
 
 

 
 

أصبحت جودة أداء التعلـيم العـالي       
موضع اهتمام كبير على الصعيدين العربي      
والعالمي، حيث إن الجامعـة تمثـل بيـت         

لسلوك الإنـساني، ولا   الخبرة في المعرفة وا   
يقتصر دورها على تزويد الطلبة بالمعارف      
داخل القاعات الدراسية فقط، بل يتعداها إلى       
النهوض بالمجتمع، وقيادة عمليات التغييـر      
والتطوير لتحقيق أهداف التنمية الشاملة في      

  .المجتمعات المختلفة
لذا اتجهت كثير مـن الـدول إلـى         

 ـ    وم بـه  التسابق والتحسين في كـل مـا تق
جامعاتها من أنشطة، وما تطبقه من أساليب       
وتقنيات، وكل ما تقدمه من برامج من أجل        
تحقيق التميز، حيث أصـبح الـسعي نحـو      
التحسين المستمر للتميز فـي الأداء الـسمة      
الأساسية للعمل الإداري في العصر الراهن      
في كافـة أنـواع المؤسـسات وبخاصـة         

نقلـة  المؤسسات التعليمية من أجل إحـداث    
نوعية في المخرجات وتميزهـا ، ولـذلك        
تشهد الجامعات علـى المـستوى العـالمي        

وتقيـيم  ، محاولات جادة لتطويرها وتحديثها   
الأداء وتحسينه من خلال التأكيد علي مفاهيم    

التميز والجودة النوعيـة فـي الأداء كاتجـاه         
  . تطويري معاصر

وتسعى سلطنة عمـان مـن خـلال        
لتنمية الموارد البـشرية  الاستراتيجية المعتمدة  

إحدى الاستراتيجيات الرئيسية المعتمـدة   وهي
  العمـاني  لتحقيق الرؤية المستقبلية للاقتـصاد 

إلى إحداث تطور كمي ونـوعي      ) م  ٢٠٢٠( 
والتعليم الفنـي   في كافة مجالات التعليم العام

والتدريب المهني والتعليم العالي والخـدمات      
 ـ      . الصحية وازن وذلك من خلال تحقيـق الت

مصادر  الاقتصادي والنمو المتواصل، وتنويع
الدخل، وتنمية القطاع الخاص فكل ذلك لـن        

ومرنـة   يتأتى دون وضع استراتيجية واقعية
لتنمية الموارد البشرية وبصفة خاصـة فـي        

   .التعليم العالي
 

خطا التعليم العالي في سلطنة عمـان       
طنة خطوات سريعة وثابتة؛ حيث شجعت السل     

التعليم بكل إمكاناتها، ورصدت ما يحتاج إليه       
من إمكانات مادية وبشرية، وذلك لأهميته في       
تخريج كفاءات وطنية مؤهلـة، كمـا أولـت       
السلطنة اهتماماً بالغاً بقضية تنميـة المـوارد        
البشرية، وجعلت منها هدفاً اسـتراتيجيا منـذ      



 

 ٢٤٦

مطلع النهضة في السبعينات ، وفي الوقـت        
 الحكومة مفهوماً واسعاً لتنمية     الحاضر تبنت 

الموارد البشرية على حسب ما جـاء فـي         
 عمان  –الرؤية المستقبلية للاقتصاد العماني     

م، هــذه الرؤيــة تتمحــور فــي أن ٢٠٢٠
الانسان غاية للتنمية وليس وسيلة لتحقيقهـا       
وعليه فقد اهتمت كافـة الخطـط التنمويـة     
 المتعاقبة على تنمية الموارد البشرية وفـق      

مــن خـــطاب    (هذا المفهوم الواسـع     
 افتتاح الفترة الخامـسة     -الـسلطان قابوس   
  ). م٢٠١١لمجلس عمان لعام

لذا جاءت هذه الدراسة للكشف عـن      
واقع تطويرالموارد البشرية بجامعة صحار     
في ضوء معايير الهيئة العمانيـة للاعتمـاد    
الاكاديمي، على الرغم مـن وجـود جهـة         

قيق على الجامعـات    مرجعية للمتابعة والتد  
الخاصة بسلطنة عمان وهي الهيئة العمانيـة   
للاعتماد الأكاديمي التي حـددت معـاييرا       
للجودة شملت كـل مـدخلات وعمليـات        
مؤسسات التعليم العالي بسلطنة عمان بمـا       
فيها الموارد البشرية الا أنه ومـن خـلال         
استطلاع أولي أجري مع عدد من العاملين        

لباحـث أن هنـاك     في جامعة صحار يبدو ل    
فجوة قائمة بين ما يعرف وما يمـارس أي         
بين النظرية والتطبيق فيما يتعلق بارتبـاط       
تطور الموارد البشرية وادائه فـي جامعـة        
صحار بمعايير الهيئة العمانيـة للاعتمـاد       

مما يجعلها  أمر جدير بالدراسـة       . الأكاديمي
  .والبحث

وفى ضوء ما سبق يمكن صـياغة الـسؤال      
  : تاليالرئيس ال

 البـشرية  المـوارد كيف يمكن تطوير   
بجامعة صحار في ضـوء معـايير الهيئـة         

  العمانية للاعتماد الأكاديمي؟
ويتفرع من هذا التساؤل الرئيس عدة 

  : تساؤلات فرعية تتمثل في الآتي
ما الإطارالفكري لمعايير الهيئة العامة      .١

  للاعتماد الأكاديمي للجامعات ؟ 
 تطـوير   ما الإطار الفكـري لعمليـة      .٢

 الموارد البشرية ؟
ما واقع تطوير الموارد البشرية بجامعة      .٣

صحار في ضوء تطبيق معايير الهيئة      
  العمانية للاعتماد الأكاديمي؟

هل يختلف واقـع تطـوير المـوارد         .٤
البشرية في ضوء معايير الهيئة العامة      
العمانية للاعتماد الأكـاديمي بجامعـة      

 صحار باختلاف متغيرات الدراسة؟

لتصور المقترح لتطوير المـوارد     ما ا  .٥
البشرية بجامعة صـحار فـي ضـوء        
ــة للاعتمــاد  ــة العماني معــايير الهيئ

 الأكاديمي في سلطنة عمان ؟
 

لذا فإن الدراسة تسعى إلـى تحقيـق        
  :الهدف الرئيس التالي 
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التعرف على كيفية تطوير الموارد     
البشرية بجامعة صحار في ضوء معـايير       

  .لعمانية للاعتماد الأكاديميالهيئة ا
ويتفـرع عــن الهـدف الــرئيس   

  :الاهداف الفرعية التالية 
التعرف على الإطار الفكري لمعـايير       .١

الهيئة العامـة للاعتمـاد الأكـاديمي       
  بسلطنة عمان ؟ 

التعرف على الإطار الفكري لعمليـة       .٢
 تطوير الموارد البشرية ؟

التعرف على واقع تطـوير المـوارد        .٣
عة صحار فـي ضـوء      البشرية بجام 

تطبيق معايير الهيئة العمانية للاعتماد     
  الأكاديمي؟

الكشف عن وجود اختلاف في واقـع        .٤
تطوير الموارد البشرية فـي ضـوء       
معايير الهيئة العامة العمانية للاعتماد     
الأكاديمي بجامعة صـحار بـاختلاف    

 .متغيرات الدراسة 

تقديم تصور مقترح لتطوير المـوارد       .٥
صحار فـي ضـوء     البشرية بجامعة   

معـايير الهيئــة العمانيـة للاعتمــاد   
 .الأكاديمي في سلطنة عمان

 

تستمدهذه الدراسة أهميتها من كونها     
الدراسة الاولى حسب علم الباحـث التـي        

تتناول موضوع البحث ولعلها تساهم فيما يلي       
:  

  جاءت هذه الدراسة متزامنة مع توجهات
لموارد سلطنة عمان في الاهتمام با

لتحقيق التنمية الوطنية في . البشرية
مختلف المجالات ، حيث تحتاج السلطنة 
إلى مزيد من القوى العاملة الأكثر تعليما 
وتخصصا لذا حرصت مؤسسات التعليم 
العالي على تطوير قدراتها لتحقيق الجودة 

  .والتميز في مدخلاتها ومخرجاتها 
  الحاجة إلى رفع تصنيف الجامعات

ية من خلال تقديم تعليم عالي العمان
الجودة ومطلوب فكرياً ووظيفياً للمحافظة 
على موقعها الريادي في توفير خدمات 
التعليم العالي على الوجه الذي يحقق 
أهدافها وأهداف التنمية البشرية في 

 . السلطنة 
 

تعتمد الدراسة الحالية علـى المـنهج       
 علـى   الوصفي فمن خلاله يمكـن التعـرف      

أساليب تطوير المـوارد البـشرية بجامعـة        
صحار ومدى التزامها بمعايير الهيئة العمانية      
للاعتماد الأكاديمي وذلك بما يساعد الباحـث       
في تحليل نتائج البحث وتفسيرها واستخلاص      
أدلتها العلمية من خلال النتائج فـي محاولـة         

  .لتعميم الفائدة
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 

 الحاليـة    الدراسـة  حدوداقتصرت  
  :وإمكانية تعميم نتائجها على الحدود التالية 

 وتتمثل بتقديم :الحدود الموضوعية
تصور مقترح لتطوير الموارد البشرية في 
جامعة صحار ومدى التزامها بمعايير الهيئة 

تخطيط وإدارة (العمانية للاعتماد الأكاديمي
  خصائص الكادر–الموارد البشرية

الأنشطة - يار التوظيف والاخت–الوظيفي
 – التطوير الوظيفي–التعريفية للموظفين

 الترقيات –تخطيط الأداء وتقويمه 
 المناخ المؤسسي – انهاء الخدمة –والحوافز

  ) . التعمين –واستبقاء الموظفين 
 وتتمثل في :الحدود الجغرافية
  .جامعة صحار بسلطنة عمان
وتتمثل في  :الحدود البشرية

ريين في جامعة أعضاء هيئة التدريس والإدا
  .صحار بسلطنة عمان

طبقت هذه الدراسة  :الحدود الزمنية
  .م ٢٠١٨- ٢٠١٧في العام الأكاديمي 

 

تحـسين أداء   "يعبر عـن    التطوير،  
الموارد البشرية بجامعة صحار للوصـول      

الهيئـة  إلى مستوى أفضل في ضوء معايير      
  " . العمانية للاعتماد الأكاديمي  

ــوارد ــشريةالم  Human  الب
Resources    :    هـي مجمـل عمليـات

التأهيل والتدريب والتعليم التي تستهدف بهـا       
جامعة صحار القوى العاملـة لـديها بهـدف       

  .تحسين أداء العمل وجودة الإنتاج
ــحار  ــة صـ  SUHARجامعـ

UNIVERSITY   :  هــي أول جامعــة
خاصة في سلطنة عمـان تقـع فـي ولايـة           

ــة ت  ــمال الباطن ــحاربمحافظة ش ــد ص بع
 كم شمال العاصمة مسقط تحتوي      ٢٠٠حوالي

كلية إدارة الأعمال   (  كليات متنوعة هي   ٦على
 كليـة   – كلية الحاسوب وتقنية المعلومات      –

 كلية دراسة  – كلية الهندسة    –التربية والآداب   
   .)  كلية الحقوق–اللغات 

 Academicالاعتماد الأكاديمي 
Accreditation : مجموعة  " هو

لتي تقوم بها الهيئة العمانية الإجراءات ا
للاعتماد الأكاديمي لتقويم الموارد البشرية 
بجامعة صحار للتأكد من توفر الحد الأدنى 

  " . من متطلبات الجودة والتميز في الأداء   
  Criteriaمعاييرالاعتماد الاكاديمي 

for academic accreditation :  هـي "
ها  والشروط التي لا يمكـن بـدون   المواصفات

الوصول إلى قرار الاعتماد الأكاديمي للبرامج      
والمؤسسات الراغبة في الحصول على هـذا       

  " . الاعتماد  
ــاد  ــة للاعتمـ ــة العمانيـ الهيئـ

ــاديمي  Oman Academicالأكــ
Accreditation Authority :   
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هي مؤسـسة معنيـة بـالترخيص       
 والتدقيق على مؤسسات التعلـيم      والاشراف

ت بموجـب   العالي بـسلطنة عمـان أنـشئ      
   .٢٠١٠/ ٥٤المرسوم السلطاني رقم 

 

 وفـق   قسم الباحث هذه الدراسـات    
إلـى  ترتيبها الزمنى من الأقدم إلى الأحدث       

دراسات تناولت المـوارد    : محورين الأول   
دراســات تناولــت : البــشرية ، والثــاني 

  . الاعتماد الأكاديمي بالجامعات
دراسـات تناولـت    :المحور الأول 

  : لموارد البشرية ا
:" بعنوان ) ٢٠٠٩(الفزاري  دراسة - ١

أثر التكنولوجية المعاصرة على تقييم 
برامج وسياسات إدارة الموارد 

نموذج وزارة التربية "البشرية 
، هدفت "والتعليم بسلطنة عمان

الدراسة إلى التعرف على سياسات 
إدارة الموارد البشرية، وتحليل برامج 

 البشرية وسياسات إدارة الموارد
)  البحث العلمي– التدريب –التعليم (

في وزارة التربية والتعليم بسلطنة 
عمان، ومدى مواكبتها لمحاور 
وتحديات الثورة التكنولوجية 
المعاصرة، واستخدمت الدراسة المنهج 
الوصفي التقويمي باستخدام المسح 
الاجتماعي، وتمثل مجتمع الدراسة في 

