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Abstract 
    This study aims to highlight the role of human resource management practices in 

business organizations in enhancing job satisfaction among employees. In order to cover 

this study, the theoretical axis addressed the theoretical concepts related to human resource 

management practices; its role and purpose, job satisfaction, its concept and foundations, 

then the study variables were linked by addressing the role of human resource management 

practices in enhancing job satisfaction in business organizations; by highlighting the most 

important policies and strategies followed by organizations to achieve this.  
    As for the applied axis, we conducted a field study in the Ténès Port Corporation in 

Chlef, by distributing a questionnaire on the subject to the employees of the corporation, 

which contained a set of questions about the study variables; human resource management 

and job satisfaction, then analyzing them using the SPSS program. 

       In the end, we concluded, according to the sample's opinion, that human resource 

management practices play a major role in enhancing job satisfaction among employees, 

which improves individual performance, which is reflected in the overall performance of the 

corporation and achieves the set goals efficiently and effectively. 
 Keywords: Business organizations, human resource management, job satisfaction, material 

and moral motivation, job empowerment, participation. 
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  - الوظيفي الرضا تعزيز في ودورها الاعمال منظماث في البشريت لمواردا ادارة ممارساث
 استقصائيت دراست

 

1كنزة بن غالية  -
 الجزائر، (DECOPILSلسبر ) ،جامعة الشلف ،استاذ لزاضر ب :

2نحاج قويدر قوري -
  (، الجزائرDECOPILSلسبر ) ،جامعة الشلف ،استاذ :

  
 05/25/0200تاريخ النشر:                    02/20/0201: قبولتاريخ ال                 51/55/0202تاريخ الإرسال: 

 

 :ملخص

، ى العاملينلد الوظيفي االرض تعزيزفي عماؿ في منظمات الأارد البشرية لشارسات إدارة الدو دور براز إإلذ  الدراسةتهدؼ ىذه   
دورىا  مارسات إدارة الدوارد البشرية بدالدفاىيم النظرية الدتعلقة  لذإولغرض الإحاطة بهذه الدراسة، تم التطرؽ في المحور النظري 

لذ دور لشارسات إدارة الدوارد إالتطرؽ  من خلاؿ متغيري الدراسةتم الربط بين سسو، ثم أمفهومو و  الوظيفيا وىدفها، الرض
التي تتبعها الدنظمات  والاستًاتيجيات ىم السياساتأبراز إ من خلاؿ  في منظمات الاعماؿ الوظيفي الرضا تعزيزالبشرية في 
 .لتحقيق ذلك

استبانة حوؿ  من خلاؿ توزيع قد قمنا بدراسة ميدانية في مؤسسة ميناء تنس بولاية الشلف،فالتطبيقي  ما في المحورأ      
ادارة الدوارد البشرية والرضا   متغيري الدراسة برتوي على لرموعة من الاسئلة حوؿوالتي  على العاملين بالدؤسسة، الدوضوع

 . SPSSبرليلها عن طريق برنامج  ثمالوظيفي، 

الرضا الوظيفي لدى  تعزيزالكبير في  الدورة حسب رأي العينة أف لدمارسات إدارة الدوارد البشري خلصنا في النهاية وقد     
 الدسطرة بكفاءة وفعالية. لمؤسسة ويحقق الاىداؼلالعاـ  الفردي والذي ينعكس على الاداء لشا يحسن الأداء ،العاملين

لوظيفي، الوظيفي، التحفيز الدادي والدعنوي، التمكين ا رضاالالدوارد البشرية،  إدارةمنظمات الأعماؿ،  الكلمات الدفاتيح:
 .الدشاركة

 JEL  :J28, J24, M51 صنيفالت

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 توطئة: -

عد إدارة الدػوارد البشػرية إحػدى الػدعائم الأساسػية لنجػاح الدنظمػات، لدػا تؤديػو مػن دور لزػوري في تنظػيم العنصػر ت       
 لشارساتها عنصراً حيويػًا في تعزيػز الرضػا البشري وتطويره والارتقاء بأدائو بدا يخدـ الأىداؼ الاستًاتيجية للمؤسسة. وتعُتبر

                                                           
1
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الوظيفي، الذي لد يعد في عالد الأعماؿ الحديث لررد مفهوـ ثانوي، بل أصبح ضرورة لضماف استدامة الأداء والرفع من 
بػػ ت فعاليػػة الدنظمػػة. وتسػػعى إدارة الدػػوارد البشػػرية إلذ تهيئػػة بيئػػة عمػػل لزفتػػزة تشػػجع علػػى الابتكػػار والالتػػزاـ، مػػن خػػلاؿ ت

لرموعة من الدمارسات الددروسة مثل التوظيف والتدريب وتقييم الأداء وأنظمػة التعويضػات. ولا تقتصػر ىػذه الدمارسػات 
علػػػى تطػػػوير مهػػػارات الدػػػوظفين فحسػػػب، بػػػل تسػػػهم أيضًػػػا في تعزيػػػز ولائهػػػم وزيػػػادة إنتػػػاجيتهم عػػػبر فهػػػم احتياجػػػاتهم 

سػتًاتيجيات فعتالػة تسػهم في خلػق ثقافػة تنظيميػة إتُابيػة بُرقػق التػػوازف وتطلعػاتهم. ومػن ىػذا الدنطلػق، تػبرز أعيػة اعتمػاد ا
 بين أىداؼ الدؤسسة ومتطلبات العاملين، وتدعم استمرارية النجاح في بيئة تنافسية متغيرة.

 تعزيز الرضى الوظيفي ؟في  مؤسسة ميناء تنس ىل تساىم سياسات إدارة الدوارد البشرية فيالدراسة:  اشكالية -

  يات الدراسة:فرض -

 :0.0.توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى   الفرضية الرئيسية ≤  αرسات ادارة الدوارد البشرية لشا لدور
 .في تعزيز الرضا الوظيفي لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنس 

 :الفرضيات الفرعية 

  نويةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى مع :10الفرضيات الفرعية α ≤ 0.05  استقداـ لشارسات لدور
 .البشرية  في تعزيز الرضا الوظيفي لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنس  الدوارد

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :10الفرضيات الفرعية α ≤ 0.05  تنمية لشارسات لدور
  .بدؤسسة ميناء تنسي لدى العاملين البشرية في تعزيز الرضا الوظيف  الدوار

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :10الفرضيات الفرعية α ≤ 0.05  الحفاظ لشارسات لدور
 .رفع  من الرضا الوظيفي لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنسلالدوارد البشرية  في ا  عل

الرضػػػا الػػػوظيفي ولستلػػػف الدػػػوارد البشػػػرية و  بػػػردارةعلقػػػة تهػػػدؼ الدراسػػػة الذ ابػػػرز الدفػػػاىيم النظريػػػة الدت اهميةةةة الدراسةةةة: -
 الدوظفين في مؤسسة ميناء تنس.الدمارسات التي تستخدمها ادارة الدوارد البشرية في برقيق الرضا لدى 

اسػتخدمنا االدػػنهج الاسػػتنباطيا في الجانػب النظػػري أداتػو الوصػػف والتحليػل، مػػن أجػل  ػػرح لستلػػف : مةنج  الدراسةةة -
اسػػتخدمنا االدػػنهج الاسػػتقرائيا مػػن أجػػل تقػػدنً فتي تػػنظم عمػػل متغػػيرات الدراسػػة، أمػػا في الجانػػب التطبيقػػي الدفػػاىيم الػػ

 .SPSSبرليل وتفسير النتائج الدتحصل عليها من جراء برليل الدخرجات برنامج التحليل الاحصائي 

I- الاطار النظري للدراسة 

 (هدافالدفجوم، الدور والا)ادارة الدوارد البشرية  -أولا

الدوارد البشرية ىي لرموعة الأ خاص الذين يشكلوف القوة العاملة في منظمة أو قطاع أعماؿ أو صناعة أو       
دة الدؤسسة على برقيق ىي لشارسة الأعماؿ لإدارة الدوظفين لدساعو  البشري رأس الداؿ إدارةاقتصاد. الدفهوـ الأضيق ىو 

البشرية أو إدارة الدواىب، وتشمل وظائف لستلفة، بدا في ذلك خدمة الدوظفين، ا باسم إدارة الدوارد أىدافها. تعرؼ أيض
 .(Zendesk, 2024) الإجازات، والاحتفاظ بالدوظفين ، وسياساتوالتحفيزوالتوجيو، 

وزيع وإدارة توظيف وت تشمل لرموعة من الدمارساتإدارة الدوارد البشرية ىي : ةريةةرد البشاو ةةةالد ادارة ومةةمفج -1
عن إنشاء وتنفيذ  الدنظمة مسؤوؿ في قسمساطة باسم الدوارد البشرية، وىو بب ا ما يشار إليهاوغالب ،موظفي الدنظمة

الدوارد تتضمن إدارة و  .(Tech Target, 2024) والإ راؼ على السياسات التي بركم العماؿ وعلاقة الدنظمة بدوظفيها
تركز على و  البشرية تنسيق وإدارة وبزصيص رأس الداؿ البشري أو الدوظفين بطرؽ تساعد في برقيق أىداؼ الدنظمة.

