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 المقدمة  .1

يقدم هذا الفصل التحليل الإحصائي والنتائج المتعلقة بتأثير الهيكل التنظيمي على سياسات الشركة. يهدف إلى تقديم تحليل شامل  

للبيانات التي تم جمعها، باستخدام طرق إحصائية متنوعة لاستكشاف وتفسير العلاقات بين الهياكل التنظيمية المختلفة والسياسات  

لال فحص ملف العينة، والتحقق من صحة وموثوقية أدوات البحث، وتحليل البيانات باستخدام الإحصاءات  الناتجة عن ذلك. من خ

 رة.الوصفية والاستدلالية، يسعى هذا الفصل للإجابة على الأسئلة البحثية المطروحة واختبار الفرضيات المطو

 

 : عينة الدراسةخصائص  .2

 الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة:  أسئلةوصف  .2.1

لمحة عامة عن الخصائص الديموغرافية والتنظيمية للمستجيبين. سيتم استخدام الإحصاءات الوصفية، مثل    عينة الدراسةوفر  ت

المتوسطات، والانحرافات المعيارية، والترددات، والنسب المئوية، لتلخيص السمات الرئيسية للعينة. يشمل ذلك معلومات عن 

   ، وغيرها من المتغيرات ذات الصلة. والإدارةأدوار المستجيبين، 

 الإدارة التابع لها في المنظمة.   –الفئة العمرية  –تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً للجنس  -

 تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي تشمل:  -

o  .)الجنس ويشتمل على )ذكر، أنثى 

o   45سنة، وأكبر من    45سنة الى    35سنة، من    35الى    25سنة، من    25الى    18الفئة العمرية وتشمل )من 

 سنة(. 

o   سنة   21سنة، ومن    20الى    11سنوات، من    10الى    5سنوات، من    5عدد سنوات الخبرة وتشمل )اقل من

 فأكثر(. 

o  .)الدور الوظيفي ويشمل )قيادي، مهندس، وإداري 

o  .)المستوى التعليمي ويشمل )ثانوي، جامعي، ودراسات عليا 

 الجدول، الرسومات والفقرات التالية توضح تصنيف العينة محل الدراسة كما يلي: .2.2

 

 (https://forms.gle/eqZtMSaP2YxvfpgX7) الجدول الوصفي لعينة الدراسة -1جدول

 النسبة من إجمالي العينة  العدد  فئات المتغير لمتغيرا

 الفئة العمرية

 20 6 سنة 25الى  18من  .1

 46.7 14 سنة 35الى  25من  .2

 26.7 8 سنة 45الى  35من  .3

 6.7 2 سنة 45أكبر من  .4

 100 30 الإجمالي  

 المستوى التعليمي

 13.3 4 ثانوي .1

 63.3 19 جامعي  .2

 23.3 7 دراسات عليا .3
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 % 100 30 الإجمالي  

 سنوات الخبرة 

 10 3 سنوات 5أقل من 

 40 12 نواتس  10الى  5من 

 40 12 سنة 20الى  11من 

 10 3 سنة فأكثر 21من 

 % 100 30 جماليالإ

 الدور الوظيفي

 13.3 4 قيادي 

 46.7 14 مهندس

 40 12  إداري

 % 100 30   الإجمالي

 لجنسا

 73.3 22 ذكر

 26.7 8   أنثى

 % 100 30   الإجمالي

، بينما كانت  فردًا  (22)  %73.3ر  فرداً. كانت نسبة الذكو  30توزعت العينة بين الذكور والإناث، حيث بلغ عدد المشاركين  

 .أفراد ( 8) %26.7 الإناثنسبة 

من    الأعلىفردًا، حيث كانت النسبة    30للمشركين    الإجمالي. كان العدد  تلفةالفئة العمرية: شملت فئات العمر خمس فئات مخ 

