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Abstract 

     This study aimed to examine the level of Human Resources Department 

development at the Ministry of Education and its relationship with employees’ 

career path planning from their perspective. A descriptive approach was 

employed using a questionnaire consisting of 17 items administered to a 

sample of 60 employees. The findings indicated a moderate level of human 

resources development and revealed a statistically significant positive 

correlation between human resources development and career path planning. 

Significant differences were found according to gender in favor of males and 

years of experience in favor of employees with less than three years of 

experience. The study recommended enhancing and regularly evaluating 

human resources policies and training programs to support employees’ 

professional development and career progression. 

Keywords: Human resources development, career path planning, Ministry of 

Education, employees. 

 

ي تخطيط المسار 
 
بية والتعليم وعلاقتها ف ي وزارة التر

 
ية ف تنمية دائرة الموارد البشر

بية والتعليم ي وزارة التر
 
ي للعاملي   من وجهة نظر العاملي   ف

 الوظيف 

جيهان الشيخ د.   

بية والتعليم وعلاقتها هدفت هذه   الملخص:  ي وزارة التر
 
ية ف الدراسة إلى التعرف على درجة تنمية دائرة الموارد البشر

بّقت استبانة مكوّنة من 
ُ
، وط ي

ي للعاملي   من وجهة نظرهم. اعتمدت الدراسة المنهج الوصف 
بتخطيط المسار الوظيف 

ا. أظهرت النتائج أن مستوى تنم60( فقرة على عينة بلغت )17)
ً
ية جاء بدرجة متوسطة، مع ( موظف ية الموارد البشر

. كما كشفت  ي
ية وتخطيط المسار الوظيف  وجود علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بي   تنمية الموارد البشر

تهم عن  ة لصالح من تقل ختر النتائج عن فروق دالة إحصائيًا تعزى لمتغت  الجنس لصالح الذكور، ولمتغت  سنوات الختر

ي تنمية قدرات ثلاث س
 
ورة تطوير الخطط والسياسات التدريبية وتقييمها دوريًا بما يسهم ف نوات. وأوصت الدراسة بض 

 الموظفي   وتحسي   مساراتهم الوظيفية. 

بية والتعليم، العاملو  :الكلمات الدالة ، وزارة التر ي
ية، تخطيط المسار الوظيف  ن. تنمية الموارد البشر
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 المقدمة

ي المؤسسات من من أهم أقسام المؤسسة؛ لأنه يهتم بشؤون     
 
ية ف يعتتر قسم الموارد البشر

ي من الممكن أن يحتاجونها والدعم الذي 
ي المؤسسة، ويسعى لتقديم الخدمات التر

 
العاملي   ف

ي واضح، كما تتمثل  يساعد على زيادة فاعلية وكفاءة الأفراد، مما ينعكس على المؤسسة بأثر إيجابر

ية لإدارة المؤسسة والمحافظة على رس ي تقديم أهم خدمات الموارد البشر
 
ية ف الة قسم الموارد البشر

ية، كما يهتم هذا القسم بالعمل  إتباع جميع الأنظمة وإدارة كافة سياسات وإجراءات الموارد البشر

كة، بهدف رفع كفاءتهم وتحس ي   على تقديم الدعم والنصيحة للموظفي   والعاملي   داخل الشر

أدائهم، بالإضافة إلى توعيتهم بحقوقهم وواجباتهم وتوضيح رؤية وأهداف المؤسسة أو المنظمة 

ي تسعى إلى الحصول على معلومات كاملة حول 
لهم، حتر يسعوا إلى تحقيقها، وهو من الأقسام التر

ي ي المؤسسة بطريقة تحافظ على سرية العاملي   بما يتفق مع نظام الموارد البشر
 
ة، العاملي   ف

وتشجيع التعاون البناء وإقامة علاقات إيجابية بي   العاملي   والإدارة من خلال الاتصالات الإدارية 

 (.2021وتسوية التظلمات )وهيبة،

ية  أهمية تنمية الموارد البشر

إعادة هيكلة المنظمات من خلال زيادة نطاق السيطرة واتخاذ القرار، وذلك بجعله أكتر   -

ي الوقت 
 
، وقد ثبت نجاح هذا الأمر ف تسطحًا واتساعًا بتقليل عدد طبقات المرؤوسي  

ل الأقسام بناءً على المنتجات والخدمات لا التخصص 
َّ
 على ذلك قد تشك

ً
، وعلاوة الحاض 

 . ي
 الوظيف 

، الانضمام ل  - كت   على تطوير كفاءات الموظفي  
ركب المنافسة العالمية من خلال التر

ي سوق العمل العالمي قدم موظفيها أداءً أفضل من 
 
ي أثبتت نفسها ف

فالمنظمات القوية التر

 حيث الكمية والجودة للمنتجات والخدمات. 

 عليا، ولا يمكن تحقي -
ً
ق ذلك دون تمكي   الموظفي   الموهوبي   من الوصول إلى مناصب إدارية

هم، بالإضافة إلى منحهم   ي تطويرهم وتحفت  
 
ي يسهم ف

إخضاع هؤلاء الموظفي   لتدريب حقيفر

ل عليهم التعامل مع السُلطة وما يتبعها من مسؤوليات.  ي تسهِّ
ات والمهارات التر  كافة الختر

ة تحسي   حوافز الإدارة العليا من خلال تحقيق الأداء الجيد للموظفي   والمنظمة ككل، فزياد -

ي زيادة الحوافز. 
 الإنتاجية تعت 
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ي مؤسسة تسعى لتوجيهه من  -
 
، فإدراك الموظف أنه يعمل ف ي

ضمان أعلى درجات الرضا الوظيف 

ي أن انتماءه لمكان عمله 
، يعت   مهاراته ومعرفته وكفاءته وبالتالىي مردوده المالىي

