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 شكر وتقدير                                                                                             

 

 أ 

 

 شكر وتقدير 
 

الصلاة والسلام على أشرف المرسلين سيدنا محمد خاتم الأنبياء وعلى آله  
وأصحابه الطيبين أجمعين الحمد لله الذي أعاننا ووفقنا على انجاز هذا العمل المتواضع، 

على إسداءه لنا النصائح   لفقير عليكل الشكر و التقدير إلى أستاذنا  المشرف الدكتور 
والإرشادات طيلة فترة انجاز هذا العمل، فله منا جزيل الشكر والاحترام، جعلك الله نبراسا  
للعلم والمعرفة،  كما نتقدم بالشكر إلى كل أساتذتنا  في كلية العلوم الاجتماعية و  

الإنسانية و نخص بالذكر أساتذة علم النفس، كما نتوجه بشكرنا  إلى كل من ساندنا من  
 قريب أو بعيد في إعداد هذا العمل. 
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 ب 

     دنيازرقي  - :  ةالطالب 
 

 

 الاهداء
 (11قال تعالى:" يرفع الله الذين آمنوا منكم والذين أوتوا العلم درجات" )المجادلة آية 

الحمد الله الذي بنعمته تتم الصالحات وبفضله تتحقق الغايات نحمده حمد الشاكرين  
ونثني عليه بما هو له أهل، فهو الذي علم الانسان ما لم يعلم ووهبه العقل ليميز به 

 ويفهم..... 
 وسلم على خير المعلمين سيدنا محمد وعلى آله وصحبه أجمعين وبعد: وصلي 

 أول من علمني أن أزرع الحلم وأروي الطموح بالصير 
 إلى من كانت دعواتهم تسبق خطاي وابتسامتهم تضئ عثمات الطريق

إلى أمي وأبي ...... بل  إلى وطني الأول وسكني الأخير إلى من كانوا النور في 
 دربي حيت اشتد الظلام 

 الى إخوتي وأخي سندي الوحيد نبض العائلة وروحها " رمزي" 
 إلى من منحوني الحب حين قل القوة حين ضعفت صديقاتي
 إلى من ساندني بكلمة بدعوة أو بصمت يفهمه القلب.......... 
 اهديكم ثمرة الجهد عربون وفاء، وامتنانا لا تعبر عنه الحروف 

 

 
 

 

  

 



 إهداء                                                                                                       

 

 ت 

الاهداء

     لسعد حيدر  - الطالب:   
 

 

 
 (11قال تعالى:" يرفع الله الذين آمنوا منكم والذين أوتوا العلم درجات" )المجادلة آية 

الحمد الله الذي بنعمته تتم الصالحات، وبفضله تتحقق الغايات، نحمده حمد الشاكرين ونثني عليه بما هو  
 له أهل، فهو الذي علم الانسان ما لم يعلم ووهبه العقل ليميز به ويفهم.....

وقل اعملو فسيرى الله عملكم ورسوله والمؤمنون وستردون إلى عالم الغيب والشهادة فينبئكم بما كنتم  
 (105تعملون )التوبة 

الحمد لله الذي بفضله تتحقق الغايات من بعد الاستعانة به وانهاء الدرب بتوفيقه وتحقيق الحلم بفضله، لم  
تكن الرحلة قصيرة ولا الطريق محفوفا بالتسهيلات، لكنني فعلتها والحمد لله الذي يسر لنا البدايات وبلغنا  

 النهايات بفضله وكرمه
 هذه المسيرة دمتم لي سندا لا عمرا  مللإتماأهدي هذا النجاح لنفسي أولا ثم إلى كل من سعى معي 

وبكل حب اهدي ثمرة نجاحي وتخرجي إلى النور الذي أنار دربي والسراج الذي ينطق نوره أبدا إلى الذي  
......والنفيس  بذل جهدا السنين من أجل أن أعتلي سلم النجاح إلى من أحمل اسمه بكل فخر من بذل ال 

 واستمدت منه قوتي واعتزازي بذاتي من كان نعمة من الله وسندا لا يميل )والدي العزيز حفظه الله(

إلى من جعل الله الجنة تحت اقدامها وسهلة في الشدائد بدعائها، من دعتني بلا حدود يامن اختتم الله فيها  
كل معاني الرحمة والحنان إلى الانسانة العظيمة التي لطالما تمنت أن تقر عينها في يوم كهذا والدتي  

 الحبيبة )رحمها الله(
 إلى الجوهرة النادرة منبع الحنان ومنبع العطاء أمي الثانية )زوجة أبي( أطال الله في عمرها 

 فكانوا ينبوع ارتوي منه قرة عيني اخوتي وأخواتي إلى من شددت عضدي بهم 

 إلى سبب سعادتي وسكر دنيتي أولاد وبنات اخوتي وأخواتي

 لكل  من كان عوما وسترا في هذا الطريق للأصدقاء والأوفياء ورفقاء السنين لأصحاب الشدائد والأزمات 

اليوم  فالحمد الله على ما وهبني وأن يجعلني  أهديكم هذا الإنجاز وثمرة نجاحي الذي طالما تمنيته  ها أنا 
مباركا وأن يعينني أنما كنت  فمن قال:  أنا لها نالها  وأنا لها وأن أبت رغما عنها أثبت بها  فالحمد الله  

 شكرا وحبا وامتنانا على البدء والختام 

وآخر دعوانا ان الحمد الله رب العالمين 
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 ت 

 :  ملخص الدراسة
المدددوارد البشدددرية  ومسدددتوى  مدددة كبدددين تطبيدددق مبددداد  حو علاقدددة العلدددى هددددفت هدددذه الدراسدددة إلدددى التعدددرف 

 كددل مددن ، وكددذا مسددتوى تطبيددقبولايددة  بددرج بددوعريري  التميددز التنظيمددي لدددى  العدداملين فددي مؤسسددة كوندددور
إلدددى  بالإضددافةمددة المددوارد البشددرية  ومسدددتوى  التميددز التنظيمددي لدددى  العددداملين فددي المؤسسددة، كمبدداد  حو 

تبعدا لمتغيدر الجدنس )ركدور، إندام(، ومتغيدر التميدز التنظيمدي لفدرو  فدي مسدتوى ا مددى وجدودالتعرف علدى 
 . وسنوات العمل،  السن
عامدل وعاملدة بمؤسسدة ( 70نة قوامهدا ) يعلى عو ، الوصفيولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنه   

 البدداناسددتخدمت الط ولجمددع بيانددات الدراسددة عشددوائية. تددم اختيددارهم بطريقددة 2025/ 2024، للسددنة كوندددور
نهددى عثمددان مددن اعددداد  تطبيددق مبدداد  حكومددة المددوارد البشددرية مقيددا  أداتددين لجمددع البيانددات تمثلتددا فددي: 

 ، ( 2023عائشددة حسددن محمددد أحمددد إبددراهيم) مددن إعددداد التميددز التنظيمددي ( ومقيددا  2023)   محمددد ربدداب
ورلد  باسدتخدام عددة  (، SPSS, V 26باستخدام برندام  )  الإحصائيةإجراء المعالجة جمع البيانات و  وبعد 

 ما يلي:   علىأسفرت النتائ     ، اختبارات إحصائية لمعالجة وتحليل البيانات
مة الموارد البشرية  ومستوى   كتطبيق مباد  حو رات دلالة  إحصائية  بين  ضعيفة  ةتوجد علاق -1

 . برج بوعريري  التميز التنظيمي لدى  العاملين في مؤسسة كوندور 
 .  برج بوعريري  حوكمة الموارد البشرية متوسط لدى عمال مؤسسة كوندورمستوى تطبيق   -2
 برج بوعريري  مستوى  التميز التنظيمي متوسط  لدى عمال  مؤسسة كوندور -3
 لا توجد فرو  رات دلالة إحصائية  في التميز التنظيمي لدى العمال تعزى لمتغير  الجنس  -4
 .  لا توجد فرو  رات دلالة إحصائية في التميز  التنظيمي لدى  العمال تعزى لمتغير  السن -5
لا توجد فرو  رات دلالة إحصائية  في التميز التنظيمي   لدى العمال  تعزى لمتغير  سنوات   -6
 .  العمل

 . مؤسسة كوندور؛  التميز التنظيمي؛  حوكمة الموارد البشرية   الكلمات المفتاحية: 
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Abstract: 

This study aimed to explore the relationship between the application of human 

resource governance (HRG) principles and the level of organizational excellence 

among employees at the Condor Company in the Wilaya of Bordj Bou Arréridj. It 

also sought to assess the level of application of HRG principles and the level of 

organizational excellence among employees at the company. Additionally, the 

study examined whether there are statistically significant differences in 

organizational excellence based on gender (male, female), age, and years of 

service. 

To achieve the study's objectives, the descriptive method was employed on a 

sample of 70 male and female employees at Condor Company for the academic 

year 2024/2025, selected randomly. To collect data, the researchers used two 

instruments: the Human Resource Governance Application Scale developed by 

Noha Othman Mohamed Rabab (2023) and the Organizational Excellence Scale 

developed by Aisha Hassan Mohamed Ahmed Ibrahim (2023). After data 

collection, statistical analysis was performed using SPSS version 26, employing 

various statistical tests. 

The results revealed the following: 

1. There is a weak but statistically significant relationship between the 

application of HRG principles and the level of organizational excellence 

among employees at Condor Company, Bordj Bou Arréridj. 

2. The level of HRG application among Condor employees is moderate. 

3. The level of organizational excellence among Condor employees is 

also moderate. 

4. There are no statistically significant differences in organizational 

excellence attributable to the gender variable. 

5. There are no statistically significant differences in organizational 

excellence attributable to the age variable. 

6. There are no statistically significant differences in organizational 

excellence attributable to the years of service variable. 

Keywords: Human Resource Governance; Organizational Excellence; Condor 

Company. 
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 الدراسة مقدمة 

 

 1 

 المقدمة  : 
البشدددرية مددن المفددداهيم الإداريددة الحديثدددة التددي أخدددذت تحتددل مكاندددة متقدمددة فدددي تعددد حوكمدددة المددوارد 

الخطداب الإداري المعاصددر، نظددراا لمددا تقدمده مددن أطددر تنظيميددة ومعددايير أخلافيدة ومهنيددة تسددهم فددي تحسددين 
مجدرد مجموعدة مدن الإجدراءات الإداريدة ليسدت  فالحوكمدة  ، جدودة إدارة رأ  المدال البشدري داخدل المنظمدات

أو الضددوابط الشددكلية، بددل هددي فلسددفة متكاملددة تهدددف إلددى تحقيددق التددوازن بددين متطلبددات الكفدداءة التشدددغيلية 
وبين مباد  العدالة والشفافية والمساءلة، بما يعدزز منداخ الثقدة داخدل المؤسسدة ويحفدز العداملين علدى الأداء 

 .المنت  والمسؤول
وفي ظل التحولات المتسارعة التي تشدهدها بيئدة الأعمدال عالميدا، مدن تطدور تكنولدوجي، وتغيدر فدي 
أنمددداط التوظيدددف، وازديددداد حددددة المنافسدددة، أصدددبحت المؤسسدددات مطالبدددة أكثدددر مدددن أي وقدددت مضدددى بتبندددي 
منظومددة حوكمدددة فاعلددة لإدارة مواردهدددا البشددرية، تمكنهدددا مددن التكيدددف مددع هدددذه المتغيددرات، وتحقيدددق أهددددافها 

تعدددد أداة حاسدددمة لضدددمان الاسدددتخدام الرشددديد للمدددوارد  خيدددرةالأكمدددا أن هدددذه  ، الإسدددتراتيجية بكفددداءة واسدددتدامة
البشددرية، مددن خددلال اعتمدداد ممارسددات واضددحة فددي التوظيددف، والتقيدديم، والتحفيددز، والتطددوير المسددتمر، ممددا 

 .ينعكس إيجابا على فعالية الأداء العام ويقلل من مظاهر الفساد الإداري والانحياز الوظيفي
يعددد التميدز التنظيمددي أحددد الأهدداف الاسددتراتيجية المحوريدة التددي تسددعى المؤسسدات الرائدددة إلددى كمدا 

تحقيقهددددا، نظددددرا لمددددا يمثلدددده مددددن دلالددددة علددددى كفدددداءة الأداء المؤسسددددي، وفعاليددددة العمليددددات الإداريددددة، وجددددودة 
علدى مددى نجداح المؤسسدة فدي تجسديد رسدالتها الحيويدة  المؤشدرات فهدو مدن ، المنتجات أو الخدمات المقدمدة
غيدر أن الوصدول إلدى هدذا المسدتوى مدن التميدز لا يتدنتى إلا مدن خدلال تبنددي  ، وتحقيدق أهددافها بعيددة المددى

ممارسدددات إداريدددة رشددديدة تقدددوم علدددى مبددداد  العدالدددة، والشدددفافية، والمسددداءلة؛ وهدددي القددديم التدددي تشدددكل جدددوهر 
يدنظم العلاقدة بدين المؤسسدة والعداملين فيهدا بمدا  الدذي شداملالطدار تنظيمدي الإ ، فهديحوكمة الموارد البشرية

آليدات حوكمدة فعالدة فدي إدارة التدي تعتمدد علدى  المؤسسدة، فيضمن تحقيق الانسجام والتوازن في بيئدة العمدل
مواردها البشرية، فإنها تسهم في خلق مناخ تنظيمدي يعدزز مدن تكدافؤ الفدرو، ويدوفر وضدوحا فدي إجدراءات 
التوظيددف والترفيددة، ويكددر  المسدداءلة فددي تقيدديم الأداء، وهددو مددا يددنعكس إيجابددا علددى أداء العدداملين ويدددفعهم 

فددي تعزيددز الضددبط الددداخلي للعمليددات التنظيميددة،  يسددهمكمددا  ، نحددو المزيددد مددن الالتددزام والابتكددار فددي العمددل
والحدددد مدددن التجددداوزات الإداريدددة، ورفدددع قددددرة المؤسسدددة علدددى التكيدددف مدددع التحدددولات البيئيدددة، ممدددا يجعدددل مدددن 
حوكمدددة المدددوارد البشدددرية ركيدددزة أساسدددية لتحقيدددق التميدددز المؤسسدددي والاسدددتدامة التنظيميدددة فدددي بيئدددات العمدددل 

