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  ABSTRACT    

This study aimed to evaluate the relationship between human resources management 

practices in the Ministry of Higher Education in the State of Kuwait, and the career 

development of its employees. To achieve the objectives of the study, the descriptive 

analytical method and the questionnaire were used as a tool for collecting data, from the 

study sample, which consisted of (279) employees. Workers in the Ministry of Higher 

Education in the State of Kuwait. The results of the study concluded that the reality of 

applying human resources management practices in the Ministry of Higher Education in 

the State of Kuwait in general was high, and the order of application of human resources 

management practices was descending from most to least applied to The following figure: 

Human resources planning is in first place, training and development is second, 

recruitment and recruitment is third, compensation and incentives are fourth, and 

performance evaluation is fifth. The results also showed an increase in the reality of career 

development for employees in the Ministry of Higher Education in the State of Kuwait, 

and that there are no statistically significant differences when The level of significance (α 

≤ 0.05) between the responses of the sample members about the reality of applying human 

resources management practices in the Ministry of Higher Education in the State of 

Kuwait, or about the level of career development for its employees, which is attributed to 

the variables of gender and the number of years of experience. Finally, it was found that 

there is A significant correlation at the significance level (α ≤ 0.05) between human 

resources management practices and career development for employees in the Ministry of 

Higher Education in the State of Kuwait. 
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  ،ممارسات إدارة الموارد البشرية لاقة بينتقييم الع
 التطوير الوظيفي لمعاممين في وزارة التعميم العالي في دولة الكويتوبين 

 
  * الدكتور فالح البوص

 
 (2024 / 4 / 23 ل للنشر في ب  ق   . 2024/  2/  3تاريخ الإيداع )

 

  ممخّص 
 

، وبين وزارة التعميم العالي في دولة الكويتفي  البشرية الموارد إدارة ممارسات إلى تقييم العلاقة بينالدراسة  ىذه تىدف
لتحقيق أىداف الدراسة تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي، والاستبانة كأداة لجمع ، و فييا لمعاممين الوظيفي التطوير

وقد ، ميم العالي في دولة الكويتوزارة التعفي العاممين في من  (979البيانات، وذلك من عينة الدراسة التي تكونت من )
الكويت بشكل  دولة في العالي التعميم وزارة في البشرية الموارد إدارة خمصت نتائج الدراسة الى أن واقع تطبيق ممارسات

بشكل تنازلي من الأكثر الى الأقل تطبيقاً فقد كان عمى  البشرية الموارد إدارةترتيب ممارسات  إجمالي جاء مرتفعاً، أما
ثالثاً،  الاستقطاب والتوظيفثانياً، و  التدريب والتطويرالشكل الآتي: تخطيط الموارد البشرية في المرتبة الأولى، و 

 وزارة في ارتفاع واقع التطوير الوظيفي لمعاممينخامساً، كما بينت النتائج  تقييم الأداءرابعاً، و  لتعويضات والحوافزوا
بين ( α ≤ 0.05مستوى دلالة )عند  فروقات ذات دلالة إحصائيةتوجد لا و الكويت، وبأن دولة في العالي التعميم

، أو وزارة التعميم العالي في دولة الكويت في استجابات أفراد العينة حول واقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية
، وأخيراً، عدد سنوات الخبرةو ، والتي تُعزى الى متغيري النوع الاجتماعي، يامستوى التطوير الوظيفي لمعاممين فيحول 

وبين التطوير  ،بين ممارسات إدارة الموارد البشرية( α ≤ 0.05مستوى دلالة )عند علاقة ارتباطية معنوية فقد تبين وجود 
 . وزارة التعميم العالي في دولة الكويتالوظيفي لمعاممين في 

 
 البشرية، التطوير الوظيفي. الموارد إدارة : ممارساتالمفتاحيةالكممات 

 

 سورية، يحتفظ المؤلفون بحقوق النشر بموجب الترخيص -جامعة تشرينمجمة :  حقوق النشر  
 CC BY-NC-SA 04 
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 :مقدمة
أو مؤسسة ميما كان مجال  لا خلاف عمى أىمية الموارد البشرية في تحقيق الازدىار والاستمرارية لأية منظمة

عمميا أو نشاطيا، ومن ىنا فإن النجاح في إدارة ىذه الموارد واستغلاليا بالشكل الأمثل يعتبر من اىم مقومات 
وأسس النجاح في عمل ىذه المنشآت، ولتحقيق ىذه الإدارة الفعالة، فإن ىنالك عدداً من الممارسات التي 

جراءات مختمفة ومتنوعة الاستفادة القصوى من ىذه الموارد اليامة.)أبو وذلك بما يضمن ، تتضمن عمميات وا 
 (  912، ص9299العز، 

( فإن من أبرز جوانب أىمية ممارسات الموارد البشرية الناجحة عمى 961ص، 9218ووفقاً لدراسة إبراىيم)
لى تعزيز شعور المنظمة ىي مساىمتيا في رفع مستوى أداءىا، وتعزيز مزاياىا التنافسية، كما أنيا تؤدي إ

العاممين فييا بأنيم يعممون في منظمة تيتم بتشجيع السموكيات الإيجابية في العمل، وىو ما ينعكس عمى 
شراكيم بدرجة أكبر في عممية  تطوير الأداء التنظيمي والفردي، وذلك عبر تعزيزىا لميارات ىؤلاء العاممين، وا 

 اتخاذ القرارات.
رد البشرية أكثر فعالية وكفاءة، كمما انعكس ذلك إيجاباً عمى العناصر البشرية وكمما كانت ممارسات إدارة الموا

في المنظمة، حيث تؤدي ىذه الممارسات الى خمق عاممين ذوي جودة عالية، يتمتعون بمستوى مرتفع من 
مى المنظمة عمى الذكاء والرؤية والإبداع والالتزام، والقدرة عمى التحميل، وىو ما يعود بالمنفعة عمى العاممين وع

 (Salima, Akyea & Abubakari, 2020, p98). حد سواء
ومن الجوانب التي يمكن ان تؤثر فييا ممارسات إدارة الموارد البشرية، والتي سوف تتناوليا الدراسة الحالية، 

 ,Kareem, & Hussein (2019ىي المساىمة في التطوير الوظيفي لمعاممين، والذي يعتبر وفقاً لدراسة 

p310)  من أبرز العوامل التي تساعد في بناء علاقة تفاعمية صحية بين المنظمة وعاممييا، كما أن التنفيذ
الفعال لعمميات التطوير الوظيفي لمعاممين يسيم في تعزيز معارف ىؤلاء ومياراتيم، وفي إظيار أفضل ما 

م من دعم ومشورة، بالإضافة الى لدييم من قدرات وكفاءات في أداء وظائفيم، وذلك من خلال ما تقدمو لي
 مساعدتيم عمى تطوير أساليبيم في العمل، وعمى حل المشكلات التي يواجيونيا. 

من خلال ممارساتيا المتنوعة في الرفع من سوية أن تساىم دارة الموارد البشرية يتبين مما سبق أنو يمكن لإ
 ممارسات بين العلاقة التي ستسعى إلى تقييملحالية العاممين في العديد من المجالات، وىنا يأتي دور الدراسة ا

 فييا. لمعاممين الوظيفي التطويرعمى  وزارة التعميم العالي في دولة الكويتفي  البشرية الموارد إدارة
 :مشكمة الدراسة وأسئمتها

يعتبر العاممون في أية مؤسسة بمثابة أصوليا الأكثر قيمة، فيم من يستطيعون بناء سمعة المنظمة وتنميتيا، 
كما يمكنيم بالمقابل ىدميا، والتأثير سمبياً عمى ربحيتيا وانتاجيتيا، فيم المسؤولون عن القيام بالجزء الأكبر 

بكل ما يمزم لمحصول عمى رضا العملاء، وتحسين  من الأعمال المختمفة لممنظمة، ىذا بالإضافة الى قياميم
جودة المنتجات والخدمات، ومن ىنا فإن أداء المنظمات يرتبط بشكل مباشر بأداء العامل، والمنظمة الناجحة 
تعتبر ممارسات إدارة الموارد البشرية أحد أىم العوامل وأكثرىا حسماً في التأثير بشكل مباشر عمى ىذا 

 (Abu-Doleh, 2020, p84)الأداء.
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وفي عصر السرعة والثورة التقنية اليائمة في كافة المجالات، فقد ازدادت أىمية العنصر البشري في صناعة 
نجاح المنظمات، وزيادة قدرتيا عمى المنافسة، وأصبحت ىذه المنظمات تتسابق عمى الفوز بالخبرات 

ن سوية عاممييا في كافة المستويات الإدارية والمؤىلات الأعمى جودةً، والأكثر خبرة، مع العمل عمى الرفع م
والانتاجية، وىذا ما أبرز أىمية إدارة الموارد البشرية، وما تتبعو من ممارسات في عمميا، وذلك لتحقيق أىداف 

والذي من شأنو أن يرفع من ، لعاممينيؤلاء اتظير أىمية التطوير الوظيفي ل، وىنا المنظمة والعاممين فييا
استمرارية المنظمة في العمل، والقدرة عمى البقاء والمنافسة، خاصةً أنو ينطوي عمى جيد منظم احتمالات 

 ورسمي ومخطط من أجل تحقيق التوازن بين الاحتياجات المينية لمعامل، ومتطمبات المنظمة من القوى العاممة

(Badejo, 2015, p87). 
م لعمميات التطوير الوظيفي لا يساىم فقط في تحسين ومن ناحية أخرى، فإن التطبيق الفعال والعادل والمنظ 

في ، و لدييم دورانالأداء العاممين، وتطوير مياراتيم، وقدراتيم الإبداعية، بل يساىم أيضاً في التقميل من نسب 
زيادة ولاءىم لممنظمات التي يعممون بيا، وىذا ما يعني رفع قدرة ىذه المنظمات عمى المحافظة عمى كوادرىا 

