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 الشكر والتقدير 

 

سم الله الرحمن الرحيم، والحمد لله رب العالمين، والصلاة والسلام على خاتم النبيين  ب 

د وعلى آله وصحبه أجمعين، أما  بعد … والمرسلين سيدنا محمَّ  

فإنَّ من نعم الله تعالى عليَّ أنْ منَّ عليَّ بإتقان هذا العمل بفضلِهِ وكرمِهِ، فجزاهُ خيرًا على ما  

. أولانِي من نِعْمِهِ   

كذلك أودُّ أنْ أظُْهِرَ امتنانِي لكُلِِّ مَنْ سانَدَنِي وأعانَنيِ في إتْمام هذا المشروع، وأولهُُم أستاذُ  

على   الطَفًا بقبول إشرافهِ تي كان لت ال ،منى مصطفى العشري  /ة  الدكتوررسالتيِ فضيلة 

المتوخية   ادائبًا في توجيهاتٍ قويةٍ لإثراء هذا البحث، فقد استفدتُ من خبرتِه ترسالتيِ، وكان 

.في التعامُل مع طلاب العلْم افي هذا المجال، وأستفاد من حكمتِه  

.  تعالىالله   هاالموقر حفظ ةفجزى الله خيرًا لأستاذ  

والتي زودتني   الإدارةالتي منحتني فرصة الدراسة في كلية  ميدأوشن كذلك أشكر جامعة

 بالموارد والمرافق اللازمة لإنجاز هذا البحث 

 

 مع شكر وتقدير 

 خالد منصور محمد أحمد
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 الإهداء 
 

 

 

هما، إلى من بذلا  الكثير، وقدِّما ما لا  إلى من لا يضاهيهما أحد في الكون، إلى من أمرنا الله ببرِّ

يمكن أن يردِّ، إليكما تلك الكلمات أمي وأبي الغاليان، أهدي لكما هذا البحث؛ فقد كنتما خير  

 .داعم لي طوال مسيرتي الدراسية

، فعلى خطاكما أسير،   إليكما أهدي هذا الجهد، وهذا البحث، ففد كنتما على الدِّوام ملهميًّ

ي وأبي، أشكركما الشكر الجزيل على ما قدِّمتماه لي طوال فترة دراستي،   وبعلمكما أقتدي، أمِّ

 .وإنجازي لهذا البحث

من المهم أن يُخصص جزء من الإهداء للأساتذة والمشرفين الذين ساهموا في توجيه الباحث  

وتقديم النصائح العلمية اللازمة، هذا يعكس التقدير للجهود الأكاديمية المبذولة ويعزز العلاقة  

. بين الطالب وأساتذته  

 الأصدقاء والزملاء يلعبون دوراً كبيراً في توفير الدعم المعنوي والتعاون خلال فترة الدراسة  

ة. يفُضل أن يتضمن الإهداء كلمات شكر وتقدير للأصدقاء الذين كانوا جزءاً من رحل  

 

 

وتقدير مع شكر    

 خالد منصور محمد أحمد
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 المقدمة:  .1.1

 
، ويتوقف نجاح المنظمة  ة الموظف هو العامل الحاسم من بين الموارد الأخرى في المنظم في إدارة المشاريع 

أو فشلها على مستوى المساهمة التي يقدمها الأفراد الذين يعملون في وظائف مختلفة في منظمة ما، ذكُر  

في منظمة ما ولكن، في السيناريو الحالي،  الأداء الوظيفي ببساطة ككمية ونوعية لنواتج كل موظف يعمل 

 & Ramawickrama)  .يقوم الموظفون بأكثر بكثير مما يتم إدراجه تقليدياً في توصيفات وظائفهم 

PushpaKumari, 2017) 

 

إدارة الموارد البشرية بوصفها فلسفة وسياسة ونظاما وممارسات يمكن أن تؤثر على سلوك الموظفين  

وأدائهم، وتشمل أنشطة إدارة الموارد البشرية تخطيط الموارد البشرية، والتوظيف، والتدريب  ومواقفهم  

وفي مرحلة مبكرة،    والتطوير، وإدارة الأداء، وإدارة التعويضات، والسلامة والصحة، وعلاقات الموظفين،

سي لنجاح المنظمة،  تجاهلت إدارة المنظمة وظيفة ممارسات إدارة الموارد البشرية بوصفها المحرك الرئي

وفي الآونة الأخيرة فقط، لم يتحقق الدور المحتمل لإدارة الموارد البشرية في تعزيز أداء المنظمة، يمكن أن  

تؤدي ممارسات إدارة الموارد البشرية إلى تحسين أداء المنظمات عن طريق المساهمة في رضا الموظفين  

 ( (Tabiu & Nura 2013  .ة الجيدة لدى مجتمع الشركات والزبائن، والابتكار، والإنتاجية، وتنمية السمع

 

شددت الدراسات على آثار ممارسات إدارة الموارد البشرية على الأداء التنظيمي وليس على أداء الموظفين  

لوظائفهم، وتحفز هذه العيوب النظرية الباحثين على الحاجة إلى إجراء دراسة أخرى عن آثار ممارسات  

يسعى هذا البحث    .الموارد البشرية على الأداء الوظيفي للموظفين في منظمة من منظمات القطاع العام إدارة 

 إلى سد هذه الفجوات في قسم إدارة الموارد البشرية. 

 

 

 

 

وعلى الرغم من الأهمية البالغة لممارسات إدارة الموارد البشرية من أجل تحقيق الأداء الوظيفي للموظفين  

داء التنظيمي بوجه عام، فإن العديد من المنظمات لا تشدد على فعالية استخدامها لضمان  بوجه خاص والأ

   .الأداء التنظيمي



9 
Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                       

 

الموارد البشرية من أهم عوامل نجاح أي منظمة أو شركة ناجحة، ومن أهمية المواد البشرية أنها   إدارة

تسهم في اختيار الكفاءات وتطوير الموظفين وتوفير بيئة عمل إيجابية وجذب المواهب والاحتفاظ بها،  

التخطيط الاستراتيجي  بالإضافة إلى ضمان الامتثال القانوني واتخاذ القرارات المستنيرة والمساهمة في 

 . وإدارة الأزمات 
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 مشكلة الدراسة  .1.2

 
  لال في مجال إدارة المشاريع، توجد فجوات نظرية وتجريبية تتطلب المزيد من التحقيق. ومن خ

  ومعالجتها، يمكن للباحثين المساهمة في مجموعة المعرفة في إدارة المشاريع   تحديد هذه الثغرات 

البحث في هذه الدراسة مجالين رئيسيين: الفجوات   الممارسات الحالية. تشمل مشكلةوتحسين 

 النظرية والفجوات التجريبية. 

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

فجوة المعرفة: تشير إلى عدم وجود معرفة كافية حول طرق وآليات تأثير إدارة الموارد البشرية على الأداء  

 في الأبحاث والدراسات التي تستكشف هذا العلاقة بشكل مفصل وشامل. الوظيفي. قد يكون هناك نقص 

إلى أن سوء إدارة الموارد البشرية، مثل عدم توفير بيئة عمل ملائمة   قسم اهذ يشير  الرضا الوظيفي: 

وداعمة، يمكن أن يؤدي إلى انخفاض مستوى رضا الموظفين عن وظائفهم. وبالتالي، ينخفض الأداء  

 ية. الوظيفي والإنتاج

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 

نقص التدريب والتطوير: عدم توفر فرص التدريب والتطوير المستمرة للموظفين يمكن أن يؤثر سلبًا على  

أدائهم الوظيفي. فالموظفون بحاجة إلى تطوير مهاراتهم ومعرفتهم بالتكنولوجيا والممارسات الجديدة لتحسين  

 أدائهم. 

والتوجيه: عدم وجود تواصل فعال بين إدارة الموارد البشرية والموظفين يمكن أن يؤثر على  نقص التواصل 

 أدائهم الوظيفي. يجب أن يتم توجيه الموظفين وتقديم الملاحظات والتوجيه اللازم لتحسين أدائهم. 

ناسب مع  عدم وجود توافق بين مهام الوظيفة ومهارات الموظف: عندما يتم تعيين موظف في وظيفة لا تت

مهاراته أو خبراته، فإنه قد يواجه صعوبة في أداء المهام المطلوبة بشكل فعال، مما يؤثر سلبًا على أدائه  

 الوظيفي. 
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 سؤال البحث الرئيسي 

 تتناول هذه الدراسة التساؤل البحثي الرئيسي التالي: 

المملكة العربية  يؤثر إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي في شركة ذا شيفز في "كيف 

 السعودية؟" 

 

 

 

 أهمية الدراسة .1.3

 
همية النظرية والتجريبية لهذا البحث في قدرته على سد الفجوات القائمة والمساهمة في النهوض  الأ تكمن 

استكشاف الفجوات النظرية والتجريبية التي تم تحديدها، تهدف هذه   لال المشاريع. من خ بممارسات إدارة

 الدراسة إلى تحقيق ما يلي: 

 

 على المستوى النظري:  .1.3.1

 

فهم العلاقة بين الموارد البشرية والأداء الوظيفي: فهم كيفية تأثير الموارد البشرية على أداء المنظمة. فهي  

العوامل المختلفة للموارد البشرية مثل التوظيف والتدريب والتطوير  تساعد على تحليل وتفسير العلاقة بين 

 والتحفيز والإدارة الفعالة، وكيف يؤثر ذلك على أداء الموظفين والمنظمة بشكل عام. 
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 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

ومهاراتهم، يزيد ذلك من  زيادة الإنتاجية: عندما يتم اختيار وتوظيف الموظفين المناسبين وتطوير قدراتهم 

إنتاجية المنظمة. فالموظفون المدربون والملتزمون يعملون بكفاءة ويساهمون في تحقيق أهداف المنظمة  

 بشكل أفضل. 

تطوير المهارات والقدرات: الموارد البشرية تساهم في تطوير مهارات وقدرات الموظفين من خلال  

الموظفون من تحسين أدائهم وتطوير مهاراتهم اللازمة  التدريب والتطوير المستمر. وبالتالي، يتمكن 

 لمواجهة التحديات والمساهمة في نجاح المنظمة. 

 

 

 أسئلة الدراسة  .1.4

 
 تتناول هذه الدراسة التساؤل البحثي الرئيسي التالي: 

يؤثر إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي في شركة ذا شيفز في المملكة العربية  "كيف 

 السعودية؟" 

 

 كيف يؤثر إدارة التدريب على الأداء الوظيفي في شركة ذا شيفز؟ 

 ما دور الذي يلعبه إدارة التوظيف على تعزيز الأداء الوظيفي في شركة ذا شيفز؟ 

 ما هي العلاقة بين إدارة رواتب والأداء الوظيفي في شركة ذا شيفز؟ 

 

 

 



13 
Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                       

 أهداف الدراسة .1.5

 
 الموارد البشرية على الأداء الوظيفي دراسة تأثير إدارة 

 تقييم العوامل المؤثرة في إدارة التدريب على الأداء الوظيفي 

 دراسة العلاقة بين إدارة التوظيف والأداء الوظيفي 

 استكشاف العلاقة بين إدارة الرواتب والأداء الوظيفي 

 

 

 فرضيات الدراسة .1.6

 

 الفرضية الرئيسية : 

 دلالة إحصائية بين إدارة الموارد البشرية والأداء الوظيفي توجد علاقة معنوية ذات 

 

 :  فرعية الفرضية ال

 المثابرة والوثوق و استراتيجية التكوين والتطوير توجد علاقة معنوية إيجابية بين 

 الجهد المبذول و استراتيجية التكوين والتطوير توجد علاقة معنوية إيجابية بين 

 

 

 

 

 

 



14 
Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                       

 

 

 

 

 

 نموذج الدراسة .1.7
 

 

 

 

 

 

 نموذج البحث (  1الشكل )

 : الباحث المصدر

 

 

 

 

 

 

 

إدارة الموارد البشرية               

 استراتيجية التكوين والتطوير

 

 الأداء الوظيفي
 المثابرة والوثوق

 H1, Ha, Hb الجهد المبذول
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 الدراسة الميدانية  .1.8

 

 
 اوتأسيسها وطبيعة عمله The Chefzلمحة عن شركة "ذا شفز"  

 

 سنتحدث عن شركة ذا شفز في هذه الدراسة. 

