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 داءــــــالإه

 

 عبد الله(نبي الرحمة ومعلم البشرية وهادي الإنسانية وشفيعنا )محمد بن  إلى

 الله إلىالتسليم وسيلتنا عليه أفضل الصلاة وأتم 

 ين )علي بن ابي طالب( عليه السلامــــلمؤمنر اـــــد الغر المحجلين أميـــقائ إلى

 ا السلامــراء( عليهـــة الزهــــي )فاطمــــــــن مولاتـــــاء العالميـدة نســـسي إلى

 ن( عليهم السلامـــــــن والحسيـــــة )الحســــــــــاب اهل الجنـــدي شبــــسي إلى

 لامـــــــم الســين عليهــــمام الحسة الاـــين من ذريـــــــــعة المعصومـــالتس إلى

 .والأخرة الدنيا في أتبرأ أعدائهم ومن ىـــأتول مـــبه نـــالذي يــــوقادت يـــسادت

 راقــــعـــي ............................ الــــــــــــــه روحــــــديـــــــــن افـــــــــم إلى

 رحمه اللهي ـــبأ..................................... رــــر الكثيــــي الكثيــــمن وهبن إلى

 والدتي الحبيبه. معي ومنحتني العطاء الجزيل ..من وقفت بجانبي وصبرت  إلى

 أخواني وأخواتي.......... عائلتي جميعاً لوقوفكم معي  إلى

 .ءوة والأصدقاــــــذة والاخـــــن الأساتــــي مـي وشجعني وعلمنـن ساندنــم إلى

 اهدي هذا المجهود المتواضع الذي أتمنى أن يكون قد أثمر.

ثالباح                                                 
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 انشكر وعرف

يوم  إلى انالحمد لله رب العالمين والصلاة والسلام على محمد واله الطيبين الطاهرين ومن تبعهم بإحس

 الدين.

ي ذاالمساعد الدكتور )صالح مهدي محمد الحسناوي( است ذاالأست لىإأما بعد فيسرني ان أقدم شكري 

تك انومعلمي ومشرفي لك مني كل الشكر والتقدير والاحترام على صبرك معي وسعة صدرك وام

 العلمية سائلاً الله جل وعلا لك كل النجاح والتوفيق في حياتك وعملك لخدمة العلم والمسيرة العلمية.

لقبولكم مناقشة هذا الجهد المتواضع، رئيس لجنة المناقشة واعضائها  إلىمتناني كما يطيب لي ان أقدم ا

 التوفيق الدائم في خدمة العلم والبلد. راجية لهمجزاكم الله خير جزاء المحسنين 

الدكتور )علاء  إذجامعة كربلاء متمثلةً بعميدها الأست والاقنصاد دارةكلية الإ عمادةشكري الجزيل ل

التدريسية، الذين تتلمذت  أةالاعمال وأعضاء الهي إدارةعاونية، اساتذتي رئيس قسم طالب(وم انفرح

 على ايديهم في المرحلة التحضيرية.

ومقترحاتهم الأثر المهم  لتوجيهاتهم  انك إذة انمحكمي استمارة الاستب يذ من للأسات انالشكر والعرفكل 

 ة بالشكل العلمي المطلوب.انفي إظهار الاستب

العلمية على الرسالة  ابصماتهم الذين وضعلكل من المقوم العلمي واللغوي ا إلى انالعرفالشكر و

 لإظهارها بالشكل المطلوب.

الدكتور )ميثاق  ذامنهم الأست وأخص  من شجعني على اكمال دراسة الماجستير. إلىكل الحب والتقدير 

ة المساعدة الدكتورة )سحر عباس ذاالمساعد الدكتور)حسين حريجه( والأست ذاهاتف الفتلاوي( والأست

  الله خير جزاء المحسنين. أهمحسين( جز

كما  الله عني خيرا. أهمجز، موظفي قسم الدراسات العلياو شكري وعرفاني  طلبة الدراسات العليا إلى

المديرين والموظفين في شركة الفرات العامة لتعاونهم في  إلى انلابد من تقديم عبارات الشكر والامتن

كن ان تستوعب ذكر أهل هذه الصفحات لا يم انأقول  انولابد لي بعد ذلك  .ب التطبيقيانالج جازإن

، لذلك اقدم اعتذاري لمن لم تسعفني الذاكرة في تقديم الشكر له ، واسأل الله دوام االفضل جميعً 

ةً احدة متمنيشكرا لكل من شجعني ولو بكلمة و.ه سميع مجيبانيوفقنا لفعل مايرضيه  انالخيرللجميع و

ية جمعاء بحق انسنالله العلي القدير رفع البلاء والوباء عن الا لةً للجميع التوفيق والصحة والسلامة سائ

 محمد وآل محمد.

 ومن الله التوفيق

 الباحث

 



 

 ت
 

 

 المستخلص

الاحتواء العالي كمتغير مستقل  إدارةاختبـار تأثير ممارسات  إلى البحثموضوع  دراسةهدف الت     

عتماد المتغير التابع اتم وقد ، ( مكافآت، الممارسات التطوير، تشارك المعلومات التمكين،ادها )بأبع

بأبعادها )مستوى المعرفة، مستوى المهارة، مستوى المواقف، مستوى قدرات الموارد البشرية 

بل لاختبار ي محافظة باتم اختيار شركة الفرات العامة للصناعات الكيمياوية والمبيدات فو. (الممارسة

 امنتسبً  175)) دراسةشملت عينة الإذ ، ة اعدت لهذا الغرضانعن طريق استب دراسةال هفرضيات هذ

، وتمثلت بعض الموظفين الاداريين والفنيين(المدراء في كل المستويات وفـي الشركة  ممثلين بـ )

الاحتواء العالي   إدارةرسات تتكامل فيه  )مما افـي التساؤلات الفكرية التي  تصف واقعً  دراسةمشكلة ال

دارة الاحتواء )تطبيق أبعاد إبين ( ، وقد تم صياغة المشكلة في تعزيز قدرات الموارد البشرية وتأثيرها

 دراستهافي  دراسةية الأهموتجلت  ،(؟ دراسةالعينة  في الشركة المبحوثة من وجهة نظر العالي

ة ب الاقتصاديانما له من تأثير على الجوالقطاع الصناعي ، الذي يعد من القطاعات المهمة ل

ة بمجموعة ان. وقد تمت الاستعب الاخرىانعـن تأثيره في الجو لًا ، فضوالاجتماعية والبيئية في البلد

نمذجة المعادلة الهيكلية في اختبار التأثير المباشر بين المتغيرات.  ها أهممـن الاساليب الاحصائية من 

ر ذات دلالة معنوية بين يثتأد علاقة ووجها أهممن  الاستنتاجات مجموعة   إلى دراسةال توتوصل

 ها،أهمبجملة من توصيات   دراسةال ت. وقد أوصء العالي وقدرات الموارد البشريةالاحتوا إدارة

تمكين الموظفين والاعتماد على ادوارهم الوظيفية التي يؤدونها واقتراحاتهم التطويرية لتحسين العمل 

ت والتعاون في تنفيذ العمل والسعي إلى تطويرهم ومكافئتهم يمكن إن يؤثر ايجابياً في وتشارك المعلوما

وتأسيس قدرات الموارد البشرية يسهم في ، تحسين مستوى قدراتهم ومعارفهم ومهاراتهم الشخصية

 يجابي للموارد البشرية .إشاء عقد نفسي ان

 .ات الموارد البشريةقدر,  الاحتواء العالي إدارةممارسات الكلمات الدالة: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 ث
 

المحتويات قائمة   

 

 رقم الصفحة
 

 عوالموض

 الآيــة القرآنية ـــــــ

 الأهـــــــــــــــــداء أ

 كــر وعـــرفـانـش ب

 لمستــــخلـــــصا ت

 المحتويات قائمة ج-ث

 الجـــداول قائمة خ-ح-ج

 الأشكــــال قائمة د-خ

 الملاحــــق قائمة د

 ــــــــــة المـــقــدمـ 1-3

  دراسةالبعض الدراسات السابقة ومنهجية  :الفصل الأول 4

 الأول: بعـــض الدراسات السابقة مبحثال 5-17

 دراسةالالثاني: منهجيــة  مبحثلا 18-28

 دراسةالالفصل الثاني: المرتكزات الفكرية والمفاهيمية لمتغيرات  29

  اء العاليالاحتو إدارةممارسات  الأول: مبحثلا 30-43

  قدرات الموارد البشرية الثاني: مبحثلا 44-59

  دراسةالعلاقة بين متغيرات ال الثالث : مبحثلا 60-61

 دراسةللالجانب التطبيقي  لفصل الثالث:ا 62



 

 ج
 

لالجداو قائمة  

 

 

           

رقم 

 الصفحة
 عنوان الجدول

رقم 

 الجدول

5-7  
الاحتواء  إدارة ممارساتالدراسات العربية المتعلقة بالمتغير المستقل )

 العالي(
1 

7-10  

الاحتواء  إدارة ممارساتالدراسات الاجنبية المتعلقة بالمتغير المستقل )

 العالي(
2 

10-13  3 لقة بالمتغير التابع )قدرات الموارد البشرية(الدراسات العربية المتع 

13-51  4 لدراسات الاجنبية المتعلقة بالمتغير التابع )قدرات الموارد البشرية(ا 

42-52  5 دراسةصف عينة الو 

13-33  6 الاحتواء العالي إدارةعض اسهامات الباحثين حول مفهوم ممارسات ب 

64-74  7 رات الموارد البشريةعض اسهامات  الباحثين لمفهوم قدب 

45  8 ةلبناء قدرات الموارد البشري (Mclean  et  al,2005نموذج )أ 

63-75 
 

  هاوتطوير دراسةالاختبار مقاييس الأول: مبحثال

  ل نتائجهاوتحلي دراسةالوصف وتشخيص مقاييس الثاني:  مبحثلا 76-88

  دراسةالاختبار فرضيات  الثالث : مبحثلا 89-103

 والمقترحات لفصل الرابع: الاستنتاجات والتوصياتا 104

 الأول: الاستنتاجات مبحثلا 105-107

 والمقترحات الثاني: التوصيات مبحثلا 108-109

 المصادرائمة ق 110-122

 الملاحق ــــــــ

 الانكليزيةالمستخلص باللغة  ــــــــ



 

 ح
 

36-46  9 الرئيسة وابعادها الفرعية وتوصيفها دراسةرميز متغيرات الت 

66  10   الاحتواء العالي إدارةسميرنوف لمتغير ممارسات -ختبار غولموغوروفا 

76  11  البشرية ير قدرات المواردسميرنوف لمتغ-ختبار غولموغوروفا 

86-96  12 ؤشرات وقاعدة مطابقة نماذج التحليل العاملي التوكيديم 

96-07  13 الاحتواء العالي إدارةلمتغير ممارسات  علمات التحليل العاملي التوكيديم 

17-27  14 لمتغير قدرات الموارد البشرية علمات التحليل العاملي التوكيديم 

37  15 دراسةبات والصدق الهيكلي لمتغيرات وابعاد العاملات الثم 

47-57  16 وابعادها الفرعية وفقرات المقياس دراسةلاتساق الداخلي بين متغيرات الا 

77  17 لاحصاءات الوصفية لبعد التمكينا 

87  18 لاحصاءات الوصفية لبعد تشارك المعلوماتا 

97  19 الاحصاءات الوصفية لبعد ممارسات التطوير 

08  20 مكافآتلاحصاءات الوصفية لبعد الا 

18  21 الاحتواء العالي بأبعاده  إدارة لاحصاءات الوصفية لمتغير ممارساتا 

38  22 لاحصاءات الوصفية لبعد مستوى المعرفةا 

48  23 لاحصاءات الوصفية لبعد مستوى المهارةا 

58  24 لاحصاءات الوصفية لبعد مستوى المواقفا 

68  25 وصفية لبعد مستوى الممارسةلاحصاءات الا 

78  26 قدرات الموارد البشرية بأبعاده  لاحصاءات الوصفية لمتغيرا 

98  27 فئات تفسير مستوى معامل الارتباط 

09  
الاحتواء العالي وقدرات الموارد  إدارةعاملات الارتباط بين ممارسات م

 البشرية
28 

49-59  

العالي في قدرات الاحتواء  دارةإسارات ومعلمات اختبار تأثير ممارسات م

 الموارد البشرية
29 

96-97  30 سارات ومعلمات اختبار تأثير بعد التمكين في قدرات الموارد البشريةم 

89-99 علومات في قدرات الموارد مسارات ومعلمات اختبار تأثير بعد تشارك الم  31 



 

 خ
 

 البشرية

110  

ي قدرات الموارد سارات ومعلمات اختبار تأثير بعد ممارسات التطوير فم

 البشرية
32 

310  33 في قدرات الموارد البشرية مكافآتسارات ومعلمات اختبار تأثير بعد الم 

 

 

  

 

 

 

 عنوان الشكل رقم الصفحة
رقم 

 الشكل

 1 دراسةالهيكل  3

12  2 دراسةلمخطط الفرضي للا 

53  3 الموظفينروع احتواء ف 

83  4 ظام عمل الاداء العالين 

93  5 الاحتواء العالي دارةإأبعاد  

15  6 لقدرات والمقدرات الجوهريةا 

25  7 نواع قدرات الموارد البشريةأ 

35  8 نموذج بناء قدرات الموارد البشريةأ 

65  9 رمية المعرفةه 

75  10 نواع المهاراتأ 

66  11 الاحتواء العالي إدارةنحنى التوزيع الطبيعي لمتغير ممارسات م 

الأشكال قائمة  

 



 

 د
 

76  12 الطبيعي لمتغير قدرات الموارد البشريةنحنى التوزيع م 

96  13 عاليممارسات إدارة الاحتواء اليدي لمقياس التحليل العاملي التوك 

17  14 لتحليل العاملي التوكيدي لمقياس قدرات الموارد البشريةا 

18  15 تواء العاليالاح إدارةلتمثيل البياني لابعاد متغير ممارسات ا 

78  16 لابعاد متغير قدرات الموارد البشريةلتمثيل البياني ا 

49  17 ريةالاحتواء العالي في قدرات الموارد البش إدارةأثير ممارسات ت 

69  18 في قدرات الموارد البشرية بعد التمكينأثير ت 

89  19 في قدرات الموارد البشرية بعد تشارك المعلوماتأثير ت 

010  20 موارد البشريةفي قدرات ال بعد ممارسات التطويرأثير ت 

210  21 في قدرات الموارد البشرية مكافآتبعد الأثير ت 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 رقم الملحق عنوان الملحق

 1 السادة محكمي الاستبانة

 2 الاستبانة الأولية قبل التعديل من قبل المحكمين

 3 الاستبانة المعدلة الموزعة

ات الكيمياوية والمبيداتشركة الفرات العامة للصناع إلىكتاب تسهيل مهمة   4 

 5 جدول تحديد حجم العينة

 حقالملا قائمة

 



 ..........................................................................................................     لمقدمةا

 

1 
 

 المقدمـــــــــــــــــة

 الكثيهههههر مهههههن التغيهههههرات والتحهههههديات السهههههريعة مهههههن كهههههل الميهههههادين  شههههههد عصهههههرنا الحهههههالي

ين بههه منافسهههةفضهههلاً عهههن الالتكنولوجيهههة و الاجتماعيهههة والسياسهههية والعلميهههةو الاقتصهههادية والسياسهههية

لهههى عتعمهههل علهههى المحافظهههة  ن  إالتهههي جعلهههت مهههن تلهههك المنظمهههات عولمهههة تشهههار الانو ، منظمهههاتال

الهههة مهههن تحقيهههق أههههدافها واعتمادهههها علهههى العنصهههر البشهههري الكفهههوء وتمكينهههه مهههن ممارسهههة اداء أعم

 خلال خبراته ومهاراته .

 مهههههن التسهههههاؤل اىتهههههي ل مامهههههدى ادراك العينهههههة المبحوثهههههة لشهههههركة دراسهههههةوتجلهههههت مشهههههكلة ال

 لبشههههريةاالمهههوارد قهههدرات  هتطلبهههالهههذي تدور للههههات الكيمياويهههة والمبيهههدات الفهههرات العامهههة للصهههناع

مههههن  امهمًهههه لًا المههههوارد البشههههرية عههههام إدارةتعههههد وظيفههههة  اذ   للمنظمههههة؟ نجههههاحاللغههههرض تحقيههههق 

 مهههارست ، حيهههثة فهههي بنهههاء الميهههزة التنافسهههية والمحافظهههة عليهههها فهههي المنظمهههات هماالعوامهههل المسههه

تبطهههة رية المرلبنهههاء القهههدرات البشههه المناسهههب منههها فهههي تهههوفير ال امهمًهههاالمهههوارد البشهههرية دورً  إدارة

تههههواء حالا إدارةيههههة ممارسههههات هم. اضههههافة الههههى مههههدى ادراك الشههههركة لأوبالعمههههل نفسههههه الموظفينبهههه

 لابهههداع وحهههلالاحتهههواء العهههالي شهههريان الحيهههاة لتوليهههد الفكهههرة وا إدارة ممارسهههات ذ تمثهههلإ العهههالي،

ي ويعهههد مهههن المفهههاهيم الحديثهههة التهههي ظههههرت فهههعملهههه، ى سهههيطرة الموظهههف علهههويعهههزز  ،المشهههكلات

 الموارد البشرية في ظل بيئة  شديدة التنافس وذات تحديات كبيرة .   إدارة

ههههها هواختيههههار وقيههههاس أهمجملههههة مههههن الأهههههداف  إلههههى دراسههههةال تفههههي ضههههوء المشههههكلة هههههدف 

ات يهههههز قهههههدرالاحتهههههواء العهههههالي وتعز إدارةوأبعهههههاده المتمثلهههههه فهههههي ممارسهههههات  دراسهههههةمتغيهههههرات ال

 إدارةفهههههي ابهههههراز المفههههههوم لممارسهههههات  يتهههههاأهمتوضهههههحت و المههههوارد البشهههههرية ومهههههدى تطبيقهههههها.

لهههك ز إداء تالاحتهههواء العهههالي و تأثيرهههها فهههي قهههدرات المهههوارد البشهههرية فهههي الشهههركة المبحوثهههه لتعزيههه

 ذات دلالههههه معنويههههة بههههين تههههاثيرالشههههركة وقههههد  وضههههعت فرضههههية رئيسههههة مفادههههها ) توجههههد علاقههههة 

 .(الاحتواء العالي وقدرات الموارد إدارةممارسات 

م ين  )الأول إهههههتمبحثههههأربعههههة فصههههول ، إذ شههههمل الفصههههل الأول  دراسههههةوقههههد يضههههمن هيكههههل ال

 إلهههههى، فهههههي مههههها اشهههههار الفصهههههل الثهههههاني  دراسهههههةبهههههبعض الدراسهههههات السهههههابقة والثهههههاني بمنهجيهههههة ال

تهههيل لهههى وفهههق الاوتكهههون مهههن ثهههلا  مباحهههث ع دراسهههةيهههة لمتغيهههرات الأهمالمرتكهههزات الفكريهههة والمف

ات قهههدر إلهههىي الثهههان مبحهههثالاحتهههواء العهههالي وتصهههدى ال إدارةالأول اخهههتص بممارسهههات  مبحهههثال

 . دراسةالثالث على العلاقة بين متغيرات ال مبحثالموارد البشرية وركز ال

وتضهههمن ثلاثهههة مباحهههث ، ركهههز الأول  دراسهههةالجانهههب التطبيقهههي لل إلهههىوتطهههرق الفصهههل الثالهههث 

الثههههاني فههههي وصههههف وتشههههخيص  مبحههههثوإهههههتم  ال دراسههههةتطههههوير مقههههاييس المنههههها علههههى اختبههههار و
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 دراسهههة، وأخهههتم الدراسهههةالثالهههث يختبهههر فرضهههيات ال مبحهههثوتحليهههل نتهههائ  وجهههاء ال دراسهههةمقهههاييس ال

 بالفصل الرابع بعنوان الاستنتاجات والتوصيات والمقترحات.
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 دراسة( هيكل ال1الشكل )

المصدر ل إعداد الباحث

  دراسةية لمتغيرات الاهمالمرتكزات الفكرية والمف –لثاني الفصل ا

   

 المبحث الأول

 إدارةممارسات 

  الاحتواء العالي

 المبحث الثاني

درات الموارد ق

 البشرية

 المبحث الثالث

 العلاقة بين المتغيرات

دراسةلل تطبيقيال الجانب -الثالث  الفصل  

   

 المبحث الثاني

وصف وتشخيص 

 الدراسةمقاييس 

 وتحليل نتائجها

 المبحث الثالث

 فرضيات الدراسة اختبار

 المبحث الأول

اختبار وتطوير مقاييس 

 الدراسة

الاستنتاجات والتوصيات -لرابع الفصل ا  

  
 المبحث الأول

 الاستنتاجات

 المبحث الثاني

 أهموات ــالتوصي

 للدراسة المقترحات

 المستقبلية

  دراسةمنهجية الو السابقة بعض الدراسات - الفصل الأول

  
 المبحث الثاني

 منهجية الدراسة

 

 المبحث الاول

بعض الدراسات 

 السابقة
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 تمهيــــــــــــــد

 افكريً  ابعض الدراسات السابقة والتي تعد امتدادً  إلى الأولين يتطرق مبحث إلى هذا الفصلينقسم 

ثلا   إلى مبحثالحالية ،وقد قسم هذا ال دراسةالات متغير درست التي  واحدثها الدراسات أهمعن 

في حين اهتمت  الحالية، دراسةالبعض الدراسات السابقة ذات العلاقة بمتغيرات بى الأول اهتمتفقرات 

 مجالات الافادة من الدراسات السابقة .بالثالثة ركزت بمناقشة تلك الجهود ،و الثانية 

 دراسة)مشكلة ال الحالي ويتضمن دراسةية العلمية للي ، فيستعرض المنهجانالث مبحثال ا  مإ

 دراسةالفرضيات و ، دراسةوالمخطط الفرضي لل والتعاريف الاجرائية لمتغيراته ، يةهموالاهداف والأ

 (.، والأساليب الاحصائية المستعملة دراسة، وأدوات الدراسةوالعينة، وحدود ال دراسةومجتمع ال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول

 بعض الدراسات السابقة ومنهجية الدراسة 

 

 الأولالفصل 

 الأول بحثالم   

الدراسات بعض 

 السابقة

 يانالث حثبالم     

 الدراسةمنهجية 
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 لالأو مبحثال

 الدراسات السابقــــةبعض 

 وطئةت

 دراسةعرض بعض الإسهامات المعرفية السابقة للإفادة منها في ال إلى مبحثيهدف هذا ال

الركيزة التي يعتمد عليها الباحثون في ابحاثهم اللاحقة ،وذلك بمحاولة اظهار الفروق  وهي تعدٌٌ  ،الحالي

 إلىقسمت الدراسات السابقة  إذات المعرفية السابقة، هماوالمس ةالحالي دراسةالفكرية والمنهجية بين ال

 فقرتين كالاتي ل

الاحتواء  إدارةممارسات المستقل )رالعلاقة بالمتغي بعض الدراسات السابقة ذات :لاً او

 العالي ( 

 الاحتواء العالي( إدارةممارسات ( الدراسات العربية المتعلقة بالمتغير المستقل )1جدول )

 (2016)المنصوري،                 دراسة ل          -1

 الدراسة انعنو

الاحتواء العالي للموارد البشرية في تعزيز مخرجات العمل الموقفية  إدارةدور 

من خلال الدور الوسيط للدعم التنظيمي المدرك )دراسة استطلاعية لا راء عينة 

 في شركة نفط الجنوب( الموظفينمن 

 هدف الدراسة
الاحتواء العالي  إدارةسيط للدعم التنظيمي المدرك بين الكشف عن الدور الو

 ومخرجات العمل الموقفية  ببعديها الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي

 أطروحة دكتوراه تصنيف الدراسة

 منه  الاستنباطي منه  الدراسة

 مجتمع وعينة الدراسة
 انرعاً وكشمل مجتمع الدراسة هيئة شركة نفط الجنوب التي تضم خمسة عشر ف

 ( موظفاً بالشركة وفروعها .453حجم عينة الدراسة )

 عملةالوسائل الاحصائية المست

الوسائل الاحصائية )التحليل العاملي الاستكشافي،العامل التوكيدي،التوزيع 

حراف المعياري،تحليل الارتباط،تحليل نالطبيعي،الوسط الحسابي والا

 المسار،اختبار(

 )التوظيف الفاعل، التدريب المعمق، التعويضات، فريق العمل، تقاسم المعلومات(                               الابعاد مقياس الدراسة

 

 نتائ  الدراسة أهم
الاحتواء  إدارةاثبتت نتائ  الدراسة بوجود تأثير إيجابي و مباشر ومعنوي بين 

عد تقاسم العالي والدعم التنظيمي المدرك يؤدي دور المتغير الوسيط بين ب
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وجود علاقة ذات دلالة  إلىالمعلومات والالتزام التنظيمي وتوصلت نتائ  الدراسة 

معنوية بين )التدريب المعمق ، التعويضات ، فريق العمل ، تقاسم المعلومات( 

 والرضا الوظيفي بتوسط الدعم التنظيمي المدرك  .

 توصية الدراسة أهم

اء العالي للموارد البشرية لما لها من تأثير الاحتو إدارةزيادة الاهتمام بتطبيقات 

والالتزام التنظيمي  للموظفينإيجابي وكبير في رفع مستوى الرضا الوظيفي 

العليا  دارةوالذي بدوره يعزز من الاداء المتميز والانتاجية العالية. وعلى الإ

والمديرين في المستويات الوسطى في الشركة المبحوثة تعزيز مستوى الدعم 

الموارد البشرية لما له من  إدارةنظيمي المدرك عن طريق الاهتمام بتطبيقات الت

تأثير مباشر وكبير في تحسين مخرجات العمل الموفقية واعادة النظر بعمليات 

 التوظيف الحالية في الشركة المبحوثة.

 دعم الجانب النظري. مدى الافادة منها

 (2019الخفاجي ، (دراسة ل                        -2

التنوع والاحتواء العالي في أنظمة العمل عالية الاداء ل دراسة ميدانية  إدارة"تأثير  عنوان الدراسة

 في شركة نفط ميسان "

الاحتواء العالي للموارد البشرية  إدارةالتنوع و إدارةبين  تحديد العلاقة الارتباط هدف الدراسة

 وأنظمة العمل عالية الأداء

 حث تطبيقيب تصنيف الدراسة

 المنه  الوصفي التحليلي دراسة ميدانية منه  الدراسة

مجتمع وعينة 

 الدراسة

في  الموظفيناجريت الدراسة في شركة نفط ميسان على عينة من المديرين 

 مديراً. (85الإدارات الوسطى والتنفيذية البالغ عددهم )

الوسائل 

الاحصائية  

 عملةالمست

رئيسه فـي جمع  الاسـتبانة كأداة  اسـتخدمت ختبـرة،أدوات إحصائيـة لامعلميـة م

معاملات  ، تحليل التبايـن،اختبار معادلة الانحدار المتعدد البيانات والمعلومات،

 الانحدار الخطي المتعدد، نموذج اختبار معادلة  الانحدار المتعدد.

المشاركة  الاداء، تقييم التعويضات، التدريب والتطوير، )التوظيف، ابعادها مقياس الدراسة

 والاتصالات(

نتائ   أهم

 الدراسة

التنوع والاحتواء العالي  إدارةعلاقة ارتباط ذات دلالة احصائية معنوية بين  وجود

 للموارد البشرية وأنظمة العمل عالية الأداء .

التنوع  إدارةتثقيف الموظفين من خلال عقد دورات تدريبية توضح العلاقة بين  توصية الدراسة

والاحتواء العالي للموارد البشرية وأنظمة العمل عالية الأداء وخلق منا  تنظيمي 

التنوع والاحتواء العالي التي تحد  التغيير في أنظمة العمل ذات  إدارةية أهميدرك 
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 (2019،دراسة   ل                                             )حسين   -3

 في الصحة التنظيمية" للموظفين"انعكاس ممارسات الاحتواء العالي  عنوان الدراسة

في الصحة  موظفينللالتعرف على درجة اسهام ممارسات الاحتواء العالي  هدف الدراسة

 التنظيمية .

 تحليلية دراسة تصنيف  الدراسة

 الوصفي التحليلي منه  الدراسة

مجتمع وعينة 

 الدراسة

اجريت الدراسة في الشركة العامة للزيوت النباتية العراقية ،باختيار عينة عشوائية 

 ( فرداً وتم توزيع الاستبانة عليهم .132بلغ ) الموظفينمن 

الوسائل 

الاحصائية  

 عملةلمستا

الأدوات المستخدمة فـي تحليل هـي )النسبة المئوية للاتفاق، الوسط  أهممن 

 الحسابي، الاتحراف المعياري، ومعامل الاختلاف(

ابعادها )المشاركة في اتخاذ القرارات،مشاركة المعرفة والمعلومات،المشاركة في  مقياس الدراسة

 العوائد(

 اواضحً  ااط وتأثير معنوية بين المتغيرات المبحوثة  تولي اهتمامً وجود علاقة ارتب نتائ  الدراسة أهم

بكيفية الاستفادة من ممارسات الاحتواء العالي في تقوية الصحة التنظيمية الخاصة 

 بها .

وعليه اوصى بضرورة الاطلاع على تجارب الدول المتقدمة في المجال المبحو   توصية الدراسة

 المبحوثة . الشركةفي ومحاولة توظيف نتائ  تجاربهم 

 دعم الجانب النظري. مدى الافادة منها

 
 

 

 الاحتواء العالي( إدارة ممارسات) ( الدراسات الاجنبية المتعلقة بالمتغير المستقل2جدول )

 (Shahzad et al , 2014دراسة  ل                ) -1

 High Involvement Management and Employees Performance عنوان الدراسة

 الأداء العالي.

  الوسائل الاحصائية دعم الجانب النظري والاطلاع علـى الأساليب الاحصائية  مدى الافادة منها

 الحالي. دراسةوالاستفادة منها ضمن ال  عملةالمست
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Mediating Role of Job Satisfaction. 

 الاحتواء العالي واداء الموظفينل دور الرضا الوظيفي كمتغير وسيط إدارة

الاحتواء العالي واداء  إدارةتوضيح طبيعة العلاقة بين  إلى دراسةيهدف هذا ال هدف الدراسة

ي القطاع من خلال التأثير الوسيط الذي يمارسه الرضا الوظيفي ف الموظفين

 المصرفي الباكستاني  .

 استطلاعية دراسة تصنيف الدراسة

 المنه  الاستنباطي منه   الدراسة

( استبانة 300في القطاع المصرفي الباكستاني والبالغ عددهم  ) دراسةاجري ال مجتمع وعينة الدراسة

( استبانة وجدت كاملة وقابلة  236في البنوك المختارة منهم ) الموظفينعلى 

 .  عمالللاست

الوسائل الاحصائية  

 عملةالمست

تم استخدام  التحليل الارتباط والانحدار الخطي البسيط والانحدار التدريجي  

 (. (spssلاختبار الفرضيات عن طريق برنام  

 ( الابعاد) التوظيف، التدريب، تطوير إلىبالاستناد  مقياس الدراسة

وان هذه العلاقة تزداد  الموظفيناء العالي واداء وجود علاقة قوية بين الاحتو نتائ  الدراسة أهم

 بتوسط الرضا الوظيفي.

وعليه اوصت الدراسة بضرورة الافادة  من هذه العلاقة في معالجة المشكلات   توصية الدراسة

 في القطاع المصرفي الباكستاني. الموظفينالتي من الممكن ان تؤثر على انتاجية 

 

 الاحتواء العالي. إدارةالحالي فـي مفهوم  دراسةنب النظري للتعزيز الجا مدى الافادة منها

 

 (Kilroy et al , 2016دراسة  ل                ) - 2

 عنوان الدراسة

" Perceptions Of High- Involvement Work Practices, 

Person-Organization Fit, And Burnout: A Time-Lagged 

Study Of Health Care Employees. " 

تصورات عن ممارسات العمل ذات الاحتواء العالي ، وصلاحية التنظيم 

الشخصي ، والاحتراق النفسيل دراسة  الفوارق الزمنية لموظفين الرعاية 

 الصحية.

 هدف الدراسة

)HIWPs (نها تحقق في العلاقة بين ممارسات العمل ذات الاحتواء العالي إ

الأمام من خلال المحاولة  إلىسة خطوة تذهب هذه الدرا والإرهاق طويل الأمد

 . على الإرهاق HIWPs لفهم اىليات الأساسية التي من خلالها تؤثر
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 تحليلية دراسة تصنيف الدراسة

 وصفي تحليلي منه   الدراسة

 مجتمع وعينة الدراسة
 بين موظفي الرعاية الصحية، أذ تم في مستشفى العام في كندا دراسةاجري ال

 ( فرداً.185بلغ قوامها ) الموظفينمن أختيار عينة عشوائية 

الوسائل الاحصائية 

 المستخدمة

في التحليل الانحرافات المعيارية ومعاملات الموثوقية  عملةالبرام  المست

 6.0الٌإصدار Mplus(في SEM) الهيكليةوالارتباطات نمذجة المعادلة 

 مقياس الدراسة

المعلومات ،  تشاركن ، والتمكيابعاد ممارسات الاحتواء العالي ابعادها )

استمارة الاستبيان بوصفها  إلىبالاستناد ( التطوير، وممارسات  مكافآتوال

 ( الخماسيLiKertالعينة باستخدام ) أفرادالاداة الرئيسة لقياس استجابات 

 نتائ  الدراسة أهم

مرتبطين بشكل سلبي  في مستشفى العام في كندان الموظفين المتضررين إ

ظائف والارهاق، وكذلك وجود علاقة إيجابية هامة بين غموض بمتطلبات الو

ً النتائ  الدور الوسيط  الدور الفائض مع الإجهاد العاطفي ،وبينة ايضا

 .  في مستشفى عام كنديلممارسات الاحتواء العالي بين الارهاق العاطفي 

 توصية الدراسة أهم
تلفة من الموظفين في سيكون من المفيد للبحو  المستقبلية استخدام عينات مخ

 سياقات ودول مختلفة لمعرفة ما إذا كانت النتائ  صحيحة.

 مدى الافادة منها

تعزيز الجانب النظري والاستفادة مـن الأبعاد المدروسة، والاطلاع والاستفادة 

الاحتواء العالي المستخدمة فـي  إدارةمن الاستبانة كونها معتمدة عـلى أبعاد 

 الحالي.   دراسةال

 

 (Peutere et al , 2020دراسة  ل                ) -3

 عنوان الدراسة

" High-involvement management practices and the 

productivity of firms: Detecting industry heterogeneity." 

وإنتاجية الشركاتل الكشف عن عدم تجانس  الاحتواء العالي إدارةممارسات 

 الصناعة

 اسةهدف الدر
 إدارةممارسات  الهدف الأساس من هذه الدراسة هو التحقق من كيفية استخدام

 وارتباطه بالإنتاجية يختلف باختلاف الصناعة. الاحتواء العالي

 تحليلية دراسة تصنيف الدراسة

 منه  الدراسة
الاحتواء العالي  إدارةي لتحديد الاختلافات المحتملة فـي الارتباط بين يئسكنه  ر

 والانتاجية.

مجتمع وعينة 

 الدراسة

لشركات القطاع الخاص في فنلندا وبيانات على   )787(عينة المجتمعشملت 

مستوى الشركة قائمة على التسجيل حول المبيعات لكل موظف في العام التالي 
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 للمسح.

الوسائل الاحصائية 

 المستعملة

وظف مع الاحتواء العالي والمبيعات لكل م إدارةتحليل الارتباط بين ممارسات 

 انحدار الخليط الخطي 

 مقياس الدراسة

استبيان أرباب العمل الذي يمثل نسبة  إلىالاحتواء العالي  إدارةاستند مقياس 

الموظفين المشمولين بكل ممارسة وهو اكثر إفادة من المعلومات المتعلقة فقط 

تشارك  ،لطة اتخاذ القرار واستقلالية الفرقس) الابعاد بوجود ممارسة واحدة

 . (ءالمعلومات، تقييم الادا

 نتائ  الدراسة أهم

والإنتاجية ليست  الاحتواء العالي إدارةممارسات  العلاقة بين كثافة استخدام

أكثر بروزًا في  الاحتواء العالي إدارةممارسات  مضافة دائمًا  كانت فوائد

كان  .الاحتواء العالي إدارةممارسات  الصناعات التي نادراً ما يتم فيها استخدام

 .اقض أكثر بروزًا في قطاع الخدماتهذا التن

 توصية الدراسة أهم
الاحتواء العالي والانتاجية داخل قطاع  إدارةوعلية تبين ان الارتباط بين 

 عليها دراسةالخدمات وحده مهمة ويستحق المزيد من دراسة وال

 العالي.الاحتواء  إدارةالحالي فـي مفهوم  دراسةتعزيز الجانب النظري لل مدى الافادة منها

  

 ثانياً : بعض الدراسات السابقة ذات العلاقة بالمتغير التابع)قدرات الموارد البشرية(

 ( الدراسات العربية المتعلقة بالمتغير التابع )قدرات الموارد البشرية(3جدول )

 (2016دراسة                                   )الخالدي واخرون ،  -1

 عنوان الدراسة
 ت الموارد البشرية ودوره في تطوير إنموذج المنظمات الذكية"بناء قدرا

 تطبيقي في شركات الاتصالات المتنقلة في العراق" دراسة

 هدف  الدراسة
تطوير إنموذج والتحقق من العلاقة والتأثير بين ) بناء قدرات الموارد البشرية، 

 المنظمات الذكية(.