 .المعاصرة
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هددذه الدراسددة للتعددرف علددى العلاقددة الموجددودة بددين تطبيددق مبدداد  حوكمددة  سددعىتسددبق  خددلال مددا ومددن

فصددول  ةإلددى ثلاثدد الدراسددة المددوارد البشددرية والتميددز الددوظيفي لدددى مددوظفين شددركة كوندددور، وبهددذا تددم تقسدديم
 وهي:  

تددم التطددر  فيدده إلددى: إشددكالية الدراسددة، فرضدديات الدراسددة،  للدراسللة  لعللامالإطللار ابعنددوان " الفصللل أول: 
، الخلفيدة النظريدة، الدراسدات السدابقة والتعليدق تحديدد مفداهيم الدراسدة إجرائيداالدراسة، أهميدة الدراسدة،   أهداف
   . عليها

 أهدددداف ، الدراسدددة الاسدددتطلاعيةتدددم التطدددر  فيددده إلدددى: تمهيدددد،  دوات الأطريقلللة و ال" بعندددوان الفصلللل الثلللاني: 
نتدائ  الدراسدة  ، الدراسدة لأدوات الخصدائص السديكومترية، عينة الدراسة الاستطلاعية،  الدراسة الاستطلاعية

وصدف ، الدراسدة حددود، اوعينتهد الدراسدة الأساسديةمجتمدع ، الدراسةمنه   ،  ساسيةالدراسة الأ  الاستطلاعية، 
 . ، خلاصةالإحصائية المستعملة  تقنيات المعالجة،  دوات الدراسةشامل لأ

نتددائ  الدراسددة تددم التطددر  فيده إلددى: عدرض   عللرن نتللائج الدراسللة ومناقشللتها" بعندوان الفصللل الثالللث: 
وصدولا إلدى اسدتنتاج عددام،  . وتفسدديرها فدي ضدوء الفرضديات والتدرام النظددري  نتدائ  الدراسدة مناقشدةهدا، وتحليل

 . الدراسة، خاتمة، قائمة المراجع، قائمة الملاحقمقترحات  



 

 

  

الخلفية النظرية  :  أولا
 والدراسات السابقة 

 



 

 

الفصل الأول: الإطار العام  
 للدراسة

 وتساؤلاتها.إشكالية الدراسة  -

 .فرضيات الدراسة -

 .أهداف الدراسة -

 .أهمية الدراسة -

 .تحديد مف اهيم الدراسة إجرائيا -

 .الخلفية النظرية -

 .الدراسات السابقة والتعليق عليها -
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 :  ةإشكالية الدراس .1
ال   التغيرات  ظل  تتعلق  م في  متزايدة  تحديات  المؤسسات  تواجه  اليوم,  العالم  يشهدها  التي   تسارعة  

في   والفعالية  الكفاءة  السعي    إدارة بتحقيق  ,مع  البشرية   بيئة    إلى مواردها  في  المؤسسي  التميز  تحقيق 
د  ر برزت حوكمة الموا  ، الإستراتيجية   الأصول  أهم  كنحدالمال البشري    رأ  ومع تعاظم دور    تنافسية شديدة,

العدالة والمساءلة داخل  ،  وتعزيز  الشفافية  ، الفعالة للعاملين  الإدارة  تحقيقضرورية لضمان    كآليةالبشرية  
أن المؤسسات   ،  , البشرية  الموارد  )كالشفافية   التيحوكمة  العامة  الحوكمة  مباد    تطبيق  على  ،  تقوم 
( ،  المشاركة والكفاءة  النزاهة  توافق    أداءتحسين     إلى تهدف    المساءلة  وزيادة رضاهم وضمان  العاملين 

مع   التنظيمية  تضمن    الإستراتيجية  الأهدافالسياسات   واضحة  سياسات  تطبيق  خلال  ومن  للمؤسسة 
التوظيف  في  والتحفيز ،  الترفية ،  العدالة  الوظيفي ،  التقييم  والانتماء  الولاء  من  عال  مستوى  تحقيق     يمكن 

 مما يسهم بدوره  في تحقيق  التميز المؤسسي.

المؤسسات لا تزال تواجه صعوبات في تطبيق مباد  الحوكمة في    أنغير   مواردها    إدارةالعديد من 
التنظيمية التي تحكمها     الأطر بسبب ضعف    أو الداعمة لها    التنظيمية بسبب غياب  الثقافة     إما ،  البشرية

هناك نقصا في الدراسات    أن كما  ،  أنفسهمالعاملين    أو   الإداريةنتيجة مقاومة  التغيير من قبل القيادات    أو
،  الموارد البشرية ومدى تحقيق التميز المؤسسي  إدارةالتي توضح العلاقة المباشرة بين تطبيق الحوكمة في  

 مما يترك  فراغا معرفيا يستدعي المزيد من البحث والتقصي.

الدراسة محاولة  فهم وتحليل العلاقة بين حوكمة الموارد البشرية وتحقيق   إشكالية وبناء على رل  تتمثل 
والوقوف    ،المؤسسي  الأداءتطبيق  مباد   الحوكمة على    يرنثمن خلال دراسة مدى ت،  التميز المؤسسي 

ه في  المؤسسات  تواجه  التي  التحديات  في  ،  السيا    ذاعلى  الحوكمة  لتطبيق  فعالة  حلول    إدارة واقتراح 
 .  الموارد البشرية بشكل يضمن تحقيق التميز والاستدامة المؤسسية 

 ومنه يمكن صياغة إشكالية الدراسة في التساؤلات التالية:  
بدرج  بين حوكمة الموارد البشرية والتميدز التنظيمدي لددى العداملين بمؤسسدة كونددورعلاقة    هل توجد -1

 ؟بوعريري 
 عمال مؤسسة كوندور؟حوكمة الموارد البشرية لدى  تطبيق  ما مستوى   -2
  تمييز التنظيمي لدى عمال مؤسسة كوندور؟الما مستوى   -3
فدي مسدتوى  التميدز التنظيمدي  تعدزى  لمتغيدر  املينهل توجد فرو   رات دلالة احصائية  لدى الع -4
 السن ؟
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هددل توجددد فدددرو   رات دلالددة احصدددائية لدددى العمدددال فددي مسدددتوى  التميددز التنظيمدددي تعددزى لمتغيدددر   -5
 سنوات العمل؟

هددل توجددد فدددرو   رات دلالددة احصدددائية لدددى العمدددال  فددي مسدددتوى التميددز التنظيمدددي تعددزى لمتغيدددر   -6
 الجنس؟

 : الدراسة فرضيات .2
 في ضوء مشكلة الدراسة وتساؤلات يمكن صياغة الفرضيات على النحو التالي: 

. توجدد علاقددة ارتباطيدة  بددين تطبيددق مبداد  حكومددة المدوارد البشددرية  ومسددتوى  التميدز التنظيمددي لدددى  1
 العاملين في مؤسسة كوندور .  

 .مستوى تطبيق  حوكمة الموارد البشرية متوسط لدى عمال مؤسسة كوندور2
 برج بوعريري  .مستوى  التميز التنظيمي متوسط  لدى عمال  مؤسسة كوندور3
 تعزى لمتغير  السن  املينالع. لا توجد فرو  رات دلالة إحصائية في التميز  التنظيمي لدى  4
تعددزى لمتغيددر  سددنوات   املين. لا توجددد فددرو  رات دلالددة إحصددائية  فددي التميددز التنظيمددي   لدددى العدد5
 العمل  
 تعزى لمتغير  الجنس  املينالع. لا توجد فرو  رات دلالة إحصائية  في التميز التنظيمي لدى 6  
 : أهمية الدراسة -3
 ، وتتمثل في مايلي:  كبيرة  ميةهأ لهذه الدراسة  أن  لابالط  رى ي
 الأهمية النظرية -3-1
تعدد حوكمدة المددوارد البشدرية مددن المفداهيم  الحديثدة  التددي لدم تنخددذ حقهدا الكدافي مددن الدراسدة والبحددث  . 1

 رغم أهميتها  في تحسين الأداء  المؤسسي وتحقيق التميز  ، خاصة  في السيا  العربي
ممدا  ، تسعى الدراسة إلى توسديع المعرفدة العلميدة  بمفهدوم الحوكمدة وربطهدا بمفداهيم  الجدودة والتميدز  . 2 

 بمجال إدارة الموارد البشرية    ةغناء  المكتبة الأكاديميا يسهم في  
العدالدة( ومددى  انعكاسدها   ، المسداءلة ، الحوكمة )كالشفافيةتوضح أهمية  العلاقة بين  تطبيق مباد    . 3

 على تحقيق  التميز الوظيفي  والتنظيمي داخل المؤسسات
بدل  مدن خدلال حسدن اسددتثمار   ، التنكيدد  علدى أن التميدز لا يتحقدق  فقدط  مدن خددلال المدوارد الماليدة . 4 

 العنصر البشري ضمن إطار من الحوكمة الرشيدة
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 الأهمية التطبيقية -3-2
التوصل  إلى نتائ   من خلال  الدراسة  يمكن أن تسداعد  المسدؤولين عدن المدوارد البشدرية  فدي تطدوير    . 1

 سياسات وطر  واستراتيجيات تقوم على مباد  الحوكمة  لتحسين الأداء التنظيمي  للمنظمة او المؤسسة 
البشددرية  بجددودة الخدمددة المقدمددة وبيئددة  العمددل  محاولددة ربددط  تطبيددق  مبدداد  الحوكمددة فددي إدارة المددوارد  . 2

 داخل المنظمة . 
ودعددددم  ، المددددوارد البشددددرية تتقدددددم الدراسددددة  توصدددديات  عمليددددة  تسدددداهم وتسدددداعد فددددي تحسددددين اسددددتراتيجيا . 3

 المؤسسات نحو التميز  المستدام . 
الدراسدة أداة مسداعدة لصدناع  القدرار مدن خدلال مدا تقدمده  مدن البياندات  ومؤشدرات  وافكدار  دفيقدة   .تعتبر4

 للاستفادة منها  لتطوير نظم الحوكمة داخل المنظمات  
 : . أهداف الدراسة4

 تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف الآتية: 
مؤسسددة  عمدال لددى  الددوظيفي بدين  حوكمدة المددوارد البشدرية والتميدز الموجددودة الكشدف عدن العلاقدة •

 كوندور ببرج بوعريري 
 مؤسسة كوندور ببرج بوعريري . عمال  حوكمة الموارد البشرية لدى تطبيق  التعرف على مستوى   •
 مؤسسة كوندور ببرج بوعريري . عمال   التعرف على مستوى التميز الوظيفي لدى   •
بدداختلاف  فدي مسددتوى التميددز الددوظيفي  لددى عمددال مؤسسددة كوندددور الموجددودالتعدرف علددى الفددرو   •

 جنسمتغير ال
بدداختلاف  فدي مسددتوى التميددز الددوظيفي  لددى عمددال مؤسسددة كوندددور الموجددودالتعدرف علددى الفددرو   •

 متغير السن
بدداختلاف متغيددر   فددي مسددتوى التميددز الددوظيفي  التعددرف علددى الفددرو  لدددى عمددال مؤسسددة كوندددور •

 سنوات العمل  

 :  إجرائيا . تحديد مفاهيم الدراسة6

تحدد    :    الحوكمة-6-1  التي   بالقرارات  وتتعلق  المنظمة،   او  الادارة  به  تقوم  الذي   النشاط  هي 
التوقعات، او منح السلطة  او التحقق من الاداء  والحوكمة هي مجموعة السياسات  او القواعد او الاطر   

 التي تستخدمها  المنظمة  لتحقيق اهدافها .
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مع الأهداف  والغايات     هي القدرة  على ادارة  الانشطة بطريقة تتوافق  حوكمة الموارد البشرية:   -6-2 
ومعايير اللازمة لأنشطة الموارد   تويكون عن طريق  وضع  سياسات وإجراءا   ، المرجوة   العامة للمنظمة 

   . البشرية  ومرافبة  وتقييم فعاليتها مع ضمان الالتزام بالقوانين المعمول بها 

هو  قدرة المؤسسات أو المنظمات على تحقيق اداء متفو  وتميز في مجالها  :    التنظيمي   التميز  -6-3 
التنظيمي عاملا حاسما    ،عن طريق تنمية  مزايا  تنافسية  فريدة  وبناء  قدرات استثنائية ويعد التميز  

 لنجاح الشركات  في السو  الحالي .

تضم  شخصا واحد أو أكثر ولها غرض  ،  هي كيان مثل شركة أو مؤسسة أو جمعية  المنظمة:   -6-4
يستخدمون طريقا أو أكثر  للوصول    ،معين  ويمكن  تعريفها  أيضا بمجموعة من الأفراد  لهم هدف معين

 اليه.

