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  ُتطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان
*حلیس بن محمد بن حلیس العریمي/ د  

  :المقدمة
إن التحولات العدیدة والمتسارعة التي یشهدها العالم الیوم، في القضایا 

حیاة المختلفة، قد فرضت على تلك الاجتماعیة والسیاسیة والاقتصادیة في مناحي ال
المجتمعات والدول إعداد مواردها البشریة للتصدي لمواجهة تلك التحولات والتغیرات 

ًأن الموارد البشریة وادارتها قد نالت اهتماما ) ٢٠٠٢(ویؤكد عنتر . والتعایش معها ٕ
ونه من ًمن قبل الباحثین والمختصین، باعتبارهم موردا من موارد المؤسسة، بما یحمل

فكر ومعرفة تولدت لدیهم من خلال تواجدهم في بیئة العمل المختلفة، وعلیه فإن 
ًالأمر یستدعي تبني وجهات نظر جدیدة تجاهها، إدراكا بحقیقة الأهمیة والدور 

  .ٕالأساسي الذي تؤدیه في تحقیق أهداف المؤسسة وانجازها
ًیة متأثرا بالنظرة إلى وقد تطور مفهوم إدارة الموارد البشریة عبر مراحل تاریخ

أن مرحلة ما قبل ) ٢٠٠٧(عناصر العمل من البشر؛ إذ أكد كل من حمود والخرشة 
الثورة الصناعیة لم تشهد أي نظم قائمة للعمالة، بل إن صاحب العمل ینظر إلى 
ًالعاملین باعتبارهم سلعة وفقا لطبیعة العمل وحاجاته، وفي الأثناء ظهر نظام 

، بموجبه تمتلك فئة معینة من العمالة الخبرة والمهارة والقدرة على الصناعات المنزلیة
تشغیل العاملین لدیها مقابل أجر یحدده صاحب العمل، بما یكفي متطلبات العیش 
الضروریة والأساسیة للعاملین، وفي ظل هذا التطور في علاقة العاملین بأصحاب 

كن لهم حقوق واضحة وثابتة، یتضح أن العاملین لم ی. العمل في المراحل المتعددة
ولا قانون ینظم العلاقة بین العاملین وأصحاب العمل، وهذا یؤكد غیاب الدور 

  . ٕالمؤسسي الذي یتولى إدارة الموارد البشریة وادارة شؤونها في المؤسسات المختلفة
ً تمارس دورا في صیاغة وتنفیذ - بوصفها وحدة تنظیمیة- وٕان إدارة الموارد البشریة

 إدارة الموارد البشریة بالمؤسسات العامة والخاصة، على اعتبار أن هذه الوحدة سیاسات
على علم بمصالح واتجاهات الموارد العاملة بالمؤسسات، كما أن لدیها نظرة ومعرفة 
. بالتغیرات التي تحدث في الببیئة الخارجیة وتأثیراتها على سیاسات إدارة الموارد البشریة

                                                           
التربویة، جامعة الیرموك، دكتوراه الفلسفة في الإدارة  : حلیس بن محمد بن حلیس العریمي/د  -

 ُ سلطنة عمان–أستاذ الإدارة التربویة المشارك، كلیة العلوم التطبیقیة بصور ، الأردن
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دة تساعد على نشر السیاسات المتعلقة بإدارة الموارد البشریة إضافة إلى أن تلك الوح
بالمؤسسة والمتعامل معها، بحیث تكون معلنة وواضحة لدیهم، بما یؤدي إلى الالتزام 

  .)١٩٩٦عبد السمیع، (بتطبیقها 
ومصطلح الموارد البشریة یشیر إلى جمیع العاملین بالمؤسسة العامة 

ي جمیع المستویات القیادیة والإداریة والفنیون والخاصة، بما في ذلك المدیرون ف
إضافة إلى أن الموارد ). ٢٠٠٣درة، (والأفراد العاملون الدائمون وغیر الدائمین 

ُالبشریة تعد الدعامة الحقیقیة لتحقیق أهداف المؤسسة، فهي مصدر الفكر والتطویر، 
السلمي، (ة  القادرة على تشغیل وتوظیف الموارد المادیة المتاحة للمؤسسىوه

٢٠٠١.(  
وقد ظهر مصطلح إدارة الأفراد في منتصف القرن المنصرم، لیعبر عن وظیفة 
ٕالإدارة فیما یتعلق باستقطاب وتوظیف وتدریب واعادة توزیع الموظفین، والأمن 

  (Gerald, 2002)الوظیفي، ومن ثم الاستقالة من الوظیفة أو الإحالة إلى التقاعد
ًلاحقة في علم الإدارة فقد ظهر مؤخرا مصطلح الموارد ًوبناء على التطورات المت
جمیع الأفراد العاملین بالمؤسسة، بما في ذلك المدیرون في "البشریة الذي یشیر إلى 

 "جمیع مستویات القیادة والإداریون والفنیون والأفراد العاملون الدائمون وغیر الدائمین
امة الحقیقیة لتحقیق أهداف الموارد البشریة تعد الدع"، كما أن )٢٠٠٣درة، (

المؤسسة، فهي مصدر الفكر والتطویر، وهي القادرة على تشغیل وتوظیف الموارد 
المادیة المتاحة للمؤسسة، إضافة إلى أن الاستفادة من قدرات وطاقات الموارد 
ُالبشریة یعد المصدر الحقیقي لتمیز المؤسسات، وقدرتها على تحقیق الإنجازات غیر 

  ).٢٠٠٢الغامدي، (" التقلیدیة
ومع أهمیة الموارد البشریة، إلا أنه لا یمكن أن تقوم بدورها إلا في ظل وجود 
إدارة واعیة، تعرف كیف توظف العنصر الكفء وتحافظ علیه، وتعمل على زیادة 

سیاسات إداریة جدیدة في اجتذاب الكفاءات البشریة، والحفاظ "كفاءته وفعالیته باعتماد 
الغامدي، "(تطویرها، لما في ذلك من مردود على أداء المؤسسةعلیها وتحفیزها و

، وهو ما یشیر إلى أن إدارة الموارد البشریة لم تعد وظیفتها إنجاز المعاملات )٢٠٠٢
ً، بل أصبح دورها فعالا في تحقیق )شئون الموظفین(الیومیة، وحفظ السجلات 

 فإن ذلك یشیر إلى ، ومن ثم)٢٠٠٨صبحي، (إستراتیجیة وأهداف المؤسسة بعامة 
الدور الجدید لإدارة الموارد البشریة فیما یتعلق بالربط بین الأهداف والاستراتیجیات 
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العامة للمؤسسة من جهة، وسیاسات إدارة مواردها البشریة التي تخدم تحقیق تلك 
  .الاستراتیجیات والأهداف من جهة أخرى

یتعلق بوضع القواعد وٕان سیاسات إدارة الموارد البشریة لا تعني فقط ما 
والأسس اللازمة لإدارة الموارد البشریة، إنما تعني صیاغة سیاسات رئیسة تتعلق 
ٕبوضع رؤیة ورسالة وأهداف واستراتیجیات إدارة الموارد البشریة، ثم وضع السیاسات 

التخطیط للموارد البشریة، وتوظیفها، (الفرعیة المرتبطة بمجالات إدارة الموارد البشریة 
، وفي هذا الصدد فإن الأمر یستدعي وجود إدارة فاعلة، )یبها، وتقویم أدائهاوتدر

ُتضع تلك السیاسات وتنفذها، وتحسن الاستفادة من المواهب والقدرات والطاقات 
عرجاش، (المبدعة، وتعمل على تحقیق ولاء الموارد البشریة العاملة لمؤسستهم 

٢٠٠٩.(  
عن المهام والأدوار والواجبات التي تقوم وتعبر سیاسات إدارة الموارد البشریة 

ًبها المؤسسة لتحدید احتیاجاتها من الموارد البشریة، نوعا وكما وفقا للإستراتیجیة  ً ً
َالعامة للمؤسسة، ومن ثم توظیفها للعمل وفق سیاسات إجرائیة یتم إتباعها، وتدریب 

 والإجراءات والقواعد تلك الموارد البشریة وترقیتها وتحفیزها، وتقویمها وفق الضوابط
ٕالمتعلقة بالحقوق المادیة والمعنویة والمنح والضوابط وانهاء الخدمة ونظام التقاعد 

ًوانطلاقا من حدود البحث وأهدافه، فإنه سوف یركز على . المستخدمة في المؤسسة
التخطیط لإدارة الموارد : المحاور الأساسیة في إدارة الموارد البشریة والمتمثلة في

ریة، وتوظیف الموارد البشریة، وتدریب الموارد البشریة، وتقویم الأداء للموارد البش
          . البشریة في مؤسسات التعلیم العالي في السلطنة

ٕونظرا لأهمیة الموارد البشریة وادارتها في المؤسسات التعلیمیة بشكل عام وفي  ً
 مسئولیات علمیة مؤسسات التعلیم العالي بشكل خاص، وما یقع على عاتقهم من

ًواداریة ووظیفیة، فإن الأمر یستوجب الحاجة الماسة لإدارة تتولى شؤونهم تعلیما  ٕ
ًوتدریبا وتأهیلا، وتضع السیاسات العلمیة المتعلقة بحسن توزیع الموجودین منهم،  ً
والتخطیط للحصول على موارد بشریة لهذه المؤسسات التعلیمیة، ومن ثم توظیفهم 

َ أدائهم، والتعامل معهم على أنهم مورد أساسي یعول علیه في إحداث وتدریبهم وتقویم
ٕالتغییر المنشود، والعمل على الاستغلال الأمثل للموارد البشریة، واعادة النظر في 

  .توزیعها
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وتعد إدارة الموارد البشریة في الأجهزة الإداریة العامة منها والخاصة في 
عملیة الإداریة والتعلیمیة؛ لأن فاعلیة هذه المؤسسات التربویة، حجر الزاویة في ال

الأجهزة في تحقیق رسالتها یعتمد على مواردها البشریة وكیفیة إدارتها، وما یمتلكه 
أفرادها من مهارات وقدرات وكفاءات، وما لدیهم من طاقات وطموحات ودوافع فهم 

ُ، لذا یعد الذین یرسمون السیاسات والخطط والإستراتیجیات والبرامج في المؤسسات
ًنجاح المؤسسات التعلیمیة في تحقیق غایتها الأساسیة معتمدا بالدرجة العلیا على 
ٕنوعیة الموارد البشریة وادارته، ومدى استخدامها الاستخدام الأمثل لنظم المعلومات 

  ). ٢٠٠٦عبوي، (في المؤسسة 
لى ًونظرا لتأثیر التغیرات التي تحدث في البیئتین الداخلیة والخارجیة ع

المؤسسات التعلیمیة بعامة، وسیاسات إدارة الموارد البشریة فیها بخاصة، تبدو أهمیة 
تطویر سیاسات لإدارة الموارد البشریة، بحیث لا تستجیب لتلك التغیرات فقط، إنما 
تتسلم زمام المبادرة من خلال توقع تلك التغیرات، ورسم ملامح مستقبل سیاسات إدارة 

  .(Lynda, Others, 2003) ثم تحقیق ذلك في المستقبل الموارد البشریة، ومن
ٕولقد تبنت حكومة السلطنة منذ بدایة عصر النهضة مفهوما واسعا لتنمیة وادارة  ً ً
الموارد البشریة؛ إذ یعتبر الإنسان الهدف الأول والغایة النهائیة لعملیة التنمیة الشاملة، 

لتنمیة، ونتیجة لهذا التوجه جاءت ولیس وسیلة لتحقیقها فقط حسب المفهوم التقلیدي ل
ٕجمیع خطط التنمیة في السلطنة، لتحقیق التنمیة الشاملة للموارد البشریة وادارتها وفق 

وعلیة فإن تنمیة الموارد البشریة ). ٢٠٠٧الرؤیة الاقتصادیة، (هذا التوجه الحكیم 
فاءات البشریة وٕادارتها، هي أحد المقومات الأساسیة لصقل وتحریك القدرات، وتنمیة الك

في جوانبها العلمیة والعملیة والفنیة والمهنیة والسلوكیة، لتلبیة احتیاجات المجتمع وسوق 
العمل من القوى العاملة ومن مختلف المستویات والتخصصات التي تفي بالمتطلبات 

  .التنمویة
حجم عدد السكان لبلد ما، "ویشیر تعریف الموارد البشریة في السلطنة إلى 

وتعد الموارد . عدد كبیر منهم القوى العاملة التي تشكل بدورها مصدر الدخلویشكل 
البشریة من أهم الركائز الأساسیة لتحقیق التنمیة الشاملة واستدامتها داخل الدولة، 

مجموع السكان الذین هم في سن العمل :"ویمكن تعریف مفهوم القوى العاملة بأنه
"  ولهم دور مهم في العملیة الإنتاجیةسواء كانوا یعملون أو یبحثون عن عمل،

  .)٢٠١٥ُالاقتصاد العماني، (
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وعلى الرغم من التحسن الكبیر الذي حدث في المؤشرات المرتبطة بتنمیة 
ٕالموارد البشریة وادارتها في السلطنة إلا أن هناك مجموعة من التحدیات التي 

  ).٢٠٠٧الرؤیة الاقتصادیة، : ( تواجهها تمثلت في الآتي
الكفاءة الإنتاجیة للموارد البشریة الوطنیة، وتدني مشاركتها في برامج ضعف  ∗

  .التنمیة الشاملة، والنظرة المتعالیة على بعض المهن والحرف
ُضعف التعلیم الأساسي مما یجعل الإنسان العماني أقل قدرة على مواكبة  ∗

  .التطور العلمي والتقني
لیم، وصحة، وتنمیة اجتماعیة، الاحتیاجات المتزایدة للخدمات الأساسیة من تع ∗

وٕاسكان وهي ناتجة عن تزاید السكان بمعدلات تفوق معدلات الدخل القومي 
  .وٕایرادات الدولة

لتلافي هذه التحدیات من ) ٢٠٢٠-١٩٩٦(ولقد جاءت الرؤیة المستقبلیة 
  :خلال الآتي

 نشر وتشجیع ورعایة المعرفة وتطویر التعلیم، وبناء نظام تعلیمي متكامل بعد ∗
  .مرحلة التعلیم الثانوي

ًتوفیر نظام تعلیمي فني ومهني وتدریبي یكون قادرا على إعادة التكیف مع  ∗
  .احتیاجات سوق العمل من مختلف التخصصات

ُإیجاد فرص مناسبة لتوظیف العمانیین في القطاعین العام والخاص لتحقیق  ∗
  .سیاسة التعمین

رة الموارد البشریة بكلیات تعرف واقع تطویر إدامن هنا جاءت هذه الدراسة ل
ُالعلوم التطبیقیة في سلطنة عمان ومقترحات تطویرها، من وجهة نظر متغیرات 

      .ُالدراسة بكلیات العلوم التطبیقیة التابعة لوزارة التعلیم العالي في سلطنة عمان
  :مشكلة الدراسة وأسئلتها

الخاصة بشكل لقد اكتسبت إدارة الموارد البشریة في المؤسسات الحكومیة و
 -  الجامعات، الكلیات، المعاهد المتخصصة-عام، ومؤسسات التعلیم العام والعالي

