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 ل لمهيكل التنظيمي في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وجودة أداء العاممينالدور المعد  
 ىية عمى عيىة هن شركات التأهين السوداىية في ولاية الخرطوم""دراسة هيدا

   أحمد إبراهيم أبوسن    و        جادالله محمد أحمد 
 بنك فيصل الإسلامي

       كمية الدراسات التجارية –جامعة السودان لمعموم والتكنواوجيا 
 المستخمص :

رة وغير الهباشرة لمدور الهعدِل لمٍيكل التىظيهي في العلاقة بين إٌتهت ٌذي الدراسة بدراسة وتحميل طبيعة العلاقة الهباش
 494توزيع حيث تم ، ههارسات إدارة الهوارد البشرية وجودة أداء العاهمين في شركات التأهين السوداىية في ولاية الخرطوم 

تم إختيار  . % 96إستباىة بىسبة  441ستباىات الصالحة لمتحميل بمغ عدد الإو % 92إستباىة  بىسبة  455إستباىة وتم إسترجاع 
أهوس، وبيىت الىتائج وجود علاقة ذات دلالة باستخدام برىاهج ىظام العيىة الغير إحتهالية الهيسرة  وتم التحميل الإحصائي 

رسات إدارة ههاإحصائية بين ههارسات إدارة الهوارد البشرية وجودة أداء العاهمين، وكذلك أن الٍيكل التىظيهي يعدِل العلاقة بين 
 الهوارد البشرية وجودة أداء العاهمين .

 ABSTRACT: 

 This study focused on examining and analyzing the nature of the direct and indirect relationship 

of the modified role of the organizational structure in the relationship between the human 

resources management practices and the quality of the performance of the employees in the 

Sudanese insurance companies in Khartoum State. A number of 494 questionnaires were 

distributed; while 455 questionnaires form were retrieved, which represent 92% of the total 

number of distributed questionnaires; whereas the number of valid questionnaires for the analysis 

amounted to 441 representing 96% of the total number of retrieved questionnaires. The non-

probabilistic sample system was chosen; while the statistical analysis was conducted through 

using AMOS program. The results showed the existence of a statistically significant relationship 

between the human resource management practices and the quality of the employee’s 

performance. Furthermore, the organizational structure modifies the relationship between the 

human resource management practices and the quality of employee’s performance. 
  .السوداىية جودة أداء العاهمين، شركات التأهين الٍيكل التظيهي،،  ههارسات الهوارد البشرية الكممات المفتاحية:

    المقدمة:
و يشكل أٌم أٌدافٍا، فالشركات تتوقع أن تؤدي  يعتبر الأداء ٌو الهحور الرئيس الذي تىصب حولً جٍود كافة الشركات، وٌ

ً فيً، بإعتباري العىصر الهؤثر والفعال في إستخدام تاعمية العىصر البشري وقدرتً عمى العهل ورغبوظائفٍا بكفاءة ويرتبط ٌذا بف
الهوارد الهادية الهتاحة، وبىظري تأهمية هتعهقة لٍذا العىصر تبين أىً الركيزة الأساسية وراء كل عهل ىاجح الأهر الذي يحتم 

س الإىتاج  إذ أىً يعد أٌم عىاصر ،تقاهة الىتائج والإىجازات الهراد تحقيقٍاالإٌتهام بً وتوفير إحتياجاتً لضهان سير العهل وا 
                                                      (.1م ص2015عبدالحق عمي  )أٌهية عىاصر الإىتاج الأخرى ويفوق
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إبتداءًا هن )تخطيط الهوارد  -وارد البشرية ههارسات إدارة اله -إن إدارة الهوارد البشرية تهثل هجهوعة هن العهميات الجزئية 
البشرية وتحميل وتصهيم الوظائف هرورًا بالإستقطاب والإختيار والتعيين وىظم تقويم الأداء والحوافز و التىهية والتدريب إلى ىٍاية 

ههارستٍا بطريقة هىٍجية عمهية الخدهة ( والتي تشكل في هجهمٍا الىظام الكمي لإدارة الهوارد البشرية ، فٍذي الههارسات إذا تهت 
تختمف و  فإىٍا حتهاً ستؤدي إلى رفع أداء العاهمين بالهىظهة وتحقيق أٌداف كل هن الهىظهة والعاهمين والهجتهع والدولة

الٍياكل التىظيهية يصمح لمتطبيق هن  الهىظهات هن حيث الٍياكل التىظيهية التي تعتهدٌا، فميس ٌىاك ىهط ىهوذجي هعين هن
يع الهىظهات وهرد ذلك يعود إلى أن لكل هىظهة هٍام وأٌداف وظروف بيئية خاصة بٍا، ولذك فإن هدراء الهىظهات قبل جه

                                (.                                                             م2015،  الله اهحهد عط الهختمفة يواجٍون هشكمة كيفية صياغة أسس الٍيكل التىظيهي الفاعل والكفء )
http://www.proz.com 

 :الدراسة مشكمة
الهوارد البشرية وأداء إدارة والىظر إلى واقع ههارسات السوداىية والهقابلات اليوهية لمعاهمين بشركات التأهين  تهن خلال التفاعلا

ياكلالعاهمين  الحديثة التي تعهل في ىفس الهجال تلاحظ ضعف الأداء الشركات هجتهع الدراسة وهقارىتٍا بالشركات العالهية  وٌ
في إجراء دراسة تربط وتعدِّل العلاقة بين الههارسات  باحثانحفز ال الأهر الذيرغم الهكاىة التاريخية لٍا، لمشركات الوطىية 

ف الرئيسة لإدارة الهوارد أداء العاهمين هحاولًا أخذ أٌم الههارسات الرئيسة أو ها يطمق عميٍا بعض العمهاء )الوظائجودة و 
كثيراً هن  اعمى الدراسات السابقة وجد هاوهن خلال إطلاعٍ انفي حدود عمم الباحثو  ،البشرية( التي تؤثر عمى أداء العاهمين

ا( وكذلك عن  الدراسات التي تتحدث عن أثر ههارسات إدارة الهوارد البشرية عمى أداء )العاهمين أو الهىظهات أو الإىتاجية وغيرٌ
ا عمى أداء العاهمين ولكن لم يجد  ادراسة بٍذا العىوان وبىفس الهتغيرات والإفتراضات رغم أٌهية تأثيرٌ االٍياكل التىظيهية وأثرٌ

عمى عىاصر ههارسات إدارة الهوارد البشرية وجودة أداء العاهمين، والدور الذي يمعبً الٍيكل التىظيهي في تعديل العلاقة بين 
كثيراً في هراحل  انارد البشرية وجودة أداء العاهمين، ولا شك أن ٌذي الدراسات السابقة قد إستفاد هىٍا الدارسههارسات إدارة الهو 

الذي  هىٍجية الدراسة وتعريف إدارة الهوارد البشرية وههارساتٍا والتطور تعريف وتحديد الهتغيرات وتحديد هشكمة الدراسة وتطوير
ا هن الأدبيات الأخرى  .                                             حدث لٍا وغيرٌ

   وضع التساؤلات التالية:هشكمة الدراسة في بىاءاً عمى ها سبق يهكن صياغة  
 هاٌو أثرههارسات إدارة الهوارد البشرية عمى جودة أداء العاهمين ؟ . 1
 وجودة أداء العاهمين ؟ ٌل الٍيكل التىظيهي يعدِّل العلاقة بين ههارسات إدارة الهوارد البشرية .2

                                                                                                            الدراسة: أهمية
البشرية  الىقاش والبحث العمهي، ولأٌهية ههارسات إدارة الهوارد الىظرية لٍذا الدراسة هن أىٍا سوف تسٍم في إثراء تىبع الأٌهية

بهعىى تعزيز العلاقة وتعديمٍا بين الهتغير الهستقل  - عمى جودة أداء العاهمين في ظل الٍيكل التىظيهي لمشركات كهتغير هعدّل
ا في تحقيق أٌداف الهىظهات و بهىظهات إدارة الأعهال بصفة عاهة  -والهتغير التابع  بشركات التأهين بصفة خاصة ودورٌ

ٍا هستقبلًا، كذلك يؤهل أن يستفيد هىٍا طلاب الجاهعات والهعاٌد والدراسات العميا وشركات التأهين الهحتهل قياه القائهة أو
وهراكز التىهية البشرية والدراسات والبحوث، كها تىبع الأٌهية التطبيقية في أىً يتوقع أن تسٍم ٌذي الدراسة في تىهية وتطوير 