السعودية الناشئة المتخصصة بتوصيل الوجبات والحلويات الراقية   The Chefzتأسست شركة "ذا شفز"  

على يد كلِّ من عبد الرحمن الشبانات وعبد الرحمن المرشد، وتتخذ الشركة من    2016والفخمة في عام  

ا لعملها مدينة الرياض مق  . رًّ

تتيح الشركة لعملائها، من خلال منصتها الالكترونية وتطبيقها الخاص بالهواتف الذكية، إمكانية طلب  

الوجبات والحلويات من أفخم وأرقى المطاعم والمخابز ومتاجر الحلويات الموجودة في مدينة الرياض، ولا  

مطاعم الوجبات السريعة  تستهدف الشركة بخدماتها المستخدم العادي الذي يرغب بطلب وجبة سريعة من 

، بل تستهدف العميل الذي يرغب بطلب وجبات غالية الثمن من المطاعم  KFCالتقليدية مثل ماكدونالد أو 

 . الراقية وتركز على هذا الجانب 

إدارة الموارد البشرية في شركة ذا شفز تلعب دورًا حاسمًا في تحسين الأداء الوظيفي، تهدف الشركة إلى  

لموظفين المؤهلين والملائمين للوظائف المتاحة، يتم توفير برامج تدريبية وتطويرية  توظيف واختيار ا

 لتطوير مهارات الموظفين وزيادة معرفتهم في مجال عملهم. 
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التحليل الإحصائي: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والخاتمة: الفصل
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 المقدمة:  .2.1

 

 

لدراسات السابقة هي الأبحاث والدراسات التي تم إجراؤها في مجال معين قبل الدراسة الحالية. تهدف  ا

الدراسات السابقة إلى استكشاف المعرفة الموجودة بالفعل في المجال وفهم النتائج والاستنتاجات التي تم  

 . السابقينالوصول إليها من قبل الباحثين 

 

يعتبر الاطلاع على الدراسات السابقة أمرًا هامًا في عملية البحث العلمي، حيث يساعد الباحث على   

تحديد المشكلة المراد دراستها وتحديد الفرضيات والأهداف البحثية. كما يساعد أيضًا في توجيه الباحث  

 في تصميم منهجية البحث واختيار الأدوات والتقنيات المناسبة. 

 

تعتبر منهجية البحث العلمي من الأسس التي ينبني عليها أي بحث أو دراسة ما، ومن بني هذه الأسس  

الدراسات السابقة فهي تعد مطلبا علميا ضروريا، نظرا للدور الذي تقوم به والفائدة التي تقدمها للباحث  

العلمية التي تضمن له  والبحث، فهي قاعدة مهمة في إنجاز بحث علمي رصين يتوفر على كافة الشروط 

البناء والإنجاز، فالدراسات السابقة هي عملية معرفية تراكمية تنطلق من جهود الآخرين وتنتهي عند  

 (Tahir & others, 2022) الباحث، ثم تنطلق عند الباحثين آخرين وهكذا

 

إستعراض للمصادر   مجرد ا نهتعدو كو   لاأن الدراسات السابقة   ينب الباحثلامن الط كثير يعتقد ال

ذلك   غير العلمية   مجالاته والحقيقة أو  غيراته البحث أو مت  بأسئلة   لاقة وكل ما له ع  ثائقوالو   والمراجع

 الوثيق  لإرتباطها يتجاوز تلك النظرة السطحية وذلك   كبير علمي  بحث ذلك أن الدراسات السابقة  تماما 

مراجعه ومصادره   وحتىه وفرضياته  وإشكاليته وأدواته ومنهج  ومجالاتهالبحث العلمي   بموضوع

 (Tahir & others, 2022)باته. وصعو 
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عند كتابة موضوع عن الدراسات السابقة، يمكنك التركيز على أحد المجالات البحثية المحددة  

يمكنك تحليل النتائج والاستنتاجات التي تم الوصول    ،واستعراض الدراسات السابقة المتعلقة بهذا المجال

كما يمكنك التطرق إلى الثغرات أو النقاط التي لم   ،إليها في هذه الدراسات ومقارنتها مع الدراسة الحالية

يمكنك كتابة    ،تتم معالجتها في الدراسات السابقة والتي يمكن أن تكون موضوعًا للدراسة الحالية

لسابقة من خلال استعراض الأبحاث والدراسات المنشورة في المجال المحدد موضوع عن الدراسات ا

 وتحليل النتائج والاستنتاجات ومقارنتها مع الدراسة الحالية. 

 

من خلال مراجعة الدراسات السابقة، يمكن للباحثين تحديد الفجوات في المعرفة والمجالات التي تحتاج  

ساعد هذه الفجوات في تحديد المشكلات الحالية وتوجيه البحث  إلى مزيد من الدراسة والبحث. يمكن أن ت

 نحو حلول جديدة وابتكارات. 

 

تساعد الدراسات السابقة في تصميم منهجية البحث واختيار الأدوات والتقنيات المناسبة من خلال  

ا في  استعراض الأبحاث السابقة، يمكن للباحثين استخدام الأساليب والإجراءات التي أثبتت فعاليته 

 الدراسات السابقة وتجنب الأخطاء المحتملة. يساعد ذلك في ضمان جودة البحث ودقته. 

 

مُساعدة الباحث على اختيار مساحة جديدة لدراستها وإجراء البحوث حولها والتي لم يتطرق إليها أحدٌ  

الباحث فكرةً   إعطاء ،بعد، ومساعدته على التأكد من شمولية بحثه لجميع العوامل المؤثرة على دراسته

عن الصعوبات التي واجهها الباحثون السابقون والطرق التي اتبعوها والنظريات التي تبنوها لتجاوز  

 .الصعوبات 
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الباحث الجاد لا شك أنه يبذل قصارى جهده بغية الوصول إلى الدراسات السابقة التي تؤطر وتوجه  

يع تجعل من تحقيق هذا الاجراء أمر غاية  الموضوع المراد دراسته غير أن خصوصيات بعض المواض

 في الصعوبة، فبعض المواضيع والمشكلات البحثية تعرف ندرة في التناول. 

Bilal, & Boutara 2017)(  

 

على الباحث أن يقتصر في اختياره للدراسات السابقة )خصوصا في حال توفرها( على الدراسات البارزة ذات  

بالموضوع، غير أن معيار البروز نسبي يترك لتقدير الباحث نفسه أو اللجنة التي ستناقش  العلاقة المباشرة  

العمل، فقد يتمثل معيار البروز في كون الدراسة أفردت الموضوع بعمل مستقل، أو أفردت له فصلا أو مبحثا  

سابقة والتي ليست لها  مستقلا أو مطلبا أما الفقرات والاشارات غير البارزة التي وردت في هذه الدراسات ال 

  -صلة وثيقة بالموضوع المدروس فيمكن للباحث أن يضمنها في صلب بحثه، وتظهر هذه الفقرات المتناثرة 

   في شكل اقتباسات مباشرة أو يستشهد بها الباحث على استنتاجاته أو يؤلف منها خيوط بحثه. -عادة 

Bilal, & Boutara 2017)( 

 

علومات ذات الصلة بالموضوع من الدرجة الأولى من حيث الصلة بمشكلة في حال غزارة الدراسات والم 

البحث، فإن الباحث يقتصر عليها عن استعراض الدراسات والمعلومات، ويستغني في مقابل ذلك على الدراسات  

والمعلومات من الدرجة الثانية من حيث الصلة بمشكلة البحث، ويمكن للباحث أن يدرج ما استبعده من هذه  

 )(Bilal, & Boutara 2017. بحثه دراسات ذات الدرجة الثانية ضمن المادة العلمية في بناءال

 

الاقتصار على نتائج الدراسات السابقة وتجاهل الأدلة والبراهين التي يذكرها الباحثين السابقين، خصوصا إذا  

التأكد أو الإضافة، أما    لحل أوكان المبرر للبحث المقترح هو وجود جوانب من المشكلة لا تزال في حاجة إلى ا 

 تلك الأدلة أو البراهين فيمكن ذكرها والاعتماد عليها في صلب البحث. 

Bilal, & Boutara 2017)( 
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يؤكد جميع علماء المنهجية على أن للدراسات السابقة أهمية كبيرة في نجاح البحث وتحديد وضبط أبرز معالمه 

سنشير إليه في الأسطر القادمة من هذه المقالة، لذا لابد من الحديث عن  ومن ثم فهم الظاهرة المدروسة وهو ما 

الاستراتيجيات المناسبة للبحـث عـن هـذه الدراسات بمختلف أشكالها، وفي الغالب فإن الباحثين سيكونون 

 صنفين: 

 

 الأول: يجدون وفرة كبيرة للدراسات السابقة ذات الصلة بالموضوع يكون الباحث في حيرة من

 ره أيها يختار في دراسته. أم

 الثاني: يقع في مشكلة ندرة الدراسات السابقة ذات الصلة بالموضوع

 

  :أهمية الدراسات السابقة فيما يلي بحثاً عن  ZEHZAH, )2022 (أجرى

 

إن الإطلاع على الدراسات السابقة يساعد الباحث على الاختيار السليم لبحثه ويجنبه مشقة تكرار بحث  

 .تمكنه من التأكد من جميع العوامل التي تؤثر في حل المشكلة التي تضمنها الباحث سابق كما  

 

يعرف الباحث بالصعوبات التي وقع فيها الباحثون الآخرون و ما هي الحلول التي توصلوا إليها  

 .لمواجهة تلك الصعاب و من ثم يتجنب الوقوع في الأخطاء التي وقع فيها الآخرون 

 

د من المراجع و المصادر المتعلقة بموضوع بحثه، حيث غالبا ما تحتوي تلك  تزود الباحث بالعدي

 .الدراسات السابقة على بعض التقارير و الوثائق الهامة التي لم يطلع عليها الباحث بعد 

 

تزود الباحث بالأدوات والإجراءات والاختبارات التي يمكن أن يستفيد منها في إجراءاته لحل مشكلة  

 بحثه.  
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فرصة واسعة للباحث لإبراز أهمية بحثه وبيان أصالته عن طريق الرجوع إلى الأطر النظرية   إعطاء

والفروض التي اعتمد عليها الآخرون و النتائج التي أوضحتها دراستهم وكذالك استعراض أوجه النقص  

 أو الاختلاف في تلك الدراسات.  

