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 ممارسات إدارة الموارد البشرية 
 وأثـرها في أداء العامليـن في وزارة البلديات الإقليمية 

وموارد المياه في سلطنة عمان

د. ليلى بنت سويد بن سعيد العبـرية

محاضرة - جامعة البريمي

محافظة الظاهرة - سلطنة عمان

د. أحمد بن سعيد بن ناصر الحضرمي

أستاذ مساعد - جامعة الشرقية

محافظة مسقط - سلطنة عمان

الملخص 1

فــي وزارة  العامليـــن  أداء  فــي  وأثـــرها  البشــرية  المــوارد  إدارة  عــن مســتوى ممارســات  الكشــف  إلــى  الحالــي  البحــث  يهــدف 
البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه فــي ســلطنة عمــان، مــن خــال اســتعراض مفهــوم وأهميــة ممارســات إدارة المــوارد البشــرية، 
وقــد تمثــل التســاؤل الرئيــس فــي الدراســة الحاليــة فــي: مــا هــو مســتوى ممارســات إدارة المــوارد البشــرية وأثـــرها فــي أداء العامليـــن 
فــي وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه فــي ســلطنة عمــان؟، وللإجابــة علــى تســاؤل البحــث قــام الباحثــان بالاعتمــاد علــى 
المنهــج الوصفــي التحليلــي مستخدميـــن أدوات المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة بالبـــرنامج الإحصائــي SPSS، وقــد 
توصــل الباحثــان إلــى ارتفــاع مســتوى ممارســات إدارة المــوارد البشــرية لــدى العامليـــن فــي وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه 
فــي ســلطنة عمــان، حيــث أظهــرت النتائــج أن المســتوى العــام للعينــة بلــغ متوســط حســابي 3.83 وهــو مســتوى مرتفــع، فــي حيـــن 
أن مســتوى اســتجابات أفــراد العينــة علــى الفقــرات الثاثيـــن لاســتبانة تـــراوح بيـــن 3.14 و  4.23 وهــي نســب متوســطات بيـــن 

مرتفعــة ومرتفعــة للغايــة، ممــا يشيـــر إلــى ارتفــاع مســتوى ممارســات إدارة المــوارد البشــرية لــدى عينــة الدراســة.

الكلمات المفتاحية: الاستقطاب والتعييـن، الإدارة، إدارة التوتـر، التدريب، تقييم الأداء.

المقدمة

يمــر العالــم بتغيـــرات ســريعة علــى كافــة الأصعــدة ســواءً كانــت تكنولوجيــة أو اقتصاديــة أو علميــة وتعليميــة وتـــربوية، 
ومــن هنــا تكمــن أهميــة المــوارد البشــرية بدورهــا المؤثـــر فــي رفـــع كفـــاءة إدارة المؤسســات والهيئــات وفعاليتهـــا فـــي أداء مهامهـــا 
وأنـــشطتها بوصـــفه »محـــصلة نهائيـــة لكفـــاءة وفعاليـــة المنظمــة ذاتهــا ومــدى قدرتهــا علــى التميـــز والمنافســة داخليًــا وخارجيًــا« 

  .)15،16  :2001 )رشــيد، 

 للوظيفة يمثل الخطوة الأولى لتحقيق الموارد البشرية أهدافها 
ً
إذ أن تعييـن الكفاءات وأصحاب التميـز والأكثـر تأهيا

مــن خــال ممارســاتها بشــكل صحيــح، ولا يقتصــر دورهــا وممارســاتها عنــد هــذا الحــد بــل لهــا دور مســتمر فــي المحافظــة علــى تلــك 
الكفــاءات بـــرعايتها والاهتمــام بهــا ورفــع كفاءتهــا وتوفيـــر التدريــب المناســب لهــا وتحقيــق تواكبهــا مــع التطــورات الحديثــة، ولعــل 

هــذا هــو مــا أكســب إدارة المــوارد البشــرية أهميــة خاصــة والــذي غيـــر مــن طبيعتهــا وعملياتهــا )عقيلــي، 2006: 67(.  

وتعتبـــر الميـــزة الرئيســية للمــوارد البشــرية وممارســاتها هــو اهتمامهــا بالعنصــر البشــري الــذي يعتبـــر العنصــر الأهــم فــي 
كافــة المنظمــات والمؤسســات، فهــو العنصــر الأســاس فــي زيــادة الإنتاجيــة، ولهــذا لابــد مــن تبنــي أســلوب إنســاني فـــي التعامـــل مـــع 

المــوارد البشــرية وإشــباع حاجاتهــا )بـــرنوطي، 2004: 13(.

فــي وزارة  العامليـــن  أداء  فــي  وأثـــرها  البشــرية  المــوارد  إدارة  التعــرف علــى ممارســات  إلــى  الحاليــة  الدراســة  تهــدف  ولهــذا 
عمــان. ســلطنة  فــي  الميــاه  ومــوارد  الإقليميــة  البلديــات 

 *  تم استام البحث في سبتمبر 2021، وقبل للنشر في ديسمبر 2021، وتم نشره في يونيو 2022.

يهــدف البحــث الحالــي إلــى الكشــف عــن مســتوى ممارســات إدارة المــوارد البشــرية وأثـــرها فــي أداء العامليـــن فــي وزارة البلديــات 
البشــرية، وقــد توصــل  المــوارد  إدارة  اســتعراض مفهــوم وأهميــة ممارســات  مــن خــال  فــي ســلطنة عمــان،  الميــاه  الإقليميــة ومــوارد 
الباحثــان إلــى ارتفــاع مســتوى ممارســات إدارة المــوارد البشــرية لــدى العامليـــن فــي وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه فــي ســلطنة 
فــي حيـــن أن مســتوى  3.83 وهــو مســتوى مرتفــع،  بلــغ متوســط حســابي  للعينــة  العــام  النتائــج أن المســتوى  عمــان، حيــث أظهــرت 
اســتجابات أفــراد العينــة علــى الفقــرات الثاثيـــن لاســتبانة تـــراوح بيـــن 3.14 و  4.23 وهــي نســب متوســطات بيـــن مرتفعــة ومرتفعــة 

