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لى التعرف على دور بعض ممارسات ادارة الموارد البشرية  -المس تخلص يهدف البحث  اإ

ريس والموظفين  يئة التده  عينة اعضاءفي دراسة ميدانية لراء في تعزيز الولء التنظيمي 

يشمل ميدان البحث بعض   .العراق–في اقليم كوردس تان في جامعات الاهلية 

التدريس  يئةه اعضاء ، ويمثل مجتمع البحث العراق-جامعات الاهلية في اقليم كوردس تان

 ( فرداً من بينهم لتمثيل عينة البحث91وقد اختير )، والموظفين  في الجامعات المبحوثة

 .بشكل عشوائي

حصائي لكل  (SPSS-Ver21) اعتمد الباحث على التقنيات الميسرة في البرنامج الإ

ر  ( من الأوساط الحسابية، الانحرافات المعيارية، معامل الارتباط، ومعامل الانحدا

س تخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي )البس يط  جابات الأفراد المبحوثين اإ في تحليل اإ

بهدف  وتحليلها معتمداً على اس تمارة الاستبانة كأداة رئيس ية لجمع البيانات في جمع البيانات

 .معرفة علاقة الارتباط والتأأثير بين متغيرات البحث

همها  وجود  اجات أأ لى مجموعة من الاس تنت في ضوء نتائج البحث توصل الباحث اإ

رتباط معنوية بين دور بعض ممارسات ادارة الموارد البشرية في ت زيز الولء ععلاقة أأ

التنظيمي، كذلك وجود تأأثير معنوي لبعض ممارسات ادارة الموارد البشرية في تعزيز الولء 

 التنظيمي،

اضر هي   عليميةزيادة اهتمام المنظمات الت ومن أأهم المقترحات التي يقدمه البحث الح

.ت بوظائف ادارة الموارد البشرية مع الأخذ بنظر الاعتبار تطوير و تعزيزالولء ال   نظيمي

 

دارة الموارد البشرية، مفهوم  -الدالة الكلمات دارة الموارد البشرية، الولءخصائص اإ  اإ

 العراق.-جامعات الاهلية في اقليم كوردس تان ،مع مفهومهاالتنظيمي 

 

 المحور الاول

 منهجية البحث

دارة الموارد البشرية اصبحت العمود الفقري اول: مشكلة البحث:  (backbon ) ان اإ

ات العالمية والمحلية دا ،للمؤسس رة لذا نجاح و فشل تلك المؤسسات مرتبط بنجاح قسم اإ

واضح على الولء التنظيميالموارد البشرية مباشرة   ،و ايضا ادارة الموارد البشرية لها اثر 

  -:ثم يتم صياغة تساؤلت رئيس ية هي  وفي هذا المنطلق عليه

 

ممارسات ادارة الموارد البشرية في تعزيز الولء التنظيمي في  بعض دورهو  ما -1

 ؟اقليم كوردس تانالجامعات الاهلية في 

دارة الموارد البشرية بكل من ابعاد الولء التنظيمي  ما -2 هي علاقة بعض ممارسات اإ

-نالجامعات الاهلية في اقليم كوردس تاالولء المس تمر( في  ،)الولء العاطفي

 .العراق

 

 :أأهداف البحث ثانيا:

دارة الموارد البشرية التعرف على بعض  -1  لدى الجامعات الاهلية فيممارسات اإ

 .العراق-اقليم كوردس تان

همية الولء التنظيمي لدى  -2  .البحوثة المنظماتالتعرف على أأ

دارة الموارد البشرية مع الولء التنظيمي في نس بة ايجاد  -3 علاقة بعض ممارسات اإ

 .العراق-الاهلية في اقليم كوردس تاالجامعات 

 

همية البحث : ثالثا: همية البحث بالجوانب الَتية أأ  : تتمحور أأ

الأهمية النظرية : تبرز الأهمية النظرية لهذا البحث في كونه يتناول موضوعات  -1

دارة الموارد البشرية دورهامة متمثلة  تنظيمي في تعزيز الولء ال بعض ممارسات اإ

بعاد ومكونات أأخاَفاق جديدة على التعرف و ا تحبما يساعد في ف رى لم ضافة أأ

اضر  .يتناولها البحث الح

نات : تتمثل الأهمية الميدانية لهذا البحث عن طريق تحليل البياالأهمية الميدانية  -2

ختبار وتفسير النتائج المتحققة للحصول على المعلومات والتي تس تفاد منها  واإ

س تغلال الجامعات المبحوثة  ذا ماتم أأخذها بنظر الأعتبار فيما تتعلق باإ عض باإ

دارة الموارد البشرية اس تغلال امثل في تعزيز الوممارسات    يمي.لء التنظ اإ

 

 :رابعا:الفرضيات البحث 

دارة الموارد البشرية و الول ل توجد علاقة ذو دللة احصائية بين بعض ممارسات-  ءاإ

 .العراق-في اقليم كوردس تانالجامعات الاهلية  التنظيمي  في

دارة الموارد البشرية و الولء  التنظيمي  فيل يوجد اثر معنوي بين بعض -  ممارسات اإ

 العراق.-في الجامعات الاهلية في اقليم كوردس تان الجامعات الاهلية.

 دور بعض ممارسات ادارة الموارد البشرية في تعزيز الولء التنظيمي

 العراق–في اقليم كوردس تان  امعات الاهليةلجافي  التدريس والموظفين اعضاء هيئةمن  عينة الآراء تحليليةدراسة 

 ند محمد رسولهوشمه 

قليم كوردس تان ، العراق. دارة والاقتصاد ، جامعة التنمية البشرية ، السليمانية ، اإ دارة الأعمال ، كلية الإ  قسم اإ
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 خامسا: المخطط الفرضي للبحث:

 التابعالمتغير             المتغير المس تقل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 .استنادا على المصادر العلمية المصدر: من اعداد الباحث

 

 :اساليب جمع البيانات سادسا:

اعتمد الباحث على المصادر العلمية المتنوعة مثل المصادر العربية الجانب النظري:  -1

و الأجنبية من الكتب و المجلات العلمية و اطاريح الدكتوراه و رسائل الماجس تير 

 .و ش بكات مواقع الانترنيت و مقالت ذات علاقة بطبيعة البحث

داة  -2 ساس ية لجمع االجانب العملي: اعتمد الباحث على صياغة اس تمارة الإس تبيان كا

 .البيانات و صياغتها بالشكل الذي ينسجم  مع محتويات طبيعة البحث

 

 :حدود البحث سابعا:

 )1/3/2022 )  ( الى1/9/2021الحدود الزمانية: وتمثلت بالفترة الممتدة من  ) -

ات    .اقالعر –في اقليم كوردس تان  في الجامعات الاهليةالحدود المكانية: الكلي

 الجامعات الاهلية في ن اعضاء هيئة التدريس والموظفين تمثلت بعينة م: الحدود البشرية

 العراق. - كوردس تاناقليمفي 

 

 المحور الثاني

 الجانب النظري

 

 دارة الموارد البشرية:لبعض ممارسات الاالاطار المفاهمي 

 

 المقدمة

داري يجد أأن هناك العديد من الاجتهادات من قبل الكتاب  دب الإ المتتبع للأ

حدى وظائف  دارة الموارد البشرية حيث اعتبرها )اإ والباحثين بخصوص تحديد مفهوم اإ

دارة والتي تعنى بكل ما يتعلق بالعنصر البشري داخل المنظمة وذلك من خلال مجموعة  الإ

ية يل الوظائف والعمل على تخطيط الموارد البشر من الأنشطة والفعاليات الخاصة بتحل 

دارة  واس تقطابها واختيارها وتدريبها وتقييمها وتحفيزها وتطويرها بشكل فعال ، وهي الإ

المسؤولة عن التصميم التنظيمي ، والتوظيف والتدريب والتطوير والتعويض وتقييم الأداء 

ليهم منً  وتطويرهم والمحافظة عبأأنها الوظيفة المسؤولة عن اس تقطاب الموارد البشرية 

 لأهداف المنظمة. 

 

 :مفهوم الادارة الموارد البشريةاول:

والإجراءات التي تهم من وجهة النظر )مهاوي ( ادارة الموارد البشرية هي القرارات 

دارة الموارد البشرية على جميع المس توايات في الأعمال و المتعلقة بتطبيق الإستراتيجيات  اإ

 ،نظم التعويض ،نحو الحفاظ على الميزة التنافس ية و من الأمثلة على ذلك: التدريبالموجه 

 (188،2016،التخطيط.)مهاوي ،التوظيف والإختيار ،تقييم الأداء

( بأأنها )موجود استراتيجي يتمثل في مجموعة 2015في حين عرفتها )الطائي و العبادي،

ر  بالميزة التنافس ية التي تعتمد علىالموارد والقدرات الخاصة التي تزود المنظمة  الأبتكا

 ،والتحسين المتواصل للانتاجية من خلال التفعيل المتكامل لطاقاته (.) الطائي والعبادي

2015، 28) 

دارة الموارد البشرية الى )مجموعة الممارسات و الس ياسات المطلوبة لتنفيذ مختلف  تشير اإ

دارة لممارسة وظائفهالانشطة المتعلقة بالنواحي البشرية التي تح  ا على اكمل وجه تا  اليها الإ

نظمة  مثل هذه الس ياسات والممارسات هي تخطيط و تحليل الوظائف و التدريب و أأ

 (34 ،2012،الأجور و الى اخره(.)ديسلر

عرف ادارة موارد البشريه بأأنها الجهة ذات العلاقة بالممارسات والس ياسات المطلوبة ي

دارة لممار لتنفيذ مختلف الأنشطة ا ليها الإ سة وظائفها لمتعلقة بالنواحي البشرية التي تحتا  اإ

 (227 ،2013،العموش،)الروسان. بالشكل السليم

دارة شؤون الموظفين داخل  دارة الموارد البشرية: هي  تتضمن أأي شيء مرتبط باإ اإ

اق الأوسع مثل الس ياسات عقد العمل وتحديد طرق العمل لموظفين  ،الشركة  في النط

طار التعليمات  وبالتالي ضمان حياة عمل مناس بة للموظفين وتنظيم رواتبهم في اإ

 (Adeniji،Osibanjo،5،2012الشركة.)

 

دارة الموارد البشرية:  ثانيا:أأهمية اإ

هداف الإستراتيجية. -1  تعمل على مساعدة المنظمة في تحقيق أأ

2- .  تزويد المنظمة بالأفراد المتدربين والمؤهلين للعمل

 (44 ،2019،العاملة بكفاءة وفعالية في المنظمة.)كاظمتوظيف قوى  -3

 فهم اختلافات الثقافات الموظفين في  مس توى الشركات الداخلية والخارجية. -4

ريبية   -5 اختيار الموظفين الموهوبين والاحتفاظ بهم مع تنظيم دورات  التد

الموظفين المبدعين داخل  مع التشجيع ،والتطويرذاتهم

 (Indermun،2014، 128الشركة.)

 

 :وظائف ادارة الموارد البشرية)ممارسات(بعض ثالثا: 

كل  -1 تخطيط الموارد البشرية : يعتبر احد من الوظائف الاساس ية يعمل عن تحديد هي

تنظيمي واضح للمنظمة و تحديد مواصفات واضحة للافراد المطلوبين لشغل الوظائف 

وفي نفس الوقت يقوم باعداد خطة لنشطة المرتبطة  ،مع تحديد اعباء كل وظيفة

ريب و تخطيط  باداة القوى البشرية من ناحية الاس تقطاب و الاختيار والتعين  التد

 .(113 ،2000 ،المسار الوظيفي...الخ.)السلمي

الاس تقطاب: وهي الاستراتيجية التي يتم بموجبها تحديد مؤهلات ومهارات ومعارف  -2

ة زمة لتلبية الواجبات والمسؤوليات والمهام الخاصة بوظائف المنظمالموارد البشرية اللا

 (21 ،2020،عبدالمحسن،)حسين.واس تقطابهم الختيار االفضل منهم 

اجهم المنظمة لملأ  -3 التوظيف والاختيار: التوظيف هو عملية تعين الموظفين الذين تحت