الاحتفاظ والتنمية  إلذ الاستقطابالاستثمار في الدوظفين وضماف سلامتهم وإدارة جميع جوانب التوظيف من 
إنشاء سياسات وإجراءات خاصة بالدوظفين  في إدارة الدوارد البشرية تساىمكما   .(Coursera, 2024) ...الخالتطويرو 

تدعم أىداؼ العمل والخطط الاستًاتيجية. ويتمثل جوىر ىذه الدهمة في تعزيز ثقافة تعكس القيم الأساسية وبسكن 
 .(ADP, 2023) الدوظفين من أف يكونوا منتجين قدر الإمكاف
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 : داف إدارة الدوارد البشريةةةأه -0

 أهداف إدارة الدوارد البشرية: 11الشكل رقم 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (Tech Target, 2024) الدصدر:

  :في منظمات الاعمال ادارة الدوارد البشرية دور -0

نظمات لداتيجية في إدارة رأس الداؿ البشري، ومواءمتو مع الأىداؼ الاستً  اساسيدورا بشرية ػػػوارد البػػػإدارة الد تقوـ  
لرموعة من  ، وتتضمننجاحالالنجاح والدساعة بشكل فعاؿ في من وظفين كن الدبس ملائمة بيئة وخلق، الاعماؿ

 .وتشمل ىذه الدسؤوليات .إلذ إدارة وتطوير القوى العاملة التي تهدؼ والسياسات الدسؤوليات

 ت الاعمالفي منظما ادارة الدوارد البشرية مدارسات دور :11الجدول رقم 

 الوصف الدور

 التوظيف والاختيار
من خلاؿ برديد احتياجات الدنظمة من الدواىب، وتوريد الدر حين، واختيار الأفراد الأكثر ملاءمة 

 .لأدوار لزددة داخل الدنظمة والذين يتوقع منهم الدساعة في برقيق استًاتيجياتها الدسطرة

 التدريب والتطوير
ومعرفة الدوظفين من خلاؿ برامج التدريب مستدامة وديناميكية وفرص  العمل على تعزيز مهارات

 .التطوير لدعم نموىم داخل الدنظمة بدا ينعكس إتُابا على ادائها

 إدارة الأداء
بالعمل على تقييم وبرسين أداء الدوظفين من خلاؿ الدلاحظات الدنتظمة، وبرديد الأىداؼ، وتوفير 

 .الدعم الدادي والدعنوي اللازمين

 .التعامل مع النزاعات وتعزيز ثقافة العمل الإتُابية، وضماف العلاقات الصحية بين الدوظفين ادارة العلاقات

 تصميم نظاـ تعويضات لجذب الدواىب والاحتفاظ بها بدا يحقق الأىداؼ الدالية والتنظيمية. التعويضات والدزايا

 .ائح والدعايير الأخلاقية للحفاظ على بيئة عمل قانونية وأخلاقيةضماف الالتزاـ بالقوانين واللو  الامتثال القانوني

 (FactSuite, 2023)  :الدصدر

 في منظمات الاعمال ادارة الدوارد البشرية مدارسات: 20 الشكل رقم

 
 
 
 
 
 

ىي التدابير التي يتم ابزاذىا للاستجابة للاحتياجات أو التحديات 
لأخلاقية والاجتماعية للمنظمة وموظفيها. ويشمل ذلك القضايا ا

 .عمل الدتساويال .القانونية مثل تكافؤ الفرص والأجر الدتساوي

 

ىي الإجراءات الدتخذة لضماف كفاءة الدنظمة، بدا في ذلك توفير 
لدهمة معينة  التدريب الدناسب، وتوظيف العدد الدناسب من الدوظفين

 .والحفاظ على معدلات عالية للاحتفاظ بالدوظفين

 

ىي الدبادئ التوجيهية الدستخدمة للحفاظ على عمل الدوارد البشرية 
بشكل صحيح داخل الدنظمة. وىي تشمل ضماف بزصيص جميع 

 .موارد الدوارد البشرية إلذ أقصى إمكاناتها

ىي الدوارد الدستخدمة لدعم الأىداؼ الشخصية لكل موظف وتشمل 
فرص التعليم والتطوير الوظيفي، فضلا عن الحفاظ على رضا 

 الدوظفين.

 

  

برديد احتياجات  :لتوظيف والاختيارا
الدنظمة وجذب أفضل الدر حين 

 .واختيار الأنسب لتحقيق أىدافها

 مهارات تنمية: والتطوير التدريب 
 مستمرة تدريب  برامج عبر الدوظفين
 .الدنظمة أداء وبرسن نموىم تدعم

 بانتظاـ، الأداء تقييم: الأداء إدارة
 اللازـ الدعم وتقدنً الأىداؼ، وضع

 .العمل نتائج لتحسين

 النزاعات حل: العلاقات إدارة
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 (FactSuite, 2023)  من اعداد الباحثين بالاعتماد علىالدصدر: 

  (والعناصر)الدفجوم  الوظيفي في منظمات الاعمال الرضا -ثانيا

ا التي تواجو الدديرين اليوـ عندما يتعلق الأمر بردارة موظفيهم. وقد الوظيفي أحد أكثر المجالات تعقيديدثل الرضا    
ز العماؿ، في حين أف مستوى التحفيز لو أثبتت العديد من الدراسات أف الرضا الوظيفي يؤثر بشكل كبير على برفي

 .(AZIRI , 2011) تأثير على الإنتاجية، وبالتالر على أداء الدنظمات

والسعادة  الرضاالة ػػح وىو وظائفهم، بذاه للأفراد داخل الدنظمةيشير إلذ الدشاعر العامة : الوظيفي الرضامفجوم  -1
 ىو  عور العامل بالإلصاز والنجاح في العملو ، وفيما يتعلق بالأداء في مكاف العمل وبيئت التي يشعر بها الشخص

(QuestionPro, 2023) . ا بالإنتاجية وكذلك بالرفاىية الشخصيةوينظر إليو عموما على أنو مرتبط ارتباطا مبا ر 

والتًقية كافأة الاجر والدد والحصوؿ على وأدائو بشكل جي لفرد بالعملمن خلاؿ استمتاع ا الحماس والسعادة في العملو 
 , AZIRI) لدنظمةامقابل الجهد الذي يقدمو في  والرضا وبرقيق الأىداؼ الأخرى التي تؤدي إلذ الشعور بالاكتماؿ

تشعر بها عند أداء وظيفتك أو عند تواجدؾ في العمل.  بأنو الاستجابة العاطفية الإتُابية التي ايضا ويشار اليو 0(2011
ا في معظم حت استطلاعات الرضا الوظيفي عنصرا أساسيبراوؿ الدنظمات الرائدة الآف قياس ىذا الشعور، حيث أصبو 

 0(SpiceWorks, 2021) أماكن العمل.

التي تشكل الرضا الوظيفي والدتعارؼ عليها بين الدنظمات عموما  تتمثل العناصر الاساسية :الوظيفي الرضا عناصر -0
 :(QuestionPro, 2023)  في ما يلي:

ز فالدوظفوف الذين يحصلوف على رواتب وحواف ايا أحد أىم عوامل الرضا الوظيفي،يعد الراتب والدز والدزايا: الأجر  -
أف توفر لدوظفيها الأجر والدزايا  الدنظمةيتعين على  الدنظمة يؤدوف عملهم بكفاءة، لذا جيدة يشعروف بالرضا والسعادة في
 .الدقيقة مقابل خبراتهم ومهاراتهم 

لا أحد يحب أف يشعر فػػ ،في وظائفهم رضاأكثر الافراد تُعل  في الدنظمة الأماف الوظيفي توفر: الأمان الوظيفي -
ىداؼ طويلة الأجل ويشعر الأتحقيق ل جيد لضو على الراضي يعمل فالدوظف ،ريببالقلق بشأف ما يحملو الدستقبل الق

 والمجتمع ككل. للمنظمةبرحساس أكبر بالانتماء 

يشجعهم على الاستمرار في تقدنً عند  عور الافراد بالتقدير )الدادي والدعنوي( في مكاف عملهم الوظيفي:  التقدير -
 .ككل  وللمنظماتسهم ػػػػأفضل ما لديهم لأنف

يتعلق التطوير الده  بتحديد الأىداؼ واكتساب الدهارات اللازمة لتحقيق الأىداؼ من خلاؿ : التطوير الدجني -
قادر  الدوظف أنوالاعتقاد من خلاؿ  ا ما يبدأ برقيق أىداؼ بخطوة واضحةوغالب. الدنظمةمسيرة الشخص الدهنية داخل 

تسطير برامج وسياسات تعزز التطوير الده  للموظفين حتى يشعروف  ، لذا على الدنظمة العمل علىعلى القياـ بذلك
 بالرضا وتقدير الذات.
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القرار  تُب على الدنظمة تنمية وتطوير روح الدشاركة لدى الدوظفين وبرسيسهم بأعيتهم في صنع: الوظيفية الدشاركة -
  يحسوف بانهم جزء من الدنظمة.لشا يزيد من الرضا وتُعل الدوظفين نهم حجر الزاوية التي تعتمد عليو،وا