 . الخلفية النظرية: 7
 : للحوكمةنظريات المفسرة .  1.7
 : نظرية الوكالة •

رهدا كدل  تعد نظرية الوكالة من أبرز النظريات التدي اسدتندت إليهدا الأدبيدات فدي تفسدير الحوكمدة، وقدد طو 
بدين  النظريدة مدن فرضدية أن هنداك فصدلاتنطلدق هدذه ، من "جنسن" و"ميكلنغ" في سدبعينيات القدرن الماضدي

ملكيدددة المؤسسدددة )المسددداهمين أو المدددلاك( وإدارتهدددا )المدددديرين(، مدددا يدددؤدي إلدددى ظهدددور مدددا يعدددرف بمشدددكلة 
وهندا  ، "الوكالدة"، حيدث قدد يسدعى المدديرون إلدى تحقيدق مصدالحهم الشخصدية علدى حسداب مصدلحة المدلاك

تبرز أهمية الحوكمة كإطار يضمن الرقابة على الأداء الإداري، وتقلديص فجدوة المصدالح، مدن خدلال وضدع 
 .آليات كالمجدالس الرقابيدة، والإفصداح المدالي، والمسداءلة، ممدا يسدهم فدي تحقيدق الانضدباط داخدل المؤسسدة

 ( .45، و.  2019علي، محمد عبد العزيز  ) 
 نظرية أصحاب المصالح •

جاءت هذه النظريدة كدرد فعدل علدى التركيدز الضديق لنظريدة الوكالدة علدى المسداهمين فقدط، حيدث وسدعت 
إطار الحوكمة ليشمل جميع أصحاب المصالح المدرتبطين بالمؤسسدة، مثدل العداملين، والعمدلاء، والمدوردين، 
والمجتمع المدني. وفقا لهذه النظرية، فإن الحوكمة الجيدة لا تتمثل فقط في تحقيق عوائد ماليدة للمدلاك، بدل 

يصددددبح  وبهددددذا ، فددددي إدارة العلاقددددات مددددع مختلددددف الأطددددراف بمددددا يعددددزز الاسددددتدامة والمسددددؤولية الاجتماعيددددة
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 .الشدددددفافية، والحدددددوار، والتوزيدددددع العدددددادل للقيمدددددة مدددددن المبددددداد  الجوهريدددددة التدددددي تدددددؤطر ممارسدددددات الحوكمدددددة
 ( 81، و 2020،   إبراهيم، محمود) 

  نظرية التكاليف التعاقدية •
التكدداليف الناتجددة عددن إبددرام وتنفيددذ العقددود تركددز هددذه النظريددة، التددي طورهددا الباحددث "ويليامسددون"، علددى 
وتفتددرض أن المؤسسددات تسددعى إلددى تقليددل  ، داخددل المؤسسددة، مثددل تكدداليف المفاوضددات، والمرافبددة، والتنفيددذ

وهنددا تددنتي الحوكمددة لتددؤدي دورا مهمددا فددي تقنددين العلاقددات   هددذه التكدداليف مددن خددلال هياكددل تنظيميددة فعالددة
التبادلية، وتحديد الحقو  والواجبات، وتقلديص حدالات عددم اليقدين، بمدا يدؤدي إلدى خفدض التكداليف وتحقيدق 

 ( 97، و.  2018الخطيب، ،  )  .كفاءة تنظيمية أعلى
 نظرية الشرعية •

تفسددر هددذه النظريددة الحوكمددة مددن منظددور اجتمدداعي وأخلاقددي، حيددث تؤكددد أن المؤسسددات لا تعمددل فددي 
وتتمثددل الشددرعية فددي ، اكتسدداب "شددرعية" للاسددتمرارفددرا ، بددل ضددمن بيئددة اجتماعيددة واقتصددادية تتطلددب منهددا 

رضدددا المجتمدددع عدددن ممارسدددات المؤسسدددة، وهدددو مدددا يتحقدددق مدددن خدددلال الشدددفافية، ومراعددداة القددديم الأخلافيدددة، 
فدإن الحوكمدة تعدد وسديلة لبنداء صدورة رهنيدة إيجابيدة، وتعزيدز ، وبهدذا والامتثال للمعايير القانونيدة والتنظيميدة

 .ثقددددددددددددة أصددددددددددددحاب المصددددددددددددلحة، وتفددددددددددددادي الأزمددددددددددددات الناتجددددددددددددة عددددددددددددن فقدددددددددددددان الشددددددددددددرعية الاجتماعيددددددددددددة
 ( 112، و.  2021الشامي، أحمد،  ) 

 : النظريات المفسرة للتميز التنظيمي   . 2.7
 Traits Theory نظرية السمات 1.2.7

ترتكز هذه النظرية على أن التميز الوظيفي ينبع من امتلاك الفرد لصفات أو سمات شخصية معينة،  
وتفترض أن الأفراد الذين يحققون النجاح   ،الطموح، الضمير الحي، والتحمل الانفعاليمثل الذكاء، 

الوظيفي يتمتعون بسمات ثابتة تجعلهم أكثر قدرة على التعامل مع متطلبات الوظيفة والتفاعل مع بيئة  
 .العمل بشكل إيجابي

يرى جوردون أولبورت أن السمات هي اللبنات الأساسية للشخصية، وأن تكرار السلوك يعكس سمات  
فإن التميز الوظيفي    مستقرة تحدد كيفية تعامل الفرد مع المواقف المختلفة، بما في رل  التحديات المهنية

 (42، ص. 2018جمال، ) .يكون انعكاسا لهذه السمات الفردية
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وقد أثبتت دراسات حديثة أن هناك علاقة إيجابية بين السمات الشخصية الخمس الكبرى )الانبساطية،  
المقبولية، الضمير الحي، العصابية، والانفتاح على الخبرة( وبين الأداء الوظيفي، خاصة الضمير الحي  

 (101، ص. 2020عبده، ) .والانفتاح على الخبرة
 ز نظرية الدافعية للإنجا •

  طورها ديفيد ماكليلاند، وتفترض أن التميز الوظيفي يتحقق نتيجة لوجود دافعية قوية لدى الفرد
يقترح ماكليلاند أن الأفراد يختلفون في احتياجاتهم، ويبرز في هذا السيا  الحاجة إلى الإنجاز،   ، للإنجاز 

والتي تدفع الشخص للعمل على تحقيق أهداف صعبة، وتقبل المخاطر، وتحمل المسؤولية، مما يؤدي إلى  
 .التميز في الأداء المهني

يشير ماكليلاند إلى أن الأفراد روي الحاجة العالية للإنجاز يسعون دوما لتحسين أدائهم، ويضعون  كما 
 (86، و. 2017سالم، ) .لأنفسهم أهدافا واقعية ولكن محفزة، ويطلبون التغذية الراجعة بشكل مستمر

ويلاحظ أن الموظفين روي دافعية الإنجاز العالية يتفوقون غالبا في البيئات التي توفر الاستقلالية  
 (133، و. 2021مرعي، )   .والفرو لتحقيق نتائ  ملموسة، مما يعزز فرو التميز الوظيفي لديهم

  نظرية التوقع •
على أن الفرد سيبذل جهدا في العمل إرا كان يعتقد أن  اتقوم هذه النظرية   على أن  فكتور فروميريى  

  ، المكافنة(هذا الجهد سيؤدي إلى أداء جيد، وأن هذا الأداء سيؤدي إلى نتائ  مجزية )مثل الترفية أو 
فالتوقعات والإدراكات الذاتية للفرد حول العلاقة بين الجهد والنتيجة والمكافنة تلعب دورا رئيسيا في تحقيق  

 .التميز الوظيفي
 :تتكون النظرية من ثلاثة عناصر رئيسية

 .الاعتقاد بنن الجهد يؤدي إلى الأداء :التوقع .1
 .المكافنةالاعتقاد بنن الأداء الجيد يؤدي إلى  :الأداة  .2
 ( 65، و. 2019الشرقاوي، )   .مقدار القيمة التي يضعها الفرد للمكافنة  :القيمة .3

ا أكبر، مما   وبالتالي، فإن الأفراد الذين يرون أن جهودهم ستؤدي إلى نتائ  إيجابية في مة سيبذلون جهدا
 .يسهم في تميزهم في العمل
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 نظرية التعلم الاجتماعي •
السلوك المهني، بما في رل  التميز، يتشكل من خلال الملاحظة والنمذجة ترى هذه النظرية أن 

والتفاعل مع البيئة. فالأفراد يتعلمون من خلال مرافبة سلوك الآخرين في بيئة العمل، وتقييم نتائ  هذا  
 .السلوك

تلعب دورا   —أي اعتقاد الفرد بقدرته على أداء المهام  يشير ألبرت باندورا إلى أن الكفاءة الذاتية 
أساسيا في التميز الوظيفي فكلما زادت كفاءة الفرد الذاتية، زادت قدرته على التكيف والمثابرة في مواجهة  

 (119، و. 2020الحسين، ) .تحديات العمل
كما أن وجود نمارج إيجابية للتميز في بيئة العمل يساعد الأفراد الآخرين على تطوير سلوكيات تؤدي  

 .إلى النجاح المهني من خلال التقليد والمحاكاة
  نظرية العدالة التنظيمية •

تفترض هذه النظرية أن شعور الموظف بالعدالة في مكان العمل يؤثر على دافعيته، ورضاه، وبالتالي  
 :تشمل العدالة التنظيمية  ، على أدائه وتميزه 

 .الشعور بنن المكافآت موزعة بعدالة :العدالة التوزيعية •
 .الشعور بنن العمليات التي تؤدي إلى توزيع المكافآت شفافة ونزيهة :العدالة الإجرائية •
 (151، و. 2021العيسوي، ) .الشعور بنن الفرد يعامل باحترام وكرامة  :العدالة التفاعلية •
 . الدراسات السابقة والتعليق عليها:  8

 . الدراسات السابقة:   1.8
  حوكمةالدراسات المتعلقة بال. 1.1.8
 : العربية تالدارسا

 (2023) عشاشنة، جمال الدين
دراسة حالة مجمع   –الحوكمة في المؤسسة الاقتصادية وأثرها على الالتزام التنظيمي  :عنوان الدراسة

 لافارج هولسيم الجزائر 
استكشاف أثر تطبيق مباد  الحوكمة على الالتزام التنظيمي وتحسين الأداء الوظيفي   هدفت الدراسة إلى

 .المؤسسةفي 
 .منه  وصفي تحليلي باستخدام استبيانات لجمع البيانات : منهج الدراسة 
 .موظفا 150عمال مجمع لافارج هولسيم بولاية الجزائر، عددهم  :عينة الدراسة
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أظهرت الدراسة أن تطبيق مباد  الحوكمة مثل الشفافية والمساءلة يعزز الالتزام التنظيمي   :النتائج
 .والتميز الوظيفي، ويحسن بيئة العمل

 (2021) سبوعي، سليمة ✓
دراسة حالة وكالة التنمينات   –أثر الحوكمة على الرضا الوظيفي في قطاع التنمين   :عنوان الدراسة

 بسعيدة 
تحليل العلاقة بين تطبيق الحوكمة ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في قطاع    :أهداف الدراسة

 .التنمين
 .دراسة ميدانية تعتمد على الاستبيانات والتحليل الإحصائي :منهج الدراسة
 .موظف في وكالة التنمينات بسعيدة  100:  عينة الدراسة

أكدت الدراسة وجود علاقة إيجابية بين مباد  الحوكمة والرضا الوظيفي، مما ينعكس على    :النتائج
 .تحسين الأداء والتميز الوظيفي

  (2019) بن عبد الله، عمر ✓
دراسة حالة اتصالات الجزائر   –أثر تطبيق مباد  الحوكمة على الاندماج الوظيفي  :الدراسة عنوان

 بولاية الأغواط
 .تحديد أثر مباد  الحوكمة على اندماج الموظفين ومستوى أدائهم الوظيفي :أهداف الدراسة
 .منه  وصفي تحليلي باستخدام الاستبيانات :منهج الدراسة
 .موظفا من اتصالات الجزائر 120 : عينة الدراسة

 .بينت النتائ  أن الحوكمة الفعالة تعزز الاندماج الوظيفي وترتبط بزيادة التميز في الأداء :النتائج
 (2022) مصطفى، أحمددراسة  ✓

 أثر ممارسات الحوكمة على التميز الوظيفي في المؤسسات التعليمية  :عنوان الدراسة
   .ممارسات الحوكمة على مستوى التميز الوظيفي بين المعلمينفيا  تنثير  :أهداف الدراسة
 .دراسة كمية باستخدام الاستبيانات وتحليل الانحدار :منهج الدراسة
   .معلما في مدار  حكومية 80  :عينة الدراسة
كدت الدراسة أن ممارسات الحوكمة تؤثر بشكل إيجابي ورات دلالة إحصائية على التميز  أ :النتائج

 .الوظيفي للمعلمين
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 :الدراسات الأجنبية
 Smith, R. & Johnson, L. (2020)دراسة  ✓

 حوكمة الموارد البشرية والتميز الوظيفي: دراسة متعددة الجنسيات  عنوان الدراسة
 .تحليل تنثير حوكمة الموارد البشرية على التميز الوظيفي عبر قطاعات مختلفة  :أهداف الدراسة

 .دراسة مقارنة باستخدام استبيانات ومقابلات   :الدراسةمنهج 
 .موظف من قطاعات مالية وصناعية في ثلام دول 300 :عينة الدراسة

بينت الدراسة أن ممارسات حوكمة الموارد البشرية مثل الشفافية والتقييم المنتظم تسهم بشكل    :النتائج
 .كبير في تحقيق التميز الوظيفي

 
   Brown, A. et al. (2019)دراسة     ✓

 أثر حوكمة الموارد البشرية على أداء الموظفين: أدلة من قطاع الرعاية الصحية : عنوان الدراسة
 .فيا  تنثير حوكمة الموارد البشرية على أداء العاملين في المستشفيات  :أهداف الدراسة
 .منه  كمي تحليلي يعتمد على استبيانات وأدوات فيا  الأداء :منهج الدراسة
 .موظف في مستشفيات عامة وخاصة 200:   عينة الدراسة

أظهرت الدراسة علاقة إيجابية قوية بين ممارسات الحوكمة والتميز الوظيفي، مع التركيز على     :النتائج
 .التدريب والشفافية

 
      Garcia, M., & Thomas, P. (2022)دراسة  ✓

 الحوكمة والتميز الوظيفي في قطاع التجزئةممارسات  :عنوان الدراسة
   .استكشاف أثر ممارسات الحوكمة على التميز الوظيفي في قطاع التجزئة :أهداف الدراسة
 .دراسة ميدانية شملت تحليل بيانات كمية ونوعية  :منهج الدراسة
 .موظفاا من متاجر تجزئة كبرى  150 : عينة الدراسة

أكدت الدراسة أن الحوكمة الفعالة تعزز مستوى التميز الوظيفي من خلال تحفيز الالتزام   :النتائج
 .والمسؤولية الفردية
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 تمهيد: 
وحدددنا  ، تميدز الدوظيفيوال بحوكمدة المدوارد البشدريةلهدذه الدراسدة المتعلقدة  بعد ما تطرقندا للجاندب النظدري 

الفصددل إلددى الجانددب التطبيقددي لمحاولددة اختبددار الفرضدديات  الإشددكالية وفرضدديات البحددث ، سددنتطر  فددي هددذا
الدراسددة التددي تسدداعدنا علددى جمددع المعلومددات ولقددد شددمل هددذا الفصددل  ورلدد  بالاعتمدداد علددى تطبيددق أدوات

مدايلي : الإطدار الزمدداني والمكداني للدراسدة، مددنه  الدراسدة ، الدراسدة الاسددتطلاعية ، عيندة الدراسددة ، أدوات 
الدراسددة ، تطبيددق الدراسددة الأساسددية بوالاسدداليب الإحصددائية التددي نعتمددد عليهددا فددي تحليددل وتفسددير ومناقشددة 

 النتائ . 
   الاستطلاعيةالدراسة  : أولا  
 بحث  لأي الأساسية  الدراسات  قبل  تجرى   التي  الأولية  الدراسات  تل   انها  الاستطلاعية  الدراسات تعرف
 . علمي
 والامكانات  والوسائل الظروف  تهيئة  إلى تهدف  التي  النهائي  للبحث  مدخل  او  مبدئية دراسة  هي

 (. 119،و2020،  بعموشة  )بشتة،  النهائية للدراسة  الضرورية
 . الدراسة الاستطلاعية أهداف .1.1

حيدث تهددف إلدى لده،  تكتسي الدراسة الاستطلاعية أهمية بالغة في البحدث العلمدي إر تعتبدر دراسدة أوليدة
في بحثده ومعرفدة مختلدف الصدعوبات  التحقق من صلاحية أدوات جمع المعطيات التي سيستخدمها الباحث

ولهددذا أجريددت الدراسددة الاسددتطلاعية مددن أجددل تحقيددق  والنقددائص المسددجلة أثندداء التطبيددق لتددداركها فيمددا بعددد
 عدة أهداف هما:  

وبالتدالي تجندب  والتعدرف المسدبق للظدروف المحيطدة بعمليدة التطبيدقالنزول إلى الميدان لمعاينة الواقع -
 الوقوع في الأخطاء أثناء إجراء الدراسة الأساسية . 

