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 ملخص البحث:

بتوصيف أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية وااداء التنظيمي في الهيئة العامة   الحاليالبحث    اهتم

القٌ  ممارسات إدارة الموارد  بعاد  أصر في دولة الكويت ، بالإضافة إلى تحديد نوع وقوة العلاقة بين   لشئون 

التنظيمي ، ولتحقي  للك تم الاعتماد على البيانات ااولية باستمدام   البشرية وااداء  قا مة الاستقصاء لجمع 

موظف من العاملين بالهيئة العامة لشئون القصر في دولة الكويت، وقد أظهرت نتا ج البحث   320عينة قوامها  

شرية متوسط على المستوى الإجمالي وبالنسبة لكل بعد من أبعادها، ووجد أن واقع ممارسات  إدارة الموارد الب

 أن مستوى ااداء التنظيمي كان متوسط على المستوى الإجمالي وبالنسبة لكل بعد من ابعاده  

لات دلالة إحصا ية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية   ارتباطيةوكشفت النتا ج أن هنا  علاقة  

إلى مجموعة من التوصيات لتدعيم ااداء التنظيمي في الهيئة العامة لشئون   انث ، وتوصل الباحوااداء التنظيمي  

 بممارسات إدارة الموارد البشرية .  الاهتمامصر في دولة الكويت من خلال الق  

 ممارسات إدارة الموارد البشرية، ااداء التنظيمي، الرقمنة. الكلمات المفتاحية:

Abstract: 
The current research is concerned with describing the dimensions of human 

resource management practices and organizational performance in the Public 

Authority for Minors Affairs in the State of Kuwait, in addition to determining the 

type and strength of the relationship between the dimensions of human resource 

management practices and organizational performance. of the employees of the 

Public Authority for Minors Affairs in the State of Kuwait, and the results of the 

research showed that the reality of human resource management practices is average 

at the overall level and for each of its dimensions, and it was found that the level of 

organizational performance was average at the overall level and for each of its 

dimensions. Statistically significant differences between the respondents' 

perceptions of the level of human resource management practices according to 

different demographic characteristics, and the presence of differences between the 
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respondents' perceptions about the level of organizational performance according to 

different demographic characteristics. 

The results revealed that there is a statistically significant correlation 

between human resource management practices and organizational performance, 

and the researchers reached a set of recommendations to support organizational 

performance in the Public Authority for Minors Affairs in the State of Kuwait 

through attention to human resources management practices. 

 

Keywords: human resource management practices, organizational performance, 

digitization. 

 أولاً: الإطار العام للبحث:
 مقدمة:  -1

يعد الاداء هو الدليل على تحدية عمل أو انجاز نشاط او تنفيذ مهمة بمعنى القيام بفعل يساعد على الوصول   

 والذي  التنظيميليكونا سويا مصطلح ااداء    التنظيميالى الاهداف المسطرة ، ويقترن مصطلح ااداء بمصطلح  

حقي  ما تم وضعه من أهداف أو بمعنى  يمثل أداء المنظمة ككل بما فيها من أفراد ونظم وإجراءات بغرض ت

 من أجله.  المؤسسةنشحت  الذيأخر بغرض الوصول إلى السبب 

ومما لا شك فيه أن العنصر البشرى هو الاساس لتحقي  أداء تنظيمي كفؤ وفعال ويرضى عملاء المؤسسة   

ة ولقد نشحت إدارة الموارد ومن هنا فإن الموارد البشرية هي الركن الر يسي اداء المنظمات اعمالها المتعدد

البشرى لدوره وخاصة في ظل المؤسسات التي تسعى اداء  البشرية بممارساتها بهدف تيسير أداء العنصر 

 عملها الميري غير الهادف للربح بوجه عام أو المؤسسات التي لها دور مجتمعي فعال. 

التنظيمي والعلاقة وفى سبيل الكشف عن واقع ممارسات الموارد البشرية وكذلك بيان م   ستوى ااداء 

فيما بينهما ، تحتى هذه الدراسة لتحقي  هذا الهدف داخل الهيئة العامة لشئون الق صر بدولة الكويت والتي تعد  

من الهيئات كثيفة العمالة والتي تسعى جاهده من خلال هذه العمالة إلى تحقي  أهدافها التي أوكلتها لها دولة  

 الكويت  

 مشكلة البحث:  -2
ااداء   موضوع  الدراسات  من  العديد  القيم   التنظيميناقشت  منها  المتغيرات  من  بالعديد  تحثره  ومدى 

(،  2020دراسة ) كمال،    فيبمستوى الرشاقة التنظيمية    تحثره ( ، وكذلك  2021الديمقراطية ) عبد الرازق،  

(  2021لاف دراسة )كاوجه،  (، هذا بم2020الذى كشفت عنه دراسة )خليفة،    التنظيميوأيضا تحثره بالتطوير  

عدد من    التي تناولت  كما  للمؤسسة،  التنظيمي  ااداء  على  وأثره  المؤسسة  موارد  نظام  تطبي   واقع  تناولت 

لكرها   سيحتي  والتيعدد من المؤسسات     في  التنظيميالدراسات العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية وااداء  

أنه ندر إلى حد كبير وفى حدود إطلاع الباحثين تناول الهيئة العامة  عرض الدراسات السابقة ، إلا  فيتفصيلا 

على الرغم من أهمية وخطورة العاملين كعنصر فاعل    البحثيهذا المضمار    فيلرعاية القصر بدولة الكويت  

 ترمى أن توفر كافة أصناف الرعاية للقصر   التيتحقي  أهداف هذه المؤسسة  في

 :   الرئيسيالإجابة عن التساؤل   في الراهنةومن هنا تتبلور مشكلة الدراسة  

الهيئة العامة لشئون  في التنظيميتدعيم ااداء  فيما هو دور ممارسات إدارة الموارد البشرية  -1

 القصر بدولة الكويت ويتفرع منه التساؤلات التالية

هو -2 بالتنظيمي    ااداءمستوى    ما  العاملين  نظر  وجهة  بدولة  من  القصٌر  لشئون  العامة  الهيئة 

 الكويت؟

 بالهيئة العامة لشئون القصٌر بدولة الكويت؟واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية ما هو  -3

 ؟التنظيمي وااداءعلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية  توجد هل -4
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 أهداف البحث:  -3

إلى توصيف أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية وااداء التنظيمي في الهيئة   ر يسييهدف البحث بشكل  

