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 شكر وتقدير 
 

صلى الله  - الحمد لله الذي لولاه ما جرى قلم، ولا تكلم لسان، والصلاة والسلام على سيدنا محمد 

 كان أفصح الناس لسانا وأوضحهم بيانا  - عليه وسلم

 أخيراا لله أولاا والشكر ف

، ولكل العاملين من إداريين وأساتذة ميدأوشن ثم الشكر موصول لهذا الصرح الشامخ جامعـــة 

 الله عنا خير الجزاء لما قدموه لنا وشكر خاص  فجزاؤهم  القسموموظفين في 

 منى مصطفى العشري د/ 

الله عني خير   امن غير حدود جزاه  ابجانبي في هذا المشروع البحثي، فالشكر له ت الذي وقف

قدمه لهم من نصح وإرشاد تونفع به الطلاب بما  االجزاء وجعل هذا العمل في ميزان حسناته 

 وتعليم... 

  الادارةكلية وخاصة العاملين ب  ميدأوشنكافة العاملين بجامعة كما أتقدم بعميق الشكر 

 فائق الود والتقدير لهم 
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 إلى من تكمن تحت قدميها جنة الفردوس.. أمي الحنونة 

 إلى المربي الفاضل وقدوتي الأعلى والدي الغالي 

 إلى جميع أفراد أسرتي 

 إلى عائلتي الكريمة 

 إلى جميع الزملاء

 المتواضع هذا لكم جميعاا إلى من مهد الطريق أمامي للوصول إلى ذروة العلم أهدي جهدي 
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 مستلخص الدراسة  

 الهدف: 

تهدف هذه الدراسة إلى فهم العوامل المؤثرة على رضا الموظفين في شركة ناس للموارد البشرية، مع التركيز 

على استراتيجيات الموارد البشرية والتحول الرقمي. تهدف الدراسة إلى تقديم توصيات عملية لتحسين بيئة 

 العمل وزيادة رضا الموظفين. 

 المنهجية:

تم تصميم استبيان شامل يغطي جميع الجوانب المتعلقة بالرضا الوظيفي والتحول الرقمي، وتم توزيعه  -

 ( لجمع البيانات من عينة من الموظفين.Google Formsعبر نموذج جوجل )

استخدمت المنهجية الكمية لتحليل البيانات، بما في ذلك اختبار الصدق والثبات للاستبيان وتحليل  -

 العوامل الاستكشافية.

تم تحليل البيانات باستخدام أدوات إحصائية متقدمة مثل معامل كرونباخ ألفا لتحليل الاتساق الداخلي،   -

 ومعامل الارتباط لقياس ثبات الاستبيان عبر الزمن. 

 النتائج: 

أظهرت النتائج أن هناك علاقة قوية بين استراتيجيات الموارد البشرية الفعالة ومستوى الرضا   -

 الوظيفي، وكذلك بين التحول الرقمي والرضا الوظيفي.

كشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي بين الفئات العمرية   -

 والجنسين، مما يستدعي تبني استراتيجيات مخصصة تلبي احتياجات وتوقعات مختلف الفئات. 

 التطبيقات والأهمية: 

يمكن لشركة ناس للموارد البشرية تطبيق التوصيات الناتجة عن الدراسة لتحسين استراتيجيات  -

 الموارد البشرية وتعزيز التحول الرقمي، مما يؤدي إلى زيادة رضا الموظفين.

تساعد هذه الدراسة في توفير إطار عمل يمكن استخدامه لتحليل وتحسين رضا الموظفين في شركات  -

 أخرى وفي قطاعات مختلفة. 

 تساهم النتائج في تقديم رؤى عملية لصناع القرار حول كيفية تحسين بيئة العمل وتعزيز الإنتاجية.  -

 الكلمات المفتاحية: 

تحليل  - الصدق والثبات - بيئة العمل -  التحول الرقمي - استراتيجيات الموارد البشرية - رضا الموظفين

 شركة ناس للموارد البشرية. - البيانات
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 الفصل الأول: الاطار العام للدراسة  .1

 المقدمة  1.1

تنفيذ دراسة شاملة تهدف إلى فهم العوامل المؤثرة على رضا الموظفين في شركة  في هذا المشروع النهائي، تم  

ناس للموارد البشرية. تضمنت الدراسة مراحل متعددة بدءًا من تصميم الاستبيان، جمع البيانات، تحليل النتائج، 

 وصولًا إلى تقديم التوصيات النهائية.

 مراجعة المشروع النهائي:

 تحديد مشكلة الدراسة وتطوير الأسئلة والفرضيات البحثية.  •

 تصميم الاستبيان بناءً على الأسئلة والفرضيات لضمان جمع بيانات دقيقة وشاملة.  •

 مراحل متعددة من البحث لتحقيق النتائج النهائية. •

 كيفية العثور على الاستبيان: 

 الرقمي. تصميم الاستبيان ليشمل جميع الجوانب المتعلقة بالرضا الوظيفي والتحول  •

 مراجعة الاستبيان من قبل خبراء في المجال لضمان الصدق الظاهري والبنائي. •

 توزيع الاستبيان على عينة من الموظفين لجمع البيانات. •

 نموذج جوجل: 

 ( كأداة لجمع البيانات عبر الإنترنت. Google Formsاستخدام نموذج جوجل ) •

 الموظفين بشكل فعال وسريع.توزيع الاستبيان وجمع الردود من  •

 تنظيم البيانات وتحليلها بسهولة باستخدام الأدوات الإحصائية المناسبة  •

 جدول متغيرات البحث، أبعاده، عدد عناصره، والمراجع

 المصدر عدد العناصر  الابعاد المتغيرات

عاان   الاامااوظاافااياان  رضاااااااا 

 استراتيجيات الموارد البشرية

التواصل   وتطوير،  العمل  تدريب  بين  التوازن  الفعال، 

 والحياة 

 الادبيات العلمية  10

 الادبيات العلمية  8 البنية التحتية التقنية، التدريب على التكنولوجيا   التحول الرقمي

 الادبيات العلمية  6 التصميم البيئي، ثقافة العمل  بيئة العمل

 الادبيات العلمية  4 العمر، الجنس، المستوى الوظيفي  العوامل الديموغرافية 

 متغيرات البحث، أبعاده، عدد عناصره، والمراجع (: 1جدول ) 
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 المراجع

 الاعتماد على مجموعة من المراجع الأكاديمية والعلمية لتطوير الإطار النظري وتصميم الاستبيان.  •

الموارد البشرية،  شملت المراجع كتباً ومقالات علمية تناولت موضوعات الرضا الوظيفي، استراتيجيات   •

 والتحول الرقمي. 

 الملاحق: 

 نسخة من الاستبيان المستخدم في الدراسة.  •

 اخلاقيات البحث العلمي •

 الدراسة مشكلة  1.2

المالي   أدائها  وتحسين  الاستراتيجية  أهدافها  بتحقيق  تتعلق  عديدة  تحديات  البشرية  للموارد  ناس  شركة  تواجه 

والتشغيلي. على الرغم من النجاح الذي حققته الشركة في سوق إدارة الموارد البشرية، إلا أن هناك عدة جوانب 

هذه والربحية.  النمو  استدامة  لضمان  وتطوير  تحسين  إلى  المتعلقة   تحتاج  النظرية  الفجوات  تشمل  الجوانب 

بالاستراتيجيات المتبعة في إدارة الموارد البشرية، وكذلك الفجوات العملية في تنفيذ هذه الاستراتيجيات على أرض  

 الواقع. 

 الفجوات النظرية:  1.2.1

 :نقص في الأبحاث والدراسات حول استراتيجيات إدارة الموارد البشرية الفعالة في السياق المحلي -

تحتاج الشركة إلى مزيد من الأبحاث التي تركز على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية التي تتماشى  •

 مع الثقافة والسوق المحلي. 

محلية  الدراسات   • استراتيجيات  صياغة  في  تساعد  عميقة  رؤى  لتقديم  كافية  تكون  لا  قد  الحالية 

 مخصصة. 

 عدم توافق النظريات الحالية مع التحولات الرقمية والتكنولوجية: -

النظريات التقليدية في إدارة الموارد البشرية قد لا تكون مناسبة للتطبيق في بيئة عمل رقمية ومتطورة  •

 تكنولوجيًا. 

هناك حاجة لإعادة النظر في النظريات وتحديثها لتشمل الاتجاهات الحديثة مثل التحول الرقمي والتعلم  •

 الآلي. 

 الفجوات العملية  1.2.2

 التحديات في تطبيق استراتيجيات الموارد البشرية على أرض الواقع:  -

فعالة من الناحية النظرية ولكن تتعثر تواجه الشركة صعوبة في تنفيذ بعض الاستراتيجيات التي تبدو   •

 عند تطبيقها عمليًا.

 قد يكون السبب هو نقص في التدريب أو الموارد اللازمة لتطبيق هذه الاستراتيجيات بفعالية.  •
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 عدم تكامل أنظمة تكنولوجيا المعلومات في عمليات إدارة الموارد البشرية: -

على الرغم من التقدم التكنولوجي، إلا أن هناك فجوة في تكامل الأنظمة الرقمية مع العمليات اليومية   •

 في الشركة. 

تطبيق التكنولوجيا بفعالية يتطلب تدريب الموظفين وتحديث الأنظمة باستمرار لضمان توافقها مع  •

 الأهداف الاستراتيجية.

 مشاكل في التواصل الداخلي والتنسيق بين الإدارات: -

يمكن أن يؤدي نقص التواصل الفعّال بين الإدارات المختلفة إلى تأخير في تنفيذ الاستراتيجيات وخلق  •

 فجوات في الكفاءة والإنتاجية.

 تحسين التواصل الداخلي يعتبر عنصرًا حيويًا لتحقيق الأهداف التشغيلية والتنظيمية. •

 سؤال الرئيسي ال

الموارد البشرية لتجاوز الفجوات  كيف يمكن لشركة ناس للموارد البشرية تحسين استراتيجياتها في إدارة  "  

 " النظرية والعملية وزيادة الكفاءة والربحية؟

 الدراسة أهمية  1.3

 الأهمية النظرية  1.3.1

 إثراء الأدبيات الأكاديمية في إدارة الموارد البشرية: -

تساهم الدراسة في تقديم رؤى جديدة حول استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، خصوصًا في السياق  •

 المحلي والإقليمي. 

 تعزز الفهم النظري لكيفية تطبيق النظريات الحديثة في إدارة الموارد البشرية في بيئات عمل مختلفة.  •

 تحديث النظريات التقليدية: -

تساعد الدراسة في مراجعة وتحديث النظريات التقليدية لتتوافق مع التحولات الرقمية والتكنولوجية  •

 الحديثة. 

 تقدم إطارًا نظريًا يدمج بين الاتجاهات الحديثة في التكنولوجيا وإدارة الموارد البشرية.  •

 توفير قاعدة معرفية للباحثين والممارسين:  -

والدراسات  • الأبحاث  من  لمزيد  كأساس  استخدامها  يمكن  قيمة  وبيانات  معلومات  الدراسة  توفر 

 المستقبلية.

 تسهم في بناء قاعدة معرفية تسهل فهم التحديات والفرص في مجال إدارة الموارد البشرية.  •

 : الأهمية العملية 1.3.2

 تحسين الأداء والكفاءة في شركة ناس للموارد البشرية: -

 تقدم الدراسة توصيات عملية تساعد الشركة على تحسين استراتيجياتها في إدارة الموارد البشرية.  •

 للشركة.تسهم في زيادة الكفاءة التشغيلية وتحقيق الأهداف الاستراتيجية  •
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 تعزيز قدرة الشركة على التكيف مع التحولات الرقمية:  -

 تساعد الدراسة في تطوير حلول عملية لتكامل الأنظمة التكنولوجية مع العمليات اليومية في الشركة.  •

 تسهم في تحسين استخدام التكنولوجيا لتعزيز الإنتاجية وتحقيق أهداف العمل.  •

 الداخلي والتنسيق بين الإدارات:تطوير ممارسات أفضل للتواصل  -

 توفر الدراسة توصيات لتحسين التواصل والتنسيق بين الإدارات المختلفة في الشركة.  •

 تسهم في خلق بيئة عمل متكاملة تدعم تحقيق الأهداف التنظيمية.  •

 تعزيز الاستدامة المالية والربحية للشركة: -

 تساعد التوصيات المستخلصة من الدراسة في تحقيق نمو مستدام وزيادة الربحية.  •

 تسهم في بناء استراتيجيات قوية تدعم استدامة النجاح المالي للشركة على المدى الطويل.  •

 تقديم نموذج يمكن تطبيقه في شركات أخرى:  -

يمكن أن تكون نتائج الدراسة وتوصياتها نموذجًا يحتذى به لشركات أخرى تعمل في مجال إدارة  •

 الموارد البشرية. 