 .  حساب الخصائص السيكومترية الصد  والثبات -
 جمع المعلومات والبيانات عن العينة.  -
 اختبار الفرضيات البحثية   -
 التعرف على الصعوبات التي قد يعترض لها الباحث ليتفاداها في الدارسة-
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 . إجراءات الدراسة الاستطلاعية2.. 1
بعددددد الحصددددول علددددى تددددرخيص مددددن قسددددم علددددم الددددنفس كليددددة العلددددوم الاجتماعيددددة بجامعددددة محمددددد البشددددير 

لولايددة بددرج بددوعريري   بمؤسسددة كوندددورالابراهيمددي ولايددة بددرج بددوعريري ، مددن أجددل اجددراء الدراسددة الميدانيددة 
للحصول على معلومات المتعلقة بجميع خصائص هذا المجتمع وعينة الدراسة؛ وكدذل  لتحديدد نسدبة العيندة 
المددددراد تطبيددددق عليهددددا هددددذه الدراسددددة، ثددددم قمنددددا بتطبيددددق أدوات الدراسددددة مددددن أجددددل تحقيددددق مددددن خصائصددددها 

 . ةالسيكومتري
  بالمؤسسدددة بالإضدددافة إلدددى تطبيدددق مقددداييس الدراسدددة علدددى عيندددة الدراسدددة ورلددد  بتدددوزيعهم علدددى العددداملين

بطريقددددة عشددددوائية ليددددتم جمددددع البيانددددات والمعلومددددات الخاصددددة بهددددذه الدراسددددة وتحليلهددددا وحسدددداب الخصددددائص 
 . السيكومترية لأدواتها

 ..  . خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية. 3.1
 برج بوعريري . من مؤسسة كوندور بولاية  عامل وعاملة(  30عدد أفراد العينة ) بلغ  
 الدراسةلأدوات  الخصائص السيكومترية. 4.1
 في الدراسة الحالية:  حوكمة الموارد البشريةلمقياس الخصائص السيكومترية  -1-4-1
 أن تقددددديس أداة جمدددددع البياندددددات المطبقدددددة فعدددددلا السدددددمة والخاصدددددية المقاسدددددة هدددددوالصلللللد :  -1-4-1-1
 (. 167،و2019المشهداني،  ) 

  حساب الصد  بطريقة الصد  التمييزي ) صد  المقارنة الطرفية(:  ✓
 مجموعة من الاجراءات تمثلت فيما يلي: الطلاب    النوع من الصد  اتبعلحساب هذا  

 إيجاد الدرجة الكلية لكل فرد.  -
إلددى  دنددىمددن الأ تصدداعديا فددرد 30ترتيددب الدددرجات الكليددة التددي حصددل عليهددا أفددراد العينددة البددالغ عددددهم  -
 . علىالأ
اعتماد المجموعتين المتطرفتين في الدرجة الكلية، بمعنى تقسيمهم إلى قسمين بنداءا علدى درجداتهم الكليدة   -

)الثلدث الأدندى(، فنصدبح بدذل  عددد  % 27)الثلدث الأعلدى( و  % 27في الاختبارات فقسمت الدرجات إلدى
المتحصلين علدى درجدات وسدطى، وبعددها طبقندا اختبدار  % 64أفراد واستبعدت نسبة  8أفراد كل مجموعة  

 "ت" لعينتين مستقلتين لمعرفة دلالة الفرو  بين متوسطي المجموعتين كما يلي: 
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باسدددتخدام طريقدددة الصدددد  التمييدددزي) صدددد   حوكملللة الملللوارد البشلللريةمقيدددا  : معامدددل صدددد  01جددددول
 المقارنة الطرفية(:  

مسددددددددددددددتوى 
 الدلالة

درجدددددددددددددددددددددددة 
 الحرية

F فيمددة  T  فيمة
 

      

الانحددددددراف 
 المعياري 

المتوسدددددددددددددددط 
 الحسابي

حجددددددددم 
 العينة

 المجموعات

          
0.000 

 
14   
      

           
   7.20- 

         
1.63 

 

 دنياالمجموعة ال 8 68.75 1.83

 علياالمجموعة ال 8 87 6.92

 spss طالبان بالاعتماد على مخرجات ال المصدر: اعداد ال
 

، والانحدراف المعيداري بلدغ ( 68.757) بلدغ  لددنيامن خلال الجددول يتبدين أن المتوسدط الحسدابي للمجموعدة ا
، أمدا فيمدة ( 6.92) والانحدراف المعيداري بلدغ ( 87)  بلدغ  عليدا، أمدا المتوسدط الحسدابي للمجموعدة ال( 1.83) 

وهدددذا يدددل علدددى أن المقيددا  لددده القددددرة  0.01وهدددي دالددة عندددد ( -7.20) "ت" لعينتددين مسدددتقلتين قدددرت ب 
 على التمييز بين المجموعتين وهو مؤشر من مؤشرات الصد . 

 الداخلي:  تسا حساب صد  المقياس بطريقة الا  ✓
 وقد تم رل  من خلال حساب معاملات الارتباط بين الأبعاد والدرجة الكلية للمقيا  كما يلي

 حوكمة الموارد البشريةلمقيا    (: يوضح معامل الارتباط أبعاد المقيا  مع الدرجة الكلية02جدول) 

 الأبعاد
التوجيدددددددددددددددددددددددددددددددددددددده 

 الاستراتيجي
 المشاركة العدالة المساءلة الشفافية

معامدددددددددددددددددددددددددل 
الارتبداط مدع 
الدرجددددددددددددددددددددددددة 

 الكلية

**0.62 **0.71 **0.69 **0.76 **0.78 

 spss طالبان بالاعتماد على مخرجات ال المصدر: اعداد ال
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 0.01دالدة عندد من خلال الجدول يتبين أن فيم معاملات الارتباط بين أبعداد المقيدا  والدرجدة الكليدة كلهدا 
دالدة علدى هذا يدل على أن بنود المقيا  متناسقة فيما بينهدا ومدع الدرجدة الكليدة وهدو مؤشدر مدن مؤشدرات ال

 صد  المقيا . 
يقصددد بدده مدددى والاتسددا  عبددرة الددزمن فددي نتددائ  الأداء لدددى نفددس الأفددراد إن أعيددد  الثبللات:  -1-4-1-2

 (. 119،و2014الدليمي، وصالح،  ) تطبيق الاختبار
 حساب الثبات بطريقة ألفا لكرونباخ  ✓

علددى عينددة الدراسددة  حوكملللة الملللوارد البشلللريةمقيددا  بعددد تطبيددق تددم حسدداب معامددل الثبددات بهددذه الطريقددة 
 وكانت النتائ  كالتالي: 

 حوكمة الموارد البشريةلمقيا   (: يبين معامل ثبات الاتسا  الداخلي  03جدول رقم )  -

 عينة الدراسة المقيا عدد بنود  معامل ألفا كرونباخ

0.79 25 30 

 spss طالبان بالاعتماد على مخرجات ال المصدر: اعداد ال
تدم حسدداب ثبددات المقيدا  باسددتعمال معادلددة ألفدا لكرونبدداخ للاتسددا  الدداخلي، لأننددا نريددد معرفدة مدددى اتسددا  

بدديلين، وعليده نسدتطيع تطبيدق ، كمدا أن عددد البددائل هدو أكثدر مدن  حوكمللة المللوارد البشللريةمقيدا   البنود  
مدن الاتسدا   عاليدة( وهي تشير إلى درجدة 0.79معادلة ألفا لكرونباخ وقد بلغت فيمتها لكل بنود المقيا  ) 

 الداخلي للمقيا ، وعليه المقيا  يتمتع بمعامل ثبات عالي. 
  : )معامل سيبرمان بروان( تجزئة النصفيةحساب الثبات بطريقة ال ✓

علددددى عينددددة  حوكملللللة الملللللوارد البشلللللريةمقيددددا   بعددددد تطبيددددقتددددم حسدددداب معامددددل الثبددددات بهددددذه الطريقددددة، 
 الاستطلاعية للدراسة وكانت النتائ  كالتالي: 

 حوكمة الموارد البشريةلمقيا    (: يبين معاملات ثبات التجزئة النصفية04جدول رقم) 
تصددحيح معامددل بمعادلددة 

 سبيرمان براون 
الارتبدداط معامددل 

 قبل التصحيح
عدددددد بنددددود 
 المقيا 

 العينة

0.85 0.80 25 30 
 spss طالبان بالاعتماد على مخرجات ال المصدر: اعداد ال

قمنددا بحسدداب معامددل الثبددات بطريقددة التجزئددة النصددفية وهددي تقسدديم الاختبددار إلددى بنددود فرديددة وبنددود زوجيددة 
لنتحصدل حسدب هدذا  للمقيدا بطريقدة التجزئدة النصدفية  spssوحساب الثبات عن طريق حزمة الإحصائية 
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( وبعدددد تصدددحيحه عدددن طريدددق معادلدددة 0.80الجددددول علدددى معامدددل الارتبددداط قبدددل التصدددحيح الدددذي قددددر ب ) 
( وهدي فيمدة تشدير إلدى درجدة عاليدة لثبدات هدذا 0.85سدبيرمان بدراون تحصدلنا علدى معامدل ثبدات  قددر ب ) 

 . المقيا 
 التميز الوظيفي مستوى  مقياس  -5-2
 في الدراسة الحالية:   التميز الوظيفي مستوى  لمقياس الخصائص السيكومترية  -2-5-2
 الصد  -1-5-2-1

 حساب الصد  بطريقة الصد  التمييزي ) صد  المقارنة الطرفية(:  ✓
 مجموعة من الاجراءات تمثلت فيما يلي:   طالبانلحساب هذا النوع من الصد  اتبعت ال

 إيجاد الدرجة الكلية لكل فرد.  -
إلددى  دنددىمددن الأ تصدداعديا فددرد 30ترتيددب الدددرجات الكليددة التددي حصددل عليهددا أفددراد العينددة البددالغ عددددهم  -
 . علىالأ
اعتماد المجموعتين المتطرفتين في الدرجة الكلية، بمعنى تقسيمهم إلى قسمين بنداءا علدى درجداتهم الكليدة   -

)الثلدث الأدندى(، فنصدبح بدذل  عددد  % 27)الثلدث الأعلدى( و  % 27في الاختبارات فقسمت الدرجات إلدى
المتحصلين علدى درجدات وسدطى، وبعددها طبقندا اختبدار  % 64أفراد واستبعدت نسبة  8أفراد كل مجموعة  

 "ت" لعينتين مستقلتين لمعرفة دلالة الفرو  بين متوسطي المجموعتين كما يلي: 
باسدتخدام طريقدة الصدد  التمييدزي) صدد  المقارندة  التميز الوظيفي مستوى : معامل صد  مقيدا  5جدول

 الطرفية(:                
مسدددددددددتوى 
 الدلالة

درجددددددددددددددددددة 
 الحرية

 Fفيمة   T  فيمة
الانحراف 
 المعياري 

المتوسدددددددددط 
 الحسابي

حجدددددم 
 العينة

 المجموعات

0.00 14 15.05- 
 

0.04 
 

1.92 67.50 8 
المجموعددددددددددددددددددددددة 

 دنياال

2.12 82.75 8 
المجموعددددددددددددددددددددددة 

 علياال
 spss طالبان بالاعتماد على مخرجات ال المصدر: اعداد ال

، والانحددراف المعيدداري بلددغ ( 67.50) بلددغ  لدددنيامددن خددلال الجدددول يتبددين أن المتوسددط الحسددابي للمجموعددة ا
، أمدددا ( 2.12) والانحدددراف المعيدداري بلدددغ ( 82.75) بلددغ  عليدددا، أمددا المتوسدددط الحسددابي للمجموعدددة ال( 1.92) 
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وهددذا يدددل علددى أن المقيددا  لدده  0.05وهددي دالددة عنددد ( -15.05) فيمددة "ت" لعينتددين مسددتقلتين قدددرت ب 
 القدرة على التمييز بين المجموعتين وهو مؤشر من مؤشرات الصد . 