للغايــة، ممــا يشيـــر إلــى ارتفــاع مســتوى ممارســات إدارة المــوارد البشــرية لــدى عينــة الدراســة.
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الإطار النظري والدراسات السابقة
إدارة الموارد البشرية

العالــم اليــوم أصبــح قريــة واحــدة صغيـــرة تســتقبل جميــع التطــورات، ونتيجــة لهــذا التطــور أصبــح ينظــر إلــى المــوارد 
البشــرية بانهــا الديناميــك المتحــرك، لــذا فللتحــول مــن مؤسســة تقليديــة وبكافــة أشــكالها إلــى مؤسســة معاصــرة لا بــد أن تقــوم 
علــى نوعيــة وخصائــص المــوارد البشــرية. فــإذا توفــرت الرغبــة والقــدرة بشــكل متجانــس فــإن المــوارد البشــرية تصبــح هــي المدخــل 

الاستـــراتيجي لإدارة المؤسســة أو الشــركة لتحقيــق الأهــداف. )لطفــي، 2010: 10(.

إن القصــد الأسا�ســي لإدارة المــوارد البشــرية هــو الســعي لبنــاء قــوة بشــرية منتجــة، وإدارة متفهمــة مــن اجــل تحقيــق 
إلــى رخــاء وازدهــار المجتمعــات. الغايــات والأهــداف التــي تســعى المؤسســات مــن خــال تحقيقهــا 

تعريف إدارة الموارد البشرية

هنــاك الكثيـــر مــن التعريفــات لإدارة المــوارد البشــرية مــن خــال الصياغــة، ولكنهــا تنــدرج تحــت مفهــوم مشتـــرك، ســنذكر 
التعريفيـن الآتييـن:

احتياجــات  بيـــن  الدمــج  طريــق  عــن  المشتـــركة  المؤسســية  الأهــداف  لدعــم  تحديدهــا  يتــم  التــي  والأنشــطة  العمليــات 
.)12  :2008 )كشــواي،  لهــا.  يعملــون  الذيـــن  الأفــراد  واحتياجــات  المؤسســة، 

كمــا أنهــا: العمليــة التــي تعنــى باســتقطاب الأفــراد وتدريبهــم، وتطويـــرهم فــي إطــار تحقيــق الأهــداف الخاصــة بالمنظمــة. 
 .)Poole, 1990: 3(

أهداف إدارة الموارد البشرية

إن أســاس تحديــد أهــداف المــوارد البشــرية والمؤسســة بشــكل عــام هــو معرفــة موقعنــا، ومــاذا نـــريد مــن خــال ســعينا 
.
ً
لتحقيــق هــذه الأهــداف. كذلــك مــن خــال تحديــد الفجــوة بيـــن الموقــف الحالــي ورغبــات المؤسســة مســتقبا

وعلــى ضــوء الفــرق بيـــن الموقفيـــن نســتطيع ســد الفجــوة مــن خــال تحديــد أهــداف تتبعهــا خطــة عمــل. عــادة هــذه الخطــة 
تتبلــور فــي سلســلة مــن القــرارات )عاقــي، 2009: 55(.

إن أهــداف المؤسســات فــي إطــار إدارة المــوارد البشــرية عــادة مــا تنــدرج تحــت مجموعــة مــن الأهــداف مــن بينهــا: الكفــاءة 
والفعاليــة، والتجانــس، والاســتقرار، وتطويـــر وتنميــة المهــارات، وتحقيــق الانتمــاء والــولاء )الســلمي، 1991: 102(.

ممارسات إدارة الموارد البشرية

لا شــك أن الاهتمــام بالمــوارد البشــرية ورعايتهــا مــن أولويــات المسؤوليـــن فــي المؤسســات العامــة والخاصــة علــى حــد ســواء، 
لــه دور كبيـــر ومؤثـــر علــى العامليـــن بشــكل عــام، وهــذه الممارســات تختــص  المــوارد البشــرية  إذ أن تكامــل ممارســات إدارة 

بالحصــول علــى المــوارد البشــرية المطلوبــة وتكويـــن قــوة عمــل مســتقرة. 

البشــرية،  المــوارد  إدارة  ممارســات  معظــم  لأداء  الأساســية  الركيـــزة  هــو  الوظيفــة،  وتوصيــف  بتحليــل  تعنــى  أنهــا  كمــا 
مــن  لابــد  الممارســات  هــذه  تطبيــق  وعنــد  وغيـــرها،  الأداء  وتقييــم  والتعييـــن،  والاختيــار  والاســتقطاب،  بالبحــث،  المرتبطــة 
الإدارة أن تقــوم بجمــع كافــة التفاصيــل المباشــرة والغيـــر مباشــرة المتعلقــة بالوظيفــة، وه مــا يســمى بتحليــل العمــل والوظيفــة. 

 .)19  :2009 وجــواد،  )العــزاوي؛ 

فــي مؤسســة معينــة.  1- هــي عمليــة جمــع البيانــات والمعلومــات المرتبطــة بمتطلبــات إنجــاز الوظائــف  تحليــل الوظيفــة: 
.)130  :1962 )مر�ســي، 

أبعاد تحليل الوظيفة: تـــرى )درة، وآخرون، 2010: 34( بأنه يتوفر بعد الانتهاء من عملية جمع البيانات والمعلومات   
فــي تحليــل الوظيفــة وهمــا:  بُعــدان مهمــان 

الوصــف الوظيفــي.  )Job Description(، ويشــتمل علــى إعــداد وصــف شــامل للوظيفــة مــن الواجبــات والمتطلبــات، - 
والمســؤوليات، والأدوات المســتخدمة.
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المواصفــات الوظيفيــة. )Job Specification(، تشــمل تحديــد الخبـــرات، والقــدرات، والمهــارات التــي يجــب توفرهــا فــي - 
المتقــدم لشــغل الوظيفــة.

