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        : : : : ململململخصخصخصخص البحث  البحث  البحث  البحث 
هدفت هذه ا¿راسة إلى معرفة العوامـل المـؤثرة عـلى ا¿ور الجديـد لإدارة هدفت هذه ا¿راسة إلى معرفة العوامـل المـؤثرة عـلى ا¿ور الجديـد لإدارة هدفت هذه ا¿راسة إلى معرفة العوامـل المـؤثرة عـلى ا¿ور الجديـد لإدارة هدفت هذه ا¿راسة إلى معرفة العوامـل المـؤثرة عـلى ا¿ور الجديـد لإدارة 
الموارد البالموارد البالموارد البالموارد البشرشرشرشرية من و�ة نظر المديرين التنفيذيين في الية من و�ة نظر المديرين التنفيذيين في الية من و�ة نظر المديرين التنفيذيين في الية من و�ة نظر المديرين التنفيذيين في الشرشرشرشركات الصناعية المساهمة كات الصناعية المساهمة كات الصناعية المساهمة كات الصناعية المساهمة 

        . . . . الأردنيةالأردنيةالأردنيةالأردنية
تكون مجتمع ا¿راسة من جميـع المـديرين التنفيـذيين في التكون مجتمع ا¿راسة من جميـع المـديرين التنفيـذيين في التكون مجتمع ا¿راسة من جميـع المـديرين التنفيـذيين في التكون مجتمع ا¿راسة من جميـع المـديرين التنفيـذيين في الشرشرشرشركاـت الصـناعية كاـت الصـناعية كاـت الصـناعية كاـت الصـناعية 

حيـث يبلـحيـث يبلـحيـث يبلـحيـث يبلـغغغغ عـدد  عـدد  عـدد  عـدد     شركـة صـناعية،شركـة صـناعية،شركـة صـناعية،شركـة صـناعية،) ) ) ) 92929292((((ددها ددها ددها ددها المساهمة العامة الأردنية والبالالمساهمة العامة الأردنية والبالالمساهمة العامة الأردنية والبالالمساهمة العامة الأردنية والبالغغغغ عـ عـ عـ عـ
مدير ومديرة، ونظراً لصغر مدير ومديرة، ونظراً لصغر مدير ومديرة، ونظراً لصغر مدير ومديرة، ونظراً لصغر حجحجحجحجم مجتمع ا¿راسة م مجتمع ا¿راسة م مجتمع ا¿راسة م مجتمع ا¿راسة ) ) ) ) 458458458458((((المديرين في هذه الالمديرين في هذه الالمديرين في هذه الالمديرين في هذه الشرشرشرشركات كات كات كات 

قام الباحث بإجراء حصر شامل لأفراد مجتمع ا¿راسة، بحيث كان عدد أفراد عينة قام الباحث بإجراء حصر شامل لأفراد مجتمع ا¿راسة، بحيث كان عدد أفراد عينة قام الباحث بإجراء حصر شامل لأفراد مجتمع ا¿راسة، بحيث كان عدد أفراد عينة قام الباحث بإجراء حصر شامل لأفراد مجتمع ا¿راسة، بحيث كان عدد أفراد عينة 
        . . . . مدير ومديرةمدير ومديرةمدير ومديرةمدير ومديرة) ) ) ) 458458458458((((ا¿راسة ا¿راسة ا¿راسة ا¿راسة 

ع البيـا�ت المتعلقـة ع البيـا�ت المتعلقـة ع البيـا�ت المتعلقـة ع البيـا�ت المتعلقـة صـميم اسـتبانة صـميم اسـتبانة صـميم اسـتبانة صـميم اسـتبانة لجملجملجملجمــــولغرض تحقيق أهداف ا¿راسة، ولغرض تحقيق أهداف ا¿راسة، ولغرض تحقيق أهداف ا¿راسة، ولغرض تحقيق أهداف ا¿راسة، تمتمتمتم ت ت ت ت
        0¿راسة من أفراد عينة ا¿راسة0¿راسة من أفراد عينة ا¿راسة0¿راسة من أفراد عينة ا¿راسة0¿راسة من أفراد عينة ا¿راسة

        ::::وتوصلت ا¿راسة إلى النتاوتوصلت ا¿راسة إلى النتاوتوصلت ا¿راسة إلى النتاوتوصلت ا¿راسة إلى النتائجئجئجئج الآتية الآتية الآتية الآتية
إستراتيجية الإستراتيجية الإستراتيجية الإستراتيجية الشرشرشرشركة، وثقافة الكة، وثقافة الكة، وثقافة الكة، وثقافة الشرشرشرشركـة، والهـيكـة، والهـيكـة، والهـيكـة، والهـيكلكلكلكل    ((((اثر للعوامل ا¿اخلية اثر للعوامل ا¿اخلية اثر للعوامل ا¿اخلية اثر للعوامل ا¿اخلية يوجد يوجد يوجد يوجد  ....1111