  .أفراد   (8)  %26.7سنة" بنسبة    45الى    35فردًا. تلتها فئة "من    (20)  %46.7سنة" بنسبة    35الى    25المشاركين في فئة "من  

  %6.7سنة فأكثر" بنسبة    45، فئة "ثم تأتي الفئة الأقل تمثيلًا   .أفراد (  6)  %20بنسبة    "سنة  25الى    18من  يليها بعد ذلك فئة "

 . أفراد ( 2)

 30  للمشاركين  الإجمالي، كان العدد  فئات   ثلاثى التعليمي الى  ينة حسب المستوكين في العالمشار  توزع:  المستوى التعليمي

 % 23.3فردًا. بينما كانت نسبة الدراسات العليا    (19)بعدد    %63.3، والتي بلغت  من الجامعيين   الأعلى، حيث كانت النسبة  دًافر

 د.افرأ ( 4بعدد ) %13.3وحاملي الشهادة الثانوية كانوا الأقلية بنسبة  . أفراد ( 7بعدد )

 الأعلى ، حيث كانت النسبة  فردًا  30للمشاركين    الإجمالي، كان العدد  سنوات الخبرةل  فئات   أربعسنوات الخبرة: شملت العينة  

وعدد المشاركين لكليهما  لكلًا منهما    %40" بنسبة  سنة  20الى    11"من    الى عشر سنوات" و  5من  "   تيمن المشاركين في فئ

الفئتين  12) بنسبة    21" وفئة "من  سنوات  5اقل من  في "( فردًا. والأقليات شملت كلا   كلًا منهما وعددل  %10سنة وأكثر" 

 ( أفراد. 3المشاركين لكليهما )

للمشاركين   الإجمالي. كان العدد  في الشركة الى ثلاث فئات  الإداريالمشاركين في العينة حسب الموقع    دور الوظيفي: توزعال

( فردًا.  12)  %40بنسبة    "إداريلاها فئة "( فردًا. ت14)  %46.7ئة "مهندس" بنسبة  ، حيث كانت النسبة الأعلى في ففردًا  30

 .أفراد  (3) 13.3وفئة الأقلية "قيادي" بنسبة 

 

 رسم توضيحي لكل فقرة من الأسئلة الشخصية لعينة الدراسة:
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 ينةتوصيف أفراد الع -1شكل
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 ة بات عينة الدراسقياس صدق وث .3

اق الداخلي للاستبيانات المستخدمة خدمة في الدراسة، تم اختبار صدق الاتسالمستمن اجل التحقق من صدق وثبات المقاييس  

 AVE  (Averageتوسط التباين المستخرج  بي عن طريق قياس مالى قياس الصدق التقار  بالإضافةلقياس متغيرات الدراسة،  

Variance Extracted) . 

 

خلال    ، منCronbach’s alphaة في الدراسة عن طريق قياس قيمة ألفا كرونباخ بينما يتم قياس الثبات للمقاييس المستخدم

البنائي المعادلة  )نموذج  باستخدام  Structural Equation modeling SEMة   SPSS  الإحصائيالتحليل  برنامج  ( 

 جداول التالية توضح ذلك: ، الفقرات وال28 بالإصدار

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة  .3.1

لذا قامت الباحثة بقياس  ليه،  إ  كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي تنتمي   ه مدى اتساقب: يقصد  صدق الاتساق الداخلي

إليه.    الاتساق الداخلي للاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير الذي تنتمي

   .ةيتم حذفه من الاستبان  0.5اقل من الارتباط  ( معاملKaiser 1974ا لدراسة )وفقً 

 

متوسط التباين بين العبارات التي تقيس نفس المقياس، وذلك عن طريق  قياس  يتم    :Convergent Validityالصدق التقاربي  

 (.Hair et al. 2006ـ )لوفقاً  0.5من   أكبر تكون قيمتها  أنالتي يجب  ،AVE احتساب متوسط التباين المستخرج

 