أجل تحسي  

يد وسيبذل كل ما يستطيع للحفاظ عليه.   ست  

ي العمل، لأنهم يعرفون تحديد مسار دوران ال  -
 
موظفي   يزيدهم حماسًا ويجعلهم أكتر إخلاصًا ف

ا مسار حياتهم المهنية لذا فإنهم سيحاولون بأقصى جهودهم لتحقيق ذلك 
ً
مسبق

 (.2020المسار)زنينة، 

يّة ) ملكية،  (2011الوظائف الرئيسيّة للموارد البشر

 الفعالة. الاستفادة من الأفراد؛ من خلال تطبيق الإدارة  .1

 توفت  التعويضات والحوافز للموظفي   الأكفاء؛ عن طريق الاعتماد على دور تقييم الأداء.   .2

3.  . ّ والفرديّ؛ من خلال الحرص على تطوير كفاءات الموظفي    تعزيز الأداء التنظيمي

ي تعزيز القدرة على المنافسة.   .4
 
 دعم الإبداع والابتكار؛ ممّا يساهم ف

باع نهج جديد لتصميم تطبيق التخطيط الذي يساه .5
ّ
امن مع ات ي تطوير الموظفي   بالتر 

 
م ف

 العمل. 

 الاعتماد على وسائل التكنولوجيا؛ من خلال دمجها مع بيئة العمل.  .6

يّة   أهداف الموارد البشر

ي تطور بيئة العمل، ومنها: 
 
يّة إلى تحقيق أهداف تساهم ف  تسعى الموارد البشر

ي تحديد توفت  إمكانية تحقيق التنمية من خلال   -
 
المنظمات المتنوعة؛ ممّا يساهم ف

ي التدريب ضمن المنشأة. 
 
 الحاجات الخاصة ف

امج المناسبة  - ي ذلك إلى توفت  التر
ّ
؛ ويؤد امج تدريب الموظفي   التأسيس والتخطيط لتر

ي المنشأة. 
 
 للحاجات الخاصة ف

يّة على توفت    - ي المنشآت؛ إذ يحرص قِسم الموارد البشر
 
تحقيق أهداف التوظيف ف

معلومات عن المرشحي   حول وظيفة ما، ومن ثمّ يتمّ اتخاذ القرارات المتعلقة بتوظيفهم؛ 

ي المنشأة. 
 
 من أجل تعبئة الشواغر الوظيفيّة المتاحة ف

جذب الباحثي   عن الوظائف؛ من خلال الاعتماد على مجموعة من الوسائل، مثل شبكة   -

نت، والمعارض الوظيفيّة، وبعد اختيار الموظفي    يّة مقابلات الإنتر  تعقد الموارد البشر

 وظيفيّة معهم؛ من أجل تقييمهم قبل توظيفهم. 

؛ إذ   - ي الموظفي  
 
تعزيز العلاقات بي   الموظفي   ضمن سياسات وقواني   العمل الخاصة ف

ي 
 
ام المنشآت بالقواني   واللوائح الخاصة ف يّة إلى تعزيز التر  تسعى دائرة الموارد البشر



 

ي المحافظة على تكافؤ توزي    ع الفرص بي   الموظفي   بطريقة 
 
التوظيف؛ ممّا يساهم ف

 عادلة. 

اعات القائمة، متابعة العلاقات  -  العديد من المهام، مثل حلّ الت  
َ
ذ
ِّ
نف
ُ
؛ حتر ت بي   الموظفي  

 وضمان حصول كافة الموظفي   على حقوقهم. 

-  ، اف على تنفيذ برامج مساعدة الموظفي   توفت  المساعدات للموظفي   من خلال الإسرر

ي تقديم المساعدة للموظفي   لتحقيق التوازن بي   حياتهم ا
 
امج ف لعادية وتساهم هذه التر

 والمهنيّة. 

 مشكلة الدراسة  

ي الدول المتقدمة 
 
وجدت الباحثة ومن خلال اطلاعها على الأدب السابق ان اغلب المؤسسات ف

ية ونبعت  استطاعت تحقيق مستويات إنجاز عالية بفضل إدراكها لأهمية تنمية مواردها البشر

ي 
 
ي وزارة مشكلة الدراسة الرئيسية من خلال ملاحظة الباحث أثناء عملها ف

 
ية ف  دائرة الموارد البشر

ي تخطيط المسار 
 
ية وعلاقة التنمية ف ي دائرة الموارد البشر

 
بية والتعليم لأهمية تنمية الموظفي   ف

التر

ية  ي تناولت تنمية دائرة الموارد البشر
، وأكدت هذه الملاحظة نتائج الدراسات التر ي للعاملي  

الوظيف 

ي للع
ي تخطيط المسار الوظيف 

 
(، ودراسة خليل وآخرون 2012املي   كدراسة نعيم )وعلاقتها ف

 (.2014( ودراسة بوكم يش )2015)

 أسئلة الدراسة 

ي  .1
 
بية والتعليم من وجهة نظر العاملي   ف

ي وزارة التر
 
ية ف ما هو واقع تنمية دائرة الموارد البشر

بية والتعليم؟   وزارة التر

ية و تخطيط هل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بي   واقع  .2 تنمية الموارد البشر

بية والتعليم؟ ي وزارة التر
 
ي للعاملي   من وجهة نظر العاملي   ف

 المسار الوظيف 

( بي   متوسطات α = 0.05هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .3

 
ً
ية تبعا بية والتعليم نحو واقع تنمية الموارد البشر ي وزارة التر

 
لمتغت  وجهات نظر العاملي   ف

(؟  الجنس ) ذكر، أنتر

( بي   متوسطات α = 0.05هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .4

 لمتغت  
ً
ية تبعا بية والتعليم نحو واقع تنمية الموارد البشر ي وزارة التر

 
وجهات نظر العاملي   ف

ة ) اقل من   سنوات(؟ 6سنوات/ اكتر من  6-3سنوات / من  3سنوات الختر

 ات الدراسةفرضي
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ية و تخطيط  .1 لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بي   واقع تنمية الموارد البشر

