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 أفوض جامعة آل البيت بتزويد نسخ من ،عبد العزيز سليمان العنزيأنا الطالب: 
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 إقرار والتزام بأنظمة وتعليمات جامعة آل البيت

 

 عبد العزيز سليمان العنزيأنا الطالب: 

 ول   لأصالإدارة التربوية واالقسم:     العلوم التربويةالكلية:    الإدارة التربويةالتخصص: 

 

ل لسارية المفعوواوأنظمتها وتعليماتها وقرارتها  ،أعلن بأنني قد التزمت بقوانين جامعة آل البيت      

  :إعداد رسالتي بعنوانعند  ،جستير والدكتوراهالمتعلقة بإعداد رسائل الما

ة دارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة الكويت من وجهة نظر القادإمعوقات 

 لتربويينا

 طروحاتوالأالعلمية المتعارف عليها في كتابة الرسائل  وذلك بما ينسجم مع الأمانة

أو  أو كتب أطروحاتأو  من رسائل ن رسالتي هذه غير منقولة أو مستلةأنني أعلن بأو ،العلمية

حق يلك ذفيما لو تبين غير نني أتحمل المسؤولية بأنواعها كافة ، فإمنشورات علمية أبحاث أو من

 . سحب شهادتي الجامعية مجلس العمداء في جامعة آل البيتل

 

 :توقيع الطالب

 

   :التاريخ
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 هداءالإ

    

 أهدي هذا الجهد المتواضع إلى

 والديَّ الحبيبين..

 حبة ..لأا وأولادي

 عزاء ..لأخوات الأخوة والأوا

 هل الكرام ..لأوا

 ..والمساعدة يد العون  ليقدم  من وكل

 

 

 الباحث

 العزيز العنزي عبد
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 شــكر وتـقـديـر

 

ة الحمد الله الذي أوضح لنا سبيل الهداية، وأزاح عن بصائرنا ظلمة الغواية، والصلا

ن، وعلى والسلام على النبي المصطفى، والرسول المجتبى، المبعوث رحمة للعالمين، وقدوة للسالكي

 :يوم الدين .......أما بعدإلى  وصحبه ومن تبعهم بإحسان آله

م أثني أشكر الله العلي القدير أولًا أن يسر لي طريق العلم، وأنار لي دروب المعرفة، ث

ا بفضلهما، ووفاء بحقهما.  بشكري وامتناني لوالدي الكريمين، اعترافا

ثلة صرح العلم وموئل العلماء مم جامعة آل البيتإلى  ثم أتقدم بجزيل الشكر والعرفان

 العلوم التربوية. ، وكليةعمادة الدراسات العلياب

لمميزة اعلى جهوده  لمقداديحامد امحمود الأستاذ الدكتور إلى  كما أتقدم بالشكر والتقدير

لجزاء االتي ساعدتني على إتمام الدراسة، حيث كان لي الفخر بأن يكون مشرفي وأستاذي فله خير 

 والشكر.

، تيســــير محمد الخـــــوالــدة الدكتورالأستاذ  وأتقدم بالشكر للجنة المناقشة ممثلة بكل من: 

لتفضلهم ، لييسرى يوسف الع الدكتورة، والأستاذ ميســــون طلاع الــــزعبــــي الدكتورةوالأستاذ 

 .وإخراجها بصورة علمية فضلى، إثرائها بملاحظاتهم القيمةبقبول مناقشة الرسالة و

ا لوجهه الكريم، وصلِ اللهم وفي الختام أسأل الله سبحانه وتعالى أن يجعل هذا العمل خ  الصا

 لمين.وسلم على نبينا وقدوتنا محمد بن عبدالله وعلى آله وصحبه أجمعين، والحمد لله رب العا
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 ظرنبدولة الكويت من وجهة معوقات ادارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية 

 القادة التربويين

 إعداد الطالب

 عبد العزيز سليمان العنزي

 إشراف 

 محمود المقداديالأستاذ الدكتور 

 الملخص

دارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة الكويت إمعوقات  إلى هدفت الدراسة التعّرف       

راسة من المسحي الباحث المنهج الوصفيمن وجهة نظر القادة التربويين، واتبع  ، وتكونت عينة الدِّ

. ة البسيطةطريقة العشوائيالب هم( قائد تربوي في المناطق التعليمية بدولة الكويت تم اختيار300)

دارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة الكويت من وجهة إوأظهرت النتائج أن معوقات 

اءت بدرجة متوسطة، حيث جاء بالمرتبة الأولى مجال معيقات الأجور نظر القادة التربويين ج

والحوافز، وبالمرتبة الثانية جاء مجال معيقات الًستقطاب والًختبار والتعيين، ثم جاء مجال 

معيقات التخطيط للموارد البشرية بالمرتبة الثالثة، وبالمرتبة الرابعة جاء مجال معيقات تقييم الأداء، 

ة الخامسة والأخيرة مجال معيقات التدريب والتطوير، وبينت النتائج عدم وجود فروق واحتل المرتب

بين آراء القادة التربويين حول معوقات إدارة الموارد ( α=  0.05) ذات دلًلة إحصائية عند مستوى

ا لمتغير ت ، كما أظهرالجنس، وسنوات الخبرة يالبشرية في المناطق التعليمية بدولة الكويت تبعا

( بين بين آراء القادة التربويين حول α=  0.05النتائج وجود فروق ذات دلًلة إحصائية عند مستوى )

ا  لمتغير المؤهل العلمي،  معوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة الكويت تبعا

يولي القائمون على بأن . وتوصي الدراسة دراسات علياوجاءت هذه الفروق لصالح المؤهل العلمي 

، وإجراء العملية التعليمية إهتماما بالحوافز والمكافآت المادية المقدمة للعاملين في المناطق التعليمية

بكافة محافظات في منظمات مختلفة والمزيد من الدراسات حول معوقات إدارة الموارد البشرية 

 الكويت.

 ت.، المناطق التعليمية، دولة الكوييةمعوقات، إدارة، الموارد البشرمفتاحية: الكلمات ال
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ABSTRACT 
 

 The study aimed to identify the challenges of human resources management in 

the educational districts in the State of Kuwait from the point of view of the educational 

leaders. The researcher used the descriptive method. The sample of the study consisted 

of (300) educational leaders in the educational districts in Kuwait. The results showed 

that the obstacles in the management of human resources in the educational districts in 

the State of Kuwait from the point of view of educational leaders came in a moderate 

degree. The domain of wage impediments and incentives came in the first rank, the 

domain of polarization, testing and recruitment in the second raank, and then the 

domain of human resources planning came in the third rank, the domain of performance 

evaluation came in the fourth rank, and finally, the domain of training and development 

came in the fifth rank. The results of the study showed that there were no statistically 

significant differences at the level of (α = 0.05) in the views of the educational leaders 

on the obstacles of human resources management due to the variables of sex and years 

of experience, while there were significant differences due to the variable of educational 

qualification, and these differences came in favor of graduate academic qualification. 

The study recommends that the educational stakeholders should pay attention to the 

incentives and rewards offered to the staff in the educational areas, and further studies 

on the obstacles of human resources management in different organizations and in all 

governorates of Kuwait to be conducted.  

 

Keywords: Challenges Management, Human Resources, Educational Districts, Kuwait. 
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 الفصل الأول

 الدراسة وأهميتها خلفية

 المقدمة
 جميع داة حيوية وهامة فيأ –ها في المجتمع تؤديلأهمية وحيوية المهام التي  –تعد المنظمات         

منظمة  أيةوظائف المهمة في التعد إدارة الموارد البشرية من و ،المجتمعات الإنسانية المعاصرة

 وردمكونها تركز على العنصر البشري الذي يعد أثمن  مهما كان نوعها ومهما تعددت نشاطاتها؛

دل أكبر معفع مستوى الفاعلية والإنتاجية وتحقيق وأهم عنصر في المنظمة، ويقع على عاتقه ر

رية من المختلفة وذلك من خلال قيامه بالعمليات الإدا ممكن من الكفاءة والإنجاز في المنظمات

وتقييم   وتوصيف  لوظائفه واختيار  واستقطاب  وتعيين  وتدريب  للموظفين ل  تحليللعمل و تخطيط  

 لأدائهم وتحفيزهم.

وى ناء القنما في بفي امتلاك الخامات أو الآلًت، وإ حقيقية لأية امة ليستكما أن الثروة ال

فسة البشرية؛ وبخاصة القوى العاملة الوطنية، فهي العنصر الفاعل في تمكين الدول من المنا

م الإدارات ومن هذا المنطلق تعد إدارة الموارد البشرية من بين أه (.2002العالمية )صلاح الدين، 

نظمة لمموارد اأكثر و، مع أهم عنصر من عناصر الإنتاجل تتعامأية منظمة، كونها الوظيفية في 

يث شكلها الحدوإدارة الموارد البشرية بالداخلية والخارجية. عرضة للتأثر بمختلف التغيرات البيئية 

ل كاهمت  بشـوإنما هي نتيجة لمجموعة من التطورات المتداخلة والتي س، ليست وليدة الساعة

ل ظهور الحاجة إلى إدارة أفراد متخصصة ترعى شؤون العاملين وتعم فيو غير مباشر مباشر أ

ين اجية العاملوتمكن من زيادة إنتبفاعلية وكفاءة، أنجع الآليات لإدارة الطاقات البشرية ر وفيـى تـعل

 (.  2016)بوالشرش ومحامدية، 

اعد في الًستفادة القصوى اهتم علماء الإدارة بوضع المبادئ والأسس التي تسومن هنا فقد  

ستغلال الأمثل للعنصر الًإلى  والتي تسعى من كل فرد في المنظمة من خلال إدارة الموارد البشرية

البشري الموجود ورفع كفاءته، وقدراته، وانجازه. حيث أن خبرات هذا المورد البشري ونشاطه 

وضمان بقائها  أهدافهاإلى  الوصولو تحقيق رسالتها كفاءة المنظمة ونجاحها في يهاللعمل تتوقف عل

هي النشاط الإداري المتعلق بتحديد إدارة الموارد البشرية و .(2010)الدهمي، واستمرارها 

 توفيرها بالأعداد والكفايات التي تتناسب مع  من الموارد العاملـة، والعمـل علـى المنظمةاحتياجات 
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هداف أموارد استخداما فعالً في تحقيق ال ، والعمل على اسـتخدام تلـكالمنظمةاحتياجات 

 (.2010)درة والصباغ،  الكفاءة الإنتاجية

ا، ولم يعد مدير  لم تعد المؤسسات التعليميةو مجرد تسيير شؤون المدرسة تسييراا روتينيا

المدرسة هدفه مجرد المحافظة على النظام في مدرسته، والتأكد من سير المدرسة وفق الجدول 

ور التلاميذ، والعمل على إتقانهم للمواد الدراسية؛ بل أصبح محور العمل الموضوع، وحصر حض

، وحول توفير كل الظروف والإمكانات التي تساعد في التلاميذفي الإدارة المدرسية يدور حول 

 (.2007)بلبيسي،  التلاميذتوجيه النمو العقلي والبدني والروحي، لدى 

 اأهدافهيد تجدإلى  اليوم أكثر من الأيام الماضية، ق التعليمية في دولة الكويتالمناطتحتاج 

لنفسية لعقلية واالمتكاملة للأفراد من جميع الجوانب الجسمية وا تربيةالالتربوية والتعليمية، وتحقيق 

ناطق ولكي تتمكن الم كل زمان ومكان.والمربون في  بويونالتربه  طالبي وهو ما ،والًجتماعية

اءات هداف لً بد من وجود مجموعة من قادة تربويين يمتلكون الكفالتعليمية من تحقيق هذه الأ

 ات، واتخاذإدراك العلاقالقادرة على التطورات المعاصرة، ولتكيف مع اللازمة والقابلة لوالمهارات 

ية التعليم القرارات السليمة، وتبني فلسفات جديدة، وتجاوز الأساليب التقليدية في إدارة المناطق

 (.2011 )سعادة،

م العقل هبل  الأساسية في المناطق التعليمية مدخلاتالأحد يمثلون  يونالقادة التربو أصبحو

لقرارات الًحكام وا وإصدارتقويم، ال، وةقيادال، والتوجيه، والتخطيطمسؤولية  ونويتحملالمفكر، 

انب الجفي القادة التربويين على عاتق  طروحةالم هامومن أهم الماطق التعليمية. المن بخصوص

 فيو، اصرةمعبالتطورات التربوية ال هتماموالً التعليمية والتربوية،رفع مستوى العملية  هي الفني

ع مالعامـة  والعلاقات، والعاملين الطلبةالإدارية والتنظيمية لشؤون  مهامال تضمنالإداري ت الجانب

ا ت التكنولوجيوعلى الرغم من التطور الهائل في مجالً (.2006)عبدالله،  المجتمع المحلي

د ليمية وتحفي المناطق التعوالًتصالًت، فإنه ما زال هناك معوقات تقف في طريق القادة التربويين 

 (.2007هم بمهامهم لتحقيق الأهداف المرجوة من العملية التعليمية )بلبيسي، قيام من
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 :مشكلة الدراسة
م طات متزايدة ومعقدة لالمنظمات المعاصرة في الحاضر والمستقبل تحديات وضغو تواجه

يدا جيسبق لها مثيل، تؤثر بشكل كبير على أدائها، ولذا ينبغي إدراك هذه التحديات وتفهمها 

ع العام أو تواجه إدارة الموارد البشرية سواء في القطا(. و2006ومعالجتها بنجاح وفاعلية )حريم، 

عقدة في لسريعة والما بـالتغيراتالخاص في العالم ككل تحـديات هائلـة في هذا العصر الذي يعـج 

ودولة  (.2008المجالًت الـسياسية والًقتـصادية والًجتماعية والتكنولوجية والحضارية )نجار، 

رة على إدا الكويت ليست إستثناءا من بين الدول التي تتعرض لمتغيرات داخلية وخارجية تؤثر

سية والسيا افيةالإجتماعية والثقالمجالًت  الحاصلة فيالمتغيرات وارد البشرية فيها ولً سيما تلك الم

 الحكومية والأنظمة المتعلقة بمجالًت العمل في المؤسسات القوانين والتشريعاتفي و والتكنولوجية

تدريبية ، ومن بينها المؤسسات التعليمية. ومن خلال إطلاع الباحث على واقع البرامج الالخاصةو

ول ح، وملاحظته لردود أفعال المعلمين يري المدارسومد لمعلمينلالمقدمة من وزارة التربية 

من  الكثيرعلى وجه الخصوص، وجد أن  إدارة الموارد البشرية،الإدارات المدرسية بشكل عام، و

 ،ل عامبشك دارةضعف في الإمن  يعانون القادة التربويين في المناطق التعليمية في دولة الكويت

ت قضية معوقا ولًعتقاد الباحث أنلموارد البشرية. في إدارة ا بشكل واضح ويظهر هذا الضعف

 على للوقوفهذه الدراسة جاءت هذا المجال، قضايا المهمة في المن هي  إدارة الموارد البشرية

 .ربويينن وجهة نظر التم اطق التعليمية في دولة الكويتفي المن معوقات إدارة الموارد البشرية

 

 أسئلة الدراسة: 
 ابة عن الأسئلة الآتية:حاولت الدراسة الإج

معوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة الكويت من وجهة نظر ما  السؤال الأول:

 ؟القادة التربويين

في درجة ( α ≤ 0.05)هل توجد فروق ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة  السؤال الثاني:

ت إدارة الموارد البشرية في المناطق استجابات أفراد عينة الدراسة حول معوقا

تعزى لمتغيرات الجنس، والمؤهل العلمي، وسنوات التعليمية بدولة الكويت 

 الخبرة؟  
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 أهداف الدراسة: 
 ما يأتي:إلى  الدارسة تهدف

قادة معوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية من وجهة نظر ال إلىالتعرف  -1

 وجود هذه المعوقات. ، وعلى درجةالتربويين

معوقات إدارة  الفروق في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة حول الكشف عن وجود -2

ا لأثر متغيرات الدرفي دولة الكويت الموارد البشرية في المناطق التعليمية  اسة: تبعا

 الجنس، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة.

وف على ائمين على العملية التربوية للوقالمبنية على نتائج الدراسة للقتقديم التوصيات  -3

قدر  معوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية في دولة الكويت والحد منها

 الإمكان.

 رفد المكتبة العربية بأدب نظري في هذا المجال. -4

 توجيه أنظار الباحثين لإجراء دراسات مشابهة في بيئات مختلفة.  -5

 ت للتغلبين على العملية التربوية وأصحاب القرار في دولة الكويتوجيه المعنيين من القائم -6

على معوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية من خلال رسم السياسات 

 التربوية اللازمة لذلك.

 

 أهمية الدراسة: 
 يمكن إبراز أهمية الدراسة بالنقاط الآتية:

دارة الموارد إمعوقات  ت موضوعالتي تناول القليلة الدراساتمن  الدراسة الحالية عدت   -

من والمناطق التعليمية بدولة الكويت في الممؤسسات التعليمية بشكل عام، وفي  البشرية

؛ حيث لم يقف الباحث على أية دراسة علمية ، بشكل خاصوجهة نظر القادة التربويين

 ميدانية تتناول الموضوع قيد الدراسة في دولة الكويت.

 ضوع الذي تناولته وهو الموارد البشرية ومعوقات إداراتها في الكويتأهمية المو -
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 التعريفات الاصطلاحية والإجرائية: 
 

أورد الباحث في دراسته بعض المفاهيم والمصطلحات التي يرى من الضرورة تعريفها 

 وهي: 

 ائقا عكون كل الأشياء أو الأشخاص أو الأشكال الًجتماعية التي يمكن أن ت: وهي المعوقات

 (.508: 2005)جرجس،  دون أن يحقق الإنسان أهدافه وطموحاته حولي

ا في هذه الدراسة بأنها مجموعة المشكلات أو الص  عوباتويعرّف الباحث المعوقات إجرائيا

داف يق الأهتحق قيام القادة التربويين بإدارة الموارد البشرية على الوجه الأمثل ومن التي تحد من

 ستجابةلً، وتقاس هذه الصعوبات من خلال اا في المناطق التعليمية في دولة الكويتالمراد تحقيقه

 التي تندرج تحت مجالًت: التخطيط للموارد البشرية، الًستقطاب على فقرات أداة الدراسة

 والًختبار والتعيين، تقييم الأداء، التدريب والتطوير، والأجور والحوافز.