والمــكان والوقــت  2- بالكيفيــة  للمؤسســة،  الموظفيـــن  مــن  الكافــي  العــدد  توفــر  يعنــي ضمــان  البشــرية:  المــوارد  تخطيــط 
.)25  :1989 الحالــي والمســتقبل. )هاشــم،  الوقــت  فــي  أداؤهــا  التــي يطلــب  لتحقيــق أهدافهــا وتطويـــر الأعمــال  المناســب 

أهمية تخطيط الموارد البشــرية: تعددت العوامل التي تســاهم في إبـــراز أهمية تخطيط الموارد البشــرية على الصعيد   
العالمــي أو علــى صعيــد المؤسســة، ومــن هــذه العوامــل:

الظروف والتغيـرات التكنولوجية، وتوفيـر الاحتياجات من الموارد البشرية، وتلبية سوق العمل لاحتياجات المؤسسة   
مــن الأيــدي العاملــة، وتأثيـــر السياســات الحكوميــة المركزيــة، والاحتياجــات الإقليميــة، تقليــل التكاليــف( )العــزاوي؛ 

.)81-78  :2009 وجــواد، 

الاستقطاب: هو عملية اكتشاف المرشحيـن لشغل الوظائف الفعلية والمتوقعة )العزاوي؛ وجواد، 2009، 149(. 3-

أهداف الاستقطاب: حتى تكون عملية الاستقطاب فعالة، يجب أن يتوافر عدد كبيـر من المتقدميـن لشغل الوظيفة،   
للمفاضلــة بينهــم لاختيــار الأنســب مــن بينهــم، وبمــا أن هــذه العمليــة ليســت بالســهلة، وجــب توفيـــر معلومــات كافيــة 
عــن الوظيفــة، مــن خــال ســرد المعلومــات الخاصــة ببيئــة العمــل الداخلــة والخارجيــة، وذلــك لزيــادة عــدد المتقدميـــن 

)Decenzo and Robins, 1999: 156 ( .لشــغلها

الاختيــار والتعييـــن: يقصــد بهــا هــو انتقــاء المتـرشحيـــن مــن خــال التـركيـــز علــى المؤهــات المطلوبــة للوظيفــة، والتــي  4-
.)Anthomy, 1999: 261( عليهــم  تنطبــق 

تدريب وتطويـر العامليـن: وهي عملية منظمة من قبل المؤسسة لتسهيل تعلم وتدريب العامليـن بما تطلبه الوظيفة.  5-
.)Daft, 2003: 422(

الأجــور والرواتــب: قائمــة علــى عاقــة تـــربط بيـــن المؤسســة والموظــف، حيــث أنهــا عبــارة عــن كلفــة تتحملهــا المؤسســة،  6-
وتؤثـــر علــى حجــم العائــدات التــي تحصــل عليهــا المؤسســة. )العــزاوي؛ وجــواد، 2009: 190(.

العوامل المؤثـرة في سياسات الأجور والرواتب:  يـرى الكبي�سي )1987، 103( )العزاوي؛ وجواد، 2009: 195- 196( بأن   
فئاتهــم  اختــاف  علــى  للموظفيـــن  تقــدم  التــي  والرواتــب  الأجــور  تحــددي  بشــأن  المؤسســات  تتبناهــا  التــي  السياســات 

ومســتوياتهم الوظيفيــة تتأثـــر بعــدة عوامــل مــن بينهــا:

الإمكانات الاقتصادية والمالية للدولة.- 

المستوى المعي�سي للدولة مقارنة بالمستويات المعيشية للدول المجاورة لها.- 

العرض والطلب على الموارد البشرية في المجتمع.- 

طبيعة الأعمال والاختصاصات التي يمارسها الموظفون.- 

الأنظمة والتشريعات والقوانيـن الحكومية.- 

العوامل والمتغيـرات الاجتماعية والسياسية التي تتبناها الدولة.- 

التدريــب: يمكــن تعريفــه علــى أنــه نشــاط مخطــط يهــدف إلــى تغييـــر معلومــات وحبـــرات ومهــارات ومعــدلات أداء الموظــف  7-
.)Werther, 1982: 174( .للقيــام بأعمالهــا 

ً
وطــرق العمــل؛ ممــا يجعلــه مؤهــا

تقييم الوظيفة: هو إجراء لتحديد قيمة الوظيفة مقارنة بقيم الوظائف الأخرى في المؤسسة. )سالم، 2000: 231(. 8-

هــو مقارنــة بيـــن مســتوى الأداء الحقيقــي والأداء الأفضــل، والــذي يتــم بموجبــه تقييــم أداء الموظــف  9- تقييــم الأداء: 
بشــكل متقطــع مــن خــال المســؤول المباشــر، ويتــم قيــاس الأداء بنــاءً علــى معاييـــر مرتبطــة بــه تقــوم الإدارة باشــتقاقها 

.)Mathis & Jackson, 1994( مــن نتائــج تحليلــي العمــل وتوصيــف الوظائــف

  أنواع التقييم: يتفق غالبية المتخصصيـن على وجود نوعيـن لتقييم أداء الموظفيـن وهما: التقييم الرسمي وهو ما يقوم 
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بــه المسؤوليـــن المباشريـــن فــي وقــت محــدد، وعــادة مــا يتــم علــى فتـــرة أو فتـرتيـــن خــال العــام، والتقييــم الغيـــر رســمي وهــو 
.)Glen, 1990: 1-10( يطبقــه المسؤوليـــن وقــت الحاجــة، بمعنــى فــي غيـــر الأوقــات المحــددة للتقييــم الرســمي

 الدراسات السابقة

لم يجد الباحثان الدراســات التي تناولت الموضوع بصفة مباشــرة، وهذا ما دفعهما إلى الاســتعانة بالدراســات القريبة، 
والتي لها عاقة بمتغيـــرات أخرى، ونذكر منها على سبيل المثال لا الحصر:

