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للموارد البشرية والمهارات الإدراكية للعاملين:  العلاقة بين ممارسات إدارة الأداء 
 دراسة ميدانية لدور تميز العاملين كمتغير وسيط تداخلي في هذه العلاقة

 تلخيص 

: التعرف على دور تميز العاملين في العلاقة بين الغرض من الدراسةةةةةةة
تخطيط اادا ، وتقييم اادا ، ممارساااااااااالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ااااااااار ة  

 ماارالأ والتغذية العكساااية، وتنساااين اادا ه والماارالأ اةدراعية للعاملين 
 اةستماع، وماارالأ اةتصال، والماارالأ السلركية واةجتماعيةه. 

اسااااااتخدما الدراسااااااة الملاح الر،اااااا ي التنليلي،    :منهجية الدراسةةةةةةة
ه  337دراساة على عيلة بلغا  بالإضاافة الى الدراساة الميداةية، وق قا ال

، وتم اختياار عيلاة  باالمملةاة العرةياة الساااااااااعردياةفي جاامعاة الفرف   م ردل
، وتم اجرا  التنليلالأ الإحصاايية م ردله  2709بلغ    الدراساة من مفتم 

وةرةامح  ،  SPSS  (25 )باسااتخداا النزمة الإحصااايية للعلرا اةجتماعية
AMOS     فروض، وتم اساتخداا اخت ارالأ وتم وضا  عدل  ، ه26اللساخة

 .متعددل ةخت ار ،نة هذه ال روض
: تر،ااااالا الدراساااااة الى وجرد علاقة مرج ة  الأ دةلة نتائج الدراسةةةةةة

، أيضاا  العامليناحصاايية بين ممارساالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ار ة وتميز  
تر،االا الدراسااة الى وجرد علاقة مرج ة  الأ دةلة احصااايية  بين بع  

الأ ادارل اادا  للمرارد ال  ااااار ة والماارالأ اةدراعية للعاملين، كما ممارسااااا
تر،ااالا الدراساااة الى وجرد علاقة مرج ة  الأ دةلة احصاااايية بين تميز  
العاملين والماارالأ الإدراعية للعاملين، وأخيرا  تر،لا الدراسة الى أن تميز  

أدى الى ز ادل العلاقة المرج ة بين   - كمتغير وساايط تداخلي  -العاملين  
 بع  ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة والماارالأ الإدراعية للعاملين. 

اادا  من ق ل الإدارل   تخطيطدعم عملية    :التطبيقات الإدارية للدراسةةةةة
، العليا من خلال اةعتماد على أحدث ااسااااليل المساااتخدمة في التخطيط

 .الأ ادار ة مرةة لدعم التغييرالأ في ةظم ادارل اادا تصميم ةظم وإجرا و 
، تميز العاملين،  ال  ااااااار ة: ممارساااااااالأ ادارل اادا  للمرارد الكلمات الدالة

 الماارالأ الإدراعية للعاملين.
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The Relationship between the Practices of 

HRM' Performance Management and the 

Cognitive Skills of Employees: A Field Study 

on the Role of Employees' Distinction as a 

Mediator Variable 

 
Abstract 

  

   The study aims at examining the role of employees' 

distinction in the relationship between the practices of 

HRM' performance management and employees' 

cognitive skills. A sample consists of (337) out of (2709) 

employees working in Jouf University, K.S.A. was used 

to collect the required data by questionnaires. The study 

shows a positive relationship between practices of HRM' 

performance management and cognitive skills of 

employees and employees' distinction. In addition, there 

was a positive relationship between employees' 

distinction and cognitive skills. Lastly, Employees' 

distinction -which mediated the relationship between 

practices of HRM' performance management and workers' 

cognitive skills- increases the level of this relationship. 

Finally, the study recommends to enhance performance 

planning process by relying on the latest methods in 

planning, designing systems administrative procedures 

work to change the behavior and working methods of 

individuals in a way that meets the requirements of the 

work, Belief in the need to improve performance on an 

ongoing basis. 
 

Keywords: Practices of HRM' performance management, 

cognitive skills of employees, employees' distinction.  
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 : مقدمة
والتلظيمية،      والتفار ة  اا،عدل  اةقتصادية،  كل  على  السر عة  بالتغيرالأ  اليرا  العالم  يتسم 

والتةلرلرجية، والمعرفيةه، وةالتالي ت رز أهمية قدرل الملظمة على التعامل م  هذه التغيرالأ، وهذا  
ادارتاا وال  ر ة وكي ية  والمالية  المادية  المرارد   ,Boella & Goss-Turner)   يتطلل وجرد 

هلاك سؤال جرهري يطرح ة سه كيف يمكن للملظمالأ من خلال مراردها ال  ر ة مراجاة  و .  (2019
تعت ر    ؛ لذلك(Storey et al., 2019; Vu et al., 2019)التغيرالأ وتنقيق أهدافاا المستق لية؟  

ا المؤثر في  المرارد ال  ر ة العلصر المام في تنقيق ااهداف المستق لية، و رج   لك الى دوره
، وكل  لك   (Abugre & Nasere, 2020) رف  وك ا ل ادارل الملظمالأ في أدا  المااا وااة طة

يمكن تنقيقه من خلال حسن استقطاب واختيار وتعيين وتدر ل وإدارل أدا  الة ا الأ المتميزل، 
 مؤسسي وتميز العاملين وةالتالي تلعل ادارل المرارد ال  ر ة دورا  مؤثرا  في تنقيق متطل الأ التميز ال

(Manuti & Giancaspro, 2019).   وهذا يعكس حاجة الإدارل بص ة مستمرل الى احداث تغييرالأ
 قادرل على مراجاة التنديالأ الداخليةفي ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة تةرن  مرةة وفعالة  
 .  (Kataria et al., 2019)أو الخارجية

  
المرارد     ادارل  في  كذلك  ةرعي  تطرر  ااعمال ،اح ه  دةيا  مفال  في  الذي حدث  التطرر  وإن 

 ,.Fenech et al)   ال  ر ة، فأ، ح النديث الآن ملص ا  على ادارل المعرفة والة ا الأ المتميزل

، ا  أن الملظمالأ النديثة ة تاتم بفذب العلصر ال  ري غير المؤهل وغير الةف ؛ ان   (2019
الة ا الأ، وة يمكن تنقيق أي تغيير ةاجح في غياب تلك  التغيرالأ والإبداعالأ تصلعاا وتقرا باا  

 المتميزل، بالقدرالأ تتمت  ب ر ة مرارد الى الناجة تعاظما ه. لذلك2002الة ا الأ  سالم و،الح،  
 تغيير ، فتم (Macke & Genari, 2019) تقليدها عن الملافسرن  يعفز  التي العالية والماارالأ
 ااةماط عن واةبتعاد النالي العصر ومتطل الأ يتلاسل بما ال  ر ة المرارد ادارل ممارسالأ ق يعة

ا أعثر ؛ لتص ح  (Tambe et al., 2019)   المرارد هذه ادارل التقليدية في  استراتيفيالأ بإدارل اةدماج 
 .   (Katou, 2008) والتةامل واةعتمادية الت اعل علاقالأ مع ا ترةطاما الملظمة

 
   :موضوع الدراسة -1
 

تسام ممارسالأ ادارل المرارد ال  ر ة ب كل ك ير في تنسين ةظم الإدارل بص ة عامة، و لك     
 ,.DeCenzo et al؛   ه2010الملظمالأ  جردل،  علدما تتراعم الم كلالأ الإدار ة التي تراجه  

وفي عصر المعلرمالأ والمعرفة بدألأ ملظمالأ ااعمال تعّرل على ممارسالأ ادارل المرارد   (.2016



 2021 يناير  – الأولالعدد  –( 22المجلد ) –مجلة البحوث المالية والتجارية  

5 
 

ال  ر ة بر، اا الإدارل الملايمة لترق  التغيير والتنسل له ومسايرته من خلال امتلاك الملظمالأ  
لاذه الخصايص التي تساعد في ترق  التغيير الإستراتيفي واةستفابة له لتنقيق ال قا  واةستمرار  
(Ferraris et al., 2019; Jeong & Shin, 2019; Sutton, 2010; Trevino & Nelson, 

2016) . 
وتعاظما الناجة الى تنر ل عملية تقييم اادا  الى ادارل اادا ، وكذلك امتلاك مرارد ب ر ة     

تتمت  بقدرالأ متميزل وماارالأ ادراعية عالية بما يتلاسل م  متطل الأ العصر النالي حتى تص ح 
ا م  ال يئة المنيطة   ما كاةا . ول(DeNisi & Murphy, 2017; Katou, 2008)أعثر اةدماج 

بيئة ملظمالأ ااعمال تتصف بالتعقيد والغمرض، ة أ تندٍ أماا قيادالأ هذه الملظمالأ في تلمية  
ماارالأ العاملين، اامر الذي يتطلل آلية ت ةير جديدل ملطلقة من بلية عقلية و هلية، وةالتالي 

واادا السلركيالأ  تنقيق  على  التأثير  في  خا،ة  أهمية  لاا  العاملين  تميز  المرغرب  فدراسة    
 Katou, 2008; Nielsen et al., 2014.)   الخا،ة بالماارالأ الإدراعية   اابناثوهلاك ةدرل في

رف    علىحرل اابناث التي ركزلأ ه اا على حد علمبالعاملين وتميزهم، حيث وجدلأ ال احثة ةدرل 
العاملين   لدى  والمعرفي  والإدراعي  العاق ي  ال لا   حالة  ال  ر ة؛ ان  للمرارد  الإدراعية  الماارالأ 

 . (Rafferty et al., 2013)  لديام قدرل عالية في تل يذ التغيرالأ المطلرةة داخل الملظمة  سترلد
ة داخل التلظيم؛ و لك وتسام ادارل المرارد ال  ر ة في رف  ك ا ل تل يذ اللظم والإجرا الأ الإدار 

من خلال الملنلى اةستراتيفي المام للمرارد ال  ر ة في ،ل  القرارالأ الخا،ة بالمرارد ال  ر ة  
والذي يقرد الى تنقيق الترجه  (،   (Macke & Genari, 2019على كافة المستر الأ التلظيمية

 Lee)  المؤسسي وتميز العاملينالعاا للملظمة في تنقيق أهدافاا اةستراتيفية وتنقيق التميز  

et al., 2019)   ،    ال  ر ة المرارد  ممارسالأ  تنديث  الى  دايمة  حاجة  في  فالملظمالأ  وةالتالي 
، وأث تا ةتايح المراجعالأ  (Latorre et al.,  2016) وخا،ة ممارسالأ ادارل أدا  المرارد ال  ر ة

ك يرل، وكي ية ترجمة هذه التنديالأ    اللظر ة للأدبيالأ أن الملظمالأ في عالم اليرا تراجه تنديالأ
وم  كثرل الدراسالأ    الى فرص عمل مستق لية ملاا الر،رل الى أعلى درجة من تميز العاملين.

التي تلاولا ممارسالأ ادارل المرارد ال  ر ة، اة أن هلاك ةدرل في الدراسالأ التي تلاولا عملية  
رد ال  ر ة؛ ولذلك تقرا الدراسة النالية على  ادارل اادا  باعت ارها من أهم ممارسالأ ادارل المرا

والماارالأ   التعرف على دور تميز العاملين في العلاقة بين ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة
 . الإدراعية للعاملين

ما دور تميز العاملين في العلاقة بين ممارسةةات إدارة الأداء وتدور الدراسااة حرل السااؤال التالي:  
 شرية والمهارات الإدراكية للعاملين؟للموارد الب
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 :الفرعية التاليةالأسئلة  وتتم الإجابة عن هذا السؤال من خلال الإجابة عن
 الإدراعية للعاملين؟  ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة والماارالأما ق يعة العلاقة بين   1/1
 وتميز العاملين؟ ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة ما ق يعة العلاقة بين   1/2
 والماارالأ الإدراعية للعاملين؟تميز العاملين ما ق يعة العلاقة بين   1/3
للعاملين   1/4 ال  ر ة والماارالأ الإدراعية  للمرارد  اادا   ادارل  بين ممارسالأ  العلاقة  تتغير  هل 

 بالمسار الم اشر لاذه العلاقة؟   –تداخلي  كمتغير وسيط  –ةتيفة وجرد تميز العاملين  
 :أهداف الدراسة -2
 

 :تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيق الأهداف التالية    
التعرف على ترافر ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة، وتميز العاملين، والماارالأ الإدراعية    2/1

 للعاملين في جامعة الفرف.
الإدراعية    ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة والماارالأالتعرف على ق يعة العلاقة بين    2/2

 . للعاملين
 العاملين.  وتميز التعرف على ق يعة العلاقة بين ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة   2/3
 ين.الإدراعية للعامل تميز العاملين والماارالأالتعرف على ق يعة العلاقة بين   2/4
دراسة الدور الرسيط لمتغير تميز العاملين في مسار العلاقة الم اشرل بين ممارسالأ ادارل   2/5

 جاةل آخر.  مناادا  للمرارد ال  ر ة من جاةل والماارالأ الإدراعية للعاملين 
محل التطبيق، وبيان أهم الإجراءات لكيفية تطبيق تلك   للجامعةتقديم مجموعة من التوصيات    6/ 2

 التوصيات.

 
 : أهمية الدراسة  -3
 

    :يمكن تحديد أهمية الدراسة على المستوى الأكاديمي والميداني  
 :فعلى المستوى الأكاديمي تتجلى أهمية الدراسة في التالي 3/1
الماارالأ   3/1/1 بلا   في  المستخدمة  ال  ر ة  للمرارد  اادا   ادارل  أهم ممارسالأ  التعرف على 

 الإدراعية للمرارد ال  ر ة. 
 تسليط الضر  على تميز العاملين، وأهميته، ودوره في بلا  الماارالأ الإدراعية للعاملين. 3/1/2
دراسالأ    3/1/3 استل اط  في  النالية  الدراسة  تُسام  أن  المترق   على من  الضر   تُلقي  جديدل 

 ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة، ودورها في بلا  وتطر ر الماارالأ الإدراعية للمرارد ال  ر ة. 
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التعرف على المتغيرالأ ااقرى ارت اق ا بغرض ز ادل اةهتماا باا، واةرتقا  بمسترى خ رالأ   3/1/4
 املين. وماارالأ العاملين، وتعز ز الماارالأ الإدراعية للع

يُعد تميز العاملين المدخل ااعثر حداثة واستعماة  من ق ل ال احثين الذين يسعرن الى   3/1/5
تنقيق التةامل بيله وةين ااساليل الإدار ة النديثة، ومن ثم تلاوله ةظر ا  وميداةي ا اةما يٌعد ترا،لا   

   م  هذا التةامل.
 :أما على المستوى الميداني 3/2
اسس العملية التي يمكن أن تستلد الياا الفامعة منل التط يق  جامعة الفرفه،  تقديم ا  3/2/1

في ضر  ترضيح ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة، وما يمكن أن تُسام به في بلا  الماارالأ  
 الإدراعية للعاملين.

