)  3.248بین (المتوسط الحسابي    حیث تراوح  العمل متناسقة مع المقابلالجهود في    الشخص�ة متوازنان، تلیها

حیثُ  وهو  )  3.872و( إحصائ�اً  (  )(sig=0<0.05دال  بین  المع�اري  الانحراف  ) 9.586وتراوح 

 . العینة توافق على محتوى أي أن إ�جاب�ة  t) وق�مة 3(ل�صل لدرجة الح�اد المعروفة  )1.1476و(

محور  كانت  من  الأخیرة  العمل"  هي:  التوازن   المستو�ات  �عد  للاسترخاء  وقت  حسابي    "یوجد  �متوسط 

  إ�جاب�ة  t وق�مة)  1.078(  مرتفع  وانحراف مع�اري   )(sig=0>0.05  لأن ق�مةغیر دال إحصائ�اً    )3.152(

فلا ی�قى لدیهم وقت  ضغط العمل  �عانون من  وهم  لا توافق على محتوى المحور  أفراد العینة  وهذا یدل أن  

للعمل والتطو�ر    توازن بین الوقت المخصص . أما أضعف فقرات محور التوازن هو " و التطو�رأللاسترخاء  

سلب�ة أي   tوق�مة    )(sig=0>0.05) وهو غیر دال إحصائ�اً حیث  2.928والاسترخاء" �متوسط حسابي (

بین الوقت المخصص لكل من وجد لدیهم وقت للتوازن  ولا ی  أن أفراد العینة لا توافق على محتوى المحور

 العمل والتطو�ر والاسترخاء.
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 لدراسة لمتغیرات ا والإحصائ�ات الوصف�ة مق�اس المقدرة على التوظف) اخت�ار ستودنت ل14جدول رقم (

Test Value = 3 -One-Sample Test 

 المتغیرات 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المع�اري 

T المحسو�ة 

الق�مة 
 الاحتمال�ة

sig 

تصن�ف  
مستوى 
 المحور

المقدرة 

على  

 التوظّف

 موافق 000. 35.175 41396. 4.302 خبرة الفرد المهن�ة 

توقع واست�اق�ة الفرد  
  

 موافق 000. 19.305 56119. 3.969

 موافق 000. 17.010 54459. 3.829 المرونة الشخص�ة 

 موافق 000. 24.406 50469. 4.101 التنظ�مي  الشعور

 موافق 000. 7.773 55663. 3.387 التوازن 

 موافق 000. 25.880 39646. 3.9177   المقدرة على التوظّف

 

المقدرة    مستو�ات   جاء في المرت�ة الأولى من)،  14�الاعتماد على النّتائج المذ�ورة ضمن الجدول رقم ( و 

التوظّف   العلى  العاملین في  الإنسان�ة لدى  العینة  منظمات  المهن�ة(  :من وجهة نظر  الفرد  �أعلى  خبرة   (

، وهو أعلى من المتوسّط الافتراضي  )4.302(بلغت ق�مته وفقَ مق�اس ل�كرت الخماسي  متوسط حسابي  

�انحرافٍ مع�اري  و )،  (sig=0<0.05)، وذلكَ �فرق دالّ إحصائ�اً حیث  3لمق�اس ل�كرت الخماسي ال�الغ (

یدلّ على تجانس إجا�ات أفراد عینة ال�حث حول تقی�م هذا ال�عد، و�التالي  هذا  ، و )0.41396(منخفض بلغ  

ضمن مجال الموافق، وأقرب إلى    �ان  منظمات الإنسان�ةلدى العاملین في الرة الفرد المهن�ة  بخ ُ�عد  فإنّ واقع  

في المنظمات    الخبرة المهن�ة الموافق �شدة وهو مستوى جید، و�التّالي فإنّ أفراد العینة �ملكونَ نس�ةً عال�ةً من  

  5، وهي نت�جة منطق�ة �ون النس�ة الأكبر من أفراد العینة �ملكون خبرةَ عملٍ أكبر من  التي �عملون ضمنها

 لاكهم لخبراتٍ مهن�ةٍ جیدةٍ. یؤ�د امت سنوات، وهو ما
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من وجهة نظر    منظمات الإنسان�ةلدى العاملین في الأ�عاد المقدرة على التوظّف    �انت المرت�ة الثان�ة منو 

)،  4.101(بلغت ق�مته وفقَ مق�اس ل�كرت الخماسي  �متوسط حسابي  ،  الشعور التنظ�مي)(  ي:هالعینة،  

)، وذلك �فرق دال إحصائ�اً حیثُ 3لمق�اس ل�كرت الخماسي ال�الغ (وهو أعلى من المتوسط الافتراضي  

sig=0<0.05)  ،( ضمن مجال الموافق، وأقرب إلى الموافق �شدة والذي �ان    �انحرافٍ مع�اري منخفض،و

العینة   ال  روح الجماعة  ُ�عد واقع  �ع�شون  وهو مستوى جید، و�التّالي فإنّ أفراد  العاملین في  منظمات  لدى 

نخراط في هموم المنظمات التي �عملون ضمنها، و�حمّلون  �ملكونَ نس�ةً عال�ةً من الشعور �الاو   الإنسان�ة

 أنفسهم مسؤول�ة اتّخاذ قرارات تصب في مصلحةِ هذه المنظّمات.

) نلاحظ أن �عدا التوقع والاست�اق�ة والمرونة الشخص�ة للفرد هما في المرت�ة الثالثة  14وحسب الجدول رقم (

وهو أعلى من المتوسط الافتراضي لمق�اس ل�كرت الخماسي )  3.9و  3.8متوسط حسابي تراوح بین (والرا�عة �

وهذا یدل أن �عض الأفراد في المنظمات الإنسان�ة �عانون من التغییر والتأقلم والتنبؤ للتغییرات    )،3ال�الغ (

 .مع التغییر والتك�ف وال�عض لد�ه ضعف في التأقلموتقی�م الذات لطو�ر المسار المهني 

، و �عد (التوازن)أ�عاد المقدرة على التوظف لدى العاملین في المنظمات الإنسان�ة ه  المرت�ة الأخیرة منما  أ

، وهو أعلى من المتوسط الافتراضي  )3.387(بلغت ق�مته وفقَ مق�اس ل�كرت الخماسي  �أقل متوسّط حسابي  

و�التّالي فإنّ  )،  (sig=0<0.05)، وذلك �فرق غیر دال إحصائ�اً حیثُ  3لمق�اس ل�كرت الخماسي ال�الغ (

خلل في قدرتهم على تحقیق التوازن بین ح�اتهم  �عض الأفراد عینة ال�حث من خلال إجا�اتهم �عكسون وجود  