على آراء المديرين التنفيذيين في على آراء المديرين التنفيذيين في على آراء المديرين التنفيذيين في على آراء المديرين التنفيذيين في ) ) ) ) التنظيمي، والموارد المالية، والنمط القياديالتنظيمي، والموارد المالية، والنمط القياديالتنظيمي، والموارد المالية، والنمط القياديالتنظيمي، والموارد المالية، والنمط القيادي
ة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد ة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد ة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد ة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد الالالالشرشرشرشركات الصناعية المساهمكات الصناعية المساهمكات الصناعية المساهمكات الصناعية المساهم

 ....البالبالبالبشرشرشرشريةيةيةية
عـلى آراء عـلى آراء عـلى آراء عـلى آراء ) ) ) ) فـرق العمـل، والحـوافزفـرق العمـل، والحـوافزفـرق العمـل، والحـوافزفـرق العمـل، والحـوافز((((وجود اثر للعوامـل ا¿اخليـة وجود اثر للعوامـل ا¿اخليـة وجود اثر للعوامـل ا¿اخليـة وجود اثر للعوامـل ا¿اخليـة لا يوجد لا يوجد لا يوجد لا يوجد  ....2222

المديرين التنفيذيين في الالمديرين التنفيذيين في الالمديرين التنفيذيين في الالمديرين التنفيذيين في الشرشرشرشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور كات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور كات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور كات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور 
 ....الجديد لإدارة الموارد البالجديد لإدارة الموارد البالجديد لإدارة الموارد البالجديد لإدارة الموارد البشرشرشرشريةيةيةية

على آراء على آراء على آراء على آراء ) ) ) ) ثقافة ا�تمع، وتكنولوجيا المعلوماتثقافة ا�تمع، وتكنولوجيا المعلوماتثقافة ا�تمع، وتكنولوجيا المعلوماتثقافة ا�تمع، وتكنولوجيا المعلومات((((للعوامل اللعوامل اللعوامل اللعوامل الخلخلخلخارجية ارجية ارجية ارجية     يوجد أثريوجد أثريوجد أثريوجد أثر ....3333
المديرين التنفيذيين في الالمديرين التنفيذيين في الالمديرين التنفيذيين في الالمديرين التنفيذيين في الشرشرشرشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور كات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور كات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور كات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور 

 . . . . الجديد لإدارة الموارد البالجديد لإدارة الموارد البالجديد لإدارة الموارد البالجديد لإدارة الموارد البشرشرشرشريةيةيةية
        ::::وعلى ضوء هذه النتاوعلى ضوء هذه النتاوعلى ضوء هذه النتاوعلى ضوء هذه النتائجئجئجئج، ، ، ، تمتمتمتم وضع التوصيات الآتية وضع التوصيات الآتية وضع التوصيات الآتية وضع التوصيات الآتية

رات ا¿اخلية رات ا¿اخلية رات ا¿اخلية رات ا¿اخلية وجميع المؤثوجميع المؤثوجميع المؤثوجميع المؤث((((محمحمحمحاوç إاوç إاوç إاوç إززززاç كل الضغواç كل الضغواç كل الضغواç كل الضغوطططط �جpعية والسـياسـية  �جpعية والسـياسـية  �جpعية والسـياسـية  �جpعية والسـياسـية  ....1111
التي تؤثر على قرار االتي تؤثر على قرار االتي تؤثر على قرار االتي تؤثر على قرار اتختختختخاذ العاملين من أجل �رتقاء بمسـتوى اذ العاملين من أجل �رتقاء بمسـتوى اذ العاملين من أجل �رتقاء بمسـتوى اذ العاملين من أجل �رتقاء بمسـتوى ) ) ) ) أو اأو اأو اأو الخلخلخلخارجيةارجيةارجيةارجية

العمل واالعمل واالعمل واالعمل والخلخلخلخدمات التي تقد�ا الدمات التي تقد�ا الدمات التي تقد�ا الدمات التي تقد�ا الشرشرشرشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية كات الصناعية المساهمة العامة الأردنية كات الصناعية المساهمة العامة الأردنية كات الصناعية المساهمة العامة الأردنية 
 ....عند اختيار الموظفين غير الأكفاء نتيجة لت� الضغوعند اختيار الموظفين غير الأكفاء نتيجة لت� الضغوعند اختيار الموظفين غير الأكفاء نتيجة لت� الضغوعند اختيار الموظفين غير الأكفاء نتيجة لت� الضغوطططط

شرشرشرشركاـت الصـناعية كاـت الصـناعية كاـت الصـناعية كاـت الصـناعية إعداد الإعداد الإعداد الإعداد البربربربرامج التدريبية لامج التدريبية لامج التدريبية لامج التدريبية لكلكلكلكل من القادة والعاملين في ال  من القادة والعاملين في ال  من القادة والعاملين في ال  من القادة والعاملين في ال  ....2222
المساهمة العامة الأردنية لزالمساهمة العامة الأردنية لزالمساهمة العامة الأردنية لزالمساهمة العامة الأردنية لز((((دة معارفهم ومعلوماتهم ورفع كفاءتهم الوظيفية دة معارفهم ومعلوماتهم ورفع كفاءتهم الوظيفية دة معارفهم ومعلوماتهم ورفع كفاءتهم الوظيفية دة معارفهم ومعلوماتهم ورفع كفاءتهم الوظيفية 

 ....وتطوير �اراتهموتطوير �اراتهموتطوير �اراتهموتطوير �اراتهم
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This study aimed at measuring the factors affecting the new role of human 
resources management from the executive managers' point of view of the Jordanian 
industrial companies. 

