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 الملخص

 بالجهاز الإداري في أقساـ الإعلاـ التخطيط الاستًاتيجي ودوره في تنمية رأس الداؿ البشرييناقش ىذا البحث 
يهدؼ البحث إلى تشخيص أسس التخطيط الاستًاتيجي بأقساـ الإعلاـ، و  .دراسة ميدانية :لسلطنة عماف

الكمي حيث  الدنهجاستخدـ تم و  فاعلية وظائف لشارسات التخطيط الاستًاتيجي.ومناقشة التحديات التي تحد من 
( موظفاً. ثم وزعت على 35عينة استطلاعية قدرىا ) استبانة جرى تحكيمها وقياس ثباتها، وتجريبها على تم تصميم

من  مديراً ( 29) الدقابلة مع الكيفي في الدنهج استخدـ( موظفاً. كما 304عينة طبقية لدوظفي الإعلاـ بلغت )
حساب الدتوسط و  ،حساب التكرارات والنسب الدئوية لكل سؤاؿ في الاستبياف . جرىمسؤولي الدوائر الإعلامية

وضوح مفهوـ التخطيط  حوؿ د خلل في واقع البيئة الإداريةو وجأشارت النتائج إلى  الدرجح والالضراؼ الدعياري.
التحديات التي تحوؿ ، بسبب التخطيطضعف في تطبيق وظائف ، ووجود الاستًاتيجي لدى العاملين بأقساـ الإعلاـ

استخداـ وسائل التقنية الحديثة في لراؿ التخطيط  وكانت أىم التوصيات ىي .دوف تفعيل دور التخطيط
 .الاىتماـ ببرامج التدريب وتنمية العاملين، و الاستًاتيجي

 
 قساـ الإعلاـ، أالداؿ البشريرأس ستًاتيجي، تطوير، التخطيط الا: كلمات مفتاحية
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Abstract 

This paper is a field study about strategic planning role in the development of human capital in 

the media departments at the administrative system of the Sultanate of Oman. The objective of 

the research is to identify the strategic planning foundations at the media departments and 

discuss the challenges that limit the effectiveness of the strategic planning practices. The 

quantitative approach were used, the questionnaire was designed, verified and arbitrated and 

distributed to a sample of (35) employees. Also distributed to a class sample of (304) 

information employees. The qualitative approach was also used in the interview with (29) 

directors of media departments. The frequency and percentage of each question were calculated 

in the questionnaire, the weighted average and the standard deviation were calculated. The 

findings revealed that, there is a defect in the administrative environment about the clarity of 

the strategic planning concept among the staff of the media departments, and a weakness in the 

implementation of planning functions, because of the challenges that prevent the activation of 

the role of planning. The recommendation; to use modern technology in strategic planning, and 

improve the staff development training programs.   

Keywords: strategic planning, development, human capital, media sections. 

 
 مقدمة

لدا للموارد البشرية من أهمية قصوى، فهي  ،يعتبر الاستثمار في تنمية وتطوير رأس الداؿ البشري أمراً ىاماً وضرورياً 
أيقنت الأمم الدتقدمة تلك الحقيقة فأحسنت التخطيط الاستًاتيجي الفعاؿ، قد و  .الثروة الحقيقية والرئيس للأمم

ونفذت برامج لزدده لتنمية وتطوير رأس الداؿ البشري لديها على مدار عقود من الزماف، ولصحت فيما خططت 
لطبيعية والأمواؿ الدتوافرة لدولة ما لا يغنياف عن العنصر البشري الكفء والداىر والفعاؿ والددرب ونفذت. فالدوارد ا

 .( Ismail, 2010) والدعد إعداداً جيداً مبنياً على أسس علمية دقيقة
 

 الدمكن من يعد ، فلمحيويةويعد النشاط الإعلامي بكافة منظمات الجهاز الإداري للدولة في سلطنة عماف وظيفة 
الجمهور  يدس فئات تدارس عملاً  منظمة إعلامية لكل بل أصبحت ضرورية ،نشاطاً ثانوياً  أو عدىا عنها الاستغناء

ت كان كافة. وبذلك لرالات الحياة في وازدادت أهميتو نتيجة التطورات الدتسارعة .أو غير مباشرة بصورة مباشرة
بو  الأخذ ثم الدتغيرات، ومن مع ىذه تتواصل التي الفاعلة من الأدوات ؛التنمية والتطوير برأس الداؿ البشري الإعلامي

 اكتساب الكفايات الجديدة الإعلاـ من قطاع في العاملين ووسائل الإعلاـ منو، لتمكين استفادة الدنظمات لتحقيق
من  يتطلب ذلكو  .( Hassan, 2010) لشارسة الدهنة الإعلامية تفرضها الجديدة التي الأدوار وفق ،لديداف العمل

خططة التي تسهم  يهاعلو ، جمهورىا مع التعاملفي أفضل صيغ  ،دوائر وأقساـ الإعلاـ بسلطنة عماف
ُ
إعداد البرامج الد

 في بناء الدنظمات لذذه العليا وتحقيق الاستًاتيجية مهور،الج جيدة مع تقف أماـ تكوين علاقات في ازالة العوائق التي
 . (Al-Rubaie,2010) سمعتها وتعزيز
 بشيء ينفرد يكاد الإعلامي العمل أف إلاالدهني والوظيفي،  العمل أشكاؿ جميع تشمل كانت وإف، الدوجزة الصورة وىذه
وضخامة أقساـ ودوائر الإعلاـ بالأجهزة الإدارية ووسائلها، واختلافها ، وخصائصو نظراً لسماتو الخصوصية من

 بالأدوات والأخذ الدواكبة عليو يفرض ذاىو  .والتفاعل والآنية يتصف معها بالتجدد الذي وانتشارىا وتطورىا
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 بها تهتم متخصصة لشارسة أصبح أهمها تنمية وتطوير رأس الداؿ البشري الإعلامي، الذي منالتي والوسائل، 
 والتطوير لضو التأىيل الاتجاه في متميزاً  بالغة، وموقعاً  واحتل أهمية سواء، حد على المجتمعات والدنظمات والأفراد

 .(Hassan, 2010) الأداء وحسن والتحديث
 

استخداـ منهجية وآليات لزددة لتغيير وضع حالي في أي قطاع أو منظمة، وتحديد   يعني التخطيط الاستًاتيجي؛إفّ 
كيفية للوصوؿ إلى وضع مستقبلي أفضل للمستفيدين من خدمات الدنظمة، بواسطة الدنظمة والعاملين بها 

. لذلك كاف من الضروري التأكيد على (Foley, 2013) خدماتها، ويحظى بموافقة الجهات الأعلىوالدستفيدين من 
درجة وضوح مفهوـ التخطيط الاستًاتيجي، وتوافر خصائصو وأسسو في أقساـ الإعلاـ بالجهاز الإداري للسلطنة 

 ومدى مشاركة الإدارة التنفيذية في وضع الخطط.
 