 ةلياستطلاعية تحلي دراسة تصنيف الدراسة

 عي تحليلياستطلا منه  الدراسة

 مجتمع وعينة الدراسة
اجريت الدراسة في شركات الاتصالات المتنقلة في العراق )زين العراق ، أسيا 

 ( فردا .308)  دراسةسيل ، كورك( وقد حدد عينة ال

الوسائل 

الاحصائية 

وفق على  دراسةالاستبانة كأداة لجمع البيانات والمعلومات من عينة الباستعمال 

 وب  نمذجة المعادلات الهيكلية  أسل
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 عملةالمست

 مقياس الدراسة
ومستوى المهارات، ومستوى المعرفة، مستوى ) تم الاعتماد على الابعاد 

 الممارسات(ومستوى الاتجاهات، 

 نتائ  الدراسة أهم

وجود علاقات ارتباط معنوية بين جميع المتغيرات على مستوى الكلي وهذا يشير 

تمام واستخدام بناء قدرات الموارد البشرية كلما ارتفعت انه كلما تم تزايد الاه إلى

 القدرة على تطوير المنظمات الذكية.

توصية  أهم

 الدراسة

وضع الخطط والبرام  المستقبلية لتفعيل دور بناء قدرات الموارد البشرية في 

تطوير المنظمات الذكية ومن الضروري التوسع في تطبيق الدراسة في منظمات 

نموذج أكثر شمولية ويتناسب مع  إلىأوسع من أجل الوصول أخرى وعينة 

المنظمات العراقية وحرص الشركات المبحوثة على استقطاب الكوادر ذات 

 التخصصات الإدارية والاستراتيجية لتقليص النقص الموجود لديها .

 .ةالحالي دراسةدعم الجانب النظري لل مدى الافادة منها

 (2017)طالب والاسدي،                       دراسة                  2 -

 عنوان الدراسة
دور القيادة بالقيم في تعزيز قدرات الموارد البشرية الاستراتيجية دراسة تحليلية  "

 لا راء عينة من موظفي الشركة العامة للتجهيزات الزراعية".

 هدف الدراسة

رد البشرية الاستراتيجية التعرف على دور القيادة بالقيم في تعزيز قدرات الموا

وتحديد مستوى أبعاد القيادة بالقيم ومستوى قدرات الموارد البشرية في الشركة 

 العامة للتجهيزات الزراعية .

 تحليلية دراسة تصنيف الدراسة

 المنه  الوصفي التحليلي. منه  الدراسة

 مجتمع وعينة الدراسة

 دراسةينة الفي  الشركة العامة للتجهيزات الزراعية ع دراسةاجري ال

في  الشركة العامة للتجهيزات الزراعية عينة  دراسةاجري ال فاشتملت 

بمختلف المستويات في مقر الشركة  الموظفينفاشتملت على عدد من  دراسةال

،  إدارة(فردا يمثلون )أعضاء مجلس 85المبحوثة وقد بلغ عددهم بحدود )

ن ( وتم توزيع مجموعة من المنتسبيومسؤولي شعب ، ورؤساء اقسام ، و

 ( جميعها صالحة للتحليل .82ة أعيد منها )ان( استمارة استب85)

الوسائل 

 الاحصائية 

 عملةالمست

 )الوسط الحسابي، ( والمتمثلة بمايأتيspss. v. 23بالاستناد على برام  )

اختبار،معامل و معامل التحديد،و حدار البسيط،نمعامل الاو حراف المعياري،نالاو

 .اناس كرونبا  لقياس ثبات استمارة الاستبيالارتباط،مقي
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 مقياس الدراسة
ومستوى المهارات، ومستوى المعرفة، مستوى )  الابعادتم الاعتماد على 

 الممارسات(ومستوى الاتجاهات، 

نتائ   أهم

 الدراسة

ن استخدام الحوكمة  في مؤسسات المعلومات يحقق السرعة في لإنجاز السرعة إ

والبيانات ويحقق انخفاض التكلفة ويقلل الإجراءات ويحقق في تدفق المعلومات 

 المرونة وزيادة الإتقان .

توصية  أهم

 الدراسة

مؤسسات المعلومات  إدارةالعمل على ادخال مبادئ الحوكمة واستخدامها في -1

 لضمان تحقيق الاهداف من تلك المبادئ. دارةوجميع مهام تلك الإ

ة واستخدامها في جميع خدمات مؤسسات العمل على ادخال مبادئ الحوكم -2

 المعلومات بمختلف أنواعها وإيجاد ضوابط لمتابعة  تطبيقها.

الحالي مـن خلال الاطلاع عـلى المصادر  دراسةتعزيز الجانب النظري لل مدى الافادة منها

 المستخدمة.

 (2020دراسة                                        )الدليمي وحاشوش، - 3

 عنوان الدراسة
 دور العدالة التنظيمية  المدركة في تعزيز قدرات الموارد البشرية "

 تحليلي ىراء عينة من موظفي رئاسة صحة بابل  ". دراسة)

 هدف الدراسة
تسليط الضوء على الجوانب المعرفية والفلسفية المتعلقة )بالعدالة التنظيمية المدركة ( 

 و)قدرات الموارد البشرية(.

صنيف ت

 الدراسة

 تحليلية دراسة

 .ةتحليلي دراسة منه  الدراسة

مجتمع وعينة 

 الدراسة

 في رئاسة صحة بابل من الموظفينتم تطبيق الدراسة على عينة من 

( استمارة استبانة على مجتمع  225جل الحصول المعلومات الازمة ،اذ تم توزيع )أ

 اسة.(استمارة صالحة للتحليل والدر217( فرد وتم ارجاع )500من )

الوسائل 

 الاحصائية 

 عملةالمست

( والمتمثلة بمايأتي)الوسط الحسابي،الانحراف spss. v.23بالاستناد على برام  )

المعياري،معامل الاختلاف ، معامل الارتباط البسيط، مقياس كرونبا  لقياس ثبات 

 استمارة الاستبيان.

 مقياس الدراسة
الاتجاهات،  مستوى المهارات، مستوى المعرفة، مستوى)الابعاد تم الاعتماد على 

 .الممارسات(مستوى 
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 قة بالمتغير التابع )قدرات الموارد البشرية(( الدراسات الاجنبية المتعل4جدول )

 (Chapagain,2004دراسة   ل                         ) -1

 Human Resource Capacity Building Through Appreciative " عنوان الدراسة

Inquiry Approach in Achieving Developmental Goals " 

 أهداف التنمية. إنجازكير الايجابي في بناء قدرات الموارد البشرية من خلال التف

تقدير الحالة الراهنة للتفكير الايجابي في بناء قدرات الموارد البشرية في سياق  هدف الدراسة

 منظمات التنمية غير الحكومية في النيبال.

تصنيف 

 الدراسة

 اطروحة دكتوراه

 )وصفية( تطبيقية منه   الدراسة

مجتمع وعينة 

 الدراسة

 فرداً من قطاعات التنمية غير الحكومية. (111نة الدراسة على مقابلة )تمثلت عي

 

الوسائل 

الاحصائية 

 عملةالمست

 

 هي النسب المئوية والتكرارات والوسط الحسابي والانحراف المعياري

 مقياس الدراسة

الاتجاهات، ومستوى المهارات، ومستوى المعرفة، مستوى )  ابعادها بالاستناد على

مارسات( مقياس مفتوح الاسئلة الغرض منه احصاء أكبر كمية من المومستوى 

المعلومات عن طريق استمارة الاستبانة حيث تم الاختبار على اساس المعاينة 

 بالصدفة.

الأهداف المطلوبة من  إنجازعلى إن قدرات الموارد البشرية لها الدور الكبير في نتائ   أهم

نتائ   أهم

 الدراسة

تتسم  الموظفينن الاجراءات المتبعة في رئاسة صحة بابل والقرارات الصادرة بحق إ

لعدالة ما تقوم به الدائرة فيما يخص  الموظفينبالعدالة والانصاف مما وثق ادارك 

 .نظام الترقيات والعلاوات والاجور   

توصية  أهم

 الدراسة

ضرورة قيام رئاسة صحة بابل بتعزيز اداء اعمالها من خلال العدالة التوزيعية في 

 .الموظفينتوزيع المهام والمسؤوليات بين 

 الحالي فـي مفهوم قدرات الموارد البشرية. دراسةتعزيز الجانب النظري لل مدى الافادة منها
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 ريق بناء قدرات الموارد البشرية .خلال التفكير الايجابي عن ط الدراسة

توصية  أهم

 الدراسة

من المفترض أن يعتمد على الموقف والسلوك البشري التي يمكن ان تحقق النواة 

بشكل أكبر  أهمالإيجابية على قدرة وإنتاجية أعلى من تلك بحيث يمكن للمرء أن يس

 ة .في بناء قدرات الموارد البشرية من أجل تحقيق الأهداف التنموي

دعم الجانب النظري والاستفادة مـن الأبعاد المدروسة، والاطلاع والاستفادة من  مدى الافادة منها

  دراسةفـي ال عملةالاستبانة كونها معتمدة عـلى أبعاد قدرات الموارد البشرية المست

 الحالي. 

 

 ((Chuang et. al, 2015دراسة ل                                           -2

 عنوان الدراسة

The Effects of Human Resource Capability and Internal " 

Customer Satisfaction on Organizational Effectiveness " 

 آثار قدرات الموارد البشرية والداخلية رضا العملاء عن الفعالية التنظيمية.

 

 هدف الدراسة
بار المتغيرات الرئيسية لقدرة عملية لاقتراح نموذج متكامل يأخذ بعين الاعت

 الموارد البشرية والفعالية التنظيمية بشكل شامل.

تصنيف  

 الدراسة

 تطبيقية دراسة

 .ةتجريبي دراسة منه  الدراسة

مجتمع وعينة 

 الدراسة

استبيان على الموظفين الشركة في فروع  (400)اخذ العينات لتوزيع  استعمالتم 

 ( استبياناً صالح341صالحة حصلنا على)( غير 59تايتشونغ بشكل عام باستثناء )

الوسائل 

الاحصائية 

 عملةالمست

( طريقة المربع PLS( لاختبار نموذج )Smart PLS 2.0برنام  ) عمالباست

 الجزئي الصغرى القياس والنموذج الهيكلي لهذه الدراسة.

 مقياس الدراسة
وجه الفريق نحو رضا تالتدريب، الاجر مقابل الأداء، )على الابعاد بالاستناد 

 .(ملاءعال

نتائ   أهم

 راسةالد

يتم اقتراح إرشادات ثاقبة وعملية للاستفادة من قدرات الموارد البشرية لتعزيز 

 الأداء التنظيمي.

توصية  أهم

 الدراسة

تتمثل رؤية الشركة في أن تكون شركة جديرة بالثقة في مجالها وتقدم خدمات 

ت ممتازة للعملاء  لتحقيق هذا الهدف  فإن قدرة الموارد البشرية الخاصة بها ذا

القيمة والنادرة والتي لا يمكن الاستغناء عنها ويصعب تقليدها في جوهرها  أمر 
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 الها.أهمية لخلق مزايا تنافسية مستدامة ولا ينبغي همبالغ الأ

 تعزيز الجانب النظري . مدى الافادة منها

 

 ((Eton  et  al, 2018                                دراسة ل           -3

 لدراسةعنوان ا

Human Resource Capabilities, Financial Support and" 

Enterprise Development in Nebbi District, West Nile 

Region Uganda". 

قدرات الموارد البشرية والدعم المالي وتطوير المشاريع في منطقة نيبى وغرب "

 ". النيل منطقة أوغندا

 هدف الدراسة
الذي تلعبه قدرات الموارد البشرية والتوفير المالي في الدور على الدراسة  رأت

 دعم تنمية المشاريع في نيبى بمنطقة غرب النيل بأوغندا.

تصنيف  

 الدراسة

 تحليلية دراسة

 التحليل الوصفي والارتباطي. منه  الدراسة

مجتمع وعينة 

 الدراسة

الهادفة  تم استخدام العينات العشوائية في منطقة نيبى وغرب النيل منطقة أوغندا

 (.120والبسيطة وكانت العينة المختارة من المشاركين )

الوسائل 

الاحصائية 

 عملةالمست

 الارتباط والانحدار

 مقياس الدراسة
( تم اختيار الاستبيان تم استخدام مقياس  (Eton et al, 2018 بالاعتماد على

 ليكرت الخماسي

نتائ   أهم

 الدراسة

 وارد البشرية والدعم المالي .وجود علاقة قوية بين قدرات الم

توصية  أهم

 الدراسة

ضرورة دعم الحكومة لتطوير المشاريع من خلال توفير بيئة تعزز الاعمال 

الائتمان وتوفر الاسعار الفائدة ميسورة وتوفر  إلىالتجارية وتوفر الوصول 

الإعانات لمطوري المشاريع المحليين والعمل على تطوير المهارات التي تناسب 

 ع احتياجات التوظيف.م

التعرف علـى بعض المصادر والدوريات والبحو  النظرية والتطبيقية بحيث  مدى الافادة منها

تعزيز فـي امكن الاطلاع عليها وتتبع نتائجها مما سهل الطريق اما الباحث 

 . دراسةلل الجانب النظري
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 عن الدراسات السابقة  ةالحالي دراسةما يميز ال أهم: ايً انث

 الحالي عن الدراسات السابقة في ما يأتيل دراسةمميزات ال أهم إيجازيمكن 

من حيث العلاقات والتأثيرات المباشرة وغير  ةالسابق اتدراسل  تختلف أهداف ال دراسةهدف ال .1

الاحتواء العالي ، علـى  إدارةهتم بتحديد مدى تأثير ممارسات ت ةالحالي دراسةال نلأالمباشرة، 

 لموارد البشرية، والارتباط بينهما.قدرات ا عزيزت

 دراسةما في  الوأ ،ل تعددت المتغيرات التي تم قياسها  في الدراسات السابقة  دراسةمتغيرات ال .2

الاحتواء العالي من خلال الأبعاد )التمكين ،  إدارةقياس ممارسات  إلىفسوف  يلجأ الباحث  ةالحالي

(، تعزيز قدرات الموارد البشرية من خلال كافآتمالوممارسات التطوير ، وتشارك المعلومات، و

 الممارسة( .ومستوى المواقف ، ومستوى المهارات ، ومستوى المعرفة ، مستوى الأبعاد )

الدراسات السابقة قد تعددت فيها بيئات التصنيف ، فمنها في بيئات عربية   انبيئة التصنيف ل يلاحظ  .3

 دراسةما الوأ ك الحال بالنسبة للدراسات الاجنبية ،تاج ، وكذلنطبقت في صناعة الخدمات والا إذ

وهي الحالي فقد تم تطبيقه في البيئة العراقية )شركة الفرات العامة للصناعات الكيمياوية والمبيدات( 

 شركة ذات طابع انتاجي.

  الإفادة من الدراسات السابقة مجالات  :اثالثً 

 ابقةلادناه مجالات الإفادة من الدراسات الس في  ندرج

بأدبيات موضوع ولا سيما المتعلقة منها  الافادة من آليه كتابة الدراسات المنشورة  ومصادرها ، .1

 دراسةب النظري وصياغة المنهجية الخاصة بالانمما ساعد الباحث في صياغة الج ةالحالي دراسةال

. 

سهلت على الباحث  إذفي الدراسات السابقة  عملةساليب الاحصائية المستلأالاطلاع على الوسائل وا .2

 .ةالحالي دراسةساليب  الملائمة لمتغيرات اللأتحديد ا

وقد وتجنبها  ونعلى التعرف على الصعوبات التي يواجها الباحث ت الدراسات السابقة الباحثاناع .3

  . ووضع بعض المقترحات لتجنبها دراسةصياغة مشكلة الساعد ذلك في 

الاحتواء  إدارة ةالحالي دراسةابعاد المتغيرات الرئيسة لل دراسات السابقة فـي تحديدالالاعتماد على  .4

 العالي وقدرات الموارد البشرية .

تساعد  الباحث  التي ية التي توصلت اليها الدراسات السابقةانالاطلاع على النتائ  والتجارب الميد .5

كبيرة لما توفره ية أهم وذات الحالي دراسةب المهمة التي يتم دراستها في الانفي التركيز على الجو
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بالطريقة  اوكيفية اعداده تهادراسشكل صورة شاملة عن الموضوع المراد ت من تأطيرمن معلومات 

 . العلمية

ية كبيرة في توفير خارطة طريق من خلال المعلومات التي وفرتها للباحث أهم. للدراسات السابقة 6

 .دراسةلل ةوشامل ةلاعطاء صورة واضح

ونوعها  ب التطبيقي يتم من خلالها تحديد حجم العينة انات السابقة من حيث الج.الاستفادة من الدراس7

  . ةنا الحاليتدراسبما يتلاءم مع 

 بعادها.أو دراسةة المتعلقة بمتغيرات الان.الافادة من صياغة فقرات الاستب8
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 الثاني مبحثال

 

 دراسةمنهجية ال

  وطئةت   

يتها، أهمو، دراسةالمتمثلة بمشكلة ال دراسةتعرف بمكونات منهجية الال إلى مبحثيهدف هذا ال   

مجتمع وعينة وفرضياتها، ومخططها الفرضي، و،  دراسةالتعريفات الاجرائية لمتغيرات الو اهدافها،و

فـي الحصول علـى  عملةالأساليب الإحصائية المستو، دراسةادوات الو، دراسةحدود الو، دراسةال

 وكما يأتيل  دراسةات في فرضيات الات والمعلومانالبي

 

تصورات الباحث حول مدى توافر متغيراته في بيئة التطبيق وطبيعة  الدراسةتعكس تساؤلات      

، اذ يمكن بيان تلك ة للصناعات الكيمياوية والمبيداتشركة الفرات العام فيالعلاقات والتاثير بينها 

 تساؤلات بالاتيللا

)التمكين ، وابعاده  الاحتواء العالي إدارةممارسات ب  ة المبحوثةالشركتشخيص مدى اهتمام   -1

 ؟(مكافآتتشارك المعلومات ، ممارسات التطوير ، ال

)مستوى المعرفة،  اهتمام الشركة المبحوثة بتعزيز قدرات الموارد البشرية وابعادهاتشخيص مدى  -2

   ؟مستوى المهارة، مستوى المواقف، مستوى الممارسة(

 ؟الاحتواء العالي وقدرات الموارد البشرية إدارة ممارسات بين الارتباط مستوى تحديد -3

في الشركة قدرات الموارد البشرية  الاحتواء العالي في تحقيق تعزيز إدارةتأثير ممارسات  قياس  -4

 ؟المبحوثة

 دراسة: أهداف الاثانيً 

   لاحتواء العالي في تعزيز ا إدارةبيان تأثير ممارسات  إلىالحالي وبشكل عام  دراسةيهدف ال       

نستطيع أن نحدد مجموعة إذ قدرات الموارد البشرية على مجموعة من موظفين الشركة المبحوثة . 

 تحقيقها وهـي كما يأتي ل  إلى دراسةمـن الأهداف الأخرى الـتي يسعى ال

مكين ، تشارك )التوابعاده  الاحتواء العالي إدارةممارسات بمدى اهتمام الشركة المبحوثة  تشخيص -1

  .(مكافآتالمعلومات ، ممارسات التطوير ، ال

الدراسة تساؤلات:أولاً   
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مدى اهتمام الشركة المبحوثة بتعزيز قدرات الموارد البشرية وابعادها )مستوى المعرفة،  تشخيص -2

   .مستوى المهارة، مستوى المواقف، مستوى الممارسة(

 .وارد البشرية الاحتواء العالي وقدرات الم إدارة ممارسات بين الارتباطمستوى  تحديد -3

الاحتواء العالي في تحقيق تعزيز قدرات الموارد البشرية في الشركة  إدارةتأثير ممارسات  قياس -4

 .المبحوثة

 دراسةية الأهمثالثاً: 

 مـن خلال الاتيل  دراسةية الأهميمكن بيان هدافه إو دراسةفي ضوء مشكلة ال     

قدرات الموارد البشرية( ، إذ تعد وتواء العالي ، الاح إدارةية متغيراته الرئيسة ) ممارسات أهم -1

الاحتواء العالي  ضرورية من أجل بقاء واستمرار ونجاح المنظمات الأعمال  إدارةممارسات 

 وتعمل على تنمية وتطوير قدرات الموظفين في منظمات الأعمال.

 فـي واقع المنظمات  مهمة فكرية لمتغيراته الـتي تعد مـن المفاهيم الية أهمب دراسةيتمتع هـذا ال -2

 وسبل نجاحها فـي مختلف المجالات فـي ظل تزايد المنافسة فـي الوقت الحاضر.

 

ة متواضعة فـي فسح المجال أمام الباحثين في مجالات أخرى تتعلق بأي أهممس دراسةيعد هذا ال  - 3

 وارتباطه بمتغيرات أخرى . دراسةمتغير مـن متغيرات ال

ية فـي تنمية وتطوير قدرات الموارد همالاحتواء العالي مصطلح عالي الأ رةإداممارسات  ن  إ -4

 البشرية في المنظمات .

مـن  اعمال واصبح الاهتمام بها ضروريً لأفـي منظمات ا اتعد قدرات الموارد البشرية ركنا أساسي  -5

ً ونموها واحرازها مركز تنافسيً  الشركةأجل استمرار    في سوق الاعمال .ا

يته وأثره علـى أهمعـن  دراسةالاحتواء العالي وال إدارةتعرف الجيد على مفهوم ممارسات ال  -6

تعزيز قدرات الموارد البشرية وامكانية استثمار هـذا المفهوم من أجل تحقيق ميزة تنافسية للشركة  

 فـي الداخل والخارج. ورغباتهم عملائهاوتلبية احتياجات 

 وابعادها: دراسةمتغيرات ال: التعريفات الاجرائية لارابعً 

وقدرات الموارد البشرية  ، الاحتواء العالي إدارة ممارسات متغيرين رئيسين هما دراسةضمن الت

 لذا يجد الباحث ضرورة عرض التعاريف الاجرائية لكل منهما ولأبعادها ل  ،
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تحفيز الموظفين مجموعة من الممارسات التي تعمل على  :الاحتواء العالي إدارةممارسات  -:أولاً 

وتكسبهم  القوة في السيطرة والعمل على تعزيز مهاراتهم من خلال منحهم  المزيد من التمكين 

 والمشاركات التي توفرها لهم.

 وتتضمن الآتي من الابعاد:

القرارات وتعزيز المعرفة والمعلومات التي يحتاجون اليها  إذهو تمكين الموظفين في اتخ التمكين : -1

 هم على القيام بذلك .مكافآتللقيام بذلك والعمل على  الموظفين 

هي عملية جماعية مركزية مؤثرة معروفة النتيجة من العملية الديناميكية  المعلومات : تشارك  -2

لتفاعل الفريق وتعد مشاركة المعلومات بشكل جماعي بين أعضاء الفريق بما هو متاح لديهم من 

 .معلومات

وذلك عن طريق التدريب والتطوير وتحسينه  ز  أداء الموظفين يتعز هو :ممارسات التطوير -3

 جل تحقيق أهداف الشركة فضلاً عن سلوكياتهم .أمن  لمهاراتهم

تشجيع أو تعزيز السلوكيات المطلوبة  أو  إلىيهدف  شركةهي أي تدخل واعٍ داخل  : مكافآتال -4 

 إجراءات معينة . إذالذي يعوض الموظفين عن اتخ

مجموعة  من المعارف والمهارات والسلوكيات  بانال يمكن تعريفها  قدرات الموارد البشرية  :ايً انث

داء دور فعال يؤثر في اداء الوظيفة وتحسنها من خلال ممارسات التدريب لأوالمواقف اللازمة 

 .والتطوير

 لويتضمن الآتي من الابعاد

تزاع انفي  الشركةت وهي قدرة المعرفة في المنظما عمالتعد جوهر است : مستوى المعرفة -1

الذين يعملون لديها وكذلك من البيئة المحيطة بها من  الموظفين فرادالمعلومات والافكار من الأ

 خلال البصيرة النافذة .

  ها مستوى براعة الفرد في أداء مهمة محددة .انوتعرف على  مستوى المهارات : -2

من المشاعر والمعتقدات  اتقرة نسبيً عبارة عن وحدة متماسكة ومس هي مستوى المواقف : -3

 والسلوكيات .

في وقتنا  ا مهمً تعد من المفاهيم الحديثة للموارد البشرية والتي تشكل تحولًا  مستوى الممارسة : -4

باهتمام المسؤولين في المنظمات والمؤسسات العامة والخاصة  يحضى الحاضر لما لها دور مهم

 .اعالميً 
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 : ةدراس:المخطط الفرضي للاخامسً 

مٌيسر ومبسط لاي تصميم هو بناء فكري يتكون من مجموعة من العلاقات التي تسهم في وضع      

 ،النتائ  إلىللوصول  دراسةوهو عُرف علمي يعمل به الباحثون في اي  ، ظاهره يرٌاد دراستها

مصدرين وقد تم الاعتماد على  واتجاهات تأثيرها دراسةالعلاقة المنطقية بين متغيرات ال وهويوضح

 تواء العالي وقدرات الموارد البشرية حالا إدارةلممارسات  (Kilroy et al , 2016) هما

(Chapagain,2004) .وكما موضح بالشكل الاتي ل 
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 تشارك المعلومات

 ممارسات التطوير
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 دراسةسادساً: فرضيات ال

وأبعاده  والعمل على تحقيق أهدافة  دراسةايضاح علاقات الارتباط والتأثير لمتغيرات الهي      

 والاجابة على تساؤلاته ويرتكز ذلك على فرضيتين رئيستين هما ل

 أولاً: فرضيات الارتباط:
 

 الفرضية الرئيسة الأولى  -1

 الاحتواء العالي وقدرات الموارد البشرية إدارةاط ذات دلالة معنوية بين ممارسات علاقة ارتب وجود

 اىتية لوتنبثق منها الفرضيات الفرعية  ، في الشركة المبحوثه

في الشركة  علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد التمكين وقدرات الموارد البشرية وجود .1

 . المبحوثه

في  لة معنوية بين بعد تشارك المعلومات وقدرات الموارد البشريةعلاقة ارتباط ذات دلا وجود .2

 .الشركة المبحوثه

في  علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد ممارسات التطوير وقدرات الموارد البشرية وجود .3

 .الشركة المبحوثه

الشركة  في وقدرات الموارد البشرية مكافآتذات دلالة معنوية بين بعد العلاقة ارتباط  وجود .4

 .المبحوثه

 : الفرضية الرئيسة الثانية -2

في الشركة  الاحتواء العالي في قدرات الموارد البشرية إدارةلممارسات  تأثير ذو دلالة معنوية جودو) 

        .(المبحوثه

 ل  اىتيةيتفرع منها الفرضيات الفرعية 

 .في الشركة المبحوثه لبشريةلبعد التمكين في قدرات الموارد ا تأثير ذو دلالة معنوية جودو .1

في الشركة  لبعد تشارك المعلومات في قدرات الموارد البشرية تأثير ذو دلالة معنوية جودو .2

 .المبحوثه

في الشركة  لبعد ممارسات التطوير في قدرات الموارد البشرية تأثير ذو دلالة معنوية جودو .3

 .المبحوثه

 قدرات الموارد البشرية. في مكافآتلبعد ال تأثير ذو دلالة معنوية جودو .4
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 وعينته دراسة: مجتمع الاسابعً 

 : دراسةال مجتمع -1

وهي احدى  دراسةلل اتم اختيار )شركة الفرات العامة للصناعات الكيمياوية والمبيدات ( مجتمعً 

 عن شركة الفرات ل ةي نبذه مختصريأتما  تشكيلات وزارة الصناعة والمعادن العراقية ، وفي

وزارة الصناعة والمعادن ، تقع  إلىلعامة للصناعات الكيمياوية والمبيدات التابعة شركة الفرات ا

( دونم، تأسست 136( كم وعلـى مساحة )65هذه الشركة فـي محافظة بابل وتبعد عن محافظة بغداد )

ت تدعى في السابق ) المنشأة العامة اني وكانوتم بنائها من قبل الكادر الم ،1968هذه الشركة سنة 

ت انسميت شركة الفرات العامة للصناعات الكيمياوية والتـي ك 1995لصناعات الحريرية وفـي عام ل

مصنع الأكياس البلاستيكية ( وفي عام ومصنع النشا والدكسترين ، وع الكيمياوية  ، انتضم ) المص

بريتيك وتضم ) مصنع حامض الك الفرات العامة للصناعات الكيمياوية والمبيداتسميت شركة   2016

 ISOومصنع الصودا الكاوية ومصنع الطارق للمبيدات الزراعية( . وحاصلة على شهادة 

(  بعد قرار دم  شركة الطارق العامة مع شركة الفرات العامة للصناعات الكيمياوية (9001:2008

احية بار / قضاء الفلوجة / نن( ويقع هـذا المصنع فـي محافظة الا2016/ 1/   (1والمبيدات  بتاريخ

اقتصر مجتمع  لهذا( كم غرب محافظة بغداد ويدار من قبل كادر خاص به (40الكرمة ويبعد بـحدود 

 كمجتمع للعينة. ا( موظفً 320بواقع ) ا( موظفً 175الحالي علـى ) دراسةال

 : دراسةالعينة  -2

علـى عدد مـن الموظفين  في الشركة المبحوثة  الذين يشغلون مناصب  دراسةشمل عينة ال

مسؤولين وحدات ( وقد بلغ حجم والاقسام ووكلائهم ، مسؤولين شعب ،  يريإدارية مختلفة ) مد

( استمارة 175، تم توزيع ) ا( موظفً (175وتم اختيار عينة عشوائية البالغ   ا( موظفً  (320المجتمع 

تحديد ، وتم للتحليل الاحصائي كل الاستمارات وهي صالحة  استبانة على الموظفين وتم استرجاع

 .(krejcie&Morgan,1970:607-610)المصدر العينة على ضوء

 :دراسةالوصف عينة  -3

( 5الحههههالي ، ويوضههههح الجههههدول ) دراسههههةتقههههديم وصههههف لعينههههة ال إلههههىتهههههدف هههههـذه الفقههههرة 

 ات العامة وكما يأتـي لانحسب البيبوصف للعينة المبحوثة 
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 n   = 175                                                                   دراسةوصف عينة ال   (5الجدول )

 النسبة المئوية العدد الفئة الصفة ت

-1 
 النوع  الإجتماعي

 55% 97 ذكر

 45% 78 أنثى

 100% 175  المجموع

 العمر -2

سنة 30 -21  38 %22 

سنة 40 -31  60 %34 

سنة 50 -41  62 %35 

سنة فاكثر 51  15 %9 

موعالمج   175 %100 

-3 
 الحالة الاجتماعية

 18% 31 اعزب

 79% 138 متزوج

 1% 2 ارمل

 2% 4 مطلق

 100% 175  المجموع

4- 
 المؤهل العلمي

 12% 21 اعدادية

 29% 50 دبلوم

 50% 87 بكلوريوس

 2% 4 دبلوم عالي

 6% 10 ماجستير

 1% 3 دكتوراه

 100% 175  المجموع

5- 
لمنصب الوظيفيا  

 12% 21 مدير قسم

 28% 49 مسؤول شعبة

 11% 19 مسؤول وحدة

 49% 86 موظف

 100% 175  المجموع

 سنوات الخدمة -6

 16% 27 6-10سنة

 18% 32 11-15سنة 

 32% 56 16-20 سنة

 14% 25 21-25سنة
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 20% 35 25 فاكثر

 100% 175  المجموع

 الباحث بالاعتماد علـى بيانات الاستبانة  المصدر : مـن اعداد

                           

 كآلاتيل دراسةعينة ال أفرادن نتائ  خصائص إ( 5يتبين من الجدول )

 النوع الاجتماعي:  -1

 إذالعينة  أفرادا  ضمن نت أعلى مـن نسبة الااننسبة الذكور في الشركة ك ن  إ( 5الجدول ) يشير

العينة، ونلاحظ هذا الفارق  أفراد( مـن 45%ا  )ن( فـي حين شكلت نسبة الا55%)شكلت نسبة الذكور 

تنت  منتجات كيمياوية  بوصفهاطبيعة عمل الشركة الـذي يتسم بالخطورة  إلىيعود باعتقاد الباحث 

 ومبيدات.

  العمر: -2

ارهم ضهههمن تقهههع أعمههه دراسهههةالغالبيهههة العظمهههى مهههن عينهههة ال ن  إ( 5كمههها يتضهههح مهههـن الجهههدول )       

(، ثهههم تهههأتي بعهههدها 35%) ههههي( سهههنة وبنسهههبة مئويهههة 41 - 50الفئهههة العمريهههة التهههي تقهههع بهههين )

 - 30( ،ثههم تليههها الفئههة العمريههة )34%) هههي( سههنة بنسههبة مئويههة 31 -40بالترتيههب الفئههة العمريههة )

 يههههسهههنة فههأكثر ( بنسههبة مئويههة  51( ،وبعههدها الفئههة العمريههة ) 22%) ههههي( سههنة بنسههبة  مئويههة 21

هههههم مههههن ذوي الخبههههرة والدرايههههة  فههههـي  دراسههههةعينههههة ال أفههههرادغلههههب أ ن  إ  إلههههىيشههههير  وهههههذا ،( %9)

 مجال العمل . 

 

 

  الحالة الاجتماعية: -3

هي متزوجين وبنسبة مئوية  دراسةالغالبية العظمى من عينة ال ن  إ( 5كما يتضح مـن الجدول )

 هي( ،ثم يليها المطلقين وبنسبة  مئوية 18%) هي(، ثم تأتي بعدها بالترتيب أعزب وبنسبة مئوية %79)

هم  دراسةعينة ال أفراداغلب  ن  إ  إلىيشير  وهذا ،(1%) هيرمل وبنسبة مئوية أ( ،وبعدها %2)

 متزوجين .

 التحصيل الدراسي: -4

أغلبهم من نسبة  إن   دراسة( التحصيل العلمي لعينة ال5بينت النتائ  الواردة فـي الجدول )       

( ،ثم تأتي بعدها بالترتيب فئة حملة 50%) هيين علـى شهادة البكالوريوس وبنسبة مئوية الحاصل
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(، فـي حين حصلت 12%) هي( ، وبعدها فئة الاعدادية وبنسبة مئوية 29%) هيالدبلوم بنسبة مئوية 

 ,2% ,1%) هيعلـى النسب المئوية  دراسةفئات حملة الماجستيـر والدبلوم العالي والدكتوراه لعينة ال

يمتلكون شهادات جامعية  دراسةعينة ال أفرادغالبية  نإ إلى( على الترتيب ، وهـي نسب تشير  %6

والقدرة علـى تشخيص  دراسةله تأثير فـي ادراك متغيرات ال الأمر الذيومؤهلات علمية جيدة ، 

 العلاقات بينها.