دراســة الناطــور )2000(، وهدفــت إلــى التعــرف علــى واقــع تخطيــط القــوى العاملــة فــي القطــاع العــام الأردنــي مــن حيــث 
طبيعــة المعلومــات المتعلقــة بتخطيــط القــوى العاملــة )مــدى توافرهــا، ومــدى دقتهــا، مــدى اســتخدامها، ومــدى ممارســة مهــام 
واختصاصــات تخطيــط القــوى العاملــة(، بالإضافــة إلــى التعــرف علــى أهــم المعوقــات التــي تواجــه التخطيــط للقــوى العاملــة فــي 
القطاع الأردني. وتوصلت الدراسة أن المعلومات المتعلقة بتخطيط القوى العاملة في القطاع العام الأردني تمتاز بأنها متوافرة 
ودقيقة بدرجة عالية ومســتخدمة بدرجة متوســطة. وأن مدى ممارســة الموظفيـــن بالوحدات الإدارية ـ المعنية بتخطيط القوى 
العاملــة ـ لمهــام واختصاصــات تخطيــط القــوى العاملــة كان بدرجــة متوســطة نســبيا. وأن هنــاك معوقــات تواجــه تخطيــط القــوى 
العاملــة فــي القطــاع العــام الأردنــي بدرجــة عاليــة، حيــث كان أهمهــا يتعلــق بنقــص الحوافــز بنوعيهــا )المــادي والمعنــوي( الممنوحــة 

للعامليـــن فــي مجــال تخطيــط القــوى العاملــة، ونقــص فــي عــدد العامليـــن المتخصصيـــن فــي تخطيــط القــوى العاملــة.

دراســة الجريـــري )2001(، وهدفــت إلــى بيــان أثـــر التوافــق بيـــن الاستـــراتيجية التنظيميــة واستـــراتيجية المــوارد البشــرية 
مــع استـــراتيجية الاختيــار فــي تحقيــق المزايــا التنافســية، وكذلــك التوافــق بيـــن كل نــوع مــن أنــواع الاستـــراتيجية التنظيميــة 
واستـــراتيجية المــوارد البشــرية، مــع استـــراتيجية الاختيــار )الداخلــي - الخارجــي( وأثـــره فــي تحقيــق المزايــا التنافســية المتمثلــة 
الوظيفيــة،  المراكــز  مــن مختلــف  )57( شــخصا  مــن  الدراســة  تكونــت عينــة  العامليـــن.  أداء  وارتفــاع  العامليـــن  اســتقرار  فــي 

واســتخدمت الاســتبانة بوصفهــا أداة لجمــع البيانــات والمعلومــات، وخرجــت الدراســة بمجموعــة مــن الاســتنتاجات منهــا:  

أن المصــارف عينــة الدراســة تتبنــى الاستـــراتيجية المنقبــة التــي تـــركز علــى اختـــراعات وتحسيـــن المنتجــات والفــرص 1- 
الســوقية بدرجــة أكبـــر مــن الاستـــراتيجية المدافعــة والتــي تـــركز علــى الســوق الحالــي مــن خــال التـركيـــز علــى تخفيــض 

الأســعار أو النوعيــة العاليــة للمنتجــات. 

أن استـــراتيجية المــوارد البشــرية المعتمــدة فــي المصــارف متوازنــة بحيــث تجمــع بيـــن الاستـــراتيجية المحللــة والتــي تـــركز 2- 
فــي عملهــا علــى مجاليـــن مختلفيـــن كالإنتــاج والتســويق، والمســتجيبة والتــي لا تـــركز علــى التخطيــط المســبق بــل كــرد 

فعــل آلــي. 

وجود أثر  بيـن الاستـراتيجية التنظيمية واستـراتيجية الاختيار، في تحقيق المزايا التنافسية. 3- 

وجود أثر بيـن استـراتيجية الموارد البشرية، واستـراتيجية الاختيار في تحقيق   المزايا التنافسية.  4- 

دراسة الكبي�سي )2001(، وهدفت إلى تحديد نوع الاستـــراتيجية السائدة في المنظمات عينة البحث، وبيان الأثـــر بيـــن 
اسـتـــراتيجية المنظمــة، واستـــراتيجية تقويــم أداء المــوارد البشــرية، ومــدى التوافــق بينهمــا فــي منظمـــات عينـــة البحــث وأثـــر الأثـــر 
في تحقيق الميـــزة التنافسية. تكونت عينة الدراسة من )218( شخصا بيـــن عضو مجلس إدارة وموظفيـــن في مواقع مختلفة، 
واســتخدمت الاســتبانة بوصـــفها أداة لجمـــع البيانــات والمعلومــات. وخرجــت الدراســة بمجموعــة مــن الاســتنتاجات أبـرزهـــا: 
ــا بيـــن )المنقبــة(  أن المـــصارف عينــة الدراســة تتبايـــن فيمــا بينهــا بشــأن نــوع ومســتوى الاستـــراتيجية الكليــة المعتمــدة فــي كل منهـ
و)المدافعــة(. وأن هنــاك أثـــرا بيـــن استـــراتيجية المصــرف واستـــراتيجية تقويــم أداء المــوارد البشــرية فــي تحقيــق الميـــزة التنافســية 

للزبــون الداخلــي والخارجــي. 