مفتم  الفامعي  ترضيح ملامح منددل لممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة لدمفاا م  ال  3/2/2
الإدراعية   الماارالأ  فاعلية  من  تند  التي  المعرقالأ  أهم  على  والتعرف  ومتةاملة،  فعّالة  عفامعة 

 للمرارد ال  ر ة. 
ال رص    3/2/3 استغلال  بادف  ب كلٍ ،نيح؛  ال  ر ة  بالمرارد  الخا،ة  ال يئة  متغيرالأ  قرا ل 

واتخا  القرارالأ الناسمة، والتعامل   المتاحة، وتفلل التاديدالأ، والإقداا على المخاقر المنسرةة،
 م  الم كلالأ. 

تل   ااهمية العملية أيضا  لاذه الدراسة النالية من خلال ما تس ر عله من ةتايح وآليالأ   3/2/4
 وةما ج عملية يمكن اةست ادل ملاا في تطر ر الماارالأ الإدراعية للمرارد ال  ر ة. 

خصايص ال خصية ةسيما في ظل العدد المتلامي للعاملين، يٌعد تميز العاملين احدى    3/2/5
وكرةام أحد علا،ر اللفاح الناسمة للملظمالأ، وةذلك أ، ح فامام وفام ترجااتام من الماارالأ 

 ااساسية لعمل المدير. 
ق يعة المتغيرالأ المدروسة في الدراسة النالية تمثل أبعاد مامة في الدراسالأ المرت طة    3/3/6

ا العاملين بالمرارد  وتميز  ال  ر ة  للمرارد  اادا   ادارل  ممارسالأ  ان  الراهن؛  الرقا  في  ل  ر ة 
عرامل مامة في فاعلية وةفاح الملظمالأ، والتي لاا دور ك ير في تن يز المررد ال  ري، وتطر ر  

      الماارالأ الإدراعية للعاملين.
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 : الإطار النظري للدراسة -4
 

إدارة    1/ 4 البشريةممارسات  للموارد   The Practices of HRM' Performance الأداء 

Management : 

 Alfes et)  ترغل الملظمالأ في رةط أدا  المرظ ين والملظمة بااهداف اةستراتيفية للملظمة   

al., 2013; Cokins, 2009).    الذي   ُ مثل التطرر في ادارل اادا  الركيزل ااساسية للتلافسو  
الملظمالأ   تلافسية  اعتساب  الىيؤهل   ,.Abualoush et al., 2018;  Nielsen et al)   ميزل 

2014; Van Waeyenberg et al., 2017;   ه. وتُمكن ادارل اادا  العاملين من أدا  أدوارهم
ب كل   المرت طة  المعتمدل  للمعايير  وفقا   علياا،  والت رق  أهدافام  تنقيق  بادف  قدراتام  بتندي 

 Colling & Wood, 2009; Van Waeyenberg et) برسالة ورؤ ة وأهداف الملظمة   م اشر

al., 2017) .:و مكن تقسيم ممارسالأ ادارل اادا  في الدراسة النالية كما يلي 
 
 : Performance Planningتخطيط الأداء  4/1/1
باا    العاملين  الملظمة وعلى  اادا  على  فعالية تخطيط  ، وكذلك   (Aguinis, 2019)  ترتةز 

تعتمد على وجرد أهداف وك ايالأ استراتيفية واضنة تستخدا كمعايير في تنديد اللتايح، ومدى  
. و مكن تعر ف  ه(Presbitero & Teng‐Calleja, 2019التقدا والتميز في تنقيق هذه اللتايح  

ساسيالأ التي يعتمد علياا اادا  ال عّال لمااا اافراد تخطيط اادا  بأةه عملية تادف الى وض  اا
م  مراعال ظروف الملظمة وإمكاةياتاا    داخل الملظمة وتر،ي ه وفقا  للتصميم الرظي ي الملاسل،

 عّال ل ةرل  ه. و رفر تخطيط اادا  أساسا  مرضرعي ا للتط يق ال2001وال يئة المنيطة  السلمي، 
أو بااهداف  ورؤسايام  الإدارل  العاملين  بين  الم ترك  ال ام  ترفير  وكذلك  باللتايح،   الإدارل 

(Armstrong & Taylor, 2020)،    بأةه تنديد المااا وبالتالي تعرِف الباحثة تخطيط الأداء"
القياا به خلال فترل المطلرب تل يذها براسطة الرييس والمرؤوس؛ لتنديد ما يفل على المرؤوس  

 منددل وفقا  لللتايح المترقعة".
 
 : Performance Appraisalتقييم الأداء   4/1/2
 Landy           يٌعت ر تقييم اادا  أدال مستخدمة في ادارل المرارد ال  ر ة اعثر من س عين عاما  

& Farr, 1980.)  ،للعاملين الرظي ي  اادا   لتقييم  كرسيلة  برز  أهم    وقد  أحد  يعت ر  وكذلك 
الممارسالأ لإدارل المرارد ال  ر ة، وجذب اهتماا العديد من الممارسين والعلما  على حد سرا  

ه؛ ان هذه الممارسة قد تؤدي مفمرعة واسعة من المااا مثل  ر،د أعمال  2010 درل والص اغ،  
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اتيفيالأ الترظيف والتدر له المرظ ين، وإبلاغ المرظ ين بالقيم وااهداف التلظيمية، وتقييم استر 
(Bayo-Moriones et al., 2019).   و رى  Szilagyi & Wallace (1990)     أن تقييم اادا

يعت ر أهم علصر مرجرد في الملظمة؛ و لك للتعرف على قدرالأ العاملين ومدى تنقيقام للمستر الأ  
 Cones & Jenkins ن   عرف كل م  المطلرةة في اةتاجيتام واستعدادهم للتقدا والتطرر والإبداع.

تقييم اادا  بأةه ع ارل عن العلاقة بين ال رد والمقيّم للنكم على سلركيالأ كل اافراد   (2000)
عملية تقييم اادا  الرظي ي بأةاا: "تنليل وتقييم دقيق    ه2005داخل الملظمة. وعرّف رفاعي  

وك ا تام في اللارض بأع ا   ملظم للأفراد فيما يتعلق بأدايام الرظي ي، وقياس مدى ،لاحيتام  
الرظايف النالية التي ي غلرةاا وتنمل لمسئرلياتاا، وإمكاةية تقلدهم لملا،ل  الأ مسترى أعلى، 
و لك من خلال الملاحظة ودراسة جمي  السفلالأ المرضرعية المتعلقة باادا  خلال فترل معيلة،  

الرظي ي مصيرهم  وتام  اافراد  تخص  مامة  قرارالأ  ةتخا   اليه   .ه119 ص."عأساس  وةظر 
Dessler et al. (2015)     العمل المنددل سل ا النالي والسابق وفقا  لمعايير  تقييم اادا   بأةه 

لتنديد ال فرل بين اادا  النالى والمترق  م  تقديم التغذية العكسية عن اادا  للعاملين، للتعرف  
تٌعّرِف الباحثة عملية  تالي يمكن أن  وةالعلى ةتايح تقييم أدايام ومساعدتام في تعز ز أدايام.  

"تقر ر دوري ي ين مسترى أدا  ال رد وةرع سلركه وإيضاح أهم الص الأ ال خصية تقييم الأداء بأنها  
 ". والسلركية لل رد داخل بيئة العمل، وقدراته ادا  عمله

 Feedback:  التغذية العكسية 4/1/3
والعاملين     الملظمالأ  أدا   تنسين  في  اللاجنة  اادوالأ  من  اادا   عن  العكسية  التغذية  تعد 

(Coutts & Schneider, 2004; Christ et al., 2016)  . عرّفو Taylor et al.  (1984, 

التغذية العكسية عن اادا  بأةاا: "معلرمالأ عن فعالية سلرك شخص ما في العمل". وتٌعد     (82
اادا   عن  العكسية  التغذية  فتقدا  متلقياا،  ل خص  باللس ة  ماما   علصرا   اادا   عن  التغذية 
معلرمالأ تساعده عن مدى تنقيقه للأهداف التي يطمح الياا ومساعدته أيضا  على اجرا  مقارةالأ 

العكسية مرجاة ةنر  2005 اليامي،    الآخر نم    التغذية  أن  التعر ف  ه. وةستخلص من هذا 
التعليم، وتزو د ااشخاص بمز د من المعلرمالأ لتنسين اادا . و تضح من التعر  الأ السابقة، 
 أن التغذية العكسية تُعد م ارما  ماما ؛ و لك لتأثيرها على سلرك ااشخاص والملظمالأ، وةالتالي

"ةرع من اةتصال بين المرؤوس ورييسه يتلقى   بأنها  التغذية العكسية من وجهة نظر الباحثة  تعبر
معلرمالأ عن أدايه عن فترل منددل، بادف دعم اللقاط الإيفابية في ادايه ومعالفة اللقاط السل ية، 

 بادف تنقيق أهداف ال رد والملظمة معا ". 
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 : Performance Improvement تحسين الأداء 4/ 1/ 4

المستادف    واادا   ال علي  اادا   بين  ال فرل  تقليل  الى  اادا   تنسين  عملية    تادف 

(Vedhathir et al., 2020)    بادف الر،رل الى أعلى مستر الأ اادا  للأفراد والتلظيم معا ، 

(Ciobanu & Androniceanu, 2018)  ادارل الملظمة ، ومن أجل تنقيق  لك يفل أن تعمل
  على خلق بيئة عمل ت اركية وفعالة بيلام وةين العاملين بغرض تنسين وتطر ر وفعالية اادا  

(Evans, 2010; Latorre et al., 2016 )   وت ير عملية تنسين اادا  الى استخداا جمي .
 Guthrieيالأ  المرارد المتاحة للأفراد والتلظيم لتنسين اادا  ومخرجالأ التلظيم وإةتاجية العمل

et al., 2008،)    بأةاا رةط ةتايح التقييم لإيفاد قر قة وبالتالي تعٌرِف الباحثة عملية تحسين الأداء"
 م تةرل لتنسين مخرجالأ  ال رد والملظمة". 

 

  Employees' Distinction :تميز العاملين  4/2

اهتما الدراسالأ النديثة بالتميز ب تى أةراعه، فالتميز ع ارل عن اةفاز ةتايح على أرض الراق     
للملظمة؛ لتنقيق الترازن بين أهداف الملظمة وأهداف أفرادها، وةذلك يعت ر التميز م ارم ا شاملا   

مفمرعة    الى   العاملينوُ  ير تميز    (Ajaif, 2008).ة يركز على جاةل و امل الفراةل ااخرى  
داخل   العاملرن  باا  يتمت   التي  المتميزل  والمعرفية  ال ةر ة  والقدرالأ  والسلركيالأ،  الماارالأ،  من 

ةام من ّّ التلظيم، لتؤهلام على ترظيف هذه الماارالأ في مفال أعمالام وتخصصاتام بما يمك
الآخرون  يقدمه  ما  على  والت رق  المعروفة  المعايير  تتفاوز  بقدرالأ  أعمالام  وةرعا     اةفاز  كما  

(Hashemi, & Ghajari, 2014; Sadiq & Mahmood, 2014).    تميز أن  الباحثة  وترى 
"تميز عمل اافراد داخل التلظيم بالإبداع، وإةفاز أعمالام بطرق م تةرل ومطررل العاملين يشير إلى  

 . بص ة مستمرل، وإةفاز أهدافام ال خصية من خلال تنقيق أهداف التلظيم"
 

  Cognitive Skills of Employees ات الإدراكية للعاملينالمهار  4/3

، وتةرن  (Hua et al., 2014)   ع ر الماارالأ الإدراعية عن الماارالأ التي يتميز باا ال ردتُ     
وةدته وتلمر م  مرور الرقا، وتتمثل الماارالأ الإدراعية في الماارالأ    مرجردل بلس ة معيلة ملذ
باا   يتمت   أن  الم كلالأ، التي يفل  مثل  ماارالأ حل  الإدار ة  المستر الأ  العاملرن في جمي  

، وتفعل الماارالأ  (Balcar & Hedija, 2019)  والماارالأ اةجتماعية، وماارالأ ض ط الل سه
 (;Bass  et al., 2015  الإدراعية ال رد ة طا  أثلا  اعتساب النقايق والم اهيم والقيم والم ادئ  

Perkins & Salomon, 2012; Ward & Nee, 2009)  . وتعرِف الباحثة المهارات الإدراكية  
بأةاا "القدرل على ال ام السر   للأفةار المرك ة والمعقدل، والقدرل على التغير السر   والتةيف م   
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ومن أةراع الماارالأ   ن الخ رالأ المتراعمة لدى ال رد".التغيرالأ، وكذلك القدرل العالية على التعلم م
 الإدراعية:

الاستماع • الى  Listening Skills: مهارات  واةستماع  اةةصالأ  الى  ال رد  قدرل  الى  ت ير 
الآخر ن، وكذلك اةستماع الى عملا  الملظمة بغرض استيعاب وفام  المراقف والنصرل على  

 . (Pollitt, 2011)المعلرمالأ المطلرةة لتل يذ المااا وااعمال 
 رد في  : ت ير الى الماارالأ التي يمتلةاا الCommunication Skills  مهارات الاتصال  •

استق ال وةقل المعلرمالأ ب اعلية، فتعت ر ماارالأ اةتصال من أهم الماارالأ التي تساعد اافراد 
 .)l., 2016)Sadia et aوالملظمة في التغيير والتطر ر 

: ت ير الى قدرل ال رد Social and Behavioral Skillsالمهارات السلوكية والاجتماعية   •
والم كلالأ  العق الأ  على  للتغلل  فعال؛  ب كلٍ  اةجتماعية  ومااراته  معارفه  استخداا  على 
اةجتماعية، وأدا  المااا وااعمال بسارلة من خلال الترافق ال خصي واةجتماعي في بيئة  

 . (Montroy et al., 2014)العمل 

 

 : الدراسات السابقة  -5

بدراسة أبعاد ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة  تخطيط اادا ، وتقييم اادا ،   Mallaia (2008)قاا      
والتغذية العكسااية، وتنسااين اادا ه وأعدلأ الدراسااة على أن تقييم اادا  أدال قر ة لتطر ر وتعز ز  

على وجرد علاقاة    Roberson & Stewart (2006)مااارالأ العااملين. بيلماا أعادلأ دراسااااااااااة  
 احسااساامابية بين الدقة والت صايل في التغذية العكساية وةين النالة الل ساية للعاملين ومدى  ايف

بالعادالة، وةيلاا الدراساااااااااة أةه في حالة كرن ةتيفاة تقييم اادا  سااااااااال ياة فلابد من اةبتعااد بقادر  
من الإمكان عن تذكير ال رد باذه اللتيفة؛ ان هذا يؤثر ساااااااال ا  على ال رد.  وأعدلأ دراسااااااااة كل  

Edogar & Geare (2005)   أن العمل المرت ط بالعاملين دالة لممارسااالأ ادارل اادا ، وأن لاذه
الممارساااااااااالأ القدرل على النصااااااااارل على أدا  عالا لةل من الملظمة والعاملين، و لك من خلال 

 ير التغذية العكسية حرل اادا . التأعيد على ترف
المرت طة بالمرارد ال  اار ة على أدا  الملظمة من على أثر الممارسااالأ    Katou (2013)وأعد    

وقدما الدراساااة    Psychological Contractخلال دور الرسااااقة الذي يقرا به العقد الل ساااي 
وةيلا دراساااااة   .دليلا  على أن اتفاهالأ المرظ ين ايفابية التأثير في حالة وفا  الملظمة برعردها

(2016)et al.  Ezzat  يمكن أن يرفعرا قدرالأ اافةار الإبداعية لمرؤوسااااااايام من    المدير ن  أن
خلال ملنام مز د من النر ة واةساااتقلالية، وكذلك من خلال التغذية العكساااية الترجياية، وأعدلأ 
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الدراساااااااااة على أن الردود الترجياية للمدير ن كاةا قادرل على قيادل وترجيه الت ةير للعاملين في  
 اتفاه التميز في اادا .

