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الملخص: 
  هدفت الدراسة التعرف إلى واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر الأكاديميين في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل، وفقاً لمتغيرات :(الجنس، المؤهل العلمي، الرتبة الأكاديمية، سنوات الخدمة، نوع الجامعة). اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي. تكونت عينة الدراسة من (85) عضو هيئة تدريس يعملون في أربع جامعات في محافظة الخليل(جامعة الخليل، جامعة القدس المفتوحة، جامعة بوليتكنك فلسطين، جامعة فلسطين التقنية فرع العروب). استخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات. أشارت نتائج الدراسة إلى أن اتباع الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل لسياسات الاختيار والتعيين كان متوسطاً، كما أن درجة التميز المؤسسي متوسط أيضاً، وجاءت مجالات التميز المؤسسي على الترتيب: مجال التميز القيادي، مجال التميز في تقديم الخدمة، مجال التميز البشري. كما بينت النتائجج أن إدارات الجامعات تشجع العاملين نحو تقديم أفكار متميزة، وتسعى تبني فلسفة التغيير حسب الحاجة، في حين أن إدارات الجامعات لا تهتم بقياس الرضا الوظيفي للعاملين بشكل دوري. وتبين أن الجامعات تشجع التغذية الراجعة من الطلبة للارتقاء بمستوى الخدمات، كما تعتمد الوسائل التكنولوجية الحديثة في تقديم خدماتها. وبينت النتائج وجود علاقة معنوية بين سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي، وأظهرت النتائج عدم وجود فروق دالة إحصائياً بين سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي  في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل وفقاً لمتغيرات:(الجنس، والمؤهل العلمي، وسنوات الخدمة)، بينما تبين وجود فروق دالة إحصائياً وفق متغير الرتبة الأكاديمية، ولصالح محاضر وأستاذ مساعد، ووفق متغير الجامعة ولصالح الجامعات الحكومية. وخرجت الدراسة بعدد من التوصيات منها: ( تطوير سياسات الاختيار والتعيين في الجامعات الفلسطينية بما يتوافق مع احتياجات الجامعات واختيار الكفاءات، صياغة استراتيجيات واضحة مبنية على الأسس العلمية لتحقيق التميز المؤسسي، والاستفادة من تجارب الجامعات العالمية التي حققت التميز المؤسسي). 

الكلمات المفتاحية: سياسات الاختيار والتعيين، التميز المؤسسي، عضو هيئة التدريس، الجامعة.
Abstract:
The study aimed to identify the reality of selection and appointment policies and their role in achieving institutional excellence from the viewpoint of academics in Palestinian Universities in Hebron, according to variables: (gender, educational qualification, academic rank, years of service, type of university). The study followed the descriptive analytical method. The sample of the study consisted of (85) faculty members working in four Universities in Hebron (Hebron University, QOU, Palestine Polytechnic University, Palestine Technical University(Aroub)). The questionnaire was used as a data collection tool. The results indicated that the Palestinian Universities in Hebron followed the selection and appointment policies were medium, as well as the degree of institutional excellence is also medium, and areas of institutional excellence came in order: leadership excellence,  service excellence,  human excellence. The results also showed that University departments encourage workers towards providing distinct ideas, and seek to adopt a philosophy of change as needed, while University departments are not concerned with measuring job satisfaction for workers periodically. It was found that Universities encourage student feedback to improve the level of services, as well as adopting modern technological means to provide their services. The results showed a significant relationship between selection and appointment policies and achieving institutional excellence, and the results showed that there were no statistically significant differences between selection and appointment policies and achieving institutional excellence in the Palestinian universities in Hebron according to variables: (gender, educational qualification, and years of service), while differences were found Statistically significant according to the variable of academic rank, for the benefit of lecturer and assistant professor, and according to the variable of the University and for the benefit of public Universities. The study came out with a number of recommendations, including:(Developing selection and appointment policies in Palestinian Universities in line with the needs of Universities and selecting competencies, formulating clear strategies based on scientific foundations to achieve institutional excellence, and benefit from the experiences of international Universities that have achieved institutional excellence) .
___________________________________________________________
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المقدمة: 
  تعتبر الجامعات من أهم المؤسسات التربوية التي يضع المجتمع ثقته فيها وذلك من أجل نشر ثقافته وتحقيق آماله وتطلعاته المستقبلية، على اعتبار أن الجامعة هي مسرح للنشاطات الثقافية والتعليمية والاجتماعية والسياسية، إضافة إلى الهدف الذي أنشأت من أجله وهو التعليم، حيث أصبحت الجامعة مؤسسة إنتاجية تساهم في الإنتاج مباشرة عن طريق البحث والاستشارات الفنية. ويعد التعليم العالي المتميز من أهم الوسائل لتنمية المهارات وبناء القدرات البشرية التي تحتاجها قطاعات العمل والإنتاج والخدمات لبناء مجتمع المعرفة وسرعة الاندماج في الاقتصاد العالمي، فهو بذلك يعدّ استثماراً استراتيجياً يتم من خلاله إعداد القوى العاملة وتأهيلها والتي تتطلبها أسواق العمل والاحتياجات التنموية الوطنية، وهذا ما يفسر الاهتمام الشديد والمتواصل الذي تبذله مؤسسات التعليم العالي في الدول المتقدمة في تحديث برامجها بما يلبي متطلبات التنمية المتجددة في مجتمعاتها، وجاء إنشاء مؤسسات التعليم العالي في الأساس لخدمة المجتمع والمساهمة في التنمية الاجتماعية الشاملة لذلك كان التدريس، والبحث العلمي، وخدمة المجتمع في شتى المجالات

مشكلة الدراسة وأسئلتها:

 تسعى الجامعات كغيرها من المؤسسات إلى البقاء والنمو في السوق، وتعمل على تطوير الاستراتيجيات العامة وتنفيذها لتضمن لها تحقيق أهدافها، ولكن الجامعات أصبحت تواجه تحديات جديدة متزايدة منها التحديات المالية، والمنافسة المحلية والدولية، وضغوط متطلبات سوق العمل المتنوعة والمتغيرة، وبين سعي الجامعات للعمل وفق رسالتها وتحقيق أهدافها وسعيها لتحقيق المزايا التنافسية واستدامتها تزداد التحديات تعقيداً بسبب الطبيعة القانونية والقطاعية للتعليم العالي، وبسبب أنها تحتاج للعمل وفق أسس مختلفة نسبياً عما هو متاح لمؤسسات القطاع الخاص
 . وحتى تستطيع الجامعة أن تلعب الدور القيادي في المجتمع، فلا بد من الاعتماد على الهيئات التدريسية والعاملين فيها باعتبارهم الحجر الأساس والعنصر الرئيسي في العملية التعليمية التعلمية، علماً أن نجاح وتقدم أي جامعه يعتمد بالدرجة الأولى على ما توفره تلك الجامعة من عناصر ذات كفاءة عالية من أعضاء هيئة تدريس
، وحيث أن الهدف الرئيس للجامعة يكمن في جودة مخرجاتها، وكون المنافسة شديدة بين الجامعات الفلسطينية، فقد ارتأى الباحث إظهار آليات اختيار أعضاء هيئة التدريس في تلك الجامعات، وتأثير ذلك على جودة أدائها، وبالتالي الحصول على أداء متميز في مختلف أنشطتها، والمهام التي تقوم بها، ويمكن تحديد مشكلة  الدراسة من خلال التساؤل الرئيس الآتي: ما واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل؟، وقد انبثق عن هذا السؤال الأسئلة الفرعية الآتية:

س1) ما واقع سياسات الاختيار والتعيين في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل؟
س2) ما درجة التميز المؤسسي في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل؟

فرضيات الدراسة:

تم صياغة الفرضيتين الآتيتين:

* لا توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05≥α ) بين سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل.

* لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05≥α ) بين سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل وفقاً لمتغيرات: (الجنس، والمؤهل العلمي، وسنوات الخدمة، والرتبة الأكاديمية، ونوع الجامعة؟
متغيرات الدراسة:

أولاً: المتغيرات الديموغرافية:
1. الجنس، وله مستويان: (ذكر، أنثى).
2. المؤهل العلمي، وله مستويان: (ماجستير، دكتوراه).

3. سنوات الخدمة، ولها ثلاثة مستويات: (أقل من 10 سنوات، من 10-20 سنة، أكثر من 20 سنة).
4. الرتبة الأكاديمية، ولها أربعة مستويات: (محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك، أستاذ دكتور).
5. نوع الجامعة، ولها مستويان: (عامة، حكومية).
ثانياً: المتغير المستقل: "واقع سياسات الاختيار والتعيين في الجامعات الفلسطينية"

ثالثاً: المتغير التابع: "التميز المؤسسي في الجامعات الفلسطينية".
أهداف الدراسة: 
هدفت الدراسة التعرف إلى:
1. واقع سياسات الاختيار والتعيين في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل.

