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ب ببلبعاا  ابا    ابم  باح هو بااع يم ب ا بس ا ببال ا ملبم يه
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 . المقدمة 1.1

 

تشهد الاسواق الاقتصادية تتغير مع مرور كل يوم. فقبل بضعة عقود، كانت أقوى الشركات هي 

تلك التي تمتلك الآلات والتكنولوجيا والمواد، وكان العامل البشري ضئيلا، وكان يعامل كالآلة، دون  

قدرات   إلى  وتطوره    الإنسان، النظر  هذا   .وقدراتهومشاعره  أهمية  الحالي، أصبحت  الوقت  وفي 

العنصر واضحة من خلال دوره الأساسي في التطوير والنمو التنظيمي. في عصرنا الحالي، أصبح  

تطبيق إدارة الموارد البشرية حاجة ملحة. إن تطبيق التخطيط والتحليل للتوظيف الأمثل والاختيار  

بشرية جعل تطبيق إدارة الموارد البشرية أكثر  والتدريب والتطوير والحفاظ على وتحفيز الموارد ال

وضوحًا. الأدوار الأساسية وتأثيرها على أداء الموظفين حتى تصل المنظمة إلى أعلى أداء يمكنها 

 (2018،أبو جليدة) تحقيقه

قد يتفق الغالبية العظمى على كون هناك عدة أمور تساهم بنجاح المنظمة وذلك باختلاف المنظمة  

البحث قد  أما في هذا  السنوي وجودة منتجاتها وعدة أمور اخرى،  إنتاجها  وطريقة عملها كذلك 

المؤسسة حيث يعد    العاملين فيفضلت أختيار عامل المورد البشري ومدى تاثيره ودورة في اداء  

المورد البشري عامل مستقل بينما اداء المؤسسة عامل تابع ومهم وهو ماسوف نتطرق بالحديث  

عنه في هذا البحث وكيف قد يتاثر اداء العاملين بمختلف المجالات والصناعات والمنظمات بمدى 

 (. 2018،أبو جليدة) جودة واتقان المورد البشري لعمله وكفاءة

قد ذكرت عدة دراسات سابقه دور المورد البشري وماهي العوامل التي قد تؤثر على عامل المورد 

البشري ومنها دراسة قام بها الدكتور هايل طشطوش حول العوامل التي قد تساهم في انجاح إدارة 
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الموارد البشرية وبالتالي نجاح المؤسسة والخطط التي تسعى الي تحقيقها، أكدت الدراسة على أهمية  

العنصر البشري ومدى أهمية في المؤسسات وانه العقل البشري يحمل أبداع واتقان وسرعه يمكنه  

كبير في    من الاستفادة من الالة والأدوات المتوفرة في بيئة العمل ونجاح المورد البشري له دور

  ( .2020نجاح خطط المؤسسة)طشطوش،

 

ودراسةةةةةةةةةة اخرى ذكرت أثر اسةةةةةةةةةتراتيجيات ادارة الموارد البشةةةةةةةةةرية على اداء العاملين في  ةةةةةةةةةركات 

الاتصةةةالات وتبين من خلال هذه الدرسةةةة أنه هناك تاثير لنوسية الاسةةةتراتيجيات المسةةةتخدمة على  

 (2018اداء العاملين في الشركة )جليدة،

 

نستنتج من خلال الدراسات السابقه انه المورد البشري له دور بنجاح المنظمة سوا كان ذلك بشكل 

مبا ر عن طريق استقطاب الموظفين او بطريقة غير مبا رة مثل تحقيق أهداف المؤسسة والنجاح  

في التنظيمي وانه اداء العاملين قد يتاثر بشكل او باخرى بالمورد البشري حيث انه هو الإساس  

  وجود هذا العامل في هذة المنظمة.

على الابحا  السابقة عد  تناول جوانب النجاح التي يساه  فيها المورد    تبين من خ ل الإط ع 

يتاثر   العاملين وهل حقا   ادا   الدراسا  حول  العديد من  يت   كر  ل   بشكل جيد  ك ل   البشري 

بالمورد البشري وان كان هنا  تاثير هل هو قوي وواضح او تاثير بسيط  ه ا ما اردا  الباحثة  

  ع في  من خ ل ه ا البح . التطر  الي  والتوس 

ومن هنا يتضح الدور الها  ال ي تلعب  إدارة الموارد البشرية وإدارة الموارد البشرية في تحسين  

أدا  الموظفين حي  توفر عناصر بشرية محترفة وفعالة تؤثر على المنظمة وأدائها. ونحن ندر   

ال بعد  السو   وخاصة  في  وتأثيرها  وقوتها  اليابانية  المنظما   حققت   ال ي  الدور  حرب  بالفعل 

العالمية الثانية  حي  بدأ  البضائع اليابانية تنافس جميع السلع في العال   حتى أن بعض السلع  

وأهميتها   البشرية  العوامل  دور  أدركوا  لأنه   كل  ل   كان  العال   في  الأولى  المرتبة  احتل  

 كمحركا  أساسية للتقد   
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البشري   المورد  أن

الاساسية   مهامة  إن   حي   المنظمة  أصول  وأغلى لأه  العضو كون   من  الدور  ه ا اكتسب 

عن تخطيط   عبارة 

 المنظمة.  أهداف تحقيق إلى بها  وصولا البشرية  الموارد  وتوجي   ورقابة وتنظي 

  

المنظمة.  واستمرار بقا  سبب  هو  الأدا  كان  ولما أدا ها هو  منظمة لأي  بالنسبة  التميز  كان  ولما

الحدي  الممارسا   وتطبيق كفؤة بشرية موارد  على الحصول  منظمة  لأي  الضروري من  أصبح 

 على  مباشر  بشكل  يؤثر ال ي فيها البشرية  الموارد  لإدارة ثة

ب  ان   حي   عا   بشكل  المنظمة  أدا  جودة رفع  إلى  بالنهاية يصب  و ل  وأدا ه  الموظفين  عمل

ا وحتى  العصور جميع  في  ب  الاهتما   تزايد  ل ل  تنظي   أي  نشو   يمكن لا  البشري  العنصر دون

 (. 2018، أبو جليدة) لآن

 

وتحقق أهدافها بدونها  نظرا  بفضل ه ا المورد  يمكن للمؤسسة أن تتحسن إلى أفضل أدا  ممكن  

لأن لديها طاقة وقدرا  لا تمتلكها الموارد الأخرى. كل ه ا يتطلب الإدارة السليمة  التي تعتني  

القس  في قدرت  على خلق   باحتياجاته  ورغباته  ويتمثل دور ه ا  بالموظفين وعمله   وتعتني 

 لى ب ل أكبر قدر ممكن من الجهد. البيئة المناسبة  والانتبا  إلى العنصر البشري وتحفيزه  ع

  

يمكن استخدا  السياسا  والتقنيا  والبرامج التي تساه  في  ل  لفصل خدما  المنظمة والفرد   

مما يؤدي غالبا إلى تحسين أدا  المنظمة. لا يمكن لأي منظمة  بغض النظر عن حجمها  البقا   

  والاستمرار بدون مكونا  بشرية  العنصر البشري في أي منظمة هو مصدر للميزة التنافسية 
 (. 2018،أبو جليدة)

البشرية   للموارد  الاستراتيجية  ممارساتها  تحدي   إلى  المناطق  مختلف  في  الشركا   وتحتاج 

باستمرار مقارنة بمنافسيها  لأن  من الضروري تحقيق مستوى عال من الأدا   وتحتاج الشركا   

 الاستراتيجية للموارد البشرية. إلى تحديد طبيعة ممارساتها 
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 البحث  ة. مشكل 1.2

 

تعتبر ممارسات إدارة الموارد البشرية من الموارد التنظيمية الهامة للغاية لأنها تساعد المنظمة في  

الحفاظ على فعاليتها. تشير إدارة الموارد البشرية إلى المفاهيم والسياسات والإجراءات والممارسات  

 بإدارة الموظفين في المنظمة.المتعلقة 

(2002 ,sims)  
 

 : فجوات على المستوى النظري. 1.2.1

يجب على المنظمات إيجاد أساليب حديثة تتلاءم وتتكيف مع التغيرات في بيئتها، وبالتالي تطبيق  

هذه الممارسةةةةةةةةات )مثل التخطيط والتوظيف والتعيين والتدريب وتصةةةةةةةةميم الوظايف وتحليلها وتقييم  

 الأداء والتحفيز ومشةةةةاركة الموظفين في صةةةةنع القرار وذلك سةةةةيمكنهم من تحقيق ذلك وقد أختارت 

  (sims,2002الباحثة دراسة  ركة جود كدراسة حالة)

 : على المستوى التطبيقي ت . فجوا1.2.2

 

تحتاج الشةةةةةةةركات في جميع أنحاء سةةةةةةةوريا إلى تحديث ممارسةةةةةةةاتها الإسةةةةةةةتراتيجية المتعلقة بالموارد 

الأداء، الأمر البشةرية بشةكل مسةتمر مقارنة بمنافسةيها، لأنها ضةرورية لتحقيق مسةتويات عالية من 

الذي يتطلب من الشةةةةةركات التعرف على طبيعة الممارسةةةةةات الإسةةةةةتراتيجية للموارد البشةةةةةرية. إدارة 

  (sims,2002الموارد والممارسات التي قد تؤثر عليها. )

 

  يلي: البحث بماوبالتالي يمكننا أن نشتق السؤال البحثي الأساسي لهذا 
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 الشركات؟ما هو اثر الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية على أداء العاملين في 

 الدراسة  ة. اهمي 1.3

المورد الأهم والابرز والقادر على تحقيق    تنبع أهمية هذا البحث من أهمية الموارد البشرية التي تعد 

الخطط الخاصة بالمنظمة كذلك الأهداف التي تسعى لتحقيقها المنظمة وذلك في ظل ازدياد حدة 

والعالم والتي  المجتمع  بها  يمر  الذي  التطور  بيئة وذلك لسرعة  تغيرات  المنافسة وسرعة حدوث 

  .بدورها تفرض على المنظمات وتلزم مواكبتها بشكل مستمر

 :المستوى النظري ى. عل1.3.1

 

تبرز الأهمية النظرية لهذه الدراسة من خلال الإضافة المعرفية التي سوف تساهم فيها ، حيث 

تساهم نتايج الدراسة في رفع الأداء لأنها تعطي صورة واضحة عن الجوانب التي يجب الاهتمام  

الرييسية   للمتغيرات  السابقة  والدراسات  النظري  الادب  تتبع  في  وتساعد  الأولوية.  ومنحها  بها 

لاستراتيجيات إدارة الموارد البشريه وأداء العاملين بجميع ابعادة حيث توفر اطار مفاهيمي متكامل  

 قد يساهم في مساعدة أي باحث مهتم بموضوع البحث انه يأخذ هذه البحث مامرجع أساسي لدراسته  

 . على المستوى التطبيقي: 1.3.2

 

تكمن الاهمية العلمية للدراسة في التعرف على دور إدارة الموارد البشرية من خلال مجموعة من  

الممارسات وأهمية تطبيق هذه الممارسات خارج نطاق الأنماط التقليدية لهذه الأدوار خصوصا أن  

بي العلاقة  إبراز  على  أيضا  الضوء  وتلقي  العربية,  البيئات  في  التطبيق  حديث  يعتبر  ن  بعضها 

ممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء العاملين في الشركات .كذلك في تناولها لموضوع ذو أهمية  

الموارد   إدارة  تواجهها  التي  والتحديات  والمشكلات  الإيجابية  الجوانب  على  الضوء  وتسلط  بالغة 
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أمام   التحديات  أهم  يمثل  اصبح  الذي  والعلمي  التكنولوجي  التطور  ظل  في  وخاصة   ، البشريه 

المنظمات في وقتنا الحالي والذي يتطلب إدارة موارد مؤهلة وقادرة على مواكبة هذه التطور وتلبية 

  (sims,2002)رغباته 
 

 الدراسة  ة. اسئل1.4

 

 المززوارد إدارة ممارسززات "مززا هززو أثززر وهززو الرئيسززي السززلال علززى البحززث هزز ا يركزز 

 ؟".جود  شركة على بالتطبيق المنظمات أداء العاملين في علىالحديثة  البشرية

 التالية: الفرعية الأسئلة نستخرج أن يمكن السابق الرئيسي السلال خلال ومن

 ؟  العاملين أدا  على التخطيط أثر هو ما −

 ؟  العاملين أدا  على التدريب  أثر هو ما −

 ؟  العاملين أدا  على التحفيز أثر هو ما −

 

 الدراسة  ف. اهدا1.5

 

 البشززرية المززوارد إدارة ممارسززات أثززر وهززو " تحديززد العززام الهززدف علززى البحززث هزز ا يركزز 

 "  العاملين أداء علىالحديثة 

 التالية"  الفرعية الأهداف نستخرج خلاله ومن

 .أدا  العاملين  على التخطيط  تحديد أثر −

 .العاملين أدا  على التدريب  أثر تحديد  −
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 .العاملين أدا  على التحفيز أثر تحديد  −

 الدراسة  ت. فرضيا1.6

 

 إدارة ممارسزززات بزززين الدلالزززة إحصزززائية  ات إيجابيزززة علاقزززة الفرضزززية الرئيسزززية :توجزززد

 وأداء العاملين . الحديثة البشرية الموارد
 

− Haالعاملين. وأدا  التخطيط  على إحصائية دلالة  ا   إيجابية : توجد ع قة 
 

− Hb العاملين. وأدا  التدريب  على إحصائية دلالة  ا   إيجابية ع قة : توجد 
 

− HC العاملين. وأدا  التحفيز على الإحصائية  ا  دلالة إيجابية ع قة : توجد 
 

 الدراسة  ج. نمو 1.7

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                     

 

 

(1الشكل )  

: المتغير التابع   

 داء العاملين أ

 المتغير المستقل : 

  الموارد إدارة ممارسات 

الحديثة  البشرية   

 التخطيط   •

 التدريب   •

 التحفي   •

H1,Ha,Hb,Hc 
 

يلي: يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات الدراسة وفرضيات الدراسة كما     
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ر : أعداد الباحثة دالمص  

 

 

 الدراسة الميدانية . 1.8

 

  1933اسةةم جود في مجال الأعمال التجارية إلى عام    يرجعيتم تطبيق الدراسةةة في  ةةركة جود و  

عندما قام المغفور له الحاج محمد ديب جود والد وجد أصةحاب الشةركة الحاليين بتأسةيو أول نواة 

عمل انحصةةةةةرت في مجال المواد الغذايية وسةةةةةط أجواء صةةةةةلبة وظروف مسةةةةةتحيلة إلى أن أ ةةةةةرق 

 ذه المسؤولية وطوروا العمل ووسعوا التجارة.الاسم الشهير جود من اللاذقية وقد أخذ الأبناء ه

، دخلت الشةةةركة عالم الصةةةناعة الحديثة من خلال إنشةةةاء مشةةةروع مشةةةترك مع 1975في عام   -

  ركة محلية.