أةه لةي يتم رف  درجة التميز للأفراد داخل الملظمة ةبد   Dewydar (2015)وأوضنا دراسة    
من ترفير التسايلالأ والمرافق للأفراد داخل الملظمة؛ لةي ي ذلرا قصارى جادهم لرف  درجة التميز  

تامة  لديام، وترفير درجة ترا،ل عالية بيلام وةين مدير ام، بالإضافة الى تمكيلام من النر ة ال
في التع ير عن أفةارهم، والتأعيد على سيادل العلاقالأ السلركية واةجتماعية داخل الملظمة مثل  
اامل والسعادل والرياا، وأخيرا  اةت ار سلركيالأ المساعدل بين الآخر ن داخل الملظمة. وتر،لا 

وااد  Pastor (2014)دراسة   العاق ي  الذكا   بين مسترى  ايفابي  ارت اط  المتميز  الى وجرد  ا  
للمرؤوسين، فتنسين التعاون بين المدير ن والمرؤوسين له تأثيرالأ ايفابية على ةتايح العمل،  

مقرلة    Oedekoven & Hay (2010)و  ف  على التعاون والثقة داخل الملظمة. وشرح كل من  
مدير ن  أن المرظ ين يقضرن معظم حياتام في الملظمالأ التي يعملرن باا؛ لذلك فالعلاقالأ بين ال

والمرظ ين والعلاقالأ بين المرظ ين بعضام ال ع  هي من أفضل اةةعكاسالأ لتميز المرظ ين  
 والتميز الملظمي. 

 
المعرفية للأفراد     الماارالأ الإدراعية والقدرالأ  بدراسة  التي اهتما  النديثة  الدراسالأ  في مفال 

من كل  الإدراعية    et al. (2018) Boogert  دراسة  اةختلافالأ  وتقدير  معرفة  على  أعدلأ  التي 
والمعرفية بين اافراد، وأعدلأ الدراسة على التأثير الة ير للياقة ال دةية في تأثيرها على الماارالأ 

من   كل  وقاا  للأفراد.  الإدراعية  بين   Nikoloski & Ajwad (2014)والقدرالأ  العلاقة  بتنليل 
العمل،   المعرفية وسرق  الترظيف  الماارالأ  على  القدرل  بين  وجرد علاقة  الى  ال احثان  وتر،ل 

الماارالأ  بين  م اشرل  الدراسة على وجرد ،لة غير  وأعدلأ  المعرفية،  المعرفية وغير  والماارالأ 
العمل.   سرق  وةتايح  والمعرفية  العلاقالأ   Musselwhite  (2008) وأكد الإدراعية  أهمية  على 
وا المرظ ين  بين  واةجتماعية  والمتميز  السلركية  الفيد  اادا   م تاح  تعت ر  وأةاا  لمدير ن، 

أهمية الترا،ل الإيفابي الذي    Markos & Sridevi (2010)للمرؤوسين داخل الملظمة. وةيّن  
 ينقق درجة رضا وسعادل للمرظ ين داخل التلظيم.  يندث داخل التلظيم، والذي

على ممارسالأ ادارل ركزلأ أغلل الدراسالأ وال نرث من استعراض الدراسالأ السابقة ةلاحظ أن     
بين   الرةط  العاملين كل على حدل أو  للعاملين وتميز  ال  ر ة والماارالأ الإدراعية  للمرارد  اادا  

ثلاثة  ال احثةه ا  لم تفد ال احثة الدراسالأ التي تفم  بين ال  علممتغير ن ملاما فقط  في حدود  
 متغيرالأ، ا  تٌمثل هذه الدراسة مناولة للرةط بين هذه المتغيرالأ التي لم يتم التطرق الياا سابقا .
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وبناءً على أهداف الدراسة الحالية ونتائج الدراسات السابقة يمكن صياغة فروض الدراسة على   
 النحو التالي: 

 :بفروضه الفرعية الأولالفرض  5/2
ال  ر ة  "ترجد علاقة مرج ة   للمرارد  اادا   ادارل  بين ممارسالأ  وتقييم  معلر ة  اادا ،  تخطيط 

ه كمتغيرالأ مستقلة من جاةل والماارالأ الإدراعية للعاملين اادا ، والتغذية العكسية، وتنسين اادا 
 ماارالأ اةستماع، وماارالأ اةتصال، والماارالأ السلركية واةجتماعيةه كمتغيرالأ تابعة من جاةل  

 ر".  و ل ثق من هذا ال رض ثلاثة فروض فرعية ت عا  للمتغير التاب  كالتالي:آخ
الأول - الفرعي  للمرارد  "   الفرض  اادا   ادارل  بين ممارسالأ  ترجد علاقة مرج ة معلر ة 

العكسية، وتنسين اادا ال  ر ة   ه كمتغيرالأ تخطيط اادا ، وتقييم اادا ، والتغذية 
 وماارالأ اةستماع كمتغير تاب  من جاةل آخر". مستقلة من جاةل 

تخطيط اادا ، وتقييم اادا ، "ترجد علاقة مرج ة معلر ة بين    الفرض الفرعي الثاني   -
ه كمتغيرالأ مستقلة من جاةل وماارالأ اةتصال كمتغير  والتغذية العكسية، وتنسين اادا 

 تاب  من جاةل آخر". 
رج ة معلر ة بين ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد  "ترجد علاقة م  الفرض الفرعي الثالث  -

العكسية، وتنسين اادا ال  ر ة   ه كمتغيرالأ تخطيط اادا ، وتقييم اادا ، والتغذية 
 مستقلة من جاةل والماارالأ السلركية واةجتماعية كمتغير تاب  من جاةل آخر". 

 : الثانيالفرض  5/1
بين   ال  ر ة  "ترجد علاقة مرج ة معلر ة  للمرارد  اادا   ادارل  وتقييم  ممارسالأ  اادا ،  تخطيط 

املين كمتغير  ه كمتغيرالأ مستقلة من جاةل وتميز العاادا ، والتغذية العكسية، وتنسين اادا 
 تاب  من جاةل آخر". 

 :بفروضه الفرعية الفرض الثالث 5/3
كمتغير   العاملين  تميز  بين  معلر ة  مرج ة  علاقة  الإدراعية "ترجد  والماارالأ  جاةل  من  مستقل 

للعاملين  ماارالأ اةستماع، وماارالأ اةتصال، والماارالأ السلركية واةجتماعيةه كمتغيرالأ تابعة  
 ت عا  للمتغير التاب  كالتالي:  من جاةل آخر". و ل ثق من هذا ال رض ثلاثة فروض فرعية

ميز العاملين كمتغير مستقل من  "ترجد علاقة مرج ة معلر ة بين ت  الفرض الفرعي الأول -
 جاةل وماارالأ اةستماع كمتغير تاب  من جاةل آخر". 

"ترجد علاقة مرج ة معلر ة بين تميز العاملين كمتغير مستقل من   الفرض الفرعي الثاني  -
 جاةل وماارالأ اةتصال كمتغير تاب  من جاةل آخر".
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يز العاملين كمتغير مستقل من  "ترجد علاقة مرج ة معلر ة بين تم  الفرض الفرعي الثالث  -
 جاةل والماارالأ السلركية واةجتماعية كمتغير تاب  من جاةلٍ آخر". 

  :بفروضه الفرعية الفرض الرابع 5/4
تخطيط اادا ، يؤثر تميز العاملين في العلاقة المعلر ة ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة   

ه كمتغيرالأ مستقلة من جاةل والماارالأ الإدراعية وتنسين اادا وتقييم اادا ، والتغذية العكسية، 
للعاملين  ماارالأ اةستماع، وماارالأ اةتصال، والماارالأ السلركية واةجتماعيةه كمتغيرالأ تابعة  

 ة ت عا  للمتغير التاب  كالتالي:من جاةل آخر" و ل ثق من هذا ال رض ثلاثة فروض فرعي
"يرثر تميز العاملين في العلاقة المعلر ة ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد   الفرض الفرعي الأول -

اادا ال  ر ة   وتنسين  العكسية،  والتغذية  اادا ،  وتقييم  اادا ،  كمتغيرالأ  تخطيط  ه 
 مستقلة من جاةل وماارالأ اةستماع كمتغير تاب  من جاةل آخر". 

الثاني  - الفرعي  العلا  الفرض  في  العاملين  تميز  اادا  "يرثر  ادارل  المعلر ة ممارسالأ  قة 
ه كمتغيرالأ تخطيط اادا ، وتقييم اادا ، والتغذية العكسية، وتنسين اادا للمرارد ال  ر ة  

 مستقلة من جاةل وماارالأ اةتصال كمتغير تاب  من جاةل آخر". 
الثالث - الفرعي  اا  الفرض  ادارل  ممارسالأ  المعلر ة  العلاقة  في  العاملين  تميز  دا  "يرثر 

ه كمتغيرالأ تخطيط اادا ، وتقييم اادا ، والتغذية العكسية، وتنسين اادا للمرارد ال  ر ة  
 مستقلة من جاةل والماارالأ السلركية واةجتماعية كمتغير تاب  من جاةل آخر". 

  : تصميم الدراسة -6
 

 : Study Conceptual Model النموذج المفاهيمي للدراسة 6/1

اللمر ج الم اهيمي للدراسة النالية على افتراض وجرد علاقة م اشرل وغير م اشرل بين  يعتمد     
ال  ر ة للمرارد  ادارل اادا   ال  ر ة،    ممارسالأ  للمرارد  وللإجابة عن أسئلة  والماارالأ الإدراعية 

اللمر ج  وةلا   على ةتايح الدراسالأ السابقة، وفي ظل ااهداف المنددل للدراسة، تم تنديد   الدراسة،
 ه التالي: 1الم اهيمي للدراسة على اللنر المرضح في ال كل  
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      مباشرة ةعلاق                       

 غير مباشرة  ةعلاق                       

 

 ( 1شةةةةةكل )
 النموذج المفاهيمي للدراسة 

 

 :المعاينةمجتمع وعينة الدراسة ووحدة  6/2
يتةرن مفتم  الدراسة من العاملين في جامعة الفرف بالمملةة العرةية السعردية وال الغ عددهم   
من ال رد العامل في الفامعة،    وحدة المعاينةاه. وتتمثل  2020- 2019في عاا    م ردل  ه  2709 

الع رايية الط قية  العيلة  اختيار  تم  الدراسة  مفتم   فئالأ  ةختلاف   Preoperational وةظرا  
Stratified Random Sample،    والتي يؤدي استخداماا الى تقليل الت اين الةلي للعيلة، حيث

لةل ق قة   اللس ي  النفم  يعكس  بما  الط قالأ  العيلة على  ترز    ه.  2002 الع د وعزمي،  يتم 
الى الفداول الإحصايية الخا،ة بتنديد حفم العيلة من مفتم  بنث ي لغ   ه  2709وةالرجرع 

ه يرضح مفتم   1والفدول    ه،2013 ر ان،    م ردل ه  337ي لغ    حجم العينة، يت ين أن  م ردل
 وعيلة الدراسة وفقا  للترز   المتلاسل.

 

 

 

 

 

 

 

H2 H3 

H1 

ممارسات إدارة الأداء للموارد 

 البشرية 

 تخطيط الأداء

 تقييم الأداء

 التغذية العكسية

 تحسين الأداء

 المهارات الإدراكية للعاملين

 مهارات الاستماع

مهارات الاتصال   

المهارات السلوكية  

 والاجتماعية

 تميز العاملين
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 ه 1  جدول
 الدراسة على أعضا  هيئة التدر س والمرظ ين الإدار ين بفامعة الفرف ترز   عيلة 

 

 
 مفتمااااااااا  الدراسااااااااااة 

 
 

 
 أعداد
 العاملين 

 

 
 

 اللس ة المئر ة 
% 

 
 ترز   العيلة  
على ق قالأ 
 المفتم 

 
عدد اةستمارالأ  
الصنينة 
 الراردل

 
ةس ة الردود  
 الصنينة 
% 

 87 201 221 %65,6 1778 أعضا  هيئة التدر س.
 13 30 116 %34,4 809 المرظ ين الإدار يااان.

 68,5 231 337 % 100 2709 .الإجماااااااااااااااااااالي
 ه2020المصدر: الإدارل العامة لمركز المعلرمالأ والترثيق لفامعة الفرف   

 

ه قايمة بلس ة  231استرداد  تم ترز   قايمة اةستقصا  على جمي  م ردالأ عيلة الدراسة، فتم  
 Sekaran)  %ه، وهذه اللس ة من الردود ،النة لإجرا  التنليل الإحصايي ل روض الدراسة68,5 

& Bougie, 2016) . 

