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 الإىداء

‌..‌من‌بنا‌سندم‌في‌ىذه‌ابغياةإلى‌‌..‌النجاحمن‌رضابنا‌يرسم‌لي‌طريق‌إلى‌‌..إلى‌من‌رضابنا‌مقترفه‌بالفوز‌بابعنة‌
‌كالدم‌ككالدتي.إلى‌‌..زىرة‌ابغياة‌كبصابؽا‌كعبير‌عطرىا‌كرائحتها‌إلى‌

‌االى‌سندم‌كعزكتي‌في‌ابغياة‌..‌الى‌مصدر‌قوتي‌كسعادتي‌بعد‌الله‌..‌الى‌من‌كقفوا‌معي‌من‌اجل‌النجاح‌كصمدك‌ 
‌...‌اخوتي‌كاخواني‌لشدائدمعي‌كقت‌ا

من‌بجودىم‌إلى‌‌..‌من‌ىم‌عوني‌في‌حياتيإلى‌‌..‌من‌بوجودىم‌اكتمل‌ابغب‌كالدؼءإلى‌‌..‌ابغياة‌كبصابؽاإلى‌فاكهة‌
‌زكجتي‌كأكلادم.إلى‌‌..‌ىانت‌ابؼتاعب‌كتذللت‌الصعاب

إلى‌‌حتكمأوغ‌العبارات،‌ك‌أصق‌الكلمات،‌ك‌طنأمنهم‌استقيت‌ابغركؼ،‌كتعلمت‌كيف‌..‌ف‌ساتذتي‌الكراـألى‌إ
‌العلمي‌كالعملي.‌اؿالمجالقواعد‌في‌

‌م‌بابؼعلومات‌كالبيانات‌دًٌ‌ا‌في‌مى‌لى‌الزملبء‌كالزميلبت‌الذين‌لم‌يدخركا‌جهدن‌إ

 .أىديكم‌بصيعنا‌ىذا‌الإبقاز
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 الشكر والتقدير

‌.صدؽ‌رسوؿ‌الله‌(اللهى‌‌لا‌يشكري‌‌النَّاسى‌‌مىن‌لا‌يشكري‌)رسوؿ‌الله‌صلى الله عليه وسلم:‌‌قاؿ

إذ‌أتاح‌لي‌إبقاز‌ىذا‌العمل‌بحولو‌كقوتػو،‌فلػو‌ابغمػد‌‌؛تعالى‌على‌نعمو‌ككرمو‌فضلو‌أشكرك‌‌‌رب‌العابؼ الله‌ابضد
‌.خرناآك‌‌أكلان‌

‌لطابؼػػا‌كػػاف‌ىػػو‌النيػػند،‌رجػله‌علمػػ،‌ابغيػػاة‌ بصػػل‌أشػػكابؽا،‌رجػػله‌‌شػػكرهكبعػد‌ ‌لرجػلو سػػبحانو،‌فالشػػكر‌موصػػوؿه
‌من‌ك‌علم،‌أف‌للنجاح‌قيمةن‌كمعنى،‌رجل‌لن‌أ ‌،أدامػ ‌الله‌ذخػرنا‌لنػا‌كعػزنا‌،الكلمػات،‌كالػدمفيو‌حقو‌بالشكر‌أك‌بقليلو

‌كأكرم ‌بجزيل‌فضلو‌ككرمو.‌،كأمدؾ‌بعمرو‌طويل
الذم‌تشػرفت‌بػو‌مشػرفا‌‌؛ابعابرممحمد‌خالد‌/‌أستاذم‌الفاضل‌الدكتور‌ابعزيل‌إلى‌أف‌أكجو‌شكرمأيضنا‌كينيرني‌

كأتقػدـ‌افنا‌م،‌بابعميل‌الػذم‌قدمػو،‌كفاءن‌كتقديرنا‌كاعتر‌‌؛منياندتي‌كإرشادم‌بالنصح‌كالتصحيح‌فيعلى‌دراستي‌‌أكادبييا
كأخػ ‌بالػذكر‌أعضػاء‌بعنػة‌‌،بجزيل‌الشكر‌لأكلئ ‌ابؼخلص ‌الذين‌قدموا‌كل‌جهد‌بؼنياعدتي‌في‌بؾاؿ‌البحػ ‌العلمػي

‌.الرياف‌،‌كابعامعة‌ابؼوقرة‌جامعةى‌كالمحكم ‌ابؼوقرين‌ابؼناقشة
 دٌكا‌لي‌يد‌العوف‌كابؼنياعدة‌في‌إخراج‌ىذا‌الإبقاز‌على‌أكمل‌كجو.م‌كل‌منإلى‌‌‌كأخيرنا،‌أتقدـ‌بجزيل‌الشكر

 
 الباحث
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 خلصستالد
مؤسنيػػػػػات‌مػػػػػواد‌البنػػػػػاء‌بنيػػػػػاحل‌في‌ابؼػػػػػوارد‌البشػػػػػرية‌‌إدارةقيػػػػػاس‌منيػػػػػتول‌بفارسػػػػػات‌إلى‌‌ىػػػػػدفت‌ىػػػػػذه‌الدراسػػػػػة

‌،‌بنيػاحل‌حضػرموتمؤسنيػات‌مػواد‌البنػاء‌في‌‌قيػاس‌منيػتول‌الاننيػجاـ‌الػو يفيكمػا‌ىػدفت‌الدراسػة‌الى‌،‌‌حضرموت
التحليػػػل،‌ك‌التػػػدريب،‌ك‌،‌التو يػػػفك‌تخطػػػي ،‌ال) بعادىػػػاابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌‌إدارةبفارسػػػات‌أثػػػر‌‌اختبػػػارىػػػدفت‌الى‌كػػػذل ‌

في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌‌مشػػاركة‌العػػامل ‌في‌ابزػػاذ‌القػػرار(ك‌،‌داءالتحفيػػز،‌كتقيػػيم‌الأك‌تصػػميم‌الو ػػائف،‌ك‌
‌الػػتيمػػن‌العػػامل ‌في‌مؤسنيػػات‌البنػػاء‌‌مو ػػف‌ََِتكونػػت‌عينػػة‌الدراسػػة‌مػػن‌‌كقػػد‌،مػػواد‌البنػػاء‌في‌سػػاحل‌حضػػرموت

مػػة‌بعمػػب‌البيػػانات،‌قػػاـ‌الباحػػ ‌بالاعتمػػاد‌علػػى‌الاسػػتبانة‌المحكَّ‌‌؛الدراسػػة‌أىػػداؼكلتحقيػػق‌‌تعمػػل‌في‌بؾػػاؿ‌النيػػرامي 
‌(.spssعلى‌برنامج‌)ا‌كقد‌تم‌برليل‌البيانات‌كاختبار‌الفرضيات‌اعتمادن‌‌،كابؼلبحظة‌بحكم‌عملةككذل ‌ابؼقابلبت‌

‌أسػػلوبفي‌اختيػار‌العينػػة‌علػى‌‌الباحػػ حيػ ‌اعتمػد‌‌،اعتمػدت‌الدراسػة‌علػػى‌ابؼػنهج‌الوصػػفي‌كابؼػنهج‌التحليلػػيك‌
كقػد‌أ هػرت‌،‌حضرموتعلى‌منيتول‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌في‌ساحل‌بؿافظة‌‌استبانةن‌‌ََِتم‌توزيب‌ف‌الشامل،ابغصر‌

،‌ابؼوارد‌البشرية‌بشكل‌عاـ‌قد‌جاء‌بدنيتول‌إدارةف‌منيتول‌تطبيق‌بفارسات‌أنتائج‌الدراسة‌ ‌عػن‌عاؿو منيػتول‌أفَّ‌‌فضلبن
‌‌الاننيجاـ‌الو يفي‌جاء‌كذل ‌بدنيتول ‌ا.أيضن‌عاؿو

النيياسػات‌كالنيػبل‌للقيػاـ‌‌أفضػلابؼػوارد‌البشػرية‌بؼنيػاعدعا‌علػى‌انتهػاج‌‌إدارةالدارسة‌بالمحافظػة‌علػى‌دكر‌‌أكصتك‌
مبدع ‌كقػادرين‌علػى‌رفػب‌منيػتول‌العمػل‌في‌مؤسنيػات‌عامل ‌كذل ‌بػلق‌‌العنصر‌البشرم‌دارةبواجباعا‌فيما‌يتعلق‌بإ

تعزيز‌قنوات‌الاتصاؿ‌كالعلبقات‌ب ‌العػامل ‌في‌مؤسنيػات‌‌العمل‌على‌اكصت‌الى‌ك‌مواد‌البناء‌في‌ساحل‌حضرموت،‌
مػن‌الدراسػات‌‌مزيػد‌جػراءبإ‌أكصػتمػواد‌البنػاء‌بؼػا‌لػو‌مػن‌أبنيػة‌في‌رفػب‌منيػتول‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌لػدل‌العػامل ،‌كمػا‌

العػامل ‌في‌مؤسنيػات‌التجاريػة‌الأخػرل‌‌أداءابؼوارد‌البشػرية‌كعلبقتهػا‌بالاننيػجاـ‌الػو يفي‌ك‌‌إدارةابؼقارنة‌حوؿ‌بفارسات‌
‌ على‌منيتول‌بؿافظات‌اليمن.
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 قائمة الجداول

 رقم الصفحة العنوان رقم الجدول

(1-1)‌
سػػجلبت‌مكتػػب‌بحنيػػب‌‌أبظػػاء‌مؤسنيػػات‌البنػػاء‌)النيػػيرامي (‌في‌سػػاحل‌حضػػرموت
‌.كزارة‌التجارة‌كالصناعة‌في‌ساحل‌حضرموت‌كابؼنيح‌ابؼيداني

َُ 

(2-1)‌
معػػاملبت‌ارتبػػاط‌بيرسػػوف‌بػػ ‌درجػػات‌كػػل‌فقػػرة‌مػػن‌فقػػرات‌بعػػد‌التخطػػي ‌كالدرجػػة‌

‌.للبيعدالكلية‌
ُّ 

(3-1)‌
كالدرجػػة‌‌التو يػػفمعػػاملبت‌ارتبػػاط‌بيرسػػوف‌بػػ ‌درجػػات‌كػػل‌فقػػرة‌مػػن‌فقػػرات‌بعػػد‌
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 الدقدمة:
‌أك‌خخػر‌عمػاؿالأيشهد‌عصرنا‌ابغاضر‌تنوعنػا‌متبايننػا‌في‌منظمػات‌ د‌ابغاجػات‌الإننيػانية‌ابؼتعػددة،‌سػ‌في‌بشػكلو

ػػا‌‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌دكرنا‌إدارةتلعػػب‌‌إذ فهػػي‌الػػتي‌تقػػدـ‌العنصػػر‌البشػػػرم‌‌،العػػامل ‌أداءفي‌سػػد‌تلػػ ‌ابغاجػػػات‌كرفػػب‌مهمًّ
ابؼػوارد‌البشػرية‌عػبر‌بفارسػاعا‌ابؼتنوعػة‌‌‌دارةابؼنظمػات‌كأدائهػا،‌كبيكػن‌لإ‌يػؤثر‌فيالذم‌‌ابؼتخص ‌كابؼتمتب‌بالكفاءة‌العالية

كالتخطي ‌كالاستقطاب‌كالاختيار‌كالتعي ‌كالتػدريب‌كابغػوافز‌كالتغيػير‌ككػل‌مػا‌يتصػل‌بالعنصػر‌البشػرم‌مػن‌الارتقػاء‌بػو‌
‌ليعكس‌رقيو‌على‌ارتقاء‌ابؼنظمة‌التي‌يعمل‌بها.‌

‌‌العامػػلأنفنيػػهم‌ك‌العػػامل ‌ف‌الاننيػػجاـ‌بػػ ‌إكبفػػا‌لا‌شػػ ‌فيػػو‌فػػ ػػا‌في‌بقػػاح‌أم‌مػػب‌فريػػق‌العمػػل‌يعػػد ‌عػػاملبن رئينين
كىػػو‌مػا‌ينيػػاعد‌‌،علػػى‌ابؼشػاركة‌ فكػػاره‌كبػذؿ‌أقصػػى‌جهػده‌ مانػػةو‌كثقػةو‌داخػػل‌ابؼنظمػة‌عامػللأنػػو‌يشػجٌب‌كػػل‌‌؛منظمػة

ا‌نػك‌مػب‌الو ػائف‌الػتي‌يؤد‌العامل يوقب‌ابؼنيؤكلية‌الكبرل‌في‌إدماج‌‌إذ‌،ابغلوؿ‌فضلعلى‌إحراز‌أعلى‌النتائج‌كابػركج‌ 
كبنػاء‌علبقػػات‌متينػة‌بػػ ‌‌،مػػن‌خػلبؿ‌كضػػب‌الشػخ ‌ابؼناسػػب‌في‌ابؼكػاف‌ابؼناسػػب‌،داخػػل‌ابؼنظمػة‌داراتعلػى‌عػاتق‌الإ

إلى‌‌للوصػوؿ‌؛كالتعزيز‌على‌الركاب ‌الإبهابية‌خارج‌حدكد‌ابؼنظمػة‌،كترسيخ‌مبدأ‌ابؼشاركة‌كالتشجيب‌عليو‌،ابؼنظمة‌عماؿ
‌كالو يفة‌التي‌يؤديها.‌كالفرد‌،الاننيجاـ‌التاـ‌ب ‌الفرد‌كمنظمتو

إلى‌‌يعمػػل‌بانتظػػاـ‌كينيػػعى‌متكػػاملبن‌‌تعمػػل‌نشػػاطات‌كبفارسػػات‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌علػػى‌جعػػل‌ابؼنظمػػة‌كيػػانان‌‌؛لػػذل 
عػػبر‌خلػق‌الاننيػجاـ‌كالتكامليػػة‌‌،ت‌ابؼنظمػة‌لتحقيقهػادى‌جًػالػػتي‌كي‌‌،قصػيرة‌كمتوسػػطة‌كبعيػدة‌ابؼػدل‌ىػداؼالأإلى‌‌الوصػوؿ

ػ‌ادكرن‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػرية‌‌بؼمارسػاتإف‌مػن‌ىنػا‌بيكننػا‌القػوؿ‌ك‌‌،العػامل ‌فيهػاك‌ب ‌مكػونات‌ابؼنظمػة‌ابؼاديػة‌ ‌الان‌كفعَّػ‌امهمًّ
‌كمهمًّ‌‌اجزءن‌‌في‌جعل‌العامل ‌ها.‌فيا‌للعمل‌كبؿبًّ‌‌،كمننيجمنا‌معها‌،ا‌داخل‌ابؼنظمةفاعلبن

تنػاكؿ‌‌،العػامل ‌في‌ثلبثػة‌فصػوؿالاننيجاـ‌الو يفي‌لدل‌ك‌‌ابؼوارد‌لبشرية‌إدارةتناكلت‌الدراسة‌موضوع‌بفارسات‌
بحػػػػ ‌الثػػػػاني‌كبىػػػػت ‌ابؼ‌،بدنهجيػػػػة‌الدراسػػػػة‌الأكؿبىػػػػت ‌ابؼبحػػػػ ‌‌،‌مبحثػػػػ العػػػػاـ‌للدراسػػػػة‌في‌طػػػػارالإ‌الأكؿالفصػػػػل‌

‌الأكؿابؼبحػػػ ‌‌،ف‌مػػػن‌مبحثػػػ فصػػػل‌الثػػػاني‌كتكػػػوَّ‌الالنظػػػرم‌للدارسػػػة‌فػػػتم‌تناكلػػػو‌في‌‌طػػػارمػػػا‌الإ،‌أبالدراسػػػات‌النيػػػابقة
ابؼبحػػ ‌‌،ة‌مباحػػ تنػػاكؿ‌الفصػػل‌الثالػػ ‌ثلبثػػ‌،‌في‌حػػ ً‌لبننيػػجاـ‌الػػو يفيلابؼبحػػ ‌الثػػاني‌ك‌‌،البشػػريةمارسػػات‌ابؼػػوارد‌بؼ

حػ ‌الثالػػ ‌كابؼب‌،الدراسػػة‌أبعػادك‌‌مكابؼبحػػ ‌الثػاني‌كصػف‌كبرليػػل‌متغػير‌‌،الدراسػة‌عينػةكصػف‌كبرليػل‌خصػػائ ‌‌الأكؿ
‌‌.اختبار‌فرضيات‌الدراسة

‌  
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 : منهجية الدراسةالأولالدبحث 
‌

 الدراسة: ةمشكل :أولا
بسثلػػت‌في‌‌الػػتيالبحػػ ‌العلمػػي‌‌أدكاتاسػػتخداـ‌بعػػ ‌إلى‌‌عمػػد‌الباحػػ ‌؛بغػػرض‌يرطػػير‌ابؼشػػكلة‌بصػػيغة‌جيػػدة

مػػػن‌‌امتخػػػذن‌‌،للدراسػػػة‌ابؾتمعنػػػبوصػػػفًها‌‌،بؿافظػػػة‌حضػػػرموتسػػػاحل‌مؤسنيػػػات‌البنػػػاء‌في‌‌فيعػػػدد‌مػػػن‌ابؼقػػػابلبت‌‌إجػػػراء
‌عػن‌،ابؼلبحظػة‌بحكػم‌بؾػاؿ‌عملػو‌اسػتخدـ‌ككذل ‌،لتطبيق‌الدارسة‌مؤسنيات‌النييرامي ‌عينةن‌ اسػتعراض‌العديػد‌‌فضػلبن

بفارسػػات‌‌التطػػوير‌كالتحػػدي ‌لتطبيػػقإلى‌‌كجػػد‌الباحػػ ‌أف‌تلػ ‌ابؼؤسنيػػات‌بحاجػػة‌إذ‌،مػن‌الدراسػػات‌النيػػابقة‌كبرليلهػػا
لاف‌العامػػػل‌ىػػػو‌ابعػػػوىر‌‌بذعػػػل‌بؽػػػا‌حصػػػة‌سػػػوقية‌في‌ ػػػل‌حػػػدة‌ابؼنافنيػػػة‌بػػػ ‌تلػػػ ‌ابؼؤسنيػػػات‌الػػػتيإدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌

كبنػػػاء‌قػػػدراعم‌مػػن‌خػػػلبؿ‌ربػػػ ‌‌لعػػامل ف‌تعمػػل‌علػػػى‌توجيػػػو‌اأ‌دارةبفػػا‌يوجػػػب‌علػػػى‌الإ‌؛الأساسػػي‌في‌ىػػػذه‌ابؼؤسنيػػػات
كالعمػػػل‌علػػػى‌إبهػػػاد‌منػػػاخ‌مؤسنيػػػي‌يػػػدعم‌ابؼشػػػاركة‌كالاحػػػتراـ‌ابؼتبػػػادؿ‌‌،ابؼنظمػػػة‌كثقافتهػػػا‌ىػػػداؼهم‌الشخصػػػية‌ أىػػػداف

العػامل ‌كمؤسنيػاعم‌لتحقيػق‌الاننيػجاـ‌كالػدمج‌بػ ‌‌؛كب ‌ركح‌التعاكف‌كالولاء‌في‌العمل‌،ية‌كالانتماءنيؤكلكالشعور‌بابؼ
في‌‌ت‌ابنهػػاكالػػتي‌بسثلػػ‌وفي‌بؾػػاؿ‌عملػػ‌تو‌كلبمشػػ‌د ‌عىػػمػػن‌الظػػواىر‌الػػتي‌تػي‌‌ةكمػػا‌لاحػػب‌الباحػػ ‌بؾموعػػ‌‌،هػػافيالػػتي‌يعملػػوف‌

‌،بػبع ‌الاعمػاؿ‌ابؼنػوط‌بالشػكل‌الصػحيح‌همعػدـ‌قيػام‌ف‌بؽػاضػكاعدـ‌الاسػتقرار‌الػو يفي‌لػذل‌العػامل ‌في‌ابؼؤسنيػة‌
تطػػوير‌ىػػذه‌أك‌عػػدـ‌‌،وارد‌البشػػريةإدارة‌ابؼػػ‌للممارسػػاتابؼؤسنيػػة‌ضػػعف‌تطبيػػق‌إدارة‌فيهػػا‌ىػػو‌‌رئيسالنيػػبب‌الػػ‌أفَّ‌‌كتبػػ 
‌:الآتيةا‌من‌ذل ‌بيكن‌بلورة‌مشكلة‌الدراسة‌في‌التنياؤلات‌كانطلبقن‌‌،ابؼؤسنية‌صلحةىا‌فق ‌في‌العمل‌بؼؤ‌كاكتفا‌دارةالإ
‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت؟بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌‌منيتول‌ما-ُ
‌منيتول‌الاننيجاـ‌الو يفي‌لدل‌العامل ‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت؟‌ما-ِ
تصػػػػميم‌ك‌التحليػػػػل،‌ك‌التػػػػدريب،‌ك‌‌،التو يػػػػفك‌بؾتمعػػػػة‌)التخطػػػػي ،‌‌ بعادىػػػػاالبشػػػػرية‌أثػػػػر‌بفارسػػػػات‌إدارة‌ابؼػػػػوارد‌‌مػػػػا-ّ

الػػػػػو يفي‌لػػػػػدل‌العػػػػػامل ‌في‌مشػػػػػاركة‌العػػػػػامل ‌في‌ابزػػػػػاذ‌القػػػػػرار(‌في‌الاننيػػػػػجاـ‌ك‌،‌داءتقيػػػػػيم‌الأك‌التحفيػػػػػز،‌ك‌الو ػػػػػائف،‌
‌سنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت؟‌مؤ‌

 :الآتيةوينبثق عن ىذا التساؤل التساؤلات الفرعية 
في‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌لػػػدل‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌‌أبعػػػادمػػػن‌‌اعػػػدن‌بي‌‌بوصػػػفًوً‌البشػػػرية‌‌دابؼػػػوار‌‌بزطػػػي أثػػػر‌‌مػػػا-أ‌

‌حضرموت؟العامل ‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌
في‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌لػػػدل‌العػػػامل ‌في‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌‌أبعػػػادمػػػن‌‌اعػػػدن‌بي‌بوصػػػفًوً‌‌التو يػػػفأثػػػر‌‌مػػػا-ب‌
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‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت؟
في‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌لػػػدل‌العػػػامل ‌في‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌‌أبعػػػادمػػػن‌‌اعػػػدن‌بي‌بوصػػػفًوً‌التػػػدريب‌أثػػػر‌‌مػػػا-ج

‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت؟
في‌في‌الاننيػػػػجاـ‌الػػػػو يفي‌لػػػػدل‌العػػػػامل ‌بفارسػػػػات‌إدارة‌ابؼػػػػوارد‌البشػػػػرية‌‌أبعػػػػادمػػػػن‌‌اعػػػػدن‌بي‌بوصػػػػفًوً‌التحليػػػػل‌أثػػػػر‌‌مػػػػا-د

‌موت؟مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضر‌
الاننيجاـ‌الػو يفي‌لػدل‌العػامل ‌في‌في‌بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌‌أبعادمن‌‌اعدن‌بي‌بوصفًوً‌تصميم‌الو ائف‌أثر‌‌ما-ق

‌موت؟نياحل‌حضر‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌ب
في‌في‌الاننيػػػػجاـ‌الػػػػو يفي‌لػػػػدل‌العػػػػامل ‌بفارسػػػػات‌إدارة‌ابؼػػػػوارد‌البشػػػػرية‌‌أبعػػػػادمػػػػن‌‌اعػػػػدن‌بي‌بوصػػػػفًوً‌التحفيػػػػز‌أثػػػػر‌‌مػػػػا-ك

‌موت؟مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضر‌
في‌الاننيػػػجاـ‌الػػو يفي‌لػػػدل‌العػػػامل ‌في‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػػرية‌‌أبعػػػادمػػن‌‌اعػػػدن‌بي‌بوصػػػفًوً‌‌داءتقيػػيم‌الأأثػػػر‌‌مػػا-ز

‌؟حضرموتمؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌
في‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػرية‌‌أبعػادمػن‌‌اعػدن‌بي‌بوصػفًها‌شاركة‌العامل ‌في‌ابزػاذ‌القػرار‌مأثر‌‌ما-ح

‌؟حضرموتلدل‌العامل ‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌
‌ بعادىػاالبشػرية‌أثر‌بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌‌العينة‌حوؿ‌أفرادة‌في‌متوسطات‌آراء‌إحصائي‌دًلالةتوجد‌فركؽ‌ذات‌‌ىل-ْ

،‌كالتدريب،‌كالتحليل،‌كتصميم‌الو ائف،‌كالتحفيز،‌كتقيػيم‌الأداء،‌كمشػاركة‌العػامل ‌في‌التو يفالتخطي ،‌ك‌بؾتمعة‌)
للمتغػػػيرات‌‌تيعػػػزل‌حضػػػرموتالاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌لػػػدل‌العػػػامل ‌في‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌بنيػػػاحل‌‌في(‌ابزػػػاذ‌القػػػرار(
‌سنوات‌ابػدمة،‌كابؼنيمى‌الو يفي(؟)العمر،‌كابؼؤىل‌العلمي،‌ك‌‌الدبيوغرافية

 ة:الدراس ةثانيا: ألعي   

 الألعية العلمية:-ُ   
 الاننيػػجاـفي‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌‌بؼمارسػػاتالنظػػرم‌‌طػػارفي‌توضػػيح‌الإ‌لدراسػػةا‌إسػػهاـتكمػػن‌الأبنيػػة‌النظريػػة‌في‌

لػػػذا‌تتمثػػػل‌الأبنيػػػة‌النظريػػػة‌بؽػػػذه‌ابؼؤسنيػػة‌لإكنيػػػابها‌قيمػػػة‌تنافنيػػػية‌بػػػ ‌ابؼنافنيػػ .‌‌أىػػػداؼفي‌برقيػػػق‌العػػػامل ‌لػػػدل‌‌الػػو يفي
ابؼػػوارد‌البشػػرية‌كبفارسػػاعا‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي،‌في‌تقػػدبيها‌إضػػافة‌‌إدارةالػػذم‌تلعبػػو‌‌الاثػػرالدراسػػة‌في‌تنيػػلي ‌الضػػوء‌علػػى‌
في‌‌سػػهاـكالإ‌،في‌برقيػػق‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌للعػػامل أثرىػػا‌ك‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌‌متواضػػعة‌للمكتبػػة‌العربيػػة‌في‌بؾػػاؿ

‌في‌ىذا‌المجاؿ.‌تعزيز‌الدراسات‌ابعديدة‌التي‌قد‌برظى‌باىتماـ‌الباحث النظرم‌ك‌‌طاربرني ‌الإ
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‌:العملية الألعية-ِ      

مؤسنيػات‌مػواد‌نتائجهػا‌لتكػوف‌مرجعنػا‌في‌منيػاعدة‌أصػحاب‌القػرار‌في‌‌إسػهاـبنية‌التطبيقية‌للدراسة‌في‌تبرز‌الأ
لتحنيػػػ ‌ابؼركػػػز‌التنافنيػػػي‌بؼنظمػػػاعم‌لتمكػػػ ‌العػػػامل ‌مػػػن‌برقيػػػق‌بؼمارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌‌الأثػػػر‌لإعطػػػاء‌البنػػػاء‌

يػنعكس‌ذلػػ ‌علػى‌برنيػ ‌جػودة‌ابػدمػة‌كابؼنػػتج‌‌كمػن‌ثىػػمَّ‌هػا،‌فيالارتبػاط‌بابؼؤسنيػات‌الػتي‌يعملػػوف‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌ك‌
الدراسػػة‌مػػن‌نتػػائج‌إليػػو‌‌كأخػػذ‌مػػا‌تتوصػػل‌،كبرقيػػق‌التميػػز‌بػػ ‌ابؼؤسنيػػات‌الأخػػرل‌ابؼنافنيػػة‌،بعمهػػور‌تلػػ ‌ابؼؤسنيػػات

هػػػا‌داخػػػل‌تلػػػ ‌فيالعػػػامل ‌كك ػػػائفهم‌الػػػتي‌يعملػػػوف‌‌بػػػ ‌لتوضػػػيح‌الأسػػػس‌الػػػتي‌برقػػػق‌بهػػػا‌مؤسنيػػػات‌البنػػػاء‌الاننيػػػجاـ
في‌الكشػػف‌عػػن‌مػػدل‌اننيػػػجاـ‌أيضنػػا‌كمػػن‌ابؼؤمػػل‌أف‌تفيػػد‌نتػػائج‌ىػػذه‌الدراسػػة‌‌.بفػػا‌بهعلهػػا‌أكثػػر‌فاعليػػة‌؛ابؼؤسنيػػات

‌داءللبسػػػتفادة‌منهػػػا‌في‌برنيػػػ ‌جػػػودة‌الأبفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌‌العػػػامل ‌في‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌عنػػػد‌تطبيػػػق
الػتي‌تػتلبءـ‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػرية‌‌تطبيػق‌فيمؤسنيات‌البناء‌كالقائم ‌عليها‌‌مر‌يية،‌كمنياعدة‌مدنتاجكزيادة‌الإ

‌مب‌عمل‌كل‌مؤسنية.‌

 الدراسة: فثالثا: أىدا
،‌التو يػفالتخطػي ،‌ك‌)‌: بعادىػاالبشػرية‌أثر‌بفارسات‌إدارة‌ابؼػوارد‌‌قياسإلى‌‌يهدؼ‌الباح ‌من‌ىذه‌الدراسة

‌الػو يفي الاننيػجاـفي‌(‌،‌مشػاركة‌العػامل ‌في‌ابزػاذ‌القػرارداءالتػدريب،‌التحليػل،‌تصػميم‌الو ػائف،‌التحفيػز،‌تقيػيم‌الأ
‌:الآتيةالفرعية‌‌ىداؼكيتفرع‌من‌ىذا‌ابؽدؼ‌الأ،‌تحضرمو‌ بنياحل البناء مواد العامل ‌في‌مؤسنياتلدل‌

‌كالاننيجاـ‌الو يفي.بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌‌نظرم‌حوؿ‌متغيرات‌الدراسة‌إطار‌تقدنً-ُ

‌.مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌البشرية‌فيبفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌‌قياس‌منيتول-ِ

‌.مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموتمنيتول‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌‌قياس-ّ
التػػػػدريب،‌التحليػػػػل،‌تصػػػػميم‌‌،التو يػػػػفبؾتمعػػػػة‌)التخطػػػػي ،‌‌ بعادىػػػػاالبشػػػػرية‌أثػػػػر‌بفارسػػػػات‌إدارة‌ابؼػػػػوارد‌‌اختبػػػػار-ْ

ؤسنيػات‌،‌مشػاركة‌العػامل ‌في‌ابزػاذ‌القػرار(‌في‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌لػدل‌العػامل ‌في‌مداءالو ائف،‌التحفيػز،‌تقيػيم‌الأ
 .مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت

أثر‌بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌‌العينة‌حوؿ‌أفرادة‌في‌متوسطات‌آراء‌إحصائي‌دًلالةفركقات‌ذات‌‌ىناؾ‌كانت‌‌إذاما‌‌معرفة-ٓ
،‌كالتػػػدريب،‌كالتحليػػػل،‌كتصػػميم‌الو ػػػائف،‌كالتحفيػػػز،‌كتقيػػػيم‌الأداء،‌التو يػػػفالتخطػػي ،‌ك‌بؾتمعػػػة‌)‌ بعادىػػػاالبشػػرية‌

‌حضػػرموتالاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌لػػدل‌العػػامل ‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌‌فيكمشػػاركة‌العػػامل ‌في‌ابزػػاذ‌القػػرار(‌
‌.للعوامل‌)العمر،‌كابؼؤىل‌العلمي،‌كسنوات‌ابػدمة،‌كابؼنيمى‌الو يفي(‌تيعزل
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مػن‌شػانا‌إبهػاد‌برػوؿ‌جػدرم‌في‌بفارسػة‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػرية‌كجعلهػا‌تػوثر‌بؾموعة‌من‌التوصػيات‌العلميػة‌الػتي‌‌تقدنً-ٔ
‌في‌مؤسنيات‌البناء‌في‌ساحل‌حضرموت.‌بشكل‌إبهابي‌على‌الاننيجاـ‌الو يفي

 الدراسة:فرضيات : رابعا
‌،ةحصػػائيبنػػاء‌علػػى‌فرضػػية‌العػػدـ‌الإ‌الآتيػػةبيكػػن‌للباحػػ ‌صػػياغة‌الفرضػػيات‌‌؛ا‌مػػن‌مشػػكلة‌الدراسػػة‌كأبعػػدىاقنػػانطلب
‌كبيكن‌عرض‌فرضيات‌الدراسة‌على‌النحو‌الاتي:،‌البديلةالفرضية‌إلى‌‌يتم‌اللجوءالفرضيات‌سعدـ‌قبوؿ‌ىذه‌‌كفي‌حاؿ

 :الأولىالفرضية الرئيسة -ُ
ىػػا‌بؾتمعػػة‌بعاد إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌‌بؼمارسػػات(‌α≤0.05)‌الدًلالػػةة‌عنػػد‌منيػػتول‌إحصػػائي‌دًلالػػةذك‌أثػػر‌‌لا‌يوجػػد

،‌كالتػػػدريب،‌كالتحليػػػػل،‌كتصػػػػميم‌الو ػػػائف،‌كالتحفيػػػػز،‌كتقيػػػػيم‌الأداء،‌كمشػػػاركة‌العػػػػامل ‌في‌ابزػػػػاذ‌كالتو يػػػػفالتخطػػػي ،‌)
‌‌‌في‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.‌القرار(

‌:الآتيةالفرضيات‌الفرعية‌‌الفرضيةعن‌ىذه‌‌كيتفرع

 :الأولىالفرضية الفرعية  -‌أ
للتخطػػي ‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌(‌α≤0.05)‌الدًلالػػةة‌عنػػد‌منيػػتول‌إحصػػائي‌دًلالػػةذك‌أثػػر‌‌لا‌يوجػػد

‌‌‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.

 الفرضية الفرعية الثانية: -‌ب
في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌‌للتو يػػف(‌α≤0.05)‌الدًلالػػةة‌عنػػد‌منيػػتول‌إحصػػائي‌دًلالػػةذك‌أثػػر‌‌لا‌يوجػػد

‌‌‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.

 الفرضية الفرعية الثالثة:-ج   
الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌للتػػدريب‌في‌الاننيػػجاـ‌(‌α≤0.05)‌الدًلالػػةة‌عنػػد‌منيػػتول‌إحصػػائي‌دًلالػػةذك‌أثػػر‌‌لا‌يوجػػد

‌‌‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.

 الفرضية الفرعية الرابعة:-د   
في‌الاننيػػػػجاـ‌الػػػػو يفي‌في‌‌الو يفػػػػة‌للتحليػػػل(‌α≤0.05)‌الدًلالػػػػةة‌عنػػػػد‌منيػػػػتول‌إحصػػػائي‌دًلالػػػػةذك‌أثػػػػر‌‌لا‌يوجػػػد

‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.
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‌:الفرضية الفرعية الخامسة-ه   
لتصػػػميم‌الو ػػػائف‌في‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌(‌α≤0.05)‌الدًلالػػػةة‌عنػػػد‌منيػػػتول‌إحصػػػائي‌دًلالػػػةذك‌أثػػػر‌‌لا‌يوجػػػد

‌‌‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.

 الفرضية الفرعية السادسة:-و
للتحفيػػز‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌(‌α≤0.05)‌الدًلالػػةة‌عنػػد‌منيػػتول‌إحصػػائي‌دًلالػػةذك‌أثػػر‌‌لا‌يوجػػد

‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.‌

 ‌الفرضية الفرعية السابعة:-ز
في‌الاننيػػػػػجاـ‌الػػػػػو يفي‌في‌‌داءلتقيػػػػػيم‌الأ(‌α≤0.05)‌الدًلالػػػػػةة‌عنػػػػػد‌منيػػػػػتول‌إحصػػػػػائي‌دًلالػػػػػةذك‌أثػػػػػر‌‌لا‌يوجػػػػػد

‌‌‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.

 ‌‌الفرضية الفرعية الثامنة:-ح
في‌الاننيػػجاـ‌‌شػػاركة‌العػػامل ‌في‌ابزػػاذ‌القػػراربؼ(‌α≤0.05)‌الدًلالػػةة‌عنػػد‌منيػػتول‌إحصػػائي‌دًلالػػةذك‌أثػػر‌‌يوجػػدلا‌

‌‌‌الو يفي‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.

 الثانية:الرئيسة  ةالفرضي-2

‌فيالبشػػرية‌أثػػر‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌‌العينػػة‌حػػوؿ‌أفػػراد‌إجػػاباتبػػ ‌متوسػػطات‌‌ذات‌دلالػػة‌احصػػائية‌توجػػد‌فػػركؽلا‌
للمغػػػػيرات‌الدبيغرافيػػػػة‌)العمػػػػر،‌ابؼنيػػػػتول‌التعليمػػػػي،‌‌تيعػػػػزلفي‌سػػػػاحل‌حضػػػػرموت‌‌ءمؤسنيػػػػات‌البنػػػػافي‌‌الاننيػػػػجاـ‌الػػػػو يفي

‌(.ابؼنيمى‌الو يفي،‌ابػبرة
‌:الآتيةالفرضيات‌الفرعية‌‌الفرضيةعن‌ىذه‌‌كيتفرع‌‌‌‌‌‌‌‌

 :الأولىالفرضية الفرعية -أ
‌فيالبشػرية‌أثػر‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌‌العينػة‌حػوؿ‌أفػراد‌إجػاباتبػ ‌متوسػطات‌‌ذات‌دلالة‌احصائية‌فركؽتوجد‌لا‌

 .تغير‌العمربؼ‌تيعزل‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌الاننيجاـ‌الو يفي
‌الفرضية الفرعية الثانية:-ب

‌فيالبشػرية‌أثػر‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌‌العينػة‌حػوؿ‌أفػراد‌إجػاباتبػ ‌متوسػطات‌‌ذات‌دلالػة‌احصػائية‌توجد‌فػركؽلا‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌.بؼتغير‌ابؼنيتول‌التعليمي‌تيعزل‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموتالاننيجاـ‌الو يفي‌
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 الانسجام الوظيفي

 سنوات الخبرة ،الدسمى الوظيفي ،الدستوى العلمي ،العمر

 الفرضية الفرعية الثالثة:-ج
‌فيالبشػرية‌أثػر‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌‌العينػة‌حػوؿ‌أفػراد‌إجػاباتبػ ‌متوسػطات‌‌ذات‌دلالة‌احصائية‌توجد‌فركؽلا‌

 .تغير‌ابؼنيمى‌الو يفيبؼ‌تيعزل‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌الاننيجاـ‌الو يفي
‌الفرضية الفرعية الرابعة:-د

‌فيالبشػرية‌أثػر‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌‌العينػة‌حػوؿ‌أفػراد‌إجػاباتبػ ‌متوسػطات‌‌ذات‌دلالة‌احصائية‌توجد‌فركؽلا‌
 بؼتغير‌ابػبرة.‌تيعزل‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌الاننيجاـ‌الو يفي

 :ألظوذج الدراسة: خامسا
شػػػػكلة‌الدراسػػػػة‌كعناصػػػػرىا،‌قػػػػاـ‌الباحػػػػ ‌ببنػػػػاء‌أبمػػػػوذج‌م‌كبرديػػػػد‌الباحػػػػ بعػػػػد‌مراجعػػػػة‌الدراسػػػػات‌النيػػػػابقة‌

‌(:ُ-ُكما‌ىو‌موضح‌في‌الشكل‌رقم‌)‌‌،الدراسة
 (:‌أبموذج‌الدراسةُ-ُالشكل‌)                                       

‌

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
            

 .بالاعتماد على الدراسات السابقةالدصدر: من إعداد الباحث  

 

 التخطيط
 التوظيف
 التدريب 

 الوظيفة التحليل
 لوظائفاتصميم 

 التحفيز
 تقيم الأداء

 رمشاركة العاملين في ابزاذ القرا

 الدتغير التابع الدستقل الدتغير

 الانسجام الوظيفي بفارسات‌ابؼوارد‌البشرية

 الديمغرافيةالدتغيرات 
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 :منهج الدراسة: سادسا
‌أداةاسػتخدـ‌فيلػي‌في‌بصػب‌كبرليػل‌البيػانات،‌اعتمد‌الباح ‌في‌ىذه‌الدراسة‌على‌ابؼنهج‌الوصفي‌كابؼػنهج‌التحل

‌الإإحصائيًّا‌الاستبانة‌في‌بصب‌البيانات.‌كمن‌ثم‌قاـ‌بتحليلها‌ يتناسب‌مػب‌(‌بدا‌SPSSة‌)حصائيباستخداـ‌برنامج‌ابغزـ
 أسئلة‌الدراسة‌كفرضياعا.

 الدوضوع: اختيار أسباب: سابعا
‌.البشرية ابؼوارد بؾاؿفي‌‌للتطوير للباح  ابػاصة ابؼيوؿ-ُ
 العامل .‌دلالاننيجاـ‌الو يفي‌لر‌في‌ابؼؤث كدكرىاإدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌‌بؼمارسات كالشامل الأعمق الفهم بؿاكلة-ِ
‌.في‌ابؼؤسنيات كالتنفيذم العملي ابؼيداف في منها للبستفادة علمية كنتائج علمي إسهاـ تقدنً في الرغبة-ّ

 مصادر جمع البيانات:: ثامنا
 :الآتيةعن‌أسئلتها‌على‌ابؼصادر‌‌جابةها‌كالإأىدافالدراسة‌في‌برقيق‌‌اعتمدت

ابؼلبحظػػػة‌بحكػػػم‌عملػػػة‌في‌ىػػػذا‌المجػػػاؿ‌ككػػػذل ‌‌يػػػة‌مػػػن‌خػػػلبؿالأكل:‌قػػػاـ‌الباحػػػ ‌بجمػػػب‌البيػػػانات‌ياااةالأول الدصاااادر-ُ
بالاعتمػػاد‌‌كتطويرىػػا‌الاسػػتبانة‌قػػاـ‌الباحػػ ‌بتصػػميم‌إذ،‌ابعػػاد‌الدراسػػةمتغػػيرم‌قيػػاس‌‌مػػن‌أجػػل‌؛الاسػػتبانةك‌ابؼقػػابلبت،‌

‌أىػػداؼبهػػدؼ‌ابغصػػوؿ‌علػػى‌البيػػانات‌اللبزمػػة‌لاختبػػار‌فرضػػيات‌الدراسػػة‌كبرقيػػق‌‌؛مػػن‌ابؼصػػادر‌الاكليػػة‌قمػػا‌سػػبعلػػى‌
 الدراسة.

‌،كالدراسػات‌النيػابقة‌،كابؼراجػب‌العلميػة‌،الػتي‌تم‌ابغصػوؿ‌عليهػا‌مػن‌خػلبؿ‌الاطػلبع‌علػى‌الكتػب‌الثانوية: الدصادر-ِ
رسػػػائل‌ابؼاجنيػػتير‌كالػػػدكتوراه‌ابؼتعلقػػػة‌كػػػذا‌ك‌‌،مػػةكالأبحػػاث‌ذات‌الصػػػلة‌بدوضػػوع‌الدراسػػػة‌ابؼنشػػػورة‌في‌بؾػػلبت‌علميػػػة‌بؿكَّ‌

 بدوضوع‌الدراسة.
 ولزدداتها:حدود الدراسة : تاسعا

‌الآتي:في‌حدكد‌الدراسة‌ابغالية‌كبؿدداعا‌بسثلت‌
،‌التو يػػػفالتخطػػػي ،‌ك‌)‌ بعادىػػاالبشػػػرية‌تتمثػػل‌في‌التعػػػرؼ‌إلى‌أثػػر‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌الحاادود الدوضاااوعية:  .ُ

‌في(‌كأثرىػا‌كالتدريب،‌كالتحليل،‌كتصميم‌الو ػائف،‌كالتحفيػز،‌كتقيػيم‌الأداء،‌كمشػاركة‌العػامل ‌في‌ابزػاذ‌القػرار(
 .الاننيجاـ‌الو يفي

 تم‌تطبيق‌الدراسة‌ابغالية‌على‌مؤسنيات‌البناء‌في‌ساحل‌حضرموت.‌الحدود الدكانية: .ِ
العػػػامل ‌في‌مؤسنيػػػات‌البنػػػاء‌العاملػػػة‌في‌بؾػػػاؿ‌النيػػػيرامي ‌في‌‌بصيػػػب‌تم‌تطبيػػػق‌الدراسػػػة‌علػػػىالحااادود البشااارية:   .ّ
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 .ساحل‌حضرموت
 .‌ـَِِّمايو‌إلى‌‌ـَِِّبريل‌أ‌الدراسة‌ابغالية‌خلبؿ‌الفترة‌ما‌ب ‌إجراءتم‌الحدود الزمانية:  .ْ

 لرتمع الدراسة:: عاشرا
يتكػػوف‌بؾتمػػػػب‌الدراسػػػػة‌مػػن‌بصيػػب‌العػػامل ‌في‌ابؼؤسنيػػات‌العاملػػة‌في‌بؾػػاؿ‌مػػواد‌البنػػاء‌)النيػػيرامي (‌في‌سػػاحل‌‌

كزارة‌الصػػناعة‌كالتجػػارة‌في‌تصػػنيف‌مكتػػب‌بحنيػػب‌‌كذلػػ ‌،(ََِبعػػدد‌عمػػاؿ‌)‌،(‌مؤسنيػػةَِكعػػددىا‌)‌حضػػرموت
‌عػػن‌،َِِّفي‌عػاـ‌‌سػاحل‌حضػػرموت لا‌بستلػػ ‌سػػجلبت‌في‌‌هػاتلػ ‌ابؼؤسنيػػات‌الػػتي‌بسػارس‌نفػػس‌المجػػاؿ‌كلكن‌فضػػلبن

غػػػير‌أف‌البيػػػانات‌الػػػتي‌تم‌‌،عػػػمأت‌بدنيػػػميات‌أك‌بستلػػػ ‌سػػػجلب‌،مكتػػػب‌كزارة‌الصػػػناعة‌كالتجػػػارة‌في‌سػػػاحل‌حضػػػرموت
اعة‌في‌سػػاحل‌حضػػرموت‌لم‌توضػػح‌عػػدد‌العػػامل ‌في‌كػػل‌مؤسنيػػة‌مػػن‌ابغصػػوؿ‌عليهػػا‌مػػن‌مكتػػب‌كزارة‌التجػػارة‌كالصػػن

‌حصوؿ‌على‌عدد‌العامل ‌لديها.لل‌؛تل ‌ابؼؤسنيات‌إداراتإلى‌‌تم‌الرجوع‌كبؽذا‌؛تل ‌ابؼؤسنيات

سجلات مكتب وزارة التجارة بحسب  ( أسماء مؤسسات البناء )السيراميك( في ساحل حضرموت1-1الجدول )
 الديداني.الدسح و والدقابلات  في ساحل حضرموتوالصناعة 

 عدد العاملين الفئة اسم الدؤسسة التجاري الرقم
‌ّ‌استيراد‌كبذزئة‌بيت‌النييرامي ‌للتجارة‌بحضرموت 1
‌ُٖ‌استيراد‌كتصدير‌العوادم‌لتجارة‌النييرامي  2
‌ُٓ‌شركة‌بؿدكدة‌شركة‌الرتاج‌العصرية‌للتجارة‌كالصناعة‌المحدكدة 3
‌ْ‌استيراد‌كبذزئة‌للتجارة‌بحضرموت‌ةناعممؤسنية‌با 4
‌ٖ‌استيراد‌كبصلة‌كبذزئة‌ابػزؼ‌للنييرامي ‌بحضرموت 5
‌ُّ‌بصلة‌كبذزئة‌ابغمودم‌للتجارة‌بحضرموت 6
‌ٓ‌بذزئة‌عبدالله‌سعيد‌باقلب‌أبضد 7
‌ُٔ‌استيراد‌كبصلة‌قصر‌النييرامي ‌للتجارة‌بحضرموت 8
‌ِْ‌استيراد‌كبذزئة‌عالم‌النييرامي  9
‌ُّ‌خًدٍماتاستيراد،‌مقاكلات،‌‌أبو‌خالد‌للنييرامي ‌مؤسنية 10
‌ُْ‌مصنب‌ابعفرم‌للنييرامي  11
‌ٗ‌استيراد‌كتصدير‌البيرؽ‌للنييرامي  12
‌ٕ‌شركة‌بؿدكدة‌منيتودع‌الامانة 13
‌ٓ‌استيراد‌ابؼذم‌للنييرامي  14
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 عدد العاملين الفئة اسم الدؤسسة التجاري الرقم
‌ٓ‌شركة‌بؿدكدة‌ركما‌للنييرامي  15
‌ٕ‌بذزئة‌مؤسنية‌الوادم‌للنييرامي  16
‌ٖ‌استيراد‌كبذزئة‌العمارم‌للنييرامي  17
‌ْ‌استيراد‌كبصلة‌كبذزئة‌الدار‌للنييرامي  18
‌ٔ‌شركة‌بؿدكدة‌دبي‌للنييرامي  19
‌ُٔ‌استيراد‌كبصلة‌النيعيد‌للنييرامي  20

 200لرموع عدد العاملين = 
 

 ةالديداني والدقابلات والدسح info@moit.gov.yeاليمن.  –الدوقع الإلكتروني: وزارة الصناعة والتجارة 
‌

 الدراسة:عينة : حادي عشر
الػػتي‌بوتػػوم‌نشػػاطها‌علػػى‌بيػػب‌في‌مؤسنيػػات‌البنػػاء‌‌ابغصػػر‌الشػامل‌سػػلوب ‌الدراسػػة‌ةعينػػ‌باختيػػارقػاـ‌الباحػػ ‌

يوضػػػح‌أبظػػػاء‌مؤسنيػػػات‌البنػػػاء‌)النيػػػيرامي (‌عينػػػة‌(‌ُ-ُكابعػػػدكؿ‌رقػػػم‌)‌،(َِِّ/َِِِالنيػػػيرامي ‌خػػػلبؿ‌العػػػاـ‌)
‌الدراسة.

 :الدراسة أداة: ثاني عشر
قاـ‌الباح ‌ببناء‌الاستبانة‌بالاعتماد‌حي ‌بصب‌البيانات،‌‌من‌أجلرئينية‌‌أداةن‌كاعتمد‌الباح ‌على‌الاستبانة‌‌

علػى‌تشػتمل‌ك‌‌كالػتي‌تم‌ذكرىػا‌في‌ابؼبحػ ‌الثػاني‌مػن‌ىػذا‌الفصػل،‌قة‌ذات‌الصػلة‌بدوضػوع‌الدراسػةعلى‌الدراسات‌النياب
ضػػػمن‌فقػػػرات‌تقػػػيس‌ابؼتغػػػير‌تعينػػػة‌الدراسػػػة،‌كالقنيػػػم‌الثػػػاني‌ي‌فػػػراديتضػػػمن‌ابؼتغػػػيرات‌الدبيوغرافيػػػة‌لأ‌الأكؿثلبثػػػة‌أقنيػػػاـ:‌

‌.(ننيجاـ‌الو يفيابؼوارد‌البشرية(،‌كالقنيم‌الثال ‌يتضمن‌فقرات‌تقيس‌ابؼتغير‌التابب‌)الاإدارة‌ابؼنيتقل‌)بفارسات‌

 : داةصدق الأ: ثالث عشر

‌صدؽ‌المحكم ‌كالصدؽ‌البنائي.‌:نوع ‌من‌أنواع‌الصدؽ‌كبنا‌وساطةالدراسة‌ب‌أداةتم‌التأكد‌من‌صدؽ‌

 المحكمين: صدق-1 

الدراسػة‌علػى‌يقيػاس‌مػا‌ينبغػي‌‌أداةقدرة‌نو‌ ‌ؼي‌رَّ‌عى‌يػي‌ك‌‌،‌ييعتمد‌عليها‌في‌القياسالتي‌داةيعد‌أحد‌أنواع‌صدؽ‌الأ‌
‌سػاليبابؼتغػير‌ابؼختلفػة،‌كمػا‌أنػو‌مػن‌أكثػر‌الأ‌أبعػادمػة‌بنودىػا‌لقيػاس‌ءخػلبؿ‌النظػر‌إليهػا‌كتفحػ ‌مػدل‌ملب‌قياسو‌من
‌.ااستخدامن‌

mailto:info@moit.gov.ye
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‌

ذكم‌ابػػػػػبرة‌مػػػػن‌يػػػػة‌علػػػػى‌عػػػػدد‌مػػػػن‌المحكمػػػػ ‌الأكلالدراسػػػػة‌في‌صػػػػورعا‌‌أداةفي‌عػػػػرض‌‌سػػػػلوبكيتمثػػػػل‌ىػػػػذا‌الأ
للتأكػػػد‌مػػػن‌مػػػدل‌كضػػػوح‌الفقػػػرات‌‌؛عضػػػاء‌ىيئػػػة‌التػػػدريس‌بجامعػػػة‌حضػػػرموتالتخصػػػ ‌مػػػن‌أكالاختصػػػاص‌في‌بؾػػػاؿ‌

،‌كقػػػد‌تفضػػػلوا‌كيضًػػػعىت‌مػػػن‌أجلػػػوكارتباطهػػا‌بالمجػػػاؿ‌الػػػذم‌‌،مػػػن‌الدراسػػػة‌أىػػػداؼكصػػياغتها‌اللغويػػػة‌كملبءمتهػػػا‌لتحقيػػػق‌
ضػػافات‌الػػتي‌أكصػػى‌بهػػا‌لإالتعػػديلبت‌كا‌إجػػراءمشػػكورين‌بإبػػداء‌ملبحظػػاعم‌كمقترحػػاعم‌حػػوؿ‌بؿتػػويات‌الاسػػتبانة،‌كتم‌

‌ف.و‌المحكم

 البنائي: الصدق-2   

أك‌مػػا‌‌(Construct validity)‌فر‌الصػػدؽ‌البنػػائياتم‌التحقػػق‌مػػن‌تػػو‌‌؛داةللتأكػػد‌مػػن‌فاعليػػة‌فقػػرات‌الأ
‌أداةلفقػػػرات‌‌(Internal consistency)الصػػػدؽ‌التمييػػػزم‌أك‌الاتنيػػػاؽ‌أك‌التجػػػانس‌الػػػداخلي‌‌ينيػػػمى‌أحيػػػانان‌

إليو‌‌الذم‌تنتميالبيعد‌ب ‌درجة‌كل‌فقرة‌مب‌درجة‌‌(Pearson)البح ‌عن‌طريق‌حنياب‌معاملبت‌ارتباط‌بيرسوف‌
‌كب ‌درجة‌كل‌بيعد‌كالدرجة‌الكلية‌للمحور.

 :الدوارد البشريةإدارة لشارسات )الدتغير الدستقل(:  الأولالمحور -أ

تم‌حنيػػاب‌‌؛فر‌الصػػدؽ‌البنػػائيا)ابؼتغػػير‌ابؼنيػػتقل(‌كمػػن‌ثم‌التحقػػق‌مػػن‌تػػو‌‌الأكؿللتأكػػد‌مػػن‌فاعليػػة‌فقػػرات‌المحػػور‌
حنيػاب‌معػاملبت‌الارتبػاط‌أيضنػا‌الػذم‌تنتمػي‌إليػو،‌ك‌‌للبيعػدمعاملبت‌الارتباط‌بػ ‌كػل‌درجػة‌كػل‌فقػرة‌كالدرجػة‌الكليػة‌

‌ر.‌كذل ‌على‌النحو‌ابؼوضح‌الآتي:ب ‌درجة‌كل‌بيعد‌كالدرجة‌الكلية‌للمحو‌
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  للبُعدوالدرجة الكلية  التخطيطجة كل فقرة من فقرات بعُد معامل ارتباط در: 
 (ِ-ُ)جدول   

 للبُعدمعاملات ارتباط بيرسون بين درجات كل فقرة من فقرات بعُد التخطيط والدرجة الكلية 

 فقرات بعُد التخطيط م
معامل ارتباط 

 بيرسون
مستوى 
 الدِلالة

‌ابؼؤسنية‌بالتخطي ‌للموارد‌البشرية‌في‌بصيب‌ .ُ  000. **81.‌الو ائف‌داخل‌ابؼؤسنية‌تقوـ
 000. **891.‌تعمل‌ابؼؤسنية‌على‌كضب‌خط ‌جيدة‌للترقية‌للموارد‌البشرية‌ .ِ
 000. **789.‌توجد‌في‌ابؼؤسنية‌قاعدة‌بيانات‌شاملة‌بعميب‌ابؼوارد‌البشرية‌في‌ابؼؤسنية‌ .ّ
‌ابؼؤسنية‌بتفعيل‌‌ .ْ  000. **825.‌تطوير‌كبرفيز‌ابؼوارد‌البشرية‌أساليبتقوـ
 000. **581.‌تعمل‌ا‌ابؼؤسنية‌على‌توفير‌موارد‌بشرية‌من‌التحقيق‌في‌بصيب‌الو ائف‌ .ٓ

 . α=0.01 دِلالةمستوى  عندإحصائيًّا الارتباط دال  **

دالػة‌‌للبيعػدبصيب‌قيم‌معػاملبت‌الارتبػاط‌بػ ‌درجػة‌كػل‌فقػرة‌كالدرجػة‌الكليػة‌إلى‌أفَّ‌‌(ِ-ُتشير‌نتائج‌ابعدكؿ‌)
،‌كأقػػػػػل‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌(α=0.01)‌دًلالػػػػػة(‌عنػػػػػد‌منيػػػػػتول‌**0.891معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌)قػػػػػد‌بلػػػػػ ‌أعلػػػػػى‌ف‌ا،إحصػػػػػائي

تتمتػب‌بفاعليػة‌عاليػة‌كتقػيس‌بعُاد التخطايط فقػرات‌‌غالبيػةبفا‌يع،‌أف‌‌(.α=0.01) دًلالة(‌عند‌منيتول‌**0.581)
‌تتمتب‌بدرجة‌صدؽ‌عالية.البيعد‌بصيب‌فقرات‌إلى‌أفَّ‌‌.‌كىذا‌يشيركيضًعىت‌من‌أجلوما‌

  للبُعدوالدرجة الكلية  التوظيفمعامل ارتباط درجة كل فقرة من فقرات بعُد: 
 (3-1)جدول   

 للبُعدوالدرجة الكلية  التوظيفعد ارتباط بيرسون بين درجات كل فقرة من فقرات بُ  تمعاملا

 التوظيففقرات بعُد  م
معامل ارتباط 

 بيرسون
مستوى 
 الدِلالة

ُ. ‌
الاسػػػػػتقطاب‌في‌ابؼؤسنيػػػػػة‌علػػػػػى‌بنػػػػػاء‌قاعػػػػػدة‌بيػػػػػانات‌بموذجيػػػػػة‌لطلبػػػػػات‌‌يينيػػػػػهًم

 .التو يف
.590** .000 

 000. **782. .ابؼؤىل ‌فرادكسائل‌استقطاب‌حديثة‌بسكن‌من‌جذب‌الأ‌ابؼؤسنية‌لدل‌ .ِ
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 التوظيففقرات بعُد  م
معامل ارتباط 

 بيرسون
مستوى 
 الدِلالة

 000. **635. .ابؼؤىل ‌علمينا‌فرادعلى‌تعي ‌الأ‌ابؼؤسنية‌بررص‌ .ّ
 000. **801. .ذكم‌الكفاءة‌فرادتعي ‌الأ‌إلى‌ابؼؤسنية‌تنيعى‌ .ْ
 000. **552. .بناء‌على‌أسس‌كقواعد‌فرادالأ‌ابؼؤسنية‌تع ‌ .ٓ

 . α=0.01 دِلالةمستوى  عندإحصائيًّا الارتباط دال  **

دالػة‌‌للبيعػدبصيب‌قيم‌معػاملبت‌الارتبػاط‌بػ ‌درجػة‌كػل‌فقػرة‌كالدرجػة‌الكليػة‌إلى‌أفَّ‌‌(ّ-ُتشير‌نتائج‌ابعدكؿ‌)
،‌كأقػػػػػل‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌(α=0.01)‌دًلالػػػػػة(‌عنػػػػػد‌منيػػػػػتول‌**0.801أعلػػػػػى‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌)قػػػػػد‌بلػػػػػ ‌ف‌ا،إحصػػػػػائي

‌متوسػػػطةتتمتػػػب‌بفاعليػػػة‌التوظياااف بعُاااد فقػػػرات‌‌غالبيػػػةبفػػػا‌يعػػػ،‌أف‌‌(.α=0.01) دًلالػػػة(‌عنػػػد‌منيػػػتول‌**0.552)
‌تتمتب‌بدرجة‌صدؽ‌عالية.البيعد‌ات‌بصيب‌فقر‌إلى‌أفَّ‌‌.‌كىذا‌يشيركيضًعىت‌من‌أجلوكتقيس‌ما‌

  للبُعدوالدرجة الكلية التدريب معامل ارتباط درجة كل فقرة من فقرات بعُد: 
 (4-1)جدول   

 للبُعدعد التدريب والدرجة الكلية ارتباط بيرسون بين درجات كل فقرة من فقرات بُ  تمعاملا

 فقرات بعُد التدريب م
معامل ارتباط 

 بيرسون
مستوى 
 الدِلالة

 000. **788. .اعلى‌الالتحاؽ‌بالدكرات‌التدريبية‌ذاتيًّ‌‌فرادتشجب‌ابؼؤسنية‌الأ‌ .ُ
 000. **711. .على‌التمك ‌الو يفي‌فرادالأ‌ابؼؤسنية‌تنياعد‌ .ِ
 000. **815.‌.اعلميًّ‌‌فرادتعمل‌ابؼؤسنية‌على‌برفيز‌الأ‌ .ّ
 000. **822.‌.على‌كل‌ما‌ىو‌جديد‌فرادتعمل‌ابؼنظمة‌على‌متابعة‌تدريب‌الأ‌ .ْ
‌ابؼؤسنية‌‌ .ٓ  000. **799. .بالتغذية‌الراجعة‌لتحني ‌أدائهم‌فرادبتزكيد‌الأتقوـ

 . α=0.01 دِلالةمستوى  عندإحصائيًّا الارتباط دال  **

دالػة‌‌للبيعػدبصيب‌قيم‌معػاملبت‌الارتبػاط‌بػ ‌درجػة‌كػل‌فقػرة‌كالدرجػة‌الكليػة‌إلى‌أفَّ‌‌(ْ-ُ)تشير‌نتائج‌ابعدكؿ‌
،‌كأقػػػػػل‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌(α=0.01)‌دًلالػػػػػة(‌عنػػػػػد‌منيػػػػػتول‌**0.822قػػػػػد‌بلػػػػػ ‌أعلػػػػػى‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌)ف‌ا،إحصػػػػػائي

تتمتب‌بفاعلية‌عاليػة‌كتقػيس‌مػا‌بعُد التدريب فقرات‌بصيب‌بفا‌يع،‌أف‌‌(.α=0.01) دًلالة(‌عند‌منيتول‌**0.711)
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 تتمتب‌بدرجة‌صدؽ‌عالية.البيعد‌بصيب‌فقرات‌إلى‌أفَّ‌‌.‌كىذا‌يشيركيضًعىت‌من‌أجلو

  للبُعدوالدرجة الكلية التحليل معامل ارتباط درجة كل فقرة من فقرات بعُد: 
 (5-1)جدول   

 للبُعدعد التحليل والدرجة الكلية ارتباط بيرسون بين درجات كل فقرة من فقرات بُ  تمعاملا

 فقرات بعُد التحليل م
معامل ارتباط 

 بيرسون
مستوى 
 الدِلالة

 000. **792. .ابؼؤسنية‌أىداؼعتم‌ابؼؤسنية‌بتحليل‌الو يفة‌لتحقيق‌‌ .ُ

ِ. ‌
مػػػػن‌خػػػػلبؿ‌برػػػػدد‌منيػػػػؤكليات‌كػػػػل‌فػػػػرد‌في‌‌فػػػػرادالأ‌أداءيعػػػػزز‌برليػػػػل‌الو ػػػػائف‌

 .الو يفة
.182* .010 

 000. **741. .يغطي‌التحليل‌احتياجات‌ابؼؤسنية‌من‌ابؼوارد‌اللبزمة‌للو ائف‌ .ّ

ْ. ‌
الأساسػػػػػية‌ابؼطلوبػػػػػة‌للو يفػػػػػة‌مػػػػػن‌خػػػػػلبؿ‌برديػػػػػد‌ابؼنظمػػػػػة‌ابؼنيػػػػػؤكليات‌كابؼهػػػػػاـ‌

 .التحليل
.768** .000 

‌ابؼنظمة‌بالدقة‌كالوضوح‌كاستخداـ‌عبارات‌بؿددة‌عند‌برليل‌الو ائف‌ .ٓ  000. **733. .تلتزـ

 . α=0.05 دِلالةمستوى  عندإحصائيًّا الارتباط دال  * . α=0.01 دِلالةمستوى  عندإحصائيًّا الارتباط دال  **

دالػة‌‌للبيعػدبصيب‌قيم‌معػاملبت‌الارتبػاط‌بػ ‌درجػة‌كػل‌فقػرة‌كالدرجػة‌الكليػة‌إلى‌أفَّ‌‌(ٓ-ُ)تشير‌نتائج‌ابعدكؿ‌
،‌كأقػػػػػل‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌(α=0.01)‌دًلالػػػػػة(‌عنػػػػػد‌منيػػػػػتول‌**0.792قػػػػػد‌بلػػػػػ ‌أعلػػػػػى‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌)ف‌ا،إحصػػػػػائي

تتمتب‌بفاعليػة‌عاليػة‌كتقػيس‌مػا‌بعُد التحليل فقرات‌‌غالبيةبفا‌يع،‌أف‌‌(.α=0.05) دًلالة(‌عند‌منيتول‌*0.182)
‌تتمتب‌بدرجة‌صدؽ‌عالية.البيعد‌ات‌بصيب‌فقر‌إلى‌أفَّ‌‌.‌كىذا‌يشيركيضًعىت‌من‌أجلو
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  للبُعدوالدرجة الكلية تصميم الوظائف معامل ارتباط درجة كل فقرة من فقرات بعُد: 
 (6-1)جدول   

 للبُعدعد تصميم الوظائف والدرجة الكلية فقرات بُ ارتباط بيرسون بين درجات كل فقرة من  تمعاملا

 فقرات بعُد تصميم الوظائف م
معامل ارتباط 

 بيرسون
مستوى 
 الدِلالة

 000. **300. .أداؤىا‌بوضوح‌فرادتراعي‌ابؼؤسنية‌ابؼهاـ‌الواجب‌على‌الأ‌ .ُ
 000. **506. .الو ائف‌داءتقرر‌ابؼؤسنية‌بشكل‌دقيق‌حجم‌ابؼوارد‌ابؼخصصة‌لأ‌ .ِ
 000. **559. .فرادتصميم‌الو ائف‌لدل‌ابؼؤسنية‌الاستقلبلية‌للؤيوفر‌‌ .ّ
 000. **690. .بابؼنيؤكلية‌أثناء‌أدائهم‌لعملهم‌فراديشعر‌الأ‌ .ْ
 000. **649. .من‌خلبؿ‌تصميم‌الو ائف‌ابؼؤسنية‌الشواغر‌داخل‌ملٍءي‌يتم‌‌ .ٓ

 . α=0.01 دِلالةمستوى  عندإحصائيًّا الارتباط دال  **

دالػة‌‌للبيعػدبصيب‌قيم‌معػاملبت‌الارتبػاط‌بػ ‌درجػة‌كػل‌فقػرة‌كالدرجػة‌الكليػة‌إلى‌أفَّ‌‌(ٔ-ُ)تشير‌نتائج‌ابعدكؿ‌
،‌كأقػػػػػل‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌(α=0.01)‌دًلالػػػػػة(‌عنػػػػػد‌منيػػػػػتول‌**0.690قػػػػػد‌بلػػػػػ ‌أعلػػػػػى‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌)ف‌ا،إحصػػػػػائي

تتمتػػػب‌بفاعليػػػة‌بعُاااد تصاااميم الوظاااائف فقػػػرات‌‌غالبيػػػةبفػػػا‌يعػػػ،‌أف‌‌(.α=0.01) دًلالػػػة(‌عنػػػد‌منيػػػتول‌**0.300)
‌تتمتب‌بدرجة‌صدؽ‌عالية.البيعد‌بصيب‌فقرات‌إلى‌أفَّ‌‌.‌كىذا‌يشيركيضًعىت‌من‌أجلوكتقيس‌ما‌‌متوسطة

  للبُعدوالدرجة الكلية التحفيز معامل ارتباط درجة كل فقرة من فقرات بعُد: 
 (7-1)جدول   

 للبُعدعد التحفيز والدرجة الكلية فقرات بُ ارتباط بيرسون بين درجات كل فقرة من  تمعاملا

 فقرات بعُد التحفيز م
معامل ارتباط 

 بيرسون
مستوى 
 الدِلالة

 000. **709.‌.صورة‌ابؼؤسنية‌فرادالأ‌ن‌برفيزي‌بونيًٌ‌‌ .ُ
 000. **812.‌.فرادإشباع‌احتياجات‌الأإلى‌‌يؤدم‌التحفيزي‌‌ .ِ
ّ. ‌  000. **827.‌.العامل ‌بالعدالة‌التحفيزي‌‌ري‌شعً‌يي‌
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 فقرات بعُد التحفيز م
معامل ارتباط 

 بيرسون
مستوى 
 الدِلالة

 000. **720.‌.فرادمن‌الأكضاع‌ابؼادية‌كالنفنيية‌كالاجتماعية‌للؤ‌ن‌التحفيزي‌بونيًٌ‌‌ .ْ
 000. **724.‌.فرادمن‌الرضا‌الو يفي‌للؤ‌يزيد‌التحفيزي‌‌ .ٓ

 . α=0.01 دِلالةمستوى  عندإحصائيًّا الارتباط دال  **

دالػة‌‌للبيعػدبصيب‌قيم‌معػاملبت‌الارتبػاط‌بػ ‌درجػة‌كػل‌فقػرة‌كالدرجػة‌الكليػة‌إلى‌أفَّ‌‌(ٕ-ُ)تشير‌نتائج‌ابعدكؿ‌
،‌كأقػػػػػل‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌(α=0.01)‌دًلالػػػػػة(‌عنػػػػػد‌منيػػػػػتول‌**0.827قػػػػػد‌بلػػػػػ ‌أعلػػػػػى‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌)ف‌ا،إحصػػػػػائي

تتمتػب‌بفاعليػة‌عاليػة‌كتقػيس‌مػا‌بعُد التحفياز بفا‌يع،‌أف‌بصيب‌فقرات‌‌(.α=0.01) دًلالة(‌عند‌منيتول‌**0.709)
 تتمتب‌بدرجة‌صدؽ‌عالية.البيعد‌بصيب‌فقرات‌إلى‌أفَّ‌‌.‌كىذا‌يشيركيضًعىت‌من‌أجلو

  للبُعدوالدرجة الكلية  داءتقييم الأمعامل ارتباط درجة كل فقرة من فقرات بعُد: 

 (8-1)جدول   
 للبُعدوالدرجة الكلية  داءالأعد تقييم ارتباط بيرسون بين درجات كل فقرة من فقرات بُ  تمعاملا

 داءفقرات بعُد تقييم الأ م
معامل ارتباط 

 بيرسون
مستوى 
 الدِلالة

 042. *144.‌.فرادنقاط‌القوة‌كالضعف‌للؤ‌داءيقيس‌تقييم‌الأ‌ .ُ
‌للؤ‌ .ِ ا‌دكريان  000. **674.‌.فرادبذرم‌ابؼنظمة‌تقييمن
 000. **634.‌.فرادابؼنتظم‌في‌برديد‌نطاؽ‌النمو‌في‌مهنة‌الأ‌داءينياعد‌تقييم‌الأ‌ .ّ
 000. **607.‌.موقفهم‌بابؼقارنة‌مب‌الآخرين‌في‌ابؼؤسنية‌فرادأف‌يفهم‌الأ‌داءيتيح‌تقييم‌الأ‌ .ْ
 000. **493.‌.يينيهًمي‌تقيمي‌الأداء‌في‌بذاكز‌الأفراد‌لنقاط‌ضعفهم‌ .ٓ

 . α=0.01 دِلالةمستوى  عندإحصائيًّا الارتباط دال  **

دالػة‌‌للبيعػدبصيب‌قيم‌معػاملبت‌الارتبػاط‌بػ ‌درجػة‌كػل‌فقػرة‌كالدرجػة‌الكليػة‌إلى‌أفَّ‌‌(ٖ-ُ)تشير‌نتائج‌ابعدكؿ‌
،‌كأقػػػػػل‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌(α=0.01)‌دًلالػػػػػة(‌عنػػػػػد‌منيػػػػػتول‌**0.674قػػػػػد‌بلػػػػػ ‌أعلػػػػػى‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌)ف‌ا،إحصػػػػػائي

‌متوسػػطةتتمتػػب‌بفاعليػػة‌ داءبعُااد تقياايم الأفقػػرات‌‌غالبيػػةبفػػا‌يعػػ،‌أف‌‌(.α=0.05) دًلالػػة(‌عنػػد‌منيػػتول‌*0.144)
‌تتمتب‌بدرجة‌صدؽ‌عالية.البيعد‌بصيب‌فقرات‌إلى‌أفَّ‌‌.‌كىذا‌يشيركيضًعىت‌من‌أجلوكتقيس‌ما‌
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  للبُعدوالدرجة الكلية مشاركة العاملين في ابزاذ القرار معامل ارتباط درجة كل فقرة من فقرات بعُد: 
 (9-1)جدول   

عد مشاركة العاملين في ابزاذ القرار والدرجة الكلية بيرسون بين درجات كل فقرة من فقرات بُ ارتباط  تمعاملا
 للبُعد

 فقرات بعُد مشاركة العاملين في ابزاذ القرار م
معامل ارتباط 

 بيرسون
مستوى 
 الدِلالة

 000. **603.‌.ابؼؤسنية‌أداء‌تؤثر‌فيبسنح‌ابؼؤسنية‌مو فيها‌فرصة‌ابؼشاركة‌في‌القرارات‌التي‌‌ .ُ
 000. **812.‌.كرفب‌ركحهم‌ابؼعنوية‌فرادالعامل ‌في‌ابزاذ‌القرار‌من‌برفيز‌الأ‌تينيهًمي‌مشاركة‌ .ِ
 000. **741.‌.هم‌في‌ابزاذ‌القرارإشراكمب‌فريق‌العمل‌من‌خلبؿ‌‌أفضلعلبقات‌‌دارةف‌الإتكوًٌ‌‌ .ّ

ْ. ‌
ابزػاذ‌من‌برني ‌بفارسات‌العمل‌من‌خلبؿ‌مشاركة‌العامل ‌في‌‌ابؼؤسنية‌تنيتفيد
‌.القرار

.874** .000 

 000. **771.‌.يةإنتاجمشاركة‌العامل ‌في‌ابزاذ‌القرار‌بذعلهم‌أكثر‌‌ .ٓ

 . α=0.01 دِلالةمستوى  عندإحصائيًّا الارتباط دال  **

دالػة‌‌للبيعػدبصيب‌قيم‌معػاملبت‌الارتبػاط‌بػ ‌درجػة‌كػل‌فقػرة‌كالدرجػة‌الكليػة‌إلى‌أفَّ‌‌(ٗ-ُ)تشير‌نتائج‌ابعدكؿ‌
،‌كأقػػػػػل‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌(α=0.01)‌دًلالػػػػػة(‌عنػػػػػد‌منيػػػػػتول‌**0.874قػػػػػد‌بلػػػػػ ‌أعلػػػػػى‌معامػػػػػل‌ارتبػػػػػاط‌)ف‌ا،إحصػػػػػائي

تتمتػب‌بعُد مشاركة العاملين في ابزاذ القارار فقرات‌‌غالبيةبفا‌يع،‌أف‌‌(.α=0.01) دًلالة(‌عند‌منيتول‌**0.603)
‌تتمتب‌بدرجة‌صدؽ‌عالية.البيعد‌ات‌بصيب‌فقر‌إلى‌أفَّ‌‌.‌كىذا‌يشيركيضًعىت‌من‌أجلوبفاعلية‌عالية‌كتقيس‌ما‌

 :)معامل ارتباط درجة كل بعُد والدرجة الكلية للمتغير الدستقل )لشارسات الدوارد البشرية 
 (10-1)جدول 

 )لشارسات الدوارد البشرية( الأولللمحور ارتباط بيرسون بين درجات كل بعُد والدرجة الكلية  تمعاملا
 الدِلالةمستوى  معامل ارتباط بيرسون لشارسات الدوارد البشرية أبعاد م
 000. **778.‌التخطي ‌ .ُ
 000. **722.‌التو يف‌ .ِ
 000. **841.‌التدريب‌ .ّ
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 الدِلالةمستوى  معامل ارتباط بيرسون لشارسات الدوارد البشرية أبعاد م
 000. **527.‌التحليل‌ .ْ
 000. **700.‌تصميم‌الو ائف‌ .ٓ
 000. **563.‌التحفيز‌ .ٔ
 000. **512.‌داءتقييم‌الأ‌ .ٕ
 000. **470.‌مشاركة‌العامل ‌في‌ابزاذ‌القرار‌ .ٖ

 . α=0.01 دِلالةمستوى  عندإحصائيًّا ** الارتباط دال 

‌بعػػادبصيػػب‌قػػيم‌معػػاملبت‌الارتبػػاط‌بػػ ‌درجػػة‌كػػل‌بيعػػد‌كالدرجػػة‌الكليػػة‌لأإلى‌أفَّ‌‌(َُ-ُ)تشػػير‌نتػػائج‌ابعػػدكؿ‌
‌دًلالػة(‌عنػد‌منيػتول‌**0.841قد‌بل ‌أعلى‌معامل‌ارتباط‌)فا،‌إحصائيعالية‌كدالة‌بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌‌متغير

(α=0.01)(عنػد‌منيػتول‌**0.470،‌كأقل‌معامػل‌ارتبػاط‌‌)دًلالػة (α=0.01.)تتمتػب‌‌بعػادالأ‌غالبيػةبفػا‌يعػ،‌أف‌‌
فقػرات‌ابؼتغػير‌ابؼنيػتقل‌)بفارسػات‌ابؼػوارد‌البشػرية(‌تتمتػب‌إلى‌أفَّ‌‌.‌كىػذا‌يشػيركيضًػعىت‌مػن‌أجلػوبفاعليػة‌عاليػة‌كتقػيس‌مػا‌

‌بدرجة‌صدؽ‌عالية.

