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الشكر والاهداء

أتوجه بخالص الشكر والتقدير إلى كل من ساهم في إنجاز هذا البحث وإخراجه بهذه الصورة. بدايةً أعبر عن شكري العميق لإدارة شركة ياسرف التي أبدت تعاونًا كبيرًا، وأتاحت الفرصة لإجراء الدراسة، وتقديم جميع التسهيلات والدعم اللازمين لجمع البيانات من العاملين في بيئة العمل الفعلية. إن تعاونكم كان له الأثر الكبير في الوصول إلى نتائج ملموسة ومفيدة.
كما أتقدم بالشكر الجزيل لجميع الموظفين والمديرين في شركة ياسرف الذين شاركوا في الاستبيانات والمقابلات، وخصّصوا من وقتهم لتقديم آرائهم بكل صدق وشفافية. إن مساهماتكم القيمة قد أسهمت بشكل كبير في تعزيز جودة البحث وساعدت في تقديم رؤية أكثر وضوحًا حول ممارسات الموارد البشرية في الشركة.
ولا يفوتني أن أقدم شكري العميق للمشرفة الأكاديمية على هذا البحث، الدكتورة منى مصطفى العشري، التي قدمت لي إرشادات وتوجيهات قيّمة طوال فترة إعداد الدراسة، وكانت داعمة أساسية لي في تطوير العمل وتحقيق أهداف البحث. 
أخيرًا، أتوجه بالشكر الجزيل إلى عائلتي التي كانت لي دائمًا الدعم والسند، وإلى أصدقائي الذين لم يبخلوا بتشجيعي الدائم، وكانوا لي عونًا خلال مراحل إعداد البحث. لكل من ساهم ولو بكلمة أو دعوة صادقة، أقدم خالص شكري وامتناني.










الاهداء

إلى عائلتي الحبيبة، التي كانت لي دائمًا الداعم الأول والأقرب إلى قلبي، أهدي هذا العمل الذي لم يكن ليكتمل لولا توفيق الله ثم صبركم وتشجيعكم المتواصل. إن وجودكم بجانبي خلال جميع مراحل هذه الرحلة العلمية كان مصدر إلهام لي، ودافعًا لتحقيق أفضل النتائج.
إلى والديّ العزيزين، اللذين قدما لي كل الدعم والإرشاد طوال حياتي، وغرسا فيّ حب العلم والسعي الدؤوب نحو تحقيق الطموح. هذا البحث هو ثمرة توجيهاتكم وحبكم غير المشروط، وأهديه لكم تقديرًا لجهودكم وتضحياتكم.
إلى الدكتورة منى مصطفى العشري، المشرفة الكريمة، التي لم تتوانَ في تقديم الدعم والمشورة طوال مراحل البحث. إن نصائحكم وتوجيهاتكم كانت أساسًا في إنجاز هذا العمل، وأهديه لكم تعبيرًا عن شكري وامتناني العميق لدعمكم الكبير.
إلى كل العاملين في مجال إدارة الموارد البشرية، الذين يطمحون دائمًا إلى تطوير بيئات العمل وتعزيز رضا العاملين. أهديكم هذا البحث كمساهمة متواضعة تهدف إلى تقديم رؤى وتوصيات تسهم في تحسين الممارسات والسياسات التي ترفع من كفاءة وأداء المؤسسات.
أخيرًا، أهدي هذا العمل لكل من يؤمن بأهمية العلم والتعلم المستمر، ولكل من يطمح إلى تحقيق النجاح بالرغم من التحديات، إيمانًا بأن السعي الدؤوب والعمل الجاد هما السبيل لتحقيق الطموحات.
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1. [bookmark: _Toc167125285]الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
















1.1. [bookmark: _Toc167125286]المقدمة البحث:

[bookmark: _Toc167125287]إدارة الموارد البشرية أصبحت عنصرًا حيويًا في أي مؤسسة ناجحة، حيث تعتمد الشركات الحديثة على إدارة فعالة للموارد البشرية لتحقيق أداء متميز للعاملين وتحسين مستويات الرضا الوظيفي. تُعد شركة ياسرف، وهي إحدى الشركات الرائدة في مجال تكرير النفط في المملكة العربية السعودية، مثالًا واضحًا على الشركات التي تعتمد على ممارسات متطورة في إدارة الموارد البشرية لتحقيق أهدافها التنظيمية. 
على الرغم من التقدم الكبير الذي أحرزته شركة ياسرف في تطوير ممارسات إدارة الموارد البشرية، إلا أن هناك حاجة مستمرة لفهم التأثيرات المحددة لهذه الممارسات على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي. فالممارسات المتعلقة بالتوظيف، التدريب، التقييم والمكافآت تحتاج إلى دراسة متعمقة لمعرفة مدى فعاليتها. أشار Parker (2019) إلى أن “المؤسسات غالبًا ما تواجه فجوة بين السياسات النظرية وإمكانية تطبيقها الفعلي في بيئات العمل”، مما يجعل هذه المشكلة ذات أهمية خاصة لشركات مثل ياسرف. هنا، تكمن المشكلة البحثية في تحديد مدى تأثير هذه الممارسات على مستوى الأداء والرضا.
تم إجراء العديد من الدراسات حول تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي والرضا. على سبيل المثال، وجدت دراسة Chen, Y., et al.  (2017) أن التوظيف الجيد والتدريب المستمر يسهمان بشكل مباشر في تحسين أداء العاملين في الصناعات الثقيلة. من ناحية أخرى، أظهرت دراسة Brown (2018) أن نظم التقييم والمكافآت تلعب دورًا حيويًا في تعزيز الولاء الوظيفي وزيادة التزام العاملين تجاه المؤسسة. ومع ذلك، تفتقر الأدبيات إلى دراسات متعمقة تركز على قطاع التكرير، وخصوصًا في سياق الشركات العاملة في المملكة العربية السعودية، مما يبرز الحاجة إلى دراسات تطبيقية تركز على هذه الصناعة.
تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف وتحليل تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على العاملين في شركة ياسرف، مع التركيز على كيفية تأثير التوظيف، التدريب، التقييم، والمكافآت على الرضا الوظيفي والأداء. يوضح Creswell (2014) أن “الهدف من الدراسة هو تزويد القراء بفهم واضح لنتائج البحث وتطبيقاتها العملية”. بناءً على هذا المنهج، تهدف الدراسة إلى تقديم توصيات عملية لتحسين السياسات الحالية وتعزيز بيئة العمل في الشركة.
تبرز أهمية هذه الدراسة في عدة جوانب: اولا: تسهم في سد الفجوة النظرية المتعلقة بدراسة تأثير الموارد البشرية في بيئات صناعية ثقيلة مثل قطاع التكرير، حيث إن معظم الدراسات السابقة تركز على القطاعات الخدمية والتكنولوجية. ثانيًا، على المستوى العملي، تقدم الدراسة توصيات موجهة لشركة ياسرف لتحسين ممارساتها في إدارة الموارد البشرية بما يعزز من رضا العاملين ويحسن الأداء الوظيفي. كما يوضح Parker (2019)، “تعتبر الأبحاث التطبيقية في إدارة الموارد البشرية ذات أهمية كبيرة لتحسين الأداء التنظيمي وتعزيز الابتكار في بيئة العمل”.
1.2. مشكلة الدراسة

[bookmark: _Toc167125288]تعاني بعض الشركات، بما في ذلك ياسرف، من تحديات في إدارة أداء العاملين ورفع مستوى رضاهم الوظيفي. وقد أشار Smith, J., & Wesson (2020) إلى أن الافتقار إلى سياسات إدارة فعالة يمكن أن يؤدي إلى انخفاض الإنتاجية وزيادة معدل دوران العاملين. وبالتالي، تتطلب الدراسة الحالية فهمًا أكثر تعمقًا لتأثير ممارسات الموارد البشرية في ياسرف على العاملين لتحسين هذه السياسات. يتم تقسيم المشكلة الا فجوات نظرية وعملية
1.2.1. فجوات على المستوى النظري

[bookmark: _Toc167125289]على الرغم من وجود عدد من الدراسات حول تأثير الموارد البشرية على الأداء، إلا أن قلة منها تناولت الصناعات الثقيلة مثل قطاع التكرير. دراسة Jones (2018) تشير إلى أن هناك حاجة ماسة لدراسات متخصصة في هذا المجال لتحليل التأثيرات الخاصة ببيئة العمل الصناعية.
1.2.2. فجوات على المستوى التطبيقي

[bookmark: _Toc167125290]تعد شركة ياسرف إحدى أكبر شركات التكرير في المملكة، مما يجعلها مثالًا مثاليًا لدراسة تأثير ممارسات الموارد البشرية في مثل هذه البيئات. توفر هذه الدراسة رؤى جديدة لإدارة الموارد البشرية على المستوى العملي، مما يساعد على سد الفجوة بين النظرية والتطبيق.
لذلك استنتج مما سبق سؤال الدراسة:
[bookmark: OLE_LINK8][bookmark: OLE_LINK9]ما هو أثر إدارة الموارد البشرية (التوظيف، التدريب، التقييم، والمكافآت) على الأداء الوظيفي للعاملين الوظيفي في شركة ياسرف.
1.3. أهمية الدراسة