The study population consisted from all the executive managers at 
Jordanian industrial companies, which counts (92) industrial company, thus the 
number of executive managers at these companies counted (458) manager, and 
because the population of the study is too small, the researcher decided to include 
all the population as a study sample, thus the study sample counted (458) manager. 

The study reached the following results: 
1. There is an effect of internal factors (the strategy of the company, the culture 

of the company, organizational structure, financial resources and leadership 
style) on the point of view of executive managers at Jordanian industrial 
companies towards the new role of the human resources management. 

2. There is an effect of internal factors (work teams and motivation) on the point 
of view of executive managers at Jordanian industrial companies towards the 
new role of the human resources management. 

3. There is an effect of external factors (Community Culture and Information 
Technology) on the point of view of executive managers at Jordanian industrial 
companies towards the new role of the human resources management. 

On the light of these studies, the following recommendations were 
reached: 
1. Attempting to eliminate social and political effects (Internal and External), 

which effects the decision of choosing the employees, to upgrade the work 
level, and the services of these companies. 

2. Conducting training programs for all the managers and employees at 
Jordanian industrial companies, to increase there knowledge and information, 
and increase there career efficiency and develop there skills. 
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        الإطار العام لالإطار العام لالإطار العام لالإطار العام لNNNNراسةراسةراسةراسة
        ::::مقدمةمقدمةمقدمةمقدمة

تواجـه مـنظمات الأعـمال في الأردن تحــدً( بوجـهٍ عـام، والشركاـت الصــناعية بوجـه خـاص، يتمثــل في 
القدرة على التنافس وتحقيق الهدفين الرئيسـيين لأي منظمـة أعـمال، وهـما �ســتمرار وتحقيـق الربحيـة، وثمـة 

. لعالمية، التي طالـت في آ�رهـا جميـع تـ� المـنظمات دون اســتثناءتحد(ت عالمية؛ مثل الأزمة �قتصادية ا
ومـن هنـا يــأتي دور العنصرـ البشريـ في كونــه المرتكـز الأسـاسي في أي معــادç لحـل تـ� المعضــلات، أو 

وينطلق من هنا دور وأهمية العنصرـ البشريـ بكونـه المـورد الأثمـن في مـنظمات . موا�ة مثل هذه الأزمات
تبع ذd المورد من ضرورةٍ لتطويره وتنميته بما يحقق الرؤى الإستراتيجية لت� المنظمات، ومـا الأعمال، وما ي 

يسـتلزمه ذd من إيجاد أنظمـة مـوارد بشريـة حديثـة تراعـي المسـار الـوظيفي والعـداç ا¿اخليـة والخارجيـة 
  .لأنظمة المزا( والرواتب، إضافة إلى خطط الإحلال الوظيفي والتطوير والتنمية

ولم تعد إدارة الموارد البشرية إدارة تقليدية فنية، بل امتد دورها ليشـكل منظـوراً بعيـد الأمـد تغـيرت 
في نطاقه طبيعة العلاقة النفسـية بـين العـاملين والمنظمـة، وكـذd أنظمـة الرقابـة والعلاقـات، وشمـل أيضـاً 

  .الوظائف ومسمياتها

ة المـوارد البشريـة في مـنظمات الأعـمال اليـوم تتسـم ويرجع هذا التغيير في جانب كبير منـه إلى أن إدار 
0لتنوع العالي والتكامل في الأدوار، وأن هذه الجوانب تخرج من إطار كـون هـذه الإدارة هي إدارة تنفيذيـة، 

  .بل يغلب على عملها الطابع �ستشاري والإستراتيجي

        ::::مشكلة ا¿راسةمشكلة ا¿راسةمشكلة ا¿راسةمشكلة ا¿راسة

إلى أن التحـول نحـو تطبيـق ا¿ور الجديـد ، )2008درة والصـباغ، (أشارت العديـد مـن ا¿راسـات 
إسـتراتيجية : لإدارة الموارد البشرية يتأثر 0لعديد من العوامل، والتي يمكن تصنيفها إلى عوامـل داخليـة مثـل

الشركة، وثقافـة الشركـة، والهـيكل التنظيمـي، والمـوارد الماليـة، والـنمط القيـادي، وفـرق العمـل، والتـدريب 
ــة، والحــوافز، وع ــة، مثــلوالتنمي ــة، والتغــيرات �قتصــادية، وتكنولوجيــا : وامــل خارجي الثقافــة الخارجي

  .المعلومات

وفي ضوء ما تقـدم فـإن الغـرض مـن هـذه ا¿راسـة، هـو التعـرف عـلى جمـ& مـن العوامـل ا¿اخليـة 
عية والخارجيــة اAتــارة والــتي تــؤثر عــلى إدارة المــوارد البشرـيـة وتجعــل لهــا دوراً جديــداً في الشرـكاـت الصــنا