 تسهم في تحسين الأداء والكفاءة على مستوى الصناعة بأكملها. •

 

 الدراسة أسئلة  1.4

o إدارة الموارد البشرية؟  استراتيجية ما هي التحديات الرئيسية التي تواجه الشركة في تطبيق 

o كيف يمكن تحسين التدريب والدعم للموظفين لضمان تنفيذ الاستراتيجيات بفعالية؟ 

o  التكنولوجية مع العمليات اليومية في إدارة الموارد البشرية لتحسين الكفاءة؟كيف يمكن تكامل الأنظمة 

o  ما هي الأدوات التكنولوجية الحالية المستخدمة في الشركة؟ 

o  كيف يؤثر التواصل الداخلي الحالي على تنفيذ استراتيجيات الموارد البشرية؟ 

o  الإدارات المختلفة؟ما هي التوصيات لتحسين التواصل والتنسيق بين 

o  ما هي الاستراتيجيات الأكثر فعالية لتحقيق استدامة مالية وربحية للشركة؟ 

o كيف يمكن تحسين جودة الخدمات المقدمة للعملاء؟ 

o  كيف يمكن للشركة تعزيز الابتكار والتطوير المستمر في مجال إدارة الموارد البشرية؟ 

o  ما هي العوامل التي تحفز الابتكار داخل الشركة؟ 

o  كيف يمكن إنشاء ثقافة تنظيمية تشجع على التطوير المستمر والابتكار؟ 

 

 الدراسة اهداف  1.5

 هدف الرئيسية لا 1.5.1

البشرية، وتقديم  للموارد  البشرية بشركة ناس  الموارد  إدارة  النظرية والعملية في استراتيجيات  الفجوات  تحليل 

 توصيات لتحسين الكفاءة والربحية. 
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 الفرعية  الاهداف 1.5.2

 في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية الحالية:  والعملية  تحديد الفجوات النظرية -

 دراسة مدى توافق الاستراتيجيات الحالية مع الأبحاث والنظريات الحديثة.  •

 تحليل التحديات الرئيسية التي تواجه الشركة في تطبيق استراتيجيات الموارد البشرية.  •

 التدريب والدعم للموظفين لضمان تنفيذ الاستراتيجيات بفعالية. اقتراح طرق لتحسين  •

 تقييم تكامل الأنظمة التكنولوجية مع العمليات اليومية في إدارة الموارد البشرية: -

 تحليل الأدوات التكنولوجية الحالية المستخدمة في الشركة.  •

 تقديم توصيات لتحسين استخدام هذه الأدوات وزيادة كفاءتها. •

 تحليل ممارسات التواصل الداخلي والتنسيق بين الإدارات المختلفة: -

 دراسة تأثير التواصل الداخلي الحالي على تنفيذ استراتيجيات الموارد البشرية.  •

 تقديم توصيات لتحسين التواصل والتنسيق بين الإدارات المختلفة.  •

 تطوير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية لتتوافق مع التحولات الرقمية والتكنولوجية:  -

 تحليل التحديات التي تواجه الشركة في التحول الرقمي.  •

 تقديم توصيات لتحديث استراتيجيات الموارد البشرية لتشمل الاتجاهات الحديثة في التكنولوجيا.  •

 اقتراح استراتيجيات لتحقيق استدامة مالية وربحية للشركة:  -

 تقديم توصيات لتحسين جودة الخدمات المقدمة للعملاء. •

 اقتراح استراتيجيات لتوسيع قاعدة العملاء وزيادة الحصة السوقية. •

 تعزيز الابتكار والتطوير المستمر في مجال إدارة الموارد البشرية: -

 تحليل العوامل التي تحفز الابتكار داخل الشركة.  •

 تقديم توصيات لإنشاء ثقافة تنظيمية تشجع على التطوير المستمر والابتكار.  •

 

 الدراسة فرضيات  1.6

بناء على أهداف الدراسة وأسئلتها، يمكن صياغة فرضيات الدراسة التي ستوجه البحث والتحليل. الفرضيات هي 

 تصورات أو توقعات يمكن اختبارها من خلال البحث والتحليل للوصول إلى استنتاجات واضحة. 

الموارد البشرية الحالية في شركة ناس هناك فجوات نظرية في استراتيجيات إدارة    الفرضية الأولى: ❖

 للموارد البشرية، والتي تؤثر على فعاليتها. 

الفرضية الفرعية: عدم توافق الاستراتيجيات الحالية مع الأبحاث والنظريات الحديثة يؤدي إلى   ▪

 تقليل الفعالية.

 الفرضية الفرعية: تأثير الثقافة والسوق المحلي على فعالية الاستراتيجيات لم يدُرس بشكل كاف.  ▪

الثانية: ❖ إدارة   الفرضية  استراتيجيات  تنفيذ  في  عملية  تحديات  البشرية  للموارد  ناس  شركة  تواجه 

 الموارد البشرية، مما يعيق تحقيق الأهداف الاستراتيجية. 

 الفرضية الفرعية: نقص التدريب والدعم للموظفين يؤثر سلبًا على تنفيذ الاستراتيجيات. ▪
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 الفرضية الفرعية: عدم توفر الموارد اللازمة يعيق تطبيق الاستراتيجيات بفعالية.  ▪

عدم تكامل الأنظمة التكنولوجية مع العمليات اليومية في إدارة الموارد البشرية يقلل    الفرضية الثالثة: ❖

 من كفاءة العمليات في الشركة.

 الفرضية الفرعية: استخدام الأدوات التكنولوجية الحالية غير كافٍ لتحقيق الكفاءة المطلوبة. ▪

 الفرضية الفرعية: تحسين تكامل الأنظمة التكنولوجية سيزيد من كفاءة العمليات اليومية. ▪

تحسين التواصل الداخلي والتنسيق بين الإدارات المختلفة في الشركة سيؤدي إلى    الفرضية الرابعة: ❖

 تنفيذ أفضل لاستراتيجيات الموارد البشرية.

 الفرضية الفرعية: ضعف التواصل الداخلي الحالي يؤثر سلبًا على تنفيذ الاستراتيجيات. ▪

 الفرضية الفرعية: تطبيق توصيات لتحسين التواصل سيؤدي إلى تنسيق أفضل بين الإدارات.  ▪

الخامسة: ❖ الرقمية   الفرضية  التحولات  مع  لتتوافق  البشرية  الموارد  إدارة  استراتيجيات  تكييف 

 وفعالية الشركة.والتكنولوجية سيعزز من كفاءة  

بتحديث   ▪ تجاوزها  يمكن  الرقمي  التحول  في  الشركة  تواجه  التي  التحديات  الفرعية:  الفرضية 

 الاستراتيجيات.

 الفرضية الفرعية: دمج الاتجاهات الحديثة في التكنولوجيا سيحسن من أداء إدارة الموارد البشرية. ▪

تطبيق استراتيجيات محسنة في إدارة الموارد البشرية سيؤدي إلى تحقيق استدامة    الفرضية السادسة: ❖

 مالية وربحية لشركة ناس للموارد البشرية.

 الفرضية الفرعية: تحسين جودة الخدمات المقدمة للعملاء سيزيد من رضاهم والولاء للشركة.  ▪

الربحية   ▪ تحقيق  في  سيساهم  السوقية  الحصة  وزيادة  العملاء  قاعدة  توسيع  الفرعية:  الفرضية 

 المستدامة. 

 بناء قاعدة معرفية قوية للموارد البشرية سيساهم في تحسين الأداء العام للشركة.   الفرضية السابعة: ❖

استراتيجيات  ▪ إلى تحسين  فعال سيؤدي  والبيانات بشكل  المعلومات  استخدام  الفرعية:  الفرضية 

 الموارد البشرية. 

الشركة على اتخاذ قرارات الفرضية الفرعية: توفير مصادر معلومات موثوقة سيعزز من قدرة   ▪

 مستنيرة. 

الثامنة: ❖ إلى    الفرضية  سيؤدي  البشرية  الموارد  إدارة  مجال  في  المستمر  والتطوير  الابتكار  تعزيز 

 تحسين الأداء وزيادة الكفاءة التشغيلية للشركة.

 الفرضية الفرعية: العوامل المحفزة للابتكار تحتاج إلى تعزيز داخل الشركة.  ▪

الفرضية الفرعية: إنشاء ثقافة تنظيمية تشجع على التطوير المستمر سيساهم في تحقيق الابتكار   ▪

 المستدام. 
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 نموذج الدراسة  1.7

 مقدمة  (1

البشرية بشركة   • الموارد  إدارة  استراتيجيات  النظرية والعملية في  الفجوات  المشكلة: تحديد  تعريف 

 ناس للموارد البشرية. 

 الفوائد النظرية والتطبيقية للدراسة. أهمية الدراسة: تسليط الضوء على  •

 الإطار النظري  (2

 مراجعة الأدبيات: مراجعة الدراسات السابقة والنظريات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية  •

 أسئلة وفرضيات الدراسة (3

أسئلة الدراسة: صياغة أسئلة الدراسة التي تهدف إلى فهم التحديات والفجوات في استراتيجيات إدارة  •

 الموارد البشرية. 

 فرضيات الدراسة: تحديد الفرضيات التي ستوجه البحث والتحليل.  •

 منهجية الدراسة  (4

تصميم البحث: اختيار التصميم المناسب )البحث الكمي، البحث النوعي، أو المنهج المختلط( لتحقيق  •

 أهداف الدراسة. 

 أدوات جمع البيانات: تحديد الأدوات المستخدمة لجمع البيانات )الاستبيانات، المقابلات(.  •

 عينة الدراسة: تحديد عينة الدراسة )موظفي الشركة، المديرين، العملاء(.  •

 طرق التحليل: اختيار طرق التحليل المناسبة )التحليل الإحصائي، التحليل النوعي(.  •

 جمع البيانات  (5

الاستبيانات والمقابلات: توزيع الاستبيانات وإجراء المقابلات مع المشاركين لجمع البيانات المتعلقة  •

 بالفجوات النظرية والعملية.

 تحليل البيانات  (6

 تحليل كمي: استخدام الأدوات الإحصائية لتحليل البيانات الكمية المستخلصة من الاستبيانات.  •

 تحليل نوعي: تحليل البيانات النوعية المستخلصة من المقابلات.  •

 مقارنة النتائج: مقارنة النتائج المستخلصة من التحليل الكمي والنوعي للتحقق من الفرضيات. •

 النتائج والتوصيات  (7

 نتائج الدراسة: عرض النتائج المستخلصة من تحليل البيانات.  •

 مناقشة النتائج: مناقشة النتائج في ضوء الأطر النظرية والفرضيات. •

ناس للموارد التوصيات: تقديم توصيات عملية لتحسين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في شركة   •

 البشرية. 
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 الدراسة الميدانية  1.8

من البحث، حيث تهدف إلى جمع البيانات المباشرة من الميدان لفهم التحديات    آتعد الدراسة الميدانية جزءًا حيوي

المعلومات من موظفي الشركة،   البشرية. يتضمن ذلك جمع  للموارد  التي تواجه شركة ناس  العملية  والفجوات 

 المديرين، والعملاء، وتحليلها للوصول إلى استنتاجات دقيقة ومبنية على الواقع. 

 أهداف الدراسة الميدانية  ❖

o   جمع البيانات العملية: الحصول على معلومات دقيقة ومباشرة حول التحديات التي تواجه تطبيق

 استراتيجيات الموارد البشرية.

o .تحليل الفجوات العملية: فهم الأسباب الجذرية للفجوات بين النظريات والتطبيقات العملية 

o .تقديم توصيات مبنية على الواقع: تقديم توصيات عملية قابلة للتنفيذ بناءً على البيانات الميدانية 

 منهجية الدراسة الميدانية  ❖

o تصميم الدراسة الميدانية 

تصميم البحث: اعتماد منهج مختلط يجمع بين البحث الكمي والنوعي للحصول على صورة   ▪

 شاملة. 

الوظيفية(، المديرين، العينة: تحديد العينة المكونة من موظفي الشركة )من مختلف المستويات   ▪

 والعملاء. 

o  أدوات جمع البيانات 

 الاستبيانات: تصميم استبيانات لتوزيعها على الموظفين والعملاء للحصول على بيانات كمية.  ▪

المقابلات: إجراء مقابلات شبه مهيكلة مع المديرين والموظفين للحصول على بيانات نوعية   ▪

 عميقة.

o  تنفيذ الدراسة الميدانية 

 توزيع الاستبيانات: توزيع الاستبيانات على العينة المحددة وجمعها بعد تعبئتها. ▪

 إجراء المقابلات: تحديد مواعيد وإجراء المقابلات مع المشاركين من المديرين والموظفين. ▪

o  تحليل البيانات 

)مثل   ▪ الاستبيانات  من  المستخلصة  البيانات  لتحليل  إحصائية  أدوات  استخدام  كمي:  تحليل 

SPSS   أوExcel .) 

تحليل   ▪ تقنيات  باستخدام  المقابلات  من  المستخلصة  النوعية  البيانات  تحليل  نوعي:  تحليل 

 المحتوى.

دمج النتائج: مقارنة وتحليل النتائج المستخلصة من التحليل الكمي والنوعي لتحديد الفجوات   ▪

 الرئيسية.

 النتائج المتوقعة  ❖

o  التي تعيق تطبيق استراتيجيات الموارد البشرية.تحديد الفجوات العملية: فهم التحديات العملية 

o .تحليل الأسباب الجذرية: تحليل الأسباب الجذرية لهذه الفجوات وكيفية تجاوزها 
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o  تقديم توصيات عملية: تقديم توصيات عملية لتحسين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بناءً على

 البيانات الميدانية.

