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 شكر كتقدير

ا ترَضَْاقُ كَأدَْخِ  }رَب   مَتِكَ فِي عِبَادِؾَ أكَْزِعْنِي أفَْ أَشْكُرَ نِعْمَتَكَ الَّتِي أنَعَْمْتَ عَلَََّ كَعَلَى كَالدَِمَّ كَأفَْ أعَْمَلَ صَالِحن ْْ لْنِي بِرَ

الِحِنٍَ{  (07)سورة النمل آية  الصَّ

يم، كالصلاة كالسلـا على سيد المرسلنٍ، سيدنا محمد صلى الله عليه كسلم كعلى آله بسم الله ا من الرْ لرْ

 كصحبه أجمعنٍ. أما بعد،

لم يكن هذا العمل ليكتمل كيبصر النور لولا فضل الله تعالى أكلا، كجهد الستاذ الدكتور شوقي ناجي جواد 

ل علَ بوقته الثمنٍ كجهودق المشكورة كبدعمه المعنوم إلى لما قدمه لي من نصح كإرشاد كتوجيه، ْيث أنه لم يبخ

 جانب الدعم العلمي، فجزاق الله عني كل خنً كبارؾ فيه.

كما أتقدـ بالشكر كالتقدير إلى الساتذة الفاضل في جامعة عماف العربية عامة ككلية إدارة العماؿ خاصة 

إلى  كالامتنافؿ مناقشة هذق الرسالة. كأتوجه بالشكر كالساتذة رئيس كأعضاء لجنة المناقشة على تفضلهم بقبو 

 محكمي استبانة الدراسة لما كاف لإرشادهم كتوجيهاتهم من فائدة كنفع في هذق الدراسة.

الردنية  نظمةالمبحوثة على تلطفهم بتعبئة الاستبانة، كأخص بالذكر الم نظماتكأشكر العاملنٍ في الم

 السويسرية إدارة كموظفنٍ.

بالشكر العميق إلى أخي الدكتور إْساف مسعد لدعمه المتواصل منذ التحاقي ببرنامج الماجستنً كأتوجه 

 كإلى هذق اللحظة. 

كأتوجه بالشكر لعائلتي الكرنٌة، إخواني كأخواتي، زملائي كزميلاتي، أصدقائي كصديقاتي، كلكل من قدـ لي 

  الدعم المعنوم كالتشجيع الذم لم أكن لكمل طريقي دكنه.
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 الإهداء

مْهُمَا كمََا رَبَّيَانِي صَغِنًن{ )سورة الإضٌاء آية  }كَقُل َْ  (42رَّب  ارْ

 ،،، إلى من غاب جسدق عنا كلكن نصحه كتوجيهه كثقته بنا ْاضَة إلى اللحظة

مه الله  –أبي   –رْ

، كبرضاها إلى من لا يطيب لي أف أفتح عينام إلا على دعائها، كمن ابتهالاتها أشحن طاقتي لكمل طريقي

 تشرؽ سماء/شمس دنيام، كبابتسامتها تتبدد الصعاب،،،

 –ْفظها الله كأداـ عليها الصحة كالعافية كلا أرانا بها بأسا  –ماما 

مه الله  –، كعبد الفتاح )سميحإلى إخوتي  مه الله  –ككليد  ،–رْ  كمفيد كإْساف( كزكجاتهم،،، ،–رْ

 دكر في إتماـ هذق الرسالة ككل من له ْق علَ،،، إلى أخواتي جميعا كصديقاتي، ككل من كاف له

 إلى هؤلاء جميعا أهدم هذق الرسالة...

 الباْثة كفاء صبرم مسعد
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 لمنظمات العماؿ الاقتصاديةدكر إدارة الموارد البشرية في تعزيز الاستدامة 

 في الردف"الصناعية  مواد البناء منظمات"دراسة ميدانية في 

 إعداد
 كفاء صبرم سعيد مسعد

 إضًاؼ 
 الستاذ الدكتور شوقي ناجي جواد

 

 الملخص

 منظماتاستدامة منظمات العماؿ في  تعزيز سة إلى التعرؼ على دكر إدارة الموارد البشرية فيهدفت الدرا

( فقرة شملت عناضٍ 55مواد البناء في الردف. كلتحقيق هدؼ الدراسة قامت الباْثة بتصميم استبانة تكونت من )

كالتعينٍ، كالتدريب كالتطوير، كإدارة  كالإمداد الموارد، تخطيط(البشرية المتغنً المستقل، أنشطة إدارة الموارد 

، كإدارة المواهب( كعناضٍ المتغنً التابع، الاستدامة -السلامة كالصحة المهنية-التعويضات، كإدارة علاقات الموظفنٍ 

طرح -مواد البناء في الردف، )العائد على السهم، كاستغلاؿ الفرص كالحد من المخاطر، كالابتكار نظماتالاقتصادية لم

، كضماف تحقيق الهداؼ(. كذلك لجمع البيانات الكلية من عينة الدراسة التي تكونت -نتجات جديدة في السوؽم

تصنيع كإنتاج مواد البناء في العاصمة عماف  منظماتمن المدير العاـ كنائبه كمساعدق كمديرم القساـ الساسية في 

 )6(( استبانة، كبعد تدقيقها تم استبعاد 411ع منها )( استبانة، استرج411الردف كفركعها، كقد تم توزيع ) -

ْصائية من خلاؿ الفرضيات باستخداـ الاختبارات الإ استبانات، كفي ضوء ذلك جرل جمع كتحليل البيانات كاختبار 

علاقة ذات دلالة كجود البسيط كتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها:  كالانحدارإجراء تحليل  معامل الارتباط 

مواد البناء  نظماتلم الاقتصادية( بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كبنٍ الاستدامة α=1.11عند مستول ) ئيةإْصا

لما  نظماتتعزيز دكر إدارة الموارد البشرية في المفي الردف. كأكصت الدراسة بعدد من التوصيات أهمها: الاهتماـ ب

  .ديةالاقتصا الاستدامةتساهم به من دكر أساسي في تعزيز 
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Abstract 

The study aimed to analyze the role of Human Resource Management in 

Enhancing Economic Sustainability of Business Organizations. 

To achieve the objectives of the study, the researcher designed a questionnaire 

consisting of (77) statements in order to collect a primary data from the study sample 

which consisted of the general manager and his assistants and the heads of the main 

departments at the Construction Manufacturing Companies in Jordan. The researcher 

distributed (305) questionnaires. Only (250) questionnaires were returned, amongst 

those (8) questionnaires were excluded. Data analysis was performed using simple 

regression and correlation analysis. 

The study showed that there is a statistically significant relation at the level of 

0.05) between human resource management activities and the economic 

sustainability in the construction companies in Jordan. The study recommends 

enhancing the role of human resource management in the construction organizations 

because of its significant effects in promoting the economic sustainability. 
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 راسةالفصل الكؿ  الإطار العاـ للد
 

 مقدمة:
 

دكرا أساسيا في عملية التنمية في معظم بلداف  سيما منذ بداية اللفية الثالثة يلعب القطاع الخاص اليوـ

العالم المتقدمة كالنامية على ْد سواء، نظرا لما يتمتع به هذا القطاع من مزايا كإمكانيات تؤهله للقياـ بدكر ريادم 

القطاع الخاص دكرها بفعالية، كجب العمل على  منظماتعية. كلي  تؤدم في شتى المجالات الاقتصادية كالاجتما

 القريباستدامة هذق المنظمات من خلاؿ الانتباق المستمر للقرارات التي تؤثر على بقاء المنظمة على المدينٍ 

– Triple Bottom Linesرئيسية )منظمات العماؿ تتخذ ثلاثة محاكر  ف استدامةأ كمن الجدير بالذكر  .بعيدكال

TBL الاجتماعي(: المحور الاقتصادم كالمحور البيئي كالمحور [Elkington 1997 ،Portland State University 

Sustainability Program 2008]. 

بفكر كمهارة كفاعلية  كقد أيقنت المنظمات أف ميزتها التنافسية لن تتحقق بالتكنولوجيا كْدها، بل

-( Human Capitalرأس الماؿ البشرم ) –، لذلك يعتبر العنصر البشرم (4111لَ،)عقي كسواعد الموارد البشرية

ؤدم يف الاستثمار في تنمية قدرات الفراد كْفزهم للإجادة في الداء جاح أك فشل منظمات العماؿ، ْيث إ مصدر ن

ت العمل على إيلاءق إلى تحويل التحديات إلى قدرات تنافسية. كما أف أهمية العنصر البشرم، تشنً على المنظما

اهتماما كبنًا عن طريق إدارته بطريقة علمية فاعلة تقوـ على الاستثمار الفضل لطاقات هذا العنصر من خلاؿ 

الإمداد كالتعينٍ كالتدريب كالتطوير كإدارة كل من  النشطة المختلفة لإدارة الموارد البشرية، بداية بالتخطيط ثم

 سلامة كالصحة المهنية( كالمواهب.التعويضات كعلاقات الموظفنٍ )ال
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كْتػى  إف العمراف كالقدرة على البناء تعد من أهم المهارات الإنسػانية القدنٌػة. في عصػور مػا قبػل التػاري 

، ْيث كانت كما تزاؿ القدرة على البناء من أهم المهارات التي يتميػز بهػا الإنسػاف. فقػد ناضػل البشرػ كقتنا الحاضَ

 كاقيػة تحمػيهمالحصوؿ على المأكل من عناضٍ البيئة المحيطة، كذلك عن طريق بناء مسػاكن قدنٌا من أجل العيش ك 

من الخطار. كما أف استخداـ المواد الطبيعية مثل التراب، الحجارة، الخشب، كجلػود الحيوانػات، مكّػن الإنسػاف مػن 

ما في العصر الحػديث فػاف المشػاريع . كأ (4115)أبو العثم،  صناعة المساكن التي كفرت له المأكل كدرجة من الحماية

ففػي كػلا المشرػكعنٍ  للإنسػاف.الإنشائية بحجم جسر برككلنٍ كقناة بنما تمثلاف أساطنً تدؿ على الإنجازات الهندسية 

كسػواء أكانػت  كالإبػداع.سنً العمل مما تطلب الكثنً من القيادة  اعترضتمن خلاؿ ْل المشاكل التي  تجلّى الإنجاز

مما مكن القائمنٍ عػلى المشرػكعنٍ مػن تحقيػق تلػك الانجػازات )أبػو  هندسي،ت طابع إدارم أـ فني تلك المشاكل ذا

 (.4115العثم، 

( 4114كيشار الى صناعة الإنشاءات على أنها الآلة التي تحرؾ الاقتصاد بأكمله في غالبية دكؿ العالم )خليفة، 

كرد في موقع نقابة مقاكلي  ْيث الناتج المحلَ، ا يضيفه إلىتنعكس هذق الهمية على الردف أيضا فتتجلى بمك 

ع ف مساهمة قطا إ  (.4104( كفقا لدائرة الإْصاءات العامة )الربع الثاني،www.jcca.org.joالإنشاءات الردنينٍ )

اهمة القطاعات الاقتصادية كيحتل المرتبة من المجموع الكلَ لمس % 5نحو  بلغ جماليالإنشاءات في الناتج المحلَ الإ 

 منظماتالسادسة من ْيث أعلى القطاعات الاقتصادية مساهمة في الناتج المحلَ الإجمالي. كمن هنا تكمن أهمية 

 مواد البناء في الردف التي تعتبر عنصرا أساسيا في قطاع الإنشاءات.

دم، الذم من شأنه الحفاظ على بقاء المنظمات كسيتم تسليط الضوء في هذق الدراسة على المحور الاقتصا 

كسيتم قياس  أكثر نسبيا من المحاكر الخرل. كإنعاشها لتحقيق الهداؼ الاستراتيجية كالاقتصادية على ْد سواء

الاستدامة الاقتصادية من خلاؿ العائد على السهم، استغلاؿ الفرص كالحد من المخاطر، الابتكار )طرح منتجات 

 سوؽ(، كضماف تحقيق الهداؼ.جديدة في ال

  

http://www.jcca.org.jo/
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استدامة منظمات تعزيز كبالتالي فإف الدراسة الحالية ستقوـ بالتعرؼ على دكر إدارة الموارد البشرية في 

مهمة، تساعد منظمات  "ثاراآ مواد البناء في الردف. كتتوقع الباْثة أف نتائج هذا البحث ستترؾ  منظماتالعماؿ في 

اد البناء خاصة في تعزيز استدامتها، كبالتالي نموها كبنائها كتطوير ميزتها التنافسية في مو  منظماتالعماؿ عامة ك 

 شتى محاكر أعمالها.

 مشكلة الدراسة كعناضٍها: 4.0
 

مواد البناء خصوصا العديد من التحديات خلاؿ رسم طريقها  منظماتتواجه منظمات العماؿ عموما ك 

العربية  المنظماتتماـ بالجانب غنً الملموس كالمتمثل برأس الماؿ الفكرم في سعيا لتعزيز الاستدامة. كما زاؿ الاه

( قياسا بالاهتماـ بالجانب الملموس كالمعبر عنه برأس الماؿ الاقتصادم كهذا ما 4100تحديدا يشوبه القصور)البكرم،

أنها أف تقود إلى الارتقاء انعكس سلبا على مستول إنتاج المعرفة كزيادة المهارات في توليد المخرجات التي من ش

لا زالت لا تشرؾ الموارد  نظماتالمنظمات كالم . كما أف الكثنً منبمستول أداء المنظمة كقيمتها في السوؽ كالمجتمع

من الهفوات خلاؿ تنفيذ خططها نشوب الكثنً البشرية في معظم جهود الاستدامة مما يؤدم إلى 

 Schjeldahl ،Kleindorfer 4104] السابقةكقد أشارت بعض الدبيات . ( (Wirtenberg et. al.2007الاستراتيجية

إلى ضَكرة البحث كالتقصي بشأف دكر إدارة الموارد البشرية في تعزيز الاستدامة الاقتصادية لمنظمات العماؿ.  [2005

ماؿ بالاعتبار كما أكدت دراسات أخرل على أهمية أخذ موضوع الاستدامة الاقتصادية من قبل إدارات منظمات الع

 .(Doane ،4110) لحيويته في تنفيذ الخطط الاستراتيجية الخاصة بها

إدارة الموارد البشرية في الاستدامة  أنشطة دكر تقييمكبالتالي فإف الغرض من الدراسة الحالية هو 

 مواد البناء في الردف. نظماتالاقتصادية لم
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 لتساؤلات التالية:كنٌكن تحقيق غرض الدراسة من خلاؿ الإجابة عن ا

 تخطيط الموارد،(إدارة الموارد البشرية  أنشطة ذات دلالة إْصائية بنٍ أثر ذكوجد يالسؤاؿ الرئيس: هل 

، -السلامة كالصحة المهنية-كالإمداد كالتعينٍ، كالتدريب كالتطوير، كإدارة التعويضات، كإدارة علاقات الموظفنٍ 

مواد البناء في الردف )العائد على السهم، كاستغلاؿ الفرص  نظماتادية لمكإدارة المواهب( كبنٍ الاستدامة الاقتص

 قيق الهداؼ(؟، كضماف تح-طرح منتجات جديدة في السوؽ-كالحد من المخاطر، كالابتكار

 

 تفرع عن هذا السؤاؿ الاسئلة الفرعية التالية:يك

 منظماتالموارد البشرية كالعائد على السهم في دلالة إْصائية بنٍ أنشطة إدارة يوجد أثر ذك السؤاؿ الكؿ: هل  -

 مواد البناء في الردف؟

مواد  منظماتْصائية بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كتقييم المخاطر في دلالة إ يوجد أثر ذك السؤاؿ الثاني: هل  -

 البناء في الردف؟ 

مواد  منظماتالموارد البشرية كاقتناص الفرص في  ْصائية بنٍ أنشطة إدارةدلالة إ يوجد أثر ذك السؤاؿ الثالث: هل  -

 البناء في الردف؟

ْصائية بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كالابتكار )طرح منتجات جديدة ة إ دلاليوجد أثر ذك السؤاؿ الرابع: هل  -

 مواد البناء في الردف؟ نظماتفي السوؽ( بالنسبة لم

اْصائية بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كضماف تحقيق الهداؼ في  دلالةيوجد أثر ذك السؤاؿ الخامس: هل  -

 مواد البناء في الردف؟ منظمات
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 فرضيات الدراسة: 4.0
 

في ضوء مشكلة الدراسة كأسئلتها، كمن مراجعة الدراسات ذات الصلة في مجاؿ إدارة الموارد البشرية 

 الدراسة الحالية الفرضيات التالية: كدكرها في تعزيز استدامة منظمات العماؿ، فقد صاغت

 ( بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشريةα=1.11عند مستول ) دلالة إْصائيةيوجد أثر ذك الفرضية الرئيسية: لا 

-كالإمداد كالتعينٍ، كالتدريب كالتطوير، كإدارة التعويضات، كإدارة علاقات الموظفنٍ  )تخطيط الموارد، بأبعادها

 بأبعادها مواد البناء في الردف نظمات، كإدارة المواهب( كبنٍ الاستدامة الاقتصادية لم-هنيةالسلامة كالصحة الم

، كضماف -طرح منتجات جديدة في السوؽ-)العائد على السهم، كاستغلاؿ الفرص كالحد من المخاطر، كالابتكار 

 تحقيق الهداؼ(.

 الية:كيتفرع عن الفرضية الرئيسية الكلى الفرضيات الفرعية الت

( بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية α=1.11ْصائية عند مستول )دلالة إ يوجد أثر ذك الفرضية الفرعية الكلى: لا  -

 مواد البناء في الردف.  منظماتكالعائد على السهم في 

الموارد البشرية ( بنٍ أنشطة إدارة α=1.11ْصائية عند مستول )دلالة إ يوجد أثر ذك الفرضية الفرعية الثانية: لا  -

 مواد البناء في الردف.  منظماتكاستغلاؿ الفرص في 

( بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية α=1.11ْصائية عند مستول )دلالة إ يوجد أثر ذك الفرضية الفرعية الثالثة: لا  -

 مواد البناء في الردف. منظماتكالحد من المخاطر في 

( بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية α=1.11ْصائية عند مستول )دلالة إ أثر ذك  يوجدالفرضية الفرعية الرابعة: لا  -

 الردف.مواد البناء في  نظماتكالابتكار )طرح منتجات جديدة في السوؽ( بالنسبة لم
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ية ( بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرα=1.11ْصائية عند مستول )دلالة إ يوجد أثر ذك الفرضية الفرعية الخامسة: لا  -

 مواد البناء في الردف. منظماتكضماف تحقيق الهداؼ في 

 أنموذج الدراسة: 2.0
 

في ضوء مراجعة الباْثة للدراسات السابقة، كالمراجع ذات الصلة، كمشكلة الدراسة كعناضٍها، استطاعت 
 (:0.0الباْثة تأطنً موضوع دراستها من خلاؿ الشكل )

 
 المتغنً التابع                        المتغنً المستقل                   
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 : أنموذج الدراسة(0.0الشكل )

 (0.0المصدر: من إعداد الباْثة في ضوء المراجع المدرجة في الجدكؿ )
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 (: مصادر متغنًات الدراسة0.0جدكؿ )

 المراجع المتغنً

إدارة الموارد البشرية )تخطيط  المستقل: أنشطةالمتغنً  -1
كالتعينٍ، كالتدريب كالتطوير، كإدارة  كالإمداد ،الموارد

السلامة كالصحة -التعويضات، كإدارة علاقات الموظفنٍ 
 ، كإدارة المواهب(-المهنية

 ( 4101أْمد زيد) 

 Dessler (2011) 

 )4104)George and Jadhav  

 Kehinde (2012) 

 ( 4114النسور كالزيادات) 

مواد  نظماتلم الاقتصاديةستدامة المتغنً التابع: الا -2
)العائد على السهم، كاستغلاؿ الفرص البناء في الردف 

طرح منتجات جديدة في -كالحد من المخاطر، كالابتكار
 ، كضماف تحقيق الهداؼ(.-السوؽ

 Wirtenberg et. al. (2007) 

 (4101)Liebowitz  

 (4101) Sroufe et. al.   

 

 جرائية:التعريفات الإ  1.0
 

ابقة، صاغت الباْثة التعريفات صطلحات كالتعريفات المختلفة في الدبيات السفي ضوء استعراض الم

 جرائية لمتغنًات الدراسة الحالية كما يلَ:الإ 

، ْيث تشكل هذق الموارد البشرية - : هي مجموعة الفراد القادرين كالراغبنٍ على أداء العمل بشكل جاد كملتزـ

 بناء في الردف. مواد ال منظماتالمجموعة القول العاملة في 

 كالإمداد الموارد،ت الجزئية، التي تشمل تخطيط لعمليامجموع النشطة كالفعاليات كاهي : إدارة الموارد البشرية -

كالتعينٍ، كالتدريب كالتطوير، كإدارة التعويضات، كإدارة علاقات الموظفنٍ )السلامة كالصحة المهنية(، كإدارة 

الموارد البشرية، من خلاؿ أنشطتها كالتي  مواد البناء في الردف. كتم قياس إدارة منظمات أهداؼالمواهب، بما يحقق 

 .(24إلى الفقرة  0)من الفقرة  في استبانة الدراسة ت عنها بمجموعة فقرات ظهر نًبتم التع
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يقة المثل : هي العمليات التي يتم من خلالها تحديد الوظائف الشاغرة في المنظمة كملئها بالطرتخطيط الموارد -

لهذا  تعدت في استبانة الدراسة التي أ ظهر ات خاصة كالشخص النسب. كتم قياس التخطيط كالتوظيف عبر فقر 

 .(7إلى الفقرة  0)من الفقرة  الغرض

مواد البناء في الردف كالتي  منظمات: هي سلسلة الإجراءات التي تقوـ بها إدارة الموارد البشرية في الإمداد كالتعينٍ -

ات خاصة تم قياس التدريب كالتطوير عبر فقر يار للمرشحنٍ للوظائف الشاغرة. ك ل سبل الاستقطاب كالاختتشم

 .(02إلى الفقرة  01)من الفقرة  لهذا الغرض تعدأ في استبانة الدراسة التي  تظهر 

كالحصوؿ على المعارؼ التي تساعد على  بالعمل المرتبطة : هو عملية اكتساب العاملنٍ المهاراتالتدريب كالتطوير -

لتدريب كالتطوير عبر فقرات كتم قياس ا .مواد البناء كفق برامج محددة منظماتتحسنٍ الداء كتحقيق أهداؼ 

 .(40إلى الفقرة  01)من الفقرة  لهذا الغرض تعدأ ة التي في استبانة الدراس تظهر خاصة 

مواد البناء  منظماتمن قبل صاْب العمل للموظفنٍ في  كافتت: جميع أشكاؿ كطرؽ الدفع كالمإدارة التعويضات -

)من  لهذا الغرض تعدأ في استبانة الدراسة التي  تفي الردف. كتم قياس إدارة المواهب عبر فقرات خاصة ظهر 

 .(47إلى الفقرة  44ة الفقر 

كذلك بتوفنً بيئات عمل آمنة  الإنساف،التي تهتم بالحفاظ على سلامة كصحة  النشطة :المهنيةالسلامة كالصحة  -

تم ك  .كالضياعالمهنية كالحفاظ على الممتلكات من خطر التلف  أك المراض أك الإصاباتخالية من مسببات الحوادث 

 41)من الفقرة  لهذا الغرض تعدت في استبانة الدراسة التي أ بر فقرات خاصة ظهر قياس السلامة كالصحة المهنية ع

 .(45إلى الفقرة 

  

http://mawdoo3.com/%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84
http://mawdoo3.com/%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84
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متكاملة أك أنظمة مصممة لتحسنٍ عمليات توظيف كتطوير الشخاص  استراتيجيات: هي تنفيذ إدارة المواهب -

مواد  منظماتية الحالية كالمستقبلية في لتلبية الاْتياجات التنظيم كالاستعدادكالاْتفاظ بذكم المهارات المطلوبة 

 46)من الفقرة  لهذا الغرض تعدت في استبانة الدراسة التي أ البناء. كتم قياس إدارة المواهب عبر فقرات خاصة ظهر 

 .(24إلى الفقرة 

هم على قدرة الجياؿ القادمة لتحقيق اْتياجاتالتأثنً : القدرة على تحقيق متطلبات الحاضَ دكف الاستدامة -

 .كالاجتماعية كالاقتصاديةكتشمل الجوانب البيئية 

: هي استخداـ المصادر كالصوؿ المتاْة بالطريقة المثل مواد البناء في الردف نظماتلم الاقتصاديةستدامة الا -

 ردف،المواد البناء في  منظماتمواد البناء مع مركر الزمن. كتم قياس استدامة  منظماتلضماف استمرار ربحية كنمو 

طرح منتجات جديدة -)العائد على السهم، كاستغلاؿ الفرص كالحد من المخاطر، كالابتكار أبعادها من خلاؿ قياس

إلى  22قرات تظهر في استبانة الدراسة )من الفقرة  عنها بمجموعة ف، كضماف تحقيق الهداؼ( كتم التعبنً-وؽفي الس

 .(55الفقرة 

تم في الردف على مالي  اسهمها.  ك مواد البناء  منظماتالرباح التي توزعها : هو عبارة عن العائد على السهم -

إلى  22على السهم عبر فقرات خاصة ظهرت في استبانة الدراسة التي أعدت لهذا الغرض )من الفقرة  قياس العائد

 .(27الفقرة 

مواد البناء كاْتمالية  منظماتا : دراسة الفرص كالمخاطر التي قد تتعرض لهاستغلاؿ الفرص كالحد من المخاطر -

الحد من ْدكثها كالاثار المالية المترتبة عليها ككيفية تجنب المخاطر كاقتناص الفرص. كتم قياس استغلاؿ الفرص ك 

 .(44إلى الفقرة  11)من الفقرة  لهذا الغرض تعدأ في استبانة الدراسة التي  تظهر المخاطر عبر فقرات خاصة 
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: هو عبارة عن استحداث منتجات جديدة كعرضها بالسوؽ بحيث ات جديدة في السوؽ(الابتكار )طرح منتج -

البيئي. كتم قياس  كتقليل الضررمواد البناء في الردف أك/ نظماتلم الاقتصادمتساهم هذق المنتجات بتحسنٍ الوضع 

)من  لهذا الغرض تعدأ ي في استبانة الدراسة الت تالابتكار )طرح منتجات جديدة في السوؽ( عبر فقرات خاصة ظهر 

 .(47إلى الفقرة  44الفقرة 

مواد البناء بنطاقيها القصنًة كالطويلة الاجل كمراجعة هذق  منظمات: تحقيق أهداؼ ضماف تحقيق الهداؼ -

ف ضما كتم قياسكهو استمراريتها.  منظمةالهداؼ بحيث تتماشى مع الهدؼ الساسي كالهداؼ المستقبلية لكل 

إلى الفقرة  51)من الفقرة  لهذا الغرض تعدأ في استبانة الدراسة التي  تظهر عبر فقرات خاصة  تحقيق الهداؼ

55). 

 أهمية الدراسة: 4.0
 

هم في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمات، ظهرت الحاجة الماسة : نظرا لاف العنصر البشرم هو ال الهمية النظرية

مواد البناء في الردف، ْيث اف استدامة ام منظمة هو  منظماتاستدامة  لدراسة دكر إدارة الموارد البشرية في تعزيز

 .Taylor et. al]] لت الدبيات السابقة. كقد تناك كمما سيساعد في تطورها كتقدمها ،الهدؼ الساسي كراء كينونتها

2012, Parkes and Borland 2012 وارد البشرية جوانب عديدة لموضوع الاستدامة كأكصت بدراسة دكر إدارة الم

 في استدامة المنظمات على اختلاؼ انواعها.   