دراســة أبــو زيــد )2003(، وهدفــت إلــى تســليط الضــوء علــى واقــع التخطيــط الاستـــراتيجي للمــوارد البشــرية فــي القطاعيـــن 
العــام والخــاص الأردنــي، ومــدى وضــوح مفهــوم هــذا التخطيــط لــدى مديـــري المــوارد البشــرية فــي القطاعيـــن، ومــدى تطبيــق 
المفهــوم فــي الممارســة الفعليــة لأنشــطة المــوارد البشــرية المختلفــة، والفــروق فــي هــذه الممارســة بيـــن القطاعيـــن العــام والخــاص. 
وقــد تكونــت عينــة الدراســة مــن )50( مديـــرا فــي القطــاع العــام، و )50( مديـــرا مــن القطــاع الخــاص. وقــد توصلــت الدراســة إلــى 
العديــد مــن النتائــج، أبـــرزها أن أهــم المعوقــات التــي تحــول دون تبنــي خطــة استـــراتيجية للمــوارد البشــرية هــي ضعــف نظــام 
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التغذيــة الراجعــة فــي القطاعيـــن، وضعــف نظــام الحوافــز وتدنــي موقــع إدارة المــوارد البشــرية لــدى القطــاع العــام. ووجــود 
فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي أنشــطة التخطيــط الاستـــراتيجي للمــوارد البشــرية لصالــح القطــاع الخــاص فــي كل مــن الحوافــز 
والامتيــازات والاســتقطاب والاختيــار والتعييـــن. وأن هنــاك أثـــر ارتبــاط إيجابــي بيـــن أنشــطة إدارة المــوارد البشــرية وممارســة 

التخطيــط الاستـــراتيجي للمــوارد البشــرية فــي القطاعيـــن العــام والخــاص.  

دراســة أبــو داولــه وصالحيــة )2005(، وهدفــت  إلــى التعــرف علــى اتجاهــات مديـــري إدارة المــوارد البشــرية فــي منظمــات 
القطــاع العــام والخــاص الأردنيــة. اعتمــد الباحثــان فــي الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي، وأســلوب الدراســة الميدانيــة 
المقارنــة. وقــد شــمل البحــث )92( منظمــة حكوميــة وخاصــة بــالأردن. وقــد توصلــت الدراســة إلــى العديــد مــن النتائــج، أبـــرزها: 
أن )66.7%( مــن منظمــات القطــاع العــام و )52.5%( مــن منظمــات القطــاع الخــاص لا يوجــد لديهــا تخطيــط استـــراتيجي 
للمــوارد البشــرية. وأن )30.9%( مــن منظمــات القطــاع العــام و17.5% فــي القطــاع الخــاص لا يوجــد لديهــا تخطيــط استـــراتيجي 
ســواء علــى مســتوى المنظمــة أو علــى مســتوى إدارة المــوارد البشــرية. بالإضافــة إلــى عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن 
منظمــات القطاعيـــن فيمــا يتعلــق بعمليــة الربــط والتكامــل بيـــن استـــراتيجية المنظمــة وإدارة المــوارد البشــرية. وأن ممارســة 
التخطيــط الاستـــراتيجي لإدارة المــوارد البشــرية فــي القطاعيـــن جــاءت متدنيــة. وضعــف الدعــم مــن قبــل الإدارة العليــا لأعمــال 

إدارة المــوارد البشــرية. وعــدم وجــود نظــام تغذيــة راجعــة فعــال.  

دراسة كيم )2010(، وهدفت  إلى الكشف عن تأثيـر أربعة عوامل تساهم في توقعات العامليـن حول البيئة التنافسية 
علــى الأداء المؤس�ســي. وهــذه العوامــل هــي الرواتــب، والمنافــع، والفــرص، والقواعــد التنظيميــة. تكونــت عينــة الدراســة مـــن )60( 
 يعملون في NASP-III. وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتـــائج، أبـرزهـــا: وجـــود مساهمة عالية لتوقعات العامليـــن 

ً
عاما

حول البيئة التنافســية على أداء مؤسســتهم.  

مناقشة الدراسات السابقة

مــن حيــث بيئــة الدراســة: تمــت الدراســات الســابقة فــي بيئــات ودول متنوعــة. فــي حيـــن تــم تطبيــق الدراســة الحاليــة فــي 
وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه فــي ســلطنة عمــان. 

مــن حيــث هــدف الدراســة: تعــددت الاتجاهــات البحثيــة فــي الدراســات الســابقة، حيــث كانــت تهــدف إلــى بيــان واقــع 
ممارســات وممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي المؤسســات العامــة والخاصــة. بينمــا تتطلــع الدراســة الحاليــة إلــى التعــرف علــى 

أثـــر ممارســات إدارة المــوارد البشــرية علــى العامليـــن فــي وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه فــي ســلطنة عمــان.  

مــن حيــث منهــج الدراســة: يمكــن اعتبــار الدراســة الحاليــة دراســة وصفيــة وتحليليــة لكونهــا تأخــذ وجهــة نظــر العامليـــن 
فــي وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه فــي ســلطنة عمــان. 

مشكلة البحث
تتبلــور مشــكلة هــذا البحــث فــي أنّ لممارســات المــوارد البشــرية أهميــة كبيـــرة فــي نجــاح المؤسســات والمنظمــات والهيئــات 
الحكوميــة والخاصــة، إذ تســهم المــوارد البشــرية بشــكل كبيـــر فــي تحسيـــن نظــم الإدارة بصفــة عامــة، خاصــة عنــد مواجهــة 
المشــكات الإداريــة التــي تتعــرض لهــا المنظمــات، ولكــون المنحــى الاستـــراتيجي للمــوارد البشــرية يتمثــل بصنــع القــرارات بعيــدة 
المــدى بشــأن العامليـــن بالأنظمــة علــى كافــة المـــستويات التنظيميـــة، حيــث يكــون توجــه هــذه الإدارة تحــت مظلــة الإدارة العليــا 
للمنظمــة، والتــي تعبـــر عــن الاتجــاه العـــام للمنظمــة لبلــوغ أهدافهــا الإستـــراتيجية )طويلــة الأجــل( وتحقيــق التميـــز مــن خــال 
مواردهــا البشــرية التــي تســهم بجهودهــا فــي تنظيــم أعمــال ونشــاطات المنظمــة )عبــد الوهـــاب، 2006: 13(، وهــو مــا يتطلــب 

التعــرف علــى طبيعــة ممارســات المــوارد البشــرية ومــدى إســهامهما فــي التأثيـــر علــى العامليـــن بالــوزارة.