القيادات (ن من الذكور والإناث م) ١٤٠(
) الإدارية العليا، والوسطى، والتنفيذية

من جميع العاملين الموجودين وقت 
إجراء الاستقصاء في وزارة التربية 
والتعليم وذلك من خلال المديرية العامة 
لتنمية الموارد البشرية، ومنطقة الباطنة 
شمال التعليمية، وكانت الاستبانة أداة 

ت للدراسة وجمع البيانات، وتوصل
  :الدراسة للنتائج التالية 

وجود علاقة طردية موجبة بين كل  -
من بناء خطط وبرامج التعليم 
المواكبة للثورة العلمية التكنولوجية 
وبين كفاءة سياسات إدارة الموارد 
البشرية في مواكبة متطلبات هذه 

  .الثورة
وجود تفهم من جانب المسئولون بوزارة  - ٢

أهمية بناء التربية والتعليم بسلطنة عمان ب
خطط التعليم لمواكبة الثورة التكنولوجية 
المعاصرة ومحاورها الرئيسة والوفاء 
بمتطلباتها، وتطوير الخطط والبرامج 
والمناهج التعليمية وفق المستجدات 

  .التكنولوجية المتطورة
توجد علاقة طردية موجبة وقوية  -

بين إعادة صياغة برامج وسياسات 
 تضمينها إدارة الموارد البشرية مع

العناصر المرتبطة بالتفاعل مع 
معطيات الثورة العلمية والتكنولوجية 
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وبين زيادة قدرة وزارة التربية 
والتعليم على مواجهة التحديات 
الحالية والتعامل مع الفرص 

  .المستقبلية لهذه الثورة
 ,soltani) دراسة سولتاني وآخرون - ٣

et., al, 2009)  النقيض بين :"بعنوان
موارد البشرية وإدارة الجودة إدارة ال

" بعض الأدلة: الشاملة في إدارة الأداء
، وهدفت الدراسة إلى مقارنة مدخلي 
إدارة الموارد البشرية وإدارة الجودة 
الشاملة لتطوير الأداء، حيث تم إجراء 

 حول دراسة مسحية لتوفير معلومات
الوضعية الحالية لتقييم الأداء في 

، من خلال منظمات المملكة المتحدة
 إدارةالتركيز على فاعلية برامج 

الجودة الشاملة، وتوصلت نتائج 
الدراسة إلى أن إدارة الجودة الشاملة 
تعتبر الأساس الجوهري لتقييم الأداء، 
وأن هناك علاقة طردية بين تطبيق 
إدارة الجودة الشاملة وفاعلية الأداء، 
وأن فاعلية برامج إدارة الجودة الشاملة 

ى مستوى رضا العاملين، تعتمد عل
وعلى الروح المعنوية لديهم، والثقافة 
التنظيمية، وأن تحقيق متطلبات نجاح 
برامج الجودة يتطلب إعادة التفكير في 

 .أساليب تقييم الأداء المتبع في المنظمة

: بعنوان) ٢٠١١( دراسة اليعقوبى - ٤
واقع فاعلية أداء تخطيط الموارد "

راتيجي البشرية في ظل التخطيط الاست
، "في النظام التربوي بسلطنة عمان

هدفت الدراسة معرفة واقع فاعلية 
تخطيط الموارد البشرية في النظام 
التربوي بسلطة عمان، وتكونت عينة 

إدارياً وتربوياً من ) ٤٢٠(الدراسة من 
مختلف مناطق السلطنة ولتحقيق أهداف 
الدراسة قام الباحث بتطوير استبانة 

رة، واستخدمت فق) ٢٦(اشتملت على
الدراسة المنهج الوصفي، وتوصلت 

أن هناك وعياً : الدراسة النتائج التالية 
عالياً ووضوحاً لمفهوم التخطيط 
الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية ، 
وأوضح المستجيبين بأهمية فاعلية 
تخطيط الموارد البشرية وارتفاعا في 
الممارسات الفعلية للتخطيط بين دوائر 

 الموارد البشرية في النظام التربوي تنمية
لسلطنة عمان، كما توصلت إلى وجود 
مجموعة من العوائق التي تحد فاعلية 
تخطيط الموارد البشرية جاء في مقدمتها 
ضعف مستوى المشاركة عند موظفي 
الوزارة في صياغة أهداف وخطط 

 .الموارد البشرية
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دراسات تناولت الاعتماد : المحور الثاني 
 : اديمي الأك

:" بعنوان) 2014 ، الزايدي (دراسة - ١
 في الاعتماد معايير تطبيق درجة

 ومعوقاتها الخاصة اليمنية الجامعات
 الدراسة وهدفت ، "التطوير ومقترحات

 معايير تطبيق درجة على التعرف إلى
 الجامعات في الأكاديمي الاعتماد
 القادة نظر وجهة من الخاصة اليمنية

 وتحديد يينوالإدار الأكاديميين
 معايير تطبيق من تحد التي المعوقات
 ، الجامعات في الأكاديمي الاعتماد
 من مكونة عينة على الدراسة وطبقت

 ، أكاديميا 102 (منهم فردا) 163(
 اليمنية الجامعات في) إداريا 61

 استبانة الدراسة واستخدمت الخاصة،
 أهدافها، لتحقيق كأداة مفتوحة وأسئلة

 هناك أن إلى لدراسةا نتائج وتوصلت
 معايير تطبيق من تحد معوقات
 الجامعات في الأكاديمي الاعتماد
 الإلمام عدم أبرزها من الخاصة اليمنية

 كما ، التطبيق وأليات الاعتماد بمعايير
 من مجموعة الدراسة عينة أفراد قدم

 معايير تطبيق لتطوير المقترحات
 برامج تقديم أبرزها الأكاديمي الاعتماد

 الاعتماد ثقافة لنشر وتوعية يبيةتدر
   .   الأكاديمي

  David Patton(2015) دراسة - ٢
مؤشرات الأداء في التعليم : " بعنوان
،  "٢٠١٣تحليل إيرلندا الشمالية : العالي

وهدفت الدراسة إلى تقديم ملخص عن 
مؤشرات الأداء لمؤسسات التعليم العالي 

، وتقديم " ٢٠١٣بإيرلندا الشمالية لعام 
لومات احصائية جمعها فرع الأبحاث مع

والإحصائيات في ايرلندا الشمالية عن 
مؤسسات التعليم العالي وكليات التعليم ، 

أن : وتوصلت نتائج الدراسة إلى
احصائيات مؤشرات الأداء كانت كالتالي 

مشاركة المجموعات صاحبة التمثيل : 
الأقل ، معدلات عدم الاستمرار ، 

رور عام ، نتائج استئناف الدراسة بعد م
التعلم المتوقعة ، الطلاب المستلمين 

 .مخصصات الطلاب ذوى الإعاقة 

: " بعنوان) ٢٠١٧عيسان ، (دراسة  - ٣
 جامعة في البرامجي الاعتماد إدارة واقع

، وهدفت الدراسة إلى "قابوس السلطان
التعرف على الاعتماد الأكاديمي 
ومعاييره ، والجهود التي بذلتها جامعة 

 قابوس للحصول على الاعتماد السلطان
البرامجي ، وطبقت الدراسة على جميع 

من ) 120(عينة عشوائية قوامها 
الاكاديميين العاملين في مراكز الجودة 
بكليات الجامعة ، واعتمدت الدراسة على 
المنهج الوصفي لتحقيق أهدافها ، 
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وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن أهم 
عة الدروس العوامل التي ساعدت جام

السلطان قابوس على حصولها على 
: اعتماد برامجها الأكاديمية يتمثل في

دعم الإدارة العليا لجامعة السلطان 
قابوس لعملية التطوير والاستعداد 
لاعتماد برامجها، وإشراك المنتفعين 
من مخرجات البرامج في عملية 
التطوير ، والشفافية والوضوح في 
العمل ، وتوظيف جميع الموارد 

 . بشرية الأكاديمية بالجامعة ال

من خلال عرض الدراسات الـسابقة   
يتبين أن بعضها اهتم بتنمية الموارد البشرية       
في ضوء مدخل إدارة المعرفـة والجـودة        
الشاملة ، بينما ركزت الدراسة الراهنة على       
الاهتمام بتطوير الموارد البشرية في جامعة      
صحار في ضوء بعـض معـايير الهيئـة         

للاعتماد الأكاديمي لإيجاد منظومة    العمانية  
للتقييم تستند إلى المعايير العالمية لتطـوير       
الموارد البشرية وتحقيق الجودة في البحـث       

 . العلمي والأداء بالجامعة 

ــن  ــة م ــستفيد الدراســة الحالي وت
الدراسات السابقة في المزيد من الاطـلاع       
ــر  ــوي والأط ــى الأدب الاداري الترب عل

د تساعدها في بناء الإطار     النظرية، والتي ق  
النظري، والدراسات السابقة ، كمـا تتميـز    
الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة فـي       

اهتمامها بتطوير الموارد البـشرية بجامعـة       
صحار بسلطنة عمان في ضوء معايير الهيئة       

  .  العمانية للاعتماد الأكاديمي
  : الإطار النظري للبحث 

تطـوير  ويتناول الإطـار النظـري      
الموارد البشرية في جامعة صـحار ، وأهـم         
المعايير التي وضعتها الهيئة العمانية للاعتماد      

  : الأكاديمي ، وذلك على النحو التالي 
تطوير الموارد البشرية في جامعة : أولا 

  :صحار 
إن الإيقاع الـسريع الـذي فرضـته        
العولمة على المؤسسات جعل من العالم الكبير      

 أصـبحت حريـة نقـل      قرية صغيرة حيـث   
البضائع وحركة تداولها أكبر بكثير عـن أي        
وقت مضى مما جعـل المنظمـات تخطـو         
خطوات واسعة لتتكيف مع الواقع من خـلال        

  .بناء استراتيجيات للموارد البشرية
وتهتم استراتيجيات تطوير الموارد 
البشرية بالتأكيد على ديمومة المنظمة 

جموعة واستمرارها، وذلك من خلال تنفيذ م
من الخطط والبرامج التطويرية وتوزيع 
الموارد اعتمادا على العوامل الداخلية 
والخارجية للمنظمة، وكذلك المؤاءمة فيما 
يتعلق بصياغة الأهداف وتحقيقها على 
المستوى التنظيمي، وترى الإدارة العليا أن 
استراتيجيات تطوير الموارد البشرية عملية 
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نظمة وتطويرها، ذات أهمية لبناء رؤية الم
وتحقيق أهدافها المنبثقة عن استراتيجية 
الأعمال، الوظائف، واستراتيجية المنظمة 

  . (Stewart &Goldrick,1996,39)ككل 
ويمكن تعريف استراتيجية تطـوير     

خطة طويلة الأجـل    " الموارد البشرية بأنها  
تتكون من مجموعة من النشاطات على هيئةِ     

ايـة، وسياسـات    برامج محددة البداية والنه   
تكون وظائفَ ومهام إدارة الموارد البشرية      
داخل المنظمة، وتحتوي هذه الخطةُ علـى       
مجموعة من الإجراءات والقرارات المتعلقة     
بشؤون الموارد البشرية داخـل المنظمـة،       
والمستقبل الوظيفي لهذه الموارد البـشرية،      
ويفترض بالمنظمات أن تمتلـك تخطيطـاً     

اردها البشرية، وذلك باختيـار     منتظمـاً لمو 
العاملين المناسبين فـي المكـان والوقـت        

ــة ــاءة اللازم ــودة والكف ــزي " (والج العن
  ) .٢٠٠٧الساعدي ، &

وبناء على الدراسات الأدبية السابقة 
والمراجع تتعدد استراتيجيات تطوير 
الموارد البشرية طبقا لطبيعة عمل المنظمة 

القيم على تطوير منظومة  ومنها ما يركز
الشبلي ، (الشخصية والتنظيمية مثل دراسة 

 ، كما (Kolb,2014)ودراسة ) ٢٠١٨
و ) ٢٠١٠الطهراوي ، ( تشير دراسة 

 & Havvy(،و)٢٠٠٧المير، (

Novicevic, 2003( إلى عدد من ،

ستراتيجية التنوع البشري الاستراتيجيات مثل ا
استراتيجية التمكين والتعليم  ،والفكري
يجية التكيف والتغير المستمر استرات المنظمي،

،استراتيجية التطور الفني المهاري والإداري 
 ، استراتيجية التعليم والتدريب المستمر،

استراتيجية التفكير الاستباقي والتنافسي ، 
وتساهم هذه الاستراتيجيات بشكل فعال في 
تطوير الأداء المؤسسي ومن ثم تحسين قدرة 

ض لأهم المؤسسات على العطاء ، وهذا عر
  :استراتيجيات تطوير الموارد البشرية 

استراتيجية ثقافة التنوع البشرى -١
  :والفكري

ارتبطت هذه الاسـتراتيجية بمفهـوم      
إدارة الموارد البشرية العالمية والتي تتطلـب       
من إدارة الموارد البشرية التوسـع فـي أداء         
وظائفها إلى المستوى العالمي والخروج مـن       

لي أن هذا الأمر يتـضمن      إطار التفكير الداخ  
البحث عن الموارد البشرية المتنوعـة وفهـم      
واستيعاب الثقافات المتعددة من خلال التأسيس      
لقيم وممارسات عامة لا تتعارض مـع تلـك         

  ). Havvy&novicevic, 2003. (الثقافات
وحتى تتمكن المنظمات من إكتـساب      
ميزة تنافسية وتحقيق التفوق لابد من وجـود        

فية داخلها ، بحيث يحدث نوع من       تحولات ثقا 
التوحد الثقافي بين ثقافـة المؤسـسة والإدارة        
والعاملين وكذلك ثقافة المجتمع ، هذا التوحـد     
الثقافي يساعد على التأكيد على القيم المشتركة       
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) ٣٤: ٢٠٠٨الصرايرة والعساف ،    (بينهما  
، وعليه فإن منظومة القيم الثقافية لمؤسسات       