يف الاختيار هو ذلك الجزء من عملية توظ  ،وظائف الشاغرة في جميع الأقسام المنظمة

و المرشحين الذين يجب تعيينهم في الوظائف المختلفة في الم  نظمة. يقوم بتحديد المتقدمين أأ

بعض ممارسات ادارة الموارد 

 البشرية

التخطيط-1  

الاس تقطاب-2  

الاختيار والتوظيف-3  

التدريب-4  

الاداء تقييم -5  

 

الولء ابعاد 

  التنظيمي
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هناك فرق بين المصطلحين بينما "التوظيف هو عملية تكوين مجموعة من الأشخاص 

لتي يس تخدم االقادرين على التقدم للحصول على عمل في منظمة. الاختيار هو عملية 

من خلالها المديرون وغيرهم للاختيار من بين مجموعة من المتقدمين للوظائف الشاغرة 

لى أأهداف شركة وتعليماتها. تتضمن عملية ،حسب الاختصاصاتهم  بالنظر الاعتبار اإ

دوار تعريف الأ  -التوظيف والاختيار المراحل مثلا: تحديد المتطلبات العمل 

حكام التوظيف تحديد مواصف  ،والواجبات ات الشخصية للوظيفة ؛ تحديد شروط وأأ

جراء  ، -، واختيار المرشحين -، وتخطيط حملات التوظيف ، وجذب المرشحين  واإ

ختبار العملي ، وايضا تقديم اللائحة  المقابلات مع الإ

 .(Mwaniki،Gathenya،2015،437التعيين.)

دارية تحتل عملية تقييم الأداء جزءا كبيرا من تقييم الأداء: -4 و  ،اهتمام القيادات الإ

تي و ذلك لهمية القرارات ال ،والعاملين انفسهم ،مسوؤلي ادارات الموارد البشرية 

تحليل لداء  وايضا هي عملية ،تترتب على عملية تقييم الأداء على المنظمة والعاملين

اس مدى صلاحيتهم و كفائتهم في النهوض و با باء ع العاملين لعملهو ومسلكهم فيه وقي

مكانية تقلدهم مناصب ذات  الوظائف الحالية التي يشغلونها و تحملهم لمسؤولياتها و اإ

 (10 ،2016،مس توى أأعلى.)جاسم

ريب منهج تدريب العاملين -5 : العديد من الباحثين والمفكرين يؤكدون على ان )التد

لمنظمة اعلمي و عملي يسعى لتحقيق الأهداف التنظيمية(كما يرى البعض بانه )العملية 

والمس تمرة التي يكتسب الفرد من خلالها المعارف والمهارات او القدرات و الافكار 

ن ولذا يكمن القول با ،والاراء التي يقتضيها اداء عمل معين او بلوغ هدف معين(

ريب عملية مس تمرة من الس بل القادرة على تجهيز الفرد والجماعات بمعارف و  التد

و مهارات و قدرات و اراء يس ت  ف المتوخى انجازها  طيعون من خلالها تحقيق الأهدا

 (121 ،2011،الخرشة ،تحسين الاداء باس تمرار.)حمود

 

 :)الولء التنظيمي )الاطار المفاهيمي

 الولء التنظيمياول: مفهوم 

دارية وانصهار الفرد داخل بيئة عمله  المنظمةبانه تمثيل الفرد لقيم وأأهداف   من الإ

والتنظيمي، ورغباته واس تعداده لعمل والبقاء في بيئة عمله  خلال  دوره الوظيفي 

فضل ما عنده لصالح  .411 ،2020،.)رؤوف و كعيدالمنظمةواس تعداده لتقديم أأ ) 

بنس بة اكبر  ظمةالمنرغبة وارادة االفراد في الاسهام في " الولء التنظيمي بانهیعرف و  

و  مما يتضمنه الالتزام التعاقدي الرسمي من المنظمة وهو يصل اداء الشخص وارتباطه ا

تلاحمه بعمله ببعض الابعاد المفهومية الرئيس ية للسلوك الوظيفي مثل الدافعية والاتجاه 

 ،2020،عبود . )الموسوي و"نحو العمل كما يرتبط بين أأشكال السلوك والخبرة التنظيمية

205 ). 

اه ذلك السلوك الايجابي والوجداني للفرد العامل تج"هو الولء التنظيمي ايضا يعرف 

خلاص لتلك المنظمة حتى في حال  منظمته التي يعمل فيها، ويترجم ذلك السلوك بعمله باإ

غياب الرقابة والحوافز المادية والمعنوية للفرد مع رغبته الكاملة في الاس تمرار والمحافظة 

 .( 171،2020،)خضيرومحمد"       تلك المنظمةعلى عمله في 

العلاقة بين الفرد والمنظمة علاقة  (291 ،2009،قد توصلون)خليفات و الملاحمة

آخر، حيث يقدم العاملون الجهد ويقبلون  ذ لكل طرف توقعات من الطرف ال تبادلية، اإ

 (291 ،2009،)خليفات و الملاحمة .أأهداف المنظمة ويتوقعون الأجر والحوافز المناس بة

(: عرفها "بأأنه 2015ومن أأهم التعاريف التي توضح مفهوم الولء التنظيمي ل)خديجة،

اس تعداد الفرد علـى بذل درجات عالية من الجهد لصالح التنظيم، والرغبة القوية في البقاء 

 .(52 ،2015 ،في التنظيم، وقبول القـيم والأهـداف الرئيسـية للتنظيم.)خديجة

تهم ، وقضاء التنظيمي بانه  البقاء الموظفين  في المنظمة لفترة طويلة بالرغب تعتبر الول ء

هداف المنظمة وغاياتها ، وفي نفس الوقت تنمية قدرة الموظفين في  الوقتهم  لتحقيق أأ

 Mehdad andالتنظيم ، وخلق قيمة للعملاء داخل و خار  المنظمة.)

Khoshnami،2016،3) 

 

 :التنظيميخصائص الولء  ثانيا:

الولء التنظيمي حالة غير ملموسة يس تدل عليه من بعض الظواهر والسلوكيات  -1

 الخاصة بالعاملين .

