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:  مكان العمل دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تعزيز الانتماء في
 دراسة تحليلية لآراء عينة من الموظفين الاداريين

 في مستشفيات النجف الاشرف
 

 

 

 

 
 المستخلص

هدف البحث للتعرف على دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تعزيز الانتماء في مكان العمل للقطاع الصحي، 

الاهتمام بالانتماء وصفه أحد العوامل الجوهرية في رفع مستويات الرضا الوظيفي وتحسين الأداء التنظيمي. وقد تزايد 

في السنوات الأخيرة لما له من أثر مباشر في تقليل معدلات دوران العمل، وتعزيز الالتزام التنظيمي، وبناء ثقافة 

مؤسسية إيجابية تم تطبيق البحث على عينة من الموظفين الاداريين ضمن المستشفيات لدائرة صحة النجف بلغ عددهم 

واختباره باستخدام الادوات الاحصائية مثل تحليل الانحدار والنمذجة الهيكلية،  ( فردا ، تم صياغة انموذج122)

توصل البحث الى استنتاجات اهمها: هنالك تأثير ايجابي لممارسات إدارة الموارد البشرية في الانتماء في مكان العمل 

لة وتزيد من التماسك الجماعي بين حيث ان ممارسات الموارد البشرية الجيدة تخلق ثقافة تنظيمية داعمة، تقلل العز

 الموظفين.

 ممارسات إدارة الموارد البشرية، الانتماء في مكان العمل، القطاع الصحي: الكلمات المفتاحية
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The Role of Human Resource Management Practices in 

Promoting Belonging at Workplace 

 
 

 

 
Abstract 

The research aims to identify the role of human resource management practices in 

enhancing workplace belonging in the health sector. The research was applied to a sample 

of administrative employees within hospitals of the Najaf Health Department. A model 

was formulated and tested using statistical tools such as regression analysis and structural 

modeling. The research reached the most important conclusions: There is a positive 

impact of human resource management practices on workplace belonging ،as good human 

resource practices create a supportive organizational culture ،reduce isolation ،and 

increase group cohesion among employees. 

Keywords: human resource management practices, workplace belonging, health sector. 
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 المنهجية العلمية -1

  ةالمقدم .1-1

يعُدّ الانتماء في مكان العمل من المتغيرات المحورية التي تؤثر بشكل مباشر في رضا العاملين 

وولائهم واستمراريتهم داخل المنظمة، إلا أن العديد من المنظمات ما زالت تعاني من ضعف هذا 

التنظيمي.  الانتماء، مما يؤدي إلى ارتفاع معدلات دوران العمل وانخفاض الإنتاجية وتراجع الالتزام

مثل الاستقطاب  –وعلى الرغم من الدور المهم الذي يمكن أن تؤديه ممارسات إدارة الموارد البشرية 

أن  الوظيفي إلاوالتوظيف العادل التدريب والتطوير المستمر نظم التقييم والتحفيز وإدارة المسار 

لبيئات التنظيمية خصوصاً في السياق العلاقة بينها وبين تعزيز الانتماء لم تحظَ بالاهتمام الكافي في ا

من هنا يتطلب مجموعة ادوات ادارية تسهم في تعزيز الانتماء في مكان العمل، تم تناول  .المحلي

شاملًا ومتماسكًا لتوظيف الأفراد وتطويرهم. ويمكن اعتبارها  ادارة الموارد البشرية باعتبارها نهجًا

 والمؤسسات،متعلقة بسلوك الأفراد فلسفةً تعُنى بكيفية إدارة الأفراد وتستند إلى عدد من النظريات ال

. لذلك جاء هذا البحث للتعرف على دور ادارة الموارد البشرية في تعزيز الانتماء في مكان العمل

والتي تغطي أساسها الانتماء في مكان العمل لمجالات الواسعة والمخاوف المتعلقة با البحثيتناول 

المفاهيمي، والإطار الاستراتيجي الذي تتضمنه أنشطة إدارة الموارد البشرية والعوامل المختلفة التي 

دارة على الأداء، والوظائف المحددة لإدارة رأس المال البشري، وإهاتؤثر عليها، بما في ذلك تأثير

الاعتبارات الأخلاقية والاجتماعية المسؤولة  الكفاءة،المعرفة وإدارة الموارد البشرية القائمة على 

 التي يجب أخذها في الاعتبار عند ممارسة إدارة الموارد البشرية. 

 بحث:ال ةمنهجي .1-2

 أولاً: مشكلة البحث

الكفاءات البشرية وتعزيز ارتباطها تواجه المنظمات المعاصرة صعوبة متزايدة في المحافظة على 

بالمنظمة، إذ تشير العديد من الدراسات إلى أن ضعف الانتماء في مكان العمل يعُدّ أحد أبرز التحديات 

التي تؤدي إلى تسرب الكفاءات وانخفاض الولاء التنظيمي. وعلى الرغم من أن ممارسات إدارة 

عالجة هذا التحدي، إلا أن كثيراً من هذه الممارسات الموارد البشرية تمثل إحدى الأدوات الرئيسة لم

ترسيخ إن  .تنُفذّ بشكل تقليدي أو غير متكامل، مما يحدّ من فاعليتها في خلق بيئة عمل داعمة للانتماء

مفهوم الانتماء في مكان العمل يشكل هاجساً لدى اغلب المنظمات اليوم من اجل ضمان وجود قوى 

ها التنظيمية بكفاءة مما تمنح المنظمة القدرة على مواجهة التغيرات عاملة قادرة على أداء ادور
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المتسارعة, ومن اجل زيادة مستويات الانتماء لدى الافراد العاملين يتطلب الاعتماد على ممارسات 

إدارة الموارد البشرية والعمل بها بصورة دقيقة  , وإن ممارسات إدارة الموارد البشرية تفيد المنظمة 

ق هذه الاهداف , فضلا عن انه عند تبني ممارسات القيادة البناءة يمكن زيادة مستويات في تحقي

أصبح الانتماء في مكان الانتماء الى مكان العمل كونها  تعمل على تعزيز مصلحة الموظفين. حيث 

العمل أحد اهم الموضوعات في الادارة لكل من الباحثين والممارسين وهذا ليس غريبا نظرا للنتائج 

والدراسات الكثيرة التي قدمت ادلة قوية التي تشير الى ان اشراك العاملين يرتبط ارتباطا وثيقا 

 ما تقدم  بمواقف العاملين وسلوكياتهم وادائهم ورفاهيتهم. ومن خلال

وتتمثل مشكلة البحث في وجود فجوة بين الدور المتوقع لممارسات إدارة الموارد البشرية في تعزيز 

الانتماء، والدور الفعلي الذي يشعر به العاملون داخل المنظمة، الأمر الذي يستدعي دراسة معمقة 

تعزيز الانتماء، وكيف يمكن  لفهم طبيعة العلاقة وتحديد أي من هذه الممارسات له التأثير الأقوى في

 .تفعيلها بشكل استراتيجي يحقق نتائج ملموسة

 أهداف البحث .1-3

 . تشخيص مستوى الاهتمام بممارسات الموارد البشرية في المنظمة المبحوث.1

 . تحديد مستوى الانتماء في مكان العمل في المنظمة المبحوث.3

 تعزيز الانتماء في مكان العمل.. اختبار تأثير ممارسات الموارد البشرية في 5

 أهمية البحث .1-4

تتمثل أهمية هذا البحث في كونه يسعى إلى إلقاء الضوء على أحد أهم التحديات التي تواجه المنظمات 

المعاصرة، وهو ضعف شعور العاملين بالانتماء في مكان العمل، وما يترتب على ذلك من انعكاسات 

 ستوى الأداء المؤسسي. سلبية على الاستقرار الوظيفي وم

ان الانتماء في مكان العمل هو أحد العوامل الاساسية التي تحدد مدى نجاح المؤسسات واستقرارها 

وعندما يشعر العامل بانه جزء من المؤسسة فانه يكون أكثر التزاما بأهدافها وأكثر استعدادا لبذل 

ن الامتيازات بل يتشكل من بيئة العمل الجهد لتحقيق النجاح هذا الشعور بالانتماء لا يأتي فقط م

من ناحية اخرى  .والعلاقات مع الزملاء وفرص التطور والتقدير الذي يحصل عليه العامل من ادارته

تسعى العديد من المؤسسات الى تبني استراتيجيات تحفز العاملين على الشعور بالانتماء مثل توفير 

 .هنية وتعزيز ثقافة العمل الجماعي والتقدير المستمرفرص التطوير والاهتمام بصحتهم النفسية والم

ومن هنا تأتي قيمة هذا البحث في محاولة ربط الانتماء الوظيفي بممارسات إدارة الموارد البشرية، 
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ليس بوصفها إجراءات إدارية روتينية، بل كأداة استراتيجية قادرة على بناء روابط نفسية واجتماعية 

والمنظمة. إن معالجة هذه العلاقة يمثل إضافة معرفية إلى حقل إدارة الموارد البشرية متينة بين العامل 

والسلوك التنظيمي إذ يسهم في سد الفجوة البحثية المتعلقة بمدى فاعلية السياسات والممارسات 

 .الإدارية في خلق بيئة عمل محفزة للانتماء

الفرضي على مشكلة الدراسة وأهدافها  اعتمد الباحث في صياغة المخطط :المخطط الفرضي .1-5