الدفاىيم الإدارية الحديثة التي تساعد الدنظمات على التأقلم والاستجابة  ىأحد ،تيجيوتعتبر فعالية التخطيط الاستًا
السريعة للتغيرات في بيئتها الخارجية والداخلية. فالتخطيط الاستًاتيجي يدكن الدنظمات من تحديد قدراتها الحالية 

( Melhem, 1997) بما يضمن لذا النجاح في تحقيق أىدافها ضمن اعتبارات البيئة الخارجية الدتغيرة. ،والدستقبلية
على أساس استًاتيجي لتفعيل الدور الذي تقوـ بو في  ،لذا تجدر الإشارة إلى أهمية إدارة رأس الداؿ البشري

الزمن  مرور مع قديم، لكنو نشاط لداؿ البشريلاسيما الاعلامية منها. وتعتبر التنمية والتطوير في رأس ا ؛الدنظمات
لستلف  شملتالتي  وآلياتها وأىدافها وظائفها لذا، لشارسة علمية لزسوبة إلى عفوي نشاط لررد من وتحوؿ تطور

 المجالات. 
 

 توفرت إذا سواء حد على والدولة والمجتمع الدنظمةفالتنمية والتطوير في رأس الداؿ البشري ىو استثمار لصالح الأفراد و 
 التنموي والتطويري، وتفاعلت النوع الأساسية، وتوافق بالحاجات مراحلو، وارتبط بكل منهج على متطلباتو، وسار

 ( Johnson,1999) ونتائجها. مبرراتها لذا مقصودة تعلم عملية لأنها واحدة، ذلك منظومة في عناصر العملية كل
 

 البحثمشكلة 
عدـ  :منها ،ىناؾ العديد من الدشكلات التي تصادؼ إدارات الإعلاـ بسلطنة عمافتشير الدراسات الإعلامية بأف 

عدـ وجود ميزانية أو نقص لسصصاتها إلى حد  و تقدير الإدارات العليا لذذه الدوائر وعدـ اعطائها الأهمية الدفتًضة، 
الصحيح وتوظيف كوادر غير كبير لشا يعوقها عن القياـ بأي نشاط، قلة الدتخصصين الددركين لعمل الاعلاـ 

وعدـ وضوح مفهومها وماىيتها للجمهور وللعاملين، وعدـ  ،متخصصة، وعدـ وجود الخبرات في إدارة الاعلاـ
مع  الفهم الواضح لدورىا وأهميتها وطبيعة الأعماؿ التي تدارسها، ووجود مفاىيم خاطئة عن دورىا وتداخل عملها
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ائل الإعلاـ الدختلفة بالدسؤوؿ الأوؿ دوف الاىتماـ بإدارة الاعلاـ، وعدـ ، واىتماـ وسعمل بعض الإدارات الأخرى
 . (Shizawi, 2013) تعاوف وسائل الإعلاـ الدختلفة مع الإدارة بالشكل الدطلوب

 
لا يدكن أف تحقق أىدافها دوف وضع  ؛الأنشطة الإعلامية بالأجهزة الحكومية في سلطنة عماف أفّ لقد أصبح واضحاً 

إذ أف ىذه البرامج وتطور وتنمي رأس الداؿ البشري فيها،  برامج وخطط استًاتيجية لزددة تغطي لرمل نشاطها،
الدراسة الحالية واقع الاداء وفاعلية. وبناءً على ذلك فقد بحثت  بكفاءة أىداؼ ىذه الإدارات تحقيق تؤدي إلى

لإعلاـ بهدؼ التوصيف الفعلي لدمارسة دوائر وأقساـ الإعلاـ بالأجهزة الحكومية بسلطنة الفعلي لدوائر وأقساـ ا
عماف في إطارىا التنظيمي، وتشخيص مشكلاتها التطبيقية فيما يخص تطوير وتنمية رأس الداؿ البشري وتقويم ادائها 

ات والدتطلبات التي تعمل على تفعيل الاعلامي في ظل فعالية التخطيط الاستًاتيجي لذا. وكذلك التوصل الى الدقتًح
 التخطيط الاستًاتيجي في أقساـ الاعلاـ بالجهاز الاداري لسلطنة عماف.

 
عن مدى فعالية توظيف التطبيقات الاستًاتيجية في تنمية وتطوير رأس الداؿ  ؛التحقق والكشف لذلك كاف لا بدّ من

واقع عملية الربط والتكامل بين مفهوـ التنمية  تشخيصو  ،البشري بأقساـ الإعلاـ بالجهاز الإداري بسلطنة عماف
والتخطيط الاستًاتيجي للمنظمة ككل في أقساـ الاعلاـ بالجهاز الاداري بسلطنة  ،والتطوير لرأس الداؿ البشري

 في إعداد الدوظف الإعلامي الكفء والداىر والفعاؿ والددرب والدعد إعداداً جيداً مبنياً على أسس ذلك وأثر عماف،
 علمية ولسطط لو استًاتيجياً.

 
 أهداف البحث

 . داريالجهاز الإبالإعلاـ بأقساـ  ،أسس التخطيط الاستًاتيجي لتنمية وتطوير رأس الداؿ البشريتشخيص  . أ
  .لتنمية وتطوير رأس الداؿ البشري ةالاستًاتيجيالتنفيذية في وضع الخطط  اتمدى مشاركة الإدار تشخيص  . ب
بقسم الإعلاـ  ،التحديات التي تحد من فاعلية وتنفيذ وظائف ولشارسات التخطيط الاستًاتيجي مناقشة . ج

 .داريالجهاز الإب
 

 الإطار النظري للدراسة
وتطوير رأس الداؿ البشري،  هزة الإدارية الحكومية( في تنميةتتعدد التوجهات النظرية الدفسرة لفعالية الدنظمات )الأج

 توجهين رئيسيين:ويدكن تقسيمها إلى 
 

 التوجهات النظرية التقليدية
سلسلة من ترى ىذه التوجهات، أف قدرة الدنظمات على اكتساب الدزايا التنافسية الدستدامة، وتحقيقها لأىدافها تعتمد على 

