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 (19)النمل صالحاً ترضه وأدخلني برحمتك في عبادك الصالحين( 

 الحمد لله رب العالمين، والصلاة والسلام على أشرف المرسلين سيّدنا محمّد 

 ، وبعد  وعلى آله وصحبه ومن دعا بدعوته إلى يوم الدين 

اية، وإعترافاً بالجميل أود أن أتقدم بجزيل شكري إلى من أفادني بخبرته  ففي البد

العطاء   في  المتواصل  الصادق  وجهده  الثمين  بوقته  عليّ  يبخل  ولم  العلميّة 

بالإشراف على هذه الرسالة وتقديم التوجيهات الرشيدة والآراء السديدة في إثراء  

ر فادي عبد المنعم عبدالفتاح، خبراتي العلمية والعملية، أستاذي الجليل الدكتو 
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 سالمه النعماني  /ةوالدكتور 

لقبولهم مناقشة الرسالة، وإنني لعلى يقين من أنهم سيضيفون إليها من علمهم  

 قيمتها.الوافر ليزيدوا من 
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 أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في أداء العاملين في وزارة العمل بسلطنة عمان 

 ملخص الدراسة باللغة العربية 

أثر ممارســـــــــات إدارة الموارد البشـــــــــرية على أداء العاملين في وزارة العمل  هدفت الدراســـــــــة إلى التعرف على 

  ي جمع البيانات من مجتمع الدراســــة ســــم الميداني فعلى الم  الدراســــة  تاعتمدولتحقيق ذلك  ،  بســــلطنة عمان

،  ( موظف وموظفة2717البالغ عددهم )  كافة العاملين في الإدارة العليا والوســــــــــطى والمباشــــــــــرة المكون من 

والمتعلقة بالمتغير المســـتقل   ،المنهج الوصـــفي التحليلي في تحليل البيانات التي يتم جمعهاالباحث    واســـتخدم 

)ممارسـات إدارة الموارد البشـرية( وأبعاده، والمتغير التابع )أداء العاملين(، وفي وصـف مدى تطبيقها مجتمع 

؛ وليتحقق ذلك اســــــــتخدمت الدراســــــــة أداة الاســــــــتبانة  الدراســــــــة ونوت العلاقات التي تربر المتغيرات فيما بينها

  والتعيين،   الاســــتقطاب)  البشــــرية  الموارد  ة إدار   لممارســــات  أثر  يوجد "هل  الرئيس:الدراســــة    لإجابة عن ســــ الل

، وبلغـت عينـة  عمـان؟   بســــــــــــــلطنـة العمـل  وزارة  في  العـاملين  أداء  في(  الأداء  تقييم   التحفيز،  والتطوير،  التـدريـب

ــوائية  العينة  طريقةتم اختيارهم ب وموظفة  ( موظف300الدراســـة ) ــة،  العشـ نتائج، وكانت  عدة    وأظهرت الدراسـ

  التحفيز،   والتطوير،  التدريب  والتعيين،  الاسـتقطاب)  بأبعادها  البشـرية  الموارد  إدارة  لممارسـات  أثر  أهمها يوجد

، كما توجد  (α≤ 0.050)  دلالة  مســــــتوى   عند عمان  بســــــلطنة العمل  وزارة  في  العاملين  أداء في(  الأداء  تقييم 

 الموارد البشرية بشكل عام.رة  اعلاقة طردية قوية بين أبعاد ممارسات إد

إدارة الموارد البشرية في وزارة العمل بسلطنة عمان من خلال  يوصي الباحث بضرورة تفعيل دور ممارسات  

واجهة  ستفادة منها في تحسين أداء العاملين وموضع آليات فاعلة لضبطها وضمان موضوعيتها في العمل للا

، والحرص على تحقيق  في تحفيز العاملين في وزارة العملهتمام بمستوى أعلى  الاضغر العمل، وضرورة  

 ت في وزارة العمل لكي يتصف بالعدالة بين العاملين بالوزارة. آموضوعية نظام المكاف

تقييم   التحفيز،  والتطوير،  التدريب  والتعيين،  البشرية، الاستقطاب  الموارد  المفتاحية: ممارسات  الكلمات 
 لعمل، سلطنة عمان. الأداء، أداء العاملين، وزارة ا
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The Influence of Human Resource Management Practices on The 

Work of Ministry of Labor Employees in The Sultanate of Oman 

Abstract 

The purpose of the study was to determine the effect of human resource management 

methods on the performance of Ministry of Labor employees in the Sultanate of Oman. 

This quantitative research employs a descriptive-analytical methodology. The current 

study collected data from Ministry of Labor employees using questionnaire and 

convenience sampling. Three hundred employees were engaged in completing the 

disseminated survey.  

This study revealed a significant association between human resource management 

techniques and their dimensions (recruitment and appointment, training and development, 

motivation, and performance evaluation) and the performance of Ministry of Labor 

employees. 

The researcher recommends activating the role of human resources management practices 

in the Ministry of Labor in the Sultanate of Oman through the development of effective 

mechanisms to control and ensure their objectivity at work to benefit from them in 

improving the performance of workers and facing work pressure; focusing on a higher 

level in motivating Ministry of Labor employees; ensuring the objectivity of human 

resources management practices. 

In addition, this research contains several recommendations for future studies and a 

description of the most challenging obstacles encountered during its execution. This 

research contributes to human resources and the Sultanate of Oman, specifically. 

 

 Keywords: human resource practices, recruitment and recruitment, training and 

development, motivation, performance evaluation, employee performance, Ministry of 

Labor, Sultanate of Oman.
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 الفصل الأول 

 الإطار العام للدراسة 

 المقدمة: -1.1

بالعنصــر البشــري ممارســات إدارة الموارد البشــرية من الوظائف المتخصــصــة في الاهتمام   تعدّ 

ــســـــــــات، ومن ــتقطاب والاختيار والتعيين والتطوير والتدريب وتقييم    حيث  في الم ســـــــ التخطير والاســـــــ

ة بعدما كان الاهتمام المتزايد بالموارد البشرية في المنظمات المعاصر  إلىأدائهم ومكافئاتهم مما أدى 

ــرًا ــين في مجال شــــــــ ون الأفراد الذين يعملون في   هذا الاهتمام منحصــــــ على عدد قليل من المختصــــــ

 ( 2018متخصص يطلق عليه قسم إدارة الأفراد. )العرود، تقسيم تنظيمي 

مع التطورات الكبيرة التي حدثت في عالم الابتكارات والتكنولوجيا ودخول أجيال شـــــابة مبدعة 

ــرية تحديات وأدوار كبرى تتعدى تلك  إلىوطموحة  ــبم للموارد البشـ ــواق العمل في المنظمات، أصـ أسـ

ــتقطاب والحفا  على ت تتمحور حول التوظيف والتدريب و الأدوار التقليدية الســـــــــــابقة التي كان الاســـــــــ

ــارعـة التي أحـدثتهـا الابتكـارات والتقنيـات الحـديثـة اليوم أجبرت   ؛ حيـث الموظفين أن التغيرات المتســــــــــــ

المنظمــات على إعــادة النظر في طريقــة التعــامــل مع موظفيهــا لــدعم الإبــدات والابتكــار إذا مــا أرادت 

ــــــــم أصبحــــــت فيه الأفكــــــار الجــــــديدة هي هذه المنظمات الاستمرار و  البقاء في حلبة المنافسة في عالــــ

 .(2020،  سارة)المــحـرك الأســـاسـي للنمــــــو والاستمــــــــرار

التنظيمي، الأمر الذي جعل   الأداءالإنتاج على جودة  العنصـر البشـري من أهم عناصـر ويعدّ 

لموارد البشــرية وتوجيه الموارد التكنولوجية الحديثة لخدمتها هتمام بإدارة الأفراد ورفع مســتوى إدارة االا

 .(2018، سعيد )من أولويات المنظمات 
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أنـه يوجـد مفهومين لإدارة الموارد البشــــــــــــــريـة المفهوم التقليـدي والمفهوم   (2021)ويرى بلهـامـل

عمومي وظيف التتســــيير المســــار المهني للمســــتخدمين في ال  أمّا المفهوم التقليدي فيقتصــــر الحديث،

هلات والوظيفة الإدارية   ا من فتم ملف المســتخدم الذي يتضــمن مختلف الوثائق والشــهادات والمبدءً 

تبليغ المســــــــتخدم بكل   يجري خدم، مع اســــــــتغلاله لتســــــــيير حياته المهنية، كما  توالحالة المدنية للمســــــــ

الترقية أو النقل أو الانتداب  عن تقييمه الذي ينتج عنه  القرارات المتعلقة بوضــــــــعيته الإدارية فضــــــــلًا 

ا النظرة الحديثة لإدارة الموارد البشـــــرية فهي أوســـــع في وظيفة أخرى أو تعليق الوظيفة أو إنهائها، أمّ 

ا إلىبالإضــافة   وضــع  الاســتراتيجيات والتخطير للموارد البشــرية   إدارة المســتخدمين فهي تشــمل أيضــً

 الموارد البشرية.  فضلًا عن جذب واستقطاب وتحفيز وتنمية وتدريب 

ذات علاقة وطيدة   بعدّهامفهوم ممارسة إدارة الموارد الشرية    (2019)  وناقش الزبيدي وعباس

يمكن لقســـــــــــم إدارة الموارد البشـــــــــــرية في المنظمة من خلال اســـــــــــتغلال الموارد   ؛ حيث بإدارة المعرفة

معرفي عن طريق تقـــديم  التكنولوجي المتوافرة أن يبني بيئـــة عمـــل تقوم على التبـــادل والتشــــــــــــــــارك ال

ــتويات الإدارية لبناء   ــارات والتخطير المشــــــــــترك بين الأقســــــــــام فيما بينها ومختلف المســــــــ ــتشــــــــ الاســــــــ

 استراتيجيات تحقق أهداف المنظمة.

ــية التي  ــاســــ ــبق أن إدارة الموارد البشــــــرية الحديثة تركز على الجوانب الأســــ ــتخلص مما ســــ نســــ

ــ ولين بالمنظمات في تن ــرية يتبناها ويتولاها المسـ ــعى إدارة الموارد البشـ ــرية، كما تسـ مية الجوانب البشـ

  ،وتنميـة مواهبهم   وتـدريبهم وتثقيفهمختيـار الأفراد  ة التي وضــــــــــــــعـت طرق حـديثـة ومتطورة إلى االحـديثـ

 .وتطويرهم إداريًا، وعلميًا وثقافيًا

وذلـك من  هتمـام المتزايـد،بـأهميـة كبرى لـذا نـال ولا يزال الاهـذا وقـد حظي مفهوم أداء العـاملين  

ــاســــــــي، ويتصــــــــف   الأداءمنطلق أن  ــعًا ومتطورًا  الأداءيمثل الدافع الأســــــ كما أن   بكونه مفهومًا واســــــ
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تغير مواقف وظروف المنظمات بســـــــبب تغير ظروف وعوامل حتوياته تتميز بالديناميكية نظرًا إلى م

ية في عدم وجود بيئتها الخارجية والداخلية على حد سـواء ومن جهة أخرى فقد أسـهمت هذه الديناميك

رغم كثرة   الأداءفيما يخص المحتوى التعريفي لمفهوم   الإدارةاتفاق بين الكتاب والدارســــــــــين في حقل  

ختلاف المعايير والمقاييس المعتمدة ا إلىالبحوث والدراســـــــــــات التي تناولت هذا المفهوم ويرجع ذلك 

 .(2018الكتّاب)نهى، وقياسه والمتبناة من قبل كل كاتب أو طائفة من  الأداءفي دراسة 

ــم ــ ولين عن المنظمات بمختلف مســـ ياتها وأحجامها وأهدافها يهتمون  لذلك نجد أن جميع المســـ

لقدرات كل فرد  اكما هو واضم لا يعد انعكاسً  الأداءبأداء العاملين في منظماتهم، لأن    اهتمامًا كبيرًا

نعكـاس لأداء هـذه المنظمـات ودرجـة المنجز من قبلـه فحســـــــــــــــب، وإنمـا هو ا  ودافعيتـه وكميـة العمـل

فـاعليتهـا وتقييم عملهـا، وأن أحـد المـداخـل الرئيســــــــــــــة لتحســــــــــــــين مســــــــــــــتوى ونوعيـة أداء العـاملين هو  

 ,Cascio)المنظمـات الاســــــــــــــتراتيجيـات المعتمـدة والمتبعـة من قبـل إدارة الموارد البشــــــــــــــريـة في تلـك 

2018). 

ــا لمـا ســــــــــــــبق، عتمـاد على أداء العـاملين يعتمـد على مـدى الاهتمـام والا فـإن تطوير وتلخيصــــــــــــ

ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية من خلال )الاســـتقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، تحفيز العاملين  

 وتقييم أدائهم(.

ف أثر ممارســـــــات إدارة الموارد البشـــــــرية على أداء العاملين في لتعر  وقد جاءت هذه الدراســـــــة  

ارة العمل بســــــلطنة عمان، وذلك من خلال عر  نظري لمفهوم ممارســــــات إدارة الموارد البشــــــرية وز 

عـام من وجهـة  على نحو  الأداءأثر   فتعر  تطبيق هـذه الممـارســــــــــــــات بـأبعـادهـا و ف أثر تعر  و ،  الأداءو 

 العليا والوسطى والمباشرة في وزارة العمل بسلطنة عمان. الإدارةنظر العاملين في 
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 مشكلة الدراسة: -2.1

خاص   على نحووفي وزارة العمل  عام    على نحوتمثل الموارد البشـــــــــرية في القطات الحكومي 

تكمن المشكلة بالسلبيات التي  حيث   ،ليه لتحقيق الأهداف المرجوة منهيجب التركيز ع موردًا هامًــــــــــــا

ــتراتيجيات متطورة ومواكبة لطبيعة مهام الم وارد البشــــــــــــرية في تترتب على عدم تبني المنظمات اســــــــــ

منظمات الأعمال المعاصـرة في ظل التغيرات التكنولوجية المتسـارعة، ولذلك فإن السـلبيات قد تظهر 

في ضــــــــــــــعف أداء العـاملين وفي انخفـا  إنتـاجيتهـا وجودة منتجـاتهـا بســــــــــــــبـب عدم الاهتمـام بتـدريب 

طبيعة   فتعر  ناك حاجة لييم العاملين، وكذلك هالموارد البشـرية أو عدم وجود نظام شـامل لتحفيز وتق

ــات   ــات المتبعة والوقوف على نقاط القوة والضـــــعف فيها، وما هي نتيجة تأثير هذه الممارســـ الممارســـ

 أداء العاملين في وزارة العمل بسلطنة عمان. في

( من قبل وزارة العمل تتلخص 2021الخطة التشـغيلية المعتمدة لسـنة ) إلىكما تجدر الإشـارة  

ــمل الخط ــرون برنامج موزعة لثلاث قطاعات تتبع الوزارةفي الآتي تشــ ــتة وعشــ ــغيلية على ســ  ،ة التشــ

ـــــل  ـــ ـــ ـــــعة برامج(، )قطات العمل ويشتمـ ـــ ـــــددها سبـ ـــ وهي: )قطات الوزير بالتعاون مع قطاعات الوزارة وعـ

ــــــــرة برنامجً  ـــ وتقدر تكلفة    ،ا(، )قطات تنمية الموارد البشرية ويتضمن على ثمانية برامج(ـــعلى أحد عشـ

توفيرها تقدر بثلاثون ألف    يجري ألف، وإجمالي فرص العمل التي ســـ  590مليون و  55البرامج على  

(، ومن البرامج  2040الخطة التشـــــــغيلية للوزارة إحدى ممكنات رنية عمان ) تعدّ فرصـــــــة عمل، كما 

 هي: ،ة الموارد البشريةيالتي ارتكز عليها قطات تنم

ــاملـة في  -  الأداءوحـدات الجهـاز الإداري للـدولـة )منظومـة قيـاس    تطبيق معـايير ونظم الجودة الشــــــــــــ

ــي معت ــسـ بناء ثقافة   إلىتهدف المنظومة   ؛ حيث (مدة ومطبقة )إطار الإجادة الوطنيالفردي والم سـ

)ربر الإنتاجية بالحوافز( ومن فوائد التطبيق    الأداءالوظيفي، وتحسين نظم تقييم    الأداءالإجادة في  
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تحسين مستوى جودة الخدمات الحكومية وتعزيز ثقة المجتمع بالوحدات الحكومية، وبالنسبة للوحدة 

 ،وتعزيز انتماء الموظفين  ،ونشــــر ثقافة المنافســــة الإيجابية  ،تســــهيل إنجاز الخطة التشــــغيلية للوزارة

وتحديد الموظفين الم هلين لشــــــــــغل   ،لكوادر البشــــــــــرية بفعاليةواســــــــــتثمار ا ،والحفا  على الكفاءات 

ــبة للمســـــ ول تســـــهيل مهمة إدارة الموظفين ــتوى   ،وظائف قيادية، وبالنســـ  ،الأداءومتابعة وتقييم مســـ

وضــــــوح  المتدني، وبالنســــــبة للموظف الأداءلمعالجة   ؛وتطوير وتحفيز الموظفين ومكافأة المجيدين

 ،نجاز العمل بكفاءةوإ ،والشـــفافية في العمل ،فية مع أهداف الوحدةوانســـجام الأهداف الوظيالمهام، 

 ومكافأة المجيدين.

داري للدولة والقطات الخاص، ويهدف المال البشـــــــــــــري في وحدات الجهاز الإتعزيز وتطوير رأس   -

هيليــة بــالجهــات الحكوميــة، تطوير أتــدريــب وتــأهيــل الموظفين في خلال الخطر التــدريبيــة والتــ  إلى

التدريب وتقييم العائد من التدريب والتأهيل، تفعيل التدريب على رأس العمل في الشــــركات منظومة  

ات الدولية داخل وخارج السلطنة، تفعيل البرنامج الوطني للتطوير القيادي لتمكين الادارات موالمنظ

 العمانية الوسطى والعليا في القطات الخاص )اعتماد(.

لتكون ســــبيلًا للباحثين   ؛جاءت هذه الدراســــة كمحاولة لتقديم إضــــافة معرفية ،وفي هذا الإطار

 وعليه تتبلور مشكلة الدراسة في الس ال الرئيسي التالي: ،والمهتمين بهذا الموضوت

ــتقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز،  ــات إدارة الموارد البشـــــــرية )الاســـــ ما أثر ممارســـــ

 أداء العاملين في وزارة العمل بسلطنة عمان؟ ( فيالأداءتقييم 
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 أسئلة الدراسة: -3.1

 مشكلة الدراسة، تم صياغة الس ال الرئيسي التالي: إلى استنادً 

الموارد البشـــــــــرية )الاســـــــــتقطاب والتعيين، التدريب والتطوير،  ةممارســـــــــات إدار ت ثر   إلى أي مدى  -

 ارة العمل بسلطنة عمان؟أداء العاملين في وز  في( الأداءالتحفيز، تقييم 

 ويتفرت منه الأسئلة الآتية:

ــة إلى أي مدى   - ــتق  ت ثر ممارســ ــرية فياســ أداء العاملين في وزارة العمل  طاب وتعيين الموارد البشــ

 بسلطنة عمان؟

أداء العاملين في وزارة العمل  ب وتطوير الموارد البشـــــــــــــرية فيتدريإلى أي مدى ت ثر ممارســـــــــــــة   -

 بسلطنة عمان؟

أداء العاملين في وزارة العمل بســـــــــلطنة   تحفيز الموارد البشـــــــــرية في إلى أي مدى ت ثر ممارســـــــــة  -

 عمان؟

أداء العاملين في وزارة العمل بســـــلطنة   تقييم أداء الموارد البشـــــرية في  إلى أي مدى ت ثر ممارســـــة  -

 عمان؟

 أهداف الدراسة: -4.1

أداء العاملين    فيف أثر ممارسـات إدارة الموارد البشـرية تعر  ور الهدف العام لهذه الدراسـة يتمح

 تية:من هذا الهدف الأهداف الفرعية الآفي وزارة العمل بسلطنة عمان، وينبثق 
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ــتوى  عر ف ت  - ــتقطاب والتعيين، التدريب مســ ــات إدارة الموارد البشــــرية بأبعادها )الاســ تطبيق ممارســ

ا يلفــت في وزارة العمــل بســــــــــــــلطنــة عمــان مم ــّأداء العــاملين    في(  الأداءالتحفيز، تقييم    والتطوير،

 أهميته تطويره وتحديثه. إلىالعليا  الإدارة

رة العمل بســــــلطنة عمان، وتحديد الجوانب الإيجابية  اأداء العاملين في وز  على مســــــتويات  فتعر    -

 والسلبية لأدائهم.

 أداء العاملين في وزارة العمل بسلطنة عمان. إدارة الموارد البشرية قيتحليل أثر ممارسات  -

لمشــاكل والمعوقات التي تعاني منها إدارة الموارد البشــرية في تســهم في حل اتوصــيات  ب الخروج  -

 وزارة العمل بسلطنة عمان.

 الدراسة:وأنموذج متغيرات   -5.1

تقل وتابع، وكل متغير يشــــمل على متغيرات للقياس، المتغير تتكون الدراســــة من متغيرين مســــ

)الاســـتقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، ـــــــــــــــــ المســـتقل هو ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية ويقاس ب

عتماد هذه المتغيرات ذه الدراســــــة هو أداء العاملين، وجرى ا (، والمتغير التابع لهالأداءالتحفيز، تقييم  

أبو جليده، م؛  2019الجهوري، الاســـــــــتعانة والرجوت لعدد من الدراســـــــــات الســـــــــابقة نذكر منها: )بعد 

 (.م2018
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الباحث الأدبيات الســـــــــابقة، وخلص إلى بناء أنموذج الدراســـــــــة   من أجل أغرا  هذه الدراســـــــــة راجع

 التالي والذي يوضم العلاقة بين متغيراتها:

 :أنموذج الدراسة الافتراضي 

                                                       

  

 

 

 

 

أنموذج من تصــميم الباحث بالاســتناد إلى الدراســات التالية، ســعيد ســمير أبو جليدة،   (1-2الشــكل )

 . 2019م، الجهوري، 2018

 فرضيات الدراسة: -6.1

 ختبارها، وذلك على النحو التالي:غة الفرضيات التالية التي سيجري اصيا يجري 

 

 

 المتغير المستقل

 بشرية الالموارد  ممارسات

 المتغير التابع 

 الاستقطاب والتعيين  -1

 التحفيز -3

 التدريب والتطوير  -2

 

 

 

 

أداء  
 العاملين

 

H1 

 

H4 

 

H3 

H2 

 تقييم الأداء  -4

H 
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 الفرضية الرئيسة:  -6.1.1

H-   ،يوجد أثر لممارســــــات إدارة الموارد البشــــــرية بأبعادها )الاســــــتقطاب والتعيين، التدريب والتطوير

ــأداء العامل الأداء( فيالتحفيز، تقييم   ــ ــين في وزارة العمــ ــ ــ ــ ــ ــل بسلطــ ــ ــنة عمــ ــ ــ ــ ــان عــ ــ ــند مســ ــ ــ ــ ــ ــ توى دلالة ــ

(α≤ 0.050.) 

 منبثقة من الفرضية الرئيسة:الفرضيات الفرعية ال  -2.6.1

H1-  ــــــل بسلطنة عمان عند  ر لممارسة الاستقطاب والتعيين فييوجد أث ــ أداء العاملين في وزارة العمــ

 (.α≤ 0.05مستوى الدلالة )

2H-   ــة ــلطنة عمان عند  التدريب والتطوير فييوجد أثر لممارســـــــ أداء العاملين في وزارة العمل بســـــــ

 (.α≤ 0.05مستوى الدلالة )

3H-  ــان عند مستوى   يوجد أثر لممارسة التحفيز في ـــ ـــ ـــ ــنة عمـ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ أداء العاملين في وزارة العمل بسلطـ

 (.α≤ 0.05الدلالة )

4H-    عمان عند مســــتوى  أداء العاملين في وزارة العمل بســــلطنة   الأداء فييوجد أثر لممارســــة تقييم

 (.α≤ 0.05الدلالة )

 أهمية الدراسة: -7.1

 ها النظرية والعملية كما يلي:تتتمثل أهمية الدراسة في أهمي 
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 الأهمية النظرية:  -1.7.1

تبرز الأهمية النظرية للدراســــــة الحالية من خلال الإضــــــافة المعرفية التي قد تســــــهم فيها، من 

ــرية   ــات إدارة الموارد البشـــ ــة لممارســـ ــابقة للمتغيرات الرئيســـ ــات الســـ خلال تتبع الأدب النظري والدراســـ

ل الذي يكون  ( وأداء العاملين بالشـــــكالأداء)الاســـــتقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم  

 إطار مفاهيمي متكامل عن هذه المفاهيم ومنهجية دراستها.

 الأهمية العملية:  -2.7.1

ــة ــوعًــــــــــــــــــا تكمن الأهمية العملية للدراسـ ــات إدارة   في تناول موضـ ذو أهمية كبيرة تتمثل بممارسـ

، وأثرها  لتي تواجههاالموارد البشــرية ولتســلير الضــوء على جوانبها الإيجابية والمشــكلات والتحديات ا

أداء العاملين في القطات الحكومي، ولا ســــــيما وزارة العمل، خاصــــــة في ظل التطور التكنولوجي  في

ــبم يمثل أحد أهم التحديات أمام القطات الحكومي في وقتنا الحالي والذي يتطلب  والعلمي الذي أصـــــــ

 خلال: هيكلية موارد بشرية م هلة قادرة على الاستجابة لمتطلبات ذلك التطور وذلك من

ــتهدف )  - ــادية والاجتماعية   القطات الحكومي(، ومدى تأثيره فيأهمية القطات المســــ الحياة الاقتصــــ

والثقافية، وضــرورة تطوير عمله باســتمرار بما يتناســب مع التغيرات البيئية المتجددة والمتغيرة في 

 الوقت الحاضر.

شــــد بها الباحثون والمهتمون في تفيد نتائج هذه الدراســــة في تقديم م شــــرات ومقاييس عمل يســــتر   -

ــة وأن بيئة العمل في هذا القطات  ــرية في القطات الحكومي، خاصــ ــات الموارد البشــ ــة ممارســ دراســ

معظم الوحــدات الحكوميــة   ت عوامــل تــأثير متقــاربــة وموحــدة فيوتغيراتــه وتــداعيــاتــه الحــاليــة أفرز 

 بسلطنة عمان.  
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 جرائية:ا الإمصطلحات الدراسة وتعريفاته -8.1

 جرائية كما يلي:د مصطلحات الدراسة وتعريفاتها الإتحدي جرى 

 Human Resources Management):ممارسااااااااات إدارة الموارد البشاااااااارية1.8.1- 

Practices):  

حديثة النشـــــــأة والاعتراف بها  يةممارســـــــات إدارة الموارد البشـــــــرية من أهم الوظائف الإدار  عدّ ت

تباينت وتعدد المســــــميات التي أطلقت على إدارة   ؛ حيث إدارة شــــــ ون الأفراد كإدارة متخصــــــصــــــة في 

الموارد الشـــرية في قطات المنظمات والشـــركات، فالتباين والتغيير لم يشـــمل مســـمى إدارة الأفراد فقر، 

وعلاقاتها، وذلك لأهمية العنصــــــر  ونطاق ممارســــــتها وأهدافها الإدارةبل شــــــمل مضــــــمون عمل هذه  

 .(2018)عويس،  البشري وتأثيره على الكفاءة الإنتاجية للمنظمة

( أن ممارســــــــــــات إدارة الموارد البشــــــــــــرية تقوم على أســــــــــــاس العلاقات 2020) الطوالبة  وترى 

ــانية، لذا يجب أن تأخذ بعين الاالإ مختلفة، ويحمل   حاجات عتبار أن كل فرد في المنظمة لديه نســـــــــــ

ــت ــاندة في المنظمةصـــ وهذا يتطلب من المدراء   ،ورات وتوقعات قد تختلف عن الثقافة التنظيمية المســـ

 متلاك مهارات العلاقات الإنسانية للتعامل مع الأفراد في العمل.ا

 :(Recruitment and Placement Practice)ممارسة الاستقطاب والتعيين  2.8.1- 

والممارســـــات التي تســـــعى من خلالها المنظمة للحصـــــول على الأفراد هي مجموعة الأنشـــــطة  

وأهداف الطرفين، ومن ثمَّ تحديد   الم هلين للعمل فيها من المصــــــادر الخارجية بهدف إشــــــبات رغبات 

)فرح،  صــــــــــــــلم من المرشــــــــــــــحين المحتملين لشــــــــــــــغل العمل في المنظمةواجتذاب من هو الأكفأ والأ

 م(.2016
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من خلالها جذب أكبر عدد ممكن من الموارد   لإجراءات التي يجري بأنها ا  جرائيًـــــــــــــــــــاوتعرف إ

البشــــــــــــــريـة الم هلـة والقـادرة على أداء الأعمـال المطلوبـة منهـا وتحفيزهـا للتقـدم بطلبـات التوظيف لـدى 

 وزارة العمل بما يتيم لها اختيار الأكثر كفاءة منها لغر  التعيين في الوظائف المطلوبة. 

 (:Training and Development Practice)ممارسة التدريب والتطوير   -3.8.1

ــابهم المهـارات والقـدرات المعـارف، وإعمليـة ممنهجـة ومســــــــــــــتمرة لغر  تزويـد العـاملين بـ كســــــــــــ

وفق الأهداف المحددة، وتطوير الجوانب الســـــلوكية  أثناء تأدية أعمالهم في  المطلوبة التي يحتاجونها

 .(Shakeel & Lodhi, 2015ء الأفضل لهم )المتوافقة والضرورية للأدا

ــاوتعرف إ بأنها مجموعة البرامج والوســـــائل التي تســـــتخدمها وزارة العمل بهدف تنمية    جرائيًـــــــــــــــــ

تجاهات ســــــــــــــلوكهم بما يحقق المهام ية فيها لتعزيز مهاراتهم وتغيير اوتطوير قدرات الموارد البشــــــــــــــر 

 الموكلة إليهم.

