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 المقدمة  .1.1

حيث أن نجاحها وتطورها يعتمد بشكل كبير  تعتبر الموارد البشرية الأساس في إدارة أي مؤسسة أو شركة،  

على قدرة إدارتها على توظيف وتدريب وتطوير والإشراف على العنصر البشري. وقد أصبح دور إدارة الموارد  

جزاع بن مسبل   .العنزي,  ).البشرية حيوياً لمساعدة المؤسسات في تحقيق أهدافها الاستراتيجية وتعزيز قدراتها التنافسية

 (2016 جرو.

البشرية  الموارد  توفير  إلى  تهدف  التي  والأنشطة  العمليات  البشرية مجموعة من  الموارد  إدارة  تتضمن 

المؤهلة وذات الكفاءة العالية، والاحتفاظ بها وتشجيعها وتطوير مهاراتها بما يتناسب واحتياجات العمل. ومن أهم هذه 

التدريب والتطوير، وإدارة الأداء، والحوافز والمكافآت،  العمليات: التخطيط للموارد البشرية والتوظيف والاختيار، و

 ( 2016 جزاع بن مسبل جرو. .العنزي, ) .والعلاقات العاملة

تهدف هذه الدراسة إلى بيان أهمية إدارة الموارد البشرية ومدى تأثيرها في تحقيق أهداف الإدارة، من خلال الإجابة  

 : عن التساؤلات التالية

 ما مفهوم إدارة الموارد البشرية وما أهدافها؟ 

 ما أهم الوظائف التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية في الشركات؟

 كيف تساهم إدارة الموارد البشرية في تحقيق أهداف الإدارة؟ 

 ما أهم العوامل التي تؤثر في فاعلية إدارة الموارد البشرية في الشركات؟

 إدارة الموارد البشرية في الشركات؟ما التوصيات المقترحة لتفعيل دور 

 . ، لبيان أهمية الموضوعمجال إدارة الموارد البشرية سيتم الاستعانة بالعديد من المراجع والدراسات السابقة في
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 مشكلة الدراسة   .1.2

تعتبر الموارد البشرية وإدارتها عاملاً أساسياً لنجاح أي مؤسسة أو شركة وتحقيق أهدافها الاستراتيجية، 

الدراسات على أهمية إدارة   العديد من  التنافسية. وقد أكدت  الميزة  حيث تسهم في زيادة الإنتاجية والأداء وتحقيق 

وتأثيرها   البشرية  الشركاتالموارد  أهداف  تحقيق  في  الباحثين لاحظوا من خلال عملهم  .  الإيجابي  فإن  ذلك،  مع 

أن نسبة كبيرة والميداني أن بعض الشركات العاملة في الأردن تفتقر إلى ممارسات فعالة لإدارة مواردها البشرية.  

 . 2020 )، د. عادل خير الله ناصر بن عبد الله  (.من الشركات لا تمتلك إدارات متخصصة لإدارة الموارد البشرية

ضعف ممارسات إدارة الموارد البشرية في مجالات التدريب والتطوير وإدارة الأداء، مما قد يؤثر سلباً إن  

 .على أداء تلك الشركات

تأتي هذه الدراسة للكشف عن واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية في الشركات الأردنية، وتحديد أبرز المشكلات 

والعوائق التي تواجهها. ومن ثم تقديم بعض الحلول والتوصيات لتطوير ممارسات هذه الإدارة وتفعيل دورها في هذه  

 .(2021 ،)طه  .الشركات

 

 :التحديات التي تواجه دراسة الموارد البشرية وتأثيرها على إدارة الشركات في الشرق الأوسط

إدارة الموارد البشرية  المنطقة الشرقية تتميز بتنوع ثقافي ولغوي كبير، مما يجعل   :التنوع الثقافي واللغوي .1

 .تحتاج إلى مرونة وفهم للثقافات المختلفة واحتياجاتها

تختلف التشريعات القانونية والتنظيمية من بلد إلى آخر في المنطقة، مما  :التحديات القانونية والتنظيمية .2

 .يجعل من الصعب تطبيق إستراتيجيات موحدة لإدارة الموارد البشرية عبر الشرق الأوسط

تفرض بعض الدول في المنطقة قيوداً على التوظيف والعمل للأجانب، مما يؤثر  :قيود التوظيف والعمل .3

 .على توظيف المهارات اللازمة ويزيد من التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية

تشهد المنطقة تحولات اجتماعية وثقافية سريعة، مما يتطلب من الشركات  :التغيرات الاجتماعية والثقافية .4

 .التكيف مع هذه التغيرات وضمان مواكبة الموظفين لها

بالنظر إلى التحديات الفريدة التي تواجه إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على إدارة الشركات في الشرق الأوسط، 

المستدامة للشركات في يمكن القول بأن فهم هذه الديناميات والتحديات يعد أمراً أساسياً لتحقيق النجاح والتنمية  

 .المنطقة
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 أهمية الدراسة   .1.3

 :الأهمية النظرية للدراسة .1.3.1

 :تكتسب هذه الدراسة أهمية نظرية كبيرة على المستويات التالية

ستضيف   .1 حيث  الشركات.  إدارة  في  ودورها  البشرية  الموارد  إدارة  لموضوع  النظري  الإطار  تثري 

 .طبيعة العلاقة بينهمامعلومات جديدة حول 

الموارد    .2 استثمار  أهمية  إدارة الأعمال وهو  الحديثة والحيوية في علم  المجالات  أحد  الضوء على  تسلط 

 .البشرية كرأس مال استراتيجي

 .تتناول موضوعا ذا أهمية نظرية كبيرة في ظل التطورات التكنولوجية المتسارعة وزيادة المنافسة  .3

 .تستخدم إطارا نظريا متكاملا يربط بين مفاهيم إدارة الموارد البشرية وإدارة الشركات  .4

 .تقدم تعريفات واضحة لمفاهيم الدراسة مثل إدارة الموارد البشرية، وإدارة الشركات  .5

 .تسهم في تطوير نماذج ونظريات عن العلاقة بين إدارة الموارد البشرية وأهداف إدارة الشركات   .6

تساهم في تطوير الجانب النظري لموضوع حيوي في علم الإدارة مما يضفي عليها أهمية  وبالتالي، فإن الدراسة  

 .نظرية قصوى

 

 :الأهمية العملية للدراسة .1.3.2

 :تكتسب هذه الدراسة أهمية عملية كبيرة على المستويات التالية

 .تسلط الضوء على أهمية إدارة الموارد البشرية في الشركات ودورها الحيوي في تحقيق الأهداف التنافسية  -1

 .تقدم توصيات ميدانية لتطوير ممارسات إدارة الموارد البشرية في الشركات محل الدراسة   -2

 .تسهم في تحسين أداء الشركات من خلال دعم عمليات اتخاذ القرارات فيها  -3

 .تساعد مدراء الموارد البشرية على تطوير خطط وبرامج عملهم لتحقيق أهداف الإدارة  -4

 .مجالات للتعاون بين الباحثين والمهتمين بموضوع الدراسة لتطويرهتفتح   -5

 .يمكن اعتماد نتائجها كأدلة توضيحية في برامج التدريب المهني  -6

بما يخدم   البشرية  الموارد  إدارة  القرارات في مجال  اتخاذ  الدراسة في دعم عمليات  نتائج  أن تسهم  وبذلك، يمكن 

 .الجانب التطبيقي في الشركات
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 الفرعية  الدراسة أسئلة  .1.4

 

 ا هي التحديات الرئيسية التي تواجه إدارة الموارد البشرية في الشركات في الشرق الأوسط؟ م .1

 ما هي أهم الاستراتيجيات التي يمكن اعتمادها لتحسين إدارة الموارد البشرية في الشركات في المنطقة؟ .2

 إدارة الموارد البشرية في الشرق الأوسط؟ ما هي أثر العوامل الثقافية والاجتماعية على  .3

 كيف يمكن قياس أداء الموارد البشرية وتحليل تأثيرها على أداء الشركات في المنطقة؟ .4

 كيف يمكن لاستراتيجيات توظيف واختيار الموظفين أن تؤثر على كفاءة الشركات في الشرق الأوسط؟ .5
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 الدراسة أهداف  .1.5

 

التحديات الرئيسية التي تواجه إدارة الموارد البشرية في الشركات في الشرق الأوسط، مما يساهم في تحديد   .1

 .تحديد النقاط الضعيفة التي يجب التركيز عليها لتطوير استراتيجيات فعالة

تحديد الاستراتيجيات الفعّالة التي يمكن اعتمادها لتحسين إدارة الموارد البشرية في الشركات في المنطقة،  .2

 .بهدف تحسين الأداء العام للمؤسسات وتعزيز تنافسيتها

الموارد البشرية في الشرق الأوسط، والتأكد من تكامل  .3 إدارة  الثقافية والاجتماعية على  أثر العوامل  فهم 

 .السياسات والإجراءات مع هذه العوامل لتحقيق أداء متميز وبيئة عمل فعّالة ومتوازنة
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 فرضيات الدراسة  .1.6

 

 :H1الفرضية الرئيسية 

 توجد تحديات تؤثر على أداء وفعالية ادارة الموارد البشرية في الشركات في الشرق الأوسط. 

 : Haالفرضية الفرعية الاولى 

تقول إنه بما أن البيئة الثقافية والاجتماعية تختلف من منطقة إلى أخرى في الشرق الأوسط، فإن استراتيجيات  

 .تحسين إدارة الموارد البشرية يجب أن تكون ملائمة للظروف المحلية لتحقيق النجاح

 :Hb ثانيةالفرضية الفرعية ال

تركز على أهمية قياس جودة إدارة الموارد البشرية وتحليل تأثيرها على أداء الشركات في المنطقة، مما 

 .تحسين الأداء العاميشير إلى أن التقييم المنهجي لهذه العمليات يمكن أن يسهم في 

 : Hc الثالثةالفرضية الفرعية 

تشير إلى أن استراتيجيات توظيف واختيار الموظفين يمكن أن تكون عاملًا رئيسيًا في نجاح الشركات في 

الشرق الأوسط، حيث يجب أن تتماشى مع احتياجات السوق المحلية وتكون قادرة على توجيه الموارد البشرية بشكل 

 .فعّال
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 نموذج الدراسة  .1.7

 

 

 يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما يلي:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التابع المتغير  المتغير المستقل

 1شكل رقم  – تم تصميمها بواسطة الباحث

H1, Ha, Hb, Hc 

 إدارة الشركات  الموارد البشرية

 التأثير على الثقافة التنظيمية

 الابتكار والتطوير 

 رضا الموظفين وأداء الشركة 

 البشرية على أداء الشركةتأثير الموارد 

 شركةتطوير استراتيجيات إدارة ال
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 الدراسة الميدانية  .1.8

 

 . في المملكة العربية السعودية نباتاتتأثير الموارد البشرية على إدارة شركة 

واحدة من الشركات الرائدة في قطاعها في المملكة العربية السعودية. نباتات تعتبر شركة  مقدمة للدراسة:

يهدف هذا البحث إلى فهم كيفية تأثير سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية داخل الشركة على أداءها ونجاحها 

 ق. في السو

 

في تحقيق أهدافها التشغيلية   نباتاتتحليل وتقييم تأثير الموارد البشرية على إدارة شركة   .هدف الدراسة:

 والاستراتيجية

 

 :الدراسةمنهجية 

إجراء مقابلات مع موظفين في قسم الموارد البشرية وأعضاء في الإدارة العليا للحصول   :جمع البيانات .1

 .على رؤى حول سياسات الموارد البشرية وكيفية تطبيقها داخل الشركة

تحليل المعلومات المجمعة من خلال المقابلات والموارد المتاحة لتقييم تأثير الموارد البشرية  :تحليل البيانات .2

 .على أداء الشركة

 .اقتراح توصيات قابلة للتنفيذ لتحسين إدارة الموارد البشرية في الشركة وتعزيز أدائها :تقديم التوصيات .3

 

من المتوقع أن تكشف الدراسة عن العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء     :المتوقعةالنتائج  

 .، وتوفير فهم أعمق لكيفية تحسين تلك الممارسات لتحقيق الأهداف الاستراتيجية للشركةنباتاتشركة 

 

البحث مفيدًا لفهم تأثير الموارد البشرية على إدارة الشركات في    :الختام الشرق من المهم أن يكون هذا 

السعودية  –الأوسط   العربية  تطبيق  المملكة  السياق  وكيفية  هذا  في  الفعّالة  موقع    .الممارسات  )المصدر: 

 الشركة(. 