حيث تحصل الدنظمة على مواردىا من البيئة الخارجية، ثم تقوـ بتحويل ىذه الدوارد )أي الددخلات( إلى  ،ثلاث خطوات
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خدمات )لسرجات(، ثم تعود إلى البيئة الخارجية مرة أخرى. ومن ثم يدكن قياس فعالية الدنظمات انطلاقاً من اىتمامات 
على مدى قدرتها على القياـ بهذه العمليات  لستلف أطرافها من مساهمين وعماؿ وإدارة، من خلاؿ التعرؼ

الداخلية سواء كانت مادية أو غير مادية، حيث  وتعطي ىذه التوجهات أهمية للموارد (Nawar, 2006.)الثلاثة
تشتًط في ىذه الدوارد كي تصبح مصدراً للمزايا التنافسية الدستدامة؛ أف تكوف نادرة وقيمة وغير قابلة للتقليد وغير 

 (Abu Al-Jadawil, 2012) .ستبداؿ أو الإحلاؿقابلة للا
 

إلا إنها تواجو مشكلات  ورغم منطقية ىذه التوجهات التي تقيس مدى تقدـ الدنظمة بناءً على تحقيقها لأىدافها؛
 عدة ىي:

 
ضعف قدرة التوجهات النظرية التقليدية على تفسير فعالية الدنظمات متعددة الأىداؼ، حيث أف الأمر في العديد  -أ 

من الدنظمات وبصفة خاصة الأجهزة الحكومية على جانب كبير من التعقيد، فلا يقف عند ثلاثة أطراؼ أو 
 خطوات بل يشمل جوانب أكثر من ذلك. 

خداـ مؤشرات لزدودة يعتبر أمر غير مقبوؿ، حيث يصعب على ىذه إف قياس فعالية الدنظمات باست -ب 
لأنها متعددة الأىداؼ التنظيمية والتشغيلية،  التوجهات تفسير فعالية الأجهزة الإدارية الحكومية بصفة خاصة

 ولديها شبكة ضخمة من أطراؼ التعامل.
أضف إلى ذلك أف بعض الأىداؼ يصعب قياسها بشكل   .لم تضع ىذه التوجهات أساليب مضبوطة لقياس الفعالية -ج 

لقياس مدى قدرة الدنظمة على تحقيق أىدافها ؛ كمي، وىذا ما يؤدي إلى استخداـ مؤشرات شخصية وليست موضوعية
 أو خططها الاستًاتيجية.

 
 التوجهات النظرية المعاصرة

الحديثة إلى تقديم توجهات أكثر شمولية لتحديد اتجهت النظريات  ،نتيجة للقصور الذي تعاني منو الدداخل التقليدية
ومن أىم  (Muslim,2009) .واعتًفت بتعدد أىداؼ الدنظمات وعملياتها وأطراؼ التعامل معها ،فعالية الدنظمات
 ىذه التوجهات:

 
تفتًض ىذه النظرية عدـ وجود معيار مثالي ووحيد لقياس الفعالية بحيث يتفق عليو الجميع؛ إذ ليس ىناؾ  نظرية القيم المتنافسة:

إجماع على الأىداؼ التي يسعى التنظيم إلى تحقيقها، ولا على أولوية بعضها على البعض الآخر. ومن ثم تقدـ النظرية أربعة نماذج 
 :(Nawar, 2006) لستلفة لقياس الفعالية
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نموذج العلاقات الإنسانية: وفيو يكوف ىدؼ الدنظمة أو الإدارة أو الجهاز الإداري؛ تنمية وتطوير رأس الداؿ  . أ
 البشري، وزيادة رضاىم عن العمل. وسيلتهم في ذلك؛ الاىتماـ بتدريب العاملين وزيادة عوائدىم الدالية.

صوؿ على الدوارد اللازمة من البيئة الخارجية، من نموذج النظاـ الدفتوح: وفيو تهدؼ الدنظمة إلى تحقيق النمو والح . ب
 خلاؿ السعى إلى تنمية علاقات طيبة مع أطراؼ التعامل في البيئة الخارجية.

نموذج الذدؼ الرشيد: تهدؼ الدنظمة فيو إلى زيادة الإنتاجية والكفاءة والربحية، وتسعى إلى تحقيق ذلك من خلاؿ 
 وضع الاستًاتيجيات.

 ي، من خلاؿ وضع نظم جيدة للاتصاؿليات الداخلية: يهدؼ إلى تحقيق الاستقرار الداخلنموذج العمج.   
 والدعلومات وصنع القرارات.

 
 الدتعارضة في كثير من –السابقة  وتقوـ الفكرة الأساسية لذذه النظرية في وجوب تحقيق التوازف، بين النماذج

  الجهاز الإداري في الاىتماـ بنموذج واحد فقط حيث كما تؤكد أيضاً على خطورة إفراط الدنظمة أو  –الأحياف
 ؤدي ذلك إلى عدـ تحقيق الفعالية.ي

 
 السابقة الدراسات

 خلاؿ الاستثمارفي من تنافسية ميزة تحقيق مكانية الدنظماتا توضيح ىدفت (2007صوشة ) دراسة رياض بن
 الديزة لتشخيص الدنهج التحليلي وقداعتمدتالخاصة.  العامة و الربحية الدنظمات البشرية. ناقشت مواردىا تنمية

 على أدوات التحليل في الاعتماد وتم الدنظمة. في البشرية الدوارد تنمية أبعاد تعظيمها، ومناقشة ومداخل التنافسية
 الأداء. وتقييم الدنفعة وتحليل التكلفة قياس مثل الجزئي الاقتصاد

 
 أي شأنو شأف عائد استثماري لو إنفاؽ وإنما تكلفة ليس والتنمية، التدريب على الإنفاؽ أفّ  إلى الدراسة خلصت
 أو الاستثمارية التخطيطية الدوازنة في بند استثماري اعتباره يجب التسويق، وبالتالي برامج أو الآلات في آخر استثمار

 وفقا البشرية الدوارد وتقييمالبشرية،  بالدوارد الدتعلقة الأنشطة قياس الدنظمات على الحديثة. كما يجب الدنظمة في
 وأخيراً يجب .ورفع قيمتو الداؿ البشري، رأس على العائد قياس أجل من الكمية والاقتصادية للمعايير ووفقا لقيمتها،