فقد بات من الواضح الاهتمام المتزاید بتخصیص إدارة علمیة تتولى . أهمیة خاصة
شئونهم، وتخطط لكیفیة الحصول علیهم، وتراعي أنشطتهم، وتحقق احتیاجاتهم، 

إدارة الموارد البشریة في أي مؤسسة من مؤسسات وتنمي قدراتهم ومواهبهم، تسمى 
ُوتأتي هذه الأهمیة من كون أن الموارد البشریة تعد العنصر . التعلیم العام والعالي
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الأهم في تحدید النجاح أو الفشل والإنتاجیة والفعالیة في المؤسسات التعلیمیة، وما 
  . یتعلق بتحقیق أهدافها وجودة مخرجاتها

احث وخبرته في مؤسسات التعلیم العالي في الجوانب ومن خلال عمل الب
ٕالإداریة والأكادیمیة، وایمانه التام بأهمیة توافر سیاسات واستراتیجیات فاعلة لإدارة 
الموارد البشریة بهذه المؤسسات تعتمد على أهم سیاسات إدارة الموارد البشریة 

ظیف، والتدریب، وتقویم سیاسة التخطیط، والتو: بالمؤسسات التعلیمیة والمتمثلة في
فقد لاحظ أن هناك جوانب قصور في . الأداء للموارد البشریة في العلم الحدیث

مؤسسات التعلیم العالي من المعنیین ومتخذي القرار في صیاغة وتنفیذ تلك السیاسات 
والإستراتیجیات رغم الجهود المادیة والبشریة التي تقوم بها هذه المؤسسات، بهدف 

ًفاءة مخرجاتها، مما أثر سلبا على استثمارها، والوقوف عائقا أمام تحقیق تجویدها وك ً
  . رسالتها وأهدافها

عدم الاستغلال الأمثل :  جوانب القصور تلك في الآتي ویمكن حصر أهم
التي  ا والممارسات الخاطئة في إدارة الموارد البشریةهللموارد البشریة، وسوء توزیع
اضحة في الاختیار والتوظیف والترقیة، وعدم الالتزام تعود إلى المعاییر غیر الو

وقد أوصت العدید من . بالأنظمة والقوانین والمعاییر العلمیة في التوظیف والتدریب
ُالدراسات بإجراء المزید من الدراسات في إدارة الموارد البشریة في سلطنة عمان 

 ,Mohammed, Abdul Raman( والیعقوبيمحمد، وعبد الرحمن، : كدراسة كل من
AL-Yaaqubi, 2015(. ومویدنكونتي، واللمكي، ومورثي )Moldeenkutly, AL-

Lamki, Murthy, 2011( .وكاتو، وبدوار، ولدو، والحمادي) Katou, Budhwar, 
Woldu, AL- Hamadi, 2010.(  

  :وللتصدي لدراسة هذه المشكلة سیتم من خلال الإجابة عن الأسئلة الآتیة
ُر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان من ما واقع تطوی. ١

  وجهة نظر عینة الدراسة؟ 
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في تقدیرات عینة الدراسة عند مستوى دلالة . ٢

)α = 0.05 ( نحو واقع تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في
 النوع الاجتماعي، المسمى الوظیفي، –لمتغیرات الدراسة ُسلطنة عمان تعزى 

  سنوات الخبرة ، المؤهل العلمي؟
التخطیطیة، التدریبیة، " ما أهم مقترحات تطویر إدارة الموارد البشریة في الجوانب. ٣

ُبكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان من وجهة نظر " التنفیذیة، التقویمیة
  عینة الدراسة؟
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  :لدراسةأهمیة ا
تتضح أهمیة هذه الدراسة من خلال تصدیها لدراسة أهم عناصر المنظومة في 
ٕمؤسسات التعلیم العام والعالي، وهم الموارد البشریة وادارتها بطریقة علمیة، وفق أحدث 
الأسالیب وآلیات تنفیذها، كما تتجلى أهمیة إدارة الموارد البشریة من خلال وضع 

 التخطیط، والتوظیف، والتدریب، وتقویم الأداء –العلمیة السیاسات والإستراتیجیات 
 والقدرة على التعامل بفاعلیة وكفاءة مع المتغیرات التي یمر بها -للموارد البشریة 

 العصر في سیاسة تنمیة وتدریب الموارد البشریة المعاصرة، وتأتي أهمیة الدراسة
حات للمسؤولین وصانعي القرار  من خلال تقدیمها العدید من التوصیات والمقترالحالیة

ُنحو تطویر إدارة الموارد البشریة في مؤسسات التعلیم العالي في سلطنة عمان، ومن 
خلال وضع أهم السیاسات والإستراتیجیات لتنمیة وتطویر إدارة الموارد البشریة الإداریة 

نظمة والآلیات والأكادیمیة والأكادیمیة المساندة بكلیات العلوم التطبیقیة وفق أحدث الأ
ًالمتبعة لتنفیذ ذلك، وأخیرا فإن نتائج هذه الدراسة قد تكون حافزا للباحثین الأكادیمیین  ً
لإجراء المزید من الدراسات والأبحاث المتعلقة بتطویر إدارة الموارد البشریة في 

  .ُمؤسسات التعلیم العالي الحكومیة والخاصة في سلطنة عمان
  :أهداف الدراسة

  : لدراسة إلى تحقیق الأهداف الآتیةهدفت هذه ا
تعرف أهم السیاسات والإستراتیجیات التي تتبعها وزارة التعلیم العالي لتوفیر  -١

الموارد البشریة الإداریة والأكادیمیة والأكادیمیة المساندة بكلیات العلوم 
  .ُالتطبیقیة في سلطنة عمان

 مستوى كلیات العلوم ٕتفعیل الاستخدام الأمثل للموارد البشریة وادارتها على -٢
  .ُالتطبیقیة في سلطنة عمان لتحقیق أهدافها وتجوید عملها وكفاءة مخرجاتها

مدى الاختلاف في وجهات نظر عینة الدراسة نحو أهم السیاسات  -٣
والإستراتیجیات لتطویر إدارة الموارد البشریة، وفق أحدث النظم والطرائق 

ً عمان وفقا لمتغیرات الدراسةوالآلیات بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة ُ .  
 البشریة في الجوانب   الوقوف على أهم مرتكزات سیاسة تطویر إدارة الموارد - ٤

التخطیط والتوظیف والتدریب وتقویم الأداء للموارد البشریة بكلیات العلوم : الآتیة
  .ُبیقیة بسلطنة عمانالتط
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لیة الاختیار  من مدى تنفیذ هذه السیاسات والإستراتیجیات في عمالتأكد -٥
والاختبارات والمقابلات الشخصیة، ونجاعتها في اختیار أفضل الموارد البشریة 
وتخصصاتها المختلفة، الأمر الذي یسهم بدور فاعل في رفع كفاءة هذه 

  .الكلیات وتجوید مخرجاتها
  : محددات الدراسة

، توظیف التخطیط لإدارة الموارد البشریة:تحددت أداة الدراسة بالمجالات الآتیة -١
الموارد البشریة، تدریب الموارد البشریة، تقویم أداء الموارد البشریة، ومقترحات 

التخطیطیة، التدریبیة، التنفیذیة، "رة الموارد البشریة في الجوانب لتطویر إدا
  ".والتقویمیة

اقتصرت الدراسة على الهیئة الإداریة والأكادیمیة والأكادیمیة المساندة على  -٢
ین بالوزارة وكلیات العلوم التطبیقیة التابعة لوزارة التعلیم العالي في مستوى العامل

  . م٢٠١٥/٢٠١٦ُسلطنة عمان، للعام الأكادیمي 
  :مصطلحات الدراسة

من خلال اطلاع الباحث على الأدب النظري والدراسات السابقة المتعلقة 
ة بالموضوع، ومن خلال خبرته في المجال التربوي جاءت التعریفات الآتی

  .للمصطلحات الواردة في الدراسة
  :الموارد البشریة* 

جمیع الأفراد العاملین بالمؤسسة، بما في ذلك : "تعرف الموارد البشریة على أنها
المدیرون في جمیع مستویات القیادة والإداریون والفنیون والأكادیمیون والأفراد 

  ).٢٠٠٣درة، " (العاملون الدائمون وغیر الدائمین
  :لموارد البشریةإدارة ا* 

ذلك الجزء من المؤسسة الذي یهتم :" تعرف إدارة الموارد البشریة على أنها
بالعنصر البشري من الأفراد العاملین فیها، ویتمثل دوره في إدارة العنصر البشري بما 
یحقق التمیز في الإنتاج أو تقدیم الخدمات بشكل یرضي المتعاملین مع المؤسسة، 

فراد العاملین أنفسهم، وتطویر مهاراتهم وقدراتهم وحفزهم، لتحقیق وتقدیم الخدمات للأ
مستوى عال من الأداء، وضمان استمرار ولائهم لغرض تحقیق أهداف المؤسسة 

Stephen,1994) (Davia,.   
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مجموعة من الأنشطة المتمثلة في تحلیل : "بأنها) ٢٠٠٣(بینما عرفها ربایعة 
م أداء العاملین، وترقیتهم، ونقلهم، وتصمیم هیكل العمل، والاختیار، والتعیین، وتقیی

  ".أجورهم، وتدریبهم، وتوفیر سبل الأمن والسلامة لهم
جمیع الأنشطة الإداریة : بینما یعرفها الباحث في هذه الدراسة على أنها

ٕالمرتبطة بتحدید احتیاجات المنظمة من الموارد البشریة وتنمیة قدراتها وادارتها، ورفع 
نحها التعویض والتحفیز والرعایة الكاملة، بهدف الاستفادة القصوى من كفاءتها وم

  .جهدها وفكرها من أجل تحقیق أهداف المؤسسة التي تنتسب إلیها
   :كلیات العلوم التطبیقیة* 

هي كلیات علمیة أكادیمیة تطبیقیة تشرف علیها المدیریة العامة لكلیات العلوم "
ٕتقنیة المعلومات، وادارة الأعمال الدولیة، :  برامج هيالتطبیقیة وتطرح هذه الكلیات سبعة

والتصمیم، ودراسات الاتصال، والهندسة، والتقنیة الحیویة التطبیقیة، وبرامج إعداد معلم 
اللغة الإنجلیزیة، وهذه البرامج موزعة على الكلیات الست بواقع ثلاثة أو أربعة 

  ). ٢٠١٤دلیل الطالب، " (تخصصات في مختلف الكلیات
  :الدراسات السابقة

 Mohammed, Abdul (لقد أجرى كل من محمد، وعبدالرحمن، والیعقوبي
Rahman, Al-Yaaqubi, 2015 (هدفت إلى تقییم فعالیة التخطیط  دراسة

اعتمد . الإستراتیجي في إدارة الموارد البشریة في التعلیم العام والعالي في السلطنة
جعة الخطط الإستراتیجیة، وسیاسات إدارة الباحثون على المنهج التحلیلي في مرا

ٕالموارد البشریة في مؤسسات التعلیم، واحصاءات المؤسسات المعنیة بالتعلیم العام 
وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج تمثلت في . والعالي في السلطنة

من نقص في المؤهلات العلیا : ٕتحدیات تواجه التعلیم وادارة الموارد البشریة منها
منهم یحملون درجة دبلوم، وانتشار % ٤٠ًالكوادر البشریة خصوصا المعلمین، إذ إن 

الأنماط التقلیدیة في تدریب الكوادر البشریة، وعدم تبني الأنماط الحدیثة، ومحدودیة 
مساهمة البحوث العلمیة في التطویر الاقتصادي والاجتماعي، وغیاب التكامل بین 

ًلق بإدارة الموارد البشریة تأهیلا وتدریبا، وضعف العلاقة السیاسات الوطنیة فیما یتع ً
ٕبین المؤسسات التعلیمیة والمجتمع المحلي، والبطء في تطبیق آلیات واجراءات 
ضمان الجودة في النظام التعلیمي، والحاجة إلى تعزیز التعلیم الذاتي وثقافة التعلیم 

وقد أوصت الدراسة .وتدریبهإومهارات تقنیة المعلومات، واعداد الموارد البشریة 
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لتخطي هذه التحدیات بأن على المؤسسات التعلیمیة الاستفادة من تجارب الدول 
ٕالمتقدمة في مجال إدارة الموارد البشریة في مجال تدریب وتأهیل واعداد الموارد 

  .البشریة المتنوعة
تعرف أهم متطلبات تطبیق هدفت إلى دراسة ) ٢٠١٤(كما أجرى العریمي 

ُارة الإلكترونیة ومعوقاتها بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان؛ ومن أجل الإد
فقرة، وبعد التأكد من دلالة صدقها ) ٥٠(تحقیق الهدف صممت أداة مكونة من 

وأظهرت نتائج الدراسة أن أهم متطلبات تطبیق . فردا) ١٨٣(وثباتها، طبقت على 
ُیة في سلطنة عمان على مستوى مجالات الإلكترونیة بكلیات العلوم التطبیق الإدارة

، وفي المرتبة "المتطلبات التكنولوجیة"في المرتبة الأولى : الدراسة جاءت كالآتي
، وفي المرتبة "المتطلبات البشریة"، وفي المرتبة الثالثة "المتطلبات المادیة"الثانیة 
كذلك . ةوبشكل عام جاءت بدرجة تطبیق متوسط" المتطلبات التشریعیة "الرابعة 

أظهرت نتائج الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في تقدیرات أفراد العینة 
ُ بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان  على متطلبات تطبیق الإدارة الإلكترونیة 

 نحو متطلبات الإدارة الإلكترونیة تعزى لمتغیرات (α = 0.05)عند مستوى دلالة 
المتطلبات "خبرة، ومقر العمل، ما عدا متغیر النوع في مجال الوظیفة، ال: الدراسة
  .وكان لصالح الإناث على الذكور" البشریة

معوقات متطلبات تطبیق الإدارة "كما أظهرت نتائج الدراسة في مجال 
قلة البرامج : ت في الفقرات الآتیة على التواليّ، أن أهم هذه المعوقات تمثل"الإلكترونیة

ودیة دور القطاع الخاص، وعدم نشر ثقافة العمل الإلكتروني، المستهدفة، ومحد
وضعف البنیة التحتیة، وعدم ملائمة المباني الحالیة لتطبیق الإدارة الإلكترونیة، 

  .وجمیعها جاءت بدرجة تطبیق كبیرة
 بضرورة توفیر المتطلبات المادیة   وفي ضوء نتائج الدراسة أوصى الباحث

تشریعیة عند الأخذ بتطبیق الإدارة الإلكترونیة في الكلیات، والبشریة والتكنولوجیة وال
ونشر ثقافة التعامل مع تكنولوجیا المعلومات وتطبیقها في مؤسسات التعلیم العالي، 
والحد من الصعوبات والتحدیات التي تعیق نجاح تطبیق الإدارة الإلكترونیة بالكلیات، 

كادیمیة والأكادیمیة المساندة على التعامل وتدریب وتأهیل الموارد البشریة الإداریة والأ
  .مع ذلك