2. درجة التميز المؤسسي في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل.

3.مدى وجود علاقة وقوة العلاقة بين سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل.
4. الفروق بين بعض المتغيرات الوظيفية والديموغرافية في واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل".
أهمية الدراسة: 
نتائج هذه الدراسة قد تفيد قادة الجامعات في التعرف على واقع سياسات الاختيار والتعيين، ومدى الرضا والقبول عن تلك السياسات، كما قد تفيد في التعرف على درجة التميز المؤسسي في جامعاتهم، والتعرف على جوانب القصور والضعف التي تحول دون الوصول إلى التميز المؤسسي، مما يمكنهم من وضع السياسات واتخاذ الإجراءات اللازمة لتطوير جامعاتهم، وقد تفيد في التعرف على العلاقة بين سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي، مما يشكل صورة واضحة أمام قادة الجامعات في تعديل الإجراءات والسياسات المتبعة بما يساعد في تحسين أداء الجامعة للوصول إلى التميز المؤسسي المنشود.

حدود الدراسة:
تتحدد حدود هذه الدراسة بما يأتي:

الحدود الموضوعية: تتناول الدراسة واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل. 
الحدود البشرية: أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل. 
الحدود الزمنية: أجريت الدراسة خلال الفصل الدراسي الأول من العام الجامعي 2019/2020.
الحدود المكانية: الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل (جامعة الخليل، جامعة بوليتكن فلسطين، جامعة فلسطين التقنية/خضوري (فرع العروب)، جامعة القدس المفتوحة).
مصطلحات الدراسة: 
قام الباحث بتعريف المصطلحات الواردة في الدراسة وفقاً للتعريفات الواردة في المراجع:
الاختيار والتعيين: "جميع الأنشطة التي يتم من خلالها انتقاء أنسب الموارد البشرية من المرشحين للوظائف المتاحة، والذين تتوفر لديهم مقومات الوظيفة من حيث المؤهلات والقدرات الفكرية والعينية والإنسانية"
.
ويعرف الباحث سياسات الاختيار والتعيين بأنها: جميع الإجراءات والمعايير والخطوات التي يتم من خلالها استقطاب وانتقاء أنسب الموارد البشرية وأكفئها للوظائف المتاحة، والذين تتوفر لديهم مقومات الوظيفة المطلوبة من حيث المؤهلات والقدرات الفكرية الإبداعية والتطويرية والإنسانية.
وعليه فإن واقع سياسات الاختيار والتعيين يشير إلى مستوى الآليات والإجراءات التي يتم من خلالها انتقاء أنسب الموارد البشرية للعمل في الجامعات الفلسطينية.

التميز المؤسسي: " حالة من الإبداع الإداري  والتفوق التنظيمي تحقق مستويات عالية غير عادية من الأداء والتنفيذ للعمليات الإنتاجية والتسويقية والمالية وغيرها في المنظمة بما ينتح عنه نتائج وإنجازات تتفوق على ما يحققه المنافسون ويرضى عنها العملاء وكافة أصحاب المصلحة في المنظمة"
 .

التميز القيادي: "القدرة على حث الأفراد لأن تكون لديهم الرغبة وملتزمين طوعياً في إنجاز الأهداف التنظيمية أو تجاوزها"
 .
التميز البشري: يعرفه الباحث إجرائيا بأنهم العاملين الذين تتوفر فيهم عدد من الصفات التي تؤهلهم لأن يكونوا بارزين ومميزين في جانب أو عدة جوانب.
التميز الخدماتي: جميع الأنشطة والفعاليات الداخلية الحيوية التي تتميز بها المؤسسة عن غيرها من المؤسسات التي من خلالها يتم مقابلة احتياجات وتوقعات المتعاملين
 (إدريس؛ والغالبي، 2009).

عضو هيئة التدريس: يعرفه الباحث إجرائياً بأنه الشخص الذي يقوم بإعطاء المحاضرات للطلبة الجامعيين ويحمل مؤهل الماجستير فأكثر في أحد التخصصات الأكاديمية ويقوم بمهام التدريس بشكل متفرغ في الجامعات الفلسطينية.
الجامعات الفلسطينية: يعرفها الباحث إجرائياً بأنها عبارة عن مؤسسات أكاديمية تضم في جنباتها مجموعة من الطلبة، الذين يتلقون العلوم المختلفة، بواسطة أعضاء الهيئات التدريسية في تلك الجامعات، وتشمل: (جامعة الخليل، جامعة بوليتكنك فلسطين، جامعة فلسطين التقنية/خضوري (فرع العروب)، جامعة القدس المفتوحة).

الأدب التربوي:
 يعتبر عضو هيئة التدريس في الجامعة أحد الأركان الرئيسية في العملية التعليمية، فهو يقوم بدور الباحث والخبير والمستشار، علاوة على ما يقدمه من إنتاج علمي يساهم في حل مشكلات المجتمع ويساهم في عمليات التطوير والتنمية الشاملة، بالإضافة إلى تعدد أدوار عضو هيئة التدريس ومسؤولياته داخل الجامعة، فهو يقوم بإعطاء المحاضرات، والتفاعل مع الطلبة، ووضع المناهج والمقررات الدراسية، ومنح الدرجات العلمية والإشراف على الرسائل والبحوث العلمية، وفضلًا على ذلك كله فهو يقوم بدور المعلم والمربي والقدوة الحسنة لطلابه
 . 
أولاً: الاختيار والتعيين:
تمثل وظيفة الاختيار والتعيين الامتداد الطبيعي لوظيفة البحث والاستقطاب للقوى العاملة المناسبة وتعبر عملية الاختيار عن عملية المفاضلة بين الأفراد المتقدمين لشغل وظيفة معينة من حيث صلاحيتهم لتلك الوظيفة، وتهدف أيضاً إلى وضع الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة، وذلك بتحقيق التوافق بين متطلبات وواجبات الوظيفة وبين مؤهلات وخصائص الشخص المتقدم لشغل الوظيفة، ونشاط الاختيار والتعين ضروري لوجود فروق بين الأفراد من حيث الاستعداد والقدرات والميول، وأيضاً الاختلاف بين الوظائف من حيث المستلزمات والخصائص العقلية والجسمانية التي تتطلبها
.

مفهوم عملية الاختيار والتعيين:

 يمكن تعريف عملية الاختيار: بأنها العملية التي يتم بمقتضاها فحص طلبات المتقدمين للتأكد ممن تنطبق عليهم مواصفات وشروط الوظيفة، ثم مقابلتهم، وتعيينهم في نهاية الأمر
. ويعرفها زويلف
:" بأنها العملية الإدارية التي بمقتضاها يقسم المرشحون إلى فريقين فريق تقبله المنظمة لتعيينه للوظيفة الشاغرة وفريق ترفضه، وهي تلك العمليات التي تقوم بها المنظمة لانتقاء أفضل المرشحين للوظيفة. بينما يعرفها المدهون
: "بأنها رحلة تطوير وكشف عن مؤهلات الأفراد المتقدمين للعمل وهي في الوقت نفسه فرصة يمكن لكلا الطرفين المنظمة والفرد انتهازها ليتعرف كل منهما على الآخر ويجب ألا ينصرف الذهن إلى التركيز الأساسي لهذه العملية على اكتشاف الجوانب السلبية التي يحتمل أن تؤدي إلى فشل الفرد وظيفياً. 
 أهمية عملية الاختيار:
يمكن القول بأن أهمية عملية الاختيار ترجع إلى الأسباب التالية
 :
- أداء القائم بعملية الاختيار يعتمد إلى حد كبير على درجة أداء مساعديه؛ فالعاملين الذين لا يملكون القدرات المناسبة سوف لا ينجزون أعمالهم بفعالية، وبذلك فإن إنجاز رئيسهم لا بد وأن يتأثر هو الآخر، ولذلك على الإدارة أن تفرز وتتعرف على الأشخاص غير المناسبين للعمل.
- الفرز الفعال للأشخاص الذين يتقدمون للعمل في المنشأة مهم بسبب التكاليف العالية التي يمكن أن  تحملها المنشأة في اجتذاب وتعيين الأشخاص الذين يتقدمون للعمل فيها مما يعني ضرورة الاهتمام باختيار العاملين حتى لا تضيع تلك النفقات دون تحقيق الهدف من إنفاقها والذي يتمثل في اختيار الأشخاص المناسبين.
-عملية الاختيار السليمة مهمة للتأكيد على قانونية وشرعية إجراءات الاختيار وذلك تعاطياً مع القوانين التي تنص على عدم التميز والمساواة في المعاملة ضد الأقليات أو الأجناس المختلفة.
ثانيا: التميّز المؤسسي:
ينطلق تعريف التميز المؤسسي من العديد من الكتب والدراسات والأبحاث، وهذا التعدد يعكس أهمية المفهوم التي جعلت المداخل الإدارية المعاصرة تركز جهودها لتحديد مفاهيم التميز التنظيمي، فمدخل الإدارة العلمية حدد مفهوم الكفاءة كأساس للتميز التنظيمي ومدخل العلاقات الإنسانية ركز على الحاجات الاجتماعية للعاملين، وأضاف إلى قاموس التميز التنظيمي مصطلحات مثل، العمل الجماعي، وفرق العمل، وجودة الحياة، والمناخ، والثقافة التنظيمية، وقد تواصلت الجهود الإدارية بما في ذلك المداخل الإدارية المعاصرة التي حددت مفهوم الفاعلية الذي يركز على تحقيق أهداف المنظمة الكلية في ظل التغيرات البيئية المتعددة، وتكمن أهمية التميز المؤسسي في
:

1. تحتاج المنظمات إلى وسائل وطرق للتعرف على العقبات التي تواجهها حال ظهورها.
2. تحتاج المنظمات وسيلة لجمع المعلومات، حتى تتمكن من اتخاذ القرارات المهمة بخصوص الموارد البشرية.
3. تحتاج المنظمات إلى تطوير أعضائها بصفة مستمرة سواء المديرين أو الموظفين، حتى يتمكنوا من المساعدة في جعل المنظمة أكثر تميزا في الأداء، قياسا مع المنظمات المنافسة.
4. تحتاج المنظمات إلى توفر المهارات اللازمة لصانع القرار سواء أكان فردا أم جماعة؟ والتمعن في حساسية الدور الذي يقوم به وأهميته في تحقيق الإبداع والتميز في المنظمات.

 أنواع التميز المؤسسي:
1. التميز القيادي :للقيادة العليا تأثير مباشر على التميز، وذلك من خلال تنمية قدرات الأفراد، وتشجيعهم على التميز والإبداع، وذلك من خلال تميزها بالمهارة القيادية وعلاقات العمل الفعالة، والقدرة على التفكير المتجدد الذي يبتعد عن التقليد، وكذلك اهتمامها بتشجيع المنافسة بين الأفراد للتوصل إلى أفكار جديدة. فالقائد المتميز هو الذي يستطيع رؤية كثير من المشكلات في الموقف الواحد، فهو يعي الأخطاء، ونواحي النقص والقصور، ويحس بالمشكلات
.

2. التميز بتقديم الخدمة: يشير النعيمي
 أن فئات العاملين كافة يعدون بمثابة مستهلكين للسلع والخدمات، وعندما يتم الحصول على سلعة لا تلبي حاجات فئات المتعاملين أو تزيد من توقعاتهم فإن هؤلاء المتعاملين يلجئون إلى المنافسين للتعامل معهم. وعليه فإن المؤسسات الخدمية، تسعى باستمرار لتحتل الصدارة على منافسيها في مجال تقديم الخدمة لفئة المتعاملين معها.
3. التميز البشري: المنظمة هي تجمعات بشرية هادفة، والإدارة هي عملية تحقيق الأهداف التنظيمية بدرجة عالية من الكفاءة والفاعلية
 . 

الدراسات السابقة:
أولا: دراسات تتعلق بالاختيار والتعيين:

أجرت الغلايني
 دراسة هدفت إلى التعرف على علاقة استقطاب وتعيين الموارد البشرية بتحقيق الميزة التنافسية من وجهة نظر العاملين في البنوك التجارية العاملة في قطاع غزة، حيث تم اختيار عينة عشوائية اشتملت على (200) موظفا وموظفة من العاملين في البنوك التجارية بمحافظة غزة وتم استرداد (182) استبيان. استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي. واستخدمت الاستبانة لجمع البيانات. وأظهرت نتائج الدراسة توفر أبعاد عملية الاستقطاب واختيار الموارد البشرية في البنوك التجارية بقطاع غزة بوزن نسبي (77.59%)، كما تبين وجود مستوى لتوفر الميزة التنافسية لدى البنوك التجارية في قطاع غزة بوزن نسبي (75.56%)، وأظهرت الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة نحو استقطاب الموارد البشرية وتحقيق الميزة التنافسية تعزى لمتغيرات: (الجنس، العمر، المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي، التخصص). في حين تبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة نحو استقطاب الموارد البشرية وتحقيق الميزة التنافسية تعزى لمتغيرات: (الحالة الاجتماعية، وسنوات الخدمة).

وأجرى فرح
 دراسة هدفت إلى معرفة الأسس والأساليب التي تتبعها الشركات العاملة في مجال الاتصالات بالولاية الشمالية في جمهورية السودان في استقطاب الموارد البشرية واختيارها وتعيينها، ولفت انتباه الشركة حول دور الموارد البشرية وأهميتها للمنظمة، ولفت الانتباه حول ضرورة الاهتمام بعملية تقويم أداء العاملين. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي، كما استخدمت الاستبانة لجمع البيانات. وخلصت الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين بساطة إجراءات الاستقطاب بالشركة وارتفاع كفاءة أداء العاملين بالشركة، كما توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين أنه عند ضرورة قرار التعيين يتم مراعاة النوع حسب متطلبات الوظيفة وارتفاع كفاءة أداء العاملين بالشركة، وهناك علاقة ذات دلالة معنوية بين التقيد بخطوط التعيين يساعد في عملية تحسين الأداء وارتفاع كفاءة أداء العاملين بالشركة.
كما أجرت البدور والنابلسي
  دراسة هدفت إلى التعرف على أثر سياسات الاختيار والتعيين الفعالة في اختيار الموارد البشرية في وزارة الداخلية في دولة الإمارات العربية المتحدة. واستخدمت الاستبانة لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من (50) موظف إداري يعملون في وزارة الداخلية بدولة الإمارات. وخلصت الدراسة إلى أن وزارة الداخلية تتبع منهجاً يرتكز على أسس علمية ومنهجية لتطوير الإمكانيات المادية والبشرية لوزارة الداخلية لمواكبة النهضة الشاملة التي تشهدها الدولة في مختلف المجالات، كما يتم استقطاب وتوفير الكوادر البشرية المطلوبة بمختلف أنواعها، وإعداد الخطط السنوية والموازنة البشرية الخاصة بها، كما يتم المشاركة والتنسيق مع الجهات المعنية في إعداد برامج التسكين والإحلال الوظيفي في تشكيلات الوزارة وفقاً لمتطلبات تفعيل المسار الوظيفي للعاملين، وتبين وجود سياسات إدارية مكتوبة تنظم عملية الاختيار والتعيين، كما يتم وضع سياسات الاختيار والتعيين وفقاً لأسس ومعايير علمية سليمة، كما أن سياسات الاختيار والتعيين المتبعة تعمل على تحقيق اختيار أفضل الكفاءات الإدارية المتوفرة لشغل الوظائف الشاغرة.
ثانيا: دراسات تتعلق بالتميز المؤسسي:

 أجرى كيم
 دراسة هدفت إلى التعرف على تأثير أربعة عوامل تساهم في توقعات العاملين حول البيئة التنافسية على الأداء المؤسسي. وهذه العوامل هي الرواتب، والمنافع، والفرص، والقواعد التنظيمية. تكونت عينة الدراسة من (60) عاملاً يعملون في  NASP-III، وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أبرزها: وجود مساهمة عالية لتوقعات العاملين حول البيئة التنافسية على أداء مؤسستهم.

كما قام ادرالين
 بدراسة هدفت إلى تحديد درجة حفز ممارسات إدارة الموارد البشرية على تحقيق الريادة بالإضافة إلى بيان أي وظائف إدارة الموارد البشرية هي الأكثر توجيهاً لريادة المنظمة في كبرى الشركات في الفلبين. تكونت عينة الدراسة من (300) موظف يعملون في (11) شركة كبيرة في الفلبين. وقد توصلت الدراسة إلى أن الشركات عينة الدراسة تطبق العديد من ممارسات الموارد البشرية ترتبط هذه الممارسات بوظائف إدارة الموارد البشرية. وأن كلاً من علاقات العاملين، والتدريب والتطوير، الاستقطاب والاختيار تساهم بشكل متساو إلى حد ما في تحقيق الريادة  لعمل هذه الشركات.