الردف كالتي  مواد البناء في منظمات: تسعى الدراسة بالمجمل لاختبار دكر إدارة الموارد البشرية في الهمية العملية

ستها من خلاؿ كسيتم تحليل هذق العلاقة كدرا نظماتلهذق الم الاقتصاديةيجابا مع الاستدامة قد ترتبط سلبا أك إ 

الارتباطية بنٍ  تحليلها للعلاقةنها ستحصل على جملة من الاستنتاجات نتيجة انة الدراسة. كما تتوقع الباْثة أ استب

ف تصب في بقاء كدنٌومة من التوصيات التي تأمل الباْثة أ  المتغنً التابع كالمتغنً المستقل، كالوصوؿ إلى عدد

 مواد البناء. منظمات
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 راسة:ْدكد الد 5.0
 

 مواد البناء في الردف. منظماتتغطي الدراسة الحالية الحدكد المكانية: 

 منظماتستتعامل الدراسة مع أفراد الادارتنٍ العليا كالوسطى كمديرم إدارة الموارد البشرية في الحدكد البشرية: 

 (.17، ص0.4مواد البناء في الردف )الجدكؿ 

 بداية الانتهاء منها في كتم 4104/4102خطة الدراسية في بداية الفصل الكؿ ال بإعدادتم الشركع الحدكد الزمنية: 

 .4102/4101الكؿ الفصل الدراسي 

كالتعينٍ، كالتدريب كالتطوير،  كالإمداد الموارد،سيتم قياس أنشطة إدارة الموارد البشرية )تخطيط  الحدكد العلمية:

، كإدارة المواهب( كمتغنً مستقل، كالاستدامة -مة كالصحة المهنيةالسلا -كإدارة التعويضات، كإدارة علاقات الموظفنٍ 

مواد البناء في الردف كعناضٍها )العائد على السهم، كاستغلاؿ الفرص كالحد من المخاطر،  نظماتلم الاقتصادية

 ، كضماف تحقيق الهداؼ( كمتغنً تابع.-طرح منتجات جديدة في السوؽ-كالابتكار
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 ة:محددات الدراس 6.0
 

 لقد كاجهت الباْثة مجموعة من التحديات كالصعوبات أثناء إجراء الدراسة ككاف أبرزها ما يلَ:

  بمنع تعبئة  نظماتْيث تنص سياسات بعض الم ،الاستبانات بعض صعوبة إقناع الإدارات بتعبئة

مما أدل الى  تللإدارا. إلا أف الباْثة قامت بشرح أهمية المساهمة في عملية البحث العلمي الاستبانات

 .الاستباناتبتعبئة  إقناع الغالبية

  على محمل الجد من قبل عدد قليل من أفراد العينة. الاستبانةعدـ أخذ 

 .ضيق أكاقات العمل بسبب تقليل ساعات العمل في شهر رمضاف المبارؾ 

  للباْثة. الاستبانةالتأخر في إعادة 

  إلا أف الباْثة تواصلت مع معظم أفراد  ،أفراد العينةعدـ القدرة على فهم الفقرات من قبل عدد قليل من

 .الاستبانةالعينة كقدمت لهم ضًكْات كافية ْوؿ فقرات كنصوص 
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  الفصل الثاني

 الإطار النظرم كالدراسات ذات الصلة

 الإطار النظرم 

o إدارة الموارد البشرية كأنشطتها 

o الاستدامة كالاستدامة الاقتصادية 

 الدراسات ذات الصلة 

  نٌيز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقةما 
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 الفصل الثاني
 الإطار النظرم كالدراسات ذات الصلة

 

 النظرم للدراسة: الإطار 0.0
 

 تمهيد: 

 الحديثة، المنظمة هوية تحديد في المؤثرة القول كأعظم الإنتاجي، النظاـ مدخلات أهم البشرم العنصر نٌثل

 الدكؿ. بنٍ لمكانته كالمحدد المجتمع ْركة لإيقاع الضابط بمثابة صر البشرميعتبر العن كما مستقبلها. معالم كرسم

 الجهود في الزاكية ْجر هم كالفراد الوقت. ذات في الرئيسية كأداتها التنمية عملية من الغاية تمثل البشرية فالموارد

 القدرات قصور فإف المكونات. لذا كتعقد المؤثرات كتعدد الإيقاع بسرعة يتسم عالم في التقدـ بركب للّحاؽ الرامية

)المرسي،  التقدـ مسنًة كعرقلة التنمية إخفاؽ برامجالرئيس في  السبب يعتبر الواسع، بمعناها البشرية كالموارد

 كالنظم السياسات كرسم لنشطته السليم التوجيه كتحقيق البشرم، العنصر في الاستثمار أف يعني ما كهو .(4114

 الآماؿ كتحقيق التخلف فجوة لسد ْاكمان  متطلبنا يعتبر إنما لدائها، المطلوبة الفاعلية حقيقلت اللازمة الإدارية

 .2003)المرسي،(ة الحديث المنظمات في الإدارة على المعقودة

 

هم مورد من دارة الموارد البشرية كونها تعد كبشكل مباضً كأساسي مع أ على أهمية إ  كمما سبق يستدؿ

دارة هذا المورد الذم تنبثق من خلاله كافة ظمة التميز كالنجاح فعليها بحسن إ رادت المنأموارد المنظمة. فإذا 

 الميزات التي ترغب المنظمة بالتحلَ بها.
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راض تم استعرة ككظائف الموارد البشرية ْيث النظرم المتعلق بإدا الإطارالباْثة في هذا الفصل  تتناكلك 

دارة الموارد البشرية من جهة كعلاقتها بالاستدامة ببعدها الاقتصادم ئف إ المفاهيم ذات العلاقة كبياف أهمية كظا

ادية دارة الموارد البشرية في تعزيز الاستدامة الاقتصتم توضيح دكر إ فقد خرل . كمن جهة أ عموما بالنسبة للمنظمات

ات الدراسة أك بعض التي تناكلت متغنً راض الدراسات السابقة ذات الصلة تم استعفي منظمات الاعماؿ. كمن ثم 

 منها.

إدارة الموارد البشرية: 0.0.4  

د للمنظمات اليوـ. هم الموار أ لمنظمة يعد من في ا –الموارد البشرية  –ف العنصر البشرم الذم يشكل إ 

ؿ خرل المؤدية لنجاح التنافسية في منظمات العماف الموارد ال همية، ل أ  أكثردارة العنصر البشرم كأصبحت عملية إ 

ف ْقيقة الميزة التنافسية في المنظمات تنطلق من مهمة تطوير ككضع أ ت اقل قوة مما كانت عليه من قبل. ك اصبح

. فالمصادر التقليدية ( Jeffry,1994دارة الموارد البشرية كالاستراتيجية )مرجعي مختلف للنظر في قضايا إ  إطار

تزاؿ توفر قوة تنافسية. كلكن موارد المنظمة البشرية سواؽ، ككفورات الحجم، لا لنجاح مثل التكنولوجيا كْماية الل

دارة الموارد البشرية وارد البشرية للمنظمة. كلوظيفة إ ْيوية المك همية يوية في استدامتها، كهي بموازاة أ هي الاكثر ْ

المهارات لى ضماف ْصوؿ المنظمة على أف إدارة الموارد البشرية تهدؼ إ دكر بارز في الهرـ التنظيمي للمنظمة؛ كما

نتاجية يعني ضَكرة اتخاذ خطوات تلبية الإ القول العاملة الملتزمة التي تحتاجها. كهذا توفنً كالحفاظ عليها، ك 

البشرية في المستقبل، كتعزيز كتطوير القدرات الكامنة في العنصر البشرم كمساهمته، كامكانات فرص العمل، كذلك 

 . كإف توفنً المورد البشرم ينطوم على عملية تحديد اجراءاتمن خلاؿ توفنً فرص التعلم كالتطوير المستمر

 ,Armestrongالعمل )دارية كتفعيل النشطة التدريبية المرتبطة باْتياجات التوظيف كالاختيار، كالتنمية الإ 

2008.) 
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تغينًات في عاما الماضية. كتمثلت هذق ال 41دارة الموارد البشرية الكثنً من التغينً خلاؿ اؿ قد شهد نظاـ إ ك 

هو التحوؿ من كونها في مجاؿ إدارة شؤكف الموظفنٍ إلى مجاؿ  كلىال (.4104القاضي، ) نٍ من التحولات الرئيسيةتاثن

الموارد دارة وارد البشرية لمجاؿ استراتيجية إ هو التحوؿ من كونها في مجاؿ ادارة الم ةدارة الموارد البشرية. كالثانيإ 

فراد هم من العناضٍ المهمة في المنظمات. كقد بني التحوؿ المساعدة في الاعتراؼ بأف ال  البشرية. كشمل التحوؿ الكؿ

لى تنسيق سياسات إ بالإضافة نهعلى التسليم بأ  الثاني تحوؿفية للنظاـ السابق. كيستند الالثاني على القاعدة المعر 

ف هذق أ لى نظرا إ المنظمةربطها مع اْتياجات ف يتم تحتاج إلى أ  فإنهاالموارد البشرية كالممارسات مع بعضها البعض، 

دارة الموارد البشرية " لتصبح " ، كجاء هذا التحوؿ في " إ المنظمة المعنيةالاْتياجات تنعكس في استراتيجيات 

 .دارة الموارد البشرية"اتيجية إ استر 

 مصطلح إدارة الموارد البشرية:استعراض لبعض التعريفات الواردة بشأف كفيما يلَ 

 بأنها يتم تعريفها كالتي البشرية الموارد مفهوـ تناكؿ المهم من البشرية الموارد إدارة عن الحديث بداية في

 كأعمالها كافة كظائفها لداء توظيفهم فيها، جرل كالذين كمرؤكسنٍ، رؤساء المنظمة في يعملوف الذين الفراد جميع

 كالنظمة الخطط من كمجموعة أنماطهم السلوكية، كتوْد كتضبط توضح التي التنظيمية، ثقافتها مظلة تحت

 كأهدافها رسالتها تحقيق سبيل في المنظمة كتنفيذهم كظائف مهامهم أداء تنظم التي كالإجراءات كالسياسات

 من التنافسية الميزة لتحقيق يسعى كالذم البشر، لإدارة متميز نموذج بأنها كذلك كتعرؼ (.2005المستقبلية )عقيلَ،

 (.2007كعبيدات، دكلة، كالولاء )أبو بالالتزاـ تتميز بشرية موارد على وؿالحص خلاؿ
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 أية تحتاجها التي البشرية بالموارد يتعلق ما بكل الاهتماـ عملية :بأنها البشرية الموارد إدارة كتعرؼ كما

 عليها، الحفاظك  كصيانتها، استخدامها، على كالإضًاؼ الموارد، هذق اقتناء ْيث من أهدافها، لتحقيق منظمة

مجموعة من (. كتعرؼ إدارة الموارد البشرية على أنها 2000)برنوطي، كتطويرها نظمةالم أهداؼ لتحقيق كتوجيهها

المنظمة المختلفة من خلاؿ خلق التوافق بنٍ جميع  استراتيجياتسياسات الموارد البشرية المتكاملة كالمترابطة مع 

لة من مانشطة الموار   (.4111)ابو شيخة، دارة الاستراتيجيةراْل الإ د البشرية ككل مرْ

 

( بأف ادارة الموارد البشرية تزكد المنظمة بالاختيارات المنهجية لمجموعة العمليات 4116) Novac Eكقد ذكر

المترابطة التي تؤثر كتشارؾ جميع افراد المنظمة كتشمل هذق العمليات التخطيط، التوظيف، الاختيار كتقييم 

 هم.مكافتتالموارد البشرية كتحفيزهم ك كتدريب كتطوير 

( مفهوـ إدارة الموارد البشرية بأنها المسؤكلة عن النشاط الذم نٌكن من خلاله 0020)Desslerكقد ْدد 

 الحصوؿ على الفراد اللازمنٍ للمنظمة كما كنوعا كبما يخدـ أهداؼ المنظمة كيحققها.

عن مجموع النشطة  وارد البشرية بأنها عبارةدارة الممن خلاؿ ما كرد من الممكن استخلاص مفهوـ إ 

كالتعينٍ، كالتدريب كالتطوير، كإدارة  كالإمداد الموارد،ت الجزئية، التي تشمل تخطيط لعملياكالفعاليات كا

داؼ هق أيالتعويضات، كإدارة علاقات الموظفنٍ )السلامة كالصحة المهنية(، كإدارة المواهب، كالتي تتكاثف لتحق

 ستراتيجية.المنظمات الا

كإف الهدؼ من قسم ادارة الموارد البشرية ليست تحقيق المردكد المالي بتسخنً جهود الموارد البشرية 

 .ايجاد بيئة خصبة لهذق الانجازاتالعمل على كالموارد المتاْة فقط، كلكن 
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 أنشطة إدارة الموارد البشرية: 0.0.0.4

 البشرية: دارة الموارد البشرية ستقوـ بالتطرؽ لنشطة المواردمن تعريفات ا عددبعد أف قامت الباْثة بتقديم 

 تخطيط الموارد البشرية: 

بالمنظمات كأهدافها التي تحرص من خلالها على سنً أعمالها  ةالخاص ةالساسيك كهو من النشطة المهمة 

الموارد  كبما أف ستراتيجي كضمن خطة مدركسة في المحافظة على مستول العمل كالسنً قدمان لتطويرق.ابشكل 

من أهم عناضٍ العمل في المنظمات لذا فهي تحرص دكمان على إعداد عملية منظمة كمدركسة مسبقان  البشرية

من جميع أصناؼ كمستويات العاملنٍ الذين ستكوف لهم الحاجة في عملياتها المستقبلية، بالإضافة الى  لاْتياجاتها

لة  الموارد البشرية في ضلالف للاستثمارة الخطط اللازمة عملية تهيئ الحالية أك المستقبلية كْسب ما تفرضه المرْ

 .(4100)الكردم،  العملية للمنظمة

 تعريف تخطيط الموارد البشرية:

( تخطيط الموارد البشرية بأنه التنبؤ باْتياجات المنظمة من الفراد، كتحديد الخطوات 4112يعرؼ العلاؽ )

، كالتي تتكوف من تطوير كتنفيذ الخطط كالبرامج التي تؤمن الحصوؿ على هؤلاء الضركرية لمقابلة هذق الاْتياجات

 الفراد بالكم كالنوع الملائمنٍ، كفي الوقت كالمكاف المناسبنٍ، للإيفاء بهذق الاْتياجات.

( عن تخطيط الموارد البشرية باعتبارها محاكلة لتحديد اْتياجات المنظمة من العاملنٍ 4112كيقوؿ ماهر )

، كباختصار فإف تخطيط الموارد كاْدةسنة  الفترة التي يغطيها التخطيط، عادة تكوف ؿ فترة زمنية معينة، كهيخلا

 البشرية يعني اساسا تحديد أعداد كنوعيات العمالة المطلوبة خلاؿ فترة الخطة.
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صفة عامة، دارية بوارد البشرية هي إْدل الوظائف الإ ( فإف تخطيط الم4110كبحسب رأم عبد الباقي )

كيتضمن تحديد الهداؼ، كدراسة البدائل المتاْة كالمفاضلة بينها كتحديد البرامج كالمسؤكلنٍ عن التنفيذ، كفي مجاؿ 

 ادارة الموارد البشرية يعتبر تخطيط الموارد البشرية إْدل كظائفها الاساسية.

المنظمة من الموارد البشرية  ( تخطيط الموارد البشرية بأنه عملية تحليل اْتياجات4114)Frenchكعرؼ 

( بأنه 4110)Robbinsفي ضوء أهدافها، ككضع الخطط من أجل ْصولها على الموارد البشرية المؤهلة. ككصفه 

 كتخطيط الموارد البشرية التي تحتاجها المنظمة لتحقيق أهدافها. لإعدادالترجمة العملية لاستراتيجية المنظمة 

شرية بأنها العمليات التي يتم من خلالها تحديد الوظائف الشاغرة في تعريف الموارد البسبق فقد ما كم

 .لتحقيق أهداؼ المنظمة المنظمة كتحليلها كملئها بالطريقة المثل كالشخص النسب

 أهمية تخطيط الموارد البشرية:

 (:4117)جواد، يسهم التخطيط للموارد البشرية في تحقيق المنافع التالية للمنظمة 

ض أك العجز في القدرات أك المهارات التي قد تتيح الفرص أماـ المنظمة لتوسيع أعمالها كالدخوؿ إظهار الفائ .1

 في مشاريع جديدة أك تقليص نشاطاتها.

توضيح مواطن الاستخداـ الضعيف للموارد البشرية، كالممارسات غنً المناسبة التي تحتاج لإزالة أك  .2

 لاستبداؿ.

  نشاطات المنظمة، كضبط تكاليفها.توزيع كتخصيص الموارد البشرية على .3

يسهم تخطيط الموارد البشرية في بناء القاعدة الاساسية لخطط كاستراتيجيات الموارد البشرية الاخرل  .4

 كالاختيار كالتعينٍ، كالتدريب، كتقييم الاداء، كالتعويض.

نٌكنها من الاستجابة يعزز تخطيط الموارد البشرية من قدرة المنظمة على مواجهة التحديات التنافسية، ك  .5

 للتغنًات بفاعلية أكبر.
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هي كما  (4110عبد الباقي) رأم الاعتبار عند تخطيط الموارد البشرية ْسبعوامل الواجب أخذها بكمن أهم ال

 :يلَ

 كنوع النشاط التي تعمل فيه. طبيعة المنظمة 

 السوؽ كالمركز التنافي  للمنظمةْالة المنافسة في . 

 ة.مة في العمليات الانتاجية بالمنظملمستخدمستول التكنولوجيا ا 

 .برامج كخطط الانتاج كالمبيعات كالتوقعات التسويقية 

 ة.المركز المالي للمنظم 

 ة كعمرها الإنتاجي كموقعها الجغرافي.ْجم المنظم 

 :لَكما يتلخيص مشاكل تخطيط الموارد البشرية ( ب4100قد قاـ الكردم )ك 

أك كجودها بمهارة متواضعة كقليلة الخبرة  البشرية،للموارد  التخطيط جاؿعدـ توفر الكفاءات البشرية في م .0

 .مقارنة بحجم المنظمات كأعمالها كْاجتها لوجود الخبرة العالية في هذق المجاؿ

كالتحديث  . عدـ توفر قواعد بيانات خاصة للموارد البشرية العاملة في المنظمات أك ضعف مستول التوثيق4

في  الاختياركمراجع في عملية  استخدامها، مما يؤثر على الثقة في جدتلهذق البيانات إف ك 

 .للموارد البشرية التخطيط مراْل
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هتماـ بشكل رئيي  بتخطيط الموارد البشرية، كالا  الاهتماـ. عدـ ْرص الإدارات العليا في المنظمات على 4

 .كف التركيز على إيجاد الكفاءات كالمهاراتعلى المورد البشرم الداخلَ د اعتمادابالهداؼ الرئيسية للمنظمة 

، تدريبية أك نظم الركاتب كالحوافزضع الخطط الأصحاب المهارة كالكفاءة من خلاؿ ك برعاية  الاهتماـقلة  . 2

 .الرئيي  في المنظمة معتمدان على مقومات ضعيفة التخطيط كبالتالي سيكوف

ستعانة بالخبراء ة، من خلاؿ الافي مجاؿ الموارد البشري . عدـ توفنً ميزانيات مناسبة لتحقيق نظم التخطيط1

 .كالمستشارين من خارج المنظمة، في ْالة عدـ توفر أك ضعف الوعي التخطيطي في داخل المنظمة

 الإمداد كالتعينٍ 

نشاط . إذ أف نجاح يُعدّ الإمداد )الاستقطاب( كالتعينٍ )التوظيف( من أبرز كأهم نشاطات الموارد البشرية 

كبالتالي نجاح المنظمة كبقائها في دائرة المنافسة. كنٌكن  ،يعني نجاح جميع النشاطات الخرلمداد كالتعينٍ الإ 

 البشرية كإمدادها بأفرادمن الموارد  ذلك النشاط الذم يتولى توفنً اْتياجات المنظمة تعريف التعينٍ على أنه

 (.Denisi A.S. and Griffin R.W. 2001 )ثم اختيار أفضل المتقدّمنٍ ؤهّلنٍ راغبنٍ بالعمل لديهام

لة نهائية بعد الاختيار، فالتعينٍ كالاختيار ليستا عمليتاف ك  يتبنٍّ من التعريف السابق أف التعينٍ يأتي كمرْ

 من ( لعملية التعينٍ على أنها4114منفصلتاف كما يتبادر للذهن. كيوافق هذا المعنى تعريف ْمود كالخرشة )

لتي تنتقي من خلالها أنسب المتقدمنٍ للوظائف المتاْة ممن تتوافر فيهم المهارات كالقدرات التي أنشطة المنظمة ا

( التعينٍ على أنه اختيار العاملنٍ على أسس سليمة 4111تؤهلهم للقياـ بالمهاـ المطلوبة. بينما عرؼّ الشاكيش )

 بما يضمن تحقيق المنظمة لهدافها. تستند إلى القدرة كالجدارة للقياـ بالوظائف الموكلة إليهم بكفاءة
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لة الإمداد كهي النشاطات )الإعلامية  بالنظر إلى التعريفات السابقة، يُلاْظ أف نشاط التعينٍ يتضمن مرْ

منها خاصة( التي تجذب الموظفنٍ لي  يتسنّى للمنظمة تعزيز كوادرها بأفضل المواهب المتاْة بسوؽ العمل 

 البشرية الموارد عن كالتحرّم البحث عمليات بأنها (4101زيد ) أك كما عرفّها (.4111، الصنًفي 4111)ْجازم 

 بينها من الفضل كانتقاء جذبها على كالعمل المستويات التنظيمية، مختلف في الشاغرة الوظائف لملء المؤهّلة،

 .بالمنظمة للعمل

ءات بما يشكّل الساس في بناء قوة كتبرز أهمية الإمداد من خلاؿ ْصوؿ المنظمة على أفضل المواهب كالكفا 

كما يتطلّب ذلك من المنظمة تحديد أنجع كسائل الإعلاف للبحث عن الموارد البشرية  .العمل المؤهّلة كالمنتجة

(. بينما تتّضح أهمية التعينٍ من خلاؿ انتقاء 4114لإيصاؿ رسالة المنظمة بأنها المكاف النسب للمواهب )المرسي 

ءة كالمهارة مما يرتقي بأداء المنظمة كإنتاجيتها. كما أف اتبّاع مبدأ العدالة بنٍ الموظفنٍ يعزّز ثقة المواهب ذات الكفا

( كينمّي شعور الموظف بالماف الوظيفي كالانتماء إلى المنظمة 4114العاملنٍ كالمجتمع المحلَّ بالمنظمة )نصر الله 

 مّ كجه بما يحقّق أهداؼ المنظمة.فيكرسّ جميع قدراته كمهاراته للقياـ بالوظيفة على أت

كنٌكن الحصوؿ على الموارد البشرية إما عن طريق مصادر داخلية أك مصادر خارجية. فالمصادر الداخلية تأتي من 

خلاؿ الترقية أك النّقل أك الإعلاف الداخلَ. كللمصادر الداخلية مزايا من أهمها تخفيض تكاليف كجهد الإعلاف 

أف الموظف يعرؼ أنظمة كسياسات المنظمة جيدان كما يعرؼ زملاءق ككذلك المنظمة تملك  كإجراءات التعينٍ، كما

. كمن جهة أخرل للمصادر (4104)القاضي،  معلومات أكيدة عن قدرات الموظف كأدائه كنقاط قوّته كضعفه

(. أما المصادر 4114باس الداخلية بعض السلبيات من أهمها أنها قد تؤدم إلى تقليل الإبداع كالابتكار في المنظمة )ع

الخارجية فتتمثل بالإعلاف على الانترنت أك في الصحف أك المجلّات أك مكاتب التوظيف أك النقابات العمّالية أك 

الجامعات كالمعاهد المتخصصة. كقد برز في الآكنة الخنًة دكر الانترنت لانخفاض التكلفة كسهولته كضٌعة كصوله 

(Dessler 2011.) 
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 كما يلَ:ك  (4101جودة ) نٌكن تلخيص خطوات الإمداد بأربعة خطوات كأخنًان  

  مراجعة الخطة الاستراتيجية للموارد البشرية كالتي تحدد العدد كالنوعية المطلوبة، بالإضافة إلى

 .كقت كمكاف التعينٍ

 طلوبة إجراء التحليل الوظيفي كالاطّلاع على مخرجاته فيما يتعلّق بالوظيفة الشاغرة كالمؤهلات الم

 .في المتقدـ للوظيفة

 )تحديد مصادر الحصوؿ على الموارد البشرية )إما داخلية أك خارجية 

 استلـا طلبات المتقدمنٍ للعمل. 

 التدريب كالتطوير: 

Ivancevich (1998 )قاـ عدد من الباْثنٍ بتعريف التدريب بأساليب متعددة، فعلى سبيل المثاؿ يعرؼّ 

 بأنه (2003) الصنًفي. بينما يعرفّه غينً سلوؾ العاملنٍ بما يحقق أهداؼ المنظمةبأنه عملية منظمة لتالتدريب 

تزكيد العاملنٍ بمهارات كمعرفة جديدة لرفع مستوياتهم ككفاءتهم على اختلاؼ درجاتهم الوظيفية مما  عملية

 في بطء أك رداءة إلى يؤدم سلوؾ أم من التخلص في العاملنٍ إلى مساعدة إضافة ،يساعد في تحقيق أهداؼ المنظمة

بأنه تغنً إلى الفضل في أداء العاملنٍ في المنظمة نتيجة  التدريب فيعرؼّ (2001) الباقي عبد أما .الداء أك الإنتاجية

اكتسابهم معارؼ كمهارات كسلوكيات جديدة في مجالات معينة، كهو محاكلة لزيادة كعي الموظفنٍ كمعرفتهم 

( التدريب على أنه العملية المنظمة 4114كأخنًان فيعرؼّ بوسنينه كالفارسي ) .هابأهداؼ المنظمة التي يعملوف ب

كالمستمرة التي تهدؼ إلى تزكيد كإكساب الفرد معارؼ كقدرات مهارات جديدة خاصة في الجوانب التكنولوجية 

 كالتنظيمية، كما تسعى إلى تغينً سلوكياته بما ينسجم مع أهداؼ المنظمة. 

 هذق التعريفات جميعان، نٌكن استخلاص تعريف للتدريب بأنه تأهيل العاملنٍ كإكسابهم بنٍفيما كبالجمع 

المعارؼ كالقدرات كالمهارات اللازمة للرقيّ بأدائهم ككفاءتهم كتغينً سلوكهم كأفكارهم بما يحقق أهداؼ المنظمة 

 التي يعملوف بها كيزيد إنتاجيتها.
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ات السابقة أف أهداؼ التدريب لا تقتصر على تطوير أداء العاملنٍ النظر إلى التعريفمن خلاؿ كمن الجلَّ 

كتنمية مهاراتهم للقياـ بوظيفتهم، بل نٌتد ليشمل تغينً أفكارهم كسلوكهم بالتعامل مع زملائهم في المنظمة كالبيئة 

 .(4101)زيد،  المحيطة بها

 

فه كيطور قدراته كيرفع كفاءته فكما أنه ينمّي مهارات الفرد كمعار كيكتسب التدريب أهمية بالغة، 

 نه أيضان يُعدّ استثماران للمنظمة[، فإWright P. and Nishii L. 2004، 4114، ْميد 4111الوظيفية ]أبو شيخة 

رغم التكاليف العالية التي قد تنفقها على البرامج التدريبية، فهو كسيلة فعّالة لرفع الكفاءة الإنتاجية كتحسنٍ 

على البقاء كالاستدامة في تنفيذ برامجها كأعمالها كعلى خلق الميزة  دم إلى زيادة قدرة المنظمةمما يؤ  أساليب العمل

لذلك فإنه من الضركرم أف تعُنى إدارة الموارد البشرية بتصميم البرامج [. Peteraf 1993، 4114التنافسية ]أبو علفة 

 ورات في مجاؿ العمل.على أْدث التقنيات كالتط كاطلاعهمالتدريبية لتأهيل الموظفنٍ 

 

 :ككما يلَ Dessler (2011) أربع خطوات رئيسية كتمر البرامج التدريبية في

  في الخطوة الكلى )خطوة التحليل( يتم تحديد مهارات كمعارؼ معينة تتطلّبها الوظيفة كمقارنتها

 بالمهارات كالمعارؼ التي نٌتلكها العامل.

 )يتم تصميم معارؼ معينة نٌكن قياسها كأهداؼ تدريب  كفي الخطوة الثانية )التصميم التعليمي

الداء، مراجعة المحتويات المحتملة للبرنامج التدريبي )كالكتب كالتمارين كالفعاليات(، كتقدير 

 الميزانية اللازمة للبرنامج التدريبي.
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 تهدفة من كفي الخطوة الثالثة يتم تفعيل البرنامج التدريبي كتطبيقه عن طريق تدريب الفئة المس

العاملنٍ فعليان باستخداـ بعض الطرؽ كالساليب كالتدريب في موقع العمل أك عن طريق الانترنت 

 على سبيل المثاؿ.