ممارسات إدارة الموارد    بين أبعادصر في دولة الكويت ، بالإضافة إلى تحديد نوع وقوة العلاقة  العامة لشئون القٌ 

 وذلك من خلال تحقي  الأهداف التالية:، البشرية وااداء التنظيمي 

 من وجهة نظر العاملين بالهيئة العامة لشئون القصٌر بدولة الكويت.التنظيمي    ااداءوى  مست  الوقوف على -1

 بالهيئة العامة لشئون القصٌر بدولة الكويت. ممارسات إدارة الموارد البشرية  قياس درجة -2

 . التنظيمي وااداءعلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ال تحليل طبيعة -3

 أهمية البحث:    -4

تتحدد أهمية البحث الراهن في محور الأول ويشتمل على الأهمية النظرية والثاني الأهمية الميدانية كما  

 يلي : 

 :  النظريةالأهمية   -4/1

 للبحث فيما يلي:  النظريةتتمثل الأهمية 

موضوع   ➢ المؤشرات تناول  أهم  واستمراج  أبعاده  عن  للكشف  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات 

 والمصا ا القابلة للقياس.

 دراسة وتحليل الالتزام التنظيمي والكشف عن أبعاده   ➢

تناول الهيئة العامة لشئون القصر بالدراسة والتحليل نظرا لدورها البارز والهام في رعاية فئة من الفئات   ➢

 عاية وهي فئة الق صر بدولة الكويتالتي تستح  الر

 :الميدانيةالأهمية   -4/2

 للبحث فيما يلي:  الميدانيةتتمثل الأهمية 

الوصول إلى طبيعة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وااداء التنظيمي في الهيئة العامة لشئون  ➢

 الق صر بدولة الكويت 

 حدود البحث: -5

 عينة من العاملين بالهيئة العامة لشئون الق صر بدولة الكويت   البشرية:الحدود  ➢

   2021/ 12/ 13وحتى  2021/ 1/11الفترة من  الزمنية:الحدود  ➢

 الهيئة العامة لشئون الق صر بدولة الكويت المكانية:الحدود  ➢

 البحث: مصطلحات -6
 مبادت ضوء في  ما إداري بسلو  بالمنظمة  العاملين قيام إلى يشير هو مصطلحو  التنظيمي:  الأداء •

لتحقي   الإدارة، القرارات، تتضمن  التي الإدارة وظا ف  وللك   الإشراف التنظيم، التمطيط، صنع 

  (72، 2012مدحت، ). ) ووقت وتكاليف جيد بحقل أي ( رشيدة بصورة والرقابة والقيادة، والتوجيه

ــيم يو ــه الق ــا بأن ــان إجرائي ــه الباحث ــيعرف ــا  الت ــتجاباتتحقق  ــئلة  اس ــاملين لأس ــتبانةالع ــي الاس  الت

 أعدت ل ذا الغرض

التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية داخل أي مؤسسة وتتجه الممارسات    هي   البشرية:ممارسات الموارد   •

الاستقطاب والاختيار، وتتحدد في  تحقي  ميزة تنافسية    ومنهاتحقي  معدلات أداء أفضل للمنظمة  نحو  

المسار  وتمطيط  الداخلية،  والاتصالات  ااداء،  وتقييم  والمنافع،  والتعويضات  والتطوير،  والتدريب 

 ( 155:  2021حماد، لوظيفي. )الوظيفي، والتصميم ا

ــه يو ــا بأن ــان إجرائي ــه الباحث ــا عرف ــوارد البشــرية م ــوم ب ــا إدارة الم ــيتق ــة لشــئون  ف ــة العام ال يئ

ــت  ــاالقصــر بالكوي ــيط والتوصــيف  ومن  ــات التخط ــوظيفيعملي ــتقطاب،  ال ــدريب  الاس ــين ، الت والتعي

 .الوظيفيوالتطوير ، مشاركة العاملين ، تقييم الأداء ، التعويض والمكافآت ، الأمن 

الهيئة التابعة لدولة الكويت وتتلما أنشطتها الر يسية في رعاية    ال يئة العامة لشئون القصُر بالكويت: •

 الهيئة بعدد من اانشطة المجتمعية.  الق صر بالدولة من خلال مجموعة من المشروعات والمدمات كما تقوم
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 للبحث:   النظريثانياً: الإطار 
 :التنظيمي وأبعاده  الأداء (أ

 ماهية الأداء التنظيمي :  .1
 ولهذا المنظمة داخل الإداري المستوى تحسين في بالغة أهمية له التنظيمي ااداء أن أحد على يمفى لا 

 في هذا والباحثين الاقتصاديين من الكثير طرف من عنه  المقدمة ءااثرا لاختلاف تعريفات وللك عدة له نجد

 ينعكس وأن لابد منها أي في خلل أي فحن المنظمة بها تقوم التي لكافة العمليات أنه محصلة يعرف كما .المجال

وتعددت7، 2007 البغدادي، ( المنظمة مرآة يعد والذي ااداء على  المفكرين نظر ووجهات ايراء ( 

 لاختلاف تبعا قياسه  مؤشرات تعدد إلى للك في  ويرجع السبب مفهومهذ تحديد حول  المجال هذا في والممارسين

 الظروف مع التكيف على  المنشحة قدرة " أنه على  تقيسه، فيعرف التي والجهات وأهدافها المنظمة عمل طبيعة

 (2003,130 الموارد استمدام وكفاءة العملية فعالية " وهو كذلك (carnall,1999,143) "باستمرار المتغيرة

،(Berrah   والروح المالية، والنتا ج للعاملين، المهنية والتنمية  كالإنتاجية من العوامل مجموعة " أنه ، كما 

   208) ،2002، ،العدوانيالاستراتيجي ) للعمليات، والتمطيط وتمطيط للعاملين، المعنوية

   :التنظيمي الأداء أهمية .2
 ااداء قياس يعتبر حيث والمتوسطة الكبيرة المنظمات في واضحة بصورة التنظيمي ااداء أهمية تظهر

 المنظمات مع بالمقارنة وامكاناتها المنظمة موقع لمعرفة وكذلك ، المنظمة لنجاح  المحور ااساسي التنظيمي

 الداخلية وامكانياتها مقدراتها  إدارة على قدرتها خلال من تحقيقه يمكن الفعال للمنظمة ااداء أن حيث ااخرى،

 ااداء أهمية هذا فضلا عن أن    (   76، 2008 )الجداية، بها المحيطة البيئية المتغيرات مع والتحقلم للتكيف