 .زيد من رضاىم الوظيفيي في الدنظمة الدوظفين يسودىا الاحتًاـ والمحبة بينإقامة علاقات الوظيفي:  الاحترام-

 الوظيفي الرضا عناصر :20الشكل رقم 

 
 (QuestionPro, 2023)الدصدر: 

 الوظيفيالرضا  تعزيزل كألية  ادارة الدوارد البشرية مدارسات -ثالثا

تستطيع  الدمارساتموعة من من خلاؿ لر ،لدى الدوظفينلرضا في برقيق ا بدور اساسيرية ػػوارد البشػػػادارة الد تقوـ  
 :الدنظمةالرضا لشا ينعكس إتُابيا على أداء تعزيز مستوى من خلالذا  الدنظمة

 مدارسات ادارة الدوارد البشرية في تعزيز الرضا الوظيفي: 20الجدول رقم 

 الوصف الدمارسات

التقدير والتحفيز 
 الدعنوي

م الداخلية للفرد، ويهدؼ إلذ إثارة رغبتو في التحفيز الدعنوي ىو برفيز يعتمد على الدشاعر والقي
ر العمل والإلصاز من خلاؿ إ باع حاجاتو النفسية والاجتماعية مثل التقدير والثناء  حيث يشع

 ث  عليو من قبل الآخرينالفرد بالرضا والسعادة عندما يقدر عملو وي

التقدير والتحفيز 
 الدادي

للفرد، ويهدؼ إلذ إثارة رغبتو في العمل والإلصاز من ىو برفيز يعتمد على الاحتياجات الدادية 
خلاؿ إ باع حاجاتو الدادية. ومن أمثلتو: الأجر الدناسب مقابل عملو، التًقيات  حيث يشعر الفرد 

 بالرضا والسعادة عندما يحصل على ترقية، الدكافآت مقابل عملو

 التوظيف والاختيار
فة الدؤسسة واحتياجاتها، لشا يزيد من احتمالية رضاىم اختيار الدر حين الدناسبين يتما ى مع ثقا

 .عن العمل

 التدريب والتطوير
 عورىم  وتعزيزديناميكية تساعد الدوظفين على تطوير مهاراتهم،  تدريب وتطويرتوفير برامج 

 والرضا الوظيفي. بالتقدير والامتياز

 التعلم الدستمر
 تطوير الدعرفة لدى الأفراد من خلاؿ توفير الدعم التعلم الدستمر عملية مستمرة وحيوية تهدؼ إلذ

 .والإر اد والتحفيز للأفراد وتعزيز ثقافة التعلم في الدنظمة لشا يزيد من رضا الدوظفين

 الدم 
لشا يسهم في برقيق  وبدوقف إتُابي بذاه الدنظمة وقيمها يتمتع الدوظف الدندمج بالرضا الوظيفي

 الاىداؼ.

 التمكين الوظيفي
أكثر سعادة بوظائفها ومساراتها الدهنية ويزيد من معدلات  الدوظفين القوي التمكين الوظيفي تُعل

 .الوظيفيوالرضا الاستبقاء والولاء 

والدزايا الأجر  

 الأمان الوظيفي

 التقدير الوظيفي 

 التطوير الدجني

 الدشاركة الوظيفية

 الاحترام الوظيفي

 مكونات الرضا الوظيفي
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تفجم احتياجات 
 موظفيجم

برديد الدهاـ  دراسة واستطلاع آرائهم بشكل دوري وديناميكي، من خلاؿ برديد نطاؽ التحليل،
 لدهارات والدعلومات التي يحتاج إليها الدوظف لتأدية الدهاـ بكفاءة،برديد ا الدطلوبة من الدوظفين،

 .إعداد خطة عمل لتلبية احتياجات الدوظفين تقييم مهارات الدوظفين وخبراتهم في الوقت الحالر،

 .إجراء تقييمات دورية وعادلة لأداء الدوظفين، مع تقدنً ملاحظات بناءة تساعدىم على التحسن تقييم الأداء

 .توفير بيئة عمل إتُابية من خلاؿ برسين الثقافة التنظيمية وتعزيز التعاوف بين الفرؽ ئة العملبي

 .فتح قنوات للتواصل بين الإدارة والدوظفين، لشا يساعد في فهم احتياجاتهم وتوقعاتهم التواصل الدستمر

 توازن العمل والحياة
عن بعد لتعزيز توازف الحياة الشخصية  تشجيع الدرونة في ساعات العمل وتوفير خيارات العمل

 .والدهنية

 .تقدير جهود الدوظفين بشكل دوري، لشا يعزز من  عورىم بالانتماء والولاء للمؤسسة الاعتراف والامتنان

 الدشاركة
إ راؾ الدوظفين في القرارات التي تؤثر على العمل، لشا يزيد من  عورىم بالدسؤولية والانتماء ويرفع 

 لرضا الوظيفيمن معدؿ ا

 0(ITOT, 2024)  & (Questionpro, 2023)  &(Idaratech, 2024)  &(E-EXTRA, 2023) & (linkedin, 2023) :الدصدر

 وارد البشرية في تعزيز الرضا الوظيفيمدارسات ادارة الد :22الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 من اعداد الباحثينالدصدر: 

II - الاطار التطبيقي للدراسة 

 إطار الدراسة واساليب الدعالجة الاحصائية  -أولا

الدؤسسات تعزيز الرضا الوظيفي في في  د البشريةلشارسات ادارة الدوار قصد معرفة دور : مجتمع وعينة الدراسة - 5
تم اختيار عينة عشوائية من العاملين في و  ، قمنا بدراسة استقصائية في مؤسسة ميناء تنس بالشلفالاقتصادية الجزائرية

والصالح للتحليل ، وكاف عدد الاستبيانات الدستًجعة وزعت عليهم الاستبيانات عاملا، (05خمسوف ) مكونة من 
 .ستبانةا (41) د واربعوفواح

 بهدؼ الاجابة على الا كالية تم صياغة نموذج التالر: نموذج الدراسة: --0

 

 
   

التقدير 
 الدشاركة  الدعنوي

الاعتراف 
 والامتنان

توازن العمل 
 والحياة

التواصل 
 الدستمر

 بيئة العمل

فجم  تقييم الأداء
 الاحتياجات

التمكين 
 الوظيفي

دم  
 الدوظفين

التعلم 
 الدستمر

التدريب 
 والتطوير

التوظيف 
 والاختيار

التقدير 
 الدادي
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: نموذج 22الشكل رقم 
الدراسة

 
.من اعداد الباحثين الدصدر:  

  اساليب الدعالجة الاحصائية   -0

 : لقياس لرموع القيم على عددىاا.الدتوسط الحسابي-

 التًبيعي الدوجب للتباين وتشتت البيانات عن متوسطها الحسابيا. : لقياس الجذرالانحراف الدعياري -

 : لدراسة العلاقة السببية بين الدتغيرين.الانحدار الخطي البسيط -

 لقياس العلاقة الثنائية الخطية بين الدتغيرين.(: rمعامل الارتباط بيرسون ) -

يتم ذلك من خلاؿ إتُاد طوؿ الددى ا في أي فئة توسط الحسابي، كونه: لتحديد قيم الدالدتوسط الحسابي ودرجته - 
 ( إلذ  الحد الأدنى للمقياس.0,88(، وبعد ذلك يضاؼ )0,8=5÷ 4(، ثم قسمة الددى على عدد الفئات )1= 5-4)

 . Likert: استخدمنا مقياس االدقياس الدستخدم -

 الخماسي" Likert(: مقياس "20الجدول )
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الدقياس

 5 4 3 2 1 العلامة

 (442-1، الصفحات 2017)بسيم، الدصدر 

 ويتم ترتيب لرالات الدتوسطات وفق الجدوؿ التالر:

 قيمة وتفسير الدتوسط الحسابي(: 22الجدول )

 مرتفعة جدا مرتفعة متوسطة منخفضة منخفضة جدا التفسير
ياسالق 5..1إلذ  1  5..0الذ  1..1  5..0الذ  1..0  05..الذ  1..0  0الذ  01..   

، ومعرفة توجهات 26SPSSبرليل بيانات الاستبانة بعد معالجتها إحصائيا بواسطة برنامج  برنام  الحزم الاحصائية:-
 ومدى استجابة أفراد العينة، و اختبار صحة الفرضيات من عدمها.