  :لال نجاز المهام من خفن إ ( على أنها "13: 2008يطي )عرّفها السالمي والسلالإدارة

منظمة هداف المطلوبة من قبل الالأإلى  القوى البشرية العاملة في المنظمة بغية الوصول

 "وتكون عمليات التخطيط والتنظيم والسيطرة واتخاذ القرارات هي وظائفها الأساسية 

ا بأنها عملية استغلال ة للقادة ارد البشرية والمادية المتاحالمو ويعرفها الباحث إجرائيا

نهج مالتربويين في المناطق التعليمية في دولة الكويت من أجل تحقيق الأهداف المرسومة وفق 

حددّ وبدرجة عالية من الفاعلية والكفاءة.  م 

  هتم ( على أنها " وظيفة إدارية ت23: 2008عرّفها القحطاني ) الموارد البشرية:إدارة

اف تحقيق أهدإلى  تطبيقات العناصر البشرية داخل المنظمة، والتي تهدفبجميع سياسات و

أنشطة وبرامج خاصة  المنظمة وأفرادها والمجتمع، ويتم ذلك من خلال مجموعة من

بها وتدري بتحليل وظائف المنظمة ومن ثم تخطيط الموارد البشرية واستقطابها واختيارها

ا إج إدارة الموارد البشرية يعرّف الباحثو وتقييمها وتحفيزها وتطويرها بشكل فعال.  رائيا

 ،للعمال تحليبأنها مجموع النشاطات الإدارية التي ت عنى بالعاملين من حيث التخطيط، و

 والتطوير، والتقييم، والتدريبوالتعيين، ختيار ، والًستقطاب والًوتوصيف الوظائف

 والتحفيز.
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 ومحدداتها: حدود الدراسة
 

 الآتية: والمحددات نتائج الدراسة في ضوء الحدودم تعميتتحدد إمكانية 

 حدود موضوعية: اقتصر تطبيق الدراسة على موضوع معوقات إدارة الموارد البشرية. -1

 . 2018/2019حدود زمانية: تمّ تطبيق الدراسة في الفصل الدراسي الأول للعام الدراسي  -2

 في دولة الكويت. حدود مكانية: اقتصر تطبيق الدراسة على المناطق التعليمية -3

 حدود بشرية: اقتصر تطبيق الدراسة على عينة من القادة التربويين في قسم الموارد -4

 البشرية في المناطق التعليمية في دولة الكويت.

، راسةأفراد عينة الداستجابات دقة وموضوعية  بمدىالدراسة هذه نتائج  تعميم تحددكما ي

 صدق وثبات أداة الدراسة. بدرجةوكذلك 
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 الفصل الثاني

 الأدب النظري والدراسات السابقة

 

ا للأدب النظري والدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع  يتضمن هذا الجزء عرضا

 الدراسة، وذلك على النحو الآتي:

 : الأدب النظريأولاً 
لنحو دارة الموارد البشرية، وذلك على ابإيشتمل هذا الجزء على الأدب النظري المتعلق 

 :الآتي

 مقدمة:

ي تعتبر إدارة الموارد البشرية العمود الفقري وحجر الزاوية وجوهر عمل المنظمة فه

 أساس تحقيق أهداف المنظمة، ولإدارة الموارد البشرية سياسات وممارسات ونشاطات ووظائف

ي نجاح تنعكس نتائجها على باقي وظائف المنظمة، وتمارس إدارة الموارد البشرية دورا محوريا ف

ت ستمراريتها، وتعد أحد موارد وأصول ومدخل رئيسي لعملياامنظمة وكفاءتها وفعاليتها وال

 لتي تقومالمنظمة التي تضيف قيمة اقتصادية وتحقق لها ميزة تنافسية وهي من الوظائف المساندة ا

 (.Jaradat and Azam, 2013بها المنظمة )

د ة والحيوية في كل منظمة، وقوقد أصبحت إدارة المواد البشرية من الوظائف الرئيسي

فة كانت تعتبر في الماضي وظيفة استشارية ومساندة فقط، وقد فرض هذه التحول في أهمية وظي

ل ي والتحوإدارة الموارد البشرية في ظل التحول المعرفي والثورة المعلوماتية والتطور التكنولوج

وارد اري الخاص بالتعامل مع المنحو المنظمات المعرفية، والتجديدات الكبيرة في الفكر الإد

 (.2014)حريم،  البشرية، حيث أصبحت الموارد البشرية أهم موارد المنظمة وموجوداتها

إلى  بوقد بدأ الإهتمام بإدارة الموارد البشرية منذ منتصف القرن العشرين، ويعود السب

ناصر عهري على باقي إدراك القيادات الإدارية لأهمية العنصر البشري، وتأثيره المباشر والجو

درجة الإنتاج الأخرى في المنظمات، ومما لً شك فيه أن نجاح أي منظمة من المنظمات يعود بال

نجز بدون ما تملكه المنظمة من موارد بشرية، فتحقيق المنظمة لأهدافها لً يمكن أن يإلى  الأولى

 إنها فأصولها البشرية،  تصور حال أي  منظمة عملاقة بعيداا عنما تمّ العنصر البشري، وإذا  
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عون الذين يصن هم توشك على أن تكون مجموعة من المباني والمعدات والأثاث، إن الأفراد

هداف أالمؤسسات؛ لذلك كان لً بد من إدارتهم الإدارة الصحيحة التي تتوافق فيها أهدافهم مع 

 (.2011منظماتهم )عباس، 

 

  مفهوم إدارة الموارد البشرية:

( أن إدارة Heneman and Milanowski, 2011) هينمان وميلانوسكي كل من يرى

رية الموارد البشرية هي مجموعة النشاطات التي من شأنها أن تضع استراتيجيات الموارد البش

ومهارات ومعارف الموارد  قدراتموضع التنفيذ وتكون موجهة نحو تحسين الأداء، وتعزيز 

 .ةالمحددالبشرية من أجل تحقيق الأهداف 

( أن إدارة الموارد البشرية" هي مجموعه الوظائف Gupta, 2014)جوبتا  ويرى

 .نهماوالنشاطات المعتمدة والمصممة لجميع العاملين والمنظمات معا من أجل تحقيق أهداف كل م

ة عن ( فيعرف إدارة الموارد البشرية على أنها "الإدارة المسؤولDaft, 2015) دافت أما

ث تتمكن شاطات تتضمن توظيف الموارد البشرية والمحافظة عليها وتطويرها بحيالقيام بعدد من الن

 من التعامل مع استراتيجيات المنظمة وسياساتها وإدارة التغيير.

( من Human Resourcesالموارد البشرية )إلى  يمكن النظر( أنه 2015يرى جودة )و

لين في الموارد البشرية كافة العام : الجانب المجتمعي الكلي، حيث يتضمن مفهومالأول جانبين:

: والثاني العاطلين عن العمل والقادرين عليه والراغبين فيه.إلى  القطاع العام والخاص بالإضافة

اتهم الجانب المنظمي الجزئي، حيث يتضمن المفهوم كافة العاملين فيما يتعلق بمهاراتهم وطاق

ب المنظمة من خلال استقطاب وجذإلى  مالمتوقع انضمامهإلى  ومؤهلاتهم وأدائهم، بالإضافة

 .المرشحين للعمل

امل إدارة الموارد البشرية عبارة عن نظام متكأن إلى  (2016المغربي والفاتح ) ويشير

ري هو الأنشطة المتصلة والمتداخلة، حيث أن المورد البشوومترابط يتضمن مجموعة من العمليات 

نصر عو صدر للمعلومات والًقتراحات والًبتكارات،بالدرجة الأولى طاقة ذهنية وقدرة فكرية وم

 فاعل وقادر على المشاركة الإيجابية بالفكر والرأي.

ة يتم أنها عمليبأبسط صورها  الموارد البشرية من التعريفات السابقة أن إدارة وي ستخلص

 يم، التنظو، طالتخطيب والمتمثلة تحقيق الغايات التنظيمية بفعالية من خلال وظائف المدير من خلالها
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 نجازلإوأن العنصر الإنساني يعد محورا أساسيا ، والتقويم القيادة والرقابةوالتوظيف، و

 المهام وتحقيق الأهداف التنظيمية.

 

 أهداف إدارة الموارد البشرية:

رة في يتمثل الهدف الأساسي لإدارة الأفراد في جميع المؤسسات سواء أكانت كبيرة أم صغي

 ثق من هذاالبشرية الكفؤة القادرة على تحقيق الأهداف الحالية والمستقبلية، وينبتوفير الموارد 

أن أهداف  في( Chand, 2016)ومن ذلك ما أشار إليه شاند  .الأهدافالهدف مجموعة أخرى من 

 الأهداف الآتية:إلى  إدارة الموارد البشرية تنقسم

 وظيفة المناسبة في الوقتالأهداف التنظيمية: الحصول على الموظف المناسب في ال .1

حيح من من خلال النوع الص ، وإيجاد السبل التي تسهم في تنمية وتطوير أداء المديرينالمناسب 

 التنظيمية.اعلية تحقيق الفوتحقيق أهداف المنظمة من أجل التدريب، 

مية والك وتتمحور الأهداف الوظيفية في مد الإدارات بالًحتياجات النوعيةوظيفية: الهداف الأ -1

 .عاملةتحقيق التوازن ما بين العرض والطلب للقوى الإلى  اللازمة من القوى العاملة إضافة

نظمة الم تلكهتحقيق الكفاية الإنتاجية: يتم تحقيق الإنتاجية عبر دمج الموارد البشرية مع ما تم -2

من موارد مادية وذلك بهدف تحقيق استخدام أمثل لكل تلك الموارد والتي تأخذ مسمى 

 جيالًت، تكنولوآلمدخلات(، باعتبار أن الموارد البشرية هي التي تستخدم تلك المواد ))ا

ي (، ويتوقف حسن هذا الًستخدام على مدى كفاءة الموارد البشرية والمهارات التوغيرها

ت(، يكتسبها والكفاءة التي يتميز بها والذي ينتج عن هذا الًستخدام يطلق عليه المخرجا

خلات و المسؤول عن تحقيق الكفاية الإنتاجية عن طريق تخفيض تكلفة المدفالمورد البشري ه

 (.2013وتعظيم المخرجات )عوض، 

صية إدارة الموارد البشرية على تحقيق الأهداف الشخل تعم الًجتماعية:و الشخصية الأهداف -3

ة لهم عن طريق مساعدتحقيق الرضا الوظيفي بجميع السبل التي من شأنها للعاملين وذلك 

الحفاظ وحمايتهم ووالإنتاج ل تنمية قدراتهم وبقائهم وزيادة هممهم للعمؤلًء العاملين على ه

تحقيق مجموعة من الأهداف الًجتماعية إلى  إدارة الموارد البشريةتسعى كما عليهم. 

جه كن أن تواوالتي تهتم بالتخلص من الآثار السلبية والمعوقات البيئية التي من الممة ـوالأخلاقي

 (.Fadel, 2012)المنظمة 
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الحصول على إلى  ( أن إدارة الموارد البشرية تهدف في الغالب2008ويرى القحطاني )

ناسب، العدد اللازم والنوع المناسب من الموظفين لأداء العمل في الوقت المناسب والمكان الم

ل، العمومساعدة إدارة المؤسسة في تحقيق أهدافها بكفاية أعلى وذلك من خلال تخفيض تكاليف 

ن وتأكيد التوازن بين العرض والطلب على الموارد البشرية، والمحافظة على طاقات العاملي

م هانتماءو واستثمارها، وتعزيز دافعيتهم نحو العمل بالأساليب التي تضمن تقدمهم ونموهم الوظيفي

 للمؤسسة وإخلاصهم لها.

 

 خصائص إدارة الموارد البشرية:

 الإدارية لأفرادها وتحسين الأنماطتقديم أفضل الخدمات إلى  دائما مؤسسةأية  تسعى

ة تميز بعدت والأنظمة الإلكترونية التي تستخدمها. ومن هنا نجد أن إدارة الموارد البشرية الجيدة

 على النحو الآتي:وهي ( 2006سمات من بينها ما أشارت إليه عباس )

 طةابط يتضمن مجموعة من الأنشن إدارة الموارد البشرية عبارة عن نظام متكامل ومترإ -

 المتصلة والمتداخلة والمتكاملة في ما بينها.

 رورة وجود سياسات متناسقة توجه العمليات أو الممارسات الإدارية في قضايا المواردض -

شرية البشرية تتناسق مع أهداف المؤسسة وتتماشى مع المفاهيم الجديدة لإدارة الموارد الب

 .أنه شريك، وهذه السياسات تضمن فعالية إدارة الموارد البشريةالفرد على إلى  والنظر

تعظيم العائد على إلى  البشرية، بحيث تهدف لمواردلأهمية التصميم والتخطيط الًستراتيجي  -

 الًستثمار البشري متمثلا في القيمة الإنتاجية المضافة.

لموضوعي لمتطلبات لتحليل امخرجات مستهدفة مبنية على الفهم الصحيح واإلى  أهمية الوصول -

 الأداء وظروفه، وإدراك خصائص ومميزات الفرد المتوفرة.

ن نجاح استراتيجية الموارد البشرية يتوقف على مدى توازنها واتساقها مع باقي استراتيجيات إ -

 ة.الأنشطة الأخرى بالمؤسسة وبالتالي تصبح جزءا عضويا في البناء الًستراتيجي بالمؤسس

 سواء تمرات الدوليةعمل الإداري من خلال مشاركة الأفراد العاملين في الندوات والمؤتطوير ال -

 كان ذلك داخليا أو خارجيا.

حات ستغلال القدرات العقلية عند الأفراد ومشاركتها في تنمية الموارد البشرية من خلال الًقتراا -

 الموضوعة.
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تعظيم  ة تعمل وتبدع ضمن فريق متجانس ومنهفرد طاقة ذهنيإطلاق الطاقات البشرية باعتبار ال -

 القيمة المضافة من الأداء البشري بالنسبة للتكلفة.

 مجموعة من الخصائص لإدارة الموارد البشرية، ومن أهمها:إلى  (2008) وأشار زويلف

 قدرة على التعامل في السوق الذي يتصف بالتغير السريعمال -

دة أساليب متغيرة وغير جامإلى  العمل النمطيةالمرونة والقدرة على التخلص من أساليب  -

 لمواكبة المتغيرات داخل وخارج المنظمة.

ع ة في فروالإهتمام بإكتساب المعرفة الجديدة وتحديد الرصيد المعرفي ومواصلة التنمية الذاتي -

 المعرفة والخبرة مع إتاحة مساحة المعارف المساندة.

عدم وجة كافية من الًستقلالية حيات وتوفر درقدرة على تحمل المسؤولية وممارسة الصلامال -

 عتماد على الغير كمصدر توجيه وإرشاد.الً

ت ل للمشكلار والمقترحات والحلوبتكار والإبداع واستثمار الطاقات الذهنية في تقديم الأفكالًا -

 تباع طرق وأساليب جديدة لتحقيق الأهداف.وا

 ودة.تحمل الصدمات وقبول الفشل وتصحيح الأخطار الموج -

ة، من ومما سبق يمكن القول أن خصائص إدارة الموارد البشرية تقوم بجهود متناسقة وفعال

كامل أجل ممارسة الأعمال الإدارية بالطريقة السهلة المبسطة، كما أنها تقوم بنظام واحد مت

ما  وهذا ومترابط وفقا لنوعية الأنشطة والأعمال الممارسة، وبالتالي تضمن حرية التواصل بينها،

فهي  ي العمل،يؤكد على أن إدارة الموارد البشرية تهتم بالفرد اهتماما كبيرا من أجل تطوير أدائه ف

 تحقيق الأهداف المرسومة.إلى  تسعى

 

 أهمية إدارة الموارد البشرية:

ثلة في الفعالة في الأنشطة المتم من خلال إسهاماتهاتنبع أهمية إدارة الموارد البشرية 

ل وضع منظمة والعاملين، والتنسيق بين العمل الإداري والسلوك الإنساني من خلاأهداف ال تحقيق

ر، المناسب في المكان المناسب، توفير ظروف العمل المناسبة، ووضع نظام عادل للأجو الفرد

 (.2016كفاءة العاملين، ووضع سياسات مرنة وموضوعية )المغربي،  وتنمية
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 يةد إدارة فعالة للموارد البشرية نابع من إمكان( أن أهمية وجو2004ويرى الموسوي )

ا  لًقتصادية، والتي تتمثلمساهمتها في نجاح المنظمة من خلال تحقيق العديد من المزايا ا  :يفأساسا

ن وجود خبرات متخصصة في إدارة المواد البشرية قادرة ومؤهلة على استقطاب أفضل إ -

نظمة على هذه العناصر سيزيد من إنتاجية الم العاملين الشغل الوظائف الشاغرة، ثم الحفاظ

 ويعزز من مركزها الًقتصادي وأرباحها في الأجل الطويل.

لبشرية ل تبني برامج للموارد اإن قدرة المنظمة على توفير مناخ تنظيمي صالح للعمل، من خلا -

هم رضا بذل المزيد من قدراتهم سينعكس بدون شك علىإلى  هم في تحفيز العاملين وتدفعهمتس

 الوظيفي، وهذا سيزيد من إنتاجيتهم ومن ثم زيادة فعالية المنظمة ككل.

، سباب التالية )حمود والخرشةلموارد البشرية أهميتها نتيجة للأكما تكتسب إدارة ا

2013:) 

 فراد والمساواة في العمل والضمانصدار قوانين تتعلق برفاهية الأالتدخل الحكومي من خلال إ -

 .الًجتماعي

 التطورات والمتغيرات في البيئة الخارجية والداخلية للمنظمة. -

 مين الصحي.لتشريعات المتعلقة بالخدمات والتأبروز ا -

 مة.أصل من أصول المنظإلى  العنصر البشري من عنصر انتاجإلى  تغير النظرة -

 ات والدوافع الذاتية للعاملين في مجال العمل.التركيز على الحاج -

 تمام الملحوظ في الجوانب العلمية المتعلقة بالأداء.زيادة الًه -

 لتركيز على جودة الحياة المرتبطة بالعاملين وبروز فلسفة إدارة الجودة الشاملة. ا -

 مهاراتهم ومعارفهم وبخاصة تلك التيإلى  تي تزيد من الحاجةبروز ظاهرة التمكين للعاملين ال -

 تتعلق بالمهارات التفاعلية والفنية.