  (Manthi, Kilika & Kimencu, 2018, p205) فية الميمة.الوظي
لا خلاف عمى أىمية ممارسات إدارة الموارد البشرية، والتطوير الوظيفي بناءً عمى ما سبق، يمكن القول أنو و 

عزيز العنصر البشري في المنظمات، خاصةً أنو من أىم الأىداف التي تسعى إدارة الموارد البشرية في ت
توفير بيئة مواتية لتطوير ميارات وكفاءات الموظفين، والتي تساعدىم عمى التصرف بشكل  يلتحقيقيا ى

مبتكر، وتجعميم يتمتعون بالمرونة، والقدرة عمى الاستمرار وتحمل الضغط، واتخاذ القرارات في المواقف 
ة ىذه ، ومن ىنا تظير مشكم(Aman, Noreen, Khan, Ali & Yasin, 2018, p428) الصعبة والمعقدة

وزارة في  البشرية الموارد إدارة ممارسات العلاقة بينالدراسة، والتي يمكن تمخيصيا بالسؤال الآتي: ما ىي 
 فييا. لمعاممين الوظيفي التطوير، وبين التعميم العالي في دولة الكويت

 ويقسم السؤال السابق إلى عدد من الأسئمة الفرعية، وىي:
 ؟وزارة التعميم العالي في دولة الكويتىو واقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية في ما  .1
 ؟وزارة التعميم العالي في دولة الكويتما ىو مستوى التطوير الوظيفي لمعاممين في  .9
واقع تطبيق ممارسات إدارة حول ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة  اتفروقىل توجد أية  .3
ي النوع الاجتماعي، عدد ، والتي تُعزى الى متغير وزارة التعميم العالي في دولة الكويتوارد البشرية في الم

 ؟سنوات الخبرة
مستوى التطوير الوظيفي حول ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة  اتفروقىل توجد أية  .2

سنوات ي النوع الاجتماعي، عدد تُعزى الى متغير ، والتي وزارة التعميم العالي في دولة الكويتلمعاممين في 
 ؟الخبرة

وزارة ممارسات إدارة الموارد البشرية وبين التطوير الوظيفي لمعاممين في  ما ىي العلاقة الارتباطية بين .5
 ؟التعميم العالي في دولة الكويت
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 أهمية البحث و أهدافه: 
 :البحث أهداف

  تتمخص أىداف الدراسة الحالية في الآتي:
 .وزارة التعميم العالي في دولة الكويتواقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية في التعرف عمى  .1
 .وزارة التعميم العالي في دولة الكويتمستوى التطوير الوظيفي لمعاممين في التعرف عمى  .9
واقع تطبيق حول ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة  اتفروقالتعرف عمى مدى وجود أية  .3

ي النوع ، والتي تُعزى الى متغير وزارة التعميم العالي في دولة الكويتممارسات إدارة الموارد البشرية في 
 ؟سنوات الخبرةالاجتماعي، عدد 

مستوى التطوير حول ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة  اتفروقالتعرف عمى مدى وجود أية  .2
ي النوع الاجتماعي، عدد ، والتي تُعزى الى متغير ة التعميم العالي في دولة الكويتوزار الوظيفي لمعاممين في 

 ؟سنوات الخبرة
وزارة ممارسات إدارة الموارد البشرية وبين التطوير الوظيفي لمعاممين في  بين درجة الارتباطالتعرف عمى  .5

 .التعميم العالي في دولة الكويت
 :البحث أهمية

 الآتي:الحالية ىي  تبرز أىمية الدراسةمن أبرز النقاط التي 
تعتبر ىذه الدراسة في حدود عمم الباحث الدراسة الأولى عمى مستوى دولة الكويت، والتي تطرقت الى  .1

 والتطوير الوظيفي لمعاممين.  ممارسات إدارة الموارد البشريةدراسة العلاقة بين 
وزارة التعميم العالي في دولة الكويت يعطي تطبيق ممارسات الموارد البشرية في  التعرف عمى واقع إن .9

 مؤشراً ىاماً لموزارة حول وجود أية معوقات او مشكلات تعترض تطبيق ىذه الممارسات.
، وبين عممية ممارسات إدارة الموارد البشريةإن التعرف عمى طبيعة ودرجة العلاقة بين واقع تطبيق  .3

لي بالكويت، يمكنيا ان تساعد الجيات المعنية في الوزارة عمى التطوير الوظيفي لمعاممين في وزارة التعميم العا
 استغلال ىذه العلاقة في تعزيز التطوير الوظيفي لمعاممين بشكل أكبر.

ممارسات إدارة بالمكتبة الكويتية والعربية حول الدراسات الخاصة  إغناءيمكن أن تسيم ىذه الدراسة في  .2
 .الوظيفي لمعاممين، وربطيا بالتطوير الموارد البشرية

 :الدراسة ضياتفر 
بين استجابات أفراد ( α ≤ 0.05مستوى دلالة )عند  ذات دلالة إحصائية اتفروق: توجد ىالأول يةالفرض .1

، والتي تُعزى وزارة التعميم العالي في دولة الكويتواقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية في حول العينة 
 .سنوات الخبرةي النوع الاجتماعي، عدد الى متغير 

استجابات أفراد بين  ( α ≤ 0.05مستوى دلالة )عند  ذات دلالة إحصائية اتفروق: توجد ةالثاني يةالفرض .9
، والتي تُعزى الى وزارة التعميم العالي في دولة الكويتمستوى التطوير الوظيفي لمعاممين في حول  العينة
 .سنوات الخبرةي النوع الاجتماعي، عدد متغير 
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ممارسات إدارة الموارد بين ( α ≤ 0.05مستوى دلالة )عند : توجد علاقة ارتباطية معنوية ةالثالث يةالفرض .3
 .وزارة التعميم العالي في دولة الكويتالبشرية وبين التطوير الوظيفي لمعاممين في 

 :حدود الدراسة
 الوظيفي والتطوير البشرية الموارد إدارة ممارسات بين العلاقة تقييمتتمثل في و  الحدود الموضوعية: .1

 .الكويت دولة في العالي التعميم وزارة في لمعاممين
 العاممين في وزارة التعميم العالي في دولة الكويت.الحدود البشرية:  .2
 . 9293العام  تم إجراء ىذه الدراسة خلالالحدود الزمانية:  .3
 وتتمثل في وزارة التعميم العالي في دولة الكويت.الحدود المكانية:  .6

 :مصطمحات الدراسة
"ىي العممية التي تتضمن جذب العاممين، وتحفيزىم، والحفاظ عمييم، وذلك ممارسات إدارة الموارد البشرية: 

التي (، كما تعرف بأنيا عبارة عن الأنشطة 11، ص9292بما يضمن استمرارية المنظمة وبقائيا)عبد الرحيم، 
تؤدي الى تنفيذ استراتيجيات الموارد البشرية، والتي تيدف الى تعزيز أداء العاممين، وفي تحسين قدرات 
 وميارات الموارد او العناصر البشرية، وذلك بما يسيم في تحقيق الاىداف المنشودة المخططة.)فوطة والقطب،

 (165، ص9213
 البشرية، والاستقطاب الموارد المتمثمة في تخطيط شريةإدارة الموارد البىي مجموعة ممارسات  إجرائياً:

والتوظيف، التدريب والتطوير، التعويضات والحوافز، تقييم الأداء، والتي يجري تطبيقيا في وزارة التعميم العالي 
 في دولة الكويت.

 العاممين، تطوير من المنظمات تمكن والحياة العمل من مستمرة ىو عبارة عن عممية: ر الوظيفييالتطو 
العاممين،  رضا ما يعزز من وىذا وأىدافيم، واحتياجاتيم المينية اىتماماتيم مع متوافقة مناصب في وتعيينيم

 (Kareem, & Hussein ,2019, p310) لإمكانياتيم. الأمثل ويحقق الاستخدام
العالي في دولة الكويت، بما عي العممية التي تتضمن تعزيز قدرات وميارات العاممين في وزارة التعميم  إجرائياً:

يسيم في ضمان أدائيم لمميام المكمفين بيا بقدرة وفعالية، وتأىيميم لشغل مناصب ووظائف أعمى في حال 
 ترقييم مستقبلًا.
 :الإطار النظري

تعتبر ممارسات إدارة الموارد البشرية من المواضيع التي تحظى بالاىتمام بشكل كبير، وذلك نتيجة التطور 
المتسارع في طبيعة عمل المنظمات والمؤسسات من جية، وفي عمل ىذه الإدارة عمى وجو التحديد من جية 

سماعيل، أخرى، والتي أثبتت أىميتيا في تحقيق المنظمات لأىدافيا المخططة المنشو  ، 9299دة )الشمري وا 
(، ولذلك فقد تنوعت الدراسات التي حاولت البحث في عمل ىذه الإدارة، والتعرف عمى كيفية تطوير 585ص

ما تقوم بو من ممارسات، ولذلك للاستفادة منيا قدر الإمكان في تحسين القوة البشرية العاممة وتطويرىا، 
ات والمنظمات أصبح يُنسب الى أداء العاممين أكثر منو الى خاصةً أن الفضل في نجاح العديد من المؤسس

ذا ما تم الأخذ بعين الاعتبار أن ممارسات إدارة الموارد البشرية تعتبر  الآلات والأدوات الانتاجية الأخرى، وا 
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 ,Nadarajah) بمثابة المحرك الرئيسي لأداء العاممين في مختمف المستويات الادارية والانتاجية 

Kadiresan, Kumar, Kamil & Yusoff, 2012, p104) ، فإنو من الضروري التعرف عمى علاقة ىذه
 للعاملين. الممارسات بالعديد من المسائل الجوىرية ذات الأىمية لعمل المنظمات، ومنيا التطوير الوظيفي