 التنظيمي ااداء يعتبر  لذلك حددتها مسبقا، التي النتا ج الى للوصول  المنظمة قدرة  يمثل كونه من تحتي التنظيمي

 والنمو، البقاء وقدرتها على اهوأهداف غاياتها تحقي   في المنظمة ونجاح تقدم قياس خلاله من يمكن الذي المقياس

 (   2019،517)جاسم،  . .المنظمة في المصالح أصحاب ثقة من يزيد التنظيمي ااداء تطور وأن

 التالية الأنواعومن ا   التنظيمي، ل داء أنواع عدة تحديد يمكن  :التنظيمي الأداء أنواع .3

(Gupta,2000, p101)  
 ويمكن ومؤشراتها المنظمة في بالإدارة الصلة لات المتغيرات من سلسلة هو   :الإداري التنظيمي الأداء •

 .العمليات هندسة أعادة الجودة، إدارة والتطوير، البحث مستوى  مردود تطوير تتضمن أن

 ويمكن العمل إنتاجية المنتوج، جودة الطاقة، استمدام ااداء من النوع هذا يتضمن : التقني التنظيمي الأداء •

 .الصناعية العملية في بااداء الر يس وصفه

 العاملين بين والاتصال والمنظمة العاملين بين العلاقة يعكس ااداء من النوع هذا   :الثقافي التنظيمي الأداء •

 .التنظيمية الثقافة مع وااخلاق  المعنويات العمل، في الرضا الفري ، المنظمة، روح في

 مرونة التصنيع، دورة وقت التسليم، موثوقية من ااداء  من النوع هذا يتكون   :التسويقي التنظيمي الأداء  •

 .بالعملاء علاقة لها التي ااخرى والمتغيرات المنتج، تسوي  على القدرة تسوي  المنتوج، وقت الحجم،

   الرقمنة:عصر  .4
يوج أو   متف  نمولج أو مشتر  تعريف حول إجماع دلا  للرقمنه  للك الرقمي للتحول عليه   ويرجع 

 توظيف أنه على  الرقمي التحول تعريف يمكن  حيث المصطلح،  هذا فيها يستمدم التي الممتلفة للسياقات

الحكومية والهيئات  المؤسسات داخل والاتصالات المعلومات تكنولوجيا  شبكات مثل(الماصة أو سواء 

 المؤسسي ايداء تطوير بهدف الجوال( الهاتف عبر  الاتصال وأساليب  الإنترنت وشبكة العريضة المعلومات

 كافة في المؤسسة داخل العمل سير يمدم مما والإنتاجية، الفاعلية التشغيلية وزيادة الكفاءة وتحسين والمدمات

توفير   يضمن مما  عليها، وتسهيل الحصول المدمات  لتحسين والجمهور  العملاء مع  إضافة لتعاملها أقسامها،

 (  87:  2010واحد )إسماعيل، آن في والجهد الوقت

المعرفة على تطوير مفاهيم جديدة لإحداس التنمية    واقتصادأدى تسارع تطور تكنولوجيا الاتصال    فل 

ومعالجة وبث المعلومات المفيدة  الرقمية والتي يعد من أهمها التحول الرقمي، وهذا من خلال البحث والتطوير  
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الإدارية   المفاهيم  ابرز  من  الرقمي  التحول  موضوع  ويعد  الرقمية،  العملية  في  الفاعلين  لممتلف  والحساسة 

الحديثة التي ظهرت خلال السنوات القليلة الماضية نظرا للاهتمام المتزايد بالمعلومات، وتعاظم دور المعرفة  

اقترن حيث  الدول،  اقتصاديات  لتكنولوجيا    في  الها ل  والتطور  المعرفة  اقتصاد  بظهور  الرقمي  التحول 

 (Chaniasa,2019)المعلومات والاتصال 

وهو من وجهة نظر إدارية عملية انتقال المنظمات إلى نمولج عمل يعتمد على التقنيات الرقمية في ابتكار 

 ( 431: 2020قيمة منتجها.)حماد، المنتجات والمدمات، وتوفير قنوات جديدة من العا دات وفرص تزيد من 

 : وأبعادها  ممارسات الموارد البشريةمف وم   (ب
 تحقي  لضمان الموظفين وتطوير لجذب بالتمطيط خاص نظام   :البشرية الموارد إدارة ممارساتتعُرف        

 التي )الوظا ف( الممارسات من مجموعة أنها على أيضا تعرف كما المنظمة، والفعالية واستمرارية التميز

 بها يعملون الذين للموظفين الكفاءات تطوير تسهيل خلال من البشرية للموارد في إدارتها المنظمة تستمدمها

 (  55:   2018الشروقى،( التنظيمي تميزها المنظمة في استدامة لضمان

ويوضح الشكل التالي أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية مع تعقيب مختصر على كل 

 بعد من هذه الأبعاد 

 

من إعداد الباحثان  –( أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية 1شكل رقم )   

 وفيما يلي وصفا مختصرا لكل بعد من هذه الابعاد : 

تعتبر عملية الاستقطاب والتعيين هي العملية التي يتم بها توفير الموارد   والتعيين:  عملية الاستقطاب -1

العمليات والإجراءات والنظم التي    بانتقاء تسمحالبشرية المطلوبة لدعم أداء المؤسسات . وتعرف بحنها 

 يثبت التي الوظيفة في البشري المورد وضع ويعني الوظيفة، المتقدمين لشغل اافراد بين المناسب الفرد

  (55: 2016الاختيار)سفيان ،  عملية لها بمقتضى ملاءمته
كما يعني اامان الوظيفي  ويعد اامن الوظيفي هو شعور الفرد بالاستقرار في عمله ،    .الوظيفيالأمن   -2

التنظيمية    علىإحساس الموظف بالاطمئنان   مصدر دخله، واستقراره في العمل، والبعد عن الصراعات 

يفي  اامان الوظ  ،  ويعبر مفهوم(.55:    2011والإدارية داخل العمل، وكذلك تجنب ضغوط العمل )الفاضل،  

 ( 33:  2008،محمد )عن تدني احتمال خسارة الموظف لوظيفته دون إرادة منه 

الإستقطاب 
والتعيين

الأمن الوظيفىى

التدريب 
والتطوير 

التعويض 
والمكافآت 

التخطيط 
والتوصيف 
الوظيفي

مشاركة 
العاملين

رضا العاملين 
يم عن عملية تقي
الأداء 
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على  يعرف    الذييهدف التدريب والتطوير للموارد البشرية إلى إحداس تطوير مهني    والتطوير:  التدريب -3