 :)الدتغير التابع(: الانسجام الوظيفيالمحور الثاني -ب
تم‌حنيػػػاب‌‌؛فر‌الصػػدؽ‌البنػػائياللتأكػػد‌مػػن‌فاعليػػة‌فقػػرات‌المحػػػور‌الثػػاني‌)ابؼتغػػير‌التػػابب(‌كمػػن‌ثم‌التحقػػػق‌مػػن‌تػػو‌

‌:(ُُ-ُ)‌كما‌ىو‌موضح‌في‌ابعدكؿ‌رقممعاملبت‌الارتباط‌ب ‌كل‌درجة‌كل‌فقرة‌كالدرجة‌الكلية‌للمحور.‌‌

 (11-1)جدول                                          
 محورالانسجام الوظيفي والدرجة الكلية لللزور معاملات ارتباط بيرسون بين درجات كل فقرة من فقرات 

 فقرات لزور الانسجام الوظيفي م
معامل ارتباط 

 بيرسون
مستوى 
 الدِلالة

‌ابؼؤسنية‌بعدـ‌التمييز‌ب ‌العامل   .ُ  000. **632.‌.تقوـ
 000. **535.‌.تتنيم‌الو يفة‌التي‌أعمل‌بها‌بابؼركنة  .ِ
 000. **649.‌.بسنح،‌الو يفة‌فرصة‌للتطور‌كالتقدـ  .ّ
 000. **337.‌.تننيجم‌الو يفة‌التي‌أعمل‌بها‌مب‌مؤىلبتي‌العلمية  .ْ
 000. **809.‌.تب،‌الو يفة‌التي‌أعمل‌بها‌جنيور‌التعاكف‌ب ‌زملبء‌العمل  .ٓ
 000. **659.‌.الو يفة‌فرصة‌ابزاذ‌القرار‌ابؼناسبتعطي،‌  .ٔ
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 فقرات لزور الانسجام الوظيفي م
معامل ارتباط 

 بيرسون
مستوى 
 الدِلالة

 000. **519.‌.أتشارؾ‌مب‌زملبء‌العمل‌في‌إبقاز‌متطلبات‌الو يفة  .ٕ
 000. **593.‌.توفر‌لي‌الو يفة‌متطلبات‌ابؼعيشة‌الأساسية  .ٖ
 000. **667.‌.تتنيم‌الو يفة‌التي‌أعمل‌بها‌بالاننيجاـ‌مب‌بصيب‌الو ائف‌داخل‌ابؼؤسنية  .ٗ

 000. **818.‌.ابؼطلوبة‌في‌حاؿ‌تطلب‌الأمر‌ذل ‌عماؿالعامل ‌في‌إبقاز‌الأ‌دارةتنياعد‌الإ  .َُ

 . α=0.01 دِلالةمستوى  عندإحصائيًّا الارتباط دال  **

بصيػب‌قػيم‌معػاملبت‌الارتبػاط‌بػ ‌درجػة‌كػل‌فقػرة‌كالدرجػة‌الكليػة‌للمحػور‌إلى‌أفَّ‌‌(ُُ-ُ)تشير‌نتائج‌ابعدكؿ‌
،‌كأقػػػل‌معامػػػل‌ارتبػػػاط‌(α=0.01)‌دًلالػػػة(‌عنػػػد‌منيػػػتول‌**0.818معامػػػل‌ارتبػػػاط‌)قػػػد‌بلػػػ ‌أعلػػػى‌ف‌ا،إحصػػػائيدالػػػة‌

تتمتػػب‌بفاعليػػة‌الانسااجام الااوظيفي فقػػرات‌بؿػػور‌‌غالبيػػةبفػػا‌يعػػ،‌أف‌‌(.α=0.01) دًلالػػة(‌عنػػد‌منيػػتول‌**0.337)
‌عالية.بصيب‌فقرات‌المحور‌تتمتب‌بدرجة‌صدؽ‌إلى‌أفَّ‌‌.‌كىذا‌يشيركيضًعىت‌من‌أجلوكتقيس‌ما‌متوسطة‌

 الدراسة:  أداةثبات : رابع عشر

ألفػػػا‌‌‌تم‌التحقػػق‌مػػن‌ثبػػػات‌اسػػتبانة‌الدراسػػػة‌مػػن‌خػػػلبؿ‌حنيػػاب‌معامػػل‌الاتنيػػػاؽ‌الػػداخلي‌باسػػػتخداـ‌معامػػل‌‌
،‌ككانػػت‌النتػػائج‌كمػػا‌يوضػػحها‌داةه‌كفقراتػػو‌كعلػػى‌ابؼنيػػتول‌الكلػػي‌لػػلؤبعػػادكركنبػػاخ،‌كذلػػ ‌علػػى‌منيػػتول‌كػػل‌بؿػػور‌ 

‌تي:على‌النحو‌الآ‌(ُِ-ُ)ابعدكؿ‌رقم‌

 (12-1)جدول رقم 

 الدراسة  أداةلا كرونباخ لثبات ألفا  قيم معامل

 معامل الثبات عدد الفقرات بعادالأ م
 0.82 ٓ‌التخطي  1

 0.70 ٓ‌التو يف 2

 0.85 ٓ‌التدريب ّ

 0.70 ‌5التحليل 4

 0.64 ‌5تصميم‌الو ائف 5
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 معامل الثبات عدد الفقرات بعادالأ م
 0.82 ٓ‌التحفيز 6

 0.62 ٓ‌داءتقييم‌الأ 7

 0.80 ٓ‌مشاركة‌العامل ‌في‌ابزاذ‌القرار 8

 0.90 40 ابؼتغير‌ابؼنيتقل:‌بفارسات‌ابؼوارد‌البشرية

 0.81 َُ ابؼتغير‌التابب:‌الاننيجاـ‌الو يفي

 0.92 50 ككل‌‌داةالأ

 
لفقرات‌ابؼتغير‌ابؼنيتقل‌‌كركنباخألفا‌‌‌(‌أف‌قيمة‌معامل‌ثبات‌التجانس‌الداخليُِ-ُ)يلبحب‌من‌ابعدكؿ‌رقم‌

ابؼتغير‌ابؼنيتقل‌‌بعاد(،‌كفيما‌يتعلق‌بدعاملبت‌ثبات‌التجانس‌الداخلي‌لأ0.90)‌)بفارسات‌ابؼوارد‌البشرية(‌ككل‌بلغت
‌يلبحب‌‌جميعهاف ‌قيم‌ثبات‌مرتفعة.‌كما ‌‌‌أف‌قيمة‌معامل‌ثبات‌التجانس‌الداخليأيضنا للمحور‌الثاني‌‌كركنباخألفا

‌بلغت‌) ‌التابب( ‌بلغت‌قيمتو‌0.81)ابؼتغير ‌فقد ‌بدحاكريها ‌ككل ‌للبستبانة ‌لثبات‌التجانس‌الداخلي ‌بالننيبة ‌أما .)
‌.0.60(.‌كبصيعها‌قيم‌مرتفعة‌كتزيد‌عن‌ابغد‌الادنى‌بؼعامل‌الثبات‌ِٗ.َ)

كبذل ‌يكوف‌قد‌تم‌التأكد‌من‌صدؽ‌للتطبيق‌على‌بؾتمب‌الدراسة‌الأصلية.‌‌داةكىذه‌النتائج‌تؤكد‌صلبحية‌الأ
‌جابة‌عنكصلبحيتها‌في‌بصب‌بيانات‌الدراسة‌كبرليلها‌كالإ‌داةبفا‌بهعلنا‌على‌ثقة‌تامة‌بصحة‌الأ‌؛الدراسة‌أداةكثبات‌

‌اختبار‌فرضياعا.أسئلة‌الدراسة‌ك‌

 ة:حصائيالدعالجة الإ أساليب: خامس عشر
‌:الآتيةة‌حصائيالإ‌ساليبلدرجات‌بؾتمب‌الدراسة‌باستخداـ‌الأ‌حصائيالتحليل‌الإ‌إجراءتم‌‌

ُ- ‌ ‌فقرات ‌فاعلية ‌من ‌للتأكد ‌بيرسوف ‌ارتباط ‌تو‌‌أداةمعامل ‌من ‌التحقق ‌تم ‌كما ‌االدراسة، ‌الصدؽ البنائي‌فر
(Construct validityأك‌ما‌ينيمى‌أحيانان‌‌)‌(الصدؽ‌التمييزم‌أك‌الاتنياؽ‌أك‌التجانس‌الداخلي‌Internal 

consistency.)‌
 ابؼنيتخدمة‌في‌بصب‌البيانات.‌‌داةبغنياب‌ثبات‌فقرات‌الأ‌(Cronbach Alpha)‌يألفا‌كركنباخي -ِ
 درجاعم‌على‌الفقرات.‌بحنيب‌‌الدراسة‌أفرادابؼتوس ‌ابغنيابي‌كالوزف‌الننيبي‌لترتيب‌ -ّ
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الدراسة.‌يحي ‌يدؿ‌على‌كفاءة‌الوس ‌ابغنيابي‌في‌بسثيل‌مركز‌‌أفرادالابكراؼ‌ابؼعيارم‌لقياس‌بذانس‌درجات‌ -ْ
 البيانات‌بحي ‌يكوف‌الوس ‌ابغنيابي‌أكثر‌جودة‌كلما‌قلت‌قيمة‌الابكراؼ‌ابؼعيارمي.‌

من‌‌الدراسة‌أداةابعاد‌(‌لمجتمب‌كاحدة‌لقياس‌معنوية‌الفركؽ‌ب ‌ابؼتوسطات‌ابغنيابية‌بؼتغيرم‌T-testاختبار‌) -ٓ
 (.ّ)خلبؿ‌الدرجة‌ابغرجة‌

ية‌الفرع‌الرئينية‌كالفرضيات‌ياتار‌ابػطي‌ابؼتعددة‌لاختبار‌الفرضالابكدار‌ابػطي‌البنيي ،‌كطريقة‌الابكد‌أسلوب -ٔ
 ثقة‌منها.بابؼن

ٕ- (‌ ‌الأحادم ‌التباين ‌برليل ‌فئتOne Way ANOVAاختبار ‌من ‌ب ‌أكثر ‌للفركؽ ‌الفرضيات‌( ‌لاختبار ، 
 الثانية.ربب‌ابؼنبثقة‌من‌الفرضية‌الرئينية‌الفرعية‌الأ

‌
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 الدبحث الثاني

 الدراسات السابقة

قريبة‌الصلة‌بصورة‌مباشرة‌اك‌غير‌مباشرة‌لإبقليزية‌كابالغت ‌العربية‌قاـ‌الباح ‌بدراجعة‌عدد‌من‌الدراسات‌النيابقة‌‌‌‌‌
نتائجها.‌كتم‌أىم‌‌التعرؼ‌إلىالتي‌تناكلتها‌تل ‌الدراسات‌ك‌‌بعادذات‌الصلة‌بدوضوع‌دراستو‌بهدؼ‌برديد‌كبرليل‌الأ

الآتي:تقنييم‌ىذه‌الدراسات‌على‌النحو‌  
 :العربية باللغة : الدراساتأولًا 
‌كابغضرمي‌)-ُ ‌العبرية ‌بعنواف‌َِِِدراسة العامليان في وزارة  أداءالدوارد البشرية وأثارىا في  إدارةلشارسات "(،

 البلديات الإقليمية وموارد الدياه في سلطنة عمان".
العامليػػػػػن‌فػػػػي‌كزارة‌‌أداءابؼػػػوارد‌البشػػػػرية‌كأثػػػػػرىا‌فػػػػي‌‌إدارةالكشػػػػف‌عػػػػن‌منيػػػػتول‌بفارسػػػػات‌إلى‌‌الدراسػػػة‌ىػػػدؼ

كابؼػػػػنهج‌التحليلػػػػػي‌‌الوصفػػػػػي‌ابؼنهػػػػػجعلػػػػػى‌‌الدراسػػػػة‌هكأعتمػػػػدالبلديػػػػػات‌الإقليميػػػػػة‌كمػػػػػوارد‌ابؼيػػػػػاه‌فػػػػػي‌سػػػػػلطنة‌عمػػػػػاف،‌
الاسػػػتبانة‌‌الدراسػػػةكاسػػػتخدـ‌‌،‌SPSSحصػػػائيبالبػػػػرنامج‌الإمنيتخدميػػػػن‌ابؼتوسػػػػطات‌ابغنيػػػػابية‌كالابكرافػػػػات‌ابؼعياريػػػػة‌

 دائػرة في العػامل  بصيػب الدراسػة‌مػنحيػ ‌تكػوف‌بؾتمػب‌،‌بوصفها‌أداة‌بعمب‌البيانات‌كونا‌تتناسب‌مب‌طبيعة‌الدراسة
‌(ّْ)العينػة‌الأساسػية‌للدارسػة‌مػن‌‌كتكونػت‌،‌عمػاف سػلطنة في ابؼيػاه كموارد الإقليمية البلديات كزارة في البشرية ابؼوارد

‌كتوصػػلت‌الدراسػة‌،ةمن‌العامل ‌كزارة‌البلديات‌الإقليمية‌كمػوارد‌ابؼيػاة‌في‌سػلطنة‌عمػاف‌كتم‌اختيػارىم‌بالظريفػة‌العشػوائي
بؼيػػػػاه‌فػػػػي‌ابؼػػػوارد‌البشػػػػرية‌لػػػػدل‌العامليػػػػن‌فػػػػي‌كزارة‌البلديػػػػات‌الإقليميػػػػة‌كمػػػػوارد‌ا‌إدارةارتفػػػػاع‌في‌منيػػػػتول‌بفارسػػػػات‌إلى‌

الدراسػػة‌بتحديػػد‌بػػػرامج‌تدريبيػػة‌بشػػػكل‌منيػػػتمر‌للعامليػػػن‌في‌دائػػرة‌ابؼػػوارد‌البشػػػرية‌بؼتابعػػػة‌‌أكصػػتكمػػا‌‌‌،سػػػلطنة‌عمػػػاف
كقػػد‌اسػػتفاد‌الباحػػ ‌مػػن‌ىػػذه‌الدراسػػة‌في‌توسػػيب‌مفػػاىيم‌دراسػػتو‌‌.ابؼػػوارد‌البشػػػرية‌إدارةابؼنيػػتجدات‌ابؼرتبطػػة‌بدمارسػػػات‌

‌صياغة‌بع ‌التعريفات‌الإجرائية.‌ابؼتعلقة‌بدمارسات‌ابؼوارد‌البشرية‌بفا‌انعكس‌على

‌النادم‌)-ِ ‌بعنواف2021دراسة الدوارد  إدارةالدور الوسيط للسلوك الاستباقي في العلاقة بين لشارسات ي‌(،
‌.‌يوجيا الدعلومات بدحافظة الدقهليةوالنجاح الريادي "بالتطبيق على شركات تكنول داءالبشرية عالية الأ

بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌‌الدكر‌الوسي ‌للنيلوؾ‌الاستباقي‌في‌العلبقة‌ب ‌التعرؼ‌إلىإلى‌‌ىدفت‌الدراسة
‌من‌اُِّكالنجاح‌الريادم،‌من‌خلبؿ‌التطبيق‌على‌عينة‌بلغت‌)‌داءعالية‌الأ لعامل ‌في‌شركات‌تكنولوجيا‌(‌فردنا

‌ ‌ابؽيكلية ‌ابؼعادلة ‌بموذج ‌باستخداـ ‌الدقهلية ‌بؿافظة ‌الإ‌SEMابؼعلومات‌في ‌البرنامج ‌خلبؿ .‌‌AMOSحصائيمن
كابؼتمثلة‌في‌التدريب‌كالتطوير،‌الأماف‌الو يفي،‌‌داءالكوادر‌البشرية‌عالية‌الأ‌إدارةكأ هرت‌نتائج‌البح ‌أف‌بفارسات‌
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‌ك‌ ‌الاستباقي. ‌النيلوؾ ‌على ‌كمعنويان ‌إبهابينا ‌تؤثر ‌كالترقية ‌الاتصالات ‌الو يفة، ‌تعزيز‌‌أكصتتصميم ‌بضركرة الدراسة
النيلوؾ‌الاستباقي‌كالنجاح‌الريادم‌لدل‌شركات‌تكنولوجيا‌ابؼعلومات.‌كاستفاد‌الباح ‌من‌الدراسة‌في‌برديد‌بع ‌

‌نيتقل.‌ما‌يتعلق‌بابؼتغير‌ابؼفي‌اصةو‌كبخ‌،متغيرات‌دراستو

ّ-(‌ ‌العنزم ‌بعنوافََِِدراسة الدوارد البشرية الخضراء في تعزيز الصورة الذىنية  إدارة"دور لشارسات  (،
 ية".الأردنللشركات الصناعية 

‌الدراسة ‌‌ىدفت‌ىذه ‌‌التعرؼ‌إلىإلى ‌بفارسات ‌الذىنية‌‌إدارةدكر ‌الصورة ‌تعزيز ‌في ‌ابػضراء ‌البشرية ابؼوارد
ابؼوارد‌البشرية‌في‌‌إدارةمو ف‌كمدير‌في‌أقنياـ‌ب ‌(‌َُٓكتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)،‌يةالأردنللشركات‌الصناعية‌
من‌درجة‌‌اأ هرت‌نتائج‌الدراسة‌أف‌ىناؾ‌منيتول‌متوسطن‌‌حصائيالتحليل‌الإ‌إجراءكبعد‌‌،يةالأردنالشركات‌الصناعية‌

ابؼوارد‌البشرية‌ابػضراء‌في‌الشركات‌الصناعية‌من‌كجهة‌نظر‌العامل ‌فيها،‌كأف‌ىناؾ‌صورة‌ذىنية‌إبهابية‌‌إدارةبفارسة‌
‌ ‌بؼمارسات‌الأردنللشركات‌الصناعية ‌دكر ‌يوجد ‌كما ‌العامل ، ‌نظر ‌من‌كجهة ‌ ‌إدارةية ‌ابػضراء ‌على‌بعادابؼوارد ىا

الدراسة‌بضركرة‌أف‌تراعي‌الشركات‌الصناعية‌‌أكصتك‌،‌‌فيهاالصورة‌الذىنية‌للشركات‌الصناعية‌من‌كجهة‌نظر‌العامل 
كاستفاد‌الباح ‌من‌الدراسة‌في‌‌.دارةالإ‌صديقة‌للبيئة‌برت‌إشراؼ‌خبراء‌في‌أدكاتالتحليل‌الو يفي‌من‌خلبؿ‌‌إجراء

‌ ‌بع ‌التنياؤلات‌التي‌سيب،‌عليها ‌بع ‌التعريفات‌‌أداةصياغة ‌في‌برديد‌مفهوـ ‌منها ‌استفاد ‌ابغالية،‌كما دراستو
‌.التحليل‌كالتدريب‌اصةو‌بخك‌‌،جرائيةالإ

الدوارد البشرية في رضا العاملين في الجامعات الحكومية،  إدارة"أثر لشارسات (،‌بعنواف‌ََِِدراسة‌الوحشي‌)-ْ
 دراسة حالة جامعة الإمارات العربية الدتحدة".

ابؼوارد‌البشرية‌)بزطي ‌القول‌العاملة،‌الاختيار‌كالتعي ،‌‌إدارةبفارسات‌أثر‌‌التعرؼ‌إلىإلى‌‌سةىدفت‌الدرا
‌التعويضات‌كابغوافز،‌كتقييم‌الأ ‌أبو‌ بي.‌داءالتدريب‌كالتطوير، ‌العامل ‌في‌ابعامعات‌ابغكومية‌في‌إمارة (،‌في‌رضا

كقد‌تم‌برليل‌البيانات‌كاختبار‌الفرضيات‌اعتمادنا‌على‌‌مو فنا‌من‌جامعة‌الإمارات،‌‌ُْٔكتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌
‌.‌ SPSSكبرنامج‌‌ ‌Excelكل‌من‌برنامج

ابؼوارد‌البشرية‌بؾتمعة‌كمنفردة‌في‌برقيق‌‌إدارةة‌بؼمارسات‌إحصائي‌دًلالة‌ممعنوم‌ذأثر‌‌كأ هرت‌النتائج‌كجود
بؼا‌لو‌من‌أبنية‌في‌رفب‌‌؛العامل ‌في‌ابعامعةتعزيز‌قنوات‌الاتصاؿ‌كالعلبقات‌ب ‌بالدراسة‌‌أكصتالرضا‌الو يفي.‌ك‌

‌في‌صياغة‌مشكلة‌الدراسة‌كبناء‌بع ‌التعريفات‌الإجرائية.منيتول‌رضا‌العامل .‌كاستفاد‌الباح ‌من‌ىذه‌دراسة‌
‌
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"الانسجام التنظيمي وأثره في سلوك الدواطنة التنظيمية الدوجهة لضو الخدمة: بعنواف‌‌،(َُِٗدراسة‌ضجر‌)-ٓ
 نظيمية متغير ملطف".الذوية الت

الاننيجاـ‌التنظيمي‌ نواعو‌الأربعة‌)الاننيجاـ‌مب‌ابؼنظمة،‌الاننيجاـ‌مب‌القائد،‌أثر‌‌بيافإلى‌‌ىدفت‌الدراسة
سلوؾ‌ابؼواطنة‌التنظيمية‌ابؼوجهة‌بكو‌ابػدمة‌كابؽوية‌التنظيمية‌كمتغير‌‌فيريق‌العمل،‌الاننيجاـ‌الو يفي(‌الاننيجاـ‌مب‌ف

كتب ‌بؽا‌كجود‌مشكلة‌لإ هار‌‌،الدراسة‌كاقب‌الشركات‌ابغكومية‌في‌بؿافظة‌البصرة‌)بؾتمب‌الدراسة(‌كتناكلت‌ملطف.
‌‌ ‌ابؼوجهة‌بكو‌ابػدمة. ‌التنظيمية ‌اعتمد‌الباح ‌على‌الاستبانة‌سلوؾ‌ابؼواطنة حي ‌تكوف‌‌بعمب‌ابؼعلومات‌أداةن‌كما

‌ ‌من ‌عينة ‌البح ‌من ‌ابؼنظمات‌ابػدم‌العامل بؾتمب ‌في ‌)العامل  ‌بلغت‌العينة ‌كقد ‌ابغكومية ‌مو ف،‌ِِٔية )
عدة‌نتائج‌أبنها‌أف‌الاننيجاـ‌التنظيمي‌ نواعو‌الأربعة‌)الاننيجاـ‌مب‌ابؼنظمة،‌الاننيجاـ‌مب‌إلى‌‌كتوصلت‌الدراسة

و‌القائد،‌الاننيجاـ‌مب‌فريق‌العمل،‌الاننيجاـ‌الو يفي(،‌يلعب‌دكرنا‌مهمنا‌في‌زيادة‌سلوؾ‌ابؼواطنة‌التنظيمية‌ابؼوجهة‌بك
ابػدمة‌بالإضافة‌للدكر‌ابؼلطف‌للهوية‌التنظيمية.‌كأكصى‌الباح ‌بضركرة‌الاىتماـ‌بالاننيجاـ‌التنظيمي‌ نواعو‌الأربعة‌
‌التنظيمية‌ابؼوجهة‌بكو‌ابػدمة.‌كقد‌استفاد‌الباح ‌من‌الدراسة‌من‌برديد‌ ‌الكبير‌في‌برقيق‌سلوكيات‌ابؼواطنة لدكره

‌فيما‌يتعلق‌بالاننيجاـ‌الو يفي‌كمتغير‌تابب‌في‌دراستو.‌اصةو‌كبخ‌،بع ‌التعريفات‌الإجرائية

الدوارد البشرية في بناء الدزايا التنافسية للمؤسسات الدتوسطة  إدارة"أثر لشارسات بعنواف‌‌،(َُِٕ)‌دراسة‌بوزرين-ٔ
 الجزائرية: دراسة ميدانية في بعض الدؤسسات بولاية سطيف."

،‌نظاـ‌داء،‌التدريب‌كالتطوير،‌تقييم‌الأالتو يفابؼوارد‌البشرية‌)‌إدارة‌اتاستراتيجيأثر‌‌تناكلت‌الدراسة‌برليل
بناء‌ابؼزايا‌التنافنيية‌)ابعودة،‌الإبداع،‌الكفاءة‌كالاستجابة‌بغاجات‌العملبء(‌تم‌‌فيكالصحة‌ابؼهنية(‌‌جورابغوافز،‌الأ

النتائج‌التي‌أىم‌‌جم.‌كمنمؤسنية‌متوسطة‌ابغ‌َٓبصب‌البيانات‌من‌خلبؿ‌استبانة‌أعدت‌بؽذا‌الغرض،‌حي ‌شملت‌
ايا‌التنافنيية‌بؽذه‌ابؼؤسنيات،‌ابؼوارد‌البشرية‌في‌برقيق‌ابؼز‌‌إدارةمعنوم‌إبهابي‌بؼمارسات‌أثر‌‌كجود‌الدراسةإليها‌‌توصلت

التوصيات‌التي‌أىم‌‌إبهابي‌في‌بناء‌ابؼيزة‌التنافنيية.‌كمنأثر‌‌كالصحة‌ابؼهنية‌بؽا‌جورمن‌التدريب‌كالتطوير‌كالأ‌إف‌كلبًّ‌‌إذ
رفب‌الركح‌ابؼعنوية‌للعامل ‌من‌ك‌قدمتها‌الدراسة‌ضركرة‌استحداث‌كحدة‌بابؼؤسنية‌تشرؼ‌على‌تدريب‌ابؼوارد‌البشرية،‌

‌عن‌،خلبؿ‌تب،‌أنظمة‌تقييم‌عادلة من‌ىذه‌‌بست‌الاستفادةلتتناسب‌مب‌تكاليف‌ابؼعيشة.‌كقد‌‌جوررفب‌الأ‌فضلبن
‌.(ابؼوارد‌البشرية‌إدارةبفارسات‌)بناء‌ابؼتغير‌ابؼنيتقل‌‌في‌اصةو‌بخك‌‌،النظرم‌طارالدراسة‌في‌بناء‌الإ

‌
‌
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ت في جامعة الأميرة نورة داريا"مستوى الرضا الوظيفي لدى الدوظفات الإبعنواف‌‌،(َُِْالبليهد‌)‌دراسة-ٕ
 بنت عبد الرحمن وعلاقتو ببعض الدتغيرات الديموغرافية."

ت‌في‌جامعة‌الأميرة‌نوره‌بنت‌داريامنيتول‌الرضا‌الو يفي‌لدل‌ابؼو فات‌الإ‌التعرؼ‌إلىإلى‌‌ىدفت‌الدراسة
‌ببع ‌ابؼتغيرات‌الدبيوغرافية ‌عبد‌الربضن‌كعلبقتو ‌منهج‌البح ‌الوصفيكقد‌است‌، كتكونت‌عينة‌‌،خدمت‌الدراسة

(‌ ‌من ‌ُْٔالدراسة ‌مو فة ‌ةإداري( ‌توصلت‌الدراسة‌، ‌الرضاإلى‌‌كقد ‌أف ‌أبنها ‌النتائج ‌من ‌لدل‌‌بؾموعة الو يفي
‌م ‌بدرجة ‌العمل‌كاف‌بشكل‌عاـ ‌ابؼو فات‌عن ‌أ هرت‌نتائج‌الدراسة ‌كما ‌لا‌أتوسطة، ‌فركؽنو ‌دًلالةذات‌‌توجد

‌كابؼؤىل‌التعليمي‌أك‌سنوات‌إحصائي ‌الو يفية، ‌كابؼرتبة ‌كنوع‌الو يفة، ‌العمرية، ‌الو يفي‌كابؼتغيرات‌)الفئة ‌ب ‌الرضا ة
‌ابؼو فات‌ككونن‌يعملن‌في‌مكاف‌كاحد‌كنفس‌ابؼناخ‌التنظيمي،‌كتطبق‌عليهن‌اتنياؽ‌ب إلى‌‌ابػبرة(،‌كذل ‌قد‌يعود

ضركرة‌توفير‌فرص‌ابؼشاركة‌في‌الدكرات‌التدريبة‌التي‌برنيب‌في‌الترقية‌مثل‌ب‌الدراسة‌أكصتنفس‌الأنظمة‌كاللوائح.‌ك‌
الاستفادة‌من‌‌تكقد‌بس‌.احتياجاعنت‌مب،‌على‌داريابناء‌نظاـ‌حوافز‌فعاؿ‌للمو فات‌الإك‌،‌دارةدكرات‌معهد‌الإ

‌بناء‌ابؼتغير‌التابب.‌في‌اصةو‌بخك‌‌،نظرمال‌طارىذه‌الدراسة‌في‌بناء‌الإ

‌مباركي‌كصابرين‌)-ٖ البشري في برقيق الرضا الوظيفي في الدنظمة،  داءالأ إدارةدور ‌"بعنواف‌،(َُِْدراسة
‌دراسة حالة: المجلس الشعبي البلدي لبلدية بسكرة."

‌ ‌دكر ‌الدراسة ‌في‌بعادالبشرم‌ ‌داءالأ‌إدارةتناكلت‌ىذه ‌كالتحني ( ‌التطوير ‌التقييم، ‌التوجيو، ‌)التخطي ، ه
الذم‌تم‌قياسو‌من‌‌،َُِْبرقيق‌الرضا‌الو يفي‌لدل‌العامل ‌في‌المجلس‌الشعبي‌البلدم‌لبلدية‌بنيكرة‌خلبؿ‌عاـ‌

‌جورعن‌الاتصاؿ‌كالعلبقات‌مب‌الزملبء،‌الرضا‌عن‌الأخلبؿ‌)الرضا‌عن‌ابؼنصب،‌الرضا‌عن‌النم ‌الإشرافي،‌الرضا‌
‌.كابؼكافآت(

استبانة‌أعدت‌‌ٕٗدراسة‌ابغالة،‌كتم‌بصب‌البيانات‌عن‌متغيرات‌الدراسة‌من‌خلبؿ‌‌أسلوبكقد‌اتبعت‌الدراسة‌
البشرم‌‌داءالأ‌إدارةب ‌إحصائيًّا‌بؾموعة‌من‌النتائج‌أبنها:‌كجود‌علبقة‌دالة‌إلى‌‌بؽذه‌الغاية.‌كقد‌توصلت‌الدراسة

‌ك‌ ‌الو يفي، ‌فيأكالرضا ‌دكر ‌بؽا ‌كالتقييم ‌التخطي ‌كالتوجيو ‌‌ف ‌الو يفي، ‌في‌رفب‌منيتول‌الرضا ‌إفًٌ ‌التطوير‌بي‌حً  عد
‌،كالتحني ‌ليس‌لو‌دكر‌كاضح‌في‌الرضا.‌كما‌أ هرت‌النتائج‌أف‌منيتول‌الرضا‌لدل‌العامل ‌في‌بلدية‌بنيكرة‌ضعيف

.‌(كمتوس ‌الأجر‌،سنوات‌ابػبرةك‌ابؼؤىل‌العلمي،‌ك‌العمر،‌)بؼتغيرات‌‌تيعزلالو يفي‌‌ة‌في‌الرضاإحصائيكأنو‌توجد‌فركؽ‌
‌الاستفادة‌من‌ىذه‌الدراسة‌في‌بناء‌كقياس‌ابؼتغير‌ابؼنيتقل.‌تكقد‌بس

‌
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‌.العاملين بالدؤسسات الخدمية أداءفي  ستراتيجيالتخطيط الإأثر‌‌بعنواف‌،(َُِّكيوسف‌)‌أبو‌نصيب-ٗ
‌‌ىدفت‌الدراسة ‌الإ‌التعرؼ‌إلىإلى ‌التخطي  ‌تطبيق ‌ككذل ‌معرفة‌‌ستراتيجيكاقب ‌العالي بدؤسنيات‌التعليم

م‌في‌التخفيف‌من‌بؾموعة‌من‌ابغلوؿ‌التي‌تنيهإلى‌‌،‌كمن‌ثم‌التوصلستراتيجيالعوامل‌ابؼؤثرة‌في‌تطبيق‌التخطي ‌الإ
‌ ‌النيلبية ‌التخطي ‌الآثار ‌تطبيق ‌عن‌أخطاء ‌تكوَّ‌‌ستراتيجيالاالنابصة ‌العالي. ‌من‌بدؤسنيات‌التعليم ‌الدراسة ف‌بؾتمب

‌كالتكنولوجيا‌التي‌تم‌ أخذ‌عينة‌من‌بشاني‌كليات‌من‌‌إذالدراسة‌ابؼيدانية‌فيها،‌‌إجراءالعامل ‌في‌جامعة‌النيوداف‌للعلوـ
بدفاىيم‌‌إدراؾك‌العامل ‌بابعامعة‌لديهم‌كعي‌ف‌أتمب‌الكلي‌للبح .‌كأىم‌النتائج‌كلية،‌كىذا‌بيثل‌ثل ‌المج‌‌ِٔكاقب‌

تشرؾ‌العامل ‌ف‌ابعامعة‌لا‌أكاحتياجات‌العامل ،‌ك‌‌ستراتيجيةالارب ‌ب ‌ابػطة‌‌أنو‌لا‌يوجدك‌،‌ستراتيجيالاالتخطي ‌
‌بإدخاؿ‌برامج‌حديثة‌لتنيهيل‌فضلبن‌‌،ةستراتيجيالاعداد‌ابػطة‌إفي‌ ‌أداء‌عن‌التدريب‌غير‌الفعاؿ،‌كأف‌ابعامعة‌لا‌تقوـ

‌التطوير‌كالتحدي .‌كمن‌أبرز‌التوصيات‌قياـ‌في‌عدـ‌الرغبة‌من‌قبل‌بع ‌العامل ‌ككذل ‌‌،العامل  الأخذ‌بدفهوـ
ككذل ‌رب ‌ىذه‌ابػط ‌باحتياجات‌العامل ‌بابؼؤسنية‌كتفعيل‌‌،ةستراتيجيالاابعامعة‌بتدريب‌القائم ‌ عداد‌ابػط ‌

‌العامل ‌ ‌ابػط ‌دكر ‌كضب ‌بس‌،الاستراتيجيةفي‌كيفية ‌الإالاستفاد‌تكقد ‌بناء ‌في ‌الدراسة ‌ىذه ‌من ‌،النظرم‌طارة
‌.(ابؼوارد‌البشرية‌إدارةبفارسات‌)‌ابؼتغير‌ابؼنيتقل‌أبعادبناء‌‌في‌اصةو‌بخك‌

‌‌،(2012) القاضي،دراسة -َُ العاملين  أداءالدوارد البشرية و  دارةلإ ةستراتيجيالا"علاقة الدمارسات بعنواف
 ."الأردنة على الجامعات الخاصة في دراسة تطبيقي-الدنظمات أداءوأثرلعا على 

ابعامعات‌ابػاصة‌في‌‌أداء‌فيابؼوارد‌البشرية‌‌دارةلإ‌ةستراتيجيالاابؼمارسات‌أثر‌‌التعرؼ‌إلىإلى‌‌ىدفت‌الدراسة
‌الأردف ‌من‌ك، ‌)‌الأردفابعامعات‌ابػاصة‌في‌‌لتكوف‌بؾتمب‌الدراسة ‌(‌جامعةَِكعددىا النتائج‌ىذه‌أىم‌‌كمن‌،

‌كجود ‌‌الدراسة ‌بؼمارسات‌إحصائي‌دًلالةذم‌أثر ‌‌دارةلإ‌ةستراتيجيالاة ‌البشرية ‌في‌ابعامعات‌العامل ‌أداء‌فيابؼوارد
على‌‌الأردفصة‌في‌ة‌بؼشاركة‌العامل ‌في‌ابعامعات‌ابػاإحصائي‌دًلالةذم‌أثر‌‌أنو‌لا‌يوجدككذل ‌‌،الأردفابػاصة‌في‌

ابعامعات‌‌أداءابؼوارد‌البشرية‌على‌‌دارةلإ‌ةستراتيجيالاة‌بؼمارسات‌إحصائي‌دًلالةذم‌أثر‌‌ككذل ‌كجود‌،ابعامعات‌أداء
‌إدراؾالدراسة‌بضركرة‌‌أكصت.‌كما‌في‌ابعامعات‌ابػاصة‌كمتغير‌كسي ‌العامل ‌أداءمن‌خلبؿ‌‌الأردفابػاصة‌في‌

‌داريالإ ‌توقعات‌‌التو يف ‌في‌بفارسة ‌مب ‌يتلبءـ ‌التعويضات‌بدا ‌نظم ‌تعديل ‌على ‌كالعمل ‌البشرية ‌ابؼوارد ‌مدير مب
بناء‌‌في‌اصةو‌بخك‌‌،النظرم‌طارمن‌ىذه‌الدراسة‌في‌بناء‌الإ‌بست‌الاستفادةكقد‌‌،الأردف ‌في‌ابعامعات‌ابػاصة‌في‌العامل

‌.(ابؼوارد‌البشرية‌إدارةبفارسات‌)‌ابؼتغير‌ابؼنيتقل
‌



 

 

ِٖ 

 :الأجنبيةثانيًا: الدراسات 
 مثلثات حب الوظيفة: دراسة في معنى حب الوظيفة".‌(، بعنوان "2020) Bygraveدراسة  – ُ

"A TRIANGULATION OF JOB LOVE: A STUDY OF THE MEANING OF LOVE 

OF THE JOB". 

‌ ‌الدراسة ‌إلى‌ىدؼ‌ىذه ‌لػ ‌الناشئ ‌للبناء ‌التجريبي ‌التحقق ‌LOJتوفير ،‌ ‌،‌كابؼنظمات‌فرادالأ‌فيكشرح‌يرثيره
‌برليلبن‌ك‌ ‌بفارسي‌قانوف‌العدؿ‌‌اأكليًّ‌‌قدمت‌الدراسة ‌لوثيقة ‌مهمًّ‌إطارن‌بوصفًوً ‌التحليل‌اا ‌من‌خلبؿ‌عمل‌‌،لزيادة كىذا

.‌Fairleigh Dickinsonمقارنة‌على‌الكتب‌التي‌تناكلت‌موضوع‌ابغب‌في‌مكاف‌العمل‌)مقارنة‌أدبية(‌في‌جامعة‌
‌ ‌من ‌البيانات‌ابؼكونة ‌برليل ‌نوعيًّ‌كتم ‌استبيانان ‌عشر ‌بؾموعات‌البيانات‌أربعة ‌دعم ‌من‌خلبؿ ‌البنية ‌لشرح‌كتوضيح ا

‌البح ك‌ابؼتعددة،‌ كالعلبقات‌‌،بنية‌ثلبثية‌العوامل‌تشمل‌العاطفة‌للعمل‌وً‌وصفً‌ب‌LOJفهم‌أعمق‌لبناء‌إلى‌‌أدل‌ىذا
‌كالالتزاـ.‌‌،ابؽادفة

‌الدراسة‌أف‌ابغب‌ىو‌حاجة‌إننيانية القدرة‌على‌ابغب‌كعنصر‌إلى‌‌ينظرك‌‌،صحية‌كأ هرت‌النتائج‌في‌ىذه
‌العقليةي.‌ك‌ رء‌للعمل‌مزيد‌من‌البح ‌لفهم‌الراب ‌ب ‌بؿبة‌ابؼإلى‌‌الدراسة‌بوجود‌حاجة‌أكصتأساسي‌في‌الصحة

كفي‌ابعانب‌‌،استفاد‌الباح ‌من‌ىذه‌الدراسة‌في‌برديد‌المجتمب‌الذم‌سيتم‌إسقاط‌البح ‌عليو‌كقد،‌كرفاىيتوكصحتو‌
‌النظرم‌ابػاص‌بابؼتغير‌التابب.

(،‌بعنواف‌يدكر‌ََِِ)‌ONIMOLE, S. O, AKINSEYE, E. M, ADEBUSOYE, A. Bدراسة‌‌–‌ِ
‌ابؼوارد‌البشرية‌في‌تعزيز‌الاننيجاـ‌الصناعي‌في‌التنظيم‌في‌نيجيرياي.‌إدارة

"The Role of Human Resource Management in Promoting Industrial Harmony in 

Organization in Nigeria". 

‌ ‌دكر ‌‌إدارةتناكلت‌الدراسة ‌باستخداـ ‌نيجيريا ‌في ‌التنظيم ‌في ‌الصناعي ‌التناغم ‌تعزيز ‌في ‌البشرية ‌إدارةابؼوارد
كقد‌اعتمد‌الباح ‌على‌ابؼنيح‌كالتحليل‌الوثائقي‌بعميب‌النيجلبت‌‌،‌ابغكومة‌المحلية‌في‌كلايات‌جنوب‌غرب‌نيجيريا

استبانة‌أعدت‌عن‌طريق‌كتم‌بصب‌البيانات‌عن‌متغيرات‌الدراسة‌‌راء‌حوؿ‌التناغم‌باستخداـ‌الاستبانة،ابؼوجودة‌كالآ
‌مارسي‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌كمديرم‌الشركات‌كابؼشرف ‌الصناعي ‌من‌الصناعاتاستبانة‌بؼ‌َْٓ‌توزيب‌تم‌ بؽذه‌الغاية

كأ هرت‌النتائج‌أف‌الأساس‌النيليم‌للعلبقات‌ب ‌ابؼو ف‌كصاحب‌العمل‌ىو‌‌،شخصا‌ّٖٖكاستجاب‌للبستبانة‌
فإف‌‌كمن‌ثىػمَّ‌‌،برقيق‌ىدؼ‌كاحد‌مشترؾإلى‌‌لأف‌الطرف ‌ينيعياف‌؛أمر‌ضركرم‌لتحقيق‌الاننيجاـ،‌كىو‌خلق‌راسخ
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‌قد‌ابؼنظ‌أىداؼدكر‌كل‌منهما‌مكمل‌للآخر،‌كترل‌الدراسة‌أف‌التواصل‌الكافي‌كمراجعة‌الإبقاز‌على‌ ‌كغاياعا مة
‌أكصتك‌‌،‌يكوف‌كسيلة‌مرنة‌لإنشاء‌كاستمرار‌دكرة‌العمل‌اللبزمة‌لإبقاز‌العمل‌كابغفاظ‌على‌النيلبـ‌كالوئاـ‌الصناعي

‌ات‌التي‌يتخذىا‌ابؼو فوف‌لتحني ‌أدائهم‌كتعزيز‌الاننيجاـ‌الصناعي.جراءالدراسة‌بزيادة‌الإ
كفقرات‌الاستبانة‌‌،النظرم‌ابؼتعلق‌بالاننيجاـ‌الو يفي‌طاركقد‌استفاد‌الباح ‌من‌ىذه‌الدراسة‌في‌تطوير‌الإ

‌ابػاصة‌بابؼتغير‌التابب.
الطاقة‌كالتناغم‌في‌‌إدارةابؼوقف‌من‌‌(‌بعنواف،‌يَُِٗ) Nwenikpoji, P, N & Eziuche, O, Aدراسة‌‌-ّ

‌مكاف‌العمل‌في‌قطاع‌البناء‌في‌كلاية‌ريفرزي.
"Titled Attitude towards Energy Management and Workplace Harmony in the 

Construction Sector in Rivers State". 

الدراسة‌‌تكاستخدم‌،زابؼوقف‌كالاننيجاـ‌في‌مكاف‌العمل‌في‌قطاع‌البناء‌في‌كلاية‌ريفر‌‌إدارةتناكلت‌الدراسة‌
كالاستجابة‌كالاستشارة‌أف‌الإكراه‌كالتفوي ‌عن‌ككشفت‌الدراسة‌‌،‌الوصفي‌كالاستنتاجي‌لتحليل‌البيانات‌حصاءالإ

‌ا‌‌،‌ليس‌بؽا‌علبقة‌مهمة‌بتكرار‌الإضراب‌كالتظلم لتنظيمية‌بؽما‌يرثيرات‌كما‌كشفت‌النتائج‌عن‌أف‌القيادة‌كالثقافة
كتيرة‌‌فيي ‌كالاستجابة‌كالاستشارة‌يرثير‌كبير‌لئكراه‌كالتفو‌ل‌في‌حً ‌لم‌يكن‌،‌لاننيجاـ‌في‌مكاف‌العملا‌فيمعتدلة‌

‌الإضراب‌كالشكاك‌ ‌‌غيرل، ‌إبهابي ‌بشكل ‌تؤثر ‌العم‌فيأنا ‌مكاف ‌في ‌الاننيجاـ ‌تطبيقها. ‌على ‌اعتمادنا ‌كأكصتل
ترسيخ‌الثقافة‌‌كجوبالمحددة؛‌ك‌‌ىداؼالقيادة‌الأننيب‌الذم‌يضمن‌برقيق‌الأ‌سلوبالدراسة‌بضركرة‌تب،‌ابؼديرين‌لأ

؛‌كما‌بهب‌على‌ابؼديرين‌مراعاة‌ات‌كسياسات‌ابؼنظمةإجراءالاعتداؿ‌في‌‌من‌أجلالقيادية‌كالتنظيمية‌بشكل‌صحيح‌
 توسيب‌مفاىيم في‌،((Nwenikpojiحقوؽ‌العماؿ‌كإعطائهم‌صوتان‌في‌عملية‌صنب‌القرار.‌كاستفاد‌الباح ‌من‌دراسة‌

‌الإجرائية. التعريفات بع  صياغة على انعكس بفا؛‌بالاننيجاـ‌التنظيمي ابؼتعلقة دراستو
حب‌الشباب‌في‌العمل:‌التأثيرات‌ابؼتصورة‌‌(‌بعنواف،‌يَُِٗ)‌Chory, M, R & Hoke, H, Gدراسة‌‌–‌ْ

‌للركماننيية‌في‌مكاف‌العمل‌ب ‌أعضاء‌تنظيم‌جيل‌الألفيةي.
"Young Love at work: Perceived Effects of Workplace Romance among Millennial 

Generation Organizational Members". 

ة‌الركماننيية‌في‌مكاف‌بينهم‌قص‌تالذين‌نشأ‌العامل بحثت‌الدراسة‌التصورات‌الركماننيية‌في‌مكاف‌العمل‌ب ‌
‌‌أشارت‌النتائجك‌.‌Frostburg Stateأجريت‌الدراسة‌في‌أمريكا‌بجامعة‌ك‌العمل،‌ كاء‌الركماننيي ‌في‌مكاف‌الشر‌إلى‌أفَّ
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برديد‌التأثيرات‌التنظيمية.‌ككانت‌إلى‌‌بييل‌زملبء‌العمل‌ ً‌في‌حالفوائد‌كالصعوبات‌الشخصية،‌يركزكف‌على‌‌العمل
عيوب‌الركماننيية‌في‌مكاف‌العمل،‌ككاف‌ابؼو فوف‌الذين‌يقدموف‌تقارير‌عن‌‌للتعرؼ‌إلىالننياء‌أكثر‌عرضة‌من‌الرجاؿ‌

‌ بست‌مناقشة‌ك‌‌،‌لعملالشركاء‌الذين‌يكتنيبوف‌مزايا‌في‌مكاف‌ا‌للتعرؼ‌إلىالركماننيي ‌ابؽرمي‌مقابل‌الأقراف‌أكثر‌ميلبن
‌ابؼنظمات‌ ‌أعضاء ‌بكو ‌ابؼوجهة ‌العمل ‌مكاف ‌في ‌كالنيياسات‌الركماننيية ‌كابغياة ‌العمل ‌ب  ‌ابؼزج ‌على ‌ابؼترتبة الآثار
‌استفاد‌منها‌في‌ ‌الدراسة‌في‌صياغة‌بع ‌فقرات‌الاستبانة‌ابػاصة‌بدراستو،‌كما الألفية.‌كاستفاد‌الباح ‌من‌ىذه

‌الأدب‌النظرم.‌
‌ابؼوارد‌البشرية‌إدارةكيف‌تترجم‌بفارسات‌‌(‌بعنواف‌يَُِٗ) Samma Faiz Rasool, S , F et alدراسة‌‌–‌ٓ

 تنظيمي‌منيتداـ:‌الدكر‌الوسي ‌للمنتج‌كالعملية‌كالابتكار‌ابؼعرفيي.‌أداءإلى‌
"How Human Resource Management Practices Translate Into Sustainable 

Organizational Performance: The Mediating Role Of Product, Process And 

Knowledge Innovation". 

‌فيف‌تؤثر‌بشكل‌مباشر‌كغير‌مباشر‌(‌أHRMابؼوارد‌البشرية‌)‌دارةمعرفة‌كيف‌بيكن‌لإإلى‌‌ىدفت‌الدراسة
‌(‌OI(،‌مب‌الابتكار‌التنظيمي‌)SOPالتنظيمي‌ابؼنيتداـ‌)‌داءالأ انات‌الدراسة‌من‌خلبؿ‌تم‌بصب‌بيك‌.‌اكسيطن‌بوصفًوً

ابؼوارد‌البشرية‌‌إدارةفرعنا‌من‌بنوؾ‌الص ‌في‌شنغهام.‌كأ هرت‌النتائج‌أف‌بؼمارسات‌‌َِ‌ت‌علىعى‌زًٌ‌كي‌التي‌الاستبانة‌
‌كإبهابي‌كالتعويضات‌ك‌‌داءالأ‌دارةأثرنا‌لإ ‌مباشرو ات‌التشغيل‌القياسية.‌كتؤكد‌الدراسة‌أف‌القطاع‌إجراء‌فيابؼزايا‌بشكلو

جانب‌بع ‌الذين‌إلى‌‌الذين‌بوافظوف‌على‌أبماط‌العمل‌القدبية،‌العامل ابؼصرفي‌في‌الص ‌يتكوف‌من‌العديد‌من‌
د‌البشرية‌ابؼوار‌‌إدارةكأف‌تنفيذ‌بفارسات‌‌،‌العامل بواكلوف‌تب،‌آليات‌العمل‌ابؼبتكرة‌ابعديدة‌كالابلراط‌في‌برامج‌تطوير‌

‌الإ‌ينياعد‌في‌إحداث‌ابتكارات‌في‌العمليات‌كابؼنتجات‌كابؼعرفة، ‌الدراسة‌في‌تدعيم ‌الباح ‌من‌ىذه ‌طاركاستفاد
‌كتعريف‌بع ‌ابؼصطلحات.‌،النظرم

‌بعنوافَُِٖ)‌Khasawneh & Madanatدراسة‌-ٔ )‌ ‌بفارسات‌: ‌كيرثيرىا‌‌إدارةيمنيتول‌فاعلية ‌البشرية ابؼوارد
‌ي.الأردففي‌القطاع‌ابؼصرفي‌في‌‌العامل على‌رضا‌

"Level of Effectiveness of Human Resource Management Practices and Its Impact on 

Employees' Satisfaction in the Banking Sector of Jordan". 

ابؼوارد‌البشرية‌)بزطي ‌القول‌العاملة،‌الاختيار‌‌إدارةبرديد‌منيتول‌فاعلية‌بفارسات‌إلى‌‌ىدفت‌ىذه‌الدراسة



 

 

ُّ 

‌بذارياًّ‌‌ابنكن‌‌ُٓرضا‌العامل ‌في‌‌فيية‌كأثرىا‌الأردن(‌في‌البنوؾ‌داءكالتعي ،‌التدريب‌كالتطوير،‌التعويضات،‌تقييم‌الأ
نتائج‌أىم‌كمن‌‌،‌مو ف ‌من‌ىذه‌البنوؾ‌َْٔتم‌بصب‌بيانات‌الدراسة‌من‌خلبؿ‌الاستبانة‌التي‌شملت‌‌،‌اكإسلبميًّ‌
ابؼوارد‌البشرية‌باستثناء‌التعويضات،‌فقد‌كاف‌‌إدارةمن‌بفارسات‌‌يناعال‌لالبنوؾ‌عينة‌الدراسة‌تطبق‌منيتون‌أف‌الدراسة‌

ة‌قوية‌كموجبة‌ب ‌بفارسات‌إحصائيكجود‌علبقة‌ك‌الرضا‌لدل‌العامل ‌جاء‌بدنيتول‌متوس ،‌كأف‌منيتواىا‌متوسطا،‌
البنوؾ‌بتحني ‌أنظمة‌التعويضات‌لزيادة‌‌إداراتالدراسة‌بضركرة‌قياـ‌‌أكصتلو يفي.‌كقد‌ابؼوارد‌البشرية‌كالرضا‌ا‌إدارة

‌من‌ىذه‌الدراسة‌في‌بناء‌ابؼتغير‌ابؼنيتقل‌كابؼتغير‌التابب‌كبناء‌الفرضيات،‌‌بست‌الاستفادةرضا‌العامل ‌فيها.‌كقد‌ فضلبن
‌نتائج‌الدراسة‌ابغالية‌ابؼتوقعة.إمكانية‌مقارنة‌نتائجها‌مب‌‌عن

ابؼوارد‌البشرية‌في‌ابؼؤسنيات‌الفنية‌‌إدارةيرضا‌ابؼعلم ‌عن‌بفارسات‌:‌بعنواف Khalil et al. (2017)دراسة  -ٕ
‌."في‌ابؽور

"The Mediating Effect of Job Satisfaction on the Relationship of HR Practices 

and Employee Job Performance: Empirical Evidence from Higher Education Sector" 

‌بفارسات‌ ‌ابؼعلم ‌الفني ‌عن ‌رضا ‌الدراسة ‌‌إدارةاختبرت‌ىذه ‌كالتعي ، ‌)الاختيار ‌البشرية التدريب‌ك‌ابؼوارد
‌ ‌خلبؿ‌ك‌كالتطوير، ‌من ‌بيانات‌الدراسة ‌بصب ‌تم ‌كقد ‌ابؽور، ‌مدينة ‌في ‌كابػاصة ‌العامة ‌الفنية ‌ابؼعاىد ‌في التعويضات(
طاع‌ابؼعلم ‌العامل ‌في‌الق‌منيتول‌الرضا‌لدلأ هرت‌نتائج‌الدراسة‌أف‌ك‌لم .‌عابؼمن‌‌َِٖشملت‌‌التيالاستبانة‌

ة‌في‌الرضا‌الو يفي‌لدل‌إحصائي‌دًلالةذات‌‌أنو‌لا‌توجد‌فركؽعلى‌منو‌في‌القطاع‌ابػاص،‌كما‌أ هرت‌الدراسة‌أالعاـ‌
بؼتغيراعم‌الدبيوغرافية.‌كقدمت‌الدراسة‌بؾموعة‌من‌التوصيات‌لتحني ‌‌تيعزلابؼوارد‌البشرية‌‌إدارةابؼعلم ‌عن‌بفارسات‌

‌‌إدارةبفارسات‌ ‌كقد ‌البشرية‌في‌ابؼعاىد‌الفنية. ‌الإ‌بست‌الاستفادةابؼوارد ‌الدراسة‌في‌بناء النظرم‌كبناء‌‌طارمن‌ىذه
‌عنالفرضيات،‌ ‌نتائج‌الدراسة‌ابغالية‌ابؼتوقعة.مقارنة‌نتائجها‌مب‌‌فضلبن

(‌ُّ-ُكالاننيجاـ‌الو يفي‌قاـ‌الباح ‌بتصميم‌ابعدكؿ‌رقم‌)بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌‌ادأبعكلتلخي ‌
كذل ‌‌،الدراسات‌أبعادك‌‌،يوضح‌فيو‌الدراسات‌النيابقة‌من‌حي ‌العنواف‌كابؼؤلف‌كالبلد‌الذم‌أجريت‌فيو‌الدراسة

‌على‌النحو‌الآتي:‌
  



 

 

ِّ 

 تلخيص الدراسات السابقة (13-1)الجدول رقم 

 بلد الدراسة الدراسة والسنة الرقم
التي بست دراستها بعادالأ  

‌الاننيجاـ‌الو يفي‌بفارسات‌ابؼوارد‌البشرية

ُ‌
‌العبرية‌كابغضرمي

َِِِ 
 عيماف

برليل‌الو يفة،‌بزطي ‌ابؼوارد‌
البشرية،‌الاستقطاب،‌

الاختيار‌كالتعي ،‌تدريب‌
‌جوركتطوير‌العامل ،‌الأ

كالركاتب،‌التدريب،‌تقييم‌
‌.داءالو يفة،‌تقييم‌الأ

 

ِ‌
 النادم
َُِِ 

 مصر
بفارسات‌ابؼوارد‌البشرية‌عالية‌

،‌يلنيلوؾ‌الاستباق،‌اداءالأ
‌النجاح‌الريادم

 

ّ‌
 العنزم
ََِِ 

 الأردف

ابؼوارد‌البشرية‌ابػضراء‌)برليل‌
كتصميم‌الو يفة‌الأخضر‌
الاستقطاب‌الأخضر،‌
التدريب‌الأخضر،‌

التعويضات‌ابػضراء،‌الصحة‌
كالنيلبمة(‌كشمل‌ابؼتغير‌التابب‌

البيعد‌ابؼعرفي،‌البيعد‌)
‌الإجرائي(البيعد‌الوجداني،‌

 

ْ‌
 الوحشي
ََِِ 

 الإمارات

بزطي ‌القول‌العاملة،‌
الاختيار‌كالتعي ،‌التدريب‌
كالتطوير،‌التعويضات‌

‌داءكابغوافز،‌تقييم‌الأ
‌

 

ٓ‌
 ضجر
َُِٗ 

‌ العراؽ

التنظيمي‌)الاننيجاـ‌الاننيجاـ‌
مب‌ابؼنظمة،‌الاننيجاـ‌مب‌القائد،‌

الاننيجاـ‌مب‌فريق‌العمل،‌
الاننيجاـ‌الو يفي(‌مب‌سلوؾ‌
ابؼواطنة‌التنظيمية‌ابؼوجهة‌بكو‌
ابػدمة،‌ابؽوية‌التنظيمية‌متغير‌

‌ملطف.



 

 

ّّ 

َُِٕبوزرين‌ٔ  ابعزائر 

الاستقطاب‌كالتعي ،‌
التدريب‌كالتطوير،‌تقييم‌

‌جورالأ‌،‌نظاـ‌ابغوافز،داءالأ
‌كالصحة‌ابؼهنية

‌

َُِْالبليهد‌‌ٕ يةدالنيعو‌   ‌

في‌كمتغير‌الفئة‌الرضا‌الو ي
الرضا‌‌،العمرية‌للمو فة

الو يفي‌كمتغير‌الفئة‌ابؼؤىل‌
العلمي‌للمو فة.‌الرضا‌

‌سنوات‌ابػبرة‌الو يفي‌كمتغير
الرضا‌الو يفي‌كمتغير‌‌،للمو فة

الفئة‌كمتغير‌ابؼرتبة‌الو يفية.‌
‌الرضا‌الو يفي‌كمتغير‌الو يفة.

َُِْمباركي‌كصابرين‌ٖ  ابعزائر 
التخطي ‌التوجيو،‌التقييم،‌

‌التطوير‌كالتحني 
‌

َُِّكيوسف‌‌أبو‌نصيب‌ٗ ‌‌ستراتيجيالتخطي ‌الإ النيوداف 

َُِِلقاضي‌‌َُ  الأردف 
نظم‌‌،الاستقطاب‌كالتع 

‌،التدريب‌كالتطوير‌،التعوي 
‌العامل مشاركة‌

‌

ُُ‌
Bygrave, C 

0202 
‌ كندا

ابؼرح‌/‌الفرح،‌الإبقاز،‌التوازف،‌
العاطفة،‌الغاية،‌الالتزاـ،‌
‌علبقات‌الناس،‌التعلم.

‌
‌
‌

ُِ‌

ONIMOLE, S. O, 

AKINSEYE, E. 

M,ADEBUSOYE, A. B 

0202 

 نيجيريا

ابؼوارد‌البشرية‌‌إدارةبفارسات‌
)تشابو‌النيلوكيات،‌بسثيل‌

النيلوكيات،‌سلوكيات‌أكقات‌
‌الراحة،‌النيلوكيات‌ابؼدمرة(

 

ُّ‌
Nwenikpoji, P, N & 

Eziuche, O, A 

2019 

‌ نيجيريا
قوة‌ابؼوقف‌بشكل‌مباشر‌/‌غير‌
مباشر‌على‌الاننيجاـ‌في‌مكاف‌

‌العمل



 

 

ّْ 

ُْ‌
Chory, M, R & Hoke, 

H, G. 

2019 

‌ أمريكا

التصورات‌الركماننيية‌في‌مكاف‌
الذين‌نشأ‌‌العامل العمل‌ب ‌

بينهم‌قصة‌الركماننيية‌في‌مكاف‌
‌العمل‌على‌التأثيرات‌التنظيمية

ُٓ‌
Samma Faiz Rasool, S , 

F et al 

0202 

 الص 
بفارسات‌ابؼوارد‌البشرية،‌

التنظيمي،‌الابتكار‌‌داءالأ
‌التنظيمي.

 

ُٔ‌Khasawneh & Madanat 

0202 
 الأردف

بزطي ‌القول‌العاملة،‌
الاختيار‌كالتعي ،‌التدريب‌
كالتطوير،‌التعويضات،‌تقييم‌

‌داءالأ

 

ُٕ‌Khalil et al. (2017) الاختيار‌كالتعي ،‌التدريب‌ باكنيتاف
‌كالتطوير،‌التعويضات

 

الدصدر: إعداد وتصميم الباحث



 

 

ّٓ 

‌:تييأ‌كمابفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌‌‌التي‌استخدمت‌في‌الدراسات‌النيابقة‌لقياس‌بعادالأإبراز‌أىم‌يكمن‌للباح ‌ك‌

 قياس لشارسات الدوارد البشرية أبعاد( 14-1جدول )

 والاستقطاب التخطيط بعادالأ  /  الدراسة‌ـ
الاختيار 

 ينوالتعي
 التعويضات جورالأ تدريب

تقيم 
 الوظيفة

الصحة 
 والسلامة

 التحليل
تصميم 

 وظائفال
 لحوافزا

تقيم 
 داءالأ

الدشاركة 
 في قرار

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌العبرية‌كابغضرمي‌ُ
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌العنزم‌ِ
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الوحشي‌ّ
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌بوزرين‌ٓ
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مباركي‌كصابرين‌ٕ
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌كيوسف‌أبو‌نصيب‌ٖ

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌القاضي‌ٗ

َُ 
Samma Faiz Rasool, S 

, F et al 
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

ُُ Khasawneh & Madanat ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

ُِ Khalil et al. ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌ُ‌ٔ‌ُ‌ُ‌ِ‌ِ‌ُ‌ٓ‌ِ‌ٗ‌ٔ‌ِ‌ٓ التكرار 

 الدصدر: إعداد وتصميم الباحث



 

 

ّٔ 

‌:الآتية‌بعادكفق‌الأبفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌‌الدراسة‌بالاعتماد‌علىحي ‌اعتمد‌الباح ‌في‌ىذه‌
‌التخطي -ُ
‌التو يف-ِ
‌التدريب-ّ
‌داءتقيم‌الأ-ْ

‌عن‌‌،ثر‌استخدما‌في‌الدراسات‌النيابقةكىي‌الأك ابؼشػاركة‌ك‌‌،التحفيزك‌‌،تصميم‌الو ائف،‌ك‌التحليل‌أبعادفضلبن
‌يرل‌الباح ‌أبنية‌قياسها‌في‌بؾتمب‌الدراسة‌ابغالي.‌ذكرت‌بشكل‌اقل‌كالتي‌التي‌،في‌ابزاد‌القرار

 مناقشة الدراسات السابقة:: ثالثا
 أوجو الشبو -ُ

تشابهت‌دراسة‌الباح ‌مب‌الدراسات‌النيابقة‌التي‌اعتمػدىا‌الباحػ ‌في‌تػدعيم‌دراسػتو‌في‌البحػ ‌في‌بفارسػات‌
بؼمارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌‌(‌في‌تناكلػػو‌َُِِ(،‌كدراسػػة‌العنػػزم‌)َِِِابؼػػوارد‌البشػػرية‌كدراسػػة‌العبريػػة‌كابغضػػرمي‌)‌إدارة

‌:مثػػل‌،الػتي‌اعتمػػدىا‌الباحػ ‌بعػػادمنيػتخدمنا‌أحػد‌الأ‌الأردفلتعزيػز‌الصػػورة‌الذىنيػة‌عػػن‌الشػركات‌الصػػناعية‌في‌البشػرية‌
‌)الاستقطاب‌كبرليل‌الو ائف(.

أثػػػر‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌‌(،‌فقػػد‌تشػػػابهت‌مػػػب‌دراسػػة‌الباحػػػ ‌في‌تناكبؽػػػا‌لقيػػاسََِِ)أمػػا‌دراسػػػة‌الوحشػػػي‌
ابؼنيػتقل،‌كمػا‌تشػابهت‌دراسػة‌الباحػ ‌مػب‌البيعػد‌على‌رضا‌العامل ‌كىو‌أحد‌ابؼتغيرات‌التي‌تناكبؽا‌الباحػ ‌في‌‌البشرية‌
المحليػة.‌كمػا‌‌دارةنػاغم‌الصػناعي‌في‌الإ(‌في‌تناكبؽػا‌لدراسػة‌ابؼػوارد‌البشػرية‌علػى‌التََِِ)‌ONIMOLE, S. Oدراسػة‌

‌‌.كىو‌ما‌تناكلو‌الباح ‌في‌ابؼتغير‌التابب‌)الاننيجاـ‌الو يفي(‌،تناكلت‌بع ‌الدراسات‌الاننيجاـ‌في‌مكاف‌العمل

 أوجو الاختلاف-ِ
‌:الآتيةاختلفت‌دراسة‌الباح ‌مب‌الدراسات‌النيابقة‌في‌عدة‌أكجو‌بيكن‌إدراجها‌في‌النقاط‌

تم‌تطبيػػق‌‌إذ‌،اخػتلبؼ‌بػ ‌دراسػة‌الباحػ ‌كعػدد‌مػن‌الدراسػات‌النيػابقة‌في‌المجتمػب‌ابؼبحػوث‌دى‌جًػكي‌‌:بؾتمػب‌الدراسػة‌.أ
كزارة‌البلديػػات‌أف‌الدراسات‌النيابقة‌كاف‌بؾتمعهػا‌‌دى‌جً‌كي‌‌في‌ح ً‌‌،دراسة‌الباح ‌على‌مؤسنيات‌العاملة‌في‌بؾاؿ‌البناء
لبحػػػ ‌في‌إلى‌اعمػػػدت‌الػػػتي‌(‌َُِِ(،‌كدراسػػػة‌النػػػادم‌)ََِِالإقليميػػػػة‌كمػػػػوارد‌ابؼيػػػػاه‌كدراسػػػة‌العبريػػػة‌كابغضػػػرمي‌)

اختلػػف‌مػػب‌دراسػػة‌‌في‌حػػ ً‌بمػػوذج‌ابؼعادلػػة‌ابؽيكليػػة،‌شػػركات‌تكنولوجيػػا‌ابؼعلومػػات‌بدحافظػػة‌الدقهليػػة‌بدصػػر‌منيػػتخدمةن‌
‌إدارةمػن‌خػلبؿ‌بفارسػػات‌‌الأردفتحنيػ ‌الصػورة‌الذىنيػػة‌عػن‌الشػركات‌الصػناعية‌في‌ت‌لدَّ‌عًػأي‌(‌في‌أنػا‌َُِِالعنػزم‌)
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‌ابؼوارد‌البشرية‌ابػضراء.
دراسػػػة‌الباحػػػ ‌عػػػن‌الدراسػػػات‌النيػػػابقة‌في‌‌تاختلفػػػ‌:في‌بفارسػػػات‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌ابؼنيػػػتقل‌ابؼتمثػػػلالبيعػػػد‌.‌قيػػػاس‌ب

فمنهػا‌‌؛جػاءت‌الدراسػات‌النيػابقة‌بـتلفػة‌في‌حػ ً‌‌،الػو يفيعلػى‌الاننيػجاـ‌بؼمارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌‌إسقاطها‌ؿ
البحػ ‌في‌قيػاس‌‌إلى‌(‌الػتي‌عمػدتَُِٗ(،‌كدراسػة‌ضػجر‌)ََِِعلى‌رضػا‌العػامل ‌كدراسػة‌الوحشػي‌)‌ ى‌سقً‌ما‌أي‌

‌الاننيجاـ‌التنظيمي‌لدل‌العامل ‌كدكر‌ابؽوية‌التنظيمية‌في‌الشركات‌ابغكومية‌في‌بؿافظة‌البصرة.
نيػابقة‌اختلفػت‌دراسػة‌الباحػ ‌عػن‌بعػ ‌الدراسػات‌ال:‌ة‌ابؼتبعةحصائيعرض‌الدراسة‌كالأسس‌الإ.‌اختلبؼ‌طريقة‌ج

كانػػت‌بعػػ ‌الدراسػػات‌مراجعػػات‌أدبيػػة‌مقارنػػة‌عػػن‌ابؼوضػػوع‌الػػذم‌‌‌في‌حػػ ً‌‌،دراسػػةلل‌أداةن‌في‌اعتمػػاده‌علػػى‌الاسػػتبانة‌
‌(.ََِِ)‌, Bygrave, Cتناكلو‌الباح ‌كدراسة‌

دراسػػة‌‌:مثػػل‌،بعػػ ‌الدراسػػات‌النيػػابقة‌موضػػوع‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌بدصػػطلح‌آخػػرتناكلػػت‌‌:.‌اخػػتلبؼ‌التنيػػمياتد
Eziuche &‌Nwenikpoji (َُِٗ)الػػػػػذم‌يشػػػػػابو‌بدعنػػػػػاه‌‌،مصػػػػػطلح‌الاننيػػػػػجاـ‌في‌مكػػػػػاف‌العمػػػػػل‌ااسػػػػػتخدم‌،‌إذ

‌الاننيجاـ‌الو يفي‌لدل‌الباح .