2- . دارية نسانية، وتنظيمية واإ  الولء التنظيمي محصلة لتفاعل حملة عوامل اإ

ل أأن درجة التغيير التي  -3 لى مس توى الثبات المطلق، اإ ل يصل الولء التنظيمي اإ

قل نسبيا من درجة التغييرات التي تحصل في الظواهر تحصل عليه تكون  أأ

دارية.)فريد  (53 ،2019 ،الإ

جل توفير المنظمة بالحيوي -4 ة الولء التنظيمي يزيد رغبة الفرد للتفاعل الإجتماعي من أأ

 والنشاط المس تمر.

ام  -5 قتناع الت يس تغرق تحقيق الولء التنظيمي وقتاً طويلاً ، لنه يعكس حالة من الإ

 (Arqawi ،et al، 2018، 2-3داخل المنظمة.)للفرد 

كل  -6 الولء التنظيمي يوجهه صعوبة في قياسه بشكل مباشر و يمكن قياسه بش

افضل من خلال اثاره الظاهره على شعور الفرد العامل تجاه 

 .(791 ،2017،المنظمة.)علي

 

بعاد الولء التنظيمي ثالثا:  :ا

لمميـزة العـاملين للمنظمـة وادراكهـ إ م للخـصائص االولء التنظيمي العاطفي : هو انتماء  -1

هميتهـــا، والمهـــارات المطلوبـــة وتـــوافر  لعملهـم مـن حيـث درجـــة الاســـتقلالية وأأ

ا  الإشـــراف والتوجيـــه ويتـــأأثر ولء العامـــل بدرجـــة الحس بأأن البيئة التي يعمل فيه

و ما یخصهاتسمح بالمشاركة الفعالة باتخاذ   (236 ،2014 ،)كاظم. القرارات أأ

ويب أأهداف وق -الولء الأخلاقي: -2 يجابياً قوياً تجاه المنظمة يعتمد على تذ يم ويمثل توجهاً اإ

ن يصبح منهمكاً  ومعايير المنظمة وعلى التطابق مع السلطة، من هنا يمكن لأي فرد أأ

.تتطابق مع أأ بالأنشطة التنظيمية لأنه يشعر بأأن المنظمة تحقق أأهدافاً   هدافه وقيمه

 :: Continuance Commitmentالولء المس تمر  -3

ويعني أأن يكرس الفرد حياته ويقدم تضحياته ويفضل مصلحة المنظمة على مصلحته 

ليها، أأي عندما يكون الفرد قد  جل البقاء داخل المنظمة التي ينتمي اإ الشخصـية من أأ

و البقاء داخل منظمة  ات للارتبـاط أأ عر معينة فهو أأكثر احتمالً لأن يشقدم تضـحي

 بحاجة قوية للبقاء داخل تلك المنظمة.

  :Cohesion Commitmenولء التماسك -4

اط  ويعني ارتباط الفرد بعلاقات اجتماعية متماسكة ومتضامنة مع المنظمة، وهذا الارتب

 قد يتضمن التنازل عن الروابط الاجتماعية السابقة والانشغال بالأنشطة التي تحسن

تماسك المجموعة، فالمنظمات عادة ما تقوم بالعديد من تلك الأنشطة لبناء ارتباط نفسي 

 (93 ،2011،للعضو تجاه منظمة.)دره
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 المحور الثالث

 الجانب العملي

بحث وصف وتشخيص متغيرات ال و  ،عينة البحث والاستبانة  هذا المحور منيتضمن 

 -ثم اختبار فرضية البحث كما يلي :

 للدراسة المطلوبة البيانات جمع تم وقد العملي، الجانب في التحليلي الأسلوب اعتماد تم

عشوائي و ذلك بضمان فرصة المشاركة توزيع اس تمارة اس تبيان  طريق عن بشكل 

 في المس تخدمة و الملائمة  الأدوات من تعد التيالمتساوية لجميع افراد مجتمع البحث و 

الخاصة  العبارات وضعت و قد الرئيسة المتغيرات وتشخيص الوصفية الأبحاث مجتمع

دارة الموارد البشرية) لى بالأستناد و الولء التنظيمي( بعض ممارسات اإ النظري  الجانب اإ

لى والرجوع  . السابقة والأبحاث الدراسات اإ

 

 ( :Reliabilityأأولً / أأختبار الثبات )

س يعطي نفس أأي ان المقيا ان الثبات يعني اس تقرار المقياس وعدم تناقضه مع نفسه،

عيد تطبيقه على نفس المجتمع. ولغرض التأأكد من  ذا أأ النتائج باحتمال مساوي لقيمة المعامل اإ

جابات  ثبات المقياس المس تخدم تم اس تخدام معامل )الفا كرونباخ( للوقوف على دقة اإ

.  أأفراد مجتمع البحث

حصائياً عندما و تكون هذه القيم مسا وتعد قيم معامل )الفا كرونباخ( مقبولًة اإ وية أأ

دارية.0.60أأكبر من)  ( على وجه التحديد في البحوث الإ

التالي أأن قيمة معامل )الفا كرونباخ ( قيمة مرتفعة جداً على المس توى   حسب الجدول

حصائية.  (،20الإجمالي للعبارات )  تعد مقبولة من الناحية الإ
 

 (1الجدول )

 Reliability Statistics أأختبار الثبات

 Cronbach's Alpha N of Items المتغير

 10 884. اإدارة الموارد البشرية

 10 853. الولء التنظيمي

 SPSSاإستناداً على برانامج المصدر : الجدول من اإعداد الباحث   
 

 :(3)جدولفي  موضح كما هو رئيس ية فقرات ثلاث اس تمارة الأس تبيان تضمنت وقد

التحصيل  الجنس، (  تمثلت البحث، لأفراد عينة الشخصية البيانات تضم :الأولىالفقرة 

ريبية التي شارك فيها(الدراسي، س نوات الخدمة  ، عدد الدورات التد

دارة  الفقرة الثانية : تضم هذا المحور العبارات الخاصة بالمتغير المس تقل )بعض ممارسات اإ

 الموارد البشرية(.