 البشرية، مواردىا في الكامنة الإبداعية والدبتكرة والدهارات والأفكار الفكرية الثروات عن تبحث أف الدنظمات على
 مركز إلى أو أرباح إلى وتحويلها خلاؿ تنميتها من أعلى قيمة فيها لاستخلاص الاستثمار يدكنها حتى غير الدستغلة؛

 .استًاتيجي أفضل
 

 للكفاءات الضرورية والحقيقية الدتوقعة الدستويات على إلى التعرؼ ىدفت Stedham (2007)دراسة ستدىاـ 
 المجتمع كليات في التنفيذيين البشرية والدديرين القوى مديري من كل نظر وجهات الفعالة، بين الاستًاتيجية للإدارة

 توزيعو في الطريقة الدسحية واستخدـ استبانة وأعدّ  التحليلي، الدنهج الوصفي استخدـوقد تم تكساس.  ولاية في
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 ولاية في المجتمع كليات في التنفيذيين، البشرية والدديرين القوى إدارة لراؿ في العاملين جميع شملت التي للاستبانة،
 .تكساس

 
 الاستًاتيجية، عند مقارنتها الإدارة في الكفاءة عوامل في مبالغة لديهم البشرية القوى مديري أف النتائج:دللتْ 

 للكفاءات تقديرىم في البشرية القوى ومديرو التنفيذيوف كما أتفق الدديروف  .التنفيذيين الدديرين نظر بوجهات
 الكفاءة أف يعتقدوف القوى البشرية مديري أف رغم البشرية، القوى لدديري الاستًاتيجي للأداء الدتوقعةالضرورية 

ارتباط  أضف إلى ذلك أف .التنفيذيين الدديرين الدتوقعة، بعكس أو الدطلوبة الكفاءة درجة مع منسجمة الحقيقية
 رأس من بعد البشري، دؿّ أف كل الداؿ لرأسالأربعة  للأبعاد الأعلى بالدستويات الاستثمار تنمية من أعلى مستوى

 .الدنظمات إيجابية لأداء باستثناء كميتو؛ قد أعطى نتائج البشري، الداؿ
 

 فيما يتعلق البشرية بالأردف، إدارة الدوارد مدراء نظر وجهة ( ىدفت دراسة2006)  Abu-Dolehدراسة أبو دولو
إضافة  منو. الدتوقعة الفوائد وأىم للمنظمة، العامة بالاستًاتيجية ارتباطومدى  خلاؿ البشرية، من الدوارد تخطيط بواقع

  .للمنظمة العامة مع الاستًاتيجية البشرية الدوارد تخطيط تكامل الدؤثرة على الدعيقات أىم إلى
  

 بنسػبة الداليػة الدنظمػات ىػي البشػرية، للمػوارد رسمػي تخطػيط لػديها التي الدنظمات أف :منها نتائج إلى الدراسة توصلت
 للمػوارد تخطػيط فيهػا يػرتبط الدنظمات من % 64.7نسبة  أف %. كما45.8 نسبتها الإدارية الدنظمات بينما %،59

 مسػتوى عنػد إحصػائية دلالػة ذات فروؽ وجود لىإ النتائج للمنظمة. ولقد أشارت العامة جزئيا بالاستًاتيجية البشرية
 الدػوارد البشػرية )تنميػة وتطػوير( مػػع تخطػيط بػين تػاـ تكامػل بوجػود يتعلػػق فيمػػا الدنظمػػات الدختلفػة بػين0.05 

 مػع البشػرية الدػوارد تخطػيط تكامػل درجػة تواجػو الػتي بالدعيقػات يتعلػق فيمػاوأخػيراً  العامػة للمنظمػة. الاسػتًاتيجية
 الدػوارد إدارة لأنشػطة الإدارة العليػا مسػاندة وعػدـ الدنظمػة، ثقافػة أف النتػائج بينػت فقػد العامػة للمنظمػة، الاسػتًاتيجية

 البشرية. الدوارد تخطيط جهود على ذات تأثير سلبي معيقات ىي - العمالة بسوؽ الدتعلقة الدعلومات وقلة البشرية،
 

 البشري للمنظمة الداؿ ورأس البشرية، الدوارد في الاستثمار بين العلاقة شرح إلى ىدفت Yeh (2005)دراسة ياه 
 رأس الداؿ وسيط تأثير خلاؿ وأداء الدنظمة، من البشرية الدوارد في الاستثمار بين إيجابية علاقة اقتًاح وأدائها. وتم

 في الدوجودة الدنظمات في التنفيذيين الدديرين كبار من  105عدد   من البيانات جمع ولقد تم .للمنظمة البشري
 البحث والتطوير، لراؿ الدالية، الخدمات الدهنية، والخدمات الصناعة من قطاعات وتايواف الدتحدة الولايات

 .البيانات لجمع كأداة الاستبياف استخداـ وتم والتصنيع. والتكنولوجيا،
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 لرأس الدرتفع بالدستوى الدنظمة، ولو علاقة أداء على ىاـ إيجابي أثر لو البشرية الدوارد في الاستثمار أف النتائج أظهرت
 الداؿ رأس بين والتكامل للمنظمة، مناسبتو البشري ومدى الداؿ رأس بكمية قياسو تم الذي للمنظمة؛ البشري الداؿ

 الاستثمار بين البشري الداؿ رأس لدستوى الوسيط أثر فإف ذلك، على وعلاوة .البشري الداؿ رأس وخصوصية البشري
 في الاستثمار من لزافظ إثنين بين يربط تعقيدا، أكثر نموذج الدراسة إثباتو. وقد اختبرت تم والأداء الدوارد البشرية في

  .أداء الدنظمات ونتائج البشري الداؿ لرأس أبعاد البشرية، وأربعة الدوارد
 

 من وضوعالد قشنات حيث وجود الفراغ الذي تدلأه الدراسة الحالية، تبينالسابقة؛ فقد  الدراسات في ضوء عرض
وظائف ولشارسات التخطيط الاستًاتيجي تفعيل  علىىا ز يركتمن خلاؿ الدراسات السابقة،  عن تختلف جوانب

ن التوضيح في ضوء ما مزيد م .رأس الداؿ البشري الإعلامي تنمية وتطوير بهدؼ ؛بسلطنة عماف ،بأقساـ الإعلاـ
 يلي:

ىناؾ دراسات تلتقي مع ىذه الدراسة في كونها تتصدى للتخطيط الاستًاتيجي، لكنها تختلف معها في لرتمع  -
 وضوع بحثها، والذي يرتكز أساساً على منظمات في لرالات لستلفة. الدراسة، وىذا راجع لد

