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 ملخص الدراسة

معرفة دور إدارة الموارد البشرية في التأثير على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة. تم  إلىهدفت هذه الدارسة 

سة من الموظفين الدرا وتكون مجتمعاعتماد المنهج الوصفي التحليلي في الحصول على بيانات وافية ودقيقة لتحقيق غرض الدراسة 

مادًا على من كان متاحا وقت توزيع الاستبيانات ومن كان على استعداد من المستوى المتوسط والمنخفض في شركة الفهاد، اعت

( 099) أصل( من 09اختار الباحث عينة عشوائية يمكن استخدامها لتمثيل مجتمع الدراسة. تكونت عينة الدراسة من ) لملئه.

ة الفهاد تم استرجاع ما مجموعه ( استبانة بالتساوي على الموظفين العاملين في شرك09موظف في شركة الفهاد. بعد توزيع )

 ( من الاستبيانات مجابة وصالحة للدراسة.10( استبانة غير صالحة، لذلك كان ما عدده )01( استبانة مجابة، منها )09( من )38)

ن العامليوجود أثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء  همها:أتوصلت الدارسة الى مجموعة من النتائج 

( ووجود أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط والتوظيف ولبرامج α≤0.05ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند مستوى دلالة )

 (.α≤0.05التدريب وللتعويضات ولتقييم الأداء على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند مستوى دلالة )

الشركات  يفضرورة تبني ثقافية معرفية جديدة معتمدة على ثقافة المنظمات التعليمية  ،أوصت الدراسة بعدد من التوصيات أهمها

تدعم برامج التدريب والتطوير وتستند على أساسيات التعلم المستمر وتهيئة البيئة الداخلية الداعمة لاستمراريتها وبأن تعمل  التي

 الموارد البشرية من أجل تحسين نجاح. الإدارة العليا في شركة الفهاد إلى تحسين جودة أبعاد إدارة

 .ممارسات إدارة الموارد البشرية، أداء العاملين، الرضا الوظيفي للعاملين الكلمات المفتاحية:
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Abstract 

This study aimed to know the role of human resource management in affecting the performance 

of employees and their job satisfaction within the organization. The analytical descriptive approach 

was adopted in obtaining adequate and accurate data to achieve the purpose of the study. The study 

population consisted of middle and low-level employees in Al-Fahhad Company, depending on 

who was available at the time of distributing the questionnaires and who was willing to fill it out. 

The researcher selected a random sample that could be used to represent the study population. 

Study sample consisted of (90) out of (100) employees of Al-Fahhad Company. After distributing 

(90) questionnaires equally to the employees working in Al-Fahhad Company, a total of (83) of 

(90) answered questionnaires were retrieved, of which (12) were invalid, so (71) of the 

questionnaires were answered and valid for study. 

The study reached a set of results, the most important of which are: There is a statistically 

significant effect of human resource management practices on the performance of employees and 

their job satisfaction within the organization at the level of significance (α≤0.05), and there is a 

statistically significant effect of planning, employment, training programs, 
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compensation and performance evaluation on the performance of employees and their job 

satisfaction within the organization at the level of significance (α≤0.05). 

The study recommended a number of recommendations, the most important of which is the need 

to adopt a new culture of knowledge based on the culture of educational organizations in 

companies that support training and development programs and are based on the basics of 

continuous learning and creating an internal environment that supports its continuity and that 

senior management in Al-Fahhad Company work to improve the quality of the dimensions of 

human resource management in order to improve success. 

Keywords: Human Resource Management Practices, Employee Performance, Employee Job 

Satisfaction. 

 المقدمة. 1

يعد العنصر البشرى من أهم عناصر الإنتاج المؤثرة على جودة الأداء التنظيمي، الأمر الذي جعل الاهتمام الأفراد ورفع مستوى 

إدارة الموارد البشرية وتوجيه الموارد والتكنولوجيا الحديثة لخدمتها من أولويات المنظمات. فالموارد البشرية تعتبر اليوم مصدراً 

مجالات إنتاج المعرفة وتقنياتها ووسائل الاتصال الحديثة. فقد شهدت  فيتنافسية المستدامة للمنظمات، لاسيما اساسياً للميزة ال

 نالعقود الثلاثة الاخيرة توجهاً يدعو للتفكير بظاهرة الاستثمار المعرفي لدى العاملين وتنمية الموارد البشرية عالية التأهيل والتمكي

 (. 1902في والفكري )دوماى، بقصد امتلاك رأس المال المعر

حيث أصبحت وظيفة الموارد البشرية من أهم الوظائف المسؤولة عن تحقيق المراكز التنافسية على المستويين المحلي والقطاع 

(، حيث شكلت هذه التداعيات عناصر ضغط على ادارةٍ الموارد 1903وضمن النمو والتوسع والإبداع وخدمة العملاء )السعدي، 

وممارساتها الوظيفية. مما استوجب عليها تكييف استراتيجياتها في جميع مجالات عملها ووظائفها الرئيسية مع تلك  البشرية

 بتقييم الأداء. تدريب والتطوير والتحفيز وانتهاءً الجوانب، سواء ما تعلق منها باستقطاب وتعيين العاملين أو ال

تلك استراتيجيات للموارد البشرية وباقي الاستراتيجيات المعتمدة في  وهذا يستدعي في الوقت نفسه ضرورة وجود توافق بين

المنظمة سواء في المجالات الانتاجية أو التسويقية او الاقتصادية او المالية ....الخ، بالشكل الذي يكون فيه توافق وتكامل يساعد 

 براتون وجولد(. 1901داء الذي يحقق لها ذلك )على تحقيق أهداف المنظمة بالبقاء والاستمرارية والذي لن يتم دون وجود الأ

في دراستنا، نهدف إلى التحقيق في دور إدارة الموارد البشرية في التأثير على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة. 

ر من ى أقصى قدتهتم إدارة الموارد البشرية بتقديم الخدمات والبرامج لتطوير وتسهيل رضا الموظفين ونموهم، والحصول عل

 (. 1990الرضا عن العمل وبذل قصارى جهدهم للمنظمة شاداري وآخرون، 

لذلك، فإن مفتاح الحفاظ على أرباح الشركة أو الاقتصاد السليم هو إنتاجية القوى العاملة التي يمكن تحقيقها من خلال ممارسات 

 إدارة الموارد البشرية المحسنة.  
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ومن خلال ذلك يتضح الدور المهم الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في رفع كفاءة أداء العاملين فهي التي تقدم العنصر البشري 

المتخصص المتمتع بالكفاءة الذي يؤثر على المنظمة وأدائها. أخذ الباحث في الدراسة مجموعة من ممارسات إدارة الموارد 

يين، برامج التدريب، التعويضات، وتقييم الأداء( ويبحث تأثيرها على رضا الموظفين في شركة )الاستقطاب والتع وهيالبشرية 

 الفهاد.

 مشكلة الدراسة. 1.1

إن بروز العديد من الممارسات والسلوكيات غير الصحيحة أدت الى إضعاف المنظمات والتقليل من قدرتها على تحقيق أهدافها، 

بعمليات التوظيف والترقية في المنظمات دون وجود أي اعتبارات موضوعية، وعدم الأخذ حيث يتم اتخاذ القرارات المتعلقة 

بالفروق الفردية للموظفين في أسس الحوافز والمكافآت، والضعف في عمليات التكوين والتدريب المستمر أوجد حالة من اللامبالاة 

دافعيتهم نحو الإبداع وروح المبادرة، بالإضافة الى ضعف  والتسيب لدى الموظفين، وعمل على زيادة التوتر في علاقاتهم، وكبح

روح العمل الجماعي والانتماء للمنظمة، وما زاد من حدة هذه المساوئ هو عدم اتخاذ الإجراءات الرادعة من قبل المسؤولين في 

ة تركيزهم على الجوانب الماديالمنظمات، وعدم ايجادهم للوسائل العلمية التي قد تضمن عمليات التطوير والالتزام المستمر، و

 وتجاهلهم للأمور الأساسية المتعلقة بالرقابة والتخطيط والتوجيه والتنظيم.

ومن هذا المنطلق فإن من الضروري العمل على القضاء على كافة المظاهر السابقة من خلال إعطاء إدارة محددة السلطة 

الواقع، إذ أن كافة المؤشرات تؤكد على أهمية تفعيل أداء الموظفين  الصلاحيات للتأثير والتطبيق في أداء العاملين على أرض

وتحقيق رضاهم الوظيفي لتحسين إنتاجية المنظمات وتحقيق أهدافها، وذلك من خلال تدريبهم وتهيئة بيئات العمل المناسبة لرفع 

 ية من خلال إدارة الموارد البشرية والأساليبكفاءتهم والاحاطة بكافة الجوانب التنظيمية والتدريبية والتوعوية، وتتم هذه العمل

والاستراتيجيات التي تتبعها، بحيث تنعكس هذه الأساليب على الطابع العام للموارد البشرية العاملة في المنظمة فإما أن تكون 

 تها.إيجابية التأثير فيها مما يؤدي الى تحسن إنتاجية المنظمات أو سلبية التأثير فيها والتقليل من انتاجي

في يومنا هذا، لا يوجد فهم واضح بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ورضا الموظفين، وهناك أيضًا ندرة في البيانات المتعلقة 

(، 1992بالصلة بينهما. الأهم من ذلك، أن النتائج الإجمالية التي تم عرضها ليست مشجعة وغير متسقة )باوي & بوسيلي، 

 (.1900)جيست، 

( على رضا الموظفين في HRMلى ما سبق، هناك القليل من الأبحاث أو الأدبيات حول تأثير إدارة الموارد البشرية )بالإضافة إ

المملكة العربية السعودية. لذلك، فإن هذه الدراسة مخصصة للتحقيق في دور إدارة الموارد البشرية في التأثير على أداء العاملين 

 ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة.

 :الرئيسيعلى سؤال البحث  بالإجابةسبق، ومن خلال دراستنا سنقوم  مما

وينبثق من السؤال ما هو دور إدارة الموارد البشرية في التأثير على أداء الموظفين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة؟،  ●

 الرئيسي الأسئلة الفرعية التالية:

 الوظيفي داخل شركة الفهاد؟هل يؤثر الاستقطاب والتعيين على أداء الموظفين ورضاهم  ▪
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 هل لبرامج التدريب تأثير واضح على أداء الموظفين ورضاهم الوظيفي داخل شركة الفهاد؟ ▪

 هل للتعويضات تأثير على أداء الموظفين ورضاهم الوظيفي داخل شركة الفهاد؟ ▪

 هل يؤثر تقييم الأداء على أداء الموظفين ورضاهم الوظيفي داخل شركة الفهاد؟ ▪

 اف الدراسةأهد. 1.1

 يهدف هذا البحث إلى تحقيق الأهداف التالية:

 التعرف على دور إدارة الموارد البشرية في التأثير على أداء الموظفين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمات. .0

 شركة الفهاد وتحديد الجوانب الايجابية والسلبية لأدائهم. فيالتعرف على مستوى أداء العاملين  .1

 شركات في المملكة العربية السعودية من تبني المتغيرات التي تؤثر على رضا الموظفين.التعرف على موقف ال .8

 لفت الانتباه إلى أهمية أداء العاملين في رفع كفاءة المنظمة وأدائها. .4

 لتحليل المتغير الأكثر فعالية الذي يؤثر على رضا الموظفين. .2

القرار، وكذلك إلى مديري إدارة الموارد البشرية الذين  ومتخذيتقديم توصيات إلى أصحاب الشركات والمؤسسات  .2

 يهتمون برضا الموظفين الأعلى مما يؤثر على أدائهم وإنتاجهم وتحفيزهم.

 تقديم التوصيات السليمة للشركات التجارية والصناعية العاملة في المملكة العربية السعودية. .1

 أهمية الدراسة. 1.1

راسات المحلية القليلة التي تبحث في دور إدارة الموارد البشرية في التأثير على أداء الموظفين تعتبر هذه الدراسة واحدة من الد

ورضاهم الوظيفي داخل المنظمات في المملكة العربية السعودية، وبالتالي ستكون نتيجة هذه الدراسة مهمة ليس فقط شركة الفهاد 

على تحديد ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تؤدي إلى زيادة رضا محل الدراسة، ولكن أيضًا للقطاعات الأخرى، وتساعدهم 

الموظفين والتي سينتج عنها ربحية أعلى. هذه الدراسة مفيدة أيضًا للأكاديميين لمقارنة تأثير إدارة الموارد البشرية على جوانب 

التي يتم التعامل معها والاعتبارات العلمية والعملية  لذلك تنبع أهمية هذه الدراسة من أهمية المتغيراتالأداء التنظيمي المختلفة. 