 (:Stimulation Practice) ممارسة التحفيز4.8.1- 

هي المكافئات التي يحصــــــــــــــل عليها العاملون في المنظمة بجانبيها النقدي والمعنوي، وتتمثل 

ــكن وحتى الرواتب  ــافية كالمنم والنقل والســـ ــافية أو المواقف   بالامتيازات المادية الإضـــ والأجور الإضـــ

 .(2016تقبلًا )شرياف، عتبارية، وتمنم لهم عن جهد محدد ي دونه، أو مطلوب تأديته مسالا

بأنها مجموعة إجراءات تحفيزية بشقيها )المادي والمعنوي( تتبعها وزارة العمل   جرائيًـــــاوتعرف إ

 ومستقبلًا. الأفضل حاليًـا الأداءن على تحقيق بهدف تشجيع العاملي
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 (:Performance Appraisal Practice) الأداءممارسة تقييم  5.8.1- 

كيفيــة إنجــاز العــاملين لأعمــالهم    لىف من خلالهــا عالتعر    إجرائيــة تحليليــة يجري هي عمليــة  

ومــدى وتوافق هــذا الإنجــاز مع مــا هو محــدد لهم من عمــل من أجــل تحــديــد نقــاط القوة وتعزيزهــا،  

 ,.shields, et.alومعالجة نقاط الضــعف وتحســينها، بما ينســجم مع ســياســات المنظمة الموضــوعة )

2015). 

بأنها مجموعة من الإجراءات المتبعة لمراجعة أداء العاملين خلال فترة زمنية   إجرائيًـــــــاف وتعر 

وتحديد نقاط   ،وتقييم ســـــــلوكه  ،من خلالها تحديد كفاءة الموظف  يجري   ،محددة ووضـــــــعها في تقارير

 من قبل وزارة العمل بسلطنة عمان. وضعها مسبقًـا بناء على معايير يجري قوته وضعفه 

 (:Employees Performance)  العاملين  أداء6.8.1- 

من المفاهيم الواسعة التي تنطوي على العديد من المصطلحات المتعلقة بالنجاح   الأداءمفهوم  

والفشـل، فهو المرأة التي تعكس وضـع المنظمات أو الأفراد العاملين فيها في مختلف المجالات، فهو 

مرارية العمل على التفاعل بين الســـــلوك والإنجاز لإنتاج مخرجات ذات قيمة تســـــاعد على بقاء واســـــت

 .(Shields, et.al., 2015) هو مخطر ومطلب من الطرفينالأفراد أو المنظمات ضمن ما مستوى 

بأنه البيانات التي من شـــــــأنها المســـــــاعدة في تحليل وتقييم أداء العاملين لإنجازاتهم    اويعرف إجرائيً 

ل  الفعلية في ضــــــــوء المهام والواجبات والمســــــــ وليات الموكلة إليهم والتي تشــــــــكل طبيعة وماهية العم

 المطلوب.
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 (: Ministry of Labor in Sultanate of Oman)  :وزارة العمل بسلطنة عمان7.8.1- 

وزارة العمل في ســـــلطنة عمان عام    ســـــت تأســـــ  بأنه  م2021بعام   أشـــــار الموقع الرســـــمي لوزارة العمل

ــلطنة، وهي الجهة 2020ه الموافق لعام  1441 ، من أجل تنظيم ســـــــوق العمل داخل أراضـــــــي الســـــ

ــلة  ــدار اللوائم والقرارات ذات الصـــــــــ ــلطانية وإصـــــــــ المســـــــــــ ولة عن إقتراح مشـــــــــــروعات القوانين الســـــــــ

 بإختصاصات العمل إضافة إلى تنفيذ الخطر والبرامج اللازمة لتوطين المشغولة بغير العمانيين.

وتعمــل وزارة العمــل في ســــــــــــــلطنــة عمــان على تقــديم الكثير من الخــدمــات الالكترونيــة عبر موقعهــا 

ي على شــبكة الانترنت، وذلك من أجل المحافظة على أوقات الأفراد والمنشــأت بالإضــافة إلى الرســم

 توفير مختلف  سبل الراحة التي يحتاجون إليها.

 هيكل الدراسة: -9.1

 المقدمةشــتمل على احيث   الفصــل الأول:)الإطار العام للدارســة(خمســة فصــول،  تتكون الدراســة من  

أهمية  و  فرضـيات الدراسـةو   متغيرات ونموذج الدراسـةو  أهداف الدراسـةو  اسـةأسـئلة الدر و   مشـكلة الدراسـةو 

الفصــل الثاني: )الإطار النظري و ،  هيكل الدراســةو   مصــطلحات الدراســة وتعريفاتها الإجرائيةو  الدراســة

ــريةو  المقدمةحيث أحتوى على   والدراســـات الســـابقة(   هاتعريفو  المبحث الأول: ممارســـات الموارد البشـ

ــتقطاب والتعين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء(    هاأبعاد و ها  أهميو  المبحث الثاني:  و ) الاســـــــ

ــاملين العــ ــاملينو   أداء  العــ ــاملينو   تعريف أداء  العــ ــة أداء  ــاملينو   أهميــ العــ الم ثرة في أداء  ــل    العوامــ

ــابقةو  ــات الســـــ ــة الحالية عن  ما يميز الدر على   التعقيب و   الأجنبيةو   العربية  المبحث الثالث: الدراســـــ اســـــ

مجتمع  و   منهج الدرسـةو  المقدمةوتكون من   الفصـل الثالث: المنهجية والإجراءات و   ،الدراسـات السـابقة

  صدق الاستبانةو   خطوات بناء الاستبانةو   أدوات الدراسة وطرق جمع البيانات و   عينة الدراسةو   سةاالدر 

ــتبانة المســــــــتخدمة في الدراســــــــةو  ــائية  و وصــــــــدق الاتســــــــاق الداخلي   ثبات الاســــــ المعالجات الإحصــــــ
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حتوى على ا)عر  ومناقشـــة نتائج الدراســـة وتفســـيرها(    الفصـــل الرابع، أما  في الدراســـة المســـتخدمة

 توصــــيف عينة الدراســــة إحصــــائياً و نتائج تحليل الإحصــــائي الوصــــفي والإجابة عن أســــئلة الدارســــة

ــيات الدرا) الفصـــل الخامس، وأخيراً الأربعة ــة النتائج  ســـةتوصـ ــفية ( حيث تناول المقدمة ومناقشـ الوصـ

لمتغيرات الدراسة ومناقشة فرضيات الدراسة وتوصيات الدراسة ومحددات الدراسة والتوصية بدراسات 

 .متسقبلية
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 النظري والدراسات السابقةالإطار 
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 :  ثانيالفصل ال

 والدراسات السابقة النظري الإطار 

 مقدمة:ال -1.2

 ن هما كتالي:يستعر  الفصل الثاني شقين رئيسي

ــات إدارة   - ــة والمتمثلة في )ممارســـ ــة وأهميتها وتعريف متغيرات الدراســـ ل لأبعاد الدراســـ ــّ ــرح مفصـــ شـــ

 الموارد البشرية، أداء العاملين( في الإطار النظري.

موضــوت الدراســة، ومعرفة ما يميز الدراســة الحالية تقديم ومناقشــة الدراســات الســابقة ذات الصــلة ب  -

 عن الدراسات السابقة. 

 المبحث الأول: ممارسات إدارة الموارد البشرية:  1.2.2-

من الشـــــركات بأن   عديد نتيجة لكون الأفراد العاملين هم المصـــــدر الرئيســـــي للمعرفة، أدركت ال

ر لها مزايا تنافســـــية في ظل وجود  فو الموارد البشـــــرية هي العامل الحاســـــم الذي يبقيها في الســـــوق وي

ــاا هتمام بها وضــــرورة أن تســــتثمر الشــــركات فيها من خلال د المعرفة، ومن هنا ظهرت فكرة الاقتصــ

ــتقطاب أفضــــــــــل المواهب وتطويرهم وتدريبهم   فادة من ، وذلك للإوتحفيزهم والحفا  عليهمجذب واســــــــ

ارســـــات الموارد البشـــــرية المعارف والمهارات والقدرات لتوليد الأفكار الجديدة، وأصـــــبحت أســـــاليب مم

كتســـــــــــاب المعرفة عرفة، وذلك من خلال المســـــــــــاعدة في اأثناء عمليات إدارة الم تلعب دورًا هامًا في

 (.2016وتوليدها ونشرها وتوزيعها ثم تطبيقها )المطيري، 
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 رة الموارد البشرية:اتعريف ممارسات إد  -2.22.

ــرية، نورد منها  ــات إدارة الموارد البشـ ــع الكتّاب والباحثون العديد من التعريفات لممارسـ لقد وضـ

ــول المنظمة على  2011)تعريف عباس ــطة الإدارية المتعلقة بحصــــــــ من   حاجاتها( على أنّها الأنشــــــــ

بمـا يمكّنهـا تحقيق الأهـداف التنظيميـة بـأعلى  الموارد البشــــــــــــــريـة، وتطويرهـا وتحفيزهـا والحفـا  عليهـا  

ــ ــياســـــات والممارســـــات المطلوبة لتنفيذ    تويات الكفاءة والفعالية، كما عرّفت بأنهامســـ مجموعة من الســـ

لممارســـــة وظائفها على أكمل  الإدارةمختلف الأنشـــــطة المتعلقة بالنواحي البشـــــرية والتي تحتاج إليها 

إدارة الموارد البشــــــــــــــريـة بـأنهـا إحـدى الأنشــــــــــــــطـة الإداريـة التي تعني    (2011)  د وجـه، وعرّف ســــــــــــــعـ

ي المنظمة، وهي بذلك تختص بصـــورة رئيســـة برســـم الســـياســـات بالاســـتخدام الفعّال للموارد البشـــرية ف

ووضع البرامج وتحديد الإجراءات والقيام بالأنظمة اللازمة لتوفير احتياجات المنظمات من الكفاءات 

ختيار وتنمية، وتحفيز، وإدارة الأفراد، ونحوها  ب، االبشرية وتنميتها، وما قد يتضمّنه ذلك من استقطا

ــاعدة   من الأمور المتعلقة ــطّلع بأداء الأعمال بفاعلية وكفاءة لمسـ بالموارد البشـــرية في المنظمة، لتضـ

نشـــــــــــطة بأســـــــــــلوب يكفل للعاملين  إنجاز تلك الأ إلىالمنظمات في تحقيق غايتها المرجوة، إضـــــــــــافة 

 المساواة وتحقيق الذات.

ــرية وتطورها وتعق ــور التاريخ مع نمو المجتمعات البشـــــــ دها وقد تطور هذا المفهوم عبر عصـــــــ

ــياســـــــة  المجالات الأخرى والتي منها العلوم الا إلىوانتقل من المجال العســـــــكري   جتماعية، كعلم الســـــ

 (.2015، وقد أخذ حصته الكبيرة في حقل العلوم الإدارية )حاروش وحروش، الإدارةقتصاد و والا

فراد في مفهوم إدارة الأ نه في الســنوات الأخير شــهدت تغيرًا ملحوظًا( بأ2018)وأشــارت نهى  

ــاكعلم وكمم ـــــــــــــ النظرة الحديثة في الفكر المعاصـر عن تلك التي  ارسـة على السـواء، كما تغيرت أيضـً

ون  ة الأفراد، إدارة العاملين، أو شــــ  كانت ســــائدة في الماضــــي القريب، فبدلًا عن مســــميات مثل: إدار 
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في كتابات كل   ـــــــاالأكثر حداثة والأكثر شيوعًـــــــا واستخدامً  فعريالعاملين أو المستخدمين، أصبم الت

 .((Human Resources Management HRMا هو إدارة الموارد البشرية ـتقريبً  الإدارةعلماء 

ــا أن مفهوم إدارة الموارد البشرية من أكثر الحقول العلمية والفكرية التي تباينت   وذكرت أيضًـــــــــــ

ــأنه الأفكار والمفاهيم با ـــــــــــــــــــــالرغم من حداثة الابشــــ ــً بالحقول العلمية الأخرى في إدارة  هتمام به قياســــ

ــاذا الحقل من الاإذ أن التطور الفكري له  ،الأعمال ـــــــــــــ نصـب بالاهتمام الذي ا هتمام جاء متأخرًا قياسـً

ن الماضــــــية على التركيز و ســــــتحوذت في بداية القر نتاجية التي اعلى الجوانب المادية في العملية الإ

ولكن العقود المتأخرة من القرن العشرين   هتمامًـا كبيرًا،ولم يعطى العنصر البشري ا على الآلة والمادة  

ــرين ركّز جلّ الاو  ــيما بالقرن الحادي والعشــ ــري ســ ــر البشــ   على نحوعد أن تبلورت هتمام على العنصــ

هتمام واســــــــع النطاق إليه من ا   واضــــــــم معالم الفكر الشــــــــامل وتطور إدارة الجودة الشــــــــاملة وما آلت 

في العملية الإنتاجية على وجه   ةعلابالعنصـــــــــر الإنســـــــــاني وإعطاء أولوية متميزة بين العناصـــــــــر الف

 الخصوص.

ـــــــــــــــــــــــا فهوم موحد لإدارة الموارد أن هنالك العديد من وجهات النظر حول تحديد م وترى أيضـــــــــً

ــيتان لهذا المفهوم وهما ال ــاســــــــ أن   ؛ حيث نظرة التقليدية والنظرة الحديثةالبشــــــــــرية وتوجد نظريتان أســــــــ

أصـحاب النظرة التقليدية يرون أن إدارة الموارد البشـرية ليس سـوى نشـاط روتيني يشـتمل على نواحي 

نصــراف والإجازات، الحضــور والا حيث   مثل: حفظ ملفات وســجلات العاملين ومتابعتهم من  ،تنفيذية

ويقوم مــدير المنظمــة في ظــل هــذه النظرة التقليــديــة بــدفع الأفراد للعمــل من خلال التهــديــد تخفي   

كراه والإجبار، أما أصـــحاب النظرة الحديثة فيرون دان العمل واســـتخدام شـــتى وســـائل الإالأجور أو فق

سـية في المنظمة ولها نفس أهمية وظائف الإنتاج  أن إدارة الموارد البشـرية هي إحدى الوظائف الأسـا

ــرية وتأثيره على الكفاية الإنتاجية للمنظمة وأن إدارة  ــر البشـــ ــويق والتمويل وذلك لأهمية العنصـــ والتســـ
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الموارد البشــــرية مســــ ولة بالدرجة الأولى عن )جذب واســــتقطاب الأيدي العاملة المناســــبة، المحافظة 

رهم الوظيفي والتمسك بهم، صيانة القوى العاملة وتدريبها وتنميتها،  على العاملين والعمل على استقرا

 تحفيز القوى العاملة وتدريبها(.

ــرية فيما يعرف باوقد ظهرت وجهة نظر حديثة حول مفهوم إد  ــم ممارســـــات ارة الموارد البشـــ ســـ

الدول  اصـــــــــة لتلك إدارة الموارد البشـــــــــرية، وقد تبنتها العديد من الدول والم ســـــــــســـــــــات الحكومية والخ

لكل نشاط من   لم سسة، ويتضمن تحليلًا، وتشخيصًـــــافعالًا في تحقيق النجاح ل وأصبحت ت دي دورًا

نشــاطات الموارد البشــرية، فهي تقوم بصــياغة تخطير إدارة الشــرية متوافقة مع رســالة وأهداف ورنية 

مدير الموارد   وبعدها العليا، ةوبين فريق الإدار  ةر الم سـسـة في تكامل، وترابر واضـحين بين هذه الإدا

عداد الخطر لتدريب تخطير واختيار واســـــــتقطاب وتعيين وإ ضـــــــمن لجان وفريق ال البشـــــــرية عضـــــــوًا

من   أيضًــــــــــا دارة الموارد البشرية تعدّ ى البع  الأخر من المديرين أن إر الأفراد في الم سسة، كما وي

الوظائف الإدارية في الم سـسـة، وهي لا تقل أهمية عن وظائف الإدارات الأخرى كالتسـويق والإنتاج  

)العرود،   الكفاءة الإنتاجية للمنشــــــــــــــأة وتأثيره فيوذلك لأهمية المورد البشــــــــــــــرية   ،والمالية والمبيعات 

2018). 

 رة الموارد البشرية:اأهمية ممارسات إد  -3.2.2

هتمام الكبير ية كبيرة وهو ما يتضم من خلال الادارة الموارد البشرية أهملا بد أن لممارسات إ

( تتمثل أهمية إدارة  2020)والواضـــــــــــم والمســـــــــــتمر للباحثين في هذا المجال، ومن جهة نظر العبيد 

 الموارد البشرية بما يلي:

لم هلات يعمل على تزويد الم ســســة بأفضــل الكوادر الممكنة للعمل فيها، من خلال البحث عن ا  -

 المناسبة للوظائف لتحسين عمل الم سسة.
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 .والعمل على تحسينه وزيادته نوعًـا وكمًـا العمل على تطوير الإنتاج -

ــائـل لتحســــــــــــــين عمـل الموظفين، من خلال تقـديم مجموعـة من  - تعمـل على توفير الأدوات والوســــــــــــ

 ة الموظفين.البرامج التدريبية، ودفع أجور وحوافز تساهم في زيادة فعالية وإنتاجي

تعمل على إجراء   ؛ حيث دارية والمهام الخاصـــة بالموظفينالتنســـيق والتنظيم بين كافة الوحدات الإ  -

 التنفيذية. الإدارةالمناقشات الخاصة بذلك مع 

تساهم إدارة الموارد البشرية من خلال عملها على تحديد المشاكل الرئيسية للموظفين، والتي تعمل   -

 إنتاجية الم سسة. على نحو سلبي فيخر على التأثير على نحو أو آ

تقدم المسـاعدة اللازمة للمدراء لتنفيذ السـياسـات وتسـاعدهم على حل المشـاكل أو القضـايا المتعلقة   -

 بالموظفين.

ما تواجهه المنظمات من تحديات في كل من بيئة  إلى   تأتي أهمية الموارد البشـــــــــــرية نظرًاقد  و 

الموارد البشــــــــــــــريـة من أهم التحـديـات والعوائق الـداخليـة التي قـد  تعـدّ  ؛ حيـث العمـل الـداخليـة والخـارجيـة

ــة التغييرات التكنولوج   ؛ حيـث يـةتقف حـائلًا أمـام نمو المنظمـة لمواجهـة التحـديـات المختلفـة، وخـاصــــــــــــ

ــالتغير في اتجاهات الأفراد المتعلقة بالعمل والمتمثلة بانخفا  رضــــ إلىيرجع الســــبب في ذلك   ا  ــــــــــــــــ

ــعورهم بنقص المعلومات المتاحة لهم واللازمة لأداء  الأفراد عن الأجور والمزايا الممنوحة لهم أو شـــــــــ

ت المطــــــــــــــــلوبة أو العمل أو انخفا  شــعورهم بالأمان الوظيفي الناجم عن النقص في بع  المهارا

 .(2017)موسى،  شعورهم بعدم الوضوح في طرق تقييم أدائهم

 ( أنه تكمن أهمية إدارة الموارد البشرية فيما يلي:2016)المطيري  ويرى 
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برات متخصـــصـــة في إدارة الموارد البشـــرية، تكون قادرة وم هلة على اســـتقطاب  خمن المهم وجود    -

الحفا  عليهم لأهمية ذلك في زيادة إنتاجية الشـركات، أفضـل العاملين لشـغل وظائف الشـاغرة ثم  

 ويعزز مركزها الاقتصادي وأرباحها على المدى الطويل.

ــان بطبيعته حركي متجدد، متغير، مبدت قادر على الابتكار والا  - خترات والتطوير، فهو كون الإنســــــ

ــاً قـادر على التكييف والتطوير الـذاتي أو بفعـل الغير كـدورات التـدريـب  والتـأهيـل مثلًا، وهو أيضــــــــــــ

من جوامــد يتصـــــــــــــــدر إدارتهــا والمزج فيمــا بينهــا والتعــامــل معهــا لتحقيق المخرجــات   اأكثر عطــاءً 

 المطلوبة لأي تنظيم والمتمثل في باقي عوامل الإنتاج.

ــرية   - ــب للعمل، من خلال تبني برامج للموارد البشــ ــركة على توفير مناخ تنظيمي مناســ إن قدرة الشــ

بذل المزيد من قدراتهم ســــــــــــي دي لرضــــــــــــاهم الوظيفي،  إلىالعاملين وتدفعهم تســــــــــــاهم في تحفيز  

 زيادة فعالية الشركة ككل. وينعكس على زيادة إنتاجيتها ومن ثمَّ 

 أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية:  -4.2.2

يمكن من خلالها إظهار كامل قدرات  ؛ حيث رســــــــــــــات الموارد البشــــــــــــــرية أداة فعالةمما تعدّ إذ  

عمـال لهم القـدرة على توظيف    إلىلأن المنظمـة تحتـاج    ؛ومهـارات المورد البشــــــــــــــري في مكـان عملـه

فـادة منهـا في تحســــــــــــــين الخـدمـات الفنيـة والتقنيـة  يـة في جميع أنشــــــــــــــطتهـا، من أجـل الإقـدراتهم المعرف

 .(Vignolles, 2012)وتطوير المنتجات والخدمات المقدمة للزبائن 

ــات الموارد البشـــــــــــــرية عدة   الإدارةتناول العديد من الكتاب والباحثين في  الحديثة أن لممارســـــــــــ

أخرى حســـب طبيعة نشـــاطها، لكن  إلىأســـاليب وأشـــكال تختلف هذه الأســـاليب والأشـــكال من شـــركة 

أخرى حســب طبيعة نشــاطها،  إلىهناك أســاليب وأشــكال تختلف هذه الأســاليب والأشــكال من شــركة 
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عتبار عند البحث في ا يجب أن تأخذها الشــركات بعين الاكن هناك أســاليب أســاســية متعارف عليهل

 .(2015موضوت ممارسات الموارد البشرية في الشركات )دريدي،  

لممارســــــــــــات إدارة الموارد البشــــــــــــرية تمثل الأنشــــــــــــطة والوظائف  وقد جرى اختيار أربعة أبعاد 

ذه الوظائف (، وهالأداءالتدريب والتطوير، التحفيز، تقييم  )الاســـــــــتقطاب والتعيين،   :وهي  ،الرئيســـــــــية

ائف إدارة الموارد البشـرية، وتعدّ عن المنهج نشـطة ووظمتكاملًا ومتفاعلًا لأ  المتعاقبة تمثل نظامًــــــــــــــــا

 .(2015)هادف،  ستثمار الصحيم للمورد البشري داخل المنظمةالاستراتيجي للا

 والتعيين:ممارسة الاستقطاب    -1.4.2.2

إن التوجه الحديث في هذا المجال هو اســـــتقطاب وتعيين الموارد البشـــــرية التي تمتلك مهارات 

مهـام متنوعـة وضــــــــــــــمن العمـل متعـددة تمكنـه من العمـل في وظـائف أو مجـالات مختلفـة وممـارســــــــــــــة 

خلال من   بل جماعيًا ،انفرادية حاليً لوب تنفيذ الأعمال يأخذ الصــــــــفة الالم يعد أســــــــ ؛ حيث الجماعي

ــا كثيرة–فرق عمل، وضمن هذا الفريق يمارس الفرد  ــا  -وفي أحيانًـــــــــ متعددة أو يتبادل المهام  مهامًـــــــــ

 .(2018والمس وليات مع أعضاء الفريق )سعيد، 

فـإذا  ،ختيـار والتعيينعمليـة الاســــــــــــــتقطـاب مـدخـل لعمليـة الا  اب والبـاحثين أنبع  الكت ـّ  ويعـدّ 

ــاة الاسـتقطاب، فإن ذلك سـينعكخفقت علميأ على عملية الاختيار والتعيين، وتبرز الحاجة  س سـلبًـــــــــــــ

ــورة، فإ ــل صـــ ــمان القيام بهذه الوظيفة بأفضـــ ــتقطاب لضـــ ذا جرى تعيين  لأهمية تدريب القائمين بالاســـ

كفاء فسـوف يثابرون بأعمالهم وتكون إنتاجيتهم عالية وسـيسـتمرون في العمل  شـخاص الم هلين الأالأ

الحوافز، والعوائـد، ومرونـة العمـل، والتقـدم    حيـث  تهم وتطلعـاتهم منمـة بتلبيـة طموحـاطـالمـا تقوم المنظ

 (Jackson, et al., 2009). الوظيفي
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أنه "مجموعة نشـــــاطات المنظمة الخاصـــــة بالبحث عن  ( الاســـــتقطاب ب2013ف برقاوي )وعرّ 

ــواغر الوظيفية فيها، وذلك بالعدد والنوعية المطلوبة  ــد الشــ ــحين وجذبهم لســ والمرغوبة في الوقت مرشــ

 المناسب".

ــتقطاب والتعويعرّ  ــتكشــــــــاف ف آخرون الاســــــ ــاط الذي يجري من خلاله اســــــ يين بأنه ذلك النشــــــ

جات المنظمة من الموارد البشـرية للوصـول إليها والحصـول على أفضـل المتقدمين لضـمان تشـغيل  حا

بشـــرية الم هلين في مســـتدام، يتضـــمن ذلك عمليات البحث عن الموارد ال  على نحوعمليات المنظمة  

ختيار  شـــاف المرشـــحين المحتملين اســـتعدادًا لاســـوق العمل المتاحة لشـــغل الوظائف الشـــاغرة واســـتك

 .(Noe, et al., 2015)تثبيتهم في تلك الوظائف  الأفضل والأصلم ومن ثمَّ 

ــتند على مصــــدرين ومن وجهة نظر مجموعة من الباحثين أن عملية الاســــتقطاب   والتعيين تســ

يقصـــــــد بالاســـــــتقطاب الداخلي ترقية   ؛ حيث ما: المصـــــــادر الداخلية والمصـــــــادر الخارجيةن هرئيســـــــي

مســـــــــــــتوى إداري أعلى أو نقل  إلىالموظف الحالي من مســـــــــــــتوى إداري يشـــــــــــــغله في الوقت الحالي 

أخرى جديدة بنفس المســـــتوى الإداري، أما الاســـــتقطاب الخارجي فهو يعتمد  إلىالموظف من وظيفة  

ــوق العمل المتاح في محير المنظمة  ــواء كان في محيطها المحلي أو الإعلى ســـ قليمي أو الدولي ســـ

 .(2018)سعيد، 

 ممارسة التدريب والتطوير:  -2.4.2.2

رابطة مع بعضها البع ، فلا تمثل ممارسة التدريب وتطوير الموارد البشرية أنشطة حيوية مت

يمكن أن تســــــــــــــهم إدارة الموارد الشــــــــــــــريـة بـدور فـاعـل في تحقيق أهـداف المنظمـة إذا لم تفهم طبيعـة  

جات التدريبية على وفق طريقة علمية مدروســــــــــة اس تحديد الحاالتدريب المطلوب المبني على أســــــــــ

 (.2011)الفيا ، 
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تزويـــد   إلىطر لهـــا والتي تهـــدف  التـــدريـــب بـــالجهود المخ  Mondy (2012)  مونـــدي  فويعرّ 

العاملين بالمعارف والمهارات المتعلقة بالأعمال التي يقومون بها في الوقت الحاضـــــــــر، أما التطوير 

توســـــــــيع المهارات العامّة المتعلقة بالمســـــــــتقبل وعلى المدى البعيد، ويرى   يجري فيتجاوز ما هو آتي ل

ة العاملين على تنمية  د ة التي تعني بمســـــــاع( بأنه أنشـــــــطة إدارة الموارد البشـــــــري2010الكســـــــاســـــــبة )

جـاتهم التـدريبيـة، والتشــــــــــــــجيع على عقـد الوظيفيـة لـديهم، مثـل: تحـديـد حـاالمهـارات والمعـارف والقـدرات  

الم تمرات وابتعــــاثهم للخــــارج لنقــــل المعرفـــة وتبــــادل الخبرات، على التجــــارب النــــاجحــــة، ويعرفهمــــا 

Dessler (2013)  ــاســــــــــــــيـة التي بـأنهمـا عمليـة تزويـد الموظفي ن الجـدد أو الحـاليين بـالمهـارات الأســــــــــــ

يحتاجون إليها لأداء وظائفهم كلّ حسـب حاجته، وحتى يتحقق الهدف من عمليتي التدريب والتطوير 

ــابـه من مهـارات وقـدرات  وأن ينقـل الفرد مـا جرى لا بـد   التطبيق    إلىأثنـاء التـدريـب   في  تعلمـه واكتســــــــــــ

 ت الوظيفية.أثناء أداء المهام والواجبا في العملي

( عملية التدريب بأنها عملية الاسـتثمار المسـتمرة بالعنصـر البشـري في 2016ويعرّف حسـين )

إكســـــــابه مهارات جديدة لمواكبة التكنولوجيا وتطورات الأعمال، وبالرغم من  إلىالمنظمة التي تهدف 

ــة بـالتـدريـب إلا أنهـا في النهـايـة تشــــــــــــــير  محـددة  معـاني    إلىتنوت وتعـدد المفـاهيم والتعـاريف الخـاصــــــــــــ

ــاســـــــي بتزويد الموارد البشـــــــرية بالمهارات المحددة   على نحوهتمام  وواضـــــــحة، فالتدريب يقوم بالا أســـــ

اصـة التي يكون دورها الأسـاسـي بتزويد الموارد البشـرية بالمهارات المحددة وبالمعارف وبالمعارف الخ

ــين   ــاســــــي هو تحســــ ــة التي يكون دورها الأســــ ــاعد الموارد البشــــــرية على  الأداءالخاصــــ والتطوير ليســــ

 تصحيم الأخطاء في مجال أعمالهم ووظائفهم.

 (:2014حقيقها كما أوردها جودة )وتكمن أهمية تدريب الموارد البشرية بالفوائد التي يمكن ت

 رفع إنتاجية الموظف نتيجة زيادة معارفه وتطوير مهاراته. -
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 رضا العملاء.  إلىأثناء العمل مما ي دي  في تقليل معدل الأخطاء المرتكبة -

تقليــل معــدل الــدوران    إلىرفع معنويــات الموظفين نتيجــة رفع قــدراتهم وتطوير مهــارتهم ممــا ي دي    -

 في العمل.