دارات الهوارد البشرية وها يهكن أن تمعبً الٍياكل التىظيهية في وحل كثيراً هن الهعضلات التي تواجً الإدارات ال تعزيز عميا وا 
شركات التأهين و ههارسات إدارة الهوارد البشرية وجودة أداء العاهمين بهىظهــات إدارة الأعهــــال بصفة عاهة العلاقة وتعديمٍا بين 

   ترحات لدراسات هستقبمية.بصفة خاصة بها تقدهً الدراسة هن ىتائج وتوصيات وهقالسوداىية 
                 الجدول أدىاي: الدراسة الحالية تختمف عن الدراسات السابقة في هجالات عدة، يهكن حصر أٌهٍا في
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 )الفجوة البحثية( أوجً الاختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية :( 1) جدول رقم
 الهجال الدراسات السابقة الدراسة الحالية

فريقية )السودان( وعمى وجً الخصوص في شركات التأهين.  لمٍيكلهىٍا  ركزت هعظم الدراسات السابقة التي أجريت في بيئات عهل أجىبية ولم يتطرق أي تطبق ٌذي الدراسة في بيئة عهل عربية وا 
                                                                      أداء العاهمين.   وجودة الهوارد البشرية هارساتهالتىظيهي وتعديمً لمعلاقة بين 

 البيئة
 

، فاعمية أداء العاهمين( يالتىظيه ٍيكلتقوم ٌذي الدراسة بدراسة) ههارسات إدارة الهوارد البشرية، ال
ا الأكثر تأثر بهتغيرات الدراسة بالتركيز يات )بالىسبة لمهستو  عمى الهستويات الدىيا والوسطى بإعتبارٌ

 .الدىيا الهقصود القيهة الهدركة(

ركزت هعظم الدراسات السابقة عمى دراسة دور وأثر ههارسات إدارة الهوارد البشرية وأداء 
                                                   التىظيهي في ذلك بدراسة الهستويات الوسطى.    ٍيكلالعاهمين ولم تتم دراسة أثر أو تعديل ال

 لهجتهعا
 

تقوم الدراسة الحالية بدراسة ههارسات إدارة الهوارد البشرية بصورة إجهالية بالتركيزعمى خهسة ههارسات 
ي في هضهوىٍا  والهتهثمة في تخطيط الهوارد البشرية، الإختيار والتعيين،التدريب، تقييم الأداء، الحوافز وٌ

 ههارساتالتشهل جهيع 

دراسة ههارسات الهوارد البشرية بطريقة هجزءة عدا  ركزت هعظم الدراسات السابقة عمى
دراسات قمية ولم تكن شاهمة أيضاً، وذلك بدراسة ههارسات إدارة الهوارد البشرية بطريقة 

  .         هىفصمة كهتغيرات هستقمة هىفصمة عن بعضٍا

 الهتغيرات 
 والأبعاد 

التىظيهي كهتغير هعدِل في العلاقة بين ههارسات  ٍيكلفي الدراسات السابقة لم يتم تحديد ال وفاعمية أداء العاهمين.  سات الهوارد البشريةالتىظيهي كهتغير هعدِل لمعلاقة بين ههار  ٍيكلتم تحديد ال
                                    إدارة الهوارد البشرية وأداء العاهمين.

الهتغيرات 
 الهعدِلة

 دراسات السابقةهن واقع ال انإعداد الباحثالهصدر : 

  أهداف الدراسة:
 .دراسة العلاقة بين ههارسات إدارة الهوارد البشرية وجودة أداء العاهمين بشركات التأهين السوداىية -1
 .هدى تعديل الٍيكل التىظيهي لمعلاقة بين ههارسات إدارة الهوارد البشرية وجودة أداء العاهمين إختبار -2
 ية هتفردة حول هوضوع الدراسة.رفد الهكتبة الأكاديهية بدراسة هيداى -3

 :فرضيات الدراسة
ٌىالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين ههارسات إدارة الهوارد البشرية وجودة أداء العاهمين، والتي  أ / الفرضية الرئيسة الأولى:

 تىبثق هىٍا الفرضيات الفرعية التالية.
 ارد البشرية وجودة أداء العاهمين.بين تخطيط الهو  إيجابية ذات دلالة إحصائيةعلاقة ٌىالك  -1
 الإختيار والتعيين وجودة أداء العاهمين.بين ذات دلالة إحصائية علاقة ٌىالك  -2
 بين التدريب وجودة أداء العاهمين. ذات دلالة إحصائيةعلاقة ٌىالك  -3
 بين تقييم الأداء وجودة أداء العاهمين. ذات دلالة إحصائيةعلاقة ٌىالك  -4
 ز وجودة أداء العاهمين.يفتحذات دلالة إحصائية بين اللاقة عٌىالك  -5

أن الٍيكل التىظيهي يعدًل العلاقة بين ههارسات إدرة الهوارد البشرية وجودة وأداء العاهمين، والتي  ب/ الفرضية الرئيسية الثاىية:
 :تىبثق هىٍا الفرضيات الفرعية التالية

 يط الهوارد البشرية وجودة أداء العاهمين.الٍيكل التىظيهي يعدًل العلاقة بين تخط -1
 الٍيكل التىظيهي يعدًل العلاقة بين الإختيار والتعيين وجودة أداء العاهمين. -2
 الٍيكل التىظيهي يعدًل العلاقة بين التدريب وجودة أداء العاهمين. -3
 الٍيكل التىظيهي يعدًل العلاقة بين تقييم الأداء وجودة أداء العاهمين.-4
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 ز وجودة أداء العاهمين.تحفيٍيكل التىظيهي يعدًل العلاقة بين الال-5
 : الدراسات التي إعتهد عميٍا الباحثان في صياغة الىهوذج ) هوضحة أسفل الىهوذج (ىهوذج الدراسة
                                                                                                 :ل المتغيرالمستق

                                                                              ممارسات إدارة الموارد البشرية 

                        الهتغير التابع                                                      

 

      

 الهتغير الهعدِل

 الدراسة( : ىهوذج 1شكل رقم )

 الدراسات السابقة :
 م( :8102) ،خالد اللافي: دراسة 

زين العاهمة )ٌدفت الدراسة إلى تحديد الدور الاستراتيجي لمهوارد البشرية وأثري عمى الإبداع لدى العاهمين في شركة الاتصالات 
ارد البشرية )التخطيط، الاستقطاب، الاستراتيجي لمهو  ، وتوصمت الدراسة إلى وجود اثر ذو دلالة إحصائية لمدور(في الأردن

الاختيار والتعيين( عمى الإبداع لدى العاهمين في شركة زين العاهمة في الأردن، وقد أوصت الدراسة بضرورة التركيز عمى الدور 
وتعيين الهوارد الهوارد البشرية، اختيار  الاستراتيجي لمهوارد البشرية في الهجالات التالية: )تخطيط الهوارد البشرية، استقطاب 

 .البشرية(
  :(م8102،)دراسة إبراهيم عبدالسلام

ٌدفت ٌذي الدراسة إلى هعرفة أثر الٍيكل التىظيهي عمى كفاءة الأداء، وقد إتبعت الهىٍج الوصفي التحميمي وكاىت العيىة هكوىة 
ل التىظيهي الحالي لمهىظهة يعهل وهن أٌم ىتائج  الدراسة أن الٍيك، فرد هن العاهمين بهختمف وظائفٍم ودرجاتٍم  110هن 

عمى تحقيق أٌدافٍا، وأوصت بضرورة أن تعهل الهىظهة عمى تطوير الٍيكل التىظيهي الحالي لمهىظهة ليتوافق هع طهوحات 
 .  العاهمين
  :(م8102، )محمد تركي : دراسة 

التجارية بالأردن ، وتوصمت إلى وجود علاقة  ٌدفت الدراسة إلى بيان أثر إدارة الهوارد البشرية عمى الأداء الوظيفي في البىوك
إرتباط إيجابية بين كل هن إستراتيجية التوظيف واستراتيجية التطوير واستراتيجية التدريب والأداء الوظيفي ، وعدم وجود علاقة 

ة التعويض ووالاٌتهام ارتباط ايجابية بين إستراتيجية التعويض والأداء الوظيفي، واوصت الدراسة بالإٌتهام الكبير باستراتيجي
بتقديم الهعموهات الكاهمة حول الهىظهة لمهتقدهين والراغبين لمعهل بٍا ووضع هعايير لمترقية هبىية عمى أسس الخبرات 