بين    Pوقيمة    ،المحسوبة  T)معاملات الارتباط، الانحراف المعياري، قيمة    الخاصة بـ  الإحصائيةالجداول التالية توضح النتائج  

 ي للاستبانات. كذلك احتساب قيمة متوسط التباين المستخرجة للمتغير لقياس صدق الاتساق الداخلدرجة كل عبارة والدرجة الكلي

AVE س الصدق التقاربي للاستبانات وذلك من خلال نموذج المعادلة البنائية لقياSPSS لي:  كما ي  28صدار بالإ 
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 ةصدق المقاييس المستخدمة في الدراس -2جدول

 KMO العبارات المتغير
معامل 

 رتباطالا

الانحراف 

 المعياري

P 

Values 

متوسط التباين  

 المستخرج

 الهيكل التنظيمي 

 

ودة الهيكل ج 

 التنظيمي 

A1 

0.479 

0.73 1.08 0,01 

3.98 

4.98 

A2 0.68 1.15 0,01 

A3 0.61 1.15 0,01 

A4 0.74 0.98 0,01 

A5 0.66 1.01 0,01 

 السياسة المالية

B1 0.79 0.85 0,01 

4.23 
B2 0.67 0.72 0,01 

B3 0.57 - 1.06 0,01 

B4 0.57 0.76 0,01 

السياسة  

 ديةالاسترشا

C1 

0.829 

0.83 0.94 0.01 

4.08 

4.02 

C2 0.84 0.91 0.01 

C3 0.89 0.85 0.01 

C4 0.82 1.02 0.01 

 الموارد البشرية

لموارد اجودة 

 البشرية
D1 0.76 1.12 0.01 

4.39 
الموارد   سياسة

 البشرية
D2 051 0.91 0.01 

 

 : أعلاهجدول يتضح من ال

 

 نظيمي )المتغير المستقل(: مقياس الهيكل الت

  0,53لها، حيث تتراوح القيم بين  التابعة    الأبعاد مع  ا متوسطًا الى قوي  ارتباطً معظم معاملات الارتباط للعبارات ترتبط   -

 .0.89و

 ، مما يشير الى تحقق صدق الاتساق الداخلي للمقياس. 0.01عند مستوى معنوية    اإحصائيً دالة  قيم معاملات الارتباط  جميع   -

، مما  0.5من    أكبر وهي جميعها  ،  4.98و  3.64تراوح بين  لأبعاد الهيكل التنظيمي ت  AVEستخرج  التباين المقيم متوسطة   -

 يدل على تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.

 

 الموارد البشرية:مقياس 

 .0.92و 0.51التدريب قوية، حيث تتراوح بين   أبعاد معاملات الارتباط للعبارات التي تقيس  -

 .0.01مستوى معنوية ا عند إحصائيً جميع قيم معاملات الارتباط دالة  -

، مما يشير الى تحقق الصدق 0.05بر من  ، وهي أك4.39و   4.02هي  التدريب    لأبعاد   AVEقيم متوسط التباين المستخرج   -

 التقاربي. 
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 الى ذلك: بالإضافة

 لهذا المتغير.  الإحصائيللتحليل  حجم العينة قد يكون غير كاف   أن( تشير الى 0.479للهيكل التنظيمي )  KMOقيمة  -

 غير. لهذا المت الإحصائيم العينة وملاءمتها للتحليل ( تدل على كفاية حج0.829لموارد البشرية )ل KMOة قيم -

 قبول في الاستجابات. ، مما يشير الى تباين م1.35و 0.65تتراوح بين الانحرافات المعيارية للعابرات   -

 

 KMOبشكل عام، تظهر النتائج صدق وثبات مقبولين لأدوات القياس المستخدمة في الدراسة، مع ضرورة الانتباه الى قيمة  

 الهيكل التنظيمي. المنخفضة لمتغير 

 

   :الأداةثبات  .3.2

 