"تلك العملية التي تستهدف إضافة معارف ومهارات مهنية جديدة للمدربين، لتنمية وتحكيد القيم المهنية    أنه

 (  82،  2009، مصطفىفضلا عن تمكينه من تحقي  تربية فعالة للمتعلمين". ) لسلوكهالداعمة 

لعامل وتعتبر التعويضات هي ما تقدمه المؤسسات في سبيل تعويا ا  والمكافآت:التعويض    عملية -4

جميع الدفع    به(.  80:    2018،  الصاوي)عما تعرض له من مماطر ناتجه عن العمل وظروفه . ويعرفه  

المالية والغير مالية والمنافع التي تقدمها المنظمة للعاملين بغرض جذب الموارد البشرية والمحافظة عليها، 

الفرد للنمو والتطور والاستمرار بعملية    دافعية  علىالانتاجية، كما تؤثر    علىوتعتبر من العوامل التي تؤثر  

 إلى جز يين: تعويضات أولية، وتشير    إلىالتعلم والسعي لتحسين أداء المنظمة، ويمكن تصنيف التعويضات  

  على الحوافز والمدفوعات المتغيرة    إلىااجور والمرتبات وهي تتسم بالثبات، وتعويضات تكميلية، وتشير  

 أساس ممرجات الفرد أو الجماعة بحكملها  

للوظا ف هو وضع التنبؤات والتصورات اللازمة   : والتمطيطالوظيفيعملية التخطيط والتوصيف   -5

نشاط مرتبط بالتنبؤ لغرض تحديد   لشغل وظا ف المؤسسة ومن ثم وضع بطاقات الوصف الوظيفي . وهو

كل النشاط المراد إنجازه، وتحليل العرض والطلب المتوقع  ش  علىالاحتياجات اللازمة من القوي العاملة بناءً  

بالاحتياجات   تفي  وكيف  وتوقعاتها  العاملة  للقوى  والطلب  العرض  تحليل  عملية  وتتضمن  الموارد،  لهذه 

الاستراتيجية من القوي العاملة لدعم الاحتياجات وااهداف والغايات علي المدي القصير والطويل من خلال  

نح الجهود  للموارد توجيه  التمطيط  تدعم  العليا  الإدارات  وجعل  البشرية  للموارد  مستقبلية  خطط  بناء  و 

 تسجيل و الوظيفي المحتوى تحليل فيتضمن  الوظيفياما التوصيف  ،  (460:  2021البشرية.)صدقاوى،  

 و الوظيفة عمليات يفسر و يشرح و الوظيفة على  يركز في الذي  عادة النتا ج هذه تقدم ،و التحليل نتا ج

يتم الوصف  صورة  المسئوليات و الواجبات و المهام من كل تحديد الوظيفي التوصيف في الوظيفي، 

 (  55:    2016عامة )سفيان ،  بصفة العمل شروط و الوظيفية

اافراد عقليا وعاطفيا" في مواقف الجماعة مما يشجعهم على المساهمة   اندماجهي    العاملين:  مشاركة -6

في تحقي  أهداف الجماعة وتحمل المسؤوليات المنوطة والمشاركة قد تتم بطريقتين ممتلفتين. ااولى قد  

التفاعل المجرد   المرؤوس ومديره وتلك هي الحالة حين يقوم عامل باقتراح فكرة    نما بيتتم عن طري  

مجموعة من المرؤوسين ومديرهم. )فهيم    نما بيعلى ر يسه. الثانية قد تتم عن طري  التفاعل    يعرضها

 (  126، ص1996)

 إدارة قبل من مسبقا موضوع رسمي نظام عملية تقييم ااداء وف  تتم:  ااداء تقييم ويعرف  ،الأداءتقييم   -7

 الملاحظة طري  عن وللك العمل، أثناء وتقييمها وسلوكهم أداء العاملين قياس بموجبه يتم البشرية، الموارد

 الوقوفويعرف بحنه   مسبقا محددة زمنية دورية فترات خلال وتحديد نتا جها والسلو  ااداء لهذا المستمرة

 النشاطات مع وتتلاءم منظمة ودورية عملية أنه على كذلك ويعرف وسلوكيا أدا يا وظيفيا الفرد كفاءة على

 ( .20:  2008)الشعار،  .منشحة كل عمل وطبيعة

 ثالثاً: الدراسات السابقة: 

-   ( وأداء   ( 2012،  القاضيدراسة  البشرية  الموارد  الممارسات الإستراتيجية لإدارة  بعنوان علاقة 

الإستراتيجية  الممارسات  أثر  على  التعرف  إلى  الدراسة  المنظمات وهدفت  أداء  على  وأثرهما  العاملين 

الماصة   الجامعات  أداء  على  البشرية  الموارد  الباحث   في لإدارة  قام  الدراسة  أهداف  ولتحقي   ااردن 

( مفردة وتوصلت الدراسة إلى  88( فقرة لجمع البيانات من عينة مكونة من )38شملت )  تبانةاس بتصميم  

العاملين   أداء  على  البشرية  الموارد  لإدارة  الإستراتيجية  للممارسات  إحصا ية  دلاله  لو  أثر   في وجود 

 ااردن .   فيالجامعات الماصة 
للمؤسسات الصغيرة    التنظيمين الاداء  تحسي  فيدور تيسير الموارد البشرية    (2013دراسة )رواى ،   -

 التنظيمي ااداء على البشري المورد دور فعالية مدى على التعرف الدراسة هذه والمتوسطة، استهدفت

 داخل استبيان استمارة زيع وتو الشمصية المقابلة أدوات منها عدة الباحثة أستمدم الهدف هذا ولتحقي  
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 تحسين في كبيرة بفعالية البشرية الموارد تسيير أنشطة أنه تساهمالمؤسسة وكشفت نتا ج الدراسة عن  

 البشرية  الموارد تسييرو التنظيمي الاداء علاقة توجد ، كما أنه التنظيمي ااداء
 وأثرها البشرية الموارد لإدارة الحديثة الممارسات في للبحث هدفت  والتي  (2016دراسة )كرو ،   -

لهذا  استبيان الباحث  صمم البحث أهداف تحقي  اجل جود، ومن في شركة العاملين أداء على مصمم 

 الإداريين من فتكونت الدراسة  عينة سوريا، أما في  الشركات قطاع من البحث مجتمع ويتكون الغرض،

إدارة والموظفين جود شركة في الدراسة الموارد في  وخلصت   ااداء أن مفادها نتيجة إلى البشرية، 

