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 ممخص الدراسة
عداد الكفاءات من الصف الثاني  ىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار تنبؤ تخطيط الموارد البشرية وا 

ات الإقميمية وموارد المياه بسمطنة عمان. اعتمدت الدراسة أولا عمى اختبار لمقيادة الإدارية في وزارة البمدي
العلاقة بين المتغيرين، ثم فحص تنبؤ تخطيط الموارد البشرية بإعداد الكفاءات من الصف الثاني في 
د الوزارة. قامت الباحثة باعداد استبانة لقياس تخطيط الموارد البشرية بالوزارة ، وتضمنت بعدين: البع

عداد الكفاءات والتي تضمنت أبعاد القيادة الإدارية إوالاستبانة الثانية قياس  K الكمي والبعد النوعي
المتمثمة في التمكين، التحفيز، الاستثارة الفكرية. تم قياس صدق الاستبانتين بطريقة صدق المحتوى، أما 

فردا تم اختيارىا  232العينة  ، وحجم 638الثبات فبطريقة الاتساق الداخمي. بمغ مجتمع الدراسة  
بالتعيين العشوائي البسيط. أوضحت النتائج وجود علاقة موجبة دالة إحصائيا بين تخطيط الموارد البشرية 
عداد الكفاءات الإدارية من الصف الثاني. كما أظيرت النتائج أن متغير تخطيط الموارد البشرية يتنبأ  وا 

اءً عمى ىذه النتائج أوصت الباحثة بضرورة تجويد تخطيط الموارد بجودة إعداد الكفاءات في الوزارة. بن
 البشرية وتفعيل دورىا في إعداد الكفاءات من الصف الثاني.
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 مقدمة
           إن إدارة الموارد البشرية تمثل إحدى الوظائف الأساسية  في المؤسسات المختمفة، 

         حيث تنظم مجموعة من الممارسات وتركز عمى العنصر البشري لتحقيق أىداف المؤسسة، 
 والسياسات لتسير وتنفيذ كافة الأنشطة والأعمال المتعمقة بالنواحي البشرية. وكما ذكر بيتش وماك كينا

(Beech & ,McKenna P.1,2008  أن إدارة الموارد البشرية ىي مدخل الإدارة التي تعد" ) 
رية تحتاج لكي تنفذ مياميا بفاعمية إلى تخطيط عممي الأشخاص موردا رئيسا". إلا أن الموارد البش

( بأنيا "مجموعة الأنشطة التي 2002وسميم. تخطيط الموارد البشرية كما يعرفيا لويس كارون وآخرون )
تمكن المنظمة من تحديد الاحتياجات المستقبمية من الموارد البشرية اللازمة لتحقيق الأىداف التنظيمية 

 زمة لسد العجز في الموارد البشرية المتاحة".وصيانو البرامج اللا
زادت أىمية إدارة الموارد البشرية في ظل التحديات التي فرضيا خصائص القرن الحالي          

كالعولمة وشدة المنافسة والتطور الشامل، والتجارة الحرة بما أدى بالمؤسسات إلى السعي نحو تنظيم 
صراً ىاماً والدعامة الأساسية لأي نشاط داخل المؤسسة، وذلك مواردىا وخاصة البشرية باعتبارىا عن

بتوجيييا وتدريبيا من أجل رفع مستوى انتاجيتيا وتحقيق جودة عالية والتي بدورىا تترجم إلى ميزة 
تنافسية. كانت المؤسسات تعطي الأولوية لمجانب المادي عمى العنصر البشري؛ فكانت تعمل عمى زيادة 

نتاجي (. إلا أن الوضع تغير حالياً؛ 2004تيا نتيجة تأثيرىا بقانون العرض والطمب )عباس،رأس ماليا وا 
وأصبح التركيز عمى الموارد البشرية، والتي تيدف إلى  إدارة تعزيز القدرات البشرية، وتمكين الشركات 

فالموارد البشرية  من استقطاب وتأىيل الكفاءات اللازمة والقادرة عمى مواكبة التحديات الحالية والمستقبمية،
 (.2009تساىم وبقوه في تحقيق أىداف وربح لممنظمة )أبو دية،

  ومع زيادة الحاجة إلى الموارد البشرية تغيرت طبيعة ممارسات إدارة الموارد البشرية بما   
          يتناسب ومتطمبات العصر الحالي  والإبتعاد عن الأنماط التقميدية في إدارة الموارد البشرية،
        لتصبح أكثر اندماجا بإدارة استراتيجيات المنظمة، و تربطيا معا علاقات التفاعل والتكامل والاعتمادية