. 
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 منهجية الدراسة  .1.9

 تصميم الدراسة:

 Positivist المنهج الوضعي Philosophiecفلسفة الدراسة   .1

 Deductive استنتاجي Approachesأسلوب التحليل  .2

 Survey مسحية Strategiesاستراتيجية الدراسة  .3

 Quantitative كمية  Choicesأداة الدراسة  .4

 Cross-sectional مقطعية Time horizonالمدة الزمنية  .5

والتحليل   Techniques and Proceduresتجميع البيانات تقنيات  .6 الاستبيان 

 Questionnaire and statistical analysis الاحصائي

 

 

 

 

 

المنهج الوضعي

استنتاجي

مسحية

ادوات بحث -كمية 
متعددة

دراسة مقطعية

التحليل 
الاحصائي 

  +
الاستبيان

 الفلسفات والمناهج 
Philosophiec 

 أساليب التحليل 
Approaches 

  استراتيجية الدراسة
Strategies 

 الدراسة أداة 
 Choices 

 المدة الزمنية
 Time horizon 

 التقنيات والاجرائات 
Techniques and 

Procedures  

 2شكل رقم  – تم تصميمها بواسطة الباحث
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.الإطار العام للدراسة: الفصل الأول

.الإطار النظري للدراسة: الفصل الثاني

.منهجية البحث: الفصل الثالث

 الفصل الخامس: المناقشة والخاتمة. 

 

.التحليل الإحصائي:  الرابعالفصل    

 

 :هيكل المشروع المقترح

 

 3شكل رقم  – تم تصميمها بواسطة الباحث



18 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني . 2

 للدراسة  النظريالإطار 
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 . المقدمة 2.1

في ظل التطورات الاقتصادية والتكنولوجية السريعة، تواجه الشركات في منطقة الشرق الأوسط تحديات  

إدارة الموارد البشرية أكثر الجوانب تعقيدًا وحساسية في عالم الأعمال، حيث متزايدة في إدارة الموارد البشرية. تعد  

تعتبر العنصر البشري الأساسي في تحقيق النجاح والتميز التنافسي. تتميز المنطقة بتنوع ثقافي واجتماعي واقتصادي  

ا لتلبية توقعات  لموظفين وتحقيق أهداف  فريد، مما يتطلب من الشركات تبني استراتيجيات موارد بشرية متطورة 

 (. 2018  ،)محمد علي .الأعمال

بدايةً، يبرز التنوع الثقافي واللغوي كعامل مؤثر بقوة في إدارة الموارد البشرية في المنطقة. المنطقة تضم  

  واللغات، مجتمعات متعددة الثقافات

مما يتطلب من الشركات تطوير استراتيجيات تفاعلية ومرونة ثقافية لضمان التواصل الفعال والتعاون بين الموظفين  

ثانيًا، تشكل التحديات القانونية والتنظيمية عقبة أمام الشركات، حيث تختلف التشريعات واللوائح     .من مختلف الخلفيات

إدارة الموارد البشرية الالتزام بأعلى معايير الامتثال والتطبيق الصحيح   من دولة لأخرى. هذا الاختلاف يتطلب من

ثالثاً، تضع قيود التوظيف والعمل للأجانب ضغوطًا إضافية على إدارة الموارد البشرية،    .للقوانين المحلية والدولية

فرص العمل للمواهب  حيث تحتاج الشركات إلى استراتيجيات توظيف مبتكرة تتوافق مع التحديات المحلية وتعزز من  

والثقافية السريعة في المنطقة، يواجه القادة التنفيذيون تحديات في تكيف وأخيرًا، مع التطورات الاجتماعية    .المحلية

التنظيمي والتماسك  الموظفين  رضا  على  الحفاظ  لضمان  التغيرات  هذه  مع  البشرية  الموارد    .استراتيجيات 

 (.2021 ،)عبدالرحمن

إدارة   لتأثيرها على  تحليل شامل  التحديات والفرص بعمق، وتقديم  استكشاف هذه  إلى  البحث  يهدف هذا 

بيئة  في  والنجاح  التميز  لتحقيق  فعالة  واستراتيجيات  حلول  تقديم  على  التركيز  مع  الأوسط،  الشرق  في  الشركات 

 (. 2019 ،لينا، خالد).الأعمال التنافسية

يعد الإطار النظري جزءًا أساسيًا في أي بحث علمي، حيث يقدم الإطار النظري الهيكل المفاهيمي والنظري 

الذي يساعد في توجيه البحث وفهم الظواهر المدروسة. من خلال تقديم نظرية أو إطار عمل مرجعي، يمكن للباحثين 

بينها،   العلاقات  وتوضيح  بالموضوع،  المرتبطة  المتغيرات  للمشكلة  تحديد  دقة  وأكثر  أعمق  فهم  تحقيق  وبالتالي 

إدارة الشركات في الشرق الأوسط، يسهم الإطار النظري  في سياق دراسة الموارد البشرية وتأثيرها على    .المدروسة

الإقليمي. كما يساعد في تحديد  السياق  البشرية في  الموارد  إدارة  البحث نحو تحليل عناصر وتحديات  في توجيه 

وتفسير  لتحليل  منهجيًا  إطارًا  للباحثين  يوفر  مما  واستدامتها،  الشركات  أداء  على  تأثيرها  وتقييم  المؤثرة    العوامل 

بالإضافة إلى ذلك، يعمل الإطار النظري كأساس لاختيار الأدوات والتقنيات المناسبة لجمع البيانات وتحليلها،  .البيانات

 (. 2022)ريم, جميلة, .ويسهم في توجيه الاستنتاجات والتوصيات التي سيتم الوصول إليها في نهاية البحث
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العلاقات ف لقياس وتحليل  تسُتخدم  التي  الأساسية  العناصر  البحث من  متغيرات  تعُد  بحثية،  دراسة  أي  ي 

والظواهر المدروسة. تعُرف المتغيرات بأنها السمات أو الظروف التي تقُاس أو تحُكم فيها لتحليل التأثيرات والتغيرات 

قلة والمتغيرات التابعة من الأهمية بمثابة الأدوات التي في الظواهر أو الظواهر المدروسة. تعُتبر المتغيرات المست 

في سياق هذا البحث، تعُد إدارة    .تمُكن الباحثين من فحص العلاقات بين المتغيرات وتحليل تأثيرها على نتائج الدراسة 

المختلفة المرتبطة   الموارد البشرية وتأثيرها على إدارة الشركات المتغير الرئيسي. سيتم التركيز على تحليل المتغيرات

والتغيرات  والعمل،  التوظيف  وقيود  والتنظيمية،  القانونية  والتحديات  الثقافي،  التنوع  مثل  البشرية،  الموارد  بإدارة 

 .الاجتماعية والثقافية، وكيف يمكن لهذه المتغيرات أن تؤثر على أداء واستدامة الشركات في منطقة الشرق الأوسط

التحديات  لفهم  مفصليًا  إطارًا  وتوفر  البشرية  الموارد  المختلفة لإدارة  الجوانب  أعلاه  المذكورة  المتغيرات  توضح 

البحث أقسام  الضوء عليها في جميع  المنطقة، والتي ستسُلط  الشركات في  التي تواجه    ، سلمى  ،)محمود.والفرص 

2020.) 
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 المتغير الأول: الموارد البشرية . 2.2

 

 :تعريف الموارد البشرية . 2.2.1

القوى العاملة داخل المنظمة التي تسهم في تحقيق أهداف  الموارد البشرية تشير إلى المجموعة العاملة أو  

المنظمة من خلال مهاراتها، خبراتها، وتفاعلها مع باقي الموارد الأخرى. تعُتبر الموارد البشرية عنصرًا حيويًا لأي  

  ، )سامي.منظمة ناجحة حيث تعكس جودة وكفاءة القوى العاملة مدى قوة المنظمة وقدرتها على التنافس في السوق

 (. 2020 ،حسن

 :تطور الموارد البشرية. 2.2.2

للرواتب   إدارة  كمجرد  بدأت  حيث  مستمرًا،  تطورًا  البشرية  الموارد  مجالات  شهدت  الزمن،  مر  على 

والمكافآت إلى أن أصبحت تشمل العديد من الأقسام والوظائف مثل التوظيف، التدريب والتطوير، وإدارة الأداء. هذا  

الحاجة المتزايدة للتركيز على الجانب الإنساني في إدارة الأعمال واعتبار الموارد البشرية كأصول  التطور يعكس  

 (. 2019نورا، فاطمة، ).استراتيجية تسهم في نجاح المنظمة

 :أبعاد الموارد البشرية. 2.2.3 

 .الوظائف داخل المنظمةيتعلق بجمع وتقييم واختيار المرشحين المناسبين لشغل   :التوظيف والاختيار  .1

 .يركز على تطوير مهارات وقدرات الموظفين من خلال برامج تدريبية متخصصة  :التدريب والتطوير .2

 .يتعلق بتقييم أداء الموظفين وتقديم التوجيه والدعم لتحسين أدائهم  :إدارة الأداء .3

 .لتحفيز الموظفين وتعزيز رضاهم الوظيفييتعلق بتقديم مكافآت مادية وغير مادية   :المكافآت والتحفيز  .4

 :النظريات المتعلقة بالموارد البشرية. 2.2.4 

 .ترُكز على فهم الحاجات الأساسية للإنسان وكيف يمكن تحفيزهم لتحقيق الأداء العالي :نظرية الحاجة لهرسبرغ

كعوامل محورية في تحقيق الإنتاجية والرضا  تعُتبر الاحتياجات النفسية والتحفيز   :نظرية مكافأة وتحفيز مازلو

 .الوظيفي

ترُكز على أهمية البيئة الاجتماعية والتفاعلات الاجتماعية في تشكيل سلوك   :نظرية العقلية الاجتماعية لبانديورا

 .الموظفين وأدائهم
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 ادارة الشركات: الثانيالمتغير . 2.3

المستدام لأي منظمة، حيث تقوم بربط بين الموارد المتاحة والأهداف تعتبر الإدارة عامودًا فقريًا للنجاح  

 .المستهدفة للشركة، وتحديد الاستراتيجيات والتكتيكات اللازمة لتحقيق هذه الأهداف

 

 :ادارة الشركاتتعريف . 2.3.1

والأنشطة داخل المنظمة إدارة الشركات هي العلم والفن الذي يركز على تنظيم، التخطيط، وإدارة الموارد  

لتحقيق أهدافها. تشمل إدارة الشركات العديد من المجالات مثل الإدارة الاستراتيجية، التسويق، الإنتاج، والموارد 

التنافسية البيئة  في  المنظمات  نجاح  لضمان  الأساسية  العناصر  أحد  تعتبر  وهي   & ,.Coulter, M).البشرية، 

DeCenzo ,2017) . 

 

 :ادارة الشركاتتطور . 2.3.2

مع مرور الزمن، شهدت إدارة الشركات تطورات كبيرة تتجاوز المجردة منظور التشغيلي إلى استراتيجي. 