 المهن�ة والح�اة الشخص�ة والاجتماع�ة، وهو موضوع منطقي �المقارنة مع الفئة العمرّ�ة لعینة ال�حث، وما 

عدم القدرة على تطو�ر الذات من حیث ات�اع دورات �فسّر    تعان�ه من ضغوط متنوعة في مجتمعنا، وهذا ما

على  على الاسترخاء من أجل الق�ام �العمل مجدداً، وهو بدوره یؤثر  حصول  لى التطو�ر�ة وعدم القدرة ع

 المقدرة على التوظف. 
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 التساؤل الثالث:  3.4.3

 في المقدرة على التوظف؟   الفرد�ة مهارات ال هو أثر ما

 الأسئلة الفرع�ة التال�ة: المتمثل في 

 ؟ المقدرة على التوظف التواصل والتعامل مع الآخر�ن في ما هو أثر مهارات  -1

 ؟ مهارات التمكین في المقدرة على التوظف ما هو أثر -2

 ؟ ما هو أثر مهارات التفكیر النقدي والتحلیلي في المقدرة على التوظف -3

 ؟المقدرة على التوظف في مهارات إدارة الذات ما هو أثر  -4

 ؟ المقدرة على التوظففي ما هو أثر تعل�م المواطنة  -5

 في المقدرة على التوظّف  هارات الفرد�ةالم) معاملات الارت�اط الخطي المتعدد التدر�جي لأثر أ�عاد 15الجدول رقم ( 

 
Model Summary c 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .604a .365 .360 .31719 
2 .624b .390 .380 .31221 

a. Predictors: (Constant),  مهارات إدارة الذات 
b. Predictors: (Constant), مهارات إدارة الذات, مهارات التواصل ومهارات التعامل مع الآخر�ن 
c. Dependent Variable:  المقدرة على التوظف 
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 في  المقدرة على التوظّف  هارات الفرد�ةالم) اخت�ار معاملات الانحدار الخطي المتعدد التدر�جي لأثر أ�عاد 16الجدول رقم (

Coefficients a 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

B Std. Error Beta Zero-order Partial Part 

1 (Constant) 2.149 .212  10.126 .000    
 604. 604. 604. 000. 8.410 604. 051. 429. مھارات إدارة الذات 

2 (Constant) 1.922 .232  8.271 .000    
 324. 383. 604. 000. 4.583 452. 070. 321. مھارات إدارة الذات 

مھارات التواصل ومھارات  

 التعامل مع الآخرین
.159 .071 .219 2.225 .028 .534 .198 .157 

a. Dependent Variable:  المقدرة على التوظف 

في المقدرة على   هارات الفرد�ةالم) المتغیرات المست�عدة من نموذج الانحدار الخطي المتعدد التدر�جي لأثر أ�عاد 17الجدول رقم (

 التوظّف 

Excluded Variables a 

Model Beta In t Sig. 
Partial 

Correlation 

Collinearity 
Statistics 

Tolerance 

مهارات التواصل ومهارات التعامل   1
 مع الآخر�ن 

.219b 2.225 .028 .198 .515 

 185b 1.805 .074 .161 .483. مهارات التمكین

 071b -.645 .520 -.058 .430.- مهارات التفكیر النقدي والتحلیلي 

المواطنةتعل�م   -.126b -1.310 .193 -.118 .553 
 125c 1.163 .247 .105 .432. مهارات التمكین 2

 211c -1.787 .076 -.160 .352.- مهارات التفكیر النقدي والتحلیلي 

 179c -1.859 .065 -.167 .528.- تعل�م المواطنة

a. Dependent Variable:  المقدرة على التوظف 
b. Predictors in the Model: (Constant),  مهارات إدارة الذات 
c. Predictors in the Model: (Constant),  مهارات إدارة الذات, مهارات التواصل ومهارات التعامل مع الآخر�ن 
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ذات المعنوّ�ة في نموذج الانحدار �ما یتضح في    هارات الفرد�ةالم  يد �ع  ) �ان16حسب الجدول رقم (و 

)  0.159( والتعامل مع الآخر�ن و�ساوي  مهارات التواصل    ما أولاً:الخطوة السا�قة من نموذج الانحدار ه

أي أن مهارات    2R=39بلغت ق�مة  )  15حسب الجدول رقم (و ،  )sig 0.05>( حیث �انت الق�م الاحتمال�ة

وال�اقي �عزى لعوامل أخرى،  %  39التواصل والتعامل مع الآخر�ن تؤثر في المقدرة على التوظف بنس�ة  

(   وثان�اً: و�ساوي  الذات  إدارة  (0.321مهارات  رقم  الجدول  وحسب  ق�مة  15)،  بلغت   (2R=36    أن أي 

 . قي �عزى لعوامل أخرى % وال�ا36مهارات إدارة الذات تؤثر في المقدرة على التوظف بنس�ة 

) الجدول  من  أن17ونلاحظ  الم  ه)  الفرد�ة �انت  (  هارات  النقدي  التال�ة  التفكیر  مهارات  التمكین،  مهارات 

 .) غیر معنوّ�ة وتم است�عادها من نموذج الانحداروالتحلیلي ومهارات تعل�م المواطنة

 : تكون الإجا�ة على التساؤلات الفرع�ة هي �التاليو�التّالي  

النتائج وجود   - التواصل والتعامل مع الآخر�ن  أظهرت  المقدرة على التوظف،    فيأثر بین مهارات 

من حیث الأثر ولكنها لها    حسب نموذج الانحدار المتعدد،  رغم أن هذه المهارات تأتي في المرت�ة الثالثةو 

الي هي طر�قة إ�صال  �شكل عام في التوظف، لأن هذه المهارات تعتبر إث�ات للشخص�ة و�التأهم�ة �بیرة  

. والتي تعتبر من  من أجل إنجاز أهداف المنظمةمع الآخر�ن  والتعامل  الأفكار للآخر�ن وطر�قة التعاون  

 المهارات الأساس�ة حسب أغلب الدراسات التي مرت. 