 

 :التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة 6/3
تم الإشارل الى بع  تعر  الأ متغيرالأ الدراسة بعد الرجرع الى اادبيالأ والدراسالأ السابقة، والآن    

 يتم التطرق الى تعر  اا اجراييا  بما يتلاسل م  أغراض الدراسة النالية: 
إدارة الأداء  6/3/1 التخطيط للأدا   ممارسات  العاملين في عملية  الملظمة بإشراك  قياا  تعلي   :

ادارل التلظي وترظيف  العاملين،  اةفازالأ  في  التقدا  مدى  لمعرفة  للأدا ؛  المستمر  والتقييم  مي، 
الملظمة التغذية العكسية لضمان اللفاح واستمرار ة تقييم اادا ، وت في  الملظمة على اعداد 

  ال نرث والدراسالأ المرت طة بتنسين اادا  وااخذ بلتايفاا الم يدل.
للعاملينالمهارات    6/3/2 م   الإدراكية  التندث  المعلرمالأ علد  وترتيل  تذكر  ال رد على  قدرل   :

الآخر ن، بالإضافة الى القدرل العالية على الإدراك وال ام لإجرا الأ العمل، وتمت  العاملين بقدرل 
عالية على التلظيم والتع ير عن اافةار علد التندث م  الآخر ن، والدخرل في علاقالأ اجتماعية  

 ة وملتفة داخل التلظيم.فعال
ي ير تميز العاملين الى تةي ام م  أساليل العمل الفديدل بسرعة، والرغ ة   :تميز العاملين  6/3/3

العالية لديام في التعليم والتدر ل المستمر، والقدرل العالية في حل الم كلالأ بطرق غير مألرفة، 
 . والرغ ة المستمرل في استمرار العمل ضمن فرق العمل
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 حدود الدراسة:  6/4
تمثلا الندود ااعاديمية للدراسة في دراسة متغيرالأ ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة،    1/ 4/ 6

 والماارالأ الإدراعية للعاملين، وتميز العاملين. 
 تمثلا الندود المكاةية في جامعة الفرف  المملةة العرةية السعرديةه  6/4/2
ون غيرها من  د  تمثلا بعيلةٍ ع راييةٍ بسيطةٍ من العاملين في جامعة الفرف الندود ال  ر ة:    3/ 4/ 6

ةتايح الدراسة      ة يمكن تعميم   External Validityالفامعالأ السعردية، ومن ملظرر الصدق الخارجي  
 على العاملين في باقي الفامعالأ السعردية. 

اقتصرلأ الدراسة على تلاول العلاقالأ بين المتغيرالأ على اللنر الرارد ب روضاا العلمية،    6/4/4
ولم تتطرق الى تنليل معلر ة ال روق في ادراك العاملين ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة  

أو   الخ رل  أو  السن  أو  الفلس  باختلاف  العاملين  وتميز  للعاملين،  الإدراعية  الدرجة  والماارالأ 
 ؛ و لك لإفساح المفال لدراسالأ أخرى لتنليل دةةلأ هذه ال روق.التعليميالرظي ية أو المؤهل 

 Crossتم اةعتماد في الدراسة النالية على بياةالأ تم جمعاا في خلال فترل زملية قصيرل    6/4/5
Sectional،  وتعذر اعتمادها على بياةالأ ممتدل ل ترل زملية قر لة  Longitudinal    ةظرا  للرقا

 والفاد والتةل ة؛ ولذلك ة يمكن تعميم العلاقالأ الس  ية بين المتغيرالأ لمفتمعالٍأ أخرى. 
 
 :تصميم قائمة الاستقصاء 6/5

اغراض جم  ال ياةالأ واخت ار فروض الدراسة، قاما ال احثة بتصميم قايمة اةستقصا  من     
خلال اةقلاع على اادبيالأ  الأ العلاقة بالمرضرع، وتم اةعتماد على است ياةالأ معدل سابقا  لاذا  

ارل ه ع 20من    أولًا: تكون القسم الأولقايمة اةستقصا  من أرةعة  أقساا هي  الغرض، وتةرةا  
ه لقياس  5  -1اادا  للمرارد ال  ر ة، ومرزعة كالتالي: شملا الع ارالأ من    ادارللقياس ممارسالأ  

ه لقياس التغذية  15  -11ه لقياس تقييم اادا ، والع ارالأ  10  –  6تخطيط اادا ، والع ارالأ  
 Thurstonه لقياس تنسين اادا ، واعتمدلأ الدراسة على مقياس  20  -16العكسية، والع ارالأ  

ه ع ارالأ لقياس تميز العاملين، واعتمدلأ الدراسة على  5من    ثانياً: تكون القسم الثاني  .(2001)
لقياس الماارالأ   ع ارل(  15ثالثاً: القسم الثالث تكون من )    Qawasmeh et al. (2013)مقياس  

من كل  مقياس  على  الدراسة  واعتمدلأ  للعاملين  ،  Thornton & Lukas (2012)  الإدراعية 
لقياس  5  -1فالع ارالأ   اةستماعه  والع ارالأ  ماارالأ  اةتصال، 10  –  6،  ماارالأ  لقياس  ه 
: وشمل المتغيرالأ رابعاً: القسم الرابع.  الماارالأ السلركية واةجتماعيةه لقياس  15  -11والع ارالأ  
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ه، و لك لغرض تر،يف  ومدل العمل في الفامعةالديمرجرافية  الفلس، والسن، والمؤهل التعليمي،  
واستخدما ال احثة قر قتين للتأعد من ،دق منترى قايمة اةستقصا  هما: الصدق    عيلة الدراسة.

كمين من  وي الخ رل  الظاهري: تم التأعد من ،دق القايمة ظاهر ا  بعرضاا على مفمرعة من المن 
والة ا ل فى مفاةلأ الإدارل وإدارل ااعمال وال نث العلمي، وةلا  على آرا  هؤة  المنكمين فقد قاا  
 ال احث بتعديل أو حذف أو اضافة ع ارالأ جديدل لتطر ر بلا  قايمة اةستقصا  لتلايم بيئية التط يق. 

 
 : الدراسةالأساليب الإحصائية المستخدمة في  6/6
ه في تنليل  25اللسخة    SPSSاستخدما الدراسة برةامح النزمة الإحصايية للعلرا اةجتماعية     

وتم استخداا أساليل احصايية عديدل في هذه الدراسة   ه،26اللسخة    AMOSال ياةالأ، وةرةامح  
 ملاا: 
ت مل حساب ااوساط    التيDescriptive Statistics أساليل الإحصا  الر، ي    6/6/1

بين   الثلايي  الخطي  اةرت اط  ومعاملالأ  الدراسة،  لمتغيرالأ  المعيار ة  واةةنرافالأ  النسابية 
 متغيرالأ الدراسة، لإعطا  ةتايح م ديية حرل هذه المتغيرالأ.

 Confirmatory Factorاستخداا مفمرعة من معادةلأ التنليل العاملي التأعيدي    6/6/2

Analysis (CFA) . 
الايكلية    6/6/3 المعادلة  أسلرب  تعظيم  Structural Modelاستخداا  اسلرب  وفقا    ،

، و لك باستخداا أدال التنليل الإحصايي Maximum Likelihood Estimationاةحتمال  
Analysis Moment of Structure . 

 

   :/ نتائج التحليل الإحصائي7
 :خصائص عينة الدراسة 7/1
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 ( 2جدول )

 رافية لعينة الدراسة المشاركةغالخصائص الديمو 

 

 
 رافية غالخصائص الديمو

 

 عينة الدراسة المشاركة 

 النسبة العدد 

231 100% 

 الجنـــس 

 %70 161 ذكــــــــــــــــر 

 %30 70 أنثـــــــــــــــى 

 %100 231 الإجمــــــــالي 

 العمــــــــــــــــــــــرفئــــــــــــــات 

 %4,3 10 سنة  30أقل من 

 %10,8 25 سنة  35إلى أقل من  30من 

 %36,8 85 سنة  40إلى أقل من  35من 

 %32,4 75 سنة  45إلى أقل من  40من 

 %15,7 36 سنة فأكثر 45

 %100 231 الإجمـــــــــــــالي 

 المـــــــــــؤهل التعليمـــــي 

 - - ط. ـــــــمؤهل متوس

 - - مؤهل فوق متوسط. 

 ــمؤه  %8,6 20 عي. ـــل جامـــــ

 %91,4 211 عيـــمؤهل فوق جام

 ــ  %100 231 ــــــالي ــــــالإجمــــ

 الجامعة مــــــــــــدة العمل في 

 %47,6 110 سنوات 5أقل من 

 %38,9 90 واتسن10إلى أقل من  5من 

 - - سنة 15إلى أقل من  10من 

 %13,5 30 سنة 20إلى أقل من 15من 

 - - سنة فأكثر 20من 

 %100 231 الإجمـــــــــــــالي 

 م ردل ه  231المصدر: التنليل الإحصايي ل ياةالأ الدراسة الميداةية ن =                             
   

 : الآتي (2يتضح من قراءة نتائج الجدول ) 
 %ه من الذكرر.70أن معظم أفراد العيلة    •
 سلةه. 40الى أقل من  35%ه تق  أعمارهم في ال ئة العمر ة من   36,8أن     •
 %ه ينملرن مؤهل فرق جامعي. 91,4أعلى فئة    •
 في العمل.  سلرالأه 5%ه من أفراد العيلة تق  في ال ئة التي أمضا أقل من  47,6    •
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 :نتائج المؤشرات المبدئية للدراسة 7/2
المتغيرالأ الداخلة في الدراسة ممثلة في ااوساط النسابية مقاسة  ه تر،يف  3يرضح الفدول     

 على مقياس ليكرلأ الخماسي، واةنرافاتاا المعيار ة:
 ه 3جدول  

 ااوساط النسابية واةةنرافالأ المعيار ة لمتغيرالأ الدراسة 

 

 
 ا

 

الرسط  المتغياااااااااااااااااااااااااارالأ
 النسابي 

اةةنراف  
 المعياري 

 المتغيرالأ المستقلة:  ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ةه  1
 تخطيط اادا 

 
3,358 

 
0,893 

 0,543 3,341 تقييم اادا  2
 0,584 2,995 التغذية العكسية 3
 0.687 3,270 تنسين اادا   4
 المتغير الرسيط التداخلي:  

 تميز العاملين 
 

3,435 
 

0,780 
 
1 

 التابعة:  الماارالأ الإدراعية للعاملينهالمتغيرالأ 
 ماارالأ اةستماع 

 
2,670 

 
0,571 

 0,580 3,530 ماارالأ اةتصال  2
 0,891 3,264 الماارالأ السلركية واةجتماعية   3

 م ردله 231ن=    المصدر: التنليل الإحصايي ل ياةالأ الدراسة الميداةية.                       
 

 : ( ما يلي3الجدول )ويتضح من    
ما عدا  • المترسط،  من  أعلى  ال  ر ة  للمرارد  اادا   ادارل  لممارسالأ  النسابي  الرسط  سفل 

ه، وأعلاها في الإدراك تخطيط اادا  2,995متغير التغذية العكسية فسفل أقل من المترسط  
ال رضي لمقياس ليكرلأ  3,358  المتغيرالأ أعلى من الرسط  ه فةان الرسط النسابي لاذه 

ه. وكاةا درجة ادراك العاملين لمتغير تميز العاملين فرق المترسطة ف لغا  3خماسي التدرج  
 ه، واست ادل ال احثة من مؤشرالأ تر،يف متغيرالأ الدراسة في ملاق ة اللتايح. 3,435 

الأ الإدراعية للعاملين أعلى من المترسط ما عدا متغير ماارالأ  سفل الرسط النسابي للماار  •
ه 3,530  ه وأعلاها في الإدراك ماارالأ اةتصال2,670اةستماع فسفل أقل من المترسط  

فةان الرسط النسابي لاذا المتغير أعلى من الرسط ال رضي لمقياس ليكرلأ خماسي التدرج  
 ه.3 
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ل عن الراحد الصنيح وجرد درجة عالية من الترافق  أظارلأ قيم اةةنراف المعياري التي تق •
في الآرا  بين م ردالأ العيلة حرل المتغيرالأ منل الدراسة، و لك باستثلا  اةةنراف المعياري 
لمتغير تخطيط اادا ، والتي كادلأ أن تقترب من الراحد الصنيح دالة بذلك على وجرد درجة 

 أن هذا المتغير. عالية من الت اين في آرا  م ردالأ العيلة ب 
 

 :معاملات الارتباط الخطي الثنائي بين متغيرات الدراسة 7/3
متغيرالأ          بين  اةرت اط  معلر ة  لتنديد  و لك  ل يرسرن؛  الثلايي  اةرت اط  اخت ار  اجرا   تم 

 .ه قيم تلك اةرت اقالأ4الدراسة و عرض الفدول  
 

 ه 4جدول  
 معاملالأ اةرت اط الخطي الثلايي بين متغيرالأ الدراسة

 

 **      P < 0. 01                             م ردله 231المصدر: التنليل الإحصايي ل ياةالأ الدراسة الميداةية ن =                  

= q 28، تميز العاملين=    q 32،  تحسين الأداء =  q 54،  التغذية العكسية  =  q 53،  تقييم الأداء=    q 52،  تخطيط الأداء =  q 51ملاحظة )

 .المهارات السلوكية والاجتماعية(= q 30= مهارات الاتصال، q 29مهارات الاستماع، 

 

ارت اط مرج ة ومعلر ة وقر ة بين معظم متغيرالأ الدراسة،   علاقة وجرد(  4يتضح من الجدول )
الم ين  اللنر  على  عاا  ب كلٍ  ملخ ضة  أو  مترسطة  أو  عالية  اةرت اط  معاملالأ  جمي   وكاةا 
بالفدول أعلاه، كما ي ير الفدول الى أن هذه اةرت اقالأ تت ق م  اتفاهالأ العلاقالأ الم ترضة  

 بص ة أولية.  
 