 :(. Drucker ,2007) اليك تطور إدارة الشركات

 .حيث كان التركيز على الإنتاج والجودة  :المرحلة التقليدية .1

 .تطوير الرؤية والاستراتيجية للمنظمة لتحقيق تنافسيةالتي ترُكز على   :المرحلة الاستراتيجية .2

   .التي ترُكز على الابتكار والتكنولوجيا والاستدامة  :المرحلة الحديثة .3

 

 :ادارة الشركاتأبعاد . 2.3.3 

 .تتضمن وضع الأهداف والاستراتيجيات لتحقيق الرؤية  :الإدارة الاستراتيجية .1

 .التخطيط المالي والتحليل المالي تتعامل مع   :الإدارة المالية .2

 .تشمل تنظيم الموارد والهيكل التنظيمي للشركة  :الإدارة التنظيمية .3

 .ترُكز على استخدام التكنولوجيا لتحسين الأداء والإنتاجية  :الإدارة التكنولوجية .4

 .والاستدامةتتعامل مع المسؤولية الاجتماعية للشركة   :الإدارة الاجتماعية والبيئية .5
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 ادارة الشركات: النظريات المتعلقة ب. 2.3.4

 .تعتبر المنظمات نظامًا معقدًا يتأثر بالعوامل الداخلية والخارجية  :نظرية النظام. •

 .ترُكز على أهمية التنويع في المنتجات والخدمات لتحقيق التنافسية  :نظرية التنويع •

 .الحفاظ على التنمية الاقتصادية مع الاهتمام بالبيئة والمجتمع ترُكز على    :نظرية التنمية المستدامة •

 .ترُكز على الابتكار والتطوير المستمر للحفاظ على التنافسية  :نظرية الابتكار •

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



24 
 

 العلاقة بين متغيرات البحث. 2.4

مهمًا   يعد  الشركات  وإدارة  البشرية  الموارد  مثل  المختلفة  المتغيرات  بين  العلاقات  ديناميات  تحليل  لفهم 

 .الأعمال وكيفية تأثيرها على أداء ونجاح الشركات

 

 :العلاقة بين الموارد البشرية والإدارة الاستراتيجية .2.4.1

الشركات، حيث تسهم في تطوير وتنفيذ  الرئيسي في تحقيق استراتيجيات  العامل  البشرية تعُتبر  الموارد 

الاستراتيجية.   والأهداف  لديها الرؤية  يكون  أن  لضمان  البشرية  الموارد  توجيه  إلى  تحتاج  الاستراتيجية  الإدارة 

 .(Wright & McMahan, 1992) المهارات والقدرات اللازمة لتحقيق الأهداف المستهدفة

 

 :العلاقة بين الموارد البشرية والإدارة التنظيمية .2.4.2

أن يحسن من   يمُكن  البشرية  للموارد  الفعال  ترُكز على  التنظيم  التنظيمية  الإدارة  الشركة وفعاليتها.  أداء 

 & ,Gómez-Mejía, Balkin) توزيع المهام والمسؤوليات بين الموظفين بطريقة تعزز من التعاون والكفاءة

Cardy, 2016). 

 

 :العلاقة بين الموارد البشرية والإدارة المالية. 2.4.3

الموارد البشرية تشكل جزءًا كبيرًا من التكاليف التشغيلية للشركات. لذلك، يعُتبر إدارة الرواتب والمكافآت 

 .(Snell, Morris, & Bohlander, 2015) والمزايا الإضافية جزءًا مهمًا من الإدارة المالية للشركة 

 

 

 

 :العلاقة بين الموارد البشرية والإدارة التسويقية. 2.4.4

الموارد البشرية تساهم في تطوير وتنفيذ استراتيجيات التسويق وتقديم خدمة عملاء ممتازة. الإدارة التسويقية 

التكلفة حيث  من  وفعالة  الجودة  عالية  وخدمات  منتجات  تقديم  لضمان  البشرية  الموارد  توجيه  إلى   تحتاج 

(Armstrong & Taylor, 2014). 
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 . الصراعات2.5

بالموارد البشرية وإدارة الشركات يمكن أن تنشأ نتيجة لتفاعلات معقدة  الصراعات بين المتغيرات المتعلقة 

وتوترات بين الأهداف والاحتياجات المختلفة لكل جانب. فيما يلي تحليل للصراعات المحتملة والعلاقات المعقدة بين 

 :المتغيرات

 

 :الصراع بين الموارد البشرية والإدارة الاستراتيجية .2.5.1

الأهداف  على  التركيز  حول  صراعات  هناك  تكون  قد  الأجل:  والطويلة  القصيرة  الأهداف  بين  التوتر 

 ,Schuler & Jackson) الاستراتيجية الطويلة الأمد مقابل الاحتياجات والتحديات القصيرة الأمد للموارد البشرية

1987). 

 

 :الصراع بين الموارد البشرية والإدارة التنظيمية .2.5.2

الكفاءة والمرونة: التنظيم الجيد للموارد البشرية يمكن أن يؤدي إلى تحسين الكفاءة، لكنه قد  التوازن بين  

 Gómez-Mejía et) يتعارض أحيانًا مع الحاجة إلى مرونة وتكيف مع التغييرات السريعة في البيئة التنظيمية

al., 2016). 

 

 :الصراع بين الموارد البشرية والإدارة المالية .2.5.3

التكاليف والاستثمارات: قد يحدث توتر بين الحاجة إلى التحكم في التكاليف المتعلقة بالموارد البشرية وبين 

 .(Snell et al., 2015) الاستثمار في التدريب وتطوير الموظفين للمستقبل

 

 :الصراع بين الموارد البشرية والإدارة التسويقية .2.5.4

والإدارة  البشرية  الموارد  بين  والتعاون  التواصل  تحقيق  في  تحدي  هناك  يكون  قد  والتعاون:  التواصل 

 (.Armstrong & Taylor, 2014التسويقية لضمان تطوير وتسويق منتجات وخدمات عالية الجودة )
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الصراعات تعد جزءًا أساسيًا ومحوريًا في سياق إدارة الموارد البشرية وإدارة الشركات. هذه الصراعات ليست فقط 

متعلقة بالموارد المادية، ولكنها تمتد لتشمل التوترات والتحديات التي تواجه المؤسسات في سعيها لتحقيق الأهداف 

 . والتوازن بين العوامل المختلفة

في عالم الأعمال المعاصر، تصبح إدارة الموارد البشرية وإدارة الشركات أكثر تعقيدًا وتحديًا. تظهر الصراعات  

المتغيرات المختلفة، مثل الموارد البشرية والإدارة الاستراتيجية والتنظيمية والمالية والتسويقية، الحاجة  المحتملة بين  

 .الماسة للتفهم والتوازن في التفاعلات داخل المؤسسات

الصراعات ليست بالضرورة شيئاً سلبيًا، بل يمكن أن تكون محفزًا للتغيير والتحسين المستمر. من خلال فهم هذه  

 .الصراعات والتعامل معها بشكل بناء وإيجابي، يمكن للشركات تحقيق التنمية المستدامة والنجاح في السوق التنافسي

لضمان النجاح، يجب على القادة والمديرين السعي نحو تعزيز التعاون والتواصل الفعال بين جميع الأقسام والوحدات 

في   والاستدامة  التنظيمي  التميز  لتحقيق  مفتاحًا  تكون  أن  يمكن  وفعالية  بحكمة  الصراعات  إدارة  المؤسسة.  داخل 

 .الأعمال

البشرية وإدارة   الجيد لإدارة الموارد  الحاجة الماسة للتفكير الاستراتيجي والتخطيط  النهاية، تظُهر الصراعات  في 

الشركات. من خلال التركيز على التعاون، الابتكار، والتطوير المستمر، يمكن للمؤسسات أن تبني أساسًا قويًا للنجاح  

 .والاستدامة في عالم الأعمال المعاصر
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 . الفجوات 2.6

في سياق إدارة الموارد البشرية وإدارة الشركات، يظهر وجود فجوات وتباينات بين المتغيرات المختلفة. 

والاحتياجات بين المتغيرات المختلفة، والتي قد تؤثر على  هذه الفجوات قد تكون نتيجة لاختلاف الأهداف، التوقعات،  

 .كفاءة وفعالية العمل التنظيمي

 

 :الفجوة بين الموارد البشرية والإدارة الاستراتيجية .2.6.1

في العديد من المؤسسات، تتناقض الأهداف الاستراتيجية، التي تركز على الرؤية والأهداف الطويلة الأمد، 

اليومية والمتغيرات الوظيفية للموارد البشرية. هذا الفارق يمكن أن يؤدي إلى عدم التوافق والتناغم بين مع الأهداف 

 .(Wright & McMahan, 1992) القسمين، مما يحد من القدرة على تحقيق الأهداف المشتركة بفعالية

 :الفجوة بين الموارد البشرية والإدارة التنظيمية .2.6.2

البشرية   الموارد  أن يواجه  ذلك، يمكن  الكفاءة والمرونة. ومع  بين  توازنًا مستمرًا  الفعال يتطلب  التنظيم 

-Gómez) صعوبة في التكيف مع تغيرات التنظيم والبنية التنظيمية، مما يؤدي إلى فجوات في التواصل والتنسيق

Mejía et al., 2016). 

 :الفجوة بين الموارد البشرية والإدارة المالية. 2.6.3

إدارة التكاليف وتحقيق الربحية تعتبر من أهم التحديات التي تواجه المؤسسات. ومع ذلك، قد تتعارض هذه  

التخطيط  الوظيفية، مما ينشئ فجوات في  التطوير، والرفاهية  للتدريب،  البشرية  الموارد  احتياجات  الأولويات مع 

 .(Snell et al., 2015) المالي والاستراتيجي

 :الفجوة بين الموارد البشرية والإدارة التسويقية .2.6.4

في عالم الأعمال المعاصر، يعتبر التسويق والترويج للمنتجات والخدمات أمرًا حيويًا للنجاح. ومع ذلك،  

يمكن أن يواجه فريق الموارد البشرية تحديات في تحقيق التوازن بين تلبية احتياجات وتطلعات الموظفين والمحافظة  

 .(Armstrong & Taylor, 2014) على استراتيجيات التسويق والبيع

 

في ظل التطورات المتسارعة والتحديات المتزايدة التي تواجه الشركات في عالم الأعمال المعاصر، يظهر 

 .أن إدارة الموارد البشرية وإدارة الشركات تحتاج إلى تفكير استراتيجي ومتعدد الجوانب لتحقيق النجاح والاستدامة

(Wright & McMahan, 1992). 
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الفجوات التي تم تحليلها بين الموارد البشرية والإدارة الاستراتيجية، والإدارة التنظيمية، والإدارة المالية،  

والإدارة التسويقية تعكس تحديات حقيقية تواجه الشركات في جميع القطاعات والصناعات. هذه الفجوات ليست مجرد 

مل والتنسيق بين مختلف وحدات وقطاعات المؤسسة لضمان  عقبات عابرة، بل هي مؤشرات على الحاجة الماسة للتكا

 .(Gómez-Mejía et al., 2016) .النجاح المستدام

من خلال فهم هذه الفجوات ومعالجتها بشكل استراتيجي، يمكن للمؤسسات تحقيق التميز التنظيمي والفوز 

في السوق التنافسي. الاعتماد على استراتيجيات متكاملة تجمع بين متطلبات الموارد البشرية وأهداف الإدارة المختلفة  

 .(Snell et al., 2015) .الازدهاريمكن أن يسهم في تقوية القدرات التنافسية وتحقيق النمو و

كما أن الفجوات المحددة توفر فرصًا للتحسين المستمر والابتكار في مجالات متعددة. من خلال التركيز على تطوير  

القدرات، وتحسين العمليات، وتعزيز التواصل والتعاون بين القسمين، يمكن للمؤسسات أن تكون جاهزة لمواجهة  

وفي النهاية، يجب على القادة والمديرين أن يكونوا على استعداد    .التحديات المستقبلية والاستفادة من الفرص الناشئة

لتبني مزيد من التكامل والابتكار في الإدارة وإدارة الموارد البشرية لضمان النجاح والاستدامة. فالتفكير المستقبلي 