 أهداف إدارة الموارد البشرية، وأهم ممارساتها: 
لمنظمات من أىمية الأىداف التي تسعى الى تحقيقيا، ومن أبرزىا تنبع أىمية إدارة الموارد البشرية في ا

التحقق من وجود العدد الكافي من العاممين ذوي المؤىلات الملائمة لموظائف التي يشغمونيا، ومتابعة 
سموكياتيم وأداءىم في العمل، وتحسينيا من خلال نشاطات التطوير والتدريب، وتحفيز ىؤلاء العاممين بشكل 

ن خلال المكافآت والأجور، وغيرىا من المسائل التي من شأنيا أن ترفع من سويتيم في مختمف مستمر م
المستويات الإدارية والانتاجية التي يعممون بيا، وىو الأمر الذي سيعود بالفائدة عمى العاممين والمنظمة معاً 

تعمد الى وضع وتنفيذ مجموعة (، ولتحقيق كل ما سبق، فإن إدارة الموارد البشرية 115، ص9299)العدوان، 
من الممارسات التي تحقق أفضل مشاركة لمعاممين في تحقيق جميع ما تطمح إليو المنظمة من أىداف، ومن 

 أبرز ىذه الممارسات ىنالك الآتي: 
وىي العممية التي تيدف إلى توفير الأعداد المطموبة والكافية من العاممين تخطيط الموارد البشرية:  .1

وذلك بالشكل والمكان والزمان الأفضل، والذي يمكن المنظمة من الوصول الى تحقيق ما قد وضعتو لممنظمة، 
 .من أىداف وأعمال مطموب تنفيذىا في الوقت الراىن، وفي المستقبل

وىي العممية التي تتضمن الحصول عمى العدد والنوعية الملائمة من الموارد الاستقطاب والتوظيف:  .9
ء عممية تخطيط الموارد البشرية، لتباشر إدارة الموارد البشرية في عممية التوظيف، البشرية، وذلك في ضو 

وذلك بداية باستقطاب المرشحين المؤىمين لشغل الوظائف المطموبة، وعبر مجموعة من الاجراءات يتم اختيار 
 الانسب منيم لتعيينيم في المنظمة. 

دف تدريب العاممين وتعميميم عمى ما تتطمبو وظائفيم وىي العممية المنظمة التي تستيالتدريب والتطوير:  .3
الحالية من ميارات وقدرات، بالإضافة الى توسيع ىذه الميارات ليتكمنوا من شغل وظائف أخرى في المستقبل، 
ومن الضروري لنجاح ىذه العممية ان يستطيع العاممون نقل ما يتعمموه الى التطبيق عمى ارض الواقع خلال 

                      مفون بو من أعمال.أدائيم لما يك
وتتضمن كافة ما يحصل عميو العاممون من مكافآت وحوافز بنوعييا المادية التعويضات والمنافع:  .4

والمعنوية، وذلك بما يمكن المنظمة من اجتذاب العناصر البشرية المؤىمة، والحفاظ عمى ما لدييا من عاممين 
الى دور ىذه التعويضات والمنافع في تحسين دافعية العاممين نحو التطور مؤىمين وذوي خبرة، ىذا بالإضافة 

 والنمو، ولتحسين معدلات انتاجيتيم، وزيادة السعي من قبميم نحو تعزيز أداء المنظمة بشكل عام.
وىي العممية التي يتم بموجبيا تقييم المسؤولين في المنظمة لأداء العاممين بشكل دوري،  تقييم الأداء: .5

رنتو بمعايير الأداء الأفضل، وذلك وفق معايير موضوعة مسبقاً، وتعتبر ىذه العممية بمثابة الحافز لمعامل ومقا
حتى يستمر في التعمم وتطوير نفسو، وذلك حتى يتمكن من مواكبة ما تتطمبو وظيفتو من ميارات وقدرات، 
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 و )فوطة والقطب، (82، ص9299 )العبرية والحضرمي، ولكي يستطيع الترقي مستقبلًا الى وظائف أفضل.
 (165، ص9213

 التطوير الوظيفي، وأهم أساليبه:
كما  ذُكر في بداية ىذه الدراسة، فإن التطوير الوظيفي لمعاممين يعتبر من المسائل ذات التأثير الإيجابي عمى 

 & Nadarajah, Kadiresan, Kumar, Kamilعمل المنظمة في العديد من الجوانب، والذي عبر عنو

Yusoff, (2012, p108)  توفر لضمان المنظمة تستخدمو نيجبشكل مختصر عمى أنو عبارة عن 
الحاجة، ولتحقيق الأىداف المنشودة من عممية التطوير  عند المناسبة والخبرات المؤىلات ذوي الأشخاص

 الأسموبيين التاليين:الوظيفي، فإن ىنالك عدداً من الأساليب التي تتبعيا إدارة المنظمة لتطبيقو، ومن أبرزىا 
يعتبر من الوسائل الرئيسية التي تعتمدىا المنظمة في تنمية مواردىا البشرية، فيو يعد من التدريب:  .1

أنشطتيا الأساسية، والذي يتعامل مع بقية الأنشطة ضمن المنظمة بيدف توفير عمالة ملائمة من ناحية النوع 
لك بما يحقق ما تصبو إليو المنظمة من أىداف، ويعود التدريب والكم، والعمل عمى تنميتيا، والحفاظ عمييا، وذ

بفوائد وميزات عديدة عمى العاممين والمنظمة عمى حد سواء، فبالنسبة لمعامل، يساىم التدريب في إكسابو 
خبرات وميارات جديدة تجعمو مؤىلًا لتحمل مزيد من المسؤوليات في العمل، ويكسبو ميزات تؤىمو للارتقاء 

اصب أعمى، كما أنو يزيد من ثقة العاممين بأنفسيم، وىو ما ينعكس عمى ارتفاع روحيم المعنوية، وشغل من
وتحسن سموكيم في منظماتيم، أما فيما يخص المنظمة، فإن تطوير كفاءات وميارات العاممين يرفع من 

القادرين عمى شغل  قدرتيم عمى تنمية العمل وتطويره، كما أنو يساىم في تحضير أجيال جديدة من العاممين
 المناصب القيادية فييا، وعمى التصدي لما يواجو العمل من تغيرات وتطورات.

يعبر المسار الوظيفي عن الطريق الذي يبين الوظائف المتتالية التي يتنقل تخطيط المسار الوظيفي:  .9
المسار يعني السعي الى خمق العامل فييا خلال مسيرتو الوظيفية، وذلك إما عمودياً أو أفقياً، وتخطيط ىذا 

توافق بين العامل والوظيفة التي يعمل بيا، وذلك بيدف تحقيق أىداف المنظمة المتمثمة بشكل رئيسي في 
تحسين الانتاجية والربحية، وفي تحقيق أىداف العامل المتمثمة بشكل رئيسي في الوصول الى الرضا الوظيفي، 

ىو التأكد من توافر كفاءات وخبرات مؤىمة لممستقبل، وتحقيق  ومن أبرز ما يحققو تخطيط المسار الوظيفي
تاحة الفرص ليم جميعاً لتحسين وضعيم الوظيفي في المنظمة، ووضع حد لما  التطمعات الوظيفية لمعاممين، وا 
يعاني منو بعض العاممين من إحباط، والتخمص من مسألة الميارات المتقادمة، وذلك بالتطوير المستمر 

 (322، ص9219)جعيجع، عاممين بما يتوافق مع التطورات التقنية والاقتصادية وغيرىا.لميارات ال
 معوقات التطوير الوظيفي:

ىنالك العديد من العوامل التي يمكن أن تقف عائقاً في طريق تحقيق التطوير الوظيفي لمعاممين في المنظمة، 
قييم آثارىا، والتعامل معيا بالشكل الذي يحد منيا وىذا ما يُوجب عمى إدارة الموارد البشرية التعرف عمييا، وت

 ومن انعكاساتيا السمبية عمى عممية التطوير قدر الإمكان، ومن أبرز ىذه المعوقات ىنالك الآتي:
عدم وضوح الأىداف النيائية من برامج التطوير الوظيفي، أو ضعف الارتباط بينيا وبين العاممين  .1

 المشاركين في ىذه البرامج.
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ماد عمى مبدأ العمومية عند وضع برامج التطوير، وذلك من خلال تصميميا لتناسب مجموعات الاعت .9
متنوعة من العاممين، ولذلك فغالبا ما تكون المعمومات المتبادلة في ىذه البرامج نظرية، أي أنيا بعيدة عن 

شعرون بالانتماء الييا، وذلك الواقع العممي، وىو ما يجعل العديد من العاممين المشاركين في ىذه البرامج لا ي
 كونيا لا تممس مشكلاتيم بشكل مباشر.

عدم وجود وعي كافي لدى إدارات المنظمات بأىمية وضرورة تحديد احتياجات التطوير الوظيفي،  .3
 بالإضافة الى الاستعجال بتطبيق برامج التطوير قبل حصر الاحتياجات الحقيقية. 

زيادة عدد العاممين المشاركين في ىذه البرامج، وذلك بغض النظر عن تركيز برامج التطوير الوظيفي عمى  .2
 نوعية السموكيات والميارات المكتسبة.