بية والتعليم؟ ي وزارة التر
 
ي للعاملي   من وجهة نظر العاملي   ف

 المسار الوظيف 

( بي   متوسطات α = 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .2

ي 
 
 لمتغت   وجهات نظر العاملي   ف

ً
ية تبعا بية والتعليم نحو واقع تنمية الموارد البشر وزارة التر

 .)  الجنس ) ذكر، أنتر

( بي   متوسطات α = 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .3

 لمتغت  
ً
ية تبعا بية والتعليم نحو واقع تنمية الموارد البشر ي وزارة التر

 
وجهات نظر العاملي   ف

ة ) اقل من سنوات   سنوات(.  6سنوات/ اكتر من  6-3سنوات / من  3الختر

 أهداف الدراسة

 تهدف الدراسة الحالية الى التعرف على : 

ي وزارة  .1
 
بية والتعليم من وجهة نظر العاملي   ف

ي وزارة التر
 
ية ف واقع تنمية دائرة الموارد البشر

بية والتعليم  التر

ي  .2 ي العلاقة بي   تنمية دائرة الموارد البشر
بية والتعليم وتخطيط المسار الوظيف  ي وزارة التر

 
ة ف

بية والتعليم ي وزارة التر
 
 للعاملي   من وجهة نظر العاملي   ف

بية  .3 ي وزارة التر
 
الفروق ذات الدلالة الإحصائية بي   متوسطات وجهات نظر العاملي   ف

بية والتعليم ت ي وزارة التر
 
ية ف  لمتغت  الجنس والتعليم نحو واقع تنمية دائرة الموارد البشر

ً
بعا

 .)  ) ذكر، أنتر

بية  .4 ي وزارة التر
 
الفروق ذات الدلالة الإحصائية بي   متوسطات وجهات نظر العاملي   ف

 لمتغت  سنوات 
ً
بية والتعليم تبعا ي وزارة التر

 
ية ف والتعليم نحو واقع تنمية دائرة الموارد البشر

ة ) اقل من   سنوات(.  6سنوات/ اكتر من  6-3سنوات/ من  3الختر

 أهمية الدراسة

ي وزارة 
 
ية ف ي جانبها النظري، من كونها تسعى لدراسة تنمية دائرة الموارد البشر

 
تنبع أهمية الدراسة ف

ي وزارة 
 
ي للعاملي   من وجهة نظر العاملي   ف

ي تخطيط المسار الوظيف 
 
بية والتعليم وعلاقتها ف التر

ي جانبها 
 
بية والتعليم. كما تكمن أهمية الدراسة ف ي كونها تسعى لان تكون بمثابة دليل، التر

 
، ف العملىي

بية والتعليم للتعرف على واقع  ي سياسة وزارة التر
 
ي يمكن أن يستفاد منها ف

أو بمثابة الخطوة التر

ي للعاملي   
ي تخطيط المسار الوظيف 

 
بية والتعليم وعلاقتها ف ي وزارة التر

 
ية ف تنمية دائرة الموارد البشر

ي وز 
 
بية والتعليممن وجهة نظر العاملي   ف  ارة التر

 حدود الدراسة



 

بية والتعليم/ المملكة الأردنية الهاشمية.  -  الحدود الجغرافية: وزارة التر

بية والتعليم  -  عمان. -المقر الرئيسي  –الحدود المكانية: وزارة التر

 2021/2022الحدود الزمانية:  -

ي وزارة  -
 
ية ف ي دائرة الموارد البشر

 
ي: جميع العاملي   ف بية والتعليم المُحدد البشر  الأردن.  –التر

 التعريفات الإجرائية 

بية والتعليم ويختلف  ي وزارة التر
 
ية ف ي قسم الموارد البشر

 
ي:  مجموعة الأفراد العاملي   ف المورد البشر

ي 
 
اتهم، سلوكهم، اتجاهاتهم، طموحاتهم، كما يختلفون ف هؤلاء الأفراد من حيث تكوينهم، ختر

ي مساراتهم الوظيفية. وظائفهم ومستوياتهم الإدارية و
 
 ف

ية:  مجموعة المهام والتدريبات المرتبطة بتطوير وتحفت   الموظفي   داخل وزارة  تنمية الموارد البشر

بية والتعليم.   التر

ي يتدرج فيها موظف 
: هو المسلك الذي يوضح مجموعة الوظائف المتتابعة التر ي

المسار الوظيف 

بية والتعليم أو ينتقل إليها خلال ي  عمره وزارة التر
 عتر  الوظيف 

ً
ي المؤسسة، وذلك إما عموديا

 
ف

قية أو  المستويات التنظيمية من قاعدة الهيكل التنظيمي حتر قمته وتسم هذه الحركة بالتر

 
ً
ي  أفقيا

.  فتسم بالنقل الوظيف  ي
 الأففر

ي الأردن وهي 
 
بية والتعليم: هي الجهة الرسمية المسؤولة عن التعليم ف مجتمع تربوي  وزارة التر

 للعالمية . ريا
ً
م بالقيم نهجه العلم والتمت   وصولا  

 دي مُنتمٍ مشارك ملتر

 الدراسات السابقة

-  ، ي
ي على أداء العاملي   دراسة 2020دراسة ) مهسر

( بعنوان "أثر تخطيط المسار الوظيف 

ي جامعة حمه لخض  بالوادي"
هدفت إلى التعرف على أثر تخطيط المسار  حالة موظف 

ي على أداء العاملي   
ي جامعة الوظيف 

ي على موظف 
 ، حيث كان إسقا  الجانب التطبيفر

ي التحليلىي 
ي هذه الدراسة على المنهج الوصف 

 
" بالوادي ، واعتمدنا ف الشهيد "حمه لخض 

ي جمع المعطيات والبيانات المتعلقة بالظاهرة موضوع البحث، ولتحقيق هذا الهدف 
 
ف

لاستبيان داخل الجامعة على عينة استخدمنا الاستبيان كأداة للدراسة وتم توزي    ع استمارة ا