 الداخلي:  تسا حساب صد  المقياس بطريقة الا  ✓
التميلللز مسلللتوى  وقددد تدددم رلدد  مدددن خددلال حسددداب معدداملات الارتبددداط بددين الأبعددداد والدرجدددة الكليددة للمقيدددا 

 يلي: كما    الوظيفي 
الصددمود  مددع الدرجددة الكليددة التميللز الللوظيفي مسللتوى  (: يوضددح معامددل الارتبدداط أبعدداد المقيددا 06جدددول) 

 الأكاديمي

 المراجعة المرافبة بعد التخطيط الأبعاد
المكافئددددددددددددددددددددددددددددددة 

 والتقدير
معامددددددددددل الارتبدددددددددداط مددددددددددع 
الدرجدددددددة الكليدددددددة لمقيدددددددا  

 التميز الوظيفي مستوى  
**0.69 **0.72 **0.74 **0.70 

 spss طالبان بالاعتماد على مخرجات ال المصدر: اعداد ال
 0.01من خلال الجدول يتبين أن فيم معاملات الارتباط بين أبعداد المقيدا  والدرجدة الكليدة كلهدا دالدة عندد 
دالدة علدى هذا يدل على أن بنود المقيا  متناسقة فيما بينهدا ومدع الدرجدة الكليدة وهدو مؤشدر مدن مؤشدرات ال

 المقيا صد  
 : الثبات -1-5-2-2

 حساب الثبات بطريقة ألفا لكرونباخ 
علدددى عيندددة الدراسدددة  مسدددتوى التميدددز الدددوظيفي بعدددد تطبيدددق مقيدددا تدددم حسددداب معامدددل الثبدددات بهدددذه الطريقدددة 

 وكانت النتائ  كالتالي: 
 مستوى التميز الوظيفي  (: يبين معامل ثبات الاتسا  الداخلي لمقيا 07جدول رقم )  -

 عينة الدراسة عدد بنود المقيا  معامل ألفا كرونباخ

0.76 25 30 

 spss طالبان بالاعتماد على مخرجات ال المصدر: اعداد ال
تدم حسدداب ثبددات المقيدا  باسددتعمال معادلددة ألفدا لكرونبدداخ للاتسددا  الدداخلي، لأننددا نريددد معرفدة مدددى اتسددا  

، كمدا أن عددد البددائل هدو أكثدر مدن بدديلين، وعليده نسدتطيع تطبيدق  التميز الوظيفي مستوى  البنود لمقيدا   
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مدن الاتسدا   عاليدة( وهي تشير إلى درجدة 0.76معادلة ألفا لكرونباخ وقد بلغت فيمتها لكل بنود المقيا  ) 
 الداخلي للمقيا ، وعليه المقيا  يتمتع بمعامل ثبات عالي. 

  : )معامل سيبرمان بروان( تجزئة النصفيةحساب الثبات بطريقة ال ✓
علددددى عينددددة  التميلللللز اللللللوظيفي مسلللللتوى مقيددددا   بعددددد تطبيددددقتددددم حسدددداب معامددددل الثبددددات بهددددذه الطريقددددة، 

 للدراسة وكانت النتائ  كالتالي: الاستطلاعية  
 التميز الوظيفي مستوى  لمقيا    (: يبين معاملات ثبات التجزئة النصفية08جدول رقم) 

تصددحيح معامددل بمعادلددة 
 سبيرمان براون 

معامددل الارتبدداط 
 قبل التصحيح

عدددددد بنددددود 
 المقيا 

 العينة

0.85 0.81 25 30 
 spss مخرجات ال طالبان بالاعتماد على المصدر: اعداد ال

قمنددا بحسدداب معامددل الثبددات بطريقددة التجزئددة النصددفية وهددي تقسدديم الاختبددار إلددى بنددود فرديددة وبنددود زوجيددة 
بطريقة التجزئة النصدفية لاسدتبيان لنتحصدل حسدب هدذا  spssوحساب الثبات عن طريق حزمة الإحصائية 

( وبعدددد تصدددحيحه عدددن طريدددق معادلدددة 0.81الجددددول علدددى معامدددل الارتبددداط قبدددل التصدددحيح الدددذي قددددر ب ) 
( وهدي فيمدة تشدير إلدى درجدة عاليدة لثبدات هدذا 0.85سدبيرمان بدراون تحصدلنا علدى معامدل ثبدات  قددر ب ) 

 . نالاستبيا
 نتائج الدراسة الاستطاعية: .  5.  1

 فدي افدراد العيندةوقد وجدنا صعوبة مدع  على المقاييس العاملينالدراسة تم حساب درجات  واتبعد تطبيق أد
 الوصول إليهم واسترجاع الاستبيانات منهم

تددددددددم حسدددددددداب صددددددددد  وثبددددددددات أداة الدراسددددددددة ، قمنددددددددا باسددددددددتخدام نظددددددددام الحزمددددددددة الاحصددددددددائية للعلدددددددددوم  -
ورلددد  للتنكدددد مدددن الخصدددائص السددديكومترية وسددديتم عدددرض نتائجهدددا فدددي عنصدددر  ، ( SPSS26الاجتماعيدددة)  

 أدوات البحث للدراسة الأساسية. 
 الصعوبات واعداد خطة لتفاديها. التعرف على مختلف   -
 التعرف على خصائص المجتمع والعينة الأساسية.  -
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 : ثانيا: الدراسة الأساسية
 الدراسة. منهج   .1.2

 يعتمد الباحث في إنجاز بحثه على اختيار مدنه  يدتلاءم مدع طبيعدة المشدكلة أو الموضدوع المدراد دراسدته
 أمدر بددالغ الأهميدة، مددن أجدل الوصددول إلدى حقددائق علميدة دفيقددة وصدحيحة حيددث اختيددارهإر يعدد التوفيددق فدي 
 حقيقددةفددن التنظدديم الصددحيح لسلسددة مددن الأفكددار العديدددة إمددا مددن أجددل الكشددف عددن »يقصددد بددالمنه  بنندده 

 (.  6،و2022سلوم،   )  «جهولة لدينا أو من أجل البرهنة على حقيقة لا يعرفها الأخرون م
 اعتمدددنا فددي الدراسددة الحاليددة علددى المددنه  الوصددفي وهددو أحددد أشددكال التحليددل والتفسددير العلمددي لوصددف

 ( 137،و2009بوحوش،  ) الظاهرة أو المشكلة المحددة والتعبير عنها كميا
حوكمدددة العلاقدددات بدددين مختلدددف المتغيدددرات وهدددي  التدددي تهددددف إلدددى تحليدددل التحليليدددة الطريقدددة  وإعتمددددنا 

 .  نحاول التحليل ووصف والكشف أيضا عن العلاقة بين المتغيرينحيث     والتميز الوظيفي  الموارد البشرية 
 دفيقددا وصددفا بوصددفها ويهددتم الواقددع،  فددي توجددد كمددا الظدداهرة دراسددة علددى التحليلددي الوصددفي المددنه  ويعتمددد
 يعطيهدا الكمدي التعبيدر أمدا خصائصدها،  ويوضدح الظداهرة يصف الكيفي فالتعبير. كميا أو كيفيا  عنها  ويعبر
، .)العسدددوليالأخرى  الظدددواهر مدددع ارتباطهدددا درجدددة أو حجمهدددا أو الظددداهرة هدددذه مقددددار يوضدددح رقميدددا وصدددفا
 ( 37،و2020
 . الدراسة  حدود  . 2.2

تحديد نطا  الدراسة يعد عاملا مهما وأساسديا فدي أي بحدث علمدي، حيدث يسداعد الباحدث علدى التركيدز فدي 
النطاقدات بشدكل  غموض قد يواجهده وبتحديددمعالجة مشكلة البحث بطريقة منهجية ويبتعد عن أي خلط أو 

المجددالات المحددددة يمكددن أن ف ، واضددح، يمكددن للباحددث تقيدديم وفهددم المسددائل المتعلقددة بالبحددث بشددكل أفضددل
 ومن هنا نقول أن لكل دراسة ثلام مجالات رئيسية:   دراسة، تسمح بتنطير ال
 . عامل وعاملة بمؤسسة كوندور بولاية برج بوعريري ( 70طبقت الدراسة الأساسية علي)  المجال البشري:  
فدي صدورته النهائيدة فدي  التميدز الدوظيفي مقيدا و  حوكمة الموارد البشدرية مقيا : تم توزيع المجال الزماني 

 .   2025مار   19الي 2025مار  16 نالفترة الممتدة ما بي
 برج بوعريري .  في مؤسسة كوندور الصناعية بولاية  أجريت الدراسة الميدانية  : المجال المكاني 
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 ا. وعينته  الدراسة الأساسيةمجتمع  .  3.2
تشددير و فددي البحددث  الاهتمددامحيددث يعددد موضددع مجتمددع الدراسددة هددو المجتمددع الددذي ينخددذ مندده عينددة البحددث 

فدددايز و  ) اختيارهدددا منددده العناصدددر يدددتممجموعدددة جزئيدددة مدددن المجتمدددع الكلدددي تحدددوي بعدددض  أنهددداالعيندددة إلدددى 
 (.  86، صفحة  2009،اخرون  

يتحدددد علددى أساسدده  بمددا أن طبيعددة الموضددوع هددي التددي تحدددد طبيعددة المددنه ، وهددذا الأخيددر بدددوره هددو الددذي
عامدددل وعاملدددة   382 الدددذي بلدددغ الدراسدددة مجتمدددع   التقنيدددات والعيندددات المختدددارة، وعليددده، فلقدددد قمندددا بتحديدددد

 . 2024/ 2025للموسم     بالمؤسسة
 عينة الدراسة ✓

دراسددددة أي ظدددداهرة تربويددددة أو اجتماعيددددة أو نفسددددية تعتمددددد أساسددددا علددددى العينددددة التددددي سددددتدر  فيهددددا هددددذه 
الظاهرة، إر أنه بدون عينة لا نستطيع دراسة أي مشكلة وتعرف العينة بننها جدزء مدن مجتمدع البحدث وحجدم 

 العينة هو عدد عناصرها. 
خلالهدا يمكددن التعدرف علدى خصدائص المجتمددع الدذي تمثلده عيندة الدراسددة وهنداك أندواع عديدددة حيدث مدن 

، بسدديطةللعينددات كددل منهددا تتناسددب وطبيعددة المجتمددع ونددوع المشددكلة وفددي دراسددتنا اعتمدددنا العينددة العشددوائية ال
 عمددال وعدداملات مؤسسددة كوندددورمدن وفدي بحثنددا هددذا تبعددا لاهتمامنددا بمتغيدرات الدراسددة الحاليددة أخددذنا عينددة 

 :توزعوا كالتالي عامل وعاملة(  70عددهم )   والبالغ
 متغير الجنس: توزيع العينة حسب  

 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس:   ( 9)  جدول رقم
 النسبة المئوية التكرار الجنس
 % 42.9 30 ركور
 % 57.1 40 الانام
 % 100 70 المجموع

 البان مصدر اعداد الط
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 الجنس  متغير ( يوضح توزيع عينة دراسة حسب 01تمثيل بياني رقم ) 

      

    

طالباناعداد ال  
   السن  توزيع العينة حسب متغير

 : السنيوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير   ( 10)  جدول رقم
 النسبة المئوية التكرار السن
 % 30 21 سنة 30أقل من  - 20من 
 % 45.7 32 سنة 40إلى أقل من  30من 

 % 24.3 17 سنة 40أكثر من 
 % 100 70 المجموع

 البان مصدر اعداد الط
 متغير السن ( يوضح توزيع عينة دراسة حسب 02تمثيل بياني رقم ) 

    30        20   

    40           30   

    40        

 
 تاناعداد الباحث
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 السنوات العمل توزيع العينة حسب متغير

 : سنوات العمليوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير  ( 11) جدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار سنوات العمل

 % 22.9 16 سنوات 5أقل من 
 % 62.9 44 سنة 10إلى أقل من  5من 

 % 14.2 10 سنة 10أكثر من 
 % 100 70 المجموع

 مصدر اعداد الطالبان 
 سنوات العملمتغير ال( يوضح توزيع عينة دراسة حسب 02تمثيل بياني رقم ) 

     5     ت

    10           5   

    10        

 
 طالباناعداد ال

 . وصف شامل لأدوات الدراسة. 4.2
 : حوكمة الموارد البشرية/مقياس  1

 عبارة موزعة    25ا  من يتكون المقيو كون يحيث ( 2023)   نهى عثمان محمد أربابمن إعداد الباحثة 

 كالتالي:   هيو ا  يللإجابة عن كل بند من بنود المق بدائل  خمسةوقد وضعت  أبعاد  5على 
 حسب المحاور  حوكمة الموارد البشريةمقياس ( يوضح توزيع فقرات  12جدول رقم ) 

 فقرات المقيا   محاور المقيا 
 6إلى  1من  التوجيه الاستراتيجي 

 10إلى  6من  الشفافية  
 15إلى  11من  المساءلة  

 20إلى  16 لعدالةا
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 25إلى  21من  المشاركة
 وعليه يصبح التوزيع حسب الجدول التالي:   عنها من طرف أفراد العينة ضمن أربعة بدائل الإجابةيتم و 

 :    حوكمة الموارد البشريةيوضح توزيع درجات البدائل لمقيا  ( 13جدول ) 

 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد  أوافق أوافق بشدة البدائل 

 1 2 3 4 5 درجة الاجابة 
 

 صد  الاستبيان: ✓
من خلال حساب الارتباطات بين الأبعاد   الصد  الاتسا  الداخلي تم حساب معامل صد  بطريقة 

والدرجة الكلية للمقيا  باستخدام معامل بيرسون، وهذا من اجل الدلالة على صد  الاتسا  الداخلي  
، حيث كانت كل الأبعاد رات دلالة ارتباطية بينها وبين الدرجة الكلية للمقيا  عند مستوى الدلالة  للمقيا 
0.01  ، 

ورل  من خلال المقارنة الطرفية بين درجات المقيا    بطريقة الصد  التمييزي وكذا تم حساب الصد  
وبتالي وجود فرو  بين المجموعتين مما يدل على قدرة   0.01والتي اتضح انها دالة عند مستوى الدلالة  

 الاستبيان على التمييز بين المجموعات العليا والدنيا وهذا مؤشر من مؤشرات صد  الاستبيان.
   :المقياسثبات  ✓

التجزئللة النصلللفية ومعامللل ألفللا كرونبلللاخ، طريقللة مددن خددلال  الدافعيددة للددتعلمتددم حسدداب ثبددات مقيددا  
 موجبدددددددة ودالدددددددة حوكملللللللة الملللللللوارد البشلللللللريةمقيدددددددا  أن معددددددداملات الثبدددددددات بالنسدددددددبة  وكاندددددددت النتدددددددائ  

 في المجالات العلمية.   المقيا وهذا ما يثبت مدى فعالية استخدام  0,01عند مستوى  
 التميز الوظيفي مقياس   -2