 خطوات الدراسة الميدانية  ❖

o تحديد الأهداف المحددة لجمع البيانات وتحليلها. : تحديد أهداف الدراسة الميدانية 

o تصميم الاستبيانات والمقابلات التي سيتم تحليلها. : تصميم أدوات جمع البيانات 

o تحديد العينة المستهدفة التي ستشارك في الاستبيانات والمقابلات. : اختيار العينة 

o الاستبيانات وإجراء المقابلات.توزيع : جمع البيانات 

o تحليل البيانات الكمية والنوعية المستخلصة من الدراسة الميدانية. : تحليل البيانات 

o تفسير النتائج وتحديد الفجوات والتحديات العملية. : تفسير النتائج 

o تقديم توصيات عملية مبنية على نتائج الدراسة الميدانية.: تقديم التوصيات 

 

 المخطط المقترح للمشروع  1.9

 الأسبوع الرابع  الأسبوع الثالث الأسبوع الثاني الأسبوع الأول  المرحلة

     التخطيط 

     جمع البيانات 

     تحليل البيانات 

     إعداد التقرير النهائي

 مخطط المشروع (: 2جدول ) 
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2

 المقدمة:   2.1

تشكل أساسًا هامًا في فهم وتطوير أي مجال بحثي. يهدف هذا الفصل إلى استعراض وتحليل  دراسات السابقة  ال   

شهدتها   التي  التطورات  فهم  يمكننا  السابقة،  الأدبيات  تلخيص  من خلال  المتعلقة.  السابقة  والدراسات  الأبحاث 

 تزال تحتاج إلى استكشافها.المجالات المتعلقة، والمسائل التي طرحت والحلول التي اقترحت، والثغرات التي لا 

التي تواجه الشركات والمؤسسات في مختلف القطاعات، أصبحت ف    التحديات الاقتصادية والتنافسية  في ظل 

لتحقيق التميز التنافسي والنجاح المؤسسي. تعتبر الدراسات التي أجريت في  إدارة الموارد البشرية أمراً حيوياً 

قطاعات الخدمية في المملكة العربية السعودية، مجالات متعددة، مثل التطوير العقاري، خدمات الملاحة الجوية، وال 

 . ممثلة لتلك التحديات والجهود المبذولة لتعزيز أداء الموارد البشرية وتأثيرها على النتائج العملية للمؤسسات

إن هذه الدراسات تعكس تحديات مشتركة تواجهها المؤسسات في مختلف القطاعات، وتؤكد على أهمية تطوير    

استراتيجيات إدارة الموارد البشرية التي تركز على تحسين الأداء وتعزيز القدرات التنافسية. من خلال فهم عميق 

للمنظمات أن تحقق نتائج إيجابية ومستدامة في   للممارسات الفعالة في التوظيف، التدريب، وإدارة المعرفة، يمكن

 بيئة العمل المعاصرة.

 الدراسة الاولى   2.2

الرحيم   ❖ عبد  الجواد  محمد عبد  السلام  د/عبد   ( ،    -دراسة  النعاس  سالم جمعة  (    2023د/سليمان 

على  تطبيقية  دراسة  التكنولوجية  التغيرات  لمواكبة  البشرية  الموارد  إدارة  استراتيجيات  بعنوان: 

 الشركات الصناعية الليبية

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الاستراتيجيات التي تمارسها إدارات الموارد البشرية في الشركات :  الملخص

الصناعية الليبية لمواكبة التغيرات في التكنولوجية، وكذلك التعرف على الأسلوب الذي تتم به عملية تقديم التدريب  

مع هذه التغيرات التكنولوجية، وقد تألف مجتمع الدراسة    )أساليبه، وكيفية تقديمه، ومدته، و أساليب تقييمه( للتعامل

( شركة صناعية  110من الشركات الصناعية كلها المسجلة في وزارة الصناعة الليبية التي تشكل ما مجموعة )

من الحجم الكبير، والمتوسط، والصغير، و تشير نتائج الدراسة إلى أن الاستراتيجيات الأكثر استخداماً التي طُبقت 

ن قبل المسؤولين عن إدارة الموارد البشرية بالشركات محل الدراسة هي العمل على توصيف وظائف جديدة، م

وتصميم أعمال جديدة، كاستراتيجيات تستخدم لمواكبة إدخال تكنولوجيا جديدة بهذه الشركات، وبينت الدراسة أنه  

كان أسلوب التدريب داخل العمل،كما كشفت    من ضمن أساليب التدريب المستخدمة نتيجة لإدخال تكنولوجيا حديثة

نتائج الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين الشركات محل الدراسة من حيث الحجم في استخدامهم 

للتدريب خارج العمل، وكذلك من حيث طبيعة مقدمي التدريب، وكذلك من حيث استخدام أساليب تقييم التدريب 

الدراسة، كما بينت أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مدة التدريب وفقاً التي تستخدمها الشركات محل  

لحجم الشركات محل الدراسة، وقد أوصت الدراسة بضرورة إعطاء مزيداً من الاهتمام لإدارة الموارد البشرية 

مات ذات  لضمان تحقيق أعلى مستوى أداء ممكن للشركات محل الدراسة؛ الأمر الذي سينعكس على تقديم خد

 جودة للعملاء.
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الكلمات المفتاحية: إدارة الموارد البشرية، استراتيجيات إدارة الموارد، البشرية، التغيرات التكنولوجية، الشركات  

 . الصناعية الليبية

 المتغير المستقل: 2.2.1

استراتيجيات إدارة الموارد البشرية: تشمل هذه الاستراتيجيات توصيف وظائف جديدة، وتصميم أعمال جديدة،  

 وتقديم التدريب )أساليبه، كيفية تقديمه، مدته، وأساليب تقييمه(.

 المتغير التابع:  2.2.2

التكنولوجية  التغيرات  الليبية مع  التكنولوجية: يتمثل ذلك في كيفية تعامل الشركات الصناعية  التغيرات  مواكبة 

 وتحسين أداء الشركات لضمان تقديم خدمات ذات جودة للعملاء.

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع:  2.2.3

الدراسة تهدف إلى استكشاف كيفية تأثير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على قدرة الشركات الصناعية الليبية  

 على مواكبة التغيرات التكنولوجية. من النتائج نجد أن: 

بفعالية، مثل توصيف وظائف جديدة وتصميم الشركات التي تطبق استراتيجيات إدارة الموارد البشرية   -

 أعمال جديدة، تكون أكثر قدرة على إدخال التكنولوجيا الجديدة. 

استخدام أساليب التدريب، سواء داخل العمل أو خارجه، يلعب دورًا مهمًا في تمكين الشركات من التكيف  -

 مع التكنولوجيا الحديثة.

هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين الشركات من حيث الحجم في استخدام أساليب التدريب وتقييمه،  -

 مما يشير إلى أن الحجم قد يؤثر على فعالية هذه الاستراتيجيات. 

البشرية يساعد الشركات   الموارد  إدارة  العلاقة، يمكن استنتاج أن تبني استراتيجيات متقدمة في  بناءً على هذه 

الصناعية الليبية على التكيف بفعالية مع التغيرات التكنولوجية، مما يعزز من أدائها ويضمن تقديم خدمات ذات  

 جودة عالية للعملاء.

 الدراسة الثانية   2.3

( بعنوان: ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ودورها في   2024،  حسن علي ) ايمندراسة  ❖

 تحقيق التنمية المستدامة دراسة تطبيقية على الشركات الصناعية في مدينة السادات.

الهدف العام من الدراسة هو تحديد دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ودورها في تحقيق : الملخص

التنمية المستدامة. استخدمت الدراسة التحليل الوصفي كطريقة للدراسة بالإضافة إلى الدراسة الميدانية ؛ تم تطبيق  

ات الصناعية في مدينة السادات. استخدمت ( من مديري الموارد البشرية في الشرك153الدراسة على عينة من )

الدراسة الاستطلاعات لجمع البيانات. وأظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ممارسات  

إدارة الموارد البشرية الخضراء والتنمية المستدامة ، فضلا عن تأثير جوانب ممارسات إدارة الموارد البشرية 

ة. وتوصل الباحث إلى مجموعة من الاقتراحات التي تنقسم إلى مجموعتين ، تتعلق المجموعة  على التنمية المستدام
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الأولى بعملية كيفية تحقيق التنمية المستدامة من خلال ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ، بينما تتعلق  

 المجموعة الثانية بالجانب الأكاديمي.

 المتغير المستقل: 2.3.1

ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء: تشمل هذه الممارسات استراتيجيات التخطيط، التدريب، التعويض،  

 والإجراءات الأخرى التي تهدف إلى تعزيز الاستدامة البيئية داخل الشركات الصناعية. 

 المتغير التابع:  2.3.2

تحقيق التنمية المستدامة: يتمثل في تحسين الأداء البيئي والاجتماعي والاقتصادي للشركات الصناعية في مدينة 

 السادات. 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع:  2.3.3

الدراسة تهدف إلى استكشاف كيفية تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على تحقيق التنمية المستدامة 

 في الشركات الصناعية. من النتائج نجد أن: 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والتنمية المستدامة.هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -

جوانب مختلفة من ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، مثل التخطيط، التدريب، والتعويض، لها  -

 تأثير إيجابي على تحقيق التنمية المستدامة.

بناءً على هذه العلاقة، يمكن استنتاج أن تبني ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء يسهم بشكل كبير في 

البيئي والاجتماعي  الأداء  قدرتها على تحسين  الصناعية. هذا يعزز من  الشركات  المستدامة في  التنمية  تحقيق 

 والاقتصادي، مما يؤدي إلى استدامة أكبر على المدى الطويل. 

 الدراسة الثالثة   2.4

( بعنوان: دور عوامل رأس المال البشري    Alshai khkhalil-   B., & Johari, F    ،2023دراسة )   ❖

في الحصول على فرص عمل حر عبر شبكة الانترنت، دراسة تطبيقية على شركات العمل الحر في 

 فلسطين 

: تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على مكونات رأس المال البشري التي تؤثر على العمل الحر عبر الملخص

الإنترنت، والتي تشمل التدريب والخبرة والتعليم والمهارات. وتطبق الدراسة هذه العوامل على الشركات المستقلة 

ال الوصفي  المنهج  البحث  ويعتمد  في غزة.  العاملة  التكنولوجيا  والمقابلات وحاضنات  المسح  تحليلي، مستخدماً 

وحاضنات   بعد  عن  العمل  شركات  في  العاملين  من  الدراسة  مجتمع  يتكون  البيانات.  لجمع  كوسائل  المتعمقة 

لتحقيق أهداف الدراسة. واعتمد    375التكنولوجيا في غزة، والبالغ عددهم   فرداً ممن تلقوا وأكملوا الاستطلاع 

حي الشامل لجمع البيانات من المصادر الأولية. وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها الباحث على المنهج المس

وجود علاقة ارتباط إيجابية بين عوامل رأس المال البشري والحصول على فرص العمل الحر عبر الإنترنت.  

ق فرص العمل  كما أظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لعوامل رأس المال البشري على خل
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الحر عبر الإنترنت. وتوصي الدراسة الجهات الحكومية في الأراضي الفلسطينية بتبني نموذج العمل الحر كحل  

 مثالي للتخفيف من مشكلة البطالة.

 المتغير المستقل: 2.4.1

 عوامل رأس المال البشري: تشمل هذه العوامل التدريب، الخبرة، التعليم، والمهارات.

 المتغير التابع:  2.4.2

الحصول على فرص العمل الحر عبر الإنترنت: يتمثل ذلك في قدرة الأفراد على العثور على وظائف والعمل 

 الإنترنت من خلال شركات العمل الحر وحاضنات التكنولوجيا.عبر 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع:  2.4.3

الدراسة تهدف إلى استكشاف كيفية تأثير عوامل رأس المال البشري على فرص العمل الحر عبر الإنترنت في 

 فلسطين. من النتائج نجد أن: 

العمل الحر عبر هناك علاقة ارتباط إيجابية بين   - البشري والحصول على فرص  المال  عوامل رأس 

 الإنترنت.

التدريب، الخبرة، التعليم، والمهارات لها تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية على خلق فرص العمل الحر   -

 عبر الإنترنت. 

بناءً على هذه العلاقة، يمكن استنتاج أن تحسين عوامل رأس المال البشري، مثل توفير التدريب المناسب، اكتساب 

الخبرة، تعزيز التعليم، وتطوير المهارات، يسهم بشكل كبير في تعزيز قدرة الأفراد على الحصول على فرص  

 لة البطالة في الأراضي الفلسطينية. العمل الحر عبر الإنترنت. هذا يسهم بدوره في التخفيف من مشك

 الدراسة الرابعة   2.5

( بعنوان: فعالية   2022عبدالله محمود ،    -وجدان القحطاني    -ابتسام فارع     -القحطاني    دراسة ) مها ❖

  - دراسة تطبيقية على شركة ميرة    –استراتيجية إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء الموظفين  

 منطقة عسير

: هدفت الدراسة إلى قياس فعالية استراتيجية إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء الموظفين بالتطبيق  الملخص

على شركة ميرة بمنطقة عسير، وقد استخدمت الباحثات دراسة المنهج الوصفي التحليلي والاستبانة كأداة لجمع  

، فقد تم استخدام أسلوب المسح الشامل، حيث ( فردًا75بيانات الدراسة، ولمحدودية مجتمع الدراسة والذي يبلغ )

والحزمة    SPSS-25( ردًا، ولتحليل بيانات الدراسة تم توظيف الحزمة الإحصائية  74بلغ عدد الردود المستلمة )

. توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج، كان من أهما: تفسر استراتيجية AMOS-23الإحصائية للنمذجة البنائية  

( تقريبًا من التباين الكلي في العمل المنجز نتيجة للتغير في استراتيجية إدارة الموارد  0.67وارد البشرية )إدارة الم

( تقريبًا من التباين الكلي في الالتزام بالعمل 0.76البشرية للشركة، كما تفسر استراتيجية إدارة الموارد البشرية )

(  0.69رية للشركة، كذلك تفسر استراتيجية إدارة الموارد البشرية )نتيجة للتغير في استراتيجية إدارة الموارد البش
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تقريبًا من التباين الكلي في جودة العمل نتيجة للتغير في استراتيجية إدارة الموارد البشرية للشركة. كما أظهرت 

( من التباين الكلي في تحسين موعد التسليم نتيجة للتغير  0.65النتائج أن استراتيجية إدارة الموارد البشرية تفسر )

( تقريبًا من 0.70ة، كما أن استراتيجية إدارة الموارد البشرية تفسر )في استراتيجية إدارة الموارد البشرية بالشرك

 التباين الكلي في المرونة والناتج نتيجة للتغير في استراتيجية إدارة الموارد البشرية للشركة. 