 

 : ين أساسيين وهما الاستفادة من نتائج الأبحاث والدراسات السابقة في مجال 

 

 .بناء فروض البحث اعتمادا على النتائج التي توصل إليها الآخرون -أ

 

استكمال الجوانب التي وقفت عندها الدراسات السابقة وبذالك تتكامل وحدة الدراسات والأبحاث  -  ب 

يختلف أو يتميز  العلمية. تساعد الباحث في إبراز أهمية دراسته الحالية وذالك من خلال توضيح كيف 

بحثه عن الدراسات السابقة مع توضيح نقاط الضعف في هذه الدراسات من ناحية الإطار النظري أو  

 .الجوانب المنهجية 

 

تساعد الباحث في تحديد الإطار النظري لموضوع بحثه وتعديل هذا الإطار بحسب المستجدات البيئية  

 ية والفرضيات التي تقوم عليها الدراسة العلمية. التي قد تفرض أحيانا بعض التغيير في الأسس النظر 

 

إن عرض الدراسات السابقة تتحكم فيه جملة من الأهداف التي تلزم على الباحث أن يضعها بين نصب  

عينيه، ومن بين هذه الأهداف إستعراض الدراسات السابقة من أجل تعريف القارئ بكافة الدراسات التي  

البحث، مع عرضها بطريقة منطقية وأمينة تأخذ في الحسبان أوجه التشابه  سبق إجراؤها في موضوع 

وأوجه الإختلاف بين نتائجها ومحاولة بيان أسباب أوجه الاختلاف بينها إن وجدت مما يقود الباحث إلى  

الإطلاع على ما كتب عن موضوع بحثه ممن سبقوه وفي مجالات متنوعة ومتعددة ويفيده ذالك في  

ت المختلفة التي تمت في شأن موضوعه، أو حول ما يحيط به، وهكذا يدون وبشكل أولي  تحري الدراسا

المصادر والمراجع التي يحصل عليها، ويجد الباحث أن بعضها تتصل بموضوع بحثه إتصالا عاما،  

وبعضها يخص بعض أبوابه أو فصوله وكل ما يحصل عليه يجعل إحاطته بموضوع بحثه أكثر تكاملا  

 وشمولا 
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يتعين على الباحث توسيع قراءته العامة عن موضوع الدراسة في الكتب أو فصول الكتب التي   كما

تتناولها، أو رسائل جامعية أو بحوث محكمة أو غيرها مع تركيز على الحديث منها، وتكون تلك القراءة  

ر تعمقا وتكون  بمثابة القاعدة الأساسية لفهم الموضوع، والتي ينطلق منها الباحث إلى الدراسات الأكث

الخطوة التالية هي البحث عن مقالات استعراض الدراسات السابقة المهتمة بالموضوع، وقراءتها قراءة  

 متأنية، للإلمام بالموضوع، وتحديد المراجع الأساسية. 
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 الموارد البشرية  .2.2

 

  داء في المنظمة، فإن صلح أداؤه صلح أداء المنظمة،الأيعتبر المورد البشري جوهر، أساس وركيزة 

  ستثمار الإلإلعتناء بهذا المورد الهام ولوالعكس صحيح، وتسعى المنظمات الحديثة التي تسعى للتألق جاهدة 

 ستثمار. الإعتناء والإ حقا من هذا لامكان، لمعرفتها بما ستجنيه  الإ فيه قدر

 Mohmel & Adel Amin, 2023)( 

 

 ساسية في أي منظمة كانت ومهما كان نوعها، سواء أكانت صغيرة الأيعتبر المورد البشري الركيزة 

 ساسي لنجاح أي منظمة كانت، إذ الأعتناء بهذا المورد الهام والإأو كبيرة، عمومية أو خاصة، لذا وجب 

 زمة التي تمكنها للاط تمكنها من استقطاب الكفاءات والمهارات اتعتمد المنظمات الحديثة على سياسات وخط

 من تحقيق أهدافها، لفهمها، وعيها، ويقينها المسبق بأن المورد البشري هو أساس نجاحها، فال يمكن 

يمكن    لاتيجية ثاقبة، و اأن توضع بدون مورد بشري كفء له نظرة استر  لا تيجيات المنظمة مثاسترلا

ت  الالَايمكن أيضا صناعة أو صيانة  لا دون مورد بشري كفء متمكن من تسييرها، وأن تسير  ت لألال

 . أنواعها وأشكالها دون مورد بشري متحكم بمختلف التكنولوجيات الحديثة بمختلف 

Mohmel & Adel Amin, 2023)( 

 

ينتمي إليها وفقا لما قة المورد البشري بالمنظمة التي لاويبرز دور إدارة الموارد البشرية في تسيير ع   

 ينص عليه القانون من جهة، وضمان التسيير الجيد لكل مساره المهني منذ التحاقه بالمؤسسة إلى غاية 

مة المهنية في العمل من أولويات إدارة الموارد البشرية لاستقرار والسالاإحالته على التقاعد، ويعتبر ضمان   

 . نفس المورد البشري أثناء تأديته لمهامه طمئنان والسكينة في  الإلكونها أساس بعث 

Mohmel & Adel Amin, 2023)(  
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وتعتبر عملية التقييم في إدارة الموارد البشرية ركيزة أساسية لوضع تشخيص دقيق لحالة تسيير أو إدارة  

ت  ن الخلل وتقويمها، قبل الدخول في الصراعاكماا هذه الموارد على مستوى المنظمات، وبالتالي اكتشاف 

 .الفردية والجماعية بين المورد البشري والمستخدم، ما ينعكس سلبا على أدائه وأداء المنظمة ككل 

Mohmel & Adel Amin, 2023)( 

 

 ويعتبر التخطيط الجيد للموارد البشرية بالمنظمة أداة فعالة لتحديد واستقطاب المورد البشري الكفء

 أصبح لزاما على المنظمات الساعية للريادة، العمل على وضع القادر على تحقيق أهداف المنظمة، لذا 

 خطط تمكنها من تحديد النقائص الموجودة في مواردها البشرية، ومحاولة تعزيز هذه الموارد عن طريق 

 ( Mohmel & Adel Amin, 2023) . استقطاب الكفاءات والمهارات البشرية التي تكسبها القوة

 

قتصاد ستقود إلى صراع و منافسة شديدة بين المنظمات حول  الاالمورد البشري في  يمثلها ولوية التي الأ إن 

ا، من  قهمية التي تستحالأهالحكومات تولي موضوع بناء قاعدة المعرفة  بدأت المنظمات و  عليه المتميزين، و 

تنمية من أجل ضمان  ، وكذا التدريب و الهو تدعم لإبداع يمية التي تؤسس للج التعه المنا علىل التركيز  لاخ

 ( Asmaa & Jadi, (2020. الحيوية و المواكبة على الحفاظ  

 

ولى  الأ مة ها المه يل وتوصيف الوظائف وتعتبرلية تحلعم  علىتركز إدارة الموارد البشرية بشكل أساسي 

الوظيفة  ائية تصف ه ا في قائمة نها ووصفلهيل ومات وتحلع المعما جهللاا حيث يتم من خه التي تقوم ب

قة بشؤون الموارد البشرية في المنظمة من  ل فة المتعل نشطة المختالأ ا يتم وضع هأساس  علىا؛ كما يتم  لهوشاغ

جور والحوافز عادل وموضوعي  للأم التدريبية ووضع نظام هم، توفير احتياجاتهم، توظيفهحيث اختيار 

 ( Asmaa & Jadi, (2020. م الوظيفيه مة في تسيير مسار هوالمسا

 

كان التصور في الماضي قبل ستينات القرن العشرين أن من يقدمون المساهمات المالية لتكوين المنظمات  

هم أصحاب رأس المال، لكن الواقع الجديد يطرح حقيقة أخرى أهم؛ و هي أن من يملك المعرفة يملك  

المبينة لأهميته وجب على  المنظمة، فالمورد البشري للمنظمة هو الثورة الحقيقية، لذلك منذ ظهور النظريات 

المنظمات استغلال معارفه الكامنة و تطويرها، فيزيد بذلك من مردوديته في العمل ليساهم في تطور  

    )Asmaa & Jadi, (2020ة. المنظمة وتقوية قدرتها على المنافسة و خلق القيم
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  :يلي ستثمار في المورد البشري في ما الاداف هتتمثل أ

ارة خصوصا  ه كثر كفاءة ومالأ للمرشحين الكفاءات: تتم عن طريق اختيار شفاف و فعال  علىالحصول   •

  .ة التوظيف لفي مرح

 

ال أكثر  للعما عن طريق نظام محفز لهمة لمؤسسة، يمكن ضمان تفعيهة ملي مرحهصيانة الكفاءات: و   •

  .لأفراد في العمللحتياجات المادية و المعنوية الاعتبار توفير كل الا خذ بعين الأتنافسية مع 

 

ية لكل  لومة التقنية والعملومات فعال و مالئم، يضمن انتقال المعل نشر الكفاءات: تتم عن طريق نظام مع   •

  .المستويات في المنظمة 

 

نتقال  الال لان دور الكفاءات في التسيير الفعال من خاي ل تبلارة من خبالخ هذهتدعيم الكفاءات: تتحقق     •

 .من تسيير الكفاءات إلى التسيير عن طريق الكفاءات 

 

 

 ت عن طريق مواكبة التطورا  هذاتنافسية المنظمة، و  على تنمية و تطوير الكفاءات: من أجل الحفاظ    •

 .رات العالميةو المتغي  االتكنولوجي 

 

 .الكفاءات: عن طريق التحفيز، التدريب و كذلك التمكين على المحافظة   • 
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 الأداء الوظيفي .2.3

 
 

ف الأداء الوظيفي بأنه القيمة الإجمالية المتوقعة للمنظمة من الحلقات السلوكية المنفصلة التي يقوم بها   يعُرِّ

وهذا التعريف هو نسخة منقحة بشكل طفيف من تعريف الأداء الوارد في    ،الفرد خلال فترة زمنية قياسية

 . منشور سابق فيما يتصل بنظرية الفروق الفردية في أداء المهام والأداء السياقي 

 (Motowidlo & Kell, 2003) 

 

يستخدمها  يجب أن يكون تعريف الأداء الوظيفي مفيدًا لمجموعة كاملة من الاستراتيجيات والتدخلات التي قد  

تتضمن العديد من هذه    ،مجال علم النفس الصناعي التنظيمي لتحسين الأداء البشري في منظمات العمل

بالإضافة إلى ذلك، يمكن    ،الاستراتيجيات التوظيف والاختيار أو التدريب والتطوير أو التحفيز

من المساهمة في الأهداف  للاستراتيجيات الأخرى التي قد تنطوي على إزالة القيود التي تمنع الأفراد 

 .التنظيمية وتزويد الأفراد بفرص معززة للمساهمات التنظيمية أن تؤثر أيضاً على الأداء بشكل مباشر 

(Motowidlo & Kell, 2003) 

 

وعلى وجه الخصوص، هو خاصية    ،إحدى الأفكار المهمة في هذا التعريف هي أن الأداء خاصية للسلوك

والفكرة الثانية المهمة هي أن    ،صلة تحدث على مدى فترة زمنية معينةمجمعة لسلوكيات متعددة ومنف

وبالتالي، فإن بنية الأداء بهذا التعريف   ، خاصية السلوك التي يشير إليها الأداء هي قيمته المتوقعة للمؤسسة

ي  هي متغير يميز بين مجموعات السلوكيات التي يقوم بها أفراد مختلفون وبين مجموعات السلوكيات الت

ويستند التمييز على مدى مساهمة مجموعات السلوكيات )في مجملها(   ،يقوم بها نفس الفرد في أوقات مختلفة

 (Motowidlo & Kell, 2003) .  في الفعالية التنظيمية أو الانتقاص منها
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الأداء هو القيمة التنظيمية المتوقعة لما   ،السلوك هو ما يفعله الناس ،السلوك والأداء والنتائج ليست متشابهة

أما النتائج فهي حالات أو ظروف الأشخاص أو الأشياء التي تتغير من خلال ما يفعلونه   ،يقوم به الأشخاص 

لذلك، فإن النتائج هي الطريق الذي يساعد أو يعيق   ، بطرق تساهم في الفعالية التنظيمية أو تنتقص منها

ظمة في الوصول إلى أهدافها أو يعيقها، وهو ما يجعل التركيز على النتائج عند  سلوك الفرد من خلاله المن 

 (Motowidlo & Kell, 2003) النظر في الأداء الفردي أمرًا جذابًا. 