أهداف البحث
يصبو هذا البحث إلى تحقيق عدّة أهداف رئيسة، منها ما يأتي:

 التعــرف علــى مســتوى وأثـــر ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي أداء العامليـــن فــي وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه 
فــي ســلطنة عمــان.
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أهمية البحث

تتجلى أهمية الموضوع من جوانب عديدة أهمها ما يلي:

باعتبار أن موضوع الدراسة يتعلق بمجال الموارد البشرية، والذي يجد اهتمامًا كبيـرًا من الباحثيـن  والأكاديمييـن، - 
خاصة في الواقع الراهن.

فــي وزارة البلديــات -  فــي أداء العامليـــن  فــي تحقيــق التميـــز  توضيــح مــدى مســاهمة ممارســات إدارة المــوارد البشــرية 
فــي ســلطنة عمــان. الميــاه  الإقليميــة ومــوارد 

أهميــة نتائــج الدراســة لــوزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه فــي ســلطنة عمــان فــي تحقيــق التميـــز المؤس�ســي بمــا - 
يعطــي صــورة واضحــة عــن الجوانــب التــي يجــب زيــادة الاهتمــام بهــا، وإعطائهــا الأولويــة.

أسئلة الدراسة

مــن خــال مــا تــم عرضــه فــي مشــكلة البحــث يمكــن طــرح التســاؤل الرئيــس للدراســة علــى النحــو المبيـــن: مــا هــو مســتوى 
ممارســات إدارة المــوارد البشــرية وأثـــرها فــي أداء العامليـــن فــي وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه فــي ســلطنة عمــان؟

فرضيات الدراسة

يوجــد أثـــر ذو دلالــة معنويــة لمســتوى ممارســات إدارة المــوارد البشــرية وأثـــرها فــي أداء العامليـــن عنــد مســتوى )0.05(  فــي 
وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه فــي ســلطنة عمــان.

أسباب اختيار الموضوع
الميول الخاصة للباحثيـن للعمل بمجال الموارد البشرية.- 

محاولــة الفهــم الأعمــق والشــامل لممارســات المــوارد البشــرية ودورهــا المؤثـــر علــى فــي وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد - 
الميــاه فــي ســلطنة عمــان.

الرغبة في تقديم إسهام علمي ونتائج علمية لاستفادة منها في الميدان العملي والتنفيذي بالوزارة.- 

إجراءات البحث
منهج الدراسة

اعتمــد البحــث علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي، حيــث ســيقوم الباحثــان بإجــراء دراســة ميدانيــة علــى عينــة مــن العامليـــن 
 للتطبيــق عليهــا، بهــدف إجــراء دراســة تطبيقيــة 

ً
فــي وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه فــي ســلطنة عمــان. بوصفهــا عيّنــة

تحلــل فيهــا الباحثــة الاســتجابات الــواردة مــن العينــة حــول التســاؤل الرئيــس للدراســة ومــن ثــم مناقشــته وتفسيـــره.

مجتمع وعينة البحث، وطريقة اختيار المفردات: 

تكــون مــن جميــع العامليـــن فــي دائــرة المــوارد البشــرية فــي وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه فــي ســلطنة عمــان، والبالــغ 
عددهــم )34( عــام 2019م.

تشــتمل العينــة الأساســية للدراســة الحاليــة )34( مــن العامليـــن فــي وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه فــي ســلطنة 
عمــان، وتــم اختيارهــم بالطريقــة العشــوائية وتــم توزيــع أداة الدراســة )الاســتبانة( علــى أفــراد العينــة مــن خــال المقابلــة، حيــث 

تــم توزيعهــا علــى عينــة الدراســة فــي بدايــة شــهر ديسمبـــر 2019 واســتمر التطبيــق حتــى نهايــة الشــهر.

أداة الدراسة

 فــي مثــل 
ً
اختــار الباحثــان الاســتبانة بوصفهــا أداة لجمــع البيانــات كونهــا تتناســب مــع طبيعــة الدراســة والأكثـــر اســتخداما

هــذه البحــوث.
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حدود البحث
متغيـرات الدراسة

متغيـر مستقل: ممارسات إدارة الموارد البشرية.- 

متغيـر تابع: أداء العامليـن.- 

القيود العلمية والعملية التي واجهت الباحثان:

دراســات  أو  مباشــرة،  مراجــع  توفــر  عــدم 
ســلطنة  فــي  البشــرية  المــوارد  بممارســات  خاصــة 
عمــان، كمــا إن المراجــع التــي تــم التوصــل إليهــا كانــت 
عبــارة عــن إحصائيــات عامــة، لا تخصصيــة فــي أثـــر 
الــوزارات. فــي  العامليـــن  أداء  علــى  الممارســات  هــذه 

الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة

قــام الباحثــان بقيــاس قــوة الاتســاق الداخلــي 
لفقــرات الاســتبانة والــذي يوضحــه جــدول) 1(:

يظهــر جــدول )1( حصــول فقــرات الاســتبانة 
علــى قيــم مرتفعــة مــن الاتســاق الداخلــي لــكل فقــرة 
علــى حــدة، فــي حيـــن تبيـــن القيمــة التاليــة للثبــات مــن 
 ).970( وهــي  كرونبــاخ  ألفــا  معامــل  حســاب  خــال 

وهــي تعبـــر عــن قيمــة ثبــات مرتفعــة.

عرض النتائج ومناقشتها

ينــص  الرئيــس:  التســاؤل  نتيجــة  عــرض 
التساؤل على »ما هو مستوى ممارسات إدارة الموارد 
البشــرية وأثـــرها فــي أداء العامليـــن فــي وزارة البلديــات 

عمــان؟« ســلطنة  فــي  الميــاه  ومــوارد  الإقليميــة 

للإجابــة علــى التســاؤل الســابق قــام الباحثــان 
المتوســط  المئويــة  والنســب  التكــرارات  بحســاب 
لاســتجابات  والرتــب  المعيــاري  والانحــراف  الحســابي 
أفراد عينة الدراســة لممارســات إدارة الموارد البشــرية 

جــدول)2(: يوضحهــا  كمــا 

اســتنادا لنتائــج جــدول)2( ياحــظ أن المتوســط 
 
ً
الحسابية والانحراف المعياري لمتغيـر الدراسة مرتفعا

حيث بلغ المتوســط الحســابي 3.83 وبانحراف معياري 
0.761، ويتضــح مــن جــدول) 2( أن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية حصــل علــى 

مســتوى أوافــق وهــو بمثابــة درجــة مرتفعــة لــدى أفــراد عينــة الدراســة.