 المنصب الوظيفي: -5

 إذ ،أكثر أفراد العينة هم من الموظفين متنوعة و تانك دراسةعينة ال ن  إ( 5يتضح مـن الجدول )

(، يليهم مسؤولي الشعب في مختلف المستويات الادارية النسبة المئوية 49%) هيبلغت النسبة المئوية 

%(، يليهم مسؤولين الوحدات  12) هيت النسبة المئوية انالاقسام وك يري(، يليهم مد28%) هي

علـى مستوى تبني متغيرات يسمح بالحصول علـى اجابات دقيقة  (، ما11%) هيت النسبة المئوية انوك

 .دراسةال

 سنوات الخدمة:  -6 

مـن ذوي الخبرة والمعرفة  فـي مجال عملهم  هم دراسةغالبية عينة ال ن  إ( 5يتضح مـن الجدول )

، ثم  (32%)إذ بلغت سنة  أعلى نسبة مئوية  16-20)الذين تتراوح خدمتهم ) الموظفينبلغت نسبة  إذ،

(، ثم تأتي 20%) إذ بلغت( سنة بنسبة مئوية 25 تليها  نسبة الموطفين الذين تتراوح خدمتهم )فاكثر

(، ثم تليها نسبة 18%) إذ بلغت( سنة بنسبة مئوية 11-15نسبة الموطفين الذين تتراوح خدمتهم )

رة نسبة الموظفين ( والاخي16%) إذ بلغت( سنة بنسبة مئوية 6-10الموطفين الذين تتراوح خدمتهم )

 (. 14%) إذ بلغت( سنة بنسبة مئوية 21-25الذين تتراوح خدمتهم )

 دراسة: حدود ال اثامنً 

 علـى ثلاثة جوانب هي ل  دراسةتوزعت حدود ال

،  /2021/6 9ولغاية    2020/11/4للمدة مـن  دراسةل امتدت الحدود الزمانية لل الحدود الزمانية -أ

 .دراسةالجانب النظري فضلاً عـن الجانب الميداني لل هـذه المدة اعداد تإذ تضمن

بشركة الفرات العامة للصناعات الكيمياوية  دراسةل تمثلت الحدود المكانية للالحدود المكانية -ب

 والمبيدات. 

 دراسةال: أدوات اتاسعً 
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ات انساليب  الاتية في عملية جمع البيلأ، تم الاعتماد علـى ا دراسةمـن أجل تحقيق أهداف ال  

 -اىتيين لمن خلال اعتماد الاسلوبيين مـن قبل الباحث  عمالهاوالمعلومات الـتي تم است

ب بالاعتماد علـى ما توفر مـن مصادر مكتبية انعمل الباحث في هذا الج ب النظري :انالج - 1

بية والكترونية تـمثلت بالكتب والدوريات العربية والاجنبية والرسائل والاطاريح العربية والاجن

ترنت او نالموجودة على مواقع الاو،  دراسةالعلاقة بمتغيرات ال ذاتالجامعية والبحو  العلمية 

 المكتبات 

ات والمعلومات بما يتعلق بمتغيرات انة الاداة الرئـيسة فـي جمع البيانل تمثل الاستب ب العمليانالج – 2

شكل الذي يعكس قدرتها الالرصينة  بمصادر العلمية البالاعتماد علـى  هاالتي تم تصميم  دراسةال

ة علـى عدد مـن المحكمين مـن ان، كما تم عرض الاستب دراسةعلـى تشخيص وقياس متغيرات ال

(  مـن أجل الاستفادة مـن آرائهم العلمية والحكم علـى 1ذوي الاختصاص المبين أسمائهم بالملحق)

وبعد الاخذ بأراء السادة المحكمين اعتمدت ، ( 2بالملحق) الوارده ةانتماء فقرات الاستبانصلاحية و

 ( ل3ملحق )الاستبانه كما في ال

ل تضمن معلومات شخصية تعريفية عـن المستجيبين في الشركة المبحوثة )النوع  الأولالمحور  

 سنوات الخدمة(.والمنصب الوظيفي، والتحصيل الدراسي، والحالة الاجتماعية، والعمر، والاجتماعي، 

الاحتواء  إدارةوأبعادها ) ممارسات  دراسةل فقد تضمن فقرات متغيرات ال يناالمحور الث 

، فضلاً عـن ذلك فقد  سؤالًا  42) ة علـى )انقدرات الموارد البشرية (. وقـد اشتملت الاستبو ،العالي

درجات على وفق  تلك الأسئلة ، عنالخماسي من أجل الإجابة  LIKRT).الباحث مقياس ) تعمالاس

ً المقياس  ( التي حد ما إلىأتفق ) ( و(4( التي يقابلها الوزن أتفق( و) (5( التي يقابلها الوزن )أتفق تماما

 إذ، ( (1التي يقابلها الوزن  ( الا أتفق تمامً ( و )2( التي يقابلها الوزن )لا أتفق ( و)(3يقابلها الوزن 

  ( درجات. (1-5تراوحت درجة الإجابة مـن 

 

 عملةائية المست: الاساليب الاحصاعاشرً 

 

 البرام  الاحصائية الجاهزة مثلعمال واختبار فرضياتها تم است دراسةات الانلغرض تحليل بي

(Amos V. 23), (SPSS V.23) 

  دوات  الاحصائية المناسبة منها للأمجموعة مـن ا عملتوقد است

 الصدق والثبات ، وتتمثل بالاتي ل ادوات -أ
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يد مدى اعتدالية البيانات بهدف تحديد ادوات التحليل المناسبة فـي التوزيع الطبيعي ل لتحداختبار 1 . 

 اختيار الفرضيات. 

 ل لتوكيد الصدق البنائي للمقاييس وضمان ملائمتها لمبانيها النظرية.التحليل العاملي التوكيدي . 2

ن تعقيد او معامل الثبات ل للتحقق مـن ثبات المقاييس ودقتها فـي قياس المتغيرات ميدانياً دو  3. 

 تداخل.

  ية، وتتمثل باىتي لالوصفالأدوات الإحصائية    -ب

ل لتحديد مستوى الإجابة حول الفقرات ومعرفة مستوى المتغيرات  الوسط الحسابي الموزون.  1

 ميدانياً.

 ل لمعرفة مستوى تشتت إجابات العينة حول الوسط الحسابي.  حراف المعيارينالا.   2

 ف النسبي ل لتحديد مدى تجانس اجابات العينة.. معامل الاختلا3  

 ميدانياً.  ل لتحديد شدة الاجابات ومستوى أهميتها النسبيةية النسبيةهمالأ.   4

 ج. الأدوات الإحصائية  الاستدلالية ، وتشمل اىتي ل

 ل يستعمل فـي تحديد قوة العلاقة ونوعها بين متغيرين. (Pearson)معامل الارتباط البسيط  -1

( ل تستعمل  لقياس مستوى Structural Equation Modeling) معادلة النمذجة الهيكلية 2 -

 .  علاقات التأثير بين المتغيرات
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 الفصل الثاني

 دراسةالمرتكزات الفكرية والمفاهيمية لمتغيرات ال

 

 تمهيــــــــــــــــــــــد:

لكـتاب المهتمين جادت بها عقول الباحثين واالفكرية الـتي  المفاهيمي بعـرض انيهتم الفصل الث    

قدرات الموارد البشرية( عـن طريق والاحتواء العالي ،  إدارة)ممارسات  الحالي دراسةبموضوعات ال

 ةالأسس المعرفية الـتي توضح ما هية المتغيرات بمختلف الأطر المفاهيمية وضمن ثلاث أهم دراسة

 مبحثفـي حين اختص ال ،الاحتواء العالي إدارةممارسات  الأول مبحثال يهتم بدراسةمباحث رئيسة 

 .دراسةلعلاقة بين متغيرات البا أهتم الثالث مبحثال اخيرً أقدرات الموارد البشرية و بدراسة  يانالث

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الثانيالفصل   

 الأول بحثالم

ممارسات إدارة الاحتواء 

 العالي

 الثاني بحثالم

 لموارد البشريةقدرات ا

 ثالثال بحثالم

العلاقة بين متغيرات 

 الدراسة
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الأول مبحثال  

 الاحتواء العالي إدارةممارسات 

 :وطئةت         

حتواء العالي باهتمام العديد من الباحثين فـي المجال الا إدارةممارسات حظي موضوع      

 إدارة ممارسات ذ تمثلإ، الشركةداخل  الموظفينتطوير  يعمل على لوصفهالأكاديمي والتطبيقي 

سيطرة الموظف على ويعزز  ،الاحتواء العالي شريان الحياة لتوليد الفكرة والابداع وحل المشكلات

الموارد البشرية في ظل بيئة  شديدة التنافس  إدارةالتي ظهرت في ويعد من المفاهيم الحديثة  ،عمله

 وذات تحديات كبيرة .  

 

 الاحتواء العالي إدارةممارسات : مفهوم لاً أو

 

علـى الأداء التنظيمي ،  اية وتأثيرً أهمبصورة مباشرة هـي أكثر العناصر  الموظفينتعد مشاركة       

ً اً جوهريً فهي تعد عنصرً   إدارةومـن ضمنها مفهوم ممارسات  ،لمفاهيم التنظيمية الحديثة بالنسبة لا

ذ إ . (Wood et al,2012:2) الموارد البشرية ونظم عمل الأداء العالي إدارةالاحتواء العالي و

تخاذ القرارات المختصة بممارسة وظائفهم، فمدخل ممارسات ايتضمن تزويد الموظفين بالمشاركة فـي 

الاحتواء العالي  إدارةممارسات يلائم المنظمات الـتي تواجه المنافسة وتم تعريف الاحتواء العالي  إدارة

  (Shahzad et al , 2014:236) .موارد بشرية مترابطة تم اختيارها بدقةممارسات على أنها 

نظام مـن الممارسات الإدارية يمنح موظفيها المهارات والمعلومات بأنها  ( Ahmad et al) وعرفها 

 (Ahmad et al., 2014:231).تعد مصدرًا للميزة التنافسية  فاعلهز وينت  عنه قوة والتحفي

ما يكون لـدى  اسريعة التغيير والتعقيد المتزايد نادرً   الشركةفـي بيئة الأعمال الـتي تعمل بها و

تماد الاع إلىومـن ثم فإنهم يحتاجون  ،القادة والمديرين معلومات كافية لاتخاذ أفضل قرار بمفردهم

ووجهات نظرهم وإبداعهم المتنوعة للحصول علـى فاعلية أكبر فـي حل  الموظفينعلـى معرفة 

تلك الدرجة  إلىفـي اتخاذ القرارات يشير  للموظفينفالاحتواء العالي   ،المشكلات أو اقتناص الفرص

هم عـن طريق فـي كيفية تنظيم وتنفيذ أعمالهم وأداء مهمات الموظفينأو ذلك المدى الذي يؤثر به 

  .(296:2015)العنزي، دارةإشراكهم وتطوير إبداعاتهم فـي هذا المجال الحيوي مـن مجالات الإ

الاحتواء العالي  فـي أوائل الثمانينات مـن القرن العشرين   إدارةوقد ظهر مفهوم  ممارسات 

  المتبع فـي لوصف النه1986) عام (Ed Lawler  أول مـن أشار إليه الباحث النفسي الأمريكيو

 لتحدياتوتحسين العمل ووسيلة لخفض التكاليف والأداء لمواجهة ا الموظفينتركز على إشراك  إدارة

(Wood, & ogbonnaya, 2016:2). 
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، خصوصاً الموظفينو دارةالاحتواء العالي تتضمن التركيز علـى علاقات الثقة العالية بين الإ إدارة إن  

يثقوا فـي أتخاذ القرارات المهمة حول مكان العمل  إنيمكن  الموظفين إنمبنية علـى افتراض إذ كانت 

 دارةتخاذ قرارات مهمة حول الإايطوروا معرفتهم ومهاراتهم فـي  إن موظفينذلك يمكن لل إلى جانب ،

 الموظفين و دارةوهـو مبني علـى العلاقة ما بين الإ ،لنشاطات والـتي ينت  عنها إنتاجية وفاعلية أكبر

 (. 2016ل15،)الحسني وأهدافها الشركة ومشاركتهم فـي تحقيق ربحيةئهم مـن خلال احتوا لشركةافـي 

 إدارةمجموعة مـن الممارسات تعتمدها  بأنهالاحتواء العالي  (2018ل152ف )حسين،عر  وقد 

مـن خلال اعتماد برام   ،علـى تعزيز الجهود المبذولة لتحقيق أهدافها الموظفينلتحفيز  الشركة

وتزويدهم بالصلاحيات والمسؤوليات اللازمة لتطوير ، تمكين والمشاركة فـي اتخاذ القرارات ال

بالتغذية العكسية حول ادائهم ، وبالتركيز علـى طبيعة العلاقة مـع البيئة الخارجية  وتزويدهم  ، اعمالهم

تشجيع التعاون بين السياسات الـتي تعتمدها المنظمات من أجل  واحداً من يعدالاحتواء العالي  إنو

 من خلال العمل الجماعي الذي يوفر المرونة الوظيفية الكافية للتكيف مـع التغيرات الخارجية الموظفين

الاحتواء العالي هـو مجموعة ممارسات  إدارة إن( 327: 2019, وبين )الدعمي والسعدون  

ائ  الـتي تعزز ربحية تستهدف أشراك الموظفين فـي صنع القرار وهي المبادرات المحددة للنت

هـو جعل  دارةالمهمة الأساس للإ إنالمنظمات ومدى بقائها، وتلبي احتياجاتهم فـي موقع عملهم ، و

 .بمختلف مكوناتها منجزة لأداء عالي باستخدام افضل للموارد البشرية والمادية الشركة

 إلىة يشير الموارد البشري دارةالاحتواء العالي لإ إن( 2019ل130ويضيف )الخفاجي،

كان بشكل مباشر مـن  االممارسات الـتي تقدم للموظف الفرص للاحتواء  أو المشاركة التنظيمية، سواءً 

غير مباشر مـن خلال تبادل المعلومات أو اكتساب المهارات . وقد تباينت  همخلال العمل الجماعي أ

حتواء العالي ( بسبب تباين الا إدارةممارسات وجهات نظر الباحثين واسهاماتهم في تحديد مفهوم )

( بعض اسهامات الباحثين  6الزاوية واختلافها التي ينظر اليها كل منهم لهذا المفهوم ويبين الجدول )

 .لهذا المفهوم بحسب تسلسلها الزمني

 الاحتواء العالي إدارة(  بعض اسهامات الباحثين حول مفهوم ممارسات 6الجدول) 

 التعريف المصدر ت

1 Guy, 2003: 453)) 

نها عالية إالعمل التي تم تصنيفها على  ممارساتمجموعة من  

الاحتواء وممارسات العمل عالية الاداء التي يمكن عن طريقها 

تحسين أداء  إلىمشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات مما يؤدي 

 .الشركات 
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2 Gollan, 2005:19-20)) 

تاجية والفعالية زيادة الان إلىهي مشاركة الموظفين مما يؤدي 

التنظيمية والكفاءة في مكان العمل ومن ثم تحقيق انخفاض 

العمل وتقليل التغيب وتحقيق المرونة بشكل عام  إنمعدلات دور

والموظفين من اجل نجاح  دارةوتحقيق التعاون بين الإ

هذا التعاون يعتمد على  إنالموارد البشرية و إدارةاستراتيجيات 

والتزامهم من خلال عمليات مشاركة رضا الموظفين والبناء 

 الموظفين  .

3 Chen, 2008: 42)) 
 إلىهو مجموعة من ممارسات الموارد البشرية التي تؤدي 

 تحقيق الاداء العالي من خلال التدابير ما بين هذه الممارسات.

 (88:2009)العنزي والعبادي،  4

والعمل  الموظفينهي هندسة معمارية تنظيمية تجمع بين 

لتكنولوجيا والمعلومات بطريقة تحسن التوافق بينهما بهدف وا

انتاج اداء عالي من ناحية الاستجابة الفعالة لمتطلبات الزبون 

 والفرص البيئية الاخرى.

 (2010 : 88)ورد و حسن ، 5
لتشجيع  للموظفين الكلية الطاقة تستعمل  هي عبارة عن مشاركة

 التنظيمي بالنجاح الموظفين التزام

6 
(Wood & De Menezes, 

2011:2) 

هداف لأالتوفيق بين ا إلىهو مجموعة من الممارسات التي تهدف 

بأعلى  اويكون هذا النه  مرتبطً  ،الفردية والتنظيمية والمتطلبات

 تنظيميداء أ

7 (Wood et al,2012:5) 

للمشاركة  اهو مجموعة من الممارسات التي توفر فرصً 

و أخلال العمل الجماعي  بشكل مباشر من ما  إالتنظيمية 

و بشكل غير أفكار والوصف الوظيفي المرن لألتقاط اإمخططات 

 نشر المعلومات . وأمباشر من خلال التدريب المحدد للمشاركة 

8 

(Vijayarani, & 

Radjamanogary 

2014:26) 

ساس الرضا الوظيفي  للموظفين والابداع أوسع وأهي مفهوم 

موظفين التي يكون لها تأثير ايجابي والالتزام والتحفيز واداء ال

أو اقتراحات  اداء التنظيمي ولا ينت  عن المشاركة افكارً لأعلى ا

زيادة الروح المعنوية للموظفين وتحقيق  إلى اقيمة بل يؤدي ايضً 

 زيادة الانتاجية. إلىالرضا الوظيفي وبالتالي يؤدي 

9 Voipio, 2015:3)) 

التي تحفز الموظفين هي عبارة عن مجموعة من الممارسات 

وتعزز مهاراتهم وتعظيهم المزيد من المشاركة الفاعلة فـي 

 .الشركةأعمال 
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10 Kilroy et al, 2016:2)) 

هي التأثير عميق على نتائ  الموظفين من خلال مطابقة 

 إنالاشخاص مع المنظمات والوظائف التي يعملون فيها و

 ي.داء التنظيملأجابية تؤثر على االمشاركة الاي

11 

Wood, & 

ogbonnaya,2018:2) 

 

تقوم بها   التيالتي تحقق  التأثير الايجابي  دارةهو عمل الإ

 إلىفي مشاركة  الموظفين في الادوار العمل مما يؤدي   دارةالإ

تحقيق الرضا الوظيفي والرفاهية وبالتالي قد يقلل من مستوى 

 عدم الرضا الوظيفي .  

 (409:2020)البطران،  12

مجموعة مـن الممارسات الإدارية المكملة لبعضها البعض هي 

ومن ثم  الموظفينبهدف إحدا  تـغير إيجابي فـي سلوكيات 

 تحسين الأداء التنظيمي للمنظمة.

 المصدر ل من إعـداد البـاحث بالاعتمـاد على الأدبيات الادارية المذكورة.

هنالك بعض المفاهيم  إنالباحث ( يرى 6ومن خلال ملاحظة المفاهيم الواردة في الجدول )

علـى تعزيز الجهود المبذولة  الموظفينلتحفيز  الشركة إدارةالمشتركة من قبل الباحثين ، الـتي تعتمدها 

لتحقيق أهدافها مـن خلال اعتماد برام  التمكين والمشاركة فـي اتخاذ القرارات وتزويدهم 

السياسات من  ااحدً و يعدالاحتواء العالي  إنو بالصلاحيات والمسؤوليات اللازمة لتطوير اعمالهم ،

من خلال العمل الجماعي الذي يوفر  الموظفينالـتي تعتمدها المنظمات من أجل تشجيع التعاون بين 

  .المرونة الوظيفية الكافية للتكيف مـع التغيرات وتحقيق الأهداف الـتي تسعى لها جميع المنظمات

من ممارسات  الاحتواء العالي هو مجموعة حزمة إدارةمفهوم ممارسات الباحث  ويعرف

الحديثة  التي تعمل على تحفيز الموظفين ،وتعزيز مهاراتهم،  دارةالموارد البشرية التي تستخدمها الإ

هم مما يقلل من دوران العمل مما يزيد من الرضا مكافآتومشاركاتهم في صنع القرار، والتدريب ،و

داء العالي في لأا يحققالانتاجية وبالتالي الولاء لمنظماتهم وهذا الوظيفي للموارد البشرية وزيادة 

 .الشركة

 الاحتواء العالي   إدارةهداف ممارسة أثانيا : 

 ،في اتخاذ القرارات الشركةفي  الموظفينالاحتواء العالي هو مشاركة  إدارةالهدف من ممارسات       

ن اكتساب المهارات والمعارف ورفع مستوياتهم و مـ الموظفينهذه المشاركة تحقق نتائ  ايجابية  إنو

تحسين الانتاجية وتحسين وظائف الموارد البشرية المتنوعة، والمشاركة فـي المعلومات التي تجري 

تحقيق هذا الهدف هي  طرائق  إن، ووأهدافها الشركةتساعدهم على  فهم ثقافة  وهي ،الموظفينبين 

ح للموظفين بالمشاركة بشكل أكبر في اتخاذ القرار  أو على تحسين التزام الموظفين من خلال السما
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و  وبالتالي  فإن تحسين  ،الأقل منحهم المساحة المتاحة لإسماع أصوات وتلبية الاحتياجات النفسية لهم 

(. Shahzad et al. , 2014:236التزام الموظف يحسن الأداء الاقتصادي للمشروع  وتحقيق أهدافه )

اكتساب مجموعة من المعارف والمهارات ورفع مستويات  إلىالاحتواء العالي  ةإدارتهدف ممارسات 

الرضا الوظيفي وتقليل مشاكل العمل،  واحترام الذات والقدرة علـى التعلم، وتحقق الابتكار والابداع 

المزيد مـن حرية التمكين في مكان العمل والتصرف وحرية اتخاذ  الموظفينمـن خلال إعطاء 

 (. Böckerman,2015:6القرارات )

 عاملًا  يعدتعتمد بعض المنظمات بشكل كبير على مشاركة الموظفين في العمل فالموظف السعيد  إذ 

 يعدعلم النفس الايجابي للموظف  نإف وهذا والمشاركة الوظيفيةالموظف الرفاهية والذي يمنح  امنتجً 

في  ارئيسً  االموارد البشرية تلعب دورً  ةإدار إنو ،اداء الجيدلإالجوانب المهمة في تحقيق اواحدً من 

فضلاً ويعتمد تحفيز الموظفين على الحوافز المباشرة لتعزيز أداء الموظفين  ،داء الموظفينأتحسين 

نفسهم ويشاركون أكثر في العمل ولديهم أالأشخاص الذين يحبون عملهم يعملون على تطوير  عن 

ل تشجيع سلوك الموظف الايجابي والمنت  وكذلك وتحقيق رفاهية الموظف من اج ،رضا وظيفي أعلى

في  ادائهم تحفيز الموظفين من أجل تحسين وفي تعزيز  يئسدور الوسيط الر يؤدي رفاه الموظف 

في عمله وتحقيق   هتقادر على تقوية موقف وتعزيز مشارك ادراك الموظف للرفاهية  إن الشركة

 & ,Huangالإنتاجيةتخاذ قرارات أفضل وزيادة الرضا الوظيفي وانخفاض معدل دوران الموظفين وا

Hsieh. 2016:296-298) .) 

تحقيق هوالاحتواء العالي  إدارة ممارسات الهدف مـن إنالستار وفرحان(  )عبد إلى ذلكأشاركما 

فضلاً عـن دعم تحقيق الأهداف الاستراتيجية  الموظفينالميزة التنافسية بتحسين الإنتاجية مـن خلال 

 إنالتنفيذيون  يرونالموارد البشرية والمد مديري، يرى فيه تطوير منظور للأداء العالي عبر شركةلل

لتحسين الأداء المالي  الشركةالموارد البشرية نظام ضمن نظام أوسع من أجل تنفيذ استراتيجية 

كبر واعطائهم حرية أ الموظفين، لجعل العمل أكثر فاعلية وكفاءة مـن خلال تمكين شركةوالتشغيلي لل

لممارسات  الهدف الأساس إنو (2017ل14فرحان، الستار و )عبد فـي اتخاذ القرارات لتحسين الأداء

 فـي مستوياتها الشركةالاحتواء العالي هـو اعطاء فرصة للموارد البشرية بالتفاعل مـع نشاطات  إدارة

ة مـن خلال تقديم خدمات ، وتحقيق الميزة التنافسية المستدام شركة، وبالنتيجة تحقق النجاح للكافة 

ذات جودة عالية، ويتحقق ذلك مـن خلال تمكين الموارد البشرية واعطائهم الحرية فـي صنع القرارات 

  (.  2019ل47)الاسدي، واتخاذها
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 الاحتواء العالي إدارةية ممارسات أهم:  اثالثً 

 اجزءً  للموظفينالعالي الاحتواء   إدارةممارسات  إنفـي يومنا الحاضر، )Vera,2001 (لقد بين

لا يوجد اتجاه واحد ، لكن عادة ما يتم فهمه فـي ومـن الثقافة فـي العديد مـن المنظمات حول العالم، 

تملك  تقاسم المكاسب وخططباختيار الموارد البشرية  إدارةيدرس متخصصو أربعة فروع متخصصة 

بدراسة  التنظيمي رالتطوي تصاص اصحاب الاخيدرس و ،الموظفين كنه  للتعويضاتالاسهم من قبل 

بينما تقوم ، والنه  الاجتماعي والتقنية الأخرى كتدخلات تنظيميةا فرق العمل الموجهة ذاتيً  مدخل

، ويدرس والمشاركين الممثلين حياة العمل بالتحري الكشف عـن نوعية سلطات العلاقات الصناعية

 ( ادناه3) كما مبينه بالشكلو اء الوظيفي،والاثردوائر الجودة باختيار  باحثو السلوك التنظيمي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الموظفينفروع احتواء    (3) الشكل    

Sourcc : Vera C,J.Ricardo , The correlation of employees in involvement 

and turnover; 2001 , P:29 

 

 الموارد البشرية إدارة

الموظفينالاحتواء   

 السلوك التنظيمي

 العلاقات الصناعية لتطوير التنظيميا
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الذين يتصورون فـي المستقبل مشرقة، فـي رأي الباحثين  الموظفيناحتواء  عملية إنيبدو      

ً ويعتقدون أنه سيكون أكثر شيوعً  عمليات العمل ل إن، السبب الأول هـو  عدة سبابلافي هذا الوقت  ا

تعمل على الفعالية  الموظفيناحتواء  إنيبدو وحتواء العالي  تأثير إيجابي علـى الفعالية التنظيمية، للا

المباشرة  ة الموظف ومهاراته وقدراتهوتسهيل تطبيق معرف التحفيز القوى العاملةز من خلال تعزي

 .على القضايا التنظيمية

حتواء اعلى  مديرين، يشعرون بالثقة بشأن قدرةال لاسيما، والموظفين إنالسبب الثاني هـو و 

السبب الثالث والأخير ووقد ساعد هذا في تحسين الإنتاجية.   بشكل أكثر فاعلية، ،هاتأثيرو الموظفين

احتواء  عد  تعمل في بيئة عمل الاحتواء العالي. ومع ذلك، مـن المهم  موظفين الأقل مـن  عدد إنهو 

 . لذلك فهو ليس تغييرًا سهلًا الشركةعامل تغيير مهم في ثقافة  بل ، فقطليست أداة إدارية  الموظفين

 . )Vera,2001: 28-30وسريعاً ، ويجب تنفيذه بعناية واهتمام كبيرين )

 Armstrong, 2006تي ل )ىوفق اعلى الاحتواء العالي  إدارة ية ممارسة أهميمكن توضيح و

: 122 ) 

وتلك الخاصة بإدارتها وموظفيها  شركةجد خطة واضحة ورؤية بين الأهداف الاستراتيجية  للتو -1

 علـى جميع المستويات.

مـن خلال عمليات  الموظفينما يتطلب لتحسين الأداء عـن طريق تطوير قدرات  دارةتحدد الإ -2

 .وتراقب الأداء لضمان تحقيق الأهداف ،وتضع أهدافاً للنجاح،المستويات  كليب فـي التدر

ً يادة مـن القمة الـتي تولد إيمانالق -3 ً مشترك ا  ية التحسين المستمر.أهمب ا

 .ةقوة عاملة ملتزمة ومتحمسة ومشارك إلىالتركيز علـى تعزيز المواقف الإيجابية الـتي تؤدي  -4

 ادورً  تلعب الاحتواء العالي دارةممارسات الإ إلى إن   )014:231Ahmad et al 2شار )وقد أ

ويمكن توضيحها مـن خلال النقاط  في التطوير التنظيمي وتعزيز أداء الموظف والأداء التنظيمي ارئيسً 

 اىتيةل

الاحتواء العالي هـي شريان الحياة لتوليد الأفكار والابتكار وحل المشكلات، الاقتراح فـي  إدارة -1

 .اركة يعزز سيطرة الموظف وتنوع العملالمش

تسريع العمل الجماعي، وزيادة التنشئة الاجتماعية بين الموظفين،   إلىالاحتواء العالي  إدارةتؤدي  -2

 . يدل عـلى رضا الموظفينمما 

مشاركة المعلومات بين الموظفين ، وتساعد العمال على فهم هدف في الاحتواء العالي،  إدارة تسهم -3

 .، وجهودهم لتحقيق الأهداف التنظيمية التي تجعل البيئة مستقرةركةالشوثقافة 
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عالية المشاركة تصنع النتائ  الناجحة للتنظيم التكيفي الناجح ، فقد يدرك  دارةنظرًا لأن الإ -4

 .مستقبلهم جيد ومستمر إنو ،مناصبهم آمنة إنالموظفون 

وتعزز  أهمات والمعرفة وتستلزم رضفـي اكتساب المهار للموظفينالاحتواء العالي  إدارةتساعد  -5

 .التنوع الوظيفي للفرد، واحترام الذات

تهم ومشاركتهم، مما يعزز أهماحترامهم وتقدير مس إلى للموظفينالاحتواء العالي  إدارةتشير  -6

 .أكثر نشاطا لتحقيق الأهداف التنظيمية الموظفين، أهمدافعيتهم ورض

 ل تتمثل بالاتي للموظفينسات الاحتواء العالي ية ممارأهم إلى(  34:2018)السعدون، واشار

للوصول لمزيد مـن الافكار والحلول لحل  الموظفينالقدرة علـى الابتكارل يشجع علـى احتواء  -أ

 المشاكل عند نشوئها. 

كموجودات فكرية تزداد الثقة فيما بينها  الموظفينمع  الشركةتحسن المعنوياتل عندما تتعامل  -ب

فـي جوانب مختلفة ، مثل الإنتاجية وولائهم  الشركة، ويزيد مكاسب شركةالفـي  الموظفينوبين 

 .  الشركةفـي  للموظفينللعمل  وتقليل دوران العمل،  مما يحسن الروح المعنوية 

 زيادة الإنتاجية. إلىوالتمكين ، يترجم مباشرة  الموظفينن احتواء إزيادة الإنتاجيةل ف -ت

العامل عندما  نومدراءهم، لإ الموظفينز علاقات أفضل بين يعز الموظفينتماسك الفريقل احتواء  - 

تكوين علاقات عمل أفضل، كما يقلل الاعتماد علـى  إلىمزيدا مـن الاستقلالية يميل  تمنحه

 المرؤوسين والاعتماد مـع زميل العمل. 

 

 العالي الاحتواءنظام عمل   :ارابعً 

معمارية تنظيمية تجمع العالي هـو هندسة  ءالاحتواإن نظام عمل  إلى  آشار )العنزي والعبادي(

عالي  احتواءوالعمل والتكنولوجيا والمعلومات بطريقة تحسن التوافق بينهما بهدف انتاج  الموظفينبين 

ويستعمل هذا التعريف  خرى.لأمن ناحية الاستجابة الفعالة لمتطلبات الزبون والفرص البيئية ا

والتدريب والحوافز فـي مفاهيم  الاحتواء ويمكن ترتيب، مصطلحات مختلفة عـن العناصر الأربعة

 والتكنولوجيا مباشرة مـع بعضهم البعض . الموظفينعناصر العمل، المعلومات و

العالي.  لضمان احتواء الاحتواء ( تمثيل تخطيطي لتعريف نظام عمل 4ويوضح الشكل )

لنجاحهما ،ومع ذلك،  الذي يعد أساسًً العالي وتوفير التدريب والتوجيه ا الاحتواءالموظفين في تطوير 

الأعمال،  إدارةالعليا كوسيلة لمساعدتهم على  دارةالأداء وتقديمها من قبل الإ إدارة إلىينظر  إنينبغي 

مـع ممارسات ورش العمل الـتي ترفع فـي مستوى  اه مرتبط عمومً إنالعالي ب الاحتواءنظام عمل  إلى

مـن جراء اعمالهم وبالتالي يحسن مـن الالتزام  للموظفينئد المتميزة الثقة فـي مكان العمل وزيادة العوا

العالي كطريقة للتفكير حول المنظمات ، وهي مـن  الاحتواءخصائص نظام عمل  إنالمنظمي ، و
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الموارد البشرية الاستراتيجية مـن خلال المساعدة علـى  إدارةفـي  اكبيرً  اتلعب دورً  إنالممكن 

-88)العنزي و العبادي،  طار العملإوالمعلومات والتكنولوجيا فـي  الموظفينبين مطابقة  إلىالوصول 

89:2009 ) . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 العالي الاحتواء( نظام عمل  4الشكل )

العالي وأداء  الاحتواءظمة عمل إن" 2009المصدرل العنزي، سعد علي، ل العبادي، هاشم فوزي 

 .89، صل 54، العددل15صادية والإدارية، المجلدل المنشأة الصناعية" مجلة العلوم الاقت

 

 الاحتواء العالي إدارة: ابعاد ممارسات اخامسً 

الاحتواء العالي مـن النماذج الحديثة  للموارد البشرية الـتي افترضت  إدارةممارسات تعد 

 وظفينالمتطوير أساليب العمل والممارسات مـن خلال تحسين الأداء وتوليد مشاعر الاحترام بين 

ومشاركتهم باتخاذ القرارات وتشارك المعلومات وتشجيع وتطوير قدراتهم من خلال تدريبهم بأفضل 

عتماد علـى الا دراسةسيتم فـي هذا ال ،دائهمأهم مـن جراء تطوير مكافآتالبرام  التدريبية والعمل على 

 الهندسة المعمارية التنظيمية

 

 المعلومات

 
 

 العمل
            الموظفين

 
 

 

 التكنولوجيا

 

 الموائمة

العالي  الاحتواءظام عمل ن  

  

 طلبات الزبون

 

 الفرص والاحتياجات

 البيئية
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وتتمثل لية وأكثر حداثة أكثر شمو وهي( Kilroy et al.,2016)  ليهاإشارأالابعاد التي  من مجموعة

( هي الممارسات الاساسية  مكافآتالوممارسات التطوير، وتشارك المعلومات ، و)التمكين،  بـ

 إدارةالحالي ويتم رسم مخطط للأبعاد  التي تركز عليها  دراسةللاحتواء العالي الـتي تخدم أهداف ال

 الاحتواء العالي من قبل الباحث.

 

 الاحتواء العالي ةإدار( أبعاد  5الشكل ) 

 ( .  Kilroy et al , 2016)رأي  إلىاستناداً المصدر ل من إعداد الباحث 

 ولاً: التمكين أ

التمكين هو اكثر من مجرد بناء شخصي مما يتطلب من تقييم العوامل السلوكية والتفاعلية بدقة 

(Zimmerman, 1995: 583 .)اعد الناس على والتمكين هو عملية اجتماعية متعددة الأبعاد يس

في حياتهم ومجتمعاتهم من خلال العمل على  عمالهالاست لديهموكذلك  تعزز القوة . التحكم في حياتهم

الفرد والمجتمع مرتبطان  إن  ثار المهمة لهذا التعريف ىا ومن،مهمة في حياتهم يعد ونهاالقضايا التي 

تعتمد قدرة  التمكين و ،هم فكرة القوةف من خلالها يمكن التي  في صميم مفهوم التمكين .بشكل أساس

 لعلى شيئين

 . يتغير  نأالتمكين يمكن  إنف ،ذا كانت السلطة تتغيرإي أتتغير  إنالقوة يمكن  إنالتمكين يتطلب  :لاً وأ

 .تزداد نأالصلاحيات المسموح بها ممكن  إن  ي أ ،تتوسع إنالقوة يمكن  إن   :ثانياً 

ممارسات 
الاحتواء 

العالي

التمكين

تشارك 
المعلومات

ممارسات 
التطوير

المكافآت
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(Czuba ,1999:1-2) الموظفين في اتخاذ القرارات التي  كلهم في مشاركة هو المصدر المو

ممارسات التمكين تركز على  إنو ،داء في الشركةلأتحسين ا إلىوبالتالي يؤدي ،لها تأثير على العمل 

 إلىجل التشجيع من المبادرة والتناوب الوظيفي وتنظيم العمل التي تهدف أتوسيع المسؤوليات من 

رار اذن التمكين هو المصدر الاساس في مشاركة عالية من الموظفين تحقيق  اللامركزية في صنع الق

-Guerrero& Barraud-Didier, 2004:1411)فضل النتائ   الاجتماعية والتنظيمية  أمما يحقق 

1412) 

والمجموعات التي  الموظفينالتمكين هو عملية تنموية تشاركية قائمة على المجموعة من خلال و

ى حياتهم والبيئة والحصول على الموارد القيمة والاساسية وتحقيق أهداف يكتسبون سيطرة اكبر عل

 .( (maton,2008:5الشركةتأثير كبير في عمل  االتي له المهمةالحياة 

 تيةلآىللتمكين الخصائص  إن  ( 19:2009ويرى )ملحم ،

 .الشعور بالسيطرة والتحكم في العمل بشكل كبير -1

 امل .طار العمل الكإالاحساس والوعي في  -2

 المسؤولية عن نتائ  اعمال الموظف . -3

 المشاركة في تحمل المسؤولية . -4

فضل وتعزيز المعرفة والمعلومات التي أهو السماح للموظفين في اتخاذ قرارات  التمكين إن

 (Kilroy et al.,2016ل (3هم ل مكافآتليها  للقيام بذلك والعمل على إيحتاجون 

كبر للموظفين للمشاركة أ ةمنح الحرية والصلاحية بدرج التمكين )هو  إنوعلية يرى الباحث 

في اتخاذ القرارات التي تخص مجال الوظيفة التي يقومون بها عن طريق مشاركة المعلومات بين 

 (. الشركةليكون لهم تأثير في عمل  ينخرىوالأعضاء ا المديرين

  تشارك المعلومات -:اثانيً 

عضاء المجموعة والمناقشة في عملية صنع القرار مشاركة المعلومات بين الاوتعني      

خذ هذه المعلومات  في نظر الاعتبار أتكون هذه المعلومات فريدة وعندما لا يتم  نأويمكن  ،الجماعي

و المعلومات الفريدة المعروفة لبعض أعضاء المجموعة لا يتم  ،قرارات سيئة إلىيؤدي فإن ذلك 

ولا سيما المشاركون في الوضع المنخفض  المعلومات   وظفينالممشاركتها مع المجموعة   قد يحجب 

بسبب التخوف من رد فعل المجموعة تجاهها أو قد يشعرون بالضغط  للتوافق مع آراء أغلبية 

وتشارك المعلومات   ،النجاح إلىؤدي يالمعلومات الفريدة بشكل جيد  عمالاست إنالمجموعة ف
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شطة في وقت واحد إنعي  يشارك الأعضاء في ثلاثة قرار جما إلىمن أجل الوصول  عمالهاواست

استدعاء المعلومات إما من الملاحظات أو الذاكرة ، وتبادل المعلومات إما إعطاء المعلومات أو تلقيها ، 

معلومات وتخزينها للالمعلومات فعلياً تقييم اىثار المعرفية والاجتماعية   عمالومعالجة المعلومات باست

 ((Hilmer., & Taylor, 1997:62-67 في الذاكرة.