لات  العمهية .    والهؤٌ
 : (م8102: سكينة المهل ، )دراسة 

ا عمى ٌدفت الدراسة إلى التعرف عمى إستراتيجية الهوارد البشرية في الشركة السودا ىية للإتصالات الهحدودة)سوداتل( و أثرٌ
الأداء هن خلال هعرفة درجة التكاهل الإستراتيجي لههارسات إدارة الهوارد البشرية هع الإستراتيجية العاهة لمهىظهة وكيف يوثر 

 الٍيكل التىظيهي 

 

 تخطيط الهواردالبشرية
 الإختيار والتعيين

 تدريب الهواردالبشرية
 تقييم الهوارد البشرية

 البشريةتحفيز الهوارد 
 

 

 

 

 

 

 

 جودة أداء العاهمين
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هي وبيئة العهل ٌذا التكاهل عمى الأداء ، كها تٍدف إلى التعرف عمى تأثير كل هن تخطيط القوى العاهمة والبىاء التىظي
والخصائص الشخصية لمهديرين والعاهمين عمى تطبيق إستراتيجية الهوارد البشرية ، وخمصت إلى ىتائج وتوصيات أٌهٍا أن 
ٌىالك علاقة هباشرة بين الإستراتيجية العاهة لمشركة و إستراتيجية إدارة الهوارد البشرية والبىاء التىظيهي وأن الخصائص 

 .                                        كها أوصت بإجراء دراسات لاحقة في قطاعات أخرى، لعاهمين تؤثر عمى تطبيق ٌذي الإستراتيجية الشخصية لمهديرين وا
 م( :8100دراسة : قاني وبابي ، )

دفت الدراسة ىيجيري -تطرقت الدراسة إلى آثار التحفيز عمى أداء العاهمين في شركة هيدوغري لطحن الدقيق في ولاية برىو ا وٌ
م   60وتكوىت عيىة الدراسة هن ، إلى هعرفة الآثار الهترتبة عمى أداء العاهمين في هطاحن الدقيق في ىيجيريا إذا ها تم تحفيزٌ

عاهل، حيث أشارت ىتائج الدراسة إلى أن هعظم سياسات التحفيز في الشركة لم تكن كافية لتمبية إحتياجات العاهمين، كذلك 
 . تعديل الحوافز بحيث تمبي إحتياجات العاهمين فإىً سيلاحظ تحسن كبير في أدائٍم ً فيها لو تمأشارت إلى أى

                                                                                                           مفاهيم الدراسة:
لمهىظهة يعدّ هن أٌم الهوارد لمهىظهات اليوم، وأصبحت عهمية إدارة  –الهوارد البشرية  –إن العىصر البشري الذي يشكل 

ن حقيقة  العىصر البشري أكثر أٌهية، لأن الهوارد الأخرى الهؤدية لىجاح التىافسية أصبحت أقل قوة هها كاىت عميً هن قبل، وا 
عرف ت . قضايا إدارة الهوارد البشرية  أن الأساس لمهيزة التىافسية قد تعد هٍهة لتطوير ووضع إطار هرجعي هختمف لمىظر في

ٌؤلاء ويختمف  الهوارد البشرية عمى أىٍا حجم القوة العاهمة، أي هجهوعة الأفراد والجهاعـات التي تكون الهؤسسة في وقت هعيـن
                                                           كها يختمفون في وظائفٍم وهستوياتٍم الإدارية الأفراد هن حيث تكويىٍم وخبرتٍم، سموكٍم، إتجاٌاتٍم وطهوحٍم.

ستراتيجية تعويض وهكافأة العاهمين  ستراتيجية إدارة أداء الهوارد البشرية، وا   )السالمتتضهن: إستراتيجية تكوين الهوارد البشرية، وا 
دارة لتوظيف، والتدريب والتحميل الوظيفي وا تىحصر ىشاطات الهوارد البشرية بالتخطيط  (،145ص  م ،2009  الأداء وا 

 ( .                                                                                    WERNER 2012: p 16والتعوض   )
             الوظيفي:                                                                                        مفهوم الأداء

، ويرجع ٌذا الاختلاف إلى تباين وجٍات الهفكرين والكتاب الوظيفي بالىسبة لتعريف هصطمح الأداء ينلا يوجد اتفاق بين الباحث 
في ٌذا الهجال. ففريق هن الكتاب اعتهد عمى الجواىب الكهية)أي اعتهد عمى تفضيل الوسائل التقىية في التحميل( في صياغة 

بيىها ذٌب فريق آخر إلى اعتبار الأداء هصطمح يتضهن أبعادأ تىظيهية واجتهاعية فضلًا عن الجواىب تعريف الأداء، 
الاقتصادية، وهن ثم لا يجب الاقتصار عمى استخدام الىسب والارقام فقط في التعبير عن ٌذا الهصطمح. وتجدر الإشارة بدايةً 

ا هن المغة  (To Perform)ة الإىجميزية إلى أن الاشتقاق المغوي لهصطمح الأداء هستهد هن الكمه وقد اشتقت ٌذي الكمهة بدورٌ
الأداء عمى أىً: تأدية عهل أو   (A. Kherakhem)والتي تعىي تىفيذ هٍهة أو تأدية عهل. ولقد عرف  (Peformer)اللاتيىية 

 Miller Kent & Bromiley) .إىجاز ىشاط أو تىفيذ هٍهة، بهعىى القيام بفعل يساعد عمى الوصول إلى الأٌداف الهطموبة

Philip, 1990, p: 759).  و يعكس الكيفية التي يحقق أو تهام الهٍام الهكوىة لوظيفة الفرد وٌ ويشير الأداء إلى درجة تحقيق وا 
(، ويوصف أداء الوظيفة بأىً ىتيجة جٍد الفرد هتأثراً 215، ص م1998يشبع بٍا الفرد هتطمبات الوظيفة )راوية هحهد حسن 

دراكً لمدور الهطموب هىً تهثيمً لذلك ىستطيع القول بأن الأداء ٌو ىتيجة التفاعل بين الجٍد والإهكاىيات بإهكا ىياتً وسهاتً وا 
دراك الدور)هوفق حديد هحهد  (.                                                                                                  210، صم2004،  وا 

ويقصد بً هن زاوية أخرى ، الأساس الذي هن خلالً يتم الحكم عمى فعالية الأفراد والجهاعات والهؤسسات  بأىًويقصد بالأداء 
(. وهن هىطمق الهٍام والهسؤوليات التي يقوم بٍا 172م، ص2016، )كاهل بربر إىجاز ٌدف العاهل أو أٌداف الهؤسسة
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ف لأعهالً وهسؤولياتً التي تكمفً بٍا الهىظهة أو الجٍة التي ترتبط وظيفتً بٍا الهوظف يعبر هفٍوم الأداء عن تىفيذ الهوظ
 م(.      2006)هصطفى ىجيب شاويش،
  محددات الأداء الوظيفي:

دراك الدور أو الهٍام ويعىى ٌذا أن الأداء في هوقف هعين  الأداء الوظيفي ٌو الأثر الصافي لجٍود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 
                                  يىظر إليً عمى أىً ىتاج لمعلاقة الهتداخمة بين كل هن:  يهكن أن

 ( إدراك الدور) الهٍام ( .3( القدرات. )2( الجٍد.  ) 1
 . ويشير الجٍد الىاتج هن حصول الفرد عمى التدعيم ) الحوافز ( إلى الطاقة الجسهاىية والعقمية التي يبذلٍا الفرد لأداء هٍهتً
 أها القدرات فٍي الخصائص الشخصية الهستخدهة لأداء الوظيفة ولا تتغير وتتقمب ٌذي القدرات عبر  فترة زهىية قصيرة .