لفقــرات  المعياريــة  والانحــراف  الحســابي  المتوســط   )3( جــدول  ويســتعرض 
الدراســة. عينــة  لــدى  البشــرية  المــوارد  إدارة  ممارســات  متغيـــر 

جدول رقم )1( 
الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة

قيم الفقرات
الاتساق

التوجــه  ضــوء  فــي  البشــرية  المــوارد  مــن  الاحتياجــات  تحديــد  يتــم 
للــوزارة 796.الاستـــراتيجي 

741.يُعتمد على تحليل SWOT في تحديد احتياجات الوزارة من الموارد البشرية
796.تسهم مختلف الإدارات في الوزارة بعملية تخطيط الموارد البشرية

753.تتم مراجعة تخطيط الموارد البشرية في ضوء تغيـرات أوضاع سوق العمل
علــى  الاستـــراتيجي  التخطيــط  مــع  البشــرية  المــوارد  تخطيــط  يتكامــل 

الــوزارة 773.مســتوى 

781.يتم استقطاب العامليـن بناءً على احتياجات الوزارة من الموارد البشرية.
694.يستند استقطاب العامليـن إلى معاييـر موضوعية

636.تتوافق سياسات التعييـن مع أهداف الوزارة
578.إجراءات التعييـن واضحة ومحددة بدقة

686.سياسات الاستقطاب والتعييـن المعمول بها في الوزارة مرضية
تـــرتبط سياســات الاســتقطاب والتعييـــن بالاحتياجــات المســتقبلية مــن 

733.المــوارد البشــرية

726.يتم الإعان عن الوظائف الشاغرة بالطرق المعتادة والمتاحة للجمهور
تقيــس الاختبــارات التــي تعقدهــا الــوزارة درجــة المعرفــة والثقافــة العامــة 

717.للمتقــدم بكفــاءة وفاعليــة

692.هنالك التـزام من قبل الموارد البشرية بسياسات الاستقطاب والتعييـن المعلنة
يتــم فحــص طلبــات التوظيــف والتأكــد مــن مطابقتهــا للشــروط العامــة 

650.للوظيفــة قبــل اســتامها مــن المتقــدم

العامليـــن  باســتمرار يشــجع  الــوزارة  فــي  التدريبيــة  ًتحديــد الاحتياجــات 
748.علــى تحسيـــن مســتوياتهم مهنيــا

يتــم تدريــب العامليـــن فــي الــوزارة علــى طبيعــة أعمالهــم قبــل ممارســتهم 
735.لمهــام عملهــم

518.يتم تدريب العامليـن بالوزارة حسب الحاجة
778.تحدد الدورات التدريبية وأماكنها وأوقاتها للعامليـن بوضوح

606.تـرتبط الدورات التدريبية التي يخضع لها العاملون بطبيعة عملهم
يتــم تحديــد الــدورات التدريبيــة المســتقبلية بالاعتمــاد علــى احتياجــات 

669.العامليـــن الفعليــة

الالتحــاق  علــى  العامليـــن  لتشــجيع  ومكافــآت  حوافــز  الــوزارة  تقــدم 
التدريبيــة 782.بالــدورات 

746.تمنح الوزارة العامليـن الحوافز والمكافآت بناء على معاييـر موضوعية
669.يتم تطويـر نظام الحوافز و المكافآت في الوزارة بشكل مستمر

796.يـرتبط منح العامليـن الحوافز والمكافآت بمستويات أدائهم الوظيفي
773.يتناسب نظام الأجور والرواتب في الوزارة مع غاء المعيشة

694.تهتم الوزارة بتقديم الحوافز المعنوية للعامليـن
694.تقدم الوزارة تأمينات اجتماعية وصحية مناسبة للعامليـن

782.تتيح الوزارة للعامليـن فرص التطور الوظيفي
669.تمنح الوزارة إجازة سنوية للعامليـن حسب الأنظمة المعمول بها

جدول رقم )2( 
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لممارسات 

إدارة الموارد البشرية لدى عينة الدراسة

المتوسط المجال
الحسابي

الانحراف 
المعياري

3.83.761ممارسات إدارة الموارد البشرية
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جدول رقم )3( 
افات المعيارية لمتغيـر ممارسات إدارة الموارد البشرية )ن=34( المتوسطات الحسابية والانحر

المتوسط الفقرات
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الأهمية النسبية 
للمتوسط

مرتفعة3.940.98يتم تحديد الاحتياجات من الموارد البشرية في ضوء التوجه الاستـراتيجي للوزارة
مرتفعة3.880.91يُعتمد على تحليل SWOT في تحديد احتياجات الوزارة من الموارد البشرية

مرتفعة40.98تسهم مختلف الإدارات في الوزارة بعملية تخطيط الموارد البشرية
مرتفعة4.230.85تتم مراجعة تخطيط الموارد البشرية في ضوء تغيـرات أوضاع سوق العمل

مرتفعة3.940.91يتكامل تخطيط الموارد البشرية مع التخطيط الاستـراتيجي على مستوى الوزارة
مرتفعة3.581.07يتم استقطاب العامليـن بناءً على احتياجات الوزارة من الموارد البشرية.