عملية  إن  و ،البقاء في المنافسة إلىتشارك المعلومات هي العنصر الرئيس للمنظمات التي تسعى 

جل الحفاظ على قدرتها التنافسية وزيادة أفي المنظمات من  ةتشارك المعلومات اصبحت ضروري

وهي تسهم في ، الاحتواء العالي  إدارة لممارسة واحدة من الأساستشارك المعلومات هي  إنالربح و

 ،منح الموظفين المعلومات المطلوبة التي تساعدهم في المشاركة فيها من دون التحمل الزائد للمعلومات

الكثير من ، إذ إن  يتم تقييمها بدقة  إنو وتفاصيلها  يكون هناك توازن بين عمق المعلومات إنذ يجب إ

 ,Doody)المهمة غير بالإرهاق وذلك لكثرة المعلومات  المعلومات قد تجعل من الموظفين يشعرون

2007: 14.) 

من خلالها أعضاء الفريق بشكل جماعي ما متاح  عملتشارك المعلومات هي عملية مركزية يستو 

ثلاثة من العوامل   إذ هناك ها انفتاح.إنلديهم من  مصادر المعلومات. وتمثل مشاركة المعلومات على 

قابلية الإثبات.   -1 ة معلومات الفريق لتعزيز مشاركة معلومات الفريق وهي لالتي تؤثر على معالج

 التعاون.  -3هيكل المناقشة.   -2

التكرار في الأعضاء ينتقص من  إنهناك ثلاثة عوامل تمثل درجات متناقصة من  وجد  وايضًا

 مشاركة معلومات الفريق ل 

 توزيع المعلومات . -1

 علوماتي .الاعتماد المتبادل الم -2

 ،أعضاء المجموعة كلجاهزة والمعروفة لالويجب التميز بين المعلومات المشتركة وهي المعلومات 

 ا المعلومات غير المشتركة  )وهي المعلومات التي يمتلكها أحد أعضاء المجموعة بشكل فريد م  أ

Mesmer-Magnus, & Dechurch. 2009:535) .) 

هي والفريق  وفة النتيجة من العملية الديناميكية لتفاعلهي عملية جماعية مركزية مؤثرة معر

  مشاركة المعلومات بين اعضاء الفريق بشكل جماعي بما هو متاح لديهم من معلومات.

Hoogeboom & Wilderom , 2020:5)  .) 
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عملية جماعية مركزية يستخدم في  بأنهاتشارك المعلومات يمكن تعريفها ) إنيرى الباحث 

ومات بين أعضاء الفريق بشكل جماعي وتعمل على تشارك المعلومات وتبادل اىراء مشاركة المعل

 هداف(. لأنشطة وتحقيق االأ إنجازوالافكار المفيدة  بين أعضاء الفريق في 

 
 

  ممارسات التطوير -: اثالثً 

وذلك عن طريق  وتحسنه الموارد البشرية تعزز وتحسن  أداء الموظفين تطويرممارسات  إن

داء الشركة لذلك أيؤثر على رضا العملاء و مماوتطوير سلوكياتهم بشكل كبير  ،وتحفيزهمهم تدريب

جراءات لإتأثير التدخلات وا إنو ،نحاول تحسين مستويات الخدمة الموظفين أثناء التعامل مع العملاء

العملاء خدمة  على تحسين الموارد البشرية  تعمل ممارسات تطويردارية على سلوكيات الموظفين لإا

داء الذي يؤثر على لإاعلى سوف يحقق التمكين للموظفين تأثير ايجابي و هموتطوير همتدريب من خلال

وبالتالي يحقق  الرضا  ،مجموعة متنوعة من العوامل المتعلقة بالعمل مثل المشاركة في اتخاذ القرارات

هداف أتحقيق  ومن ثم   ،موظفينلل ناالوظيفي والالتزام في الدوام والاداء الجيد وتقليل معدل الدور

لتطوير معارف الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم  عملية منهجية  يالتدريب ه عملية إنو الشركة

جل تحقيق النجاح ويعمل على حل مشاكل العملاء وتعزيز القيم والثقافة التي يتبناها أالضرورية من 

إلى إن   Profili & Sammarra ))كما اشار (،Ellinger,2007:293-296)  الشركةمن قبل 

ممارسات تطوير الموارد البشرية تعمل على تعزيز قدراتهم التنافسية وتعزيز تنمية الموظفين 

الدعم التنظيمي والاستعداد للبقاء داخل الشركة  عـنومشاركتهم في العمل وتعزيز تصوراتهم 

(Profili & Sammarra, 2013:3)ورها نحو تطوير ، وممارسات تطوير الموارد البشرية ود

الموارد البشرية مكانة بارزة  دارةإن لإاستراتيجيات لتعزيز سلوكيات الموظفين والنتائ  فـي العمل 

 تلك الموارد فـي التنبؤ بنتائ  مختلفة ، ويمكن تعزيز المشاركة فـي العمل من خلال ممارسات تطوير 

ممارسات التطوير تجاه الموارد  إن، (Ahmed et 2016: 8) وتطوير كفاءاتهم الوظيفية الأساسية 

والعمل علـى  كافة  اكب حركة مـن التطورات الواسعة علـى كافة المستوياتتو عوامل البشرية لديها 

شركة مـن خلال التدريب وتحسين قدراتهم ومهاراتهم وتحقيق الميزة التنافسية لل الموظفينتطوير 

 ،(212:2019)ماهرو عوض ،

ممارسات التطوير ) هي الممارسات الاساس للمشاركة العالية التي تركز على  إنيرى الباحث ب و     

الاهتمام بأنشطة التطوير وتحسين  مهاراته وقدراته والمعرفة المتعلقة بالوظيفة   إلىالانسان وتسعى 

هداف أينتفع منها في مجال العمل من خلال تحقيق الابداع بهدف تحقيق  إذ من خلال تدريب الموظفين 

 مد(.لأبعيدة ا شركةال
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  مكافآت: الارابعً 

 & ,Cameronو غير نقدية )أأحدا  إيجابية تكون نقدية  تعبر عنهي محفزات  مكافآتال     

Pierce., 1994: 365  ( فقد أشار .)Balliet  et al, 2011: 1 )هي تعزيز  مكافآتال إن إلى

ناك مصلحة ذاتية فورية على المدى التعاون في المعضلات الاجتماعية أو المواقف عندما تكون ه

داخلية وخارجية  مكافآتم المنظمات يتقد إن   (Özutku، كما بين )الطويل تضارب المصالح الجماعية

لتحفيز أداء الموظف الذي  امتوائمً  مكافآتيكون نظام ال نأ، يجب ادائهمللموظفين لغرض تحسين 

بالمعرفة والمهارات  وخبراتهم تفاظ بهميتماشى مع استراتيجية الشركة وجذب الموظفين والاح

 30والقدرات المطلوبة لتحقيق الهدف الاستراتيجي للشركة، وبناء ثقافة وهيكل داعمين )  

Özutku,2012:  ،)شار ) وأ ( Ibrar قيل إنه يمثل أي شي قـد عبارة عن بناء واسع  هـيالمكافأة

بناء  إلى مكافآتاتها، وسيؤدي قلة الهمأيقدره الموظف ويرغب صاحب العمل فـي تقديمه مقابل مس

، مما يقلل مـن جهود عمل الموظفين وقـد يتسبب فـي سحبهم مـن وظائفهم ، لهذه  سارةبيئة غير 

فـي جذب الموظفين  للمكافآتية متزايدة وتتمثل الأهداف الرئيسة أهمذات  مكافآتلفإن أالأسباب 

ات عالية مـن الأداء، واستنباط وتعزيز السلوك والاحتفاظ بهم ، وتحفيز الموظفين لتحقيق مستوي

الموارد  إدارةتعمل إلى إن  Matloob )كما اشار)( ،  (Ibrar,2015: 97 المرغوب للموظفين

الـتي تساعدهم علـى تحقيق الأهداف التنظيمية  مكافآتالبشرية علـى تحفيز موظفيها عـن طريق ال

وغير مالية للموظفين الـتي تعزز التزام الموظف للدوام  مالية مكافآتوتعزيز النمو المستدام وتكون ال

مالية أو الغير  مكافآتمالية أو النقدية ، الراتب الأساسي، والمزايا الإضافية ، أما ال مكافآتونقصد بال

  Matloob  et al , 2021:46 )بها الترقية ، وساعات العمل المرنة ) فنقصدغير النقدية 

مقابل عمل استثنائي  الموظفين)هو مبلغ مالي اضافي يحصل عليه مكافآتال إنيرى الباحث و

وعمولات على شكل اموال  اما  مكافآتالمالية والمعنوية ونقصد بالمالية هي أجور و مكافآتوتشمل ال

ا المكافأة هي منفعة يتم تقديمها للموظف اعترافً  دالمعنوية غير نقدية مثل كتب الشكر والتقدير وتع

 العمل ( إنجازب

 

 

 

 

 

 

 



 د البشرية.   قدرات الموار.المبحث الثاني   ................................................../لثانيالفصل ا

44 
 

 الثاني مبحثال

 قدرات الموارد البشرية

 توطئة

كل دور يتطلب قدرات معينة لغرض تحقيق المتطلبات بنجاح وبدون هذه  إنب حثونيدرك البا     

ة أهممن العوامل المسا مهمً  لًا الموارد البشرية عام إدارةالقدرات لا يمكن تحقيق النجاح،  و تعد وظيفة 

 امهمً االموارد البشرية دورً  إدارة ذ تمارس، إية والمحافظة عليها في المنظمات في بناء الميزة التنافس

هذه العناصر  إنوبالعمل نفسه اذ  الموظفينلبناء القدرات البشرية المرتبطة ب المناسب منا في توفير ال

متلاك ا إنعن هذا ف لًا فض تهم،ومكافأ رهموتطوي الموظفين تعد أساس النجاح وتمكن من عمليات تقييم

داء الأعمال بشكل جيد وبفاعلية أقدراتهم و تمكنهم من  إنذ إقدرات خاصة بهم امر مهم  الموظفين

الحالي جاء ليبين المفاهيم  مبحثالوايجابية  .الشركةردود فعل ايجابي تجاه  إلىواداء عالي وهذا يؤدي 

 الفكرية لموضوع قدرات الموارد البشرية وكيفية تنمية هذه القدرات .

 

 : مفهوم قدرات الموارد البشرية لاً او

مجموعة من القدرات الهائلة   لىالقد ميز الله البشر عن باقي المخلوقات ووهبنا الله سبحانه وتع

خر. فقد آ إلىهـذه القدرات تختلف من شخص  كلإن  إذ التي يسير بها الإنسان في حياته اليومية ، 

( KSAPPالأحرف المختصرة وهي ) إن  ت البشرية، و( بأنها عملية تطوير القدراAgrawal) عرفها

(، الإمكانات Attitude) (، الاتجاهاتSkills(، المهارات )knowledge) التي تمثل المعرفة

بناء قدراتها  الشركة( والتـــــي من خلالها تستطيع  Potentials & practiceوالممارسة )

 ( . Agrawal, 2002: 4البـــــشرية )

قدرات الموارد البشرية بانها عملية تطوير للقدرات البـشرية مثل  إلى( Chapagainوأشار )

 ,Chapagain)الطاقات الكـامنة والممارسة( علــي آليات مختلفة والمواقف، والمهارات، و)المعرفة ،

2004: 14)  . 

ركة على الجمع بين الكفاءات مـن الموارد البشرية المشا الشركةنها قدرة أ( ب(Duttaوعرفها 

 ,Dutta et alالمخرجات وتحقيق هدف معين  )  إلىفي النشاط الإنتاجي لتحويل المدخلات 

2005:278.) 
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( بأن قدرات الموارد البشرية هي عبارة عـن حزم Cravens & Piercyبينما عرفها الباحثان )      

البشرية مـعقدة من المهارات والمعارف المتراكـمة التي بإمكان الإستفادة مـن أصولها 

(Cravens&Piercy,2006:6) . 

( بأن قدرات المـوارد البشـرية هــــــي القدرة على تعميق المهارة Davidssonأوضح )و

  (Davidsson,2008:227)والمعرفة والاتجاهات والإفـادة مـن قدرات وممـارسة اىخرين 

يات والاتجاهات ( بأنها مجموعة مــن المهارات والمعارف والسلوكVeldeبينما إشارة )

اللازمة الأداء دور فعـال يؤثر فـــي الأداء والوظيفة وبالإمكان تطوريها مــن خلال ممارسة التدريب 

  (Velde,2009:141).   الشركةفي  الموظفين الموظفين

( قدرات الموارد البشرية مجموعة مــن المهارات والمعارف التي Desslerوقد عرف )   

نتيجة  الموظفين الموظفيننعكس فــي سلوك ملاحظة ادائهم. إذ يتم تجميع معارف وت الموظفينيمتلكها 

ورضا  الشركةالتعلم المتراكم، لتسُْتخَدم في إضافة القيمة وفــي تنفيذ الاستراتيجيات الـتي تدعم أداء 

   .(Dessler, 2012:113الزبون )

من أجل  الشركةهي ضرورية في قدرات الموارد البشرية  إن( (Lertputtarak وجهة نظر      

( فإن قدرة الموارد :Lertputtarak,2012 (88 تحقيق استراتيجيات الأعمال فـي السوق التنافسي

ورأس المال المادي  الموظفينالبشرية تشكل جزءاً أكبر مـن القدرة التنظيمية وهي نتيجة تفاعل 

  والمالي والمعلومات وأنظمة الأعمال الاخرى.

الأشخاص المطلوبين ذوي  إلىقدرة الموارد البشرية للمؤسسة من الوصول الموثوق  تتكون       

لتحقيق ذات الغرض وتقديم مخرجاتها  الشركةالمهارات والقدرات والكفاءات العالية الـتي تحتاجها 

ات وتعتمد قدرات الموارد البشرية على موارد الكفاءات والقدرات والمهار ،وفقاً للأهداف الاستراتيجية

وتعرف القدرات (.  (Chuang et al, 2015:2الـتي تسهل الأعمال للحفاظ علـى ميزتها التنافسية

تمتلك  .بأنها معارف ومهارات وقدرات إضافية مطلوبة للأدوار داخل الفئة الفنية للموارد البشرية

لأنظمة والهياكل التركيبة المناسبة من الموارد وا إلىالقدرة التنظيمية أو تكون قادرة على الوصول 

.مستويات الأداء المحددة للعملاء على أساس مستمر في المستقبل إلى الشركةاللازمة لتسليم مخرجات 

Eton et al, 2018:15)) تنمية وتطوير القدرات البشرية تعمل على تحسين القدرة التنافسية  إنو

في تحقيق  الموظفينودة في والاداء للشركة على المدى البعيد ويزيد من تحسين الكفاءات الموج

 ((Beletskiy & Fey 2020:5الارباح 

وفيما يلي توضيح لمفهوم قدرات الموارد البشرية من خلال بعض اسهامات الباحثين حسب 

 (.7تسلسلها الزمني وكما مبين في الجدول )
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 بعض اسهامات  الباحثين لمفهوم قدرات الموارد البشرية (7الجدول )

 المصدر المفهوم ت

 (Chapagain،2004ل(14 1

قدرات الموارد البشرية هي عملية تطوير الكفاءات او 

المقدرات البشرية مثل )المعرفة والمهارات والمواقف 

 والممارسة(

2 
2010:634)،Chang & 

Huang) 

الكفاءات أو  إلىوهو النه  القائم على الموارد البشرية  

علـى أنها القدرات أو المهارات أو الأصول الاستراتيجية 

 مصدر ميزة تنافسية مستدامة.

3 (et al, 2012:131  ( Martina 

مجموعة من المعرفة والقدرات المحددة والمهارات 

والسمات والدوافع والمواقف والقيم الأساسية للتطوير 

 . الشركةوتحقيق النجاح في  الموظفينشخصية 

 (, 2015 :94)الكرعاوي 4

المهارات والاتجاهات مجموعة مـن القدرات المعرفة و

. والتي الشركةفـي  الموظفينوالممارسات التـي يتمتع بها 

إضافة قيمة لها وزبائنها. وتعد القاعدة الأساسية  إلىتهدف 

حول إمكانية تحقيق الأهداف  الموظفينلبناء قدرات 

بالشـــــــكل الذي يحسن مـن أدائهم مستقبلاً فـــــــــي مجال 

 درة على مواجهة المنافسين.، والقالشركة إدارة

5 
 

Chuang et al, 2015:2)) 

تعتبر النظرة القائمة على الموارد من الكفاءات التي يمتلكها  

من المعارف والمهارات من الضروري خلق  الموظفين

مزايا تنافسية مستدامة. يمكن استخدام قدرة الموارد البشرية 

ونادرة .لأنها قيمة  الشركةبشكل مناسب لتحسين أداء 

ويصعب تقليدها ولا يمكن الاستغناء عنها ويمكن للقدرات 

 إعادة تكوين الموارد عن طريق تطوير قدراتهم.

6 

 

 

Richard,2016:17)) 

 

 

ً لقدرة التنافسية  تعد قدرات الموارد البشرية مصدراً حيويا

التنظيمية المستدامة. وتتكون من المعرفة والمهارات 

تكوين كفاءات الموارد والقدرات والتي تتلخص في 

 البشرية.  

 (51ل 2019 )الأسدي، 7
بأنها مجموعة مـن المهارات والمعارف والمواقف 

والتي  الشركةفي  الموظفينوالممارسات التي يتمتع بها 
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كسب  رضا الزبون وتحقيق ميزة تنافسية  إلىتهدف 

 للمنظمة  لتحقيق الأهداف المستقبلية.

8  Eton et al, 2018:15)) 
مجموعة من المعرفة ومهارات وقدرات إضافية مطلوبة 

 .داخل الفئة الفنية للموارد البشريةللأدوار 

9 
(Poteralska & 

Mazurkiewicz, 2019:321) 

هي مزي  مـن المعرفة والخبرة والمهارات والابداع التي 

لتحقيق الأداء الفعال من  الشركةيتمتع بها الموظفين في 

 المهام .

 (299:2020ي وحاشوش،)الدليم 10

مجموعة مـن القدرات المعرفية والمهارات والاتجاهات 

والتي  الشركةوالممارسات التي يتمتع بها الهاملين في 

 إضافة قيمة لها. إلىتهدف 

11 Tawakalitu, 2021:1) ) 

هي محركات مهمة ذات تأثير كبير على الالتزام التنظيمي 

ة القدرات من أجل والكفاءة التنظيمية والعمل على تنمي

 تحقيق اداء افضل.

12 
Hernita et al, 2021:6)) 

 

هي زيادة المعارف والمهارات والقدرات للموظفين سيؤثر 

علـى مواقف الموظفين تجاه العمل والمسؤوليات المعطاة 

وبالتالي،  فإن تعزيز قدرة وكفاءة الموارد البشرية سيبني 

انضباط الموظفين الصدق والمسؤولية والتعاون والإبداع و

نحو القدرة علـى استخدام التكنولوجيا وتنويع المشاريع 

التجارية وزيادة الإنتاجية والحفاظ علـى الأعمال 

 .الاقتصادية

 المصدرل من إعداد الباحث بالاعتماد على أدبيات

   

م هنالك بعض المفاهي إنيرى الباحث و( 7ومن خلال ملاحظة المفاهيم الواردة في الجدول ) 

على تعزيز قدراتها من خلال تنمية  وتدريب وتطوير  الشركةالمشتركة من قبل الباحثين ،هي قدرة 

 إلى، وتنظر المنظمات  الشركةتعزز منا  الابتكار والتعلم  في  إنقدرات الموارد البشرية التي يمكن 

لال والمعارف القدرات البشرية هي المصدر الأساسي للميزة التنافسية ، ويمكن تحقيقها مـن خ

والخبرات والمهارات البشرية ، وبالتالي تسهيل الأعمال  و تحقيق أداء افضل وزيادة الإنتاجية ومن ثم 

  تحقيق اهدافها التي تسعى اليها جميع المنظمات. 
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 : أهداف قدرات الموارد البشريةاثانيً 

صعب تقليدها، لـذلك مـن قدرات الموارد البشرية قيمة نادرة ولا يمكن الاستغناء عنها وي تعًدَ

مزايا تنافسية مستدامة. يمكن تنمية وتطوير استخدام قدرات الموارد البشرية بشكل  بناءالضروري 

تلعب مناه   إن(.    ويمكن (Chuang, et. al, 2015:2وتحقيق أهدافها  الشركةمناسب لتحسين أداء 

ي يمكن تعزيز منا  الابتكار والتعلم في الت الموظفيندوراً مميزاً في تنمية وتطوير قدرات  دارةالإ

التنظيم ، وبالتالي تسهل الأعمال لتتناسب مع وتيرة الصناعة وتحقيق اهدافها التي تسعى اليها 

 الشركةرأس المال البشري من أغلى أصول  يعد(. (Shamim, et al 2016:5309المنظمات 

تعزيز  إلىلإنتاج . لذلك تسعى المنظمات أقصى قدر من ا تحقيق والعمل على المحافظة عليها بطريقة 

، الشركةبنجاح وبشكل أساسي وزيادة أداء  المعرفية قدرات ال لتطويرقدرات هذه الموارد البشرية، 

    (714 شركةوجعلهم أكثر فائدة لل للموظفينوالعمل على تنظيم برام  التدريب والتعلم التنظيمي 

Alshammari, 2020:.)  

 دارةة للشركات هي القوة الدافعة لأنشطة الأعمال، فأن الجهود المبذولة لإالموارد البشري إن

الموارد البشرية في تنمية وتطوير قدراتها ستجعل الأمر سهلاً على المنظمات في تحقيق أهدافها 

. قدرات الموارد البشرية  (Ichsan et.  al, 2020: 13099)النهائية لصالح المنظمات والموظفين

قدرات الـتي تمتلكها المنظمات، وهي تعُد المحرك الرئيسي لكل النجاحات الـتي حققتها ال أهمتشكل 

المنظمات فـي أنشطة مختلفة، فإن مهمة جذب وتنمية الموارد البشرية بدرجة عالية الكفاءات 

التحديات الـتي تواجه مدير الموارد البشرية فـي ضوء اشتداد المنافسة  أهموالمحافظة عليها يشكل 

 . .(Mirjah et. al, 2021: 19 )العمل على تعزيز القدرات البشرية من أجل تحقيق أهدافهاو

التي  والشركات. الشركةالبشرية ، من المستحيل تحقيق أهداف  الكوادررى الباحث بدون ي و

ليس لها أعضاء هي مجرد مجموعات من المباني والمعدات واىلات ، وليس المباني أو المعدات التي 

لذلك  من الضروري الاهتمام بهذه الموارد والاستثمار في تطوير وتنمية  الشركات،ع وتخلق تصن

 بشكل فعال ومواكبة التغيرات البيئية.  الشركةمهاراتهم وتعزيز قدراتهم حتى يتمكنوا من تحقيق أهداف 

 ية  قدرات الموارد البشريةأهم: اثالثً 

فـي التنظيم بين مواردها  الشركةت الـتي تمتلكها  المهارا إلىإن قدرات الموارد البشرية تعود 

جنب مـع عمل  إلىجنباً  تدار إن هذه المهارات يمكن إنمواقفها فـي مجال الإنتاج مـن هذه المهارات و

تحقيق أهدافها التنظيمية وبصورة  أكثر شمولية )القيسي والطائي،  إلى، وهذا يؤدي الشركة

201:2014  .) 
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ية قدرات الموارد البشرية تبرز مـن خلال بناء قدرات بشرية كاملة أهم نإيرى )الكرعاوي(  و

علـى أساس المعارف والمهارة والمواقف والممارسة، فضلاً عـن صياغة الرؤية الواضحة لإداراتها 

فـي حالة مستمرة فـي ممارسة  الشركة، وكذلك جعل  الموظفينوكيفية استثمارها فـي مجال تطوير 

الموارد البشرية أساس لبناء إعمالها، والـتي تعد  إدارةالتحرك فـي عملها الـتي اتخذت  ثقافتها من أجل

 (.  95:2015المتطلبات الأساسية لبناء قدراتها )الكرعاوي، أهمإحدى 

تتحقق عن طريق الموارد البشرية الـتي  شركةالميزة التنافسية لل إنوأوضح )طالب والاسدي( 

لحصول علـى التكنلوجيا واستخدامها بشكل جيد. وتمتلك المنظمات العديد تكون قادرة ومتميزة علـى ا

مـن الموارد الـتي تستخدمها فـي تحقيق ميزة تنافسية. وتتضمن تلك الموارد أما مادية وتشمل )مباني، 

اىلات ، معدات( أو الموارد البشرية وتشمل )قدرات، معارف، مهارات( أو موارد المعلومات وتشمل 

بالسيطرة علـى جميع هذه الموارد أتاح لها  الشركةم القرار، نظم المعلومات(، فاذا استطاعت )نظم دع

 . 370:2017)فرصة كبيرة علـى امتلاك ميزة تنافسية )طالب والاسدي ، 

 إلىعن طريقها يمكن الوصول  نلأ، الشركةية قدرات الموارد البشرية في أهمكما تبرز 

ف و المهارات والمواقف والكفاءات والممارسات التي تحتاجها الأشخاص المطلوبين ذوي المعار

ً للأهداف الاستراتيجية وتحقيق الميزة التنافسية الشركة لتحقيق غرضها وتقديم مخرجات وفقا

Eton et al, 2018:15) .) 

 إنتنمية وتطوير بناء قدرات الموارد البشرية فـي المنظمات مـن أجل  تها فييأهموكذلك تبرز 

قادرين علـى المشاركة فـي وضع الاستراتيجيات الـتي تعال  التحديات وتحقيق أهداف  الموظفينيكون 

مـثل  الشركةإجراءات تنظيمية تخدم  إلىالعمل وتفسر اتجاهات الأعمال الخارجية وتحويلها 

مباشر )التكنولوجيا، السياسة، الاقتصاد، الاتجاهات الاجتماعية ، الديموغرافية( ،الـتي تؤثر بشكل 

 ( .   300:2020)الدليمي وحاشوش، الشركةعلـى 

فـي نهاية القرن العشرين بدأ الباحثون بالتمهيد لمفهوم قدرات الموارد البشرية، ومـن ثم قاموا 

ية مـن هذه القدرات البشرية ينبع مـن كونه أحد همونطاق محدد، والأ مٌدهَبدراستها ومناقشتها ضمن 

فـي زيادة  أهمالموارد البشرية ، وهذه بشكل واضح وصريح س إدارةنسان الموضوعات الشائعة فـي الأ

 إلىشير تية الموارد البشرية همإن هذه الأالموارد مـن قبل تنفيذ وظائفها المختلفة ، و إدارةالفعالية مـن 

توقع نجاح مصادر الموارد وتحديد كيف تختلف القدرات البشرية حسب نوع الموقف الذي تواجهه 

  .(Mirjah et al., 2021: 21)الإنسان لممارسات عديدة  فهمالقدرة علـى تمثل و

ولها تأثير كبير علـى تحقيق الميزة  الشركةرى الباحث انها المصدر الاساسي والمهم فـي يو

لذلك عدم تجاهل هذه الموارد  الشركةولها تأثير علـى حل المشاكل الـتي تواجه  شركةالتنافسية لل

، والموارد الشركةخسائر ونتائ  سلبية علـى  إلىمات الأعمال لأن تجاهلها قد يؤدي البشرية فـي منظ
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المعرفة والمهارات والقدرات الـتي تتماشى مع القدرات الاستراتيجية لخلق قيمة  إلىالبشرية يحتاجون 

اقف والعمل علـى تنمية وتطوير وتعزيز تلك القدرات البشرية من المعرفة والمهارات والمو شركةلل

والممارسات الـتي تحتاج اليها المنظمات والمجتمعات المحلية مـن أجل البقاء والتكيف مع البيئة سريعة 

 التغير. 

 : المقارنة بين القدرات وبعض المصطلحات المرادفةارابعً 

سيتم توضيح هـذه الاختلافات بين  لذا تعددت المصطلحات الخاصة بقدرات الموارد البشرية ،

 لخاصة بالموارد البشرية الـتي تتمثل )القدرات، المقدرات، القابليات(.المصطلحات ا

إذ يمكن تعريف القدرات "بأنها مجموعة مـن المهارات والمعارف والمواقف والممارسات التي 

  شركةكسب رضا الزبون وتحقيق ميزة تنافسية لل إلىوالتي تهدف  الشركةفي  الموظفينيتمتع بها 

 (. 51ل2016 تقبلية" )الأسدي،لتحقيق الأهداف المس

فـي تنسيق مواردها وجعلها تعمل بأفضل أداء  الشركةفـي حين القابليات تعرف "مهارات 

الموارد عوامل مالية أو مادية أو اجتماعية أو بشرية وتكنولوجية وتنظيمية تسمح  وتمثل ممكن،

الموارد  (لملموسة وغير الملموسةا)نوعين الموارد  إلى يمهابإنشاء قيمة لعملائها. يمكن تقس شركةلل

الملموسة هي شيء مادي ، مثل الأرض والمباني والمعدات والمخزون والمال. الموارد غير الملموسة 

غير مادية يتم إنشاؤها من قبل المديرين والموظفين اىخرين ، مثل الأسماء التجارية  مواردهي 

 & Hillشركةلال الخبرة والملكية الفكرية للوالمعرفة التي اكتسبها الموظفون من خ الشركةوسمعة 

Jone, 2008:101)  .) 

بينما تعرف المقدرات الجوهرية بأنها  مجموعة مـن أنماط السلوك شاغل الوظيفة الـتي  يحتاج 

كون ت إنمنصب مـن أجل أداء مهامه ووظائفه بكفاءة أو أنها السلوكيات التي يجب  إلىيصل  إن  إلى

( ،  (Pandey& Guha, 2014:20المهام والوظائف المكلف بها  إنجازأجل لدى الموظفين ، مـن 

تمتلك العديد مـن القدرات الـتي  إنيمكن  الشركة إنوإن الفرق بـين القدرات والمقدرات الجوهرية هـو 

تشكل تركيبة مـن مواردها فـي حين إنها تمتلك القليل جداً فقط مـن المقدرات الجوهرية ولذلك فإن 

 شركةربط بافتراض القيمة الاستراتيجية  للتٌ ات الجوهرية هي مجموعة مـن القدرات الـتي المقدر

 ( 6(. وكما موضح فـي الشكل)96:2015)الكرعاوي ، 

 
 
 
 
 
 
 

 



 د البشرية.   قدرات الموار.المبحث الثاني   ................................................../لثانيالفصل ا

51 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجوهرية والمقدرات القدرات (6) الشكل

Source: Prahalad. C. & Hamel. G, (1990), The Core Competence Of the 

Corporation, Harvard Business Review, Vol.68, No.3, May/Jun, :79. 

 

 

 : انواع قدرات الموارد البشريةاخامسً 

ثلا  أنواع أساسية )القدرة الإدراكية، القدرة الاستيعابية،  إلىصنفت قدرات الموارد البشرية 

 (Berghman,2006:52-56القدرة التحويلية( والـتي يمكن توضيحها كما يأتي )

 القدرة الإدراكية1- 

علـى الإدراك وقدرتها على امتلك المعلومات والمعرفة الخارجية الجديدة،  الشركةتعني قابليه 

. وبالنسبة للمنظمات الـتي تتبنى الشركةيؤثر علـى خاصية استخلاص المنطق السائد فـي  إنمـن شأنه 

ية أهمالمعلومات والمعرفة الخارجية والذي يعد أمر ذا  تطور قدراتها حيازة إناستراتيجية فعالة يجب 

 .الشركةبالغة لبيئة 

 القدرة الاستيعابية -2

وتعني معالجة وتفسير قيمة المعلومات والمعرفة الخارجية الجديدة واستيعابها وتطبيقها، 

ـن المنظمات ونلاحظ المنظمات الـتي تتمتع بقدرات استيعابية أكثر قدرة علـى التعلم الاستراتيجي م

، كـما توثر العوامل الشركةمعرفة تجسدها  إلىالأخرى، وتجميع المعلومات الخارجية وتحويلها 
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علـى استيعاب المعلومات وتفسيرها وكيفية إدارتها، فأن  الشركةفـي  الموظفينالشخصية للأفراد 

يساعدها فـي تحديد  المنظمات التي لها القدرة علـى استيعاب المعلومات والمعرفة بشكل جيد ، قد

 .شركةالفرص الجديدة لل

 القدرة التحويلية – 3

ع تضع الخصائص السلوكية فـي المقدمة أي بمعنى وض إنيقصد بالقدرة التحويلية وهي 

رات ، والقد شركةللالعمليات السلوكية موضع التغيير مـن خلال التعلم ، مـن أجل توليد القيمة الجديدة 

 ت ذاتحل عملية )التحويل، التذويب، إعادة التنظيم (. فأن المنظماالتحويلية تركز على مرا

 الجديدة لمعرفةتمتلك القدرات التحويلية للاستجابة مـن أجل تحويل ا إنالاستراتيجيات الفاعلة يجب 

ح الانواع ( يوض7)تـكون هـذه القدرات قابلة للتغيير. والشكل  إنمفاهيم عمل جديدة ، وهذا يتطلب  إلى

 لعناصر القدرات البشرية. الثلا 

 

 

 

 

 ( أنواع قدرات الموارد البشرية7الشكل)

Source: Berghman, Liselore, 2006, Strategic Innovation Capacity: A Mixed Method Study 

on Deliberates Strategic Learning Mechanisms, Ph. D. Dissertation, University of 

Rotterdam. P:52 
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 : نماذج بناء قدرات الموارد البشريةاسً ساد

الموارد البشرية عـن تحديد العديد  إدارةلأدبيات  هامات الـتي أجريت من قبل الباحثأثمرت اس

قدرات الموارد البشرية، وهـذه النماذج تمثل بحقيقة عـن تصوير معرفي مـن أجل ل نماذج المـن 

يمارسها خبراء الموارد البشرية  إنشرية الـتي يمكن الب الموارد استنباطات فكر الباحثين حول قدرات

لها الأخر يصور الحالة المثالية و  تعكس الطبيعة الوصفية لواقع المنظمات بعضهاففـي المنظمات ، 

 .هاوفـي أدناه توضيح

 (Chapagain,2004)نموذج  -1

قدرات البشرية؟  ركز هـذا النموذج علـى مفهوم بناء قدرات الموارد البشرية ، كيف يتم بناء

الموارد البشرية ؟ والعمل علـى  إدارةوكيف يتم تحقيق هـذه الأهداف التطويرية مـن خلال العلاقة بين 

تطوير هـذه القدرات وبين مدخل التقييم الكامل والذي مـن خلال سيتم تحقيق عملية بناء قدرات الموارد 

مجموعة مـن الممارسات الـتي تمارسها بناء البشرية بطريقة تحقق الأهداف التطويرية ، ومـن خلال 

المتمثلة بـ)التدريب ورش العمل والمشاركة، والتعاون المشترك ، وتدريب،  شركةالقدرات البشرية  لل

وتخطيط وتطوير المسار الوظيفي،  الرقابة وتقويم الأداء، والمشاركة والتسهيلات ، دقة المعيارية 

 .أنموذج  بناء قدرات الموارد البشرية التالي يوضح (8لشكل )الاجتماعية،  التعليم والتعلم(. وا

 

 

 

 

 

 بناء قدرات الموارد البشرية أنموذج(8الشكل )

Source: CHAPAGAIN , CHANDI. PRASAD, (2004) "Human Resource Capacity 

Building Through Appreciative Inquiry Approach In Achieving Developmental 

Goals"P-6 
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الموارد البشرية  إدارةويتضح من هذا النموج وجود تكامل بين مدخل التقييم الذاتي الكامل و

وتطوير بناء قدراتها تعمل علـى تحقيق الأهداف التطويرية للمنظمات بالتركيز علـى مجموعة مـن 

الممارسات وهي التدريب عن طريق ورش العمل والمشاركة والتعاون المشترك وتدريب مراقبة 

استشارة وتخطيط وتطوير المسار الوظيفي والرقابة وتقويم الأداء والمشاركة والتسهيلات ودقة 

 بناء نموذج لقدرات الموارد البشرية. إلىالمعيارية الاجتماعية والتعليم والتعلم هـذه الممارسات سيؤدي 

 (Mclean  et  al., 2005)نموذج  -2

يها لأفراد أهمقدرات الموارد البشرية ومدى ( وزملاءه العناصر الرئيسة للMcleanركز )

( الذي يوضح الأجزاء وعناصر الرئيسة للقدرات 8، والمشار إليها فـي الجدول )الشركةفـي  الموظفين

الموارد البشرية، ويتكون من أربعة أجزاء أساسية لبناء قدرات الموارد البشريةالمتمثلة بـ)المعرفة، 

 المهارة، الالتزام، الموارد(.