 دى الترابط بين عبارات ومحاور الدراسةصدق الدراسة وم -ثانياً  

 (ادارة الدوارد البشريةمدارسات صدق أبعادا الدتغير الدستقل )-5

 ادارة الدوارد البشرية(مدارسات (: مصفوفة الارتباط لأبعاد الدتغير الدستقل )21الجدول )

 
استقدام الدوارد 

 البشرية

تنمية الدوارد 
 البشرية

الحفاظ على 
 الدوارد البشرية

ادارة الدوارد 
 البشرية

 استقدام الدوارد البشرية

X1 

 **0,867 **0,678 **0,752 1 معامل الارتباط برسون

Sig. (bilatérale)  0,000 0,000 0,000 
N 48 48 48 48 

 تنمية الدوارد البشرية

X2 

 **0,950 **0,853 1 **0,752 معامل الارتباط برسون

Sig. (bilatérale) 0,000  0,000 0,000 
N 48 48 48 48 

 تنمية الدوارد البشرية

لدوارد البشريةاستقداـ ا  مدارسات ادارة الدوارد البشرية الحفاظ على الدوارد البشرية 

 الدتغير التابع الدتغير الدستقل

 

 الرضا الوظيفي

 متغيرات ديمغرافية
 العمر الدؤىل العلمي الخبرة الدهنية
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 الحفاظ على الدوارد البشرية

X3 

 **0,932 1 **0,853 **0,678 معامل الارتباط برسون

Sig. (bilatérale) 0,000 0,000  0,000 
N 48 48 48 48 

 ادارة الدوارد البشرية

X 

 1 **0,932 **0,950 **0,867 معامل الارتباط برسون

Sig. (bilatérale) 0,000 0,000 0,000  
N 48 48 48 48 

 (1010* دالة عند مستوى )

 (1011** دالة عند مستوى )

 26SPSS  اعتمادا على لسرجات  الباحثينمن إعداد  الدصدر:

 عد الثالث اا والب تنمية الدوارد البشرية ، البعد الثاني االبشريةااستقداـ الدوارد  معامل ارتباط البعد الأوؿ ابلغ     
على التوالر  (**0,932)و( **0,950)و( **0,867) ا بالمحور الاوؿ ادارة الدوارد البشرية الحفاظ على الدوارد البشرية

للدلالة على أنها دالة احصائيا عند  )**( وقد ميزت بعلامة (0.01)لكل منهم  وىي أقل من (  0.000وبقيمة دلالة )
لشا يدؿ على أف العلاقة بين الابعاد  (01الذ  0.08)صورة في المجاؿ ، وحسب السلم لصدىا لز(0.01) مستوى الدعنوية

لصد أف علاقة  (0.05)الثلاثة ولزور ادارة الدوارد البشرية علاقة طردية قوية جدا، وحتى بالدقارنة مع مستوى الدعنوية 
  ..%95الارتباط لذذه العبارات علاقة قوية والتي تبلغ 

 (ور الثاني )الرضا الوظيفيختبار مدى صدق  ابعاد المحا -0

 الدتغير التابع ) الرضا الوظيفي( لأبعاد(: مصفوفة الارتباط 20الجدول)
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y 

Y1 

672, 1 معامل الارتباط 
**

 ,637
**

 ,736
**

 ,560
**

 ,603
**

 ,377
**

 ,440
**

 ,402
**

 ,147 ,551
**

 ,778
**

 

Sig. 
(bilatérale) 

 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,008 ,002 ,005 ,318 ,000 ,000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y2 

672, معامل الارتباط 
**

 1 ,644
**

 ,723
**

 ,481
**

 ,724
**

 ,358
*
 ,708

**
 ,507

**
 ,299

*
 ,686

**
 ,854

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000  ,000 ,000 ,001 ,000 ,013 ,000 ,000 ,039 ,000 ,000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y3 

637, معامل الارتباط 
**

 ,644
**

 1 ,709
**

 ,688
**

 ,710
**

 ,657
**

 ,470
**

 ,294
*
 ,197 ,551

**
 ,839

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,042 ,179 ,000 ,000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y4 

الارتباط معامل   ,736
**

 ,723
**

 ,709
**

 1 ,595
**

 ,751
**

 ,464
**

 ,482
**

 ,331
*
 ,150 ,526

**
 ,821

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,001 ,001 ,022 ,309 ,000 ,000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y5 

560, معامل الارتباط 
**

 ,481
**

 ,688
**

 ,595
**

 1 ,606
**

 ,708
**

 ,340
*
 ,251 ,134 ,280 ,722

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,001 ,000 ,000  ,000 ,000 ,018 ,085 ,363 ,054 ,000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y6 

603, معامل الارتباط 
**

 ,724
**

 ,710
**

 ,751
**

 ,606
**

 1 ,532
**

 ,607
**

 ,254 ,245 ,531
**

 ,825
**

 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,082 ,093 ,000 ,000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y7 

377, معامل الارتباط 
**

 ,358
*
 ,657

**
 ,464

**
 ,708

**
 ,532

**
 1 ,365

*
 ,257 ,118 ,381

**
 ,666

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,008 ,013 ,000 ,001 ,000 ,000  ,011 ,077 ,423 ,008 ,000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y8 

الارتباط معامل   ,440
**

 ,708
**

 ,470
**

 ,482
**

 ,340
*
 ,607

**
 ,365

*
 1 ,586

**
 ,343

*
 ,747

**
 ,750

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,002 ,000 ,001 ,001 ,018 ,000 ,011  ,000 ,017 ,000 ,000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y9 

402, معامل الارتباط 
**

 ,507
**

 ,294
*
 ,331

*
 ,251 ,254 ,257 ,586

**
 1 ,345

*
 ,474

**
 ,567

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,005 ,000 ,042 ,022 ,085 ,082 ,077 ,000  ,016 ,001 ,000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
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Y10 

الارتباط  معامل  ,147 ,299
*
 ,197 ,150 ,134 ,245 ,118 ,343

*
 ,345

*
 1 ,356

*
 ,379

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,318 ,039 ,179 ,309 ,363 ,093 ,423 ,017 ,016  ,013 ,008 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y11 

551, معامل الارتباط 
**

 ,686
**

 ,551
**

 ,526
**

 ,280 ,531
**

 ,381
**

 ,747
**

 ,474
**

 ,356
*
 1 ,763

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,054 ,000 ,008 ,000 ,001 ,013  ,000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y 

لارتباط معامل ا  ,778
**

 ,854
**

 ,839
**

 ,821
**

 ,722
**

 ,825
**

 ,666
**

 ,750
**

 ,567
**

 ,379
**

 ,763
**

 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,008 ,000  

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
(1010* دالة عند مستوى )  

(2025)** دالة عند مستوى   

 26SPSSاعتمادا على لسرجات  الباحثينمن إعداد  الدصدر:

الثامنة، العبارة الحادي عشر، بالرضا معامل ارتباط العبارة الأولذ، العبارة الخامسة، العبارة السابعة، العبارة         
( 0.000)على التوالر  بقيمة دلالة ( 0.763)**(، 0.750)**(، 0.666)**(، 0.722)**(، 0.778**) بلغ الوظيفي

(  0.01للدلالة على أنها دالة احصائيا عند مستوى الدعنوية ) (**)( وقد ميزت بعلامة 0.01لكل منهم وىي أقل من )
( لشا يدؿ على أف 0.79الذ  0.60ؿ )كما ىو مبين في الجدوؿ، وبالرجوع الذ السلم لصد أف قيمها لزصورة في المجا

( لصد اف علاقة الارتباط 0.05علاقة طردية قوية بالدقارنة مع مستوى الدعنوية ) العلاقة بين ىذه العبارات والرضا الوظيفي
، (0.567**)فقد بلغ بالرضا الوظيفي  معامل ارتباط العبارة التاسعةاما  .%95لذذه العبارات علاقة قوية والتي تبلغ 

للدلالة على أنها دالة احصائيا عند مستوى  (**)( والتي ميزت بعلامة 0.01( وىي أقل من )0.000)قيمة دلالة ب
( لشا 0.59الذ  0.40( كما ىو مبين في الجدوؿ، وبالرجوع الذ السلم لصد أف قيمها لزصورة في المجاؿ )0.01الدعنوية )

( 0.05ي علاقة طردية متوسطة، وحتى بالدقارنة مع مستوى الدعنوية )يدؿ على أف العلاقة بين ىذه العبارة والرضا الوظيف
معامل ارتباط العبارة الثانية، الثالثة، الرابعة  فيما بلغ . .%95لصد اف علاقة الارتباط لذذه العبارات علاقة قوية والتي تبلغ 

( وىي 0.000)بقيمة دلالة  (0.825)**( 0.821)**( 0.839)** (0.854)** بالرضا الوظيفي على التوالر والسادسة
( كما ىو مبين في 0.01للدلالة على أنها دالة احصائيا عند مستوى الدعنوية ) (**)( والتي ميزت بعلامة 0.01أقل من )

( لشا يدؿ على أف العلاقة بين ىذه 01الذ  0.80الجدوؿ، وبالرجوع الذ السلم لصد أف قيمتها لزصورة في المجاؿ )
( لصد اف علاقة الارتباط لذذه 0.05علاقة طردية قوية جدا، وحتى بالدقارنة مع مستوى الدعنوية ) الوظيفيالعبارات والرضا 

بقيمة دلالة  (0.379)** بالرضا الوظيفي، 10بلغ معامل ارتباط العبارة في حين  .%95العبارات علاقة قوية والتي تبلغ 
( ، 0.01لالة على أنها دالة احصائيا عند مستوى الدعنوية )للد (**)( وقد ميزت بعلامة 0.01( وىي أقل من )0.000)

( لشا يدؿ على أف العلاقة بين ىذه العبارة والرضا 0.39الذ  0.21وبالرجوع الذ السلم لصد أف قيمها لزصورة في المجاؿ )
 .علاقة طردية ضعيفة الوظيفي