 التالية:

تقديم مسح شامل لمفاهيم متغيرات الدراسة وأبعادها التي يمكن الاعتماد عليها لقياس متغيرات الدراسة بحيث تفيد الباحثين  .0

 أبحاثهم المستقبلية. والممارسين كنقطة انطلاق في

تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على رضا الموظفين والتي قد تساعد في توفير أساس منهجي في مجال قياس  .1

 الاعتماد على التدابير التي لديها درجة عالية من الموثوقية والصلاحية.

إبراز طبيعة وأهمية ممارسات إدارة الموارد البشرية لصالح استراتيجيات المشاريع المستقبلية التي يمكن للشركات  .8

 المملكة العربية السعودية الاستفادة منها.التجارية في 

المساهمة في تطوير الشركات التجارية في المملكة العربية السعودية مما قد يؤدي إلى استمرار عمل هذه الشركات بشكل  .4

 فعال بما يخدم المصلحة العامة.
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 فرضيات الدراسة. 1.1

 :بناء على مشكلة الدراسة، تم اشتقاق الفرضية الرئيسة التالية

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند  ●

 ومنها تم اشتقاق الفرضيات الفرعية التالية:(. α≤0.05مستوى دلالة )

داخل المنظمة عند مستوى لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط والتوظيف على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي  -

 (.α≤0.05دلالة )

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبرامج التدريب على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند مستوى دلالة  -

(α≤0.05.) 

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتعويضات على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند مستوى دلالة  -

(α≤0.05.) 

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند مستوى دلالة  -

(α≤0.05) 

 

 للدراسة والدراسات السابقة النظريالإطار . 1

 النظريالإطار . 1.1

 إدارة الموارد البشرية 

الأشخاص الذين يعملون على مستويات وأنشطة مختلفة في المنظمة هم من بين إدارة الموارد البشرية هي الإدارة التي تعتقد أن 

(، 1994أهم الموارد، من واجبهم تزويدهم بكل الوسائل التي تمكنهم من القيام بعملهم لمصلحتهم ومصلحة المنظمة ككل )إبراهيم، 

 ى المجتمع وفعالية المنظمة وموظفيها.بالإضافة إلى سلسلة من القرارات المتعلقة بالعلاقات الوظيفية التي تؤثر عل

 هي عملية اختيار الموارد البشرية للمنظمة واستخدامها وتطويرها وتعويضها. ●

هو استخدام القوة العاملة في المنشأة، ويشمل ذلك: عمليات التوظيف، وتقييم الأداء، والتطوير، والتعويضات، والرواتب،  ●

 فين، والبحث عن الموظفين.وتوفير الخدمات الاجتماعية والصحية للموظ

هي تخطيط وتنظيم وتوجيه ومراقبة واجتذاب وتنمية وتفويض وتكامل وصيانة وفصل الموارد البشرية، وذلك من أجل  ●

 (.0034تحقيق أهداف الفرد والتنظيم والمجتمع )إدوين، 

شرية، وتنميتها، وتحفيزها، مجموعة الأنشطة الإدارية المتعلقة بحصول المنظمة على احتياجاتها من الموارد الب هي ●

والحفاظ عليها، بما يساهم في تحقيق أهداف المنظمة الاستراتيجية وأهداف العاملين بأعلى مستوى من الكفاءة والفعالية 

 (.1999)الهيتى، 

لموارد ه اهي عملية الاهتمام بكل ما يتعلق بالموارد البشرية التي تحتاجها المنظمة لتحقيق أهدافها، وهذا يشمل اقتناء هذ ●

 (.1994والإشراف على استخدامها وصيانتها والحفاظ عليها وتوجيهها لتحقيق أهداف المنظمة وتطويرها )حمداوي، 
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إن إدارة الموارد البشرية وظيفة أساسية في المنظمات تعمل على الاستخدام الأمثل للموارد البشرية التي تعمل فيها من  ●

السياسات والممارسات المتعددة وبشكل يتوافق فيه هذا الاستخدام مع استراتيجية خلال استراتيجية تشمل على مجموعة من 

 (.1902المنظمة ورسالتها ويسهم في تحقيقها )عثمان، 

 (.1909الجهود التي تستهدف تحقيق التوازن بين مصلحة العاملين ومصلحة المنظمة )أبو شيخة،  ●

ين والاختلاف في نظرة الباحثين حول مفهوم موحد لإدارة الموارد من خلال التعاريف السابقة نلاحظ أن هناك بعض التبا

من ينظر لإدارة الموارد البشرية  البشرية، فمنهمالبشرية، ويعزى ذلك لاختلاف نظرتهم في تعريفهم لإدارة الموارد 

ارة الموارد البشرية ويمكن أن تتبلور أهداف إد كممارسة ونشاط ومهنة، ومنهم من ينظر إليها كوحدة إدارية في التنظيم.

 :على النحو التالي

 قوى عمل متجانسة: ويقوم التجانس هنا على أساس وجود خصائص مشتركة في القوى العاملة. .0

قوة عمل منتجة: أي أنها تستطيع أن تحقق الإنتاج والخدمة المطلوبة وفق المعايير المحددة سلفا، كما ونوعا وفي الوقت  .1

 المحدد والمواصفات المحددة.

 قوة عمل فعالة: أي ما يتم إنجازه يتم بأحسن الطرق وبأقل التكاليف وفي أقصر وقت. .8

قوة عمل مستقرة: أن ازدياد حركة دوران العمل تؤثر بلا شك على إنتاجية المنظمة وفاعليتها وكلما أمكن تخفيض  .4

 نسبة دوران العمل والغياب كلما ساهم ذلك في قوى المنظمة وفاعليتها.

الازمات والمواقف الصحيحة الخاصة بالعلاقات بين الأفراد ضمانا لأن تتفق هذه الأشياء في طريق تحقيق التعامل مع  .2

 المنظمة لأهدافها.

 تنمية قدرات الأفراد. .2

ضمان تشغيل الموارد البشرية المتاحة بطريقة مثلى بإسناد المهام المناسبة إلى الأفراد أو المجموعات بما يوافق  .1

 خصائصهم 

حافظة على الموارد البشرية بالعمل المستمر من خلال جعل مكان العمل ومتطلباته وعوائده متناسبة متوافقة ضمان الم .3

 مع تطلعات الأفراد وخصائصهم المتطورة.

تحقيق الانتماء والولاء: أن تحقيق هدف المنظمة في كفاءة انتاجية عالية لا يمكن أن يتم دون ضمان رفاهية العاملين  .0

مان مستقبلهم الوظيفي وكلما حرصت المنظمة على إرضاء الموظفين وخاصة الأكفاء منهم فإن ذلك واستقرارهم وض

 (.1902إلى الشعور بالانتماء والولاء للمنظمة )علاقي،  سيؤدي

درة اوتنبع أهمية الموارد البشرية في المنظمة من كونها أهم عناصر العملية الإنتاجية فيها، ومن الضروري وجود كفاءات جيدة ق

في الإنتاج ليس فقط عن طريق التوسع الأفقي )زيادة عدد الموظفين  إن التوسععلى الأداء والعطاء المتميزين، لذلك يمكن القول 

والتكنولوجيا العالية للآلات والمعدات(، بل التوسع الرأسي للإنتاج وهو مكمل للتوسع الأفقي، من خلال رفع مستوى الكفاءة 

 فير الموارد البشرية المحفزة القادرة على التكوين، عمليات التأهيل والتدريب.الإنتاجية من خلال تو
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ترتبط أهمية إدارة الموارد البشرية بأهمية العنصر البشري نفسه، ويقول عالم الإدارة )بيتر داركر( إن إدارة الأفراد وليس إدارة 

ر الموارد البشرية على أنها العنصر الحاسم في تحقيق ما الأشياء هو ما يجب أن تحتل الشاغل الأول والرئيسي للمدير واعتبا

 يسمى "الميزة التنافسية للمؤسسات".

تنبع أهمية الموارد البشرية في المنظمة من كونها أهم عناصر عملية الإنتاج فيها. يجب أن تتوفر الكفاءات الجيدة والقادرة على 

في الإنتاج لا يتم فقط من خلال التوسع الأفقي )زيادة عدد الموظفين  سعإن التوالأداء والعطاء المتميزين، لذلك، يمكن القول 

والتكنولوجيا العالية للآلات والمعدات(، ولكن التوسع الرأسي للإنتاج مكمل للتوسع الأفقي، من خلال رفع مستوى كفاءة الإنتاج 

تأتي أهمية الموارد البشرية مما  هيل والتدريب.من خلال توفير الموارد البشرية الحافزة والقادرة على عمليات التكوين والتأ

 أظهرت نتائج البحوث والدراسات أن الإدارة السليمة للموارد البشرية تؤدي إلى النتائج التالية:

 تحسين الإنتاجية ورفع الأداء وإطلاق طاقات الموظفين. .0

 مد على رأس مالها البشري.زيادة وعي المديرين بأن قدرة المنظمة على المنافسة والتفوق والابتكار تعت .1

تغيير في القيم الوظيفية للعاملين وهم يتطلعون إلى الاحترام والتقدير والمشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم. أهم  .8

 دور أهمية إدارة الموارد البشرية هي:العوامل التي أبرزت 

 .اكتشاف أهمية العنصر البشري 

  عدد العاملين.الحجم الكبير ونمو المنظمة وكثرة 

  ،(.1902ظهور النقابات العمالية وأثرها على أوضاع الموظفين وأنظمة العمل )يوسف حاجيم الطائي 

 .المساهمة في تحقيق أهداف المنظمة 

 .توظيف المهارات والكفاءات المدربة تدريباً عالياً والمتحفزة 

  ممكن.زيادة الرضا الوظيفي وتحقيق الذات للموظفين إلى أعلى مستوى 

 .إبلاغ سياسات الموارد البشرية لجميع الموظفين في المنظمة 

 .المساهمة في الحفاظ على السياسات السلوكية وأخلاقيات العمل 

 .إدارة وتعديل عملية "التغيير" لصالح كل من المنظمة والموظف 

 يب القدرة في برامج التدر السعي لتحقيق معادلة مستوى الأداء الجيد وهي القدرة والرغبة حيث تتمثل الزيادة في

والتطوير للموظفين. أما الرغبة المتزايدة فهي تتمثل في أنظمة الحوافز وبرامج الصحة والسلامة )يوسف الطائي: 

1902.) 

 .العمل على تطوير التنظيمات الإدارية من خلال تنمية الموارد البشرية المتاحة 

 تعيين الموظفين والأفراد العاملين في المنظمات.وضع سياسات وأساليب واستراتيجيات حديثة لاختيار و 

 .تدريب الموظفين والأفراد العاملين وتطوير خبراتهم الإدارية 

 .وضع العاملين في حالة تكيف اجتماعي وأسري بما يحقق تنمية المنظمات الإدارية وتطويرها 

 لإدارية.خلق جو من الانسجام بين الموظفين والبيئات الخارجية المحيطة بالمنظمات ا 

  ،(1992العمل على حل مشاكل الموظفين الداخلية في البيئة الداخلية للمنظمات )صالح 
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  تقديم المشورة وتوجيه التعليمات وإعطاء التعليمات للمديرين التنفيذيين والموظفين التنفيذيين مع توفير أنظمة

 المراقبة لهم.

 نتاجية.التركيز على أهداف الإنتاجية وأهداف العمل لتحقيق الإ 

  ،(.1901توفير الفرص للموظفين لتنمية مواهبهم وتطوير خبراتهم )الحريري 

 

 أهمية الموارد البشرية - 1رسم توضيحي 

ورها دإن وجود إدارة موارد البشرية فعالة يمكن أن يساهم بدور كبير في نجاح المنظمات وتكمن أهمية إدارة الموارد البشرية في 

المؤثر في رفع كفاءة إدارات المنظمة وفاعليتها في أداء مهامها وأنشطتها بوصفه محصلة نهائية لكفاءة وفاعلية المنظمة ذاتها 

إدارة الموارد البشرية  (، أن1994(، ويرى )برنوطي، 1990ومدى قدرتها على التميز والمنافسة داخليا وخارجيا )رشيد، 

 تكتسب أهميتها من:

فقد أكدت نتائج العديد من الدراسات على أن العناية بالعنصر البشري باعتباره العامل الرئيسي  ت والبحوث:الدراسا .0

لزيادة الانتاج وتزايد اهمية العلاقات الإنسانية وتحفيز العاملين وإشباع حاجاتهم لإن نجاح أو فشل كافة المنظمات 

 مرهون بالعنصر البشرى.

لتي تتحملها المنظمات لتغطية أجور وتعويضات العاملين جزء كبير من نفقاتها ولذا فأفضل حيث تشكل النفقات ا التكلفة: .1

 استثمار يجب أن يوجه للعاملين.