 ما بسيزت بو دراسة الباحث عن الدراسات السابقة: رابعا
عػػػن‌الدراسػػػات‌النيػػػابقة‌العربيػػػة‌كالأجنبيػػػة‌مػػػن‌حيػػػ ‌موضػػػوعها‌كبؾتمػػػب‌بحثهػػػا‌كعينػػػة‌اختلفػػػت‌دراسػػػة‌الباحػػػ ‌

‌ ‌على‌النحو‌الآتي:لكذ‌،البح 
علػى‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌في‌مؤسنيػات‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػرية‌‌عػنى‌الدراسػة‌ابغاليػة‌بدراسػةموضوع‌الدراسة:‌تي‌-ُ

نػم‌بيثلػوف‌كجهػة‌نظػر‌إتل ‌ابؼؤسنيات‌)عينة‌الدراسة(،‌من‌حي ‌‌البناء‌من‌كجهة‌نظر‌العامل ‌في‌بؾاؿ‌النييرامي ‌في
‌في‌مؤسنيات‌البناء.‌اصةو‌كبخ‌،ابؼزيد‌من‌الدراسة‌العربيةإلى‌‌إذ‌تب ‌أف‌ىذا‌ابؼوضوع‌بحاجة‌؛العامل ‌بدؤسنيات‌البناء

‌تطبيق‌دراستو‌ابغالية‌على‌مؤسنيات‌البناء‌في‌ساحل‌حضرموت.إلى‌‌بؾتمب‌الدراسة:‌عمد‌الباح ‌-ِ
تم‌اعتمػػػػاد‌ىػػػػذه‌ك‌‌،(‌مؤسنيػػػػة‌بنػػػػاء‌في‌سػػػاحل‌حضػػػػرموتَِعينػػػة‌الدراسػػػػة:‌تم‌اختيػػػػار‌العينػػػػة‌ابؼكونػػػة‌مػػػػن‌)‌-

‌ككذل ‌على‌ابؼنيح‌ابؼيداني.‌،ابؼؤسنيات‌بناءن‌على‌تصنيف‌كزارة‌الصناعة‌كالتجارة‌بشكل‌كبير

 الفجوة البحثية:: خامسا
بفارسػات‌إدارة‌‌بػ ‌الدراسػات‌الػتي‌تناكلػت‌ااختلبفنػف‌ىنػاؾ‌أ‌دى‌جًػكمناقشػتها‌كي‌‌النيػابقة‌اسػتعراض‌الدراسػاتبعد‌

‌(‌الفجوة‌البحثية‌ب ‌الدراسات‌النيابقة‌كالدراسة‌ابغالية:ُٓ-ُيوضح‌ابعدكؿ‌)ك‌‌،ىاأبعادك‌ابؼوارد‌البشرية‌
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 الفجوة البحثية في الدراسات السابقة (15-1)جدول رقم 
 الحاليةالدراسة  نوع الفجوة الفجوة البحثية الدراسات السابقة

معظم‌الدراسات‌النيابقة‌
الاننيجاـ‌‌التي‌درست

بست‌بدكؿ‌أجنبية‌‌الو يفي
‌في‌حدكد‌علم‌الباح 

لا‌توجد‌دراسة‌عربية‌تناكلت‌
‌موضوع‌الاننيجاـ‌الو يفي

أثر‌بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌ك‌
في‌الدكؿ‌العربية‌‌البشرية‌فيو

‌في‌حدكد‌علم‌الباح 

‌مكانية
تناكؿ‌الباح ‌الاننيجاـ‌الو يفي‌

‌حضرموتبنياحل‌

كانت‌آخر‌دراسة‌عربية‌
في‌عاـ‌الاننيجاـ‌‌تناكلت

في‌حدكد‌علم‌‌َُِٗ
‌الباح 

بفارسات‌‌لم‌يتم‌إسقاط‌دكر
على‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌

الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌أم‌
‌دراسة‌عربية

‌معيارية
‌أجرل‌الباح ‌ىذه‌الدراسة‌متناكلان‌

‌البشرية‌فيأثر‌بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌
‌الاننيجاـ‌الو يفي.

معظم‌الدراسات‌النيابقة‌‌
بفارسات‌‌كانت‌تركز‌على
كإسقاطها‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌

‌ابؼنظمات‌أداءعلى‌

افتقرت‌الدراسات‌النيابقة‌
بفارسات‌إدارة‌‌التي‌تناكلت

تصميم‌إلى‌ابؼوارد‌البشرية‌
كابؼشاركة‌في‌ابزاذ‌‌الو ائف

‌ارالقر‌

‌موضوعية
شمل‌الباح ‌في‌دراستو‌أغلب‌

‌بفارسات‌ابؼوارد‌البشرية

 الدصدر: إعداد وتصميم الباحث
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 الأولالدبحث 
 الدوارد البشريةإدارة لشارسات 

 :بسهيد
تتخػذ‌تلػ ‌ابؼمارسػات‌الكثػير‌مػن‌ك‌‌،العػامل ‌أداءالعوامػل‌ابؼػؤثرة‌في‌أىػم‌‌ابؼوارد‌البشرية‌أحد‌إدارةبفارسات‌‌تػيعىد ‌

اىتمػػػاـ‌الكثػػػير‌مػػػن‌‌الأمػػػر‌الػػػذم‌حػػػاز‌،البشػػػرل‌داءات‌ابؼرتبطػػػة‌بالأجػػػراءالأشػػػكاؿ‌كابؼظػػػاىر‌مػػػا‌يتعلػػػق‌بالنيياسػػػات‌كالإ
بفػػا‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌‌ك هػػرت‌العديػػد‌مػػن‌التحػػولات‌ابؼهمػػة‌في‌توجػػو‌.ابؼػػوارد‌البشػػريةادرة‌البػػاحث ‌في‌بؾػػاؿ‌

ابؼاديػػة‌لبيئػػة‌العمػػل‌أك‌‌بعػػادكانػت‌في‌الأأ‌سػػواءه‌‌،ابؼتغػػيرات‌ابؼعاصػػرةمػػب‌أكجػب‌عليهػػا‌أف‌تتخػػذ‌بفارسػػات‌بذعلهػػا‌تتطػابق‌
‌ (Natalia, et al, 2018) .كالتنظيميةالثقافية‌كالإجرائية‌‌بعادالأ

أمور‌كأنشػطة‌تػؤثر‌بصػورة‌كبػيرة‌ابؼوارد‌البشرية‌أحد‌الأركاف‌ابؼهمة‌التي‌تعمل‌من‌خلببؽا‌ابؼؤسنيات‌في‌‌إدارة‌د ‌عى‌تػي‌
في‌العصػػػر‌ابغػػػالي‌ك‌،‌) َُِٖعبػػػدالربضن،‌)‌ة‌بـتلفػػػةإداريػػػفي‌منيػػػتويات‌‌لعػػػامل العمليػػػات‌ابؼرتبطػػػة‌با‌لإدارعػػػا‌لكػػػ‌في

‌مػن‌‌،فيها‌الاىتماـ‌على‌ابؼػورد‌البشػرم‌ابؼوارد‌البشرية‌انصبَّ‌إدارة‌ هرت‌بفارسات‌حديثة‌في‌بؾالات‌ الػذم‌بات‌أصػلبن
‌(.Dolors, et.al, 2018في‌بفارسات‌ابؼوارد‌البشرية‌)‌امهمًّ‌‌الأصوؿ‌ابؼنتجة‌التي‌تشكل‌برولان‌

‌بهػا‌الوحػدات‌التنظيميػة‌ابؼنيػؤكلة‌إ ف‌كجود‌توجهات‌تؤيد‌الانتقاؿ‌من‌بفارسات‌كمهاـ‌كمنيؤكليات‌تقليديػة‌تقػوـ
يػػة‌الو يفيػػة‌كابؼعرفيػػة‌كالابتكاريػػة‌نتاجمهػػاـ‌كبفارسػػات‌تعتمػػد‌في‌جوىرىػػا‌علػػى‌زيادة‌الإإلى‌‌العػػامل عػػن‌كػػل‌مػػا‌بىػػ ‌

‌أداةأصػػػحبت‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌‌فإإذ‌‌،الػػػو يفي‌داءكبنػػػاء‌القيمػػػة‌ابؼضػػػافة‌للعنصػػػر‌البشػػػرل‌مػػػن‌خػػػلبؿ‌الأ
تعمػػل‌كفػػق‌توجهػػات‌القػػدرة‌البشػػرية‌علػػى‌بنػػاء‌القػػدرة‌التنافنيػػية‌كامػػتلبؾ‌الأصػػوؿ‌الفكريػػة‌‌إذ‌،ابغديثػػة‌مهمػػة‌في‌صػػورعا
 , Virginia, et al)‌مكالبشػػر‌‌مابؼػػاؿ‌الفكػر‌رأس‌‌كتوجهػات‌بنػػاءبفارسػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌‌لإبهػاد‌علبقػػة‌بػػ 

2018)‌.‌

 :الدوارد البشرية إدارة مفهوم لشارساتأولا: 
 من لرموعة مصادرإدارة الدوارد البشرية  لشارسات ( مفهوم1-2جدول رقم )

 الدصدر التعريف الرقم

ُ.‌
ابؼنيؤكلة‌عن‌القياـ‌بعدد‌من‌النشاطات‌التي‌تتضمن‌تو يػف‌ابؼػوارد‌‌دارةالإ

البشػػػػػػػرية‌كالمحافظػػػػػػػة‌عليهػػػػػػػا‌كتػػػػػػػدريبها‌بحيػػػػػػػ ‌تػػػػػػػتمكن‌مػػػػػػػن‌التعامػػػػػػػل‌مػػػػػػػب‌
‌التغيير.‌إدارةات‌ابؼنظمة‌كسياساعا‌ك‌إستراتيجي

Muriithi et al, 2014 

 ,Keir & Youssifبؾموعػػػػػة‌مػػػػػن‌الأنشػػػػػطة‌كالو ػػػػػائف‌كالعمليػػػػػات‌ابؼتميػػػػػزة‌كابؼتشػػػػػابكة‌الػػػػػػتي‌‌.ِ
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 الدصدر التعريف الرقم
 ‌2016.تنيتهدؼ‌جذب‌ابؼوارد‌البشرية‌للمنظمة‌كتطويرىا‌كابغفاظ‌عليها

ّ.‌

‌بهػػػا‌ تمل‌علػػػى‌تشػػػ‌الػػػتيابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌‌إدارةبؾموعػػػة‌مػػػن‌ابؼمارسػػػات‌تقػػػوـ
،‌داء)بزطػػػػي ‌ابؼػػػػوارد‌البشػػػػرية،‌الاسػػػػتقطاب‌كالتعيػػػػ ،‌التػػػػدريب،‌تقيػػػػيم‌الأ

؛‌ابؼػوارد‌البشػرية‌إدارةالتعويضات(‌كتكوف‌مترابطػة‌كمتعاقبػة‌بسػارس‌مػن‌قبػل‌
‌غرض‌ابغصوؿ‌على‌موارد‌بشرية‌كالاحتفاظ‌بها.ب

‌َُِٕالتميمي،‌

ْ.‌
كتتمثػػػػػػػل‌في‌‌،بقػػػػػػػاح‌أك‌فشػػػػػػػل‌ابؼنظمػػػػػػػة‌في‌ىػػػػػػػي‌ابؼمارسػػػػػػػات‌الػػػػػػػتي‌تػػػػػػػؤثر

‌إدارة،‌ك‌داءضػػػػػػػات،‌كتقيػػػػػػػيم‌الأيقطاب،‌كالتػػػػػػػدرب‌كالتطػػػػػػػور،‌كالتعو‌الاسػػػػػػػت
‌.علبقات‌العامل 

Benjamin & 

Udechukwu, 2014 

ٓ.‌
الػتي‌‌ةسػتراتيجيالالصػياغة‌‌فػرادبفارسة‌بصيب‌الأنشطة‌التي‌تؤثر‌في‌سػلوؾ‌الأ

‌َُِِالصاكم‌كالدباغ،‌‌ابؼنظمة‌كتنفيذىا.‌أعماؿبرتاجها‌

ٔ.‌

‌بعػادتؤطرىػا‌الأ‌الػتيىي‌بصلة‌التطبيقػات‌ابغديثػة‌القائمػة‌علػى‌مبػدأ‌ابعػودة‌
تصػػػػػميم‌الو ػػػػػائف،‌ك‌الاختيػػػػػار‌كالتعيػػػػػ ‌كالترقيػػػػػة،‌ك‌)الاتصػػػػػالات،‌‌:الآتيػػػػػة

الصػػػػػحة‌كالنيػػػػػلبمة(‌كمػػػػػا‌ك‌العوائػػػػػد‌كابغػػػػػوافز،‌ك‌،‌داءتقيػػػػػيم‌الأك‌التػػػػػدريب،‌ك‌
‌من‌بلبؾ‌بيرف‌كركسن.‌كل ‌‌‌هاصاغ

‌َُِٖلبنييس‌كربيعة،‌

ٕ.‌

ىي‌نظاـ‌خاص‌بالتخطػي ‌بعػذب‌كتطػوير‌ابؼػو ف ‌لضػماف‌برقيػق‌التميػز‌
ية‌ابؼنظمة،‌كىي‌بؾموعػة‌مػن‌ابؼمارسػات‌الػتي‌تنيػتخدمها‌كالفعالية‌كاستمرار‌

الكفػػػاءات‌ابؼنظمػػػة‌في‌إدارعػػػا‌للمػػػوارد‌البشػػػرية‌مػػػن‌خػػػلبؿ‌تنيػػػهيل‌تطػػػوير‌
لضػػػػػػماف‌اسػػػػػػتدامة‌ابؼنظمػػػػػػة‌في‌بسيزىػػػػػػا‌‌؛هػػػػػػافيللمػػػػػػو ف ‌الػػػػػػذين‌يعملػػػػػػوف‌

‌التنظيمي.

‌َُِٖالشركقي،‌

 الدصدر: من إعداد الباحث

‌يعرفهػػػا‌الباحػػػ ‌إجرائينػػػا‌ نػػػا:‌بؾموعػػػة‌مػػػن‌ابؼمارسػػػات‌الػػػتي‌كمػػا‌بيكػػػن‌اف‌ك‌ ‌كالػػػتي‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌‌إدارةبهػػػا‌تقػػػوـ
مشػػػاركة‌،‌كالتػػػدريب،‌كالتحليػػػل،‌كتصػػػميم‌الو ػػػائف،‌كالتحفيػػػز،‌كتقيػػػيم‌الأداء،‌ك‌التو يػػػفالتخطػػػي ،‌ك‌تشػػػتمل‌علػػػى‌)

‌ابؼنشودة.‌ىداؼالأإلى‌‌قبة‌للوصوؿ(،‌بحي ‌تكوف‌ىذه‌ابؼمارسات‌متنيلنيلة‌كمتعاالعامل ‌في‌ابزاذ‌القرار

 :لدوارد البشريةبإدارة اأسباب زيادة الاىتمام ثانيا: 
ازادت‌قدرة‌ابؼنظمات‌كابؼؤسنيػات‌علػى‌ابؼنافنيػة‌مػن‌أم‌كقػت‌‌إذ‌؛يتميز‌العالم‌في‌الوقت‌ابغضر‌بعدـ‌الاستقرار

‌.ابؼوارد‌البشرية إدارة بفارسات خلبؿ من‌إبداعنا‌كابتكارنا أكثر مصادرإلى‌‌كالانتقاؿ،‌تنافنيية ميزة علىللحصوؿ‌‌مضى
 تضػب أف من‌شػأنا التي النشاطات بؾموعة‌ا ن البشرية ابؼوارد إدارة على‌ك ائف فو‌داريف‌الإو‌كقد‌أطلق‌الباحث



 

 

ِْ 

 كمهػارات‌قػدرات‌كمعػارؼ كتعزيػز ،داءالأ برنيػ  بكػو بحيػ ‌تكػوف‌موجهػة ،التنفيػذ موضب البشرية ات‌ابؼواردإستراتيجي
تعتمػد‌ البشػرية ابؼػوارد إدارة بفارسػات فػإف ،ذلػ  جانػبإلى‌‌ة،سػتراتيجيالإ‌ىػداؼبرقيػق‌الأإلى‌‌كصػولان‌،‌البشػرية ابؼػوارد

‌ا.أعمابؽ أىداؼ حقيقتل للمؤسنية البشرم لرأس‌ابؼاؿ داخلينا‌كابؼنفذة ابؼتنيقة كابؼمارسات على‌النيياسات
 هػور‌إلى‌‌بفػا‌أدل ؛في‌ابؼنظمػة علميػة تنظيمػات  هػور في سػاعد ابغدي  العصر ابغاصل‌في كالتطور التوسبإف‌
 لم ذلػ  أف‌غػير ،الصػراعات ىػذه بؼواجهػة‌سػاليبالأ بعػ  اسػتخداـ دارةالإ كحاكلػت ،كالعػامل  دارةالإ بػ  صػراعات

،‌َُِِم،‌كمػن‌تلػ ‌ابؼشػكلبت‌)بعزيػز،‌عكلبكتعػا ‌مشػ العػامل  ترعػىالػتي‌ ابؼخصصػة دارةالإإلى‌‌ابغاجػة مػن يقلػل
‌(:ٓص
 كمهػاراعم بدختلػف‌جننيػياعم العمػاؿ عػدد زيادةإلى‌‌أدت الػتي ابعننيػيات متعػددة للمؤسنيػات الكبػير الانتشػار-ُ

 علػى تعمػل متخصصػة إدارة إعػدادلػى‌ع‌ابؼؤسنيػة بفا‌أجػبر؛‌معهم التعامل أكجد‌صعوبات‌في الذم الأمر ؛كبزصصاعم
‌.للمؤسنية كالرسالة ةستراتيجيالإ لتحقيق البشرية يتعلق‌بابؼوارد ما كل كتتبب كابؼراقبة التأىيل

 القػوان ‌كالتشػريعات مػن بؾموعػة إصػدار خػلبؿ مػن ،العمػل العامل ‌كأرباب العلبقات‌ب  في التدخلبت‌ابػارجية-ِ
‌لػدخوؿ ؛صػحيحة قػوان  تطبيػق علػى ابغفػاظ مهمتهػا متخصصػة‌إدارةإنشػاء‌ضػركرة‌إلى‌‌أدت الػتي  في ابؼؤسنيػة تفػاديان
‌قانونية.‌ كلبتمش
 العمػاؿ بفػا‌جعػل ؛لديهم كالثقافي الوعي درجة كزيادة معيشتهم منيتول ارتفاعإلى‌‌عودت‌تيال،‌العماؿ حاجات زيادة-ّ

‌عائد‌مادم‌أكبر‌من‌خلبؿ‌عملهم. على ابغصوؿ يتوقعوف

 :الدوارد البشريةإدارة  ألعية لشارساتثالثا: 
بػل‌بات‌الاسػتثمار‌‌،الػتي‌بسلكهػا‌ابؼنظمػات‌كابؼعػدات الأجهػزة قيمػة في للمنظمػات الاقتصػادية القيمػة لا‌تكمػن

الأصػوؿ‌أىػم‌‌و‌أحػدوصػفًهً‌ب‌،برأس‌ابؼاؿ‌البشرم‌كبدا‌بيلكو‌من‌معرفة‌كإبداع‌كمهػارات‌ىػو‌التجنيػيد‌ابغقيقػي‌للبسػتثمار
‌بػػػو‌ في‌بؼػػػوارد‌البشػػػرية‌مػػػن‌بفارسػػػات‌يكمػػػن‌ا‌إدارةالضػػػركرية‌لتشػػػغيل‌بصيػػػب‌مػػػا‌بسلكػػػو‌ابؼنظمػػػة‌مػػػن‌مػػػوارد،‌فأبنيػػػة‌مػػػا‌تقػػػوـ

ابؼنظمػػة‌‌أىػػداؼكبرفيػػزىم‌كالاحتفػاظ‌بهػػم‌لتحقيػػق‌‌،كتػػدريبهم‌كتطػػويرىم‌كإشػباع‌حاجػػاعم‌الأساسػػية‌لعػػامل اىتمامهػا‌با
تعػػد‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌‌كالإبقػػاء‌عليهػػا‌كواحػػدة‌مػػن‌ابؼنافنيػػ ‌ابؼتميػػزين‌في‌القطػػاع‌الػػذم‌تعمػػل‌فيػػو.‌كمػػا‌أف

‌حيػوياًّ‌‌امن‌خلبؿ‌يركيدىا‌على‌أف‌مواردىػا‌البشػرية‌يشػكلوف‌جػزءن‌‌،ابؼنظمة‌قصيرة‌كطويلة‌الأمد‌أىداؼلتحقيق‌‌كسيلة
‌(.ِٓ،‌صَُِٕمن‌موارد‌ابؼنظمة‌)التميمي،‌
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 :الدوارد البشرية بزطيط-1
‌بهاموارد‌بشر‌إلى‌‌برتاج‌بصيب‌ابؼؤسنيات لذل ‌يتع ‌على‌ابؼنظمات‌كابؼؤسنيات‌‌؛ية‌لتنفيذ‌الأنشطة‌التي‌تقوـ

‌العػػامل برديػػد‌احتياجاعػػا‌مػػن‌حيػػ ‌الأعػػداد‌كالأنػػواع‌ابؼختلفػػة‌مػػن‌ابؼػػوارد‌البشػػرية.‌إف‌برديػػد‌النػػوع‌الصػػحيح‌كعػػدد‌
طريقػػػة‌بفكنػػػة‌ك قػػػل‌تكلفػػػة،‌أمػػػا‌سػػػوء‌التخطػػػي ‌فيعػػػ،‌كجػػػود‌قػػػوة‌عاملػػػة‌غػػػير‌مناسػػػبة‌في‌‌فضػػػليضػػػمن‌تنفيػػػذ‌العمػػػل‌ 

‌دتعػك‌تعطيل‌الو ائف‌كزيادة‌تكاليف‌العمالػة‌أكثػر‌بفػا‌ينبغػي،‌إلى‌‌بفا‌يؤدم‌؛كالو ائف‌كبكميات‌غير‌مناسبة‌عماؿالأ
لتوفير‌ابؼوارد‌البشرية‌في‌الوقػت‌‌؛مة‌كأساسية‌من‌حي ‌الكمية‌كالنوععملية‌بزطي ‌ابؼوارد‌البشرية‌في‌ابؼؤسنية‌خطوة‌مه
‌نية.ابؼناسب‌كابؼكاف‌ابؼناسب‌لتلبية‌احتياجات‌ابؼؤس

‌بزطػي ‌ابؼػوارد‌البشػرية،‌كقػد‌تعػددت‌التعريفػات‌الػتي‌تناكلػ (‌ْٓ،‌صََِٗ‌،ابؼغػػربي)فػو‌منهػا‌مػا‌عرَّ‌ت‌مفهػوـ
ػا‌كن  ‌بها‌ابؼنظمة‌لتحديػد‌احتياجاعػا‌مػن‌الكػوادر‌البشػرية‌ابؼختلفػة‌كمن وعنػا‌في‌الوقػت‌نا‌يعملية‌التقدير‌كالتنبؤ‌التي‌تقوـ

 نػا‌يعمليػة‌(‌ ,0222Reilly) فهػاكػذل ‌عرَّ‌ك‌العامػة‌للمنظمػةي.‌‌ىػداؼالأبرقيػق‌‌مػن‌أجػلكذلػ ‌‌؛كابؼكػاف‌ابؼناسػب 
‌لتلبيػة‌ براكؿ‌من‌خلببؽا‌ابؼنظمة‌تقدير‌الطلب‌على‌العمالة‌كتقييم‌حػػجم‌كطبيعػة‌كمصػدر‌العػرض‌الػذم‌سػيكوف‌مطلػوبان

‌ىذا‌الطلبي.
 نػا‌ينشػاطات‌عػتم‌بتحليػل‌احتياجػات‌‌((Williams and Gilmore, 2009, p 96فهػا‌عرَّ‌‌في‌حػ ً‌

(،‌فػػيرل‌أف‌َِّ،‌ص‌ََِٗ‌،عقيلػػي)ككضػػب‌التنبػػؤات‌حػػوؿ‌الظػػركؼ‌ابؼتغػػيرةي.‌أمػػا‌‌العػػامل ابؼنظمػػة‌ابؼنيػػتقبلية‌مػػن‌
‌علػػى‌ثلبثػػة‌أركػػاف‌أساسػػية‌عمليػػة‌بزطػػي ‌ابؼػػوارد‌البشػػري ىػػي:‌التنبػػؤ‌بحاجػػة‌العمػػل‌ابؼنيػػتقبلي‌مػػن‌ابؼػػوارد‌البشػػرية،‌ة‌تقػػوـ

درة‌ابؼنظمة‌على‌تلبية‌احتياجات‌العمل‌ابؼنيتقبلي‌من‌مواردىا‌البشرية‌ابؼتاحة‌لديها،‌كمقارنة‌ما‌بوتاجو‌العمػل‌التنبؤ‌بقك‌
‌كجود‌فائ ‌أك‌نق ‌في‌ىذه‌ابؼوارد.‌للتعرؼ‌إلىكذل ‌‌؛ة‌مب‌ما‌ىو‌متاح‌منها‌في‌ابؼنظمةابؼنيتقبلي‌من‌موارد‌بشري

ابؼػػػوارد‌البشػػرية‌ىػػػي‌عمليػػة‌برديػػػد‌طلػػب‌ابؼنظمػػػة‌(،‌أف‌عمليػػػة‌بزطػػي ‌ِٗ،‌صََِِ‌،محمد‌الوحشػػي)كيػػرل‌
‌،كفق‌مواصػفات‌معينػة‌للمنظمػة‌للو ػائف‌ابؼنيػتقبلية‌،من‌حي ‌النوع‌كالكمية-العماؿ‌-ابؼنيتقبلي‌على‌ابؼوارد‌البشرية‌

‌تؤدم‌فيها‌ابؼوارد‌البشرية‌ىذه‌الو يفة.‌التيكبخاصة‌في‌البيئة‌ابؼتغيرة‌باستمرار‌التي‌تعمل‌فيها‌ابؼنظمات،‌
أنػػواع‌ابؼنظمػػات،‌كىػػي‌‌لابؼػػوارد‌البشػػرية‌في‌كػػ‌إدارةالأنشػػطة‌كابؼمارسػػات‌الأساسػػية‌الػػتي‌تؤديهػػا‌‌لحػػدإكمػػا‌أنػػا‌

عملية‌بصب‌كاستخداـ‌ابؼعلومات‌اللبزمػة‌لابزػاذ‌القػرارات‌حػوؿ‌الاسػتثمار‌في‌ك ػائف‌ابؼػوارد‌البشػرية‌ابؼختلفػة.‌)تيميػزار،‌
َُِْ.) 
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ي ‌إجرائينػػا‌ نػو‌يبؾموعػػة‌مػػن‌ابؼمارسػات‌الػػتي‌يػتم‌مػػن‌خلببؽػا‌كضػػب‌ابػطػػ ‌التخطػ‌ؼي‌عػػرًٌ‌يي‌كمػا‌بيكػػن‌للباحػ ‌اف‌ك‌
الػػتي‌بسثػػػل‌رؤيػػة‌ابؼػػػوارد‌البشػػرية‌ابؼنيػػػتقبلية‌لاحتياجػػات‌ابؼنظمػػػة‌مػػػن‌تلػػ ‌ابؼػػػوارد‌كسياسػػات‌كآليػػػات‌ابغصػػوؿ‌عليهػػػا‌مػػػن‌

 ابؼصادر‌الداخلية‌كابػارجيةي.
 :خطوات بزطيط الدوارد البشرية-أ

كذلػػ ‌بحنيػػب‌شموليػػػة‌العمليػػة‌كأبنيتهػػا‌في‌ابؼنظمػػػة‌‌،ة‌بزطػػي ‌ابؼػػوارد‌البشػػػريةإسػػػتراتيجيتتنػػوع‌خطػػوات‌يرسػػيس‌
‌(:ِٓ،‌ص‌َُِّالشامل‌في‌ابؼنظمة،‌كتتضمن‌)العيد،‌‌ستراتيجيكعلبقتها‌بالتخطي ‌الإ

ف‌بوػدث‌التنبؤ:‌يتم‌بسثيل‌عملية‌التنبؤ‌من‌خلبؿ‌برديد‌أك‌تطوير‌بؾموعة‌من‌الافتراضات‌كالتقديرات‌حوؿ‌مػا‌بيكػن‌أ*
 ىي:أربب‌خطوات‌في‌يتمثل‌التنبؤ‌ك‌ي ‌كىو‌بداية‌عملية‌التخطي .‌في‌ابؼنيتقبل،‌فالتوقب‌ىو‌بؿدد‌أك‌افتراض‌للتخط

‌الػتيالتحليل:‌كىو‌برليل‌مهػارات‌ابؼنظمػة‌كبـػزكف‌العمالػة‌كالاسػتخداـ،‌أم‌التكػوين‌ابغػالي‌كابؼنيػتقبلي‌للقػول‌العاملػة‌‌-
 ذل .إلى‌‌كعدد‌الو ائف‌كما‌جوريتم‌من‌خلببؽا‌برديد‌الأ

،‌أم‌حجػم‌الأكؿالتنبؤ‌بحجم‌الطلب‌ابؼنيتقبلي‌على‌ابؼوارد‌البشرية:‌كيكوف‌ذل ‌كفقنػا‌للمؤشػرات‌المحػددة‌في‌العنصػر‌‌-
 ابؼوارد‌التي‌ستحتاجها‌ابؼنظمة‌في‌ابؼنيتقبل.

بالفعػل‌كمػا‌بهػب‌أف‌‌متػوافرمػا‌ىػو‌كضب‌مػوازنات‌ابؼػوارد‌البشػرية‌فيمػا‌يتعلػق‌بالطلػب:‌كىػو‌ابذػاه‌لتحقيػق‌التػوازف‌بػ ‌‌-
 يكوف‌في‌ابؼؤسنية.

لو ػػائف‌مػػن‌تعتمػػد‌بعػػ ‌ابعهػػات‌علػػى‌سػػوؽ‌العمػػل‌الػػداخلي‌لتمويػػل‌ميػػزاف‌ا‌إذ‌ؤ‌بالعػػرض‌مػػن‌ابؼػػوارد‌البشػػرية:التنبػػ‌-
يػق‌تعتمػد‌أخػرل‌علػى‌سػوؽ‌العمػل‌ابػػارجي‌لتلبيػة‌الطلػب‌علػى‌ابؼػوارد‌البشػرية،‌كىنػا‌يتوقػب‌برق‌في‌حػ ً‌ابؼػوارد‌البشػرية،‌

‌كبهب‌أف‌تكوف‌ابؼؤسنيات‌عقلبنية‌في‌ابزاذ‌القرارات.‌،التوازف‌ب ‌التكلفة‌كالعائد‌لكل‌ابذاه
فػإذا‌كانػت‌النيياسػة‌طموحػة‌‌،ابؼػوارد‌البشػرية‌إدارةكسياسػات‌‌ىػداؼ:‌بهػب‌ابزػاذ‌ىػذه‌ابػطػوة‌كفقنػا‌لأىداؼكضب‌الأ*

مػػن‌احتياجػػات‌ابؼنظمػػة‌إلا‌في‌توقػػب‌حػػالات‌‌دي‌از‌أمػػا‌إذا‌كػػاف‌العكػػس‌فإنػػو‌لا‌ييػػ‌،نطقػػي‌زيادة‌عػػدد‌ابؼػػوارد‌البشػػريةفمػػن‌ابؼ
 التقاعد‌أك‌الاستقالة‌أك‌الوفاة.

كمػػػا‌تشػػػمل‌إعػػػداد‌كتنفيػػػذ‌بػػػرامج‌التػػػػدريب‌‌‌،تنفيػػػذ‌ابػطػػػة:‌تتضػػػمن‌ىػػػذه‌ابػطػػػوة‌تصػػػميم‌بػػػرامج‌التو يػػػف‌كالتقاعػػػد*
ا‌فإنػا‌تضػب‌بؾموعػة‌أعمابؽػتنبؤ‌ابؼنظمػة‌بتقلػي ‌‌ما‌في‌حاؿز،‌كأنظمة‌ابؼعلومات.‌أكالتطوير،‌كسياسات‌الركاتب‌كابغواف

 التعديلبت‌اللبزمة.‌جراءمن‌ابػط ‌لإ
البشػرية،‌على‌برديػد‌قيمػة‌ابؼػوارد‌‌ىذه‌ابػطوة‌تركز‌؛أصوؿ‌ابؼؤسنيةأىم‌‌التقونً‌كالرقابة:‌نظرنا‌لأف‌الأصوؿ‌البشرية‌ىي*



 

 

ْٓ 

 نظرنا‌لتحديد‌كتشخي ‌نقاط‌القوة‌كالضعف‌فيها.‌؛البشريةعمليات‌بزطي ‌ابؼوارد‌أىم‌‌تعد‌ىذه‌العملية‌من‌إذ
‌كيب ‌الشٌكل‌الآتي‌مراحل‌بزطي ‌ابؼوارد‌البشرية‌في‌ابؼنظمة:

 (: مراحل بزطيط الدوارد البشرية في الدنظمة1-2الشكل )

 
 .(138ص  ،2000 ،بلوط، حسين إبراىيم)الدصدر: 

 :بزطيط القوى العاملة أىدافألعية و -ب
تكمػػػن‌أبنيػػػة‌بزطػػػي ‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌في‌ابؼنظمػػػة‌في‌دكرىػػػا‌في‌منيػػػاعدة‌ابؼنظمػػػة‌علػػػى‌التنبػػػؤ‌بالعجػػػز‌أك‌الفػػػوائ ‌

كبرػػدد‌الأقنيػػاـ‌‌،داراتالأمػػر‌الػػذم‌يتطلػػب‌تعػػاكف‌ابؼػػديرين‌مػػن‌بـتلػػف‌الإ‌؛بلي‌مػػن‌حيػػ ‌كميػػة‌كنوعيػػة‌العػػامل ابؼنيػػتق
بنػػػاءن‌علػػػى‌كاقػػػب‌ابؼنظمػػػة‌ابغػػػالي‌كرؤيتهػػػا‌‌؛ابغاليػػػة‌أك‌ابؼنيػػػتقبلية‌العػػػامل ابؼختلفػػػة‌للمػػػوارد‌البشػػػرية‌احتياجػػػات‌‌داراتكالإ

‌ابؼنيتقبلية.
)محمد‌‌تيبيكػػن‌تلخيصػػها‌علػػى‌النحػػو‌الآ‌الػػتيكبذلػػب‌عمليػػة‌بزطػػي ‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌العديػػد‌مػػن‌الفوائػػد‌للمؤسنيػػة‌

‌(:‌ِٗ،‌ص‌ََِِالوحشي،‌

 برمجة الموارد البشرية
 التهظيف -

 التعيين -

 التقاعد -

 المكافآت -

 التدريب والتطهير -

 الأداء تقهيم -

 أنعمة المعلهمات -

 ـ التنبؤ 1

التنبؤ بالطلب على الموارد 
 البشرية

 وضع المهازنات

 التنبؤ بالعرض

 ع الأه          دا ض          و  .2

 والسياسات

 . التقهيم والرقابة4 . التنفيذ3

أهداف وسياسات 
 إدارة الموارد البشرية

 موازنة الإدارة العليا

 التغذية العكسية



 

 

ْٔ 

 بنيػبب‌عػدـ‌اسػتعداد‌‌؛بود‌بزطي ‌ابؼوارد‌البشرية‌حاجة‌ابؼنظمة‌للمو ف ،‌بفا‌ينياعد‌على‌التقليػل‌التكػاليف
 .العامل أك‌زيادة‌

 مػػػن‌سػػػوؽ‌العمػػل‌أك‌مػػػن‌ابؼهػػػارات‌الداخليػػػة‌‌ىػػػا،‌سػػواءه‌أفرادمػػػا‌في‌قػػػدرات‌‌أفضػػلابؼنيػػاعدة‌في‌ابغصػػػوؿ‌علػػػى‌
‌للمنظمة.

 بينب‌تصميم‌بزطي ‌ابؼوارد‌البشرية‌الانقطاع‌ابؼفاجئ‌في‌العمػل‌عنػد‌الاسػتقالة‌أك‌التقاعػد‌أك‌تػرؾ‌الو يفػة‌لأم‌
‌سبب‌من‌الأسباب.

 بيكػن‌أف‌تنيػاعد‌في‌برديػد‌‌الػتيمواردىػا‌البشػرية،‌‌أداءينياعد‌ابؼنظمػات‌علػى‌برديػد‌نقػاط‌القػوة‌كالضػعف‌في‌
‌أنواع‌برامج‌التدريب‌كالتطوير‌اللبزمة‌لتحني ‌أدائهم.

 تػػؤثر‌فيكالتػػأثيرات‌النيػػلبية‌الػػتي‌‌،بيكٌػػن‌ابؼنظمػػة‌مػػن‌الاسػػتعداد‌للتغيػػيرات‌المحتملػػة‌في‌بيئتهػػا‌الداخليػػة‌كابػارجيػػة‌
‌قوعا‌العاملة.‌أداءجودة‌ك‌

 الاختيار‌كالتعي ‌-ابؼوارد‌البشرية‌‌إدارةب ‌بـتلف‌بفارسات‌ينياعد‌بزطي ‌ابؼوارد‌البشرية‌على‌برقيق‌التكامل‌
ابؼػػػوارد‌إدارة‌يصػػػعب‌بزطػػػي ‌متطلبػػػات‌‌إذ،‌التنظيميػػػة‌ىػػػداؼلتحقيػػػق‌الأ؛‌..إلخ‌ريب‌كالتطػػػوير‌كالتقيػػػيمكالتػػػد

‌البشرية‌بدعزؿ‌عن‌ىذه‌الأنشطة.‌

‌(،‌إلى:‌ُٕ،‌ص‌َِِِبزطي ‌ابؼوارد‌البشرية‌كما‌حددىا‌)ابغديثي‌‌–‌ةاستراتيجي‌–كعدؼ‌عملية‌
  كتقليل‌معدؿ‌دكراف‌ابؼوارد‌البشرية.‌،التو يف‌كالاحتفاظ‌بالعامل‌
 .توقب‌يرثير‌التكنولوجيا‌كبرني ‌ابؼعايير‌
 الو ائف‌كابؼوارد‌البشرية.‌فيتوقب‌يرثير‌التكنولوجيا‌‌
 .برديد‌منيتول‌التو يف‌كالتدريب‌
 كلفة‌ابؼوارد‌البشرية‌كاحتياجات‌الإسكاف‌للمو ف .تقدير‌ت‌
 .تلبية‌احتياجات‌برامج‌التوسب‌كالتنويب 

 :التوظيف-2
ابؼػوارد‌‌دارةة‌الثانيػة‌لإداريػىي‌ابؼمارسة‌الإ‌كالتعي كالاختيار‌الاستقطاب‌التو يف‌كابؼتمثلة‌في‌عمليات‌عملية‌اف‌

التو يػػف‌بدػػا‌في‌‌ةاسػػتراتيجيالبشػػرية‌بعػػد‌خطػػ ‌ابؼنظمػػة‌كبرديػػد‌احتياجػػات‌القػػول‌العاملػػة‌ابغاليػػة‌كابؼنيػػتقبلية،‌كتنيػػمى‌
‌(.ُُِ،‌ص‌َُِْذل ‌الاستقطاب‌كالاختيار‌كالتعي ‌)جودة،‌



 

 

ْٕ 

المحػددة‌أك‌الو ػائف‌نػو‌جػذب‌ابؼػوارد‌البشػرية،‌مػن‌خػلبؿ‌التقػدـ‌لشػغل‌الو ػائف‌الشػاغرة‌ ؼ‌الاسػتقطاب‌عػرَّ‌كيي‌
النيػليم‌للمنظمػة‌في‌‌داءالشاغرة‌ابؼتوقب‌إنشاؤىا‌لإبهاد‌كاكتنياب‌مو ف ‌مؤىل ‌بالكمية‌كابؼهارات‌ابؼطلوبة‌لضػماف‌الأ

‌(.ُٔ،‌ص‌ََُِابؼنيتقبل‌)الطراكنة،‌
رة‌لقػدرات‌ىو‌العملية‌التي‌بذذب‌فيها‌ابؼنظمة‌العامل ‌بحكم‌بظعتهػا‌كأدائهػا،‌بفػا‌يشػكل‌بػؤ‌‌أيضنا،كالاستقطاب‌

كىنػػاؾ‌العديػػد‌مػػن‌ابؼصػػادر‌الػػتي‌بيكػػن‌‌،اعتمػػادنا‌علػػى‌سػػوؽ‌العمػػل‌ابؼنيػػتهدؼ‌؛لتعزيػػز‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌للمؤسنيػػة‌ابعػػذب
مصػػػػادر‌جػػػػذب‌داخلػػػػي‌كمصػػػػادر‌جػػػػذب‌خػػػػارجي‌إلى‌‌بيكػػػػن‌تقنيػػػػيمهاك‌‌،اسػػػػتخدامها‌بعػػػػذب‌ابؼػػػػوارد‌البشػػػػرية‌ككنيػػػػبها

‌(.ُّٕ،‌ص‌ََِٕ)حجازم،‌
‌بهػػػا‌كالتعيػػػ ‌عمليػػػة‌منيػػػتمالاسػػػتقطاب‌ ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌في‌ابؼنظمػػػة‌بالبحػػػ ‌ابؼنيػػػبق‌عػػػن‌مرشػػػح ‌‌إدارةرة‌تقػػػوـ

‌.)Mayhew(2019 ,‌للشواغر‌الو يفية‌المحتملة‌طويلة‌الأمد‌أك‌قصيرة‌الأمد
 نػػػو‌ابؼراحػػػل‌كالعمليػػػات‌ابؼختلفػػػة‌‌لاسػػػتقطابعمليػػػة‌اؼ‌الباحػػػ ‌عػػػرًٌ‌يي‌بيكػػػن‌اف‌مػػػن‌خػػػلبؿ‌التعريفػػػات‌النيػػػابقة‌

‌ك ائف‌ابؼنظمة‌الشاغرة.‌‌ءابؼلبئم ‌بؼللبح ‌عن‌ابؼرشح ‌ل
،‌لػػػيس‌أقلهػػػا‌أفَّ‌ ػػػا‌للمنظمػػػات‌مػػػن‌عػػػدة‌نػػػواحو عمػػػل‌الاسػػػتقطاب‌‌مػػػن‌كجهػػػة‌النظػػػر‌ىػػػذه،‌يعػػػد‌الاسػػػتقطاب‌مهمن

مػن‌بػ ‌ابؼتقػدم ،‌كمػا‌أنػو‌ينيػاعد‌ابؼنظمػة‌في‌‌فضػلالأكثػر‌فاعليػة‌كالأ‌فػرادابؼدركس‌يوسب‌خيارات‌ابؼنظمػة‌لاختيػار‌الأ
رشػػح ‌ ف‌ىػػذا‌ىػػو‌ابؼكػػاف‌ابؼناسػػب‌بؽػػم‌مػػن‌حيػػ ‌العمػػل‌كالتطػػوير‌الػػو يفي،‌كأف‌النجػػاح‌في‌ىػػذه‌ابؼإلى‌‌نقػػل‌رسػػالة

‌(.ٕٔ،‌صََِٔ‌في‌بناء‌قوة‌عاملة‌منتجة‌كفعالة‌للمؤسنية‌)الصاح ‌كالنيالم،‌الأكلىالعملية‌ىو‌ابػطوة‌
‌أك‌سػلبنا‌في‌أنشػطة‌الاختيػار‌كاك‌ لتعيػ ،‌كيػوفر‌الاسػتقطاب‌تنعكس‌نتائج‌الاستقطاب‌علػى‌كفػرة‌ابؼرشػح ‌إبهػابان

‌(.َُٕ،‌صََِٖكيوجد‌الاختيار‌فرقنا‌ب ‌الاثن ‌)العقيلي،‌‌،بدائل‌الاختيار
الػػذين‌ينجػػذبوف‌‌فػػرادنػػا‌عمليػػة‌فػػرز‌الأ ؼ‌عػػرَّ‌كتي‌‌،عمليػػة‌الاختيػػار‌ابؼرحلػػة‌الثانيػػة‌مػػن‌عمليػػة‌التو يػػف‌دكمػػا‌تعػػ

ة‌كابؼفاضػلة‌مػن‌بػ ‌خصػائ ‌كمواصػفات‌الفػرد‌لشػغل‌منصػب‌معػ ‌في‌منظمػة‌مػن‌خػلبؿ‌سلنيػلة‌مػن‌ابػطػوات‌ابؼقارنػ
‌(.ُْٓ،‌صَُِٓابؼتقدـ‌للو يفة،‌أم‌اختيار‌الشخ ‌ابؼناسب‌في‌ابؼكاف‌ابؼناسب‌)محمد،‌

يعتمد‌الاختيار‌على‌شركط‌كقواعد‌معينة،‌تبنى‌على‌أساس‌ابؼوضوعية‌كالإنصاؼ،‌كمن‌خلبؿ‌مقارنة‌ابؼتقػدم ‌ك‌
بهػب‌‌إذ‌،الشاغرة‌في‌ابؼنظمة‌لتحقيق‌ابؽػدؼ‌الأساسػي‌ابؼتمثػل‌في‌التمكػ ‌ء‌الو ائفكالأننيب‌بؼل‌فضليتم‌اختيار‌الأ

منيػػػػؤكلياعم‌الو يفيػػػػة‌بفعاليػػػػة‌كالاسػػػػتجابة‌للتغػػػػيرات‌في‌ابؼتطلبػػػػات‌‌أداء‌فػػػػرادلػػػػيمكن‌للؤ‌؛علػػػػيهم‌تلبيػػػػة‌ىػػػػذه‌ابؼتطلبػػػػات
‌عمليػة‌الاختيػار‌علػى‌(.ُٕ،‌صََِِكالاحتياجات‌كالظركؼ‌كالتكيف‌معها‌)محمد‌كحشي،‌ مبػدأين‌أساسػي ‌‌كتقػوـ



 

 

ْٖ 

‌:‌(ُٕ،‌صََُِ)الطراكنة،‌‌بنا
للمقارنػػة‌كبرديػػد‌مػػن‌ىػػو‌ابؼناسػػب‌‌تشػػكل‌بؾتمعػػة‌الأسػػاسى‌‌الػػتي،‌فػػراداختلبفػػات‌مهمػػة‌كأساسػػية‌بػػ ‌الأ‌ىنػػاؾ -‌أ

‌كتكافؤ‌الفرص‌للجميب.‌،بناءن‌على‌اختيارات‌منظمة‌قائمة‌على‌ابؼوضوعية‌،للو ائف‌ابؼعركضة
لأف‌ابؼهػػن‌ابؼختلفػػة‌كتنوعاعػػا‌تتطلػػب‌اختلبفػػات‌في‌ابػصػػائ ‌‌؛كالاخػػتلبؼ‌في‌متطلبػػات‌كػػل‌ك يفػػة‌التبػػاين -‌ب

ابعنيػػدية‌كالنفنيػػػية‌للؤشػػػخاص‌الػػػذين‌يػػؤدكف‌ىػػػذه‌الو ػػػائف،‌فالاختيػػػار‌يكػػوف‌كفقنػػػا‌لطبيعػػػة‌العمػػػل‌كشػػػركطو‌
‌‌‌كجودة‌العمل‌بدا‌يتناسب‌مب‌مواصفاتو.

 هافية بين الوظيفة والفرد الذي يعمل (: العلاق2-2الشكل )

 
 (12، ص 2019الدصدر: )عبدالنور والعربي، 

‌(:‌ّٕ،‌صََِِ)محمد‌كحشي،‌‌ىيبشاني‌خطوات‌‌–بشكل‌عاـ‌‌–لية‌الاختيار‌كتتضمن‌عم
‌للمتقػػػدم ‌للو يفػػػة،‌كفي‌ىػػػذه‌ابؼرحلػػػة‌الأكلي‌تشػػػمل‌الاسػػػتعلبـ‌الأكلى:‌ىنػػػاؾ‌مرحلتػػػاف،‌ابؼرحلػػػة‌الأكلي‌الفػػػرز .أ‌

حػً ‌في‌‌،ابػبرة‌أك‌ابؼؤىلبت‌الأكادبييةإلى‌‌للمنظمات‌استبعاد‌بع ‌ابؼتقدم ‌للو ائف‌الذين‌يفتقركف‌بيكن
‌ فرصػة‌للمػوارد‌البشػرية‌‌دراؤىػا‌عػبر‌ابؽػاتف،‌إلا‌أنػا‌تعػبيكػن‌إج‌الػتيابؼرحلة‌الثانية‌تتكوف‌مػن‌مقابلػة‌أكليػة،‌إفًٌ

ا‌ينياعد‌على‌معرفة‌ما‌إذا‌كاف‌ابؼرشح‌مناسبنا‌للو يفػة‌بف‌؛لتفاصيل‌حوؿ‌الو يفة‌كمنيؤكلياعالتقدنً‌مزيد‌من‌ا
‌أـ‌لا.‌

إكمػػاؿ‌‌مقابلػة‌ىاتفيػػة‌أكليػة،‌قػػد‌تطلػب‌ابؼنظمػػة‌مػن‌ابؼتقػػدم ‌للو يفػة‌إجػػراءطلػب‌التو يػػف:‌بعػد‌‌اسػتكماؿ .ب‌
‌عػنيتضمن‌عادةن‌ابؼعلومات‌ابؼتعلقة‌بابػبرة‌كابؼؤىلبت‌كابؼهارات،‌بموذج‌طلب‌التو يف،‌ك‌ ‌فػرادأبظػاء‌الأ‌فضػلبن

إذا‌كجػػػدت‌ابؼنظمػػػة‌أف‌ابؼعلومػػػات‌ابؼقدمػػػة‌غػػػير‌‌في‌ىػػػذه‌ابؼرحلػػػةك‌ابؼػػػؤىل ‌الػػػذين‌بسػػػت‌إحػػػالتهم‌عػػػن‌الو يفػػػة.‌



 

 

ْٗ 

‌صحيحة،‌فهناؾ‌أسباب‌كافية‌لرف ‌الطلب.
ما‌قبل‌التو يف:‌في‌ىذه‌ابػطوة،‌بذػرم‌ابؼنظمػة‌بعػ ‌الاختبػارات‌للمرشػح ‌للو يفػة،‌مثػل‌قيػاس‌‌اختبارات .ج‌

ية‌أك‌القدرات‌ابغركية‌أك‌بظات‌الشخصية،‌كتتنوع‌ىذه‌الاختبارات‌كتشمل،‌علػى‌دراكلإالتفكير‌أك‌ابؼهارات‌ا
‌داءالػػتي‌تتطلػػب‌مػػن‌ابؼتقػػدم ‌الابلػػراط‌في‌سػػلوكيات‌معينػػة‌ضػػركرية‌لأ‌داءسػػبيل‌ابؼثػػاؿ،‌اختبػػارات‌بؿاكػػاة‌الأ

‌الو يفة‌بنجاح.
بنجػػاح‌علػػػى‌مقػػابلبت‌شػػػاملة‌مػػػب‌‌الأكلىشػػػاملة:‌سيحصػػل‌ابؼرشػػػحوف‌الػػذين‌اجتػػػازكا‌ابؼراحػػل‌الػػػثلبث‌‌مقابلػػة .د‌

بهػػدؼ‌استكشػػاؼ‌بعػػ ‌ابؼوضػػػوعات‌‌؛ذات‌الصػػلة‌في‌ابؼنظمػػة‌داراتابؼػػوارد‌البشػػرية‌كالإ‌إدارةبعػػ ‌مػػديرم‌
،‌بدا‌في‌ذل ‌الدافب‌كالقيم،‌كالقدرة‌على‌العمػل‌برػت‌الأكلىالتي‌يصعب‌اكتشافها‌في‌مراحل‌الاختيار‌الثلبث‌

أثنػػاء‌عمليػػة‌ابؼقابلػػة،‌سػػيقدـ‌ابؼرشػػح‌معلومػػات‌ك‌إلخ.‌التنظيميػػة‌..افػػة‌الضػػغ ،‌كالقػػدرة‌علػػى‌التكيػػف‌مػػب‌الثق
بيكػػن‌للبػػػاحث ‌عػػن‌عمػػػل‌الاسػػػتمرار‌في‌ك‌إبهابيػػة‌كسػػػلبية‌حػػوؿ‌الو يفػػػة‌ابؼفتوحػػة‌باسػػػتخداـ‌ىػػذه‌ابؼعلومػػػات،‌
اصػة‌التكػاليف‌ابؼرتبطػة‌بتػدريب‌كإعػداد‌كبخالتقدنً‌أك‌الاننيحاب.‌كىػو‌مػا‌يػوفر‌للمنظمػة‌الوقػت‌كالتكػاليف،‌

‌ف ‌جدد‌للو ائف‌الشاغرة.مو 
‌ابؼشركط:‌ىنا‌يتم‌إصدار‌عػرض‌عمػل‌مشػركط‌إذا‌أكمػل‌ابؼرشػح‌كػل‌خطػوة‌مػن‌خطػوات‌الأكليالعمل‌‌عرض .ق‌

عملية‌الاختيار،‌كعادةن‌ما‌يتم‌تقدنً‌عركض‌العمل‌ابؼشركطة‌من‌قبل‌قنيم‌ابؼوارد‌البشػرية،‌كيػتم‌تقػدنً‌الو يفػة‌
بع ‌الاختبارات،‌مثل‌الفح ‌الطبي‌الذم‌تثبت‌قػدرة‌مقػدـ‌بشكل‌أساسي‌بؼقدـ‌الطلب‌إذا‌اجتاز‌ابؼتقدـ‌

‌ذل .إلى‌‌كاجبات‌الو يفة،‌كأنو‌لا‌يوجد‌لدل‌مقدـ‌الطلب‌سجل‌جنائي‌كما‌أداءالطلب‌على‌
من‌صحة‌ابؼعلومات‌التي‌قدمها‌طالب‌الو يفة:‌في‌ىذه‌ابػطػوة،‌تتحقػق‌ابؼنظمػة‌مػن‌بصيػب‌ابؼعلومػات‌‌التحقق .ك‌

الػػواردة‌في‌طلػػب‌الو يفػػة،‌بدػػا‌في‌ذلػػ ‌ابؼعرفػػات‌الػػتي‌ذكرىػػا،‌كابؼؤسنيػػات‌الػػتي‌عمػػل‌بهػػا‌مػػن‌قبػػل،‌كابؼػػؤىلبت‌
‌التعليمية‌التي‌حصل‌عليها‌ابؼرشح‌للحصوؿ‌على‌الو يفة‌كالنيجلبت‌ابعنائية.

كفي‌ىػػػذه‌ابػطػػػوة‌تضػػػمن‌‌،اللياقػػػة‌الطبيػػػة‌كالبدنيػػة:‌كبيثػػػل‌ابؼرحلػػػة‌النهائيػػػة‌بعػػد‌اجتيػػػاز‌ابؼراحػػػل‌النيػػابقة‌اختبػػار .ز‌
‌ا.‌كعقليًّ‌مهامو‌كمنيؤكلياتو‌جنيدياًّ‌‌أداءابؼنظمة‌أف‌يكوف‌ابؼرشح‌للمنصب‌قادرنا‌على‌

للحصػوؿ‌علػى‌عػرض‌‌كػوف‌مػؤىلبن‌أف‌بهتاز‌ابؼرشح‌للو يفة‌الشاغرة‌بصيب‌ابػطوات‌الثماني‌النيػابقة‌فإنػو‌ي‌بعد .ح‌
ة‌داريػبدػا‌في‌ذلػ ‌حجػم‌الراتػب‌كالأمػور‌الإ‌،لأف‌قػرار‌التعيػ ‌النهػائي‌يعتمػد‌علػى‌عػدة‌عوامػل‌؛عمػل‌)موعػد(

هػائي‌مػن‌خػلبؿ‌مػدير‌كيػتم‌ابزػاذ‌قػرار‌التعيػ ‌الن‌،الأخرل،‌لذل ‌يتم‌إعداد‌كػل‌ذلػ ‌مػن‌قبػل‌ابؼػوارد‌البشػرية
 ‌:ات‌التو يفإجراءيوضح‌بـط ‌‌تيكالشكل‌الآ‌.اغرةشها‌الو يفة‌الفيوجد‌تالدائرة‌التي‌
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 (: لسطط يوضح إجراءات التوظيف3-2الشكل )

 
 (.13، ص 2019الدصدر: )عبد النور والعربي، 

فهػو‌عمليػة‌إصػدار‌قػػرار‌في‌تاريػخ‌معػ ‌لتعيػ ‌مرشػح‌لو يفػػة‌مػػن‌عمليػة‌التو يػف‌‌لثػةابؼرحلػة‌الثا‌دتعػأمػا‌التعيػ ‌
‌عػنمعينة‌في‌قنيم‌معػ ،‌كمػا‌بوػدد‌القػرار‌ركاتػب‌كمػزايا‌كمنيػؤكليات‌معينػة‌للمو ػف،‌ الواجبػات‌ابؼعينػة‌الواجػب‌‌فضػلبن

‌(.‌ّٕ،‌صََِِتنفيذىا‌)محمد‌كحشي،‌
‌(:ُُٕ-ُٖٔص،‌َُِٓ)محمد،‌‌الآتيةكبسر‌عملية‌التعي ‌بالصورة‌الكلية‌بابػطوات‌

تقػػدنً‌الشػػهادات‌كابػػػبرات‌كالنيػػيرة‌الذاتيػػة‌كشػػهادة‌حنيػػن‌النيػػيرة‌كالنيػػلوؾ،‌إلى‌‌التوثيػػق:‌بوتػػاج‌مػػن‌يػػتم‌اختيػػارىم .أ‌
‌ابؼوارد‌البشرية.إلى‌‌،ذل إلى‌‌كالفح ‌الطبي،‌كما
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‌،أشػهر‌:‌يصدر‌من‌النيلطة‌ابؼختصة‌كيكػوف‌العامػل‌برػت‌التجربػة‌بؼػدة‌لا‌تقػل‌عػن‌ثلبثػةالأكليإصدار‌قرار‌التعي ‌ .ب‌
‌نينة.لا‌يتجاكز‌الكبحد‌أقصى‌

‌بػو‌مػن‌أىداف‌للمو ف:‌يتم‌تعريف‌ابؼو ف‌ابعديد‌على‌ابؼنظمة‌ك‌الأكليالإعداد‌ .ج‌ ها‌كسياسػاعا‌كالعمػل‌الػذم‌سػيقوـ
‌،حيػػ ‌الواجبػػات‌كابؼنيػػؤكليات‌ككػػذل ‌علػػى‌مو فيػػو.‌كيػػتم‌برقيػػق‌ذلػػ ‌مػػن‌خػػلبؿ‌بؾموعػػة‌متنوعػػة‌مػػن‌الوسػػائل

‌إلخ...‌رات‌ابؼيدانية‌للمرافق‌التنظيميةكالزيا‌،كالكتيبات‌،الكتب‌:مثل
ابعػػدد‌خػػلبؿ‌فػػترة‌الاختبػػار‌مػػن‌قبػػل‌‌العػػامل ‌أداءخػػلبؿ‌فػػترة‌الاختبػػار:‌يػػتم‌الإشػػراؼ‌علػػى‌‌العػػامل متابعػػة‌كتقيػػيم‌ .د‌

مػب‌برديػد‌‌،سيصدر‌الرؤساء‌ابؼباشركف‌تقريرنا‌موجزنا‌يوضح‌كفاءة‌ابؼو ف‌ابعديد‌دةائهم‌ابؼباشرين.‌كفي‌ناية‌ابؼرؤس
‌أنو‌منيؤكؿ‌عن‌التأكيد‌أك‌الفصل‌أك‌النقل‌أك‌تقدنً‌ابؼشورة‌لو يفة‌أخرل.

‌ميػػ .ه  ،‌يػػتم‌يركيػػد‌ابؼو ػػف‌بشػػكل‌دائػػم،‌كىنػػا‌لا‌بػػد‌مػػن‌بسكػػ ‌رٍ‌يركيػػد‌ابؼو ػػف:‌بعػػد‌انتهػػاء‌فػػترة‌الاختبػػار‌بشػػكلو ضو
تعي ‌لػيس‌لػو‌معػنى‌كيركيػد‌دكف‌لأف‌ال‌؛ك يفتو‌من‌خلبؿ‌بسكينو‌كتوفير‌ابؼتطلبات‌اللبزمة‌أداءابؼو ف‌ابعديد‌من‌

 العمل.‌داءمرافقة‌لتمكينهم‌كتوفير‌ابؼتطلبات‌اللبزمة‌لأ

 :التدريب-3
ابؼؤسنيػػػة‌علػػػى‌تطػػػوير‌‌التػػػدريبإذ‌ينيػػػاعد‌وارد‌البشػػػرية‌في‌ابؼؤسنيػػػة،‌ابؼػػػ‌إدارةالتػػػدريب‌أحػػػد‌ك ػػػائف‌كبفارسػػػات‌

قتصػر‌ابؽػدؼ‌مػن‌عمليػة‌التػدريب‌ابغقيقػة‌لا‌يفي‌ابؼوكلة‌بؽػم،‌ك‌‌عماؿكرفب‌قدراعم‌على‌إبقاز‌الأ‌العامل ‌تكفاءاكزيادة‌‌
عػػػديل‌سػػػلوؾ‌العػػػامل ‌في‌تغػػػير‌كتإلى‌‌م،‌بػػػل‌يهػػػدؼ‌التػػػدريب‌كػػػذل أعمػػػابؽزيادة‌معرفػػػة‌العػػػامل ‌فقػػػ ‌في‌بؾػػػاؿ‌‌علػػػى

رغػػوب.‌كخلبصػػػة‌ابؼغػػير‌وؾ‌برنيػػػ ‌سػػلوكهم‌كينمػػي‌لػػػديهم‌النيػػلوؾ‌ابؼرغػػوب‌كاسػػتبعاد‌النيػػػلإلى‌‌نػػو‌يصػػبوإذ‌إابؼنظمػػة،‌
إلى‌‌كبذات‌الوقت‌فػإف‌التػدريب‌يهػدؼ‌،مأعمابؽ‌أداءرفب‌كفايات‌العامل ‌كبسكينهم‌من‌إلى‌‌التدريب‌يهدؼ‌فَّ‌أالقوؿ‌

‌(.َّ،‌ص‌َُِٕتعديل‌كتغير‌سلوؾ‌العامل ‌في‌ابؼنظمة.‌)التميمي،‌
،‌فهػي‌تػتم‌بالتػزامن‌مػب‌تطػوير‌ل مايػة‌العػإنتاجإف‌عملية‌التدريب‌كالتطوير‌ىػي‌عمليػة‌ذات‌أبنيػة‌كبػيرة‌لتحنيػ ‌

،‌امل أخػػرل‌تتغػػير‌سػػلوؾ‌العػػ،‌كمػػن‌ناحيػػة‌امل العمػػل.‌فمػػن‌ناحيػػة‌تعمػػل‌علػػى‌برنيػػ ‌مهػػارات‌كقػػدرات‌العػػ‌أسػػاليب
الركػػائز‌الضػػركرية‌للتطػػوير‌‌لحػػدإك‌‌،النيػػليمة‌دارةالركػػائز‌الأساسػػية‌لػػلئ‌لحػػدإالتػػدريب‌‌يػيعىػػد ‌ك‌‌.ىػػم‌الػػو يفيءأدا‌اليتػػابعو‌

بطريقػػػة‌مناسػػػبة‌بؼتطلبػػػاعم‌الو يفيػػػة.‌)محمد‌‌كقػػػدرةن‌‌درايػػػةن‌‌حػػػص‌يصػػػبح‌العنصػػػر‌البشػػػرم‌أكثػػػرى‌‌؛الػػػذاتي‌كالتطػػػوير‌التنظيمػػػي
‌(.ّٖ،‌ص‌ََِِكحشي،‌
ابؼهػػاـ‌في‌العمػػل‌مػػن‌خػػلبؿ‌برنيػػ ‌‌أداءبرنيػػ ‌قػػدرة‌الشػػخ ‌علػػى‌إلى‌‌التػػدريب‌ نػػو‌ينشػػاط‌يهػػدؼ‌ؼي‌عػػرَّ‌يي‌ك‌
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إلى‌‌جديػدة‌كسػلوكيات‌جديػدة‌تػؤدم‌أسػاليبالتدريب‌عملية‌تعلم‌ابؼعرفػة‌ك‌إلى‌أفَّ‌‌ت‌أك‌زيادة‌ابؼعرفةي.‌كما‌أشيرابؼهارا
بيػة‌فعالػػة‌الأشػياء‌الأساسػية‌كابؼهمػة‌في‌بنػاء‌بذربػة‌تدري‌أحػػدة‌كسػلوكيات‌جديػدة.‌ك نػو‌جديػد‌أسػاليبالتغيػير،‌كاعتمػاد‌

‌(.ُُ،‌صَُِِ)بعزيز‌
تزكيػد‌ابؼتػدرب ‌بابؼهػارات‌إلى‌‌ نو‌ليس‌سول‌كسيلة‌أك‌بؾموعػة‌مػن‌الوسػائل‌الػتي‌عػدؼكما‌تم‌تعريف‌التدريب‌

تطػػوير‌كتوسػػيب‌ىػػذه‌ابؼهػارات‌كالكفػػاءات‌علػػى‌ابؼػػدل‌الطويػػل‌أيضنػػا‌مػػب‌تضػمينها‌‌،كابؼعػارؼ‌ذات‌الصػػلة‌ دائهػػم‌ابغػػالي
‌(.ّٗ،‌صََِِ)محمد‌كحشي‌

العػػػامل ي.‌‌فػػػرادلػػػيم‌ابؼمػػػنهج‌كابؼخطػػػ ‌لتعزيػػػز‌الػػػتعلم‌عنػػػد‌الأ نػػػو‌ياسػػػتخداـ‌فاعليػػػة‌التع‌أيضنػػػا‌التػػػدريب‌ؼى‌رًٌ‌كعيػػػ
إبمػا‌ىػو‌عمليػة‌منيػتمرة‌ك‌‌،زمنيػة‌معينػة‌مػن‌حيػاة‌العػامل ‌مػدةيػة‌ربظيػة‌ىادفػة‌لا‌تقتصػر‌علػى‌فالتدريب‌ىو‌عملية‌تنظيم

كابؼتغػػػيرة‌تتماشػػػى‌مػػػب‌متطلبػػػات‌كاحتياجػػػات‌العمػػػل‌كبؿاكلػػػة‌تقلػػػي ‌الفجػػػوة‌قػػػدر‌ابؼنيػػػتطاع‌بػػػ ‌الاحتياجػػػات‌ابؼتطػػػورة‌
 (.ُّ،‌صَُِٕها‌)التميمي‌أىدافابؼنظمة‌كبرقيق‌‌ةلحصإنتاجيتهم‌بؼبدا‌يعزز‌‌فرادكإمكانات‌كقدرات‌الأ

التػػدريب‌ نػػو‌يبرليػػل‌الاحتياجػػات‌التدريبيػػة‌في‌ضػػوء‌ابؼعرفػػة‌البيئيػػة‌كمهػػارات‌العػػامل ‌ابؼتعلقػػة‌ببيئػػة‌‌ؼى‌رًٌ‌عيػػكػػذا‌ك‌
 .(َُِٕارنة،‌ابؼنظمة‌بدا‌يتناسب‌مب‌طبيعة‌الو ائفي.‌)النيك

توجيػػو‌الاىتمػاـ‌بكػػو‌إلى‌‌عػدؼبفارسػػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػػرية‌‌يعرفػػو‌الباحػ ‌ نػػو‌يإحػدلفػيمكن‌اف‌أمػا‌إجرائينػػا‌
 لتنيهيل‌استدامة‌ابؼنظماتي.‌العامل تنمية‌مهارات‌

،‌َُِِ)بعزيػز،‌‌في‌الآتيالوقػت‌كتبرز‌أبنية‌التدريب‌كالتطوير‌بالننيػبة‌لكػل‌مػن‌ابؼنظمػة‌كالعػامل ‌فيهػا‌في‌ذات‌
‌(:‌ُُص‌

 .تطوير‌العلبقات‌الإبهابية‌ب ‌العامل ‌كابؼؤسنية‌
 ية‌العامل .‌إنتاج‌كمن‌ثىػمَّ‌‌،كفاياتالينيهم‌في‌رفب‌‌
 ‌ًٌالعامل الو يفي‌لدل‌‌داءن‌الأبوني.‌
 ‌ ابؼؤسنية‌التي‌ينتنيبوف‌بؽا.‌‌أىداؼالشخصية‌ك‌‌العامل ‌أىداؼيرب ‌ب‌
 ‌ ‌للمؤسنية‌التي‌ينتنيب‌بؽا‌العامل .‌النيياسيات‌العاملة‌يب ًٌ
 ‌ًٌن‌كفايات‌الاتصاؿ‌ب ‌العامل ‌في‌ابؼنظمة.‌بوني‌
 ‌ًٌكبػ ‌العػامل ‌كإدارعػم‌مػن‌جهػة‌أخػرل،‌كمػا‌‌ابعضن‌مب‌بعضهم‌‌العامل بهابية‌ب ‌ي‌العلبقات‌ابغنينة‌كالإينم

 معها.‌‌وفها‌كيتعاكنإليد‌برصل‌في‌ابؼنظمة‌التي‌ينتنيبوف‌للتغيرات‌التي‌ق‌داراتتقبل‌العامل ‌كالإإلى‌‌يهدؼ‌التدريب
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 :مراحل عملية التدريب-أ
تشػمل‌برديػد‌‌الػتيبتحليل‌الاحتياجات‌التدريبيػة‌‌الأكلى‌بسر‌عملية‌التدريب‌في‌ابؼؤسنية‌بعدة‌مراحل،‌تبدأ‌ابؼرحلة

علػى‌‌الأكؿتتكػوف‌ىػذه‌ابؼرحلػة‌مػن‌ثلبثػة‌منيػتويات،‌ك‌في‌معلومػات‌كمهػارات‌ابؼو ػف،‌‌التحنيينات‌كالتغيػيرات‌ابؼطلوبػة
ثػػػاني‌علػػػى‌،‌كالدارةمنيػػػتول‌ابؼو ػػػف‌الفػػػردم،‌لتقيػػػيم‌احتياجػػػات‌كػػػل‌شػػػخ ‌مػػػن‌حيػػػ ‌ابؼعرفػػػة‌كابؼهػػػارات‌مػػػن‌قبػػػل‌الإ

يػة‌كالعمػل‌نتاجيفح ‌التحليػل‌الإ‌في‌ح ً‌مهارات‌معينة‌في‌كل‌ك يفة،‌إلى‌‌يتمثل‌في‌برديد‌ابغاجةمنيتول‌الو يفة،‌ك‌
برليػل‌للبحتياجػات‌التدريبيػة‌علػى‌ابؼنيػتول‌‌إجػراءبعد‌برديد‌ابؼعػدؿ.‌لػذل ‌بهػب‌‌دارةف‌كتدفق‌الو ائف‌في‌الإالتكالي

‌(.ُّٔ،‌صََِٔالتنظيمي‌للمنظمة‌أك‌ابؼؤسنية.‌)النيالم‌كالصاح ،‌
الػتي‌‌لأف‌ىػذه‌ابؼرحلػة‌تتكػوف‌مػن‌برديػد‌ابؼوضػوعات‌؛نعكس‌في‌تصميم‌البرنامج‌التدريبيأما‌ابؼرحلة‌الثانية‌فهي‌ت

ابغالة‌كالظركؼ‌التي‌بيكن‌في‌شػكل‌بؿاضػرات‌أك‌بحنيب‌‌سيتم‌تدريب‌العماؿ‌عليها،‌ثم‌اختيار‌طريقة‌التدريب‌ابؼناسبة
‌بسارين‌عملية،‌عندما‌تقدـ‌ىذه‌البرامج‌ابؼنياعدة‌من‌داخل‌ابؼنظمة‌أك‌خارجها.