  . المساهمة العامة الأردنية، وذd من و�ة نظر المديرين التنفيذيين في ت� الشركات

        ::::فرضيات ا¿راسةفرضيات ا¿راسةفرضيات ا¿راسةفرضيات ا¿راسة

0لرجوع إلى الأدبيات ذات العلاقة وفي ضوء ما تم شرحه في مشـكلة ا¿راسـة وعناصرهـا، واعـpدا 
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  :على التساؤلات آنفة ا�كر فقد تمت صياغة الفرضيات التالية

لا يوجد أثر ذو دلاç إحصائية للعوامل ا¿اخلية على آراء المديرين التنفيذيين في  ::::ئئئئيسـية الأولىيسـية الأولىيسـية الأولىيسـية الأولىالفرضية الر الفرضية الر الفرضية الر الفرضية الر 
الشركات الصناعية المساهمة العامـة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد لإدارة المـوارد 

        .البشرية

المديرين التنفيـذيين في لا يوجد أثر ذو دلاç إحصائية للعوامل الخارجية على آراء  ::::الفرضية الرالفرضية الرالفرضية الرالفرضية الرئئئئيسـية الثانيةيسـية الثانيةيسـية الثانيةيسـية الثانية
الشركات الصناعية المساهمة العامـة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد لإدارة المـوارد 

  .البشرية

) ا¿اخليـة والخارجيـة: (لا توجد فروق ذات دلاç إحصائية لأثر كل من العوامـل ::::الفرضية الرالفرضية الرالفرضية الرالفرضية الرئئئئيسـية الثالثةيسـية الثالثةيسـية الثالثةيسـية الثالثة
سـاهمة العامـة الأردنيـة على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصـناعية الم 

ا¿يموغرافيــة  المتغــيرات إلىنحـو ا¿ور الجديــد لإدارة المــوارد البشريـة تعــزى 
  . والتنظيمية

        ::::أهمية ا¿راسةأهمية ا¿راسةأهمية ا¿راسةأهمية ا¿راسة

  :يمكن إيجاز أهمية ا¿راسة بما يلي

الأولى في الأردن الـتي تهـتم بدراسـة العوامـل المـؤثرة عـلى  –في ضوء علم الباحـث–تعتبر ا¿راسة  .1
ن التنفيذيين في الشركاـت الصـناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد لإدارة آراء المديري

 .الموارد البشرية

يؤمل أن تسـاهم هـذه ا¿راسـة في التعـرف عـلى العوامـل المـؤثرة عـلى آراء المـديرين التنفيـذيين في  .2
وارد البشريـة، وذd لأن الشركات الصناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد لإدارة المـ

التغيــير ســواء أكان هيكليــاً أو ســلوكياً ســوف يــؤثر عــلى العــاملين في المؤسســات بمــا يجــري فيهــا، 
و0لتالي سوف يقابل العاملون ومن بيـنهم المـديرون التغيـير 0لمقاومـة أو ا¿عم، نظـراً للعوامـل الـتي 

 .تؤثر عليهم

الحالية ومن خلال إطارها النظري وا¿راسات السابقة قـد نظراً لحداثة الموضوع محلياً، فإن ا¿راسة  .3
 .يكون لها دور في إجراء بحوث جديدة من قبل 0حثين آخرين في هذا ا�ال

        ::::محمحمحمحددات ا¿راسةددات ا¿راسةددات ا¿راسةددات ا¿راسة

  :تتحدد هذه ا¿راسة بما يأتي
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 .تم إجراء هذه ا¿راسة على قطاع الشركات الصناعية المساهمة الأردنية ::::اااالمحلمحلمحلمحددات المكانيةددات المكانيةددات المكانيةددات المكانية ....1111

 ).2010(تم إجراء هذه ا¿راسة في العام  ::::ت الزمانيةت الزمانيةت الزمانيةت الزمانيةاااالمحلمحلمحلمحدداددادداددا ....2222

 .تتحدد نتائج ا¿راسة 0سـتجابة أفراد العينة على استبانة ا¿راسة ::::اااالمحلمحلمحلمحددات الموضوعيةددات الموضوعيةددات الموضوعيةددات الموضوعية ....3333

        ::::التعريفات الإجراالتعريفات الإجراالتعريفات الإجراالتعريفات الإجرائئئئية لمصطلحات ا¿راسةية لمصطلحات ا¿راسةية لمصطلحات ا¿راسةية لمصطلحات ا¿راسة

هي صـياغة رسـاç ورؤيـة وأهـداف المنظمـة ووضـع خطـة لتنفيـذ وتحقيـق تـ�  ::::إسـتراتيجية الإسـتراتيجية الإسـتراتيجية الإسـتراتيجية الشرشرشرشركـةكـةكـةكـة ....1111
ويقـاس هـذا المتغـير بدرجـة اســتجابة أفـراد  .هداف التي تساعدها على تحقيق مـيزة تنافســية دائمـةالأ