 .كفي الخطوة الرابعة كالخنًة )التقييم( يتم تقدير نجاح البرنامج التدريبي أك فشله 

 إدارة التعويضات: 

. (Dessler 2011)يعود على الموظف من جهة العمل نٌكن تعريف التعويضات على أنها أم مردكد مادم  

 بينه كبنٍ رب العمل، يتم الذم كفقان للاتفاؽ به من عمل، يكلف ما تنفيذ مقابل العامل يتقاضاق الجر الذمأنها أك 

 (4101زيد ). كما ذهب (4111شحادة )كصاْب العمل  العامل بنٍ للعلاقة المنظمة التشريعات تفرضه بناء على ما

 الذم الجهد المنظمة التي يعمل بها مقابل من الموظف عليها أم مردكدات يحصل بأنها التعويضات تعريف إلى

 أك خدمات بالوظيفة سواء كانت هذق المردكدات مادية المنوطة كالمسؤكليات بالمهاـ العمل كالقياـ في الشخص يبذله

ز كالرباح أك بشكل غنً مباضً كالتأمينات كقد تدُفع التعويضات بشكل مباضً كالركاتب كالحواف .أك فوائد

الخطة القائمة على كنٌكن تقسيم خطط التعويض إلى ثلاثة أقساـ: . كما (Dessler 2011)كالإجازات المدفوعة 

 (.Garibaldi P. 2006)المدخلات البحتة، خطة المكافأة، كخطة الامتياز 
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كالحفاظ على موظفيها  منظمةارد البشرية للكتعُد التعويضات عنصران هامان في جذب كاستقطاب المو  

(Gupta SC 2009)كللفرد على ْد سواء. فبالنسبة  منظمة. كما تكتسب التعويضات أهمية بالغة بالنسبة لل

كإمكانية  الجور تحديد طريقة تصبح كبالتالي ،نظمةعناضٍ تكاليف الم من هاما عنصران  التعويضات تمثل منظمةلل

 الإنتاجية الكفاءة مستول رفع إلى تسعى التي الإدارة بها تهتم الساسية التي الموضوعات من هاعلي زيادتها كالرقابة

. كلذلك فإف تحديد الجور يجب أف يتم على أسس مبنية على دراسات علمية كاقتصادية دقيقة بحيث منظمةلل

(. 2008 نظمة كتحقيق الرباح )درةتحقق العدالة كالرضى للموظفنٍ كتضمن بالوقت ذاته رفع الكفاءة الإنتاجية للم

ككذلك فإف زيادة الجور كمقدار تلك الزيادة يجب أف يخضع لدراسة دقيقة تستند على زيادة الإنتاجية ْيث أف 

زيادة الجور غالبان ما تكوف مربوطة بزيادة تكاليف الإنتاج المر الذم ينعكس على السعار. ْيث أف زيادة الجور 

السلع دة في الإنتاجية كعرض السلع، فإف ذلك سيتسبب بزيادة السعار كانخفاض الطلب على تلك إف لم يصاْبها زيا

. كهناؾ دراسات عديدة بحثت أهمية نظاـ التعويضات في (4104كبالتالي نقص في الرباح )عبد القادر كأبو سن 

 على أداء المنظمة كزيادة مبيعاتها، كما كأثرق في أدائها. كقد بينت تلك الدراسات أف للتعويضات تأثنً إيجابي نظمةالم

 .[Batt 2002, Tessema and Soeters 2006]أنها تساهم بقوة لتحقيق تنافسية عالية للمنظمة 

عن  نظمةكمن ناْية أخرل فإف أهمية التعويضات بالنسبة للعامل تكمن في اعتبارها كسيلة لتعبنً الم

ساسية لقضاء اْتياجات الموظف كعائلته المعيشية كالاجتماعية من اْترامها كتقديرها للموظف من جهة، ككونها أ

يلعب دكران بارزان في ْث العاملنٍ كتحفيزهم على  نظمة. كما أف نظاـ التعويضات في الم(4101)زيد  جهة أخرل

 الفرد رأج يعكس أف بد لا الهمية هذق على (. كبناءن Kauanui 2004العمل كرفع أدائهم ككفاءة الإنتاجية لديهم )

 ْالة سيعكس التوازف فاختلاؿ نقدية، مكافتتك  أجور شكل في عليه كما يحصل جهود من به يساهم ما بنٍ توازنا

 من التسرب كزيادة أدائه مستول انخفاض كبالتالي العدالة بعدـ كالشعور المعنوية الركح الإْباط كانخفاض من

 ).4114)ماهر  مةكالاستدا المنافسة على قدرتها خفض كبالتالي المنظمة
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 إدارة علاقات الموظفنٍ )السلامة كالصحة المهنية(: 

هناؾ جدؿ كبنً ْوؿ المعنى الفعلَ لإدارة علاقات الموظفنٍ. فعلى سبيل المثاؿ يستخدـ هذا المصطلح في  

نٍ أصحاب الدراسات المريكية عند كصف النشاطات الوظيفية لإدارة الموارد البشرية كما يرتبط بها من تفاعلات ب

. بينما تجد هذا المصطلح في الدراسات البريطانية أشمل في (Abbot, 2006) العمل كالموظفنٍ على مستول العمل

أصحاب العمل كتنظيمات العماؿ، فهذا التعريف لا يشمل  منظماتمعناق ْيث يضم شكل التفاعلات بنٍ الدكلة ك 

كالعاملنٍ فحسب كما في المعنى المريي ، بل نٌتد ليشمل  العلاقات على المستول الدقيق بنٍ أصحاب العمل كأفراد

 & Gennard) التي كُجدت لتحكم هذق العلاقات كتنظمّها نظماتالعلاقات على المستول العاـ للتفاعلات بنٍ الم

Judge 2002) . 

ير في كل مدكمن ضمن هذق العلاقات كالتفاعلات، سنًكز هذا البحث على السلامة كالصحة المهنية ْيث أف 

 دراستاف اءجر تم إ فقد  Zacharatos (2005) كفقا ؿ   أم منظمة كانت يحتاج إلى معرفة عملية في هذا المجاؿ.

ْوؿ العلاقة بنٍ أنظمة العمل ذات الداء العالي كبنٍ السلامة المهنية، ْيث أظهرت الدراسة الكلى أف السلامة 

الداء العالي على مستول المنظمة، بينما كجدت الدراسة الثانية أف المهنية كاف لها أثر إيجابي على أنظمة العمل ذات 

الثقة بالإدارة كالبيئة الصحية الآمنة تحكم العلاقة بنٍ أنظمة العمل ذات الداء العالي كأداء السلامة الذم تم قياسه 

لمن كالسلامة المهنية، عن طريق تنسيق السلامة الشخصية )المعرفة بالصحة كالسلامة، الالتزاـ كالتقيّد بشركط ا

 كالمبادرات المتعلقة بالسلامة( كْوادث الصحة كالسلامة )الفوضى كالإصابات التي تتطلب إسعافات أكلية(

(Zacharatos 2005). 
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كبهذا يتبنٍّ أف للسلامة كالصحة المهنية أثر إيجابي على الداء الوظيفي، لكن توفنً بيئة عمل صحية كآمنة 

. فعلى الإدارة مراقبة ظركؼ العمل كالتأكد من جاهزية مكاف بنٍ الإدارة كالعاملنٍ ؤكلية مشتركةكالحفاظ عليها مس

العمل أمنيان كصحيان، ككضع قواعد كسياسات السلامة العامة كنشرها بنٍ العاملنٍ، كما أف على المشرؼ التأكيد على 

يّد بتعليمات كقواعد السلامة كالصحة المهنية تطبيق هذق القواننٍ كالعمل بها. في المقابل، على العاملنٍ التق

كتطبيقها، كأف يلتزموا باستخداـ أدكات السلامة كالقفّازات كالنّظّارات الواقية عند الحاجة، كما أف عليهم الإخبار عن 

 . (Dessler 2011) أم ْادثة أك خطر قد يتسبّب بضرر في الصحة كالسلامة

ات التي تساعد على تقليل الحوادث كإيجاد بيئة عمل صحية الممارس( بعض 2011) Desslerقد أكضح ك 

 :ككما يلَ كآمنة

 تقليل ظركؼ العمل غنً الآمنة: كهو خط دفاع الإدارة الكؿ في منع الحوادث. 

 استخداـ أدكات الحماية الشخصية: كالقفّازات كالنّظّارات الواقية كالحذاء العازؿ كغنًها.  

 عاؿ غنً الآمنة كالتي قد تتسبّب في ْوادثتقليل الممارسات كالعادات كالف. 

  التفتيش كالفحص كالتدقيق بشكل دكرم كمستمر على السلامة كالصحة المهنية كما يتعلّق بها في

 مكاف العمل من جميع الجوانب.

 إدارة المواهب: 

ع المنظمات لحّة لجميأصبح الانتقاؿ من الطرؽ التقليدية في إدارة المواهب إلى طرؽ أكثر فاعلية ضَكرة م

لتحقيق النجاح كزيادة الرباح، ْيث أف الطرؽ التقليدية أظهرت عدـ الدقة  سيما بعد الدخوؿ في اللفية الثالثة

 .(Moczydłowska 4104) كعدـ الفاعلية في مواجهة التحديات التي تواجه المنظمات في الوقت الحاضَ

ليان، لكن في الحقيقة هي أشمل من ذلك كقد كقد تطلق الموهبة كصفة على الشخص الذم نٌتلك ذكاءن عا

يختلف التعريف باختلاؼ الشخص كاختلاؼ اختصاصه. كفيما يلَ استعراض لبعض تعريفات إدارة المواهب لباْثنٍ 

 متعددين، كل ْسب كجهة نظرق:
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ؿ البشرم بأنها برنامج موارد بشرية استراتيجي يقوـ بتوقع الحاجة إلى رأس الما Nagra (4100)فقد عرفّها 

كمن ثم يضع الخطط اللازمة لسدّ هذق الحاجة لي  يزيد إنتاجية المنظمة إلى أقصى درجة ممكنة. بينما عرفّها 

Heinen & Onell (4112 بأنها ببساطة مجموعة من النشطة كالممارسات التي تقوـ بها كْدة الموارد البشرية )

 Creelman (4112)الوظيفي. ككافقه  التعاقب الوظيفي، كتخطيط المسار التطوير، الاختيار، بالاستقطاب، كالمتمثلة

 Kehindeْيث قاؿ إنها عملية جذب كاستقطاب كالمحافظة على الموهوبنٍ في المنظمة. كذهب  (4104في صياـ )

إلى أف إدارة المواهب هي عبارة عن تطبيق استراتيجيات أك نظم مدمجة صُمّمت لزيادة القوة الإنتاجية عن  (4104)

طريق إعداد كاستحداث عمليات مطورة لجذب كتطوير كالحفاظ على الشخاص ذكك المهارات اللازمة للقياـ 

( بأنها مجموعة من العمليات التي 4101بالوظيفة في الوقت الحاضَ كفي المستقبل. كأخنًان فنًل صالح كالسوداني )

كالعمل على استقطابهم، كتشخيص كفاءة المواهب تسعى إلى تقدير ْاجة المنظمة الآنية كالمستقبلية ف الموهوبنٍ 

الموجودة ْاليان في المنظمة لاعتماد معاينً موضوعية كبرامج تطويرية للارتقاء بمستول العاملنٍ كرفع كفاءتهم 

 كجودة عملهم.

مما سبق يتبنٍّ أف الهدؼ الساسي من إدارة المواهب هو الحفاظ على المواهب كتطوير كإدارة الموظفنٍ 

ين نٌتلكوف المهارات اللازمة لإنجاز الوظائف الآنية كالمستقبلية بما يحقق أهداؼ المنظمة. كمن هنا تبرز أهمية الذ

إدارة المواهب ْيث يشعر العملاء بالثقة كالارتياح كالإنٌاف بتميز خدمة كمنتج المنظمة عند كجود المواهب فيها 

(Meyer 2005 .) 
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يجب أف تشتمل على أدكات لتقييم كتقدير القدرات  علة، فإنهاهب جيدة كفوان استراتيجية إدارة الميكلتكو

كالإمكانات المستقبلية للموظفنٍ. كمن بعض النشاطات الحالية التي تشملها استراتيجيات المنظمات لإدارة المواهب: 

شاطات المستقبلية في جذب المواهب كتطويرها كإدارتها كمتابعتها، كأخنًان تقييمها كالعمل على تحسينها. أما الن

 Maria-Madela and السنوات القليلة القادمة فإنها ستكوف )كفقان لدراسة أجرتها مجموعة بوستن للاستشارات(

M. Mirabela-Constanta (2009) ،تطوير بعض خطط للتعويضات خصيصان ك : تطوير خطط مهنية مخصصة

المنظمات المنافسة، كتغينً موقع المنظمة للوصوؿ إلى البحث عن الموظفنٍ الموهوبنٍ في ك للموظفنٍ الموهوبنٍ، 

 Maria-Madela and M. Mirabela-Constanta) مصادر جديدة تُمكّن من الحصوؿ على موظفنٍ موهوبنٍ جدد

2009). 

 :ما يلَ من أبرزهاGuthridge (4116 ) كقد تواجه الإدارة الجيدة للمواهب بعض التحديات

 ارة المواهب من قِبل المدراء القدامى ذكك الخبرةعدـ تخصيص الوقت الكافي لإد. 

 عدـ تشجيع المنظمات التعاكف البنّاء كتبادؿ المصادر. 

 ٍعدـ التزاـ المدراء بشكل فعلَ كفعّاؿ بتطوير قدرات العاملن. 

 عدـ رغبة المدراء بالتفريق بنٍ الموظفنٍ ْسب أدائهم. 

 ستراتيجيات إدارة المواهبعدـ مشاركة الإدارة العليا بشكل فعّاؿ في تطوير ا. 

 عدـ توفيق القادة ذكك الخبرة استراتيجية إدارة المواهب مع استراتيجية العمل. 

  عدـ معالجة المدراء لسوء الداء بشكل فعّاؿ ْتى لو كاف متكرران. 

ب كبهذا فإف فوائد إدارة المواهب لا نٌكن تجاهلها، فهي تحفّز الفرد كتحقق الرباح للمنظمات. لذلك يج

أف تكوف إدارة المواهب من أكلويات المنظمات كافة بتطبيق إدارة استراتيجية لدمج كتماشي أهداؼ المنظمة مع 

 عملياتها كإجراءاتها.
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 الاستدامة: 4.0.4

هناؾ عدة تعريفات للاستدامة، لكنها جميعان تتمحور بشكل عاـ ْوؿ القدرة على البقاء على ْالة معينة  

عرفّت المفوّضية العالمية للبيئة كالتطوير الاستدامة على أنها أك في المستقبل. فعلى سبيل المثاؿ  في فترة زمنية معينة

 Sustainability]تأمنٍ اْتياجات الحاضَ دكف التفريط بقدرة الجياؿ القادمة على تأمنٍ اْتياجاتهم الخاصة 

Framework 2011 ،United Nations Documents 1987]ؿ فإف هذق الاْتياجات تنقسم إلى . كفي عالم العما

(: اقتصادية، اجتماعية، كبيئية، أك ما يُعرؼ بػػ "المحاكر الرئيسية الثلاثة" 0.4ة محاكر )كما هو موضّح في الشكل ثلاث

[Elkington 1997 ،Portland State University Sustainability Program 2008] كما تم تعريف التطوير .

جلس العماؿ العالمي للتطوير المستداـ بأنه نشاط متزامن بنٍ النجاح الاقتصادم كالمساكاة المستداـ من قِبل م

 البيئية كالعدالة الاجتماعية.
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 (: المحاور الرئيسيح للاسذدامح2.1الشكل )

  ,”Schjeldahl, D (2013),”The Economic era of Sustainabilityالمصدر: 

Economic Development Journal, Vol. 12, Number 4, P5. 

كقد تم ربط مفهوـ الاستدامة في معظم المنظمات بنجاح البعد الاقتصادم بما في ذلك القوة الاقتصادية 

كالمنتج الجيد أك الخدمة الجيدة. كالافتراض الضمني هنا أف المنظمات القوية اقتصاديان قد تطورت مع مركر الزمن 

Steurer (4111 )ب رأس الماؿ كالحفاظ على أرباح نسبية. فعلى سبيل المثاؿ، بنٍّ عن طريق متابعة اهتمامات أصحا

أف القضايا الاقتصادية الساسية للاستدامة الاقتصادية هي الداء الاقتصادم للمنظمة، كالمنافسة طويلة المد، كالثر 

 Global Reportingالصادر عن . ككفقان لدليل الاستدامة رأس الماؿالاقتصادم كالمادم للمنظمة على أصحاب 

Initiative (4100 فإف الإفصاح عن المحور الاقتصادم للاستدامة الاقتصادية يشمل عدة مؤضًات من ضمنها: الداء )

الاقتصادم، كالتواجد بالسوؽ، كالتأثنً الاقتصادم غنً المباضً. بينما قامت الباْثة في هذق الدراسة بالاستدلاؿ على 

الابتكار، كضماف ك استغلاؿ الفرص كالحد من المخاطر، ك ادية عن طريق قياس العائد على السهم، الاستدامة الاقتص

 تحقيق الهداؼ.
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( في دراسته أف كلّان من صاْب العمل كالموظف يلعب دكران هامان في إبراز 4104) Floreaكقد اقترح 

خلاؿ اختيار كترقية العاملنٍ ممن نٌلكوف قيمان  الاستدامة كتفعيلها. فمن خلاؿ التواصل بنٍ القيم الخلاقية، كمن

مرغوبة، كمن خلاؿ قوة تأثنً القدكة، فإف التطبيق الفعّاؿ لممارسات الموارد البشرية له تأثنًات تتخطّى ْدكد 

% من التنفيذين 51أف  في بحثهFox (4116 )أظهر  كما الماؿرأس المنظمة، بل نٌكن أف تتعدّل لتؤثر في أصحاب 

 العملاء،ملتهم دراسة ْديثة ينوكف الاستثمار بالاستدامة لما لها من فوائد مثل تحسنٍ رأم العامة، علاقات الذين ش

كالقدرة على جذب كالحفاظ على المواهب. كقد درس عدد من الباْثنٍ علاقة ادارة الموارد البشرية بالاستدامة 

 & Glade, 2008; Jabbour, Santos ]ة المنظم ككيف نٌكن استخداـ ممارسات الموارد البشرية لتقييم استدامة

Nagano, 2008; Jabbour & Santos, 2008a; Jabbour &Santos, 2008b; Wirtenburg, 2007] فعلى ،

( على القضايا الشاملة ْوؿ مساهمة إدارة الموارد 4101) Harmon( ك4101) Wirtenbergسبيل المثاؿ ركّز 

رفّوا بعض كظائف كأنشطة الموارد البشرية التي قد تسهم في استدامة المنظمة. البشرية في إدارة الاستدامة كما ع

بالإضافة إلى ذلك، فإف الوصوؿ إلى منظمة مستدامة يجب أف يكوف مصحوبان بتغينًات في بنية المنظمة كالكلويات 

 (.Jabbour 4116) التنافسية كمجموعة القيم المتبناة في المنظمة

ارة الموارد البشرية، فإف الاستدامة ستكوف عاملان أساسيان في هذا المجاؿ، لذلك فعلى كبالنظر إلى مستقبل إد

إدارة الموارد البشرية كضع استراتيجيات مبنية على دراسات علمية دقيقة لخدمة هذا الهدؼ تتماشى مع 

يجيات أنشطة (، ْيث تشمل هذق الاستراتVickers 2005 ،Eisenstat 1996الاستراتيجيات الخرل للمنظمة )

كممارسات إدارة الموارد البشرية، كما سيُجرل عليها من تعديلات كتطويرات لتحقيق أهداؼ المنظمة كالحفاظ على 

 استدامتها.  
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كعلى الرغم من أف الاستدامة عموما تتكوف من مزيج من الداء البيئي كالاجتماعي كالاقتصادم، إلا أف 

كثر بعدا عن المناؿ. ليس هناؾ إجماع عالمي على أف المنظمات يجب أف تكوف الاستدامة الاقتصادية هي العنصر ال

مستدامة اقتصاديا، رغم أف المعظم يتفق أف الاستدامة الاقتصادية أمر مرغوب فيه لمنع الآثار المدمرة كغنً الفعالة 

العمل هذق مسألة مختلفة وبة هو أف تعرؼ المنظمات كيفية البقاء في عت. كالكثر صللمنظمامن الوفاة المبكرة 

 (.Doane ،4110تماما )

 الدراسات السابقة ذات الصلة: 4.4
 

المفاهيم السابقة تمكنت الباْثة من  يضاحمحتول الكلـا المنشور على الصفحات السابقة كإ  من أجل تعزيز

راسة، كالاستعراض العثور على مجموعة من الدراسات ذات الصلة بموضوع دراستها بشكل عاـ، أك بأْد متغنًات الد

 التالي يوضح ذلك:

 الدراسات باللغة العربية: 0.4.4

(: علاقة الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية كأداء العاملنٍ كأثرهما على أداء المنظمات 4104القاضي ) -1

رسات هدفت الدراسة إلى التعرؼ على أثر المما "دراسة تطبيقية على الجامعات الخاصة في الردف".

 الوصفي، المنهج استخداـ تم كقدالاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية على أداء الجامعات الخاصة في الردف. 

(، كما تم استخداـ SPSSالنتائج باستخداـ الحزمة الإْصائية للعلوـ الاجتماعية ) كاستخلاص البيانات كتحليل

ا المتوسطات الحسابية كالانحراؼ المعيارم كتحليل عدد من الساليب الإْصائية لتحقيق هدؼ الدراسة منه

(. كقد تكونت كْدة المعاينة من إداريي الجامعات الخاصة ضمن المناصب التالية: نائب tالمسار كاختبار )

الرئيس للشؤكف الإدارية، مدير الموارد البشرية، مدير ضماف الجودة، مدير القبوؿ كالتسجيل، مدير اللوازـ 

 العلاقات العامة، كْدة التطوير كالتدريب، المدير المالي. كالخدمات، مدير
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أف هناؾ علاقة كثيقة بنٍ الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية  الدراسةكقد أظهرت نتائج 

)الإمداد كالتعينٍ، التدريب كالتطوير، كمشاركة العاملنٍ( كبنٍ أداء العاملنٍ، كما أف هناؾ علاقة كثيقة بنٍ 

لممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية )الإمداد كالتعينٍ، التدريب كالتطوير، كالتعويضات( كبنٍ أداء ا

الجامعات. كما بيّنت الدراسة أف هناؾ ارتباطان كثيقان بنٍ أداء الجامعات الخاصة في الردف كبنٍ أداء العاملنٍ 

ة إضًاؾ الإدارينٍ في عملية الإمداد كالتعينٍ مع مدير فيها. كخرجت الدراسة بعدة توصيات من أبرزها ضَكر 

الموارد البشرية، كإضًاؾ العاملنٍ في اتخاذ القرارات. كما أكصت الدراسة بمراجعة نظاـ التعويضات في الجامعات 

الخاصة في الردف بما يحقق طموْات العاملنٍ، كالعمل على ربط أداء الجامعات الخاصة في الردف بمشاركة 

 املنٍ فيها.الع

( بأنهما تناكلتا إدارة الموارد البشرية كمتغنً مستقل 4104كتتشابه الدراسة الحالية مع دراسة القاضي )

 لكن الدراسة الحالية ستتناكؿ الاستدامة الاقتصادية كعامل تابع يشمل أداء المنظمات.

الغربية.   الضفة في المدني جتمعمنظمات الم استدامة في البشرية الموارد إدارة كظائف (: مساهمة4101زيد ) -2

 في المدني منظمات المجتمع استدامة في البشرية الموارد إدارة كظائف مساهمة على إلى التعرؼ الدراسة هدفت

الضفة  في المدني المجتمع منظمات في البشرية الموارد مديرم جميع من الغربية. كتكونت كْدة المعاينة الضفة

 أف الدراسة نتائج أظهرت النتائج كقد كاستخلاص البيانات كتحليل الوصفي، نهجالم استخداـ تم الغربية كقد

كبنًة،  بدرجة كانت الغربية الضفة في المجتمع المدني منظمات استدامة في البشرية الموارد إدارة كظائف مساهمة

 البشرية الموارد إدارة كظائف بنٍ يجابيةإ  ارتباط علاقة هنالك أف تبنٍ كما الكلَ. المحاكر كالمحور جميع على

 دكر أهمية المدني المجتمع منظمات تدرؾ أف ضَكرةكمن بنٍ التوصيات توصية تشنً إلى   كتحقيق الاستدامة.

 قدرات تطوير خلاؿ من كذلك بها، خاصة استراتيجية كتطوير على تنميتها كتعمل البشرية، الموارد إدارة

 .استراتيجينا كتأهيلهم بأعدادهم الخاصة التدريبية دكراتكال البرامج بتوفنً العاملنٍ فيها، كإمكانات
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( بأف الدراستاف تقوماف على دراسة دكر إدارة الموارد 4101كتتلاقى الدراسة الحالية مع دراسة زيد)

( باتخاذ 4101نهما تختلفاف من ْيث مجتمع الدراسة ْيث قامت دراسة زيد )أ لا ستدامة إالبشرية في الا

على مديرم دكائر الموارد البشرية. بينما  كْدة المعاينةالغربية، كاقتصرت  الضفة في المدني منظمات المجتمع

تناكلت الدراسة الحالية منظمات مواد البناء في الردف كتكونت عينة الدراسة من مدير دائرة الموارد البشرية 

( اتخذت المؤهل العلمي، 4101دراسة زيد)بالإضافة إلى الادارتنٍ العليا كالوسطى في المنظمات المذكورة. ككما أف 

مساهمة كالتخصص، كطبيعة النشاط، كعدد العاملنٍ، سنوات الخبرة كعمر المنظمة كمتغنًات مستقلة. ك 

كمتغنً تابع. كاستفادت الغربية  الضفة في المدني المجتمع منظمات استدامة في البشرية الموارد إدارة كظائف

 الة كالاطلاع على بعض المصادر كالمراجع التي كردت فيها.الباْثة من الإطار النظرم للرس

هدفت  (: كاقع استراتيجية كظائف إدارة الموارد البشرية في قطاع البنوؾ الردنية.4115أبو دكلة كعبيدات ) -3

الدراسة إلى استكشاؼ كاقع استراتيجية إدارة الموارد البشرية في قطاع البنوؾ الردنية، كدرجة تطبيق كظائف 

ارة الموارد البشرية المختلفة. كتكونت كْدة المعاينة من المديرين العاملنٍ في دائرة الموارد البشرية في قطاع إد

ف البنوؾ الردنية ت كتوصلت إلى مجموعة نتائج منها أ البنوؾ الردنية كاعتمدت الاستبانة كأداة لجمع البيانا

كظائفها، ككجود خطة مكتوبة كموثقة لإدارة الموارد تقوـ بعملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ك 

شارت نصف كْدة المعاينة. كقدمت الدراسة مجموعة من التوصيات منها ضَكرة الاهتماـ أالبشرية كما 

 المتعددة. ككظائفها الموارد هذق بإدارة تعنى بها خاصة كْدة كجود كأهميةبالتخطيط لإدارة الموارد البشرية 

 

( من الدراسة الحالية في كونهما تبحثاف في أهمية 4115ة أبو دكلة كعبيدات )يلاْظ تقارب دراس

ف الدراسة الحالية أخذت الاستدامة الاقتصادية لمنظمات مواد البناء ، إلا أ تطبيق كظائف إدارة الموارد البشرية

ـ بالتخطيط لإدارة في الردف كمتغنً تابع كقد استفادت الباْثة من توصيات الدراسة السابقة بضركرة الاهتما

 الموارد البشرية كافترضت دراسة أثرها على الاستدامة الاقتصادية لمنظمات مواد البناء الانتاجية.
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(: تخطيط الموارد البشرية كدكرق في تعزيز الميزة التنافسية لعينة من منظمات 4115النسور كالزيادات ) -4

سة إلى توضيح كقياس العلاقة بنٍ تخطيط الموارد البشرية هدفت الدرا. القطاع الخاص في الردف دراسة تطبيقية

كالمقدرة التنافسية في منظمات العماؿ الردنية كمدل ملائمة كاستخداـ هذق المنظمات لهذق المتغنًات لتحقيق 

كتكونت كْدة المعاينة من مديرم كرؤساء اقساـ كعاملنٍ بإدارة الموارد البشرية في هذق  .المقدرة التنافسية

عدد من الساليب كالمؤضًات  باستخداـلمنظمات كاستخدمت الاستبانة لجمع البيانات كتم تحليل البيانات ا

النسب المئوية، المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية، معامل ارتباط بنًسوف، تحليل الانحدار  ،الإْصائية

ها أف تطبيق النشطة المتعلقة بتخطيط الموارد كتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج من .البسيط كالمتعدد التدريجي

إيلاء  ضَكرةالبشرية بشكل فاعل سيساهم في تعزيز المقدرة التنافسية للمنظمات المدركسة. كمن التوصيات 

المنشتت أهمية خاصة للعملية التخطيطية للموارد البشرية كتطبيقها بشكل علمي دقيق من خلاؿ توفنً 

ة بتخطيط الموارد البشرية داخل المنشتت، كاستقطاب المتخصصنٍ من ذكم الخبرة في المعلومات الكافية المتعلق

  .مجاؿ تخطيط الموارد البشرية

( دكر تخطيط الموارد البشرية في تعزيز الميزة التنافسية، 4115النسور كالزيادات )كقد تناكلت دراسة 

الاقتصادية كقد استفادت الباْثة من  زيز الاستدامةما الدراسة الحالية تناكلت دكر إدارة الموارد البشرية في تعأ 

 الدراسة السابقة بضركرة أخذ تخطيط الموارد البشرية كأْد عناضٍ المتغنً المستقل.
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 الدراسات باللغة الانجليزية: 4.4.4

1. Hamid (2013): Strategic Human Resource Management and Performance: The 

Universalistic Approach—Case of Tunisia 

هدفت الدراسة إلى بياف أثر الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية على أداء المنظمة باستخداـ  

المنهج العالمي. كقد تم استخداـ المنهج الوصفي في هذق الدراسة. كقد خلصت الدراسة إلى أف هناؾ علاقة كثيقة 

رة الموارد البشرية كأداء المنظمة الصناعية في تونس بأبعادق الثلاثة: كمباضًة بنٍ الممارسات الاستراتيجية لإدا

الاقتصادية كالتنظيمية كالموارد البشرية. كقد أكصت الدراسة بإجراء المزيد من البحاث كالدراسات بحيث نٌكن 

 تعميم النتائج على أكثر من قطاع كقطاع الخدمات على سبيل المثاؿ.