(، فتقوم إدارة الموارد البشرية ببناء وظائفيا )استقطاب، اختيار  2007) الدليمي، محمد، خضير، 
خل المؤسسة بطريقة تنسجم وتوظيف، تدريب، تعويضات، علاقات العمل( وممارساتيا المستقبمية دا

وتتكامل وتتوافق وتعمل عمى تحقيق استراتيجيتيا، التي تعمل عمى تحقيق الإستراتيجية العامة لممؤسسة 
(. وتنبثق إدارة  الموارد البشرية من عممية منظمة مشتقة من الأىداف التنظيمية 2007)عيسى، 

تتالية، وقد تتخذ المؤسسة تطبيق لممؤسسة، وذلك من خلال خطوات مدروسة ومنظمة في مراحل م
 النموذج التقميدي لإدارة الموارد البشرية، وما يطمق عميو إدارة الافراد أو شؤون الموظفين. 

ولكي تضمن المنظمة الحد الأدنى المطموب من الجيود البشرية اللازمة لتحقيق أىدافيا وضمان 
حكيمة تستطيع حفزىم والحصول عمى تعأونيم من استمرارىا ييجب أن تتوافر لمعاممين فييا قيادة سميمة و 

أجل بذل الجيود اللازمة لإنجاز الميام الموكمة إلييم، لذلك فإن القيادة تشكل محوراً ميماً ترتكز عميو 
 مختمف النشاطات في التنظيمات العامة والخاصة عمى حد سواء .
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لإعداد جيد من التخطيط تواجو المؤسسات موجات من التغيير في القوى العاممة بيا وتعمل 
لآليات الإحلال والتعاقب. وتعاني المؤسسات الحكومية والخاصة من مسألة إعداد الصف الثاني لمقيادة 
رغم وجود مبادرات لمتأىيل في القطاع الخاص لموظفييا من الصفين الأول والثاني، والتي يمكن أن 

الكفاءات من الصف الثاني لمقيادة كنوع من تحقق الستمرارية والديمومة لمتطوير. تستخدم خطة إعداد 
أنواع التخطيط بعيد المدى والتأىب في حالة فراغ الوظائف في الإدارة العميا أو في الإدارة الوسطي أو 
وظائف في إدارة التشغيل، ويستخدم مصطمحي الاحلال والتعاقب لمتعبير عن التييئة للإدارات الوسطى 

لثاني لمقيادة منذ بداية تعيين الموظف وحتى إحالتو إلى التقاعد، وذلك من لمقيادة. ويعمل الإعداد لمصف ا
خلال خطط التدريب والتأىيل لاعدادىم إعدادا سميماً. واعداد قيادات الصف الثاني إحدى السياسات 
        الميمة، ومن ضمن الخطط الميمة والأساسية التي تساعد المؤسسة في مواجية التحديات التنظيمية 

 ي المؤسسة.ف
 مشكمة الدراسة 

تعيش المؤسسات اليوم في ظل اقتصاد بملامح جديدة ىو اقتصاد مفتوح، واقتصاد مبادرة، كما 
أن التميز والابتكار عاممين أساسيين في تحديد مكانة المؤسسة، وىذا ما وجب عمى المؤسسة القيام بو 

كن المؤسسة من مواجية التحديات والمنافسات، من تنمية الموارد البشرية ليواكب التغيرات المعرفية، وتم
حيث تساىم تخطيط الموارد البشرية عمى وجو الخصوص في وضع الخطط والبرامج، ورسم الأىداف 
الإستراتيجية في ميدان إعداد الموارد البشرية في المدى القصير والمتوسط والطويل. تنبع مشكمة الدراسة 

يجاد قيادات بديمة في  في مدى كفاءة تخطيط الموارد البشرية في الواقع العممي من خلال اعداد وا 
المؤسسات الحكومية وذلك لسد الفراغ الوظيفي المفاجئ، استناداً عمى أن غياب القيادات من الصف 
الأول يعد من أىم التحديات التي تعيق مسار استمرارية تنفيذ التنمية بالإستراتيجيات المعمول بيا في 

(. وتنطمق الدراسة ىنا نظراً  لارتفاع نسبة تاركي الخدمة 2007) معيد الكفاءات،  المؤسسات الحكومية
من الصف الاول في المؤسسات الحكومية بسمطنة عمان. جاءت ىذه الدراسة لتطرح التنبؤ بدور تخطيط 

لإنتاجي الموارد البشرية في اعداد الكفاءات من الصف الثاني لمقيادة الأدارية، ودوره في تحسين الاداء ا
 في المؤسسات الحكومية .