 

فهم الأداء الوظيفي وإدارته، ربما يكون من الأفضل لنا أن نفسر الأداء كظاهرة سلوكية، فتعريف الأداء  

 من نتائج السلوك يسمح لنا بتطوير فهم للعمليات النفسية التي تحكم الاختيار  وفقًا لخصائص السلوك بدلاً 

والتدريب والتحفيز والعمليات الظرفية الميسرة أو الموهنة؛ كما يسمح لنا بتطبيق المبادئ النفسية بشكل  

 (Motowidlo & Kell, 2003) مثمر على إدارة هذه العمليات.

 

 العمل تيارًا مستمرًا يتدفق بسلاسة بينما يقضي الناس وقتهم في العمل،من وجهة نظر واحدة، يعتبر سلوك 

ساعات، يقوم الناس بالعديد من الأشياء التي لا تساعد ولا تعيق تحقيق أهداف   8إلا أنه خلال يوم عمل مدته  

مناسبات   المنظمة، وليس لهذه السلوكيات أي تأثير على أدائهم، وبالتالي، فإن تيارات سلوك العمل تتخللها

يقوم فيها الناس بأشياء تحدث فرقًا فيما يتعلق بالأهداف التنظيمية، وهذه هي الحلقات السلوكية التي تشكل  

 (Motowidlo & Kell, 2003) مجال الأداء الوظيفي. 

 

إذا لم تكن هناك أسباب أخرى قد يكون لسلوك ما قيمة تنظيمية إيجابية أو سلبية غير تلك التي تقف وراء  

ييز بين أداء المهمة والأداء السياقي، فإن السلوكيات التي يشملها هذان البعدان مجتمعين تستنفد مجال  التم

 (Motowidlo & Kell, 2003). الأداء الوظيفي 
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 الأداء الوظيفي هو مقياس لكفاءة وفعالية العاملين في تنفيذ مهامهم وواجباتهم في مكان العمل. 

 وتعتبر أهمية الأداء الوظيفي كبيرة للعديد من الأسباب، بما في ذلك:  

 

المسؤولية والالتزام: الموظفون الذين يظهرون أداءً وظيفيًا جيدًا عادة ما يكونون مسؤولين وملتزمين  

ا  هذ  ،يعملون بدقة واهتمام لضمان تنفيذ المهام بشكل صحيح وفقاً للمعايير المحددة  ،بمهامهم وواجباتهم

 يساهم في تحسين جودة العمل وتقديم نتائج ممتازة. 

 

تحقيق الأهداف المؤسسية: يساهم الأداء الوظيفي في تحقيق أهداف المؤسسة بشكل أكثر فعالية، عندما يكون  

 العاملون قادرين على تنفيذ مهامهم بكفاءة وفعالية، يتم تحقيق الأهداف المحددة بشكل أسرع وأكثر دقة. 

 

واحتفاظ بالمواهب: يعمل الأداء الوظيفي على جذب المواهب والحفاظ عليها في الشركة، عندما تكون  جذب 

الشركة معروفة بتقديم فرص تطوير وتقدير للموظفين، يصبح من السهل جذب المواهب المؤهلة والمحترفة،  

 يم أفضل ما لديهم. بالإضافة إلى ذلك، يشعر الموظفون الحاليون بالرغبة في البقاء في الشركة وتقد 

 

التعاون والتواصل: الموظفون الذين يحققون أداءً وظيفياً ممتازًا عادة ما يكونون قادرين على التعاون  

يتمتعون بمهارات التواصل الجيدة والقدرة على العمل    ،والتواصل بشكل فعال مع زملائهم والفرق الأخرى

زيز التنسيق والتعاون بين الأعضاء المختلفين في  كفريق. هذا يساهم في تحسين جودة العمل من خلال تع 

 المنظمة. 

 

 

 



30 
Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                       

 داء الوظيفي والأ الموارد البشريةالعلاقة بين  .2.4

 

تعتبر ممارسات الموارد البشرية أهم أدوات أي مؤسسة لتحقيق معظم أهدافها المؤسسية من خلال  

المؤسسية من خلال تحسين الأداء  الأهداف  ، تحسين الأداء الوظيفي للموظفين العاملين في المؤسسة

  )Muchhal, (2014 المنظمة.  الوظيفي للموظفين العاملين في

 

من شأنها أن تكون قادرة على توليد وزيادة المعرفة والتحفيز   الإدارة الفعالة للموارد البشرية في الشركة 

 تخلق ممارسات إدارة الموارد البشرية بشكل أو بآخر   ،لتحقيق ميزة تنافسية للشركة والتآزر والالتزام 

لتحقيق أهداف   الظروف التي يصبح فيها الموظفون منخرطين بشكل كبير في المنظمة ويعملون بجد 

 )Muchhal, (2014 المؤسسة. 

 

مهارات الموظفين ونوعيتهم   أنشطة إدارة الموارد البشرية يمكن أن تؤثر على أداء المؤسسة من خلال

تعزز ممارسات إدارة الموارد البشرية    ،التعويضات(  تيار والتدريب(، وتحفيز الموظفين )الحوافز)الاخ

اجتذاب الموظفين ذوي المعرفة والمهارات والقدرات وتحديدهم   الفعالية والأداء التنظيمي من خلال

ي، فإن فعالية  وبالتالة  والاحتفاظ بهم، وجعل الموظفين يتصرفون بطريقة تدعم رسالة وأهداف المنظم

كيفية خلقها للمواقف والسلوكيات المناسبة لدى الموظفين،   ممارسات إدارة الموارد البشرية تعتمد على

 )Muchhal, (2014 التنفيذ. إلى جانب 

 

أهدافها، ولتقديم المنتجات   تحتاج المؤسسات إلى أفراد على مستوى عالٍ من الأداء من أجل تحقيق 

إن   ،الأداء مهم أيضًا بالنسبة للفرد  ، ، وأخيراً لتحقيق الميزة التنافسيةوالخدمات التي تتخصص فيها

أما   ،مصدرًا للرضا، مع الشعور بالإتقان والفخر  إنجاز المهام والأداء على مستوى عالٍ يمكن أن يكون 

  الأداء المنخفض وعدم تحقيق الأهداف فقد يكون مصدراً لعدم الرضا أو حتى فشلاً شخصياً.

2014) ,Muchhal( 
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عندما تتم إدارة الموارد البشرية بشكل فعال، يتحسن الأداء الوظيفي للموظفين وبالتالي يتحسن أداء  

اختيار الموظفين المناسبين للوظائف المناسبة وتوفير  المنظمة بشكل عام، فعلى سبيل المثال، عندما يتم 

التدريب والتطوير المناسب لهم، يزيد ذلك من مستوى مهاراتهم وكفاءتهم في العمل، مما يؤدي إلى  

 تحسين الأداء الوظيفي. 

 

 ( بحثاً بعد أخذ إحدى عشرة ممارسة لإدارة الموارد البشرية 1995) Huselidأجرى  

تقييم الأداء، وإجراءات التظلم،   )اختيار الموظفين، ومشاركة إدارة العمل، والتعويضات التحفيزية, 

والتقييم، وجهود التوظيف،   وإجراءات التظلم، وتبادل المعلومات، وتصميم الوظائف، وتقييم السلوك 

علاقة مهمة بين ممارسات العمل العليا مثل التعويضات   قية، وتدريب الموظفين( وأبلغ عن ومعايير التر

 ونتائج الموظفين. 

 

 . ( Gibson 1991)   .يشير مفهوم التمكين إلى القدرة على القيام بالأشياء؛ فهو يعني القدرة على الفعل 

 

سًا قويًا بتقدير الذات والأداء إحسا ويتمتع الموظفون الذين يشعرون بالتمكين القوي بصفات تجعل من  

 . ( Suminen & others, 2005في عملهم ) المهني الناجح والتقدم في 

 

بالثقة، والتحفيز، واتخاذ القرارات، وكسر الحدود الداخلية    يتعلق تمكين الموظفين بشكل أساسي بما يلي 

 (.  Ongori and Shunda, 2008الإدارة والموظفين ) بين

 

من المشاركة في اتخاذ القرارات، مما يساعدهم على الخروج من العقليات   التمكين للموظفينيتيح 

 المخاطرة وتجربة شيء جديد.  الراكدة إلى
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 الخاتمة  .2.5

 

 

في الأخير ومما سبق، يتضح لنا أن الدراسات السابقة سواءً أكانت مكتبية، أم ميدانية معملية لها من  

لأي باحث في مجال بحثي ما الاستغناء عنها؛ نظراً لما تقدمه من سمات معرفية  الأهمية لدرجة لا يمكن 

  ومنهجية تساهم في رقي البحث العلمي، وحل المشكلات البحثية على مستوى جميع مجالات 

التخصصات العلمية، لكن وفق شروط معرفية ومنهجية صارمة توجب على كل باحث التفريق بين  

سته الحالية، إذ عليه أن يشُير إلى مجهودات الباحثين الذين سبقوه إلى  الدراسات السابقة وبين درا 

التطرق من قريب أو بعيد لموضوع بحثه؛ وهذا يكون بذكر أسمائهم وعناوين مؤلفاتهم، كما يرُكز على  

أهم ما قدموه في هذا الموضوع منهجياً ومعرفياً، مع ما يرُيد هو أن يعُالجه، أو يضُيفه إلى هذا  

من خلال بحثه سواء على المستوى المنهجي، أو المستوى المعرفي كذلك؛ وهذا لن يكون إلا   الموضوع

بالقراءة التحليلية المعمقة للدراسات المماثلة، مع مُراجعتها مُراجعة وصفية تحليلية منهجية شمولية  

 يتضح من خلالها تصنيف كل عمل في سياق مساهمته في فهم مشكلة البحث قيد الدراسة. 