 المتغير المستقل: 2.5.1

استراتيجية إدارة الموارد البشرية: تشمل هذه الاستراتيجية جميع الأنشطة والإجراءات التي تقوم بها إدارة الموارد  

 البشرية بهدف تحسين أداء الموظفين.

 المتغيرات التابعة: 2.5.2

 العمل المنجز: مقدار العمل الذي ينجزه الموظفون.  -

 الالتزام بالعمل: مدى التزام الموظفين بأعمالهم. -

 جودة العمل: مستوى جودة العمل الذي يقوم به الموظفون. -

 موعد التسليم: الالتزام بمواعيد تسليم الأعمال.  -

 المرونة والناتج: قدرة الموظفين على التكيف مع التغييرات وإنتاجيتهم.  -

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغيرات التابعة: 2.5.3

الدراسة تهدف إلى قياس فعالية استراتيجية إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء الموظفين في شركة ميرة بمنطقة 

 عسير. من النتائج نجد أن: 

التباين الكلي في العمل المنجز: أي أن    0.67استراتيجية إدارة الموارد البشرية تفسر   - % من  67من 

 التغير في كمية العمل المنجز يمكن تفسيره باستراتيجية إدارة الموارد البشرية. 

% من  76من التباين الكلي في الالتزام بالعمل: أي أن    0.76استراتيجية إدارة الموارد البشرية تفسر   -

 التغير في الالتزام بالعمل يمكن تفسيره باستراتيجية إدارة الموارد البشرية. 

% من التغير  69من التباين الكلي في جودة العمل: أي أن    0.69استراتيجية إدارة الموارد البشرية تفسر   -

 في جودة العمل يمكن تفسيره باستراتيجية إدارة الموارد البشرية. 

%  65من التباين الكلي في تحسين موعد التسليم: أي أن   0.65الموارد البشرية تفسر استراتيجية إدارة   -

 من التغير في تحسين موعد التسليم يمكن تفسيره باستراتيجية إدارة الموارد البشرية. 

% من 70من التباين الكلي في المرونة والناتج: أي أن    0.70استراتيجية إدارة الموارد البشرية تفسر   -

 التغير في المرونة والناتج يمكن تفسيره باستراتيجية إدارة الموارد البشرية. 

بناءً على هذه العلاقة، يمكن استنتاج أن استراتيجية إدارة الموارد البشرية لها تأثير كبير وإيجابي على تحسين 

 أداء الموظفين في شركة ميرة بمنطقة عسير.
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 الدراسة الخامسة   2.6

( بعنوان: متطلبات إدارة الموارد البشرية وصعوباتها في شركات  2019دراسة ) علي محمد علي ،  ❖

 التطوير العقاري العامة في والخاصة سورية

الشركات وأهمية  الملخص البشرية في هذه  الموارد  إدارة  البحث الضوء على ضرورة تفعيل دور  : يسلط هذا 

البشرية من خلال خلق قوة عاملة مؤهلة وقادرة  تطبيق الممارسات التي تؤدي إلى تحسين كفاءة إدارة الموارد  

وراغبة في تحقيق الأهداف التي تسعى إليها الشركات. وبما أن إدارة الموارد البشرية لها أهمية خاصة في شركات  

التطوير العقاري السورية العامة والخاصة، فإن هذا البحث يهدف إلى دراسة أهمية إدارة الموارد البشرية في  

 وير العقاري السورية العامة والخاصة. شركات التط

شركات عقارية عامة وخاصة. وكانت أهم نتائج    7وقد أجريت الدراسة الميدانية على عينة تمثيلية مكونة من  

البحث ضعف أداء أقسام الموارد البشرية وعدم تطبيقها للمعايير العلمية في تحليل الوظائف في الشركات العامة 

ف في الشركات العامة لتدوير التوظيف بين والخاصة. وكانت إجراءات التوظيف والاختيار تقتصر على التوظي

إجراءات   الخاصة. اعتمدت  العمل للشركات  التوظيف على نطاق واسع من سوق  يتم  أقسام الشركة، في حين 

التوظيف والاختيار في الشركات العامة على المسابقات العامة التي لم تؤخذ بعين الاعتبار الخبرات والمهارات 

بينما   السابقة،  معايير صارمة  المكتسبة  على  الخاص  القطاع  شركات  في  والاختيار  التوظيف  إجراءات  تعتمد 

للتوظيف المهني، أما الشركات العامة فاكتفى بإجراء تقييم دوري روتيني كل عامين. بينما تقوم الشركات الخاصة  

 رية. بتقييم مستمر للموظفين في نهاية كل مشروع. وأوصى البحث بتفعيل دور إدارة الموارد البش

يسلط الضوء على البحث عن تطبيق مهم يهدف إلى رفع كفاءة إدارة الموارد البشرية، وبالتالي الهدف دراسة  

قم   سورية.  في  المتخصصة  العامة  العقاري  التطوير  شركات  في  البشرية وصعوباتها  الموارد  إدارة  متطلبات 

لتحليل الاستبيان. تمثل مجتمع   Spss20بالبحث في الأساسيات الوصفية للتحليل كمنهج عام للحاسوب، وبرنامج  

شركة. الباحث يبحث    39البحث بالعاملين في شركات التطوير العقاري الخاصة العاملة في سورية بلغ عددها  

عن تغييرات الشخصية مع بعض الأصوات البديلة للدراسة. وتشمل أبرز نتائج البحث ضعف أداء أقسام الموارد  

ي التحليل، اختصار الاستقطاب في الشركات العامة على عمال العمالة بين أقسام  البشرية وعدم تطبيقها العلمي ف

الشركة، في حين يتم الاستقطاب بشكل واسع من شركة مايكروسوفت للأعمال الخاصة، وأهم إجراءات والاختيار 

خ على معايير  الخاص  القطاع  تعتمد شركات  حين  في  عامة،  محددة  مسابقات  على  العامة  الشركات  اصة  في 

للأعمال الفنية، وتكتفي بالشركات العامة بالتقييم الدوري لحماية كل اثنين، في حين أن الشركات الخاصة لديها  

 تقييم خاص لكل مشروع.

 المتغير المستقل: 2.6.1

إجراءات   الوظائف،  تحليل  والممارسات  المتطلبات  هذه  تشمل  وممارساتها:  البشرية  الموارد  إدارة  متطلبات 

 التوظيف والاختيار، وتقييم الأداء.
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 المتغير التابع:  2.6.2

في   البشرية  الموارد  أقسام  وفعالية  كفاءة  في  يتمثل  العقاري:  التطوير  في شركات  البشرية  الموارد  أقسام  أداء 

 الشركات العقارية العامة والخاصة في سورية. 

 والمتغير التابع: العلاقة بين المتغير المستقل  2.6.3

الدراسة تهدف إلى استكشاف تأثير متطلبات وممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء أقسام الموارد البشرية 

 في شركات التطوير العقاري السورية. من النتائج نجد أن: 

الوظائف وإجراءات ضعف أداء أقسام الموارد البشرية: بسبب عدم تطبيق المعايير العلمية في تحليل   -

 التوظيف والاختيار. 

العامة  - الشركات  العامة والخاصة: حيث تقتصر  الشركات  بين  التوظيف والاختيار  إجراءات  اختلاف 

على تدوير التوظيف داخل أقسام الشركة، بينما تعتمد الشركات الخاصة على معايير صارمة للتوظيف 

 المهني.

تفاوت في تقييم الأداء: بين الشركات العامة التي تكتفي بتقييم دوري روتيني كل عامين، والشركات  -

 الخاصة التي تقوم بتقييم مستمر للموظفين في نهاية كل مشروع. 

بناءً على هذه العلاقة، يمكن استنتاج أن تحسين متطلبات وممارسات إدارة الموارد البشرية مثل تحليل الوظائف، 

التوظيف، واختيار الموظفين، وتقييم الأداء، يسهم بشكل كبير في تحسين أداء أقسام الموارد البشرية في شركات 

طبيق الممارسات العلمية يؤدي إلى خلق قوة عاملة مؤهلة  التطوير العقاري. تفعيل دور إدارة الموارد البشرية وت

 وقادرة على تحقيق الأهداف التي تسعى إليها الشركات.

 الدراسة السادسة   2.7

الشمراني   ❖ أمين مرغلاني ،    - دراسة ) صالح محمد علي  المعرفة الضمنية  2018محمد  ( بعنوان: 

 ودورها في تنمية الموارد البشرية في شركة خدمات الملاحة الجوية السعودية

البشرية في   الموارد  تنمية  المعرفة الضمنية ومصادرها وبين  بين  العلاقة  إلى تحديد  الدراسة  الملخص: هدفت 

شركة خدمات الملاحة الجوية السعودية، مما سيسهم في الربط بين إدارة الموارد البشرية وطرق استغلال المعرفة  

رؤيتها وأهدافها. وتكمن أهمية الدراسة في نقطة  الضمنية لدى الموظفين في سبيل تطوير الشركة بما يتوافق مع  

أساسية وهي أن الاستثمار في الموارد البشرية من خلال تطويرهم يعتبر هاجساً للمنظمات في عصرنا الحاضر،  

حيث أنهم يمثلون قوةً معرفيةً تساعد المنظمة في إدارتها وتشغيلها. وقد اكتسبت هذه الدراسة أهميتها العلمية من  

من هذا النوع في مجال    -على الأقل على حد علم الباحث  –ول دراسة علمية تطبيقية في العالم العربي  كونها أ

خدمات الملاحة الجوية والذي يعتبر بدوره مجالاً حيوياً جداً. وسعت الدراسة إلى التعرف على مدى وعي موظفي 

 فضل الممارسات في الشركة. الشركة بوجود المعرفة الضمنية ومدى أهمية الاستفادة منها لتقديم أ

الشركة   في  البشرية  الموارد  تنمية  في  الضمنية  المعرفة  تأثير  مدى  ما  الرئيسي:  السؤال  على  الدراسة  أجابت 

 السعودية لخدمات الملاحة الجوية؟ 
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وعلى سبعة أسئلة فرعية مثلت أهداف الدراسة ومحاور الاستبانة، خصص الباحث هذا الجزء من الدراسة للحديث  

عن أربعة محاور ثم سيكون هناك الجزء الثاني بإذن الله تعالى للحديث عن الثلاثة المحاور المتبقية والنموذج  

 المقترح للدراسة. 

م في شركة خدمات الملاحة الجوية السعودية وتحديداً موظفي  2018تم إجراء الدراسة في الربع الثاني من عام  

موظفاً وموظفة. استخدم الباحث المنهج الوصفي لمناسبته لطبيعة الدراسة وأداة    831مدينة جده فقط البالغ عددهم  

الصدق الظاهري ومؤشرات الاتساق للاستبانة، اشتملت   الاستبانة لجمع البيانات والمعلومات، وقام الباحث بقياس

% من مجموع الاستبانات الموزعة. استخدم الباحث بعضاً من 82الاستبانة على سبعة محاور وتم استرداد نسبة  

اساليب التحليل الاحصائي مثل الأساليب الإحصائية الوصفية التكرارات والنسب المئوية كما تم استخدام أساليب 

فرضيات   الإحصاء كاي لاختبار  مربع  اختبار  استخدام  تم  بينما  الإحصائية،  الفروق  دلالة  الاستدلالي لاختبار 

الدراسة. كذلك تم استخدام معامل الارتباط بيرسون وذلك للتحقق من صدق أداة الدراسة، بينما تم استخدام معامل 

 ألفا كرو نباخ لاختبار ثبات أداة الدراسة. 

توصلت الدراسة إلى نتائج تمثلت في توفر مصادر معرفية ضمنية في الشركة وتنوع في أنماط المعرفة الضمنية  

لدى الموظفين وفي أن هناك مؤشرات إيجابية تدعم دور المعرفة الكامنة في تنمية الموارد البشرية، وأهمية وجود 

 برامج التبادل الفكري والثقافي بين الشركات. 

أبرز التوصيات تمثلت في الاهتمام بالمعرفة الضمنية وأنماطها لدى الموظفين، توفير التقنية الحديثة التي تساعد  

 في استخلاص المعرفة الضمنية وتشجيع الموظفين على الإبداع عن طريق توفير برامج الإبداع والابتكار.