ناقشت   -بتنظيم الجيات والييئات الحكومية  –وقد عقدت منتديات عمى مستوى سمطنة عمان 
وذكرت أىمية التعاقب الوظيفي بأعداد الصفوف الثانية والثالثة لمقيادة الأدارية )منتدي عمان لمموارد 

والتركيز عمى التدريب والتطوير الميني لمموظفين (، وتأىيل الموظفين عن طريق التمكين 2007البشرية ،
م، تحت عنوان " التأىيل،  2008فبراير  –، منيا توصيات "منتدى عمان لمموارد البشرية لدورتيا الأولى 

والتوظيف، والتمكين " وما تمت مناقشتيا  عن المسار الوظيفي ، والتدرج الوظيفي ، ودور المؤسسة عمى 
الموظف في المؤسسة .وما ذكره مجمس الأمانة العامة لمتخطيط من أىمية تنفيذ تمكين  وتدريب وتأىيل 

 خطط التعاقب الوظيفي وتحديد موظفين لاحقين لممناصب الحساسة. 
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قامت  الباحثة  باستطلاع رأي من خلال إجراء مقابلات شخصية والتي تمت مع المسؤولين من و 
رد البشرية في سمطنة عمان، والجيات المعنية لأعداد الجيات الحكومية ذوي الاختصاص في إدارة الموا

الصف الثاني لمقيادة الأدارية لرصد الية تخطيط وتطوير الموارد البشرية ، اتضحت وجود المشكمة حيث 
 تم ذكر :

 وجود احصائيات رصدت وجود فجوة في التعاقب الوظيفي، وارتفاع نسبة تاركي الخدمة.  .0
ل والثاني ولكن يتم تصنيفيا بما ىو متعارف في النظام الاداري لا توجد رؤية واضحة لمصف الأو  .2

بأن الصف الأول يمثمون المسميات الوظيفية من مدير عام فما أعمى، والصف الثاني من رئيس 
 القسم إلى مدير عام مساعد، والصف الثالث ىم التنفيذيون. 

ود نقص في الوظائف القيادية أكد المختصون بوجود برامج لأعداد القادة الاداريين، لتقميص وج .3
ببرامج مثل )مسرعات الأداء الحكومي، وبرنامج التطوير بين القطاع الحكومي والخاص تحت مسمى 

 البرنامج الوطني لمرؤساء التنفيذين(. 
 العدد المتوقع لتقاعد الموظفين العمانيين  شاغمي الوظائف المتوسطة والعميا كما يمي: .4

 2جدول 
 1023 -1022اعد لعامي العدد المتوقع لمتق

  المجموعو النوعية
 32 الإدارة العميا

 044 الاشرافية والقيادية
 72 المستشارون والخبراء

 090 الإدارية ووظائفيا المساعدة
 438 المجموع الكمي

 أسئمة الدراسة  1.2
 استقصت الدراسة الحالية الأسئمة الاتية::

عداد الكفاءات لمقيادة الإدارية من الصف ما حجم واتجاه العلاقة بين تخطيط الموا  -0 رد البشرية وا 
 الثاني؟

 ىل يتنبأ تخطيط الموارد البشرية بإعداد الكفاءات لمقيادة الإدارية من الصف الثاني؟  -2
 أهداف الدراسة 1.2

 هدفت الدراسة الحالية الى تحقيق الاهداف التالية :
عداد الكفاءات لمقيادة الإدارية من الصف .اختبار حجم واتجاه العلاقة بين تخطيط الموارد ال0 بشرية وا 

 الثاني؟
 استقصاء مدى تنبؤ تخطيط الموارد البشرية بإعداد الكفاءات لمقيادة الإدارية من الصف الثاني؟ .2



 فريدة بنت سعيد موسى الأمير البموشي/ أ     
 ىـــــــــــــــــت عمــــــــنــــــــثوم بــــــــــــــــكم/ د  تنبؤ تخطيط الموارد البشرية بإعداد الكفاءات

 مكـــــــــــــــــــــــــــد عبدالمــــــــــــــــــــــــأحم /د
 فــــــــــــــــــــــــــــــــد ناشـــــــــــــــــــــــحمم/  د

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 أهمية الدراسة   1.2
 أهمية الدراسة تتمثل في:

عداد الكفاءات  . أ لمقيادة الإدارية من الصف استقصاء حجم واتجاه العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية وا 
 الثاني.