 (.1وكما في الشكل )لتفسير العلاقة بين متغيرات الدراسة 

 
 ( المخطط الفرضي 1الشكل )

 

 فرضيات البحث .1-6

 اعتماداً على مخطط الدراسة الفرضي تم صياغة الفرضيات الرئيسية الاتية:    

: هنالـك علاقــه ارتباط معنويـه إحصائيا بين ممارسات إدارة الموارد الفـرضيـة الرئيسية الاولــى

 البشرية والانتماء في مكان العمل 

الفرضية الفرعية الاولــى: هنالـك علاقــه ارتباط معنوية بين تخطيط الموارد البشرية والانتماء في 

 مكان العمل

ة بين الاستقطاب والتعيين والانتماء في مكان الفرضية الفرعية الثانية: هنالـك علاقــه ارتباط معنوي

 العمل

 الفرضية الفرعية الثالثة: هنالـك علاقــه ارتباط معنوية بين التدريب والانتماء في مكان العمل

 الفرضية الفرعية الرابعة: هنالـك علاقــه ارتباط معنوية بين تقييم الأداء والانتماء في مكان العمل

البشريةتخطيط الموارد   
 

 والتعيينالاستقطاب 
 

  التدريب
 

 تقييم الأداء 
 

 التعويضات
 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية

 

 الراحة
 

 الاتصال
 

 المساهمة
 

 النفسيةالسلامة 
 

 الرفاهية
 

 في مكان العمل الانتماء
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 ة: هنالـك علاقــه ارتباط معنوية بين التعويضات والانتماء في مكان العملالفرضية الفرعية الخامس

تأثير معنويـه إحصائيا بين ممارسات إدارة الموارد البشرية نالك : هالفـرضيـة الرئيســية الثانية

 والانتماء في مكان العمل 

ية والانتماء في مكان الفرضية الفرعية الاولــى: هنالـك تأثير معنوية بين تخطيط الموارد البشر

 العمل

 معنوية بين الاستقطاب والتعيين والانتماء في مكان العمل هنالـك تأثيرالفرضية الفرعية الثانية: 

 معنوية بين التدريب والانتماء في مكان العمل تأثيرهنالـك ية الفرعية الثالثة: الفرض

 معنوية بين تقييم الأداء والانتماء في مكان العمل هنالـك تأثيرالفرضية الفرعية الرابعة: 

 معنوية بين التعويضات والانتماء في مكان العمل هنالـك تأثيرالفرضية الفرعية الخامسة: 

 وعينة البحث  . مجتمع1-7

يتمثل مجتمع البحث بموظفي المستشفيات الحكومية ضمن دائرة صحة النجف تم اختيار عينة من 

 (.122ن بلغ حجم العينة )الاداريين والفنيي

 الإطار النظري -2

 الموارد البشرية ة. ادار2-1

من خلال إدارة القوى العاملة ومواءمة رأس  المنظماتالموارد البشرية دورًا محورياً في تؤدي ادارة 

تولى الموارد البشرية مجموعة واسعة من المهام بما في تالمال البشري مع الأهداف الاستراتيجية. 

ذلك التوظيف والتدريب وإدارة الأداء وعلاقات الموظفين وهي مهام أساسية لنجاح المؤسسة. 

 المنظمةويتجاوز دور الموارد البشرية المهام الإدارية ليشمل المشاركة الاستراتيجية في تطوير 

( بأنها بديلٌ لمصطلح إدارة شؤون الموظفين HRMارد البشرية )إدارة المو عرفتو وتشكيل ثقافتها. 

أن إدارة الموارد البشرية "بمثابة حلٍّّ وسط"؛  خبراءٌ بعض الفي المؤسسات. وفي هذا السياق، يرى 

إدارة الموارد البشرية ليست بديلاً عن إدارة شؤون الموظفين، بل تختلف الى أن  ذهب اخرونبينما 

أن إدارة الموارد البشرية هي "أنشطة مُصممة لتوفير الموارد البشرية وتنسيقها وعنها إلى حدٍّّ ما. 

ن "إدارة الموارد البشرية تشمل كل ما يتعلق بإدارة علاقات فافي المؤسسة". بالإضافة إلى ذلك، 

( (HRM البشرية الموارد ان إدارة (.Osibanjo & Adeniji, 2012: 5)المنظمة العمل في 

 البشرية الموارد وتوزيع الوظائف بترتيب المتعلق الإداري النشاط سياق في ستخدامالا شائع مصطلح

 العمل علاقات لبناء المستخدمة السياسات من مجموعة بأنها البشرية الموارد إدارة وقد عرفت. عليها
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 مثل قليلة، بأنشطة البشرية الموارد إدارة ترتبط ولذلك،. الأفراد وإدارة الوظائف إدارة خلال من

 وإدارة الجماعي والعمل الموظفين وإشراك والتواصل والتقدير والتطوير والتعلم والاختيار التوظيف

 (HRM) البشرية الموارد إدارة مفهوم فإن، Mondy and Martocchio ووفقاً. الموظفين أداء

 البشرية الموارد لإدارة الرئيسية الوظيفة فإن وبالتالي،. المنظمة أهداف لتحقيق الأفراد باستخدام يتعلق

 المهني، المسار وتخطيط والتطوير، التدريب مثل أنشطة تشمل والتي البشرية، الموارد تطوير هي

تلعب إدارة و (Prasilowati et al.,2021:54) .الأداء وتقييم الأداء، وإدارة التنظيمي، والتطوير

ونجاحها. وباعتبارها تخصصًا متخصصًا الموارد البشرية دورًا محورياً في ضمان استدامة الشركات 

في إدارة الموارد البشرية، تعُتبر هذه الإدارة أهم أصول المؤسسة، وتهدف إلى تحقيق أهداف المؤسسة 

وتحسين الأداء. وتعُدّ إدارة الموارد البشرية في التعليم نهجًا استراتيجياً لإدارة القوى العاملة، حيث 

ظفين وتطويرهم. وبشكل عام، تشمل إدارة الموارد البشرية في تلعب دورًا في عملية تعلم المو

المنظمات أنشطة متنوعة، مثل: التخطيط، والتنظيم، والتوجيه، والتنسيق، والإشراف على الموظفين، 

والعاملين في المنظمة، وغيرهم من العناصر التي تدعم عمليات المنظمات. والهدف الرئيسي هو 

ضمان النجاح والتقدم في العمل بشكل أفضل. تحتاج كل منظمة إلى موارد تعظيم الإمكانات المتاحة ل

بشرية لأنها أثمن ما تملكه. تشمل الموارد البشرية العمال والموظفين والأفراد الذين يؤدون عملاً 

 ً والأهم من ذلك، أن الموارد البشرية تلعب دوراً هاماً في دعم المنظمة من خلال الموهبة والعمل  معينا

يمُثل الانتقال إلى مستوى جديد من الابتكار في التنمية الاقتصادية، من تحفيز والإبداع والابتكار. وال

جهة، مهمةً صعبةً للغاية بالنسبة لرواد الأعمال في مجال إدارة الموارد البشرية. ويتعلق هذا التحدي 

وتنمية رأس المال البشري. تحديداً بجوانب مثل اختيار الموظفين، وإدخال أشكال جديدة من التوظيف، 

ومن جهة أخرى، يفرض متطلبات جديدة على الموظفين. كما سيغُير مسار التنمية المستدامة معايير 

 (Gechbaia et al.,2024: 98) تقييم نجاح الأعمال.

 ممارسات إدارة الموارد البشرية: .2-2

الموارد البشرية على انها تضع السياسيات والممارسات التي من شأنها تحقيق إدارة يمكن النظر الى 

ذلك وضمان الاستخدام الفعال للمهارات والامكانيات البشرية لتحقيق الاهداف التنظيمية في بيئة 

ى اليوم لم يعد البقاء كافياً تنافسياً فقط في الصناعة ما يطمح المدراء ذو الخبرة ال المتغيرة،الاعمال 

تحقيقه هو تحقيق التفوق التنافسي على منافسيهم والاستمرار في تحقيق الارباح المتزايدة وصعود 

ً المتغير الوحيد الذي سيساعد المدراء على تحقيق هذا الهدف هو التدريب  والتمكين الارقام سنويا
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العبودي والذبحاوي الى أن  الباحثان(.وكما أشار 2025:56،البياتي) العاملة والادارة الفعالة للقوى

متداخلة مع بعضها التي تكون الموارد البشرية تعني مجموعة من الأنشطة والعمليات إدارة ممارسات 

البعض والتي تؤديها المنظمة من أجل تحقيق الأهداف التي تسعى لها وتشمل هذه الأنشطة الاستقطاب 

 والمكأفاة والاختيار والتدريب والتطوير وتقيم الأداء والتعويضات

 . (2025:481)العبودي والذبحاوي،

هي )تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب و (2017)التميمي، تم اعتماد هذه الأبعاد من قبل حيث 

 (.1والتعيين، التدريب، تقييم الأداء، التعويضات(. ويتم توضيحها بشكل توضيحي رقم )

 

 2017إدارة الموارد البشرية المصدر: التميمي،  ( يوضح مارسات1الشكل )

 

تخطيط إدارة الموارد البشرية: وهو أهم وظيفة يجب تنفيذها في المنظمة لضمان توافر القوى  .1

العاملة المناسبة للأدوار والمهام والوظائف المناسبة في الوقت المناسب، كل ذلك من أجل الأهداف 

مجموعة من الأنشطة التي تتوقع وتستجيب لمتطلبات العمل والبيئة والغايات التي تم تحديدها. ويمثل 

المستقبلية للمنظمة. وللتخطيط علاقتان مهمتان مع البيئة التنظيمية، وهما العلاقة مع الاستراتيجية 

((. وهناك علاقة بين وظائف التخطيط وإدارة Pooya et al.,2021: 2التنظيمية والثقافة التنظيمية. 