وأجرى  البحيصي
 دراسة هدفت إلى التعرف على دور تمكين العاملين في تحقيق التميز المؤسسي في الكليات التقنية في قطاع غزة، ولتحقيق أهداف الدراسة تم تطوير إستبانة مكونة من(62) فقرة لغرض جمع البيانات. وتكونت عينة الدراسة من (205) فرد، وشملت الاستبانة محوريين أساسيين أحدهما يقيس درجة التمكين، والأخر يقيس درجة التميز المؤسسي. وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها :توفر التمكين  الإداري في كلياتهم حيث احتل بعد فرق العمل المرتبة الأولى، تلاه بعد تفويض السلطة،  والمشاركة بالمعلومات، وبعد الثقافة التنظيمية في المرتبة الأخيرة، توفر التميز المؤسسي بجميع أبعاده  )القيادي، والبشري، والخدماتي) بدرجة كبيرة. وأظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية والتفويض الإداري  والمشاركة بالمعلومات وفرق العمل من جهة وبين التميز القيادي والبشري والخدماتي من جهة أخرى، كما أظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية في دور التمكين في تحقيق التميز المؤسسي يعزى للمتغيرات التالية:( الكلية، والمستوى التعميمي، وسنوات الخدمة، والعمر)، وأشارت النتائج إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التمكين في تحقيق التميز المؤسسي يعزى لمتغير الجنس ولصالح الذكور .
تعقيب على الدراسات السابقة:
  بعد الاستعراض السابق للدراسات السابقة العربية والأجنبية توصل الباحث إلى أن موضوع الاختيار والتعيين وما لهما من دور بارز في اختيار الكفاءات البشرية حظي باهتمام عدد من الباحثين مثل دراسة البدور والنابلسي (2019)، وتناولت دراسات عديدة أثر استقطاب وتعيين الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية مثل دراسة الغلايني (2015)، وتناولت دراسات أخرى الأسس والأساليب التي تتبعها الشركات العاملة في تعيين الموارد البشرية مثل دراسة فرح (2016). كما تناولت دراسات أخرى دور متغيرات عدة في تحقيق التميز المؤسسي مثل دراسة البحيصي (2014)، ودراسة (Kim, 2010)، ودراسة (Edralin, 2010)، وقد استفاد الباحث من هذه الدراسات في التعرف إلى مجالات الدراسة ومتغيراتها والأساليب الإحصائية في تحليل نتائجها وكذلك في بناء بنود الاستبانة ومجالاتها وفقراتها.  ولعل أهم ما يميز هذه الدراسة أنها عنيت بمعرفة واقع سياسات الاختيار والتعيين في الجامعات الفلسطينية ودورها في تحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر من يمارسون وينخرطون في العملية التعليمية، حيث لم يتم تناول هذا الموضوع بهذه الصورة في الدراسات السابقة - على حد علم الباحث - إضافة إلى تفردها في بحث واقع سياسات الاختيار والتعيين في الجامعات الفلسطينية ودورها في تحقيق التميز المؤسسي، مما يوضح للمسؤولين في الجامعات الفلسطينية واقع سياسات الاختيار والتعيين والإجراءات المتبعة ومدى ملائمة الإجراءات المتبعة في اختيار الكفاءات، وكذلك قياس درجة التميز المؤسسي لجامعاتهم، وأثر سياسات الاختيار والتعيين الفعالة في وصول الجامعة إلى التميز المؤسسي.
منهج الدراسة: 
أجريت هذه الدراسة خلال الفصل الأول من العام الجامعي 2019/2020، واستخدم الباحث في إنجازها المنهج الوصفي التحليلي لملاءمته لمثل هذا النوع من الدراسات. 
مجتمع الدراسة وعينتها: 
يتكون مجتمع الدراسة من أعضاء هيئة التدريس المتفرغين العاملين في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل، وهي:(جامعة الخليل، جامعة بوليتكنك فلسطين، جامعة فلسطين التقنية/خضوري (فرع العروب)، جامعة القدس المفتوحة) في محافظة الخليل، حيث تم توزيع أداة الدراسة على عينة عشوائية من أعضاء هيئة التدريس المتفرغين في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل، حيث تم توزيع (200) استبانة، استرد منها (85) استبانة، والجدول(1) يبين توزيع أفراد العينة.
جدول (1): توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيراتها.
	المتغيرات
	العدد
	النسبة المئوية

	الجنس
	ذكر
	64
	75%

	
	أنثى
	21
	25%

	المؤهل العلمي
	ماجستير
	36
	42%

	
	دكتوراه
	49
	58%

	سنوات الخدمة
	أقل من 10 سنوات
	22
	26%

	
	من 10- 20 سنة
	25
	29%

	
	أكثر من 20 سنة
	38
	45%

	الرتبة الأكاديمية
	محاضر
	36
	42%

	
	أستاذ مساعد
	38
	45%

	
	أستاذ مشارك
	11
	13%

	نوع الجامعة
	عامة
	57
	67%

	
	حكومية
	28
	33%


أداة الدراسة:
تم إعداد استبانة لقياس"واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل"، وتكونت بمجملها من ثلاثة أقسام:

القسم الأول: ويحتوي هذا الجزء على البيانات الأولية عن عضو هيئة التدريس الذي يقوم بتعبئة الاستبانة وهي: (الجنس، والمؤهل العلمي، وسنوات الخدمة، والرتبة الأكاديمية، ونوع الجامعة).

القسم الثاني: ويقيس واقع سياسات الاختيار والتعيين في الجامعات الفلسطينية، ويتكون من (24) فقرة تناولت أسئلة وفرضيات البحث وقد كانت إجابة هذه الفقرات (أوافق بشدةً، أوافق، محايد، لا أوافق، لا أوافق بشدةً).
القسم الثالث: ويقيس درجة التميز المؤسسي في الجامعات الفلسطينية، ويتكون من ثلاثة مجالات رئيسيـة (التميز القيادي، التميز البشري، التميز في تقديم الخدمة)، و(25) فقرة تناولت أسئلة وفرضيات البحث وقد كانت إجابة هذه الفقرات (أوافق بشدةً، أوافق، محايد، لا أوافق، لا أوافق بشدةً).
صدق الأداة: 
يعبر صدق الأداة عن مدى صلاحية الأداة المستخدمة لقياس ما وضعت لقياسه، وقد قام الباحث بعرض الاستبانة على عدد من المختصين وذوي الخبرة في عدد من الجامعات الفلسطينية من حملة شهادات الدكتوراه والماجستير، وقد تم تعديل فقرات الاستبانة وفق الملاحظات والتعديلات المقترحة، وأعيد صياغة الاستبانة بشكلها النهائي ليُصبح عدد فقراتها (49) فقرة.

ثبات الأداة:
للتحقق من ثبات الأداة تم حساب معامل كرونباخ ألفا Cronbach' alpha))، وفق الجدول (2):
جدول (2): معاملات كرونباخ ألفا لأبعاد الدراسة الخاصة بسياسات الاختيار والتعيين وبالتميز المؤسسي.
	مجالات الدراسة
	عدد الفقرات
	قيمة ألفا

	واقع سياسات الاختيار والتعيين
	24
	0.871

	درجة التميز المؤسسي
	25
	0.913

	الدرجة الكلية
	49
	0.935


 من خلال النظر إلى جدول(2) يتبين أن قيمة ألفا لواقع سياسات الاختيار والتعيين بلغت (0.871)، وبلغت قيمة الثبات لدرجة التميز المؤسسي (0.913)، وأخيراً بلغت قيمة ألفا للدرجة الكلية (0.935)، مما يشير إلى دقة أداة القياس.
المعالجة الإحصائية: 
بعد جمع بيانات الدراسة قام الباحث بمراجعتها وذلك تمهيداً لإدخالها للحاسب وقد تم إدخالها للحاسب وذلك بإعطائها أرقاما معينة، أي بتحويل الإجابات اللفظية إلى رقمية حيث أعطيت الإجابة أوافق بشدة خمس درجات، والإجابة أوافق أربع درجات، والإجابة محايد ثلاث درجات، والإجابة بدرجة لا أوافق درجتين، والإجابة لا أوافق بشدة درجة واحدة. وبذلك أصبحت الاستبانة تقيس واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل. وقد تمت المعالجة الإحصائية للبيانات باستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واختبار (ت) وتحليل التباين الأحادي One Way ANOVA واختبار (LSD) لدلالة الفروق بين المتوسطات ومعادلة الثبات كرونباخ الفا، وتحليل الانحدار، وذلك باستخدام برنامج الرزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية SPSS)).