 

 الرضا الوظيفي( -ارد البشرية ادارة الدو مدارسات اختبار علاقة الارتباط بين متغيري الدراسة )-0

 الارتباط بين متغيري الدراسة (: مصفوفة20الجدول )

 الرضا الوظيفي ادارة الدوارد البشريةمدارسات   

ادارة الدوارد مدارسات 
 البشرية

0,779 1 معامل الارتباط برسون
**

 

Sig. (bilatérale)  0,000 
N 48 48 
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 الرضا الوظيفي
0,779 نمعامل الارتباط برسو 

**
 1 

Sig. (bilatérale) 0.000  
N 48 48 

 (1011** دالة عند مستوى )               (1010دالة عند مستوى )* 

 26SPSSاعتمادا على لسرجات  الباحثينمن إعداد  الدصدر:

( وىي أقل من 0.000) (، بقيمة دلالة0.779)** ادارة الدوارد البشرية بالرضا الوظيفي لشارسات معامل ارتباط بلغ      
الجدوؿ، ( كما ىو مبين في 0.01للدلالة على أنها دالة احصائيا عند مستوى الدعنوية ) (**)( والتي ميزت بعلامة 0.01)

( لشا يدؿ على أف العلاقة بين ادارة الدوارد البشرية 0.79الذ  0.60وبالرجوع الذ السلم لصد أف قيمها لزصورة في المجاؿ )
( لصد اف علاقة الارتباط لذذه العبارات علاقة قوية 0.05علاقة طردية قوية بالدقارنة مع مستوى الدعنوية ) يوالرضا الوظيف
 .%95والتي تبلغ 

( لشا يدؿ 0.000)دلالة  بقيمة [0.60≤0.779<0.79]المجاؿ وىو لزصور في  0.779معامل الارتباط يساوي  
 ادارة الدوارد البشرية والرضا الوظيفي لشارساتعلى وجود علاقة ارتباط طردية قوية بين 

 (Cronbach’s alpha) ثبات أداة الاستبانة باستخدام معامل ألفا كرونباخ -ثالثا

عات التي تشير إلذ ثبات مدى موثوقية استجابات الأداة )الاستبياف( تم تقييمها بواسطة الدوضو  ألفا كرونباخ يعطي
إلذ واحد مع ارتفاع القيم التي تشير إلذ أف العناصر تقيس البعد نفسو. في  من صفر تتًاوح قيمة ألفا كرونباخالأدوات و 

(، فهذا يع  أف بعض العناصر أو كلها لا تقاس بنفس 0الدقابل، إذا كانت قيمة ألفا كرونباخ منخفضة )بالقرب من 
 .جيدة فوؽ وما 0.60البعد. القيم ألفا كرونباخ الدقبولة تكوف 

 ألفا كرونباخ الدتغير الدستقل(: معامل 20الجدول رقم)

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات المحاور

 0.79 05 بعد استقدام الدوارد البشرية

 0.89 06 بعد تنمية الدوارد البشرية

 0.93 06 بعد الحفاظ على الدوارد البشرية

 0.95 17 مدارسات ادارة الدوارد البشرية

 26SPSSلى لسرجات اعتمادا ع الباحثينمن إعداد  الدصدر:

، الحفاظ على الدوارد البشرية،  تنمية الدوارد البشرية،  استقداـ الدوارد البشريةمن ألفا كرونباخ لكل قيمة معامل     
وىي قيمة أكبر من  0.95للمحور الاوؿ يساوي  الكلي في حين كاف معامل الثبات، على التوالر 0.93، 0.89، 0.79
 وتدؿ على ثبات عبارات ىذا المحور ويدكن الاعتماد عليها كأداة لتحقيق الدراسة.  وبالتالر ىي قيمة جيدة 0.6

 (: معامل ألفا كرونباخ للمتغير التابع20الجدول رقم )

 معامل ألفا كرومباخ عدد العبارات المحاور

 5.9.1 11 محور الرضا الوظيفي

 26SPSSاعتمادا على لسرجات  الباحثينمن إعداد  الدصدر:

وبالتالر ىي قيمة جيدة  وتدؿ على ثبات عبارات  0.6وىي قيمة أكبر من  0.91الثبات للمحور الثاني يساوي معامل 
 ىذا المحور ويدكن الاعتماد عليها كأداة لتحقيق اىداؼ الدراسة.

 ادارة الدوارد البشرية( مدارسات عرض ومناقشة نتائ  الدتغير الدستقل ) -رابعا

 ل )استقدام الدوارد البشرية(عرض ومناقشة البعد الأو  -5

 (: تحليل عبارات البعد الاول للمتغير الدستقل )استقدام الدوارد البشرية(52الجدول رقم )

X1 الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي العبارةا sig الأهمية الرتبة 
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X1.1 مرتفعة 02 0000. 0.968 3.54 تضع مؤسستي خطة واضحة لتحديد احتياجاتها من الدوارد البشرية 

X1.2 مرتفعة 03 0.000 0.967 3.48 تعمل مؤسستي على استقطاب العاملين الذين لديهم خبرات عالية 

X1.3 مرتفعة 01 0.000 0.783 3.94 ت عملية اختياري و تعي  للعمل في الدؤسسة على أساس الشهادةبس 

X1.4 متوسطة 04 0.000 1.041 3.35 قامت الدؤسسة بتقييم كفاءتي قبل العمل في وظائفها الشاغرة 

X1.5 متوسطة 05 0.000 1.051 3.29 تتسم عملية التوظيف بالشفافية 

X1  مرتفعة / / 0,961 3.52 الدوارد البشريةاستقداـ 

 26SPSSاعتمادا على لسرجات  الباحثينمن إعداد  الدصدر:

(، α= 0.05)( وىو أقل من مستوى الدلالة 0.000) الدتغير الدستقل البعد الاوؿ من مستوى الدلالة لجميع عبارات     
لشا يشر الذ أنو توجد اختلافػػػػات ذات دلالة احصػػػػائية في الاستجابة على )غير موافق بشدة، غير موافق، موافق وموافق 

ها ( ىي نفساعلاهبشدة( لكل عبارات ىذا البعد، وىذا الاختلاؼ في النسب الخاصة بالعينة )الدوضح في الجدوؿ 
كل من العبارات الثالثة، الاولذ والثانية بلغت بدتوسطات   ومن الجدوؿ نلاحظ أف .الخاصة بدجتمع الدراسة

على التوالر بدرجة   (0.968)و (0.967(،)0.783( على التوالر والضرافات معيارية )3.48)و(، 3.54(، )3.94حسابية)
. استقداـ الدوارد البشريةؤسسة تولر اعية مرتفعة لذذه العبارات في موافقة مرتفعة لشا يدؿ على اف افراد العينة يروف أف الد

على التوالر، والضرافات معيارية  (3.29)و (3.35قد بلغت متوسطاتها الحسابية )ف والخامسة الرابعة العبارتين كل من  أما
روف أف الدؤسسة تولر اعية لشا يدؿ على اف افراد العينة ي على التوالر بدرجة موافقة متوسطة ( 1.051)و( 1.041)

 استقداـ الدوارد البشرية.متوسطة لذذه العناصر في 

والالضراؼ  3.52ا بلغ الدوارد البشريةاستقداـ " البعد الاوؿالدتوسط الحسابي الكلي الدرجح لدرجة الدوافقة على عبارات 
 ادارة الدوارد البشريةوارد البشرية في لشارسات استقداـ الد، لشا نتج عنو موافقة مرتفعة حوؿ أعية 0.961الدعياري 

 عرض ومناقشة البعد االثاني )تنمية الدوارد البشرية( -0

 تنمية الدوارد البشرية(البعد الثاني للمتغير الدستقل ) (: تحليل عبارات55الجدول رقم)

X2 الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي العبارة sig الأهمية الرتبة 

X2.1 متوسطة 3. 0.000 09.3. 30.3 في العمل على أساس الدؤىل العلمي بردد ترقياتي 

X2.2 متوسطة 0. 0.000 101.3 30.3 بزصص لر الدؤسسة تدريب كافي لتطوير مهاراتي 

X2.3 متوسطة .. .000. 0931. 3033 ىناؾ قنوات فعالة للتواصل بين العاملين و إدارة الدوارد البشرية 

X2.4  متوسطة 0. 0.000 10.33 .301 مهاراتي العلمية والفنيةتهتم الدؤسسة بتنمية 

X2.5 متوسطة 0. 0.000 .10.3 3016 بستلك الدؤسسة برنامج تدريبي لتطوير مهاراتي 

X2.6 مرتفعة 1 0.000 .093. 3000 تقيم الدؤسسة أدائي بطرؽ واضحة وعادلة 

X2 متوسطة / / 10.19 30.6 تنمية الدوارد البشرية 

 26SPSSاعتمادا على لسرجات  الباحثينإعداد من  الدصدر:

(، α= 0.05)( وىو أقل من مستوى الدلالة 0.000الدتغير الدستقل ) البعد الثاني من مستوى الدلالة لجميع عبارات     
وموافق لشا يشر الذ أنو توجد اختلافػػػػات ذات دلالة احصػػػػائية في الاستجابة على )غير موافق بشدة، غير موافق، موافق 

( ىي نفسها اعلاهبشدة( لكل عبارات ىذا البعد، وىذا الاختلاؼ في النسب الخاصة بالعينة )الدوضح في الجدوؿ 
التي تنص على اتقيم الدؤسسة اداءي بطرؽ واضحة  السادسةالعبارة  . ومن الجدوؿ نلاحظ أفالخاصة بدجتمع الدراسة

والذي نتج عنو درجة موافقة  (0.987)والضراؼ معياري  ( 3.44غ )في الدرتبة الأولذ بدتوسط حسابي بلجاءت وعادلةا 
عملية التقييم تتم  لشا يدؿ أف ،على ىذه العبارات أفراد عينة الدراسة لديهم درجة موافقة عالية أف يدؿ على لشا مرتفعة

توسطات حسابية ة بدوالثاني الخامسة، الرابعةفي حين جاءت كل من العبارات الثالثة، الاولذ،  بشكل واضح وعادؿ.
 (1.030)،(1.038(،)0.973(،)0.981على التوالر والضرافات معيارية ) (3.08)و (3.16)، (3.17) (،3.23(، )3.38)
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لذذه الدؤسسة تولر اعية متوسطة على التوالر بدرجة موافقة متوسطة لشا يدؿ على اف افراد العينة يروف أف  (1.108)و
 ارد البشرية.العبارات في عمليات تنمية الدو 

والالضراؼ  3.26ا بلغ تنمية الدوارد البشرية" البعد الثانيالدتوسط الحسابي الكلي الدرجح لدرجة الدوافقة على عبارات      
 الدوارد البشرية في ادارة الدوارد البشرية تنميةحوؿ أعية  متوسطة، لشا نتج عنو موافقة 1.019الدعياري 

 الدوارد البشرية( الحفاظ علىعرض ومناقشة البعد الأول ) -0

 (: تحليل عبارات البعد الثالث للمتغير الدستقل )الحفاظ على الدوارد البشرية(50الجدول رقم )

X3 الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي العبارة sig ترتيب  الرتبة 

X3.1 فعةمرت 01 0.000 0.679 3.92 يوجد بالدؤسسة نظاـ واضح لتحديد الاجور و الرواتب 

X3.2 متوسط 05 0.000 1.211 3.02 تقدـ لر الدؤسسة مكافآت مقابل الاعماؿ الاضافية 

X3.3 
تشجع  الدؤسسة عن طريق الحوافز الدادية من أجل بذؿ الدزيد 

 من الجهد
 متوسط 06 0.000 1.178 2.88

X3.4 
تشجع  الدؤسسة عن طريق الحوافز الدعنوية من أجل بذؿ الدزيد 

 الجهد
 متوسط 02 0.000 1.082 3.25

X3.5 متوسط 04 0.000 1.048 3.08 يعتبر مستوى التحفيز التي تقدمو لر الدؤسسة في العمل مناسبا 

X3.6 03 0.000 1.036 3.23 أبرصل على الشكر و التقدير مقابل بسيزي في الاداء  

X3 متوسط  / 1.039 0000 الحفاظ على الدوارد البشرية 

 26SPSSاعتمادا على لسرجات  لباحثينامن إعداد  الدصدر:

 =α)( وىو أقل من مستوى الدلالة 0.000الدتغير الدستقل ) البعد الثالث من مستوى الدلالة لجميع عبارات     

لشا يشر الذ أنو توجد اختلافػػػػات ذات دلالة احصػػػػائية في الاستجابة على )غير موافق بشدة، غير موافق، (، 0.05
( ىي اعلاهبشدة( لكل عبارات ىذا البعد، وىذا الاختلاؼ في النسب الخاصة بالعينة )الدوضح في الجدوؿ موافق وموافق 

التي تنص على ايوجد بالدؤسسة نظاـ واضح  الاولذالعبارة  . ومن الجدوؿ نلاحظ أفنفسها الخاصة بدجتمع الدراسة
بدرجة  (0.679)والضراؼ معياري( 3.92قدره )في الدرتبة الأولذ بدتوسط حسابي جاءت لتحديد الاجور والرواتبا 

لشا  الرواتبنظاـ واضح لتحديد الاجور و  الدؤسسة بستلكيروف أف يدؿ على أف أفراد عينة الدراسة  موافقة مرتفعة لشا
 ةوالثالث الثانية، الخامسة، السادسة، الرابعةفي حين جاءت كل من العبارات  يساىم في الحفاظ على الافراد في الدؤسسة.

على التوالر والضرافات معيارية  (2.88)( و3.02(، )3.08(، )3.23(، )3.25بدتوسطات حسابية )
على التوالر بدرجة موافقة متوسطة لشا يدؿ على اف افراد العينة يروف ( 1.178)( و1.211(،)1.048(،)1.036(،)1.082)

 .الدوارد البشرية الحفاظ علىلذذه العبارات في عمليات أف الدؤسسة تولر اعية متوسطة 

 3.23ا بلغ الحفاظ على الدوارد البشرية" البعد الثالثالدتوسط الحسابي الكلي الدرجح لدرجة الدوافقة على عبارات      

 .في ادارة الدوارد البشرية الحفاظ على الدوارد البشريةحوؿ أعية  متوسطة، لشا نتج عنو موافقة 1.039والالضراؼ الدعياري 

 
 مدارسات ادارة الدوارد البشريةقشة ابعاد المحور الاول عرض ومنا -2

 (: مدارسات ادارة الدوارد البشرية الكلية بمؤسسة ميناء تنس50الجدول رقم)

 ترتيب الأهمية الرتبة الدتوسط الحسابي العبارة 

X1 مرتفعة 01 3.52 استقداـ الدوارد البشرية 

X2 متوسطة 02 3.26 تنمية الدوارد البشرية 

X3 متوسطة 03 3.23 الحفاظ على الدوارد البشرية 

X متوسطة / 3.33 الكلي 
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 26SPSSاعتمادا على لسرجات  الباحثينمن إعداد  الدصدر:

إدارة الدوارد البشرية بدؤسسة ميناء تنس مطبقة بشكل متوسط، حيث  لشارساتمن خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتبين أف      
( وىو متوسط يعبر عن الدستوى الدتوسط لتطبيق 3.33بارات ىذا المحور بػ )بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لجميع ع

 .إدارة الدوارد البشرية لشارسات

 عرض ومناقشة نتائ  الدتغير التابع الرضا الوظيفي  -خامسا

 (: عرض ومناقشة نتائ  الدتغير التابع الرضا الوظيفي52الجدول رقم )

Y عياريالانحراف الد الدتوسط الحسابي العبارة sig الأهمية الرتبة 

Y1  مرتفعة 2 000.0 0.971 3.69 في وظيفتي بالارتياحأ عر 

Y2 متوسطة 6 0.000 1.064 3.38 أنا راض عن بيئة عمل الدؤسسة 

Y3 متوسطة 11 0.000 1.117 3.17 تطبق الدؤسسة مبدأ العدالة بي  و بين الدوظفين 

Y4 مرتفعة 3 0.000 0.968 3.50 لأنا راض عن الطريقة التي يسير بها العم 

Y5 متوسطة 10 0.000 1.071 3.29 أتقاضى أجرا يتناسب مع العمل الذي أقوـ بو 

Y6 متوسطة 9 0.000 0.849 3.30 تقدر الدؤسسة جهودي بشكل كاؼ 

Y7 متوسطة 7 0.000 0.971 3.33 يأخذ مسؤولر آرائي بعين الاعتبار 

Y8  مرتفعة 5 0.000 0.844 3.41 الضرورية لأداء عمليتوفر لر الدؤسسة الوسائل التقنية 

Y9 مرتفعة 4 0.000 0.845 3.42 تتوافق كفاءتي مع مهاـ منصبي الحالر 

Y10 مرتفعة 1 0.000 0.860 3.90 الاتصاؿ بي  و بين العماؿ الاخرين يسير بشكل جيد 

Y11 متوسطة 8 0.003 1.129 3.31 تشجع  الادارة على التوازف بين حياتي الشخصية وبين عملي 

 مرتفعة / / 0.869 3,42 

 26SPSSاعتمادا على لسرجات  الباحثينمن إعداد  الدصدر:

لشا يشر الذ أنو (، α= 0.05)( وىو أقل من مستوى الدلالة 0.000) التباعمستوى الدلالة لجميع عبارات الدتغير     
على )غير موافق بشدة، غير موافق، موافق وموافق بشدة( لكل  توجد اختلافػػػػات ذات دلالة احصػػػػائية في الاستجابة

( ىي نفسها الخاصة بدجتمع اعلاهعبارات ىذا البعد، وىذا الاختلاؼ في النسب الخاصة بالعينة )الدوضح في الجدوؿ 
سطات تو بد بلغت الثامنةكل من العبارات العا رة، الاولذ، الرابعة، التاسعة،   ومن الجدوؿ نلاحظ أف .الدراسة
على التوالر والضرافات معيارية  (3.41)و ،(3.42(، )3.50(، )3.69(، )3.90)حسابية