في الدضموف والدوضوع، حيث إنها  ىذه الدراسةإنها اشتملت على التخطيط الاستًاتيجي، لكنها تقاطعت مع  -
ت، تطرقت للتخطيط الاستًاتيجي وإدارتو في الدنظمات الحكومية، وانصبت على نوع القيادة الدطلوبة لتلك الدنظما

 ولم تركز على مدى أهمية لشارسة ىذه القيادة للتخطيط الاستًاتيجي.
 استقطاب رأس الداؿ البشري، من تنمية وتطوير، وضرورة أنظمة في التخطيط أهمية على الدراسات أكدت -

 تحسين ونتائجها في التعيين لاستًاتيجيات وتطرقت .الاختيار عملية في سليم علمي وإتباع منهج العمالة
 .الدؤسسية الدخرجات

 ولأي مدى تنفيذىا وكيفية وتطوير رأس الداؿ البشري لتنمية الحالية الاستًاتيجيات السابقة الدراسات أبرزت -
الدراسات  رأس الداؿ البشري، وأظهرت بتنمية الخاصة الدنشودة الأفكار النظرية مع الاستًاتيجيات ىذه تتطابق
 أداء على العلاقة ىذه وتأثير الداؿ البشري، ووظائف التخطيط للمنظمة راس في الاستثمار بين العلاقة السابقة
 .ككل الدنظمة

 في التغييرات التكنولوجية لدواكبة رأس الداؿ البشري، تأىيل في ودورهما التنمية والتطوير أهمية الدراسات أظهرت -
  .العولدة نظاـ ظل

ولشارسات التخطيط الاستًاتيجي بأقساـ الإعلاـ أهمية تفعيل وظائف  إلى السابقة الدراسات تتطرؽ لم -
 الدنظمة. أىداؼ لتحقيق وإمكانياتو قدراتو وتوظيف وتنميتو وتطويره الدنظمة أصوؿ من أصل باعتباره الحكومي

ناقشت الدراسات دور مسؤولي الإعلاـ بالأجهزة الإدارية والدنظمات، دوف أف تتطرؽ إلى التخطيط  -
 ة أو تنميتها كرأس ماؿ بشري.الاستًاتيجي لدى ىذه الفئ
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 منهج البحث
يتم من خلالو جمع الدعلومات والبيانات عن ظاىرة ما أو واقع  بأنو طريقة يعرؼ الدسحي، الذي الدنهج استخداـوقد 

 .سب الدناىج لتحقيق أىداؼ الدراسةمتاحة للدراسة والقياس، فهو أن موجودة لشارسات
 

 جمع البيانات
العاملين والقائمين على أقساـ ودوائر الاعلاـ بالجهاز الاداري بسلطنة  من الدراسة لرتمع يتكوف مجتمع الدراسة:

عماف من لستلف الدستويات الوظيفية: مدراء عاموف ونوابهم، مديرو الدوائر ونوابهم، الدستشاروف، الخبراء، رؤساء 
عنصرا  (600طنة عماف. البالغ عددىم حوالي )الأقساـ، الدوظفوف في دوائر وأقساـ الإعلاـ بالجهاز الإداري بسل

 (omannewstoday,2010) ( منظمة حكومية.64يعملوف في )
 

 تكونت عينة الدراسة من لرموعتين من الدبحوثين، هما:عينة الدراسة: 
بسلطنة في الجهاز الاداري  يدثلوف لستلف الدستويات بدوائر الاعلاـ ( مفردة350بلغ عددىا ) :عينة العاملين أولًا:

استبياف، وبذلك كانت الاستمارات الصالحة للتحليل والقياس  (46عماف. وبعد فرز الاستبيانات تم إستبعاد )
 ( استمارة.304والدعالجة الاحصائية )

 
مسؤولي الدوائر الإعلامية بالجهاز الاداري بسلطنة ( مفردة من 29تكونت من ): عينة مسئولي دوائر الإعلاـثانياً: 

للدراسة والوقوؼ على وجهة نظرىم  اللازمة البيانات مدراء العموـ ونوابهم، ومديري الدوائر ونوابهم. لجمععماف؛ 
، ولقد وتصوراتهم في شأف استًاتيجية تنمية وتطوير رأس الداؿ البشري لديهم وسبل التغلب على الدعوقات في ىذا الجانب

   عليهم. تم تطبيق استمارة الدقابلة الشخصية

 

 ةالعين تفاصيل( 1جدول )
 النسبة المئوية العدد الفئة المتغير

 جهة العمل
 65.46 199 وزارة
 34.54 105 ىيئة

 100 304 الإجمالي

 الجنس
 57.57 175 ذكر
 42.43 129 أنثى

 100 304 الإجمالي

 العمر

 0.33 1 سنة 20أقل من 
 51 155 سنة 30إلى  20من 
 45.4 138 سنة 40إلى  30من 
 0.99 3 سنة 50إلى  40من 

 2.3 7 سنة 50أكثر من 
 100 304 الإجمالي

 66. 2 أقل من الثانوية المؤهل العلمي
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 8.21 25 الثانوية العامة وما يعادلذا
 88.5 269 بكالوريوس

 2.63 8 ماجستير / دكتوراه
 100 304 الإجمالي

 سنوات الخبرة

 37.2 113 سنوات 5أقل من 
 22 67 سنوات 10إلى اقل من  5من 
 36.8 112 سنة 15إلى اقل من  10من 
 4 12 سنة فأكثر 15من 

 100 304 الإجمالي

المسمى 
 الوظيفي

 1.32 4 رئيس أو رئيس تنفيذي
 18.8 57 رئيس قسم

 0.33 1 مدير عاـ أو مدير تنفيذي
 24.7 75 مشرؼ

 4.25 13 مدير دائرة
 50.6 154 أخرى

 100 304 الإجمالي

الدورات 
 التدريبية

 22.4 68 بدوف دورات
 51.6 157 دورات 3إلى  1من 
 21.1 64 دورات  6إلى  4من 

 4.9 15 دورات فأكثر 7
 100 304 الإجمالي 

إجمالي الدخل 
 الشهري

 0.65 2 ر.ع 500أقل من 
 39.5 121  1000إلى اقل من  500من 
 58.6 178  2000إلى اقل من  1000من 