 
 

 

رمز  
 المتغير

المتغير  المستقاااااااااالةالمتغيااااااااارالأ 
 الرسيط 

  المتغيااارالأ التابعاااااااااااة 

q 51 q 52 q 53 q 54 q 32 q 28 q 29 q 30 

q 51 1        

q 52 0,412** 1       

q 53 0,475** 0,420** 1      

q 54 0,542** 0,394** 0,534** 1     

q 32 0,644** 0,366** 0,335** 0,783** 1    

q 28 0,617** 0,232** 0,730** 0,345** 0,653** 1   

q 29 0,513** 0,370** 0,620** 0,543** 0,521** 0,511** 1  

q 30 0,418** 0,654** 0,570** 0,398** 0,776** 0,431** 0,734** 1 
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 : لداخلي للمقاييس الخاصة بمتغيرات الدراسةنتائج الاتساق ا 7/4
المقياس     ث الأ  أل ا   Reliability Analysis  ةخت ار  كروة اخ  اخت ار  استخداا  تم 

Cornbach Alpha  والذي يندد الدرجة التي يتمت  باا المقياس المستخدا في ترفير ةتايح ،
  (Alpha)متسقة في ظل استخداا أدوالأ قياس متعددل ااسئلة، حيث تم استخراج قيمة معامل  

باخت ارالأ  يتعلق  فيما  أما  اةعتمادية.  تقييم  في  استخداما   الطرق  أعثر  أحد  بر، ه 
ت   Validity Analysisالصدق قياس والتي  في  المستخدا  المقياس  ملاس ة  مدى  قيس 

، والتي  (Alpha)المتغيرالأ منل الدراسة، فقد تم استخراج الفذر الترةيعي لقيمة معامل أل ا  
. و عرض  (Sekaran & Bougie, 2016)يتندد بلا   علياا مدى ،لاحية بلية المقياس  

 اةخت ار:  ه ةتايح هذا5الفدول  
 ه 5جدول  

 الث الأ والصدق لمتغيرالأ الدراسةمعاملالأ 

 

 
 ا

 

معامل   المتغياااااااااااااااااااااااااارالأ
 الث الأ 

معامل  
 الصدق 

 
1 

 المتغيرالأ المستقلة:  ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ةه 
 تخطيط اادا 

 
0,651 

 
0,806 

 0,845 0,715 تقييم اادا  2
 0,935 0,875 التغذية العكسية 3
 0,834 0,696 تنسين اادا   4
 المتغير الرسيط التداخلي:  

 تميز العاملين 
0,789 0,888 

 
1  

 المتغيرالأ التابعة:  الماارالأ الإدراعية للعاملينه
 ماارالأ اةستماع 

 
0,914 

 
0,956 

 0,922 0,815 ماارالأ اةتصال 2
 0,886 0,786 الماارالأ السلركية واةجتماعية   3

 . المصدر: التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية      

 

ه الى أن معاملالأ الث الأ والصدق المسفلة لمتغيرالأ الدراسة مق رلة، 5وت ير بياةالأ الفدول      
ه لمتغير تخطيط اادا ، أما فيما يتعلق بمعاملالأ  0,651حيث كاةا أقل قيمة مسفلة لمعامل أل ا  

فإن الصدق فقد سفلا اللتايح معاملالأ ،دق مرت عة لفمي  المتغيرالأ منل الدراسة، ومن ثم  
بين ال لرد    Internal Consistencyهذه اللتايح ت ير الى وجرد ملا مة من اةتساق الداخلي  
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الملطقية   اللاحيتين  الدراسة من  أدال  وةالتالي ،لاحية  الدراسة،  متغيرالأ  قياس  المستخدمة في 
 والإحصايية لفم  بياةالأ الدراسة الميداةية. 

 

 :SEMنموذج المعادلة الهيكلية نتائج اختبار فروض الدراسة باستخدام  7/5
تم استخداا ةمر ج المعادلة الايكلية ةخت ار ال روض، حيث يتم أوة  تقدير ةمر ج القياس، ثم      

   .Hair et al., 2009)( يت عه تقدير لللمر ج الايكلي ةخت ار ةمر ج الدراسة وفروضاا

 

 

 : Measurement  Modelتحليل نموذج القياس الكلي لمتغيرات الدراسة  7/5/1
المستقلة     المتغيرالأ  أبعاد  استخداا  وتم  الدراسة،  لمتغيرالأ  الةلي  القياس  ةمر ج  تنليل  تم 

ال  ر ةه للمرارد  اادا   ادارل  للعاملينه،،   ممارسالأ  الإدراعية  التابعة  الماارالأ  وتم   والمتغيرالأ 
رالأ تميز  استخداا هذه اابعاد كمتغيرالأ ملاحظة؛ و لك لتعقد ةمر ج القياس، وتم استخداا ع ا

العاملين. وتم اجرا  التنليل العاملي التأعيدي للمر ج القياس ق ل اللمر ج الايكلي؛ و لك للتأعد  
والث الأ   الصدق  من  مق رلة  مستر الأ  يُظار  وأةه  ملطقيا   مق رل  القياس  ةمر ج  أن  من 

(Anderson & Gerbing, 1988).    ه مؤشرالأ جردل الترافق للمر ج القياس 6و عرض الفدول
 الةلي بلا   على ةتايح التنليل العاملي التأعيدي:

 ( 6جدول )

  الكلي للدراسة لنموذج القياسمؤشرات جودة التوافق 

 
 

 النموذج

 

X²/df 

 

P 

 

IFI 

 

NFI 

 

TLI 

 

CFI 

 

RFI 

 

 

RMSEA 

 

 الأساسي

 

6,749 

 

0,000 

 

0,876 

 

0,857 

 

0,807 

 

0,874 

 

 

0,781 

 

0,108 

 0,08 0,846 0,936 0,874 0,921 0,937 0,000 4,752 المعدل

                                          م ردل ه  231    =ن  AMOS (26)المصدر: التنليل الإحصايي لل ياةالأ باستخداا         
 

ه أن مؤشرالأ جردل الترافق للمر ج القياس ااساسي  6تظار اللتايح المعروضة في الفدول    
 جيدل بعد اجرا  مفمرعة من التعديلالأ التي تم اقتراحاا براسطة مؤشرالأ التعديل.



 أبوليفةد/ سناء   ..العلاقة بين ممارسات إدارة الأداء للموارد البشرية والمهارات الإدراكية للعاملين: دراسة ميدانية لدور تميز
 

24 
 
 

وقد ةتح عن هذه التعديلالأ ةمر ج القياس المعدل الةلي للدراسة، و لاحظ أن هلاك تنسلا  جيدا     
في اللمر ج بعد اجرا  التعديلالأ، وأن مؤشرالأ جردل الترافق للمر ج القياس الةلي للدراسة تت ق  

 م  المعايير المق رلة و لك كما يلي: 
ه  المعيار 5ه وهي أقل من  4,752ذي بلغ  / درجالأ النر ةه وال2اةخ اض ةاتح قسمة  عا  •

 المندده. 

 =CFI)ارت اع قيمة المؤشرالأ ااخرى لفردل التطابق، حيث بلغا قيمة مؤشر جردل التطابق   •
ه، كذلك اةخ ضا قيمة الفذر الترةيعي لمترسط مرةعالأ الخطأ  0,90وهي أعلى من    (0.936

(RMSEA= 0.08). 

المعدل    • الترافق  مؤشر  من    Normal Fit Index   (NFI= 0.921)ارت اع  أعلى  وهر 
 .  (Hu & Bentler, 1999)ه 0,90 

 : ( النموذج النهائي للقياس الكلي لمتغيرات الدراسة2هذا ويوضح الشكل )  
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 (2شكل )
 النموذج النهائي للقياس الكلي لمتغيرات الدراسة 

 

لنساب الصدق والث الأ لمتغيرالأ الدراسة وفقا  للمر ج القياس وةعد اث الأ الترافق الفيد للمر ج    
القياس الةلي لمتغيرالأ الدراسة، تم حساب الث الأ المركل، والصدق الم ترك للمتغيرالأ، كما تم  

فدولين  حساب الصدق التمييزي من خلال ةتايح التنليل العاملي التأعيدي، و لك كما يظار في ال
 ه:8ه، و 7 
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 ه 7جدول  
 ةتايح التنليل العاملي التأعيدي للمر ج القياس الةلي للدراسة

 
 

 المتغيــــــــــــــــــــــر 

 

 

 

 التحميل 

 المعياري

 

 

 

 (CR)قيمة ت 

 

مربع  

 الارتباط 

 المتعدد

 

 

الثبات  

 المركب

 

متوسط  

التباين 

المستخلص

AVE 

 

 : (O1)ممارسات إدارة الأداء للموارد البشرية 

  

 (q51)تخطيـــط الأداء 

 

 

0,413 

 

 

8,428*** 

 

 

0,170 

 

 

 

0,923 

 

 

 

 

0,51 

 
 0,673 14,103*** 0,453  (q52)تقييــــــم الأداء

 0,868 17,674*** 0,753 (q53)التغذية العكسية 

 0,641 ثابت  0,801 (q54)تحســــين الأداء

   (O2)تميز العاملين 

 (q23)( 1العبارة رقم )

 

0,688 

 

13,428*** 

 

0,473 

 

 

 

0,878 

 

 

 

0,54 
 0,607 11,400*** 0,368 (q24) (2العبارة رقم )

 0,670 13,463*** 0,448 (q25) (3العبارة رقم )

 0,296 5,612*** 0,087 (q26) (4العبارة رقم )

 0,628 ثابت  0,793 (q27) (5العبارة رقم )

  (O3)المهارات الإدراكية للعاملين:

 (q28)مهارات الاستماع 

0,769 13,803 0,591  

 

0,924 

 

 

0,51 

 
 0,710 16,802 0,504 (q29)مهارات الاتصال

 0,470 ثابت  0,686 (q30)المهارات السلوكية والاجتماعية

 P< 0.001***                                          م ردل ه 231ن =    AMOSالمصدر: ةتايح التنليل الإحصايي 
 

 :( يتضح الآتي7واستناداً للنتائج المعروضة في الجدول رقم )  
 ث الأ معظم الع ارالأ أو اابعاد، وهذا ما تؤ ده قيم مرةعالأ اةرت اط المتعدد للع ارالأ. •

 Construct Composite Reliabilityتم حساب ث الأ المتغير باستخداا الث الأ المركل   •

Measures  والذي يع ر عن مدى قدرل الع ارالأ على قياس الم ارا الضملي للمتغير، وتز د ،
 ه. 0,70جمي  معاملالأ الث الأ المركل للمتغيرالأ عن  

ه كما أن 0,001احصاييا  علد    أن جمي  التنميلالأ المعيار ة معلر ة  (CR)تظار قيم "لأ" •
المنسرب   المستخلص  الت اين  لةافة    Average Variance Extracted  (AVE)مترسط 

% فأعثر من  50ه فأعثر، وهذا يعلي أن المتغير الضملي قادر على ت سير  0,50المتغيرالأ  
ال اقي يرج  الى خطأ في الع ارالأه وأن  المتغيرالأ الملاحظة  اابعاد /  القياس   الت اين في 
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(Fornell & Larker, 1981  .) مما يعت ر دليلا  على أن جمي   اابعاد / الع ارالأه تقيس
 المتغيرالأ المرت طة باا وتؤكده الصدق الم ترك. 

،  Average Variance Extracted (AVE)تم حساب مترسط الت اين المستخلص للمتغير   •
في    (Latent)وهر ع ارل عن مترسط الت اين ومقدار الت اين الذي ي سره المتغير الضملي  

جمي  المتغيرالأ الملاحظة  الع ارالأ التي يتم قياس هذا المتغير بااه، وتعد قيم مترسط الت اين  
ه تعلي أن المتغير الضملي قادر على  0,5ه جيدل، وهذا ملطقي ان  0,5   ≥المستخلص  

%ه يرج  الى  50من الت اين في المتغيرالأ الملاحظة  الع ارالأه وأن ال اقي    %50ت سير  
 . (Segar, 1997)الخطأ في القياس 

 :الصدق التمييزي لمتغيرات الدراسة 6/5/2
الى مدى تميز أو ت اين المتغيرالأ الضملية،     Discriminate Validityي ير الصدق التمييزي   

اةرت اط بين المتغير م  غيره من المتغيرالأ بمترسط الت اين  و تم حسابه من خلال مقارةة قيم  
لاذا المتغير، و ترفر الصدق التمييزي علدما يكرن مترسط الت اين المستخلص   AVEالمستخلص  

المتغيرالأ   من  وغيره  المتغير  هذا  بين  اةرت اط  قيم  مترسط  من  قيمة  أي  من  أع ر  للمتغير 
(Anderson & Gerbing, 1988)ب الصدق التمييزي بين متغيرالأ الدراسة من خلال  . وتم حسا

الت اين  مترسط  من  أقل  الت ايلالأ  هذه  أن  من  والتأعد  المتغيرالأ  بين  الم ترك  الت اين  حساب 
الفدول   و عرض  متغير،  لةل  ومترسط  8المنسرب  المتغيرالأ  بين  الم ترك  الت اين  ه مص رفة 

 الت اين المنسرب لةل متغير:
 ه 8جدول  

 مص رفة الت اين الم ترك بين متغيرالأ الدراسة 

 P< 0.00***                        م ردله  231ن =    AMOSالمصدر: التنليل الإحصايي لل ياةالأ باستخداا 

 متوسط التباين المستخلص   AVEالأرقام التي بين الأقواس تشير إلى 

 

 
 المتغياااااااار 

 ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة   
  مستقله

تميز 
 العاملين 
  وسيطه

الماارالأ الإدراعية  
 للعاملين 
  تاب ه

   ه 0,51   ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة  مستقله
  ه0,54  *** 0,501 تميز العاملين  وسيطه 

 ه0,51  *** 0,521 *** 0,498 الماارالأ الإدراعية للعاملين  تاب ه
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ه يتضح أن قيم مترسط الت اين المنسرب لةل متغير، 8وفقا  لللتايح المعروضة في الفدول     
الت اين   قيم  ان  ااخرى؛  المتغيرالأ  من  وغيره  المتغير  هذا  بين  الم ترك  الت اين  قيم  من  أع ر 

  في   الت اين  من%  50  ت سير  على  قادر  الضملي   المتغير  أن  يعلي  وهذا   ،0,5  ≥المستخلص  
 قياس.ال في الخطأ  الى يرج  وال اقيه الع ارالأ  الملاحظة المتغيرالأ

 

 :اختبار النموذج الهيكلي للدراسة )فروض الدراسة( 6/5/3
للمر ج القياس، بالإضافة الى تماا التأعد من ،لاحية   بلا   على مؤشرالأ جردل الترافق المق رلة     

جمي  المتغيرالأ في ةمر ج القياس من حيث الث الأ، والصدق الم ترك  مترسط الت اين الم تركه، 
.  (Andderson & Gerbing, 1988; Hair et al., 2009; Kline, 2005)والصدق التمييزي  

مرحلة ااساسية والثاةية للتنليل، و ادف اللمر ج  تأتي مرحلة اخت ار اللمر ج الايكلي وتعت ر ال
، Exogenousالايكلي أو ال لايي الى اخت ار فروض الدراسة، حيث يتةرن من المتغيرالأ الخارجة  

، وتتمثل  Endogenousوهي متغيرالأ ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة، والمتغيرالأ التابعة  
 تميز العاملينه.  Mediator التداخليلين، والمتغير الرسيط  في متغيرالأ الماارالأ الإدراعية للعام

ولتقييم اللمر ج الايكلي تم تقييم جردل الترافق لاذا اللمر ج و لك لتنديد ما ا ا كان اللمر ج  
  :ه9الم ترض يرافق ال ياةالأ أا ة، و لك كما يعرضاا الفدول  

 

 ه 9جدول  
 الايكلي للدراسة مؤشرالأ جردل الترافق لللمر ج 

 

 
 اللمر ج

 

X²/df 

 

P 

 

IFI 

 

NFI 

 

TLI 

 

CFI 

 

RFI 

 

 

RMSEA 

قيم مؤشرالأ جردل  
 الترافق 

3,152 0,001 0,989 0,983 0,948 0,988 0,925 0,066 

 P< 0.001***                                        م ردل ه 231   =ن  AMOSالمصدر: التنليل الإحصايي لل ياةالأ باستخداا              

 

 ,.Hair et al)ه أن اللمر ج ي ي ب روط جردل التطابق  9و تضح من بياةالأ الفدول رقم     

 ه الى ما يلي:9حيث ت ير ةتايح الفدول رقم   (2009
 .ه5ه وهي أقل من  3,152/ درجالأ النر ةه والذي بلغ  2اةخ اض ةاتح قسمة  عا •
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المقارن  • التلاسل  مؤشر  قيمة  بلغا  حيث  التطابق،  لفردل  ااخرى  المؤشرالأ  قيمة  ارت اع 
(CFI= 0.988)    ه، كذلك بلغا قيمة الفذر الترةيعي لمترسط مرةعالأ  0,90وهي أعلى من

 ه.0,08وهي أقل من   (RMSEA= 0.066)الخطأ 

ه مما 0,90ى من  عن الند اادةى لق رل اللمر ج وهي أعل  (TLI= 0.948)ارت اع قيمة   •
 يؤكد جردل تطابق اللمر ج الايكلي للدراسة.