 إنتاج الأجهزة المنزلية.

 ، تم إنشاء أول مصنع لإنتاج المياه الغازية في علب معدنية.1985في عام  -

 التجارية الشهيرة.إطلاق علامة ماندرين  1987 -

 إنشاء مصنع حديث للمياه الغازية الملبأة في زجاجات. 1992 -

تطورت الصةةةةناعة في مصةةةةنع اللاذقية لإنتاج المياه الغازية والشةةةةاي والثلج والعصةةةةير و ةةةةراب  -

 الفاكهة في عبوات زجاجية وكرتون مختلفة.

 ، أنشأت الشركة مصنعاً حديثاً للأدوات المنزلية تحت اسم  ركة جود.1993وفي عام  -

و   CEتمكنت الشةةةةةركة من دخول سةةةةةوق التصةةةةةدير وحصةةةةةلت على  ةةةةةهادات الجودة العالمية  -

MQ  قررت الشةركة توسةيع أنشةطتها الصةناسية وأنشةأت مصةنعاً لإنتاج حديد التسةليح والزوايا .

 الصناسية.
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 .9002 هادة الأيزو  -

. يعتبر خط الإنتاج الحالي Salles Juice GmbH، أسةةسةةت الشةةركة  ةةركة 2000في عام   -

من أحدث خطوط الإنتاج العالمية التي تم إنشةةةةةةةةةةةةا ها بالتعاون مع  ةةةةةةةةةةةةركة كرونوس الألمانية  

العملاقةة ويتميز بجودة منتجةاتةه وطةاقتةه الإنتةاجيةة الكبيرة التي يمكن أن تغطي عةدة دول في 

 نفو الوقت.

 تتفوق مصانع سانت جود في جودة الإنتاج ورضا العملاء والالتزام. -

مصةانع سةانت جود من بين الأفضةل من حيث جودة الإنتاج ورضةا العملاء والالتزام بالمواعيد   -

 المتفق عليها للتوريد.
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 المشروع المقترح  ط. مخط1.9

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المقدمة: الفصل الاول

الاطار النظري: الفصل الثاني

 منهجية البح: الفصل الثال 

صائيالتحليل الاح: الفصل الرابع

ئج مناقشة النتا: الفصل الخامس
والخاتمة
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 .الفصل الثاني: الدراسات السابقة 2
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 ة . المقدم 2.1

تعتبر الموارد البشةةرية أحد المعايير الأسةةاسةةية لقياس الثروة الوطنية، ولأن الموارد البشةةرية هي أهم  

المكونات الرأسةةةةةةةمالية والأصةةةةةةةول التي تؤثر على الأوضةةةةةةةاع الاقتصةةةةةةةادية والاجتماسية للبلاد، فقد 

م في أصةةةةةةةةةبحت الموارد البشةةةةةةةةةرية وكفاءتها معايير مهمة لقياس الثروة الوطنية. وهو عامل حاسةةةةةةةةة

التقدم، كما أكد علماءالاقتصاد منذ زمن طويل بمدى أهمية تنمية الموارد البشرية في تحقيق النمو  

 الاقتصادي

ويعد الاسةةةةةةةتثمار في الموارد البشةةةةةةةرية اسةةةةةةةتثماراً وطنياً وقومياً، وهو نوع من أنواع رأس المال ويعد 

، لأن الدولة تتقدم وتزدهر بالموارد البشةرية، وذذا لم تحقق التقدم من خلال أكثرها قيمة واكبرهاعايد 

تحويل الثروة من خلال الموارد البشةةةةةةةرية، فإن قيمة الاسةةةةةةةتثمار فالاقتصةةةةةةةاد سةةةةةةةيكون محدود جداً، 

ووجدنا أن الصةين واليابان والعديد من الدول، بما في ذلك دول جنوب  ةرق يسةيا، حققت معدلات 

لية. فبمواردها البشةةةةةةةةةةةةرية الوفيرة، أصةةةةةةةةةةةةبحوا قادرين على التغلب على عقبات  نمو اقتصةةةةةةةةةةةةادي عا

التخلف، واحتلال مكانة رايدة بين دول العالم. وبالإضةةةةةافة إلى تجارب وقصةةةةةد نجاح العديد من  

الشةةةةةركات العالمية، فإن الموارد البشةةةةةرية هي  ةةةةةريان الحياة لها، ويعد نهج سةةةةةامسةةةةةونج مثالًا على  

زراعة الأرز إلى بيع السةةةةةةةةةةةةةكر لأكبر الشةةةةةةةةةةةةةركات العملاقة في العالم. وتحتل  نجاحها وتقدمها من  

مكانة رايدة في العالم الإلكتروني، وذلك لأنها تدرك أهمية العنصةةةةةر البشةةةةةري وتمنحه مكاناً وأهميه  

 بالغة.

 والمبيعات   الأرباح  وزيادة  التميز من الشةةةةةةةةةةةركات   من سةةةةةةةةةةةاعد ومكن  هو  بل وتعطيه المرتبة الأولى

  على  بالموظفين ممثلة  البشةةةةةةةةرية،  الموارد   فإن  ولذلك.  السةةةةةةةةوق  في مرموقة  مكانة  على  والحصةةةةةةةةول

.  للعمل  الحقيقي الفقري  العمود  هي  المنظمة، في  وتخصةةةةةةةةةةةصةةةةةةةةةةةاتهم  ومسةةةةةةةةةةةتوياتهم  فئاتهم اختلاف

 .(مُعدل) التنظيمية الأهداف الحقيقية تحقيق الأدوات  هم والعمال الأساس هو الحديث  التنظيم
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 المنظمات   مع  تنافسةةةةةةةةةةةةةية  مكانة إلى والوصةةةةةةةةةةةةةول  المرجوة، أهدافها  تحقيق  من المنظمة  تتمكن لكي

  المتعلقة  الممارسات   جميع  على التركيز  عليها  يجب   البيئة، في السريعة  التغيرات  ومواكبة  الأخرى،

 الوظايف  وتصةميم  التخطيط،  الممارسةات   هذه أمثلة  تشةمل. البشةرية  الموارد   لتنمية  البشةرية  بالموارد 

 .والتوظيف والتوظيف، الأداء، وتقييم والتحفيز، والتدريب  وتحليلها،

 القرار اتخاذ  في العاملين مشاركة

 الموارد  تكوين  اسةةةةةةةةةةةتراتيجية: منها  الاسةةةةةةةةةةةتراتيجيات، من  مجموعة  عن  سبارة  ذلك أن إلى وأ ةةةةةةةةةةةار

 .الموظفين ومكافأة تعويض  واستراتيجية البشرية، الموارد  أداء إدارة واستراتيجية البشرية،

 

الحديثة  البشرية الموارد إدارة ممارسات. 2.2  

ممارسا  إدارة الموارد البشرية الحديثة تشير إلى مجموعة من السياسا  والإجرا ا  التي  

تتبناها المؤسسا  لتعزيز الأدا  التنظيمي ورفع مستوى رضا الموظفين. تركز ه   الممارسا   

استخدا  استراتيجيا  مبتكرة تهدف إلى ج ب  وتطوير  واحتفاظ بالمواهب  بما يسه  في  على 

 .تحقيق الأهداف المؤسسية 

 :تشمل الممارسا  الحديثة

 التخطيط

يعتبر مجال تخطيط الموارد البشرية أحد الركايز المهمة والأساسية في المنظمة ويرتبط بالتخطيط  

 والتقدم، وهو أحد أهم الركايز الأساسية في المنظمة. للتنمية الوطنية والتطور 

ولذلك فإن كل منظمة تحتاج إلى موارد بشرية للقيام بالأنشطة التي تقوم بها، ولذلك يجب على  

المنظمة تحديث احتياجاتها من الموارد البشرية على اختلاف أعدادها ونوسياتها، والتحديد الصحيح  

ني التحديد  لنوسية وعدد القوى العاملة المناسبة سيضمن تنفيذ الأنشطة بشكل جيد وبأقل تكلفة. ويع
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غير الملايم لذلك عدم كفاية القوى العاملة للوظيفة أو المهمة وعدم كفاية عددها، مما يؤدي في 

 النهاية إلى توقف الأعمال وزيادة تكاليف العمالة عن اللازم.

يعرّف قاسم دلال تخطيط الموارد البشرية بأنه إجراء تقدير احتياجات المؤسسة من “الموارد البشرية 

لفترة معينة في المستقبل، ودراسة مهارات العاملين الموجودين في الوظيفة وفي سوق العمل، وتحديد 

 (1981الأساليب والتقنيات التي يجب اتخاذها لتلبية هذه الاحتياجات “.)قاسم ضرار  

تخطيط الموارد البشرية هو التنبؤ المنهجي للطلب أو الحاجة إلى الموارد البشرية في المؤسسة  

والمعروض منها في المستقبل. ويشير هذا المفهوم إلى التوازن بين الاحتياجات من الموارد البشرية 

ة متطلبات  والعرض المتاح لضمان حصول المنظمة على الموارد البشرية اللازمة كمًا ونوعًا لتلبي

 العمل المتاحة حاليًا أو التي قد تتوفر في المستقبل. 

 تصميم الوظائف : 

 تشكل عملية تصميم الوظيفة المهام والأنشطة في وظيفة معينة. 

يفضلها   التي  العناصر  أداءً أفضل وتحفيزًا أعلى لأنه يتضمن  للموظفين  الوظيفة  ويتيح تصميم 

 الموظفون عند تصميم الوظيفة.

 الوظيفة هي: العناصر الرييسية التي يجب مراعاتها عند تصميم 

العمل   التنظيمية    -تحديد سير  التنظيمي    -تحديد الاستراتيجية  الهيكل  الهيكل   -تحديد  تحديد 

التنظيمي يجب تحديد مدخلات وعمليات ومخرجات العمل. لأنه في الاستراتيجيات الموجهة نحو  

ع  الكفاءة، يعتمد تصميم الوظيفة على نهج ميكانيكي، بينما في الاستراتيجيات الموجهة نحو التنو 

 يعتمد على نهج سلوكي يحدد الهيكل التنظيمي أيضًا نقاط الدخول التنظيمية.
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بالنسبة   العكو صحيح  أن  حين  في  الميكانيكي،  التصميم  في  البيروقراطية  المنظمات  تنعكو 

, 2006للمنظمات المسطحة، يركز التصميم الوظيفي على العناصر السلوكية سهيلة )محمد سباس  

 ( 81ص 

 تحليل الوظائف : 

يشير التحليل الوظيفي إلى عملية منهجية للبحث وجمع المعلومات والمسؤوليات الخاصة بوظيفة  

ما من أجل تحديد وتطوير توصيف كامل للوظيفة ومتطلباتها )المواصفات(. وتوفر عملية التحليل  

ارف  المعلومات اللازمة عن الوصف الوظيفي، والموقع والمعدات المستخدمة في أداء الوظيفة، والمع

الوظيفة   من  المتوقع  الأداء  ومستوى  الوظيفة،  يؤدي  الذي  الشخد  من  المطلوبة  والمهارات 

 (2003بالوظايف الأخرى. )كشواي, وعلاقتها

التحليل الوظيفي هو وسيلة لوضع الأ خاص المناسبين في الأماكن المناسبة ويشكل الأساس لكل  

من التوصيف الوظيفي وتوصيف الوظايف. ويحدد التحليل الوظيفي مجموعة من الأنشطة والمهام  

والكفاءات   المهارات  من  مجموعة  إلى  بالإضافة  بها،  القيام  الفرد  على  يتعين  التي  والعلاقات 

خصايد والصفات الشخصية التي يجب أن يمتلكها الفرد من أجل أداء واجباته الحالية وذمكانية  وال

 (2010)محفوظ احمد  تطوير المهارات المستقبلية. 

نستنتج بان التحليل الوظيفي هو الركيزة الأساسية التي تعتمد عليها إدارة الموارد البشرية فهو يحدد 

أن   اجل  يؤديها من  التي عليه  والمهام  الواجبات  للعامل  والتي توضح  للعمل  الأساسية  البيانات 

 ينجزها بنجاح 
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 التعيين والاستقطاب : 

تتضمن مرحلة التوظيف سلسلة من المراحل والإجراءات. والهدف من ذلك هو استقطاب أفضل  

مهاراتهم  من  للتأكد  والامتحانات  والمقابلات  الاختبارات  من  سلسلة  وذجراء  المؤهلين  المر حين 

 ( ١٩٩٦وقدراتهم على ملء الوظايف الشاغرة.) زكي محمود،

)کشواي   إجراءات   59, ص  2003ويری  تُعد  تعتبر  الفعالة  والاختيار  التعيين  إجراءات  أن   )

 التوظيف والاختيار الفعالة عنصراً أساسياً في عملية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة.