فقد أصبح من الضروري أن تتطلب عمل إدارة الموارد البشرية تأهيل وتدريب متخصص في  الحاجة إلى التخصص: .8

 رية وتصنيف الوظائف بأفراد من ذوي التخصصات العامة.الجوانب العديدة لهذه الوظيفة كتخطيط الموارد البش

تزايد إدراك وقناعة المنظمات بان الافراد مورد إنساني وأنه كسائر الموارد التي تحرص المنظمات  الاستفادة من الموارد البشرية:

مرار ل على تحسين أدائها باستعلى استثمارها بشكل أفضل، مما يتطلب الاستفادة منها وحسن استخدامها والمحافظة عليها والعم

ولهذا لابد من تبنى أسلوب أنساني في التعامل مع الموارد البشرية وإشباع حاجتهم وتحفيزهم وإشراكهم في اتخاذ القرارات 
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والتخطيط وتصميم البرامج لها والادارة الحديثة تدرك أن نجاح المنظمات مرهونا بتحقيق أهدافها وأن الوسيلة الأكثر فعالية 

 تحقيق هذه الأهداف هي مواردها البشرية.ل

 الأهداف التي تسعى إدارة الموارد البشرية إلى تحقيقها 

 :الأهداف التنظيمية 

الهدف الأساسي لإدارة الموارد البشرية في جميع المنظمات سواء كانت كبيرة أو صغيرة، عام أو خاص هو تزويد المنظمة 

 بما في ذلك:بالموارد البشرية الفعالة وتطوير الأفراد. من هذا الهدف الأساسي، تظهر مجموعة من الأهداف، 

 للمنظمة. الاستراتيجيةة مع الخطط استراتيجية التكامل: أي تكامل إدارة الموارد البشري .0

 الولاء: يقصد به ولاء الموظفين لأهداف المنظمة وولائهم لها. .1

 المرونة: وتهتم بعملية التكيف والقدرة على إدارة التغيير. .8

 الجودة: تعني جودة الموظفين والخدمات التي تقدمها المنظمة وصورتها الذهنية. .4

 المنظمة من القوى العاملة.التنبؤ: عمل التنبؤات باحتياجات  .2

 الخطط: وضع خطط القوى العاملة والإشراف على تنفيذها. .2

 :على مستوى المجتمع 

 تشغيل وتوظيف الأفراد في الوظائف المختلفة حسب اختصاصهم. .0

 أنه يوفر فرصة للمجتمع للتطور والنمو في جميع جوانبه. .1

 للتشريعات والقوانين المتعلقة بالعمل والعاملين. بعض المحددات الاجتماعية في هذا المجال غالبا ما تستجيب .8

 وجود ظروف عمل جيدة تمكنهم من العمل بفاعلية مما يزيد من إنتاجيتهم وبالتالي مكاسبهم المادية. .4

 تحسين نوعية الحياة العملية للفرد وانعكاسها على حياته الاجتماعية. .2

 (.1994العاملين )بلال، تحسين المستوى المعيشي الاجتماعي نتيجة لرفاهية  .2

 :على مستوى الموظف 

 استقطاب واستبقاء المرشحين الجيدين. .0

 وظائف إدارة الموارد البشرية .1

 الدراسات السابقة. 1.1

 الدراسات العربية. 1.1.1

  ،(، بعنوان: ممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء الموظف: دور الرضا 1211دراسة )يوسف الصفدي & شادي الطحت

 الوظيفي.

(. تم إنجاز EP( على تحسين أداء الموظفين )HRMPهدفت الدراسة إلى التحقيق في تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية )

، بالإضافة إلى ذلك، ينُظَر أن هذا التأثير يتم التوسط فيه من خلال الرضا EPعلى  HRMPالدراسة من خلال افتراض تأثير 
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فين في الاعتبار أيضًا بسبب التأثير المعتدل المحتمل لها داخل النموذج النظري. تم جمع البيانات الوظيفي. تؤخذ مشاركة الموظ

استبانة وزعت على العاملين في البنوك التجارية في الأردن وتم تحليلها باستخدام تقنيات نمذجة المعادلة الهيكلية  439من 

(SEM( وتحليل المسار، وتحليل العوامل المؤكدة ،)CFA)( تم تطبيق برنامج تحليل الهياكل اللحظية .AMOS الإصدار )

، وكذلك الرضا الوظيفي ومكوناته )الاستقرار EPكان له تأثير إيجابي على  HRMPلإكمال تحليلنا. أظهرت النتائج أن  14

فين ظهرت مشاركة الموظالوظيفي وإثراء الوظائف(. تم اكتشاف الدور الوسيط للرضا الوظيفي )الإثراء والاستقرار(. أخيرًا، 

. تظهر نتائج هذه الدراسة أهمية الدور الذي يلعبه الرضا الوظيفي وإشراك الموظفين EPو  HRMPكمتغير معتدل يربط بين 

، والرضا الوظيفي، HRMPفي تحقيق أهداف أداء الموارد البشرية. يوصى بالتحليل المستقبلي لاكتساب نظرة أعمق للعلاقة بين 

 ، وتقييم الأداء.وتدريب العمال

 (، بعنوان: مدى إسهام الكفاءات البشرية في تمكين الأفراد العاملين: 1212حسن، حسين دراسة )الجرجرى& أحمد

 فراد العاملين في كلية الإدارة والاتتصاد جامعة المولل.دراسة تحليلية لآراء عينة من الأ

تحديد العلاقة والأثر التي تتركها الكفاءات البشرية في تمكين الأفراد العاملين على مستوى المنظمة المبحوثة،  الدراسة إلىتهدف 

 الأمر الذي حدا إلى أثارة التساؤلات الآتية التي تمثل منطلقا للبحث الحالي وفحواه. 

 ؟ما مستوى الكفاءات البشرية وأبعادها في المنظمات المبحوثة .0

 ما مستوى التمكين وإبعاده في المنظمات المبحوثة؟ .1

 ما طبيعة علاقة الارتباط والتأثير ونوعها بين الكفاءات البشرية والتمكين في المنظمات المبحوثة؟  .8

( استمارة على عينة عشوائية من القيادات 49للبحث وقد تم توزيع )وقد جمعت البيانات باعتماد الاستبانة بوصفها الأداة الرئيسة 

( استمارة صالحة للتحليل، وتم التوصل إلى 88الإدارية والعاملين في كلية الإدارة والاقتصاد في جامعة الموصل، استعيد منها )

طي(، وتؤكد نتائج البحث وجود علاقة نتائج البحث باعتماد عدد من الوسائل الإحصائية هي )معامل الارتباط، والانحدار الخ

ارتباط وتأثير معنوي بين الكفاءات البشرية بدلالة أبعاده وتمكين الأفراد العاملين بدلالة أبعاده وفي ضوء الاستنتاجات التي تم 

يز على تعزالتوصل إليها قدمت عددا من المقترحات أبرزها، ضرورة حث المديرين في الإدارة العليا في المنظمات المبحوثة 

الدعم المعنوي للعاملين بإظهار الثقة بقدراتهم ومهاراتهم وتقديرهم لما يبذلونه من جهود وتقديم المساندة لهم في صورة نصائح 

 وتوجيهات تساعدهم على تحقيق الأهداف بطريقة أفضل مما يدعم شعورهم بالرضا والولاء لمنظمتهم.

  ،ن: أثر استراتيجيات أدارةٍ الموارد البشرية على أداء العاملين في شركات (، بعنوا1212دراسة )سعيد سمير أبو جليدة

 الاتصالات الليبية.

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر استراتيجيات ادارةٍ الموارد البشرية على أداء العاملين في شركات الاتصالات الليبية. وشمل 

طى في شركات الاتصالات الليبية )شركة المدار الجديد وشركة ليبيانا( مجتمع الدراسة كافة العاملين في الادارة العليا والوس

( فرداً. واستخدمت الاستبانة أداة رئيسية لجمع البيانات والمعلومات، حيث تم توزيع الاستبيانات على عينة 329والبالغ عددهم )

 ( استبانة،108كان الصالح منها للتحليل )( استبانة، و889( فرداً وقد تم استرداد )842عشوائية طبقية تناسبية مقدارها )

http://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B1%D8%AC%D8%B1%D9%89%D8%8C+%D8%A3%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%AD%D8%B3%D9%86
http://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B1%D8%AC%D8%B1%D9%89%D8%8C+%D8%A3%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%AD%D8%B3%D9%86
http://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B1%D8%AC%D8%B1%D9%89%D8%8C+%D8%A3%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%AD%D8%B3%D9%86
http://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B1%D8%AC%D8%B1%D9%89%D8%8C+%D8%A3%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86+%D8%AD%D8%B3%D9%86


 
 

  
 

 

 

ISSN: 2709-7064
 

International Journal of Research and Studies Publishing 

 

 

IJRSP
 

ومن ثم جرى تحليلها بمجموعة من الأساليب الإحصائية وهي )المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، تحليل الانحدار  

ق العاملي ( للتأكد من الصد11( اصدار )Amosالخطي المتعدد بالأسلوب المتدرج، كرونباخ ألفا للثبات(، وتم استخدام برنامج )

 التوكيدي في تحليل مسار البيانات.

  ،(، بعنوان: دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي لد ى 1212دراسة )أحلام بوجاجة & سارة بوحكيرة

 جامعة محمد الصديق بن يحي جيجل. -الموظفين الإداريين، دراسة حالة كليات القطب الجامعي تاسوست

ف على طبيعة العلاقة بين إدارةٍ المواردٍ البشرية والرضا الوظيفي، وقد تم تدعيم الجانب النظري منها بدراسة هدفت الدراسة للتعر

استبانة على عينة عشوائية من الموظفين الإداريين  199، حيث تم توزيع -جامعة جيجل-تطبيقية بالقطب الجامعي تاسوست

في تحليل البيانات واختبار الفرضيات، وقد بينت نتائج الدراسة  SPSSلإحصائي الدائمين، وقد تم الاعتماد على برنامج التحليل ا

أن لإدارة الموارد البشرية دور أساسي في تحقيق الرضا الوظيفي، وهو ما يعني وجود علاقة طردية بينهما، إلا أن طبيعة هذه 

( بكليات  ة ) استقدام، تنمية، الحفاظ على الموارد البشريةالعلاقة، كانت نتيجة التأثير الكبير لتطبيق سياسات إدارةٍ الموارد البشري

 جامعة جيجل.-القطب الجامعي تاسوست 

 (، بعنوان: دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي: 1212، يمحمد مله عبد الملك&  يدراسة )البعدان

 لنعاء–دراسة تطبيقية على مجموعة الجيل الجديد 

صنعاء في تحقيق رضا العاملين فيها،  –هدفت هذه الدراسة للتعرف على دور إدارة الموارد البشرية في مجموعة الجيل الجديد 

وتمثلت إشكالية الدراسة بالسؤال الآتي: ما دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في مجموعة الجيل 

 ت الفرضيات الآتية: الجديد؟ وللإجابة على ذلك وضع

تنفذ إدارة الموارد البشرية دورات تدريبية تسهم في رفع قدرات ومهارات الموظفين مما قد يؤدي إلى تحقيق الرضا الوظيفي  

لهم، الإنصاف في تطبيق اللوائح والقوانين ومراقبة تنفيذها من قبل إدارة الموارد البشرية قد يؤدي إلى شعور الموظفين بالرضا 

في، توفير بيئة العمل المناسبة المادية والمعنوية قد تسهم في شعور الموظفين بالرضا الوظيفي في المجموعة، العدالة الوظي

والشفافية المتبعة في عملية تقييم الأداء من قبل إدارة الموارد البشرية قد تسهم في تحقيق الرضا الوظيفي في المجموعة،  تشجيع 

رد البشرية ورفع معنوياتهم قد يؤدي إلى تحقيق الرضا الوظيفي في المجموعة، تفعيل إدارة الموارد العاملين من قبل إدارة الموا

البشرية للأنشطة الترفيهية ومشاركتهم في مختلف المناسبات مما قد يساهم في زيادة ثقة العاملين بإدارة الموارد البشرية وتحقيق 

لة معنوية عالية بين المنصب الإداري وتشجيع العاملين ورفع معنوياتهم من الرضا الوظيفي في المجموعة، توجد علاقة ذات دلا

 قبل إدارة الموارد البشرية في المجموعة.

. وتم استخدام العينة العشوائية حيث بلغ حجم العينة SPSSتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي عبر برنامج التحليل الإحصائي 

من النتائج، من أبرزها: أن إدارة الموارد البشرية في مجموعة الجيل الجديد تعمل على  مفردة(. وتوصلت الدراسة لعدد 010)

رفع كفاءات الموظفين وإلحاقهم في دورات تدريبية تتناسب مع تخصصاتهم المهنية، وتوفر كذلك عدالة وشفافية تقييم الأداء، وأن 

 وائح والقوانين ومراقبة تنفيذها، إدارة الموارد البشرية تعمل على إنصاف العاملين في تطبيق الل
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كما تهتم بشكاوى الموظفين ومعالجتها، إلا أن بيئة العمل المادية ليست بمستوى التطلعات التي يحتاجها الموظفون، وأظهرت 

قد والنتائج أن الإدارة تشجع العاملين وترفع معنوياتهم، وتفعل الأنشطة الترفيهية وتشارك الموظفين في مختلف المناسبات. 