  عائشة حسن محمد أحمد إبراهيم إعداد) من  التميز الوظيفيمقيا  الدراسة الحالية علي  اعتمدت
 بدائل   خمسة وقد وضعت أبعاد  4عبارة موزعة على   25ا  من يتكون المقي و كون حيث ي ( 2023) 

   كالتالي: هيو ا  يللإجابة عن كل بند من بنود المق
 حسب المحاور  التميز الوظيفيمقياس ( يوضح توزيع فقرات  14جدول رقم ) 

 فقرات المقيا   محاور المقيا 
 6إلى  1من  بعد التخطيط 

 12إلى  7من  المرافبة 
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 18إلى  13من  المراجعة
 25إلى  19 المكافئة والتقدير 

 وعليه يصبح التوزيع حسب الجدول التالي:   عنها من طرف أفراد العينة ضمن أربعة بدائل الإجابةيتم و 
 :    التميز الوظيفييوضح توزيع درجات البدائل لمقيا  ( 15جدول ) 

 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد  أوافق أوافق بشدة البدائل 

 1 2 3 4 5 درجة الاجابة 
 

 :التميز الوظيفيالخصائص السيكومترية  لمقياس 
 صد  الاستبيان: ✓

من خلال حساب الارتباطات بين الأبعاد   الصد  الاتسا  الداخلي تم حساب معامل صد  بطريقة 
والدرجة الكلية للمقيا  باستخدام معامل بيرسون، وهذا من اجل الدلالة على صد  الاتسا  الداخلي  

، حيث كانت كل الأبعاد رات دلالة ارتباطية بينها وبين الدرجة الكلية للمقيا  عند مستوى الدلالة  للمقيا 
0.01  ، 

ورل  من خلال المقارنة الطرفية بين درجات المقيا    بطريقة الصد  التمييزي وكذا تم حساب الصد  
وبتالي وجود فرو  بين المجموعتين مما يدل على قدرة   0.01والتي اتضح انها دالة عند مستوى الدلالة  

 الاستبيان على التمييز بين المجموعات العليا والدنيا وهذا مؤشر من مؤشرات صد  الاستبيان.
   :ثبات المقياس ✓

التجزئللة النصلللفية ومعامللل ألفللا كرونبلللاخ، طريقللة مددن خددلال  الدافعيددة للددتعلمتددم حسدداب ثبددات مقيددا  
 موجبددددددة ودالددددددة التميللللللز الللللللوظيفي مقيددددددا  أن معدددددداملات الثبددددددات بالنسددددددبة  مددددددن خددددددلال النتددددددائ  يتضددددددحو 

 في المجالات العلمية.   المقيا وهذا ما يثبت مدى فعالية استخدام  0,01عند مستوى  
 

   . الإحصائية المستعملة المعالجة الأساليب.  5.2
الإحصدائية المسددتعملة  (. ومدن الأسدداليبSPSS ) فددي دراسدتهما علددى الحزمدة الإحصددائية طالبداناعتمددت ال
 ما يلي: 

 المتوسط الحسابي.  -
 الانحراف المعياري.  -
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 .  anovaتحليل التباين   -
 للفرو . اختبار )ت(   -
 ألفا كرونباخ لحساب الثبات -
 معامل الارتباط بارسون للعلاقة  والاتسا  الداخلي -
 سيبرمان براون لحساب الثبات بالتجزئة النصفية -
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 خلاصة: 

من خلال ما تم عرضه في هذا الفصل نكون قد أوضحنا أهم الإجراءات الميدانية بدءا بالدراسة  

الممثلة لها بالإضافة إلى أدوات الدراسة وخصائصهم السيكومترية    والعينةالاستطلاعية وأهدافها واجراءاتها 

منه  الدراسة   بتحديد مجالات الدراسة، ثم يليها   بدءوركر أهم نتائجها، لننتقل إلى الدراسة الأساسية 

صف خصائص عينة الدراسة، وبعدها  و و  مجتمع  المتمثل في المنه  الوصفي التحليلي، ، ثم الانتقال إلى 

أدوات جمع البيانات المستعملة والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل هذه البيانات إحصائيا للدراسة  

 الحالية.    
 

 . 
 



 

 

 

نتائج الدراسة وتحليل ومناقشة عرض  :الثالثالفصل 
 ومناقشتها

 

 

 .تمهيد

  .ومناقشة نتائج الدراسةوتحليل عرض . 1

 .مناقشة نتائج الدراسة وتفسيرها. 2

  .الاستنتاج العام. 3

  .خلاصة. 4

 مقترحات الدراسة. 5

 ق ائمة المراجع 

 ق ائمة الملاحق
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 : تمهيد
اسددددتخدام أسددددلوب الحزمددددة  ، تددددمبعددددد القيددددام بعمليددددة تفريددددغ الاسددددتبيانات التددددي وزعددددت علددددى عينددددة الدراسددددة

جدددددراء المعالجدددددة الإحصدددددائية المناسدددددبة بالاعتمددددداد علدددددى الأسددددداليب لإ، spssالإحصدددددائية للعلدددددوم الاجتماعيدددددة 
 الإحصائية ورل  للتحقق من فرضيات هذا الدراسة . 

لذا فمن خلال هدذا الفصدل يدتم عدرض مدا تدم التوصدل إليده مدن نتدائ  حدول الفرضديات المقترحدة و تقدديم تفسديرا 
، ثدددم الخدددروج باسدددتنتاج عدددام وتقدددديم عمدددال المؤسسدددةلهدددا ومناقشدددتها فدددي ضدددوء الدراسدددات السدددابقة ومدددا يعيشددده 

 : رل  على النحو التالي  توصيات وخلاصة للدراسة و 

 :نتائج الدراسةومناقشة عرن  .1
مبدداد   طبيددقتتوجددد علاقددة ارتباطيددة  بددين  لا  تددنص علددى أندده: الأوللللى علللرن ومناقشلللة نتلللائج الفرضلللية

 . رج بوعريري ولاية بب  عمال مؤسسة كوندورلدى تميز الوظيفي  وال حوكمة الموارد البشرية وعلاقتها
والتميددددز  توظيددددف مبددداد  حوكمدددة المددددوارد البشدددريةلعلاقددددة بدددين ل معامدددل بيرسدددون  ( يبددددين16*جددددول رقدددم ) 

 : الوظيفي

 متغيرات الدراسة
الارتباط بين  معامل 

 المتغيرين
 القرار الإحصائي 

 حوكمة الموارد البشرية
 دالة إحصائيا  0.33**

 التميز الوظيفي 
 لبة من اعداد الط مصدر: .2

 مباد  حوكمة الموارد البشرية والتميز الوظيفي  طبيقتمن خلال الجدول يتضح أن معامل الارتباط 
(، مما يعني وجود علاقة دالة  0.05هي فيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ) ( 0.33**قدر ب ) 
  برج بوعريري مباد  حوكمة الموارد البشرية والتميز الوظيفي لدى عمال مؤسسة كوندور  طبيق تإحصائيا بين 

بين   ضعيفة  الفرضية البديلة، التي تنص على: وجود علاقة ارتباطية قبل الفرضية الصفرية ون  نرفض، وبذل  
وبذل  نقول   برج بوعريري ندور و مباد  حوكمة الموارد البشرية والتميز الوظيفي لدى عمال مؤسسة ك طبيقت

 أن الفرضية لم تتحقق.
تبني ممارسات الحوكمة في إدارة الموارد البشرية يسهم بشكل فعال في  يمكن تفسير هذه النتيجة بنن 

فحوكمة الموارد البشرية، بما تتضمنه من مباد  الشفافية،   المؤسسة تعزيز الأداء المهني للعاملين داخل 
والمساءلة، والمساواة، والكفاءة، تخلق بيئة عمل عادلة ومنظمة تعزز من رضا الموظفين، وتحفزهم على تقديم  
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وتنعكس هذه المباد  على وضوح المهام وتوزيع المسؤوليات، وتحقيق     أداء متميز يتسم بالجودة والاستمرارية
التوازن بين الحقو  والواجبات، مما يزيد من التزام العمال، ويعزز من شعورهم بالانتماء والمسؤولية تجاه  
المؤسسة. وبالتالي، فإن العلاقة الارتباطية القائمة بين الحوكمة والتميز الوظيفي في مؤسسة كوندور تبرز  

أهمية إدماج سياسات حوكمة فعالة كنداة استراتيجية لتحسين الكفاءة التنظيمية وتحقيق أهداف التنمية  
 .المؤسسية المستدامة

أثر الحوكمة على   التي كانت بعنوان (2021) سليمة سبوعي وتنفقت نتائ  الدراسة الحالية مع دراسة  
إلى تحليل تنثير تطبيق   والتي هدفت ةدراسة حالة وكالة التنمينات بسعيد –الرضا الوظيفي في قطاع التنمين  

أكدت النتائ  أن هناك علاقة ارتباطية إيجابية بين التزام المؤسسة بمباد   و  ، الحوكمة على الرضا الوظيفي 
الحوكمة وشعور العاملين بالرضا والعدالة، مما يدعم بيئة عمل مستقرة ويشجع التميز في الأداء والالتزام  

 .بالقيم المهنية
التي تناولت وكالة التنمينات بسعيدة، فقد بينت أن الحوكمة الفعالة تؤثر   (2021) دراسة سبوعي عن أما 

إيجابيا على الرضا الوظيفي، وهو ما يُعد مؤشرا أساسيا على التميز، إر إن الموظفين الذين يشعرون بالعدالة  
 .والوضوح التنظيمي يميلون إلى تقديم أداء أعلى وأكثر التزاما

لددى  حوكمة الموارد البشريةتطبيق تنص على أن مستوى  مناقشة نتائج الفرضية الثانية: تحليل و عرن و 
 . توسطهو مستوى م بوعريري   بولاية برج  عمال مؤسسة كوندور
، نقوم بحساب المتوسط   برج بوعريري  عمال مؤسسة كوندورلدى  حوكمة الموارد البشرية لمعرفة مستوى  

لعينة الدراسة ونقوم بتطبيق   حوكمة الموارد البشريةالحسابي الفرضي للدراجات الكلية في مقيا  مستوى 
 لهذه الدراسة . حوكمة الموارد البشرية( لعينة واحدة لدرجات مقيا  مستوى Tاختبار )

لعينة واحدة للفرو  بين المتوسط الحسابي الفرضي والمتوسط الحسابي   T ( يوضح اختبار 17جدول) 
 .حوكمة الموارد البشرية لمقيا  

 العينة المتغير 
المتوسط  
 الفرضي 

المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى  
المعنوية  

sig 
 Tاختبار 

درجة 
 الحرية

مستوى  
 الدلالة

مستوى  
حوكمة 
الموارد 

 دالة غير  69 0.61 0.53 6.96 75.51 75 70
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 البشرية

( والمتوسط الحسابي  يقدر ب  75من خلال الجدول يتبين أن المتوسط الحسابي الفرضي  يقدر ب ) 
عند درجة حرية  ( 0.61" فقدرت ب  ) T(، أما فيمة اختبار "6.96( والانحراف المعياري قدر ب ) 75.51) 
   رفضالفرضية الصفرية  ون نقبل ( ومنه 0.05) دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  غير (، وهي  69) 

حوكمة الموارد توجد فرو  بين المتوسط الفرضي والمتوسط الحسابي في مستوى لا  ه، أي أنالفرضية البديلة
 البشرية

( مع المتوسط الحسابي الفرضي الذي قدر  75.51وبمقارنة المتوسط الحسابي لعينة الدراسة الذي قدر ب) 
حوكمة الموارد هذا يدل على أن مستوى ف دال احصائيا  غير  " T وأن اختبار مساويه تقريبا(  نرى أنه 75ب ) 

 أي أن الفرضية تحققت  . توسط برج بوعريري  هو مستوى م  عمال مؤسسة كوندورلدى  البشرية
يمكن تفسير المستوى المتوسط لحوكمة الموارد البشرية في مؤسسة كوندور ببرج بوعريري  بمجموعة من  

الشفافية والمساءلة والمشاركة الفعالة  كوجود قصور في التطبيق الشامل والمتكامل لمباد  الحوكمة،  خلال
كما قد يعود هذا المستوى إلى غياب ثقافة تنظيمية داعمة للحوكمة، وضعف التكوين   ، في صنع القرار 

إضافة إلى رل  قد تساهم القيادة الإدارية   ، المستمر للموارد البشرية فيما يخص مفاهيم الحوكمة الحديثة
من   ، التقليدية التي لا تعتمد على المقاربات الحديثة في إدارة الموارد البشرية في الحد من فعالية الحوكمة

على الأولويات الإدارية، ما يجعل التركيز على تحقيق   الضغوط التنظيمية والتشغيلية جهة أخرى، قد تؤثر 
يحد    أن ضعف آليات التقييم والمتابعة الداخليةكما ، الأهداف الإنتاجية يفو  الاهتمام بتطبيق مباد  الحوكمة 

من إمكانية رصد الخروقات وتصحيحها في الوقت المناسب، مما يجعل ممارسات الحوكمة غير منتظمة  
هذه العوامل مجتمعة تؤدي إلى وجود مستوى متوسط لا يرقى إلى الطموحات  و  ،وتفتقر إلى الاستدامة

   .المؤسسية في التميز والكفاءة والاستدامة
( إلى أن المؤسسات  2021بن سعدة وبخوش ) واتفقت نتائ  الدراسة الحالية مع ما توصلت إليه دراسة  

الاقتصادية في ولاية الأغواط تطبق ممارسات حوكمة الموارد البشرية بشكل جزئي، مع وجود إدراك محدود  
 .لمفهوم الحوكمة كمفهوم موحد ومؤسس له قانونياا 

 التميددز الددوظيفيتددنص علددى أن مسددتوى تددنص علددى أن  : لثللةومناقشللة نتللائج الفرضللية الثاوتحليللل عللرن 
 . توسطهو مستوى م بوعريري   بولاية برج  عمال مؤسسة كوندورلدى 
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، نقوم بحساب المتوسط   برج بوعريري  عمال مؤسسة كوندورلدى  التميز الوظيفيلمعرفة مستوى  
(  Tلعينة الدراسة ونقوم بتطبيق اختبار )  التميز الوظيفي الحسابي الفرضي للدراجات الكلية في مقيا  مستوى 