Najem 2022) ) 

 

تشكل الدراسات السابقة أهمية كبرى لأي باحث، بل أن توفرها أساس استمرار الباحث فيم أختاره من  

مشكلة و على ذالك فهي تزود الباحث بالنتائج التي توصلت لها الدراسات السابقة ومن ثم يبني عليها  

إلى ذالك فإن الدراسات السابقة  الباحث دراسته و هو الهدف الأساسي من الدراسات السابقة. بالإضافة 

تمكن الباحث من التعرف على الإجراءات و الأدوات التي يمكن أن يستفيد منها في دراسته وتجعله  

  )ZEHZAH, (2022 يتجنب الأخطاء التي وقع بها الآخرون وأن يستفيدوا من تجاربهم. 
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة .3
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 المقدمة  .3.1
 

يؤثر إدارة الموارد البشرية على الأداء  كيف ) يوضح هذا الفصل منهجية البحث المستخدمة في تحقيق  

جرائية  لإا وهو يعرض بالتفصيل التعريفات   ( الوظيفي في شركة ذا شيفز في المملكة العربية السعودية 

وتقنيات أخذ العينات، وطرق جمع البيانات،  لمتغيرات البحث، وتصميم البحث، ومجتمع البحث وطرق 

 .وأنواع البيانات، وطرق وإجراءات تحليل البيانات 

 

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  .3.2
 

يصف   ، جرائية أساسية في تحديد المتغيرات التي يتم قياسها بوضوحالا في الدراسات البحثية، تعد التعريفات 

ويساعد الباحثين على ضمان اتساق    ،عب بهلاحظته أو الت لا متغير أو مجرائي كيفية قياس الاالتعريف 

 .دراساتهم وموثوقيتها وصالحيتها 

 

 

 

 إدارة الموارد البشرية )متغير مستقل(       3.2.1.

مجموعة من الممارسات الإدارية التي تركز على توجيه وتحفيز وتطوير  : ( HRMإدارة الموارد البشرية ) 

  تتضمن الإدارة الفعالة للموارد البشرية عدة عناصر أساسية   ،العاملة في المنظمة لتحقيق أهدافهاالقوى 

 ومنها التدريب والتطوير وتقييم الأداء وتحفيز الموظفين. 

 

 

 الأداء الوظيفي )متغير تابع(       3.2.2.

ف الموكلة إليه. لتقييم الأداء  الأداء الوظيفي يعبر عن مدى فعالية وكفاءة الموظف في أداء المهام والوظائ

 الإنتاجية والجودة والالتزام بالمواعيد.  الوظيفي بشكل فعال، تسُتخدم العديد من المعايير والطرق، ومنها
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 تصميم البحث   .3.3
 

 

 فلسفة البحث: الوضعية 

 منهج البحث: الاستنتاجية 

 استراتيجية البحث: دراسة الحالة 

 اختيار البحث: كمية 

 الزمني: مستعرضة الأفق 

  تقنيات جمع وتحليل البيانات: الاستبيانات للدراسات الكمية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 منهجية البحث (  3الشكل )

 : الباحث المصدر

Positivism 

 الوضعية

Deductive 

 الاستنتاجية

Case Study 

 دراسة الحالة

Quantitative 

 كمية

Cross-sectional 

 مستعرضة

Questionnaires 

 الاستبيانات
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات  .3.4
 

ساليب  الأضافة إلى ذلك، يوضح هذا الجزء الإ يقدم هذا الجزء معلومات عن مجتمع الدراسة وعينتها. ب

 .ختيار عينة الدراسة، وتحديد حجم العينة لا والتقنيات التي تم وضعها  

 

 الدراسةمجتمع         3.4.1.

 

المملكة العربية السعودية.   ،شركة أفضل طهاة لتقديم الوجبات )ذا شيفز( هي شركة مقرها في الرياض 

. ويتكون من موظفين منتظمين ومدراء قسم ومدراء وحدات وإداريين والذي يتكون  2016تأسست في عام 

 ( شخص 500عددهم أكثر من )

 

 عينة الدراسة        3.4.2.

 

 .موظف 20. حيث يتألف من  موظفين شركة ذا شيفزيشمل مجتمع البحث على عينة من 

 العينة  المجتمع  مكان الدراسة 

 20 500 شركة ذا شيفز 

 مجتمع البحث والعينة ( 1جدول رقم )

 : الباحث المصدر

 

 

 أخذ العينة طرق وتقنيات          3.4.3.

 

 وتقنيات اخذ العينات هي اخذ العينات العشوائية البسيطة.  ، طريقة اخذ العينات هي الاحتمالية
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 طريقة جمع البيانات  .3.5
 

جابة على أسئلة البحث واختبار  للإيصف هذا القسم أدوات البحث التي تم استخدامها لجمع البيانات المطلوبة 

فرضيات البحث. وعليه فقد اعتمد الباحث على المنهج المسحي في جمع البيانات الكمية عن طريق  

 .دوات التي تم استخدامها لقياس متغيرات البحث الأقسام التالية الأستبيانات. وتعرض الإ

 

 البشرية( المتغير المستقل )إدارة الموارد          3.5.1.

، وذلك من حيث  )إدارة الموارد البشرية(. وذلك لقياس المتغير المستقل ***   واعتمد الباحث على استبانة 

استراتيجية   ،استراتيجية التعويض ، استراتيجية التكوين والتطوير، استراتيجية التوظيفأبعاد وهي:  اربع

عناصر، والبعد    2يتكون من استراتيجية التوظيف فقرة للمتغير كله. حيث أن البعد   8، بإجمالي تقييم الأداء

  ، عناصر 2يتكون من   استراتيجية التعويض عناصر، والبعد   2يتكون من  استراتيجية التكوين والتطوير

=   1حيث,      ستبيان هو ليكرت الخماسي. الأ نوع   عناصر.   2والبعد استراتيجية تقييم الأداء يتكون من 

 . وافق بشدة= م 5غير موافق بشدة، بينما 

 

 المصدر عدد العبارات الأبعاد المتغير المستقل 

 إدارة الموارد البشرية 

 2 استراتيجية التوظيف
صبرينة, بن عبيد,  

أثر   .بالعالم  & ,الزهرة 
استراتيجيات إدارة  

الموارد البشرية على  
 إدارة الأزمة

(Doctoral 

dissertation),   

جامعة قاصدي مرباح  

 .ورقلة

 

استراتيجية التكوين  

 والتطوير 
2 

 2 استراتيجية التعويض 

 2 استراتيجية تقييم الأداء

 8 العدد الكلي 

 المصدر: الباحث   )إدارة الموارد البشرية ): المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل (2)جدول 
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 المتغير التابع )الأداء الوظيفي(     3.5.2.

تابع )الأداء  وذلك لقياس المتغير ال  BECHACHEHA AMIRA (2021) استبانة واعتمد الباحث على 

المثابرة  ، طبيعة العمل المنجز، المعرفة بمتطلبات العملأبعاد وهي:  أربع ، وذلك من حيث الوظيفي(

  2يتكون من    المعرفة بمتطلبات العملفقرة للمتغير كله. حيث أن البعد  8، بإجمالي الجهد المبذول ،والوثوق

  عناصر،  2يتكون من  المثابرة والوثوقعناصر، والبعد   2يتكون من   طبيعة العمل المنجزعناصر، والبعد 

= غير موافق   1حيث,  هو ليكرت الخماسي.   ستبيانالانوع   عناصر. 2يتكون من الجهد المبذول  والبعد 

 . = موافق بشدة 5بشدة، بينما 

 

 المصدر عدد العبارات الأبعاد المتغير المستقل 

 الأداء الوظيفي 

 2 المعرفة بمتطلبات العمل 
BECHACHEHA 

AMIRA, A. N. 

تعديل  .(2021)

السلوك التنظيمي  

ودوره في تحسين  

الأداء الوظيفي في 

 المنظمة.

 2 طبيعة العمل المنجز 

 2 المثابرة والوثوق 

 2 الجهد المبذول

 8 العدد الكلي 

 حثالمصدر: الباالأداء الوظيفي( ) تابعالمستخدم لقياس المتغير ال: المقياس (3)جدول 

 

 أنواع البيانات  .3.6
 

  استخدم الباحث العديد من المصادر في دراسته الحالية بهدف اختبار فروضها وتحقيق أهدافها وهي موضحة 

 كالاتي. 

 

 البيانات الأولية          3.6.1.

تمثلت المصادر الأولية المستخدمة في توزيع الاستبيان حيث تم جمع البيانات وتحليلها من عينة البحث  

وذلك للإجابة عن   SPSS (Statistical Package For Social Science)باستخدام البرنامج الإحصائي 

 أسئلة الدراسة واستخلاص النتائج باستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة. 
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 البيانات الثانوية          3.6.2.

ع على المعلومات والبيانات المتاحة على موقع الشركة/المؤسسة محل الدراسة لفهم السياق  لاطالا تم    -

 .والخلفية التنظيمية والتشغيلية للموضوع قيد البحث 

الدراسة الميدانية وربط  تم تحليل وتفسير البيانات الثانوية بطريقة منهجية لبناء إطار نظري قوي يدعم    -

 .دبيات السابقة الأالنتائج ب

 

 إجراءات التحليل الإحصائي .3.7
 

بعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معنى، حيث  

 لتحليل البيانات المجمعة.  28وتحديداً الإصدار   (SPSS)تم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

معة واتساقها. اختبارات الصدق  تعتبر اختبارات الصالحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المج

لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه، بينما تقوم   (الاستكشافيالتحليل العاملي )

 . بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت  ( اختبار كرونباخ ألفا)اختبارات الثبات 

ل على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع  التحليل الوصفي، للحصو خلال تم إجراء اختبار توصيف العينة، من 

  بالأفراد ذات الصلة  الأخرىوالمعلومات   والتفضيلات يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية  ة.العين

 . المشاركين في الدراسة 

 

 الخاتمة        3.8.