نتائج الدراسة ومناقشتها وتفسيرها والتوصيات

يتناول هذا المبحث عرضاً للنتائج التي توصل إليها الباحث من خلال استجابة أفراد عينة الدراسة حول واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس التعليم في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل، وفقاً لتساؤلات الدراسة وفرضياتها، ويمكن تفسير قيمة المتوسط الحسابي للعبارات في أداة الدراسة كما يلي:

جدول (3): دلالة المتوسط الحسابي.

	المتوسط الحسابي
	الدلالة

	1.00-1.79
	منخفض جداً

	1.80-2.59
	منخفض

	2.60-3.39
	متوسط

	3.40-4.19
	مرتفع

	4.20-5.00
	مرتفع جداً


  وفي ضوء معالجة بيانات الدراسة إحصائياً توصل الباحث للنتائج التالية:
س1/ ما واقع سياسات الاختيار والتعيين في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل؟
للإجابة عن هذا السؤال فقد تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاختيار والتعيين، ويضح ذلك الجدول (4):
جدول (4): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لواقع سياسات الاختيار والتعيين مرتبة حسب الأهمية.

	رقم الفقرة
	فقرات سياسات الاختيار والتعيين
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الدرجـــــة
	الرتبة

	4
	يتم إعطاء الفرصة للجميع بالتساوي للتقدم للوظائف الشاغرة.
	3.74
	1.23
	مرتفع
	1

	6
	تستخدم الجامعة معايير مرنة مصنفة حسب نوع الوظيفة ودرجتها.
	3.67
	0.943
	مرتفع
	2

	7
	تقيس معايير الاختيار والتعيين كل المجالات التي تخص الوظيفة الشاغرة.
	3.65
	0.764
	مرتفع
	3

	9
	تتم عملية الاختيار والتعيين وفق إجراءات قانونية سليمة.
	3.64
	0.855
	مرتفع
	4

	1
	توجد سياسات إدارية مكتوبة تنظم عملية الاختيار والتعيين.
	3.56
	1.07
	مرتفع
	5

	12
	تعتمد الجامعة في اختيارها للكوادر على المهارات الفنية والتخصصية المرتبطة بمهارات الوظيفة.
	3.54
	0.809
	مرتفع
	6

	21
	تتكون لجنة الاختيار والتعيين من أشخاص ذوي كفاءة وخبرة، ولديهم مهارات إدارية عالية.
	3.54
	0.880
	مرتفع
	7

	5
	تعمل سياسات الاختيار والتعيين المتبعة على تحقيق اختيار أفضل الكفاءات المتوفرة لملء المراكز الشاغرة.
	3.50
	0.958
	مرتفع
	8

	24
	سياسات الاختيار والتعيين المعمول بها تعطي الأولوية للعاملين من داخل الجامعة.
	3.45
	1.02
	مرتفع
	9

	2
	سياسات الاختيار والتعيين المتبعة تؤدي إلى اختيار الأفراد المناسبين للوظائف الشاغرة.
	3.43
	0.956
	مرتفع
	10

	10
	تعتمد الجامعة أساليب متنوعة في عملية استقطاب الكفاءات.
	3.36
	0.923
	متوسط
	11

	13
	تعتمد الجامعة في اختيارها للكوادر على المهارات الفكرية كالقدرة على التحليل والإبداع والابتكار.
	3.36
	0.814
	متوسط
	12

	3
	سياسات الاختيار والتعيين المتبعة تتم وفق أسس ومعايير علمية مدروسة.
	3.34
	0.608
	متوسط
	13

	8
	تسير عملية الاختيار والتعيين بشفافية وعلانية ووضوح تزيد من رضاء وولاء العاملين.
	3.30
	1.15
	متوسط
	14

	23
	سياسات الاختيار والتعيين المعمول بها  تمنع من الاستقطاب الخارجي.
	3.26
	1.25
	متوسط
	15

	22
	سياسات الاختيار والتعيين المعمول بها تضمن المنافسة الحرة والنزيهة بين المرشحين لشغل الوظائف.
	3.25
	1.02
	متوسط
	16

	18
	يتوفر لدى الجامعة قسم مختص في تخطيط الموارد البشرية وتحديد الاحتياجات السنوية.
	3.24
	1.01
	متوسط
	17

	11
	تعتمد الجامعة في اختيارها للكوادر على المهارات الإدارية.
	3.16
	1.04
	متوسط
	18

	16
	تتم عملية الاختيار والتعيين وفق معايير معروفة وواضحة للمتقدمين
	3.13
	0.948
	متوسط
	19

	14
	تعتمد الجامعة في اختيارها للكوادر على الواسطة والمحسوبية.
	3.09
	0.971
	متوسط
	20

	15
	يؤخذ بعين الاعتبار في عملية الاختيار والتعيين توصية زملاء العمل.
	3.07
	0.935
	متوسط
	21

	17
	تتيح الجامعة للمتقدمين الإطلاع على نتائجهم في اختبارات التوظيف.
	3.07
	0.973
	متوسط
	22

	20
	تتم عملية الاختيار والتعيين والمفاضلة بين المرشحين بالاستعانة بأشخاص من خارج الجامعة.
	2.68
	1.18
	متوسط
	23

	19
	يتم تحديد المواصفات الوظيفية المطلوبة بناء على الأوصاف الوظيفية للمراكز الشاغرة.
	2.52
	1.13
	منخفض
	24

	الدرجة الكلية
	3.32
	0.496
	متوسط


يتضح من الجدول (4) ومن وجهة نظر أفراد العينة، أن واقع سياسات الاختيار والتعيين في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل متوسط على الدرجة الكلية بمتوسط حسابي (3.32) وانحراف معياري (0.496)، وجاءت أعلى فقرات سياسات الاختيار والتعيين في الجامعات الفلسطينية وبدرجة مرتفعة الفقرة التي تنص على: "يتم إعطاء الفرصة للجميع بالتساوي للتقدم للوظائف الشاغرة"، بمتوسط حسابي (3.74) وانحراف معياري (1.23)، تلتها الفقرة التي تنص على"تستخدم الجامعة معايير مرنة مصنفة حسب نوع الوظيفة ودرجتها" بمتوسط حسابي (3.67) وانحراف معياري(0.943)، تلتها الفقرة التي تنص على " تقيس معايير الاختيار والتعيين كل المجالات التي تخص الوظيفة الشاغرة" بمتوسط حسابي (3.65) وانحراف معياري (0.764)، تلتها الفقرة التي تنص على: "تتم عملية الاختيار والتعيين وفق إجراءات قانونية سليمة" بمتوسط حسابي (3.64) وانحراف معياري (0.855)، تلتها الفقرة التي تنص على " توجد سياسات إدارية مكتوبة تنظم عملية الاختيار والتعيين" بمتوسط حسابي (3.56) وانحراف معياري (1.07)، تلتها الفقرة التي تنص على "تعتمد الجامعة في اختيارها للكوادر على المهارات الفنية والتخصصية المرتبطة بمهارات الوظيفة" بمتوسط حسابي (3.54) وانحراف معياري (0.809)، والفقرة التي تنص على "  تتكون لجنة الاختيار والتعيين من أشخاص ذوي كفاءة وخبرة، ولديهم مهارات إدارية عالية" بمتوسط حسابي (3.54) وانحراف معياري (0.880)، تلتها الفقرة التي تنص على " تعمل سياسات الاختيار والتعيين المتبعة على تحقيق اختيار أفضل الكفاءات المتوفرة لملء المراكز الشاغرة" بمتوسط حسابي (3.50) وانحراف معياري (0.958)،  تلتها الفقرة التي تنص على "سياسات الاختيار والتعيين المعمول بها تعطي الأولوية للعاملين من داخل الجامعة" بمتوسط حسابي (3.45) وانحراف معياري (1.02)، وأخيراً الفقرة التي تنص على " سياسات الاختيار والتعيين المتبعة تؤدي إلى اختيار الأفراد المناسبين للوظائف الشاغرة" بمتوسط حسابي (3.43) وانحراف معياري (0.956).
في حين جاءت أدنى فقرات واقع سياسات الاختيار والتعيين  وبدرجة منخفضة الفقرة التي تنص على "يتم تحديد المواصفات الوظيفية المطلوبة بناء على الأوصاف الوظيفية للمراكز الشاغرة" بمتوسط حسابي (2.52) وانحراف معياري (1.13). ويعزى السبب في أن واقع سياسات الاختيار والتعيين جاء متوسطاً على الدرجة الكلية إلى عدم إيلاء الاهتمام الكافي من قبل قادة الجامعات لاختيار الكفاءات الإدارية، ويعود ذلك ربما بسبب كثرة التدخلات الخارجية أو ربما بسبب عدم تحديد الجهة المسؤولة بشكل قطعي عن وضع سياسات الاختيار والتعيين، واختيار الكفاءات بحيادية وموضوعية بعيداً عن التدخلات الخارجية. 
س2/ ما درجة التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل؟، وللإجابة عن هذا السؤال فقد تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل مجال من مجالات التميز المؤسسي كما يبين ذلك الجدول (5):

جدول (5): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات التميز المؤسسي في الجامعات الفلسطينية حسب الأهمية.