ويشير إدراك الدور أو الهٍهة إلى الاتجاي الذي يعتقد الفرد أىً هن الضروري توجيً جٍودي في العهل هن خلالً وتقوم الأىشطة 
هيتٍا في أداء هٍاهً بتعريف إدراك الدور، ولتحقيق هستوى هرضى هن الأداء لابد هن وجود حد والسموك الذي يعتقد الفرد بأٌ

أدىى هن الإتقان في كل هكون هن هكوىات الأداء بهعىى أن الأفراد عىدها يبذلون جٍود فائقة ويكون لديٍم قدرات هتفوقة ولكىٍم 
م فإن أدائٍم لن يكون هقبولًا هن وجٍة ى  (.217 – 216ظر الآخرين ) راوية حسن، هرجع سبق ذكري، ص لا يفٍهون أدوارٌ

زيىب باسو )أداء العاهل لعهمً بالطريقة الصحيحة هن أول هرة  -هدى هطابقة أداء العاهل لها ٌو هىتظر هىً  :جودة الأداء
 (.م2013، وىورة

                                              التنظيمي:                                                             الهيكل
إن ٌيكل أية هىظهة يهثل الٍوية التعريفية لتمك الهىظهة أو بصهة الأصبع التي تحهل السهات الههيزة والخصائص، وأن الٍياكل 

لٍيكل والبيئة التي يىشأ فيٍا التىظيهية لمهىظهات يىبغي أن تتقاوت تبعاً لمهىظهة التي تهثمٍا، لذا يجب أن يكون ٌىالك تواؤم بين ا
ويعبر الٍيكل التىظيهي بها يسهى الخارطة التىظيهية التي تحدد هواقع الوظائف الهختمفة في  ،وتعهل خلالٍا تمك الهىظهة

الهىظهة والعلاقات بين الهراكز الوظيفية وهٍام وهسؤوليات كل هوظف وخط السمطة أو العلاقات الرئاسية بها في ذلك عدد 
يات وىطاق الإشراف، وكيفية تجهيع الأفراد في إدارات وأقسام هعيىة، وكيفية تصهيم الوحدات التىظيهية الهختمفة بشكل الهستو 

                                  (. 432 – 431 ، صم1997يضهن الإتصالات والتىسيق الفعالين) حسين حريم 
ً العلاقات التبادلية للأجزاء أو العىاصر الهكوىة لموحدة ككل والتي تعين الهفٍوم: يعرف قاهوس أكسفورد الٍيكل التىظيهي: بأى

خصائصٍا وطبيعتٍا الهتفردة، كذلك عرفً: بأىً البىاية أو الجٍاز هن أي ىوع ، كذلك عرفً بأىً جسم هىظم أو تركيب هن 
 (. 48 -20ص  م1970 ،.)قاهوس إكسفوردالأجزاء أو العىاصر الهعتهدة عمى بعضٍا أو الهترابطة بعلاقات تبادلية أو تفاعمية

 انواع الهياكل التنظيمية : 
ذا يستخدم في حالة الوظائف تكون بسيطة روتيىية ويهكن ( 2) .البسيط ويتهيز بالبساطة وعدم التعقيد -1 البيروقراطي الآلي وٌ

و هصهم بحيث  (3)تقىين التعميهات والإجراءات وقواعد العهل بشكل دقيق.   يجهع بين ىوعين هن التىظيهات ٌها الهصفوفي وٌ
والوظيفي غالباً،  و يىاقض الشكل البيروقراطي حيث يهتاز بالهروىة والتجديد الذاتي  (4)التقميدي وٌ تىظيم فريق العهل وٌ

و وقتي عادة وقد هتطمبات  هع ئموجد لمتلا والإستجابة السريعة لهتطمبات البيئة وبإعتهادي عمى الإتصالات الأفقية لا العهودية، وٌ
الشبكي ويتكون هن بؤرة أو هركز يعتهد في الأساس عمى إقاهة شبكة هن العلاقات هع  (5)الصىاعات والخدهات الحديثة. 

تىظيهات أخرى تتولى عهميات التصىيع والتسويق وغير ذلك هن العهميات لحسابٍا وعمى أساس التعاقد، هها يعطي التىظيم قدرة 
التىظيهات الإفتراضية: أصبحت الهىظهات ( 6)تكىولوجيا الهتجددة وهع ظروق التىافس الشديد. عمى التجاوب بشكل أكبر هع ال

تعتهد عمى ترتيبات هرىة آىية لتشغيل العاهمين بشكل وقتي في كثير هن الإختصاصات الفىية والإدارية التي تحتاجٍا، كها بات 
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م جالسون في بيوتٍم دونشائعاً قيام بعض الإختصاصيين بتقديم خدهاتٍم إلى الهىظهات   P: 598 ,2002  (. الهختمفة وٌ

Matteson , ( Iveneevich يىتهوا لٍا.  أن يىتظهوا في دوام في الهىظهة ودون أن 
                                                                                           منهجية الدراسة:

راسة عمى الهىٍج الوصفي التحميمي، إذ عرف ٌذا الهىٍج بأىً طريقة في البحث تتىاول أحداث وظواٌر تم الاعتهاد في إعداد الد
وههارسات هوجودة هتاحة لمدراسة والقياس كها ٌي دون تدخل الدارس في هجرياتٍا ويستطيع الباحث أن يتفاعل هعٍا فيصفٍا 

وأيضا يهكن القول عىً أىً يٍدف إلى ، العموم الاجتهاعية والإىساىية ويحممٍا ويعتبر ٌذا الهىٍج هن أكثر الهىاٌج إستخداهاً في 
ا وربطٍا بالظواٌر الأخرى )أوها سيكران  - 395م، ص 2006 ، وصف الظاٌرة كها ٌي وهن ثم العهل عمى تحميمٍا وتفسيرٌ

396 .)                                                    
                                                                                              :       مجتمع وعينة الدراسة

و  لهجتهع اعرف الهجتهع الأصمي بأىً الجهاعة التي يٍتم بٍا الباحث ويريد أن يخمص بٍا إلى ىتائج قابمة لمتعهيم عميٍا، وٌ
(، وقد كان الهجتهع 396 - 395م، ص 2006لهجتهعات )أوها سيكران خاصية واحدي عمى الأقل تهيزي عن غيري هن ا الذي لً

ستقصاء جهيع عىاصر هجتهع الدراسة هن حيث الوقت إىسبة لصعوبة و  ،لٍذي الدراسة ٌو شركات التأهين بولاية الخرطوم
ا هن الصعوبات الأخرى التي تكون عائقاً  مى العيىة غير الاحتهالية دون القيام بذلك، وعميً فقد تم الاعتهاد ع والتكمفة وغيرٌ

 عاهل هن العاهمين( 494) عيىة الدراسة هن، حيث تكوىت (396 - 395م، هرجع سابق ص 2006)أوها سيكاران  الهيسرة
 لذا، لمتعرف عمى الٍيكل التىظيهي وههارسات الهوارد البشرية كها يدركً العاهمون ودوري في وجودة أداء العاهمين بٍذي الشركات

 والدىيا مى أن تكون الغالبية العظهى لمعيىة هن الطبقة الوسطىوسطى ودىيا( ع تهع البحث إلى ثلاث طبقات )عميا،تم تقسيم هج
 لهتغيرات الدراسة. ً كوىٍا الأكثر إدراكا

 تحميل البيانات:                                                                                             
قياس هدى صدق وثبات الاستباىة و تحديد هجتهع الدراسة وعيىة الدراسة وهن ثم خطوات جهع لبياىات تصهيم الاستباىة تم 

درجة اعتهادية هتغيرات الدراسة وتعديل فرضيات الدراسة وىهوذج قياس بالإضافة الى ، والتحميل العاهمي لهتغيرات الدراسة 
تصهيم الاستباىة وفق هقياس و  ثم تحميل الفرضيات، والاىحراف الهعياري  اتالدراسة وبجاىب الاحصاء الوصفي والهتوسط

حيث تم اعطاء ، لا اوافق بشدة  ،لا اوافق،هحايد، اوافق،" اوافق بشدةٌي ليكرت الهتدرج والذى يتكون هن خهسة هستويات 
( يقابل هحايد، الرقم 3الرقم )و  ( يقابل اوافق2( يقابل اوافق بشدة ، الرقم)1الاوزان في عهمية التحميل عمي الىحو التالى: الرقم)

 .                                        ( يقابل لا اوافق بشدة5) الرقمو  ( يقابل لا اوافق4)
 الهبحوثين  هعدل إستجابة :(  2جدول رقم )

الـبـيــــــــــــــــــــــــــــــــــان      %الـىسـبـة  الــعـدد 

الهوزعةالإستباىات   494 %100 
%92.10 455 الإستباىات الهستردة  

%7.89 39 الإستباىات التي لم تسترد  
%3.07 14 الإستباىات الغير صالحة لمتحميل  

%96.92 441 الإستباىات الصالحة لمتحميل  
 م2018 ، هن بياىات الدراسة الهيداىيةالباحثان الهصدر:إعداد 
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 (:يس الدراسةالاعتمادية لمقاي)جودة المقاييس: 
 هقاييس جودة التحميل العاهمي التوكيدي لهتغيرات الدراسة : ( 3)  جدول رقم 