تفاعل ثلاثـة منظومـات     التعليم تتشكل من    
  : أساسية هي 

منظومة القيم والتي تعبر عن الثقافة  -
  . السائدة في المجتمع 

منظومة المعارف التي يكتسبها الفرد  -
نتيجة تفاعله المستمر مع بيئته التي 
تحيط به ، وتشمل القواعد والمبادئ 
العامة والنظريات العلمية والقدرات 

بشرية التعليمية التي لابد للموارد ال
من اكتسابها لتلبية متطلبات الوظيفة 
في مؤسسات التعليم العالي حتى 
تستطيع تحقيق أهدافها التنظيمية 
والمتمثلة في جودة المخرجات 

  . (Kolb,2014:42)التعليمية  

منظومة المهارات والخبرات  -
الاجتماعية مثل العادات والتقاليد 
والمهارات الفنية التي تحكم العلاقات 

ماعية والمهنية سواء في الحياة الاجت
: ٢٠١٨شلبي ، (العامة أو العملية 

٦٢ .( 

ما سبق من منظومات يتفاعل مـع       
بعضه البعض ليشكل نسقا عاما يضفي على       
مؤسسات التعليم العـالي العمانيـة الطـابع     
والهوية الثقافية التي تعبـر عـن وجودهـا     
ــد  ــة التجدي ــادة عملي ــى قي ــدرتها عل   وق

ر ، ولعب دورا في عمليـة       والتطوير والتغيي 
الإحلال الثقافي اتجاه إدارة الجـودة الـشاملة        

قيمـة  (والاعتماد الأكاديمي ، والتي تكـون       
هي قيمتها الإدارية العليا التي يتوحد      ) الفعالية

تحت رايتها كـل القـوى ذات التـأثير فـي           
صـادق ،   (مؤسسات التعليم العالي العمانيـة      

٥٤٦: ٢٠٠٣(.  
لفئة المبحوثة فـي    مما سبق يتبين أن ا    

الدراسة الحالية من أعضاء هيئـة التـدريس        
والإداريين في جامعة صحار من الممكـن أن        
يقدموا أفضل ما لديهم إذا ما نجحت المؤسسة        

  . التعليمية في تعزيز انتمائهم لها 
استراتيجية أسلوب التمكين والتعلم -٢

  :المنظمي
وفقا لهذه الاسـتراتيجية تـسعى إدارة      

لبشرية في المنظمـة إلـى تطـوير        الموارد ا 
وتنمية الموارد البشرية من خلال المـساهمة       
في إدارة المعرفة ونشر ثقافة المعرفـة فـي         
المنظمة، الذي يؤدي إلى تمكـين العـامليين        

وان هـذه الاسـتراتيجية تـستند إلـى        . فيها
  )٢٤ : ٢٠٠٧المير، : (الجوانب الآتية

 المحافظة على العاملين أصحاب - أ
ت الجوهرية ومنحهم الحوافز الخبرا

المشجعة على الاستمرار ويتم ذلك من 
خلال توفير واستقطاب الموارد 

  .البشرية المتنوعة معرفيا
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 تعزيز عمليات الابتكـار والإبـداع       -ب
وذلك بنقل القضية بما تتضمنه مـن       
معرفة كجزء مـن سياسـة تنميـة        
الموارد البشرية والمادية لبناء قاعدة     

  .معرفية
ستفادة مـن مـصادر المعرفـة        الا -ج  

العالمية، وتبني فكر عالمي للمـوارد      
البشرية، وتطوير فكر عالمي لـدى      

. الموارد البـشرية لـدى المنظمـة      
  ).٢١: ٢٠٠٣عباس، (

  : استراتيجية التكيف والتغير المستمر-٣
أهمية إدارة الموارد البـشرية      تبرز

في المنظمات عندما تواجه الأخيرة بيئـات       
 الأمر الذي يتطلـب إحـداث       سريعة التغير 

تغيرات كبيرة وهائلة في العديد من جوانب       
المنظمة كالهيكل التنظيمي والاسـتراتيجية     
والسياسات والموارد البشرية ومن هنا فـان     
إدارة الموارد البشرية تعمل علـى تـوفير        
موارد بشرية قادرة على التكيف وإحـداث       
التغيرات المطلوبة لمواجهة مثل تلك البيئات      
فضلا عن تصميم الوظائف المختلفة وإعادة      

. تصميمها لتكون أكثـر مرونـة وتحـررا       
  )٣٦: ٢٠٠٧برنوطي، (
 استراتيجية التطور الفني والمهارى -٤

  :والإداري
تحرص إدارة الموارد البشرية مـن      
خلال هذه الاستراتيجية إلى تطوير الأفـراد       
وتأهيلهم للقيام بوظائف ومهام مستقبلية من      

ر قـدرات الأفـراد وإكـسابهم       خلال تطـوي  
مهارات وخبرات ومعارف جديدة تمكنهم من      
مواجهة التحديات المستقبلية وإكساب المنظمة     

: ٢٠٠٦النمـر وآخـرون ،      (افـسية مزايا تن 
٢٤٦(.  

  : استراتيجية التعليم والتدريب المستمر-٥
لا بد للمنظمة إذا مـا أرادت البقـاء         
والاستمرار أن تعمل على إدامـة مهـارات        

فرادها ومنع تقادمها حتى يكونوا قادرين على      أ
إن هـذه   . أداء وظائفهم ومهـامهم الحاليـة     

الاستراتيجية تتطلب من إدارة الموارد البشرية      
استحداث برامج تطويرية للعاملين وتمكيـنهم      
من القدرة على التكيف وإيجاد برامج التعلـيم        

. والتدريب المستمر ومنح الحوافز التـشجيعية   
  )٤٣ : ٢٠٠٧المير، (
  : استراتيجية التفكير الاستباقي والتنافسي-٦

حتى تحقق إدارة المـوارد البـشرية       
مفهومها الحديث كـشريك اسـتراتيجي فـي        
المنظمة لا بد وأن تساعد على تحقيق أهداف        
المنظمـة، وحتــى تــستطيع إدارة المــوارد  
البشرية التعامل بفاعلية مع متطلباتها المختلفة      

اتيجية تنميـة المـوارد     لا بد من تبني اسـتر     
البشرية علـى أسـاس التفكيـر الاسـتباقي         
والتنافسي من خلال التوجـه العـالمي مـن         
الممارسات الفنية لإدارة المـوارد البـشرية       
والعمل على تكوين ميـزة تنافـسية ضـمن         

المير، . (الاستقطاب الناضج والتقييم الاستباقي   
٥٢ : ٢٠٠٧(  
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مما سبق يتبن أن هذه الاستراتيجيات      
الست تؤثر بشكل مباشـرة فـي تطـوير          
الموارد البشرية وتقدم النشاط البشري فـي       

  . المنظمات المختلفة 
ــة   ــرات البيئ ــار المتغي ــي إط وف
الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية كـان     
لزاما علـى إدارة المـوارد البـشرية فـي       
المؤسسات التعليميـة تبنـي اسـتراتيجيات       

واعد تتمثـل  تطويرية قائمة على عدد من الق 
  : في الآتي

من خلال تنمية : تمكين العاملين -
مهارات العاملين على اتخاذ القرارات 
الخاصة بأعمالهم ووضع ثقافة تنظيمية 
تشجع على تبني ثقافة خدمة العمل في 
المقام الأول، وربط المكافآت والحوافز 
بأشكالها المختلفة بالأداء بما يضمن 

شيط المساواة والعدالة لتحفيز وتن
العاملين وغرس قيم الالتزام بأهداف 

الصرايرة والعساف (المؤسسة التعليمية 
 ،٣٥، ٢٠٠٨.(  

لكى : اعتماد معايير علمية لقياس الأداء -
تتم عملية التطوير المعرفي والمهاري 
وتحسين وتطوير أداء الموارد البشرية 
داخل المؤسسة التعليمية لابد من توافر 

 وتقييم أداء أليات يتم من خلالها قياس
العاملين بشكل مهني وعلمي ومستمر 
يمكن من خلاله تحديد تحديد نقاط 
التطوير أو التعديل أو التغيير لكي يتم 

تحسينها عن طريق التدريب والتطوير، 
وفي الوقت ذاته تحديد نقاط الابتكار 
والإبداع لاستثمارها في تحقيق جودة 

 ).  ١٢١: ٢٠٠٧المير ، (الأداء المؤسسي

من خلال : تطوير المعرفي والمهاري ال -
الاستثمار في تدريب وتطوير العاملين 
وإدخال تقنيات وأساليب إدارية لتحسين 
الإداء ، وخفض النفقات والعمل على 
تحديد المعارف والمهارات التي تحتاجها 

: ٢٠١٠الطهراوي ، .(الموارد البشرية
٤٠ ( 

تطوير البرامج الدراسة والخطط واعتماد  -
حديثة تتفق واحتياجات خطط مناهج 

التنمية وسوق العمل ، مع وضع منظومة 
للتقييم تعتمد على معايير عالمية من 
خلال إنشاء مراكز للجودة داخل 
مؤسسات التعليم لحثها على المنافسة 
وتحقيق معايير الجودة في الأداء والبحث 

 .العلمي 

  :المعايير الأكاديمية العمانية : ثانيا 
 العمانيـة للاعتمـاد     وضعت الهيئـة  

الأكاديمي تسعة معايير يجب أن يتم تبنيها من        
قبل جميع مؤسسات التعليم العالي في القطاع       
العام والخاص في سلطنة عمان اعتبارا مـن        

م، وذلك ما تم    ٢٠١٠-٢٠٠٩العام الأكاديمي   
، ٧٢/٢٠٠٨نصه في القرار الوزاري رقـم       

 م ، ٢٠٠٨وتم اعتماد هذه المعايير في يونيو       
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وهناك تسعة معايير حددتها الهيئة العمانيـة       
للاعتماد الأكاديمي لمنح الاعتماد الأكاديمي     
للجامعات والكليات الخاصة بسلطنة عمـان      

  : وهي
  :حاكمية المؤسسة وإدارتها: المعيار الأول

تزويد مؤسـسات التعلـيم العـالي       
بالقيادة القادرة على التوجيه والإدارة يشجع      

أفضل للأداء الأكاديمي   على تحقيق معدلات    
ويزيد من فاعليـة المؤسـسة التعليميـة ،         
وتنجح المؤسسة في تحقيق هـذا المعيـار        
عندما تمتلك القادة الذي يكرسـون أنفـسهم        
لتحقيق رسالة ورؤيـة أفـضل للتخطـيط        
والإدارة في إطار السياسات والأنظمة التي      
تضمن تحقيق المساءلة الإدارية والماليـة ،       

التخطـيط علـى مـستوى      والتوازن بـين    
 الإدارات والوحــــدات والأقــــسام

(www.oaaa.gov.om) .   
تعلـم الطلبـة بطريقـة      : المعيار الثـاني  

  :المقررات الدراسية ومصادر التعلم 
يجب على المؤسسات التعليميـة أن      
تخطط لمصادر التعلم ويشمل ذلك المكتبات      

الحـد   والترتيبات التي تساعد على تـوفير     
جع الالكترونية وغيرهـا    المناسب من المرا  

من المراجع التي يحتاجها الطـلاب لتلبيـة        
احتياجات المقررات الدراسية مـع سـهولة       
الوصول إليها ، ويجب على أعضاء هيئـة        
التدريس تقديم معلومات باحتياجات المراجع     

آل مهـدي ،    ( والمصادر للعمل على توفيرها   
١١: ٢٠١٤. (  

البـرامج  تعلم الطلبة بطريقة   : المعيار الثالث 
  .الأكاديمية البحثية

يجب أن تكون لدى المؤسسة التعليمية      
سياسات فعالة لـضمان أن جميـع البـرامج         
التعليمية فيها تحقق مستويات عاليـة للتعلـيم        
والتعلم مـن خـلال متابعـة الأداء وتقـديم          
الخدمات المساندة على مـستوى المؤسـسة       
التعليمية ، وأن تكون نواتج تعلـم الطـلاب         

بدقة متناهية ومتسقة مـع متطلبـات       محددة  
المؤهلات الوطنية والتوظيف ، ومع المعايير      
المحـددة فـي حـق التخـصص المعنـى ،      
والبرنامج ليس فقط ما يحدث داخل القاعـات        
الدراسية ، والمكتبة والمختبـرات ومراكـز       
الحاسوب ، وإنما تشمل نـشاطات الطـلاب        
والمحاضرات والمعارض ، كما أن المنـاهج       

سية يجب أن تكون ديناميكية ذات صـلة        الدرا
برسالة المؤسسة التعليمية وأهدافها ، وينبغي      
تعديلها حسب ما تتطلبه الحاجـات التعليميـة        
والاجتماعية والمجتمعية ، كما يجـب علـى        
المؤسسة التعليمية أن تحقق توازن بين التعليم       
العام والمجال التخصـصي طبقـا لغاياتهـا        

يكون أعضاء هيئـة    وفلسفتها ، كما يجب أن      
التدريس مؤهلين للقيام بمسئولياتهم التدريسية     
، وأن يشركوا الطلاب في الأنشطة التدريبية       
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 (www.oaaa.gov.om) .لتحسين كفاءاتهم
 .  