  .عينة ا¿راسة

هي مزيج من القـيم و�عتقـادات و�فتراضـات والمعـاني والتوقعـات الـتي يشـترك فيهـا  ::::ثقافة الثقافة الثقافة الثقافة الشرشرشرشركةكةكةكة ....2222
ويقـاس هـذا  .المش�تأفراد شركة أو جماعة أو وحدة معينة، والمسـتخدمة في توجيه سلوكهم وحل 

  .المتغير بدرجة اسـتجابة أفراد عينة ا¿راسة

هو نظام رسمي يتكون من مجموعة العلاقات التي تحـدد وتـوضح الأنشـطة والفعاليـات  ::::الهيالهيالهيالهيكلكلكلكل التنظيمي التنظيمي التنظيمي التنظيمي ....3333
ويسهم في مساعدة العاملين عـلى العمـل سـوية مـن خـلال . وخطوط السلطة وانسـيابها بين الوظائف

رد الأخــرى للوظــائف وتحديــد مســؤوليات الأفــراد العــاملين وتحديــد مــا هــو تخصــيص الأفــراد والمــوا
مطلوب منهم استناداً إلى قواعد وإجراءات العمل ومعايير الأداء إضافة إلى رسم إجراءات جمع وتقيـيم 

  .المعلومات التي تساعد في اتخاذ القرار

لبشريـة لم تعـد إدارة تقليديـة فنيـة تعـنى ويعـني أن إدارة المـوارد ا ::::ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البا¿ور الجديد لإدارة الموارد البا¿ور الجديد لإدارة الموارد البا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرشرشرشريةيةيةية ....4444
فقــط 0لجوانــب العملياتيــة قصــيرة الأمــد، بــل إن دورهــا أصــبح ممتــداً ليشــكل منظــوراً بعيــد الأمــد 
وليشارك في صياغة إستراتيجية المنظمـة الكليـة والـربط بـين إسـتراتيجية المنظمـة وإسـتراتيجية المـوارد 

اذ القرارات الإستراتيجية ويحقق مبـدأ التكامـل في وظـائف البشرية 0لشكل ا�ي يمكن الإدارة من اتخ
المنظمة كافة والعاملين فيها معتمداً على هيكل تنظيمي عملياتي مع النظرة إلى العاملين 0عتبـارهم اسـت¡راً 
ممــيزاً ذو مــردود، و�هــpم 0لمــيزة التنافســـية المســـتدامة للشرـكـة ســعياً إلى تعزيــز إنتاجيتهــا وجــودة 

ا وخدماتها، وبما يبرز المسؤولية �جpعية لمنظمـة الأعـمال، ويظهـر اه�pـا بتـدريب العـاملين منتجاته
 .ويقاس هذا المتغير بدرجة اسـتجابة أفراد عينة ا¿راسة .وتنميتهم

        الإطار النظري وا¿راسات السابقةالإطار النظري وا¿راسات السابقةالإطار النظري وا¿راسات السابقةالإطار النظري وا¿راسات السابقة

السابقة العربيـة منهـا يسـتعرض الباحث فO يلي الإطار النظري المتعلق بموضوع ا¿راسة، وا¿راسات 
  :والأجنبية وكما يلي
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        ::::الإطار النظريالإطار النظريالإطار النظريالإطار النظري: : : : أولاً أولاً أولاً أولاً 

ــنظمات  ــن أهم وظــائف م ــبر م يـة في عصرــ المعلومــات و�قتصــاد الرقمــي تعت إن إدارة المــوارد البشرـ
فاختيــار . الأعــمال، حيــث رأس المــال البشرـيـ والمعــرفي هــو أســاس ميزتهــا التنافســـية في ميــدان الأعــمال

ن ثم تدريبهم وتطويرهم ليس 0لمهمة السه& أو السريعة، كذd فـإن تقيـيم أدائهـم وتحفـيزهم العاملين بعناية وم
  .وç عن الموارد البشريةاهpماً خاصاً من الإدارة المسـئ 0لأجور العادç هو أمر يتطلب

        ::::مفهوم إدارة الموارد البمفهوم إدارة الموارد البمفهوم إدارة الموارد البمفهوم إدارة الموارد البشرشرشرشريةيةيةية

التعامـل مـع الأفـراد العـاملين فيهـا، تقوم المؤسسـات بإنشـاء إدارة المـوارد البشريـة فيهـا بغيـة تسـهيل 
وتسـيير حل المشـاكل الـتي تنشـأ فـO بيـنهم مـن �ـة وبيـنهم وبـين الإدارات اAتلفـة في المؤسسـة مـن �ـة 
أخرى، وتدريبهم، وينعكس ذd إيجا0ً على رفع رو/م المعنوية واسـتقرارهم الوظيفي، وز(دة إنتـاجيتهم، ممـا 

ز العمل وتحقيق أهداف المنشـأة ذاتهـا، ومـن هنـا جـاء مفهـوم إدارة المـوارد يؤدي في النهاية إلى حسن إنجا
البشرية، على أنها الإدارة التي تقوم بتوفير ما تحتاجه المنشأة من الأيـدي العـام& والمحافظـة عليهـا، وتـدريبها، 