Goodness-of-fit Measures 

 هؤشرات جودةالهطابقة
Acceptable Level 

 هستوى القبول
Structural Model 

 ٌيكل الىهوذج

تربيع كاي Chi-squire 
 

احصائيا غيرهٍهة  
0.05عىدهستوىدلالة   

1789.410 

df = degree of freedom  1034 

/df 1 < /df < 5 1.731 

Goodness of fit index (GFI)90أكبرهن هؤشرالهطابقةالهعياري   90 
 

0.858 

Root-mean-squire error of approximation (RMSEA) 

 جذرهتوسطهربعالاىحرافات
 0.08 > أقل

0.08هن    
0.041 

 Normal fit index (NFI)    هؤشرالهطابقةالهعياري

 
90أكبرهن   90 

 
0.882 

 Comparative fit index (CFI)   (هؤشرالهطابقةالهقارن)

 
90أكبرهن    90 0.946 

Adjusted goodness of fit index (AGFI)  90  90أكبر هن 

 

0.838 

 م2018، هن بياىات الدراسة  الباحثان الهصدر : إعداد
(،تم إحتساب قيهة )ألفا كروىباخ( لمعثور 1إلى  0يستخدم تحميل الإتساق لمعثور عمى الإتساق الداخمي لمبياىات ويتراوح هن ) 

، يعتبر الإتساق الداخمي لمهتغيرات كبير ، و لإتخاذ 1م هعاهل ألفا كروىباخ أقرب إلييتقي عمى إتساق البياىات الداخمي ،إذا كان
تشير  ألفا كروىباخ الهطموبة يتوقف ذلك عمى الغرض هن البحث ففي الهراحل الأولى هن البحوث الأساسيةقرار بشأن قيهة 

Nunnally1967) ،( اسراف     وربها تكون 0.80تكفي وأن زيادة الهصداقية لاكثر هن  0.60 -0.50هن إلى أن الهصداقية
(Hair et al,   2010) 0.70كون أكثر هن أن قيهة ألفا كروىباخ يجب أن ت أقترح .          

                        ىتائج ألفا كروىباخ بعد التحميل العاهمي الإستكشافي وبعد التحميل العاهمي التوكيدي( : 4جدول رقم )

 ألفا كرىباخ عدد العبارات القياس الهتغيرات

 0.907 8 2012، زياد2008، زيدان 2008أيوب تخطيط الهواردالبشرية الهتغير الهستقل

، أبوسهورة 2008، ثلاب 2010، جلال 2005الهٍدي  تحفيز الهواردالبشرية
2014. 

9 0.873 

 0.900 4 .2012، زياد 2014، أبوسهورة 2008ثلاب  تدريب الهوارد البشرية

 0.936 6 م2014م، ابوسهورة2013سكيىة الهٍل  الٍيكل التىظيهي الهتغير الهعدِل
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 م2018 ،  هن بياىات الدراسة الهيداىيةالباحثان الهصدر :إعداد 
 نموذج الدراسة المعدل )النهائي(:

 لهوارد البشريةههارسات ا

            الهستقل الهتغير                                                                     الهتغير التابع     

 

                  

 

 الهتغير الهعدِل          

 .م2018، هن واقع تحميل البياىات  لباحثانا الهصدر : اعداد 
 )الهعدل( ( : ىهوذج الدراسة2شكل رقم )

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة:
 هتوسطات واىحرافات هتغيرات الدراسة:
 ات الحسابية و الاىحرافات الهعيارية لهتغيرات الدراسة:الهتوسط :( 5جدول رقم ) 

الاىحراف الهعياري   الهتغيرات الوسط الحسابي 

 تخطيط الهوارد البشرية  2.2417 81276.

الهوارد البشرية تدريب 2.3832 92147.  

الهوارد البشريةتحفيز  2.4620 78202.  

 جودة أداء العاهمين 1.6431 57545.

 الٍيكل التىظيهي 2.2717 88323.

 م2018هن بياىات الدراسة الهيداىية الباحثان إعداد  :الهصدر

( يوضح الوسط الحسابي والاىحراف الهعياري لأبعاد هتغيرات الدراسةالهستقل والتابع والهعدل: تظٍر ىتائج التحميل 5جدول رقم )
ة الدراسة كاىت ايجابية ىحو أغمب الفقرات التى تقيس (أن اتجاٌات عيى5الإحصائي الوصفي لهتغيرات الدراسة في الجدول رقم )

لدراسة)الهبحوثين( يعطون إٌتهام اقل هن الهعتاد أو الهتعارف اهتغيرات الدراسة كها يستىتج هن الجدول أيضاً أن الهستقصين قيد
تحت الدراسة يركزون بشكل (،أن الهستقصين 5عميً لأبعاد ههارسات إدارة الهوارد البشرية ،كها يستىتج هن ذات الجدول رقم)

ههارسات إدارة الهوارد البشرية الأخرى هن حيث الاوساط الحسابية، وهن  أكبر عمى بعد تحفيزالهوارد البشرية هقارىة ببقية أبعاد

 0.868 6 م2017م، هجاٌد 2016حواء  اء العاهمينجودة أد الهتغير التابع

 الٍيكل التىظيهي 

 

 تخطيط الهواردالبشرية
 تدريب الهواردالبشرية
 تحفيز الهوارد البشرية

 

 

 

 

 

 

 

 جودة أداء العاهمين
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هوارد تخطيط ال ٌتهاهات لمعيىة قيد الدراسة كها يمي: تحفيزالهوارد البشرية ، ثم التدريب وأخيرًاجاىب آخر يهكن ترتيب ٌذي الإ
 البشرية .  

،  1.6431( يتضح أن الوسط الحسابي والإىحراف الهعياري لمهتغير التابع جودة أداء العاهمين ) وسط حسابي 5هن الجدول )
ىحراف هعياري  و يقل عن الوسط الحسابي الفرضي الهستخدم في برىاهج التحميل الإحصائي هها يشير لضعفً ،  57545وا  ( وٌ

قل هن ىصف الهتوسط الحسابي هها يعىي أن الهبحوثيين قيد الدراسة يعطون أقل هن الهعتاد لجودة أداء والإىحراف الهعياري أ
التىظيهي ) وسط  لالعاهمين هن حيث الاوساط الحسابية. وهن ىاحية أخرى ىجد أن الوسط الحسابي لمهتغير الهعدلِ الٍيك

لهقارىة هع الوسط الفرضي الهستخدم ببرىاهج التحميل ( هها يشير لقوتً با 0.88323وأىحراف هعياري  2.2717حسابي 
 .                                             الإحصائي كها يعطي هؤشر  أن الهستقصين قيد الدراسة يعطوم أٌهية كبيرة لً

 الإرتباطات بين هتغيرات الدراسة:
عمى الصورة الهبدئية للإرتباطات البيىية بين هتغيرات الدراسة، أجري تحميل الارتباطات عمى بياىات الدراسة الهيداىية لموقوف  

عن  فكمها كاىت درجة الإرتباط قريبة هن الواحد الصحيح فان ذلك يعىى ان الارتباط قويا بين الهتغيرين وكمها قمت درجة الإرتباط
، وبشكل عام تعتبر العلاقة ضعيفة إذا  الواحد الصحيح كمها ضعفت العلاقة بين الهتغيرين وقد تكون العلاقة طردية أو عكسية

ا هتوسطة اذا تراوحت قيهة هعاهل الارتباط بين )0.30كاىت قيهة هعاهل الإرتباطأقل هن) ( 0.70( الى )0.30( ويهكن اعتبارٌ
 راسة.يوضح الإرتباطات بين هتغيرات الد (6)الجدول رقم ، ( 0.70أكثر هن ) و تعتبر العلاقة قوية إذا كان هعاهل الإرتباط

 الارتباطات بين هتغيرات الدراسة هعاهل ارتباط بيرسون لهتغيرات الدراسة :(  6جدول رقم  )
 الهتغيرات تخطيط الهوارد البشرية تدريب الهوارد البشرية تحفيز الهوارد البشرية العاهمين جودةأداء  الٍيكل التىظيهي

 تخطيط الهوارد البشرية 1    
 د البشريةتدريب الهوار  **713. 1   
 تحفيز الهوارد البشرية **665. **614. 1  
 جودة أداء العاهمين **390. **333. **215. 1 
 الٍيكل التىظيهي **718. **610. **597. **387. 1