أمػػا‌ابؼرحلػػة‌الثالثػػة‌فتتجلػػى‌في‌التنفيػػذ‌الفعلػػي‌بؽػػذه‌الػػبرامج‌مػػن‌خػػلبؿ‌إعػػداد‌جػػدكؿ‌زمػػ،‌بؽػػذه‌الػػدكرات‌كشػػرح‌
ها‌كبؿاكرىػا.‌أمػا‌ابؼرحلػة‌النهائيػة‌فتػػنعكس‌في‌خطػة‌التػدريب‌التقييمػي.‌فػالغرض‌مػػن‌التقيػيم‌ىػو‌قيػاس‌مػدل‌بقػػاح‌أىػداف

من‌التقيػػيم‌ثلبثػػػة‌جوانػػب،‌أحػػدىا‌برنيػػػ ‌كتعػػديل‌منيػػػتول‌الػػػبرنامج،‌كعػػادةن‌مػػا‌يتضػػػ‌أىػػداؼىػػذه‌الػػدكرات‌في‌برقيػػػق‌
تقييمػػػات‌خػػػلبؿ‌مرحلػػػة‌تنفيػػػذ‌التػػػدريب‌لتحديػػػد‌درجػػػة‌‌إجػػػراءالػػػدكرات‌التدريبيػػػة‌قبػػػل‌بػػػدء‌العمليػػػة‌التدريبيػػػة،‌كالآخػػػر‌

تقيػػيم‌يشػػتمل‌الك‌ييمػػات‌بعػد‌الػػدكرة‌التدريبيػة،‌التق‌إجػراءاسػتجابات‌ابؼتػػدرب ‌كمػدل‌اسػػتفادعم‌مػن‌الػػدكرات‌التدريبيػػة،‌ك‌
‌(.ِْ،‌صََِِعلى‌مواد‌تدريبية‌ككسائل‌إيضاحية‌كمكاف‌كمدرب.‌)محمد‌كحشي،‌

‌:‌التدريبية‌أىداؼكعلبقتو‌بتخطي ‌‌التدريبأثر‌‌(‌قياسْ-ِيب ‌الشكل‌)ك‌
‌  
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 التدريبية أىدافالتدريب وعلاقتو بخطيط أثر  (: قياس4-2الشكل )

 
 (.12، ص 2021الدصدر: )بعزيز، 

 :الوظيفة برليل-4
كبفارسػػتها‌لػػيس‌بؽػػا‌سػػول‌القليػػل‌مػػن‌الو ػػائف‌عنػػدما‌‌،ابؼػػوارد‌البشػػرية‌دارةىػػذه‌الو يفػػة‌الركيػػزة‌الأساسػػية‌لإ‌تػيعىػػد ‌

‌بتػػدريبهم‌نػػدربهم‌علػػى‌بعػػ ‌الو ػػائف‌ بلتػػار‌الأشػػخاص‌ابؼناسػػب ‌لػػبع ‌الو ػػائف‌علػػى‌ك ػػائف‌أخػػرل،‌فعنػػدما‌نقػػوـ
‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌تتطلػػػب‌تػػػوافر‌بيػػػانات‌دارةشػػػطة‌ابؼختلفػػػة‌لإالمحػػػددة‌...‌كىكػػػذا،‌كمػػػب‌ذلػػػ ‌فػػػإف‌ابؼمارسػػػة‌الفعالػػػة‌للؤن

بتحنيػ ‌الكفػاءة‌الػتي‌‌عػنىمرشػح‌لو يفػة‌مػا،‌كالتػدريب‌يي‌‌أفضػليهتم‌التو يف‌باختيار‌‌،‌إذكمعلومات‌دقيقة‌بؽذه‌ابؼهاـ
اعم‌كمنيػؤكلياعم،‌بقيػاس‌الكفػاءة‌الػتي‌يػؤدم‌بهػا‌ابؼو فػوف‌كاجبػ‌داءكاجبػات‌ك ػائفهم،‌كيهػتم‌تقيػيم‌الأ‌فػراديؤدم‌بها‌الأ

كمنيتول‌بيانات‌دقيق‌كمدل‌توافر‌ابؼعلومات‌عن‌صعوبة‌الو يفة‌ك ركؼ‌العمل‌المحيطػة‌بهػا،‌ككػذل ‌الإعػداد‌ابؼطلػوب‌
برػػدد‌مػػا‌بهػػب‌علػػى‌شػػاغل‌الو يفػػة‌الوفػػاء‌بػػو‌فيمػػا‌يتعلػػق‌بابؼػػؤىلبت‌‌الػػتيللو يفػػة‌أك‌مػػا‌ينيػػمى‌بابؼػػؤىلبت‌الو يفيػػة،‌

كغيرىػػا‌مػػن‌الشػػركط‌ذات‌الصػػلة‌الطريقػػة‌العلميػػة‌لتنظػػيم‌ىػػذه‌‌،هػػارات‌كالقػػدرات‌كالتػػدريبالتعليميػػة‌كابػػػبرة‌العمليػػة‌كابؼ
‌(.ْٖ،‌صََِِتنيمى‌برليل‌الو يفة.‌)دين،‌ك‌‌،العملية
كمػا‌تتجنيػد‌‌‌،يعمليػة‌بصػب‌كتنيػجيل‌كتنظػيم‌بصيػب‌ابؼعلومػات‌كالبيػانات‌حػوؿ‌الو يفػة‌ؼ‌برليل‌الو يفة‌ نورَّ‌عى‌يػي‌ك‌

ة‌لتحديػػػد‌الشػػػركط‌الػػػتي‌بهػػػب‌في‌ابؼنيػػػؤكليات‌كابؼهػػػاـ‌كالأنشػػػطة‌الػػػتي‌برتػػػوم‌عليهػػػا،‌ككػػػذل ‌إعػػػداد‌متطلبػػػات‌الو يفػػػ
‌(.ْٕ،‌صََِٖ‌،الو يفةي‌)القحطاني‌شاغرىا‌في‌ؤ‌استيفا

‌
‌
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‌(:ِٗ-‌ٖٔ،‌صََِِ)دين‌‌الآتيةبابؼؤشرات‌‌لو يفةأبنية‌برليل‌ا‌تدى‌دًٌ‌كما‌حي‌
ػػالعػػامل ‌‌مػػن‌‌برديػػد‌احتياجػػات‌ابؼنظمػػة .أ‌ كاستشػػراؼ‌احتياجػػات‌ابؼنظمػػة‌مػػن‌العمالػػة‌‌،احاليًّػػ‌سػػواءه‌‌،ا‌كنوعنػػاكمًّ

‌.منيتقبلبن‌
‌كاستشراؼ‌ابؼنيتقبل.‌‌ابغاليينيهم‌برليل‌الو يفة‌في‌ابؼنظمة‌في‌بزطي ‌ابؼوارد‌البشرية‌في‌الوقت‌ .ب‌
ككػػػذل ‌في‌‌،في‌ابؼنظمػػػة‌ابغػػػاليالواقػػب‌بحنيػػػب‌‌اسػػتقطاب‌ابؼػػػوارد‌البشػػػريةإلى‌‌ينيػػهم‌برليػػػل‌الو يفػػػة‌في‌ابؼنظمػػػة .ج‌

‌ها‌كتوقعاعا.أىدافاستشراؼ‌احتياجات‌ابؼنظمة‌في‌ابؼنيتقبل‌في‌ضوء‌
كفي‌‌،ابغػػػاليء‌الشػػاغر‌الػػو يفي‌في‌الوقػػت‌يػػ ‌ابؼػػوارد‌البشػػػرية‌ابؼؤىلػػة‌بؼػػلينيػػهم‌برليػػل‌الو يفيػػة‌في‌اختيػػار‌كتع .د‌

‌ابػبرات‌كابؼؤىلبت‌ابؼرتبطة‌بالو يفة‌ابغالية‌كبموىا.‌م‌ذك‌ ابؼنيتقبل‌بتعي
‌،ابغنيػباف‌متطلبػات‌الو يفػة‌كصػعوبتها‌كاحتياجاعػافي‌مب‌الأخػذ‌‌،العامل ‌أداءينيهم‌برليل‌الو يفة‌في‌تقييم‌ .ق‌

‌بابؼقارنة‌بالو ائف‌الأخرل‌في‌ابؼنظمة.
ة‌كاحتياجاعػػا‌ابغاليػػة‌كابؼنيػػتقبلية‌ينيػػهم‌برليػػل‌الو يفػػة‌في‌إعػػداد‌خطػػ ‌كبػػرامج‌التػػدريب‌ابؼناسػػبة‌لكػػل‌ك يفػػ .ك‌

‌كتغيراعا‌كفقنا‌للتطور‌التق،‌كالتكنولوجي‌كالقانوني.
مػػب‌مػػؤىلبت‌الفػػرد‌الػػذم‌سػػوؼ‌‌كابؼرتبػػات‌للو يفػػة،‌بحيػػ ‌تتناسػػب‌جػػورينيػػهم‌برليػػل‌الو يفػػة‌في‌برديػػد‌الأ .ز‌

‌بها.كابؼنيؤكليات‌الو يفية‌ابؼناطة‌‌،كطبيعة‌ابػبرة‌النيابقة‌،كسنوات‌ابػبرة‌،هافييعمل‌
ينيػػهم‌برليػػل‌الو يفػػة‌في‌برديػػد‌ابؼكافػػآت‌الػػتي‌ينيػػتحقها‌العامػػل‌مقابػػل‌أدائػػو‌الو يفػػة‌بدرجػػة‌مقبولػػة‌كبذنػػب‌ .ح‌

‌.دارةالأخطاء‌كإحراز‌النجاح‌كرضا‌العملبء‌كالإ
أك‌‌،ك ػػائف‌أعلػػى‌في‌ابؼنظمػػػةإلى‌‌ينيػػهم‌برليػػل‌الو يفػػة‌في‌برديػػد‌ابؼنيػػار‌الػػو يفي‌للعامػػل‌مػػن‌خػػلبؿ‌الترقيػػة .ط‌

‌بحي ‌تتناسب‌مب‌مؤىلبت‌كخبرات‌ككفايات‌العامل.‌،ك ائف‌أخرل‌إذا‌اقتضت‌ابغاجةإلى‌‌النقل
أك‌‌،ابؼو ػف‌ابؼعػ ‌بهػا‌بً‌ينيهم‌برليل‌الو يفة‌في‌اختيار‌أحد‌العامل ‌في‌ابؼنظمػة‌لشػغل‌الو يفػة‌في‌حػاؿ‌تغي ػ .م‌

‌تركو‌العمل.
 الترقية‌بؽا.ينيهم‌برليل‌الو يفة‌في‌برديد‌ابؼنيار‌الو يفي‌للعامل‌كبياف‌بؾالات‌ .ؾ‌
 ينيهم‌برليل‌الو يفة‌في‌برديد‌كاجبات‌كمنيؤكليات‌ابؼو ف‌الذم‌يشغل‌الو يفة. .ؿ‌
 ينيهم‌برليل‌الو يفة‌في‌برديد‌طبيعة‌كمقدار‌حقوؽ‌ابؼو ف‌ابؼادية‌كابؼعنوية. .ـ‌
 ينيهم‌برليل‌الو يفة‌في‌الأبحاث‌ابػاصة‌بالأمن‌كالصحة‌كالنيلبمة‌ابؼهنية. .ف‌
 بؼه،‌للمو ف.ينيهم‌برليل‌الو يفة‌في‌التوجيو‌ا .س‌
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ىو‌ابؼنهج‌ابؼعتمػد‌لاختيػار‌كػل‌كحػدة‌ك يفيػٌة؛‌أم‌برديػد‌الوحػدة‌الػتي‌بسػارس‌ك يفػة‌بؿػددة؛‌ي‌الو يفة‌التحليلك‌
،‌بحيػ ‌تعمػل‌علػى‌تهااسػتراتيجيكأف‌تكػوف‌مننيػجمة‌مػب‌‌،كحػدة‌العمػل‌أىػداؼابؼنظمػة‌الأـ،‌ك‌‌أىػداؼكذل ‌لتحقيػق‌
 (Susan, 2020) .ييبشكل‌عملي‌أك‌تطبيق‌ىداؼتربصة‌تل ‌الأ
إلى‌‌آلية‌بصب‌ابؼعلومات‌حوؿ‌متطلٌبات‌ك يفػة‌معيٌنػة،‌كبرليلهػا‌ نو:‌لتحليل‌إجرائيناالباح ‌ا‌ؼي‌عرًٌ‌ييُ‌‌كن‌افكبي

‌ىػػداؼة،‌كالأرئينيػػعػػدٌة‌جوانػػب‌علػػى‌أسػػاس‌تشػػكيل‌كصػػف‌بؽػػذه‌الو يفػػة،‌بدػػا‌في‌ذلػػ ‌ابػصػػائ ،‌كالمجػػاؿ،‌كالغايػػة‌ال
 للتمكٌن‌من‌ابزاذ‌القرار‌النيليم.‌؛الفرعية‌كغيرىا

 :الوظيفة تصميم-5
مػػن‌حيػػ ‌صػػلتها‌بدمارسػػات‌العمػػل‌اليوميػػة.‌فػػالأمر‌لا‌‌؛ابؼػػوارد‌البشػػرية‌إدارةمفيػػدة‌في‌‌أداةيعػػد‌تصػػميم‌الو يفػػة‌

،‌العػامل ك‌‌فػراديقتصر‌على‌كيفية‌تنظيم‌الو ػائف‌كابؼهػاـ‌كبؿتػول‌الأدكار،‌بػل‌بوػدد‌الآليػات‌الػتي‌تنيػهل‌التوافػق‌بػ ‌الأ
،‌َُِٖسػػػلوكيات‌كمواقػػػف‌العمػػػل‌ابؼختلفػػػة.‌)شػػػعيب‌كبضػػػدم،‌‌فيت‌يرثػػػيرات‌مباشػػػرة‌كغػػػير‌مباشػػػرة‌كىػػػي‌عمليػػػة‌ذا

‌(.‌ْْْص
العمػػل،‌كنػوع‌الأنشػطة‌كابؼهػػاـ‌الػتي‌سػػتؤدل،‌كحجػم‌ابؼنيػػؤكليات،‌‌أداءيقصػػد‌بػو‌يبرديػػد‌طريقػة‌ يفػةتصػميم‌الو ف

ي‌ ػػػػػركؼ‌العمػػػػػل‌المحيطػػػػػة،‌كطبيعػػػػػة‌العلبقػػػػػات‌ابؼوجػػػػػودة‌في‌الو يفػػػػػة،‌كشػػػػػكل‌داءكالفنػػػػػوف‌ابؼنيػػػػػتخدمة‌في‌الأ‌دكاتكالأ
(Ouda, 2018).‌‌

‌فػػرادالػػذم‌ييعػػنى‌بالبحػػ ‌عػػن‌الأ‌،ابؼػػوارد‌البشػػرية‌إدارةأحػػد‌بفارسػػات‌بيثػػل‌‌يفػػةأف‌تصػػميم‌الو ‌الباحػػ كيعتقػػد‌
‌منهم‌بعد‌ذل ‌للعمل.‌فضلء‌الو ائف‌الشاغرة‌في‌العمل‌كاستمالتهم‌كجذبهم،‌كاختيار‌الأالصػػابغ ‌بؼل

يػة‌نتاجمنها:‌زيادة‌فعالية‌العػامل ‌في‌ابؼؤسنيػة،‌كزيادة‌الإ‌أىداؼبرقيق‌عدة‌إلى‌‌كيهدؼ‌تصميم‌الو يفة‌عمومنا
يػة‌مػن‌خػلبؿ‌الاسػتخداـ‌الأمثػل‌نتاجطريقة‌بفكنة‌كمقبولة‌لإبقاز‌العمل‌ابؼكلف‌بو‌ابؼو ف،‌كزيادة‌الإ‌أفضلباستخداـ‌

‌ة‌بالفعل‌لدل‌ابؼنظمة.‌توافر‌ة‌ابؼللموارد‌البشري
‌(:‌ِٗ،‌صَُِٖىي‌)عبادك،‌كىناؾ‌ثلبثة‌أسس‌في‌تصميم‌الو يفة‌

 ‌،علػػى‌درجػػات‌العلميػػة‌في‌تصػػميم‌كػػل‌عمػػل،‌كذلػػ ‌لتحقيػػق‌أ‌دارةتتبناىػػا‌مدرسػػة‌الإ‌الػػتيالنيياسػػة‌التقليديػػة
مػػن‌ابؼهػػػاـ‌ابؼختلفػػة،‌بفػػا‌بهعػػل‌قػػوائم‌الو ػػػائف‌‌بفكػػنو‌‌عػػددو‌‌أقػػلًٌ‌‌داءً‌ف‌ و‌التخصػػ .‌ككفقنػػا‌بؽػػا‌ينشػػغل‌ابؼو فػػػ

في‌أنػػا‌تنيػػاعد‌في‌برديػػد‌سػػاعات‌العمػػل‌-النيياسػػة‌التقليديػػة‌‌–طويلػػة،‌كتتمثػػل‌إحػػدل‌مػػزايا‌ىػػذه‌النيياسػػة‌
‌ية‌العمل.إنتاجكينياعد‌على‌زيادة‌‌،ك ائفهم‌أداءعلى‌‌العامل  ‌عملية‌تدريب‌يتبنيإلى‌‌بدقة،‌بفا‌يؤدم
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 تطبيػػق‌ىػػذه‌النيياسػػة‌علػػى‌ابؼنظمػػات‌ابغديثػػة‌الػػتي‌تعمػػل‌في‌بيئػػة‌ديناميكيػػة‌كسػػريعة‌‌سياسػػة‌إثػػراء‌الو ػػائف،‌تم
كتعتمد‌على‌تكنولوجيا‌عالية‌كمتغػيرة‌كمعقػدة،‌فتصػمم‌الو يفػة‌كفقنػا‌بؽػذه‌النيياسػة‌تتضػمن‌أكػبر‌عػدد‌‌،التغير

‌‌حػ ً‌بفكن‌من‌ابؼهػاـ،‌بفػا‌بهعػل‌الو يفػة‌ذات‌قائمػة‌مهػاـ‌طويلػة‌تتميػز‌بػوفرة‌الو ػائف،‌في‌ عػدد‌الو ػائف‌إفًٌ
في‌ابؼؤسنية‌الصغير‌بينح‌الفرد‌الفرصة‌لاستخداـ‌مهاراتو‌كتطويرىا،‌جعلو‌مؤىلب‌لعمل‌آخر‌كيزيد‌مػن‌سػيطرتو‌

‌على‌عملو.
 سياسػػػة‌توسػػػيب‌الو يفػػػة،‌كىػػػي‌سياسػػػة‌كسػػػيطة‌تعتمػػػد‌علػػػى‌زيادة‌عػػػدد‌ابؼهػػػاـ‌لكػػػل‌ك يفػػػة،‌باسػػػتثناء‌ابؼهػػػاـ‌

 ‌مهمت ‌أك‌أكثر‌برت‌عنواف‌كاحد،‌كعػادةن‌مػا‌تكػوف‌ابؼهػاـ‌المجمعػة‌يع،‌توسيب‌الو يفة‌ابعمب‌بك‌،‌الإشراقية
،‌دارمعلػػى‌نفػػس‌منيػػتول‌العمػػل‌الإ‌فػػرادضػػافة‌أنشػػطة‌جديػػدة‌للؤبإك‌بعػػد‌ابؼهمػػة‌الأصػػلية‌قبػػل‌أ‌العػػامل في‌

‌عػػػن بفػػػرص‌لػػػزيادة‌‌فػػػرادالعمػػػل‌الػػذم‌يتعػػػ ‌علػػػيهم‌القيػػاـ‌بػػػو،‌كعػػػادةن‌مػػػا‌يكػػوف‌ذلػػػ ‌بهػػػدؼ‌تزكيػػد‌الأ‌فضػػلبن
‌اعم‌كمنيتول‌رضاىم‌عن‌ك ائفهم.‌هم‌كخبر‌معرفت

 :العناصر الجوىرية الواجب مراعاتها عند تصميم الوظيفة-أ
‌(:ٔ،‌صَُِِ‌،قزكلة‌ىناؾ‌عناصر‌جوىرية‌التي‌تراعى‌عند‌تصميم‌الو يفة،‌كىي‌)بغوؿ‌كبو

 إذيػػاـ‌ م‌خطػػوة‌تصػػميم‌في‌العمػػل،‌ابؼنظمػػة‌عنػػد‌الق‌أىػػداؼمراعػػاة‌إلى‌‌ابؼنظمػػة:‌كىػػذا‌يشػػير‌أىػػداؼبرقيػػق‌‌
‌كليس‌على‌حنياب‌أنشطتها.‌،منيتول‌العمل‌فييذ‌عملية‌التصميم‌دكف‌التأثير‌بهب‌تنف

 عليػػػو‌عملهػػػمبرقيػػػق‌رضػػػا‌ابؼو ػػػف:‌تػػػرتب ‌حالػػػة‌موافقػػػة‌ابؼو ػػػف‌كراحتػػػ‌ لأف‌ىػػػذا‌لا‌‌؛و‌بالتصػػػميم‌الػػػذم‌يقػػػوـ
‌يضغ ‌على‌حريتهم‌الشخصية.

 تاحػػػػة:‌كىػػػػذا‌يعػػػػ،‌تصػػػػميم‌عمليػػػػة‌العمػػػػل‌لتحقيػػػػق‌أقصػػػػى‌اسػػػػتفادة‌مػػػػن‌الاسػػػػتخداـ‌الأمثػػػػل‌للتكنولوجيػػػػا‌ابؼ
‌عػن‌،ة‌في‌ابؼنظمةتوافر‌التكنولوجيا‌)مثل‌ابؼعدات‌كالآلات(‌ابؼ كتنظػيم‌العمػل‌كتصػميمو‌‌العػامل مهػارات‌‌فضلبن

‌يػة‌أكػبر‌كجػودة‌أعلػػىإنتاجيػة.‌علػى‌سػبيل‌ابؼثػاؿ،‌الو ػائف‌الػتي‌تػوفر‌نتاجكالاسػتفادة‌مػن‌كػل‌شػيء‌لػزيادة‌الإ
،‌كالعكس‌صحيح.‌الآلات‌بدلان‌‌وساطةتتم‌ب ‌من‌العماؿ‌يدكيان
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:التحفيز-6  

كفي‌ ػػل‌‌كالفعالػػة،إف‌كجػػود‌نظػػاـ‌برفيػػز‌فعػػاؿ‌يطبػػق‌في‌ابؼنظمػػة‌يعتػػبر‌مػػن‌أىػػم‌مكػػونات‌بيئػػة‌العمػػل‌الناجحػػة‌
ازدياد‌حػدة‌ابؼنافنيػػة‌بػ ‌الشػػركات‌كػػاف‌لزامػا‌كضػػركريا‌علػػى‌الشػركة‌أف‌بستلػػ ‌أنظمػة‌إداريػػة‌فعالػػة‌كمدركسػة‌لتحقػػق‌مػػن‌

كتبرز‌أبنية‌كجود‌نظاـ‌حوافز‌فعاؿ‌في‌كونو‌ينياىم‌بدرجػة‌أساسػية‌في‌‌كاستمرارىا.التميز‌كالتقدـ‌كتضمن‌بقائها‌‌خلببؽا
كيشػػبب‌ابغاجػػات‌ابؼاديػػة‌‌كالاسػػتقرار‌بالأمػػافكابغػػب‌للمنشػػأة‌كيشػػعرىم‌‌الػػولاءي‌لػػديهم‌رفػػب‌الػػركح‌ابؼعنويػػة‌للعػػامل ‌كينمػػ

الػػذم‌يػػنعكس‌إبهػػابي‌علػػى‌إنتاجيػػة‌العػػامل ‌كجػػودة‌ابؼنتجػػات‌كابػػػدمات‌ابؼقدمػػة‌كيزيػػد‌مػػن‌قػػوة‌‌الأمػػركابؼعنويػػة‌لػػديهم‌
‌.(shafa2016)ابؼنشأة‌سواء‌على‌الصعيد‌المحلي‌أك‌العابؼي

عػػن‌‌كالابتعػػادالعوامػػل‌كابؼػػؤثرات‌الػػتي‌تػػدفب‌الفػػرد‌بكػػو‌بػػذؿ‌جهػػد‌اكػػبر‌في‌عملػػو‌،‌‌بؾموعػػةفػػالتحفيز‌عبػػارة‌عػػن‌
مرعػي‌)عملػو‌‌خػلبؿ،‌مقابل‌إشباع‌حاجاتو‌ابؼتعددة‌كبرقيق‌تطلعاتو‌كأىدافػو‌الػتي‌ينيػعى‌لبلوغهػا‌مػن‌‌الأخطاءارتكاب‌

‌.) ََِٗمرعي
علػػػى‌‌العػػػامل ة‌مػػػن‌العوامػػػل‌الػػػتي‌تػػػدفب‌في‌سػػػلوؾ‌معػػػ ‌أك‌بؾموعػػػ‌الابلػػػراطحالػػػة‌داخليػػػة‌تػػػدفب‌ابؼو ػػػف‌إلى‌

‌(.stone,2002,p.396)التصرؼ‌بطرؽ‌معينة‌
‌معػدلاتابهابيػة‌أك‌سػلبية‌بهػدؼ‌زيادة‌‌قالعامل ‌بطرائ نا‌عملية‌تنشي ‌كاقب‌‌التحفيز‌كفي‌تعريف‌آخر‌عرؼ

‌.‌(َُٗص‌‌،ََُِ‌)الطخيس‌الأداءكبرني ‌‌الإنتاج
الػػتي‌ابؼاديػػة‌كابؼعنويػػة‌‌بانػػا‌المحػػددات‌لتحفيػػزيعػػرؼ‌الباحػػ ‌ابيكػػن‌للباحػػ ‌اف‌كمػػن‌خػػلبؿ‌التعريفػػات‌النيػػابقة‌

‌بالتأثير‌على‌سػلوؾ‌الفػرد‌ في‌علػى‌أداه‌‌الاسػتجابةكبذعلػو‌ينيػتجيب‌بشػكل‌ابهػابي‌حيػ ‌تػنعكس‌ىػذه‌اك‌ابعماعػة‌تقوـ
‌في‌عملة.‌كبرنينوك يفتو‌

 :التحفيزأنواع -أ
‌:(ِٕٗص‌،َََِ،زكيلف)‌كالآتيسلبية‌‌‌برفيزاتابهابية‌‌برفيزاتإلى‌‌التحفيزتم‌تقنييم‌

‌:منكالتجديد‌كتتكوف‌‌الإبداعالتي‌تنمي‌ركح‌‌التحفيزاتىي‌‌:الإلغابية التحفيزات- 1
بؼقابلػة‌الػػزيادات‌في‌‌الأجػركالػزيادات‌في‌‌النيػنوية،‌كالعػلبكات‌بالأجػورتتمثػل‌ابغػوافز‌ابؼاديػة‌‌ابؼاديػة:‌التحفيػزات .أ‌

‌‌الأسبوععلى‌أساس‌النياعة‌،‌أك‌‌الأجركتتشكل‌من‌‌الأرباحنفقات‌ابؼعيشة‌كابؼكافآت‌كابؼشاركة‌في‌ أك‌اليػوـ
،‌ككػػػػذل ‌ابؼػػػػزايا‌مثػػػػل‌التػػػػام ‌الصػػػػحي‌‌الأداءأك‌النيػػػػنة‌إضػػػػافة‌إلى‌الػػػػزيادات‌الػػػػتي‌يػػػػتم‌دفعهػػػػا‌علػػػػى‌أسػػػػاس‌

‌.كالتعويضات‌،‌كابؼزايا‌العينية‌ذات‌القيمة‌ابؼادية
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كضػماف‌‌الإدارةتتمثػل‌ابغػوافز‌ابؼعنويػة‌بالترقيػة‌كتقػدير‌جهػود‌العػامل ‌كإشػراؾ‌العػامل ‌في‌‌ابؼعنويػة:‌التحفيػزات .ب‌
‌الصلبحيات.‌العمل‌كتفوي ‌كاستقرار

يقصػد‌بهػػا‌عقػوبات‌بـتلفػػة‌يػتم‌إيقاعهػػا‌علػى‌ابؼرؤكسػػ ‌قػد‌تػػؤدم‌في‌النتيجػة‌إلى‌تغيػػير‌ابؼو ػػف‌‌:الساالبية لتحفيازاتا-ِ
أك‌برني ‌الصورة‌ابؼأخوذة‌عنػو‌،‌كبالتػالي‌تكػوف‌دافعػا‌يعمػل‌علػى‌شػحن‌ابؼو ػف‌لتحنيػ ‌‌عليو،للنيلوؾ‌الذم‌عوقب‌

‌.أدائو‌كتصرفاتو
‌: الآتي(ك‌َٓ،‌‌ََِّ،‌‌)ربايعةبطريقة‌أخرل‌‌لتحفيزاتكقد‌قنيمت‌ا

كالعػػزؿ‌‌ابؼنيػػتحقة،الدكريػػة‌أك‌‌علبكتػػوفي‌تنزيػػل‌درجػػة‌ابؼو ػػف،‌أك‌العمػػل‌علػػى‌توقيػػف‌‌لماديػػة:‌تتمثػػبرفيػػزات‌ .أ‌
‌.ابؼؤقت‌للمو ف

تتمثل‌في‌العمل‌على‌حرمػاف‌الشػخ ‌مػن‌تنزيػل‌ابظػو‌في‌لوحػة‌الشػرؼ‌في‌ابؼنظمػة‌أك‌توجيػو‌‌معنوية:‌برفيزات .ب‌
‌الإعلبنات.كنشره‌على‌لوحة‌‌عملو،تنبو‌للمقصر‌في‌

أك‌بزطػى‌ابؽػدؼ‌المحػدد‌‌أبقػزه،تقدـ‌ىذه‌ابغوافز‌لفرد‌مع ‌نتيجة‌قيامو‌بعمل‌مع ‌يكوف‌قػد‌‌فردية:‌برفيزات .ج‌
‌.كقد‌تكوف‌تل ‌ابغوافز‌مادية‌أك‌معنوية‌‌منيبقا،

بحيػػ ‌يعملػػوف‌بشػػكل‌بصػػاعي‌ , توجػػو‌مثػػل‌ىػػذه‌ابغػػوافز‌لمجموعػػة‌مػػن‌العػػامل ‌في‌التنظػػيم‌بصاعيػػة:‌برفيػػزات .د‌
دد،‌كتنياعد‌ابغوافز‌ابعماعية‌في‌ىذه‌ابغالة‌على‌التفػاؼ‌العػامل ‌بابذػاه‌برقيػق‌ابؽػدؼ‌لرفػب‌الكفػاءة‌بقنيم‌بؿ
،‌كتزيػػد‌مػػن‌الرقابػػة‌الذاتيػػة‌لػػدل‌العػػامل ‌،‌كتتػػيح‌الفرصػػة‌بؽػػم‌في‌تقػػدنً‌اقتراحػػاعم‌مػػن‌اجػػل‌‌الإنتاجيػػةكزيادة‌
‌.‌الأداءبرني ‌

حي ‌يكوف‌حافز‌التميز‌دافعا‌ الو يفي،‌لأداءىي‌بؿاكلة‌لضماف‌التحني ‌كالتطوير‌ابؼنيتمر‌‌التميز:‌برفيزات .ق‌
‌أداءىم.لتشجيب‌العامل ‌بناء‌على‌التمايز‌في‌

ابغاليػػة‌كالظػػركؼ‌ابؼعيشػػية‌‌الأزمػػةابغػػوافز‌ابؼاديػػة‌خاصػػة‌في‌ ػػل‌‌ىػػي‌التحفيػػزاتأفضػػل‌أنػػواع‌أف‌‌رل‌الباحػػ يػػ
فابغوافز‌ابؼادية‌برفز‌ابؼو ف‌كتدفعو‌على‌العمل‌ قصى‌ما‌لديو‌حػص‌يعطػي‌أفضػل‌‌اليمن،التي‌تعيشها‌‌الأسعاركارتفاع‌
‌.ما‌عند

‌،ىػػو‌قضػػية‌مهمػػة‌لصػػاح ‌العمػػل‌العػػامل مػػن‌الضػػركرم‌أف‌تػػدرؾ‌ابؼنظمػػات‌أف‌برفيػػز‌‌أصػػبحفي‌عصػػرنا‌ابغػػالي‌ك‌
عػػن‌العديػػد‌مػػن‌‌امل يبحػػ ‌العػػ‌إذ‌،لعامػػللينيػػت‌الغػػرض‌الوحيػػد‌لعمػػل‌ا‌التحفيػػزاتكمػػن‌الضػػركرم‌كػػذل ‌معرفػػة‌أف‌

ابؼتميػز‌كيػدفب‌‌داءالأشياء‌الأخرل‌في‌العمػل‌مقابػل‌الوقػت‌كالطاقػة‌كابعهػد‌الػذم‌يقدمونػو‌للمؤسنيػة،‌كىػو‌مػا‌يعػادؿ‌الأ
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ابؼنظمػػة.‌كقػػد‌حظػػي‌موضػػوع‌‌أىػػداؼهم‌ك‌أىػػدافلتحقيػػق‌‌أفضػػلبشػػكل‌‌العمػػلبػػذؿ‌قصػػارل‌جهػػدىم‌ك‌‌مػػن‌أجػػل‌فػرادالأ
‌(:‌ُُٖ‌–‌ُُٔ،‌صَُُِنة‌الأخيرة‌لعدة‌أسباب‌منها‌)الكلبلده،‌ابغوافز‌باىتماـ‌كبير‌في‌الآك‌

‌التنافس‌على‌ابؼوارد‌البشرية‌ب ‌ابؼنظمات.‌اشتداد .أ‌
كفػػاءة‌ابؼنظمػػة‌كقػػدرعا‌علػػى‌البقػػاء‌‌‌فيتواجههػػا‌ابؼنظمػػات‌بشػػكل‌مباشػػر‌‌القيػػود‌كالتحػػديات‌ابؼتزايػػدة‌الػػتي‌تػػؤثر .ب‌

‌كالتطور‌ابؼنيتداـ.
‌ابغجم‌التنظيمي‌كتنوع‌الأنشطة‌كالابذاه‌بكو‌العمل‌الدكلي.‌زيادة .ج‌
‌كضماف‌استقرار‌ابؼوارد‌البشرية.‌في‌برني ‌فعالية‌ابؼنظمات‌‌دكرنا‌مهمنا‌التحفيزات‌تلعب .د‌

 الدوظفين: اءدتقييم ا-7 
‌ في‌‌إسػهامهارية‌كنتػائج‌تنفيػذىا‌كمػدل‌ابؼوارد‌البشػ‌إدارةة‌إستراتيجيإليها‌‌معايير‌النجاح‌الأساسية‌التي‌تنيتندإفَّ
‌‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌علػػى‌منيػػتول‌إدارةة‌إسػػتراتيجيابؼو ػػف،‌كينطػػوم‌بقػػاح‌‌أداءق‌منيػػتويات‌أعلػػى‌مػػن‌فعاليػػة‌برقػػ مػػن‌عػػاؿو

‌(.ْٔ،‌صَُِٖ)عبادك،‌‌تها‌الشاملةإستراتيجيالتنظيمية‌ك‌‌ىداؼبرقيق‌الأإلى‌‌بفا‌يؤدم‌؛البشرم‌التنظيمي‌داءالأ
‌بػو‌ا‌النشاط‌أك‌ابؼهارة‌أكإلى‌‌داءكيشير‌الأ فكريػة(‌لإبقػاز‌مهػاـ‌‌ـكانػت‌كبػيرة‌أأ‌)سػواءه‌‌لعامػلابعهد‌الػذم‌يقػوـ

ة.‌الػػتي‌حػػددعا‌ابؼنظمػػ‌ىػػداؼفي‌إحػػداث‌تغيػػيرات‌بسكنػػو‌مػػن‌برقيػػق‌الأ‌العمػػل‌ابؼوكلػػة‌إليػػو،‌كيكػػوف‌ىػػذا‌النيػػلوؾ‌فعػػالان‌
‌(.ّٗ،‌صَُِٔ،‌إحنياف)بوعناني‌ك‌
كمهػاراعم‌كبسيػزىم‌في‌العمػل‌ابؼوكػل‌إلػيهم،‌كىػو‌إحػدل‌‌العػامل برديػد‌منيػتول‌عمػل‌ نػو‌ي‌داءؼ‌تقيػيم‌الأعػرَّ‌كيي‌

‌(.َُِٓكسائل‌ابزاذ‌القرارات‌بشأف‌العامل ي.‌)ملو‌الع ،‌
ة‌يػػتم‌مػػن‌خلببؽػػا‌برديػػد‌كفػػاءة‌العػػامل ‌كمػػدل‌إسػػهامهم‌في‌إداريػػبيثػػل‌عمليػػة‌‌داءأف‌تقيػػيم‌الأ‌الباحػػ كيعتقػػد‌

ككذل ‌ابغكم‌على‌سلوؾ‌العامل ‌كتصرفاعم‌أثناء‌العمل‌كمػدل‌التقػدـ‌الػذم‌بورزكنػو‌أثنػاء‌‌طة‌بهم،و‌ابؼن‌عماؿإبقاز‌الأ
‌عملهم.

،‌َُِٖ)أبػػػػو‌جليػػػػدة،‌تي‌علػػػػى‌النحػػػػو‌الآ‌لعػػػػامل ا‌أداءمنيػػػػتول‌‌تػػػػؤثر‌فيالعوامػػػػل‌الػػػػتي‌أىػػػػم‌‌كبيكػػػػن‌تلخػػػػي 
‌(:ّٔص

‌بيتل ‌الفرد‌معرفة‌بدتطلبات‌الو يفة‌كابػبرة. .أ‌
‌كاجباتو.‌أداءالطاقة‌ابعنيدية‌كالعقلية‌التي‌يبذبؽا‌الفرد‌في‌ .ب‌



 

 

ُٔ 

كالالتػػزاـ‌بإكمػػاؿ‌‌،كالقػػدرة‌علػػى‌برمػػل‌ابؼنيػػؤكلية‌،ابػصػػائ ‌الشخصػػية‌الػػتي‌بيتلكهػػا‌الفػػرد،‌مثػػل‌الضػػمير‌في‌العمػػل .ج‌
‌ابؼهاـ‌في‌موعد‌بؿدد.

كدرجػة‌إبيانػو‌‌،كر‌كابؼهػاـ‌ابؼوكلػة‌إليػوالػد‌بعػادكعػي‌الفػرد‌ ك‌‌،جودة‌العمل‌ابؼنوط‌بو‌كدرجة‌توافقو‌مب‌قدراتػو‌كقدراتػو .د‌
‌ بنية‌إبقاز‌العمل.‌

ابؼو ػف‌في‌ابؼؤسنيػة،‌‌أداءمهمػة‌للحصػوؿ‌علػى‌نتػائج‌دقيقػة‌حػوؿ‌‌العامل ‌أداءكما‌تعد‌عملية‌إعداد‌تقييمات‌
،‌ََِِ)محمد‌كحشػػػي،‌:‌كىػػػي‌،كقػػػد‌اتفػػػق‌البػػػاحثوف‌كابؼؤلفػػػوف‌علػػػى‌بؾموعػػػة‌مػػػن‌ابػطػػػوات‌الػػػتي‌تنيػػػبق‌عمليػػػة‌التقيػػػيم

‌(:‌ْٓ-ْْص
‌التنظيمية.‌ىداؼابؼوارد‌البشرية‌عناصر‌التقييم‌كصلتها‌بالأ‌إدارةكمتطلبات‌التقييم:‌توضح‌‌أىداؼبرديد‌ .أ‌
‌برديد‌بؾالات‌التقييم:‌يتم‌ذل ‌عن‌طريق‌برديد‌ابؼقاييس‌لقياس‌درجة‌الانضباط‌كفعالية‌سلوؾ‌ابؼو ف. .ب‌
‌في‌ابؼنظمة.‌العامل ‌أداءاختيار‌طريقة‌التقييم:‌يتطلب‌ذل ‌من‌ابؼوارد‌البشرية‌برديد‌الطريقة‌ابؼناسبة‌لتقييم‌ .ج‌
نتيجػػة‌قػػرارات‌مهمػػػة‌تتمثػػل‌في‌الترقيػػات‌كابؼكافػػآت‌كحػػػص‌إلى‌‌داءتػػدريب‌ابؼشػػرف :‌سػػتؤدم‌عمليػػػة‌تقيػػيم‌الأ .د‌

‌يتهم.إنتاجك‌‌العامل معنويات‌‌تؤثر‌فيابعزاءات‌التي‌
قش‌طريقة‌التقييم‌مب‌ابؼو ف:‌ىنا‌بهب‌على‌ابؼدير‌ابؼباشر‌أك‌ابؼشرؼ‌ابؼباشػر‌إبػلبغ‌ابؼو ػف‌بالطريقػة‌الػتي‌نا .ق‌

‌برقيقو،‌كالفوائد‌ابؼتوقعة‌من‌التقييم.إلى‌‌سيتم‌بها‌تقييم‌أدائو،‌كما‌ينيعى
بؼتطلبػػػػات‌‌العػػػػامل تلبيػػػػة‌ىػػػػو‌قيػػػػاس‌مػػػػدل‌‌داءإنشػػػػاء‌معػػػػايير‌للمقارنػػػػة:‌نظػػػػرنا‌لأف‌ابؽػػػػدؼ‌مػػػػن‌تقييمػػػػات‌الأ .ك‌

من‌الضركرم‌برديػد‌معػايير‌منيػبقة‌بؼقارنتهػا‌بدتطلبػات‌الو يفػة‌سػواءن‌كانػت‌كميػة‌أك‌نوعيػة‌أك‌زمنيػة‌‌؛ك يفتهم
‌لتجنب‌ابؼقيٌم ‌شخصينا‌أك‌التحيز‌بالتقييم.

مناقشة‌نتػائج‌التقيػيم‌مػب‌ابؼو ػف:‌بهػب‌أف‌يعػرؼ‌ابؼو ػف‌نتػائج‌التقيػيم‌الػذم‌حصػل‌عليػو‌مػن‌خػلبؿ‌مػديره‌ .ز‌
‌الػتيكمناقشػتها‌مػب‌مػديره‌ابؼباشػر‌‌داءالذم‌بيكػن‌مػن‌خلبلػو‌معرفػة‌نقػاط‌قوتػو‌كضػعفو‌مػن‌حيػ ‌الأابؼباشر،‌ك‌

‌بهعلو‌بواكؿ‌تعزيز‌الإبهابيات‌في‌ابؼنيتقبل‌كالتغلب‌على‌نقاط‌الضعف.
بزػاذ‌نتػائج‌التقيػيم‌لاإلى‌‌كينيتند‌،ابزاذ‌القرار‌بناءن‌على‌نتائج‌التقييم:‌كيشكل‌ابػطوة‌الأخيرة‌في‌عملية‌التقييم .ح‌

 ك يفة‌أخرل،‌أك‌قد‌ينتج‌عنو‌عقوبات‌مثل‌الفصل‌أك‌خف ‌الرتبة.‌إلى‌‌قرار‌بالترقية‌أك‌ابؼكافأة‌أك‌النقل
‌
‌
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 :العاملين في ابزاذ القرار مشاركة-8
‌أك‌تعريػػػف‌دقيػػػق‌بؼصػػطلح‌ابؼشػػػاركة ‌لػػو‌معػػػافو‌‌؛مػػن‌الصػػػعب‌إعطػػاء‌أك‌العثػػػور‌علػػػى‌مفهػػوـ متعػػػددة‌‌لأف‌ابؼفهػػػوـ

‌إشػراؾينظػر‌علمػاء‌الاجتمػاع‌في‌إمكانيػة‌كجػود‌تعريػف‌مقبػوؿ‌بؼصػطلح‌يابؼشػاركةي‌يوضػح‌مػا‌يعنيػو‌‌،لأشخاص‌بـتلف 
لأف‌كلمة‌ابؼشاركة‌يتم‌تفنييرىا‌بشػكل‌‌؛مثل‌ىذا‌التعريفإلى‌‌في‌صنب‌القرار‌داخل‌ابؼنظمة،‌كلا‌بيكن‌الوصوؿ‌امل الع

بدقارنػػة‌القػرارات‌الػػتي‌يتخػػذىا‌العمػػاؿ‌علػػى‌منيػػتول‌في‌صػػنب‌القػػرار‌تنيػػمح‌مل ‌العػابـتلػف،‌كمهمػػا‌كانػػت‌فػػإف‌مشػػاركة‌
‌(.ُّٕ،‌صَُِْابؼؤسنية‌بشأف‌بـتلف‌القضايا،‌)بن‌داكد،‌

من‌ىم‌في‌أسفل‌التنيلنيل‌ابؽرمي‌التنظيمػي‌بالنيػلطة،‌كىػذا‌يعػ،‌‌يينيهًمعندما‌‌دارةفي‌الإ‌امل تنشأ‌مشاركة‌الع
تشػمل‌‌دارةف‌ابؼشػاركة‌في‌الإإحدىم،‌لػذل ،‌بيكػن‌القػوؿ‌ديركف‌ك‌أف‌العماؿ‌يصبحوف‌طرفنا‌في‌القرارات‌التي‌يتخذىا‌ابؼ

‌(.َْٓ،‌صََِِة.‌)قربوز‌كعلماكم،‌تغيير‌النيلطة‌داخل‌ابؼؤسني
،‌كملكيػػتهم‌للمنظمػػة‌الػػتي‌يعملػػػوف‌فيهػػػا،‌بفػػػا‌دارةالعػػامل ‌في‌الإ‌إشػػراؾىػػي‌ فمشػػاركة‌العػػامل ‌في‌ابزػػاذ‌القػػرار:

‌(.َُِٓ)راجعي،‌. بىلػق‌مشػاركة‌كنفنيية‌جيدة
القػرارات‌ذات‌‌في‌صػنبداخػل‌ابؼنظمػة‌كالإدارة‌‌فػرادالأكاشػتراؾ‌كػل‌مػن‌فها‌الباحػ ‌ نػا‌يانػدماج‌عرًٌ‌ياف‌ي‌‌بيكنك‌
كبرمػل‌ابؼنيػؤكليات‌ابؼنوطػة‌‌،ابعماعػة‌أىػداؼفي‌برقيػق‌‌سػهاـبفػا‌يشػجعهم‌علػى‌الإ‌؛ف‌بـتلفػةفي‌مواقػ‌ابؼشػترؾ‌الاىتماـ

‌ بهاي.
يػػػدفب‌ىػػػذا‌‌إذ‌،أفكػػػارىموف‌فقػػػ ‌في‌عملهػػػم،‌بػػػل‌يػػػتم‌تضػػػم ‌ابؼشػػػاركوف‌منغمنيػػػوف‌ذاتينػػػا،‌كلا‌ينغمنيػػػ‌فرادالأفػػػ

هم‌بحنيػن‌التنظػيم‌أىػدافبرقيػق‌‌مػن‌أجػل‌؛كتتػاح‌بؽػم‌الفرصػة‌لتفجػير‌طػاقتهم‌في‌ابؼبػادرة‌كالإبػداع‌اـ،هسالأخير‌الناس‌للئ
،‌كمػا‌أف‌ىػداؼعلػى‌فهػم‌كتوضػيح‌منيػارىم‌لتحقيػق‌الأ‌العػامل اصة‌من‌خلبؿ‌منيػاعدة‌كبخكابؼشاركة‌كيزيداف‌الدافب،‌

رؤيتهػػا‌‌فػػرادالأ‌يػػود ‌‌؛‌إذكابؼشػػاركة‌ىػػي‌عمليػػة‌اجتماعيػػة‌ابؼشػػاركة‌تشػػجب‌النػػاس‌علػػى‌برمػػل‌منيػػؤكلية‌الأنشػػطة‌ابعماعيػػة،
‌تنجح.

)بػن‌داكد،‌‌في‌فعاليػة‌ابزػاذ‌القػرار‌مثػل‌تينيػهًمهناؾ‌عوامل‌أخػرل‌فأما‌فيما‌يتعلق‌ بنية‌ابؼشاركة‌في‌صنب‌القرار،‌
‌(:‌ُّٕ،‌صَُِْ
أك‌أكثػر‌مػن‌نظػاـ‌)علػى‌سػبيل‌ابؼثػاؿ،‌‌،عندما‌يشترؾ‌أكثر‌من‌شخ ‌في‌ابزػاذ‌قػرار،‌فهنػاؾ‌أكثػر‌مػن‌بػديل .أ‌

‌من‌اثن (.‌أفضلمن‌كاحد،‌كثلبثة‌‌أفضلعقلبف‌يفكراف‌
ك‌مػػػن‌قبػػػل‌العمػػػاؿ‌أكثػػػر‌مػػػن‌ابؼػػػديرين‌أ‌أفضػػػليػػتم‌فهػػػم‌العديػػػد‌مػػػن‌القػػػرارات‌أك‌ابغلػػػوؿ‌للمشػػػكلبت‌بشػػػكل‌ .ب‌
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‌ابؼشرف ،‌لذل ‌يتم‌ابزاذ‌القرارات‌بشكل‌أكثر‌فعالية‌ككاقعية.
قػػد‌يكػػوف‌لػػدل‌ابؼػػديرين‌كابؼشػػرف ‌معلومػػات‌غػػير‌كافيػػة‌كغػػير‌دقيقػػة،‌لػػذا‌فػػإف‌مشػػاركة‌الآخػػرين‌تزيػػد‌الثقػػة‌في‌ .ج‌

‌جودة‌كفعالية‌صنب‌القرار.‌علىالأمر‌الذم‌ينعكس‌‌،ابؼعلومات‌أك‌تصححها
مػػػن‌الػػػولاء‌أيضنػػػا‌كتزيػػد‌‌،ب‌القػػػرار‌تػػػدعم‌عامػػػل‌الثقػػة‌كالتحفيػػػز‌في‌العمػػػلإف‌مشػػاركة‌بؾموعػػػات‌العمػػػل‌في‌صػػن .د‌

 كالانتماء‌للمؤسنية،‌لذل ‌يشعر‌ابؼو فوف‌ نم‌جزء‌نش ‌كمهم‌من‌كيانم‌)ابؼؤسنية(.‌
فابؼشػاركة‌الشخصػية‌‌،بيكن‌للعماؿ‌ابؼشاركة‌في‌صػنب‌القػرار‌بشػكل‌ربظػي‌أك‌غػير‌ربظػي،‌بشػكل‌فػردم‌أك‌بصػاعي

القػػرارات‌الكػػبرل‌علػػى‌منيػػتول‌المجموعػػة،‌كتكػػوف‌ابؼشػػاركة‌مػػن‌خػػلبؿ‌الوسػػائل‌التداكليػػة‌أك‌‌في‌فػػرادتتجلػػى‌في‌يرثػػير‌الأ
‌،ابغصػػوؿ‌علػػى‌آراء‌الأعضػػاء‌كطػػرح‌الآراء‌كالأفكػػار‌مػػن‌خػػلبؿ‌التشػػاكرإلى‌‌ينيػػعى‌ابؼػػديركف‌أك‌ابؼشػػرفوففالدبيقراطيػػة،‌

ابزػاذ‌القػرار.‌فػالنهج‌الػدبيقراطي‌يشػمل‌ابؼشػاركة‌الكاملػة.‌تتخػذ‌القػرارات‌النهائيػة‌بصاعيػة‌‌لكن‌بوتفب‌ابؼديركف‌بنيػلطةك‌
‌كبقػػاح‌صػػنب‌القػػرار‌ابعمػػاعي‌بدشػػاركة‌فعالػػة‌يتطلػػب‌شػػركطنا‌معينػػة‌منهػػا‌.كلػػيس‌مػػن‌قبػػل‌الػػرئيس‌بالإبصػػاع‌أك‌بالأغلبيػػة

‌(:ٗٗ-ٕٗ،‌صََِٔ)حرنً،‌

‌توافر‌الوقت‌ابؼطلوب‌للنيماح‌بابؼشاركة. .أ‌
‌ئد‌ابؼتوقعة‌للمشاركة‌تفوؽ‌التكاليف.الفوا .ب‌
‌في‌مواضيب‌ذات‌صلة‌باىتماماعم.‌فرادسينخرط‌الأ .ج‌
‌الناس‌لديهم‌القدرات‌كابؼعلومات‌ابؼناسبة‌بؼعابعة‌ىذه‌ابؼشكلة. .د‌
‌القدرة‌على‌التواصل‌مب‌بعضنا‌البع . .ق‌
‌ضمن‌صلبحيات‌كمنيؤكليات‌المجموعة.بهب‌أف‌تكوف‌ابؼوضوعات‌ .ك‌
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 الدبحث الثاني
 الوظيفي الانسجام

 :التمهيد
يػة،‌كذلػ ‌مػن‌خػلبؿ‌نتاجكالإ‌داءمناخ‌لبيئة‌عملها‌لتحقيق‌أعلى‌معدلات‌الأ‌أفضلتوفير‌إلى‌تنيعى‌ابؼنظمات‌

أنفنيػهم‌بشػكل‌يعػزز‌مػن‌فػرص‌‌العػامل ،‌أك‌بػ ‌العامل تعزيز‌سبل‌الاننيجاـ‌الو يفي‌كالتفاىم‌ب ‌أصحاب‌العمل‌ك‌
بهػػدؼ‌برقيػػق‌‌دارةبرتػػاج‌ابؼنظمػػة‌لوضػػب‌سياسػػات‌كقواعػػد‌بػػ ‌أقنيػػاـ‌الإذلػػ ‌ثػػر‌إ‌ابؼنظمػػة‌ككػػل،‌كعلػػى‌أىػػداؼبرقيػػق‌

‌‌.(Nwokocha, 2015: 28التوافق‌بينها‌)
ف‌الاننيػػجاـ‌شػػكل‌مػػن‌أشػػكاؿ‌التعامػػل‌الإبهػػابي‌ابؼتمثػػل‌في‌حالػػة‌القبػػوؿ‌كالتوافػػق‌ابؼعتمػػدة‌علػػى‌الأخػػذ‌أكمػػا‌

‌في‌دارةكالإالعامل ‌اصة‌ب ‌بخكالعطاء‌ك‌ ‌داءعنػويات‌العاليػة‌في‌بيئػة‌عملهػم،‌كعملينػا‌في‌فعاليػة‌الأابؼ،‌كيظهر‌يرثػيره‌معنػويان
‌(.Girigiri and Badom, 2021: 209)‌ية‌كيضمن‌الاستقرار‌ابؼه،نتاجكالإ

الأخلبقػػي‌للمنظمػػة‌داخلينػػا،‌‌داءكمػا‌أف‌حالػػة‌الرضػػا‌الػو يفي‌اللبزمػػة‌لتحقيػػق‌حالػة‌الاننيػػجاـ‌تتوقػػف‌علػى‌الأ
ة‌رئينيػابؼؤسنيػة‌لو ائفهػا‌ال‌أداءبدرجػة‌البيعػد‌يػرتب ‌ىػذا‌ك‌ كسلوكيات‌العامل ‌الفرديػة،‌أداءالشركة‌ابػارجية،‌ك‌‌علبقاتك‌
 :Chun et al., 2013) ا‌كمو فيهػا‌كفقنػا‌للمعػايير‌القانونيػة‌كالأخلبقيػة‌ابؼفركضػة‌مػن‌قبػل‌المجتمػبأعمابؽػ‌إدارةك‌

856).‌

 :الانسجام الوظيفي ممفهو  أولا:
في‌بيئػػة‌‌العػػامل ‌ابغالػػة‌الػػتي‌تصػػف‌فيهػػا‌العلبقػػات‌بػػ إلى‌‌يشػػير‌مفهػػوهـ‌‌ك‌التنػػاغم‌الػػو يفيأالاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌

يتعػػاكنوف‌بشػػكل‌إبهػػابي‌كمتػػآزر‌في‌القيػػاـ‌بدهػػامهم‌كأنشػػطتهم‌اليوميػػة‌بطريقػػة‌صػػحيحة،‌كبدػػا‌‌العػػامل يعػػ،‌أف‌العمػػل.‌ك‌
ػػػ‌عػػػاملبن‌‌عػػػد هي‌للشػػػركة‌أك‌ابؼؤسنيػػػة.‌كبيكػػػن‌يتفػػػق‌مػػػب‌ابؽػػػدؼ‌العػػػاـ‌ ‌ىػػػداؼلنجػػػاح‌العمػػػل‌في‌الشػػػركات‌كبرقيػػػق‌الأ‌امهمًّ

‌ية‌كابعودة‌كتقليل‌الأخطاء‌كالصراعات‌الداخلية.نتاجبرني ‌الإإلى‌‌يؤدم‌العمل‌ابعماعي‌الفعاؿ‌إذالمحددة،‌
‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مكػػػاف‌العمػػلك‌ اقػػػف‌مشػػاركة‌القػػيم‌الإبهابيػػػة‌ابؼشػػتركة‌الػػتي‌تظهػػر‌في‌ابؼو‌إلى‌‌يشػػير‌مفهػػوـ

الو يفي‌في‌مكػاف‌العمػل،‌كينبػب‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌مػن‌الرغبػة‌في‌زيادة‌العلبقػات‌القويػة‌بنػاءن‌‌داءابؼختلفة‌كالنيلوؾ‌كالأ
 ,Zona, Andriani and Abrorكبذػػاه‌ابؼنظمػػة‌)‌العػػامل علػى‌التوقعػػات‌الإبهابيػػة‌للتعػػاكف‌النػػاجح‌في‌الثقػػة‌بػػ ‌

2018: 734.)‌
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‌‌
اتفاقيػػة‌كديػػة‌كتعاكنيػػة‌بشػػأف‌علبقػػات‌العمػػل‌بػػ ‌أصػػحاب‌العمػػل‌‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌ىػػو‌فَّ‌فػػإكبصػػورة‌أخػػرل‌

فيما‌يتعلػق‌بشػركط‌كأحكػاـ‌كمكػاف‌العمػل،‌كيتضػمن‌‌العامل ك‌‌دارةمنفعتهم‌ابؼتبادلة‌بالعلبقة‌ب ‌الإ‌من‌أجل‌العامل ك‌
العلبقػػة‌النيػػلمية‌بػػ ‌النقػػابات‌أك‌بؾموعػػة‌تصػػور‌ىػػو‌حالػػة‌مػػن‌الرضػػا‌كالثقػػة‌بػػ ‌بؾموعػػات‌العمػػل،‌كمػػن‌ناحيػػة‌أخػػرل‌

‌داءيػة‌كالأنتاجعامػل‌ضػركرم‌كحاسػم‌في‌الإداخػل‌ابؼنظمػة،‌كالاننيػجاـ‌التنظيمػي‌‌سهاـ‌الفعػاؿابؼنظمة‌للئ‌إدارةالعماؿ‌ك‌
‌(.Ogunola, 2018:p 2التنظيمي‌بشكل‌لا‌يقبل‌ابػلبؼ‌)

كديػػػة‌كتعػػػاكف‌بشػػػأف‌علبقػػػة‌العمػػػل‌بػػػ ‌اتفاقيػػػة‌إلى‌‌في‌مكػػػاف‌العمػػػل‌الػػػو يفييشػػػير‌مصػػػطلح‌الاننيػػػجاـ‌‌ككػػػذا
ابؼنفعػػػة‌ابؼتبادلػػػة‌بػلػػػق‌بيئػػػة‌عمػػػل‌تتحلػػػى‌بقػػػيم‌التنيػػػامح‌كابغػػػوار‌كالوسػػػائل‌البديلػػػة‌‌مػػػن‌أجػػػل‌العػػػامل أصػػػحاب‌العمػػػل‌ك‌

مػػن‌خػػلبؿ‌‌لػػو يفينػػو‌بيكػػن‌تعزيػػز‌مكػػاف‌العمػػل‌أك‌الاننيػػجاـ‌اأ،‌كمػػا‌فػػرادالأخػػرل‌بغػػل‌النزاعػػات‌كالاختلبفػػات‌بػػ ‌الأ
عمػل‌مػريح،‌‌خلػق‌جػووٌ‌إلى‌‌بيكػن‌أف‌يػؤدم‌الاننيػجاـ‌في‌مكػاف‌العمػل‌أك‌ابؼنظمػة‌كمن‌ثىػػمَّ‌وؾ‌ابؼو ف،‌التغييرات‌في‌سل

،‌كمػا‌ابؼواقػف‌الإبهابيػة‌للمػو ف ‌أك‌الرضػا‌الػو يفي‌كسػلوكو‌التنظيمػي‌لعػامل فهذا‌مهم‌للئبداع‌كالتعاكف‌كالاحتفاظ‌با
 :Tambari 2020) ابؼو فػوف‌ نػم‌أكثػر‌ارتباطنػا‌بدنظمػاعمعنػدما‌يشػعر‌‌،تتػأثر‌بدرجػة‌الاننيػجاـ‌في‌مكػاف‌العمػل

144.)‌
الػػو يفي‌جػػوىر‌العمػػل‌ابعمػػاعي‌الفعػػاؿ‌كابؼػػنظم‌في‌ابؼؤسنيػػات،‌كينيػػاعد‌علػػى‌برنيػػ ‌العمليػػة‌‌ـلاننيػػجاابيثػػل‌ك‌

‌.(MINT-HR)ية‌كزيادة‌رضا‌العملبء‌كبرقيق‌الأرباح‌نتاجالإ
كبػػػػ ‌ابؼؤسنيػػػة‌في‌كالإدارة‌‌العػػػامل العلبقػػػة‌الإبهابيػػػة‌بػػػػ ‌بانػػػػة‌‌الػػػو يفياـ‌الاننيػػػج‌الباحػػػػ ‌يعػػػرؼبيكػػػن‌اف‌ك‌

‌فاءة‌عالية‌كبطريقة‌متناغمة.ابؼشتركة‌بك‌ىداؼبرقيق‌الأإلى‌‌تؤدمكالتي‌فيما‌بينهم‌‌العامل ك‌
  الانسجام الوظيفي: ةألعي ثانيا:

ينيػػاعد‌علػػى‌تعزيػػز‌‌إذبقػػاح‌أم‌منظمػػة‌أك‌شػػركة،‌‌تػػؤثر‌فية‌الػػتي‌رئينيػػأحػػد‌العوامػػل‌ال‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌يػيعىػػد ‌‌
كمػػا‌تتبلػػور‌أبنيػػة‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌‌‌أعلػػى،ابؼشػػتركة‌بكفػػاءة‌‌ىػػداؼكبرقيػػق‌الأ‌العػػامل العمػػل‌ابعمػػاعي‌كالتعػػاكف‌بػػ ‌

‌:MINT HR))‌يأتيفيما‌

‌،بفكػػن‌أداء‌أفضػػلكبرفيػػزىم‌علػػى‌تقػػدنً‌‌العػػامل يعمػػل‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌علػػى‌برفيػػز‌‌إذ‌:لعػػامل يػة‌اإنتاجزيادة‌-‌1
‌يتهم.إنتاجزيادة‌‌كمن‌ثىػمَّ‌
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بفػا‌‌؛كتعزيػز‌التواصػل‌كالتعػاكف‌بيػنهم‌العػامل يعمل‌الاننيجاـ‌الو يفي‌على‌تعزيز‌الثقة‌بػ ‌‌إذ‌:برني ‌جودة‌العمل-2
‌برني ‌جودة‌العمل.إلى‌‌يؤدم

كتقليػػل‌ابػطػػأ‌الػػذم‌‌،العػػامل برنيػػ ‌التواصػػل‌كالتعػػاكف‌بػػ ‌إلى‌‌يػػؤدم‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌إذ‌:تقليػػل‌ننيػػبة‌ابػطػػأ-3
‌بيكن‌أف‌بودث‌نتيجة‌عدـ‌التناغم.

إلى‌‌بفػا‌يػؤدم‌؛العػامل يػة‌إنتاجيعمل‌الاننيجاـ‌الػو يفي‌علػى‌برنيػ ‌جػودة‌العمػل‌كزيادة‌‌إذ‌:برني ‌رضا‌العملبء-4
‌برني ‌رضا‌العملبء.

إلى‌‌يػؤدم‌كمػن‌ثىػػمَّ‌‌؛العامل كالتواصل‌الإبهابي‌ب ‌‌على‌تعزيز‌الثقةيعمل‌الاننيجاـ‌الو يفي‌إذ‌‌:برني ‌بيئة‌العمل-5
‌برني ‌بيئة‌العمل‌بشكل‌عاـ.

 :الانسجام الوظيفي في بيئة العمل ةألعي ثالثا:
ا‌في‌موازنػة‌العلبقػات‌بػ ‌أطػراؼ‌ابؼنظمػة‌كفي‌مكػاف‌العمػل،‌إذ‌يهػتم‌بطبيعػة‌العلبقػة‌رئينيػيلعب‌الاننيجاـ‌دكرنا‌

‌العػػػامل فيمػػػا‌يتعلػػػق‌بشػػػركط‌كأحكػػػاـ‌التو يػػػف‌في‌مكػػػاف‌العمػػػل،‌ينػػػتج‌حالػػػة‌مػػػن‌التعػػػاكف‌بػػػ ‌‌العػػػامل ك‌‌دارةبػػػ ‌الإ
ارتيػاح‌إلى‌‌عامل‌مشجب‌للعمل‌ابعمػاعي‌كيػؤدمأيضنا‌ابؼنظمة،‌كىو‌‌أىداؼبرقيق‌إلى‌‌عن‌طيب‌خاطر‌عدؼ‌دارةكالإ

مػػن‌خػػلبؿ‌ك‌‌،داءالتنظيمػػي‌مػػن‌خػػلبؿ‌برنيػػ ‌الأ‌داءبرقيػػق‌منيػػتويات‌عاليػػة‌مػػن‌الأ‌كمػػن‌ثىػػػمَّ‌‌،في‌مكػػاف‌العمػػل‌العػػامل 
‌‌يػػة‌العمػػل‌كخلػػق‌منيػػتولإنتاجتعزيػػز‌ مػػن‌ابعهػػود‌ابؼبذكلػػة‌لتعزيػػز‌الكفػػاءة‌‌اجػػزءن‌بوصػػفًوً‌لػػذل ‌مػػن‌الرضػػا‌الػػو يفي‌عػػاؿو

‌.(Noorulhudanabih 2022: 6096) ‌التنظيمية
‌أساسػػها‌علػػى‌تقليػػػل‌ناحيػػة‌أخػػػرل‌كمػػن‌ ‌ابؼنظمػػات‌بإعػػادة‌ىيكلػػػة‌تنظيميػػة‌تقػػػوـ كمعػػػدؿ‌‌العػػامل عنػػدما‌تقػػػوـ

في‌‌يينيػػهًميػػة‌الفػرد‌بعينػو،‌كمػب‌ذلػػ ‌فػإف‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌إنتاجتقليػػل‌تكػاليف،‌كتركػز‌علػى‌‌مػن‌أجػل‌العػامل دكراف‌
ا‌داريػبساسػ ‌ابؼنظمػة‌كتكاملهػا‌كتوافقهػا‌في‌سياسػاعا‌التنظيميػة‌كالإ نتػائج‌إلى‌‌الصػراعات‌كالاختلبفػات‌الػتي‌تػؤدمة‌بعيػدن

‌(.Silverthorne 2004: 502) عكنيية‌غالبنا

 :الانسجام الوظيفي ببيئة العمل داخل الدنظمة ءبنا رابعا:
لػػيس‌‌،ق‌لتعزيػػز‌العلبقػػات‌كالاننيػػجاـ‌داخػػل‌مكػػاف‌العمػػل‌ىػػو‌تعزيػػز‌ابغػػوار‌كالتواصػػل‌الفعػػاؿائػػالطر‌‌أفضػػلمػػن‌

علػػػى‌التعبػػػير‌عػػػن‌أفكػػػارىم‌كآرائهػػػم‌‌العػػػامل كإدارعػػػم،‌ككػػػذل ‌تشػػػجيب‌‌العػػػامل بػػػ ‌أيضنػػػا‌فقػػػ ‌بػػػ ‌الػػػزملبء‌كلكػػػن‌
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،‌كينيػتوجب‌العػامل ك‌‌دارةكمقترحاعم،‌كما‌أف‌الاننيجاـ‌في‌مكاف‌العمل‌يكوف‌من‌استيعاب‌ابؼصاح ‌لدل‌كػل‌مػن‌الإ
برقيػق‌منيػتويات‌عاليػة‌مػن‌‌كمػن‌ثىػػمَّ‌يفي،‌التفاكض‌كابؼناقشة‌معنا‌في‌برديد‌ ػركؼ‌العمػل‌ابؼناسػبة‌الػتي‌برقػق‌الرضػا‌الػو 

‌.‌(Noorulhudanabih, 2022: 6096) ‌يةنتاجكالإ‌داءالأ
‌يق‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌ابؼؤسنية؟برق‌ف‌يتمكي‌‌:كىنا‌يأتي‌النيؤاؿ‌ابؼهم‌كىو

بػن‌محمد‌‌(‌يوسػفأبنهػاات،‌كمػن‌جػراءلتحقيق‌الاننيجاـ‌الػو يفي‌في‌ابؼؤسنيػة‌بيكػن‌اتبػاع‌بعػ ‌ابػطػوات‌كالإك‌
َُِٓ:)‌

كذلػػ ‌لضػػماف‌برقيقهػػا‌‌؛كل‌كاضػػح‌كبؿػػدد‌للجميػػب‌في‌ابؼؤسنيػػةبشػػ‌ىػػداؼبهػػب‌برديػػد‌الأ‌:كاضػػحة‌أىػػداؼكضػػب‌-ُ
‌.ىداؼكبذنب‌أم‌اختلبفات‌أك‌تباين‌في‌الرؤل‌كالأ‌،بكفاءة‌كفعالية

ىنػاؾ‌قنػوات‌اتصػاؿ‌،‌كأف‌تكػوف‌كفعػالان‌‌اابؼؤسنيػة‌سلنينػ‌عػامل بهب‌أف‌يكوف‌التواصل‌بػ ‌بصيػب‌‌:برني ‌التواصل-ِ
‌مفتوحة‌لتبادؿ‌الأفكار‌كابؼعلومات.

بهػػب‌تعزيػػز‌العمػػل‌ابعمػػاعي‌في‌ابؼؤسنيػػة،‌كتنميػػة‌مهػػارات‌العمػػل‌ابعمػػاعي‌لػػدل‌‌:برنيػػ ‌مهػػارات‌العمػػل‌ابعمػػاعي-ّ
‌ابؼؤسنية.‌عامل بصيب‌

بشػػكل‌دكرم‌كمنػػتظم،‌كبرديػػد‌النػػواحي‌الػػتي‌بيكػػن‌برنيػػينها،‌‌ابؼؤسنيػػة‌عػػامل بصيػػب‌‌أداءتقيػػيم‌‌بهػػب‌:داءتقيػػيم‌الأ-ْ
‌لتحني ‌أدائهم. ‌كتوفير‌التدريب‌كالتطوير‌اللبزـ

ابؼؤسنية،‌كتقدير‌كتشجيب‌ابؼبادرات‌كالإسهامات‌‌عامل بهب‌تشجيب‌التفاعل‌الإبهابي‌ب ‌بصيب‌‌:التفاعل‌الإبهابي-ٓ
‌الإبهابية.