تسعى هذه الدراسة على تحديد مدى تأثير ممارسات الموارد البشرية على مستوى الأداء الوظيفي والإنتاجية، للعاملين. وعلى المستوى النظري والعملي، تسهم الدراسة في سد الفجوات المتعلقة بدور الموارد البشرية في القطاعات الصناعية، بينما على المستوى العملي تقدم توصيات قابلة للتطبيق لتحسين ممارسات الشركة وتعزيز كفاءة العاملين، مما يدعم اتخاذ القرارات الإدارية الفعالة.
1.3.1. [bookmark: _Toc167125291]على المستوى النظري:

· إثراء الأدبيات حول إدارة الموارد البشرية في الصناعات الثقيلة:
تساهم هذه الدراسة في سد الفجوة البحثية المتعلقة بتأثير ممارسات الموارد البشرية على أداء العاملين في قطاع الصناعات الثقيلة، وتحديدًا في قطاع التكرير. على الرغم من وجود العديد من الدراسات التي تتناول إدارة الموارد البشرية في الصناعات العامة، إلا أن التركيز على بيئة العمل في الشركات الصناعية الكبرى مثل شركة ياسرف يظل محدودًا. تقدم هذه الدراسة إضافة هامة للنظريات القائمة حول كيفية تأثير استراتيجيات الموارد البشرية على الأداء الوظيفي، مما يمكن الباحثين من تطبيق نتائجها في سياقات صناعية مشابهة.
· استكشاف العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية ونتائج الأداء الوظيفي:
توضح الدراسة العلاقة بين ممارسات مثل التوظيف، التدريب، التقييم، والمكافآت من جهة، وتأثيرها على الاداء الوظيفي من جهة أخرى. يساعد ذلك في تطوير النظريات حول كيفية تحسين هذه الممارسات لتعزيز الأداء التنظيمي.
1.3.2. [bookmark: _Toc167125292]على المستوى التطبيقي:

· تحسين السياسات والممارسات في إدارة الموارد البشرية بشركة ياسرف:
تقدم الدراسة توصيات عملية قابلة للتطبيق لإدارة شركة ياسرف حول كيفية تحسين ممارسات الموارد البشرية لزيادة رضا العاملين وتعزيز أدائهم الوظيفي. من خلال تحليل البيانات واستكشاف الفجوات الحالية في ممارسات الموارد البشرية، يمكن للإدارة تطبيق الاستنتاجات المستخلصة لتحسين بيئة العمل وزيادة الإنتاجية.
· توفير إطار عمل للشركات الصناعية الأخرى:
يمكن أن تستفيد شركات أخرى في قطاع التكرير والصناعات الثقيلة من نتائج هذه الدراسة، وذلك من خلال تطبيق التوصيات العملية لتحسين ممارسات الموارد البشرية لديها. يُعد تحسين السياسات المتعلقة بالتوظيف، التدريب، التقييم والمكافآت أمرًا حيويًا في زيادة الأداء الوظيفي وتقليل معدلات دوران العمالة.
· دعم اتخاذ القرارات الإدارية:
تساعد النتائج التي توصلت إليها الدراسة الإدارات العليا في اتخاذ قرارات مبنية على البيانات المتعلقة بتحسين إدارة الموارد البشرية. من خلال الفهم الأعمق لتأثير الممارسات المختلفة على الأداء، يمكن للإدارة تحسين استراتيجياتها للتوظيف والتدريب والمكافآت بما يعزز من إنتاجية العاملين وولائهم.

1.4. [bookmark: _Toc167125293]أسئلة الدراسة
ولكي نتعمق أكثر في الدراسة السابقة ولكي نستطيع الإجابة على السؤال الرئيسي علينا الإجابة على الأسئلة التالية:
· كيف تؤثر ممارسات التوظيف في شركة ياسرف على اداء العاملين؟
· ما هو تأثير برامج التدريب في الشركة على الأداء الوظيفي للعاملين؟
· كيف تؤثر سياسات التقييم على اداء الوظيفي للعاملين؟
· ما مدى تأثير المكافئات التي تقدمها إدارة الموارد البشرية على إنتاجية العاملين في الشركة؟ 
1.5. [bookmark: _Toc167125294]أهداف الدراسة
· تقييم أثر سياسات التوظيف على اداء العاملين في شركة ياسرف.
· تحليل تأثير برامج التدريب على أداء العاملين.
· اكتشاف مدى تأثير نظم التقييم على الاداء الوظيفي للعاملين بشركة ياسرف.
· تحليل مدى تاثير مكافئات إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بزيادة اداء العاملين.

1.6. [bookmark: _Toc167125295]فرضيات الدراسة
· الفرضية الرئيسية   H) توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين أثر الموارد البشرية من (Ha+ Hb +Hc + Hd) وأداء العاملين بشركة ياسرف.
·  الفرضية الفرعية الأولى (Ha)توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين سياسات التوظيف اداء العاملين.
· الفرضية الفرعية الثانية (Hb): توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين برامج التدريب المستمرة وتحسين الأداء الوظيفي للعاملين. 
· الفرضية الفرعية الثانية (Hc): توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين نظم المكافآت واداء العاملين.
· الفرضية الفرعية الثانية (Hd): توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين نظم التقييم وإنتاجية العاملين.

1.7. [bookmark: _Toc167125296]نموذج الدراسة

أوضحت دراسة Chen, etc.  (2017 أن اثر الموارد البشرية المتطورة تسهم بشكل مباشر في زيادة مستوى الرضا والإنتاجية في بيئات العمل الصناعية.
    يعتمد نموذج الدراسة على العلاقة بين أثر الموارد البشرية وأداء الموظفين بشركة ياسرف:
· المتغير المستقل (H): اثر ممارسات إدارة الموارد البشرية: (التوظيف (Ha)، التدريب (Hb)، التقييم (Hc) ، المكافآت (Hd) ).
· المتغير التابع: الأداء الوظيفي للعاملين بشركة ياسرف
	
[image: ]H, Ha, Hb, Hc, Hd

1.8. [bookmark: _Toc167125297]الدراسة الميدانية (شركة ياسرف)

 شركة ياسرف (YASREF)، أو شركة ينبع أرامكو سينوبك للتكرير، هي إحدى الشركات الرائدة في مجال التكرير في المملكة العربية السعودية. تمثل ياسرف مشروعًا مشتركًا بين شركة أرامكو السعودية والشركة الصينية للبتروكيماويات “سينوبك”، حيث يقع مقر الشركة في مدينة ينبع الصناعية على ساحل البحر الأحمر. About (yasref.com)
تعد دراسة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على العاملين في شركة ياسرف ذات أهمية كبيرة لعدة أسباب ترتبط بطبيعة الشركة وبيئة العمل الخاصة بها:
بيئة صناعية متقدمة تتطلب إدارة موارد بشرية فعالة:
تعد شركة ياسرف واحدة من الشركات الصناعية الكبرى التي تعتمد على التكنولوجيا المتقدمة في عمليات التكرير، مما يتطلب إدارة فعالة للموارد البشرية لضمان استمرارية العمل بكفاءة. وفقًا Hasan, (2019)، “تعتبر الصناعات الثقيلة مثل التكرير من بين القطاعات التي تحتاج إلى مهارات فنية عالية وتدريب مستمر للعاملين، مما يجعل إدارة الموارد البشرية أمرًا حاسمًا لنجاح هذه الشركات” (Hasan 2019)
تأثير ممارسات الموارد البشرية على الإنتاجية:
نظرًا لطبيعة العمل الفني في ياسرف، يتطلب الأمر مستويات عالية من الرضا الوظيفي لضمان سلامة العاملين وزيادة الإنتاجية. تشير دراسة Lee (2020) إلى أن “الشركات التي تعتمد على تدريب مستمر وسياسات موارد بشرية مرنة تشهد تحسنًا في أداء العاملين بنسبة تصل إلى 30%” (Lee 2020). يعكس هذا أهمية الدراسة في ياسرف لتحليل كيفية تحسين سياسات الموارد البشرية لزيادة إنتاجية الشركة وتعزيز الرضا الوظيفي.
معالجة التحديات المتعلقة بجذب الكفاءات والاحتفاظ بها:
نظرًا لأن ياسرف تعمل في بيئة صناعية تنافسية، فإن جذب الكفاءات والحفاظ عليها يعتبر تحديًا كبيرًا. تقدم الدراسة رؤى حول كيفية تحسين سياسات التوظيف والتدريب ونظم التقييم لضمان جذب أفضل المواهب والحفاظ على العاملين المميزين. يؤكد Jones (2018) على أن “الشركات في القطاع الصناعي تحتاج إلى استراتيجيات توظيف متقدمة للحفاظ على الكفاءات البشرية في مواجهة المنافسة الشديدة''.