-Moldeenkutly, AL)كما أجرى كل من مویدنكونتي، واللمكي، ومورثي 
Lamki, Murthy, 2011) دراسة هدفت إلى اختبار العلاقة بین المشاركة العالیة 
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یج ُفي ممارسات إدارة الموارد البشریة، والأداء المؤسسي في سلطنة عمان ودول الخل
العربي، وطبقت الدراسة على الشركات المسجلة في سوق مسقط للأوراق المالیة في 

شركة مسجلة في سوق مسقط للأوراق المالیة، ) ٨٧(بلغت عینة الدراسة . السلطنة
انه لقیاس ممارسات إدارة الموارد داة المتمثلة في استبوقد استخدم الباحثون الأ

وقد أشارت . یاسه عن طریق الأداء المالي للشركةالبشریة، أما الأداء المؤسسي فتم ق
نتائج الدراسة إلى أن المشاركة العالیة في ممارسات إدارة الموارد البشریة، كان لها 
أثر إیجابي في المقیاس الذاتي والموضوعي للأداء المؤسسي، والقیمة السوقیة 

فع مستوى وقد أوصت الدراسة بأن على المؤسسات في الخلیج العربي ر. للشركة
ٕأدائها بزیادة المشاركة في ممارسات إدارة الموارد البشریة، واجراء المزید من الدراسات 

  .المماثلة المتعلقة بإدارة الموارد البشریة
دراسة هدفت الدراسة إلى الكشف عن دور ) ٢٠١١(بینما أجرت الغسانیة 

لتربیة والتعلیم في المؤسسات التدریبیة الخاصة في تدریب الموارد البشریة بوزارة ا
دریبیة الخاصة، ُسلطنة عمان، من وجهة نظر العاملین بالوزارة ومدیري المؤسسات الت

تعرف الصعوبات التي تواجه هذه المؤسسات والوزارة في مجال وهدفت كذلك إلى 
تدریب الموارد البشریة بوزارة التربیة والتعلیم، ولغرض تحقیق أهداف الدراسة قامت 

فقرة، ) ٥٠(استبانه مكونة من ثلاثة محاور تضمنت : اد أداتین الأولىالباحثة بإعد
) ٢٧٥(وبلغت عینة الدراسة . استمارة مفتوحة تضمنت سبعة أسئلة: بینما الثانیة

وقد . من مدیري المؤسسات التدریبیة الخاصة) ١٦٥(ًموظفا بوزارة التربیة والتعلیم، و
أن دور المؤسسات التدریبیة الخاصة : توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج منها

في تدریب الموارد البشریة بوزارة التربیة والتعلیم جاء بدرجة تقدیر متوسط بشكل عام، 
ٕتنفیذ البرامج التدریبیة، وادارة البرامج التدریبیة على التوالي : بینما حصلت المحاور

وأظهرت . یفبدرجة تقدیر متوسط، أما محور التمویل فحصل على درجة تقدیر ضع
ًنتائج الدراسة أیضا أن أهم الصعوبات التي تواجه الوزارة والمؤسسات التدریبیة 

  .الخاصة كان في الجانب المادي
 ,Katou, Budhwar)أما دراسة كل من كاتو، وبدوار، ولدو، والحمادي 

Woldu, AL- Hamadi, 2010)  فقد هدفت إلى دراسة العلاقة بین المعتقدات  
جوانب الثقافة الوطنیة والمؤسسات الوطنیة وتفضیلات ممارسات محدودة الأخلاقیة و

طبقت الدراسة على الجامعات، والمستشفیات . ُلإدارة الموارد البشریة في سلطنة عمان
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الجامعیة، والعدید من الوزارات الخدمیة، والشركات العملاقة في السلطنة، وبلغت 
وقد تم استخدام . ًفردا) ١٥٠٠(اسة البالغ ًفردا، من مجتمع الدر) ٧١٢(عینة الدراسة 

الاستبانة لجمع البیانات، وقد تكونت من الخصائص الدیموغرافیة، ومحاور الدراسة 
التي تمثلت في المعتقدات الأخلاقیة، الثقافة الوطنیة للمؤسسة، سیاسات وممارسات 

 اختلافات كبیرة :وقد توصلت الدراسة لمجموعة من النتائج منها. إدارة الموارد البشریة
ًفي النظم العقائدیة حسب اختلاف الخصائص الدیموغرافیة، وأكدت النتائج أیضا 
تأثیر المعتقدات الأخلاقیة، وجوانب من الثقافة الوطنیة والمؤسسات الوطنیة على 
تفضیلات ممارسات إدارة الموارد البشریة، إضافة إلى أن الخصائص الدیموغرافیة 

ؤثر على تفضیلات سیاسات وممارسات إدارة الموارد للموظفین والمؤسسات ت
ًالبشریة، وأن المؤسسات الإداریة، وقوانین العمل، وبرامج التعمین تلعب أدوارا هامة 
ًفي إدارة الموارد البشریة، وأخیرا فإن المؤسسات الوطنیة لها التأثیر الأكثر أهمیة في 

وقد أوصت . ارد البشریةتشكیل وتوجیه تفضیلات سیاسات وممارسات إدارة المو
الدراسة بأن على متخذي القرار وواضعي السیاسات في إدارة الموارد البشریة تمریر 
قوانین جدیدة، ووضع أنظمة للتعلیم والتدریب المهني وبرامج التعمین في سلطنة 
ٕعمان، واجراء المزید من الدراسات في هذا المجال في السلطنة ومنطقة الشرق  ُ

  .الأوسط
دراسة هدفت إلى وضع تصور مقترح لتطویر ) ٢٠٠٩(رى عرجاش وقد أج

سیاسات إدارة الموارد البشریة في وزارة التربیة والتعلیم بالجمهوریة الیمنیة في ضوء 
، واستعان في تحلیله یة، واعتمد الباحث المنهج الوصفيمدخل الإدارة الإستراتیج

 ، وذلك لمعرفة (SWOT Analysis)البیئي الإستراتیجي بأسلوب التحلیل الرباعي 
نقاط القوة والضعف في البیئة الداخلیة، ثم الفرص والتهدیدات في البیئة الخارجیة 

وقد أعد الباحث استبانة لدراسة أربع . المحیطة بوزارة التربیة والتعلیم في الیمن
التخطیط، والتدریب، : سیاسات لإدارة الموارد البشریة تمثل جزؤها الأول في

معرفة نقاط : والجزء الثاني منها تمثل في. ، وتقویم الأداء للموارد البشریةوالتوظیف
القوة والضعف في البیئة الداخلیة، ومعرفة الفرص والتهدیدات التي تفرزها البیئة 

  .الخارجیة، بعد التأكد من صدقها وثباتها والمقابلة الشخصیة
بلغ عدد أفراد العینة ًموظفا، بینما ) ١٤٢(وقد بلغت عینة المقابلة الشخصیة 

وقد توصلت الدراسة إلى مجموعتین . ًموظفا) ٣٦٣(في الاستجابة على الاستبانة 
بالنسبة إلى المقابلة الشخصیة وفیما یتعلق بسیاسة التخطیط للموارد : من النتائج منها



 ٢٠١٧ینایر / ١جـ/ العدد الأول/ العلوم التربویة
 

  

  

٨٩

البشریة فقد أجمع أفراد العینة على أن التخطیط بصورته العلمیة غیر موجود، فهو 
ي وضع خطة تتضمن أعداد وتخصصات الأفراد المطلوبین للعمل لدى ینحصر ف

مختلف الوحدات الإداریة التابعة للوزارة، بینما الإیجابیة الوحیدة تمثلت في وجود 
توجه حقیقي للوزارة لإعادة توزیع الموارد البشریة العاملة لدیها، وقد أظهرت نتائج 

عدم وجود : لسلبیات تمثلت فيالدراسة أن واقع سیاسة التخطیط یواجه بعض ا
تخطیط للموارد البشریة فیما یتعلق بتحدید الاحتیاجات الفعلیة منها، وضعف التنسیق 

أما فیما یتعلق . بین الجهد المحلي والمركزي فیما یتعلق بالتخطیط للموارد البشریة
بسیاسة التوظیف فقد أظهرت نتائج المقابلة عند أفراد عینة الدراسة عدم وجود 

أن عملیة التوظیف تتم بصورة مركزیة : یجابیة، بینما كانت السلبیات قد تمثلت فيإ
عن طریق وزارة الخدمة المدنیة، وهو ما لا یتفق مع احتیاجات وزارة التربیة الكمیة 
والنوعیة، وأن عملیة التوظیف مرتبطة بالدرجات الوظیفیة المخصصة لكل عام وهو 

  . من الموارد البشریةما یعیق توظیف الأعداد الكافیة 
أما فیما یتعلق بسیاسة التدریب للموارد البشریة فقد توافر عدد من الإیجابیات 

وجود العدید من البرامج والدورات التدریبیة في إطار مشروع بناء : تمثلت في
القدرات، وجود برامج تدریبیة تنفذ للقیادات والمعلمین في السنوات الأخیرة، ووجود 

غیاب : أما فیما یتعلق بالسلبیات فقد تمثلت في. لتدریب أثناء الخدمةمعاهد علیا ل
متابعة أثر التدریب، وضعف انعكاس أثر التدریب على أداء الموارد البشریة، وغیاب 
تفعیل دور التوجیه التربوي في التدریب، وغیاب معاییر لاختیار المتدربین، بل یتم 

أما فیما . رامج التي تقدمها الوزارةاختیارهم حسب المعرفة الشخصیة، وضعف الب
یتعلق بسیاسة تقویم الأداء للموارد البشریة، فقد أظهرت نتائج المقابلة وجود إیجابیة 
في التوجه نحو إنشاء مركز القیاس التربوي لتفعیل سیاسة تقویم الأداء، وأن لدى 

ًالوزارة توجها مستقبلیا نحو تفعیل سیاسة تقویم الأداء تعلق بالسلبیات أما فیما ی. ً
أن سیاسة تقویم الأداء : المرتبطة بسیاسة تقویم الأداء للموارد البشریة فقد تمثلت في

غیر موجودة، مما ترتب علیها ضعف دور التوجیه، وقلة الإمكانات المادیة التي 
  .تعوق تنفیذ سیاسة تقویم الأداء للموارد البشریة

قد أظهرت النتائج بشكل عام وجود أما فیما یتعلق بالاستجابة على الاستبانة ف
ًفروق دالة إحصائیا على درجة استجابة أفراد العینة لسیاسة إدارة الموارد البشریة 

التخطیط، والتوظیف درجة تطبیق متدنیة، أما التدریب : "على جمیع محاور الدراسة
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 ، بینما لا توجد أسس علمیة لتقویم الأداء"فقد حصل على درجة تطبیق غیر متدنیة
  . للموارد البشریة

دراسة هدفت إلى معرفة المتطلبات البشریة والمادیة ) ٢٠٠٨(وأجرى المسعود 
لتطبیق الإدارة الإلكترونیة في المدارس الحكومیة من وجهة نظر مدیري المدارس 

وتكونت عینة الدراسة من جمیع مدیري المدارس الحكومیة . ووكلائها بمحافظة الرس
قرى التابعة لإدارة التربیة والتعلیم بمحافظة الرس وعددهم ووكلائها في المدن وال

عدم وجود فروق دالة : مدیرا ووكیلا، وقد توصل الباحث إلى نتائج عدة منها) ٢٣٨(
المرحلة التعلیمیة، (مع الدراسة، حول محاور الدراسة ًإحصائیا بین آراء أفراد مجت

ً بینما توجد فروق دالة إحصائیا بین ،)المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الدورات التدریبیة
، حول ) وكیل- مدیر(آراء أفراد مجتمع الدراسة حول متغیر طبیعة العمل بالمدرسة 

: محاور الدراسة لصالح مدیري المدارس، وقد توصل الباحث إلى عدة توصیات منها
لات، توفیر البنى التحتیة اللازمة من أجهزة حاسوبیة وملحقاتها، وتوفیر شبكات الاتصا

والبرامج الحاسوبیة التي تساهم في تفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة في جمیع المدارس 
الحكومیة بأسرع وقت ممكن، وتشجیع العمل الإداري الإلكتروني من قبل المسئولین في 

  .الإدارات العلیا
 -Aycan, AL)كما أجرى كل من إیقان، والحمادي، وبدوار، ودافس 

Hamadi, Baudwar, Davis, 2007) دراسة هدفت إلى التعرف على أثر العوامل 
الثقافیة على تفضیل الموظفین لسیاسات وممارسات إدارة الموارد البشریة في سلطنة 
عُمان، وطبقت على القطاعین العام والخاص في السلطنة، وقد استخدم الباحثون 

لثقافیة، والتفضیلات التوجهات ا: الاستبانة لجمع البیانات مكونة من ثلاثة أقسام هي
: وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج منها. لدى الأفراد، والعوامل الدیموغرافیة

وجود اختلافات بین أفراد العینة في التوجهات الثقافیة حسب العمر، ومستوى التعلیم، 
وكشفت النتائج أن توجهات الأفراد نحو الإتقان والتفكیر والعمل . والخبرة في العمل

توجهات قویة، بینما التوجهات ضعیفة نحو التسلسل الهرمي والنزعة الجماعیة والقهر 
وطبیعة الإنسان كبشر، وأن العلاقة واضحة بین توجهات الأفراد الثقافیة وتفضیلاتهم 

إضافة إلى أن تفضیل ممارسات . لسیاسات وممارسات معینة لإدارة الموارد البشریة
سبة وغیر الرسمیة یرتبط بشكل إیجابي مع إثبات الوجود، إدارة الموارد البشریة المنت

  .ًویرتبط سلبا مع التوجهات نحو التفكیر والعمل
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دراسة هدفت إلى معرفة مدى تطبیق نظم ) ٢٠٠٧(وقد أجرى مخاوش 
معلومات الموارد البشریة، وفاعلیتها في تطویر العمل الإداري داخل المنظمات 

ًموظفا من خمس ) ٢٣٧٧(ًموظفا، من أصل ) ٣٤٣(الحكومیة، بلغت عینة الدراسة 
وقد أظهرت نتائج الدراسة ضعف اهتمام إدارات المنظمات  .منظمات حكومیة

الحكومیة بنظم معلومات الموارد البشریة، وأنه یغلب طابع البیروقراطیة على 
الأسالیب الإداریة داخل المنظمات الحكومیة، والازدواجیة والتضارب في إجراءاتها 

ظمتها الإداریة الأمر الذي یؤثر سلبا على معدلات إنجاز العمل في هذه وأن
  .المنظمات الحكومیة

 فقد هدفت إلى محاولة توضیح كیف یرى (Asafo, 2007)أما دراسة أسافو 
مدیرو ومتخصصو الموارد البشریة في المنظمات المختلفة تأثیرات نظم معلومات 

شریة الإستراتیجیة وأدوار الوظائف، وقد استخدم الموارد البشریة على مهام الموارد الب
شركة، وكانت الفئة ) ١٧٠(الباحث الاستبانة لتحقیق هدف الدراسة، وأرسلت إلى 

المستهدفة مدیري الموارد البشریة، وأخصائیي نظم الموارد البشریة، وموجهي الموارد 
ارد البشریة وقد أظهرت نتائج المسح أن متخصصي المو. البشریة في جمیع الشركات