 

 لبناء قدرات الموارد البشرية (Mclean  et  al,2005)أنموذج  (8جدول )

 العناصر الرئيسة الاجزاء

 المعرفة

وتشمل )ضرورة تطبيق الفهم الشامل للعمل الوظيفي، معرفة نقاط القوة 

والضعف والعمل علـى وضع الاستراتيجيات الـتي تعزز القوة وتتجاوز نقاط 

ع الظروف المحية بها، فهم مجموعة الضعف وتخلق حالة ملائمة مـ

 الاستراتيجيات والعمليات المتنوعة .

 المهارة 

التخطيط ويشمل)التصميم، التنفيذ، التقسيم( البرام ، العمل مـع الفريق مـن 

أجل الاستفادة مـن أجل التغذية الراجعة وإجراء المشاركات بين القطاعات، 

تكون الإستراتيجية الخاصة  ، إنالشركةبناء القدرات البشرية الخاصة ب

 باتخاذ القرار انتقائية.

 الالتزام

اعتماد بعض الصفات كالصبر والمثابرة واتخاذها كقيم لتعزيز حالة الالتزام 

الوظيفي، اعتماد المرونة والقدرة علـى الابتكار واتخاذ المخاطرة المدروسة، 

 التعلم مـن تجارب اىخرين، الثقة بالنفس والمصداقية.

 مواردال
أفضل الممارسات  إلىاعتماد مخزون الموارد والأفكار الجديدة للوصول 

 كبنية تحتية يتم اعتمادها، الحصول علـى التمويل الكافي للأنشطة.
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Source: Mclean ,Scott ;Feather, Joan and Jones Butler, Davide ," Building 

Health Promotion Capacity:Action for Learning ,Learning from Action ",The 

University of British Columbia Press,Canada,2005, :77 

 

هذا الأنموذج الخاص ببناء قدرات الموارد البشرية ، فالمعرفة الـتي  إنيتضح من الجدول ، 

ات تعمل علـى  تحسين قدراتهم وامكاناتهم ، وهـذا مـن شأنه يطور مهار الشركةفـي  الموظفين  يمتلكها

العمل ويجعلهم ملتزمين في أداء عملهم والقدرة علـى  نا،مما يقلل من دور الشركةفـي  الموظفين

أفضل  إلىاعتماد مخزون الموارد والأفكار الجديدة للوصول   شركةالابتكار وبالتالي يوفر لل

 رسات كبنية تحتية يتم اعتمادها. المما

 

 : أبعاد قدرات الموارد البشريةاسابعً 

إذ  (Chapagain،2004)الاعتماد علـى الإبعاد التي طرحها فـي دراسة  دراسةـي هذا السيتم ف

الممارسة(،  مستوىو المواقف ، مستوىو المهارة، مستوىو المعرفة،مستوى طرح الإبعاد اىتية ) 

مـن إبعاد فـي قدرات الموارد البشرية الـتي اتخذت لأاحد  ا لوصفهابعاد )لأوالسبب فـي اعتماد هـذه ا

تم توظيفها وقد كمقدرات بشرية أكثر مـن كونها تنظيمية   المعرفة و المهارة و المواقف و الممارسة

 -كما يأتيل هاالحالي . وسيتم توضيح دراسةبما يخدم أهداف ال

 المعرفةمستوى  -أ

 أشههههههارفقههههههد للشههههههركة، المعرفههههههة أمههههههرمهم فهههههـي جلههههههب المعرفههههههة الجديهههههدة  عمالاسهههههت إن     

(Marquardt,2002:23 )المعلومههههات ، وتتمثههههل بههههـ)البيانات ،  نههههوع اخههههر مههههن الهرميههههة إلههههى

 (9الخبرة ، والقدرة( ويمكن توضيح هـذه المستويات والمبينة فـي الشكل)والمعرفة ، و

البيانات  هـي مجموعة مـن الحقائق والاحصاءات والقياسات وتكون ليست مهمة وذات قيمة مالم  -1

 معلومات. إلىيتم تحويلها 

 ذات قيمة . دراسةمعلومات علـى أنها بيانات الـتي تمت معالجتها واصال -2

 أيجاد شيئ محدد. إلىالمعرفة هي القدرة علـى ترجمة المعلومات  -3

 الخبرة هو اكتساب البشر الخبرة مـن خلال المشاركة فـي عمل معين . -4

 القدرة وهـي المحصلة  -5
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معلومات وهذه الأخيرة  إلىيانات الـتي يتم ترجمتها الب إلىالناتجة عـن الفهم والتحليل الجيد 

( 9تحقيق واكتساب الخبرة. وكما يلي يمكن توضيحها بالشكل ) إلىتكون المعرفة  ومـن ثم يصل الأمر 

 لالتالي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( هرمية المعرفة9شكل)

Source: Marquardt, Michael, J. “Building The Learning Organization: Mastering 

The 5 Elements For Corporate Learing”, U.S.A. Davis-Black Publishing Company, 

2002,P23. 

مما يعزز للتغير الاستراتيجي والمعرفة  امملوكً  اشيئً  عد هاو المعرفة أمرمهمعمال است إن

بيئة الطارئة، ممارسات التكيف مـع حالات ال بناءفـي التغيير التنظيمي والعمل علـى  امهمً  ادورً  وتؤدي

المعرفة بوصفها سياق  عمالاستممارسة المعرفة هو اعتراف بالتغيير والتركيز علـى ممارسات  إنو

جوهر استخدام المعرفة فـي المنظمات هـو قدرتها  إنو . (Nag et al, 2007:841)إنتاجي بحد ذاتها 

تراكم والخبرة المعرفية  علـى تكوين وممارسة العمليات المعرفية وذلك بالتركيز علـى توظيف ال

الموجودة فـي المنظمات والاستفادة مـن التفاعلات بين أعضاء الشركة الذين يمتلكون المعرفة 

 (Briggs,2013:232واستخدامها فـي العمليات التنظيمية )

يتكون مـن خمسة مستويات وهي )البيانات  االمعرفة ترتيبها هرميً  إن إلىوقد اشارة )الكبيسي( 

 إن إلىحثين ، ويشير بعض البا( 2014:53الحكمة( )الكبيسي،والذكاء ، والمعرفة ، ولومات ، المعو، 

المعرفة مرتبطة بالبيانات والمعلومات وتعد البيانات المادة الاساسية والاولية للحقائق والقياسات 

 عالجةمتنظيم و إلىوتكون ليست ذات قيمة ولامعنى وتحتاج هذه البيانات  شركةوالاحصاءات غير 
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لتكون معلومات ذات معنى وفائدة، والمعرفة هي مزي  مـن الخبرات والمعلومات والمهارات وتتضمن 

 (2014:2عوامل بشرية وغير بشرية )عبدالله& جرجيس، 

ـي ف( Noe et al.2008:26هي مستوى براعة الفرد فـي أداء مهمة محددة )المهارة: مستوى   -ب

ـي فثة أنواع مـن المهارات الـتي يمارسها المدراء ( هناك ثلا38:2011حين أوضح )جلاب،

 -مختلف المستويات التنظيمية ل

تة وعمليا ب العملالمهارات الفنية حيث تتصل هـذه المهارات بالمعرفة والقدرة الـتي تتعلق بأسالي – 1

دريب تلال الخالمهام وتكتسب هـذه المهارات من  إنجازوتتمثل هـذه المهارات بالبراعة واجراءات 

 والخبرة.

 . معهم المهارات الإنسانية ويقصدبها القدرة علـى العمل مـع اىخرين واقامة علاقة طيبة -2

ميق عفهم  المهارات الإدراكية وهي الاهتمام بالتخطيط الفاعل وتطوير النماذج والحصول علـى -3

ك يد تلة فـي تحدالقدرات الذهني إلىللعمليات وتعمل علـى حل المشكلات المعقدة بالاستناد 

 المشكلات.

 ( يوضح الانواع الثلا  من المهارات10والشكل)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( أنواع المهارات10الشكل )

يمي في عصر التغيير عمان ل السلوك التنظٌ  إدارة ( "38:2011)،إحسان دهش  المصدرل جلاب

  دار صفاء للنشر والتوزيع 
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والسلوكيات والمعتقدات فهي  عرمـن المشا اة نسبيً هي وحدة متماسكة ومستقرالمواقف:  مستوى –ج 

نأخذ  إنننا نعبر عـن مواقفنا فـي العمل ولكي نفهم المواقف يجب إتعكس شعورنا تجاه موضوع معين ف

بنظر الاعتبار المكونات الأساسية لها حيث وضح الباحثون بأن المواقف تتكون من ثلا  مكونات 

 (Robbins & Judge,2013:196اساسية مرتبطة بعضها مـع البعض ) 

عمليات التفكير مـع  إلىالمكون المعرفي يتألف هذا المكون من إدراك الفرد ومعتقداته ويشير  –1

 تركيز خاص علـى استعمال العقلانية والمنطق.

 .الشركةفـي  الموظفينالمكون العاطفي يتعلق هذا المكون بامشاعر والعواطف  –2

الفرد للتصرف بطريقة معينة أتجاه فرد ما أو شي ما، فالفرد قد يتصرف المكون السلوكي هـو ميل  –3

 و عدائية أتجاه الأخرين.بود أ

الموارد البشرية الـتي تسعى  إدارةفي يعد هـذا المفهوم مـن المفاهيم الحديثة الممارسات:  مستوى -د

ن فقد بي  ، ير الميداني أثناء العملادوات التعلم والتطو تعمالواس ،للعمل الاهتمام بالممارسة الميدانية إلى

(Balgobind )ية ممارسات الموارد البشرية  فـي تحقيق الاستقرار للمنظمات مـن خلال تكامل أهم

ممارسات الموارد البشرية  الـتي تتعلق بالحصول علـى تلك الموارد المطلوبة والحصول علـى قوة 

ائف ،وتخطيط الموارد البشرية عمل مستقرة ، وهـذه الوظائف تشمل علـى تحليل الوظ

(Balgobind,2007:142015 :123(.  كما أشار )الكرعاوي )وجود ثلا  نظريات تفسر  إلى

 -الموارد البشرية وهيل إدارةممارسة 

 إدارةالنظريات الاستراتيجية وهـي العلاقة بين عدد محتمل مـن التأثيرات الخارجية وممارسات  – 1

 إدارةلأساس لهذه النظرية هـو تأثير العوامل الخارجية علـى ممارسات الموارد البشرية، والهدف ا

 الموارد البشرية. 

الموارد البشرية بشمولية  إدارةالنظريات الوصفية وهي النظريات الـتي تحاول وصف ممارسات  – 2

 أكثر.

هـذه النظريات المعيارية تصف وتعكس المعرفة الكافية الموجودة لمجموعة مـن ممارسات   – 3

الموارد البشرية لتحقيق الأهداف فأن النتيجة  إدارةعند اتحاد ممارسات  إلىالنظرية ، وتشير كذلك 

 .الشركةفـي  للموظفينستحقق الأداء العالي 

النظريات الإستراتيجية والوصفية لا تقدم الكثير مـن التوضيح حول قدرة  إنويتضح مما ذكر 

 إدارةإن  إلىالأداء العالي . فقد أشارت النظريات   إلىول الموارد البشرية للوص إدارةممارسات 

 الموارد البشرية تعد جزءاً مـن النظام مقارنة مع الأنظمة المتعددة.
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الموارد البشرية ، تسهام فـي  دارةبينما تفترض النظرية المعيارية إن الممارسات المناسبة لإ

الموارد  إدارةوم الأساسي للنظرية المعيارية هو إن المفه إن. كما للموظفينالتحفيز والالتزام الوظيفي 

 البشرية تقدم التكامل بين النظريات السلوكية وتشرح العلاقة بين الممارسات .    
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 الثالث  مبحثال

 دراسةالالعلاقة بين متغيرات 

 (لبشريةالاحتواء العالي وتأثيرها في تعزيز قدرات الموارد ا إدارة)ممارسات 

 

الاحتهههواء  إدارةممارسهههات  إنعهههن  فضهههلًا تكهههون مهههن مفههههوم شهههامل للسهههعادة ت التهههيبالرفاهيهههة 

فههههي  الشهههركةفهههي تعزيهههز صهههياغة وتنفيهههذ الاسهههتراتيجيات الخاصهههة بالعمهههل داخهههل  أهمالعهههالي تسههه

ة أهمتحسهههين قهههدرات المهههوظفين وتحفيهههزهم  للمسههه إلهههىتههههدف  الشهههركةممارسهههات موجههههه لهههداخل 

( أذ تعتمههههد (Martinez & Carmona,2012: 827. الشههههركة إدارة فههههي تحقيههههق أهههههداف

المههههوظفين مههههن خههههلال مههههنحهم وقههههدرات الاحتههههواء العههههالي فههههي تعزيههههز مهههههارات  إدارةممارسههههات  

المزيهههد مهههن التمكهههين الهههوظيفي وافسهههاح المجهههال للمشهههاركة فهههي القضهههايا الخاصهههة بالعمهههل وتعزيهههز 

اذ تههههؤدي مثههههل هكههههذا اجههههراءات الا تعزيههههز  مكافههههآتثقافههههة تبههههادل المعلومههههات وتعزيههههز اعطههههاء ال

 :.  الشهههركةالهههدوافع الداخليهههة للأفهههراد لتطهههوير قهههدراتهم ممههها يهههنعكس علهههى مسهههتوى الاداء فهههي 

230-231)  Ahmad, et al, 2014)،  الاحتههواء العهههالي   إدارةكمهها يهههؤدي تطبيههق ممارسههات

 إنفهههي صهههنع القهههرار وة أهمتحقيهههق اسهههتقلالية المهههوظفين فهههي عملههههم وتتهههيح لههههم فرصهههة المسههه إلهههى

اجههههواء العمههههل الجمههههاعي لتعزيههههز الههههتعلم التنظيمههههي وبالتههههالي زيههههادة رغبههههة المههههوظفين بالبقههههاء فههههي 

وزيهههههادة مسهههههتويات العمهههههل التطهههههوعي وتحسهههههين الرفاهيهههههة الروحيهههههة للمهههههوظفين وزيهههههادة  الشههههركة

 .((peutere, et al,2020: 2-3  قدراتهم الانتاجية

رسات التي تحفز الموظفين وتعطيهم المزيد من السيطرة في والاحتواء العالي مجموعة من المما

زيادة الانتاجية وتحقيق  فيتحقيق قدرات الموارد البشرية  إلىوبالتالي يؤدي  ،الشركة ويعزز مهاراتهم

 ((Voipio, 2015:3اهداف الشركة 

بشرية الموارد ال إدارةمجموعة متماسكة من ممارسات هو الاحتواء العالي  إدارةممارسات  إن

 الشركةهداف أالتي تعمل على تحسين اداء الشركة من خلال ترقية الموظفين والمشاركة في وظائفهم و

الموظفين السعداء في  لأن ،جل تحسين أداء الموظف في الشركة أوالعمل على تحفيز الموظفين من 

فة ويبذلون المزيد من الرضا عن الحياة والوظي إلىكثر في عملهم والاهتمام المتزايد أيشاركون  عملهم

-huang et al,2016: 297تطوير قدرات الموظفين بالشركة إلىتؤدي  التيالوقت والجهد في وظائفهم 

للموظفين  اقيمً  االاحتواء العالي للموارد البشرية تشكل موردً  إدارةالشركات التي تمارس  إن( (298

ية الحصول أهمرهاق ويحقق الرضا والإوتخفيف ا، مما يساعدهم على التعامل مع متطلبات عملهم 

والتي تعمل حد كبير في السعادة الجيدة والتي هي  شكل من اشكال الحيوية الذاتية  إلىعلى الرفاهية 
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قدرات الموارد  إن،( (Kilroy,et al,2016: 3-4في الشركة  الموظفينقدرات الموظفين  على تنمية

 الشركةوالابداع التي يتمتع بها الموظفين في  مزي  مـن المعرفة والخبرة والمهاراتهي البشرية 

تحقق  والتي الموظفينلتحقيق الأداء الفعال من المهام عن طريق التأثير بطريقة ايجابيه باحتواء 

 & Poteralska)  الموظفينقدراتهم من المعارف والمهارات والخبرات التي يمتلكونها 

Mazurkiewicz, 2019:321) 

 إدارةقدرات الموارد البشرية تلتقي مع ممارسات  إن المذكور آنفاًري ذ يتضح من العرض الفكإ

الاحتواء العالي تعزيز من مشاركة  إدارةالاحتواء العالي ضمن المحتوى العملياتي فممارسات 

 الموظفينمنه مما يعزز ويحسن من مهارات آوتشجيع تبادل المعلومات وتوفر بيئة نفسية  الموظفين

 الموظفينة تمكن أهمالانعكاس الواقعي لتطوير قدرات الموارد البشرية وزيادة المس وقابلياتهم وهنا هو

هدافهم أيق قمن العمل على بناء قدراتهم الذاتية وتطوير معارفهم ومهاراتهم وبما ينسجم مع تح

 التي يعملون بها. الشركةهداف أالشخصية و
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 الفصل الثالث

 دراسةللالجانب التطبيقي 

 ـــــــــدتمهيـــــ

 إذ الحالي دراسةمباحث الغرض الرئيس منها بيان الاطار العملي لل ةمـن ثلاثهذا الفصل  يتكون

وصف مقاييس   إلى االثاني مبحثالو،  وتطويرها دراسةالمقاييس ر اختبا إلىول لأا  مبحثال يتطرق

 دراسةالتبار فرضيات اخ أهتم بدراسةالثالث فقد  مبحث، أما الوتحليل نتائجها وتشخيصها دراسةال

  وتفسير نتائجه عـن طريق تحليل علاقات الارتباط والتأثير بين متغيراته. 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 الأول بحثالم

الدراسة مقاييس  راختبا

 هاوتطوير

 

 الثالثالفصل 

 

 بحث الثالثالم

 

 اختبار فرضيات الدراسة

 

 االثاني بحثالم

    وصف وتشخيص 

وتحليل  الدراسةمقاييس 

 نتائجها

   الاستنتاجات
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 الاول مبحثال

 هاوتطوير دراسةالاختبار مقاييس 

 ... وطئةت

داقيتها ومدى للتأكد من صلاحيتها ومص دراسةالاختبار وتطوير مقاييس  إلى مبحثيهدف هذا ال      

انسجامها مع اجابات العينة في شركة الفرات العامة للصناعات الكيمياوية والمبيدات ، وهذا يتحقق من 

خلال التأكد من بعض الاختبارات الأولية لمقاييس المتغيرات والمتمثلة بقياس صدق المقاييس ، اختبار 

بار معامل الثبات واختبار الاتساق الداخلي اختواختبار الصدق البنائي التوكيدي ، والتوزيع الطبيعي ، 

 ، وكما يأتي ل

 بعادها الفرعية وتوصيفهاأالرئيسة و دراسةال: ترميز متغيرات أولاً 

الاحتواء العالي الذي  إدارةمتغيرين رئيسيين هما ل المتغير المستقل ممارسات  دراسةالتضمن ي

( مكافآتممارسات التطوير ، والوومات ، تشارك المعلوبعاد فرعية )التمكين ، أ ةربعأتم قياسه ب

مستوى وبعاد فرعية )مستوى المعرفة ، أ ةربعأوالمتغير التابع قدرات الموارد البشرية الذي تم قياسه ب

بعادها الفرعية أ( يوضح المتغيرات و9مستوى المواقف ، ومستوى الممارسة(. والجدول )والمهارة ، 

 فقرات التي تقيس كل بعد.ورموزها في التحليل الاحصائي وعدد ال

 

 الرئيسة وابعادها الفرعية وتوصيفها دراسةالترميز متغيرات  (9الجدول )

 المتغيرات

 الرئيسة

 الابعاد

 الفرعية

 رمز المؤشر

 الاحصائي

عدد 

 الفقرات

 الاحتواء العالي إدارةممارسات 

HiInMaPr 

 Empowerment EM 3التمكين 

 تشارك المعلومات

Information sharing 

IS 6 

 ممارسات التطوير

Development practices   

DP 3 

 Rewards RE 3 مكافآتال

 قدرات الموارد البشرية

ReHuCa 

 مستوى المعرفة

knowledge level 

KL 6 

 مستوى المهارة

skill level 

SL 7 
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 مستوى المواقف

Attitude level   

AL 7 

 مستوى الممارسة

practice level 

PL 7 

 المصدر ل اعداد الباحث اعتماداً على استمارة الاستبانة.   

 : اختبار الصدق الظاهري وصدق المحتوىاثانيً 

نه المدى الذي تقيس به الأداة ما يؤكد قياسها ، ويقي  م صدق إغالباً ما يتم تعريف الصدق على 

كون بها النتائ  صادقة بحيث مدى قياس الأداة لما تم تصميمه للقياس ، وهو الدرجة التي ت دراسةأداة ال

بشكل صحيح . ويعد الصدق الظاهري  دراسةال)الاستبيان( قياس المفاهيم عينة  دراسةتتطلب أداة ال

درجة التي يبدو فيها الاختبار يقيس بها ما ال إلىلصدق المقياس ، وهو يشير  امؤشرا أساسيا ومهمً 

اسس لقياسه ، وهو إجابة شاملة كتقييم سريع لما يقيسه الاختبار ، وهو الطريقة الأبسط لتحديد دقة 

صلاحية المقياس والبناء المقصود والتي تعتمد كلياً على خبرة وإلمام الخبير المقيم للموضوع ومدى 

 (Mohajan,2017:16للمتغير المبحو  ) تخمينه لشكل المقياس ومدى تمثيله

ذ يساعد هذا النوع من إا صدق المحتوى فهو من الأدوات المهمة في كثير من المجالات ، م  أ

المستعملة الصدق في ضمان صحة وصلاحية المقياس وإعطاء الثقة للقراء والباحثين حول الأدوات ا

لصلاحية المتعلقة بما يتضمنه المقياس ، يحدد صدق المحتوى ا نأية ، ويمكن دراسةفي المنهجية ال

والصلاحية الجوهرية ، وصلاحية الملاءمة ، والصلاحية التمثيلية ، والصلاحية المنطقية أو صحة 

 (   Yaghmale,2003:25أخذ العينات المناسب لمجال محتوى الابعاد في الاستبيان )

بمقاييسها الجاهزة على عدد   ةدراسالعرض أداة  إلى الحالية توجه الباحث دراسةالاض ولأغر

الأعمال بشكل عام وذلك للتأكد من الصدق الظاهري  إدارةمن المحكمين المتخصصين في مجال 

مدى وضوح كل فقرة من حيث المحتوى الفكري والصياغة  وصدق المحتوى لأداة القياس وتحديد

من فقرات في أي محور  وتصحيح ما ينبغي تصحيحه من العبارات مع إضافة أو حذف ما يرى المحكم

 الباحث ىرمن المحاور. وفي ضوء المقترحات السديدة التي قدمها السادة الخبراء في هذا الاطار اج

التعديلات اللازمة ، وتعديل وصياغة بعض الفقرات التي رأى المحكمون ضرورة إعادة صياغتها 

عة العمل والانشطة في شركة الفرات بطبيعتها الميدانية ولتنسجم مع طبي اوانسجامً  التكون أكثر وضوحً 

 . دراسةالالعامة للصناعات الكيمياوية والمبيدات عينة 
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 : اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات اثالثً 

لإجراء المقارنات بين الدرجات او  عملنه توزيع متماثل افتراضي يستأيعرف التوزيع الطبيعي ب

أنواع أخرى من القرارات الإحصائية ، وشكل هذا التوزيع البيانات الخاصة بمتغيرات معينة أو لاتخاذ 

 إنسم "شكل الجرس" أو بالعامية يطُلق عليه "منحنى الجرس" وهذا الشكل يعني أغالباً ما يشُار إليه ب

و البيانات تقع بالقرب من مركز التوزيع ، وعندما تنحرف الدرجات عن المركز ، أغالبية الدرجات 

( وبذلك يعد اختبار 12ل  Musselwhite & Wesolowski  ،2018ها )ينخفض تواترها واعتدال

الاساليب المعلمية في الاختبار عمال الاختبارات المهمة التي تتيح للباحث است أهمالتوزيع الطبيعي من 

نه من إذا كانت اعتداليتها منخفضة فإما أوالتحليل في حال كانت البيانات ذات اعتدالية عالية ، 

 ( . Kim & Park,2019:332ساليب اللامعلمية في الاختبار والتحليل )لأماد االضروري اعت

-Kolmogorovسميرنوف )-غولموغروفاختبار ولتحقيق هذا الغرض اعتمد الباحث

Smirnov test ) من اكثر الاساليب شهرة ودقة للتحقق من اعتدالية البيانات وكيفية توزيعها  بوصفه

 الحالية ، وعلى النحو الاتي ل دراسةالالمعتمد في  وتلائمه مع حجم العينة الكبير

 الاحتواء العالي   إدارة. اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير ممارسات 1

الاحتواء العالي ، اذ نلاحظ  إدارةلقد جرى اختبار التوزيع الطبيعي الخاصة بمتغير ممارسات 

ين بلغ مستوى المعنوية لاحصائية ( في ح0.064احصائية الاختبار قد بلغت  ) إن( 10من الجدول )

( 0.05( وهو اعلى من مستوى المعنوية المفترض البالغ  )0.079سميرنوف  )-اختبار غولموغروف

الاحتواء العالي  تخضع  إدارةفقرات متغير ممارسات  كل إن، وهذا يدل على انه غير دال معنويً إاي 

 مية في التحليل والاختبار. الاحصاءات المعلعمال للتوزيع الطبيعي وهذا يسمح باست

 .الاحتواء العالي   إدارة( منحنى التوزيع الطبيعي لبيانات متغير ممارسات 10ويوضح الشكل )
 
 

   الاحتواء العالي إدارةسميرنوف لمتغير ممارسات -اختبار غولموغوروف(10)  الجدول

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

 إدارةممارسات 

 الاحتواء العالي
.064 175 .079 .967 175 .000 

 (SPSS V.23المصدر : مخرجات برنامج )    
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  اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير قدرات الموارد البشرية -2

الموارد البشرية ، اذ نلاحظ من لقد جرى اختبار التوزيع الطبيعي الخاصة بمتغير قدرات 

( في حين بلغ مستوى المعنوية لاحصائية اختبار 0.061احصائية الاختبار قد بلغت ) إن( 11الجدول )

نه إ( اي 0.05على من مستوى المعنوية المفترض البالغ )أ( وهو 0.200سميرنوف )-غولموغروف

ً غير دال معنويً  ات الموارد البشرية تخضع للتوزيع الطبيعي فقرات متغير قدر كل  إن ، وهذا يدل على ا

 الاحصاءات المعلمية في التحليل والاختبار.  عمالوهذا يسمح باست

 .( منحنى التوزيع الطبيعي لبيانات متغير قدرات الموارد البشرية11ويوضح الشكل )

 
 

 
 
 
 
 
 

 الاحتواء العالي إدارةممارسات منحنى التوزيع الطبيعي لمتغير   :  ((11الشكل 
 (.SPSS V.23)المصدر: مخرجات برنامج               
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   سميرنوف لمتغير قدرات الموارد البشرية-اختبار غولموغوروف (11) الجدول

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

قدرات الموارد 

 البشرية
.061 175 .200* .961 175 .000 

 (SPSS V.23المصدر : مخرجات برنامج )    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 رابعاً : اختبار الصدق البنائي التوكيدي  

( وهو SEMنمذجة المعادلة الهيكلية ) ( هو جزء منCFAالتحليل العاملي التوكيدي ) إن

يستخدم بشكل متزايد في أبحا  العلوم الاجتماعية ، التي تتمثل إحدى الفوائد الرئيسية له في أنه يسمح 

للباحثين بتقديم دليل على صحة بنية العوامل الداخلية لمقاييس القياس المعتمدة ، على وجه الخصوص 

كيدي لتقديم دليل ما على صحة التأكيد على فرضية ما يتبناها يمكن استخدام التحليل العاملي التو

التحليل  إن إلى( 1ل  Eaton & Willoughby  ،2018الباحثين بخصوص مقياس معين . واشار )

يعرف أيضًا باسم هيكل  إنالعاملي التوكيدي يحدد نموذج القياس الخاص بمتغير معين والذي يمكن 

العناصر )على سبيل المثال ، فقرات التقييم( وارتباطها ببعد معين ، العامل ، وهو وصف لكيفية تمثيل 

 قدرات الموارد البشرية منحنى التوزيع الطبيعي لمتغير  :(  (12الشكل 

 (.SPSS V.23)المصدر: مخرجات برنامج 
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والتحليل العاملي التوكيدي هو أداة تحاول التأكيد على الوصول لأفضل نموذج للبيانات التي تجمع 

( لاختبار ما إذا كانت نماذج القياس CFAالارتباطات بين استجابات العينة ، وبذلك يجب استخدام )

 ة في المصادر من حيث العوامل وعدد فقرات القياس .كما هي مقترح

لابد من التحقق التحليل العاملي التوكيدي  ،ولغرض تقييم الانموذج الهيكلي النات  عن مخرجات

 (Hair et al., 2010 : 116 ; Tomé-Fernández et al. , 2020 : 12)من معيارين همال 

 (Parameter Estimates. تقديرات  المعلمة )1

مثل تقديرات المعلمة الاوزان الانحدارية المعيارية او نسب التشبع وهي القيم الظاهرة على الأسهم ت

تقديرات المعلمة تكون مقبولة ومجدية اذا  إنالتي تربط بين الأبعاد بالفقرات التي تقيسها ، حيث 

 .(0.40تجاوزت اقيامها نسبة )

 Model Fit Indices)مؤشرات مطابقة الانموذج ) -2

لقياس مدى مطابقة الانموذج الهيكلي المتحقق من خلال  ،تستخدم مؤشرات مطابقة الانموذج

البيانات التي تم الحصول عليها تنسجم مع  إنبيانات العينة للمعايير الموضوعة أي التحقق من 

( يوضح المؤشرات التي سوف تعتمد في 12الانموذج الفرضي للقياس وفق معايير معينة ، والجدول )

 .دراسةتقييم مطابقة الانموذج الهيكلي للتحليل العاملي التوكيدي على مستوى متغيرات ال

 
 

 ( مؤشرات وقاعدة مطابقة نماذج التحليل العاملي التوكيدي12جدول )

 قاعدة جودة المطابقة المؤشرات ت

 df CMIN/DF < 5ودرجات الحرية    2x   قيمالنسبة بين  1

 Comparative Fit Index CFI > 0.90  (CFI)مؤشر المطابقة المقارن  2

 The Incremental Fit Index   IFI > 0.90  (IFI)مؤشر المطابقة المتزايد 3

 The Tucker-Lewis Index TLI > 0.90 (TLI)مؤشر توكر ولويس  4

5 
 (RMSEA)مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي 

Root Mean Square Error of Approximation 

RMSEA < 0.08 

Source : Afthanorhan, W. A. (2013) " A Comparison Of Partial Least Square Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) and Covariance Based Structural Equation Modeling 

(CB-SEM) for Confirmatory Factor Analysis " International Journal of Engineering 

Science and Innovative Technology (IJESIT) Vol 2, Iss 5 , P. 199. 
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 وفي ضوء ما سبق كانت نتائ  التحليل العاملي التوكيدي كما يأتي ل

 الاحتواء العالي : إدارة. التحليل العاملي التوكيدي لمتغير ممارسات 1

الاحتواء العالي من خلال اربعة ابعاد فرعية هي ) التمكين  إدارةممارسات لقد تم قياس متغير 

( فقرات( . 3) مكافآت( فقرات ، ال3( فقرات ، ممارسات التطوير )6( فقرات ، تشارك المعلومات )3)

( كما هي مبينة في 0.40تقديرات المعلمة المعيارية قد تجاوزت نسبة ) إن( 13اذ يتضح من الشكل )

.( الظاهرة في C.Rجميعها نسب معنوية وذلك لأنه عند متابعة قيم النسبة الحرجة ) إن( و13الشكل )

جدوى هذه  إلى( وهذا يشير 0.01( عند مستوى معنوية )2.56( اتضح انها اكبر من )13الجدول )

 Modificationفقد أظهرت النتائ  وبعد اجراء اربعة من مؤشرات التعديل ) 3المعلمات وصدقها. 

Indicesجميعها كانت مستوفية لقاعدة القبول المخصصة لها ، وبذلك فان الانموذج الهيكلي قد  إن( ب

الاحتواء العالي يقاس بواقع  إدارةمتغير ممارسات  إنحاز على مستوى عالٍ من المطابقة مما يؤكد 

 ( فقرة موزعة على اربعة ابعاد فرعية. 15)

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  الاحتواء العالي إدارةلمتغير ممارسات  العاملي التوكيدي معلمات التحليل (13جدول )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ممارسات ادارة الاحتواء العاليي لمقياس ( التحليل العاملي التوكيد13الشكل )
 (Amos V.23)المصدر: مخرجات البرنامج 
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 ممارسات ادارة الاحتواء العاليلمتغير  معلمات التحليل العاملي التوكيدي (13جدول )

 

Paths Estimate S.E. C.R. P  

EM3 <--- 16.021 054. 869. التمكين ***  

EM2 <--- 17.472 058. 1.009 التمكين ***  

EM1 <--- 1.000 التمكين     

IS6 <--- 1.000 تشارك المعلومات     

IS5 <--- 11.630 086. 999. تشارك المعلومات ***  

IS4 <--- 10.423 107. 1.113 تشارك المعلومات ***  

IS3 <--- 11.227 102. 1.148 تشارك المعلومات ***  

IS2 <--- 11.023 102. 1.121 تشارك المعلومات ***  

IS1 <--- 10.809 111. 1.196 تشارك المعلومات ***  

DP3 <--- 13.254 073. 965. ممارسات التطوير ***  

DP2 <--- 1.000 ممارسات التطوير     

DP1 <--- 13.633 091. 1.241 ممارسات التطوير ***  

RE3 <--- 12.464 084. 1.052 مكافآتال ***  

RE2 <--- 1.000 مكافآتال     

RE1 <--- 14.952 074. 1.112 مكافآتال ***  

 

 (Amos V.23المصدر: مخرجات البرنامج )   

 

  :التحليل العاملي التوكيدي لمقياس قدرات الموارد البشرية  -ب

لقد تم قياس متغير قدرات الموارد البشرية من خلال اربعة ابعاد فرعية هي ) مستوى المعرفة 

( 7( فقرات ، مستوى الممارسة )7( فقرات ، مستوى المواقف )7المهارة ) ( فقرات ، مستوى6)

( كما هي 0.40تقديرات المعلمة المعيارية قد تجاوزت نسبة ) إن( 14فقرات( . اذ يتضح من الشكل )

.( C.Rجميعها نسب معنوية وذلك لأنه عند متابعة قيم النسبة الحرجة ) إن( و14مبينة في الشكل )

 إلى( وهذا يشير 0.01( عند مستوى معنوية )2.56( اتضح انها اكبر من )14جدول )الظاهرة في ال

 جدوى هذه المعلمات وصدقها. 