 Hu) ه  0,90وهر أعلى من    Normal Fit Index (NFI= 0.983)مؤشر الترافق المعدل   •

& Bentler, 1999 .ه 

ال كل      اخت ار  3و عرض  في  استخدامه  تم  الذي  الدراسة  لمتغيرالأ  الايكلي  اللمر ج  ه 
 :ال روض

 

 

 (3شكل )
 النموذج الهيكلي للدراسة الخاص باختبار فروض الدراسة 
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 :نتائج اختبار الفروض  6/4
ه قيم  10تنتري الدراسة على أرةعة فروض رييسة يل ثق ملاا فروض فرعية، و  ين الفدول     

 معاملالأ المسارالأ لاذه ال روض في اللمر ج الايكلي للدراسة: 
 

 ه 10جدول  
 اللمر ج الايكلي للدراسة قيم معاملالأ المسارالأ في 

 
 

 المســـــــــــــــار 

 

 

 المعامل

 المعياري

 

 الخطأ

 المعياري

 

 قيم )ت( 

(CR) 

 

 مستوى 

 المعنوية 

 بفروضه الفرعية  الأول التأثيرات المباشرة: الفرض 

 الفرض الفرعي الأول: 

 مهارات الاستماع     ←تخطيط الأداء    

0,014 0.042 0,325 N.S 

 N.S 1,099 0,045 0,049 الأداء        ←    مهارات الاستماع تقييم 

 N.S 0,032 0,058 0,002 مهارات الاستماع     ←التغذية العكسية   

 *  2,535 0,49 0,123 مهارات الاستماع    ←     تحسين الأداء

 الفرض الفرعي الثاني: 

 مهارات الاتصال  ← تخطيط الأداء   

0,242 0,039 6,180 *** 

 N.S 0,670 0,042 0,028 تقييم الأداء       ←    مهارات الاتصال

 N.S 0,908 0.054 0,049 التغذية العكسية   ←    مهارات الاتصال

 N.S 0,580 0.046 0,026 مهارات الاتصال   ←     تحسين الأداء

 الفرض الفرعي الثالث: 

 المهارات السلوكية والاجتماعية     ←تخطيط الأداء    

 

0,156 

 

0,038 

 

4,128 

 

*** 
 

 N.S 0,492 0,040 0,020 تقييم الأداء       ←    المهارات السلوكية والاجتماعية 

 N.S 0,838 0,052 0,042 التغذية العكسية   ← المهارات السلوكية والاجتماعية  

 N.S 1,033 0,044 0,045 المهارات السلوكية والاجتماعية    ←تحسين الأداء     

 التأثيرات المباشرة: الفرض الثاني:

 تميز العاملين     ←تخطيط الأداء    

 

0,269 

 

0,041 

 

6,052 

 
*** 

 *** 3,710 0,059 0,218 تقييم الأداء        ←    تميز العاملين

 N.S 0,554 0,046 0,026 تميز العاملين    ←التغذية العكسية   

 ** 3,008 0,050 0,150 تميز العاملين   ←تحسين الأداء     

 التأثيرات المباشرة: الفرض الثالث:

 مهارات الاستماع     ←تميز العاملين    

0,330 0,045 7,316 *** 

 *** 10,265 0,042 0,434 تميز العاملين     ←   مهارات الاتصال

 *** 9,321 0,041 0,381 المهارات السلوكية والاجتماعية     ←تميز العاملين     
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 ه 10تاب  جدول  

 قيم معاملالأ المسارالأ في اللمر ج الايكلي للدراسة 

 
 

 المســـــــــــــــار 

 

 

 المعامل

 المعياري

 

 الخطأ

 المعياري

 

 قيم )ت( 

(CR) 

 

 مستوى 

 المعنوية 

 المباشرة للفرض الرابع بفروضه الفرعية: التأثيرات غير 

 الفرض الفرعي الأول: 

 تخطيط الأداء    ←    تميز العاملين ←    مهارات الاستماع 

 

0,061 

 

 

 

4,889 

 
*** 

 *** 3,643  0,112 تقييم الأداء       ←    تميز العاملين←    مهارات الاستماع 

 NS 0,563  0,304 العاملين←    مهارات الاستماع التغذية العكسية   ←   تميز 

 ** 2,776  0,180 تحسين الأداء     ←   تميز العاملين←    مهارات الاستماع 

 الفرض الفرعي الثاني: 

 تخطيط الأداء    ←    تميز العاملين ← مهارات الاتصال

 

0,265 

 

 

 

6,538 

 
*** 

 *** 4,353  0,216 مهارات الاتصالتقييم الأداء   ←    تميز العاملين    ←    

 NS 0,564  0,408 التغذية العكسية ←   تميز العاملين   ←   مهارات الاتصال

 ** 2,881  0,284 تحسين الأداء     ←   تميز العاملين ←    مهارات الاتصال

 الفرض الفرعي الثالث: 

 تخطيط الأداء    ←    تميز العاملين ← المهارات السلوكية والاجتماعية 

 

0,112 

 5,360 *** 

 *** 4,263  0,100 تقييم الأداء     ←    تميز العاملين ←    المهارات السلوكية والاجتماعية 

 NS 0,563  0,292 التغذية العكسية   ←   تميز العاملين←    المهارات السلوكية والاجتماعية 

 ** 2,855  0,231 تحسين الأداء     ←   تميز العاملين←    المهارات السلوكية والاجتماعية 

 P< 0. 05      **P< 0.  01               ***P< 0.001*    .   م ردله  231ن =   AMOSالمصدر: ةتايح التنليل الإحصايي 

 

 :( ما يلي10يتضح من نتائج الجدول )  
أةه "ترجد علاقة مرج ة معلر ة بين ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد    على  الأولينص الفرض   •

ه كمتغيرالأ مستقلة  تخطيط اادا ، وتقييم اادا ، والتغذية العكسية، وتنسين اادا ال  ر ة  
من جاةل الماارالأ الإدراعية للمرارد ال  ر ة  ماارالأ اةستماع، وماارالأ اةتصال، والماارالأ 

و ل ثق من هذا ال رض ثلاثة فروض  السلركية واةجتماعيةه كمتغيرالأ تابعة من جاةل آخر"  
 فرعية ت ع ا للمتغير التاب : 

الفرعي الأول - اث الأ ،نة هذا  الفرض  تم  فقد  ادارل  :  باللس ة لممارسالأ  ال رض جزييا  
الى قيم معامل المسار ومسترى معلر ته    ه10ي ير الفدول  اادا  للمرارد ال  ر ة، حيث  

 ه. 2,535، لأ = B =0,123بين تنسين اادا  وماارالأ اةستماع  
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باللس ة لممارسالأ ادارل   الفرض الفرعي الثاني: - فقد تم اث الأ ،نة هذا ال رض جزييا  
الى قيم معامل المسار ومسترى معلر ته    ه10ي ير الفدول  اادا  للمرارد ال  ر ة، حيث  

 ه.6,6180، لأ = B =0,242بين تخطيط اادا  وماارالأ اةتصال  

 ة لممارسالأ ادارل  فقد تم اث الأ ،نة هذا ال رض جزييا  باللس  الفرض الفرعي الثالث: -
الى قيم معامل المسار ومسترى معلر ته    ه10ي ير الفدول  اادا  للمرارد ال  ر ة، حيث  

 (. 4,218، لأ = B =0,156بين تخطيط اادا  والماارالأ السلركية واةجتماعية   

 للمرارد  اادا   ادارل  ممارسالأ  بين  معلر ة  مرج ة  علاقة  ترجد"  أةه  على  الثاني  الفرض  ينص •
  مستقلة  كمتغيرالأه اادا  وتنسين العكسية، والتغذية  اادا ، وتقييم  اادا ، تخطيط   ال  ر ة

 جزييا    ال رض  هذا  ،نة  اث الأ  تم  وقد" آخر  جاةل  من  تاب   كمتغير  العاملين  وتميز  جاةل  من
 اادا    تخطيط  بين  معلر ته  ومسترى   المسار  معامل  قيم  الىه  10   الفدول   ي ير  حيث  عالتالي،
  ومسترى   المسار  معامل  قيم  الى  ي ير  كذلك  ،ه6,052=    لأ  ،  B=0,269   العاملين  وتميز
  المسار   معامل  وقيم  ،ه3,170=  لأ  ،B  =0,218   العاملين  وتميز  اادا   تقييم  بين  معلر ته
 ه.3,008=  لأ ،B =0,155  العاملين وتميز اادا  تنسين بين معلر ته ومسترى 

على أةه "ترجد علاقة مرج ة معلر ة بين تميز العاملين كمتغير مستقل  ينص الفرض الثالث   •
والماارالأ  اةتصال،  وماارالأ  اةستماع،  للعاملين  ماارالأ  الإدراعية  والماارالأ  جاةل  من 

وقد تم اث الأ ،نة هذا ال رض كليا ،   السلركية واةجتماعيةه كمتغيرالأ تابعة من جاةل آخر" 
للعاملين،   فتم   الماارالأ الإدراعية  العاملين وجمي   بين تميز  المرج ة  العلاقة  اث الأ معلر ة 
الى قيم معامل المسار ومسترى معلر ته بين تميز العاملين وماارالأ    ه10ي ير الفدول  حيث  

عامل المسار ومسترى معلر ته  ه، كذلك ي ير الى قيم م7,316، لأ =  B  =0,330اةستماع  
ه، وكذلك ي ير الى قيم 10,265، لأ =  B  =0,434بين تميز العاملين وماارالأ اةتصال  

السلركية واةجتماعية   والماارالأ  العاملين  تميز  بين  معلر ته  المسار ومسترى  =  Bمعامل 
 ه. 9,321، لأ =  0,381

لاقة المعلر ة ممارسالأ ادارل اادا  على أةه "يرثر تميز العاملين في العينص الفرض الرابع   •
ه كمتغيرالأ  تخطيط اادا ، وتقييم اادا ، والتغذية العكسية، وتنسين اادا  للمرارد ال  ر ة  
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اةتصال،  وماارالأ  اةستماع،  للعاملين  ماارالأ  الإدراعية  والماارالأ  جاةل  من  مستقلة 
تابعة من جاةل السلركية واةجتماعيةه كمتغيرالأ  ال رض   آخر".  والماارالأ  و ل ثق من هذا 

ثلاثة فروض فرعية ت عا  للمتغير التاب ، وقد تم اث الأ ،نة هذا ال رض جزييا ، حيث يظار  
ه أن هلاك تأثير ا غير م اشر ومعلري لممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة  10من الفدول   

 ط التداخلي  تميز العاملينه.  تخطيط اادا ، وتقييم اادا ، وتنسين اادا ه ع ر متغير الرسي
  التداخلي   الرسيط  المتغير  دخرل  وةعد  ق ل  المعياري   المعامل  قيم  ه11و رضح الفدول التالي    

 الإدراعية  والماارالأ  ال  ر ة  للمرارد  اادا   ادارل  ممارسالأ  بين  العلاقة  في  العاملين  تميز
 . للعاملين

( 11جدول )   

  بين في العلاقة تميز العاملينوبعد دخول المتغير الوسيط التداخلي  قبل المعامل المعياريقيم 

 للعاملين  الإدراكية والمهارات  البشرية للموارد  الأداء إدارة ممارسات 

 

 

 المتغـــــــيرات المستقلــــــة 

 

 المعامل المعياري قيم 

 قبل دخول المتغير الوسيط 

المعامل  قيم 

بعد دخول  المعياري

 الوسيط المتغير 

التغير في 

المعامل 

 المعياري

 مهارات الاستماع 

 تخطيـــط الأداء  -

 التغير بالإيجاب  0,061 0,014

 التغير بالإيجاب  0,112 0,049  تقييــــــم الأداء -

 التغير بالإيجاب  0,304 0,002 التغذية العكسية  -

 التغير بالإيجاب  0,180 0,123 تحســــين الأداء  -

 الاتصالمهارات 

 تخطيـــط الأداء  -

0,242  

0,265 

 

 التغير بالإيجاب 

 التغير بالإيجاب  0,216 0,028  تقييــــــم الأداء -

 التغير بالإيجاب  0,408 0,049 التغذية العكسية  -

 التغير بالإيجاب  0,284 0,026 تحســــين الأداء  -

  مهارات السلوكية والاجتماعيةال

 تخطيـــط الأداء  -

 

0,156 

 

0,112 

 

 التغير بالإيجاب 

 التغير بالإيجاب  0,100 0,020  تقييــــــم الأداء -

 التغير بالإيجاب  0,292 0,042 التغذية العكسية  -

 التغير بالإيجاب  0,231 0,045 تحســــين الأداء  -

 الدراسة الميدانية. بيانات  على المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد            
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 ( الآتي: 11يلاحظ من الجدول السابق ) 

لةل من  تخطيط اادا ، وتقييم اادا ، والتغذية  باللس ة    تغّيرلأ قيم المعامل المعياري بالإيفاب  
اادا ه   الم اشرل العكسية، وتنسين  العلاقة  العاملين على  تميز  الرسيط  المتغير  بعد دخرل 

ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة والماارالأ الإدراعية للعاملين. وةذلك يكرن قد أسام دخرل  
تميز العاملين  عمتغير وسيطه في ز ادل التأثير الإيفابي لممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة  

 لإدراعية للعاملين. الماارالأ اعلى 
   : مناقشة وتفسير النتائج -8

ه الى مسترى ادراك العاملين لممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة، 3أشارلأ بياةالأ الفدول    8/1
الإدراك   اادا  ااعلى في  تخطيط  متغير  اادا   3,358فةان  تقييم  و ليه  و ليه  3,341ه،  ه، 

بأن هلاك ه، و مكن ت سير هذه اللتيفة  2,995ه، وأخيرا  التغذية العكسية  3,270تنسين اادا   
وخا،ة تخطيط   مستر الأ عالية لدى ادارل جامعة الفرف في ت لي وتط يق ممارسالأ ادارل اادا 

 اادا .