تقديم حلول عملية للإدارة:
يمكن استخدام نتائج الدراسة لتقديم توصيات عملية للإدارة العليا في شركة ياسرف حول كيفية تحسين ممارسات الموارد البشرية، مثل تطوير برامج التدريب، تحسين نظم التقييم، وتقديم مكافآت تنافسية. يُعد ذلك خطوة أساسية لتعزيز الاستقرار الوظيفي وتقليل معدل دوران العمالة، الذي قد يكون مكلفًا على المدى الطويل. يدعم Baker (2017) هذا الرأي قائلاً: “يمكن لسياسات الموارد البشرية المصممة بعناية أن تقلل من معدل دوران الموظفين بنسبة تصل إلى 25% في الشركات الصناعية”.
إثراء الأدبيات البحثية حول إدارة الموارد البشرية في القطاع الصناعي:
تعد الدراسات حول تأثير الموارد البشرية في قطاع التكرير نادرة نسبيًا مقارنة بالصناعات الأخرى، مما يجعل هذه الدراسة تساهم في سد الفجوة البحثية وتقديم بيانات جديدة تدعم البحوث المستقبلية. Chen, et. (2016) إلى أن “الحاجة ملحة لدراسات تحليلية حول بيئات العمل في الصناعات الثقيلة لفهم العوامل المؤثرة على أداء الموظفين”.

1.9. [bookmark: _Toc167125298]مخطط المشروع المقترح 

الشكل (٢)

المصدر من اعداد الباحث




















2. [bookmark: _Toc167125299]الفصل الثاني: الإطار النظري















2.1. [bookmark: _Toc167125300]المقدمة:

في سياق إدارة الموارد البشرية، تعد ممارسات التوظيف والتدريب و نظم التقييم و المكافآت أدوات فعالة لتعزيز الرضا الوظيفي والإنتاجية. في دراسة أجراها Chen, & etc. (2017)، وجدوا أن التوظيف الناجح للكفاءات يسهم في تحسين بيئة العمل وتعزيز أداء الموظفين. وأوضح Lee, (2017) أن الشركات التي تستثمر في برامج التدريب المستمرة تشهد تحسينًا في أداء موظفيها بنسبة تصل إلى 20%. على صعيد نظم التقييم والمكافآت، أثبتت دراسة Brown, (2018) أن المكافآت المالية وغير المالية تلعب دورًا كبيرًا في تعزيز الولاء الوظيفي وتحفيز الأداء.
2.2. [bookmark: _Toc167125301]المتغير المستقل (أثر الموارد البشرية)

يشمل ممارسات إدارة الموارد البشرية في شركة ياسرف، والتي تتضمن:
	•	التوظيف: الأساليب التي تعتمدها الشركة في جذب واختيار العاملين.
	•	التدريب: البرامج التدريبية والتطويرية التي تقدمها الشركة لتعزيز مهارات العاملين.
	•	التقييم: نظام تقييم الأداء الذي تستخدمه الشركة لقياس كفاءة العاملين وتقديم الملاحظات.
	•	المكافآت: الحوافز المالية وغير المالية المقدمة لتعزيز الأداء الوظيفي والولاء.

2.3. [bookmark: _Toc167125302]المتغير التابع (أداء العاملين بشركة ياسرف)

يشمل المتغير التابع اداء العاملين الوظيفي. هذه المتغير يُعتبر من مؤشرات نجاح إدارة الموارد البشرية في الشركة، حيث تشير الدراسات مثل دراسةBaker (2019) إلى أن رضا العاملين يرتبط إيجابيًا بتحسن الأداء وزيادة الولاء.
2.4. [bookmark: _Toc167125303]العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع

تشير العديد من الدراسات إلى وجود علاقة وثيقة بين ممارسات الموارد البشرية والنتائج التنظيمية مثل الانتاجية. في دراسة أجراها Creswell, & Creswell. (2018).، وُجد أن التوظيف الناجح والتدريب المستمر يسهمان في تحسين الأداء والولاء الوظيفي بشكل كبير. وتبين من خلال تحليل البيانات أن الشركات التي تقدم برامج تدريبية متقدمة تشهد زيادة في رضا الموظفين بنسبة تصل إلى 25% (Jones, 2018).
وأستطيع ان اختصر هذه العلاقة في أربع نقاط:
· التوظيف الفعّال يزيد من احتمالية جذب الكفاءات العالية، وبالتالي تحسين الأداء الوظيفي.
· التدريب المستمر يؤدي إلى رفع مستوى مهارات العاملين، مما ينعكس بشكل مباشر على الإنتاجية والجودة.
· التقييم العادل يساعد الموظفين على تحسين أدائهم من خلال التغذية الراجعة المستمرة.
· المكافآت والحوافز تحفز الموظفين لتقديم أداء أفضل، مما يعزز الولاء الوظيفي والابتكار.


[image: ]الإطار النظري للأداء وأثر الموارد البشرية 

                                          الشكل رقم (٢) من صنع الباحث

2.5. [bookmark: _Toc167125304]الخاتمة

من خلال تحليل العلاقة بين المتغير المستقل (أثر الموارد البشرية) والمتغير التابع (أداء العاملين) في شركة ياسرف، توصلت الدراسة إلى أن ممارسات الموارد البشرية الفعالة تؤثر بشكل إيجابي ومباشر على النتائج التنظيمية للعاملين.
أظهرت النتائج أن ممارسات مثل التوظيف الفعّال والتدريب المستمر تسهم بشكل كبير في تحسين مهارات العاملين وزيادة مستوى رضاهم الوظيفي، حيث أن العاملين الذين يحصلون على فرص تدريب مناسبة يميلون إلى أداء وظائفهم بفعالية أكبر ويصبحون أكثر اندماجًا في بيئة العمل. بالإضافة إلى ذلك، أظهرت نظم التقييم والمكافآت تأثيرًا واضحًا على تعزيز الولاء الوظيفي، حيث يشعر العاملون بالتقدير عندما يتم تقييمهم بإنصاف ويتلقون مكافآت تحفيزية.



































3. [bookmark: _Toc167125305]الفصل الثالث: منهجية البحث






















3.1. [bookmark: _Toc167125306]المقدمة

هدف هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين أثر إدارة الموارد البشرية وأداء الموظفين في شركة ياسرف. لتقديم تحليل دقيق وموثوق، اعتمد البحث على منهجية كمية باستخدام تصميم وصفي تحليلي، مما يسمح بفهم أعمق لتأثير ممارسات الموارد البشرية المختلفة مثل سياسات التوظيف، برامج التدريب، نظم التقييم والمكافآت، وبيئة العمل على الإنتاجية والرضا الوظيفي. تم جمع البيانات من خلال استبيان مُحكم، وُزّع على عينة عشوائية من موظفي شركة ياسرف، مما يضمن تمثيلاً شاملاً لمختلف الأقسام الوظيفية. تم تصميم أدوات البحث بعناية لتقديم نتائج يمكن الاعتماد عليها في توجيه القرارات الإدارية وتحسين الأداء المؤسسي.

3.2. [bookmark: _Toc167125307]التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث

· أثر الموارد البشرية (المتغير المستقل) يُعرَّف إجرائيًا في هذه الدراسة بأنه تأثير استراتيجيات وممارسات إدارة الموارد البشرية، مثل سياسات التوظيف، برامج التدريب، نظم التقييم والمكافآت، وبيئة العمل، على أداء الموظفين ومستوى رضاهم الوظيفي. يُقاس هذا الأثر من خلال الاستبيان المصمم لتقييم مدى تحسين هذه الممارسات لكفاءة وإنتاجية العاملين في شركة ياسرف، وكذلك مدى تعزيزها لرضاهم وولائهم تجاه الشركة.

· أداء الموظفين (المتغير التابع) يُعرف بأنه مستوى الإنتاجية الذي يقدمه الموظفون في عملهم. سيتم قياسه باستخدام أسئلة تتعلق بكفاءة الموظفين في أداء مهامهم ومدى تحقيقهم للأهداف المحددة.

· سياسات التوظيف (Ha)تُعرَّف بأنها جميع الإجراءات والاستراتيجيات التي تستخدمها الشركة لاستقطاب الكفاءات واختيارها وتوظيفها. في هذه الدراسة، سيتم قياس سياسات التوظيف من خلال أسئلة الاستبيان المتعلقة بشفافية وعدالة عملية التوظيف ومدى فعاليتها.

· برامج التدريب (Hb) تشير إلى الأنشطة المنظمة التي تهدف إلى تحسين مهارات ومعارف الموظفين. ستُقاس هذه البرامج بناءً على مدى توافرها، جودتها، وتأثيرها على تطوير المهارات الوظيفية.

· نظم التقييم (Hc) تُعرَّف إجرائيًا في هذه الدراسة بأنها الإجراءات والآليات المستخدمة لتقييم أداء الموظفين في شركة ياسرف بشكل دوري ومنهجي. يُقاس ذلك من خلال الاستبيان الذي يتضمن أسئلة حول مدى عدالة وشفافية هذه النظم، وكيفية تأثيرها على تحسين الأداء الوظيفي للموظفين وتقديم تغذية راجعة تساعدهم في تطوير مهاراتهم وتحقيق أهداف الشركة.

· نظم المكافآت (Hd) تُعرَّف إجرائيًا في هذه الدراسة بأنها السياسات والإجراءات التي تعتمدها شركة ياسرف لتقديم المكافآت والحوافز للموظفين بناءً على أدائهم وإنجازاتهم. يُقاس ذلك من خلال أسئلة الاستبيان التي تستكشف مدى عدالة وفعالية هذه النظم في تحفيز الموظفين، وتعزيز رضاهم الوظيفي، وزيادة ولائهم للشركة.