وهي عنصر أساسي في عملية إدارة الموارد البشرية في المنظمة. وبمجرد تحديد متطلبات المنظمة 

وجود أنظمة لجذب واختيار المر حين    من القوى العاملة، فإن الخطوة التالية هي التأكد من أن

 وهذا يعني ما يلي:  ذوي المؤهلات اللازمة

التعرف على مصادر بديلة محتملة للموظفين والاستفادة منها و التأكد من أن الشركة لديها -١

 نظام معمول به . 

التأكد من وجود أنظمة لضمان تقييم الموظفين بشكل فعال وتعيين أفضل  خد للوظيفة بأكثر  -٢

 الطرق فعالية من حيث التكلفة.

التأكد من أن أي عملية اختيار مستخدمة تضمن أن الموظفين الحاليين والموظفين المحتملين    -٣

 يتم التعامل معهم بعدالة وذنصاف والامتثال للمتطلبات القانونية. 

عقود   -٤ وصياغة  المراجع  على  الحصول  مثل  الإدارية،  الإجراءات  جميع  تنفيذ  من  التأكد 

 التوظيف، بطريقة عادلة ومنصفة. 

من ناحية أخرى، إذا كانت عملية التوظيف غير كافية، فسوف يتضح ذلك سريعاً ومن المرجح    -٥

أن يؤدي ذلك إلى ارتفاع معدل دوران العمالة وانخفاض الأداء وانخفاض الحافز وأيضًا الفشل في 

 جذب مر حين يتمتعون بالمهارات المطلوبة من خارج المؤسسة
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الباحثه   الموارد   ترى  قسم  بها  يقوم  التي  الخطوات  أهم  من  والاستقطاب  التوظيف  عملية  أن 

غير   بشكل  اختيارها  تم  وذذا  البشرية،  الموارد  جودة  لتحديد  الأساس  تشكل  لأنها  البشرية.وذلك 

صحيح، يمكن أن تؤدي إلى انخفاض مستوى التميز المؤسسي.وعلى العكو من ذلك، فإن توظيف  

إلى وتعيين م ويؤدي  المنظمة  ويرفع من مستوى  تدريجيًا  المنظمة  يخفض مستوى  أكفاء  وظفين 

 تطويرها. 

   التدريب :
يُعرّف التدريب بأنه محاولة لتحسين معارف ومهارات وكفاءات الموظفين والمديرين حتى يتمكنوا 

الموظفون الجدد المهارات ويزيد الموظفون  من أداء المهام الموكلة إليهم بفعالية أكبر. حيث يتعلم  

 الذين يعملون لفترة طويلة من قدراتهم الإنتاجية. 

وهو نشاط يهتم بتدريب الأ خاص ودعمهم ليصبحوا أكثر ثقة وكفاءة في الحياة والعمل. )المعشوق,  

2011) 

( على انه هو الجهود الإدارية والتنظيمية المتعلقة بحالة الاستمرارية  2006وقد عرفه ) الخطيب ،  

التي تهدف إلى إحداث تغييرات مهارية ومعرفية وسلوكية في الخصايد الحالية والمستقبلية للأفراد،  

 أفضل. بحيث يتمكنون من الوفاء بمتطلبات عملهم وتحسين أدايهم العملي والسلوكي بطريقة 

المنظمة  في  العاملين  جميع  لها  يخضع  عملية  هو  التدريب  فإن  السابقة،  التعريفات  وخلاصة 

أدايهم   لاكتساب معارف وخبرات جديدة في مجال عملهم وفي مجالات أخرى من أجل تحسين 

 وتطورهم الفكري والمعرفي في جميع المجالات 
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 أداء العاملين  . 2.3

 

( يعكو الأداء قدرة الفرد على تحقيق الأهداف المتعلقة بالعمل، بغض 2001ويعرف ) الشنواني,  
طبيعة العمل. ويشير مفهوم الأداء أيضًا إلى مجموعة النتايج أو الأهداف التي تسعى  النظر عن  

المنظمة إلى تحقيقها من خلال موظفيها. وهو مفهوم يربط عناصر النشاط بالأهداف التي تسعى  
 المنظمة إلى تحقيقها من خلال العمل والمهام التي يؤديها موظفوها. 

 (2003) العطية ،  المنظمة. 
في حين يتم تحديد الأداء، الذي يُعرف أيضًا بأنه تفاعل سلوكيات الموظف، من خلال تفاعل  

 ( 2000) ابو  يخة,  جهود الموظف وقدراته في المؤسسة.
لتعدد  نتيجة  الأداء  تعريفات  تعددت  قد  بأنه  نرى  الوظيفي  للأداء  السابقة  التعريفات  خلال  من 

 الدراسات والأبحاث في هذا المجال, فمنهم من يراه على أنه تفاعل, مخرجات 
 وأهداف, انعكاس للقدرات.

 

 أهمية الأداء : 

تحظى مسألة الأداء باهتمام متزايد في المجتمعات النامية والمتقدمة على حد سواء. وذلك لأنها  
تؤثر على وتيرة التنمية الاقتصادية والاجتماسية للبلد، كما أن نمو الدخل القومي وتحسين مستويات  

إن المهمة الأولى  المليشة يعتمد في المقام الأول على زيادة مستوى إنتاجية القوى العاملة. ولذلك ف
والرييسية في هذه الدول عادة ما تكون العمل على رفع وتحسين مستوى الأداء في جميع الوحدات 
الاجتماسية والاقتصادية. فأداء الأفراد يؤثر على الأداء العام للقطاع الذي ينتمون إليه، والذي بدوره 

والع ككل  المؤسسة  وفعالية  كفاءة  سلباً على  أو  إيجاباً  على  يؤثر  الأداء  كو صحيح.وذلك لأن 
 ( 1975المستوى الوطني يعتمد على الأداء الكلي للقطاع. ) سليمان, 

 
 أهمية الأداء بالنسبة للعاملين

القيام بوظيفته الآن والقيام بوظايف أخرى مختلفة نسبيًا في   الأداء هو مقياس لقدرة الفرد على 
المستقبل. يجب على الجميع الانتباه إلى ما إذا كان الفرد يقوم بعمله أم لا، لأن ذلك مرتبط بالدور  

 والراتب وما إلى ذلك الذي يحصل عليه في المقابل. 
 إذا توفرت المواد اللازمة، فسيحصلون على الدور والراتب وما إلى ذلك في المقابل.
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من وجهة نظر الفرد، يرتبط الأداء من وجهة نظر الفرد بالاحتياجات الأساسية للفرد، أي الحاجة 
 إلى الاستقرار.

مما سبق يمكن أن نستنتج أن اهتمام الفرد بتحقيق أهداف المنظمة، وبأدايه هو، وبرفع مستوى  
  (1975الصلة ) سليمان,   أدايه ينعكو على الفرد نفسه ويمكّنه من تحقيق عدد من الأهداف ذات 

 

 أهمية الأداء بالنسبة للمنظمة  

منظمة لا ترتبط فقط بالأداء الشخصي، لأن مستوى تقدم ونجاح أي إن أهمية الأداء بالنسبة لأي 
 منظمة مرتبط بشكل مبا ر بأداء موظفيها. 

لأن الأداء ليو انعكاساً لقدرة الفرد ودوافعه فحسب، بل هو أيضاً انعكاس لأداء المنظمة ودرجة 
 فعاليتها. 

لأن الأداء ليو انعكاساً لقدرة الفرد ودوافعه فحسب، بل هو أيضاً انعكاس لدرجة الأداء التنظيمي  
 (1975وفعالية المنظمة. ) سليمان,  

ينعكو عليه   وبرفع مستواه  بأدايه  واهتمامه  المنظمة  الفرد لأهداف  تحقيق  أن  نستنتج مما سبق 
 وسوف يمكنه من تحقيق عددا من الأهداف المرتبطة به 

 

 :  عناصر الأداء الوظيفي 

 يتكون الأداء الوظيفي من عدد من العناصر أهمها 
المعرفة بمتطلبات الوظيفة: وتشمل المعرفة العامة والمهارات الفنية والمهنية والمعرفة العامة   -1

 بالوظيفة والمجالات ذات الصلة.
بعمله  -2 الفرد  إلمام  إلى مدى  العنصر  العمل: ويشير هذا  الفنية    جودة  تحفيزه وكفاءته  ومدى 

 وذبداعه.
 الدافلية والمهارات الفنية والإبداسية والقدرة على تنظيم العمل وتنفيذه بطريقة خالية من الأخطاء. 

عبء العمل: حجم العمل الذي يمكن للموظف إنجازه في ظل ظروف العمل العادية والسرعة    -3
 التي يمكن بها إنجازه. 
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المثابرة والموثوقية: الجدية والتفاني في العمل، والإحساس بالمسؤولية عن العمل، والقدرة على    -4
إنجاز العمل في الوقت المحدد، ومدى حاجة الموظف إلى الإر اد والتوجيه من المشرف، وتقييم  

 نتايج العمل. 
 ( 2003)العطية، 

 

 العاملين وأداء  الحديثة البشرية الموارد إدارة ممارساتبين   ة. العلاق2.4

لادارة الموارد من خلال ماتم عرضه سابقاً نستنتج انه هناك علاقه طردية بين الممارسات الحديثة  

والأداء الوظيفي حيث انه كلما كان هناك تطبيق أكثر من قبل المنظمة للاساليب الحديثة    البشرية

وهناك وعي اكثر من قبل الموظفين نحو هذه الأسةةاليب ومدى أهميتها بالنسةةبة لشةةركة وبالنسةةة له 

كاموظف كان هناك تحسةةةةةةةةن عالي وملحوظ في أداء العاملين ونحن ناكد هنا انه أداء العاملين لا 

 ثر فقط بالممارسات الحديث لا هناك عدة أمور تؤثر عليه بجانب تطبيق هذه الممارسات . يتا

 الدراسات السابقة :

ممارسةات إدارة الموارد البشةرية الإلكترونية في الأداء م( بعنوان: "أثر  2020دراسةة )مصةطفى،    -

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

هدفت هذه الدراسةةة إلى اسةةتكشةةاف ما إذا كانت الثقافة التنظيمية تؤثر على العلاقة بين ممارسةةات 

إدارة الموارد البشةةةةرية الإلكترونية والأداء الوظيفي في الخطوط الجوية الملكية الأردنية. وقد  ةةةةمل 

اً عشةةةوايياً.  موظف  300مجتمع الدراسةةةة جميع موظفي الخطوط الجوية الملكية الأردنية وتم اختيار  

( اسةةةةةةةتبانة بنسةةةةةةةبة  287وبلغ عدد الاسةةةةةةةتبيانات الصةةةةةةةالحة التي تم تحليلها بالتحليل الإحصةةةةةةةايي )

%( من إجمالي عدد الاسةةةةةةةةةةةةةتبيانات الصةةةةةةةةةةةةةادرة. تم اسةةةةةةةةةةةةةتخدام نمذجة المعادلات الهيكلية  95.6)

(SEM.كأسلوب تحليل إحصايي استنتاجي لتحقق من صحة فرضيات البحث ) 
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 وتوصلت الدراسة إلى عدة نتايج أهمها:

تتوسةةةةةةط الثقافة التنظيمية العلاقة بين ممارسةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةرية الإلكترونية المتمثلة في )  

التوظيف والاختيةةار الإلكتروني والتةةدريةةب والتطوير الإلكتروني وتقييم ممةةارسةةةةةةةةةةةةةةةةات إدارة الموارد  

بعاد ممارسةةات البشةةرية الإلكترونية ( وتبين انه لها تأثير إحصةةايي على الأداء الوظيفي، ومعظم أ

 إدارة الموارد البشرية تؤثر على الثقافة التنظيمية )عدا التدريب والتطوير الإلكتروني(.

 كما قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات أهمها:

 توفير برامج تدريبية إلكترونية للموظفين لتعزيز قدراتهم ومهاراتهم. 

م( بعنوان: "أثر" ممارسةةةةةةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةرية في الاحتفاظ  2020دراسةةةةةةةةةةةةة )الطوالبة،   -2

 بأعضاء هيئة التدريو في الجامعات الخاصة الأردنية في إقليم الشمال".

هدفت الدراسةةةةةةة إلى الكشةةةةةةف عن أثر ممارسةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةرية على سةةةةةةياسةةةةةةات الاحتفاظ  

بأعضةةةةاء هيئة التدريو في الجامعات الخاصةةةةة في منطقة  ةةةةمال الأردن ومن ثم تم اختيار عينة  

( عضةةةةو هيئة تدريو في الجامعات الخاصةةةةة في منطقة  ةةةةمال الأردن. كما تم  160مكونة من )

( فقرة مقسةةةةةةةةةةةةةةمةة إلى جزأين، تنةاول الجزء الأول أبعةاد إدارة الموارد 41نةة من )بنةاء اسةةةةةةةةةةةةةةتبةانةة مكو 

البشةةةةةةةةةةرية )التخطيط لاسةةةةةةةةةةتقطاب الموارد البشةةةةةةةةةةرية، الرواتب والمكاف ت، الترقية إلى المسةةةةةةةةةةتويات 

الأكاديمية العليا، تطوير أداء أعضةةةةةةةةةةةةةاء هيئة التدريو والتقييم(. ( والثاني )سةةةةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةةةةة الاحتفاظ  

دريو ( واسةةةةةةةةةةتخدام المنهج الوصةةةةةةةةةةفي لتحقيق أهداف الدراسةةةةةةةةةةة ومن ثم إجراء باعضةةةةةةةةةةاء هيئة الت

 الأساليب الإحصايية لتحقق من صدق وثبات الاستبيان وتم تطبيقه على أفراد العينة.