 ااكبر لتحليل ااثر وكان الحديثة البشرية الموارد إدارة بممارسات كبير حد إلى يتحثر للعاملين الوظيفي

 بشكل تؤثر  الممارسات جميع, ااداء وتقييم القرار اتمال في العاملين مشاركة يليها الوظا ف  وتصميم

 العاملين. أداء يتحسن الممارسات هذه تطبي  تحسن فكلما أداء العاملين في ايجابي
  في بعنوان أثر إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين    (2018دراسة ) ابو جليده،   -

 على البشرية الموارد ادارة استراتيجيات أثر معرفة الى الدراسة هذه الليبية وهدفت  الاتصالاتشركات  

الاتصالات في العاملين اداء  العليا الادارة في العاملين كافة الدراسة مجتمع وشمل .الليبية شركات 

 ) 861 ( عددهم والبال  )ليبيانا شركةو الجديد المدار شركة ( الليبية شركات الاتصالات في والوسطى

 عينة على الاستبيانات توزيع تم حيث والمعلومات،  البيانات لجمع ر يسية أداة واستمدمت الاستبانة .فرداً 

إلى أن) 346 ( مقدارها تناسبية طبقية عشوا ية الدراسة   تسعى الليبية الاتصالات شركات وتوصلت 

 الاستقطاب استراتيجية خلال من بشرية كوادر من الليبي العمل سوق في متوافر ما على أفضل للحصول

التطور   مع ينسجم بما والتطوير، التدريب باستراتيجية العالي اهتمامها تبين كذلك .لديها والتعيين المعتمدة

دوري  تقييم بإجراء العالي الاهتمام الى بالإضافة .الاتصالات مجال في الحاصل المستمر التكنولوجي

 بما ينعكس مستمر بشكل تحفيزهم على والعمل ادا هم، في والسلبية الايجابية النقاط لتحديد العاملين اداء

 الشمصي.  طموحهم الى والوصول العمل في أدا هم تحسين على
-   ، )قرمش  أثر    (2019دراسة  قياس  البشرية على    في  الاستثماربعنوان  الموارد  إدارة  ممارسات 

 رسات مما في الاستثمار أثر قياس إلى الدراسة  هذه ، وهدفت  بسكيكدةبقطب المحروقات    التنظيميااداء  

 هدف تحقي   أجل ومن سكيكدة،  المحروقات لولاية قطب  في التنظيمي ااداء  على البشرية الموارد إدارة

 التوصل وتم للتحليل استبيان 65 إخضاع تم المعلومات، حيث لجمع كحداة الاستبيان استمدام تم الدراسة

التزام الدراسة نتا ج خلال من  البشرية الموارد إدارة ممارسات بتطبي  الدراسة عينة المؤسسات إلى 

 بينت كما مدروس، وعلمي منهجي بشكل  )والتدريب ااداء، تقييم التحفيز، والتعيين، الاختيار التمطيط،(

 من ااداء التنظيمي على مجتمعة البشرية رد الموا إدارة للممارسات معنوية دلالة لو أثر  وجود النتا ج

 0.05 دلالة مستوى عند الإطارات نظر وجهة
 رابعاً: من ج البحث وأدواته: 

ممارسات إدارة الموارد البشرية  وللك بوصف متغيري الدراسة ) التحليلي الوصفيالمنهج  الباحثانأتبع 

تم فيها  من خلال دراسة ميدانية  هذا بالإضافة إلى متغير ااداء التنظيمي(  وقام الباحثان  أبعادها  تحديد أهم  و

أراء المبحوثين من العاملين بالهيئة العامة لشئون الق صر  بدولة    واستقصاءبيانات  اللجمع    الاستبانة  استمدام

  الباحثان ظل تفشى أزمة كورونا فلقد قام    فيااوراق    استمداموالحد من    الاحترازيةالكويت  ونظرا للظروف  

أساسية من بيانات    الاستبانةوتكونت    الإلكتروني برنامج جوجل فورم وتوزيع الرابط    باستمدام  الاستبانةبتصميم  

التنظيمي،  و   بااداء  خاص  أخر  ومحورا  البشرية  الموارد  إدارة  بممارسات  خاص  المعالجة محورا  وتمت 

وحساب العدد والنسب المئوية،   Spss21الإحصا ية باستمدام برنامج الحزم الإحصا ية  للعلوم الاجتماعية  

 والوزن النسبي، والمتوسطات الحسابية .

 ة: خامساً: صدق وثبات الاستبان
صورتها    في  الاستبانةبعرض   الباحثان الدراسة )صدق المحتوى( قام اداة  الظاهريالصدق   من للتحق 

معامل المصداقية    احتسابالداخلين تم    والاتساقمدى توافر الثبات    لاختبار المحكمين وللك   من عدد على ااولى
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المصداقية    اختبار( وتم إجراء  SPSS.21)  الإحصا يالبرنامج    باستمدام(  Alpha-Cronbachألفا كرونباخ )

( عينة مكونة من  بين )60على  النتا ج  مفردة وجاءت  يبينها    في(  0.870و  0.824(  كما  الثلاس  المحاور 

   التاليالجدول 
( 60(.معاملات الثبات لمحاور أدوات الدراسة ن = ) 1جدول رقم  )  

ألفا معامل  عدد العبارات  محاور الأداء التنظيمي   
 التجزئة النصفية 

 معامل سيبرمان  معامل سيبرمان 

** 0.826 4 الفعالية  .1  0.827 **  0.856 **  

** 0.832 3 الكفاءة  .2  0.834 **  0.880 **  

** 0.813 3 العملاء  .3  0.811 **  0.889 **  

 معامل ألفا  عدد العبارات  محاور ممارسات إدارة الموارد البشرية 
 التجزئة النصفية 

سيبرمان معامل   معامل جثمان  

. التخطيط والتوصيف الوظيفي 1  4 0.845 **  0.852 **  0.856 **  

. الاستقطاب والتعيين 2  4 0.808 **  0.826 **  0.823 **  

.التدريب والتطوير 3  4 0.831 **  0.837 **  0.836 **  

. مشاركة العاملين 4  4 0.812 **  0.874 **  0.870 **  

. تقييم الأداء 5  4 0.843 **  0.871 **  0.869 **  

. التعويض والمكافأة 6  3 0.849 **  0.842 **  0.840 **  

. الأمن الوظيفي 7  2 0.843 **  0.823 **  0.824 **  

، ومعامل  سـيبرمانالتجزئة النصـفية التي تشـمل معامل  –قيم معاملات ثبات )ألفا   ( أن1يتضـح من جدول )

( مما يؤكد ثبات المقاييس وصـلاحيت م للتطبي  في 0.01)جتمان( ل بعاد والمقيا  ككل دالة عند مسـتوي 

 البحث الحالي.