 الاعتماد في تطبيق برامج التطوير الوظيفي عمى أشخاص غير متخصصين في ىذا المجال. .5
 تقبمية.الاىتمام باحتياجات التطوير الوظيفي الراىنة، وعدم الاىتمام بتحديد الاحتياجات المس .6
اعتماد واضعي برامج التطوير الوظيفي عند تحديدىم لاحتياجات التطوير الوظيفي لمعاممين عمى الحدس،  .7

وتقميد المنظمات الأخرى، وذلك بدلًا من القيام بدراسات في المنظمة نفسيا عمى أسس عممية.)المحروقي، 
 (98، ص9223

 :الدراسات السابقة
 الدراسات العربية:

 :(3113) لقطبدراسة فوطة وا .1
وأثرىا عمى أحد أبعاد بطاقة الأداء  ،ىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار مدى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية

المتوازن )التعمم والنمو( متمثلا بـ)أداء العاممين، تحسين العمميات الداخمية، الجدارات والقدرات، الإبداع 
 استخدام المنيج الوصفي التحميمي، والاستبانة كأداة لجمع البيانات،ولتحقيق أىداف الدراسة تم (، والابتكار

التجارية ( مدراء من ستة من أقدم المصارف 128) والتي جرى تطبيقيا عمى عينة الدراسة المكونة من
أن  الأردنية، حيث تم اختيار المصارف الستة الأقدم من حيث تاريخ التأسيس، وقد انتيت نتائج الدراسة إلى

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ، وبأنو المصارف تطبق ممارسات إدارة الموارد البشرية وبدرجة مرتفعة جميع
ان لمتدريب والتطوير الأثر الأكبر عمى ، كما كلجميع ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى تعمم ونمو العاممين

  .التعمم والنمو بمتغيراتو الفرعية، تلاه التمكين
 : (3115)دراسة الضابط  .3

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى تطوير العاممين في البنوك 
والاستبانة كأداة لجمع  ولتحقيق أىداف الدراسة تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي،، الإسلامية الأردنية

مديري الموارد البشرية، ومدراء الدوائر،  ( من98) منوالتي جرى تطبيقيا عمى عينة الدراسة المكونة  البيانات،
وجود أثر ىام ذي دلالة  وقد انتيت نتائج الدراسة إلى، وموظفين الموارد البشرية في البنوك الإسلامية الأردنية

بداعيم لى إحصائية لمستوى ممارسات إدارة الموارد البشرية مجتمعة عمى تطوير أداء العاممين وا  وجود ، وا 
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بداعيم في  طردي قوي ذي دلالة إحصائية ارتباط لمستوى ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى أداء العاممين وا 
 البنوك الإسلامية الأردنية. 

 : (3117)دراسة الزيادات  .3
ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى أثر الممارسات التي تنتيجيا إدارة الموارد البشرية )استقطاب الموارد البشرية، 

ممثلا  في الأردن لموارد البشرية، تحفيز الموارد البشرية( عمى أداء الموظفين في مستشفى الإسراءتنمية ا
ولتحقيق أىداف الدراسة تم استخدام المنيج الوصفي ، )الالتزام بالدوام، إنجاز الميام، جودة العمل( الآتي:بـ

من المدراء  (91) عينة الدراسة المكونة من والتي جرى تطبيقيا عمى والاستبانة كأداة لجمع البيانات، التحميمي،
وقد انتيت نتائج الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة ، مستشفىالورؤساء الأقسام والوحدات والمشرفين العاممين في 

إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية بأبعادىا )استقطاب الموارد البشرية، تنمية الموارد البشرية، وتحفيز 
لبشرية( عمى أداء الموظفين بأبعاده )الالتزام بالدوام، إنجاز الميام، وجودة العمل( في مستشفى الموارد ا
 الإسراء. 

 :(3118)دراسة إبراهيم  .4
دور ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء في تعزيز رشاقة قوة العمل،  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى
بداع العاممين، والتعرف عمى الدور  بداع العاممين وا  الوسيط لرشاقة قوة العمل في العلاقة بين تمك الممارسات وا 

ولتحقيق أىداف الدراسة تم استخدام المنيج ، بشركات قطاع الأعمال العام لمصناعات الدوائية في مصر
( 921)والتي جرى تطبيقيا عمى عينة الدراسة المكونة من  والاستبانة كأداة لجمع البيانات، الوصفي التحميمي،

ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء متمثمة ل اً موجب معنويوجود تأثير  مفردة، وقد انتيت نتائج الدراسة إلى
في التدريب الشامل، والحراك الداخمي، والأمان الوظيفي، وتصميم العمل، وتقييم الأداء الموجو بالنتائج، 

تأثير موجب معنوي لكل ممارسات  ، كما تبين وجودملوالمكافآت التحفيزية، والمشاركة عمى رشاقة قوة الع
تأثير موجب معنوي لرشاقة قوة العمل عمى إبداع  ووجودالموارد البشرية عالية الأداء عمى إبداع العاممين، 

 العاممين بالشركات موضع التطبيق. 
 :(3131) دراسة عبد الرحيم .5

ارة الموارد البشرية وتأثيرىا عمى أداء الموظفين ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى مدى تطبيق ممارسات إد
ولتحقيق أىداف الدراسة تم استخدام الميبية،  العاممين بالمصرف التجاري الوطني في نطاق بمدية البيضاء

 المنيج الوصفي التحميمي، والاستبانة كأداة لجمع البيانات، والتي جرى تطبيقيا عمى عينة الدراسة المكونة من
، وقد انتيت نتائج الدراسة إلى أن مستوى القيام بممارسة إدارة الموارد البشرية في المصرف موظفاً  (912)

التجاري الوطني كان مرتفعا، وأن ممارسات إدارة الموارد البشرية )التعويض، التخطيط الوظيفي، تقييم الأداء، 
شراك الموظفين( ليا تأثير إيجابي عمى أداء الموظفين وجود أثر ذو دلالة إحصائية  بينتكما ، التدريب، وا 

شراك الموظفين( عمى  لممارسة إدارة الموارد البشرية )التعويض، التخطيط الوظيفي، تقييم الأداء، التدريب، وا 
  .أداء موظفي المصرف التجاري الوطني
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 الدراسات الأجنبية:
 :.Akhter, Siddique & Alam. (2013)دراسة  .1

تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى أداء الموظفين في سياق  عمىىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف 
والاستبانة كأداة لجمع  ،التجريبيولتحقيق أىداف الدراسة تم استخدام المنيج ، في بنغلاديش الإسمنتصناعة 
موظفًا من سبع شركات أسمنت مدرجة  (162) والتي جرى تطبيقيا عمى عينة الدراسة المكونة من البيانات،

متدريب ، كان لممارسات إدارة الموارد البشرية من بينأن  وقد انتيت نتائج الدراسة إلى، في بورصة دكا
تقييم الأداء والتعويضات والمزايا وممارسات ، بينما كان لوالتطوير تأثير إيجابي كبير عمى أداء الموظفين

لإدارة الفعالة لمموارد فقد بينت النتائج أن اعلاوة عمى ذلك، ، ى أداء الموظفينعم متوسط القيادة تأثير إيجابي
 في بنغلاديش. الإسمنتالبشرية يمكن أن تزيد من أداء العاممين في شركات 

 :.Badejo. (2015)دراسة  .3
عمى التطوير الوظيفي  الاستراتيجيةتأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى

، المسحيولتحقيق أىداف الدراسة تم استخدام المنيج ، لمموظفين في بنوك تجارية مختارة في ولاية لاغوس
( 9موظفًا في )( 252) والاستبانة كأداة لجمع البيانات، والتي جرى تطبيقيا عمى عينة الدراسة المكونة من

ن ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية ليا تأثير كبير عمى أ وقد انتيت نتائج الدراسة إلى، بنوك تجارية
  .التطوير الوظيفي لمموظفين في البنوك التجارية في ولاية لاغوس

 :.Shaukat, Ashraf & Ghafoor. (2015)دراسة  .3
ولتحقيق  ،في أداء الموظف مساىمة ممارسات إدارة الموارد البشريةمدى  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى
والتي جرى تطبيقيا عمى ، والاستبانة كأداة لجمع البياناتالوصفي التحميمي،  أىداف الدراسة تم استخدام المنيج

و كان أن وقد انتيت نتائج الدراسة إلى( من العاممين في الشركات الباكستانية، 72) عينة الدراسة المكونة من
حصائية ممارسات إدارة الموارد البشرية أثر ذو دلالةل  .عمى أداء الموظفين إيجابية اقتصادية وا 

 :.Abu-Doleh. (2020)دراسة  .4
ولتحقيق ، تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى أداء الموظفين ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى
عمى عينة  والتي جرى تطبيقيا والاستبانة كأداة لجمع البيانات، ،المسحيأىداف الدراسة تم استخدام المنيج 

 وقد انتيت نتائج الدراسة إلى، المنظمات الخاصة الأردنية ( موظفاً من العاممين في189) الدراسة المكونة من
إدارة الموارد البشرية مثل: التوظيف والاختيار، والتدريب والتطوير، وتقييم الأداء، والتعويضات  ممارساتأن 

وبشكل ، لوظيفي يتراوح من التأثير المنخفض إلى التأثير العاليليا تأثير إيجابي عمى الأداء اكان والمزايا، 
ليا  كان إدارة الموارد البشرية فإن التدريب والتطوير والتعويضات والمزايا فقط ممارساتأكثر تحديدًا، من بين 

كن % من التغييرات في أداء الموظفين يم53أن ، كما كشفت النتائج تأثير إيجابي كبير عمى أداء الموظفين
 ممارسات إدارة الموارد البشرية. لأن تعزى إلى التأثير المشترك 
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 :.Hassaan & Bibi. (2023)دراسة  .5
الأداء الوظيفي  عمى تأثير ليا التي البشرية الموارد ممارسات بين العلاقة ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى

والاستبانة كأداة لجمع الكمي،  استخدام المنيجولتحقيق أىداف الدراسة تم والتطوير الميني لمموظفين، 
( من العاممين في منظمات الأعمال 122) البيانات، والتي جرى تطبيقيا عمى عينة الدراسة المكونة من

 الأمن مثل المستدامة البشرية الموارد إدارة ممارسات توظيف أن وقد انتيت نتائج الدراسة إلىالباكستانية، 
يجابي جيد تأثير ول والتعويضات الوظيفي  حياتيم في بالتقدم لمموظفين ويسمح لمموظفين، الميني النمو عمى وا 
 المينية.

