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أوشن  جامعة ميد  
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 مشكلة البحث وأھمیتھ   الأول:الفصل 

الإنتاج،   لزیادة  العامل الأساسي  باعتباره  البشري  بالعنصر  الاھتمام  أھمیتھا من خلال  البشریة  الموارد  إدارة  اكتسبت  لقد 

الع أھمیة  و  قاتلاوزیادة  احتیاجاتھم،  وإشباع  الموظفین،  وتحفیز  على   لانالإنسانیة،  یعتمد  المنظمات  جمیع  وفشل  نجاح 

وتعویضات الموظفین یشكل جزء كبیر من    العنصر البشري، بالإضافة إلى النفقات التي تتحملھا المنظمات لتغطیة أجور

نفقاتھا ولذلك فإن الاستثمار الأفضل یجب أن یتوجھ إلى الموظفین الأفراد والاستفادة من الموارد البشریة، حیث أن الاستثمار 

بد من اعتماد  لافیھا یتطلب الاستفادة منھا، وحسن استغالھا، والمحافظة علیھا، و العمل على تحسین أدائھا باستمرار ولذلك  

 )2019منھج إنساني في التعامل مع الموارد البشریة وتلبیة احتیاجاتھا.( محمد، 

 

إدارة الموارد البشریة ھي مجموعة من عدة عملیات احداھا عملیة ترشیح وتوظیف القوى العاملة للمنظومة ویتضمن بداخل  

ھذه العملیة تعویض الموظفین ووضع السیاسات المتعلقة بھم وتطویرھم بالاستراتیجیات المطلوبة. في السابق كان یتخلص 

في معالجة كشوف المرتبات والتأكد من ملئ النماذج بشكل صحیح مما یتیح   دور إدارة الموارد البشریة على نطاق محدود

لھا دورًا أكثر شمولیة في مؤسسات الیوم كدور اداري، استراتیجي وتطویري. حیث تتفق المراجع على نقاط رئیسیة لإدارة  

العم التوظیف، تطویر سیاسات  التالیة  تتلخص في الأقسام  المنظمات.  البشریة في  التعویضات والمزایا، الموارد  إدارة  ل، 

قوانین مكان العمل، التدریب والتطویر، سیاسات التوظیف، حمایة العمال، التواصل الناجح مع الموظفین، القوى الخارجیة 

 (Dr. Nagwa Abdallah Mhmuod, 2020) المؤثرة المنظمة.

 

  

) HRولتحقیق النجاح بتطبیق ھذه النقاط الأساسیة لابد من توفر مھارات رئیسیة للمدیر الناجح أو مدیر الموارد البشریة (

مجموعة متنوعة من المواقف. حیث ان المعرفة لابد ان یتم تطبیقھا بطریقة استراتیجیة مع المھارات اللازمة للتعامل مع  

المحوریة المھمة لدى مدیر ادارة الموارد البشریة   لتطویر وضمان نجاح المنظمة. مھارة التنظیم والترتیب تعتبر من المھارات

ن لابد من وجودھا كملفات منظمة ومرتبھ یعتبر أمرا ضروریاً للنجاح في أي  حیث ان إدارة الرواتب، المزایا ومھن الموظفی

 (Kristen B.2012) وظیفة حیث انھا تعد من مھارات الكمبیوتر وإدارة الوقت الجیدة.

 

ولان الوقت مھم جدا في إدارة الموارد البشریة فالقدرة على تعدد المھام تعتبر من المھارات المطلوبة والمھمة ایضا لدى  

مدیر ادارة الموارد البشریة اي ان مدیر الموارد البشریة یتخلل عملھ الیومي التعامل مع مشاكل الموظفین وشكاویھم وبالتزامن 

یر لقبول موظفین جدد في المنظومة على عكس اغلب المناصب الإداریة الأخرى حیث انھا  مع ذالك یضع الشروط والمعای

تركز فقط على مھمة واحدة أو جزء واحد من المھمة بالعمل، حیث تعدد المھام أمر لا بد من توفره في مدیر ادراة الموارد  

 (Kristen B.2012) البشریة

  

الموارد البشریة یمتلك تلك العقلیة حیث تمكنھ من    حیث ان مدیر ادراة  وتعد العقلیة الإستراتیجیة مھارة أساسیة مھمة أیضًا.

التخطیط مسبقاً والنظر في المستقبل البعید الذي یمكن أن یؤثر على البیئة التي یعمل فیھا، لیس ھذا فقط بل یمكنھ یمكنھ أیضا 

 (Kristen B.2012) فھم كیفیة تناسب الموارد البشریة مع بیئة العمل واعطاء صورة أكبر لمستقبل المنظمة او الشركة

 



دور مدیر ادارة الموارد البشریة یمتد لما بعد مرحلة التوظیف واستقرار الموظف بحیث یتم  )  Al-Juhani, 2021(وبحسب  

السعي لیس فقط لنجاح المشروع او المنظمة بل لاستمرار ھذا النجاح سواء بالجھات الحكومیة او الجھات الخاصة حیث یتم  

الموظفین و توفیر لھم المزایا التنافسیة الدائمة لتعزیز قدرتھم على الابداع وھو ما یعرف بالتمیز المؤسسي حیث  یتمیز ھؤلاء  

انھ یعتمد على فكرة كیفیة تحقیق النتائج المرغوبة متضمنا جمیع الاطراف داخل او خارج المنظمة في اطار المعرفة الكاملة 

 الابداع والاداء المستمر.لرأس المال والقوى العاملة وقدرتھم على 

 

وتتفرد المنظمة التي تؤمن بمفھوم التمیز المؤسسي عن غیرھا من المؤسسات في عصر المزایا التنافسیة المقدمة في مجال  

 العمل بتعزیز نشاط افرادھا وتقویة انجازاتھم لضمان تقدیم خدمات تفوق التوقعات وتجعل المنظمة نموذجا یحتذى بھ  

فالھدف الرئیسي للتمیز المؤسسي ھو توقع احتیاجات المشروع او العملاء وتلبیة ھذه الاحتیاجات بالموارد البشریة الموجودة  

بالمنظمة بتوازن ونتائج مرغوبھ لكافة اصحاب المصلحة حیث ان تنمیة قدرات الافراد وتشجیعھم نحو الابداع والتمیز ھو 

 یعرف بالتمیز القیادي.من اساسیات القائد المتمیز وھو ما 

( 2020سلیم,  ) 

للتمیز المؤسسي یتحقق بتنمیة الموارد البشریة وھي من أھم الأمور الإداریة وتكون بالأنشطة ممارسة إدارة الموارد البشریة  

اللي تزید من فعالیة وإنتاجیة الموظفین بالمنظومة وتوفیر الأسالیب والوسائل كالتدریب، التطویر والتحفیز اللازم لتعكس 