 

وتوصةةةةةةةةةةةةةةلةت الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة إلى عةدة نتةايج أهمهةا: أن بعةدين لإدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةةةريةة، وهمةا التخطيط  

والاجر المادي والمكاف ت، يؤثران على سةةةةةةةةياسةةةةةةةةة الاحتفاظ   لاسةةةةةةةةتقطاب الموارد البشةةةةةةةةرية الجيدة 
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بأعضةةةةاء هيئة التدريو مع الترقية إلى مرتبة علمية أعلى، وتطوير أداء أعضةةةةاء هيئة التدريو و 

 لا يؤثر التقييم على سياسات الاحتفاظ بأعضاء هيئة التدريو حيث تم عرض النتايج

الدالة على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصةةةةةةايية في تأثيرات المتغيرات الشةةةةةةخصةةةةةةية )الخبرة في 

 (.0.05ممارسة إدارة الموارد البشرية والرتبة الأكاديمية( عند مستوى الدلالة )

 كما قدمت الدراسة بمجموعة من التوصيات أهمها:

هناك حاجة إلى إعادة النظر في سةةةةياسةةةةات القبول والتسةةةةجيل في الجامعات الخاصةةةةة في منطقة   

  مال الأردن.

م( بعنوان: أثر" نظم معلومات الموارد البشةةةرية في أداء العاملين في 2019دراسةةةة) المجالي ،  -3

 الفنادق الأردنية".

هدفت هذه الدراسةةةةة إلى تحديد أثر نظم معلومات الموارد البشةةةةرية على أداء الموظفين في الفنادق 

الأردنيةةة، بةةأبعةةاد تشةةةةةةةةةةةةةةمةةل: نظةةام الرواتةةب، الحوافز والإجةةازات، نظةةام التةةدريةةب، نظةةام الاختبةةار  

سةةةةةةةةةةةةةةة والتوظيف، ونظةام تقييم الموظفين. أداء العةاملين في الفنةادق في الأردن. يمثةل مجتمع الةدرا

جميع الفنادق في المملكة الأردنية الها ةةةةةةةمية. بحسةةةةةةةب النشةةةةةةةرة الإحصةةةةةةةايية للربع الأول من عام  

الصةادرة عن وزارة السةياحة والآثار الأردنية، فإن مجتمع الدراسةة يشةمل جميع العاملين في   2018

( موظفةةاً وموظفةةة. 17,285( فنةةدقةةاً ويعمةةل بهةةا )266فنةةادق الأردن، حيةةث بلغ عةةدد الفنةةادق )

  200من مجتمع البحةةثح حيةةث تم توزيع مةةا مجموعةةه   ولعينةةة البحةةث تم اختيةةار عينةةة ميسةةةةةةةةةةةةةةرة

اسةةتبانة تمثل مديري الفنادق ومسةةاعديهم    145اسةةتبانة صةةالحة، منها    165اسةةتبانة، وتم اسةةترداد  

الباحثين العاملين في الفنادق المصةةةةةةةنفة في القبة و البحر الميت . ولجمع بيانات الدراسةةةةةةةة قامت 

ثة بإنشةةةةةةةةاء اسةةةةةةةةتبانة بناءً على الأبحاث السةةةةةةةةابقة المتعلقة بالموضةةةةةةةةوع، واسةةةةةةةةتخدمت الحزمة الباح

 الإحصايية لبرنامج العلوم الاجتماسية لتحقيق أهداف الدراسة واختبار فرضياتها.
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  وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتايج أهمها :

وجود أثر ذو دلالة إحصةايية لجميع أبعاد أثر نظم معلومات الموارد البشةرية في أداء العاملين في 

الفنةةةةادق الأردنيةةةةة، وهي: )نظةةةةام الأجور والحوافز والإجةةةةازات، نظةةةةام التةةةةدريةةةةب، نظةةةةام الاختبةةةار  

 والاستقطاب، نظام تقييم العاملين على أداء العاملين في الفنادق الأردنية.

م( بعنوان: "أثر" استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في أداء العاملين  2018دراسة )أبو جليدة،    -4

 في  ركات الاتصالات الليبية".

هدفت هذه الدراسةةةةةةةةة الى تحديد أثر اسةةةةةةةةتراتيجيات إدارة الموارد البشةةةةةةةةرية على أداء الموظفين في  

 ةةركات الاتصةةالات الليبية. ويتكون مجتمع الدراسةةة من جميع موظفي الإدارة العليا والوسةةطى في 

فاً. (موظ  860( البالغ عددهم)    ةةةركات الاتصةةةالات الليبية ) ةةةركة المدار الجديد، و ةةةركة ليبيأنا

تم اسةةةةةةتخدام اسةةةةةةتبيان كأداة رييسةةةةةةية لجمع البيانات والمعلومات، ووزعت الاسةةةةةةتبيانات على عينة  

( اسةةةتبياناً وكان الصةةةالح منها  330 ةةةخصةةةاً( وتم إرجاع )  346عشةةةوايية طبقية تناسةةةبية مقدراها )

( وتم تطبيق مجموعة من الاسةةةةةةةةةةاليب الاحصةةةةةةةةةةايية وهي : )المتوسةةةةةةةةةةط الحسةةةةةةةةةةابي  293للتحليل )

حراف المليةةاري، تحليةةل الانحةةدار المتعةةدد بطريقةةة التةةدرج، مؤ ةةةةةةةةةةةةةةر كرونبةةا  ألفةةا للثبةةات( والان

( للتأكد من الصةةةةةةدق العاملي التوكيدي في تحليل  22الإصةةةةةةدار )  AMOSواسةةةةةةتخدمت برمجيات  

 مسار البيانات.

  توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتايج أهمها :

أن  ةركات الاتصةالات الليبية تسةعى إلى الحصةول على أفضةل ما يتوفر في السةوق العمل الليبي  

من كوادر بشةةةةرية من خلال اسةةةةتراتيجية الاسةةةةتقطاب والتعيين المعتمدة لديها، كذلك تبين اهتمامها  

 العالي باسةةةةتراتيجية التدريب والتطوير، بما ينسةةةةجم مع التطور التكنولوجي المسةةةةتمر الحاصةةةةل في

مجال الاتصةةالات، بالإضةةافة إلى الاهتمام العالي بإجراء تقييم دوري لأداء العاملين لتحديد النقاط  
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الإيجابية والسةةةةةةلبية في أدايهم، والعمل على تحفيزهم على نحو مسةةةةةةتمر بما ينعكو على تحسةةةةةةين  

أدايهم في العمل والوصةةةول إلى طموحهم الشةةةخصةةةي، كما بينت الاهتمام العالي من قبل العاملين  

في الشةةةةةةةةةةةةةةركةة بمتطلبةات الالتزام بةالعمةل والحرص على تطبيق القيمةة الصةةةةةةةةةةةةةةحيحةة والابتعةاد عن  

لسةةةةةةةةلبية الناتجة عن التأخر في العمل والتهرب من أدايه والحرص الكبير على مخرجات الظواهر ا

العمل المنجز لأداء العمل بالشةةكل المطلوب. كما خلصةةت الدراسةةة إلى مجموعة من التوصةةيات،  

أهمها: اسةةةةةةةةتقطاب العمالة المتخصةةةةةةةةصةةةةةةةةة في مجال الاتصةةةةةةةةال وتنميتنها وتطويرها والحفاظ على  

 مراعاة التطورات التقنيات استمارايتها بالعمل 

التكنولوجيةة الحةديثةة التي يشةةةةةةةةةةةةةةهةدهةا العةالم في مجةال الاتصةةةةةةةةةةةةةةالات واسةةةةةةةةةةةةةةتخةدامةاتهةا عنةد تحةديةد 

الإسةةتراتيجيات التدريبية، ضةةرورة اعتماد نظام حوافز متكامل ومتكافم يشةةمل على الحوافز المادية 

 والمعنوية.

من خلال الدراسةةةةات السةةةةابقة يتضةةةةح الاختلاف الاسةةةةاسةةةةي بين هذا الدراسةةةةات كان يتمحور حول 

الهدف الاسةةةةةةاسةةةةةةي منها والذي سةةةةةةعى كل باحث لتحقق هدف محدد في قطاع محدد ، ولا ننسةةةةةةى  

أختلاف الفترات الزمنية والبيئات الثقافية الي جرت فيها هذه الدراسةةات ، البعض منها قد اتفق في 

والاهداف الخاصةةةةةةةةةه بدراسةةةةةةةةةتنا الحالية ، كما انه الغالبية العظمى أتفقت في المنهجيات  المتغيرات  

  المستخدمة.

كان وجه التشةةةةابه الاول بين الدراسةةةةة الحاليه والدراسةةةةات السةةةةابقه في الاهداف المتمثلة في تعرف 

أثر الممارسةةةات أو إدارة اسةةةتراتيجيات الموارد البشةةةرية في أداء العاملين ، واما بالنسةةةبة للاختلاف 

ية في الأداء إدارة الموار البشةةةةةةةةةر  إدارة  بين الدراسةةةةةةةةةة الحالية والدراسةةةةةةةةةات السةةةةةةةةةابقة في مدى تاثير

التنظيمي، أو أثر نظم معلومات الموارد البشةةةةةةةةةةةرية على أداء العاملين ، كما انه الدراسةةةةةةةةةةةة الحالية  

والبعض مع الدراسةات السةابقة لجاء لاسةتخدام المنهج الوصةفي التحليلي ، بينما أظهرت الدراسةات 
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السةةةةةةابقة تشةةةةةةابه واختلاف في متغيرات الدراسةةةةةةة الحالية، التي تمثلت في التالي: )ممارسةةةةةةات إدارة 

الموارد البشةةةةةةةةةةةةةرية، وأداء العاملين يتفرع منها المتغير المسةةةةةةةةةةةةةتقل الاسةةةةةةةةةةةةةتقطاب والتعيين، التدريب 

ت مع بعض والتطوير ، التحفيز ، تقييم الأداء ( والمتغير التابع )أداء العاملين( نجد أنها ا ةةةةةةةةةةترك

الدراسةةةةةات السةةةةةابقة في المتغير المسةةةةةتقل بأبعاده وبعضةةةةةها في المتغير التابع )أداء العاملين( على  

ا نجد أنها ا ةةةةةتركت في بعض أبعاد المتغير المسةةةةةتقل، حيث تشةةةةةابهت الدراسةةةةةة  نحو عام، وأيضةةةةةً

قطاب والتعيين،  الحالية مع بعض الدراسات السابقة في متغيرات هذه الدراسة المتعلقة بةةةةةةةةةةةةةةةة: )الاست

التدريب والتطوير، التحفيز ، ( إلا أنها اختلفت مع بقية الدراسةةةةةةةةات في دراسةةةةةةةةة المتغيرات التالية:  

)الرواتب والمكاف ت، نظام الإجازات، نظام التعويض، نظام الأجور ح مشةةةاركة العاملين، الوصةةةف 

 الوظيفي، الأداء الوظيفي(.

الدراسةةةات السةةةابقة من   ومن حيث مجال الدراسةةةة وعينة الدراسةةةة فقد ظهرت أختلافات متباينه في 

ناحية المجال وعدد افراد العينة كما يمكن حصةةةةر أهم النقاط المسةةةةتنتجة بعد المقارنه بين الدراسةةةةة 

 الحالية والسابقة بالاتي :

 معظم الدراسات السابقة قد اتبعت المنهج الوصفي التحليلي. -1

 معظم الدراسات السابقة حاولت أن تأصل لنظرية علمية في ممارسات إدارة الموارد البشرية. -2

 أداة الاستبيان كانت ادارة اساسية في الدراسة الحالية وبعض الدراسات السابقة . -3
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 ة . الخاتم 2.5

 

البشرية الحديثة على  من خلال دراستي لموضوع   إدارة الموارد  دراسة أثر ممارسات 

حاولت الإجابة بشكل    أداء العاملين في المنظمات بالتطبيق على  ركة جود بسوريا 

إتضح لي وجود ممارسات   عام وبشكل عملى ، ولكن من خلال تحليلي لنتايج الدراسة

الاعتبار    وعوامل أخرى تؤثر على المورد البشري يتطلب من المنظمات الأخذ بعين

بها، لذا أقترح ان يتم اجراء دراسات مستقبلية للممارسات الحديثة في الموارد البشرية 

 لقلة وجود الأبحاث ولأنه مجال جيد للدراسة .  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   32صفحة | 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . الفصل الثالث: منهجية البحث   3
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   33صفحة | 
 

 . المقدمة 3.1

وضييح هيي ا الجييز  المنهجييية التييي تيي  تطبيقهييا فييي المشييروع الحييالي  و ليي  ل جابيية علييى 

اسييئلة الدراسيية  واختبييار فرضيييا  الدراسيية. توضييح العنيياوين التالييية التعريفييا  الإجرائييية 

 ت  تطبيق   كما يلي: الدراسة ومالمتغيرا  

 لمتغيرات البحث  الإجرائية. التعريفات 3.2

منهجييية البحيي  العلمييي فييي المشييروع الحييالي ل جابيية علييى أسييئلة الدراسيية تيي  تطبيييق 