 
 البحث: يةمنهج

 منهجية و إجراءات الدراسة
بناءً عمى الأىداف التي تسعى ىذه الدراسة لتحقيقيا، وبما يتلاءم مع طبيعة بياناتيا، فقد تم استخدم المنيج 

 الوصفي التحميمي.
 وعينة الدراسةمجتمع 

( 11215العاممين في وزارة التعميم العالي في دولة الكويت، والذين بمغ عددىم )تكون مجتمع ىذه الدراسة من 
 ، وقد تم حساب عينة الدراسة وفقاً لمعادلة ىيربرت أركن الموضحة أدناه:(9299 عاملًا )الحمد والحياري،

 

 
 

 معادلة هيربرت اركن 

N 

 
 
 

 حجم المجتمع

t  وتساوي    2.95الدرجة المعيارية المقابمة لمستوى الدلالة
1.96 

SE  2.25نسبة الخطأ  وتساوي 
p  = 2.52نسبة توفر الخاصية والمحايدة 
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مفردة، وذلك حتى تحقق تمثيل العينة  979وبتطبيق المعادلة، تبين أن حجم العينة المناسب حتى تعكس  يبمغ 
استبانة عمى العاممين في الوزارة بشكل عشوائي، وتم استرجاع  979بشكل ملائم وبناءً عميو تم توزيع لممجتمع 

 كامل الاستبانات الموزعة، وكانت جميعيا صالحة لمتحميل الاحصائي.
 متغيرات الدراسة:

  البشرية. الموارد إدارة المتغيرات المستقمة: ممارسات .1
 لمعاممين. الوظيفي المتغير التابع: التطوير .9

 :أداة الدراسة
من لاستبانة حيث تكونت ىذه ا ،كأداة لجمع البيانات للإجابة عن أسئمة الدراسة تم الاعتماد عمى الاستبانة

سنوات النوع الاجتماعي، عدد : أولًا: البيانات الشخصية لأفراد العينة )الآتي( سؤالًا، وذلك عمى الشكل 37)
 توزعت عمى محوري الاستبانة. ( سؤالاً 35)( أسئمة، ثانياً: 9(، وعددىا )الخبرة

 صدق وثبات أداة الدراسة
في وزارة التعميم العالي  العاممينمن ( 32تم حساب صدق وثبات الاستبانة عمى عينة استطلاعية مكونة من )

 :الآتي، وكانت النتائج عمى الشكل في دولة الكويت
 تم استعمال معامل كرونباخ ألفا لقياس الثبات: اختبار الثبات: . أ

 
 ) 30)حجم العينة =  الدراسةلأبعاد محاور  النصفية التجزئة ومعاملمعامل كرونباخ ألفا  (1جدول رقم )

 المحور عدد الفقرات معامل كرونباخ ألفا

 تخطيط الموارد البشرية 5 0.875

 الموارد إدارة المحور الأول: ممارسات
 البشرية

 الاستقطاب والتوظيف 5 0.889

 التدريب والتطوير 5 0.933

 والحوافزالتعويضات  5 0.930

 تقييم الأداء 5 0.915

 الوظيفي المحور الثاني: التطوير 10 0.978

 جميع المحاور 35 0.822
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، وبشكل عام فقد كانت جيدة جداً نتائج اختبار الثبات كرونباخ ألفا، أن جميع المحاور حققت نتيجة يتبين من 
لجميع الأسئمة التي تضمنتيا محاور الاستبانة المختمفة، وىي ما تعتبر  0.822قيمة اختبار الثبات مساوية 

 .نسبة مرتفعة تدل عمى ثبات أداة الدراسة
 اختبارات الصدق:  . ب
 صدق الاتساق الداخمي: .1

 
 ) 30معاملات الارتباط الخطية )بيرسون( بين بنود المقياس والتقييم العام عمى مستوى المقاييس الفرعية، )حجم العينة =  (3جدول رقم )

 المحور الثاني: التطوير الوظيفي المحور الأول: ممارسات إدارة الموارد البشرية
 معامل الارتباط بالمحور ةالعبار  معامل الارتباط بالمحور العبارة معامل الارتباط بالمحور العبارة
1 0.828 ** 12 0.902 ** 26 0.580 ** 
9 0.881 ** 15 0.823 ** 27 0.600 ** 
3 0.672 ** 16 0.868 ** 28 0.469 ** 
2 0.849 ** 17 0.877 ** 29 0.559 ** 
5 0.853 ** 18 0.907 ** 30 0.545 ** 
6 0.641 ** 19 0.886 ** 31 0.518 ** 
7 0.849 ** 92 0.888 ** 32 0.622 ** 
8 0.859 ** 91 0.841 ** 33 0.594 ** 
9 0.915 ** 99 0.837 ** 34 0.519 ** 
12 0.885 ** 93 0.876 ** 35 0.458 ** 
11 0.931 ** 92 0.870 **   
19 0.895 ** 95 0.904 **   
13 0.894 **     

 ( α≤ 2.21)** الارتباط دال عند مستوى الدلالة الإحصائية 
يلاحظ من الجدول أن جميع علاقات ارتباط بيرسون بين كل بند والدرجة الكمية لممحور موجبة، كما أن 

%، وىو ما يدل عمى تحقق صدق الاتساق الداخمي 1جميعيا دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة الإحصائية 
 لإجابة مفردات العينة عمى أسئمة الاستبانة.

 صدق اتساق المحتوى: .9
 (3)جدول رقم 

 ) 30أبعاد محاور الدراسة والتقييم العام عمى مستوى الدرجة الكمية للاستبانة )حجم العينة =  معاملات الارتباط الخطية )بيرسون( بين
 المحور معاملات الارتباط بين البنود والتقييم العام

 ممارسات إدارة الموارد البشرية **0.989
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 التطوير الوظيفي **0.661
 (  α≤ 2.21)** الارتباط دال عند مستوى الدلالة الإحصائية 

 
 0.989 وبمغت( أن علاقات ارتباط بيرسون بين الأبعاد والدرجة الكمية موجبة، 3يلاحظ من الجدول رقم )

%، 1، وجميعيا دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة لمتطوير الوظيفي 0.661والبشرية،  الموارد إدارة لممارسات
 ما يدل عمى تحقق صدق اتساق المحتوى للاستبانة.وىذا 

مما سبق، يتبين تحقق الثبات والمصداقية لأسئمة الاستبانة، وىو ما يؤىميا لمتطبيق عمى العينة التي سيتم 
 .وزارة التعميم العالي في دولة الكويت العاممون فياختيارىا عشوائيا من مفردات المجتمع، والذي يمثمو 

 عينة الدراسة 
النوع الاجتماعي، عدد سنوات  الشخصية التالية:( توصيف عينة الدراسة وفقًا لممتغيرات 2)رقم مثل الجدول ي

 الخبرة.
 

 توزيع عينة الدراسة حسب متغيرات الدراسة (4) رقم جدول
 النسبة المئوية العدد الفئة المتغير

 النوع الاجتماعي
 45.52% 127 ذكر
 54.48% 152 أنثى

 % 111 379 المجموع

 عدد سنوات الخبرة
 21.86% 61 سنوات 5أقل من 

 41.93% 117 سنوات 12إلى  5من 
 36.21% 101 سنوات 12أكثر من 

 % 111 379 المجموع
 

 طريقة تصحيح الاختبار وتحديد التقديرات
تم ترميز  ، فقدالتحميل الوصفي: باستخدام النسب المئوية والمتوسطات الحسابية لكل بند من بنود المحور .1

أوافق  "”5 والإجابة، “أوافق" والإجابة، محايد" ”3 والإجابة، لا أوافق 2“" والإجابة، لا أوافق بشدة" 1الإجابة "
 بشدة.

إذا كانت قيمة المتوسط  :التاليعمى الشكل  تم تحديد الدلالة المفظية لمتوسط كل بند من بنود المحاور .9
ذا كانت القيمة تتراوح بين سط منخفضة جداً تكون الدلالة المفظية لممتو  1.80و 1 بين  2.60و 1.81، وا 

فستكون دلالتو  3.40و 2.61تكون الدلالة المفظية لممتوسط منخفضة، أما إذا كانت قيمة المتوسط تتراوح بين 
فستكون دلالتو المفظية مرتفعة، ولما  4.20و 3.41المفظية متوسطة، وعندما تكون قيمة المتوسط تتراوح بين 

 .فستكون دلالتو المفظية مرتفعة جدا 5.00و 4.21تكون قيمة المتوسط تتراوح بين 
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة
الدراسة حسب  يلاختبار وجود فروق في محور وذلك لعينتين مستقمتين،  (T-Test)اختبار ت ستيودنت  .1

 النوع الاجتماعي. متغير
الدراسة حسب  ي(، لاختبار وجود فروق في محور ANOVAاختبار تحميل التباين الأحادي الأنوفا ) .9

 عدد سنوات الخبرة.متغير 
ارتباط معامل سبيرمان، وذلك لدراسة العلاقة الاحصائية او الارتباط بين متغيري الدراسة، وىما:  .3

 والتطوير الوظيفي. البشرية، الموارد إدارة ممارسات
 متغيرات الدراسةتوصيف 

  :ةالمستقم اتالتحميل الوصفي لممتغير 
 وزارة التعميم العالي في دولةفي  البشرية الموارد إدارة ممارساتواقع  حولتم تقييم اتجاىات أفراد العينة 

، وذلك من خلال استخدام المتوسطات الحسابية للإجابة عمى السؤال الأول، وذلك كما ىو موضح في الكويت
 : (5)الجدول 

 (5جدول )
 التكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي الخاصة بممارسات إدارة الموارد البشرية في وزارة التعميم العالي في دولة الكويت

أوافق   البنود م
لا  محايد أوافق بشدة

 أوافق
لا أوافق 

 بشدة
الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 :تخطيط الموارد البشرية .1

1 
تقوم وزارة التعميم بالتحميل 

من  الاحتياجاتالوظيفي لتحديد 
 العاممين بدقة.