أظهرت نتائج اختبار الفرضيات انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين عدد الدورات التدريبية ومدى تنمية قدرات ومهارات 

 العاملين، لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تفعيل الأنشطة الترفيهية والمشاركة في المناسبات الاجتماعية تعزى للعمر.

  ،(، بعنوان: دور إدارة الأداء البشري في تحقيق الرضا الوظيفي بالمنظمة دراسة حالة 1211دراسة )مباركي لبرين

 )المجلس الشعبي البلدي لبلدية بسكرة(

تناولت هذه الدراسة دور عمليات إدارة الأداء البشري في تحقيق الرضا الوظيفي بالمجلس الشعبي البلدي لبلدية بسكرة، وهدفت 

ن في المجلس الشعبي البلدي لبلدية بسكرة نحو أهمية عمليات إدارة الأداء ودورها في تحقيق الرضا إلى معرفة اتجاهات المبحوثي

موظف كما تم استخدام  099ولتحقيق أهداف البحث استخدمنا استمارة لجمع البيانات التي وزعت على عينة تقارب  الوظيفي.

لمجموعة من النتائج أهمها وجود مستوى مقبول لإدارة الأداء  وتوصلت الدراسة في التحليل الإحصائي للبيانات. spssبرنامج 

البشري في المنظمة، وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين إدارة الأداء البشري بأبعاده المختلفة ومستوى الرضا الوظيفي 

ن أهمها المحافظة على المهارات الذي كان له مستوى منخفض بالمنظمة محل الدراسة. كما توصلت الدراسة إلى توصيات عديدة م

 الإدارية التي لها علاقة بإدارة الأداء البشري والعمل على رفع مستوى الرضا الوظيفي من خلال تحسين الأجور بالدرجة الأولى.

  ،(، بعنوان: أثر إدارة الموارد البشرية على جودة الرعاية الصحية ورضا المرضى.1211دراسة )العربي والجوهري 

دراسة إلى معرفة تأثير ممارسة إدارة الموارد البشرية على جودة خدمة الرعاية الصحية ورضا المرضى. الدراسة هي هدفت ال

دراسة تجريبية على عينة من المستشفيات. يتم جمع البيانات والمعلومات من خلال المكتبات والمجلات المحلية والدولية المعترف 

استثناءات قليلة  مع 1901و 1991فاهيمي في الاعتبار إلى حد كبير البحث السابق بين عامي بها. بمعنى آخر، يتم أخذ التحليل الم

بسبب ضرورته. تم تطبيق المنهج الوصفي لتوضيح وتحليل الأدبيات السابقة. تظهر الدراسة أن الإدارة الفعالة للموارد البشرية 

 ن بالمستشفى.لها تأثير قوي على جودة الرعاية الصحية وتحسين أداء العاملي

  ،(، بعنوان: العلاتة بين ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء واتجاهات الموظفين: الدور 1211دراسة )مصطفى

 الوسيط لتحفيز الخدمة العامة ودور التنظيم الشخصي.

وقد بحث في تأثير ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء على مواقف الموظفين تجاه الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي ونية   

الإقلاع عن التدخين في القطاع العام المصري. تلقي هذه الدراسة الضوء أيضًا على الآليات التي تؤثر من خلالها ممارسات 

خدام عينة باست اء على رضا الموظفين من خلال دراسة التأثيرات الوسيطة لممارسات الموارد البشرية.الموارد البشرية عالية الأد

متخصصًا في قطاعي الصحة والتعليم العالي المصري، كشفت الدراسة أن ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء لها  210من 

 يمي، وعلاقات سلبية كبيرة مع نوايا الإقلاع عن التدخين. تشير الدراسةعلاقات إيجابية كبيرة مع الرضا الوظيفي والالتزام التنظ

إلى أن تبني ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء في القطاع العام لا يؤدي فقط إلى مواقف مرغوبة للموظفين، ولكنه يرتبط 

 اتهم.أيضًا بتحفيز الموظفين المعزز لخدمة الجمهور وتناسب أفضل بين الموظفين ومؤسس
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  ،(، بعنوان: استراتيجية تمكين الموارد البشرية وأثرها في تحقيق الأهداف الاستراتيجية في البنوك 1212دراسة )نوفل

 التجارية الكويتية.

هدفت الدراسة إلى الكشف عن تأثير استراتيجية تمكين الموارد البشرية: تبادل المعلومات، الحرية والاستقلال، فرق العمل ذاتية 

 للبنوك التجارية الكويتية، الإبداع، الإنتاجية والمسؤولية الاجتماعية  الاستراتيجيةرة، القوة تنظيمية لتحقيق الأهداف الإدا

( فقرة لجمع المعلومات الأولية من عينة الدراسة المكونة من 82لتحقيق أهداف الدراسة، صممت الباحثة استبانة مكونة من )

لوسطى في البنوك التجارية الكويتية. استخدمت الدراسة أساليب إحصائية مختلفة مثل المتوسط، ( فرداً من مستوى الإدارة ا118)

مكين هناك أثر إحصائي معنوي لاستراتيجية ت -الانحراف المعياري والانحدار البسيط. توصلت الدراسة إلى الاستنتاجات التالية: 

، فرق العمل ذاتية الإدارة، القوة التنظيمية( في تحقيق الأهداف الموارد البشرية )تبادل المعلومات، الحرية والاستقلالية

 الاستراتيجية.

 الدراسات الأجنبية .1.1.1

  ،(، بعنوان: دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي داخل المنظمات في 1211دراسة )بادريق

 المملكة العربية السعودية.

مارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي داخل المنظمات في المملكة هدفت هذه الدراسة إلى اكتشاف دور م

العربية السعودية. يتكون مجال الدراسة من مجموعة من الشركات الصغيرة والمتوسطة الموجودة في مدينة جدة. تم إعداد وتطوير 

في مجموعة الشركات محل الدراسة. وبلغ عدد ( استبانة على موظ029استبيان للدراسة. لغرض هذه الدراسة تم توزيع )

( استبيانات بها بيانات غير صحيحة 2(. بعد فحص الاستمارات المسترجعة تبين وجود )٪03( بنسبة )041الاستبيانات المعادة )

وزيعه. بعد ( من إجمالي العدد الذي تم ت٪04( وهو ما يمثل )040وغير كاملة. وبذلك يكون عدد الاستبانات الصالحة للتحليل )

اختبار وتحليل فرضيات الدراسة، أوضحت النتائج أن هناك تأثيراً ذا دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية على رضا 

الموظفين في الشركات الصغيرة والمتوسطة بمدينة جدة بالمملكة العربية السعودية. يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتعيين والاختيار 

لموظفين في الشركات الصغيرة والمتوسطة بمدينة جدة بالمملكة العربية السعودية. يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبرامج على رضا ا

التدريب على رضا الموظفين في الشركات الصغيرة والمتوسطة بمدينة جدة بالمملكة العربية السعودية. من أبرز توصيات الدراسة 

ت في المملكة العربية السعودية بتطبيق نظام حوافز أكثر إنصافاً يوفر للموظفين المزايا التي أن تقوم الإدارة العليا في المؤسسا

 الأساسية الأخرى. والفوائد غيريحتاجون إليها بخلاف المزايا الأساسية، مثل الرعاية الصحية والأجور الإضافية 

  ،شرية في سياتات الأزمات: تفاعل ممارسات (، بعنوان: الإدارة المستدامة للموارد الب1211دراسة )جوان سوريبس

 العمل المسؤولة اجتماعياً من أجل رفاهية الموظفين.

تحلل هذه الدراسة أثر التفاعل بين ممارسات العمل المختلفة لإدارة الموارد البشرية المسؤولة اجتماعياً على ثلاثة متغيرات 

 ي الإدارة. قبل تطبيق النماذج الإحصائية المختلفة،لرفاهية الموظف: الرضا الوظيفي والضغط الوظيفي والثقة ف
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يتم إجراء تحليل الارتباط لممارسات العمل. يتم استخدام نوعين من النماذج الإحصائية اعتمادًا على نوع المتغير المراد شرحه.  

تم تطبيق اللوغاريتم الترتيبي على متغيرين "الثقة في الإدارة" و "مستوى ضغوط العمل"، وهما ليسا مستمرين. ونموذج الانحدار 

 1909عاملاً من مسح جودة الحياة في العمل لعام  0842الوظيفي" المستمر. استنادًا إلى تحليل بيانات من الخطي لمتغير "الرضا 

في كاتالونيا، تظُهر النتائج فعالية مجموعة الممارسات التطبيقية المتعلقة بجوانب الجودة الشخصية للحياة، مثل التوازن بين العمل 

العمل البيئية، كعامل حاسم لزيادة رفاهية الموظفين بشكل عام في أوقات الأزمات. ومع والحياة، وعدم التمييز. أو ظروف مكان 

ذلك، فإن الممارسات التي تهدف إلى تحقيق مشاركة أكبر للموظفين، تكون أكثر فعالية عند تطبيقها بشكل فردي. يجب تسليط 

 لأزمات.الضوء على أهمية الاستقرار الوظيفي لزيادة رفاهية الموظف في أوقات ا

  ،(، بعنوان: ممارسة إدارة الموارد البشرية والرضا الوظيفي للمعلمين: دراسة حالة للمدارس 1212دراسة )فانتا واكويا

 .الثانوية، غرب إثيوبيا East Wollegaالثانوية في منطقة 

ة ورضا المعلمين في المدارس كان الغرض الرئيسي من هذه الدراسة هو التحقق من العلاقة بين ممارسة إدارة الموارد البشري

الثانوية الحكومية. الطرق: كان تصميم البحث لهذه الدراسة هو بحث الارتباط. تم استخدام كل من نهج البحث الكمي والنوعي. 

عه وتم جمع البيانات من خلال الاستبيان والمقابلة. تم اختيار المستجيبين باستخدام تقنية أخذ العينات العشوائية وشارك ما مجم

مشاركًا. كما تم اختيار خمسة مدراء مدارس عن قصد والمشاركة في الدراسة. تم تنظيم البيانات التي تم جمعها وتحليلها  022

. النتائج: اط بيرسونوارتبالمعياري وتحليل التباين  والمتوسطات والانحرافوتبويبها وتفسيرها باستخدام النسب المئوية البسيطة 

(، M = 2.14 ،SD  =0.03دراسة هي: أفاد غالبية المستجيبين سوء تخطيط موارد أعضاء هيئة التدريس )النتائج الرئيسية لل

(، تقييم الأداء لم تكن الممارسة قائمة M = 2.24 ،SD  =0.81توفير التدريب والتطوير في مختلف القضايا كان غير كافٍ )

دًا كبيرًا من المعلمين يشعرون بالرضا الوظيفي المعتدل (، كان عدM = 2.05 ،SD  =0.02على إجراءات واضحة وشفافة )

(. يشير تحليل الارتباط إلى تفاعل إيجابي كبير بين إدارة الموارد البشرية والرضا M = 3.24 ،SD  =0.82لبيئة العمل الحالية )

البشرية وفهمها جيدًا من قبل القادة  (. المناقشة: لم يتم الاعتراف بأهمية إدارة المواردr = 0.55 ،p  =9.99الوظيفي للمعلمين )

التربويين. يمكن لإدارة الموارد البشرية الفعالة تحسين استخدام القوى العاملة في المدارس ومن المحتمل أن تزيد من الرضا 

ذلك تأثير ون لالوظيفي للمعلمين. تم أخذ أنشطة تقييم الأداء والإشراف على أنها نشاط الحاشية في المدارس قيد الدراسة، وقد يك

على الرضا الوظيفي للمعلمين وتحسين الذات وتحقيق الهدف المدرسي. وبالتالي، تحتاج إدارة المدرسة إلى تصميم نظام 

 استراتيجي يدعو مديري المدارس في أنشطة إدارة الموارد البشرية.