 ما یؤدي الى استقرار الموظف وزیادة كفاءتھ بالعمل.  اھتمام الادارة ودعمھم بالقدر الكافي لإتمام مھامھم بنجاح م

 

(Arbab & Abaker, 2018) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  مشكلة البحث: 1.2

تعتبر إدارة الموارد البشریة من أھم الركائز التي تؤثر على عمل المنظمة، خاصة مع التطور الذي تشھده المنظمات لقد 

تؤثر الآن على جمیع  تنفیذیة، حیث أصبحت  إدارة  إلى  إدارة وظیفیة  البشریة وتحولت من  الموارد  إدارة  توسعت وظیفة 

موارد البشریة من سیطرتھا على العنصر الأكثر أھمیة في المنظمة وھو العنصر  الإدارات داخل المنظمة، تنبع أھمیة إدارة ال

   )2019البشري، ودور ھذا العنصر في رفع إنتاجیة المنظمة وقیمتھا السوقیة. ( محمد،  

كما أن للتمیز المؤسسي ي أثر إیجابي على مستوى أداء المنظمات، على أن یكون ھذا التمیز نتیجة ً ممارسات إدارة الموارد  

المتغیرات  العدید من  أیضا على  تؤثر  بل  المؤسسي ي فحسب،  التمیز  تؤثر على  ال  الممارسات  ھذه  فإن  ولذلك  البشریة 

 )2018ة والابتكار والالتزام بین الموظفین .( اللیمون،الإداریة مثل الإنتاجیة والمیزة التنافسی

 

في دراسة ھدفت الى اظھار أبعاد جودة البیئة الوظیفیة المتمثلة في (بیئة العمل المادیة والاستقرار الوظیفي، تخطیط المسار  و

الوظیفي) حیث تم توزیع استبانة لجمیع العاملین في الشركة واكدت نتائج الاستبیان عن وجود علاقة ذات نتائج احصائیة بین 

والتمیز المؤسسي وضرورة العمل على تطویر الموظف والاداء الفردي لتحقیق المزایا والنجاح ابعاد جودة البیئة الوظیفیة  

للمؤسسة والمشروع وفي مؤسسات القطاع العام السوداني اجریت الدراسة بعنوان أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة على 

 التمیز التنظیمي.

(Dr. Nagwa Abdallah Mhmuod, 2020) 

أظھرت النتائج أدلھ قویة بالتأثر الكبیر على التمیز التنظیمي حیث ان أبعاد إدارة الموارد البشري (تخطیط الموارد البشریة، 

التوظیف، الاختیار والتدریب والتنمیة والأجور والرواتب والحوافز والمزایا والأداء) كان لھا تأثیر كبیر على التمیز التنظیمي 

 القطاع العام.  في السودان في منظمات

(Arbab & Abaker, 2018) 

 

ومن خلال ھذه المؤشرات المھمة والتوصیات بضرورة تكثیف الدراسات للنھوض بھذا القطاع وتحفیز الابداع للقوى العاملة  

  وخلق بیئة ومعرفة الأثر للتطویر لبلوغ الریادة والتمیز وتحقیق النجاح للمشاریع والشركات

التنظیمي في القطاع الخاص في مدینة  ستعمل ھذه الدراسة على دراسة أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة على التمیز  

 الریاض لمعرفة حجم التأثیر الناتج على أداء الموظفین ونجاح.

المشكلة كما یلي تقدم یمكن صیاغة  المؤسسي  :ومن خلال ما  التمیز  البشریة على تحقیق  الموارد  إدارة  أثر ممارسات  ما 

 "موظفین شركات القطاع الخاص بالریاض؟ 

 

 الدراسة:أھمیة  1,3

تكمن أھمیة الدراسة العلمیة في أنھا تساھم في توضیح الأطر النظریة لجمیع المتغیرات التي تناولتھا الدراسة من جھة، وفي  

تفصیل كیفیة قیاس تلك المتغیرات من جھة أخرى، وتنبع أھمیتھا مما یلي: تلقي الدراسة ممارسات إدارة الموارد البشریة  

ھذه المواضیع على وجھ ا لخصوص، یقدم توصیات تتعلق ممارسات إدارة الموارد البشریة  بأبعادھا وتحقیق التمیز المؤسسي ب



على تحقیق التمیز المؤسسي على "موظفین شركات   وأثرھا) البشریةتحفیز الموارد    –تدریب    -استقطاب    -تخطیط  (بأبعادھا  

 . القطاع الخاص بالریاض الأھمیة العملیة

نبع الأھمیة العملیة لھذه الدراسة من كونھا تدرس ممارسات إدارة الموارد البشریة وأثرھا على تحقیق التمیز المؤسسي على ت

"موظفین شركات القطاع الخاص بالریاض، مما یساعد صناع القرار في شركات القطاع الخاص بالریاض في السعودیة 

مدى فاعلیة تطبیق ھذه الأنظمة في مؤسساتھم، ومن ھنا فإن ھذه الدراسة    على الاستفادة من نتائج ھذه الدراسة في تحقیق

تساعد القطاعات الاقتصادیة على تبني سیاسات واضحة ومناسبة، واتخاذ القرارات المناسبة فیما یتعلق بتفعیل ممارسات  

 .الموارد البشریة، وذلك من خلال الأخذ في الاعتبار التوصیات التي قدمتھا ھذه الدراسة

  الدراسة:أھداف  1,4

 - تدریب  -استقطاب  -تخطیط (بأبعادھا الھدف الرئیسي للدراسة الحالیة: ھو التعرف على ممارسات إدارة الموارد البشریة 

الخدمي) على "موظفین شركات القطاع الخاص   –  القیادي(المؤسسي  وأثرھا على تحقیق التمیز    البشریة)تحفیز الموارد  

    :بالریاض وینبثق من الھدف الرئیسي مجموعة من الأھداف الفرعیة وتتمثل أھدافھا فیما یلي

  :الأھداف الفرعیة

تحفیز الموارد البشریة) وأثرھا على   -تدریب    -استقطاب    -التعرف على ممارسات إدارة الموارد البشریة بأبعادھا (تخطیط  

 تحقیق التمیز المؤسسي القیادي على "موظفین شركات القطاع الخاص بالریاض 

 البشریة) تحفیز الموارد    - تدریب    - استقطاب    - التعرف على درجة تأثیر ممارسات إدارة الموارد البشریة بأبعادھا (تخطیط   − 

 على تحقیق التمیز المؤسسي الخدمي على "موظفین شركات القطاع الخاص بالریاض  

 .التوصل إلى مجموعة من النتائج والتوصیات المتعلقة بتطبیق ممارسات الموارد البشریة والتمیز المؤسسي –

  :التالیةتتمثل مشكلة الدراسة في الإجابة عن التساؤلات  :تساؤلات الدراسة 

  - تدریب    -استقطاب   - (تخطیط  السؤال الرئیسي: ھل یوجد أثر ذو دلالة احصائیة ممارسات إدارة الموارد البشریة بأبعادھا