ًلا یعتبرون استخدام نظم معلومات الموارد البشریة دعما لمهام الموارد البشریة 
َّالإستراتیجیة فقط، وانما یدركون أنها تمكن التكنولوجیا من إدارة الموارد البشریة، وقد  ٕ
أشارت نتائج المسح أن الشركات العملاقة یزید احتمال أن تتعرض لاستخدام نظم 

ارد البشریة بشكل نسبي لدعم مهام الموارد البشریة الإستراتیجیة، وأشارت معلومات المو
نتائج المسح إلى أن لم تكن هناك فروق ذات دلالة إحصائیة بالنسبة لحجم الشركة 
فیما یتعلق باستخدام نظم معلومات الموارد البشریة في دعم إدارة الموارد البشریة في 

  .المهنیة مع المنظماتٕالالتزام، وادارة علاقات النقابات 
هدفت إلى قیاس درجة فاعلیة نظم معلومات ف) ٢٠٠٦(أما دراسة الجرایدة 

) ١٢٠(وقد بلغت عینة الدراسة. الموارد البشریة في وزارة التربیة والتعلیم في الأردن
ًمدیرا ورئیس قسم، وقد وضع مقیاسا مكونا من  ً ًمعیارا، تندرج تحت ثمانیة أبعاد ) ٤٩(ً

أن درجة فعالیة : د توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج تمثلت في الآتيوق. رئیسة
نظام معلومات الموارد البشریة في وزارة التربیة والتعلیم في الأردن كانت عالیة في 
جمیع مجالات الدراسة الثمانیة ولكن بدرجات متفاوتة، وعدم وجود فروق ذات دلالة 

 عینة الدراسة لدرجة فاعلیة نظام معلومات إحصائیة بین متوسطات تقدیرات أفراد
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الموارد البشریة تعزى لمتغیرات سنوات الخبرة، والمؤهل العلمي، والمسمى الوظیفي، 
 من أبرز المشكلات التي تحد من فاعلیة نظام   ًوتوصلت الدراسة أیضا إلى أن

لعاملین معلومات الموارد البشریة قصور التحدیثات لبیانات العاملین، وضعف خبرات ا
  .في مجال نظام معلومات الموارد البشریة

إطار : التعمین"  فقد كانت بعنوان(AL- Lamki, 2000)أما دراسة اللمكي 
هدفت ". ُإستراتیجي ثلاثي الطبقات لإدارة الموارد البشریة والتدریب في سلطنة عمان

ُة عمان، وقد الدراسة إلى تسلیط الضوء على إدارة الموارد البشریة والتدریب في سلطن
أن الحالة المفقودة في نجاح التعمین في : توصلت إلى مجموعة من النتائج منها

ُ إحلال العمالة العمانیة بدل العمالة الوافدة–السلطنة   في القطاع الخاص هو -ُ
التنسیق الشامل والمتكامل، والتعامل بین الحكومة وأرباب العمل في القطاع الخاص 

ائج الدراسة أن الحكومة تقوم بجهد كبیر ودور فاعل في وأظهرت نت. والموظفین
 في القطاع الخاص، إلا أن - توظیف المواطنین-تشجیع وتعزیز سیاسة التعمین

ًأغلبیة العمالة في القطاع الخاص من غیر العمانیین، مما یمثل تحدیا كبیرا یواجه  ً ُ
  .تحقیق هدف الحكومة في سیاسة التعمین في القطاع الخاص

لعرض السابق للدراسات یستنتج الباحث أن معظم الدراسات ركزت على ومن ا
أهمیة تطویر إدارة الموارد البشریة على مستوى التعلیم العام والعالي، والوقوف على 
الآلیات والأسالیب الحدیثة في عملیات التخطیط، والتوظیف، والتدریب، وتقویم الأداء 

ورات والحلول المناسبة لإدارة الموارد للموارد البشریة، والتوصل إلى وضع التص
البشریة بهدف تجوید عملها وتمیزه، وقد استفاد الباحث من خلال اطلاعه على 

واختیار المنهج المناسب ) الاستبانة(الدراسات السابقة في تصمیم أداة الدراسة 
لدراسته، وتكوین فكرة واضحة عن أهم الإستراتیجیات والآلیات والأسالیب العلمیة 

، )الجامعات والكلیات(الحدیثة لإدارة الموارد البشریة في مؤسسات التعلیم العالي 
َواستفادت الدراسة الحالیة من النتائج التي توصلت إلیها الدراسات السابقة في إعداد 

وتختلف هذه الدراسة عن . الإطار النظري ومناقشة النتائج التي توصلت إلیها الدراسة
لمحاور التي تناولتها أداة الدراسة، وتطبیقها في كلیات العلوم الدراسات السابقة في ا

  .ُالتطبیقیة في سلطنة عمان، وفي العینة والمتغیرات الدیموغرافیة التي تناولتها الدراسة
  : ٕمنهج الدراسة واجراءاتها

   :منهج الدراسة
  .هااتبع الباحث المنهج الوصفي في إجراءات تطبیق هذه الدراسة لغرض تحقیق أهداف
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  :مجتمع الدراسة وعینتها
تكون مجتمع الدراسة من المدیر العام ومساعدیه، ومدیري الدوائر ونوابهم في 
المدیریة العامة لكلیات العلوم التطبیقیة بالوزارة، وعمداء كلیات العلوم التطبیقیة 
ومساعدیهم، ومدیري الدوائر ورؤساء الأقسام الأكادیمیة والأكادیمیة المساندة 

صور، صحار، عبري، صلالة، الرستاق، (اریة بكلیات العلوم التطبیقیة الست والإد
ُالتابعة لوزارة التعلیم العالي في سلطنة عمان، للعام الأكادیمي ) نزوى

، )٢٠١٥دائرة الموارد البشریة ،(ًفردا، ) ٥٧(م، والبالغ عددهم ٢٠١٥/٢٠١٦
  .وتكونت عینة الدراسة من المجتمع كله

  : أداة الدراسة
تطویر إدارة "، وهي عبارة عن استبانه تمثل قام الباحث بإعداد أداة الدراسة

، وذلك "ُالموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان ومقترحات تطویرها
اعتمادا على الأدب النظري والدراسات السابقة وخبرات بعض الدول التي تناولت 

ة في المؤسسات الأكادیمیة والمنظمات ذات موضوع إدارة الموارد البشریة الحدیث
فقرة ) ٦٢(الصلة المباشرة والمعاصرة، وتكونت الاستبانة في صورتها الأولیة من 

التخطیط لإدارة الموارد البشریة، وتوظیف : "تندرج تحت خمسة مجالات رئیسة هي
مقترحات الموارد البشریة، وتدریب الموارد البشریة، وتقویم أداء الموارد البشریة، و

  . وكل مجال یندرج تحته عدد من الفقرات " لتطویر الموارد البشریة
  :صدق الأداة

قام الباحث بعرضها على مجموعة من ) الاستبانة(للتأكد من صدق الأداة 
ة  والأكادیمی  المحكمین، ممن لهم علاقة بموضوع الدراسة من أعضاء الهیئة الإداریة

الهیئة التدریسیة الأكادیمیة والأكادیمیة المساندة والإداریین ، ووالفنیة بوزارة التعلیم العالي
والأكادیمیین في الجامعات الحكومیة، وكلیات العلوم التطبیقیة، وذوي الاختصاص في 

وطلب من المحكمین إبداء آرائهم وملاحظاتهم . ًمحكما )٢٠(ُسلطنة عمان وبلغ عددهم 
 دقة فقرات الأداة، والصیاغة اللغویة   :على مجالات الدراسة، وفقرات الأداة من حیث

لفقراتها ووضوحها ومدى ارتباط الفقرات بمجالها، وعلى ضوء ما ورد من المحكمین من 
آراء وملاحظات، تم إجراء التعدیلات المناسبة بتعدیل بعض الفقرات وحذف البعض 
د الآخر، أو إعادة صیاغتها لتتناسب والمجال الذي وضعت من أجله، وقد تم تحدی
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وأصبحت الأداة بصورتها . ًمحكما لإبقاء الأداة أو تعدیلها) ١٥(معیار لذلك بموافقة 
  .فقرة) ٤٨(النهائیة تتكون من 

  : وقد تم تصحیح استجابات أفراد عینة الدراسة على فقرات الأداة على النحو الآتي 
  .“كبیرة " للاستجابة التي تمثل ) ٣(أعطیت الدرجة       -
  ".متوسطة " للاستجابة التي تمثل ) ٢(درجة  أعطیت ال      -
  .“ضعیفة " للاستجابة التي تمثل ) ١( أعطیت الدرجة       -

وقد تم تقسیم درجة الموافقة على تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم 
 ٢(ُالتطبیقیة في سلطنة عمان، وفق السلم التصنیفي من خلال تقسیم المدى على الفئات 

) ٣ -  ١(على ثلاث فئات متساویة ضمن المدى ) ٣(للدرجة العظمى .) ،٦٦= ٣على 
  :یوضح ذلك ) ١(وجدول 

  فئات تصنیف الدرجات): ١(جدول 
 مدى التوافر إلى من
 بدرجة ضعیفة ١.٦٦أقل من  ١

 بدرجة متوسطة ٢.٣٢اقل من  ١.٦٦
 بدرجة كبیرة ٣.٠٠إلى  ٢.٣٢

 :ثبات الأداة
 من خلال احتساب معامل كرونباخ ألفا تم التأكد من ثبات الأداة

)Cronbach Alpha ( لكافة مجالات الدراسة وجدول)یبین معامل الثبات لكل ) ٢
  .مجال من مجالات الدراسة الخمسة

  معاملات ثبات الاختبار باستخدام كرونباخ ألفا لمجالات الأداة) ٢(جدول 
الر
معامل  المجال قم

 الثبات
 0.79  البشریةالتخطیط لإدارة الموارد 1
 0.84 توظیف الموارد البشریة 2
 0.83 تدریب الموارد البشریة 3
 0.75 تقویم أداء الموارد البشریة 4
مقترحات لتطویر الموارد البشریة بالكلیات في الجوانب  5

 )التخطیطیة والتدریبیة وتنفیذیة والتقویمیة(
0.93 

 0.92 معامل الثبات الكلي 6
وهي قیمة مقبولة لأغراض ) ٠.٩٢(ثبات الكلي للأداة حیث بلغ معامل ال 

 .البحث العلمي
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  :متغیرات الدراسة
  :المتغیرات النوعیة. أ

  .ذكر، وأنثى: وله مستویان: النوع الاجتماعي -١
المدیر العام ومساعداه ،مدیر الدائرة :  وله أربعة مستویات:الوظیفي المسمى -٢

  . داه ، مدیر الدائرة ورئیس قسم بالكلیةونوابه بالوزارة ، عمید الكلیة ومساع
أكثر (، )سنوات١١ - ٧(، )سنوات٦ - ٥:(ولها ثلاثة مستویات: سنوات الخبرة - ٣

  ). سنوات١٢من 
  .بكالوریوس، ماجستیر، دكتوراه: وله ثلاثة مستویات :المؤهل العلمي -٤

وم التطبیقیة  ویتمثل في تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العل: المتغیر التابع- ب
  . ُفي سلطنة عمان من خلال استجابة عینة الدراسة

  :المعالجة الإحصائیة
بعد أن تم تجمیع الاستبیانات قام الباحث بتفریغها، وذلك بإعطاء كل إجابة 
على كل فقرة من الاستبانة قیمة رقمیة، وتم إدخالها إلى الحاسوب ومعالجتها 

أجل احتساب المتوسطات الحسابیة من ) SPSS(باستخدام الرزمة الإحصائیة 
 (Won Way -ANOV)والتباین الأحادي ) ت(واختبار  والانحرافات المعیاریة

  .لإجابات أفراد عینة الدراسة على فقراتها
  :نتائج الدراسة ومناقشتها

  :  السؤال الأولن النتائج المتعلقة بالإجابة ع- ًأولا
لبشریة بكلیات العلوم ما واقع تطویر إدارة الموارد ا: والذي نص على

  ُالتطبیقیة في سلطنة عمان من وجهة نظر عینة الدراسة؟ 
 هذا السؤال، فقد تم استخراج المتوسطات الحسابیة والانحرافات نوللإجابة ع

:  والتي تتمثل فيالمعیاریة لإجابات أفراد عینة الدراسة على فقرات مجالات الأداة
توظیف الموارد "، المجال الثاني " البشریةالتخطیط لإدارة الموارد"المجال الأول 

تقویم أداء الموارد "بع تدریب الموارد البشریة، والمجال الرا"، المجال الثالث "البشریة
، وقد تم تناول نتائج هذا السؤال كما أظهرته المعالجة الإحصائیة على "البشریة

  :محاور الدراسة الأربعة على النحو الآتي
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  :ت الدراسة الأربعة ككل على مستوى مجالا)١(
 ُتطویر إدارة الموارد البشریة في كلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان) ٣(جدول 

  ًعلى مستوى المجالات ككل مرتبة حسب أهمیتها تنازلیا
المتوسط  المجال الرقم الرتبة

 الحسابي
 عدد 
 الفقرات

 الانحراف
 المعیاري

 درجة
 التطبیق

 تقویم أداء الموارد 4 1
 البشریة

 متوسطة 0.37 10 2.26
 متوسطة 0.42 10 2.24 تدریب الموارد البشریة 3 2
التخطیط لإدارة الموارد  1 3

 البشریة
 متوسطة 0.44 9 2.01

 متوسطة 0.44 9 1.71 توظیف الموارد البشریة 2 4
أن المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لهذه ) ٣(یتضح من جدول 

 – ٢.٢٦( جاءت جمیعها بدرجة تطبیق متوسطة، إذ تراوحت بین المجالات ككل
تقویم أداء الموارد " حیث جاء مجال ) ٠.٤٤ – ٠.٣٧(، وبانحراف معیاري )١.٧١

) ٠.٣٧(، وانحراف معیاري )٢.٢٦(في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي "البشریة 
" ارد البشریةتدریب المو"بدرجة تطبیق متوسطة، وجاء في المرتبة الثانیة مجال 

وجاء . بدرجة تطبیق متوسطة) ٠.٤٢(وبانحراف معیاري ) ٢.٢٤(بمتوسط حسابي 
) ٢.٠١(بمتوسط حسابي "التخطیط لإدارة الموارد البشریة " في المرتبة الثالثة مجال

وجاء في المرتبة الرابعة والأخیرة . بدرجة تطبیق متوسطة) ٠.٤٤(وبانحراف معیاري 
) ٠.٤٤(وبانحراف معیاري ) ١.٧١(بمتوسط حسابي " بشریةتوظیف الموارد ال"مجال 

   .بدرجة تطبیق متوسطة
ویعزو الباحث نتیجة هذه الدراسة، وحصول مجال تقویم أداء الموارد البشریة 
على المرتبة الأولى، وحصول مجال تدریب الموارد البشریة على المرتبة الثانیة عند 