 Armstrong) .يروالتخطيط الاستراتيجي هما المفتاح لبناء مستقبل مشرق وناجح للشركات في عالم الأعمال المتغ

& Taylor, 2014). 
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 استمارة البحث . 2.7

الموارد البشرية تعد عنصراً   الموارد البشرية  إدارة  إلى تنسيق  في نجاح أي منظمة، حيث تهدف  حيوياً 

واحتفاظ   قدرتها على جذب  في  البشرية  الموارد  إدارة  أهمية  تتمثل  التنظيمية.  والفعالية  الكفاءة  تعزز من  بطريقة 

من قدرة    بالمواهب، وتطوير قدرات الموظفين، وخلق بيئة عمل تشجع على الإبداع والابتكار. تعُزز هذه الأنشطة

 .الشركات على التكيف مع التحديات المتغيرة في السوق وتحقيق أهدافها الاستراتيجية بشكل فعال

الشركة   أداء  على  تأثيرها  الشركات، وكيفية  وإدارة  البشرية  الموارد  إدارة  بين  العلاقة  فهم  إلى  البحث  هذا  يهدف 

البشرية،   الموارد  إدارة  مجال  في  المتبعة  والممارسات  للسياسات  استعراضًا  الدراسة  ستتضمن  أهدافها.  وتحقيق 

 .ب الإدارة الشاملة للشركةبالإضافة إلى تقييم تأثير هذه السياسات على مختلف جوان

نأمل منكم المشاركة الفعالة في هذا الاستبيان لتساعدنا في جمع البيانات الضرورية التي تساهم في إثراء فهمنا لهذا  

 .الموضوع الحيوي

 نشكركـم لحـسـن تعاونـــكم 
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 :الجنس

 ذكر         

 أنثى        

 :العمر

 سنة  25أقل من  18        

 سنة  35أقل من  25        

 سنة  50أقل من   35       

 تقييم العلاقة مع إدارة الموارد البشرية:

  كيف تقيم تجربتكم العامة مع قسم الموارد البشرية في المنظمة؟

 غير راضٍ على الإطلاق             غير راضٍ              لا ملاحظات            راضٍ               راضٍ جداً         

المنظمة واضحة ومنصفة؟ البشرية في  بالموارد  الخاصة  السياسات والإجراءات  أن               نعم              هل تعتقدون 

 لا أعرف           لا   

ً     تواصل فعال من قبل قسم الموارد البشرية؟هل تشعرون بأن هناك  نعم،     نعم، دائما عام  بشكل 

 لا          لكن يمكن تحسينه

 لا             بعض الشيء               نعم        هل تشعرون بأن هناك فرص كافية للتطوير المهني والتدريب في المنظمة؟

 تعليقاتكم تساعدنا على تحسين خدماتنا وسياساتنا. شكراً لمشاركتكم في هذا الاستبيان. 
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 :الجنس

 ذكر          

 أنثى          

 

 :العمر

 سنة  25أقل من   18         

 سنة  35أقل من   25         

 سنة  50أقل من    35        

 

 

ضعيف      مقبول           ًجيد جدا        ز  ممتا           كيف تقيمون أداء إدارة الشركة بشكل عام؟

 لا أعرف   

لا               بعض الشيء              نعم           هل تعتقدون أن الشركة تتبع استراتيجيات فعالة لتحقيق أهدافها؟

 لا أعرف           

        سلبية ومحدودة            عادلة ومتوازنة          محفزة وملهمة               كيف تصفون الثقافة التنظيمية في الشركة؟ 

 لا أعرف 

        بشكل عام نعم، لكن يمكن تحسينه          نعم، دائماً                  هل تشعرون بأن هناك تواصل فعال داخل الشركة؟

 لا أعرف         لا  

لا          لا          بعض الشيء         نعم            هل تعتقدون أن هناك تحفيز كافٍ للموظفين لتحقيق أداء عالٍ؟

 أعرف 

 

 .شكراً لمشاركتكم في هذا الاستبيان. تعليقاتكم ستساعدنا في تحسين وتطوير إدارة الشركة
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 الخاتمة

البيئة ت لتعقيدات  نتيجة  البشرية،  الموارد  إدارة  في  متنوعة  تحديات  الأوسط  الشرق  في  الشركات  واجه 

المحلية. هذه التحديات تعكس أهمية فهم الديناميات الفريدة للمنطقة وتأثيرها على إدارة الشركات  التنظيمية والثقافية  

 .بشكل عام وإدارة الموارد البشرية بشكل خاص

سياسات   تشكيل  في  حاسمًا  دورًا  تلعب  الاجتماعية،  أو  القانونية،  الثقافية،  سواء  المختلفة،  المتغيرات 

واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية. فهذه المتغيرات تحدد التحديات والفرص التي تواجه الشركات، وتحتاج إلى 

وفي هذا السياق، يتضح أن إدارة الموارد البشرية ليست مجرد   .استراتيجيات متكاملة ومبتكرة للتعامل معها بفعالية

إدارة   المستدامة.  التنظيمي والتنمية  النجاح  العاملين، بل تعتبر جزءًا حيويًا من استراتيجيات  وظيفة تقليدية لإدارة 

جب على  لذا، ي  .الموارد البشرية تلعب دورًا حاسمًا في تعزيز القدرة التنافسية للشركات وتحقيق التميز في السوق

الشركات في الشرق الأوسط التركيز على تطوير قدراتها في إدارة الموارد البشرية، وتبني استراتيجيات متطورة  

تتناسب مع التحديات المحلية والعالمية. فالاستثمار في الموارد البشرية، التدريب والتطوير، وإدارة الثقافة التنظيمية 

 .ء العام والنجاح التنظيمي في المنطقةيمكن أن يكون له تأثير كبير على الأدا

على الرغم من أهمية التقدم الذي تم تحقيقه في فهم دور الموارد البشرية وتأثيرها على إدارة الشركات في 

الشرق الأوسط، إلا أن هناك حاجة ماسة للبحث المستقبلي لاستكشاف المزيد من الجوانب والتحديات التي قد تظهر 

يمكن للبحوث المستقبلية أن تركز على تحليل تأثير التطورات التكنولوجية، مثل الذكاء الاصطناعي   .في المستقبل

ممارسات إدارة الموارد البشرية وكيفية استغلالها بفعالية في الشركات الشرقية.  والتحليلات الضخمة للبيانات، على  

كما يمكن للبحث الجديد أن يركز على استكشاف التحديات التي قد تظهر مع تطبيق قوانين وتشريعات جديدة في 

بالإضافة إلى ذلك، يمكن أن يساهم البحث المستقبلي في تطوير إستراتيجيات جديدة    .المنطقة وكيفية التكيف معها

لتعزيز التواصل والتعاون بين الثقافات المختلفة داخل الشركات المتعددة الجنسيات. وبالتالي، يمكن لهذا البحث أن  

المحلي والدولي السوق  التنظيمي والنجاح في  التميز  الباحثين   .يساعد الشركات في تحقيق  النهاية، يجب على  في 

ارد البشرية البحث المستمر والابتكار لضمان التأهب لمواجهة التحديات المستقبلية والمختصين في مجال إدارة المو

 .والاستفادة من الفرص الناشئة في سوق الأعمال الدولي المتغير بسرعة

قدم هذا البحث نظرة شاملة وعميقة على أهمية إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على إدارة الشركات في 

فيها المتواجدة  للشركات  المنطقة  تتيحها  كبيرة  فريدة وفرص  تحديات  وقد كشف عن  الأوسط،  أبرز    .الشرق  أحد 

المساهمات العلمية لهذا البحث هو توضيح التنوع الثقافي واللغوي وتأثيره على ممارسات إدارة الموارد البشرية،  

لقيود   التطرق  تم  ذلك،  إلى  بالإضافة  المنطقة.  في  الشركات  تواجه  التي  والتنظيمية  القانونية  التحديات  عن  فضلاً 

التعامل معها، وأي المنطقة وتأثيرها على  التوظيف والعمل وكيفية  التي تشهدها  التحولات الاجتماعية والثقافية  ضًا 

علاوة على ذلك، أظهر البحث أهمية الفهم العميق للمتغيرات المختلفة في هذا المجال وكيفية  .لموارد البشريةإدارة ا
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التعامل معها بفعالية من خلال استراتيجيات مبتكرة ومتكاملة. وقد تم توضيح العلاقة بين الموارد البشرية وإدارة  

بالتأكيد، يمكن أن يكون هذا البحث نقطة انطلاق للدراسات المستقبلية  .الشركات، وكيفية تأثير كل منهما على الآخر

التي تركز على استكشاف التحديات والفرص الجديدة التي قد تظهر في هذا المجال، وتطوير إستراتيجيات وحلول 

 .جديدة تسهم في تعزيز الأداء التنظيمي وتحقيق النجاح في السوق المحلي والعالمي
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 الدراسةمنهجية .الفصل الثالث: 3
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 . المقدمة 3.1

التحقيق في  المستخدمة  البحث  منهجية  الفصل  هذا  ادارة  دراسة    يوضح  على  وتأثيرها  البشرية  الموارد 

لمتغيرات البحث، وتصميم    الإجرائية. وهو يعرض بالتفصيل التعريفات  شركة نباتات  –   الشركات في الشرق الأوسط

وإجراءات  البيانات، وطرق  وأنواع  البيانات،  العينات، وطرق جمع  أخذ  وتقنيات  البحث وطرق  البحث، ومجتمع 

 .تحليل البيانات
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 الدراسة . التعريفات الاجرائية لمتغيرات 3.2

عملية البحث العلمي، حيث تساعد في وضع إطار التعريفات الإجرائية للمتغيرات تعد جزءًا أساسيًا من  

فالمتغيرات البحثية قد تحمل معانٍ مختلفة بحسب السياقات، لذا تقوم التعريفات  ،  مفاهيمي واضح لمتغيرات الدراسة

العزيز مصطفى, )  الإجرائية بتوحيد المعنى والمضمون الذي سيتم من خلاله قياس كل متغير وتحليله. احمد عبد 

2022.) 

كما تساعد التعريفات الإجرائية في تحديد أدوات القياس والمقاييس المناسبة لكل متغير، مما يضمن دقة عملية جمع  

وبشكل عام، فإن وضوح التعريفات الإجرائية يجعل نتائج الدراسة قابلة للمقارنة والتكرار من قبل ،    وتحليل البيانات 

 ( 2018,  د. محمود أحمد لطفى )باحثين آخرين.

 )الموارد البشريةاجية )لإنتمستويات ا .3.2.1 

مستويات الإنتاجية للموارد البشرية تعُرف بأنها الكفاءة والفعالية التي يظهرها الموظفون في تحقيق أهداف  

المستويات  المنظمة من خلال أدائهم للمهام الموكلة إليهم بأعلى جودة وأقل تكلفة وفي أقصر وقت ممكن. وتعتمد هذه  

على مجموعة من المعايير والمؤشرات التي يمكن قياسها بدقة، لضمان تقييم موضوعي ومنهجي للأداء. ومن بين  

 :هذه المعايير

يتم قياس هذا المؤشر من خلال تحليل كمية العمل المنجز مقارنةً بالمعايير   :عدد المهام المنجزة في فترة زمنية محددة

الزمنية المحددة مسبقًا. تشير الدراسات إلى أن زيادة عدد المهام المنجزة ترتبط بشكل مباشر بمستويات الإنتاجية 

 .(Smith, 2019) العالية

يقيس هذا المؤشر نسبة الأخطاء أو العيوب في المنتج أو الخدمة النهائية. جودة العمل تعتبر   :الجودة الشاملة للعمل

الإنتاجية كفاءة  من  يعزز  الأخطاء  معدلات  انخفاض  أن  إلى  الدراسات  تشير  حيث  للإنتاجية  رئيسيًا   مؤشرًا 

(Johnson & Clark, 2020). 