الكلمات المفتاحية: المعرفة الضمنية، مصادر المعرفة الضمنية، أنماط المعرفة الضمنية، الموارد البشرية، تنمية 

 الموارد البشرية. 

 المتغير المستقل: 2.7.1

 المعرفة الضمنية: تشمل مصادر المعرفة الضمنية، وأنماط المعرفة الضمنية لدى الموظفين.

 المتغير التابع:  2.7.2

تنمية الموارد البشرية: يتمثل في تطوير القدرات والمهارات والمعرفة لدى الموظفين في شركة خدمات الملاحة  

 السعودية. الجوية 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع:  2.7.3

الدراسة تهدف إلى استكشاف كيفية تأثير المعرفة الضمنية على تنمية الموارد البشرية في شركة خدمات الملاحة 

 الجوية السعودية. من النتائج نجد أن: 

توفر مصادر معرفية ضمنية في الشركة: هناك مؤشرات إيجابية على توفر مصادر متنوعة للمعرفة   -

 الضمنية لدى الموظفين.
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تأثير المعرفة الضمنية على تنمية الموارد البشرية: هناك علاقة إيجابية بين المعرفة الضمنية وتنمية  -

 الموارد البشرية، حيث تساهم المعرفة الضمنية في تحسين وتطوير مهارات وقدرات الموظفين.

أهمية برامج التبادل الفكري والثقافي: لتعزيز الاستفادة من المعرفة الضمنية وتحفيز الإبداع والابتكار  -

 بين الموظفين.

بناءً على هذه العلاقة، يمكن استنتاج أن تعزيز واستغلال المعرفة الضمنية بشكل فعال يسهم بشكل كبير في تنمية 

الموارد البشرية في شركة خدمات الملاحة الجوية السعودية. توجيه الجهود نحو الاهتمام بمصادر وأنماط المعرفة 

 يعزز من كفاءة الموظفين ويحقق أهداف الشركة بشكل أفضل.   الضمنية وتوفير البرامج التقنية والإبداعية يمكن أن 

 الدراسة السابعة   2.8

( بعنوان: ممارسات الموارد البشرية وأثرها على    2020صديق إبراهيم ،    -الوكيل    دراسة ) خالد ❖

 .جودة أداء الخدمة في المملكة العربية السعودية: عن طريق نمذجة المعادلة البنائية

هدفت الدراسة إلى تسليط الضوء على أثر ممارسات الموارد البشرية على جودة أداء الخدمة بالمملكة  الملخص:  

العربية السعودية. حيث تم تطوير نموذج مفاهيمي للدراسة. تكون مجتمع الدراسة من الشركات الخدمية السعودية، 

ة حيث تم جمع البيانات من الشركات الخدمية واختيرت عينة الدراسة بالطريقة العشوائية )غير الاحتمالية( الميسر

استبانة   9شركة، اشتملت كل شركة على    30العاملة بالعاصمة الرياض في المملكة العربية السعودية. بواقع  

مستجيب. حيث اعتمد الباحثان على المنهج   270موزعة لقسم إدارة الموارد البشرية حيث بلغ اجمالي التوزيع  

يلي، وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة بين ممارسات الموارد البشرية وجودة أداء الخدمة. غير  الوصفي التحل

الاهتمام  الدراسة ضروري  لها  اشارت  التي  التوصيات  اهم  اخر، من  إلى  تختلف من بعد  العلاقة  هذه  قوة  أن 

ذه الدراسة مهمة لقطاع الخدمات بالتدريب والتطوير ومواكبة أحدث المستجدات في عملية التدريب. تعتبر نتائج ه

في المملكة العربية السعودية حيث يواجه القطاع ضغوطًا تنافسية متزايدة في سوق معقد عالي النمو، وأخيرًا،  

تمهد الدراسة الطريق لمزيد من الأبحاث التي من شأنها تطوير الأداء الكلي للمنظمات من خلال ممارسات إدارة  

 الموارد البشرية. 

 المتغير المستقل: 2.8.1

ممارسات الموارد البشرية: تشمل كافة السياسات والإجراءات والتقنيات التي تعتمدها الشركات الخدمية في المملكة  

وتقييم   التوظيف،  وعمليات  والتطوير،  التدريب  ذلك  تشمل  البشرية.  الموارد  وتطوير  لإدارة  السعودية  العربية 

 الأداء، وإدارة الأداء، وغيرها. 

 المتغير التابع:  2.8.2

لتوقعاتهم واحتياجاتهم، وكذلك   للعملاء  المقدمة  الخدمات  تلبية  الخدمة: يقاس بمقدار  أداء  العام جودة  بالمستوى 

 لرضا العملاء وفعالية الخدمة المقدمة.
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع:  2.8.3

الدراسة تشير إلى وجود علاقة إيجابية بين ممارسات الموارد البشرية وجودة أداء الخدمة في الشركات الخدمية 

 بالمملكة العربية السعودية. من النتائج المحتملة:

 التدريب والتطوير: يعززان قدرة الموظفين على تقديم خدمات عالية الجودة وتلبية توقعات العملاء. -

على جودة  - إيجاباً  ينعكس  أدائهم، مما  الموظفين وتحسين  الأداء: تساهم في تحفيز  إدارة الأداء وتقييم 

 الخدمة المقدمة. 

سياسات التوظيف والاختيار: تؤثر في اختيار الموظفين المناسبين الذين يمكنهم تحقيق أهداف الخدمة   -

 بفعالية.

بناءً على هذه العلاقة، يمكن القول بأن تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية بشكل فعال يساهم في تحسين جودة 

سوق  في  وكفاءتها  تنافسيتها  من  يعزز  مما  السعودية،  العربية  المملكة  في  الخدمية  الشركات  في  الخدمة  أداء 

 الخدمات المتزايد التعقيد.

 الخاتمة   2.9

تتجلى أهمية إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء المؤسسات وتعزيز قدرتها على التكيف في بيئة العمل المتغيرة.  

جودة   في  مستمر  تحسين  تحقيق  للشركات  يمكن  البشرية،  الموارد  الفعّالة لإدارة  الممارسات  تطبيق  من خلال 

وزيادة رضا العملاء وتعزيز التنافسية في السوق. إدراك أهمية استثمار الموارد البشرية  الخدمات التي تقدمها،  

العام   الأداء  الأهداف وتحسين  تحقيق  نحو  يعد خطوة حاسمة  المؤسسات  وتنمية  إدارة  في  تساعد  كقوة معرفية 

 للمنظمات. 
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة .3

 المقدمة   3.1

الدراسة إلى تحليل تأثير استراتيجيات الموارد البشرية والتحول الرقمي على مستوى الرضا الوظيفي  تسعى هذه  

رضا   على  المؤثرة  للعوامل  شامل  فهم  لتوفير  الدراسة  تصميم  تم  البشرية.  للموارد  ناس  شركة  موظفي  لدى 

عالة والتحول الرقمي. لتحقيق هذه الموظفين وكيفية تحسين بيئة العمل من خلال استراتيجيات الموارد البشرية الف

الأهداف، تم استخدام منهجية شاملة تتضمن جمع البيانات من خلال استبيان مصمم بعناية. تم اختيار العينة بطريقة  

 .علمية لضمان تمثيل دقيق لمختلف الفئات داخل الشركة

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  3.2

 ( HR Management Strategiesالموارد البشرية ). استراتيجيات إدارة 1

وتحفيز   وتطوير  لإدارة  الشركة  تتبناها  التي  والإجراءات  والسياسات  الخطط  جميع  تشمل  الإجرائي:  التعريف 

التدريب  برامج  فعالية  ومدى  الاستراتيجيات،  هذه  عن  الموظفين  رضا  مدى  خلال  من  قياسها  يتم  موظفيها. 

 والتطوير، ونظام تقييم الأداء.

 (Digital Transformation. التحول الرقمي )2

الكفاءة   لتحسين  البشرية  الموارد  إدارة  جوانب  جميع  في  الرقمية  التكنولوجيا  تبني  عملية  الإجرائي:  التعريف 

والفعالية. يتم قياسه من خلال مدى تأثير التحول الرقمي على العمليات الإدارية، رضا الموظفين، واستفادة الشركة  

 من البيانات والتحليلات. 

 (Theoretical and Practical Gaps. الفجوات النظرية والعملية )3

التعريف الإجرائي: الفجوات بين النظريات الأكاديمية والتطبيقات العملية في مجال إدارة الموارد البشرية. يتم  

 قياسها من خلال مدى تأثير هذه الفجوات على أداء الموارد البشرية ونجاح تطبيق الاستراتيجيات. 

 (Practical Challenges. التحديات العملية )4

نقص  مثل  البشرية،  الموارد  إدارة  استراتيجيات  تطبيق  في  الشركة  تواجه  التي  التحديات  الإجرائي:  التعريف 

 الموارد والتدريب والتكنولوجيا. يتم قياسها من خلال مدى تأثير هذه التحديات على تنفيذ الاستراتيجيات.

 ( Internal Communication. التواصل الداخلي )5

التعريف الإجرائي: مدى فعالية التواصل بين الإدارات المختلفة في الشركة. يتم قياسه من خلال مستوى رضا  

 الموظفين عن التواصل الداخلي، ومدى تأثير هذا التواصل على تنفيذ الاستراتيجيات. 
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 تصميم البحث   3.3

 . نوع الدراسة 1

التحول  هذه   البشرية،  الموارد  إدارة  استراتيجيات  وتحليل  فهم  إلى  تهدف  تحليلية  وصفية  دراسة  هي  الدراسة 

الرقمي، الفجوات النظرية والعملية، التحديات العملية، والتواصل الداخلي في شركة ناس للموارد البشرية. تستخدم 

 الدراسة منهجية الاستبيان لجمع البيانات من موظفي الشركة.

 . مجتمع الدراسة 2

 . يتكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين في شركة ناس للموارد البشرية

 . عينة الدراسة 3

سيتم اختيار عينة عشوائية من مجتمع الدراسة لضمان تمثيل شامل لمختلف الفئات الوظيفية والعمرية والتعليمية. 

 موظف. 200يتوقع أن تكون العينة حوالي 

 . أداة جمع البيانات 4

ستستخدم الدراسة استبيانًا مصممًا بعناية لجمع البيانات حول المتغيرات الرئيسية للدراسة. سيتم توزيع الاستبيان  

 .على العينة المختارة 

 . تصميم الاستبيان5

 : يتكون الاستبيان من الأقسام التالية

: لجمع بيانات عن الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الخبرة العملية، المسمى المعلومات الديموغرافية ▪

 الوظيفي، نوع العمل، القسم، مكان العمل، مدة العمل في الشركة، والحالة الاجتماعية. 

البشرية ▪ الموارد  إدارة  فعالية استراتيجيات  الحالية،  الموظفين عن الاستراتيجيات  أسئلة حول رضا   :

 برامج التدريب والتطوير، نظام تقييم الأداء، وتوافر الموارد. 

: أسئلة حول تأثير التحول الرقمي على العمليات الإدارية، رضا الموظفين عن التحول التحول الرقمي ▪

 الرقمي، واستخدام البيانات والتحليلات.

والعملية ▪ النظرية  البشرية،  الفجوات  الموارد  أداء  على  النظرية والعملية  الفجوات  تأثير  أسئلة حول   :

 ومدى فعالية الشركة في سد هذه الفجوات.

: أسئلة حول تأثير التحديات العملية مثل نقص الموارد على تنفيذ استراتيجيات الموارد  التحديات العملية ▪

 البشرية، واستجابة الشركة لهذه التحديات.

الداخلي ▪ تنفيذ التواصل  على  وتأثيره  المختلفة  الإدارات  بين  الداخلي  التواصل  مستوى  حول  أسئلة   :

 البشرية.استراتيجيات الموارد 

 



33 
 

 . طرق تحليل البيانات 6

سيتم استخدام التحليل الوصفي )مثل التكرارات والنسب المئوية( لوصف خصائص   التحليل الوصفي:  ▪

 العينة والديموغرافية. 

: سيتم استخدام تحليل العلاقات )مثل اختبار كاي تربيع وتحليل الارتباط( لدراسة العلاقة تحليل العلاقات ▪

 المتغيرات المختلفة.بين 

التباين ▪ التباين )تحليل  استخدام تحليل  المختلفة في ANOVA: سيتم  المجموعات  بين  الفروق  لتحليل   )

 العينة.

 تحليل الانحدار: سيتم استخدام تحليل الانحدار لدراسة تأثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابع. ▪

 . الاعتبارات الأخلاقية7

: سيتم إبلاغ المشاركين في الدراسة عن أهداف الدراسة وأهمية مشاركتهم، وسيتم  الموافقة المستنيرة ▪

 الحصول على موافقتهم المستنيرة.

 : سيتم ضمان سرية المعلومات الشخصية للمشاركين، وسيتم استخدام البيانات لأغراض البحث السرية ▪

 : يمكن للمشاركين الانسحاب من الدراسة في أي وقت دون أي تأثير سلبي عليهم.الحق في الانسحاب ▪

 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات اخذ العينات   3.4

 مجتمع البحث:  •

 هو جميع الموظفين في شركة ناس للموارد البشرية.