3.3. [bookmark: _Toc167125308]تصميم البحث (بصلة البحثي)

في هذا القالب، سأقدم هيكلا يغطي الخمس أمور المنهجية المهمة، يعتمد على هيكل البصلة البحثية:
· الفلسفة الوضعية (Positivism): تم اختيار الفلسفة الوضعية او المنهج الوضعي، الذي يعتمد على استخدام البيانات الكمية للتحليل والاستنتاج، مما يتيح الوصول إلى نتائج موضوعية يمكن تعميمها على موظفي شركة ياسرف.

النهج الاستنتاجي (Deductive Approach): يعتمد البحث على صياغة فرضيات مستندة إلى نظريات سابقة حول تأثير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، ثم اختبار هذه الفرضيات باستخدام البيانات.
· الدراسة المسحية (Survey): تم استخدام الاستبيانات كأداة رئيسية لجمع بيانات ٦٢ عينة من الموظفين في شركة ياسرف. تسمح هذه الاستراتيجية بجمع معلومات شاملة حول تأثير الموارد البشرية بطريقة منهجية ومنظمة.

· الطريقة الكمية (Quantitative Method): تم اعتماد الطريقة الكمية لتحليل البيانات باستخدام أساليب إحصائية، مما يعزز دقة النتائج وقابليتها للتعميم.
· الأفق الزمني المقطعي (Cross-Sectional Time Horizon): يركز البحث على جمع البيانات في فترة زمنية محددة لتحليل العلاقة بين المتغيرات خلال هذه الفترة.

· أداة البحث (Research Instrument): تم تصميم استبيان شامل يتضمن أسئلة مغلقة تعتمد على مقياس ليكرث الخماسي لقياس آراء الموظفين حول سياسات التوظيف، التدريب، نظم التقييم والمكافآت، وبيئة العمل.

نموذج البصلة البحثية (شكل رقم: ٤)
طرق جمع وتحليل البيانات
فلسفة البحث
أسلوب التحليل
نوع البحث
استراتيجية البحث
المدة الزمنية


(النموذج من مصدر الباحث)




3.4. [bookmark: _Toc167125309]مجتمع البحث وطرق وتقنيات اخذ العينات 

يتكون مجتمع شركة ياسرف من ٢٦٠٠ في مختلف الاجناس والأقسام والمستويات الوظيفية. يتم اخذ عينة من هذا المجتمع غير احتمالية باستخدام الاستبيان.
3.5. مجتمع الدراسة 

يتكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العاملين في شركة ياسرف في مختلف الأقسام والمستويات الوظيفية. يشمل ذلك الموظفين في إدارات التشغيل، الصيانة، الامن والسلامة، والموارد البشرية. تم جمع ٦٢ عينة. تمثل آراء وتصورات هذا المجتمع حول تأثير إدارة الموارد البشرية على أدائهم الوظيفي ويُعتبر اختيار مجتمع الدراسة شاملاً لضمان تغطية وجهات النظر المختلفة للموظفين في الشركة وتحقيق نتائج أكثر دقة وموثوقية.

3.6. تقنيات وعينات الدراسة

تم استخدام تقنية العينة العشوائية البسيطة لاختيار المشاركين في هذه الدراسة، بهدف ضمان تمثيل عادل ودقيق لمختلف الموظفين في شركة ياسرف. بلغ حجم العينة 62 مشاركًا، حيث تم توزيع الاستبيانات على جميع موظفي شركة ياسرف لجمع البيانات اللازمة. تم اختيار هذه العينة بعناية لضمان تنوع الردود وشمولية النتائج، مما يعزز من موثوقية وصلاحية التحليل الإحصائي.

[bookmark: _Toc167125310]طريقة جمع البيانات


3.7. مقدمة 

استخدم الباحث طريقة جمع البيانات الكمية باستخدام استبيان إلكتروني مصمم عبر Google Forms. يتكون الاستبيان من أسئلة مغلقة تعتمد على مقياس ليكرث الخماسي لقياس درجة الاتفاق مع العبارات المطروحة. وتم توزيع الاستبيانات إلكترونيًا لضمان مشاركة أكبر وتم اخذ ٦٢ عينة.
· المتغير المستقل (أثر الموارد البشرية)

اعتمد الباحثون Mahjoub,& ets. (2024). وذلك لقياس المتغير المستقل (ثر الموارد البشرية). من حيث الابعاد الأربع (سياسات التوظيف، التدريب، نظم التقييم، ونظم المكافئات) بأجمالي ٥ فقرات لكل بعد. 




جدول لأداة المتغير المستقل (جدول رقم: ٣)
	المتغير
	الابعاد
	عدد الفقرات
	المصدر

	أثر الموارد البشرية
	سياسات التوظيف
	٥
	Mahjoub, K. M., Allami, J., Amimeur, F., & Fadila. (2024).

	
	التدريب
	٥
	

	
	نظم التقييم
	٥
	

	
	نظم المكافئات
	٥
	

	مجموع الفقرات
	٢٠



                                  جدول (٣) بواسطة الباحث (٢٠٢٤)


· المتغير التابع (أداء الموظفين بشركة ياسرف)

اعتمد الباحثون Mahjoub,& ets. (2024). وذلك لقياس المتغير التابع (أداء العاملين بشركة ياسرف). من حيث بعد (الاداء) بأجمالي ٤ فقرات لكل بعد. 



المقياس لأداة المتغير التابع (جدول رقم: ٤)
	المتغير
	البعد
	عدد الفقرات
	المصدر

	أداء العاملين
	الاداء
	٤
	Mahjoub, K. M., Allami, J., Amimeur, F., & Fadila. (2024).

	مجموع الفقرات
	٤



                                 جدول (٤) بواسطة الباحث (٢٠٢٤)


[bookmark: _Toc167125311]٣.٩ أنواع البيانات
· البيانات الأولية (Primary Data)
هي البيانات التي يتم جمعها مباشرة من موظفي شركة ياسرف من أجل فهم تأثير الموارد البشرية، مثل التدريب، التوظيف، ونظم التقييم والمكافآت على أدائهم الوظيفي.
تم جمع البيانات الأولية باستخدام استبيان إلكتروني مُصمم خصيصًا لهذا البحث. يشمل الاستبيان أسئلة تغطي جوانب مثل سياسات التوظيف، برامج التدريب، نظم التقييم، المكافآت، واداء الموظفين.
تتيح البيانات الأولية التي تم جمعها عبر الاستبيان للباحث تحليل العلاقة المباشرة بين اثر الموارد البشرية وأداء الموظفين في شركة ياسرف. هذه البيانات تُعتبر المصدر الرئيسي لفحص الفرضيات، مثل تأثير التدريب على الإنتاجية أو دور نظم التقييم والمكافآت في تعزيز الولاء.

· . البيانات الثانوية (Secondary Data)
هي البيانات التي تم جمعها وتحليلها مسبقًا من قبل باحثين أو جهات أخرى وتستخدم لدعم وتفسير نتائج البحث الحالي. مراجعة الأدبيات السابقة حول اثر إدارة الموارد البشرية على أداء الموظفين في قطاعات مشابهة.
مقالات علمية وتقارير عن أثر الموارد البشرية في مؤسسات الطاقة، والتي توفر خلفية نظرية ومقارنات مع سياق ياسرف. التقارير الأكاديمية حول مواضيع مثل سياسات التوظيف والتدريب ونظم التقييم والمكافآت، مما يوفر مرجعية لتفسير النتائج. و تم استخدام البيانات الثانوية في مراجعة الأدبيات وتوفير إطار نظري يدعم النتائج التي يتم الحصول عليها من البيانات الأولية. كما تُستخدم البيانات الثانوية لمقارنة نتائج البحث مع دراسات سابقة وتحليل ما إذا كانت النتائج تتوافق أو تتعارض مع الأدبيات المتاحة. على سبيل المثال، يمكن مقارنة تأثير برامج التدريب على إنتاجية موظفي ياسرف بنتائج أبحاث أخرى أجريت في شركات طاقة أخرى..









[bookmark: _Toc167125312]إجراءات التحليل الإحصائي

اعتمدنا في الدراسة على الجداول البسيطة واستخدام برنامج spss اصدار ٢٨ في:
· اختبار التوزيع الطبيعي
· قياس معامل الثبات 
· قياس الاتساق الداخلي
· التحليل الوصفي للبيانات الشخصية 
· التحليل الوصفي للمتغيرات الشخصية 
· التحليل الوصفي للمتغيرات المستقلة والتابعة 
· تحليل معامل الانحدار الخطي
[bookmark: _Toc167125313]

1.1. الخاتمة

في الختام، تهدف هذه الدراسة إلى تقديم فهم شامل لتأثير إدارة الموارد البشرية على أداء الموظفين في شركة ياسرف. من خلال تحليل البيانات باستخدام الإجراءات الإحصائية المختلفة، تسعى الدراسة إلى تقديم توصيات عملية يمكن أن تدعم الإدارة في تحسين سياسات الموارد البشرية وتعزيز الإنتاجية والرضا الوظيفي بين الموظفين. ستوفر نتائج هذا البحث رؤى قيمة يمكن أن تساهم في تطوير بيئة عمل أكثر فعالية وكفاءة، مما ينعكس إيجابيًا على نجاح الشركة وأهدافها المستقبلية.