ــع ــار الراب ــاديميين : المعي ــاث الأك أبح
  :والخدمات الاستشارية

على المؤسسة التعليميـة أن تـضع       
سـالتها  استراتيجية للبحث العلمي تتفق مع ر 

وطبيعتها ، وأن يشارك جميع أعضاء الهيئة       
التدريسية في أنشطة البحـث العلمـي فـي     
مجالا تخصصاتهم  ، وأن يؤثر ذلك علـى         
تطوير أداءهم الذاتي ، ويجـب أن تتـوافر         

: ٢٠١٥العريمـي ،    ( المرافق والتجهيزات   
٥٦  . (  

المشاركة في المجتمـع    : المعيار الخامس 
   :المحلي والقطاع الصناعي

يجب النظر إلى المشاركة في خدمة      
المجتمع المحلي بصفتها مسئولية مهمة من      
مسئوليات مؤسسات التعليم الجامعي ، وأن      
تتوافر الخدمات والمرافق لـدعم عمليـات       
تطوير المجتمع ، لذا يجب تشجيع أعـضاء        
هيئة التـدريس وغيـرهم مـن العـاملين         
بالمؤسسات التعليمية على المـشاركة فـي       

لمجتمع من خـلال النـدوات التـي        خدمة ا 
تناقش فيها القضايا المهمة فـي المجتمـع ،     
وأن تكون المعلومـات عـن المؤسـسات        
التعليمية وأنشطتها معروفـة ، ويجـب أن        
تتابع المؤسسات نظرة المجتمـع لهـا وأن        
تتبنى الاستراتيجيات المناسـبة مـن أجـل        

العمل على تحـسين صـورتها وسـمعتها ،         
امات المؤسـسات   ويجب أن تتـضمن إسـه     

التعليمية في خدمة المجتمع أنشطة وخـدمات       
لمساعدة الأفراد أو المنظمات أو المجتمعـات       
المحلية خارج المؤسسات التعليمية، ويراعـي      
أن لا تدرج ضمن الاسهامات المتوقعة مـن        

: المؤسسة تحت هذا المعيـار أمـور مثـل          
المساعدات المالية ، الأنشطة الطلابية ، تقديم       

 أكاديمية تنتهي بمؤهلات، وإنما يجـب       برامج
أن تتضمن المشاركة في المـشاريع البحثيـة        
والتطويرية ، وفي برامج التعليم المجتمعـي       

الـدخيل ،   ( التي تقـدم مجانـا أو بمقابـل           
٨٨: ٢٠١٤  . (  

كما يجب على مؤسسات التعليم العالي      
أن تقيم علاقات مع القطاع الصناعي المحلـي   

ث تساعد هذه العلاقـات     وأرباب الأعمال حي  
على تقديم برامج ودورات تخـدم اهتمامـات        
الفرد والمجتمع ، كمـا تـسمح المؤسـسات         
التعليمية لأصحاب الأعمال بالانـضمام إلـى       
اللجان الاستشارية التي تنظـر فـي بـرامج         

: ٢٠١٧المجاهـد ،    . ( المؤسسة وأنشطتها   
٧٢ . (  

  : خدمات الدعم الأكاديمي : المعيار السادس
نفذ مؤسسات التعليم العـالي نهجـا       ت

مخططا جيدا ومـدارا جيـدا لتقـديم الـدعم          
الأكاديمي والخدمات التي تساعد الطلاب على      

مثل خدمة الإرشـاد    . تحقيق أهدافهم التعليمية  
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الأكاديمي في الجامعة ودعمهـا التعليمـي       
ومواردها التعليمية يمكن الوصـول إليهـا       

عم ومناسبتها على نحو كاف المـوارد لـد       
كالتسجيل والمكتبـة وتكنولوجيـا     . الطلاب

المعلومات والتعلم، ويتم توفيرهـا بـشكل       
مناسب وفعال لدعم الطلبة داخل الجامعـة       

  .  وأنشطة البحث العلمي
ــا   ــسات نهج ــذه المؤس ــذ ه وتنف
استراتيجيا لتخطيط وإدارة خـدمات الـدعم       
الأكاديمي والتي تتماشى مع مهمتها، وتوفير      

ة، والمتطلبـات الخاصـة     البرامج الأكاديمي 
ويـتم تـوفير المـوارد الكافيـة        . بالطلاب

لخدمات الدعم الأكاديمي ورصدها بانتظـام      
( لتيسيرها التحـصيل الدراسـي للطـلاب        

: ٢٠١٤وزارة التعليم العـالي العمانيـة ،        
١٩٤.(  

ويتكون المعيار من سـبع أجـزاء       
ــم ــدعم : وه ــدمات ال ــيط وإدارة خ تخط

ت الطـلاب،   الأكاديمي، والتسجيل وسـجلا   
والمكتبة، وخدمات تكنولوجيـا المعلومـات      
والتعلم، والإرشاد الأكاديمي، ودعـم تعلـم       

ــتعلم  ــيم وال  (الطــلاب، ومــوارد التعل
om.gov.oaaa.www://http.(  

الطلبة وخـدمات الـدعم     : المعيار السابع 
  :الطلابي

 إن نظم إدارة الطلاب ، وخـدمات       
الدعم الطلابي ضرورية من أجـل فاعليـة        
عمل المؤسسة الجامعية، كذلك فـإن إدارة       

القبول والتسجيل لها دور كبير فـي إطـلاع         
الطلاب على التشريعات وأنظمة المؤسـسة ،       
كما أن المؤسسة مسئولة عن توفير العديد من        
الخدمات المساندة لضمان بيئة آمنة وصـحية       

 الأخلاقـي   للطلاب ، والمساهمة في نمـوهم     
والثقافي والجسدي ، وتختلف نوعية الخدمات      
الطلابية من مؤسسة إلى أخرى طبقا لطبيعتها       
وفلسفتها وحجم طلابها ، وينبغـي أن تقـدم         
الخدمات الطلابية كعنصر أساسي من عمليـة      
التدريس، كما ينبغي نشر الخدمات الطلابيـة       
بشكل كافي وخضوعها للتقييم بانتظام والعمل      

نها كجزء مـن عمليـة الاعتمـاد        على تحسي 
. لضمان الجودة في مؤسسات التعليم العـالي       

: ٢٠١٦الهيئة العمانية للاعتماد الأكـاديمى،    (
٨  . (  

الموظفون وخدمات الـدعم    : المعيار الثامن 
  : الوظيفي

جاء المعيار الثامن متماشيا مع الإطار      
النظري وأهـداف الدراسـة، كمـا أن هـذه        

 وهـذا يقودنـا إلـى       المعايير جاءت متكاملة  
التعرف على مبررات تطبيق المعيار الثـامن       
دون غيره حيث يتضح ذلك من العرض الآتي     

: ٢٠١٤وزارة التعليم العـالي العمانيـة ،        ( 
٢٠١:(  

تتابع المتغيرات العالمية المعاصرة، والتي  )١
التقدم : تؤثر في جودة أداء الموظف ومنها

لثورة العلمي، تقدم التقنيات والاتصالات، ا
  .الاقتصادية
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المعلّم اليوم هو المخطط لعملية التعليم،  )٢
ومن يقوم بإدارتها وتوجيهها، بمشاركة 
طلابه والتفاعل معهم ومساعدتهم، وليس 
كالمعلّم التقليدي الذي يهتم بنقل 

  .المعلومات وتلقينها للطلاب
تزيد من وعي الموظفين بمفهوم الجودة       )٣

بيقهـا  وأساليبها وأهدافها، ومتطلبات تط   
ــم  خاصــة فيمــا يتعلــق بــأداء المعلّ

  .ومسؤولياته
تحسين دافعية الموظف بشكل عام نحـو    )٤

التدريب المستمر فـي أثنـاء الخدمـة،        
ــدورات  وإتاحــة فرصــة التحاقــه بال
التدريبية المتخصـصة، وورش العمـل      
والندوات والمحاضرات التـي تتعلّـق      

  .بتخصصه، أو بتطوير أدائه وتحسينه
الموظف، واتجاهـه   الكشف عن فاعلية     )٥

نحو مهنة التعليم، مـن خـلال قيـاس         
  .الأداء

العمل على رفع مستوى كفاية الموظف       )٦
  .شخصياً وعلمياً ومهنياً واجتماعياً

التحفيز على الاسـتمرار فـي تطـوير         )٧
  .الأداء، ورفع الكفاية الإنتاجية للموظفين

تساعد الموظفين علـى تقـويم أدائهـم         )٨
، باستمرار فـي ضـوء معـايير الأداء       

والتعرف على المشكلات والعوائق التي     
تعترض تقدمهم، والعمل على تلافيهـا      
لتحقيق الجودة فـي الأداء علـى نحـو         

  .مستمر

وقد اشتمل هذا المعيـار علـى عـدة        
: محاور ارتكزت عليها هذه الدراسة وهـي        

تخطيط وإدارة الموارد البشرية ، خـصائص       
الكــادر الــوظيفي ، التوظيــف والاختيــار، 

 التعريفيــة للمــوظفين، التطــوير الأنــشطة
الوظيفي ، تخطيط الأداء وتقويمه ، الترقيات       

إنهـاء الخدمـة ،     والحوافـــز الأخرى ،    
المنــاخ المؤســسي واســتبقاء المــوظفين ، 

 .التعميـــن

قـرار   (خدمات الدعم العامة  : المعيار التاسع 
 ):١٣/٢٠٠٨مجلس التعليم العالي رقم 

رتباطها  المعايير ومدى ا   هذهوبتحليل  
بالدراسة الحالية تبين أن المعيارين الـسادس       
والثامن هما الأكثر علاقة بالموارد البـشرية       
لذلك تم تحليل كل منهما على حدة حيث تبين         
أن المعيار الثامن هو الـذي يعنـي بتطـوير     
الموارد البشرية وبالتالي تم التركيز عليه فـي   

  . الاستبيان كما سيتضح لاحقا
ير يجـب علـى     ما سبق مـن معـاي     

مؤسسات التعليم العالي العماني سواء الخاصة      
أو الحكومية الالتزام بها عند وضع غاياتهـا        
وأهدافها وبرامجها وخططهـا حتـى تـصل        
لمستوى يقارب المعايير الدولية فـي تقـديم        
برامج جديدة إضافية، كما يلاحظ أن تطبيـق        
معايير الاعتماد يعتمد على العنصر البـشري       

هيئات التدريسية وإداريين حيث    من أعضاء ال  
يقع على عاتقهم مسئوليات ومهام جسام مـن        
تطوير الذات وبخاصة في مجـال المعرفـة        
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والبحث العلمي لـذا نجـد أن الجامعـات         
العمانية ومن بينها جامعة صحار وضـعت       
برنامجا للتنمية المهنية يتعلق بالبحث العلمي      
والتدريس وخدمة المجتمع، حيث أن هـذه       

ج من شأنها أن ترفع كفاية عضو هيئة     البرام
التدريس، وتساعده على تحقيـق الأهـداف       
المنشودة للعملية التعليمية، بالإضـافة إلـى       
ــدورات  ــين بال ــاق الإداري ضــرورة الح
التدريبية، ولاسيما الدورات التدريبية التـي      
يتطلبها مجال عملهم ، لذلك يمكننـا القـول      

عتمـاد  بأن التطلع إلى الجودة الـشاملة والا      
الأكاديمي يرتبط ارتباطـا وثيقـا بالتنميـة        
المهنية للموارد البشرية مـن الأكـاديميين       

  . وغير الأكاديميين 

 

  :تمثلت اجراءات الدراسة الميدانية فى 
  :مجتمع الدراسة وعينتها 

 تكون مجتمع الدراسـة مـن جميـع       
القيادات الإدارية ورؤساء الأقسام وأعـضاء      

ة التدريس والهيئة المعاونة فـي جامعـة        هيئ
حـسب تقريـر    ) ٥١١(صحار البالغ عددهم    

احصاءات القوى  (أعداد ونسب القوى العاملة     
، وطبقـت    )٢٠١٦العاملة سلطنة عمـان ،      

، )١٦٥(الدراسة على عينة عشوائية قوامهـا       
والجدول التالي يوضح توصيف عينة الدراسة      
حسب المتغيرات النوع والوظيفـة وسـنوات       

  : الخبرة، كما يلي

  )١(جدول 
 توصيف عينة الدراسة حسب متغير النوع

 النسبة العينة متغيرات الدراسة
%٥٧,٦ ٩٥ ذكور  النوع 
%٤٢,٤ ٧٠ إناث  

%١٠٠ ١٦٥ الإجمالي  
%١٦,٤ ٢٧ مدير  
%٢١,٢ ٣٥  قسم رئيس  

%٢٦,٦ ٤٤ إداري  
%١٥,٢ ٢٥ باحث  

 الوظيفة

%٢٠,٦ ٣٤ عضو هيئة تدريس  
%١٠٠ ١٦٥ الإجمالي  

سنوات ] ٥[ أقل من   ٢٧,٩ ٤٦%  
سنوات] ١٠[ إلى أقل من ]٥[من   ٤١,٢ ٦٨%  الخبرة 

سنوات ] ١٠[ أكثر من   ٣٠,٩ ٥١%  
%١٠٠ ١٦٥ الإجمالي  



 

 ٢٦٢

يتـضح أن  : مـن الجـدول الـسابق   
ــور  %) ٥٧,٦( ــة ذك ــة الدراس ــن عين م
مـن عينـة    %) ١٦,٤(إناث، و %) ٤٢,٤(و

رؤساء أقـسام  %) ٢١,٢(الدراسة مديرين، و 
من عينـة الدراسـة إداريـين،       %) ٢٦,٦(و
من عينة الدراسـة بـاحثين، و       %) ١٥,٢(و
من عينة الدراسة أعضاء هيئـة      %) ٢٠,٦(

من عينة الدراسة ذوى    %) ٢٧,٩(تدريس، و 
ت، ســنوا] ٥[ســنوات خبــرة أقــل مــن 

ــة ذوى  %) ٤١,٢(و ــة الدراس ــن عين   م
سنوات إلى أقل مـن     ] ٥[سنوات خبرة  من     