( بتناكؿ أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية كمتغنً 4104) Hamidمع دراسة كتتشابه الدراسة الحالية  

مستقل، أما الدراسة الحالية ستتناكؿ الاستدامة الاقتصادية كمتغنً تابع. كاستفادت الباْثة من نتائج هذق 

 الدراسة في تدعيم نتائج دراستها الحالية.

2. Kehinde (2012): Talent Management: Effect on Organizational Performance. 

مديرا  04هدفت الدراسة إلى قياس أثر إدارة المواهب على أداء المنظمات، كقد تكونت كْدة المعاينة من  

نيجنًيا. كاستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات. كاتخذت  –من مديرم منظمات العماؿ في مدينة لاغوس 

س الماؿ كمتغنًات تابعة لإدارة المواهب في المنظمات )المتغنً المستقل(. الدراسة ربحية المنظمات كالعائد على رأ 

كمن فرضيات الدراسة أف إدارة المواهب لا تؤثر على أداء منظمات العماؿ كتوصلت إلى مجموعة من النتائج 

 منظمات ف إدارة المواهب تعزز كفاءة القول العاملة كتزيد الإنتاجية فيأ باستخداـ المنهج التحليلَ كمنها 

العماؿ. كقدمت الدراسة مجموعة توصيات منها انه يجب استخداـ نظاـ إدارة المواهب لجميع فئات الموظفنٍ 

 الذين يتمتعوف بموهبة خاصة داخل المنظمة.
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ف أ إدارة المواهب كمتغنً مستقل، الا  بتناكلها Kehinde  (2012)كتتشابه الدراسة الحالية مع دراسة 

قامت بدراسة إدارة المواهب كجزء من المتغنً المستقل الرئيي  كهو إدارة الموارد البشرية  الدراسة الحالية

  Kehindeكدرست دكرق في تعزيز الاستدامة الاقتصادية لمنظمات مواد البناء في الردف في ْنٍ قامت دراسة 

الدراسة بتناكلها تعريفات إدارة  . بدراسة أثر إدارة المواهب على أداء المنظمات كقد استفادت الباْثة من(2012)

 المواهب كمنظورها الاستراتيجي.

3. Liebowitz (2010): The Role of HR in Achieving a Sustainability Culture. 

هدفت الدراسة إلى توضيح الخطوات التي يجب أف يتبعها منسق الاستدامة كالموظفنٍ التنفيذينٍ في قسم 

لت الدراسة إلى عدة الاستدامة في المنظمات باستخداـ المنهج الوصفي، كقد توصالموارد البشرية لإيجاد ثقافة 

دارات الموارد البشرية منهجا شاملا من خلاؿ معالجة العديد من انظمة الموارد إ نه في ْاؿ اتبعت نتائج منها، أ 

المادم. كقد أكصت  البشرية فإف المنظمة ستتمكن في النجاح بتحقيق ثقافة الاستدامة كالتي تؤدم إلى النجاح

الدراسة بأف يعمل منسق الاستدامة في المنظمة بشكل أقرب كبالتعاكف مع موظفي الموارد البشرية كاتخاذ 

عماؿ ختيار الموظفنٍ الجدد كغنًها من أ استراتيجية تشمل تغينًات مهمة في نظاـ المنظمة لطلبات التعينٍ كا

جديد للتركيز من خلاله على التطبيق العملَ لتطوير استدامة  الموارد البشرية. كتعد هذق الاستراتيجية موضوع

المنظمات، كقد أكضحت الدراسة كجود عدة ْواجز تعرقل جهود الاستدامة مثل عدـ كجود دعم من الإدارة 

 العليا، كعدـ تعاكف الدكائر المختلفة.
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رد البشرية في ايجاد الاستدامة، امع الدراسة الحالية بتطرقها لدكر المو  Liebowitz  (2010)كتتشابه دراسة 

اتخذت ثقافة المنظمات كهو البعد الاجتماعي للاستدامة كالدراسة الحالية  Liebowitz  (2010)ف دراسةأ لا إ

تتخصص بالجزء الاقتصادم منها كقد استفادت الباْثة من الدراسة السابقة بتحديد بعض عناضٍ المتغنً الرئيس 

 الفرعية.

4. Sroufe et. al.  (:1525)  Are You a Leader or a Laggard? HR's Role in Creating a 

Sustainability Culture. 

كيف تقوـ المنظمات بتنظيم كإدارة أنفسهم لتعزيز -0جابة عن سؤالنٍ رئيسينٍ هما،هدفت الدراسة إلى الإ  

على الاندماج كالتعاكف في  كيف تؤثر ممارسات الموارد البشرية على قدرة المنظمة-4كدمج مبادرات الاستدامة ك

العماؿ الناشئة التي تركز على ممارسات الاستدامة؟ كقد تم جمع البيانات عن طريق استبانة إلكتركنية 

للمنظمات التي تقع في غرب كلاية بنسلفانيا، كضًؽ أكهايو كفرجينيا الشمالية الغربية. كاستعانت الدراسة 

النتائج من اهمها أف المنظمات الرائدة ترل أهمية دكر الموارد  بالمنهج التحليلَ كتوصلت إلى مجموعة من

ف نجاح كل مبادرة من مبادرات الاستدامة يعتمد جهود الاستدامة داخل منظماتها. كأ البشرية في تسهيل كقيادة 

على مدل دراية رأس الماؿ البشرم للمنظمة، كمشاركته كالتزامه بتنفيذ هذق المبادرات الجديدة كقد أكصت 

الدراسة بأف يكوف للموارد البشرية دكر نشط كمبكر للمساعدة على خلق النظم كالعمليات للتعزيز من مبادرات 

 الاستدامة كاضفاء الطابع المؤسي  على التغينً.
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ساسيا أنهما تولياف الموارد البشرية دكرا ( بأ 4101) .Sroufe et. alكتتلاقى الدراسة الحالية مع دراسة 

( اتخذت المحور الاجتماعي للاستدامة. بينما ركزت 4101)  .Sroufe et. alف دراسة أ لا امة. إلتحقيق الاستد

الدراسة الحالية على المحور الاقتصادم للاستدامة كقد استفادت الباْثة من معرفة أبعاد الاستدامة الاجتماعية 

 كالبيئية كما كضحتها الدراسة. 

5. Wirtenberg et al (2007(:HR’s Role in Building a Sustainable Enterprise: Insights 

From Some of the World’s Best Companies 

جابة عن بعض التساؤلات كمن ضمنها: لماذا تلزـ المنظمات نفسها بشكل متزايد هدفت الدراسة إلى الإ 

لتها  سعيا للاستدامة كما باستراتيجيات الاستدامة؟ كما هي التحديات الساسية التي تواجه المنظمات خلاؿ رْ

لة الاستدامة للمنظمات؟ كقد تكوف مجتمع الدراسة من تسع  الدكر الذم تلعبه الموارد البشرية خلاؿ رْ

 منظمات دكلية عامة كالتي صنفت ضمن أفضل المنظمات تناكلا للاستدامة. كإف المقر الرئيي  لهذق المنظمات

كتم جمع المعلومات عن طريق المقابلة كاستخدمت المنهج  مريكية أك أكركباكاف إما في الولايات المتحدة ال 

التحليلَ. كتوصلت الدراسة إلى ْاجة المنظمات لتطوير نماذج أعماؿ أكثر استدامة، ْيث تلعب كظائف الموارد 

 ساسيا فيها.أالبشرية دكرا 

ل في الولايات ت الكبر ركزت على كيفية قياـ المنظما نهاأ  Wirtenberg et. al. (2007)يلاْظ من دراسة 

مريكية كأكركبا ببناء الاستدامة بجميع محاكرها، في ْنٍ ركزت الدراسة الحالية على دكر إدارة الموارد المتحدة ال 

البشرية في الاستدامة الاقتصادية لمنظمات مواد البناء في الردف كقد استفادت الباْثة من الدراسة بمعرفة تجارب 

اؿ الاستدامة كالتعرؼ على هرـ الاستدامة كالذم يوضح الصفات المرتبطة كبرل المنظمات العالمية في مج

 باستراتيجيات الاستدامة الناجحة.
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 الدراسات السابقة:ك الدراسة الحالية  جوانب الاختلاؼ كالتقارب بنٍ 4.4

 

 ( جوانب الاختلاؼ كالتقارب مقارنة بنٍ توجهات الدراسات السابقة كما ستأتي به0.4كيلخص جدكؿ )
 الدراسة الحالية:

 جوانث الاخذلاف والذقارب ةين الدراسح الحاليح والدراساخ الساةقح(: 2.1جدول )

 

 الدراسات السابقة الدراسة الحالية المجاؿ
دكر إدارة الموارد البشرية في  الهدؼ

 الاقتصاديةتعزيز الاستدامة 
 مواد البناء في الردف. نظماتلم

 إلى:تنوعت أهداؼ الدراسات السابقة 

 استدامة في البشرية الموارد إدارة كظائف مساهمة 
 الغربية الضفة في المدني منظمات المجتمع

  توضيح كقياس العلاقة بنٍ تخطيط الموارد البشرية كالمقدرة
 التنافسية في منظمات العماؿ الردنية

 أهمية الموارد البشرية بالنسبة للتطوير الفعاؿ للمنظمات 

 بشرية في خلق ثقافة الاستدامةتبينٍ دكر الموارد ال 

  استكشاؼ كاقع استراتيجية إدارة الموارد البشرية في قطاع
البنوؾ الردنية، كدرجة تطبيق كظائف إدارة الموارد 

 البشرية المختلفة

  لتها التحديات الساسية التي تواجه المنظمات خلاؿ رْ
 سعيا للاستدامة

 أثر إدارة المواهب على أداء المنظمات 
تتخصص الدراسة الحالية في بيئة  ةالبيئ

 مواد البناء في الردف. منظمات
بنسلفانيا،  كغرب كلايةاجريت الدراسات في الردف كالضفة الغربية 

ضًؽ أكهايو كفرجينيا الشمالية الغربية كالولايات المتحدة كأكركبا 
 كنيجنًيا.

 ن منظمات اعماؿ ربحية كغنً ربحية.تكوف مجتمع الدراسة م مواد البناء في الردف. منظمات المجتمع
تتناكؿ الدراسة الحالية خمسة  المتغنًات

 كأربع متغنًاتمتغنًات مستقلة 
 تابعة.

 ربعة كثمانية متغنًات.أتراكْت المتغنًات المستقلة كالتابعة بنٍ 

أدكات 
جمع 

 البيانات

تم استخداـ الاستبانة كأداة 
 لجمع البيانات.

ْيث تم استخداـ الملاْظة كالمقابلات  تنوعت ادكات جمع البيانات
 . كدراسة الحالةكالاستبانة كتحليل البيانات 
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 الفصل الثالث الطريقة كالاجراءات 

 

 منهج الدراسة 

 مجتمع الدراسة ككْدة المعاينة 

 مصادر جمع البيانات 

 أداة جمع البيانات الكلية 

o صدؽ الداة 

o ثبات الداة 

 الساليب الإْصائية 

  دراسةجراءات الإ 

  



www.manaraa.com

45 
 

 الطريقة كالإجراءات الفصل الثالث
 

فصل بتوضيح منهج الدراسة، كتحديد مجتمع الدراسة، كالتأكد من صدؽ أداة تقوـ الباْثة في هذا ال

 الساليب الإْصائية التي استخدمت في تحليل البيانات.ضًح الدراسة ككضوْها، ك 

 منهج الدراسة: 0.4
 دكر تقييمعت فيها الباْثة السلوب الوصفي التحليلَ بهدؼ تعتبر الدراسة الحالية دراسة ميدانية اتب

 مواد البناء في الردف. نظماتقتصادية لمإدارة الموارد البشرية في تعزيز الاستدامة الا  أنشطة

 مجتمع الدراسة ككْدة المعاينة: 4.4
 

كفركعها، كالمدرجة  الردف-تصنيع كإنتاج مواد البناء في العاصمة عماف  منظماتتكوف مجتمع الدراسة من 

مساهمة عامة فقط. مما  منظماتكمن بينها خمس  منظمة 44على الموقع الالكتركني لغرفة تجارة عماف كعددها 

 ( لمجتمع الدراسة كاخضاعه للمسح الشامل.44دفع الباْثة إلى اعتماد العدد الكلَ المذكور )

 نظماتكمديرم القساـ الساسية في الم ما كْدة المعاينة فتتكوف من المدير العاـ كنائبه كمساعدقأ 

كمن خلاؿ دراسة  (.0.4كما هو موضح في الجدكؿ ) ،افرد 411 تمضّ كْدة المعاينة كالتحليل  ، كبالتالي فإفالمذكورة

القسم الفني، ك اللوجستيك، ك المشتريات، ك المبيعات، ك  الإنتاج،تبنٍ أف القساـ الرئيسية هي ) منظماتالباْثة لل

 411استبانة كاسترجاع  411كقد تم توزيع  الموارد البشرية(. إدارةك المالية، الإدارة ك العمليات، ك تطوير، البحث كالك 

 .الكلَ للاستبانات عمن المجمو  424استبانات، كقد جرل التحليل بعد اعتماد  6استبانة، كبعد تدقيقها تم استبعاد 

  



www.manaraa.com

46 
 

 مصادر جمع البيانات: 4.4
 لمصادر لجمع البيانات هما:تم الاعتماد على نوعنٍ من ا

على تم الحصوؿ ، ك العربية كالانجليزية(باللغتنٍ قة )المصادر الثانوية: الكتب كالمقالات كالبحوث كالدراسات الساب -

 .الملموس كأ  سواء كانت بشكلها الالكتركني المكتباتكمن شبكة الانترنت  من المجلات العلمية الدكرية المحكمة بعض

الدراسة كهي الاستبانة ْيث تم تصميم من خلاؿ أداة  ية: تم جمع البيانات في الدراسة الحاليةالمصادر الكل -

التي قيست من خلاؿ مجموعة فقرات ظهرت في استبانة الدراسة )ملحق  الدراسةالاستبانة استنادا على متغنًات 

A). 

 (: أفراد وحدج المعاينح والذحليل2.1جدول )

 

 اسم المنظمة الرقم
 المدير
 العاـ

نائب 
المدير 
أك العاـ 

 مساعدق

مديرك 
 القساـ*

1 Near East Petrochemicals Company 1 1 8 
2 Sar Industrial Co. Ltd. 1 1 6 
3 Centralization For Construction Materials Industries Co. Ltd. 1 1 6 
4 Jordan Austrian Chemical Co. Ltd 1 1 7 
5 National Paints Factories Co. Ltd. 1 1 8 
6 Arab Group For Chemical Products 1 1 6 
7 Universal Chemical Industries Co Plc 1 1 8 
8 Jordan Swedish Polymers Industrial Co. Ltd – TERRACO 1 1 7 
9 E'amar Jordan Steel 1 1 6 
10 Jordan Cement Factories Company Ltd. 1 1 6 
11 Al Hasa Company for Cement & Building Materials Industries Ltd. 1 1 8 
12 Arab Co. For Cement Industries 1 1 8 
13 Arab Co. For White Cement Industry 1 1 8 
14 Jordanian Palestinian company for chemical industries 1 1 6 
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15 Obegi Chemicals – Jordan Llc 1 1 6 
16 Ayla Construction Chemicals 1 1 7 
17 Advanced Chemical Co 1 1 6 
18 Al Riyadh Investment Group 1 1 6 
19 Al Ghanem Trading & Contracting Co. Ltd. 1 1 6 
20 Al Behar Global For Chemicals Manufacturing And Trading Co LTD 1 1 6 
21 Al Saif Chemical Manufacturing Co. Ltd. 1 1 7 
22 Orkila Jordan LTD 1 1 6 
23 Bjasf Construction Chemicals Jordan 1 1 7 
24 Construction Chemical Insulation Co. Ltd. 1 1 6 
25 Fosroc Jordan 1 1 7 
26 Al Faiha For Engineering Products 1 1 7 
27 Jordan Carbonate Co. – JCC 1 1 6 
28 Middle East Regional Development Enterprise 1 1 7 
29 AL Quds Readymix Co 1 1 6 
30 Jordan Modern Ready Mix Concrete Company Ltd. – MANASEER 1 1 6 
31 Al Huda Manufacturing of Concrete Equipment & Parts 1 1 6 
32 Ready Mix Concrete & Constr. Supplies Co. 1 1 6 
33 Masar United Contracting Co. 1 1 7 
34 Universal Equipment Co. Ltd. 1 1 8 
35 General Lightweight Concrete Industeries 1 1 6 
36 Jordan Scaffolding Company LTD. 1 1 6 

 233 36 36 المجموع
 305 المجموع الكلَ

 اقساـ 6 – 4ح بنٍ  يتراكح*بشكل عاـ كمن خلاؿ مسح الباْثة لبعض المنظمات اتضح اف مجموع القساـ الساسية في المنظمات 
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 جمع البيانات الكلية: أداة 2.4
 

فقرات  عدة ستبانة منالا تكتكون ،البيانات ، جمعجمعالمن بنٍ أدكات  الاستبانة الباْثة استخدمت

الاستبانة جزئنٍ  . كضمتمتغنًات الدراسة كالتي تم بناؤها كتكوينها كتوزيعها على أفراد كْدة العينة غطت

 رئيسينٍ هما:

جيبنٍ من كْدة المعاينة كهم للتعرؼ على العوامل الدنٌوغرافية للمست هذا الجزء صيخصؿ: تم تالجزء الك  -

 مواد البناء في الردف. منظماتفي  الرئيسية ة كرؤساء القساـدكائر الموارد البشري مديرم

كالتي تتمثل في  فقرة( 55كعددها ) للفقرات التي تغطي متغنًات الدراسةتم تخصيص هذا الجزء الجزء الثاني:  -

قسيم هذق كتم ت مواد البناء في الردف منظمات الاقتصاديةإدارة الموارد البشرية في تعزيز الاستدامة دراسة دكر 

 .-دارة الموارد البشرية إ كظائف  –كالمتغنً التابع  –الاستدامة الاقتصادية  –قل الفقرات بنٍ المتغنً المست

تم استخداـ مقياس ليكرت المكوف من خمسة قيم يختار المستجيب أْدها، كالتي تعبر عن موافقته بشأف ك 

تم اعتماد مقياس ك  لا أكافق بشدة(. كماك لا أكافق، ك ، دكمحايأكافق، ك كل فقرة من فقرات الاستبانة )أكافق بشدة، 

ترتيبي لهذق الارقاـ. كذلك لإعطاء الوسط الحسابي للمدلولات باستخداـ المقياس الترتيبي للأهمية كذلك للاستفادة 

 منها عند تحليل النتائج كتبريرها.
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 المتوسطات الحسابية للمتغنًات في أما فيما يتعلق بالحدكد التي اعتمدتها هذق الدراسة عند التعليق على

 كضعيف( كبناء على المعادلة التالية: ،متوسطك ، ْددت الباْثة ثلاثة مستويات )عاؿأنموذج الدراسة فقد 

 عدد المستويات للبديل( /الحد الادنى  –= )الحد الاعلى للبديل  طوؿ الفئة

( =1-0/)4  

 =0.44 

 كبذلك تكوف المستويات كالتالي:

 ضعيف، (4.44- 0)

 متوسط، (4.45 – 4.42)

 .عاؿ (1 – 4.46)

 صدؽ الداة: 1.4
تم العمل باختبار الصدؽ الظاهرم كالتعرؼ على الاسئلة المرتبطة ببعضها، كذلك للتأكد من مدل اتساؽ  

من اساتذة  (01) حكمنٍالم لجنة من فقراتها ْتى تعكس أهداؼ الدراسة كتساؤلاتها ْيث تم عرض الاستبانة على

ات كالتوصيات الواردة على الج امعات في الردف، كمن ذكم الخبرة كالاختصاص بعلوـ الإدارة، كتم الاخذ بالمقتْر

كجاء هذا التقييم للحكم على مدل انتماء الفقرات للمجالات التي تم  نس  التحكيم ْوؿ فقرات الاستبانة.

كلغويا. كتم الاخذ بتراء المحكمنٍ ْيث تم  تحديدها، كالحكم على درجة مناسبة الفقرة من ْيث صياغتها بنائيا

 .غة الفقرات كفق الملاْظات كالاقتراْات التي جاءت عبر نتائج التحكيمتعديل كاعادة صيا
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 الاداة: اتساؽ 4.4
 

معامل كركنباخ الفا للاتساؽ الداخلَ، كذلك بهدؼ  اختبار ت الباْثةستخدماالداة  ما بالنسبة لاتساؽأ 

ذ تم استخراج معامل كركنباخ الفا للاتساؽ الداخلَ لجميع مقاييس كفقرات إ دية للاستبانة، اختبار مدل الاعتما

ستبانة ككل كهي نسبة ممتازة كونها أعلى من النسبة المقبولة بالنسبة للا .α =7500ْيث بلغت قيمة  الاستبانة.

 (.4.4هو مبنٍ بالجدكؿ )%. كما 41بالنسبة لكل متغنً أعلى من النسبة المقبولة  α% كما أف قيمة 41

( لإدارة المواهب. 1.670( للإمداد كالتعينٍ ك)1.527( أف قيم المعاملات قد تراكْت بنٍ )3-2يبنٍ الجدكؿ )

( قيما عالية، كتعبر عن درجة اتساؽ داخلَ عالية مما يساعد على الاستنتاج 3-2كتعتبر القيم المدرجة بالجدكؿ )

 (.1.750ث بلغت قيمة معامل ثبات الاستبانة بأسلوب ألفا كركنباخ )بثبات مجالات الدراسة الحالية ْي
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 (: النذائج اخذتار ثتاخ أداج الدراسح )كرونتاخ ألفا(1.1جدول)

 αقيمة  المتغنً

 1.604 تخطيط الموارد

 1.527 الامداد كالتعينٍ 

 1.607 التدريب كالتطوير

 1.572 أدارة التعويضات

 1.617 إدارة علاقات الموظفنٍ

 1.670 إدارة المواهب

 1.641 الفرص استغلاؿ

 1.606 الحد من المخاطر

 1.574 الابتكار

 1.62 ضماف تحقيق الاهداؼ
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 ْصائية:ساليب الإ ال 5.4
 

كذلك بهدؼ تحليل  ْصائية للعلوـ الاجتماعية،أساليب اْصائية ضمن الحزمة الإ بعدة تم الاستعانة  

 ْصائية التالية:الساليب الإ  تخدماستبالتحديد فاف الباْثة ك  تم تجميها، التيالبيانات 

راء عينة الدراسة ْوؿ ارات كالنسب المئوية، كذلك لوصف آ مقاييس النزعة المركزية: مثل الوسط الحسابي كالتكر  -

شتت متغنًات الدراسة كلتحديد أهمية العبارات الواردة في الاستبانة، ككذلك الانحراؼ المعيارم لبياف مدل ت

 الاجابات عن كسطها الحسابي.

ضافة إلى اختبار معاملات الارتباط: اختبار العلاقة بنٍ المتغنً التابع كالمتغنً المستقل كقياس درجة الترابط، بالإ  -

 ذا كانت العلاقة خطية أك غنً خطية.إ ما فيمعرفة 

ْصائية في اجابات عينة دلالة إ معرفة مدل كجود فركؽ ذات  اختبار تحليل التباين الاْادم: كذلك من اجل -

 الدراسة بنٍ مجموعة من المتغنًات المستقلة كالمتغنً التابع التي تعزل للخصائص الدنٌوغرافية للعينة المبحوثة.

أداة جمع البيانات المستخدمة في قياس المتغنًات التي اشتملت  اتساؽاختبار الفا كركنباخ: كذلك لاختبار مدل  -

 عليها الدراسة.
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 اجراءات الدراسة: 6-4
 

قامت الباْثة بعمل مسح شامل للدراسات كالمراجع المتعلقة بموضوع الاستدامة، كبالاستفادة من هذق 

المراجع قامت الباْثة بتحديد موضوع الدراسة، كللقياـ على قياس الثر الناتج من المتغنً التابع على المتغنً المستقل 

تم توزيع )الاستبانة(، كتحكيمها من قبل أساتذة مختصنٍ في مجاؿ الدراسة. ك قامت الباْثة بإعداد أداة الدراسة 

. كمن يقارب ثلاثة أشهر كالاسترداد ماعلى كْدة المعاينة الخاصة بالدراسة، كقد استغرقت عملية التوزيع  الاستبانة

( SPSS) الاجتماعيةللعلوـ الحزمة الإْصائية  باستخداـثم خضعت البيانات التي ْصلت عليها الباْثة الى التحليل 

ات المناسبة التي تأمل بقصد الحصوؿ على نتائج الدراسة. كقامت البا ْثة بمناقشة النتائج كتقديم التوصيات كالمقتْر

 أف تسهم بخدمة مجتمع الدراسة.
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  الفصل الرابع

 عرض النتائج كاختبار الفرضيات 

 خصائص عينة الدراسة 

 تحليل بيانات الدراسة 

 لفرضياتاختبار ا 
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   الفصل الرابع
 عرض النتائج كاختبار الفرضيات

 

يناقش الفصل الرابع النتائج التي تم التوصل اليها من خلاؿ تحليل البيانات التي تم جمعها عن طريق 

استبانة الدراسة كمعالجتها. ْيث تم كصف عينة الدراسة، ثم تم ْساب المتوسطات الحسابية كالتكرارات كالنسب 

ْصائيا كاختبار فرضيات الدراسة في ضوء نتائج . كتم تحليل البيانات إ كالانحرافات المعيارية للاستجاباتالمئوية 

 التحليل.

 خصائص عينة الدراسة: 0.2
المستول التعليمي، ك النوع، ك نتائج خصائص مجتمع عينة الدراسة من ْيث العمر، الحالي الجزء يعرض 

التي  نظماتكسنوات الخبرة بشكل عاـ. كيعرض نتائج أعمار الم ةحاليسنوات الخبرة في الوظيفة الكالتخصص، ك 

 شملتها الدراسة.