شرية حيث يلعب تحليل الوظائف دورًا مهمًا في تخطيط الموارد البشرية، وتقييم الموارد الب
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الاحتياجات التنظيمية، واستخدام تحليل البيانات لمقارنة المهارات الفعلية للموظفين في المنظمة. 

(Chiara et al.,2023.50-52.) 

ارة الموارد البشرية الاستقطاب والتعيين يعُدّ التوظيف والتأهيل عنصرين أساسيين لإد .2

الفعاّلة، حيث يعُدّ كلٌّ منهما حاسمًا لبناء قوة عاملة قوية ومتماسكة. وقد اورد الباحثون منذ فترة طويلة 

تعقيدات هاتين العمليتين، مقدمين وجهات نظر متنوعة تسُهم في فهم شامل. وفيما يتعلق بالتوظيف، 

المتمثلة في ربط الباحثين عن عمل بالمؤسسات.  ركّزت التعريفات المبكرة على العملية الأساسية

وسلطّت الضوء على الطبيعة المزدوجة للتوظيف، حيث يجمع بين تحديد الموظفين المحتملين 

وجذبهم. ومع ذلك، طُرح نهجٌ أكثر تقييمًا. الذي شددّ على أهمية مطابقة قدرات المرشحين مع 

توظيف الفعاّل و التأثير طويل المدى على أداء احتياجات المؤسسة، وهو منظورٌ عززالتركيزعلى ال

 ( Kanova et al.,2025:3الموظفين وتوافقهم .)

التدريب. حيث تقدم الشركات برامج تدريب وتطوير لموظفيها لتحسين مهاراتهم وقدراتهم  .3

ولضمان نمو مؤسساتهم. كما قتمت بعض الشركات بانشاء جامعات افتراضية لدعم الموظفين في 

ب المهارات والقدرات المطلوبة لوظائفهم. وتتمثل الأهداف الأساسية للعديد من برامج تطوير اكتسا

الموظفين في تحقيق رسالة المؤسسة ودعم الموظفين في تعلمّ ثقافتها. وتسُهم هذه الأهداف في تحقيق 

قد عززت الأهداف الاستراتيجية للأعمال من خلال تسهيل فرص التعلم ودعم الثقافة التنظيمية. و

متطلبات برنامج التدريب الفني للموظفين رضاهم الوظيفي، وساعدت على فهم ثقافة المؤسسة، مما 

يسُهم في نجاحها. ويجب الاهتمام بهذه العناصر، وإطلاع الموظفين على أحدث المستجدات في مجال 

لبي متطلبات عملهم. مما يحسن ويزيد من إنتاج الموظف إذا وفرت له الشركات التدريب الذي يُ 

 ( Obasi et al.,2023: 120وظيفته .)

تقييم الأداء: يعُد الموظفون أهم الأصول والموارد واللبنات الأساسية لأي منظمة. ويعتمد  .4

نجاح المنظمة أو فشلها على أداء الموظفين. يعُد تحسين الأداء أمرًا حيوياً لمعظم المنظمات؛ ومن ثم، 

حسين الأداء وقياسه من وقت لآخر. إن الطريقة المستخدمة لتقييم أداء يضع المديرون استراتيجيات لت

الموظفين هي ترتيب التصنيف باستخدام نظرية المنفعة متعددة السمات وذلك لإنتاج تصنيفات يمكن 

 :Sulistiani et al.,2023مقارنتها بأفضل النتائج البديلة مع القيم المرجحة التي تولدها كل طريقة )

تقييم الأداء إلى الحفاظ على أداء الموظفين عند المستويات المتوقعة، من خلال تحفيزهم (. يهدف 1

على العمل وفقاً لذلك، وتزويدهم بمجموعة من القواعد واللوائح التي يجب اتباعها والإجراءات 
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ة، المطلوبة لتنفيذها كما يضمن تقييم الأداء مشاركة الموظفين في تحقيق الأهداف المرجوة للمؤسس

بالإضافة إلى النتائج الفعليةو مواءمة الأهداف الفردية مع أهداف المؤسسة. ويحفز نظام تقييم الأداء 

الموظفين ويوجههم نحو تحقيق الأهداف الحيوية وصولا الى أداء متميز للموظفين ليكونوا قادرين 

 ((Dahkoul,2018:85على تحقيق الميزة التنافسية. 

الأجر الذي يتلقاه الموظف مقابل مساهمته في المؤسسة. إنها  التعويضات: التعويض هو .5

ممارسة منظمة تهدف إلى تحقيق التوازن بعلاقة العمل والموظف من خلال توفير مزايا مادية 

ومعنوية لهم. تشمل التعويضات مدفوعات مثل المكافآت، وتقاسم الأرباح، وأجر العمل الإضافي، 

 Naidu etات. للتعويضات تأثير كبير على الأداء الوظيفي..)ومكافآت التقدير، وعمولة المبيع

al.,2018:1-7 يعتمد تأثير التعويضات والمزايا على أداء الموظفين وفعالية المؤسسة على برامج . )

التعويضات وإدارة الأداء المعمول بها في كل شركة. غالباً ما ينجذب أفضل الموظفين إلى الشركات 

( Kang & Lee,2021: 1وتوفر أفضل فرص الترقيات.  .) التي تدفع أعلى رواتب

في دراستهما أن المكافأة هي جوهر عقد العمل، فهي في نهاية   Harrison & Liskaويفترض

المطاف الدافع الرئيسي وراء عمل الأفراد. ويشمل ذلك جميع أنواع المكافآت، الداخلية والخارجية، 

أن التعويض هو عائد  Brown. وفي دراسة أخرى يرى التي تمُنح نتيجةً للتوظيف في المؤسسة

تبادلي بين الموظف والمؤسسة، كحق للموظف كونه موظفاً، أو كمكافأة على أداء عمل جيد. 

(Reddy & Vogireddy,2020:17-22) 

 . الانتماء في مكان العمل 2-3

لشمول، مع إضافة العديد أن الانتماء في مكان العمل يذُكر في الغالب في سياق التنوع والمساواة وا

من المنظمات الى "الانتماء" والتفاخر بالمبادرات الخاصة بها حيث إن الانتماء في مكان العمل هو 

الشعور الجماعي بالملكية أو الارتباط الذي يشعر به الأفراد، أو العائلات، أو المجموعات، أو 

(وقد Dunson,2025: 14الجمعيات، أو المنظمات، أو القادة تجاه بعضهم البعض .)

 Chakrabortyإلى أن فهم الانتماء والشعور به أمران أساسيان ) Baumeister & Learyأشار

et al.,2024:3-4 ان الانتماء أمرٌ بالغ الأهمية لفهم الأفراد وعمليات العيش والمساهمة في بيئة )

كانية مشاركة الممارسات العمل. يرتبط الانتماء إلى بيئة العمل، وكذلك الانتماء في العمل بإم

والمشاركة في الأهداف والتعلم من خلال المشاركة، واستيعاب العلاقات مع الآخرين، وتغيير 

الاستثمارات الشخصية، وتمثيلاتها، ونموها. ويتجسد الانتماء في التفاعلات الاجتماعية، والمادية، 
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( ٢( أن تكون جزءًا من شيء ما, ١تي: والعواطف، والجماليات، ويندمج معها. ويتعلق الانتماء بما يأ

( التجربة ٣عملية التشكل من خلال العلاقة المستمرة بين الجوانب المادية والمكونات الاجتماعية, 

( إن Filstad et al.,2019:116-142( محاولة الأداء والتفاعل والمشاركة في مكان العمل. )٤

الى ان الانتماء  Strayhornل مع الآخرين واشار الشعور بالانتماء هو حاجة إنسانية أساسية للتواص

مشيرين إلى  Asher & Weeksهو شعور بالارتباط، بالإضافة إلى القبول والاحترام. وعزز ذلك 

(. يعرف Nickerson,2024:13-14كون الفرد جزءًا لا يتجزأ من مجتمع أو منظمة أو مؤسسة. )

م العمل والتنسيق، يتعاون فيه الأفراد لتحقيق أهداف البعض الانتماء في مكان العمل بأنها نظام لتقسي

لا يستطيعون تحقيقها بمفردهم، بمعرفتهم ومهاراتهم وجهودهم الجماعية. كما يمكن تعريفها بأنها 

 هياكل تدُار من خلال مجموعة عوامل الإنتاج، مثل المواد الخام والآلات والأفراد والتنظيم 

Mumcu & Artür,2024:301-309 .)) 