حقيق دورا مهما في ت تؤديى الباحث أن أهمية إدارة الموارد البشرية تنبع من أنها وير

ساسي أمار بها أمر ستثويعد الً التكنولوجي،زة التنافسية للمنظمات وخاصة في ظل التطور المي

داء ختلاف أنظمتها ومستويات نموها، لما لها من أثر إيجابي في رفع كفاءة أللمنظمات على ا

 وبالتالي الأداء التنظيمي للمنظمة ككل.العاملين 
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 وظائف إدارة الموارد البشرية:

لى أن إدارة الموارد البشرية لها وظيفتان أساسيتان الأوإلى  (2010) أبو شيخة أشار

موارد، إدارية وهي التي تختص بالتخطيط، والتنظيم، والتوجيه، والرقابة، والإبداع، وتخصيص ال

د ارة عن مجموعة من المهام التخصصية التي تمارسها إدارة المواروالثانية تخصصية وهي عب

 ة ورعايةالبشرية بدءا من التخطيط، ومرورا بالتدريب، وتقويم الأداء، وانتهاء بالسلامة المهني

 .العاملين

( بأن وظائف إدارة الموارد البشرية في المنظمات 2012في حين أشار القحطاني )

تها يف الوظائف، بهدف تحديد شروط شغل الوظيفة ومهاراتها وقدراالمختلفة تشمل: تحليل وتوص

من خلال  المطلوبة والخبرات المناسبة لها وعلاقتها بالوظائف الأخرى، وتخطيط الموارد البشرية،

الزمن النوعية المناسبة في الوقت المناسب في الحاضر احتياجات المنظمة بالعدد معرفة 

فضلهم ار، ويكون الًستقطاب من داخل وخارج المنظمة، واختيار أوالمستقبل، الًستقطاب والًختي

موارد تنمية وتدريب الوفاضلة والًختبارات وغيرها من وسائل الًختيار، ومن ثم تعيينهم، مبال

الجدد  البشرية، وهي وظيفة هامة وأساسية تشمل جميع الموظفين الجدد والقدامى، من خلال اكساب

عاملين، تقييم أداء الوة، وتطوير وتنمية قدرات الموظفين القدامى، المهارات والخبرات المطلوب

رفة عموذلك من خلال تقييم دوري ومستمر لمعرفة قدرتهم بالقيام بأعباء ومتطلبات الوظيفة، و

لحوافز، الأجور والحوافز، من خلال تصميم نظام عادل للأجور واوقدراتهم الحالية والمستقبلية، 

ئهم هم وولًنتاجيتروحهم المعنوية ويسهم في زيادة إ الوظيفي للعاملين ويرفع يسهم في تحقيق الأمان

لمميزة في ظيفة هامة تسهم في استقرار وبقاء الكفاءات البشرية اهي النقل والترقية، ووللمنظمة، 

عن صيل تفويمكن الحديث بال ها بمستوى عال من كفاءة، الصيانة البشرية.ؤالمنظمة، لذلك يجب أدا

 وظائف، وذلك على النحو الآتي:هذه ال

 لموارد البشرية:وظيفة تخطيط ا

 ةد البشريلموارد البشرية نقطة التحول الرئيسية من الإدارة التقليدية للمواريشكل تخطيط ا

لتخصصات، توفير المهارات واإلى  الإدارة الًستراتيجية؛ إذ أن تخطيط الموارد البشرية يهدفإلى 

بأنه  يعرف تخطيط الموارد البشريةو .ايير والتوقيت المحددة مسبقاالموضوعة ضمن الخطط والمع

طوير "عملية تنبؤ المنظمة بالطلب على مواردها البشرية، وتحليل عرض هذه الموارد، ومن ثم ت

  المتعلقةوالخطط لتقليل الفجوة بينهما" وتعرف بأنها مجموعة من السياسات والإجراءات المتكاملة 
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لعاملة اتحديد، وتوفير الأعداد والنوعيات المطلوبة من القوى إلى  تهدفبالعمالة، والتي 

 ، أو تحتأعمال معينة في أوقات محددة، وبتكلفة عمل مناسبة، سواء كان ذلك المشروع قائمو لأداء

ار أشوتتم عملية تخطيط الموارد البشرية من خلال عدد من المراحل  (.2005الدارسة )شاويش، 

 :( وهي كالآتي65: 2012) المغربيإليها 

لبيانات اعملية جمع البيانات والمعلومات، وفي هذه المرحلة يتم تجميع مجموعة  المرحلة الأولى:

يخص  عمل أي شيء والمعلومات من البيئة الداخلية والخارجية، ولً يمكن للمنظمة تنبؤ أو

 المنظمة إلً بعد الحصول على هذه البيانات والمعلومات.

بة عن بعد الحصول على المعلومات من البيئتين الداخلية، والخارجية المطلو ية:المرحلة الثان

 عدد ونوع تهتم بالتنبؤ المستقبلي على العمالة ويتم التنبؤ؛ بغية تحديد العمالة وهي التي

 الموارد البشرية المطلوبة لتحمل مسؤولية تنفيذ خطط المنظمة في المستقبل.

ب يلية للطلالموارد البشرية، وفي هذه المرحلة وبعد الدراسة التحل التنبؤ بعرض المرحلة الثالثة:

دراسة على الموارد البشرية؛ التقدير الإحتياجات المستقبلية يصبح من الضروري القيام ب

 وتحليل عرض الموارد البشرية سواء داخل المنظمة أو من خارجها.

لسابقة، الة يتم مراجعة كافة الخطوات مرحلة التغذية الراجعة، وفي هذه المرح المرحلة الرابعة:

والضعف وتعزيزها، والعمل على تصويب نقاط الضعف لتفاديها في  وتحديد نقاط القوة

 ة.الخط

 تي:لآ( مرحلتين إضافيتين للمراحل السابقة، وهي كا2010وقد أضاف درة والصباغ )

مقارنة ولموارد البشرية، مرحلة الخطة، ويتم فيها تحديد العرض والطلب على ا المرحلة الخامسة:

لك تلك النتائج، ومن ثم وضع خطة العمل للموارد البشرية، وتعتمد تفاصيل ومحتويات ت

 الخطة على نتائج التحليل للبيئة.

كمل كل ييمكن الفصل بين التخطيط والرقابة حيث  مرحلة الرقابة والتقييم، لً المرحلة السادسة:

أن لتقييم بية مراقبة تنفيذ الخطة، والتأكيد من خلال امنهما الآخر، ومن هنا يتبين لنا أهم

 أهداف الخطة قد تم تنفيذها بدقة وكفاءة.
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) تيالآ فيية وتتمثل ط للموارد البشروهنالك الكثير من المعيقات التي تواجه عملية التخطي

 :(.2003الهنيني، 

ة القناع حيث تضعفضعف الوعي التخطيطي لدى الكثير من العاملين في الأجهزة الإدارية  -1

 بجدوى هذا النوع من التخطيط.

ية العلم تهمضعف الإمكانيات الثقافية التخطيطية المطلوبة نتيجة لقلة عدد الخبراء وقلة خبرا  -2

لة لخطة والوسي والثقافية مما يزيد من احتمالًت ارتكاب الأخطاء في تحديد الهدف المستقبلي

 الموارد البشرية.

ت لمنظماا بغلأ لمعلومات المطلوبة للعملية التخطيطية وتقادمها وافتقارقلة الكم والنوع من ا  -3

 دراه الموارد البشرية.لنظم المعلومات الخاصة بإ

 بشرية.ال معايير محددة ودقيقة لمعرفة الملقاة على عائق إدارة المواردإلى  صعوبة التوصل -4

 (.2003 الفصل بين  مسؤولتي وضع الخطة وتنفيذها ) الهنيني، -5

 

 الاستقطاب:يفة وظ

جذب الأفراد المؤهلين للعمل إلى  مجموعة من الأنشطة التي تسعىإلى  الًستقطابيشير 

في المنظمة لإشباع رغبات الطرفين؛ ليتم اختيار الأفضل من بينهم لشغل وظيفة معينة، وبما 

ية يعرف الًستقطاب بأنه عملو(. 215، 2010يتناسب مع قدراتهم وإمكاناتهم )درة والصباغ، 

استكشاف المرشحين للوظائف الشاغرة حاليا أو مستقبلا، من خلال عملية الربط بين أولئك الذين 

 Decenzoيعرضون الوظائف، والذين يرغبون في شغلها، وبما يتناسب مع مؤهلاتهم وإمكاناتهم )

& Robins, 2005 .) 

 أهمية الاستقطاب:

 :تالية لفي النقاط اهمية الًستقطاب، أ إلى ((Batt & Colvin, 2011 بات وكولفن أشار كل من

لعمل للجيد يفتح جميع أبواب العمل المتاحة أمام المنظمة، وكلما زاد عدد المتقدمين الًستقطاب ا -1

 أصبحت الخيارات واسعة في اختيار الأفضل والكفؤ بين المتقدمين.

 المكان المناسب لهمن خلال الًستقطاب تستطيع المنظمة توصيل رسالتها للمرشحين بأنها م -2

 للعمل ولبناء وتطوير حياتهم الوظيفية.
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 ن نجاح عملية الًستقطاب هو الخطوة الأولى في بناء قوة العمل الفاعلة والمنتجة.إ -3

 يادة عملية الًختيار من خلال التركيز على استقطاب وجذب الأفراد المناسبينزالإسهام في  -4

 الوظائف. عدد المتقدمين من غير المؤهلين لشغل تالي تقليلالذين يتم الًختيار من بينهم وبال

 يادة فاعلية المنظمة عن طريق زيادة معدلًت استقرار العمالة وتكوين قوى عاملةزالإسهام في  -5

 ذات تأهيل وكفاءة عالية.

 ه،يالمدير( يعتمد دائما وإلى حد كبير على درجة أداء مساعد) ذي يقوم بالًختيارأداء الفرد ال -6

غير المناسبين للعمل قبل أن يضعوا  على الأشخاص لذلك على الإدارة أن تفرز وتتعرف

 بعد. على الباب وليس أقدامهم

في  ت تؤكد على قانونية وشرعية الإجراءات التي تتمءن عملية الًختيار السليمة مهمة حيث جاإ -7

 عملية الإختيار.

شركات ختيار له أهمية كبيرة كونه يساعد الإن الإستقطاب والإومن خلال ماسبق يرى الباحث 

م إعداد كوادر عمل مؤهلة وذات كفاءة عالية تمكنها من خوض تجارب جديدة، وتطوير نظا على

 عملها.

 وتتم عملية الإستقطاب من خلال المرور بأربع مراحل كما هي مبينة في الشكل الآتي:  

 

 

 ( خطوات عملية الاستقطاب1الشكل رقم )
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  الاستقطاب:مصادر 

 تي:لآهما كا أساسيين تتضمن مصادر الًستقطاب مصدرين

 وتوجد مصادر عديدة داخلية لًستقطاب العاملين، وهي: المصدر الأول: الاستقطاب الداخلي

 تي:لآكا

لين: من خلال خطة شاملة وواضحة ومتكاملة وأسس مدروسة لجميع العاملين في ترقية العام -1

 المنظمة.

 وظائف أخرى لشغلهاإلى  ؤلًء العاملينهت النقل وتحويل العاملين، بحيث يتم نقل إجراء عمليا -2

 لًزمة لإشغال هذه الوظيفة. خبرات ومهراتبما يملكونه من 

و خبرات الموظفين الذين سبق لهم العمل في هذه المنظمة، كالموظفين المتقاعدين أالًستعانة ب -3

 الذين تركوا العمل لسبب ما.

 يهاف ن هذه المنظمة لجهود العاملينمة بأبناء الذين يعملون في منظمات الأعمال تقديرا الًستعان -4

 (.2006 )عبد الباقي،

ولًستقطاب العاملين من داخل المنظمات العديد من المزايا كالًستقرار الوظيفي للعاملين   

يوفر  ب من الداخلفيض تكلفة التدريب للعامل الجديد بالًضافة أن الًستقطاوتخ همورفع معنويات

ر وللاستقطاب الداخلي سلبيات تظه (.2010، والصباغ العاملين)درةمعلومات صادقه عن جميع 

 بداعية في قلة التعيينات الخارجية مما يحرم منظمات الأعمال من الكوادر الجديدة والأفكار الإ

لًبداع اقلة إلى  تاليبال يؤديالخلاقة التي يمكن الحصول عليها من العاملين الجدد الأمر الذي 

 (2010 والًبتكار )جودة،

( أن هناك مصادر Neo et al, 2008بين نو وآخرون ): المصدر الثاني: الاستقطاب الخارجي

 خارجية عدة لًستقطاب الموارد البشرية تتمثل في:

ة يفديم الطلبات المباشرة، إذ تعد هذه الطريقة من أكثر المصادر للحصول على الوظالإعلان وتق -1

ويكون ذلك من خلال ما يتم تحديده من شروط ومواصفات في الإعلان، وسهولة تداول 

 الًعلانات بين الأفراد.

إلى  كون من خلال الذين يعملون في المنظمة حيث يتم من خلال التوصية الإشارةالتوصية: وي -2

 كفاءة بعض العاملين في منظمات أخرى من أجل استقطابهم. 
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في فاءة يمتلكون المؤهلات، ك يذو نخريجي من تعيين ؛الجامعات والكلياتما توصي به  -3

عمال الوظائف الحكومية والتي تشرف عليها وزارة العمل حيث يمكن لها أن تزود منظمات الأ

 بما تحتاجه من كفاءات.

خاصة بتوظيف العاملين: إذ تعمل على التنسيق مع المنظمات بهدف إمدادهم  الوكالًت ال -4

 اب كفاءة عالية. بأصح

 الباحث أن هذه المصادر تعد مصادر هامة يمكن من خلالها استقطاب موظفين ذوي يرىو

 كفاءة عالية.

ادة من بين أن هناك مزايا متعددة لمصادر الًستقطاب الخارجية لعل من أهمها الًستفتوقد 

هنالك بل فإن في المقاو (.2003الدماء الجديدة من العاملين لتقديم أفكار إبداعية للمنظمة )الهيتي، 

 لية التقييمعم التي تتم بهاالًجراءات المتعددة ب تتمثلمن الإستقطاب الخارجي  متعددة تظهرسلبيات 

تم يد الذين وصعوبة تأقلم الأفرا ،للأفراد الذين لديهم استعداد عالي في المستقبل أو الًتصال بهم

 (.2003نظمات )حسن، استقطابهم من الخارج مع طبيعة العمل في هذه الم

 

 :والتعيين الاختياروظيفة 

شوغل ويقصد بها مجموعة الممارسات التي يتم من خلالهوا انتقواء أفضول وأنسوب المتقودمين ل

علوى أسوس موضووعية، ووفوق منصب ما داخل المنظمة، وذلك من خلال المفاضولة بوين المرشوحين 

ا  شروط ومواصفات معينة مطلوب توافرها فيهم، يجري تحديدها يفوة مون خولال متطلبوات الوظ مسبقا

ظيفتووه والشوواغرة بهوودف تحقيووق غايووة أساسووية هووي تمكووين الفوورد الواقووع الًختيووار عليووه موون أداء مهووام 

ات المعلومو بكفاءة، فعملية الًختيار هي الإجراءات التي تتبعها المنظموة والتوي يوتم مون خلالهوا جموع

بووول أو ثابووة دليوول المنظمووة فووي اتخوواذ قوورار قعوون المتقوودم لشووغل الوظيفووة، فتكووون هووذه المعلومووات بم

 (.2003رفض المرشح )الهيتي، 

 ين:يمعيقات التوظيف والتع

 الهيتي،) تواجه عملية الًستقطاب والتوظيف والتعيين الكثير من المشاكل، وتتمثل في الآتي

2005:) 

ة عمليوو جعوولغيوواب اسووتراتيجية واضووحة لهووا يو . غيوواب دور إدارة الموووارد البشوورية فووي المنظمووة1

 الًختيار والتعيين بأطر غير واضحة وعشوائية في بعض الأحيان. 
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وارد المو . سوء تخطيط الموارد البشرية الذي ينعكس على عدم دقوة تحديود احتياجوات المنظموة مون2

 البشرية ووضع إدارتها أمام مسؤولية غير محددة.

 عودم دقوة تحديود بموا يونعكس علوى. ضعف عمليات التحليول الووظيفي بشوقيها الوصوف الووظيفي وال3

 وظائف شاغلها.و تحديد متطلبات الوظيفة

 .الًختيار . غياب او ضعف عملية الًستقطاب مما ينعكس بتهيئة مدخلات غير دقيقة لعملية4

 . عدم تكامل عمليات وإجراءات الًختيار.5

 .نفراد القائمين بعملية الًختيار والتعيي. عدم كفاءة الفرد أو الأ6

 

 التدريب:ة وظيف

التووي  يكتسووب تطوووير وتنميووة الموووارد البشوورية أهميووة متزايوودة يومووا بعوود يوووم، نظوورا للفوائوود

 ضوورورة إعطوواء التوودريب أهميووة قصوووى، لأنإلووى  يحققهووا والتووي جعلووت تفكيوور القووادة يتجووه دومووا

 يور فويلتغالتدريب هو أكثر العناصر فعالية للتأثير في قدرات ومهارات الموظوف، وبالتوالي إحوداث ا

وعه مجمل في أدائه نحو الأفضل مما يزيد من إمكانية الًستفادة منه، ويرفع مستوى إنتاجيته مما يمث

 (.2002العام رفع الإنتاجية على مستوى المؤسسة أو الدولة )الحميدان، 

والتوودريب هووو زيووادة معووارف ومهووارات وقوودرات الموووارد البشوورية فووي المنظمووة، ونشوواط 

هوا نشواط شطة الضرورية، ومن الوظائف الأساسية لإدارة المووارد البشورية كونالتدريب يعد من الأن

 .(2003يعود بالفائدة على الفرد العامل، وعلى المنظمة والمجتمع على حد سواء )الهيتي، 

( بأنووه العمليووة المنظمووة التووي يووتم موون خلالهووا تغييوور 2004وعوورف الموسوووي التوودريب )

 ل زيادة وتحسين فعاليتهم وأدائهم.سلوكيات، ومشاعر العاملين؛ من أج

لجهاز ( بأنه الجهد المنظم والمخطط له لتزويد القوى البشرية في ا2010) كما عرفه عيسى

إيجوابي  الإداري بمعارف معينة وتحسين وتطور معارفها وقدراتها وتغيير سلوكها واتجاهاتها بشكل

 وبناء.

على أهداف  اعتماداا  ،falamban (2014فلمبان )ويوجد هناك أنواع للتدريب، وقد ذكرها 

 التدريب وهي:
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و ه التدريب لتجديد المعلومات: وهو التدريب الإنعاشي، حيث يتم تزويد المتدرب بكل ما -1

 جديد.

ي فرفع مستوى وقدرة الإداريين على إدارة العمل والكفاءة إلى  تدريب المهارات: ويهدف -2

 الأداء.

        تغيير السلوكيات، ووجهاتإلى  ، حيث يهدفالتدريب السلوكي: أو تغيير الًتجاهات -3

 النظر، والقناعات المتكونة نحو العمل، التي تسبب تدني الإنتاجية.