تطبيـق اللـوائح  وتطويرها والعمل على اســتقرارها ورفـع رو/ـا المعنويـة، كـما تقـوم هـذه الإدارة عـلى متابعـة
كـما تم ). 2004صـالح، (والتعلOت والقوانين التي شاركت في صـياغتها واعتمـدتها الإدارة العليـا في المؤسسـة 

ذd الجزء مـن الإدارة المتعلـق 0لعـاملين وبعلاقـاتهم مـع المنظمـة، وا�ي يهـدف إلى رفـع : "تعريفها على أنها
  ).2000أبو شـيخة، (O بينهم مسـتوى كفاءة العاملين وإلى تحقيق العداç ف

 البشريـةوç عـن ز(دة فاعليـة المـوارد ئت� الإدارة المس ــ: "وتعرف إدارة الموارد البشرية أيضاً على أنها
  ).2003الصيرفي، "(في المنظمة لتحقيق أهداف الفرد والمنظمة وا�تمع

        ::::الموارد البالموارد البالموارد البالموارد البشرشرشرشريةيةيةية    إدارةإدارةإدارةإدارةالعوامل المؤثرة على العوامل المؤثرة على العوامل المؤثرة على العوامل المؤثرة على 

  :كما يلي ) 2002(دريس إ هادارة الموارد البشرية وقد صنف إالتي تؤثر في  هناك الكثير من العوامل

        العوامل �قتصادية العوامل �قتصادية العوامل �قتصادية العوامل �قتصادية 

وتتمثل بقدرة المنظمة المالية وقوة المنافسة وقدرتها على الوقوف في السوق والسـيطرة عـلى واجتـذاب 
   .)1980ود، محم(كلها عناصر تؤثر على �د إدارة الموارد البشرية وتحد من حركتها  .المسـتهلكين

ــة عــلى  ــة والقومي ــة والإقليمي ــة المســـتو(ت العالمي ــتي تحــدث عــلى كاف ــأثير كبــير للتغــيرات ال ــاك ت وهن
ن تهـتم بعـدد مـن أعلى إدارة الموارد البشرية  إن) 2004(وترى برنوطي دارة الموارد البشرية، إاستراتيجيات 

  : القضا( في هذا السـياق من أهمها

�قتصاد ومسـتوى ا - 1 çقتصاديحا�  .لنشاط 



 |  181 |صفحة  -  2010 أغسطس  – )9(عدد ال –الد الأول  –الة العلمية لكلية التربية 

  .دور ا¿وç وسـياسـتها - 2
�قتصادية - 3 çسـياسات ا¿و.  
  .القوى العام& وخصائصها - 4

            التغيرات التكنولوجيةالتغيرات التكنولوجيةالتغيرات التكنولوجيةالتغيرات التكنولوجية

التطور التكنولو¶ يؤثر في كافة ا�الات عـلى اسـتراتيجيات وسـياسـات  أن) 2002( إدريسيرى  
ه في هياكل العمالية والمهارات والمعلومـات الموارد البشرية وذاك من خلال التغيير ا�ي يحدث إدارةوتطبيقات 

هنـاك  أن) (Brooks et al , 1997 , P 25ويرى بروكس وآخرون . و�تجاهات المطلوبة في قوة العمل
وفي مختلـف مجـالات الحيـاة؛ فـكل يـوم تظهـر أ�ـزة  اختراعات وتطورات تكنولوجية وبمعـدلات متسـارعة،

وهـذا ينطبـق . انقراض أ�زة ووظـائف وتخصصـات أخـرىووظائف وتخصصات جديدة تؤدي إلى تقادم و 
 آن) 2001( على علم الإدارة نفسه وتخصصاته الفرعية والتقنيات التي يسـتخد�ا، في حين يرى عبد الباقي 

ــة، يـة،  التطــورات التكنولوجي ــوارد البشرـ ــلى إدارة الم ــدا ع ــة تشــكل قي  أن إذواســـتخدام الحاســـبات الآلي
نولوجيا الإلكترونيـة تـؤدي إلى تغـيرات جذريـة في أنـواع الأعـمال والمهـارات الـتي التغيرات الملحوظة في التك 

ز(دة أهميه بعض الأنشـطة مثـل التـدريب والتنميـة والتخطـيط  إلىتحتاج إليها المنظمات، وهذا يقود بدوره 
  .للمسـتقبل الوظيفي بما يتناسب مع تلبية احتياجات هذه التغيرات

        العوامل القانونية العوامل القانونية العوامل القانونية العوامل القانونية 

ا القـوانين وتشريـعات العمـل الـتي تصـدرها ا¿وç بهـدف »مـين وحمايـة العـاملين والخاصـة ويقصد بهـ
0لأجور وساعات العمل والخدمات وظروف العمل وغيرها، ولهذه القوانين والتشريـعات تـأثير عـلى الـبرامج 

ين عن وضـع الأمر ا�ي يضيف مسـئوليات وتبعات اكبر على أولئك المسـئول والسـياسات الخاصة 0لأفراد،
هــذه الــبرامج والسـياســات والتحقــق مــن ان الإجــراءات والأنظمــة الــتي يطبقهــا المشرـفـون والإداريــون في 

�d تلـزم القـوانين المـنظمات عـلى �حتفـاظ 0لسـجلات ،وتقـديم تقـارير .المنظمة تتمشى مع هذه القـوانين 
عبـد السـميع، . ( ام بهـذه القـوانينبصفة دوريـة إلى الجهـات الحكوميـة المســئوç للتحقـق مـن مـدى �لـتز 

1996(.  