  ى الأداء الوظيفي: دراسة حالة لبنك (، بعنوان: تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية عل1212دراسة )عامر أبو حنتش

 .تكساس

حاول الباحث اقتراح علاقة إطار مفاهيمي لممارسات إدارة الموارد البشرية الخمسة مثل الإشراف والتدريب الوظيفي وممارسات 

قييم داة مهمة لتالأجور والرضا الوظيفي ودوران العمل والتغيب وشرح العلاقات بين هذه المتغيرات وربطها. يعد تقييم الأداء أ

الأداء الوظيفي لعامل معين. يعني أداء الوظيفة والإنتاجية أن أداء الموظف يرتبط بإنتاج وإنتاجية الشركة التي ترغب في الحصول 

 عليها. يرتبط أداء الوظيفة بشكل كبير بالرضا الوظيفي وأداء العمل والتغيب عن العمل ودوران العمل.
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مهمًا في معدل دوران الموظفين وتغيبهم عن العمل لأنه سيؤدي إلى استقالة الموظف وتقاعده مسبقاً يلعب الرضا الوظيفي دورًا  

من المنظمة عندما يكون مستوى الرضا الوظيفي منخفضًا. ترتبط نتائج ممارسة إدارة الموارد البشرية ارتباطًا إيجابياً وكبيرًا 

داء لحاليين ويجذب الموظفين الأكفاء الذين يرتبطون بالإنتاجية العالية والأبالرضا الوظيفي. الرضا الوظيفي يحتفظ بالموظفين ا

التنظيمي طويل الأجل. من ناحية أخرى، ترتبط ممارسة إدارة الموارد البشرية والرضا الوظيفي ارتباطًا سلبياً بالغياب ودوران 

يفي والرضا الوظيفي هي مؤشرات قوية للتغيب عن العمل. ومع ذلك، فإن نتائج ممارسة إدارة الموارد البشرية والأداء الوظ

 .ودوران الموظفينالعمل 

  ،(، بعنوان: التأثير الوسيط لممارسات الموارد البشرية الاستراتيجية على إدارة الأداء.1212دراسة )مارين وآخرون 

 الوسيط لممارسات الموارد البشرية، ونتائج الأعمال، ومعرفة التأثير وإدارة المعرفةهدفت الدراسة للتعرف على أداء الشركات 

الأدلة التجريبية السابقة قد اقترحت أن تتفاعل إدارة المعرفة وممارسات الموارد البشرية من أجل تحسين  الدراسة أنتوصلت 

أداء الشركة. بناءً على هذه الفكرة، كان الغرض من هذه الدراسة هو اقتراح واختبار نموذج تكاملي يفحص ممارسات الموارد 

ل إيجابي الية إدارة المعرفة. تؤكد النتائج أن استراتيجيات إدارة المعرفة تؤثر بشكالبشرية الاستراتيجية كآلية تحفيزية تؤثر على فع

على أداء الشركة من خلال بعض ممارسات العمل عالية الأداء، التوظيف الانتقائي، والتدريب المكثف، والمشاركة النشطة، 

ر الوسيط لإدارة الموارد البشرية في هذه العلاقة والحاجة وتقييم الأداء الشامل، والتعويض على أساس الأداء. وبالتالي إبراز الدو

 إلى مواءمة ممارسات الموارد البشرية مع الاستراتيجيات التنظيمية.

  ،(، بعنوان: ممارسات إدارة الموارد البشرية، الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي. 1211دراسة )كوك، واخرون 

( والرضا الوظيفي ونوايا الالتزام التنظيمي للموظفين HRMإدارة الموارد البشرية )هدفت الدراسة إلى استكشاف دور ممارسات 

موظف في الدراسة. تشير النتائج إلى وجود علاقة إيجابية بين ممارسات  199العاملين في المنظمات الخاصة التركية. شارك 

ام ت والمزايا وتقييم الأداء( والرضا الوظيفي والالتزإدارة الموارد البشرية )التوظيف والاختيار والتدريب والتطوير والتعويضا

 التنظيمي. يعتبر تعويض العامل الفرعي والمزايا من أهم العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي.

  ،ات في (، بعنوان: تأثير ممارسات الموارد البشرية على الأداء المتصور لمعلمي الجامع1222دراسة )بشير وآخرون

 باكستان.

على  )سياسات التحفيز والتعويض وتقييم الأداء(ـ هدفت هذه الدراسة إلى بيان أثر استراتيجيات ادارة الموارد البشرية المتمثلة ب

جامعة حكومية، وقد تم الحصول على البيانات بواسطة استبيان  01الأداء في الجامعات الباكستانية. حيث شمل مجتمع الدراسة 

( مفردة من أعضاء هيئة التدريس، 04الغرض كأداة لجمع البيانات والوقوف على آراء أفراد العينة المكونين من ) أعد لهذا

 ( مفردة للإناث.03( مفردة للذكور مقابل )12مقسمين الى فئتين، )
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عة. في التدريسية في الجامتوصلت الدراسة الى وجود علاقة ذات دلالة إيجابية بين التعويضات، والأداء الفعلي لأعضاء الهيئة 

حين أن ممارسات تقييم الأداء شكلت ارتباطا ضعيفا بمستويات الأداء. لذلك وجب الاهتمام أكثر استراتيجيات ادارة الموارد في 

 سياسات تقييم اداء العاملين لما له من أثر كبير ووثيق على الأداء الفعلي لهم.

 مميزات الدراسة الحالية. 1.1.1

 يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة فقد تم عمل بعض المقارنات والتي تدمت على النحو التالي: ولتوضيح ما

ممارسات إدارة الموارد البشرية ومفاهيم رضا الموظفين: تتوقع الدراسة الحالية أنها ستزيد الوعي حول تأثير ممارسات  ●

 إدارة الموارد البشرية على رضا الموظفين.

يت جميع الدراسات بشكل رئيسي في البلدان الأمريكية والأوروبية والآسيوية. في المقابل، أجريت الدراسة الحالية البيئة: أجر ●

في دولة عربية، وخاصة في شركة الفهاد السعودية التي تعتبر من أكبر الشركات الخدمية في القطاع الربحي في المملكة 

 العربية السعودية.

ات السابقة بشكل رئيسي على مجالات صناعة الخدمات بينما ركزت هذه الدراسة على شركة الصناعة: ركزت معظم الدراس ●

 الفهاد

الغرض: أجريت معظم الأعمال البحثية السابقة لقياس تأثير إدارة الموارد البشرية على أداء الموظفين. بينما ركزت هذه  ●

 الدراسة على رضا الموظفين.

قة جديدة في القطاع التجاري في المملكة العربية السعودية ومنظماتها خاصة تجاه فضلاً عن ان هذه الدراسة تمثل انطلا ●

مورد أساسي من مواردها المتمثل بالمورد البشري. حيث شكلت مدخلاً لتبني حلول وآليات ترشد المنظمات العاملة في 

 وارد البشرية وآثارها الايجابية على أداءالمملكة العربية السعودية وتساعدها في التعرف على أهمية استراتيجيات أدارةٌ الم

 العاملين وبالتالي على المنظمات ككل.

 منهجية البحث. 1

 منهج الدراسة. 1.1

 تم الاعتماد المنهج الولفي التحليلي في الحصول على بيانات وافية ودتيقة لتحقيق غرض الدراسة، وكما يلي:

الدراسة المستقلة والمتمثلة في دور إدارة الموارد البشرية،  الاعتماد على المنهج الوصفي في وصف أبعاد متغيرات .0

 والمتغير التابع أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة.

الاعتماد على المنهج التحليلي بغرض تحليل وتقييم دور إدارة الموارد البشرية لإلقاء الضوء على دورها في التأثير على  .1

 داخل المنظمة. أداء العاملين ورضاهم الوظيفي
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 مصادر البيانات. 1.1

 البيانات الأولية. 1.1.1

تم تطوير استبانة خاصة متعلقة بفرضيات الدراسة ونموذج البحث بالاعتماد على ما أورده الكّتاب والباحثون بخصوص 

 .استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وأداء العاملين ليتم الاعتماد عليها كمصدر أولي

، لكن كان ذلك بشكل رئيسي من خلال والاستبيانات والمقابلاتتم جمع البيانات الأولية لهذه الدراسة من خلال الملاحظات 

 الاستبيان.

 البيانات الثانوية. 1.1.1

ريقة الطتم جمع البيانات الثانوية من الكتب والمجلات والأبحاث والأطروحات والمقالات وأوراق العمل والشبكة العالمية. بهذه 

 سهلت بناء خلفية نظرية قوية لتوضيح تعريف المشكلة واختبارها ومقارنة نتائج الدراسة مع نتائج الأدبيات.

 مجتمع الدراسة. 1.1

تكون مجتمع الدراسة من الموظفين من المستوى المتوسط والمنخفض في شركة الفهاد، اعتمادًا على من كان متاحا وقت توزيع 

 على استعداد لملئه. الاستبيانات ومن كان

 أصل( من 09اختار الباحث عينة دراسة طبقية عشوائية يمكن استخدامها لتمثيل مجتمع الدراسة. تكونت عينة الدراسة من )

 ( موظف في شركة الفهاد.099)

اع ما م استرج( استبانة بالتساوي على الموظفين العاملين في شركة الفهاد كما هو مبين في الجدول التالي. ت09بعد توزيع )

( من الاستبيانات مجابة وصالحة 10( استبانة غير صالحة، لذلك كان ما عدده )01( استبانة مجابة، منها )09( من )38مجموعه )

 للدراسة.

 عينة الدراسة. 1.1

  العدد النسبة

 عدد الاستبيانات الموزعة 90 100

 تم جمعها التيعدد الاستبيانات  83 83

 الغير صالحة للتحليل الاستبياناتعدد  12 13.33

 الصالحة للتحليل الاستبياناتعدد  71 78.88

 توزيع الاستبيان - 1جدول 
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 المعالجة الإحصائية. 2.1

تم تحليل البيانات التي تم جمعها من الاستبيانات التي تم تلقيها إحصائياً للعثور على النتائج والوصول إلى الاستنتاجات والتوصيات 

" أخيرًا، الطرق الإحصائية SPSSالعلوم الإحصائية والاجتماعية " باستخدام برنامجالصحيحة. تم عمل اختبارات الاستبيان 

 كما يلي: المناسبة المستخدمة هي

 المتوسطات الحسابية  

 الانحراف المعياري. 

 معامل ارتباط بيرسون. 

  معامل الثبات كرونباخ ألفاCronbach Alpha 

 معامل تحليل ميل خط الانحدارRegression   .لبيان مدى تأثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابع 

 أداة الدراسة. 1.1

كانت الطريقة المستخدمة في هذا البحث هي الإجابة على مجموعة من الأسئلة الواردة في الاستبيان المصمم خصيصًا لهذه 

الدراسة. احتوى الاستبيان على واحد واربعون سؤالًا مغلقاً بخلاف الأسئلة الديموغرافية الأخرى المتعلقة بالنوع والجنس والخبرة 

 ...الخالدراسيوالمؤهل 

ياس كل منها على مقياس ليكرت "الخماسي"، أي من خمس درجات تتراوح من "لا أوافق بشدة" إلى "أوافق بشدة" للإشارة تم ق

( تصنيفاً نوعياً 2( تصنيفًا نوعيًا "لا أوافق بشدة" وأعطيت القيمة )0إلى المعدل الذي يشعر به أفراد العينة.  أعطيت القيمة )

 لإجابات لكل عبارة درجة رضا أعضاء العينة عن سؤال. "أوافق بشدة" بحيث يمثل متوسط ا

 اختبارات لدق أداة الدراسة وثباتها. 2.1

(، تتعلق الصلاحية بما إذا كنا نقيس المفهوم الصحيح، بينما تتعلق الموثوقية بالاستقرار والاتساق في Sekaran 1908وفقاً لـ )

 القياس.

 الصلاحية:. 1.2.1

  لاختبار الاستبيان من أجل الوضوح وتقديم استبيان دراسة متماسك على درجة عالية من الدقة.تم استخدام طريقتين 

، والأطروحات، وشبكة الإنترنت العالمية، والمقالات( لتعيين والأبحاثأولاً، تم استخدام مصادر متعددة للبيانات مثل )المجلات، 

 وصقل النموذج والمقاييس. 

لة تغطي جميع هياكل الدراسة بشكل شامل من قبل المحكمين الأكاديميين من جامعة لينكولن ثانيا، تم إجراء مراجعة شام

والممارسين المتخصصين في إدارة الأعمال. تمت إضافة بعض العناصر بينما تم إسقاط البعض الآخر بناءً على توصياتهم القيمة. 

 يل أداة الدراسة. كما تم إعادة صياغة البنود الأخرى لتصبح أكثر دقة لتحسين وتعد
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 الموثوتية. 1.2.1

، لقياس الاتساق الداخلي لأداة الدراسة )الاستبيان( وكذلك Cronbach's alphaتم إجراء اختبار الموثوقية باستخدام اختبار 

لمختلفة في االثبات. يشير هذا الاختبار إلى المدى الذي يكون فيه بدون تحيز أو خطأ وبالتالي يضمن قياسًا متسقاً عبر العناصر 

 الأداة. بعبارة أخرى، يمكن وصفها ببساطة بأنها الدقة في القياس التي تتضمن الاستقرار والاتساق.