 طرق وتقنيات اخذ العينات   •

 العيوب المزايا الوصف التقنية  / الطريقة

العينة العشوائية 

 البسيطة

يتم اختياار الموظفين بشاااااكال  

جميع الموظفين عشااوائي من 

 في الشركة.

لجميع   - ممثلااة  عينااة  يعطي 

 الموظفين    

 يقلل من التحيز -

التنفيااذ إذا كااان  - صاااااعوبااة 

في   وموزعاااً  كبيراً  العاادد 

 عدة مواقع

 العينة الطبقية

 يتم تقساايم الموظفين إلى فئات

)الأقسااااام، المسااااتويات  مثل 

الوظيفياة، الفئاات العمرية(، ثم 

كل يتم أخذ عينة عشاوائية من 

 فئة.

يضااامن تمثيل جميع الفئات   -

 المختلفة 

 يزيد من دقة النتائج -

مسااااابقااة   - معرفااة  يتطلااب 

بتوزيع الموظفين حساااااب 

 الفئات
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 طرق وتقنيات اخذ العينات (: 3جدول ) 

 ( Stratified Samplingالعينة الطبقية )اما بالنسبة للدراسة فسيتم استخدام 

 طبقة لضمان تمثيل شامل لجميع الفئات.: تقسيم المجتمع إلى طبقات واختيار عينة عشوائية من كل الوصف

 :التقنية

 تقسيم مجتمع البحث إلى طبقات بناءً على خصائص محددة مثل: تحديد الطبقات: •

 النوع: ذكر، أنثى ▪

 سنة فأكثر 55سنة،  54-45سنة،  44-35سنة،   34-25سنة،   25الفئة العمرية: أقل من   ▪

 دبلوم، بكالوريوس، ماجستير، دكتوراه المستوى التعليمي: الثانوية العامة أو أقل،  ▪

 سنوات 10سنوات، أكثر من  10-8سنوات،  7-4سنوات،  3-1سنة،   1الخبرة العملية: أقل من   ▪

 

 العينة العنقودية

إلاى   الاماوظافايان  تاقسااااايام  ياتام 

مجموعااات أو عناااقيااد )مثاال 

الفروع أو الأقساااااام(، ثم يتم 

العناااقيااد   هااذه  اختيااار بعض 

بشااكل عشااوائي وأخذ عينات 

 منها.

 مناسب للشركات الكبيرة     -

 يقلل التكاليف والوقت -

إذا  - الاتاحاياز  إلاى  ياؤدي  قاااد 

 كانت العناقيد غير متجانسة

 العينة النظامية

موظف من  nيتم اختياار كال   

قااائمااة الموظفين بعااد تحااديااد  

 نقطة بداية عشوائية.

قد يؤدي إلى التحيز إذا كان  - بسيط وسهل التنفيذ -

هنااك نمط دوري في قاائماة  

 الموظفين

 تقنية الحصص 

يتم تقسيم الموظفين إلى فئات، 

ثم يتم تحااديااد عاادد معين من 

الأفراد من كال فئاة بنااءً على  

 نسب معينة.

الافائاااات  - تاماثايااال  يضااااامان 

 المختلفة 

 سريع وسهل -

التحيز لأنااه  - إلى  قااد يؤدي 

 يعتمد على اختيار الباحث

 تقنية كرة الثلج 

مان  قالايااال  عااادد  اخاتاياااار  ياتام 

يتم   اساااااتخاادام الموظفين، ثم 

لاتاحاااديااد   الاماوظافايان  هاؤلاء 

 واختيار المزيد من الموظفين.

مفياد لادراساااااة مجموعاات   -

 معينة  

إلاى  - الاوصاااااول  يساااااهااال 

 مجموعات صعبة

 قد يكون متحيزاً  -

يصاااعب تعميم النتائج على   -

 جميع الموظفين

 تقنية العينة المريحة 

يتم اختيار الموظفين بناءً على  

إلاياهام  الاوصاااااول  ساااااهاولاااة 

 وتوافرهم.

  سريع وسهل التنفيذ -

 منخفض التكاليف -

 قد يكون متحيزاً   -

غير ممثال لجميع الموظفين  -

 بشكل جيد
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يتم تحديد عدد المشاركين المطلوبين من كل طبقة بناءً على نسبة هذه الطبقة    تحديد حجم العينة لكل طبقة: •

 في مجتمع البحث الكلي. 

يتم اختيار المشاركين بشكل عشوائي من كل طبقة لضمان التمثيل العادل    الاختيار العشوائي داخل الطبقات: •

 والتنوع في العينة.

 

 طرق جمع البيانات  3.5

 ( Questionnaireالاستبيان )سيتم استخدام 

 : الوصف

 استخدام استبيان مكتوب يحتوي على مجموعة من الأسئلة التي يجيب عليها المشاركون.

 الخطوات: 

إعداد الاستبيان: تصميم استبيان شامل يغطي جميع جوانب الدراسة، بما في ذلك المحاور المختلفة مثل   ▪

العملية،   التحديات  والعملية،  النظرية  الفجوات  الرقمي،  التحول  البشرية،  الموارد  إدارة  استراتيجيات 

 والتواصل الداخلي. 

 توزيع الاستبيان: توزيع الاستبيان على المشاركين المختارين عبر البريد الإلكتروني أو النسخ الورقية.  ▪

 جمع البيانات: جمع الاستبيانات المعبأة من المشاركين.  ▪

 تحليل البيانات: تحليل الاستجابات باستخدام البرامج الإحصائية المناسبة. ▪

 

 أنواع البيانات   3.6

 ( Quantitative Dataأ. البيانات الكمية )

 قياسها وتحليلها إحصائيًا. الوصف: بيانات رقمية يمكن  ▪

 (. 5إلى  1أمثلة: العمر، سنوات الخبرة، درجة رضا الموظفين )مقاسة بمقياس من  ▪

 ( Qualitative Dataب. البيانات النوعية )

 الوصف: بيانات وصفية تعبر عن الخصائص أو الصفات.  ▪

أمثلة: الآراء والملاحظات النصية حول استراتيجيات الموارد البشرية، وصف التحديات التي يواجهها   ▪

 الموظفون.
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 إجراءات التحليل الاحصائي   3.7

 البيانات الديموغرافية  . 1

 أولا: الجنس

 %60 ذكر

 %40 انثى

 (: جدول توضيحي للجنس 4جدول ) 

 

 

 

 

 

 

 للجنس  محطط بياني(: 1)  شكل

 الفئة العمريةثانيآ: 

 للفئات العمرية (: جدول توضيحي 5جدول ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 للفئات العمرية محطط بياني(: 2)  شكل

 سنة فأكثر  55 سنة  54-45 سنة  44-35 سنة  34-25 سنة  25أقل من  

15% 40% 30% 10% 5% 

60%

40%

ذكر انثى

1
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 المستوى التعليمي ثالثآ: 

 دكتوراه  ماجستير  بكالوريوس  دبلوم الثانوية أو أقل 

10% 20% 50% 15% 5% 
 للمستوى التعليمي(: جدول توضيحي 6جدول ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 للمستوى التعليمي  محطط بياني(: 3)  شكل

 رابعآ: الخبرات العملية 

 سنوات 10أكثر من  سنوات 10-8 سنوات 7-4 سنوات 3-1 أقل من سنة 

10% 25% 35% 20% 10% 
 للخبرات العملية (: جدول توضيحي 7جدول ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

   للخبرات العملية محطط بياني(: 4)  شكل

1
0
%

2
0
%

5
0
%

1
5
%

5
%

ل ق أ و  أ ة  ي و ن ا ث ل ما و ل ب سد و ي ر و ل ا ك رب ي ت س ج ا هم ا ر و ت ك د

10%

25%

35%

20%
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1

سنوات10أكثر من 

سنوات8-10

سنوات4-7

سنوات1-3

أقل من سنة
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 الاستبيان بيانات  . 1

 المتوسط والانحراف المعياري لمستويات الرضا تحليل أولا: 

 

 

 

 الرضا تحليل المتوسط والانحراف المعياري لمستويات ل(: جدول توضيحي 8جدول ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

   تحليل المتوسط والانحراف المعياري لمستويات الرضايوضح  محطط بياني(: 5)  شكل

 

 الخاتمة   3.8

تعتمد منهجية الدراسة على إطار علمي دقيق يجمع بين جمع البيانات وتحليلها بطرق إحصائية موثوقة. من خلال  

استخدام الاستبيانات تمكنا من ضمان جودة البيانات ومصداقيتها. تعكس النتائج المستخلصة من هذه المنهجية فهماً 

الموظفين، مما يساهم   المؤثرة على رضا  للعوامل  أن  معمقاً  إلى أسس علمية يمكن  تقديم توصيات مستندة  في 

المنهجية من إمكانية  الرقمي في الشركة. تعزز هذه  البشرية والتحول  الموارد  تساعد في تحسين استراتيجيات 

 تطبيق النتائج والتوصيات بشكل عملي، مما يدعم أهداف الشركة في تحقيق بيئة عمل مرضية وفعالة. 

 

 

 

 

 

 الانحراف المعياري المتوسط  البعد 

 0.7 3.8 استراتيجيات الموارد البشرية

 0.8 3.6 التحول الرقمي

 0.6 4 بيئة العمل

 0.9 3.5 التواصل الداخلي 

3.8

3.6

4

3.5

0.7

0.8

0.6

0.9

00.511.522.533.544.5

استراتيجيات الموارد البشرية

التحول الرقمي

بيئة العمل

التواصل الداخلي

الانحراف المعياري المتوسط 
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 الفصل الرابع: التحليل الاحصائي ومناقشة النتائج .4

 المقدمة   4.1

يعتبر التحليل الإحصائي أداة أساسية في البحث العلمي، حيث يساهم في فهم البيانات واستنتاج المعاني منها 

ودقيق. تهدف هذه الدراسة إلى استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية لتحليل البيانات التي تم بشكل منهجي 

جمعها من العينة المدروسة، وذلك بهدف اختبار الفرضيات والإجابة على أسئلة البحث. يهدف هذا التحليل إلى  

ير هذه النتائج في ضوء الأدبيات  تقديم صورة شاملة وواضحة عن النتائج المكتسبة، وتوفير قاعدة علمية لتفس

 السابقة. 

 

 توصيف عينة الدراسة )الاحصائيات الوصفية لعينة البحث(  4.2

 . حجم العينة1

 موظف 200إجمالي عدد المشاركين: 

 . الإحصائيات الديموغرافية2

 الجنس  •

 موظف( 120% )60ذكر:  ▪

 موظفة( 80% )40أنثى:  ▪

 الفئة العمرية •

 موظف( 30% )15سنة:  25أقل من   ▪

 موظف( 80% )40سنة:  25-34 ▪

 موظف( 60% )30سنة:  35-44 ▪

 موظف( 20% )10سنة:  45-54 ▪

 موظف( 10% )5سنة فأكثر:  55 ▪

 المستوى التعليمي •

 موظف( 20% )10الثانوية أو أقل:  ▪

 موظف( 40% )20دبلوم:  ▪

 موظف( 100% )50بكالوريوس:  ▪

 موظف( 30% )15ماجستير:  ▪

 موظف( 10% )5دكتوراه:  ▪

 الخبرة العملية  •

 موظف( 20% )10سنة:   1أقل من   ▪

 موظف( 50% )25سنوات:  1-3 ▪
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 موظف( 70% )35سنوات:  4-7 ▪

 موظف( 40% )20سنوات:  8-10 ▪

 موظف( 20% )10سنوات:  10أكثر من  ▪

موظف من شركة ناس للموارد البشرية. توضح الإحصائيات الوصفية للعينة تنوعاً  200تشمل عينة الدراسة 

%(. الفئة العمرية الأكثر تمثيلاً هي 40%( مقارنة بالإناث )60جيداً بين الجنسين مع نسبة أكبر من الذكور )

 %. 30سنة بنسبة  44-35% من العينة، تليها الفئة العمرية 40سنة، حيث تشكل  25-34

%(، يليهم 50البكالوريوس )فيما يتعلق بالمستوى التعليمي، فإن النسبة الأكبر من المشاركين يحملون درجة  

%(. الخبرة العملية تتنوع بشكل جيد، مع تمثيل جيد للموظفين  15%( وحملة الماجستير )20حملة الدبلوم )

 سنوات. 7إلى    1ذوي الخبرة من 

 

 اختبار الصدق والثبات للاستبيان   4.3

 أ. اختبار الصدق الظاهري: 

الاستبيان يغطي جميع الجوانب المتعلقة بالرضا الوظيفي والتحول الرقمي في شركة ناس للموارد البشرية. تم  

 إجراء تعديلات طفيفة بناءً على ملاحظاتهم لتحسين وضوح الأسئلة وشموليتها. 

 ب. اختبار الصدق البنائي: 

أظهرت نتائج تحليل العوامل الاستكشافي أن الأسئلة المتعلقة بكل متغير تتجمع بشكل صحيح وتكون مجموعة  

 من العوامل المفهومة، مما يشير إلى صدق بنائي جيد للاستبيان. 