ي تحليل بيانات الاستبيانات على برنامج الحزمة  50مقدارها 
 
موظف، وقد اعتمدنا ف

ولاختبار الفرضيات  Excel(، برنامج معالج الجداول SPSSالإحصائية للعلوم الاجتماعية)

تباين اعتمدنا المتوسطات الحسابية، استخدام الانحراف المعياري، اختبار تحليل ال

(، كما تم استخدام أساليب الانحدار والارتبا  لإثبات وجود One Way Anovaالأحادي)
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ي 
ي الأخت  خلصت الدراسة إلى أن تخطيط المسار الوظيف 

 
ات الدراسة، وف علاقة بي   متغت 

ي تطوير وتحسي   أداء القوى العاملة. 
 
ة الأساسية ف ي الجامعة، إذا يمثل الركت  

 
 عامل فعال ف

، دراسة )  - ي
ي صندوق التنمية الزراعية" 2017الشيباب 

 
ية ف ( بعنوان "واقع إدارة الموارد البشر

ي صندوق التنمية الزراعية من 
 
ية ف حيث هدفت إلى التعرف على واقع إدارة الموارد البشر

ي صندوق التنمية 
 
ي ف

وجهة نظر العاملي   وكذلك التعرف على واقع تخطيط المسار الوظيف 

العاملي   فيه. وتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملي   بصندوق  الزراعية من وجهة نظر 

جعت الباحثة منها )375التنمية الزراعية. والذين يبلغ عددهم )  حيث استر
ً
( 300( موظفا

ي 
ي هذه الدراسة المنهج الوصف 

 
استبانة صالحة للتحليل الدراسة، واستخدمت الباحثة ف

ي توصلت إليها الدراسة
أن هناك موافقة بي   أفراد الدراسة على الدور  ومن أهم النتائج التر

ي صندوق التنمية الزراعية بالرياض عند المتوسط 
 
ية ف الذي تمارسه إدارة الموارد البشر

ي العام ) ورة الاهتمام بنظام 4.01الحسابر ي ضوء نتائج الدراسة أوصت الباحثة بض 
 
( . وف

ي بما يضمن حُسن الحوافز المادية والمعنوية للعاملي   والتخطيط الجيد للا  ستثمار البشر

تب عليه رفع كفاءة  اختيار العنص ر البش ري والارتقاء بمستوى كفاءته وتطويره مما يتر

 وفاعلية صندوق التنمية الزراعية. 

ية " 2015دراسة ) خليل وآخرون،  - ي تنمية الموارد البشر
 
(  بعنوان " دور إدارة الكفاءات ف

ي 
ي هدفت إلى إلقاء الضوء على مفهوم إدارة الكفاءات كأحد المواضيع الجديدة التر

والتر

كت   
ي العض الحديث، كذلك التر

 
 ف
ً
ية ومختلف أنشطتها خصوصا طرقت إدارة الموارد البشر

ي تتبت  هذا النهج بالإضافة إلى التعرف على أهم على الأثر الذي 
ي المنظمات التر

 
تلحقه ف

ي تنمية الموارد 
 
 لما لها من دور ف

ً
ممارسات إدارة الكفاءات وكيفية التعامل معها نظرا

ية . حيث قامت الباحثة بإجراء هذا الدراسة وفق منهج الاستنبا   فانطلقت من  البشر

ي أن لإ 
 
ي مجموعة فرضيات والمتمثلة ف

 
دارة المعرفة وإدارة السلوك وإدارة المواهب دور ف

ي منظمة من 
 
ية وقد تم إثباتها من خلال إسقاطها واختبار تطبيقها ف تنمية الموارد البشر

المنظمات الجزائرية وهي وحدة بناء الهياكل المعدنية المصنعة وقد خلصت الدراسة إلى 

ي تنم
 
ية، كما  أن لإدارة المعرفة أن لإدارة الكفاءات دور ذو دلالة إحصائية ف ية الموارد البشر

ية، إضافة الى أن لإدارة الموهبة دور ذو دلالة  ي تنمية الموارد البشر
 
دور ذو دلالة إحصائية ف

ية.  ي تنمية الموارد البشر
 
 إحصائية ف

ي هدف الى 2014دراسة )بوكميش، -
ية لتحقيق التنمية" والتر (  بعنوان " تنمية الموارد البشر

ي، فهو الذي يخطط وينفذ، وهو العرف على  أن التنمية لا يمكن تحقيقها بدون عنض بشر



 

ي الموارد، وهو الذي يصنع التغيت  ويشيد الحضارة. فالأمم تتقدم بفضل 
ر
الذي يحرك باف

ية وبفضل الاهتمام بها والاستثمار فيها، وإن كانت الدول المتقدمة قد  مواردها البشر

ي الاستثم
 
ة ف ي إعداده وتنميته فان الدول قطعت أشواطا كثت 

 
ي وف ي العنض البشر

 
ار ف

ي هذه المداخلة تسليط الضوء على أهم 
 
ي بداية الطريق، وقد حاولنا ف

 
النامية ما تزال ف

ية حتر تساهم بشكل فاعل  ي يمكن الاعتماد عليها لتنمية الموارد البشر
الآليات العملية التر

ي تحقيق التنمية، ومن أهم هذه الآليات: التع
 
ليم، التدريب، التوعية، المشاركة وتوفت  ف

 الظروف والخدمات الملائمة. 