 لعبارات الخاصة بالمتغير التابع) الولء التنظيمي( .الفقرة الثالثة: تضم ا

وزان  لتحديد الخماسي(  ليكرت( مقياس اعتماد تم وقد وافق ( الأس تجابة أأ  5 بشدة أأ

وافق وافق درجتان، ل درجات، 3درجات، المحايد 4 درجات، أأ وافق ل أأ بشدة درجة  أأ

 واحدة(.

 

  -وصف عينة البحث والأستبانة: ثانيا /

 

 عينة البحث:.وصف 1

 اس تمارة الأستبانة على الأفراد المبحوثين في الجامعات المبحوثة في اقليم (91)تم توزيع   

 اس تمارة صالحة للتحليل. (80)وتم اس تلام  ،العراق -كوردس تان

 (2)الجدول 

 أأعداد الاستبانة الموزعة والمعادة

 % المعادة الموزعة

91 80 84 % 

  اس تمارة الاس تبيان. على الجدول: من اإعداد الباحث
 

ول   : (3)الاتي جدول  خصائص الأفراد المبحوثين موضح في الجد

 

 حين في ( %3 .66)  بلغت الذكور نس بة ان  (3)الجدول  يتضح :الجنس -أأ 

) نس بة كانت لى ( يشير %33.7الأناث البحث من الذكور  عينة أأفراد أأن نس بة اإ

 .اكبر من الاناث

ن (3)الجدول  في يتضح :الدراسي التحصيل  -ب البحث من  عينة أأفراد غالبية أأ

وتأأتي في  ( %42.5.و بكالوريوس بنس بة مئوية )   حملة الشهادات ماجس تير

وأأما بالنس بة للمرتبة  ( ،%11.3المرتبة الثانية حملة شهادة دكتوراه بنس بة مئوية )

ة الأخير (، وفيما یخص المرتبة %2.5الثالثة تأأتي حملة شهادة دبلوم بنس بة مئوية )

(  (.%1.3تأأتي حملة شهادة دبلوم عالي بنس بة مئوية

ان أأكثرية أأفراد عينة البحث من  (3)الجدول  فيس نوات الخدمة:  يتضح   -ت

( يليها عاملين %47.5( س نة بنس بة )11-(6العاملين  لهم س نوات الخدمة مابين 

)5لهم خدمة اقل من) ( س نوات 15-11( ثم أأفراد لهم )%23.8( س نوات بنس بة

ذ بلغ 16) (، ويليها ) %17.5دمة بنس بة)خ وهذا  (11.3%)س نة فما فوق( اإ

( قل من   س نة(. 15دليل على ان أأغلبية العاملين في مجمع الدراسة خدمتهم أأ

ان افراد عينة البحث الذين شاركوا في  (3)الجدول  فيعدد الدورات:  يتضح  -ث

-10شاركوا في )(، و يليها الذين  %36.3مئوية) (دورات بنس بة5اقل من   )

( 11(، اما أأفراد العينة الذين شاركوا في )%28.8( دورات  بنس بة مئوية )6

( (  وايضا افراد عينة البحث الذين لم يشاركوا %22.5دورة او أأكثر بنس بة مئوية 

(، تدل هذة النتيجة على ان الجامعات يهتمون % 12.5في أأية دورة فهم بنس بة) 

 لتنمية للعاملين في مجال ادارة الموارد البشرية وذلك أأكثر بتنظيم الدورات التدريبة

دائهم و زيادة  مكاناتهم وقدراتهم من أأجل الرفع من مس توى أأ مهاراتهم وتقوية اإ

 .للجامعات المبحوثةولئهم 

)العنوان الوظيفي -  ( ان اكثرية افراد عينة مجتمع البحث 3: يتضح من الجدول 

( و يأأتي عدد الموظفين  الذين شاركوا 55)%يحتوي على الاكاديميين بنس بة مئوية 

 .(45بنس بة مئوية )
 (3)دول الج

لبحث  خصائص عينة ا

 % التكرار المتغير ت

 الجنس 1
 66.3 53 ذكر

 33.7 27 انثى

 التحصيل الدراسي 2

 11.3 9 دكتوراه

 42.5 34 ماجس تير

 42.5 34 بكالوريوس

 1.3 1 دبلوم عالي

 2.5 2 دبلوم  

3 
 س نوات الخدمة

 

5-1 19 23.8 

10-6 38 47.5 



 مجلة جامعة التنمية البشرية  22

JUHD  |  https://doi.org/10.21928/juhd.v8n3y2022.pp18-25 

15-11 14 17.5 

 11.3 9 16اكثر من 

4 

عدد الدورات 

التدريبية  الذي 

 شاركوا فيها

 12.5 10 لم يشاركوا في دورة

 36.3 29 دورات 5اقل من 

 28.8 23 دورات 10 – 6

 22.5 18 دورة فما فوق 11

 ( و اس تمارة الاس تبيان.SPSSاإستناداً على برنامج )المصدر : من اعداد الباحث 

 

 : البحثوصف و تشخيص متغيرات .2

دارة الموارد البشرية:بعض أأ.    ممارسات اإ

دارة الموارد البشريةوصف المتغير المس تقل )ممارسات  بعض  (: قام الباحث باس تخداماإ

لي في كما يالمقايس الأحصائية في الوصف  وهي )وسط حسابي ، انحراف معياري( 

 -( :4الجدول )
 (4الجدول )