ــنوات، و] ١٠[ ــة  %) ٣٠,٩(س ــن عين   م
] ١٠[الدراسة ذوى سنوات خبرة أكثر مـن        

  .سنوات
 

  لتحقيق أهـداف الدراسـة الميدانيـة       
ــة   صــمم الباحــث اســتبانة موجــه للهيئ
 الإدارية والأكاديمية بجامعة صـحار، وقـد      

مرت عملية إعـداد الاسـتبانة بـالخطوات        
  :الآتية

قام الباحث بالاطلاع علـى الدراسـات         -  أ
والبحوث السابقة ذات الصلة بموضوع     

الإطار الفكري  الدراسة والاطلاع على      
لعملية تطوير الموارد البشرية بجامعـة      
صحار، وواقع تطوير الموارد البشرية     
بجامعة صحار في ضوء معايير الهيئة      

 وذلك بهدف   ة للاعتماد الأكاديمي  العماني
  .صياغة محاور الاستبانة

 تم عرض الاسـتبانة فـي صـورتها         -ب
الأولية على المشرفين وهي مكونة من      
عــشرة محاورتــشتمل علــى ثمــاني 
وخمسين مفردة ، وكانت بدائل الاجابة      

عالية جدا ،   (مرتبة وفقا لمقياس ليكرت   
عالية، متوسطة ، منخفضة ، منخفضة      

  ) جدا 
تم عرض الاسـتبانة علـى الـسادة        . ج  

المحكمين من الخبراء والمتخصصين ،     
  وذلــك للتحقــق مــن مــدى ارتبــاط 
  بنود الاسـتبانة بموضـوع الدراسـة       
المراد قياسـه، ومـدى تمثيـل بنـود         

لها لمحتـوى الدراسـة     الاستبانة وشمو 
، وأيــة اقتراحــات أو المــراد قياســه

تعديلات مناسبة لتحقيق هدف الدراسـة      
 . الحالية

في ضوء اقتراحـات بعـض الـسادة        . د  
المحكمين أجرى الباحـث التعـديلات      
المناسبة حيث تم حذف وإعادة صياغة      

  .بعض العبارات 
تم وضع الاسـتبانة فـي صـورتها        . هـ

النهائية مكونة مـن عـشرة  محـاور         
 :رئيسة
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  :صدق وثبات أداة الدراسة الميدانية 

تمثلت إجراءات تقنين أداة الدراسة 
  :ليفيما ي

 صدق المحكمين:  
 هـذه الأداة    صلاحيةوللتأكد من مدى    

للتطبيق قام الباحث بحـساب صـدق وثبـات         
 : الاستبانة وذلك كالتالي

ويعنـى أن   : حساب صدق الاسـتبانة   ) أ(
تقيس الاستبانة ما وضِـعت لقياسـه       

ــة،( ــم ) ٢٩٥:٢٠٠٢عطيف ــد ت ، وق
حساب صدق الاستبانة عـن طريـق       

  :حساب
): الظـاهري   الـصدق   ( صدق المحكمين 

للتحقق من صدق الاستبانة تم عرضها      
على عدد مـن المتخصـصين مـن        

) ٢٢(أعضاء هيئة التدريس وعددهم     

الاستبانة تقيس ما    محكم للتأكد من أن   
وقد تم تعـديل مـا      . استخدمت لقياسه 

أي ) ٢٢( من مجموع ) ٢٠(اتفق علية   
مـن  % ٩٠بما يمثل نـسبة اتفـاق        

  .المحكمين
  تساق الداخليالا(مؤشر صدق التكوين(:  

وتم حساب صدق الاتساق الـداخلي      
للاستبانة بعد تطبيقها على عينـة عـشوائية        

من غير عينة الدراسة، وذلـك      ) ٣٠(عددها  
 :من خلال

  ارتباط درجة كل مفردة بالدرجة الكلية
 تم حساب معاملات :للمحور المنتمية إليه

ارتباط درجة كل مفردة بالدرجة الكلية 
ي إليه، وجاءت النتائج للمحور الذي تنتم

  :كما هي مبينة بالجداول التالية
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  )٢(جدول 
  قيم معاملات ارتباط درجة كل مفردة الاستبانة بالدرجة الكلية للمحاور التي تنتمى إليه

رقم  المجال
 المفردة

معامل 
 الارتباط

مستوى 
رقم  المجال الدلالة

 المفردة
معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 ٠,٠١ ٠,٨٧٦ ٥ التطوير الوظيفي ٠,٠١ ٠,٩ ١
٠,٠١ ٠,٨٦١ ١ ٠,٠١ ٠,٩١ ٢ 
٠,٠١ ٠,٨٢١ ٢ ٠,٠١ ٠,٨١٢ ٣ 
٠,٠١ ٠,٨١٢ ٣ ٠,٠١ ٠,٥٩٩ ٤ 
٠,٠١ ٠,٨١١ ٤ ٠,٠١ ٠,٨١٤ ٥ 

تخطيط وإدارة 
 الموارد البشرية

٠,٠١ ٠,٨٨١ ٥ ٠,٠١ ٠,٨٥٦ ٦ 
٠,٠١ ٠,٨٦ ٦ ٠,٠١ ٠,٨١٥ ١ 
٠,٠١ ٠,٨٥١ ٢ 

تخطيط الأداء 
 وتقويمه

٠,٠١ ٠,٨٥٦ ٧ 
٠,٠١ ٠,٩ ١ ٠,٠١ ٠,٨١٥ ٣ 
٠,٠١ ٠,٩٠٩ ٢ ٠,٠١ ٠,٧٢٥ ٤ 
٠,٠١ ٠,٧٩٩ ٣ ٠,٠١ ٠,٦١٢ ٥ 

خصائص الكادر 
 الوظيفي

٠,٠١ ٠,٨٧٣ ٤ ٠,٠١ ٠,٧٣ ٦ 
٠,٠١ ٠,٦٨٤ ١ 

الترقيات 
والحوافـــز 

 الأخرى

٠,٠١ ٠,٨٥٥ ٥ 
٠,٠١ ٠,٨٦٥ ١ ٠,٠١ ٠,٨٤٥ ٢ 
٠,٠١ ٠,٧٥٦ ٢ ٠,٠١ ٠,٧٨٥ ٣ 
٠,٠١ ٠,٨١٩ ٣ ٠,٠١ ٠,٨٢ ٤ 
٠,٠١ ٠,٧٩٢ ٤ ٠,٠١ ٠,٨٧٣ ٥ 
٠,٠١ ٠,٧٥٣ ٦ 

 إنهاء الخدمة

٠,٠١ ٠,٨٥٨ ٥ 
٠,٠١ ٠,٧٨٧ ١ ٠,٠١ ٠,٨٢٥ ٧ 

التوظيف 
 والاختيار

٠,٠١ ٠,٨٢٢ ٢ ٠,٠١ ٠,٨٣ ٨ 
٠,٠١ ٠,٨٥٤ ٣ ٠,٠١ ٠,٨٧٩ ١ 
٠,٠١ ٠,٨٤٩ ٤ ٠,٠١ ٠,٨٥٣ ٢ 
٠,٠١ ٠,٨٠٥ ٥ ٠,٠١ ٠,٨٥٨ ٣ 
٠,٠١ ٠,٨١١ ٦ ٠,٠١ ٠,٧٧١ ٤ 

الأنشطة 
التعريفية 
 للموظفين

٠,٠١ ٠,٨٣ ٥ 

المناخ المؤسسي 
واستبقاء 
 الموظفين

٠,٠١ ٠,٨٥٨ ٧ 
٠,٠١ ٠,٨٨٥ ١ ٠,٠١ ٠,٨٣٩ ١ 
٠,٠١ ٠,٨٧٩ ٢ ٠,٠١ ٠,٨٨٦ ٢ 
٠,٠١ ٠,٨٧٩ ٣ ٠,٠١ ٠,٨٢٢ ٣ 

التطوير 
 الوظيفي

٠,٠١ ٠,٨٦٤ ٤ 

 التعميـــن

٠,٠١ ٠,٨٢٩ ٤ 

 يتـضح أن    :من الجـدول الـسابق    
معاملات الارتباط جاءت دالة عند مـستوى       

درجة  مما يدل على قوة العلاقة بين      ٠,٠١دلالة
  .مفردات الاستبانة والمحاور التي تنتمي إليها

       ارتباط درجة المحور بالدرجة الكليـة
تم حساب معاملات ارتبـاط      :للاستبانة

كليـة  درجة كـل محـور بالدرجـة ال       
للاستبانة،وجاءت النتائج كما هي مبينة 

  :بالجدول الآتي
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  قيم معاملات ارتباط درجة كل محور بالدرجة الكلية للاستبانة، ومستوى الدلالة )٣(جدول 
 مستوى الدلالة معامل ارتباط  المحاور م
 ٠,٠١ ٠,٩٣٧ تخطيط وإدارة الموارد البشرية ١
 ٠,٠١ ٠,٩٢ خصائص الكادر الوظيفي ٢
 ٠,٠١ ٠,٩٣٤ التوظيف والاختيار ٣
 ٠,٠١ ٠,٩٥ الأنشطة التعريفية للموظفين ٤
 ٠,٠١ ٠,٩٧٢ التطوير الوظيفي ٥
 ٠,٠١ ٠,٩٥٢ تخطيط الأداء وتقويمه ٦
 ٠,٠١ ٠,٩٤٥ الترقيات والحوافـــز الأخرى ٧
 ٠,٠١ ٠,٩٣٥ إنهاء الخدمة ٨
 ٠,٠١ ٠,٩٢١ المناخ المؤسسي واستبقاء الموظفين ٩
 ٠,٠١ ٠,٩٢١ التعميـــن ١٠

يتضح أن جميع   : من الجدول السابق  
قيم معاملات الارتباط موجبة ودالـة عنـد        

مما يدل علـي    ،  ٠,٠١،  ٠,٠٥مستوى دلالة   
قوة العلاقة بين المجالات والمحـاور التـي        

  .تنتمي إليها
  
  
  
  

 حساب ثبات الاستبانة:  
 بتطبيقهـا تم حساب ثبات الاسـتبانة      

فرداً من خارج عينة    ) ٣٠(على عينة قوامها  
البحث، وتم حساب ثبات الاستبانة باسـتخدام     

، وذلك باستخدام برنامج الرزم     )ألفا كرونباخ (
 )V.21 )SPSSالإحصائية للعلوم الاجتماعية  

Statistical Packagefor Social 
Sciences  

  لمحاور والاستبانة ككل" ألفا"قيم معاملات الثبات  )٤(جدول 
 معامل ثبات ألفا لعباراتعدد ا المحاور م
 ٠,٩٠٢ ٦ تخطيط وإدارة الموارد البشرية ١
 ٠,٨٥٤ ٦ خصائص الكادر الوظيفي ٢
 ٠,٩٢ ٨ التوظيف والاختيار ٣
 ٠,٨٩١ ٥ الأنشطة التعريفية للموظفين ٤
 ٠,٩٠٥ ٥ التطوير الوظيفي ٥
 ٠,٩٣ ٧ تخطيط الأداء وتقويمه ٦
 ٠,٩١٨ ٥ الترقيات والحوافـــز الأخرى ٧
 ٠,٨٧ ٥ إنهاء الخدمة ٨
 ٠,٩٢٢ ٧ المناخ المؤسسي واستبقاء الموظفين ٩
 ٠,٨٨٩ ٤ التعييـــن ١٠

 ٠,٩٦ ٥٨ الاستبانة ككل
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يتـضح أن   : من الجـدول الـسابق    
الاستبانة علي درجة عالية من الثبات حيـث        

= جاءت قيمة معامل ثبات ألفا للاستبانة ككل     
للمحاور ، كما جاءت معاملات الثبات      ٠,٩٦

، مما يـدل    ٠,٩٢٢ – ٠,٨٥٤في المدى من    
  .علي ثبات الاستبانة

وتم حساب معامل الصدق الذاتي للاستبانة       
  :من خلال المعادلة

ــدق   ــم ص ــن ث ، وم
 ممــا يــدل علــى أن ٠,٩٧٩= الاســتبانة 

الاستبانة على درجة عاليـة مـن الـصدق         
  .والثبات

 
خدام تمت المعالجة الإحصائية باسـت    

برنامج الرزم الإحصائية للعلوم الاجتماعيـة       
v.21)SPSS(Statistical Package for 

Social Sciences  في حساب التكـرارات 
المقابلة لكل عبارة موزعة علـى تكـرارات        

 - متوسطة - عالية   -عالية جداً (الاستجابات  
،  والنسب المئوية    ) منخفضة جداً  -منخفضة  

ومستوى دلالتهـا    ٢لهذه التكرارات وقيمة كا   
  .والأوزان النسبية والترتيب

  :حساب الوزن النسبي لعبارات الاستبانة
أعطيت مـوازين رقميـة لمـستوى       

  :الاستجابة كما يلي 
 

عالية 
 جداً

 متوسطة عالية
منخفضة  منخفضة

 جداً

١ ٢ ٣ ٤ ٥ 

وتم حساب الوزن النسبي، أي درجة 
  :الموافقة على كل عبارة من المعادلة التالية

 ٢ك + ٥ ×١ك= لتقدير الرقمـي  ا 
 ٥x١+ ٤x٢ك+ ٣ × ٣ك + ٤×

 حساب الوزن النسبي=  

  
تكرارات  : ٥، ك ٤، ك ٣، ك ٢، ك ١ك

 - متوسطة - عالية   -عالية جداً (الاستجابات
  . ،على الترتيب) منخفضة جداً-منخفضة 
ــذه   : ك ــرارات له ــوع التك مجم

  ).حجم العينة(الاستجابات 
 لحسن المطابقـة    ٢اب قيمة كا  تم حس  

لكل مفردة،وذلك للكشف عن الفـروق فـي        
اختيارات أفراد العينـة لبـدائل الاسـتجابة        