ىذه الدراسة تفتح الباب لممزيد من الدراسات المستقبمية حول أعداد الكفاءات من الصف الثاني لمقيادة  . ب
في المؤسسات الحكومية والخاصة ، مما يثري المجال الاكاديمي بمزيد من البحوث والدراسات في 

 المكتبة العربية .
ندرة الدراسات التي تناولت ىذا الموضوع في سمطنة عمان خاصة ما يتعمق بأعداد الصف الثاني  . ج

 لمقيادة الادارية في المؤسسات الحكومية تحديدا.
حاجة المؤسسات العمانية إلى توظيف إدارة الموارد البشرية لإعداد الكفاءات من الصف الثاني لمقيادة     

 ة التي تتوقف أساساً عمى مدى كفاءة العنصر البشري في حد ذاتو.الإدارية، بقصد تحقيق الكفاء
 دعم لنموذج الدراسة . . د
 تقديم أدوات دراسة يمكن الاستفادة منيا في الدراسات اللاحقة. . ه

 أدوات الدراسة: 
اعتمدت الدراسة عمى مدخل تخطيط الموارد البشرية عمى تصميم استبانة من تصميم الباحثة، 

ور تخطيط الموارد البشرية في اعداد الكفاءات من الصف الثاني لمقيادة الإدارية من خلال رصد واقع د
في المؤسسات الحكومية بسمطنة عمان. قسمت الاستبانة إلى جزئين: الجزء الأول يختص بتخطيط 
الموارد البشرية تضمنت بعدين: البعد كمي والبعد النوعي. أما الجزء الثاني فتضمن التمكين، التحفيز، 

لاستثارة الفكرية، والمسؤولية. تم قياس صدق صدق محتوى الاستبانة من خلال صدق البند ويعني مدى وا
إنتماء كل فقرة لموضوع الاستبانة، وصدق التمثيل ويعني مدى تمثيل الفقرات لموضوع الدراسة. أما 

متو بعد تطبيقو عمى الثبات فتم قياسو بطريقة الاتساق الداخمي باستخدام معامل ألفا كرونباخ وبمغت قي
 ، وىو معامل ارتباط عالي. =α .960 فردا 32عينة استطلاعية ل 

 منهج الدراسة:
اعتمدت الدراسة الحالية بالدرجة الأولى عمى المنيج التنبؤي الذي يعني بتنبؤ التغير المستقل والذي       

المنيج فحص العلاقة بين  يسمى المتنبئ بالمتغير التابع والذي يسمى المعيار. يستمزم تطبيق ىذا
 المتغيرين أولا لكي تكون دالة وخطية.
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 نتائج الدراسة
ما حجم واتجاه العلاقة بين تخطيط  للإجابة عن سؤالي الدراسة  والمتمثل السؤال الاول  في "
عداد الكفاءات لمقيادة الإدارية من الصف الثاني؟  . " تم استخدام الاحصاء الاستدلاليالموارد البشرية وا 

السؤال الأول تمت الاجابة عن السؤال الأول من خلال معامل ارتباط بيرسون. الجدول الاتي يوضح 
 نتائج ىذا السؤال:

 1جدول 

 العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية واعداد الكفاءات

 اعداد الكفاءات التخطيط 

 تخطيط
Pearson Correlation 1 .234** 

Sig. (2-tailed)  .000 
N 231 231 

 اعداد الكفاءات
Pearson Correlation .234** 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 231 231 

حجم واتجاه العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية واعداد الكفاءات من القيادة  2يوضح الجدول 
ة موجبة وىذا يعني أن العلاق234.الإدارية من الصف الثاني، معامل الارتباط بين المتغيرين يساوي 

وضعيفة؛ بمعنى أنو كمما ارتفعت قيم متغير تخطيط الموارد البشرية ارتفعت قيم متغير إعداد الكفاءات 
أي أن نسبة انتظام العلاقة بين  054.من الصف الثاني. قيمة التباين المشترك بين المتغيرين يساوي 