 بالریاض؟الخدمي) على "موظفین شركات القطاع الخاص    –تحفیز الموارد البشریة) على تحقیق التمیز المؤسسي (القیادي  

 

السؤال الفرعي الأول: ما مدى تأثیر ممارسات إدارة الموارد البشریة   • - :وینبثق عن السؤال الرئیسي الأسئلة الفرعیة التالیة 

تحفیز الموارد البشریة) على تحقیق التمیز المؤسسي القیادي على "موظفین شركات  – تدریب  -استقطاب    -(تخطیط    بأبعادھا

 القطاع الخاص بالریاض؟ 

 

تحفیز   – تدریب  -استقطاب    -تخطیط  (بأبعادھا  السؤال الفرعي الثاني: ما مدى تأثیر ممارسات إدارة الموارد البشریة   •

 الموارد البشریة) على تحقیق التمیز المؤسسي الخدمي على "موظفین شركات القطاع الخاص بالریاض؟  

 لتحقیق أھداف الدراسة فقد أعتمد على مجموعة من الفرضیات الآتیة :فرضیات الدراسة 

) على ممارسات إدارة الموارد البشریة   α≤0.05الفرضیة الرئیسیة الأولى: لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى ( 

التمیز المؤسسي    -تدریب    -استقطاب    -بأبعادھا(تخطیط   البشریة ) على تحقیق  الخدمي) على   –القیادي  (تحفیز الموارد 

 ."موظفین شركات القطاع الخاص بالریاض

)  α≤0.05یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى (  لاالفرضیة الفرعیة الأولى:   • :وینبثق عنھا الفرضیات الفرعیة التالیة 

وأثرھا على تحقیق التمیز   البشریة)تحفیز الموارد    -تدریب    -استقطاب    -تخطیط  (بأبعادھا  ممارسات إدارة الموارد البشریة 

 • .المؤسسي القیادي على "موظفین شركات القطاع الخاص بالریاض



) ممارسات إدارة الموارد البشریة بأبعاده  α≤0.05الفرضیة الفرعیة الثانیة: لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى ( 

وأثرھا على تحقیق التمیز المؤسسي الخدمي على "موظفین شركات    البشریة)تحفیز الموارد    -تدریب    -استقطاب    -(تخطیط  

 القطاع الخاص بالریاض 

 

 ) 2019(محمد, الدراسة  

ھدفت الدراسة إلى التعرف على ممارسات إدارة الموارد البشریة وآثارھا على   اھداف الدراسة  

 .تحقیق التمیز المؤسسي في مصرف الوحدة فرع اجدابیا

استقطاب  -المستقل: ممارسات إدارة الموارد البشریة بأبعادھا (تخطیطالمتغیر  المنھجیة 

 تحفیز)  –تدریب -

 القیادي)-المتغیر التابع: تحقیق التمیز المؤسسي بأبعاده (الخدمي 

) استبانة شملت  على  بالاعتماد  الباحث  قام  الدراسة  اھداف  فقرة   ) 35لتحقیق 

مفردة تم اختیارھا    )24لجمع المعلومات الأولیة من عینة الدراسة المكونة من (

المسح   استخدمبطریقة  حیث  تحلیل    الشامل.  في  الوصفي  الإحصاء  أسلوب 

الحزمة   باستخدام  البیانات  تحلیل  جرى  ذلك  ضوء  وفي  المجمعة.  البیانات 

 الإحصائیة 

البشریة     الدراسةنتائج  الموارد  بین ممارسات  تبین ان ھناك علامة ارتباط متوسطة طردیة 

) وذلك تفسیره قیمة معامل مربع الارتباط بنسبة  0.588والتمیز القیادي بمقدار (

متوسطة طردیة بین ممارسات الموارد البشریة   ) وأن ھناك علامة ارتباط34(

) وذلك تفسره قیمة معامل مربع الارتباط  0.036والتمیز بتقدیم خدمات بمقدار (

%) وتوصلت الدراسة الى عدد من النتائج ابرزھا :وجود مستوى 13بنسبة (

مرتفع من التمیز المؤسسي في القیادة وتقدیم الخدمة بالمصرف ,كما توصلت 

یضا الى وجود ارتفاع في مستوى تخطیط الموارد البشریة وبمستوى الدراسة أ

على   الاستراتیجي  التخطیط  مع  البشریة  الموارد  تخطیط  تكامل  في  متوسط 

مستوى المصرف . واتضح أیضا أن مستوى الاستقطاب والتعیین في المصرف 

وكذلك حظي   البشریة،مرتفع ویتم ذلك حسب الاحتیاجات المصرف للموارد  

التدریب في المصرف على مستوى مرتفع مع الحرص على تدریب الموظفین 

التحفیز   ان مستوى  الدراسة  تبین من  ,كما  فیھا  البدء  قبل  أعمالھم  الجدد على 

 مرتفع حیث یمنح الموظفین حوافز ومكافأة بناء على معاییر موضوعة . 

 

 )2019(عبدالحمید،  الدراسة  



ھدفت الدراسة للتعرف على اثر ممارسات إدارة التنوع على التمیز المؤسسي  اھداف الدراسة  

 في المنظمات الاھلیة بقطاع غزة

 لمتغیر المستقل: ممارسات أدارة التنوع  ا المنھجیة 

  الخدمي) –البشري -التمیز المؤسسي بإبعاده (التمیز القیادي  التابع:المتغیر 

كأداة للدراسة    الاستبانة وتم تصمیم    التحلیلي،قد اعتمدت الباحثة المنھج الوصفي  

الإدارة  -واجراء المقابلات الشخصیة مع المسؤولین في قسم الموارد البشریة  

المنظمات الاھلیة بالقطاع غزة ,وتم استخدام العینة العشوائیة ,فیما   العلیا داخل

قطاع غزة ,وقد بلغت -تمثل مجتمع الدراسة من المدراء في المنظمة الاھلیة  

 ) موظفا.184عینة الدراسة نحو (

  مجال   في    اسة ر الد   عینة   أفراد   بین   كبیرة   جھ ر بد   موافقة   وجود   -  :أھمھا   النتائج،   من   عدد   إلى   اسة ر الد   توصلت   قد    الدراسةنتائج 

   ،65,22%  نسبي   نز بو   غزة   قطاع   –  الأھلیة   المنظمات   داخل   ككل   التنوع   ة ر إدا 

 ،  63,81%  نسبي   نز بو  الداخلیة الأبعاد  جاءت  حیث

  68,74% نسبي   بوزن   التنظیمیة   والأبعاد   ، %  62,13  نسبي   بوزن   جیة ر الخا   والأبعاد 