 11 15 62 98 95 العدد
1.25 3.92 

% 32.1 35.1 91.5 5.2 3.9 

2 
تتميز أىداف عممية التخطيط 

 بالوضوح والدقة.
 2 22 63 68 122 العدد

1.19 3.81 
% 37.3 92.2 99.6 12.3 1.2 

3 
تخطيط الموارد  تأخذ عممية 

البشرية باعتبارىا الأىداف التي 
 تسعى الوزارة لتحقيقيا

 11 17 69 87 129 العدد
1.28 3.91 

% 36.6 31.9 99.9 6.1 3.9 

4 
يتم وضع خطط الموارد البشرية 
أو تعديميا بناءْ عمى المتغيرات 
 في البيئتين الداخمية والخارجية

 9 97 79 86 85 العدد
1.29 3.75 

% 32.5 32.8 95.8 9.7 3.9 

5 
يتم التنسيق بين مختمف دوائر 

الوزارة لمحؤول دون توظيف عمالة 
 .زائدة عن الأعداد المحددة

 6 36 71 67 99 العدد
1.13 3.77 

% 35.5 92.2 95.2 19.9 9.9 

 0.89 3.83 
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 الاستقطاب والتوظيف: .3

6 
يتم اختيار الموظفين الجدد بناء 

 موضوعة مسبقاً بدقةعمى خطط 
 96 26 62 65 78 العدد

1.32 3.22 
% 98.2 93.3 99.9 16.5 9.3 

7 
يتم استقطاب وتوظيف الاعداد 
المطموبة كماً ونوعاً وفقاً لتحميل 

 العمل

 18 22 67 72 76 العدد
1.99 3.59 

% 97.9 96.5 92.2 15.8 6.5 

8 
يتمتع المسؤولون عن عممية 

بالميارات التي تمكنيم التوظيف 
 من اختيار العاممين بموضوعية

 37 38 56 79 69 العدد
1.32 3.37 

% 92.7 98.3 92.1 13.6 13.3 

9 
يتم اختيار الشخص المناسب 
لشغل المكان المناسب الذي 
مكانياتو  يتناسب مع قدراتو وا 

 12 93 78 71 93 العدد
1.15 3.73 

% 33.3 95.2 98.2 8.9 5.2 
1
2 

تتم عممية الاختيار والتوظيف بناءً 
 عمى معايير واضحة.

 18 97 52 99 81 العدد
1.17 3.71 

% 99.2 35.5 19.2 9.7 6.5 
 1.03 3.55 
 التدريب والتطوير: .3

1
1 

يتم تحديد الاحتياجات التدريبية 
 لمعاممين بناءً عمى دراسات دقيقة.

 17 15 77 68 129 العدد
1.17 3.79 

% 36.6 92.2 97.6 5.2 6.1 

1
2 

تقوم الوزارة بوضع خطط واضحة 
لتدريب عاممييا في مختمف 

 المستويات.

 13 18 79 96 82 العدد
1.28 3.76 

% 98.7 32.2 95.8 6.5 2.7 

1
3 

يتم تدريب العاممين في الوزارة 
وفق برامج منتظمة تييئيم لمعمل 

 وتكسبيم ميارات جديدة.

 33 36 63 62 83 العدد
1.32 3.25 

% 99.7 99.9 99.6 19.9 11.8 

1
4 

يتم وضع خطط التدريب انطلاقاً 
من الخطط الاستراتيجية لمموارد 

 البشرية.

 98 36 59 76 82 العدد
1.99 3.51 

% 98.7 97.9 91.1 19.9 12.2 

1
5 

تساىم خطط التدريب الموضوعة 
في تنمية وتطوير أداء العاممين، 

 الابداع.وفي مساعدتيم عمى 

 19 92 79 81 92 العدد
1.19 3.77 

% 39.3 99.2 95.8 8.6 2.3 
 1.04 3.65 
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 التعويضات والحوافز: .4
 
1
6 

التعويضات والحوافز  تتناسب
المقدمة لمعاممين مع الجيود 

 المبذولة من قبميم.

 93 98 78 71 79 العدد
1.93 3.55 

% 98.3 95.2 98.2 12.2 8.9 
 
1
7 

التعويضات والحوافز وفق يتم منح 
أسس عادلة وموضوعية 

 وواضحة.

 19 33 77 73 77 العدد
1.92 3.56 

% 97.6 96.9 97.6 11.8 6.8 

1
8 

تمتمك التعويضات والحوافز تأثيراً 
إيجابياً عمى تحسين أداء 

 العاممين.

 93 95 82 82 72 العدد
1.19 3.53 

% 95.1 98.7 99.2 9.2 8.9 

1
9 

التعويضات والحوافز في تساىم 
تشجيع وتحفيز العاممين لبذل 
المزيد من الجيود لمحصول 

 عمييا.

 17 29 78 67 75 العدد

1.92 3.52 
% 96.9 92.2 98.2 15.1 6.1 

9
2 

يتم الاعتماد عمى نتائج تقييم أداء 
العاممين عند منح التعويضات 

 والحوافز.

 22 33 81 69 59 العدد
1.33 3.91 

% 91.1 99.9 99.2 11.8 15.8 

 1.09 3.47 

 تقييم الأداء: .5

9
1 

يتم تقييم أداء العاممين في الوزارة 
وفق معايير عادلة وموضوعية 

 وواضحة.

 35 37 66 68 73 العدد
1.33 3.39 

% 96.9 92.2 93.7 13.3 19.5 

9
9 

تركز عممية التقييم عمى المقارنة 
 بين الأداء الفعمي والمخطط،
 ودراسة الانحرافات بينيما.

 9 19 89 78 91 العدد
1.27 3.79 

% 39.6 98.2 99.2 6.8 3.9 

9
3 

تساىم عممية التقييم في توفير 
أسس واضحة من أجل تحديد 

 التعويضات والحوافز.

 22 37 58 65 79 العدد
1.39 3.38 

% 98.3 93.3 92.8 13.3 12.3 

9
2 

 تتم عممية تقييم الأداء بشكل
 دوري.

 21 27 62 63 62 العدد
1.37 3.99 

% 99.9 99.6 99.9 16.8 12.7 
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9
5 

ترتبط نتائج عممية تقييم أداء 
 العاممين بالتطور الميني ليؤلاء.

 21 39 72 61 68 العدد
1.36 3.97 

% 92.2 91.9 95.1 12.2 12.7 

 1.16 3.41 
 3.58 0.98 المحور الأول: ممارسات إدارة الموارد البشرية

 
 دولة في العالي التعميم وزارة في البشرية الموارد إدارة أن واقع تطبيق ممارسات (5يتضح من الجدول رقم )

(، وبدلالة لفظية 3.58المتوسط الحسابي لكامل ىذا المحور ) الكويت بشكل إجمالي جاء مرتفعاً، حيث بمغ
كما أن واقع تطبيق كل من الممارسات عمى حدا كان مرتفعاً، حيث جاء ترتيب تطبيق الممارسات ، مرتفعة

بشكل تنازلي من الأكثر الى الأقل تطبيقاً عمى الشكل الآتي: تخطيط الموارد البشرية في المرتبة الأولى 
ثالثاً بمتوسط قدره  والتوظيفالاستقطاب (، 3.65ثانياً بمتوسط قدره ) التدريب والتطوير(، 3.83بمتوسط قدره )

 (.3.21خامساً بمتوسط قدره ) تقييم الأداء(، 3.27رابعاً بمتوسط قدره ) التعويضات والحوافز(، 3.55)
  :التابعة اتالتحميل الوصفي لممتغير 

وزارة التعميم العالي في دولة الكويت، وذلك مستوى التطوير الوظيفي في  حولتم تقييم اتجاىات أفراد العينة 
 : (6)، وذلك كما ىو موضح في الجدول الثانيمن خلال استخدام المتوسطات الحسابية للإجابة عمى السؤال 

 
 (6جدول )

 الكويتبفي وزارة التعميم العالي لمعاممين  مستوى التطوير الوظيفيبالتكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي الخاصة 

  البنود م
أوافق 
 بشدة

 لا أوافق محايد أوافق
لا أوافق 

 بشدة
الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

26 
تقوم الوزارة بوضع برامج تدريبية ملائمة 

 لاحتياجات ومتطمبات العاممين.
 19 15 96 195 121 العدد

1.29 2.23 
% 36.9 22.8 9.3 5.2 2.3 

27 
واضحة لتنمية تمتمك الوزارة خططاً 

الفكر المبدع وروح الابتكار عند 
 العاممين.

 93 99 55 83 89 العدد
1.95 3.67 

% 31.9 99.7 19.7 12.2 8.9 

28 

تقوم الوزارة بشكل مستمر بمساعدة 
العاممين عمى التعرف عمى نقاط 

ضعفيم وقوتيم من خلال مقارنة المنجز 
 من قبميم مع الاىداف المخططة.

 92 33 71 66 85 العدد
1.97 3.55 

% 32.5 93.7 95.2 11.8 8.6 

29 
تقوم الوزارة باستمرار بتقويم الأعمال 
وتحديد الميام والمسؤوليات، ومن ثم 
 توزيعيا عمى العاممين بشكل مناسب.