 . أبعاد الانتماء في مكان العمل.2-4

( التي لها أهمية كبيرة في الانتماء في مكان  Carter,2022:6تم اعتماد هذه الابعاد من قبل الباحث )

 (3العمل ويتم توضيح هذه الابعاد في الشكل )

 

 ( يوضح أبعاد الانتماء في مكان العمل3الشكل )

 (Carter,2022:6) .علىمن إعداد الباحث اعتمادا 

 وتعتبرالراحة من المؤشرات الرئيسية للانتماء.  : تعدالراحة في مكان العمل Comfortالأول 

العلاقة الوثيقة بين ظروف مكان العمل الادبيات  وقد بينت (Carter,2022:91)على الانتماء  امؤشر
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تفُيد جميع الجهات المعنية في مكان العمل الحديث. وتسُهم في تصميم وتشغيل أكثر ذكاءً، ووالإنتاجية 

أن راحة وجودة البيئة الداخلية ترتبطان ارتباطًا وثيقاً بكفاءة العمل السابقة وقد أظهرت الدراسات 

والصحة والرفاهية على المدى الطويل. تلتزم أماكن العمل حالياً بمعايير السلامة المهنية للحد من 

. يمكن لمساحات العمل المصممة لتوفير زيادة الإنتاجيةل منها يهدف إلى الإصابات، إلا أن القلي

 VanDerوظيفيالالراحة والرضا الفردي أن تزيد من إنتاجية العمال. الرفاهية الشخصية، والرضا 

et al.,2015:1-2) ووفقاً للباحث .)Rebillon :تنُظَّم راحة مكان العمل في ثلاثة أبعاد هرمية ،

 (Rebillon et al.,2023:3).  يفية والنفسيةالجسدية والوظ

 : في مكان العمل والتواصل الثاني: الاتصال

التواصل الفعال في مكان العمل ضرورياً لبناء علاقات شخصية وتعزيز الرفاهية. فهو يعزز  يعد

الشمولية، ويدير التنوع، ويعزز التعاون، مما يؤدي في نهاية المطاف إلى تحسين أداء المؤسسة 

 ومن هنا فان   .(Jang, 2022: 2) ورضا الموظفين، كما تبُرزه الدراسات التجريبية المعاصرة

لتحقيق أهداف العمل والحفاظ على سير العمليات ويشمل هذا  ضروريلتواصل في مكان العمل ا

التواصل مختلف الممارسات اللغوية والدلالية في المساحات المادية والرقمية مما يميز خطاب مكان 

 العمل عن الحديث اليومي من خلال طبيعته التفاعلية بغض النظر عن الأدوار الوظيفية المحددة.

(Fujishin, 2020 :3.)   هو "عملية تبادل أفكار أو معلومات بين البشر ويجب توفر لتواصل ا

أن تقُابل هذه القدرات بإتقان المهارات الشخصية التي يعُتقد أنها أكثر أهمية للنجاح ومهارات علمية 

المهني. وتعُدّ القدرة على التواصل مهمة ليس فقط لأصحاب العمل، بل للشركات أيضًا. فبالنسبة 

تحُسّن القدرة على التواصل الفعال مسيرتهم المهنية ومصداقيتهم واحترافيتهم. كما  لأصحاب العمل،

ستستفيد الشركات من فوائد أخرى، مثل تعزيز سمعتها؛ وزيادة الإنتاجية وتسريع حل المشكلات؛ 

وتوضيح الرسائل وجعلها أكثر إقناعًا. يختلف التواصل في سياق الأعمال عنه في الحياة اليومية. 

صالات الأعمال تهدف بشكل خاص إلى إيصال المعلومات حول منتج أو فكرة؛ والتعاون؛ والتأثير فات

وتشمل مهارات التواصل المطلوبة في مجال الأعمال الكتابة والتحدث  على الآخرين لاتخاذ إجراءات.

 يؤثر هيكل قنوات الاتصال على مستوى تفاعل (Wijayanti et al.,2017:230-232).الفعالين.

الموظفين وأدائهم. عندما يكون الأشخاص قريبين جسدياً من بعضهم البعض ويشاركون في التبادل 

المتبادل للمعلومات اللفظية، يزداد التواصل غير المباشر. وكما هو الحال مع وسائل الاتصال 

ً لوجه بتبادل المعرفة داخل المنظمة. يعُدّ تبادل المعرفة  عبر الأخرى، تسمح الاتصالات وجها
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التواصل المباشر أكثر فعاليةً لأنه ينقل إشاراتٍّ مثل لغة الجسد، ويزيد من انتباه الناس، ويبُدد المفاهيم 

الخاطئة، ويجُيد نقل البيانات المفاهيمية. تكُمّل شبكات التواصل عبر الإنترنت شبكات التواصل 

نت لأي غرض، مثل مشاركة التقليدية. ويشُير التواصل عبر الإنترنت إلى أي اتصال عبر الإنتر

 (Rajaee & Abdolvand,2018: 28).  المعلومات والتسويق

  المساهمة في مكان العمل. Contributionالثالث: 

تشُير المساهمة في بيئة العمل إلى العوامل التي يضُيفها الأفراد إلى بيئتهم المهنية، والتي تعُزز مناخًا 

إيجابياً. تصُنف هذه المساهمات عمومًا إلى نوعين: مادي وعلائقي. وتعُتبر موارد يستخدمها 

أي التأثير  مساهمة الىويشير مفهوم ال (Naff, 2012: 6)الموظفون لبناء بيئة عملهم والحفاظ عليها.

اعتبار القدرة على المساهمة من خلال العمل إحدى القيم والإيجابي على الآخرين من خلال العمل 

عادةً ما تمتلك الشركة أو .و (Martela,2023 :1) الأخلاقية الأساسية التي يمكن أن يخدمها العمل

السلع والعملات والمستحقات ال الصناعة عدة أصول كموارد اقتصادية. قد تأخذ هذه الأصول أشك

وغيرها الكثير. بمعنى آخر، تعُد الأصول دائمًا مهمة لبقاء الشركة أو الصناعة. ومن أبرز الأصول 

في حياة الشركة الموارد البشرية، أو على وجه التحديد الموظفون. يجب أن يتمتع المدير بالقدرة على 

وظائفهم. يمكّن هذا التحليل المدير من ضمان قدرة  تحليل الطلب والقدرة والقيود على الموظفين في

الموظفين على إنهاء العمل بفعالية وكفاءة وكما هو متوقع من خلال إرشادات الشركة ولبيئة العمل 

مفهوم مشاركة  Robbins & Judgeتأثيرٌ بالغ الأهمية على تحفيز الموظفين وأدائهم. اعتبر

اهم وحماسهم تجاه عملهم. يميل الموظفون ذوو المستوى الموظفين مرتبطًا بمشاركة الأفراد ورض

العالي من المشاركة إلى إظهار درجة عالية من الحماس عندما يتعلق الأمر بأداء عملهم 

.(Prasilowati et al.,2021:52-53) 

 السلامة النفسية. Psychological Safetyالرابع: 

السلامة النفسية للفريق هي اعتقادٌ مشتركٌ بين أعضاء الفريق، مفاده أنه لا بأس بالمخاطرة، والتعبير 

عن أفكارهم ومخاوفهم، والتحدث بطرح الأسئلة، والاعتراف بالأخطاء، كل ذلك دون خوف من 

لامة , "إنها إذنٌ محسوسٌ بالصراحة". أولًا، تؤُدي السEdmondsonعواقب سلبية. وكما يقول 

النفسية إلى شعور أعضاء الفريق بمزيد من الانخراط والتحفيز، لأنهم يشعرون بأهمية مساهماتهم 

وقدرتهم على التعبير عن آرائهم دون خوف من العقاب. ثانياً، يمُكن أن تؤُدي إلى اتخاذ قرارات 

غالباً إلى سماع أفضل، حيث يشعر الأفراد براحة أكبر في التعبير عن آرائهم ومخاوفهم، مما يؤدي 
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مجموعة أوسع من وجهات النظر وأخذها في الاعتبار. ثالثاً، يمُكن أن تعُزز ثقافة التعلم والتحسين 

المستمر، حيث يشعر أعضاء الفريق بالراحة في مشاركة أخطائهم والتعلم منها. جميع هذه الفوائد 

فهم لأثبتتها الأبحاث على مر السنين،  تؤثر على أداء الفريق، والابتكار، والإبداع، والمرونة، والتعلم

أحد أسباب الشعور بارتفاع إن  (Gallo,2023:3-4) .العوامل التي تؤثر على فعالية الفريق

المخاطرة في المواقف العامة هو الشعور بأن الأشخاص الذين يراقبون قد يقُيمّون المُخاطر. في 

ضية العامة حيث يشعر الأفراد بشكل متزايد الواقع، يمكن رؤية هذه الظاهرة في المساحات الافترا

بالحاجة إلى إدارة الطريقة التي ينظر بها الآخرون إليهم ويشعرون بانخفاض في الأمان النفسي 

 ((Wanless,2016:6-8 للمخاطرة بين الأشخاص.