 م 2018، هن بياىات الدراسة الهيداىية الباحثان الهصدر إعداد 

فيها بيىٍا أن بعد تخطيط   (ههارسات إدارة الهوارد البشرية)الهستقل  ن الإرتباط بين أبعاد الهتغيرأ (6)ويلاحظ هن الجدول رقم 
(، كها لً إرتباط إيجابي 0.713يرتبط إيجابياً وبصورة هعىوية قوية هع بعد التدريب حيث كاىت قيهة الارتباط = )البشرية  الهوارد

( ، كها يرتبط إرتباط هعىوي هتوسط هع 0.665حيث كاىت قيهة الارتباط =)، الهوارد البشريةتحفيز  هعىوي هتوسط هع بعد
( أها هع الهتغير الهعدل الٍيكل التىظيهي 0.451أبعاد الهتغير التابع أداء العاهمين )جودة أداء العاهمين( وكاىت قيهة الإرتباط )

                                        (.0.718فكان الإرتباط هعىوي قوي حيث كاىت قيهة الارتباط = )
فيها بيىٍا أن بعد   (ههارسات إدارة الهوارد البشرية)الهستقل  أن الإرتباط بين ابعاد الهتغير( 6)الجدول رقم  ذات ويلاحظ هن

( ، كها يرتبط 0.614الهوارد البشرية حيث كاىت قيهة الارتباط =)تحفيز  التدريب يرتبط ايجابياً وبصورة هعىوية هتوسطة هع بعد
أها هع الهتغير الهعدِل  ، 0.333ع بعد الهتغير التابع جودة أداء العاهمين حيث بمغت قيهة الإرتباط إرتباط هعىوي هتوسط ه

أها هع الهتغير التابع جودة الأداء كاىت إرتباطٍا إرتباط ، 0.610الٍيكل التىظيهي فكان الإرتباط هعىوي هتوسط حيث بمغ 
.   هعىوي هتوسط فكان الإرتباطالٍيكل التىظيهي ع الهتغير الهعدل أها ه،  (0.215هعىوي ضعيف حيث كاىت قيهة الإرتباط =)
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أن الإرتباط بين بعد الهتغيرالتابع جودة الأداء يرتبط إيجابياً وبصورة هعىوية هتوسطة هع أبعاد  ( 6)ويلاحظ هن الجدول رقم 
               (.0.387هة الارتباط = )الهتغير الهعدل الٍيكل التىظيهي فكان الإرتباط هعىوي هتوسط هع بعد . حيث كاىت قي

 إختبار فرضيات الدراسة:
ن تيفرضيىاقش ٌذي الجزئية ىتائج إختبارات فرضيات الدراسة بعد التحميل العاهمي لمبياىات حيث  يتىاول ٌذا الجزء إختبار عدد ت

لإعتهادية، كها ٌو هوضح في جزئية الأساليب بالعلاقة بين الهتغيرات الهتبقية بعد إجراء التحميل العاهمي وا نين هتعمقتتيرئيسي
تستخدم فيها  تقىية إحصائية يوٌ أساليب ىهذجة الهعادلة البىائية  إختبار الإحصائية الهستخدهة في الدراسة ، لقد تم إستخدام

حيث أن  (SEM)  الهتعدد أسموب تحميل الهسار أستخدامو  Path Analysis يهاثل الأغراض التي يستخدم فيٍا تحميل الإىحدار
لتحميل الاىحدار الهتعدد ولكن تحميل الهسار أكثر فعالية حيث أىً يضع في الحسبان ىهذجة  اً تحميل الهسار يعتبر إهتداد

التفاعلات بين الهتغيرات وعدم الخطية وأخطاء القياس والإرتباط الخطي الهزدوج بين الهتغيرات الهستقمة  وبٍذي الطريقة يعتبر 
في دراسات الىشوء ً ستخدهوأ م1930في عام إسبريىج  وكان أول هن وضعً، ن بين ىهاذج الهعادلات الأخرى ه اً فريد اً ىهوذج

عتهد برىاهج تحميل الهسار عمي برىاهج العموم الإجتهاعية ويتم وا   تحميل الهسار أهوس بشكل رئيسي في  ستخداموالتطور وا 
، ر الهباشرة بين هجهوعة هن الهتغيرات )الهتغيرات الهعدَلة او الهعدِلة( هحاولة فٍم ىقاط القوة الىسبية لمعلاقات الهباشرة وغي

حيث أىً يضعٍا في الحسبان. والٍدف الأساسي هن إستخدام ىهوذج الهسار أو غيري هن ىهاذج الهعادلة الهٍيكمة ٌو العثور 
ون تهثيل لمواقع وتفسر البياىات، وقد ذكر أن عمي الىهوذج الذي يىاسب بصورة جيدة البياىات التي تم جهعٍا بها فيً الكفاية لتك

 :                                                    إسموب تحميل الهسار يختمف عن تحميل  الإىحدار فيها يمي
 أىً ىهوذج لإختبار علاقات هعيىة بين هجهوعة هن هتغيرات وليس الكشف عن العلاقات السببية بين ٌذي الهتغيرات. -
 .ض العلاقات الخطية البسيطة بين كل زوج هن الهتغيراتيفتر  -
                                        أن الهتغير التابع يهكن أن يتحول الي هتغير هستقل بالىسبة لهتغير تابع آخر . -
اسة علاقات التأثير بين يهكن أن يكون في الىهوذج هتغيرات وسيطة بالإضافة إلي الهتغيرات الهستقمة والتابعة كها يهكن در  -

 الهتغيرات بغض الىظر عن كوىٍا هتغيرات تابعة أو هتغيرات هستقمة والتي تهثل بسٍم ثىائي الإتجاي في الشكل البياىي لمىهوذج.
يعد ىهوذج تحميل الهسار وسيمة لتمخيص ظاٌرة هعيىة ووضعٍا في شكل ىهوذج هترابط لتفسير العلاقات بين هتغيرات ٌذي  -

تصال الهتغيرات ببعضٍا البعض والتي تسهي بالهسارات.الظاٌرة ه  ها يتطمب هن الباحث تفسير السببية وا 
 Neil H. Timm,9999 ,,Harald Martfens and Magni.)  هعاهلات الهسارات في الىهوذج تكون هعيارية  -

Martens, 2001 ) 

و ذلك الىهوذج الذي يشتهل عمي أسٍم ) هسارات - ( تتجً هن الهتغيرات الهستقمة الي الهتغيرات  ىهوذج ذو إتجاي واحد وٌ
 التابعة لدراسة التاثيرات الهباشرة لٍذي الهتغيرات عمي الهتغير التابع.

و ذلك الىهوذج الذي يشتهل عمي عدة هتغيرات تابعة ترتبط بىفس هجهوعة الهتغيرات الهستقمة ويسهح ٌذا  - ىهوذج جهاعي وٌ
 التأثيرات غير الهباشرة عمي الهتغيرات التابعة.الىهوذج بدراسة التأثيرات الهباشرة و 

ىهوذج تبادلي حيث يجهع ٌذا الىهوذج بين الىهوذجين السابقين بالإضافة الي أخذ العلاقات التبادلية في الإعتبار بين  -
رات الهستقمة وقد الهتغيرات الهستقمة حيث يشتهل ٌذا الىهوذج عمي هسارات ثىائية الإتجاي لقياس التغاير بين كل زوج هن الهتغي

تم إستخدام ٌذا الإسموب لطبيعة هتغيرات الدراسة كها يستدل عمي جودة الىهوذج الهقترح لمىهوذج الهفترض لبياىات العيىة هن 
 James Lattin and Others, 2002, George A.Marcoulides and) خلال  هؤشرات جودة الهطابقة.