 سادساً: عينة الدراسة: 
تم ( و1129يتمثل مجتمع الدراسة ككل في العاملين بالهيئة العامة لشئون القصر بدولة الكويت وعددهم )

 .المجتمع إجماليمن  %30 عمدية غرضية بواقععينة  اختيار

 سابعاً: نتائج الدراسة: 
ــة  الأداء التنظيمــيمســتوى  مــا هــو .6 ــة العامــة لشــئون القصٌــر بدول مــن وج ــة نظــر العــاملين بال يئ

 الكويت؟

 فيما يلي نتائج قيا  مستوى الأداء التنظيمي حسبما توصلت إليه نتائج التحليل الإحصائي  
ودلالت ا الاحصائية  2( الوزن النسبي والمتوسطات والتكرارات والنسب المئوية وقيمة كا2جدول )

 على الاداء التنظيمي

 2كا قيمة المؤشرات 
المتوسط  

 الحسابي
الوزن 

 النسبي
 الترتيب

 1 60.9 3.0 13.33 الفعالية

 2 57.6 2.9 43.89 الكفاءة

 3 53.3 2.7 51.75 العملاء

  57.3 2.9 20.40 ( ككل) التنظيمي الاداء
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 تشير نتائج الجدول الساب  إلي:
لصالح )أواف ( حيث بلغت    -الفعالية"    ( لمحور " 0.05( وهي دالة عند مستوي )13.33)  2بلغت قيمة كا •

 ( واحتل المؤشر الترتيب )ااول( بين مؤشرات الاداء التنظيمي.   %27.43( بنسبة مئوية )93التكرارات )

لصالح )محايد( حيث بلغت   -الكفاءة "    ( لمحور "0.05( وهي دالة عند مستوي )43.89)  2بلغت قيمة كا •

 واحتل المؤشر الترتيب )الثاني( بين مؤشرات الاداء التنظيمي.     (%27.84( بنسبة مئوية )95التكرارات )

لصالح )لا أواف  بشدة(    -العملاء"    ( لمحور "0.05( وهي دالة عند مستوي )51.75)  2بلغت قيمة كا •

( واحتل المؤشر الترتيب )الثالث( بين مؤشرات %33.14( بنسبة مئوية )113حيث بلغت التكرارات )

 الاداء التنظيمي.   

لصالح )لا أواف     -( "لمقياس الاداء التنظيمي"  0.05( وهي دالة عند مستوي )20.40)  2بلغت قيمة كا •

 (. %26.82( بنسبة مئوية )91بشدة( حيث بلغت التكرارات )

 بال يئة العامة لشئون القصٌر بدولة الكويت؟واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية  .7
( أبعاد هي 7تحددت أبعاد ممارسات الموارد البشرية التي كشفت عنها الدراسة النظرية إلى وجود عدد )

التمطيط والتوصيف الوظيفي، الاستقطاب والتعيين ، التدريب والتطوير ، مشاركة العاملين في اتمال القرارات  

التالي تحليل لاستجابات عينة الدراسة حول   ، تقييم ااداء ، التعويا والمكافحة ، اامن الوظيفي ويبين الجدول

 أبعاد ممارسات الموارد البشرية 

جدول )3( الوزن النسبي والمتوسطات والتكرارات والنسب المئوية وقيمة كا2 ودلالت ا الاحصائية على 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية )ككل( وعند كل بعد من أبعادها 

 2قيمة كا المحور 
المتوسط  

 الحسابي 

الوزن  

 النسبي 
 الترتيب 

 1 64.0 3.2 33.96 الوظيفي . التخطيط والتوصيف 1

 2 62.2 3.1 104.18 والتعيين   الاستقطاب. 2

 4 59.0 3.0 3.93 .التدريب والتطوير 3

 6 54.5 2.7 78.02 . مشاركة العاملين 4

 3 61.7 3.1 21.76 . تقييم الأداء 5

 6 54.5 2.7 26.92 والمكافأة . التعويض 6

 5 57.1 2.9 62.11 الوظيفي . الأمن 7

  59.0 3.0 2.90 ممارسات إدارة الموارد البشرية 

: ما يليالجدول الساب   ويستخلص الباحثان من بيانات  

 الوظيفيالتمطيط والتوصتتيف  " ( لمحور0.05( وهي دالة عند مستتتوي )33.96) 2بلغت قيمة كا .1

( واحتل المؤشر الترتيب )ااول(  %27.28( بنسبة مئوية )93لصالح )أواف ( حيث بلغت التكرارات )  -"  

 بين ممارسات إدارة الموارد البشرية.  

 -والتعيين"    الاستتتتتقطتاب  "  ( لمحور0.05( وهي دالتة عنتد مستتتتتوي )104.18)  2بلغتت قيمتة كتا .2

( واحتل المؤشتر الترتيب )الثاني(  %41.32( بنستبة مئوية )141التكرارات )لصتالح )محايد( حيث بلغت  

 بين ممارسات إدارة الموارد البشرية.  
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لصتتالح   -"التدريب والتطوير"   ( لمحور0.05( وهي دالة عند مستتتوي )104.18) 2بلغت قيمة كا .3

ؤشتتر الترتيب )الرابع( ( واحتل الم%22.72( بنستتبة مئوية )77)لا أواف  بشتتدة( حيث بلغت التكرارات )

 بين ممارسات إدارة الموارد البشرية.  

لصتتالح   -مشتتاركة العاملين "  " ( لمحور0.05( وهي دالة عند مستتتوي )78.02) 2بلغت قيمة كا .4

( واحتتل المؤشتتتتر الترتيتب %36.25( بنستتتتبتة مئويتة )123)لا أواف  بشتتتتدة( حيتث بلغتت التكرارات )

 )السادس( بين ممارسات إدارة الموارد البشرية.  

لصتتتتالح )لا   -تقييم ااداء "  " ( لمحور0.05( وهي دالتة عنتد مستتتتتوي )21.76)  2بلغتت قيمتة كتا .5

( واحتتل المؤشتتتتر الترتيتب )الثتالتث( بين %25.22( بنستتتتبتة مئويتة )86تكرارات )أواف ( حيتث بلغتت ال

 ممارسات إدارة الموارد البشرية.  