العينة عدة    أفراد على  توزيعها    إعادةرها بشكل كبير فيما لو تم  دم تغي وع  الاستبانةالى الاستقرار في نتائج    الاستبانةيشير ثبات  

لفا كرونباخ  أ. لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة، تم احتساب قيم  مرات خلال فترات زمنية محددة

 للمقياس.  حتى يتحقق الثبات  0.7كبر من  أتكون القيمة    أن ( يجب  Hair et al, 2010وفقاً لـ )  28  الإصدار  SPSSبواسطة  

 

 ةصدق المقاييس المستخدمة في الدراس -3جدول

 Cronbach’s alpha عدد العبارات المتغير 

 الهيكل التنظيمي

 0.769 5 الهيكل التنظيمي ودةج 

 0.697 4 السياسة المالية  0.928

 0.913 4 السياسة الاسترشادية 

 الموارد البشرية 
 0.914 4 لموارد البشرية اجودة 

0.887 
 0.515 3 الموارد البشرية  سياسة

 

 : أعلاهيتضح من الجدول 

 

 المتغير المستقل(: نظيمي )مقياس الهيكل الت

 ة.والسياسة الاسترشادي تنظيمي، السياسة الماليةرئيسية: جودة الهيكل ال أبعاد ثلاث يتكون هذا المقياس من  -

 ، وهي قيمة مرتفعة جدًا تشير الى ثبات عال  للمقياس. 0.928بلغت قيمة معامل ألفا كرونباخ للمقياس ككل  -

 

   :الأبعاد على مستوى 

 .  0.769(: قيمة ألفا كرونباخ عبارات 5) جدوة الهيكل التنظيمي -

 .0.697  قيمة ألفا كرونباخ (: عبارات 4السياسة المالية ) -

 .  0.913 قيمة ألفا كرونباخ (: عبارات 4السياسة الاسترشادية ) -

 



9 
 

بعُد    الأبعاد معظم   باستثناء  الداخلي،  الى ممتازة من الاتساق  اتساقاً داخلياً    الإفصاحتتمتع بدرجة جيدة  الذي يظهر  والشفافية 

 .  مقبولاً 

 

 الموارد البشرية:مقياس 

 وسياسة الموارد البشرية. : جودة الموارد البشريةيتكون هذا المقياس من بعدين -

 ر الى ثبات جيد للمقياس. ، وهي قيمة مرتفعة تشي 0.887بلغت قيمة معامل ألفا كرونباخ للمقياس ككل  -

 

   :الأبعاد على مستوى 

 .0.914رونباخ (: قيمة ألفا ك4) موارد البشريةجودة ال -

 .0.515(: قيمة ألفا كرونباخ  3د البشرية )سياسة الموار -

 اتساقاً داخلياً ضعيفاً نسبياً. سياسة الموارد البشرية يتمتع باتساق داخل ممتاز، بينما يظهر بعُد  جودة الموارد البشريةبعُد  -

 

خلي ككل، مع تفاوت  من الثبات والاتساق الداالهيكل التنظيمي يتمتع بدرجة عالية جدًا  مقياس  وفقاً لهذه النتائج، يمكن القول إن  

سياسة  خلي لبعُد  الموارد البشرية، فيظهر ثباتاً جيدًا ككل، لكن مع ضعف في الاتساق الداأما مقياس  بعاد.  في الاتساق الداخلي لأ

 الموارد البشرية.