واختبييار فرضيييا  الدراسيية. تيي  اسييتخدا  العديييد ميين الإجييرا ا  والتقنيييا  لضييمان الدقيية 

والموثوقييية فييي الدراسيية تيي  تعريييف المتغيييرا  المسييتخدمة فييي الدراسيية وتوضيييح كيفييية 

قياسييها وتحديييدها بطيير  علمييية تيي  جمييع البيانييا  ميين خيي ل اسييتخدا  مجموعيية متنوعيية ميين 

 الأدوا  مثل الاستبيانا  والمقاب   وتحليل الوثائق كما يلي

 

 (:الحديثة البشرية الموارد إدارة ممارسات)المتغير المستقل  

باسيييتخدا  اسيييتبيان يسيييتند إليييى  الحديثييية البشيييرية الميييوارد  إدارة ممارسيييا   سييييت  تقييييي 

. سيييت  تحليييل الحديثيية البشييرية المييوارد  إدارة ممارسييا  بمجموعيية ميين العوامييل المتعلقيية 

مثييل الحديثيية  البشييرية المييوارد  إدارة ممارسييا  ميين هيي   العوامييل لتقيييي  جوانييب مختلفيية 

يتمتييع هيي ا الاسييتبيان بالقييدرة علييى تحديييد القواعييد والأدوا   التحفيييز والتييدريب والتخطيييط 

وتطويرهييا. سيييت  تحليييل النتييائج وتقييدي   العيياملين أدا  بيئييةالتييي يييت  اسييتخدامها لتعزيييز 

نييا  علييى النتييائج بالحديثيية  البشييرية المييوارد  إدارة ممارسييا  توصيييا  وإجييرا ا  لتحسييين 

 . المستخلصة

 

 (:العاملين أداءالمتغير التابع ) 

باسيييتخدا  اسيييتبيان متعيييدد العواميييل يهيييدف إليييى قيييياس جوانيييب  العييياملين أدا سييييت  تقييييي  

 العيياملين أدا سيييت  تحليييل هيي   العوامييل لتقيييي  مسييتوى  العيياملين أدا مختلفيية تييؤثر علييى 

 أدا  تيييأثيريهيييدف الاسيييتبيان إليييى  ككيييل.العييياملين  أدا عليييى الأسيييئلة التيييي تخييي   بنيييا 

التييي  لممارسييا  عيين هيي   الجوانييب المختلفيية وتحديييد ا ميين وجهيي  نظيير العيياملين العيياملين

. سيييت  تحليييل البيانييا  المجمعيية وتقييدي  توصيييا  وإجييرا ا  العيياملين دا لأيمكيين تحسييينها 

 .بنا  النتائج المستخلصةل من وجه  نظر العاملينالعاملين  أدا 
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 بصلة البحث( ). تصميم البحث 3.3

 

  positivism المنهج وضعي :فلسفة البحث •

 

  Deductive التحليل: استنتاجياسلوب  •

 

  Case study استراتيجية البحث: دراسة حالة •

 

  cross sectional دراسة مقطعية الزمني:الأفق  •

 

 الاستبيان والتحليل الاحصائي والإجراءات:تقنيات  •

 

 

 

 

 

الوضعية  
Positivism

استنتاجي 
Deductive

دراسة حالة 
Case study 

كمي 
Quantive

-المقطعية 
Cross 

sactional

استبيانا 

Questio 
nna 
ires

صمم بواسطة  منهجية البحث: (2)الشكل  

ةالباحث  
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 . مجتمع البحث وطرق وتقنيات اخذ العينات 3.4

 ميين تعُييد  التييي بسييوريا  جييود  شييركة فييي العيياملين هييو الدراسيية هيي   فييي البحيي   مجتمييع

 تلتييز  حييي   موظفييا   53 الشييركة فييي المييوظفين عييدد  يبليي . مجالهييا فييي الرائييدة الشييركا  

 المؤهليية الكييوادر بفضييل. وداعميية محفييزة عمييل بيئيية خيي ل ميين متميييزة خييدما   بتقييدي  جييود 

 فييي جييود  تسييه  البشييرية  المييوارد  إدارة ممارسييا   لأحييد   وتبنيهييا الشييركة تمتلكهييا التييي

 تدريبييية بييرامج بتييوفير الشييركة تميييز   كمييا. الإنتاجييية مسييتوى ورفييع الأدا  كفييا ة تعزيييز

ا جعلهييا ممييا المحلييي  المجتمييع مييع التعيياون وتعزيييز متنوعيية  مجييال فييي بيي  يحُتيي ى نمو جيي 

 .بسوريا الأعمال

 مجتمع البحث:  

( 53والبييال  عييدده  ) جييود بسييورياعيياملين فييي شييركة المجتمييع البحيي  لهيي ا الدراسيية هييو 

( عامييل بتعبئيية 45( عامييل  وقييد قييا  )45عامييل  تيي  اختيييار عينيية عشييوائية والتييي شييمل  )

 % من مجتمع البح .84.91الخا  بالدراسة  وهي تمثل  نالاستبيا

 : مجتمع البحث1جدول رقم 

 النسبة المئوية  العاملينعدد  التصنيف 

 %100 53 جود عاملين شركة  

 %100 53 لمجموع ا

 

 عينة البحث:  

( هييو عييدد العينيية الممثليية لحجيي  45فييان عييدد العينيية )  krejcie (1970)وفقييا لجييدول 

( بنييا  علييى  ليي  تيي  توزيييع الاسييتبيان علييى عينيية عشييوائية ميين مجتمييع 53المجتمييع )

عاميييل وقيييد تييي  اسيييتخدا  جيييداول الأرقيييا  العشيييوائية لضيييمان  53البحييي  البيييال  عيييدده  

 التمثيل الم ئ  لمختلف الفئا  العمرية في العينة.

 : عينة البحث 2جدول رقم 

 

 

 النسبة المئوية  العاملينعدد  التصنيف 

 %84.91 45   جود   شركة  عاملين

84.91% 45 المجموع   
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 العينة  اخ  وتقنيات  طرق  

  من  الخصيائ    اختيار  ت   التقنية  له    وفقا.  البسييطة  العشيوائية  العينة  اسيتخدا   ت   البح   ه ا  في

 جداول  اسيتخدا   ت  وقد .  دقيق  بشيكل  المجتمع  تمثيل  يتضيمن  مما  عشيوائية   بطريقة  البح    مجتمع

  عينة  اختيار  ت   ث   العينة   في  العمرية  الفئا    لمختلف  الم ئ   التمثيل  لضيييمان  العشيييوائية  الأرقا 

 مما  العينة  في  ل ختيار  متسياوية فرصية  معل   لكل  يكون  ان  ضيمن    الطريقة  وه    منها  عشيوائية

 .الأصلي للمجتمع دقيقا تمثي  اعطى

 

 افراد  جميع  ان  حي    المحتملة   العينة  اخ    تقنيا    من  نوعا  البسيييطة  العشييوائية  العينة  تقنية  وتعبر

  موثوقة  نتائج  على  الحصييول  يضييمن  وه ا.  العينة في  ل ختيار  متسيياوية  فرصيية  لديها  المجتمع

 .الدراسة مجتمع على للتعمي  وقابلة

 

 . طريقة جمع البيانات 3.5

 

يصييف هيي ا القسيي  أدوا  البحيي  التييي تيي  اسييتخدامها لجمييع البيانييا  المطلوبيية ل جابيية علييى 

 الوضييعيأسييئلة البحيي  واختبييار فرضيييا  البحيي . وعلييي  فقييد اعتمييد الباحيي  علييى الميينهج 

 الأدوا  التييي وتعييرض الأقسييا  التاليييةفييي جمييع البيانييا  الكمييية عيين طريييق الاسييتبيانا . 

 متغيرا  البح   استخدامها لقياست  

 

 (  الحديثة البشرية الموارد إدارة ممارسات  المتغير المستقل:) 

 إدارة ممارسيييا  و لييي  لقيييياس (.واخرون أحميييد  معيتيقةاسيييتبانة)واعتميييد الباحييي  عليييى 

التحفيييز و والتييدريب  الخطيييطهييي ابعيياد و 3  و ليي  ميين حييي الحديثيية البشييرية المييوارد 

 التييدريب عناصيير  وبعييد  4يتكييون  التخطيييطللمتغييير حييي  ان بعييد  12اجميياليب الاضييافي 

 ليكيير  نييوع الاسييتبيان هييو  عناصيير. 4يتكييون ميين  التحفيييزعناصيير   وبعييد  4يتكييون ميين 

 . = غير موافق3=محايد 2= موافق 1حي  الث ثي 
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  البشرية  الموارد  إدارة  ممارساتالمستخدم لقياس المتغير المستقل   س: المقيا3جدول 

 . الحديثة

 المتغير المستقل  الابعاد عدد العبارات المصدر

,  القعود   أحميد   معيتيقية
  مفتيياح  مصيييييطفى&  

)الأشيييييلي   .2024  .)
 وأثر   الرقمي  التيحول
 إدارة   ممارسييا    على

 في  البشييييرية الموارد 
  الأعيميييال  مينيظيميييا  
  على  مييدانيية  دراسييييية
  الاتصييالا    شييركا  
  اليبيييئيية  فيي  اليعييياميلييية

,  الاصيالة   مجلة.  الليبية
3(9). 

  التخطيط   4

 

 

  الموارد  إدارة ممارسا  

الحديثة  البشرية   

 التدريب  4

 التحفيز  4

 العدد الكلي  12

 

 ة المصدر: الباحث

 (العاملين أداء المتغير التابع:) 
  

 أدا التيييابع (. و لييي  لقيييياس المتغيييير اميييل&  بوزرقاطييية)اسيييتبانة واعتميييد الباحييي  عليييى 

  للمتغيييير 12 بأجميييالي  العييياملين  دا لأالعبيييارا  الخاصييية و لييي  مييين حيييي    العييياملين 

= غييير 3=محايييد 2= موافييق 1نييوع الاسييتبيان هييو ليكيير  الث ثييي حييي   الاسييتبانةنييوع 

          ق .مواف

 .العاملين أداءالمستخدم لقياس المتغير التابع  س: المقيا4ول جد                  

العباراتعدد  المصدر  المتغير التابع  

 أثييييير(. 2019) اميييييل, بوزرقاطييييية

: العيييييياملين ا أدا  علييييييى التييييييدريب

 جامعيية مديرييية لمييوظفي حاليية دراسيية

 مييي كرة . سيييكرة  فيييي خيضييير محميييد

 الاقتصييييادية العلييييو   كلييييية. ماسييييتر

. التسيييييير علييييو   قسيييي  . والتجارييييية

 .الجزائر.  خيضر محمد جامعة

 
 
 
 

12 
 

 

 

 أدا  العاملين 

 . ةالباحث المصدر:
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 البيانات  أنواع. 3.6

فييي هيي ا القسيي   سيينقو  بييالتمييز بييين البيانييا  الأولييية والبيانييا  الثانوييية التييي تيي   

 .استخدامها في ه   الدراسة

البيانيييا  الأوليييية هيييي تلييي  المعلوميييا  التيييي ييييت  جمعهيييا مباشيييرة  مييين المصيييادر  •

الاسيييتبيانا  أو الم حظيييا  المباشيييرة. الأساسيييية  مثيييل المقييياب   الشخصيييية أو 

 .ه   البيانا  تكون مصممة خصيص ا لأغراض الدراسة الحالية

بينميييا البيانيييا  الثانويييية هيييي تلييي  المعلوميييا  التيييي تييي  جمعهيييا مييين قبيييل آخيييرين  •

لأغييراض مختلفيية  والتييي يييت  الاسييتفادة منهييا فييي هيي   الدراسيية. وهيي   البيانييا  قييد 

تيييأتي مييين مصيييادر مثيييل التقيييارير السيييابقة أو الإحصيييا ا  الرسيييمية أو قواعيييد 

 .البيانا  الموجودة

 

  تحليييل كييل ميين البيانييا  الأولييية والثانوييية سيسيياعدنا فييي الحصييول علييى نظييرة

 .شاملة حول موضوع الدراسة وتعزيز النتائج النهائية

 

 البيانات الأولية: 

 إدارة ممارسيييا  بوربطييي   العييياملين أدا لقيييياس مسيييتوى  للعييياملينإعيييداد اسيييتبيان  •

 إدارة ممارسيييا  سيتضيييمن الاسيييتبيان أسيييئلة حيييول ب.الحديثييية البشيييرية الميييوارد 

  وارتباطهييا بمسييتوى التحفيييز  التييدريب   التخطيييطمثييل  الحديثيية البشييرية المييوارد 

 العاملين أدا 

تحديييد مجتمييع البحيي  والعينيية المسييتهدفة ميين العيياملين بطريقيية عشييوائية لضييمان  •

 تمثيل شامل.