ق‌العدالػػة‌في‌ابؼؤسنيػػة،‌كضػػماف‌ابؼنيػػاكاة‌في‌فػػرص‌العمػػل‌كابؼكافػػآت،‌كعػػدـ‌التمييػػز‌بػػ ‌بهػػب‌تطبيػػ‌:تطبيػػق‌العدالػػة-ٔ
‌ م‌شكل‌من‌الأشكاؿ.‌العامل 

ابؼؤسنيػػة،‌كبرفيػػزىم‌علػػى‌التعػػاكف‌كالتعػػاكف‌‌عػػامل بهػػب‌تشػػجيب‌التعػػاكف‌كالتضػػامن‌بػػ ‌بصيػػب‌‌:التعػػاكف‌كالتضػػامن-ٕ
‌ابؼشتركة.‌ىداؼلتحقيق‌الأ

‌.تقليل‌الصراعات‌الداخلية‌في‌ابؼؤسنيةبهب‌‌:الصراعات‌إدارة-ٖ

https://minthr.com/ar/blog/%D9%85%D8%A4%D8%B4%D8%B1%D8%A7%D8%AA-%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%B3-%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AF%D8%A7%D8%A1-%D9%84%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9/
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 :تعزيز الانسجام في بيئة العمل لعوام خامسا:
منيػػػؤكلياعم‌كمػػا‌ىػػػو‌مطلػػوب‌مػػػنهم‌‌دارةالإ‌إدراؾ:‌ىػػي‌تطلبػػات‌الأساسػػػية‌لتحقيػػق‌الاننيػػػجاـ‌في‌بيئػػة‌العمػػػلابؼ

ىػػذه‌الواجبػػات‌كابؼنيػػؤكليات‌بكفػػاءة،‌كيػػتم‌برديػػد‌كاجبػػات‌كمنيػػؤكليات‌كػػل‌‌داء ‌لأكلػػديهم‌التػػدريب‌كالنيػػلطة‌اللبزمػػ
هم‌ىػػدافكبؾموعػػات‌العمػػل‌الكامػػل‌لأ‌لعػػامل ابوضػػوح‌كبنيػػاطة‌في‌ابؽيكػػل‌التنظيمػػي،‌كاسػػتيعاب‌‌العػػامل ‌بؾموعػػة‌مػػن

العليػػػا‌‌دارةالإ‌كجػػػود‌صػػػلة‌فعالػػػة‌في‌تبػػػادؿ‌ابؼعلومػػػات‌ككجهػػػات‌النظػػػر‌بػػػ ك‌كيػػػتم‌اطلبعهػػػم‌بانتظػػػاـ‌علػػػى‌مػػػا‌تم‌إبقػػػازه،‌
‌(.Singh 2020: 210)‌ات‌ابؼتفق‌عليهاجراءكأعضاء‌بؾموعة‌العمل،‌كالتزاـ‌ابؼنظمة‌بالاتفاقيات‌كالإ

لػلؤرباح‌كإبقػػازات‌‌دارةتعزيػػز‌اننيػجاـ‌العػػامل ‌في‌بيئػة‌العمػػل‌كىػي:‌مشػػاركة‌الإإلى‌‌الػػتي‌تػؤدم‌العوامػلف‌أكمػا‌
للمنظمػة‌كابؼنيػاعدة‌بشػكل‌أكػبر‌في‌ابغفػاظ‌أعلػى‌درجػات‌الاننيػجاـ‌‌العػامل تعزيز‌ىوية‌‌من‌أجلالشركة‌مب‌العامل ‌
‌.(Nwokocha‌2015: 32) كالرضا‌في‌بيئة‌العمل

لكػن‌يظهػر‌للباحػ ‌ك‌،‌العػامل ف‌برقيق‌الاننيجاـ‌في‌بيئة‌العمل‌مرتب ‌بالركاتػب‌كابغػوافز‌الػتي‌بوصػل‌عليهػا‌إك‌
ػػمػػن‌خػػلبؿ‌اسػػتطلبعات‌الػػرأم‌الػػتي‌حصػػل‌عليهػػا‌أف‌ىػػذا‌لػػػو‌يرثػػير‌ ف‌مػػػا‌ عاف‌مػػا‌يشػػعر‌ابؼو فػػوف‌رى‌قصػػير‌ابؼػػدل،‌كسى

‌في‌برفيػز‌بؾرد‌حصلوا‌عليو‌ كبرقيػق‌‌العػامل استحقاقات‌كلينيت‌حوافز،‌ليؤكػد‌أف‌بيئػة‌مكػاف‌العمػل‌تلعػب‌دكرنا‌حيػويان
توافر‌مهارات‌مطلوبة‌تشمل‌على:‌القػدرة‌‌إدارةأف‌من‌الضركرم‌على‌أيضنا‌أعلى‌درجات‌الاننيجاـ‌الو يفي،‌كيضيف‌

كما‌بهب‌توفير‌الوقػت‌‌‌،ابؼنتظم‌داءكتوضيح‌توقعات‌الدكر‌كتقدنً‌الأ‌،ابؼشتركة‌ىداؼفي‌برديد‌الأ‌العامل ‌إشراؾعلى‌
العمليػػػػػػات،‌كتػػػػػػوفير‌ابؼػػػػػػوارد‌الكافيػػػػػػة‌كالتػػػػػػدريب‌في‌مكػػػػػػاف‌العمػػػػػػل‌‌إدارةذات‌الصػػػػػػلة،‌ك‌‌داءكالطاقػػػػػػة‌لتػػػػػػوفير‌حػػػػػػوافز‌الأ

(Chandrasekar, 2011: 4ك‌‌،)مػن‌الضػػركرة‌برقيػػق‌سػػبل‌الدبيوقراطيػػة‌مػن‌خػػلبؿ‌ابؼشػػاركة‌ابؼباشػػرة‌للمػػو ف ‌‌أف
 ,Nwokochaِّالتفاكض‌بشأف‌القضايا‌ابؼرتبطة‌بنيياسات‌العمل‌)‌كذافي‌القرارات‌ابؼتعلقة‌في‌صنب‌القرار،‌ك‌‌فرادالأ

2015: ).‌

 :الانسجام الوظيفي دسادسا: أبعا
،‌Harmony with Oneselfجوانب‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌بيئة‌العمل‌في:‌الاننيجاـ‌مب‌الػذات‌‌تدى‌دًٌ‌حي‌

 Harmony withالاننيػجاـ‌مػب‌ىيئػات‌ابؼنظمػة‌أيضنػا‌،‌ك‌Harmony with employeesالاننيػجاـ‌مػب‌العػامل ‌ك‌

departments(.َٗ:َِِِ‌أبضدك‌‌)العابدم‌‌
‌عػػػنأخػػػرل‌للبننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌‌أبعػػػادىنػػػاؾ‌ك‌ الاننيػػػجاـ‌مػػػب‌الػػػذات‌كالاننيػػػجاـ‌مػػػب‌العػػػامل ‌كىػػػي:‌‌فضػػػلبن

)عبػػد‌‌دارةالاننيػػجاـ‌مػػب‌ابؼشػػرؼ،‌كالاننيػػجاـ‌مػػب‌قائػػد‌ابؼنظمػػة،‌كالاننيػػجاـ‌مػػب‌فريػػق‌العمػػل،‌كالاننيػػجاـ‌مػػب‌نظػػاـ‌الإ



 

 

ٔٗ 

‌(.ُِٔ:‌ََِِ‌الزىرة

 :‌الانسجام الشخصي )مع الذات( .ُ
‌لتحقيق‌الاننيجاـ‌الشخصػي‌مػن‌خػلبؿ‌الركحانيػات‌إ لأف‌الركحانيػة‌ىػي‌برقيػق‌‌؛Spiritualityف‌ىناؾ‌سبيلبن

كزيادة‌إلى‌‌،‌كىػو‌مػا‌يػؤدمدارةكمػب‌الإ‌العػامل الرضا‌الداخلي‌للفرد،‌كتظهر‌في‌الشخ ‌دائمنا‌على‌علبقات‌كدية‌مػب‌
الاننيػػػجاـ‌في‌بيئػػػػة‌العمػػػل،‌كتقليػػػػل‌كتػػػػيرة‌ابؼتاعػػػب‌في‌العمػػػػل‌مثػػػػل‌الإضػػػرابات،‌كعنػػػػدما‌تكػػػػوف‌العلبقػػػات‌بػػػػ ‌أعضػػػػاء‌

 :Shah 2020) ابؼنظمػة‌أفػرادابؼنظمات‌كديػة‌كداعمػة‌فإنػا‌تعػزز‌مػن‌التعػاكف‌كتقلػل‌مػن‌فػرص‌حػدكث‌النزاعػات‌بػ ‌
567.)‌

‌:الانسجام مع العاملين ‌.ِ
،‌يزيػد‌مػن‌فعاليػة‌الفػرد‌فػرادالػذم‌يتضػمن‌غػرس‌مبػادئ‌الاحػتراـ‌كالثقػة‌بػ ‌الأالاننيجاـ‌الػو يفي‌بػ ‌العػامل ‌

مػػن‌شػػأنو‌تشػػجيب‌‌مذالػػبرقيػػق‌الرضػػا‌الػػو يفي‌لكافػػة‌العػػامل ،‌‌كمػػن‌ثىػػػمَّ‌جتماعيػػة‌الفعالػػة،‌كأدائػػو‌نتيجػػة‌للمشػػاركة‌الا
‌(.ُِٔ:‌ََِِ‌،عبد‌الزىرة)،‌كتعزيز‌ابؼنيار‌الو يفي‌للمو ف ‌العامل ك‌‌دارةالتعاكف‌ابؼؤسنيي‌ب ‌الإ

المجموعػػة‌داخػػل‌ابؼنظمػػػة‌قػػد‌يعكػػس‌ابؼيػػػوؿ‌الداخليػػة‌بؽػػم،‌كقػػػد‌اتضػػح‌ذلػػ ‌عػػػبر‌‌أفػػػرادف‌الاننيػػجاـ‌بػػ ‌أكمػػا‌
قػػاموا‌بتشػػكيل‌بؾموعػػات‌لإكمػػاؿ‌‌إذلبب‌دكرة‌علػػم‌الػػنفس‌الاجتمػػاعي،‌طػػاسػػتبياف‌أجػػراه‌الباحثػػاف‌علػػى‌بؾموعػػة‌مػػن‌

إلى‌‌أشػهر‌قػاـ‌كػل‌طالػب‌بتقيػيم‌منيػتول‌علبقتػو‌أك‌اننيػجامو‌في‌بؾموعتػو،‌فتوصػل‌الباحثػاف‌ّـ،‌كبعد‌تعػاكف‌بؼػدة‌ابؼها
إلى‌‌موافقة‌العضو‌تنبأت‌بشكل‌إبهابي‌بتحقيقػو‌أك‌برقيقهػا‌لتنػاغم‌العلبقػة‌في‌المجموعػة،‌كقػد‌توصػلت‌نتػائج‌الدراسػةأف‌
‌ ‌أفَّ برقيق‌منيتول‌أعلى‌من‌الاننيجاـ‌في‌العلبقة‌مػب‌الآخػرين‌‌كمن‌ثىػمَّ‌‌،اجتماعيناالأشخاص‌ابؼقبول ‌ىم‌أكثر‌استيعابان

في‌بؾمػػػوعتهم،‌لػػػذل ‌عػػػادة‌مػػػا‌يكػػػوف‌الأشػػػخاص‌اللطفػػػاء‌أكثػػػر‌قػػػدرة‌علػػػى‌الػػػتحكم‌في‌مشػػػاعرىم‌بذػػػاه‌باقػػػي‌أعضػػػاء‌
المجموعػة،‌يػنعكس‌إبهابينػا‌في‌تعزيػز‌الاننيػجاـ‌في‌بيئػة‌‌يينيهًمالمجموعة،‌ككبح‌سلوكياعم‌ابؼضطربة‌في‌بع ‌ابؼواقف،‌كىذا‌

‌.(Lun and Bond 2006: 195) ابؼه،‌أداءعلى‌

 :الانسجام مع فريق العمل .3

العػػامل ‌‌أداءبرنيػػ ‌‌مػػن‌أجػػليتضػمن‌برقيػػق‌الاننيػػجاـ‌بنػػاء‌قواعػػد‌كأسػػس‌مهنيػػة‌للفريػق‌تنيػػرم‌علػػى‌أعضػػائو‌
لضماف‌التطوير‌الذاتي‌كالتواصل‌الإبهابي‌كمهارات‌القيادة‌كالقدرة‌علػى‌العمػل‌معنػا‌‌العامل بفكن‌في‌‌أداء‌أفضلكإخراج‌

كاضػػػحة‌لنيػػػلطة‌صػػػنب‌قػػػرار‌المجموعػػػة،‌كابؼنيػػػؤكلية،‌كالقيػػػادة‌‌أىػػػداؼبشػػػكل‌متكامػػػل‌في‌تنفيػػػذ‌ابؼهػػػاـ‌كحػػػل‌ابؼشػػػكلبت‌



 

 

َٕ 

 بقػػػػػػػػاح‌الفريػػػػػػػػقالفعالػػػػػػػػة،‌كالتوجيػػػػػػػػو‌للتطػػػػػػػػوير‌ابؼػػػػػػػػوارد،‌كالػػػػػػػػدعم‌التنظيمػػػػػػػػي،‌ككػػػػػػػػذل ‌ابغصػػػػػػػػوؿ‌علػػػػػػػػى‌حػػػػػػػػوافز‌
(َِِّFapohunda,.)‌‌

ضػػب ‌الػػنفس‌بذػػػاه‌شػػعور‌أك‌سػػلوؾ‌سػػػلبي‌بذػػاه‌أم‌عضػػو‌مػػػن‌إلى‌‌المجموعػػة‌قػػد‌بوتػػػاج‌أفػػػرادف‌الاننيػػجاـ‌بػػ ‌إ
‌.(Lun and Bond 2006: 195)‌أعضاء‌فريق‌لعمل

 :الانسجام مع الدشرف الدباشر .4

مػػن‌ناحيػػة‌ابؼشػػرؼ‌‌اصػػةو‌بخكابؼشػػرؼ‌ابؼباشػر‌يكػػوف‌نتيجػػة‌العلبقػػة‌الإبهابيػػة‌بينهمػا،‌ك‌‌العػػامل ف‌الاننيػجاـ‌بػػ ‌إ
اننيػجاـ‌(‌أف‌ابؼشػرؼ‌ىػو‌ابؼنيػؤكؿ‌عػن‌ُِٔ:‌ََِِ‌،يػذكر‌)عبػد‌الزىػرةك‌‌،ه‌كبؾهوده‌بشػكل‌منصػفءالذم‌يقيم‌أدا

‌بالتوجيو‌كتقييم‌النيلوكيات‌كالأىي‌ك‌لديو‌ك‌‌العامل  ‌العػامل نػت‌العلبقػة‌بينػو‌بذػاه‌،‌ككلما‌كاعماؿ يفتو،‌فهو‌من‌يقوـ
مكػػن‌أف‌تنيػػبب‌لػػو‌أك‌برػػديات‌مػػن‌ابؼ اتجػػراءابؼو ػػف‌بؼهامػػو،‌كبهعلػػو‌أكثػػر‌قبػػولا‌لإ‌أداءإبهابيػػة‌ككديػػة‌انعكػػس‌علػػى‌

‌(.(‌Liu et al, 2022: 19بع ‌ابؼتاعب

  :الانسجام مع قائد الدنظمة .5

قػػادة‌إلى‌‌بوتػػاج‌ابؼو فػػوف‌في‌ابؼنظمػػة‌الفعالػػة،‌إذلقيػػادة‌في‌بيئػػة‌العمػػل‌با‌العػػامل يػػرتب ‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌بػػ ‌
،‌فالقيػػػادة‌ىػػػي‌في‌الأسػػاس‌عمليػػػة‌يػػػؤثر‌فيهػػا‌فػػػرد‌كاحػػػد‌أك‌في‌بعػػ ‌الأحيػػػاف‌بؾموعػػػة‌ىػػداؼلتػػوجيههم‌بكػػػو‌برقيػػػق‌الأ

(،‌‌Singh, 2020: 211في‌بؾموعػة‌معينػة‌مػن‌الظػركؼ‌)‌ىػداؼجهػود‌الآخػرين‌بكػو‌برقيػق‌الأ‌في‌فػرادصغيرة‌من‌الأ
ا‌لػػػديه‌العػػػامل قيمػػػة‌‌إدراؾكمػػػا‌بهػػػب‌علػػػى‌القائػػػد‌ ف‌مػػػنهم‌)عبػػػد‌الزىػػػرة،‌كيهػػػوًٌ‌‌رأيػػػوبم،‌فػػػلب‌يكػػػوف‌متكػػػبرنا‌أك‌منيػػػتبدن

َُِٔ.)‌
‌إلكتركنيًّػُّٕتضمنت‌توزيػب‌)‌الاننيجاـ‌في‌مكاف‌العمل،‌أبعاديرثير‌‌فإ  بي‌ا‌علػى‌مػو في‌بنػ ‌أبػو‌(‌اسػتبيانان

تػوفر‌حػافزنا‌أيضنػا‌مهػامهم،‌ك‌‌داء ‌العػامل في‌التػزاـ‌‌تينيػهًميئػة‌عمػل‌إبهابيػة‌خلػق‌بإلى‌أفَّ‌‌الوط،،‌كقد‌توصػلت‌الدراسػة
‌لأ مو فيهػػا‌درجػػة‌مػػن‌ابغريػػة‌في‌تقريػػر‌كبرديػػػد‌‌دارةمػػنح‌الإ‌نتيجػػة‌بفكنػػة،‌كيكمػػن‌ذلػػ ‌في‌أفضػػلابؼهػػاـ‌علػػى‌‌داءقػػويان
عملهػم‌ نفنيػهم،‌ككضػحت‌كػػذل ‌أف‌الاننيػجاـ‌مػب‌ابؼنيػؤكؿ‌ابؼباشػر‌كقائػػد‌ابؼنظمػة‌يزيػد‌مػن‌ابغريػة‌كالاعتبػػار‌‌أسػاليب

 .(Noorulhudanabih 2022: 6095)‌مو‌كحص‌طريقة‌إبقازىااو‌كجدكلة‌مهأعمالكالثقة‌عند‌ابؼو ف‌في‌ترتيب‌

 :دارةالانسجام مع الإ .6

‌كػل‌مو ػف‌‌،‌أمىػداؼلتحقيػق‌الأ‌العػامل ف‌أم‌مشركع‌بذارم‌يتطلب‌فريقنا‌قػادرنا‌علػى‌توحيػد‌جهػود‌إ يقػوـ



 

 

ُٕ 

برقيػق‌ىػدؼ‌تنظيمػي‌مشػترؾ،‌كىػو‌مػا‌يتطلػب‌توطيػد‌علبقػة‌متناغمػة‌في‌‌تينيػهًمبدهاـ‌معينة‌قد‌بزتلػف‌عػن‌غػيره‌كلكػن‌
‌دارة،‌كيكػػوف‌الاننيػػجاـ‌مػػب‌الإالعػػامل العمػػل‌ك‌يتطلػػب‌ ركفنػػا‌تعػػزز‌ىالػػة‌مػػن‌الػػود‌كالتعػػاكف‌بػػ ‌أصػػحاب‌ك‌‌ابؼنظمػػات

قائمنا‌على‌مبدأ‌احتراـ‌شركط‌كأحكاـ‌التو يػف‌كالرفاىيػة‌العامػة‌في‌مكػاف‌العمػل،‌فمػن‌ابؼمكػن‌بذميػب‌بعػ ‌ابؼؤشػرات‌
‌عليهػا‌شػركط‌كأحكػاـ‌رئينيال ة‌التي‌تعزز‌الاننيجاـ‌في‌مكاف‌العمل‌في‌ابؼنظمػة،‌اعتمػادنا‌علػى‌سياسػة‌التشػغيل‌الػتي‌تقػوـ

‌(.Tambari 2020: 144) العمل،‌كابؼفاكضة‌ابعماعية،‌التواصل‌كالدبيقراطية
‌الاننيػػػجاـ‌الصػػػناعي‌الػػػذم‌إلى‌في‌بيئػػػة‌العمػػػل‌‌دارةكمػػػا‌تشػػػير‌العلبقػػػة‌بػػػ ‌العػػػامل ‌كالإ يهػػػتم‌بشػػػركط‌مفهػػػوـ

ابؼنظمػػػة‌‌أىػػػداؼلتحقيػػػق‌‌دارةنػػػا‌حالػػػة‌يتعػػػاكف‌فيهػػػا‌ابؼو فػػػوف‌كالإإفي‌الواقػػػب‌أم‌ كأحكػػػاـ‌التو يػػػف‌كمكػػػاف‌العمػػػل،
قائمػػة‌علػػى‌مبػػدأ‌الثقػػة‌كالتوافػػق‌كابؼشػػاركة‌بينهمػػا‌في‌ابزػػاذ‌القػػرارات‌كالنيياسػػات‌ابؼتعلقػػة‌بنظػػاـ‌هم،‌كىػػي‌علبقػػة‌أىػػدافك‌

منيػػؤكلياعم‌كمػػا‌ىػػو‌مطلػػوب‌مػػنهم،‌كأف‌يكػػوف‌لػػديهم‌التػػدريب‌كالنيػػلطة‌‌دارةكتتطلػػب:‌فهػػم‌بصيػػب‌مػػو في‌الإ‌،العمػػل
،‌كمعرفػة‌العػامل يتم‌برديد‌كاجبات‌كمنيؤكليات‌كل‌بؾموعة‌مػن‌ك‌ ىذه‌الواجبات‌كابؼنيؤكليات‌بكفاءة،‌داءاللبزمت ‌لأ

كيػػػتم‌اطلبعهػػػم‌بانتظػػػاـ‌علػػػى‌التقػػػدـ‌المحػػػرز‌بكػػػو‌برقيقهػػػا،‌ككجػػػود‌ارتبػػػاط‌فعػػػاؿ‌في‌تبػػػادؿ‌ابؼعلومػػػات‌‌،همأىػػػداف‌العػػػامل 
كف‌أصػػػحاب‌العمػػػل‌مػػػب‌النقػػػابات‌العماليػػػة‌في‌كضػػػب‌العليػػػا‌كأعضػػػاء‌بؾموعػػػة‌العمػػػل،‌كتعػػػا‌دارةككجهػػػات‌النظػػػر‌بػػػ ‌الإ

ات‌فعالة‌للتفػاكض‌بشػأف‌شػركط‌كأحكػاـ‌التو يػف‌كتنيػوية‌ابؼنازعػات،‌كضػماف‌تبػادؿ‌ابؼعلومػات‌ككجهػات‌النظػر‌إجراء
علػػى‌اطػػلبع‌بشػػكل‌منهجػػي‌كمنػػتظم،‌بشػػكل‌‌العػػامل بػػ ‌ابؼنيػػتويات‌ابؼختلفػػة‌في‌ابؼنظمػػة‌أك‌ابؼؤسنيػػة،‌كضػػماف‌إبقػػاء‌

‌.‌(Akuh 2016: 37)‌ي‌بالتغييرات‌كالتقدـ‌في‌النظاـكاقعي‌كموضوع

  :الانسجام مع ىيئات الدنظمة .7

ابؼختلفػة‌كتشػجيب‌‌داراتالاننيجاـ‌مب‌ىيئات‌ابؼنظمة‌في‌تعزيز‌الاستقلبؿ‌من‌خلبؿ‌بزصي ‌ابؼػوارد‌لػلئ‌يينيهًم
‌.(Noorulhudanabih, 2022: 6101)سياسة‌عمل‌ابؼنظمة‌على‌التعاكف‌كينياعد‌في‌تفوي ‌ابؼهاـ‌بينها‌

 :الانسجام مع الدنظمات الداخلية والخارجية .8

:‌ََِِباع‌أسس‌أخلبقية‌مػن‌الاحػتراـ‌كالأمانػة‌ابؼهنيػة‌)عبػد‌الزىػرة‌تًٌ‌اقيق‌الاننيجاـ‌مب‌ابؼنظمات‌يتطلب‌ف‌برإ
ُِْ.)‌

‌
‌
‌
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 عناصر الانسجام الوظيفي: سابعا:
 ,Singh)‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌في‌ابؼؤسنيػة،‌كتشػملعناصر‌الاننيجاـ‌الو يفي‌ىي‌ابؼكونات‌التي‌يتألف‌منهػا‌

2020):‌

لتحقيػػػػق‌‌اأنفنيػػػػهم‌أساسػػػػين‌‌العػػػػامل كبػػػػ ‌‌دارةكالإ‌العػػػػامل الاتصػػػػاؿ‌الفعػػػػاؿ‌بػػػػ ‌‌يػيعىػػػػد ‌‌إذ‌:الاتصػػػػاؿ‌الفعػػػػاؿ .ُ
‌الاننيجاـ‌الو يفي.

بيكػن‌للمػو ف ‌التعبػير‌عػن‌‌إذكجود‌بيئػة‌عمػل‌شػفافة‌كمفتوحػة،‌يتطلب‌الاننيجاـ‌الو يفي‌‌:الشفافية‌كالثقة .ِ
‌كزملبئهم.‌دارةآرائهم‌كمشاركة‌أفكارىم‌بثقة،‌كيتمتعوف‌بالثقة‌في‌الإ

‌يعملػػوف‌سػػويان‌ف،‌العػػامل عػػاكف‌كالتضػػامن‌بػػ ‌كجػػود‌ركح‌التإلى‌‌بوتػػاج‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌:التعػػاكف‌كالتضػػامن .ّ
‌ابؼؤسنية.‌أىداؼلتحقيق‌

‌اعنصػػرن‌‌العػػامل توزيػػب‌ابؼنيػػؤكليات‌كالواجبػػات‌بطريقػػة‌عادلػػة‌كمتوازنػػة‌بػػ ‌‌يػيعىػػد ‌‌:توزيػػب‌ابؼنيػػؤكليات‌كالواجبػػات .ْ
‌لتحقيق‌الاننيجاـ‌الو يفي.‌امهمًّ‌

،‌‌العػامل تشػجب‌‌بػرامج‌برفيزيػة‌كجػودإلى‌‌بوتػاج‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌:العػامل برفيز‌ .ٓ علػى‌العمػل‌بجهػد‌كتفػافو
‌كتقديرىم‌عند‌برقيقهم‌النتائج‌ابؼرجوة.

‌فيهػػػا‌الإ‌:تراـ‌ابؼتبػػػادؿالاحػػػ .ٔ ‌العمػػػاؿ‌‌العػػػامل ‌دارةيتطلػػػب‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌كجػػػود‌بيئػػػة‌عمػػػل‌برػػػتـر كبرػػػتـر
‌،‌كيتم‌التعامل‌مب‌بعضهم‌البع ‌بدهنية‌كاحتراـ.ابعضن‌بعضهم‌

إذ‌على‌التطػور‌كالػتعلم‌ابؼنيػتمر،‌كجود‌بيئة‌عمل‌تشجب‌إلى‌‌بوتاج‌الاننيجاـ‌الو يفي‌:التطور‌كالتعلم‌ابؼنيتمر .ٕ
 ابؼو فوف‌على‌تطوير‌مهاراعم‌كزيادة.‌يعمل

 الانسجام الوظيفي: تمهارا ثامنا:
‌:(Mint HR) تشمل‌التيالعمل‌على‌تنمية‌بع ‌ابؼهارات‌الأساسية‌‌برقيق‌الاننيجاـ‌الو يفييتطلب‌‌‌‌‌‌‌‌

تشػػػمل‌القػػػدرة‌علػػػى‌التواصػػػل‌كالاسػػػتماع‌بشػػػكل‌فعػػػاؿ‌كفهػػػم‌الآخػػػرين،‌كالتعامػػػل‌مػػػب‌‌:ابؼهػػػارات‌الاجتماعيػػػة .ُ
‌النزاعات‌بشكل‌بناء‌كالتفاعل‌مب‌الآخرين‌بصورة‌إبهابية.

‌كالتخطي ‌كالتنظيم‌كابزاذ‌القرارات‌النيليمة.‌دارةتشمل‌القدرة‌على‌الإ‌:ابؼهارات‌القيادية .ِ

https://minthr.com/ar/blog/%D8%A7%D9%84%D8%AD%D9%88%D8%A7%D9%81%D8%B2-%D8%BA%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D9%86%D9%82%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%84%D9%85%D9%83%D8%A7%D9%81%D8%A3%D8%A9-%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%83/
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تشػػمل‌ابؼعرفػة‌الواسػػعة‌بابؼهػػارات‌اللبزمػػة‌للعمػل‌بشػػكل‌فعػػاؿ‌في‌الو يفػة،‌بدػػا‌في‌ذلػػ ‌ابؼعرفػػة‌‌:ابؼهػارات‌الفنيػػة .ّ
‌قنيات‌ابغديثة.كالت‌دكاتبالأ

كبرقيػػػق‌الاننيػػػجاـ‌بػػػ ‌أعضػػػاء‌الفريػػػق‌كالعمػػػل‌معنػػػا‌‌العمػػػل‌مػػػب‌الفريػػػق‌تشػػػمل‌القػػػدرة‌علػػػى‌:العمػػػل‌ابعمػػػاعي .ْ
‌ابؼشتركة.‌ىداؼلتحقيق‌الأ

العمػػل‌بطريقػػة‌منتظمػػة‌كفعالػػة،‌مػػب‌ابغفػػاظ‌علػػى‌التركيػػز‌علػػى‌يتطلػػب‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌‌:النمػػوذج‌العملػػي .ٓ
‌ابؼشتركة‌كبرقيق‌النتائج‌ابؼطلوبة.‌ىداؼالأ

ػػا‌كشػػفافنا،‌بحيػ ‌العػػامل بهػػب‌أف‌يكػوف‌الاتصػػاؿ‌بػػ ‌‌:الاتصػاؿ‌الفعػػاؿ .ٔ ػا‌مفتوحن بيكػػن‌بعميػػب‌الأطػػراؼ‌‌دائمن
‌كالعمل‌معنا‌بشكل‌فعاؿ.‌ا،بعضن‌فهم‌بعضهم‌

العمػػػل‌علػػػى‌برنيػػػ ‌مهػػػاراعم‌باسػػػتمرار‌كالػػػتعلم‌مػػػن‌الآخػػػرين‌كابػػػػبرات‌‌العػػػامل ‌بهػػػب‌علػػػى‌:الػػػتعلم‌ابؼنيػػػتمر .ٕ
‌ابعديدة.

‌عػػن .ٖ يػػ ‌يشػػعر‌ابؼو فػػوف‌بحذلػػ ،‌يتطلػػب‌برقيػػق‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌تػػوفير‌بيئػػة‌عمػػل‌إبهابيػػة‌كداعمػػة،‌‌فضػػلبن
 ابؼشتركة.‌ىداؼبالتحفيز‌كالإبؽاـ‌لتحقيق‌الأ

‌تعرقل الانسجام في بيئة العمل: لعوام تاسعا:

،‌العػػػامل ك‌‌دارةمػػػن‌أبػػػرز‌برػػػديات‌الاننيػػػجاـ‌في‌بيئػػػة‌العمػػػل‌ضػػػعف‌التواصػػػل‌سػػػواء‌بػػػ ‌زمػػػلبء‌العمػػػل‌أك‌بػػػ ‌الإ
كػػن‌أف‌تنيػػػبب‌التغيػػػيرات‌التنظيميػػػة‌أك‌أيضنػػػا‌كضػػعف‌رؤيػػػة‌القيػػػادة،‌غيػػاب‌الرؤيػػػة‌ابؼشػػػتركة،‌نقػػػ ‌الػػذكاء‌العػػػاطفي،‌ بيي

ات‌كالواجبػػػػػات‌أك‌توصػػػػػيف‌الو ػػػػػػائف‌أك‌ابؼعركفػػػػػة‌بنيياسػػػػػات‌إعػػػػػادة‌ابؽيكلػػػػػة‌ضػػػػػػغوطنا‌جػػػػػراءكالإ‌دارةالتشػػػػػغيلية‌في‌الإ
مػػػن‌خػػلبؿ‌زيادة‌الشػػػكاكل‌الػػواردة‌في‌مكػػػاف‌العمػػػل‌‌العػػامل يػػنعكس‌الضػػػغ ‌ابؼتزايػػد‌كالضػػػغ ‌علػػػى‌‌الػػػتيللمػػو ف ،‌

(Singh, 2020: 209.)‌
‌:الطفاض مستوى بيئة العمل‌.ُ

غػير‌راضػ ‌عػن‌بيئػة‌العمػػل‌‌العػامل قػد‌تكػوف‌بعػ ‌الأمػور‌ابؼتعلقػة‌بدكػاف‌بيئػة‌العمػل‌كالضوضػػاء‌أك‌مػا‌بهعػل‌
إلى‌‌التظلمػػػات‌الػػتي‌قػػػد‌تػػػؤدمإلى‌‌عنػػػدما‌عػػدد‌أمػػػن‌كسػػلبمة‌العمػػػاؿ،‌فقػػد‌يػػػؤدم‌ذلػػ ‌اصػػةو‌كبخابعنيػػدية‌أك‌النفنيػػػية،‌

بشػػكل‌صػػحيح‌مػػن‌حيػػ ‌يرثيرىػػا‌علػػى‌القػػول‌العاملػػة‌متاعػػب‌في‌مكػػاف‌العمػػل،‌لػػذل ‌ييقػػترح‌أف‌يػػتم‌تقيػػيم‌بيئػػة‌العمػػل‌
همة‌في‌برفيػػز‌الفػػرد‌ابغالػػة‌العاطفيػػة‌ابؼنيػػ‌تػػؤثر‌فيللمهػػاـ‌ابؼتعلقػػة‌بالعمػػل،‌كمػػا‌‌العػػامل تصػػور‌‌تؤثر‌فيالتنظيميػػة‌الػػتي‌سػػ

https://minthr.com/ar/blog/%D9%85%D8%A7-%D8%A3%D9%87%D9%85%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84-%D8%A7%D9%84%D8%AC%D9%85%D8%A7%D8%B9%D9%8A-%D9%88%D8%B1%D9%88%D8%AD-%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B1%D9%8A%D9%82-%D9%81%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A4%D8%B3%D8%B3%D8%A7%D8%AA/
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(Singh, 2020: 212.)‌
كتشػػػتمل‌علػػػى‌سػػػوء‌يتهم،‌إنتػػػاجك‌‌العػػػامل معنػػػويات‌‌تػػػؤثر‌فيف‌بيئػػػة‌مكػػػاف‌العمػػػل‌الغػػػير‌آمنػػػة‌كالغػػػير‌صػػػحية‌إ

الأثاث‌غػػير‌ابؼناسػػب،‌كنقػػ ‌التهويػػة،‌كالإضػػاءة‌غػػير‌الكافيػػة،‌كتواجػػد‌‌:مثػػل‌،العملػػي‌داءالتصػػميم‌كعػػدـ‌مناسػػبتو‌لػػلؤ
ات‌النيػػلبمة‌غػػير‌الكافيػػة‌في‌حػػالات‌الطػػوارئ‌النابصػػة‌عػػن‌ابغرائػػق،‌إجػػراءمكػػاف‌العمػػل‌بالقػػرب‌مػػن‌مصػػدر‌ضوضػػاء‌ك‌

صػابة‌ مػراض‌مهنيػة‌كيػؤثر‌الذين‌يعملوف‌في‌مثل‌ىذه‌البيئة‌معرضػوف‌للئكنق ‌معدات‌ابغماية‌الشخصية،‌الأشخاص‌
‌.(Chandrasekar 2011: 6تنخف ‌درجة‌اننيجامهم‌بنيبب‌بيئة‌مكاف‌العمل‌)‌كمن‌ثىػمَّ‌ابؼو ف،‌‌أداء‌فيذل ‌

‌بهػػا‌‌دارةات‌كسياسػػات‌الإسػػتراتيجيف‌عػػلبج‌مشػػكلبت‌الاننيػػجاـ‌يتطلػػب‌برديػػد‌العوامػػل‌ابؼتعلقػػة‌بإإ الػػتي‌تقػػوـ
‌ية‌كالنمونتاج،‌التحقيق‌في‌أسباب‌عدـ‌تعزيز‌الإدارةكالإ‌العامل كلا‌سيما‌فيما‌يتعلق‌بالعلبقات‌ب ‌‌،لتعزيز‌الاننيجاـ

(Nwokocha 2015: 32.)‌
  :ضعف التواصل .2

كرؤياىػػم‌في‌م‌ك فكػػارىم‌عمػػابؽالقػػدر‌الكػػاؼ‌مػػن‌الاىتمػػاـ‌كالتقػػدير‌ ‌دارةيظهػػر‌ضػػعف‌التواصػػل‌إذا‌لم‌تلػػبي‌الإ
ابلفػاض‌‌كمػن‌ثىػػمَّ‌‌،كينتج‌عنو‌ابلفاض‌شػغفهم‌بذػاه‌العمػل‌،بيئة‌العمل‌يصبح‌ابؼو فوف‌أقل‌اننيجامنا‌كتناغمنا‌في‌ابؼنظمة

من‌خلبؿ‌الاجتماعات،‌كبهب‌أف‌يكوف‌للمشػرف ‌‌كاضحه‌‌بهب‌أف‌يكوف‌ىناؾ‌اتصاؿه‌‌؛أدائهم،‌كبؼعابعة‌تل ‌ابؼشكلة
‌(.Campbell, Campbell-Phillips and Phillips, 2020: 39علبقة‌مفتوحة.‌)‌العامل ك‌

 :ضعف القيادة . 3

حػػػدكث‌مشػػػاكل‌إلى‌‌بفػػػا‌قػػػد‌يػػػؤدم‌؛العػػػامل أدكار‌كمهػػػاـ‌‌تػػػؤثر‌فيقػػػد‌يتخػػػذ‌القػػػادة‌قػػػرارات‌كتغيػػػيرات‌سػػػيئة‌
من‌خبراعم‌كقدراعم‌أك‌حص‌التقليل‌من‌قيمػة‌‌أبعدى‌‌في‌مكاف‌ما‌العامل الذم‌بهعل‌تنظيمية‌في‌ترتيب‌الو ائف،‌الأمر‌

تػػؤدم‌في‌النهايػػة،‌كابلفػػػاض‌‌الػػتيهم.‌في‌الأسػػاس،‌الأمػػر‌الػػذم‌يظهػػر‌في‌حجػػم‌التغيػػيرات‌التنظيميػػة‌أىػػدافمػػدخلبعم‌ك‌
‌.(Barnes and Spangenburg, 2018: 52)‌العامل لدل‌‌نتاجالالتزاـ‌التنظيمي،‌كابلفاض‌ابغافز‌كالإ

تثبي ‌الابتكار‌كخف ‌الركح‌ابؼعنويػة‌للمػو ف ‌إلى‌‌القيادة‌ابؼعتمد‌على‌الرأم‌الواحد‌الاستبدادم‌بييل‌أسلوب
‌عػنفي‌ابؼنظمػة،‌‌العػامل تنظيمية‌تنعكس‌على‌درجة‌اننيػجاـ‌‌تكلبنظمة،‌كمن‌الوارد‌أف‌ينتج‌عنو‌مشفي‌ابؼ أفَّ‌‌فضػلبن

ة‌لعػػدـ‌تنػػاغم‌رئينيػػ،‌أك‌خػػرؽ‌بعػػ ‌القػػوان ‌مػػن‌العوامػػل‌اللعػػامل ابالاتفاقيػػات‌كالعقػػود‌ابؼبرمػػة‌مػػب‌‌دارةعػػدـ‌التػػزاـ‌الإ
‌(.Nwokocha 2015: 30) في‌عملهم‌العامل 

‌
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 الانسجام الوظيفي: تعاشرا: برديا
‌(:Mint HRكمن‌أبنها‌)ي،‌للبننيجاـ‌الو يف‌بؾموعة‌من‌التحديات‌ىناؾ

ىنػػاؾ‌برػػديات‌في‌التواصػػل‌بػػ ‌أعضػػاء‌بيكػػن‌أف‌يكػػوف‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌صػػعبنا‌إذا‌كػػاف‌‌:برػػديات‌التواصػػل .ُ
 الفريق،‌مثل‌صعوبة‌الفهم‌كالتفاىم.

قد‌يكوف‌من‌الصعب‌برقيػق‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌إذا‌كػاف‌ىنػاؾ‌عػدـ‌توافػق‌بػ ‌‌عدـ‌التوافق‌في‌الشخصيات: .ِ
‌صراعات‌كخلبفات.إلى‌‌شخصيات‌أعضاء‌الفريق،‌كىذا‌قد‌يؤدم

إلى‌‌فإنػو‌بيكػن‌أف‌يػؤدم‌كمػن‌ثىػػمَّ‌قد‌يتطلب‌الاننيجاـ‌الو يفي‌الكثػير‌مػن‌ابعهػد‌كالتركيػز،‌‌الإجهاد‌كالتعب: .ّ
‌الفريق.‌أداء‌يؤثر‌فيالإجهاد‌كالتعب‌الذم‌قد‌

ؤسنيػة،‌للم‌رئيسالابكػراؼ‌عػن‌ابؽػدؼ‌الػإلى‌‌بيكن‌أف‌يؤدم‌الاننيجاـ‌الو يفي‌ابؼفػرط‌:الابكراؼ‌عن‌ابؽدؼ .ْ
‌الفريق‌كابؼؤسنية‌بشكل‌عاـ.‌أداء‌فيبفا‌بيكن‌أف‌يؤثر‌سلبنا‌

إذا‌كانػػػػت‌قػػػػدرات‌أعضػػػػاء‌الفريػػػػق‌ضػػػػعيفة،‌فقػػػػد‌يصػػػػعب‌علػػػػيهم‌برقيػػػػق‌الاننيػػػػجاـ‌‌:قػػػػدرات‌ضػػػػعيفة‌للفريػػػػق .ٓ
‌.ابؼؤسنية‌أداء‌فيأدائهم‌ك‌‌فيلبنا‌الو يفي،‌بفا‌بيكن‌أف‌يؤثر‌س

يتطلػب‌‌إذ،‌العػامل ننيػجاـ‌الػو يفي‌بػ ‌على‌برقيػق‌الاالتركيز‌إلى‌‌كبؽذا‌بهب‌أف‌ندرؾ‌مدل‌حاجة‌ابؼؤسنيات
كبرقيػػق‌التوافػػق‌كالتكيػػف‌بػػ ‌الفػرؽ‌العاملػػة‌في‌ابؼؤسنيػػة.‌كبيثػػل‌الاننيػػجاـ‌‌العػامل ذلػ ‌التعػػاكف‌كالتفاعػػل‌الإبهػػابي‌بػػ ‌

 .ابؼشتركة‌ىداؼفي‌بناء‌ثقافة‌عمل‌إبهابية‌كمناسبة‌لتحقيق‌الأ‌ارئيني‌االو يفي‌عنصرن‌
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‌‌الفصل‌الثال :‌الدراسة‌ابؼيدانية
‌

‌  

 : لثالفصل الثا

 الدراسة الديدانية

 

 الدراسةعينة : وصف وبرليل خصائص الأولالدبحث 

 الدبحث الثاني: وصف وبرليل متغيرات وأبعاد الدراسة

 الدبحث الثالث: اختبار فرضيات الدراسة  
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 الأولالدبحث 
 الدراسة عينةوصف وبرليل خصائص 

الدبيوغرافيػػة‌الدراسػػة‌علػػى‌ابؼتغػػيرات‌‌عينػػة‌أفػػرادلاسػػتجابة‌‌حصػػائيينيػػتعرض‌ىػػذا‌ابؼبحػػ ‌نتػػائج‌التحليػػل‌الإ‌‌‌
م‌ابؼتمثلػػة‌في‌التكػػرارات‌كالننيػػب‌ابؼئويػػة‌لكػػل‌فئػػة‌مػػن‌إجػػاباع؛‌كذلػػ ‌مػػن‌خػػلبؿ‌عػػرض‌كبرليػػل‌(الشخصػػية‌كالو يفيػػة)

الدبيوغرافيػة‌الدراسػة‌حػوؿ‌ابؼتغػيرات‌‌عينػة‌إجػاباتفئات‌متغيرات‌الدراسة،‌كبيكن‌للباح ‌عرض‌ككصف‌كبرليل‌نتػائج‌
 النحو‌الآتي:‌كالو يفية(‌علىالشخصية‌)

 :العُمرمتغير بحسب  الدراسة عينةوبرليل  فوص أولا:
  عن‌ذل ‌مبينة‌في‌ابعدكؿ‌الآتي:‌إجاباتكأعطوا‌بؾتمب‌الدراسة‌عن‌أعمارىم،‌‌أفرادتٌم‌سؤاؿ‌‌‌‌‌

 العُمر  متغيربحسب  الدراسة عينة أفراد(: توزيع 1-3)جدول رقم 

 الرتبة النسبة الدئوية التكرار الفئات الدتغير

 

 العمر

 

 ِ %31.0 62 سنة‌َّأقل‌من‌

 ُ %62.0 124 سنة‌ْٓ-‌َّ

 ّ %7.0 14 سنة‌فأكثر‌ْٓ

 - %100 ََِ بصاليالإ

 م.2023لبيانات الدراسة الديدانية، لعام  حصائيالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الإ

إذ‌سػنة(‌‌ْٓ-‌َّالدراسػة‌تػتراكح‌اعمػارىم‌مػا‌بػ ‌)‌عينػة(‌أفٌ‌أكثػر‌مػن‌نصػف‌ُ-ّتب ‌نتائج‌ابعدكؿ‌رقػم‌)
سػػنة(‌بننيػػبة‌بلغػػت‌‌َّالدراسػػة‌في‌الفئػػة‌العمريػػة‌)أقػػل‌مػػن‌‌عينػػة‌أفػػراد%(،‌يليهػػا‌في‌ابؼرتبػػة‌الثانيػػة‌ِٔت‌ننيػػبتهم‌)بلغػػ
%(‌في‌ابؼرتبػػة‌ٕ)إلى‌‌سػػنة‌فػػأكثر(‌بننيػػبة‌تصػػل‌ْٓفيمػػا‌يرتي‌الفئػػة‌العمريػػة‌)‌،الدراسػػة‌عينػػة‌أفػػرادإبصػػالي‌%(‌مػػن‌ُّ)

الػػتي‌بلغػػػت‌‌يػػةالعمر‌‌الفئػػةعلػػى‌‌مؤسنيػػات‌البنػػػاء‌في‌سػػاحل‌حضػػرموت‌تمكػػ ب‌كيفنيػػر‌الباحػػ ‌ذلػػ ‌،الأخػػيرةالثالثػػة‌
‌بيعة‌العمل.‌طعلى‌التكيف‌مب‌‌ةمن‌نضوج‌كبرمل‌ضغوط‌العمل‌كالقدر‌‌الفئةمنتصف‌العمر‌بؼا‌بؽذا‌

‌متغير‌العيمر:بحنيب‌‌الدراسة‌عينةالشكل‌الآتي‌يب ‌التوزيب‌التكرارم‌لك‌
‌



 

 

ٕٖ 

 العُمر متغير بحسب  الدراسة عينة فراد: التوزيع التكراري لأ(1-3شكل رقم )

 

 م.2023لبيانات الدراسة الديدانية، لعام  حصائيالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الإ
 متغير الدستوى العلمي:بحسب  الدراسة عينةوبرليل  فوص ثانيا:

 م‌كما‌يوضَّحها‌ابعدكؿ‌الآتي:إجاباعككانت‌نتائج‌عن‌ابؼنيتول‌العلمي،‌‌الدراسة‌عينة‌أفرادتٌم‌سؤاؿ‌‌‌‌‌

 التعليميالدستوى متغير بحسب  الدراسة عينة أفراد(: توزيع 2-3)جدول رقم 

 الرتبة النسبة الدئوية التكرار الفئات الدتغير

 ابؼنيتول‌العلمي

 ِ %37.5 75 ثانوم‌فأقل

 ّ %16.5 ‌33دبلوـ

‌ُ %46.0 ‌92جامعي

 - 100% 200 بصاليالإ

 م.2023لبيانات الدراسة الديدانية، لعام  حصائيالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الإ

الدراسػػة‌في‌منيػػتواىم‌‌عينػػة‌أفػػراد%(‌مػػن‌ْٔ(‌أفٌ‌مػػا‌ننيػػبتو‌)ِ-ّأ هػػرت‌النتػػائج‌الػػواردة‌في‌ابعػػدكؿ‌رقػػم‌)‌‌‌
%(.‌كبننيػبة‌ٓ.ّٕ،‌إذ‌بلغػت‌ننيػبتهم‌)الػذين‌منيػتواىم‌العلمػي‌ثانػوم‌فأقػلالدراسػة‌‌عينػة‌أفػرادالعلمي‌جامعي،‌كيليػو‌

،‌كىػػػذا‌يشػػػيرالدراسػػػة‌كػػػاف‌منيػػػتواىم‌العلمػػػي‌دب‌عينػػػة‌أفػػػراد‌إبصػػػالي%(‌مػػػن‌ٓ.ُٔ) إلى‌‌ابؼؤسنيػػػات‌تنيػػػعىإلى‌أفَّ‌‌لػػػوـ
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ف‌أىػذا‌إلى‌‌أضػف‌،كذل ‌لتحنيػ ‌أدائهػا‌كزيادة‌تنافنيػيتها‌مػب‌ابؼؤسنيػات‌الأخػرل‌؛ابؼؤىل ‌علميا‌العامل استقطاب‌
ككػذل ‌الرقػػي‌في‌‌،ابؼو ػف‌الػذم‌بيلػػ ‌الشػهادة‌ابعامعيػة‌يكػػوف‌لديػة‌ابؼعرفػة‌في‌التعامػػل‌مػب‌الواقػب‌كالتكنولوجيػػا‌ابغديثػة

 متغير‌ابؼنيتول‌العلمي:بحنيب‌‌الدراسة‌عينةالتعامل‌مب‌العملبء‌كابؼوردين.‌كالشكل‌الآتي‌يب ‌التوزيب‌التكرارم‌ل

 متغير الدستوى العلميبحسب  الدراسة عينة فراد(: التوزيع التكراري والنسبة الدئوية لأ2-3شكل رقم )

  

‌.م2023لبيانات الدراسة الديدانية، لعام  حصائيالتحليل الإالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على 
 متغير الدسمى الوظيفي:بحسب  الدراسة عينةوبرليل  فوص ثالثا:

 م،‌كما‌يوضَّحها‌ابعدكؿ‌الآتي:إجاباعالدراسة‌عن‌منيمياعم‌الو يفية،‌ككانت‌نتائج‌‌عينة‌أفرادتٌم‌سؤاؿ‌‌‌‌‌

 متغير الدسمى الوظيفيبحسب  الدراسة عينة أفراد(: توزيع 3-3جدول رقم )
 الرتبة النسبة الدئوية التكرار الفئات الدتغير

 

 ابؼنيتول‌الو يفي

 

‌ّ %10.0 20 مدير

‌ْ %6.0 12 مشرؼ

‌ُ %46.0 92 مبيعات

 ِ %38.0 76 أخرل

 - %100 ََِ بصاليالإ
 م.2023لبيانات الدراسة الديدانية، لعام  حصائيالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الإ
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‌ابعػػدكؿ‌رقػػم‌) الدراسػػة‌منيػػمياعم‌الو يفيػػة‌مبيعػػات،‌كأفٌ‌‌عينػػة‌أفػػراد%(‌مػػن‌َ.ْٔ(‌أفٌ‌مػػا‌ننيػػبتو‌)ّ-ّيبػػ َّ
%(‌يشػغلوف‌ك يفػة‌مػدير،‌أمػا‌الػذين‌يشػغلوف‌َ.َُالدراسػة‌يشػغلوف‌ك يفػة‌أخػرل،‌كأفٌ‌)‌عينػة‌أفراد%(‌من‌َ.ّٖ)

ريػة‌نا‌مؤسنيػات‌بذاأكىذا‌شيء‌طبيعي‌بدا‌‌؛الدراسة‌عينة‌أفراد‌إبصالي%(‌من‌َ.ٔننيبتهم‌)ك يفة‌مشرؼ‌فقد‌بلغت‌
ابؼتمثلػػػة‌بعمػػػاؿ‌ابؼخػػػازف‌كالمحاسػػػب ‌كمػػػن‌ثم‌ابؼنيػػػميات‌الأخػػػرل‌‌،علػػػى‌ابؼنيػػػميات‌الو يفيػػػةأف‌يكػػػوف‌مو ػػػف‌ابؼبيعػػػات‌أ

‌ابؼنيتول‌الو يفي:بحنيب‌‌الدراسة‌عينة.‌كالشكل‌الآتي‌يب ‌التوزيب‌التكرارم‌لدٍماتكابؼراجع ‌كعماؿ‌ابػً‌

 متغير الدسمى الوظيفيبحسب  الدراسة عينة فراد(: التوزيع التكراري لأ3-3شكل رقم )

  

 م.2023لبيانات الدراسة الديدانية، لعام  حصائيالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الإ
 الخبرة:متغير سنوات بحسب  الدراسة عينةوبرليل  فوص رابعا:

‌عن‌ذل ‌مبينة‌في‌ابعدكؿ‌الآتي:‌‌إجاباتالدراسة‌عن‌سنوات‌خبرعم‌الو يفية،‌كأعطوا‌‌عينة‌أفرادتٌم‌سؤاؿ‌‌‌‌‌

 متغير سنوات الخبرة الوظيفيةبحسب  الدراسة عينة أفراد(: توزيع 4-3جدول رقم )
 الرتبة النسبة الدئوية التكرار الفئات الدتغير

 

 سنوات‌ابػبرة‌الو يفية

 ّ %27.5 55 من‌سنت ‌أقل

‌ِ %35.0 ‌70سنوات‌ٓ‌–‌ِ

 ُ %37.5 75 سنوات‌ٓأكثر‌من‌

 - %100 ََِ بصاليالإ

 م.2023لبيانات الدراسة الديدانية، لعام  حصائيالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الإ
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الدراسػػة‌كانػػت‌سػػنوات‌خػػبرعم‌‌عينػػة‌أفػػراد%(‌مػػن‌ٓ.ّٕ(‌أفٌ‌مػػا‌ننيػػبتو‌)ْ-ّأكضػػحت‌نتػػائج‌ابعػػدكؿ‌رقػػم‌)
‌ٓ-‌ِالدراسػة‌الػػذين‌تػتراكح‌سػػنوات‌خػبرعم‌مػػا‌بػػ ‌)‌عينػػة‌أفػػرادسػػنوات(،‌يليػو‌في‌ابؼرتبػػة‌الثانيػة‌‌ٓالو يفيػة‌)أكثػػر‌مػن‌

الدراسة‌الذين‌تبل ‌خػبرعم‌الو يفيػة‌)أقػل‌‌عينة‌أفرادجاء‌‌الأخيرة%(،‌كفي‌ابؼرتبة‌الثالثة‌ّٓت‌ننيبتهم‌)إذ‌بلغ(‌واتسن
نػػػو‌مؤشػػػر‌علػػػى‌الاسػػػتقرار‌الػػػو يفي‌لػػػدل‌ مػػػر‌ىػػػذا‌الأ‌يفنيػػػر‌الباحػػػ ك‌‌؛%(ٓ.ِٕت‌ننيػػػبتهم‌)إذ‌بلغػػػ(‌مػػػن‌سػػػنت 

علػى‌درجػة‌.‌كالشػكل‌الآتي‌أسػنوات(‌‌ٓعم‌الو يفية‌)أكثػر‌مػن‌ت‌سنوات‌خبر‌إذ‌بلغ‌؛العامل ابؼؤسنيات‌التجارية‌في‌
 الو يفية:متغير‌سنوات‌ابػبرة‌بحنيب‌‌الدراسة‌عينةيب ‌التكرار‌التكرارم‌ل

‌متغير سنوات الخبرة الوظيفيةبحسب  الدراسة عينة فراد(: التوزيع التكراري لأ4-3شكل رقم )
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 الدبحث الثاني
 الدراسة أبعادو  يوصف وبرليل متغير 

 

الدراسػػة:‌ابؼتغػػير‌‌معينػػة‌الدراسػػة‌علػػى‌متغػػير‌‌أفػػراد‌جػػاباتلإ‌حصػػائيابؼبحػػ ‌نتػػائج‌التحليػػل‌الإينيػػتعرض‌ىػػذا‌
ابؼػػػػػوارد‌البشػػػػػرية(،‌كابؼتغػػػػػير‌التػػػػػابب‌)الاننيػػػػػجاـ‌الػػػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػػػات‌مػػػػػواد‌البنػػػػػاء‌بنيػػػػػاحل‌‌ادارة‌ابؼنيػػػػػتقل‌)بفارسػػػػػات

ابؼتمثلة‌في‌ابؼتوسطات‌ابغنيػابية‌كالابكرافػات‌م‌إجاباع؛‌كذل ‌من‌خلبؿ‌عرض‌كبرليل‌ابؼتغير‌ابؼنيتقل‌أبعادحضرموت(‌ك‌
ابؼتغػير‌‌أبعػادالدراسػة؛‌بؼعرفػة‌مػدل‌تػوافر‌ىػذاف‌ابؼتغػيراف‌ك‌‌ملكػل‌متغػير‌مػن‌متغػير‌ (tابؼعيارية،‌كالأبنية‌الننيبية،‌كاختبػار‌)

 Fiveالدراسػػػة،‌كقػػػد‌تٌم‌اسػػػتخداـ‌مقيػػاس‌علػػػى‌بمػػػ ‌ليكػػػرث‌بطاسػػػي‌الأكزاف‌)‌عينػػة‌أفػػػراد‌إجػػػاباتفي‌ضػػػوء‌ابؼنيػػتقل‌

Likert Scaleا(‌كفقنػٓ-ُأبنيػة‌ننيػبية،‌كيػتراكح‌مػدل‌الاسػتجابة‌مػن‌)‌إجابة(‌للخيارات‌ابؼتعددة،‌بحي ‌أخذت‌كل‌‌
 .‌(ٓ-ّابعدكؿ‌رقم‌)بحنيب‌‌،(Five Likert Scale)بؼقياس‌ليكرث‌ابػماسي

 ((Five Likert Scale الخماسي ليكرث(: مقياس 5-3جدول رقم )

 1 2 3 4 5 الوزن

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق بشدة موافق الرأي

 . (Five Likert Scale) الخماسي ليكرثلدقياس  االدصدر: تصميم الباحث تبعً 

تقضػػي‌بقيػػاس‌‌الػػتيكاعتمػػد‌الباحػػ ‌في‌تفنيػػير‌البيػػانات‌بنػػاءن‌علػػى‌قػػيم‌ابؼتوسػػطات‌ابغنيػػابية‌معادلػػة‌طػػوؿ‌الفئػػة‌
 :الآتيةللمعادلة‌‌االدراسة،‌كالذم‌تٌم‌احتنيابو‌كفقن‌‌ممنيتول‌الأبنية‌بؼتغير‌

 ابغد‌الأدنى(‌–ابؼدل‌)ابغد‌الأعلى‌‌‌‌‌=طوؿ‌الفئة‌
 أكبر‌قيمة‌في‌ابؼقياس‌)ابغد‌الأعلى(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 ٖ.َ‌=‌ُ-ٓ‌‌‌‌‌‌=طوؿ‌الفئة‌ف‌ف،إذ
   5                       

 (ٔ-ّابعدكؿ‌رقم‌)بحنيب‌‌ابغنيابية،كبناءن‌على‌ذل ‌يكوف‌قيم‌كمنيتويات‌ابؼتوسطات‌
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 (: قيم ومستويات الدتوسطات الحسابية6-3جدول رقم )

 مستويات الدتوسطات الحسابية درجات الدوافقة قيم الدتوسطات الحسابية

 اضعيف‌جدن‌ غير‌موافق‌بشدة ٕٗ.ُ-‌ُمن‌

 ضعيف‌غير‌موافق ٗٓ.ِ‌-‌َٖ.ُ

 متوس ‌بؿايد ّٗ.ّ‌-‌َٔ.ِ

 عاؿو‌‌موافق ُٗ.ْ‌-‌َْ.ّ

 اجدن‌‌عاؿو‌‌موافق‌بشدة ٓ‌-‌َِ.ْ

 .الدصدر: إعداد الباحث بناءً على معادلة تطبيق طول الفئة

الدراسػة‌علػى‌النحػو‌‌أبعػادك‌‌مالدراسة‌حوؿ‌متغير‌‌عينة‌إجاباتكبيكن‌للباح ‌عرض‌كصف‌كبرليل‌متوسطات‌
‌الآتي:

 البشرية(:الدوارد إدارة الدتغير الدستقل )لشارسات  أبعاد: وصف وبرليل أولًا 
ابؼػوارد‌البشػرية(‌في‌مؤسنيػات‌إدارة‌ابؼتغػير‌ابؼنيػػتقل‌)بفارسػات‌‌بعػادالدراسػة‌لأ‌عينػة‌أفػراد‌إجاباتلوصف‌كبرليل‌

اسػػتخداـ‌ابؼتوسػػطات‌ابغنيػػابية‌كالابكرافػػات‌ابؼعياريػػة‌كالأكزاف‌الننيػػبية‌إلى‌‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت،‌بعػػأ‌الباحػػ 
بصػورة‌‌بعػادابؼتغير‌ابؼنيتقل‌)بفارسات‌ابؼوارد‌البشرية(‌بصػورة‌بؾتمعػة،‌كمػن‌ثم‌للؤ‌أبعادكمنيتول‌ابؼعنوية‌لكل‌‌t)كاختبار)

‌بعػػػادللؤبفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌‌(‌ابػػػػاص‌بقيػػػاس‌ابؼتغػػػير‌ابؼنيػػػتقل3-7منفػػػردة،‌كمػػػا‌ىػػػو‌موضػػػح‌بابعػػػدكؿ‌رقػػػم‌)
-ّ)كابعػدكؿ‌رقػم‌‌التو يػف(‌ابػػاص‌ببيعػد‌3-9)(‌ابػاص‌ببيعد‌التخطي ،‌كابعدكؿ‌رقػم‌3-8)بؾتمعة،‌كابعدكؿ‌رقم‌

(‌لبيعػد‌تصػميم‌الو ػائف،‌كابعػدكؿ‌3-12)لبيعد‌التحليػل،‌كابعػدكؿ‌رقػم‌‌(3-11(‌لبيعد‌التدريب‌،‌كابعدكؿ‌رقم‌)َُ
(‌لبيعػد‌مشػاركة‌العػامل ‌3-15)،‌كابعدكؿ‌رقػم‌داء(‌لبيعد‌تقييم‌الأ3-14)كابعدكؿ‌رقم‌‌لبيعد‌التحفيز،‌(3-13)رقم‌

رتبػػة‌فقػػرات‌الدراسػػة‌بحنيػػب‌أبنيتهػػا،‌كمػػا‌سػػتيظهر‌ابعػػداكؿ‌منيػػتول‌التػػوافر،‌‌الآتيػػةقػػرار،‌كمػػا‌تظهػػر‌ابعػػداكؿ‌في‌ابزػػاذ‌ال
 يأتي:بؾتمب‌الدراسة،‌ككما‌‌أفرادكمنيتول‌ابؼعنوية‌لكل‌فقرة‌كذل ‌بحنيب‌كجهة‌نظر‌‌(t)كاختبار‌
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 لرتمعة:بصورة الدوارد البشرية(  ادارة الدتغير الدستقل )لشارسات أبعادوصف وبرليل  .1
‌بعػػػادكمنيػػتول‌ابؼعنويػػة‌لأ‌t)‌احتنيػػاب‌ابؼتوسػػطات‌ابغنيػػابية‌كالابكرافػػات‌ابؼعياريػػة‌كالأكزاف‌الننيػػبية،‌كاختبػػار‌)تمٌ‌

‌ابؼتغير‌ابؼنيتقل‌)بفارسات‌ابؼوارد‌البشرية(‌بؾتمعة،‌كجاءت‌نتائجو‌كما‌يوضحها‌ابعدكؿ‌الآتي:‌

الدتغير الدستقل  أبعادالمجتمع حول  أفراد جاباتنتائج اختبار معنوية الابذاه العام لإ (3-7) :جدول رقم
 الدوارد البشرية( لشارسات ادارة)

 الرقم

الدتغير  أبعاد
الدستقل 

لشارسات )
الدوارد  ادارة

 البشرية(

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 النسبي%

 Tاختبار 
مستوى 
 الدِلالة

 الرتبة
مستوى 
 التوافر

 عالية ٔ 000. 8.424 71.24 0.94 3.56 التخطيط ُ

 عالية ْ 000. 13.792 73.92 0.71 3.70 التوظيف ِ

 عالية ٖ 000. 5.802 68.46 1.03 3.42 التدريب ّ

 عالية ٕ 000. 9.385 70.62 0.80 3.53 التحليل ْ

تصميم ‌ٓ
 الوظائف

 عالية‌ٓ 000. 15.495 72.76 0.58 3.64

 عالية‌ُ 000. 17.721 81.02 0.84 4.05 التحفيز‌ٔ

 عالية‌ّ 000. 18.840 74.90 0.56 3.75 داءتقييم الأ‌ٕ

ٖ‌
مشاركة 

العاملين في 
 ابزاذ القرار

 عالية‌ِ 000. 16.078 76.50 0.73 3.83

 الدتغير أبعاد ملخص
 )الدوارد الدستقل

 البشرية(
 عالية - 000. 19.128 73.68 0.51 3.68

 (P=0.05) الدِلالة)مستوى 200م، ن= 2022لبيانات الدراسة الديدانية  حصائيالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الإ   

إدارة‌ابؼوارد‌‌بفارسات‌ادارة‌ابؼتغير‌ابؼنيتقل‌أبعاد(،‌أفٌ‌متوس ‌درجات‌التوافر‌بعميب‌3-7يب ‌ابعدكؿ‌رقم‌)
كالتحليل،‌كتصميم‌الو ائف،‌كالتحفيز،‌كتقييم‌الأداء،‌كمشاركة‌العامل ‌في‌‌،‌كالتدريب،التو يفالتخطي ،‌ك‌)البشرية‌

ككانت‌في‌منيتول‌توافر‌تتراكح‌ما‌ب ‌درجة‌عالية‌كما‌يلبحب‌من‌ (،ِْ.ّ‌–‌َٓ.ْتراكحت‌ما‌ب ‌) (ابزاذ‌القرار(
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،‌(3.68)بؾتمعة‌بل ‌وارد‌البشرية‌إدارة‌ابؼ‌بفارسات‌ادارة‌أبعادبيانات‌ابعدكؿ‌أفٌ‌ابؼتوس ‌ابغنيابي‌العاـ‌بؼنيتول‌توافر‌
‌بعادالمجتمب‌كانت‌متنيقة‌كمتقاربة‌كمتجاننية‌بذاه‌الأ‌أفراديدؿ‌على‌أفٌ‌آراء‌(،‌ُٓ.َراؼ‌معيارم‌بلغت‌قيمتو‌)كبابك

‌‌كبوزف‌ننيبي‌عاـ ‌‌يشيرعاؿو إدارة‌بفارسات‌‌أبعادبؾتمب‌الدراسة‌يركف‌أفٌ‌‌أفراد‌إبصالي%(‌من‌ٖٔ.ّٕننيبة‌)إلى‌أفَّ
‌.‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموتبدنيتول‌عالي‌متوافرة‌ابؼوارد‌البشرية‌

في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌‌بفارسات‌ادارة‌،‌كىو:‌ما‌منيتولالأكؿكىذا‌بهيب‌عن‌النيؤاؿ‌
مؤسنيات‌مواد‌البناء‌‌البشرية‌فيبفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌‌قياس‌منيتول كىو: ،الثاني‌ابؽدؼبوقق‌ك‌بنياحل‌حضرموت؟‌
 .بنياحل‌حضرموت

بؾتمػػب‌‌أفػػرادبؼتوسػػطات‌تقػػديرات‌‌اابؼػػوارد‌البشػػرية(‌كفقنػػ‌بفارسػػات‌ادارةابؼتغػػير‌ابؼنيػػتقل‌)‌أبعػػادكمػػا‌جػػاء‌ترتيػػب‌‌
‌،‌كالآتي:في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموتالدراسة‌

‌‌ىػو‌بيعػد‌التحفيػز‌بوسػ ‌حنيػابي‌اتػوافرن‌‌بعػادكاف‌أعلػى‌تلػ ‌الأ .أ‌ ‌(‌يشػيرْٖ.َ(،‌كابكػراؼ‌معيػارم‌)4.05)عػاؿو
‌‌تقػػارب‌الآراء‌كبذاننيػػػها‌حػػوؿ‌البيعػػػد،‌كبػػوزف‌ننيػػػبيإلى‌ %(،‌كتفنيػػير‌ذلػػػ ‌أفٌ‌منيػػتول‌تطبيػػػق‌بيعػػػد‌َِ.ُٖ)عػػػاؿو

كىػػو‌بهيػػب‌علػػى‌التنيػػاؤؿ‌الفرعػػي‌)ك(‌،‌التحفيػػز‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كػػاف‌بدرجػػة‌عاليػػة
مػن‌أبعػاد‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػرية‌في‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌لػدل‌العػامل ‌في‌‌اعػدن‌بي‌بوصػفًوً‌التحفيػز‌أثػر‌‌اكىو:‌مػ

 .مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت؟
‌‌جػػاء‌بيعػػد‌مشػػاركة‌العػػامل ‌في‌ابزػػاذ‌القػػرار‌في‌ابؼرتبػػة‌الثانيػػة‌بوسػػ ‌حنيػػابي .ب‌ (،‌كابكػػراؼ‌معيػػارم‌3.83)عػػاؿو
‌‌كبذاننيها‌حػوؿ‌البيعػد،‌كبػوزف‌ننيػبيتقارب‌الآراء‌إلى‌‌(،‌يشيرّٕ.َ) %(،‌كيعػ،‌ذلػ ‌أفٌ‌منيػتول‌َٓ.ٕٔ)عػاؿو

كىػػػو‌بهيػػػب‌علػػػى‌التنيػػػاؤؿ‌‌في‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌بنيػػػاحل‌حضػػػرموت‌كػػػاف‌بدرجػػػة‌عاليػػػة‌ابؼشػػػاركةتطبيػػػق‌بيعػػػد‌
مػن‌أبعػاد‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػػرية‌في‌‌اعػدن‌بي‌بوصػفًها‌مشػاركة‌العػامل ‌في‌ابزػاذ‌القػػرار‌أثػر‌‌ماا كىػو:الفرعػي)ح(‌

 .الاننيجاـ‌الو يفي‌لدل‌العامل ‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت؟
‌‌في‌ابؼرتبػػة‌الثالثػػػة‌بوسػػػ ‌حنيػػػابي‌داءالأ‌جػػاء‌بيعػػػد‌تقيػػػيم .ج‌ إلى‌‌(،‌يشػػػيرٔٓ.َ(،‌كابكػػػراؼ‌معيػػػارم‌)3.75)عػػاؿو

‌‌تقػػارب‌الآراء‌كبذاننيػػها‌حػػوؿ‌البيعػػد،‌كبػػوزف‌ننيػػبي %(،‌كيعػػ،‌ذلػػ ‌أفٌ‌منيػػتول‌تطبيػػق‌بيعػػد‌تقيػػيم‌َٗ.ْٕ)عػػاؿو
‌ما‌كىو:كىذا‌بهيب‌على‌التنياؤؿ‌الفرعي)ز(‌‌اء‌بنياحل‌حضرموت‌كاف‌بدرجة‌عاليةفي‌مؤسنيات‌مواد‌البن‌داءالأ

في‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌لػػػدل‌العػػػامل ‌في‌أبعػػػاد‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌مػػػن‌‌اعػػػدن‌بي‌بوصػػػفًوً‌داء‌تقيػػػيم‌الأأثػػػر‌
 .؟حضرموتمؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌
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‌‌في‌ابؼرتبػػة‌الرابعػػة‌بوسػػ ‌حنيػػابي‌التو يػػفجػػاء‌بيعػػد‌ .د‌ تقػػارب‌إلى‌‌(،‌يشػػيرُٕ.َ(،‌كابكػػراؼ‌معيػػارم‌)3.70)عػػاؿو
‌‌الآراء‌كبذاننيػػػها‌حػػػوؿ‌البيعػػػد،‌كبػػػوزف‌ننيػػػبي في‌‌التو يػػػف%(،‌كيعػػػ،‌ذلػػػ ‌أفٌ‌منيػػػتول‌تطبيػػػق‌بيعػػػد‌ِٗ.ّٕ)عػػػاؿو

أثػػر‌‌مػػا‌كىػػو:ب(‌كىػػذا‌بهيػػب‌علػػى‌التنيػػاؤؿ‌الفرعػػي)‌ء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كػػاف‌بدرجػػة‌عاليػػةمؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػا
مػػن‌أبعػػاد‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌لػػدل‌العػػامل ‌في‌مؤسنيػػات‌‌اعػػدن‌بي‌بوصػػفًوً‌‌التو يػػف

 .مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت؟
‌‌الو ائف‌في‌ابؼرتبة‌ابػامنية‌بوسػ ‌حنيػابيجاء‌بيعد‌تصميم‌ .ق‌ إلى‌‌(،‌يشػيرٖٓ.َ(،‌كابكػراؼ‌معيػارم‌)3.64)عػاؿو

‌‌تقػارب‌الآراء‌كبذاننيػػها‌حػػوؿ‌البيعػػد،‌كبػػوزف‌ننيػػبي %(،‌كيعػػ،‌ذلػػ ‌أفٌ‌منيػػتول‌تطبيػػق‌بيعػػد‌تصػػميم‌ٕٔ.ِٕ)عػػاؿو
كىػػذا‌بهيػػب‌علػػى‌التنيػػاؤؿ‌الفرعػػي)ق(‌‌ء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كػػاف‌بدرجػػة‌عاليػػةالو ػػائف‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػا

‌‌‌‌‌مػػن‌أبعػػاد‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌لػػدل‌‌اعػػدن‌بي‌بوصػػفًوً‌تصػػميم‌الو ػػائف‌أثػػر‌‌مااا‌:كىػػو
‌.العامل ‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت؟

‌‌جاء‌بيعد‌التخطي ‌في‌ابؼرتبة‌النيادسة‌بوس ‌حنيابي .ك‌ تقػارب‌إلى‌‌(،‌يشػيرْٗ.َمعيػارم‌)(،‌كابكراؼ‌3.56)عاؿو
‌‌الآراء‌كبذاننيػػها‌حػػوؿ‌البيعػػػد،‌كبػػوزف‌ننيػػبي %(،‌كيعػػ،‌ذلػػ ‌أفٌ‌منيػػػتول‌تطبيػػق‌بيعػػد‌التخطػػػي ‌في‌ِْ.ُٕ)عػػػاؿو

أثػػر‌‌مػػا‌كىػػو‌:‌أ(كىػػذا‌بهيػػب‌علػػى‌التنيػػاؤؿ‌الفرعػػي)‌ء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كػػاف‌بدرجػػة‌عاليػػةمؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػا
في‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌لػدل‌العػامل ‌في‌أبعػاد‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػرية‌مػن‌‌اعػدن‌بي‌‌بوصفًوً‌البشرية‌‌دابؼوار‌‌بزطي 

 .مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت؟
‌‌جػػاء‌بيعػػد‌التحليػػل‌في‌ابؼرتبػػة‌النيػػابعة‌بوسػػ ‌حنيػػابي .ز‌ تقػػارب‌إلى‌‌(،‌يشػػيرَٖ.َ(،‌كابكػػراؼ‌معيػػارم‌)3.53)عػػاؿو

‌‌الآراء‌كبذاننيػػػها‌حػػػوؿ‌البيعػػػد،‌كبػػػوزف‌ننيػػػبي %(،‌كيعػػػ،‌ذلػػػ ‌أفٌ‌منيػػػتول‌تطبيػػػق‌بيعػػػد‌التحليػػػل‌في‌ِٔ.َٕ)عػػػاؿو
أثػػر‌‌مػػاالفرعػػي)د(‌كىػػو‌:‌كىػػذا‌بهيػػب‌علػػى‌التنيػػاؤؿ‌‌ء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كػػاف‌بدرجػػة‌عاليػػةمؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػا

في‌مؤسنيػػات‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌لػػدل‌العػػامل ‌أبعػػاد‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌مػػن‌‌اعػػدن‌بي‌بوصػػفًوً‌التحليػػل‌
 .موت؟البناء‌بنياحل‌حضر‌مواد‌

‌‌بوسػػ ‌حنيػػابي‌الأخػػيرةجػػاء‌بيعػػد‌التػػدريب‌في‌ابؼرتبػػة‌الثامنػػة‌ .ح‌ إلى‌‌(،‌يشػػيرَّ.ُ(،‌كابكػػراؼ‌معيػػارم‌)3.42)عػػاؿو
‌‌تباعػػػػد‌الآراء‌حػػػػوؿ‌البيعػػػػد،‌كبػػػػوزف‌ننيػػػػبي %(،‌كيعػػػػ،‌ذلػػػػ ‌أفٌ‌منيػػػػتول‌تطبيػػػػق‌بيعػػػػد‌التػػػػدريب‌في‌ْٔ.ٖٔ)عػػػػاؿو

أثػػر‌‌مػػا‌كىػػذا‌بهيػػب‌علػػى‌التنيػػاؤؿ‌الفرعػػي)ج(‌كىػػو‌:‌عاليػػة‌اء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كػػاف‌بدرجػػةمؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػ
مػػن‌أبعػػاد‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌لػػدل‌العػػامل ‌في‌مؤسنيػػات‌‌اعػػدن‌بي‌بوصػػفًوً‌التػػدريب‌

‌.مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت؟



 

 

ٖٕ 

ابؼػػوارد‌البشػػرية(‌‌بفارسػػات‌ادارةابؼتغػػير‌ابؼنيػػتقل‌)‌أبعػػادلكافػػة‌‌الدًلالػػة(‌أفٌ‌منيػػتول‌ٕ-ّكػػذل ‌يبػػ ‌ابعػػدكؿ‌)
ة‌حصػائيالإ‌الدًلالػة(‌عنػد‌منيػتول‌tة،‌كىذا‌مػا‌أ هرتػو‌قػيم‌اختبػار‌)حصائيمن‌الناحية‌الإ‌)منفردة‌كبؾتمعة(‌كاف‌معنويان‌

‌(.‌َٓ.َابؼعتمد‌)‌الدًلالةالتي‌بلغت‌قيمها‌الاحتمالية‌أقل‌من‌منيتول‌
 منفردة:بصورة الدوارد البشرية(  لشارسات ادارةالدتغير الدستقل ) أبعادوصف وبرليل  .2

‌بعػػاد(،‌كمنيػػتول‌ابؼعنويػػة‌لأtتٌم‌احتنيػػاب‌ابؼتوسػػطات‌ابغنيػػابية‌كالابكرافػػات‌ابؼعياريػػة‌كالأكزاف‌الننيػػبية،‌كاختبػػار‌)
 ابؼوارد‌البشرية(‌بصورة‌منفردة،‌على‌النحو‌الآتي:‌بفارسات‌ادارةابؼتغير‌ابؼنيتقل‌)

 وصف وبرليل فقرات بعُد التخطيط: .أ 
كمنيػػتول‌ابؼعنويػػة‌لفقػػرات‌‌t)اب‌ابؼتوسػػطات‌ابغنيػػابية‌كالابكرافػػات‌ابؼعياريػػة‌كالأكزاف‌الننيػػبية‌كاختبػػار‌)تٌم‌احتنيػػ
 :البيعد،‌كقد‌جاءت‌النتائج‌كما‌يبينها‌ابعدكؿ‌الآتي‌إبصاليبيعد‌التخطي ‌ك‌

 المجتمع حول بعُد التخطيط أفراد جابات: نتائج اختبار معنوية الابذاه العام لإ(3-8)جدول رقم 

 فقرات بعُد التخطيط الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 النسبي%

 Tاختبار 
مستوى 
 الدِلالة
Sig 

مستوى  الرتبة
 التوافر

0.  