 0.95 3 ريال عماني 2000أكثر من 
 100 304 الإجمالي 

الحالةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة 
 الاجتماعية

 76 231 متزوج
 22.4 68 أعزب
 1.6 5 مطلق
 0 0 أرمل

 100 304 الإجمالي 
      

 أدوات جمع البيانات
 .هكما ىو موضح أدنا  ومقابلات تم جمع البيانات عن طريق استبيانين

 
 :استبيان للعاملين بأقسام الإعلامأولًا: 

أسئلة  فأشتمل على أما القسم الثاني البيانات الشخصية لعينة الدراسة، وتكونت أسئلة الاستبانة من قسمين: الأوؿ
  الاستبانة في ثلاثة لزاور:

 
بالدنظمة أو بالوزارة أو واقع البيئة الإدارية ومدى تطبيق التخطيط الاستًاتيجي، ووظائفو بأقساـ الإعلاـ : المحور الأوؿ

الذيئة التابعة للجهاز الإداري بسلطنة عماف. وينقسم لجزئين: الأوؿ مدى وضوح مفهوـ التخطيط الاستًاتيجي لدى 
 العاملين، أما الثاني درجة تطبيق وظائف ولشارسات التخطيط الاستًاتيجي بقسم الإعلاـ بالجهاز الإداري.



 ميدانية دراسة: عماف لسلطنة الإداري بالجهاز الإعلاـ أقساـ في التخطيط الاستًاتيجي ودوره في تنمية وتطوير رأس الداؿ البشري
 

  

305 
 

قة على خصائص واسس التخطيط الاستًاتيجي، ومدى مشاركة الإدارة التنفيذية في يناقش درجة الدواف: المحور الثاني
 وضع الخطط الاستًاتيجية وتفعيلها، لتنمية وتطوير رأس الداؿ البشري بأقساـ الإعلاـ بالجهاز الإداري. 

ائف ولشارسات يكشف عن درجة الدوافقة على الصعوبات/التحديات التي تحد من فاعلية وتنفيذ وظ: المحور الثالث
 التخطيط الاستًاتيجي بقسم الإعلاـ.

 
 :ولي الدوائر الاعلامية بالجهاز الإداريؤ استبيان لمسثانياً: 

تضمنتْ التحديات التي تواجو تنمية وتطوير رأس الداؿ البشري، بأقساـ الإعلاـ بالجهاز الإداري في ظل تفعيل 
 التخطيط الاستًاتيجي.

 
 الاستبانة وثبات صدق
 :فقد تدت الاجراءات التالية من صلاحية أدوات الدراسة للتأكد

)مراجعة  المحكمين من لرموعة على الاستبياف عرض تم حيث ة على المحكمين:نابعرض الاست تمصدق الاستبانة: 
بكلية الإعلاـ جامعة  الذيئة التدريسية بقسم العلاقات العامة والإعلاف من أعضاءقائمة المحكمين في الدراجع( 

 . اتهمتوجيهضوء  في تعديل من يلزـ ما وإجراء المحكمين آراءالأخذ ب تموقد  القاىرة،
 

 الارتباط معاملات من خلاؿ حساب وذلك كرونباخ،  -حساب الثبات عن طريق معامل ألفا تم قياس الثبات: 
معاملات ثبات الاستبياف لو، ومع كل الأسئلة بصفة عامة. ولقد بلغت  التابعة للمحور الكلية والدرجة فقرة كل بين

(، وبلغ معامل 0.916(، والمحور الثالث )0.566(، والمحور الثاني )0.774تبعاً لمحاوره على التًتيب: المحور الأوؿ )
 (.  0.802الثبات للمقياس الكلي )

 
  الدراسة الاستطلاعية

 ، شكلتْ ( مفردة35بلغ عددىا )إجراء تجربة استطلاعية على عينة أولية تم  ،الصدؽ والثبات بعد القياـ بفحص
التي  البيانات ملاءمة الاستبانة لجمع للتأكد من مدى ؛استطلاعي أوليكاختبار  % من عينة الدراسة10نسبة 

بجمع  تدهيداً للقياـ موثوؽ بشكل الاستبانةالتأكد من صلاحية ، وبناءً على ىذه التجربة تم صممتْ من أجلها
 . البيانات من العينة

 
 البياناتتحليل 

 للبيانات المعالجات الإحصائية
 :التالية الإحصائية استخداـ الدعالجاتجرى و   ،SPSSالإحصائي  برنامج ال خلاؿ من الاستبانة وتحليل تفريغتم 
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 حساب التكرارات والنسب الدئوية لدواصفات عينة الدراسة.أولًا: 
 الدرجح والالضراؼ الدعياري.  مع حساب الدتوسط  ،الاستبيافحساب التكرارات والنسب الدئوية لكل سؤاؿ في ثانياً: 
 .Rankبياف مدى أهمية كل فقرة بالنسبة للمحور، وعمل ترتيب ثالثاً: 
 حساب معاملات الأرتباط بين متغيرات الفروض للتحقق من صحتها.رابعاً: 

 الاستبانة. فقرات ثبات لدعرفة كرونباخ ألفا معاملخامساً: 
 
 لخطوات التالية:ل وفقاً تحليل النتائج  وتم
 لا(. –أحياناً  –حساب التكرارات والنسب الدئوية لكل فئة من فئات الاستجابة الثلاث )دائماً  -
 حساب الدتوسط الدرجح أو الدوزوف والإلضراؼ الدعياري لكل فقرة من فقرات الاستبياف. -
 كثر تأثيراً في كل لزور.عمل ترتيب من الأعلى إلى الأقل للوقوؼ على العوامل الأ -
تحليل استمارة الدقابلة الشخصية، وتصنيف للاستجابات، ثم حساب التكرارات والنسب الدئوية لاستجابات  -

   الدقابلة الدتعمقة.
 