 

الأداء الوظيفي  في الختام تعد هذا الدراسة محاولة الالقاء الضوء على تأثير إدارة الموارد البشرية على 

 بشكل عام وخاصتاً في شركة ذا شيفز في المملكة العربية السعودية. 
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج  .4
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 المقدمة  .4.1
 

 ة حصائي الإيتناول هذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها إحصائيا باستخدام البرامج 

SPSS الوصفي للعينة محل الدراسة   الإحصاء يتضمن   الإحصائيالفصل الحالي للتحليل  28صدار الا

المستخدمة في جمع البيانات المطلوبة من   الاستبيانات اختبار صدق وثبات  28صدار الا SPSS باستخدام

  الانحدارالنموذج ، تم إجراء تحليل  ملاءمة عينة الدراسة الحالية, من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى 

 SPSS.   28الخطي البسيط عبر 

 

 

 خصائص عينة الدراسة  .4.2
 

 سنوات الخبرة   –المستوى العلمي  – الفئة العمرية  –تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً للجنس   ❖

 تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في معلومات الديموغرافية تشمل  ❖

 الجنس يشمل )ذكر، أثنى(.  •

 . (أو أكثر 41  ،40-36 ،35-31، 30-26، سنة أو أقل 25الفئة العمرية تشمل ) •

 (. مستوى جامعي، مستوى الثانوي، الثانويأقل من مستوى المستوى العلمي تشمل ) •

  10، أكثر من سنوات  10إلى  5من ، سنوات  5من سنة إلى سنوات الخبرة تشمل ) •

 (. سنوات 
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 نسبة العينة الإجمالية  العدد  فئات المتغير  المتغير 

 %60 12 ذكر الجنس 

 %40 8 أنثى 

 % 100 20 الإجمالي

 %20 4 سنة أو أقل  25 الفئة العمرية 

26-30 4 20% 

31-35 4 20% 

36-40 4 20% 

 %20 4 أو أكثر  41

 % 100 20 الإجمالي

 %10 2 أقل من مستوى الثانوي  المستوى العلمي 

 %60 12 مستوى الثانوي 

 %30 6 مستوى جامعي 

 % 100 20 الإجمالي

 % 100 20 سنوات  5من سنة إلى  سنوات الخبرة 

 %0 0 سنوات  10إلى  5من 

 %0 0 سنوات  10أكثر من 

 % 100 20 الإجمالي

 توصيف عينة الدراسة:  (4)جدول 
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 : النتائج الآتية استخلاص تم   (4) من بيانات الجدول رقم 

  إلابالعينة  والإناث ان، على الرغم من تقارب عدد الذكور  الإحصائية: أظهرت النتائج للجنس بالنسبة  •

% من إجمالي  60مفردة بنسبة   12 ، حيث بلغت عدد الذكورالإناث أكبر من عدد  الذكورأن عدد 

 :% من إجمالي العينة. كما موضح بالشكل التالي 40مفردة بنسبة  8 الإناث العينة، بينما بلغت عدد 

 

 

 

 تصنيف العينة وفقاً للجنس : (4)  شكل 

 

 

 

60%

40%

الجنس

ذكر أنثى
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  26بينما الفئة العمرية من  ، %20سنة أو أقل بنسبة  25مفردة  4: فإن  فئة العمرية أما فيما يتعلق بال •

مفردة   4سنة جاء بها  35إلى  31الفئة العمرية من  %، 20مفردة بنسبة  4سنة جاء بها   30إلى 

بينما الفئة العمرية   ، %20مفردة بنسبة  4جاء بها   40إلى  36بينما الفئة العمرية  %،20بنسبة  

 ك:% الشكل التالي يوضح ذل20مفردة بنسبة  4جاء بها  أو أكثر  41

 

 

 

 تصنيف العينة وفقاً للفئة العمرية : (5) شكل

 

 

 

20%

20%

20%

20%

20%

الفئة العمرية

سنة أو أقل 25 26-30 31-35 36-40 أو أكثر41
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مفردة بنسبة   2: بلغ عدد من يحملون مؤهل اقل من المستوى الثانوي العلمي إما بالنسبة للمستوى  •

% من  60مفردة بنسبة  12بينما بلغ عدد من يحملون مؤهل ثانوي   ،من إجمالي أفراد العينة% 10

% من إجمالي  30مفردة بنسبة   6بلغ عدد من يحملون مؤهل الجامعي  وأخيرا   ،إجمالي أفراد العينة

 : الشكل التالي يوضح ذلك ،أفراد العينة

 

 

 

 

 تصنيف العينة وفقاً للمستوى العلمي : (6) شكل

 

 

 

 

10%

60%

30%

المستوى العلمي

أقل من مستوى الثانوي مستوى الثانوي مستوى جامعي
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بينما   ،%100خبرة بنسبة  سنوات  5من سنة إلى مفردة  20وفيما يتعلق بعدد سنوات الخبرة: فإن  •

  10مستوى الخبرة أكثر من  ، %0مفردة بنسبة  0سنوات جاء به  10إلى  5مستوى الخبرة من 

 : % الشكل التالي يوضح ذلك0مفردة بنسبة  0سنوات جاء به 

 

 

 

 

 للسنوات الخبرة تصنيف العينة وفقاً : (7) شكل

 

 

 

 

100%

0%0%

سنوات الخبرة

سنوات5من سنة إلى  سنوات10إلى 5من  سنوات10أكثر من 
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 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات  .4.3
 

تساق الداخلي  الاتم اختبار صدق  ،من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة

ضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس  الإ ب  ،ستبيانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسةلال

بينما تم قياس الثبات للمقاييس   Extracted Variance Average (AVE) المستخرج متوسط التباين 

ل نموذج  لامن خ Cronbach’s alpha المستخدمة في الدراسة عن طريق قياس قيمة ألفا كرونباخ

 حصائي الإبإستخدام برنامج التحليل  modeling equation Structural (SEM) المعادلة البنائية 

SPSS    الفقرات والجداول التالية توضح ذلك ،28صدار  الإب . 

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة         4.3.1.

  ضافة إلى قياسالإ تساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة, بالاتم اختبار صدق 

 . (Average Variance Extracted)متوسط التباين المستخرج 

ستبانة للمتغير الذي تنتمي إليه، لذا  الااتساق كل عبارة من عبارات  ى يقصد به مد   الداخلي:تساق الاصدق 

رتباط بين درجة كل عبارة  الال حساب معامالت لالستبانات من خ لأتساق الداخلي لالا قامت الباحثة بقياس 

يتم   0.5تباط أقل من رالا معامل  Kaiser) 1974(وفقا لدراسة   ،والدرجة الكلية للمتغير التي تنتمي إليه

 .ستبانة الأحذفه من 

يتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقييس نفس   Convergent Validity: الصدق التقاربي

التي يجب ان تكون قيمتها أكبر من   AVE, المقياس, وذلك عن طريق احتساب متوسط التباين المستخرج

 ) Hair et al. 2006(وفقا ل    0.5

 T نحراف المعياري, قيمةالإ رتباط الامعامالت )حصائية الخاصة ب الاالجداول التالية توضح النتائج 

تساق الداخلي  الا بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق ،   P value المحسوبة, وقيمة

ستبانات وذلك  للاقاربي لقياس الصدق الت  AVE كذلك احتساب قيمة متوسط التباين المستخرج ،ستبانات لال

 :, كما يلي  28صدار  الإب  SPSS ل نموذج المعادلة البنائية لامن خ
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متوسط التباين  

 المستخرج 

P 
values 

الانحراف  

 المعياري

معامل  

 الارتباط 

KMO المتغير  العبارات 

.500 2.238 0.00 1.145 .608 .649 A1   استراتيجية

 التوظيف 

إدارة  

الموارد 

 البشرية 
0.00 1.151 .777 A2 

.849 0.00 1.164 .672 B1   استراتيجية
التكوين و  
 التطوير 

0.00 1.187 .620 B2 

.576 0.00 1.187 .808 C1   استراتيجية
 C2 652. 1.005 0.00 التعويض 

0.336 0.00 1.450 .546 D1   استراتيجية
 D2 860. 1.436 0.00 تقييم الأداء 

.500 2.177 0.00 1.208 .674 .361 W1  المعرفة
بمتطلبات  

 العمل

الأداء 

 W2 651. 966. 0.00 الوظيفي 

1.053 0.00 1.436 .804 X1   طبيعة العمل
 X2 616. 1.071 0.00 المنجز

0.6065 0.00 1.371 .545 Y1   المثابرة
 Y2 677. 1.308 0.00 والوثوق 

0.164 0.00 1.399 .713 Z1 الجهد المبذول 

0.00 1.239 .583 Z2 

 مقياس الصدق : (5) الجدول

مقياس تطبيق إدارة الموارد البشرية: جميع معامالت الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير  

رتباط للعبارات دالة احصائيا عند  الاضافة إلى أن قيم كل معامالت الإ ب 0.5 التابعة لها, عند قيم أكبر من 

لداخلي للمقياس. كذلك, من النتائج  تساق االا وفقا لذلك فقد تحقق صدق  0.001مستوى معنوية أقل من .

  )إدارة الموارد البشرية(يتضح ان قيمته لمتغير  AVE, على المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرجة الأ ب

 .وفقا لذلك, فقد تحقق الصدق التقاربي لالستبانة   0.500هو 

قيمتها  الأداء الوظيفي وأبعاده رتباط للعبارات التي تقيس الات لاجميع معام الأداء الوظيفي: مقياس تطبيق 

رتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية أقل  الات لاضافة إلى أن قيم كل معامالإب0.5 أكبر من  

على  الأ كذلك, من النتائج ب . تساق الداخلي للمقياس بأبعادهالا وفقا لذلك فقد تحقق صدق   0.0001 من

وفقا   0.500يساوي  ي ذ الككل  )الأداء الوظيفي( لمتغير  AVE متوسط التباين المستخرج المتعلقة بقيمة 

 . لذلك, فقد تحقق الصدق التقاربي لالستبانة
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 ثبات أداة الدراسة        4.3.2.

توزيعها  ستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة الاستقرار في نتائج الا ستبيان إلى الايشير ثبات 

ستبانات المستخدمة لقياس متغيرات  الالقياس ثبات  ،ل فترات زمنية محددةلاعلى افردا العينة عدة مرات خ

يجب   Hair et al(  2010)وفقا ل ، 28الإصدار  SPSSاخ بواسطة الدراسة، تم احتساب قيم ألفا كرو نب

 .حتى يتحقق الثبات للمقياس  0.7 ان تكون القيم الثالثة أكبر من

 

Cronbach’s alpha المتغير  عدد العبارات 

استراتيجية   2 173. 049.

 التوظيف 

إدارة الموارد  

 البشرية 

استراتيجية التكوين   2 360.

 و التطوير 

استراتيجية   2 284.

 التعويض 

استراتيجية تقييم   2 488.

 الأداء

المعرفة بمتطلبات   2 343. 114.

 العمل

 الأداء الوظيفي 

طبيعة العمل   2 411.

 المنجز

 المثابرة والوثوق  2 446.

 الجهد المبذول 2 746.