تقااوم الدؤسسااة بالتخطاايط 
للماوارد البشاارية في جميااع 
الوظااااااااااااااااااائف داخاااااااااااااااااال 

 .الدؤسسة

 عالية ُ 000. 11.243 77.00 1.07 3.85

0.  
تعمااااااال الدؤسساااااااة علاااااااى 

جيااااااااادة وضاااااااااع خطاااااااااط 
 .للترقية للموارد البشرية

 عالية ِ 000. 8.074 72.80 1.12 3.64

2.  

توجد في الدؤسساة قاعادة 
بياااااااانات شااااااااملة لجمياااااااع 
الداااااااااااااااوارد البشااااااااااااااارية في 

 .الدؤسسة

 عالية ّ 000. 6.777 72.00 1.25 3.60

4.  
تقااااااوم الدؤسسااااااة بتفعياااااال 

تطاااااوير وبرفياااااز  أسااااااليب
 .الدوارد البشرية

 عالية ْ 000. 5.950 70.50 1.25 3.53
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 فقرات بعُد التخطيط الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 النسبي%

 Tاختبار 
مستوى 
 الدِلالة
Sig 

مستوى  الرتبة
 التوافر

5.  

تعمااااااال الدؤسساااااااة علاااااااى 
تاااوفير مااااوارد بشااارية ماااان 
التحقيااااااااااااااااق في جميااااااااااااااااع 

 .الوظائف

 متوسطة ٓ 000. 1.923 63.90 1.43 3.20

 عالية - 000. 8.424 71.24 0.94 3.56 ملخص بعُد التخطيط
 (P=0.05) الدِلالة)مستوى 200م، ن= 2023لبيانات الدراسة الديدانية  حصائيالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الإ

تراكحػػػت‌مػػػا‌بػػػ ‌التخطػػػي ‌(‌أفٌ‌متوسػػػ ‌درجػػػات‌التػػػوافر‌بعميػػػب‌فقػػػرات‌بيعػػػد‌3-8تبػػػ ‌نتػػػائج‌ابعػػػدكؿ‌رقػػػم‌)
‌اتعكػػس‌درجػػة‌تػػوافر‌تػػتراكح‌مػػا‌بػػ ‌عاليػػة‌كمتوسػػطة،‌حيػػ ‌كانػػت‌أعلػػى‌تلػػ ‌الفقػػرات‌تػػوافرن‌‌الػػتي(‌َِ.ّ-‌3.85)

‌ابؼؤسنيػػػة‌بالتخطػػػي ‌للمػػػوارد‌(:‌يُالفقػػػرة‌) ‌‌البشػػػرية‌في‌بصيػػػب‌الو ػػػائف‌داخػػػل‌ابؼؤسنيػػػة.ي‌بوسػػػ ‌حنيػػػابي‌تقػػػوـ عػػػاؿو
‌‌تباعد‌الآراء‌حوؿ‌الفقرة،‌كبػوزف‌ننيػبيإلى‌‌(‌يشيرَٕ.ُ(،‌كابكراؼ‌معيارم‌)ٖٓ.ّ) ‌في‌%(،‌ٕٕ)عػاؿو ‌أدنىحػً ‌إفًٌ

.ي‌بوسػػػ ‌تعمػػل‌ابؼؤسنيػػة‌علػػى‌تػػوفير‌مػػوارد‌بشػػرية‌مػػن‌التحقيػػق‌في‌بصيػػب‌الو ػػائف‌(:‌يٓالفقػػرة‌)‌اتلػػ ‌الفقػػرات‌تػػوافرن‌
قػػرة،‌كبػػوزف‌ننيػػبي‌تباعػػد‌الآراء‌كتشػػتتها‌حػػوؿ‌الفإلى‌‌(‌يشػػيرّْ.ُ(،‌كابكػػراؼ‌معيػػارم‌)َِ.ّحنيػػابي‌متوسػػ ‌بلػػ ‌)

‌%(.َٗ.ّٔمتوس ‌)
بوسػ ‌‌اكػاف‌عالينػالتخطػي ‌‌المجتمب‌حػوؿ‌بيعػد‌‌أفراد‌جاباتكما‌يلبحب‌من‌بيانات‌ابعدكؿ‌أفٌ‌ابؼتوس ‌العاـ‌لإ

كانػػػت‌متنيػػػقة‌كمتقاربػػػة‌‌‌فػػػراد(‌يػػػدؿ‌علػػػى‌أفٌ‌آراء‌الأْٗ.َبلغػػػت‌قيمتػػػو‌)‌(،‌كبابكػػػراؼ‌معيػػػارم3.56حنيػػػابي‌بلػػػ ‌)
‌‌كمتجاننيػة‌بذػاه‌فقػػرات‌البيعػد،‌كبػػوزف‌ننيػبي‌عػاـ بؾتمػب‌الدراسػػة‌‌أفػػراد‌إبصػالي%(‌مػن‌ِْ.ُٕننيػػبة‌)إلى‌أفَّ‌‌يشػيرعػػاؿو

-8)كػذل ‌يبػ ‌ابعػدكؿ‌رقػم‌،‌بدنيػتول‌عػالي‌التخطػي يركف‌أفٌ‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنيػاحل‌حضػرموت‌بسػارس‌بيعػد‌
ة،‌كىػذا‌مػا‌أ هرتػو‌قػيم‌حصػائيمػن‌الناحيػة‌الإ‌)منفػردة‌كبؾتمعػة(‌كػاف‌معنػويان‌البيعػد‌لكافػة‌فقػرات‌‌الدًلالػة(‌أفٌ‌منيتول‌3

ابؼعتمػد‌‌الدًلالػة(‌كىي‌أقل‌من‌منيتول‌ََ.َة‌التي‌بلغت‌قيمها‌الاحتمالية‌)حصائيالإ‌الدًلالة(‌عند‌منيتول‌tاختبار‌)
في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كػػاف‌التخطػػي ‌منيػػتول‌تطبيػػق‌بيعػػد‌إلى‌أفَّ‌‌ىػػذه‌النتػػائج‌كتشػير‌(.َٓ.َ)

‌.بدرجة‌عالية
كمػػا‌‌‌،ير‌في‌بزطػي ‌القػػول‌العاملػػة‌لػػديهاابؼػوارد‌البشػػرية‌عػػتم‌بشػػكل‌كبػػ‌إدارةإلى‌أفَّ‌‌كيعػزك‌الباحػػ ‌ىػػذه‌النتيجػػة



 

 

ٖٗ 

ابؼوارد‌البشرية‌بتحديد‌احتياجاعا‌ابؼنيػتقبلية‌مػن‌ابؼػوارد‌البشػرية‌مػن‌حيػ ‌النػوع‌كالكػم‌بنػاء‌‌إدارةيرل‌ابؼو فوف‌باف‌قياـ‌
‌‌.لو‌أبنية‌مرتفعة‌في‌بزفي ‌تكاليف‌على‌نتائج‌برليل‌الو ائف‌لديها

 :التوظيفوصف وبرليل فقرات بعُد  .ب 
كمنيػػتول‌ابؼعنويػػة‌لفقػػرات‌‌t)كاختبػػار‌)تٌم‌احتنيػػاب‌ابؼتوسػػطات‌ابغنيػػابية‌كالابكرافػػات‌ابؼعياريػػة‌كالأكزاف‌الننيػػبية‌

 :البيعد،‌كقد‌جاءت‌النتائج‌كما‌يبينها‌ابعدكؿ‌الآتي‌إبصاليك‌‌التو يفبيعد‌

 التوظيفالمجتمع حول بعُد  أفراد جابات: نتائج اختبار معنوية الابذاه العام لإ(3-9)جدول رقم 

 التوظيففقرات بعُد  الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 Tاختبار  النسبي%

مستوى 
 الدِلالة
Sig 

 الرتبة
مستوى 
 التوافر

0.  
الاساااتقطاب في الدؤسساااة  يُساااهِم

على بناء قاعادة بياانات لظوذجياة 
 .لطلبات التوظيف

 عالية 3 000. 7.615 71.10 1.03 3.56

0.  
الدؤسسة وسائل استقطاب   لدى

 فاارادحديثااة بسكاان ماان جااذب الأ
 .الدؤىلين

 عالية 4 000. 5.893 70.40 1.25 3.52

الدؤسساااااة علاااااى تعياااااين   برااااارص  .2
 .الدؤىلين علميًا فرادالأ

 عالية 5 000. 5.924 68.50 1.01 3.43

تعيااااااااين إلى   الدؤسسااااااااة  تسااااااااعى  .4
 .ذوي الكفاءة فرادالأ

 عالية 1 000. 15.691 82.80 1.03 4.14

بنااء علاى  فارادالدؤسساة الأ  تعين  .5
 عالية 2 000. 12.672 76.80 0.94 3.84 .أسس وقواعد

 عالية - 000. 13.792 73.92 0.71 3.70 التوظيفملخص بعُد 

 (P=0.05) الدِلالة)مستوى 200م، ن= 2023لبيانات الدراسة الديدانية  حصائيالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الإ

تراكحػػػت‌مػػػا‌بػػػ ‌‌التو يػػػف(‌أفٌ‌متوسػػػ ‌درجػػػات‌التػػػوافر‌بعميػػػب‌فقػػػرات‌بيعػػػد‌(3-9تبػػػ ‌نتػػػائج‌ابعػػػدكؿ‌رقػػػم‌
تنيػػػػعى‌‌‌(:‌يْالفقػػػرة‌)‌احيػػػ ‌كانػػػت‌أعلػػػى‌تلػػػ ‌الفقػػػرات‌تػػػوافرن‌‌،تعكػػػس‌درجػػػة‌تػػػوافر‌عاليػػػة‌الػػػتي(‌ّْ.ّ-‌4.14)

‌‌.ي‌بوسػ ‌حنيػػابيابؼؤسنيػة‌‌إلى‌تعيػػ ‌الأفػراد‌ذكم‌الكفػػاءة تباعػػد‌إلى‌‌(‌يشػػيرَّ.ُ(،‌كابكػػراؼ‌معيػارم‌)ُْ.ْ)عػاؿو
‌‌الآراء‌حوؿ‌الفقرة،‌كبوزف‌ننيبي ‌في‌%(،‌ٖ.ِٖ)عاؿو برػرص‌ابؼؤسنيػة‌‌(:‌يّالفقػرة‌)‌اتلػ ‌الفقػرات‌تػوافرن‌‌أدنىحً ‌إفًٌ
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‌‌ابؼؤىل ‌علمينا.ي‌بوس ‌حنيابي‌فرادعلى‌تعي ‌الأ تباعد‌الآراء‌إلى‌‌(‌يشيرَُ.ُ(،‌كابكراؼ‌معيارم‌)ّْ.ّبل ‌)عاؿو
‌‌حوؿ‌الفقرة،‌كبوزف‌ننيبي ‌%(.َٓ.ٖٔ)عاؿو

كػػاف‌‌التو يػػفالمجتمػػب‌حػػوؿ‌بيعػػد‌‌أفػػراد‌جػػاباتابؼتوسػػ ‌العػػاـ‌لإ(‌أفٌ‌ٗ-ّكمػػا‌يلبحػػب‌مػػن‌بيػػانات‌ابعػػدكؿ‌)
كانػػت‌متنيػػقة‌‌‌فػػراد(‌يػػدؿ‌علػػى‌أفٌ‌آراء‌الإُٔ.َ(،‌كبابكػػراؼ‌معيػػارم‌بلغػػت‌قيمتػػو‌)3.70بوسػػ ‌حنيػػابي‌بلػػ ‌)‌اعالينػػ

‌‌كمتقاربة‌كمتجاننيػة‌بذػاه‌فقػرات‌البيعػد،‌كبػوزف‌ننيػبي‌عػاـ بؾتمػب‌‌أفػراد‌إبصػالي%(‌مػن‌ِٗ.ّٕننيػبة‌)إلى‌أفَّ‌‌يشػيرعػاؿو
(‌أفٌ‌ٗ-ّ).‌كػذل ‌يبػ ‌ابعػدكؿ‌رقػم‌التو يػفالدراسة‌يػركف‌أفٌ‌مؤسنيػات‌مػواد‌البنػاء‌بنيػاحل‌حضػرموت‌بسػارس‌بيعػد‌

ة،‌كىػذا‌مػا‌أ هرتػو‌قػيم‌اختبػار‌حصػائيمػن‌الناحيػة‌الإ‌)منفػردة‌كبؾتمعػة(‌كػاف‌معنػويان‌البيعػد‌لكافػة‌فقػرات‌‌الدًلالػةمنيتول‌
(tعنػػػد‌منيػػػتول‌‌)ابؼعتمػػػد‌‌الدًلالػػػة(‌كىػػػي‌أقػػػل‌مػػػن‌منيػػػتول‌ََ.َة‌الػػػتي‌بلغػػػت‌قيمهػػػا‌الاحتماليػػػة‌)حصػػػائيالإ‌الدًلالػػػة
في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كػػاف‌‌التو يػػفمنيػػتول‌تطبيػػق‌بيعػػد‌إلى‌أفَّ‌‌كتشػػير‌ىػػذه‌النتػػائج‌(.َٓ.َ)

‌‌.بدرجة‌عالية
مؤسنيػػػػات‌البنػػػػاء‌في‌سػػػػاحل‌حضػػػػرموت‌تعمػػػػل‌علػػػػى‌الاىتمػػػػاـ‌بدمارسػػػػػة‌إلى‌أفَّ‌‌كيعػػػػزك‌الباحػػػػ ‌ىػػػػذه‌النتيجػػػػة

‌.ية‌للعمل‌في‌ابؼؤسنيات‌ابػاصة‌بهمالعمل‌من‌كوادر‌بشػػػػػػر‌‌في‌النيوؽ‌يتوافرما‌‌أفضل‌نكذل ‌بالبح ‌ع‌،التو يف
 وصف وبرليل فقرات بعُد التدريب: .ج 

كمنيػػتول‌ابؼعنويػػة‌لفقػػرات‌‌t)الننيػػبية‌كاختبػػار‌)تٌم‌احتنيػػاب‌ابؼتوسػػطات‌ابغنيػػابية‌كالابكرافػػات‌ابؼعياريػػة‌كالأكزاف‌
 :البيعد،‌كقد‌جاءت‌النتائج‌كما‌يبينها‌ابعدكؿ‌الآتي‌إبصاليبيعد‌التدريب‌ك‌

 المجتمع حول بعُد التدريب أفراد جابات: نتائج اختبار معنوية الابذاه العام لإ(3-10)جدول رقم 

 فقرات بعُد التدريب الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 النسبي%

اختبار 
T 

مستوى 
 الدِلالة
Sig 

 الرتبة
مستوى 
 التوافر

علااااااى  فاااااارادتشااااااجع الدؤسسااااااة الأ  .0
 .الالتحاق بالدورات التدريبية ذاتيًا

 متوسطة ٓ 000. 2.256 64.40 1.38 3.22

علاااااى  فااااارادالدؤسساااااة الأ  تسااااااعد  .0
 .التمكين الوظيفي

 عالية ِ 000. 5.567 70.20 1.30 3.51

 فاارادتعمال الدؤسسااة علااى برفيااز الأ  .2
 .علميا

 عالية ُ 000. 5.878 70.70 1.29 3.54
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 فقرات بعُد التدريب الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 النسبي%

اختبار 
T 

مستوى 
 الدِلالة
Sig 

 الرتبة
مستوى 
 التوافر

تعمااال الدؤسساااة علاااى متابعاااة تااادريب   .4
 عالية ّ 000. 5.139 68.70 1.20 3.44 .على كل ما ىو جديد فرادالأ

بالتغذياة  فارادتقوم الدؤسسة بتزوياد الأ  .5
 عالية ْ 000. 4.211 68.30 1.39 3.42 .الراجعة لتحسين أدائهم

 عالية - 000. 5.802 68.46 1.03 3.42 ملخص بعُد التدريب

 (P=0.05) الدِلالة)مستوى 200م، ن= 2022لبيانات الدراسة الديدانية  حصائيالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الإ

تراكحػػػت‌مػػػا‌بػػػ ‌التػػػدريب‌(‌أفٌ‌متوسػػػ ‌درجػػػات‌التػػػوافر‌بعميػػػب‌فقػػػرات‌بيعػػػد‌3-10تبػػػ ‌نتػػػائج‌ابعػػػدكؿ‌رقػػػم‌)
‌اتعكػػس‌درجػػة‌تػػوافر‌تػػتراكح‌مػػا‌بػػ ‌عاليػػة‌كمتوسػػطة،‌حيػػ ‌كانػػت‌أعلػػى‌تلػػ ‌الفقػػرات‌تػػوافرن‌‌الػػتي(‌ِِ.ّ‌-‌3.54)

‌‌علميػػا.ي‌بوسػػ ‌حنيػػابي‌فػػرادتعمػػل‌ابؼؤسنيػػة‌علػػى‌برفيػػز‌الأ‌(:‌يّالفقػػرة‌) (‌ِٗ.ُ(،‌كابكػػراؼ‌معيػػارم‌)ْٓ.ّ)عػػاؿو
‌‌الفقػػرة،‌كبػػػوزف‌ننيػػػبيتباعػػػد‌الآراء‌كتشػػػتتها‌حػػػوؿ‌إلى‌‌يشػػير ‌في‌%(،‌َٕ.َٕ)عػػػاؿو ‌اتلػػػ ‌الفقػػػرات‌تػػػوافرن‌‌أدنىحػػً ‌إفًٌ

(،‌ِِ.ّعلى‌الالتحاؽ‌بالػدكرات‌التدريبيػة‌ذاتينػا.ي‌بوسػ ‌حنيػابي‌متوسػ ‌بلػ ‌)‌فرادتشجب‌ابؼؤسنية‌الأ‌(:‌يُالفقرة‌)
‌%(.َْ.ْٔ ‌)تباعد‌الآراء‌كتشتتها‌حوؿ‌الفقرة،‌كبوزف‌ننيبي‌متوسإلى‌‌(‌يشيرّٖ.ُكابكراؼ‌معيارم‌)

بوسػ ‌‌اكػاف‌عالينػالتػدريب‌‌المجتمػب‌حػوؿ‌بيعػد‌‌أفػراد‌جػاباتكما‌يلبحب‌من‌بيانات‌ابعدكؿ‌أفٌ‌ابؼتوسػ ‌العػاـ‌لإ
كانػت‌متباعػدة‌كغػير‌متنيػقة‌‌‌فػراد(‌يػدؿ‌علػى‌أفٌ‌آراء‌الأَّ.ُ(،‌كبابكػراؼ‌معيػارم‌بلغػت‌قيمتػو‌)3.42حنيابي‌بل ‌)

‌‌كبػػوزف‌ننيػػبي‌عػػاـ،‌بذػػاه‌فقػػرات‌البيعػػد بؾتمػػب‌الدراسػػة‌يػػركف‌أفٌ‌‌أفػػراد‌إبصػػالي%(‌مػػن‌ْٔ.ٖٔننيػػبة‌)إلى‌أفَّ‌‌يشػػيرعػػاؿو
‌الدًلالػة(‌أفٌ‌منيػتول‌3-10مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنيػاحل‌حضػرموت‌بسػارس‌بيعػد‌التػدريب.‌كػذل ‌يبػ ‌ابعػدكؿ‌رقػم‌)

(‌عنػد‌منيػتول‌tاختبػار‌)ة،‌كىػذا‌مػا‌أ هرتػو‌قػيم‌حصػائيمن‌الناحية‌الإ‌)منفردة‌كبؾتمعة(‌كاف‌معنويان‌البيعد‌لكافة‌فقرات‌
كتشػير‌ىػذه‌‌(.َٓ.َابؼعتمػد‌)‌الدًلالػة(‌كىػي‌أقػل‌مػن‌منيػتول‌ََ.َة‌التي‌بلغت‌قيمهػا‌الاحتماليػة‌)حصائيالإ‌الدًلالة
‌.في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌كاف‌بدرجة‌عاليةالتدريب‌‌منيتول‌تطبيق‌بيعدإلى‌أفَّ‌‌النتائج

سػعي‌حثي ‌من‌قبػل‌ابؼؤسنيػات‌بالاىتمػاـ‌في‌بؾػالات‌التػدريب‌كالتطػوير‌كجود‌إلى‌‌كيعزك‌الباح ‌ىذه‌النتيجة
في‌مؤسنيػػات‌البنػػاء‌في‌سػػاحل‌كالػػذم‌يشػػكل‌حضػػورا‌مػػؤثر‌لػػدل‌العػػامل ‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌‌بفارسػػات‌ادارة‌ضػػػػػػمن

‌.حضرموت
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 :برليل الوظيفةوبرليل فقرات بعد  فد. وص
كمنيػػتول‌ابؼعنويػػة‌لفقػػرات‌‌t)ابؼعياريػػة‌كالأكزاف‌الننيػػبية‌كاختبػػار‌)تٌم‌احتنيػػاب‌ابؼتوسػػطات‌ابغنيػػابية‌كالابكرافػػات‌

 :البيعد،‌كقد‌جاءت‌النتائج‌كما‌يبينها‌ابعدكؿ‌الآتي‌إبصاليبيعد‌التحليل‌ك‌

 المجتمع حول بعُد التحليل أفراد جابات: نتائج اختبار معنوية الابذاه العام لإ(3-11)جدول رقم 

 فقرات بعُد التحليل الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 Tاختبار  النسبي%

مستوى 
 الدِلالة
Sig 

 الرتبة
مستوى 
 التوافر

تهااتم الدؤسسااة بتحلياال الوظيفااة لتحقيااق   .0
 .الدؤسسة أىداف

 عالية ِ 000. 6.480 71.20 1.22 3.56

0.  
مااان  فااارادالأ أداءيعااازز برليااال الوظاااائف 

خاااالال براااادد مسااااؤوليات كاااال فاااارد في 
 .الوظيفة

 عالية 1 000. 22.574 83.10 0.72 4.16

يغطااي التحلياال احتياجااات الدؤسسااة ماان   .2
 .الدوارد اللازمة للوظائف

 متوسطة ْ 000. 3.489 65.60 1.13 3.28

4.  
سساااات الدساااؤوليات والدهاااام ؤ الدبردياااد 

الأساساااية الدطلوباااة للوظيفاااة مااان خااالال 
 .التحليل

 عالية 3 000. 5.100 69.70 1.34 3.49

5.  
الدؤسسااااااات بالدقااااااة والوضااااااوح تلتاااااازم 

واساااتخدام عباااارات لزاااددة عناااد برليااال 
 .الوظائف

 متوسطة ٓ 000. 1.766 63.50 1.40 3.18

 عالية - 000. 9.385 70.62 0.80 3.53 التحليل‌ملخص بعُد

 (P=0.05) الدِلالةمستوى )200م، ن= 2022الدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الديدانية 

تراكحػػػت‌مػػػا‌بػػػ ‌التحليػػػل‌(‌أفٌ‌متوسػػػ ‌درجػػػات‌التػػػوافر‌بعميػػػب‌فقػػػرات‌بيعػػػد‌3-11تبػػػ ‌نتػػػائج‌ابعػػػدكؿ‌رقػػػم‌)
‌اتعكػػس‌درجػػة‌تػػوافر‌تػػتراكح‌مػػا‌بػػ ‌عاليػػة‌كمتوسػػطة،‌حيػػ ‌كانػػت‌أعلػػى‌تلػػ ‌الفقػػرات‌تػػوافرن‌‌الػػتي(‌ُٖ.ّ-‌4.16)

‌‌مػن‌خػلبؿ‌برػدد‌منيػؤكليات‌كػل‌فػرد‌في‌الو يفػة.ي‌بوسػ ‌حنيػابي‌فػرادالأ‌أداءيعزز‌برليل‌الو ػائف‌‌(:‌يِالفقرة‌) عػاؿو
‌‌تقػارب‌الآراء‌كبذاننيػػها‌حػوؿ‌الفقػرة،‌كبػػوزف‌ننيػبيإلى‌‌(‌يشػػيرِٕ.َ(،‌كابكػراؼ‌معيػارم‌)ُٔ.ْ) %(،‌َُ.ّٖ)عػػاؿو

‌في‌ ‌ابؼنظمػة‌بالدقػة‌كالوضػوح‌كاسػتخداـ‌عبػارات‌بؿػ‌(:‌يٓالفقرة‌)‌اتل ‌الفقرات‌توافرن‌‌أدنىحً ‌إفًٌ ددة‌عنػد‌برليػل‌تلتػزـ
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تباعػػػد‌الآراء‌كتشػػػتتها‌حػػػوؿ‌إلى‌‌(‌يشػػػيرَْ.ُ(،‌كابكػػػراؼ‌معيػػػارم‌)ُٖ.ّالو ػػػائف.ي‌بوسػػػ ‌حنيػػػابي‌متوسػػػ ‌بلػػػ ‌)
‌%(.َٓ.ّٔالفقرة،‌كبوزف‌ننيبي‌متوس ‌)

بوسػ ‌‌اكػاف‌عالينػالتحليػل‌‌المجتمػب‌حػوؿ‌بيعػد‌‌أفػراد‌جػاباتكما‌يلبحب‌من‌بيػانات‌ابعػدكؿ‌أفٌ‌ابؼتوسػ ‌العػاـ‌لإ
كانػػت‌متقاربػة‌كمتنيػقة‌بذػػاه‌‌‌فػراد(‌يػػدؿ‌علػى‌أفٌ‌آراء‌الأَٖ.َ(،‌كبابكػراؼ‌معيػػارم‌بلغػت‌قيمتػو‌)3.53حنيػابي‌بلػ ‌)
‌‌كبػػػػوزف‌ننيػػػػبي‌عػػػػاـ،‌فقػػػػرات‌البيعػػػػد بؾتمػػػػب‌الدراسػػػػة‌يػػػػركف‌أفٌ‌‌أفػػػػراد‌إبصػػػػالي%(‌مػػػػن‌ِٔ.َٕننيػػػػبة‌)إلى‌أفَّ‌‌يشػػػػيرعػػػػاؿو

‌الدًلالػػة(‌أفٌ‌منيػتول‌3-11).‌كػذل ‌يبػ ‌ابعػدكؿ‌رقػم‌التحليػلمؤسنيػات‌مػواد‌البنػاء‌بنيػاحل‌حضػرموت‌بسػارس‌بيعػد‌
(‌عنػد‌منيػتول‌tة،‌كىػذا‌مػا‌أ هرتػو‌قػيم‌اختبػار‌)حصػائيمن‌الناحية‌الإ‌)منفردة‌كبؾتمعة(‌كاف‌معنويان‌البيعد‌لكافة‌فقرات‌

كتشػير‌ىػذه‌‌(.َٓ.َابؼعتمػد‌)‌الدًلالػة(‌كىػي‌أقػل‌مػن‌منيػتول‌ََ.َة‌التي‌بلغت‌قيمهػا‌الاحتماليػة‌)حصائيالإ‌الدًلالة
‌.في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌كاف‌بدرجة‌عالية‌التحليل‌منيتول‌تطبيق‌بيعدإلى‌أفَّ‌‌النتائج

الاىتمػػػاـ‌مػػػن‌قبػػػل‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌في‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌بالتحليػػػل‌الػػػدقيق‌إلى‌‌كيعػػػزك‌الباحػػػ ‌ىػػػذه‌النتيجػػػة
‌‌للو ائف.

 وصف وبرليل فقرات بعُد تصميم الوظائف: . ه
كمنيػػتول‌ابؼعنويػػة‌لفقػػرات‌‌t)احتنيػػاب‌ابؼتوسػػطات‌ابغنيػػابية‌كالابكرافػػات‌ابؼعياريػػة‌كالأكزاف‌الننيػػبية‌كاختبػػار‌)تٌم‌

 :البيعد،‌كقد‌جاءت‌النتائج‌كما‌يبينها‌ابعدكؿ‌الآتي‌إبصاليبيعد‌تصميم‌الو ائف‌ك‌

 عد تصميم الوظائفالمجتمع حول بُ  أفراد جابات: نتائج اختبار معنوية الابذاه العام لإ(3-12)جدول رقم 

 فقرات بعُد تصميم الوظائف الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 Tاختبار  النسبي%

مستوى 
 الدِلالة
Sig 

 الرتبة
مستوى 
 التوافر

تراعاااي الدؤسساااة الدهاااام الواجاااب   .0
 .أداؤىا بوضوح فرادعلى الأ

 عالية ِ 000. 9.985 73.60 0.96 3.68

0.  
دقياااااق تقااااارر الدؤسساااااة بشاااااكل 

 داءحجاااام الدااااوارد الدخصصااااة لأ
 .الوظائف

 عالية ِ 000. 10.481 73.60 0.92 3.68

ياااااوفر تصاااااميم الوظاااااائف لااااادى   .2
 .فرادالدؤسسة الاستقلالية للأ

 متوسطة 4 000. 2.513 64.70 1.32 3.24
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 فقرات بعُد تصميم الوظائف الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 Tاختبار  النسبي%

مستوى 
 الدِلالة
Sig 

 الرتبة
مستوى 
 التوافر

بالدسااااؤولية أثناااااء  فااااراديشاااعر الأ  .4
 .أدائهم لعملهم 

 عالية ُ 000. 14.133 83.00 1.15 4.15

5.  
 الشااااااااواغر داخاااااااال ماااااااال ءيااااااااتم 

ماااااان خااااالال تصااااااميم  الدؤسساااااة
 .الوظائف

 عالية 3 000. 6.591 69.00 0.97 3.45

 عالية - 000. 15.495 72.76 0.58 3.64 تصميم الوظائف‌ملخص بعُد

 (P=0.05) الدِلالةمستوى )200م، ن= 2022الدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الديدانية 

تراكحػت‌مػػا‌تصػميم‌الو ػػائف‌(‌أفٌ‌متوسػ ‌درجػػات‌التػوافر‌بعميػب‌فقػػرات‌بيعػد‌3-12تبػ ‌نتػائج‌ابعػػدكؿ‌رقػم‌)
‌اتعكس‌درجة‌توافر‌تتراكح‌ما‌ب ‌عالية‌كمتوسطة،‌حي ‌كانت‌أعلػى‌تلػ ‌الفقػرات‌تػوافرن‌‌التي(‌ِْ.ّ‌-‌4.15ب ‌)

‌‌بابؼنيؤكلية‌أثناء‌أدائهم‌لعملهم.ي‌بوس ‌حنيابي‌فراديشعر‌الأ‌(:‌يْالفقرة‌) (‌ُٓ.ُ(،‌كابكػراؼ‌معيػارم‌)ُٓ.ْ)عػاؿو
‌‌تباعػػد‌الآراء‌كتشػػتتها‌حػػوؿ‌الفقػػرة،‌كبػػوزف‌ننيػػبيإلى‌‌يشػػير ‌في‌%(،‌ّٖ)عػػاؿو الفقػػرة‌‌اتلػػ ‌الفقػػرات‌تػػوافرن‌‌أدنىحػػً ‌إفًٌ

(،‌كابكػػػراؼ‌ِْ.ّنيػػػابي‌متوسػػ ‌بلػػػ ‌).ي‌بوسػػ ‌حفػػػراديػػوفر‌تصػػػميم‌الو ػػائف‌لػػػدل‌ابؼؤسنيػػة‌الاسػػػتقلبلية‌للؤ‌(:‌يّ)
‌%(.َٕ.ْٔتباعد‌الآراء‌كتشتتها‌حوؿ‌الفقرة،‌كبوزف‌ننيبي‌متوس ‌)إلى‌‌(‌يشيرِّ.ُمعيارم‌)

‌اكػاف‌عالينػتصػميم‌الو ػائف‌‌المجتمب‌حوؿ‌بيعػد‌‌أفراد‌جاباتكما‌يلبحب‌من‌بيانات‌ابعدكؿ‌أفٌ‌ابؼتوس ‌العاـ‌لإ
كانت‌متقاربػة‌كمتنيػقة‌‌‌فراد(‌يدؿ‌على‌أفٌ‌آراء‌الأٖٓ.َبلغت‌قيمتو‌)(،‌كبابكراؼ‌معيارم‌3.64بوس ‌حنيابي‌بل ‌)
‌‌كبػػوزف‌ننيػػبي‌عػػاـ،‌بذػػاه‌فقػػرات‌البيعػػد بؾتمػػب‌الدراسػػة‌يػػركف‌أفٌ‌‌أفػػراد‌إبصػػالي%(‌مػػن‌ٕٔ.ِٕننيػػبة‌)إلى‌أفَّ‌‌يشػػيرعػػاؿو

(‌أفٌ‌منيػتول‌3-12).‌كػذل ‌يبػ ‌ابعػدكؿ‌رقػم‌تصػميم‌الو ػائفمؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌بسارس‌بيعد‌
(‌عنػد‌tة،‌كىػذا‌مػا‌أ هرتػو‌قػيم‌اختبػار‌)حصػائيمػن‌الناحيػة‌الإ‌)منفردة‌كبؾتمعػة(‌كػاف‌معنػويان‌البيعد‌لكافة‌فقرات‌‌الدًلالة

‌(.َٓ.َابؼعتمػػػد‌)‌الدًلالػػة(‌كىػػي‌أقػػػل‌مػػن‌منيػػػتول‌ََ.َة‌الػػتي‌بلغػػػت‌قيمهػػا‌الاحتماليػػػة‌)حصػػػائيالإ‌الدًلالػػةمنيػػتول‌
في‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌بنيػػػاحل‌حضػػػرموت‌كػػػاف‌تصػػػميم‌الو ػػػائف‌‌منيػػػتول‌تطبيػػػق‌بيعػػػدإلى‌أفَّ‌‌كتشػػػير‌ىػػػذه‌النتػػػائج

 .بدرجة‌عالية
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 :التحفيزوصف وبرليل فقرات بعُد  . و
كمنيػػتول‌ابؼعنويػػة‌لفقػػرات‌‌t)تٌم‌احتنيػػاب‌ابؼتوسػػطات‌ابغنيػػابية‌كالابكرافػػات‌ابؼعياريػػة‌كالأكزاف‌الننيػػبية‌كاختبػػار‌)

 :البيعد،‌كقد‌جاءت‌النتائج‌كما‌يبينها‌ابعدكؿ‌الآتي‌إبصاليبيعد‌التحفيز‌ك‌

 المجتمع حول بعُد التحفيز أفراد جابات: نتائج اختبار معنوية الابذاه العام لإ(3-13)جدول رقم 

 فقرات بعُد التحفيز الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 Tاختبار  النسبي%

مستوى 
 الدِلالة
Sig 

 الرتبة
مستوى 
 التوافر

صاااااورة  فااااارادلػسااااان برفياااااز الأ  .ُ
 .الدؤسسة

4.20 1.01 83.90 16.716 .000 ُ 
عالية‌
 اجدن‌

إشااااااااباع إلى  يااااااااؤدي التحفيااااااااز  .ِ
 .فراداحتياجات الأ

 عالية ٓ 000. 7.540 73.40 1.26 3.67

يشااااااااااعر التحفيااااااااااز العاااااااااااملين   .ّ
 .بالعدالة

 عالية 4 000. 12.709 80.50 1.14 4.03

ْ.  
الأوضااااع لػسااان التحفياااز مااان 

الدادياااة والنفساااية والاجتماعياااة 
 .فرادللأ

 عالية ّ 000. 15.991 83.50 1.04 4.18

يزياااااااد التحفياااااااز مااااااان الرضاااااااا   .ٓ
 عالية ِ 000. 15.906 83.80 1.06 4.19 .فرادالوظيفي للأ

 عالية - 000. 17.721 81.02 0.84 4.05 التحفيز‌ملخص بعُد
 (P=0.05) الدِلالة)مستوى 200م، ن= 2022لبيانات الدراسة الديدانية  حصائيالتحليل الإالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على 

تراكحػػػت‌مػػػا‌بػػػ ‌‌التحفيػػػزأفٌ‌متوسػػػ ‌درجػػػات‌التػػػوافر‌بعميػػػب‌فقػػػرات‌بيعػػػد‌‌(3-13)تبػػػ ‌نتػػػائج‌ابعػػػدكؿ‌رقػػػم‌
‌اكعاليػة،‌حيػ ‌كانػت‌أعلػى‌تلػ ‌الفقػرات‌تػوافرن‌‌اتعكس‌درجػة‌تػوافر‌تػتراكح‌مػا‌بػ ‌عاليػة‌جػدن‌‌التي(‌ٕٔ.ّ‌-‌4.20)

‌‌صػػورة‌ابؼؤسنيػػة.ي‌بوسػػ ‌حنيػػابي‌فػػرادبونيػػن‌برفيػػز‌الأ‌(:‌يُالفقػػرة‌) (‌َُ.ُ(،‌كابكػػراؼ‌معيػػارم‌)َِ.ْ)‌اجػػدن‌عػػاؿو
‌‌تباعػد‌الآراء‌حػوؿ‌الفقػرة،‌كبػوزف‌ننيػبيإلى‌‌يشػير ‌في‌%(،‌َٗ.ّٖ)‌اجػدن‌عػاؿو الفقػرة‌‌اتلػ ‌الفقػرات‌تػوافرن‌‌أدنىحػً ‌إفًٌ

‌‌.ي‌بوسػػ ‌حنيػػابيفػػرادإشػػباع‌احتياجػػات‌الأإلى‌‌يػػؤدم‌التحفيػػز‌(:‌يِ) (‌ِٔ.ُ(،‌كابكػػراؼ‌معيػػارم‌)ٕٔ.ّبلػػ ‌)عػػاؿو
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‌‌تباعد‌الآراء‌كتشتتها‌حوؿ‌الفقرة،‌كبوزف‌ننيبيإلى‌‌يشير ‌%(.َْ.ّٕ)عاؿو

بوسػ ‌‌اكػاف‌عالينػ‌‌التحفيػزالمجتمػب‌حػوؿ‌بيعػد‌‌أفػراد‌جػاباتكما‌يلبحب‌مػن‌بيػانات‌ابعػدكؿ‌أفٌ‌ابؼتوسػ ‌العػاـ‌لإ
كانػػت‌متقاربػة‌كمتنيػقة‌بذػػاه‌‌‌فػراد(‌يػػدؿ‌علػى‌أفٌ‌آراء‌الأْٖ.َ(،‌كبابكػراؼ‌معيػػارم‌بلغػت‌قيمتػو‌)4.05حنيػابي‌بلػ ‌)
‌‌كبػػػػوزف‌ننيػػػػبي‌عػػػػاـ،‌فقػػػػرات‌البيعػػػػد بؾتمػػػػب‌الدراسػػػػة‌يػػػػركف‌أفٌ‌‌أفػػػػراد‌إبصػػػػالي%(‌مػػػػن‌َِ.ُٖننيػػػػبة‌)إلى‌أفَّ‌‌يشػػػػيرعػػػػاؿو

‌الدًلالػػة(‌أفٌ‌منيػتول‌3-13.‌كػذل ‌يبػػ ‌ابعػدكؿ‌رقػم‌)التحفيػزمؤسنيػات‌مػواد‌البنػاء‌بنيػاحل‌حضػػرموت‌بسػارس‌بيعػد‌
(‌عنػد‌منيػتول‌tة،‌كىػذا‌مػا‌أ هرتػو‌قػيم‌اختبػار‌)حصػائيمن‌الناحية‌الإ‌)منفردة‌كبؾتمعة(‌كاف‌معنويان‌البيعد‌لكافة‌فقرات‌

كتشػير‌ىػذه‌‌(.َٓ.َابؼعتمػد‌)‌الدًلالػة(‌كىػي‌أقػل‌مػن‌منيػتول‌ََ.َبلغت‌قيمهػا‌الاحتماليػة‌)‌ة‌التيحصائيالإ‌الدًلالة
 .‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌كاف‌بدرجة‌عالية‌التحفيز‌منيتول‌تطبيق‌بيعدإلى‌أفَّ‌‌النتائج

عػػػن‌طريػػػق‌اشػػػباع‌حاجػػػػاعم‌‌العػػػامل برقيػػػق‌رضػػػا‌إلى‌‌ابؼؤسنيػػػات‌تنيػػػعىإلى‌أفَّ‌‌كيعػػػزك‌الباحػػػ ‌ىػػػذه‌النتيجػػػة
‌العػامل يػة‌لػدل‌نتاجبرنيػ ‌الإإلى‌‌خلق‌جو‌عمل‌مناسب‌كتفعيل‌نظاـ‌ابغوافر‌الفعاؿ‌كالكف‌كالذم‌يػودمك‌‌كرغباعم

‌كينياعد‌كذل ‌على‌برني ‌الوضب‌ابؼادم‌كالنفنيي‌كالاجتماعي‌للفرد.

 :داءوصف وبرليل فقرات بعُد تقييم الأ ز.
كمنيػػتول‌ابؼعنويػػة‌لفقػػرات‌‌t)كالابكرافػػات‌ابؼعياريػػة‌كالأكزاف‌الننيػػبية‌كاختبػػار‌)‌تٌم‌احتنيػػاب‌ابؼتوسػػطات‌ابغنيػػابية

 :البيعد،‌كقد‌جاءت‌النتائج‌كما‌يبينها‌ابعدكؿ‌الآتي‌إبصاليك‌‌داءبيعد‌تقييم‌الأ

 داءالمجتمع حول بعُد تقييم الأ أفراد جابات: نتائج اختبار معنوية الابذاه العام لإ(3-14)جدول رقم 

 داءفقرات بعُد تقييم الأ الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 النسبي%

 Tاختبار 
مستوى 
 الدِلالة
Sig 

 الرتبة
مستوى 
 التوافر

نقااااااااط  داءيقااااااايس تقيااااااايم الأ  .0
 .فرادالقوة والضعف للأ

 عالية 1 000. 19.181 79.70 0.73 3.99

بذاااااري الدنظماااااة تقييمًاااااا دوريًا   .0
 .فرادللأ

 متوسطة ٓ 000. 3.318 66.50 1.39 3.33

2.  
الدنااااتظم  داءيساااااعد تقياااايم الأ

في برديد نطااق النماو في مهناة 
 .فرادالأ

 عالية ْ 000. 7.507 72.90 1.22 3.65



 

 

ٕٗ 

 داءفقرات بعُد تقييم الأ الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 Tاختبار  النسبي%

مستوى 
 الدِلالة
Sig 

 الرتبة
مستوى 
 التوافر

4.  
أن يفهااااام  داءيتااااايح تقيااااايم الأ

ماااوقفهم بالدقارناااة ماااع  فااارادالأ
 .الآخرين في الدؤسسة

 عالية 3 000. 13.079 77.20 0.93 3.86

الأداء في بذاااااوز يُسااااهِمُ تقاااايمُ   .5
 عالية 2 000. 15.005 78.20 0.86 3.91 .الأفراد لنقاط ضعفهم

 عالية - 000. 18.840 74.90 0.56 3.75 داءملخص بعُد تقييم الأ

 (P=0.05) الدِلالة)مستوى 200م، ن= 2022لبيانات الدراسة الديدانية  حصائيالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الإ

تراكحػػت‌مػػا‌بػػ ‌‌داءتقيػػيم‌الأأفٌ‌متوسػػ ‌درجػػات‌التػػوافر‌بعميػػب‌فقػػرات‌بيعػػد‌‌(3-14)تبػػ ‌نتػػائج‌ابعػػدكؿ‌رقػػم‌
‌اتعكػػس‌درجػػة‌تػػوافر‌تػػتراكح‌مػػا‌بػػ ‌عاليػػة‌كمتوسػػطة،‌حيػػ ‌كانػػت‌أعلػػى‌تلػػ ‌الفقػػرات‌تػػوافرن‌‌الػػتي(‌ّّ.ّ‌-‌3.99)

‌‌بوسػػػ ‌حنيػػػابي.ي‌فػػػرادنقػػػاط‌القػػػوة‌كالضػػػعف‌للؤ‌داءيقػػػيس‌تقيػػػيم‌الأ‌(:‌يُالفقػػػرة‌) (،‌كابكػػػراؼ‌معيػػػارم‌3.99)عػػػاؿو
‌‌تقػػػػارب‌الآراء‌كبذاننيػػػػها‌حػػػػوؿ‌الفقػػػػرة،‌كبػػػػوزف‌ننيػػػػبيإلى‌‌(‌يشػػػػيرّٕ.َ) ‌في‌%(،‌َٕ.ٕٗ)عػػػػاؿو تلػػػػ ‌‌أدنىحػػػػً ‌إفًٌ

‌للؤ‌(:‌يِالفقػػػرة‌)‌االفقػػػرات‌تػػػوافرن‌ ػػػا‌دكريان (،‌كابكػػػراؼ‌ّّ.ّ.ي‌بوسػػػ ‌حنيػػػابي‌متوسػػػ ‌بلػػػ ‌)فػػػرادبذػػػرم‌ابؼنظمػػػة‌تقييمن
‌%(.َٓ.ٔٔتباعد‌الآراء‌كتشتتها‌حوؿ‌الفقرة،‌كبوزف‌ننيبي‌متوس ‌)إلى‌‌يشير(‌ّٗ.ُمعيارم‌)

‌اكػػاف‌عالينػػ‌داءتقيػػيم‌الأالمجتمػػب‌حػػوؿ‌بيعػػد‌‌أفػػراد‌جػػاباتكمػػا‌يلبحػػب‌مػػن‌بيػػانات‌ابعػػدكؿ‌أفٌ‌ابؼتوسػػ ‌العػػاـ‌لإ
كانت‌متقاربػة‌كمتنيػقة‌‌‌فراد(‌يدؿ‌على‌أفٌ‌آراء‌الأٔٓ.َ(،‌كبابكراؼ‌معيارم‌بلغت‌قيمتو‌)3.75بوس ‌حنيابي‌بل ‌)
‌‌كبػػوزف‌ننيػػبي‌عػػاـ،‌بذػػاه‌فقػػرات‌البيعػػد بؾتمػػب‌الدراسػػة‌يػػركف‌أفٌ‌‌أفػػراد‌إبصػػالي%(‌مػػن‌َٗ.ْٕننيػػبة‌)إلى‌أفَّ‌‌يشػػيرعػػاؿو

(‌أفٌ‌منيػػػتول‌3-14).‌كػػػذل ‌يبػػػ ‌ابعػػػدكؿ‌رقػػػم‌داءتقيػػػيم‌الأمؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌بنيػػػاحل‌حضػػػرموت‌بسػػػارس‌بيعػػػد‌
(‌عنػد‌tة،‌كىػذا‌مػا‌أ هرتػو‌قػيم‌اختبػار‌)حصػائيمػن‌الناحيػة‌الإ‌)منفردة‌كبؾتمعػة(‌كػاف‌معنػويان‌البيعد‌لكافة‌فقرات‌‌الدًلالة

‌(.َٓ.َابؼعتمػػػد‌)‌الدًلالػػة(‌كىػػي‌أقػػػل‌مػػن‌منيػػػتول‌ََ.َة‌الػػتي‌بلغػػػت‌قيمهػػا‌الاحتماليػػػة‌)حصػػػائيالإ‌الدًلالػػةمنيػػتول‌
مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كػػاف‌بدرجػػة‌في‌مؤسنيػػات‌‌داءتقيػػيم‌الأ‌منيػػتول‌تطبيػػق‌بيعػػدإلى‌أفَّ‌‌كتشػػير‌ىػػذه‌النتػػائج

 .عالية

‌العػػامل ‌أداءحيػػ ‌تلقػػي‌ملبحظػػات‌حػػوؿ‌البيعػػد‌ف‌اىتمػػاـ‌ابؼؤسنيػػات‌بهػػذا‌أكيعػػزك‌الباحػػ ‌ىػػذه‌النتيجػػة‌إلى‌
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‌بتوجيهاتكمن‌ثم‌  للتحني ،‌بفا‌ينياعدىم‌على‌برني ‌مهاراعم‌كزيادة‌كفاءعم.‌تقوـ

 في ابزاذ القرار:وصف وبرليل فقرات بعُد مشاركة العاملين  ح.
كمنيػػتول‌ابؼعنويػػة‌لفقػػرات‌‌t)تٌم‌احتنيػػاب‌ابؼتوسػػطات‌ابغنيػػابية‌كالابكرافػػات‌ابؼعياريػػة‌كالأكزاف‌الننيػػبية‌كاختبػػار‌)

 :البيعد،‌كقد‌جاءت‌النتائج‌كما‌يبينها‌ابعدكؿ‌الآتي‌إبصاليبيعد‌مشاركة‌العامل ‌في‌ابزاذ‌القرار‌ك‌

المجتمع حول بعُد مشاركة العاملين في  أفراد جاباتالابذاه العام لإ: نتائج اختبار معنوية (3-15)جدول رقم 
 ابزاذ القرار

فقرات بعُد مشاركة العاملين في  الرقم
 ابزاذ القرار

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 النسبي%

 Tاختبار 
مستوى 
 الدِلالة
Sig 

مستوى  الرتبة
 التوافر

0.  
بساااانح الدؤسسااااة موظفيهااااا فرصااااة 

تاااؤثر الدشااااركة في القااارارات الاااتي 
 .الدؤسسة أداء في

 عالية ْ 000. 7.862 72.20 1.10 3.61

0.  
العاااملين في ابزاااذ  تُسااهِمُ مشاااركة

ورفااااع  فاااارادالقاااارار ماااان برفيااااز الأ
 .روحهم الدعنوية

 عالية ُ 000. 12.637 79.20 1.07 3.96

2.  
 أفضااااالعلاقاااااات  دارةتكاااااون الإ

مااااااع فريااااااق العماااااال ماااااان خاااااالال 
 .هم في ابزاذ القرارإشراك

 عالية ّ 000. 12.545 74.80 0.83 3.74

4.  
تساااااتفيد الدؤسساااااة مااااان برسااااااين 
لشارساااااااات العمااااااال مااااااان خااااااالال 
 .مشاركة العاملين في ابزاذ القرار

 عالية ِ 000. 15.030 77.10 0.80 3.86

مشاااركة العاااملين في ابزاااذ القاارار   .5
 .يةإنتاجبذعلهم أكثر 

 عالية ُ 000. 13.553 79.20 1.00 3.96

ملخص بعُد مشاركة العاملين في ابزاذ 
 القرار

 عالية - 000. 16.078 76.50 0.73 3.83

 (P=0.05) الدِلالة)مستوى 200م، ن= 2022لبيانات الدراسة الديدانية  حصائيالدصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على التحليل الإ

مشاركة‌العػامل ‌في‌ابزػاذ‌القػرار‌أفٌ‌متوس ‌درجات‌التوافر‌بعميب‌فقرات‌بيعد‌‌(3-15)تب ‌نتائج‌ابعدكؿ‌رقم‌
(:‌ٓالفقػرة‌)‌احي ‌كانػت‌أعلػى‌تلػ ‌الفقػرات‌تػوافرن‌‌،تعكس‌درجة‌توافر‌عالية‌التي(‌ُٔ.ّ‌-3.96تراكحت‌ما‌ب ‌)

‌‌يػػة.ي‌بوسػػ ‌حنيػػابيإنتاجمشػػاركة‌العػػامل ‌في‌ابزػػاذ‌القػػرار‌بذعلهػػم‌أكثػػر‌‌ي (‌ََ.ُ(،‌كابكػػراؼ‌معيػػارم‌)3.96)عػػاؿو
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‌‌تباعد‌الآراء‌حوؿ‌الفقرة،‌كبوزف‌ننيػبيإلى‌‌يشير ‌في‌%(،‌َِ.ٕٗ)عػاؿو (:‌ُالفقػرة‌)‌اتلػ ‌الفقػرات‌تػوافرن‌‌أدنىحػً ‌إفًٌ
‌‌ابؼؤسنيػػة.ي‌بوسػػ ‌حنيػػابي‌أداء‌تػػؤثر‌فيبسػػنح‌ابؼؤسنيػػة‌مو فيهػػا‌فرصػػة‌ابؼشػػاركة‌في‌القػػرارات‌الػػتي‌‌ي (،‌ُٔ.ّبلػػ ‌)عػػاؿو

‌‌تباعد‌الآراء‌كتشتتها‌حوؿ‌الفقرة،‌كبوزف‌ننيبيإلى‌‌(‌يشيرَُ.ُمعيارم‌)كابكراؼ‌ ‌%(.َِ.ِٕ)عاؿو
مشػاركة‌العػامل ‌في‌ابزػػاذ‌المجتمػب‌حػوؿ‌بيعػػد‌‌أفػراد‌جػػاباتكمػا‌يلبحػب‌مػن‌بيػػانات‌ابعػدكؿ‌أفٌ‌ابؼتوسػ ‌العػاـ‌لإ

كانت‌‌‌فراد(‌يدؿ‌على‌أفٌ‌آراء‌الإّٔ.َ)(،‌كبابكراؼ‌معيارم‌بلغت‌قيمتو‌3.83بوس ‌حنيابي‌بل ‌)‌اكاف‌عالين‌القرار‌‌
‌‌كبػػوزف‌ننيػػبي‌عػػػاـ،‌متقاربػػة‌كمتنيػػقة‌بذػػػاه‌فقػػرات‌البيعػػػد بؾتمػػػب‌‌أفػػراد‌إبصػػػالي%(‌مػػن‌َٓ.ٕٔننيػػبة‌)إلى‌أفَّ‌‌يشػػػيرعػػاؿو

‌.‌مشاركة‌العامل ‌في‌ابزاذ‌القرارالدراسة‌يركف‌أفٌ‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌بسارس‌بيعد‌
مػػن‌‌)منفػػردة‌كبؾتمعػػة(‌كػػاف‌معنػػويان‌البيعػػد‌لكافػػة‌فقػػرات‌‌الدًلالػػة(‌أفٌ‌منيػػتول‌ُٓ-ّ)‌كػػذل ‌يبػػ ‌ابعػػدكؿ‌رقػػم

ة‌الػػػتي‌بلغػػػت‌قيمهػػػا‌الاحتماليػػػة‌حصػػػائيالإ‌الدًلالػػػة(‌عنػػػد‌منيػػػتول‌tة،‌كىػػػذا‌مػػػا‌أ هرتػػػو‌قػػػيم‌اختبػػػار‌)حصػػػائيالناحيػػػة‌الإ
مشػػػاركة‌‌منيػػػتول‌تطبيػػػق‌بيعػػػدإلى‌أفَّ‌‌كتشػػػير‌ىػػػذه‌النتػػػائج‌(.َٓ.َابؼعتمػػػد‌)‌الدًلالػػػة(‌كىػػػي‌أقػػػل‌مػػػن‌منيػػػتول‌ََ.َ)

 .‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌كاف‌بدرجة‌عاليةالعامل ‌في‌ابزاذ‌القرار‌
النيػعي‌ابعػاد‌مػن‌قبػل‌ابؼؤسنيػات‌في‌عمليػة‌برنيػ ‌نوعيػة‌القػرار،‌كجعػل‌القػرار‌ كيعػزك‌الباحػ ‌ىػذه‌النتيجػة‌إلى
‌كقبولا‌لدل‌العامل  برقيػق‌إلى‌‌كمػا‌تػؤدم‌ابؼشػاركة‌‌،تنفيػذه‌بحمػاس‌شػديد‌كرغبػة‌صػادقة‌علػىكالعمل‌‌ابؼتخذ‌أكثر‌ثباتان

‌.ابؼؤسنية‌أفرادر‌كب ‌الثقة‌ابؼتبادلة‌ب ‌ابؼدي

 : وصف وبرليل فقرات الدتغير التابع )الانسجام الوظيفي(:اتانيً 
اء‌بؾتمب‌الدراسة‌لفقرات‌ابؼتغير‌التابب‌)الاننيجاـ‌الو يفي(‌في‌مؤسنيات‌مػواد‌البنػ‌أفراد‌إجاباتلوصف‌كبرليل‌

‌t)اسػػتخداـ‌ابؼتوسػطات‌ابغنيػػابية‌كالابكرافػػات‌ابؼعياريػػة‌كالأكزاف‌الننيػػبية‌كاختبػػار‌)إلى‌‌بعػػأ‌الباحػػ ‌؛بنيػاحل‌حضػػرموت
غػير‌بصػورة‌بؾتمعػة،‌كمػن‌ثم‌للفقػرات‌بصػورة‌كمنيتول‌ابؼعنوية‌لفقرات‌ابؼتغير‌التابب‌)الاننيجاـ‌الػو يفي(‌لكػل‌فقػرات‌ابؼت

‌:الآتي‌(3-16)منفردة،‌كقد‌جاءت‌النتائج‌كما‌يبينها‌ابعدكؿ‌
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 المجتمع حول الدتغير التابع الانسجام الوظيفي أفراد جابات: نتائج اختبار معنوية الابذاه العام لإ(3-16)جدول رقم 

 الانسجام الوظيفيفقرات لزور  الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

الوزن 
 النسبي%

 Tاختبار 
مستوى 
 الدِلالة
Sig 

 الرتبة
مستوى 
 التوافر

تقااوم الدؤسسااة بعاادم التمييااز بااين   .0
 عالية ٗ 000. 4.366 67.90 1.28 3.40 .العاملين

تتساااام الوظيفااااة الااااتي أعماااال  ااااا   .0
 .بالدرونة

 عالية ٕ 000. 8.318 73.40 1.14 3.67

فرصااااة للتطااااور  بسنحااااو الوظيفااااة‌ .2
 .والتقدم

 عالية‌ِ 000. 18.267 81.00 0.81 4.05

تنسااجم الوظيفااة الااتي أعماال  ااا ‌ .4
 .مع مؤىلاتي العلمية

‌عالية‌ٔ 000. 9.412 74.60 1.10 3.73

5. ‌
تباااااو الوظيفاااااة الاااااتي أعمااااال  اااااا 
جساااااااور التعااااااااون باااااااين زمااااااالاء 

 .العمل
 عالية‌ّ 000. 15.643 80.50 0.93 4.03

فرصاااااة ابزااااااذ تعطياااااو الوظيفاااااة ‌ .6
 .القرار الدناسب

 عالية‌ٓ 000. 11.631 75.00 0.91 3.75

أتشاااااارك ماااااع زمااااالاء العمااااال في ‌ .7
 .إلصاز متطلبات الوظيفة

 عالية‌ُ 000. 16.828 82.50 0.95 4.13

تااااااااوفر لي الوظيفاااااااااة متطلباااااااااات ‌ .2
 .الدعيشة الأساسية

‌متوسطة‌َُ 000. 2.223 64.20 1.34 3.21

2. ‌
 ااااا تتساااام الوظيفااااة الااااتي أعماااال 

بالانساااجام ماااع جمياااع الوظاااائف 
 .داخل الدؤسسة

 عالية‌ْ 000. 12.446 75.60 0.89 3.78

02. ‌
العاااملين في إلصاااز  دارةتساااعد الإ

الدطلوبة في حال تطلاب  عمالالأ
 .الأمر ذلك

‌عالية‌ٖ 000. 7.068 72.30 1.23 3.62

 عالية  000. 15.877 74.70 0.65 3.74 الانسجام الوظيفيملخص فقرات لزور 

 119م، ن= 2023لبيانات الدراسة الديدانية  حصائيبالاعتماد على التحليل الإ اتالدصدر: إعداد الباحث
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‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفيأفٌ‌متوسػػ ‌درجػػات‌التػػوافر‌بعميػػب‌فقػػرات‌ابؼتغػػير‌التػػابب‌‌(3-16)تبػػ ‌نتػػائج‌ابعػػدكؿ‌رقػػم‌
تعكػػس‌درجػػػة‌تػػوافر‌تػػتراكح‌مػػا‌بػػ ‌عاليػػػة‌كمتوسػػطة،‌حيػػ ‌كانػػت‌أعلػػى‌تلػػػ ‌‌الػػتي(‌ُِ.ّ‌-‌4.13تراكحػػت‌بػػ ‌)
‌‌أتشػػارؾ‌مػػب‌زمػػلبء‌العمػػل‌في‌إبقػػاز‌متطلبػػات‌الو يفػػة.ي‌بوسػػ ‌حنيػػابي‌(:‌يٕالفقػػرة‌)‌االفقػػرات‌تػػوافرن‌ (،‌ُّ.ْ)عػػاؿو

‌‌تقػػارب‌الآراء‌كبذاننيػها‌حػػوؿ‌الفقػرة‌كبػػوزف‌ننيػبيإلى‌‌(‌يشػيرٓٗ.َكابكػراؼ‌معيػػارم‌) ‌في‌%(،‌َٓ.ِٖ)عػػاؿو حػػً ‌إفًٌ
تػػػوفر‌لي‌الو يفػػػة‌متطلبػػػات‌ابؼعيشػػػة‌الأساسػػػية.ي‌بوسػػػ ‌حنيػػػابي‌متوسػػػ ‌بلػػػ ‌‌(:‌يٖالفقػػػرة‌)‌اتلػػػ ‌الفقػػػرات‌تػػػوافرن‌‌أدنى
‌%(.َِ.ْٔتباعد‌الآراء‌كتشتتها‌حوؿ‌الفقرة،‌كبوزف‌ننيبي‌متوس ‌)إلى‌‌(‌يشيرّْ.ُ(،‌كابكراؼ‌معيارم‌)ُِ.ّ)

المجتمػب‌حػوؿ‌ابؼتغػير‌التػابب‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌‌‌أفراد‌جاباتابؼتوس ‌العاـ‌لإكما‌يلبحب‌من‌بيانات‌ابعدكؿ‌أفٌ‌
كانػػػت‌‌‌فػػراد(‌يػػدؿ‌علػػى‌أفٌ‌آراء‌الأٓٔ.َ(،‌كبابكػػراؼ‌معيػػارم‌بلغػػت‌قيمتػػػو‌)3.74بوسػػ ‌حنيػػابي‌بلػػػ ‌)‌اكػػاف‌عالينػػ

‌‌متنيقة‌كمتقاربة‌كمتجاننية‌بذاه‌فقرات‌ابؼتغير‌التابب،‌كبوزف‌ننيبي‌عاـ ‌إبصػالي%(‌مػن‌َٕ.ْٕننيػبة‌)إلى‌أفَّ‌‌يشػيرعاؿو
كػذل ‌يبػ ‌متوافر‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضػرموت.‌‌‌الاننيجاـ‌الو يفيبؾتمب‌الدراسة‌يركف‌أفٌ‌متغير‌‌أفراد

مػػػػن‌الناحيػػػػة‌‌)منفػػػػردة‌كبؾتمعػػػػة(‌كػػػػاف‌معنػػػػويان‌ابؼتغػػػػير‌التػػػػابب‌لكافػػػػة‌فقػػػػرات‌‌الدًلالػػػػة(‌أفٌ‌منيػػػػتول‌3-16)ابعػػػػدكؿ‌رقػػػػم‌
(‌ََ.َة‌الػػتي‌بلغػػت‌قيمهػػا‌الاحتماليػػة‌)حصػػائيالإ‌الدًلالػػة(‌عنػػد‌منيػػتول‌tأ هرتػػو‌قػػيم‌اختبػػار‌)ة،‌كىػػذا‌مػػا‌حصػػائيالإ

‌‌(.َٓ.َابؼعتمد‌)‌الدًلالةكىي‌أقل‌من‌منيتول‌
في‌مؤسنيػات‌مػواد‌البنػاء‌بنيػاحل‌حضػرموت‌كػاف‌بدرجػة‌الاننيجاـ‌الو يفي‌لى‌أفٌ‌منيتول‌إكتشير‌ىذه‌النتائج‌

كىػػػػو:‌مػػػػا‌منيػػػػتول‌الاننيػػػػجاـ‌الػػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػػات‌مػػػػواد‌البنػػػػاء‌بنيػػػػاحل‌‌كىػػػػذا‌بهيػػػػب‌عػػػػن‌النيػػػػؤاؿ‌الثػػػػاني،.‌عاليػػػػة
مؤسنيػػػػػات‌مػػػػػواد‌البنػػػػػاء‌بنيػػػػػاحل‌منيػػػػػتول‌الاننيػػػػػجاـ‌الػػػػػو يفي‌في‌‌قيػػػػػاس‌:كىػػػػػوالثالػػػػػ ‌‌ابؽػػػػػدؼكبوقػػػػػق‌‌حضػػػػػرموت؟
‌.حضرموت
 
‌
‌
‌‌‌‌

‌  
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 الدبحث الثالث
 اختبار فرضيات الدراسة

ة‌ابؼناسػبة‌لكػل‌فرضػية‌فرعيػة‌علػى‌حػدة،‌إذ‌حصػائيالإ‌سػاليبلاختبار‌فرضية‌الدراسة‌قاـ‌الباحػ ‌باسػتخداـ‌الأ
‌كالفرضػػيات‌الفرعيػػة‌ابؼنبثقػػة‌منهػػا‌طريقػػة‌الابكػػدار‌ابػطػػي‌البنيػػي .‌كمػػا‌اسػػتخدمت‌الأكلىاسػػتخدمت‌للفرضػػية‌الرئينيػػة‌

(‌للفػركؽ‌بػ ‌أكثػر‌One Way ANOVAالفرضية‌الرئينية‌الثانية‌كفرضياعا‌الفرعيػة‌اختبػار‌برليػل‌التبػاين‌الأحػادم‌)
)علبقػة‌إحصػائيًّا‌‌عينػة‌الدراسػة؛‌إذ‌يعػد‌الفػرؽ‌دالان‌‌فرادللبيانات‌الشخصية‌كالو يفية‌لأ‌ائت ؛‌لاختبار‌الفركؽ‌كفقن‌من‌ف

(،‌َٓ.َ‌≥α(‌أقل‌من‌منيػتول‌ابؼعنويػة‌ابؼعتمػد‌في‌ىػذه‌الدراسػة‌)Sig)‌الدًلالةالتأثير‌معنوية(‌إذا‌كانت‌قيمة‌منيتول‌
(‌أكبر‌مػن‌منيػتول‌ابؼعنويػة‌ابؼعتمػد‌في‌ىػذه‌الدراسػة‌Sig)‌الدًلالةكتيعد‌علبقة‌التأثير‌غير‌معنوية‌إذا‌كانت‌قيمة‌منيتول‌

(α≤‌َ.َٓبفػػػػػا‌يعػػػػػ،‌كجػػػػػود‌فػػػػػركؽ‌ذك‌‌،)فٌ‌ذلػػػػػ ‌ينيػػػػػتدعي‌عمػػػػػل‌إحػػػػػدل‌اختبػػػػػارات‌ابؼقارنػػػػػة‌إة؛‌فػػػػػإحصػػػػػائي‌دًلالػػػػػة
(L.S.D؛‌لتحديد‌الفرؽ‌لصاح ‌أم‌فئة.‌كقبل‌الب)دء‌باختبػار‌الفرضػيات‌لابػد‌مػن‌التأكػد‌مػن‌برقػق‌افتراضػات‌برليػل‌

‌الابكدار‌)التوزيب‌الطبيعي‌للبيانات،‌كعدـ‌الارتباط‌ابػطي‌ب ‌ابؼتغيرات(‌كذل ‌على‌النحو‌الآتي:
 التحقق من شرط التوزيع الطبيعي: .1

-Kolmogorovللتحقػػػػػق‌مػػػػػن‌شػػػػػػرط‌التوزيػػػػػب‌الطبيعػػػػػػي‌لبيػػػػػانات‌الدراسػػػػػػة،‌تم‌اسػػػػػتخداـ‌اختبػػػػػػار‌)
Smirnov Z،)يوضح‌النتائج.‌(ُٕ-ّ)كابعدكؿ‌رقم‌‌‌

 ( اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة17-3) جدول

 الدتغير
Kolmogorov-Smirnov

a 

Statistic df Sig. 
 000. 200 129. الدوارد البشرية لشارسات ادارةالدتغير الدستقل: 

 000. 200 139. الدتغير التابع: الانسجام الوظيفي
‌

(، α≤0.05)عنػػد‌منيػػتول‌إحصػػائيًّا‌تبػػ ‌نتػػائج‌ابعػػدكؿ‌أف‌قيمػػة‌كلمنجػػركؼ‌بظنػػركؼ‌كشػػايبرك‌كيلػػ ‌دالػػة‌
كلذل ‌قاـ‌الباح ‌بدعابعة‌البيانات‌لتقترب‌بيانات‌متغيرم‌الدراسة‌لا‌تتبب‌التوزيب‌الطبيعي،‌إلى‌أفَّ‌‌كىذه‌النتيجة‌تشير

‌.خلبؿ‌استخداـ‌اللوغاريتم‌الطبيعي‌بسهيدا‌لاستخدامها‌في‌التحليلمن‌التوزيب‌الطبيعي‌كلقد‌بست‌ابؼعابعة‌من‌
‌
‌
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 التحقق من شرط عدم وجود ارتباطات خطية بين الدتغيرات: .2
يشػػترط‌بمػػوذج‌الابكػػدار‌عػػدـ‌كجػػود‌ارتباطػػات‌خطيػػة‌بػػ ‌ابؼتغػػيرات‌ابؼنيػػتقلة‌الداخلػػة‌في‌بمػػوذج‌الابكػػدار‌كقػػد‌تم‌

،‌كعليػو‌لا‌َُبصيعها‌أصغر‌مػن‌القيمػة‌‌VIFكانت‌قيم‌‌حيثCollinearity Statistics ‌التأكد‌من‌ذل ‌من‌خلبؿ
يوضػح‌‌(ُٖ-ّ)يوجد‌ارتباطات‌خطية‌ب ‌ابؼتغيرات‌الداخلة‌في‌بموذج‌الابكدار‌ابػطي‌في‌ىذه‌الدراسة،‌كابعػدكؿ‌رقػم‌

‌النتائج:

 الدتغيرات الدستقلةللكشف عن الارتباطات الخطية بين  Collinearityنتائج اختبار  (18-3)جدول رقم 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Collinearity Statistics 

B 
Std. 