 لهذه الدراسة . التميز الوظيفيلعينة واحدة لدرجات مقيا  مستوى 

لعينة واحدة للفرو  بين المتوسط الحسابي الفرضي والمتوسط الحسابي   T ( يوضح اختبار 18جدول) 
 .التميز الوظيفي لمقيا  

 العينة المتغير 
المتوسط  
 الفرضي 

المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى  
المعنوية  

sig 
 Tاختبار 

درجة 
 الحرية

مستوى  
 الدلالة

مستوى  
التميز  
 الوظيفي 

 دالة غير  69 -0.84 0.40 6.11 74.38 75 70

( والمتوسط الحسابي  يقدر ب  75من خلال الجدول يتبين أن المتوسط الحسابي الفرضي  يقدر ب ) 
عند درجة حرية  ( -0,84" فقدرت ب  ) T(، أما فيمة اختبار "6.11( والانحراف المعياري قدر ب ) 74.38) 
   رفضالفرضية الصفرية  ون قبل ( ومنه ن 0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة ) دالة غير (، وهي  69) 

التميز   توجد فرو  بين المتوسط الفرضي والمتوسط الحسابي في مستوى لا ، أي أنو الفرضية البديلة
 .الوظيفي 

( مع المتوسط الحسابي الفرضي الذي  74.38وبمقارنة المتوسط الحسابي لعينة الدراسة الذي قدر ب) 
هذا يدل على أن مستوى  ف دال احصائيا  غير  "T وأن اختبار  ه متساويين تقريبا (  نرى أن75قدر ب ) 

ومنه الفرضية   .توسطهو مستوى م  بوعريري   بولاية برج عمال مؤسسة كوندور لدى  التميز الوظيفي
 تحققت 

المؤسسة، والتي تؤثر  ضعف الاستراتيجيات التحفيزية المعتمدة داخل يمكن تفسير هذه النتيجة من خلال  
كما قد يكون هناك غياب لبرام  تدريب وتطوير مهني   ،سلباا على دافعية العمال نحو الإبداع والابتكار

قد تسهم محدودية   إضافة إلى رل ، مستمر تواكب تطورات بيئة العمل وتعزز من كفاءات الموارد البشرية
مشاركة العمال في اتخار القرارات وتحديد الأهداف المهنية في ضعف شعورهم بالانتماء والالتزام المؤسسي،  

كما أن نقص التواصل الفعال بين الإدارة والعمال، وغياب ثقافة  ، ما ينعكس سلبا على مستوى أدائهم الوظيفي
علاوة   ، التقدير والاعتراف بالجهود، يؤدي إلى انخفاض الرضا الوظيفي، وهو أحد المحددات الأساسية للتميز 
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على رل ، فإن عدم تطبيق حوكمة فعالة للموارد البشرية يحد من توفير بيئة عمل عادلة وشفافة، ما يؤثر  
، فكل هذا ساهم في وجود مستوى التميز الوظيفي  على استقرار الأداء واستدامة التميز داخل المؤسسة 

 متوسط.
( حول التحسين المستمر والإبداع  2021بن خزناجي وقرزيز ) واتفقت نتائ  الدراسة الحالية مع دراسة 

تنثير التحسين المستمر على التميز الوظيفي يكون محدودا في بعض  ن  التنظيمي في مؤسسة كوندور أ
 .الأقسام أو المستويات الوظيفية

  العاملينوجود فرو  دالة إحصائيا بين عدم تنص على   : رابعةومناقشة نتائج الفرضية الوتحليل عرن 
 تعزى لمتغير الجنس.  التميز الوظيفيفي مستوى  بوعريري  بولاية برج  مؤسسة كوندور

التميز  برح بوعريري  في مستوى ب عمال مؤسسة كوندور( للفرو  بين T(: يبين اختبار) 19جدول) 
 الجنس.تبعا لمغير  الوظيفي 

حجم   جنسال
 العينة 

  متوسط 
 الحسابي 

 انحراف
 المعياري 

قيمة  
f 

مستوى  
المعنوية  

sig 

درجة   tقيمة
 حرية 

مستوى  
 دلالة

  6.08 74.53 30   ذكور

0.01 

 

0.86 

 

0.17 

 

68 

 

 6.20 74.27 40 اناث  دالة غير 

المعياري قدر  ( والانحراف 74.53يقدر ب )  للجنس الذكورمن خلال الجدول يتبين أن المتوسط الحسابي 
(، أما  6.20(  بينما الانحراف المعيار كان ) 74.27فكان )جنس لإنام (، أما المتوسط الحسابي ل6.08ب ) 

الفرضية   نقبل دالة إحصائيا ومنه غير ، وهي ( 68) عند درجة حرية  ( 1.15" فقدرت ب ) Tفيمة اختبار "
برح  ب  عمال مؤسسة كوندورتوجد فرو  رات دلالة إحصائية بين  لا الفرضية البديلة، أي أنه  نرفضالصفرية و 

 وبهذا تكون الفرضية قد تحققت. تعزى لمتغير الجنس.  التميز الوظيفي بوعريري  في مستوى 
كلا من الذكور والإنام يحققون مستويات متقاربة من التميز في  يمكن تفسير هذه النتيجة من خلال أن 

المؤسسة تعتمد معايير موضوعية في تقييم الأداء وتوزيع المهام، بما يضمن   كما أن   ، أداء مهامهم الوظيفية 
درجة من النض  التنظيمي وثقافة مهنية تشجع على الأداء المستند   ، وهذا يعكستكافؤ الفرو بين الجنسين

 .للكفاءة وليس للخصائص الفردية كالجنس 
( دور إدارة الكفاءات في تحقيق  2017دراسة كيكوط وصالحي ) اتفقت نتائ  الدراسة الحالية مع دراسة 

التميز المؤسسي في مؤسسة كوندور، وأظهرت النتائ  وجود علاقة رات دلالة إحصائية بين إدارة الكفاءات  
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ومع رل  لم تظهر الدراسة فروقا رات دلالة إحصائية تعزى للمتغيرات الشخصية مثل   .والتميز المؤسسي
 الجنس والعمر والخبرة المهنية 

عمال  بين وجود فرو  دالة إحصائيا  عدم تنص على  :الخامسةومناقشة نتائج الفرضية وتحليل عرن 
 .السنتعزى لمتغير  التميز الوظيفيبرح بوعريري  في مستوى ب  مؤسسة كوندور

التميز  مقيا  في  أفراد العينة متوسطات درجات  للفرو  بين anova(: يبين تحليل التباين  20جدول) 
   . السن تبعا لمغير  الوظيفي 

حجم   السن
 العينة 

متوسط  
 حسابي  

انحراف 
 المعياري 

مستوى   fقيمة 
  sigدلالة

مستوى   درجة حرية 
 دلالة

  30إلى أقل من  20من  
   سنة

21 76 6.16 

 

1.05 

 

0.35 

 

67 

 

 5.68 73.62 32 سنة  40إلى   30من   غير دالة 

 6.79 73.82 17 سنة   40أكثر من 

إلى أقل من   20من كان على النحو التالي   لمتغير السنمن خلال الجدول يتبين أن المتوسط الحسابي 
فئة السن أكثر من  فحين متوسط (، 73.62قدر ب)فسنة  40إلى   30فئة من  أما (، 76ب ) قدر  سنة 30
(،  5.68(، )6.16التوالي ) كان على ف لمتغير السن أما عن الانحراف المعياري  (،73.82فقدر ب) سنة 40
، وهي غير دالة إحصائيا ومنه نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية  (67) (، عند درجة حرية  6.79) 

برح بوعريري  في مستوى  ب عمال مؤسسة كوندور بين البديلة، أي أنه لا توجد فرو  رات دلالة إحصائية  
 ومنه الفرضية تحققت   .السنتعزى لمتغير  التميز الوظيفي

امل العمر لا يؤثر بشكل جوهري على مستوى تميز العاملين في أداء  ن عيمكن تفسير هذه النتيجة بن
يكون مرتبطا أكثر بعوامل أخرى مثل الثقافة التنظيمية، نمط القيادة، فرو التدريب، ودافعية   بل    مهامهم

كما يعكس هذا الاستنتاج نض  المؤسسة في   ، من الخصائص الديموغرافية الثابتة كالعمر  الإنجاز، بدلا
 .تطبيق مباد  تكافؤ الفرو والعدالة المهنية بين مختلف الفئات العمرية

هدفت إلى استكشاف تنثير المتغيرات  التي  (2022) أحمد وزملاؤهاتفقت نتائ  الدراسة الحالية مع دراسة 
أظهرت النتائ  عدم وجود فرو   ، و الديموغرافية، بما فيها السن، على التميز الوظيفي في قطاع الصناعة
   . الوظيفي معنوية بين فئات الأعمار المختلفة فيما يتعلق بمستوى الأداء والتميز 

 :دسة الساومناقشة نتائج الفرضية وتحليل عرن 
عمال مؤسسة كوندور ببرح بوعريري  في مستوى التميز  وجود فرو  دالة إحصائيا بين عدم تنص على  

 .سنوات العمل الوظيفي تعزى لمتغير 
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مقيا  التميز  في  أفراد العينة متوسطات درجات  للفرو  بين anova(: يبين تحليل التباين 21جدول) 
   .سنوات العملتبعا لمغير الوظيفي 

حجم  سنوات العمل 
 العينة

متوسط  
 حسابي  

انحراف  
 المعياري 

مستوى   fفيمة 
  sigدلالة

مستوى   درجة حرية
 دلالة 

 6.23 76 16   سنوات 5أقل من 
 
0.74 

 
0.47 

 
67 

 
 غير دالة 

 5.67 74 44 سنة  10 أقل إلى 5من 

 6.79 73.50 10 سنة 10أكثر من 
  5أقل من كان على النحو التالي   سنوات العمللمتغير من خلال الجدول يتبين أن المتوسط الحسابي 

  سنوات العملفحين متوسط فئة (، 74قدر ب) فسنة  10أقل من إلى  5أما فئة من (، 76ب )   قدر واتسن
التوالي  كان على  ف  سنوات العمللمتغير أما عن الانحراف المعياري   (،73.50فقدر ب)  سنة 10أكثر من 

، وهي غير دالة إحصائيا ومنه نقبل الفرضية الصفرية  ( 67) (، عند درجة حرية  6.79(، ) 5.67(، ) 6.23) 
عمال مؤسسة كوندور ببرح  ونرفض الفرضية البديلة، أي أنه لا توجد فرو  رات دلالة إحصائية بين 

 وبذل  تكون الفرضية تحققت  .سنوات العملبوعريري  في مستوى التميز الوظيفي تعزى لمتغير 
التميز الوظيفي لا يتنثر بشكل كبير بعامل الأقدمية في هذه   يمكن تفسير هذه النتيجة من خلال أن 

إلى وجود نظام إداري موحد يضمن توزيعا متكافئا للفرو والتقييمات بين جميع العمال،   بل يعزى  المؤسسة
كما يمكن أن يشير إلى أن المهارات والسلوكيات التي تحدد التميز تكتسب   ، بغض النظر عن مدة خدمتهم

بسرعة ولا تتطلب بالضرورة سنوات طويلة من الخبرة، بل ترتبط بثقافة الأداء والتحفيز الجماعي السائدة داخل  
 .المؤسسة

التي تناولت أثر عوامل ديموغرافية   (2022) ناصر وآخرون واتفقت نتائ  الدراسة الحالية مع دراسة 
مختلفة على التميز الوظيفي لدى موظفي القطاع العام، وجد الباحثون أن سنوات الخبرة لا تؤثر بشكل معنوي  

 على مستوى التميز الوظيفي،
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  الاستنتاج العام .3
حوكمددة المددوارد مددن خددلال الاجددراءات الميدانيددة  لهددذه الدراسددة التددي هدددفت الددي  التعددرف علددى العلاقددة بددين 

، وبعددد التحليدددل وإثدددراء  البشددرية وعلاقتهدددا بددالتميز الدددوظيفي لدددى عمدددال مؤسسدددة كوندددور بولايدددة بددرج بدددوعريري 
وجمدع البياندات ومعالجتهدا إحصدائيا  حوكمدة المدوارد البشدرية والتميدز الدوظيفيمتغيرات الدراسدة وتطبيدق مقيدا  

 وتفسيرها على ضوء ما أسفرت عليه الدراسات السابقة والجانب النظري توصلنا إلى: 
مباد  حوكمة الموارد البشرية والتميز الوظيفي لدى عمال مؤسسة   طبيقتعلاقة ارتباطية بين  توجد -

 برج بوعريريرج كوندور

 .توسط برج بوعريري  هو مستوى م  عمال مؤسسة كوندورلدى  حوكمة الموارد البشريةتطبيق مستوى  -
 .توسط هو مستوى م بوعريري  بولاية برج  عمال مؤسسة كوندور لدى  التميز الوظيفيمستوى  -
  التميز الوظيفيبرح بوعريري  في مستوى ب عمال مؤسسة كوندورتوجد فرو  رات دلالة إحصائية بين  لا -

 تعزى لمتغير الجنس 

  التميز الوظيفيبرح بوعريري  في مستوى ب عمال مؤسسة كوندورتوجد فرو  رات دلالة إحصائية بين  لا -
 سن تعزى لمتغير ال

  التميز الوظيفيبرح بوعريري  في مستوى ب عمال مؤسسة كوندورتوجد فرو  رات دلالة إحصائية بين  لا -
 تعزى لمتغير الجنس 
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 وتوصيات :   . مقترحات الدراسة6
الميداني والاختبارات الإحصائية، وبالاستناد إلى ما تم  ب التحليل  إليها من خلال  النتائ  المتوصل  ناء على 

 :والدراسات السابقة، فإن الباحث يقترح ما يليتناوله في الإطارين النظري 

، ورل  من  ئها العمل على ترسيخ مبادو تعزيز تطبيق مباد  حوكمة الموارد البشرية داخل المؤسسة  .1
،  ضمان العدالة والمساواة في التوظيف والترفية والتقييم، و ترسيخ الشفافية في الإجراءات الإدارية خلال

 .تعزيز مشاركة العاملين في صنع القرار المتعلق بالموارد البشريةبالإضافة إلى 

ي تنظيم دورات تكوينية  من خلال   تنفيذ برامج تدريبية موجهة في مجال حوكمة الموارد البشرية. 2
موجهة للمسؤولين والمشرفين على الموارد البشرية، لتعزيز معرفتهم بالمباد  الأساسية للحوكمة، وأساليب  

 .تطبيقها بما يتناسب مع خصوصية المؤسسة الصناعية

،  هيئة بيئة عمل داعمة ومحفزة ت من خلال وظيفي وضع خطة تطوير وظيفي لرفع مستوى التميز ال. 3
 .دعم الابتكار وتشجيع المبادرات الفردية والجماعيةو 

ز  ي بين العمال الموجودين في المؤسسة وعدم التح  ضمان تكافؤ الفرو وعدم التمييز داخل بيئة العمل. 4
 إلى أي فئة معينة من أجل تعزيز الانتماء المؤسسي لدى جميع العمال.