 :العمر -1

% من العينة 21.1( أف 0.2توزعت عينة الدراسة على خمس فئات عمرية، ْيث يلاْظ من الجدكؿ )

 سنة( 41 قل منأ  -41عمارهم بنٍ )% من العينة تتراكح أ 44.0ك سنة( 41 قل منأ  -41عمارهم بنٍ )تتراكح أ 

 قل منأ  -21عمارهم بنٍ )% من العينة تتراكح أ 7.0ك سنة( 21 قل منأ  -41عمارهم بنٍ )% من العينة تتراكح أ 01.5ك

ف معظم عينة الدراسة هي من الفئة الشابة لف منظمات مواد البناء تولي سنة ْيث إ  21كالباقي فوؽ  سنة( 21

لى طبيعة العمل الذم يتطلب جهدا جسديا أكثر من غنًق من إ الشباب أكلوية في المناصب المختلفة كقد يعزل ذلك

لة  الصناعات الشباب تتميز بالحيوية كالنشاط ، كالقدرة على التعلم كتحمل المسؤكلية، كبركز المواهب كما أف مرْ

مع فتي إلى استغلالها، كما أف المجتمع الردني مجت على اختلاؼ نشاطاتهاكالقدرات الكامنة التي تسعى المنظمات 

 .(04.16.4102ما ذكرته جريدة العرب اليوـ )ْسب % 44بلغت نسبة الشباب في ما يقارب  ْيث
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 (: دوزيع عينح الدراسح حسث العمر2.1جدول )

 نسبة تكرار الفئة

 %21.1 001 سنة  41 من قلأ -41

 %44.0 14 سنة  41من  قلأ -41

 %01.5 44 سنة  21 من قلأ -41

 %7.0 44 سنة  21 من قلأ -21

 %00.4 46 سنة فأكثر -21

 %011 424 المجموع

 النوع: -2

 : دوزيع عينح الدراسح حسث النوع(1.1) جدول

 نسبة تكرار الفئة

 %41.4 024 ذكر 

 %47.5 74 انثى 

 %011 424 المجموع
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ء في مواد البنا منظماتلذكور في العينة التي تم دراستها )نسبة ا ( يلاْظ أف4.2مما كرد في الجدكؿ )

% كذلك بسبب ظركؼ العمل كما تتطلبه هذق المهنة من 47.5بينما شكلت نسبة الإناث % 41.4 شكلت الردف(

في مثل هذق المهن بسبب العادات كالتقاليد في المجتمع  ، كبسبب عزكؼ الإناث عن الانخراطمجهود جسدم كبنً

ساند تجملة من العوامل منها عدـ كجود خدمات  يعزل سبب تدني مشاركة المرأة في العمل إجمالا إلى كقد الردني

في سوؽ العمل مثل الحضانات كالنقل العاـ، كما أف الجور قد تتفاكت بنٍ الجنسنٍ مما يؤدم الى  لتنخرطلمرأة ا

 عدـ رغبة الاناث بالعمل.

 التعليمي: المستول -3

 (: دوزيع عينح الدراسح حسث المسذوى الذعليمي1.1جدول )

 

 سبة %الن تكرار الفئة

 %4.1 4  قدكتورا

 %01.5 44 ماجستنً 

 %0.5 2 دبلوـ عالي 

 %55.5 066 بكالوريوس 

 %5.2 06 دبلوـ كلية مجتمع فأقل 

 %011 424 المجموع

  



www.manaraa.com

58 
 

تبنٍ أف غالبية عينة الدراسة من ْملة درجة البكالوريوس ْيث شكلت  (4.2)على ما كرد في الجدكؿ  بناء

بالمستول التعليمي  نظماتمما يدؿ على اهتماـ هذق الم من المجموع الكلَ لعينة الدراسة %55.5الفئة هذق 

ْيث يترؾ المستول التعليمي للموظفنٍ أثرا كاضحا على  نتاجية كالربحيةلزيادة الا  كسعيها لتحقيق أهدافها لموظفيها

. كقد الخارجي بالتعاكف مع العملاء جودة العمل الذم يتم تنفيذق على الصعيد الداخلَ للمنظمة أك على الصعيد

 يفسر النتيجة المتدنية لحملة دبلوـ كلية المجتمع فأقلالمعنية مما  نظماتالم رؤساء القساـ فيالدراسة شملت 

درجة % من العينة من ْملة 01.5ك قالدكتورا درجة من ْملةكانوا من العينة % 4.1 % كما أف5.2 بنسبة بلغت

كمن الجدير بالملاْظة تدني نسبة ْملة شهادات الدراسات  %0.5نسبة ْملة الدبلوـ العالي بينما بلغت  ،اجستنًالم

العليا كقد يعزل ذلك إلى ارتفاع ركاتب ْملة هذق الشهادات مقارنة مع ْملة درجة البكالوريوس كقد يكوف توجه 

 .سببا اخر لتدني هذق النسبةهذق الفئة الى المجالات الاكادنٌية كعدـ رغبتهم بالتوجه الى العمل الميداني 

 :التخصص -4

 (: دوزيع عينح الدراسح حسث الذخصص1.1جدول )

 النسبة % تكرار الفئة

 %01.5 46 علوـ إدارية 

 %40.2 54 علوـ مالية 

 %01.5 44 تكنولوجيا المعلومات

 %42.6 41 هندسة 

 %05.2 24 اخرل 

 %011 424 المجموع
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ات هي: العلوـ الإدارية كالعلوـ المالية كتكنولوجيا المعلومات تم تقسيم التخصصات إلى خمس فئ

عينة الدراسة تنوعت بنٍ التخصصات المختلفة بسبب نتائج أف  (2.2من الجدكؿ ) لاْظكالهندسة كأخرل. كي

كانت أعلى ك  ،ْيث أف كل قسم من القساـ يحتاج إلى خلفية علمية محددة الدراسةاختلاؼ القساـ التي شملتها 

كوف التخصصات  هندسةال % لتخصص42.6كيليها  %،40.2 كالتي شكلت حملة تخصص العلوـ الماليةبة لنس

بينما  داريةالإ علوـ التخصص ل %01.5ك، الهندسية كالمالية هي الكثر انتشارا كطلبا عن دكنها في منظمات مواد البناء

 %.01.5نسبة كالتي بلغت  أدنيْظي تخصص تكنولوجيا المعلومات على 

 سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية: -5

 (: دوزيع عينح الدراسح حسث سنواخ الخبرج في الوظيفح الحاليح4.1جدول )

 النسبة % تكرار الفئة

 %44.2 42 سنوات  4اقل من 

 %42 16 سنوات  4-2

 %02 42 سنوات  1-5

 %00.4 46 سنوات  01 -6

 %42 16 سنوات 01أكثر من 

 %100 242 المجموع

تقسيم عينة الدراسة إلى خمس فئات بناء على عدد سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية كما هي في تم 

( كالتي تراكْت بنٍ أقل من سنتنٍ إلى أكثر من عشر سنوات. كأشارت البيانات التي كردت في الجدكؿ 1.2الجدكؿ )

سنوات  (2-4% تراكْت خبرتهم بنٍ )42ك% من العينة تقل خبرتهم في الوظيفة الحالية عن سنتنٍ، 44.2أعلاق أف 

% من 42% ك00.4( سنوات ما نسبته 01-6بينما شكلت فئة ) %،02( سنوات 5-1من كانت خبرتهم ) كبلغت نسبة

سنوات كهذا يدؿ  01سنوات ْيث أف ما يقارب ربع عينة الدراسة تزيد خبرتهم عن  01العينة تزيد خبرتهم عن 

 يادة رصيدق من الخبرة كتطويرها ضمن نطاقها.على استثمار المنظمات لموظفيها كز
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 :نظمةسنوات الخبرة داخل الم -6

 نممحالخبرج داخل الم(: دوزيع عينح الدراسح حسث سنواخ 4.1جدول )

 النسبة % تكرار الفئة

 %44.0 61 سنوات  4قل من أ 

 %44.2 42 سنوات  4-2

 %01.5 46 سنوات  1-5

 %04.2 41 سنوات  01 -6

 %04.2 41 سنوات 01أكثر من 

 %011 424 المجموع

( أف النسبة الاعلى من العينة تقل خبرتهم داخل المنظمة عن 4.2لاْظ من البيانات الواردة في الجدكؿ )ي

( سنوات 5-1% منهم تراكْت خبرتهم بنٍ )01.5( سنوات، ك2-4% من العينة تتراكح خبرتهم بنٍ)44.2سنتنٍ، ك

تبقى ممن شملتهم الدراسة فقد كانوا من ذكم الخبرة التي تزيد على عشر  ما ماأ ( سنوات، 01-6% من )04.2ك

ف ما إ سنوات كقد تعكس هذق النتائج نسبة دكراف عالية للموظفنٍ مما يترؾ آثار سلبية على فاعلية المنظمة ْيث 

 سنوات داخل المنظمة. 2يقارب نصف عينة الدراسة تقل خبرتها عن 
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 :نظمةعمر الم -7

 نممحوزيع عينح الدراسح حسث عمر الم(: د4.1جدول )

 النسبة % تكرار الفئة

 %4.1 4 سنوات  2قل من أ 

 %4.4 04 سنوات  2-4

 %44.0 14 سنوات 5-7

 %01.5 46 سنة  01-04

 %14.0 044 سنة أك أكثر  04

 %011 424 المجموع

 %4.4ك سنوات، 2ن عفيها  نظمةالم%من العينة يقل عمر 4.1أف ما نسبته  (5.2من الجدكؿ ) لاْظي

% من العينة تراكح 01.5سنوات، ك( 7-5بنٍ ) هم تراكْت% من44.0كسنوات، ( 4-2بنٍ) نظمةالمعمر فيها تتراكح 

معظم . مما يبنٍ أف سنة 04عن  نظمةالمعمر  فيها % من العينة يزيد14.0ك، ( سنة04-01فيها بنٍ ) نظمةالمعمر 

 ؛في الردف العريقة التي تحتل مكانا مرموقا في قطاع الإنشاءات نظماتمن الم التي شملتها الدراسة كانت نظماتالم

، كأصبحت أكثر دراية بالظركؼ البيئية التي تعمل السوؽفي لف المنظمات كلما زاد عمرها أصبحت أكثر استقرارا 

ذلك على الإدارة  يدؿ مما، فيها، فتكوف قادرة على تعديل أهدافها كتطبيق سياسات عمل أكثر تحفظان كأقل مخاطرة

 .المالية كالبشرية الناجحة في هذق المنظمات لمختلف الجوانب
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 عاـ: الخبرة بشكل سنوات -8

 (: دوزيع عينح الدراسح حسث سنواخ الخبرج ةشكل عام4.1جدول )

 النسبة % تكرار الفئة

 %07.6 24 سنوات 4أقل من 

 %41.5 11 سنوات 2 -4

 %04.2 41 سنوات5 -1

 %7.0 44 سنوات 01 -6

 %46 74 سنوات 01أكثر من 

 %011 424 المجموع

 ت% من العينة تراك41.5ْ بينما ،من العينة تقل خبرتهم عن سنتنٍ% 07.6أف ( 6.2من الجدكؿ )لاْظ ي

( سنوات ما 01-6شكلت فئة )( سنوات، ك5-1% من العينة تتراكح خبراتهم بنٍ )04.2( سنوات، ك2-4خبرتهم بنٍ )

عينة  منأعلى نسبة  كالتي شكلت %46نسبة  سنوات علىعشر  أكثر من قد ْظيت فئة، ك لعينة% من ا7.0 نسبته

كقد يعود السبب في ذلك إلى  الواسعة في مجاؿ العملعلى ذكم الخبرة  نظماتالدراسة كهذا يبنٍ مدل اعتماد الم

 .هاراتهم المختلفةرغبة الشركات الاستفادة من تجارب كمعارؼ ذكم الخبرات كالاهتماـ بالاكتساب من م

 تحليل بيانات الدراسة: 4.2
 

 تحليل بيانات المتغنً المستقل )أنشطة إدارة الموارد البشرية( 0.4.2

 :البشرية تخطيط الموارد (1
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(: المذوسطاخ الحساةيح والانحرافاخ المعياريح لإجاةاخ أفراد عينح الدراسح على الفقراخ الذي دقيس 4.1جدول )
 التشريح قل دخطيط المواردأةعاد المذغير المسذ

 

 المستول الرتبة انحراؼ معيارم كسط ْسابي الفقرة

بتحديد اْتياجاتها من  نظمةالم تقوـ-0
الموارد البشرية )العدد كالنوعية( بما يتماشى 

 مع خططها الاستراتيجية.

 متوسط 1 0.905 3.67

قواعد بيانات تحتوم على المعلومات  توجد-4
بشرية العاملة على جميع المتعلقة بالموارد ال
 .المستويات الإدارية

 مرتفع 4 0.920 3.69

بإعداد خطة سنوية  نظمةالم تقوـ-4
 .مكتوبة للموارد البشرية

 متوسط 6 0.921 3.49

المنظمة بمتطلبات الوظيفة من ْيث  تهتم-2
  الخبرة عند ملء الوظائف الشاغرة.

 مرتفع 2 0.938 3.69

ل علمي الوظائف تخضع لتحلي جميع-1
 نظمةموثق يتماشى مع خطط استدامة الم

 اقتصاديا

 متوسط 7 0.994 3.34

بتحديد المسار الوظيفي لكل  نظمةالم تقوـ-4
 موظف.

 متوسط 4 0.934 3.60

تخطيط الموارد البشرية على  يساعد-5
 .منظمةتحقيق الاستدامة الاقتصادية لل

 مرتفع 4 0.828 3.83

لبشرية الى عملية تخطيط الموارد ا تؤدم-6
ايجاد التوازف المناسب بنٍ الموارد البشرية 

 .منظمةالمتاْة كالمطلوبة لل

 مرتفع 0 0.684 4.07

عملية تخطيط الموارد البشرية إلى  تسهم-7
 .نظمةزيادة نسبة العائد على السهم في الم

 متوسط 5 0.884 3.51

 متوسط  0.56542 3.6538 متوسط عاـ
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( أف اتجاهات العينة إيجابية نحو الفقرات الواردة 9.4نتائج المعركضة في الجدكؿ )يتضح من البيانات كال

( كبالاعتماد على المقياس الخماسي المعتمد 4كذلك لف متوسطاتها الحسابية أكبر من متوسط أداة القياس ) ؛فيه

( الذم يعكس 4.1446للمتغنً )يتبنٍ أف نسبة الموافقة تراكْت ما بنٍ المتوسط كالمرتفع، كقد بلغ المتوسط العاـ 

( كالتي 6(. كما يلاْظ أف الفقرة )1.772- 1.462مستول موافقة متوسط كأف الانحرافات المعيارية تراكْت بنٍ )

عملية تخطيط الموارد البشرية تؤدم الى ايجاد التوازف المناسب بنٍ الموارد البشرية المتاْة كالمطلوبة تنص على أف 

على أف رؤساء القساـ كذلك يدؿ  2.15كانت أكثر الفقرات موافقة بمتوسط ْسابي يبلغ  .للمنظمات محل البحث

 مما مستمرفي المنظمات محل البحث يهتموف في القياـ بعمليات تخطيط كل من الموارد المتاْة كالمطلوبة بشكل 

ابنً اللازمة مثل الاستغناء، يهيئ اتخاذ التدمما يساعد على التعرؼ على مواطن العجز كالفائض في القوة العاملة، 

( على أف جميع الوظائف تخضع لتحليل علمي موثق يتماشى مع 1(.  كقد نصت الفقرة كالنقل، كالترقية، كالتدريب

كهذا يبنٍ أف  4.42خطط استدامة المنظمة اقتصاديا كالتي كانت أقل الفقرات موافقة بمتوسط ْسابي يبلغ 

الوظائف المختلفة أهمية عالية كهذا قد يؤدم إلى أف يتم شغل الوظائف لا تولي تحليل  محل البحثالمنظمات 

بأشخاص إما أف يكونوا اعلى من المؤهلات المطلوبة أك أقل منها كبالتالي الإخلاؿ بتوازف الوظائف كمتطلباتها ْيث 

 وضحيكما ك ،وارد البشريةيعتبر تحليل الوظائف الساس المباضً الذم تعتمد عليه إدارة الموارد البشرية في تخطيط الم

كدرجات خطورتها مما يساعد في اتخاذ الخطوات العلاجية  التي يتم تحليلها الوظائفهذق ظركؼ  تحليل الوظائف

كالوقائية كعدـ ايلاء هذا الجانب أهمية عالية في المنظمات قد يؤدم إلى خلل في تحديد المتطلبات الساسية لشغل 

ة كقد ْصلت هذق الفقرة على أعلى انحراؼ معيارم مما يبنٍ تفاكت الآراء الى ْد الوظائف كتحديد الجور العادل

 ما.
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كمن تحليل نتائج استجابة عينة الدراسة ترل لباْثة أف منظمات مواد البناء في الردف تهتم بالاْتفاظ 

الخطة السنوية للموارد البشرية بالمعلومات المطلوبة عن الموارد البشرية في كافة المستويات الإدارية كلكنها لا تولي 

نفس درجة الاهتماـ، ْيث يجب على المنظمات إعداد دراسات يتم من خلالها التنبؤ بالطلب كالعرض للموارد 

البشرية كتقدير الاْتياجات المستقبلية من الموارد البشرية كإعداد خطط كميزانية تقديرية كفقا لنتائج هذق 

 الدراسات.

 الإمداد كالتعينٍ: (2

(: المذوسطاخ الحساةيح والانحرافاخ المعياريح لإجاةاخ أفراد عينح الدراسح على الفقراخ الذي دقيس 1..2ول )جد
 أةعاد المذغير المسذقل الإمداد والذعيين

 كسط ْسابي الفقرة
انحراؼ 
 معيارم

 المستول الرتبة

بإجراء اختبارات كمقابلات قبل التعينٍ  نظمةالم تقوـ-01
 الى الوظيفة. لتقييم المتقدمنٍ

 مرتفع 0 7941. 4.16

رؤساء القساـ مدير الموارد البشرية في عمليات  يشارؾ-00
 الإمداد كالتعينٍ.

 مرتفع 2 9151. 3.71

إلى المصادر الخارجية لاستقطاب أفضل  نظمةالم تلجأ-04
 المهارات كالخبرات للتعينٍ في الوظائف الشاغرة.

 متوسط 1 1.030 3.36

على تحقيق الاستدامة  الإمداد كالتعينٍ ةعملي تساعد-04
 .منظمةالاقتصادية لل

 مرتفع 4 7351. 3.74

كالتعينٍ على تطور أداء الإمداد نتائج عمليات  تنعكس-02
 .نظمةالم

 مرتفع 4 6511. 4.01

 مرتفع  508491. 3.7950 متوسط عاـ
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 أف اتجاهات العينة إيجابية نحو الفقرات (01.2)الجدكؿ  في يتضح من البيانات التي تم تحليلها كالمعركضة

كبالاعتماد على المقياس الخماسي  (4كذلك لف متوسطاتها الحسابية أكبر من متوسط أداة القياس ) فيه المذكورة

باللجوء إلى  المنظمات ( التي تنص على قياـ04المعتمد يتبنٍ أف نسبة الموافقة مرتفعة لجميع الفقرات عدا الفقرة )

كقد ْصلت هذق الفقرة على  الخارجية لاستقطاب أفضل المهارات كالخبرات للتعينٍ في الوظائف الشاغرةالمصادر 

( مما يعكس اهتماـ المنظمات بتدريب كتنمية موظفيها كاللجوء الى 4.44أقل نسبة موافقة بمتوسط ْسابي بلغ )

 في المنظمة لتحسنٍ فرصهم في الترقية مما المصادر الداخلية قبل المصادر الخارجية كهذا يعمل على تحفيز العاملنٍ

كيؤدم إلى تخفيض التكاليف التي تترتب على عملية الاستقطاب الخارجي كما أف  للعاملنٍيرفع الركح المعنوية 

إلا أف الاستقطاب الداخلَ قد  ،المنظمة تحافظ بهذق الطريقة على مواردها البشرية كتمنع تسربها الى خارج المنظمة

 نصتالتي  (01كما تبنٍ أف الفقرة ) .ظمة من فرص الابتكار كالتطوير المحتملة كنتيجة للاستقطاب الداخلَيحرـ المن

هي أكثر تقوـ بإجراء اختبارات كمقابلات قبل التعينٍ لتقييم المتقدمنٍ الى الوظيفة  ت محل البحثنظماعلى أف الم

ن ذكم مواد البناء بتعينٍ موظفنٍ م منظماتهتماـ كذلك يدؿ على ا( 2.04يبلغ )الفقرات موافقة بمتوسط ْسابي 

ْيث تساعد هذق الاختبارات كالمقابلات على  كالقياـ بواجباتهم على أكمل كجه الكفاءة للارتقاء بمستول منظماتهم

ما كاف قادرا على الانصهار في مجتمع  كإذا ،لوظيفةا لتلبية متطلبات المرشح قدرةإعطاء المنظمة فكرة كاضحة عن 

 .مستول مرتفع من الموافقة على متغنً الامداد كالتعينٍ 4.571المتوسط العاـ البالغ  يعكسكما  .قافة المنظمةكث

لموارد البشرية اكما كيلاْظ من تحليل نتائج عينة الدراسة أف رؤساء القساـ يقوموف بمشاركة مدير دائرة 

كبما أف الهدؼ الساسي من عملية  ،افقة عالية نسبة مو بعمليات الامداد كالتعينٍ ْيث ْازت هذق الفقرة على

على معدلات ثابتة من الداء كالولاء  نظمةالتعينٍ هو الحصوؿ على الشخص المناسب للوظيفة لي  تحصل منه الم

    الوظيفة لضماف أفضل النتائج. بهذق المعنية هم أف يساهم رؤساء القساـفمن الم
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 :التدريب كالتطوير (3

( أف اتجاهات العينة إيجابية نحو الفقرات الواردة في 00.2الجدكؿ )في تائج البيانات يلاْظ من تحليل ن

، كبالاعتماد على المقياس الخماسي المعتمد (4الجدكؿ كذلك لف متوسطاتها الحسابية أكبر من متوسط أداة القياس )

 على نسبة موافقة مرتفعة نصت علىكالتي ْازت ( 01) يتبنٍ أف نسبة الموافقة متوسطة لجميع الفقرات عدا الفقرة

على اهتماـ المنظمات بجودة نوعية العمل فتقوـ كذلك يدؿ وظيفته، ل هأف الموظف يتم تدريبه قبل استلام

كما أف هذق  المنظمات بتأهيل الموظف كتدريبه بشكل جيد ليصبح قادرا على تنفيذ مهامه الوظيفية بكفاءة كفاعلية

( كالتي نصت على أف المنظمات 41. بينما جاءت نتائج الفقرة )يارم بنٍ الفقراتعمقل انحراؼ الفقرة ْازت على أ 

لتعكس أقل الفقرات موافقة، كهذا قد يكوف دلالة على قلة كعي  تقوـ بتقييم فاعلية البرامج التدريبية سنويا

 ريبية دكف التأكد من مدلالمنظمات بضركرة كأهمية تقييم البرامج التدريبية ْيث أف إخضاع الموظفنٍ للبرامج التد

الفائدة المكتسبة لن يتيح للمنظمات فرصة معرفة الآلية الصحيحة لتطوير هذق البرامج كمدل تأثنًها الإيجابي على 

يعكس مستول متوسط من الموافقة على  4.2245أداء الموظفنٍ بمختلف أماكنهم. كما أف المتوسط العاـ البالغ 

 المتغنً أعلاق.
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المذوسطاخ الحساةيح والانحرافاخ المعياريح لإجاةاخ أفراد عينح الدراسح على الفقراخ الذي دقيس  (:22.1جدول )
 أةعاد المذغير المسذقل الذدريث والذطوير

 

 كسط ْسابي الفقرة
الانحراؼ 
 المعيارم

 المستول الرتبة

 مرتفع 0 9641. 3.76 وظيفته.ل هتدريب الموظف قبل استلام يتم-01
ة سنوية للبرامج التدريبية التي كضع خط يتم-04

 سيتم تنفيذها.
 متوسط 4 8741. 3.53

رؤساء القساـ بتقييم مدل استفادة  يقوـ-05
 التدريبية. من البرامجموظفيهم 

 متوسط 2 8921. 3.44

الموظف بتحديد الاْتياجات  يساهم-06
 التدريبية التي يرغب بها.

 متوسط 4 9961. 3.35

نيات الحديثة )كالمباريات التق نظمةالم تواكب-07
الادارية، دراسة الحالة، الحاسوب، فرؽ العمل...( 

 لتدريب كتطوير العاملنٍ.
 متوسط 4 1.024 3.49

بتقييم فاعلية البرامج التدريبية  نظمةالم تقوـ-41
 سنويا.

 متوسط 5 9871. 3.15

بتطوير برامجها التدريبية  نظمةالم تقوـ-40
 سنويا.

 طمتوس 1 1.042 3.39

   671301. 3.4427 المتوسط العاـ
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 إدارة التعويضات: (4

( كذلك لف متوسطاتها الحسابية 04.2يلاْظ أف اتجاهات العينة إيجابية نحو الفقرات الواردة في الجدكؿ )

 تقوـ بدفع التزاماتها كافة إلى الموظفنٍ( على أف المنظمات 47( كقد نصت الفقرة )4أكبر من متوسط أداة القياس )

كانحراؼ معيارم هو القل بنٍ الفقرات  2.05أكثر الفقرات موافقة بمتوسط مرتفع بلغ  في موعدها قد ْظيت على

( مما يبنٍ اتفاقا بشكل عاـ على الالتزاـ العالي من المنظمات المدركسة اتجاق موظفيها ككما نوهنا سابقا فإف 1.446)

سنة كبالتالي فهي من المنظمات العريقة. كما ْصلت  04 ما يزيد عن نصف المنظمات المدركسة يزيد عمرها على

( التي نصت على أنه يتم تقديم مكافأة نهاية الخدمة إلى الموظفنٍ على أقل الفقرات موافقة بمتوسط 44الفقرة )

 ، ْيث أف المنظمات تلتزـ بإضًاؾ موظفيها في برنامج الضماف الاجتماعي. كاما المتوسط العاـ فقد بلغ4.01يبلغ 

مما يعكس مستول متوسط من الموافقة على المتغنً أعلاق. كيلاْظ ارتفاع الانحرافات المعيارية لفقرات هذا  4.2747

المتغنً كيعزل هذا الارتفاع الى تعدد سياسات المنظمات في ادارة التعويضات ْيث تراكْت الانحرافات المعيارية بنٍ 

(1.646-0.475.) 

في سوؽ العمل لا تنعكس بشكل  جورال يتبنٍ أف  عينة الدراسة تجاباتاس كبشكل عاـ كمن تحليل نتائج

، كما أنه لا يتم دكما" مكافأة الموظفنٍ ماديا على الداء العاملنٍ في منظمات مواد البناء في الردف مباضً على أجور

ء جيد. كترل الباْثة عند قيامهم بأدا كالرضا مما قد يولّد إْباطا لدل الموظفنٍ لشعورهم بعدـ التقدير الجيد

مقارنة النتائج المتحققة بالنتائج المرجوة بحيث تكوف  طريق عن مرتبط بالداء المتميز مكافتتبناء نظاـ بضركرة 

 النتائج المرجوة معقولة كعلى درجة معينة من الصعوبة إلا أنها قابلة للتطبيق في ظركؼ العمل الحالية.
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لانحرافاخ المعياريح لإجاةاخ أفراد عينح الدراسح على الفقراخ الذي دقيس (: المذوسطاخ الحساةيح وا21.1جدول )
 أةعاد المذغير المسذقل إدارج الذعويضاخ

 

 الفقرة
كسط 
 ْسابي

انحراؼ 
 معيارم

 المستول الرتبة

دراسة الجور في سوؽ العمل بشكل دكرم  تتم-44
 .نظمةكانعكاساتها على أجور الموظفنٍ العاملنٍ في الم

 متوسط 4 1.068 3.26

على استدامتها  نظمةأجور الموظفنٍ في الم تنعكس-44
 الاقتصادية.

 متوسط 4 1.056 3.50

ه على كافتتيتم تقديم الحوافز المادية إلى الموظف لم-42
 الداء الجيد.