بية والتعليم العالىي 2012دراسة )نعيم، -
ية بوزارة التر ( بعنوان " واقع تنمية الموارد البشر

ي هدفت الى التعرف على واقع تنمية الموارد 
وعلاقتها بمستوى الأداء الإداري"  والتر

بية والتع ية بوزارة التر ليم العالىي الفلسطينية وعلاقتها بمستوى الأداء الإداري، البشر

، وتكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفي    ي التحليلىي
واستخدم الباحث المنهج الوصف 

داد ) بية والتعليم العالىي الفلسطينية وكان حجم الاستر
( استبانة، وذلك 103بوزارة التر

ي %( من مجتمع الدراسة، وخلصت الدراسة إ81بنسبة ) لى النتائج التالية: كان الوزن النستر

ية للموظفي   من وجهة نظرهم  ي تنمية الموارد البشر
 
لمقياس درجة قيام الوزارة بدورها ف

%(، إضافة الى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بي   متوسطات تقديرات أفراد عينة 63.2)

ية، وكذلك لمستوى الأداء الإد بية والتعليم الدراسة لواقع تنمية الموارد البشر اري بوزارة التر

ي )الإدارة العليا، الإدارة الدنيا(، كما أظهرت النتائج أيضا 
العالىي تعزى لمتغت  المسم الوظيف 

ية ومستوى الأداء  وجود علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بي   واقع تنمية الموارد البشر

بية والتعليم العالىي من وجهة نظر الم
ي ضوء النتائج الإداري بوزارة التر

 
وظفي   بالوزارة. وف

ي الهيكل 
 
ية ف ورة استحداث إدارة مختصة بتنمية الموارد البشر السابقة أوصت الدراسة بض 

التنظيمي للوزارة ووضع معايت  محددة لقياس أثر التدريب لدى الموظفي   بالوزارة بعد 

 تلقيهم للتدريب. 

ي  ويكمن أهم ما استفادت منه الباحثة من هذه الدراسات
 
ي  فهم مُشكلة الدراسة و المساعدة ف

 
ف

اختيار أداة الدراسة لجمع البيانات واختيار مجتمع الدراسة وعينتها إضافة الى التعرف على 

 أساليب عرض نتائج الدراسة ومناقشتها. 

 منهجية الدراسة

ي التحليلىي لملاءمته لطبيعة الدراسة. 
                                      استخدمت الباحثة المنهج الوصف 

                                                                 



24 

 

 

 

 

 

 مجتمع الدراسة 

بية والتعليم   ي وزارة التر
 
ية ف ي دائرة الموارد البشر

 
 –تکون مجتمع الدراسة من جميع العاملي   ف

 عمان من كلا الجنسي   )ذكور وإناث(.  -الأردن

 عينة الدراسة

ي دائرة 60الدراسة من )تكونت عينة 
 
( موظف وموظفة من كلا الجنسي   )ذكور وإناث( العاملي   ف

بية والتعليم. تم اختيارهم بالطريقة العشوائية البسيطة ومن ثم تم  ية/ وزارة التر الموارد البشر

ي 
وب  الطلب منهم الإجابة على أداة الدراسة )الاستبيان( من خلال الرابط الإلكتر

https://forms.gle/mA8dbxeQr5WBCZfc6   لظروف جائحة كوفيد 
ً
من خلال  19نظرا

ية. والجدول ) ( يوضح 1قروب الواتس اب والفيس بوك الخاص بموظفي   دائرة الموارد البشر

ات الديمغرافية.   للمتغت 
ً
 خصائص عينة الدراسة وفقا

 (1جدول )
ة) اقل  توزي    ع عينة ( / سنوات الختر ات الدراسة الديمغرافية  الجنس )ذكر، أنتر  لمتغت 

ً
الدراسة تبعا

 سنوات(  6سنوات، اكتر من  6-3سنوات، من  3من 

 العدد            

 26 ذكر الجنس

 34 أنتر 

 60 المجموع
ة  21 سنوات 3اقل من  سنوات الختر

 23 سنوات 3-6
 16 سنوات 6اكتر من 

 60 المجموع 

 

 أداة الدراسة ) الاستبيان(

استخدمت الباحثة أداة الاستبيان لتحقيق أهداف الدراسة والإجابة على تساؤلات الدراسة     

والتحقق من الفرضيات وتضمنت الأداة  المعلومات الديمغرافية لعينة الدراسة  إضافة الى  فقرات 

ية ومحور ( فقرة موزعة على 17الاستبيان حيث تكونت من ) محورين محور تنمية الموارد البشر

 . ي
 تخطيط المسار الوظيف 

: 5وقد تكون سلم الاستجابة على الفقرات من )   (استجابات يقابلها خمس درجات موزعة كما يلىي

ة جدا / خمس درجات  -  أوافق بدرجة كبت 

ة / أرب  ع درجات -  أوافق بدرجة كبت 

 أوافق بدرجة متوسطة / ثلاث درجات -

https://forms.gle/mA8dbxeQr5WBCZfc6
https://forms.gle/mA8dbxeQr5WBCZfc6


 

 قليلة / درجتان أوافق بدرجة -

 أوافق بدرجة قليلة جدا / درجة -

أما بالنسبة لنموذج تصحيح الإجابات فقد تم احتساب الحد الأعلى للدرجات والحد الأدب  

 :  للفقرات مقسوما على ثلاث، حيث كانت الدرجات كما يلىي

   2.33 -1درجة منخفضة:  -

    3.67-2.34درجة متوسطة:   -

  5 -3.68درجة مرتفعة:   -

 .1.33=  3÷  4=  1الحد الأدب  وهو -5على النحو التالىي الحد الأعلى وهو تكون 

 صدق أداة الدراسة 

تم التحقق من صدق الأداة عن طريق عرض محتوياتها على مجموعة من المحكمي   المتخصصي   

ي أجمع عليها 
ة. هذا وقد تم اعتماد العبارات التر  من المحكمي   كمحك 85من ذوي الختر

% فأكتر

 . ي
( 4وتم حذف )لاعتماد فقرات أداة الدراسة من حيث سلامة اللغة، وصياغتها ووضوح المعاب 