 ، موون أهمهووا تزويوود المنظمووة بالمهووارات المتخصصووة وتحسووين أداءفوائوود عديوودةوللتوودريب 

طووور وتقوودم الموظووف والمنظمووة نفسووها والإنتاجيووة وخفووض التكوواليف وتقليوول موون دوران العموول وت

 تي:لآالنحو ا للمنظمة علىمية التدريب (. وتكمن أهWills, 2013شخصية الموظف )

 . زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي.1 

 . خلق الًتجاهات الًيجابية لدى العاملين نحو العمل والمنظمة.2

 . توضيح السياسات العامة للمنظمة.3

 القيادة الإدارية وأسسها ومهاراتها. . ترشيد القرارات الإدارية، وتطوير أساليب4

 (.2003تي، )الهي . تجديد المعلومات والمعارف وتحديثها بما يتوافق والمتغيرات البيئية المختلفة5

ي ثل بالآترية وتطويرها، فهي تتمأما فيما يتعلق بالمعيقات التي تواجه تدريب الموارد البش

 :(2010)الدرة، 

 متفرغين لعملية التدريب.. عدم وجود مدربين متخصصين و1

 . عدم إحداث تغيير من خلال عملية التدريب لعدم القناعة به.2

 عدم توفر مراكز تدريب خاصة بالتدريب لدى كافة المؤسسات. .3

 . عدم متابعة الأنشطة التدريبية وأثارها على نتاجات المؤسسة4

 

 الرواتب والتحفيز:وظيفة 

املين فراد العللأ منافع التي تقدمها إدارة الموارد البشريةوتعرف بأنها الآلية لتقديم جميع ال

دها المنظمات ويساع فيها لما يقومون به من مهمات في منظمات الأعمال وبما يحقق أهداف هذه

أو  والتأمين الصحي على الًستمرارية والنمو وقد تكون بشكل تعويضات مالية كالأجر والراتب

 .(Noe et al., 2008لهم ) لنواحي النفسية للعاملين وتقديم التقديربشكل تعويضات غير مالية كتوفير ا
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ي الآتي أما المعيقات التي تواجه الرواتب والحوافز المتعلقة بالموارد البشرية. تتمثل ف

 (:2005)الهيتي، 

 . عدم مراعاة المال والدافعية.1

 . عدم مراعاة المؤثرات الخارجية.2

 مية. عدم مراعاة العوامل التنظي3

 . عدم مراعاة بيئة المنافسة.4

 

 :داءلأتقييم اوظيفة 

ة في تحسين أداء الفرد بشكل مستمر والمساهمإلى  تقييم الأداء هو عبارة عن نشاط يهدف

لتي الًتجاهات اوالمهارات وتحقيق أهداف المنظمة من خلال مراقبة وقياس ومعرفة السلوكيات، 

استمرار تطويرها ب قارنتها بما هو متوقع والمساعدة علىيقوم بها الأفراد أثناء تأدية العمل وم

 (.2013)حريم، 

وظف أن أهمية تقييم الأداء تكمن في زيادة إنتاجية المإلى  Hassan, 2016)) وأشار حسن 

ن تحسيإلى  ةالتنظيمي، ويعزز النمو المهني لديه من خلال الإشار زيادة الأداءإلى  مما يؤدي بدوره

الأهداف  تحفيز الموظفين على العمل أكثر من أجل تحقيقإلى  يم الأداء الشفافالأداء، ويؤدي تقي

العمل التزامه بوم الأداء القائم على الجدارة يزيد من دوافع الموظف يهأن تقيإلى  التنظيمية بالإضافة

 الذي له تأثير كبير على الأداء التنظيمي.

يه أشار إل ما المتعلق بالموارد البشرية المعيقات التي تواجه تقييم الأداء الوظيفيومن بين 

 ( وهي كالآتي:2005الهيتي )

 كزيةخصائص المقوم، والتساهل والرفق، تأثير الهالة، النزعة المر المشاكل الذاتية مثل:. 1

 الأولية والحداثة، التحيز الشخصي. 

 ويمكن إيجازها بالًتي: ةالمشاكل الموضوعي. 2

 تقويم.هداف الأعدم وضوح في تحديد  -أ

 لتقويم.اسوء اختيار معايير  -ب

 ات التقويم.سوء اختيار إجراء -ج

 ر وقت التقويم.الخطأ في اختيا -د

 .لدقة في ملاحظة أداء العاملينعدم ا -ه
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 ثانياً: الدراسات السابقة
من خلال قيام الباحث بالًطلاع على الدراسات والأبحاث التي تتعلق بموضوع الدراسة،   

 محورين رئيسين هما:إلى  راسات المناسبة، وتم تقسيمهاار الدفقد تم اختي

 عربية سابقة ذات العلاقة بإدارة الموارد البشرية.دراسات  المحور الأول:

 بإدارة الموارد البشرية.دراسات اجنبية ذات العلاقة  المحور الثاني:

 ية.عربية سابقة ذات العلاقة بإدارة الموارد البشر المحور الأول: دراسات

الموارد البشرية وقد تم عرض  موضوع إدارةهناك العديد من الدراسات التي تناولت 

 حدث:لأاإلى  قدملأالدراسات العربية بالتسلسل الزمني من ا

 الكشف عن مستوى فاعلية إدارة الموارد البشرية، ( دارسة هدفت2006الحويلة )أجرى 

ا لبعض المتغيرات )الجنس،والكشف عن الًختلافات بين تقديرات أفراد عينة ال المؤهل  دراسة تبعا

 ج الوصفيمنهالالتعليمي، والخبرة( في وزارة التربية والتعليم في دولة الكويت، واستخدم الباحث 

( من 208( فقرة، وتألفت عينة الدراسة من )73لتحقيق أهداف الدراسة، وتكونت أداة الدراسة من )

ن مستوى لتعليم في دولة الكويت، وبينت نتائج الدراسة أقادة التربويين في وزارة التربية واال

لًلة دالفاعلية  لإدارة الموارد البشرية جاءت بدرجة متوسطة، كما أظهرت عدم وجود فروق ذات 

وارد مالدراسة برفع مستوى فاعلية أوصت إحصائية بين  أفراد العينة تعزى لمتغيرات الدراسة و

  .والتعليم الموارد البشرية في وزارة التربية

ية إدارة الموارد اعلمستوى فعلى تعرف الإلى  دراسة هدفت( 2009وأجرى الغامدي )

القوة  إلى الكشف عن جوانبوالبشرية في وزارة التعليم العالي في المملكة العربية السعودية، 

 والضعف في وظائف إدارة الموارد البشرية، ومعرفة أبرز المعوقات التي تعترض عمل إدارة

لتعليم ( قائدة إدارية في وزارة ا118موارد البشرية في الوزارة، وتكونت عينة الدراسة من )ال

المنهج  العالي في المملكة، ولتحقيق أهداف الدراسة قام الباحث بتطوير استبانة بالًعتماد على

ة على افكحيازة فعالية التدريب في مجالًت الدراسة إلى  الوصفي التحليلي، وأشارت أبرز النتائج

لبشرية االمستوى المتوسط  منها تطوير المسار الوظيفي، والحوافز والترقيات، ولإدارة الموارد 

وق ذات ككل في وزارة التعليم العالي بالمملكة العربية السعودية، كما أظهرت النتائج وجود فر

تدريب في ثر اللأوجود فروق إلى  دلًلة إحصائية لأثر التدريب في متغير المؤهل العلمي، بالإضافة

 متغير المسمى الوظيفي لصالح المدير.
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 يعلى فاعلية إدارة الموارد البشرية فالتعرف  ( دراسة هدفت2010أجرت مقابلة )كما 

نة ولتحقيق أهداف الدراسة قامت بتطوير إستبا .الأردنية الحكومية وسبل تطويرهاالجامعات 

وارد ريس والموظفين الإداريين في إدارة المفقرة تم تطبيقها على أعضاء هيئة التد 44تضمنت 

وقد . ردف 318البشرية في كل من جامعة اليرموك والعلوم والتكنولوجيا وآل البيت والبالغ عددهم 

الحكومية  درجة فاعلية أداء إدارة الموارد البشرية في الجامعات الأردنيةأن إلى  توصلت الدراسة

بشرية متوسطة وتبين أن درجة فاعلية إدارة الموارد المن وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس كانت 

عدم  كما بينت نتائج الدراسة أيضا .من وجهة نظر الموظفين الإداريين كانت ضمن درجة متوسطه

رات لمتغي ىأداة الدراسة تعز على وجود فروق دالة إحصائيا في إستجابات أعضاء هيئة التدريس

 .ةر الجامعديمية وكذلك بالنسبة لعينة الإداريين عدا متغيالجنس والجامعة والكلية والرتبة الأكا

رد ودلت النتائج على عدم وجود فروق ذات دلًلة إحصائية في تقدير درجة الفاعلية في الموا

 نت الدراسة توصياتالمسمى الوظيفي )عضو هيئة تدريس، إداري( وقد تضمإلى  البشرية تعزى

 بشرية في جميع المجالًت.هتمام بأنشطة الموارد المنها ضرورة الً

تحديد أهم المعوقات التي تواجه إلى  هدفت( بدراسة 2010) قامت اخلاص الطراونةو

لمنظمات اتطبيق مفهوم إدارة الموارد البشرية، والتي من الممكن في المحصلة أن تؤثر في فاعلية 

ي هذا يات ومعرفة فبناء وتشكيل نظرإلى  الأردنية، وذلك في دراسة استطلاعية استكشافية هادفة

 ية والتيالمجال. استهدفت الدراسة جميع المنظمات الأردنية المدرجة في سوق عمان للأوراق المال

 استخدمت الدراسة أسلوب المسح الميداني في جميع البيانات .موظف أو أكثر 201تمتلك من 

دارات إعلى: مديري  الأولية من الأشخاص المسئولين وغير المستجيبين للدراسة، واشتملت العينة

، المديرين لتنفيذيةالموارد البشرية أو شئون العاملين أو الأفراد، المدراء التنفيذيين لبقية الإدارات ا

 اجه إدارةأن من أهم التحديات التي توإلى  العاملين في المنظمات المستهدفة. وقد توصلت الدراسة

دارة لتأثير لإالدعم من الإدارات العليا، قلة ا الموارد البشرية في المنظمات الأردنية ما يلي: قلة

ى إدارة الموارد البشرية في إحداث تغيير في وعي أداء المنظمة، عدم مقدرة وأهلية القائمين عل

في  إبداعية الموارد البشرية على إدارة ممارسات وبرامج الموارد البشرية والقيام بأدوار أو وظائف

 منظماتهم.

 تنميةو التربوية، القيادة أداء جودة دراسة بقصد التعرف على درجةب( 2013الغامدي ) وقام

  سعوديةوالمتوسطة للذكور في المملكة العربية ال المرحلة الثانوية مدارس في البشرية الموارد
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 الوظيفة، والكشف عن آراء عينة الدارسة ضمن متغيرات الدراسة) المنورة، بالمدينة

مسحي، حيث ال التدريبية(. واستخدم الباحث المنهج رت ، والدوا لعمليةا والخبرة والمؤهل التعليمي،

داة أتكونت و المرحلة الثانوية والمتوسطة.مديراا من مدريري  (148عينة الدراسة من ) تكونت

 واردالم وتنمية التربوية القيادة مجالي على موزعة عبارة( 38من ) الدراسة بصورتها النهائية

ة درجة الجودة الشاملة في القيادة التربوية جاءت بدرج أنإلى  راسةالد وتوصلت .البشرية

 ويةالترب القيادة أداء جودة لدرجة إحصائية دلًلة ذات فروق وجود كما بينت الدراسة متوسطة،

 المؤهل تغيرلم تعزى المنورة بالمدينة للبنين والمتوسطة الثانوية بالمدارس البشرية وتنمية الموارد

  .العلمي

تشخيص واقع إدارة الموارد البشرية  تهدفبدراسة ( 2014المهدي والسلامي ) وقام

ارات. وأثرها في تحسين أداء المنظمة في مركز وزارة النفط العراقية والتي تعد من أبرز الوز

ة د البشريمن التساؤلًت وكان من أهمها: ما مستوى قيام إدارة الموار دوتحددت مشكلة الدراسة بعد

 يريناا من المدر( فرد78ظائفها في مركز وزارة النفط؟ وطبق البحث على عينة من )في ممارسة و

، وقد اعتمد ( فرد44ملاك إدارة الموارد البشرية البالغ عددهم )إلى  التنفيذيين والعاملين، إضافة

بانة تخية الًسالباحث على المقابلات الشخصية والمعايشة الميدانية ودراسة الوثائق والتقارير التاري

ج كان عدة نتائإلى  في جمع البيانات واستخدم الباحث عدد من الوسائل الإحصائية. توصل الباحث

موارد من أهمها: يظهر من خلال الهيكل التنظيمي خلو قسم الموارد البشرية من وظيفة تخطيط ال

ك اء، كذللأدالبشرية ووظيفة التحليل الوظيفي ووظيفة التوجيه والتدريب والتطوير ووظيفة تقييم ا

لا عن أن أغلب موظفي قسم الموارد قسم الموارد البشرية هم حديثي الخدمة والعمر فضإلى  توصل

 افتقارهم للخبرة والًختصاص.

التعرف على أبرز المعوقات التي تحد من  ( دراسة هدفت2017) يكما اجرى الفضل

فة ودة، ثقاخطيط الًستراتيجي للجتخطيط الموارد البشرية، الت :تعزيز ثقافة إدارة الجودة الشاملة

، البشرية تخطيط الموارد :الجودة الإدارية(. وتشخيص متطلبات تعزيز ثقافة إدارة الجودة الشاملة

 يق أهدافالتخطيط الًستراتيجي للجودة، ثقافة الجودة الإدارية في أداء الموارد البشرية. ولتحق

ونه من أكثر مناهج البحث الًجتماعي المنهج الوصفي المسحي ك استخدمت الدراسةالدراسة 

كون تالًستبانة كأداة لجمع المعلومات.  واعتمدت الدراسةمة للواقع الًجتماعي وخصائصه ءملا

 دات د والعماأفراد البحث من أعضاء هيئة التدريس الموكل إليهم أعمالًا إدارية في الكليات والمعاه
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ت من الموظفين )مدراء الإدارات، ام(، وكذلك القيادارؤساء أقس–كلاء و–)عمداء 

وصلت توبعد جمع البيانات وتحليلها (. 258وموظفي عمادة الجودة، بجامعة الملك سعود وعددهم )

لوظيفة ا: لً يوجد وصف دقيق للمهارات والقدرات اللازمة للموظف الذي ستسند إليه اهالنتائج من

 في مختلف التخصصات والمستويات الإدارية. قصور في تحديد احتياجات الموظفين الإداريين

 الوظيفية من قبل الجامعة. وضعف تقويم أثر التدريب المستمر للموظفين.

معرفة دور بعض المتغيرات الديموغرافية في  ( بدراسة هدفت2018) وقامت المهيدات

يها. فن دارييتحديد درجة أداء إدارة الموارد البشرية في الجامعات الأردنية من وجهة نظر القادة الإ

 ائداا ق( 1831)وتكون مجتمع الدراسة من القادة الإداريين في الجامعات الأردنية البالغ عددهم 

ريقة الطبقية تم اختيارهم بالط ( قائدا إداريا في الجامعات الأردنية،350)وتكونت عبنة الدراسة من 

ية رد البشرء إدارة المواولتحقيق هدف الدراسة تم بتطوير أداة لقياس درجة فاعلية أدا العشوائية.

ى إل ودور بعض المتغيرات الديموغرافية في تحديد درجة تلك الفاعلية، وتوصلت هذه الدراسة

ظر ن وجهة نالنتائج الآتية: إن درجة فاعلية أداء إدارة الموارد البشرية في الجامعات الأردنية م

لبعض  ةدلًلة إحصائي القادة الإداريين فيها كانت متوسطة، كما أظهرت وجود فروق ذات

 المتغيرات الديموغرافية في تحديد درجة فاعلية أداء إدارة الموارد البشرية.

العلاقة بين إدارة  استقصاء ( دراسة بهدف التعرف على درجة2018البريزات )وأجرى 

ة دلًل اتذ الفروق على التطبيقية، والتعرف جامعة البلقاء في التنافسية والميزة البشرية الموارد

 عي،( بين المتوسط استجابة أفراد عينة الدراسة ضمن متغيرات النوع الًجتماα=0.05إحصائية )

باحث الإداريين. واستخدم ال الموظفين نظر وجهة الخبرة من وسنوات العلمي، والمؤهل والكلية،

 وزعةمة ( فقر35، حيث تكونت بصورتها النهائية من )كأداة الًستبانةوالمنهج الوصفي الًرتباطي 

 يموظفمن  (308تألفت عينة الدراسة من )وإدارة الموارد البشرية، والميزة التنافسية.  على مجالي

البشرية  ردالموا إدارة ممارسة درجة أن إلىوتوصلت النتائج .في جامعة البلقاء التطبيقية نييدارالإ

 رةإدا ممارسة رجةد في إحصائية دلًلة ذات فروق جاءت بدرجة متوسطة، كما بينت النتائج وجود

 ارةإد ارتباطية بينوأظهرت النتائج أن هناك علاقة  الموظفين. نظر وجهة من البشرية الموارد

 التنافسية يزةالم مفهوم نشر جامعة البلقاء التطبيقية، بضرورة في التنافسية والميزة البشرية الموارد

 .البلقاء التطبيقية جامعة في كافة للعاملين وأهميتها
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التعرف على درجة فعالية إدارة الموارد إلى  هدفتدراسة ( 2018حسونة ) تأجرو

غزة  ات قطاعمدارس، وعلاقتها بأداء المعلمين في وكالة الغوث في محافظالالبشرية لدى مديري 

واستخدمت الباحثة المنهج  سنوات الخبرة(و ،ضمن متغيرات الدراسة )الجنس، المؤهل العلمي

وتكونت أداة الدراسة من مجالين المجال الأول وهو  في تحقيق الأهداف.التحليلي كونه الأنسب 

درجة فعالية اداء إدارة الموارد البشرية لدى مديري مدارس وكالة الغوث بمحافظات غزة من 

ا تم  (274)وجهة نظر المعلمين، وعلاقتها بأداء المعلمين، حيث تكونت عينة الدراسة   معلما

أن درجة فعالية إدارة إلى  وتوصلت الدراسة . معلم من مجتمع الدراسةعشوائية اختيارهم بطريقة 

الموارد البشرية جاءت بدرجة عالية لدى مديري وكالة الغوث الدولية بمحافظات غزة، كما بينت 

(، كما اشارت النتائج أن α=0.05النتائج عدم وجود فروق ذات دلًلة احصائية عند مستوى الدلًلة )

رد البشرية جاءت بدرجة متوسطة، وتوصي الدراسة بتقوية العلاقة بين أداء علاقة إدارة الموا

 المعلمين نحو الموارد البشرية.

 الموارد البشرية. العلاقة بإدارةذات  دراسات اجنبيةالمحور الثاني: 

فاعلية الموارد  لى التعرف ع ( بدراسة هدفتRokenzzman, 2007قام روکنزمان )

ة من ت حكومية في بنغلادش وجامعه خاصة واحدة وقد تكونت عينة الدراسالبشرية في أربع جامعا

 دراسة.كأداة لل ( موظفا في الجامعات وقد تم استخدام الًستبانة50)و مكتبة ونائبه ي( مدير10)

ل كتدني فاعلية أداء الموارد البشرية في أنشطة الموارد البشرية في إلى  وتوصلت الدراسة

التدريب وي الموارد المؤهلة والمدربة بسبب عدم الًهتمام بجانب التعيين الجامعات، ووجود نقص ف

عات ووجود فروق ذات دلًلة إحصائية لصالح الجامعات الحكومية في مجال التدريب مقابل الجام

ام الخاصة التي كانت تعاني من تدني الرواتب وعدم التحاق الموظفين بدورات تدريبة واستخد

 أساليب محاسبية قديمة.