   %66,19  نسبي   بوزن  اترالقد   وتنمیة  لتأھیل  یبیةرالتد  والبرامج  ، 

  نسبي   نزبو  الأھلیة   المنظمات  في  المؤسسي   التمیز   مجال   على   اسة ر الد   عینة   أفراد   قبل   من   كبیرة   جة ر بد   موافقة   وجود  

%67,87   

  والتمیز   التنوع  ة ر إدا   سة ر مما   أبعاد   بین )     α  ≥  0  ,05دلالھ(   ى مستو   عند   إحصائیة   دلالھ   ذات   عالقة   وجود 

 .غزة  قطاع  في  الأھلیة  المنظمات  في  المؤسسي

  المنظمات   في   المؤسسي   التمیز   على   التنوع  ة ر إدا  لواقع   )α  ≥  0,05(  دلالھ  ىمستو  عند   إحصائیة  دلالھ  ذي   أثر   وجود 

طبیعة  والتعددیة الثقافیة    التنوع   جعل  -  :أھمھا   التوصیات،  مجموعة من  الباحثة  قدمت  .  غزة   قطاع   في   الأھلیة 

  ، الأھلیة   المنظمات   في   العاملین   الموظفین  التمیز بین  عدم  الإدارة العلیا  وعلى  المستویات،   كل  على   المنظمة  داخل  ومیزة 

 .العملیة  اتھم ر قد لتنمیة    للموظفین؛   مرنة   عمل   برامج   بتقدیم   الاھتمام   وكذلك 

 التغییر   عملیة  وتسھیل  ي المؤسس  التمیز  ثقافة  بنشر  العلیا  الادارة  اھتمام  -  

 .الأھلیة   المنظمات   في   التمیز   برامج   تدعم   التي المخصصات المالیة    وزیادة   ، المنظمة   في   التنظیمي 

 )2019(بلاسمھ،  الدراسة  

اثر   اھداف الدراسة   على  التعرف  الى  الدراسة  ھذه  البشریة ھدفت  الموارد  إدارة  ممارسات 

في تحقیق التمیز    والتحفیز)  والتعیین، التدریبالاختیار    التخطیط، الاستقطاب(

القیادي (التمیز  الرسمیة    المؤسسي  الجامعات  )في  الخدمة  تقدیم  في  ،التمیز 

 الأردنیة في منطقة الشمال 



المستقل المنھجیة  (التخطیط،  المتغیر  البشریة  الموارد  إدارة  ممارسات    الاستقطاب، : 

 والتحفیز)  والتعیین، التدریبالاختیار 

 التمیز في تقدیم الخدمة)   القیادي،  (التمیزتحقیق التمیز المؤسسي    التابع:المتغیر  

الباحث  تحقیق اھداف   قام  تم  38استبانة شملت (  بأعداد الدراسة  ) فقرة والتي 

الموارد   دوائر  في  الموظفین  جمیع  والتي شملت  الدراسة  عینة  على  توزیعھا 

) موظفا وفي ضوء ذلك جرى  75البشریة في ھذه الجامعات والبالغ عددھا (

البیانات واختبار الفرضیات باستخدام الحزمة الإحصائیة للعلوم  جمع وتحلیل 

 ) spssالاجتماعیة (

 

  الموارد   یب ر تد "  وبعد "المؤسسي   التمیز "  في   "البشریة   د ر املوا   تخطیط "  لبعد   أثر   وجود   إلى   اسة ر الد   توصلت  نتائج الدراسھ 

  أثر  وجود  وعدم  ،"المؤسسي   التمیز "في    "البشریة   الموارد   تحفیز "  وبعد   "المؤسسي   التمیز "  في   "البشریة 

  في   "البشریة   در للموا   والتعیین  الاختیار" وبعد   المؤسسي التمیز    في   "البشریة   الموارد  استقطاب "  لبعد

  على   الاعتماد  ةر ضرو   اسة ر الد   إلیھا   توصلت  التي  التوصیات أھم    ومن   ".المؤسسي   التمیز "

  بھدف   الشمال   منطقة  في  الرسمیة  الاردنیة  الجامعات   مع   للمتعاملینالمستمرة    الاستطلاعات

  بمختلف   الموظفین   كافة   إشراك  ة ر وضرو   والمتغیرة،   المتنوعة  المراجعین   حاجات على    التعرف 

 المؤسسي   التمیز   تحقیق   إلى   الھادفة   بالإجراءات   مستویاتھم 

 ) 2019(مقدم  الدراسة  

  الاستقطاب   (التخطیط،   بأبعادھا البشریة    الموارد   ة ر إدا  ساتر مما  بین  العلاقة  على   التعرف   إلى   اسةر الد   ھذه  تھدف  اھداف الدراسة  

 بشار  وحدة   الجزائر   اتصالات  شركة  عمال  لدى   المؤسسي ) والتمیز   التحفیز   والتطویر،   یب ر التد   والتعیین، 

  والتطویر،   یب ر التد   والتعیین،   الاستقطاب   (التخطیط،   بأبعادھا البشریة    الموارد   ة ر إدا  ساتر مما  المستقل:المتغیر   المنھجیة 

 ) والتمیز   التحفیز 

 المؤسسي  التابع: التمیزالمتغیر 

سؤال موزع على أربعة محاور    30ھذه الدراسة أعدت استبانة مكونة من    لإتمام

(spss19) وتم دراسة ھذه العلاقة باستخدام البرنامج الإحصائي 

  الموارد ة  رإدا  سات ر مما   بین  الإیجابیة  العلاقة   أوضحت  النتائج  من   جملة  إلى  التوصل   تم    الدراسةنتائج 

  التحفیز  في  الأھم الأثر    ویظھر   ، ى أخر   جھة   من   المؤسسي   والتمیز   جھة   من  وإبعاده   البشریة 

   .التخطیط   في  وأضعفھا
 )2018(اللیمون،  الدراسة 



ممارسات إدارة تنوع الموارد البشریة في   ھدفت الدراسة الى التعرف على اثر اھداف الدراسة 

  تحقیق الریادة في الجامعات الرسمیة الأردنیة 

  المتغیر المستقل: المنھجیة 

ممارسات إدارة تنوع الموارد البشریة بأبعادھا (ممارسة التدریب على التنوع 

 - ممارسة بناء فرق العمل المتنوعة -وتقبل الآخر 

ممارسة تحقیق العدالة والمساواة في -تتقبل التنوع    -ممارسة بناء ثقافة تنظیمیة  

ممارسة الحفاظ على التوازن بین الحیاة العملیة  -سیاسات إدارة الموارد البشریة  

 البشریة)لتنوع الموارد  الإدارة العلیادعم  الأسریة، ممارسةوالحیاة  

 المخاطرة)-التفرد -الابتكار - (الإبداعالمتغیر التابع: تحقیق الریادة بأبعادھا 

 لتحقیق أھداف الدراسة تم تطویر استبانة؛ لغرض جمع البیانات، وتكون مجتمع 

 الدراسة من أعضاء ھیئة التدریس من جمیع الرتب الأكادیمیة الآتیة: أستاذ،

الرسمیة  الجامعات  في  ومدرس  ومحاضر،  مساعد،  وأستاذ  مشارك،  وأستاذ 

 الأردنیة

 البالغ عددھم ووزعت الاستبانة على عینة تم اختیارھا بطریقة طبقیة  7433

 عشوائیة تناسبیة 400

أبعاد  الدراسة نتائج  لفقرات  المبحوثین  تصورات  إن  أھمھا:  نتائج  إلى  الدراسة  توصلت  قد 