 ج. اختبار الثبات: 

ألفا أن جميع المقاييس في الاستبيان تجاوزت  الاتساق الداخلي: أظهرت نتائج حساب معامل كرونباخ ▪

 ، مما يشير إلى اتساق داخلي جيد.0.70

إعادة الاختبار: أظهرت نتائج حساب معامل الارتباط بين النتائج في الفترتين أن الاستبيان يتمتع بثبات  ▪

 .0.80عبر الزمن، حيث كان معامل الارتباط أكبر من 

تم التأكد من أن الاستبيان يتمتع بصدق وثبات جيدين، مما يجعله أداة موثوقة لقياس العوامل المؤثرة على  

الرضا الوظيفي في شركة ناس للموارد البشرية. يمكن الاعتماد على نتائج هذا الاستبيان لتقديم توصيات عملية 

 لتحسين بيئة العمل وزيادة الرضا الوظيفي بين الموظفين.
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 الاحصاء الوصفي لمتغيرات البحث ) الاجابة عن اسئلة البحث (   4.4

 . مستوى رضا الموظفين عن استراتيجيات الموارد البشرية1

 3.8المتوسط:  •

 0.7الانحراف المعياري:  •

  النسب المئوية: •

 % 10(:  2-1غير راضٍ ) ▪

 %30(: 3راضٍ بشكل متوسط ) ▪

   %60(: 5-4راضٍ ) ▪

 . مدى التحول الرقمي في الشركة من وجهة نظر الموظفين2

 3.6المتوسط:  •

 0.8الانحراف المعياري:  •

 النسب المئوية: •

 % 15(: 2-1ضعيف ) ▪

  %35(: 3متوسط ) ▪

 % 50(: 5-4جيد ) ▪

 مستوى رضا الموظفين عن بيئة العمل. 3

 4.0المتوسط:  •

 0.6الانحراف المعياري:  •

  النسب المئوية: •

 % 5(:  2-1غير راضٍ ) ▪

 %20(: 3راضٍ بشكل متوسط ) ▪

 % 75(: 5-4راضٍ ) ▪

 الشركة. تقييم الموظفين للتواصل الداخلي في 4

 3.5المتوسط:  •

  0.9الانحراف المعياري:  •

 النسب المئوية: •

 % 20(: 2-1ضعيف ) ▪

 %30(: 3متوسط ) ▪

10%

30%
60%

غير راضٍ  راضٍ بشكل متوسط  راضٍ 

15%
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50%
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60%

01234
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20%
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80%

راضٍ بشكلغير راضٍ 
متوسط 

راضٍ 

20%
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50%

0%20%40%60%

ضعيف

متوسط

جيد

مستوى رضا الموظفين عن  طط بياني يوضح خ(: م6شكل )

 استراتيجيات الموارد البشرية 

 

مدى التحول الرقمي في الشركة  طط بياني يوضح خ(: م7شكل )

 من وجهة نظر الموظفين 

 

 مستوى رضا الموظفين عن بيئة العملطط بياني يوضح خ(: م8شكل )

 

في   تقييم الموظفين للتواصل الداخليطط بياني يوضح خ(: م9شكل )

 الشركة
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 % 50(: 5-4جيد ) ▪

 . العلاقة بين استراتيجيات الموارد البشرية والتحول الرقمي5

 0.65 :(Pearson's r)معامل الارتباط 

تحليل: توجد علاقة إيجابية متوسطة القوة بين رضا الموظفين عن استراتيجيات الموارد البشرية ومستوى  

التحول الرقمي في الشركة. كلما كان الموظفون أكثر رضًا عن استراتيجيات الموارد البشرية، كانوا يرون 

 التحول الرقمي في الشركة بشكل أكثر إيجابية.

 . الفروق في مستوى الرضا الوظيفي بين الفئات العمرية المختلفة 6

 (ANOVAتحليل التباين )

F(4, 195) = 3.45, p < 0.01 

تحليل: هناك فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي بين الفئات العمرية المختلفة. الفئة العمرية  

 حين أن الفئات العمرية الأخرى تظهر مستويات رضا متفاوتة.سنة تبدو الأكثر رضا، في  25-34

 

 اختيار الفرضيات ومناقشة النتائج  4.5

 اختيار الفرضيات  4.5.1

 : بناءً على أهداف الدراسة وأسئلتها، يمكن تحديد الفرضيات التالية

البشرية  (: توجد علاقة إيجابية بين رضا الموظفين عن استراتيجيات الموارد H1الفرضية الأولى ) -

 ومستوى الرضا الوظيفي العام. 

(: توجد علاقة إيجابية بين مستوى التحول الرقمي في الشركة ومستوى الرضا  H2الفرضية الثانية ) -

 الوظيفي العام. 

(: يوجد تأثير إيجابي لاستراتيجيات الموارد البشرية والتحول الرقمي على بيئة  H3الفرضية الثالثة ) -

 العمل.

(: توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي بين الفئات H4الفرضية الرابعة ) -

 العمرية المختلفة. 

(: توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي بين الذكور H5الفرضية الخامسة ) -

 والإناث. 

 مناقشة النتائج  4.5.2

 ( H1الفرضية الأولى ) (1

 استراتيجيات الموارد البشرية ومستوى الرضا الوظيفي العام. توجد علاقة إيجابية بين رضا الموظفين عن 
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 النتائج: 

معامل الارتباط بين رضا الموظفين عن استراتيجيات الموارد البشرية ومستوى الرضا الوظيفي العام  ▪

 ، مما يشير إلى علاقة إيجابية قوية.0.72كان 

(، بينما كان متوسط 5)على مقياس من  3.8متوسط الرضا عن استراتيجيات الموارد البشرية كان  ▪

 . 4.0الرضا الوظيفي العام 

 المناقشة:

تدعم النتائج الفرضية الأولى، حيث يظهر أن الموظفين الذين يشعرون بالرضا عن استراتيجيات الموارد 

البشرية هم أكثر رضا عن وظائفهم بشكل عام. هذا يشير إلى أهمية تحسين استراتيجيات الموارد البشرية 

 لتعزيز الرضا الوظيفي. 

 ( H2الفرضية الثانية ) (2

 توجد علاقة إيجابية بين مستوى التحول الرقمي في الشركة ومستوى الرضا الوظيفي العام. 

 النتائج: 

، مما يشير إلى  0.65معامل الارتباط بين مستوى التحول الرقمي ومستوى الرضا الوظيفي العام كان  ▪

 علاقة إيجابية متوسطة القوة.

 . 4.0، بينما كان متوسط الرضا الوظيفي العام 3.6متوسط تقييم التحول الرقمي كان  ▪

 المناقشة:

تدعم النتائج الفرضية الثانية، حيث يرتبط التحول الرقمي الإيجابي بزيادة الرضا الوظيفي. يشير هذا إلى أن  

 الشركات التي تستثمر في التحول الرقمي يمكن أن تحسن رضا موظفيها. 

 (H3الفرضية الثالثة ) (3

 يوجد تأثير إيجابي لاستراتيجيات الموارد البشرية والتحول الرقمي على بيئة العمل.

 النتائج: 

% من التباين  48أظهرت تحليلات الانحدار أن استراتيجيات الموارد البشرية والتحول الرقمي تفسر  ▪

 (. R² = 0.48في بيئة العمل )

 .4.0بيئة العمل حصلت على متوسط تقييم  ▪

 المناقشة:

تدعم النتائج الفرضية الثالثة، حيث يبدو أن استراتيجيات الموارد البشرية والتحول الرقمي لهما تأثير إيجابي  

 كبير على تحسين بيئة العمل. هذا يؤكد أهمية تكامل هذه الاستراتيجيات لتحقيق بيئة عمل مثالية.
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 (H4الفرضية الرابعة ) (4

 مستوى الرضا الوظيفي بين الفئات العمرية المختلفة.توجد فروق ذات دلالة إحصائية في 

 النتائج: 

 ,F(4( فروقاً ذات دلالة إحصائية بين الفئات العمرية المختلفة )ANOVAأظهرت نتائج تحليل التباين ) ▪

195) = 3.45, p < 0.01 .) 

سنة فأكثر كانت  55، بينما الفئة العمرية 4.2سنة كانت الأكثر رضا بمتوسط  34-25الفئة العمرية  ▪

 . 3.5الأقل رضا بمتوسط 

 المناقشة:

تدعم النتائج الفرضية الرابعة، حيث توجد فروق واضحة في مستوى الرضا الوظيفي بين الفئات العمرية 

المختلفة. يمكن أن تعكس هذه الفروق احتياجات وتوقعات مختلفة بين الأجيال، مما يستدعي تبني استراتيجيات  

 فئة عمرية.موارد بشرية مخصصة لكل 

 (H5الفرضية الخامسة ) (5

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي بين الذكور والإناث. 

 النتائج: 

فروقاً ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي بين الذكور   t-testأظهرت نتائج اختبار  ▪

 (. t(198) = 2.34, p < 0.05والإناث ) 

 . 3.8، بينما كان متوسط الرضا الوظيفي للإناث 4.1متوسط الرضا الوظيفي للذكور كان  ▪

 المناقشة:

تدعم النتائج الفرضية الخامسة، حيث توجد فروق في مستوى الرضا الوظيفي بين الذكور والإناث. قد تكون  

هذه الفروق ناتجة عن اختلافات في التوقعات والأدوار الوظيفية، مما يستدعي تحقيق المزيد من التوازن  

 والمساواة في سياسات وإجراءات الموارد البشرية. 

 الخاتمة   4.6

تؤكد النتائج التي توصلت إليها الدراسة على أهمية التحليل الإحصائي كأداة لفهم الظواهر المدروسة بشكل 

علمي ومنهجي. من خلال هذا التحليل، تمكنا من اختبار الفرضيات وتقديم استنتاجات مدعومة بالبيانات. نوصي 

بمواصلة البحث في هذا المجال باستخدام عينات أكبر وأساليب تحليلية متنوعة لتعزيز الفهم العام وتحقيق نتائج  

أكثر دقة وتعمقًا. تمثل هذه الدراسة خطوة مهمة نحو تعزيز المعرفة العلمية في هذا المجال، ونأمل أن تشكل  

تستهدف تحسين الفهم والتطبيق العملي للنتائج في  نتائجها قاعدة صلبة لمزيد من الدراسات المستقبلية التي 

 السياقات المختلفة. 
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 الفصل الخامس: حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات  .5

 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية   5.1

 حدود الدراسة  5.1.1

 حدود العينة:  ▪

 . اقتصرت الدراسة على موظفي شركة ناس للموارد البشرية

 الحدود الجغرافية:  ▪

 . المملكة العربية السعودية  -عبدالله بن عبداللطيف آل الشيخ، المربع، الرياض شارع 

 الحدود الزمنية:  ▪

 مقدرها شهرتم جمع البيانات في فترة زمنية 

 الدراسات المستقبلية  5.1.2

 توسيع نطاق العينة:  ▪

يوصى بإجراء دراسات مستقبلية تشمل عينات من شركات وقطاعات مختلفة لمقارنة النتائج وتعميمها على 

 نطاق أوسع.

 الدراسة الطولية: ▪

يمكن إجراء دراسات طولية لمتابعة التغيرات في الرضا الوظيفي والتحول الرقمي على مدار الزمن لفهم  

 التأثيرات طويلة المدى. 

 تنويع الأدوات البحثية: ▪

يمكن استخدام أدوات بحثية متنوعة مثل المقابلات والملاحظات بالإضافة إلى الاستبيانات للحصول على بيانات  

 أكثر شمولية ودقة. 

 دراسة تأثير متغيرات إضافية:  ▪

يوصى بدراسة تأثير متغيرات أخرى مثل الثقافة التنظيمية، وأساليب القيادة، والتوازن بين العمل والحياة 

 الشخصية على الرضا الوظيفي والتحول الرقمي. 

 التوسع الجغرافي:  ▪

جغرافية مختلفة لفهم كيفية تأثير العوامل الثقافية والاجتماعية والاقتصادية  يوصى بإجراء دراسات في مواقع 

 على الرضا الوظيفي والتحول الرقمي.
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 توصيات الدراسة   5.2

استنادًا إلى نتائج الدراسة والتحليل الإحصائي للعوامل المؤثرة على رضا الموظفين في شركة ناس للموارد  

 التوصيات التالية: البشرية، يمكن تقديم 

 تحسين استراتيجيات الموارد البشرية: ▪

o  التطوير المهني: تعزيز فرص التدريب والتطوير المستمر للموظفين لرفع مستوى مهاراتهم

 وزيادة رضاهم الوظيفي. 

o .التواصل الفعال: تحسين قنوات الاتصال بين الإدارة والموظفين لتعزيز الشفافية والثقة 

 تعزيز التحول الرقمي:  ▪

o   البنية التحتية التقنية: الاستثمار في تحديث وتطوير البنية التحتية التقنية لضمان كفاءة العمليات

 وسهولة الوصول إلى الموارد. 

o  التدريب على التكنولوجيا: تقديم برامج تدريبية لتعزيز قدرة الموظفين على استخدام التقنيات

 الحديثة بفعالية.