 11 92 37 192 91 العدد
1.22 3.93 

% 39.6 23.2 13.3 7.9 3.9 
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30 
المتبعة تقوم الوزارة بتحديث الاساليب 

في العمل بما يتلاءم مع تطورات 
 واحتياجات اعمال الوزارة.

 12 17 93 111 118 العدد
1.23 2.11 

% 29.3 39.8 8.9 6.1 3.6 

 
31 

تقوم الوزارة بنقل العاممين لموظائف 
الافضل والاعمى عند توفرىا، وفي حال 

 استحقاقيم ليا.

 3 93 68 136 29 العدد
2.88 3.73 

% 17.6 28.7 92.2 8.9 1.1 

32 
تقوم الوزارة بتحديث وتفعيل ميارات 
وقدرات العاممين بما يواكب التطورات 

 في وظائفيم التي يشغمونيا.

 9 15 98 113 112 العدد
1.22 2.12 

% 22.9 22.5 12.2 5.2 3.9 

33 
تسعى الوزارة الى تخفيف أية معوقات او 

والابداع قيود تحد من مساحة الابتكار 
 لدى العاممين.

 12 96 73 89 88 العدد
1.12 3.76 

% 31.5 99.2 96.9 9.3 3.6 

34 
تقوم الوزارة بتشجيع العاممين عمى 
التطوير الذاتي لأدائيم من خلال 
 الحوافز والتعويضات المتنوعة.

 6 18 37 132 88 العدد
2.95 3.98 

% 31.5 26.6 13.3 6.5 9.9 

35 
الوزارة بتكميف العاممين بأعمال تقوم 

 وميمات تكسبيم خبرات عديدة.
 9 9 66 131 71 العدد

2.89 3.92 
% 95.2 27.2 93.7 3.9 2.7 

 0.48 4.03 
 

الكويت جاء  دولة في العالي التعميم وزارة في أن واقع التطوير الوظيفي لمعاممين (6يتضح من الجدول رقم )
 .مرتفعة(، وبدلالة لفظية 2.23المتوسط الحسابي ليذا المحور ) مرتفعاً، حيث بمغ

 فرضيات الدراسة اختبار
بين استجابات أفراد العينة ( α ≤ 0.05مستوى دلالة )عند  فروقات ذات دلالة إحصائيةتوجد فرضية الأولى: ال

، والتي تُعزى الى الكويت وزارة التعميم العالي في دولةحول واقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية في 
 متغيري النوع الاجتماعي، عدد سنوات الخبرة.

 :، تم استعمال اختبار )ت( لعينتين مستقمتينالنوع الاجتماعيلاختبار وجود فروق في محاور الدراسة حسب متغير 
 (9جدول رقم )

 إدارة ممارسات تطبيق واقع حول العينة أفراد استجابات بين إحصائية دلالة ذات فروقاتاختبار )ت( لعينتين مستقمتين لاختبار وجود 
 الاجتماعي النوع متغير الى تُعزى والتي الكويت، بدولة العالي التعميم بوزارة البشرية الموارد

الدلالة 
 الإحصائية

درجات 
 الحرية

قيمة 
 اختبار ت

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

حجم 
 العينة

 الأول المحور الجنس

2.979 977 1.282 
 أنثى 152 3.77 2.91

 تخطيط الموارد البشرية
 ذكر 127 3.89 2.86
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 ( α≤ 0.05)* الاختبار دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 

استجابات أفراد فيما يخص  دال إحصائيا غير ( أن اختبار )ت( يعتبر9يلاحظ من الجدول السابق رقم )
حسب ، وذلك وزارة التعميم العالي في دولة الكويتالعينة حول واقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية في 

 ، وقد كانت قيمتيا0.05عن  لأبعاد ىذا المحور تزيدالدلالة الاحصائية حيث أن  النوع الاجتماعي،متغير 
، التدريب والتطوير 0.074 ، الاستقطاب والتوظيف0.279البشرية  الموارد تخطيط: الآتيعمى الشكل 

يمكن القول بأنو لا  وبناءً عمى ىذه النتيجة، 0.128 تقييم الأداء ،0.088 التعويضات والحوافز ،0.084
 تطبيق واقع حول العينة أفراد استجابات بين( α ≤ 0.05مستوى دلالة )عند  إحصائية دلالة ذات فروقاتتوجد 

 الاجتماعي. النوع متغير الى تُعزى والتي الكويت، بدولة العالي التعميم بوزارة البشرية الموارد إدارة ممارسات
، تم استخدام اختبار تحميل التباين الخبرةسنوات عدد لاختبار وجود فروق في محاور الدراسة حسب متغير و 

 الأحادي الأنوفا:
 (11جدول رقم )

 إدارة ممارسات تطبيق واقع حول العينة أفراد استجابات بين إحصائية دلالة ذات فروقاتختبار وجود اختبار تحميل التباين الأحادي الأنوفا لا
 الخبرةسنوات  عددمتغير  الى تُعزى والتي الكويت، دولة في العالي التعميم وزارة في البشرية الموارد

مجموع   
 المربعات

 درجات
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة اختبار 
 ف

الدلالة 
 الإحصائية

تخطيط الموارد 
 البشرية
 

 2.236 9 2.271 بين المجموعات
 2.811 976 993.722 داخل المجموعات 2.957 2.222

  978 993.775 المجموع
 

الاستقطاب 
 والتوظيف

 2.122 9 2.981 بين المجموعات
 1.272 976 996.382 داخل المجموعات 2.878 2.131

  978 996.661 المجموع
 2.999 2.272 2.121 9 2.921 بين المجموعاتالتدريب 

2.272 977 1.796 
 أنثى 152 3.29 1.21

 الاستقطاب والتوظيف
 ذكر 127 3.61 2.93

2.282 977 1.737 
 أنثى 152 3.57 1.27

 التدريب والتطوير
 ذكر 127 3.76 1.22

2.288 977 1.713 
 أنثى 152 3.37 1.11

 والحوافزالتعويضات 
 ذكر 127 3.59 1.26

2.198 977 1.597 
 أنثى 152 3.32 1.92

 تقييم الأداء
 ذكر 127 3.52 1.29
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 1.369 976 375.829 داخل المجموعات والتطوير
  978 376.223 المجموع

التعويضات 
 والحوافز

 2.252 9 2.929 بين المجموعات
 1.199 976 332.962 داخل المجموعات 2.685 2.379

  978 331.868 المجموع

 الأداءتقييم 
 2.599 9 1.223 بين المجموعات

 1.296 976 329.289 داخل المجموعات 2.699 2.276
  978 323.539 المجموع

 
 العينة أفراد فيما يخص استجابات ( أن اختبارات )ف( غير دالة إحصائيا11يلاحظ من الجدول السابق رقم )

 متغير حسب وذلك الكويت، دولة في العالي التعميم وزارة في البشرية الموارد إدارة ممارسات تطبيق واقع حول
بدلالة إحصائية  0.044البشرية  الموارد لبعد تخطيطقيمة اختبار )ف(  كانت حيث الخبرة، سنوات عدد

قيمة اختبار و  ،0.878وبدلالة إحصائية  0.131 الاستقطاب والتوظيف لبعدقيمة اختبار )ف( و ، 0.957
 التعويضات والحوافزلبعد قيمة اختبار )ف( و ، 0.929بدلالة إحصائية  0.074التدريب والتطوير لبعد )ف( 

 ،0.622بدلالة إحصائية  0.476 تقييم الأداءلبعد قيمة اختبار )ف( و  ،0.685وبدلالة إحصائية  0.379
 فروقاتتوجد بأنو لا  يمكن القول وبناءً عمى ىذه النتيجة، 0.05وجميع الدلالات لتمك الاختبارات تزيد عن 

 ممارسات تطبيق واقع حول العينة أفراد استجابات بين( α ≤ 0.05مستوى دلالة )عند  إحصائية دلالة ذات
 الخبرة. سنوات عدد متغير الى تُعزى والتي بالكويت، التعميم بوزارة البشرية الموارد إدارة

فروقات ذات توجد لا  بأنوبناءً عمى ما تقدم، فإنو يتم رفض الفرضية الأولى، وقبول الفرضية البديمة التي تقول 
بين استجابات أفراد العينة حول واقع تطبيق ممارسات إدارة ( α ≤ 0.05مستوى دلالة )عند  دلالة إحصائية

عدد و ، والتي تُعزى الى متغيري النوع الاجتماعي، وزارة التعميم العالي في دولة الكويتالموارد البشرية في 
 سنوات الخبرة.