الفدول    8/2 بياةالأ  الإدراعية 3كذلك أشارلأ  الماارالأ  لمتغيرالأ  العاملين  ادراك  الى مسترى  ه 
اةتصال   ماارالأ  التالي:  للترتيل  وفقا   ففا لأ  و لياا  3,530للعاملين،  السلركية ه،  الماارالأ 

ه، و رج  هذا الى أن ماارالأ اةتصال  2,670ه، وأخيرا  ماارالأ اةستماع  3,264واةجتماعية  
 يمثل ال عد ااهم باللس ة للعامل؛ اةه من خلاله يكتسل المعلرمالأ اللازمة ادا  عمله. 

الفدول    8/3 ةتايح  العاملين لمتغ3كذلك أشارلأ  الى ارت اع مسترى ادراك  العاملين ه  تميز  ير 
العالي لدى  ه، مقارةة بالمتغيرالأ ااخرى للدراسة، وقد ترج  هذه اللتيفة الى الإحساس  3,435 

 .   العاملين بارت اع الماارالأ والسلركيالأ والقدرالأ ال ةر ة والمعرفية المتميزل لديام

 :بفروضه الفرعية الأولمناقشة وتفسير نتائج اختبار الفرض  8/4

يخت ر هذا ال رض العلاقالأ الم اشرل بين ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة كمتغيرالأ مستقلة     
للتأعد من ترفر ال رط  تابعة من ةاحيةٍ أخرى  للعاملين كمتغيرالأ  من جاةل والماارالأ الإدراعية 

المتغير المستقل والمتغير التاب ،  من شروط الرساقة التداخلية وهر جرد علاقة معلر ة بين    ااول
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وقد أس رلأ ةتايح اخت ار هذا ال رض عن وجرد علاقة مرج ة معلر ة بين بع  ممارسالأ ادارل 
، وجا لأ ةتايح اخت ار هذا ال رض مت قة م     اادا  للمرارد ال  ر ة والماارالأ الإدراعية للعاملين

 Mallaiah (2008); Roberson & Stewart (2006); Rafferty et ةتايح الدراسالأ التالية:

al. ( 2013)    :و مكن ت سير  لك كما يلي 

أسفرت   :اختبار العلاقات المباشرة بين ممارسات إدارة الأداء للموارد البشرية ومهارات الاستماع •
بين تنسين اادا  وماارالأ اةستماع؛ ةتايح اخت ار هذا ال رض عن وجرد علاقة مرج ة معلر ة  

المستمر على تنسين اادا  من   ان هذا المتغير يساعد العاملين على التعلم من خلال التأعيد
لتنسين  قا ل ادارل المرارد ال  ر ة، فماارالأ اةستماع الفيدل لدى العاملين هي ال رابة ااساسية  

 اادا . 

أس رلأ   :اختبار العلاقات المباشرة بين ممارسات إدارة الأداء للموارد البشرية ومهارات الاتصال •
ةتايح اخت ار هذا ال رض عن وجرد علاقة مرج ة معلر ة بين تخطيط اادا  وماارالأ اةتصال؛  

العاملي بين  ال عّال  الت ارك  حالة  ارت اع  في  تساعد  اةتصال  ماارالأ  المرارد ان  وإدارل  ن 
 ال  ر ة، وتعز ز اةرت اط بين العاملين بعضام ال ع . 

السلوكية   • والمهارات  البشرية  للموارد  الأداء  إدارة  ممارسات  بين  المباشرة  العلاقات  اختبار 
أس رلأ ةتايح اخت ار هذا ال رض عن وجرد علاقة مرج ة معلر ة بين تخطيط    :والاجتماعية

ة واةجتماعية؛ ان تخطيط اادا  يندد أساسيالأ التعامل بين العامل اادا  والماارالأ السلركي
والمدير ن، وةالتالي من خلال التخطيط المتميز للأدا  ترت   الماارالأ ال خصية والسلركية  
الصراعالأ   من  يقلل  وةالتالي  مله،  المطلرب  هر  ما  عامل  كل  و عرف  للأفراد؛  واةجتماعية 

داخل الملظمة كذلك ارت اع فام العلاقالأ التي تندث داخل الإةساةية التي يمكن أن تندث  
 الملظمة.  

 الثاني:  الفرض اختبار نتائج   وتفسير  مناقشة 8/5

 اادا ،   وتقييم  اادا ،  تخطيط    ال  ر ة  للمرارد  اادا   ادارل  ممارسالأ  علاقة  ال رض  هذا  يخت ر 
  تاب    كمتغير  العاملين  وتميز  جاةل  من  مستقلة   كمتغيرالأه  اادا   وتنسين   العكسية،  والتغذية
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  علاقة   وجرد  وهر   التداخلية  الرساقة  شروط  من  الثاةي  ال رط  ترفر  من  للتأعد  آخر  جاةل  من
 وجرد  عن  ال رض  هذا  اخت ار  ةتايح  أس رلأ  وقد  الرسيط،  والمتغير  المستقل   المتغير  بين  معلر ة
 اادا ،   تخطيط   ال  ر ة   للمرارد  اادا   ادارل  ممارسالأ  بين  احصايية  دةلة   الأ  مرج ة  علاقة
، وجا لأ ةتايح اخت ار هذا ال رض مت قة م     العاملين  وتميزه  اادا   وتنسين  اادا ،  وتقييم

التالية: الدراسالأ    Dewydar (2015); 2019(Manuti & Giancaspro;( ةتايح 

Edogar & Geare (2005)    في  التغير  ت سير   في  متغير  أعلى  اادا   تخطيط  متغير  ، وجا  
  خطة   حرل  والملاق ة  الترا،ل  تنسين  على  تساعد  اادا   تخطيط  عملية  ان  العاملين؛  تميز
 .للعامل الرظي ي المستق ل تطر ر

 :مناقشة وتفسير نتائج اختبار الفرض الثالث 8/6

 تميز    Mediatorsيسعي هذا ال رض الى اخت ار معلر ة العلاقة بين المتغير الرسيط التداخلي     
ال رط الثالث من شروط العاملينه والمتغير التاب   الماارالأ الإدراعية للعاملينه للتأعد من ترفر  

وقد أس رلأ ةتايح ،  الرساقة التداخلية وهر وجرد علاقة معلر ة بين المتغير الرسيط والمتغير التاب 
 ،اخت ار هذا ال رض عن وجرد علاقة مرج ة معلر ة بين تميز العاملين والماارالأ اةدراعية للعاملين

ةتايح  م   مت قة  ال رض  هذا  اخت ار  ةتايح   Oedekoven & Hayالتاليةالدراسالأ    وجا لأ 

(2010); Musselwhite  (2008) . 

 :الرابعمناقشة وتفسير نتائج اختبار الفرض  8/7

يخت ر هذا ال رض دور المتغير الرسيط التداخلي تميز العاملين في علاقة ممارسالأ ادارل اادا       
عن قياا المتغير  للمرارد ال  ر ة والماارالأ الإدراعية للعاملين. وقد أس رلأ ةتايح اخت ار هذا ال رض  

العلا التداخلية في  العاملين بدور الرساقة  تميز  التداخلي  ادارل الرسيط  بين بع  ممارسالأ  قة 
 المرارد ال  ر ة والماارالأ الإدراعية للعاملين. وأس رلأ ةتايح اخت ار هذا ال رض عن اللتايح التالية:

قاا المتغير الرسيط التداخلي  تميز العاملينه بدور الرساقة التداخلية الفزيية في العلاقة بين   •
 اةستماع.  ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة وماارالأ 
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قاا المتغير الرسيط التداخلي  تميز العاملينه بدور الرساقة التداخلية الفزيية في العلاقة بين   •
 ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة وماارالأ اةتصال.

قاا المتغير الرسيط التداخلي  تميز العاملينه بدور الرساقة التداخلية الفزيية في العلاقة    •
 بين ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة والماارالأ السلركية واةجتماعية.   

 : استنتاجات الدراسة -9

وةتايح    السابقة،  الدراسالأ  وةتايح  اللظري،  الدراسة والإقار  لملافية  الميداةية،    وفقا   الدراسة 
 تر،لا الدراسة الى اةستلتاجالأ التالية: 

ه اةخ اض درجة تزو د 2,99ةستلتح من اةخ اض ادراك العاملين لمتغير التغذية العكسية    9/1
 العاملين داخل جامعة الفرف بلتايح تقييم أدايام. 

اةتصال    9/2 لمتغير ماارالأ  العاملين  ادراك  ارت اع  الت ادل ه  3,53ةستلتح من  ارت اع درجة 
المعرفي والمعلرماتي داخل جامعة الفرف، وهذا ةتيفة الت عيل اةلةتروةي للاتصاةلأ داخل الفامعة 

  ةظاا تيسيره. 

 أن -أهم متغير مٌ سّر لمعظم الماارالأ الإدراعية للعاملين -ةستلتح من متغير تخطيط اادا   9/3
المطلرب اادا   التغذية  واللتايح    تخطيط  يتم دمفه م   فعالية علدما  أعثر  تةرن  فياا  المرغرب 

   العكسية؛ اةه في هذه النالة يمكن متابعة التقدا في تنقيق هذه ااهداف.

أث ا التنليل الإحصايي ،نة وجرد علاقة مرج ة بين تميز العاملين والماارالأ الإدراعية    9/4
في ماارالأ اةتصال، وةستلتح من  لك أن العامل للعاملين، فتميز العاملين أعثر ت سيرا  للتغير  

 المتميز يمتلك قدرل عالية على الترا،ل ال عّال داخل التلظيم.

قاا متغير تميز العاملين بدور الرساقة التداخلية الفزيية بين ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد    9/5
الدور   من  لك  وةستلتح  واةجتماعية،  السلركية  والماارالأ  المتغير  ال  ر ة  يلع ه  الذي  المام 

 الرسيط في تعز ز السلركيالأ اةجتماعية. 
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قدرل جامعة الفرف في ترظيف ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة، للإسااا في تعز ز    9/6
 الماارالأ الإدراعية للعاملين.

ارتةز اةهتماا هلاك ت اين في ت لي ادارل الفامعة ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة، حيث    9/7
 على تخطيط اادا ، وتنسين اادا . 

 : دلالات الدراسة -10

 مفمرعة من الدةةلأ كما يلي:     أس رلأ ملاق ة ةتايح الدراسة النالية عن وجرد     

ال  ر ة    10/1 للمرارد  اادا   ادارل  ممارسالأ  بين  اةرت اط  علاقة  على  النالية  الدراسة  دللا 
الإدراعية للعاملين، و دل  لك على أن ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة من أهم  والماارالأ  

 المنددالأ التي تس ق الماارالأ الإدراعية للعاملين.

دللا الدراسة النالية على أن تخطيط اادا  يأخذ اهتماا من قا ل ادارل جامعة الفرف،   10/2
   الماارالأ الإدراعية للعاملين. وترافر هذا المتغير داخل الفامعة يساعد في رف

تدل العلاقة القر ة بين تخطيط اادا  وماارالأ اةتصال على ضرورل التركيز على رف  ك ا ل   10/3
 وسايل اةتصال المستخدمة داخل الفامعة.  

تدل العلاقة القر ة بين تخطيط اادا  والماارالأ اةجتماعية والسلركية على سيادل روح   10/4
 التعاون العالي داخل الفامعة، وشعرر العاملين داخل الفامعة بأةام عايلة واحدل. 

 : توصيات الدراسة وتطبيقاتها الإدارية -11
 

 : موجهة إلى إدارة الموارد البشرية داخل جامعة الجوف  توصيات  11/1

دعم عملية تخطيط اادا  من خلال اةعتماد على أحدث ااساليل المستخدمة في التخطيط،   •
 .و تم  لك من خلال ات اع وسايل ادارل اادا  النديثة

 وظاي ام.ملح النر ة للعاملين في التع ير عن أفةارهم؛ لتنقيق اادا  اامثل في  •
  استخداا اةتصال الم اشر وغير الم اشر داخل الفامعة. •
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تصميم ةظم تن يز ة ومفز ة للعاملين، فالعمل الفيد من ق ل العاملين يفل أن يلقى بع   •
 المكافآلأ التن يز ة لام لدعم عملية تنسين اادا . 

 بلا  القرارالأ الخا،ة بإدارل اادا  على معلرمالأ دقيقة. •
 . را الأ ادار ة مرةة لدعم التغييرالأ في ةظم ادارل اادا تصميم ةظم وإج •
تر،لا الدراسة النالية الى أن تخطيط اادا  أهم متغير م سر للماارالأ الإدراعية للعاملين،   •

 وهذا يتطلل اةعتماد على تخطيط مرن للأدا .  
 تطل الأ العمل. العمل على تغيير سلرك اافراد، وأسالي ام في العمل بال كل الذي يترافق م  م •
 

هناك بعض التوصيات موجهة للعاملين، والتي إذا طُبقت يمكن أن تؤدي إلى نتائج إيجابية    11/2
 : في حياتهم المهنية

 تلمية ماارالأ الترا،ل لديام. •
 مراجعة أدايام بص ة مستمرل. •
 الإيمان بضرورل تنسين اادا  بص ة مستمرل. •
اعادل ت ةيرهم في تطر ر  اتام، وإعادل الت ةير في سلركياتام في التعامل م  الآخر ن داخل  •

 الملظمة.  
هناك بعض التوصيات الموجهة للإدارة العُليا، وإذا طُبقت التوصيات يمكن أن تؤدي إلى   11/3

  :للجامعةق الأهداف الاستراتيجية يتحقوتساهم في   نتائج إيجابية

المادية الملايمة للعاملين، بالإضافة الى تايئة    ادارل الفامعة أن ترفر التسايلالأيفل على   •
 بيئة عمل ممتازل.

 تصميم آلية للمكافآلأ فعّالة لتن يز العاملين داخل الفامعة.  •
لم اركة العاملين في ،ل  القرارالأ الإدار ة، مما يساهم في    أن يكرن لدى ادارل الفامعة خطة •

 .تنسين القرارالأ المتخذل
 ت في  ادارل الفامعة العاملين على ت ادل ما تعلمره بيلام. •
 تطر ر قدرالأ اافراد ومااراتام ب كلٍ يتلاسل م  التطررالأ التي تندث داخل الفامعة. •
اافراد، بما ينقق قرح الم كلالأ على السطح،  اةعتماد على ةظم اةتصاةلأ الم ترحة بين   •

 وملاق تاا. 
   ترفير مُلاخ التعاون بين العاملين في الفامعة. •
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 ( خطة عمل إرشادية لتنفيذ التوصيات لإدارة جامعة الجوف 12ويوضح الجدول )

 

 ه 12جدول  
 خطة عمل ارشادية لتل يذ التر،يالأ المرجاة لإدارل جامعة الفرف 

 
 من يقرا باا  متى  لما ا عيف  التر،ية        

تدر  ية    -1 بدورالأ  القياا 
لدعم ةقاط التميز  متخصصة

 .لدى العاملين في الفامعة
 

تدر  ية    تصميم ق قا   دورالأ 
  للاحتياجالأ التدر  ية ال علية.