 متوسط 5 1.065 3.33

تقديم تأمنٍ صحي مقابل مبلغ رمزم إلى  يتم-41
 الموظفنٍ.

 مرتفع 4 1.030 3.97

 متوسط 6 1.297 3.10 تقديم مكافأة نهاية الخدمة إلى الموظفنٍ. يتم-44
بناء على  كافتتنظاـ للترقيات كالم نظمةالم توفر-45

 الإبداع الذم يظهرق العامل.
 متوسط 2 1.133 3.39

 متوسط 1 1.019 3.26 تعتبر مرضية. نظمةالسنوية من قبل الم الزيادات-46
تها كافة إلى الموظفنٍ في بدفع التزاما نظمةالم تقوـ-47

 موعدها.
 مرتفع 0 8381. 4.17

 متوسط  684271. 3.4969 المتوسط العاـ

 :إدارة علاقات الموظفنٍ (5

 ؛فيه( أف اتجاهات العينة ايجابية نحو الفقرات الواردة 04.2يلاْظ من تحليل البيانات الواردة في الجدكؿ )

يعكس  4.5247( كما تبنٍ أف المتوسط العاـ البالغ 4داة القياس )كذلك لف متوسطاتها الحسابية أكبر من متوسط أ 

تقوـ بتوفنً معدات ( كالتي نصت على أف المنظمات 41مستول موافقة مرتفع على المتغنً اعلاق كما أف الفقرة )

 كانت أكثر الفقرات موافقة  اللازمة للموظفنٍ كافة المهنية السلامة
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اد البناء كاهتمامها بسلامة كصحة موظفيها كتأمنٍ أجواء عمل كهذا يدؿ على كعي إدارات منظمات مو 

ْيث ترتفع اْتمالية  قي الموظفنٍ من المخاطر التي من الممكن التعرض لها خلاؿ العماؿ اليومية في هذا القطاعي

لك )مثل: العمل ذا لم يتم اتخاذ الاجراءات الوقائية للحيلولة دكف ذاض المهنية في قطاع مواد البناء إ الحوادث كالامر 

المسؤكلنٍ يقوموف بتشجيع ( التي تنص على أف 44. بينما ْصلت الفقرة )على ارتفاع عاؿ، ْمل مواد ثقيلة ...ال (

على اقل نسبة موافقة. مما يدؿ على عدـ شفافية العاملنٍ على مناقشة المشاكل التي تواجههم داخل المنظمة 

تعد من أهم  بالإدارةية فافف الشْيث إ  اعدـ انفتاْها على مشاكل موظفيهالإدارات في قطاع مواد البناء في الردف ك 

كيجب أف تولي  .ؾ الموظفنٍ في إدارة شؤكنهماضً بإ ْيث تقوـ الادارات الشفافة دارم كالتنميةطرؽ الإصلاح الإ 

ما  جدير بالذكر أفكمن ال داخل المنظمات همية لمناقشة المشاكل التي تواجه الموظفنٍمواد البناء أ ادارات منظمات 

. كما يلاْظ أف الانحرافات المعيارية قد على هذق الفقرة ةمحايدكانت غجابتهم  % من عينة الدراسة41يقارب 

 (.0.145-1.604تراكْت بنٍ )
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(: المذوسطاخ الحساةيح والانحرافاخ المعياريح لإجاةاخ أفراد عينح الدراسح على الفقراخ الذي دقيس 21.1جدول )
 ذغير المسذقل إدارج علاقاخ الموظفينأةعاد الم

 الفقرة
الوسط 
 الحسابي

انحراؼ 
 معيارم

 المستول الرتبة

 نٍملادكراف الع معدؿبدراسة  نظمةالم تهتم-41
 كالغياب.

 متوسط 4 9431. 3.66

الإدارة بتزكيد الموظف بالمعلومات المتعلقة  تقوـ-40
 بطريقة رسمية. بأدائه

 متوسط 5 1.067 3.60

 مرتفع 1 9861. 3.74 .نظمةالموظف بالماف الوظيفي داخل الم يشعر-44
المسؤكلنٍ بتشجيع العاملنٍ على مناقشة  يقوـ-44

 .نظمةالمشاكل التي تواجههم داخل الم
 متوسط 6 1.044 3.41

دراسة الخطار المتعلقة بسلامة الموظفنٍ في  تساهم-42
 اقتصاديا. نظمةاستدامة الم

 مرتفع 2 8121. 3.83

اللازمة  المهنية بتوفنً معدات السلامة نظمةالم تقوـ-41
 .كافةللموظفنٍ 

 مرتفع 0 9541. 3.95

بدراسة الخطار التي من الممكن أف  نظمةالم تقوـ-44
 .يتعرض لها الموظف خلاؿ اداءق لوظيفته

 مرتفع 4 9041. 3.88

باتخاذ الإجراءات التقنية التي تحوؿ  نظمةالم تقوـ-45
 وظفنٍ للخطر.دكف تعريض الم

 مرتفع 4 8391. 3.90

 مرتفع  614161. 3.7469 متوسط عاـ

 إدارة المواهب: (6

( كذلك لف متوسطاتها الحسابية أكبر 02.2يلاْظ أف اتجاهات العينة إيجابية نحو الفقرات في الجدكؿ )

توسط للمتغنً يعكس مستول موافقة م 4.4041(. كما أف المتوسط العاـ البالغ 4من متوسط أداة القياس )

( على أف المنظمات محل البحث تشجع جذب الموهوبنٍ لشغل المناصب الوظيفية 20أعلاق. كقد نصت الفقرة )

ل كرئيي  برفع مستول المنظمات كأدائها عافقد ْصلت على أكثر الفقرات موافقة لما لهم من دكر  المهمة

 كتطوير مخرجاتها بما يحقق رضا العملاء. 
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هي أقل  تخصيص المنظمات لميزانية خاصة لتطوير الموهوبنٍ( كالتي نصت على 47) بينما كانت الفقرة

ْيث  ،محدكدية استثمار الموهوبنٍ من قبل إدارات منظمات مواد البناء في الردف تتضحالفقرات موافقة، كهنا 

على المدل البعيد  كهذا قد ينعكس سلبا ،ف المنظمات تقوـ بجذب الموهوبنٍ إلا أنها لا تهتم بتنمية مواهبهمإ 

. لما له من دكر باضمحلاؿ هذق المواهب أك سعي الموهوبنٍ للبحث عن كظائف أخرل تقوـ على تنمية مواهبهم

جذب كتنمية الفراد الذين نٌلكوف المواهب إلا أف منظمات مواد البناء تقتصر على  على كتشمل ادارة المواهب

كلكن لعدـ  المواهب لشحأف تكوف  قص الموهبة التي لا يرجحالجذب دكف التنمية. كتواجه المنظمات مشكلة ن

دارة المواهب أف تبدأ بموظفيها هبة عند الموظف كمن هنا يجب على إ توفر البيئة الملائمة لازدهار كتطور المو 

 (.0.027-1.744كقد تراكْت الانحرافات المعيارية بنٍ ) كتبحث عن المواهب لديهم كتقوـ بتطويرها.

: المذوسطاخ الحساةيح والانحرافاخ المعياريح لإجاةاخ أفراد عينح الدراسح على الفقراخ الذي دقيس (21.1جدول )
 أةعاد المذغير المسذقل إدارج المواهث

 كسط ْسابي الفقرة
انحراؼ 
 معيارم

 المستول الرتبة

سياسات خاصة للتعامل مع  نظمةالم تتبنى-46
 الموهوبنٍ.

 متوسط 4 9261. 3.20

ميزانية خاصة لتطوير  نظمةالم تخصص-47
 الموهوبنٍ.

 متوسط 4 1.149 2.92

على إضًاؾ الموهوبنٍ في اتخاذ  نظمةالم تعمل-21
 القرار كْل المشكلات.

 متوسط 4 1.123 3.31

على جذب الموهوبنٍ لشغل  نظمةالم تشجع-20
 .المهمةالمناصب الوظيفية 

 متوسط 0 1.021 3.42

اؾ الموهوبنٍ الإدارة العامة مقتنعة بإضً -24
 باتخاذ القرارات

 متوسط 1 9831. 3.21

نوع موهبة الفرد الموهوب  نظمةتدرس الم-24
 كطريقة استغلالها قبل توظيفه.

 متوسط 2 9571. 3.21

 متوسط  828331. 3.2135 متوسط عاـ
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 ف(:مواد البناء في الرد نظماتلم الاقتصادية الاستدامةتحليل بيانات المتغنً التابع ) 4.4.2

 العائد على الاسهم: (1

(: المذوسطاخ الحساةيح والانحرافاخ المعياريح لإجاةاخ أفراد عينح الدراسح على الفقراخ الذي دقيس 24.1جدول )
 أةعاد المذغير الذاةع العائد على الاسهم

 كسط ْسابي الفقرة
انحراؼ 
 معيارم

 المستول الرتبة

ت خلاؿ الثلاث سنوا نظمةقيمة أسهم الم ارتفعت-22
 الاخنًة.

 متوسط 4 9761. 3.17

في السوؽ خلاؿ الثلاث  نظمةمكانة الم ارتفعت-21
 سنوات الاخنًة.

 متوسط 0 9371. 3.64

الحالي مع خططها  نظمةسعر أسهم الم يتماشى-24
 الاستراتيجية.

 متوسط 1 8891. 3.30

في السوؽ  نظمةعلى أسهم الم ارتفعت قيمة العائد-25
 نوات الاخنًة.المالي خلاؿ الثلاث س

 متوسط 2 8841. 3.31

في  بكفاءة، تطبيق أنشطة الموارد البشرية ساهم-26
 .نظمةزيادة أرباح الم

 متوسط 4 8751. 3.51

تطبيق أنشطة الموارد البشرية في زيادة  ساهم-27
 العائد على الاستثمار.

 متوسط 4 7851. 3.52

 متوسط  654101. 3.4091 متوسط عاـ
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( أف اتجاهات العينة ايجابية نحو 01.2ت كنتائج العمليات الإْصائية المعركضة في الجدكؿ )يلاْظ من بيانا

( كنصها 21( كما أف الفقرة )4كذلك لف متوسطاتها الحسابية أكبر من متوسط اداة القياس ) ؛الفقرات المدرجة فيه

هي أكثر الفقرات موافقة، كيفسر  ةمكانة المنظمات محل البحث ارتفعت في السوؽ خلاؿ الثلاث سنوات الاخنً أف 

ذلك بأف منظمات مواد البناء تسعى الى تحقيق مكانة عالية في السوؽ كهو أْد الهداؼ الاستراتيجية للمنظمات 

( التي نصت على أف قيمة أسهم 22كهذا يتوافق مع العمر الطويل للمنظمات المدركسة. بينما كانت الفقرة )

% من عينة 21لاؿ الثلاث سنوات الخنًة أقل الفقرات موافقة إلا أف ما يقارب المنظمات محل البحث ارتفعت خ

اضطلاعهم على قيم السهم بالسوؽ المالي. كقد بلغ  عدـعلى الدراسة أجابت بشكل محايد قد يكوف ذلك دلالة 

افات المعيارية بنٍ ما يعكس موافقة العينة على المتغنً اعلاق بشكل متوسط. كتراكْت الانحر  4.217المتوسط العاـ 

(1.561-1.754.) 

 استغلاؿ الفرص: (2

( أف اتجاهات العينة ايجابية نحو الفقرات 04.2تعكس نتائج المعالجات الإْصائية الواردة في الجدكؿ )

( التي اشارت الى أنه 11(. كانت الفقرة )4الواردة فيه كذلك لف المتوسطات الحسابية أكبر من متوسط أداة القياس )

كيفسر ذلك  4.74هي أكثر الفقرات موافقة بمتوسط ْسابي يبلغ اسة السواؽ الجديدة التي نٌكن استغلالها يتم در 

( بأف أهمية دراسة السوؽ 4117باف المنظمات تسعى من أجل تحقيق أهدافها كزيادة أرباْها ككما أشار العبيدم )

بدكف دراسة السواؽ الجديدة كإعادة تنظيم تكمن في التنسيق بنٍ قرارات الانتاج كالتسويق من خلاؿ السوؽ ف

المعرفة كالفهم بها من جديد كفي ضوء التبدلات السريعة التي تشهدها تلك السواؽ تبقى الشركة تنتج ثم تبحث 

( هي أقل الفقرات موافقة بمتوسط ْسابي يبلغ 10عن المشترين لمنتجاتها. بينما يرل مجتمع الدراسة أف الفقرة )

يعكس مستول موافقة مرتفع. كقد تراكْت الانحرافات المعيارية  مما 4.4701المتغنً  توسط العاـ لهذا. بلغ الم4.26

 (.1.740-1.517بنٍ )
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(: المذوسطاخ الحساةيح والانحرافاخ المعياريح لإجاةاخ أفراد عينح الدراسح على الفقراخ الذي دقيس 24.1جدول )
 أةعاد المذغير الذاةع اسذغلال الفرص

 الفقرة
كسط 
 ْسابي

انحراؼ 
 معيارم

 المستول الرتبة

 مرتفع 4 8171. 3.79 دراسة الفرص المتاْة في السوؽ بشكل دكرم. يتم-11
فاعلية أنشطة الموارد البشرية على قدرة  تنعكس-10
 في استغلاؿ الفرص المتاْة. نظمةالم

 متوسط 4 8751. 3.48

 دراسة السباب التي أدت إلى ضياع بعض الفرص يتم-14
 المتاْة.

 متوسط 2 9281. 3.64

في  بكفاءة تطبيق أنشطة إدارة الموارد البشرية ساهم-14
 استغلاؿ الفرص المتاْة.

 متوسط 1 7671. 3.60

بالتعرؼ على نقاط الضعف لدل  نظمةالم تقوـ-12
 .المنافسنٍ للاستفادة منها

 مرتفع 4 9611. 3.70

 مرتفع 0 7591. 3.93 غلالها.دراسة السواؽ الجديدة التي نٌكن است يتم-11

 متوسط  624411. 3.6915 متوسط عاـ

 الحد من التهديدات: (3

( أف اتجاهات العينة ايجابية نحو الفقرات 05.2يتضح من نتائج المعالجات الاْصائية الواردة في الجدكؿ )

( التي تنص 14أف الفقرة )( كما تبنٍ 4المدرجة فيه كذلك لف متوسطاتها الحسابية أكبر من متوسط أداة القياس )

على أف المنظمات محل البحث تقوـ بدراسة النظمة كالقواننٍ الحكومية المختلفة هي أكثر الفقرات موافقة بمتوسط 

(، كيفسر ذلك بضركرة دراسة النظمة الحكومية المختلفة لتسينً المنظمات بطرؽ قانونية لدرء 4.72ْسابي يبلغ )

( كالتي 17فرضها الدكلة كالتي قد تصل إلى إغلاؽ المنظمة نهائيا. بينما ْظيت الفقرة )العقوبات كالمخالفات التي ت

موافقة بمتوسط ْسابي يبلغ  يتم تحديد التهديدات المحتملة من أم قادـ جديد للسوؽ على اقل نسبةتنص على أنه 

على المتغنً أعلاق. كقد تراكْت الذم يعكس مستول مرتفع من الموافقة  4.5141(. في ْنٍ بلغ المتوسط العاـ 4.11)

 .(1.740-1.517الانحرافات المعيارية بنٍ )
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(: المذوسطاخ الحساةيح والانحرافاخ المعياريح لإجاةاخ أفراد عينح الدراسح على الفقراخ الذي دقيس 24.1جدول )
 أةعاد المذغير الذاةع الحد من الذهديداخ

 الفقرة
كسط 
 ْسابي

انحراؼ 
 معيارم

 لالمستو  الرتبة

بدراسة النظمة كالقواننٍ الحكومية  نظمةالم تقوـ-14
 المختلفة.

 مرتفع 0 7091. 3.94

بدراسة الاتجاهات المختلفة لذكاؽ  نظمةالم تقوـ-15
 الجمهور.

 متوسط 2 8701. 3.66

 مرتفع 4 7921. 3.89 بدراسة تطور كضع المنافسنٍ. نظمةالم تقوـ-16
من أم قادـ جديد تحديد التهديدات المحتملة  يتم-17

 للسوؽ.
 متوسط 5 9211. 3.50

 مرتفع 4 7811. 3.74 بدراسة كتحليل التهديدات المحتملة. نظمةالم تقوـ-41
القدرة على التكيف مع ما يطرأ في  نظمةالم تمتلك-40

 البيئة الخارجية.
 متوسط 1 8901. 3.65

تطبيق أنشطة إدارة الموارد البشرية في الحد  ساهم-44
 متوسط 4 7841. 3.54 .نظمةديات التي تواجه الممن التح

 مرتفع  569821. 3.7025 متوسط عاـ
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 الابتكار: (4

(: المذوسطاخ الحساةيح والانحرافاخ المعياريح لإجاةاخ أفراد عينح الدراسح على الفقراخ الذي دقيس 24.1جدول )
 أةعاد المذغير الذاةع الاةذكار

 الفقرة
 كسط ْسابي

انحراؼ 
 معيارم

 المستول تبةالر 

الاعتماد على منتج رئيي  كاْد في  يتم-44
 المبيعات.

 متوسط 5 1.141 2.71

 متوسط 2 9121. 3.52 سنويا. لمنظمتنا تطوير أكثر من منتج يتم-42
 متوسط 4 9641. 3.55 طرح منتج جديد للسوؽ على القل سنويا.  يتم-41
استخداـ كسائل التكنولوجيا المختلفة  يتم-44

 . نظمةر منتجات الملتطوي
 مرتفع 0 8601. 3.88

لتطوير  نظمةاستراتيجية محددة تتبعها الم يوجد-45
 منتجاتها.

 متوسط 1 8061. 3.50

الإنتاجية على مدار الثلاث  مستول تحسنٍ تم-46
 سنوات السابقة.

 مرتفع 4 8861. 3.75

مدار  نموذجية علىخفض التكاليف بطريقة  تم-47
 قة.الثلاث سنوات الساب

 متوسط 4 9551. 3.27

 متوسط  504931. 3.4534 متوسط عاـ

( كالتي تنص على أنه يتم الاعتماد 44( أف اتجاهات العينة سلبية نحو الفقرة )06.2يتضح من الجدكؿ )

( كذلك يفسر 4على منتج رئيي  كاْد في المبيعات، ْيث بلغ متوسطها الحسابي أقل من متوسط اداة القياس )

ف الاعتماد إ نه يجب تنويع المنتجات المعركضة في السوؽ مما يعزز الاستدامة الاقتصادية للمنظمات ْيث ايجابيا بأ 

على منتج كاْد فقط بالمبيعات قد يشكل خطرا على دنٌومة الشركة في ْاؿ توقفت مبيعات هذا المنتج. بينما كانت 

(. 4داة القياس )الحسابية أكبر من متوسط أ  كذلك لف متوسطاتها ؛اتجاهات العينة ايجابية نحو باقي الفقرات

ردف ْيث تسعى مواد البناء في ال لمنظمات( على أعلى نسبة موافقة مما يؤكد الرؤية المتقدمة 44كْصلت الفقرة )

هذق المنظمات لتحسنٍ جودة منتجاتها باستمرار كتحقيق معاينً الجودة المختلفة لينافس منتجها المنتجات 

كالذم يعكس بدكرق مستول متوسط من الموافقة على  4.2142عالميا. كقد بلغ المتوسط العاـ محليا ك  المطركْة

 (.0.020-1.614المتغنً أعلاق. كتراكْت الانحرافات المعيارية بنٍ )

  



www.manaraa.com

79 
 

 ضماف تحقيق الاهداؼ: (5

ية نحو ( أف اتجاهات العينة ايجاب07.2يلاْظ من بيانات كنتائج العمليات الاْصائية المعركضة في الجدكؿ )

( 51( كما تبنٍ أف الفقرة )4الفقرات المذكورة فيه كذلك لف متوسطاتها الحسابية أكبر من متوسط اداة القياس )

كنصها أف المنظمات محل البحث تقوـ بوضع خطط كأهداؼ رئيسية طويلة الجل تحدد النتائج المطلوب الوصوؿ 

تماـ الإدارات العليا في منظمات مواد البناء في الردف هي أكثر الفقرات موافقة، كتوضح هذق النتيجة اه إليها

عما يتطلبه العمل ك بتحديد خططها كأهدافها لما للتخطيط طويل الجل من دكر في إعطاء صورة كاضحة للمستقبل 

( كنصها أنه يتم مراجعة 55من موارد لتحقيق أهداؼ المنظمة كالطريقة المثل للوصوؿ إليها. بينما كانت الفقرة )

، الهداؼ طويلة الجل كالهداؼ العامة ضمن الدكرة الزمنية لتقييم الخطة الاستراتيجية أقل الفقرات موافقة

تقييم  كإعادةفيجب السعي الى عدـ الاكتفاء بوضع الخطط الاستراتيجية فحسب بل يجب القياـ بمراجعة دكرية 

مستول متوسط من الموافقة على المتغنً أعلاق.  يعكس 4.4045. كما أف المتوسط العاـ البالغ لتلك الخطط دكريا

 (.0.101-1.571كتراكْت الانحرافات المعيارية بنٍ )
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(: المذوسطاخ الحساةيح والانحرافاخ المعياريح لإجاةاخ أفراد عينح الدراسح على الفقراخ الذي دقيس 24.1جدول )
 أةعاد المذغير الذاةع ضمان دحقيق الاهداف

 

 الفقرة
 كسط ْسابي

راؼ انح
 معيارم

 المستول الرتبة

بوضع خطط كأهداؼ رئيسية  نظمةالم تقوـ-51
 .إليهاطويلة الجل تحدد النتائج المطلوب الوصوؿ 

 مرتفع 0 8521. 3.77

أهداؼ تقسيم الهداؼ طويلة الجل إلى  يتم-50
لية  .كالوْدات على مستول القساـ كتشغيلية مرْ

 متوسط 1 8241. 3.56

اختلاؼ مستوياتهم على كعي تاـ على  الموظفنٍ-54
 .نظمةبأهداؼ الم

 متوسط 4 9391. 3.52

كافة الطراؼ المسؤكلة عن تحقيق  تشارؾ-54
 .نظمةالهداؼ بصياغة أهداؼ الم

 متوسط 5 1.015 3.52

مع ا كمقارنته اْالي النتائج المتحققة دراسة يتم-52
 بشكل دكرم. المعاينً

 متوسط 4 8101. 3.66

ق أنشطة إدارة الموارد البشرية على تطبي ساهم-51
 .نظمةتحقيق أهداؼ الم

 متوسط 2 8521. 3.65

كالتي  نظمةدراسة المعيقات التي تواجهها الم يتم-54
 ق الاهداؼ يتحوؿ دكف تحق

 مرتفع 4 8351. 3.76

مراجعة الهداؼ طويلة الجل كالهداؼ  يتم-55
العامة ضمن الدكرة الزمنية لتقييم الخطة 

 اتيجية.الاستر 
 متوسط 6 7951. 3.49

 متوسط  596221. 3.6167 متوسط عاـ
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 اختبار الفرضيات 4.2
بعد أف تم معالجة كتحليل البيانات الخاصة بكل فقرة من فقرات الاستبانة، كبحسب متغنًات الدراسة 

 لسئلة ككما يلَ:كاستكمالان للإجابة عن أسئلة الدراسة. تقوـ الباْثة باختبار الفرضيات التي صاغتها في ا

 الفرضية الرئيسة:

Ho:  عند مستول ) دلالة إْصائيةيوجد أثر ذك لاα=1.11 ( بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية )تخطيط

السلامة كالصحة -الموارد، كالإمداد كالتعينٍ، كالتدريب كالتطوير، كإدارة التعويضات، كإدارة علاقات الموظفنٍ 

مواد البناء في الردف )العائد على السهم، كاستغلاؿ  نظماتلم الاقتصاديةكبنٍ الاستدامة ، كإدارة المواهب( -المهنية

 ، كضماف تحقيق الهداؼ(.-طرح منتجات جديدة في السوؽ-الفرص كالحد من المخاطر، كالابتكار 

Ha : عند مستول ) دلالة إْصائيةيوجد أثر ذكα=1.11ط الموارد،( بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية )تخطي 

، -السلامة كالصحة المهنية-كالإمداد كالتعينٍ، كالتدريب كالتطوير، كإدارة التعويضات، كإدارة علاقات الموظفنٍ 

مواد البناء في الردف )العائد على السهم، كاستغلاؿ الفرص  نظماتلم الاقتصاديةكإدارة المواهب( كبنٍ الاستدامة 

 ، كضماف تحقيق الهداؼ(.-منتجات جديدة في السوؽطرح -كالحد من المخاطر، كالابتكار 

 (: نذائج اخذتار الفرضيح الرئيسيحأ 1..1جدول )

F 
 المحسوبة

F 

 الجدكلية
SIG 

 نتيجة الفرضية

 العدمية
R R2 

 0.601 0.775 رفض 1.11% 2.10 58.907
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 ب(: نتائج اختبار الفرضية الرئيسية 41.2جدكؿ )

Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 40.292 6 6.715 58.907 .000b 

Residual 26.790 235 .114   

Total 67.082 241    
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 ج(: نذائج اخذتار الفرضيح الرئيسيح 1..1جدول )

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta 
Toleranc

e VIF 

1 (Constant) 1.007 .183  5.490 .000   

تخطيط الموارد 
 البشرية

.381 .080 .408 4.753 .000 .230 4.342 

الإمداد 
 كالتعينٍ

.061 .066 .059 .932 .352 .423 2.362 

التدريب 
 كالتطوير

.041 .060 .052 .680 .497 .290 3.450 

إدارة 
 التعويضات

.080 .055 .103 1.443 .150 .331 3.018 

إدارة علاقات 
 الموظفنٍ

.032 .064 .037 .496 .620 .303 3.302 

 3.701 270. 014. 2.489 197. 051. 126. إدارة المواهب
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أ، 41.2)كؿ افي الجد الذم أعطانا النتائج الإْصائية المدرجةلقد تم استخداـ اختبار الانحدار المتعدد 

من قيمتها الجدكلية، كتبعا لقاعدة القرار: تقبل  اكبر( 58.907المحسوبة =   Fأف قيمة ) ْيث( ج41.2ب، 41.2

ترفض  ،1.11أكبر من  (SIG)إذا كانت القيمة المحسوبة أقل من القيمة الجدكلية كالقيمة المعنوية  (Ho)الفرضية 

 لذا ، 1.11اقل من  (SIG)كالقيمة المعنوية  إذا كانت القيمة المحسوبة أكبر من القيمة الجدكلية (Ho)الفرضية 

عند مستول  دلالة إْصائية ذك أثرد و كج.كهذا يعني Ha)، كنقبل الفرضية البديلة )(Ho)رفض الفرضية ت

(α=1.11 ) كالإمداد كالتعينٍ، كالتدريب كالتطوير، كإدارة   نشطة إدارة الموارد البشرية )تخطيط الموارد،ل

 الاقتصادية، كإدارة المواهب( كبنٍ الاستدامة -السلامة كالصحة المهنية-ات الموظفنٍ التعويضات، كإدارة علاق

طرح منتجات -مواد البناء في الردف )العائد على السهم، كاستغلاؿ الفرص كالحد من المخاطر، كالابتكار  نظماتلم

كالمتغنًات المستقلة  r=1.551ا قوية كونه الثر هذق علاقة كتعد ، كضماف تحقيق الهداؼ(.-جديدة في السوؽ

الموارد هو أكثر كباستخداـ اختبار الانحدار التدريجي فقد تبنٍ أف تخطيط  % من التغنً في المتغنً التابع.41.0تعتبر 

غنًاف لهما أثر ذك دلالة معنوية ف هذاف المتْيث إ  دارة المواهبليه متغنً إ يالمتغنًات تأثنًان على المتغنً التابع 

بنٍ أنشطة الموارد  ذات أثر كجود علاقة ارتباطية طردية نبهت إلىأف هذق الدراسة  كبذلك ترل الباْثة .ْصائيةإ 

جة توضح أف بعد المتغنً التابع أم أف هذق النتي الردف،مواد البناء في  نظماتالبشرية كالاستدامة الاقتصادية لم

 .أنشطة الموارد البشرية(المستقل )المتغنً ب ثرمواد البناء في الردف( يتأ  نظماتالاستدامة الاقتصادية لم)

 (: 0الفرضية )

Ho : يوجد أثر ذك لا( دلالة اْصائية عند مستولα=1.11 بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كالعائد على السهم في )