 ممارسات 

 جاءت بدرجة متوسطة؛ وإن تصوراتإدارة تنوع الموارد البشریة بأبعادھا، قد  

 المبحوثین نحو تحقیق الریادة بأبعادھا، قد جاءت بدرجة متوسطة كذلك؛ وكما 

دلت النتائج على وجود أثر ذي دلالة إحصائیة لممارسات إدارة تنوع الموارد  

 البشریة

 بأبعادھا مجتمعة في تحقیق الریادة بأبعادھا مجتمعة في الجامعات الرسمیة

مزایا  من  للاستفادة  الجامعة  دور  تفعیل  الدراسة ضرورة  وتوصي  الأردنیة. 

 تنوع

المھام، من خلال  تأدیة  البشریة الإیجابیة بفاعلیة كأسلوب إداري في  الموارد 

 الاھتمام 

ھذه   مأسسة  على  والعمل  الریادیة.  المھارات  تنمي  التي  التدریبیة  بالبرامج 

 البرامج، لما 

فیھا من دور في تعزیز القدرات لدى أعضاء ھیئة التدریس، وأن تتیح الجامعة 

 لھم

 الفرصة لتأدیة بعض الأعمال عن بعد وفقا لطبیعة أعمالھم، مع مراعاة المرأة 

بما  الأسریة  بواجباتھا  للقیام  الدراسیة  البرامج  أوقات  وضع  عند  الأكادیمیة 

 یتوافق



 مع مھامھا الأكادیمیة 

 )2023سنكري،(  الدراسة  

 الدراسة أھدف 

 

 یھدف البحث إلى تحدید أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة (التدریب والتأھیل

تشرین  - بجامعة  المركزیة  الإدارة  في  تطبیقھا  ومدى  والتعویضات)  الأجر 

وأثرھا على الرضا الوظیفي للعاملین وإلى توضیح أھمیة ھذه الممارسات في 

تعریز ورفع رضا العاملین. كما ھدف البحث إلى لفت الانتباه إلى أھمیة رضا  

 العاملین في العمل ورفع سویة المؤسسة وأدائھا 

ممارساتالمتغیر   منھجیة الدراسة  والتأھیل  المستقل:  (التدریب  البشریة  الموارد  الأجر -إدارة 

 والتعویضات) 

 العاملین  التابع: رضاالمتغیر 

 جمعمن أجل تحقیق أھداف البحث طور الباحثة استبانة من أجل 

 استبانة یتم تحلیل الاستبانات  57البیانات الأولیة من عینات الدراسة، وھي 

SPSS    باستخدام برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة باستخدام عدد

 من

 التحالیل  

 تلخصت الدراسة إلى عدة نتیجة مفادھا أن إشراك جمیع العاملین في الإدارة  الدراسة نتائج 

بالمستوى  كان  أعمالھم  في  الحاسوب  لاستخدام  تدریبیة  بدورات  المركزیة 

 المطلوب.

 كما یوجد ضعف في إنتاجیة قاعدة بیانات الإدارة المركزیة فیما یخص مھارات 

من  عدد  إلى  البحث  وخلص  العاملین.  تدریب  وأنشطة  الحالیة،  العاملین 

 التوصیات 

لاستخدام  تدریبیة  بدورات  العاملین  جمیع  إشراك  على  العمل  أھمھا:  من 

 الحاسوب 

 في أعمالھم. وإیجاد قاعدة بیانات الإدارة المركزیة فیما یخص مھارات العاملین 

 الحالیة، وأنشطة تدریب العاملین وتعزیز اھتمام الجامعة بأھمیة شھادة الأیزو 

 والمتعلق بتدریب الموظفین 

 ابن نافیھ  الدراسة  

 (2022  ، 



 أھدف الدراسة 

 

ھذه الدراسة إلى التعرف على أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة في ھدفت  

 التمیز المنظمي في وزارة المالیة القطریة تحقیق

إدارة الموارد البشریة بأبعادھا (التوظیف، التدریب   المستقل: ممارساتالمتغیر   منھجیة الدراسة 

 والتطویر، التعویضات) 

تحقیقالمتغیر   تمیز  التمیز    التابع:  البشریة،  الموارد  (تمیز  بأبعاده  المنظمي 

 الھیكل التنظیمي، تمیز 

الوصفي  الكمي  المنھج  اتباع  تم  الدراسة  أھداف  لتحقیق  التنظیمیة)  الثقافة 

 التحلیلي، وتم استخدام

الاستبانة كأداة لجمع البیانات، وتكون مجتمع الدراسة من العاملین في وزارة 

 المالیة 

 ) موظف من جمیع المستویات الإداریة العلیا، والوسطى،500القطریة بواقع (

 الدراسة قد قدمت عدد من التوصیات من نتائج الدراسھ 

 أبرزھا الاستمرار في التوجھ الاستراتیجي الذي تتبناه وزارة المالیة القطریة في

 ممارسات إدارة الموارد البشریة، لما لھ من أھمیة ودور مؤثر في تحقیق التمیز

 التنظیمي، ومواكبة التطورات والتقنیات التكنولوجیة الحدیثة في إدارة الموارد

 البشریة، كاستخدام نظم تخطیط موارد المنشآت

 2021 أبو شریعة الدراسة  

 أھدف الدراسة 

 

إدارة   ممارسات  كإحدى  الاختیار  وظیفة  على  التعرف  إلى  الدراسة  ھدفت 

تحقیق    الموارد  وأثرھا على  الشركات البشریة  في  المستدامة  التنافسیة  المیزة 

 الإنترنت قطاع غزة المزودة لخدمة

المتغیر التابع: تحقیق المیزة   المتغیر المستقل :ممارسات إدارة الموارد البشریة  منھجیة الدراسة 

قد اعتمد الباحثان لإجراء الدراسة المنھج الوصفي التحلیلي،   التنافسیة المستدامة

) لإدخال البیانات spssالمسح الشامل وقد تم استخدام برنامج (  واستخدم أسلوب 

 واختبار الفرضیات ومعالجتھا 

 توصلت الدراسة للنتائج التالیة: اھتمام العاملین في الشركات المزودة لخدمة  نتائج الدراسھ 

الإنترنت في محافظات غزة ببعد الاختیار بدرجة كبیرة، وقد حصل على  

  موافقة متوسطة من قبل عینة الدراسة على مجال المیزةوزن نسبي وجود 

التنافسیة المستدامة في الشركات المزودة لخدمة الإنترنت في محافظات غزة،  

  اتضح ذلك من خلال حصولھ على وزن نسبي . وأوصت الدراسة حیث

تتصف عملیة الاختیار بالشركة المزودة لخدمة الإنترنت بالنزاھة   ضرورة أن

تضمن عدالة الاختیار بحث تعتد على كفاءة المتقدم للوظیفة   والشفافیة والتي



الشخصي، أھمیة أن تسلك الشركة طرق إبداعیة وابتكاریة  بعیدا عن التحیز 

 لدراسة سلوك المستھلك وتلبیة احتیاجاتھم. 