ا �ستط�ع الفرد  م، فعند في المقدرة على التوظف  إدارة الذات   وجود أثر لمهارات النتائج    أظهرت وأ�ضاً   -

وقادراً على  ذاته  أن �كون واع�اً لو ، وترتیب أولو�اته وتنظ�م وقته  وجه  ل ضغط العمل و�نجازه على أكم  تحمل

، هذا تحدید فرصة العمل المناس�ة لهمن أجل  و�متلك روح الم�ادرة و�خطط لوضع أهداف مستقبل�ة  تقی�مها،  

الذ�اء العاطفي أحد أ�عاد    ة الذات ، و�التالي تعتبر مهارات إدار كله بدوره یؤثر على المقدرة على التوظف

 (Pool & Sewell, 2007)  لق�اس المقدرة على التوظف   CareerEDGEوالذي تم وضعه ضمن نموذج  

رغم أهمیتها وهذا وأظهرت النتائج أ�ضاً أنه لا یوجد أثر لمهارات التمكین في المقدرة على التوظف،   -

فعندما یتم تمكین الفرد خلال المنظمة،  �عض المنظمات لا تقدم الدعم الكافي من خلال التدر�ب    �عزو أن
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عمله بدون إشراف من أحد، و�التالي  �التدر�ب والتعل�م أثناء العمل فهي تكس�ه خبرات تمكنه من إدارة و�نجاز  

القرارات الصح�حة في   الفرد قادراً على أن یتحمل مسؤول�ة نفسه ضمن العمل وقادراً على اتخاذ  �ص�ح 

 وقتها، و�لَ هذه الخبرات تمكن الفرد من ال�حث على فرصة عمل مناس�ة له وتعزز قدرته على التوظف. 

ال - التفكیر  النتائج أن مهارات  والنقدي  تبین من ضمن  المقدرةتحلیلي  التوظف   لا تؤثر على    على 

، و��جاد خلال العمل  تحلیل المشاكل التي �مكن أن تواجه الأفراد   عامل مهم جداً من أجل ولكنها تعتبر  

العمل،   �النها�ة في مكان  یؤثر  إبداع�ة وهذ  �طر�قة  المشكلة  لحل  السا�قة  طر�قة  الدراسة  أثبتته  ما  وهذا 

الحادي   حیث   Apollowلمجموعة   القرن  مهارات  إحدى  والنقدي  التحلیلي  التفكیر  مهارات  أن  اعتبروا 

 (Joynes, 2019)والعشر�ن. 

وأما تعل�م المواطنة فهو عامل لا یؤثر �شكل م�اشر على المقدرة على التوظف، ولكنه �عتبر عامل   -

والقدرة على التعاطف مع الآخر�ن  مهم في المحافظة على العمل من خلال النزاهة وامتلاك أخلاق�ات العمل  

نسان�ة حسب ما دعت والذي �عتبر أساس العمل في المنظمات الإ   واحترام اختلافهم على جم�ع الأصعدة

 إل�ه الیون�سف.

 التساؤل الرا�ع: 3.4.4

هل یوجد فروقات ذات دلالة إحصائ�ة في استجا�ات أفراد العینة حول المقدرة على التوظف تعزى ل�عض  

 ؟ المتغیرات الوظ�ف�ة والد�موغراف�ة

 المقدرة على التوظف مع لمتغیر النوع الاجتماعي  (Mann Whitney)ار مان و�تني ) اخت� 18الجدول رقم (

Test Statistics a 

 مق�اس المقدرة على التوظف  

Mann-Whitney U 1865.000 
Wilcoxon W 4715.000 
Z -.050 
Asymp. Sig. (2-tailed) .960 

a. Grouping Variable: النوع_الاجتماعي 
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ذات  هذا یدل أنه لا یوجد فروق    0.05أكبر من    (sig>0.05)ق�مة  أن  )  18رقم (الجدول    بین ی -

 النوع الاجتماعي، علماً أن الفئة الأكثر تمیزاً بین إجا�ات أفراد العینة التي تعزى لمتغیر  دلالة إحصائ�ة  

 . من الإناث ضمن إجا�ات أفراد العینة هم 

 مع المقدرة على التوظف  عمرلمتغیر ال (Kruskal Walis)كروسكال وال�س  ار) اخت� 19الجدول رقم (

Test Statistics a,b 

 مق�اس المقدرة على التوظف  

Chi-Square 2.483 
df 3 
Asymp. Sig. .478 

a. Kruskal Wallis Test 
b. Grouping Variable: العمر 

هذا یدل أنه لا یوجد فروق ذات    0.05أكبر من    (sig>0.05)أن ق�مة  )  19رقم (یبین الجدول   -

ضمن إجا�ات  ، علماً أن الفئة الأكثر تمیزاً  عمرالدلالة إحصائ�ة بین إجا�ات أفراد العینة التي تعزى لمتغیر  

 سنة.  34إلى  25من  أفراد العینة هي 

 مع المقدرة على التوظف  مؤهل العلميلمتغیر ال (Mann Whitney)ار مان و�تني ) اخت� 20الجدول رقم (

Test Statistics a 

 مق�اس المقدرة على التوظف  

Mann-Whitney U 1819.000 
Wilcoxon W 4447.000 
Z -.445 
Asymp. Sig. (2-tailed) .657 

a. Grouping Variable: المؤهل_العلمي 
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هذا یدل أنه لا یوجد فروق ذات    0.05أكبر من    (sig>0.05)أن ق�مة  )  20رقم (یبین الجدول   -

ضمن  ، علماً أن الفئة الأكثر تمیزاً  مؤهل العلميدلالة إحصائ�ة بین إجا�ات أفراد العینة التي تعزى لمتغیر ال

 . الشهادة الجامع�ةمن  إجا�ات أفراد العینة هي 

 رة على التوظف مع المقد خبرة العمللمتغیر   (Kruskal Walis)كروسكال وال�س  ار) اخت� 21الجدول رقم (

Test Statistics a,b 

 مق�اس المقدرة على التوظف  

Chi-Square .076 
df 3 
Asymp. Sig. .995 

a. Kruskal Wallis Test 
b. Grouping Variable: خبرة_العمل 

هذا یدل أنه لا یوجد فروق ذات    0.05أكبر من    (sig>0.05)أن ق�مة  )  21رقم (یبین الجدول   -

ضمن  ، علماً أن الفئة الأكثر تمیزاً  خبرة العملدلالة إحصائ�ة بین إجا�ات أفراد العینة التي تعزى لمتغیر  

 .سنوات   9إلى  5من خبرة العمل إجا�ات أفراد العینة هي 

 مع المقدرة على التوظف  الوظ�فيالمسمى لمتغیر   (Kruskal Walis)كروسكال وال�س  ار) اخت� 22الجدول رقم (

Test Statistics a,b 

 مق�اس المقدرة على التوظف  

Chi-Square 5.080 
df 4 
Asymp. Sig. .279 

a. Kruskal Wallis Test 
b. Grouping Variable: المسمى_الوظ�في 

 

هذا یدل أنه لا یوجد فروق ذات    0.05أكبر من    (sig>0.05)أن ق�مة  )  22رقم (یبین الجدول   -

، علماً أن الفئة الأكثر تمیزاً  المسمى الوظ�فيدلالة إحصائ�ة بین إجا�ات أفراد العینة التي تعزى لمتغیر  

 .منصب مساعد أو مزود خدمةضمن إجا�ات أفراد العینة هي 



 
 