لى أن هذین المجالین یخضعان إلى سلطة تطویر إدارة الموارد البشریة بالكلیات إ
شبه مركزیة مقارنة بالمجالات الأخرى، إذ تشارك عمادات الكلیات والعاملین بها في 
عملیة اتخاذ القرارات وتحدید الاحتیاجات في الجوانب الإداریة والأكادیمیة والأكادیمیة 

م الأداء للموارد المساندة، إلى جانب أن عملیات التخطیط والتنظیم والتنفیذ وتقوی
البشریة عادة ما تنفذ من خلال المشاركة الواسعة للمختصین والفنیین بها في الكلیات 
بالتعاون والتنسیق مع المعنیین بالوزارة فیما یتعلق بالجوانب الإداریة والمالیة، إضافة 

ًإلى أن تقویم أداء الموارد البشریة إداریا وأكادیمیا یتم سنویا بالكلیات من  ً قبل الرؤساء ً
المباشرین بعد تدریبهم على أسس علمیة یراعى فیها الأمانة والموضوعیة، وقیاس أثر 
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التدریب على الموارد البشریة باستمرار من قبل المعنیین بالكلیات، واستغلال العدید 
من المراكز والمصادر العلمیة المتخصصة والمتنوعة المتوفرة في بیئة الكلیات 

بینما حصول .  برامج التدریب والتأهیل للموارد البشریة بالكلیاتوالمختصین لتنفیذ
طیط والتوظیف للموارد البشریة على المرتبة الثالثة والرابعة على التوالي مجالي التخ

كما أظهرت نتائج الدراسة، یمكن إرجاعه إلى أن هذین المجالین تعود عملیة اتخاذ 
القرارات والإجراءات والتشریعات القانونیة فیما یتعلق بهما من توظیف ومواصفات 

لى المركزیة في الوزارة، إضافة إلى وأسس علمیة لاختیار شغل هذه الوظائف إ
التخطیط قصیر المدى فیما یتعلق باختیار المتمیزین من طلبة الكلیات في مختلف 
التخصصات في ضوء الاحتیاجات الفعلیة للكلیات وتخصصاتها من الموارد البشریة 
ًالنادرة، لذا یكون دور الكلیات ومشاركتها محدودا في التخطیط والتنسیق بین هذه 

لجهات المعنیة بتوفیر هذه الوظائف في ضوء الاحتیاجات الفعلیة للكلیات، دون ا
المشاركة الفاعلة في وضع الأسس والمواصفات وشروط شغل الوظائف، وعدم 

 والمقابلات الشخصیة للمتقدمین لشغلها لذا   المشاركة في تشكیل لجان الاختبارات
ًیكون دور الكلیات محدودا جدا في عملیتي التخ طیط والتوظیف للموارد الموارد ً

  .البشریة بالكلیات
، والغساني )٢٠١٤(من العریمي  وتتفق نتائج هذه الدراسة مع دراسات كل

والتي أشارت نتائجها إلي درجة تطبیق متوسطة لإدارة الموارد البشریة، ) ٢٠١١(
 ,Moldeenkutly( بینما تختلف مع دراسة كل من موید نكوني، اللمكي، مورتي

AL-Lmki, Murthy,2011( الجرایدة ،)والتي أشارت نتائجها إلى درجة ) ٢٠٠٦
، )٢٠٠٩( عرجاش  تطبیق عالیة، كذلك تختلف نتیجة هذه الدراسة مع دراسة

  .والتي أشارت نتائجها إلى درجة تطبیق منخفضة) ٢٠٠٧(ومخاوش 
ریة ًواستكمالا لمعرفة استجابات عینة الدراسة على تطویر إدارة الموارد البش

ُبكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان لفقرات مجالات الدراسة الأربعة، فقد تم 
  :استخراج المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والرتبة على النحو الآتي

  :التخطیط لإدارة الموارد البشریة: المجال الأول
لــوم التطبیقیــة فــي ســلطنة تطــویر إدارة المــوارد البــشریة بكلیــات العالتــالي ) ٤(جــدول 

ًعمان في مجال التخطیط لإدارة الموارد البشریة مرتبة تنازلیا حسب أهمیتها ُ.  
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التخطیط لإدارة الموارد "أن المتوسطات الحسابیة لمجال) ٤(یتضح من جدول 
 –١.١٤( وبانحراف معیاري بین ) ١.٨٩ -٢.٣٢(قد تراوحت بین " البشریة 

 بذوي الاختصاص والخبرة من داخل  یتم الاستعانة) "٨(، إذ نالت الفقرة .)٦٥٤
أعلى متوسط " الكلیات وخارجها لتحدید طبیعة الوظائف التخصصیة وتوصیفها

بدرجة تطبیق كبیرة، تلیها الفقرة  )1.14(وانحراف معیاري ) ٢.٣٢(حسابي إذ بلغ 
تلف یتبع التخطیط قصیر المدى في اختیار المتمیزین من طلبة الكلیات في مخ) "٦(

وانحراف ) ٢.٣٢(بمتوسط حسابي " التخصصات لیكونوا من القوى العاملة بالكلیات
  . بدرجة تطبیق كبیرة )٠.٢٠٩(معیاري 
 ُتطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان ) ٤(جدول 

  ًفي مجال التخطیط لإدارة الموارد البشریة مرتبة تنازلیا حسب أهمیتها
  المتوسط  الفقرات  الرقم  رتبةال

  الحسابي
  الانحراف
  المعیاري

  درجة
  التطبیق

1 8 
بذوي الاختصاص والخبرة من   یتم الاستعانة

داخل الكلیات وخارجها لتحدید طبیعة الوظائف 
 .التخصصیة وتوصیفها

 كبیرة 1.14 2.32

2 6 
یتبع التخطیط قصیر المدى في اختیار المتمیزین 

مختلف التخصصات من طلبة الكلیات في 
 .لیكونوا من القوى العاملة بالكلیات

 كبیرة 2.09 2.32

یتبع الأسس العلمیة في التخطیط لاحتیاجات  3 3
 .الكلیات من الموارد البشریة التخصصیة

 متوسطة 2.05 2.09

4 1 
یتم تحدید مواصفات وخصائص الموارد البشریة 
 بالكلیات في ضوء المتطلبات الحالیة والمستقبلیة

 .للوظائف
 متوسطة 711. 2.05

یوضع توصیف وظیفي لاحتیاجات الكلیات من  2 5
 .الموارد البشریة یحدد فیه مهام وواجبات العاملین

 متوسطة 808. 2.02

6 5 
یتم التركیز على الدرجات العلمیة الوظیفیة 
المتخصصة على مستوى الكلیات عند تحدید 

 .ًالاحتیاجات من الموارد البشریة سنویا
 متوسطة 692. 1.98

7 7 
یتم مراعاة تنوع الدرجات العلمیة الإداریة 
والأكادیمیة في ضوء الاحتیاجات الفعلیة للكلیات 

 .وتخصصاتها
 متوسطة 668. 1.96

یتم التوزیع المنطقي للموارد البشریة في ضوء  4 8
 .الاحتیاجات الفعلیة للكلیات وفق التخصص

 متوسطة 694. 1.95

9 9 
ط والتنسیق بین الجهات المعنیة في یتم التخطی

الكلیات والوزارة والجهات المعنیة بتوفیر هذه 
 .الوظائف

 متوسطة 654. 1.89

 متوسطة 44. 2.01  المتوسط الحسابي العام
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بدرجة تطبیق  )،٩، ٤، ٧، ٥، ٢، ١، ٣(التالیة على التوالي  بینما جاءت الفقرات
" التخطیط لإدارة الموارد البشریة "لمجال وبشكل عام بلغ المتوسط الحسابي . متوسطة

بدرجة تطبیق متوسطة، ویمكن إرجاع حصول فقرات ) .٤٤(وبانحراف معیاري ) ٢.٠١(
 للموارد البشریة بالكلیات على درجات تطبیق كبیرة ومتوسطة، إلى   مجال التخطیط

سس الأهمیة البالغة لعملیة تحدید مواصفات وتوصیف وخصائص الوظائف، واعتماد الأ
العلمیة لتحدیدها، ونوع الدرجات الإداریة والأكادیمیة والأكادیمیة المساندة، في ضوء 
الاحتیاجات الفعلیة للكلیات وتخصصاتها العلمیة، كونها من أعلى المؤسسات العلمیة 

كما یمكن إرجاع تذیل . ًومنارا للفكر وواجهة مشرقة لمدى التطور العلمي في السلطنة
 بین الجهات المعنیة في الكلیات والوزارة بتوفیر هذه الوظائف إلى التخطیط والتنسیق

  .الدور المحدود للكلیات في إدارة الموارد البشریة وقلة مشاركتها الفاعلة لآلیات توفیرها
وتتفق نتیجة هذه الدراسة مع دراسة كل من كانو، وبرواد، ولدو، الحمادي 

)٢٠١٠Katou, Budhwar, Woldo. AL-Hamadi, (التي أشارت نتائجها إلى و
ًأن قوانین العمل وبرامج التعمین تلعب دورا مهما في إدارة الموارد البشریة، بینما  ً

التي أشارت نتائجها إلى أن ) ٢٠٠٩(تختلف نتیجة هذه الدراسة مع دراسة عرجاش 
  .سیاسة التخطیط ضعیفة لإدارة الموارد البشریة

   : توظیف الموارد البشریة-المجال الثاني
التـــالي تطـــویر إدارة المـــوارد البـــشریة بكلیـــات العلـــوم التطبیقیـــة فـــي ) ٥(جـــدول

ًسلطنة عمان في مجال توظیف الموارد البشریة مرتبة حسب أهمیتها تنازلیا ُ  
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  ُتطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان ) ٥(جدول
  ًب أهمیتها تنازلیافي مجال توظیف الموارد البشریة مرتبة حس

  المتوسط  الفقرات  الرقم  الرتبة
  الحسابي

  الانحراف
  المعیاري

  درجة
  التطبیق

1 9 
تتحرى الجهة المعنیة بالتوظیف العدالة عند توزیع 
الموارد البشریة على الكلیات في ضوء الاحتیاجات 

 .الفعلیة لكل كلیة
 متوسطة 639. 1.95

 استقطاب تحرص الجهة المعنیة بالتوظیف على 4 2
 متوسطة 693. 1.89 .العناصر الأكفأ المتقدمة لشغل الوظائف بالكلیات

تلتزم الجهة المعنیة بالتوظیف بمعاییر واضحة  7 3
 متوسطة 647. 1.79 .للمفاضلة بین المتقدمین لشغل هذه الوظائف

4 8 
تركز الجهة المعنیة بالتوظیف على اختیار متقدمین 

كنهم من تحقیق یمتلكون مواصفات وخصائص تم
 .أهداف الكلیات

 متوسطة 700. 1.79

5 1 
تلتزم الجهة المعنیة بتوفیر الاحتیاجات من الموارد 
البشریة وفق الأنظمة والقوانین المتعلقة بسیاسة 

 .التوظیف للكلیات
 متوسطة 576. 1.75

تتأكد الجهة المعنیة بالتوظیف من مطابقة مواصفات  3 6
 متوسطة 715. 1.67 .دمین لشغلهاالوظیفة مع مواصفات المتق

یتم الإعلان المسبق عبر قنوات التواصل المختلفة  2 7
 ضعیفة 683. 1.65 .عن الاحتیاجات الفعلیة للموارد البشریة بالكلیات

8 6 
یتم تشكیل لجان الاختبارات والمقابلات الشخصیة 
للمتقدمین ویراعى التنوع في التخصص الفعلي 

 .تهالطبیعة الوظائف وأهمی
 ضعیفة 668. 1.54

9 5 
تعقد الجهة المعنیة بالتوظیف الاختبارات والمقابلات 
الشخصیة للمتقدمین لشغل الوظائف قبل إقرار 

 .تعیینهم
 ضعیفة 620. 1.39

 متوسطة 44. 1.71  المتوسط الحسابي العام
توظیف الموارد "أن المتوسطات الحسابیة لمجال ) ٥(یتضح من جدول 

، )،٦٢٠–،٧٣٩(وبانحراف معیاري بین ) ١,٣٩-١,٩٥( بین  راوحت، قد ت"البشریة
درجة تطبیق متوسطة، ) ،٣، ١، ٨، ٧، ٤، ٩(إذ نالت الفقرات التالیة على التوالي 
. والتي نالت درجة تطبیق ضعیفة )،٥، ٦، ٢(یلیها الفقرات التالیة على التوالي 

) ١.٧١(" لبشریةتوظیف الموارد ا"وبشكل عام بلغ المتوسط الحسابي لمجال
بدرجة تطبیق متوسطة، مما یشیر إلى أن طبیعة ) ٠.٤٤(وبانحراف معیاري 

السیاسات المرتبطة بتوظیف الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة 
  . عُمان، تكاد تكون محدودة إن لم تكن معدومة

لشغل وفیما یتعلق بطبیعة الاختبارات والمقابلات الشخصیة للمتقدمین 
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الوظائف قبل إقرار تعیینهم لكونها مركزیة تتخذ من قبل المعنیین في وزارة التعلیم 
العالي، إضافة إلى عدم مراعاة التنوع في آلیات الاختبارات والمقابلات الشخصیة 
للمتقدمین، وعدم مراعاة التنوع في التخصص الفعلي لطبیعة الوظائف وأهمیتها في 

كلیات، ومحدودیة العرض من هذه التخصصات ضوء التخصصات الجدیدة بال
ُوالاكتفاء بالمقابلات الشخصیة عبر الإنترنت والهاتف، وهذا أمر یحد من الاختیار 
المناسب للكفاءات، إلى جانب عدم التحقق الفعلي لعملیة الفرز للمتقدمین، والتأكد 

ب السیاسة من طبیعة تخصصاتهم وسیرهم الذاتیة وشهاداتهم العلمیة، ناهیك عن غیا
ُالواضحة لتدریب وتأهیل المواطن العماني ومشاركته الفاعلة للقیام بدوره للنهوض 

 بهذه الكلیات في المستقبل من خلال البطء في ابتعاثهم للدراسات العلیا للماجستیر
  .والدكتوراه في التخصصات الجدیدة

ائجها إلى التي أشارت نت) ٢٠١٤(وتتفق نتیجة هذه الدراسة مع دراسة العریمي 
أهمیة توفیر المتطلبات البشریة لإدارة الموارد البشریة بمؤسسات التعلیم العالي، بینما 

  . بدرجة تطبیق ضعیفة لإدارة الموارد البشریة) ٢٠٠٩(تختلف مع دراسة عرجاش 
  : تدریب الموارد البشریة- المجال الثالث
وم التطبیقیــــة فــــي التــــالي تطــــویر إدارة المــــوارد البـــشریة بكلیــــات العلــــ) ٦(جـــدول

ًسلطنة عمان في مجال تدریب الموارد البشریة مرتبة حسب أهمیتها تنازلیا ُ.  
 تدریب الموارد "أن المتوسطات الحسابیة لمجال) ٦(یتضح من جدول  
 –.٥٣٣( وبانحراف معیاري بین ) ١.٩٣ -٢.٧٠( بین  ، قد تراوحت"البشریة