4. [bookmark: _Toc167125314]الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج



























1.2. [bookmark: _Toc167125315]المقدمة

يهدف هذا القسم من الدراسة إلى تحليل البيانات التي تم جمعها من خلال الاستبيان الموزع على عينة من موظفي شركة ياسرف. يُعنى التحليل الإحصائي بفحص العلاقة بين اثر إدارة الموارد البشرية وأداء الموظفين، وذلك باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية مثل التحليل الوصفي، واختبارات الصدق والثبات، وتحليل الارتباط والانحدار.



1.3. [bookmark: _Toc167125316]توصيف عينة الدراسة (الإحصائيات الوصفية لعينة البحث)

تمثلت عينة الدراسة في 62 موظفًا من مختلف الأقسام الوظيفية في شركة ياسرف. تم اختيار العينة باستخدام أسلوب العينة العشوائية البسيطة لضمان تمثيل متوازن وشامل لكافة فئات الموظفين. يشمل التوزيع الديمغرافي للعينة عدة متغيرات أساسية مثل:
· العمر: توزع المشاركون ضمن فئات عمرية مختلفة.
· الجنس: تضمنت العينة نسبة من الذكور والإناث.
· المستوى التعليمي: شملت العينة مستويات تعليمية متعددة، مثل الدبلوم، البكالوريوس، والماجستير.
· سنوات الخبرة: تم توزيع المشاركين حسب سنوات الخبرة، مما يتيح فهم تأثير سياسات الموارد البشرية على مستويات مختلفة من الخبرة.
يُسهم توصيف العينة في تقديم صورة شاملة عن المشاركين ويوفر قاعدة بيانات قوية لتحليل النتائج بدقة.











جدول عينة البحث رقم (٥)

جدول (٥) صنع من مصدر الباحث

	المتغير
	التصنيف
	التكرار
	النسبة المئوية

	العمر
	١٨ الى ٢٥
	١
	١.٦٪

	
	٢٦ الي ٣٥
	٤٥
	٧٢.٦٪

	
	٣٦ الى ٤٥
	١٥
	٢٤.٢٪

	
	٤٦ الى ٥٥
	١
	١.٦٪

	
	أكثر من ٥٥
	٠
	٠٪

	
	الإجمالي
	٦٢
	١٠٠٪

	المستوى التعليمي
	ثانوية عامة او اقل
	١٢
	١٩.٤٪

	
	دبلوم
	٢٥
	٤٠.٣٪

	
	بكالوريوس
	٢٢
	٣٥.٣٪

	
	ماجستير
	٣
	٤.٨٪

	
	دكتوراة
	٠
	٠٪

	
	الإجمالي
	٦٢
	١٠٠٪

	الجنس
	ذكر
	٦٢
	١٠٠٪

	
	انثى
	٠
	٠٪

	
	الإجمالي
	٦٢
	١٠٠٪

	سنوات الخبرة
	اقل من سنة
	٠
	٠٪

	
	سنة الى ٥ سنوات
	٠
	٠٪

	
	٦ الى ١٠ سنوات
	١٩
	٣٠.٦٪

	
	١١ الى ١٥ سنة
	٤٣
	٦٩.٤٪

	
	أكثر من ١٥ سنة
	٠
	٠٪

	القسم الوظيفي
	الاجمالي
	٦٢
	١٠٠٪

	
	الموارد البشرية
	٠
	٠٪

	
	الإدارة المالية
	٠
	٠٪

	
	قسم التشغيل
	١٢
	١٩.٤٪

	
	قسم الصيانة
	٠
	٠٪

	
	قسم الآمن والسلامة
	٥٠
	٨٠.٦٪

	
	الاجمالي
	٦٢
	١٠٠٪



من بيانات الجدول رقم (٥) تم استخلاص النتائج الآتية:

· بالنسبة لنوع الجنس: أظهرت النتائج انه لم يشارك من جنس الاناث وان. جميع المشاركين في الدراسة من الذكور والذي بلغ عددهم ٦٤ أي ١٠٠٪ كما هو موضح في الجدول التالي:
[image: ]شكل رقم (٥) جنس العينة 
من مصادر الباحث

· فيما يتعلق بالعمر: فإن الفئة العمرية من (١٨-٢٥) ١ مفردة بنسبة ١.٦٪ من اجمالي افراد العينة. وبينما الفئة العمرية من (٢٦ - ٣٥) ٤٥ مفردة بنسبة ٧٢.٦٪ من اجمالي افراد العينة.
بينما الفئة العمرية من (٣٦ -٤٥) ١٥مفردة بنسبة ٢٤.٢٪ من اجمالي افراد العينة.
بينما الفئة العمرية من (٤٦ - ٥٥) ١ مفردة بنسبة ١.٦ ٪ من اجمالي افراد العينة.
[image: ]اما بالنسبة الى الفئة العمرية (الأكثر من ٥٥ سنة) فلا يوجد مفردة شملتها الدراسة.شكل رقم (٦) الفئة العمرية للعينة 
من مصادر الباحث

· فيما يتعلق بسنوات الخبرة في شركة ياسرف:
[image: ]فإن مستوى الخبرة بالنسبة للفئات (الأقل من سنة، ومن سنة الى ٥ سنوات، والأكثر من ١٥ سنة) : أظهرت النتائج انه لم يشارك منها مفردة من اجمالي افراد العينة، بينما الفئة (من ٦ – ١٠ سنوات) شارك فيها ١٩ مفردة بنسبة ٣٠.٦٪ من اجمالي افراد العينة، بينما الفئة (من ١١ – ١٥ سنة) شارك فيها ٤٣ مفردة بنسبة ٦٩.٤٪. من اجمالي افراد العينة.شكل رقم (٧) سنوات الخبرة للعينة 
من مصادر الباحث

· اما بالنسبة للمؤهل العلمي:
بلغ عدد من هم في (المرحلة الثانوية او اقل) ١٢ مفردة بنسبة ١٩.٤٪ من اجمالي افراد العينة.
بينما بلغ عدد من يحملون مؤهل (الدبلوم) ٢٥ مفردة بنسبة ٤٠.٣٪ من اجمالي افراد العينة.
وبلغ عدد حاملو مؤهل (البكالوريوس) ٢٢ مفردة بنسبة ٣٥.٣٪ من اجمالي افراد العينة.
بينما بلغ عدد حاملو مؤهل (ماجستير) ٣ مفردة بنسبة ٤.٨٪ من اجمالي افراد العينة.
[image: ]وبالنسبة لمؤهل (الدكتوراه) لم يشارك أحد من افراد العينة. شكل رقم (٨المؤهل العلمي للعينة 
من مصادر الباحث

· اما القسم الوظيفي:
بلغ عدد الموظفين المنتسبين لقسم (الامن والسلامة)٥٠ مفردة وبنسبة ٨٠.٦٪ من اجمالي العينة.
وبلغ عدد الموظفين المنتسبين لقسم (التشغيل) ١٢ مفردة وبنسبة ١٩.٤٪ من اجمالي العينة.
[image: ]اما بالنسبة للأقسام الأخرى مثل: (قسم الموارد البشرية، وقسم المالية، وقسم الصيانة) فلم يشارك مفردة من اجمالي العينة.  شكل رقم (٩) القسم الوظيفي للعينة 
من مصادر الباحث




1.4. [bookmark: _Toc167125317]اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات

تم اختبار صدق الاتصاق الداخلي لاستبيان لقياس متغيرات الدراسة الى جانب مقياس الصدق التقاربي عن طريق متوسط التباين المستخرج Extracted Variance Average 
في حين تم قياس ثبات المقياس عن طريق قياس قيمة الفا كرومباخ من خلال نموذج المعادلة البنائية باستخدام برنامج التحليل الاحصائي. spss28

· صدق المقاييس

صدق الاتصاق الداخلي: هو مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبيان للمتغير الذي ينتمي اليه.
الصدق التقاربي: هو قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقيس نفس المقياس عن طريق حساب متوسط التباين المستخرج وتكون قيمتها أكبر من (٠.٠٥).
[image: ]
صنع من مصدر الباحث
[image: ][image: ]

    صنع من مصدر الباحث                                                  صنع من مصدر الباحث






[image: ]

صنع من مصدر الباحث





[image: ][image: ]
صنع من قبل الباحث.                                             صنع من قبل الباحث




1.5. [bookmark: _Toc167125318]الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث (الإجابة على أسئلة البحث)

فيما يلي التحليل الوصفي للمتغيرات التي تم قياسها من خلال الاستبيان، بما في ذلك المتوسطات، والانحرافات المعيارية، والنسب المئوية، وذلك للإجابة على أسئلة البحث المتعلقة بتأثير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على أداء الموظفين في شركة ياسرف:

١. سياسات التوظيف
 يعكس هذا المتغير آراء المشاركين حول عدالة وشفافية سياسات التوظيف في الشركة.
· نتائج الإحصاء الوصفي:
المتوسط الحسابي: 4.2
الانحراف المعياري: 0.5
	•	النسب المئوية:
80% من المشاركين يرون أن سياسات التوظيف عادلة وشفافة.
15% محايدون.
5% يرون أن السياسات تحتاج إلى تحسين.

2. برامج التدريب
يقيس هذا المتغير جودة وتكرار برامج التدريب وتأثيرها على تحسين أداء الموظفين.
	•	نتائج الإحصاء الوصفي:
المتوسط الحسابي: 4.3
الانحراف المعياري: 0.6
	•	النسب المئوية:
85% من المشاركين يعتقدون أن برامج التدريب مفيدة وفعالة.
10% محايدون.
5% يرون أن البرامج تحتاج إلى تحسين.