يقصد بثبات الاستبيان )أداة الدراسة( وهى أن يعطي نفس النتائج تقريبا في حال تكرار تقديمه ضمن نفس الشروط في فترات 

لال معامل الثبات كرونباخ ألفا والذي تتراوح قيمته عموما بين الصفر والواحد زمنية مختلفة، يعبر عن الثبات إحصائيا من خ

الصحيح، حيث كلما زادت قيمة المعامل و اقتربت من الواحد دل ذلك على أن الأداة تتمتع بثبات مرتفع والعكس صحيح، وعلى 

، استخدمت طريقة 9.2في حول تجاوز المعدل قيمة  العموم تشير أغلب الدراسات إلى اعتبار الأداة تتمتع بدرجة مقبولة من الثبات

 :التاليألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبيان، وكانت النتائج مبينة في الجدول 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha No. of Items 

0.98 5 

 معامل ثبات كرونباخ ألفا لكافة متغيرات الدراسة - 1جدول 

 معامل كرونباخ الفا المتغير عدد الفقرات

7 

 إدارة الموارد البشرية

 0.908 التخطيط والتوظيف

 0.950 برامج التدريب 8

 0.942 التعويضات 8

 0.937 تقييم الأداء 8

 0.956 رضا الموظفين رضا الموظفين 10

 0.98 الإجمالي 41

 معامل ثبات كرونباخ ألفا لكل محور من محاور الدراسة - 1جدول 

وهي قيمة مرتفعة جدا تعكس  9.03يظهر من خلال الجدول أعلاه أن قيمة معامل كرونباخ ألفا لإجمالي فقرات الاستبيان بلغت 

لحد الأدنى ا وتفوق جميعهادرجة الثبات العالية التي يتمتع بها، كما نلاحظ كذلك أن معامل الثبات لكل المتغيرات كانت متقاربة 

 (.9.2وهو )المطلوب لتحقق شرط الثبات 
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 تحليل نتائج الدراسة. 1

 التحليل الولفي لمتغيرات الدراسة. 1.1

 اختبار التوزيع الطبيعي. 1.1.1

تم استخدام اختبار التوزيع الطبيعي لتحديد ما إذا كانت بيانات العينة قد تم سحبها من مجموعة سكانية )مجتمع الدراسة( موزعة 

بشكل طبيعي أم لا، حيث أجرى الباحث اختبارات الانحراف والتفرطح، حيث أن الانحراف هو مقياس التماثل، أو بشكل أدق 

 عدم وجود تناظر. 

درجة علو أو انخفاض أي منحنى توزيع تكراري بالنسبة للمنحنى الطبيعي للبيانات، وهو منحنى متماثل حول  هو مقياس يقيس

الرأس يمر بالمتوسط، فإذا كان للتوزيع قمة مرتفعة( أكبر من التوزيع الاعتدالي )يقال أنه مدبب وإذا كان التوزيع ذو قمة مسطحة 

يس لها متوسط التفلطح وصفة التفلطح ل )يسمى توسطة( ليست مدببة وليست مفلطحةيقال أنه مفلطح، وإذا كانت قمة التوزيع م

عالقة بالمتوسط الحسابي للتوزيع فقد يكون هناك أكثر من توزيع لهم نفس المتوسط الحسابي ولكن يختلف شكل المنحنى من مدبب 

 أو مسطح.

ويمين نقطة الوسط. علاوة على ذلك، يعد التفرطح مقياسًا لما إذا تكون البيانات المجمعة متماثلة إذا كانت تبدو متشابهة إلى يسار 

 (.0002كانت البيانات ثقيلة الذيل أو خفيفة الذيل بالنسبة للتوزيع الطبيعي )ويست وآخرون، 

، فهذا يشير إلى أن عينة هذه الدراسة 1وقيمة التفرطح أقل من  0(، إذا كانت قيمة الانحراف أقل من 1908وفقاً لـ )سيكاران، 

 .السعوديتمثل مجتمع الدراسة، وعليه يمكن تعميم النتائج على المجتمع 

 

Variables 

N Min Max Mean 
Std. 

Deviation 
Skewness Kurtosis 
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 0.341 -845.- 0.171 0.145 0.97238 3.2694 5 1.29 71 التخطيط والتوظيف

 0.341 -397.- 0.171 -607.- 0.99441 3.7178 5 1.25 71 البرامج التدريبية

 0.341 -570.- 0.171 0.124 1.01108 3.0322 5 1 71 التعويضات

 0.341 -742.- 0.171 0.312 0.98304 3.1324 5 1.13 71 تقييم الأداء

 0.341 -856.- 0.171 0.388 1.01561 3.0441 5 1.27 71 رضا الموظفين

Valid N 

(listwise) 
71         

 اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة - 1جدول 
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راوح يوضح الجدول السابق أن نتائج الانحراف تتيستخدم اختبار الانحراف والتفرطح لاختبار الحالة الطبيعية للبيانات، حيث 

 (، كما هو موضح في الجدول بالأعلى.9.801-إلى  9.322-( بينما تراوحت نتائج التفرطح بين )9.833-إلى  9.291-بين )

 المتغير المستقل. 1.1.1

 البعد الأول: التخطيط والتوظيف. 1.1.1.1

المعياري لعينة الدراسة بناء على أجوبة المستجيبين عن الفقرات أدناه كما هو استخلص الباحث المتوسط الحسابي والانحراف 

 مبين بالجدول.

 الأهمية
المتوسط 

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
 الفقرة

 . تجذب الشركة الموظفين ذوي الكفاءة عالية.0 1.163 3.55 متوسط

 العالية.. تحافظ الشركة بالموظفين ذوي الكفاءة 1 1.208 3.42 متوسط

 . يتم تحديث موقع الشركة باستمرار بآخر الوظائف الشاغرة.8 1.299 3.42 متوسط

 عملية التوظيف والتعيين في الشركة تتم بصورة عادلة. .4 1.222 2.98 متوسط

 . تتسم عملية التخطيط والتوظيف بالشفافية.2 1.215 3.1 متوسط

 الموظفين في عملية التخطيط.. تقوم الشركة بمشاركة 2 1.225 3.03 متوسط

 . تتنبأ الشركة بالاحتياجات المختلفة من الموارد البشرية.1 1.2 3.38 متوسط

 الإجمالي 0.97238 3.2694 متوسط

 الإحصاء الولفي للبعد الأول )التخطيط والتوظيف( - 5جدول 

( درجة، مقارنة بالمتوسط 8.22– 1.03التخطيط والتوظيف تراوح بين )يوضح الجدول أعلاه، أن المتوسطات الحسابية لبعد 

" هي أعلى  تجذب الشركة الموظفين ذوي الكفاءة عالية( درجة. ويلاحظ أن الفقرة الأولى "8.1204الحسابي العام وقدره )

حسابي للفقرة الرابعة ( درجة، بينما كان أدنى متوسط 0.028( درجة وانحراف معياري قدره )8.22متوسط حسابي وقدره )

( درجة وانحراف معياري قدره 1.03"، وذلك بمتوسط حسابي قدره )التوظيف والتعيين في الشركة تتم بصورة عادلة عملية"

 ( درجة. 0.111)

تظهر هذه النتائج أن شركة الفهاد تجذب وتحافظ على الموظفين ذوي المهارات والقدرات العالية، لكن عملية التوظيف 

 للموظفين الجدد غير واضحة ومبهمة للموظفين.
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 البعد الثاني: البرامج التدريبية. 1.1.1.1

استخلص الباحث المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعينة الدراسة بناء على أجوبة المستجيبين عن الفقرات أدناه كما هو 

 مبين بالجدول.

 الأهمية
المتوسط 

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
 الفقرة

 . تهتم الشركة بجودة التدريب.3 1.069 3.82 عالية

 . توفر الشركة التوجيه للموظفين الجدد.0 1.231 3.74 عالية

 . تتبنى الشركة التدريب المستمر لتحسين الأداء.09 1.141 3.84 عالية

 . تبادر الشركة بتقديم برامج التدريب.00 1.027 3.77 عالية

 تستخدم الشركة التكنولوجيا المتقدمة في برامج التدريب. .01 1.143 3.67 عالية

 . لدى الشركة برامج تدريب مشتركة بين الأقسام.08 1.165 3.69 عالية

 . تستخدم الشركة مناهج جديدة لبرامج التدريب.04 1.190 3.67 عالية

 . تشجع الشركة ندوات العمل الجماعي.02 1.250 3.53 متوسط

 المتوسط 99441. 3.7178 عالية

 الإحصاء الولفي للبعد الثاني )البرامج التدريبية( - 6جدول 

( درجة، مقارنة بالمتوسط 8.34 - 8.28يوضح الجدول أعلاه، أن المتوسطات الحسابية لبعد البرامج التدريبية تراوح بين )

الكبير أيضًا وجود مواقف إيجابية تجاه جميع الأسئلة. ويلاحظ أن الفقرة ( درجة، يعكس المتوسط 8.1013الحسابي العام وقدره )

( درجة وانحراف معياري قدره 8.34هي أعلى متوسط حسابي وقدره ) العاشرة "تتبنى الشركة التدريب المستمر لتحسين الأداء"

( درجة، بينما كان أدنى متوسط حسابي للفقرة الخامسة عشر "تشجع الشركة ندوات العمل الجماعي"، وذلك بمتوسط 0.040)

 ( درجة. 0.129( درجة وانحراف معياري قدره )8.28حسابي قدره )

دريب المستمر التي تقدمها الشركة لموظفيها تعد متغيرًا مهمًا، وأن شركة الفهاد بحاجة أن برامج الت النتائج إلىتشير هذه 

 إلى تشجيع ندوات العمل الجماعي بين الموظفين لمشاركة ما تعلموه في أي تدريب تقديمي تامت به الشركة.

 البعد الثالث: التعويضات. 1.1.1.1

اري لعينة الدراسة بناء على أجوبة المستجيبين عن الفقرات أدناه كما هو استخلص الباحث المتوسط الحسابي والانحراف المعي

 مبين بالجدول.
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 الأهمية
المتوسط 

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
 الفقرة

 . تهتم الشركة باحتياجات الموظفين.02 1.190 3.08 متوسط

 إليها.. توفر الشركة للموظفين نوع المزايا التي يحتاجون 01 1.068 2.88 متوسط

 . تقدم الشركة مزايا تقارن بشكل إيجابي في نفس هذا القطاع.03 1.151 3.11 متوسط

 . تستخدم الشركة بدائل تعويضات غير نقدية.00 1.254 2.94 متوسط

 . تستخدم الشركة برامج المكافآت على أساس الأداء.19 1.251 3.13 متوسط

 الحوافز العادلة.. تستخدم الشركة نظام 10 1.203 2.98 متوسط

 يتم مراجعة نظام تعويضات الشركة بشكل دوري. -11 1.194 3.03 متوسط

 . نظام تعويض الشركة هو أحد أسباب احتفاظي بعملي في الشركة.18 1.269 3.11 متوسط

 المتوسط 1.01108 3.0322 متوسط

 الإحصاء الولفي للبعد الثالث )التعويضات( - 7جدول 

( درجة، مقارنة بالمتوسط الحسابي 8.00 - 1.33يوضح الجدول أعلاه، أن المتوسطات الحسابية لبعد التعويضات تراوح بين )

ابي أعلى من ( درجة، يشير الجدول أعلاه إلى وجود مواقف إيجابية تجاه الأسئلة أعلاه لأن متوسطها الحس8.9811العام وقدره )

(، والتي لها مواقف سلبية لأن متوسطها الحسابي أقل من متوسط المقياس 10، 00، 01( باستثناء السؤال )8متوسط المقياس )

(، يعكس المتوسط الكبير أيضًا وجود مواقف إيجابية تجاه جميع الأسئلة. ويلاحظ أن الفقرة العشرون "تستخدم الشركة بدائل 8)

( درجة، بينما كان أدنى 0.120( درجة وانحراف معياري قدره )8.08هي أعلى متوسط حسابي وقدره ) تعويضات غير نقدية"

متوسط حسابي للفقرة الأخيرة "نظام تعويض الشركة هو أحد أسباب احتفاظي بعملي في الشركة"، وذلك بمتوسط حسابي قدره 

 ( درجة. 0.923( درجة وانحراف معياري قدره )1.33)

السابقة، أن موظفي شركة الفهاد راضون عن طريق التعويض التي تتخذها الشركة والتي يتخذون من خلالها تشير النتائج 

 أدائهم أساسًا للتعويض، لكنهم بحاجة إلى خذ آراء الموظفين في نوع المزايا التي يحتاجون إليها.