مؤشرات مطابقة الإنموذج فقد أظهرت النتائ  وبعد اجراء عشرة من مؤشرات  إلىأما بالنسبة 

صصة لها ، وبذلك ( بان جميعها كانت مستوفية لقاعدة القبول المخModification Indicesالتعديل )



 .......................................     اختبار وتطوير مقاييس الدراسة   ولالمبحث الا/لثالثالفصل ا

71 
 

متغير قدرات الموارد  إنفان الانموذج الهيكلي قد حاز على مستوى عالٍ من المطابقة مما يؤكد 

 .قرة موزعة على اربعة ابعاد فرعية( ف27البشرية يقاس بواقع )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 لمتغير قدرات الموارد البشرية معلمات التحليل العاملي التوكيدي (14جدول )

Paths Estimate S.E. C.R. P 

KL6 <--- 10.388 090. 935. مستوى المعرفة *** 

KL5 <--- 10.949 086. 947. مستوى المعرفة *** 

KL4 <--- 13.012 080. 1.040 مستوى المعرفة *** 

KL3 <--- 14.718 077. 1.139 مستوى المعرفة *** 

KL2 <--- 1.000 مستوى المعرفة    

 قدرات الموارد البشرية( التحليل العاملي التوكيدي لمقياس 14الشكل )
 (Amos V.23)المصدر: مخرجات البرنامج 
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KL1 <--- 15.352 062. 952. وى المعرفةمست *** 

SL1 <--- 13.464 069. 933. مستوى المهارة *** 

SL2 <--- 1.000 مستوى المهارة    

SL3 <--- 16.921 065. 1.096 مستوى المهارة *** 

SL4 <--- 13.198 067. 878. مستوى المهارة *** 

SL5 <--- 13.155 076. 996. مستوى المهارة *** 

SL6 <--- 10.078 083. 838. مستوى المهارة *** 

SL7 <--- 11.212 079. 889. مستوى المهارة *** 

AL7 <--- 12.782 086. 1.096 مستوى المواقف *** 

AL6 <--- 12.690 069. 879. مستوى المواقف *** 

AL5 <--- 12.927 086. 1.108 مستوى المواقف *** 

AL4 <--- 1.000 مستوى المواقف    

AL3 <--- 13.322 080. 1.065 مستوى المواقف *** 

AL2 <--- 13.717 075. 1.030 مستوى المواقف *** 

AL1 <--- 13.354 080. 1.064 مستوى المواقف *** 

PL7 <--- 11.811 074. 877. مستوى الممارسة *** 

PL6 <--- 13.897 067. 935. مستوى الممارسة *** 

PL5 <--- 1.000 مستوى الممارسة    

PL4 <--- 11.164 104. 1.160 مستوى الممارسة *** 

PL3 <--- 10.946 117. 1.280 مستوى الممارسة *** 

PL2 <--- 11.563 108. 1.253 مستوى الممارسة *** 

PL1 <--- 11.883 106. 1.261 مستوى الممارسة *** 

 (Amos V.23المصدر: مخرجات البرنامج )     
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 لثبات والصدق الهيكلي لأداة القياس خامساً : اختبار معامل ا

ية همالركائز الاساسية التي تستند اليها ادوات القياس وتوليها الأ أهماختبار الثبات من  يعد

 إنعلى مستوى عالي من الثقة والتقدير . وهو يمثل الدرجة التي يمكن  دراسةالقصوى كي تأتي نتائ  ال

عند الاجابة عن مقياس معين ، ويعد المقياس ثابتاً عندما تقاس فيها الفروق الفردية بانسجام وتجانس 

ً وهو  دراسةاليقيس ما بني من اجله .وللتحقق من ثبات اداة القياس اعتمدت  اكثر الاساليب شيوعا

( على مستوى البحو  السلوكية 0.70كرونبا  الفا ، الذي تعد قيمته معتمدة كلما تجاوز نسبة )

(Tavakol & Dennick  ،2011 كما تم اعتماد معامل الصدق الهيكلي لتحديد نسبة صدق 54 ل . )

 العينة .  أفراداداة القياس بالنسبة للمتغيرات والابعاد الفرعية اعتماداً على اجابات 

الرئيسة وابعادها  دراسةالقيم معامل كرونبا  الفا لمتغيرات  إن( 15اذ نلاحظ من الجدول )

( وتعد هذه القيم مقبولة ومعتمدة وذات مستوى ثبات ممتاز 0.716 - 0.913الفرعية قد تراوحت بين )

قيم  إنفي الدراسات الوصفية كونها قيم عالية بالمقارنة مع قيم كرونبا  ألفا المعيارية ، كما نلاحظ 

 دراسةالمعامل الصدق الهيكلي كانت ممتازة وعالية ضمن اجابات العينة ، وبذلك أصبحت أداة 

 طبيق النهائي كونها تتصف بالدقة والثبات والصدق العالي. ومقاييسها صالحة للت

 

 دراسةال( : معاملات الثبات والصدق الهيكلي لمتغيرات وابعاد 15الجدول )

 معامل الصدق الهيكلي معامل كرونباخ الفا المتغيرات والأبعاد ت

1 

 0.910 0.829 التمكين

 0.917 0.840 تشارك المعلومات

 0.896 0.802 ممارسات التطوير

 0.916 0.839 مكافآتال

 0.966 0.933 الاحتواء العالي إدارةممارسات 

2 

 0.949 0.900 مستوى المعرفة

 0.946 0.895 مستوى المهارة

 0.958 0.918 مستوى المواقف

 0.960 0.922 مستوى الممارسة

 0.979 0.958 قدرات الموارد البشرية

         

 (SPSS V.23اعتمادا على مخرجات برنام  ) حثاعداد الباالمصدرل 
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 سادساً : اختبار الاتساق الداخلي 

التحقق من مدى وجود الاتساق )الارتباط( الداخلي بين متغيرات وابعاد  إلىيهدف هذا الاختبار 

( لمعرفة الارتباطات المعنوية Pearsonالحالية مع فقراتها ، وقد تم استخدام معامل ارتباط ) دراسةال

 قوة المقياس المعتمد . إلىين تلك المتغيرات والابعاد وفقراتها ، اذ تشير الارتباطات المعنوية ب

( قيم معاملات الارتباط بين جميع فقرات المقياس ومتغيراته وابعاده ، اذ 16ويوضح الجدول )

مستوى  وجود علاقات ارتباط معنوية عند إلى( 16تبين قيم نتائ  الاختبار الموضحة في الجدول )

( وبلغت معاملات 0.870 – 0.662( بين المتغيرات وفقرات القياس تراوحت بين )0.01معنوية )

( ، وهذا يدل على وجود اتساق داخلي 0.954 – 0.765الارتباط المعنوية بين الابعاد وفقرات القياس )

 . دراسةالعالي بين محتوى جميع مقاييس 

 وابعادها الفرعية وفقرات المقياس  دراسةاليرات ( ل الاتساق الداخلي بين متغ16الجدول )

 الفقرات الابعاد الفرعية المتغيرات الرئيسة
اتساق الفقرة 

 مع البعد

اتساق الفقرة 

 مع المتغير

مستوى 

 المعنوية

 إدارةممارسات 

 الاحتواء العالي

 التمكين

EM1 .943** .790** .01 

EM2 .944** .758** .01 

EM3 .922** .763** .01 

تشارك 

 المعلومات

IS1 .869** .839** .01 

IS2 .893** .813** .01 

IS3 .914** .831** .01 

IS4 .879** .771** .01 

IS5 .840** .749** .01 

IS6 .866** .774** .01 

ممارسات 

 التطوير

DP1 .898** .856** .01 

DP2 .936** .815** .01 

DP3 .916** .783** .01 

 مكافآتال

RE1 .943** .850** .01 

RE2 .954** .864** .01 

RE3 .938** .870** .01 

 KL1 .795** .744** .01 مستوىرات الموارد دق
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 KL2 .835** .826** .01 المعرفة البشرية

KL3 .925** .819** .01 

KL4 .890** .788** .01 

KL5 .888** .796** .01 

KL6 .835** .768** .01 

 مستوى

 المهارة

SL1 .838** .776** .01 

SL2 .884** .837** .01 

SL3 .897** .864** .01 

SL4 .841** .770** .01 

SL5 .886** .804** .01 

SL6 .765** .662** .01 

SL7 .842** .795** .01 

 مستوى

 المواقف

AL1 .873** .846** .01 

AL2 .882** .858** .01 

AL3 .869** .807** .01 

AL4 .837** .742** .01 

AL5 .907** .858** .01 

AL6 .846** .752** .01 

AL7 .902** .819** .01 

مستوى 

 الممارسة

PL1 .893** .846** .01 

PL2 .890** .832** .01 

PL3 .870** .794** .01 

PL4 .845** .814** .01 

PL5 .894** .853** .01 

PL6 .862** .822** .01 

PL7 .792** .740** .01 

 (SPSS V.23بالاعتماد على مخرجات برنام  ) المصدر ل اعداد الباحث 
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 الثاني مبحثال

 وتحليل نتائجها دراسةالوصف وتشخيص مقاييس 

 ... وطئةت

حول مدى توافر  دراسةلابعرض نتائ  التحليل الوصفي لاستجابات عينة  مبحثيختص هذا ال

الاحتواء العالي وقدرات الموارد البشرية( وابعادها الفرعية على  إدارة)ممارسات  دراسةالمتغيرات 

 مبحث، اذ يتضمن هذا الدراسةالمستوى شركة الفرات العامة للصناعات الكيمياوية والمبيدات عينة 

لمعيارية ، ومعاملات الاختلاف النسبي ، ، وقيم الانحرافات ا 1عرض قيم الأوساط الحسابية الموزونة

 برام  التحليل الاحصائي المناسبة . وعلى النحو الاتي ل إلىية النسبية  ، استناداً هموالأ

 

 الاحتواء العالي إدارةوصف وتشخيص متغير ممارسات  -اولاً 

الاحتواء العالي وصف وتشخيص فقرات  إدارةيتضمن وصف وتشخيص متغير ممارسات 

 -يص المتغير اجمالياً ، وكاىتيلهذا المتغير تفصيلياً ومن ثم وصف وتشخوابعاد 

 أ. وصف وتشخيص بعد التمكين

سه بثلا  ( نتائ  التحليل الاحصائي الوصفي لبعد التمكين الذي تم قيا17يتضح من الجدول )

اري ( والانحراف المعي3.741، اذ بلغ الوسط الحسابي الكلي لهذا البعد ) (3EM-1EM)فقرات 

 إنلى %( ، وهذا يدل ع74.82ية النسبية )هم%( والأ26.08( ومعامل الاختلاف النسبي )0.976)

ً مما يؤكد  دراسةالعينة  أفراداتفاق   دراسةلاكة عينة الشر إدارة إنعلى فقرات هذا البعد كان مرتفعا

هم خبرات ادة منفي المواقف التي يمارسون عملهم بها والاف الموظفينالاهتمام بتمكين  إلىتسعى 

ل مل وحومهاراتهم في ممارسة العمل وتقديم المقترحات والتوصيات اللازمة لتحسين وتطوير الع

ر اذ القراات اتختحسين امكاناتهم وقدراتهم في عملي إلىالمشكلات التي تواجههم في وظائفهم بالاضافة 

 مراكزهم الوظيفية. إدارةو

أقرر بنفسي كيفية القيام بعملي( على اعلى  إن)يمكنني وقد حصلت الفقرة الثالثة التي محتواها 

( وبمعامل اختلاف نسبي بلغ 0.976( وبانحراف معياري بلغ )3.783وسط حسابي اذ بلغ )

                                                   
( kertLiسيعتمد في التعليق على النتائج تفسير قيمة الوسط الحسابي في ضوء تقسيم قيمه حسب خمس فئات تتناسب مع فئات مقياس ) 1

-3.41مرتفع  ؛ 3.40-2.61؛ معتدل  2.60-1.81؛ منخفض  1.80-1العينة , وهي )منخفض جداً  أفرادمد في تحديد اجابات الخماسي المعت

 (Dewberry, 2004: 15( )5-4.21؛ مرتفع جداً  4.20
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مستوى الاجابات كان مرتفعاً على  إن%( ، وهذا يدل على 75.66ية نسبية بلغت )أهم%( وب25.80)

 هذه الفقرة . 

لتي محتواها )لدي فرصة كبيرة للاستقلال والحرية في كيفية في حين حصلت الفقرة الثانية ا

( وبمعامل 1.090( وبانحراف معياري بلغ )3.669القيام بعملي( على اقل وسط حسابي حيث بلغ )

مستوى الاجابات  إن%( ، وهذا يدل على 73.37ية نسبية بلغت )أهم%( وب29.72اختلاف نسبي بلغ )

 .كان مرتفعاً كذلك على هذه الفقرة

 ( : الاحصاءات الوصفية لبعد التمكين17الجدول )

 الفقرات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

الاختلاف 

% 

ية همالأ

النسبية 

% 

ترتيب 

 الفقرات

امتلك الحرية في تحديد طريقة اداء  

 .عملي
3.771 1.058 28.06 75.43 2 

 3 73.37 29.72 1.090 3.669 . امتلك الصلاحيات اللازمة لأداء عملي 

استطيع ان اتخذ القرارات المناسبة ذات   

 .العلاقة بعملي
3.783 0.976 25.80 75.66 1 

 - EM 3.741 0.976 26.08 74.82المعدل العام لبعد التمكين 

 

 (. , Microsoft Excel SPSS) بالاعتماد على مخرجات برامج المصدر: اعداد الباحث

 ماتب. وصف وتشخيص بعد تشارك المعلو

( نتائ  التحليل الاحصائي الوصفي لبعد تشارك المعلومات الذي تم قياسه 18يتضح من الجدول )

( والانحراف المعياري 3.590، اذ بلغ الوسط الحسابي الكلي لهذا البعد ) (6IS-1IS)بست فقرات 

 إن %( ، وهذا يدل على71.79ية النسبية )هم%( والأ26.28( ومعامل الاختلاف النسبي )0.943)

ً مما يؤكد  دراسةالعينة  أفراداتفاق   دراسةالالشركة عينة  إدارة إنعلى فقرات هذا البعد كان مرتفعا

تهتم بشكل كبير بتشارك المعلومات في جميع مستوياتها الادارية وضمن جميع اقسامها وشعبها 

تشارك المعلومات بنقل و الموظفينو دارةالادارية وهذا كفيل بمد جسور التواصل والتعاون بين الإ

 الانشطة وتحقيق الاهداف . إنجازوتبادل الاراء والافكار المفيدة في 

وقد حصلت الفقرة الاولى التي محتواها )عادة ما تطلب الشركة رأي الموظفين عندما تفكر في 

( 3.663تبني قواعد أو اجراءات أو طرق جديدة تتعلق بتنظيم العمل( على اعلى وسط حسابي اذ بلغ )
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ية نسبية بلغت أهم%( وب29.93( وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )1.096انحراف معياري بلغ )وب

 مستوى الاجابات كان مرتفعاً على هذه الفقرة .  إن%( ، وهذا يدل على 73.26)

في حين حصلت الفقرة الخامسة التي محتواها )يتم ابلاغ الموظفين بانتظام بالمشاريع الكبرى 

( وبمعامل 1.097( وبانحراف معياري بلغ )3.446ط حسابي حيث بلغ )في شركتنا( على اقل وس

مستوى الاجابات  إن%( ، وهذا يدل على 68.91ية نسبية بلغت )أهم%( وب31.82اختلاف نسبي بلغ )

 كان مرتفعاً كذلك على هذه الفقرة.

 ( : الاحصاءات الوصفية لبعد تشارك المعلومات18الجدول )

 الفقرات
الوسط 

 الحسابي

نحراف الا

 المعياري

معامل 

 الاختلاف %

ية همالأ

 النسبية %

ترتيب 

 الفقرات

عادة ما تطلب الشركة رأي الموظفين عندما 

تفكر في تبني قواعد أو اجراءات أو طرق 

 جديدة تتعلق بتنظيم العمل 

3.663 1.096 29.93 73.26 1 

تعاون الموظفين  إلىتسعى الشركة 

ل التي لمساعدتها في ايجاد حلول للمشاك

 تؤثر بشكل مباشر على عملهم 

3.629 1.047 28.86 72.57 3 

تسعى إدارة الشركة إلى مشاركة المعرفة بين 

 موظفيها
3.623 1.048 28.93 72.46 4 

تزود الشركة موظفيها بملاحظات في الوقت 

المناسب حول القرارات التي تؤثر عليهم أو 

 لها تأثير على العمل الذي يقومون به

3.634 1.084 29.84 72.69 2 

يتم ايصال المعلومات ذات العلاقة بمشاريع 

 الشركة إلى جميع الموظفين 
3.446 1.097 31.82 68.91 6 

يتلقى الموظفون عادة ملاحظات على 

 اقتراحاتهم
3.543 1.087 30.67 70.86 5 

 - IS 3.590 0.943 26.28 71.79المعدل العام لبعد تشارك المعلومات 

 (. , Microsoft Excel SPSS) بالاعتماد على مخرجات برامج اعداد الباحثالمصدر: 

 ج. وصف وتشخيص بعد ممارسات التطوير

( نتائ  التحليل الاحصائي الوصفي لبعد ممارسات التطوير الذي تم 19يتضح من الجدول )

والانحراف ( 3.591ذ بلغ الوسط الحسابي الكلي لهذا البعد )إ،  (3DP-1DP)قياسه بثلا  فقرات 
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%( ، وهذا يدل 71.81ية النسبية )هم%( والأ27.84( ومعامل الاختلاف النسبي )1.000المعياري )

الشركة عينة  إدارة إن  مما يؤكد  اعلى فقرات هذا البعد كان مرتفعً  دراسةالعينة  أفراداتفاق  إنعلى 

الادارية والانتاجية والفنية  الاهتمام بانشطة التحسين والتطوير الخاص بالعمليات إلىتسعى  دراسةال

بشكل يومي وهذا يستوجب الاهتمام بتبني استراتيجية واضحة المعالم من حيث  الموظفينالتي يؤديها 

 الموظفينالتطويرية التي تحسن قدرات  والورشباقامة الدورات التدريبية  ولاسيماالتخطيط والتنظيم 

 وامكاناتهم الميدانية .

التي محتواها )تتوفر العديد من أنشطة التطوير المهني للموظفين(  ولىلأوقد حصلت الفقرة ا

( وبمعامل اختلاف نسبي بلغ 1.134( وبانحراف معياري بلغ )3.651على وسط حسابي اذ بلغ )أعلى 

مستوى الاجابات كان مرتفعاً على  إن%( ، وهذا يدل على 73.03ية نسبية بلغت )أهم%( وب31.06)

 هذه الفقرة . 

الموارد  إلىصلت الفقرة الثالثة التي محتواها )في شركتنا تتوفر امكانية الوصول في حين ح

( 1.124( وبانحراف معياري بلغ )3.520اللازمة لتحسين مهاراتها( على اقل وسط حسابي حيث بلغ )

مستوى  إن%( ، وهذا يدل على 70.40ية نسبية بلغت )أهم%( وب31.92وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )

 كان مرتفعاً كذلك على هذه الفقرة. الاجابات

 ( : الاحصاءات الوصفية لبعد ممارسات التطوير19الجدول )

 الفقرات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف %

ية همالأ

 النسبية %

ترتيب 

 الفقرات

تتوفر العديد من أنشطة التطوير المهني 

 للموظفين 
3.651 1.134 31.06 73.03 1 

قييم التدريب الذي يتلقاه الموظفون يتم ت

  الشركة وداخل خارج
3.600 1.017 28.25 72.00 2 

لأداء  الموارد اللازمةتمتلك الشركة 

  عمليات التطوير
3.520 1.124 31.92 70.40 3 

 - DP 3.591 1.000 27.84 71.81المعدل العام لبعد ممارسات التطوير 

 (. , Microsoft Excel SPSS) مخرجات برامج بالاعتماد على المصدر: اعداد الباحث

 مكافآتد. وصف وتشخيص بعد ال

الذي تم قياسه بثلا   مكافآت( نتائ  التحليل الاحصائي الوصفي لبعد ال20يتضح من الجدول )

( والانحراف المعياري 3.579ذ بلغ الوسط الحسابي الكلي لهذا البعد )إ،  (3RE-1RE)فقرات 
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 إن%( ، وهذا يدل على 71.58ية النسبية )هم%( والأ28.17ف النسبي )( ومعامل الاختلا1.008)

ً مما يؤكد  دراسةالعينة  أفراداتفاق   دراسةالالشركة عينة  إدارة إنعلى فقرات هذا البعد كان مرتفعا

هم إنجازبهدف تحسين ادائهم ومستوى  للموظفينوالحوافز التشجيعية  مكافآتحد ما بنظام ال إلىتهتم 

والحوافز النقدية والعينية  مكافآتوهذا يشمل الاهتمام بنظم ال ، هدافلأالمكلفين بها وتحقيق اللمهام 

 عمالهم بكفاءة وفاعلية.أ إنجازنحو  الموظفينعلى حد سواء مما يدفع 

ولى التي محتواها )تكافئ شركتنا بشكل عام الموظفين على الاداء الذي لأوقد حصلت الفقرة ا

( وبمعامل 1.106( وبانحراف معياري بلغ )3.629بلغ ) ذإعلى وسط حسابي أى يتجاوز توقعاتهم( عل

جابات لإمستوى ا إن%( ، وهذا يدل على 72.57ية نسبية بلغت )أهم%( وب30.48اختلاف نسبي بلغ )

 .على هذه الفقرة  اكان مرتفعً 

وظفين ات المأهمبمس افي حين حصلت الفقرة الثالثة التي محتواها )تعترف شركتنا رسميً 

( وبمعامل 1.076( وبانحراف معياري بلغ )3.531قل وسط حسابي حيث بلغ )أالاستثنائية( على 

 جاباتلإامستوى  إن%( ، وهذا يدل على 70.63ية نسبية بلغت )أهم%( وب30.48اختلاف نسبي بلغ )

 كذلك على هذه الفقرة. امرتفعً كان 

 مكافآت( : الاحصاءات الوصفية لبعد ال20الجدول )

 فقراتال
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف %

ية همالأ

 النسبية %

ترتيب 

 الفقرات

أي الموظفين على  شركة تكافئ بشكل عام

 اداء يقومون به يحسن عملياتها 
3.629 1.106 30.48 72.57 1 

تدرك شركتنا الجهود الاضافية التي يبذلها 

 الموظفون في عملهم 
3.577 1.019 28.49 71.54 2 

ات الموظفين أهمتعترف شركتنا رسمياً بمس

 الاستثنائية
3.531 1.076 30.48 70.63 3 

 - RE 3.579 1.008 28.17 71.58 مكافآتالمعدل العام لبعد ال

 

 (. , Microsoft Excel SPSS) بالاعتماد على مخرجات برامج المصدر: اعداد الباحث

، فقد يظهر االاحتواء العالي اجماليً  إدارةلمتغير ممارسات الاحصاءات الوصفية  إلىبالنسبة  ما  أ

الاحتواء العالي والذي يقاس باربعة  إدارة( نتائ  الاحصاءات الوصفية لمتغير ممارسات 20الجدول )

( 0.868( وبلغ الانحراف المعياري )3.625ذ بلغ الوسط الحسابي الكلي لهذا المتغير )إبعاد ميدانية ، أ
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%( ، وتشير هذه النتائ  72.50ية النسبية )هم%( و بلغت الأ23.94ختلاف )و بلغ معامل الا

ية حسب همالاحتواء العالي قد حاز على درجة مرتفعة من الأ إدارةمتغير ممارسات  إن إلىالاحصائية 

 إدارةتهتم بممارسات  دراسةالالشركة عينة  إدارة إن  المبحوثين ، مما يدل على  الموظفيناجابات 

في وظائفهم وتشجيعهم  الموظفينء العالي على مستوى حياتها الوظيفية من حيث تعزيز تمكين الاحتوا

الوظائف والاهتمام بتطوير قدراتهم وامكاناتهم ومكافئتهم  إنجازعلى تشارك المعلومات والتعاون في 

 لتحسين مستوى ادائهم .

على مستوى  االفرعية ميدانيً الاحتواء العالي  إدارةترتيب ابعاد ممارسات  إلىبالنسبة  ما  أ

تشارك المعلومات ، وممارسات التطوير ، وفقد جاء ترتيبها كالاتي )التمكين ،  دراسةالالشركة عينة 

 ( . 21العينة المبحوثة ، وكما موضح في الجدول ) أفرادجابات إحسب ب( على التوالي مكافآتوال

 الاحتواء العالي بأبعاده  رةإدا( : الاحصاءات الوصفية لمتغير ممارسات 21الجدول )

 الابعاد
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف %

ية همالأ

 النسبية %

ترتيب 

 الابعاد

 EM 3.741 0.976 26.08 74.82 1بعد التمكين 

 IS 3.590 0.943 26.28 71.79 3بعد تشارك المعلومات 

 DP 3.591 1.000 27.84 71.81 2بعد ممارسات التطوير 

 RE 3.579 1.008 28.17 71.58 4 مكافآتبعد ال

المعدل العام لمتغير ممارسات 

 الاحتواء العالي إدارة
3.625 0.868 23.94 72.50 -- 

 (. , Microsoft Excel SPSS) بالاعتماد على مخرجات برامج المصدر: اعداد الباحث

 

يتها الميدانية بالاعتماد أهمالي من حيث الاحتواء الع إدارةممارسات  أبعاد( ترتيب 15ويوضح الشكل )

 .دراسةالوساط الحسابية الموزونة على مستوى الشركة عينة لأعلى ا
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 الاحتواء العالي إدارة( : التمثيل البياني لابعاد متغير ممارسات 15الشكل )

 .Microsoft Excel))المصدرل مخرجات برنام  

 

 ً  وتشخيص متغير قدرات الموارد البشرية وصف -ثانيا

هذا  أبعاديتضمن وصف وتشخيص متغير قدرات الموارد البشرية وصف وتشخيص فقرات و

 -المتغير تفصيلياً ومن ثم وصف وتشخيص المتغير اجمالياً ، وكاىتيل

 أ. وصف وتشخيص بعد مستوى المعرفة

بعد مستوى المعرفة الذي تم قياسه ( نتائ  التحليل الاحصائي الوصفي ل22يتضح من الجدول )

( والانحراف المعياري 3.617، اذ بلغ الوسط الحسابي الكلي لهذا البعد ) (6KL-1KL)بست فقرات 

 إن%( ، وهذا يدل على 72.34ية النسبية )هم%( والأ25.35( ومعامل الاختلاف النسبي )0.917)

ً مما يؤكد على فقرات هذا البعد كان مرتف دراسةالعينة  أفراداتفاق   دراسةالالشركة عينة  إدارة إنعا

الاهتمام بمستوى المعرفة الذي يمتلكه عامليها وذلك من خلال تحسين قدراتهم وامكاناتهم  إلىتسعى 

من خلال تدريبهم وايفادهم للمنظمات الدولية بهدف كسب الخبرات والمعارف الجديدة التي تزيد 

 م الوظيفية .مهامه إنجازمستوى توافقهم وتشاركهم في 

وقد حصلت الفقرة الثانية التي محتواها )مستوى المعرفة الذي يملكه الموظفون في شركتنا 

( 3.726يستطيع تحقيق فهم ايجابي ومشترك للقيم الجوهرية( على اعلى وسط حسابي اذ بلغ )
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ية نسبية بلغت أهم%( وب27.21( وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )1.014وبانحراف معياري بلغ )

 مستوى الاجابات كان مرتفعاً على هذه الفقرة .  إن%( ، وهذا يدل على 74.51)

في حين حصلت الفقرة الخامسة التي محتواها )مستوى المعرفة الذي يملكه الموظفون في 

( وبمعامل 1.082( وبانحراف معياري بلغ )3.846شركتنا مثير( على اقل وسط حسابي حيث بلغ )

ن مستوى الاجابات إ%( ، وهذا يدل على 69.71ية نسبية بلغت )أهم( وب%31.04اختلاف نسبي بلغ )

 كان مرتفعاً كذلك على هذه الفقرة.

 ( : الاحصاءات الوصفية لبعد مستوى المعرفة22الجدول )

 الفقرات

مستوى المعرفة الذي يملكه الموظفون في 

 شركتنا :

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف %

ة يهمالأ

 النسبية %

ترتيب 

 الفقرات

 2 74.40 27.89 1.037 3.720 مشترك اقاً اتفبناء  يمكنهم من

 1 74.51 27.21 1.014 3.726 وتوافقيايجابي  م القيم الجوهرية بشكلفه

 4 72.46 29.97 1.086 3.623 قادر على بناء التماسك والقوة

 3 72.69 29.10 1.058 3.634 العملياتالمصداقية في  يحقق

 6 69.71 31.04 1.082 3.486 مثير

 5 70.29 31.54 1.108 3.514 ابداعي

 - KL 3.617 0.917 25.35 72.34المعدل العام لبعد مستوى المعرفة 

 (. , Microsoft Excel SPSS) بالاعتماد على مخرجات برامج المصدر: اعداد الباحث

 ب. وصف وتشخيص بعد مستوى المهارة

( نتائ  التحليل الاحصائي الوصفي لبعد مستوى المهارة الذي تم قياسه 23يتضح من الجدول )

( والانحراف المعياري 3.711، اذ بلغ الوسط الحسابي الكلي لهذا البعد ) (7SL-1SL)بسبع فقرات 

 إن%( ، وهذا يدل على 74.22ية النسبية )هم%( والأ22.82( ومعامل الاختلاف النسبي )0.847)

ً مما يؤكد  دراسةلاعينة  أفراداتفاق   دراسةالالشركة عينة  إدارة إنعلى فقرات هذا البعد كان مرتفعا

الاهتمام بتحسين مهارات عامليها وتشجيع قابليات العصف الذهني لديهم لتحسين تنفيذ  إلىتسعى 

واجباتهم وحثهم على التعاون والتواصل فيما بينهم لتعزيز مستوى مهاراتهم ونقل نقاط القوة التي 

 الاهداف . إنجازالاخرين للافادة منها في  إلىتلها البعض يم



 ................     وصف وتشخيص مقاييس الدراسة وتحليل نتائجها   ثانيالمبحث ال/لثالثالفصل ا

84 
 

وقد حصلت الفقرة الاولى التي محتواها )مستوى المهارة الذي يملكه الموظفين في شركتنا 

( 0.958( وبانحراف معياري بلغ )3.954يتضمن الاسلوب الخلاق( على اعلى وسط حسابي اذ بلغ )

مستوى  إن%( ، وهذا يدل على 79.09ية نسبية بلغت )همأ%( وب24.22وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )

 الاجابات كان مرتفعاً على هذه الفقرة . 

في حين حصلت الفقرة السادسة التي محتواها )مستوى المهارة الذي يملكه الموظفين في شركتنا 

 ( وبانحراف معياري3.446( على اقل وسط حسابي حيث بلغ )الموظفينيتضمن لغة الجسد الخاصة ب

%( ، وهذا يدل 68.91ية نسبية بلغت )أهم%( وب30.42( وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )1.048بلغ )

 مستوى الاجابات كان مرتفعاً كذلك على هذه الفقرة. إنعلى 

 

 ( : الاحصاءات الوصفية لبعد مستوى المهارة23الجدول )

 الفقرات

مستوى المهارة الذي يملكه الموظفين في 

 شركتنا يتضمن :

ط الوس

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف %

ية همالأ

 النسبية %

ترتيب 

 الفقرات

 1 79.09 24.22 0.958 3.954 الاسلوب الخلاق

 3 74.86 26.83 1.004 3.743 مهارة الاستماع والاصغاء

 4 74.74 26.75 1.000 3.737 القابلية على العصف الذهني 

 2 75.20 23.51 0.884 3.760 فاعلية الاتصال 

 6 73.14 28.23 1.032 3.657 التفاوض والمساومات الجماعية

 7 68.91 30.42 1.048 3.446 الموظفينلغة الجسد الخاصة ب

 5 73.60 28.40 1.045 3.680 الوقت إدارة

 - SL 3.711 0.847 22.82 74.22المعدل العام لبعد مستوى المهارة 

 (. , Microsoft Excel SPSS) مخرجات برامج بالاعتماد على المصدر: اعداد الباحث

 ج. وصف وتشخيص بعد مستوى المواقف

( نتائ  التحليل الاحصائي الوصفي لبعد مستوى المواقف الذي تم قياسه 24يتضح من الجدول )

( والانحراف المعياري 3.759، اذ بلغ الوسط الحسابي الكلي لهذا البعد ) (7AL-1AL)بسبع فقرات 

 إن%( ، وهذا يدل على 75.18ية النسبية )هم%( والأ23.38مل الاختلاف النسبي )( ومعا0.879)

ً مما يؤكد  دراسةالعينة  أفراداتفاق   دراسةالالشركة عينة  إدارة إنعلى فقرات هذا البعد كان مرتفعا

ي في جميع المواقف التي يمارسونها من حيث تحسين امكاناتهم ف الموظفينالاهتمام بادوار  إلىتسعى 
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التعامل مع الطبيعة المتغيرة للمواقف وامتلاك الرؤية الثاقبة في التعاطي مع حيثياتها والتكيف مع 

 احداثها بهدف السيطرة عليها وتحقيق افضل النتائ  الايجابية.

وقد حصلت الفقرة الاولى التي محتواها )مستوى الموقف الذي يتبناه الموظفين في شركتنا يكون 

( وبمعامل 1.004( وبانحراف معياري بلغ )3.903اعلى وسط حسابي اذ بلغ )موقف ايجابي( على 

مستوى الاجابات  إن%( ، وهذا يدل على 78.06ية نسبية بلغت )أهم%( وب25.72اختلاف نسبي بلغ )

 كان مرتفعاً على هذه الفقرة . 

في شركتنا  في حين حصلت الفقرة السابعة التي محتواها )مستوى الموقف الذي يتبناه الموظفين

( وبانحراف معياري بلغ 3.686يراعي الاختلافات الثقافية( على اقل وسط حسابي حيث بلغ )

%( ، وهذا يدل على 73.71ية نسبية بلغت )أهم%( وب29.21( وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )1.077)

 مستوى الاجابات كان مرتفعاً كذلك على هذه الفقرة. إن

 ية لبعد مستوى المواقف( : الاحصاءات الوصف24الجدول )

 الفقرات

مستوى الموقف الذي يتبناه الموظفين في 

 شركتنا يكون :

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف %

ية همالأ

 النسبية %

ترتيب 

 الفقرات

 1 78.06 25.72 1.004 3.903 موقف ايجابيذات 

 2 76.34 24.82 0.947 3.817 الذهن انفتاح

 3 75.20 27.04 1.017 3.760 لتعلم تركز على ا

 5 73.94 26.97 0.997 3.697 رؤيوي

 6 73.94 28.78 1.064 3.697 وتأني  ذو صبر

 4 75.09 24.77 0.930 3.754 سلمي

 7 73.71 29.21 1.077 3.686 يراعي الاختلافات الثقافية

 - AL 3.759 0.879 23.38 75.18المعدل العام لبعد مستوى المواقف 

 (., Microsoft Excel SPSS) بالاعتماد على مخرجات برامج لمصدر: اعداد الباحثا

 د. وصف وتشخيص بعد مستوى الممارسة

( نتائ  التحليل الاحصائي الوصفي لبعد مستوى الممارسة الذي تم قياسه 25يتضح من الجدول )

( والانحراف المعياري 63.75، اذ بلغ الوسط الحسابي الكلي لهذا البعد ) (7PL-1PL)بسبع فقرات 

 إن%( ، وهذا يدل على 75.12ية النسبية )هم%( والأ23.34( ومعامل الاختلاف النسبي )0.877)

ً مما يؤكد  دراسةالعينة  أفراداتفاق   دراسةالالشركة عينة  إدارة إنعلى فقرات هذا البعد كان مرتفعا
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ر واستخدام ادوات التعلم والتطوير الميداني الاهتمام بالممارسة الميدانية للعمل ولعب الادوا إلىتسعى 

وزيادة  الموظفيناثناء العمل والحلقات الجماعية وتشارك المسؤولية والسلطة بهدف تعزيز التزام 

 القيمة المتأتية من مشاركتهم في عمليات اتخاذ القرار .