للحفاظ على جودة الأداء وتحقيق الاستمرارية   تبني نظام تقييم دوري لمستوى الحوكمة والتميز الوظيفي. 5
 .في التحسن، يوصى بوضع آليات متابعة وتقييم

العلاقة بين حوكمة الموارد البشرية والتميز الوظيفي في مؤسسات  حول  تشجيع الدراسات المستقبلية. 6
إدخال متغيرات وسيطة مثل الثقافة التنظيمية، أنماط القيادة،  ،  أو صناعية أخرى على المستوى الوطني

 .أو الولاء المؤسسي، لدراسة مدى تنثيرها على العلاقة بين الحوكمة والتميز
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 خاتمة  
تعد حوكمة الموارد البشرية أحد التوجهات الحديثة التي أصبحت تفرض نفسها بقوة ضمن استراتيجيات  

تسيير المؤسسات المعاصرة، لما لها من دور محوري في إرساء قواعد الشفافية، العدالة، والمساءلة داخل بيئة  
وينظر إلى الحوكمة بوصفها آلية تنظيمية تضمن الاستخدام الأمثل للموارد البشرية، بما يعزز من   ،العمل

حجر الزاوية في   يمثل التميز الوظيفي  ، بالإضافة إلى  أنفعالية الأداء ويرتقي بجودة المخرجات التنظيمية
أي عملية تطوير مؤسسي، إر لا يمكن الحديث عن تنافسية أو استدامة ما لم يكن العنصر البشري في  

تحقيق التميز الوظيفي رؤية    هذا ويتطلب  ، أفضل حالاته من حيث الكفاءة، الإبداع، والانتماء المهني 
إستراتيجية شاملة لا تقتصر على رفع الكفاءة فحسب، بل تمتد إلى تحسين ظروف العمل، وضبط الحوافز،  

 .وتمكين العاملين من المشاركة في القرار والتنمية الذاتية
إن التفاعل بين الحوكمة والتميز الوظيفي لا يعد ترفا نظريا، بل ضرورة تنظيمية تستدعي التبني الواعي  ف

لسياسات داخلية عادلة، واستحدام آليات تقييم شفافة، وتطوير برام  تكوين تواكب متطلبات العصر  
ومن هنا تبرز أهمية بناء ثقافة تنظيمية قائمة على الثقة والمساءلة والمشاركة، باعتبارها الحاضنة   ،وتحدياته

 .الأولى لأي ممارسة ناجحة للحوكمة
تبدو الحاجة ملحة لتكريس نمارج إدارية مرنة وقائمة على الأداء، تسهم في استقطاب الكفاءات   وبهذا 

كما يصبح من الضروري اعتماد  ، والحفاظ عليها، وتمنح الأفراد مساحة للتطور الذاتي والابتكار المهني 
مقاربات علمية دورية لتقييم فعالية تطبيق الحوكمة وتنثيرها في بيئة العمل، بما يضمن التحسين المستمر  

وعليه فإن مستقبل المؤسسات، لا سيما  ، ويحقق التوازن بين الأهداف الاقتصادية والبعد الإنساني في التسيير
في السياقات الإنتاجية والاقتصادية، مرهون بمدى قدرتها على إدماج مباد  الحوكمة في بنيتها التنظيمية،  

وتوظيفها كرافعة لتحقيق التميز الوظيفي المستدام، في إطار رؤى استراتيجية متكاملة تراعي التحولات المحلية  
 .والعالمية في سو  العمل
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 23 تشجع الإدارة على تقديم الموظفين لمقترحات تحسين العمل       

اجتماعات دورية لمناقشة قضايا الموارد البشرية مع  تعقد      
 .الموظفين

24 

 25 تُوفر قنوات اتصال فعالة بين الإدارة والموظفين      

 

 التميز الوظيفيمقياس 

أوافق  

 بشدة
 محايد أوافق 

لا  

 أوافق 

أوافق  لا

 بشدة

 رقم العبارة 

 بعد التخطيط 
 1 أشارك في تحديد أهداف عملي بوضوح      

 2 يتم تحديد أولويات المهام بفعالية      

 3 تتوفر خطط عمل واضحة لتنفيذ المهام      

 4 ا التغييرات في الخطط الزمنية مسبقبلغ ب أ     

 5 أشارك في وضع خطط العمل الخاصة بفريقي      

 6 يتم تقييم الأداء بناءا على الخطط الموضوعة     

 المراقبة       
 7 متابعة تقدمي في العمل بانتظام يتم      

 8 أتلقى ملاحظات بناءة حول أدائي      

 9 تُستخدم أدوات فع الة لمرافبة الأداء      

 10 يتم تصحيح الانحرافات عن الخطط بسرعة     

 11 تُعقد اجتماعات دورية لمراجعة التقدم     

 12 أشعر بنن أدائي يُراقب بعدالة وشفافية      

 المراجعة      
 13 تُجرى مراجعات دورية لأدائي      
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 14 أشارك في مناقشة نتائ  المراجعة      

 15 تُستخدم نتائ  المراجعة لتحسين الأداء     

 16 تُوثق نتائ  المراجعة بشكل رسمي      

 17 تُؤخذ ملاحظاتي بعين الاعتبار في المراجعة     

 18 لتحديد احتياجات التدريب تُستخدم المراجعة      

 المكافأة والتقدير 
 19 .أتلقى مكافآت تتناسب مع أدائي     

 20 يتم تقديري علناا عند تحقيق إنجازات      

 21 تُمنح حوافز مالية للموظفين المتميزين      

 22 يُعترف بجهودي من قبل الإدارة      

 23 الأداءتتُاح لي فرو للترفية بناءا على      

 24 أشعر بنن نظام المكافآت عادل وشفاف      

 25 يتم تشجيعي على تقديم أفكار جديدة      
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 (.SPSSمخرجات برنامج ) :( 05ملحق رقم ) 
 الخصائص السيكومترية: 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,792 25 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value ,744 

N of Items 13a 

Part 2 Value ,759b 

N of Items 12c 

Total N of Items 25 

Correlation Between Forms ,809 

Spearman-Brown Coefficient Equal Length ,846 

Unequal Length ,846 

Guttman Split-Half Coefficient ,843 

a. The items are: 21, ع19, ع17, ع15, ع13, ع11, ع 9, ع7, ع5, ع3, ع1ع  ,

25, ع23ع . 

b. The value is negative due to a negative average covariance 

among items. This violates reliability model assumptions. You may 

want to check item codings. 

c. The items are: 20, ع18, ع16, ع14, ع12, ع10, ع8, ع6, ع4, ع2, ع25ع  ,

24, ع22ع . 

 

Correlations 

 مشاركة  المساءلة  السفافية  التوجه.الاستراتيجي  حوكمة.الموارد.البشرية  

 **Pearson Correlation 1 ,622** ,712** ,696** ,782 حوكمة.الموارد.البشرية 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

 Pearson Correlation ,622** 1 ,147 ,149 -,023 التوجه.الاستراتيجي 

Sig. (2-tailed) ,000  ,224 ,218 ,853 

N 30 30 30 30 30 

 Pearson Correlation ,712** ,147 1 -,178 -,051 السفافية 

Sig. (2-tailed) ,000 ,224  ,140 ,677 

N 30 30 30 30 30 

 Pearson Correlation ,696** ,149 -,178 1 ,128 المساءلة 

Sig. (2-tailed) ,000 ,218 ,140  ,290 

N 30 30 30 30 30 
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 Pearson Correlation ,788** -,023 -,051 ,128 1 مشاركة 

Sig. (2-tailed) ,000 ,853 ,677 ,290  

N 30 30 30 30 30 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,792 25 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value ,744 

N of Items 13a 

Part 2 Value ,759b 

N of Items 12c 

Total N of Items 25 

Correlation Between Forms ,809 

Spearman-Brown Coefficient Equal Length ,846 

Unequal Length ,846 

Guttman Split-Half Coefficient ,843 

a. The items are: 21, ع19, ع17, ع15, ع13, ع11, ع 9, ع7, ع5, ع3, ع1ع  ,

25, ع23ع . 

b. The value is negative due to a negative average covariance 

among items. This violates reliability model assumptions. You may 

want to check item codings. 

c. The items are: 20, ع18, ع16, ع14, ع12, ع10, ع8, ع6, ع4, ع2, ع25ع  ,

24, ع22ع . 

 

Correlations 

 

حوكمة الموارد  

 التميز الوظيفي  البشرية 

حوكمة الموارد  

 البشرية 

Pearson Correlation 1 **53,3 

Sig. (2-tailed)  ,018 

N 70 70 

 Pearson Correlation **53,3 1 التميز الوظيفي 

Sig. (2-tailed) ,018  

N 70 70 

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

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean المجموعات  

 64780, 1,83225 68,7500 8 الدنيا  حوكمة.الموارد.البشرية 

 2,44949 6,92820 87,0000 8 العليا 

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances 

t-test for 

Equality of 

Means 

     

F Sig. t df 

     

     

حوكمة.الموا 

 رد.البشرية

Equal 

variances 

assumed 

1,639 ,221 -

7,20

3 

14 
     

Equal 

variances not 

assumed 

  
-

7,20

3 

7,97

4 

     

 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 83275, 6,96730 75,5143 70 حوكمة.الموارد.البشرية 

 

 

One-Sample Test 
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Test Value = 75 
 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

Lower 
 

حوكمة.الموارد.البشر 

 ية

,618 69 ,539 ,51429 -1,1470 
 

 

 

 

T-Test 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 73066, 6,11317 74,3857 70 التمييز.الوضيفي 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 75 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 8433, 2,0719- 61429,- 403, 69 841,- التمييز.الوضيفي 
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T-Test 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس  

 1,11183 6,08975 74,5333 30 ذكور  التمييز.الوضيفي 

 98123, 6,20582 74,2750 40 اناث 

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances 

t-test for 

Equality of 

Means 

     

F Sig. t df 

     

     

التمييز.ال 

 وضيفي

Equal 

variances 

assumed 

,011 ,917 ,174 68 
     

Equal 

variances not 

assumed 

  
,174 63,2

40 
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Descriptives 

 

   التمييز.الوضيفي 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% 

Confidenc

e Interval 

for Mean 

   

Lower 

Bound 

   

إلى أقل من   20من 

 سنة  30

21 76,000

0 

6,16441 1,3451

9 

73,1940 
   

إلى أقل من   30من 

 سنة  40

32 73,625

0 

5,68388 1,0047

8 

71,5757 
   

73,823 17 سنة 40أكثر من 

5 

6,79370 1,6477

2 

70,3305 
   

Total 70 74,385

7 

6,11317 ,73066 72,9281 
   

 

 

ANOVA 

   التمييز.الوضيفي 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 78,615 2 39,308 1,053 ,354 

Within Groups 2499,971 67 37,313   

Total 2578,586 69    

 

Post Hoc Tests 

Multiple Comparisons 

Dependent Variable:   التمييز.الوضيفي   
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LSD   

(I)  السن (J)  السن 

Mean 

Difference (I-

J) Std. Error Sig. 

95% 

Confidence 

Interval 

 

Lower Bound 
 

  30إلى أقل من  20من 

 سنة

  40إلى أقل من  30من 

 سنة

2,37500 1,71547 ,171 -1,0491 
 

 1,8014- 279, 1,99291 2,17647 سنة 40أكثر من 
 

  40إلى أقل من  30من 

 سنة

  30إلى أقل من  20من 

 سنة

-2,37500 1,71547 ,171 -5,7991 
 

 3,8578- 914, 1,83328 19853,- سنة 40أكثر من 
 

  30إلى أقل من  20من  سنة 40أكثر من 

 سنة

-2,17647 1,99291 ,279 -6,1543 
 

  40إلى أقل من  30من 

 سنة

,19853 1,83328 ,914 -3,4607 
 

 

 

Descriptives 

   التمييز.الوضيفي 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% 

Confidenc

e Interval 

for Mean 

   

Lower 

Bound 

   

76,000 16 سنوات  5أقل من 

0 

6,23966 1,5599

1 

72,6751 
   

إلى أقل من   5من 

 سنوات  10

44 74,000

0 

5,67737 ,85590 72,2739 
   

73,500 10 سنوات  10أكثر من 

0 

7,83511 2,4776

8 

67,8951 
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Total 70 74,385

7 

6,11317 ,73066 72,9281 
   

 

 

ANOVA 

   التمييز.الوضيفي 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 56,086 2 28,043 ,745 ,479 

Within Groups 2522,500 67 37,649   

Total 2578,586 69    

 

 

 

Post Hoc Tests 

 

Multiple Comparisons 

Dependent Variable:   التمييز.الوضيفي   

LSD   

(I)  سنوات.العمل (J)  سنوات.العمل 

Mean 

Difference (I-

J) Std. Error Sig. 

95% 

Confidence 

Interval 

 

Lower Bound 
 

  10إلى أقل من  5من  سنوات  5أقل من 

 سنوات

2,00000 1,79130 ,268 -1,5754 
 

 2,4370- 316, 2,47346 2,50000 سنوات  10أكثر من 
 

  10إلى أقل من  5من 

 سنوات

 5,5754- 268, 1,79130 2,00000- سنوات  5أقل من 
 

 3,7905- 817, 2,14956 50000, سنوات  10أكثر من 
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 7,4370- 316, 2,47346 2,50000- سنوات  5أقل من  سنوات  10أكثر من 
 

  10إلى أقل من  5من 

 سنوات

-,50000 2,14956 ,817 -4,7905 
 

 

 