 أفراد استجابات بين(  α ≤ 0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروقات توجد :الفرضية الثانية
 الى تُعزى والتي الكويت، دولة في العالي التعميم وزارة في لمعاممين الوظيفي التطوير مستوى حول العينة
 .الخبرة سنوات عدد الاجتماعي، النوع متغيري

، تم استعمال اختبار )ت( لعينتين الاجتماعي النوعلاختبار وجود فروق في محاور الدراسة حسب متغير و 
 :مستقمتين

 (13جدول رقم )
 لمعاممين الوظيفي التطوير مستوى حول العينة أفراد استجابات بين إحصائية دلالة ذات فروقاتاختبار )ت( لعينتين مستقمتين لاختبار وجود 

 الاجتماعي النوع متغير الى تُعزى والتي الكويت، دولة في العالي التعميم وزارة في

الدلالة 
 الإحصائية

درجات 
 الحرية

قيمة اختبار 
 ت

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 الثاني المحور النوع حجم العينة
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 ( α≤ 0.05)* الاختبار دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 

استجابات أفراد ( أن اختبار )ت( يعتبر غير دال إحصائيا فيما يخص 19يلاحظ من الجدول السابق رقم )
مستوى التطوير الوظيفي العينة حول وجود فروقات ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة حول 

، وذلك حسب متغير النوع الاجتماعي، حيث أن الدلالة لمعاممين في وزارة التعميم العالي في دولة الكويت
، وبناءً عمى ىذه النتيجة يمكن القول بأنو لا 2.255، حيث بمغت 0.05الاحصائية ليذا المحور تزيد عن 
مستوى  بين استجابات أفراد العينة حول واق( α ≤ 0.05دلالة )مستوى عند توجد فروقات ذات دلالة إحصائية 

 ، والتي تُعزى الى متغير النوع الاجتماعي.التطوير الوظيفي لمعاممين في وزارة التعميم العالي في دولة الكويت
 ، تم استخدام اختبار تحميل التباينالخبرةسنوات عدد لاختبار وجود فروق في محاور الدراسة حسب متغير و 

 الأحادي الأنوفا:
 (13جدول رقم )

 الوظيفي التطوير مستوى حول العينة أفراد استجابات بين إحصائية دلالة ذات فروقات وجود لاختباراختبار تحميل التباين الأحادي الأنوفا 
 الخبرةسنوات  متغير عدد الى تُعزى والتي الكويت، دولة في العالي التعميم بوزارة لمعاممين

مجموع   
 المربعات

 درجات
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة اختبار 
 ف

الدلالة 
 الإحصائية

التطوير 
 الوظيفي

 2.222 9 2.288 بين المجموعات
 2.936 976 65.256 داخل المجموعات 0.830 0.187

  978 65.122 المجموع
 

 العينة أفراد فيما يخص استجابات ( أن اختبار )ف( غير دال إحصائيا13يلاحظ من الجدول السابق رقم )
 سنوات عدد متغير حسب وذلك الكويت، دولة في العالي التعميم بوزارة لمعاممين الوظيفي التطوير مستوى حول

وبناءً ، 0.05زيد عن ة تالدلالوىذه  ،0.830بدلالة إحصائية  2.187قيمة اختبار )ف(  بمغت حيث الخبرة،
بين ( α ≤ 0.05مستوى دلالة )عند عمى ىذه النتيجة يمكن القول بأنو لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية 

، والتي الكويت دولة في العالي التعميم بوزارة لمعاممين الوظيفي التطوير مستوىاستجابات أفراد العينة حول 
 تُعزى الى متغير عدد سنوات الخبرة.

فروقات ذات دلالة  ، وقبول الفرضية البديمة التي تقول بأنو لاالثانيةفإنو يتم رفض الفرضية بناءً عمى ما تقدم، 
مستوى التطوير الوظيفي لمعاممين حول  بين استجابات أفراد العينة ( α ≤ 0.05مستوى دلالة )عند  إحصائية

 .عدد سنوات الخبرةو لى متغيري النوع الاجتماعي، ، والتي تُعزى اوزارة التعميم العالي في دولة الكويتفي 
بين ممارسات إدارة الموارد ( α ≤ 0.05مستوى دلالة )عند توجد علاقة ارتباطية معنوية  الفرضية الثالثة:

 .وزارة التعميم العالي في دولة الكويتالبشرية وبين التطوير الوظيفي لمعاممين في 

0.455 277 0.748 
 أنثى 152 4.00 0.437

 التطوير الوظيفي
 ذكر 127 4.04 0.535
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وزارة ممارسات إدارة الموارد البشرية وبين التطوير الوظيفي لمعاممين في لمكشف عن العلاقة الارتباطية بين 
 (:15سبيرمان، وذلك كما ىو موضح في الجدول رقم )معامل ارتباط فقد تم استعمال ، التعميم العالي في دولة الكويت

 
 (15جدول رقم )

 الكويت بدولة العالي التعميم وزارة في لمعاممين الوظيفي التطوير وبين البشرية الموارد إدارة ممارساتقيم معاملات الارتباط بين 
 مستوى الدلالة سبيرمانمعامل ارتباط  المتغير التابع المتغيرات المستقمة
 تخطيط الموارد البشرية

 التطوير الوظيفي

0.725** 0.000 
 0.000 **0.688 الاستقطاب والتوظيف
 0.000 **0.716 التدريب والتطوير

 0.000 **0.724 والحوافزالتعويضات 
 0.000 **0.732 تقييم الأداء

 0.000 **0.745 البشرية الموارد إدارة إجمالي ممارسات
 
البشرية،  الموارد إدارة جميع ممارساتعلاقة ارتباطية موجبة قوية بين ( وجود 15يظير من الجدول رقم ) 

الكويت، حيث تراوحت قيمة معامل الارتباط  دولة في العالي التعميم وزارة في لمعاممين الوظيفي وبين التطوير
 .2.725و  2.688بين ىذه الممارسات والتطوير الوظيفي بين 

 ≥ αمستوى دلالة )عند علاقة ارتباطية معنوية بناءً عمى ما تقدم، فإنو يتم قبول الفرضية الثالثة القائمة بوجود 

وزارة التعميم العالي في دولة ين التطوير الوظيفي لمعاممين في بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وب( 0.05
 .الكويت

يمكن تفسير النتائج السابقة، وخاصةً فيما يتعمق بترتيب ممارسات إدارة الموارد البشرية من الأكثر الى الأقل 
تطبيقاً في وزارة تطبيقاً بالآتي، حيث تعتبر عممية تخطيط الموارد البشرية والتي كانت أكثر ىذه الممارسات 

التعميم العالي بالكويت بمثابة نقطة البداية في توفير العمالة المؤىمة والمناسبة لموزارة، والتي ستشكل بدورىا 
الأساس لعممية تطويرىا لاحقاً، أما التدريب والتطوير فقد جاءت في المرتبة الثانية، ويفسر ذلك أىمية تعزيز 

ن خلال الدورات والورش التدريبية وغيرىا في تعزيز عممية التطوير وتطوير ميارات وقدرات العاممين م
الوظيفي لمعاممين في الوزارة، اما الاستقطاب والتوظيف فتأتي أىميتو من أن تعيين الموظفين المناسبين 
والقادرين عمى التطور والتكيف مع متطمبات العمل يعني انيم سيكونون أكثر قدرة عمى الاستفادة مما تقدمو 
الوزارة من إجراءات وتسييلات في إطار تعزيز التطوير الوظيفي لمعاممين، أما بند التعويضات والحوافز فيأتي 
تأثيرىا من خلال ربطيا بأداء العاممين، وقدرتيم عمى التطور والتحسن والترقي في السمم الوظيفي، أي أن 

ل عميو العامل من مقابل مادي ومعنوي، التطوير الوظيفي الذي يحققو العاممين سيرتبط مع زيادة ما يحص
علاوة عمى الأجر المقرر لو، وأخيراً فإن تقييم الأداء سوف يمكن العامل من معرفة أوجو التقصير ونقاط 
الضعف لديو، وبالتالي يعطيو دلالة قوية حول الجوانب التي يجب ان يقوم بتحسينيا وتعزيزىا لديو، وىذا ما 

 تنميتيا.يشجعو الى تطوير مياراتو و 



 البوص            التطوير الوظيفي لمعاممين في وزارة التعميم العالي في دولة الكويتوبين  ،ممارسات إدارة الموارد البشرية تقييم العلاقة بين

 

journal.tishreen.edu.sy                                                  Print ISSN: 2079-3073  , Online ISSN:2663-4295  
78 

أثر ذو دلالة ، والتي خمصت إلى وجود (9213) والقطب وقد اتفقت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة فوطة
، ومع التجارية الأردنيةفي المصارف  إحصائية لجميع ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى تعمم ونمو العاممين

ة إحصائية لمستوى ممارسات إدارة الموارد ر ىام ذي دلاليأثالتي خمصت الى وجود ت (9215) دراسة الضابط
بداعيم لى البشرية مجتمعة عمى تطوير أداء العاممين وا   وجود ارتباط طردي قوي ذي دلالة إحصائية، وا 

بداعيم في البنوك الإسلامية الأردنية ، ومع دراسة لمستوى ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى أداء العاممين وا 
Badejo. (2015).  مارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية عمى لم تأثير كبيرخمصت الى وجود التي

 Hassaan & Bibi. (2023) ، ومع دراسةالتطوير الوظيفي لمموظفين في البنوك التجارية في ولاية لاغوس
يجابي جيد تأثير البشرية الموارد إدارة ممارسات التي خمصت إلى أنو كان لتوظيف  الميني النمو عمى وا 

 المينية. حياتيم في كما أنو مكنيم من التقدم لمموظفين،
 :توصيات الدراسة

 بناءً عمى النتائج التي خمصت إلييا الدراسة، يمكن تمخيص أبرز التوصيات بالآتي:
ضرورة قيام وزارة التعميم العالي باستغلال العلاقة القوية القائمة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية من  .1

، والتطوير الوظيفي لمعاممين من جية أخرى، وذلك في تعزيز ىذا التطوير وتحسينو إلى أقصى درجة جية
 ممكنة، وذلك من خلال تعزيز ىذه الممارسات، ومعالجة اية نقاط ضعف تتخمميا.

ة، وأثرىا ضرورة قيام وزارة التعميم بتعريف العاممين بالوزارة بأىمية ممارسات إدارة الموارد البشرية في الوزار  .9
 عمى تطويرىم الوظيفي.

 ضرورة قيام الوزارة بالتركيز بشكل أكبر عمى نتائج تقييم أداء العاممين عند منح الحوافز والتعويضات. .3
التطوير الوظيفي و ممارسات إدارة الموارد البشرية ضرورة التوسع في إجراء دراسات مستقبمية تركز عمى   .2

في مختمف المؤسسات الكويتية، وذلك للاستفادة من ىذه الممارسات في رفع مستوى ىذا التطوير إلى  لمعاممين
 أعمى درجة ممكنة.
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