معرفة مدى إلى  ( دراسة هدفت Okpara & Wynn, 2008) أوكبارا ووين كذلك أجرى

لإدارة اتطبيق إدارات الموارد البشرية في المنظمات النيجيرية لمختلف الممارسات الخاصة بهذه 

 ( شركة مختلفة12( فرد في )253في مواجهة التحديات المتوقعة، وتم تطبيق الدراسة على )

لتوظيف زت الدراسة على دور الوظائف التقليدية لإدارة الموارد البشرية مثل االأنشطة، وقد رك

نتائج  والًختيار، وتقييم الأداء، والتدريب، والتطوير في مواجهة التحديات المتوقعة. وأظهرت

 الأكثر  الدراسة أن سياسة التعيين والًختيار، والتدريب، وتنمية الموارد البشرية هي السياسات
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ر بيقا في مجال إدارة الموارد البشرية والتي لً تتناسب مع متطلبات العصشيوعا وتط

 الحالي في مواجهة التحديات المعاصرة.

إلى الكشف عن فعالية التخطيط  ( دراسة هدفتRahimina,2009وأجرى رحمينا )

( 30ن )مالإستراتيجي لإدارة الموارد البشرية في الجامعات الإيرانية وقد تكونت عينة الدراسة 

جراء إختيارهم من جامعة طهران الحكومية. ولتحقيق هدف الدراسة تم عميد كلية ورئيس قسم تم ا

ا، ستراتيجي لهارة الموارد البشرية والتخطيط الًمقابلات نوعية تضمنت أسئلة حول أهمية إد

وأظهرت نتائج الدراسة عدم وضوح ممارسات إدارة الموارد البشرية؛ بسبب عدم توافر خطة 

ة، ير متوسطتوبة، وتمارس إدارة الموارد البشرية عمليات التنمية المهنية والإستقطاب بدرجة تقدمك

 رار.وإعداد جداول الأجور بدرجة تقدير مرتفعة، إلً أنها لًتمارس التعيين بسبب مركزية الق

 أثر الممارساتإلى  لتعرفهدفت ادراسة   Khera, 2010) (Mittel &من ميتل وخيرا  كلوأجرى 

ي فلتجارية االتي تقوم بها إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على أداء العاملين في مجموعة البنوك 

لتعويض، ممارسة منها: الًستقطاب والتعيين، والتحفيز، وا ةالهند، حيث تناولت الدراسة سبع عشر

ة ( موظف184راسة من )نت عينة الدومشاركة العاملين، والتخطيط، والتطوير والتدريب. وتكو

 لدراسةادارية يعملون في ثلاثة بنوك )بنك أجنبي، وبنك خاص، وبنك من القطاع العام(. وتوصلت إ

وجود علاقة قوية دالة إحصائية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والتي تمثلت إلى 

 حوثة.البنوك المب في:الًستقطاب والتعيين والتعويضات  والتدريب والتطوير وأداء العاملين في

 تستخدمالمنظمات  فيما إذا كانتمعرفة إلى  هدفتبدراسة  ,Davis) 2015ديفس ) وقام

 المدراء منستراتيجية حسب إطارها النظري أم لً، وكانت عينة الدراسة إدارة الموارد البشرية الً

 وأشارت ،كل منظمةن عن الموارد البشرية حيث قام الباحث بثلاث مقابلات في ؤوليالتنفيذيين المس

ستقطاب الًلوظيفة أهمية  ي تم إجراء الدراسة عليها لم تعطأن المنظمات التإلى  نتائج الدراسة

صة في الخاعلمية بشكل جيد وإنما اعتمدت على مهاراتهم وقدراتهم بطريقة وتوظيف أفراد مؤهلين 

 التطوير.

أثر ممارسات إدارة  معرفة هدفتدراسة ( Singh & Kassa, 2017) كاساو سينج وأجرى

موارد على ال انالموارد البشرية على الأداء التنظيمي في جامعة ديبري بريهان، واستند الباحث

رة ة تغطي ممارسات مختاقر( ف58على ) ىالأولية للبيانات حيث تم إعداد استبيان منظم احتو

ن وموظفي من الأكاديميي( موظفا 169لإدارة الموارد البشرية والأداء الجامعي، تم توزيعها على )

 ن أإلى  انالدعم. ومن خلال إختبار الفرضيات وتحليل البيانات التي تم جمعها توصل الباحث

  



www.manaraa.com

28 

ء ممارسات الموارد البشرية: )التوظيف والًختيار والتدريب والتطوير، وتقييم الأدا

ية د البشرالموار والتعويض( لها علاقة كبيرة بأداء الجامعات حيث يبلغ الأثر الذي تحدثه ممارسات

 د من أدائهاأنه إذا أرادت الجامعة أن تزي انالباحث وأشار،  %32على الأداء في تلك الجامعة نسبة 

جب يعلى التعويض والتوظيف والًختيار، كما  مستويات أعلى، فينبغي عليها التركيز أكثرإلى 

عاليتها فوير من أجل زيادة على الجامعة إجراء بعض التحسينات على تقييم الأداء والتدريب والتط

 في الأداء الجامعي.

ى بيان أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية عل ( هدفت,Bisharat 2017دراسة بشارات )

ادلة تكون مجتمع الدراسة من جميع الصيوالإلتزام التنظيمي في سلسلة الصيدليات في الأردن. 

نية ( صيدل125ًالدراسة فقد شملت على )العاملين في سلسلة الصيدليات في الأردن. اما عينة 

هج دام المنبطريقة عشوائية. وتم استخ نتم إختياره لواتين في سلسلة الصيدليات في الأردن والليعم

ج ن النتائمالعديد إلى  الوصفي التحليلي، وبعد إجراء التحليلات الإحصائية اللازمة توصلت الدراسة

ي فتنظيمي لتزام اللعوائد يؤثران بشكل إيجابي في الًام اأبرزها أن كلا من التدريب والتطوير ونظ

 سلسلة الصيدليات في الأردن.

 

  ملخص الدراسات السابقة وموقع الدراسة الحالية منها:

تمكن الباحث من الًطلاع على مجموعة من الدراسات السابقة، ذات العلاقة بموضوع 

هة نظر يت من وجاطق التعليمية بدولة الكودارة الموارد البشرية في المنمعوقات إ الدراسة، وهو

ى ف عللتعرل، وقد وفرت الدراسات السابقة التي تم عرضها في هذه الدراسة مجالًا القادة التربويين

 تلخيص للدراسات السابقة، وموقع الدراسة الحالية منها:موضوع الدراسة، وفيما يلي 

 حليليقة على المنهج الوصفي المسحي التمن حيث المنهج والطريقة، اعتمدت بعض الدراسات الساب

 (،2009(، ودراسة الغامدي )2017) ي(، ودراسة الفضل,Bisharat 2017دراسة بشارات ) ومنها

 وكذلك الدراسة الحالية.

 ,Singh & Kassa) كاساو (، سينج2018) وتشابهت الدراسة الحالية مع دراسة المهيدات

لبشرية، الً ان هذه الدراسة تميزت عنها بأنها بدراسة ( ، من حيث موضوع  إدارة الموارد ا2017

معوقات إدارة الموارد البشرية في المنطقة التعليمية في الكويت من وجهة نظر القادة تناولت 

 التربويين.
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 الفصل الثالث

 الطريقة والإجراءات

 

ا  ضمن للطريقة والإجراءات التي استخدمت في الدراسة، كما يت يتضمن هذا الفصل وصفا

ا بمنهج الدراسة ومجتمع الدراسة وعينتها وا ات ا وإجراءداة المستخدمة فيها وكيفية بنائهلأتعريفا

 .التطبيق، والتأكد من صدقها وثباتها، إضافة لوصف الطريقة الإحصائية

 

 منهج الدراسة
 سة.ف الدرااهدأكونه الأنسب لتحقيق  المسحي استخدام الباحث في دراسته المنهج الوصفي

 جتمع الدراسة م
يت، وبلغ التعليمية بدولة الكو المناطققادة التربويين في ال جميع تكون مجتمع الدراسة من

ا لإحصائيات وزارة التربية والتعليم للعام )500العدد الكلي ) ( في دولة 2018/2019( قائداا وفقا

 الكويت التي حصل عليها الباحث من خلال السجلات المعتمدة.

 

 عينة الدراسة
ا تربوي اا ( قائد300تكونت عينة الدراسة من ) ت تم في المناطق التعليمية بدولة الكوي ا

راسةي( يوضح توز1والجدول )، البسيطة طريقة العشوائيةالب هماختيار حسب  ع أفراد عينة الدِّ

 متغيرات الجنس والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة.

 

 (1الجدول رقم )

 ً  (300)ن= للمتغيرات الشخصية توزيع أفراد عينة الدراسة تبعا

 النسبة المئوية التكرار المستوى المتغير

 الجنس

 55.0 165 ذكر

 45.0 135 أنثى 

 100.0 300 المجموع

 المؤهل العلمي

 40.0 120 بكالوريوس 

 60.0 180 دراسات العليا 

 100.0 300 المجموع
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 الخبرة

 26.7 80 سنوات  5قل أ –من سنة 

 33.3 100  سنوات 10أقل من  –سنوات  5من 

 40.0 120 سنوات فأكثر 10

 100.0 300 المجموع

 

 أداة الدراسة صدق

مون  مستوى عوال  إلى  للتأكد من الصدق والثبات قام الباحث بقياس ما يجب قياسه والوصول

 راسوةقيواس متغيورات هوذه الد علوىالصدق الداخلي في الدراسوة، وللتعورف علوى قودرة أداة الدراسوة 

عوودة  إلووى ولًختبووار موودى صوولاحيتها كووأداة لجمووع البيانووات والمعلومووات، فقوود قووام الباحووث بإخضوواعها

 اختبارات أهمها:

لرسمية : تم عرض الًستبانة على عدد من أساتذة الجامعات الأردنية ااختبار الصدق الظاهري -1

اتهووا والخاصووة بووين ذوي الخبوورة والًختصوواص بموضوووع الدراسووة، وبعوود اطلاعهووم علووى عبار

ل التعودي الباحوث بعض المقترحات والتوصيات القيمة حوول عبارتهوا، حيوث أجورىإلى  أشاروا

ا لآرائهم حتى برزت الأداة بشوكلها النهوائي، وبعود ذلوك توم تجربتهوا علوى عينوة ا سوتطلاعية وفقا

سوة صغيرة من خارج أعضاء العينة الأصلية، بهدف التأكد من وضوح الصياغة اللغويوة وسلا

 لوغوب توم حسواب معامول الًرتبواط المصوححوجابوة عون الًسوتبانات لودى المسوتجيبين، عملية الإ

(0.85%.) 

ميوودانياا  بعود التأكوود مون الصوودق الظوواهري لأداة الدراسوة قووام الباحوث بتطبيقهووا الصددق البنددائي: -2

ا تربوي اا ( قائد20على عينة استطلاعية مكونة من ) ا للتحقوق من مجتمع الدراسة وخارج عينتهو ا

ط بوين دق الًتساق الداخلي، ويتم قياس صدق عبارات الًستبانة من خلال معامل الًرتبامن ص

موا  ارة، وهووالعبو لذي ينتمي إليه بما فيها درجة هوذهدرجة العبارة وبين الدرجة الكلية للمجال ا

اة ككول، يطلق "الصدق البنائي"، وكذلك تم استخراج معامل الًرتباط بوين درجوة العبوارة والأد

 (:2الجدول )في و موضح كما ه
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 (2الجدول )

ي تنتمي مجال الذوالعبارات مجالات الدراسة بالدرجة الكلية كل عبارة من معاملات الارتباط بين 

 (20إليه والأداة ككل )ن=

 الرقم

 معيقات التخطيط للموارد البشرية
معيقات الاستقطاب والاختبار 

 والتعيين
 معيقات تقييم الأداء

مع معامل الارتباط 

المجال الذي تنتمي 

 له

معامل الارتباط 

 مع الأداة ككل

معامل الارتباط مع 

المجال الذي تنتمي 

 له

معامل الارتباط 

 مع الأداة ككل

معامل الارتباط مع 

المجال الذي تنتمي 

 له

معامل الارتباط 

 مع الأداة ككل

1 0.88* 0.92* 0.54* 0.50* 0.80* 0.72* 

2 0.63* 0.56* 0.61* 0.62* 0.77* 0.79* 

3 0.73* 0.74* 0.70* 0.66* 0.71* 0.79* 

4 0.61* 0.54* 0.72* 0.74* 0.56* 0.44* 

5 0.72* 0.65* 0.58* 0.53* 0.54* 0.69* 

6 0.71* 0.63*   0.73* 0.66* 

7 0.67* 0.71*   0.75* 0.53* 

8 0.73* 0.75*   0.77* 0.75* 

9 0.62* 0.54*   0.68* 0.74* 

10 0.71* 0.66*   0.73* 0.63* 

11     0.71* 0.61* 

   معيقات الأجور والحوافز معيقات التدريب والتطوير الرقم

1 0.79* 0.71* 0.79* 0.73*   

2 0.59* 0.54* 0.76* 0.68*   

3 0.49* 0.53* 0.84* 0.83*   

4 0.71* 0.75* 0.83* 0.74*   

5 0.84* 0.84* 0.75* 0.63*   

6 0.79* 0.73* 0.64* 0.71*   

7 0.61* 0.60* 0.71* 0.61*   

8 0.76* 0.73* 0.63* 0.64*   

9 0.70* 0.66* 0.71* 0.71*   

10   0.73* 0.71*   
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11   0.74* 0.73*   

12   0.78* 0.77*   

ا   (α = 0.05عند مستوى الدلًلة )*دالة إحصائيا

كليوة ين درجوة العبوارة والدرجوة ال( أن جميع معاملات الًرتباط بو2يتضح من الجدول رقم )

ات ين العبواربوالًتسواق الوداخلي إلوى  للمجال الذي تنتمي إليه، والأداة ككول دالوة إحصوائياا، مموا يشوير

ا، وتعد صالحة للتطبيق على أفراد الدراسة.  المكونة لأداة الدراسة وأنها صادقة بنائيا

 ثبات أداة الدراسة: 
تطلاعية ات تطبيقهوا توم توزيوع أداة الدراسوة علوى عينوة اسوللتأكد من ثبوات أداة الدراسوة وثبو

ا تربويوو اا ( قائوود20مكونووة موون ) ( موون خووارج عينووة الدراسووة موورتين بفووارق زمنووي مدتووه )أسووبوعان ا

( بووين تقووديراتهم فووي الموورتين علووى Pearson Correlationواسووتخراج معاموول الًرتبوواط بيرسووون )

راد ( علووى إجابووات أفووChronbach Alphaونبوواخ ألفوا )مجوالًت أداة الدراسووة، وتووم تطبيوق معادلووة كر

ذي ( الو2) لالدراسة، كما هو مبين في جودو ةاجميع فقرات أدالعينة الًستطلاعية في التطبيق الأول ل

 ومعاملات ارتباط بيرسون. )الًتساق الداخلي( يوضح معاملات الثبات

 (3الجدول رقم )

 باط بيرسون لأبعاد مقياسي الدراسةمعاملات الثبات )كرونباخ الفا( ومعاملات ارت

 ينمعامل الارتباط بين التطبيق معامل )كرونباخ ألفا( المجال

 *0.84 0.81 معيقات التخطيط للموارد البشرية 

 *0.80 0.82 معيقات الًستقطاب والًختبار والتعيين 

 *0.82 0.85 معيقات تقييم الأداء

 *0.81 0.75 معيقات التدريب والتطوير

 *0.83 0.76 ات الأجور والحوافز معيق

 *0.83 0.78 الأداة ككل 

  ا  (α = 0.05عند مستوى الدلًلة ) دالة إحصائيا

 ( ما يلي:3يظهر من جدول رقم )

(، 0.85-0.75الدراسة تراوحت بين ) ن قيم معاملات ثبات )كرونباخ ألفا( لأبعاد مقاييسإ .1

 .( وهي قيم مرتفعة لأغراض التطبيق0.78كما بلغ معامل )كرونباخ ألفا( للأداة ككل )

ا عند مستوى الدلًلة ) .2 (، وهذا α= 0.05جميع قيم معاملات الًرتباط بيرسون دالة إحصائيا

 أداة الدراسة. يدل على ثبات
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  تصحيح المقياس:

اا، جد ة( الإجابة قليل1ث تمثل الدرجة )يحدريج ليكرت ذي التدريج الخماسي، باستخدم ت

( 4جة )( الإجابة متوسطة، وتمثل الدر3، بينما تمثل الدرجة )ة( الإجابة قليل2وتمثل الدرجة )

الباحث ثلاثة  ولتحديد درجة الموافقة فقد حدد( الإجابة كبيرة جدا، 5الإجابة كبيرة، وتمثل الدرجة )

 على المعادلة الآتية:  هي )مرتفع، متوسط، منخفض( بناءا  مستويات

 لحد الأدنى للبديل( / عدد المستوياتا -بديل= )الحد الأعلى لل طول الفترة

5-1/3 = 1.33 

 وبذلك تكون المستويات كالتالي:

 ( مؤشراا منخفضاا.2.33: 1المتوسط الحسابي )من 

ا.  3.67: 2.34المتوسط الحسابي )من   ( مؤشراا متوسطا

ا.5: 3.68المتوسط الحسابي )من   ( مؤشراا مرتفعا

 

راسة   متغيرات الد ِّ
 وهي: تغيرات المستقلةالم: أولاً 

 الجنس: وله فئتان: .أ

 . أنثى2. ذكر       1                 

 :مستويانالمؤهل العلمي: وله  .ب

 . دراسات عليا2. بكالوريوس       1                 

 الخبرة ولها ثلاثة مستويات: ج.