المهام المستغرق لإتمام  الذي   :الوقت  الوقت  بمقدار  قياسه  يتم  الإنتاجية.  قياس  أهم عوامل  المؤشر من  هذا  يعُتبر 

يستغرقه الموظف لإتمام مهمة معينة. الإنتاجية تكون أعلى عندما يتم تقليل الزمن اللازم لإنجاز المهام دون التأثير 

 .(Brown et al., 2018) على جودة النتائج

تشمل هذه التكاليف النفقات المباشرة وغير المباشرة المرتبطة بتنفيذ المهام. كلما تمكنت  :التكاليف المرتبطة بالإنتاج

 .(Taylor, 2021) المنظمة من تخفيض هذه التكاليف بالنسبة للإنتاج، كلما ارتفعت مستويات الإنتاجية

يقيس هذا المؤشر مدى فعالية استغلال الموظفين للموارد المتاحة لتحقيق الأهداف.  :مستوى استخدام الموارد المتاحة

 .(Green & Black, 2017) تشير الدراسات إلى أن الاستخدام الأمثل للموارد يؤدي إلى تحسين الإنتاجية
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التغيب المرتفع أو الدوران الوظيفي العالي يمكن أن يؤثر سلبًا على الإنتاجية.  :معدلات التغيب والدوران الوظيفي

 .(Williams, 2019) تشير الدراسات إلى أن تقليل معدلات التغيب والدوران يعزز من مستويات الإنتاجية

يعُتبر الالتزام بالمواعيد المحددة لإنجاز المهام مؤشرًا قويًا للإنتاجية. تشير البحوث إلى  :الالتزام بالمواعيد النهائية

 .(Adams & Jones, 2020) أن الالتزام بالمواعيد يؤدي إلى تحسين أداء المنظمة بشكل عام

هناك علاقة مباشرة بين مستوى رضا الموظفين وإنتاجيتهم. الموظفون الراضون أكثر  :رضا الموظفين وتفاعلهم

 .(Miller & Thompson, 2018) تفاعلًا وأداءً مما ينعكس إيجابيًا على الإنتاجية العامة للمنظمة

 

 

 )ادارة الشركات) تنوع مكان العمل .3.2.2 

ف إدارة الشركات لتنوع مكان العمل بأنها القدرة على دمج مجموعة متنوعة من الخلفيات والثقافات  تعُرَّ

الشركة على التكيف مع التغيرات السوقية  والخبرات بين الموظفين لتحقيق بيئة عمل شاملة ومبتكرة تعزز من قدرة 

والتنافسية. تنوع مكان العمل يشمل عدة أبعاد، منها الجنس، العرق، الخلفية الثقافية، التوجهات الدينية، والأعمار،  

 :ويمكن تقييم تأثير هذا التنوع على إدارة الشركات من خلال مجموعة من المؤشرات

يعُتبر تنوع الأفكار والخبرات الثقافية عاملاً محفزًا للإبداع داخل الشركات. تشير الأبحاث إلى أن   :الابتكار والإبداع

 .(Williams & O'R’illy, 1998) التنوع يعزز من تبادل الأفكار ويؤدي إلى حلول مبتكرة للمشكلات المعقدة

العمل  :الرضا الوظيفي العمل. تنوع مكان  اندماجهم في بيئة  الموظفين ومستوى  يقُاس من خلال استبيانات رضا 

 .(Homan et al., 2008) يساهم في خلق بيئة شاملة تدعم الفروق الفردية، مما يزيد من الرضا الوظيفي

تعتبر الشركات التي تتميز بتنوع مكان العمل أكثر جاذبية للموظفين المحتملين من  :القدرة على استقطاب المواهب

 & Thomas) الشركة ويساعد في استقطاب أفضل المواهب في السوقمختلف الخلفيات. التنوع يعزز من سمعة 

Ely, 1996). 

التنوع يمكن أن يؤثر إيجابياً على الأداء التنظيمي من خلال تحسين ديناميات الفريق وتعزيز التعاون  :الأداء التنظيمي

بين الموظفين ذوي الخلفيات المختلفة. الدراسات تشير إلى أن فرق العمل المتنوعة تحقق أداءً أفضل في المهام التي  

 .(Joshi & Roh, 2009) تتطلب الابتكار والتعاون

التنوع قد يؤدي إلى زيادة الصراعات بسبب الاختلافات في الرؤى والثقافات. لكن إدارة التنوع  :إدارة الصراعات

 .(Jehn et al., 1999) الداخليةبشكل فعال يمكن أن تحوّل هذه الصراعات إلى فرص للتعلم وتحسين العمليات 
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الشركات التي تحتضن تنوع مكان العمل تكون أكثر قدرة على التكيف مع الأسواق   :التكيف مع الأسواق العالمية

 .(Cox & Blake, 1991) العالمية والتعامل مع ثقافات متعددة، مما يمنحها ميزة تنافسية في الأسواق الدولية

إدارة التنوع بشكل جيد تعزز من شعور الموظفين بالانتماء، مما يقلل من معدل دوران  :معدل الاحتفاظ بالموظفين

 .(McKay et al., 2007) الموظفين ويحافظ على المواهب داخل الشركة

التنوع في مكان العمل يساهم في تحسين عملية اتخاذ القرار داخل الشركة من خلال دمج وجهات نظر  :اتخاذ القرار 

 .(Page, 2007) متعددة وأفكار متنوعة، مما يؤدي إلى قرارات أكثر شمولية وفعالية
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 دراسة . تصميم ال3.3

 تصميم الدراسة:

 Positivist المنهج الوضعي Philosophiecفلسفة الدراسة   .1

 Deductive استنتاجي Approachesأسلوب التحليل  .2

 Survey مسحية Strategiesاستراتيجية الدراسة  .3

 Quantitative كمية  Choicesأداة الدراسة  .4

 Cross-sectional مقطعية Time horizonالمدة الزمنية  .5

والتحليل   Techniques and Proceduresتقنيات تجميع البيانات  .6 الاستبيان 

 Questionnaire and statistical analysis الاحصائي

 

 

 

 

 

المنهج الوضعي

استنتاجي

مسحية

ادوات بحث -كمية 
متعددة

دراسة مقطعية

التحليل 
الاحصائي 

  +
الاستبيان

 الفلسفات والمناهج 
Philosophiec 

 أساليب التحليل 
Approaches 

  استراتيجية الدراسة
Strategies 

 أداة الدراسة 
 Choices 

 المدة الزمنية
 Time horizon 

 التقنيات والاجرائات 
Techniques and 

Procedures  

 2شكل رقم  – تم تصميمها بواسطة الباحث



40 
 

 العينة مجتمع الدراسة وطرق وتقنيات أخذ .  3.4

 :مجتمع الدراسة. 3.4.1

مجتمع الدراسة يمثل جميع الأفراد أو الوحدات التي يسعى الباحث إلى دراسة خصائصها وفهم سلوكياتها  

أو سماتها. يتم تحديد مجتمع الدراسة بناءً على الأهداف البحثية والمعايير المحددة التي تهم الباحث. على سبيل 

على إدارة الشركات، فقد يتألف مجتمع الدراسة من   المثال، إذا كان البحث يهدف إلى دراسة تأثير تنوع مكان العمل

جميع الشركات التي تطبق سياسات التنوع في أماكن العمل أو من المديرين التنفيذيين العاملين في تلك الشركات. 

الهدف الأساسي من تحديد مجتمع الدراسة هو الحصول على نتائج قابلة للتعميم. لذلك، يجب أن يكون هذا المجتمع 

 . للفئات أو الخصائص المستهدفة لضمان أن تكون العينة المختارة تمثل بدقة المجتمع الأكبر الذي ينتمي إليهشاملاً 

(Cochran, 1977) 

 

 :طرق وتقنيات أخذ العينة. 3.4.2

بشكل مكثف. تتوفر عدة  أخذ العينة هو عملية اختيار مجموعة فرعية من مجتمع الدراسة ليتم دراستها 

طرق وتقنيات لأخذ العينات، تختلف في مدى تمثيلها للمجتمع المستهدف والكيفية التي يمكن بها تقليل التحيز في  

 (Kish, 1965) .النتائج

 

 :(Simple Random Sampling) العينة العشوائية البسيطة

تعُد هذه الطريقة واحدة من أكثر الطرق شيوعًا واستخدامًا في البحوث. يتم اختيار الأفراد من مجتمع  

الدراسة بشكل عشوائي، بحيث يكون لكل فرد في المجتمع فرصة متساوية ليتم اختياره. تضمن هذه الطريقة التمثيل 

 (Kish, 1965) .العادل لجميع أفراد المجتمع وتقليل احتمالية التحيز

 :(Stratified Random Sampling) العينة العشوائية الطبقية

في هذه الطريقة، يتم تقسيم مجتمع الدراسة إلى طبقات بناءً على خصائص محددة )مثل العمر أو الجنس 

 .أو الخلفية الثقافية(. يتم اختيار العينة من كل طبقة بشكل عشوائي لضمان تمثيل جميع الفئات في العينة النهائية

(Cochran, 1977) 

 

 :(Cluster Sampling) العينة العشوائية العنقودية
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يتم تقسيم المجتمع إلى مجموعات صغيرة أو عناقيد، ثم يتم اختيار بعض العناقيد بشكل عشوائي ويتم 

استخدام جميع الأفراد داخل العناقيد المختارة كعينة للدراسة. تسُتخدم هذه الطريقة في الأبحاث التي تشمل مجتمعًا 

 (Hansen, Hurwitz, & Madow, 1953) .كبيرًا أو منتشراً جغرافيًا

 

 :(Systematic Sampling)  العينة النظامية

يتم اختيار الأفراد بناءً على فاصل زمني محدد من قائمة مرتبة من مجتمع الدراسة )مثل اختيار كل  

 (Levy & Lemeshow, 2013) .خامس أو عاشر فرد(

 

 :(Convenience Sampling)  العينة العرضية

بناءً على سهولة الوصول إليهم. تسُتخدم هذه الطريقة في الدراسات الاستكشافية أو  يتم اختيار الأفراد 

عندما تكون هناك قيود زمنية أو مالية. رغم سهولتها، إلا أنها قد تؤدي إلى تحيز كبير ولا يمكن تعميم النتائج 

 (Etikan, Musa, & Alkassim, 2016) .المستخلصة منها

 

 :(Purposive Sampling)  العينة الهادفة 

يتم اختيار الأفراد بناءً على معايير محددة وضعها الباحث مسبقًا. تسُتخدم هذه الطريقة في الدراسات النوعية  

 (Palinkas et al., 2015التي تتطلب تحليلًا متعمقًا لمجموعة معينة من الأفراد. )
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 . طرق جمع البيانات 3.5

أهم جوانب أي بحث علمي، حيث يهدف إلى توفير بيانات دقيقة وموثوقة تساهم جمع المعلومات هو أحد  

في الإجابة عن أسئلة البحث وتحقيق أهدافه. هناك عدة طرق لجمع المعلومات، وتختلف الطريقة المثلى اعتمادًا على  

 .طبيعة الدراسة والأهداف المرجوة

 :(Interviews) المقابلات

أكثر الطرق استخدامًا في جمع المعلومات النوعية. يتم إجراء المقابلات بشكل تعتبر المقابلات واحدة من  

فردي أو جماعي، ويمكن أن تكون هيكلية )منظمة( أو غير هيكلية )غير منظمة(. تسُتخدم المقابلات للحصول  

إلى فهم   على معلومات متعمقة حول أفكار وآراء ومشاعر الأفراد. هذه الطريقة مناسبة عندما يحتاج الباحث

 (Kvale, 1996) . عميق لوجهات النظر الشخصية أو الخبرات

 :(Surveys/Questionnaires) الاستبيانات

تعُد الاستبيانات من أكثر الطرق شيوعًا لجمع البيانات الكمية. يمكن تصميم الاستبيانات لتكون مغلقة )تحتوي 

على أسئلة بخيارات محددة( أو مفتوحة )تتيح للمشاركين التعبير بحرية(. تسُتخدم الاستبيانات لجمع المعلومات  