 ثبات الدراسة : (6) الجدول
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 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث(  .4.4

 

 :قد تم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات المقياس، طبقا لمقياس ليكرت الخماسي، وفقا لما يلي 

 

 موافق بشدة  موافق  محايد غير موافق  موافق بشدة غير  

1 2 3 4 5 

 

 

 

 دلالة المتوسطات الحسابية 

النتيجة )الاتجاه   قيمة المتوسط الحسابي 
 العام( 

مستوى   الوزن النسبي % 
 )درجة( 

  \ الممارسة 
 الأهمية 

 منخفض جداً  %36% إلى أقل من 20من  غير موافق بشدة  1.80إلى أقل من  1من 

 منخفض  %52% إلى أقل من 36من  غير موافق  2.60إلى أقل من  1.80من 

 متوسط  %68% إلى أقل من 52من  محايد  3.40إلى أقل من  2.60من 

 مرتفع  %84% إلى أقل من 68من  موافق 4.20إلى أقل من  3.40من 

 مرتفع جداً  %100% إلى أقل من 84من  موافق بشدة 5إلى أقل من  4.20من 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة : (7) الجدول

 

عتماد على مقياس  الاوساط الحسابية بالأيوضح الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة متمثلة في 

حيث يتم   ،نحرافات المعيارية للمتغيرات طبقا للجدول المتعلق بدالة المتوسط الحسابيالاليكرت الخماسي، و

على لمعرفة مستوي تطبيق التحول الرقمي، وذلك  الأالمتوسط الحسابي الموضح في الجدول ب النظر إلى دالة 

 :وفقا لوجهة نظر عينة الدراسة، وذلك كما يلي
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الانحراف   الاتجاه العام  مستوى الأهمية 
 المعياري

 المتغير  المتوسط الحسابي 

استراتيجية   3.67 3.53 1.14 1.21 موافق  موافق  مرتفع  مرتفع 

 التوظيف 
إدارة  

الموارد  
استراتيجية   3.67 1.17 موافق  مرتفع  البشرية 

التكوين و  
 التطوير 

استراتيجية   3.70 1.09 موافق  مرتفع 
 التعويض 

استراتيجية   3.10 1.44 محايد مرتفع 
تقييم  
 الأداء

المعرفة  3.75 3.25 1.08 1.24 موافق  محايد مرتفع  مرتفع 
بمتطلبات  

 العمل

الأداء  
 الوظيفي 

طبيعة   3.05 1.25 محايد مرتفع 
العمل 
 المنجز

المثابرة   3.20 1.34 محايد مرتفع 
 والوثوق 

الجهد  3 1.32 محايد مرتفع 
 المبذول

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة : (8) الجدول

 

 

 :نحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة ما يلي الاعلى الخاص بالمتوسطات الحسابية والأيتضح من الجدول ب

تجاه العام لمفردات عينة الدراسة هي  الا: إلى أن إدارة الموارد البشريةتظهر نتائج توصيف المتغير المستقل 

، حيث كان المتوسط  ، وذلكبالشركة  إدارة الموارد البشرية الموافقة، مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من 

 . %70.6بنسبة موافقة بلغت   (3.53راء أفراد العينة هو )لأالحسابي 

،  محايد تجاه العام لمفردات عينة الدراسة هي الا: إلى أن الأداء الوظيفي التابع تظهر نتائج توصيف المتغير 

، وذلك، حيث كان المتوسط الحسابي  بالشركة إدارة الموارد البشرية من متوسط مما يدل على تحقيق مستوى 

 %. 65بنسبة موافقة بلغت   (3.25راء أفراد العينة هو )لأ
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 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج   .4.5
 

بين متغيرات الدراسة، والتي تم قياسها    ( لبيرسون)رتباط الخطى الات لايعرض الجدول التالي معام 

 :وذلك على النحو التالي   SPSS-V.28باستخدام 

 

 المتغير  إدارة الموارد البشرية  الأداء الوظيفي 

.285 1 Pearson 
Correlation 

 إدارة الموارد البشرية 

.223 <.001 Sig. (2-tailed) 

20 20 N 

1 .285 Pearson 
Correlation 

 الوظيفي الأداء 

<.001 .223 Sig. (2-tailed) 

20 20 N 

 معاملات الارتباط الخطي الرئيسي : (9) الجدول

 

تبين وجود  (،  تابع  )كمتغير والأداء الوظيفي  ( مستقلإدارة الموارد البشرية )كمتغير الرتباط الخطي بين الا

 الوظيفي. إدارة الموارد البشرية والأداء بين  (285.ارتباط معنوي موجب ) 
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 المتغير  المثابرة والوثوق  الجهد المبذول 

-.190 .191 Pearson 
Correlation 

استراتيجية التكوين  
 والتطوير 

.422 .420 Sig. (2-tailed) 

20 20 N 

 معاملات الارتباط الخطي الفرعي : (10) الجدول

 

  بعُد للمتغير ك) المثابرة والوثوق و  (مستقلللمتغير ال بعُد ك استراتيجية التكوين والتطوير)رتباط الخطي بين الا

 و المثابرة والوثوق.  استراتيجية التكوين والتطويربين    (0.191تبين وجود ارتباط معنوي موجب )(،  تابع

  بعُد للمتغير ك ) والجهد المبذول  (مستقلللمتغير ال بعُد كاستراتيجية التكوين والتطوير)رتباط الخطي بين الا 

 والجهد المبذول.  استراتيجية التكوين والتطوير بين  ( -0.190) سالب وجود ارتباط معنوي لا  تبين  (،  تابع

 

 

 نتائج اختبار فروض الدراسة        4.6.

 

يتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة وما يتبعه من فروض فرعية، ويتم عرض النتائج  

 :،على النحو التالي28SPSS Vحصائية الإحصائية التي تم التوصل إليها باستخدام كال من الحزمة الإ

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين إدارة الموارد البشرية والأداء  الفرض الرئيسي للدراسة: 

 :ي  ويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يل  الوظيفي

المثابرة  و  استراتيجية التكوين والتطويرتوجد علاقة معنوية إيجابية بين  : Ha ولىلأ االفرضية الفرعية 

 والوثوق. 

الجهد  و  استراتيجية التكوين والتطويرتوجد علاقة معنوية إيجابية بين  : Hb الثانية الفرضية الفرعية 

 المبذول. 
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 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية : (11) الجدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نموذج نتائج الفرضية الرئيسية : (8) شكل

 

 

 الأداء الوظيفي إدارة الموارد البشرية
R=0.285 

R2=0.081 
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    :على ما يليالأ يتضح من الجداول ب

معنوية نموذج  عدم مما يشير إلى   ( 0.01من ) كثرأ(sig .F) وهو(F)   ختبارالايشير مستوى المعنوية 

 . 0.01البسيط عند مستوى دالة نحدار الخطي الا

إدارة الموارد البشرية والأداء  إلى وجود ارتباط موجب بين  (R=0.285)رتباط الاوتشير قيمة معامل  

 الوظيفي. 

يمكن   ( أجمالي) إدارة الموارد البشريةالتباين الحاصل في  (R2=0.081) يشير معامل التحديد المعدل 

 الأداء الوظيفي. ل التباين في مستوى لاتفسيره من خ

  دلالة ذات معنوية قة لاصحة الفرض وبناء الرئيسي الذي ينص على وجود ع رفض على النتائج السابقة يتم  

 .كمتغير تابع والأداء الوظيفي كمتغير مستقل  إدارة الموارد البشرية إحصائية بين 
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 aفرعية الفرضية النتائج اختبار : (12) الجدول

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 aنموذج نتائج الفرضية الفرعية  : (9) شكل

 

 المثابرة والوثوق استراتيجية التكوين والتطوير
R=0.191 

R2=0.036 
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    :على ما يليالأ يتضح من الجداول ب

معنوية نموذج  عدم مما يشير إلى   ( 0.01من ) كثرأ(sig .F) وهو(F)   ختبارالايشير مستوى المعنوية 

 . 0.01نحدار الخطي البسيط عند مستوى دالة الا

استراتيجية التكوين والتطوير  إلى وجود ارتباط موجب بين  (R=0.191)رتباط الاوتشير قيمة معامل  

 والمثابرة والوثوق. 

  (أجمالي ) استراتيجية التكوين والتطوير التباين الحاصل في  (R2=0.036) يشير معامل التحديد المعدل 

 المثابرة والوثوق. ل التباين في مستوى لايمكن تفسيره من خ

استراتيجية  بين معنوية إيجابية  قة لاصحة الفرض الذي ينص على وجود ع رفض على النتائج السابقة يتم  

 .التكوين والتطوير والمثابرة والوثوق 
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 bفرعية نتائج اختبار الفرضية ال: (13) الجدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 bنموذج نتائج الفرضية الفرعية : ( 10) شكل

 

 الجهد المبذول استراتيجية التكوين والتطوير
R=0.190 

R2=0.036 
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    :على ما يليالأ يتضح من الجداول ب

معنوية نموذج  عدم مما يشير إلى   ( 0.01من ) كثرأ(sig .F) وهو(F)   ختبارالايشير مستوى المعنوية 

 . 0.01نحدار الخطي البسيط عند مستوى دالة الا

استراتيجية التكوين والتطوير  إلى وجود ارتباط موجب بين  (R=0.190)رتباط الاوتشير قيمة معامل  

 والجهد المبذول. 

  (أجمالي استراتيجية التكوين والتطوير )التباين الحاصل في  (R2=0.036) التحديد المعدليشير معامل  

 الجهد المبذول. ل التباين في مستوى لايمكن تفسيره من خ

استراتيجية  بين معنوية إيجابية  قة لاصحة الفرض الذي ينص على وجود ع رفض على النتائج السابقة يتم  

 .لالتكوين والتطوير والجهد المبذو

 

 

 

 لخاتمة ا .4.6
 

، فقد قام الباحث  SPSS V28من أجل التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الحالية، فقد تم استخدام برنامج  

بالتحليل الوصفي لعينة الدراسة، كذلك قامت بالتحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة، وفقاً لنتائج التحليل  

والثبات للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة، كذلك  الإحصائي لهذه الدراسة، فقد تحقق الصدق  

 فقد تم إثبات الفرض الرئيسي للدراسة والفرضيتين الفرعية. 
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 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات  الفصل الخامس: .5
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 المساهمة النظرية   .5.1
 

النظرية بمتغيرات    دراسته الحالية بناء الإطار النظري بشكل يعزز المعرفةاستطاع الباحث من خلال 

الدراسة كما تمكن من تحديد أبعاد المتغيرات وتحديد المنهجية الأنسب لتحقيق أهدافها وكانت الأداة المناسبة  

 لجمع البيانات من عينة الدراسة هي الاستبانات. 

 

 

 

 المساهمة العملية  .5.2
 

البحث في تطبيقه العملي على شركة ذا شيفز حيث يمكن للشركة على سبيل المثال الاستفادة  تكمن أهمية هذا 

 من نتائج البحث في تطوير وتحسين العلاقة بين الموظفين. 

 

 

 

 التوصيات            5.3.

 

 في ضوء نتائج الدراسة يوصي الباحث بما يلي: 

 ضرورة تعزيز الوعي حول مفهوم رضا الوظيفي. 

 تشجيع المديرين على تحسين إدارة الموارد البشرية. ضرورة  
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 حدود الدراسة            5.4.

 

تقتصر الدراسة على بيان الواقع إدارة الموارد البشرية وأبعاده )استراتيجية التوظيف،  الحدود الموضوعية:  

الأداء( والأداء الوظيفي وأبعاده  استراتيجية التكوين والتطوير، استراتيجية التعويض، استراتيجية تقييم 

 )المعرفة بمتطلبات العمل، طبيعة العمل المنجز، المثابرة والوثوق، الجهد المبذول(. 

 تقتصر الدراسة على )موظفين الموارد البشرية والإداريين والموظفين(. :  الحدود البشرية 

في منطقة مكة المكرمة في مدينة   تقتصر الدراسة على النطاق الجغرافي لشركة ذا شيفز مكانية: الحدود ال

 جدة.

 . 2024سيتم إجراء الدراسة خلال العام الدراسي زمنية: الحدود ال

 

 

 

 

 

 الخاتمة            5.5.

 

 يهدف هذا البحث إلى دراسة تأثير استخدام إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي.  •

 الموارد البشرية والأداء الوظيفي. قد كشفت النتائج عن علاقة غير إجابية بين إدارة  •

 بناء على هذه النتائج، يوصى بأن تحسن الشركة في الموضوع الأداء الوظيفي.  •
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 المستخلص 

 

 

إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي في شركة ذا  "تهدف هذه الدراسة إلى أثر  الهدف من الدراسة: 

 . العربية السعودية"شيفز في المملكة 

لتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي حيث تم استخدام مجتمع  منهج الدراسة: 

من الموظفين و الإداريين    20وتم تطبيق الدراسة على عينة الدراسة المكونة من عدد   500الدراسة وعددها 

 في شركة ذا شيفز في مدينة جدة. 