لشا يدؿ على اف افراد العينة يروف  مرتفعةعلى التوالر بدرجة موافقة  ( 0.844)( و0.845(،)0.968(،)0.971(،)0.860)
الثانية، السابعة، الحادية عشر، ما العبارات لذذه العبارات في برقيق الرضا الوظيفي. أ مرتفعةأف الدؤسسة تولر اعية 
على  (3.17)و (3.29)(، 3.30(، )3.31(، )3.33(، )3.38قد بلغت متوسطاتها الحسابية ) السادسة، الخامسة والثالثة

 على التوالر بدرجة موافقة ( 1.117)و( 1.071،)( 0.849(،)1.129 (،)0.971(،)1.064التوالر، والضرافات معيارية )

 لشا يدؿ على اف افراد العينة يروف أف الدؤسسة تولر اعية متوسطة لذذه العناصر في الرضا الوظيفي. ةمتوسط

والالضراؼ  3.42ا بلغ الرضا الوظيفي" الدتغير التابعالدتوسط الحسابي الكلي الدرجح لدرجة الدوافقة على عبارات      
 الرضا الوظيفي في الدؤسسة.أعية  حوؿ مرتفعة نسبيا، لشا نتج عنو موافقة 0.869الدعياري 

 تحليل الانحدار واختبار الفرضيات  -سادسا
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توجد  على أنو الاولذ تنص الفرضية: تحليل العلاقة الاحصائية بين استقدام الدوارد البشرية والرضا الوظيفي -5
الرضا  زيادة البشرية  في  استقداـ الدواردلشارسات لدور  α ≤ 0.05 علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 .ي لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنسالوظيف

 01نتائ  تحليل الانحدار واختبار الفرضية  (:51الجدول رقم )

R² R F  المحسوبة Fدرجة الحرية الجدولية beta   B A Sig 

0.395 0.625
a

 5.434 4.052 
1 

0.625 0.79 1.275 0.617 0.000 46 
47 

 26SPSSاعتمادا على لسرجات  الباحثينمن إعداد  الدصدر:

من التغير في مستوى الرضا الوظيفي % 39.5لشا يع  أف  %0.395يبين الجدوؿ أعلاه أف معامل التحديد قد بلغ      
ضمن دراستنا.  يعود لعوامل أخرى لد تندرج% 60.5استقداـ الدوارد البشرية والباقي  لشارساتيعود إلذ التغير في تطبيق 

وىو أقل من  0.000عند مستوى دلالة ، (4.052) الجدولية Fوىي اكبر من  5.434المحسوبة فقد بلغت  F أما قيمة
 وعليو من خلاؿ ىذه النتائج المحصل عليها:،  0.05مستوى الدعنوية 

لالة إحصائية عند مستوى توجد علاقة ذات دالتي تنص علىا  الاولذالفرضية الفرعية ونقبل  الفرضية الصفريةنرفض 
 .ي لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنسالرضا الوظيف زيادة:البشرية  في  استقداـ الدواردلشارسات لدور  α ≤ 0.05 معنوية

حيث  العنصرين،( والتي تعبر عن العلاقة بين Y=0.617X +1.275لشا سبق نستنتج معادلة خط الالضدار كالتالر: )
(Y بسثل الدتغير )ي الرضا الوظيف التابع(وX1 بسثل )البشرية   استقداـ الدواردلشارسات  الدتغير الدستقل. 

توجد علاقة  على أنوالثانية تنص الفرضية : الدوارد البشرية والرضا الوظيفي تحليل العلاقة الاحصائية بين تنمية -0
ي الرضا الوظيف زيادة:في البشرية  الدوارد تنميةلشارسات لدور  α ≤ 0.05 ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 .لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنس

 20نتائ  تحليل الانحدار واختبار الفرضية  (:50الجدول رقم )

R² R F المحسوبة F د/الحرية الجدولية beta   B A Sig 

0.545 0.738
a

 7,428 4.052 
1 

0.738 0.890 1.385 0.636 0.000 46 
47 

 26SPSSاعتمادا على لسرجات  الباحثينمن إعداد  الدصدر:

من التغير في مستوى الرضا الوظيفي % 54.5لشا يع  أف  %0.545يبين الجدوؿ أعلاه أف معامل التحديد قد بلغ      
يعود لعوامل أخرى لد تندرج ضمن دراستنا. أما % 45.5الدوارد البشرية والباقي  تنمية ارساتلشيعود إلذ التغير في تطبيق 

وىو أقل من  0.000عند مستوى دلالة ، (4.052) الجدولية Fوىي اكبر من  7.428المحسوبة فقد بلغت  F قيمة
 وعليو من خلاؿ ىذه النتائج المحصل عليها:،  0.05مستوى الدعنوية 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى التي تنص علىا  الفرضية الفرعية الثانيةونقبل  الصفرية الفرضيةنرفض 
لشا  .ي لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنسالرضا الوظيف زيادة:البشرية  في  الدوارد تنميةلشارسات لدور  α ≤ 0.05 معنوية

( Yحيث ) العنصرين،( والتي تعبر عن العلاقة بين Y=0.636X +1.385سبق نستنتج معادلة خط الالضدار كالتالر: )
 .البشرية   الدوارد تنميةلشارسات  الدتغير الدستقل( بسثل X2و) يالرضا الوظيف التابعبسثل الدتغير 
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توجد علاقة ذات  على أنوتنص الفرضية الثالثة تحليل العلاقة الاحصائية بين تنمية الدوارد البشرية والرضا الوظيفي:  -0
ي الرضا الوظيف زيادة:في البشرية  الدواردب الاحتفاظلشارسات لدور  α ≤ 0.05 لالة إحصائية عند مستوى معنويةد

 .لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنس

 نتائ  تحليل الانحدار واختبار الفرضية الثالثة (:50الجدول رقم)

R² R F المحسوبة F د/ الحرية الجدولية beta   B A Sig 

0.589 0.767
a

 8.112 4.052 
1 

0.767 0.930 1.523 0.596 0.000 46 
47 

 26SPSSاعتمادا على لسرجات  الباحثينمن إعداد  الدصدر:

من التغير في مستوى الرضا الوظيفي % 58.9لشا يع  أف  %0.589يبين الجدوؿ أعلاه أف معامل التحديد قد بلغ      
يعود لعوامل أخرى لد تندرج ضمن % 41.1والباقي  الحفاظ على الدوارد البشرية لشارساتبيق يعود إلذ التغير في تط

وىو  0.000عند مستوى دلالة ، (4.052)الجدولية  Fوىي اكبر من  8.112المحسوبة فقد بلغت  F دراستنا. أما قيمة
 وعليو من خلاؿ ىذه النتائج المحصل عليها:،  0.05أقل من مستوى الدعنوية 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى التي تنص علىا  فض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية الفرعية الثالثةنر 
 .الرضا الوظيفي لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنس زيادة البشرية  في  الدواردب الاحتفاظلشارسات لدور  α ≤ 0.05 معنوية

حيث  العنصرين،( والتي تعبر عن العلاقة بين Y=0.596X +1.523: )لشا سبق نستنتج معادلة خط الالضدار كالتالر
(Y بسثل الدتغير )الرضا الوظيفي التابع (وX3 بسثل )البشرية   بالدوارد الاحتفاظلشارسات  الدتغير الدستقل. 

تنص ع الرضا الوظيفي: ادارة الدوارد البشرية والدتغير التاب مدارسات تحليل العلاقة الاحصائية بين الدتغير الدستقل -2
ادارة لشارسات لدور  α ≤ 0.05 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية أنوالفرضية الرئيسية على 

 .ي لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنسالرضا الوظيف زيادة في البشرية  الدوارد

 نتائ  تحليل الانحدار واختبار الفرضية الرئيسية(: 50الجدول رقم )

R² R Fالمحسوبة F درجة الحرية الجدولية beta   B A Sig 

0.658 0.782
a

 8,501 4.052 
1 

0.782 0.950 1.026 0.729 0.000 46 
47 

 26SPSSاعتمادا على لسرجات  الباحثينمن إعداد  الدصدر:

من التغير في مستوى الرضا الوظيفي % 65.8لشا يع  أف  %0.658يبين الجدوؿ أعلاه أف معامل التحديد قد بلغ      
يعود لعوامل أخرى لد تندرج ضمن دراستنا. أما % 34.5الدوارد البشرية والباقي ادارة   لشارساتيعود إلذ التغير في تطبيق 

وىو أقل من  0.000عند مستوى دلالة ، (4.052)الجدولية  Fوىي اكبر من  8.501المحسوبة فقد بلغت  F قيمة
 وعليو من خلاؿ ىذه النتائج المحصل عليها:،  0.05عنوية مستوى الد

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى التي تنص علىا  الرئيسيةالفرضية الفرعية ونقبل  الفرضية الصفريةنرفض 
لشا  .ميناء تنسي لدى العاملين بدؤسسة الرضا الوظيف زيادة البشرية  في  الدواردادارة  لشارسات لدور  α ≤ 0.05 معنوية