 - متوسـطة  - عاليـة  -جـداً  عالية(الخمسة
  ، ) منخفضة جداً-منخفضة 

دي الاتجاه لتحديـد    ا أح التباينتحليل  
الفروق بين أفراد العينة حسب متغير الوظيفة        

  .ور الاستبانةوسنوات الخبرة علي محا
 لعينة لتحديد الفروق بين أفراد ا    "ت"اختبار

 .الاستبانةحسب متغير النوع علي محاور
 :نتائج الدراسة الميدانية

سيتم في البداية عرض نتائج اختبـار       
لتحديد شكل التعامل الإحصائي مع كل      ) ت(

محور، هل سيكون في ضوء العينة الكلية أم        
 ـ    سيكون وفقاً لمتغير     اور النـوع علـى مح

كلاً على حده؟ وجاءت النتائج كمـا  الاستبانة  
  :هي موضحة بالجدول الآتي

 ١٠٠ x التقدير الرقمي
 ك



 

 ٢٦٧

  للفرق بين متوسطي استجابات عينة الدراسة حسب متغير " ت"قيمة  )٥(جدول 
  )١٦٥=ن ( النوع على محاور الاستبانة 

الانحراف  المتوسط العدد النوع المحاور
 المعياري

قيمة 
"ت"  

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

تخطيط وإدارة الموارد  ٥,٧٨٠ ١٤,٨٧ ٩٥ ذكر
 ٤,٩٧٥ ١٤,٣٦ ٧٠ أنثى البشرية

 غير دالة ١٦٣ ٠,٦٠١

خصائص الكادر  ٦,١٠٧ ١٧,٨٥ ٩٥ ذكر
 ٥,٨٧٢ ١٧,٥٧ ٧٠ أنثى الوظيفي

 غير دالة ١٦٣ ٠,٢٩٧

 ٨,١٣٥ ٢٣,٣٤ ٧٠ أنثى التوظيف والاختيار ٨,١٥٩ ٢٣,٥٥ ٩٥ ذكر
 غير دالة ١٦٣ ٠,١٥٩

الأنشطة التعريفية  ٥,٢٩٦ ١٤,٨١ ٩٥ ذكر
 ٥,١٢٢ ١٥,٢٣ ٧٠ أنثى للموظفين

 غير دالة ١٦٣ ٠,٥٠٨

 ٥,٢٧١ ١٤,٧٠ ٧٠ أنثى التطوير الوظيفي ٥,١٢٠ ١٤,٨٢ ٩٥ ذكر
 غير دالة ١٦٣ ٠,١٤٨

 ٦,٤٤٥ ٢٠,٣٤ ٧٠ أنثى تخطيط الأداء وتقويمه ٧,٠٧٠ ٢٠,١٤ ٩٥ ذكر
 غير دالة ١٦٣ ٠,١٩

الترقيات والحوافــز  ٥,٢٠١ ١٤,٣٢ ٩٥ ذكر
 ٥,٠٠٦ ١٤,٥٣ ٧٠ أنثى الأخرى

 غير دالة ١٦٣ ٠,٢٦٤

 ٤,٩٧٠ ١٤,٩٣ ٧٠ أنثى إنهاء الخدمة ٤,٩٩٨ ١٤,٥٢ ٩٥ ذكر
 غير دالة ١٦٣ ٠,٥٢٦

المناخ المؤسسي  ٦,٩٨٦ ٢٠,٣٧ ٩٥ ذكر
 ٦,٧٥٤ ٢٠,٨٣ ٧٠ أنثى واستبقاء الموظفين

 غير دالة ١٦٣ ٠,٤٢٥

 ٤,٣٤٢ ١١,٩٣ ٧٠ أنثى التعييـــن ٤,١٥١ ١١,٨٨ ٩٥ ذكر
 غير دالة ١٦٣ ٠,٠٦٧

  لا :من الجدول السابق يتضح أنـه     
توجد فـروق ذات دلالـة إحـصائية بـين          
متوسطي درجات استجابات عينة الدراسـة      
حسب متغير النوع حول محـاور الاسـتبانة    
العشرة، حيث جاءت قـيم ت غيـر دالـة           

 ، ومن ثـم   ٠,٠٥حصائياً عند مستوى دلالة     إ
سيتم التعامل إحصائياً مـع مفـردات هـذه         

  .المحاور في ضوء العينة الكلية

 من العرض السابق يتضح أن متغير 
النوع لا يؤثر في استجابات أفـراد العينـة         

 .على محاور الاستبانة
والآن عرض نتائج اختبـار تحليـل       

التعامـل  التباين أحادي الاتجاه لتحديد شـكل    
الإحصائي مع كل محور، هل سيكون فـي        
ضوء العينة الكلية أم سيكون وفقـاً لمتغيـر         

 - إداري - رئـيس قـسم    -مـدير (الوظيفة  
كلاً على حـده؟  )  عضو هيئة تدريس  -باحث

وجاءت النتائج كما هي موضـحة بالجـدول    
  :الآتي



 

 ٢٦٨

  درجات أفراد  متوسطات  بين الفروق دلالة لمعرفة الاتجاه أحادي التباين تحليل نتائج )٦(جدول 
 العينة حسب متغير الوظيفة على محاور الاستبانة

مجموع  مصدر التباين المتغير التابع
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 ف

مستوى 
 الدلالة

تخطيط وإدارة 
الموارد 
 البشرية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية
٩٢,١٩٩ 
٤٧٦٧,١١ 
٤٨٥٩,٣٠٩ 

٤ 
١٦٠ 
١٦٤ 

٢٣,٠٥ 
 غير دالة ٠,٧٧٤ ٢٩,٧٩٤

خصائص 
الكادر 
 الوظيفي

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية
١٣٠,٨٠٥ 
٥٧٥٧,٤٦٢ 
٥٨٨٨,٢٦٧ 

٤ 
١٦٠ 
١٦٤ 

٣٢,٧٠١ 
 غير دالة ٠,٩٠٩ ٣٥,٩٨٤

التوظيف 
 والاختيار

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية
٢٢٦,٩٩٧ 

١٠٥٩٧,٩٩٧ 
١٠٨٢٤,٩٩٤ 

٤ 
١٦٠ 
١٦٤ 

٥٦,٧٤٩ 
 غير دالة ٠,٨٥٧ ٦٦,٢٣٧

الأنشطة 
التعريفية 
 للموظفين

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية
١١٣,٦٦٩ 
٤٣٤٠,٣٠٧ 
٤٤٥٣,٩٧٦ 

٤ 
١٦٠ 
١٦٤ 

٢٨,٤١٧ 
 غير دالة ١,٠٤٨ ٢٧,١٢٧

التطوير 
 الوظيفي

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية
٨١,٠٥٦ 

٤٣٠٠,١٩٢ 
٤٣٨١,٢٤٨ 

٤ 
١٦٠ 
١٦٤ 

٢٠,٢٦٤ 
 غير دالة ٠,٧٥٤ ٢٦,٨٧٦

تخطيط الأداء 
 وتقويمه

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية
٢٧٥,٩٦٧ 
٧٢٤٠,٦٨٥ 
٧٥١٦,٦٥٢ 

٤ 
١٦٠ 
١٦٤ 

٦٨,٩٩٢ 
 غير دالة ١,٥١٥ ٤٥,٥٣٩

الترقيات 
والحوافـــز 

 الأخرى

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية
١٢٢,٧٦١ 
٤١٥١,٠٣٣ 
٤٢٧٣,٧٩٤ 

٤ 
١٦٠ 
١٦٤ 

٣٠,٦٩ 
 غير دالة ١,١٨٣ ٢٥,٩٤٤

 إنهاء الخدمة
 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية
١٧٦,٢١٣ 
٣٨٨٣,٠٢٣ 
٤٠٥٩,٢٣٦ 

٤ 
١٦٠ 
١٦٤ 

٤٤,٠٥٣ 
 غير دالة ١,٨١٥ ٢٤,٢٦٩

المناخ المؤسسي 
واستبقاء 
 الموظفين

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

ةالدرجة الكلي  

٢٧٢,٢٦٣ 
٧٣٧٣,٨١١ 
٧٦٤٦,٠٧٤ 

٤ 
١٦٠ 
١٦٤ 

٦٨,٠٦٦ 
 غير دالة ١,٤٥٨ ٤٦,٦٧

 التعييـــن
 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية
١١٠,٢٢٤ 
٢٨١٠,٢٢٤ 
٢٩٢٠,٤٤٨ 

٤ 
١٦٠ 
١٦٤ 

٢٧,٥٥٦ 
 غير دالة ١,٥٦٩ ١٧,٥٦٤

: من الجدول السابق  يتضح ما يلي      
فروق ذات دلالة إحصائية بـين       عدم وجود 

توسطات درجات استجابات عينة الدراسة     م
وفقاً للوظيفة على محاور الاستبانة الخمسة،      
حيث جاءت قيم ف غير دالة إحصائياً عنـد      

، ومن ثم سيتم التعامل     ٠,٠٥مستوى دلالة   
إحصائياً مع مفردات هذا المحاور في ضوء       

  .العينة الكلية للدراسة

من العرض السابق يتضح أن متغير الوظيفة       
 د العينـة علـى    ثر في استجابات أفـرا    لا يؤ 

 .محاور الاستبانة
والآن عرض نتـائج اختبـار تحليـل      
التباين أحادي الاتجاه لتحديد شـكل التعامـل        
الإحصائي مع كل محور،هل سـيكون فـي        
ضوء العينة الكلية أم سيكون وفقـاً لمتغيـر         

] ٥[ من -سنوات] ٥[أقل من   (سنوات الخبرة   
 أكثـر   -سـنوات ] ١٠[سنوات إلى أقل مـن    



 

 ٢٦٩

  :النتائج كما هي موضحة بالجدول الآتيكلاً على حـده؟ وجـاءت      )سنوات] ١٠[من
 )٧(جدول

درجات أفراد العينة حسب  بين متوسطات  الفروق دلالة لمعرفة الاتجاه أحادي التباين تحليل نتائج
 متغير سنوات الخبرة  على محاور الاستبانة

مجموع  مصدر التباين المتغير التابع
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 ف

مستوى 
 الدلالة

تخطيط وإدارة 
 الموارد البشرية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية

٥,٠٥٤ 
٤٨٥٤,٢٥٥ 
٤٨٥٩,٣٠٩ 

٢ 
١٦٢ 
١٦٤ 

٢,٥٢٧ 
٢٩,٩٦٥ 

غير  ٠,٠٨٤
 دالة

خصائص الكادر 
 الوظيفي

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية

١٦,٣٢٤ 
٥٨٧١,٩٤٣ 
٥٨٨٨,٢٦٧ 

٢ 
١٦٢ 
١٦٤ 

٨,١٦٢ 
٣٦,٢٤٧ 

غير  ٠,٢٢٥
 دالة

 التوظيف والاختيار
 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية

٢٩,٩٧٣ 
١٠٧٩٥,٠٢١ 
١٠٨٢٤,٩٩٤ 

٢ 
١٦٢ 
١٦٤ 

١٤,٩٨٦ 
٦٦,٦٣٦ 

غير  ٠,٢٢٥
 دالة

الأنشطة التعريفية 
 للموظفين

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية

٩,٠٨ 
٤٤٤٤,٨٩٦ 
٤٤٥٣,٩٧٦ 

٢ 
١٦٢ 
١٦٤ 

٤,٥٤ 
٢٧,٤٣٨ 

غير  ٠,١٦٥
 دالة

 التطوير الوظيفي
 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية

١٨,١٧٢ 
٤٣٦٣,٠٧٦ 
٤٣٨١,٢٤٨ 

٢ 
١٦٢ 
١٦٤ 

٩,٠٨٦ 
٢٦,٩٣٣ 

غير  ٠,٣٣٧
 دالة

تخطيط الأداء 
 وتقويمه

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية

٣٢,١٦٣ 
٧٤٨٤,٤٨٩ 
٧٥١٦,٦٥٢ 

٢ 
١٦٢ 
١٦٤ 

١٦,٠٨٢ 
٤٦,٤٨٨ 

غير  ٠,٣٤٦
 دالة

الترقيات 
والحوافـــز 

 الأخرى

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية

١٨,٦٣ 
٤٢٥٥,١٦٤ 
٤٢٧٣,٧٩٤ 

٢ 
١٦٢ 
١٦٤ 

٩,٣١٥ 
٢٦,٢٦٦ 

غير  ٠,٣٥٥
 دالة

 إنهاء الخدمة
 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية

١١,٢٧ 
٤٠٤٧,٩٦٦ 
٤٠٥٩,٢٣٦ 

٢ 
١٦٢ 
١٦٤ 

٥,٦٣٥ 
٢٤,٩٨٧ 

غير  ٠,٢٢٦
 دالة

المناخ المؤسسي 
 واستبقاء الموظفين

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية

٤٩,٢٩٣ 
٧٥٩٦,٧٨١ 
٧٦٤٦,٠٧٤ 

٢ 
١٦٢ 
١٦٤ 

٢٤,٦٤٦ 
٤٧,٤٨ 

غير  ٠,٥١٩
 دالة

 التعييـــن
 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 الدرجة الكلية

٦,٨٢٧ 
٢٩١٣,٦٢١ 
٢٩٢٠,٤٤٨ 

٢ 
١٦٢ 
١٦٤ 

٣,٤١٤ 
١٧,٩٨٥ 

غير  ٠,١٩
 دالة



 

 ٢٧٠

عـدم  من الجدول السابق  يتـضح         
وجود فـروق ذات دلالـة إحـصائية بـين          
متوسطات درجات استجابات عينة الدراسـة      
وفقاً لسنوات الخبرة على محاور الاسـتبانة       
الخمسة، حيث جاءت قـيم ف  غيـر دالـة          