 زيادة الثقة بين المدير والعاملين. -

 تطوير قدرة العاملين على تبادل الآراء. -

 الإسهام في إشعار الموظف بالاستقرار الوظيفي. -

 تقليل حجم الإشراف الإداري لأن الموظف المتدرب يتقن عمله. -

 تحسين قدرات الموظفين على حل المشكلات وفق أسس علميّة. -

 ممارسة التحفيز:  -3.4.2.2

أنها الخطوة التي تقوم  الحوافز ب  Ling, Ning, Chang & Zhang (2018) وآخرون   جنيلعرّف 

بها إدارة الموارد البشــــــرية متمثلة بقيامها بتعوي  العاملين في المنظمة تعويضــــــات مالية أو معنوية  

مقابل جهد أو أداء معين كانوا قد قدّموه بنتائج مثمرة، وتشـــمل هذه التعويضـــات الأجور، والعلاوات، 

الأخرى التي تقدمها المنظمة للأفراد من تأمينات    المزايا الوظيفية إلىوالبدلات، والترقيات، بالإضافة  

 وضمانات وخلافها.

الموظفين وكان ذلك من  ية الحوافز والتعويضات وأثرها فيأهم إلىويعدّ تايلور أول من أشار 

ا أن ت ثر أن الحوافز والتعويضـــــــات من شـــــــأنه إلىخلال عملية في مصـــــــنع للحديد، وأشـــــــار تايلور  

  ل المطلوب منهم بطريقـة جيـدة نظرًاإنجـاز الأعمـا  إلىلين وتزيـد من دافعيتهم الأفراد العـام  إيجـابـًا في
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طلات ومعرفة بطبيعة الجهود المبذولة  إدارتهم وأنها قدرتهم وكانت على اشــعورهم الإيجابي نحو   إلى

  (Meena & Vanka, 2017).      الأهداف المنظمية إلىمن طرفهم للوصول 

تية: أن نظام المكافآت هها تبنى على الأطر المعيارية الآأصـــــــــــبحت النظرة الحديثة تجا حيث 

بالأبعاد المختلفة للمنظمة مثل جودة المنتج ورضـا العملاء والنمو في   اوالحوافز ترتبر ارتباطًا إيجابيً 

جتماعي فيما بينهم  المبيعات، والمكافآت العالية التي تعطى للموظفين تسـاعد على تحسـين المناخ الا

ــاهم في ا  الإدارةوبين    على نحوت ثر   الأداءنخفـا  معـدل دوران العمـل، والأجور المرتبطـة بـوتســــــــــــ

 .(2014فيزهم نحو أداء أعلى )المحرج، حإيجابي على إنتاجية العاملين وت

 مما سبق يستخلص الباحث المضامين التالية لاستراتيجية تحفيز الموارد البشرية:

بــالتركيز على إمكــانيــة تصــــــــــــــميم أنوات المــدفوعــات الهــادفــة   أن مفهوم الحوافز والأجور يهتم أولاً   -

 لجذب، وإبقاء، وتحفيز الموارد البشرية، وتنفيذها بما يتلاءم مع خصائص المنظمة.

من العمليات الإدارية الأســاســية والحيوية في إدارة الموارد البشــرية  أن مفهوم الحوافز والأجور يعدّ   -

ــيلة التي بواســـــــطت ها تســـــــتطيع المنظمة أن تدفع العاملين لإنجاز أنشـــــــطتها بالمنظمة، وهي الوســـــ

 بصورة أفضل.

تجاه تحقيق  ابمثابة أســـــــــــــلوب مخطر منظم لدفع الأفراد العاملين بأن مفهوم الحوافز والأجور يعد ّ   -

 .الأهداف

 :الأداءممارسة تقييم    -4.4.2.2

ــدّ  ــال تقييم    يعـ ــال التطو   الأداءمجـ ــة الم ثرة في مجـ الـ ــّ ــان الفعـ ــد الأركـ ــة لمختلف أحـ ير والتنميـ

المســــــتويات التخطيطية الخاضــــــعة للتقييم، فتطوير الفرد وتنمية قدراته لن تأتي إلا من خلال متابعة  
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  على نحوأدائه الفعلي والتأكد من اسـتمراريته في تقييم حجم الأعمال والواجبات والمهام المسـندة إليه 

 .(2014)الرواجفة،  متطور

البشــــري يختلف من  الأداءمنبثق من فكرة أن   الأداء( أن تقييم  2016ويرى ســــلمان ومهاوي )

املين ضـــــــــمن منظمة واحدة على عدّ آخر، ومن المســـــــــتحيل أن يكون هناك أداء متماثل لع إلىفرد  

واحــدة من ممــارســـــــــــــــات إدارة الموارد    الأداءتقييم    مكــانيــات لكلا الفردين، ويعــدّ اختلاف القــدرات والإ

للقيــام بخطوات أخرى مثــل الترقيــة والمكــافـأة والتــدريـب والتخطير ا  مـدخلًا مهم ــً  لبشــــــــــــــريـة والتي تعــدّ ا

قادر على تنمية الأفراد أنفســـــــــــــهم من خلال الوقوف على الفجوات في  الأداءوالتأهيل، كما أن تقييم  

هما لمستوى  أداءهم ومحاولة استصلاح أمورهم العملية داخل المنظمة من أجل النهو  بمستوى أدائ

 الإدارةمفيــد للإدارة من خلال إمكــانيــة رفــد    الأداء، فــإن نظــام تقييم  الإدارةأعلى، أمــا بمــا يتعلق في  

مســـتويات أداء المنظمة والمتطابقة بين   إلىوبالتالي الإشـــارة   الأداءالعليا بمعلومات حول مســـتويات  

 الأفراد العاملين وحاجات المنظمة بناءً على أداءهم.

الذي كان يعمل به في الســــابق المصــــمم على أســــاس  الأداء( أن تقييم  2015قيلي )ويرى الع

ا تمـد على تقييم الجهـد الجمـاعي، ، فقـد حـل محلـه نظـام جـديـد يعتقييم الجهـد الفردي أصــــــــــــــبم متقـادمـً

ــاهم،  وبا ــتخدام معايير تقييم أداء جديدة وهي التكلفة، الجودة، الوقت، خدمة العملاء ومدى رضــــــــ ســــــــ

 يد من المنظمات المعاصرة ربطت عملية التحفيز برضا عملائها.حتى أن العد 

( في 2014من وجهـة نظر عـدد من البـاحثين كمـا أورد الرواجفـة )  الأداءوتتمثـل أهميـة تقييم 

 الآتي:

يوضــم الاســتخدام الأمثل للموارد الاقتصــادية ســواء في المشــروت الاقتصــادي الخاص  الأداءتقييم    -

 القومي.أو على مستوى الاقتصاد 
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 ه.جتفصم عن مدى قيام الوحدات والأقسام بوظائفها بأكمل و  الأداءعملية تقييم  -

نها توضــــــــم مدى كفاءة التخطير عندما يطبق الأفراد إ  حيث ،  ترتبر بالتخطير الأداءلية تقييم  عم  -

مهـامهم على أكمـل وجـه، ومن ثم محـاولـة تجـاوز القصــــــــــــــور الـذي حصــــــــــــــل في عمليـة التخطير 

 نفسها.

ــاعد تقييم    - العليا، وتوضــــيم   الإدارةعلى توجيه العاملين للقيام بأعمالهم، وتوجيه إشــــراف  الأداءيســ

بين مختلف أوجه النشـــــــاط في نتاجية، بالإضـــــــافة أنه يســـــــاعد على التنســـــــيق  ســـــــير العمليات الإ

 والتمويل والأفراد.  ،والتسويق ،تتكامل إدارات المنظمة الفرعية كالإنتاج حيث   ،الشركة

 الأداءهو تحقيق أعلى مســـــــــتوى من  الأداءلذا يرى الباحث أن الهدف الأســـــــــاســـــــــي من تقييم  

مجالات  يعدّ من الركائز الأســـاســـية الم ثرة في حيث   ،ة وبمســـتوى من الكفاءة والفاعليةداخل المنظم

ــي في عملية التقييم من التطوير والتنمية   ــاســـ ــة، وبما أن الفرد هو المحور الأســـ ــســـ المختلفة أي م ســـ

ــناد الوظائف   الأكفاء من العاملين القادرين على تحمل المســـــــــــ ولية والنهو  بأعباء   إلىخلال إســـــــــ

الوظـائف، بنـاءً عليـه كـان من الطبيعي وجود معـايير ومســــــــــــــتويـات محـددة لتقييم العـاملين والتـأكـد من 

 لأعمال المناطة بهم.صلاحيتهم ل

 المبحث الثاني: أداء العاملين: -3.2

فإن الربر بين المنظمة والموظف أمر حاصل   الإدارةم العمل والتوظيف و و مفه  إلىعند النظر  

  ا ارتباطًا وثيقًاأهدافها مرتبطً  إلىن نجاح المنظمة وإمكانية وصــــــولها إلا محالة، والتالي يمكن القول 

ا أو المنظمة عمومًااتمام إد هالعاملين الموجودين فيها ومدى ا ة  بكفاء ــً ــوصـــــ ــرية خصـــــ  رة الموارد البشـــــ
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المنظــــــــــــــــــــم بطريقة    الأداءبالأفراد العاملين وقدراتهم ومهاراتهم وإمكانياتهم من أجل النهو  بمستوى  

 .(Otoo & Mishra, 2018)فيــها إنصاف للطرفين 

ن بموضــــــــــــــوت أداء العــاملين للعلاقــة الوطيــدة التي تربر هتم العلمــاء والإداريين والبــاحثيوقــد ا 

ــلوكه و  ئهأدا إلىمنظمته بالرجوت   ف بالمنظمة ومدى تأثير الموظف فيالموظ مهاراته وقدراته، وســـــــــــ

ا مــا تســــــــــــــعى إلى ا والتحفيز    لارتقــاء بموظفيهــا من خلال التــدريــب والتــأهيــل والتقييمفــالمنظمــة دائمــً

 .(Chiang, Sun & Walkup, 2018)ة والمعنوية جاتهم الماديومحاولة النظر في حا

 تعريف أداء العاملين:  -1.3.2

ــد بمفهوم   ــعى المنظمة   الأداءويقصـــــــــــ تحقيقها عن طريق  إلىالمخرجات والأهداف التي تســـــــــــ

تحقيقهـا المنظمـات عن    إلىالعـاملين فيهـا، ولـذا فهو مفهوم يعكس كلًا من الأهـداف التي تســــــــــــــعى  

 .(2020طريق مهام وواجبات يقوم بها العاملين داخل تلك المنظمات )هلسه، 

من المفاهيم الواسـعة التي تنطوي على العديد من المصـطلحات المتعلقة   الأداءويعرّف مفهوم  

لنجاح والفشــــــل، ولهذا اختلر على العديد من الكتاب والباحثين في مجال الموارد البشــــــرية بين هذا با

، مثل الإدارةومصــــطلحات آخرى مرادفة تســــتخدم في أدبيات نظريات    –أداء العاملين    –المصــــطلم 

ســــــــــــــعيــد، )  الأداءنتــاجيــة أو كفــاءة  كفــاءة الإجــانــب لفظ ال  إلىالإنتــاجيــة، الكفــاءة، الفــاعليــة، وذلــك  

2018). 

أداء العـاملين على أنـه درجـة إتقـان العـامـل   Guan & Frenkel (2018)  كوان وفرينكـل عرّف

ــاط محدد بإمكانه إنجاز ضــــــــــــمن إطار مهاراته وقدراته ومتطلبات وظيفته التي يعمل بها،  أما لنشــــــــــ
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Hermawati & Mas (2017)   أداء العـاملين على أنـه نتـاج جهـد مبـذول من قبـل فرد   إلىينظرون

 معين في المنظمة ومقارنته بمتطلبات الوظيفية التي يشغلها.

ــيلن كما عرّف ــاس الجودة   Celine (2018)  ســـــــ أداء العاملين على أنه نتاج العمل على أســـــــ

ه ســــــــــــــلوك حقيقي  والكميـة المحققـة من قبـل الموظف عنـد القيـام بعملـه، كمـا يحـدد أداء العمـل على أنـ

 عتباره إنجاز العمل الذي ينتجه الموظف المناسب لدوره في المنظمة.ر عنه الجميع بايعبّ 

 أهمية أداء العاملين:  -2.3.2

هتمام متزايد في المجتمعات كافة، فالجميع يحاول ويعمل على تحســـــــــين  با الأداءويحظى موضـــــــــوت 

ــيًافع معدلاته لدرجة أنه أصـــبم  ور   الأداءمســـتوى   لتقدم تلك المجتمعات، لما له   معيارًا وم شـــرًا أســـاسـ

ــادية والادارية ــهامات  من أثر إيجابي في معدلات التنمية الاقتصــــ والاجتماعية وما ينتج عنه من إســــ

 .(2018فراد والنمو في مصادر الدخل القومي للبلاد )سعيد، في رفع مستوى معيشة الأ

ــواءمفهومًا جوهرًا وهامًا   الأداء لذا يعدّ  ة التي آ كانت خدمية أو إنتاجية، فهو المر   للمنظمات كافة ســــــــــ

تعكس وضــــــــــــــع المنظمـات أو الأفراد العـاملين فيهـا، بمعنى أدق هو الفـاعـل بين الســــــــــــــلوك والإنجـاز 

ــــــية في لإنتاج مخــــــرجــــات ذات قيمــــــة تساعــــــــــد على بقــــــــــــاء المنظــــــــمة وعامليــــــها ضمــــــن البيــــــــــــــــــــئة التنافســــ

 .(Jery & Souai, 2014)سوق العمل 

على مســــــــتوى الأفراد العاملين   الأداءهتمام بإدارة  ( أنه لم يقتصــــــــر الا2016المطيري )ويرى  

افي المســــــــــتويات الإدارية المخت لأداء القســــــــــم أو الوحدة أو   لفة، كون أداء الفرد الواحد يعدّ انعكاســــــــــً

  الأفراد العـاملين ودرجـة إجـادتهم لـه هو تعبير عن درجـة الشــــــــــــــركـة التي يتبع لهـا التنظيم، وأن أداء  
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ــاسـتو مهتمام الفرد با  أنّ  حيث   ،فاعلية الشـركة التي يعملون بها  ى أدائه وإجادته له ينعكس شـخصـيًـــــــــــــ

 ويتمثل ذلك في التالي: ،عليه

كل وكذلك أي أعمال يمكن أن تو  ،مهما لقدرة الفرد على أداء عمله الحالي مقياسًــــــــــا الأداءأصبم    -

 إليه في المستقبل.

ــاه من أجور وحوافز  إلى ا  هتمـام بـأدائـه لعملـه، نظرًافرد الايجـب على كـل   - رتبـاط ذلـك بمـا يتقـاضــــــــــــ

 .الأداءوما في حكمها مقابل هذا 

الاســــــــــتقرار في  إلىمن وجهة نظر الفرد بإحدى حاجاته الأســــــــــاســــــــــية، وهي حاجته   الأداءيرتبر    -

 العمل، وإثبات الذات.

 العوامل المؤثرة في أداء العاملين:  -3.3.2

ــلبيً   اإيجابيً   اً يتأثر أداء العاملين بالعديد من العوامل التي قد يكون لها أثر  على العاملين،   اأو ســ

ــه ومن 2020ا لما يراه )أبو شــــــــافع،  طبقً  ( وقد يتكون هذه العوامل خارجية أو داخلية من الفرد نفســــــ

 هذه العوامل:  

بيئة العمل: يقصـــــــــــــد ببيئة العمل أو )المناخ التنظيمي( بأنها المجال الذي يشـــــــــــــتمل على الطرق   -

ــاليب والأدوات والعناصـــــر والعلاقات المتفاعلة بين الأفراد داخل بيئة المنظمة، وتلعب هذه   والأســـ

ــيرفع إ ؛ حيث تنمية ورفع كفاءة أداء العاملين فاعلًا في  ورًاالبيئة د  ن المناخ التنظيمي الإيجابي ســ

 من هذه الكفاءة وأما المناخ التنظيمي السلبي سيم ويقلص من قدرة الأفراد على رفع كفاءتهم.
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ــاركـة القيم   - والمعـايير الثقـافـة التنظيميـة: إن الثقـافـة التنظيميـة المســــــــــــــتنـدة على نظـام قوي من مشــــــــــــ

كثر الأمية موجهة نحو العاملين ســــيجعل من أداء العاملين  ية ووجود ثقافة تنظيوالأعراف التنظيم

 (.2019كفاءة )الخطيب، 

أسـلوب القيادة: إن وجود نظام وأسـلوب قيادة ديمقراطية وقيادة م ثرة ذات كاريزما واضـحة مسـتندة    -

على الصــــــداقة والاحترام والود ســــــتجعل الأفراد العاملين أكثر رضــــــا عن عملهم مما ي دي لزيادة 

 .(Sageer et al., 2012)أدانهم في العمل 

ــيجعل العامل أكثر دافعية أنظمة التحفيز والأجور والمكافآت: إن وجو   - د نظام حوافز ومكافآت ســـــــــ

 Pawirosumarto et) ريات الإداريةــــــــــات والنظـــــديد من الدراســـــــــــــــــ ــــل وهذا ما أكدته العــنحو العم

al., 2017). 

ــً التدريب المهني: يلعب التدريب المهني دورً   - ــا رئيســـ لين لتحقيق  ا في زيادة مهارات وكفاءة العامـــــــــــــــــ

ــاإ ؛ حيث اف المنظمةأهد  ـــــــــــــــ ــً ة في العمل المبني على المهارات الرئيســـ  ن زيادة التدريب خصـــوصـ

 Onyango)  سيقيالتن الأداءوبالتالي تحقيق    ،في عمله  يب التفني سيجعل من العامل ماهرًاوالتدر 

and Wanyoike, 2014). 

حياتهم وتمكينهم  لاالقرارات المختلفة وتوســـــيع صـــــشـــــراك العاملين في اتخاذ إشـــــراك العاملين: إن ا  -

ــيعمل على رفع أدانهم، وإنه كلما  ــأسـ ــيجعلهم اشـ ر العاملون بأنهم آلة تنفيذية للقرارات فقر فهذا سـ

 .(Kular et al., 2008)وبالتالي سينقص أدانهم في العمل  ،يشعرون بالإقصاء

ن أكثر قدرة لمعرفة سـيجعل من العامليالانضـباط: إن وجود قواعد وإجراءات وسـياسـات في العمل   -

ــهم للعقوبات المختلفة، فمن وا ــيقومون بزيادة أدانهم لعدم تعريضـ جباتهم وحقوقهم وبالتالي فإنهم سـ

ــا أن يكون انالمتوقع دائمً  باط العمل ســــــمة من ســــــمات الموارد البشــــــرية في المنظمة لأن هذا ضــــ
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ــــــــــعلى نحل  ــــــة تعمــــــــل المنظمــــيجع ــ ــــــــــصجيد وت  وــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــــــــل لتحقيق أهدافــ ــ ــ ــ  Sageer)ها بكفاءة وفاعلية ــ

et al., 2012). 

 Ministry of Labor in Sultanate of)  وزارة العمل بسالطنة عمان:المبحث الثالث:   -4.2

Oman:) 

الصـادر في الثامن والعشـرون من   89/2020نشـأت وزارة العمل بموجب المرسـوم السـلطاني  أ

ــهر  ــطس    1441ذي الحجة شــــ ــهر اغســــ ــر من شــــ دي، وقد  ميلا  2020هجري، الموافق الثامن عشــــ

 (2021: )الموقع الرسمي لوزارة العمل، تيحددت اختصاصاتها وفق الآ

ــــة بالتوظيــــــف فــــــي القطاعيــــــن: العام، والخاص، وتطوير وتنمية   - اقتراح السياسات والخطــــر المتعلقــ

المدنية وغيرها من الأشــخاص الاعتبارية العامة، واقتراح الســياســة  وحدات الجهاز الإداري للدولة 

العامة للقوى العاملة، لضــمان الاســتخدام الأمثل للموارد البشــرية والمالية المتاحة، وعرضــها على 

 .للاعتماد مجلس الوزراء 

التطويـــر الإداري وجودة وضـــع الأســـس والمعاييـــر اللازمـــة لتطبيـــق مفاهيــم التخطيـــر الوظيفـــي و  -

على مســـــــــــــتوى وحدات الجهاز الإداري للدولة المدنية وغيرها من الأشـــــــــــــخاص الاعتبارية   الأداء

 .العامة والقطات الخاص، والتنسيق مع هذه الوحدات بشأن تنفـيذ ذلك

لمدنية بحث ودراسة الشكـــاوى والاستفســارات المقدمة من موظفـــي وحدات الجهاز الإداري للدولة ا -

والعاملين فـــي القطــــــات الخاص حول تطبيــــــق قانــــــــــــون الخدمـــــــــة المدنيـــــــــة وقانون العمل واللوائم 

 .والقرارات المنفذة لهما

ــيذ الخطر المعتمدة المتعلقة بالتوظيف فـــــي وحدات الجهاز الإداري للدولة المدنية وغيرها من  - تنفـــ

 .الأشخاص الاعتبارية العامة، والقطات الخاص 
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ــي القطاعين:   - ــة بغير العمانيين فـ ـــ ـــ ــف المشغولـ ـــ ـــ ــن الوظائـ ـــ ـــ ــج اللازمة لتوطيـ ـــ ـــ ــيذ الخطر والبرامـ تنفـ

 .العام، والخاص، ومتابعة تنفـيذها

 .المختصةمتابعة خطر وبرامج التدريب والتأهيل، بالتنسيق مع الجهات  -

لمــدنيــة، وغيرهــا من  مراجعــة مشــــــــــــــروعــات الهيــاكــل التنظيميــة لوحــدات الجهــاز الإداري للــدولــة ا -

 .العامةالأشخاص الاعتبارية 

ــنوية لوحدات الجهاز الإداري للدولة المدنية، وغيرها من  - ــروعات موازنة الوظائف الســ مراجعة مشــ

 .الأشخاص الاعتبارية العامة، قبل اعتمادها من الجهة المختصة

ولة المدنية، وغيرها من إدارة نظام الموارد البشــرية الآلي على مســتوى وحدات الجهاز الإداري للد  -

 .العامةالأشخاص الاعتبارية 

تقديم المعاونة الفنية لوحدات الجهاز الإداري للدولة المدنية، وغيرها من الأشــــــــــــــخاص الاعتبارية   -

ــي كافة مجالات العمل، والتنســيق مع الجهة المختصــة بإبداء الرأي إذا تطلب الأمر  العامة، فــــــــــــــ

 .ذلك

ــتثنائي فــــــــــــــــــــي الحالات الفردية عر  طلبات رفع الحد الأدنى ل - لمعاش، وطلبات منم معاش اســـ

ــــة لموظفــي الحكومة العمانيين،   ــ ــــآت ما بعد الخدمــ ــ ــــات ومكافــ ــــون معاشــ ــ المنصوص عليها فــي قانــ

 .اـمناسبً على مجلس الوزراء، لاتخاذ ما يراه 

 .التخطيروضع نظام متكامـــل للمعلومــــات، وإعـــداد سجـــل القـوى العاملــــة الوطنيــة لغايـــات  -

ــا،   حاجات تنظيم   - ــــ ــــ ــد استقدامهــ ــــــر لترشيــ القطات الخاص من القوى العاملة الوافدة، ووضع الضوابــ

 .ة لذلكا للوائــم والقرارات المنظموإصــدار التراخيــص الخاصــة بهــا، وفق ــً

ــي برامجه،  - ــع فــ ــــ ــــ ــره، والتوســ ــــ ــــ ــــ ــم الدعم للجهة المختصة بالتعليم التقني والمهني بهدف تطويــ ــــ تقديــ

 .سوق العمل حاجات وتخصصاته، وربطها ب
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ــي تطوير البرامج التدريبية وفقً  - ا للمعايير والمســــــتويات المهنية المعتمدة، وتشــــــجيع  الإســــــهام فــــــــــــــــــ

 .ومتابعة الخريجين للاستفادة من فرص العمل المتاحةالتدريب على رأس العمل، 

ترشيم الباحثين عن عمل، الذين تتوافر فــيهم شروط شغل الوظائف والمهن المراد شغلها فــي كل  -

من وحـدات الجهـاز الإداري للـدولـة )المـدنيـة، والعســــــــــــــكريـة، والأمنيـة(، وغيرهـا من الأشــــــــــــــخـاص 

 .الاعتبارية العامة، والقطات الخاص 

ــب وم هلاتهم توجيه   - ــتفادة من فرص العمل المتاحة بما يتناســــــ وإرشــــــــاد الباحثين عن عمل للاســــــ

ــرامج التدريب، لإكسابهم المهارات  ــراتهم العملية، وكذلك تشجيعهم على الالتحاق ببــــ العلمية، وخبــــ

 .سوق العمل حاجات ا لالمهنية وفقً 

: العام، والخاص، القطاعينيل الباحثين عن عمل فــــــــــــي متابعة السياسات والبرامج الخاصة بتشغ -

 .ورفع تقارير بشأنها إلى مجلس الوزراء

جات سوق العمل بما يكفل دعم حاأولويات التعليم والتدريب و   التنسيق مع الجهات المعنية لتحديد  -

 .القطاعات الاستراتيجية والمشروعات التنموية من الكفاءات والمهارات الوطنية

للقطاعات الاقتصادية والتنموية والخدمية، واقتراح البرامج   دراسة وتحليل الاحتياجات الوظيفـــــــــــــــية -

 .وخطر العمل لتمكين الكوادر الوطنية من شغل الوظائف والمهن المختلفة

تســجيل الباحثين عن عمل وإنشــاء قاعدة بيانات متكاملة تتضــمن بياناتهم الشــخصــية، وم هلاتهم  -

 .ات الصلةالعلمية، وخبراتهم العملية، وغير ذلك من البيانات ذ 

ــير البيانات المتعلقة بالقوى العاملة الوطنية فـــــي سوق العمل، بما فـــــي ذلك الربر الإلكتروني   - توفـــ

ــكرية، والأمنية(، وغيرها من الأشــــــخاص  مع كافة وحدات الجهاز الإداري للدولة )المدنية، والعســــ

 .وغيرهاالاعتبارية العامة، ومنشآت القطات الخاص 
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سسات المحلية والعالمية الرائدة فـي مجال التدريب، والاستفادة من برامجها  بناء الشراكات مع الم   -

 .ا لدعم القطاعات الاستراتيجية، والقطات الخاص ـمحليً 

ــعي لتمويل البرامج التدريبية التي تتلاءم مع الرنية الوطنية، وال - قطاعات ذات الأولوية، وتلبي السـ

 .الكفاءات جات القطات الخاص، والمشروعات الوطنية من حا

ــلة  - ــدار اللوائم والقرارات ذات الصـــــــــ ــلطانية، وإصـــــــــ ــيم الســـــــــ اقتراح مشـــــــــــروعات القوانين والمراســـــــــ

 .باختصاصات الوزارة

تعزيز وتطوير التعاون فـــــــــي الاختصاصات المتعلقة بالوزارة مع غيرها من الجهات المعنية فـــــــــي  -

 .الدول والمنظمات والم سسات الإقليمية والدولية المتخصصة

لى تنفـيذ القرارات المنبثقة عن الاتفاقيات الدولية ذات العلاقة بالوزارة التي تكون السلطنة العمل ع -

 .ا فـيها، وذلك بالتنسيق مع الجهات المعنيةـطرفً 

تمثيل السلطـــــنة فـــــي الم تمرات والفعاليات والاجتماعات الإقليمية والدولية المتعلقة باختصاصات   -

 .الوزارة

 ة بمقتضى القوانين والمراسيم السلطانية.أي اختصاصات أخرى مقرر  -

 :الدراسات السابقةالبحث الرابع:   -5.2

 المقدمة:-1.5.2

الباحث على مجموعة من الدراســات ذات العلاقة بموضــوت الدراســة الحالية، وقد توصــل  اطلع

مباشـــــر أو غير مباشـــــر،   على نحوالباحث لمجموعة من الدراســـــات التي تناولت موضـــــوت الدراســـــة 

ف المشـــــــــاكل التي واجهت الدراســـــــــات الســـــــــابقة والنتائج  تعر  ل الباحث من خلال التطرق إليها ويحاو 

لتي خرجت بها لتنطلق هذه الدراســة مســتفيدة من مخرجات الدراســات الســابقة لتضــيف والتوصــيات ا
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إدارة الموارد ممارســــــات زارة العمل بســــــلطنة عمان حول أثر إضــــــافة نوعية ومهمة لصــــــنات القرار بو 

 .بسلطنة عمان وزارة العملفي البشرية على أداء العاملين 

 : الدراسات العربية:2.5.2

  الأداء الموارد البشــرية الإلكترونية في أثر ممارســات إدارة "م( بعنوان:  2020  ،دراســة )مصــطفى  -1

 ."الوظيفي من خلال الثقافة التنظيمية في شركة الخطوط الجوية الملكية الأردنية

ــة  ــر العلاقة بين ممارســـــات  إلىهدفت هذه الدراســـ فحص ما إذا كانت الثقافة التنظيمية تتوســـ

الوظيفي في شـــركة الخطوط الجوية الملكية الأردنية، يتكون    الأداءترونية و إدارة الموارد البشـــرية الالك

الحصــول على   لخطر الجوية الملكية الأردنية، جرى مجتمع الدراســة من جميع الموظفين في شــركة ا

(  287ستبانات الصالحة للتحليل الإحصائي )، وكانت الا( موظفًـــــــــــا300نة عشوائية مكونة من )عي

اســـــــتخدام نمذجة المعادلة   ســـــــتبانات الموزعة، جرى لا%( من إجمالي ا95.6ثل )والتي تم  اســـــــتبانة،

 حصائي استنتاجي لاختبار فرضيات الدراسة.كأسلوب تحليل إ (SEM)الهيكلية 

أهمها: أن الثقافة التنظيمية تتوســر العلاقة بين ممارســات   ،وتوصــلت الدراســة على عدة نتائج

ــرية   ختيار الالكتروني، التدريب والتطوير )التوظيف الا الالكترونية المتمثلة بــــــــــــــــــــــــ  إدارة الموارد البشـــــــ

  الأداء  البشـــــــــــــرية الالكترونية( لها تأثيرًا إحصـــــــــــــائيًا فيالالكتروني، التقييم ممارســـــــــــــات إدارة الموارد  

ثناء  الثقافة التنظيمية باست  ت إدارة الموارد البشرية ت ثر فيالوظيفي، في حين أن معظم أبعاد ممارسا

 التدريب والتطوير الالكتروني.