88 
 

 النتائج: 3.5

والدراسات السا�قة، لها دور في التّأثیر    ةالحال�  لدراسة�حسب ما أوضحته نتائج ا  رد�ةهارات الف�ما أنّ الم

�مقدراتِ الأفراد على التوظّف فلابد من العمل على استثمار هذه العلاقة لتدع�م المقدرة على التوظّف، �ما  

 ت لنّتائج التي توصّل�فید �ل من المنظّمات والأفراد العاملین فیها في الوقتِ ذاته، وُ�مكن تلخ�ص أبرز ا

 �ما یلي: �عد  دراسةإلیها ال

والأكثر شیوعاً  أ  ت كان -1 الفرد�ة  المهارات  أ�عاد  الدراسة ه  ى لد قوى  المواطنة  وعینة  ثم جاء    تعل�م 

ثم المرت�ة الرا�عة  مهارات إدارة الذات  المرت�ة الثالثة  �المرت�ة الثان�ة مهارات التواصل والتعامل مع الآخر�ن ثم  

 فكیر التحلیلي والنقدي والمرت�ة الأخیرة مهارات التمكین. مهارات الت

المهن�ة ثم جاء   ةأقوى أ�عاد المقدرة على التوظف والأكثر شیوعاً أدى أفراد العینة هو الخبر   ت كان -2

ثم تلیها المرت�ة الرا�عة المرونة الشخص�ة    �المرت�ة الثان�ة الشعور التنظ�مي و�المرت�ة الثالثة التوقع والتنبؤ

 وأخیراً المرت�ة الخامسة التوازن.

 : هي ما یليالتي �انت ذات دلالة إحصائ�ة المقدرة على التوظف  المؤثرة في كانت العوامل -3

i. وال�اقي �عزى  39ل والتعامل مع الآخر�ن في المقدرة على التوظف بنس�ة تؤثر مهارات التواص %

 .لعوامل أخرى 

ii.  وال�اقي �عزى لعوامل أخرى. 36تؤثر مهارات إدارة الذات في المقدرة على التوظف بنس�ة % 

مهارات التمكین، مهارات التفكیر النقدي والتحلیلي ومهارات تعل�م  التال�ة (  هارات الفرد�ة كانت الم -4

 ول�س لها أثر في المقدرة على التوظف. ) غیر معنوّ�ةلمواطنةا

 : ثر المتغیرات الوظ�ف�ة والد�موغراف�ة أ -5

أثبتت الدراسة أنه لا یوجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین إجا�ات أفراد العینة التي تعزى للمتغیرات التال�ة:  

المسمى الوظ�في، مع المقدرة على التوظف، �عني  النوع الاجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، خبرة العمل،  

 أنها لا تؤثر �شكل م�اشر في المقدرة على التوظف.
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 التوص�ات: 3.6

 یلي: ماف�و�ناءً على نتائج ال�حث تم تلخ�ص أهم المقترحات 

على الانترنت، وتخص�ص وقتاً  نحو إقامة دورات تدر�ب�ة  من أجل التوجه  لمنظمات  إیلاء أهم�ة عال�ة ل -

من أجل إتقان  خارج�ة  لتعز�ز مهارات التواصل، �الإضافة إلى عمل دورات تدر�ب�ة  لها أثناء العمل  

 اللغة المطلو�ة داخل �ل منظمة واللازمة لإعداد التقار�ر للوصول إلى نقطة تلاقي بین الأفراد. 

ن، وذلك �إتاحة الفرصة لهم �المقابلة والجلوس فتح مجالات التواصل والمشار�ة والمصارحة بین الموظفی  -

 والتحدث أثناء ساعات العمل، فإن ذلك �عزز مبدأ الثقة والتعاون لدیهم. 

ثقافة العمل  تعز�ز ، من أجل خرإلى آوعقد الأ�ام المفتوحة من حین  رحلات ترفیه�ةالمنظمات  تنظ�م -

 . الجماعي وتعز�ز التعاون بین الموظفین

من خلال عقد جلسات إرشاد�ة عن تقدیر الذات ورفع    ضاح أهم�ة الإدارة الذات�ةق�ام المنظمات �إ� -

 مستوى الثقة �النفس وز�ادة الدافع�ة للتعلم. 

والتحفیز على  ن، و ق�ام المنظمات �ممارسات من شأنها تخف�ض ضغط العمل الذي �عاني منه الموظف -

والق�ام �ممارسات تسمح لهم تحقیق توازن أكبر بین  تنظ�م الوقت من أجل إنجاز العمل المطلوب،  

، مما سینعكس �شكلٍ إ�جابي على سرعة أداء العمل �الوقت الأقصر ح�اتهم المهن�ة وح�اتهم الشخص�ة

 �المهارات اللازمة لسوق العمل.  والدقة الأعلى

في مكان العمل مما   للأفراد العاملین على التغییرات التي من الممكن أن تحصتهیئة اق�ام المنظمات ب -

 ، وتعز�ز مشار�تهم في إحداث هذا التغییر.�ساعدهم على التك�ف والتأقلم مع تلك المتغیرات 

ق�ام الأفراد �عمل�ات التقی�م الذاتي �شكلٍ دوري وذلك للتعرُّف على مقدراتهم الحال�ة والفجوة بینهم و�ین   -

 . هو مطلوب ضمن سوق العمل ما

 ل�كتسب مهارات تمكنه لل�حث عن العمل الذي یناس�ه.  تعمق الفرد في معرفة ذاته و�دارتها -
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تحدید الأفراد لأهدافهم الوظ�ف�ة القصیرة وطو�لة الأجل �حیث تتناسب مع مهاراتهم ومعارفهم والتخط�ط   -

 لتنفیذها. 

مع المنهج    روح الق�ادةمهارات إدارة فر�ق العمل وتعز�ز  دمج المهارات الأساس�ة مثل مهارات التواصل و  -

 .منذ الصغر والتطور إلى مرحلة البلوغ ة الأفراد تقو�من اجل الدراسي، 

، وتطو�ر مهاراتهم ومعارفهم وقراءة متطل�اته  السعي الدائم من قبل الأفراد لمواك�ة متطل�ات سوق العمل -

التي �متلكونها في الوقت الراهن و التي قد تتعرَّض للتقادم    مع هذه المتطل�ات، وعدم الاكتفاء �المهارات 

 ، من أجل اخت�ار فرصة العمل الأنسب ت�عاً للمهارات التي �متلكونها. وتص�ح غیر �اف�ة في أي وقت 
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  :الملاحق 

  �انة الاست 

Factors Affecting Employability in The case of Downsizing 

A Field Study in International NGOs Located in Syria 

 العوامل المؤثرة في المقدرة على التوظف في حالة تخف�ض العمالة 

 دراسة میدان�ة في المنظمات الدول�ة غیر الحكوم�ة العاملة في سور�ة 

 والسادة الأكارم،  السیدات
المنظمات الدول�ة غیر الحكوم�ة العاملة في سور�ة ضمن متطل�ات أُجري حال�اً دراسة حول العوامل المؤثرة في المقدرة على التوظف في  

 ).  HIBAتوجه إدارة الموارد ال�شر�ة في المعهد العالي لإدارة الأعمال ( -الحصول على الماجستیر في إدارة الأعمال/الإدارة التنفیذ�ة

كم أو عدم موافقتكم على الع�ارات المطروحة، علماً أن یرجى ملء الاست�انة المرفقة بوضع إشارة في الخانة التي تعبر عن درجة موافقت 
 الهدف من الع�ارات هو معرفة مدى توفر ما تطرحه الع�ارة (من وجهة نظر�م) ول�س ما ترغبون بتوفره. 