 : الرفاهية في مكان العمل Wellbeingخامس: لا

تعتبر الرفاهية في مكان العمل حالة تعزز الصحة النفسية والجسدية للفرد نتيجة للحكم العام الإيجابي 

هذا  ان. Soulé, 2017:13) )لما يتعلق بجميع العوامل المتعلقة بالظروف التي يؤدي فيها عمله

وبصفة  .راحة والرضاالمفهوم يشير إلى حالة الفرد في عمله المتميزة بشعور إيجابي متعلق بالتنمية ال

عامة تشمل الرفاهية الحالة الجسمية والنفسية للفرد في ظل توفر الظروف والشروط المناسبة للقيام 

 العنف في العمل... إلخوحوادث العمل وبمهام ونشاطات عمل وظيفية مع غياب الأمراض المهنية 

مل الأبعاد الأساسية للرفاهية الرفاهية هي حالة إيجابية عامة للفرد. تش( و4:  2020)الامين  ، 

والمالية والعاطفية والنفسية والروحية والمهنية. هذه الأبعاد مترابطة الرفاهية البدنية والاجتماعية 

إن أنظمة العمل عالية الأداء والوظائف التي يتمتع فيها  ار غير مباشرة على بعضها البعض.ولها آث

والاستقلالية في أدوارهم تؤثر على الرفاهية. كما وجد الباحثون الموظفون بدرجة عالية من التنوع 

 Jaiswal) .   أدلة على أن العلاقات في العمل ودعم القيادة لهما تأثير كبير على رفاهية الموظفين

& Arun.,2020: 330-342)  

 الجانب التحليلي.3

 الصدق الظاهري: (1

لغرض التعرف على الصدق الظاهري لأداة الدراسة فقد تمت الاستعانة بنخبة من المحكمين من 

اعضاء الهيئة التدريسية المتخصصين في موضوع البحث، لأخذ آرائهم والاستفادة من خبرتهم من 

تي اجل تعديل الاستبانة والخروج بها على صورتها الحالية، وقد تم اجراء التعديل وفقا لآرائهم ال
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%( من اراء الخبراء طبقا لما تشير اليه الدراسات 75قدموها، ومن هنا فقد اعتمد الباحث على نسبة )

 والابحاث.

 ثبات المقياس: (2

من اجل التحقق من ثبات الاداة التي تم استخدامها في الدراسة تم القيام باحتساب معامل كرو 

لتأكد من ان الاستبانة تقيس ما وضعت لقياسه نباخ وذلك من اجل التأكد من الثبات لأداة المقياس , ل

والتثبت من صدقها من خلال معامل الثبات باستخدام طريقة الاتساق الداخلي, وعلى الرغم من عدم 

( يرى ان Saharan,2003:20وجود قاعدة اساسية تتحدد فيها القيمة المناسبة فعلا لقيم الفا , الا ان )

( في البحوث الادارية او السلوكية ومن هنا فان 0.60و يساوي )( اكبر اAlphaيكون قيمة المعامل )

 ( يشير الى تحقق هذا الشرط لجميع الفقرات .1الجدول )

 ( معامل كرو نباخ الفا لمقياس الدراسة1الجدول )

 قيمة المعامل عدد الاسئلة الرمز الابعاد

 X1 5 0.882 تخطيط الموارد البشرية

 X2 5 0.902 الاستقطاب والتعيين

 X3 5 0.867 التدريب

 X4 5 0.896 تقييم الأداء

 X5 5 0.885 التعويضات

 X 25 0.971 ممارسات إدارة الموارد البشرية

 Y1 3 0.716 الراحة في مكان العمل

 Y2 3 0.786 التواصل

 Y3 3 0.752 المساهمة

 Y4 3 0.871 السلامة النفسية

 Y5 3 0.785 الرفاهية في العمل

 Y 15 0.924 في مكان العمل الانتماء

 0.932 46  جميع المحاور

 

 

 اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات  (3

( والتفلطح Skewnessمن اجل اجراء اختبار التوزيع الطبيعي تم الاعتماد على معاملي الالتواء )

(Kurtosis )( ويذكرWegner, 2013: 83 إن ليس هناك قاعدة ثابتة لقيم التفلطح أو ) الالتواء كحد

أدنى أو أعلى لوجود صيغة تقريبية يمكن أن يعتمد عليها وهي ان قيم التفلطح والالتواء التي تقع قيمها 

على ذلك تم  ( هي يمكن أن تحقق توزيعا طبيعيا للبيانات وبالاستناد1.96-( و )1.96+ما بين )

 كالاتي:( للتحقق من توزيع البيانات وWegnerالاعتماد على افكار الباحث )
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 ممارسات إدارة الموارد البشرية اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات: 

( نتائج اختبار التوزيع الطبيعي من عدمه حسب عدد المشاهدات المعتمدة في الدراسة 2يظهر الجدول )

تكون  (  1.96-( و )1.96+)إذ كلما كانت قيم الالتواء والتفلطح تقترب من الصفر او تقع بين القيمة 

الفقرات الخاصة بالمتغير موزعة توزيعا طبيعيا ومن مراجعة القيم في الجدول يتضح بانها تقع ضمن 

 فهي تتبع التوزيع الطبيعي. وبالتاليحدود التوزيع الطبيعي 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية لبيانات( نتائج التوزيع الطبيعي 2الجدول )

 التفلطح الالتواء القيمة العليا للإجابة القيمة الدنيا للإجابة الفقرة

Item_x25 1.000 5.000 -1.127 1.801 

Item_x24 1.000 5.000 -1.048 1.229 

Item_x23 1.000 5.000 -.824 1.170 

Item_x22 1.000 5.000 -1.003 2.039 

Item_x21 1.000 5.000 -.311 .346 

Item_x20 1.000 5.000 -.779 .491 

Item_x19 1.000 5.000 -.623 .523 

Item_x18 1.000 5.000 -.910 .872 

Item_x17 1.000 5.000 -1.283 2.207 

Item_x16 1.000 5.000 -1.624 4.044 

Item_x15 1.000 5.000 -.722 1.070 

Item_x14 1.000 5.000 -.711 .351 

Item_x13 1.000 5.000 -.701 1.297 

Item_x12 1.000 5.000 -.945 1.649 

Item_x11 1.000 5.000 -.599 .551 

Item_x10 2.000 5.000 -.224 -.480 

Item_x9 1.000 5.000 -1.328 2.271 

Item_x8 1.000 5.000 -1.302 2.428 

Item_x7 2.000 5.000 -.385 -.346 

Item_x6 1.000 5.000 -.951 1.074 

Item_x5 1.000 5.000 -.551 .274 

Item_x4 1.000 5.000 -1.362 2.480 

Item_x3 1.000 5.000 -.683 .568 

Item_x2 1.000 5.000 -1.179 1.677 

Item_x1 1.000 5.000 -1.169 1.507 

Multivariate    197.533 

 الانتماء في مكان العمل اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات: 
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( نتائج اختبار التوزيع الطبيعي من عدمه حسب عدد المشاهدات المعتمدة في 3يظهر الجدول )

 (  1.96-( و )1.96+)الدراسة إذ كلما كانت قيم الالتواء والتفلطح تقترب من الصفر او تقع بين القيمة 

تكون الفقرات الخاصة بالمتغير موزعة توزيعا طبيعيا ومن مراجعة القيم في الجدول يتضح بانها تقع 

 فهي تتبع التوزيع الطبيعي. وبالتاليضمن حدود التوزيع الطبيعي 

 

 الانتماء في مكان العمل لبيانات( نتائج التوزيع الطبيعي 3الجدول )

 التفلطح الالتواء العليا للإجابةالقيمة  القيمة الدنيا للإجابة الفقرة

Item_y15 1.000 5.000 -.620 1.129 

Item_y14 1.000 5.000 -.905 1.386 

Item_y13 1.000 5.000 -.687 .608 

Item_y12 2.000 5.000 -.202 -.462 

Item_y11 1.000 5.000 -1.199 1.581 

Item_y10 1.000 5.000 -1.158 1.552 

Item_y9 1.000 5.000 -.507 -.076 

Item_y8 1.000 5.000 -1.044 1.416 

Item_y7 1.000 5.000 -.582 .237 

Item_y6 1.000 5.000 -1.118 2.053 

Item_y5 1.000 5.000 -.857 .887 

Item_y4 1.000 5.000 -.969 1.151 

Item_y3 1.000 5.000 -1.046 1.105 

Item_y2 1.000 5.000 -1.447 2.915 

Item_y1 1.000 5.000 -.752 .413 

Multivariate    101.314 

 

 

 التحليل العاملي التوكيدي وبناء النماذج (4

 التحليل العاملي التوكيدي لبيانات متغير ممارسات إدارة الموارد البشرية (1

( يتضح بان نتائج التحليل العاملي لمتغير 5من مراجعة نتائج التحليل ضمن النموذج في الشكل )

ممارسات إدارة الموارد البشرية وبياناته بانها سجلت قيم مقبولة حيث ان قيمة التحليل العاملي 

 (.0.05( وان يكون مستوى المعنوية أصغر من )0.50التوكيدي تتطلب ان تكون القيم أكبر من )
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 ( انموذج بيانات متغير ممارسات إدارة الموارد البشرية5الشكل )

 

 التوكيدي لبيانات متغير الانتماء في مكان العمل(التحليل العاملي 2

( يتضح بان نتائج التحليل العاملي لمتغير الانتماء في مكان 6من مراجعة نتائج التحليل ضمن الشكل )

العمل وبياناته بانها سجلت قيم مقبولة، حيث ان قيمة التحليل العاملي التوكيدي تتطلب ان تكون القيم 

  لي فان النموذج مقبول ويمكن اعتماده.(، وبالتا0.50أكبر من )
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 ( انموذج بيانات متغير الانتماء في مكان العمل6الشكل )

 

 لبيانات لالتحليل الوصفي  (5

 التحليل الوصفي لبيانات متغير ممارسات إدارة الموارد البشرية 

( نتائج استجابات أفراد العينة على حول متغير ممارسات إدارة الموارد البشرية 4يعرض الجدول )

وابعاده حيث يشير إلى التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات 

%( من عينة  73.88المعيارية لفقرات هذا المتغير وقد سجل اتفاق ايجابي مرتفع حيث سجل )
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( والذي يشير الى ان 0.665( وانحراف معياري )3.694وسط حسابي موزون ) المبحوثين وسجل

 البيانات كانت متجانسة والاجابات كانت ضمن تباين معتدل وضمن الوسط الحسابي دون تشتت كبير.