بینما . درجة تطبیق كبیرة )١٠، ٨، ٩(، إذ نالت الفقرات التالیة على التوالي .)٦٥١
 وبشكل عام بلغ .درجة تطبیق متوسطة) ١، ٢، ٣، ٤، ٧، ٦، ٥(نالت الفقرات 

وبانحراف معیاري ) ٢.٢٤" ( تدریب الموارد البشریة"المتوسط الحسابي لمجال 
بدرجة تطبیق متوسطة، مما یشیر إلى أن تنوع البرامج التدریبیة وفق .) ،٤٢(

فعلیة على مستوى البرامج الأكادیمیة والأكادیمیة المساندة والإداریة الاحتیاجات ال
ُبكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان، أمرا مهم لتنمیة المهارات والقدرات 

  .المستقبلیة للموارد البشریة للكلیات
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  ُتطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان) ٦(جدول
  ًجال تدریب الموارد البشریة مرتبة حسب أهمیتها تنازلیافي م

  المتوسط  الفقرات  الرقم  الرتبة
  الحسابي

  الانحراف
  المعیاري

  درجة
  التطبیق

تقیس الجهة المعنیة أثر التدریب على أداء  9 1
 كبیرة 533. 2.70 .مواردها البشریة باستمرار

بعد ًتعتمد الجهة المعنیة ترقیة العاملین وظیفیا  8 2
 كبیرة 587. 2.63 .اجتیازهم الدورات التدریبیة والشهادات العلمیة

3 10 
توفر الجهة المعنیة حوافز للعاملین في تأهیل 

بكالوریوس، (ًأنفسهم للمستوى الأعلى تعلیمیا 
 ).ماجستیر، دكتوراه، لغة انجلیزیة

 كبیرة 601. 2.49

4 5 
بیة تنوع البرامج التدریبیة وفق الاحتیاجات التدری

على مستوى البرامج الأكادیمیة والأكادیمیة 
 .المساندة والإداریة

 متوسطة 708. 2.23

تشجع الجهة المعنیة العاملین على تنمیة أنفسهم  6 5
 متوسطة 735. 2.18 .ًذاتیا عبر قنوات التواصل العلمي بالكلیات

تركز الجهة المعنیة على ابتعاث العاملین  7 6
 متوسطة 724. 2.11 . السلطنة وخارجهاللتدریب والتأهیل داخل

اختیار المدربین والفنیین ذوي الكفاءة العالیة وفق  4 7
 متوسطة 662. 2.09 .معاییر واضحة لتنفیذ الدورات والورش التدریبیة

8 3 
توفر الجهة المعنیة المراكز التدریبیة 
المتخصصة لتدریب الموارد البشریة على مستوى 

 .الكلیات
 توسطةم 678. 2.07

 متوسطة 728. 1.93 .الجدد عند التحاقهم بوظائفهم التخصصیةًتعقد الجهة المعنیة دورات وورشا تدریبیة للعاملین  2 9

10 1 
تحدد الكلیات الاحتیاجات التدریبیة المناسبة 
لتنمیة المهارات والقدرات المستقبلیة للعاملین 

 .بالكلیات
 متوسطة 651. 1.93

 متوسطة 42. 2.24 لعامالمتوسط الحسابي ا  
إضافة إلى أن التدریب المستمر للموارد البشریة قبل الخدمة وأثناءها یتطلب 
ضرورة توفیر مراكز تدریبیة متخصصة وفق طبیعة البرامج التدریبیة والمستهدفین 
منها، إضافة إلى توفیر جهات معنیة بالتدریب خارج السلطنة وداخلها تتمیز بالجودة، 

  .رامج المطروحة وفق أحدث الأسالیب لتنفیذها وطرق تقییمهاوتنوع في الب
وتتفق نتیجة هذه الدراسة مع دراسة كل من محمد، عبدالرحمن، الیعقوبي 

)Mohammed,Abdul Raman,AL-Yaagubi, 2015( التي أشارت إلى 
) ٢٠٠٩(الحاجة لإعداد وتدریب الموارد البشریة، بینما تختلف مع دراسة عرجاش 

  .ت إلى درجة تطبیق ضعیفة لإدارة الموارد البشریةالتي أشار
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 : تقویم أداء الموارد البشریة-المجال الرابع
تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في التالي ) ٧(جدول 

ًسلطنة عمان في مجال تقویم أداء الموارد البشریة مرتبة حسب أهمیتها تنازلیا ُ.  
  ُة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان تطویر إدار) ٧(جدول 

  ًفي مجال تقویم أداء الموارد البشریة مرتبة حسب أهمیتها تنازلیا
  المتوسط  الفقرات  الرقم  الرتبة

  الحسابي
الانحراف
  المعیاري

  درجة
  التطبیق

تسمح الأنظمة والقوانین المعمول بها بإطلاع  5 1
 كبیرة 636. 2.67 .ًداء سنویاالعاملین على تقویم الأ

2  
8 

یتم النظر في سیاسات التوظیف والتدریب للموارد 
البشریة في ضوء نتائج تحلیل تقویم الأداء 

 .للعاملین بالكلیات
 

2.61 
 

 كبیرة 526.

3 7 
تحلل الجهة المعنیة نتائج تقویم أداء العاملین 
وتزود الكلیات بنتائجها والإجراءات القانونیة 

 .عة حیالهاالمتب
 كبیرة 658. 2.51

تدرب الجهة المعنیة القائمین على تقویم الأداء  3 4
 كبیرة 546. 2.33 .للموارد البشریة على أسس علمیة حدیثة

تسمح الأنظمة والقوانین المعمول بها للعاملین  6 5
 متوسطة 720. 2.26 .بتقدیم التظلم في نتیجة تقویم الأداء السنوي

6 9 
ي تحدید الاحتیاجات والترقیات العلمیة یتم النظر ف

والوظیفیة والحوافز في ضوء نتائج تقویم الأداء 
 .للعاملین بالكلیات

 متوسطة 635. 2.25

 الموارد البشریة بالكلیات إلى  یستند تقویم أداء 2 7
 متوسطة 658. 2.18 .تحلیل الوظائف وتوصیفها

 والإداریة یتم تعیین العاملین في الوظائف القیادیة 10 "8
 متوسطة 753. 2.07 .والأكادیمیة في ضوء نتائج تقویم الأداء بالكلیات

یتم تحقیق العدالة والموضوعیة عند تقویم الأداء  4 9
 متوسطة 707. 2.00 .للعاملین بالكلیات

ًیتم تقویم أداء الموارد البشریة بالكلیات إداریا  1 10 ًوأكادیمیا سنویا  متوسطة 760. 1.68 .ً
 متوسطة 37. 2.26 متوسط الحسابي العامال

 تقویم أداء الموارد "أن المتوسطات الحسابیة لمجال ) ٧(یتضح من جدول 
، .)،٧٦٠ –.،٦٣٦(وبانحراف معیاري بین ) ١.٦٨ - ٢.٦٧( بین   قد تراوحتالبشریة 

بینما نالت . درجة تطبیق كبیرة) ٣، ٧، ٨، ٥(إذ نالت الفقرات التالیة على التوالي 
وبشكل عام . درجة تطبیق متوسطة) ،١، ٤، ١٠، ٢، ٩، ٦(قرات التالیة على التواليالف

وبانحراف معیاري ) ٢.٢٦ ("تقویم أداء الموارد البشریة"بلغ المتوسط الحسابي لمجال 
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إن حصول هذا المجال وفقراته على درجة تطبیق كبیرة . بدرجة تطبیق متوسطة.) ،٣٧(
ة النظر في سیاسات التخطیط والتوظیف والتدریب ومتوسطة دلیل واضح على أن إعاد

ُللموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان، یجب أن تعتمد على نتائج 
تحلیل تقویم الأداء للعاملین بالكلیات، وأن تحدید الاحتیاجات التدریبیة والترقیات العلمیة 

ر لها في ضوء نتائج تقویم الأداء والوظیفیة والحوافز المادیة والمعنویة، یجب النظ
للعاملین، إضافة إلى أن تحلیل الوظائف وتصنیفها وتوصیفها، واختیار الوظائف القیادیة 

 یجب أن یتم في ضوء تقویم الأداء للعاملین   والإداریة والأكادیمیة والأكادیمیة المساندة،
لعاملین بالكلیات، وهذا لا الذي یعتمد على العدالة والموضوعیة أثناء عملیة تقویم أداء ا

یتم إلا من خلال تدریب الجهة المعنیة للقائمین على تقویم الأداء للموارد البشریة على 
  .أسس علمیة حدیثة تعتمد على معاییر واضحة وشفافة

التي أشارت إلى عدم ) ٢٠٠٩(وتختلف نتیجة هذه الدراسة مع دراسة عرجاش 
  . الموارد البشریة بالمؤسسات التعلیمیةوجود أسس علمیة لتقویم الأداء لإدارة

  : النتائج المتعلقة بالإجابة على السؤال الثاني متغیرات الدراسة-ًثانیا
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في تقدیرات عینة : وینص السؤال على

نحو تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات ) ٠.٠٥ = α( الدراسة عند مستوى الددلالة 
النوع الاجتماعي، المسمى "ُالتطبیقیة في سلطنة عمان تعزى لمتغیرات الدراسة العلوم 

  ".الوظیفي، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة
) ت(وقد تم استخدام المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة واختبار 

 للكشف عن الفروق الدالة (Won Way- ANOVA)وتحلیل التباین الأحادي 
نحو تطویر ) ٠.٠٥ ≤α (دیرات عینة الدراسة عند مستوى دلالة إحصائیا بین تق

ُإدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان التي تعزى لمتغیرات 
  :الدراسة وهي
  : متغیر النوع الاجتماعي- ًأولا

لإیجاد دلالة الفروق بین تقدیرات أفراد عینة  )ت(نتائج اختبار التالي ) ٨(جدول 
لدراسة على تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة باختلاف متغیر النوع ا

  ).إناث/ ذكور(الاجتماعي 
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في تقدیرات عینة ) ٨(یتضح من جدول 

نحو تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات ) ٠.٠٥= α(الدراسة عند مستوى الدلالة 
ُتطبیقیة في سلطنة عمان، تعزى لمتغیر النوع الاجتماعي على جمیع المجالات العلوم ال
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 بمستویات دلالة تراوحت ما   )١.٣٢١ – ٠.٠٦٨(بین ) ت(منفردة، إذ تراوحت قیمة 
  ).٠.٧٩٤ - ٠.١١٦(بین 

لإیجاد دلالة الفروق بین تقدیرات أفراد عینة الدراسة  )ت(نتائج اختبار ) ٨(جدول 
باختلاف متغیر النوع الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة على تطویر إدارة 

  )إناث/ ذكور (الاجتماعي 
مستوى  قیمة ت ع م ن النوع المجال

 لدلالةا
التخطـــــــــــیط لإدارة المـــــــــــوارد  .4441 2.017 39 ذكور

 794. 185. .4369 1.994 18 إناث البشریة
 780. 068. .4821 1.703 18 إناث توظیف الموارد البشریة  .4248 1.712 39 ذكور
 116. 361. .4987 2.206 18 إناث تدریب الموارد البشریة  .3789 2.249 39 ذكور
 255. 316. .4200 2.233 18 إناث تقویم أداء الموارد البشریة  .3459 2.268 39 ذكور
مقترحــــات لتطـــــویر المـــــوارد  .6136 1.792 39 ذكور

 245. 1.321 .5143 1.572 18 إناث البشریة 
  )α = 0.05( مستوى الدلالة 

وهذا یشیر إلى أن تقدیرات عینة الدراسة نحو تطویر إدارة الموارد البشریة في 
ُالكلیات متقاربة بغض النظر عن متغیر النوع الاجتماعي، وقد یعزى ذلك إلى أن 

التي یراها الذكور هي سیاسة تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة 
نفسها التي تراها الإناث في عملیات التخطیط، والتوظیف، والتدریب، وتقویم الأداء 

إن هذه الكلیات تابعة جمیعها لوزارة التعلیم العالي في السلطنة، وهي . للموارد البشریة
  المعنیة بتنفیذ سیاسة تطویر إدارة الموارد البشریة،-  المركزیة –جهة الاختصاص 

وهي مختصة بصفة أكثر بالنواحي التخطیطیة والتدریبیة والتقویمیة، إلى جانب أنها 
 التوظیف للموارد البشریة ولیس الكلیلة، لذا یكون دور - مركزیة –هي المعنیة بسیاسة 

الكلیات یتمثل فقط في الكثیر من الأحیان بتحدید الاحتیاجات من الموارد البشریة 
ًمواردها البشریة، علما بأن معظم البرامج التدریبیة للموارد والاحتیاجات التدریبیة ل

البشریة في الكثیر من الأحیان تحدد من دائرة الموارد البشریة بالوزارة دون الرجوع إلى 
الاحتیاجات الفعلیة النوعیة والتخصصیة للكلیات نتیجة اتفاقیات بین دائرة الموارد 

لحكومیة والخاصة المعنیة بالتدریب والتأهیل البشریة بالوزارة والمعاهد والمؤسسات ا
  .للموارد البشریة سواء داخل السلطنة أو خارجها
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، حیث أظهرت وجود )٢٠١٤(وتختلف نتیجة هذه الدراسة مع دراسة العریمي 
  .فروق ذات دلالة إحصائیة یعزى لمتغیر النوع ولصالح الإناث على الذكور

  : متغیر المسمى الوظیفي-ًثانیا 
ات المعیاریــة لدلالــة ) ٩(جــدول  التــالي یوضــح المتوســطات الحــسابیة والانحرافــ

الفـــروق بـــین تقـــدیرات أفـــراد عینـــة الدراســـة نحـــو تطـــویر إدارة المـــوارد البـــشریة بكلیـــات 
  .العلوم التطبیقیة باختلاف متغیر المسمى الوظیفي

  المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لدلالة الفروق) ٩(جدول 
تقدیرات أفراد عینة الدراسة نحو تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة  بین 

  باختلاف متغیر المسمى الوظیفي
المتوسط  العدد متغیر المسمى الوظیفي المجال

 الحسابي
الانحراف 
 المعیاري

 609. 1.556 4 المدیر العام ومساعداه
 377. 1.963 6 دائرة ونوابه بالوزارةمدیر 

 393. 2.025 18 عمید الكلیة ومساعداه
التخطیط لإدارة الموارد 

 البشریة
 437. 2.073 29 مدیر ورئیس قسم بالكلیة  

 435. 1.444 4 المدیر العام ومساعداه
 117. 1.389 6 مدیر دائرة ونوابه بالوزارة
 توظیف الموارد البشریة 502. 1.864 18 عمید الكلیة ومساعداه