 نتائج البحث
 أولًا: نتائج دراسة العاملين بأقسام ودوائر الإعلام بالجهاز الإداري بسلطنة عمان

 التخطيط الاستراتيجي لتنمية وتطوير رأس المال البشري بأقسام الإعلام.المحور الأول: خصائص وأسس 
اعتماد التخطيط الاستًاتيجي على دراسة شاملة للمتغيرات الداخلية والخارجية: احتل متوسط الإجابات الدركز  . أ

 وكاف اتجاه الاستجابة موافق تداماً. 0.43والضراؼ معياري  2.75الأوؿ، وذلك بمتوسط 
الفرص والتهديدات المحيطة عند وضع الخطة الاستًاتيجية: احتل متوسط الإجابات الدركز الثاني،  الوقوؼ على . ب

 وكاف اتجاه الاستجابة موافق تداماً. 0.55والضراؼ معياري  2.71وذلك بمتوسط 
 2.68تحدد خطة العمل آليات مراقبة جودة الأداء: احتل متوسط الإجابات الدركز الثالث، وذلك بمتوسط   . ت

 وكاف اتجاه الاستجابة موافق تداماً. 0.53الضراؼ معياري و 
وجود ارتباط بين الأىداؼ الدوضوعة للقسم وبين أداء التخطيط الاستًاتيجي للمنظمة ككل: احتل متوسط  . ث

 وكاف اتجاه الاستجابة موافق تداماً. 0.57والضراؼ معياري  2.57الإجابات الدركز الرابع، وذلك بمتوسط 
لة لدعالجة أي مشكلات قد تطرأ عند تنفيذ الخطط: احتل متوسط الإجابات الدركز الخامس، توفير خطة بدي . ج

 وكاف اتجاه الاستجابة موافق تداماً. 0.58والضراؼ معياري  2.56وذلك بمتوسط 
اعتبار صياغة وتحديد الدستقبل الدرغوب فيو وأساليب تحقيقو في الدنظمة عنصر جوىري في التخطيط  . ح

وكاف  0.59والضراؼ معياري  2.52الاستًاتيجي : احتل متوسط الإجابات الدركز السادس، وذلك بمتوسط 
 اتجاه الاستجابة موافق تداماً.
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ى الأداء والخدمات التي تقدمها: احتل متوسط الإجابات عدـ تركيز الدنظمة في جهود تخطيطها على رفع مستو  . خ
 وكاف اتجاه الاستجابة موافق تداماً. 0.66والضراؼ معياري  2.43الدركز السابع، وذلك بمتوسط 

عدـ تنسيق جهود التخطيط بالقسم بين أداء القسم والإدارات الأخرى: احتل متوسط الإجابات الدركز  . د
 وكاف اتجاه الاستجابة موافق تداماً. 0.62راؼ معياري والض 2.42الثامن، وذلك بمتوسط 

عدـ التزاـ أقساـ الإعلاـ بالدنظمة بالتخطيط لتطوير وتنمية أدائها: احتل متوسط الإجابات الدركز التاسع،  . ذ
 وكاف اتجاه الاستجابة موافق تداماً. 0.76والضراؼ معياري  2.40وذلك بمتوسط 

ـ بالوزارة على تقديم نقاط القوة والضعف في أنشطتو الحالية والدستقبلية: عمل الجهود التخطيطية بقسم الإعلا . ر
اف اتجاه الاستجابة وك 0.58والضراؼ معياري  2.39احتل متوسط الإجابات الدركز العاشر، وذلك بمتوسط 

 موافق تداماً 
وجود رقابة وتقويم على مستوى الدنظمة ككل وعلى مستوى الإدارات للتأكد من الأنشطة على أنها تسر وفقاً  . ز

 2.38للخطط الاستًاتيجية والتفصيلية الدوضوعة: احتل متوسط الإجابات الدركز الحادي عشر، وذلك بمتوسط 
 وكاف اتجاه الاستجابة موافق تداماً. 0.65والضراؼ معياري 

اة لتخطيط الاستًاتيجي للاحتمالات الدستقبلية الدؤثرة سلباً وإيجاباً على تنمية وتطوير رأس الداؿ عدـ مراع . س
والضراؼ  2.33البشري بقسم الإعلاـ بالدنظمة: احتل متوسط الإجابات الدركز الثاني عشر، وذلك بمتوسط 

 وكاف اتجاه الاستجابة موافق إلى حد ما.     0.66معياري 
من الدعلومات الدتعلقة بالحاضر والداضي في وضع الخطط الدستقبلية لأداء القطاع بهدؼ تنمية عدـ الاستفادة  . ش

 0.74والضراؼ معياري  2.29وتطوير العاملين: احتل متوسط الإجابات الدركز الثالث عشر، وذلك بمتوسط 
 وكاف اتجاه الاستجابة موافق إلى حد ما.

عدـ التوظيف الأمثل من قبل القائموف على التخطيط للإمكانيات الدادية والبشرية : احتل متوسط الإجابات  . ص
 وكاف اتجاه الاستجابة موافق إلى حد ما. 0.00والضراؼ معياري  2.27الدركز الرابع عشر، وذلك بمتوسط 
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  14إلى  1التمثيل البياني لمتوسطات المحور الثاني  للفقرات من  (1) شكل

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

المحور الثاني: مدى مشاركة الإدارة التنفيذية في وضع الخطط وتفعيلها لتنمية وتطوير رأس المال البشري 
 بأقسام الإعلام بالمنظمة.

إمكانػات متاحػػة، يدكػن أف تعمػػل علػى تفعيػػل التخطػيط الاسػػتًاتيجي، ولكػن لا يػػتم تفعيلهػا بالشػػكل  وجػػودلنػا  تبػين
الإدارة الػتي تتػولى تفعيػل عمليػة في أو بعبارة أخػرى  ،في التطبيق يكمن اتجاىات الدبحوثين أف الخلل إذ أشرتْ  .الدأموؿ

 التخطيط الاستًاتيجي.
 

 التمثيل البياني لمتوسطات المحور الثاني   (2)شكل 

 

 

 
 

 
م اقسأالاستراتيجي بالمحور الثالث: التحديات التي تحد من فاعلية وتنفيذ وظائف وممارسات التخطيط 

 الإعلام
يتضح لنا أف ىناؾ العديد من الصعوبات والتحديات التي تحوؿ دوف تفعيل دور التخطيط الاستًاتيجي بأقساـ 

 -الإعلاـ في الجهاز الإداري ، وأىم ىذه الصعوبات ىي :
 عدـ توفر الكفاءات والقيادات الدتخصصة في التخطيط الاستًاتيجي . -
 ضحة لتحديد نقاط القوة والضعف في تنفيذ الخطط الاستًاتيجية في الدنظمة . عدـ توفر منهجية وا -
 عدـ وجود خطة إستًاتيجية مكتوبة وواضحة على مستوى الدنظمة. -
 ضعف التنسيق عند وضع الخطط الاستًاتيجية بين جميع الدستويات الوظيفية العاملة بالدنظمة. -
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 التخطيط الاستًاتيجي.قلة الدورات والبرامج التدريبية في لراؿ  -
 عدـ وضوح مفاىيم وأساليب وخصائص التخطيط الاستًاتيجي للعاملين بالدنظمة. -
وجود اعتقاد خاطئ بأف التخطيط الاستًاتيجي لتنمية وتطوير رأس الداؿ البشري الإعلامي من مسؤولية  -