( Yحيث ) العنصرين،( والتي تعبر عن العلاقة بين Y=0.729X +1.026سبق نستنتج معادلة خط الالضدار كالتالر: )
 .البشرية  الدواردادارة  لشارسات الدتغير الدستقل( بسثل Xو) يالرضا الوظيف التابعبسثل الدتغير 
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  0رضا الوظيفيتصورات الدستجوبين نحو اللالتباين الأحادي  -سابعا

 (: تحليل التباين الأحادي لاختبار تصورات مستجوبين نحو الرضا الوظيفي50الجدول رقم )

 .Sig الجدولية F المحسوبة F الدربعات متوسط الحرية درجة الدربعات مجموع 

 العمر

 1790, 3 0,538 بين المجموعات

 0.513 44 22,567 داخل المجموعات 7900, 2.816 0.349

 / 47 23,105 المجموع

 العلمي الدؤهل

 0.603 6 3,620 بين المجموعات

 0.475 41 19,485 داخل المجموعات 2920, 2.330 1,270

 / 47 23,105 المجموع

 الخبرة سنوات

 1.350 2 2.700 بين المجموعات

 0.453 45 20.404 داخل المجموعات 0610, 3.202 2,978

 / 47 23,105 المجموع

 26SPSSاعتمادا على لسرجات  الباحثينمن إعداد  الدصدر:

على التوالر  دلالتهاالعمر والخبر فقد بلغ مستوى  ،يبين الجدوؿ اعلاه أف مستوى الدلالة للمؤىل العلمي        
عند مستوى وىذا يدؿ على عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية  0.05وىي اكبر من  0.061و 0.292و  0.790

      . 

  :اتمةةةةالخ

إدارة الدوارد البشرية أحد الأعمدة الجوىرية التي ترتكز عليها الدنظمات في برقيق رضا العاملين، باعتبارىا الدسؤوؿ  تعد   
في الدبا ر عن تطبيق لشارسات الاستقداـ، والتطوير، والاحتفاظ بالدوارد البشرية. ويلعب الرضا الوظيفي دوراً لزورياً 

برسين الأداء الفردي والدؤسسي، وبالتالر تعزيز القدرة على بلوغ الأىداؼ الاستًاتيجية. وانطلاقاً لشا تناولتو الدراسة 
نظرياً وتطبيقيًا، أمكن الوصوؿ إلذ لرموعة من النتائج الجوىرية الددعمة باختبار الفرضيات، تليها توصيات عملية 

 يفي داخل مؤسسة ميناء تنس.موجَّهة لضو برسين مستوى الرضا الوظ

 النتائ : 

عد إدارة الدوارد البشرية عنصراً أساسيًا داخل الدؤسسات، إذ تسعى إلذ برقيق أفضل استثمار للطاقات البشرية عبر  -
 تب ت استًاتيجيات منسجمة مع رؤية ورسالة الدؤسسة، بدا يضمن برقيق أىدافها بكفاءة وفاعلية.

كاسًا لدشاعر الدوظفين بذاه عملهم وبيئتهم الدهنية، ويعُد من العوامل الدؤثرة في لصاح الدنظمة، يدثل الرضا الوظيفي انع -
 حيث يساىم ارتفاعو في برسين جودة الأداء وتعزيز الاستقرار الوظيفي.

تكيف مع تركيز إدارة الدوارد البشرية على تنمية مهارات الدوظفين يرفع من كفاءتهم الدهنية، كما يساعدىم على ال -
 الدستجدات والتغيرات داخل بيئة العمل، لشا يعزز جاىزيتهم لدواجهة التحديات الدستقبلية.

الاحتفاظ بدوظفين راضين يقلل من تكاليف التوظيف والاستقطاب والتدريب، إذ تصبح الدؤسسة أقل عرضة  -
 لفقداف الكفاءات، لشا ينعكس إتُاباً على استقرارىا الدالر والتنظيمي.

سهم الرضا الوظيفي في تعزيز ولاء الدوظفين للمؤسسة، وىو ما يؤدي إلذ خفض معدلات الدوراف الوظيفي ورفع ي -
 مستوى الاستقرار داخل الدنظمة، وبالتالر ضماف استمرارية الأداء.



  3136 جانفي/12 العدد  23 المجلد/  الأعمال لاقتصادياث الريادة مجلت

- 65 -  P-ISSN: 2437-0916 / E-ISSN: 2437-0916/ Legal Deposit N°6970-2015 

در أكبر من بيئة العمل الإتُابية التي تدعم الرضا الوظيفي برفتز على الإبداع والابتكار، حيث يشعر الدوظفوف بق -
 الحرية والثقة التي تشجعهم على تقدنً أفكار جديدة ومبادرات تطويرية.

الدنظمات التي تعطي أعية كبيرة لرضا موظفيها بستلك سمعة تنظيمية قوية، وىو ما تُعلها وجهة مفضلة للكفاءات  -
 ويزيد من قدرتها على جذب أفضل الدوارد البشرية في السوؽ.

اضوف إلذ تقدنً أداء أفضل وكفاءة أعلى، الأمر الذي ينعكس مبا رة على رفع الإنتاجية العامة يديل الدوظفوف الر  -
 للمؤسسة وبرسين نتائجها التشغيلية.

تظهر نتائج الرضا الوظيفي بوضوح من خلاؿ أداء العامل في مهامو اليومية، حيث يُتًجم الرضا إلذ التزاـ، وتركيز،  -
رضا الدوظفين يسهم في برقيق رضا الوظيفي مؤ راً مهمًا لقياس فعالية الأداء.وجودة في العمل، لشا تُعل ال

 ، حيث يعمل الدوظفوف بشكل متوافق مع رؤيتها. للمنظمةالأىداؼ الاستًاتيجية 

الرضا وتعزيز  الدوارد البشرية استقداـلشارسات بين  α ≤0.05 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية -
 لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنس. الوظيفي

الرضا تعزيز و  تنمية الدوارد البشرية لشارساتبين   α ≤0.05 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية -
 الوظيفي لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنس. 

تعزيز و  لدوارد البشريةالحفاظ على ا لشارساتبين  α ≤0.05 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية -
 الرضا الوظيفي لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنس.

الرضا تعزيز إدارة الدوارد البشرية و لشارسات بين  α ≤0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -
 الوظيفي لدى العاملين بدؤسسة ميناء تنس. 

 التوصيات: 

شمل معايير دقيقة لتقييم الأداء بدا يحقق مصالح الدنظمة والأفراد، وتطوير ينبغي للمؤسسة اعتماد خطط مدروسة ت -
سياسات توظيف فعتالة تقوـ على الاختيار السليم للكفاءات، إضافة إلذ اعتماد برامج تطوير مستمرة تضمن 

 تنمية مهارات العاملين وبرسين أدائهم.

ة تستجيب لاحتياجات الدوظفين الفعلية، مع التًكيز يتوجب على مؤسسة ميناء تنس إعداد برامج تدريبية دوري -
 على صقل مهاراتهم الفنية والسلوكية بدا يضمن رفع كفاءتهم وبرسين جاىزيتهم الدهنية.

يُستحسن إنشاء آليات تواصل فعتالة تسمح بتبادؿ الآراء والدلاحظات بشكل منتظم، لشا يعزز روح الشفافية  -
 لدؤسسة.ويقوي العلاقات الدهنية داخل ا

تُب اعتماد نظاـ برفيزي يشجع الأداء الدتميز، قائم على مبادئ العدالة والوضوح، بحيث يشعر الدوظف بأف  -
 جهده مقدتر وأف الدكافآت تعتمد على معايير موضوعية.

من الضروري تقدير العامل عند تقديدو لرهودًا يفوؽ الدطلوب منو، عبر مكافآت مناسبة تعكس قيمة مساعتو  -
 وتدعم روح الدبادرة لديو.

يفُضَّل تقدنً دورات مستمرة تهدؼ إلذ تطوير الدهارات الدهنية والشخصية للعاملين، لشا يعزز  عورىم بالتقدير  -
 ويزيد من التزامهم بذاه الدؤسسة.
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ير بيئة ينبغي قياس مستوى رضا الدوظفين بانتظاـ من خلاؿ استبيانات وبرليلات، والاستفادة من نتائجها لتطو  -
 العمل وبرسين الدمارسات الإدارية.

يساعد اعتماد برامج برليل البيانات في تقييم أداء الدوظفين بشكل أدؽ، وبرديد جوانب القصور والفرص الدتاحة  -
 للتحسين.

من الدهم توفير خدمات دعم نفسي للتقليل من ضغوط العمل والحياة، لشا يساعد الدوظفين على الحفاظ على  -
 م النفسي والده .توازنه

بيئة عمل برتـً التنوع وتضمن الدساواة، بحيث يشعر جميع الدوظفين بالعدالة والتقدير  استحداثينبغي العمل على  -
 دوف بسييز.

يتطلب الأمر تب  سياسات تساعد الدوظفين على التوفيق بين متطلبات العمل واحتياجاتهم الشخصية، لشا ينعكس  -
  وإنتاجيتهم.إتُاباً على صحتهم 
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