 تخطيط الموارد البشرية 

%( من عينة المبحوثين  73.41تشير النتائج في الى وجود اتفاق مرتفع حول هذا المتغير حيث سجل )

( والذي يشير الى ان البيانات 0.739( وانحراف معياري )3.670وسجل وسط حسابي موزون )

 كانت متجانسة والاجابات كانت ضمن تباين معتدل وضمن الوسط الحسابي دون تشتت كبير.

 الاستقطاب والتعيين 

%( من عينة المبحوثين  75.15جل )تشير النتائج في الى وجود اتفاق مرتفع حول هذا المتغير حيث س

( والذي يشير الى ان البيانات 0.722( وانحراف معياري )3.757وسجل وسط حسابي موزون )

 كانت متجانسة والاجابات كانت ضمن تباين معتدل وضمن الوسط الحسابي دون تشتت كبير.

 التدريب 

%( من عينة المبحوثين  73.51) تشير النتائج في الى وجود اتفاق مرتفع حول هذا المتغير حيث سجل

( والذي يشير الى ان البيانات 0.692( وانحراف معياري )3.675وسجل وسط حسابي موزون )

 كانت متجانسة والاجابات كانت ضمن تباين معتدل وضمن الوسط الحسابي دون تشتت كبير.

 تقييم الأداء 

%( من عينة المبحوثين  73.34سجل )تشير النتائج في الى وجود اتفاق مرتفع حول هذا المتغير حيث 

( والذي يشير الى ان البيانات 0.728( وانحراف معياري )3.667وسجل وسط حسابي موزون )

 دون تشتت كبير.كانت متجانسة والاجابات كانت ضمن تباين معتدل وضمن الوسط الحسابي 

 التعويضات 

%( من عينة المبحوثين  73.97سجل )تشير النتائج في الى وجود اتفاق مرتفع حول هذا المتغير حيث 

( والذي يشير الى ان البيانات 0.707( وانحراف معياري )3.698وسجل وسط حسابي موزون )

 كانت متجانسة والاجابات كانت ضمن تباين معتدل وضمن الوسط الحسابي دون تشتت كبير.
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 البشرية( نتائج التحليل الوصفي لفقرات ممارسات إدارة الموارد 4الجدول )

 الاهمية النسبية الانحراف المعياري الوسط الموزون السؤال

Item_x1 3.705 0.942 74.10% 

Item_x2 3.836 0.912 76.72% 

Item_x3 3.680 0.902 73.61% 

Item_x4 3.639 0.793 72.79% 

Item_x5 3.492 0.920 69.84% 

 %73.41 0.739 3.670 تخطيط الموارد البشرية

Item_x6 3.828 0.869 76.56% 

Item_x7 3.770 0.841 75.41% 

Item_x8 3.754 0.836 75.08% 

Item_x9 3.746 0.877 74.92% 

Item_x10 3.689 0.834 73.77% 

 %75.15 0.722 3.757 الاستقطاب والتعيين

Item_x11 3.607 0.950 72.13% 

Item_x12 3.852 0.810 77.05% 

Item_x13 3.705 0.779 74.10% 

Item_x14 3.541 0.928 70.82% 

Item_x15 3.672 0.797 73.44% 

 %73.51 0.692 3.675 التدريب

Item_x16 3.861 0.796 77.21% 

Item_x17 3.730 0.843 74.59% 

Item_x18 3.746 0.941 74.92% 

Item_x19 3.508 0.855 70.16% 

Item_x20 3.492 0.893 69.84% 

 %73.34 0.728 3.667 تقييم الأداء

Item_x21 3.557 0.834 71.15% 

Item_x22 3.795 0.812 75.90% 

Item_x23 3.680 0.846 73.61% 

Item_x24 3.721 0.938 74.43% 

Item_x25 3.738 0.831 74.75% 

 %73.97 0.707 3.698 التعويضات

 %73.88 0.665 3.694 ممارسات إدارة الموارد البشرية

 

  الوصفي لبيانات متغير ممارسات إدارة الموارد البشريةالتحليل 

( نتائج استجابات أفراد العينة على حول متغير الانتماء في مكان العمل وابعاده 5يعرض الجدول )

حيث يشير إلى التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية 

%( من عينة المبحوثين  74.07اتفاق ايجابي مرتفع حيث سجل )لفقرات هذا المتغير وقد سجل 
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( والذي يشير الى ان البيانات 0.663( وانحراف معياري )3.703وسجل وسط حسابي موزون )

 كانت متجانسة والاجابات كانت ضمن تباين معتدل وضمن الوسط الحسابي دون تشتت كبير.

 الراحة في مكان العمل 

%( من عينة  74.10د اتفاق مرتفع حول هذا المتغير حيث سجل )تشير النتائج في الى وجو

( والذي يشير 0.741( وانحراف معياري )3.705المبحوثين وسجل وسط حسابي موزون )

الى ان البيانات كانت متجانسة والاجابات كانت ضمن تباين معتدل وضمن الوسط الحسابي 

 دون تشتت كبير.

 التواصل 

%( من عينة المبحوثين  73.93اتفاق مرتفع حول هذا المتغير حيث سجل )تشير النتائج في الى وجود 

( والذي يشير الى ان البيانات 0.740( وانحراف معياري )3.697وسجل وسط حسابي موزون )

 كانت متجانسة والاجابات كانت ضمن تباين معتدل وضمن الوسط الحسابي دون تشتت كبير.

 المساهمة 

%( من عينة المبحوثين  73.99تفاق مرتفع حول هذا المتغير حيث سجل )تشير النتائج في الى وجود ا

( والذي يشير الى ان البيانات 0.740( وانحراف معياري )3.699وسجل وسط حسابي موزون )

 كانت متجانسة والاجابات كانت ضمن تباين معتدل وضمن الوسط الحسابي دون تشتت كبير.

 السلامة النفسية 

%( من عينة المبحوثين  73.5وجود اتفاق مرتفع حول هذا المتغير حيث سجل )تشير النتائج في الى 

( والذي يشير الى ان البيانات 0.794( وانحراف معياري )3.675وسجل وسط حسابي موزون )

 كانت متجانسة والاجابات كانت ضمن تباين معتدل وضمن الوسط الحسابي دون تشتت كبير.

 الرفاهية في العمل 

%( من عينة المبحوثين  74.18في الى وجود اتفاق مرتفع حول هذا المتغير حيث سجل )تشير النتائج 

( والذي يشير الى ان البيانات 0.711( وانحراف معياري )3.740وسجل وسط حسابي موزون )

 كانت متجانسة والاجابات كانت ضمن تباين معتدل وضمن الوسط الحسابي دون تشتت كبير.
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 ل الوصفي لفقرات الانتماء في مكان العمل( نتائج التحلي5الجدول )

 الاهمية النسبية الانحراف المعياري الوسط الموزون السؤال

Item_y1 3.648 0.987 72.95% 

Item_y2 3.787 0.826 75.74% 

Item_y3 3.680 0.964 73.61% 

 %74.10 0.741 3.705 الراحة في مكان العمل

Item_y4 3.787 0.893 75.74% 

Item_y5 3.623 0.930 72.46% 

Item_y6 3.680 0.826 73.61% 

 %73.93 0.740 3.697 التواصل

Item_y7 3.566 0.979 71.31% 

Item_y8 3.893 0.861 77.87% 

Item_y9 3.639 0.873 72.79% 

 %73.99 0.740 3.699 المساهمة

Item_y10 3.680 0.902 73.61% 

Item_y11 3.713 0.940 74.26% 

Item_y12 3.631 0.825 72.62% 

 %73.50 0.794 3.675 السلامة النفسية

Item_y13 3.648 0.926 72.95% 

Item_y14 3.820 0.823 76.39% 

Item_y15 3.754 0.796 75.08% 

 %74.81 0.711 3.740 الرفاهية في العمل

 %74.07 0.663 3.703 الانتماء في مكان العمل

 

 علاقات الارتباطاختبار  (6

ـه ارتباط معنويـه إحصائيا بين ممارسات إدارة الموارد  ــى: هنالـك علاقـ ـ ـة الاول الفرضية الرئيسـ

 البشرية والانتماء في مكان العمل

( الآتي وجود علاقددة ارتبدداط إيجددابيددة قويددة وذات دلالددة معنويددة بين 6نلاحظ من خلال الجدددول )

**( وهي قيمة دالة معنويا عند المسددددددتوى  0.964المتغيرين إذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما )

%( مما يضددمن وجود مسددتوى من الملائمة  99( وهذا يؤكد نسددبة ثقة النتائج المتحققة تبلغ )0.01)

 والارتباط بين المتغيرين ميدانيا بحسب اجابات العينة على مستوى الدراسة

 وعلى مستوى الفرضيات الفرعية يتضح الاتي:

الاولى: هنالـك علاقــه ارتباط معنوية بين تخطيط الموارد البشرية والانتماء في الفرضية الفرعية 

 مكان العمل
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توضح النتائج وجود علاقة ارتباط إيجابية قوية وذات دلالة معنوية بين المتغيرين إذ بلغت قيمة معامل 

كد نسبة ثقة النتائج ( وهذا يؤ0.01**( وهي قيمة دالة معنويا عند المستوى ) 0.906الارتباط بينهما )

%( مما يضمن وجود مستوى من الملائمة والارتباط بين المتغيرين ميدانيا بحسب  99المتحققة تبلغ )

 اجابات العينة على مستوى الدراسة وتحقق هذه الفرضية.