IriniMoustaki ,2002)  
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 ول::ختبار الفرضية الا إ
عمى اىً  بين ههارسات ادارة الهوارد البشرية وجودة الاداء : تىص الفرضية الرئيسية الاوليٌىالك علاقة ذات دلالة إحصائية 

توجد علاقة ايجابية ذات تأثير هعىوي بين ههارسات ادارة الهوارد البشرية و اداء العاهمين بعد جودة الاداء، ولاختبار ٌذي 
  (ههارسات ادارة الهوارد البشرية)سموب تحميل الهسار لمتعرف عمي العلاقة بين هتغيرات الدراسة الهستقمة الفرضية تم استخدام ا
ضوء افتراض التطابق بين هصفوفة التغاير )لمهتغيرات الداخمة في عمى  23أهوس  البرىاهج الاحصائىوجودة الاداء باستخدام 

والتحميل يىتج العديد هن الهؤشرات الدالة عمي جودة ٌذي الهطابقة والتي يتم  ،التحميل( والهصفوفة الهفترضة هن قبل الىهوذج 
ا )اسهاعيل ،عهاد  ي كها ذكرٌ قبول الىهوذج الهفترض لمبياىات او رفضً في ضوئٍا والتي تعرف بهوشرات جودة الىهوذج وٌ

                                                    (:م2010عبدالجميل ،
 df  :The relative chi-squareودرجات الحرية 2xبين قيم  الىسبة -1
ي عبارة عن قيهة هربع كاي )  ( الهحسوبة هن الىهوذج هقسوهة عمي درجات الحرية فاذا كاىت ٌذي الىسبة اقل كاي إسكويروٌ

ىهوذج الهفترض لبياىات تدل عمي ان الىهوذج الهقترح هطابق تهاها لم 2تدل عمي قبول الىهوذج ، ولكن اذا كاىت اقل هن  5هن 
 العيىة .

 (:The Goodness-of- Fit Index GFIهؤشر جودة الهطابقة )  -2
و بذلك يىاظر هربع الارتباط  يقيس ٌذا الهؤشر هقدار التباين في الهصفوفة الهحممة عن طريق الىهوذج هوضوع الدراسة وٌ

( وتشير القيهة الهرتفعة بين ٌذا الهدي الى 0،1يهتً بين )وتتراوح ق R2الهتعدد في تحميل الاىحدار الهتعدد أو هعاهل التحديد
ذا كاىت  0.9تطابق أفضل لمىهوذج هع بياىات العيىة وكمها كاىت ٌذي القيهة اكبر هن  دل ذلك عمي جودة الىهوذج الهفترض وا 

 Barbara .G. Tabachnick, 1996 Linda) ( دل ذلك عمى التطابق التام بين الىهوذج الهقترح والىهوذج الهفترض.1قيهتً )

S. Fidell, )  

 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) هؤشر جذر هتوسط هربع لخطأ التقريبي :
ذا ساوت قيهتً  و هن أٌم الهؤشرات لجودة الهطابقة وا  فاقل دل ذلك عمي أن الىهوذج يطابق تهاها البياىات واذا كاىت  0.05وٌ

 0.08دل ذلك عمي أن الىهوذج يطابق بدرجة كبيرة بياىات العيىة أها إذا زادت قيهتً عن  0.05،0.08القيهة هحصورة بين 
 James  Lattin and Others 2002&  George A. Marcoulides and  Irini Moustaki) فيتم رفض الىهوذج.

 : (Nor med Fit Index NFIهؤشر الهطابقة الهعياري ، ) -3
  ( وتشير القيهة الهرتفعة بين ٌذا الهدي الي تطابق افضل لمىهوذج هع بياىات العيىة1.0)تتراوح قيهة ٌذا الهؤشر بين 

(Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell, 1996)                                         
 ( Comparative Fit Index CFIهؤشر الهطابقة الهقارن ،) -4

(  لعيىة  هع بياىات ( وتشير القيهة الهرتفعة بين ٌذا الهدي الي تطابق أفضل لمىهوذج1،0تتراوح قيهة ٌذا الهؤشر بين )
Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell, 1996) ( 

 : (Incremental Fit Index IFIهؤشر الهطابقة الهتزايد) -5
 لىهوذج هع بياىات العيىة ا  ي تطابق افضل( وتشير القيهة الهرتفعة بين ٌذا الهدي ال1،0وتتراوح قيهة ٌذا الهؤشر بين ) 

Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell, 1996) ( 
 Tucker-Lewis Index (TLI)هؤشر توكر لويس  -6
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عىد  العيىة  هع بياىات  وتشير القيهة الهرتفعة بين ٌذا الهدي الي تطابق افضل لمىهوذج  (0،1وتتراوح قيهة ٌذا الهؤشر بين )
اوىهاذج اخري يهكن الحصول عميٍا هن ىفس البياىات ، يجب هلاحظة ان افضل الىهاذج هن حيث  ي جودة ىهوذجالحكم عم

هطابقتً لمبىاء العاهمي الضهىي لمهتغيرات هوضوع البحث ٌو الىهوذج الذي يتهيز بتوفر افضل قيم لاكبر عدد هن الهؤشرات 
                                                      .                        الاحصائية السابقة هجتهعة

 الأداءبين ههارسات ادارة الهوارد البشرية جودة  ذات دلالة إحصائيةٌىالك علاقة :ىتائج الفرضية الاولى :( 7جدول رقم)
 التقديرات العلاقات

Estimates 

 

 الخطاء الهعيار
S.E 

 القيهة الحرجة
CR 

 الدلالة
P 

 الىتيجة

الهوارد البشرية تخطيط   ->  دعهت  *** 4.743 085. 401. جودة اداء العاهمين 

<- تحفيز الهوارد البشرية  لم تدعم 006. 2.743- 071. 195.- جودة اداء العاهمين 

<- تدريب الهوارد البشرية  لم تدعم 216. 1.236 065. 080. جودة اداء العاهمين 

 م2018 ،الهيداىية هن بياىات الدراسة انإعداد الباحث :الهصدر

 
 م2018 ،هن هخرجات التحميل ان: إعداد الباحثرالهصد

 العلاقة بين ههارسات إدارة الهوارد البشرية وجودة اداء العاهمين( : 3شكل رقم )
وهن التحميل  داءالابين ههارسات ادارة الهوارد البشرية وجودة  ذات دلالة إحصائيةٌىالك علاقة  :ىتائج الفرضية الأولي : (3شكل رقم )

ىجد أن ٌىالك علاقة هعىوية بين ههارسات إدارة الهوارد البشرية  وأداء العاهمين  بعد جودة الاداء  اذ بمغت قيهة هربع كائ 
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ي ليست هٍهةإحصائيا عىد هستوي )299.863) . و هؤشر جودة الهطابقة  ٠٫٠٠( اقل هن RMR قيهة ( ( وبمغت 0.05( وٌ
(GFIوهؤشر الهطابقة الهق )( ارنCFI اكبرهن )تشير أوزان هعاهلات الإىحدارفي العلاقة بين الهتغير الهستقل ههارسات ٠٫٠٠

ويهكىىا ، ( 0.08تأثير الهتغير الهستقل التدريب حيث بمغت قيهتً ) والهتغير التابع جودة الاداءالي إىخفاض ادارة الهوارد البشرية
أها بعدالهتغير الهستقل تقييم الأداء  ،0.66حيث بمغت  R اط الهتعدد هلاحظة الأثر الهباشر إعتهادا عمي هعاهلات الارتب

أها بالىسبة  هن التباين 0.62ويفسر  (-0.20حيث بمغ هعاهل الإىحدار ) جداً  هىخفضة والحوافز فكاىت هعاهلات الإىحدار
تفعة ىسبيا حيث بمغ هعاهل الإىحدار لمهتغير الهستقل تخطيط الهوارد البشرية والإختيار والتعيين فكاىت هعاهلات الإىحدار هر 

( الذي يبين قيم هعاهلات الهسار ىجد 7وبالىظر الي الجدول رقم ) (2هن التباين. كها في الشكل رقم ) 0.59ويفسر  (0.40)
قة عكسية دالة عمي أداء العاهمين بعد جودة الأداء وكذلك بعد تقييم الأداء كاىت العلا لكىً ذاأن بعد الهتغير الهستقل التدريب 

 ( فاقل.0.05أها بقية أبعاد ههارسات ادارة الهوارد البشرية  الأخرى قد بمغت هستوي الدلالة عىد هستوي )
 إختبار الفرضية الثانية: 

 :ٌىالك أثر لمهتغير لمهتغير الهعدل الٍيكل التىظيهي في العلاقة بين أبعاد ههارسات ادارة الهواردالبشرية و جودة اداء العاهمين
الهعدل الٍيكل التىظيهي في العلاقة بين ابعاد ههارسات ادارة الهوارد البشرية و جودة اداء  هؤشرات جودة الهتغير :(  8ل رقم ) جدو 

 العاهمين
Goodness-of-fit Measures 

 هؤشرات جودة الهطابقة
Acceptable Level 

 هستوى القبول
Structural Model 

 ٌيكل الىهوذج

Chi-squire 
 كاي تربيع

 غير هٍهة احصائيا
 0.05عىد هستوى دلالة 

7.130 

df = degree of freedom  4 

/df 1 < /df < 5 1.000 

Goodness of fit index (GFI) 