اث التي تهدف إلى دراسة الاتجاهات أو السلوكيات من عدد كبير من الأفراد بشكل فعال وتعتبر مناسبة للأبح

 (Dillman, Smyth, & Christian, 2014) .على نطاق واسع

 :(Observations) الملاحظات

تكون   أن  يمكن  التدخل.  دون  الطبيعية  بيئتها  في  والظواهر  السلوكيات  مراقبة  على  الطريقة  هذه  تعتمد 

الدراسات  الملاحظات مباشرة أو غير مباشرة، منظمة أو غير منظمة. تسُتخدم هذه الطريقة بشكل شائع في 

 ,Creswell) .  اقاتها الطبيعيةالأنثروبولوجية أو الأبحاث الاجتماعية التي تهدف إلى فهم السلوكيات في سي

2013) 

 :(Document Analysis) تحليل الوثائق

والمقالات    الرسمية،  والسجلات  التقارير،  مثل  المرئية  أو  المكتوبة  الوثائق  دراسة  الوثائق  تحليل  يشمل 

الصحفية، أو المواد الأرشيفية. تعُتبر هذه الطريقة مفيدة لجمع البيانات التاريخية أو التحقق من صحة البيانات 

 (Bowen, 2009) .التي تم جمعها بطرق أخرى

 :(Focus Groups) المجموعات البؤرية
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شخصًا( يتفاعلون مع    12-6تسُتخدم هذه الطريقة لجمع المعلومات من مجموعة صغيرة من الأفراد )عادة   

بعضهم البعض في مناقشة موضوع معين. توفر المجموعات البؤرية بيئة تفاعلية يمكن من خلالها استكشاف 

 (Krueger & Casey, 2014) .النظر المختلفة حول موضوع الدراسةوجهات 

 :(Experiments) التجارب

تعتمد التجارب على التحكم في متغيرات معينة لدراسة تأثيرها على متغيرات أخرى. تسُتخدم هذه الطريقة   

بشكل شائع في الأبحاث العلمية التي تهدف إلى تحديد العلاقات السببية بين المتغيرات. يتم جمع البيانات عادة  

 (Campbell & Stanley, 1963) .من خلال المراقبة المباشرة أو القياسات أثناء التجربة

 

 

 :(Content Analysis) تحليل المحتوى

هو أسلوب لدراسة وتفسير معاني النصوص، بما في ذلك الكلمات والصور. تسُتخدم هذه الطريقة بشكل   

 .  تهدف إلى تحليل وسائل الإعلام أو النصوص المكتوبة لفهم الأنماط أو التوجهاتخاص في الدراسات التي  

(Krippendorff, 2004) 

 

 . المتغير المستقل )الموارد البشرية( 3.5.1

 (Human Resources) المتغير المستقل: الموارد البشرية

إلى فهم كيفية تأثير سياسات وممارسات عند دراسة تأثير الموارد البشرية كمتغير مستقل، فإن الباحث يسعى  

السياسات والممارسات عمليات   أن تشمل هذه  التنظيمي. يمكن  الأداء  البشرية على مختلف جوانب  الموارد  إدارة 

التوظيف، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، التعويضات، إدارة المواهب، والاحتفاظ بالموظفين. لجمع البيانات حول  

 .كن استخدام الاستبيان كأداة فعالةهذا المتغير، يم

 :الاستبيان كأداة لجمع البيانات حول الموارد البشرية

الاستبيان هو أداة لجمع البيانات الكمية يتم تصميمه بعناية لقياس تأثير ممارسات وسياسات الموارد البشرية  

على متغيرات مختلفة مثل الأداء التنظيمي، الرضا الوظيفي، أو التفاعل بين الموظفين. عند تصميم الاستبيان لجمع 

جموعة من الأسئلة التي تغطي مختلف جوانب الموارد  البيانات حول الموارد البشرية، من الضروري أن يشمل م

 :البشرية بشكل شامل. فيما يلي خطوات رئيسية في تصميم استبيان حول الموارد البشرية
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 :تحديد الأبعاد الرئيسية للموارد البشرية .1

سبيل   على  قياسها.  في  الباحث  يرغب  التي  الرئيسية  الأبعاد  تحديد  يجب  الاستبيان،  إعداد  قبل 

المثال، يمكن تقسيم الأسئلة إلى أقسام تشمل التوظيف، التدريب، تقييم الأداء، التعويضات، وتطوير  

 .بشريةالموظفين. هذا التقسيم يساعد في جمع بيانات شاملة حول كل جانب من جوانب الموارد ال

 :صياغة الأسئلة  .2

يجب أن تكون الأسئلة واضحة ومباشرة لضمان فهمها بشكل صحيح من قبل المشاركين. يمكن  

استخدام أسئلة مغلقة )اختيارات متعددة( أو مفتوحة )تتيح للمشارك التعبير عن رأيه(. على سبيل  

 :المثال

 ما مدى رضاك عن عمليات التوظيف في شركتك؟

 كيف تقيم فعالية برامج التدريب التي تقدمها الشركة؟

 ,Dillman, Smyth, & Christian)هل تشعر بأن نظام التعويضات في الشركة عادل؟  

2014) 

 :(Likert Scale) استخدام مقياس ليكرت

يمكن استخدام مقياس ليكرت لتحديد مدى اتفاق أو عدم اتفاق المشاركين مع عبارات معينة تتعلق بالموارد   

 البشرية.  

 

 

 :(Pilot Testing) اختبار الاستبيان .3

على   (Pilot Test) قبل توزيع الاستبيان على عينة الدراسة الكبيرة، يفُضل إجراء اختبار أولي

أي   تحديد  في  هذا  يساعد  المستخدم.  المقياس  وفاعلية  الأسئلة  من وضوح  للتأكد  عينة صغيرة 

واسع نطاق  على  التطبيق  قبل  وتعديلها  الاستبيان  في  محتملة   ,.Presser et al) .مشاكل 

2004) 

 :جمع وتحليل البيانات .4
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المناسبة  باستخدام الأساليب الإحصائية  البيانات  يتم تحليل  الردود،  بعد توزيع الاستبيان وجمع 

يمكن  آخر.  تابع  متغير  أي  أو  التنظيمي  والأداء  البشرية  الموارد  سياسات  بين  العلاقة  لتحديد 

 .لتحليل النتائج واستخلاص الاستنتاجات R أو SPSS استخدام برامج تحليل البيانات مثل

 :أهمية الاستبيان في دراسة الموارد البشرية

الاستبيان يوفر وسيلة فعالة لجمع البيانات من عدد كبير من الأفراد في وقت قصير وبتكلفة منخفضة نسبيًا. 

كما يمكن أن يوفر بيانات كمية دقيقة تتيح للباحثين قياس تأثير مختلف جوانب الموارد البشرية على النتائج التنظيمية. 

مدى تأثير سياسات الموارد البشرية على رضا الموظفين، إنتاجيتهم، من خلال تحليل هذه البيانات، يمكن للباحثين فهم  

 .واحتفاظهم بالوظائف، وهو ما يساهم في تطوير استراتيجيات أكثر فعالية لإدارة الموارد البشرية 

 (Human Resources) المتغير المستقل: الموارد البشرية

هذا الاستبيان يهدف إلى قياس تأثير ممارسات الموارد البشرية على إدارة الشركات. تم تصميمه ليتناول ستة أبعاد 

إدارة المواهب، والاحتفاظ  التعويضات والحوافز،  التدريب والتطوير، تقييم الأداء،  إدارة التوظيف،  رئيسية تشمل 

، حيث يطُلب من المشاركين تقييم مدى موافقتهم على كل بيان باستخدام  اناتيب  6بالموظفين. يحتوي الاستبيان على  

 .مقياس ليكرت

 ( المتغير المستقل 1جدول رقم )

 المرجع انات يعدد الب الأبعاد المتغير

 

 الموارد البشرية 

  3 خفض التكاليف

 1 المرونة ( 2024تركي )

 2 الجودة

 6 المجموع 

 (2024بواسطة الباحث ، )
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  المتغير التابع: إدارة الشركات. 3.5.2

داخل   الاستراتيجية  والقرارات  التشغيلية  الأنشطة  التي تشرف على جميع  الأساسية  الوظيفة  تمثل  الشركات  إدارة 

المؤسسة. يتضمن هذا المتغير عدة جوانب رئيسية مثل التخطيط الاستراتيجي، التنظيم، القيادة، واتخاذ القرارات. يتم 

ق أهداف الشركة، تحسين الكفاءة التشغيلية، وضمان استدامة  قياس أداء إدارة الشركات من خلال قدرتها على تحقي

 .النمو والربحية

 :عناصر إدارة الشركات

 :التخطيط الاستراتيجي .1

يمثل التخطيط الاستراتيجي عملية تحديد أهداف الشركة طويلة الأجل وتطوير الخطط والإجراءات اللازمة  

الفرص   وتقييم  للشركة،  والخارجية  الداخلية  البيئة  تحليل  الإدارة  من  ذلك  يتطلب  الأهداف.  تلك  لتحقيق 

ها في وضع وتنفيذ استراتيجيات والتحديات المستقبلية. أداء إدارة الشركة في هذا الجانب يقاس بمدى نجاح

 .فعّالة تقود الشركة نحو تحقيق رؤيتها وأهدافها

 :التنظيم .2

يشمل التنظيم توزيع الموارد والمهام داخل الشركة بطريقة تحقق أعلى كفاءة وفعالية. يتضمن ذلك تصميم 

الهياكل التنظيمية وتحديد المسؤوليات والصلاحيات داخل المؤسسة. مدى فعالية الإدارة في هذا البعد يظهر 

هداف الشركة وتضمن تحقيقها بأفضل  من خلال القدرة على تنظيم الموارد البشرية والمادية بطريقة تدعم أ

 .طريقة ممكنة

 :القيادة .3

القيادة هي القدرة على توجيه وتنسيق جهود الأفراد لتحقيق أهداف الشركة. يتطلب ذلك من الإدارة القدرة  

على تحفيز العاملين، توجيههم، وإدارة الصراعات بشكل فعّال. يساهم أسلوب القيادة في تعزيز بيئة عمل  

 .لى تحسين الأداء العام للشركةإيجابية، مما يزيد من رضا الموظفين وإنتاجيتهم، ويؤدي في النهاية إ

 :اتخاذ القرارات .4

اتخاذ القرارات هو عملية اختيار البدائل المثلى من بين عدة خيارات لتحقيق أهداف الشركة. تعتمد فعالية  

الإدارة في هذا الجانب على قدرتها على تحليل المعلومات، تقدير المخاطر، واختيار الخيارات التي تتماشى  

القرارات من خلال القدرة على اتخاذ قرارات  مع الاستراتيجية العامة للشركة. تتجلى كفاءة الإدارة في اتخاذ  

 .سريعة ومدروسة تحقق نتائج إيجابية للشركة

 :التقييم والتحكم .5
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للشركة مقارنة بالأهداف والخطط   الفعلي  الأداء  التقييم والتحكم مراجعة وتقييم  الموضوعة. من  يتضمن 

خلال هذه العملية، يمكن للإدارة تحديد الانحرافات واتخاذ الإجراءات التصحيحية اللازمة. نجاح الإدارة  

 .في هذا الجانب يعكس قدرتها على الحفاظ على الاتجاه الصحيح للشركة وضمان تحقيق أهدافها بكفاءة

 :أهمية إدارة الشركات كمتغير تابع

إدارة الشركات كمتغير تابع تعتبر مرآة تعكس نجاح أو فشل ممارسات الشركة في مجالات متعددة، بما في ذلك  

الموارد البشرية. من خلال تقييم أداء إدارة الشركات، يمكن للباحثين والشركات تحديد العوامل التي تساهم في تحسين 

 .الة تعزز من كفاءة وفعالية الإدارةالأداء التنظيمي، مما يساعد في تطوير استراتيجيات فعّ 

 (Corporate Management) المتغير التابع: إدارة الشركات

أن إدارة الشركة تتميز بالكفاءة والفعالية في التخطيط الاستراتيجي، التنظيم،    (.2024استبانة أحمد )أظهرت نتائج  

للموارد، وتوجيه وتحفيز الموظفين بشكل القيادة، واتخاذ القرارات، حيث تعتمد على تحليل شامل للبيئة، توزيع فعال  

إيجابي. كما أن الإدارة تقوم بتقييم الأداء بانتظام وتستخدم أدوات تحكم لتحسين العمليات، مما يعكس قوة وتكامل 

 .الإدارة في تحقيق الأهداف الاستراتيجية

 

 ( المتغير التابع 2جدول رقم )

 المرجع انات يعدد الب الأبعاد المتغير

 

 

 ادارة الشركة 

  2 التخطيط الاستراتيجي 

 

 ( 2024أحمد ) 

 2 التنظيم 

 2 القيادة

 2 اتخاذ القرارات

 2 التقييم والتحكم 

 10 المجموع 

 (2024بواسطة الباحث ، )
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   أنواع البيانات . 3.6

ومعالجتها    جمعها  كيفية  تحُدد  حيث  العلمي،  والبحث  البيانات  تحليل  في  أساسية  تعُتبر  البيانات  أنواع 

تنقسم البيانات إلى نوعين: البيانات الأولية، التي يتم جمعها مباشرة من المصدر عبر  في هذا القسم  وتفسيرها.  