 .مواد البناء في الردف منظمات

Ha : يوجد أثر ذك( دلالة اْصائية عند مستولα=1.11بنٍ أنشطة إد ) ارة الموارد البشرية كالعائد على السهم في

 مواد البناء في الردف منظمات
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( 40.2لقد تم استخداـ اختبار الانحدار المتعدد  كيلاْظ من مطالعة نتائج المعالجة الإْصائية في الجدكؿ )

إذا كانت  (Ho)ضية ( اكبر من قيمتها الجدكلية، كتبعا لقاعدة القرار: تقبل الفر 29.867المحسوبة =   Fأف قيمة )

إذا كانت  (Ho)كترفض الفرضية  1.11أكبر من  (SIG)القيمة المحسوبة أقل من القيمة الجدكلية كالقيمة المعنوية 

، (Ho)،  كبالتالي ترفض الفرضية 1.11اقل من  (SIG)القيمة المحسوبة أكبر من القيمة الجدكلية كالقيمة المعنوية 

( لنشطة إدارة الموارد α=1.11ا يعني توجد أثر ذك دلالة اْصائية عند مستول ).كهذHa)كتقبل الفرضية البديلة )

كالمتغنًات  r=0.658البشرية على العائد على السهم في منظمات مواد البناء في الردف كتعتبر العلاقة قوية كونها 

لدراسة توصلت إلى كجود علاقة أثر % من التغنً في المتغنً التابع. كبذلك ترل الباْثة أف هذق ا24.4المستقلة تعتبر 

طردية لنشطة الموارد البشرية على العائد على السهم في منظمات مواد البناء في الردف أم أف هذق النتيجة توضح 

أف بعد المتغنً التابع )العائد على السهم في منظمات مواد البناء في الردف( يتأثر في المتغنً المستقل )أنشطة الموارد 

ية(، ْيث يلاْظ أف تخطيط الموارد كإدارة المواهب هي المتغنًات الفرعية ذات الثر ذك معنوية إْصائية البشر

 . 1.11لها منفردة اقل من  (SIG)ْيث أف 

 (2(: نذائج اخذتار الفرضيح )أ 12.1جدول )
F 

 المحسوبة

F 

 الجدكلية

F 

SIG 

نتيجة الفرضية 
 العدمية

R R2 

 0.433 0.658 رفض 1.11% 2.10 29.867
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 (2(: نذائج اخذتار الفرضيح )ب 12.1جدول )

 

  

Model 

Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 44.611 6 7.435 29.867 .000b 

Residual 58.500 235 .249   

Total 103.111 241    

 (2ج(: نذائج اخذتار الفرضيح ) 12.1جدول )

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.013 .271  3.739 .000 

تخطيط الموارد 
 البشرية

.562 .118 .485 4.741 .000 

 929. 089.- 007.- 097. 009.- الإمداد كالتعينٍ  

 701. 384.- 035.- 089. 034.- التدريب كالتطوير

 246. 1.163 099. 082. 095. عويضاتإدارة الت

إدارة علاقات 
 الموظفنٍ

-.147 .095 -.138 -1.551 .122 

 003. 2.981 282. 075. 223. إدارة المواهب
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 (: 4الفرضية )

Ho : إ ذات دلالة يوجد أثر ذك لا( ْصائية عند مستولα=1.11 بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كاستغلاؿ الفرص )

 .مواد البناء في الردف منظماتفي 

Ha:  دلالة إ يوجد أثر ذك( ْصائية عند مستولα=1.11 بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كاستغلاؿ الفرص في )
 .مواد البناء في الردف منظمات

 44.2أ،  44.2لقد تم استخداـ اختبار الانحدار المتعدد كيلاْظ من نتائج المعالجة الاْصائية في الجداكؿ )

 (Ho)من قيمتها الجدكلية، كتبعا لقاعدة القرار: تقبل الفرضية  اكبر( 44.545المحسوبة =   Fج( أف قيمة ) 44.2ب، 

 (Ho)كترفض الفرضية  1.11أكبر من  (SIG)إذا كانت القيمة المحسوبة أقل من القيمة الجدكلية كالقيمة المعنوية 

كبالتالي ترفض الفرضية  ، 1.11اقل من  (SIG)لقيمة المعنوية إذا كانت القيمة المحسوبة أكبر من القيمة الجدكلية كا

(Ho)( كتقبل الفرضية البديلة ،(Ha كهذا يعني.( كجود أثر ذك دلالة اْصائية عند مستولα=1.11 لنشطة إدارة )

 r=1.474. كتعتبر العلاقة قوية كونها الموارد البشرية على استغلاؿ الفرص في منظمات مواد البناء في الردف

كبذلك ترل الباْثة أف الدراسة الحالية توصلت إلى % من التغنً في المتغنً التابع. 26.2كالمتغنًات المستقلة تعتبر 

كجود علاقة أثر طردية لنشطة الموارد البشرية على استغلاؿ الفرص في منظمات مواد البناء في الردف أم أف هذق 

ؿ الفرص في منظمات مواد البناء في الردف( يتأثر في المتغنً المستقل النتيجة توضح أف بعد المتغنً التابع )استغلا

)أنشطة الموارد البشرية( كيتبنٍ من الجداكؿ أعلاق أف المتغنً الفرعي المستقل تخطيط الموارد منفردا له أثر ذك 

 معنوية إْصائية على المتغنً التابع.
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 (1(: نذائج اخذتار الفرضيح )أ 11.1جدول )
F 

 ةالمحسوب

F 

 الجدكلية

F 

SIG 
 R R2 العدميةنتيجة الفرضية 

 1.262 1.474 رفض 1.11% 4.01 44.545

 (1ب(: نذائج اخذتار الفرضيح ) 11.1جدول )

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 45.496 6 7.583 36.767 .000b 

Residual 48.466 235 .206   

Total 93.962 241    
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 (1ج(: نذائج اخذتار الفرضيح ) 11.1جدول )

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .789 .247  3.200 .002 

تخطيط الموارد 
 البشرية

.345 .108 .312 3.197 .002 

 180. 1.345 097. 088. 119. الإمداد كالتعينٍ

 468. 728. 063. 081. 059. التدريب كالتطوير

 339. 958. 078. 074. 071. إدارة التعويضات

إدارة علاقات 
 الموظفنٍ

.135 .087 .133 1.559 .120 

 284. 1.074 097. 068. 073. إدارة المواهب

 

 (: 4الفرضية )

Ho:  دلالة إ يوجد أثر ذك لا( ْصائية عند مستولα=1.11 بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كالحد من المخاطر في )

 .مواد البناء في الردف منظمات

Ha:  دلالة إ يوجد أثر ذك( ْصائية عند مستولα=1.11 بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كالحد من المخاطر في )

 .مواد البناء في الردف منظمات
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ب،  44.2أ،  44.2دراسة على النتائج المعركضة في الجداكؿ )كباستخداـ اختبار الانحدار المتعدد ْصلت ال

من قيمتها الجدكلية، كتبعا لقاعدة القرار: تقبل الفرضية  اكبر(  42.764المحسوبة =  Fأف قيمة ) التي تقوؿ ج( 44.2

(Ho)  إذا كانت القيمة المحسوبة أقل من القيمة الجدكلية كالقيمة المعنوية(SIG)  ض الفرضية كترف 1.11أكبر من

(Ho)  إذا كانت القيمة المحسوبة أكبر من القيمة الجدكلية كالقيمة المعنوية(SIG)  كعليه تم رفض  ، 1.11اقل من

( α=1.11كجود أثر ذك دلالة اْصائية عند مستول ).كهذا يعني Ha)، كقبوؿ الفرضية البديلة )(Ho)الفرضية 

. كتعتبر العلاقة قوية كونها  طر في منظمات مواد البناء في الردفلنشطة إدارة الموارد البشرية على الحد من المخا

r=1.465  كبذلك ترل الباْثة أف الدراسة الحالية % من التغنً في المتغنً التابع. 25.4كالمتغنًات المستقلة تعتبر

د البناء في الردف توصلت إلى كجود علاقة أثر طردية لنشطة الموارد البشرية على الحد من المخاطر في منظمات موا

أم أف هذق النتيجة توضح أف بعد المتغنً التابع )الحد من المخاطر في منظمات مواد البناء في الردف( يتأثر في المتغنً 

المستقل )أنشطة الموارد البشرية( كمن المتغنًات المستقلة الفرعية يتبنٍ أف المتغنًاف تخطيط الموارد كإدارة 

 أثنًا بالمتغنً التابع ْيث إف لهما أثر ذك دلالة معنوية اْصائية.التعويضات هما الكثر ت

 (1(: نذائج اخذتار الفرضيح )أ 11.1جدول )
F 

 المحسوبة

F 

 الجدكلية

F 

SIG 

نتيجة الفرضية 
 العدمية

R R2 

 1.254 1.465 رفض 1.11% 4.01 42.764
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 (1ب(: نذائج اخذتار الفرضيح ) 11.1جدول )

Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 36.920 6 6.153 34.986 .000b 

Residual 41.332 235 .176   

Total 78.252 241    

 (1ج(: نذائج اخذتار الفرضيح ) 11.1جدول )

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.152 .228  5.057 .000 

تخطيط الموارد 
 البشرية

.266 .100 .263 2.667 .008 

 544. 608. 044. 082. 050. الإمداد كالتعينٍ

 292. 1.055 093. 075. 079. التدريب كالتطوير

 044. 2.024 167. 069. 139. إدارة التعويضات

إدارة علاقات 
 الموظفنٍ

.136 .080 .146 1.696 .091 

 529. 630. 058. 063. 040. إدارة المواهب
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 (: 2الفرضية )

Ho:  دلالة إ يوجد أثر ذك لا( ْصائية عند مستولα=1.11بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كالابتكار )  طرح(

 .مواد البناء في الردف نظماتمنتجات جديدة في السوؽ( بالنسبة لم

Ha:  ْصائية دلالة إ يوجد أثر ذك( عند مستولα=1.11بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كالابتكار )  طرح منتجات(

 .مواد البناء في الردف نظماتجديدة في السوؽ( بالنسبة لم

ب،  42.2أ، 42.2كباستخداـ اختبار الانحدار المتعدد ْصلت الدراسة على النتائج المعركضة في الجداكؿ )

من قيمتها الجدكلية، كتبعا لقاعدة القرار: تقبل الفرضية  أكبر( 47.447سوبة = المح Fأف قيمة ) التي تقوؿ ج( 42.2

(Ho)  إذا كانت القيمة المحسوبة أقل من القيمة الجدكلية كالقيمة المعنوية(SIG)  كترفض الفرضية  1.11أكبر من

(Ho)  إذا كانت القيمة المحسوبة أكبر من القيمة الجدكلية كالقيمة المعنوية(SIG) يتم رفض ، 1.11ل من اق

( α=1.11كجود أثر ذك دلالة إْصائية عند مستول ). كهذا يعني Ha)، كقبوؿ الفرضية البديلة )(Ho)الفرضية 

. لنشطة إدارة الموارد البشرية على الابتكار )طرح منتجات جديدة في السوؽ( بالنسبة لمنظمات مواد البناء في الردف

كبذلك ترل % من التغنً في المتغنً التابع. 11.0كالمتغنًات المستقلة تعتبر  r=1.516كتعتبر العلاقة قوية كونها 

الباْثة أف الدراسة الحالية عبرت عن كجود علاقة أثر طردية بنٍ أنشطة الموارد البشرية كالابتكار في منظمات مواد 

منظمات مواد البناء في الردف( يتأثر في البناء في الردف أم أف هذق النتيجة توضح أف بعد المتغنً التابع )الابتكار في 

هو أكثر  ادارة المواهبكباستخداـ اختبار الانحدار التدريجي فقد تبنٍ أف المتغنً المستقل )أنشطة الموارد البشرية( 

لالة الموارد ْيث أف هذاف المتغنًاف لهما أثر ذك د تخطيط المتغنًات تأثنًان على المتغنً التابع )الابتكار( يليه متغنً 

 معنوية اْصائية.
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 (1(: نذائج اخذتار الفرضيح )أ 11.1جدول )
F 

 المحسوبة

F 

 الجدكلية

F 

SIG 
 R R2 العدميةنتيجة الفرضية 

 1.110 1.516 رفض 1.11% 4.01 47.447

 (1ب(: نذائج اخذتار الفرضيح ) 11.1جدول )

Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 30.789 6 5.132 39.339 .000b 

Residual 30.654 235 .130   

Total 61.443 241    

  



www.manaraa.com

94 
 

 (1ج(: نذائج اخذتار الفرضيح ) 11.1جدول )

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.484 .196  7.567 .000 

د تخطيط الموار 
 البشرية

.258 .086 .288 3.004 .003 

 477. 713.- 050.- 070. 050.- الإمداد كالتعينٍ

 248. 1.157 099. 064. 074. التدريب كالتطوير

 083. 1.738 139. 059. 103. إدارة التعويضات

إدارة علاقات 
 الموظفنٍ

.017 .069 .021 .252 .801 

 002. 3.098 275. 054. 167. إدارة المواهب

 (:1الفرضية )

Ho يوجد أثر ذك : لا( دلالة اْصائية عند مستولα=1.11 بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كضماف تحقيق )

  مواد البناء في الردف منظماتالهداؼ في 

Ha:  يوجد أثر ذك( دلالة اْصائية عند مستولα=1.11بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كضماف تحقيق الهد ) اؼ

 مواد البناء في الردف منظماتفي 
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كقد زكدتنا المعالجة ( 1كأخنًا كليس آخرا فقد تم استخداـ اختبار الانحدار المتعدد لاختبار الفرضية )

المحسوبة =  Fج( التي تشنً إلى أف قيمة ) 41.2ب،  41.2أ،  41.2في الجداكؿ )الإْصائية بالنتائج كما هي معركضة 

إذا كانت القيمة المحسوبة أقل من  (Ho)ها الجدكلية، كتبعا لقاعدة القرار: تقبل الفرضية من قيمت أكبر( 12.154

إذا كانت القيمة المحسوبة أكبر من  (Ho)كترفض الفرضية  1.11أكبر من  (SIG)القيمة الجدكلية كالقيمة المعنوية 

. Ha)، كتقبل الفرضية البديلة )(Ho)ية كعليه ترفض الفرض، 1.11اقل من  (SIG)القيمة الجدكلية كالقيمة المعنوية 

( لنشطة إدارة الموارد البشرية على ضماف تحقيق α=1.11كجود أثر ذك دلالة اْصائية عند مستول )كهذا يعني 

% من 16كالمتغنًات المستقلة تعتبر  r=1.544. كتعتبر العلاقة قوية كونها الهداؼ في منظمات مواد البناء في الردف

كبذلك ترل الباْثة أف هذق الدراسة قد توصلت إلى كجود علاقة أثر طردية لنشطة الموارد تغنً التابع. التغنً في الم

البشرية على ضماف تحقيق الهداؼ في منظمات مواد البناء في الردف أم أف هذق النتيجة توضح أف بعد المتغنً 

( يتأثر في المتغنً المستقل )أنشطة الموارد البشرية(. التابع )كضماف تحقيق الهداؼ في منظمات مواد البناء في الردف

كالامداد كالتعينٍ  المواردكباستخداـ اختبار الانحدار التدريجي فقد تبنٍ أف المتغنًات المستقلة الفرعية تخطيط 

اد البناء إدارة المواهب لها أثر ذك دلالة معنوية إْصائية على المتغنً التابع )ضماف تحقيق الهداؼ في منظمات مو ك 

 في الردف(.
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 (4(: نذائج اخذتار الفرضيح )أ 14.1جدول )
F 

 المحسوبة

F 

 الجدكلية

F 

SIG 
 R R2 العدميةنتيجة الفرضية 

 1.16 1.544 رفض 1.11 4.01 12.154

 
 (4ب(: نذائج اخذتار الفرضيح ) 14.1جدول )

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 49.685 6 8.281 54.076 .000b 

Residual 35.986 235 .153   

Total 85.671 241    
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 (4ج(: نذائج اخذتار الفرضيح ) 14.1جدول )

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .595 .213  2.800 .006 

 تخطيط الموارد
 البشرية

.476 .093 .451 5.120 .000 

 010. 2.581 168. 076. 197. الإمداد كالتعينٍ

 703. 381. 030. 070. 027. التدريب كالتطوير

 886. 143.- 011.- 064. 009.- إدارة التعويضات

إدارة علاقات 
 الموظفنٍ

.019 .075 .020 .259 .796 

 032. 2.155 175. 059. 126. إدارة المواهب

  

 : Multicolleniarity إختبار 

( لاختبار مدل كجود تداخل بنٍ المتغنًات  المستقلة بعضها مع بعض ْيث تبنٍ أف VIFلقد تم استخداـ إختبار )

كبما يدؿ على عدـ كجود ارتباط متداخل بنٍ المتغنًات المستقلة بعضها مع بعض كهذا ما   1أقل من   VIFقيمة 

 :(44.2)يوضحه الجدكؿ 
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 VIF(: نذائج اخذتار 14.1جدول )
 VIF المتغنً

 2.424 خطيط المواردت

 4.444 الامداد كالتعينٍ

 4.21 التدريب كالتطوير

 4.106 دارة التعويضاتإ 

 4.414 ادارة علاقلت الموظفنٍ

 4.510 دارة المواهبإ 

بعاد لموارد البشرية كأ ا دارةأنشطة إ  تبار مدل كجود علاقة بنٍ كل نشاط منكلغراض الدراسة فقد تم اخ

نشاط من انشطة بنٍ كل  بنٍ كجود علاقة ذات دلالة اْصائيةردف ْيث تتصادية لشركات مواد البناء في الالاق الاستدامة

 :(45.2)بعاد الاستدامة الاقتصادية كفقان للجدكؿ الموارد البشرية كأ 
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لموارد التشريح وأةعاد الاسذدامح (: نذائج اخذتار وجود علاقح ةينحكل نشاط منأنشطح ا14.1جدول )
 الاقذصاديح

 
 الاستدامة

 الاقتصادية 
 
 إدارة انشطة 
 الموارد البشرية 

العائد على 
 سهمال

استغلاؿ 
 الفرص

الحد من 
 المخاطر

 الابتكار
ضماف 
تحقيق 

 هداؼال 

ابعاد 
 الاستدامة

 1.524** 1.546** 1.41** 1.424** 1.441** 1.441** تخطيط الموارد

 1.416** 1.424** 1.110** 1.445** 1.144** 1.262** داد  كالتعينٍالام

 1.442** 1.441** 1.405** 1.411** 1.41** 1.141** التدريب كالتطوير

 1.421** 1.16** 1.402** 1.172** 1.150** 1.145** دارة التعويضاتإ 

 1.412** 1.441** 1.170** 1.404** 1.402** 127** دارة علاقات الموظفنٍإ 

 1.466** 1.410** 1.411** 1.174** 1.411** 1.166** دارة المواهبإ 

 1.10ْصائية عند مستول إ **ذات دلالة 
 

التي  Central limited theoremsكفي التحليل السابق تم افتراض التوزيع الطبيعي للعينة ْسب نظرية 

 .يل إلى التوزع ْسب توزيع اْتمالي معنٍمجموع عدة عينات عشوائية مستقلة كمتشابهة التوزع، نٌتنص على أف 

ككلما كاف عدد العينات أكبر كاف  .ف المجموع نٌيل إلى التوزع طبيعيا أم أنه نٌلك توزيعا اْتماليا طبيعياْيث إ 

  تم الافتراض أف العينة موزعة طبيعيا. 41أكبر من  424كبما أف عدد عينة الدراسة التوزيع نٌيل الى الطبيعي. 
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   Statistic Std. Error 

dep Mean 3.5746 .03391 

95% Confidence Interval for 

Mean 

Lower Bound 3.5078  

Upper Bound 3.6414  

5% Trimmed Mean 3.5974  

Median 3.5917  

Variance .278  

Std. Deviation .52759  

Minimum 1.42  

Maximum 4.91  

Range 3.49  

Interquartile Range .54  
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Skewness -.559- .156 

Kurtosis 2.844 .312 
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الخامس الفصل  

 مناقشة النتائج كالتوصيات

 

 

 مناقشة النتائج 
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dep Mean 

95% Confidence Interval for 

Mean 

Lower Bound 

Upper Bound 

5% Trimmed Mean 

Median 

Variance 

Std. Deviation 

Minimum 

Maximum 

Range 

Interquartile Range 

Skewness 

Kurtosis 

 

   

dep Mean 

95% Confidence Interval for 

Mean 

Lower Bound 

Upper Bound 

5% Trimmed Mean 

Median 

Variance 

Std. Deviation 

Minimum 

Maximum 

Range 

Interquartile Range 

Skewness 
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 التوصيات 

 

  

Kurtosis 
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  الفصل الخامس

 مناقشة النتائج كالتوصيات 

 مناقشة النتائج 1-0
الباْثة من عرض تحليل استجابات مجتمع الدراسة ْوؿ فقرات الاستبانة كاختبار فرضيات  تبعد أف انته

رز النتائج التي تم التوصل إليها، كاقتراح التوصيات الدراسة، فإنها تسعى من خلاؿ الفصل الحالي إلى مناقشة أب

كالاتجاهات البحثية المستقبلية التي تأمل أف تخدـ الشركات قيد البحث إذا ما تم الخذ بها. ككذلك تطوير قطاع 

 كما قامت الباْثة باستعراض مدل توافق نتائج دراسة الباْثة مع النتائج التي توصلت اليها البناء كالإنشاءات.

  الدراسات السابقة ذات الصلة كالتي تم عرضها كمناقشتها في الفصل الثاني.

الى  41أظهر تحليل النتائج أف عينة الدراسة توزعت على خمس فئات عمرية ْيث اْتلت الفئة العمرية )

ة لشغل % مما يعكس ْرص منظمات مواد البناء على الاستعانة بالفئة الشاب21.1سنة( الصدارة بنسبة  41أقل من 

المناصب الإدارية المختلفة. كأما بالنسبة للمؤهل العلمي فتظهر النتائج أف غالبية عينة الدراسة هم من ْملة درجة 

البكالوريوس كتبنٍ هذق النتيجة اهتماـ المنظمات محل البحث بتعينٍ ْملة الشهادات الجامعية. كأما من ْيث 

عينة الدراسة مما يشنً إلى تزايد الإقباؿ من الإناث على هذق  % من41النوع الاجتماعي فقد اْتلت فئة الذكور 

(. كأما 4115% كما جاء في دراسة أبو العثم )4الوظائف خلاؿ السنوات الخنًة ْيث كانت نسبة الإناث لا تتعدل 

سنة.  04بالنسبة لعمر المنظمات فقد كاف أكثر من نصف المجتمع محل البحث من المنظمات التي يزيد عمرها على 

سنوات فأكثر المرتبة الكلى ْيث  01كبالنسبة لخبرة أفراد العينة المدركسة فقد توزعت على خمس فئات اْتلت فئة 

 تشنً هذق النتيجة الى أهمية الاستعانة بذكم الخبرة في المناصب الساسية بمنظمات مواد البناء.
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ة إلى مجموعة من النتائج التي سيتم أما فيما يتعلق بمتغنًات الدراسة، فقد توصلت الدراسة الحالي

 استعراضها كمناقشتها كمقارنتها بالدراسات السابقة التي اختبرت كاْدا أك أكثر من هذق المتغنًات ككما يلَ:

  أشارت نتائج الدراسة الحالية إلى أف المنظمات قيد البحث تقوـ بتطبيق كظيفة تخطيط الموارد

( كاف هذق 1.141( كبانحراؼ معيارم )4.4146)البشرية بدرجة متوسطة كبمتوسط ْسابي 

المنظمات تهتم بملء الوظائف الشاغرة كفقا للخبرة، كما أنها تقوـ بتحديد اْتياجاتها من الموارد 

البشرية بما يتماشى مع خططها الاستراتيجية، كتحتوم على قواعد بيانات تشمل جميع العاملنٍ 

( كجرغوف 4100فقة مع نتائج دراسة العدكاف )لديها، ْيث جاءت هذق النتائج جميعها متوا

(4117 .) 

  أشارت نتائج تحليل بيانات الدراسة الحالية أف المنظمات قيد البحث تقوـ بتطبيق سياسة الإمداد

(. كبالرغم من اختلاؼ 1.116( كانحراؼ معيارم )4.571كالتعينٍ بدرجة عالية، كبمتوسط ْسابي )

( التي خلصت إلى أف 4104اسة الحالية تتفق مع دراسة القاضي )مجتمع الدراسة إلا اف نتيجة الدر 

المتوسط العاـ لوظيفة الاستقطاب كالتعينٍ كانت ضمن المستول المرتفع، ْيث تم اجراء دراسة 

( على جامعة الشرؽ الكسط بينما مجتمع الدراسة الحالية هو ضًكات مواد البناء في 4104القاضي )

يفة الامداد كالتعينٍ يتم تطبيقها بطريقة منظمة كمدركسة من قبل الردف هذا يشنً إلى أف كظ

 غالبية المنظمات في الردف على اختلاؼ مجالاتها.

  جاء استخداـ مجتمع الدراسة لوظيفة التدريب كالتطوير بدرجة متوسطة، كبمتوسط ْسابي

مه كظيفته على (. كْصلت فقرة يتم تدريب الموظف قبل استلا 1.450( كانحراؼ معيارم )4.2245)

 (.4101متوسط ْسابي مرتفع كتتلاقى هذق النتيجة مع دراسة زيد )

  جاء استخداـ المنظمات محل البحث لوظيفة ادارة التعويضات بدرجة متوسطة ْيث ْصلت

 (. 1.462( كانحراؼ معيارم )4.2747الفقرات على متوسط ْسابي )
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 لموظفنٍ )السلامة كالصحة المهنية( بدرجة جاء تطبيق المنظمات محل البحث لنشاط إدارة علاقات ا

( مما يدؿ على اهتماـ المنظمات بتأمنٍ 1.402( كانحراؼ معيارم )4.5247عالية كبمتوسط ْسابي )

 جو صحي للعاملنٍ لديها.

  جاء تطبيق المنظمات محل البحث لنشاط إدارة المواهب بدرجة متوسطة كبمتوسط ْسابي

-( 4104، كجاءت النتائج متناغمة مع ما توصلت إليه صياـ )(1.646( كانحراؼ معيارم )4.4041)

 على الرغم من اختلاؼ مجتمع الدراسة. –في دراسة الحالة بالجامعة الإسلامية في غزة 

  عند مستول ) علاقة أثر ذات دلالة إْصائيةكجودα=1.11 ( لنشطة إدارة الموارد البشرية )تخطيط

-ب كالتطوير، كإدارة التعويضات، كإدارة علاقات الموظفنٍ كالإمداد كالتعينٍ، كالتدري الموارد،

، كإدارة المواهب( على الاستدامة الاقتصادية لمنظمات مواد البناء في الردف -السلامة كالصحة المهنية

طرح منتجات جديدة في -)العائد على السهم، كاستغلاؿ الفرص كالحد من المخاطر، كالابتكار 

( ك 4104هداؼ( كتتوافق هذق النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة زيد )، كضماف تحقيق ال -السوؽ

Spooner (4101( كالنسور كالزيادات )اقتصرت 4101( إلا أف دراسة النسور كالزيادات )4101 )

( إلى 4115)  .Wirtenberg et. alعلى كظيفة التخطيط فقط. كما تتماشى هذق النتيجة مع توصية 

ؿ أكثر استدامة، ْيث تلعب الموارد الرئيسية دكرا رئيسا فيها. كقد ْاجة الشركات لتطوير أعما

( بأف يكوف للموارد البشرية دكرا نشطا كمبكرا للمساعدة على 4101) .Sroufe et. alأكصت دراسة 

 خلق النظم كالعمليات للتعزيز من مبادرات الاستدامة.