 
 

 . الماارالأ اةدراعية لدعم  
 

مستمرل   زملية  فترالأ  في 
تةرن  أن  يفل  وأة 

 مت اعدل.  
 

في   التدر ل  ادارالأ 
 الفامعة .

أساليل   -2 الفامعة  ات اع 
 حديثة في تخطيط اادا .

 

الفامعة   جعل داخل  الة ا الأ 
في  ينتذى    ةمر جا    ة ساا به 
 .العمل

ين ز    مما  الة ا الأ  مكأفال 
على   العاديين  ااشخاص 

 .الر،رل لمستراهم

 الإدارل العليا. بص ة مستمرل. 
ال  ر ة   المرارد  ادارالأ 

 في الفامعة.
اةهتماا بعملية التغذية    -3

اادا   العكسية سرا     عن 
 عاةا ايفابية أو سل ية .

الرييس    ملاق ة  قر ق  عن 
م    التقييم    مرؤوسيه ةتايح 

اافراد عن آرايام في العلا،ر 
 .المستخدمة في التقييم

 لتطر ر عملية اادا . 
العاملين آرا   في   لمعرفة 

في  المستخدمة  العلا،ر 
 التقييم 

 الرؤسا  الم اشرون.  بص ة مستمرل. 

تقييم   -4 علا،ر  تنديد 
عامة   اسس  وفقا   اادا  

مرحدل   على يفعلاا  تتط ق 
  العاملين. جمي 

 تعز ز الثقة لدى العاملين.  
عن   للتع ير  ال ر،ة  اعطاؤهم 
 آرايام ومقترحاتام الإيفابية.

تقييم   دقة  على  للن اظ 
 اادا . 

ادارل المرارد ال  ر ة في   بص ة مستمرل. 
 الفامعة .

من الترافق احداث ةرع    -5
بين  والآرا   العلاقالأ  في 

 . الرييس والمرؤوس

تةرن   للإبداع  ادارل  اة ا  
وت في   دعم  عن  مسئرلة 

 الم دعين والمتميز ن.
 

العلاقالأ   على  للن اظ 
 .الإةساةية

في    ادارل المرارد ال  ر ة بص ة مستمرل. 
 .الفامعة

المرؤوس    -6 تلقي 
المعلرمالأ التي تخص أدا ه   

 .عاملة

الرييس كل    الم اشر  بملاق ة 
م    اادا   تقييم  ةتايح  جراةل 

 المروؤس. 

العاملين دافعية   ةعطا  
 . معالية لإةفاز مااا عملا

 الرؤسا  الم اشر ن. بص ة مستمرل. 
ال  ر ة   المرارد  ادارالأ 

 في الفامعة.
تن يز ة   -7 ةظما   تصميم 

 للعاملين.ومفز ة 
عن قر ق اةعتماد على أفضل  

 الفامعة.اللظم التن يز ة داخل  
لتعز ز التميز في اادا  داخل 

 الفامعة
بص ة مستمرل ومن اافضل  
أدا    تقييم  م   تتزامن  أن 

 العاملين. 

ال  ر ة   المرارد  ادارل 
باةشتراك   الفامعةداخل  
 رؤسا  م  
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 ( 12تابع جدول )

 التر،يالأ المرجاة لإدارل جامعة الفرف خطة عمل ارشادية لتل يذ 
 

 من يقرا باا متى لما ا عيف التر،ية        
للعاملين    السماح    -8

التع ير عن أفةارهم بنر ة  
 .وآرايام

الم اركة   على  اافراد  ت في  
تخص  أمرر  أي  في  بآرايام 

 .وعملام الفامعة
 

اةستماع     عمليالأ  لتعز ز 
المعلرمالأ   في  والت ارك 

 والمعرفة 
المرؤوسين   ك ا ل  من  ليز د 
 وقدرتام على الإةتاج والإبداع 

 
 . بص ة مستمرل

 
العليا   داخل  الإدارل 

 الفامعة.

العاملين    -9 اةت اه  ل ا 
المتميز   المفارد  أن  الى 

 سر عا . يتم مكافأته

عن قر ق العلاقالأ اةجتماعية 
بين   الرؤسا  الفيدل 

 . المرؤوسينو 

تميز   استمرار  لدعم 
 الفامعة. المرؤوسين داخل 

في فترالأ زملية مستمرل وإة  
  تةرن مت اعدل. أة يفل  

ورؤسا     مديري الإدارالأ 
 الفامعة.ااقساا داخل 

 المصدر: اعداد ال احثة 
 

 : آفاق البحث المستقبلية  -12

في    للدراسة  م يدا   مفاة   تةرن  أن  يمكن  التي  اللقاط  من  عددا   النالية  الدراسة  ةتايح  أثارلأ 
 المستق ل وملاا:

ال نث عن عدل عرامل وسيطة أخرى مثل  النكمة الإدار ةه تترسط العلاقة بين ممارسالأ   12/1
المتغ ان  للعاملين؛  الإدراعية  والماارالأ  ال  ر ة  للمرارد  اادا   التداخلي  تميز  ادارل  الرسيط  ير 

متغيرالأ   أن هلاك عدل  يدل على  مما  ليص ح ، را ،  المستقل  المتغير  أثر  لم يخ    العاملينه 
 وسيطة تخ   ب كل معلري العلاقة بين المتغير المستقل والتاب . 

اجرا  دراسالأ أخرى ترةط بين ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة والماارالأ الإدراعية    12/2
للعاملين بالقطاع الخاص أو ملظمالأ حكرمية أخري، حتى يمكن مقارةة ةتايح هذه الدراسالأ بلتايح  

 الدراسة النالية، وتنديد مدى الت ابه في هذه اللتايح ودةةتاا.
المهارات إضافة أبعاد مرتبطة بطبيعة وخصائص الوظيفية التي يشغلها الفرد وأثر ذلك على    3/ 12

 . للعاملينالإدراكية 

  على (  الهندسة البشريةالقيام بدراسات حول تأثير بعض المحددات المنظمية )النمط القيادي،     4/ 12

 المهارات الإدراكية للعاملين 
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 ملحق الدراسة 

 

 قائمة الاستقصاء 

 
 كلية الأعمال      
 قسم إدارة الأعمال     

 

 الجوفقائمة استقصاء موجهة للعاملين في جامعة 
 

  
 الأخ الفاضل/ .........................................................................................  

 الأخت الفاضلة/ .......................................................................................  

 

تقرا ال احثة بدراسة عن ممارسالأ ادارل اادا  للمرارد ال  ر ة، وال احثة تتقدا بخالص      
ال كر لتعاوةةم في الإجابة عن فقرالأ قايمة اةستقصا ، وسرف تعامل المعلرمالأ الراردل 

 فياا بسر ة تامة، ولن تستخدا اة اغراض ال نث العلمي. 
 

 شاعر ن لةم حسن تعاوةةم،،،،،، 
 ةال احث

                                                                                               

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 2021 يناير  – الأولالعدد  –( 22المجلد ) –مجلة البحوث المالية والتجارية  

51 
 

 

 القسم الأول: ممارسات إدارة الأداء للموارد البشرية: 
يُرجي قرا ل كل ع ارل من الع ارالأ التالية م  تنديد درجة اةط اق كل ع ارل عليك، ثم ض  دايرل     

 واحدل فقط، أو علامة حرل الرقم الذي ي ين مدى مرافقتك على منتراها. 
 

  م

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات

 

 موافق 

 بشدة 

 

 موافق 

 

 محايد 

 

غير 

 موافق 

موافق غير 

 بالمرة 

 : تخطيط الأداء -1
تحرص إدارة الجامعة على إشراك العاملين في عملية التخطيط للأداء 

 التنظيمي. 

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 تميل الجامعة إلى ربط أهدافها الاستراتيجية بأهداف العاملين بها.  -2

 1 2 3 4 5 المستقبلية.تهتم الجامعة بالمعلومات السابقة كأساس لإعداد خططها  -3

 1 2 3 4 5 ترتكز الجامعة إلى قاعدة معلومات قوية تدعم تخطيط الأداء.  -4

 1 2 3 4 5 تهتم إدارة الجامعة بوضع آليات تنفيذية مناسبة.  -5

 : تقييم الأداء -6
 يناسب نظام تقييم الأداء في الجامعة مع طبيعة نشاطها. 

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 وسيلة مناسبة لكشف مدى التزام العاملين بأعمالهم. تقييم الأداء  -7

 1 2 3 4 5 يلازم العاملين شعور بعدم عدالة تقييم أدائهم من قبل إدارة الجامعة. -8

تحرص إدارة الجامعة على المتابعة المستمرة للأداء لمعرفة التقدم بمعدلات   -9

 إنجازات العاملين.
5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 الجامعة معايير موضوعية وقابلة للقياس لتقييم أداء عامليها. تضع  -10

 التغذية العكسية:  -11
العاملين  إلى تعريف  الجامعة  في  المستخدمة  العكسية  التغذية  آليات  تؤدي 

 بمواطن الأداء الضعيفة لديهم.

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 نتائج تقييم الأداء.تأخذ الجامعة بنتائج التغذية العكسية للتأكد من صحة  -12

 1 2 3 4 5 . تتم مقابلة العاملين مع رؤسائهم لمناقشة نتائج تقييم أدائهم -13

توظف إدارة الجامعة نتائج التغذية العكسية في ضمان استمرارية نجاح تقييم   -14

 الأداء.
5 4 3 2 1 

ربط   -15 من  الجامعة  إدارة  العكسية  التغذية  بممارسات  تمُكن  التقييم  عمليات 

 التطور في أداء العاملين لمنع الانحرافات.
5 4 3 2 1 

 : تحسين الأداء -16
تسعي الجامعة إلى تشجيع إعداد البحوث والدراسات لتحسين أداء العاملين 

 بها. 

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 توجد في الجامعة منهجية لمراجعة وتطوير آليات نظام الأداء المؤسسي. -17

18-R  .1 2 3 4 5 يوجد قصور في عمل قسم البحوث والدراسات في الجامعة 

 1 2 3 4 5 تستخدم الجامعة التكنولوجيا المتطورة لتحسين أداء العاملين. -19

العمل  -20 متطلبات  مقابلة  لغرض  العاملين  تطوير  في  الجامعة  إدارة  ترغب 

 الحالي والمستقبلي. 
5 4 3 2 1 
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 القسم الثاني: تميز العاملين:
يُرجى قرا ل كل ع ارل من الع ارالأ التالية م  تنديد درجة اةط اق كل ع ارل عليك، ثم ض  دايرل     

 الذي يُ ين مدى مرافقتك على منتراهاواحدل فقط، أو علامة حرل الرقم 
  م

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات

 

 موافق 

 بشدة 

 

 موافق 

 

 محايد 

 

غير 

 موافق 

غير موافق 

 بالمرة 

   :نتميز المرؤوسي   -1
 يتكيف العاملون مع أساليب العمل الجديدة بسرعة عالية. 

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 التعليم والتدريب. يرغب العاملون في  -2

3-R .1 2 3 4 5 يتجنب العاملون مشاركة إدارة الجامعة في اتخاذ قراراتها وتنفيذها 

 1 2 3 4 5 يستطيع العاملون وضع حلول غير مألوفة للمشكلات القائمة داخل الجامعة.  -4

 1 2 3 4 5 يعمل العاملون في الجامعة بروح الفريق. -5

 

 القسم الثالث: المهارات الإدراكية للعاملين  
يٌرجى قرا ل كل ع ارل من الع ارالأ التالية م  تنديد درجة اةط اق كل ع ارل عليك، ثم ض  دايرل     

 واحدل فقط، أو علامة حرل الرقم الذي يُ ين مدى مرافقتك على منتراها. 
 

  م

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات

 

 موافق 

 بشدة 

 

 موافق 

 

 محايد 

 

غير 

 موافق 

موافق غير 

 بالمرة 

 : مهارات الاستماع  - 1
 يحرص العاملون على الاستماع الجيد أثناء الاجتماعات.

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 يوجد حساسية لدى العاملين عند الاستماع لأصوات معينة. - 2

3-R .1 2 3 4 5 يوجد لدي صعوبة للاستماع عندما يتم مشاهدة وجه المتكلم 
 1 2 3 4 5 وترتيب أو تسلسل لمعلومات المتكلم.املك قدرة على تذكر  - 4
 1 2 3 4 5 أشعر بعدم التركيز عندما يتحدث الناس بسرعة كبيرة.  - 5
 : مهارات الاتصال  - 6

 كلام زملائي يفتقر إلى الطلاقة. 

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 هناك تأخر في تطوير اللغة عند بعض العاملين داخل الجامعة.  - 7
 1 2 3 4 5 صعوبة لدى العاملين في التنظيم والتعبير عن الأفكار. وجود  - 8
للأحداث   - 9 مغزى  ذي  وتوضيح  إعطاء  في  العاملين  لدى  صعوبة  وجود 

 اليومية.

5 4 3 2 1 

هناك ابتعاد من قبل العاملين عند التفاعلات النمطية مع الغرباء في البيئة  - 10

 الصاخبة.  

5 4 3 2 1 

 : المهارات الاجتماعية والسلوكية - 11
 لدي قدرة عالية في تقدير ذاتي. 

5 4 3 2 1 

12-R   .1 2 3 4 5 هناك صعوبة في الحفاظ على أصدقائي 
 1 2 3 4 5 اجتماعية داخل الجامعة. أدخل في علاقات وتفاعلات  - 13
 1 2 3 4 5 أشعر بدافعية عالية للعمل عندما أكون في وسط أصدقائي.  - 14
 1 2 3 4 5 أجتمع مع أصدقائي للمشاركة في التخطيط للجامعة. - 15

 القسم الرابع: المتغيرات الديموغرافية  
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 ال خصية التي تلط ق عليك:أرجر من سعادتك وض  دايرل، أو علامة حرل ال ياةالأ 
 الفلس:  -1

  كر             •
 أةثى •
 

 المرحلة العمر ة، أو السن:  -2
 ه سلة. 30أقل من   •
 ه سلة.35ه الى أقل من  30من   •
 ه سلة.40ه الى أقل من  35من   •
 ه سلة.45ه الى أقل من  40من   •
 . ه سلة فأعثر45      •

 
 : المؤهل التعليمي -3

 مؤهل مترسط.  •
 مؤهل فرق مترسط. •
 مؤهل جامعي.  •
 مؤهل فرق جامعي  دبلرا دراسالأ عليا، ماجستير، دكترراهه.  •

 
 مدل العمل في الفامعة:  -4

 ه سلرالأ.5أقل من   •
 ه سلرالأ. 10ه الى أقل من  5من   •
 ه سلة.15ه الى أقل من  10من   •
 ه سلة.20ه الى أقل من  15من   •
 . ه سلة فأعثر20  •

 شكراً على حسن تعاونكم،،،،،،،،،،                                                
 
 