لمي  الع ال�حث لأغراض إلا تستخدم ال�احث ولن اهتمام موضع ستكون  ب�انات آراء أو تقدمونه من ما كل �أن علماً  أح�طكم أن أود
 تامة. �سر�ة الب�انات و�طر�قة تجم�ع�ة ولن یتم ذ�ر اسم أي المنظمة أو الإشارة لها في الدراسة، وستعامل

 تقبلوا مني خالص الشكر والتقدیر.                                                                        

Ladies and gentlemen, 

A study is currently being conducted on the factors affecting the employability in NGOs located in 
Syria within the requirements for obtaining a master's degree in business administration/executive 
management - the orientation of human resources management at the Higher Institute of Business 
Administration (HIBA). 

I sincerely inviting you to  participate in this survey to fill in the following questionnaire by ticking the 
box that expresses the degree of your agreement or disagreement with the statements presented, 
bearing in mind that the purpose of these statements is to find out the availability of what the phrase 
expresses (from your point of view) not what you wish to provide.  

I would like to inform you that all the opinions or data you provide will be of interest to the 
researcher, and will only be used for the purposes of scientific research in an aggregate manner. The 
name of any organization will not be mentioned or referred to in the study,  the data collected will 
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remain confidential and used solely for the purposes of scientific research, I truly appreciate your 
valuable time and effort in helping me with this research.       Please accept my sincere thanks  

 والوظ�ف�ة:/ الخصائص الد�موغراف�ة  Demographicsأولاً: 

النوع الاجتماعي:  / Gender 

• / Male ذ�ر 
• / Female أنثى 

 
Age / :العمر 
• / Less than 25  سنة  25أقل من 
• / from 25 to 34  سنة 34إلى  25من 
• / from 35 to 44  سنة 44إلى  35من 
•  / 45 and more45  وأكثر 

 
Educational Qualifications  /:المؤهل العلمي 

• / Bachelor Degree   شهادة جامع�ة 
•  / Postgraduate دراسات عل�ا 

 
/ Experience in NGOs  العمل في المنظمات غیر الحكوم�ة:خبرة 

• / Less than 5 years  سنوات 5أقل من 
•  / From 5 to 9 years سنوات 9إلى  5من 
•  / From 10 to 14 years سنة 14إلى  10من 
• / 15 and more 15 سنة وأكثر 

 
/ Did you left your job due to Downsizing? 

 هل سبق لك وتر�ت عملك �سبب تخف�ض العمالة: 
• Yes /  نعم 
• / No لا 

/ Job title during your employment in your organization before downsizing?  
 المسمى الوظ�في خلال عملك في المنظمة التي �نت تعمل بها عملك قبل تخف�ض العمالة:

•  / Manager منصب مدیر 
•  / Specialist or Deputyنائب مدیر 
•  / Team leader قائد فر�ق 
• Officer /  منصب مسؤول 
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•  / Assistant or Service Provider منصب مساعد أو مزود خدمة 
 

 / If you left your job, Did you find another work after downsizing in NGOs? 
 إذا تر�ت عملك �سبب تخف�ض العمالة, هل وجدت عملاً آخر؟ 

• / Yes  نعم 
• / No لا 

 
/ If you found a new Job, which sector did you work for ? 

 إذا وجدت عملاً آخر ما هو القطاع الذي وجدت عملاً ف�ه؟ 
• Humanitarian sector / القطاع الإنساني 
•  / Private sector القطاع الخاص 
• Public sector / القطاع العام 
• Free Work /  عمل حر 

 
 / If you didn't leave your job, Which of the following changes have occurred to you?  

 إذا لم تترك عملك �سبب تخف�ض العمالة, أي من التغیرات التال�ة حدثت لك؟ 
• Nothing has changed / لم یتغیر شيء 
• Promotion / ترق�ة 
• Moving to another place with more responsibility /  تم نقلك لمكان أفضل ومسؤول�ة أكثر 
• Other غیر ذلك / 

 
 العوامل والمهارات الفرد�ة: /Individual Factors أولاً: 

غیر موافق  
 �شدة 

Strongly 
Disagree 

غیر  
 موافق
Dis 

agree 

محاید لا  
 أعرف 

neutra
l 

 موافق
Agree 

موافق 
 �شدة 

Stron
gly 

agree 

Interpersonal & Team Working Skills/ 
 مهارات التواصل ومهارات التعامل مع الآخر�ن 

 

، أمتلك مهارات تواصل  �سبب عملي في المنظمة الدول�ة الحال�ة     
 /بدقة للأخر�نعال�ة تمكنَني من إ�صال أفكاري لفظ�ة وشفه�ة 

 Because I am working in this international 
organization, I do convey information orally one-

to-one and communicate ideas verbally 

1 

استماع ، أمتلك مهارات �سبب عملي في المنظمة الدول�ة الحال�ة     
 عال�ة تتمثل في الاستماع إلى الآخر�ن ومناقشة أفكارهم  

2 
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Because I am working in this international 
organization, I Listen attentively to others in 

order to respond to others’ comments during a 
conversation 

أمتلك مهارات تنظ�م�ة ، �سبب عملي في المنظمة الدول�ة الحال�ة     
الداخل�ة والخارج�ة  عال�ة في إعداد التقار�ر و�تاب�ة  

/ Because I am working in this international 
organization, I do write external or internal 
reports effectively using proper grammar, 

spelling, and punctuation 

3 

أستط�ع التواصل   �سبب عملي في المنظمة الدول�ة الحال�ة،     
 �طلاقة مستخدماً اللغة المطلو�ة في المنظمات الدول�ة 

/ Because I am working in this international 
organization, I'm able to Communicate Fluently 

in the required language in NGO's 

4 

�سبب عملي في المنظمة الدول�ة الحال�ة، أشارك جم�ع      
 المعلومات الضرور�ة لمعالجة الوضع بنجاح