 Akhter,2013 الدراسة  

 أھدف الدراسة 

 

نظامي   تكافؤ  في  البحث  إلى  الدراسة  التمیز  EEM,EFQMھدفت  نموذج 

 .TQMالجودة الشاملة  الأوروبي، وإدارة

 

 :المتغیر المستقل منھجیة الدراسة 

EEM,EFQM  تكافؤ نظامي نموذج التمیز الأوروبي 

 TQMالمتغیر التابع :ادارة الجودة الشاملة 

EEM استخدمت المنھج التجریبي على الشركات التي كأداة إدارة تستخدم 

TQM  بشكل غیر مباشر 

على الرغم من أنھما غیر متماثلتین ولا   EEM,TQMونتج عن الدراسة أن   نتائج الدراسة  

 EEMإلا أنھما یتبعان مسارا   الأنظمة،یوجد دلیل تجریبي یوضح تكافؤ 

ویمكن    مشابھاً،،ً  TQMاحتمالات كبیرة في أن تكون شركة    19سیكون لھا  

توقع أن الشركة ذات الدرجات العالیة في بالإضافة إلى ذلك یوفر كلا النظامین 

 EEوسیلة لتحسین الأداء وفقاً للنتائج التي تم قیاسھا بواسطة 

 Nasser., Khaled ,2013 الدراسة  

 أھدف الدراسة 

 

التنظیمي ھو موضوع   العلاقة بین ادارة الموارد البشریة الممارسات والأداء 

العلاقة في    مھم في العلوم التنظیمیة، ولكن لم یتم إجراء بحوث تذكر لدراسة

ادارة الموارد    ھذه المستشفیات وتھدف ھذه الدراسة الى تحدید حالة ممارسات 

دراسة  وأیضا  لا  أم  فعلى  بشكل  تطبق  وھل  على    البشریة  المترتبة  الإثار 

ممارسات ادارة الموارد البشریة على أداء الموظفین في خمسة من المستشفیات  

(التخطیط   الممارسات  وتشمل  الأردن  تقییم -التدریب -الاختیار  –في  -الأداء 

 التعویض والتوظیف)  –التحفیز

 ممارسات ادارة الموارد البشریة بأبعادھا (التخطیط المتغیر المستقل منھجیة الدراسة 

التعویض  -تقییم الأداء-التدریب-الاختیار  – التابع   التوظیف).-التحفیز  المتغیر 

حیث تم استخدام تصمیم المسح الوصفي، تم جمع البیانات من    الأداء التنظیمي

 الموظفین من كل مستشفى باستخدام الاستبیانات وتحلیل البیانات باستخدام   جمیع

مستشفى  كل  من  الموظفین  جمیع  من  البیانات  جمع  تم  الوصفي،    الإحصاء 

 باستخدام الاستبیانات وتحلیل البیانات باستخدام الإحصاء الوصفي وتحلیل



 الارتباط والانحدار

 

الأداء، نتائج الدراسھ  تأثیر على  لھا  البشریة  الموارد  ادارة  أن ممارسات  النتائج  وان   اثبتت 

الأكبر   التعویض لھ الأثرالمستشفیات الأردنیة لا تملك ممارسات فعالة، وأن  

 في زیادة مستوى أداء الموظف على الرغم من أن ممارسات ادارة الموارد

المستشفیات   معظم  أن  إلا  المنظمة  أداء  تعزیز  في  ي  أساس  عامل  البشریة 

لا تطبق ھذه الممارسات بشكل فعال في أعمالھا وأن المساھمة الرئیسیة   الأردنیة

 البحث یتمثل في اقناع مدیري المستشفیات إعطاء اھتماما جدیا للعالقة بین لھذا

 ممارسات ادارة الموار د البشریة والأداء ویجب أن یولوا اھتماما أیضا في كیفیة

 تعزیز القدرات في مجالات الموارد وتنمیة المھارات البشریة من أجل زیادة 

 وتحسین الأداء في المستشفى.

 

 

 

 المنطلقات النظریة للدراسة. -

 النظري لمتغیري الدراسة: ممارسات إدارة الموارد البشریة والتمیز المؤسسيالإطار یتناول البحث الحالي في 

 ممارسات إدارة الموارد البشریة  

تعتبر من اھم الإدارات التي ترتكز وتعتمد علیھا المنظمات والشركات لأھمیتھا لما تقدمة من تواصل  ادارة الموارد البشریة   

 المنظمة. دائم بین المسؤولین والمنظومة والموظفین وبالتالي تحقیق اھداف 

حیث انھا وظیفة مھمھ واساسیة في المنظمات حیث انھا تعمل من خلال استراتیجیات    مفھوم إدارة الموارد البشریةتمھیدا ل 

من الممارسات والعملیات تتوافق مع منظور المنظومة لتحقیق رسالتھا ونجاحھا والجھود المتمثلة في تحقیق التوازن بین 

 الشركة.المصالح الشاملة للموظفین ورؤیة المنظمة او  

العاملة والتخطیط الشامل على مستوى حیث ان التعریف الحدیث لأداراه الموارد البشریة ھو استراتیجیھ التعامل مع القوى  

ورؤیة المنظمة والافراد العاملین حیث ان القوى العاملة ھم أصل من أصول المنظمة ولابد من للتحقیق بین اھداف  المنظومة  

 الاستثمار بھم حیث انھم أساس الشركة 

  :أھداف ادارة الموارد البشریة

 تتلخص اھداف إدارة الموارد البشریة على ھدفین رئیسیین في إطار تحقیق اھداف المنظومة الا وھي الكفاءة والعدالة  

دراسة العلاقة بین    حیث ان الكفاءة تدرس العلاقة بین الإنتاجیة بالإضافة الى الأداء مقارن بمخل العملیات وقیمتھا اما في

الى تحقیق رؤیة  ما یؤدي  بالعدالة وھو  فھو ما یسمى  العاملة  البشریة  القوى  بالتعامل مع  الخاصة  الإجراءات والقرارات 