  كجود( علاقة ذات دلالة اْصائية عند مستولα=1.11بنٍ أن ) شطة إدارة الموارد البشرية كالعائد

على السهم في منظمات مواد البناء في الردف. كتبنٍ هذق النتيجة أهمية أنشطة الموارد البشرية 

بتحسنٍ كرفع العوائد على السهم كبالتالي تحقيق رضا المساهمنٍ كزيادة التوجه للمشاركة بهذق 

 المنظمات.
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 كجود علاقة ذات دلالة اْصائية عند م( ستولα=1.11 بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كاستغلاؿ )

. فمن أهم الاستراتيجيات التي يجب اتباعها لتحقيق الفرص في منظمات مواد البناء في الردف

أهداؼ المنظمات استغلاؿ الفرص، كمنه فإف تطبيق أنشطة ادارة الموارد البشرية تساهم في استغلاؿ 

 قي بمستول المنظمة كالتميز عن غنًها.الفرص المتاْة كبالتالي الر 

 ( كجود علاقة ذات دلالة اْصائية عند مستولα=1.11 بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كالحد من )

. يتضح من هذق النتيجة أف تطبيق أنشطة إدارة الموارد المخاطر في منظمات مواد البناء في الردف

نها، كبالتالي تتميز المنظمة بمركنتها كقدرتها على تجنب البشرية يساعد على تقليل المخاطر أك الحد م

 المخاطر كتقليلها كاتخاذ الإجراءات الوقائية اللازمة للحفاظ على دنٌومتها كاستقرارها ماليا.

 ( كجود علاقة ذات دلالة إْصائية عند مستولα=1.11 بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كالابتكار )

. كتعكس هذق النتيجة سوؽ( بالنسبة لمنظمات مواد البناء في الردف)طرح منتجات جديدة في ال

طرح منتجات جديدة في أهمية أنشطة الموارد البشرية كدكرها في تمييز المنظمات عن طريق 

 & Jabbour, Santos ( ك4114) Vickers and Bearالسوؽ، كتتفق هذق النتيجة مع كل من 

Nagano, (2008.) 

 كجود علاقة ذات دلال( ة إْصائية عند مستولα=1.11 بنٍ أنشطة إدارة الموارد البشرية كضماف )

تحقيق الهداؼ في منظمات مواد البناء في الردف. كتوضح هذق النتيجة دكر أنشطة إدارة الموارد 

البشرية في تحقيق أهداؼ منظمات مواد البناء في الردف، كالتي هي السبب الساسي كراء كينونتها، 

[ إلا أف Kehinde  4104، 4101، زيد 4104هذق النتيجة متوافقة مع كل من ]القاضي كقد جاءت 

اقتصرت على إدارة المواهب ْيث توصل إلى أف إدارة المواهب تعزز  Kehinde( 4104دراسة )

 كفاءة القول العاملة كتزيد الإنتاجية في منظمات العماؿ.
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 التوصيات  4.1
 

ْثة تقدـ مجموعة من التوصيات التي تأمل بأف تساهم في نهضة كتعزيز في ضوء مناقشة النتائج فإف البا

 استدامة منظمات مواد البناء بشكل خاص كالمنظمات الصناعية بشكل عاـ.

 على كأف تعمل البشرية، الموارد إدارة دكر منظمات مواد البناء في الردف أهمية درؾأف ت ضَكرة 

 الخاصة التدريبية كالدكرات البرامج بتوفنً فيها، عاملنٍال كإمكانات قدرات تطوير خلاؿ من تنميتها

 كتأهيلهم عدادهماب

  أف تهتم منظمات مواد البناء في الردف بتقييم أداء العاملنٍ بحيث يكوف مبني على أسس علمية

مدركسة كالقياـ بهذا التقييم بشكل دكرم بما يضمن استمرارية التصويب للعاملنٍ كتزكيدهم 

 .اسبة كالدكرات التدريبية اللازمةبالمهارات المن

  لا بد أف ترعى منظمات مواد البناء في الردف تحليل جميع الوظائف تحليلا علميا موثقا يتماشى مع

خطط المنظمة الاستراتيجية لما له من دكر أساسي في توضيح ظركؼ الوظائف كدرجات خطورتها، 

قوـ بتقييم أداء العاملنٍ كتحديد أجورهم بما كأف تتخذ الخطوات العلاجية كالوقائية اللازمة كأف ت

 يتناسب مع نتائج التحليل.

  ضَكرة قياـ منظمات مواد البناء في الردف بتقييم البرامج التدريبية بعد تنفيذها سواء بالقياـ

باختبارات مناسبة اك بنقاش مفتوح أك متابعة العاملنٍ بعد تلقيهم لهذق الدكرات كذلك لمعرفة 

 من الدكرات المختلفة كتطويرها. مدل الفائدة

  توصي الباْثة بأف تستقطب منظمات مواد البناء في الردف المواهب كأف تستثمر تلك الموجودة

داخل المنظمات كتنميها كتحفزها بالركاتب كالعلاكات بحيث تنعكس هذق المواهب كتصب في 

 مصلحة المنظمات كسعيها لتحقيق أهدافها.
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 إدارة أهمية ْوؿ تنظيمية مية في منظمات مواد البناء كأهمية إيجاد ثقافةتنظي ايجاد لوائح ضَكرة 

 العليا الإدارة أفراد إضًاؾ طريق عن كذلك تنافسية ميزة خلق في كدكرها البشرية المواهب

 ككيفية المواهب، إدارة لنظاـ فهمهم تعزيز أجل من كعالمية دكلية كمؤتمرات عمل بورش كالوسطى

 .مكوناته تطبيق

  صي الباْثة بأف تزيد منظمات مواد البناء في الردف أعداد الموظفنٍ من ْملة الشهادات العليا تو

كأف توليهم المناصب الساسية في المنظمات لما في ذلك من دكر مهم في رفع مستول كفاءة كفاعلية 

 كثقافة الموظفنٍ.

 رد البشرية كدكرها في تعزيز اجراء المزيد من البحوث التي تربط العلاقة بنٍ أنشطة إدارة الموا

 النواْي الاجتماعية كالبيئية للاستدامة.

  توصي الباْثة بأف تهتم منظمات مواد البناء في الردف بتعزيز دكر إدارة الموارد البشرية في المنظمات

 لما تساهم به من دكر أساسي في تعزيز الاستدامة الاقتصادية كفقا لنتائج الدراسة الحالية.

 ْثة بأف تدفع منظمات مواد البناء في الردف نحو مشاركة كافة القساـ في عمليات إدارة توصي البا

أنشطة الموارد البشرية لما يقوـ به من دكر مهم برفع كفاءة الموظفنٍ الحالينٍ كالذين يتم 

استقطابهم للمناصب المختلفة، بحيث تشمل المهاـ الوظيفية لمدراء الاقساـ المختلفة إجراء 

 بارات اللازمة كمقابلة المرشحنٍ لملء الشواغر ضمن نطاؽ مسؤكليتهم.الاخت

  ضَكرة قياـ منظمات مواد البناء في الردف ببناء نظاـ مكافتت يقوـ على أساس يوازف بنٍ المكافأة

الموضوعة كالمسؤكلية أك النتائج الواجب تحقيقها، كيجب على الإدارات في منظمات مواد البناء في 

ساعد الموظفنٍ على تأدية هذق العماؿ كتوفنً الإمكانيات كالمساعدات اللازمة لتحقيق الردف أف ت

 النتائج كالهداؼ المرجوة.
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 ( ملحقA .استبانة الدراسة :) 

 ( ملحقB.طلب التحكيم :) 

 ( ملحقC.قائمة بأسماء محكمي الاستبانة :)  

  



www.manaraa.com

124 
 

 (: استبانة الدراسةAملحق )
 

 اسػتػبػانػػة

 عزيزم المستجيب / عزيزتي المستجيبة

في إدارة العػماؿ تقػوـ الباْثػة بػإجراء دراسػة ْػوؿ دكر  الماجستنً درجة على صوؿالح لمتطلبات استكمالا

إدارة الموارد البشرية في تعزيز الاستدامة الاقتصادية لمنظمات العماؿ كهذق الدراسػة تشػمل مػنظمات مػواد البنػاء 

 الصناعية في الردف.

 الى أربع أقساـ: كلغرض جمع البيانات تم تطوير هذق الاستبانة، ْيث تم تقسيمها

 بيانات شخصيةالقسم الكؿ:  -
 فقرة( 24التي تعمل بها ) نظمةالقسم الثاني: فقرات متعلقة بإدارة الموارد البشرية في الم -
 فقرة( 42التي تعمل بها ) نظمةالقسم الثالث: فقرات متعلقة بالاستدامة الاقتصادية في الم -
 القسم الرابع: الملاْظات -
 

اكنكم بالإجابة عن فقرات الاستبانة إجابػة موضػوعية سيسػاهم في إنجػاح الدراسػة، علػما بػأف كلذا فإف تع

المعلومات المقدمة من قبلكم سيتم معاملتها بسرية تامة كلن تسػتخدـ إلا لغػراض البحػث العلمػي. كمػن الممكػن 

 لتقدـ كالنجاح. تزكيدكم بنتائج الدراسة ْاؿ الانتهاء منها، شاكرين تعاكنكم كمتمننٍ لكم دكاـ ا

 كتقبلوا فائق الاْتراـ؛

 (  Mob. No. 0798316698الطالبة: كفاء صبرم مسعد )
 بإضًاؼ الستاذ الدكتور شوقي ناجي جواد
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 جامعة عماف العربية
 

 (.wafassm@gmail.comالبريد الإلكتركني للباْثة ) رسالة على *للحصوؿ على نتائج الدراسة يرجى إرساؿ
ة الكتركنية من الاستبانة يرجى إرساؿ رسالة على البريد الإلكتركني للباْثة ** للحصوؿ على نسخ

(wafassm@gmail.com.) 
 تػعػريػفػػػات:

، ْيث تشكل هذق الموارد البشرية - : هي مجموعة الفراد القادرين كالراغبنٍ على أداء العمل بشكل جاد كملتزـ

 عة القول العاملة في منظمات مواد البناء في الردف. المجمو 

كالإمداد  ت الجزئية، التي تشمل تخطيط الموارد،لعمليامجموع النشطة كالفعاليات كاهي  :البشريةإدارة الموارد  -

ارة كالتعينٍ، كالتدريب كالتطوير، كإدارة التعويضات، كإدارة علاقات الموظفنٍ )السلامة كالصحة المهنية(، كإد

 داؼ منظمات مواد البناء في الردف.هالمواهب، بما يحقق أ

: القدرة على تحقيق متطلبات الحاضَ دكف التأثنً على قدرة الجياؿ القادمة لتحقيق اْتياجاتهم الاستدامة -

 كتشمل الجوانب البيئية كالاقتصادية كالاجتماعية.

: هي استخداـ المصادر كالصوؿ المتاْة بالطريقة المثل فستدامة الاقتصادية لمنظمات مواد البناء في الردالا -

لضماف استمرار ربحية كنمو منظمات مواد البناء مع مركر الزمن. كسيتم قياس استدامة منظمات مواد البناء في 

 طرح منتجات جديدة في-الردف، من خلاؿ قياس )العائد على السهم، كاستغلاؿ الفرص كالحد من المخاطر، كالابتكار

 ، كضماف تحقيق الهداؼ(-السوؽ

  

mailto:wafassm@gmail.com
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 العمر

 سنة 41إلى أقل من  41من  
 سنة 41إلى أقل من  41من  
 سنة 21إلى أقل من  41من  
 سنة 21إلى أقل من  21من  
 سنة 21أكثر من  

 النوع
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 أنثى 

المستول 
 التعليمي

 دكتوراق 
 ماجستنً 
 دبلوـ عاؿ 
 وسبكالوري 
 دبلوـ كلية مجتمع فأقل 
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سنوات 
الخبرة في 
الوظيفة 
 الحالية

 سنوات 4أقل من  
 سنوات 2إلى  4من  
 سنوات 5إلى  1من  
 سنوات 01إلى  6من  
 سنوات  01أكثر من  

 التخصص

علوـ إدارية )إدارة أعماؿ، إدارة  
 عامة، تسويق( 

بة، علوـ مالية )اقتصاد، محاس 
 تمويل(

تكنولوجيا المعلومات )علم  
 ْاسوب، نظم معلومات(

هندسة )ميكانيك، كهرباء،  
 كيميائية، الكتركنيات، ْاسوب(

 أخرل )اذكرها( ........................ 

عمر 
 المنظمة

 سنوات 2أقل من  
 سنوات 4إلى  2من  
 سنوات 7إلى  5من  
 سنة 04إلى  01من  
 أك أكثرسنة  04 

سنوات 
الخبرة 
داخل 
 المنظمة

 سنوات 4أقل من  
 سنوات 2إلى  4من  
 سنوات 5إلى  1من  
 سنوات 01إلى  6من  
 سنوات  01أكثر من  

سنوات 
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 عاـ

 سنوات 4أقل من  
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 سنوات 5إلى  1من  
 سنوات 01إلى  6من  
 سنوات  01 أكثر من 
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 الفقرة
رقم 
 الفقرة

 تخطيط الموارد البشرية
تقػػوـ المنظمػػة بتحديػػد اْتياجاتهػػا مػػن المػػوارد البشرػػية      

 )العدد كالنوعية( بما يتماشى مع خططها الاستراتيجية.
0 -  

تػػوم عػػلى المعلومػػات المتعلقػػة توجػػد قواعػػد بيانػػات تح     
 بالموارد البشرية العاملة على جميع المستويات الإدارية.

4 -  

تقػػوـ المنظمػػة بإعػػداد خطػػة سػػنوية مكتوبػػة للمػػوارد      
 البشرية.

4 -  

تهتم المنظمة بمتطلبػات الوظيفػة مػن ْيػث الخػبرة عنػد      
  ملء الوظائف الشاغرة.

2 -  

ليل علمػي موثػق يػتماشى مػع جميع الوظائف تخضع لتح     
 خطط استدامة المنظمة اقتصاديا.

1 -  

- 4 تقوـ المنظمة بتحديد المسار الوظيفي لكل موظف.       
يساعد تخطػيط المػوارد البشرػية عػلى تحقيػق الاسػتدامة      

 الاقتصادية للمنظمة.
5 -  

تؤدم عمليػة تخطػيط المػوارد البشرػية الى ايجػاد التػوازف      
 بنٍ الموارد البشرية المتاْة كالمطلوبة للمنظمة.المناسب 

6 -  

تسػػهم عمليػػة تخطػػيط المػػوارد البشرػػية إلى زيػػادة نسػػبة      
 العائد على السهم في المنظمة.

7 -  

 الإمداد كالتعينٍ
تقػوـ المنظمػة بػػإجراء اختبػارات كمقػػابلات قبػل التعيػػنٍ      

 لتقييم المتقدمنٍ الى الوظيفة.
01-  

رؾ رؤساء القساـ مػدير المػوارد البشرػية في عمليػات يشا     
 الإمداد كالتعينٍ.

00-  

تلجػػأ المنظمػػة إلى المصػػادر الخارجيػػة لاسػػتقطاب أفضػػل      
 المهارات كالخبرات للتعينٍ في الوظائف الشاغرة.

04-  
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عػلى تحقيػق الاسػتدامة  الإمداد كالتعيػنٍ  تساعد عملية      
 الاقتصادية للمنظمة.

04-  

كالتعيػنٍ عػلى تطػور أداء الإمػداد تنعكس نتائج عمليػات      
 المنظمة.

02-  

 التدريب كالتطوير
-01 يتم تدريب الموظف قبل استلامه لوظيفته.       
يػػتم كضػػع خطػػة سػػنوية للػػبرامج التدريبيػػة التػػي سػػيتم      

 تنفيذها.
04-  

يقوـ رؤساء القساـ بتقييم مدل استفادة مػوظفيهم مػن      
 برامج التدريبية.ال

05-  

يسػػاهم الموظػػف بتحديػػد الاْتياجػػات التدريبيػػة التػػي      
 يرغب بها.

06-  

تواكب المنظمة التقنيػات الحديثػة )كالمباريػات الاداريػة،      
دراسة الحالة، الحاسوب، فرؽ العمل...( لتدريب كتطػوير 

 العاملنٍ.
07-  

-41 ريبية سنويا.تقوـ المنظمة بتقييم فاعلية البرامج التد       
-40 تقوـ المنظمة بتطوير برامجها التدريبية سنويا.       

 إدارة التعويضات
تػػػتم دراسػػػة الجػػػور في سػػػوؽ العمػػػل بشػػػكل دكرم      

 كانعكاساتها على أجور الموظفنٍ العاملنٍ في المنظمة.
44-  

تػػنعكس أجػػور المػػوظفنٍ في المنظمػػة عػػلى اسػػتدامتها      
 الاقتصادية.

44-  

يتم تقديم الحوافز المادية إلى الموظف لمكافتته على الداء      
 الجيد.

42-  

-41 يتم تقديم تأمنٍ صحي مقابل مبلغ رمزم إلى الموظفنٍ.       
-44 يتم تقديم مكافأة نهاية الخدمة إلى الموظفنٍ.       
توفر المنظمة نظاـ للترقيات كالمكافػتت بنػاء عػلى الإبػداع      

 هرق العامل.الذم يظ
45-  

-46 الزيادات السنوية من قبل المنظمة تعتبر مرضية.       
تقػػوـ المنظمػػة بػػدفع التزاماتهػػا كافػػة إلى المػػوظفنٍ في      

 موعدها.
47-  
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 إدارة علاقات الموظفنٍ
-41 تهتم المنظمة بدراسة معدؿ دكراف العاملنٍ كالغياب.       
لمعلومػات المتعلقػة بأدائػه تقوـ الإدارة بتزكيد الموظف با     

 بطريقة رسمية.
40-  

-44 يشعر الموظف بالماف الوظيفي داخل المنظمة.       
يقوـ المسؤكلنٍ بتشػجيع العػاملنٍ عػلى مناقشػة المشػاكل      

 التي تواجههم داخل المنظمة.
44-  

تسػػاهم دراسػػة الخطػػار المتعلقػػة بسػػلامة المػػوظفنٍ في      
 اديا.استدامة المنظمة اقتص

42-  

تقػػوـ المنظمػػة بتػػوفنً معػػدات السػػلامة المهنيػػة اللازمػػة      
 للموظفنٍ كافة.

41-  

تقوـ المنظمة بدراسة الخطار التي من الممكن أف يتعرض      
 .لها الموظف خلاؿ اداءق لوظيفته

44-  

تقوـ المنظمة باتخاذ الإجراءات التقنيػة التػي تحػوؿ دكف      
 .تعريض الموظفنٍ للخطر

45-  

 إدارة المواهب
-46 تتبنى المنظمة سياسات خاصة للتعامل مع الموهوبنٍ.       
-47 تخصص المنظمة ميزانية خاصة لتطوير الموهوبنٍ.       
على إضًاؾ الموهوبنٍ في اتخاذ القػرار كْػل  تعمل المنظمة     

 المشكلات.
21-  

تشػػجع المنظمػػة عػػلى جػػذب الموهػػوبنٍ لشػػغل المناصػػب      
 الوظيفية المهمة.

20-  

-24 الإدارة العامة مقتنعة بإضًاؾ الموهوبنٍ باتخاذ القرارات       
تػػدرس المنظمػػة نػػوع موهبػػة الفػػرد الموهػػوب كطريقػػة      

 استغلالها قبل توظيفه.
24-  
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م )للمنظمات المساهمة(العائد على السه  
-22 ارتفعت قيمة أسهم المنظمة خلاؿ الثلاث سنوات الاخنًة.       
ارتفعت مكانة المنظمػة في السػوؽ خػلاؿ الػثلاث سػنوات      

 الاخنًة.
21-  

يػػػتماشى سػػػعر أسػػػهم المنظمػػػة الحػػػالي مػػػع خططهػػػا      
 الاستراتيجية.

24-  

في السػوؽ المػالي  ارتفعت قيمة العائد على أسهم المنظمػة     
 خلاؿ الثلاث سنوات الاخنًة.

25-  

ساهم تطبيق أنشػطة المػوارد البشرػية بكفػاءة، في زيػادة      
 أرباح المنظمة.

26-  

ساهم تطبيق أنشطة الموارد البشرية في زيادة العائد عػلى      
 الاستثمار.

27-  

 استغلاؿ الفرص
-11 دكرم.يتم دراسة الفرص المتاْة في السوؽ بشكل        
تنعكس فاعلية أنشطة الموارد البشرية على قػدرة المنظمػة      

 في استغلاؿ الفرص المتاْة.
10-  

يتم دراسػة السػباب التػي أدت إلى ضػياع بعػض الفػرص      
 المتاْة.

14-  

سػػاهم تطبيػػق أنشػػطة إدارة المػػوارد البشرػػية بكفػػاءة في      
 استغلاؿ الفرص المتاْة.

14-  



www.manaraa.com

132 
 

  

المنظمة بالتعرؼ على نقاط الضعف لػدل المنافسػنٍ تقوـ      
 للاستفادة منها.

12-  

-11 يتم دراسة السواؽ الجديدة التي نٌكن استغلالها.       
 الحد من التهديدات

تقػػوـ المنظمػػة بدراسػػة النظمػػة كالقػػواننٍ الحكوميػػة      
 المختلفة.

14-  

كاؽ تقػػػوـ المنظمػػػة بدراسػػػة الاتجاهػػػات المختلفػػػة لذ     
 الجمهور.

15-  

-16 تقوـ المنظمة بدراسة تطور كضع المنافسنٍ.       
يػػتم تحديػػد التهديػػدات المحتملػػة مػػن أم قػػادـ جديػػد      

 للسوؽ.
17-  

-41 تقوـ المنظمة بدراسة كتحليل التهديدات المحتملة.       
تمتلك المنظمة القدرة على التكيف مع مػا يطػرأ في البيئػة      

 الخارجية.
40-  

ساهم تطبيق أنشػطة إدارة المػوارد البشرػية في الحػد مػن      
 التحديات التي تواجه المنظمة.

44-  

 الابتكار )طرح منتجات جديدة في السوؽ(
-44 يتم الاعتماد على منتج رئيي  كاْد في المبيعات.       
-42 يتم تطوير أكثر من منتج لمنظمتنا سنويا.       
-41 يد للسوؽ على القل سنويا. يتم طرح منتج جد       
يػػتم اسػػتخداـ كسػػائل التكنولوجيػػا المختلفػػة لتطػػوير      

 منتجات المنظمة. 
44-  

-45 يوجد استراتيجية محددة تتبعها المنظمة لتطوير منتجاتها.       
تم تحسنٍ مسػتول الإنتاجيػة عػلى مػدار الػثلاث سػنوات      

 السابقة.
46-  

بطريقػة نموذجيػة عػلى مػدار الػثلاث تم خفض التكاليف      
 سنوات السابقة.

47-  

 ضماف تحقق الهداؼ
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تقوـ المنظمة بوضع خطط كأهداؼ رئيسية طويلة الجػل      
 .تحدد النتائج المطلوب الوصوؿ إليها

51-  

ليػة       يتم تقسيم الهػداؼ طويلػة الجػل إلى أهػداؼ مرْ
 .كتشغيلية على مستول القساـ كالوْدات

50-  

الموظفنٍ على اختلاؼ مستوياتهم على كعي تػاـ بأهػداؼ      
 المنظمة.

54-  

تشػػارؾ كافػػة الطػػراؼ المسػػؤكلة عػػن تحقيػػق الهػػداؼ      
 بصياغة أهداؼ المنظمة.

54-  

يتم دراسة النتائج المتحققة ْاليػا كمقارنتهػا مػع المعػاينً      
 بشكل دكرم.

52-  

د البشرػية عػلى تحقيػق ساهم تطبيق أنشػطة إدارة المػوار      
 أهداؼ المنظمة.

51-  

يتم دراسة المعيقات التي تواجههػا المنظمػة كالتػي تحػوؿ      
 دكف تحقق الاهداؼ 

54-  

يػتم مراجعػة الهػداؼ طويلػػة الجػل كالهػداؼ العامػػة      
 ضمن الدكرة الزمنية لتقييم الخطة الاستراتيجية.

55-  
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 حكيم(: طلب التBملحق )
 

 قسم إدارة العماؿ
 كلية العماؿ

 عمادة الدراسات العليا
 جامعة عماف العربية

 

 السيد / السيدة ......................................................المحتـر
 الموضوع: طلب تحكيم استبانة

 تحية كبعد،

 تعزيز الاستدامة الاقتصادية لمنظمات تقوـ الباْثة بإجراء دراسة بعنواف: دكر إدارة الموارد البشرية في

 العماؿ كهذق الدراسة تشمل منظمات مواد البناء الصناعية في الردف.

 كقد قامت الباْثة بإعداد أداة الدراسة كهي استبانة لإتماـ الجزء العملَ من الدراسة.

مجاؿ  في كدراية برةكخ اطلاع به من عرفتم لما عليها، كالتعليق الاستبانة بتحكيم التكرـ رجوت لذا
 .الاختصاص

 ... تعاكنكم ْسن على كالتقدير الشكر فائق بقبوؿ كتفضلوا
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 مرفق:
 فرضيات كمتغنًات الدراسة. -
 الاستبانة -

(1576404476الباْثة: كفاء صبرم مسعد)  

 (: قائمة بأسماء محكمي الاستبانةCملحق )

 مكاف العمل الرتبة الاسم الرقم

 جامعة البترا أستاذ مالدكتور نجم العزاك  0

 جامعة البترا أستاذ مشارؾ الدكتور إياد التميمي 4

 جامعة البترا أستاذ مشارؾ الدكتور صباح ْميد 4

 جامعة عماف العربية أستاذ مشارؾ الدكتور محمد مفضي الكساسبة 2

 جامعة عماف العربية أستاذ مساعد الدكتور الحارث أبو ْسنٍ 1

 جامعة عماف العربية أستاذ مساعد ـالدكتور أنور العزا 4

 جامعة عماف العربية أستاذ مساعد الدكتور محمد القوابعة 5

 الجامعة الهاشمية أستاذ مساعد الدكتور نائل ضٌْاف 6

 جامعة عماف العربية مدرّس الدكتور راني أبو عيطة 7

 الجامعة الهاشمية محاضَ متفرغ الدكتور مننً عباد 01

 ترتيب السماء بحسب ْركؼ الهجاء كالرتبة العلمية. * ملاْظة: تم  
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  (: دوزيع المذغير الذاةع2.1الشكل )
  

 (: نذائج اخذتار الذوزيع الطتيعي14.1جدول )

   Statistic Std. Error 

dep Mean 3.5746 .03391 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Lower Bound 3.5078  

Upper Bound 3.6414  

5% Trimmed Mean 3.5974  

Median 3.5917  

Variance .278  

Std. Deviation .52759  

Minimum 1.42  

Maximum 4.91  

Range 3.49  

Interquartile Range .54  

Skewness -.559- .156 

Kurtosis 2.844 .312 
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 الموضوع: طلب تحكيم استبانة

 تحية كبعد،

اْثة بإجراء دراسة بعنواف: دكر إدارة الموارد البشرية في تعزيز الاستدامة الاقتصادية لمنظمات تقوـ الب

 مواد البناء الصناعية في الردف. منظماتالعماؿ كهذق الدراسة تشمل 

 الجزء العملَ من الدراسة. لإتماـكقد قامت الباْثة بإعداد أداة الدراسة كهي استبانة 

مجاؿ  في كدراية كخبرة اطلاع به من عرفتم لما عليها، كالتعليق الاستبانة يمبتحك التكرـ رجوت لذا
 .الاختصاص

 ... تعاكنكم ْسن على كالتقدير الشكر فائق بقبوؿ كتفضلوا
 
 

 مرفق:
 فرضيات كمتغنًات الدراسة. -
 الاستبانة -

 (1576404476الباْثة: كفاء صبرم مسعد)
  



www.manaraa.com

139 
 

 بانة(: قائمة بأسماء محكمي الاستCملحق )
 

 مكاف العمل الرتبة الاسم الرقم

 جامعة البترا أستاذ الدكتور نجم العزاكم 0

 جامعة البترا أستاذ مشارؾ الدكتور إياد التميمي 4

 جامعة البترا أستاذ مشارؾ الدكتور صباح ْميد 4

 جامعة عماف العربية أستاذ مشارؾ الدكتور محمد مفضي الكساسبة 2

 جامعة عماف العربية أستاذ مساعد ْسنٍالدكتور الحارث أبو  1

 جامعة عماف العربية أستاذ مساعد الدكتور أنور العزاـ 4

 جامعة عماف العربية أستاذ مساعد الدكتور محمد القوابعة 5

 الجامعة الهاشمية أستاذ مساعد الدكتور نائل ضٌْاف 6

 جامعة عماف العربية مدرّس الدكتور راني أبو عيطة 7

 الجامعة الهاشمية محاضَ متفرغ ور مننً عبادالدكت 01

 ملاْظة: تم ترتيب السماء بحسب ْركؼ الهجاء كالرتبة العلمية. *  