 ( فقرات. 6ديل صياغة )فقرات وتع

 

 ثبات الدراسة

تم التحقق من ثبات أداة الدراسة ) الاستبيان( من خلال تطبيقها على عينة استطلاعية خارج      

( وباستخدام معامل ثبات كرونباخ ألفا وبلغت درجة الثبات لأداة 12عينة الدراسة عددها )

غراض الدراسة. كما تم التحقق من ثبات ( وتعد هذه القيمة مقبولة لأ 0.89الدراسة الاستبيان )

( وهي مناسبة 0.89أداة الدراسة من خلال تطبيق معادلة کرونباخ الفا  حيث بلغ معامل الثبات )

ي بغرض الدراسة. 
 وتف 

 نتائج الدراسة ومناقشتها 

بية  ي وزارة التر
 
ية ف والتعليم الإجابة على تساؤل الدراسة الأول: ما هو واقع تنمية دائرة الموارد البشر

بية والتعليم؟ تم استخدام استخراج المتوسطات الحسابية  ي وزارة التر
 
من وجهة نظر العاملي   ف

بية  ي وزارة التر
 
ية ف والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة من موظفي   دائرة الموارد البشر

( 2والجدول رقم )والتعليم من كلا الجنسي   على كل فقرة من فقرات الأداة وعلى الأداة ككل، 

 يوضح ذلك

 (2الجدول )
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة )موظفي   دائرة الموارد 
( على كل فقرة من فقرات الأداة وعلى الأداة ككل ية من كلا الجنسي    البشر

رقم 

الفق

 رة

 

ية  محور تنمية الموارد البشر

المتوس

  

الحسا

ي   بر

الانحرا

ف 

المعيار 

 ي

 الدرجة 

ي الوزارة وفق خطط تدريبية محددة 6
 
 مرتفعة 1.01 3.99 تتم عملية التدريب ف

بية والتعليم 17 ي وزارة التر
 
 مرتفعة 1.01 3.98 يوجد تدريب مستمر للعاملي   ف

 مرتفعة 1.05 3.96 يرتبط تدريب الموظفي   بحوافز مادية ومعنوية 5

ي الوزارة خارج الوزارةتوفر الوزارة فرص  4
 
 مرتفعة 1.01 3.91 تدريب للعاملي   ف

انية محددة لتدريب الموظفي   وتنميتهم 3  مرتفعة 1.01 3.90 تخصص الوزارة مت  

امج التدريبية 16 متوس 1.00 2.98 تدعم الوزارة جهود الموظفي   لتصميم وتطوير التر

 طة

ة من خارج الوزارة  2 لتدريب الموظفي   وتنمية يتم الاستعانة بذوي الختر

 قدراتهم

متوس 1.02 2.95

 طة

متوس 1.05 2.89 تتابع الوزارة اثر التدريب على الموظفي   بعد الانتهاء من عملية التدريب 13

 طة

متوس 1.04 2.87 يتم توفت  برامج تدريبية بناءً على الاحتياجات التدريبية للموظفي    14

 طة

متوس 1.01 2.85 التدريب العائد المرغوب وهو رفع مستوى الأداءيحقق انفاق الوزارة على  15

 طة

ي  12
 
يشعر الموظف بعد تدريبه بقدرته على توظيف إمكانياته بشكل فاعل ف

 مجال عمله

منخف 1.05 1.98

 ضة

ي  10
 
امج التدريبية باستمرار بما يتناسب مع طبيعة العمل ف يتم تطوير التر

 الوزارة

منخف 1.01 1.85

 ضة

ي  8
يتوفر لدى الوزارة رؤية وخطط مكتوبة لتنمية وتطوير المسار الوظيف 

 للموظفي   

منخف 1.00 1.75

 ضة

ات   7 ي ختر
منخف 1.01 1.74يمتلك القائمون على وضع الخطط لتخطيط المسار الوظيف 



 

ي هذا المجال
 
 ضة كافية ف

ي  9
ي التخطيط للمسار الوظيف 

 
ة ف اك الموظفي   ذوي الختر منخف 1.01 1.69 يتم إسرر

 ضة

ي  1
ي الوزارة رؤية واضحة  ترتبط بمسارهم الوظيف 

 
منخف 1.03 1.64 لدى الموظفي   ف

 ضة

ي الوزارة باستمرار 11
 
منخف 1.01 1.59 يتم تطوير أسس  المسارات الوظيفية ف

 ضة

ي الكلىي   متوس 1.01 2.73 المتوسط الحسابر

 طة

 
ية من كلا ( يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة )موظفي   1الشكل رقم ) دائرة الموارد البشر

( على كل فقرة من فقرات الأداة  الجنسي  

 

بية 1يبي   الشكل رقم ) ي وزارة التر
 
ية ف ( إجابات أفراد عينة الدراسة ) موظفي   دائرة الموارد البشر

ة( على كل فقرة من فقرات أداة الدراسة الاستبيان   والتعليم من كلا الجنسي   وبكافة سنوات الختر

ي الكلىي لإجابات عينة الدراسة على أداة الدراسة جاء 2ي   الجدول )كما يب ( أن المتوسط الحسابر

ي ) (، كما جاءت جميع 1.01( وبدرجة متوسطة وانحراف معياري )2.73متوسط بمتوسط حسابر

فقرات أداة الدراسة بمتوسطات حسابية تراوحت بي   المرتفع والمتوسط باستثناء الفقرات 

ي  (12/10/8/7/9/1/11)
ي جاءت بمتوسطات متدنية ودرجات منخفضة، وكانت الفقرة التر

والتر

 بي   الفقرات 
ً
ي الوزارة وفق خطط تدريبية محددة " الأعلى متوسطا

 
تشت  الى" تتم عملية التدريب ف

ي ) ي 3.99حيث بلغ المتوسط  الحسابر
 فهي الفقرة التر

ً
( وبدجة مرتفعة أما اقل الفقرات متوسطا

ي تنص على " يتم تطوير  ي الوزارة" حيث بلغ المتوسط الحسابر
 
أسس  المسارات الوظيفية ف

ي 1.59)
 