 الدستويات العليا فقط.
 ىناؾ مركزية شديدة في عملية التخطيط واتخاذ القرارات. -
 عدـ تناسب مؤىلات الدوظفين في أقساـ التخطيط مع طبيعة الأعماؿ الدوكلة لذم. -
 ضعف قنوات الاتصاؿ بين الإدارة العليا ورؤساء الأقساـ والعاملين بقسم الإعلاـ بالدنظمة. -

 
  25إلى  1التمثيل البياني لمتوسطات المحور الثالث  للفقرات من  (3)شكل 

 
 مجمل نتائج البحث:  

 
فيما يتعلق بمدى وضوح مفهوـ التخطيط الاستًاتيجي، أو ضعف لشارساتو، أو عدـ تفعيل امكانياتو، ووجود  سواء

 صعوبات تحد من فعالية تطبيقو عن عدد من الدؤشرات، يدكن أف نوضحها فيما يلي:
 

وضوح مفهوـ التخطيط الاستًاتيجي لدى العاملين بأقساـ الإعلاـ  حوؿ د خلل في واقع البيئة الإداريةو : وجأولاً 
 بسلطنة عماف. 

 
: يوجد ضعف وقصور في مستويات تطبيق وظائف ولشارسات التخطيط الاستًاتيجي لدى العاملين بأقساـ ثانياً 

ق بعملية الإعلاـ من حيث: طرؽ جذب أو استقطاب الكفاءات، وعملية الاختيار والتعيين، وكذلك فيما يتعل
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تخطيط الدسار الوظيفي، وتقييم الأداء، وفعالية تطبيق نظاـ الرقابة الاستًاتيجي، أضف إلى ذلك إهماؿ تفعيل دور 
التعلم والتدريب لرفع مستوى العاملين بقسم الإعلاـ كرأس ماؿ بشري داخل الدنظمة. وعلى الرغم من وجود رضا 

 ليس شائعاً بنسبة كبيرة وإنما متوسط. للعاملين عن نظاـ الدكافآت والحوافز إلا انو
 

: لا يتم تفعيل الإمكانات الدتاحة التي يدكن أف تسهم في عملية التخطيط الاستًاتيجي بالشكل الدأموؿ، بسبب ثالثاً 
 الخلل في التطبيق أو الإدارة التي تتولى تفعيل عملية التخطيط الاستًاتيجي.

 
وؿ دوف تفعيل دور التخطيط الاستًاتيجي بأقساـ الإعلاـ في الجهاز د العديد من التحديات التي تحو : وجرابعاً 

 الإداري.
 

: ىناؾ إجماع على أنو يدكن تفعيل دور التخطيط الاستًاتيجي في تطوير رأس الداؿ البشري بأقساـ الإعلاـ خامساً 
 وجود تعليمات مكتوبة، وخطط واضحة، مع متابعة تنفيذىا.خلاؿ من 
 
 توصياتال
اللوائح والقوانين الحالية، بما يسمح بقدر من الدرونة بغية تطبيق وتفعيل إمكانية وظائف  بعض التعديلات فيإجراء  -

ستقطاب أفضل الكفاءات، والسماح بإجراءات الاختيار والتعيين بدوف ولشارسات التخطيط الاستًاتيجي، منها: ا
ب، وتحقيق تقييم الاداء لتخطيط الدسار الوظيفي بنظاـ لزاباة، وتوفير نظاـ تعويضات لرز، وتوفير خطة سنوية للتدري

الاعتماد على البحوث والحد من الدركزية الشديدة ودعم اللامركزية، والتصدي لظاىرة عدـ رقابة استًاتيجي فعاؿ، 
 ، ومشاركة جميع الدستويات الإدارية في ذلك.العلمية سواء في كتابة الخطة أو تنفيذىا أو متابعتها

وسائل التقنية الحديثة في لراؿ التخطيط الاستًاتيجي، والاعتماد على الأبحاث العلمية من أجل  استخداـ -
 الوصوؿ إلى معدلات أداء مرضية في إلصاز الخطة الاستًاتيجية للمنظمة.

ج الاىتماـ ببرامج التدريب وتنمية العاملين للرقي بالدستوى الدهاري، وتنفيذ الخطط بنجاح. وأف تكوف البرام -
 التدريبية ذات صلة بالواقع الفعلي.

ضرورة شموؿ الخطط الاستًاتيجية على معايير واضحة ولزددة لأداء العاملين، وأف تتسم بالدوضوعية ومعايير  -
 القياس الجيد. والاىتماـ بتطويرىا ودعمها بما يسهم في تنمية رأس الداؿ البشري بشكل دائم في لستلف الإدارات.

 
 الخاتمة

تعتبر تنمية الدوارد البشػرية مػن أىػم  –مثلها مثل العديد من الدوؿ النامية ومن بينها الدوؿ العربية  –في سلطنة عماف 
أولوياتها سواءً كاف ذلك بالدؤسسات الحكومية أو الخاصة، حيث أف التقدـ ولزاولػة اللحػاؽ بركػب الػدوؿ الدتقدمػة لػن 

البشرية تكػوف قػادرة علػى مواكبػة مػا يسػتجد في لستلػف المجػالات حػتى لا يتأتى إلا من خلاؿ إعداد أجياؿ من القوى 
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مػػن خػػلاؿ ىػػذه الدراسػػة تبػػين لنػػا أف رأس الدػػػاؿ البشػػػري و  .تتسػػع الفجػػوة بيننػػا وبػػين الآخػػرين أكثػػر لشػػا ىػػى عليػػو الآف
اجباتػػػػو ومسػػػؤولياتو الوظيفيػػػػة بكػػػػل يدثػػل الدعػػػارؼ والدهػػارات والقػػػدرات التػػػي تجعػػل العنصػػػػر البشػػػػري قػػػادرا علػػػػى أداء و 

فاعليػػػػػة واقتػػػػػدار، حيػػػػػث يعػػػػػد رأس الدػػػػػاؿ البشػػػري أفضػػػػل أنػػػػواع رأس الدػػػػاؿ قيمػػػػة، وىػػػػذا بإسػػػػهامو فػػػػي تحقيػػػػق التنميػػػػة 
 .الاقتصػادية ، باعتبػاره أحػد الدتغيػرات الرئيسية الدؤثرة في عملية الإنتػاج
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