        المؤثرات �جpعيةالمؤثرات �جpعيةالمؤثرات �جpعيةالمؤثرات �جpعية

تــؤثر القــيم و�تجاهــات والمعتقــدات �جpعيــة في تحديــد مــا يحتاجــه العــاملون مــن العمــل، وهي 
  .اتجاهات تتزايد 0سـتمرار في المسـتقبل بز(دة مسـتوى تعليم العاملين وز(دة طموحاتهم

لأجر العادل والمكان المناسب والأمن الصـحي للعمـل اهpمـا متزايـدا جانب ا إلىتحتاج القوى العام& 
من الإدارة بمش�تهم المرتبطة 0لعمل وبحاجاتهم ،وتطلب عملا يحقق درجة اكبر من الرضا ويحقـق حاجـات 
ذات مسـتوى أعلى ¿يهم مثل الحاجة إلى الشـعور 0لإنجـاز وتحقيـق ا�ات و�حـترام و�عتبـار والتقـدير 
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تي وذd من خلال تصميم أنظمة عمل فعاç وأكثر إنسانية تكفل تحسين نوعيـة حيـاة العمـل وتزيـد مـن ا�ا
  .درجة رضاء العاملين 

        العوامل السـياسـيةالعوامل السـياسـيةالعوامل السـياسـيةالعوامل السـياسـية

والوعي والنضـج  �سـتقرار السـياسي، ويقصد بها الوضع لسـياسي ويشمل النظام السـياسي السائد،
 إلىريقـة عـلى عمـل إدارة المـوارد البشريـة؛ ونشـير هنـا السـياسي، وتؤثر هذه العوامـل البيئـة بـأكثر مـن ط

طبيعـة النظـام  أن إذ. النضـج الســياسي ،ثم الـوعي وآليـات الضـغط �جpعـي طبيعة النظام الســياسي،
نضج  أماالسـياسي، تحدد ا¿ور ا�ي يلعبه القطاع الخاص في �قتصاد ،و0لتالي أهميته وقوته السـياسـية، 

 يعتبر الأهم لإدارة الموارد البشرية ويشمل النضج عدد الأطراف الـتي تمـ� القـوة في النظام السـياسي فيعتبر
الـوعي الســياسي وآليـات الضـغط الخـار¶  أما، )109: 2004: برنوطي(ا�تمع وتمارس الضغط السـياسي 

 أنذd تعي هذه القضا( وكـ أنفإنها تشكل احد مؤشرات النضج السـياسي، وتحتاج إدارة الموارد البشرية 
 غالبــا مــا تكــون درجــة وعــي الفــرد لحقوقــه، ففــي ا�تمعــات التقليديــة والعشــائرية،:تنتبــه إلى التغــيرات فيهــا

فـإذا  .هم آليات الضغط الوحيـدة المتاحـة للفـرد" النظام الحاكم " و " العشيرة " كما غالبا ما تكون  محدودة،
فتقـوم 0لضـغط لاسـتحصـال  يلجـئ إلى عشـيرته، أو لمعـام& يعتبرهـا ظالمـة، شعر الفرد بأنه تعـرض لغـبن،

وغالبا ما تسـتخدم منظمات الأعمال أعضاء من هذه الأطـراف القويـة وتضـعهم  خاصة إذا كانت قوية، حقه،
أي أنها تميل لتعيين ابن العشيرة القوية وتعطيه موقعا �ما؛ هذا الموقع يمكنـه مـن المسـاهمة في  في مواقع عليا،

�ســـتخدام تنســجم مــع احتياجــات الفــرد �عتيــادي، ممــا يقلــل الحاجــة للضــغط جعــل أنظمــة العمــل و
فتتعـدد الجهـات الخارجيـة الـتي  أمـا في الأنظمـة السـياســية الناضجـة،). 110: 2004: برنـوطي . (الخار¶

 النقــا0ت والمــنظمات المهنيــة، وهــذه تشــمل الأ�ــزة القانونيــة والرقابيــة الرسميــة، تمــارس الضــغط والرقابــة،
  . تنظOت الحزبية والسـياسـية ووسائل الإعلام العامال 

        العوامل ا¿اخلية العوامل ا¿اخلية العوامل ا¿اخلية العوامل ا¿اخلية 

حجــم المنظمــة والهــيكل التنظيمــي و»ريخ المنظمــة وثقافتهــا والإدارة العليــا  أن)  2002(  إدريــسيــرى 
 جيةفإسـتراتي المنظمة والإدارة التنفيذية والمبـاشرة عـلى تـؤثر في اسـتراتيجيات المـوارد البشريـة،  وإستراتيجية