 .وصف و تشخيص العبارات لبعض ممارسات ادارة الموارد البشريه

 العبارات

الوسط 

الحسابي 

 الموزون

الانحراف 

 المعياري

X1910. 3.41 . للموظفين : تسعى اإدارة الموارد البشرية على تحليل الوظائف 

:X2 1.041 3.43 المحافظة على السلامة المهنيةتركز ادارة الموارد البشرية في 

:X3 906. 4.04 موظفين على انجاز أأعمالهم.لالدورات تحفز رغبة ا 

:X4 تمارس اإدارة المنظمة وظيفة اس تقطاب واختيار الموارد البشرية

 ذات الكفاءة و الفاعلية
3.50 .941 

:X5اإدارة الموارد البشرية وظيفتي التوظيف و التدريبب بالشكل  تؤدي

 .المناسب
3.55 1.018 

:X6 تس تعين اإدارة المنظمة بمجموعة من الخبراء والذي يقومون بدورهم

 لتقييم أأداء الموارد البشرية الشاغلة في المنظمة
3.39 1.013 

:X7967. 3.45 .تقوم اإدارة الموارد البشرية بواجباتها امام الموظفين 

:x8 ات تعويضيقدم قسم الموارد البشرية خدمات للموظفين مثل ال

 . او تحفيزهم المباشرة
3.43 1.016 

:X9994. 3.50 .تحرص و تحافظ على الميزة التنافس ية في الجامعة 

X10:  يسعى قسم الموارد البشرية الى تحديد جذور المشأكل للقيام

 *بالتحسين المس تمر
3.70 .906 

 0.97 3.54 المعدل

ستناداً على برنامج ) المصدر : من اعداد الباحث  (.SPSSاإ
 

 -الاحصائي: spssبالستناد الى تحليل البيانات عن طريق برنامج 

عمالهم ز أأ نجااإ في موظفين ل) الدورات تحفز رغبة اX3 بأأن العبارة  (4)يشير الجدول 

د جه( وكمل أأ على  جاءت في المقدمة من حيث الايجابية وذلك من خلال اجابات أأفرا

في حين  ،( 0.906( وبانحراف معياري )4.04العينة حيث بلغ الوسط الحسابي له)

)يسعى قسم الموارد البشرية الى تحديد جذور المشأكل للقيام  X10جاءت العبارة 

حوثة بالتحسين المس تمر( في المرتبة الثانية من حيث الايجابية تبعاً لجابات أأفراد العينة المب

، ( ذ بلغ الوسط الحسابي لهم  أأما العبارة  ،(0.906( وبانحراف معياري )3.70اإ

x13دارة المنظمة بمجموعة من الخ داء ا)تس تعين اإ لموارد براء والذي يقومون بدورهم لتقييم أأ

ذ بلغ الوسط الحسابي لها ) البشرية الشاغلة في المنظمة  كانت الاجابات ضعيفة نسبيا اإ

 (.1.013وبانحراف معياري البالغ ) 3.39))

ول ) : 4ونس تدل من الجد ( ايضا ان غالبية المتغيرات التي تصف المتغير المس تقل 

دارة الموارد البشر  كانت ايجابية وتقترب من مس توى الاجابة اوافق وذلك مايشير له  يةاإ

وساط الحسابية وقد بلغت قيمته ) دارة الموارد 3.54المعدل العام للأ ( ويعني ان تأأثير اإ

( 0.97في حين المعدل العام للانحراف المعياري بلغ) ،البشرية  لمجتمع الدراسة جيدة 

يست تجانس وتقارب بالجابات للمتغيرات وانها ل بمقارنته مع قيمة الوسط نجد ان هناك 

 مشتتة كثيراً .

 وصف وتشخيص المتغير التابع )الولء التنظيمي(-ب

تمراري( قام البعد الاس   ،وصف المتغير التابع يتضمن البعدين هما )البعد العاطفي

سابي وسط الح الباحث باس تخدام بعض المقاييس الأحصائية في الوصف وهي )ال

 -( :5( كما يلي في الجدول )المعياري ،الانحراف
 

 ( 5الجدول )

لبعد الولء التنظيمي )البعد العاطفي  البعد الاس تمراري( ،وصف وتشخيص 

 العبارات
الوسط الحسابي 

 الموزون

الانحراف 

 المعياري

Y1914. 3.48 تؤدي الدورات التدريبية الى زيادة رضا الزبائن من اداء الموظفين 

Y2 845. 4.09 عن طريق عملي الحالي في الجامعةاشعر بالسعادة 

Y3823. 4.08 .يوجد لدي ارتباط نفسي وعاطفي تجاه الجامعة التي أأعمل بھا 

Y4.797. 4.19 أأشعر بارتباط عالي بيني وبين العاملين الآخرين في الجامعة 

Y5781. 4.19 . أأعمل وكأني فرد من أأفراد العائلة بھذه الجامعة 

Y6 779. 4.27 .الدائمة للعمل بھذه الجامعة من أأجل تحقيق أأھدافھالدي الرغبة 

Y7877. 4.20 .تعتبرھذه الجامعة المكان الذي أأفضل العمل فيه 

Y8و لكن ل  ،أأمتلك خيارات في حال تركت العمل في ھذه الجامعة

 اترك عملي الحالي.
3.79 1.040 

Y91.219 3.41 .سأأجد فرصة عمل أأخرى اإذا تركت عملي بھذه الجامعة 

Y10 تقدم لي ھذه الجامعة مزايا ومنافع مادية تحفزني على الاس تمرار

 .ولدي الرغبة في قبول أأي نوع من المھام من أأجل الاس تمرار بالعمل
3.75 1.119 

 0.919 3.94 المعدل

 .(SPSSاإستناداً على برنامج ) المصدر : من اعداد الباحث

 بعد العاطفي و الاس تمراري(: –التنظيمي ب. وصف المتغير التابع )الولء 

)الوسط الحسابي   قام الباحث باس تخدام بعض المقايس الاحصائية في الوصف وهي 

 -( الَتي :4الموزون و الانحراف المعياري( وكما يلي في الجدول)

)لدي الرغبة الدائمة للعمل بهذه الجامعة Y6( أأن العبارة 5تظهر بيانات الجدول )  

جل  ا من أأ ذ بلغت قيمة الوسط الحسابي فيه تحقيق أأهداف( قد احتل المرتبة الأولى اإ

)تعتبرهذه الجامعة المكان Y7 ثم جاءت العبارة  ،((0.779( بأأنحراف معياري   4.27)

ذ بلغ الوسط الحسابي ) الذي أأفضل العمل فيه(  ،(0.877( بأأنحراف معياري )4.20اإ

ذا Y9اما العبارة  تركت عملي بهذه الجامعة( كانت الاجابات )سأأجد فرصة عمل أأخرى اإ

ذ بلغ الوسط الحسابي لها )   (1.219).( وانحراف معياري3.41ضعيفة نسبيا اإ

 