 وات فأكثرسن 10. 3سنوات     10أقل من إلى  سنوات 5. من 2سنوات     5. أقل من 1    

  لكويت.ادارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة إمعوقات  المتغير التابع:ثانياً: 
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 إجراءات الدراسة
بعوود اطوولاع الباحووث علووى الأدب التربوووي المتعلووق بموضوووع الدراسووة وكووذلك الدراسووات 

 ة وتحديووددراسووات السووابقالسووابقة ذات الصوولة، توومّ البوودء بإعووداد الإطووار النظووري للدراسووة وتنظوويم ال

طووير يوث تومّ تالجوانب والنقاط التي يمكن الًستفادة منهوا فوي إعوداد أداة الدراسوة وتفسوير النتوائج؛ ح

راسة، وبعد استخراج دلًلًت الصدق والثبات لها، قام الباحث بتحديد مجتمع ا  لدراسة أداة الدِّ

 

راسة حوق الملإلوى  آل البيوت موجوهالحصوول علوى كتواب مون جامعوة  . وبعدواختيار عينة الدِّ

لمنواطق االثقافي في سفارة دولة الكويوت فوي عموان، لتسوهيل مهموة الباحوث لتطبيوق أداة الدراسوة فوي 

م تووسوتبانات وبعود جموع الً .أفوراد العينوةعلوى  توزيوع الأداةفوي دولوة الكويوت، قوام الباحوث ب التعليميوة

 (. SPSSمن خلال برمجية )تحليلها واستخراج النتائج 
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 الفصل الرابع

راسة  نتائج الد ِّ

 

يشتمل هذا الفصل على عرض وتحليل للبيانات التي تجمعت لدى الباحث من خلال 

، ومن ثم لتعليميةالًستبانة التي تم توزيعها على الأفراد المبحوثين من القادة التربويين في المناطق ا

لدراسة، أداة امجالًت  منال مجة بكل تحليل إجابات هؤلًء الأفراد على فقرات الًستبانة المتعلق

معوقات  سئلة التي وردت في هذه الدراسة لغايات التعرف علىلألإجابة عن ااوسيتم في هذا الفصل 

 ويين.إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة الكويت من وجهة نظر القادة الترب

  

 ول: أولاً: النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الأ
 

القادة  ما معوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة الكويت من وجهة نظر -

 التربويين؟  

ابات الحسابية والًنحرافات المعيارية لإج المتوسطاتللإجابة عن هذا السؤال تم استخراج 

 ذلك. ( يوضح4الجدول )وأفراد عينة الدراسة عن مجالًت أداة الدراسة والأداة ككل، 

 

 (4الجدول  )

اة الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجالات أد المتوسطات

 الدراسة والأداة ككل مرتبة تنازلياً 

 المجال الرقم الرتبة
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 درجة التقييم

 متوسطة 0.37 3.47 معيقات الأجور والحوافز  5 1

 متوسطة 0.66 3.26 يقات الًستقطاب والًختبار والتعيين مع 2 2

 متوسطة 0.46 3.23 معيقات التخطيط للموارد البشرية  1 3

 متوسطة 0.87 2.83 معيقات تقييم الأداء 3 4

 متوسطة 0.30 2.80 معيقات التدريب والتطوير 4 5

 متوسطة 0.40 3.12 الأداة ككل 
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 مجالًت علىلحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة ( أن الأوساط ا4) يظهر من الجدول

قييم متوسطة لجميع المجالًت، كما أظهرت ت( بدرجة 3.47-2.80الدراسة تراوحت ما بين )

ا للوسط الحسابي جاءت 4النتائج المعروضة في الجدول ) لى ع( أن ترتيب مجالًت الدراسة وفقا

، (3.47لأجور والحوافز" بوسط حسابي )"معيقات ا النحو الآتي: جاء بالمرتبة الأولى مجال

(، ثم 3.26وبالمرتبة الثانية جاء مجال "معيقات الًستقطاب والًختبار والتعيين" بوسط حسابي )

بالمرتبة (، و3.23جاء مجال "معيقات التخطيط للموارد البشرية " بالمرتبة الثالثة بوسط حسابي )

الأخيرة و(، واحتل المرتبة الخامسة 2.83سابي )الرابعة جاء مجال "معيقات تقييم الأداء" بوسط ح

(، وبلغ الوسط الحسابي للأداة ككل 2.80مجال "معيقات التدريب والتطوير" بوسط حسابي )

معوقات إدارة الموارد البشرية في ( بدرجة تقييم متوسطة، مما يدل على أن مستوى 3.12)

ا من وجهة نظر ا  لقادة التربويين.المناطق التعليمية بدولة الكويت متوسطا

جهة نظر معوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة الكويت من وولمعرفة 

معيارية بشكل تفصيلي قام الباحث باستخراج الأوساط الحسابية والًنحرافات ال القادة التربويين

فيما يلي وبشكل منفرد، كل مجال من مجالًت أداة الدراسة  فقرات لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن

 :عرض النتائج

 :المجال الأول: معيقات التخطيط للموارد البشرية -

لبيان درجة تقدير فقرات هذا المجال تم استخدام المتوسطات الحسابية والًنحرافات 

 ( يبين ذلك.5المعيارية والدرجة لفقرات المجال، والجدول )
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 (5الجدول )

ل فقرات مجا علىت المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة الحسابية والانحرافا المتوسطات

 "معيقات التخطيط للموارد البشرية " مرتبة تنازلياً 

 الفقرة الرقم الرتبة
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التقييم

فراد المعنيين بالتخطيط للموارد لأعدم مشاركة ا 8 1

 البشرية
 مرتفعة 1.11 4.22

مكانات المتاحة للتخطيط لإدارة الموارد قلة الإ 5 2

 البشرية
 مرتفعة 1.22 4.05

عدم وجود رؤية واضحة لدى المخططين لإدارة  9 3

 الموارد البشرية
 مرتفعة 1.16 3.91

عدم توفر قاعدة بيانات تسهل عملية التخطيط  10 4

 للموارد البشرية
 متوسطة 1.45 3.55

قاط الضعف في عدم مقدرة المخططين على تحييد ن 7 5

البيئة الخارجية والداخلية لدعم التخطيط للموارد 

 البشرية

 متوسطة 1.46 3.11

عدم مقدرة المخططين على استغلال نقاط القوة في  6 6

البيئة الداخلية والخارجية لدعم التخطيط للموارد 

 البشرية

 متوسطة 1.59 2.99

ضعف الفرص المتاحة للتخطيط الًستراتيجي  4 7

 د البشريةللموار
 متوسطة 1.20 2.82

عدم وجود خطة استراتيجية واضحة لإدارة الموارد  1 8

 البشرية
 متوسطة 1.09 2.72

الًعتماد على التخطيط الشكلي غير الفاعل لإدارة  3 9

 الموارد البشرية
 متوسطة 1.23 2.54

عدم تمكن المخططين من مهارات التخطيط  2 10

 الًستراتيجي للموارد البشرية
 متوسطة 0.94 2.41

 متوسطة 0.46 3.23 معيقات التخطيط للموارد البشرية " ككل مجال "

ت ( أن الأوساط الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرا5يظهر من الجدول رقم )

 جاءت بالمرتبة و(، 4.22-2.41مجال "معيقات التخطيط للموارد البشرية" تراوحت ما بين )
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شرية، فراد المعنيين بالتخطيط للموارد البلأ( ونصها: عدم مشاركة ا8) الأولى الفقرة رقم

( 2( ودرجة تقييم مرتفعة، بينما جاءت بالمرتبة الأخيرة الفقرة رقم )4.22بمتوسط حسابي )

ونصها: عدم تمكن المخططين من مهارات التخطيط الًستراتيجي للموارد البشرية، بمتوسط 

ييم ( بدرجة تق3.23سطة، وبلغ المتوسط الحسابي للمجال ككل )( ودرجة تقييم متو2.41حسابي )

 متوسطة. 

 :المجال الثاني: معيقات الاستقطاب والاختبار والتعيين -

 لمعياريةلبيان درجة تقدير فقرات هذا المجال تم استخدام المتوسطات الحسابية والًنحرافات ا

 ( يبين ذلك.6والدرجة لفقرات المجال، والجدول )

 (6جدول )ال

ل فقرات مجا علىالحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة المتوسطات 

 "معيقات الاستقطاب والاختبار والتعيين" مرتبة تنازلياً 

 الفقرة الرقم الرتبة
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التقييم

عدم توثيق المقابلات والًختبارات الوظيفية  14 1

 علمي في المنطقة التعليمية بشكل
 مرتفعة 1.03 4.37

عدم وجود إستراتيجية واضحة للمحافظة على  31 2

 الموارد البشرية في المنطقة التعليمية
 مرتفعة 1.26 3.78

 متوسطة 1.21 3.61  عدم وجود الوصف الوظيفي الدقيق للوظيفة 51 3

تتأثر لجان التعيين والًختيار  بالضغوط  11 4

 عية ) المحسوبيات (الًجتما
 متوسطة 1.46 2.56

 منخفضة 1.33 1.99 عدم وجود نظام تعيين قائم على الشفافية والعدل 21 5

 متوسطة 0.66 3.26 " ككل  معيقات الاستقطاب والاختبار والتعيين مجال "

ال فقرات مج على( أن الأوساط الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة 6يظهر من الجدول )

جاءت بالمرتبة الأولى و(، 4.37-1.99معيقات الًستقطاب والًختبار والتعيين" تراوحت ما بين )"

طقة ( ونصها: عدم توثيق المقابلات والًختبارات الوظيفية بشكل علمي في المن4الفقرة رقم )

رقم لفقرة ( ودرجة تقييم مرتفعة، بينما جاءت بالمرتبة الأخيرة ا4.37التعليمية، بمتوسط حسابي )

جة ( ودر1.99( ونصها: عدم وجود نظام تعيين قائم على الشفافية والعدل، بمتوسط حسابي )2)

 ( بدرجة تقييم متوسطة. 3.26تقييم منخفضة، وبلغ المتوسط الحسابي للمجال ككل )
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 :المجال الثالث: معيقات تقييم الأداء -

 لمعياريةحسابية والًنحرافات البيان درجة تقدير فقرات هذا المجال تم استخدام المتوسطات ال

 ( يبين ذلك.7والدرجة لفقرات المجال، والجدول )

 (7الجدول رقم )

ل الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات مجا لمتوسطاتا

 "معيقات تقييم الأداء" مرتبة تنازلياً 

 الفقرة الرقم الرتبة
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 ياريالمع

درجة 

 التقييم

 متوسطة 1.06 3.57 عدم الدقة في ملاحظة ومتابعة أداء العاملين 26 1

لً يسهم تقييم الأداء بتطوير قدرات وأداء  19 2

 العاملين في المنطقة التعليمية
 متوسطة 1.48 3.47

 متوسطة 1.52 3.12 اعتماد تقييم الأداء على الطرق التقليدية 16 3

الموظفين بنتيجة تقويمهم السنويم إعلاعدم   20 4

  
 متوسطة 1.66 3.10

 متوسطة 1.34 3.09 عدم اختيار الوقت المناسب لتقييم الأداء 25 5

 متوسطة 1.32 3.08 ضعف إجراءات التقييم 24 6

ية عدم ربط تقييم أداء العاملين بالمنطقة التعليم 18 7

 بالحوافز
 متوسطة 1.68 2.99

 متوسطة 1.49 2.42 جعة مستمرة بعد تقييم أداءعدم وجود تغذية را 21 8

ضعف إمكانيات المقومين ومهاراتهم في  22 9

 المنطقة التعليمية
 منخفضة 1.33 2.25

 منخفضة 1.40 2.04 يهسوء اختيار معايير التقييم من قبل القائمين عل 23 10

 منخفضة 1.10 2.01 عدم  اتصاف تقييم الأداء بالشفافية والعدالة 17 11

 متوسطة 0.87 2.83 " ككل  معيقات تقييم الأداء  مجال "

ال فقرات مج على( أن الأوساط الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة 7يظهر من الجدول )

( 11جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقم )و(، 3.57-2.01"معيقات تقييم الأداء" تراوحت ما بين )

م ( ودرجة تقيي3.57بعة أداء العاملين، بمتوسط حسابي )ونصها: عدم الدقة في ملاحظة ومتا

 بالشفافية  عدم اتصاف تقييم الأداء( ونصها: 2متوسطة، بينما جاءت بالمرتبة الأخيرة الفقرة رقم )
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 ( ودرجة تقييم منخفضة، وبلغ المتوسط الحسابي للمجال2.01، بمتوسط حسابي )والعدالة

 ( بدرجة تقييم متوسطة. 2.83ككل )

 :ال الرابع: معيقات التدريب والتطويرالمج -

 لمعياريةلبيان درجة تقدير فقرات هذا المجال تم استخدام المتوسطات الحسابية والًنحرافات ا

 ( يبين ذلك.8والدرجة لفقرات المجال، والجدول )

 (8الجدول رقم )

 ات مجالالحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن فقر لمتوسطاتا

 "معيقات التدريب والتطوير" مرتبة تنازلياً 

 الفقرة الرقم الرتبة
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التقييم

1 27 
عدم وجود ميزانية كافية لغايات التدريب في 

 المنطقة التعليمية
 مرتفعة 1.19 3.90

2 30 
ضعف الرقابة على الورشات التدريبية التي 

 نتطبق في الميدا
 مرتفعة 1.33 3.67

3 32 
عدم استخدام أساليب متقدمة ومتطورة للتدريب 

 في منطقة التعليمية
 متوسطة 1.62 3.57

4 33 
 عدم توفر البرامج التدريبية بشكل مستمر للعاملين

 في المنقطة التعليمية
 متوسطة 0.96 3.53

5 34 
عدم وجود إفراد متمكنين من مهارات التدريب 

 ليميةفي المنطقة التع
 متوسطة 0.72 2.92

6 31 
عدم ربط التدريب بالتطور المهني لدى العاملين 

 بالمنطقة التعليمية
 منخفضة 0.99 2.23

7 29 
عدم ملائمة التدريب للاحتياجات التدريبية 

 للعاملين في المنطقة التعليمية
 منخفضة 1.21 2.20

8 28 
مة لإعداد الورشات ملاءة يعدم وجود بيئة تدريب

 ريبيةالتد
 منخفضة 0.93 1.84

9 35 
عدم وجود الوقت المخصص لتدريب العاملين في 

 المنطقة التعليمية
 منخفضة 0.69 1.31

 متوسطة 0.30 2.80 " ككل معيقات التدريب والتطوير  مجال "
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ت فقرا على( أن الأوساط الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة 8يظهر من الجدول رقم )

الفقرة  (، جاءت بالمرتبة الأولى3.90-1.31" تراوحت ما بين ) التدريب والتطوير  مجال " معيقات

سط حسابي التعليمية ، بمتو( ونصها: عدم وجود ميزانية كافية لغايات التدريب في المنطقة 1رقم )

وجود  ( ونصها: عدم9( ودرجة تقييم مرتفعة، بينما جاءت بالمرتبة الأخيرة الفقرة رقم )3.90)

ييم ( ودرجة تق1.31التعليمية ، بمتوسط حسابي )قت المخصص لتدريب العاملين في المنطقة الو

 ( بدرجة تقييم متوسطة. 2.80منخفضة، وبلغ المتوسط الحسابي للمجال ككل )

 :المجال الخامس: معيقات الأجور والحوافز -

 معياريةنحرافات اللبيان درجة تقدير فقرات هذا المجال تم استخدام المتوسطات الحسابية والً

 .( يبين ذلك9والدرجة لفقرات المجال، والجدول )

 (9الجدول رقم )

ل فقرات مجا علىالحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة  المتوسطات

 "معيقات الأجور والحوافز" مرتبة تنازلياً 

 الفقرة الرقم الرتبة
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

رجة د

 التقييم

 مرتفعة 0.77 4.58 الًقتصار على الحوافز المعنوية ككتاب الشكر 45 1

يؤثر انخفاض الأجور في أداء العاملين في  37 2

 المنطقة التعليمية
 مرتفعة 0.86 4.35

لً يتم مراجعة الأجور والمكافآت بشكل  39 3

 مستمر
 مرتفعة 0.89 4.01

ا لك 38 4 ي ففاءات العاملين لً يتم تحديد الأجور وفقا

 المنقطة التعليمية
 مرتفعة 1.04 3.67

عدم وجود لجان لمراجعة  الأجور في  41 5

 المنطقة التعليمية
 متوسطة 1.13 3.53

عدم وجود نظام للتحفيز والمكافآت في  47 6

 المنطقة التعليمية
 متوسطة 1.69 3.50

عدم اعتماد  المنطقة التعليمية  لأساليب  42 7

 الماديالتحفيز 
 متوسطة 1.29 3.33

 متوسطة 1.33 3.30 لً يوجد وسائل جديدة في مجال إدارة الرواتب 43 8
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 متوسطة 0.68 3.25 انخفاض مستوى الأجور والرواتب 46 9

ى كون علعدم اعتماد المنطقة التعليمية لسياسة التحفيز  والمكافآت التي ت 40 10

 أسس علمية موضوعة
 متوسطة 1.28 3.22

هد لً تتناسب الأجور المعطاة للعاملين في المنطقة التعليمية مع الج 36 11

 المبذول
 متوسطة 1.35 2.77

 منخفضة 1.05 2.12 عدم وجود لجان مختصة بالحوافز المالية  44 12

 متوسطة 0.37 3.47 ككل معيقات الأجور والحوافز " مجال "

ال فقرات مج علىفراد عينة الدراسة ( أن الأوساط الحسابية لإجابات أ9يظهر من الجدول )

المرتبة الأولى الفقرة رقم ب(، جاءت 4.58-2.12" تراوحت ما بين )"معيقات الأجور والحوافز

 ( ودرجة4.58( ونصها: الًقتصار على الحوافز المعنوية ككتاب الشكر، بمتوسط حسابي )10)

تصة ونصها: عدم وجود لجان مخ( 9تقييم مرتفعة، بينما جاءت بالمرتبة الأخيرة الفقرة رقم )

لمجال ( ودرجة تقييم منخفضة، وبلغ المتوسط الحسابي ل2.12بالحوافز المالية، بمتوسط حسابي )

 ( بدرجة تقييم متوسطة. 3.47ككل )

 

 ثانياً: النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الثاني: 

( في درجة استجابات α ≤ 0.05هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) -

 ة الكويتأفراد عينة الدراسة حول معوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدول

  تعزى لمتغيرات الجنس، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة؟  

للإجابة عن هذا السؤال تم استخراج الأوساط الحسابية والًنحرافات المعيارية لإجابات 

ا لمتغيرات  علىلدراسة أفراد عينة ا ، والمؤهل العلمي، جنس)المجالًت الدراسة والأداة ككل تبعا

مجالًت الدراسة ( على Independent Samples t-Test(، كما تم تطبيق اختبار )وسنوات الخبرة 

ا لمتغيري  (، كما تم تطبيق تحليل التباين الأحادي الجنس، والمؤهل العلمي)والأداة ككل تبعا

(ANOVA)  ا لمتغيرعلى سنوات الخبرة، وفيما يلي عرض  مجالًت الدراسة والأداة ككل تبعا

 النتائج:
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 (10الجدول )

 (الجنسعلى مجالات الدراسة والأداة ككل تبعاً لمتغير )( نتائج تطبيق اختبار )ت

 المجال

 إناث ذكور

T 
الدلالة 

 الإحصائية
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

لانحراف ا

 المعياري

 0.07 1.80 0.45 3.28 0.47 3.19 معيقات التخطيط للموارد البشرية

 0.17 1.38 0.70 3.32 0.62 3.21 معيقات الًستقطاب والًختبار والتعيين

 0.52 0.64 0.88 2.87 0.86 2.80 معيقات تقييم الأداء

 0.22 1.23 0.24 2.82 0.35 2.78 معيقات التدريب والتطوير

 0.11 1.63 0.40 3.51 0.35 3.44 عيقات الأجور والحوافزم

 0.11 1.59 0.39 3.16 0.40 3.09 الأداة ككل

( α  ≤0.05( عدم وجود فروق ذات دلًلة إحصائية عند مستوى )10يظهر من الجدول )

لمناطق معوقات إدارة الموارد البشرية في االقادة التربويين حول  أفراد عينة الدراسة من بين آراء

ا  ا.  (T(، حيث كانت جميع قيم )الجنسلمتغير ) التعليمية بدولة الكويت تبعا  غير دالة إحصائيا

  (11جدول رقم )ال  

 على مجالات الدراسة والأداة ككل تبعاً لمتغير )المؤهل العلمي(ت(  )نتائج تطبيق اختبار 

 المجال

 دراسات عليا  بكالوريوس 

T 
الدلالة 

 الإحصائية
ط الوس

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 0.00 6.45 0.45 3.36 0.40 3.03 معيقات التخطيط للموارد البشرية

 0.00 5.17 0.72 3.42 0.45 3.03 معيقات الًستقطاب والًختبار والتعيين

 0.00 6.53 0.91 3.08 0.64 2.45 معيقات تقييم الأداء

 0.00 4.81 0.24 2.86 0.36 2.70 ب والتطويرمعيقات التدري

 0.00 6.43 0.40 3.58 0.26 3.31 معيقات الأجور والحوافز

 0.00 8.47 0.41 3.26 0.27 2.90 الأداة ككل

( α  ≤0.05( وجود فروق ذات دلًلة إحصائية عند مستوى )11يظهر من الجدول رقم )

طق في المنا بويين حول معوقات إدارة الموارد البشريةالقادة الترأفراد عينة الدراسة من  بين آراء

ا  ا، عند إدالة   (T(، حيث كانت جميع قيم )لمتغير )المؤهل العلمي التعليمية بدولة الكويت تبعا حصائيا

 ن أ(؛ إذ دراسات عليامراجعة الأوساط الحسابية تبين أن هذا الفروق لصالح المؤهل العلمي )
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أعلى  عينة الدراسة الحاصلين على المؤهل العلمي دراسات علياالأوساط الحسابية لأفراد 

 منها لأفراد عينة الدراسة الحاصلين على المؤهل العلمي بكالوريوس. 