أھداف إدارة الموارد    تتمحور  یمكن أنالمنظوم بالنھایة إذا تم رعایتھ في أمور التوظیف والعلوات والحوافز للقوى العاملة  

على وجود تجانس قوى العمل للمنظومة بوجود خصائص مشتركة فالتجانس یسھم في رفع كفاءة وإنتاج الموظفین  البشریة  

 (Dr. Nagwa Abdallah Mhmuod, 2020) وبالتالي رفع كفاءة وفعالیة المنظمة على المدى البعید وتحقیق النجاح لھا  

 



قد نقلھا من وظیفة تقلیدیة: وظیفة تقلیدیة یقتصر دورھا على القیام باستقطاب    الموارد البشریة  لإدارة الممارسات الحدیثة  و

تم  وبالتالي  المتخصصة  الكفاءات  لتوفیر  أكثر شمولیة  استراتیجیة  الى وظیفة  الأجور  وتعیینھم وصرف  البشریة  الموارد 

في تطویر خدمة المجتمع والقطاعات المستقطبة لتتماشى مع    أكثرتطویر الوظائف المقدمة من المنظومات لجعلھا تساھم  

 تحدیات البیئة المختلفة 

 

لابد من تطبیق الممارسات    الموارد البشریة وتحسین ادائھا وبالتالي تحسین فاعلیة المنظمة وتحقیق أھدافھا  ولتعزیز جودة

العناصر   إن  الحدیثة حیث بین ھذه  التنسیق  المنظمات من اجل  البشرى في  العنصر  یتم تطویرھا لتوفیر  التي  الممارسات 

الھدف من خلال تكوین إدارة موارد بشریة بتفكیر استراتیجي تحقیق ھذه  البشریة تحقق الانتاجیة   الاعلى للمنظومة ویتم  

  .استراتیجیة إدارة أداء الموارد البشریة واستراتیجیة تعویض ومكافئة العاملینحدیث ك

 

وقد تشترك ادارة الموارد البشریة مع الادارات الاخرى بوظیفة اساسیة وھي الادارة كالتنظیم والتخطیط وتودیة القوى العاملة  

وممارساتھا   وتخطیطھا  البشریة  الموارد  على  التركیز  یتم  بحیث  التخصصیة  بالإدارة  تختلف  بینما  الموارد.  وتخصیص 

والممارسات الإداریة لا غنى عنھا لإنجاز الممارسات التخصصیة لتحقیق التوازن  والحفاظ على الموارد وتطویرھا وغیرھا.  

 (Dr. Nagwa Abdallah Mhmuod, 2020) بین الادارات بالمنظومة.

 

 

 : التمییز المؤسسي

ھي الجھود والقرارات التي تبذل بالجھات الحكومیة والخاصة للقوى العاملة من إدارة الموارد البشریة بحیث انھ یوصف 

عن طریق اشباع كافة الأطراف  كفكر اداري وفلسفي ناجح واستراتیجي یھدف لتحیق نتائج ذات كفاءة عالیة وممیزة للمنظومة  

القوى   الطویل    العاملة،سواء  المدى  على  الطریقة  ھذه  على  والمحافظة  إبداعیة  بطریقة  المجتمع  او  بالمنظمة  المسؤولین 

 . والمستمر

وتتفرد المنظومة المطبقة للتمیز المؤسسي عن باقي المنظومات بانھا تتمیز وتستغل الفرص الحاسمة بفكر وخطط استراتیجیة 

 مسبقة ورؤیة مشتركة بین القوى العاملة المبدعة والمنظومة والمجتمع والحرص على أدائھا  

حیث ان الأداء یصبح اقوى ومتمیز ومنظم بحیث ان إدارة الموارد البشریة الناجحة لابد من ان توازن بین ما تصدره من  

قرارات وما تعتمده من تمیز. أي ان التمیز ھو محصلھ ما بذلھ القوى العاملة من مجھود ابداعي ومتمیز ساھم في تحسین  

 (Anwar & Abdullah, 2021)وتطویر الخدمة عن أدائھا المعتاد 

 

 

 أنواع التمیز المؤسسي

 بتقدیم الخدمة والتمیز البشرى.   زالقیادي، التمیإدارة الموارد البشریة: التمیز    نھناك ثلاث أنواع أساسیة للتمیز المطبق م1- :

 

الأفكار   من خلال  التمیز  نحو  وقیادتھم  ارشادھم  اجل  من  والمسؤولین  العلیا  القیادة  من خلال  العاملة  القوى  قدرات  تنمیة 

التمیز  والاستراتیجیة بتشجیع المنافسة الحمیدة بین افراد المنظومة للتوصل لأفكار إبداعیة جدیدة ھو ما یعرف ب    المتجددة



المتعلم في    والوسیط   والابتكارعن التجدید    المسئول  یكون  :البشرىلتمیز  وا  التمیز بتقدیم الخدمةلیا بینما  القیادي: القیادة الع

 .الكمیة الحدیثة في مجال عملیة اتخاذ القرارات التنظیمیة الأسالیبالمنظمة فما من شك أنھ برغم 

 

 المنھجیة وطرق البحث. -

ممارسات إدارة الموارد البشریة وأثرھا على تحقیق التمیز المؤسسي  نظرا لطبیعة الدراسة التي تھدف إلى التعرف على  

الوصفي التحلیلي حیث استخدمنا  موظفین الشركات الخاصة بالمملكة العربیة السعودیة، وعلى ھذا الأساس تم استخدام المنھج

التحلیلي في الدراسة    الدراسة، معفي الجانب النظري المنھج الوصفي الذي یعمل على توضیح متغیرات   استخدم المنھج 

  .یعمل على التحلیل والربط بین النتائج التي توصل إلیھا ویعمل على تفسیرھا ثم إصدار الأحكام المناسبة لأنھالمیدانیة 

  :مصادر البیانات

 :اعتمدت الدراسة على المصادر التالیة في جمع البیانات والمعلومات

المصادر الثانویة: قام الباحث بالرجوع إلى الكتب والمراجع العربیة والأجنبیة ذات العلاقة، والتقاریر والأبحاث والدراسات  −

 .الإنترنت المختلفة لتقدیم الإطار النظري المتعلق بھذه الدراسة السابقة التي تتناول موضوع الدراسة والبحث في مواقع

حیث تكونت من عدد من   المصادر الأولیة: قام الباحث بإعداد استبانة كأداة رئیسیة لجمع البیانات مباشرة من أفراد العینة، −

السعودیة   العربیة  المملكة  تأثیر رؤیة  التعرف على  بھدف  للمشاریع  على  2030الفقرات  الرقمي  التسویق  تطویر وسائل 

 .المملكة العربیة السعودیة والبرامج الوطنیة في

 :أدوات الدراسة

السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة،   متغیرات الدراسة من خلال الاطلاع على الدراساتتم العمل على الاستبانة للتناسب مع  