 اختبار فرضيات الدراسة :/ثالثا

 اختبار علاقة الارتباط بين المحورين: -1

اعتمد الباحث في اختبار صحة الفرضية الاولى على معامل ارتباط بيرسون لبيان 

دارة مدى  الارتباط والتناسق بين المتغيرين وذلك حسب قيمة معامل الارتباط بين  اإ

ولي لصحة الفرضية ا ،الموارد البشرية و الولء التنظيمي لأولى : لتكون  بمثابة اختبار أأ
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دارة الموارد البشرية و تعزيز  توجد علاقةايجابية ذو دللة احصائية بين بعض ممارسات اإ

 -الاتي : (6)وكما مبين في الجدول  ،الجامعات الاهلية المبحوثةالولء التنظيمي  في 

 
 (6الجدول )

 علاقة الأرتباط( Correlationsقيمة الارتباط الكلية بين المتغير المس تقل والتابع)

  اإدارة الموارد البشرية الولء التنظيمي

.535** 

.000 

80 

1 

 

80 

Pearson 

Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

الموارد اإدارة 

لبشرية  ا

1 

 

80 

.535** 

.000 

80 

Pearson 

Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

 الولء التنظيمي

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 (.SPSSالمصدر : من اعداد الباحث اإستناداً على برنامج )
 

ع بأأن القيمة الكلية كمؤشر للعلاقة بين المتغيرين المس تقل والتاب (6)تبين بيانات الجدول

. ،(0.535هي ايجابية وبلغت  ) لى الصحة   هذا ما يقرب فرضية الباحث اإ

 

 الإنحدار البس يط-2

ارتكز الباحث في اختبار صحة الفرضية الثانية على معادلة الانحدار البس يط  لبيان 

دارة الموارد البشري بعض ممارساتالمس تقل )مدى الاثر الذي يحدثه  المتغير  ة( في اإ

ؤثر المتغير التابع )الولء التنظيمي( لتكون  بمثابة اختبار نهائي  لصحة الفرضية الثانية : ت

دارة الموارد البشرية في الولء التنظيمي  ( الاتي :7وكما يظهره الجدول ) ،اإ
 

 (7الجدول )

لبس يط  (Coefficientsa)الإنحدار ا

  
Standardized 

Coefficients 

Unstandardized 

Coefficients 
 

Sig. t Beta Std. Error B Model 

.000 7.034  3.149 22.149 1 (Constant) 

 اإدارة الموارد البشرية 541. 097. 535. 5.586 000.

a. Dependent Variable: الولء التنظيمي 

 ( .SPSSبرنامج )المصدر : من اعداد الباحث اإستناداً على 
 

حصائية المبينة في الجدول ) لى أأن قيمة 7تشير النتائج الإ مما  (0.541)تساوي  B( اإ

دارة الموارد البشرية في الولء  (54.1%)يدل على وجود تأأثير بقيمة  على مساهمة اإ

دارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال المدروسة بوحدة  التنظيمي اي كلما زادت نس بة اإ

و هذه القيمة ذات دللة احصائية  (54.1%)واحدة  ترتفع نس بة الولء التنظيمي بنس بة 

 من قيمة المس توى المعنوي وهي أأقل (0.000)المعنوية تساوي  (Sig)عالية لأن قيمة 

 . (0.05)الجدولية والتي تساوي 
 

 اختبار الفرضيات:-3

( ، وهي 31.208( المحسوبة حسب المؤشر الكلي )F(تشير قيمة )8في الجدول )

( ، كما أأن مس توى المعنوية المحسوبة والبالغة 3.960اكبر من قيمتها الجدولية والبالغة )

(کما يوضح فی 0.05المعنوية للبحث والبالغة )( كان أأقل من مس توى 0.000)

 -(:8الجدول)
 (8الجدول )

  aANOVAاختبار الفرضيات:

Sig. F Mean Square df Sum of Squares Model 
b.000 31.208 842.913 1 842.913 Regression 

  27.010 78 2106.774 Residual 

   79 2949.688 Total 

a. Predictors: (Constant)، اإدارة الموارد البشرية 

b. Dependent Variableالولء التنظيمي : 

 ( .SPSSاإستناداً على برنامج ) المصدر : من اعداد الباحث

 

 (R Squareمعامل التحديد  )-4

 
 (9الجدول )

لتحديد  معامل ا

Std. Error of the 

Estimate 
Adjusted R Square R Square R Model 

5.19711 .277 .286 a.535 1 

a. Predictors: (Constant)، ادارة الموارد البشرية 

 . (SPSS) المصدر : من اعداد الباحث اإستناداً على برنامج

دارة الموارد البشرية اثر في 8تشير النتائج الاحصائية  المبينة في الجدول ) لى ان لإ ( اإ

ذ بلغ معامل الارتباط  squar(R)  التحديدومعامل   (=R 0.535  ) الولء التنظيمي اإ

دارة الموارد البشرية(على  0.286بلغ قيمته )  ( والذي يشير الى قدرة المتغير المس تقل )اإ

 .تفسير التأأثير الذي يطرأأ في الولء التنظيمي

 

 

 الإس تنتاجات و التوصيات
 الإس تنتاجات:

)الدورات -1 في موظفين لتحفز رغبة ا التدريبية توصلت نتائج هذا البحث الى ان 

  (.جهالوكمل أأ عمالهم على ز أأ نجااإ 

ايضا تدل نتائج الدراسة الى ان نجاح المؤسسات التعليمية و اس تمراريتها بمدى ولء  -2

.  العاملين لتنظيمهم مع تنفيذ هذا الولء في العمليات اليومية في المؤسسات

دارة الموارد  متغيريتوصلت نتائج هذا البحث بان يوجد علاقة موجبة بين كل من  -3 اإ

والولء التنظيمي في المؤسسات المبحوثة لها اهمية بالغة  وان هذه النتيجة ،البشرية  

.  لمعرفة العلاقة بين المتغيرين البحثيين في المؤسسات

دارة الموارد البشرية العمود  -4 حسب النتائج التي وصل اليها هذا البحث تبين ان اإ

ريبية الفقري للمؤسسات التعليمية من ح الصحة  ،يث وظائفها مثل )الدورات التد

 الاس تقطاب والتعين( ،الحوافز المادية و المعنوية ،والسلامة المهنية

اظهرت نتائج البحث ان ادارة الموارد البشرية تهتم بابعاد الولء التنظيمي لتعزيز  -5

 العلاقة بين العاملين داخل المؤسسات المبحوثة.
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 التوصيات و المقترحات:

من وجهة نظر الباحث يمكن تقديم مجموعة من التوصيات لس تخدامها في المؤسسات 

 المبحوثة:

و التنظيم للموارد البشرية  -1 دارة الموارد البشرية القيام بصياغة التخطيط  على قسم اإ

. دارة المعاصرة في المؤسسات تعليمية  بالشكل الملائم مع الإ

لمالي للاكادميين الس نوية لتقديم التحفيز االتزام قسم الموارد البشرية بتنفيذ خططها  -2

 ،تقاعداس تحقاقات ال  ،زيادة الاجور ،العلاوات ،والموظفين مثل  )المكافاة المالية

 الترفيع( ،التعويض الطبي

يجب ان يقوم قسم الموارد البشرية بتقديم  مجموعة من الحوافز المعنوية مثل)تنظيم  -3

ريبية لجميع التخصصات الوظ  التقدير  ،ديرتقديم الشكر و التق ،يفيةالدورات التد

 ،توفير سكن مناسب و قريب من موقع المنظمة ،توفير وسائل النقل ، ،الجماعي

 منح اجازة للموظفين(. ،توفير الدراسة

 تحسين ظروف العمل لجميع اعضاء المؤسسات المبحوثة. -4

لتدريسي ااجراء البحوث العلمية و تقديم تقارير بشكل دوري لمعرفة اراء الكادر  -5

 و الموظفين على الادارات المنظمة.
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 اإس تمارة الأس تبيان
عطائكم وقاتكم الثمينة من شكراً لإ تحت   لبحثنا ايديكم بين التي الاستبانة ملئ في أأ

عنوان : )دوربعض ممارسات ادارة الموارد البشرية في تعزيز الولء التنظيمي في المؤسسات 

) بحث ميدانی لَراء عينة من الأساتذة والمدرسين والعاملين  في جامعة التنمية  التعليمية

 الى البحث انضا  في الكبير الاثر لها س تكون مساهمتكم البشرية و جامعة نوليج ( 

 ان البيانات و علما فقرة لكل المناس بة الاجابة باختيار تفضلكم ارجوا المطلوب المس توى

 . فقط البحث العلمي  لغراض ستس تخدم المدونة المعلومات

 

 

 والموفقية...             بالنجاح لكم تمنياتنا مع تعاونكم لكم شاكرين

                                                                                      

 

  الشخصية المعلومات -:أأولَ 

 

  انثى                                  ذكر   الجنس:     -1

  

                       بكالوريوس      دبلوم                 الدراسي:  التحصيل -2

 

                  ماجس تير                                            دبلوم العالي

 

 دكتوراه

                                 

 س نوات                     5أأقل من  الخدمة:  مدة -3

 

 س نوات                        15-11                        س نوات 6-10 من 

 

 فما فوق 16       

  

 عدم المشاركة                               :   عدد الدورات التي شارك فيها -4

 

                                         10الى  دورة6                          5دورة واحدة الى  

 

   دورات فما فوق 11

 

 

 

 

 

 

دارة الموارد البشرية :  ثانيا: عبارات عن  بعض ممارسات اإ
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      . للموظفين تسعى اإدارة الموارد البشرية على تحليل الوظائف 1

      تركز ادارة الموارد البشرية في المحافظة على السلامة المهنية. 2

      موظفين على انجاز أأعمالهم.لالدورات تحفز رغبة ا 3

4 
تمارس اإدارة المنظمة وظيفة اس تقطاب واختيار الموارد البشرية 

 ذات الكفاءة و الفاعلية.
     

5 
تؤدي اإدارة الموارد البشرية وظيفتي التوظيف و التدريبب 

 .بالشكل المناسب
     

6 
الخبراء والذي يقومون تس تعين اإدارة المنظمة بمجموعة من 

 بدورهم لتقييم أأداء الموارد البشرية الشاغلة في المنظمة
     

      .تقوم اإدارة الموارد البشرية بواجباتها امام الموظفين 7

8 
عويضات تيقدم قسم الموارد البشرية خدمات للموظفين مثل ال 

 . او تحفيزهم المباشرة
     

      .التنافس ية في الجامعةتحرص و تحافظ على الميزة  9

10 
يسعى قسم الموارد البشرية الى تحديد جذور المشأكل للقيام 

 بالتحسين المس تمر.
     

 

عبارات عن الابعاد الولء التنظيمي:  ثالثا: 
آ   الولء العاطفي -أ

 الفقرات ت
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1 
التدريبية الى زيادة رضا الزبائن من اداء تؤدي الدورات 

 الموظفين
     

      اشعر بالسعادة عن طريق عملي الحالي في الجامعة 2

      يوجد لدي ارتباط نفسي وعاطفي تجاه الجامعة التي أأعمل بھا. 3

      أأشعر بارتباط عالي بيني وبين العاملين الآخرين في الجامعة. 4

      أأفراد العائلة بھذه الجامعة . أأعمل وكأني فرد من 5

 الولء الاس تمراري. -ب

      لدي الرغبة الدائمة للعمل بھذه الجامعة من أأجل تحقيق أأھدافھا. 1

      تعتبرھذه الجامعة المكان الذي أأفضل العمل فيه. 2

3 
كن ل و ل ،أأمتلك خيارات في حال تركت العمل في ھذه الجامعة

 اترك عملي الحالي.
     

      سأأجد فرصة عمل أأخرى اإذا تركت عملي بھذه الجامعة. 4

5 

تقدم لي ھذه الجامعة مزايا ومنافع مادية تحفزني على الاس تمرار 

ولدي الرغبة في قبول أأي نوع من المھام من أأجل الاس تمرار 

 بالعمل.

     

 