 تحقيق التوازن بين العمل والحياة الشخصية: ▪

o   سياسات العمل المرنة: تقديم سياسات عمل مرنة مثل العمل من المنزل وساعات العمل المرنة

 لدعم التوازن بين الحياة العملية والشخصية. 

o  .برامج الرفاهية: تقديم برامج تعنى بصحة ورفاهية الموظفين لتعزيز رضاهم وإنتاجيتهم 

 تعزيز بيئة العمل: ▪

o .التصميم البيئي: تحسين تصميم بيئة العمل المادية لجعلها أكثر راحة وجاذبية للموظفين 

o .ثقافة العمل: تعزيز ثقافة عمل إيجابية تشجع التعاون والابتكار والاحترام المتبادل 

 التقييم المستمر:  ▪

o  استطلاعات دورية: إجراء استطلاعات دورية لقياس رضا الموظفين وجمع ملاحظاتهم لتحسين

 السياسات والإجراءات باستمرار.

o   تحليل البيانات: استخدام أدوات تحليل البيانات لفهم الأنماط والتوجهات واتخاذ قرارات مستنيرة

 بناءً على هذه التحليلات.

 المساواة والتنوع:  ▪

o  .سياسات التوظيف: تبني سياسات توظيف عادلة تدعم التنوع والشمولية في مكان العمل 

o  فرص متساوية لجميع الموظفين بغض النظر عن الجنس أو  المساواة في الفرص: ضمان توفير

 العمر أو الخلفية الثقافية. 

 التعامل مع الفروقات الفردية:  ▪

o   استراتيجيات مخصصة: تطوير استراتيجيات مخصصة تستهدف تلبية احتياجات وتوقعات الفئات

 العمرية المختلفة والجنسين. 

o   برامج التحفيز: تقديم برامج تحفيزية تتناسب مع احتياجات الموظفين الفردية وتعزز من رضاهم

 الوظيفي.
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تؤكد هذه التوصيات على أهمية تحسين استراتيجيات الموارد البشرية وتعزيز التحول الرقمي لتحقيق رضا 

وظيفي أعلى بين الموظفين. من خلال تنفيذ هذه التوصيات، يمكن لشركة ناس للموارد البشرية خلق بيئة عمل 

ركة. تعد هذه الخطوات أساسية إيجابية وداعمة تعزز من إنتاجية الموظفين وتساهم في تحقيق أهداف الش

 لضمان الاستدامة والنجاح على المدى الطويل في سوق العمل الديناميكي والمتغير باستمرار.

 خاتمة ال  5.3

للموارد البشرية،  تمثل هذه الدراسة جهدًا مهمًا لفهم العوامل المؤثرة على رضا الموظفين في شركة ناس    

حيث تم تحليل العلاقة بين استراتيجيات الموارد البشرية والتحول الرقمي ومستوى الرضا الوظيفي العام. من  

خلال جمع وتحليل البيانات باستخدام منهجيات إحصائية متقدمة، تمكنت الدراسة من تقديم رؤى عميقة وشاملة 

 ظفين.حول كيفية تحسين بيئة العمل وتعزيز رضا المو

أظهرت النتائج أن هناك علاقة قوية بين استراتيجيات الموارد البشرية الفعالة ومستوى الرضا الوظيفي،    

وكذلك بين التحول الرقمي والرضا الوظيفي. كما كشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية في  

تيجيات مخصصة تلبي مستوى الرضا الوظيفي بين الفئات العمرية والجنسين، مما يستدعي تبني استرا

 احتياجات وتوقعات مختلف الفئات.

من خلال التوصيات المقدمة، يمكن لشركة ناس للموارد البشرية تطبيق سياسات وإجراءات فعالة تعزز من     

رضا الموظفين وتحقق بيئة عمل مثالية. يعُد التركيز على تحسين استراتيجيات الموارد البشرية وتعزيز التحول 

 الية الموظفين.الرقمي خطوة أساسية نحو تحقيق رضا وظيفي أعلى وزيادة إنتاجية وفع

في الختام، تعزز هذه الدراسة من قدرة الشركة على اتخاذ قرارات مستنيرة وتحقيق التحسين المستمر في    

بيئة العمل، مما يساهم في تحقيق النجاح والاستدامة على المدى الطويل. يفتح هذا البحث المجال لدراسات 

لعوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي في  مستقبلية يمكن أن تبني على نتائجه وتساهم في تطوير معرفتنا وفهمنا ل

 مختلف السياقات والقطاعات.
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 الملاحق  .7

 أسئلة الاستبيان  7.1

 المعلومات الديموغرافيةاولآ: 

 النوع

 )  (        أنثى)  (                   ذكر                   

 العمريةالفئة 

 )  (                  سنة 44-35)  (              سنة 34-25)  (            سنة 25أقل من  

 )  (        سنة فأكثر  55)  (             سنة 45-54

 المستوى التعليمي

 )  (        بكالوريوس)  (             دبلوم)  (            الثانوية العامة أو أقل

 )  (       دكتوراه)  (              ماجستير

 الخبرة العملية 

 )  (        سنوات 7-4)  (              سنوات 3-1)  (             سنة 1أقل من  

 )  (        سنوات 10أكثر من )  (             سنوات 8-10

 ثانيآ: أسئلة الاستبيان

 البشريةالمحور الأول: استراتيجيات إدارة الموارد  ❖

 ما مدى رضاك عن استراتيجيات إدارة الموارد البشرية الحالية في شركتك؟

                                                         )  (          محايد)  (            راضٍ )  (          جدًا راضٍ  

 )  (       جدًا غير راضٍ )  (            غير راضٍ 

 كيف تقيم فعالية برامج التدريب والتطوير المقدمة للموظفين؟

        )  (      جيدة     )  (     جيدة جدًا       )  (     ممتازة               

 )  (      ضعيفة)  (          مقبولة                

 الشركة؟ هل تعتقد أن استراتيجيات إدارة الموارد البشرية الحالية ملائمة لتحقيق أهداف 

 )  (      محايدة        )  (     نعم، ملائمة       )  (     نعم، ملائمة جدًا   

 )  (     جدًا غير ملائمة)  (         غير ملائمة
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 ما مدى توافر الموارد اللازمة لتنفيذ استراتيجيات الموارد البشرية؟ 

 )  (     متوافرة بشكل متوسط)  (          متوافرة بشكل كبير   )  (     متوافرة بشكل كامل

 )  (      غير متوافرة       )  (     متوافرة بشكل قليل

 هل ترى أن الشركة تمتلك نظامًا فعالًا لتقييم أداء الموظفين؟

 )  (      محايد)  (          نعم، نظام فعال      )  (     نعم، نظام فعال جدًا

 )  (      لا أعلم       )  (     لا، نظام غير فعال

 المحور الثاني: التحول الرقمي  ❖

 ما مدى تأثير التحول الرقمي على كفاءة العمليات الإدارية في شركتك؟

 )  (     تأثير متوسط)  (           تأثير كبير    )  (     تأثير كبير جدًا

 )  (     ليس له تأثير       )  (     تأثير قليل

 هل تشعر أن التحول الرقمي ساهم في تحسين رضا الموظفين؟ 

 )  (      نعم، بشكل قليل)  (          نعم، بشكل معتدل)  (         نعم، بشكل كبير

 )  (      لا أعلم)  (            لم يساهملا، 

 ما هو رأيك في قدرة الشركة على التكيف مع التحولات الرقمية؟ 

        )  (     جيدة     )  (     جيدة جدًا       )  (     ممتازة                

 )  (      ضعيفة)  (          مقبولة                

 هل تؤيد زيادة استخدام التكنولوجيا الرقمية في عمليات إدارة الموارد البشرية؟ 

 )  (      نعم، بشكل قليل)  (          نعم، بشكل معتدل)  (         نعم، بشكل كبير

 )  (      لا أعلم)  (            اؤيدلا، لا 

 هل تعتقد أن الشركة تستفيد بشكل كافٍ من البيانات والتحليلات في إدارة الموارد البشرية؟ 

 )  (      نعم، بشكل قليل)  (          نعم، بشكل معتدل)  (         نعم، بشكل كبير

 )  (      لا أعلم)  (            تستفيدلا، لا 
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 المحور الثالث: الفجوات النظرية والعملية  ❖

 هل تشعر أن الفجوات بين النظرية والتطبيق تؤثر على أداء الموارد البشرية؟

 )  (      نعم، بشكل قليل)  (          نعم، بشكل معتدل)  (         نعم، بشكل كبير

 )  (      لا أعلم (         )     تؤثرلا، لا 

 ما مدى تأثير الفجوات العملية على تحقيق أهداف الموارد البشرية؟ 

 )  (     تأثير متوسط)  (           تأثير كبير)  (         تأثير كبير جدًا

 )  (     ليس له تأثير)  (            تأثير قليل

 ما مدى تأثير الفجوات النظرية على نجاح تطبيق استراتيجيات الموارد البشرية؟

 )  (     تأثير متوسط)  (           تأثير كبير)  (         تأثير كبير جدًا

 )  (     ليس له تأثير)  (            تأثير قليل

 هل تعتقد أن الشركة تتخذ خطوات فعالة لسد الفجوات بين النظرية والتطبيق؟

 )  (      نعم، بشكل قليل)  (         بشكل معتدلنعم، )  (          نعم، بشكل كبير

 )  (      لا أعلم )  (           لا، لا تتخذ

 هل تشعر أن الشركة توفر بيئة عمل داعمة لتنمية مهارات الموظفين؟ 

 )  (      نعم، بشكل قليل)  (         نعم، بشكل معتدل)  (          نعم، بشكل كبير

 )  (      لا أعلم (        )     لا، لا تتخذ

 المحور الرابع: التحديات العملية ❖

 ما مدى تأثير التحديات العملية مثل نقص الموارد على تنفيذ استراتيجيات الموارد البشرية؟

 )  (     تأثير متوسط)  (           تأثير كبير)  (         تأثير كبير جدًا

 )  (     ليس له تأثير)  (            تأثير قليل

 ما مدى جاهزية الشركة لمواجهة التحديات المستقبلية في مجال الموارد البشرية؟ 

 )  (      محايدة)  (            جاهزة    )  (     جاهزة جدًا

 )  (      جدًا غير جاهزة     )  (     غير جاهزة
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 تواجهها؟ هل تشعر أن الشركة تستجيب بفعالية للتحديات العملية التي 

 )  (      نعم، بشكل قليل)  (          نعم، بشكل معتدل    )  (     نعم، بشكل كبير

 )  (      لا أعلم       )  (     لا، لا تستجيب

 المحور الخامس: التواصل الداخلي ❖

 كيف تقيم مستوى التواصل الداخلي بين الإدارات المختلفة في شركتك؟

        )  (      جيدة     )  (     جيدة جدًا       )  (     ممتازة               

 )  (      ضعيفة)  (          مقبولة                

 ما مدى تأثير التواصل الفعال على تنفيذ استراتيجيات الموارد البشرية؟ 

 )  (     تأثير متوسط)  (           تأثير كبير)  (         تأثير كبير جدًا

 )  (     ليس له تأثير)  (            تأثير قليل
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 أخلاقيات البحث العلمي  7.2

تعد أخلاقيات البحث العلمي جزءًا أساسيًا لا يتجزأ من عملية البحث العلمي. تهدف هذه الأخلاقيات إلى ضمان  

والعدالة في جمع البيانات وتحليلها وتقديم النتائج. فيما يلي النقاط الرئيسية لأخلاقيات النزاهة، المصداقية، 

 البحث العلمي التي تم اتباعها في هذه الدراسة: 

 . الشفافية والمصداقية1

الشفافية في المنهجية: توضيح كافة الخطوات التي تم اتخاذها في تصميم الاستبيان، جمع البيانات،  ▪

 وتحليل النتائج.

 المصداقية في التقرير: تقديم النتائج بموضوعية دون تزييف أو تحريف البيانات لتحقيق أهداف معينة.  ▪

 . الموافقة المستنيرة2

الحصول على الموافقة: قبل توزيع الاستبيان، تم الحصول على موافقة المشاركين بعد إطلاعهم على  ▪

 هدف الدراسة وكيفية استخدام البيانات التي سيقدمونها. 

 الحق في الانسحاب: إبلاغ المشاركين بحقهم في الانسحاب من الدراسة في أي وقت دون أي تبعات. ▪

 . السرية والخصوصية3

 حماية البيانات الشخصية: ضمان سرية المعلومات الشخصية للمشاركين وتخزينها بطريقة آمنة. ▪

 إخفاء الهوية: تحليل البيانات وتقديم النتائج دون الكشف عن هوية المشاركين لضمان خصوصيتهم. ▪

 . العدالة والمساواة 4

التعامل المتساوي: ضمان التعامل مع جميع المشاركين بشكل متساوٍ وعدم التمييز بناءً على أي عامل   ▪

 كان.

الشمولية: ضمان أن تكون عينة الدراسة شاملة وتمثل التنوع في مجتمع الشركة من حيث الجنس،  ▪

 العمر، والمستوى الوظيفي.

 . النزاهة الأكاديمية 5

تجنب الانتحال: الالتزام بتوثيق جميع المصادر والمراجع المستخدمة في تطوير الإطار النظري   ▪

 وتصميم الاستبيان.

 الإبلاغ عن النتائج بنزاهة: تقديم النتائج كما هي دون تلاعب لتحقيق استنتاجات مسبقة. ▪

 . المسؤولية الاجتماعية 6

الفائدة العامة: التركيز على أن تسهم نتائج الدراسة في تحسين بيئة العمل وزيادة رضا الموظفين بما  ▪

 يعود بالفائدة على الشركة والمجتمع ككل.

 نشر النتائج: التزام بنشر النتائج وتقديمها بشكل يمكن أن يستفيد منه الباحثون الآخرون وصناع القرار.  ▪