في شركتنا  وقد حصلت الفقرة السابعة التي محتواها )مستوى الممارسة الذي يسلكه الموظفين

( وبمعامل 0.928( وبانحراف معياري بلغ )3.989يتضمن الاحترام( على اعلى وسط حسابي اذ بلغ )

مستوى الاجابات  إن%( ، وهذا يدل على 79.77ية نسبية بلغت )أهم%( وب23.28اختلاف نسبي بلغ )

 كان مرتفعاً على هذه الفقرة . 

توى الممارسة الذي يسلكه الموظفين في في حين حصلت الفقرة الرابعة التي محتواها )مس

( وبانحراف 3.537شركتنا يتضمن استخدام الوسائل البصرية( على اقل وسط حسابي حيث بلغ )

%( ، 70.74ية نسبية بلغت )أهم%( وب28.07( وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )0.993معياري بلغ )

 .لفقرةان مرتفعاً كذلك على هذه امستوى الاجابات ك إنوهذا يدل على 

 ( : الاحصاءات الوصفية لبعد مستوى الممارسة25الجدول )

 الفقرات

مستوى الممارسة الذي يسلكه الموظفين في 

 شركتنا يتضمن :

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف %

ية همالأ

 النسبية %

ترتيب 

 الفقرات

 4 75.89 28.16 1.068 3.794 سلوك المشاركة 

ت وتمارين الممارسة ولعب استخدام أدوا

 الأدوار
3.680 1.067 28.99 73.60 5 

 6 72.57 32.96 1.196 3.629 تشارك السلطة والمسؤولية

 7 70.74 28.07 0.993 3.537 استخدام الوسائل البصرية

 2 76.91 23.89 0.919 3.846 التعلم من خلال العمل

 3 76.34 24.17 0.923 3.817 الالتزام 

 1 79.77 23.28 0.928 3.989 الاحترام 

 - PL 3.756 0.877 23.34 75.12المعدل العام لبعد مستوى الممارسة 

 (. , Microsoft Excel SPSS) بالاعتماد على مخرجات برامج المصدر: اعداد الباحث

الاحصاءات الوصفية لمتغير قدرات الموارد البشرية اجمالياً ، فقد يظهر الجدول  إلىاما بالنسبة 

ميدانية ، اذ  أبعاد( نتائ  الاحصاءات الوصفية لمتغير قدرات الموارد البشرية والذي يقاس باربعة 25)

( و بلغ معامل 0.816( وبلغ الانحراف المعياري )3.711بلغ الوسط الحسابي الكلي لهذا المتغير )
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 إن إلىصائية %( ، وتشير هذه النتائ  الاح74.22ية النسبية )هم%( و بلغت الأ22.00الاختلاف )

 الموظفينية حسب اجابات هممتغير قدرات الموارد البشرية قد حاز على درجة مرتفعة من الأ

الاهتمام بقدرات مواردها البشرية  إلىتسعى  دراسةالالشركة عينة  إدارةالمبحوثين ، مما يدل على ان 

في وظائفهم وتعزيز المواقف التي يمرون بها  إدارةوتطوير مستوى معارفهم ومهاراتهم وكيفية 

مستوى ممارساتهم الميدانية من خلال اشراكهم في الدورات التدريبية والتطويرية التي تصقل مواهبهم 

 وتحسين اساليب تنفيذ العمل وتحقيق الاهداف .

قدرات الموارد البشرية الفرعية ميدانياً على مستوى الشركة عينة  أبعادترتيب  إلىاما بالنسبة 

ء ترتيبها كالاتي )مستوى المواقف ، مستوى الممارسة ، مستوى المهارة ، مستوى فقد جا دراسةال

 ( . 26العينة المبحوثة ، وكما موضح في الجدول ) أفرادالمعرفة( على التوالي حسب اجابات 

 ( : الاحصاءات الوصفية لمتغير قدرات الموارد البشرية بأبعاده 26الجدول )

 الابعاد
الوسط 

 الحسابي

ف الانحرا

 المعياري

معامل الاختلاف 

% 

ية همالأ

 النسبية %

ترتيب 

 الابعاد

 KL 3.617 0.917 25.35 72.34 4بعد مستوى المعرفة 

 SL 3.711 0.847 22.82 74.22 3بعد مستوى المهارة 

 AL 3.759 0.879 23.38 75.18 1بعد مستوى المواقف 

 PL 3.756 0.877 23.34 75.12 2بعد مستوى الممارسة 

معدل العام لمتغير قدرات الموارد ال

 البشرية
3.711 0.816 22.00 74.22 -- 

 

 (., Microsoft Excel SPSS) بالاعتماد على مخرجات برامج المصدر: اعداد الباحث

يتها الميدانية بالاعتماد على أهمقدرات الموارد البشرية من حيث  أبعاد( ترتيب 16ويوضح الشكل )

 .دراسةالنة على مستوى الشركة عينة الاوساط الحسابية الموزو
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 ( : التمثيل البياني لابعاد متغير قدرات الموارد البشرية16الشكل )

 .Microsoft Excel))المصدر: مخرجات برنامج 
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 الثالث مبحثال

دراسةالاختبار فرضيات   

 ... وطئةت

 دراسةاله إنجاز إلىسعى يساس الذي لأالفرعية الهدف االرئيسة و دراسةاليعد اختبار فرضيات     

وذلك من خلال وتفسيرها وتحليل نتائجها  دراسةالاختبار فرضيات ب مبحثهذا ال لهذا فقد أهتمالحالي ، 

اختبار طبيعة ومستوى علاقات الارتباط بين المتغيرات ، واختبار طبيعة ومستوى علاقات التاثير بين 

العينة وعلى مستوى شركة الفرات العامة للصناعات الكيمياوية  أفرادبات المتغيرات في ضوء اجا

 ، وكما يأتي ل دراسةالوالمبيدات عينة 

 

 اختبار فرضيات الارتباط : :ولاً أ

( لغرض اختبار الفرضية الرئيسة المتعلقة Pearsonسلوب الارتباط البسيط )أسيتم اعتماد  

ه الفرعية )التمكين ، أبعادالاحتواء العالي( ب إدارة)ممارسات  بعلاقات الارتباط بين المتغير المستقل

ويظهر  ( والمتغير التابع )قدرات الموارد البشرية(مكافآتتشارك المعلومات ، ممارسات التطوير ، وال

الحالية ، ومستوى  دراسةال( بين متغيرات Pearson( معاملات الارتباط البسيط )27الجدول )

( . ولتفسير قيمة nاختبار معنوية معامل الارتباط ، وحجم العينة ) إلىيشير  الذي (.Sig)المعنوية 

خمس فئات اساسية وكما  إلىقيمة معامل الارتباط  إلىمعامل الارتباط وكيفية الحكم عليه ، سيتم النظر 

 ( ل 27يتضح في الجدول )

 ( فئات تفسير مستوى معامل الارتباط27الجدول )

 قيمة معامل الارتباط تفسير علاقة الارتباط ت

 r = 0 لا توجد علاقة ارتباط 1

 r = ±1 موجبة او سالبة تامة 2

 ± )0.00- (0.30 ضعيفة ايجابية او سلبية 3

 ± (0.70-0.31) قوية ايجابية او سلبية 4

 ±( 0.99-0.71) قوية جدا ايجابية او سلبية 5

 

Source : Saunders, M., Lewis, P., & Thornhill, A. (2009). " Research methods for 

business students " 5th ed , Pearson Education Limited : Prentice Hall , England , P.459. 
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 اختبار فرضية الارتباط الرئيسة :

الاحتواء العالي وقدرات الموارد  إدارةعلاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين ممارسات  وجود)

 البشرية( 

وجههود علاقههة ارتبههاط ذات دلالههة معنويههة موجبههة بههين متغيههر  إلههى( 27نتههائ  الجههدول )ذ تشههير إ

الاحتههواء العههالي وقههدرات المههوارد البشههرية ، إذ بلغههت قيمههة معامههل الارتبههاط بينهمهها  إدارةممارسههات 

قههوة العلاقههة الطرديههة بههين هههذين المتغيههرين عنههد مسههتوى معنويههة  إلههى( وتشههير هههذه القيمههة 0.804**)

 .%(99وبدرجة ثقة ) (0.01)

فهي حهال اهتمامهها  دراسهةالالشهركة عينهة  إدارةن أوبناءً على ما تقدم يمكن تفسير هذه العلاقهة به

وتفويضهم الصلاحيات اللازمهة لاداء وظهائفهم  الموظفينالاحتواء العالي من حيث تمكين  إدارةبأبعاد 

ل مد جسور التعاون والتواصل بين ودعم مشاركتهم المعلومات وما يمتلكوه من معرفة ضمنية من خلا

وتحسين مهاراتهم التطويرية وممارسات العمل الميداني ومكافئتهم وتحفيزهم بههدف تعزيهز  الموظفين

 مستوى قدراتهم وامكاناتهم البشرية.

 ن قبول الفرضية الرئيسة الاولى .وتأسيساً على ما تقدم يمك

 

 ( 28الجدول )

 الاحتواء العالي وقدرات الموارد البشرية رةإدامعاملات الارتباط بين ممارسات 

 

 (.SPSS V.23المصدر: مخرجات برنامج )

 
 
 
 
 
 
 

 التمكين المتغيرات
تشارك 

 المعلومات

 ممارسات

 التطوير
مكافآتال  

 إدارةممارسات 

 الاحتواء العالي

قدرات 

الموارد 

 البشرية

Pearson 

Correlation 
.611** .753** .757** .721** .804** 

Sig. (2tailed) .000 .000 .000 .000 .000 

n 175 175 175 175 175 
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 وتنبثق من فرضية الارتباط الرئيسة اربع فرضيات فرعية تتمثل بالاتيل

علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد التمكين وقدرات  وجود). اختبار الفرضية الفرعية الاولى: 1

 الموارد البشرية( 

وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية موجبة بهين بعهد التمكهين  إلى( 28جدول )ذ تشير نتائ  الإ

قهوة  إلى( وتشير هذه القيمة 0.611**وقدرات الموارد البشرية ، إذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما )

 .%(99( وبدرجة ثقة )0.01العلاقة الطردية بين هذين المتغيرين عند مستوى معنوية )

فهي حهال اهتمامهها  دراسهةالالشهركة عينهة  إدارةن أتقدم يمكن تفسير هذه العلاقهة به وبناءً على ما

وزيهادة الثقهة بامكانهاتهم وقهدراتهم الميدانيهة وتفهويض الصهلاحيات اللازمهة لههم  المهوظفينببعد تمكهين 

يم لتعزيز قدراتهم على اتخاذ القرارات المختلفة وحل المشكلات التي تواجههم فهي اداء وظهائفهم وتعظه

يحسن مستوى معارفهم ومهاراتهم الشخصية  نأدارتهم للمواقف التي يتعرضون لها من شأنه إمستوى 

 وممارساتهم العملية .

 ولى .لأولى المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الأعلى ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية ا اواعتمادً 

ط ذات دلالة معنوية بين بعد تشارك علاقة ارتبا وجود). اختبار الفرضية الفرعية الثانية : 2

 المعلومات وقدرات الموارد البشرية( 

وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية موجبهة بهين بعهد تشهارك  إلى( 28تشير نتائ  الجدول ) ذإ

( وتشهير ههذه 0.753**المعلومات وقدرات المهوارد البشهرية ، إذ بلغهت قيمهة معامهل الارتبهاط بينهمها )

 .%(99( وبدرجة ثقة )0.01ة العلاقة الطردية بين هذين المتغيرين عند مستوى معنوية )قو إلىالقيمة 

 إلهىكلمها سهعت  دراسهةالالشهركة عينهة  إدارةن أوبناءً علهى مها تقهدم يمكهن تفسهير ههذه العلاقهة به

وتشجعهم على التعاون والتآصر فيما بينهم وتنسهيق الجههود  الموظفينالاهتمام بتشارك المعلومات مع 

تكامهههل العمليهههات مهههن حيهههث المعطيهههات والانشهههطة الاداريهههة والعمهههل بهههروح الجماعهههة والافهههادة مهههن و

يعههزز مسههتوى قههدرات المههوارد البشههرية فههي  إنالمعلومههات ونشههرها عبههر خطههوط الاتصههال مههن شههأنه 

 الشركة وتحسين ادائهم بصورة اجمالية.

 ولى .لأمنبثقة عن الفرضية الرئيسة اعلى ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية الثانية ال اواعتمادً 
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)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد ممارسات . اختبار الفرضية الفرعية الثالثة : 3

 التطوير وقدرات الموارد البشرية( 

وجههود علاقههة ارتبههاط ذات دلالههة معنويههة موجبههة بههين بعههد  إلههى( 28تشههير نتههائ  الجههدول ) ذإ

( وتشير 0.757**قدرات الموارد البشرية ، إذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما )ممارسات التطوير و

( وبدرجهة ثقهة 0.01قهوة العلاقهة الطرديهة بهين ههذين المتغيهرين عنهد مسهتوى معنويهة ) إلهىهذه القيمة 

(99)%. 

رسات ولت مماأكلما  دراسةالالشركة عينة  إدارةن أوبناءً على ما تقدم يمكن تفسير هذه العلاقة ب

التطويريهة الميدانيهة  والورشالتطوير والتعلم اهتمامها من حيث تصميم برام  وانظمة التطوير وتبني 

ثنهاء العمهل وحلقهات الهتعلم الجمهاعي وعقهد النهدوات العلميهة التهي مهن شهأنها أساليب التطهوير أوتعزيز 

زيز قدرات الموارد البشرية تع إلىساليبه الميدانية ، هذا بدوره يؤدي أجراءات العمل وتطوير إتحسين 

 وتحسين مستوى مهاراتهم التنفيذية للعمل.

 ولى .لأعلى ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية الثالثة المنبثقة عن الفرضية الرئيسة ا اواعتمادً 

 مكافآتعلاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد ال وجود). اختبار الفرضية الفرعية الرابعة : 4

 موارد البشرية( وقدرات ال

 مكافآتوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية موجبة بين بعد ال إلى( 28تشير نتائ  الجدول ) ذإ

قهوة  إلى( وتشير هذه القيمة 0.721**وقدرات الموارد البشرية ، إذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما )

 .%(99( وبدرجة ثقة )0.01العلاقة الطردية بين هذين المتغيرين عند مستوى معنوية )

 إلهىكلمها سهعت  دراسهةالالشهركة عينهة  إدارةن أوبناءً علهى مها تقهدم يمكهن تفسهير ههذه العلاقهة به

وتبني نظهام علمهي واضهح لحهوافزهم وتحديهد مكهافئتهم علهى اسهاس الكفهاءة  الموظفينالاهتمام بمكافأة 

هامهم والواجبات المكلفين بها هم لمإنجازمن مؤهلات ومهارات ومدى  الموظفينوما يمتلكه  نجازوالإ

يعزز مستوى معارفهم ومهاراتهم الشخصية وكيفية ادارتهم للمواقف في حيهاتهم الوظيفيهة  نأمن شأنه 

 وامكاناتهم الميدانية .

 ولى .لأعلى ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية الرابعة المنبثقة عن الفرضية الرئيسة ا اواعتمادً 
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 فرضيات التأثيراختبار  :ثانياً 

سلوب نمذجة المعادلة الهيكلية أسيتم اختبار فرضيات التأثير الرئيسة والفرعية اعتمادا على 

(SEM )، سلسلة  إلىالادوات التي يمكنها الوصول  أهمصبحت تقنيات نمذجة المعادلة الهيكلية من أ ذإ

تقنية  هي (SEMقابلة للقياس ، )من الارتباطات المترابطة بين المتغيرات المستقلة والتابعة بطريقة 

عن ذلك فإن  وفضلًا إحصائية شاملة تدرس فرضيات العلاقات بين المتغيرات الملاحظة والكامنة ، 

لا سيما في حالة المتغيرات المقاسة وأكثر قيمة بكثير من تحليلات الانحدار المتعدد ، هي  SEMتقنية 

ل التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للمتغيرات سلوب فعال للغاية من حيث تمثيأ SEMن إ، وبذلك ف

يمكن وبذلك ( Alaloul et al , 2020 : 6الكامنة على العوامل المقاسة في النموذج الافتراضي )

 يأتي ل مثلماتحديد مستوى التأثير المباشر بين المتغيرات عن طريقها ، و

الاحتواء العالي في  إدارةلممارسات  عنويةتأثير ذو دلالة م وجود اختبار الفرضية الرئيسة الثانية : )

 ( قدرات الموارد البشرية

( يتبين وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لمتغير ممارسات 17من خلال ملاحظة الشكل )

نتائ  مؤشرات مطابقة الانموذج كانت  إننلاحظ  ذإالاحتواء العالي في قدرات الموارد البشرية ،  إدارة

المدى المقبول قل من أ( وهي RMR=0.037المخصصة لها ، فقد بلغت قيمة ) ضمن قاعدة القبول

 إن( وهذا يعني 0.80قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت ) إن. كما يتضح (080.)الخاص بها البالغ 

%( على 80الاحتواء العالي يؤثر في متغير قدرات الموارد البشرية بنسبة ) إدارةمتغير ممارسات 

الاحتواء  إدارةتغير وحدة انحراف واحدة من ممارسات  إنيعني  ، مما دراسةالركة عينة مستوى الش

تغير ايجابي في قدرات الموارد البشرية بنسبة  إلىسوف يؤدي  دراسةالالعالي في الشركة عينة 

( 29( الظاهرة في الجدول ).C.Rن قيمة النسبة الحرجة )لأ( . وتعد هذه القيمة معنوية وذلك %80)

 ( الظاهر في الجدول ذاته.P-Value( قيمة معنوية عند مستوى معنوية )17.832البالغة )و

وهذا يعني بأن ، ( 650.( قد بلغت )²Rقيمة معامل التفسير ) إن( 17كما يتضح من الشكل )

ى ( من التغيرات التي تطرأ عل65%قادر على تفسير ما نسبته )الاحتواء العالي  إدارةمتغير ممارسات 

%( فتعود لمتغيرات 35أما النسبة المتبقية والبالغة ) دراسةالت الموارد البشرية في الشركة عينة قدرا

 . دراسةالأخرى غير داخلة في أنموذج 

الاحتواء العالي  إدارةبممارسات  دراسةالالشركة عينة  إدارةن اهتمام أويمكن تفسير ذلك ب

التي يؤدونها واقتراحاتهم التطويرية لتحسين العمل  دوارهم الوظيفيةأوتمكين الموظفين والاعتماد على 

في ا يؤثر ايجابيً  إنتطويرهم ومكافئتهم يمكن  إلىوتشارك المعلومات والتعاون في تنفيذ العمل والسعي 

 تحسين مستوى قدراتهم ومعارفهم ومهاراتهم الشخصية.
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 على ما تقدم يمكن قبول الفرضية الرئيسة الثانية . اواعتمادً  

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الاحتواء العالي في قدرات الموارد البشرية إدارة( : مسارات ومعلمات اختبار تأثير ممارسات 29جدول )

 المسارات

Paths 

الاوزان الانحدارية 

 المعيارية

S.R.W. 

التقدير 

 اللامعياري

Estimate 

الخطأ 

 المعياري

S.E. 

النسبة 

 الحرجة

C.R. 

النسبة 

 المعنوية

P 

قدرات 

 الموارد

 البشرية

<--- 
إدارةممارسات   

 الاحتواء العالي
.804 .756 .042 17.832 *** 

EM <--- 
إدارةممارسات   

 الاحتواء العالي
.823 .925 .048 19.081 *** 

DP <--- 
إدارةممارسات   

 الاحتواء العالي
.888 1.000    

 الاحتواء العالي في قدرات الموارد البشرية إدارةممارسات ( تأثير 17الشكل )

 (Amos V. 23مصدر: مخرجات برنامج )ال
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RE <--- 
إدارةممارسات   

 الاحتواء العالي
.911 1.059 .036 29.180 *** 

IS <--- 
إدارةممارسات   

 الاحتواء العالي
.908 .987 .035 28.585 *** 

KL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.917 1.029 .034 30.226 *** 

SL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.925 .959 .030 32.085 *** 

PL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.942 1.011 .027 37.003 *** 

AL <--- 
 ت المواردقدرا

 البشرية
.929 1.000 .030 33.112 *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

 تيلىربع فرضيات فرعية تتمثل باأوتنبثق من فرضية التأثير الرئيسة 

لبعد التمكين في قدرات الموارد  تأثير ذو دلالة معنوية وجوداختبار الفرضية الفرعية الاولى : ). 1

 ( البشرية

( يتبين وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد التمكين في 18ملاحظة الشكل )من خلال 

نتائ  مؤشرات مطابقة الانموذج كانت ضمن قاعدة القبول  إن  نلاحظ  ذإقدرات الموارد البشرية ، 

المدى المقبول الخاص بها البالغ قل من أ( وهي RMR=0.048المخصصة لها ، فقد بلغت قيمة )

بعد التمكين يؤثر  إن( وهذا يعني 0.61قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت ) إن  يتضح . كما (080.)

 إن. وهذا يعني  دراسةال%( على مستوى الشركة عينة 61في متغير قدرات الموارد البشرية بنسبة )

في تغير ايجابي  إلىسوف يؤدي  دراسةالتغير وحدة انحراف واحدة من بعد التمكين في الشركة عينة 

ن قيمة النسبة الحرجة لأوذلك  ،( . وتعد هذه القيمة معنوية61%قدرات الموارد البشرية بنسبة )

(C.R.( الظاهرة في الجدول )( قيمة معنوية عند مستوى معنوية )10.171( البالغة )30P-Value )

 الظاهر في الجدول ذاته.

بعد ( وهذا يعني بأن 370.ت )( قد بلغ²Rقيمة معامل التفسير ) إن( 18كما يتضح من الشكل )

ى قدرات الموارد البشرية في ( من التغيرات التي تطرأ عل37%قادر على تفسير ما نسبته )التمكين 

%( فتعود لمتغيرات أخرى غير داخلة في 63أما النسبة المتبقية والبالغة ) دراسةالالشركة عينة 

 . دراسةالأنموذج 
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وفسح المجال لهم  الموظفينبتمكين  دراسةالشركة عينة ال إدارةويمكن تفسير ذلك بان اهتمام 

والاعتماد على  ،هدافلأوتحديد ا ،وصياغة الاستراتيجية ،للمشاركة في عمليات اتخاذ القرارات

هداف لأوالمشاركة في تحقيق ا ،واجباتهم إنجازدوارهم الوظيفية في أمقترحاتهم وامكاناتهم الميدانية و

 ين مستوى قدراتهم .في تحس اجابيً وهذا يؤثر اي

 

 

 على ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية الاولى المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية . اواعتمادً  

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( : مسارات ومعلمات اختبار تأثير بعد التمكين في قدرات الموارد البشرية30جدول )

 المسارات

Paths 

 الاوزان الانحدارية

 المعيارية

S.R.W. 

التقدير 

 اللامعياري

Estimate 

الخطأ 

 المعياري

S.E. 

النسبة 

 الحرجة

C.R. 

النسبة 

 المعنوية

P 

 قدرات الموارد

 البشرية
 *** 10.171 050. 511. 611. التمكين --->

EM1 <--- 37.210 027. 1.022 943. التمكين *** 

 في قدرات الموارد البشرية بعد التمكين( تأثير 18الشكل )

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
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EM2 <--- 37.667 028. 1.055 944. التمكين *** 

EM3 <--- 1.000 930. التمكين    

KL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.917 1.029 .034 30.226 *** 

SL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.925 .959 .030 32.085 *** 

PL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.942 1.011 .027 37.003 *** 

AL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.929 1.000 .030 33.112 *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

 

لبعد تشارك المعلومات في قدرات  اختبار الفرضية الفرعية الثانية : )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية. 2

 ( الموارد البشرية

( يتبين وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد تشارك (19من خلال ملاحظة الشكل 

نتائ  مؤشرات مطابقة الانموذج كانت ضمن  إن  نلاحظ  ذإرد البشرية ، المعلومات في قدرات الموا

المدى المقبول الخاص قل من أ( وهي RMR=0.040قاعدة القبول المخصصة لها ، فقد بلغت قيمة )

بعد  إن  وهذا يعني  ،(0.75قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت ) إنكما يتضح  ،(080.)بها البالغ 

%( على مستوى الشركة عينة 75يؤثر في متغير قدرات الموارد البشرية بنسبة ) تشارك المعلومات

سوف  دراسةالتغير وحدة انحراف واحدة من بعد تشارك المعلومات في الشركة عينة  إن   ذإ ، دراسةال

( . وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لان 75%تغير ايجابي في قدرات الموارد البشرية بنسبة ) إلىيؤدي 

( قيمة معنوية عند مستوى 15.115( البالغة )31( الظاهرة في الجدول ).C.Rة النسبة الحرجة )قيم

 ( الظاهر في الجدول ذاته.P-Valueمعنوية )

بعد  إن( وهذا يعني 570.( قد بلغت )²Rقيمة معامل التفسير ) إن( 19كما يتضح من الشكل )

ى قدرات الموارد التغيرات التي تطرأ عل( من 57%قادر على تفسير ما نسبته )تشارك المعلومات 

%( فتعود لمتغيرات أخرى غير 43أما النسبة المتبقية والبالغة ) دراسةالالبشرية في الشركة عينة 

 . دراسةالداخلة في أنموذج 

 ،الموظفينبتشارك المعلومات مع  دراسةالالشركة عينة  إدارةويمكن تفسير ذلك بان اهتمام 

الاخرين والافادة من المعارف والامكانات والمؤهلات الفنية التي يمتلكها  إلىعمل ونقل مهارات تنفيذ ال
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الاخرين ومشاركتهم بها بهدف تعزيز ادوارهم الميدانية وتحسين  إلىونقلها  بعض من الموظفين

 قدراتهم الشخصية ومستوى اداءهم الوظيفي .

 نية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية .واعتماداً على ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية الثا 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( : مسارات ومعلمات اختبار تأثير بعد تشارك المعلومات في قدرات الموارد البشرية31جدول )

 المسارات

Paths 

الاوزان الانحدارية 

 المعيارية

S.R.W. 

التقدير 

 اللامعياري

Estimate 

الخطأ 

 المعياري

S.E. 

النسبة 

رجةالح  

C.R. 

النسبة 

 المعنوية

P 

 قدرات الموارد

 البشرية
 *** 15.115 043. 652. 753. تشارك المعلومات --->

IS1 <--- 23.204 044. 1.010 869. تشارك المعلومات *** 

 في قدرات الموارد البشريةتشارك المعلومات بعد ( تأثير 19الشكل )

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
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IS2 <--- 26.135 038. 991. 893. تشارك المعلومات *** 

IS3 <--- 1.000 912. تشارك المعلومات    

IS4 <--- ك المعلوماتتشار  .879 1.010 .042 24.268 *** 

IS5 <--- 20.408 048. 976. 840. تشارك المعلومات *** 

IS6 <--- 22.861 044. 998. 866. تشارك المعلومات *** 

KL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.917 1.029 .034 30.226 *** 

SL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.925 .959 .030 32.085 *** 

PL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.942 1.011 .027 37.003 *** 

AL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.929 1.000 .030 33.112 *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

 

 

 

لبعد ممارسات التطوير في قدرات  فرضية الفرعية الثالثة : )يوجد تأثير ذو دلالة معنويةالاختبار . 3

 ( رد البشريةالموا

( يتبين وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد ممارسات 20من خلال ملاحظة الشكل )

نتائ  مؤشرات مطابقة الانموذج كانت ضمن قاعدة  إننلاحظ  ذإالتطوير في قدرات الموارد البشرية ، 

لخاص بها المدى المقبول ا( وهي اقل من RMR=0.031القبول المخصصة لها ، فقد بلغت قيمة )

بعد  إنوهذا يعني ،( 0.76قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت ) إن. كما يتضح (080.)البالغ 

%( على مستوى الشركة عينة 76ممارسات التطوير يؤثر في متغير قدرات الموارد البشرية بنسبة )

سوف  دراسةالعينة تغير وحدة انحراف واحدة من بعد ممارسات التطوير في الشركة  إن   ذإ ، دراسةال

( . وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لان 76%تغير ايجابي في قدرات الموارد البشرية بنسبة ) إلىيؤدي 

( قيمة معنوية عند مستوى 15.270( البالغة )32( الظاهرة في الجدول ).C.Rقيمة النسبة الحرجة )

 ( الظاهر في الجدول ذاته.P-Valueمعنوية )

بعد ن إوهذا يعني  ،(570.( قد بلغت )²Rقيمة معامل التفسير ) إن( 20كما يتضح من الشكل )

ى قدرات الموارد ( من التغيرات التي تطرأ عل57%قادر على تفسير ما نسبته )ممارسات التطوير 
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%( فتعود لمتغيرات أخرى غير 43أما النسبة المتبقية والبالغة ) دراسةالالبشرية في الشركة عينة 

 . دراسةالداخلة في أنموذج 

بممارسات التطوير التي تتبناها في  دراسةالالشركة عينة  إدارةويمكن تفسير ذلك بان اهتمام 

العمل من حيث تصميم البرام  التدريبية واعتماد استراتيجية واقعية لتنمية مهارات وامكانات 

ات التنظيمية اداء وزيادة مستوى المخرجلأسس علمية تتضمن تحسين مستوى اأقائمة على  الموظفين

 والوظيفية بهدف تعزيز قدراتهم الشخصية . 

 على ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية الثالثة المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية . اواعتمادً 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 في قدرات الموارد البشريةتطوير ممارسات البعد ( تأثير 20الشكل )

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
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 ( : مسارات ومعلمات اختبار تأثير بعد ممارسات التطوير في قدرات الموارد البشرية32جدول )

اراتالمس  

Paths 

الاوزان الانحدارية 

 المعيارية

S.R.W. 

التقدير 

 اللامعياري

Estimate 

الخطأ 

 المعياري

S.E. 

النسبة 

 الحرجة

C.R. 

النسبة 

 المعنوية

P 

 قدرات الموارد

 البشرية
<--- 

ممارسات 

 التطوير
.757 .618 .040 15.270 *** 

DP1 <--- 
ممارسات 

 التطوير
.898 1.018 .038 26.845 *** 

DP2 <--- 
ممارسات 

 التطوير
.936 .953 .027 35.211 *** 

DP3 <--- 
ممارسات 

 التطوير
.911 1.000    

KL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.917 1.029 .034 30.226 *** 

SL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.925 .959 .030 32.085 *** 

PL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.942 1.011 .027 37.003 *** 

AL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.929 1.000 .030 33.112 *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

 

في قدرات الموارد  مكافآتلبعد ال تأثير ذو دلالة معنوية وجود . اختبار الفرضية الفرعية الرابعة : )4

 ( البشرية

في  مكافآتبي ذو دلالة معنوية لبعد ال( يتبين وجود تأثير ايجا21من خلال ملاحظة الشكل )

نتائ  مؤشرات مطابقة الانموذج كانت ضمن قاعدة القبول  إن  نلاحظ  ذإقدرات الموارد البشرية ، 

المدى المقبول الخاص بها البالغ قل من أ( وهي RMR=0.032المخصصة لها ، فقد بلغت قيمة )

يؤثر  مكافآتبعد ال إن( وهذا يعني 0.72د بلغت )قيمة معامل التأثير المعياري ق إن  . كما يتضح (080.)

تغير وحدة  إن   ذإ.  دراسةال%( على مستوى الشركة عينة 72في متغير قدرات الموارد البشرية بنسبة )

تغير ايجابي في قدرات  إلىسوف يؤدي  دراسةالفي الشركة عينة  مكافآتانحراف واحدة من بعد ال

( .C.Rد هذه القيمة معنوية وذلك لان قيمة النسبة الحرجة )( . وتع72%الموارد البشرية بنسبة )
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( الظاهر P-Value( قيمة معنوية عند مستوى معنوية )13.740( البالغة )33الظاهرة في الجدول )

 في الجدول ذاته.

بعد  إن( وهذا يعني 520.( قد بلغت )²Rقيمة معامل التفسير ) إن( 21كما يتضح من الشكل )

ى قدرات الموارد البشرية في ( من التغيرات التي تطرأ عل52%تفسير ما نسبته ) قادر على مكافآتال

%( فتعود لمتغيرات أخرى غير داخلة في 48ا النسبة المتبقية والبالغة )أم   دراسةالالشركة عينة 

 . دراسةالأنموذج 

وتحفيزهم  الموظفين مكافآتباعتماد  دراسةالالشركة عينة  إدارةويمكن تفسير ذلك بان اهتمام 

 إنجازبالحوافز المادية والعينية واتباع اسلوب المدح والثناء على جهودهم المبذولة في العمل و

في تحسين قدراتهم  ايؤثر ايجابيً  أنواجباتهم والاهتمام بمشاعرهم وحل مشاكلهم الشخصية من شأنه 

 الاهداف. إنجازالشخصية في 

 الفرعية الرابعة المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية .واعتماداً على ما تقدم يمكن قبول الفرضية  

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 في قدرات الموارد البشرية مكافآتالبعد ( تأثير 21الشكل )

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )



 اختبار فرضيات الدراسة................................................        ثالثالمبحث ال/لثالثالفصل ا

103 
 

 في قدرات الموارد البشرية مكافآت( : مسارات ومعلمات اختبار تأثير بعد ال33جدول )

 المسارات

Paths 

الاوزان الانحدارية 

 المعيارية

S.R.W. 

التقدير 

 اللامعياري

Estimate 

الخطأ 

 المعياري

S.E. 

ة النسب

 الحرجة

C.R. 

النسبة 

 المعنوية

P 

 قدرات الموارد

 البشرية
مكافآتال --->  .721 .584 .043 13.740 *** 

RE1 <--- مكافآتال  .943 1.034 .028 37.370 *** 

RE2 <--- مكافآتال  .954 .964 .023 41.856 *** 

RE3 <--- مكافآتال  .938 1.000    

KL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.917 1.029 .034 30.226 *** 

SL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.925 .959 .030 32.085 *** 

PL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.942 1.011 .027 37.003 *** 

AL <--- 
 قدرات الموارد

 البشرية
.929 1.000 .030 33.112 *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
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 الفصل الرابع

 والمقترحات والتوصيات الاستنتاجات

 تمهيد
 

الاسهههتنتاجات والتوصهههيات  أههههمليعهههرض  دراسهههةللههههذا الفصهههل المحهههور الختهههامي  يعهههد   

الاسهههههتنتاجات التهههههي  أههههههمالأول يعهههههرض  ،رئيسهههههين ينمبحثهههههإذ يتضهههههمن  والمقترحهههههات،

التحليههههل  فهههي نتهههائ  تمهههت مناقشهههتةجهههاءت فهههي ضههههوء مههها  والتهههـي دراسهههةالتوصهههل اليهههها 

هههأ ،اختيهههار الفرضهههيات مهههن وصهههف و الإحصهههائي الثهههاني فيخهههتص باسهههتعراض  مبحهههثا الم 

شهههههركة الفهههههرات العامهههههة للصهههههناعات الكيمياويهههههة لل التهههههي تخهههههص عمهههههل التوصهههههيات أههههههم

 .والمقترحات والمبيدات
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 الأول مبحثال

 الاستنتاجات

 ل يأتيا مثلموما توصلت اليه من استنتاجات  أهم  دراسةالمن  مبحثهذا اليقدم 

 

 . الاستنتاجات المتعلقة بالاطار التطبيقي

 تيةلىيمـكن تحديد الاستنتاجات ا دراسةالليها إالتي توصل  نتائ مـن ال      

 

 دراسةالالاستنتاجات المتعلقة بوصف وتشخيص مستوى متغيرات  -1

تصور الواضح يعكس ال مرتفعةية أهمالاحتواء العالي على مستوى  إدارةحاز متغير ممارسات  -أ

ية هذه أهمكد ؤالاحتواء العالي ، وهذا ي إدارةعن ممارسات  دراسةالدراك العالي لأفراد عينة لإوا

 ،العينة أفرادجابات إمستوى مرتفع بحسب  دراسةالالممارسات ومـدى توافرها فـي الشركة محل 

 ن نستنت  منها ما يأتيلإيمكن  التيو

   

واحتل المرتبة  ،الاحتواء العالي إدارةية  فـي أبعاد ممارسات أهم على مستوىأ( التمكين )بعد حقق -

 دراسةالالشركة عينة  إدارة ن  إيؤكد مما ية  فقراتة ، أهمارتفاع مستوى  إلىولـى ، وهذا يعود لأا

فادة من خبراتهم لإفي المواقف التي يمارسون عملهم بها وا الموظفينالاهتمام بتمكين  إلىتسعى 

 ممارسة العمل .ومهاراتهم في 

على فقرات هذا البعد كان  دراسةالعينة  أفراداتفاق  إنيدل على  وهذا (ممارسات التطويربعد)حاز  - 

نشطة أالاهتمام ب إلىتسعى  دراسةالالشركة عينة  إدارة إنواحتل المرتبة الثانية ، مما يؤكد  امرتفعً 

 بشكل يومي. الموظفينوالفنية التي يؤديها دارية والانتاجية لإالتحسين والتطوير الخاص بالعمليات ا

واحتل  اعلى فقرات هذا البعد كان مرتفعً  دراسةالعينة  أفراداتفاق  ن  إ( تشارك المعلوماتحصل بعد) -

 كلتهتم بشكل كبير بتشارك المعلومات في  دراسةالالشركة عينة  إدارة ن  إالمرتبة الثالثة ، مما يؤكد 

وهذا كفيل بمد جسور التواصل والتعاون بين  ،امها وشعبها الاداريةقسأمستوياتها الادارية وضمن 

نشطة لأنجاز اإبنقل وتشارك المعلومات وتبادل اىراء والافكار المفيدة في  الموظفينو دارةالإ

 هداف .لأوتحقيق ا

بة الاحتواء العالي واحتل المرت إدارةية  فـي أبعاد ممارسات أهمعلى مستوى أ( مكافآتحقق بعد)ال -

 افقرات هذا البعد مرتفعً  ضمن دراسةالعينة  أفراد إذ كان بعد المكافآت التي حصل عليها الرابعة ،

والحوافز التشجيعية  مكافآتحد ما بنظام ال إلىتهتم  دراسةالالشركة عينة  إدارةن إمما يؤكد ،
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وهذا يشمل  ،دافهلأهم للمهام المكلفين بها وتحقيق اإنجازدائهم ومستوى أبهدف تحسين للموظفين 

 إنجازنحو  الموظفينمما يدفع  ،والحوافز النقدية والعينية على حد سواء مكافآتالاهتمام بنظم ال

 اعمالهم بكفاءة وفاعلية.