 

  الأبعاد الى بعض    ة المستخدمة في الدراسة موثوقة الى حد كبير، مع ضرورة الانتباهالاستبان  أنبشكل عام، تشير هذه النتائج الى  

 تحسين، خاصةً بعُد سياسة التدريب في مقياس الموارد البشرية. أوعة التي قد تحتاج الى مراج
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 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة  .4

 

هي المقياس الخماسي،   5  أنحيث    100÷5حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في  تم  

 توضيح دلالة المتوسطات الحسابية. جدول ل وإنشاء

 

 ةصدق المقاييس المستخدمة في الدراس -4جدول

 الأهمية مستوى )درجة( الممارسة/ ( % الوزن النسبي ) جاه العام(النتيجة )الات قيمة المتوسط الحسابي

 منخفض جدًا % 36الى اقل من  20من  غير موافق بشدة 1.80الى اقل من   1من 

 منخفض  % 52الى اقل من  36من  غير موافق  2.60الى اقل من   1.80من 

 متوسط  % 68الى اقل من  52من  محايد 3.40الى اقل من   2.60من 

 مرتفع  % 84الى اقل من  68من  موافق  4.20الى اقل من   3.40من 

 مرتفع جدًا  % 100الى اقل من  84من  موافق بشدة  5الى اقل من   4.20من 

 

 ةصدق المقاييس المستخدمة في الدراس -5جدول

 الأهمية مستوى  الاتجاه العام معياري الانحراف ال المتوسط الحسابي  المتغير 

الهيكل 

 التنظيمي 

 3.98 الهيكل التنظيمي جودة

3.98 

1.07 

1.00 

 موافق 

 وافق م

 مرتفع 

 مرتفع جدًا  موافق بشدة  0.88 4.23 السياسة المالية  مرتفع 

 مرتفع  موافق  0.93 4.08 السياسة الاسترشادية 

الموارد  

 البشرية 

 4.06 ية جودة الموارد البشر 

4.02 

0.92 

0.97 

 موافق 

 موافق 

 مرتفع 

 ع مرتف

 مرتفع  موافق  1.02 3.99 سياسة الموارد البشرية 

 

  :أعلاهيتضح من الجدول 

 

 : (المتغير المستقل)  مقياس الهيكل التنظيمي

الحسابي  ج - المتوسط  بلغ  التنظيمي:  الهيكل  المعياري    3.98ودة  مما 1.07والانحراف  الى    ،  العام هو    أنيشير  الاتجاه 

 "مرتفع".  الأهميةومستوى  "موافق"

بشدة"   العام هو "موافقالاتجاه    أن ير الى  ، مما يش0.88والانحراف المعياري    4.23بلغ المتوسط الحسابي  السياسة المالية:   -

 "مرتفع".  الأهميةومستوى 

الاتجاه العام هو "موافق"    أن ، مما يشير الى  0.93نحراف المعياري  والا  4.08بلغ المتوسط الحسابي  :  لسياسة الاسترشاديةا -

 "مرتفع".  الأهميةومستوى 

 "مرتفع".   أهمية" ومستوى  ، مما يشير الى اتجاه عام "موافق1.00بانحراف معياري    3.98المتوسط العام للهيكل التنظيمي بلغ  
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 مقياس الموارد البشرية:  

البشرية:  ج - الموارد  الحسابي  ودة  المتوسط  المعياري    4.06بلغ  الى  0.92والانحراف  يشير  مما  هو    أن،  العام  الاتجاه 

 "مرتفع".  الأهميةومستوى موافق" "

البشرية - الموارد  المتوسط الحسابي  :  سياسة  ال  3.99بلغ  العام هو    أن، مما يشير الى  1.02معياري  والانحراف  الاتجاه 

 تفع". "مر الأهمية"موافق" ومستوى 

 "مرتفع".   أهميةموافق" ومستوى  اتجاه عام "، مما يشير الى  0.97بانحراف معياري    4.02المتوسط العام للموارد البشرية بلغ  

 

والاتفاق   الأهميةالهيكل التنظيمي والموارد البشرية تتمتع بمستويات مرتفعة من    أبعاد بناءً على هذه النتائج، يمكن القول إن جميع  

العينة حول   أفراد حصلت على تقييم "موافق" أو اعلى، مما يعكس توافقاً كبيرًا بين    الأبعاد ميع  ج   أنبين المشاركين. كما يلاحظ  