ــيات  ــة على مجموعة من التوصــــــ ــت الدراســــــ أهمها: تقديم برامج تدريبية الكترونية   ،كما خلصــــــ

 للموظفين العاملين لديها لزيادة قدراتهم ومهاراتهم.
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الاحتفا  بأعضـــاء  في أثر ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية  "  :م( بعنوان2020دراســـة )الطوالبة،    -2

 ."التدريس في الجامعات الخاصة الأردنية في إقليم الشمالهيئة 

ــة   ــرية   إلىهدفت الدراســـ ــات إدارة الموارد البشـــ ــة الاحتفا    فيالكشـــــف عن أثر ممارســـ ــياســـ ســـ

ــاء ــة في إقليم ا  بأعضـ ــمال في الأردن، ثم اهيئة التدريس في الجامعات الخاصـ ختيار عينة مكونة لشـ

في إقليم الشــــمال في الأردن كما جرى بناء  لخاصــــة  ( عضــــو هيئة تدريس في الجامعات ا160من )

( فقرة موزعة على قســمين، الأول يتعلق بأبعاد إدارة الموارد البشــرية  41ســتبانة والتي تكونت من )الا

ة أعلى، تطوير أداء يمرتبة عل إلى، الترقية  ة)التخطير لاســـتقطاب الموارد البشـــرية، الرواتب والمكافأ

اســتخدام   وجرى  ،والثاني )ســياســة الاحتفا  بأعضــاء هيئة التدريس(  ،التدريس والتقييم(أعضــاء هيئة  

حصــــائية الخاصــــة بصــــدق وثبات الدراســــة، وبعد اجراء الأســــاليب الإالمنهج الوصــــفي لتحقيق هدف 

 .انة ثم تطبيقها على أفراد العينةالاستب

ن أبعاد إدارة الموارد أن بعدين م إلىأشــــــــــارت  أهمها:  ،لت الدراســــــــــة على عدة نتائجوتوصــــــــــ

ــتقطاب المو  ــرية )التخطير لاســـــ ــاالبشـــــ ــة الاحتفا     رية، الرواتب والمكافأت( ت ثر فيرد البشـــــ ــياســـــ ســـــ

رتبة علمية أعلى تطوير أداء أعضـــــــــاء هيئة   إلىبأعضـــــــــاء هيئة التدريب في حين أن أبعاد )الترقية 

 إلىأظهرت النتائج    ؛ حيث سة الاحتفا  بأعضــــــاء هيئة التدريالتدريس والتقييم( لم ت ثر في ســــــياســــــ

ــعدم وجود فروق دالة إحصائيً  لأثر المتغيرات الشخصية )الخبرة   (α=0.05)ا عند مستوى الدلالة ــــــــــ

 والرتبة العلمية( على ممارسات إدارة الموارد البشرية.

أهمها: ضــرورة إعادة النظر في الســياســة   ،كما خلصــت الدراســة على مجموعة من التوصــيات 

 يين في الجامعات الخاصة في إقليم الشمال في الأردن.الاستقطاب والتع
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ــرية "م( بعنوان:  2019دراســــــــة )المجالي،   -3 أداء العاملين في في أثر نظم معلومات الموارد البشــــــ

 ."الفنادق الأردنية

ــة  أداء العاملين في الفنادق  فيف أثر نظم معلومات الموارد البشــــــــــرية  تعر   إلىهدفت الدراســــــــ

الأردنيـة بـأبعـادهـا )نظـام الأجور والحوافز والإجـازات، نظـام التـدريـب، نظـام الاختبـار والاســــــــــــــتقطـاب، 

نظـام تقييم العـاملين( على أداء العـاملين في الفنـادق الأردنيـة، وقـد تمثـل مجتمع الـدراســــــــــــــة من جميع  

مجتمع الدراسـة على جميع العاملين في الفنادق اشـتمل  ؛ حيث دق في المملكة الأردنية الهاشـميةالفنا

ــا266ردنية والبالغ عددها )الأ ية  ( عاملًا وعاملة حسب النشرة الإحصائ 17285، يعمل بها )( فندقًــــــ

م، وفيما يخص عينة الدراسة 2018ثار الأردنية للربع الأول من عام  الصادرة عن وزارة السياحة والآ

ــتبانة واســــــــــترجع منها 200توزيع )  جرى  ؛ حيث لبحث تيار عينة ميســــــــــرة من مجتمع اخجرى ا ( اســــــــ

ــتبانة  (165) %( من 20( اســــتبانة يمثلون ما نســــبته )145حصــــائي )، صــــالحة منها للتحليل الإاســ

الذين يعملون في الفنادق المصــنفة في )القبة، والبحر   ،مجتمع البحث من مدراء الفنادق ومســاعديهم

على الدراســــــات الســــــابقة ذات الصــــــلة  ث اســــــتبانة معتمدًادراســــــة طور الباحالميت( ولجمع بيانات ال

ــوت، ولتحقيق أ  ــتخدام برنامج الحزمة الإبالموضــ ــياتها جرى اســ ــة واختبار فرضــ حصــــائية  هداف الدراســ

 للعلوم الاجتماعية.

ــة  ــلت الدراســـ ــائية لجميع   ،مجموعة من النتائج إلىوقد توصـــ أهمها: وجود أثر ذو دلالة إحصـــ

)نظام الأجور   ، وهي:أداء العاملين في الفنادق الأردنية فيالموارد البشــــرية   ت أبعاد أثر نظم معلوما

ختبـار والاســــــــــــــتقطـاب، نظـام تقييم العـاملين( على أداء  الإجـازات، نظـام التـدريـب، نظـام الاوالحوافز و 

 العاملين في الفنادق الأردنية.
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ــيات  ــة على عدد من التوصــــــ ــلت الدراســــــ ــتخدام نظام للأج  ،كما توصــــــ ور والحوافز أهمها: اســــــ

لتحـديـد الأجر   ؛، وســــــــــــــنوات خـدمتهمةالمعلومـات عن عـدد العـاملين، ومراكزهم الوظيفيـو   ،والإجـازات 

والراتب بموضــوعية، كما يوصــي الباحث بالعمل على تدريب الموظفين لتطوير أســاليب التفاعل بين  

بشــرية يقدم تغذية راجعة د ال، وكذلك ضــرورة توفير نظام معلومات الموار الإدارةالأفراد العاملين وبين  

ســباب عدم قبول بع  المرشــحين، كما يوصــي بضــرورة الحرص على توفير نظام معلومات  حول أ

 خاصة يتميز بالسرية التامة لتقييم أداء العاملين. 

ــة )أبو جليدة،   -4 ــرية  2018دراســ أداء العاملين   فيم( بعنوان: "أثر اســــتراتيجيات إدارة الموارد البشــ

 الات الليبية".في شركات الاتص

أداء العاملين في شـركات  فيهدفت الدراسـة إلى معرفة أثر اسـتراتيجيات إدارة الموارد البشـرية 

الاتصـــــالات الليبية، وشـــــمل مجتمع الدراســـــة كافة العاملين في الإدارة العليا والوســـــطى في شـــــركات 

، واســــــتخدمت ( فردًا860)نا( البالغ عددهم أبيوشــــــركة لي ،الاتصــــــالات الليبية )شــــــركة المدار الجديد 

توزيع الاســـتبانات على عينة عشـــوائية    جرى   ة لجمع البيانات والمعلومات؛ حيث ئيســـالاســـتبانة أداة ر 

اســـتبانة، وكان الصـــالم منها للتحليل  (330اســـترداد )  وقد جرى   ا( فردً 346طبقية تناســـبية مقدارها )

ــتبانة، ومن ثم جرى تحليلها بمجموعة من  293) ــائية( اســــ ــاليب الإحصــــ )المتوســــــطات  :وهي  ،الأســــ

متدرج، كرونباخ الفا نحرافات المعيارية، تحليل الانحدار الخطي المتعدد بالأســــــــلوب البية والااســــــــالح

للتأكد من الصــدق العاملي التوكيدي في   ؛(22صــدار )( إAMOSاســتخدام برنامج )  للثبات(، وجرى 

 تحليل مسار البيانات.

لليبية تســـعى إلى أهمها: أن شـــركات الاتصـــالات ا  ،ة من النتائجتوصـــلت الدراســـة إلى مجموع

فر في الســــــوق العمل الليبي من كوادر بشــــــرية من خلال اســــــتراتيجية  لحصــــــول على أفضــــــل ما يتو ا
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ــتقطاب والت ــتراتيجية التدريب والتطوير، بما عيين المعتمدة لديها، كذلك تبين ا الاســ هتمامها العالي باســ

هتمام  مجال الاتصـــــالات، بالإضـــــافة إلى الاوجي المســـــتمر الحاصـــــل في  ينســـــجم مع التطور التكنول

العالي بإجراء تقييم دوري لأداء العاملين لتحديد النقاط الإيجابية والســــــــــــــلبية في أدائهم، والعمل على 

مســــــــــــتمر بما ينعكس على تحســــــــــــين أدائهم في العمل والوصــــــــــــول إلى طموحهم على نحو  تحفيزهم  

م العالي من قبل العاملين في الشــــــــــــركة بمتطلبات الالتزام بالعمل الشــــــــــــخصــــــــــــي، كما بينت الاهتما

الصـــحيحة والابتعاد عن الظواهر الســـلبية الناتجة عن التأخر في العمل   ةقيمالوالحرص على تطبيق  

 والتهرب من أدائه والحرص الكبير على مخرجات العمل المنجز لأداء العمل بالشكل المطلوب.

في  ةأهمها: اسـتقطاب العمالة المتخصـصـ ،عة من التوصـيات كما خلصـت الدراسـة إلى مجمو 

ــتمارايتها بالعمل، مراعاة التطورات التقنيات   ــال وتنميتنها وتطويرها والحفا  على اســــــــــ مجال الاتصــــــــــ

التكنولوجيــة الحــديثــة التي يشــــــــــــــهــدهــا العــالم في مجــال الاتصـــــــــــــــالات واســــــــــــــتخــدامــاتهــا عنــد تحــديــد 

ــتراتيجالإ ــمل على الحوافز المادية عتماالتدريبية، ضـــــرورة ا   ات يســـ د نظام حوافز متكامل ومتكافئ يشـــ

 والمعنوية.

أداء العاملين: دراســة  فيم( بعنوان: "أثر اســتراتيجية إدارة الموارد البشــرية  2018دراســة )رشــيد،    -5

 تطبيقية في الكليات الأهلية بالعراق".

 في أداء العاملين وجرى ف أثر اســــــــــــتراتيجية إدارة الموارد البشــــــــــــرية  تعر  هدفت الدراســــــــــــة إلى 

رتباط والتأثير  ي جرى تحليلها، وتحديد علاقات الاالحصــول على البيانات الخاصــة بعينة الدراســة الت

ــتراتيجية إدارة الموارد البشــــــرية بأبعاده وبين أداء العاملين بأبعاده وت ــة من بين اســــ كونت عينة الدراســــ

ة مختلفـة في عـدد من الكليـات الأهليـة في العراق، يـمن العـاملين في مســــــــــــــتويـات تنظيم  ا( فردً 155)

 وجرى استعمال الاستبانة كأداة لجمع البيانات.
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ــة   ــرية   ،نتائجعدة  وقد أظهرت الدراســــ ــتراتيجية إدارة الموارد البشــــ  فيأهمها: أن هناك أثر لاســــ

بنســــب عالية في تراتيجية إدارة الموارد البشــــرية اســــ  أداء العاملين، وأن الكليات الأهلية العراقية تعتمد 

 جميع إدارتها وأقسامها المختلفة.

 أهمها:  ،كما خلصت الدراسة على مجموعة من التوصيات 

ــرورة الا  - ــتقطاب، والتدريب والتطوير، ونظم  ضـــــــ ــرية )الاســـــــ ــتراتيجية إدارة الموارد البشـــــــ هتمام باســـــــ

 والتحفيز( من قبل الكليات الأهلية في العراق.التعوي ، ومشاركة العاملين، 

ــرية العالية من المصــــادر   - ــتقطاب الكفاءات البشــ ــرورة العمل على وضــــع خطة اســــتراتيجية اســ ضــ

 الداخلية والخارجية.

أداء العاملين بين   فيإجراء دراســــــــــة مقارنة للتعرف على أثر اســــــــــتراتيجية إدارة الموارد البشــــــــــرية    -

 ليات الحكومية.الكليات والأهلية والك

ــتوى  و العمل الدن   - ــحة لمقارنة  الأداءب على رفع مســ على  الأداء، وتحديد مقاييس أداء دقيقة وواضــ

 مستمر. نحو

ــرية في أداء العاملين  2018دراســـــة )أرباب،   -6 -م( بعنوان: "أثر اســـــتراتيجيات إدارة الموارد البشـــ

 ".-راسة تطبيقية على شركة سوداني للاتصالات د 

راســة أثر اســتراتيجيات إدارة الموارد البشــرية في أداء العاملين بالتطبيق على شــركة تناولت الد 

رد البشـــرية على ســـوداني للاتصـــالات، وتمثلت مشـــكلة البحث في بيان أثر الإدارة الاســـتراتيجية للموا

المشــــكلة من خلال   يمكن صــــيا   ومن ثمَّ  الأداءنخفا  مســــتوى  ارتفات أو ا أداء العاملين من حيث 

وتفرت    "،ما مدى العلاقة بين الإدارة الاســــــتراتيجية للموارد البشــــــرية وأداء العاملين؟ســــــ ال الرئيس: "ال
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ــئل ــيم  تعر  ، وهدف البحث إلى ةمنه عدة أســــــ ــرية، توضــــــ ــتراتيجية للموارد البشــــــ ف مفهوم الإدارة الاســــــ

ــتراتيجية للموارد  تعر  وظائف إدارة الموارد البشـــرية، و  ف مفهوم أداء العاملين، ودراســـة أثر الإدارة الاسـ

أداء العاملين في شـــــركة ســـــوداني للاتصـــــالات، وقد اســـــتخدم الباحث المنهج الوصـــــفي  فيالبشـــــرية  

 التحليلي.

فقرة:   ن على%( من عينة البحث موافقي88.3ســــــــــــبة )أهمها: ن  ،وقد أظهرت الدراســــــــــــة نتائج

تهدف الشركة من تعزيز سياستها  ين"، وبلغت نسبة الموافقون على فقرة: "عامللل  "يشكل التدريب حافزًا

%( من 65%(، أن نسبة )70.6)  تحسين هذه الموارد كمًــــــــا ونوعًــــــــا" في تخطير القوى العاملة إلى

، كما أكدت الدراســــــة أن نســــــبة  "تهتم الشــــــركة بالحوافز المعنوية" فقرة:عينة المبحوثين موافقون على  

أشــــــــعر بالرضــــــــا إزاء ســــــــياســــــــة الترقيات في "  فقرة: ن عينة المبحوثين لا يوافقون على%( م56.7)

الوصـف الوظيفي المجاز "  فقرة:  %( من عينة المبحوثين لا يوافقون على62.5، وأن نسـبة )"الشـركة

 فقرة:  %( على67.7، وأثبتت الدراســــة أن الموافقون بنســــبة )"يعمل على توزيع المهام بصــــورة عادلة

لدى " فقرة:%( من عينة البحث موافقون على  66.6، نســـــبة )"دوري   على نحوقييم العاملين  ت  يجري "

ــبة ــبة )"الشـــــركة بيئة عمل مناســـ ــفة عامة  " فقرة:%( من المبحوثين موافقون على  58.3، أن نســـ بصـــ

 ."أداء العاملين في الشركة مرتفع

ضــــع اســــتراتيجية  منها: على إدارة الشــــركة و   ،كما خلصــــت الدراســــة إلى عدد من التوصــــيات 

مناسـبة لإدارة الموارد البشـرية، وعلى إدارة الشـركة وصـف الوظائف بدقة، ومراجعة اسـتراتيجية حوافز  

العاملين بصـــــورة مســـــتمرة، بالإضـــــافة إلى تدريب العاملين وزيادة تأهيلهم لتحقيق أهداف اســـــتراتيجية  

ين في وضع استراتيجية إدارة الموارد  إدارة الموارد البشرية بالشركة، وكذلك على الشركة إشراك العامل

 فع من أداء العاملين.البشرية، وضرورة توفير مناخ صحي بالشركة للرّ 



 

46 

م( بعنوان: "أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في أداء العاملين: الدور 2018دراسة )العجمي،    -7

 الكويتية".الوسير لضغوط العمل، دراسة ميدانية في شركة البترول الوطنية 

ف أثر ممارســــــات إدارة الموارد البشــــــرية في أداء العاملين في شــــــركة تعر  هدفت الدراســــــة إلى 

الوســـير لضـــغوط العمل، وقد اشـــتمل مجتمع الدراســـة على دور البترول الوطنية الكويتية من خلال ال

رى أخـذ عينـة  ج ( إداري؛ حيـث 860كويتيـة والبـالغ عـددهم )الإداريين في شــــــــــــــركـة البترول الوطنيـة ال

ــيطة من الإ ــوائية بســـ ــركة البترول الوطنية الكويتعشـــ جرى   ( مدير، وقد  266ية بواقع )داريين في شـــ

من إجمالي   (%84.2)بلغت نســـــــبة الاســـــــترداد   صـــــــالحة للتحليل؛ حيث   ة( اســـــــتبان224)  اســـــــترداد 

 العينة.

ــتوى  ــائية عند مســــــــ ــة إلى النتائج التالية: يوجد أثر ذو دلالة إحصــــــــ ــلت الدراســــــــ الدلالة   توصــــــــ

(α≤0.05 لممارســـــــــات إدارة المو )ختبار والتعيين، التعويضـــــــــات  ارد البشـــــــــرية بأبعادها مجتمعة )الا

( في أداء العاملين في شـــركة البترول الوطنية الكويتية، كما يوجد أثر ذو الأداءوالحوافز، إدارة تقييم  

ــائية   ء العاملين في شــــــــــركة ختبار والتعيين في أدا( للاα≤0.05مســــــــــتوى الدلالة ) فيدلالة إحصــــــــ

( للتعويضات α≤0.05مستوى الدلالة )  فيالبترول الوطنية الكويتية، ويوجد أثر ذو دلالة إحصائية  

أداء الموظفين في شـــــــركة البترول الوطنية الكويتية، كما يوجد أثر ذو دلالة إحصـــــــائية   فيوالحوافز  

في أداء العاملين في شــــــــــــركة البترول الوطنية  الأداء( لإدارة تقييم  α≤0.05مســــــــــــتوى الدلالة ) في

ارد ( لممارســـــــات إدارة المو α≤0.05مســـــــتوى الدلالة ) فيالكويتية، ويوجد أثر ذو دلالة إحصـــــــائية  

( على ضـغوط الأداءختبار والتعيين، التعويضـات والحوافز، إدارة تقييم  رية بأبعادها مجتمعة )الاالبشـ

ــائية   مســـــــــــــتوى الدلالة  فيالعمل في شـــــــــــــركة البترول الوطنية الكويتية، ويوجد أثر ذو دلالة إحصـــــــــــ

(α≤0.05 لضـــغوط العمل في أداء العاملين شـــركة البترول الوطنية الكويتية، ويوجد أثر ذو د ) لالة
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ارد ( لضـــــغوط العمل في تفســـــير أثر ممارســـــات إدارة المو α≤0.05مســـــتوى الدلالة ) فيإحصـــــائية  

ــرية بأبعادها مجتمعة )الا ( في أداء  الأداءختبار والتعيين، التعويضــــــــــــات والحوافز، إدارة تقييم  البشــــــــــ

 العاملين شركة البترول الوطنية الكويتية.

أهمها: ضــــرورة تفعيل دور ممارســــات إدارة   ،وخلصــــت الدراســــة إلى مجموعة من التوصــــيات 

  ؛ الموارد البشــرية في الشــركة من خلال وضــع آليات فاعلة لضــبطها وضــمان موضــوعيتها في العمل

فادة منها في تحســين أداء العاملين ومواجهة ضــغر العمل، وضــرورة العمل على متابعة العاملين  للإ

ياســــــات التي لديها والعمل على تطوير الســــــأصــــــحاب الكفاءة العالية وتعمل على اســــــتقطابها للعمل  

ــركة، والعمل على  تنظم عملية التعيين؛ حيث  ــلة في طبيعة العمل في الشــــــ تواكب التطورات الحاصــــــ

ــركة، والحرص على تحقيق   ــجعة للموظف المميز في الشـــــ ــة )معنوية( مشـــــ تقديم حوافز غير ملموســـــ

 لعاملين في الشركة.موضوعية نظام المكافأت في الشركة لكي يتصف بالعدالة بين ا

أداء الموظفين في  فيم( بعنوان: "أثر ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية  2017دراســـة )الزيادات،    -8

 مستشفى الإسراء".

الموارد البشـرية )اسـتقطاب الموارد   تجها إدارةف أثر الممارسـات التي تنتعر  هدفت الدراسـة إلى 

أداء الموظفين في مســــتشــــفى الإســــراء  فيالبشــــرية، تنمية الموارد البشــــرية، تحفيز الموارد البشــــرية( 

خدام المنهج است  ة العمل(، ولتحقيق هدف الدراسة جرى )الالتزام بالدوام، إنجاز المهام، جود ــــــــــ  ممثلًا ب

توزيعها على أفراد عينة الدراســـــــة المكونة من المدراء تصـــــــميم اســـــــتبانة و   الوصـــــــفي التحليلي، وجرى 

، وبلغ ( فردًا93الإســراء البالغ عددهم )  ورنســاء الأقســام والوحدات والمشــرفين العاملين في مســتشــفى

ــائي ) ــتردة والقابلة للتحليل الإحصـ ــتبانات المسـ ــبته )91عدد الاسـ %( من إجمالي 97.8(، أي ما نسـ

 استخدام الإحصاء الوصفي. اسة جرى يل بيانات الدر الاستبانات الموزعة، ولغر  تحل
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مسـتوى دلالة  فيأهمها: وجود أثر ذو دلالة إحصـائية    ،وتوصـلت الدراسـة إلى عدد من النتائج

(α=0.05 ــرية، تنمية الموارد ــتقطاب الموارد البشـــــ ــرية بأبعادها )اســـــ ــات إدارة الموارد البشـــــ ( لممارســـــ

اء الموظفين بأبعاده )الالتزام بالدوام، وإنجاز المهام، وجودة أد  فيالبشــــرية، وتحفيز الموارد البشــــرية( 

 العمل( في مستشفى الإسراء.

هتمام إدارة أهمها: ضــــــرورة زيادة مســــــتوى ا   ،وخلصــــــت الدراســــــة إلى مجموعة من التوصــــــيات 

ــاليب والاســــتراتيجيات الهادفة إلى  ــرية، وتبني الأســ ــراء بممارســــات إدارة الموارد البشــ ــتشــــفى الإســ مســ

ــرورة إيلاء إد نجاحه ــافة إلى ضــــ ــار ا وتفعيلها، بالإضــــ ــفى الإســــ ــتشــــ راء القدر الكافي من التركيز ة مســــ

هتمام بتحقيق الجودة في العمل، لما له من دور كبير في الارتقاء بمســتوى أداء المســتشــفى على والا

 المدى القصير والطويل، وتعظيم قدرته على تحقيق أهدافه الحالية والمستقبلية.

الوظيفي    الأداء فيأثر اســــتراتيجيات إدارة الموارد البشــــرية  "م( بعنوان:  2016  ،ةلبطايندراســــة )ا  -9

 ."ربد بنوك التجارية الأردنية/ محافظة إدراسة ميدانية من وجهة نظر المديرين في ال

الوظيفي دراســـــــة  الأداء فيبيان أثر اســـــــتراتيجيات إدارة الموارد البشـــــــرية   إلىهدفت الدراســـــــة 

ربــد، وقــد تكون مجتمع  التجــاريــة الأردنيــة/ محــافظــة إميــدانيــة من وجهــة نظر المــديرين في البنوك  

هداف عينة عشـــــــوائية من اســـــــت  جرى الدراســـــــة من المديرين على جميع المســـــــتويات في البنوك، وقد  

حصـــــــائي  ( منها صـــــــالحة للتحليل الإ74رداد )اســـــــت  جرى ســـــــتبانة المعتمدة، وقد تلقوا الا ( مديرًا87)

 %(.85بنسبة مئوية )

واســــــتراتيجية   ،رتباط بين كل من اســــــتراتيجية التوظيف: وجود علاقة اإلىتوصــــــلت الدراســــــة 

  رتباط إيجابية بين اســــــــتراتيجيةالوظيفي، وعدم وجود علاقة ا  الأداءواســــــــتراتيجية التدريب و  ،التطوير

 الوظيفي. الأداءالتعوي  و 
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هتمام بتقديم المعلومات والا  ،هتمام والتركيز على استراتيجية التعوي  الا  إلىوتوصي الدراسة 

الكـاملـة حول المنظمـة للمتقـدمين والراغبين للعمـل بهـا، وضــــــــــــــع معـايير للترقيـة مبنيـة على أســــــــــــــس 

 الخبرات والم هلات العلمية.

أداء العاملين في  فيأثر ممارســـــــــات الموارد البشـــــــــرية  "م( بعنوان:  2016دراســـــــــة )المطيري،   -10

 ".البنوك التجارية الكويتية

أداء العاملين في البنوك التجارية   فيقياس أثر ممارســـات الموارد البشـــرية   إلىهدفت الدراســـة  

ــتبانة تكونت من )  جرى الكويتية، ولهذه الغاية   ــميم اســــــــــ ــتقلة قياس  ( فقرة ل51تصــــــــــ المتغيرات المســــــــــ

ــة التي تكنتوزيعها على عي والتابعة، وجرى    جرى  ؛ حيث ( بنوك تجارية كويتية10ونت من )ة الدراســــ

ذاكرة الحاســوب ومعالجتها   إلى( اســتبانة، وبعد إدخاله 180اســترداد )  وجرى   ،( اســتبانة200توزيع )

 نحدار المتعدد.وتطبيق تحليل الارتباط، م الإحصاءات الوصفية ومعاملات الاباستخدا إحصائيًـا

 أظهرت الدراسة النتائج التالية:

حتفــا  في البنوك التجــاريــة وجود تــأثر معنوي للتــدريــب والاســــــــــــــتقطــاب والحوافز والأجور والا .1

 (.α≤0.05عند مستوى دلالة إحصائية ) الأداء فيالكويتية 

ــالا توج .2 والم هل  ،للمتغيرات الشـخصـية )المسـمى الوظيفي  د فروقات ذات دلالة إحصـائية تبعًـــــــــــــ

والعمر(، لممارســــــات الموارد البشــــــرية على أداء العاملين في البنوك التجارية الكويتية،   ،العلمي

 (.0.05كان مستوى الدلالة أقل من ) ؛ حيث والخبرة عدا متغير عدد الدورات 

ــيات  ــة بمجموعة من التوصـ ــت الدراسـ ــرورة قيام ،كما خلصـ البنوك التجارية الكويتية    أهمها: ضـ

دائم ومســــــــــــــتمر على الاســــــــــــــتخـدام الأمثـل للبرمجيـات الجـديـدة   وعلى نحوبتـدريـب وتـأهيـل العـاملين  
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والمتطورة، وضـرورة أن تسـتمر البنوك في التوسـع في ممارسـات الموارد البشـرية من خلال اسـتقطاب  

الأقسـام مع مدراء  رنسـاء إشـراكذلك من خلال   وتطويره والمحافظة عليه، وأن يجري   الموارد البشـري 

ــت ــرية في عملية الاســـــــــــ ــمن الأولويات  وعدّهقطاب، وكذلك الاهتمام بالتدريب  الموارد البشـــــــــــ من ضـــــــــــ

ــنوي في البنوك  ــتراتيجية في هذه البنوك، والعمل على الربر بين نتائج تقييم أداء العاملين الســــــ الاســــــ

 التجارية الكويتية ومنم الحوافز والمكافأت.

 : الدراسات الأجنبية:3.5.2

 إدارة الموارد البشرية"تأثير ممارسات    بعنوان:راسة  د  (Naz., et al., 2016) ناز وآخرون   أجرى   - 1

(HRM)  باكستان"  في ملتان،  في  والمتوسطة  الصغيرة  الشركات   Impact of Human) أداء 

Resource Management (HRM) Practices on SME Performance in Multan, Pakistan). 

ــ: )الاسـت قطاب  هدفت هذه الدراسـة إلى معرفة أثر ممارسـات إدارة الموارد البشـرية المتمثلة ب ـــــــــــــ

التنظيمي للشــــــــــــــركــات    الأداء  في، والحوافز والمكــافــأت(،  الأداءوالتعيين، التــدريــب والتطوير، وتقييم  

تصميم استبانة وزعت على عينة عشوائية مكونة من   جرى   المتوسطة والصغيرة في الباكستان؛ حيث 

ة والمتوســـطة ( مفردة من مجتمع الدراســـة المتكون من المدراء والعاملين في الشـــركات الصـــغير 321)

؛ (V22)  حصــائيتطبيق برنامج التحليل الإ  ، ومن ثمَّ ( اســتبانة241اســتعادة )  جرى ن، وقد  في مولتا

 .لتحليل البيانات والوصول إلى النتائج المرجوة

ــرية في تلك الشــــــــركات ومن خلال  ــات إدارة الموارد البشــــــ ــة إلى أن ممارســــــ ــلت الدراســــــ توصــــــ

ــا بأداء الشـركات الصـغيرة والمتوسـطة موضـوت ترتبر ارتباطً متغيراتها الأربعة المبينة أعلاه   ا إيجابيًـــــــــــــ

البحث، وبالتالي ضــــرورة الاهتمام بجوانب هذه الممارســــات والســــياســــات المتبعة وتطويرها باســــتمرار  

 .للحصول على ما يوازيها من أداء بمستويات أعلى في تلك الشركات 
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"ممارســــــات إدارة الموارد بعنوان:  دراســــــة (Akhter., et al,. 2013) آختر وآخرون  أجرى كلًا من  -2

 ."-دراسة على معمل للإسمنت في بنغلاديش-أداء العاملين  فيالبشرية وأثرها 

(Human resources management practices and their impact on the performance of 

employees - a study on a cement plant in Bangladesh) 

أداء العاملين في معمل الإسـمنت  فيف أثر ممارسـات الموارد البشـرية  تعر  هدفت الدراسـة إلى 

ــات إدارة الموار  د  في بنغلادش لهــذا الغر  حــاول البــاحثون التحري في مختلف مكونــات ممــارســـــــــــــ

ا رت النتائج أن التدريب التنمية وإتاحة الفرص للتطور الوظيفي لههالبشـــرية على أداء الموظفين. أظ

والتعوي  وممارســـــات القيادة لها  الأداءمن ناحية أخرى، تقييم   ،أداء الموظف فيأثر إيجابي كبير  

 .أداء الموظفين، ولكن هذا التأثير ليس هامًـا في معمل الإسمنت في بنغلاديش فيتأثير إيجابي 

ــات إدارة الموارد البشــــــرية    بأنه أوصــــــى البحث  يجب على شــــــركات الإســــــمنت تحديث ممارســــ

ــم بين الموظفين  ال ــرية مبتكرة وجديدة. وينبغي إجراء المسـ ــات إدارة الموارد البشـ موجودة وتنفيذ ممارسـ

م عن الممارسـات الحالية وإشـراك المديرين التنفيذيين في عملية تصـميم  همن وقت لآخر لمعرفة رضـا

 .أو تعديل ممارسات إدارة الموارد البشرية

أداء   في"تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية    بعنوان:  دراسة (Kepha, 2013) كيفاكما أجرى    -3

كينيا"  في  البحثية  المعاهد  في   The impact of human resource management) العاملين 

practices on the performance of employees in research institutes in Kenya). 