Error 
Beta Tolerance VIF 

(Constant) .777 .350  2.222 .027   

 3.575 280. 438. 778. 079. 071. 055. التخطيط

 2.593 386. 000. 5.968 517. 079. 474. التوظيف

 3.981 251. 766. 298. 032. 068. 020. التدريب

 1.980 505. 253. 1.147- 087.- 062. 071.- التحليل

 2.051 487. 278. 1.088 084. 087. 094. تصميم الوظائف

 3.147 318. 713. 369. 035. 075. 027. التحفيز

 2.848 351. 004. 2.879 261. 106. 306. داءتقييم الأ

مشاركة العاملين 
 1.345 743. 058. 1.905- 119.- 056. 107.- في ابزاذ القرار

 200م، ن= 2023بالاعتماد على التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الديدانية  اتالدصدر: إعداد الباحث

الفرعيػػة‌ابؼنبثقػػة‌منهػػا‌‌كالفرضػػيات‌الأكلىكبعػػد‌التأكػػد‌مػػن‌افتراضػػات‌بمػػوذج‌الابكػػدار‌تم‌اختبػػار‌الفرضػػية‌الرئينيػػة‌
‌على‌النحو‌الآتي:

‌(:H01 )الأولى: اختبار الفرضية الرئيسة أولًا 

 ( α≤0.05) الدِلالاةة عناد مساتوى إحصاائي دِلالاةذو أثار  لا يوجد‌" يأتي:تنص الفرضية الرئيسة على ما 
، والتادريب، والتحليال، وتصاميم الوظاائف، التوظيفالتخطيط، و ىا لرتمعة )بعادبألدمارسات إدارة الدوارد البشرية 



 

 

َُْ 

في الانساااجام الاااوظيفي في مؤسساااات ماااواد البنااااء  والتحفياااز، وتقيااايم الأداء، ومشااااركة العااااملين في ابزااااذ القااارار(
 بساحل حضرموت.". 

أثػػػػر‌‌برليػػػػل‌الابكػػػػدار‌ابػطػػػػي‌البنيػػػػي ؛‌بؼعرفػػػػة‌أسػػػػلوباسػػػػتخدمت‌الدراسػػػػة‌‌؛الأكلىكلاختبػػػػار‌الفرضػػػػية‌الرئينيػػػػة‌
‌دًلالػػةفي‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌عنػػد‌منيػػتول‌‌ات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌بفارسػػ

(α≤َ.َٓ)كفق‌النموذج‌‌.y=a+bx‌‌َّإف‌ ‌:حي ي
Y‌.ابؼتغير‌التابب‌كىو‌الاننيجاـ‌الو يفي‌
Xابؼوارد‌البشرية.‌بفارسات‌ادارةابؼتغير‌ابؼنيتقل:‌كىو‌‌‌
Aثابت‌الابكدار.‌‌كىو‌‌
Bمقدار‌التأثير‌في‌ابؼتغير‌التابب‌نتيجة‌تغير‌ابؼتغير‌ابؼنيتقل.‌‌كىو‌‌

‌(:ُٗ-ّ)‌النتائج‌اللبزمة‌لاختبار‌ىذه‌الفرضية‌موضحة‌في‌ابعدكؿ‌رقمأىم‌‌ككانت

في الانسجام  أثر لشارسات إدارة الدوارد البشرية  نتائج الالضدار الخطي البسيط لدعرفةأىم  :(19-3)جدول رقم 
 الوظيفي في مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت

 الدعاملات البُعد
 قيم الدعاملات
 

 الخطأ
 الدعياري

Beta 
 قيمة
T 

T 
gis 

 معامل
 الارتباط

R 

 معامل
 التحديد

2R 

 fقيمة 
 المحسوبة

قيمة 
مستوى 
 الدِلالة
sig 

نتيجة 
اختبار 
 الفرضية

لشارسات 
ادارة 
الدوارد 
 البشرية

 ثابت
 a الالضدار

1.005 .281  3.583 .000 
0.572 .3270 96.419 .000

0 
 رفض

 معامل
 b 0.741 .075 0.572 9.819 .000 الالضدار

      +     =   

 .200م(، ن = 2023الدصدر: بيانات الدراسة الديدانية، )

إدارة‌ابؼػػوارد‌‌بؼمارسػػاتمعنويػػة‌ة‌إحصػػائي‌دًلالػػةإبهػػابي‌ذم‌أثػػر‌‌،‌كجػػود(ُٗ-ّيلبحػػب‌مػػن‌نتػػائج‌ابعػػدكؿ‌رقػػم‌)
(،‌‌ُْٕ.َت‌قيمة‌معامل‌الابكدار‌)إذ‌بلغفي‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت؛‌البشرية‌

‌إذ‌معنوية‌بؼعامل‌الابكدار،‌‌دًلالةكجود‌إلى‌‌(ُٖٗ.ٗ(‌المحنيوبة‌التي‌بلغت‌قيمتها‌)Tكما‌أشارت‌قيمة‌)
‌
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كلمػا‌‌‌أم‌إنَّػو‌،‌(َٓ.َ≥α)(،‌كىػي‌أقػل‌مػن‌منيػتول‌ابؼعتمػد‌في‌ىػذه‌الدراسػة‌000.الاحتمالية‌)ت‌قيمتو‌بلغ
زيادة‌في‌منيػػتول‌الاننيػػجاـ‌إلى‌‌بدقػػدار‌كحػػدة‌قيػاس‌كاحػػدة‌أدٌل‌ذلػ بفارسػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػرية‌‌زاد‌منيػتول‌تطبيػػق

حػػ ‌بلغػػت‌قيمػػة‌معامػػل‌الارتبػػاط‌(‌مػػن‌الوحػػدة،‌في‌74.1%الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌)
بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌‌(‌كىػػػو‌معامػػػل‌ارتبػػػاط‌طػػػردم‌معنػػػوم‌متوسػػػ ‌القيمػػػة،‌أم‌كلمػػػا‌زاد‌الاىتمػػػاـ‌بتطبيػػػق572َ.)

زيادة‌منيػتول‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌في‌مؤسنيػات‌مػػواد‌البنػاء‌بنيػاحل‌حضػرموت‌كالعكػس‌صػحيح،‌أمػػا‌إلى‌‌أدلالبشػرية‌
إلى‌أفَّ‌‌(،‌بفػػػػػا‌يشػػػػػير327َ.دار‌أعػػػػػلبه‌ابؼتمثلػػػػػة‌في‌معامػػػػػل‌التحديػػػػػد‌فقػػػػػد‌بلغػػػػػت‌)القابليػػػػػة‌التفنيػػػػػيرية‌لنمػػػػػوذج‌الابكػػػػػ

‌تطبيػقإلى‌‌%(‌من‌التغيرات‌في‌منيتول‌الاننيجاـ‌الو يفي‌لدل‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌تعودٕ.ِّ)
يرات‌في‌منيػػػػتول‌%(‌مػػػن‌التغػػػػّ.ٕٔكحػػػػده‌)مػػػب‌ثبػػػػات‌بقيػػػػة‌العوامػػػل‌الأخػػػػرل(،‌كأفٌ‌)بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػػوارد‌البشػػػرية‌

إلى‌أفَّ‌‌(ُْٗ.ٔٗ(‌المحنيػػوبة‌الػػذم‌بلغػػت‌قيمتػػو‌)Fعوامػػل‌أخػػرل.‌كمػػا‌أشػػار‌اختبػػار‌)إلى‌‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌تعػػود
(،‌كىػي‌أقػل‌مػن‌منيػتول‌ابؼعتمػد‌في‌ىػذه‌َََ.َت‌قيمتػو‌الاحتماليػة‌)إذ‌بلغػمعنويػة،‌‌دًلالػةبموذج‌الابكػدار‌أعػلبه‌ذك‌

‌.(َٓ.َ≥α)الدراسة‌
ة‌إحصػػائي‌دًلالػػةذك‌أثػػر‌‌يلا‌يوجػػد‌:‌الػػتي‌تػػن ‌علػػىالأكلىبنػػاء‌علػػى‌النتػػائج‌النيػػابقة‌يػػتم‌رفػػ ‌الفرضػػية‌الرئينيػػة‌

،‌كالتػدريب،‌التو يػفالتخطػي ،‌ك‌ىػا‌بؾتمعػة‌)بعاد بؼمارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػرية‌‌(‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالةعند‌منيتول‌
في‌الاننيػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌‌الأداء،‌كمشػػػاركة‌العػػامل ‌في‌ابزػػاذ‌القػػرار(كالتحليػػل،‌كتصػػميم‌الو ػػائف،‌كالتحفيػػز،‌كتقيػػيم‌

ة‌إحصػائي‌دًلالةذك‌أثر‌‌تن ‌على‌أنوٌ:‌ي‌يوجد‌التيكقبوؿ‌الفرضية‌البديلة‌‌،‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي
،‌كالتػدريب،‌التو يػفك‌‌التخطػي ،ىػا‌بؾتمعػة‌)بعاد بؼمارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػرية‌‌(‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالةعند‌منيتول‌

(‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌مشػػػاركة‌العػػامل ‌في‌ابزػػاذ‌القػػراركالتحليػػل،‌كتصػػميم‌الو ػػائف،‌كالتحفيػػز،‌كتقيػػيم‌الأداء،‌ك‌
(‌مػػن‌تنيػػاؤلات‌ّبيكػػن‌القػػوؿ‌انػػو‌تم‌الإجابػػة‌علػػى‌التنيػػاؤؿ‌رقػػم‌)‌اكبهػػذ‌،‌ت‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت.يمؤسنيػػا

التػػدريب،‌ك‌،‌التو يػػفك‌ىػػا‌بؾتمعػػة‌)التخطػػي ،‌بعاد ‌أثػػر‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌‌مػػاالدارسػػة‌الػػدم‌يػػن ‌علػػى‌‌)
مشػاركة‌العػامل ‌في‌ابزػاذ‌القػرار(‌في‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌لػدل‌ك‌،‌داءتقيػيم‌الأك‌التحفيػز،‌ك‌تصػميم‌الو ػائف،‌ك‌التحليل،‌ك‌

يػػن ‌الدراسػػة‌كالػػدم‌‌أىػػداؼ(‌مػػن‌ْ)‌كتم‌برقيػػق‌ابؽػػدؼ‌رقػػم‌(سنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت؟العػامل ‌في‌مؤ‌
التػػػدريب،‌التحليػػػل،‌تصػػػميم‌‌،التو يػػػفبؾتمعػػػة‌)التخطػػػي ،‌‌ بعادىػػػاالبشػػػرية‌أثػػػر‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌‌اختبػػػارعلػػػى‌)

ؤسنيػات‌،‌مشػاركة‌العػامل ‌في‌ابزػاذ‌القػرار(‌في‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌لػدل‌العػامل ‌في‌مداءالو ائف،‌التحفيػز،‌تقيػيم‌الأ
 ..(بنياحل‌حضرموت‌مواد‌البناء
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 :(H0-1) الأولىاختبار الفرضية الفرعية  .1
( α≤0.05) الدِلالاااةة عناااد مساااتوى إحصاااائي دِلالاااةذو أثااار  لا يوجاااد: "الأولىناااص الفرضاااية الفرعياااة    

‌للتخطيط في الانسجام الوظيفي في مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت.". 
أثػػػػر‌‌برليػػػل‌الابكػػػػدار‌ابػطػػػػي‌البنيػػػي ؛‌بؼعرفػػػػة‌أسػػػػلوب‌اسػػػتخدمت‌الدراسػػػػة‌الأكلىكلاختبػػػار‌الفرضػػػػية‌الفرعيػػػػة‌‌‌

.‌كفػػق‌(َٓ.َ≥α)‌دًلالػػةالتخطػػي ‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌عنػػد‌منيػػتول‌
‌إفy=a+bx‌‌َّالنموذج‌ ‌:حي ي

Y‌.ابؼتغير‌التابب‌كىو‌الاننيجاـ‌الو يفي‌
X‌. ابؼتغير‌ابؼنيتقل:‌كىو‌التخطي‌
Aثابت‌الابكدار.‌‌كىو‌‌
Bابؼنيتقل.‌‌لبعدمقدار‌التأثير‌في‌ابؼتغير‌التابب‌نتيجة‌تغير‌ا‌كىو‌‌

‌(:َِ-ّالنتائج‌اللبزمة‌لاختبار‌ىذه‌الفرضية‌موضحة‌في‌ابعدكؿ‌رقم‌)أىم‌‌ككانت‌‌‌

التخطيط في الانسجام الوظيفي في أثر  نتائج الالضدار الخطي البسيط لدعرفةأىم  :(20-3)جدول رقم 
 مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت

 الدعاملات البُعد
قيم 

 الدعاملات
 

 الخطأ
 الدعياري

Beta قيمة 
T 

T 
gis 

 معامل
 الارتباط

R 

 معامل
 التحديد

2R 

 fقيمة 
 المحسوبة

قيمة 
مستوى 
 الدِلالة
sig 

نتيجة 
اختبار 
 الفرضية

 التخطيط

 ثابت
 a الالضدار

2.653 .163 
 

16.242 .000 
 رفض 0000. 46.928 1920. 4380.

 معامل
 b الالضدار

0.304 .044 0.438 6.850 .000 

      +     =   

 .200م(، ن = 2023الدصدر: بيانات الدراسة الديدانية، )

ة‌معنويػة‌للتخطػي ‌في‌الاننيػجاـ‌إحصػائي‌دًلالػةإبهػابي‌ذم‌أثػر‌‌،‌كجػود(َِ-ّ)يلبحب‌مػن‌نتػائج‌ابعػدكؿ‌رقػم‌
‌(،‌كما‌أشارت‌قيمة‌304َ.ت‌قيمة‌معامل‌الابكدار‌)إذ‌بلغالو يفي‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت؛‌

‌



 

 

َُٕ 

(T(المحنيوبة‌التي‌بلغت‌قيمتها‌‌)ٔ.َٖٓ)ت‌قيمتػو‌الاحتماليػة‌إذ‌بلغػمعنوية‌بؼعامل‌الابكػدار،‌‌دًلالةكجود‌إلى‌‌
كلمػػػا‌زاد‌منيػػتول‌تطبيػػػق‌التخطػػػي ‌‌‌أم‌إنَّػػػو.‌(َٓ.َ≥α)بؼعتمػػػد‌في‌ىػػػذه‌الدراسػػة‌(،‌كىػػي‌أقػػػل‌مػػػن‌منيػػتول‌ا000.)

زيادة‌في‌منيػػػػتول‌الاننيػػػػجاـ‌الػػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػػات‌مػػػػواد‌البنػػػػاء‌بنيػػػػاحل‌إلى‌‌بدقػػػػدار‌كحػػػػدة‌قيػػػػاس‌كاحػػػػدة‌أدٌل‌ذلػػػػ 
(‌كىو‌معامل‌ارتباط‌طردم‌معنػوم‌438َ.(‌من‌الوحدة،‌في‌ح ‌بلغت‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌)30.4%حضرموت‌)

، زيادة‌منيتول‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسنيػات‌مػواد‌البنػاء‌إلى‌‌أم‌كلما‌زاد‌الاىتماـ‌بتطبيق‌بيعد‌التخطي ‌أدل‌متدفوٌ
بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كالعكػػس‌صػػحيح،‌أمػػا‌القابليػػة‌التفنيػػيرية‌لنمػػوذج‌الابكػػدار‌أعػػلبه‌ابؼتمثلػػة‌في‌معامػػل‌التحديػػد‌فقػػد‌

%(‌مػػػن‌التغػػػيرات‌في‌منيػػػتول‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌لػػػدل‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌ِ.ُٗ)إلى‌أفَّ‌‌ا‌يشػػػير(،‌بفػػػ192َ.بلغػػػت‌)
%(‌مػن‌ٖ.ُٖتطبيق‌بيعد‌التخطػي ‌كحػده‌)مػب‌ثبػات‌بقيػة‌العوامػل‌الأخػرل(،‌كأفٌ‌)إلى‌‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌تعود

نيػػوبة‌الػػذم‌بلغػػت‌قيمتػػو‌(‌المحFعوامػػل‌أخػػرل.‌كمػػا‌أشػػار‌اختبػػار‌)إلى‌‌التغػػيرات‌في‌منيػػتول‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌تعػػود
(،‌كىػػػي‌أقػػػل‌مػػػن‌َََ.َت‌قيمتػػػو‌الاحتماليػػػة‌)إذ‌بلغػػػمعنويػػػة،‌‌دًلالػػػةبمػػػوذج‌الابكػػػدار‌أعػػػلبه‌ذك‌إلى‌أفَّ‌‌(ِٖٗ.ْٔ)

‌.(َٓ.َ≥α)منيتول‌ابؼعتمد‌في‌ىذه‌الدراسة‌
ة‌إحصػػائي‌دًلالػػةذك‌أثػػر‌‌يلا‌يوجػػد‌:‌الػػتي‌تػػن ‌علػػىالأكلىبنػػاء‌علػػى‌النتػػائج‌النيػػابقة‌يػػتم‌رفػػ ‌الفرضػػية‌الفرعيػػة‌

‌،حضػػرموت.‌ي(‌للتخطػػي ‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػةعنػػد‌منيػػتول‌
(‌للتخطػي ‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػةة‌عند‌منيتول‌إحصائي‌دًلالةذك‌أثر‌‌تن ‌على‌أنوٌ:‌ي‌يوجد‌التيكقبوؿ‌الفرضية‌البديلة‌

 ل‌حضرموت.ي.‌ات‌مواد‌البناء‌بنياحفي‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسني
 :(H0-2) اختبار الفرضية الفرعية الثانية .2

( α≤0.05) الدِلالاااةة عناااد مساااتوى إحصاااائي دِلالاااةذو أثااار  لا يوجااادناااص الفرضاااية الفرعياااة الثانياااة: "   
‌في الانسجام الوظيفي في مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت.". وظيف للت

أثػػػر‌‌برليػػػل‌الابكػػػدار‌ابػطػػػي‌البنيػػػي ؛‌بؼعرفػػػة‌أسػػػلوبكلاختبػػػار‌الفرضػػػية‌الفرعيػػػة‌الثانيػػػة‌اسػػػتخدمت‌الدراسػػػة‌‌‌
.‌كفػػق‌(َٓ.َ≥α)‌دًلالػػةفي‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌عنػػد‌منيػػتول‌‌التو يػػف
‌إفy=a+bx‌‌َّالنموذج‌ ‌:حي ي

Y‌.ابؼتغير‌التابب‌كىو‌الاننيجاـ‌الو يفي‌
Xالتو يفابؼتغير‌ابؼنيتقل:‌كىو‌‌‌
Aثابت‌الابكدار.‌‌كىو‌‌



 

 

َُٖ 

Bابؼنيتقل.‌‌لبعدمقدار‌التأثير‌في‌ابؼتغير‌التابب‌نتيجة‌تغير‌ا‌كىو‌‌
‌(:ُِ-ّالنتائج‌اللبزمة‌لاختبار‌ىذه‌الفرضية‌موضحة‌في‌ابعدكؿ‌رقم‌)أىم‌‌ككانت‌‌‌

في الانسجام الوظيفي في  التوظيفأثر  نتائج الالضدار الخطي البسيط لدعرفةأىم  :(21-3)جدول رقم 
 مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت

 الدعاملات البُعد
قيم 

 الدعاملات
 

 الخطأ
 الدعياري

Beta 
 قيمة
T 

T 
gis 

 معامل
 الارتباط

R 

 معامل
 التحديد

2R 

 fقيمة 
 المحسوبة

قيمة 
مستوى 
 الدِلالة
sig 

نتيجة 
اختبار 
 الفرضية

 التوظيف

 ثابت
 a الالضدار

1.712 .197  8.695 .000 

 معامل رفض 0000. 109.398 3970. 5970.
 الالضدار
b 

0.547 .052 0.597 10.459 .000 

      +     =   

 .200م(، ن = 2023الدصدر: بيانات الدراسة الديدانية، )

في‌الاننيػػجاـ‌‌التو يػػفة‌معنويػػة‌إحصػائي‌دًلالػػةإبهػػابي‌ذم‌أثػر‌‌،‌كجػػود(ُِ-ّ)يلبحػب‌مػػن‌نتػػائج‌ابعػدكؿ‌رقػػم‌
(،‌كمػػا‌أشػػارت‌قيمػػة‌547َ.ت‌قيمػػة‌معامػل‌الابكػػدار‌)إذ‌بلغػػالػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػاحل‌حضػػرموت؛‌

(T(المحنيػػػوبة‌الػػػتي‌بلغػػػت‌قيمتهػػػا‌‌)َُ.ْٓٗ)ت‌قيمتػػػو‌الاحتماليػػػة‌إذ‌بلغػػػمعنويػػػة‌بؼعامػػػل‌الابكػػػدار،‌‌دًلالػػػةكجػػػود‌إلى‌‌
‌التو يػػػفكلمػػػا‌زاد‌منيػػػتول‌تطبيػػػق‌‌‌أم‌إنَّػػػو.‌(َٓ.َ≥α)(،‌كىػػػي‌أقػػػل‌مػػػن‌منيػػػتول‌ابؼعتمػػػد‌في‌ىػػػذه‌الدراسػػػة‌000.)

زيادة‌في‌منيػػػػتول‌الاننيػػػػجاـ‌الػػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػػات‌مػػػػواد‌البنػػػػاء‌بنيػػػػاحل‌إلى‌‌بدقػػػػدار‌كحػػػػدة‌قيػػػػاس‌كاحػػػػدة‌أدٌل‌ذلػػػػ 
(‌كىو‌معامل‌ارتباط‌طردم‌معنػوم‌597َ.(‌من‌الوحدة،‌في‌ح ‌بلغت‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌)54.7%حضرموت‌)

زيادة‌منيػػتول‌الاننيػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػػواد‌إلى‌‌أدل‌التو يػػػفمتوسػػ ،‌أم‌كلمػػا‌زاد‌الاىتمػػػاـ‌بتطبيػػق‌بيعػػد‌
البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كالعكػػس‌صػػحيح،‌أمػػا‌القابليػػة‌التفنيػػيرية‌لنمػػوذج‌الابكػػدار‌أعػػلبه‌ابؼتمثلػػة‌في‌معامػػل‌التحديػػد‌

%(‌من‌التغيرات‌في‌منيتول‌الاننيجاـ‌الػو يفي‌لػدل‌مؤسنيػات‌مػواد‌ٕ.ّٗ)إلى‌أفَّ‌‌يشير‌(،‌بفا397َ.فقد‌بلغت‌)
%(‌مػن‌ّ.َٔكحػده‌)مػب‌ثبػات‌بقيػة‌العوامػل‌الأخػرل(،‌كأفٌ‌)‌التو يػفتطبيػق‌بيعػد‌إلى‌‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌تعود

‌نيوبة‌الذم‌بلغت‌قيمتو(‌المحFعوامل‌أخرل.‌كما‌أشار‌اختبار‌)إلى‌‌التغيرات‌في‌منيتول‌الاننيجاـ‌الو يفي‌تعود
‌



 

 

َُٗ 

(،‌كىػػي‌َََ.َت‌قيمتػػو‌الاحتماليػػة‌)إذ‌بلغػػمعنويػػة،‌‌دًلالػػةبمػػوذج‌الابكػػدار‌أعػػلبه‌ذك‌إلى‌أفَّ‌‌(ّٖٗ.َُٗ)‌
‌.(َٓ.َ≥α)أقل‌من‌منيتول‌ابؼعتمد‌في‌ىذه‌الدراسة‌

ة‌عند‌إحصائي‌دًلالةذك‌أثر‌‌يلا‌يوجد‌:بناء‌على‌النتائج‌النيابقة‌يتم‌رف ‌الفرضية‌الفرعية‌الثانية‌التي‌تن ‌على
كقبػػوؿ‌‌ي،في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػاحل‌حضػػرموت.‌التو يػف(‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػةمنيػتول‌

في‌‌للتو يػػف(‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػةة‌عنػػد‌منيػػتول‌إحصػػائي‌دًلالػػةذك‌أثػػر‌‌تػػن ‌علػػى‌أنػٌػو:‌ي‌يوجػػد‌الػػتيالفرضػػية‌البديلػػة‌
 الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي.‌

 :(H0-3) اختبار الفرضية الفرعية الثالثة .3
( α≤0.05) الدِلالاااةة عناااد مساااتوى إحصاااائي دِلالاااةذو أثااار  لا يوجااادناااص الفرضاااية الفرعياااة الثالثاااة: "   

‌للتدريب في الانسجام الوظيفي في مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت.". 
أثػػػر‌‌برليػػػل‌الابكػػػدار‌ابػطػػػي‌البنيػػػي ؛‌بؼعرفػػػة‌أسػػػلوبكلاختبػػػار‌الفرضػػػية‌الفرعيػػػة‌الثالثػػػة‌اسػػػتخدمت‌الدراسػػػة‌‌‌

.‌كفػػق‌(َٓ.َ≥α)‌دًلالػػةالتػػدريب‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌عنػػد‌منيػػتول‌
‌إفy=a+bx‌‌َّالنموذج‌ ‌:حي ي

Y‌.ابؼتغير‌التابب‌كىو‌الاننيجاـ‌الو يفي‌
X‌.ابؼتغير‌ابؼنيتقل:‌كىو‌التدريب‌
Aثابت‌الابكدار.‌‌كىو‌‌
Bابؼنيتقل.‌‌البعدمقدار‌التأثير‌في‌ابؼتغير‌التابب‌نتيجة‌تغير‌‌كىو‌‌

‌(:ِِ-ّ)‌النتائج‌اللبزمة‌لاختبار‌ىذه‌الفرضية‌موضحة‌في‌ابعدكؿ‌رقمأىم‌‌ككانت‌‌‌
  



 

 

َُُ 

التدريب في الانسجام الوظيفي في أثر  نتائج الالضدار الخطي البسيط لدعرفةأىم  :(22-3جدول رقم )
 مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت

قيم  الدعاملات البُعد
 الدعاملات

 الخطأ
 الدعياري

Beta قيمة 
T 

T 
gis 

 معامل
 الارتباط

R 

 معامل
 التحديد

2R 

 fقيمة 
 المحسوبة

قيمة 
مستوى 
 الدِلالة
sig 

نتيجة 
اختبار 
 الفرضية

 التدريب

 الالضدار ثابت
a 

2.624 .139  18.928 .000 
 رفض 0000. 69.973 2610. 5110.

 معامل
 b 0.324 .039 0.511 8.365 .000 الالضدار

      +     =   

 .200م(، ن = 2023الدصدر: بيانات الدراسة الديدانية، )
ة‌معنويػػة‌للتػػدريب‌في‌الاننيػػجاـ‌إحصػػائي‌دًلالػػةإبهػػابي‌ذم‌أثػػر‌‌،‌كجػػود(ِِ-ّيلبحػػب‌مػػن‌نتػػائج‌ابعػػدكؿ‌رقػػم‌)

(،‌كمػا‌أشػػارت‌قيمػػة‌0.324ت‌قيمػة‌معامػػل‌الابكػػدار‌)إذ‌بلغػػالػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػرموت؛‌
(T(المحنيػػػػوبة‌الػػػػتي‌بلغػػػػت‌قيمتهػػػػا‌‌)ٖ.ّٔٓ)ت‌قيمتػػػػو‌الاحتماليػػػػة‌إذ‌بلغػػػػمعنويػػػػة‌بؼعامػػػػل‌الابكػػػػدار،‌‌دًلالػػػػةكجػػػػود‌إلى‌‌
كلمػػػا‌زاد‌منيػػػتول‌تطبيػػػق‌التػػػدريب‌‌‌أم‌إنَّػػػو.‌(َٓ.َ≥α)(،‌كىػػػي‌أقػػػل‌مػػػن‌منيػػػتول‌ابؼعتمػػػد‌في‌ىػػػذه‌الدراسػػػة‌000.)

زيادة‌في‌منيػػػػتول‌الاننيػػػػجاـ‌الػػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػػات‌مػػػػواد‌البنػػػػاء‌بنيػػػػاحل‌إلى‌‌بدقػػػػدار‌كحػػػػدة‌قيػػػػاس‌كاحػػػػدة‌أدٌل‌ذلػػػػ 
معامل‌ارتباط‌طردم‌معنػوم‌‌(‌كىو511َ.(‌من‌الوحدة،‌في‌ح ‌بلغت‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌)32.4%حضرموت‌)

زيادة‌منيػػػتول‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌إلى‌‌متوسػػػ ،‌أم‌كلمػػػا‌زاد‌الاىتمػػػاـ‌بتطبيػػػق‌بيعػػػد‌التػػػدريب‌أدل
البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كالعكػػس‌صػػحيح،‌أمػػا‌القابليػػة‌التفنيػػيرية‌لنمػػوذج‌الابكػػدار‌أعػػلبه‌ابؼتمثلػػة‌في‌معامػػل‌التحديػػد‌

%(‌من‌التغيرات‌في‌منيتول‌الاننيجاـ‌الػو يفي‌لػدل‌مؤسنيػات‌مػواد‌ُ.ِٔ)إلى‌أفَّ‌‌(،‌بفا‌يشير261َ.فقد‌بلغت‌)
%(‌مػن‌ٗ.ّٕتطبيػق‌بيعػد‌التػدريب‌كحػده‌)مػب‌ثبػات‌بقيػة‌العوامػل‌الأخػرل(،‌كأفٌ‌)إلى‌‌البناء‌بنيػاحل‌حضػرموت‌تعػود

الػػذم‌بلغػػت‌قيمتػػو‌(‌المحنيػػوبة‌Fعوامػػل‌أخػػرل.‌كمػػا‌أشػػار‌اختبػػار‌)إلى‌‌التغػػيرات‌في‌منيػػتول‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌تعػػود
(،‌كىػػػي‌أقػػػل‌مػػػن‌َََ.َت‌قيمتػػػو‌الاحتماليػػػة‌)إذ‌بلغػػػمعنويػػػة،‌‌دًلالػػػةبمػػػوذج‌الابكػػػدار‌أعػػػلبه‌ذك‌إلى‌أفَّ‌‌(ّٕٗ.ٗٔ)

‌.(َٓ.َ≥α)منيتول‌ابؼعتمد‌في‌ىذه‌الدراسة‌
ة‌عند‌إحصائي‌دًلالةذك‌أثر‌‌يلا‌يوجد‌:بناء‌على‌النتائج‌النيابقة‌يتم‌رف ‌الفرضية‌الفرعية‌الثالثة‌التي‌تن ‌على

كقبػػوؿ‌‌ي،(‌للتػػدريب‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت.َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػةمنيػػتول‌
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(‌للتػػدريب‌في‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػةة‌عنػػد‌منيػػتول‌إحصػػائي‌دًلالػػةذك‌أثػػر‌‌تػػن ‌علػػى‌أنػٌػو:‌ي‌يوجػػد‌الػػتيالفرضػػية‌البديلػػة‌
 حضرموت.ي.‌ات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسني

 :(H0-4) اختبار الفرضية الفرعية الرابعة .4
( α≤0.05) الدِلالاااةة عناااد مساااتوى إحصاااائي دِلالاااةذو أثااار  لا يوجااادناااص الفرضاااية الفرعياااة الرابعاااة: "   
‌في الانسجام الوظيفي في مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت.".  الوظيفة للتحليل
أثػػػر‌‌برليػػػل‌الابكػػػدار‌ابػطػػػي‌البنيػػػي ؛‌بؼعرفػػػة‌أسػػػلوبكلاختبػػػار‌الفرضػػػية‌الفرعيػػػة‌الرابعػػػة‌اسػػػتخدمت‌الدراسػػػة‌‌‌

.‌كفػػق‌(َٓ.َ≥α)‌دًلالػػةالتحليػػل‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌عنػػد‌منيػػتول‌
‌إفy=a+bx‌‌َّالنموذج‌ ‌:حي ي

Y‌.ابؼتغير‌التابب‌كىو‌الاننيجاـ‌الو يفي‌
X‌.ابؼتغير‌ابؼنيتقل:‌كىو‌التحليل‌
Aثابت‌الابكدار.‌‌كىو‌‌
Bابؼنيتقل.‌‌لبعدمقدار‌التأثير‌في‌ابؼتغير‌التابب‌نتيجة‌تغير‌ا‌كىو‌‌

‌ (ِّ-ّالنتائج‌اللبزمة‌لاختبار‌ىذه‌الفرضية‌موضحة‌في‌ابعدكؿ‌رقم‌)أىم‌‌ككانت‌‌‌

التحليل في الانسجام الوظيفي في أثر  نتائج الالضدار الخطي البسيط لدعرفةأىم  (:23-3)جدول رقم 
 مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت

قيم  الدعاملات البُعد
 قيمة Beta الدعياري الخطأ الدعاملات

T 
T 
gis 

 معامل
 الارتباط

R 

 معامل
 التحديد

2R 

 fقيمة 
 المحسوبة

قيمة 
مستوى 
 الدِلالة
sig 

نتيجة 
اختبار 
 الفرضية

 ليلبر
 الوظيفة

 ثابت
 a الالضدار

3.165 .206  15.33
6 

.000 
 رفض 0050. 8.032 0390. 1970.

 معامل
 b 0.162 .057 0.197 2.834 .005 الالضدار

      +     =   

 .200م(، ن = 2023الدصدر: بيانات الدراسة الديدانية، )
 
 



 

 

ُُِ 

في‌‌الو يفػػػة‌معنويػػػة‌للتحليػػػلة‌إحصػػػائي‌دًلالػػػةإبهػػػابي‌ذم‌أثػػػر‌‌،‌كجػػػود(ِّ-ّ)يلبحػػػب‌مػػػن‌نتػػػائج‌ابعػػػدكؿ‌رقػػػم‌
(،‌كمػػػا‌0.162ت‌قيمػػػة‌معامػػػل‌الابكػػػدار‌)إذ‌بلغػػػالاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌بنيػػػاحل‌حضػػػرموت؛‌

ت‌قيمتػػػو‌إذ‌بلغػػػمعنويػػػة‌بؼعامػػػل‌الابكػػػدار،‌‌دًلالػػػةكجػػػود‌إلى‌‌(ّْٖ.ِ(‌المحنيػػػوبة‌الػػػتي‌بلغػػػت‌قيمتهػػػا‌)Tأشػػػارت‌قيمػػػة‌)
كلمػػا‌زاد‌منيػػتول‌تطبيػػق‌‌‌أم‌إنَّػػو.‌(َٓ.َ≥α)(،‌كىػػي‌أقػػل‌مػػن‌منيػػتول‌ابؼعتمػػد‌في‌ىػػذه‌الدراسػػة‌005.الاحتماليػػة‌)

زيادة‌في‌منيػػػػتول‌الاننيػػػػجاـ‌الػػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػػات‌مػػػػواد‌البنػػػػاء‌إلى‌‌التحليػػػػل‌بدقػػػػدار‌كحػػػػدة‌قيػػػػاس‌كاحػػػػدة‌أدٌل‌ذلػػػػ 
(‌كىػػػو‌معامػػػل‌ارتبػػػاط‌197َ.(‌مػػػن‌الوحػػػدة،‌في‌حػػػ ‌بلغػػػت‌قيمػػػة‌معامػػػل‌الارتبػػػاط‌)16.2%بنيػػػاحل‌حضػػػرموت‌)

،طػػػػردم‌معنػػػػوم‌ زيادة‌منيػػػػتول‌الاننيػػػػجاـ‌الػػػػػو يفي‌في‌إلى‌‌أم‌كلمػػػػا‌زاد‌الاىتمػػػػاـ‌بتطبيػػػػق‌بيعػػػػد‌التحليػػػػل‌أدل‌متػػػػدفوٌ
مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كالعكػػس‌صػػحيح،‌أمػػا‌القابليػػة‌التفنيػػيرية‌لنمػػوذج‌الابكػػدار‌أعػػلبه‌ابؼتمثلػػة‌في‌

%(‌مػن‌التغػيرات‌في‌منيػتول‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌لػػدل‌ٗ.ّ)إلى‌أفَّ‌‌ا‌يشػير(،‌بفػ039َ.معامػل‌التحديػد‌فقػد‌بلغػت‌)
تطبيػػق‌بيعػػد‌التحليػػل‌كحػػده‌)مػػب‌ثبػػات‌بقيػػة‌العوامػػل‌الأخػػرل(،‌كأفٌ‌إلى‌‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌تعػػود

نيػوبة‌الػذم‌(‌المحFعوامل‌أخػرل.‌كمػا‌أشػار‌اختبػار‌)إلى‌‌%(‌من‌التغيرات‌في‌منيتول‌الاننيجاـ‌الو يفي‌تعودُ.ٔٗ)
(،‌كىػػي‌ََٓ.َت‌قيمتػػو‌الاحتماليػػة‌)إذ‌بلغػػمعنويػػة،‌‌دًلالػػةبمػػوذج‌الابكػػدار‌أعػػلبه‌ذك‌إلى‌أفَّ‌‌(َِّ.ٖبلغػػت‌قيمتػػو‌)

‌.(َٓ.َ≥α)أقل‌من‌منيتول‌ابؼعتمد‌في‌ىذه‌الدراسة‌
ة‌إحصػػائي‌دًلالػػةذك‌أثػػر‌‌يلا‌يوجػػد‌:بنػػاء‌علػػى‌النتػػائج‌النيػػابقة‌يػػتم‌رفػػ ‌الفرضػػية‌الفرعيػػة‌الرابعػػة‌الػػتي‌تػػن ‌علػػى

‌ي،(‌للتحليػػػل‌في‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌بنيػػػاحل‌حضػػػرموت.َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػػةعنػػػد‌منيػػػتول‌
(‌للتحليػل‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػةة‌عنػد‌منيػتول‌إحصػائي‌دًلالػةذك‌أثػر‌‌تن ‌على‌أنػٌو:‌ي‌يوجػد‌التيكقبوؿ‌الفرضية‌البديلة‌

 مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي.‌‌في‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسنيات
 :(H0-5) اختبار الفرضية الفرعية الخامسة .5

( α≤0.05) الدِلالااةة عنااد مسااتوى إحصااائي دِلالااةذو أثاار  لا يوجاادنااص الفرضااية الفرعيااة الخامسااة: "   
‌لتصميم الوظائف في الانسجام الوظيفي في مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت.". 

أثػػػر‌‌برليػػل‌الابكػػػدار‌ابػطػػػي‌البنيػػي ؛‌بؼعرفػػػة‌أسػػػلوبكلاختبػػار‌الفرضػػػية‌الفرعيػػة‌ابػامنيػػػة‌اسػػػتخدمت‌الدراسػػة‌‌‌
.‌(َٓ.َ≥α)‌دًلالػةتصميم‌الو ائف‌في‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌عند‌منيػتول‌

‌إفy=a+bx‌‌َّكفق‌النموذج‌ ‌:حي ي
Y‌.ابؼتغير‌التابب‌كىو‌الاننيجاـ‌الو يفي‌
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X‌.ابؼتغير‌ابؼنيتقل:‌كىو‌تصميم‌الو ائف‌
Aثابت‌الابكدار.‌‌كىو‌‌
Bابؼنيتقل.‌‌البعدمقدار‌التأثير‌في‌ابؼتغير‌التابب‌نتيجة‌تغير‌‌كىو‌‌

‌(:ِْ-ّالنتائج‌اللبزمة‌لاختبار‌ىذه‌الفرضية‌موضحة‌في‌ابعدكؿ‌رقم‌)أىم‌‌ككانت‌‌‌

تصميم الوظائف في الانسجام الوظيفي في أثر  نتائج الالضدار الخطي البسيط لدعرفةأىم  :(24-3)جدول رقم 
 مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت

 الدعاملات البُعد
قيم 

 الدعاملات
 

 الخطأ
 الدعياري

Beta قيمة 
T 

T 
gis 

 معامل
 الارتباط

R 

 معامل
 التحديد

2R 

 fقيمة 
 المحسوبة

قيمة 
مستوى 
 الدِلالة
sig 

نتيجة 
اختبار 
 الفرضية

تصميم 
 الوظائف

 ثابت
 a الالضدار

2.124 .271  7.850 .000 
 رفض 0000. 36.341 1550. 3940.

 معامل
 b 0.443 .073 0.394 6.028 .000 الالضدار

      +     =   

 .200م(، ن = 2023الدصدر: بيانات الدراسة الديدانية، )

ة‌معنويػػة‌لتصػػميم‌الو ػػائف‌في‌إحصػػائي‌دًلالػػةإبهػػابي‌ذم‌أثػػر‌‌،‌كجػػود(ِْ-ّابعػػدكؿ‌رقػػم‌)يلبحػػب‌مػػن‌نتػػائج‌
(،‌كمػػػا‌0.443ت‌قيمػػػة‌معامػػػل‌الابكػػػدار‌)إذ‌بلغػػػالاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌بنيػػػاحل‌حضػػػرموت؛‌

ت‌قيمتػػػو‌إذ‌بلغػػػمعنويػػػة‌بؼعامػػػل‌الابكػػػدار،‌‌دًلالػػػةكجػػػود‌إلى‌‌(َِٖ.ٔ(‌المحنيػػػوبة‌الػػػتي‌بلغػػػت‌قيمتهػػػا‌)Tأشػػػارت‌قيمػػػة‌)
كلمػػا‌زاد‌منيػػتول‌تطبيػػق‌‌‌أم‌إنَّػػو.‌(َٓ.َ≥α)(،‌كىػػي‌أقػػل‌مػػن‌منيػػتول‌ابؼعتمػػد‌في‌ىػػذه‌الدراسػػة‌000.الاحتماليػػة‌)

زيادة‌في‌منيػػػتول‌الاننيػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػػواد‌إلى‌‌تصػػميم‌الو ػػائف‌بدقػػػدار‌كحػػدة‌قيػػػاس‌كاحػػدة‌أدٌل‌ذلػػ 
(‌كىػو‌معامػل‌ارتبػاط‌394َ.(‌من‌الوحدة،‌في‌ح ‌بلغت‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌)44.3%البناء‌بنياحل‌حضرموت‌)

،طردم‌معنوم‌ زيادة‌منيتول‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌في‌إلى‌‌أم‌كلما‌زاد‌الاىتماـ‌بتطبيق‌بيعد‌تصميم‌الو ائف‌أدل‌متدفوٌ
الابكػػدار‌أعػػلبه‌ابؼتمثلػػة‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌كالعكػػس‌صػػحيح،‌أمػػا‌القابليػػة‌التفنيػػيرية‌لنمػػوذج‌

%(‌من‌التغيرات‌في‌منيتول‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌لػدل‌ٓ.ُٓ)إلى‌أفَّ‌‌(،‌بفا‌يشير155َ.معامل‌التحديد‌فقد‌بلغت‌)
تطبيػػػػق‌بيعػػػػد‌تصػػػػميم‌الو ػػػػائف‌كحػػػػده‌)مػػػػب‌ثبػػػػات‌بقيػػػػة‌العوامػػػػل‌إلى‌‌مؤسنيػػػػات‌مػػػػواد‌البنػػػػاء‌بنيػػػػاحل‌حضػػػػرموت‌تعػػػػود

(‌Fعوامل‌أخػرل.‌كمػا‌أشػار‌اختبػار‌)إلى‌‌منيتول‌الاننيجاـ‌الو يفي‌تعود‌%(‌من‌التغيرات‌فيٓ.ْٖالأخرل(،‌كأفٌ‌)
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ت‌قيمتػػو‌الاحتماليػػػة‌إذ‌بلغػػمعنويػػػة،‌‌دًلالػػةبمػػوذج‌الابكػػػدار‌أعػػلبه‌ذك‌إلى‌أفَّ‌‌(ُّْ.ّٔالمحنيػػوبة‌الػػذم‌بلغػػػت‌قيمتػػو‌)
‌.(َٓ.َ≥α)(،‌كىي‌أقل‌من‌منيتول‌ابؼعتمد‌في‌ىذه‌الدراسة‌َََ.َ)

ة‌إحصػائي‌دًلالػةذك‌أثػر‌‌يلا‌يوجػد‌:يتم‌رفػ ‌الفرضػية‌الفرعيػة‌ابػامنيػة‌الػتي‌تػن ‌علػىبناء‌على‌النتائج‌النيابقة‌
(‌لتصػػػػػميم‌الو ػػػػػائف‌في‌الاننيػػػػػجاـ‌الػػػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػػػات‌مػػػػػواد‌البنػػػػػاء‌بنيػػػػػاحل‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػػػػةعنػػػػػد‌منيػػػػػتول‌
‌الدًلالػػػػةة‌عنػػػػد‌منيػػػػتول‌إحصػػػػائي‌دًلالػػػػةذك‌أثػػػػر‌‌تػػػػن ‌علػػػػى‌أنػٌػػػو:‌ي‌يوجػػػػد‌الػػػػتيكقبػػػػوؿ‌الفرضػػػػية‌البديلػػػػة‌‌ي،حضػػػػرموت.

(α≤َ.َٓلتصميم‌الو ائف‌في‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسني‌)‌.ات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي 
 :(H0-6) اختبار الفرضية الفرعية السادسة .6

( α≤0.05) الدِلالااةة عنااد مسااتوى إحصااائي دِلالااةذو أثاار  لا يوجاادنااص الفرضااية الفرعيااة السادسااة: "   
‌في الانسجام الوظيفي في مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت.".  حفيزلت

أثػػر‌‌برليػػل‌الابكػػدار‌ابػطػػي‌البنيػػي ؛‌بؼعرفػػة‌أسػػلوبكلاختبػػار‌الفرضػػية‌الفرعيػػة‌النيادسػػة‌اسػػتخدمت‌الدراسػػة‌‌‌
.‌كفػػق‌(َٓ.َ≥α)‌دًلالػػةالتحفيػػز‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌عنػػد‌منيػػتول‌

‌إفy=a+bx‌‌َّالنموذج‌ ‌:حي ي
Y‌.ابؼتغير‌التابب‌كىو‌الاننيجاـ‌الو يفي‌
X‌.ابؼتغير‌ابؼنيتقل:‌كىو‌التحفيز‌
Aثابت‌الابكدار.‌‌كىو‌‌
Bابؼنيتقل.‌‌البعدمقدار‌التأثير‌في‌ابؼتغير‌التابب‌نتيجة‌تغير‌‌كىو‌‌

‌(:ِٓ-ّرقم‌)النتائج‌اللبزمة‌لاختبار‌ىذه‌الفرضية‌موضحة‌في‌ابعدكؿ‌أىم‌‌ككانت‌‌‌
  



 

 

ُُٓ 

التحفيز في الانسجام الوظيفي في مؤسسات أثر  نتائج الالضدار الخطي البسيط لدعرفةأىم  :(25-3)جدول رقم 
 مواد البناء بساحل حضرموت

قيم  الدعاملات البُعد
 الدعاملات

 الخطأ
 الدعياري

Beta قيمة 
T 

T 
gis 

 معامل
 الارتباط

R 

 معامل
 التحديد

2R 

 fقيمة 
 المحسوبة

قيمة 
مستوى 
 الدِلالة
sig 

نتيجة 
اختبار 
 الفرضية

 التحفيز

 الالضدار ثابت
a 

2.643 .215  12.273 .000 
 رفض 0000. 26.820 1190. 3450.

 الالضدار معامل
b 0.270 .052 0.345 5.179 .000 

      +     =   

 .200م(، ن = 2023الدصدر: بيانات الدراسة الديدانية، )

ة‌معنويػػة‌للتحفيػػز‌في‌الاننيػػجاـ‌إحصػػائي‌دًلالػػةإبهػػابي‌ذم‌أثػػر‌‌،‌كجػػود(ِٓ-ّ)يلبحػػب‌مػػن‌نتػػائج‌ابعػػدكؿ‌رقػػم‌
(،‌كمػا‌أشػػارت‌قيمػػة‌0.270ت‌قيمػة‌معامػػل‌الابكػػدار‌)إذ‌بلغػػالػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػرموت؛‌

(T(المحنيػػػػوبة‌الػػػػتي‌بلغػػػػت‌قيمتهػػػػا‌‌)ٓ.ُٕٗ)ت‌قيمتػػػػو‌الاحتماليػػػػة‌إذ‌بلغػػػػمعنويػػػػة‌بؼعامػػػػل‌الابكػػػػدار،‌‌دًلالػػػػةكجػػػػود‌إلى‌‌
كلما‌زاد‌منيتول‌تطبيق‌التحفيز‌بدقػدار‌‌‌أم‌إنَّو.‌(َٓ.َ≥α)(،‌كىي‌أقل‌من‌منيتول‌ابؼعتمد‌في‌ىذه‌الدراسة‌000.)

زيادة‌في‌منيػػتول‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌إلى‌‌كحػػدة‌قيػػاس‌كاحػػدة‌أدٌل‌ذلػػ 
،(‌كىػػو‌معامػػل‌ارتبػػاط‌طػػردم‌معنػػوم‌345َ.ن‌الوحػػدة،‌في‌حػػ ‌بلغػػت‌قيمػػة‌معامػػل‌الارتبػػاط‌)(‌مػػ%27) أم‌‌‌متػػدفوٌ

زيادة‌منيػػتول‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌إلى‌‌كلمػػا‌زاد‌الاىتمػػاـ‌بتطبيػػق‌بيعػػد‌التحفيػػز‌أدل
ابؼتمثلػػػة‌في‌معامػػػل‌التحديػػػد‌فقػػػد‌بلغػػػت‌‌حضػػػرموت‌كالعكػػػس‌صػػػحيح،‌أمػػػا‌القابليػػػة‌التفنيػػػيرية‌لنمػػػوذج‌الابكػػػدار‌أعػػػلبه

%(‌مػػػن‌التغػػػيرات‌في‌منيػػػتول‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌لػػػدل‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌ٗ.ُُ)إلى‌أفَّ‌‌(،‌بفػػػا‌يشػػػير119َ.)
%(‌من‌التغيرات‌ُ.ٖٖتطبيق‌بيعد‌التحفيز‌كحده‌)مب‌ثبات‌بقية‌العوامل‌الأخرل(،‌كأفٌ‌)إلى‌‌بنياحل‌حضرموت‌تعود
‌(ِٖ.ِٔ(‌المحنيػوبة‌الػذم‌بلغػت‌قيمتػو‌)Fعوامػل‌أخػرل.‌كمػا‌أشػار‌اختبػار‌)إلى‌‌الػو يفي‌تعػودفي‌منيتول‌الاننيػجاـ‌

(،‌كىي‌أقل‌مػن‌منيػتول‌ابؼعتمػد‌في‌َََ.َت‌قيمتو‌الاحتمالية‌)إذ‌بلغمعنوية،‌‌دًلالةبموذج‌الابكدار‌أعلبه‌ذك‌إلى‌أفَّ‌
‌.(َٓ.َ≥α)ىذه‌الدراسة‌

ة‌إحصػائي‌دًلالػةذك‌أثػر‌‌يلا‌يوجػد‌:الفرعية‌النيادسة‌الػتي‌تػن ‌علػىبناء‌على‌النتائج‌النيابقة‌يتم‌رف ‌الفرضية‌
‌ي،(‌للتحفيػػػز‌في‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌بنيػػػاحل‌حضػػػرموت.َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػػةعنػػػد‌منيػػػتول‌



 

 

ُُٔ 

للتحفيػز‌(‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػةة‌عنػد‌منيػتول‌إحصػائي‌دًلالػةذك‌أثػر‌‌تن ‌علػى‌أنػٌو:‌ي‌يوجػد‌التيكقبوؿ‌الفرضية‌البديلة‌
 ات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي.‌في‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسني

 :(H0-7) اختبار الفرضية الفرعية السابعة .7
( α≤0.05) الدِلالااةة عنااد مسااتوى إحصااائي دِلالااةذو أثاار  لا يوجاادالسااابعة: "‌نااص الفرضااية الفرعيااة   
‌في الانسجام الوظيفي في مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت.".  داءلتقييم الأ
أثػػػر‌‌برليػػػل‌الابكػػػدار‌ابػطػػػي‌البنيػػػي ؛‌بؼعرفػػػة‌أسػػػلوبكلاختبػػػار‌الفرضػػػية‌الفرعيػػػة‌النيػػػابعة‌اسػػػتخدمت‌الدراسػػػة‌‌‌

.‌كفػػق‌(َٓ.َ≥α)‌دًلالػػةالتحفيػػز‌في‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌عنػػد‌منيػػتول‌
‌إفy=a+bx‌‌َّالنموذج‌ ‌:حي ي

Y‌.ابؼتغير‌التابب‌كىو‌الاننيجاـ‌الو يفي‌
Xداءابؼتغير‌ابؼنيتقل:‌كىو‌تقييم‌الأ‌.‌
Aثابت‌الابكدار.‌‌كىو‌‌
Bابؼنيتقل.‌‌البعدمقدار‌التأثير‌في‌ابؼتغير‌التابب‌نتيجة‌تغير‌‌كىو‌‌

‌(:ِٔ-ّابعدكؿ‌رقم‌)النتائج‌اللبزمة‌لاختبار‌ىذه‌الفرضية‌موضحة‌في‌أىم‌‌ككانت‌‌‌
في الانسجام الوظيفي في مؤسسات مواد البناء بساحل  داءتقييم الأأثر  نتائج الالضدار الخطي البسيط لدعرفةأىم  :(26-3)جدول رقم 

 حضرموت

 الخطأ قيم الدعاملات الدعاملات البُعد
 الدعياري

Beta قيمة 
T 

T 
gis 

 معامل
 الارتباط

R 

 معامل
 التحديد

2R 

 fقيمة 
 المحسوبة

قيمة 
مستوى 
 الدِلالة
sig 

نتيجة 
اختبار 
 الفرضية

تقييم 
 داءالأ

 ثابت
 a الالضدار

2.441 .301  8.110 .000 

 معامل رفض 0000. 18.896 0870. 2950.
 الالضدار
b 

0.346 .079 0.295 4.347 .000 

      +     =   

 .200م(، ن = 2023الدصدر: بيانات الدراسة الديدانية، )

في‌‌داءة‌معنويػػػػة‌لتقيػػػػيم‌الأإحصػػػػائي‌دًلالػػػػةإبهػػػػابي‌ذم‌أثػػػػر‌‌،‌كجػػػػود(ِٔ-ّ)يلبحػػػػب‌مػػػػن‌نتػػػػائج‌ابعػػػػدكؿ‌رقػػػػم‌



 

 

ُُٕ 

(،‌كمػػػا‌ّْٔ.َت‌قيمػػػة‌معامػػػل‌الابكػػػدار‌)إذ‌بلغػػػالاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌بنيػػػاحل‌حضػػػرموت؛‌
ت‌قيمتػػػو‌إذ‌بلغػػػمعنويػػػة‌بؼعامػػػل‌الابكػػػدار،‌‌دًلالػػػةكجػػػود‌إلى‌‌(ّْٕ.ْالمحنيػػػوبة‌الػػػتي‌بلغػػػت‌قيمتهػػػا‌)(‌Tأشػػػارت‌قيمػػػة‌)
كلمػػا‌زاد‌منيػػتول‌تطبيػػق‌‌‌أم‌إنَّػػو.‌(َٓ.َ≥α)(،‌كىػػي‌أقػػل‌مػػن‌منيػػتول‌ابؼعتمػػد‌في‌ىػػذه‌الدراسػػة‌000.الاحتماليػػة‌)

الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌زيادة‌في‌منيػػتول‌إلى‌‌بدقػػدار‌كحػػدة‌قيػػاس‌كاحػػدة‌أدٌل‌ذلػػ ‌داءتقيػػيم‌الأ
(‌كىػػػو‌معامػػػل‌ارتبػػػاط‌295َ.(‌مػػػن‌الوحػػػدة،‌في‌حػػػ ‌بلغػػػت‌قيمػػػة‌معامػػػل‌الارتبػػػاط‌)34.6%بنيػػػاحل‌حضػػػرموت‌)

،طػػػردم‌معنػػػوم‌ زيادة‌منيػػػتول‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌إلى‌‌أدل‌داءأم‌كلمػػػا‌زاد‌الاىتمػػػاـ‌بتطبيػػػق‌بيعػػػد‌تقيػػػيم‌الأ‌متػػػدفوٌ
ل‌حضػػرموت‌كالعكػػس‌صػػحيح،‌أمػػا‌القابليػػة‌التفنيػػيرية‌لنمػػوذج‌الابكػػدار‌أعػػلبه‌ابؼتمثلػػة‌في‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاح
%(‌مػن‌التغػيرات‌في‌منيػتول‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌لػػدل‌ٕ.ٖ)إلى‌أفَّ‌‌(،‌بفػا‌يشػير087َ.معامػل‌التحديػد‌فقػد‌بلغػت‌)

بقية‌العوامػل‌الأخػرل(،‌كأفٌ‌‌كحده‌)مب‌ثبات‌داءتطبيق‌بيعد‌تقييم‌الأإلى‌‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت‌تعود
(‌المحنيػوبة‌الػذم‌Fعوامل‌أخػرل.‌كمػا‌أشػار‌اختبػار‌)إلى‌‌%(‌من‌التغيرات‌في‌منيتول‌الاننيجاـ‌الو يفي‌تعودّ.ُٗ)

(،‌كىػي‌َََ.َت‌قيمتػو‌الاحتماليػة‌)إذ‌بلغػمعنويػة،‌‌دًلالػةبموذج‌الابكدار‌أعػلبه‌ذك‌إلى‌أفَّ‌‌(ٖٔٗ.ُٖبلغت‌قيمتو‌)
‌.(َٓ.َ≥α)في‌ىذه‌الدراسة‌أقل‌من‌منيتول‌ابؼعتمد‌

ة‌إحصػائي‌دًلالػةذك‌أثػر‌‌يلا‌يوجػد‌:بناء‌على‌النتائج‌النيػابقة‌يػتم‌رفػ ‌الفرضػية‌الفرعيػة‌النيػابعة‌الػتي‌تػن ‌علػى
‌ي،في‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسنيػات‌مػواد‌البنػاء‌بنيػاحل‌حضػرموت.‌داء(‌لتقييم‌الأَٓ.َ≥α)‌الدًلالةعند‌منيتول‌

(‌لتقيػػيم‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػةة‌عنػػد‌منيػػتول‌إحصػػائي‌دًلالػػةذك‌أثػػر‌‌تػػن ‌علػػى‌أنػٌػو:‌ي‌يوجػػد‌الػػتيكقبػػوؿ‌الفرضػػية‌البديلػػة‌
 في‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي.‌‌داءالأ
 :(H0-8) اختبار الفرضية الفرعية الثامنة .8

( α≤0.05) الدِلالاااةة عناااد مساااتوى إحصاااائي دِلالاااةذو أثااار  لا يوجااادالثامناااة: "‌ناااص الفرضاااية الفرعياااة   
‌لدشاركة العاملين في ابزاذ القرار في الانسجام الوظيفي في مؤسسات مواد البناء بساحل حضرموت.". 

أثػػػر‌‌برليػػػل‌الابكػػػدار‌ابػطػػػي‌البنيػػػي ؛‌بؼعرفػػػة‌أسػػػلوبكلاختبػػػار‌الفرضػػػية‌الفرعيػػػة‌الثامنػػػة‌اسػػػتخدمت‌الدراسػػػة‌‌‌
‌دًلالػةمشاركة‌العامل ‌في‌ابزاذ‌القرار‌في‌الاننيجاـ‌الػو يفي‌في‌مؤسنيػات‌مػواد‌البنػاء‌بنيػاحل‌حضػرموت‌عنػد‌منيػتول‌

(α≤َ.َٓ)كفق‌النموذج‌‌.y=a+bx‌‌َّإف‌ ‌:حي ي
Y‌.ابؼتغير‌التابب‌كىو‌الاننيجاـ‌الو يفي‌
X‌.ابؼتغير‌ابؼنيتقل:‌كىو‌مشاركة‌العامل ‌في‌ابزاذ‌القرار‌



 

 

ُُٖ 

Aثابت‌الابكدار.‌‌كىو‌‌
Bابؼنيتقل.‌‌لبعدمقدار‌التأثير‌في‌ابؼتغير‌التابب‌نتيجة‌تغير‌ا‌كىو‌‌

‌(:ِٕ-ّالنتائج‌اللبزمة‌لاختبار‌ىذه‌الفرضية‌موضحة‌في‌ابعدكؿ‌رقم‌)أىم‌‌ككانت‌‌‌
الانسجام الوظيفي في مؤسسات مشاركة العاملين في ابزاذ القرار في أثر  نتائج الالضدار الخطي البسيط لدعرفةأىم  :(27-3)جدول رقم 

 مواد البناء بساحل حضرموت

قيم  الدعاملات البُعد
 الدعاملات

 الخطأ
 الدعياري

Beta قيمة 
T 

T 
gis 

 معامل
 الارتباط

R 

 معامل
 التحديد

2R 

 fقيمة 
 المحسوبة

قيمة 
مستوى 
 الدِلالة
sig 

نتيجة 
اختبار 
 الفرضية

مشاركة 
العاملين 
في ابزاذ 
 القرار

 ثابت
 a الالضدار

3.225 .247  13.066 .000 

 معامل رفض 0370. 4.416 0220. 1480.
 الالضدار
b 

0.133 .063 0.148 2.102 .037 

      +     =   

 .200م(، ن = 2023الدصدر: بيانات الدراسة الديدانية، )

ة‌معنويػة‌بؼشػاركة‌العػامل ‌في‌ابزػاذ‌إحصائي‌دًلالةإبهابي‌ذم‌أثر‌‌،‌كجود(ِٕ-ّيلبحب‌من‌نتائج‌ابعدكؿ‌رقم‌)
(،‌‌ُّّ.َت‌قيمػة‌معامػل‌الابكػدار‌)إذ‌بلغػالقرار‌في‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسنيات‌مػواد‌البنػاء‌بنيػاحل‌حضػرموت؛‌

ت‌قيمتػو‌إذ‌بلغػمعنويػة‌بؼعامػل‌الابكػدار،‌‌دًلالةكجود‌إلى‌‌(َُِ.ِ(‌المحنيوبة‌التي‌بلغت‌قيمتها‌)Tكما‌أشارت‌قيمة‌)
كلمػػا‌زاد‌منيػػتول‌تطبيػػق‌‌‌أم‌إنَّػػو.‌(َٓ.َ≥α)(،‌كىػػي‌أقػػل‌مػػن‌منيػػتول‌ابؼعتمػػد‌في‌ىػػذه‌الدراسػػة‌037.يػػة‌)الاحتمال

زيادة‌في‌منيػػػتول‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌إلى‌‌مشػػػاركة‌العػػػامل ‌في‌ابزػػػاذ‌القػػػرار‌بدقػػػدار‌كحػػػدة‌قيػػػاس‌كاحػػػدة‌أدٌل‌ذلػػػ 
(‌148َ.قيمػػة‌معامػػل‌الارتبػػاط‌)‌(‌مػػن‌الوحػػدة،‌في‌حػػ ‌بلغػػت13.3%مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌)

،كىػػو‌معامػػل‌ارتبػػاط‌طػػردم‌معنػػوم‌ إلى‌‌أم‌كلمػػا‌زاد‌الاىتمػػاـ‌بتطبيػػق‌بيعػػد‌مشػػاركة‌العػػامل ‌في‌ابزػػاذ‌القػػرار‌أدل‌متػػدفوٌ
زيادة‌منيتول‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسنيػات‌مػواد‌البنػاء‌بنيػاحل‌حضػرموت‌كالعكػس‌صػحيح،‌أمػا‌القابليػة‌التفنيػيرية‌

%(‌مػن‌التغػيرات‌في‌ِ.ِ)إلى‌أفَّ‌‌(،‌بفػا‌يشػير022َ.لبه‌ابؼتمثلػة‌في‌معامػل‌التحديػد‌فقػد‌بلغػت‌)لنموذج‌الابكدار‌أع
تطبيػػق‌بيعػػد‌مشػػاركة‌العػػامل ‌في‌إلى‌‌منيػػتول‌الاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌لػػدل‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌تعػػود

‌ات‌في‌منيتول‌الاننيجاـ‌الو يفي‌تعود%(‌من‌التغير‌ٖ.ٕٗابزاذ‌القرار‌كحده‌)مب‌ثبات‌بقية‌العوامل‌الأخرل(،‌كأفٌ‌)
‌
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بمػوذج‌الابكػدار‌أعػلبه‌إلى‌أفَّ‌‌(ُْٔ.ْ(‌المحنيوبة‌الػذم‌بلغػت‌قيمتػو‌)Fعوامل‌أخرل.‌كما‌أشار‌اختبار‌)إلى‌‌
‌.(َٓ.َ≥α)(،‌كىي‌أقل‌من‌منيتول‌ابؼعتمد‌في‌ىذه‌الدراسة‌َّٕ.َت‌قيمتو‌الاحتمالية‌)إذ‌بلغمعنوية،‌‌دًلالةذك‌

ة‌إحصػػائي‌دًلالػػةذك‌أثػػر‌‌يلا‌يوجػػد‌:النيػػابقة‌يػػتم‌رفػػ ‌الفرضػػية‌الفرعيػػة‌الثامنػػة‌الػػتي‌تػػن ‌علػػىبنػػاء‌علػػى‌النتػػائج‌
(‌بؼشػػػاركة‌العػػػامل ‌في‌ابزػػػاذ‌القػػرار‌في‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػػةعنػػد‌منيػػػتول‌

‌الدًلالػةة‌عنػد‌منيػتول‌إحصػائي‌دًلالػةذك‌أثػر‌‌تن ‌على‌أنوٌ:‌ي‌يوجد‌التيكقبوؿ‌الفرضية‌البديلة‌‌حضرموت.‌ي،بنياحل‌
(α≤َ.َٓ‌.بؼشاركة‌العامل ‌في‌ابزاذ‌القرار‌في‌الاننيجاـ‌الو يفي‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي‌) 

 (:H02: اختبار الفرضية الرئيسة الثانية )اثانيً 
(‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالةة‌عند‌منيتول‌إحصائي‌دًلالةتوجد‌فركؽ‌ذات‌لا‌‌تن ‌الفرضية‌الرئينية‌الثانية‌على‌أنو:‌ي‌

‌تيعػػػػزلالاننيػػػػجاـ‌الػػػػو يفي‌‌فيالبشػػػػرية‌أثػػػر‌بفارسػػػػات‌إدارة‌ابؼػػػػوارد‌‌عينػػػػة‌الدراسػػػػة‌حػػػػوؿ‌أفػػػػراد‌إجػػػػاباتبػػػ ‌متوسػػػػطات‌
‌للمغيرات‌الدبيغرافية‌)العمر،‌ابؼنيتول‌التعليمي،‌ابؼنيمى‌الو يفي،‌ابػبرة(‌ي.

(‌للفػػركؽ‌بػػ ‌One Way ANOVAبرليػػل‌التبػػاين‌الأحػػادم‌)كلاختبػػار‌ىػػذه‌الفرضػػية‌تمٌ‌اسػػتخداـ‌كاختبػػار‌
‌الدًلالػػة(‌اقػػل‌مػػن‌منيػػتول‌Sigالاختبػػار‌)‌دًلالػػةة‌إذا‌كانػػت‌قيمػػة‌منيػػتول‌إحصػػائيأكثػػر‌مػػن‌فئتػػ ،‌كتيعػػد‌الفػػركؽ‌دالػػة‌

كػػل‌‌‌(،‌كالعكػػس‌صػػحيح،‌كلاختبػػار‌الفرضػػية‌الرئينيػػة‌الثانيػػة‌بهػػب‌اختبػػار‌الفرضػػيات‌الفرعيػػة‌أكلان‌َٓ.َ‌≥αابؼعتمػػد‌)
‌على‌حدة‌على‌النحو‌الآتي:‌

 (: H02-1 )الأولىاختبار الفرضية الفرعية  .1
(‌بػػػ ‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالػػػةة‌عنػػػد‌منيػػػتول‌إحصػػػائي‌دًلالػػػةتوجػػػد‌فػػػركؽ‌ذات‌لا‌‌:‌يالأكلىنػػػ ‌الفرضػػػية‌الفرعيػػػة‌

بؼتغػػػير‌‌تيعػػػزلالاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌‌فيالبشػػػرية‌أثػػػر‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌‌عينػػػة‌الدراسػػػة‌حػػػوؿ‌أفػػػراد‌إجػػػاباتمتوسػػػطات‌
‌العيمري.

العينػػػة‌أـ‌لا،‌قػػػػاـ‌‌أفػػػرادة‌في‌اسػػػتجابة‌إحصػػػػائي‌دًلالػػػةلفحػػػ ‌متغػػػير‌العمػػػر،‌كمػػػا‌إذا‌كانػػػػت‌توجػػػد‌فػػػركؽ‌ذات‌
بػ ‌أكثػر‌مػن‌فئتػ ،‌كقػد‌أ هػرت‌نتػائج‌‌(One Way ANOVA)الباح ‌باسػتخداـ‌اختبػار‌برليػل‌التبػاين‌الأحػادم‌

‌:(ِٖ-ّاختبار‌ىذه‌الفرضية‌في‌ابعدكؿ‌رقم‌)
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بحسب  عينة الدراسة أفراد إجاباتالفروق بين متوسطات  دِلالةلدعرفة  (F) : نتائج اختبار(28-3رقم )جدول 
 الانسجام الوظيفي فيالبشرية أثر لشارسات إدارة الدوارد  متغير العُمر حول

 العينة الفئات الدتغير
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدِلالة

F 

النتيجة 
 ةحصائيالإ

نتيجة 
اختبار 
 الفرضية

 
 العُمر

 0.56 3.72 62 سنة‌َّمن‌‌أقل

 0.42 3.71 124 سنة‌ْٓأقل‌من‌إلى‌‌سنة‌َّمن‌ قبول غير دالة 0.122 2.129
 0.71 3.44 14 ما‌فوؽك‌‌سنة‌ْٓ

 200.م(، ن = 2023الدصدر: بيانات الدراسة الديدانية، )

عينػة‌‌أفػراد‌إجػاباتمعنويػة‌بػ ‌متوسػطات‌‌دًلالػةذات‌‌أنو‌لا‌توجد‌فػركؽإلى‌‌(ِٖ-ّ)نتائج‌ابعدكؿ‌رقم‌‌تشير
لػػدل‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌‌في‌الاننيػػجاـ‌الػو يفي‌أثػػر‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌‌الدراسػة‌بذػػاه

في‌‌أثػػر‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌‌العينػػة‌بذػػاه‌أفػػرادكذلػػ ‌باخػػتلبؼ‌أعمػػارىم،‌أم‌أفٌ‌العيمػػر‌لا‌يػػؤثر‌في‌اسػػتجابات‌
م‌إجػاباععينػة‌الدراسػة؛‌إذ‌كانػت‌متوسػطات‌‌أفػرادالاننيجاـ‌الو يفي،‌كنلبحػب‌ذلػ ‌مػن‌خػلبؿ‌تقػارب‌كجهػات‌نظػر‌

اختبػػار‌إليهػػا‌‌متقاربػػة،‌كإف‌كجػػدت‌بعػػ ‌الفػػركؽ‌بػػ ‌ابؼتوسػػطات‌فهػػي‌فػػركؽ‌رقميػػة‌كلينيػػت‌جوىريػػة‌بحنيػػب‌مػػا‌أشػػار
(‌sig)‌دًلالػػػػة(‌عنػػػػد‌منيػػػػتول‌ُِٗ.ِ)‌F(،‌إذ‌بلغػػػػت‌قيمػػػػة‌One Way ANOVAالتبػػػػاين‌الأحػػػػادم‌)‌برليػػػػل

‌(.َٓ.َابؼعتمد‌في‌ىذه‌الدراسة‌)‌الدًلالة(،‌كىي‌أكبر‌من‌منيتول‌122َ.)
‌دًلالػػةتوجػػد‌فػػركؽ‌ذات‌لا‌‌يتػػن ‌علػػى‌أنػٌػو:‌‌الػتي‌الأكلىقبػػوؿ‌الفرضػػية‌الفرعيػػة‌إلى‌‌كعليػو‌تشػػير‌النتػػائج‌النيػػابقة

أثػر‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌‌عينػة‌الدراسػة‌حػوؿ‌أفػراد‌إجػابات(‌ب ‌متوسطات‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالةة‌عند‌منيتول‌إحصائي
‌بؼتغير‌العيمري.‌تيعزلالاننيجاـ‌الو يفي‌‌فيالبشرية‌

 (: H02-2اختبار الفرضية الفرعية الثانية ) .2
(‌بػػػ ‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالػػػةة‌عنػػػد‌منيػػػتول‌إحصػػػائي‌دًلالػػػةنػػػ ‌الفرضػػػية‌الفرعيػػػة‌الثانيػػػة:‌ي‌لا‌توجػػػد‌فػػػركؽ‌ذات‌

بؼتغػػػير‌‌تيعػػػزلالاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌‌فيالبشػػػرية‌أثػػػر‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌‌عينػػػة‌الدراسػػػة‌حػػػوؿ‌أفػػػراد‌إجػػػاباتمتوسػػػطات‌
‌ابؼنيتول‌العلميي.