 أدا توزييييع الاسيييتبيان عليييى العينييية المختيييارة وجميييع البيانيييا  الخيييا  حيييول تقييييي   •

 من وجه  نظر العاملين. العاملين

 
 

 لبيانات الثانوية:ا 

 البشيييرية الميييوارد  إدارة ممارسيييا  مراجعييية الأدبييييا  والدراسيييا  السيييابقة حيييول  •

 . العاملين أدا بوع قتها  الحديثة
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المنشيييورة فيييي المجييي   العلميييية المحكمييية والرسيييائل الاطييي ع عليييى الأبحيييا   •

 .الجامعية  ا  الصلة

 .تحليل الأطر المفاهيمية والنظرية المرتبطة بمتغيرا  البح   •

ميين وجهيي  نظيير  العيياملين أدا اسييتخ   أهيي  العوامييل والمؤشييرا  المييؤثرة علييى  •

 .العاملين

 

 

 التحليل الاحصائي إجراءات. 3.7

 

البيانا   من الضروري تحليل المعلوما  التي ت  جمعها لاستخ   استنتاجا   ا   بعد جمع  

  28وتحديدا  الإصدار   (SPSS) معنى. حي  ت  استخدا  الحزمة الإحصائية للعلو  الاجتماعية 

  لتحليل البيانا  المجمعة 

 

نظرة ثاقبة لخصائ   ت  إجرا  اختبار توصيف العينة  من خ ل التحليل الوصفي للحصول على    -

مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فه  التركيبة السكانية والتفضي   والمعلوما  الأخرى  ا   

 الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة

 
واتساقها.    - المجمعة  البيانا   دقة  ضمان  في  حاسمة  والموثوقية  الص حية  اختبارا   تعتبر 

اختبارا  الصد  التحليل العاملي الاستكشافي( لتحديد ما إ ا كان  أدوا  البح  تقيس ما تهدف  

 وق  إلى قياس   بينما تقو  اختبارا  الثبا  )اختبار كرونباخ ألفا بتقيي  ثبا  النتائج مع مرور ال

 

ت  إجرا  اختبار توصيف العينة من خ ل التحليل الوصفي  للحصول على نظرة ثاقبة لخصائ     -

مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فه  التركيبة السكانية والتفضي   والمعلوما  الأخرى  ا   

 الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة
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 . الخاتمة 3.8

 

 إلى  تهدف  والتي الدراسييية   في  اعتمادها  ت   التي  المنهجية اسيييتعراض   ت   الفصيييل  ه ا  ختا   في

  توضيح  ت .  جود   شركة  في  العاملين  أدا   على  الحديثة  البشرية  الموارد   إدارة  ممارسا    أثر  تحليل

  يتضيمن  شيامل  اسيتبيان  تصيمي   ت   حي    الدراسية   علي   بني    ال ي  الأسياس  هو الكمي  المنهج  أن

 .البشرية الموارد  إدارة لممارسا   المختلفة الأبعاد  تعكس التي الأسئلة من مجموعة

 

 الشيركة  في  العاملين  من  مجموعة  اختيار  ت   حي    المسيتهدفة   العينة  اختيار  خطوا    تناول  ت   كما

  لتحليل  متنوعة  إحصيائية  أسياليب   اسيتخدا   ت   وقد .  الوظيفية  المسيتويا    لكافة  عادل  تمثيل  لضيمان

 .وموثوقيتها النتائج دقة تعزيز في يسه  مما البيانا  

 

 في بميا البييانيا    جمع أثنيا  الأخ قيية  بيالمعيايير  الالتزا  أهميية  على التيأكييد  ت    لي    على ع وة

  تسييه   أن  نأمل  المنهجية  ه    خ ل  من.  المشيياركين  وحقو   المعلوما   سييرية  على  الحفاظ  ل 

  اسيييتراتيجيا    تطبيق خ ل  من  العاملين أدا   تحسيييين  كيفية  حول  قيمة  رؤى  تقدي  في الدراسييية

 .البشرية الموارد  إدارة في فعالة

 

ا    على  المؤسييسييا    في القرار  صييناع  تسيياعد  قد  الدراسيية  ه    من  المسييتخلصيية  النتائج  فإن  ختام 

 الطريق  يمهد   مما  التنظيمية   الأهداف  تحقيق  في  المحوري  ودور   البشيري  العنصير  أهمية إدرا 

 .البشرية الموارد  إدارة في فعالية أكثر لممارسا  
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 . الفصل الرابع: التحليل الاحصائي ومناقشة النتائج 4
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 . المقدمة 4. 1

يتناول ه ا الفصييل عرضييا لنتائج الدراسيية الميدانية التي ت  تحليلها إحصييائيا باسييتخدا  ك  من:  

الفصيل الحالي  .SmartPLS 3.0وبرنامج    ۲۸الاصيدار  SPSS حزمة البرامج الإحصيائية

 SPSS V.28للتحليل الإحصيائي يتضيمن الإحصيا  الوصيفي للعينة محل الدراسية بإسيتخدا   

اختبار صيد  وثبا  الاسيتبيانا  المسيتخدمة في جمع البيانا  المطلوبة من عينة الدراسية الحالية  

بالإضييييافة إلى  ل  من أجل اختبار فرضيييييا  البح  ومدى م  مة  .PLS 3.0بإسييييتخدا   

وت  تييأكيييد النتييائج   SPSS 28النمو ج   ت  إجرا  تحليييل الانحييدار الخطي البسييييييط عبر  

 Smart 3.0الاحصائية من خ ل استخدا  

 

 . توصيف عينة الدراسة )الاحصائيات الوصفية لعينة الدراسة( 4.2

 خصائص عينة الدراسة:   

ا الى الجنس   ▪  –المسيييييتوى التعليمي    –العمر    –ت  توزيع مفردا  عينية اليدراسييييية وفقي 

 .سنوا  الخبرة

ت  حسياب التكرارا  والنسيب المئوية لأفراد عينة الدراسية وتتمثل في المعلوما  العامة  ▪

 الديموغرافية التي تشمل:

 انثى(. –الجنس ويشمل على ) كر  •

  –  سينة  40 الى 35  من –  سينة 30 الى26  من  – سينة    25الى   20من  العمر ويشيمل ) •

 .سنة( 45 من اكثر

 (.دكتورا – ماجستير – بكالوريوس – دبلو المستوى التعليمي ويشمل ) •

 من  –سينة   8  الى 6  من –  سينوا   5  الى  3  من –  سينة لسينتين)  ويشيمل  الخبرة  سينوا   •

 (.   فأكثر سنة 10
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 العينة محل الدراسة كما يلي: الجداول ولرسوما  والفقرا  توضح تصنيف  
 

 : توصيف عينة الدراسة5جدول 

 

 شخ (  45-ن)الميدانية. بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة  الباحثةالمصدر: من اعداد 

 

 

 المتغير فئات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة

8.17 %   كر 8 

% 2.82 النوع   أنثى  37 

 الإجمالي  45 %100

7.26 % سنة 25 الى 20 من 12     

لفئة العمرية ا  

8.17 % سنة   30 الى26 من 8   

8.17 % سنة  40 الى 35 من 8   

37.8 % فأكثر  سنة  10 من 17   

 الإجمالي  45 %100

1.31 %  41    دبلو  

 المستوى التعليمي 

4.64 %  بكالوريوس   29 

4.4 %  ماجستير 2 

0.0 %  دكتورا  0 

 الإجمالي  45 % 100

3.33 % لسنتين سنة 15   

عدد سنوات  
 الخبرة 

8.17 % سنوا   5 الى 3 من 8   

2.2 % وا  سن  8 الى 6 من 1   

.746 % فأكثر  سنة  10 من   21   

 الإجمالي  45 %100



   44صفحة | 
 

 ( تم استخلاص النتائج التالية:5)من بيانات الجدول رقم  

حي    ال كورتجاوز عدد   الانا  أظهر  النتائج الإحصيييائية ان  عدد   بالنسزززبة للجنس: ▪

حيي    37يبل     الانيا  % من العينية بينميا عيدد  17.8حيي  يعيادل.  8  الي كوريبل  عيدد  

  % من العينة. كما هو موضح بالشكل التالي:82.2يعادل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تصنيف العينة وفقا للجنس                                                                

 

ال ببب20لنببحمما ِاببببم صببب12ح    بالدبا جبالإ يا يلبام بِداجببببأما بالنسبة للعمر: ▪

حمما ِاباب االب ينببببام اصببب8%بلنبميدلبالح اسل باِداجبب7 26حيبلابهعاوأببببسدلبب25

حمما ِاببببام اصببب8%بلنبميدلبالح اسل باِداجبب8 17سدلبحيبلابهعاوأبببب30ال بببب26

بب17%بلنبميدلبالح اسل باِداجبحهضابببب8 17سدلبحيبلابهعاوأبببب40ال بببب35اب االب ينبب

كمابِأبلأضحب الاا ببب%ب8 37ببألابهعاوبببسدلب اكط بحيبب50م صبحمما ِاباكط بلنبب

  البال :

 

 

 

 

 

 

                                   

 تصنيف عينة الدراسة وفقا للعمر                                                               
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حاصيلين    شيخ   14أظهر  النتائج الإحصيائية ان  هنا     بالنسزبة للمسزتوى التعليمي: ▪

شخ  حاصلين    29% من عينة الدراسة  وهنا   31.1أي ما يعادل    شهادة الدبلو على  

  نشييخصييا % من عينة الدراسيية  وهنا   64.4أي ما يعادل    البكالوريوسعلى شييهادة  

. كما هو موضح   % من عينة الدراسة4.4حاصيلين على شهادة الماجستير أي ما يعادل  

 بالشكل التالي:  

 

 

 

 

 

 

                                                                   تصنيف عينة الدراسة وفقابللمستوى التعليمي

بمدد صبب15ح  دد  بالدبددا جبالإ يددا يلبام بِددداجبب:للخباارا المهنيااةأمااا بالنساابة  ▪

%بلددنبميدددلبالح اسددل با يدمدداب3 33بأايبلددابهعدداوببسدددلبلحدددبينبنلددخودد ا ابالم ديددلب

%ب8 17بأسدددأا بلددابهعدداوبب5الدد بب3امدد اصبخودد ا ابالم ديددلبابدد االبلددنبب8ِددداجب

ب8الدد بب6خودد اا ابالم ديددلبابدد االبلددنببمدد صبب1لددنبميدددلبالح اسددل باكددذل بِددداجب

مدد صبابدد االبب21%بلددنبميدددلبالح اسددل باحهضددابِددداجب2 2بأسدددأا بلددابهعدداوب

%بلددنبميدددلبالح اسددل بكمددابِددأب7 46بأسدددلبلددابهعدداوبب15خودد ا ابالم ديددلباكطدد بلددنب

 ببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببلأضحب الاا بالبال :بببببب

 

 

 

 

 

                                                                     

 المهنية للخبرة وفقا العينة تصنيف                                                                       
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 . اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات 4.3

من أجل التحقق من صييد  وثبا  المقاييس المسييتخدمة في الدراسيية ت  اختبار صييد  الاتسييا   

الداخلي ل سيتبانا  المسيتخدمة لقياس متغيرا  الدراسية بالإضيافة إلى قياس الصيد  التقاربي عن  

. بينما  Average Variance Extracted (AVEطبق قياس متوسييط التباين المسييتخرج )

ت  قياس الثبا  للمقاييس المسييييتخدمة في الدراسيييية عن طريق قياس ك  من قيمة ألفا كرونباخ  

Cronbach'sالفقرا  والجداول توضيح  28 با اسيتخدا  برنامج التحليل الاحصيائي بالاصيدار .

  ل 

 
  صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة: 

ت  اختبار صيد  الاتسيا  الداخلي للمقاييس المسيتخدمة في قياس متغيرا  الدراسية بالإضيافة إلى 

 Average(AVE)ِ قياس الصييييد  التقاربي عن طريق قياس متوسييييط التباين المسييييتخرج

Variance Extracted 

 
يقصيد ب  مدي اتسيا  كل عبارة من عبارا  الاسيتبانة للمتغير    الداخلي:صيد  الاتسيا    ▪

من خ ل حسيياب   ل سييتبانا  ال ي تنتمي إلي   ل ا قام  الباحثة بقياس الاتسييا  الداخلي 

معيام   الارتبياط بين درجية كيل عبيارة واليدرجية الكليية للمتغير التي تنتمي إليي  . وفقيا  

 .يت  ح ف  من الاستبانة 0.5, معامل الارتباط أقل منKaiser( 1974لدراسة )

يت  قياس متوسيييط التباين بين العبارا    :Convergent Validityالصيييد  التقاربي   ▪

,  AVEو ل  عن طريق احتسياب متوسيط التباين المسيتخرج    المقياس التي تقييس نفس  

 (Hair et al. 2006وفقا ل) 0.5التي يجب ان تكون قيمتها أكبر 

 

   الانحرافمعام   الارتباط  ) توضيييح النتائج الاحصيييائية الخاصييية ب الجداول التالية 

بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية   P- value) المحسيييوبة, وقي  T المعياري, قيمة

للمتغير لقياس صييد  الاتسييا  الداخلي ل سييتبانا . ك ل  احتسيياب قيمة متوسييط التباين  

لقياس الصييد  التقاربي ل سييتبانا  و ل  من خ ل نمو ج المعادلة  AVE المسييتخرج

 :يليكما  ,SEM - PLS البنائية
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 المستخدمة في الدراسة للمتغيرات المستقل والتابع:  المقاييس: صدق 6جدول 

 

 بنا  على نتائج التحليل الاحصائي لبيانا  الدراسة    الباحثةالمصدر: من اعداد 

 

 

 

متوسط التباين  
 المستخرج 

P 
Values 

الانحراف  
 المعياري

معامل  
 الارتباط 

KMO  المتغير  العبارات 

0. 077  

0.793 

0.00 0.458 7950.  

 

 

 

 

 

7090.   

A1 

 التخطيط 

ممارسات 
إدارة 
الموارد 
البشرية 
 الحديثة 

0.00 0.318 0.819 A2 

0.00 0.549 0.782 A3 

0.00 4050.  7780.  A4 

0.736 

0.00 0.387 0.738 B1 

   التدريب 
0.00 0.557 0.766 B2 

0.00 0.549 0.820 B3 

0.00 4420.  6220.  B4 

0.782 

0.00 0.442 0.910 C1 

 التحفي  
0.00 0.435 6550.  C2 

0.00 0.457 0.839 C3 

0.00 4840.  7240.  C4 

0.750 
 

 

 

  

0.00 0.442 0.663 

6430.  