الموارد البشـرية والمتمثلة ب ــــــــــــــــ: )تخطير الموارد هدفت الدراسـة إلى بيان تأثير ممارسـات إدارة 

ــتقطاب والتعيين، التدريب والتطوير(  ــرية، الاســــــــ أداء موظفي معاهد البحوث الحكومية في   فيالبشــــــــ

( موظفًـــا من 986ة لجمع البيانات من أفراد العينة المكونة من )ا تصميم استبانة كأد   جرى كينيا. وقد  

بانة على عينة عشوائية  ( است761توزيع )  جرى   اسة؛ حيث الدر   العاملين في جميع المعاهد موضوعة
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 (SPSS) تطبيق برنامج التحليل الإحصائي  ( استبانة صالحة، ومن ثمَّ 255استرداد )  جرى طبقية، و 

لتحليـل البيـانـات الكميـة والنوعيـة، وكـذلـك الانحـدار الخطي لتحـديـد العلاقـة بين المتغير المســــــــــــــتقـل 

دراســة إلى أن هناك حاجة لاعتماد ممارســات ســليمة للموارد البشــرية في والمتغير التابع. توصــلت ال

ــابيـــة ذات الـــدلالـــة  مجـــالات تخطير القوى العـــاملـــة، وتوظيفهـــا، وتـــدريبهـــا. لوجود علاقـــة قويـــة إيجـ

 .الإحصائية بين تلك الممارسات وبين أداء العاملين في مراكز البحوث 

"ممارسات الموارد البشرية الاستراتيجية: تقديم بدائل  راسة بعنوان: د  (Kim, 2010)أجرى كيم و  -4

 Strategic HR Practices: Offering Alternatives).التنظيمي في القطات العام" الأداءلتحسين 

to Improve Organizational Performance in the Public Sector). 

تســــــاهم في توقعات العاملين حول البيئة  الكشــــــف عن تأثير أربعة عوامل  إلىهدفت الدراســــــة 

الم ســـســـي، وحول البيئة التنافســـية على أداء م ســـســـتهم. تكونت عينة الدراســـة   الأداءالتنافســـية على  

وكان سـ ال البحث: "هل تسـتطيع م سـسـات القطات العام  (NASP-III) ( عاملًا يعملون في60من )

زيادة الإنتاجية من خلال المنافســـــــــــة على الرغم من القيود الملازمة، مثل قيود الميزانية؟ تتناول هذه 

ــة  ــ ال من خلال دراســ ــة هذا الســ ــاهم في توقعات الموظفين فيما يتعلق  "الدراســ تأثير أربعة عوامل تســ

الجودة الشاملة للعمل ورضا العميل. تشمل   حيث   ، من"التنظيمي  الأداء  تنافسية علىببيئات العمل ال

قياسها المكافآت على الجدارة، مثل: "الراتب، والمزايا )المنافع(، والفرص،    جرى العوامل الأربعة التي  

كمـا يراهـا الموظفون، بـاســــــــــــــتخـدام البيـانـات    "والقواعـد التنظيميـة، والقـدرة على التعـامـل مع المخـاطر

 لقة بموظفي القطات العام وغير الربحيالمتع

العديد من النتائج، أبرزها: وجود مســـاهمة عالية لتوقعات العاملين، وأن  إلىتوصـــلت الدراســـة 

ــة بمكافآت الجدارة مرتبطة   إيجابي بتصـــــــــور الموظفين للأداء التنظيمي    على نحوالتوقعات الخاصـــــــ
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ا اســتيفاء شــروط القواعد التنظيمية الق  جرى عندما   علاوة   .وســلوكيات المخاطرة  الأداءائمة على  أيضــً

الزيادة عندما شـــعروا أن القواعد التنظيمية   إلىعلى ذلك، تميل تصـــورات الموظفين للأداء التنظيمي  

ــافة  الأداءكانت موجهة نحو   ــلوكيات مخاطرة   إلى، بالإضــــ ــاء المنظمة وكبار القادة أظهروا ســــ أعضــــ

التنظيمي    الأداءبين توقعـــات الموظفين للفرص و أكبر. ومع ذلـــك، لم يكن هنـــاك ارتبـــاط واضــــــــــــــم  

 .المتصور

"ممارسات إدارة الموارد البشرية بعنوان:   (Akhtar, et al, 2008) دراسة أجراها آختر وآخرون وفي    -5

الصينية" الم سسات  الشركة في  أداء  وتأثيرها على   Strategic HRM practices).الاستراتيجية 

and their impact on company performance in Chinese enterprises). 

تناولت الدراســـــــــة أثر العوامل على ممارســـــــــات إســـــــــتراتيجية إدارة الموارد البشـــــــــرية على أداء 

المنظمات في الصــــــــين، وتناولت الدراســــــــة الممارســــــــات التالية: )التدريب، مشــــــــاركة العاملين، تقييم  

(  465كة الأرباح(، واشـتملت عينة الدراسـة على )، الأمن الوظيفي، الوصـف الوظيفي، ومشـار الأداء

ــتبانة على المديري ــة، ووزعت اســــــ ــتبانتان لجمع بيانات الدراســــــ ــتخدمت اســــــ العامين   نمنظمة، إذ اســــــ

ــتبانة على مديري الموارد البشـــرية حول أداء الإنتاج/ الخدمة لشـــركاتهم ومجموعة من م مارســـات واسـ

ــرية الا ــتخدام الارتباط والإحصـــــــــاء الوصـــــــــفي لقياس أثر   جرى ســـــــــتراتيجية، و إدارة الموارد البشـــــــ اســـــــ

 .المتغيرات 

أن مجموعة صــالحة من ممارســات إدارة الموارد البشــرية  إلىتشــير النتائج التي توصــلنا إليها  

ــاركة والتقييمات الموجهة نحو النتائج والفرص الوظيفية الداخلية( ت ثر  ــتراتيجية )التدريب والمشـــ الاســـ

ــاهم الأمن الوظيفي والتوصــــــــــــــيف   الأداءو أداء المنتج/ الخـدمـة   في المـالي للمنظمـات المـذكورة. يســــــــــــ
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ــنيفها، بينما أســـهمت مشـــاركة الأرباح في زيادة  فيالوظيفي كان لها أثر  زيادة الإنتاج/ الخدمة وتصـ

 ي.المال الأداء

البشرية    بعنوان: دراسة (Katou, 2008) كاتوكما أجرى    - 6 الموارد  إدارة  تأثير   الأداء   في"قياس 

 Measuring the impact of human resource management on organizational)  .التنظيمي"

performance). 

ــة  ــرية   إلىهدفت الدراســـ ــتراتيجيات إدارة الموارد البشـــ التنظيمي   الأداء فيقياس أثر تطبيق اســـ

 . "للمنظمات العاملة في القطات الصناعي باليونان

تصـــميم اســـتبيان    جرى ( منشـــأة عامة في هذا القطات، وقد  178اشـــتملت عينة الدراســـة على )

 جرى من القطات الصــناعي اليوناني. و   اســتقصــائي وتوزيعها على تلك المنشــآت كأداة لجمع البيانات 

 ".(Structural Equation modeling) لة الهيكليةإجراء تحليل باستخدام "نموذج المعاد 

وجود علاقة قوية إيجابية بين ســــــــياســــــــات إدارة الموارد البشــــــــرية في  إلىوقد أشــــــــارت النتائج  

  الأداء المجالات: )توفير الموارد والتطوير، والتعويضــــات والحوافز، والمشــــاركة وتصــــميم الوظائف( و 

ــطها جزئيًا من خلال نتا يجري التنظيمي   ــلوك( توسـ ــرية )المهارات والمواقف والسـ ئج إدارة الموارد البشـ

وجود علاقة إيجابية قوية بين اســـــتراتيجيات    إلىللعاملين في تلك المنظمات، كما توصـــــلت الدراســـــة 

ــتراتيجيات الأعمال في مجالات  إدارة الموارد البشـــــــــــــرية في تلك المجالات. وانعكاس ذلك على اســـــــــــ

اســـــــتراتيجيات العمل )التكلفة، والســـــــلوك، والجودة والابتكار(.  في تأثر  لفة، الجودة، الابتكار(، وت)الك

نتيجة مفادها أن  إلىوبالتالي، فإن هذه الدراســــــــــة قد توصــــــــــلت الدراســــــــــة للأكاديميين والممارســــــــــين 

التنظيمي من خلال  الأداء فيســـياســـات إدارة الموارد البشـــرية المرتبطة باســـتراتيجيات العمل ســـت ثر  

  .وارد البشريةنتائج إدارة الم
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 :وما يميز الدراسة الحالية  عن الدراسات السابقةالتعقيب  :  4.5.2

الدراسـات قد اختلفت باختلاف   يتضـم من خلال اسـتعرا  الدراسـات السـابقة أن عدد من هذه

جرت فيهـا أهـدافهـا التي ســــــــــــــعـت لتحقيقهـا واختلاف القطـاعـات التي تنـاولتهـا واختلاف البيئـات التي  

تفق بع  الشـــــــــيء في المتغيرات ع الدراســـــــــة الحالية وعدد منها قد ابع  المتغيرات التي اتبعتها م

 هجيات التي تناولتها.تفق في المنالدراسة الحالية، كما أن معظمها اوالأهداف مع 

ف أثر تعر  لسـابقة في أهدافها المتمثلة في تشـابهت الدراسـة الحالية مع بع  الدراسـات احيث 

أداء العاملين، والتي تمثلت في الدراســــــــات  فيالممارســــــــات أو إدارة اســــــــتراتيجيات الموارد البشــــــــرية  

م؛ أرباب،  2018يد، م؛ رشــــــــــــ2018م؛ أبو جليدة، 2020الطوالبة،   ؛م2020التالية: )مصــــــــــــطفى،  

العجمي،  2018 ــNaz., Et al., 2016  ؛م2017الزيـــــــادات،    م؛2018م؛  البطـــــــاينـــــ م؛  2016  ،ة؛ 

كما اختلفت   (،Akhtar, et al, 2008؛Kepha, 2013؛  Akhter, et al, 2013  م؛2016المطيري، 

ــابقة التي تناولت تأثير إدارة الموار البشــــــرية   الأداء فيالأهداف الدراســــــة الحالية مع الدراســــــات الســــ

التنظيمي، أو أثر نظم معلومات الموارد البشــــــــــــــرية على أداء العاملين المتمثلة بالدراســــــــــــــات التالية: 

 (. Katou, 2008 ؛ ,2010Kimم؛ 2020)الطوالبة، 

ة الحالية في منهجية الدراســــــة مع بع  الدراســــــات الســــــابقة آنفة الذكر كما تشــــــابهت الدراســــــ

ــتخدمين المنهج الوصـــــفي التحليلي في الدراســـــات التالية: )الطوالبة،  م؛  2018م؛ أرباب،  2020مســـ

 (.  Akhtar, et al, 2008م؛ 2016م؛ المطيري، 2017الزيادات،  

، التي تمثلت في متغيرات الدراســة الحالية  واختلاف في  هبينما أظهرت الدراســات الســابقة تشــاب

ــتقطاب    الآتي: ــتقل )الاســـ ــرية وأداء العاملين( يتفرت منها المتغير المســـ )ممارســـــات إدارة الموارد البشـــ

شتركت لتابع )أداء العاملين( نجد أنها ا( والمتغير االأداءوالتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم  
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قل بأبعاده وبعضــها في المتغير التابع )أداء العاملين( تت الســابقة في المتغير المســمع بع  الدراســا

تشابهت الدراسة  حيث ، شتركت في بع  أبعاد المتغير المستقلعلى نحو عام، وأيضًـــــــــــا نجد أنها ا

: )الاســتقطاب والتعيين،  االحالية مع بع  الدر  ســات الســابقة في متغيرات هذه الدراســة المتعلقة بــــــــــــــــ 

م؛ أبو جليدة، 2019المجالي،  (، تمثلت تلك الدراسات ب ـــ: )الأداءتدريب والتطوير، التحفيز، وتقييم  ال

 Naz., etم؛  2016م؛ المطيري، 2017الزيادات،  ؛  م2018؛ العجمي، م2018رشـــــــــــيد،  م؛  2018

al., 2016  ؛Kepha, 2013  ؛Akhtar, et al, 2008 إلا أنها اختلفت مع بقية الدراســـــــــــــات في ،)

نظــام الإجــازات، نظــام التعوي ، نظــام الأجور؛ فــآت،  االرواتــب والمكــة المتغيرات التــاليــة: )دراســـــــــــــــ

 الوظيفي(.   الأداءمشاركة العاملين، الوصف الوظيفي، 

تطبيق الدراسة   جرى دول متنوعة. في حين  العربية والأجنبية في    الدراسات السابقةكما جاءت  

ــلطنة عمان العملالحالية في وزارة   ــابقة تعددت الاتجاه ، كمافي ســـــ ــات الســـــ ؛  ات البحثية في الدراســـــ

بيان واقع وممارســات إدارة الموارد البشــرية في الم ســســات العامة والخاصــة.  إلىكانت تهدف  حيث 

ــة الحالية   ــات إدارة الموار  إلىبينما تتطلع الدراســـ ــرية  التعرف على أثر ممارســـ العاملين في  فيد البشـــ

الدراســــة الحالية دراســــة وصــــفية   عدّ منهج الدراســــة: يمكن   حيث   في ســــلطنة عمان. من العملوزارة  

 في سلطنة عمان. العملوتحليلية لكونها تأخذ وجهة نظر العاملين في وزارة 

ـــــــــــــــــامجال الدراســـة وعينة الدراســـة ف  حيث ومن  ا  عن بعضـــه   قد تباينت الدراســـات الســـابقة أيضـــً

ت الدراســة الحالية على ركزّ  ؛ حيث قطات خدمي، قطات مصــرفي، وغيرها(  البع  )قطات صــناعي،

 ومنها: ،القطات الحكومي. كما يمكن إجمال عدد من الملاحظات العلمية

 أن معظم الدراسات السابقة قد اتبعت المنهج الوصفي التحليلي. .1

 الموارد البشرية. ةممارسات إدار  معظم الدراسات السابقة حاولت أن تأصل لنظرية علمية في .2
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 الدراسة الحالية تركز على أداة الاستبيان لجمع المعلومات الأولية مثلها والدراسات السابقة.   .3
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 المقدمة: -1.3

ا يتم من خلاله تنفيذ الجانب التطبيقي  رئيسً ا تها مطلبً اتها ومتغير اتعتبر منهجية الدراسة وإجراء 

من الدراسة، وعن طريقها يتم الحصول على البيانات المطلوبة لإجراء التحليل الإحصائي للوصول 

 إلى النتائج والإجابة عن تسانلات الدراسة والتحقق من صحة الفرضيات.  

ــل المنهجيو  ــمل هذا الفصـــ ــةيشـــ ــيم مجتمع   يجري   حيث  ،ة المتبعة لتحقيق أهداف الدراســـ توضـــ

الدراســـــــة وعينتها، متغيرات الدراســـــــة، أدوات الدراســـــــة ومصـــــــادر الدراســـــــة التي يعتمد عليها الباحث 

 يجري أســاليب المعالجات الإحصــائية التي   المطلوبة لإجراء الدراســة، وأخيرًاللحصــول على البيانات  

 استخدامها للحصول على نتائج الدراسة.

 منهج الدراسة: -2.3

كافة المتمثل ب  تمد الباحث على المســــــــــــــم الميداني في جمع البيانات من مجتمع الدراســــــــــــــةيع

حليلي في تحليل البيانات  العليا والوسطى والمباشرة، ويستخدم المنهج الوصفي الت  الإدارةالعاملين في  

جمعها والمتعلقة بالمتغير المســـتقل )ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية( وأبعاده، والمتغير  ..التي يجري 

ــة ونوت العلاقــات التي تربر  التــابع )أداء العــاملين(، وفي وصــــــــــــــف مــدى تطبيقهــا مجتمع الــدراســـــــــــــ

ــائية التي تتلاءم  االمتغيرات فيما بينها كما هي على أر  والواقع، وذلك ب ــاليب الإحصـ ــتخدام الأسـ سـ

مع اسـئلة الدراسـة وفرضـياتها والتي تقيس أثر ممارسـات إدارة الموارد البشـرية على أداء العاملين في 

 وزارة العمل بسلطنة عمان.
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 مجتمع الدراسة: -3.3

ــة من كافة العاملين في  ــرة بوزارة العمل   الإدارةيتكون مجتمع الدراســــ العليا والوســــــطى والمباشــــ

لتقرير السنوي لقطات الخدمة المدنية الصادر ل، وفق موظفًــــا  (2717)عمان، والبالغ عددهم    بسلطنة

 م(.2020م بالوزارة )إحصائيات عام 2021في شهر سبتمبر 

 عينة الدراسة: -4.3

 جرى   حيث ( موظف، ب300تقدر ب ــ ) ؛ حيث ميسرةسلوب العيّنة الدراسته أ ستخدم الباحث فيا

 أخذ العينات من موظفي الإدارات التالية العليا والوسطى والمباشرة بوزارة العمل بسلطنة عمان.

 أدوات الدراسة وطرق جمع البيانات: -5.3

 :مصدرين أساسين لجمع المعلومات اللازمة عن البحث هماستخدم الباحث في دراسته ا

لجـأ البـاحـث إلى جمع   ضــــــــــــــوت البحـث المصــــــــــــــادر الأوليـة: لمعـالجـة الجوانـب التحليليـة لمو   -1.5.3

ــالبيـانـات الأول   (SPSS)تفريغهـا عبر برنـامج    ة للبحـث ومن ثمَّ يـة من خلال الاســــــــــــــتبـانـة كـأداة رئيســــــــــــ

ــا  المتخصص في التحليل الاحصائي، ومن ثمَّ  ــا سليمًـــــــــــ ــا علميًـــــــــــ ستخدام  با تحليلها تحليلًا إحصائيًـــــــــــ

ــائية المتنوعمالبرنا ــبة لهذا البحث بهدف الوصــــــــــول ج المذكور بعمل الاختبارات الإحصــــــــ ة والمناســــــــ

 لدلالات وعلاقات ذات قيمة م شرات تدعم موضوت الدراسة.

لجأ الباحث للمصــــــــــــادر  المصــــــــــــادر الثانوية: لأجل إثراء ومعالجة الإطار النظري للبحث   -2.5.3

الثـانويـة من خلال البحـث في الكتـب والـدوريـات والمقـالات والتقـارير والمنشــــــــــــــورات والأبحـاث العلميـة 

ــائيات   ــابقة والإحصــــــ ــات الســــــ ــورة والمحكمة في المجلات العلمية، لغر  الإلمام بكل الدراســــــ المنشــــــ
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إثراء موضـــــــوت الدراســـــــة  فعّال في  على نحووالتي تســـــــاهم   ،المدققة التي ذكر موضـــــــوت البحث فيها

 بالكثير من البيانات الأولية التي تحتاج إلى الكثير من الجهد والوقت لجمعها.

رضـيات الدراسـة  متعلقة بف (2)مرفق بالملحق )  الباحث اسـتبانة خاصـة داة الدراسـة: وضـعأ  -3.5.3

إدارة الموارد  عتمــاد على مــا أورده الكتــّاب والبــاحثون فيمــا يتعلق بممــارســـــــــــــــات  وأنموذج البحــث بــالا

 (.1البشرية وأداء العاملين، كما هو موضم في الجدول )

 :(1الجدول )

 عدد وأرقام الفقرات التي تقيس متغيرات الدراسة 

 

 

 المقاييس أرقام الفقرات عدد الفقرات متغيرات الدراسة 

 المتغير المستقل: ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 2016المطيري،  8- 1 8 الاستقطاب والتعيين 

 2020مصطفى،   15- 9 7 التدريب والتطوير

 2018رشيد،  21- 16 6 التحفيز 

 2018العجمي،  27- 22 6 الأداءتقييم 

 المتغير التابع: أداء العاملين

 2018، أبو جليده، 2019المجالي،  37- 28 10 أداء العاملين

  ( 37-1) 37 المجموع الكلي للأداء ككل
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 :(2الجدول )

 الاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي لقياس موافقة أفراد وحدة المعاينة كتالي:  وجرى 

 موافق  غير موافق  محايد موافق  موافق بشدة  ختبار الا

 1 2 3 4 5 الدرجة 

 

الاعتمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاد على ثلاثة   جرى ولتحديد مستوى موافقة أفراد وحدة المعاينة على فقرات الاستبانة  

 )ضعيف، متوسر، مرتفع(، بناء على المعادلة الآتية: :هي  ،مســـــــتويات 

 عدد المستويات  / الحد الأدنى للبديل( –طول الفئة = )الحد الأعلى للبديل 

 كالتالي: ،(3) لك تكون المستويات موضحة بالجدولوبذ ، 1.33= 4/3=  3/ (5-1)

  :(3جدول )

 المتوسطات الحسابية لدرجات ليكرت الخماسي 

 

 

 

 

 

 مستوى الأهمية  إلىالتحويل من درجة الموافقة  المتوسط الحسابي 

 ضعيف  1  – 2.33

 متوسر  2.34  - 3.66

 مرتفع  3.67  - 5
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 خطوات بناء الاستبانة  3.6-

 اتبع الباحث الخطوات التالية في بناء الاستبانة: 

الاطلات على الأدبيات السابقة القريبة من موضوت الدراسة والاستفادة منها في كتابة فقرات  1.6.3- 

 الاستبانة.  

وفرضيات 2.6.3-  أهداف  يحقق  بما  الاستبانة  أسئلة  ووضع  الدراسة  وفرضيات  أهداف  مراجعة 

 الدراسة.

أقسام 3.6.3-  لكل  التوازن  به عدة محاور، لضمان  أقسام رئيسة وكل قسم  إلى  الاستبانة  تقسيم 

 ومحاور الدراسة. 

 تحديد نوت وعدد فقرات المحاور والأبعاد المطلوبة في كل الاستبانة.  4.6.3- 

 عر  الاستبانة على المشرف وعدد من المحكمين. 5.6.3- 

 مين في تعديل الاستبانة وفقراتها إن اقتضى الأمر. الاستفادة من تعقيبات وآراء المحك6.6.3- 

 اخراج الاستبانة في صورتها النهائية وتوزيعها على عينة الدراسة.7.6.3- 

 ستبانة  صدق الا7.3- 

قام الباحث بعر  الاســــــتبانة على مجموعة من الأســــــاتذة من ذوي الخبرة والاختصــــــاص في 

عرضــها على مجموعة من الأســاتذة    جرى جامعة الشــرقية وجامعة الســلطان قابوس لقياســها، وكذلك 

مع الأخذ  (1كما هو موضــــــــم بالملحق )  من ذوي الخبرة العلمية والعملية في وزارة العمل لقياســــــــها،

 قبل توزيعها على وحدة المعاينة. ملحوظاتهمبجميع 
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 المستخدمة في الدراسة  ستبانةثبات الا -8.3

ــاق الداخلي بين   ،(Cronbach’s Alpha)لفا جرى الاعتماد على معامل كرونباخ أ لقياس الاتســ

ــتطلاعية مكونة  ــة على عينة اسـ ــة، وللتأكد من ثبات أداة الدراسـ فقرات كل متغير من متغيرات الدراسـ

( يوضـــم معاملات ثبات أداة 4)  عادها من العينة الكلية، والجدولاســـتب  جرى ســـتبانة، وقد ا( 40من )

 الدراسة.

 :(4)الجدول 

 اة الدراسةمعامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات أد

 

بلغ   ؛ حيـث عـام لمتغيرات الـدراســــــــــــــة مرتفع جـدًا( أن معـامـل الثبـات ال2يتضــــــــــــــم من الجـدول )

( لإجمــالي فقرات الاســــــــــــــتبيــان ســــــــــــــبعــة وثلاثون فقرة، فيمــا تراوح ثبــات المتغيرات مــا بين  0.964)

 لفا معامل كرونباخ أ عدد الفقرات المتغير  رقمال

 المتغير المستقل )ممارسات إدارة الموارد البشرية( 

 0.840 8 الاستقطاب والتعيين  1

 0.914 7 التدريب والتطوير 2

 0.963 6 التحفيز  3

 0.925 6 الأداءتقييم  4

 المتغير التابع )أداء العاملين(

 0.947 10 العاملينأداء  5

 0.964 37 ستبيانالثبات العام للا
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كحد أعلى، وهذا يدل على أن الاســــــــــتبيان يتمتع بدرجة عالية    (0.963)كحد أدنى وبين    (0.840)

من الثبات يمكن الاعتماد عليه في التطبيق الميداني للدراســــــــــــة بحســــــــــــب مقياس نانلي والذي اعتمد 

 (Nunnally & Bemstein, 1994).حد أدنى للثبات ( ك0.70)

 صدق الاتساق الداخلي للدراسة: -9.3

ــتبانة ب ــاق الداخلي للاسـ حســـاب معامل ارتباط بيرســـون بين  وقد جرى التحقق من صـــدق الاتسـ

وذلك  ،ات كل فقرة من فقرات المتغيرات الخمســـة والدرجة الكلية للمتغيرات التي تنتمي إليه الفقرةدرج

( التالي يوضـــــــــم معاملات 5)  دول، والج(26)إصـــــــــدار   SPSS))ســـــــــتخدام البرنامج الإحصـــــــــائي  با

 الارتباط بين كل فقرة من فقرات المتغير الأول )الاستقطاب والتعيين( والدرجة الكلية للمتغير.

  :(5الجدول )

 طاب والتعيين(ول )الاستقفقرة والدرجة الكلية للمتغير الأ  معاملات الارتباط بين درجة كل

 قيمة الدلالة معامل الارتباط  فقرات المتغير 

1 0.537 ** 0.000 

2 0.780 ** 0.000 

3 0.752 ** 0.000 

4 0.266 1.01 

5 0.773 ** 0.000 

6 0.723 ** 0.000 

7 0.786 ** 0.000 
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ول لبيرســون بين فقرات المتغير الأاط  من نتائج الجدول الســابق نجد أن جميع معاملات الارتب

ــا عن مستوى معنوية ) الاستقطاب والتعيين والدرجة الكلية للمتغير دالة جاء  ؛ حيث (0.01إحصائيًــــــ

 .(0.855)والأعلى ( 0.266)دنى لمعاملات الارتباط الأ

مما  ،ولير الأمع الدرجة الكلية للمتغ  قرات المتغير الأول متسقة داخليًـــــــــــــــافإن جميع ف  ،وعليه

 ول.تساق الداخلي لفقرات المتغير الأيثبت صدق الا

ــاني  6)  والجـــدول ــاملات الارتبـــاط بين كـــل فقرة من فقرات المتغير الثـ ــالي يوضــــــــــــــم معـ ( التـ

 )التدريب والتطوير( والدرجة الكلية للمتغير.

  :(6الجدول )

 جة الكلية للمتغير الثاني )التدريب والتطوير( معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدر 

 

8 0.855 ** 0.000 

 قيمة الدلالة  معامل الارتباط  فقرات المتغير 

1 0.866 ** 0.000 

2 0.813 ** 0.000 

3 0.852 ** 0.000 

4 0.850 ** 0.000 

5 0.765 ** 0.000 

6 0.791 ** 0.000 

7 0.751 ** 0.000 
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**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

من نتائج الجدول السـابق نجد أن جميع معاملات الارتباط لبيرسـون بين فقرات المتغير الثاني  

ــلة إحصائيً )التدريب والتطوير( والدرجة الكلية للمتغير دا جاء  ؛ حيث (0.01ا عن مستوى معنوية )ــــــــ

 .(0.866)والأعلى  (0.751)دنى لمعاملات الارتباط الأ

مما   ،مع الدرجة الكلية للمتغير الثاني رات المتغير الثاني متسقة داخليًــــــــــــافإن جميع فق  ،وعليه

 يثبت صدق الاتساق الداخلي لفقرات المتغير الثاني.

( التـــالي يوضــــــــــــــم معـــاملات الارتبـــاط بين كـــل فقرة من فقرات المتغير الثـــالـــث 7والجـــدول )

 )التحفيز( والدرجة الكلية للمتغير.

 :(7الجدول )

 عاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية للمتغير الثالث )التحفيز(م 

 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 قيمة الدلالة  معامل الارتباط  فقرات المتغير 

1 0.938 ** 0.000 

2 0.928 ** 0.000 

3 0.942 ** 0.000 

4 0.922 ** 0.000 

5 0.873 ** 0.000 

6 0.909 ** 0.000 
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من نتائج الجدول السابق نجد أن جميع معاملات الارتباط لبيرسون بين فقرات المتغير الثالث 

دنى جاء الأ ؛ حيث (0.01ا عن مســـتوى معنوية )ـــــــــــــــــلة إحصـــائيً )التحفيز( والدرجة الكلية للمتغير دا

 .(0.938)والأعلى  (0.873)لمعاملات الارتباط 

ــافإن جميع فق  ،وعليه مما  ،مع الدرجة الكلية للمتغير الثالث  رات المتغير الثالث متسقة داخليًـــــــ

 يثبت صدق الاتساق الداخلي لفقرات المتغير الثالث.