 هذه المتغيرات في سياق الدراسة. أهمية
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 رتباط الخطي بين متغيرات الدراسة:  معاملات الا .5

 معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة -6جدول

 سياسة الموارد البشرية  جودة الموارد البشرية  ة السياسة الاسترشادي  السياسة المالية  يكل التنظيميجودة اله 

 0.392 * 0.474 ** 0.888 ** 0.749 1 يكل التنظيميجودة اله

 * 0.428 0.386 ** 0.709 1 ** 0.749 السياسة المالية 

 * 0.473 ** 0.591 1 ** 0.709 ** 0.888 ية السياسة الاسترشاد

 ** 0.811 1 ** 0.591 0.386 * 0.474 جودة الموارد البشرية 

 1 ** 0.811 * 0.473 * 0.428 0.392 سياسة الموارد البشرية 

 

 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة، يمكن تفسير النتائج كما يلي:  مقدم لعلى الجدول ال بناءً 

 

 الهيكل التنظيمي:  أبعاد لاقة بين الع

جودة الهيكل التنظيمي والسياسة الاسترشادية الهيكل التنظيمي، خاصةً بين  أبعاد  قوية بين معظم  توجد ارتباطات -

(0.888 .) 

 

 الموارد البشرية: أبعاد بين  العلاقة

 (.0.811سياسة الموارد البشرية )جودة الموارد البشرية وبين   وإيجابييوجد ارتباط قوي  -

 

 الهيكل التنظيمي والموارد البشرية: لاقة بين الع

 (. 0.648) وسياسة الموارد البشرية(  0.824)السياسة الاسترشادية يظهر اقوى ارتباط مع جودة الموارد البشرية  -

 .(0.705ترتبط بشكل قوي مع جودة الموارد البشرية )السياسة المالية  -

 

 قوة العلاقات: 

 .0.9و 0.4ملات ارتباط تتراوح بين معظم الارتباطات متوسطة الى قوية، مع معا -

   (.0.888) يةنظيمي والسياسة الاسترشاد ى علاقة ملحوظة هي بين جودة الهيكل التاقو -

 

 :الإحصائيةالدلالة 

 .0.01عند مستوى معنوية  إحصائيةهذه الارتباطات دالة  أنعلامة ** تشير الى ال -

 .0.05عند مستوى معنوية  الإحصائيةالعلامة * تشير الى الدلالة  -

 (. 0.392ا، مثل العلاقة بين جودة الهيكل التنظيمي وسياسة الموارد البشرية )إحصائيً بعض العلاقات غير دالة  -

 

  بعض أنوارد البشرية. كما تشير الى الم أبعاد الهيكل التنظيمي وبين  أبعاد بين معظم  الإيجابيةلاقات ا للععمً هذه النتائج تقدم د 

ض العلاقات تظهر ارتباطات  بع إن ارتباطًا بممارسات التدريب في المنظمة. ومع ذلك، ف أكثرقد تكون  الهيكل التنظيمي أبعاد 

 يق. وتحتاج الى مزيد من التحق أضعف
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 نتائج اختبار صدق فرضيات الدراسة:  .6
 

 طبيق الهيكل التنظيمي على الموارد البشرية.لت إحصائيةذو دلالة   أثرلا يوجد : الرئيسية الفرضية

 تالية توضح النتائج:لاختبار الفرضية جرى استخدام معامل الانحدار الخطي البسيط والجداول ال

 معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة -7جدول

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square STD. Error of the Estimate 

1 .678a .460 .436 1.11353 

a. Predictors: (Constant),  الهيكل التنظيمي 

aAnova 

Model Sum of Squares df Mean Square F SIG. 

Regression 1 23.248 1 23.248 18.749 .000b 

Residual 27.279 27 1.240   

Total 50.527 28    

a. Dependent Variables: الموارد البشرية 

b. Predictors: (Constant),  الهيكل التنظيمي 

aefficientsCo 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 

Coefficients Beta 
t SIG. 