 ذكر كل بعد من الأبعاد والمستوى الذي وصل إليه. تم نتائج الدراسة: 

تساهم هذه الدراسة في الأدبيات من خلال دراسة العلاقة بين إدارة الموارد البشرية  المساهمة النظرية:  

 والأداء الوظيفي. 

تقدم الدراسة توصيات للجهات ذات العلاقة في شركة ذا شيفز حول أهمية تطبيق إدارة  التطبيقات العملية:  

 لموارد البشرية وعلاقته بالأداء الوظيفي مما يرفع من مستوى الشركة. ا

 . إدارة الموارد البشرية، الأداء الوظيفيالكلمات المفتاحية: 

 

 

 

 



64 
Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                       

 قائمة المراجع 

 

 أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على إدارة الأزمة  .بالعالم & ,صبرينة, بن عبيد, الزهرة 

 (Doctoral dissertation),  قاصدي مرباح ورقلة جامعة. 

BECHACHEHA AMIRA, A. N. (2021).   تعديل السلوك التنظيمي ودوره في تحسين الأداء الوظيفي

 في المنظمة.

Bilal, & Boutara. (2017). Previous studies in scientific research. Journal of 

Researcher in Humanities and Social Sciences, 8 (2), 9-16. 

Gibson, C. (1991). Concept analysis of empowerment, Journal of 

Advanced Nursing, 16, 1991, 354-361. 

Huselid, M. (1995), ‘The Impact of Human Resource Management 

Practices on Turnover Productivity, and Corporate Financial 

Performance’, Academy of Management Journal, Vol.38, No.3, pp.635-

672. 

Jadi, Asmaa. (2020). Human Resource Management. 

Mohmel, & Adel Amin. (2023). Human Resource Management. 

Motowidlo, S. J., & Kell, H. J. (2003). Job performance. Handbook of psychology: 

Industrial and organizational psychology, 12(4), 39-53. 

Muchhal, D. S. (2014). HR practices and Job Performance. IOSR journal of 

humanities and social science (IOSR-JHSS), 19(4), 55-61. 

Najem Moulaye (2022). Epistemological and methodological conditions for 

employing previous studies in research (scientific review). Journal of 

Social Sciences and Humanities, 23(1), 257-270. 

Ramawickrama, J., Opatha, H. H. D. N. P., & PushpaKumari, M. D. (2017). A 

synthesis towards the construct of job performance. International Business 

Research, 10(10), 66-81.  

Suminen, T. (2005). Work empowerment as experienced by head nurses, 

Journal of Nursing Management, 13, 2005, 147-153. 



65 
Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                       

Tabiu, A., & Nura, A. A. (2013). Assessing the effects of human resource 

management (HRM) practices on employee job performance: A study of 

usmanu danfodiyo university sokoto. Journal of Business Studies 

Quarterly, 5(2), 247. 

Tahir, Abdul Jalil, Medon, & Abdul Basit. (2022). Previous studies in scientific 

research. Al Qabas Journal of Psychological and Social Studies, 4 (1), 104-

115. 

ZEHZAH, K. (2022). The importance of utilizing previous studies in social 

science research. Social Sciences Journal, 16(1), 813-820. 

https://elmareekh.com/news/%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9-

%D8%B0%D8%A7-%D8%B4%D9%81%D8%B2-the-chefz-

%D8%A7%D9%84%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF%D9%8A%D8%A9-

%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%A7%D8%B4%D8%A6%D8%A9-

%D8%AA%D8%AD%D8%B5%D9%84-%D8%B9%D9%84%D9%89-

%D8%AA%D9%85%D9%88%D9%8A%D9%84%D9%87%D8%A7-

%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%A3%D8%B3%D9%8A%D8%B3%D9%8A-

%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%88%D9%84/ 

https://thechefz.co/ar 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://elmareekh.com/news/%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9-%D8%B0%D8%A7-%D8%B4%D9%81%D8%B2-the-chefz-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%A7%D8%B4%D8%A6%D8%A9-%D8%AA%D8%AD%D8%B5%D9%84-%D8%B9%D9%84%D9%89-%D8%AA%D9%85%D9%88%D9%8A%D9%84%D9%87%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%A3%D8%B3%D9%8A%D8%B3%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%88%D9%84/
https://elmareekh.com/news/%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9-%D8%B0%D8%A7-%D8%B4%D9%81%D8%B2-the-chefz-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%A7%D8%B4%D8%A6%D8%A9-%D8%AA%D8%AD%D8%B5%D9%84-%D8%B9%D9%84%D9%89-%D8%AA%D9%85%D9%88%D9%8A%D9%84%D9%87%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%A3%D8%B3%D9%8A%D8%B3%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%88%D9%84/
https://elmareekh.com/news/%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9-%D8%B0%D8%A7-%D8%B4%D9%81%D8%B2-the-chefz-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%A7%D8%B4%D8%A6%D8%A9-%D8%AA%D8%AD%D8%B5%D9%84-%D8%B9%D9%84%D9%89-%D8%AA%D9%85%D9%88%D9%8A%D9%84%D9%87%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%A3%D8%B3%D9%8A%D8%B3%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%88%D9%84/
https://elmareekh.com/news/%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9-%D8%B0%D8%A7-%D8%B4%D9%81%D8%B2-the-chefz-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%A7%D8%B4%D8%A6%D8%A9-%D8%AA%D8%AD%D8%B5%D9%84-%D8%B9%D9%84%D9%89-%D8%AA%D9%85%D9%88%D9%8A%D9%84%D9%87%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%A3%D8%B3%D9%8A%D8%B3%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%88%D9%84/
https://elmareekh.com/news/%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9-%D8%B0%D8%A7-%D8%B4%D9%81%D8%B2-the-chefz-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%A7%D8%B4%D8%A6%D8%A9-%D8%AA%D8%AD%D8%B5%D9%84-%D8%B9%D9%84%D9%89-%D8%AA%D9%85%D9%88%D9%8A%D9%84%D9%87%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%A3%D8%B3%D9%8A%D8%B3%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%88%D9%84/
https://elmareekh.com/news/%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9-%D8%B0%D8%A7-%D8%B4%D9%81%D8%B2-the-chefz-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%A7%D8%B4%D8%A6%D8%A9-%D8%AA%D8%AD%D8%B5%D9%84-%D8%B9%D9%84%D9%89-%D8%AA%D9%85%D9%88%D9%8A%D9%84%D9%87%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%A3%D8%B3%D9%8A%D8%B3%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%88%D9%84/
https://elmareekh.com/news/%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9-%D8%B0%D8%A7-%D8%B4%D9%81%D8%B2-the-chefz-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%A7%D8%B4%D8%A6%D8%A9-%D8%AA%D8%AD%D8%B5%D9%84-%D8%B9%D9%84%D9%89-%D8%AA%D9%85%D9%88%D9%8A%D9%84%D9%87%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%A3%D8%B3%D9%8A%D8%B3%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%88%D9%84/
https://elmareekh.com/news/%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9-%D8%B0%D8%A7-%D8%B4%D9%81%D8%B2-the-chefz-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%A7%D8%B4%D8%A6%D8%A9-%D8%AA%D8%AD%D8%B5%D9%84-%D8%B9%D9%84%D9%89-%D8%AA%D9%85%D9%88%D9%8A%D9%84%D9%87%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%A3%D8%B3%D9%8A%D8%B3%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%88%D9%84/
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 فصل الملاحق
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 استبيان 
 

 

 ..  السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

 حية طيبة وبعد . ت

  أنا الطالب خالد منصور محمد أحمد 

 

 . تخصص إدارة مشاريع من جامعة ميدأوشن

الوظيفي في شركة ذا شيفز في المملكة  ر إدارة الموارد البشرية على الأداء ي ثتأ" أجري بحث بعنوان 

 العربية السعودية؟" 

 

عن هذا الاستبيان الذي صمم لجمع بيانات وسيتم استخدامها بشكل حصري لأغراض  ارجو التكرم بالإجابة 

ولن يتم مشاركتها مع   ، أؤكد لكم أن هذه المعلومات ستحظى بأعلى درجات السرية والحماية ،البحث العلمي

 أي طرف ثالث تحت أي ظرف من الظروف. 
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 المحور الأول: معلومات عامة 

 

 

 

 الجنس :  ذكر           أنثى   .1

 

 أو اكثر  41       40-36       35-31       30-26سنة أو أقل         25العمر :   .2

 

 المستوى العلمي : أقل من مستوى الثانوي        مستوى الثانوي        مستوى جامعي .3

 

 سنوات  10أكثر من       سنوات   10إلى  5سنوات       من  5سنوات الخبرة : من سنة إلى  .4
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 البشريةالمحور الثاني: إدارة الموارد 

 

موافق   العبارة الرقم 

 بشدة

غير   محايد موافق 

 موافق 

غير  

موافق  

 بشدة

استراتيجية  

 التوظيف 

يتخذ قرار تعيين العاملين الجدد بعيدا   1

 باة والوساطة والتحيز عن المحا 

     

أخضع العاملون عند تعنهم إلى مسابقة   2 

على أساس الشهادة و أساس الاختيار او  

 توظيف مباشر 

     

استراتيجية  

التكوين و  

 التطوير 

يوجد تكوين متواصل للمصالح الصحية   3

 لفائدة الإدارة

     

تمتلك المؤسسة خطط قصيرة وبعيدة   4 

 الأمد للتكوين تشمل كل العاملين فيها 

     

استراتيجية  

 التعويض 

تعمل المؤسسة على تقسيم أداء العاملين   5

 عن طريق المردودية 

     

يعُد دفع الحوافز كالمكافأة جزءاً من   6 

 استراتيجية المؤسسة 

     

استراتيجية  

 تقييم الأداء 

تتبنى المؤسسة المداخل المتطورة في   7

 قياس الأداء الوظيفي للعاملين 

     

تعتمد المؤسسة نتائج التقييم لأغراض   8 

 التكوين والترقية 
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 المحور الثالث: الأداء الوظيفي

 

موافق   العبارة الرقم 

 بشدة

غير   محايد موافق 

 موافق 

غير  

موافق  

 بشدة

المعرفة 

بمتطلبات  

 العمل

الإلمام بمعارف ومهارات وظيفتك   1

 يساعدك على أداء مهامك وواجباتك 

     

تقوم إدارة المؤسسة بتوصيف   2 

 الوظائف 

     

طبيعة  

العمل 

 المنجز

يكفيك وقت الدوام لإنجاز كل   3

 واجباتك المكلف بها وإنهائها 

     

يستوجب العمل الزائد إنهاء بعض   4 

 الأعمال في المنزل 

     

المثابرة  

 والوثوق 

أنت على استعداد لوضع كل   5

مجهودات في سبيل تحقيق أهداف  

 المنظمة 

     

تستطيع تحمل عبئ إنجاز كافة   6  

 واجباتك ومسؤولياتك 

     

الجهد 

 المبذول

تكلفك إدارة المؤسسة أداء أعمال   7

 إضافية 
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ترى بأن إدارة المؤسسة تقدر   8 

 جهدك المبذول لأداء عملك 

     

 

 