الثانوية، التي تسُتمد من مصادر موجودة مسبقاً مثل الدراسات  أدوات مثل الاستبيانات والمقابلات، والبيانات  

السابقة والتقارير الإحصائية. فهم الفرق بين البيانات الأولية والثانوية يساعد الباحثين في اختيار الطرق المناسبة 

 .لجمع وتحليل البيانات، مما يعزز دقة وموثوقية النتائج المستخلصة

 البيانات الأولية. 3.6.1 

البيانات الأولية هي البيانات التي يتم جمعها مباشرة من المصدر الأصلي بهدف البحث أو الدراسة المحددة.   

مثل  متنوعة  وتقنيات  أدوات  باستخدام  الباحثون  ويجمعها  سابقًا،  مُعالجة  وغير  جديدة  تكون  البيانات  هذه 

 .(Bryman, 2016) الاستبيانات، المقابلات، والملاحظات

 :مزايا البيانات الأولية

البحث  أكثر  :ملاءمة  يجعلها  المحدد، مما  البحثي  بالسؤال  تتعلق  مباشرة  الأولية معلومات  البيانات  توفر 

 .(Creswell, 2014) ملاءمة لمتطلبات الدراسة 

بما أن البيانات تجُمع حديثاً، فإنها تعكس الظروف الحالية وتكون أكثر دقة وملاءمة للوقت  :دقة المعلومات 

 .(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2019) الراهن 

يسمح جمع البيانات الأولية للباحثين بالتحكم الكامل في جودة وأسلوب جمع البيانات،   :التحكم في الجودة 

 .(Bryman, 2016) مما يضمن تلبية معايير البحث

 :طرق جمع البيانات الأولية

معلومات من مجموعة كبيرة من الأشخاص عبر أسئلة مغلقة أو أدوات مكتوبة تسُتخدم لجمع   :الاستبيانات 

 .(Creswell, 2014) مفتوحة

والمناقشات :المقابلات  الأسئلة  خلال  من  المشاركين  من  بيانات  تجمع  هاتفية  أو  شخصية   جلسات 

(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2019). 

 ,Bryman) جمع البيانات عن طريق مراقبة وتوثيق السلوكيات أو الأحداث في بيئة معينة :الملاحظات 

2016). 

 .(Creswell, 2014) إجراء تجارب علمية أو عملية لجمع البيانات بناءً على تدخلات محددة :التجارب 
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 :تحديات البيانات الأولية

 ,Saunders) جمع وتحليل البيانات الأولية يمكن أن يكون مكلفًا ويستغرق وقتاً طويلاً  :التكلفة والوقت 

Lewis, & Thornhill, 2019). 

المحتمل  تحيز :التحيز  إلى  يؤدي  قد  مما  المشاركين،  أو  الباحثين  نظر  بوجهات  البيانات  تتأثر   قد 

(Bryman, 2016). 

وإدارة جيدة  دقيقًا  تخطيطًا  تتطلب  ولكن  بالبحث،  تتعلق  ودقيقة  فريدة  الأولية رؤى  البيانات  توفر  باختصار، 

 . وموثوقيتهالضمان جودتها 

 

  

 

 البيانات الثانوية . 3.6.2 

الثانوية  يتم   البيانات  التي  تلك  إدارية مختلفة عن  أو  التي تم جمعها مسبقًا لأغراض بحثية  البيانات  هي 

استخدامها فيها حاليًا. تسُتمد هذه البيانات من مصادر موجودة مثل الدراسات السابقة، التقارير الحكومية، قواعد  

 .(Bryman, 2016) البيانات، والمقالات العلمية

 :مزايا البيانات الثانوية

يتطلب جمعها   :تكلفة منخفضة  أقل تكلفة حيث لا  الثانوية  البيانات  الأولية، تكون  البيانات  مقارنة بجمع 

 .(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2019) موارد مالية كبيرة أو وقتاً طويلاً 

النتائج بشكل  :السرعة  الحصول على  للباحثين  يتيح  بالفعل، مما  متاحة  الثانوية معلومات  البيانات  توفر 

 .(Creswell, 2014) أسرع مقارنة بجمع البيانات الأولية

يمكن استخدام البيانات الثانوية لدراسة الاتجاهات والتغيرات على مدى فترة طويلة، مما  :التحليل التاريخي 

 .(Bryman, 2016) يوفر رؤى حول تطور الظواهر عبر الزمن

 :طرق الحصول على البيانات الثانوية

 ,Creswell) الاستفادة من الأبحاث والتقارير المنشورة التي تتعلق بموضوع البحث :الدراسات السابقة 

2014). 

استخدام البيانات المجمعة من قبل الجهات الحكومية مثل الإحصاءات الوطنية والتقارير  :التقارير الحكومية 

 .(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2019) الاقتصادية
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البيانات الأكاديمية  العلمية مثل :قواعد  البيانات   PubMedو Google Scholar البحث في قواعد 

 .(Bryman, 2016) للحصول على بيانات ومقالات بحثية سابقة

العلمية  صلة :المقالات  ذات  معلومات  على  للحصول  المنشورة  والمقالات  السابقة  الدراسات   تحليل 

(Creswell, 2014). 

 :تحديات البيانات الثانوية

قد لا تكون البيانات الثانوية ملائمة تمامًا لأغراض البحث الحالية، مما يتطلب تعديلات   :ملاءمة المعلومات 

 .(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2019) أو تفسيرات إضافية

تعتمد جودة البيانات الثانوية على دقة المصادر الأصلية، وقد تكون بعض المصادر   :الجودة والموثوقية 

 .(Bryman, 2016) غير موثوقة أو قديمة

لتوفير  استخدامها  يمكن  العلمي، حيث  البحث  في  مهمًا  فعالة وجزءًا  الثانوية وسيلة  البيانات  توفر  باختصار، 

 .معلومات وسياقات إضافية، ولكن من المهم تقييم ملاءمتها وجودتها لضمان دقة التحليل والنتائج
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 . طرق واجرائات تحليل البيانات  3.7

استنتاجات ذات معنى. كما   لاستخلاصبعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها  

 لتحليل البيانات المجمعة. 28 الإصداروتحديدا  (SPSS) الإجتماعيةللعلوم  الإحصائيةتم استخدام الحزمة 

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

المشاركين   بالأفرادخرى ذات الصلة  لأت والمعلومات الاالعينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضي

 .في الدراسة 

والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها. اختبارات الصدق   الصلاحيةتعتبر اختبارات  

لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه، بينما تقوم اختبارات الثبات  )الإستكشافيالتحليل العاملي  )

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

التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع   خلال وصيف العينة، من  تتم إجراء اختبار    

المشاركين    بالأفرادذات الصلة    الأخرىالعينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيالت والمعلومات  

 . في الدراسة 
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 الخاتمة

التحليلات من مفهوم مستويات الإنتاجية للموارد  في دراسة تأثير الموارد البشرية على إدارة الشركات، بدأت   

أكدت الأدبيات أن الإنتاجية تتأثر بعدد من العوامل المتعلقة بإدارة الموارد البشرية، مثل التحفيز والتدريب   .البشرية

وتنظيم العمل. يتضمن ذلك تعزيز الأداء من خلال استراتيجيات فعالة تسُهم في تحقيق أهداف الشركة وتحسين الأداء  

 . العام

ثم انتقلنا إلى أبعاد تنوع مكان العمل وتأثيره على إدارة الشركات. أظهرت النتائج أن التنوع في بيئة العمل  

العرقية،   الثقافية،  الأبعاد  التنوع  يشمل  للشركات.  التنافسية  القدرة  ويعزز  والابتكار  الإبداع  تحسين  في  يساهم 

 .وتحقيق الأداء الأمثلوالجندرية، والتي تلعب دورًا حيويًا في إدارة الفرق 

تناولنا أيضًا البيانات الأولية والبيانات الثانوية كأدوات أساسية في جمع وتحليل المعلومات. البيانات الأولية، التي  

تجُمع مباشرة من المصدر، توفر معلومات دقيقة ومباشرة تتعلق بالسؤال البحثي، لكن تتطلب موارد كبيرة ووقتاً  

الثانوية المقابل، توفر البيانات  نظرة سريعة وشاملة من خلال معلومات موجودة مسبقًا، مما يقلل من   طويلاً. في 

 . التكاليف ويزيد من سرعة الحصول على النتائج، لكن قد تتطلب التحقق من جودتها وملاءمتها للأبحاث الحالية

البشرية كعامل حاسم في تحسين الإنتاجية وتحقيق الأهداف  بشكل عام، تبرز أهمية الإدارة الفعالة للموارد   

الاستراتيجية للشركة. كما أن فهم الأبعاد المختلفة لتنوع مكان العمل يمكن أن يسهم في تعزيز الأداء التنظيمي. من 

قيقة وشاملة  خلال استخدام البيانات الأولية والثانوية بشكل ملائم، يمكن للباحثين وصناع القرار الحصول على رؤى د

 .تدعم اتخاذ القرارات الاستراتيجية الفعالة 
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 . التحليل الإحصائي لنتائج الدراسة. الفصل الرابع: 4
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 المقدمة . 4.1

التي تم تحليلها باستخدام برنامج  الميدانية  الدراسة  الفصل عرض نتائج  .  28الإصدار   SPSS يتناول هذا 

إلى اختبار صدق  الدراسة، بالإضافة  لعينة  الوصفي  الذي يتضمن الإحصاء  التحليل الإحصائي  الفصل  يشمل هذا 

وثبات الاستبيانات المستخدمة في جمع البيانات. بهدف اختبار فرضيات البحث وتقييم مدى ملاءمة النموذج، تم إجراء 

 .28الإصدار  SPSS تحليل الانحدار الخطي البسيط باستخدام
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 خصائص عينة الدراسة  . 4.2

 للجنس والفئة العمرية.   اوفق الدراسةم توزيع عينة ت 

 عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي تشمل  لأفرادتم حساب التكرارات والنسب المئوية   

:  

 ، أنثى(. الجنس وتشمل )ذكر •

  50اقل من    35و    سنة  35اقل من    25،    سنة  25اقل من    18الفئة العمرية وتشمل ) •

 (سنة

 الوصفي لعينة الدراسة. الجدول 4.2.1 

 ة الدراسة لعين الوصف (3رقم )الجدول 

 الية نسبة العينة الاجم العدد  فئات المتغير  المتغير 

 

 الجنس

 % 69.7 23 ذكر

 % 30.3 10 أنثى

 % 100 33 الإجمالي

 

 الفئة العمرية 

 % 21.2 7 سنة  25اقل من  18

 % 27.3 9 سنة  35اقل من  25

 % 51.5 17 سنة  50اقل من  35

 % 100 33 الإجمالي

 ( 2024بواسطة الباحث )
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 5شكل رقم  - Google Forms  (2024)سطة تم تصميمها بوا

 

 رسم بياني لإحصاء العمر في الاستبيان 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 6رقم شكل  – SPSS (2024) تصميمها بواسطة تم

 في الاستبيان لاحصاء الجنسسم بياني ر



57 
 

 . قياس الصدق وثبات أدوات الدراسة 4.3

الدراسة  في  المستخدمة  المقاييس  وثبات  من صدق  التحقق  أجل  اختبار صدق    ،من  الداخلي    الإتساق تم 

ضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين لإبا  ، الدراسة  ستبيانات المستخدمة لقياس متغيراتلال

بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة عن    .Extracted Variance Average (AVE ) المستخرج

ألفا كرونباخ قيمة  قياس  المعادلةلامن خ  ،alpha s'Cronbach   طريق  نموذج   modeling (SEM)  البنائية  ل 

equation Structural,   ا التحليل  برنامج  والجداول  28صدار  لإبا SPSS حصائي لإبإستخدام  الفقرات  التالية    . 