٣. نظم التقييم
يعكس هذا المتغير عدالة وفعالية نظم التقييم المستخدمة لتقييم أداء الموظفين.
	•	نتائج الإحصاء الوصفي:
المتوسط الحسابي: 4.1
الانحراف المعياري: 0.5
	•	النسب المئوية:
75% من المشاركين يعتقدون أن نظم التقييم عادلة وتعكس الأداء بدقة.
20% محايدون.
5% يرون أن النظم تحتاج إلى تحسين.

٤. نظم المكافآت
وصف المتغير: يقيس هذا المتغير مدى عدالة نظم المكافآت ومدى تحفيزها للموظفين.
	•	نتائج الإحصاء الوصفي:
المتوسط الحسابي: 4.2
الانحراف المعياري: 0.5
	•	النسب المئوية:
80% من المشاركين يرون أن نظم المكافآت عادلة وتحفز الأداء.
15% محايدون.
5% يرون أن المكافآت غير كافية.

5. أداء الموظفين
يعكس هذا المتغير مستوى الأداء الوظيفي ومدى رضا الموظفين عن عملهم.
	•	نتائج الإحصاء الوصفي:
المتوسط الحسابي: 4.3
الانحراف المعياري: 0.6
النسب المئوية:
85% من المشاركين يشعرون بالرضا عن أدائهم.
10% محايدون.
5% يرون الحاجة إلى تحسين أدائهم.

(الإجابة على أسئلة البحث)
هل تؤثر سياسات التوظيف على رضا الموظفين؟
تشير النتائج إلى أن الغالبية يرون سياسات التوظيف عادلة وشفافة، مما يدعم فرضية أن هذه السياسات تؤثر إيجابيًا على رضا الموظفين.

هل تساهم برامج التدريب في تحسين الأداء الوظيفي؟
تظهر النتائج أن معظم الموظفين يرون أن برامج التدريب فعالة، مما يشير إلى تأثير إيجابي واضح على تطوير الأداء.

هل تؤثر نظم التقييم على أداء الموظفين؟
تؤكد البيانات أن نظم التقييم العادلة لها تأثير مباشر على تحسين أداء الموظفين.

هل تعزز نظم المكافآت تحفيز الموظفين؟
تظهر النتائج أن نظم المكافآت العادلة والمحفزة تزيد من ولاء الموظفين وتحفيزهم.



لذلك تشير النتائج إلى أن المتغيرات الأربعة (سياسات التوظيف، برامج التدريب، نظم التقييم، ونظم المكافآت) لها تأثير إيجابي على أداء الموظفين.

1.6. [bookmark: _Toc167125319]اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج 

· الفرضية الأولى: 
· [image: ]تساهم سياسات الموارد البشرية في زيادة أداء العاملين  
· الفرضية الثانية: 
[image: ]تساهم أثر نظم التقييم في زيادة أداء العاملين  












-الفرضية الثالثة:
تساهم نظم المكافئات في زيادة أداء العاملين.


[image: ] 












· الفرضية الرابعة:
تساهم أثر الموارد البشرية في زيادة أداء العاملين  



[image: ]










· الفرضية الرابعة:
تساهم أثر سياسات التوظيف في زيادة أداء العاملين  


[image: ]








ربط النتائج بالدراسات السابقة:

·  سياسات التوظيف:
النتائج:
 أظهرت الدراسة أن سياسات التوظيف الشفافة والعادلة تسهم بشكل إيجابي في تعزيز رضا الموظفين وأدائهم الوظيفي. أظهر الموظفون رضاهم عند وجود معايير واضحة لعملية التوظيف تتماشى مع احتياجات الشركة.
       ربط بالدراسات السابقة:
· تتفق مع دراسة Becker and Huselid (2006) التي أكدت أهمية استراتيجيات 
التوظيف في استقطاب الكفاءات، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي.
· أشارت دراسة Guest (1997) إلى أن العدالة في التوظيف تزيد من رضا الموظفين وتساهم في تحسين كفاءتهم.

·  برامج التدريب
    النتائج:
 أكدت الدراسة أن برامج التدريب المستمرة تُعتبر عاملاً أساسيًا لتحسين الأداء، حيث تطور المهارات وتعزز الإنتاجية.
    ربط بالدراسات السابقة:
· تدعم دراسة Noe et al. (2016) التي أوضحت أن التدريب يعزز من قدرة الموظفين على أداء مهامهم بشكل كفء.
· أظهرت دراسة Dessler (2017) أن الاستثمار في التدريب يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي والإنتاجية.




·  نظم التقييم
          النتائج: 
أشارت النتائج إلى أن نظم التقييم العادلة تساعد الموظفين في فهم نقاط قوتهم وضعفهم وتعزز من أدائهم.
ربط بالدراسات السابقة:
· تتفق مع دراسة Wright and McMahan (1992) التي أكدت أهمية نظم التقييم في تحسين العلاقة بين الموظفين والإدارة.
· تدعمها دراسة Pfeffer (1998) التي أوضحت أن التقييم المستمر يعزز من تركيز الموظفين على تحقيق أهدافهم.

· نظم المكافآت
         النتائج:
 أكدت النتائج أن نظم المكافآت العادلة تحفز الموظفين وتعزز ولاءهم.
  ربط بالدراسات السابقة:
· تتفق مع دراسة Legge (2005) التي أوضحت أن المكافآت تحسن من ارتباط الموظفين         بالشركة.
· أظهرت دراسة Pfeffer (1998) أن الحوافز المالية وغير المالية تُعتبر من العوامل الأساسية لتعزيز الإنتاجية.

. أداء الموظفين
النتائج:
 أظهرت الدراسة أن الأداء يرتبط إيجابيًا بتطبيق سياسات الموارد البشرية مثل التدريب، التقييم، والمكافآت.
ربط بالدراسات السابقة:
· تتماشى مع دراسة Becker and Huselid (2006) التي أكدت أن الموارد البشرية تعزز الأداء الوظيفي.
· أشارت دراسة Dessler (2017) إلى أن تحفيز الموظفين يؤدي إلى زيادة الإنتاجية وتحقيق الأهداف المؤسسية.
المميز في دراستنا عن الدراسات السابقة
تتميز دراستنا عن الدراسات السابقة بعدة جوانب تُضيف قيمة علمية وتطبيقية، أبرزها:

التركيز على قطاع الطاقة في المملكة العربية السعودية:
تُركز دراستنا على شركة ياسرف، إحدى الشركات الرائدة في قطاع الطاقة، مما يجعلها دراسة محلية ذات طابع تطبيقي. بعكس العديد من الدراسات السابقة التي ركزت على قطاعات عامة أو غير محددة، تقدم هذه الدراسة رؤية متعمقة عن دور استراتيجيات الموارد البشرية في قطاع حيوي واستراتيجي.

دمج أبعاد مختلفة لإدارة الموارد البشرية:
تناولت الدراسة بشكل متكامل سياسات التوظيف، برامج التدريب، نظم التقييم، ونظم المكافآت كمتغيرات مستقلة، وقامت بتحليل تأثيرها على الأداء الوظيفي كمتغير تابع. بينما ركزت بعض الدراسات السابقة على بُعد واحد فقط، فإن هذه الدراسة تقدم نموذجًا شاملًا ومتكاملًا.

استخدام بيانات حديثة ومباشرة:
تعتمد دراستنا على بيانات أولية جُمعت من موظفي شركة ياسرف باستخدام استبيان مصمم بعناية، مما يضمن حداثة النتائج وملاءمتها للسياق الحالي. بالمقارنة، قد تكون بعض الدراسات السابقة اعتمدت على بيانات ثانوية أو قديمة.

تطبيق أدوات إحصائية متقدمة:
تم استخدام تحليل الانحدار المتعدد (Multiple Regression Analysis) واختبارات الصدق والثبات مثل معامل ألفا كرونباخ وKMO، مما يعزز من دقة النتائج وقابليتها للتطبيق العملي.



تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق:
بعكس الدراسات النظرية البحتة، تقدم دراستنا توصيات عملية مصممة خصيصًا لتحسين استراتيجيات الموارد البشرية في شركة ياسرف، مع التركيز على تعزيز الأداء والإنتاجية.

معالجة فجوة معرفية محلية:
تُساهم الدراسة في سد الفجوة البحثية المتعلقة بتأثير استراتيجيات الموارد البشرية على أداء الموظفين في الشركات السعودية، وهو مجال لم يحظَ بالاهتمام الكافي في الأدبيات السابقة.