B STD. Error 

Constant 1 1.979 1.420  1.394 .177 

يالتنظيمل الهيك  .305 .070 .678 4.330 .000 

a. Dependent Variables: الموارد البشرية 

 

 ية. الى وجود علاقة متوسطة الى قوية بين الهيكل التنظيمي والموارد البشر تشير 0.678القيمة  :R  معامل الارتباط  -

من التباين في الموارد البشرية يمكن تفسيره من خلال الهيكل  %46 أنتعني  0.460القيمة  :R Square معامل التحديد  -

 التنظيمي.

تشير الى مدى تشتت القيم الفعلية عن   1.11353القيمة    : STD. Error of the Estimate  الخطأ المعياري للتقدير -

 ة. القيم المتوقع

 مهم.  الإحصائيالنموذج  أنالى تشير   18.749القيمة   :F قيمة -

 .إحصائيةدلالة النموذج ذو  أن( تشير الى 0.05)اقل من  0.000: القيمة  .SIGية القيمة الاحتمال -

 . إحصائيةالثابت ليس ذا دلالة  أنتشير الى  0.177مع قيمة احتمالية  1.979: القيمة Constantالثابت  -

 إحصائيةذو دلالة    تأثيرللهيكل التنظيمي    أن تشير الى    0.000مع قيمة احتمالية    0.305الهيكل التنظيمي: معامل الانحدار   -

 على التدريب.
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لتطبيق الهيكل التنظيمي على الموارد   إحصائيةيمكن رفض الفرضية القائلة بأنه "لا يوجد اثر ذو دلالة    ،أعلاهبالنظر الى النتائج  

النتائ الى وجود  البشرية".  البشرية، حيث    إحصائيةذو دلالة    تأثيرج تشير  الموارد  التنظيمي على  القيم الاحتمالية    أنللهيكل 

(SIG.)    لكل من اختبار    0.05اقل منANOVA  التنظيهيعامل الوم المتغير  الن  أهمية، مما يدل على  ميكل  موذج وتأثير 

 المستقل على المتغير التابع. 

 

 نموذج الدراسة -2شكل

 الهيكل التنظيمي

 جودة الهيكل التنظيمي

 السياسة المالية

 ياسة الاسترشاديةالس

R= 0.678 الموارد البشرية 

 البشرية جودة الموارد

 سياسة الموارد البشرية

 

.460= 02R 

 

 

 الخاتمة:   .7

ال   توصلنا  البسيط،  الخطي  الانحدار  باستخدام  الفرضية  البيانات واختبار  تحليل  تأث  أنبعد  الهيكل يهناك  لتطبيق  دلالة  ذا  رًا 

الهيكل التنظيمي يفسر نسبة كبيرة من التباين في مستوى الموارد البشرية،   أن  أظهرت  التنظيمي على الموارد البشرية. النتائج

 الهيكل التنظيمي في تحسين جودة وفعالية برامج الموارد البشرية.  أهمية مما يعكس 

 

ذو دلالة    الإحصائيمعامل الارتباط يشير الى وجود علاقة متوسطة الى قوية بين المتغيرين، وان النموذج    أنالتحليل اظهر  

 ة الخاصالموارد البشرية  للمنظمات تعزيز برامج  مما يدعم رفض الفرضية الصفرية. بناءً على هذه النتائج، يمكن    ،إحصائية

 بها من خلال الهيكل التنظيمي بشكل فعال، مما قد يؤدي الى تحسين الداء العام وزيادة الكفاءة.

 

موارد البشرية، تحسين الفي    أكبرم بشكل  المزيد من الدراسات بتحديد الجوانب المحددة للهيكل التنظيمي التي تساه  بإجراء نوصي  

 . أخرىقطاعات  أوفي سياقات مختلفة الهيكل  تأثيركشاف الى است بالإضافة
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