الفرضية الفرعية الثانية: هنالـك علاقــه ارتباط معنوية بين الاستقطاب والتعيين والانتماء في مكان 

 العمل

توضح النتائج وجود علاقة ارتباط إيجابية قوية وذات دلالة معنوية بين المتغيرين إذ بلغت قيمة معامل 

( وهذا يؤكد نسبة ثقة النتائج 0.01**( وهي قيمة دالة معنويا عند المستوى ) 0.908الارتباط بينهما )

ط بين المتغيرين ميدانيا بحسب %( مما يضمن وجود مستوى من الملائمة والارتبا 99المتحققة تبلغ )

 اجابات العينة على مستوى الدراسة وتحقق هذه الفرضية.

 الفرضية الفرعية الثالثة: هنالـك علاقــه ارتباط معنوية بين التدريب والانتماء في مكان العمل

مة معامل توضح النتائج وجود علاقة ارتباط إيجابية قوية وذات دلالة معنوية بين المتغيرين إذ بلغت قي

( وهذا يؤكد نسبة ثقة النتائج 0.01**( وهي قيمة دالة معنويا عند المستوى ) 0.899الارتباط بينهما )

%( مما يضمن وجود مستوى من الملائمة والارتباط بين المتغيرين ميدانيا بحسب  99المتحققة تبلغ )

 اجابات العينة على مستوى الدراسة وتحقق هذه الفرضية.

 عية الرابعة: هنالـك علاقــه ارتباط معنوية بين تقييم الأداء والانتماء في مكان العملالفرضية الفر

توضح النتائج وجود علاقة ارتباط إيجابية قوية وذات دلالة معنوية بين المتغيرين إذ بلغت قيمة معامل 

سبة ثقة النتائج ( وهذا يؤكد ن0.01**( وهي قيمة دالة معنويا عند المستوى ) 0.927الارتباط بينهما )

%( مما يضمن وجود مستوى من الملائمة والارتباط بين المتغيرين ميدانيا بحسب  99المتحققة تبلغ )

 اجابات العينة على مستوى الدراسة وتحقق هذه الفرضية.

 الفرضية الفرعية الخامسة: هنالـك علاقــه ارتباط معنوية بين التعويضات والانتماء في مكان العمل

نتائج وجود علاقة ارتباط إيجابية قوية وذات دلالة معنوية بين المتغيرين إذ بلغت قيمة معامل توضح ال

( وهذا يؤكد نسبة ثقة النتائج 0.01**( وهي قيمة دالة معنويا عند المستوى ) 0.825الارتباط بينهما )

ين ميدانيا بحسب %( مما يضمن وجود مستوى من الملائمة والارتباط بين المتغير 99المتحققة تبلغ )

 اجابات العينة على مستوى الدراسة وتحقق هذه الفرضية.
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 ( معاملات الارتباط بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والانتماء في مكان العمل6الجدول )

 المتغيرات
الراحة في 

 مكان العمل
 المساهمة التواصل

السلامة 

 النفسية

الرفاهية في 

 العمل

الانتماء في 

 العملمكان 

تخطيط 

الموارد 

 البشرية

r **806. **845. **793. **807. **773. **906. 

Sig. (2-

tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 122 122 122 122 122 122 

الاستقطاب 

 والتعيين

r **804. **712. **876. **863. **777. **908. 

Sig. (2-

tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 122 122 122 122 122 122 

 التدريب

r **749. **722. **798. **789. **944. **899. 

Sig. (2-

tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 122 122 122 122 122 122 

 تقييم الأداء

r **815. **733. **847. **870. **851. **927. 

Sig. (2-

tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 122 122 122 122 122 122 

 التعويضات

r **732. **631. **787. **707. **812. **825. 

Sig. (2-

tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 122 122 122 122 122 122 

ممارسات 

إدارة 

الموارد 

 البشرية

r **844. **788. **885. **872. **896. **964. 

Sig. (2-

tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 122 122 122 122 122 122 

 اختبار علاقات التأثير (1

هنالـك علاقــه تأثير معنويـه إحصائيا بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الفرضية الرئيســة الثانية 

 والانتماء في مكان العمل
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( يتضح ان هنالك تأثير ايجابي بين المتغيرين وان العلاقة معنوية 7مراجعة قيم الجدول )من خلال 

( Pبينهما حيث ان القيمة الفائية المحسوبة اصغر من قيمتها المجدولة ويدعم ذلك معنوية الانحدار )

التي بلغت  (كما ان معاملات الانحدار اثبتت وجود العلاقة حيث ان قيمة التأثير الذي تعكسه قيمة )

( في المتغير المستقل وهذا يدل 1( التي اظهرت وجود التأثير عند التغيير الايجابي بمقدار )0.961)

( ,  كما اشارت 0.95على ان منحنى الانحدار كافي لوصف العلاقة بين المتغيرات وبمستوى ثقة )

حاصلة في المتغير ( من التغييرات ال% 92.9*( الى ان قيمته بلغت )R2قيمة معامل التفسير )

وباقي التفسير يعود لمتغيرات اخرى لم يتم تضمينها ضمن انموذج الانحدار. ومن النتائج  المعتمد

 اعلاه يتضح قبول الفرضية. وفيما يخص الفرضيات الفرعية كانت كالاتي:

اء في مكان هنالـك علاقــه تأثير معنوية بين تخطيط الموارد البشرية والانتمالفرضية الفرعية الاولى: 

 العمل

من خلال مراجعة قيم الجدول يتضح ان هنالك تأثير ايجابي بين المتغيرين وان العلاقة معنوية بينهما 

( كما ان Pحيث ان القيمة الفائية المحسوبة اصغر من قيمتها المجدولة ويدعم ذلك معنوية الانحدار )

( التي بلغت ر الذي تعكسه قيمة )معاملات الانحدار اثبتت وجود العلاقة حيث ان قيمة التأثي

( في المتغير المستقل وهذا يدل 1( التي اظهرت وجود التأثير عند التغيير الايجابي بمقدار )0.813)

( ,  كما اشارت 0.95على ان منحنى الانحدار كافي لوصف العلاقة بين المتغيرات وبمستوى ثقة )

 %( من التغييرات الحاصلة في المتغير المعتمد 82.1( الى ان قيمته بلغت )R2قيمة معامل التفسير )

وباقي التفسير يعود لمتغيرات اخرى لم يتم تضمينها ضمن انموذج الانحدار. ومن النتائج اعلاه يتضح 

 قبول الفرضية.

التخطيط الفعاّل للموارد البشرية يضمن التوازن بين متطلبات العمل وقدرات وهذا يشير الى ان 

يشعر الموظف أن المؤسسة لديها رؤية واضحة لمستقبله الوظيفي، يزيد شعوره الأفراد. عندما 

 .بالاستقرار والانتماء

هنالـك علاقــه تأثير معنوية بين الاستقطاب والتعيين والانتماء في مكان الفرضية الفرعية الثانية: 

 العمل

ن وان العلاقة معنوية بينهما من خلال مراجعة قيم الجدول يتضح ان هنالك تأثير ايجابي بين المتغيري

( كما ان Pحيث ان القيمة الفائية المحسوبة اصغر من قيمتها المجدولة ويدعم ذلك معنوية الانحدار )

( التي بلغت معاملات الانحدار اثبتت وجود العلاقة حيث ان قيمة التأثير الذي تعكسه قيمة )
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( في المتغير المستقل وهذا يدل 1بي بمقدار )( التي اظهرت وجود التأثير عند التغيير الايجا0.833)

( ,  كما اشارت 0.95على ان منحنى الانحدار كافي لوصف العلاقة بين المتغيرات وبمستوى ثقة )

 %( من التغييرات الحاصلة في المتغير المعتمد 82.5( الى ان قيمته بلغت )R2قيمة معامل التفسير )

تم تضمينها ضمن انموذج الانحدار. ومن النتائج اعلاه يتضح وباقي التفسير يعود لمتغيرات اخرى لم ي

اختيار الأفراد المناسبين عبر عمليات استقطاب عادلة وشفافة وهذا يشير الى ان  .قبول الفرضية

يعزز الانتماء منذ البداية. الموظف الذي يشعر أن اختياره كان بناءً على الكفاءة وليس على المحاباة، 

 .بالعدالة التنظيميةتتولد لديه قناعة 

 هنالـك علاقــه تأثير معنوية بين التدريب والانتماء في مكان العملالفرضية الفرعية الثالثة: 

يتضح ان هنالك تأثير ايجابي بين المتغيرين وان العلاقة معنوية بينهما  من خلال مراجعة قيم الجدول

( كما ان Pويدعم ذلك معنوية الانحدار ) حيث ان القيمة الفائية المحسوبة اصغر من قيمتها المجدولة

( التي بلغت معاملات الانحدار اثبتت وجود العلاقة حيث ان قيمة التأثير الذي تعكسه قيمة )

( في المتغير المستقل وهذا يدل 1( التي اظهرت وجود التأثير عند التغيير الايجابي بمقدار )0.861)

( ,  كما اشارت 0.95بين المتغيرات وبمستوى ثقة )على ان منحنى الانحدار كافي لوصف العلاقة 

 %( من التغييرات الحاصلة في المتغير المعتمد 80.9( الى ان قيمته بلغت )R2قيمة معامل التفسير )

يعود لمتغيرات اخرى لم يتم تضمينها ضمن انموذج الانحدار. ومن النتائج اعلاه يتضح وباقي التفسير 

التدريب يتيح للموظفين تطوير مهاراتهم وتحقيق النمو المهني. ان  وهذا يشير الى قبول الفرضية.