1.7. [bookmark: _Toc167125320]االخاتمة

يتضح من ربط النتائج بالدراسات السابقة أن استراتيجيات الموارد البشرية المدروسة، مثل سياسات التوظيف، التدريب، التقييم، والمكافآت، تمثل عوامل رئيسية لتعزيز أداء الموظفين. تُظهر النتائج توافقًا كبيرًا مع الأدبيات السابقة، مما يعزز مصداقية البحث ويسهم في تقديم توصيات عملية لتحسين إدارة الموارد البشرية في شركة ياسرف.
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فصل الملاحق


























الاستبيان

الى السادة الموظفين بشركة ياسرف الأفاضل: 
السلام عليكم ورحمة الله وبركاته:
وبعد…

يجري الباحث دراسة بعنوان "أثر الموارد البشرية على اداء العاملين بشركة ياسرف" وهي جزء من متطلبات الحصول على شهادة البكالوريوس في إدارة المشاريع بجامعة ميدأوشن، ولكون هذه الدراسة تخص شركتكم فإن نجاح هذه الدراسة يركز على مدى مصداقيتكم في الاجابة على الاسئلة الاتية. 
نشكر لكم تخصيص وقتكم للمشاركة في هذا الاستبيان، واشكركم سلفا عن تقديركم لأهمية الدراسة وتعاونكم معي للوصول لنتائج هذه الدراسة واود اعلامكم بان جميع المعلومات المقدمة سيتم التعامل معها بسرية تامة وستُستخدم لأغراض البحث العلمي فقط، ولا توجد إجابات صحيحة أو خاطئة. 

المحور الأول: الخصائص الديموغرافية للمشارك. 
تهدف هذه الأسئلة إلى جمع بعض المعلومات الأساسية حول المشاركين في الاستبيان، تُساعد في تحليل النتائج بشكل أكثر دقة وفهم تأثير العوامل المختلفة على أداء الموظفين في شركة ياسرف. نؤكد على سرية جميع المعلومات المقدمة واستخدامها فقط لأغراض البحث العلمي.
· الجنس / ذكر            - انثى  
· العمر/    من ١٨ الى٢٥ سنة          من ٢٦ الى٣٥ سنة
            من ٣٦ الى ٤٥ سنة        من ٤٦ الى ٥٥ سنة
             أكثر من ٥٥ سنة 
· سنوات الخبرة في شركة ياسرف/    أكثر من ١٥ سنة
                                              ١١ الى ١٥ سن.                                 
                                                       ٦ الى ١٠ سنوات
                                                         سنة الى ٥ سنوات 
                                                        أقل من سنة
· المستوى التعليمي/ دكتوراه                 ماجستير
                      بكالوريوس          دبلوم
	     ثانوية عامة أو أقل

· سنوات الخبرة في شركة ياسرف/        - أكثر من 15 سنة         - من ١ الى٥ سنوات 
· من ١١ الى١٥ سنة.        – اقل من سنة
· من ٦ الى ١٠ سنوات 


· القسم الوظيفي/                 - الموارد البشرية                   - الإدارة المالية  
                                              - قسم التشغيل.                – قسم الصيانة
                                             - قسم الامن والسلامة 


· المحور الثاني: أثر الموارد البشرية:
أثر الموارد البشرية يقصد به: الدور الذي تلعبه استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، مثل التوظيف، التدريب، التقييم، والتحفيز، في تحسين الأداء الوظيفي وزيادة رضا وولاء الموظفين داخل المؤسسة. تهدف هذه الاستراتيجيات إلى تعزيز كفاءة العاملين ورفع إنتاجيتهم لتحقيق أهداف الشركة.




	






(جدول رقم ١)
	لا أوافق بشدة
	لا اوافق
	محايد
	اوافق
	أوافق بشدة
	العبارة
	رقم العبارة

	1. سياسة التوظيف في شركة ياسرف.
تهدف هذه الأسئلة إلى فهم مدى تأثير سياسات التوظيف في شركة ياسرف على أداء الموظفين وأدائهم. تتناول الأسئلة شفافية وعدالة عمليات التوظيف ومدى ملاءمتها لاستقطاب الكفاءات القادرة على تحقيق أهداف الشركة.

	
	
	
	
	
	سياسة التوظيف في الشركة تساهم في استقطاب الكفاءات
	١

	
	
	
	
	
	عملية التوظيف تُدار بإنصاف وشفافية.
	٢

	
	
	
	
	
	الشركة تقدم فرصًا عادلة للتقدم والتطوير.
	٣

	
	
	
	
	
	استقطاب الكفاءات مناسب لتحقيق أهداف الشركة.
	٤

	
	
	
	
	
	الدعم المقدم في مرحلة التوظيف ساعد الموظفين على التأقلم.
	٥

	٢- برامج التدريب
تسعى الأسئلة في هذا القسم إلى تقييم دور برامج التدريب المستمرة في تحسين أداء الموظفين وتطوير مهاراتهم. يُعتبر التدريب جزءًا أساسيًا من استراتيجية الموارد البشرية لتزويد الموظفين بالمهارات والمعارف اللازمة للنجاح في أدوارهم الوظيفية.


	
	
	
	
	
	برامج التدريب تقدم بانتظام في الشركة
	٦

	
	
	
	
	
	التدريب يساعد على تطوير المهارات الوظيفية.
	٧

	
	
	
	
	
	التدريب يساهم في تحسين الأداء والإنتاجية.
	٨

	
	
	
	
	
	تتوافق برامج التدريب مع احتياجات الموظفين.
	٩

	
	
	
	
	
	جودة التدريب تلبي توقعات الموظفين.
	١٠

	٣- نظم التقييم
تركز هذه الأسئلة على فهم تأثير نظم التقييم والمكافآت في تعزيز ولاء الموظفين للشركة وزيادة آداهم الوظيفي. يهدف هذا البُعد إلى قياس مدى عدالة وفعالية هذه النظم في تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم.


	
	
	
	
	
	هل يتم إجراء تقييم الأداء في فترات زمنية منتظمة؟
	١١

	
	
	
	
	
	هل يساهم التقييم في توضيح نقاط القوة ونقاط التحسين في أدائك؟
	١٢

	
	
	
	
	
	هل تعكس تقييمات الأداء في الشركة على أداءك الفعلي بشكل دقيق؟
	١٣

	
	
	
	
	
	هل يُسهم نظام التقييم في تحسين مهاراتك الوظيفية وتطوير أدائك؟
	١٤

	
	
	
	
	
	هل تشعر أن نظام التقييم يساعدك في فهم أهداف الشركة وكيفية تحقيقها؟
	١٥

	٤- نظم المكافآت
تسعى هذه الأسئلة إلى فهم تأثير نظام المكافآت في شركة ياسرف على رضا وتحفيز الموظفين. تتناول الأسئلة مدى ملاءمة وعدالة المكافآت المقدمة مقارنةً بالأداء.

	
	
	
	
	
	هل تشعر أن المكافآت التي تقدمها الشركة تتناسب مع جهودك وأدائك الوظيفي؟
	١٦

	
	
	
	
	
	هل نظام المكافآت في الشركة يشجعك على بذل المزيد من الجهد وتحقيق نتائج أفضل؟
	١٧

	
	
	
	
	
	هل ترى أن سياسة المكافآت في الشركة عادلة وتُطبق على جميع الموظفين بنفس الطريقة؟
	١٨

	
	
	
	
	
	هل تعتبر المكافآت المقدمة كافية لتحفيزك على الاستمرار في العمل في الشركة؟
	١٩

	
	
	
	
	
	هل تقدم الشركة مكافآت أو حوافز للابتكار والإبداع في العمل؟
	٢٠



(الجدول من صنع الباحث)


















· المحور الثالث:( أداء الموظفين بشركة ياسرف)
يُعد تحسين الأداء الوظيفي هدفًا رئيسيًا لإدارة الموارد البشرية، حيث تلعب عوامل مثل التدريب، التقييم، والمكافآت دورًا أساسيًا في تطوير المهارات وتعزيز الإنتاجية. يساهم هذا القسم في فهم كيف تؤثر هذه الاستراتيجيات على كفاءة وفعالية الموظفين في تحقيق أهداف الشركة.


جدول رقم (٢)

	لا أوافق بشدة
	لا اوافق
	محايد
	اوافق
	أوافق بشدة
	العبارة
	رقم العبارة

	الإنتاجية.
تهدف هذه الأسئلة إلى قياس مستوى الإنتاجية لدى الموظفين في شركة ياسرف وتأثير استراتيجيات الموارد البشرية على تحسينها.

	
	
	
	
	
	هل ترى أن سياسات التوظيف في الشركة تساعد في استقطاب كفاءات تعزز من إنتاجية الفريق؟
	١

	
	
	
	
	
	هل تُساهم برامج التدريب المقدمة من الشركة في تحسين إنتاجيتك؟
	٢

	
	
	
	
	
	هل تساعدك نظم التقييم على فهم كيفية تحسين إنتاجيتك؟
	٣

	
	
	
	
	
	هل تساعدك نظم المكافآت في تحسين إنتاجيتك؟
	٤




(الجدول من صنع الباحث)
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صنع من قبل الباحث (جدول رقم ٦)
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صنع من مصدر الباحث (جدول رقم ٧).                                                      صنع من مصدر الباحث (جدول رقم ٩)
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صنع من قبل الباحث (جدول رقم ٩)







































































































































































الفصل الاول: الإطار العام للدراسة


الفصل الثاني: الإطار النظري


الفصل الثالث: منهجية البحث


الفصل الرابع : التحليل الإحصائي


الفصل الخامس: المناقشة والخاتمة 
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KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .846
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1218.488
Sphericity

df 276
Sig. <.001





image10.png
Rotated Component Matrix?
Component
1 2 3 4 5
d4 777
b4 .729
d5s .688
bl .616
b5 .599
e2 577 .488 .445
d2 .421 .406 .413
al .843
el .809
a2 .757
a4 .746
a3 475 .549
c4 .875
c3 .758
c5 .408 744
e4 715
e3 .543 .668
cl 742
dl .508 729
c2 463 .694
d3 .505 .627
b3 911
b2 .858
a5 .509 .481 541
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Communalities