لصتتالح    -" والمكافحةالتعويا  " ( لمحور0.05( وهي دالة عند مستتتوي )26.92) 2بلغت قيمة كا .6

ترتيب )الستادس( بين ( واحتل المؤشتر ال%30.29( بنستبة مئوية )103)لا أواف ( حيث بلغت التكرارات )

 ممارسات إدارة الموارد البشرية.  

لصتتتالح )لا  -" الوظيفي"اامن  ( لمحور0.05( وهي دالة عند مستتتتوي )62.11) 2بلغت قيمة كا .7

( واحتل المؤشتتر الترتيب )المامس( %32.06( بنستتبة مئوية )109أواف  بشتتدة( حيث بلغت التكرارات )

   بين ممارسات إدارة الموارد البشرية.

 -ممارسات إدارة الموارد البشرية "  "  ( لتتتتت 0.05( وهي دالة عند مستوي )2.90) 2بلغت قيمة كا .8

 ( .%22.82( بنسبة مئوية )78لصالح )أواف ( حيث بلغت التكرارات )

)  وإجمالا: بالهيئة  البشرية  الموارد  ممارسات  عن  الدراسة  عينة  رضا  متوسط  نسبى  3.0حق   بوزن   )

والتعيين يليه تقييم ااداء   الوظيفي يليه الاستقطابالمحاور على الترتيب التمطيط والتوصيف    وجاءت(  59.0%)

 كافحة والم والتعوياوأخيرا مشاركة العاملين  الوظيفييليه التدريب والتطوير يليه اامن 

  في   (2021) عبد الباسط،    ( ودراسة 2021وفى ضوء ما سب  تتف  نتا ج الدراسة مع دراسة )المطل ،  

والتعيين ، وكذلك   الاستقطابويليه الوظيفي التمطيط والتوصيف  هيااولى من ممارسات الموارد  المرتبةأن 

تمتلف النتا ج مع نتا ج دراسة )أبو    حين  البشرية فيمستوى ممارسات الموارد    في(  2020دراسة )عبد الجواد،  

 ترتيب الممارسات من وجهة نظر عينة الدراسة .  في( 2018، طويلات

تتبع ا    التي  والضوابطعزى الباحثان نتائج الدراسة إلى عدم وضوح الإجراءات والعمليات أو القواعد  يو

حالة قيام إدارة الموارد البشرية بنشر    فيأنه    الباحثان  ويفترض  العاملين،ممارسات ا مع    في إدارة البشرية  

  .على مؤشرات القيا  إيجابيما تتبعه من قواعد على العاملين سيكون لذلك تأثير 

ــاملين  .8 ــي للعـ ــزام التنظيمـ ــرية والالتـ ــوارد البشـ ــات إدارة المـ ــين ممارسـ ــة بـ ــة الارتباطيـ ــة العلاقـ طبيعـ

 بال يئة العامة لشئون القصر بدولك الكويت  

بإجابة   التساؤل  وللمروج  المام    الباحثاناستمدم  لهذا  الدرجات  من  بيرسون  ارتباط   Pearsonمعامل 

Correlation Coefficient    .بين المتغيرات 

 بالأداء وعلاقت ا( ككل) البشرية الموارد مصفوفة معاملات الارتباط بين ممارسات إدارة(. 4) جدول

(  ككل) التنظيمي   
   الأداء التنظيمي إدارة الموارد البشرية  

 **962.  إدارة الموارد البشرية  

     الأداء التنظيمي

   . **دالة عند مستوي       5 . *دالة عند مستوي 

حيث بلغت قيمة    ( ككل)   التنظيمي  التنظيمي، وااداء  وجود ارتباط طردي دال إحصا يا بين الالتزام     

 (. 0.01"ر" دلالتها الإحصا ية عند مستوي )

إدارة الموارد مســتوى ممارســات إحصــائياً بين  ارتباطية دالةتوجد علاقة  فيمكن التأكيد على أنه وبالتالي  

 التنظيمي   والأداءالبشرية 
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القاضي،    ( دراسة  نتا ج  الدراسة مع  نتا ج  فتتف   إليها  الإشارة  الساب   النتا ج  ( و )  2012وفى ضوء 

أبو جليده ،  2016( و ) كرو،  2013راوي،   ( في وجود علاقة  2019( و ) قرمش ،  2018( ودراسة ) 

 ارتباطية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وااداء التنظيمي 

 ثامناً: التوصيات: 
 توصيات: الدراسة يقترح الباحثان ما يلي من ضوء نتائج  في

 مع متطلبات وأهداف الهيئة لتحقي  الفعالية المطلوبة  الداخليمراجعة نظم ااداء  .1

يمكن أن تؤثر على أداء الهيئة مستقبليا ووضع المطط اللازمة لذلك لضمان فعالية   التيدراسة المماطر   .2

 مؤسسية مستدامة. 

 أداء فعالية المؤسسية متابعة مؤشرات   .3

عملية   استتدامة( والتحكد من   والفعاليةالدراستة المستتمرة لمؤشترات رضتا العملاء على مستتوى )الكفاءة   .4

 ولاء العملاء.

 مراجعة ضوابط وأليات تنفيذ المشروعات.  .5

 تطوير المدمات الإلكترونية المقدمة من الهيئة بما يناسب طبيعة مهامها. في الاستمرار .6

 توظيف إمكانات العاملين بما يمدم توقعات العملاء .7

 تطوير أهداف الهيئة بما يتف  مع أهداف العملاء  .8

 أراء العملاء  استقصاءتطوير أليات  .9
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 مراج  البح  
 أولًا: المراج  العر ية:

أثر إســـتراتيجيات إدارة الموارد البشـــرية على أداء العاملين في ( 2018أبو جليده، ستتتعيد ستتتمير،) -1

، رستالة ماجستتير ، غير منشتورة، تمصتا إدارة ااعمال ، جامعة الشترق  شـركات الاتصـالات الليبية

 ااوسط

ــريـة على أداء  (  2018أبو طويلات، أمجتد فهتد ) -2 ات إدارة الموارد البشــ ــتراتيجيـ املين في أثر إســ العـ

 ، رسالة ماجستير ، غير منشورة، كلية ااعمال،  جامعة الشرق ااوسط شركات الاتصالات الليبية 

 القاهرة، ،العربية الدول في وتطبيقات ا الإلكترونية الحكومة،   (2010، )محمد صتتتادق ،إستتتماعيل -3