 403. 1.717 29 رئیس قسم بالكلیةمدیر و
 337. 1.800 4 المدیر العام ومساعداه

 264. 1.917 6 مدیر دائرة ونوابه بالوزارة
 353. 2.367 18 عمید الكلیة ومساعداه

 تدریب الموارد البشریة
  

 429. 2.279 29 مدیر ورئیس قسم بالكلیة
 386. 1.925 4 اعداهالمدیر العام ومس

 426. 2.283 6 مدیر دائرة ونوابه بالوزارة
 289. 2.239 18 عمید الكلیة ومساعداه

 تقویم أداء الموارد البشریة 
  

 389. 2.307 29 مدیر ورئیس قسم بالكلیة
 656. 1.750 4 المدیر العام ومساعداه

 572. 1.667 6 مدیر دائرة ونوابه بالوزارة
 679. 1.733 18 لكلیة ومساعداهعمید ا

  
مقترحات لتطویر الموارد 

 البشریة
 554. 1.724 29 مدیر ورئیس قسم بالكلیة

  )٠.٠٥ = α(مستوى الدلالة * 
عدم وجود فروق ظاهریة بین المتوسطات الحسابیة ) ٩(یتضح من جدول 

ُلتطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان على محاور 
كد من صحة دلالة الفروق بین المتوسطات الحسابیة، فقد تم وللتأ. الدراسة الخمسة

  .)١٠(ادي المبینة نتائجه في جدول إجراء تحلیل التباین الأح
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  تحلیل التباین الأحادي لدلالة الفروق بین المتوسطات) ١٠(جدول 
تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة  لأفراد عینة الدراسة نحو

  تغیر المسمى الوظیفيباختلاف م
  مصدر المجال

 التباین
  مجموع

 المربعات
  درجة
 الحریة

  متوسط
 المربعات

  قیمة
 "ف"

  مستوى
 الدلالة

 319. 3 958. بین المجموعات
التخطیط لإدارة  185. 53 9.790 داخل لمجموعات

  56 10.748 الكلي  الموارد البشریة
1.728 .172 

 443. 3 1.330 مجموعاتبین ال
توظیف الموارد  179. 53 9.479 داخل لمجموعات

  56 10.809 الكلي  البشریة
2.479 .071 

 578. 3 1.734 بین المجموعات
تدریب الموارد  150. 53 7.976 داخل لمجموعات

  56 9.710 الكلي  البشریة
3.841 *.015 

 174. 3 523. بین المجموعات
تقویم أداء الموارد  133. 53 7.037 داخل لمجموعات

  56 7.560 الكلي  البشریة
1.313 .280 

 008. 3 024. بین المجموعات
مقترحات لتطویر  366. 53 19.376 داخل لمجموعات

  56 19.400 الكلي  الموارد البشریة
.022 .996 

  )٠.٠٥ = α(مستوى الدلالة * 
ئیة في تقدیرات عینة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصا) ١٠(یتضح من جدول 

نحو تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم ) ٠.٠٥ = α(الدراسة عند مستوى دلالة 
التخطیط لإدارة : التطبیقیة تعزى لمتغیر المسمى الوظیفي على مجالات الدراسة الآتیة

ات الموارد البشریة، وتوظیف الموارد البشریة، وتقویم أداء الموارد البشریة، ومقترح
بینما أظهرت نتائج الدراسة وجود فروق ذات دلالة . لتطویر إدارة الموارد البشریة

نحو تطویر إدارة ) ٠.٠٥ = α (  إحصائیة في تقدیرات عینة الدراسة عند مستوى الدلالة
ولصالح الموارد البشریة . تدریب الموارد البشریةالموارد البشریة بالكلیات في مجال 

على حساب " عمید ومساعداه، ومدیر دائرة ومساعداه ورئیس قسمال"العاملة بالكلیات 
وهذا یشیر إلى أن التقدیرات في عدم وجود الفروق في المجالات . العاملین في الوزارة

ًالأربعة السابقة الذكر تعود إلى أن أغلب هذه المجالات تتخذ قراراتها مركزیا من قبل 
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زارة التعلیم العالي، وأن المعنیین باتخاذ السیاسات الجهات المعنیة بإدارة الموارد البشریة بو
والقرارات المرتبطة بإدارة الموارد البشریة بالذات في عملیة التخطیط والتوظیف 
والإجراءات المتبعة بها عادة لا یشاركون المختصین بمختلف الكلیات في اتخاذ القرارات 

المختصین بالكلیات بالآلیات المرتبطة بها، أو الأخذ برأیهم، إلى جانب عدم معرفة 
والطرق والأسالیب المتبعة في عملیة التخطیط والتوظیف وتقویم الأداء للموارد البشریة 

ًبینما وجود فروق دالة إحصائیا لمجال تدریب الموارد البشریة، ویمكن إرجاعه . بالكلیات
كادیمیة والأكادیمیة إلى تشابه الظروف الإداریة والإمكانات المادیة والمؤهلات العلمیة والأ

، وطبیعة البرامج التدریبیة التي .ُالمساندة في كلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان
تحتاجها الموارد البشریة في الكلیات، وكذلك إلى طبیعة البرامج التدریبیة المطروحة من 

كذلك . هإقبل الوزارة بصورة مركزیة، الأمر الذي یستدعي المشاركة بها والزامیة تنفیذ
یمكن أن یعود ذلك إلى أن هذا التدریب یستهدف مباشرة الناحیة التنفیذیة التي تلامس 
الموارد البشریة وطبیعة عملها وتخصصها في الجوانب الإداریة والأكادیمیة والأكادیمیة 
المساندة، ومعرفتهم بطبیعة البرامج التدریبیة التي تستهدفهم، والحكم علیها من خلال 

  . الراجعة بعد مرورهم بالخبرات التعلیمیة أثناء تنفیذ البرامج التدریبیة وتقویمهاالتغذیة
والتي ) ٢٠٠٦(، ودراسة الجرایده )٢٠١٤(وتتفق هذه النتیجة مع دراسة العریمي 

  .أشارت نتائجها لعدم وجود فروق لمتغیر المسمى الوظیفي
  : متغیر المؤهل العلمي-ثالثا

لإیجــاد دلالــة الفــروق ) ت(ئج اســتخدام اختبــار التــالي یوضــح نتــا) ١١(جــدول 
 نحــو تطــویر إدارة المــوارد البــشریة  بــین المتوســطات الحــسابیة لتقــدیرات عینــة الدراســة

  .بكلیات العلوم التطبیقیة باختلاف متغیر المؤهل العلمي
عدم وجود فروق ظاهریة بین المتوسطات الحسابیة ) ١١(یتضح من جدول 

ُالبشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان على محاور لتطویر إدارة الموارد 
وللتأكد من صحة دلالة الفروق بین المتوسطات الحسابیة تم أجراء . الدراسة الخمسة

          ).١٢(تحلیل التباین الأحادي المبینة نتائجه في جدول 
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سطات لإیجاد دلالة الفروق بین المتو) ت(نتائج استخدام اختبار ) ١١(جدول 
 نحو تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم  الحسابیة لتقدیرات عینة الدراسة

  التطبیقیة باختلاف متغیر المؤهل العلمي 
 المجال

المتوسط  العدد المتغیر
 الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

 442. 2.042 16 بكالوریوس
التخطیط لإدارة الموارد  429. 2.046 22 ماجستیر

 461. 1.942 19  دكتوراه  البشریة
 354. 1.688 16 بكالوریوس
  توظیف الموارد البشریة 516. 1.732 22 ماجستیر
 428. 1.702 19  دكتوراه

 421. 2.188 16 بكالوریوس
  تدریب الموارد البشریة 397. 2.214 22 ماجستیر
 448. 2.300 19  دكتوراه

 363. 2.288 16 بكالوریوس
تقویم أداء الموارد  364. 2.300 22 ماجستیر

 382. 2.178 19 دكتوراه  البشریة
 493. 2.006 16 بكالوریوس
مقترحات لتطویر الموارد  553. 1.681 22 ماجستیر

 638. 1.532 19 دكتوراه  البشریة
  )٠.٠٥ = α(مستوى الدلالة * 

د عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في تقدیرات أفرا) ١٢(یتضح من جدول 
نحو تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات ) ٠.٠٥ ≤ α(عینة الدراسة عند مستوى دلالة 

ُالعلوم التطبیقیة في سلطنة عمان تعزى لمتغیر المؤهل العلمي على مجالات الدراسة  ُ
ُالخمسة، ویمكن أن تعزى هذه النتیجة إلى أن جمیع هذه الكلیات تابعة لوزارة التعلیم 

ها، وبطبیعة الحال فإن سیاسة إدارة الموارد البشریة، وطبیعة التخطیط العالي وتحت إشراف
لها وتنفیذها وتقویم أدائها، هو مباشرة مرتبط بالمعنیین في دائرة الموارد البشریة بالوزارة، 
ًالأمر الذي أدى إلى تشابه تقدیرات أفراد عینة الدراسة بعدم وجود فروق دالة إحصائیا، 

وف الإداریة والإمكانات المادیة والمؤهلات العلمیة والأكادیمیة إلى جانب تشابه الظر
. ُوالأكادیمیة المساندة في كلیات العلوم التطبیقیة وعلى مستوى الوزارة في سلطنة عمان

التي أشارت نتائجها إلى عدم وجود ) ٢٠٠٦(وتتفق هذه النتیجة مع دراسة الجرایدة 
  . فروق لمتغیر المؤهل العلمي
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   نتائج التباین الأحادي لإیجاد دلالة الفروق)١٢(جدول 
   بین تقدیرات أفراد عینة الدراسة نحو تطویر إدارة الموارد البشریة 

  بكلیات العلوم التطبیقیة باختلاف متغیر المؤهل العلمي
  مصدر  المجال

 التباین
  مجموع 
 المربعات

  درجة 
 الحریة

  متوسط 
  مستوى  "ف"قیمة  المربعات

 الدلالة
 066. 2 133. بین المجموعات
یط لإدارة الموارد التخط 197. 54 10.615 داخل لمجموعات

  56 10.748 الكلي  البشریة
.338 .715 

 010. 2 020. بین المجموعات
توظیف الموارد  200. 54 10.788 داخل لمجموعات

  56 10.809 الكلي  البشریة
.051  .950  

 630. 2 126.  المجموعاتبین
 177. 54 9.583 داخل لمجموعات

 
تدریب الموارد 

  56 9.710 الكلي البشریة
.356  .702 

  
 086. 2 171. بین المجموعات
تقویم أداء الموارد  137. 54 7.389 داخل لمجموعات

   56 7.560 الكلي  البشریة
.626 .539 

  
 1.009 2 2.017 بین المجموعات
مقترحات لتطویر  322. 54 17.383 داخل لمجموعات

   56 19.400 الكلي الموارد البشریة
3.133 .052 

  )٠.٠٥ = α(مستوى الدلالة * 
  : متغیر سنوات الخبرة-ًرابعا

التالي یوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریـة لدلالـة ) ١٣(جدول 
المـــوارد البـــشریة بكلیـــات الفـــروق بـــین تقـــدیرات أفـــراد عینـــة الدراســـة نحـــو تطـــویر إدارة 

  العلوم التطبیقیة باختلاف متغیر سنوات الخبرة
عــدم وجــود فــروق ظاهریــة بــین المتوســطات الحــسابیة ) ١٣(یتــضح مــن جــدول 

ُلتطویر إدارة المـوارد البـشریة بكلیـات العلـوم التطبیقیـة فـي سـلطنة عمـان علـى محـاور 
مــن صــحة دلالــة الفــروق بــین وللتأكــد . الدراســة الخمــسة تعــزى لمتغیــر ســنوات الخبــرة

 (won way- ANOVA)المتوسـطات الحـسابیة تـم إجـراء تحلیـل التبـاین الأحـادي 
  .)١٤(المبینة نتائجه في جدول 
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یوضح المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لدلالة الفروق بین ) ١٣(جدول 
 بكلیات العلوم التطبیقیة تقدیرات أفراد عینة الدراسة نحو تطویر إدارة الموارد البشریة

  باختلاف متغیر سنوات الخبرة
 المجال

المتوسط  العدد المتغیر
 الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

 314. 1.667 2  سنوات) ٦-٥(
التخطیط لإدارة الموارد  470. 2.079 7  سنوات) ١١-٧(

 439. 2.014 48   سنة١٢أكثر من   البشریة
 000. 1.444 2  تسنوا) ٦-٥(
  توظیف الموارد البشریة 403. 1.651 7  سنوات) ١١-٧(

 453. 1.729 48   سنة١٢أكثر من 
 141. 2.100 2  سنوات) ٦-٥(
  تدریب الموارد البشریة 479. 2.300 7  سنوات) ١١-٧(

 419. 2.231 48   سنة١٢أكثر من 
 424. 1.800 2  سنوات) ٦-٥(
  تقویم أداء الموارد البشریة 263. 2.357 7  سنوات) ١١-٧(

 371. 2.260 48   سنة١٢أكثر من 
 424. 1.800 2  سنوات) ٦-٥(
مقترحات لتطویر الموارد  763. 1.971 7  سنوات) ١١-٧(

 569. 1.683 48   سنة١٢أكثر من   البشریة
  )٠.٠٥ = α(مستوى الدلالة * 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في تقدیرات ) ١٤(یتضح من جدول 
راسة نحو تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في أفراد عینة الد

تُعزى لمتغیر سنوات الخبرة على ) ٠.٠٥ ≤ α( ُسلطنة عمان عند مستوى دلالة 
مجالات الدراسة الخمسة، وقد ترجع هذه النتیجة من وجهة نظر الباحث، إلى تشابه 

لمیة والأكادیمیة والأكادیمیة الظروف الإداریة والإمكانات المادیة والمؤهلات الع
ُالمساندة في كلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان، إضافة إلى تشابه 
التخصصات العلمیة المطروحة بالكلیات وما تتطلبه من مستوى موارد بشریة إداریة 
ًوأكادیمیة وأكادیمیة مساندة على مستوى جمیع الكلیات تخطیطا وتوظیفا وتدریبا  ً ً

  .ًوتقویما
والتي ) ٢٠٠٦(والجرایده ) ٢٠١٤(وتتفق هذه النتیجة مع دراستي العریمي 

  .ًأشارت إلى عدم وجود فروق دالة إحصائیا لمتغیر سنوات الخبرة
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  تحلیل التباین الأحادي لدلالة الفروق بین المتوسطات الحسابیة) ١٤(جدول 
لعلوم التطبیقیة  لأفراد عینة الدراسة نحو تطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات ا

  باختلاف متغیر سنوات الخبرة
  مصدر  المجال

 التباین
  مجموع 
 المربعات

  درجة 
 الحریة

  متوسط 
 المربعات

  قیمة
 "ف" 

مستوى 
 الدلالة

 135. 2 270. بین المجموعات
التخطیط لإدارة  194. 54 10.478 داخل لمجموعات

  56 10.748 الكلي  الموارد البشریة
696 .503  

 092. 2 183. بین المجموعات
توظیف الموارد  197. 54 10.626 داخل لمجموعات

  56 10.809 الكلي  البشریة
.466 .630  

 033. 2 067. بین المجموعات
تدریب الموارد  179. 54 9.643 داخل لمجموعات

  56 9.710 الكلي  البشریة
.187 .187 

 244. 2 488. لمجموعاتبین ا
تقویم أداء الموارد  131. 54 7.072 داخل لمجموعات

  56 7.560 الكلي  البشریة
1.865 1.865  

 260. 2 519. بین المجموعات
مقترحات لتطویر  350. 54 18.881 داخل لمجموعات

  56 19.400 الكلي الموارد البشریة
.743 .481 

  )٠.٠٥ = α(مستوى الدلالة *  
  :ثالثالإجابة عن السؤال ال

ما أهم مقترحات تطویر إدارة الموارد البشریة في الجوانب  "والذي نص على
بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة ) التخطیطیة والتدربییة والتنفیذیة والتقویمیة(