ية مرتفعة يعكس التصور الواضح والادراك أهمحاز متغير قدرات الموارد البشرية على مستوى  -ب

ومـدى  قدراتية هذه أهمكد ؤ، وهذا يرد البشرية قدرات المواعن  دراسةالالعالي لأفراد عينة 

 إنيمكن  التيالعينة.  أفرادجابات إمستوى مرتفع بحسب وب دراسةالتوافرها فـي الشركة محل 

 نستنت  منها ما يأتيل

 إذية  فـي أبعاد قدرات الموارد البشرية واحتل المرتبة الاولـى ،أهمعلى مستوى أحقق بعد) الموقف(  -

الشركة عينة  إدارة إنمما يؤكد  اعلى فقرات هذا البعد كان مرتفعً  دراسةالعينة  رادأفاتفاق  إن

المواقف التي يمارسونها من حيث تحسين  كلفي  الموظفينالاهتمام بادوار  إلىتسعى  دراسةال

وامتلاك الرؤية الثاقبة في التعاطي مع  ،امكاناتهم في التعامل مع الطبيعة المتغيرة للمواقف

 فضل النتائ  الايجابية.أوالتكيف مع احداثها بهدف السيطرة عليها وتحقيق  ،هاحيثيات

على فقرات هذا  دراسةالعينة  أفراداتفاق  إنيدل على على أهتمام واضح مما نال بعد)الممارسة(  - 

 إلىتسعى  دراسةالالشركة عينة  إدارة ن  إ  واحتل المرتبة الثانية ، مما يؤكد  االبعد كان مرتفعً 

دوات التعلم والتطوير الميداني اثناء أ عمالولعب الادوار واست ،لاهتمام بالممارسة الميدانية للعملا

وزيادة  ،الموظفينوالحلقات الجماعية وتشارك المسؤولية والسلطة بهدف تعزيز التزام  ،العمل

 .القيمة المتأتية من مشاركتهم في عمليات اتخاذ القرار 

على فقرات هذا البعد كان  دراسةالعينة  أفراداتفاق  إن يز أهتمام أكبرإذ على ح حصل بعد)المهارة( -

الاهتمام بتحسين  إلىتسعى  دراسةالالشركة عينة  إدارة إن  واحتل المرتبة الثالثة ، مما يؤكد  امرتفعً 

وتشجيع قابليات العصف الذهني لديهم لتحسين تنفيذ واجباتهم وحثهم على التعاون  ،مهارات عامليها

خرين ىا إلىلتعزيز مستوى مهاراتهم ونقل نقاط القوة التي يمتلها البعض  ،ما بينهم والتواصل في

 هداف .لأنجاز اإفادة منها في لإل

واحتل المرتبة  ،الاحتواء العالي إدارةية  فـي أبعاد ممارسات أهم( اعلى مستوى المعرفةبعد) حصل -

 إدارة إن  مما يؤكد  اعلى فقرات هذا البعد كان مرتفعً  دراسةالعينة  أفراداتفاق  إن   إذ الرابعة ،

وذلك من خلال  ،الاهتمام بمستوى المعرفة الذي يمتلكه عامليها إلىتسعى  دراسةالالشركة عينة 

تحسين قدراتهم وامكاناتهم من خلال تدريبهم وايفادهم للمنظمات الدولية بهدف كسب الخبرات 

 مهامهم الوظيفية . إنجازوافقهم وتشاركهم في والمعارف الجديدة التي تزيد مستوى ت
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 دراسةالالارتباط بين متغيرات  اتالاستنتاجات المتعلقة بعلاق -2

 الموظفينالاحتواء العالي من حيث تمكين  إدارةبأبعاد  دراسةالالشركة عينة  إدارةاهتمام 

ما يمتلكوه من معرفة وتفويضهم الصلاحيات اللازمة لأداء وظائفهم ودعم مشاركتهم المعلومات و

وتحسين مهاراتهم التطويرية وممارسات  الموظفينضمنية من خلال مد جسور التعاون والتواصل بين 

 العمل الميداني ومكافئتهم وتحفيزهم بهدف تعزيز مستوى قدراتهم وامكاناتهم البشرية.

 دراسةالمتغيرات الاستنتاجات المتعلقة بالتأثير بين  -3

الاحتواء العالي وتمكين الموظفين والاعتماد  إدارةبممارسات  دراسةالكة عينة الشر إدارةاهتمام 

على ادوارهم الوظيفية التي يؤدونها واقتراحاتهم التطويرية لتحسين العمل وتشارك المعلومات 

في تحسين مستوى  ايؤثر ايجابيً  إنتطويرهم ومكافئتهم يمكن  إلىوالتعاون في تنفيذ العمل والسعي 

 ومعارفهم ومهاراتهم الشخصية. قدراتهم
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 يإنالث مبحثال

 والمقترحات التوصيات

 

ركة شهههه ) الممبحوثههههةبمجههههالين الأول التوصههههيات التههههي تخههههدم البيئههههة  مبحههههثيهههههتم هههههـذا ال

 يتضهههههمن تقهههههديم بعهههههضفأمههههها المجهههههال الهههههـثاني و ،( الفهههههرات العامهههههة للصهههههناعات الكيمياويهههههة

 .دراسةالمقترحات الـتي تخدم الـمجال ال

 

 التوصيات -لاً:أو

 

  -لىتياالصلاحيات اللازمة  فـي اداء عملهم بالشكل السليم من خلال  الموظفين  ضرورة منح

م مهاراتهراتهم وفي المواقف التي يمارسون عملهم بها والافادة من خب الموظفينهتمام بتمكين لاا -أ

لتي في ممارسة العمل وتقديم التوصيات اللازمة لتحسين وتطوير العمل وحل المشكلات ا

 رةإدار وتحسين امكاناتهم وقدراتهم في عمليات اتخاذ القرا فضلًا عنتواجههم في وظائفهم 

 مراكزهم الوظيفية.

ها اقسام وضمن جميع جميعاً بشكل كبير بتشارك المعلومات في مستوياتها الاداريةالاهتمام  -ب

تشارك ونقل ب الموظفينو دارةوشعبها الادارية وهذا كفيل بمد جسور التواصل والتعاون بين الإ

 نشطة وتحقيق الاهداف .لأنجاز اإالمعلومات وتبادل اىراء والافكار المفيدة في 

ها تي يؤدينية الدارية والانتاجية والفلإتحسين والتطوير الخاص بالعمليات االاهتمام بأنشطة ال -ت

 هةجبشكل يومي وهذا يستوجب الاهتمام بتبني استراتيجية واضحة المعالم من  الموظفين

ات حسن قدرتالتطويرية التي  والورشبإقامة الدورات التدريبية  ، ولاسيماالتخطيط والتنظيم 

 ميدانية .وامكاناتهم ال الموظفين

هم نجازإمستوى بهدف تحسين ادائهم و للموظفينوالحوافز التشجيعية  مكافآتالاهتمام  بنظام ال -  

لنقدية اافز والحو مكافآتوهذا يشمل الاهتمام بنظم ال ،هدافلأوتحقيق ا ،للمهام المكلفين بها

 اعمالهم بكفاءة وفاعلية. إنجازنحو  الموظفينوالعينية على حد سواء مما يدفع 
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اتهم وامكان بمستوى المعرفة الذي يمتلكه الموظفين وذلك من خلال تحسين قدراتهمهتمام لاا -ـ ج

تزيد  التي من خلال تدريبهم وايفادهم للشركات الدولية بهدف كسب الخبرات والمعارف الجديدة

 .مستوى توافقهم وتشاركهم في انجاز مهامهم الوظيفية

تنفيذ  وتشجيع قابليات العصف الذهني لديهم لتحسين الموظفينالاهتمام بتحسين مهارات  -ـح

ي قوة التاط الواجباتهم وحثهم على التعاون والتواصل فيما بينهم لتعزيز مستوى مهاراتهم ونقل نق

 الاهداف . إنجازالاخرين للافادة منها في  إلىيمتلها البعض 

ي اناتهم ففي جميع المواقف التي يمارسونها من حيث تحسين امك الموظفينبادوار الاهتمام  -ـخ

ف مع والتكي ياتهاالتعامل مع الطبيعة المتغيرة للمواقف وامتلاك الرؤية الثاقبة في التعاطي مع حيث

 احداثها بهدف السيطرة عليها وتحقيق افضل النتائ  الايجابية.

 لميدانيالتطوير دوار واستخدام ادوات التعلم واالاهتمام بالممارسة الميدانية للعمل ولعب الا - د

 نموظفيالاثناء العمل والحلقات الجماعية وتشارك المسؤولية والسلطة بهدف تعزيز التزام 

 وزيادة القيمة المتأتية من مشاركتهم في عمليات اتخاذ القرار .

 
 
 
 

 مقترحات لدراسات مستقبلية -:اثانيً 

مههههن خههههلال هههههذه الفقههههرة يمكههههن للباحههههث إن يقههههدم بعههههض المقترحههههات المهمههههة التههههي تهههههم 

  متغيرات دراستة ، وفيما بأتي بعض هذه المقترحات لي لدراسةالمجال ال

مهههوارد قههدرات ال المقتههرح علههى متغيههرات اخهههرى بديلههة عههـن  دراسهههةالار نمههوذج بههيههة اختأهم -1

 . البشرية

ت فههـي صههناعامنظمههات أخههرى علههى  دراسههةال االمقتههرح فههـي هههذنمههوذج اختبههار الا ضههرورة -2

 المصهههههارفوشهههههركات النقهههههل ، و،  صهههههناعة الاغذيهههههة  ، وشهههههركات الاتصهههههالكمختلفهههههة ، 

 . وغيرها من الشركات

الاحتههههواء العههههالي كوسههههيط فههههي البحههههو   إدارةممارسههههات  فههههي المسههههتقل متغيههههرال  عمالاسههههت -3

 .المستقبلية 
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  المصادر

 اولاً: العربية:

 الكتب  -أ

عمليات (, السيسبان  للنشر  –مداخل  –نظرية الشركة ) مفاهيم (، 2015العنزي، سعد علي ، ) .1

 .والتوزيع بغداد

ضايا الاستراتيجية .نظريات .مداخل .أمثلة وق دارةالإالقيسي ، فاضل حمد والطائي علي حسون ، " .2

 . 2014الطبعة الأولى ،دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، معاصرة "

، دار السيسبان للنشر والتوزيع، بغداد  المعرفة" إدارةالكبيسي، صلاح الدين عواد كريم،  " .3

2014. 

، عمان ل دار صفاء للنشر إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغييرجلاب ، إحسان دهش ،  .4

 .2011والتوزيع ، 

العربية للتنمية  الشركة، 2،ط ل , "التمكين كمفهوم اداري معاصر"( 2009لحم ، يحيى سليم، )م .5

 .الإدارية

 

 الرسائل والاطاريح الجامعية -ب
 

الاحتواء العالي والاخلاقيات المهنية  إدارةالعلاقة بين  ل )2019الأسدي، سلام جعفر عزيز) .1

)دراسة تطبيقية لعينة من  ة الخدمات التعليميةللموارد البشرية السياحية وتأثيرها في جود

مؤسسات التعليم السياحي في العراق( اطروحة دكتوراه ،كلية العلوم السياحية/ الجامعة 

 المستنصرية

الاحتواء العالي في تنشيط راس المال  إدارةأثر ممارسات  ،2016,  الحسني ، دينا باسم كمال .2

 .كلية الاعمال جامعة الشرق الاوسطالاعمال ،  إدارةرسالة ماجستير في ,  البشري

 رأس المال تعزيز في وتأثيرهاإدارة الاحتواء العالي ل (2018ضهد) نعمة زيتون السعدون، .3

دراسة تحليلية ىراء عينة من اعضاء الهيأة التدريسية في بعض الجامعات والكليات  - النفسي

 قتصاد ، جامعة كربلاء. الاهلية العراقية، رسالة ماجستير ، كلية الادارة والا

استراتيجية ريادية الأعمال لتبني  أنموذج المنظمات  ،2015 ,الكرعاوي، محمد ثابت فرعون  .4

جامعة كربلاء،  إلىأطروحة غير منشورة مقدمة   ،الذكية من خلال بناء قدرات الموارد البشرية

 .والاقتصاد  دارةكلية الإ
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الاحتواء العالي للموارد البشرية في  إدارةر "دو:  2016المنصوري، محمود شاكر عاشور،  .5

تعزيز مخرجات العمل الموقفية من خلال الدور الوسيط للدعم التنظيمي المدرك )دراسة 

 إدارةاطروحة دكتوراه ،قسم , استطلاعية لا راء عينة من الموظفين في شركة نفط الجنوب("

 والاقتصاد، جامعة البصرة.   دارةالاعمال ، كلية الإ

 

 وث بح -ت

الاحتواء العالي  إدارةنمذجة العلاقة التأثيرية بين (. 2020البطران ، شيماء عبدالله عبد العال. ) -1

والدعم التنظيمي المدرك )كمتغير وسيط( في أنظمة العمل عالية الأداء دراسة تطبيقية على 

)العدد 11يئية، . المجلة العلمية للدراسات التجارية والببالشركة  المصرية للاتصالات الموظفين

 .465-401الرابع(، 

, تأثيـر إدارة التنوع والاحتواء العالي في أنظمة العمل عالية (2019الخفاجي، رشا مهدي. ) -2

 .142-123(، 3)39ل دراسة ميدانية في شرکة نفط ميسان. المجلة العربية للإدارة، الأداء

 تعزيز في وتأثيرهاحتواء العالي إدارة الا(ل2019) نعمة زيتون الدعمي ، علاء فرحان والسعدون، -3

_ دراسة تحليلية ىراء عينة من اعضاء الهيأة التدريسية في بعض الجامعات  النفسي رأس المال

 . (3رقم ) 27)والكليات الاهلية العراقية، مجلة جامعة بابل للعلوم البحتة والتطبيقية المجلد الأول )

المدركة دور العدالة التنظيمية ) .2020 (صادق كامل عبيد ،حمود فهد & حاشوشم ،الدليمي -4

في تعزيز قدرات الموارد البشرية )بحث تحليلي لآراء عينة من موظفي رئاسة صحة 

المجلد  2بابل(. مجلة إدارة واقتصاد الكلية للدراسات الاقتصادية والإدارية والمالية عدد 

(12.) 

ى القدرات على الموارد مبادئ الحوكمة الدولية عل(. 2018الزهيري ،طلال ناظم خضير ) -5

. مجلة لارك للفلسفة واللغويات والعلوم البشرية لرفع مستوى الأداء في المؤسسات التعليمية

 .(29) 2الاجتماعية 

أنظمة عمل الأداء العالي وأداء (. 2009ي هاشم فوزي دباس. )لعنزي، سعد علي حمود، و العبادا -6

 .85-85( , 54) 15الصناعية العامة. مجلة الاقتصاد والعلوم الإدارية , 

انعكاس ممارسات الاحتواء العالية للموظفين في الصحة (. 2019حسين ،وليد حسين. ) -7

 .167-1( , 9) 26التنظيمية. مجلة جامعة بابل للعلوم البحتة والتطبيقية , 

دور القيادة بالقيم في تعزيز  "(. 2017، )محمد رسول علي، الاسديو  علاء فرحان، طالب -8

دراسة تحليلية لا راء عينة من موظفي الشركة العامة  قدرات الموارد البشرية الاستراتيجية

، م  والمالية للدراسات الاقتصادية والإدارية والاقتصاد ةالإدار كلية. مجلة .للتجهيزات الزراعية"

 .  389-356،ص ص  4، العدد 9
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مدى توافر أبعاد الاحتواء العالي في (ل 2017)الستار، ناجي وفرحان، محمد صبحي  عبد -9

 دراسة،  المنظمات التعليمية _ دراسة استطلاعية لآراء عينة من الموظفين في جامعة تكريت

 جامعة تكريت، – 39/ العدد  3 -د منشور ، مجلة تكريت للعلوم الادارية والاقتصادية / المجل

 إدارة المعرفة : مفهومها,  ،2014الله  خالد عتيق سعيد & جرجيس ، جاسم محمد ، عبد -10

، وواقع تطبيقها في المكتبات العامة في دولة الإمارات العربية المتحدة من وجهة نظر  وأهميتها

 .2المجلد  5مديريها، مجلة مؤسسة بلومزبري قطر، العدد 

بناء قدرات   ،2015& الخالدي ، عواد كاظم & العنزي ، سعد علي، فرعون ، محمد ثابت  -11

تطبيقي في شركات  دراسةل  الموارد البشرية ودوره في تطوير إنموذج المنظمات الذكية

 ).36) 13الاتصالات المتنقلة في العراق. الغري للاقتصاد والعلوم الإدارية ، 

محددات ومداخل (. 2019& آية ماهـر/محمد عوض العربى. ) ماهـر/العربى، آ. م. م. ع. ا.،  -12

. مجلة کلية الاقتصاد والعلوم تطوير أداء الموارد البشرية ورؤية مستقبلية للتطوير: مدخل نظري

 .240-211(، 2)20السياسية، 

–إدارة الاحتواء العالي وأثرها في الأداء التنظيمي(. 2010ورد، حسين و حسن، عبدالله، ) -13

ستطلاعية ىراء عينة من موظفي الشركة العامة للصناعات الكهربائية. مجلة القادسية دراسة ا

 .96-85، 1، العدد 12للعلوم الإدارية والاقتصادية، م  
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 ت
 الفقرات

 

  وضوح الفقرة الانتماء للمتغير

 غير واضحه واضحه لا تنتمي تنتمي الملاحظات

4 

عادة ما تطلب الشركة رأي الموظفين عندما 

تفكر في تبني قواعد أو اجراءات أو طرق 

 جديدة تتعلق بتنظيم العمل 

     

5 

تعاون الموظفين  إلىالشركة  تسعى

لمساعدتها في ايجاد حلول للمشاكل التي تؤثر 

 بشكل مباشر على عملهم 

     

6 

تحث الشركة موظفيها على ايصال أفكار 

جديدة لتحسين كيفية عمل الأشياء داخل 

 الشركة

     

7 

تزود الشركة موظفيها بملاحظات في الوقت 

يهم أو المناسب حول القرارات التي تؤثر عل

 لها تأثير على العمل الذي يقومون به

     

8 
يتم ابلاغ الموظفين بانتظام بالمشاريع الكبرى 

 في شركتنا

     

9 
يتلقى الموظفون عادة ملاحظات على 

 اقتراحاتهم

     

 

 

تعزز وتحسين  أداء الموظفين وذلك  هو:  Development practicesممارسات التطوير -3

 والتطوير للمها راتهم من اجل تحقيق أهداف الشركة فضلاً عن سلوكياتهم. عن طريق التدريب 

 

 

 ت

 الفقرات

 

 وضوح الفقرة الانتماء للمتغير
 

 الملاحظات  

 غير واضحه واضحه لا تنتمي تنتمي

10 
تتوفر العديد من أنشطة التطوير المهني 

 للموظفين 

     

11 
خارج  الموظفين يتم تقييم التدريب الذي يتلقاه

  الشركة

     



 

 
 

12 
الموارد  إلىفي شركتنا تتوفر امكانية الوصول 

 اللازمة لتحسين مهاراتها

     

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

تشجيع أو تعزيز السلوكيات المطلوبة  أو  إلىيهدف  شركةهي أي تدخل واعٍ داخل :  Rewards مكافآتال

 .الذي يعوض الموظفين عن اتخاذ إجراءات معينة
 

 

 ت

 الفقرات

  
 وضوح الفقرة الانتماء للمتغير

 

 الملاحظات

  غير واضحه واضحه لا تنتمي تنتمي

13 
تكافئ شركتنا بشكل عام الموظفين على الاداء 

  الذي يتجاوز توقعاتهم

     

14 
عادة ما تدرك شركتنا الجهود الاضافية التي 

 يبذلها الموظفين في عملهم 

     

15 
الموظفين  اتأهمتعترف شركتنا رسمياً بمس

 الاستثنائية

     

 

 

هي يمكن تعريفها : Human resource capabilitiesقدرات الموارد البشرية  -ثانياً:

مجموعة  من المعارف والمهارات والسلوكيات والمواقف اللازمة للأداء دور فعال يؤثر في اداء الوظيفة 

 وتحسنها من خلال ممارسات التدريب والتطوير.  

 -من الابعاد  : ويتضمن الآتي

في  الشركةتعد جوهر استخدام المعرفة في المنظمات وهي قدرة : knowledge level مستوى المعرفة -1

الذين يعملون لديها وكذلك من البيئة المحيطة بها من خلال البصيرة  الموظفينانتزاع المعلومات والافكار من 

 النافذة . 

  

 ت

 الفقرات

موظفون في مستوى المعرفة الذي يملكه ال" 

 شركتنا : "

 

 الانتماء للمتغير

 

 وضوح الفقرة

 

 الملاحظات

 غير واضحه واضحه لا تنتمي تنتمي

1 
 قادر على بناء اتفاق مشترك

 
    

 

2 
يستطيع تحقيق فهم ايجابي ومشترك للقيم 

 الجوهرية
    

 

      قادر على بناء التماسك والقوة 3



 

 
 

      خدماتالمصداقية في التعامل بال يحقق 4

      مثير  5

      ابداعي 6

   

 

 

 

 

 

 

 

 
 

  وتعرف على انها مستوى براعة الفرد في أداء مهمة محددة .:  skill level مستوى المهارات -2

  

 ت

 الفقرات

مستوى المهارة الذي يملكه الموظفون في شركتنا " 

 يتضمن : "

 

 الانتماء للمتغير

 

 وضوح الفقرة

 

 الملاحظات

 غير واضحه واضحه لا تنتمي تنتمي

      الاسلوب الخلاق 7

      مهارة الاستماع والاصغاء 8

9 
 القابلية على العصف الذهني 

 

     

      فاعلية الاتصال  10

      التفاوض والمساومات الجماعية 11

      الموظفينلغة الجسد الخاصة ب 12

      الوقت إدارة 13

 

 

ً من المشاعر  هي:   Attitude levelمستوى المواقف -3 عبارة عن وحدة متماسكة ومستقرة نسبيا

 والمعتقدات والسلوكيات .

  

 ت

 الفقرات

" مستوى الموقف الذي يتبناه الموظفون في شركتنا 

 يكون : "

 

 الانتماء للمتغير

 

 وضوح الفقرة

 

 الملاحظات

 غير واضحه واضحه لا تنتمي تنتمي

      موقف ايجابي 14

      منفتح الذهن 15

      متعلم 16

17 
 رؤيوي

 

     

      ذو صبر 18



 

 
 

      سلمي 19

      يراعي الاختلافات الثقافية 20

 

 

تعد من المفاهيم الحديثة للموارد البشرية والتي تشكل تحولا مهماً :  practice level مستوى الممارسة -4

 سؤولين في المنظمات والمؤسسات العامة والخاصة عالمياً.في وقتنا الحاضر لما لها دور مهم باهتمام الم

  

 ت

 الفقرات

" مستوى الممارسة الذي يسلكه الموظفون في شركتنا 

 يتضمن : "

 وضوح الفقرة الانتماء للمتغير

 

 الملاحظات

 

 غير واضحه واضحه لا تنتمي تنتمي

      سلوك المشاركة  21

      ولعب الأدوار استخدام أدوات وتمارين الممارسة 22

      تشارك السلطة والمسؤولية 23

      استخدام الوسائل البصرية 24

      التعلم من خلال العمل 25

      الالتزام  26

      الاحترام  27

 

 شاكرين تعاونكم معنا

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 



 

 
 

 (3) رقم ملحق 

 استبانة العينة

 جامعة كربلاء

 والاقتصاد دارةكلية الإ

 الأعمال إدارةقسم 

 

 

 

 الاستبانة

 حضرة السيد / السيدة المحترم...

 نضع بين أيديكم الاستبانة التي أعُدت لقياس متغيرات رسالة الماجستير و الموسومة  

 (الاحتواء العالي وتأثيرها في تعزيز قدرات الموارد البشرية  إدارةممارسات )بـ

ال، وبما أنكم المعنيون بالأمر ولكونكم الأعم إدارةوهي جزء من متطلبات شهادة الماجستير في 

 الأقدر من غيركم.

نرجو الاجابة من قبلكم لما تمتلكونه من خبرة ومعرفة بوصفكم المعنيين في اتخاذ القرارات داخل  

الشركة . وان تفضلكم بالإجابة المناسبة يسهم في سلامة التحليل ودقة النتائ  . مع مراعاة ما يأتي 

 -ل

 العلمي فلا داعي لذكر الاسم رجاءً. دراسةسوف لن تستخدم إلا لأغراض الإن إجاباتكم  -1

 رأيك الموضوعي الدقيق هو المطلوب، إذ ليس هناك إجابات صحيحة أو خاطئة. -2

حد ما، أتفق، أتفق  إلى( بدائل تتراوح بين )لا اتفق تماما، لا أتفق، أتفق 5ستجد أمام كل فقرة ) -3

 مة )     ( تحت واحدة منها فقط والتي تعبر عن وجهة نظرك.تماماً(، نرجو منك وضع علا

الباحث على استعداد تام للإجابة على الإستفسارات حول عبارات الإستبانة. مع العلم أن  -4

فة في استمارة الإستبانة وضمن كل حقل من حقولها.  المتغيرات الرئيسة معر 

 مع خالص شكرنا وتقديرنا لتعاونكم معنا.



 

 
 

 المشرف             

 

 أ. م. د صالح مهدي محمد الحسناوي
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موعة هي مج :High Involvement management practices   الاحتواء العالي إدارةممارسات  -أولا:

من الممارسات التي تعمل على تحفيز الموظفين وتكسبهم  القوة في السيطرة والعمل على تعزيز مهاراتهم من خلال منحهم  

 -وتتضمن الآتي من الابعاد:المزيد من التمكين والمشاركات التي توفرها لهم. 

فة والمعلومات التي هو تمكين الموظفين في اتخاذ القرارات وتعزيز المعر : Empowermentالتمكين  -أ

 هم على القيام بذلك .مكافآتيحتاجون اليها الموظفين  للقيام بذلك والعمل على 

 أتفق أتفق تماما الفقرات ت
 إلىأتفق 

 حدما
 لا أتفق تماما لا أتفق

      امتلك الحرية في تحديد طريقة اداء عملي.   1

      امتلك الصلاحيات اللازمة لأداء عملي.  2

3 
يع ان اتختتتذ القتتترارات المناستتتبة ذات استتتتط

 العلاقة بعملي.  

     

هي عملية جماعية مركزية مؤثرة معروفة النتيجة من  :   Information sharingالمعلومات  تشارك -ب

العملية الديناميكية لتفاعل الفريق وتعد مشاركة المعلومات بشكل جماعي بين أعضاء الفريق بما هو متاح لديهم من 

 .اتمعلوم

 أتفق أتفق تماما الفقرات ت
 إلىأتفق 

 حدما
 لا أتفق تماما لا أتفق

1 

 

عادة ما تطلب الشركة رأي الموظفين عندما 

تفكر في تبني قواعد أو اجراءات أو طرق جديدة 

 .تتعلق بتنظيم العمل

     

 

2 

تعاون الموظفين لمساعدتها  إلىتسعى الشركة 

كل مباشر في ايجاد حلول للمشاكل التي تؤثر بش

 على عملهم.

     

 دراسةالمتغيرات 



 

 
 

 أتفق أتفق تماما الفقرات ت
 إلىأتفق 

 حدما
 لا أتفق تماما لا أتفق

3 
مشاركة المعرفة بين  إلىالشركة  إدارةتسعى 

 موظفيها . 

     

4 

تزود الشركة موظفيها بملاحظات في الوقت 

المناسب حول القرارات التي تؤثر عليهم أو لها 

 تأثير على العمل الذي يقومون به.

 

     

5 
يتم ايصال المعلومات ذات العلاقة  بمشاريع 

 جميع الموظفين إلىكة الشر

     

6 
يتلقتتتتتتى الموظفتتتتتتون عتتتتتتادة ملاحظتتتتتتات علتتتتتتى 

 .اقتراحاتهم

     

 

تعزيز وتحسين  أداء الموظفين وذلك عن طريق التدريب  هو:  Development practicesممارسات التطوير -ج

 .والتطوير للمها راتهم من اجل تحقيق أهداف الشركة فضلاً عن سلوكياتهم.

 

 الفقرات ت
 إلىأتفق  أتفق ق تماماأتف

 حدما

 لا أتفق تماما لا أتفق

1 
تتتتوفر العديتتد متتن أنشتتطة التطتتوير المهنتتي 

 . للموظفين

     

2    
المتتتوظفين  يتتتتم تقيتتتيم التتتتدريب التتتذي يتلقتتتاه

 .خارج وداخل الشركة

     

3    
تمتلههك الشههركة المههوارد اللازمههة لأداء 

 عمليات التطوير .

     

 

 

تشجيع أو تعزيز السلوكيات المطلوبة   إلىيهدف  شركةهي أي تدخل واعٍ داخل :  Rewards مكافآتال -د

 .أو الذي يعوض الموظفين عن اتخاذ إجراءات معينة

 

 ت
 إلىأتفق  أتفق أتفق تماما الفقرات

 حدما

 لا أتفق تماما لا أتفق



 

 
 

1 
بشكل عام تكافئ شركة الموظفين على أي 

 اداء يقومون به يحسن عملياتها .

     

2 
تدرك شركتنا الجهود الاضافية التي يبذلها 

 .الموظفين في عملهم

     

3 
ً بمس ات الموظفين أهمتعترف شركتنا رسميا

 .الاستثنائية

     

 

بانها مجموعة  يمكن تعريفها : Human resource capabilitiesقدرات الموارد البشرية  -ثانياً:

اقف اللازمة لأداء دور فعال يؤثر في اداء الوظيفة وتحسنها من خلال ممارسات من المعارف والمهارات والسلوكيات والمو

 -ويتضمن الآتي من الابعاد  :. التدريب والتطوير 

تعد جوهر استخدام المعرفة في المنظمات وهي قدرة : knowledge level مستوى المعرفة -أ

لديها وكذلك من البيئة المحيطة بها  الذين يعملون الموظفينفي انتزاع المعلومات والافكار من  الشركة

 من خلال البصيرة النافذة .

 

 ت

 الفقرات

مستوى المعرفة الذي يملكه الموظفون في " 

 شركتنا : "

أتفق 

 تماما

 إلىأتفق  أتفق

 حدما

لا أتفق  لا أتفق

 تماما

      يمكنهم من بناء اتفاقاً مشترك. 1

2 
فهههههم القههههيم الجوهريههههة بشههههكل ايجههههابي 

 وتوافقي.  

     

      .قادر على بناء التماسك والقوة 3

      يحقق المصداقية في العمليات. 4

      مثير.  5

      ابداعي. 6

وتعرف على انها مستوى براعة الفرد في أداء مهمة :  skill level مستوى المهارات -ب

  محددة .

 ت

 الفقرات

مستوى المهارة الذي يملكه الموظفون في " 

 تضمن : "شركتنا ي

أتفق 

 تماما

 إلىأتفق  أتفق

 حدما

لا أتفق  لا أتفق

 تماما



 

 
 

 ت

 الفقرات

مستوى المهارة الذي يملكه الموظفون في " 

 تضمن : "شركتنا ي

أتفق 

 تماما

 إلىأتفق  أتفق

 حدما

لا أتفق  لا أتفق

 تماما

      .الاسلوب الخلاق 1

      .مهارة الاستماع والاصغاء 2

3 
 القابلية على العصف الذهني

. 

     

      فاعلية الاتصال 4

      التفاوض والمساومات الجماعية 5

      الموظفينلغة الجسد الخاصة ب 6

      الوقت إدارة 7

 

عبارة عن وحدة متماسكة ومستقرة نسبياً من  هي:   Attitude levelوالاتجاهات  مستوى المواقف -ج

 المشاعر والمعتقدات والسلوكيات .  

 ت

 الفقرات

مستوى المواقف والاتجاهات الذي يملكه " 

 الموظفون في شركتنا يتضمن : "

أتفق 

 تماما

 إلىأتفق  أتفق

 حدما

تفق لا أ لا أتفق

 تماما

      .ذات موقف ايجابي 1

      .انفتاح الذهن 2

      .تركز على التعلم  3

      رؤيوي. 4

      ذات صبر وتأني. 5

      سلمية. 6

      تراعي الاختلافات الثقافية. 7

 

ممارسات  تعد من المفاهيم الحديثة للموارد البشرية حول قدرة:  practice level مستوى الممارسة -د

الاداء العالي والتي تشكل تحولا مهماً في وقتنا الحاضر لما لها دور مهم  إلىالموارد البشرية للوصل  إدارة

 باهتمام المسؤولين في المنظمات والمؤسسات العامة والخاصة عالمياً.



 

 
 

 ت

 الفقرات

" مستوى الممارسة الذي يسلكه الموظفون 

 في شركتنا يتضمن : "

أتفق 

 تماما

 إلىأتفق  أتفق

 حدما

لا أتفق  لا أتفق

 تماما

      .سلوك المشاركة 1

2 
استتتتخدام أدوات وتمتتتتارين الممارستتتة ولعتتتتب 

 .الأدوار

     

      .تشارك السلطة والمسؤولية 3

      استخدام الوسائل البصرية. 4

      التعلم من خلال العمل. 5

      الالتزام . 6

      الاحترام. 7

          

 شاكرين تعاونكم معنا... وفقكم الله لكل خير و

 

 

 

 

 



 

 
 

 (4)رقم  ملحق



 

 
 

 (5ملحق رقم )

 تحديد حجم العينة
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   ABSTRACT 

 The study, the subject of the research, aims to test the impact of high 

Involvement management practices as an independent variable with its 

dimensions (empowerment, information sharing, development practices, 

rewards), and the dependent variable has been adopted for human resource 

capabilities with its dimensions (knowledge level, skill level, attitude level, 

practice level). Al-Furat State Company for Chemical Industries and Pesticides 

was chosen in Babylon Governorate to test the hypotheses of this study by means 

of a questionnaire prepared for this purpose. The intellectual description that 

describes a reality in which (the practices of high Involvement management and 

their impact on enhancing human resource capabilities) are integrated, and the 

problem has been formulated between (the application of the dimensions of high 

Involvement management in the researched company from the point of view of 

the study sample?), and the importance of the study was manifested in its study 

of the industrial sector, which It is considered one of the important sectors 

because of its impact on the economic, social and environmental aspects of the 

country, as well as its impact on other aspects. A number of statistical methods 

were used, the most important of which is structural equation modeling in testing 

the direct impact between variables.The study reached a set of conclusions, the 

most important of which is the presence of A significant impact relationship 

between high Involvement management and human resource capabilities.The 

study recommended a number of recommendations, the most important of which 

are empowering employees Relying on their job roles and their development 

suggestions to improve work, sharing information, cooperating in the 

implementation of work and seeking to develop and reward them can positively 

affect the improvement of their abilities, knowledge and personal skills, and the 

establishment of human resources capabilities contributes to the establishment of 

a positive psychological contract for human resources. 
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