 (12الجدول )

ً الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مجالات الدراسة والأد المتوسطات  اة ككل تبعا

 (رة لمتغير )سنوات الخب

 المجال

 سنوات  5قل أ –من سنة 
أقل من  –سنوات  5من 

 سنوات  10
 سنوات فأكثر 10

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 0.50 3.30 0.49 3.21 0.35 3.15 معيقات التخطيط للموارد البشرية

 0.77 3.23 0.64 3.28 0.49 3.30 طاب والًختبار والتعيينمعيقات الًستق

 0.84 2.83 0.92 2.90 0.85 2.74 معيقات تقييم الأداء

 0.25 2.78 0.38 2.80 0.27 2.82 معيقات التدريب والتطوير

 0.38 3.50 0.33 3.48 0.41 3.41 معيقات الأجور والحوافز

 0.42 3.13 0.43 3.14 0.30 3.07 الأداة ككل

القادة  أفراد عينة الدراسة من ( وجود فروق ظاهرية بين آراء12يظهر من الجدول رقم )

ا التربويين حول معوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة الكويت تبع لمتغير  ا

 حاديلمعرفة الدلًلة الإحصائية لهذه الفروق تم تطبيق تحليل التباين الأو(، الخبرةسنوات )

(ANOVA ،ا لمتغير الخبرة  .( يوضح ذلك13الجدول )و( على مجالًت الدراسة والأداة ككل تبعا
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 (13الجدول )

 تغير( على مجالات الدراسة والأداة ككل تبعاً لمANOVAنتائج تطبيق تحليل التباين الأحادي )

 الخبرة سنوات

  المجال
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات
F 

الدلالة 

 الإحصائية

 معيقات التخطيط للموارد البشرية

 0.62 2 1.24 بين المجموعات

 0.21 297 62.83 داخل المجموعات  0.06 2.93

   299 64.07 المجموع 

 معيقات الًستقطاب والًختبار والتعيين

 0.13 2 0.26 بين المجموعات

 0.43 297 128.86 داخل المجموعات  0.74  0.30

   299 129.13  عالمجمو

 معيقات تقييم الأداء

 0.62 2 1.24 بين المجموعات

 0.76 297 224.55 داخل المجموعات  0.44 0.82

   299 225.79  المجموع

 معيقات التدريب والتطوير

 0.04 2 0.08 بين المجموعات

 0.09 297 27.49 داخل المجموعات  0.65   0.43

   299 27.57  المجموع

 معيقات الأجور والحوافز

 0.21 2 0.42 بين المجموعات

 0.14 297 41.15 داخل المجموعات   0.22 1.50

   299 41.57  المجموع

 الأداة ككل

 0.12 2 0.25 بين المجموعات

 0.16 297 47.08 داخل المجموعات  0.46 0.79

   299 47.33 المجموع 

 

( α  ≤0.05دم وجود فروق ذات دلًلة إحصائية عند مستوى )( ع13يظهر من الجدول )

طق في المنا معوقات إدارة الموارد البشريةالقادة التربويين حول  أفراد عينة الدراسة من بين آراء

ا  ا.غير دال (Fالخبرة(، حيث كانت جميع قيم )سنوات لمتغير ) التعليمية بدولة الكويت تبعا    ة إحصائيا
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 الفصل الخامس

 مناقشة النتائج والتوصيات

 

راسة ا ، وتم عرضوالتوصيات تناول هذا الفصل مناقشة النتائج التي توصلت إليها الدِّ  ها وفقا

راسة وذلك على النحو الآتي:  لأسئلة الدِّ

 ونصه: أولاً: مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول 

قادة بدولة الكويت من وجهة نظر الما معوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية 

 التربويين؟  

المعيارية للإجابة عن السؤال الأول تم استخراج المتوسطات الحسابية والًنحرافات  

. وييندة التربلمعوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة الكويت من وجهة نظر القا

. ( بدرجة متوسطة0.40والًنحراف المعياري )  (3.12) ككل للمعوقاتوبلغ المتوسط الحسابي 

سبة لًت على درجة متوسطة، وتعتبر هذه النسبة مقبولة ولكنها ليست الناالمج جميع حصلت وقد

ت والمشكلا فسر الباحث هذه النتيجة أن القادة التربويين يواجهون العديد من المعوقاتوي .المرجوة

  .تغلب عليهافي إدارة الموارد البشرية فيحرصون على ال

ا،  الأجور  جاء المجال "معيقاتحيث كما بينت النتائج ترتيب مجالًت أداة الدراسة تنازليا

المرتبة والحوافز" بالمرتبة الأولى، ويليها المجال "معيقات الًستقطاب والًختبار والتعيين" ب

معيقات لمجال "اثة، وجاء الثانية، ويليها المجال " معيقات التخطيط للموارد البشرية " بالمرتبة الثال

 يرة.سة والأختقييم الأداء "بالمرتبة الرابعة، والمجال" معيقات التدريب والتطوير" بالمرتبة الخام

فيما يتعلق بمجال "معيقات الأجور والحوافز" تراوحت المتوسطات الحسابية ما بين 

ها " الًقتصار على صولى  ونلأ( بالمرتبة ا45، وجاءت الفقرة )( بدرجة متوسطة2.12-4.58)

ر الباحث فسي(  و4.58الأولى إذ بلغ المتوسط الحسابي ) المرتبةالحوافز المعنوية ككتاب الشكر" ب

ن أ، إلً ينوأنها تسهم في زيادة أداء العامل الحوافز المعنوية ه وبالغم من أهميةهذه النتيجة أن

التربويين،  والقادةالموظفين لى أداء ع الأكبرثر الألها الحوافز المادية والمكافآت المالية يبقى 

غيرهم بوبخاصة في ظل الظروف الإقتصادية التي يعيشها العاملون في المناطق التعليمية مقارنة 

 ( بالمرتبة الثانية ونصها "يؤثر انخفاض37وجاءت الفقرة )ممن يعملون في منظمات أخرى. 

 ر القادة أن أجوإلى  الباحث هذه النتيجةويعزو الأجور في أداء العاملين في المنطقة التعليمية" 
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 دم مراعاةعإلى ، ووقدراتهم وخبراتهم الإدارية التعليميةهم التربويين لً تتناسب مع مؤهلات

اعية تدني مستوى العلاوات الًجتمعن سلم الرواتب والأجور لمعدلًت الغلاء والمعيشة، فضلاا 

 طبي.    ال التأمين مستوىالخاصة بالزوجة والأولًد، وتدني 

كل ( بالمرتبة الثالثة ونصها "لً يتم مراجعة الأجور والمكافآت بش39وجاءت الفقرة )

ا لكفاء38وجاءت الفقرة ) مستمر" ات العاملين ( بالمرتبة الرابعة ونصها "لً يتم تحديد الأجور وفقا

وضع  ن فيعدم مشاركة القادة التربوييإلى  الباحث هذه النتيجةيعزو و في المنطقة التعليمية"

ة عند بطريقة منظمة وملائموالمقترحات حول نظام الأجور والمكافآت، وعدم إتباع أسس ومعايير 

ا عن إعطاء الأجور والمكافآت، فضلاا   ء على أداعدم تطبيق مبدأ العدالة في الحوافز مما يوثر سلبا

 القادة التربويين. 

بعدهم عن قد يف ،لتعليمية، أو العكسأن تحديد الأجور يجذب القادة التربويين للمناطق ا كما

 الًلتحاق فيها خاصة من ذوي المهارات والكفاءات نتيجة شعورهم بعدم التوازن بين الجهد

 ية لدى القادة التربويين على أوضاعهم المعيشالأجور والمكافآت  فضلاا عن تأثيروالأجور، 

راوحت المتوسطات "معيقات الًستقطاب والًختبار والتعيين" توفيما يتعلق بمجال 

( بدرجة مرتفعة، 13،14) ان(، بدرجة متوسطة، وجاءت الفقرت4.37-1.99الحسابية ما بين )

يفية ( بالمرتبة الأولى ونصها "عدم توثيق المقابلات والًختبارات الوظ14جاءت الفقرة )حيث 

إلى  نتيجةهذه الفسر الباحث ي( و4.37بشكل علمي في المنطقة التعليمية" إذ بلغ المتوسط الحسابي )

نما من أالتي تتبعها دولة الكويت لً تتطلب توثيق المقابلات والًختبارات، سياسية التوظيف  أن

أ فين الأكفالموظفقط، مما يعرقل سير عملية استقطاب واختيار وتعيين  تقديم الوثائق المطلوبةخلال 

 والأجدر في الوظائف المختلفة.

ظة على الموارد فود استراتيجية واضحة للمحا( ونصها "عدم وج13وجاءت الفقرة )

 لة الكويتفي دو ةالتعليمي المناطق أن فسر الباحث هذه النتيجةيالبشرية في المنطقة التعليمية" و

دارة ينة في إع استراتيجية معاوالتطور بشكل دائم مما يصعب على القادة التربويين اتب شهد الحداثةت

د ى الموارالمعالم لكيفية المحافظة عل ةواضح ةهناك إستراتيجي . وعندما لً يكونالموارد البشرية

وظيف مشكلات كثيرة تصب في عدم القدرة على تإلى  البشرية وتنميها في أي منظمة، فإنه سيؤدي

ء طؤ الأداالموارد البشرية والمادية بشكل جيد، وعدم القدرة على تحسين معدلًت الأداء وربما تبا

 وتراجعه.
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ة ما " تراوحت المتوسطات الحسابيمعيقات التخطيط للموارد البشرية"مجال وفيما يتعلق ب

حيث ( بدرجة مرتفعة، 9،5،8(، بدرجة المتوسطة، وجاءت الفقرات رقم )4.22-2.41بين )

ارد عدم مشاركة الإفراد المعنيين بالتخطيط للمو( بالمرتبة الأولى ونصها "8جاءت الفقرة )

ا في المننتيجة أن النمط فسر الباحث هذه اليالبشرية" و يمية اطق التعلالقيادي المتبع والأكثر شيوعا

 لة الخبرةمما يدل على ق ،الديمقراطيهو النمط التقليدي المستمد من القوة الوظيفية وليس النمط 

دى لالعليا، وضعف الوعي التخطيطي  والدراية في العمل الإداري عند بعض القيادات الإدارية

برة فترات قصيرة وتنقصهم الخ ىلم يمضي على تعيينهم سو خاصة أولئك الذينوب الكثيرين منهم

 نلنفسية ميعيشون بالعديد من الضغوط الًقتصادية وا قد القادة التربويين بعض الكافية، فضلاَ أن

 بعض القيادات والمرؤوسين الحاليين.   قبل

خطيط لإدارة الموارد ( والتي تنص على: "قلة الإمكانات المتاحة للت5وجاءت الفقرة )

( والتي تنص على: "عدم وجود رؤية واضحة لدى 9وجاءت الفقرة ) ،البشرية" بالمرتبة الثانية

ضعف الوعي التخطيطي لدى إلى  ويعزو الباحث هذه النتيجة المخططين لإدارة الموارد البشرية"

توفير ما ين الإعتبار عدم الأخذ بعإلى  الكثيرين ممن هم في مركز المسؤولية، الأمر الذي يؤدي

الإكتفاء إلى  يلزم من للقيام بعملية التخطيط لإدارة الموارد البشرية؛ ويمكن أن ت عزى هذه النتيجة

تخفيض التكاليف الملقاة على إدارات المناطق إلى  بأقل الإمكانات المتوفرة واستغلالها بشكل يؤدي

     التعليمية.

 

 ونصه: لسؤال الثاني ثانياً: مناقشة النتائج المتعلقة با

د ( في درجة استجابات أفراα ≤ 0.05هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

كويت عينة الدراسة حول معوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة ال

 تعزى لمتغيرات الجنس، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة؟   

تجابات السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية لًسللإجابة عن هذا  -

ا لمتغيرات  ل ، والمؤهالجنس)أفراد عينة الدراسة عن مجالًت الدراسة والأداة ككل تبعا

لدراسة والأداة اعلى مجالًت  ((T-Test(، إذ جرى تطبيق الًختبار العلمي، وسنوات الخبرة

ا لمتغيرات الدر لتباين ا(، وتم تطبيق الًختبار تحليل الجنس، والمؤهل العلمي) اسةككل وفقا

ا لمتغيرعلى  (ANOVAالأحادي )  ت توصلوسنوات الخبرة،  مجالًت الدراسة والأداة ككل وفقا
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( بين القادة α  ≤0.05عدم وجود فروق ذات دلًلة إحصائية عند مستوى )إلى  النتائج -

ا في المناطق التعليمية بدوالتربويين   تيجةث هذه الن(، ويعزو الباحجنسلمتغير )ال لة الكويت وفقا

ا( –وراا )ذك الكويت من كلا الجنسين أن القادة التربويين في المناطق التعليمية في دولةإلى  إناثا

إلى  جعةوهذه النتيجة قد تكون را  ،حول معوقات إدارة الموارد البشرية أرآئهميتشابهون في 

ناث، وحدة في المناطق التعليمية سواء كان يعمل بها الذكور أو الإوجود سياسات تربوية م

ا   .ويتم تطبيقها بنفس الدرجة تقريبا

توسط وفيما يتعلق بالمؤهل العملي، أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلًلة إحصائية بين م

 عزووي(  الدراسات العليادرجة المؤهل العلمي ) حملةاستجابات العينة وجاءت الفروق لصالح 

 على ت العلياحملة الشهادامن أن القادة التربويين في المناطق التعليمية  إلىالباحث هذه النتيجة 

ضعوا درجة أعلى من الوعي والإدراك لمعيقات إدارة الموارد البشرية في مناطقهم كونهم قد ح

 البشرية واردلخبرات معرفية أثناء مراحل دراساتهم العليا جعلتهم يتعرفوا على طبيعة إدارة الم

 ة الأولىوجوانبها المختلفة وما يعترضها من تحديات، أكثر من زملائهم من حملة الدرجة الجامعي

    (.البكالوريويس)

 ربويين منإدراك القادة التإلى  وفيما يتعلق بسنوات الخبرة، فإن الباحث يعزو هذه النتيجة

ين ث التَّحسإحدا ارد البشرية وتأثيرها علىللتحديات التي تواجه إدارة الموذوي الخبرات المختلفة 

ظروف وظيفية ل –لى اختلاف خبراتهم الوظيفية ع –هؤلًء القادة تعرض إلى  والتَّطوير، بالإضافة

د ابات أفرا؛ فسنوات الخبرة مهما كثرت أو قلت ليس لها تأثير على إظهار التباين في استجمتشابهة

ن القادة أالبشرية. ويمكن تفسير هذه النتيجة أيضا في  عينة الدراسة حول معوقات إدارة الموارد

ن ، فضلاا عالتربويين يتشابهون في بيئاتهم الًجتماعية والثقافية التي تحيط بالمناطق التعليمية

ف يق الأهداامتلاكهم الخبرة الكافية في الأنماط القيادية التربوية والإدارية، ويعملون على تحق

لأهداف لى إنجاز المهمات بشكل أسرع وبكفاءة، ويعملون على تحقيق االمدرسية، كونهم قادرين ع

 والًبداع والًبتكار وتحفيز الطلبة بكافة المراحل التعليمية في دولة الكويت.     
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 التوصيات

 في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة يوصي الباحث بعدد من التوصيات أهمها:

ويت الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة الكضرورة وضع سياسات مناسبة لإدارة  -1

، بحيث تحقق العدالة والموضوعية عند القيام بوظائف إدارة الموارد البشرية من تخطيط

 هم.وتحليل للعمل، وتوصيف للوظائف، واختيار للأفراد وتعيينهم، وتدريبهم، وتقييم أدائ

ملين في قدمة للعابالحوافز والمكافآت المادية الم أن يولي القائمون على العملية التعليمية إهتماما -2

 لترقيات.، ووضع سياسة عادلة للأجور والمكافآت والحوافز واالمناطق التعليمية بدولة الكويت

فظة المحاذووي الجدارة والكفاءة و استقطاب وتعيين الأفراد وضع إستراتيجيات واضحة تهدف -3

 منطقة التعليمية.ذووي الجدارة والكفاءة في العلى العاملين 

وضع إسترايجية واضحة ومحددة للإحتياجات التدريبية وإعداد برامج تدريبية لمختلف  -4

ورصد المبالغ المادية الكافية لعقد البرامج والورش والدورات  التخصصات والمجالًت

 وربط التدريب بالحوافز المادية والمعنوية. التدريبية

مة لتنمية ارة الموارد البشرية وتوفير الإمكانات اللازلإدإشراك العاملين في عملية التخطيط  -5

 لتعليمية.الحالية والمستقبلية للمنطقة ا وتطوير مهارات وقدرات العاملين في ضوء الإحتياجات

تمتع يتوخي الدقة والموضوعية في تقييم أداء العاملين عن طريق توفير معلومات صحيحة عما  -6

، وتجنب الطرق التقليدية ن من مهام ومسؤولياتبه العاملون من مهارات وقدرات ويؤدو

 تقويم.لل

بكافة إجراء المزيد من الدراسات حول معوقات إدارة الموارد البشرية في منظمات مختلفة و  -7

 محافظات الكويت.
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 .عمان: دار الفكر للطباعة والنشر ي.(. إدارة الموارد البشرية مدخل كم2008زويلف، مهدي )

 . عمان : دار وائل.الإدارة الإلكترونية(. 2008السالمي، علاء، والسليطي، خالد )

: مجلة دراسات نفسية وتربوية(. مهارات وخصائص القائد التربوي الفعال. 2011سعادة، رشيد )

 341-326، ص  6عـدد  منبر تطوير الممارسات النفسية والتربوية،

 . عمان: دار الشروق والتوزيع.دارة الافرادإ -إدارة الموارد البشرية(. 2005ويش، مصطفى )شا

ت (. درجة ممارسة الادوار القيادية لدى عمداء الكليات في جامعة الكوي2012الشمري، أحمد )

غير  . رسالة ماجستيروعلاقتها بالتماثل التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس من وجهة نظرهم

 ة، جامعة الشرق الأوسط، عمان، الًردن.منشور

درجة ممارسة مديري ومديرات مدارس المرحلة الأساسية  (.2003صلاح الدين، جميلة )

الحكومية في مديرية قصبة الزرقاء ولواء الرصيفة لدورهم الإداري ولفني من وجهة 

 رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الفاشر، الخرطوم، السودان.نظرهم. 