	رقم المجال
	مجالات جودة التعليم
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الدرجـــــة
	الرتبة

	1
	التميز القيادي
	3.35
	0.556
	متوسط
	1

	3
	التميز في تقديم الخدمة
	3.24
	0.780
	متوسط
	2

	2
	التميز البشري
	3.02
	0.784
	متوسط
	3

	التميز المؤسسي بشكل عام
	3.20
	0.550
	متوسط


من خلال النظر إلى جدول (5)، يتبين أن واقع التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل  كان متوسطاً في كل مجالات التميز، وعلى الدرجة الكلية بمتوسط حسابي (3.20) وانحراف معياري (0.550)، وجاءت أعلى مجالات التميز المؤسسي مجال التميز القيادي بمتوسط حسابي (3.35) وانحراف معياري (0.556)، تلاه مجال التميز في تقديم الخدمة بمتوسط حسابي (3.24) وانحراف معياري (0.780)، وأخيراً مجال التميز البشري بمتوسط حسابي (3.02) وانحراف معياري (0.784). وفيما يلي عرضا لفقرات كل مجال من مجالات التميز المؤسسي:
-مجال التميز القيادي:

جدول (6): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال التميز القيادي في الجامعات الفلسطينية حسب الأهمية.

	رقم الفقرة
	فقرات الدراسة
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الدرجـــــة
	الرتبة

	6
	تشجع إدارة الجامعة العاملين نحو تقديم أفكار متميزة
	3.49
	0.854
	مرتفع
	1

	9
	تسعى إدارة الجامعة إلى تبني فلسفة التغيير حسب الحاجة
	3.44
	0.698
	مرتفع
	2

	2
	تتولى إدارة الجامعة عملية التخطيط للاحتياجات المستقبلية
	3.36
	0.949
	متوسط
	3

	7
	تعمل أدارة الجامعة على تحفيز العاملين لتتمكن من تقديم خدمات متميزة
	3.36
	0.769
	متوسط
	4

	8
	تعمل أدارة الجامعة على تحفيز الطلبة على المنافسة في المؤتمرات والمحافل العالمية.
	3.35
	0.782
	متوسط
	5

	1
	تؤكد إدارة الجامعة الالتزام بمضامين التميز المؤسسي
	3.33
	0.850
	متوسط
	6

	4
	تهتم إدارة الجامعة بإقامة الدورات التخصصية التي تهدف إلى تعريف العاملين  في مختلف المستويات الإدارية بأهمية خدمة الجمهور والتميز في تقديم الخدمة
	3.32
	0.889
	متوسط
	7

	3
	تتبنى إدارة الجامعة الأهداف الإستراتيجية وفقا لاحتياجات العاملين في الجامعة
	3.28
	0.920
	متوسط
	8

	5
	تسعى إدارة الجامعة باستمرار إلى التميز في تقديم الخدمة لطلبتها.
	3.25
	0.885
	متوسط
	9


من خلال النظر إلى جدول (6)، يتبين أن أعلى فقرات مجال التميز القيادي في الجامعات الفلسطينية وبدرجة مرتفعة كانت الفقرة التي تنص على "تشجع إدارة الجامعة العاملين نحو تقديم أفكار متميزة" بمتوسط حسابي (3.49) وانحراف معياري (0.845)، تلتها الفقرة التي تنص على " تسعى إدارة الجامعة إلى تبني فلسفة التغيير حسب الحاجة " بمتوسط حسابي (3.44) وانحراف معياري (0.698). في حين جاءت أدنى فقرات التميز القيادي الفقرة التي تنص على " تسعى إدارة الجامعة باستمرار إلى التميز في تقديم الخدمة لطلبتها" بمتوسط حسابي (3.25) وانحراف معياري (0.885)، تلتها الفقرة التي تنص على " تتبنى إدارة الجامعة الأهداف الإستراتيجية وفقا لاحتياجات العاملين في الجامعة" بمتوسط حسابي (3.28) وانحراف معياري (0.920).
-مجال التميز البشري:

جدول (7): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال التميز البشري في الجامعات الفلسطينية حسب الأهمية.

	رقم الفقرة
	فقرات الدراسة
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الدرجـــــة
	الرتبة

	1
	تقوم الجامعة بتطوير كفاءات موظفيها لتحقيق التميز والإبداع
	3.35
	0.826
	متوسط
	1

	6
	تستخدم الجامعة برامج فعالة لدمج العاملين الجدد في العمل
	3.25
	1.01
	متوسط
	2

	4
	يحصل العاملون على مكافآت تناسب تقييمهم
	3.14
	0.940
	متوسط
	3

	5
	تتيح الجامعة فرص ابتعاث العاملين المتميزين لديها
	3.11
	0.964
	متوسط
	4

	2
	تستقطب الجامعة ذوي الكفاءات للعمل فيها
	3.07
	0.985
	متوسط
	5

	3
	توفر الجامعة  للعاملين أدوات حديثة تساعدهم على القيام بأعمالهم بجودة عالية
	3.06
	0.943
	متوسط
	6

	9
	تخصص الجامعة موازنة خاصة للعاملين بتنفيذ الأنشطة الاجتماعية.
	3.00
	1.18
	متوسط
	7

	8
	تقوم الجامعة بالتأكد من حسن استثمارها للعاملين
	2.69
	1.18
	متوسط
	8

	7
	تهتم الجامعة بقياس الرضا الوظيفي للعاملين بشكل دوري
	2.51
	1.30
	منخفض
	9


 من خلال النظر إلى جدول (7)، يتبين أن أعلى فقرات مجال التميز البشري وبدرجة متوسطة الفقرة التي تنص على "تقوم الجامعة بتطوير كفاءات موظفيها لتحقيق التميز والإبداع" بمتوسط حسابي (3.35) وانحراف معياري (0.826)، تلتها الفقرة التي تنص على " تستخدم الجامعة برامج فعالة لدمج العاملين الجدد في العمل" بمتوسط حسابي (3.25) وانحراف معياري (1.01)، تلتها الفقرة التي تنص على "يحصل العاملون على مكافآت تناسب تقييمهم " بمتوسط حسابي (3.14) وانحراف معياري (0.940)، تلتها الفقرة التي تنص على "تتيح الجامعة فرص ابتعاث العاملين المتميزين لديها" بمتوسط حسابي (3.11) وانحراف معياري (0.964)، تلتها الفقرة التي تنص على "تستقطب الجامعة ذوي الكفاءات للعمل فيها" بمتوسط حسابي (3.07) وانحراف معياري (0.985)، تلتها الفقرة التي تنص على "توفر الجامعة  للعاملين أدوات حديثة تساعدهم على القيام بأعمالهم بجودة عالية" بمتوسط حسابي (3.06) وانحراف معياري (0.943)، تلتها الفقرة التي تنص على " تخصص الجامعة موازنة خاصة للعاملين بتنفيذ الأنشطة الاجتماعية" بمتوسط حسابي (3.00) وانحراف معياري (1.18)، وأخيراً الفقرة التي تنص على "تقوم الجامعة بالتأكد من حسن استثمارها للعاملين" بمتوسط حسابي (2.69) وانحراف معياري (1.18). في حين جاءت أدنى فقرات التميز البشري وبدرجة منخفضة الفقرة التي تنص على "تهتم الجامعة بقياس الرضا الوظيفي للعاملين بشكل دوري" بمتوسط حسابي (2.51) وانحراف معياري (1.30).
-مجال التميز في تقديم الخدمة:

جدول (8):المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال التميز في تقديم الخدمة في الجامعات الفلسطينية حسب الأهمية.