( التالي يوضـــــــــــــم معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات المتغير الرابع )تقييم  8)  والجدول

 ( والدرجة الكلية للمتغير.الأداء

 :(8الجدول )

 ( الأداءمعاملات الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية للمتغير الرابع )تقييم  

 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 قيمة الدلالة  معامل الارتباط  فقرات المتغير 

1 0.871 ** 0.000 

2 0.858 ** 0.000 

3 0.876 ** 0.000 

4 0.820 ** 0.000 

5 0.917 ** 0.000 

6 0.774 ** 0.000 
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من نتائج الجدول الســابق نجد أن جميع معاملات الارتباط لبيرســون بين فقرات المتغير الرابع 

دنى جاء الأ ؛ حيث (0.01ا عن مستوى معنوية )ـــــلة إحصائيً ( والدرجة الكلية للمتغير داالأداء)تقييم  

 .(0.917)والأعلى  (0.774)لمعاملات الارتباط 

مما  ،مع الدرجة الكلية للمتغير الرابع اــــــــــــــــالرابع متسـقة داخليً رات المتغير فإن جميع فق  ،وعليه

 يثبت صدق الاتساق الداخلي لفقرات المتغير الرابع.

( التــالي يوضــــــــــــــم معــاملات الارتبــاط بين كــل فقرة من فقرات المتغير الخــامس 9)  والجــدول

 )المتغير التابع أداء العاملين( والدرجة الكلية للمتغير.

 :(9الجدول )

 ت الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية للمتغير الخامس )أداء العاملين(معاملا

 قيمة الدلالة  معامل الارتباط  فقرات المتغير 

1 0811 ** 0.000 

2 0.781 ** 0.000 

3 0.850 ** 0.000 

4 0.682 ** 0.000 

5 0.822 ** 0.000 

6 0.890 ** 0.000 

7 0.902 ** 0.000 

8 0.844 ** 0.000 

9 0.816 ** 0.000 
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**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

ــابق نجـد أن جميع معـاملات الارتبـاط لبيرســــــــــــــون بين فقرات المتغير  من نتـائج الجـدول الســــــــــــ

مســتوى معنوية  حصــائيًــــــــــــــــا عن  الخامس )المتغير التابع أداء العاملين( والدرجة الكلية للمتغير دالة إ

 (.0.902( والأعلى )0.682دنى لمعاملات الارتباط )جاء الأ ؛ حيث (0.01)

 ،فإن جميع فقرات المتغير الخامس متسقة داخليًــــــــــــا مع الدرجة الكلية للمتغير الخامس  ،وعليه

 مما يثبت صدق الاتساق الداخلي لفقرات المتغير الخامس.

ــاق ال  ،وعليه ــم ثبات أداة ومن خلال نتائج الثبات والاتســـــــ داخلي في الجداول الســـــــــابقة يتضـــــــ

 مما يجعلنا نطبقها على كامل العينة. ،الدراسة )الاستبيان( بدرجة مرتفعة وصدق اتساقها الداخلي

 المستخدمة:  الاحصائيةالمعالجات   10.3-

ــتبا  جرى الباحث البيانات التي   أدخل نة الدراســــــــــة في برنامج  الحصــــــــــول عليها من خلال اســــــــ

التي تحقق أغرا    حصـــــائيةالإســـــتخدام الاختبارات  بهدف معالجتها با  (SPSS)حصـــــائي  التحليل الإ

 تية:جرى استخدام الأساليب الآ ؛ حيث الدراسة

 جل وصف خصائص وحدة المعاينة الشخصية والوظيفية.لأالتكرارات والنسب المئوية؛ 1.10.3-

ــابي؛ وذلك لقياس درجة   2.10.3- موافقة أفراد وحدة المعاينة على مضــــمون فقرات المتوســــر الحســ

 الاستبانة.

  .الدراسة عينة أفراد  فتعر  و  للمستجوبين الشخصية البيانات  لتحليل الوصفي؛ التحليل -3.10.3

10 0.876 ** 0.000 
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ة تشـتت متوسـطات الاسـتجابات  الاعتماد عليه في تحديد درج ؛ وجرى المعياري   الانحراف  4.10.3-

 بي لكل فقرة.وحدة المعاينة عن المتوسر الحسا

 استخدم لتحديد مدى وجود علاقة بين المتغيرات. ؛ حيث معامل ارتباط بيرسون  -5.10.3

 لقياس مستوى تباين المتغير التابع الناتج من المتغير المستقل. ؛معامل التحديد  -6.10.3

ممارســات ختبار تحليل تباين الانحدار؛ لقياس مدى ملائمة نموذج الانحدار لقياس أثر ا -7.10.3

 إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين.

ــ  8.10.3- ــريةيالانحدار الخطي البســــــ ــات إدارة الموارد البشــــــ مجتمعة   ر؛ لأجل اختبار أثر ممارســــــ

 أداء العاملين كمتغير تابع. في كمتغير مستقل

الاستقطاب  ختبار أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية )الانحدار الخطي المتعدد؛ وذلك لا  9.10.3-

 ( على أداء العاملين.الأداءوالتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم 

ــتوى ثبات فقرات اختبار أ  10.10.3- ــاق الداخلي ومســـــــ ــتوى الاتســـــــ لفا كرونباخ؛ وذلك لتحديد مســـــــ

 الاستبانة.

 أداء في البشـــــــــرية الموارد  لإدارة الحديثة الممارســـــــــات  تأثير مدى لمعرفةالانحدار؛  11.10.3- 

 .العاملين

 ن.العاملي بأداء البشرية الموارد  لإدارة الحديثة الممارسات  ارتباط مدى لمعرفة الارتباط 12.10.3-
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 الرابع  الفاصل

 وتحليلها نتائج الدراسة 

من   العليا والوسـطى والتشـغيلية( الإدارةث الاسـتبانة على جميع أفراد مجتمع الدراسـة )الباح  وزّت

ع التواصل الاجتماعي  وكذلك استغلال مواق  ،ني التابع لوزارة العملو كتر لخلال إرسالها عبر البريد الإ

 حصائي. الإ نة كانت جميعها صالحة للتحليل( استبا300استرجع ) ؛ حيث )الواتس أب(

 : توصيف عينة الدراسة إحصائيًاا:1.4

؛ عينة الدراسـةعتماد على مجموعة من الخصـائص الديموغرافية والشـخصـية لأفراد جرى الالقد 

  فادة والإ التعرف بغر  ؛  الإحصــــائي  الوصــــف  باســــتخدام لهم  الشــــخصــــية  البيانات   تحليل  جرى  حيث 

خصـــــــــائصـــــــــهم التالية: )الجنس، العمر، الم هل العلمي،  حســـــــــب   العينة أفراد   عيتوز   جرى منها، وقد  

المســــــــــــــمى الوظيفي، الخبرة العمليـة، المســــــــــــــتوى الوظيفي(، والجـداول التـاليـة توضــــــــــــــم عر  لهـذه 

 التكرار والنسبة المئوية والتراكمية. حيث الخصائص من 

 : الجنس:1.1.4

 :(10الجدول )

 التكرارات والنسب المئوية لمتغير الجنس 

 النسبة المئوية  التكرار الجنس
  المئوية النسبة

 التراكمية 
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( شـــــــــــكلوا ما 178كان عددهم ) ؛ حيث نســـــــــــبة الذكور كانت الأعلىبأن  (  10)  ظهر الجدولي

(،  %40.7بنســبة مئوية بلغت )(  122بينما بلغ عدد الإناث )  ؛( من وحدة المعاينة%59.3نســبته )

 وبما يعكس ارتفات نسبة الذكور بين أفراد عينة الدراسة.

 : العمر:2.1.4

 :(11) الجدول

 التكرارات والنسب المئوية لمتغير العمر 

 

 59.3 59.3 178 ذكور

 100.0 40.7 122 إناث 

  100.0 300 المجموع

 النسبة المئوية  التكرار العمر
  المئوية النسبة

 التراكمية 

 15.7 15.7 47 سنة  30أقل من 

 54.4 38.7 116 سنة  40وأقل من  30من 

 91.0 36.7 110 سنة   50سنة وأقل من  40من 

 100.0 9.0 27 سنة فأكثر  50

  100.0 300 المجموع
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ســـنة وأقل من   30ية )من فئة العمر ال( أن نســـبة  11)  من خلال الاطلات على الجدول  يتبين

  40)من  %(، وتلتها فئة العمرية38.7بنسـبة ) موظف وموظفة(  116بعدد )  هي الأعلى  سـنة(  40

ــنة وأقل من  ــنة(    50ســــــــ ــبة بلغت )موظف وموظفة (  110بعدد )ســــــــ فئة الت %(، وجاء36.7بنســــــــ

بنســــــــــــبة بلغت   ( موظف وموظفة47البالغ عددهم )  ســــــــــــنة( في المرتبة الثالثة  30)أقل من   يةالعمر 

إذ  ( موظف وموظفة27الغ عددهم )الب ســــنة(  50)أكثر من   يةفئة العمر القلها %(، وكانت أ15.7)

هم من فئة الشــــباب، وهذا   أغلبهاالنســــب أنفة الذكر    بأننلاحظ  مما ســــبق  %(،  9.0)  بلغت نســــبتهم

يدل على حرص وزارة العمل على اســـــتقطاب هذه الفئة العمرية التي تتميز بالعطاء والمثابرة، والقدرة 

وهــذا يلقي بظلالــه الإيجــابيــة على   حــديــث،و  ل بــدقــة وفــاعليــة والتوجــه نحو مــا هاعلى القيــام بــالأعمــ

 الابتكار والمعرفة.

 : المؤهل العلمي:3.1.4

 :(21) الجدول

 التكرارات والنسب المئوية لمتغير المؤهل العلمي 

 النسبة المئوية  التكرار المؤهل العلمي 
  المئوية النسبة

 التراكمية 

 40.3 40.3 121 دبلوم

 83.3 43.0 129 بكالوريوس/ ليسانس 

 98.6 15.3 46 ماجستير 
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بكالوريوس/ ليسانس(  الحاصلين على الم هل العلمي )  العاملين( بأن نسبة  12)  الجدوليظهر  

ــبتهم )  هم ــلين على43.0الأعلى، إذ بلغت نســــــ ــبة   الم هل العلمي  %(، يليهم الحاصــــــ )الدبلوم( بنســــــ

ــلين على  40.3بلغت ) ــتير م هل%(، ومن ثم الحاصــــــ  %(، فيما حصــــــــل15.3البالغة )  ()الماجســــــ

مما ،  الأخرى  %( بين الم هلات العلمية1.3الأقل )  المئوية  الدكتوراه( على النســـــــــبة) الم هل العلمي

 الم هلات الجامعية الأولى.من حملة أكاديميون هم  العمل وزارةيدل على أن أغلب الموظفين ب

 : المسمى الوظيفي:4.1.4

 :(13) الجدول

 التكرارات والنسب المئوية لمتغير المسمى الوظيفي 

 100.0 1.4 4 دكتوراه 

  100.0 300 المجموع

 النسبة المئوية  التكرار المسمى الوظيفي 
  المئوية النسبة

 التراكمية 

 65.3 65.3 196 موظف

 85.0 19.7 59 رئيس قسم 

 96.0 11.0 33 مدير دائرة/ مدير مساعد 

 98.7 2.7 8 مدير عام/ مدير عام مساعد 
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(  196( أن معظم المشـــــــاركين في الدراســـــــة هم من الموظفين بعدد )13يتضـــــــم من الجدول )

ــبة  59، وكان عدد مدراء الدوائر ومســــاعديهم المشــــاركين )(%49.0)موظف وموظفة بنســــبة   ( بنســ

( موظف وموظفة، ثم  33البالغ عددهم )  عدد المشـــــاركين من رنســـــاء الأقســـــام، ثم يليها  (14.8%)

، وأقلهم المشــاركين  (%2.0)( بنســبة  8عدد المشــاركين من مدراء العموم ومســاعديهم البالغ عددهم )

. أي أن المشــــاركين من مختلف (%1.0)( بما نســــبتهم  4عددهم )  من الخبراء/ المســــتشــــارين البالغ

 .التشغيليين المسميات الوظيفية وأكثرهم من الموظفين

 : الخبرة العملية:5.1.4

 :(14) الجدول

 التكرارات والنسب المئوية لمتغير عدد سنوات الخبرة

 100.0 1.3 4 خبير/ مستشار 

  100.0 300 المجموع

 النسبة المئوية  التكرار عدد سنوات الخبرة
  المئوية النسبة

 التراكمية 

 13.3 13.3 40 سنوات  5أقل من 

 55.3 42.0 126 سنة   15سنوات وأقل من  5من 

 91.6 36.3 109 سنة   25سنة وأقل من  15من 
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ســـنوات وأقل من  5العملية )من    الموظفين الذين خبراتهم( أن نســـبة من 14)  تظهر الجدول

ــنة( كانت الأعلى  15 ــبتهم  ( موظف وموظفة126البالغ عددهم )  ســــــــ تلاهم  %(،  42.0)  البالغ نســــــــ

ســـــــــنة(    25ســـــــــنة وأقل من    15العملية )من    خبراتهمنســـــــــبة  ب  ( موظف وموظفة109البالغ عددهم )

%(  13.3بة )ســــــنوات( فقد حصــــــلت على نســــــ  5%(، وفئة الخبرة العملية )أقل من 36.3بنســــــبة )

ــبة الأقل   25وجاءت في المرتبة الثالثة، أما فئة الخبرة العلمية ) ــلت على النســ ــنة فأكثر( فقد حصــ ســ

تنويع الخبرات العملية لمن يتقلدون المناصــــــــــب   ىوزارة العمل عل في%(، وتدل هذه النســــــــــب 8.3)

تخـاذ القرارات على اممـا ينعكس على قـدراتهم  التشــــــــــــــغيليـة(،)العليـا، والوســــــــــــــطى، و  التـاليـة:  الإداريـة

 وتحقيق الميزة التنافسية.

 : المستوى الوظيفي:6.1.4

 :(15) الجدول

 التكرارات والنسب المئوية لمتغير المستوى الوظيفي 

 100.0 8.4 25 سنة فأكثر  25

  100.0 300 المجموع

 النسبة المئوية  التكرار المستوى الوظيفي 
  المئوية النسبة

 التراكمية 

 74.3 74.3 223 التشغيلية  الإدارة
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التشــــــــــغيلية في   الإدارة( أن النســــــــــبة الأكبر من وحدة المعاينة يمثلون  15نلاحظ من الجدول )

العليا، ويدلل ذلك  الإدارةالوســــطى وجاءت في المرتبة الثالثة  الإدارةوزارة العمل بســــلطنة عمان يليه  

التنفيذية؛ وذلك نظرًا لطبيعة ومهام واختصــــــــــاصــــــــــات وزارة   الإدارةعلى أن أفراد عينة الدراســــــــــة من  

 العمل.

 : نتائج تحليل الإحصائي الوصفي:2.4

وزارة العمل   في  أداء العاملين في  البشرية  الموارد  إدارة أثر  عن الكشف إلى الدراسة هذه سعت 

ــلطنة ع مان؛ ممارســـات إدارة إلى أي مدى ت ثر أجاب الباحث عن الســـ ال الرئيس التالي: "حيث    بسـ

الموارد البشـــــــرية )الاســـــــتقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( في أداء العاملين  

بأبعادها    البشــــــرية  الموارد  إدارة لممارســــــات  أثر في وزارة العمل بســــــلطنة عمان؟" وفرضــــــيتها: "يوجد 

ــتقطاب )  بعة:الأر    وزارة في  العاملين  أداء في( الأداء  تقييم  التحفيز، والتطوير، التدريب   والتعيين،  الاسـ

 ممارســــــات إدارة أثر  على التعرف "، بهدف(a≤ 0.050)  دلالة  مســــــتوى   عند   عمان  بســــــلطنة العمل

 في وزارة العمل. العاملين أداء في مستوى  البشرية  الموارد 

وللإجابة على هذا الســ ال الرئيس فقد تم حســاب المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية 

لأفراد عينة الدراســـة على ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية بمتغيراتها المســـتقلة )الاســـتقطاب والتعيين،  

 95.3 21.0 63 الوسطى الإدارة

 100.0 4.7 14 العليا  الإدارة

  100.0 300 المجموع
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وفق الجـدولين التـاليين:  والتـدريب والتطوير، والتحفيز، وتقييم الأداء( والمتغير التـابع )أداء العـاملين(، 

 ( أدناه.16-17)

 (: 16الجدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة الدراسة على ممارسات إدارة الموارد البشرية  

 )المتغيرات المستقلة( مرتبة ترتيبًاا تنازليًاا 

 (: 17جدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة الدراسة على أداء العاملين في وزارة العمل )المتغير  

 التابع( 

 

( أن المتوسـطات الحسـابية لاسـتجابات أفراد عينة الدراسـة على 17-16يتضـم من الجدولين )

المتغيرات المســـتقلة الأربعة التالية: )الاســـتقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء(  

(، حيث جاء أعلاها متغير الاســـتقطاب والتعيين بمتوســـر حســـابي  3.442  –  3.164تراوحت بين )

(، وبمســــتوى متوســــر، وأقلها متغير التحفيز بمتوســــر حســــابي 1.144( وانحراف معياري )3.442)

الحد   العدد  المتغيرات
 الأدنى

الحد  
 الأقصى

المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 الرتبة  المستوى  المعياري 

الاستقطاب 
 والتعيين 

 1 متوسر  1.144 3.442 4.709 2.367 300

 2 متوسر  1.159 3.401 4.743 2.049 300 التدريب والتطوير 
 4 متوسر  1.256 3.164 4.511 2.671 300 التحفيز 

 3 متوسر  1.175 3.349 4.787 2.072 300 تقييم الأداء 
  متوسط 1.183 3.338 لحسابي ككل المتوسط 

 المستوى  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي المتغير التابع  الرتبة م

1. 1 
لأداء  المتوسط الحسابي ككل 

 مرتفع 1.092 3.666 العاملين 
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ــتوى  1.256( وانحراف معياري )3.164) ــر، وجاءت بقية المحاور جميعها بمســ ــتوى متوســ (، وبمســ

(، مما يدل على أن 1.183( وانحراف معياري )3.338) متوســـــر. وبلغ المتوســـــر الحســـــابي الكلي

أعلى ممارســات إدارة الموارد البشــرية كانت في الاســتقطاب والتعيين بالمســتوى المتوســر. بينما يتبين  

ــتوى مرتفع على فقرات أدائهم  ــابي الكلي للمتغير التابع "أداء العاملين" يظهر مسـ ــر الحسـ بأن المتوسـ

ــابي ) (؛ مما يدل على أن أغلب المســــــــــتطلعين  1.092راف معياري )( وانح3.666بمتوســــــــــر حســــــــ

يجدون في ممارسة "الاستقطاب والتعيين" اهتمام بالغ لدى إدارة الموارد البشرية عن بقية الممارسات،  

بممارســـــة "التحفيز" أســـــوة ببقية  الكافي كما أنهم يجدون بأن إدارة الموارد البشـــــرية لا تعطي الاهتمام  

 الممارسات.  

يدل على أن إدارة الموارد البشــرية جاءت ممارســاتها بدرجة متوســطة، في حين كان أداء وهذا 

العاملين مرتفع، ويعزو الباحث ذلك إلى التباين الواضـم في أداء إدارة الموارد البشـرية لصـالم بع  

 الممارسات المتعلقة في أعمالها. 

متغيرات المســـــــــتقلة والتابعة، ولمعرفة مســـــــــتوى اســـــــــتجابات أفراد عينة الدراســـــــــة على فقرات ال

ــلطنة ع مان، وللإجابة  ــرية في أداء العاملين في وزارة العمل بســــ والتعرف على أثر إدارة الموارد البشــــ

ــئلة الدراســـة وفرضـــياتها الأربعة، فقد تم حســـاب المتوســـطات الحســـابية والانحرافات المعيارية  عن أسـ

ــاب  ــتقل والتابع وحســـــ ــة المســـــ ــير وتحليل التباين  على جميع متغيرات الدراســـــ معامل الانحدار والتفســـــ

ــتقلة: )الاســـــــتقطاب والتعيين، والتدريب والتطوير، والتحفيز، وتقييم الأداء(،   لمتغيرات الدراســـــــة المســـــ

 كل س ال: الأسئلة الفرعية وفرضياتها الأربعة على نتائج والتابع )أداء العاملين(، وفيما يلي عر  
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اســـــتقطاب وتعيين الموارد إلى أي مدى ي ثر  المتعلق ب ـــــــــــــــــــ: "ل: : إجابة الســـــ ال الفرعي الأو 1.2.4

ــية الأولى ــلطنة عمان؟"، الذي انبثق عنها الفرضــــــــ  البشــــــــــرية في أداء العاملين في وزارة العمل بســــــــ

:(H1)   ـــــل بسلطنة عمان ـــ ـــ ـــ "يوجد أثر لممارسة "الاستقطاب والتعيين" في أداء العاملين في وزارة العمـ

 ("، وفيما يلي عر  لهذه النتائج وفقًـا لكل متغير: a≤ 0.05عند مستوى الدلالة )

 أولًا: المتغيرات المستقلة:

 الاستقطاب والتعيين: .1

 (: 18) جدول
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة الدراسة على المتغير المستقل )الاستقطاب  

 والتعيين( 
المتغير  
 والتعيين الاستقطاب   -1 المستقل 

المتوسط   الفقرة  الرتبة  م
 الحسابي

الانحراف  
 المستوى  المعياري 

1. 7 
تلجأ وزارة العمل بســــــــــــلطنة عمان إلى الاســــــــــــتقطاب  
لملئ  الترقيـــــــة  أو  النقـــــــل  طريق  عن  أولًا  الـــــــداخلي 

 الوظائف الشاغرة.
 متوسر  1.20 3.32

2. 7 
توجــد لــدى وزارة العمــل قــاعــدة بيــانــات متجــددة حول 

ستناد إليها دائهم وقدراتهم وخبراتهم، يتم الااالعاملين و 
 عند توفر وظائف.

 متوسر  1.19 3.32

3. 6 

البيئــــــة   في  التغيرات  الاعتبــــــار  بعين  الوزارة  تــــــأخــــــذ 
الخارجية بما تحتويه من عوامل ســـياســـية واقتصـــادية 
وتكنولوجية ... الخ عند تحديد مواصـــــفات الموظفين  

 الجدد.

 متوسر  1.09 3.35
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( أن المتوســــــــــــطات الحســــــــــــابية لفقرات متغير "الاســــــــــــتقطاب والتعيين"  18يتبين من الجدول )

( التي نصــــــــــــــهــا: "يتم تحري العــدالــة 8(؛ حيــث كــانــت أعلاهــا الفقرة )3.60  –3.32تراوحــت بين )

(، وبمســتوى متوســر، كما 3.60والأمانة والصــدق عند إجراء عملية الاســتقطاب" بمتوســر حســابي )

ــلطنة عمان  تلجأ وزارة  ( التي نصــــــــــت على: "1جاءت في المرتبة الأخيرة الفقرتين: ) إلى العمل بســــــــ

( التي نصت 2"، والفقرة )عن طريق النقل أو الترقية لملئ الوظائف الشاغرة  الاستقطاب الداخلي أولاً 

على: "توجــد لــدى وزارة العمــل قــاعــدة بيــانــات متجــددة حول العــاملين وآدائهم وقــدراتهم وخبراتهم، يتم  

(، وبمســـــتوى متوســـــر، وبلغ المتوســـــر 3.32الاســـــتناد إليها عند توفر وظائف"، بمتوســـــر حســـــابي )

ــابي للمحور ــتقطاب والتعيين" متوســـــطة لدى 3.44ككل ) الحســـ ــة "الاســـ (، مما يعني ذلك أن ممارســـ

 إدارة الموارد البشرية في وزارة العمل بسلطنة ع مان.

4. 5 
ــتقطاب الخارجي لرفد الأفكار  تميل الوزارة إلى الاســـــــــ

 الجديدة.
 متوسر  1.12 3.43

5. 3 
عـن   ــات  الـمـعـلـومـــــ بـجـمـع  الـتـعـيـيـن  ــل  قـبـــــ الـوزارة  تـهـتـم 

 المتقدمين للوظائف من مصادر عدة.
 متوسر  1.09 3.50

6. 4 
من   ــدد  لعــــ للوظــــــائف  ــدمين  المتقــــ الوزارة  تخضــــــــــــــع 

 الاختبارات التخصصية.
 متوسر  1.13 3.49

7. 2 
ــد لملئ  ــار الجيـ ــة التخطير في الاختيـ تســــــــــــــهم عمليـ
الشـواغر الوظيفية التي تنشـأ نتيجة التقاعد، الاسـتقالة  

 أو ترك الخدمة.
 متوسر  1.11 3.52

يتم تحري العدالة والأمانة والصــدق عند إجراء عملية   1 .8
 الاستقطاب.

 متوسر  1.19 3.60

 متوسط 1.14 3.44 المتوسط الحسابي ككل 



 

84 

ف على تأثير ممارسـة "الاسـتقطاب والتعيين" على أداء العاملين بوزارة العمل في سـلطنة ولتعرّ 

تحليـل التبـاين الأحـادي؛ لمعرفـة قـدرة ع مـان، تم اســــــــــــــتخـدام تحليـل الانحـدار ومعـامـل التفســــــــــــــير وال

 أداء العاملين، كما يوضحه الجداول أدناه. فيممارسات إدارة الموارد البشرية 

 (: 19جدول )
 لمتغير الاستقطاب والتعيين R بيان معامل التفسير

 

ــتقطاب والتعيين" في 19يوضـــم الجدول ) ــة "الاسـ ــائية لممارسـ ( أنه يوجد أثر ذات دلالة إحصـ

يسـاوي   (R square) أداء العاملين في وزارة العمل بسـلطنة ع مان؛ حيث يلاحظ أن معامل التفسـير

%( من أداء العاملين، وبعبارة أخرى 42.4(، أي أن ممارسة "الاستقطاب والتعيين" يفسر )0.424)

 %( من أداء العاملين يعود إلى ممارسة "الاستقطاب والتعيين". 42.4فإن )

 (: 20جدول )
 لمتغير الاستقطاب والتعيين  (ANOVA) بيان تحليل التباين

 

( وجود داله إحصـائيًـــــــــــــــا بين متوسـطات المتغيرات لكون الدلالة الإحصـائية  20يبين الجدول )

(، الأمر الذي يشير إلى وجود فروق دالة إحصائيًــــــــا  0.05( وهي أقل من مستوى الدلالة )0.000)

 معدلة معامل التفسير الانحراف المعياري 
R² R² R متغير ال 

 الاستقطاب والتعيين  6510. 4240. 4220. 619730.

 الدلالة الإحصائية 
(Sig) 

لتباين  تجانس ا
 Fقيمة 

 متوسر المربعات 
(MS) 

درجات الحرية  
df)) 

 مجموت المربعات 
(SS) 

 متغير 
 الاستقطاب والتعيين

 الانحدار 84.398 1 84.398 219.747 0000. 
 المتبقية  114.452 298 3840.   
 المجموت 198.850 299    
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الاســــــتقطاب  "لممارســــــة   بوجود أثر  (H1)بين متوســــــطات المتغيرات مما يتفق مع الفرضــــــية الأولى 

ـــــــل بسلطنة عمان  "والتعيين ـــــ ـــــ ـــــ ؛ وللتعرف على تأثير تلك الممارسات  في أداء العاملين في وزارة العمـــ

 على أداء العاملين سيتضم ذلك من خلال نتائج تحليل الانحدار بالجداول أدناه.

 (: 21جدول )
 متغير الاستقطاب والتعيين في أداء العاملين بوزارة العمل في سلطنة عُمانبيان معامل انحدار 

 

( وهي أصـغر 0.000( التحليل التبايني بأن الدلالة الاحصـائية تسـاوي )21يوضـم الجدول )

ــتنتج  0.05)من   ( مما يدل على وجود أثر لممارســــــة "الاســــــتقطاب والتعيين" في أداء العاملين، ونســــ

 Y=1.363+0.669( المتمثلة في الآتي: 21معاملة الانحدار من جدول معامل التحديد )

تدريب وتطوير الموارد البشرية   إلى أي مدى ي ثرالمتعلق ب ـ: ": إجابة الس ال الفرعي الثاني:  2.2.4

ــية الأولى  "يوجد  (H2): في أداء العاملين في وزارة العمل بســـلطنة عمان؟"، الذي انبثق عنها الفرضـ

 الدلالة  مستوى   عند   عمان  بسلطنة  العمل  وزارة في  العاملين  أداء في  والتطوير" "التدريب  لممارسة أثر

(a≤ 0.05)." 

 (: 22جدول )
 الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة الدراسة على المتغير المستقل )التدريب والتطوير( المتوسطات 

 بيتا  tقيمة  لدلالة الإحصائية ا
 معاملات غير قياسية

 متغير ال
 B الانحراف المعياري 

 الثبات  1.363 1590.  8.545 0000.

 الاستقطاب والتعيين  6690. 0450. 6510. 14.824 0000.

المتغير  
 التدريب والتطوير  -2 المستقل 
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لفقرات متغير التدريب والتطوير تراوحت ( أن المتوســــــــطات الحســــــــابية  22يتبين من الجدول )

( التي نصـــــــــــــــت على: "يغطي التــدريــب 14(، حيــث كــانــت أعلاهــا الفقرتين: )3.53  –3.25بين )

( التي نصـــــــت على: "تســـــــتخدم  15حتياجات العاملين بالوزارة لتحســـــــين مهاراتهم وقدراتهم"، والفقرة )ا

(، وبمســـــــــتوى  3.53بمتوســـــــــر حســـــــــابي )  الوســـــــــائل الحديثة في التدريب لتطوير العاملين بالوزارة"،

( التي نصـــــــــــــــت على: "تحــدد وزارة العمــل 10متوســــــــــــــر، كمــا جــاءت في المرتبــة الأخيرة الفقرة: )

المتوسط   الفقرة  الرتبة  م
 الحسابي

الانحراف  
 المستوى  المعياري 

تســـتعين وزارة العمل بســـلطنة عمان بمراكز ومعاهد  5 .9
 لتدريب وتطوير أداء العاملين. ةمتخصص

 متوسر  1.32 3.27

تحــدد وزارة العمــل الاحتيــاجــات التــدريبيــة للموظفين   6 . 10
 بناء على تقييم الأثر وقياس العائد.