( وبدرجة متدنية ويعزى ذلك الى الحاجة المستمرة لتطوير أسس المسارات الوظيفية ف
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الوزارة من وجهة نظر الموظفي   بما يتوافق ويتلاءم مع متطلبات العمل والاحتياجات التدريبة 

 .  للموظفي  

ي الإجابة على تساؤل 
 الدراسة الثاب 

ي 
بية والتعليم و تخطيط المسار الوظيف  ي وزارة التر

 
ية ف ما هي العلاقة بي   تنمية دائرة الموارد البشر

ي تم استخدام 
بية والتعليم؟ للإجابة عن التساؤل الثاب  ي وزارة التر

 
للعاملي   من وجهة نظر العاملي   ف

سون لإيجاد دلالة العلاقة بي   تنمية  . معامل ارتبا  بت  ي
ية وتخطيط المسار الوظيف   الموارد البشر

ية وتخطيط  لقد تبي   وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بي   واقع تنمية الموارد البشر

سون بي   الأداتي   ) ي حيث بلغ معامل ارتبا  بت 
 ( وهو دال إحصائيا. 0.835المسار الوظيف 

 (3الجدول )
سون لقياس العلاقة ارتباط ية معامل ارتبا  بت  ية ذات دلالة إحصائية بي   واقع تنمية الموارد البشر

ي 
 وتخطيط المسار الوظيف 

مقياس تخطيط المسار   

ي 
 الوظيف 

 

ية  مقياس تنمية الموارد البشر

سون  869. معامل ارتبا  بت 

 0.02 مستوى الدلالة

 60 العدد

ية ويتضح مما سبق ان الدراسة أظهرت وجود علاقة إيجابية بي   واقع تنمية  الموارد البشر

ية  ي وهذا مؤسرر على وعي واداك ودعم الوزارة لتنمية الموارد البشر
وتخطيط المسار الوظيف 

ي الوزارة. 
 
ي ف

 وتخطيط المسار الوظيف 

 الإجابة على تساؤل الدراسة الثالث 

( بي   متوسطات وجهات α=  0.05هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 لمتغت  الجنس ) ذكر، 
ً
ية تبعا بية والتعليم نحو واقع تنمية الموارد البشر ي وزارة التر

 
نظر العاملي   ف

(؟ تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتوسطات وجهة نظر العاملي    أنتر

بية والتعليم نحو واقع تنمية الموارد البشر  ي وزارة التر
 
( و الجدول ف  لمتغت  الجنس ) ذكر، أنتر

ً
ية تبعا

 ( يبي   ذلك 4)

 (4الجدول )
بية والتعليم  ي وزارة التر

 
ي والانحراف المعياري لإجابات عينة الدراسة )العاملي   ف المتوسط الحسابر

)  لمتغت  الجنس ) ذكر/ أنتر
ً
( على أداة الدراسة تبعا  من كلا الجنسي  

 الجنس



 

 أنتر  ذكر

 انحراف متوسط انحراف متوسط

2.98 1.02 3.98 1.04 

 
ي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لوجهات نظر 4يبي   الجدول )

 
 ف

ً
 ظاهرية

ً
( فروقا

( ولبيان دلالة الفروق الإحصائية   لمتغت  الجنس ) ذكر، أنتر
ً
بية والتعليم تبعا ي وزارة التر

 
العاملي   ف

)بي   المتوسطات الحسابية تم استخدام  ي
( 5( والجدول )way- ANOVA-2تحليل التباين الثناب 

 يبي   ذلك. 

 
 
 (5الجدول )

بية  ي وزارة التر
 
ي متوسطات إجابات عينة الدراسة )العاملي   ف

 
ي لدلالة الفروق ف

تحليل التباين الثناب 
) ( تبعا لمتغت  لمتغت  الجنس ) ذكر/ أنتر  والتعليم من كلا الجنسي  

مجموع  المصدر
 المربعات

متوسط  الحريةدرجات 
 المربعات

 مستوى الدلالة

 004. 256. 2 254. ذكر
 023. 004. 2 0254. أنتر 

  4.02 65 563.2 الخطأ
   64 532.256 المجموع

   86 5.325 المجموع المصحح
 

بية 5يتبي   من جدول ) ي وزارة التر
 
ي وجهات نظر العاملي   ف

 
( وجود فروق ذات دلالة إحصائية ف

 
ً
ي وجهة والتعليم تبعا

 
لمتغت  الجنس ) ذكر( بينما يتبي   عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ف

 .)  لمتغت  الجنس ) أنتر
ً
بية والتعليم تبعا ي وزارة التر

 
 نظر العاملي   ف

 الإجابة على تساؤل الدراسة الرابع

( بي   متوسطات وجهات α=  0.05هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

ة ) نظر ال  لمتغت  سنوات الختر
ً
ية تبعا بية والتعليم نحو واقع تنمية الموارد البشر ي وزارة التر

 
عاملي   ف

سنوات(؟ تم استخراج المتوسطات الحسابية  6سنوات/ اكتر من  6-3سنوات / من  3اقل من 

بية والتعليم نحو واقع  ي وزارة التر
 
تنمية والانحرافات المعيارية لمتوسطات وجهات نظر العاملي   ف

ة ) اقل من   لمتغت  سنوات الختر
ً
ية تبعا  6سنوات/ اكتر من  6-3سنوات / من  3الموارد البشر

 ( يبي   ذلك6سنوات( و الجدول )
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 (6الجدول )

بية والتعليم  ي وزارة التر
 
ي والانحراف المعياري لإجابات عينة الدراسة )العاملي   ف المتوسط الحسابر

( على أداة  ة ) اقل من من كلا الجنسي    لمتغت  سنوات لمتغت  سنوات الختر
ً
سنوات  3الدراسة تبعا