/ Because I am working in this international 
organization, I share all the information 

necessary to successfully handle the situation 

5 

أمتلك الأسالیب اللازمة للعمل ضمن فر�ق، من نواحي دمج        
 الجهود، التوج�ه، والإدارة 

/ Team Player skills: Because I am working in 
this international organization, directs co-

workers in a professional manner and manage 
others 

6 

أتمتع �المقدرة على  �سبب عملي في المنظمة الدول�ة الحال�ة،     
ات�اع تعل�مات العمل ضمن الفر�ق، والتجاوب مع الاستفسارات  

 �طر�قة متوازنة 
/ Because I am working in this international 

organization, I follow the Instructions given, and 
use questions in a balanced way 

7 
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غیر موافق  
 �شدة 

Strongly 
Disagree 

غیر  
 موافق
Don’t 
agree 

محاید لا  
 أعرف 

neutra
l 

 موافق
Agree 

موافق 
 �شدة 

Stron
gly 

agree 

Empowerment skill 
 مهارات التمكین 

 

أستط�ع تحمل مسؤول�اتي، ونتائج  �سبب عملي الحالي،      
  تصرفاتي

/Because of my current work, I'm responsible for 
my actions 

8 

 منظمتي مهتمة بتطو�ر جداراتي من خلال التعلم أثناء العمل     
/ Learning At Work: My organization is 
interested to develop my competencies 

9 

 منظمتي مهتمة بتقد�م تدر��ات أثناء العمل لتطو�ر مهاراتي     
/ Because of my current work, My organization 
is interested in “On Job Training” for employees 

to develop their skills needed for work in the 
organization 

10 

أمتلك المهارات التقن�ة اللازمة لأداء عملي ، �سبب عملي الحالي     
  �الصورة الأنسب

/ Because of my current work, I have the Ability 
to do exercise Computer Skills which belonging 

to the organization 

11 

أمتلك القدرة في إدارة و�نجاز مهماتي ، �سبب عملي الحالي      
 بنفسي دون إشراف 

/ Because of my current work, I have the Ability 
to Work without Supervision 

12 

اتخاذ القرارات  أمتلك المقدرة على ، �سبب عملي الحالي      
 الصح�حة ت�عاً للمعط�ات والظروف 

/ Because of my current work, I have the Ability 
to do make decisions based on thorough 

analysis of the experimental and the situation 

13 
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أمتلك الخبرات المهن�ة والشخص�ة   ،�سبب عملي الحالي     
 والمعرف�ة اللازمة للحصول على فرص عمل مناس�ة وجیدة 

/ Because of my current work, I have an 
accurate, complete picture of my unique mix of 
skills, experience, interests, knowledge and 
attributes – that makes me stand out in the 
employment market place 

14 

غیر موافق  
 �شدة 

Strongly 
Disagree 

غیر  
 موافق
Don’t 
agree 

محاید لا  
 أعرف 

neutra
l 

 موافق
Agree 

موافق 
 �شدة 

Stron
gly 

agree 

 Analytical  & Critical Thinking Skill 
 مهارات التفكیر النقدي والتحلیلي 

 

أمتلك المقدرة على ملاحظة جم�ع  ،�سبب عملي الحالي     
العناصر الصغیرة والكبیرة المرت�طة �العمل ومراعاتها عند التنفیذ  

 والتخط�ط 
 / Attention to Details: Because of my current 
work, I have the Ability to accomplish/complete 
a task while demonstrating a thorough concern 
for all the areas involved, no matter how small 

15 

أمتلك المقدرة على ت�س�ط المعلومات  ،�سبب عملي الحالي     
ص�اغتها وتوض�حها لتتناسب مع طر�قة تفكیر جم�ع   و�عادة

 المستهدفین
/ Because of my current work, I have the Ability 

to give Clear Explanations  

16 

أمتلك المقدرة على تحلیل المشكلات   ،�سبب عملي الحالي     
والتحد�ات المرت�طة �عملي, ورصد أس�ابها الم�اشرة وغیر  

 الم�اشرة 
/ Because of my current work, I have the Ability 

to Deconstruct a Problem Or Situation and 
identify problems related to experiment carried 
out I look beyond a specific event to determine 

the cause of the problem   

17 
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أمتلك المقدرة على حل مشكلات العمل,  ، �سبب عملي الحالي     
 حتى المعقدة منها 

/ Because of my current work, I admire my own 
ability to present creative choices and solutions. 

Spending a lot of effort for solving complex 
problems 

18 

غیر موافق  
 �شدة 

Strongly 
Disagree 

غیر  
 موافق
Don’t 
agree 

محاید لا  
 أعرف 

neutra
l 

 موافق
Agree 

موافق 
 �شدة 

Stron
gly 

agree 

Self-Management Skills 
 مهارات إدارة الذات 

 

�سبب عملي الحالي، أمتلك المقدرة على العمل الجاد حتى في       
 أوقات الضغط 

/ Stress Management: Because of my current 
work, I have the ability to retain effectiveness 

under pressure I exhibit mature attitude in 
handling challenging situation 

19 

�سبب عملي الحالي، أمتلك المقدرة على التأثیر في الآخر�ن،       
 وتوجیههم لتحقیق الأهداف المشتر�ة 

/ Leadership: Because of my current work, I 
have the ability to inspire and convince others 

so I always exercise leadership skills in any job l 
find 

20 

�سبب عملي الحالي، أمتلك المقدرة على تنظ�م وقتي وتوز�عه       
 للق�ام �جم�ع المهمات في أوقاتها

/ Time Management: Because of my current 
work, I can organize and independently manage 

my time to complete the tasks 

21 



 
 

105 
 

�سبب عملي الحالي، أمتلك المقدرة على التأقلم مع تغییرات      
 ظروف العمل و�یئاته، وأتمتع �المرونة

/ Flexibility and Adaptability: Because of my 
current work, I have the ability to respond 

positively to changing circumstances and new 
challenges and adapt to changing situations at 

workplace  

22 

جدید  �سبب عملي الحالي، أتمتع �الرغ�ة والدافع�ة لتعلم �ل      
 مرت�ط �عملي 

/ Willingness and Ability to Learn: Because of 
my current work, I have the Wiling and 

commitment to ongoing learning to meet the 
needs of employment and challenging in work  

23 

�سبب عملي الحالي، أمتلك المقدرة على توظ�ف خبراتي      
 ومهاراتي في سوق العمل 

/ Because of my current work, I am aware of 
how my degree and subject knowledge are 

perceived in the graduate and demonstrate them 
to the job-market in an accessible way 

24 

أمتلك روح الم�ادرة أثناء عملي ضمن  �سبب عملي الحالي،      
نظمة الم  

/ Initiative: Because of my current work, I have 
the ability to take action unprompted 