العينػة‌أـ‌لا،‌‌أفػرادة‌في‌اسػتجابة‌إحصػائي‌دًلالػةلفح ‌متغير‌ابؼنيتول‌العلمػي،‌كمػا‌إذا‌كانػت‌توجػد‌فػركؽ‌ذات‌
بػ ‌أكثػػر‌مػن‌فئتػػ ،‌كقػد‌أ هػػرت‌‌(One Way ANOVA)قػاـ‌الباحػ ‌باسػػتخداـ‌اختبػار‌برليػػل‌التبػاين‌الأحػػادم‌
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‌.(ِٗ-ّنتائج‌اختبار‌ىذه‌الفرضية‌في‌ابعدكؿ‌رقم‌)

بحسب  عينة الدراسة أفراد إجاباتالفروق بين متوسطي  دِلالةلدعرفة  (F) : نتائج اختبار(29-3جدول رقم )
 الانسجام الوظيفي فيالبشرية‌أثر‌بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌‌متغير الدؤىل العلمي حول

 العينة الفئات الدتغير
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدِلالة

F 

النتيجة 
 ةحصائيالإ

نتيجة 
اختبار 
 الفرضية

الدستوى 
 العلمي

 0.47 3.62 75 ثانوي فأقل

 0.38 3.68 33 دبلوم قبول غير دالة  0.163 1.829

 0.54 3.76 92 جامعي

 200.م(، ن = 2023الدصدر: بيانات الدراسة الديدانية، )

عينػة‌‌أفػراد‌إجػاباتمعنويػة‌بػ ‌متوسػطات‌‌دًلالػةذات‌‌أنو‌لا‌توجد‌فػركؽإلى‌‌(ِٗ-ّ)نتائج‌ابعدكؿ‌رقم‌‌تشير
لػػدل‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌‌في‌الاننيػػجاـ‌الػو يفي‌أثػػر‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌‌الدراسػة‌بذػػاه

أثػر‌بفارسػات‌إدارة‌‌العينػة‌بذػاه‌أفػرادكذل ‌باختلبؼ‌منيتوياعم‌العلميػة،‌أم‌أفٌ‌ابؼنيػتول‌العلمػي‌لا‌يػؤثر‌في‌اسػتجابات‌
الػػػذين‌منيػػػتواىم‌‌فػػرادذين‌منيػػػتواىم‌العلمػػي‌ثانػػػوم‌فأقػػػل،‌كالأالػػ‌فػػػرادأم‌أفٌ‌الأ‌،في‌الاننيػػجاـ‌الػػػو يفي‌ابؼػػوارد‌البشػػػرية‌

،‌كالأ الػػذين‌لػػديهم‌منيػػتواىم‌العلمػػي‌جػػامعي،‌بؽػػم‌نفػػس‌الآراء‌كالاعتقػػاد،‌كنلبحػػب‌ذلػػ ‌مػػن‌خػػلبؿ‌‌فػػرادالعلمػػي‌دبلػػوـ
م‌متقاربػػػػة،‌كإف‌كجػػػػدت‌بعػػػ ‌الفػػػػركؽ‌بػػػػ ‌إجػػػاباععينػػػػة‌الدراسػػػة؛‌إذ‌كانػػػػت‌متوسػػػػطات‌‌أفػػػػرادتقػػػارب‌كجهػػػػات‌نظػػػر‌

 One Wayاختبػػار‌برليػػل‌التبػػاين‌الأحػػادم‌)إليهػػا‌‌طات‌فهػػي‌فػػركؽ‌رقميػػة‌كلينيػػت‌جوىريػػة‌بحنيػػب‌مػػا‌أشػػارابؼتوسػػ

ANOVAإذ‌بلغػػػت‌قيمػػػة‌‌،)F‌(ُ.ِٖٗعنػػػد‌منيػػػتول‌‌)دًلالػػػة‌(sig(‌).163َكىػػػي‌أكػػػبر‌مػػػن‌منيػػػتول‌‌،)الدًلالػػػة‌
أنػٌو:‌ي‌لا‌توجػد‌فػركؽ‌إلى‌‌(،‌كبهػذه‌النتيجػة‌يػتم‌قبػوؿ‌الفرضػية‌الفرعيػة‌الثانيػة‌الػتي‌تشػيرَٓ.َابؼعتمد‌في‌ىذه‌الدراسػة‌)

أثػر‌بفارسػات‌‌عينػة‌الدراسػة‌حػوؿ‌أفػراد‌إجػابات(‌بػ ‌متوسػطات‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالةة‌عند‌منيتول‌إحصائي‌دًلالةذات‌
‌بؼتغير‌ابؼنيتول‌العلميي.‌تيعزلفي‌الاننيجاـ‌الو يفي‌‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌

 (: H02-3اختبار الفرضية الفرعية الثالثة ) .3
(‌بػػػ ‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالػػػةة‌عنػػػد‌منيػػػتول‌إحصػػػائي‌دًلالػػػةنػػػ ‌الفرضػػػية‌الفرعيػػػة‌الثالثػػػة:‌ي‌لا‌توجػػػد‌فػػػركؽ‌ذات‌

بؼتغػػػير‌‌تيعػػػزلالاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌‌فيالبشػػػرية‌أثػػػر‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌‌عينػػػة‌الدراسػػػة‌حػػػوؿ‌أفػػػراد‌إجػػػاباتمتوسػػػطات‌
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‌ابؼنيمى‌الو يفيي.
العينػة‌أـ‌لا،‌‌أفػرادة‌في‌اسػتجابة‌إحصػائي‌دًلالػةلفح ‌متغير‌ابؼنيمى‌الو يفي،‌كما‌إذا‌كانت‌توجػد‌فػركؽ‌ذات‌

بػ ‌أكثػػر‌مػن‌فئتػػ ،‌كقػد‌أ هػػرت‌‌(One Way ANOVA)قػاـ‌الباحػ ‌باسػػتخداـ‌اختبػار‌برليػػل‌التبػاين‌الأحػػادم‌
‌(.َّ-ّ)نتائج‌اختبار‌ىذه‌الفرضية‌في‌ابعدكؿ‌رقم‌

بحسب  عينة الدراسة أفراد إجاباتالفروق بين متوسطي  دِلالةلدعرفة  (F) (: نتائج اختبار30-3)جدول رقم 
 الانسجام الوظيفي فيالبشرية أثر لشارسات إدارة الدوارد  متغير الدسمى الوظيفي بذاه

 العينة الفئات الدتغير
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدِلالة

F 

النتيجة 
 ةحصائيالإ

نتيجة 
اختبار 
 الفرضية

الدسمى 
 الوظيفي

 0.20 3.94 37 مدير

 رفض دالة 0.001 5.781
 0.43 3.69 21 مشرف

 0.54 3.70 79 مبيعات

 0.51 3.54 63 أخرى

 200.م(، ن = 2022الدصدر: بيانات الدراسة الديدانية، )

عينػػػة‌‌أفػػػراد‌إجػػػاباتمعنويػػػة‌بػػػ ‌متوسػػػطات‌‌دًلالػػػةكجػػػود‌فػػػركؽ‌ذات‌إلى‌‌(َّ-ّ)نتػػػائج‌ابعػػػدكؿ‌رقػػػم‌‌تشػػػير
لػدل‌مؤسنيػات‌مػواد‌البنػاء‌بنيػاحل‌حضػرموت‌‌في‌الاننيػجاـ‌الػو يفي‌أثػر‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػرية‌‌الدراسػة‌بذػاه

أثػر‌بفارسػػات‌إدارة‌‌العينػػة‌بذػاه‌أفػرادكذلػ ‌باخػتلبؼ‌منيػمياعم‌الو يفيػػة،‌أم‌أفٌ‌ابؼنيػمى‌الػو يفي‌يػػؤثر‌في‌اسػتجابات‌
عينػػة‌‌أفػػرادفٌ‌إنػػاء‌بنيػاحل‌حضػػرموت،‌كبصػيغة‌أخػػرل‌فػفي‌الاننيػجاـ‌الػػو يفي‌لػدل‌مؤسنيػػات‌مػواد‌الب‌ابؼػوارد‌البشػػرية‌
أثػػر‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌‌كابؼشػػرف ‌أك‌ابؼبيعػػات‌أك‌أخػػرل،‌لػػيس‌بؽػػم‌نفػػس‌الآراء‌كالاعتقػػاد‌بذػػاه‌يرينابؼػػدالدراسػػة‌مػػن‌

(،‌إذ‌One Way ANOVAاختبػار‌برليػل‌التبػاين‌الأحػادم‌)إليهػا‌‌في‌الاننيػجاـ‌الػو يفي،‌بحنيػب‌مػا‌أشػار‌البشػرية‌
ابؼعتمػػد‌في‌ىػػذه‌‌الدًلالػػة(،‌كىػػي‌أصػػغر‌مػػن‌منيػػتول‌sig(‌).001َ)‌دًلالػػة(‌عنػػد‌منيػػتول‌ُٖٕ.ٓ)‌Fبلغػػت‌قيمػػة‌
(‌LSD،‌تم‌اسػػػتخداـ‌ابؼقػػػارنات‌البعديػػػة‌اختبػػػار‌أقػػػل‌مربػػػب‌الفػػػرؽ‌)كللكشػػػف‌عػػػن‌ابذػػػاه‌الفػػػركؽ‌(،َٓ.َالدراسػػػة‌)
‌(‌يب ‌النتائج:ُّ-ّ)كابعدكؿ‌
‌
‌
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( اقل مربع فرق للمقارنات البعدية للكشف عن ابذاه الفروق بين LSD)نتائج اختبار ( 31-3جدول رقم )
 الانسجام الوظيفي فيالبشرية أثر لشارسات إدارة الدوارد  عينة الدراسة بذاه أفرادمتوسطات استجابات 

 أخرى مبيعات مشرف مدير فئات الدراسة الدتغير

أثر لشارسات إدارة 
 فيالبشرية الدوارد 

 الانسجام الوظيفي

 *40867. *24132. 25439. - مدير
 15429. 01307.- -  مشرف
 *16735. -   مبيعات
 -    أخرى

‌

فئػػة‌ذكم‌ابؼنيػػمى‌الػػو يفي‌مػػدير‌مقابػػل‌‌:‌أف‌مصػػدر‌الفػػركؽ‌كانػػت‌بػػ (ُّ-ّكشػػفت‌نتػػائج‌ابعػػدكؿ‌رقػػم‌)
مصػدر‌آخػر‌للفػركؽ‌فئتي‌مبيعات‌كأخرل‌ككانت‌الفركؽ‌لصاح ‌ذكم‌ابؼنيمى‌الو يفي‌مدير.‌كما‌كشػفت‌النتػائج‌عػن‌

بػػػ ‌فئػػػة‌ابؼنيػػػمى‌الػػػو يفي‌مبيعػػػات‌مقػػػاؿ‌فئػػػة‌ابؼنيػػػمى‌الػػػو يفي‌أخػػػرل‌ككانػػػت‌الفػػػركؽ‌لصػػػاح ‌ذكم‌ابؼنيػػػمى‌الػػػو يفي‌
 مبيعات.

‌دًلالػةي‌لا‌توجػد‌فػركؽ‌ذات‌تػن ‌علػى‌أنػٌو:‌‌التيكعليو‌تشير‌النتائج‌النيابقة‌إلى:‌رف ‌الفرضية‌الفرعية‌الثالثة‌
أثػر‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌‌عينة‌الدراسػة‌حػوؿ‌أفراد‌إجابات(‌ب ‌متوسطات‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالةة‌عند‌منيتول‌إحصائي
يتوجػد‌فػركؽ‌تػن ‌علػى‌أنػٌو:‌‌الػتيقبػوؿ‌الفرضػية‌البديلػة‌،‌بؼتغػير‌ابؼنيػمى‌الػو يفيي‌تيعػزلالاننيجاـ‌الو يفي‌‌فيالبشرية‌
أثػر‌بفارسػات‌‌عينػة‌الدراسػة‌حػوؿ‌أفػراد‌إجابات(‌ب ‌متوسطات‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالةة‌عند‌منيتول‌إحصائي‌دًلالةذات‌

‌بؼتغير‌ابؼنيمى‌الو يفيي.‌تيعزلالاننيجاـ‌الو يفي‌‌فيالبشرية‌إدارة‌ابؼوارد‌
 (: H02-4اختبار الفرضية الفرعية الرابعة ) .4

(‌بػػػ ‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالػػػةة‌عنػػػد‌منيػػػتول‌إحصػػػائي‌دًلالػػػةنػػػ ‌الفرضػػػية‌الفرعيػػػة‌الرابعػػػة:‌يلا‌توجػػػد‌فػػػركؽ‌ذات‌
بؼتغػير‌سػنوات‌‌تيعزلالاننيجاـ‌الو يفي‌‌فيالبشرية‌أثر‌بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌‌عينة‌الدراسة‌بذاه‌أفراد‌إجاباتمتوسطات‌
العينػػة‌أـ‌لا،‌‌أفػرادة‌في‌اسػػتجابة‌إحصػائي‌دًلالػػةمتغػػير‌سػنوات‌ابػػػبرة،‌كمػا‌إذا‌كانػػت‌توجػد‌فػركؽ‌ذات‌‌ ابػػبرةي.‌لفحػ

بػ ‌أكثػر‌مػن‌فئتػ ،‌كقػد‌أ هػرت‌‌(One Way ANOVA)قػاـ‌الباحػ ‌باسػتخداـ‌اختبػار‌برليػل‌التبػاين‌الأحػادم‌
‌(.ِّ-ّ)نتائج‌اختبار‌ىذه‌الفرضية‌في‌ابعدكؿ‌رقم‌

‌
‌
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بحسب  عينة الدراسة أفراد إجاباتالفروق بين متوسطي  دِلالةلدعرفة  (F) : نتائج اختبار(32-3جدول رقم )
 في الانسجام الوظيفي أثر لشارسات إدارة الدوارد البشرية  متغير سنوات الخبرة بذاه

 العينة الفئات الدتغير
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدِلالة

F 

النتيجة 
 ةحصائيالإ

نتيجة 
اختبار 
 الفرضية

سنوات 
 الخبرة

 0.40 3.77 55 أقل من سنتين

 0.48 3.62 70 سنوات 5 - 2 قبول غير دالة 0.225 1.503

 0.55 3.71 75 فأكثرسنوات  5

 200.م(، ن = 2023الدصدر: بيانات الدراسة الديدانية، )

عينػة‌‌أفػراد‌إجػاباتمعنوية‌بػ ‌متوسػطات‌‌دًلالةذات‌‌أنو‌لا‌توجد‌فركؽإلى‌‌(ِّ-ّتشير‌نتائج‌ابعدكؿ‌رقم‌)
في‌الاننيػػجاـ‌الػو يفي‌لػػدل‌مؤسنيػػات‌مػػواد‌البنػػاء‌بنيػػاحل‌حضػػرموت‌‌أثػػر‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌‌الدراسػة‌بذػػاه

أثػر‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌‌العينػة‌بذػاه‌أفرادلا‌يؤثر‌في‌استجابات‌‌كذل ‌باختلبؼ‌سنوات‌خبرعم،‌أم‌أفٌ‌سنوات‌ابػبرة
فػس‌حػديثي‌ابػػبرة‌كذكم‌ابػػبرات‌ابؼتوسػطة‌كذكم‌ابػػبرات‌العاليػة،‌بؽػم‌ن‌فرادأم‌أفٌ‌الأ‌،في‌الاننيجاـ‌الو يفي‌البشرية‌

في‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌لػػػدل‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌بنيػػػاحل‌‌أثػػػر‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌‌الآراء‌كالاعتقػػػاد‌بذػػػاه
م‌متقاربػة،‌عإجػاباعينػة‌الدراسػة؛‌إذ‌كانػت‌متوسػطات‌‌أفػرادحضرموت،‌كنلبحب‌ذل ‌من‌خلبؿ‌تقػارب‌كجهػات‌نظػر‌

اختبػار‌برليػل‌التبػاين‌إليها‌‌كإف‌كجدت‌بع ‌الفركؽ‌ب ‌ابؼتوسطات‌فهي‌فركؽ‌رقمية‌كلينيت‌جوىرية‌بحنيب‌ما‌أشار
(،‌كىػي‌أكػبر‌sig(‌).225َ)‌دًلالػة(‌عند‌منيتول‌َّٓ.ُ)‌F(،‌إذ‌بلغت‌قيمة‌One Way ANOVAالأحادم‌)
أنوٌ:‌إلى‌‌(.‌كبهذه‌النتيجة‌يتم‌قبوؿ‌الفرضية‌الفرعية‌الرابعة‌التي‌تشيرَٓ.َابؼعتمد‌في‌ىذه‌الدراسة‌)‌الدًلالةمن‌منيتول‌

عينػػة‌الدراسػػة‌‌أفػػراد‌إجػػابات(‌بػػ ‌متوسػػطات‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالػػةة‌عنػػد‌منيػػتول‌إحصػػائي‌دًلالػػةي‌لا‌توجػػد‌فػػركؽ‌ذات‌
‌بؼتغير‌ابؼؤىل‌العلميي.‌تيعزلالاننيجاـ‌الو يفي‌‌فيالبشرية‌أثر‌بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌‌حوؿ

‌دًلالػةذات‌‌أنػو‌لا‌توجػد‌فػركؽالفرضيات‌الفرعية‌الاربب‌التي‌أ هرت‌نتائج‌الدراسة‌‌اختباربفا‌سبق،‌كمن‌خلبؿ‌
للمتغػيرات‌‌تيعػزلالاننيػجاـ‌الػو يفي‌‌فيالبشػرية‌أثػر‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌‌حوؿ‌العامل ‌إجاباتمعنوية‌ب ‌متوسطات‌

معنويػة‌بػ ‌متوسػطات‌‌دًلالػةفػركؽ‌ذات‌‌)العمر،‌ابؼنيتول‌التعليمي،‌سنوات‌ابػبرة(‌في‌ح ‌كشػفت‌النتػائج‌عػن‌كجػود
‌بؼتغير‌)ابؼنيمى‌الو يفي(.‌‌تيعزلالاننيجاـ‌الو يفي‌‌فيالبشرية‌أثر‌بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌‌حوؿ‌العامل ‌إجابات

ة‌عند‌منيتول‌إحصائي‌دًلالةأنوٌ:‌يلا‌توجد‌فركؽ‌ذات‌إلى‌‌تشير‌التي‌االثانية‌جزئين‌كعليو‌تم‌قبوؿ‌الفرضية‌الرئينية‌
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الاننيػػجاـ‌‌فيالبشػرية‌أثػػر‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌‌عينػة‌الدراسػػة‌حػوؿ‌أفػػراد‌إجػابات(‌بػ ‌متوسػػطات‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالػة
للمتغػػيرات‌الشخصػػية‌كالو يفيػػة‌)العمػػر،‌ابؼنيػػتول‌التعليمػػي،‌سػػنوات‌ابػػػبرة(ي.‌في‌حػػ ‌تػػرف ‌الفرضػػية‌‌تيعػػزلالػػو يفي‌

(‌بػػػػ ‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالػػػػةة‌عنػػػػد‌منيػػػػتول‌إحصػػػػائي‌دًلالػػػػةيلا‌توجػػػػد‌فػػػػركؽ‌ذات‌‌:أنػٌػػػوإلى‌‌الرئينيػػػػة‌الثانيػػػػة‌الػػػػتي‌تشػػػػير
بؼتغػػػير‌‌تيعػػػزلالاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌‌فيالبشػػػرية‌أثػػػر‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌‌عينػػػة‌الدراسػػػة‌حػػػوؿ‌أفػػػراد‌إجػػػاباتمتوسػػػطات‌

‌دًلالػػةة‌عنػد‌منيػػتول‌إحصػػائي‌دًلالػةأنػٌػو:‌يتوجػد‌فػػركؽ‌ذات‌إلى‌‌)ابؼنيػمى‌الػػو يفي(ي.‌كقبػوؿ‌الفرضػػية‌البديلػة‌الػػتي‌تشػير
(α≤‌َ.َٓبػػػ ‌متوسػػػػطات‌‌)في‌الاننيػػػػجاـ‌‌أثػػػر‌بفارسػػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػػرية‌‌عينػػػة‌الدراسػػػػة‌حػػػػوؿ‌أفػػػػراد‌إجػػػابات

الدراسػة‌‌تنيػاؤلات(‌مػن‌ْرقػم)‌التنيػاؤؿكبيكػن‌القػوؿ‌انػو‌بسػت‌الإجابػة‌علػى‌،‌الػو يفي(يبؼتغير‌)ابؼنيمى‌‌تيعزلالو يفي‌
أثػر‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌‌العينػة‌حػوؿ‌أفػرادة‌في‌متوسػطات‌آراء‌إحصائي‌دًلالةىل‌توجد‌فركؽ‌ذات‌كالذم‌ين ‌على‌)

كالتػػدريب،‌كالتحليػػل،‌كتصػػميم‌الو ػػائف،‌كالتحفيػػز،‌كتقيػػيم‌الأداء،‌،‌التو يػػفالتخطػػي ،‌ك‌ىػػا‌بؾتمعػػة‌)بعاد ‌البشػػرية‌
‌حضػرموت(‌على‌الاننيجاـ‌الو يفي‌لدل‌العػامل ‌في‌مؤسنيػات‌مػواد‌البنػاء‌بنيػاحل‌كمشاركة‌العامل ‌في‌ابزاذ‌القرار(

برقيػػق‌ابؽػػدؼ‌رقػػم‌‌كتم‌،‌سػػنوات‌ابػدمػػة،‌كابؼنيػػمى‌الػػو يفي(؟)العمػػر،‌كابؼؤىػػل‌العلمػػي،‌ك‌‌للمتغػػيرات‌الدبيوغرافيػػة‌تيعػػزل
ة‌في‌متوسػطات‌آراء‌إحصػائي‌دًلالػةفركقػات‌ذات‌‌مػا‌اذا‌كانػت‌ىنػاؾمعرفػة‌(‌من‌اىداؼ‌الدراسة‌الذم‌يػن ‌علػى‌)ٓ)

،‌كالتػػػدريب،‌كالتحليػػػل،‌التو يػػػفالتخطػػػي ،‌ك‌بؾتمعػػػة‌)‌ بعادىػػػاالبشػػػرية‌أثػػػر‌بفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌‌العينػػػة‌حػػػوؿ‌أفػػػراد
الاننيػجاـ‌الػو يفي‌لػدل‌العػامل ‌في‌‌فيالأداء،‌كمشاركة‌العامل ‌في‌ابزاذ‌القػرار(‌‌كتصميم‌الو ائف،‌كالتحفيز،‌كتقييم
للعوامػػػػػل‌)العمػػػػػر،‌كابؼؤىػػػػػل‌العلمػػػػػي،‌كسػػػػػنوات‌ابػدمػػػػػة،‌كابؼنيػػػػػمى‌‌تيعػػػػػزل‌حضػػػػػرموتمؤسنيػػػػػات‌مػػػػػواد‌البنػػػػػاء‌بنيػػػػػاحل‌

‌(.الو يفي(
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
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 النتائج والتوصيات 
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 :جالنتائ أولا:

‌إدارةبفارسػػات‌أثػػر‌‌قيػػاسإلى‌‌ىػػدفت‌الػػتيالدراسػػة‌ابؼيدانيػػة،‌إليهػػا‌‌النتػػائج‌الػػتي‌توصػػلت‌التطػػرؽ‌الى‌اىػػم‌بيكػػن
‌:الآتيجاءت‌النتائج‌ك‌كقد‌،العامل ‌)دراسة‌ميدانية(لدل‌‌ابؼوارد‌البشرية‌في‌الاننيجاـ‌الو يفي

ُ. ‌ بدتوسػ ‌‌؛في‌مؤسنيػات‌مػواد‌البنػاء‌في‌سػاحل‌حضػرموت‌اكػاف‌عاليػبفارسات‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػرية‌‌‌منيتولأفَّ
‌‌حنيابي ‌‌(،‌ككزف‌ننيبي3.68بل ‌)عاؿو ‌%(.ٖٔ.ّٕبل ‌)عاؿو

بدتوسػػػ ‌؛ في‌مؤسنيػػػات‌مػػػواد‌البنػػػاء‌في‌سػػػاحل‌حضػػػرموتأيضنػػػا‌‌امنيػػػتول‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌كػػػاف‌عاليػػػأفَّ‌ .ِ
‌‌(،‌كبوزف‌ننيبي3.74)‌حنيابي‌عاؿو‌ ‌%(.َٕ.ْٕ)عاؿو

‌‌كانػػػػت‌بدنيػػػػتولبفارسػػػػات‌إدارة‌ابؼػػػػوارد‌البشػػػػرية‌‌‌أبعػػػػاد‌تػػػػوافر‌أفَّ‌ .ّ في‌مؤسنيػػػػات‌مػػػػواد‌البنػػػػاء‌في‌سػػػػاحل‌عػػػػاؿو
‌‌بيعػػد‌التحفيػػػز‌بوسػػػ ‌حنيػػػابي‌الأكلىفي‌ابؼرتبػػػة‌‌تي:جػػػات‌بحنيػػػب‌الترتيػػػب‌الآ‌إذ‌؛حضػػرموت (،‌4.05)عػػػاؿو

‌‌كبػػػوزف‌ننيػػػػبي حنيػػػػابي‌ابؼرتبػػػة‌الثانيػػػػة‌بيعػػػػد‌مشػػػاركة‌العػػػػامل ‌في‌ابزػػػػاذ‌القػػػرار‌بوسػػػػ ‌في‌%(،‌ك‌َِ.ُٖ)عػػػػاؿو
‌‌(،‌كبػػػوزف‌ننيػػػبي3.83عػػػاؿ) ‌‌بوسػػػ ‌حنيػػػابي‌داءابؼرتبػػػة‌الثالثػػػة‌بيعػػػد‌تقيػػػيم‌الأفي‌%(،‌ك‌َٓ.ٕٔ)عػػػاؿو عػػػاؿو

‌‌(،‌كبوزف‌ننيػبي3.75) ‌‌بوسػ ‌حنيػابي‌التو يػفابؼرتبػة‌الرابعػة‌بيعػد‌في‌ك‌‌%(،َٗ.ْٕ)عػاؿو (،‌3.70)عػاؿو
‌‌كبػػوزف‌ننيػػبي ‌‌بوسػػ ‌حنيػػابيابؼرتبػػة‌ابػامنيػػة‌بيعػػد‌تصػػميم‌الو ػػائف‌في‌ك‌‌%(،ِٗ.ّٕ)عػػاؿو (،‌3.64)عػػاؿو
‌‌كبػػوزف‌ننيػػبي ‌‌ابؼرتبػػة‌النيادسػػة‌بيعػػد‌التخطػػي ‌بوسػػ ‌حنيػػابيفي‌ك‌،‌%(ٕٔ.ِٕ)عػػاؿو (،‌كبػػوزف‌3.56)عػػاؿو

‌‌ننيبي ‌‌ابؼرتبة‌النيػابعة‌بيعػد‌التحليػل‌بوسػ ‌حنيػابيفي‌ك‌،‌%(ِْ.ُٕ)عاؿو ‌‌(،‌كبػوزف‌ننيػبي3.53)عػاؿو عػاؿو
‌‌(،‌كبػوزف‌ننيػػبي3.42بيعػػد‌التػػدريب‌بوسػ ‌حنيػػابي‌متوسػػ ‌)‌الأخػيرةابؼرتبػة‌الثامنػػة‌في‌ك‌،‌%(ِٔ.َٕ) عػػاؿو
(ٖٔ.ْٔ.)% 

ىػػػا‌بعاد إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػػرية‌‌بؼمارسػػػات(‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػػةة‌عنػػػد‌منيػػتول‌إحصػػػائي‌دًلالػػة‌ذمأثػػػر‌‌كجػػود .ْ
مشاركة‌العػامل ‌في‌ابزػاذ‌‌الأداء،تقيم‌‌التحفيز،التدريب،‌التحليل،‌تصميم‌الو ائف،‌‌التو يف،)التخطي ،‌

‌في‌الاننيجاـ‌الو يفي‌لدل‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي.‌‌القرار(
(‌للتخطػػػػي ‌في‌الاننيػػػػجاـ‌الػػػػو يفي‌في‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػػػةة‌عنػػػػد‌منيػػػػتول‌إحصػػػػائي‌دًلالػػػػة‌ذمأثػػػػر‌‌كجػػػػود .ٓ

 مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي.
في‌الاننيػػػػجاـ‌الػػػػػو يفي‌في‌‌للتو يػػػػف(‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػػػةة‌عنػػػػػد‌منيػػػػتول‌إحصػػػػائي‌دًلالػػػػة‌ذمأثػػػػر‌‌كجػػػػود .ٔ

 مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي.
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(‌للتػػػػػدريب‌في‌الاننيػػػػػجاـ‌الػػػػػو يفي‌في‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػػػػةة‌عنػػػػػد‌منيػػػػػتول‌إحصػػػػػائي‌دًلالػػػػػة‌ذمأثػػػػػر‌‌كجػػػػػود .ٕ
 مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي.

(‌للتحليػػػػػل‌في‌الاننيػػػػػجاـ‌الػػػػػو يفي‌في‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػػػػةة‌عنػػػػػد‌منيػػػػػتول‌إحصػػػػػائي‌دًلالػػػػػة‌ذمأثػػػػػر‌‌كجػػػػػود .ٖ
 مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي.

(‌لتصميم‌الو ائف‌في‌الاننيجاـ‌الػو يفي‌في‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالةة‌عند‌منيتول‌إحصائي‌دًلالة‌ذمأثر‌‌كجود .ٗ
 مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي.

للتحفيػػػػػز‌في‌الاننيػػػػػجاـ‌الػػػػػو يفي‌في‌(‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالػػػػػةة‌عنػػػػػد‌منيػػػػػتول‌إحصػػػػػائي‌دًلالػػػػػة‌ذمأثػػػػػر‌‌كجػػػػػود .َُ
 مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي.

‌‌‌‌‌‌‌في‌الاننيػػػجاـ‌الػػػو يفي‌في‌‌داء(‌لتقيػػػيم‌الأَٓ.َ≥α)‌الدًلالػػػةة‌عنػػػد‌منيػػػتول‌إحصػػػائي‌دًلالػػػة‌ذمأثػػػر‌‌دكجػػػو‌‌.ُُ‌‌‌‌‌
 مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي.

(‌بؼشاركة‌العامل ‌في‌ابزاذ‌القرار‌في‌الاننيجاـ‌َٓ.َ≥α)‌الدًلالةة‌عند‌منيتول‌إحصائي‌دًلالة‌ذمأثر‌‌دكجو‌‌.ُِ‌‌‌‌‌‌
 الو يفي‌في‌مؤسنيات‌مواد‌البناء‌بنياحل‌حضرموت.ي.

(‌بػػػػ ‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالػػػةة‌عنػػػد‌منيػػػتول‌إحصػػػػائي‌دًلالػػػةذات‌‌أنػػػػو‌لا‌توجػػػد‌فػػػركؽإلى‌‌نتػػػائج‌الدراسػػػة‌.‌تشػػػيرُّ‌‌‌‌‌
‌تيعػػزلالاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌‌البشػػرية‌فيأثػػر‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌‌عينػػة‌الدراسػػة‌حػػوؿ‌أفػػراد‌إجػػاباتمتوسػػطات‌

‌للمتغيرات‌الشخصية‌كالو يفية‌)العمر،‌ابؼنيتول‌التعليمي،‌سنوات‌ابػبرة(ي.‌
(‌بػػػ ‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالػػػةة‌عنػػػد‌منيػػػتول‌إحصػػػائي‌دًلالػػػةذات‌‌أنػػػو‌لا‌توجػػػد‌فػػػركؽإلى‌‌نتػػػائج‌الدراسػػػة‌.‌تشػػػيرُْ‌‌‌‌

‌تيعػػزلالاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌‌البشػػرية‌فيأثػػر‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌‌عينػػة‌الدراسػػة‌حػػوؿ‌أفػػراد‌إجػػاباتمتوسػػطات‌
‌بؼتغير‌العيمري.

(‌بػػػ ‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالػػػةة‌عنػػػد‌منيػػػتول‌إحصػػػائي‌دًلالػػػةذات‌‌أنػػػو‌لا‌توجػػػد‌فػػػركؽإلى‌‌نتػػػائج‌الدراسػػػة‌.‌تشػػػيرُٓ‌‌‌‌
‌تيعػػزلالاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌‌البشػػرية‌فيأثػػر‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌‌عينػػة‌الدراسػػة‌حػػوؿ‌أفػػراد‌إجػػاباتمتوسػػطات‌

 بؼتغير‌ابؼنيتول‌العلميي.
(‌بػػػػ ‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالػػػػةة‌عنػػػػد‌منيػػػػتول‌إحصػػػػائي‌دًلالػػػػةذات‌‌أنػػػػو‌توجػػػػد‌فػػػػركؽإلى‌‌نتػػػػائج‌الدراسػػػػة‌.‌تشػػػػيرُٔ‌‌‌‌

‌تيعػػزلالاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌‌البشػػرية‌فيأثػػر‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌‌عينػػة‌الدراسػػة‌حػػوؿ‌أفػػراد‌إجػػاباتمتوسػػطات‌
 بؼتغير‌ابؼنيمى‌الو يفيي.
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(‌بػػػػ ‌َٓ.َ‌≥α)‌دًلالػػػػةة‌عنػػػػد‌منيػػػػتول‌إحصػػػػائي‌دًلالػػػػةذات‌‌أنػػػػو‌لا‌توجػػػػد‌فػػػػركؽإلى‌‌تشػػػػير‌نتػػػػائج‌الدراسػػػػة.ُٕ‌‌‌
‌تيعػػزلالاننيػػجاـ‌الػػو يفي‌‌البشػػرية‌فيأثػػر‌بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌‌عينػػة‌الدراسػػة‌حػػوؿ‌أفػػراد‌إجػػاباتمتوسػػطات‌

 بؼتغير‌ابؼؤىل‌العلميي.

 :تالتوصيا ثانيا:

‌التوصيات‌ابػاصة:‌-ُ

‌للمؤسنيػػات‌البنػػاء‌في‌سػػاحل‌حضػػػرموت‌الآتيػػػةبنػػاء‌علػػى‌الاسػػتنتاجات‌النيػػابقة‌فإنػػػو‌بيكػػن‌تقػػدنً‌التوصػػيات‌
‌ :تعمل‌في‌النيرامي ‌بشكل‌خاص‌التيك‌‌،بشكل‌عاـ

النيياسػات‌كالنيػبل‌للقيػاـ‌بواجباعػا‌فيمػا‌يتعلػق‌‌أفضػلابؼوارد‌البشرية‌بؼنيػاعدعا‌علػى‌انتهػاج‌‌إدارةدعم‌جهود‌ .أ‌
سنيػػات‌مػػواد‌مبػػدع ‌كقػػادرين‌علػػى‌رفػػب‌منيػػتول‌العمػػل‌في‌مؤ‌‌عػػامل كذلػػ ‌بػلػػق‌‌؛العنصػػر‌البشػػرم‌دارةبإ

‌.البناء‌في‌ساحل‌حضرموت
‌.البشريةابؼتعلقة‌بتخطي ‌ابؼوارد‌‌،ابؼوارد‌البشرية‌إدارةات‌ابغالية‌ابؼتبعة‌من‌قبل‌جراءتعزيز‌النيياسات‌كالإ .ب‌
‌عػنالتػدريب‌ابؼعػدة‌بؽػم،‌‌التو يف‌كبرامجزيادة‌الاىتماـ‌بالنيياسات‌ابغالية‌ابؼتبعة‌في‌ .ج‌ ضػركرة‌الاىتمػاـ‌‌فضػلبن

بؼػػػا‌بؽػػػذه‌الأنظمػػػة‌مػػػن‌أبنيػػػة‌بالغػػػة‌في‌رفػػػب‌‌؛داءبتحنيػػػ ‌كتطػػػوير‌نظػػػم‌التعويضػػػات‌كابغػػػوافز‌ابغاليػػػة‌كتقيػػػيم‌الأ
‌منيتول‌الاننيجاـ‌الو يفي‌لدل‌العامل .

بؼػا‌لػو‌مػن‌أبنيػة‌في‌رفػب‌منيػتول‌رضػا‌‌؛وات‌الاتصاؿ‌كالعلبقات‌ب ‌العامل ‌في‌مؤسنيات‌مػواد‌البنػاءتعزيز‌قن .د‌
‌كاننيجاىم‌في‌مؤسنياعم.‌العامل 

ذكم‌الكفػػاءات‌العاليػػة،‌‌العػػامل ‌تو يػػفابغػػالي ‌ك‌‌العػػامل للمحافظػػة‌علػػى‌‌ةمنػػآتػػوفير‌بيئػػة‌عمػػل‌منيػػتقرة‌ك‌ .ق‌
كربيػة‌‌‌لتػوفير‌حيػاة‌؛كابغػوافز‌كربطهػا‌بدعػدلات‌التضػخم‌جػوركذل ‌من‌خػلبؿ‌إعػادة‌النظػر‌بنيياسػات‌مػنح‌الأ

‌بناء‌في‌ساحل‌حضرموت.الللعامل ‌في‌مؤسنيات‌مواد‌
‌.عامل ضركرة‌التركيز‌على‌أبنية‌ابغافز‌ابؼعنوم‌كالدعم‌كالتشجيب‌لل .ك‌
‌كمهمة‌في‌عملية‌الدكراف‌الو يفي.ف‌تكوف‌ىناؾ‌أسس‌كاضحة‌أ .ز‌
‌.بينهم‌الاتصاؿ‌فعالةن‌‌حص‌تكوف‌قنواتي‌‌؛كابؼنيؤكؿ‌العاملب ‌‌الألفةجو‌من‌‌قالعمل‌على‌خل .ح‌
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‌:التوصيات‌العامة-ِ

التعمػػػيم‌علػػػى‌إلى‌‌في‌سػػػاحل‌حضػػػرموتكالعمػػػل‌‌كالشػػػؤف‌الاجتمػػػاعيكزارة‌التجػػػارة‌كالصػػػناعة‌‌دعػػػوة‌مكتػػػبي .أ‌
من‌قبػل‌البػاحث ‌‌مة‌في‌الدراسات‌العلمية‌التي‌بذر‌حضرموت‌بضركرة‌ابؼشاركابعامعات‌ابغكومية‌كابػاصة‌في‌

ات‌ابؼتبعػػة‌جػػراءالتحنيػػينات‌علػػى‌النيياسػػات‌كالإ‌إجػػراءلبسػػتفادة‌مػػن‌نتػػائج‌ىػػذه‌الدراسػػات‌في‌ل‌؛كالدارسػػ 
‌ .ماؿ‌بشرم‌مبدعرأس‌‌برقيق‌رؤية‌كاضحة‌بكو‌خلقإلى‌‌من‌الإبقاز‌كالتميز،‌ككصولا‌لتحقيق‌مزيد‌؛حاليا

‌أداءابؼػػػوارد‌البشػػرية‌كعلبقتهػػا‌بالاننيػػجاـ‌الػػػو يفي‌ك‌‌إدارةمػػن‌الدراسػػػات‌ابؼقارنػػة‌حػػوؿ‌بفارسػػات‌‌مزيػػد‌إجػػراء .ب‌
‌اليمن.العامل ‌في‌مؤسنيات‌التجارية‌الأخرل‌على‌منيتول‌بؿافظات‌
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‌قائمة الدراجع

 : الدراجع باللغة العربية.أولًا 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراجع

 الدراجع العربية

 الدراجع الاجنبية

 



 

 

ُِّ 

 

 العربية: عأولا: الدراج       

 ابؼؤسنيي‌للمنظمات الأداء منيتول على العامل  كبسك  مشاركة بفارسات أثر(،‌يَِِِ)‌علىأبو‌الفتوح،‌ .ُ
بؾلػة‌مي،‌بحػ ‌منشػور،‌ابؼصػر‌ للبريػد القوميػة الأماميػة‌بابؽيئػة ابػطػوط مػو في علػى ميدانيػة دراسػة"العامػة

‌‌.(ُ)‌ِّدراسات،‌المجلد
اتيجيات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌علػػػى‌أداء‌العػػػامل ‌في‌شػػػركات‌سػػػتر‌إأثػػػر‌‌،(َُِٖ)‌،بظػػػيرأبػػػو‌جليػػػدة،‌سػػػعيد‌ .ِ

‌رسالة‌ماجنيتير‌غير‌منشورة،‌جامعة‌الشرؽ‌الاكس ،‌الأردف.‌،الاتصالات‌الليبية
دراسػػة‌حالػػة‌مؤسنيػػة‌‌–بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌كأثرىػػا‌علػػى‌التميػػز‌ابؼؤسنيػػي‌‌،(َُِِ)‌آمنػػو،بعزيػػز،‌ .ّ

‌ماجنيتير‌غير‌منشورة،‌جامعة‌العربي‌بن‌مهيدم،‌أـ‌البواقي،‌ابعزائر.‌رسالة-سونالغاز‌الوطنية‌
اذ‌تصػػػػميم‌العمػػػػل‌كإسػػػػترابذية‌تنظيميػػػػة‌في‌التنميػػػػة‌ابؼهنيػػػػة‌للؤسػػػػت‌،(َُِِ)‌كداد،قزكلػػػػة،‌‌كبػػػػو‌،بغػػػػوؿ،‌زىػػػػير .ْ

‌.َُِِمام‌‌ُٓ-ُْجامعة‌منييلة،‌‌–التكوين‌ابعامعي‌في‌ابعزائر‌‌بكاق‌،ابعامعي
إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌مػػن‌منظػػور‌إسػػتراتيجي،‌دار‌النهضػػة‌العربيػػة،‌بػػيركت،‌‌،(َََِ)‌إبػػراىيم،بلػػوط،‌حنيػػ ‌ .ٓ

‌.ُّٖص‌
ابؼشػػاركة‌في‌ابزػػاذ‌القػػرارات‌كالعلبقػػات‌الإننيػػانية‌مػػن‌ركػػائز‌الاتصػػاؿ‌الفعػػاؿ‌في‌‌،(َُِْ)‌،بػػن‌داكد،‌العػػربي .ٔ

‌الاننيانية‌كالاجتماعية،‌‌،ابؼؤسنية ‌.ةندك‌‌،َُٖ-ُٕٔ‌(ُٔ)بؾلة‌العلوـ
دكر‌التحفيز‌في‌برني ‌أداء‌العػامل ‌دراسػة‌حالػة‌‌،(َُِٔ)‌اكراـ،،‌ابؽاـ‌إحنيافك‌‌،عناني،‌فاطمة‌الزىراء‌بو .ٕ

-رسػػػالة‌ماجنيػػػتير‌غػػػير‌منشػػػورة،‌جامعػػػة‌أبي‌بكػػػر‌بلقايػػػد‌‌،بدغنيػػػة‌ِمركػػز‌التكػػػوين‌ابؼهػػػ،‌كالتمهػػػ ‌لػػػلئنات/‌
‌ملحقة‌مغنية‌*،‌ابعزائر.*-‌تلمنياف

اتيجي‌دراسػة‌ميدانيػػة‌يأثػػر‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػػرية‌علػى‌التجديػد‌الإسػػتر‌‌،(َُِٕ)‌،التميمػي،‌محمد‌كػرنً .ٖ
‌في‌البنوؾ‌التجارية‌الأردنيةي،‌رسالة‌ماجنيتير،‌جامعة‌الشرؽ‌الأكس ،‌كلية‌الأعماؿ،‌عماف،‌الأردف.

،‌دار‌الصػػػفاء‌للنشػػػر‌ُنظػػػرم‌كحػػػالات‌عمليػػػةي،‌ط‌إطػػػار(،‌يإدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية:‌َُِْتيميػػػزار،‌كمػػػاؿ،‌) .ٗ
 كالتوزيب،‌عماف،‌الأردف.‌

 إدارة‌ابؼوارد‌البشرية،‌دار‌كائل‌للنشر‌كالتوزيب،‌عماف،‌الأردف.‌،(َُِْ)‌،جودة،‌بؿفوظ‌أبضد .َُ



 

 

ُّّ 

‌كزارة‌،ابؼقدمػةرضا‌العامل ‌الإداري ‌في‌مديريات‌التربية‌كالتعليم‌عن‌ابػػًدٍمات‌‌،‌درجة(ََُِ)‌،جازين،‌نائل .ُُ
‌.‌غير‌منشورة،‌جامعة‌الأزىر،‌غزةالتربية،‌قطاع‌غزة،‌رسالة‌ماجنيتير

إسػػػتراتيجيات‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌كأثرىػػػا‌في‌الأداء‌ابؼؤسنيػػػي:‌دراسػػػة‌‌،(َِِِ)‌،نعبػػػد‌المحنيػػػابغػػػديثي،‌آدـ‌ناىػػػ ‌‌.ُِ
‌تصالات‌العراقية.‌رسالة‌ماجنيتير‌غير‌منشورة،‌جامعة‌مؤتة،‌الأردف.تطبيقية‌على‌شركات‌الا

مبػػػادئ‌الإدارة‌ابغديثػػػة،‌النظػػػريات‌العمليػػػات‌الإداريػػػة،‌ك ػػػائف‌ابؼنظمػػػة،‌دار‌حامػػػد‌‌،(ََِٔ)‌،حػػػرنً،‌حنيػػػ ‌.ُّ
‌للنشر‌كالتوزيب،‌الأردف.

‌.ْٗ-ْٖ(‌ٔبؾلة‌مقاربات،‌)‌،علبقة‌برليل‌الو ائف‌بعمليات‌تنييير‌ابؼوارد‌البشرية‌،(ََِِ)‌،دين،‌نعيمة‌.ُْ
رسػػػالة‌ماجنيػػػتير،‌جامعػػػة‌ابؼنيػػػيلة،‌‌قتهػػػا‌بالرضػػػا‌ي،(،‌ي‌ابؼشػػػاركة‌في‌ابزػػػاذ‌القػػػرار‌كعلبَُِٓ)‌،راجعػػػي،‌أسػػػامو‌.ُٓ

‌ابعزائر.
إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية:‌مػػدخل‌إسػػتراتيجي،‌عػػالم‌الكتػػب‌‌،(ََِٔ)‌،النيػػالم،‌مؤيػػد‌سػػعيد،‌كصػػاح ،‌عػػادؿ‌حرفػػوش‌.ُٔ

‌ابغدي ‌للنشر‌كالتوزيب،‌عماف،‌الأردف.

(،‌يأثر‌بفارسات‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌ابػضراء‌على‌إستراتيجية‌التميز‌إبػداع‌ابؼػوارد‌َُِٕ،‌محمد‌إحنياف،‌)النيكارنة.ُٕ
البشرية‌متغير‌معادؿ،‌دراسة‌تطبيقية‌على‌شركات‌الطاقة‌ابؼتجػددة‌في‌عمػافي،‌رسػالة‌ماجنيػتير،‌كليػة‌الأعمػاؿ،‌جامعػة‌

‌الشرؽ‌الأكس .
بفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػرية‌علػػى‌التميػػز‌ابؼؤسنيػي‌في‌كزارة‌الداخليػػة‌بدملكػػة‌ييرثػير‌،(َُِٖ)‌حليفػػة،الشػركقي،‌‌.ُٖ

‌البحريني،‌الأكادبيية‌ابؼلكية‌للشرطة‌كمركز‌الإعلبـ‌الثقافي،‌البحرين.
يرثػػػػير‌عمليػػػػة‌تصػػػػميم‌الو ػػػػائف‌في‌تعزيػػػػز‌الارتبػػػػاط‌الػػػػو يفي‌‌،(َُِٖ)‌،القاسػػػػم‌شػػػػعيب،‌كداد؛‌كبضػػػػدم،‌أبػػػػو‌.ُٗ

‌.ْٕٓ-ّْْ(‌ُاربة‌التحفيزية‌دراسة‌حالة‌مؤسنية‌سونلغاز‌الأغواط.‌بؾلة‌الباح ،‌)للمو ف ‌كفقنا‌للمق

 عملي ابؼنظمات‌تطبيق في العامل  أداء على ابغديثة البشرية ابؼوارد إدارة بفارساتأثر‌‌يدراسة(،‌َُِٔ)‌،شفاء‌.َِ
‌ابعامعة‌الافتراضية‌النيورية.ي،‌رسالة‌ماجنيتير‌غير‌منشورة،‌سوريا،‌كزارة‌التعليم‌العالي،‌جود شركة على

دكر‌بفارسػػػػات‌إدارة‌ابؼػػػػوارد‌البشػػػػرية‌ابػضػػػػراء‌في‌تعزيػػػػػز‌ابؼنيػػػػؤكلية‌(،‌يَُِِالصػػػػاكم،‌بؿمػػػػود‌كالػػػػدباغ،‌بساضػػػػر،‌).ُِ
‌(.ِ)‌ُْ‌ي،‌بح ‌منشور،‌المجلة‌العربية‌للئدارة،‌المجلدالاجتماعية‌في‌قطاع‌ابًػدٍمات‌ابغکومية‌بإمارة‌عجماف

‌
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يالاننيػػجاـ‌التنظيمػػػي‌كأثػػره‌في‌سػػلوؾ‌ابؼواطنػػػة‌التنظيميػػة‌ابؼوجهػػػة‌بكػػو‌ابػدمػػػة:‌،(َُِٗ)‌،ضػػجر،‌عمػػار‌يوسػػػف‌.ِِ
‌(.ِّ)‌ُُدلابؽوية‌التنظيمية‌متغير‌ملطفي.‌بح ‌منشور،‌بؾلة‌دراسات‌إدارية،‌كلية‌الاقتصاد،‌جامعة‌البصرة،‌بؾ

أعضػػػػػاء‌ابؽيئػػػػػة‌التدرينيػػػػػية‌في‌‌(،‌يالقيػػػػػادة‌بابغػػػػػب‌كأثرىػػػػػا‌علػػػػػى‌أداءَُِِالضػػػػػميرات،‌آلاء‌كابؼصػػػػػرم،‌إبيػػػػػاف،‌)‌.ِّ
‌(.ُِ)ِٕابعامعات‌الأردنية‌من‌كجهة‌نظرىمي،‌بح ‌منشور،‌المجلة‌العلمية‌لكلية‌التربية،‌جامعة‌اسيوط،‌مصر،‌المجلد

ختيػػار‌كالتعيػػ ‌علػػى‌الأداء‌ابؼؤسنيػي‌دراسػػة‌تطبيقيػػة‌علػػى‌أثػػر‌سًياسػات‌الا‌،(ََُِ)‌،الطراكنػة،‌محمد‌عبػػد‌الػػرزاؽ‌.ِْ
رسػػالة‌ماجنيػػػتير‌غػػير‌منشػػػورة،‌جامعػػة‌مؤتػػػة،‌‌،سػػتخراجية‌في‌ابؼملكػػػة‌الأردنيػػة‌ابؽاشميػػػةالصػػػناعات‌الا‌العػػامل ‌في‌قطػػاع

‌الأردف.
علبقػػػة‌تصػػػميم‌العمػػل‌بالعػػػبء‌الػػػذى،‌للؤطبػػػاء‌يدراسػػة‌ميدانيػػػة‌بدنيتشػػػفيات‌مدينػػػة‌‌،(َُِٖ)‌،عبػػادك،‌خدبهػػػة‌.ِٓ

‌،‌ابعزائر.-كرقلة–رسالة‌ماجنيتير‌غير‌منشورة،‌جامعة‌قاصدم‌مرباح‌‌،كرقلةي
ى‌الأداء‌الػو يفي‌في‌لػأثػر‌الاسػتقطاب،‌الاختيػار‌كالتعيػ ‌ع‌،(َُِٗ)‌،كالعربي،‌عزكز‌،عبد‌النور،‌عتبة‌بن‌عتبة‌.ِٔ

‌زائر.رسالة‌ماجنيتير‌غير‌منشورة،‌جامعة‌ابعيلبلي‌بونعامة‌بخميس‌بفيانة،‌ابع‌،ابؼؤسنية‌الاقتصادية

 – النيػوقية ابغصػة علػى ابػضػراءالبشػرية‌أثػر‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌(،‌يَُِِعبػدالربضن،‌أشػرؼ‌عبػدالربضن،‌)‌.ِٕ
إدارة‌الأعمػػاؿ،‌كليػػة‌التجػػارة،‌جامعػػة‌القػػاىرة،‌ي،‌ابؼصػػرية الصػػناعية ابؼنظمػػات مػػن بؾموعػػة علػػى تطبيقيػػة دراسػػة
‌.(ُ)ُِالمجلد
 كزارة في العػامل  أداء في البشػرية‌كأثرىػا ابؼػوارد إدارة بفارسػات(،‌يَِِِ)العبريػة،‌ليلػى‌كابغضػرمي،‌أبضػد،‌‌.ِٖ

‌.42 (2)بؾلد للئدارة، العربية عمافي،‌بح ‌منشور،‌المجلة سلطنة في ابؼياه الإقليمية‌كموارد البلديات
للنشػر‌كالتوزيػب،‌عمػاف،‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌ابؼعاصرة:‌بعد‌إستراتيجي،‌دار‌كائل‌‌،(ََِٗ)‌،عقيلي،‌عمر‌كصفي‌.ِٗ

‌الأردف.

(‌،‌يكاقب‌تطبيق‌ابؼمارسات‌ابغديثة‌لإدارة‌ابؼوارد‌البشرية‌كعلبقتو‌بجودة‌َُِٖعماد،‌لبنييس‌كربيعة،‌خطاش‌،‌)‌.َّ
‌الإننيانية‌كالاجتماعية،‌العدديحياة‌العمل‌بابؼؤسنيات‌ابعزائر‌ ‌.ّْةي،‌بؾلة‌الباح ‌في‌العلوـ

 للشركات الذىنية الصورة تعزيز ابػضراء‌في البشرية ابؼوارد إدارة بفارسات دكر‌ي‌(،ََِِالعنزم،‌خالد‌بؿنين،‌)‌.ُّ
‌.ٔالمجلد‌ كالبحوث، للدراسات جدارا بؾلةي،‌الأردنية الصناعية

‌
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(،‌يبفارسػػات‌إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌كعلبقتهػػا‌بدنيػػتول‌2021العوضػػي،‌سػػارة‌كمصػػطفى،‌أسػػامة‌كالبنػػوم،‌مهػػا،‌)‌.ِّ
‌دراسة‌ميدانيةي،‌رسالة‌ماجنيتير،‌كلية‌التجارة،‌جامعة‌الزقازيق.‌–العامل ‌الإبداع‌الإدارم‌لدل‌

‌،أثػػػر‌إسػػػتراتيجية‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية‌علػػػى‌فعاليػػػة‌أداء‌ابؼؤسنيػػػة‌الاقتصػػػادية‌العموميػػػة‌،‌(َُِّ)‌،العيػػػد،‌عمٌػػػاد‌.ّّ
رسػالة‌ماجنيػػتير‌غػير‌منشػػورة،‌‌بالبركاقيػػة‌(Poval / SPA)‌دراسػة‌ميدانيػة‌بوحػػدة‌ابؼضػخات‌التٌابعػػة‌بؼؤسنيػة‌بوفػػاؿ

‌جامعة‌زياف‌عاشور‌بابعلفة،‌ابعزائر.
إدارة‌ابؼػػوارد‌البشػػرية‌)بكػػو‌مػػنهج‌إسػػتراتيجي‌متكامػػل(،‌العبيكػػاف‌للنشػػر،‌ط‌‌،‌(ََِٖ)‌،لقحطػػاني،‌محمد‌بػػن‌دلػػيم.ّْ
‌،‌ابؼملكة‌العربية‌النيعودية.ِ

في‌ابزػػػاذ‌القػػػرار‌كأثرىػػػا‌علػػػى‌رشػػػادة‌القػػػرارات‌مشػػػاركة‌العػػػامل ‌‌،‌(ََِِ)‌،قربػػػوز،‌زىرالػػػدين؛‌كعلمػػػاكم،‌أبضػػػد‌.ّٓ
‌.ُِْ-َّْ،‌(1)ُْ‌،الإدارية‌دراسة‌حالة‌ابعزائرية‌لصناعة‌الأنابيب‌بغرداية

بذاىػػػػات‌ابغديثػػػػة‌في‌إدارة‌ابؼػػػػوارد‌البشػػػػرية،‌دار‌اليػػػػازكرم‌العلميػػػػة‌للنشػػػػر‌الا‌،‌(َُُِ)‌،الكلبلػػػػده،‌طػػػػاىر‌بؿمػػػػود.ّٔ
‌عماف.‌كالتوزيب،

أثػػػػػر‌بفارسػػػػػات‌إدارة‌ابؼػػػػػوارد‌البشػػػػػرية‌في‌رضػػػػػا‌العػػػػػامل ‌في‌ابعامعػػػػػات‌‌،‌(ََِِ)‌،بضيػػػػػدمحمد‌الوحشػػػػػي،‌عفػػػػػاؼ‌‌.ّٕ
رسػػالة‌ماجنيػػتير‌غػػير‌منشػػورة،‌حالػػة‌جامعػػة‌الإمػػارات‌العربيػػة‌‌،ابغكوميػػة:‌دراسػػة‌حالػػة‌جامعػػة‌الإمػػارات‌العربيػػة‌ابؼتحػػدة

‌ابؼتحدة،‌الأمارات‌العربية‌ابؼتحدة.
‌إدارة‌ابؼوارد‌البشرية،‌الطبعة‌الأكلى،‌دار‌ابؼعتز‌للنشر‌كالتوزيب،‌عماف،‌الأردف.‌،‌(َُِٓ)‌،محمد،‌محمد‌ىاني‌.ّٖ
الابذاىػػػات‌ابغديثػػػة‌في‌دراسػػػات‌كبفارسػػػات‌إدارة‌ابؼػػػوارد‌البشػػػرية،‌‌،‌(ََِٗ)‌،ابؼغػػػربي،‌عبػػػد‌ابغميػػػد‌عبػػػد‌الفتػػػاح‌.ّٗ

‌ابؼكتبة‌العصرية‌للنشر‌كالتوزيب،‌بصهورية‌مصر‌العربية.
تقيػػيم‌الأداء‌الإسػػتراتيجي‌للشػػركات‌الصػػناعية‌ابؼنيػػابنة‌النيػػعودية‌مػػن‌خػػلبؿ‌تطػػوير‌(،‌يَُِٓعػػلبء،‌)ملػػوالع ،‌‌.َْ

بطاقػػة‌الأداء‌ابؼتػػوازف‌كمػػدخل‌مقػػترح‌لتفعيػػل‌ابؼنيػػؤكلية‌الاجتماعيػػة‌دراسػػة‌ميدانيػػةي،‌بحػػ ‌منشػػور،‌جامعػػة‌عػػ ‌شمػػس،‌
‌.(ْ)ُٗبؾلد
‌.ابؼهتمة‌بابؼوارد‌البشرية‌ ‌MINT HRةمنص‌.ُْ

في‌العلبقػة‌بػ ‌بفارسػات‌إدارة‌ابؼػوارد‌البشػرية‌عاليػة‌‌يالػدكر‌الوسػي ‌للنيػلوؾ‌الاسػتباق(،‌ي2021النادم،‌نواؿ،‌)‌.ِْ
الأداء‌كالنجػػػاح‌الػػػريادم‌)بالتطبيػػػق‌علػػػى‌شػػػركات‌تكنولوجيػػػا‌ابؼعلومػػػات‌بدحافظػػػة‌الدقهليػػػة(ي،‌المجلػػػة‌العلميػػػة‌للدراسػػػات‌

  ،‌ابعزء‌الثال .‌ُ،‌العدد‌ِامعة‌دمياط،‌المجلد‌كالبحوث‌ابؼالية‌كالتجارية‌كلية‌التجػػػارة،‌ج
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 الاستبانة لزكمي السادة بأسماءقائمة  (1ملحق رقم )
 الجامعة الكلية التخصص اللقب العلمي الاسم م
‌الإ‌أعماؿ‌إدارة‌أستاذ‌مشارؾ‌د.خالد‌محمد‌الكلدم‌ُ ‌حضرموت‌ةداريالعلوـ

‌الإ‌أعماؿ‌إدارة‌أستاذ‌مشارؾ‌د.صلبح‌عمر‌بلخير‌ِ ‌حضرموت‌ةداريالعلوـ

‌الإ‌أعماؿ‌إدارة‌أستاذ‌مشارؾ‌د.بؿنين‌محمد‌بن‌كليب‌ّ ‌حضرموت‌ةداريالعلوـ

 بجديةالحروف الأبحسب  سماء المحكمينأترتيب 
 

 

‌  
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 في ساحل حضرموت والصناعةمدير عام مكتب وزارة التجارة إلى  ( رسالة2ملحق )
‌

‌المحتـر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌في‌ساحل‌حضرموت‌كالصناعةالأستاذ‌مدير‌عاـ‌مكتب‌كزارة‌التجارة‌
‌
‌برية‌طيبة

‌بيانات‌من‌مكتبكم‌ابؼوقرابؼوضوع‌/طلب‌
الله‌نا‌الطالب/عبدأابؼوضوع‌أعلبه‌أتقدـ‌اليكم‌إلى‌‌شارةإك‌‌،في‌بداية‌نتمنى‌لكم‌التوفيق‌في‌بصيب‌مهامكم‌العملية
‌با ‌الرياف ‌جامعة ‌ماجنيتير ‌_طالب ‌العوادم ‌علي ‌بصاح  ‌‌توجيهاتكملتكرـ ‌البيانات‌الاختصاص‌بإعطائ‌مذإلى نا

‌ ‌كابؼعلومات‌اللبزمة ‌الضركرية ‌ابؼاجنيتير ‌برسالة ‌‌التيابؼتعلقة ‌بفارسات‌)أبعنواف ‌‌إدارةثر ‌البشرية الاننيجاـ‌‌فيابؼوارد
العاملة‌في‌مواد‌البناء‌في‌ساحل‌‌ابؼؤسنيات‌ةتفيدنا‌في‌معرف‌التي‌(،‌مؤسنيات‌البناء‌في‌ساحل‌حضرموتالو يفي‌في
‌.كعدد‌العامل ‌فيهاحضرموت‌
‌

‌كلكم‌جزيل‌الشكر‌كالتقدير
‌

‌مقدـ‌الطلب‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌عبدالله‌صاح ‌العوادم

‌
‌
‌
‌
‌
‌

‌  
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 ( استبانة الدراسة3ملحق رقم )
‌

  أخي الدستجيب / اختي الدستجيبة
‌النيلبـ‌عليكم‌كربضة‌الله‌كبركاتو،‌كبعد:

‌الباح ‌بإعداد‌دراسة‌كمتطلب‌تكميلي‌لنيل‌درجة‌ابؼاجنيتير‌في‌‌‌‌ ‌بعنواف:‌‌عماؿالأ‌إدارةيقوـ
 يفي مؤسسات البناء بساحل حضرموت الوظيفي في الانسجام البشرية الدوارد إدارة لشارساتأثر  ي

 ) ميدانية دراسة(

مصلحة‌كبيرة‌للبح ‌العلمي،‌كقطاع‌(‌في‌ابػانة‌التي‌تتفق‌مب‌رأيكم‌بؼا‌فيو‌نرجو‌تكرمكم‌بوضب‌علبمة‌)
‌بنياحل‌حضرموت.‌‌عماؿالأ

كم‌إجاباتكأف‌‌،كما‌يرجى‌العلم‌أف‌بصيب‌الأسئلة‌ابؼطركحة‌ضمن‌ىذا‌الاستبياف‌ىي‌لأغراض‌البح ‌العلمي
‌ستكوف‌بؿاطة‌بالنيرية‌الكاملة.

‌شكرنا‌لتعاكنكم‌كحنين‌استجابتكم.......

     الباحث                                           
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 : توضيحات اصطلاحية.الأولالقسم 
‌:في‌الاستبانة‌الآتيةتم‌استخداـ‌ابؼصطلحات‌

 لشارسات الدوارد البشرية: 
‌ ‌بها ‌التي ‌ابؼمارسات ‌من ‌‌إدارةبؾموعة ‌البشرية ‌)‌التيابؼوارد ‌على ‌ك‌تشتمل ‌كالتدريب،‌التو يفالتخطي ، ،

‌القرار( ‌ابزاذ ‌في ‌العامل  ‌كمشاركة ‌الأداء، ‌كتقييم ‌كالتحفيز، ‌الو ائف، ‌كتصميم ‌ىذه‌كالتحليل، ‌تكوف ‌بحي  ،)
‌ابؼنشودة.‌ىداؼالأإلى‌‌ابؼمارسات‌متنيلنيلة‌كمتعاقبة‌للوصوؿ

 الانسجام الوظيفي:
العامل ‌بعضهم‌ببع ‌حافز‌حب‌العامل ‌للبقاء‌داخل‌العمل‌سواءن‌كاف‌ابغافز‌داخلينا‌أك‌خارجينا‌كارتباط‌

‌كبابؼنظمة‌التي‌يعملوف‌بها.

 القسم الثاني: البيانات. 
‌بالإ  .()عن‌الأسئلة‌التي‌تتضمن‌معلومات‌عامة‌بوضب‌إشارة‌‌جابةيرجى‌التكرـ

 العمر: – 1

‌
 

 الدستوى العلمي: – 2
 

  
 

 

         الدسمى الوظيفي: – 3
 

 

 

 الخبرة – 4
 

  

‌‌فأكثر‌ْٓمن‌‌‌َّأقل‌من‌ ‌‌ْٓأقل‌من‌إلى‌‌َّمن‌

‌‌جامعي‌‌دبلوـ‌‌ثانوم‌فأقل

‌‌أخرل‌‌مشرؼ‌‌مدير ‌‌مبيعات

أقل‌من‌
‌سنت 

‌ٓ‌–‌ِمن‌‌
‌سنوات

سنوات‌‌ٓ‌
‌فأكثر

‌
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 القسم الثالث: فقرات الاستبانة.
‌باختيػػار‌الإىػػاذكر‌نػػف‌الآخاصػػة‌بالدراسػػة‌‌،‌بؾموعػػة‌مػػن‌الفقػػراتتيفيمػػا‌يأ ابؼناسػػبة‌بوضػػب‌‌جابػػة،‌يرجػػى‌التكػػرـ

‌:الآتية(‌أماـ‌الفقرات‌إشارة‌)

 لشارسات الدوارد البشرية. (:الدتغير الدستقل ) المحور الاول
 : التخطيط.الأولالمجال 

 الفقرة الرقم
موافق 
 لزايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

1 
‌الو ائف‌ ‌بصيب ‌في ‌البشرية ‌للموارد ‌بالتخطي  ‌ابؼؤسنية تقوـ

‌.ابؼؤسنيةداخل‌
     

     ‌.تعمل‌ابؼؤسنية‌على‌كضب‌خط ‌جيدة‌للترقية‌للموارد‌البشرية 2

3 
توجد‌في‌ابؼؤسنية‌قاعدة‌بيانات‌شاملة‌بعميب‌ابؼوارد‌البشرية‌في‌

‌.ابؼؤسنية
     

‌ابؼؤسنية‌بتفعيل‌ 4      ‌.تطوير‌كبرفيز‌ابؼوارد‌البشرية‌أساليبتقوـ

5 
‌ ‌موارد ‌توفير ‌على ‌ابؼؤسنية ‌ا ‌بصيب‌تعمل ‌في ‌التحقيق ‌من بشرية

‌.الو ائف
     

 .التوظيفالمجال الثاني: 

6 
‌‌يينيهًم ‌في ‌بموذجية‌‌على‌ابؼؤسنيةالاستقطاب ‌بيانات ‌قاعدة بناء

 .لطلبات‌التو يف
     

‌الأ‌ابؼؤسنية‌لدل 7 ‌جذب ‌من ‌بسكن ‌حديثة ‌استقطاب ‌فرادكسائل
 .ابؼؤىل 

     

      .ابؼؤىل ‌علمينا‌فرادعلى‌تعي ‌الأ‌ابؼؤسنية‌بررص 8
      .ذكم‌الكفاءة‌فرادتعي ‌الأ‌إلى‌ابؼؤسنية‌تنيعى 9
      .بناء‌على‌أسس‌كقواعد‌‌فرادالأ‌ابؼؤسنية‌تع  10

 المجال الثالث: التدريب.
      .على‌الالتحاؽ‌بالدكرات‌التدريبية‌ذاتينا‌فرادالأ‌ابؼؤسنية‌تشجب 11
      .التمك ‌الو يفيعلى‌‌فرادالأ‌ابؼؤسنية‌تنياعد 12
     ‌.علميا‌فرادعلى‌برفيز‌الأ‌تعمل‌ابؼؤسنية 13
     ‌.على‌كل‌ما‌ىو‌جديد‌فرادعلى‌متابعة‌تدريب‌الأ‌ابؼنظمة‌تعمل 14
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‌ابؼؤسنية 15       .بالتغذية‌الراجعة‌لتحني ‌أدائهم‌فرادبتزكيد‌الأ‌تقوـ
 المجال الرابع: التحليل.

      .ابؼؤسنية‌أىداؼعتم‌ابؼؤسنية‌بتحليل‌الو يفة‌لتحقيق‌ 16

17 
‌الو ائف‌ ‌برليل ‌منيؤكليات‌‌‌فرادالأ‌أداءيعزز من‌خلبؿ‌بردد

 .كل‌فرد‌في‌الو يفة
     

18 
‌اللبزمة‌ ‌ابؼوارد ‌من ‌ابؼؤسنية ‌احتياجات ‌التحليل يغطي

 .للو ائف
     

ابؼطلوبة‌للو يفة‌من‌برديد‌ابؼنظمة‌ابؼنيؤكليات‌كابؼهاـ‌الأساسية‌ 19
 .خلبؿ‌التحليل

     

‌عند‌ 20 ‌بؿددة ‌عبارات ‌كاستخداـ ‌كالوضوح ‌بالدقة ‌ابؼنظمة تلتزـ
 .برليل‌الو ائف

     

 المجال الخامس: تصميم الوظائف.
      .أداؤىا‌بوضوح‌فرادتراعي‌ابؼؤسنية‌ابؼهاـ‌الواجب‌على‌الأ 21

22 
 داءالدخصصة لأتقرر الدؤسسة بشكل دقيق حجم الدوارد 

 .الوظائف
     

      .فراديوفر‌تصميم‌الو ائف‌لدل‌ابؼؤسنية‌الاستقلبلية‌للؤ 23
      .بابؼنيؤكلية‌أثناء‌أدائهم‌لعملهم‌فراديشعر‌الأ 24
      .من‌خلبؿ‌تصميم‌الو ائف‌ابؼؤسنية‌الشواغر‌داخل‌ملٍءيتم‌ 25

 المجال السادس: التحفيز.
     ‌.صورة‌ابؼؤسنية‌فرادبونين‌برفيز‌الأ 26
     ‌.فرادإشباع‌احتياجات‌الأإلى‌‌يؤدم‌التحفيز 27
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Abstract 

This study aimed to measure the level of human resources management practices 

(planning, recruitment and attraction, training, analysis, job design, motivation, and 

performance evaluation, and employees’ participation in decision-making) and the level of 

job harmony and test the impact of human resources management practices (planning, 

recruitment and attraction, training, analysis, job design, motivation, and performance 

evaluation, and employee participation in decision-making) on job harmony in construction 

materials institutions in the Coastal Area of Hadhramout. The study sample consisted of 

200 employees working in construction institutions in the field of ceramics. To achieve the 

study objectives, the researcher relied on a validated questionnaire to collect data, which 

was analyzed and hypotheses tested using the SPSS program. The study adopted a 

descriptive and analytical approach, and the researcher used a simple random sampling 

method to select the sample, which consisted of 200 employees working in construction 

institutions in the field of ceramics. A total of 216 questionnaires were distributed at the 

level of construction materials institutions in the Coastal Area of Hadramout Governorate, 

and 200 valid questionnaires were retrieved for analysis, excluding 16 invalid 

questionnaires. The results of the study showed that the level of implementation of human 

resources management practices in general was at a high level, and in addition to that, the 

level of job harmony was also at a high level. 

The study recommended maintaining the role of human resource management to help 

them adopt the best policies and means to fulfill their duties regarding managing the human 

element in order to create creative individuals capable of improving work performance in 

construction materials institutions in the Coastal Area of Hadhramout and strengthen 
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communication channels and relationships between workers in construction materials 

institutions because it is important in raising the level of job harmony among employees. It 

also recommended conducting further comparative studies on human resources 

management practices and their relationship to job harmony and the performance of 

employees in other commercial institutions at the level of Yemen’s governorates. 
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