ومن ثـم   ،  ٠,٠٥إحصائياً عند مستوى دلالة     

سيتم التعامل إحصائياً مـع مفـردات هـذا         
 .المحاور في ضوء العينة الكلية للدراسة

من العرض السابق يتضح أن متغير      
سنوات الخبرة لا يؤثر في استجابات أفـراد    

 .العينة على محاور الاستبانة

)٨(جدول   
عة صحار وفقاً المتوسطات والانحرافات المعيارية لمحاور الاستبانة، ونسبة توافرها بجام

 لاستجابات عينة الدراسة

الانحراف  المتوسط المحاور
 المعياري

 الترتيب درجة التوافر نسبة التوافر

%٥٨,٦ ٦,٣٦٦ ٢,٩٣ تخطيط وإدارة الموارد البشرية  ٥ متوسطة 

%٥٩,١ ٦,٠١٢ ٢,٩٦ خصائص الكادر الوظيفي  ٢ متوسطة 

%٥٨,٦٣ ٨,١٤٤ ٢,٩٣ التوظيف والاختيار  ٤ متوسطة 

%٥٠,١ ٥,٢١٦ ٣ الأنشطة التعريفية للموظفين  ٧ متوسطة 

%٤٩,١٣ ٥,٢٠٨ ٢,٩٥ التطوير الوظيفي  ٨ متوسطة 

%٥٧,٨ ٦,٧٨١ ٢,٨٩ تخطيط الأداء وتقويمه  ٦ متوسطة 

%٤٨,٠٣ ٥,١٠٥ ٢,٨٨ الترقيات والحوافـــز الأخرى  ١٠ متوسطة 

%٤٨,٩٧ ٤,٩٧٥ ٢,٩٤ إنهاء الخدمة  ٩ متوسطة 

واستبقاء الموظفينالمناخ المؤسسي   ٥٨,٧٤ ٦,٨٧ ٢,٩٤%  ٣ متوسطة 

%٥٩,٥ ٤,٢٢ ٢,٩٨ التعييـــن  ١ متوسطة 

 يتـضح أن    : من الجدول الـسابق   
درجة توافر محاور الاستبانة جاءت علـى       

 خـصائص   -التعييـــن(الترتيب التالي   
 المناخ المؤسسي واسـتبقاء     -الكادرالوظيفي

 تخطـيط   - التوظيف والاختيار  -الموظفين  
 تخطـيط الأداء    -إدارة الموارد البـشرية   و

 - الأنشطة التعريفيـة للمـوظفين     -وتقويمه
 الترقيات  - إنهاء الخدمة    -التطوير الوظيفي 

متوسطة، حيـث   ) والحوافـــز الأخرى 
إلى %٤٨,٠٣(تراوحت نسبة التوافرما بين     

٥٩,٥.(%  



 

 ٢٧١

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلـى أن       
ار لا  إدارة الموارد البشرية في جامعة صح     

تعمل على تعيـين واسـتقطاب الكفـاءات        
البشرية كهدف وإنما تستقبل الأوامـر مـن        
عمداء الكليات بحيث يطلب منها الاعـلان       
عن وجود وظائف في حال كانت الجامعـة        
في حاجة لتعيين إداريـين أو أكـاديميين ،         
وبذلك يكون دورها فـي اسـتقبال طلبـات      
التعيين وفرزها فـي حـين يقـوم مجلـس       

  . عة بعملية التعيينالجام
كما يعزو الباحث ذلـك إلـى عـدم      
رضاء أفراد العينة من العاملين في جامعـة        
صحار عـن أداء إدارة تخطـيط المـوارد         
البشرية في جامعة صحار ، فهي تقوم بدور        
روتيني وتقليدي ، ومن ثم لا تقوم بـدورها         
في وضع خطة استراتيجية لتطـوير وإدارة       

 ـ     ع التطلعـات  الموارد البـشرية تنـسجم م
العالمية وتواكب المستجدات والتغيرات التي     
تطرأ على عـالم الإدارة لتحقيـق الجـودة         
التعليمية ، لـذا يجـب أن يكـون المـورد      
البشري في جامعة صحار أكثر فاعلية مـن        
خلال الاهتمام بعمليات تـدريب الكـوادر        
البشرية، علاوة علـى تخطـيط المـوارد        

دربـة  البشرية من قبل كـوادر بـشرية م       
ومؤهلة، وقد اتفقت نتيجة هذه الدراسة مـع       
بعض الدراسات السابقة حيث تتفـق هـذه        

والتي ) ٢٠١١( الدراسة مع دراسة اليعقوبى   

أشارت إلى أن هناك وعياً عالياً ووضـوحاً        
لمفهوم التخطيط الاستراتيجي لإدارة الموارد     
البشرية ، وارتفاعا في الممارسات الفعليـة       

تنمية الموارد البـشرية    للتخطيط بين دوائر    
في النظام التربوي لـسلطنة عمـان، كمـا         
توصلت إلى وجود مجموعة مـن العوائـق     
التي تحد فاعلية تخطيط المـوارد البـشرية        
جاء في مقدمتها ضعف مستوى المـشاركة       
عند الموظفين في صياغة أهداف وخطـط       

وجاء في المرتبة الأخيرة    . الموارد البشرية 
الأخـرى ،    فـــزمحور الترقيات والحوا  

ويعزو الباحث ذلك إلى عدم رضى العاملين       
في جامعة صحارعن الحوافز التي تقـدمها       
الجامعة لهم ، حيث لا يوجد نظـام فعـال          
للحوافز يـشجع العـاملين علـى الإبـداع         
والتطوير فـي ضـوء معـايير الاعتمـاد         
الأكاديمي وبما يحقـق الجـودة التعليميـة،        

والتي ) ٢٠١٠مقابلة،(ويتفق ذلك مع دراسة   
أشارت إلى ضـرورة الاهتمـام بأنـشطة        
الموارد البشرية وضع الحوافز والمكافـآت      
وربطها بأداء العاملين ، ووضع نتائج تقييم       

  .   الأداء منطلقا رئيسيا في عمليات الترقية 
توصلت الدراسة الى مجموعة من النتـائج       و

 :أهمها 

        تمثلت أهم المؤشرات الممثلـة لواقـع
د البشرية  فـي وجـود       تطوير الموار 

أهداف واضحة ومحددة ؛ولكن التطبيق     
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في التطـوير يحتـاج لاسـتراتيجيات       
 . إبداعية بعيدة النمطية

       ضرورة العمل على إيجاد ثقافة تنظيمية
تعزز أبعاد نظـم معلومـات المـوارد        
البشرية في البيئة التنظيمية، والارتقـاء      
بهذهِ الأبعاد إلـى المـستويات العليـا        

ها، مـن خـلال تطـوير       المرغوب ب 
ــة  ــوفير رؤي ــاملين وت ــارات الع مه
استراتيجية واضحة المعالم وأهدافها لما     
لها من أثر في كفـاءة إدارة المـوارد         

 البشرية

        وجود قصور في بعـض المؤشـرات
الممثلة لواقع تطوير الموارد البـشرية       
ــات   ــة احتياج ــدمها الجامع ــي تق الت
 الموظفين المهنية والتدريبية ، و مواكبة     

 .المحتوى للمستجدات العالمية

        من أهم معايير جودة تطوير المـوارد
البشرية  التحديد الواضح للأهداف التي      
تبنى الخطط على أساسـها ،الـشمول       
بتقدير الامكانـات البـشرية والماديـة       
،المتابعة والتقويم من خلال ملاحظـة      
الخطط أثناء تطبيقها والتغلب على مـا       

فادة مـن   قد يواجهها من مشكلات والا    
 .الخبرات الماضية للتطوير المستقبلي 

        من أهم المشكلات والمعوقـات التـي
تواجه تنفيذ بـرامج تطـوير المـوارد         

البشرية ، سيادة الطابع النظري علـى       
 برامج التطوير 

        من أهم المقترحات اللازمـة لتطـوير
برامج الموارد البـشرية فـي ضـوء        
ــاد  ــة للاعتم ــة العماني ــايير الهيئ مع

ديمي تقديم البرامج التدريبية الفعالة     الأكا
في التنميـة المهنيـة ، وقيـاس أثـر          
حضورهم لهـذه البـرامج التدريبيـة       
ومتـابعتهم علــى أرض الواقــع فــي  
الأماكن التي يعملون بها وتقديم تغذيـة       
راجعة مع دعمهم بكل جديـد، وربـط        
البرامج التدريبية بالمادة التدريبية مـع      

 ـ     ى الواقـع  المشكلات التي تقـابلهم عل
، والتركيـز فـي    والسلبيات الموجودة

البرامج التدريبية على الجانب العملـي      
مع عرض نماذج ناجحة مـن الواقـع        

 .الفعلي لتكون مثالا يحتذى به

        لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين
متوسطات درجات اسـتجابات عينـة      
الدراسة وفقاً للوظيفة في إدراك عينـة       

لموارد البـشرية   الدراسة لواقع تطوير ا   
في جامعة صحار في ضـوء معـايير        
الهيئة العمانيـة للاعتمـاد الأكـاديمي       

 ومدى إدراكهم لمعايير جودة الاعتماد

        لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين
متوسطات درجات اسـتجابات عينـة      
الدراسة وفقاً لمتغير الخبرة إدراك عينة      
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الدراسة لواقع تطوير الموارد البـشرية      
معة صحار في ضـوء معـايير       في جا 

الهيئة العمانيـة للاعتمـاد الأكـاديمي       
ومدى إدراكهم لمعايير جودة الاعتمـاد      
والمشكلات التي تواجه تنفيـذ معـايير       

 .                   الاعتماد 
       ًتباين استجابات عينـة الدراسـة وفقـا

 عضوهيئة  – رئيس قسم    –مدير(للوظيفة
فـي إدراك   ) إداري  –باحـث   –تدريس

ة الدراسة لمعايير تطوير المـوارد      عين
البشرية في جامعة صحار في ضـوء       
ــاد  ــة للاعتم ــة العماني ــايير الهيئ مع

  .الأكاديمي
       ًتباين استجابات عينـة الدراسـة وفقـا

للوظيفة فـي إدراك عينـة الدراسـة        
للمشكلات التي تواجه تنفيـذ تطـوير       
الموارد البشرية في جامعـة صـحار       

ي معـايير   ومحدودية الطابع التطبيقي ف   
 .الهيئة العمانية للاعتماد الأكاديمي 

 

توصي الدراسة بوضع تصور مقترح     
لتطوير الموارد البشرية في جامعة صـحار       
في ضوء معايير الهيئة العمانية للاعتمـاد       

  :الأكاديمي  
في ضوء التصور المقترح لمنظومة     
تخدم الموارد البشرية وذلك للإجابـة عـن        

  .الأخير من أسئلة الدراسةالسؤال 

 هذا التصور لا ينطلق من هدف        إن
تطوير أساليب الموارد البشرية أو بـرامج       
الموارد البشرية أو إنشاء مراكز أو جهـات       

بـل  ، تنمي وتطور الموارد البشرية فحسب    
يسهم في تطوير منظومة الموارد البـشرية       
في جامعة صحار بشكلٍ متكامل ويتـضمن       

، التـصور المقتـرح   أهـداف   (هذا التصور 
ــرح ــصور المقت ــات الت ــس ، منطلق   الأس

، والمبادئ التي يبنَى عليها التصور المقترح     
والعقبات التـي   ، ومكونات التصور المقترح  

ثـم سـبل    ، تواجه تنفيذ التصور المقتـرح    
  ). التغلب عليها

  : أهداف التصور المقترح-أولاً
  : يهدف التصور المقترح إلى

    لمعرفي والتطـور   الاستفادة من التقدم ا
التقني في تجديد الإطار الفكري لمعايير      

  .الهيئة العامة للاعتماد الأكاديمي
       استخدام الأساليب والوسـائل الحديثـة

لتطوير الموارد البشرية بجامعة صحار     
في ضوء معايير الهيئة العامة العمانيـة       

  .للاعتماد الأكاديمي
       تعديل الهيكل التنظيمي الحالي لجامعـة

ساهم بدور كبير فـي تطـوير       صحار لي 
الموارد البشرية ويخدم جميع العـاملين      

 .بالجامعة 
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  : مكونات التصور المقترح-ثانيا
تعمل الدراسة على وضـع تـصور       
مقترح يشمل تعديلًا في الهيكـل التنظيمـي        
الحالي للجامعة لتنمية الموارد البشرية فـي       
ضوء معـايير الهيئـة العمانيـة للاعتمـاد         

ذلك بدمج الإدارات المختلفـة     و، الاكاديمي  
الموزعة في مواقع مختلفة من الهيكـل فـي      
مديريه واحده تتفـرع منهـا عـدة إدارات         

  :متخصصه على النحو التالي 
 تصميم إدارة الموارد البشرية في ضوء       -أ  

ــاد  معــايير الهيئــة العمانيــة للاعتم
  :الاكاديمي

تـصميم  : هـي ،وتشمل أربعة أقسام  
، هيكـل الأجـور   وتـصميم   ، وتحليل العمل 

وتـصميم أنظمـة    ، وتصميم أنظمة الحوافز  
  . مزايا وخدمات العاملين

 إدارة التخطيط للموارد البـشرية فـي        -ب
ضوء معايير الهيئة العمانية للاعتمـاد      

  : الاكاديمي
يرتبط التخطـيط للمـوارد البـشرية       

ويتم بموجب هذا التخطـيط     ، بالتخطيط العام 
 ـ        وارد التنبؤ باحتياجـات الجامعـة مـن الم

كما يسعى  ، البشرية لفترة معينة في المستقبل    
التخطيط للمـوارد البـشرية للتوفيـق بـين         
العرض من الأفراد على رأس العمل وبـين        
أولئك المطلوب توفيرهم من خارج الجامعـة    