   .توضح ذلك

 ق المقاييس المستخدمة في الدراسة . صد4.3.1 

قياس   إلى  الدراسة، بالإضافة  قياس متغيرات  المستخدمة في  للمقاييس  الداخلي  الاتساق  اختبار صدق  تم 

 . .(Average Variance Extracted, AVE) الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج

يشير إلى مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة مع المتغير الذي تنتمي إليه.   :صدق الاتساق الداخلي 

لذا قامت الباحثة بقياس الاتساق الداخلي للاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة  

، يتم حذف  0.5، إذا كان معامل الارتباط أقل من  Kaiser (1974) الكلية للمتغير الذي تنتمي إليه. وفقًا لدراسة 

 .العبارة من الاستبانة

يتم قياسه من خلال متوسط التباين بين العبارات التي     :(Convergent Validity)   الصدق التقاربي 

، يجب Hair et al. (2006) وفقًا ل ـ .(AVE) تقيس نفس المقياس، وذلك عبر حساب متوسط التباين المستخرج

 .لضمان الصدق التقاربي 0.5أكبر من  AVE أن تكون قيمة
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 المحسوبة، وقيمة T توضح الجداول التالية النتائج الإحصائية الخاصة بمعاملات الارتباط، الانحراف المعياري، قيمة

P-value   بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير، لقياس صدق الاتساق الداخلي للاستبانات. كما تم احتساب

المستخرج التباين  البنائية عبر  (AVE) قيمة متوسط  المعادلة  التقاربي للاستبانات باستخدام نموذج  لقياس الصدق 

 :، كما يلي28الإصدار  SPSS برنامج

معامل   KMO العبارات  المتغير

 اط بالإرت

الإنحراف  

 المعياري 

P 

Values 

متوسط التباين  

 خرجالمست

 

 

الموارد  

 البشرية  

البعد 

 الأول

A1  

 

 

 

0.495 

0.812 3.6061 0.00 
1.1555 

 

0.9998 A2 0.912 2.7576 0.00 

البعد 

 الثاني

A3 0.901 1.6667 0.00 
0.47 

A4 0.821 2.6364 0.00 

 

 

إدارة  

 الشركة 

البعد 

 الأول

B1 0.845 2.9091 0.00 

0.855 

 

 

1 

B2 0.721 2.4545 0.00 

B3 0.792 2.6970 0.00 

البعد 

 الثاني

C1 0.782 2.7692 0.00 
0.3495 

C2 0.727 2.9091 0.00 

 ( 2024) ,  4رقم جدول  –بواسطة الباحث                                     

  :ى عليتضح من الجدول بالأ

رتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط لات الا : جميع معامبشرية(  المستقل )الموارد ال  مقياس تطبيق المتغير 

ضافة إلى أن قيم كل  لإبا   0.7  م أكبر منيقيالتعند    ،  الثلاثهالشركة وابعاده    إدارة  لها  هالتابع  اتقوي مع المتغير

 تساق لإوفقا لذلك فقد تحقق صدق ا  0.001أقل من    رتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنويلات الا معام

يتضح   AVE, على المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرجةلأمن النتائج با  ،  كذلك  ثنينبأبعاده الاالداخلي للمقياس  

 .ستبانةلإفقد تحقق الصدق التقاربي ل،   وفقا لذلك 0.5<  0.9998هو   الموارد البشريةان قيمته لمتغير 

 المتغير وأبعاده رتباط للعبارات التي تقيس  لات الا : جميع معامالشركة(    إدارةالتابع )قياس تطبيق المتغير  م 

  رتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية أقل منلاا تلاضافة إلى أن قيم كل معاملابا 0.7قيمتها أكبر من 

 على المتعلقةلاالنتائج با . كذلك, منثلاتساق الداخلي للمقياس بأبعاده الثلاوفقا لذلك فقد تحقق صدق ا 0.0001
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 كذلك قيم متوسط التباين المستخرج  1يساوي ,  ي ككل الذ  الشركة   إدارة لمتغير   AVE بقيمة متوسط التباين المستخرج

 . على الترتيب. وفقا لذلك, فقد تحقق الصدق التقاربي لالستبانة 0.3495, 0.855هي :  بعاد المتغيرلأ

  

 . ثبات أداة الدراسة 4.3.2 

يشير ثبات الاستبيان إلى استقرار نتائج الاستبيان وعدم تغيرها بشكل كبير في حال تم إعادة توزيعه على   

أفراد العينة عدة مرات خلال فترات زمنية محددة. لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة،  

، يجب أن تكون  Hair et al. (2010) . وفقًا ل ـ28الإصدار   SPSS تم احتساب قيم ألفا كرونباخ باستخدام برنامج

 .لتحقيق الثبات للمقياس  0.7قيمة ألفا كرونباخ أكبر من 

 

 ( 2024),  5رقم  جدول   –ث بواسطة الباح

  :ى عليتضح من الجدول بالأ

،  (1.035,    1.015أظهرت النتائج أن قيم ألفا كرونباخ هي ):    الموارد البشرية وأبعاده  المستقلالمتغير   

 حقق ثبات المقياس.( فقد ت2010، هير واخرونلـ) ، ووفقا 0.7مما يدل على أن جميع القيم أكبر من 

، مما (0.860,    1.413يم ألفا كرونباح هي )قه : أظهرت النتائج أن  أبعادالشركة و  إدارةالمتغير التابع   

 ( فقد تحقق ثبات المقياس.2010،  خرون، ووفقا لـ)هير وا 0.7م أكبر من  يدل على أن جميع القي

 

 

 

  

 Cronbach's alpha عدد العبارات  المتغير

 الموارد البشرية 
  1.015 2 البعد الأول

 1.035 2 البعد الثاني 6340.

 الشركة  إدارة
 1.413 3 البعد الأول

 0.860 2 البعد الثاني
0.544 
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 . التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 4.3.3

 

 

 ( درجةتوى )مس

 الممارسة / الأهمية 

النتيجة )الاتجاه   الوزن النسبي %

 العام( 

 قيمة المتوسط الحسابي

غير راضِ على   % 36الى أقل من   20من  جدامنخفض 

 الاطلاق

 1.80قل من أالى  1من 

 2.60من   أقلالى  1.80من  غير راضِ  % 52أقل من  الى  36من  منخفض 

 3.40من   أقلالى  2.60من  لا ملاحظات  % 68الى أقل من   52من  متوسط 

 4.20الى أقل من   3.40من  راض  % 84الى أقل من   68من  مرتفع 

 5الى أقل من   4.20من  راض جدا  % 100الى أقل من   84من  مرتفع جدا

غير راضِ على  

 الاطلاق

 راضِ جدا   راضِ  لا ملاحظات غير راضِ 

 (2024, )6رقم جدول  – بواسطة الباحث
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 : جدول بالأعلى يتضح من ال

ل الوصفي  المستقلالتحليل  البشرية  والتابع  لمتغير  الشركة  )الموارد  بوإدارة  التمثيل  بعد   ، ال(  حسابي  المتوسط 

 .رينهمية للمتغي الاتجاه العام ومدى الأيد والانحراف المعياري تم تحد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مستوى الأهمية  الاتجاه العام  الإنحراف المعياري متوسط الحسابيال المتغير

 

 البشرية  الموارد

 البعد الأول
1.15 

 

0.99 

2.75 
 

2.66 

 موافق
 

 وافقم

 مرتفع 
 

 مرتفع 

 مرتفع  موافق 2.63 0.47 البعد الثاني

 

 

 إدارة الشركة 

 البعد الأول

 

0.85 

 

 

1 

 

2.45 

 

 

2.74 

 

 موافق

 

 

 وافقم

 مرتفع 

 

 

 مرتفع 

 

 

 البعد الثاني
0.34 2.90 

 موافق
 مرتفع 

 ( 2024) ,  7رقم جدول  –بواسطة الباحث                                     
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 ( 2024, )8رقم  ول  جد –بواسطة الباحث 

 : يتضح من الجدول بالأعلى 

العن  ارتباط  مدى  الجدول  ويتم  يوضح  أبعادها  وجميع  والتابع  المستقل  للمتغيرين  البعض  ببعضها  اصر 

 . SPSSـ ه من الاستخراج

 

Inter-Item Correlation Matrix: 

 Q2 A1 A2 A3 A4 B1 B2 B3 C1 C2 

Q2 1.000 -.284- -.217- .345 -.205- -.228- -.207- -.224- .104 .263 

A1 -.284- 1.000 .563 -.261- .202 .410 .360 .276 -.009- .250 

A2 -.217- .563 1.000 -.033- .494 .590 .424 .489 .271 .593 

A3 .345 -.261- -.033- 1.000 .487 -.182- .271 -.377- .252 .230 

A4 -.205- .202 .494 .487 1.000 .261 .592 .019 .165 .433 

B1 -.228- .410 .590 -.182- .261 1.000 .450 .377 .285 .326 

B2 -.207- .360 .424 .271 .592 .450 1.000 .147 .302 .338 

B3 -.224- .276 .489 -.377- .019 .377 .147 1.000 .418 .082 

C1 .104 -.009- .271 .252 .165 .285 .302 .418 1.000 .282 

C2 .263 .250 .593 .230 .433 .326 .338 .082 .282 1.00

0 
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 نتائج اختبار صدق فرضيات الدراسة  .4.3.4 

 :H1الفرضية الرئيسية  

 توجد تحديات تؤثر على أداء وفعالية ادارة الموارد البشرية في الشركات في الشرق الأوسط. 

 : Haالفرضية الفرعية الاولى 

تقول إنه بما أن البيئة الثقافية والاجتماعية تختلف من منطقة إلى أخرى في الشرق الأوسط، فإن استراتيجيات  

 .تحسين إدارة الموارد البشرية يجب أن تكون ملائمة للظروف المحلية لتحقيق النجاح

 :Hb ثانيةالفرضية الفرعية ال

تركز على أهمية قياس جودة إدارة الموارد البشرية وتحليل تأثيرها على أداء الشركات في المنطقة، مما 

 .تحسين الأداء العاميشير إلى أن التقييم المنهجي لهذه العمليات يمكن أن يسهم في 

 : Hc الثالثةالفرضية الفرعية 

تشير إلى أن استراتيجيات توظيف واختيار الموظفين يمكن أن تكون عاملًا رئيسيًا في نجاح الشركات في 

الشرق الأوسط، حيث يجب أن تتماشى مع احتياجات السوق المحلية وتكون قادرة على توجيه الموارد البشرية بشكل 

 .فعّال
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