 حیث تكونت من قسمین رئیسین ھم

السعودیة والمتمثلة بـ:   القسم الأول: وھو الجزء الخاص بالمتغیرات الدیمغرافیة لأفراد عینة الدراسة من المملكة العربیة •

  .النوع الاجتماعي، والعمر، والمؤھل العلمي، والوضع المھني

 الإحصائیة   بالأسالی  .والتابع  المستقل  الدراسة  متغیرات  تقیس  التيوالأبعاد    الفقرات  القسم الثاني: اشتمل القسم الثاني على •

 :المستخدمة

 الاجتماعیة  للعلوم الإحصائیةعنھا قام الباحث باستخدام التقنیات  والإجابةأسئلة وفرضیات الدراسة  لاختبار

  Statistical Package for Social Sciences -SPSS یلي كما:

  والتي تم استخدامھا لوصف :Measures Statistic Descriptive الوصفي الإحصاء: أسالیب لاأو −

 :وتشمل  الدراسة،  للعاملین عینة والوظیفیة الدیمغرافیة الخصائص

 .الدراسة للعاملین عینة والوظیفیة الشخصیة الخصائص التكرارات: لوصف −

 .الدراسة للعاملین عینة التوزیعات التكراریةلمعرفة  : تم استخدامھاالمئویة  النسب −

 .الأبعاد  الدراسة عن فقرات للعاملین عینة متوسط إجاباتلمعرفة الحسابي: استخدم   المتوسط −

 .الحسابي المتوسطالدراسة عن  إجابات العاملین عینة تشتتلمعرفة : استخدم الانحراف المعیاري  −

 :التحلیلي الإحصاءثانیا: 

 .متغیرات الدراسة ابعـاد  لفقرات الداخلي الاتساقمدى  على كرونباخ الفـا: للتعرف  معامل الثبات −

 .التابع  المتغیرفي  المستقل المتغیرتبار اثر لاخ: المتعدد  الانحدار −

 .المتغیر المستقل بین ابعاد  ذاتي عالي ارتباط  بیرسون: للتحقق من عدم وجود  ارتباط −



  Kolmogorov Smnnov .الدراسة طبیعي لبیاناتال التوزیع تحقق ظاھرةعلى  للتعرف −

 التابع.المتغیر  في المتغیر المستقلفیتحسین أثر  المتغیر المعدل دورلاختبار الھرمي: الانحدار − تحلیل 

 :مجالات الدراسة-

العینة: مجتمع الدراسة ھذا سیكون جمیع موظفي القطاع الخاص، الریاض، المملكة العربیة السعودیة. بناءً على استبیان -

تمت إدارتھ ذاتیا سیتم إجراء تصمیم دراسة مقطعیة على جمیع موظفي القطاع الخاص بمدینة الریاض، المملكة العربیة 

 ابریل  25الى  مارس  10السعودیة المشاركین بالاستبیان من 

 . التبویب المقترح وفق الخطة الزمنیة-

، حیث سیتم خلالھ إرسال  2024ابریل    25إلى    مارس    10سیتم جمع البیانات من خلال الاستبیان عبر الإنترنت في الفترة  

  300استبیان النسخة العربیة إلى عن طریق برنامج التواصل الاجتماعي (الواتس اب ) الخاص بھم. وسیتم تسجیل أول  

 2024ابریل  25مشاركًا في الدراسة. یستمر تلقي رسائل الردود للنسخة العربیة حتى تاریخ 

 22) الإصدار SPSSوسوف یتم تحلیل البیانات عن طریق الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة (

 من سكان مدینة الریاض الخاص،معاییر الشمول: موظفي القطاع 

 جمیع موظفي القطاع الحكومي أو العاطلین عن الوظائف  الطلاب،معاییر الاستبعاد: جمیع 

  :حدود الدراسة

 الحدود المكانیة: تم اختیار موظفین القطاع الخاص بمدینة الریاض  

 م 2024ھـــــ  1445الحدود الزمانیة: الفصل الدراسي الثالث للعام الجامعي

الحدود الموضوعیة: اقتصرت الدراسة ممارسات إدارة الموارد البشریة وأثرھا في تحقیق التمیز المؤسسي على موظفي  

 القطاع الخاص في مدینة الریاض

 

  :متغیرات الدراسة

تعرف بأنھا المتغیرات التي تعمل على إحداث تغیر ما في الواقع أو الظاھرة المراد دراستھا، وتظھر  :المتغیرات المستقلة

 آثاره ونتائجھ على المتغیرات التابعة، ویمكن للباحث التحكم فیھ، 

الدراسة المستقلة في ھذه  المتغیرات  (التوظیف والاختیار، الأجور  :وتمثل  الملخصة ب  البشریة  الموارد  إدارة  ممارسات 

 والمرتبات وتقییم الأداء)

المتغیر التابع التي ستستعى الدراسة للكشف عن تأثیر التغیرات المستقلة ھو التمیز المؤسسي والذي یتكون من التمیز  بینما

 القیادي، تمیز المرؤوسین، الھیكل التنظیمي، التمیز الثقافي 

 الموافقة الأخلاقیة:

بدء   قبل  الالكترونیة  الموافقة  على  الحصول  إلى  بالإضافة  للمشتركین  مختصرة  مقدمة  سیتم شرح  الاستبیان،  توزیع  قبل 

 الاستبیان من كل مشارك. 

 :أسباب اختیار الموضوع 1

 :دوافع ذاتیة •

 الاھتمام الشخصي بالموضوع نتیجة لتجارب شخصیة أو خلفیة شخصیة قد تكون لدیك، مما −

 .یجعلك متحمسا لاستكشافھ بشكل أعمق

 یكون لدیك رغبة في تحقیق نجاح منھي في مجال معین، واختیار موضوع متناسب مع ھذا الھدف قد  −



 .یكون محفزا لك

موضوع یعزز   رغبة في الاسھام في إحداث تأثیر ایجابي في مجتمعك أو في المجتمع بشكل عام، وقد تكون البحث في −

 .الفھم ویحل مشكلة معینة ھو وسیلة لتحقیق ذلك

 :دوافع موضوعیة •

 .الاھتمام یتعلق الموضوع بقضیة اجتماعیة ھامة، فقد تكون ھناك دافعیة لدراستھ لتسلیط الضوء على قضیة تستحق −

 .الموضوع  ھناك نقص وفجوات في الابحاث الحالیة حول الموضوع، فإن ملء ھذه الفجوات یمكن أن یكون دافعا لاختیار −

     التطورات الحدیثة   الموضوع یتعلق بقضایا اقتصادیة مھمة أو قطاع صناعي حیوي، فقد یكون ھناك دافع اقتصادي لدراستھ −

 التقنیات. كتطویر تلفي التكنولوجیا أو العلوم دافعا لاختیار موضوع محدد للبحث بھدف استكشاف أو 
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