 .0ما يوضحو الشكل % وىي نسبة التشتت.وىذا 95%،  والنسبة الباقية 5المتغيرين يساوي 

عداد الكفاءات2شكل   . انتظام العلاقة بين متغير تخطيط الموارد البشرية وا 

 



 فريدة بنت سعيد موسى الأمير البموشي/ أ     
 ىـــــــــــــــــت عمــــــــنــــــــثوم بــــــــــــــــكم/ د  تنبؤ تخطيط الموارد البشرية بإعداد الكفاءات

 مكـــــــــــــــــــــــــــد عبدالمــــــــــــــــــــــــأحم /د
 فــــــــــــــــــــــــــــــــد ناشـــــــــــــــــــــــحمم/  د

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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وللإجابة عن السؤال الثاني والذي ينص عمى " قدرة متغير تخطيط الموارد البشرية بإعداد 
ختبار الكفاءات من الصف الثاني" . تم استخدام اختبار تحميل الانحدار الخطي البسيط، وذلك بعد ا

افتراضات ىذا الاختبار ومنيا: وجود علاقة خطية بين المتغير المتنبئ )تخطيط الموارد البشرية( والمعيار 
 )إعداد الكفاءات القيادية من الصف الثاني(، وأن تكون البيانات موزعة توزيعا طبيعيا. 

ية يرتبط بشكل موجب بإعداد يمكن تفسير نتيجة ىذا السؤال إلى أن التخطيط المنظم لمموارد البشر        
الكفاءات لأن أحد اىم اىداف تخطيط الموارد البشرية بوزارة البمديات ىو إعداد الكفاءات القيادية خاصة 

سنة فأكثر يحق  20مع زيادة عدد المتقاعدين من الموظفين من كل المستويات. الموظف الذي يقضي 
دائرة خاصة بتخطيط الموارد البشرية في الوزارة  لو التقاعد خاصة عندما تضعف الحوافز لدييم. توجد

تتولى الكثير من المسؤوليات الميمة، وترقيات الموظفين إلى مناصب أعمى من أىم الصلاحيات التي 
 تتولاىا ىذه الدائرة، وتعمل عمى التخطيط السميم من أجل تنميتيا ووضعيا في المناصب المناسبة ليا.

 3جدول 

عداد الكفاءاتالعلاقة بين تخطيط الم  وارد البشرية وا 

 معامل
 الارتباط 

 
 R 2معامل التحديد 

R2 
  التصحيحية

 الخطأ 
 المعياري لمتقدير

.234a .055 .051 .87234 

عداد الكفاءات  2من خلال الجدول  يتضح أن معامل الارتباط بين تخطيط الموارد البشرية وا 
R=.23 وقيمة معامل التحديد المصحح ،R2=.5ي أن نسبة مساىمة تخطيط الموارد البشرية في ، أ

 %.5تباين إعداد الكفاءات 

 1جدول 

 ANOVAتحميل التباين لنموذج الإنحدار 

متوسط  درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 المربعات

قيمة الاختبار 
F 

 مستوى الدلالة

 000b. 13.243 10.077 1 10.077 الإنحدار
   761. 229 174.262 البواقي
    230 184.339 الإجمالي
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.   F=13.243, (df=1, 229), P= .000يظير تحميل التباين لنموذج الانحدار 4الجدول 
وىذا يوضح أن تخطيط الموارد البشرية يتنبأ بإعداد الكفاءات  0.01أصغر من مستوى الدلالة p قيمة 

 اه بسمطنة عمانمن الصف الثاني في وزارة البمديات الإقميمية وموارد المي

 5جدول 
 معاملات معادلة الانحدار

 مستوى الدلالة معاملات معيارية معاملات لا معيارية المتغيرات

  Beta Tالمتنبئ  الخطأ المعياري Bمعامل  
 000. 14.781  134. 1.986 ثابت

 000. 3.639 234. 052. 188. التخطيط

ل الانحدار لمتغير تخطيط الموارد البشرية يتضح أن معام5 بيانات نموذج الانحدار في جدول 
B=.234 088 =1.986 +، عميو فان معادلة انحدار النموذج، تخطيط الموارد البشرية. 

عداد الكفاءات علاقة طردية،  المعادلة السابقة تشير إلى أن العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية وا 
، فان ذلك يؤدي إلى زيادة القيم في إعداد الكفاءات أي انو في حال ارتفاع مستوى تخطيط الموارد البشرية

 القيادية من الصف الثاني.