 87للنشر والتوزيع ، ص  العربي

ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية على الأداء المتميز، في تأثير )،  2018الشتتتروق ، خليفة علي (  -4

، رستتتالة ماجستتتتير غير منشتتتورة في العلوم الإدارية واامنية، قستتتم  وزارة الداخلية بمملكة البحرين

 الدراسات العليا، ااكاديمية الملكية للشرطة، مملكة البحرين، ص: ن

ــاليب تقييم أدا(  2008الشتتتعار، حمزة يوستتتف صتتتالح ) -5 ــركات  أثر أسـ ء العاملين على أدائ م في الشـ

 ، رسالة دكتوراه، غير منشورة ، كلية ااعمال، الصناعية المساهمة في الأردن

دور ممارســات إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في تعزيز المســئولية (،  2021الصتتاوي، محمود، ) -6

ان ارة عجمـ إمـ ة بـ ات الحكوميـ دمـ اع الخـ ة في قطـ اعيـ لإدارة، المنظمتة العربيتة  (، المجلتة العربيتة لالاجتمـ

 .94-73(، ص.2، عدد41للتنمية الإدارية، )مجلد 

تخطيط وتنمية المســـار الوظيفي وانعكاســـاته على الأمن الوظيفي من  ( 2011الفاضتتل، عبد العزيز ) -7

، رستتالة ماجستتتير غير منشتتورة كلية الدراستتات العليا،   وج ة نظر العاملين في وزارة التربية والتعليم

 ف العربية للعلوم اامنيةجامعة ناي

علاقة الممارسـات الإسـتراتيجية لإدارة الموارد البشـرية وأداء العاملين (  2012القاضتي، زياد مفيد، ) -8

، رستالة ماجستتير ، غير منشتورة ، تمصا إدارة ااعمال ، جامعة الشرق وأثرهما في أداء المنظمات 

 ااوسط

ــات   (2020)عفاف حميد محمد   ،الوحشتتتي -9 ــا العاملين في أثر ممارسـ ــرية في رضـ إدارة الموارد البشـ

، رستتالة ماجستتتير غير منشتتورة، الجامعات الحكومية: دراســة حالة جامعة الإمارات العربية المتحدة

   .جامعة الإمارات العربية المتحدة، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

حســين ممارســات إدارة الموارد أثر تطبيقات البيانات الضــخمة علي ت(،  2021حماد، محمد محمود، ) -10

ــر ــركات تكنولوجيا المعلومات الدولية في مصــ ــة ميدانية على شــ ــرية: دراســ (، المجلة العلمية البشــ

(،  1، عدد12كلية التجارة بالإستتتتماعيلية، )مجلد   -للدراستتتتات التجارية والبيئية، جامعة قناة الستتتتويس

 . 190-150ص.

ة على    دور التحول الرقمي(،  2020حمتاد، محمتد محمود) -11 دانيـ املين : دراســـــة ميـ في تطوير أداء العـ

المجلة العلمية للدارستات والبحوس المالية والإدارية، المجلد الستابع،    الشـركة المصـرية لتجارة الأدوية،

 العدد الثاني

، مسـاهمة التوصـيف الوظيفي للعاملين في إدارة وتسـيير المنشـآت الرياضـية(  2016ستفيان ، مجالدي ) -12

 غير منشورة ، جامعة محمد بوضياف المسيلة رسالة ماجستير 

، مسـاهمة التوصـيف الوظيفي للعاملين في إدارة وتسـيير المنشـآت الرياضـية(  2016ستفيان ، مجالدي ) -13

 رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعة محمد بوضياف المسيلة 

ــات(، )2020صتتتدقاي، كمال، ) -14 ــاملة في منظمات الأعمال وتحدي ممارسـ ــيير  إدارة الجودة الشـ تسـ

ــريـة: قراءة نظريـة وطرح أكـاديمي (، دراستتتتات اقتصتتتتاديتة، مركز البصتتتتيرة للبحوس الموارد البشــ

 .477-453(، ص.1، عدد21والاستشارات والمدمات التعليمية، )مجلد
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أثر خصـائص منظمات الأعمال المصـرية على التغير في ممارسـات  ( 2021عبد الباستط،  أحمد ستيد ) -15

مجلة الدراستات التجارية المعاصترة، جامعة كفر الشتيخ،  ،  ظل جائحة كوروناإدارة الموارد البشـرية في 

 . 52 -25، ص ص 11كلية التجارة، العدد

مدى تطبي  ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية وتأثيرها على  ( 2020عبد الجواد، عبد الستتلام محمد) -16

ــرف التجـاري الوطني في   أداء الموظفين: دراســــة ميـدانيـة على عينـة من الموظفين العـاملين بـالمصــ

ة البيضـــــاء ديـ ا  -نطـاق ببلـ كليتة الاقتصتتتتتاد والتجتارة،    -مجلتة آفتاق اقتصتتتتتاديتة، جتامعتة المرقتب،  ليبيـ

 .  18-1،ص ص 12العدد

، منشحة المعارف،  المشاركة العمالية في القانون المقارن والقانون المصري(  1996فهيم، مراد منير ) -17

 الإسكندرية، مصر

قيا  أثر الاســتثمار في ممارســات إدارة الموارد البشــرية على الأداء  (  2019قرمش ،زهرة ستتعد ) -18

ــكيكدة من وج ة نظر الإطارات ، مجلة البشتتتتا ر الاقتصتتتتادية، جامعة التنظيمي بقطب المحروقات بســ

، ص ص 1،ع5كلية العلوم الاقتصتتتادية والعلوم التجارية وعلوم التستتتيير، مج  -طاهري محمد، بشتتتار 

847 – 866 

:  أثر ممارسـات إدارة الموارد البشـرية الحديثة على أداء العاملين في المنظمات(  2016كرو، شتفاء ) -19

 تطبي  عملي على شركة جود ، رسالة ماجستير، إدارة ااعمال ، الجامعة الافتراضية السورية

نظيمي للمؤسـسـات  دور تيسـير الموارد البشـرية في تحسـين الأداء الت( بعنوان  2013راوي، كريمة ) -20

، رستالة ماجستتير غير منشتورة ، كلية العلوم الاقتصتادية ، جامعة قاصتدي مرباح  الصـغيرة والمتوسـطة

 ورقلة، الجزا ر

ــت دفة على الج د المبذول في العمل (  2008محمد ، أحمد ) -21 ،  أثر الأمان الوظيفي ومعايير الأداء المســ
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