 البعد الرابع: تقييم الأداء. 1.1.1.1

حراف المعياري لعينة الدراسة بناء على أجوبة المستجيبين عن الفقرات أدناه كما هو استخلص الباحث المتوسط الحسابي والان

 مبين بالجدول.
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 الأهمية
المتوسط 

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
 الفقرة

 .باحترافية. تتعامل الشركة مع شكاوى الموظفين 14 1.230 3.21 متوسط

 احترافي.. الشركة لديها نظام تقييم 12 1.110 3.27 متوسط

 . تعتبر الشركة الموظفين هم المسؤولين عن عملهم.12 1.144 3.41 متوسط

 . تقدم الشركة تغذية راجعة للموظفين.11 1.131 3.17 متوسط

 . الشركة على علم بآراء موظفيها.13 1.149 2.94 متوسط

 . نظام تقييم الشركة عادل وصادق.10 1.257 2.96 متوسط

 . الشركة تدعم تنمية الموظفين.89 1.242 3.12 متوسط

 . الشركة لديها توقعات واقعية حول مخرجات الموظفين.80 1.176 2.97 متوسط

 المتوسط 98304. 3.1324 متوسط

 (الإحصاء الولفي للبعد الرابع )تقييم الأداء  - 8جدول 

( درجة، مقارنة بالمتوسط الحسابي 8.40 - 1.04يوضح الجدول أعلاه، أن المتوسطات الحسابية لبعد تقييم الأداء تراوح بين )

( درجة، يشير الجدول أعلاه إلى وجود مواقف إيجابية تجاه الأسئلة أعلاه لأن متوسطها الحسابي أعلى من 8.0814العام وقدره )

(، والتي لها مواقف سلبية لأن متوسطها الحسابي أقل من متوسط المقياس 80، 10، 13لسؤال )( باستثناء ا8متوسط المقياس )

(، يعكس المتوسط الكبير أيضًا وجود مواقف إيجابية تجاه جميع الأسئلة. ويلاحظ أن الفقرة السادسة والعشرون "تعتبر الشركة 8)

( درجة، 0.044( درجة وانحراف معياري قدره )8.40ه )الموظفين هم المسؤولين عن عملهم" هي أعلى متوسط حسابي وقدر

بينما كان أدنى متوسط حسابي للفقرة رقم ثمانية وعشرون " نظام تقييم الشركة عادل وصادق"، وذلك بمتوسط حسابي قدره 

 ( درجة. 0.040( درجة وانحراف معياري قدره )1.04)

نفس الوتت تحتاج مزيدا من الوعي حول آراء  يعمل موظفيها، وفد تتحمل مسؤولية تشير النتائج السابقة، أن شركة الفها

 الموظفين.

 البعد الخامس: رضا الموظفين. 2.1.1.1

استخلص الباحث المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعينة الدراسة بناء على أجوبة المستجيبين عن الفقرات أدناه كما هو 

 مبين بالجدول.
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 الأهمية
المتوسط 

 الحسابي

 نحرافالا

 المعياري
 الفقرة

 . يشعر الموظفون أن هناك فرصًا حقيقية للتطوير الوظيفي.81 1.266 3.05 متوسط

 . الموظفون ملتزمون بوظائفهم.88 1.179 3.18 متوسط

 . يشعر الموظفون أن الشركة تهتم بهم.84 1.219 2.98 متوسط

 الشركة بناءً على مزايا عملهم.. يتقدم الموظفون بشكل عادل في 82 1.269 2.89 متوسط

 . يوصى الموظفون بالشركة كمكان للعمل.82 1.206 3.06 متوسط

 . يستخدم الموظفون جميع مهاراتهم وقدراتهم في العمل.81 1.107 3.22 متوسط

 . يشعر الموظفون أن لديهم الأمن الوظيفي.83 1.244 3.00 متوسط

 توزع بشكل عادل مقارنة بخبراتهم ومستواهم التعليمي. رواتب الموظفين 80 1.334 2.96 متوسط

 . يشعر الموظفون بأن الأشياء التي يقومون بها في العمل مهمة49 1.202 3.04 متوسط

 . يتم تمكين الموظفين من قبل الشركة.40 1.161 2.92 متوسط

 المتوسط 1.191 3.17 متوسط

 الإحصاء الولفي للبعد الخامس )رضا الموظفين( - 9جدول 

( درجة، مقارنة بالمتوسط الحسابي 8.11 - 1.30يوضح الجدول أعلاه، أن المتوسطات الحسابية لبعد رضا الموظفين تراوح بين )

الحسابي أعلى من ( درجة، يشير الجدول أعلاه إلى وجود مواقف إيجابية تجاه الأسئلة أعلاه لأن متوسطها 8.01العام وقدره )

(، والتي لها مواقف سلبية لأن متوسطها الحسابي أقل من متوسط 41، 80، 82، 84( باستثناء السؤال )8متوسط المقياس )

(، يعكس المتوسط الكبير أيضًا وجود مواقف إيجابية تجاه جميع الأسئلة. ويلاحظ أن الفقرة السابعة والثلاثون "يستخدم 8المقياس )

( 0.091( درجة وانحراف معياري قدره )8.11مهاراتهم وقدراتهم في العمل" هي أعلى متوسط حسابي وقدره ) الموظفون جميع

درجة، بينما كان أدنى متوسط حسابي للفقرة رقم الرابعة والثلاثون "يشعر الموظفون أن الشركة تهتم بهم"، وذلك بمتوسط حسابي 

 درجة. ( 0.100( درجة وانحراف معياري قدره )1.03قدره )

تشير النتائج السابقة، أن العاملين في شركة الفهاد يستخدمون كفاءاتهم في عملهم، وأن شركة الفهاد بحاجة إلى أن تكون 

 أكثر شفافية فيما يتعلق بنظام الترتية الخاص بموظفيها.

 فرضيات الدراسة . اختبار1.1

خدام للتأكد من مدى كفاية البيانات لتحليل انحدار الفرضيات، وتم استقبل اختبار فرضيات الدراسة تم إجراء اختبار تحليل الانحدار 

 معامل الانحدار الخطي المتعدد.
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( واختبار التسامح لكل VIFأكدت النتائج عدم وجود ارتباطات عالية بين المتغيرات المستقلة باستخدام معامل التضخم المتغير ) 

( وان قيمة 09الاعتبار أن معامل التضخم لا يتجاوز القيمة المسموح بها ) متغير لضمان استقلالية الأخطاء، مع الأخذ بعين

 (، ويبين الجدول التالي نتائج هذه الاختبارات.9.92التسامح أكبر من )

 المتغير
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

 2.716 368. التخطيط والتوظيف

 2.438 410. البرامج التدريبية

 4.156 241. التعويضات

 3.423 292. تقييم الأداء

 معامل الانحدار الخطي المتعدد للتأكد من مدى كفاية البيانات لتحليل انحدار الفرضيات - 12جدول 

، مع تفاوت درجة التسامح لتكون ما بين 09لكل بعد من أبعاد المتغيرات المستقلة أقل من  VIFيوضح الجدول بالاعلى، أن قيم 

(. تشير هذه النتيجة إلى عدم وجود مشكلة في العلاقة الخطية المتداخلة لنموذج اختبار الانحدار )الغوجاراتية & 9.140-9.40)

 (. لذلك يمكن للباحث إجراء فرضيات الدراسة.1998بورتر، 

 ضية الرئيسيةالفر .1.1.1

  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة

 (α≤0.05عند مستوى دلالة )

 للتأكد من صحة الفرضية من عدمها سنقوم بإجراء اختبار الانحدار البسيط لاختبار الفرضية المذكورة أعلاه للتأكد من وجود

 تأثير لممارسات إدارة الموارد البشرية على رضا الموظفين في شركة الفهاد.

R 2R F Calculated Sig. النتيجة 

 مرفوضة 0.000 156.007 0.76 0.872

 نتائج تحليل الفرضية الرئيسية باستخدام اختبار الانحدار البسيط - 11جدول 

(. لذلك وفقاً α.≤92( وهي أقل من )9.999هي ) Sigوأن قيمة  022.991المحسوبة =  Fإلى أن قيمة  بالأعلىيشير الجدول 

لذلك، يتم رفض الفرضية الصفرية ويتم قبول الفرضية البديلة مما يعني صحة الانحدار البسيط، ومنه نستنتج أن هناك تأثير 

 كة الفهاد.لممارسات إدارة الموارد البشرية على رضا الموظفين داخل شر
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( مما يدل على وجود علاقة موجبة بين المتغيرات المستقلة والمتغير R . =311كما يشير الجدول إلى أن معامل الارتباط كان )

( من التباين في رضا الموظفين يقابله ٪12( والتي تشير إلى أن )9.12( هي )R1التابع، بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد )

 ( ترجع إلى متغيرات أخرى غير مدرجة في النموذج٪14الموارد البشرية بينما النسبة الباقية )ممارسات إدارة 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند 

 (α≤0.05مستوى دلالة )

 الفرضية الفرعية الأولى. 1.1.1.1

  أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط والتوظيف على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند مستوى لا يوجد

 (.α≤0.05دلالة )

R 2R T Calculated Sig. النتيجة 

 مرفوضة 0.000 14.065 0.497 0.705

 نتائج تحليل الفرضية الفرعية الأولى باستخدام اختبار الانحدار البسيط  - 12جدول 

(. وفقاً لذلك، يتم α≤0.05( وهي أقل من )9.999هي ) Sigوقيمة  T  =04.922 القيمة المحسوبةإلى أن  بالأعلىيشير الجدول 

 موظفين.عد التخطيط والتوظيف على رضا الرفض الفرضية الصفرية ويتم قبول الفرضية البديلة مما يعني أن هناك تأثير من ب

( مما يدل على وجود علاقة موجبة بين المتغير المستقل والمتغير R  =9.192كما يشير الجدول إلى أن معامل الارتباط كان )

الموظفين  ( من التباين يقابله رضا٪40.1( والتي تشير إلى أن )9.401( هي )R1التابع، بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد )

( إلى متغيرات أخرى لم يتم تقديمها في نموذج ٪29.8من خلال ممارسات التخطيط والتوظيف بينما تعُزى النسبة المتبقية )

 الانحدار البسيط

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتخطيط والتوظيف على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند مستوى دلالة 

(α≤0.05.) 

 الفرضية الفرعية الثانية. 1.1.1.1

 لةدلا مستوى عند المنظمة داخل الوظيفي ورضاهم العاملين أداء على التدريب لبرامج إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا 

(α≤0.05.) 

R 2R T Calculated Sig. النتيجة 

 مرفوضة 000 9.920 0.330 574.

 نتائج تحليل الفرضية الفرعية الثانية باستخدام اختبار الانحدار البسيط - 13جدول 
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(، وبناءً على α≤0.05( وهي أقل من )9.999هي ) Sigوقيمة  T  =0.019، إلى أن القيمة المحسوبة بالأعلىيشير الجدول 

 ضا الموظفين.لبعد برامج التدريب على ر الدور يتم رفض الفرضية الصفرية ويتم قبول الفرضية البديلة مما يعني أن هناك تأثير

( مما يدل على وجود علاقة موجبة بين المتغير المستقل والمتغير R  =9.214كما أشار الجدول إلى أن معامل الارتباط كان )

ا الموظفين ( من التباين في يقابله رض٪88( والتي تشير إلى أن )9.889( هي )R1التابع، بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد )

 ( إلى متغيرات أخرى لم يتم تقديمها في نموذج الانحدار البسيط.٪21من خلال ممارسة برامج التدريب بينما تعُزى النسبة الباقية )

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبرامج التدريب على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند مستوى دلالة 

(α≤0.05.) 

 رضية الفرعية الثالثةالف. 1.1.1.1

  ذو دلالة إحصائية للتعويضات على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند مستوى دلالة  أثرلا يوجد

(α≤0.05.) 

R 2R T Calculated Sig. النتيجة 

 مرفوضة 0.000 17.711 0.611 0.781

 نتائج تحليل الفرضية الفرعية الثالثة باستخدام اختبار الانحدار البسيط - 14جدول 

(، لذلك وفقاً α≤0.05( وهي أقل من )9.999هي ) Sigوقيمة  T  =01.100، إلى أن القيمة المحسوبة بالأعلىيشير الجدول 

 فين.بعُد التعويض على رضا الموظللدور يتم رفض الفرضية الصفرية ويتم قبول الفرضية البديلة مما يعني وجود تأثير 

( مما يدل على وجود علاقة موجبة بين المتغير المستقل والمتغير R  =9.130كما أشار الجدول إلى أن معامل الارتباط كان )

ين ( من التباين يقابله رضا الموظف٪20.0( والتي تشير إلى أن )9.200( هي )R1التابع، بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد )

 ( إلى متغيرات أخرى لم يتم تقديمها في نموذج الانحدار البسيط.٪43.0من خلال ممارسة التعويض بينما تعُزى النسبة المتبقية )

 (.α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتعويضات على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند مستوى دلالة )

 ابعةالفرضية الفرعية الر. 1.1.1.1

  ثر ذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند مستوى دلالة ألا يوجد

(α≤0.05.) 