	رقم الفقرة
	فقرات الدراسة
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الدرجـــــة
	الرتبة

	7
	تشجع الجامعة التغذية الراجعة من الطلبة للارتقاء بمستوى الخدمات
	3.65
	0.882
	مرتفع
	1

	3
	تعتمد الجامعة الوسائل التكنولوجية الحديثة في تقديم خدماتها
	3.47
	1.05
	مرتفع
	2

	4
	تتسم إجراءات تقديم الخدمة بالسرعة والراحة
	3.40
	1.01
	مرتفع
	3

	5
	تقوم الجامعة بالرقابة وبشكل مستمر على مرافقها لتحسين آليات تقديم الخدمة
	3.33
	1.04
	متوسط
	4

	2
	تخضع عمليات تقديم الخدمة إلى عمليات ضبط وتحسين مستمرين
	2.99
	1.06
	متوسط
	5

	6
	تشجع الجامعة التغذية الراجعة من العاملين للارتقاء بمستوى الخدمات
	2.99
	1.02
	متوسط
	6

	1
	تقوم الجامعة بإجراء استطلاعات مستمرة للتعرف على احتياجات الطلبة
	2.85
	1.13
	متوسط
	7


 من خلال النظر إلى جدول (8)، يتبين أن أعلى فقرات مجال التميز في تقديم الخدمة في الجامعات الفلسطينية الفقرة التي تنص على "تشجع الجامعة التغذية الراجعة من الطلبة للارتقاء بمستوى الخدمات" بمتوسط حسابي (3.65) وانحراف معياري (0.882)، تلتها الفقرة التي تنص على "تعتمد الجامعة الوسائل التكنولوجية الحديثة في تقديم خدماتها" بمتوسط حسابي (3.47) وانحراف معياري (1.05)، وأخيراً الفقرة التي تنص على " تتسم إجراءات تقديم الخدمة بالسرعة والراحة " بمتوسط حسابي (3.40) وانحراف معياري (1.01). في حين جاءت أدنى الفقرات الفقرة التي تنص على "تقوم الجامعة بإجراء استطلاعات مستمرة للتعرف على احتياجات الطلبة" بمتوسط حسابي (2.85) وانحراف معياري (1.13)، تلتها الفقرة التي تنص على "تشجع الجامعة التغذية الراجعة من العاملين للارتقاء بمستوى الخدمات" بمتوسط حسابي (2.99) وانحراف معياري (1.02)، والفقرة التي تنص على "تخضع عمليات تقديم الخدمة إلى عمليات ضبط وتحسين مستمرين" بمتوسط حسابي (2.99) وانحراف معياري (1.06)، وأخيراً الفقرة التي تنص على " تقوم الجامعة بالرقابة وبشكل مستمر على مرافقها لتحسين آليات تقديم الخدمة" بمتوسط حسابي (3.33) وانحراف معياري (1.04).
اختبار الفرضيات:
* لا توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05≥α ) بين سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل.
 جدول (9/أ): المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لواقع سياسات الاختيار والتعيين والتميز المؤسسي 
	المتغيرات
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	حجم العينة

	سياسات الاختيار والتعيين
	3.32
	0.496
	85

	التميز المؤسسي
	3.20
	0.550
	85


جدول (9/ب): قيم (R) لمعرفة معامل ارتباط تنمية الموارد البشرية والاستغراق الوظيفي.

	الخطأ المعياري المقدر
	مربع R المعدلة
	مربع R
	قيمة R
	النموذج

	0.40264
	0.464
	0.471
	0.686
	1


يتضح من الجدول (9/ب) أن معامل ارتباط واقع سياسات الاختيار والتعيين والتميز المؤسسي هو (0.686) وهو معامل ارتباط قوي، أما قيمة مربع R فهي تشير إلى نسبة ما يفسره العامل المستقل من العامل التابع، أو نسبة ما يمكن تفسيره من العامل التابع بواسطة العامل المستقل.

جدول (10): تحليل التباين الأحادي لمعرفة العلاقة بين واقع سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق جودة التعليم.
	النموذج
	مصدر التباين
	مجموع المربعات
	درجات الحرية
	معدل المربعات
	F
	مستوى الدلالة

	A


	انحدار
	11.966
	1
	11.966
	73.813
	00.00

	
	المتبقي
	13.456
	83
	0.162
	
	

	
	المجموع
	25.422
	84
	
	
	


تشير البيانات الواردة في الجدول (10) إلى معنوية الانحدار، أي أن هناك علاقة معنوية بين سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي، حيث كانت الدلالة الإحصائية < 0.05.
جدول (11): المعاملات التي توضح علاقة واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي.

	النموذج
	المعاملات غير المعيَّرة
	المعاملات المعيَّرة
	قيمة اختبارT
	الدلالة المعنوية

	
	B
	الخطأ المعياري
	Beta
	
	

	الثابت
	0.678
	0.297
	0.686
	2.285
	0.025

	X
	0.760
	0.089
	
	8.591
	0.00


يتضح من الجدول (11) أن التميز المؤسسي يتغير تبعاً لسياسات الاختيار والتعيين بحيث أنه كلما تغيرت سياسات الاختيار والتعيين بدرجة واحدة تغيرت جودة التعليم بمقدار (0.760) درجة، وهنا يتلخص أثر سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي، أي انه إذا قلت سياسات الاختيار والتعيين درجة واحدة قل التميز المؤسسي بمقدار (0.760) درجة، وإذا زادت سياسات الاختيار والتعيين بمقدار درجة واحدة زاد التميز المؤسسي بمقدار (0.760) درجة.
* لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05≥α ) بين سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل وفقاً لمتغيرات: (الجنس، والمؤهل العلمي، وسنوات الخدمة، والرتبة الأكاديمية، ونوع الجامعة)؟

جدول (12): نتائج اختبار "ت" لدلالة الفروق في واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي في الجامعات الفلسطينية تبعا لمتغير الجنس.

	الجنس
	العدد
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	درجات الحرية
	قيمة ت
	الدلالة الإحصائية

	ذكر
	64
	3.22
	0.457
	63
	1.104-
	0.273

	أنثى
	21
	3.35
	0.548
	20
	
	


*دالة عند مستوى الدلالة (  0.05≥  α ).
  بالنظر إلى جدول (12) يتضح أن نتائج الدراسة أظهرت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05≥α ) بين سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل وفقاً لمتغير الجنس، حيث كانت الدلالة الإحصائية > 0.05 وهي غير دالة إحصائياً. ويعزى السبب في ذلك إلى عدم التمييز في التعيينات بين الذكور والإناث وتفضيل الكفاءة لدى عضو هيئة التدريس، كما يعزى ذلك إلى القناعة التامة لدى عضو هيئة التدريس (ذكر أو أنثى) بأن اختيار الكفاءات سيقود حتماً إلى تميز الجامعة، وقناعتهم بأن اختيارهم تم بناءاً على كفاءتهم.
جدول(13): نتائج اختبار "ت" لدلالة الفروق في واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي في الجامعات الفلسطينية تبعا لمتغير المؤهل العلمي.

	المؤهل العلمي
	العدد
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	درجات الحرية
	قيمة ت
	الدلالة الإحصائية

	ماجستير
	36
	3.34
	0.389
	35
	1.399
	0.166

	دكتوراه
	49
	3.19
	0.535
	48
	
	


*دالة عند مستوى الدلالة (  0.05≥  α ).
  بالنظر إلى جدول (13) يتضح أن نتائج الدراسة أظهرت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (  0.05≥α ) بين سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل وفقاً لمتغير المؤهل العلمي، حيث كانت الدلالة الإحصائية > 0.05 وهي غير دالة إحصائياً. ويعزى السبب في ذلك إلى عدم التمييز في التعيينات حسب المؤهل العلمي وتفضيل الكفاءة لدى عضو هيئة التدريس، كما يعزى ذلك إلى القناعة التامة لدى عضو هيئة التدريس بأن اختيار الكفاءات سيقود حتماً إلى تميز الجامعة، وقناعتهم بأن اختيارهم تم بناءاً على كفاءتهم وبغض النظر على مؤهلهم العلمي.
جدول (14): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، ونتائج اختبار ف ونتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق في واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي في الجامعات الفلسطينية تبعا لمتغير سنوات الخدمة.

	سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي
	سنوات الخدمة
	العدد
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	مصدر التباين
	مجموع المربعات
	درجات الحرية
	متوسط المربعات
	قيمة ف المحسوبة
	الدلالة الإحصائية

	
	أقل من 10 سنوات
	22
	3.20
	0.542
	بين

 المجموعات
	0.122
	2
	0.061
	0.258
	0.773

	
	من 10-20 سنة
	25
	3.25
	0.443
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	داخل 

المجموعات


	19.363
	82
	0.236
	
	

	
	أكثر من 20 سنة
	38
	3.29
	0.478
	
	
	
	
	
	

	
	المجموع
	85
	3.25
	0.481
	المجموع
	19.485
	84
	
	
	


  بالنظر إلى جدول (14) يتضح أن نتائج الدراسة أظهرت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05≥α ) بين سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل وفقاً لمتغير سنوات الخدمة، حيث كانت الدلالة الإحصائية > 0.05 وهي غير دالة إحصائياً. ويعزى السبب في ذلك إلى أن أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية تم تعيينهم وفق سياسات ومعايير معلنة بغض النظر عن سنوات خدمتهم (جدد وقدامى)، وهذا يؤكد شدة القناعة لدى الأكاديميين في العلاقة القوية بين اختيار وتعيين الكفاءات، وتحقيق تميز التنظيم.
جدول(15): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، ونتائج اختبار ف ونتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق في واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي في الجامعات تبعا لمتغير الرتبة الأكاديمية.

	سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي
	الرتبة الأكاديمية
	العدد
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	مصدر التباين
	مجموع المربعات
	درجات الحرية
	متوسط المربعات
	قيمة ف المحسوبة
	الدلالة الإحصائية

	
	محاضر
	36
	3.34
	0.389
	بين

 المجموعات
	2.943
	2
	1.472
	7.295
	0.001

	
	أستاذ
 مساعد
	38
	3.31
	0.517
	
	
	
	
	
	

	
	أستاذ
 مشارك
	11
	2.78
	0.369
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	داخل 

المجموعات


	16.542
	82
	0.202
	
	

	
	أستاذ دكتور
	-
	-
	-
	
	
	
	
	
	

	
	المجموع
	85
	3.26
	0.482
	المجموع
	19.485
	84
	
	
	


بالنظر إلى جدول (15) يتضح أن نتائج الدراسة أظهرت وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05≥α ) بين سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل وفقاً لمتغير الرتبة الأكاديمية، حيث كانت الدلالة الإحصائية <0.05 وهي دالة إحصائياً.  ولمعرفة مصدر الفروق فقد تم استخدام اختبار (LSD) لدلالة الفروق بين المتوسطات حسب الجدول (16): 
جدول(16):اختبار(LSD) لدلالة الفروق في الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي حسب الرتبة الأكاديمية.

	المتغير
	محاضر
	أستاذ مساعد
	أستاذ مشارك
	أستاذ دكتور

	محاضر
	
	
	0.56641*
	

	أستاذ مساعد
	
	
	0.54074*
	

	أستاذ مشارك
	0.56641*-
	0.54074*-
	
	

	أستاذ دكتور
	
	
	
	


  بالنظر إلى جدول (16) يتضح أن الفروق كانت ما بين محاضر وأستاذ مشارك ولصالح محاضر بفارق (0.56641)، وما بين أستاذ مساعد وأستاذ مشارك ولصالح أستاذ مساعد بفارق (0.54074). ويعزى السبب في ذلك إلى عدم قناعة عضو هيئة التدريس في نظام الترقيات المتبع في الجامعة، أو ربما بسبب مشكلات شخصية يواجهها في حصوله على الترقية.
جدول(17): نتائج اختبار "ت" لدلالة الفروق في واقع سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي في الجامعات الفلسطينية تبعا لمتغير توع الجامعة.

	المؤهل العلمي
	العدد
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	درجات الحرية
	قيمة ت
	الدلالة الإحصائية

	عامة
	57
	3.18
	0.486
	56
	-2.318
	0.023

	حكومية
	28
	3.43
	0.433
	27
	
	


*دالة عند مستوى الدلالة (  0.05≥  α ).
  بالنظر إلى جدول (17) يتضح أن نتائج الدراسة أظهرت وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05≥α ) بين سياسات الاختيار والتعيين ودورها في تحقيق التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل وفقاً لمتغير نوع الجامعة، حيث كانت الدلالة الإحصائية <0.05 وهي دالة إحصائياً، وكانت الفروق لصالح الجامعات الحكومية بمتوسط حسابي (3.43) مقابل (3.18) للجامعات العامة. ويعزى السبب في ذلك إلى أن سياسات الاختيار والتعيين في الجامعات الحكومية تصدر عن جهة واحدة وهي وزارة التعليم العالي،  وبالتالي فإن عملية الاختيار والتعيين تتم ضمن معايير واضحة وشفافة، بعكس الجامعات العامة والتي يتم فيها تحديد سياسات الاختيار والتعيين حسب قرارات قادة الجامعات مع اختلاف المعايير بين جامعة وأخرى.
نتائج الدراسة:
 في ضوء تحليل البيانات توصلت الدراسة إلى النتائج الآتية:  

* اتباع الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل لسياسات الاختيار والتعيين جاء متوسطاً.

* يتم إعطاء الفرصة للجميع بالتساوي للتقدم للوظائف الشاغرة.

* تستخدم الجامعة معايير مرنة مصنفة حسب نوع الوظيفة ودرجتها.

*تقيس معايير الاختيار والتعيين كل المجالات التي تخص الوظيفة الشاغرة.

*تتم عملية الاختيار والتعيين وفق إجراءات قانونية سليمة.

*توجد سياسات إدارية مكتوبة تنظم عملية الاختيار والتعيين.

*تعتمد الجامعة في اختيارها للكوادر على المهارات الفنية والتخصصية المرتبطة بمهارات الوظيفة.

*تتكون لجنة الاختيار والتعيين من أشخاص ذوي كفاءة وخبرة، ولديهم مهارات إدارية عالية.

*تعمل سياسات الاختيار والتعيين المتبعة على تحقيق اختيار أفضل الكفاءات المتوفرة لملء المراكز الشاغرة. 
*سياسات الاختيار والتعيين المعمول بها تعطي الأولوية للعاملين من داخل الجامعة.

*سياسات الاختيار والتعيين المتبعة تؤدي إلى اختيار الأفراد المناسبين للوظائف الشاغرة.

* لا يتم تحديد المواصفات الوظيفية المطلوبة بناء على الأوصاف الوظيفية للمراكز الشاغرة.

* واقع التميز المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية متوسط.

* جاءت مجالات التميز المؤسسي على الترتيب: مجال التميز القيادي، مجال التميز في تقديم الخدمة، مجال التميز البشري.
* تشجع إدارات الجامعات العاملين نحو تقديم أفكار متميزة وتسعى إلى تبني فلسفة التغيير حسب الحاجة. 
* لا تهتم الجامعة بقياس الرضا الوظيفي للعاملين بشكل دوري.
* تشجع الجامعات التغذية الراجعة من الطلبة للارتقاء بمستوى الخدمات، وتعتمد الوسائل التكنولوجية الحديثة في تقديم خدماتها، كما تتسم إجراءات تقديم الخدمة بالسرعة والراحة. 

* أثبتت النتائج وجود علاقة معنوية قوية بين سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي.
* أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (0.05≥α ) بين سياسات الاختيار والتعيين وتحقيق التميز المؤسسي وفقاً لمتغيرات:(الجنس، والمؤهل العلمي، وسنوات الخدمة)، بينما تبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية وفق متغير الرتبة الأكاديمية، ولصالح محاضر وأستاذ مساعد، ووجود فروق وفق متغير الجامعة ولصالح الجامعات الحكومية.
توصيات الدراسة:
 في ضوء نتائج الدراسة وأهدافها يوصي الباحث بما يلي:
1. التطوير المستمر لسياسات الاختيار والتعيين بما يتوافق مع احتياجات الجامعات واختيار الكفاءات.

2. وجوب تحديد المواصفات الوظيفية بناء على الأوصاف الوظيفية للمراكز الشاغرة.

3. صياغة استراتيجيات واضحة مبنية على الأسس العلمية لتحقيق التميز المؤسسي.

4. الاستفادة من تجارب الجامعات العالمية التي حققت التميز المؤسسي. 

5. العمل على تحفيز العاملين لتقديم خدمات متميزة.

6. العمل على تحفيز الطلبة على المنافسة في المؤتمرات والمحافل العالمية.

7. الالتزام الجاد بمضامين التميز المؤسسي وبشكل مستمر.

8.إقامة الدورات التخصصية للعاملين في مختلف المستويات الإدارية لتعريفهم بأهمية خدمة الجمهور والتميز في تقديم الخدمة.

9. السعي المستمر إلى التميز في تقديم الخدمة للطلبة.
10. تنمية وتطوير كفاءات العاملين لتحقيق التميز والإبداع.

11.استقطاب ذوي الكفاءات، وتوفير أدوات حديثة تساعد العاملين على القيام بأعمالهم بجودة عالية.

12. تخصيص موازنة للعاملين لتنفيذ الأنشطة الاجتماعية.
13. الاهتمام بقياس الرضا الوظيفي للعاملين بشكل دوري.
14. الرقابة وبشكل مستمر على مرافق الجامعة لتحسين آليات تقديم الخدمة.

15. إخضاع عمليات تقديم الخدمة إلى ضبط وتحسين مستمرين.

16.إجراء استطلاعات مستمرة للتعرف على احتياجات الطلبة.
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