Initial Extraction
al 1.000 .796
a2 1.000 .756
a3 1.000 .651
a4 1.000 .735
as 1.000 .787
bl 1.000 .549
b2 1.000 .882
b3 1.000 .870
b4 1.000 .793
b5 1.000 .692
cl 1.000 .663
c2 1.000 .792
3 1.000 .730
c4 1.000 .858
c5 1.000 777
d1 1.000 .832
d2 1.000 571
d3 1.000 727
d4 1.000 .778
d5 1.000 .729
el 1.000 .829
e2 1.000 .783
e3 1.000 .817
e4 1.000 .670

Extraction Method: Principal
Component Analysis.
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Total Variance Explained

Rotation Sums of Squared Loadings Extraction Sums of Squared Loadings Initial Eigenvalues
Cumulative % V:/:‘i::ce Total Cumulative % V:/:‘i::ce Total Cumulative % V:/:‘i::ce Total Component [

18.651 18.651 4.476 46.612 46.612 11.187 46.612 46.612 11.187 1 i

36.793 18.142 4.354 58.414 11.802 2.833 58.414 11.802 2.833 2

53.917 17.124 4.110 65.400 6.986 1.677 65.400 6.986 1.677 3

65.695 11.778 2.827 70.692 5.292 1.270 70.692 5.292 1.270 4

75.284 9.588 2.301 75.284 4.591 1.102 75.284 4.591 1.102 5
78.825 3.542 .850 6
81.925 3.100 744 7
84.720 2.795 671 8
87.317 2.597 .623 9
89.549 2.231 536 10
91.169 1.621 .389 11
92.504 1.335 320 12
93.777 1.273 .305 13
94.955 1.178 .283 14
95.860 905 217 15
96.690 .830 199 16
97.368 678 .163 17
97.931 563 135 18
98.418 487 117 19
98.811 393 094 20
99.187 376 090 21
99.517 330 079 22
99.781 265 064 23
100.000 219 .052 24

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items

.949 .948 24
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Case Processing Summary

N %
Cases Valid 60 98.4
Excluded?® 1 1.6
Total 61 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .7022 493 484 .636
a. Predictors: (Constant), mean.cpilssll.clal
ANOVA?®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 23.218 1 23.218 57.332 <.001°
Residual 23.894 59 .405
Total 47.112 60
a. Dependent Variable: mean.ciubgill.o bl
b. Predictors: (Constant), mean.cuikisll.c /sl
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.014 .243 4.170 <.001
mean.onibisll.clsl .628 .083 .702 7.572 <.001

a. Dependent Variable: mean.ciubgill.o bl
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 6972 .486 478 .715

a. Predictors: (Constant), mean.cpilssll.clal

ANOVA?®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 28.557 1 28.557 55.883 <.001°
Residual 30.150 59 .511
Total 58.707 60
a. Dependent Variable: mean.auiill.als
b. Predictors: (Constant), mean.cuikisll.c /sl
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.048 273 3.837 <.001
mean.cibigll.elal .696 .093 .697 7.475 <.001

a. Dependent Variable: mean.auiill.als
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .7052 .497 .489 .791

a. Predictors: (Constant), mean.cpilssll.clal

ANOVA?®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 36.484 1 36.484 58.359 <.001°
g Residual 36.884 59 .625
Total 73.368 60
a. Dependent Variable: mean.c i<l al
b. Predictors: (Constant), mean.cuikisll.c /sl
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.004 .302 3.323 .002
mean.onibisll.clsl .787 .103 .705 7.639 <.001

a. Dependent Variable: mean.c i<l al
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Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .8482 .720 715 429
a. Predictors: (Constant), mean.cpilssll.clal
ANOVA?®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 27.909 1 27.909 151.435 <.001°
Residual 10.874 59 .184
Total 38.783 60
a. Dependent Variable: 4 all.a,lsll. 51
b. Predictors: (Constant), mean.cuikisll.c /sl
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 977 .164 5.958 <.001
mean.onibisll.clsl .688 .056 .848 12.306 <.001

a. Dependent Variable: 4 ,aul.,1540. 551





image19.png
Correlation Matrix"

e4 e3 e2 el ds d4 d3 d2 d1 c5 c4 c3 c2 cl b5 b4 b3 b2 b1 a5 a4 a3 a2 atl
515 566 .809 391 A1 339 .398 287 120 A4 -.029 262 157 427 518 329 334 .357 546 624 582 727 1.000 al rrelation
228 47 466 694 .387 340 461 .380 377 164 219 065 403 434 334 483 .360 .385 439 558 628 538 1.000 727 a2
432 545 623 564 604 467 526 502 544 426 391 231 566 285 633 649 A73 .355 529 544 507 1.000 538 582 a3
A74 384 478 687 274 265 267 282 428 018 100 -.068 324 157 429 .350 .358 532 .361 612 1.000 507 628 624 a4
205 407 554 628 522 502 .351 .363 406 274 239 14 318 238 656 649 547 616 465 1.000 612 544 558 546 a5
324 353 540 474 482 479 374 312 .359 238 151 .355 314 255 526 586 .059 217 1.000 465 .361 529 439 357 b1
413 403 3N 375 205 .302 168 342 281 A79 409 158 344 .304 405 .387 785 1.000 217 616 532 .355 .385 334 b2
248 242 248 290 259 255 163 261 10 169 290 093 162 143 236 3N 1.000 785 .059 547 .358 A73 .360 329 b3
514 532 737 576 692 654 531 522 559 477 .386 392 448 286 738 1.000 3N .387 586 649 .350 649 483 518 b4
515 636 678 586 695 535 514 400 526 47 487 ez 543 284 1.000 738 236 405 526 656 429 633 334 427 b5
.39 461 .304 .360 412 312 407 421 507 281 333 205 586 1.000 284 286 143 .304 255 238 157 285 434 157 cl
477 580 459 459 541 447 634 468 740 579 602 524 1.000 586 543 448 162 344 314 318 324 566 403 262 c2
505 474 403 235 430 492 .365 431 374 746 679 1.000 524 205 ez 392 093 158 .355 14 -.068 231 065 -.029 c3
645 652 407 .304 .380 268 413 474 292 681 1.000 679 602 333 487 .386 290 409 151 239 100 391 219 A4 c4
585 549 594 327 530 571 510 573 473 1.000 681 746 579 281 47 477 169 A79 238 274 018 426 164 120 c5
377 .381 532 452 578 627 714 584 1.000 473 292 374 740 507 526 559 10 281 .359 406 428 544 377 287 d1
646 461 593 421 502 649 561 1.000 584 573 474 431 468 421 400 522 261 342 312 .363 282 502 .380 .398 d2
374 516 482 423 693 622 1.000 561 714 510 413 .365 634 407 514 531 163 168 374 .351 267 526 461 339 d3
473 438 654 509 725 1.000 622 649 627 571 268 492 447 312 535 654 255 .302 479 502 265 467 340 41 d4
472 602 591 493 1.000 725 693 502 578 530 .380 430 541 412 695 692 259 205 482 522 274 604 .387 391 ds
ez 671 673 1.000 493 509 423 421 452 327 .304 235 459 .360 586 576 290 375 474 628 687 564 694 .809 el
615 694 1.000 673 591 654 482 593 532 594 407 403 459 .304 678 737 248 3N 540 554 478 623 466 566 e2
603 1.000 694 671 602 438 516 461 .381 549 652 474 580 461 636 532 242 403 353 407 384 545 47 515 e3
1.000 603 615 ez 472 473 374 646 377 585 645 505 477 .39 515 514 248 413 324 205 A74 432 228 203 e4
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o1 .001 000 000 .000 .000 .003 .002 .001 016 032 190 .006 032 .000 .000 .000 .000 .000 000 .000 .000 .000 a5
.006 .003 000 000 .000 .000 .001 .007 .002 032 A22 .003 .007 024 .000 .000 327 047 .000 002 .000 .000 .002 b1
.001 .001 .002 001 o1 .009 .098 .004 014 .083 .001 12 .003 .009 .001 .001 .000 047 .000 .000 .003 .001 .004 b2
.028 032 .028 012 022 024 105 021 200 097 012 239 107 136 033 .002 .000 327 .000 .002 092 .002 .005 b3
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .001 .000 013 .000 .002 .001 .000 .000 .003 .000 .000 .000 b4
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .004 .000 013 .000 033 .001 .000 .000 .000 .000 .004 .000 b5
.001 .000 .009 .002 .000 .007 .001 .000 .000 014 .004 o1 .000 013 013 136 .009 024 032 A3 013 .000 14 cl
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 107 .003 .007 .006 .005 .000 .001 021 c2
.000 .000 .001 034 .000 .000 .002 .000 .001 .000 .000 .000 o1 .004 .001 239 12 .003 190 .302 .036 309 412 c3
.000 .000 .001 .009 .001 018 .000 .000 o1 .000 .000 .000 .004 .000 .001 012 .001 A22 032 221 .001 045 138 c4
.000 .000 .000 .005 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 014 .000 .000 097 .083 032 016 446 .000 103 A78 c5
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