لشغل وظـائف مـن المتوقـع إحـداثها أو          
وفـي هـذه    ، شغورها مستقبلًا حسب الخطة   

بـشرية  الإدارة يشمل التخطـيط للمـوارد ال      
التخطيط لتوفير  : وهما، نوعين من التخطيط  

احتياجات الموارد البشرية والتخطيط للمسار     
  . الوظيفي

في ضوء معايير الهيئة      إدارة التوظيف  -ج
  : للاعتماد الاكاديميالعمانية 

يقع على عاتق هذه الإدارة مسؤولية       
مهمات استقطاب واختيار وتعيين العـاملين      

عني أن هذا القسم هو     في الجامعة، وهذا لا ي    
الذي يتخذ قرار التوظيف وإنما مهمته عبارة       
عن إيضاح كل الكفايات اللازمـة والمهـام        

ثـم  ، الأساسية والقيم المطلوبة لأداء العمـل     
إجراء عملية تنسيق الجهود مع الإدارة العليا       
للموارد البشرية والتي ستعمل بدورها مـع       

 المناسب  الإدارة العليا للجامعة لاتخاذ القرار    
حول تعيين المرشحين للوظـائف الـشاغرة       
والذين نالوا رضا لجنـة الاختيـار بـسبب         

  .مؤهلاتهم وتخصصاتهم وخبرتهم المناسبة
فـي    التدريب والتطوير والتأهيـل    إدارة -د

ضوء معايير الهيئة العمانية للاعتمـاد      
  : الاكاديمي

يهتم هذا القسم بعملية تطوير وتنميـة    
لوظيفي للعاملين بهـدف    المهارات والسلوك ا  

رفع مستوى الأداء لهـم وزيـادة الكفـاءة         
الإنتاجية لتحقيق أهداف الجامعة، وتـستخدم      
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هذه الإدارة مراحل متعددة لعملية التطـوير       
مرحلـة  (منها على سبيل المثـال    ، والتدريب

مرحلة تحليـل   ، تحديد الاحتياجات التدريبية  
مرحلة تـصميم الأهـداف     ،تلك الاحتياجات 

ت والاتجاهات والمعارف المطلـوب     للمهارا
، مرحلة تصميم البرامج  ، توفرها في البرامج  

مرحلة التقييم ويتم من خلالها مـدى تحقـق         
الأهداف المرجوة من البرامج المقدمة وكيفية      

  )تحسينها في المستقبل
 تقييم الأداء والمزايا والمكافآت     إدارة  -هـ

في ضـوء معـايير الهيئـة العمانيـة       
 : كاديميللاعتماد الا

تهتم هذه الإدارة بتقييم الأداء وتحديد المزايا        
  .والمكافآت بناء على هذا التقييم

 إدارة العلاقات العامة في ضوء معـايير       -و
  : الهيئة العمانية للاعتماد الاكاديمي

ويتركز نشاط هذه الإدارة على تنظيم      
الأولى داخلية والأخرى   : مهمتين في الجامعة  

هام الداخليـة بالإشـراف     تتعلق الم ، خارجية
على علاقات العاملين مع إداراتهم ومستوى      

أما بالنسبة للعلاقـات    . مشاركتهم في العمل  
الخارجية للجامعة فيسعى قسم العلاقات إلـى       
تنظيم تلك العلاقات بما يعكس صورة جيـدة        
عن الجامعة ونشاطاتها الاجتماعية وسياستها     

  .مع الجهات الخارجية
 
 

 

مهدي ، أسماء مهدي على خـازم       آل   .١
تحـديات تطبيـق معـايير    ): ٢٠١٤(

الاعتماد الأكاديمي وتحقيـق الجـودة      
 دراسة ميدانية   –وآليات التغلب عليها    

على كلية العلوم الإداريـة والماليـة       
رسـالة ماجـستير    بجامعة الباحة ،    

 ، كليـة العلـوم الإداريـة    منـشورة 
والمالية ، جامعة الباحـة ، المملكـة        

  . بية السعودية العر
إدارة ): "٢٠٠٧(برنوطي، سعاد نايف   .٢

، ط  )إدارة الأفـراد  (الموارد البشرية   
دار وائل للنشر والتوزيع،عمـان     : ٣

  .،الأردن
الصراع علـى   ):١٩٩٥(ثارو، ليستر  .٣

مستقبل المنافسة الاقتـصادية    : القمة  
المجلس الوطني   ،   بين أمريكا واليابان  

 . للثقافة والفنون والآداب ، الكويت 

 ) :٢٠٠٣(الحنيطة ، خالد عبـد االله        .٤
القيم التنظيميـة وعلاقتهـا بكفـاءة       

، جامعة نايف للعلوم الأمنية ،       الإدارة
 . الرياض 

 تقويم) : ٢٠١٤ (سليمان أمل الدخيل، .٥
 بجامعـة  التدريس هيئة عضوات أداء

 فـي  المجتمـع  خدمة لوظيفة القصيم
 ، الأكـاديمي  لاعتمـاد ا معايير ضوء
 كليـة  ، منـشورة  ماجـستير  رسالة
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 المملكـة  ، القـصيم  جامعة ، التربية
 السعودية العربية

درجة ) : ٢٠١٤(الزايدي ، مبارك حزام      .٦
تطبيق معايير الاعتماد فـي الجامعـات       

 ومقترحـات اليمنية الخاصة ومعوقاتها    
 ، كلية ، رسالة دكتوراه منشورةالتطوير 

 .  ليرموك ، الأردن التربية ، جامعة ا

 ليلى العساف و أحمد خالد ، الصرايرة .٧
 فـي  الشاملة الجودة إدارة ) ٢٠٠٨ ( 

النظريـة   بين العالي التعليم مؤسسات
 لـضمان  العربيـة  المجلة والتطبيق،

 و العلوم جامعة ،الجامعي التعليم جودة
 ) ١(العدد اليمن، ،صنعاء التكنولوجيا،

) ٢٠١٥ (عبدالرحمن نجلاء الطاسان، .٨
 و الاعتمـاد  معـايير  تطبيق درجة: 

 ونشـؤ  إدارة فـي  الجـودة  ضمان
 بجامعـة  الطلابية والخدمات الطالبات

 ، الإسـلامية  سـعود  بن محمد الإمام
 المجلد ، الحديثة التربية رابطة مجلة

ــدد ،) ٧( ــو ،) ٢٣ (الع  ص ، يولي
٢٢٧-١٦٧. 

ــد المــنعم رمــضان  .٩ الطهــراوي ، عب
ــة  ) : ٢٠١٠( ــتراتيجيات تنمي دور اس

المــوارد البــشرية فــي تطــوير الأداء 
ر الحكوميـة   المؤسسي في المنظمات غي   

 رسالة ماجستير غير منشورة   في غزة ،    
 . ، الجامعة الإسلامية ، غزة 

ــهيلة  .١٠ ــاس، س ــدعب ــرون محم  وآخ
مـدخل  : البشريةإدارة الموارد  ):٢٠٠٣(

، دار وائل للطباعة والنـشر،      استراتيجي
 .عمان، الأردن

 بـن حلـيس    محمدالعريمي ، حليس بن      .١١
معايير الاعتمـاد الأكـاديمي     ) : ٢٠١٥(

 ، كليـة    التربية في سلطنة عمان   لكليات  
 . ، سلطنة عمانصورالتربية ، جامعة 

 ، مؤيـد    الـساعدي العنزي ، سـعد و       .١٢
ــدخل  ) : ٢٠٠٠( ــات الإدارة م أخلاقي

المجلـة  التكوين في منشآت الأعمـال ،       
، ) ١( ،المجلـد  العراقية للعلوم الإداريـة   

 . ٥٠-٧، ص ) ٣(العدد 

ــد االله يوســف  .١٣ ــسان ، صــالحة عب عي
 البرامجي الاعتماد إدارة عواق): ٢٠١٧(

 لمـؤتمر قـابوس ، ا  السلطان جامعة في

 قيادة : والعشرين الرابع السنوي العلمي

 الواقع : العربي الوطن في التعليم وإدارته

 المـصرية   الجمعية- المستقبلية والرؤى

مصر  – التعليمية والإدارة المقارنة للتربية
 .١٤٣-١٠٥، يناير ، ص 

 ـ  صالحالغامدي،   .١٤ ) : ٢٠١٢(ي،  بـن عل
تجربة جامعة الإمام محمد بـن سـعود        
الإسلامية في بناء نظام داخلي للجـودة،       
ــاد   ــودة والاعتم ــشورات إدارة الج من
الأكاديمي بجامعة الإمام محمد بن سعود      

 .الرياض. الإسلامية
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ــزارى،  .١٥ ــدالف ــن محم ــد ب ــن أحم  ب
ــد ــة  ): ٢٠٠٩(محم ــر التكنولوجي أث

المعاصرة على تقييم بـرامج وسياسـات      
نمـوذج وزارة   "ارة الموارد البـشرية     إد

رسـالة  التربية والتعليم بسلطنة عمـان،      
 ، قـسم إدارة     دكتوراه غيـر منـشورة    

الأعمال، كلية الاقتصاد، جامعة تشرين،     
 .السوريةالجمهورية العربية 

 محمـد إسـماعيل     إبراهيمالمجاهد ،    . ١٦
مـستوى تطبيـق معــايير   ): ٢٠١٧(

ضمان الجودة والاعتمـاد الأكـاديمي     
لاقته بجودة الخدمة التعليمية فـي      وع

 دراسـة ميدانيـة لآراء   –جامعة ذمار 
 التـدريس  هيئـة    ءعينة مـن أعـضا    

رسـالة  والطلاب بجامعـة ذمـار ،       
 ،  كليـة العلـوم       ماجستير منشورة 

  .الإدارية ، جامعة ذمار ، اليمن 
ــد . ١٧  دور): ٢٠١٧ (عليــوت ، محم

 فـي  البشرية الموارد إدارة ممارسات
 دراسـة  جتماعيـة الا العدالـة  تحقيق
 إدارة عمـال  نظـر  وجهة من ميدانية

ــان جامعــة  رســالة ، عاشــور زي
 العلـوم  كليـة  ، منـشورة  ماجستير
   .  عاشور زيان جامعة ، السياسية

التنمية ) : ٢٠١٤(المغايرة ، نسيبة محمد      .١٨
المهنية لأعضاء هيئـة التـدريس فـي        
الجامعات الأردنية الحكومية في ضـوء      

 الجـودة فـي     معايير الاعتماد وضـمان   

رسالة دكتـوراه   الأردن تصور مقترح ،     
 ، كلية التربية ، جامعة اليرموك       منشورة

 .، الأردن 

مقابلة ، ميسون محمود أحمد بردويل       . ١٩
ــوارد  ) : ٢٠١٠( ــة إدارة الم فاعلي

البــشرية فــي الجامعــات الأردنيــة 
رسـالة   وسبل تطويرهـا ،      الحكومية

 ، كليـة التربيـة ،       دكتوراه منشورة 
 . يرموك ، الأردن جامعة ال

ــصوري . ٢٠ ــريف ، المن ــد ش  االله عب
 وعلاقتهـا  التنظيمية الثقافة): ٢٠١٦(

ــأداء ــدربين ب ــادة الم ــسنة بعم  ال
 مجلة سعود، الملك بجامعة التحضيرية

 ص ،) ١٤ (العدد ، التربوية الإدارة
٣٨٧-٢٨١ . 

متطلبـات  ): ٢٠٠٧(المير، إيهاب خميس   .٢١
تنمية الموارد البـشرية لتطبيـق الإدارة       

لكترونية، دراسة تطبيقية على العاملين     الإ
بالإدارة العامة في وزارة الداخليـة فـي        

رســالة ماجــستير مملكــة البحــرين، 
 جامعة نايف العربيـة للعلـوم       منشورة،

 .الأمنية، الرياض

): ٢٠١٢( عبـداالله  حسيننعيم ، محمد     . ٢٢
واقع تنمية الموارد البشرية بـوزارة      
التربية والتعلـيم العـالي وعلاقتهـا       

ــ ــالة ستوى الأداء الإداري، بم رس
، قسم أصـول    ماجستير غير منشورة  
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ــة، الجامعــة  ــة التربي ــة، كلي التربي
 .الإسلامية، غزة

 هانى ،  و خاشقجيمحمد سعود،  النمر . ٢٣
 : العامـة  الإدارة) : ٢٠٠٦(يوسـف 
 ، الطبعة السادسة   والوظائف الأسس

  . ، مكتبة الشقري ، الرياض 
كـاديمي  الهيئة العمانية للاعتماد الأ    . ٢٤

سياسة الهيئـة العمانيـة      : )٢٠١٦(
للاعتماد الأكـاديمي المتعلقـة بحـق       
الهيئة في الحصول على المعلومـات      
والوصول للأشخاص في المؤسـسات     
التــي تخــضع لعمليــات المراجعــة 
الخارجية، اللجنـة التنفيذيـة للهيئـة       

 .عمان. العمانية للاعتماد الأكاديمي

ــيم . ٢٥ ــة والتعل ــة ، وزارة التربي  الخط
ــتراتيجية  ، )٢٠١٢ – ٢٠٠٨(الاسـ

 .جامعة صحار

اليعقوبى، علي بن راشد بـن سـالم         . ٢٦
واقع فاعلية أداء تخطـيط     ): ٢٠١١(

الموارد البشرية في ظـل التخطـيط       
الاستراتيجي فـي النظـام التربـوي       

 رسالة ماجستير غيـر  بسلطنة عمان، 
ــشورة  ــة  من ــة العربي ، الأكاديمي

 .البريطانية للتعليم العالي، الدانمارك
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