D1 

 أداء العاملين
 

0.00 0.367 0.643 D2 

0.00 0.557 0.841 D3 

0.00 0.149 0.789 D4 

0.00 0.650 0.797 D5 

0.00 0.288 0.771 D6 

0.00 0.288 0. 337  D7 

0.00 0.288 0.757 D8 

0.00 0.557 0.871 D9 

0.00 0.442 0.881 D10 

0.00 0.495 0.587 D11 

0.00 0.405 0.674 D12 
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 يتضح من الجدول بالأعلى: 

جميع معام   الارتباط لكل العبارا    :ممارسيا  إدارة الموارد البشيرية الحديثةمقياس   ▪

بالإضيييييافة إلى أن قي     0.7ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابعة لها, عند قي  أكبر من  

وفقا  ,  0.001كل معام   الارتباط للعبارا  دالة احصائيا عند مستوى معنوية أقل من  

. كي لي , من النتيائج  بيا ابعياد  الث ثية لي لي  فقيد تحقق صيييييد  الاتسيييييا  اليداخلي للمقيياس

ممارسييييا  إدارة لمتغير   ,  AVEبالأعلى المتعلقة بقيمة متوسييييط التباين المسييييتخرج  

, ك ل  قي  متوسيط التبيان المسيتخرجة  0.770ككل ال  يسياوي  الموارد البشيرية الحديثة

(هي  التحفيز     التدريب     التخطيط)  ممارسييييا  إدارة الموارد البشييييرية الحديثةلأبعاد  

, على الترتيييب وفقييا ليي ليي  فقييد تحقق الصييييييد  التقيياربي  0.793 ,0.736,0.782

 ل ستبانة.

 

جميع معيام   الارتبياط لكيل العبيارا  ترتبط ارتبياط قوي مع   :أدا  العياملينمقيياس   ▪

بالإضيييييافة إلى أن قي  كل معيام   الارتبياط    0.7المتغير التيابعية لهيا, عنيد قي  أكبر من  

وفقا ل ل  فقد تحقق صيد  ,  0.001للعبارا  دالة احصيائيا عند مسيتوى معنوية أقل من  

الاتسيييييا  اليداخلي للمقيياس. كي لي , من النتيائج بيالأعلى المتعلقية بقيمية متوسيييييط التبياين  

 د وفقا ل ل , فق  0.750هو    أدا  العاملين, يتضييييح ان قيمت  لمتغير  AVEالمسييييتخرج  

 تحقق الصد  التقاربي ل ستبانة
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 ثبات أداة الدراسة:  

الاستبيان إلى الاستقرار في نتائج الاستبيان وعد  تغييرها بشكل كبير فيما لو ت  إعادة  يشير ثبا   

توزيعها على افردا العينة عدة مرا  خ ل فترا  زمنية محددة. لقياس ثبا  الاستبانا  المستخدمة  

متغيرا    المركب    الدراسة  لقياس  الثبا   كرونباخ  ألفا  قي   احتساب   Compositeت  

reliability  و قيمة ,rho-A    بواسطة نمو ج المعادلة البنائيةSEM-PLS( 2010. وفقال  )

Hair et al  حتى يتحقق الثبا  للمقياس 0.7, يجب ان تكون القي  الث ثة أكبر من  

 

فيما يتعلق بالث      PLS-SEMالجدول التالي موضح ب  القي  المستخرجة من المعادلة البنائية  

 . Composite reliabilityالثبا  المركب  قي  ألفا كرونباخ 

 

 : قياس الثبات لادات الدراسة7جدول                                   

 

 بنا  على نتائج التحليل الاحصائي لبيانا  الدراسة    الباحثةالمصدر: من اعداد 

 
 

 يتضح من الجدول بالأعلى ان قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي: 

النتائج الاحصييائية ان قي  ألفا كرونباخ   أظهر    الحديثةممارسييا  إدارة الموارد البشييرية   ▪

قي  ألفا كرونباخ الثبا  المركب بب. 0.876هو: ,Composite reliabilityالثبا  المركب 

Composite reliability      على     الحديثةممارسييييا  إدارة الموارد البشييييرية  لابعاد

مما يشييير إلى (.  0.902:)التحفيز  ( 0.907:)  التدريب (   0.922 :)التخطيطالترتيب ه   

 , فقد تحقق ثبا  المقياس.Hair et al( 2010وفقال ), 0.8من أن جميع القي  أكبر 

Cronbach's alpha  المتغير عدد العبارات 

0.876 

 التخطيط  4 0.922
ممارسا   
إدارة الموارد  
البشرية  
 الحديثة 

  التدريب 4 0.907

 التحفيز 4 0.902

 أدا  العاملين  12 0.812
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أظهر  النتيائج الاحصيييييائيية ان قي  ألفيا كرونبياخ الثبيا  المركيب بب:أدا  العياملينمقيياس   ▪

Composite reliability:قي  ألفا كرونباخ الثبا  المركب  0.812 ,هوComposite 

reliability  (  2010, وفقال )0.8ما يشيييير إلى أن جميع القي  أكبر من  مHair et al ,

 فقد تحقق ثبا  المقياس.

 

 ,التي اثبت  صيد  وثبا  المقاييس المسيتخدمة في الدراسية   وفقا للنتائج الاحصيائية بالأعلى

الحالية, مما يعني إمكانية الاعتماد على نتائجها وص حية ه   الاستبانا  للتطبيق والوثو   

 بها  واستخدامها في إجرا  التحلي   الخاصة باختبار فروض الدراسة.

 

 

 . الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة )الإجابة على أسئلة البحث( 4.4

 ت  قياس استجابا  افراد العينة لفقرا  المقياس طبقا لمقياس ليكر  الث ثي, وفق لما يلي: 

 
 

 وقد ت  حساب مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية:  

اليميتيوسيييييط     طيرييق ضيييييرب  عين  فيئييية  ليكيييل  اليميقيييابيييل  الينسيييييبيي  اليوزن  حسييييييياب  تي  

 %33(=3÷100الحسابي)

 

 
 :كما يلي  الحسابية، دلالة المتوسطات  : 8الجدول  يوضح

 

 موافق محايد غير موافق

3 2 1 

)درجة( مستوى   الو ن النسبي %   النتيجة )الاتجاه العام(   قيمة المتوسط الحسابي    
 الممارسة / الأهمية  

1.67الى  1من   موافقة مرتفعة  % 100% الى  66.67من  موافق  

 موافقة متوسطة % 66.66% الى  33.34من  محايد 2.34الى  1.68من 

 موافقة منخفضة % 33.33% الى 0من  غير موافق   3.0الى  2.35من 
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  بالاعتماد التحليل الوصيفي لمتغيرا  الدراسية متمثلة في الأوسياط الحسيابية    التالييوضيح الجدول 

  والانحرافيا  المعيياريية للمتغيرا  طبقيا للجيدول المتعلق بيدلالية  الث ثيعلى مقيياس ليكر   

المتوسييط الحسييابي. حي  يت  النظر إلى دلالة المتوسييط الحسييابي الموضييح في الجدول بالأعلى  

  أدا  العاملينوك ل  مسيتوى  وابعادها     ممارسيا  إدارة الموارد البشيرية الحديثةلمعرفة مسيتوي  

 :, و ل  وفقا لوجهة نظر عينة الدراسة., و ل  كما يلي ككل

 

 المعيارية لمتغيرات الدراسة  ت: المتوسطات الحسابية والانحرافا9جدول 

 

 

المعيارية لمتغيرات    تيتضزح من الجدول بععلى الخاص بالمتوسزطات الحسزابية والانحرافا 

 :يالدراسة ما يل

بب(:ممارسييا  إدارة الموارد البشييرية الحديثة)تظهر نتائج توصيييف العينة المتغير المسييتقل   ▪

مما يدل   نسييبة الموافقة عالية أوضييح  النتائج أن الإتجا  العا  لمفردا  عينة الدراسيية هي  

حي  بل  المتوسيط    .  ممارسيا  إدارة الموارد البشيرية الحديثةعلى تحقيق مسيتوى مرتفع من  

( عنيد إنحراف معيياري  %40.6بنسيييييبية موافقية بلغي  )(  1.22الحسيييييابي للمتغير ككيل )

ممارسيييا  إدارة الموارد   (, ك ل  أوضيييح  النتائج الإحصيييائية الوصيييفية لأبعاد 0.301)

  مميارسيييييا  إدارة الموارد البشيييييريية الحيديثيةلمتغير  الث ثية, أن الأبعياد البشيييييريية الحيديثية

جيا  الأتجيا  العيا  لهيا من قبيل مفردا  عينية اليدراسييييية هو    (  التحفيز,    التيدرييب , التخطيط)

عنيد مسيييييتوى تطبيق مرتفع, حي  نجد أن المتوسيييييط الحسيييييابي  مسيييييتوى الموافقية عالي  

 المتغير  الحسابي المتوسط  الانحراف المعياري  الاتجاه العام  مستوى الأهمية 

 مرتفع 

 مرتفع 

 موافق

 موافق
 
 
          
     
 
0.301  

0.303  

 

 

 

 

1.22 

211.  
 التخطيط 

ممارسا   
إدارة  
الموارد  
البشرية  
 الحديثة 

     موافق مرتفع 
0.373 241.  

  التدريب

 موافق مرتفع 
0.356 1.22 

 التحفيز

 

 أدا  العاملين  19 1 247 0 موافق مرتفع 
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(,  0.303عنيد إنحراف معيياري )(  %40.3( بنسيييييبية موافقية )1.21( هو )التخطيطلبعيد)

( عند  %41.3بنسييييبة موافقة حوالي )(  1.24( هو ) التدريب المتوسييييط الحسييييابي لبعد )

( بنسيبة موافقة  1.22)  هو  (التحفيز)بل  المتوسيط الحسيابي لبعد (,  0.373إنحراف معياري )

 (.0.356)معياري إنحرافعند ( 40.6%)

 

العا     أوضح  النتائج أن الإتجا بب(:أدا  العاملين )تظهر نتائج توصيف العينة المتغير التابع   ▪

الدراسة هي   العاملين مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من     الأدا   لمفردا  عينة    أدا  

بنسبة موافقة بلغ   ( 1.19حي  بل  المتوسط الحسابي للمتغير ككل )   و بسوريا   جود   شركةل

 . ( 0.247( عند إنحراف معياري )39.6%)

 

    أشييار  النتائج الإحصييائية الوصييفية فيما يتعلق   الدراسيية وفقا للنتائج الوصييفية لمتغيرا

العا  لدى عينة    الاتجا إلى أن  (  ممارسيا  إدارة الموارد البشيرية الحديثةبالمتغير المسيتقل )

بينميا كياني  النتيائج    مرتفع بسيييييورييا    جود  شيييييركيةاليدراسييييية هو الموافقية وأن تطبيقي  في  

 جود   شيركة  مسيتوى مرتفع في ككل(  ا    أدا  العاملينالوصيفية للمتغير التابع )  الإحصيائية

 .و ل  من وجهة نظر عينة الدراسة بسوريا
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 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة:

يعرض الجدول التالي معام   الارتباط الخطي )لبيرسييييون( بين متغيرا  الدراسيييية,والتي ت   

 و ل  على النحو التالي:  SPSS-V 28قياسها با استخدا  

 

: معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة01جدول   

 
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 

 

 

 
 

 التخطيط    التدريب  التحفي   أداء العاملين 

ممارسات  
إدارة  
الموارد  
البشرية  
 الحديثة 

 المتغير 

.734** .911** .888** .812** 1 Pearson 
Correlation 

ممارسات 
إدارة 
الموارد 
البشرية 
 الحديثة 

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

45 45 45 45 45 N 
.608** .632** .549** 1 .812** Pearson 

Correlation 
 
 
 
 Sig. (2-tailed) 001.>  001.> 001.> 001.> التخطيط 

45 45 45 45 45 N 
.691** .735** 1 .549** .888** Pearson 

Correlation  

   التدريب

 

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

45 45 45 45 45 N 
.617** 1 .735** .632** .911** Pearson 

Correlation 
 Sig. (2-tailed) 001.> 001.> 001.>  001.> التحفي  

45 45 45 45 45 N 
1 .617** .691** .608** .734** Pearson 

Correlation 

  أداء العاملين
<.001 <.001 <.001 <.001 

Sig. (2-tailed) 

45 45 45 45 45 N 
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كمتغير مسييتقل(   وابعادها )  الحديثةممارسييا  إدارة الموارد البشييرية  الارتباط الخطي   

 :)كمتغير تابع(أدا  العاملينو

 

ممارسيا  إدارة الموارد البشيرية  ( بين  .7340موجب )  قويتبين وجود ارتباط معنوي   ▪

كمتغير تابع عند مسيييتوى دلالة أقل من    أدا  العاملينوكمتغير مسيييتقل    وأبعادها  الحديثة

(0.01 .) 