 متوسر  1.19 3.25

11 . 4 
تنفــذ الوزارة خطــة ممنهجــة لتــدريــب العــاملين على  
اختلاف مســــــــــــــتويــاتهم الوظيفيــة ضــــــــــــــمن أهــدافهــا  

 المحددة.
 متوسر  1.07 3.39

12 . 2 
ــهم بما   يعزز التدريب في الوزارة ثقة العاملين بأنفســــ

 متوسر  1.08 3.43 يسهم بتغيير اتجاهات السلوك لديهم.

13 . 3 
العــــاملين بعــــد اكمــــالهم  ــابعــــة اداء  تقوم الوزارة بمتــ

 متوسر  1.14 3.40 التدريب للتأكد من فاعلية نتيجته.

14 . 1 
حتياجات العاملين بالوزارة لتحســين  ايغطي التدريب 
 متوسر  1.12 3.53 مهاراتهم وقدراتهم.

15 . 1 
تســــــــــــــتخـدم الوســــــــــــــائل الحـديثـة في التـدريب لتطوير  

 متوسر  1.14 3.53 العاملين بالوزارة.

 متوسط 1.15 3.40 المتوسط الحسابي ككل 
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ــابي ) (،  3.25الاحتياجات التدريبية للموظفين بناء على تقييم الأثر وقياس العائد"، بمتوســـــــــــر حســـــــــ

يعني ذلك أن ممارســـــــة (، مما 3.40وبمســـــــتوى متوســـــــر، وبلغ المتوســـــــر الحســـــــابي للمحور ككل )

 "التدريب والتطوير" متوسطة لدى إدارة الموارد البشرية في وزارة العمل بسلطنة ع مان.

ــلطنة    ــة "التدريب والتطوير" على أداء العاملين بوزارة العمل في سـ ولتعرف على تأثير ممارسـ

الأحـادي؛ لمعرفـة قـدرة ع مـان، تم اســــــــــــــتخـدام تحليـل الانحـدار ومعـامـل التفســــــــــــــير والتحليـل التبـاين  

 ممارسات إدارة الموارد البشرية في أداء العاملين، كما يوضحه الجداول أدناه.

 (: 23جدول )
 لمتغير التدريب والتطوير  R بيان معامل التفسير

 

 

( أنه يوجد أثر ذات دلالة إحصـائية لممارسـة "التدريب والتطوير" في أداء 23يوضـم الجدول )

يســـــــاوي  (R square) العاملين في وزارة العمل بســـــــلطنة ع مان؛ حيث يلاحظ أن معامل التفســـــــير

%( من أداء العاملين، وبعبارة أخرى 50.4(، أي أن ممارســــــة "التدريب والتطوير" يفســــــر )0.504)

 %( من أداء العاملين يعود إلى ممارسة "التدريب والتطوير". 50.4فإن )

 

 

الانحراف  
 المعياري 

معدلة معامل  
 المتغير   R² R² R التفسير

 والتطوير التدريب  0 710. 5040. 5030. 575050.
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 (: 24جدول )
 لمتغير التدريب والتطوير  (ANOVA) بيان تحليل التباين

 

 

متوسـطات المتغيرات لكون الدلالة الإحصـائية  ( وجود داله إحصـائيًـــــــــــــــا بين  24يبين الجدول )

(، الأمر الذي يشير إلى وجود فروق دالة إحصائيًــــــــا  0.05( وهي أقل من مستوى الدلالة )0.000)

ــية ال ــطات المتغيرات مما يتفق مع الفرضـــــــــــ ــة  بوجود أثر (H2)  ثانيةبين متوســـــــــــ "التدريب لممارســـــــــــ

ــل   والتطوير" ــــ ــــ ــــ ــــ ؛ وللتعرف على تأثير تلك الممارسات  بسلطنة عمانفي أداء العاملين في وزارة العمــ

 على أداء العاملين سيتضم ذلك من خلال نتائج تحليل الانحدار بالجداول أدناه.  

 (: 25جدول )
 متغير التدريب والتطوير على أداء العاملين بوزارة العمل في سلطنة عُمانبيان معامل انحدار 

 

الدلالة 
 الإحصائية 

(Sig ) 

تجانس 
التباين قيمة  

F 

متوسط 
 المربعات

(MS) 

درجات الحرية  
df) ) 

مجموع  
 المربعات

(SS) 

 متغير  
 التدريب والتطوير 

 الانحدار  100.308 1 100.308 303.339 0000. 
 المتبقية  98.542 298 3310.   
 المجموع 198.850 299    

الدلالة 
 بيتا  tقيمة  الإحصائية 

 معاملات غير قياسية 
 المتغير  

 B الانحراف المعياري 
 الانحدار  1.375 1360.  10.133 0000.
 التدريب والتطوير  6740. 0390. 7100. 17.417 0000.
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( وهي أصــغر 0.000( التحليل التبايني بأن الدلالة الإحصــائية تســاوي )25يوضــم الجدول )

لممـارســــــــــــــة "التـدريـب والتطوير" في أداء العـاملين، ونســــــــــــــتنتج  ( ممـا يـدل على وجود أثر 0.05من )

 Y=1.375+0.674( المتمثلة في الآتي: 25معاملة الانحدار من جدول معامل التحديد )

تحفيز الموارد البشـــرية في   إلي أي مدى ي ثرالمتعلق ب ـــــــــــــــــ: " : إجابة الســـ ال الفرعي الثالث:3.2.4

 أثر "يوجد  (H3): لثالثةمان؟"، الذي انبثق عنها الفرضــــية اأداء العاملين في وزارة العمل بســــلطنة ع

ــة ــل العمل  وزارة في  العاملين  أداء في  "التحفيز" لممارســـــــــ  ≥a) الدلالة  توى ســـــــــــم  عند   عمان  نةطبســـــــــ

0.05)." 

ولتعرف على تأثير ممارســــــة "التحفيز" على أداء العاملين بوزارة العمل في ســــــلطنة ع مان، تم 

ــتخدام تحليل   ــات إدارة  اســـــ ــير والتحليل التباين الأحادي؛ لمعرفة قدرة ممارســـــ الانحدار ومعامل التفســـــ

 الموارد البشرية في أداء العاملين، كما يوضحه الجداول أدناه.

 (: 26جدول )
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة الدراسة على المتغير المستقل )التحفيز( 

المتغير  
 التحفيز  -3 المستقل 

المتوسط   الفقرة  الرتبة  م
 الحسابي

الانحراف  
 المستوى  المعياري 

16 . 4 
تمتلـــك وزارة العمـــل بســــــــــــــلطنـــة عمـــان نظـــامـــاً  
تحقيق   ــاملين من  العـــ يمكّن  للحوافز  ــاملًا  متكـــ

 رغباتهم وحاجاتهم المختلفة.
 متوسر  1.36 3.07

تقوم الوزارة بتحديث نظام الحوافز مما يتناســب   5 . 17
 البيئة التنافسية.مع 

 متوسر  1.23 3.04
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ــابيــة لفقرات متغير التحفيز تراوحــت بين  26يتبين من الجــدول ) ( أن المتوســــــــــــــطــات الحســـــــــــــ

( التي نصــــــت على: "تعتمد الوزارة على تقارير  20(، حيث كانت أعلاها الفقرتين: )3.31  –3.04)

( التي نصـــــت على: "توجد برامج  21تقييم الاداء لتحديد الحوافز التي يســـــتحقها الموظفون"، والفقرة )

ــر حســــــابي ) ــر، كما جاءت في 3.31ترفيهية لتحفيز العاملين بالوزارة"، بمتوســــ ــتوى متوســــ (، وبمســــ

( التي نصـــــت على: "تقوم الوزارة بتحديث نظام الحوافز مما يتناســـــب مع 17رتبة الأخيرة الفقرة: )الم

(، وبمسـتوى متوسـر، وبلغ المتوسـر الحسـابي للمحور ككل 3.04البيئة التنافسـية"، بمتوسـر حسـابي )

العمل (، مما يعني ذلك أن ممارســـــــة التحفيز متوســـــــطة لدى إدارة الموارد البشـــــــرية في وزارة 3.16)

 بسلطنة ع مان.

 (: 27جدول )
 لمتغير التحفيز R بيان معامل التفسير

 

18 . 2 
تربر الوزارة بين الاداء الفعلي ونوعيــة الحوافز  

 المقدمة.
 متوسر  1.23 3.17

19 . 3 
الــــــذين   للموظفين  عــــــاليــــــة  الوزارة حوافز  تمنم 

 يتميزون بقدرات إبداعية.
 متوسر  1.29 3.08

20 . 1 
تعتمــد الوزارة على تقــارير تقييم الأداء لتحــديــد  

 متوسر  1.22 3.31 الحوافز التي يستحقها الموظفون.

 متوسر  1.29 3.31 توجد برامج ترفيهية لتحفيز العاملين بالوزارة. 1 . 21
 متوسط 1.27 3.16 المتوسط الحسابي ككل 

الانحراف  
 المعياري 

معدلة معامل  
 المتغير   R² R² R التفسير

 التحفيز  5780. 3340. 3320. 666540.
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( أنه يوجد أثر ذات دلالة إحصــائية لممارســة "التحفيز" في أداء العاملين 27يوضــم الجدول )

(،  0.334يســـاوي ) (R square) العمل بســـلطنة ع مان؛ حيث يلاحظ أن معامل التفســـيرفي وزارة  

%( من 33.4%( من أداء العاملين، وبعبارة أخرى فإن )33.4أي أن ممارســـــــــة "التحفيز" يفســـــــــر )

 أداء العاملين يعود إلى ممارسة "التحفيز". 

 (: 28جدول )
 لمتغير التحفيز (ANOVA) بيان تحليل التباين

 

 

إحصـائيًـــــــــــــــا بين متوسـطات المتغيرات لكون الدلالة الإحصـائية  ( وجود داله  28يبين الجدول )

(، الأمر الذي يشير إلى وجود فروق دالة إحصائيًــــــــا  0.05( وهي أقل من مستوى الدلالة )0.000)

في أداء  "التحفيز"لممارسة  بوجود أثر  (H3)ثالثة  بين متوسطات المتغيرات مما يتفق مع الفرضية ال

ــ ــــ ــل بسلطنة عمانالعاملين في وزارة العمــ ــــ ــــ ؛ وللتعرف على تأثير تلك الممارسات على أداء العاملين  ــ

 سيتضم ذلك من خلال نتائج تحليل الانحدار بالجداول أدناه. 

 (: 29جدول )
 متغير التحفيز على أداء العاملين بوزارة العمل في سلطنة عُمانبيان معامل انحدار 

الدلالة 
 الإحصائية 

(Sig ) 

تجانس 
التباين قيمة  

F 

متوسط 
 المربعات

(MS) 

درجات الحرية  
df) ) 

مجموع  
 المربعات

(SS) 

 متغير  
 التحفيز 

 الانحدار  66.456 1 66.456 149.582 0000. 
 المتبقية  132.394 298 4440.   
 المجموع 198.850 299    

الدلالة 
 بيتا  tقيمة  الإحصائية 

 معاملات غير قياسية 
 المتغير  

 B الانحراف المعياري 
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( وهي أصــغر 0.000تســاوي )الدلالة الإحصــائية  ( التحليل التبايني بأن  29يوضــم الجدول )

( ممـا يـدل على وجود أثر لممـارســـــــــــــــة "التحفيز" في أداء العـاملين، ونســــــــــــــتنتج معـاملـة 0.05من )

 Y=2.210+0.460( المتمثلة في الآتي: 29الانحدار من جدول معامل التحديد )

ــ: "  : إجابة الس ال الفرعي الرابع:4.2.4 تقييم أداء الموارد البشرية في   إلي أي مدى ي ثرالمتعلق ب ـــــــ

 أثر "يوجد  (H4): أداء العاملين في وزارة العمل بســـلطنة عمان؟"، الذي انبثق عنها الفرضـــية الأولى

 ≥a) الدلالة  مســــــتوى   عند   عمان  بســــــلطنة العمل  وزارة في  العاملين أداء في  الأداء"  "تقييم لممارســــــة

0.05)." 

" على أداء العاملين بوزارة العمل في ســــلطنة ع مان،  ولتعرف على تأثير ممارســــة "تقييم الأداء

تم اســـتخدام تحليل الانحدار ومعامل التفســـير والتحليل التباين الأحادي؛ لمعرفة قدرة ممارســـات إدارة  

 الموارد البشرية في أداء العاملين، كما يوضحه الجداول أدناه.

 (: 30جدول )
 المعيارية لاستجابات عينة الدراسة على المتغير المستقل )تقييم الأداء( المتوسطات الحسابية والانحرافات 

 الثبات  2.210 1250.  17.669 0000.

 التحفيز  4600. 0380. 5780. 12.230 0000.

المتغير  
 تقييم الأداء  -4 المستقل 

المتوسط   الفقرة  الرتبة  م
 الحسابي

الانحراف  
 المستوى  المعياري 
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ــطات الحســـــــــــابية لفقرات متغير تقييم الأداء تراوحت بين  30يتبين من الجدول ) ( أن المتوســـــــــ

( التي نصـــــــــــــــت على: "تقييم وزارة العمـل هو  26(، حيـث كـانـت أعلاهـا الفقرتين: )3.47 –3.19)

داء الحالي  بالسابق"،  ( التي نصت على: "يتم مقارنة نتائج تقييم الأ27عمل دائم ومستمر"، والفقرة )

ــابي ) ــتوى متوســــــر، كما جاءت في المرتبة الأخيرة الفقرة: )3.47بمتوســــــر حســــ ( التي 23(، وبمســــ

ــت ع ــف الوظيفي المحدد نصـ لى: "تعتمد معايير نظام تقييم الأداء في وزارة العمل على عملية الوصـ

(، وبمســــتوى متوســــر، وبلغ المتوســــر الحســــابي للمحور ككل 3.19مســــبقًــــــــــــــــــا"، بمتوســــر حســــابي )

(، مما يعني ذلك أن ممارســـــــــة "تقييم الأداء" متوســـــــــطة لدى إدارة الموارد البشـــــــــرية في وزارة  3.35)

 لطنة ع مان.العمل بس

22 . 4 
تتبنى وزارة العمـــل بســــــــــــــلطنـــة عمـــان معـــايير  
داء  أواضـــــــــــــحة تتســـــــــــــم بالموضـــــــــــــوعية لتقييم  

 موظفيها.
 متوسر  1.25 3.26

23 . 5 
وزارة   في  تقييم الأداء  نظـــــام  معـــــايير  ــد  تعتمـــ
العمل على عملية الوصـــــــــف الوظيفي المحدد 

 مسبقًـا.
 متوسر  1.18 3.19

24 . 2 
تقييم وزارة العمـــل أداء العـــاملين في ضــــــــــــــوء 

ــات أ الـــواجـــبـــــ مـــع  ــة  ــارنـــــ مـــقـــــ الـــفـــعـــلـــي  دائـــهـــم 
 ليات المحددة لهم.و والمس  

 متوسر  1.16 3.36

تخضــــــــــــــع الوزارة جميع موظفيهــا لعمليــة تقييم   3 . 25
 داء على اختلاف مستوياتهم الوظيفية.الأ

 متوسر  1.14 3.35

 متوسر  1.12 3.47 ومستمر.تقييم وزارة العمل هو عمل دائم  1 . 26
 متوسر  1.17 3.47 الحالي بالسابق. داءيتم مقارنة نتائج تقييم الأ 1 . 27

 متوسط 1.17 3.35 المتوسط الحسابي ككل 
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 (: 31جدول )
 لمتغير تقييم الأداء  Rبيان معامل التفسير

 

ــم الجدول ) ــة "تقييم الأداء" في أداء 31يوضـــــــ ــائية لممارســـــــ ( أنه يوجد أثر ذات دلالة إحصـــــــ

يســــــــــاوي   (R square) وزارة العمل بســــــــــلطنة ع مان؛ حيث يلاحظ أن معامل التفســــــــــيرالعاملين في 

ــة "تقييم الأداء" يفســـــــــر )0.539) %( من أداء العاملين، وبعبارة أخرى فإن 53.9(، أي أن ممارســـــــ

 %( من أداء العاملين يعود إلى ممارسة "تقييم الأداء". 53.9)

 (: 32جدول )
 لمتغير تقييم الأداء(ANOVA) بيان تحليل التباين

 

 

( وجود داله إحصـائيًـــــــــــــــا بين متوسـطات المتغيرات لكون الدلالة الإحصـائية  32الجدول )يبين  

(، الأمر الذي يشير إلى وجود فروق دالة إحصائيًــــــــا  0.05( وهي أقل من مستوى الدلالة )0.000)

في "تقييم الأداء"   لممارســـة بوجود أثر (H4)رابع  بين متوســـطات المتغيرات مما يتفق مع الفرضـــية ال

الانحراف  
 المعياري 

معدلة معامل  
 المتغير   R² R² R التفسير

 تقييم الأداء  0 734. 5390. 5370. 554770.

الدلالة 
 الإحصائية 

(Sig ) 

تجانس 
التباين قيمة  

F 

متوسط 
 المربعات

(MS) 

درجات الحرية  
df) ) 

مجموع  
 المربعات

(SS) 

 متغير  
 تقييم الأداء 

 الانحدار  107.135 1 107.135 348.101 0000. 
 المتبقية  91.715 298 3080.   
 المجموع 198.850 299    
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؛ وللتعرف على تأثير تلك الممارسات على أداء ء العاملين في وزارة العمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــل بسلطنة عمانأدا

 العاملين سيتضم ذلك من خلال نتائج تحليل الانحدار بالجداول أدناه.  

 (: 33جدول )
 متغير تقييم الأداء على أداء العاملين بوزارة العمل في سلطنة عُمانبيان معامل انحدار 

 

( وهي أصــغر 0.000( التحليل التبايني بأن الدلالة الاحصــائية تســاوي )33يوضــم الجدول )

ــتنتج معاملة ( مما يدل على  0.05من ) ــة "تقييم الأداء" في أداء العاملين، ونســـــــــ وجود أثر لممارســـــــــ

 Y=1.393+0.679( المتمثلة في الآتي: 33الانحدار من جدول معامل التحديد )

 ثانيـًا: المتغير التابع:

 (: 34جدول )
 اء العاملين( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة الدراسة على المتغير التابع )أد

الدلالة 
 بيتا  tقيمة  حصائية الإ

 معاملات غير قياسية 
 المتغير  

 B الانحراف المعياري 
 الثبات  1.393 1260.  11.056 0000.
 تقييم الأداء  6790. 0360. 7340. 18.657 0000.

المتغير  
 أداء العاملين  التابع

المتوسط   الفقرة  الرتبة  م
 الحسابي

الانحراف  
 المستوى  المعياري 

يحرص العـاملون على تحقيق الأهـداف العـامـة   6 . 28
 لوزارة العمل بسلطنة عمان.

 متوسر  1.07 3.62

يلتزم العـاملون في وزارة العمـل بـأنظمـة وقوانين   8 . 29
 العمل.

 متوسر  1.15 3.57
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( أن المتوســــــــطات الحســــــــابية لفقرات متغير أداء العاملين تراوحت بين  34يتبين من الجدول )

( التي نصـــــــــــــــت على: "يتقبــل العــاملون بــالوزارة  37(، حيــث كــانــت أعلاهــا الفقرة: )3.78  –3.54)

(، وبمســـــتوى  3.78نتقادات ويســـــتغلوها كفرصـــــة لتحســـــين الأداء"، بمتوســـــر حســـــابي )الشـــــكاوى والا

ــت على: "يتوفر لدى العاملين بالوزارة  31مرتفع، كما جاءت في المرتبة الأخيرة الفقرة: ) ( التي نصــــــ

(،  3.54قتضــــــــــى الأمر"، بمتوســــــــــر حســــــــــابي )اي العمل خارج أوقات الدوام الرســــــــــمي إذا  الرغبة ف

30 . 9 
ستغلال  ايحرص العاملون في وزارة العمل على  

 الوقت.
 متوسر  1.04 3.56

31 . 10 
يتوفر لــدى العــاملين بــالوزارة الرغبــة في العمــل 

 قتضى الأمر.اخارج أوقات الدوام الرسمي إذا 
 متوسر  1.12 3.54

32 . 5 
الـحضـــــــــــــــور   عـلـى  ــالـوزارة  بـــــ ــامـلـون  الـعـــــ يـلـتـزم 

 الوقت المحدد.والانصراف بالعمل في 
 مرتفع  1.05 3.72

33 . 7 
يحســـــــــــــن العاملون في وزارة العمل التصـــــــــــــرف  
عندما يواجهون أي مشـــــكلة أو عائق عند تنفيذ  

 مهام عملهم.
 متوسر  1.11 3.61

يمتلــــك العــــاملون في وزارة العمــــل القــــدرة على   4 . 34
 اتخاذ القرارات ذات العلاقة بمهامهم الوظيفية.

 مرتفع  1.04 3.74

35 . 3 
ــاعــــدة  بــــالوزارة العون والمســـــــــــــــ يقــــدم العــــاملون 
لبعضــــهم مما يســــاهم في انجاز العمل بصــــورة  

 صحيحة.
 مرتفع  1.14 3.76

36 . 2 
يحرص العاملون بالوزارة على حضــور الدورات 
ــة التي تمكنهم من تطوير وتحســــــــــــــين   ــدريبيـ التـ

 مستوى أدائهم.
 مرتفع  1.08 3.77

37 . 1 
نتقـادات  بـالوزارة الشــــــــــــــكـاوى والايتقبـل العـاملون  

 ويستغلوها كفرصة لتحسين الأداء.
 مرتفع  1.12 3.78

 مرتفع  1.09 3.67 المتوسط الحسابي ككل 
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( بمسـتوى مرتفع، مما يعني ذلك أن 3.67وبمسـتوى متوسـر، وبلغ المتوسـر الحسـابي للمحور ككل )

 أداء العاملين مرتفع في وزارة العمل بسلطنة ع مان.

ا في الممارسـات بدرجة متوسـطة وفق نسـتنتج مما سـبق، أن إدارة الموارد البشـرية جاءت إدائه

ــلطنة ع مان، وإلا أن النتائج أظهرت وجود أثر لدى إدارة  ــتطلات الموظفين بوزارة العمل في ســـــــــ اســـــــــ

ــول وزارة العمل على أعلى  ــير إلى حصــــــــ ــرية في أداء العاملين بدرجة مرتفعة مما يشــــــــ الموارد البشــــــــ

 مستويات القدرة التشغيلية بين مختلف كوادرها.   

فـة الارتبـاطـات بين المتغيرات المســــــــــــــتقلـة )الاســــــــــــــتقطـاب والتعيين، والتـدريـب والتطوير، ولمعر 

 ، تم حساب معامل ارتباط بيرسون والتحفيز، وتقييم الأداء(

 (: 35جدول )
 لمتغيرات الدراسة المستقلة والتابعة Correlations بيان الارتباطات

التدريب  الحوافز الأداء
 والتطوير 

الاستقطاب 
 Correlationsالارتباطات  والتعيين 

 ارتباط بيرسون  1 **0.747 **0.721 **0.717
الاستقطاب 

 والتعيين 
 مستوى الدلالة   0.000 0.000 0.000
 العدد 300 300 300 300

 ارتباط بيرسون  **0.747 1 **0.707 **0.793
التدريب 
 والتطوير 

 الدلالة مستوى  0.000  0.000 0.000
 العدد 300 300 300 300

 ارتباط بيرسون  **0.721 **0.707 1 **0.740
 مستوى الدلالة  0.000 0.000  0.000 الحوافز

 العدد 300 300 300 300
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** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

متغيرات الدراسة؛ حيث يظهر ( وجود علاقة ارتباطية قوية بين  35يتضم من خلال الجدول )

ــا بين ممارسة "الاستقطاب والتعيين" وبين ممارسة "التدريب والتطوير"، ثمَّ تلاه الارتباط   ارتباطًا قويًــــــــ

مع ممارســـة "التحفيز"، ثمَّ تلاه الارتباط مع ممارســـة "تقييم الأداء". كما يوجد علاقة ارتباط قوية بين  

ــ ــة "التدريب والتطوير" مع ممارســـ ــتقطاب  ممارســـ ــة "الاســـ ة "تقييم الأداء"، ثمَّ تلاه الارتباط مع ممارســـ

والتعيين"، وتلاه الممارســـة "التحفيز"، وأمّا الارتباط القوي بين ممارســـة "التحفيز" وبين ممارســـة "تقييم  

ــة "التدريب والتطوير"، في  ــتقطاب والتعيين"، وتلاه ممارســ ــة "الاســ الأداء"، ثمّ تلاه العلاقة مع ممارســ

العلاقــة القويــة بين ممــارســــــــــــــتي: "تقييم الأداء" وبين "التــدريــب والتطوير"، تلاه العلاقــة مع   حين أن

 ممارسة "الاستقطاب والتعيين"، ثمّ تلاه العلاقة الارتباطية مع ممارسة "التحفيز".

ــة   أداء العاملين، كان  فيكما أظهر الجدول أعلاه وجود علاقة طردية قوية بين أبعاد الدراســــــــ

أداء   فيأداء العـاملين، ثم تلاه ممـارســـــــــــــــة "التـدريـب والتطوير"    فيارســـــــــــــــة "تقييم الأداء"  أعلاهـا ممـ

 فيأداء العاملين، وأخرها ممارســـــــة "التحفيز"   فيالعاملين، ثم تلاه ممارســـــــة "الاســـــــتقطاب والتعيين"  

ء العاملين  أداء العاملين، الأمر الذي يدل على أنه كلما زادت ممارســات إدارة الموارد البشــرية زاد أدا

 في وزارة العمل بسلطنة ع مان.   

 ارتباط بيرسون  **0.717 **0.793 **0.740 1
 مستوى الدلالة  0.000 0.000 0.000  تقييم الأداء 

 العدد 300 300 300 300
 ارتباط بيرسون  **0.651 **0.710 **0.578 **0.734

أداء 
 مستوى الدلالة  0.000 0.000 0.000 0.000 العاملين 

 العدد 300 300 300 300
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وللتعرف على هذه العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية )المتغيرات المستقلة( وبين أداء 

( 36العـاملين )المتغير التـابع(، نقوم بحســــــــــــــاب معـامـل ارتبـاط بيرســــــــــــــون بين المتغيرات، والجـدول )

 يوضم هذه النتائج. 

 ( 36جدول )
  اطات المتغيراتبيان ارتب

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

قوية في أبعاد الدراســـة: )الاســـتقطاب والتعيين،   (طرية)( إلى وجود علاقة 36يشـــير الجدول )

ــلطنة ع مان فيوالتدريب والتطوير، والتحفيز، والتقييم(   نظرًا لنتائج    أداء العاملين بوزارة العمل في ســـــ

 Correlationsالارتباطات  الأداء
 ارتباط بيرسون  **0.651

 مستوى الدلالة  0.000 الاستقطاب والتعيين 
 العدد 300

 ارتباط بيرسون  **0.710
 مستوى الدلالة  0.000 التدريب والتطوير 

 العدد 300
 ارتباط بيرسون  **0.578

 مستوى الدلالة  0.000 الحوافز
 العدد 300

 ارتباط بيرسون  تقييم الأداء  0**734.
 الدلالة الإحصائية  0000.
 العدد 300
 ارتباط بيرسون  1
 الدلالة الإحصائية  
 العدد 300
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، حيث يظهر معامل ارتباط بيرسـون لدى ممارسـة "الاسـتقطاب  معامل ارتباط بيرسـون بين كل متغير

(، وهو دال 0.01( وهي أصــــــــــــــغر من مســــــــــــــتوى الـدالـة )0.000)( بقيمـة دالـة  0.651والتعيين" )

(. وهنا نقبل الفرضية الأولى التي تشير لوجود أثر لممارسة 0.01إحصائيًــــــــــــــا عند مستوى معنوية )

"الاســــــــــــتقطاب والتعيين" في أداء العاملين، كما أظهر معامل ارتباط بيرســــــــــــون لممارســــــــــــة "التدريب 

(، وهو دال 0.01( وهي أصــــــــــــــغر من مســــــــــــــتوى الـدالـة )0.000( بقيمـة دالـة )0.710والتطوير" )

ــا عند مسـتوى معنوية ) (. وهنا نقبل الفرضـية الثانية التي تشـير لوجود أثر لممارسـة 0.01إحصـائيًـــــــــــــ

أداء العاملين، وأيضًــــــــــــــا يظهر معامل ارتباط بيرسون لدى ممارسة "التحفيز"   في"التدريب والتطوير" 

(، وهو دال إحصائيًــــــــــــــا عند 0.01صغر من مستوى الدالة )( وهي أ0.000( بقيمة دالة )0.578)

ــتوى معنوية ) ــة "التحفيز" في 0.01مســـ ــير لوجود أثر لممارســـ ــية الثالثة التي تشـــ (. وهنا نقبل الفرضـــ

( بقيمة دالة  0.734أداء العاملين، كما يظهر معامل ارتباط بيرســـــــــون لدى ممارســـــــــة "أداء التقييم" )

ــا عند مســــــتوى معنوية  0.01الة )( وهي أصــــــغر من مســــــتوى الد 0.000) (، وهو دال إحصــــــائيًــــــــــــــــــ

 ." في أداء العاملينالأداء (. وهنا نقبل الفرضية الرابعة التي تشير لوجود أثر لممارسة "تقييم0.01)
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 المقدمة:  -1.5

لنتائج التحليل الإحصائي لمتغيرات الدراسة ا على التحليل الذي تم في  بناءً   الفصل الرابع 

ا الفصل بالإجابة على أسئلة الدراسة التي تم طرحها في  وإختبار الفرضيات، سيقوم الباحث في هذ 

ا عليها يتم  النتائج التي توصل إليها الباحث في دراسته ، وبناءً   عالفصل الأول ومن ثم عر  جمي

 لمقترحات.  تقديم عدد من التوصيات وا

 الدراسة:الوصفية لمتغيرات  نتائج  مناقشة ال -2.5

 ن للدراسة وهما كالتالي:يسيرين الرئيعلى المتغا إن مناقشة النتائج تتم بناءً 

ــتقطاب والتعيين، التدريب  المتغير الأول:  ــرية بأبعاده الأربعة )الاســـــــــ ــات إدارة الموارد البشـــــــــ ممارســـــــــ
 والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( 

 أولًا: ممارسة الاستقطاب والتعيين  

أظهرت النتائج أن مســــــتوى المتوســــــطات الحســــــابية لممارســــــة الأســــــتقطاب والتعيين كان متوســــــر، 
حيث أهميتها في ممارســــات إدارة الموارد البشــــرية من وجهة نظر من  مرتبة الأولى وحصــــلت على ال

ــلطنة عمان وهذا يدل على أن الوزارة تعمل على الاهتمام    أفراد العينة العاملين في وزارة العمل في سـ
من   بممارســـــــة الاســـــــتقطاب والتعيين وذلك بالبحث على أفضـــــــل ما يتوفر في ســـــــوق العمل العماني

وهي نتيجة اتفقت مع الدراســــــــات: )المجالي، ،  رية للعمل في وزارة العمل بســــــــلطنة عمانكوادر بشــــــــ
،  ة م؛ البطـاينـ2017م؛ الزيـادات،  2018م؛ العجمي،  2018؛ رشــــــــــــــيـد،  2018؛ أبو جليـدة،  2019
بينمـــــا  (Katou, 2008؛  Kepha, 2013؛  Naz., et al., 2016م؛  2016م؛ المطيري،  2016  ،

 م(.2020ى، اختلفت مع الدراسات: )مصطف
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 ثانياً: ممارسة التدريب والتطوير

، وحصـلت أظهرت النتائج أن مسـتوى المتوسـطات الحسـابية لممارسـة التدريب والتطوير كان متوسـر
على المرتبة الثانية من حيث أهميتها في ممارســات إدارة الموارد البشــرية من وجهة نظر أفراد العينة  

م  هتما الإب، وهذا يدل على وجود سـعي حثيث من قبل الوزارة  العاملين في وزارة العمل بسـلطنة عمان
ذي يشـــــكّل حضـــــوراً م ثراً لدى والممارســـــات الموارد البشـــــرية  ن ت التدريب والتطوير ضـــــمفي مجالا

ــات: )المجالي، ،  العاملين بالوزارة ــيد، ؛  2018؛ أبو جليدة، 2019وهي نتيجة اتفقت مع الدراســـــ   رشـــــ
 ,.Akhter؛ Naz., et al., 2016؛ م2016المطيري، ؛  م2016  ،ةالبطاين؛  م2018 ،أرباب ؛  م2018

et al,. 2013  ؛Kepha, 2013  ؛Akhtar, et al, 2008  ؛Katou, 2008) مـع اخـتـلـفـــــــت  ــا  بـيـنـمـــــ  ،
 م(.2020الدراسات: )مصطفى، 

 ثالثاً: ممارسة التحفيز

كان متوســــر، وحصــــلت على   حفيزأظهرت النتائج أن مســــتوى المتوســــطات الحســــابية لممارســــة الت 
ــرية من وجهة نظر أفراد   رابعة والاخيرةالمرتبة ال ــات إدارة الموارد البشــــــ من حيث أهميتها في ممارســــــ

ــلطنة عمان ــة التحفيز    ،العينة العاملين في وزارة العمل بســـ دى لها أهمية لوهذا يدل على أن ممارســـ
من   وتحتاج إلى إهتمام أكبر  اقي الممارســات العاملين في وزارة العمل الا أنها لا ترتقي إلى مســتوى ب

؛  2018؛ أبو جليـدة، 2019، وهي نتيجـة اتفقـت مع الـدراســــــــــــــات: )المجـالي، ، قبـل المعنيين بـالأمر
؛  Naz., et al., 2016؛  م2016المطيري، ؛  م2017الزيادات،  ؛  م2018العجمي، ؛  م2018 رشـــيد،

Katou, 2008) ( :م2018 ،أرباب ، بينما اختلفت مع الدراسات.) 