ة. معوقات وتحديات إدارة الموارد البشرية في المنظمات الأردني (.2010اونة، إخلاص )الطر

 .60 – 33 (،1)25 العلوم الانسانية والاجتماعية، -مؤتة للبحوث والدراسات 

 عمان: دار المسيرة للنشر والتوزيع.  إدارة الموارد البشرية.(. 2011عباس، أنس )

 . عمان: دار وائل للنشر والتوزيع.رد البشريةإدارة الموا(. 2006عباس، سهيله )

، بالمنظمات الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية(، 2006عبد الباقي، صلاح الدين )

 الًسكندرية: الدار الجامعية للنشر والتوزيع.

قطاع غزه طينية بواقع الثقافة التنظيميـة الـسائدة فـي الجامعـات الفلس(.  2006عبد الله، سمير )

. رسالة ماجستير غير راسـة مقارنـةد –وأثرها علي مستوى التطوير التنظيمي للجامعـات 

 منشورة ، كلية التجارة ، الجامعة الإسلامية ، غزه .

ة إثر الموارد البشرية في تحقيق  الأهداف: دراسة تطبيقية على المؤسس(. 2013عوض، أماني )

رة، جامعة أم الدرمان . أطروحة دكتوراة غير منشو2012-2008السودانية للنفط في الفترة 

 الًسلامية، السودان.

  



www.manaraa.com

53 

 . عمان: دار الشروق.إدارة شؤون الافراد(. 2010عيسى، سالم )

لعالي في امستوى فعالية إدارة الموارد البشرية في وزارة التعليم (. 2009الغامدي، عائض بن سعيد )

رة، . أطروحة دكتوراه غير منشونظر القادة الاداريين المملكة العربية السعودية من وجهة

 جامعة اليرموك، إربد، الأردن.

لمدارس درجة جودة أداء القيادة التربوية وتنمية الموارد البشرية في ا (.2013، علي )الغامدي

-1068(، 3) 40، مجلة دراسات، العلوم التربوية. الثانوية والمتوسطة بالمدينة المنورة

1096. 

 التوزيع.. عمان: دار الجنان للنشر وإدارة الموارد البشرية(. 2016تح، محمد والمغربي، بشير)الفا

لجودة (. المعوقات التي تواجه تطبيق ثقافة إدارة ا2017الفضلي، عبدالمجيد بن موحان بن حزام )

 مجلة لة.الشاملة في أداء الموارد البشرية ومتطلبات تعزيزها في جامعة الملك سعود: دراسة حا

 .314 – 279( 3)18البحث العلمي في التربية، 

 1(:57صر، )م -مجلة جامعة المدينة العالمية للعلوم التربوية(، أنواع التدريب، 2014فلمبان، باسم )

تبة ، الرياض: مكإدارة الموارد البشرية نحو منهج استراتيجي متكامل(، 2008القحطاني، محمد )

 العبيكان للنشر والتوزيع.

لمكتبة . القاهرة: االاتجاهات المعاصرة في إدارة الموارد البشرية(. 2012ربي، عبد الحميد )المغ

 العصرية.

 ، عمان: دار الجنان للنشر والتوزيع.إدارة الموارد البشرية(. 2016المغربي، محمد )

بل سفاعلية إدارة الموارد البشرية في الجامعات الاردنية الحكومية و(. 2010مقابله، ميسون )

 أطروحة دكتوراه غير منشورة، جامعة اليرموك، الًردن.تطويرها، 

اء المنظمة: (. تقييم إدارة الموارد البشرية وأثره في تحسين أد2014المهدي، محمد والسلامي، أشواق )

 لعراقية،االجامعة  مجلة بغداد للعلوم الاقتصادية،دراسة حالة في مركز وزارة النفط العراقية. 

 .310-284، 39بغداد، 

داء أدور بعض المتغيرات الديموغرافية في تحديد درجة فاعلية (، 2018المهيدات، نسيبة حمدان )

 455 (:2)24، مجلة المنارة للبحوث والدراسات، إدارة الموارد البشرية في الجامعات الأردنية

– 483. 
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ي للنشر مان: دار مجدلًوع إدارة الموارد البشرية وتأثير العولمة عليها.(. 2004الموسوي، سنان )

 والتوزيع.

الـدار  الإسكندرية، مصر: الحكومة الإلكترونية بـين النظريـة والتطبيـق.(. 2008النجار، فريد )

 الجامعيـة

 ، عمان: دار وائل للنشر والتوزيع.إدارة الموارد البشرية(. 2003الهيتي، خالد )
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 الملاحق

 

 أداة الدراسة بصورتها الأولية

 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 جامعة آل البيت

 كلية العلوم التربوية

 والأصول قسم الإدارة التربوية

 ........................حفظه اللهالسيد الفاضل الدكتور المحترم ....................

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته.

 

مناطق دارة الموارد البشرية في الإمعوقات ) يقوم الباحث بإجراء دراسة ميدانية بعنوان

جة وذلك استكمالً للحصول على درالتعليمية بدولة الكويت من وجهة نظر القادة التربويين( 

ق . ولتحقية التربوية من جامعة آل البيت في المملكة الأردنية الهاشميةالماجستير في قسم الإدار

ة رة ودرايأهداف هذه الدراسة يضع الباحث بين أيديكم أداة الدراسة، ونظرا لما تتمتعون به من خب

ى بإبداء الرأي في مد والتكرمفي الميدان التربوي، أرجو من حضرتكم الًطلاع على الأداة 

حذف أو لدراسة من حيث: درجة دقة الصياغة اللغوية وسلامتها، التعديل أو الملاءمتها لأغراض ا

 الإضافة، ودرجة مناسبة الفقرة للمجال.

 والاحترام التقدير كل منا ولكم

 بيانات المحكم:

  الاسم:

  التخصص:

  الجامعة:

  الرتبة العلمية:
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 الرقم
تتعلق في تخطيط التي المجال الأول: المعوقات 

 ارة الموارد البشريةإد
 التعديل المقترح غير منتمية منتمية

 الكافية يتمتع قسم إدارة الموارد البشرية بالمعرفة 1

 التخطيط بعمليات

   

    التخطيط عمليات في المحلى المجتمع يشترك  2

 في عمليات والمعلمين المدارس يتعاون مديري 3

 التخطيط

   

معلومات دقيقة  يعتمد قسم موارد البشرية على 4

 وحديثة

   

يضع قسم الموارد البشرية جداول زمنية مفصلة  5

 للبرامج والًنشطة 

   

يحلل العوامل البيئة الداخلية والخارجية للمناطق  6

 التعليمية.

   

    يسطر قسم الموارد البشرية الخطط الإدارية والفنية 7

يضع قسم موارد البشرية الخطط بشكل متناسق مع  8

 لتعليمات والقوانينا

   

    يتبع القسم تنفيذ الخطط على أرض الواقع 9

 العاملين تشجع التي والمعنوية المادية الحوافز غياب 10

 التخطيط في المشاركة على التعليمية في المنطقة

   

    الشديدة المركزيةإلى  والتعليم التربية وزارة ميل 11

 على تحديد البدائل لً يستطيع قسم الموارد البشرية 12

 المناسبة 

   

    عدم توافر الكادر البشري القادرة على التخطيط 13

تغير الظروف والأحوال قبل انتهاء الخطة  14

 الموضوعة أو أثناء تنفيذها

   

    ليمينظم قسم إدارة الموارد البشرية وفق أولويات التع 15

 

 مقترحاتوضافة تعديلات إ
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 الرقم
تتعلق بالتوجيه  التي المجال الثاني: المعوقات

 والإشراف
 التعديل المقترح غير منتمية منتمية

قلة المخصصات المالية الًزمة لتنفيذ الأساليب  1

 الإشراقية

   

    يتحرى القادة التربويين الصدق والثابت  2

كثرة الًعمال التي يكلف فيها مديرو المناطق  3

 لتعليميةا

   

ضعف مشاركة مديري المدراس كونهم مشرفيين  4

 مقيمين 

   

قلة الدورات التدريبية المخصصة لرفع الكفاءة  5

 الًشرافية لدى المشرفيين التربويين

   

    ضعف انتماء لدى المروؤسين 6

انخفاض روح المعنوية لدى القادة التربويين في  7

 المناطق التعليمية

   

    ةنعدام العلاوات لدى مديري المناطق التعليميقلة وا 8

غياب التعاون ضمن فريق الواحد بين مديري  9

 المناطق التعليمية والمعلمين

   

    الثقافة السائدة في المناطق التعليمية 10

قلة الصلاحيات الممنوحة لمديري المناطق  11

 الملقاة على عاتقه. التعليمية مقابل المسؤوليات

   

عادم تقيد المرؤوسين في المناطق التعليمية وفقا  12

 بالتسلسل الإداري

   

كثرة التعميمات والقرارات بشكل كبير مما يتطلب  13

ا على حساب الأعمال الأخرى  وقتا

   

عدم تفهم المرؤوسين لحجم الملقاة على القادة  14

 التربويين

   

 

 مقترحاتوضافة تعديلات إ
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.........................................................................................................................  

 الرقم
تتعلق  التي المجال الثالث: المعوقات

 بصعوبة تقويم الأداء
 التعديل المقترح غير منتمية منتمية

    كثرة عدد المدراس في المناطق التعليمية. 1

    شطة الًجتماعيةغياب أن 2

    غياب الوصف الوظيفي التقييمي 3

    عدم تفعيل نظام الًتصال الداخلي 4

    عدم اعتماد نظام تقييمي معين 5

عدم تعاون موظفي قسم الموارد البشرية   6

 مع بعضهم بعض

   

ضيق الوقت لكثرة البرامج والتعامل مع  7

 جهات كثيرة

   

    ن المعمول فيها. جمود الأنظمة والقواني 8

    عدم امتلاك كفايات التقويم 9

    تقادم الأنظمة والتعليمات 10

قالة اهتمام دائرة التربية والتعليم بآراء  11

 مديري المناطق التعليمية

   

انفراد وزارة التربية والتعليم في إصدار  12

القرارات دون أخذ بالآراء المعلمين على 

 ارض الواقع

   

 

 

 مقترحاتوافة تعديلات ضإ

.........................................................................................................................

.........................................................................................................................

.........................................................................................................................

................. 
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 (2ملحق رقم )

 أسماء السادة محكمي الاستبانة

 

 مكان العمل  التخصص الاسم ت

التدريس المناهج وأساليب   أ.د. أديب حمادنة  .1

 اللغة العربية 

المملكة  /جامعة آل البيت

 الأردنية الهاشمية

المملكة  /جامعة آل البيت  إدارة التربوية  أ.د. تيسير الخوالدة  .2

 الأردنية الهاشمية

المملكة  /جامعة آل البيت إدارة التربوية  أ.د. محمد عبود الحراحشة  .3

 الأردنية الهاشمية

كلية التربية الأساسية/  دارة التربويةإ  أ.د. شافي فهد المحبوب  .4

 دولة الكويت

المملكة  /جامعة آل البيت إدارة التربوية   د.ة بيان الماضي  .5

 الأردنية الهاشمية

كلية التربية الأساسية/  إدارة التربوية  د. مشعل فراج الحربي  .6

 دولة الكويت

كلية التربية الأساسية/  إدارة التربوية  د. غانم الشاهين  .7

 دولة الكويت

د. عبدالعزيز عبدالله   .8

  الكندري

كلية التربية الأساسية/  إدارة التربوية

 دولة الكويت

كلية التربية الأساسية/  إدارة التربوية د. عبدالعزيز دخيل العنزي  .9

 دولة الكويت
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 ( 3ملحق رقم )

 أداة الدراسة بصورتها النهائية

 

 

 

 

 ل البيتآجامعة 

 تربويةكلية العلوم ال

 الإدارة التربوية والأصول قسم

 

 أداة الدراسة 

 

 سعادة المدير/ المديرة ............................ الفاضل / الفاضلة

 تحية طيبة وبعد ،،،

 معوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق"إلى  التعرف تهدف الباحث بدراسة يقوم

 "التربويين التعليمية بدولة الكويت من وجهة نظر القادة

ا  ي الت المعلومات بأن علما وموضوعية صراحة بكل الًستبانة عن بالإجابة التكرم راجيا

 .فقط العلمي البحث لأغراض ت ستخدم سوف ستقدمونها

 

 تعاونكم حسن لكم شاكراً 

 الباحث                     

 زيعبدالعزيز العن                                                                  

   الجزء الاول : معلومات أفراد عينة الدراسة

 

 ذكر                            أنثى            : الجنس -1

 بكالوريوس فأقل                          دراسات عليا    :المؤهل الًكاديمي  -2

 سنوات فأكثر 10   سنوات     10أقل من  – 5سنوات          5أقل من  -1الخبرة  :  -3
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 الجزء الثاني: استبانة معوقات إدارة الموارد البشرية في المناطق التعليمية بدولة الكويت

 

 المجالات ومؤشراتها

بدرجة 

 كبيرة جدا

5 

بدرجة 

 كبيرة

4 

بدرجة 

 متوسطة

3 

بدرجة 

 قليلة

2 

بدرجة 

 قلية جدا

1 

 المجال الأول: معيقات التخطيط للموارد البشرية 

      جود خطة استراتيجية واضحة لإدارة الموارد البشريةعدم و  -1

عدم تمكن المخططين من مهارات التخطيط الًستراتيجي   -2

 للموارد البشرية
     

الًعتماد على التخطيط الشكلي غير الفاعل لإدارة الموارد   -3

 البشرية
     

      ضعف الفرص المتاحة للتخطيط  الًستراتيجي للموارد البشرية  -4

      قلة الإمكانات المتاحة للتخطيط لإدارة الموارد البشرية  -5

خلية عدم مقدرة المخططين على استغلال نقاط القوة في البيئة الدا  -6

 والخارجية لدعم التخطيط للموارد البشرية
     

عدم مقدرة المخططين  على تحديد نقاط الضعف في البيئة   -7

 رد البشريةالخارجية والداخلية لدعم التخطيط للموا
     

      عدم مشاركة الإفراد المعنيين بالتخطيط للموارد البشرية  -8

      عدم وجود رؤية واضحة لدى المخططين لإدارة الموارد البشرية  -9

      عدم توفر قاعدة بيانات تسهل عملية التخطيط للموارد البشرية  -10

 المجال الثاني: معيقات الاستقطاب والاختيار والتعيين 

تتأثر لجان التعيين والًختيار بالضغوط الًجتماعية   -11

 )المحسوبيات(
     

      عدم وجود نظام تعيين قائم على الشفافية والعدل  -12

عدم وجود إستراتيجية واضحة للمحافظة على الموارد البشرية   -13

 في المنطقة التعليمية
     

في عدم توثيق المقابلات والًختبارات الوظيفية بشكل علمي   -14

 المنطقة التعليمية
     

       عدم وجود الوصف الوظيفي الدقيق للوظيفة  -15

 المجال الثالث: معيقات تقييم الأداء 

      اعتماد تقييم الأداء على الطرق التقليدية  -16

      عدم  اتصاف تقييم الأداء بالشفافية والعدالة  -17
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      الحوافزعدم ربط تقييم أداء العاملين بالمنطقة التعليمية ب  -18

نطقوة أداء العواملين  فوي المو لً يسهم تقيويم الأداء بتطووير قودرات  -19

 التعليمية
     

       عدم إعلام الموظفين  بنتيجة تقويمهم السنوي  -20

      عدم وجود تغذية راجعة مستمرة بعد تقييم أداء  -21

      ضعف إمكانيات المقومين ومهاراتهم في المنطقة التعليمية  -22

      اختيار معايير التقييم من قبل القائمين عليه سوء  -23

      ضعف إجراءات التقييم  -24

      عدم اختيار الوقت المناسب لتقييم الأداء  -25

      عدم الدقة في ملاحظة ومتابعة أداء العاملين  -26

 المجال الرابع: معيقات التدريب والتطوير 

      يةلمنطقة التعليمعدم وجود ميزانية كافية لغايات التدريب في ا  -27

      عدم وجود بيئة تدريبة  ملائمة لإعداد الورشات التدريبية  -28

طقة عدم ملائمة التدريب للاحتياجات التدريبية للعاملين في المن  -29

 التعليمية
     

      ضعف الرقابة على الورشات التدريبية التي تطبق في الميدان  -30

دى العاملين بالمنطقة عدم ربط التدريب بالتطور المهني ل  -31

 التعليمية
     

عدم استخدام أساليب متقدمة ومتطورة للتدريب في منطقة   -32

 التعليمية
     

ة عدم توفر البرامج التدريبية بشكل مستمر للعاملين في المنقط  -33

 التعليمية
     

عدم وجود إفراد متمكنين من مهارات التدريب في المنطقة   -34

 التعليمية 
     

جود الوقت المخصص لتدريب العاملين في المنطقة عدم و  -35

 التعليمية
     

 المجال الخامس: معيقات الأجور والحوافز 

ع اسب الأجور المعطاة للعاملين في المنطقة التعليمية ملً تتن  -36

 الجهد المبذول
     

      يؤثر انخفاض الأجور في أداء العاملين في المنطقة التعليمية  -37

ا لكفاءات العاملين في المنقطة ال لً يتم تحديد  -38       ةتعليميالأجور وفقا
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      لً يتم مراجعة الأجور والمكافآت بشكل مستمر  -39

لتي عدم اعتماد المنطقة التعليمية لسياسة التحفيز  والمكافآت ا  -40

 تكون على أسس علمية موضوعة
     

      عدم وجود لجان لمراجعة  الأجور في المنطقة التعليمية  -41

      عدم اعتماد  المنطقة التعليمية  لأساليب التحفيز المادي  -42

      لً يوجد وسائل جديدة في مجال إدارة الرواتب  -43

      عدم وجود لجان مختصة بالحوافز المالية   -44

      الًقتصار على الحوافز المعنوية ككتاب الشكر  -45

      انخفاض مستوى الأجور والرواتب  -46

      للتحفيز والمكافآت في المنطقة التعليمية عدم وجود نظام  -47

 

 شاكراً لكم تعاونكم
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 (4ملحق رقم )

 كتب تسهيل مهمة
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