 

ممارسيا  إدارة الموارد البشيرية  كل بعد من    موجب بينقوي  تبين وجود ارتباط معنوي   ▪

ارتييبييياط:    (الييتييحييفيييييز      الييتيييدرييييب    الييتييخييطيييييط)  الييحيييديييثييية مييعييياميييل  عيينيييد 

عنيد مسيييييتوى دلالية أقيل   مسيييييتقليةعلى الترتييب, كمتغيرا   .0.8120 0.888 911

 كمتغير تابع. أدا  العاملين( وبين 0.01)من

 

    بين متغيرا  الدراسة مرتفعة, ومما يدل على    الارتباط ي حظ مما سبق أن قي  معام

 الارتباط.  قوة ه ا 

 

 

ممارسا  إدارة وبين متغير    ممارسا  إدارة الموارد البشرية الحديثةالارتباط الخطي بين   

 : ككل  وبين بعضها البعض  الموارد البشرية الحديثة

 
ممارسا  إدارة بين    قوي   السابق وجود ارتباط موجب معنوييتضح من نتائج الجدول   ▪

دلالة  ( عند مستوى  التحفيز      التدريب    التخطيطا )وبين أبعاده   الموارد البشرية الحديثة 

(0.01 .) 
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 . اختبارات الفرضيات ومناقشة النتائج 4.5

يتعلق ه ا الجز  باختبار صيييحة الفرض الرئيسيييي للدراسييية وما يتبع  من فروض فرعية, ويت   

  الإحصيييييائييةعرض النتيائج الإحصيييييائيية التي ت  التوصيييييل إليهيا بياسيييييتخيدا  ك  من الحزمية 

28.SEM-PLS, SPSS V, على النحو التالي: 

 

 

 :الفرض الرئيسي للدراسة 
 
   أدا  و  ممارسيا  إدارة الموارد البشيرية الحديثةتوجد ع قة إيجابية  ا  دلالة إحصيائية بين

 .العاملين

 ويتفرع من ه ا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يلي:
 
  أدا  العاملينو التخطيط: توجد ع قة إيجابية  ا  دلالة معنوية بين. 

  العاملين دا وأ التدريب : توجد ع قة إيجابية  ا  دلالة معنوية بين. 

  أدا  العاملينو التحفيز: توجد ع قة إيجابية  ا  دلالة معنوية بين. 

 

 نتائج اختبار الفرض الرئيس للدراسة: 

ممارسزات إدارة توجد علاقة إيجابية  ات دلالة إحصزائية بين    -" ين  ه ا الفرض على ان    ▪

 .أداء العاملينو الموارد البشرية الحديثة

 

  ولاختبيار هي ا الفرض ت  اسيييييتخيدا  أسيييييلوب تحلييل الانحيدار الخطي البسييييييطSimple 

Linear Regression Analysis   مميارسيييييا  إدارة الموارد البشيييييريية الحيديثيةبين 

 .كمتغير تابع أدا  العاملينومحل الدراسة كمتغير مستقل ()اجمالا
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.446 1 1.446 50.176 <.001b 

Residual 1.240 43 .029   

Total 2.686 44    

a. Dependent Variable: ادا _العاملين 

b. Predictors: (Constant), ممارسا _ادارة_الموارد_البشرية 

 

 

 

 

 

 

 

 
  
 

 :ييتضح من الجدول بالأعلى ما يل 
 

مما يشيير إلي معنوية  (  0.01أقل من ) (sig ) وهو (F) يشيير مسيتوى المعنوية لاختبار ▪

 (.0.01) البسيط عند مستوى دلالة ينمو ج الانحدار الخط

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .734a .539 .528 .170 

a. Predictors: (Constant), ممارسا _ادارة_الموارد_البشرية 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .453 .107  4.231 <.001 .237 .668 

 775. 432. 001.> 7.083 734. 085. 603. ممارسا _ادارة_الموارد_البشرية

a. Dependent Variable: ادا _العاملين 

الحديثة البشرية الموارد إدارةت ممارسا أثر  

 

R= .734 

 R= .539 

 

العاملين أداء  
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ممارسيا  إدارة   قويإلى وجود ارتباط موجب  R= 0.734)) وتشيير قيمة معامل الارتباط ▪

 .أدا  العاملين)اجمالا(  الموارد البشرية الحديثة

 

  أدا  العاملين( من التباين الحاصيييل  %9.53إلى أن )R)2 المعدل)يشيييير معامل التحديد  ▪

 ممارسا  إدارة الموارد البشرية الحديثةيمكن تفسير  من خ ل التباين في مستوى 

 

  حي  أن مسيييتوى   (B) الانحدار بيتاإلى معنوية معامل   (T.Value) تشيييير قيمة ) ( ▪

 (.0.01من ) الدلالة المحسوب لاختبار ) ( أقل

 

   ين  على وجود ع قة ال ي  الرئيسي  الفرض  قبول صحة  يت   السابقة  النتائج  وبنا   على 

بين   دلالة إحصائية  ايجابية  ا   الحديثة ارتباط  البشرية  الموارد  إدارة    )اجمالا(   ممارسا  

 كمتغير تابع.  أدا  العاملينوكمتغير مستقل  

 

 نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول والثاني والثالث للدراسة:  

 

علاقة ايجابية  ات دلالة إحصزائية بين   توجد  “:على أن     الفرعي الاول ين  ه ا الفرض  ▪

محل الدراسة   التخطيطيختبر ه ا الفرض الع قا  المباشرة بين   " أداء العاملينو  التخطيط

 كمتغير تابع. أدا  العاملينو مستقل كمتغير 

 

": توجد علاقة ايجابية  ات دلالة إحصزائية بين على أن     الفرعي الثاني ين  ه ا الفرض  ▪

الدراسيييية  محل  التدريب يختبر ه ا الفرض الع قا  المباشييييرة   " أداء العاملينو  التدريب

 كمتغير تابع. أدا  العاملينوكمتغير مستقل, 

 

توجد علاقة ايجابية  ات دلالة إحصززززائية    لا  ":على أن     الفرعي الثال   ين  ه ا الفرض  ▪

محيل   التحفيزيختبر هي ا الفرض الع قيا  المبياشيييييرة بين    " أداء العزاملينو  التحفي بين  

 كمتغير تابع. أدا  العاملينو مستقل الدراسة كمتغير 

 

   ولاختبار ه ا الفرض ت  استخدا  أسلوب التحليل الانحدار الخطي البسيطSimple Linear 

Regression Analysid  
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.493 3 .498 17.102 <.001b 

Residual 1.193 41 .029   

Total 2.686 44    

a. Dependent Variable: ادا _العاملين 

b. Predictors: (Constant),  التحفيز, التخطيط, التدريب 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .746a .556 .523 .171 

a. Predictors: (Constant),  التحفيز, التخطيط, التدريب 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .441 .112  3.948 <.001 .215 .667 

 468. 020. 034. 2.196 299. 111. 244. التخطيط 

 515. 098. 005. 2.972 463. 103. 306. التدريب 

 296. -174.- 602. 525. 088. 116. 061. التحفيز 

a. Dependent Variable: ادا _العاملين 
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 : ي بالأعلى ما يليتضح من الجدول  
 

مما يشير إلي معنوية  ( 0.01)اقل من  (sig ) وهو (F) يشير مستوى المعنوية لاختبار ▪

 (. 0.01) نمو ج الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة 

 

الارتباط ▪ معامل  قيمة  ممارسا     بين   قويارتباط موجب    د ( وجو=0.746R)  وتشير 

 . أدا  العاملين ( والتحفيز     التدريب    التخطيط) إدارة الموارد البشرية الحديثة

 

  أدا  العاملين ( من التباين الحاصل  %6.55إلى أن )R)2 )المعدل  يشير معامل التحديد   ▪

 .ممارسا  إدارة الموارد البشرية الحديثةابعاد    يمكن تفسير  من خ ل التباين في مستوى

 

  حي  أن مستوى   (B) الانحدار بيتاإلى معنوية معامل   (T.Value) تشير قيمة ) ( ▪

 (. 0.01)الدلالة المحسوب لاختبار ) ( 

 

   على    تن  ال ي    والثاني   الاول الفرعي  قبول صحة الفرض    ت  وبنا   على النتائج السابقة

مستقل    كمتغيرالتدريب  و  التخطيطوجود ع قة ارتباط ايجابية  ا  دلالة إحصائية بين  

العاملين و الفرضية    أدا   اثبا  صحة  ل  يت   بينما  تابع.  ال ي تن  على    الثالثة كمتغير 

  أدا  العاملين كمتغير مستقل و  التحفيزوجود ارتباط ع قة إيجابية  ا  دلالة إحصائية بين  

بكمتغير تابع. 

 التخطيط

 التدريب

 التحفي 

العاملين أداء  
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 . الخاتمة 4.6

 التي  الميدانية الدراسيية  من  جمعها  ت   التي  للبيانا    الإحصييائي  التحليل  تناول  ت   الفصييل  ه ا  في

  بين  الع قيا    لفه   الإحصيييييائيية  الأسيييييالييب   من  مجموعية  تطبيق  ت .  جود  شيييييركية  على  أجريي  

 ه    دور  توضيييييح  في  سيييياعد   مما  العاملين   وأدا   الحديثة  البشييييرية الموارد  إدارة  ممارسييييا  

 .الوظيفي الأدا  تحسين في الممارسا  

 

  والتحفيز  التيدرييب   التخطيط   بين  إحصيييييائيية دلالية   ا    إيجيابيية ع قية  هنيا  أن  النتيائج  أظهر  

 أن  التحلي     بين    حي  .  الشيركة  في  العاملين وأدا   البشيرية  الموارد  إدارة في  رئيسيية  كعناصير

ا  يعزز  بل  البشيرية   الموارد   احتياجا    تحديد   في  فقط  يسياه   لا  السيلي   التخطيط  اسيتعداد  من  أيضي 

ا  التييدريييب   أظهر  كمييا.  بكفييا ة  بمهييامه   للقيييا   الموظفين ا  تييأثير   مهييارا    تطوير  على  ملحوظيي 

 .إنتاجيته  ويحفز الوظيفي رضاه  مستوى من يزيد  مما الموظفين 

 

  تعزيز إلى  تؤدي  فعالة  تحفيزية  برامج  وجود   أن  النتائج  خ ل  من  تبين فقد   للتحفيز   بالنسييييبة  أما

  تطوير في  تسييييتثمر  التي الشييييركا    أن  الدراسيييية أظهر    وقد .  الموظفين لدى  والولا   الالتزا 

 .السو  في تنافسيتها وزيادة أهدافها تحقيق على قدرة أكثر تكون التحفيز ممارسا  

 

 أظهر    فقيد .  المميارسيييييا    هي   تطبيق  تواجي   التي  التحيدييا    بعض   على  التعرف  ت    لي    ومع

  سيلب ا  يؤثر قد   مما  البشيرية   الموارد  إدارة  اسيتراتيجيا    بعض   تطبيق في  فجوا    هنا   أن  البيانا  

  من  الفجوا   ه    سيد   على  التركيز  جود   شيركة  في  العليا الإدارة  على  يجب  ل ا .  العا   الأدا   على

 .البشرية الموارد  إدارة ممارسا   فعالية من تعزز متكاملة استراتيجيا   تطوير خ ل

 

  تحقيق في  أسياسيي  كعامل  البشيرية الموارد  إدارة  على  التركيز  أهمية  النتائج ه    تؤكد   النهاية   في

 التغيرا    مع  وتكييفها الممارسيا    ه    لتحسيين  مسيتمرة  جهود   هنا   تكون  أن  يجب .  العالي الأدا 

ا يعد   البشيري  العنصير  في  الاسيتثمار  إن.  والخارجية الداخلية  البيئة  في   يؤتي  اسيتراتيجي ا  اسيتثمار 

 .للشركة المستدا  النجاح تحقيق في يساه  مما الطويل  المدى على ثمار 
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 الاستبيان

 وبركات : الل ورحمة عليك  الس  

 بعد  أما

  العاملين أدا   على  الحديثة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسا    أثر  دراسةحول "    بح    بإجرا   أتقد 

  متطلبا    جز  أسييياسيييي من  البح    ", وه ا  بسيييوريا  جود   شيييركة  على  بالتطبيق  المنظما    في

  منك   أتمنى  ميداوشين, وعلي   جامعة  منعامة   إدارة  تخصي    البكالوريوس شيهادة  على  الحصيول

 الشخصي. رأي  مع  تتفق  التي  العبارة  اختيار  خ ل  المرفق من  الاستبيان  على  الإجابة  و  التعاون

 أحد,  عليها  يطلع  أن  الواردة دون  الشيخصيية  معلوماتك   مع  سيرية  بكل  أتعامل  أنني  إع مك   وأود 

 العلمي. للبح   دقيقة نتائج عرض  بغرض  إلا تستخد  ولن

 .والتقدير القبول مع فائق لك  شكرا  

 

 

 الشخصية   البيانات

 الجنس: 

  كر               انثى                              

 العمر:   

 

 فأكثر  45           40 – 35           30 – 26           25 – 20            

 

 التعليم: 

  دبلو             بكالوريوس            ماجستير           دكتورا                           

 الخبرة: 

 

سنوا  فأكثر 10سنوا           8سنوا  لي  6سنوا           5سنوا  لي   3سنة لسنتين                       
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 ثة الحدي البشرية الموارد إدارة ممارسات :المتغير الاول             

  

 الحديثة  البشرية  الموارد إدارة ممارسات  الرقم

 غير موافق  محايد  موافق  التخطيط : الأول البعد 

    لدى الشركة خطة طويلة الأجل للموارد البشرية  1

يعمل التخطيط على التوظيف الأمثل ل مكانيا  المادية   2

 فضلا أدا والبشرية في الشركة نحو تحقيق 

   

التيز لتحديد الاحتياجا    أدوا  الشركة تستخد   3

 من الموارد البشرية  المستقبلية

   

الشركة بتحليل البيئة الخارجية للتجديد وجود ووفرة  تقو    4
 لبشرية ا الموارد 

   

 غير موافق  محايد  موافق  التدريب : الثاني البعد

    الشركة بتصمي  برامج التدريب والتنمية تقو   5

    يخضع العاملين في الشركة لبرنامج شريبي كل عا   6

    احتياجا  الشركة يت  تحديد البرامج التدريبية من خ ل  7
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