مرتفعة3.850.95يستند استقطاب العامليـن إلى معاييـر موضوعية
مرتفعة3.790.94تتوافق سياسات التعييـن مع أهداف الوزارة

مرتفعة3.821.14إجراءات التعييـن واضحة ومحددة بدقة
مرتفعة3.581.25سياسات الاستقطاب والتعييـن المعمول بها في الوزارة مرضية

مرتفعة3.321.31تـرتبط سياسات الاستقطاب والتعييـن بالاحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية
مرتفعة3.141.32يتم الإعان عن الوظائف الشاغرة بالطرق المعتادة والمتاحة للجمهور

مرتفعة4.080.83تقيس الاختبارات التي تعقدها الوزارة درجة المعرفة والثقافة العامة للمتقدم بكفاءة وفاعلية
مرتفعة4.020.86هنالك التـزام من قبل الموارد البشرية بسياسات الاستقطاب والتعييـن المعلنة

مرتفعة4.020.86يتم فحص طلبات التوظيف والتأكد من مطابقتها للشروط العامة للوظيفة قبل استامها من المتقدم
ً
مرتفعة4.170.90تحديد الاحتياجات التدريبية في الوزارة باستمرار يشجع العامليـن على تحسيـن مستوياتهم مهنيا

مرتفعة3.941.07يتم تدريب العامليـن في الوزارة على طبيعة أعمالهم قبل ممارستهم لمهام عملهم
مرتفعة4.080.93يتم تدريب العامليـن بالوزارة حسب الحاجة

مرتفعة3.971.02تحدد الدورات التدريبية وأماكنها وأوقاتها للعامليـن بوضوح
مرتفعة3.441.21تـرتبط الدورات التدريبية التي يخضع لها العاملون بطبيعة عملهم

مرتفعة3.411.25يتم تحديد الدورات التدريبية المستقبلية بالاعتماد على احتياجات العامليـن الفعلية
مرتفعة3.911.19تقدم الوزارة حوافز ومكافآت لتشجيع العامليـن على الالتحاق بالدورات التدريبية

مرتفعة3.641.17تمنح الوزارة العامليـن الحوافز والمكافآت بناء على معاييـر موضوعية
مرتفعة3.880.94يتم تطويـر نظام الحوافز والمكافآت في الوزارة بشكل مستمر

مرتفعة3.940.98يـرتبط منح العامليـن الحوافز والمكافآت بمستويات أدائهم الوظيفي
مرتفعة3.940.91يتناسب نظام الأجور والرواتب في الوزارة مع غاء المعيشة

مرتفعة3.850.95تهتم الوزارة بتقديم الحوافز المعنوية للعامليـن
مرتفعة3.731.05تقدم الوزارة تأمينات اجتماعية وصحية مناسبة للعامليـن

مرتفعة3.911.19تتيح الوزارة للعامليـن فرص التطور الوظيفي
مرتفعة3.880.94تمنح الوزارة إجازة سنوية للعامليـن حسب الأنظمة المعمول بها

يتضــح مــن جــدول )3( أن جميــع القيــم لمتوســطات الفقــرات الثاثيـــن مرتفعــة ممــا يشيـــر إلــى ارتفــاع مســتوى ممارســات 
إدارة المــوارد البشــرية لــدى عينــة الدراســة.

أهم نتائج البحث
في ضوء ما سبق توصل البحث إلى النتائج التالية:

- ممارسات إدارة الموارد البشرية حصلت على مستوى أوافق وهو بمثابة درجة مرتفعة لدى أفراد عينة الدراسة.        

- جميع قيم متوسطات فقرات الاستبانة مرتفعة مما يشيـر لارتفاع مستوى ممارسات إدارة الموارد البشرية لدى عينة الدراسة.

- ارتفاع مستوى ممارسات إدارة الموارد البشرية لدى العامليـن في وزارة البلديات الإقليمية وموارد المياه في سلطنة عمان.
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أهم توصيات البحث

تحديد بـــرامج تدريبية بشــكل مســتمر للعامليـــن في دائرة الموارد البشــرية لمتابعة المســتجدات المرتبطة بممارســات إدارة 
الموارد البشــرية.

دراسات مقتـرحة
إجــراء دراســات مشــابهة لهــذه الدراســة علــى جهــات مختلفــة، حيــث أن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية تختلــف بيـــن - 

بيئــات العمــل.

إجراء دراسات حول معوقات تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية على العامليـن.- 

الخاتمة

طــرح البحــث الحالــي التســاؤل الرئيــس التالــي: مــا هــو مســتوى ممارســات إدارة المــوارد البشــرية وأثـــرها فــي أداء العامليـــن 
فــي وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه فــي ســلطنة عمــان؟، وذهبــت الباحثــة للإجابــة علــى هــذا التســاؤل إلــى الاعتمــاد علــى 
المنهــج الوصفــي التحليلــي مســتخدمة أدوات المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة بالبـــرنامج الإحصائــي SPSS، وقــد 
توصلــت الباحثــة إلــى ارتفــاع مســتوى ممارســات إدارة المــوارد البشــرية لــدى العامليـــن فــي وزارة البلديــات الإقليميــة ومــوارد الميــاه 

فــي ســلطنة عمــان.
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 ABSTRACT

The study attempted to identify the level and impact of human resource management practices on the 
performance of workers in the Ministry of Regional Municipalities and Water Resources in the Sultanate 
of Oman, by clarifying the importance of the contribution of human resources management practices in 
achieving excellence in the performance of workers in the Ministry of Regional Municipalities and Water 
Resources in the Sultanate of Oman. The researchers relied on the descriptive analytical approach, and by 
selecting a sample of workers in the Ministry of Regional Municipalities and Water Resources consisting of 
)32 workers(.

A questionnaire was applied to them, using the tools of arithmetic means and standard deviations of 
the SPSS statistical program. The researchers found a high level of human resource management practices 
among workers in the Ministry of Municipalities Regional and Water Resources in the Sultanate of Oman. 
The results showed that the general level of the sample reached an arithmetic average of 3.83, which is a 
high level, and the level of responses of the sample members to the thirty paragraphs of the questionnaire 
ranged between 3.14 and 4.23, which are average rates between high and very high, which indicates the 
high level of human resource management practices in the study sample.
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