25 

�سبب عملي الحالي، لدي أهداف وخطط مهن�ة مستقبل�ة وأعمل       
 �استمرار على تحق�قها

/ Planning: Because of my current work, I have 
the able for setting of achievable goals and 
structuring action I always reread plans to 

include new information 

26 

�سبب عملي الحالي، أمتلك المقدرة على تقی�م ذاتي وتحدید       
 مواطن ضعفي وقوتي, بهدف تطو�ر ما یلزم تطو�ره 

 / Career Management Skills: Because of my 
current work, I do recognize alternative routes in 
meeting objectives I can express the full value 

27 
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of my learning and the benefits that I gain 
through my personal, academic and extra-

curricular experience  
�سبب عملي الحالي، أمتلك المقدرة على تحدید فرصة العمل       

 الأنسب لي ت�عاً لمهاراتي وخبراتي
/ Job Search Skills: Because of my current 
work, I can explore and take advantage of 

opportunities on offer at work, and within the 
community, through my experience and my skills 

28 

أمتلك المقدرة على قراءة متطل�ات سوق  �سبب عملي الحالي،      
 العمل وتطو�ر مهاراتي وخططي في ضوئها

 / Adaptable to Labor Market Developments: 
Because of my current work, I continually seek 

to develop my skills, experience and mix of 
knowledge to enhance my employability and 
develop them from one situation to another 

29 

غیر موافق  
 �شدة 

Strongly 
Disagree 

غیر  
 موافق
Don’t 
agree 

محاید لا  
 أعرف 

neutra
l 

 موافق
Agree 

موافق 
 �شدة 

Stron
gly 

agree 

Citizenship Education 
 تعل�م المواطنة 

 

�سبب عملي الحالي في المنظمة، ألتزم �أخلاق�ات العمل من       
 حیث إنجاز الأعمال المطلو�ة مني �جد�ة ومهن�ة والتزام

/ Work Ethic: Because of my current work, I 
have ability to work hard and stay at job until 

complete 

30 

�سبب عملي الحالي، أتمتع �الموثوق�ة, وأحافظ على سر�ة        
 العمل وخصوصیته 

/ Because of my current work, I Can be trusted 
Demonstrate integrity and understand why 
certain information must remain confidential 

31 

�سبب عملي الحالي، أمتلك الق�م السل�مة المتوافقة مع م�ادئ       
 المنظمة 

32 
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/ Honesty: Because of my current work, I sound 
moral character and values compatible with 

NGO's values 
�سبب عملي الحالي، أمتلك القدرة على التفاعل مع الآخر�ن       

 واحترام ثقافاتهم وآرائهم 
/ Because of my current work, I conduct the 

communication in a culturally safe manner and 
respect diversity 

33 

 �سبب عملي الحالي، لدي المقدرة على التعاطف مع الآخر�ن      
/ Because of my current work, I have empathy 

for others 

34 

 

 

 / المقدرة على التوظف: Employabilityثالثاً: 

غیر موافق  
 �شدة 

Strongly 
Disagree 

 غیر موافق 
Don’t 
agree 

محاید لا  
 أعرف 

neutral 

 موافق
Agree 

موافق 
 �شدة 

Stron
gly 
agree 

Occupational Expertise  الخبرة المهن�ة/  

اعتبر نفسي جدیراً للخوض في نقاشات معمقة مع خبراء في      
 مجال عملي.

I consider myself worthy of engaging in in-
depth discussions with experts in my field of 

work 

1 

المنصرم، �نت جدیراً, �شكل عام,  ف�ما یتعلق خلال العام       
 بتأد�ة الأعمال بدقة مع القلیل من الأخطاء. 

During the past year, I was, in general, 
competent to perform my work accurately 

with few mistakes 

2 

خلال العام المنصرم، �نت جدیراً ف�ما یتعلق �اتخاذ قرارات      
 فور�ة تتعلق �طر�قة تأدیتي لعملي. 

3 
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During the past year, I was, in general, 
competent to take prompt decisions with 

respect to my approach to work 
أو      ما  �مهمة  للق�ام  �اف�ة  غیر  معارفي  تكون  لحل  عندما 

 مشكلة ما فأنا أملك القدرة على الاعتراف بذلك.
When my knowledge is not enough to do a 
task or solve a problem, I am able to admit it 

4 

اعتبر نفسي جدیراً أو قادراً على إعطاء المعلومات المتعلقة      
 �عملي �حیث تكون واضحة ومفهومة من قبل الآخر�ن. 

I consider myself worthy or able to give 
information about my work so that it is clear 

and understandable by others 

5 

الأساس�ة        القضا�ا  بین  التمییز  على  قادر  أنا  عام،  �شكل 
 والقضا�ا الثانو�ة وعلى ترتیبها من حیث الأولو�ة.

In general, I am competent to distinguish 
main issues from side issues and to set 

priorities 

6 

�شكل       عملي  تنفیذ  في  جدیراً  �نت  المنصرم،  العام  خلال 
 مستقل.

Over the past year, I have been worthy of 
doing my work independently 

7 

أمتلك الجدارة التي تمكنني من مساعدة زملائي على الإجا�ة       
 تأد�ة العمل.عن تساؤلاتهم حول طر�قة 

I have the ability to help my colleagues to 
answer their questions about how to do the 

work 

8 

للقرارت      والسلب�ة  الإ�جاب�ة  النقاط  لتقی�م  جدیراً  نفسي   أعتبر 
والتقن�ات   المعدات  لتقی�م  و�ذلك  العمل،  �طرق  المتعلقة 

 المتعلقة �مجالي المهني  
I consider myself competent to weigh up and 
reason out the “pros” and “cons” of particular 
decisions on working methods, materials, and 

techniques in my job domain  

9 

 10 �شكل عام، أشعر �الرضا عن أداء عملي     



 
 

109 
 

In general, I feel satisfied with my 
performance at work 

 �شكل عام, أشعر �الرضا عن قدراتي خلال سنوات خبرتي      
In general, I feel satisfied with my abilities 

through my years of experience 

11 

 �الرضا عن نوع�ة مهاراتي�شكل عام، أشعر      
In general, I am satisfied with the quality of 

my skills 

12 

�شكل عام, أشعر �الرضا عن نجاحي المهني خلال السنوات      
 السا�قة 

In general, I feel satisfied with my 
professional success over the past years 

13 

 I feel عن إنجازاتي خلال السنوات السا�قة   أشعر �الرضا     
I am satisfied with my achievements over the 

past years 

14 

 أشعر �الثقة بنفسي أثناء إنجاز عملي     
I feel confident in myself while getting my 

work done 

15 

 

 

غیر موافق  
 �شدة 

Strongly 
Disagree 

غیر  
 موافق
Don’t 
agree 

محاید لا  
 أعرف 

neutral 

 موافق
Agree 

موافق 
 �شدة 

Strongly 
agree 

Anticipation & Optimization   التوقع  /
 (التنبؤ) والتحسین 

 

التي        المعارف والمهارات  أمضي وقتاً �اف�اً لتطو�ر 
 تعد مفیدة لي في عملي 

I spend enough time to develop 
knowledge and skills that are useful to 

me in my work 

16 

سوق        في  مكانتي  على  المحافظة  مسؤول�ة  اتحمل 
 العمل.