تعزى ىذه النتيجة إلى العديد من الأسباب منيا أن دائرة الموارد البشرية بالوزارة لدييا سجل 
تفصيمي بكل موظف من موظفي الوزارة، كما تتبنى دليل خاص بالشروط الخاصة بالتعيين في المناصب 

فة؛ عميو تقوم ىذه الدائرة بالمواءمة بين شروط شغل المناصب والدورات المقدمة والتأىيل الخاص المختم
بالموظفين لكي تقوم بالتوصية لبعض الموظفين لشغل الوظائف في ضوء ىذه المعايير. عمميا تقوم 

عمل ويعتقدون الدائرة بدور ميني في ىذا الموضوع ولكن تظل عينة من الموظفين رافضين لمنيجية ىذا ال
أن تولي المناصب يكون من خلال تدخل المسؤولين او مراعاة لبعض المعايير غير الميمة مثل الأقدمية 

 في التعيين، أو أن التعيين في المناصب القيادية لا يستمزم تأىيل أو مستوى عممي معين.

 مناقشة نتائج الدراسة 
غير المتنبئ )تخطيط الموارد البشرية( والمعيار كشفت نتائج الدراسة عمى وجود علاقة خطية بين المت -0

 )إعداد الكفاءات القيادية من الصف الثاني(، و البيانات موزعة توزيعا طبيعيا. 
أظيرت الدراسة بأن تخطيط الموارد البشرية يتنبأ بأىمية إعداد الموارد البشرية ، وبجودة أعداد  -2

 الكفاءات في الوزارة .
د البشرية وتفعيل دورىا في إعداد الكفاءات من الصف الثاني لمقيادات ضرورة تجويد تخطيط الموار  -3

 الادارية .



 فريدة بنت سعيد موسى الأمير البموشي/ أ     
 ىـــــــــــــــــت عمــــــــنــــــــثوم بــــــــــــــــكم/ د  تنبؤ تخطيط الموارد البشرية بإعداد الكفاءات

 مكـــــــــــــــــــــــــــد عبدالمــــــــــــــــــــــــأحم /د
 فــــــــــــــــــــــــــــــــد ناشـــــــــــــــــــــــحمم/  د

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 التوصيات
 توصمت الدراسة الى عدد من التوصيات وهي :

تشخيص المعوقات التي تواجو تخطيط الموارد البشرية والعمل عمى تذليميا لزيادة دور تخطيط   -
 الموارد البشرية .

 تنبيؤ بالكفاءات واثرىا عمى إدارة  الموارد البشرية .دراسة الإتجاىات الوظيفية وال -
تخطيط الكفاءات والقدرات لجميع الفئات الوظيفية في المؤسسة حيث أن التعاقب الوظيفي عممية   -

 مستدامة .
 تجويد تخطيط الموارد البشرية وتفعيل دورىا في إعداد الكفاءات من الصف الثاني لمقيادات الادارية . -
 ية إدارة الكفاءات في التنبؤ باحتياجات المؤسسات الحكومية بالوظائف والكفاءات .دراسة مدى أىم -
المشاركة الفعالة لمتخذي القرار لتحديد فئة الكفاءات من الصف الثاني لإعداد الصف الثاني لمقيادة  -

 الإدارية .
 ظيفي .تكامل الانظمة والسياسات في إدارة الموراد البشرية مع عممية تخطيط التعاقب الو  -
العمل عمى استشراف الحاجة المستقبمية لجميع القطاعات من الكفاءات حيث تغطي الوظائف  -

 المستيدفة الرئيسية .



 اسيوط جامعة – لتربيةا لكمية العممية المجمة
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 المراجع
( تخطيط الموارد البشرية: دراسة تحميمية المفيوم و الاىمية . 2009أبو دية. عامر عاشور أحمد)

 لمتنمية الإدارية.  المؤتمر العربي السنوى العاشر . مصر: المنظمة العربية

( إدارة إنتاجية المورد البشري. 2007الدليمي. محمود و الدليمي . إيمان محمد و الغانمي أفراح خضير)
 الاردن :دار الايام لمنشر والتوزيع الطابعة الأولى.  

سة (.اىمية مراجعة إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء العاممين دراسة حالة مؤس2004عباس. سمية.)
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