 سنوات( 6سنوات/ اكتر من  6-3/ من 
  

 سنوات  8اكتر من  سنوات 8-4 سنوات 4اقل من 

متوس

  

متوس انحراف

  

 انحراف متوسط انحراف

ة  1.22 3.56 1.05 3.24 1.02 2.89 سنوات الختر

 

 (3الشكل رقم )
بية والتعليم المتوسط  ي وزارة التر

 
ي والانحراف المعياري لإجابات عينة الدراسة )العاملي   ف الحسابر

ة ) اقل من   لمتغت  سنوات لمتغت  سنوات الختر
ً
( على أداة الدراسة تبعا سنوات  3من كلا الجنسي  

 سنوات( 6سنوات/ اكتر من  6-3/ من 

 

 

 3( والشكل رقم )6يبي   الجدول )
ً
 ظاهرية

ً
ي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ( فروقا

 
ف

 لمتغت  
ً
بية والتعليم( على أداة الدراسة تبعا ي وزارة التر

 
لوجهات نظر عينة الدراسة )العاملي   ف

ة ) اقل من  سنوات( ولبيان  6سنوات/ اكتر من  6-3سنوات / من  3سنوات لمتغت  سنوات الختر

)دلالة الفروق الإحصائية بي   المتوسطات ا ي
 -way-2لحسابية تم استخدام تحليل التباين الثناب 

ANOVA( والجدول )يبي   النتائج. 7 ) 

 (7الجدول )



 

بية  ي وزارة التر
 
ي متوسطات إجابات عينة الدراسة )العاملي   ف

 
ي لدلالة الفروق ف

تحليل التباين الثناب 
ة) اقل من  ( تبعا لمتغت  سنوات الختر سنوات/ اكتر  6-3 سنوات / من 3والتعليم من كلا الجنسي  

 سنوات( 6من 
مجموع  المصدر

 المربعات
متوسط  درجات الحرية

 المربعات
 مستوى الدلالة

 005. 354. 1 765. سنوات 3اقل من 
 045. 247. 2 587. سنوات 3-6

 758. 068. 2 897. سنوات 6اكتر من 

   63 456.2 الخطأ
   63 658.325 المجموع

   74 8.325 المجموع المصحح
 

ي  7يتبي   من جدول )
 
( وجود فروق ذات دلالة إحصائية لوجهات نظر عينة الدراسة العاملي   ف

ة )اقل من   لمتغت  سنوات الختر
ً
( تبعا بية والتعليم من كلا الجنسي  

سنوات( بينما أثبتت  3وزارة التر

ي و 
 
بية النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لوجهات نظر عينة الدراسة )العاملي   ف زارة التر

ة  )  لمتغت  سنوات الختر
ً
( تبعا  سنوات(.  6سنوات/ اكتر من  6-3والتعليم من كلا الجنسي  

 التوصيات

ية وان تقوم  - ان تستمر الوزارة بوضع الخطط والسياسات الفاعلة لتنمية الموارد البشر

ي نهاية كل سنة. 
 
 بمرجعتها وتقيمها ف

ي تنمية وتطوير قدرات وضع خطة واضحة وبرامج تدريبية ذات جدوى  -
 
وفعالية ف

 .  الموظفي  

امج التدريبية.  -  مراعات احتياجات الموظفي   ورغباتهم عند وضع التر

ي للموظفي   وبما يتناسب مع متطلبات العمل من جهة  -
تطوير أسس المسار الوظيف 

ات الموظف من جهة أخرى.   وختر

ي بشكل دوري ومستمر من خلال إجراء -
ي  مراجعة وتحديث الوصف الوظيف 

تحليل وظيف 

ي الوزارة. 
 
ي ف

 لكل مسم وظيف 

ي الوزارة من خلال تناول  -
 
ية ف إجراء العديد من الدراسات حول موضوع تنمية الموارد البشر

ات جديدة وعينة دراسة مختلفة.   متغت 

 

 



32 

 

 

 

 

 

 
 قائمة المراجع 

، خليل. ) ي
ر
ف ينة، سرر ، صتر ي

ية2015بركاب  ي تنمية الموارد البشر
 
 .(. دور إدارة الكفاءات ف

( . ية لتحقيق التنمية. مجلة الخلدونية، 2014بوكم يش، لعلىي (، 1)7(. تنمية الموارد البشر
398–408. 

ونية )أطروحة 2021حارش، وهيبة. ) ية لتطبيق الإدارة الإلكتر (. متطلبات تنمية الموارد البشر
 .(دكتوراه غت  منشورة

 لتمت   الأداء 2020زنينة. )
ً
ية مدخلً الجامعىي )أطروحة دكتوراه غت  (. تنمية الموارد البشر

 .(1منشورة، جامعة الجزائر 

وك. ) ة بنت عايض بن متر ، منت  ي
ي تخطيط المسار 2017الشيباب 

 
ية ف (. دور إدارة الموارد البشر

ي مدينة الرياض )أطروحة دكتوراه غت  
 
ي صندوق التنمية الزراعية ف

 
ي لدى العاملي   ف

الوظيف 
 .(منشورة

ية وأهدافها. مجلة العلوم الإنسانية، (. أسا2011عرعور، مليكة. ) ليب تنمية الموارد البشر
11(2 ،)157–167. 

( . ي
، يمينة، مهسر : دراسة حالة 2020مباركي ي على أداء العاملي  

(. أثر تخطيط المسار الوظيف 
ي جامعة حمه لخض  بالوادي

 .موظف 

ية بوزارة2012نعيم، محمد حسي   عبد الله. ) بية والتعليم العالىي  (. واقع تنمية الموارد البشر
التر

 .وعلاقتها بمستوى الأداء الإداري

 
 