 هؤشر الهطابقةالهعياري
 90 
 90أكبرهن

1.000 

Root-mean-squire error of approximation 

(RMSEA) 

 هتوسط هربع الاىحرافات جذر

< 0.08 
 0.08أقمهن  

0.042 

Normal fit index (NFI) 

 هؤشر الهطابقةالهعياري
 90 
 90أكبرهن

0.999 

Comparative fit index (CFI) 

 هؤشر الهطابقة الهقارن
 90 
 90أكبرهن

1.000 

Adjusted goodness of fit index (AGFI)  90 
 90أكبرهن

0.956 

 م2018 ،هن هخرجات التحميل اناد الباحث: إعدرالهصد
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 م2018 ،هن هخرجات التحميل ان: إعداد الباحثرالهصد

 البشرية و جودة اداء العاهمين ٍيكل التىظيهي في العلاقة بين أبعاد ههارسات ادارة الهواردلملهتغير الهعدل : ا ( 4قم ) ر شكل 

عدل العلاقة بين ههارسات ادارة الهوارد البشرية )تخطيط الهوارد البشرية ، وعمي هستوى العلاقة التفصيمية الٍيكل التىظيهي لا ي
 ( 9تدريب الهوارد البشرية ، تحفيز الهوارد البشرية(  وجودة الاداء ، يظٍر ذلك هن خلال الجدول رقم )

  الاداء رة الهوارد البشرية وجودةالعلاقة بين أبعاد ههارسات ادا يعدِلالٍيكل التىظيهي  ىتائج الفرضية الثاىية: ( :8)جدول رقم 

 م2018 ،هن هخرجات التحميل انالباحث : إعدادرالهصد

( : اوزان الإىحدار10جدول رقم )  
   

Estimate S.E. C.R. P Label 

MEANH <--- MEANM_X_MEANAB .038 .047 .813 .416 
 

MEANH <--- MEANM_X_MEANC -.014 .042 -.340 .734 
 

MEANH <--- MEANM_X_MEANDG -.051 .043 -1.193 .233 
 

 م2018 ،هن هخرجات التحميل انالباحث : إعدادرالهصد                    

 

 الىتيجة الدلالةP القيهةالحرجة الخطاءالهعيار التقديرات   الفرضية

تخطيط الهواردالبشرية * الٍيكل التىظيهي   -->   جودة أداء العاهمين  لم تدعم 416. 813. 047. 038. 

يتدريب الهواردالبشرية * الٍيكل التىظيه    --> جودة أداء العاهمين  لم تدعم 734. 340.- 042. 014.- 

تحفيز الهواردالبشرية * الٍيكل التىظيهي    --> جودة أداء العاهمين  لم تدعم 233. 1.193- 043. 051.- 
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 النتائج:
 جودة أداء العاهمين.و ارد البشرية توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تخطيط الهو  -1
 جودة أداء العاهمين.و لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تحفيز الهوارد البشرية  -2
 جودة أداء العاهمين.و لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تدريب الهوارد البشرية  -3
 ية وجودة أداء العاهمين.الٍيكل التىظيهي لا يعدًل العلاقة بين تخطيط الهوارد البشر  -4
 الٍيكل التىظيهي لا يعدًل العلاقة بين تدريب الهوارد البشرية وجودة أداء العاهمين. -5
 الٍيكل التىظيهي يعدًل العلاقة بين تحفيز الهوارد البشرية وجودة أداء العاهمين. -6

 مناقشة النتائج:
جد أثر هباشر لتخطيط الهوارد البشرية عمى أداء العاهمين)جودة أداء م في أىً يو 2018إتفقت الدراسة الحالية هع دراسة اللافي 
 م في وجود علاقة بين التدريب والاداء الوظيفي )جودة أداء العاهمين(. 2016العاهمين(، كها إختمفت هع دراسة تركي 

عاهمين(، كذلك إختمفت الدراسة م في عدم وجود علاقة بين التحفيز وأداء العاهمين)جودة اداء ال2018أتفقت هع دراسة اللافي 
 في تأثير التدريب عمى جودة أداء العاهمين.  م2014الحالية هع دراسة أبوسهورة 

م  في عدم وجود علاقة بين التدريب والاداء الوظيفي)جودة أداء العاهمين(. كها إتفقت هع دراسة 2011إتفت هع دراسة أبوجراد 
 في أداء العاهمين.قدور في أن الٍيكل التىظيهي الجيد يؤثر 

  م في وجود علاقة هباشرة بين التحفيز والاداء الوظيفي)جودة  اداء العاهمين(.                  2007إختمفت هع دراسة عابد 
 م في أن تخطيط الهوارد البشرية الجيد يؤثر في أداء الشركات وجودة أداء  العاهمين.           2007إتفقت هع دراسة الزين 

 م  في أن تخطيط الهوارد البشرية لً أثر إيجابي عمى  جودة أداء العاهمين.2006هع دراسة الحياصات إتفقت 
 التوصيات:

التأكيد عمى تبىي ههارسات إدارة الهوارد البشرية ) التخطيط ، التدريب ، التحفيز ( بصورة ههتازة هن قبل شركات التأهين  -1
 ى جودة أداء العاهمين.السوداىية وذلك لها لً هن آثار واضحة عم

وذلك لها لً هن تأثيرات هباشرة في العلاقة  السوداىية شركات التأهينلالتأكيد عمى ضرورة الاٌتهام بجاىب الٍيكل التىظيهي  -2
 .ها بين ههارسات إدارة الهوارد البشرية وجودة أداء العاهمين

هن خلال  تكىولجية الحديثة للإرتقاء بشركات التأهين السوداىيةبيئة داخمية هواكبة لمتطورات اللشركات التأهين خمق ضرورة  -3
العالهية  التكافمية شركاتلمبركب التطور والتقدم الكبير  لتمحق العالهية التكافمية لإطلاع والوقوف عمى تجارب شركات التأهينا

            .حصرسبيل الهثال لا ال هثل الشركات الهاليزية عمى، عدٌا وأخذت فكرتٍا هىٍابالتي ىشأت 
 :دراسات مستقبميةبتوصيات ال
أجريت عمى الدراسة  لاو ٌذي قطاعات أخرى هو كبيرة ستخدان عيىة إبر الىهوذج وذلك أن تطوّ يجب الدراسات الهستقبمية  -1

ههاثمة  الشركات الأخرى بإجراء تطبيقات ودراساتهختمفة عو لمهفاٌيم التى طرحت ىظرتٍن تكون قد عاهمين بشركات التأهين 
     عمى هىظهات أخرى خدهية هثل الهصارف، الجاهعات، الهستشفيات. لىفس هوضوع الدراسة

ولارتباطً الشديد بهفاٌيم أخرى كالجودة   لكون هوضوع الٍيكل التىظيهي أصبح هوضوعاً هؤثراً في حياة الشركات الهعاصرة -2
ا فترى الدارسة أن تتوجً البح وث الهستقبمية إلى التعهق في دراسة ٌذي الهفاٌيم خاصة وأىٍا لٍا والفاعمية والإىتاجية وغيرٌ

ا هع عواهل أخرى تأخذ أحياىاً دور وسيط وأخرى هعدل هن أجل  هدلولاتٍا المغوية الهختمفة )ٌيكل ، ثقافة ، بيئة هادية( وتأثيرٌ
                    تقوية العلاقة وأخرى تشهل كل الهتغيرات) هستقل وتابع ووسيط وهعدل(.
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 وأداء الشركات أو الإبداع الهؤسسي. تخطيط الهوارد البشرية في العلاقة ها بين التىظيهي دراسة أثر الٍيكل  -3
 هىفصمة هع هتغيرات الدراسة. إجراء دراسات لمٍيكل التىظيهي -4
 ع:ــلمراجا
ة هتغير هعدل رسالة دكتوراي غير هىشورة أثر السموك التىظيهي عمى الأداء: البيئة الداخمي ( ، م2015، )عبدالحق عمي  .1

 . جاهعة السودان
 .) http://www.proz.com . هحهد عطا الله ) 2  

 .1( ، الدور الإستراتيجي لمهوارد البشرية وأثري عمى الإبداع الوظيفي، ورقة عمهية صم2018 ، )خالد اللافي . 3
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