17 
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I take responsibility for maintaining my 
position in the labor market 

 أطور طرقاً منهج�ة لمعالجة نقاط ضعفي     
I develop systematic ways to address 

my weaknesses 

18 

 أر�ز �شكل دائم على تطو�ر نفسي      
I always focus on developing myself 

19 

معارفي        جم�ع  تطبیق  على  جدي  و�شكل  أحرص 
 ومهاراتي التي اكتسبتها مؤخراً 

I consciously devote attention to 
applying my newly acquired knowledge 

and skills 

20 

آخذ �عین الاعت�ار متطل�ات السوق الخارج�ة أثناء      
 ق�امي ببلورة أهدافي المهن�ة المستقبل�ة

I take into consideration the 
requirements of the external market 
while developing my future career 

goals 

21 

الماض�ة، على        السنة  في  و�شكل جدي  لقد عملت 
 مجالات عمل جدیدة �مكنني النجاح فیها.استكشاف  

During the past year, I was actively 
engaged in investigating adjacent job 
areas to see where success could be 

achieved 

22 

�آخر        �الانخراط  الماض�ة،  السنة  في  قمت  لقد 
 التطورات في مجالي المهني.

During the past year, I associated 
myself with the latest developments in 

my job domain 

23 

غیر موافق  
 �شدة 

Strongly 
Disagree 

غیر  
 موافق
Don’t 
agree 

محاید لا  
 أعرف 

neutral 

 موافق
Agree 

موافق 
 �شدة 

Strongly 
agree 

Personal Flexibility  المرونة الشخص�ة /  
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 التغییرات الحاصلة في مكان العملأتأقلم �سهولة مع       
I easily adapt to changes in the 

workplace 

24 

 �سهل علي تغییر الشر�ة إذا �ان ذلك ضرور�اً      
It is easy for me to change the 

company if necessary 

25 

 أتأقلم مع التطورات الحاصلة في منظمتي.     
I adapt to developments within my 

organization 

26 

 أتن�أ �التغیرات الحاصلة في بیئة عملي وأستفید منها      
I anticipate and take advantage of 

changes in my work environment 

27 

وأستفید       العمل  قطاع  في  الحاصلة  التغیرات  أستبق 
 منها 

Anticipate the changes taking place in 
the labor sector and benefit from them 

28 

أسعى لإنجاز مجالات متنوعة ومتغایرة من الواج�ات       
 في عملي

I seek to accomplish a variety of 
different areas of duties in my work 

29 

في        الحاصلة  التغییرات  من  جداً  إ�جابي  موقفي 
 وظ�فتي

I Have a positive attitude to my 
changes in my function 

30 

غیر موافق  
 �شدة 

Strongly 
Disagree 

غیر  
 موافق
Don’t 
agree 

محاید لا  
 أعرف 

neutral 

 موافق
Agree 

موافق 
 �شدة 

Strongly 
agree 

 Corporate Sense/ الشعور   روح الجماعة)
 التنظ�مي) 

 

 المنظمة/ القسم أنا منخرط / ملتزم �إنجاز أهداف      
I am involved/committed to 
accomplishing the goals of the 

organization/department 
 

31 
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یتعدى        �شكل  شر�تي  خدمة  في  نفسي  أضع 
 مسؤول�اتي الم�اشرة

I place myself at the service of my 
company beyond my direct 

responsibilities 

32 

 أساند وأدعم إجراءات تنفیذ العمل في منظمتي     
I support the operational processes 

within my organization 

33 

آخذ زمام الم�ادرة في تقاسم وتشارك المسؤول�ات مع      
 زملائي 

In my work, I take the initiative in 
sharing responsibilities with colleagues 

34 

منظمتي، أشارك في ص�اغة  رؤ�ة مشتر�ة من  في       
 الق�م والأهداف 

In my organization, I take part in 
forming a common vision of values and 

goals 

35 

 أشارك خبراتي ومعارفي مع الآخر�ن      
I share my experiences and knowledge 

with others 

36 

 م�اشراً وفعالاً في المنظمةأمتلك تأثیراً      
I have a direct and effective influence 

in the organization 

37 

غیر موافق  
 �شدة 

Strongly 
Disagree 

غیر  
 موافق
Don’t 
agree 

محاید لا  
 أعرف 

neutral 

 موافق
Agree 

موافق 
 �شدة 

Strongly 
agree 

 Balance/  التوازن  

 المرت�طة �العمل أعاني من الضغوط      
I suffer from work related stress 

38 

 عملي وح�اتي الخاصة متوازنان     
My work and private life are evenly 

balanced 

39 
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العلم�ة،        ح�اتي  عملي،  بین  وانسجام  تناغم  هناك 
 وح�اتي الشخص�ة 

There is harmony between my work, 
my practical life, and my personal life 

40 

 إن جهودي في العمل متناس�ة مع ما أتلقاه في المقابل     
My work efforts are in proportion to 

what I get back in return 

41 

العمل        في  أمض�ه  الذي  الوقت  بین  توازن  هناك 
وتطو�ر ح�اتي المهن�ة من جهة، والوقت المخصص 

 الشخصي واسترخائي من جهة أخرى لتطوري 
The time I spend on my work and 
career development on the one hand 
and my personal development and 
relaxation on the other are evenly 

balanced 

42 

تحقیق       بین  الم�ادلة  التوازن من خلال وضع  أحقق 
عند الضرورة إلى درجة  درجة انخراط عال�ة في العمل  

 انخراط أكثر اعتدالاً عندما تحل اللحظة الموات�ة لذلك
I strike a balance by setting the trade-
off between high engagement when 
necessary to more moderate 

engagement when the time is right 

43 

 قادراً على الاسترخاء �عد الق�ام �عملي، غال�اً ما أكون       
After doing my work, I am often able to 

relax 

44 

أستط�ع أن أصل إلى حالة من التوازن بین تحقیق      
أهدافي المرت�طة �ح�اتي المهن�ة عموماً و�ین دعمي  

 لزملائي 
I achieve a balance in alternating 
between reaching my own work goals 

and supporting my colleagues 

45 
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