 .عندما يشعر الفرد أن المؤسسة تستثمر في تطويره، يزداد ارتباطه بها وولاؤه لها

 هنالـك علاقــه تأثير معنوية بين تقييم الأداء والانتماء في مكان العملالفرضية الفرعية الرابعة: 

يتضح ان هنالك تأثير ايجابي بين المتغيرين وان العلاقة معنوية بينهما   الجدولمن خلال مراجعة قيم 

( كما ان Pحيث ان القيمة الفائية المحسوبة اصغر من قيمتها المجدولة ويدعم ذلك معنوية الانحدار )

( التي بلغت معاملات الانحدار اثبتت وجود العلاقة حيث ان قيمة التأثير الذي تعكسه قيمة )

( في المتغير المستقل وهذا يدل 1تأثير عند التغيير الايجابي بمقدار )( التي اظهرت وجود ال0.843)

(,  كما اشارت 0.95على ان منحنى الانحدار كافي لوصف العلاقة بين المتغيرات وبمستوى ثقة )

 %( من التغييرات الحاصلة في المتغير المعتمد 85.9( الى ان قيمته بلغت )R2قيمة معامل التفسير )

لمتغيرات اخرى لم يتم تضمينها ضمن انموذج الانحدار. ومن النتائج اعلاه يتضح وباقي التفسير يعود 
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نظمة التقييم العادلة والموضوعية تشكل وسيلة لإظهار التقدير. إذا وهذا يشير الى ان  قبول الفرضية.

 .اسها بإنصاف، فإن ذلك يعزز شعوره بقيمته في المؤسسةشعر الموظف أن جهوده يتم قي

  تأثير معنوية بين التعويضات والانتماء في مكان العملهنالـك علاقــه الفرضية الفرعية الخامسة: 

يتضح ان هنالك تأثير ايجابي بين المتغيرين وان العلاقة معنوية بينهما   من خلال مراجعة قيم الجدول

( كما ان Pية المحسوبة اصغر من قيمتها المجدولة ويدعم ذلك معنوية الانحدار )حيث ان القيمة الفائ

( التي بلغت معاملات الانحدار اثبتت وجود العلاقة حيث ان قيمة التأثير الذي تعكسه قيمة )

( في المتغير المستقل وهذا يدل 1( التي اظهرت وجود التأثير عند التغيير الايجابي بمقدار )0.773)

(,  كما اشارت 0.95ان منحنى الانحدار كافي لوصف العلاقة بين المتغيرات وبمستوى ثقة )على 

 %( من التغييرات الحاصلة في المتغير المعتمد 68( الى ان قيمته بلغت )R2قيمة معامل التفسير )

يتضح  اخرى لم يتم تضمينها ضمن انموذج الانحدار. ومن النتائج اعلاهوباقي التفسير يعود لمتغيرات 

لتعويضات المالية والعينية تعكس اعتراف المؤسسة بقيمة موظفيها. وهذا يشير الى ان  قبول الفرضية.

 .نظام الأجور العادل والمكافآت التحفيزية يدعم الشعور بالعدالة والانتماء

 إدارة الموارد البشرية في الانتماء في مكان العمل( معاملات نموذج تأثير ممارسات 7الجدول )

 المتغير التابع .α Β R2 F Sig المتغير المستقل

 الانتماء في مكان العمل 0.000 549.020 0.821 0.813 0.720 تخطيط الموارد البشرية

 الانتماء في مكان العمل 0.000 566.406 0.825 0.833 0.573 الاستقطاب والتعيين

 العملالانتماء في مكان  0.000 506.811 0.809 0.861 0.537 التدريب

 الانتماء في مكان العمل 0.000 728.970 0.859 0.843 0.613 تقييم الأداء

 الانتماء في مكان العمل 0.000 254.798 0.680 0.773 0.844 التعويضات

 الانتماء في مكان العمل 0.000 1581.772 0.929 0.961 0.154 ممارسات إدارة الموارد البشرية

 3.920 (0.05معنوية ) ( الجدولية عند مستوىFقيمة )

 6.851 (0.01( الجدولية عند مستوى معنوية )Fقيمة )

 

 الاستنتاجات والتوصيات -4

 الاستنتاجات 

الاكتفاء بالاعتماد على الانتاجية كمؤشر وحيد لقياس الاداء دون دمج المؤشرات الاخرى مثل . 1

 الاداء الكليجودة الرعاية الصحية او السلامة العامة يؤثر على مستوى 
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ان اعتماد سياسة التعويض على الكفاءة يؤدي الى التباين في اجراءات التقييم عندما تكون المعايير  .2

 غير واضحة ويودي الى نوع من عدم العدالة في التعويضات

يظهر التشجيع على بذل جهود إضافية بشكل عام دون وجود نظام واضح للتعرف على هذه الجهود  .3

 ة بشكل عادلاو المكافء

 ان اكتفاء الإدارة بتشجيع التفكير الشفهي دون توفير بنية تحتية داعمة يعد ضعفا اداريا .4

هنالك  تاثير ايجابي لممارسات إدارة الموارد البشرية في الانتماء في مكان العمل وان اكثر الابعاد  .5

 تاثيرا هو تاثير التدريب .

ط الموارد البشرية، الاستقطاب والتعيين، التدريب، تقييم ان ممارسات الموارد البشرية )تخطي .6

الأداء، التعويضات( تشكل منظومة متكاملة تؤثر بشكل مباشر في رفع مستوى الانتماء في مكان 

 العمل.

وضوح سياسات الموارد البشرية وعدالتها في التطبيق )خصوصًا في التعيين والتقييم  .7

 التي تعزز ثقة الموظفين بالمؤسسة.والتعويضات( تعد من أهم العوامل 

الاستثمار في التدريب والتطوير المهني يعزز من شعور الموظفين بقيمتهم داخل المؤسسة، مما  .8

 يدفعهم إلى الالتزام والعمل بروح الفريق.

التعويضات ليست فقط مالية، بل تشمل الاعتراف والتقدير المعنوي، مما يضاعف من أثرها في  .9

 نتماء.تعزيز الا

وجود علاقة إيجابية بين هذه الممارسات والانتماء يساهم في خفض معدل دوران العمل، وزيادة  .10

 الإنتاجية، وتعزيز استدامة الأداء المؤسسي

 التوصيات 

اعتماد معايير واضحة ومنهجية دقيقة لتقييم الاداء والتعرف على الاثر التنظيمي ومستوى  .1

 مؤشرات الاداء

شرات متوازنة لتقييم الاداء وعدم الاعتماد على المؤشرات التقليدية وربط المؤشرات تبني مؤ .2

 بخطط التطوير والتحسين المستمر

الاعتماد على معايير واضحة وشفافة لتقييم الاداء والتعويضاتا والمكافئات والاعتماد على معايير  .3

 الابتكار والتجديد والمبادرة لزيادة التحفيز
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تقييم الشامل للاحتياجات الفعلية للموظفين وتحديد الاولويات وتحسين التصميم الوظيفي اجراء ال .4

 وتوفير المساحات الهتجئة وغرف الاستراحة المجهزة

تطوير الية واضحة لتقديم الشكر والتقدير والحوافزز والتركيز على اهميتها في تعزيز بيئة العمل  .5

 بشكل ايجابي

في تخطيط الموارد البشرية بما يضمن المواءمة بين أهداف المؤسسة تبني نهج استراتيجي  .6

 وتطلعات الموظفين، لإيجاد بيئة عمل مستقرة.

تعزيز الشفافية في عمليات الاستقطاب والتعيين عبر اعتماد معايير موضوعية للكفاءة والجدارمما  .7

 يرفع الثقة ويعزز الانتماء منذ البداية.

دريبية مستمرة مرتبطة بحاجات الموظفين الفعلية ومتوافقة مع التغيرات التركيز على برامج ت .8

 التكنولوجية وسوق العمل.

تطوير أنظمة تقييم الأداء لتكون شاملة، قائمة على مؤشرات موضوعية، ومصحوبة بتغذية راجعة  .9

 بناّءة تعزز من رضا الموظف.

ين المكافآت المالية والمعنوية )مثل تصميم أنظمة تعويضات ومكافآت عادلة ومحفزة تجمع ب .10

 التقدير، فرص الترقية، المرونة الوظيفية(.

 المصادر العربية
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لاستشفائية لولاية معسكر(. مجلة )دراسة ميدانية على عينة من الممرضين العاملين بالمؤسسات العمومية ا
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