R 2R T Calculated Sig. النتيجة 

 مرفوضة 0.000 22.435 0.716 0.840

 تائج تحليل الفرضية الفرعية الرابعة باستخدام اختبار الانحدار البسيط - 15جدول 
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(، وبناءً على α≤0.05( وهي أقل من )9.999هي ) Sigوقيمة  T  =11.482، إلى أن القيمة المحسوبة بالأعلىيشير الجدول 

 ا الموظفين.لبعد تقييم الأداء على رض الدور يتم رفض الفرضية الصفرية ويتم قبول الفرضية البديلة مما يعني أن هناك تأثير

( مما يدل على وجود علاقة موجبة بين المتغير المستقل والمتغير R  =9.349كما أشار الجدول إلى أن معامل الارتباط كان )

الموظفين ( من التباين يقابله رضا ٪10.2( والتي تشير إلى أن )9.102( هي )R1التابع، بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد )

 ( إلى متغيرات أخرى لم يتم تقديمها في نموذج الانحدار البسيط.٪13.4من خلال تقييم الأداء بينما تعُزى النسبة الباقية )

 (.α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة عند مستوى دلالة )

 النتائج والتوليات. 2

 النتائج. 1.2

درجة، وكان أعلى متوسط لبرامج  8.98إلى  8.10تراوح متوسط جميع الأبعاد الفرعية من عالي إلى متوسط بمقدار من  .0

التدريب، بينما كان أدنى متوسط للمكافآت. وهذا يدل على موافقة المستجيبين على أهمية ممارسات الموارد البشرية ولديهم 

 (.1993تؤثر على رضاهم، تتفق النتيجة أعلاه مع نتائج )بيتريسكو وسيمونز، وجهات نظر إيجابية تجاهها 

( درجة، وتأثير التخطيط والتوظيف على رضا الموظفين في شركة الفهاد 8.12كان متوسط بعد التخطيط والتوظيف )  .1

لديها ما يكفي من الخبرة  (. تشير هذه النتيجة إلى أن شركة الفهاد1908متوسط. تتفق هذه النتيجة مع الدراسة )مصطفى، 

والمعرفة في أساليب التوظيف، لأنها تتنبأ باحتياجاتها من الموارد البشرية وتشارك الموظفين في عملية التخطيط، كما أنها 

تبقي موظفيها على اطلاع عندما يتعلق الأمر بالتخطيط والتوظيف. تجذب الشركة وتعيد تدريب الموظفين ذوي الجودة 

ل مصادر خارجية مثل الإعلانات ووكالات التوظيف والإنترنت. يعد التوظيف العادل في الشركة جزءًا مهمًا العالية من خلا

 من رضا الموظفين.

( درجة، وعليه فإن تأثير البرامج التدريبية على رضا الموظفين في شركة الفهاد 8.10بلغ متوسط بعد برامج التدريب ) .8

(. تشير هذه النتيجة إلى أن شركة الفهاد تخطط مسبقًا لجودة 1904)كوك وآخرون،  مرتفع. تتفق هذه النتيجة مع الدراسة

البرامج التدريبية التي تقدمها لموظفيها في جميع أقسامها باستخدام التقنيات المتقدمة التي تؤدي إلى تعزيز أداء الموظفين 

مج التوجيه وتشجيع ندوات العمل الجماعي بين ورضاهم. كما أنهم يدعمون الموظفين المعينين الجدد من خلال تنفيذ برا

 الموظفين لمشاركة ما تعلموه في أي تدريب على العطاء.

( درجة، وعليه كان آثر التعويض على رضا الموظفين في شركة الفهاد متوسط. تتفق 8.98بلغ متوسط بعد التعويضات ) .4

شركات الفهاد مهتمة باحتياجات موظفيها وأنها تستخدم (. تشير هذه النتيجة إلى أن 1902هذه النتيجة مع الدراسة )كون، 

نظام حوافز تتم مراجعته دورياً بشكل عادل والذي يوفر لهم نوع المزايا التي يحتاجون إليها بناءً على أدائهم. يعتبر الموظفون 

تنان، ل شهادات التقدير والامأن هذه المزايا تقارن بشكل إيجابي في هذا القطاع، كما أنهم يقدمون بدائل تعويض غير نقدي مث

 وكل ما سبق هو أحد الأسباب الرئيسية لحرص الموظفين الاحتفاظ بالوظيفة داخل الشركة.
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( درجة، وكان تأثير تقييم الأداء على رضا الموظفين في شركة الفهاد متوسط. تتفق هذه 8.08بلغ متوسط بعد تقييم الأداء )  .2

(. تشير هذه النتيجة إلى أن شركة الفهاد لديها نظام تقييم أداء احترافي عادل 1908النتيجة مع الدراسة )هاكيك وآخرون، 

عن التوقعات الواقعية فيما يتعلق بمخرجات الموظفين، مع دعم  ومساءلة الموظفونزيه ومصمم لدعم تطوير الموظفين 

 ل مع شكاواهم.والتعام تمكينيهآراء الموظفين، وهذا يحافظ عليهم رضاهم عن طريق تقديم ملاحظات 

 التوليات. 1.2

دور إدارة الموارد البشرية في التأثير على أداء العاملين ورضاهم الوظيفي داخل المنظمة. وكشفت الدراسة  فيحققت الدراسة 

عن وجود تأثير لممارسات إدارة الموارد البشرية على ر أداء العاملين ورضاهم الوظيفي في شركة الفهاد سواء بشكل جماعي 

منفصل. تشير النتائج أن لممارسات إدارة الموارد البشرية دورًا رئيسياً في رضا الموظفين في المؤسسة بغض النظر عن أو 

 أنشطتهم.

 وأخيرا، يمكن أن تؤدي هذه العوامل والتوصيات التالية إلى تعزيز رضا الموظفين في شركة الفهاد من خلال:

 زيادة الفرص الواقعية للتطوير الوظيفي. .0

كات ينسجم مع مؤشرات الحاجة الفعلية لتلك الشر لكيالشركات ومتطلباته  في التخصصيرة الاهتمام بتصميم العمل ضرو .1

 ويلبي متطلبات المنافسة العالمية بهذا المجال.

 .زيادة التزام الموظفين لوظائفهم .8

 زيادة الاهتمام بالموظفين. .4

 عمله. زيادة التقدم العادل للموظف في الشركة على أساس مزايا .2

 جعل الموظفين يستخدمون جميع مهاراتهم وقدراتهم في العمل. .2

مراعاة التطورات والتقنيات التكنولوجية الحديثة التي يشهدها العالم واستخداماتها عند تحديد الاستراتيجيات التدريبية  .1

 .أعمالهم بشكل أفضل لإنجاز وتوظيفها لتطوير العاملين

يب والتطوير تدعم برامج التدر الشركات التي فيمعتمدة على ثقافة المنظمات التعليمية ضرورة تبني ثقافية معرفية جديدة  .3

 لاستمراريتها.وتستند على أساسيات التعلم المستمر وتهيئة البيئة الداخلية الداعمة 

 زيادة الأمن الوظيفي للموظفين. .0

 توزيع رواتب الموظفين مقارنة بخبراتهم ومستواهم التعليمي. فيالحيطة  .09

 زيادة أهمية المدخلات الوظيفية للموظف. .00

 زيادة تمكين الموظف. .01

 تطبيق بيئة عمل احترافية. .08

توصي الدراسة الحالية بأن تعمل الإدارة العليا في شركة الفهاد إلى تحسين جودة أبعاد إدارة الموارد البشرية من أجل  .04

 تحسين نجاح الشركة.

 ون أكثر شفافية في عملية التوظيف للموظفين الحاليين والمحتملين.أظهرت الدراسة أن شركة الفهاد بحاجة إلى أن تك .02
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أكدت الدراسة ان العمل على جودة التدريب الذي تقدمه شركة الفهاد لموظفيها وإشراك المتدرب في عملية بناء هذا البرنامج  .02

 من أجل تنفيذ البرامج تزيد من مهارات التفكير والتحليل لديهم.

الإدارة العليا في شركة الفهاد بتنفيذ نظام حوافز أكثر عدلاً يوفر للموظفين المزايا التي يحتاجون توصي الدراسة الحالية  .01

 إليها بخلاف المزايا الأساسية، مثل الرعاية الصحية والأجور الإضافية وغيرها من المزايا غير النقدية.

ل اتباع سياسة "الباب المفتوح" لموظفيها من توصي الدراسة شركة الفهاد بأن تكون أكثر وعياً بآراء موظفيها من خلا .03

المستويات الأدنى، وتقديم ملاحظات مستمرة وبالتالي تنفيذ نظام تقييم أكثر عدلاً وصدقاً يتطلب توقعات واقعية من إخراج 

 الموظفين.

قولية، يتم فيه توزيع لمعأوضحت الدراسة أنه يتعين على كبار المديرين في شركة الفهاد تطبيق نظام ترقية يتسم بالشفافية وا .00

 وصرف الرواتب بشكل عادل وبما يتناسب مع مستوى خبرة الموظفين وتعليمهم.

حاجة المديرين إلى تمكين موظفيهم من خلال منح الموظفين الفرصة لتجربة مهاراتهم المكتسبة في الوظائف المعطاة،  .19

 م.ومساعدتهم على تحديد أهداف واقعية لأداء عملهم كنتيجة لتدريبه

الاستنتاجات من هذه الدراسة محدودة حيث قد تكون هناك أسئلة بخصوص عوامل إدارة الموارد البشرية للموظفين. في  .10

حين أن هذه الدراسة أخذت فقط وجهة نظر الموظفين من المستوى المتوسط والمنخفض، فمن المستحسن أخذ وجهة نظر 

 ة التي ستستفيد من استخدام عينة أكبر.الإدارة العليا في الاعتبار في الدراسات المستقبلي

 المراجع. 1

 المراجع العربية. 1.1

(. أبعاد أنظمة تقييم الأداء في المؤسسات الأردنية الخاصة والعامة، المجلة الدولية لإدارة الموارد البشرية 1991ابو دوله، )

03 (0 ،)12-34. 

الموارد البشرية. )أطروحة دكتوراه غير منشورة( مكتبة الجامعة،  (. النهج الاستراتيجي المتكامل لإدارة1909السالم، محمد )

 الشارقة الإمارات العربية المتحدة.

تية في البنوك التجارية الكوي الاستراتيجية(. استراتيجية تمكين الموارد البشرية وأثرها في تحقيق الأهداف 1909النوفل )

 (.)رسالة ماجستير، جامعة الشرق الأوسط، عمان، الأردن

(. تقييم نظام تقييم الأداء في الجامعات الحكومية في المملكة العربية السعودية وأثره على قرارات الموارد 1909القحطاني )

 البشرية )رسالة دكتوراه غير منشورة(. جامعة دورهام. دورهام، المملكة المتحدة.

دق الأردني. إدارة الموارد البشرية ودوران البحوث (. النوايا في قطاع الفنا1909الطراونة، إبراهيم، الكيلاني، محمد )

 .20-42(، 0) 03والممارسات في إدارة الموارد البشرية، 
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(. دور السلوك التنظيمي في اداء منظمات الاعمال: بيئة المنظمة الداخلية كتغير معدل / 1902علي ) عبد الحقابراهيم، 

 طوم. أطروحة دكتوراه، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا.دراسة على عينة من البنوك التجارية في ولاية الخر

-1902من  الفترةتقييم الأداء في رفع كفاءة العاملين / دراسة الحالة لجامعة كردفان  أثر(. 1901ابونا، احمد ملاح السوسو )

 . رسالة ماجستير، جامعة كردفان.1904

ممارسات إدارة الموارد البشرية على اكتشاف وتطوير القدرات  أثر(. 1904البدارين، رقيّا والجداية، محمد والعمري، زياد )

الإبداعية للعاملين: دراسة تطبيقية على البنوك العاملة في إقليم الشمال. بحث منشور في مجلة رؤى اقتصادية، العدد 

 السابع.

أثر استراتيجيات إدارةٌ الموارد البشرية على الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية من وجهة نظر  (.1902البطاينة، محمد تركي )

 (.48)0:(0-01المديرين في البنوك التجارية الأردنية/ محافظة اربد، دراسات: العلوم 

حث منشور في مجلة (. دور إدارةٌ الموارد البشرية في ظل إدارةٍ الجودة الشاملة. ب1902بن علي، عائشة ونوري، منير )

 . 812-894، 1(0المالية والأسواق، )

(. معايير الأداء المهني للعلاقات العامة ودرجةٌ الالتزام بها في المؤسسات الحكومية. 1902بوبكر، صالح ابراهيم مثيب )

 رسالة ماجستير، جامعة بنغازي.

تأثيرات على الأداء في المؤسسات المصرفية الأردنية (. فعالية التدريب والتطوير: الممارسات والأدوار وال1992الطراونة )

 )أطروحة دكتوراه غير منشورة( جامعة هدرسفيلد، ويست يوركشاير، إنجلترا.

(. فاعلية برامج التدريب على رأس العمل في رفع كفاءة أداء العاملين بفرق التدخل 1901الحربي، عمر بن راضي صالح )

دراسة ميدانية على العاملين بقيادة قوات الطوارئ الخاصة للدفاع المدني  زل:والزلافي حوادث انهيارات المباني 
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