 رابعاً: ممارسة تقييم الأداء

أظهرت النتائج أن مســتوى المتوســطات الحســابية لممارســة تقييم الأداء كان متوســر، وحصــلت على 
المرتبة الثالثة من حيث أهميتها في ممارســــــــــــــات إدارة الموارد البشــــــــــــــرية من وجهة نظر أفراد العينة 
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ون في لالتي يوليها العام واضـــــحةعلى الأهمية الوهذا يدل ،  العاملين في وزارة العمل بســـــلطنة عمان
ذلك بإعتبارها الممارســـة الأســـاســـية التي يســـتند عليها في بناء  وزارة العمل بممارســـة تقييم الأداء، وك
ــتقبلية لوزارة العمل ــع الخطر المســــ ــات: )المجالي، ، ووضــــ ؛ أبو  2019وهي نتيجة اتفقت مع الدراســــ

 .,Akhter., et al؛  Naz., et al., 2016؛  م2018العجمي، ؛  م2018 رشــيد،؛  2018جليدة، 
 (.م2018 ،أرباب ، بينما اختلفت مع الدراسات: ) (Akhtar, et al, 2008؛ 2013

 المتغير الثاني: أداء العاملين

من   أظهرت النتائج أن مســتوى المتوســطات الحســابية للمتغير المســتقل ) أداء العاملين ( كان مرتفع

أفراد العينة العاملين في وزارة العمل  حيث أهميتها في ممارسات إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر  

، وهذا يدل على وجود تنمية وتطوير في أداء العاملين وكذلك زيادة في الإحســـــــــاس بســـــــــلطنة عمان

للتقييم، وأيضـــاً تحقيق الفاعلية التنظيمية من بالمســـ ولية من خلال إدارك الموظف أن أداءه يخضـــع  

وهي نتيجة اتفقت مع الدراسـات: )أبو كل عام،  خلال تحسـن مسـتوى الخدمات المقدمة من الوزارة بشـ

ــات: )2018، أربـاب،  2018، رشــــــــــــــيـد،  2018جليـده،    ,.Naz., et al( بينمـا إختلفـت مع الـدراســــــــــــ

2016.) 

 الدراسة:  فرضياتمناقشة   -3.5

بأبعادها ) الاســـتقطاب والتعيين،  : يوجد أثر لممارســـات إدارة الموارد البشـــرية H1الفرضـــية الرئيســـة:

التــدريــب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( في أداء العــاملين في وزارة العمــل بســــــــــــــلطنــة عمــان عنــد 

 (.a≤0.050مستوى الدلالة )
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) الاســـــتقطاب والتعيين،  جود أثر لممارســـــات إدارة الموارد البشـــــرية بأبعادها  أظهرت نتائج الدراســـــة و 

التدريب والتطوير، التحفيز، تقييم الأداء( على المتغير التابع أداء العاملين في وزارة العمل بســـــــلطنة  

ت ممثلــة للمتغير المســــــــــــــتقــل يتبين أنهــا بلغــعمــان، وبـاســــــــــــــتعرا  قيم تـأثير كـل بعــد من الأبعــاد ال

( وبمسـتوى دلالة 0.710ن وبلغت )( لمتغير الأسـتقطاب والتعيي0.000( وبمسـتوى دلاله )0.651)

( لمتغير التحفيز  0.000وبمســــــــــــــتوى دلاله )  (0.578( لمتغير التدريب والتطوير وبلغت )0.000)

( لمتغير تقييم الأداء، حيث يلاحظ أن جميع قيم مسـتوى  0.000( وبمسـتوى دلاله )0.734وبلغت )

ــائيـة ع ( ممـا يشــــــــــــــير إلى دلالتهـا من0.05الـدلالـة المبينـة كـانـت أقـل من ) نـد هـذا النـاحيـة الأحصــــــــــــ

 (.0.734) تقييم الأداءالمستوى وأن أكبر قيمة تأثير قد تحققت من خلال متغير 

 -ومن الفرضية الرئيسة للدارسة إنبثقت الفرضيات الفرعية الأتية:

أظهرت نتائج الإجابة عن الســــــ ال الأول وفرضــــــيته على وجود أثر ذات دلالة إحصــــــائية لممارســــــة 

%(،  42.4حيث بلغ الأثر )أداء العاملين في وزارة العمل بسـلطنة ع مان،   في  "الاسـتقطاب والتعيين"

م  ي تقي حيث جاءت في المرتبة الثالثة بعد ممارســــــــة في أداء العاملين    ممتازوهي تشــــــــير إلى العلاقة 

 التدريب والتطوير.ممارسة الأداء و 

أظهرت نتائج الإجابة عن الســــ ال الثاني وفرضــــيته على وجود أثر ذات دلالة إحصــــائية لممارســــة و 

  %(50.4حيـث بلغ الأثر )أداء العـاملين في وزارة العمـل بســــــــــــــلطنـة ع مـان،    في "التـدريـب والتطوير"

لمركز الثاني من حيث التأثير في أداء العاملين  وهي تشــــير إلى أن العلاقة ممتازة حيث احتلت في ا

 بعد ممارسة تقييم الأداء.
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ــة و  ــائية لممارســ ــيته على وجود أثر ذات دلالة إحصــ ــ ال الثالث وفرضــ أظهرت نتائج الإجابة عن الســ

%( وهي تشــــــير  33.4، حيث بلغ الأثر )أداء العاملين في وزارة العمل بســــــلطنة ع مان في  "التحفيز"

ــات تأثيراً   إلى أن العلاقة ــلطنة  جيده وهي تعتبر أقل الممارســــــــ في أداء العاملين في وزارة العمل بســــــــ

 عمان حيث جاءت في المرتبة الأخير.

أظهرت نتائج الإجابة عن الســـــ ال الرابع وفرضـــــيته على وجود أثر ذات دلالة إحصـــــائية لممارســـــة  و 

%( وهي 53.9حيـث بلغ الأثر )أداء العـاملين في وزارة العمـل بســــــــــــــلطنـة ع مـان،    في  الأداء"  تقييم"

أكثر الممارســــــــــات تأثيراً في أداء العاملين في وزارة العمل تشــــــــــير إلى أن العلاقة ممتازة وهي تعتبر  

 بسلطنة عمان حيث جاءت في المرتبة الأولى.

الدراسة؛ حيث يظهر ارتباطًا قويًـــــــــــا  بعاد أقوية بين    ية طرديةجود علاقة ارتباطو كما أظهرت النتائج  

،  " التحفيز"، ثمَّ تلاه الارتباط مع ممارسـة "التدريب والتطوير"وبين    "الاسـتقطاب والتعيين"بين ممارسـة 

ــة  ــاً "الأداء"تقييم  ثمَّ تلاه الارتباط مع ممارســـــــ قوية بين   ية طرديةعلاقة ارتباط  وجود  ،وأظهرت أيضـــــــ

ــة   ــة   مع  "التدريب والتطوير"ممارســـ ــة  "الأداء"تقييم  ممارســـ ــتقطاب  "، ثمَّ تلاه الارتباط مع ممارســـ الاســـ

وبين    "التحفيز"بين ممارســة  ةقوي  يةارتباطيوجد علاقة  ، وكذلك  "التحفيز:، وتلاه الممارســة "والتطوير

ــة   ــة  "تقييم الأداء"ممارســ ــتقطاب والتعيين"، ثمّ تلاه العلاقة مع ممارســ ــة "الاســ التدريب "، وتلاه ممارســ

التدريب  ممارســـــــــــــة "وبين   "تقييم الأداءممارســـــــــــــة "قوية بين    طرية علاقةتوجد   ، وأيضـــــــــــــاً "طويروالت

، ثمّ تلاه العلاقة الارتباطية مع ممارســـــة "الاســـــتقطاب والتعيين"، تلاه العلاقة مع ممارســـــة "والتطوير

  .  "التحفيز"
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 : توصيات الدراسة:4.5

وزارة العمل على  أسفر الدراسة عن توصيات بعد النتائج التي أظهرتها الدراسة؛ حيث ينبغي   

وذلك بتحديث   بشـكل دقيق؛ مناسـبة لإدارة الموارد البشـرية وأسـاليب   خطرأن تضـع   في سـلطنة ع مان

  ياســــــــات التي تنظم الاســــــــتقطاب والتعيين بالوزارة، وتطوير خطة لتدريب العاملينتطوير الســــــــآليات 

ــتمر؛ للإفادة منهم ــين    وزيادة تأهيلهم على نحو دائم ومســـــ ــير العمل بكل كفاءة واقتدار، في تحســـــ ســـــ

إعداد وســـائل تقييم   تفعيل دور إدارة الموارد البشـــرية في تقييم أداء العاملين من خلال بالإضـــافة إلى

ــبة؛   ــنوي الأداء المناســــــــــ  أةوتقديم حوافز ومكاف والعمل على الربر بين نتائج تقييم أداء العاملين الســــــــــ

ــجيعية )معنوي ــتمرة،  منهم    ومادية( للموظفين المتميزين  ةتشــــــــ ــورة مســــــــ بعين الاعتبار   مع الأخذ بصــــــــ

والتي جاءت تنفيذا للأوامر الســـــــــــــامية لحضـــــــــــــرة صـــــــــــــاحب الجلالة   2040بالممكنات لرنية عمان  

ــلطان هيثم بن طارق المعظم  ــلتحقيق أهداف وذلك  -حفظه الله ورعاه    –الســ إدارة الموارد   ات ممارســ

الوزارة الحالية   لما له من دور كبير في الارتقاء بمســـــــــــتوى أداءبالوزارة بالشـــــــــــكل المرجو، البشـــــــــــرية 

 والمستقبلية.

 حيث تمثلت توصيات الدراسة بعدة أمور، نذكرها في الآتي: 

، والتدريب والتطوير، والتعيين  إدارة الموارد البشــــــرية )الاســــــتقطاب   ممارســــــات هتمام بضــــــرورة الا -

كونها تسهم في رفع أداء موظفي الوزارة ،  رة العمل في سلطنة ع مانابوز ( وتقييم الأداء،  والتحفيز

ــاهمة في إدارة  ــتراتيجيات والمسـ ــكل كبير، وذلك من إدارة الاسـ ــة بها بشـ وتحقيق الأهداف الخاصـ

علاقات العامة عبر تنظيم العلاقات بشكل فاعل بين الإدارة وموظفي الوزارة، النزاعات وتطوير ال
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ــل الكوادر الممكنـة للعمـل كمـا تتولى مهـام توظيف القوى العـاملـة الجيـدة، و  تزويـد الوزارة بـأفضــــــــــــ

معهـا، والتخطير للمقـابلات وتنظيمهـا وتعزيز فعـاليـة وإنتـاجيـة الموظفين من خلال تقـديم العـديـد 

 لتدريبية والقيادية، مما يزيد من إنتاجية الوزارة .من البرامج ا

وضــــــع ســــــياســــــات وبرامج تســــــتهدف تدريب وتطوير العاملين بالوزارة بما يتوافق مع رنية عمان   -

2040. 

 معـالجـة معوقـات وذلـك من خلال  يـة  والإجـادة الم ســــــــــــــســــــــــــــالفردي  منظومـة قيـاس الاداء   تطوير -

بصــــــــفة    تطبيق المنظومةالعاملين بو التغذية الراجعة من الموظفين    طريقن  عتطبيقها    ومشــــــــاكل

  دورية.

في ممارسة "التحفيز" للعاملين من قبل إدارة الموارد البشرية في وزارة العمل في   الاهتمامضرورة   -

مرتبطة   سلطنة ع مان؛ وذلك من خلال وضع خطة تحفيزية دورية تزيد من أداء العاملين بالوزارة

 .2040ة عمان بممكنات روي

للتعرف على   بين كافة أبعاد ممارسـات إدارة الموارد البشـرية؛  مقارنةال المزيد من الدراسـات إجراء  -

 .في وزارة العمل بسلطنة ع مانأداء العاملين  فيإدارة الموارد البشرية  ممارسات أثر 

ة العمل بســـلطنة  وب على رفع مســـتوى أداء إدارة الموارد البشـــرية في وزار العمل الدن الســـعي وراء  -

 مستمر. على نحو الأداء وزيادة ممارساتها التشجيعية لرفع وتحسين وتطوير، ع مان
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 : محددات الدراسة:5.5

ــة بناءاً   ــابقة وعلى مختلف المحددات  لقد تم تحديد محددات ومعوقات الدراســــــــ ــات الســــــــ على الدراســــــــ

 كما يلي:والمعوقات التي واجهها الباحث عند إجرائه لهذا البحث وهي 

ــرية وأثره على أداء العاملين في   - ــوت ممارســـــات إدارة الموارد البشـــ ندرة الأبحاث التي تناولت موضـــ

 وفقاً لعلم الباحث.الم سسات الحكومية العمانية 

ــلبية شـــــــــــــملت نواحي الحياة كافة وتداعياتها على  - لا يختلف إثنان أن لجائحة كورونا تأثيرات ســـــــــــ

 حثين من طلبة الدراسات العليا .البحث العلمي لا سيما البا

ــعوبة الإنتقال ميدانيا لمتابعة جم  - ــة حيث أن الوزارة لها  عصـــــ  مديريات البيانات من مجتمع الدراســـــ

 سلطنة عمان.محافظة من محافظات كل في 

 العملي للدراسة.تطبيق العدم تجاوب بع  فئات مجتمع الدراسة بالمديريات التابعة للوزارة عند   -

 التوصية بدراسات مستقبلية::  6.5

 لموضوت أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في أداء العاملين في وزارة العمل   يمن خلال دراست

، ولكن من خلال تحليلي لنتائج الدراسة  الإجابة بشكل عام وبشكل عملي    ت حاول  بسلطنة عمان،

خذ بعين  الأالوزارة  طلب من  يتإتضم لي وجود ممارسات وعوامل أخرى ت ثر على المورد البشري  

الأعتبار بها، لذا أقترح بمجموعة من المواضيع للباحثين من أجل إجراء دراسات مستقبلية للممارسات  
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ال أداء  على  الم ثرة  بسلطنة عمان  والعوامل  العمل  في وزارة  بشكل عام عاملين  الحكومي   والقطات 

 بالسلطنة. 

د البشرية على أداء العاملين في القطاعات الأخرى  إجراء دراسات حول أثر ممارسات إدارة الموار  -

 في سلطنة عمان. 

البشرية  - الموارد  إدارة  ممارسات  من  ممارسة  لكل  ومتخصصة  متعمقة  وأبحاث  دراسات  إجراء 

 تطلب الخو  في أدق التفاصيل في جميع أبعاده.وكذلك بالنسبة للمتغير التابع أداء العاملين ي

 .أثر التقانة الحديثة في تنمية أداء العاملين في وزارة العمل بسلطنة عمانإجراء دراسة حول  -

إجراء دراسة حول أثر العلاقات الإجتماعية على الأداء الوظيفي للعاملين في م سسات القطات   -

 العام.

موسسات القطات  إجراء دراسة حول أثر بيئة العمل المادية والمعنوية على أداء المورد البشري في   -

 العام.

العمل على اختيار متغير وسير قد يلعب دوراً م ثراً على علاقة ممارسات إدارة الموارد البشرية  -

العاملين في وزارة العمل بسلطنة عمان، على سبيل المثال للمتغير الوسير )ضغوط  مع أداء

 العمل أو الثقافة التنظيمية(. 
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 (:  1ملحق )

 عملهم كشف بأسماء المحكمين ومسمياتهم الوظيفية وأماكن 

 مكان العمل المسمى الوظيفي  الاسم م

 السلطان قابوس جامعة  أستاذ مشارك بقسم التربية المبكرة   إبراهيم عازم القريوتي  د. 1

 جامعة الشرقية  أستاذ مساعد بكلية إدارة الاعمال  صالم بن حمود السناوي  د. 2

 جامعة الشرقية  أستاذ مشارك بكلية إدارة الاعمال   خالد دهليز د. 3

 جامعة الشرقية  أستاذ مساعد بكلية إدارة الاعمال   إلياس شهدا د. 4

 جامعة الشرقية  أستاذ مساعد بكلية إدارة الاعمال  عبدالله بن راشد المعولي د. 5

 السلطان قابوس جامعة  أستاذ مساعد بقسم التربية المبكرة  عامربن محمد العيسري  د. 6

الاستاذة/ عائشة بنت يعقوب  7
 يةر المنذ 

 وزارة العمل  مدير دائرة تنمية الموارد البشرية

سعيد  8 بنت  سميرة  الاستاذة/ 
 الجابرية 

الموارد   تنمية  لدائرة  المساعد  المدير 
 البشرية للتأهيل 

 وزارة العمل 

سعيد  9 بن  ناجي  الاستاذ/ 
 اليوسفي 

لدائرة تنمية الموارد  المدير المساعد 

 البشرية للتدريب 

 وزارة العمل 

حمود  10 بن  سعيد  الاستاذ/ 
 القرواشي

 وزارة العمل  مدير دائرة الموارد البشرية 

راشد  11 بنت  سميرة  الاستاذة/ 
 السعيدية 

المديرة المساعدة لدائرة الموارد البشرية 
 لتصنيف الوظائف 

 وزارة العمل 

ناصر 12 بنت  صفيه   الاستاذة/ 
 الحسنية 

المديرة المساعدة لدائرة الموارد البشرية 
 لش ون الموظفين 

 وزارة العمل 
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 (:  2ملحق )

 للدراسة  انيستبأداة الا

 أخي الموظف / أختي الموظفة 

 يقوم الباحث بإعداد دراسة كمتطلب تكميلي لنيل درجة الماجستير في إدارة الأعمال بعنوان:

 أداء العاملين في وزارة العمل بسلطنة عمان " في" أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية 

أداء العاملين، لبيان التميز في   فيتهدف الدراسة إلى بحث أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية 

  السياسات والإجراءات في وظائف إدارة الموارد البشرية لدى العاملين في وزارة العمل بسلطنة

 عمان.

 ويأمل الباحث أن تغني إجاباتكم وترفع من مستوى الدارسة.

يرجى العلم أن جميع الأسئلة المطروحة ضمن هذا الاستبيان هي لأغرا  البحث العملي وأن 

 إجاباتكم ستكون محاطة بالسرية الكاملة.

 شكراً لتعاونكم وحسن استجابتكم،  

 

 الباحث /                             بإشراف الدكتور/                            

 فادي عبدالفتاح                                     خلفان بن محمد بن عامر العيسري         
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 القسم الأول: المعلومات العامة 

 ( ✓يرجى الإجابة على الأسئلة التي تتضمن معلومات عامة عن الموظف/ الموظفة بوضع إشارة )

 القسم الأول: المعلومات الشخصية 

 الجنس:  -1

 ذكر                  أنثى          

 العمر:  -2

      سنة 50من وأقل 40من  سنة      40وأقل من  30سنة      من 30أقل من         

     سنة   50أكثر من  

 : الم هل العلمي -3

 دبلوم                  بكالوريوس/ ليسانس             ماجستير               دكتوراه         

 : المسمى الوظيفي -4

 مدير دائرة / مدير مساعد     موظف                             رئيس قسم                    

 مدير عام / مدير عام مساعد           خبير/ مستشار         

 : عدد سنوات الخبرة  -5

 سنة  25سنوات وأقل من  15من     سنوات  15سنوات وأقل من  5سنوات     من  5اقل من     

 فأكثر  سنة 25    
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 المستوى الوظيفي:  -6

 لإدارة التشغيلية                       الإدارة الوسطى                       الإدارة العليا ا        

 القسم الثاني: الفقرات المتعلقة بمتغيرات الدراسة  

وجهة   ختبار المناسب من( أمام الا✓فيما يلي مجموعة من الفقرات راجياً منكم وضع علامة )

 نظرك:

موافق   الفقرات م

 بشدة

غير   محايد موافق 

 موافق 

غير  

موافق  

 بشدة

 أولًا: أبعاد المتغير المستقل: ممارسات إدارة الموارد البشرية. 

هي الإجراءات التي يتم من خلالها جذب أكبر عدد ممكن من الموارد   الاستقطاب والتعيين: -1

البشرية الم هلة والقادرة على أداء الأعمال المطلوبة منها وتحفيزها للتقدم بطلبات التوظيف لدى  

 وزارة العمل بما يتيم لها اختيار الأكثر كفاءة منها لغر  التعيين في الوظائف المطلوبة.

إلى الاستقطاب ل بسلطنة عمان العمتلجأ وزارة  .1

الداخلي أولًا عن طريق النقل أو الترقية لملئ  

 الوظائف الشاغرة.
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توجد لدى وزارة العمل قاعدة بيانات متجددة   .2

حول العاملين وآدائهم وقدراتهم وخبراتهم، يتم  

 الاستناد إليها عند توفر وظائف.

     

الاعتبار التغيرات في البيئة  تأخذ الوزارة بعين  .3

الخارجية بما تحتويه من عوامل سياسية  

قتصادية وتكنولوجية ... الخ عند تحديد  او 

 مواصفات الموظفين الجدد.

     

تميل الوزارة إلى الاستقطاب الخارجي لرفد   .4

 الأفكار الجديدة.

     

تهتم الوزارة قبل التعيين بجمع المعلومات عن   .5

 المتقدمين للوظائف من مصادر عدة.

     

تخضع الوزارة المتقدمين للوظائف لعدد من   .6

 .ةي الاختبارات التخصص

     

تسهم عملية التخطير في الاختيار الجيد لملئ  .7

الشواغر الوظيفية التي تنشأ نتيجة التقاعد،  

 الاستقالة أو ترك الخدمة.
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والأمانة والصدق عند إجراء  يتم تحري العدالة  .8

 عملية الاستقطاب.

     

هي مجموعة من البرامج والوسائل التي تستخدمها وزارة العمل بهدف تنمية  التدريب والتطوير:  -2

وتطوير قدرات الموارد البشرية فيها لتعزيز مهاراتهم وتغيير اتجاهات سلوكهم بما يحقق المهام  

 الموكلة إليهم.

وزارة العمل بسلطنة عمان بمراكز تستعين   .9

لتدريب وتطوير أداء  ةومعاهد متخصص 

 العاملين. 

     

تحدد وزارة العمل الاحتياجات التدريبية   . 10

 على تقييم الأثر وقياس العائد.  اللموظفين بناءً 

     

تنفذ الوزارة خطة ممنهجة لتدريب العاملين على   . 11

أهدافها اختلاف مستوياتهم الوظيفية ضمن 

 المحددة. 

     

يعزز التدريب في الوزارة ثقة العاملين بأنفسهم   . 12

 بما يسهم بتغيير اتجاهات السلوك لديهم.

     

داء العاملين بعد اكمالهم  أتقوم الوزارة بمتابعة  . 13

 التدريب للتأكد من فاعلية نتيجته. 
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بالوزارة  حتياجات العاملين  ايغطي التدريب  . 14

 لتحسين مهاراتهم وقدراتهم. 

     

تستخدم الوسائل الحديثة في التدريب لتطوير  . 15

 العاملين بالوزارة. 

     

مجموعة إجراءات تحفيزية بشقيها )المادي والمعنوي( تتبعها وزارة العمل بسلطنة   التحفيز: -3

 تقبلًا. عمان بهدف تشجيع العاملين على تحقيق الاداء الأفضل حالياً ومس

تمتلك وزارة العمل بسلطنة عمان نظاماً متكاملًا   . 16

للحوافز يمكّن العاملين من تحقيق رغباتهم  

 وحاجاتهم المختلفة.

     

تقوم الوزارة بتحديث نظام الحوافز مما يتناسب  . 17

 مع البيئة التنافسية. 

     

تربر الوزارة بين الاداء الفعلي ونوعية الحوافز  . 18

 المقدمة.

     

تمنم الوزارة حوافز عالية للموظفين الذين   . 19

 يتميزون بقدرات إبداعية.

     

تعتمد الوزارة على تقارير تقييم الاداء لتحديد   . 20

 الحوافز التي يستحقها الموظفون. 
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      توجد برامج ترفيهية لتحفيز العاملين بالوزارة.  . 21

داء العاملين خلال فترة زمنية  أهي مجموعة من الإجراءات المتبعة لمراجعة  تقييم الأداء: -4

محددة ووضعها في تقارير يتم من خلالها تحديد كفاءة الموظف وتقييم سلوكه وتحديد نقاط قوته  

 وضعفه بناء على معايير يتم وضعها مسبقاً من قبل وزارة العمل بسلطنة عمان. 

عمان معايير واضحة   تتبنى وزارة العمل بسلطنة . 22

 داء موظفيها. أتتسم بالموضوعية لتقييم 

     

تعتمد معايير نظام تقييم الأداء في وزارة العمل   . 23

 على عملية الوصف الوظيفي المحدد مسبقاً.

     

دائهم  أتقييم وزارة العمل أداء العاملين في ضوء  . 24

ليات و الفعلي مقارنة مع الواجبات والمس  

 المحددة لهم. 

     

تخضع الوزارة جميع موظفيها لعملية تقييم   . 25

 داء على اختلاف مستوياتهم الوظيفية. الأ

     

      تقييم وزارة العمل هو عمل دائم ومستمر.  . 26

      داء الحالي بالسابق. يتم مقارنة نتائج تقييم الأ . 27
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يقصد به البيانات التي من شأنها المساعدة في تحليل وتقييم  ثانيا: المتغير التابع: أداء العاملين: 

نجازاتهم الفعلية في ضوء المهام والواجبات والمس وليات الموكلة إليهم والتي تشكل  أداء العاملين لا

 طبيعة وماهية العمل المطلوب.

امة  يحرص العاملون على تحقيق الأهداف الع . 28

 لوزارة العمل بسلطنة عمان.

     

يلتزم العاملون في وزارة العمل بأنظمة وقوانين   . 29

 العمل. 

     

يحرص العاملون في وزارة العمل على   . 30

 ستغلال الوقت.لا

     

يتوفر لدى العاملين بالوزارة الرغبة في العمل  . 31

 قتضى الأمر.اخارج أوقات الدوام الرسمي إذا 

     

يلتزم العاملون بالوزارة على الحضور   . 32

 والانصراف بالعمل في الوقت المحدد. 

     

يحسن العاملون في وزارة العمل التصرف عندما   . 33

مهام  يواجهون أي مشكلة أو عائق عند تنفيذ 

 عملهم. 
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يمتلك العاملون في وزارة العمل القدرة على   . 34

 اتخاذ القرارات ذات العلاقة بمهامهم الوظيفية. 

     

يقدم العاملون بالوزارة العون والمساعدة لبعضهم   . 35

 مما يساهم في انجاز العمل بصورة صحيحة. 

     

الدورات  يحرص العاملون بالوزارة على حضور  . 36

التدريبية التي تمكنهم من تطوير وتحسين  

 مستوى أدائهم. 

 

     

نتقادات  يتقبل العاملون بالوزارة الشكاوى والا . 37

 ويستغلوها كفرصة لتحسين الأداء.

     

 