  ؟ "عُمان من وجهة نظر عینة الدراسة
وللإجابة على هذا السؤال تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحرافات 

یوضح ) ١٥(یة على مستوى الفقرات والمحور الكلي في هذا المجال وجدول المعیار
  . ذلك
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مقترحات تطویر الموارد البشریة بالكلیات في الجوانب : المجال الخامس
 ).التخطیطیة والتدریبیة والتنظیمیة والتقویمیة(

  ة التخطیطیة والتدریبی(مقترحات تطویر الموارد البشریة في الجوانب ) ١٥(جدول 
  ًبالكلیات مرتبة حسب أهمیتها تنازلیا) والتنظیمیة والتقویمیة

  درجة  ع  م الفقرات الرقم الرتبة
  التطبیق

1 3 
دراسة وتحلیل البیئة الداخلیة للكلیات 
والاحتیاجات الفعلیة من الموارد البشریة 

 .التخصصیة
 متوسطة 727. 1.84

تحدید أهداف إدارة الموارد البشریة  2 2
 متوسطة 773. 1.79 .لى المدى المتوسط والبعیدللكلیات ع

3 7 
إعادة النظر في الثقافة التنظیمیة السائدة 
بما یخدم تنفیذ إدارة الموارد البشریة 

 .بالكلیات
 متوسطة 750. 1.79

4 8 
مراجعة وتقویم صیاغة إدارة الموارد 
البشریة في السیاسات والإجراءات 

 .المعمول بها بالكلیات
 توسطةم 763. 1.75

تخصیص الموارد البشریة اللازمة لتنفیذ  5 5
 متوسطة 669. 1.74 .إدارة الموارد البشریة في الكلیات

تخصیص الموارد المادیة والمالیة الكافیة  9 6
 متوسطة 774. 1.72 لإدارة الموارد البشریة بالكلیات

وضع القوانین والأنظمة العلمیة لإدارة  6 7
 متوسطة 731. 1.70  أهداف الكلیاتالموارد البشریة لتحقیق

8 4 
الوقوف على التحدیات والصعوبات التي 
تواجهها إدارة الموارد البشریة بالكلیات 

 .ووضع الحلول المناسبة لعلاجها
 متوسطة 787. 1.67

9 10 
وضع مقاییس علمیة واضحة یتم من 
خلالها قیاس مدى التقدم في تنفیذ 

البشریة ٕسیاسات واجراءات إدارة الموارد 
 بالكلیات

 متوسطة 831. 1.67

تحدید رؤیة ورسالة الجهة المعنیة فیما  1 10
 ضعیفة 627. 1.56 .یتعلق بإدارة الموارد البشریة بالكلیات

 متوسطة 59. 1.72 المتوسط الحسابي العام
 بین   أن المتوسطات الحسابیة لهذه المقترحات قد تراوحت) ١٥(یتضح من جدول 

، إذ نالت الفقرات التالیة على .)٦٢٧ –.٧٢٧(بانحراف معیاري بین و) ١.٥٦ - ١.٨٤(
درجة تطبیق متوسطة لتطویر الموارد ) ١٠، ٤، ٦، ٩، ٥، ٨، ٧، ٢، ٣(التوالي 

وبشكل عام بلغ . درجة تطبیق ضعیفة) ١(بینما نالت الفقرة . البشریة بهذه الكلیات
یة بالكلیات في الجوانب مقترحات تطویر الموارد البشرالمتوسط الحسابي لمجال 
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بدرجة .) ٥٩(وانحراف معیاري ) ١.٧٢(، )التخطیطیة والتدریبیة والتنظیمیة والتقویمیة(
مما یشیر إلى أن هذه المقترحات التي تتعلق بهذا المجال ذات أهمیة . تطبیق متوسطة

یعزو ُبالغة لتطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان، و
الباحث ذلك إلى الأهمیة القصوى لهذه المقترحات العلمیة التطبیقیة، عند الأخذ بتطویر 

" التخطیطیة، والتدریبیة، والتنظیمیة، والتقویمیة" سیاسات إدارة الموارد البشریة في الجوانب
یة  للعاملین بكلیات العلوم التطبیق  بوزارة التعلیم العالي، وكذلك أهمیة المشاركة الجدیة

على اختلاف مستویاتهم وتخصصاتهم عند الأخذ بالتخطیط، والتوظیف، والتدریب، 
وتقویم الأداء للعاملین بالكلیات، والمشاركة الفاعلة في رسم السیاسات وتنفیذها، أما فیما 
ٕیتعلق بتحدید رؤیة ورسالة إدارة الموارد البشریة، وقوانین واجراءات العمل بتصنیف 

 بكلیات العلوم   عملیة اختیارها لتطویر إدارة الموارد البشریةالوظائف وتوصیفها و
ُالتطبیقیة في سلطنة عمان، ونیلها على درجة تطبیق ضعیفة، فقد یعود ذلك إلى عدم 
مشاركة العاملین بالكلیات في سیاسة رسم إدارة الموارد البشریة، ووضع المعاییر والأسس 

 البشریة في عملیات التخطیط، والتدریب، والإجراءات المعنیة بتطویر إدارة الموارد
  .والتوظیف، والتقویم

وتتفق نتیجة هذه الدراسة مع دراسة كل من محمد، وعبد الرحمن، والیعقوبي 
)Mohammed, Abdul  Raman,al,AL-Yaagubi,2015(والتي أشارت    

  . ٕنتائجها إلى الحاجة الماسة إلى إعداد وتدریب الموارد البشریة وادارتها
  :اتـــوصیالت

   ًبناء على هذه النتائج ، فإن هناك عددا من التوصیات یمكن طرحها من أجل
ُتطویر إدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبیقیة في سلطنة عمان ، وهذه 

  :التوصیات على النحو الآتي
قیة، تحدید رؤیة ورسالة واضحة المعالم لإدارة الموارد البشریة بكلیات العلوم التطبی-١

التخطیطیــــة، والوظیفیــــة، " تتــــضمن تطــــویر إدارة المــــوارد البــــشریة فــــي الجوانــــب 
، وعلــــى المعنیــــین بــــالوزارة تنفیــــذها والتــــصدي "والتدریبیــــة، والتنفیذیــــة، والتقویمیــــة

للــــصعوبات والتحــــدیات الإداریــــة والمالیــــة التــــي تعــــوق تنفیــــذها، ووضــــع الحلــــول 
  .المناسبة لعلاجها

لمیــــة واضــــحة المعــــالم والتوجهــــات لإدارة المــــوارد البــــشریة  وضــــع إســــتراتیجیة ع– ٢
ات تنفیــذها  وم التطبیقیــة، وعلــى المعنیــین بــوزارة التعلــیم العــالي والكلیــ بكلیــات العلــ

  . وفق الإمكانات الإداریة والمالیة اللازمة لتنفیذها
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ة مـــن المـــوارد البـــشریة التخصـــصیة بالكلیـــات، مـــن خـــلال یـــ تحدیـــد الاحتیاجـــات الفعل– ٣
تحلیــل البیئــة الداخلیــة للكلیــات مــن قبــل المختــصین والرؤســاء المباشــرین للمــستهدفین 

  .من برامج التدریب والتأهیل
 وضـــع مقـــاییس علمیـــة واضـــحة، یـــتم مـــن خلالهـــا قیـــاس مـــدى التقـــدم فـــي تنفیـــذ -٤

ٕسیاســـات واجـــراءات إدارة المـــوارد البـــشریة بالكلیـــات، بعـــد قیـــام المعنیـــین بمراجعـــة 
  .الموارد البشریة في السیاسات والإجراءات المعمول بها في الكلیاتوتقویم إدارة 

 علـــــى متخـــــذي القـــــرار وواضـــــعي الـــــسیاسات فـــــي إدارة المـــــوارد البـــــشریة بـــــالوزارة -٥
ام بتمریــر قــوانین جدیــدة، ووضــع أنظمــة للتعلــیم والتــدریب الممــنهج  والكلیــات، القیــ

یر المــوارد البــشریة ورفــع لرفــع كفــاءة الأداء، وفــق أحــدث الأنظمــة والآلیــات لتطــو
  .إنتاجیتها

وم التطبیقیــة فــي ســلطنة -٦ ا بكلیــات العلــ ٕ رفــع مــستوى الأداء للمــوارد البــشریة وادارتهــ
عُمان، من خلال قیام المدیریة العامة للموارد البشریة بوزارة التعلیم العالي بوضـع 

   .سیاسات وبرامج هادفة لهذه الموارد ووفق التخصصات المطروحة بالكلیات
ً الاســــتفادة مــــن تجــــارب الــــدول المتقدمــــة فــــي مجــــال إدارة المــــوارد البــــشریة تخطیطــــا، - ٧

ًتوظیفــا، إعــدادا وتــأهیلا وتــدریبا، وتقویمــا بكلیــات العلــوم التطبیقیــة وعلــى وزارة التعلــیم  ً ً ً ً
  .العالي تنفیذ ذلك وفق خطة مدروسة

وث المتعلقــة بــإدارة المــو-٨ شریة، وبمتغیــرات  إجــراء العدیــد مــن الدراســات والبحــ ارد البــ
  .مختلفة عن متغیرات الدراسة الحالیة
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  المراجـــــع
 :المراجع العربیة - ًأولا

تقویم فاعلیة نظام معلومات الموارد البشریة في وزارة  :)٢٠٠٦( الجرایدة، محمد
، الجامعة )أطروحة دكتوراه غیر منشورة(، التربیة والتعلیم في الأردن

  .الأردنیة، عمان
. إدارة الموارد البشریة :)٢٠٠٧(، كاظم خضیر، والخراشة، یاسین كاسب حمود

  .دار المسیرة: عمان
الأسس النظریة : تكنولوجیا الأداء البشري في المنظمات :)٢٠٠٣(درة، عبدالباري 

 القاهرة، المنظمة العربیة للتنمیة .ودلالاتها في البیئة العربیة المعاصرة
  .١٠٨ص . الإداریة

تخصص نظم المعلومات : إدارة الموارد البشریة :)٢٠٠٣(على محمد ربایعة، 
  . دار الصفاء للنشر والتوزیع: عمان، )١(ط . الإداریة
  .القاهرة، دار الكتاب. إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة ) ٢٠٠١(السلمي، علي 

رة الموارد إدا: الملتقى العربي الثالث. الإدارة الإستراتیجیة) ٢٠٠٨(صبحي، منصور 
 ٢١- ١٧القاهرة . الأسالیب الحدیثة في تطویر وبناء القدرات: البشریة

  .فبرایر، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة
 تحدیات أهمیة وممارسة سیاسات إدارة :)١٩٩٦(عبدالسمیع، جمال عبدالحمید علي 

طبیقیة، دراسة تحلیلیة ت. الموارد البشریة ومعاییر تنمیتها في البیئة المصریة
، كلیة التجارة، بني سویف، العدد الأول، مجلة الدراسات المالیة والتجاریة

  .١٥٤ص  السنة السادسة،
  .َ عمان، دار كنوز المعرفة.إدارة الموارد البشریة :)٢٠٠٦(عبوي، زید منیر 

تطویر سیاسات إدارة الموارد البشریة في  :)٢٠٠٩(عرجاش، علي شوعي ناجي 
لتعلیم بالجمهوریة الیمنیة في ضوء مدخل الإدارة وزارة التربیة وا

، جامعة عین شمس، جمهوریة )رسالة دكتوراه غیر منشورة (.الإستراتیجیة
  .مصر العربیة

 متطلبات تطبیق الإدارة الإلكترونیة بكلیات العلوم :)٢٠١٤(العریمي، حلیس محمد 
السنة الأولى، ) ٣( العدد.الإدارة التربویة مجلة. ُالتطبیقیة في سلطنة عمان

، الجمعیة المصریة للتربیة المقارنة والإدارة التعلیمیة، ١٤٤-٨٩ص ص 
  .جمهوریة مصر العربیة

المؤتمر . دور الإدارة الإستراتیجیة في تنمیة الموارد البشریة(عنتر، عبد الرحمن 



 ٢٠١٧ینایر / ١جـ/ العدد الأول/ العلوم التربویة
 

  

  

١١٧

، بیروت المنظمة ٢٠٠٢،أكتوبر القومي الثالث في الإدارة والقیادة الابداعیة
  .٧٢٥یة للتنمیة الإداریة،ص العرب

 التحدیات التي تواجهها المؤسسات العامة والمهارات :)٢٠٠٢(الغامدي، سالم مطر 
المؤتمر العربي الثالث في الإدارة والقیادة منظور : الإداریة المعاصرة

، بیروت  فكري إبداعي لإدارات التطویر الإداري بالمؤسسات العامة:الإبداعیة
  .منظمة العربیة للتنمیة الإداریة أكتوبر، ال٣١- ٢٨

دورالمؤسسات التدریبیة الخاصة في تدریب  :)٢٠١١(الغسانیة، ریام مسلم على 
دراسة ماجستیر  (.ُالموارد البشریة بوزارة التربیة والتعلیم في سلطنة عمان

  .ُ، جامعة السلطان قابوس، سلطنة عمان)غیر منشورة
ویر أنظمة معلومات الموارد البشریة على تأثیر تط :)٢٠٠٧(مخاوش، رابعة محمد 

. )دراسة تطبیقیة في المنظمات الحكومیة بمدینة جدة(فعالیة العمل الإداري 
، كلیة الاقتصاد والإدارة، جامعة الملك عبد )رسالة ماجستیر غیر منشورة(

  .العزیز، السعودیة
ارة الإلكترونیة المتطلبات البشریة والمادیة لتطبیق الإد :)٢٠٠٨(المسعود، خلیفة 

في المدارس الحكومیة من وجهة نظر مدیري المدارس ووكلائها بمحافظة 
جامعة أم القرى، المملكة العربیة ). رسالة ماجستیر غیر منشورة. (الرس

  .السعودیة
الرؤیة " استراتیجیة التنمیة طویلة المدى :)٢٠٠٧(وزارة الاقتصاد الوطني 

المدیریة العامة لتنمیة الموارد البشریة، . ٢٠٢٠ُالمستقبلیة للإقتصاد العماني 
  .ُسلطنة عمان

، المدیریة العامة لكلیات العلوم ُالاقتصاد العماني :)٢٠١٥(وزارة التعلیم العالي 
  .ُالتطبیقیة، سلطنة عمان

التقریر الإحصائي لأعضاء الهیئة الإداریة  :)٢٠١٥(وزارة التعلیم العالي 
دائرة الموارد البشریة، وزارة التعلیم . التطبیقیةوالإكادیمیة بكلیات العلوم 

  .العالي
، المدیریة العامة دلیل الطالب لكلیات العلوم التطبیقیة :)٢٠١٤(وزارة التعلیم العالي 

  .ُلكلیات العلوم التطبیقیة، سلطنة عمان
  :المراجع الأجنبیة-ًثانیا
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