صـاحب المشروـع  أن إذكبـيرة الحجـم  أوالموارد البشرية تختلف في المنظمة صغيرة الحجم عنها في المتوسطة 
في المنظمات الصغيرة هو ا�ي يقوم بإدارة الموارد البشرية وهذا بعكس ما يحدث في المـنظمات الكبـيرة، كـما 

التنظيم البيروقراطي على سـبيل المثـال  أن إذية الموارد البشر  إستراتيجيةالهيكل التنظيمي يؤثر في تطوير  آن
يكون هناك قدر كبير من اللامركزية في اتخاذ القـرارات، و0لســبة لتـاريخ المنظمـة وثقافتهـا فإنهـا تـؤثر عـلى 

 أمـاالتغيير غاليا ما يلاقي مقاومة من قبل العاملين،  أن إذالموارد البشرية في حاç إدخال التغيير  ةإستراتيجي
أنهـا  إذالمـوارد البشريـة  إدارةالعامة للمنظمة فإنها تؤثر على استراتيجيات وسـياسـات  للإستراتيجيةة 0لنسـب

çحيــث  تشـــتق منهــا إدخــال قــيم جديــدة في المــنظمات نتيجــة تغــير تركيــب القــوى العــام& ، أو مــزيج العــما
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ية بمصـالح عائليـة أو أصبحت حياة الفـرد مســتق& نسـبيا ومصـحوبة بإحجـام متزايـدة مـن الفـرد عـن التضـح 
  . بمصالحة الشخصية في سبيل مصلحة المنظمة

        ::::ا¿راسات السابقةا¿راسات السابقةا¿راسات السابقةا¿راسات السابقة: : : : ����نياً نياً نياً نياً 

        ::::ا¿راسات العربيةا¿راسات العربيةا¿راسات العربيةا¿راسات العربية    ----أأأأ

أثر الأنماأثر الأنماأثر الأنماأثر الأنماطططط القيادية على وظـا القيادية على وظـا القيادية على وظـا القيادية على وظـائئئئف إدارة المـوارد البف إدارة المـوارد البف إدارة المـوارد البف إدارة المـوارد البشرشرشرشريـة في الـويـة في الـويـة في الـويـة في الـوززززارات ارات ارات ارات : : : : """"بعنوانبعنوانبعنوانبعنوان). ). ). ). 2007200720072007((((دراسة الشطل دراسة الشطل دراسة الشطل دراسة الشطل 
        """"....الأردنيةالأردنيةالأردنيةالأردنية

ة عـلى وظـائف إدارة المـوارد البشريـة في الـوزارات تناولت هذه ا¿راسة موضوع أثـر الأنمـاط القياديـ
الــنمط التســلطي �ســـتغلالي، الــنمط (هــدفت هــذه ا¿راســة إلى توضــيح أثــر الأنمــاط القياديــة . الأردنيــة

تحليـل وتصـميم (عـلى وظـائف إدارة المـوارد البشريـة ) التسلطي الخير، النمط �ستشاري، الـنمط المشـارك
ية، اختيار الموارد البشرية، تـدريب وتطـوير المـوارد البشريـة، تحفـيز العـاملين، العمل، تخطيط الموارد البشر 

  .ومعرفة مدى تأثير العوامل ا¿يموغرافية على هذه المتغيرات) إدارة الأداء

فئـة أولى، فئـة �نيـة، فئـة �لثـة، فئـة (تكون مجتمع ا¿راسة من الموظفين في مختلف الفئات الإداريـة 
وزارات، بلـغ حجـم ) 7(وزارة، وتم اختيـار ) 25(الـوزارات الأردنيـة، الـتي بلـغ عـددها  العـاملين في) رابعة

  .موظف) 341(عينة ا¿راسة 

  :توصلت ا¿راسة إلى النتائج الآتية

يوجد أثر ذو دلاç إحصائية للأنماط القيادية على وظائف إدارة الموارد البشرية، وكان هـذا الأثـر  .1
القيادي المشارك هو صاحب اكبر أثر على وظائف إدارة المـوارد  بدرجات مختلفة، فقد كان النمط

 .البشرية
لا يوجد فروق ذات دلاç إحصائية لأثر الأنماط القيادية على وظائف إدارة الموارد البشرية تعـزى  .2

للمتغيرات ا¿يموغرافية لوجود علاقة قويـة وواضحـة بـين الأنمـاط القياديـة ووظـائف إدارة المـوارد 
 .ا جعل أثر العوامل ا¿يموغرافية بسـيطاً البشرية، مم

أثــر وظــاأثــر وظــاأثــر وظــاأثــر وظــائئئئف إدارة المــوارد البف إدارة المــوارد البف إدارة المــوارد البف إدارة المــوارد البشرشرشرشرـيـة في تحقيــق التغيــير التنظيمــي في ـيـة في تحقيــق التغيــير التنظيمــي في ـيـة في تحقيــق التغيــير التنظيمــي في ـيـة في تحقيــق التغيــير التنظيمــي في : : : : """"بعنــوانبعنــوانبعنــوانبعنــوان). ). ). ). 2006200620062006((((دراســة الفــارسي دراســة الفــارسي دراســة الفــارسي دراســة الفــارسي 
        """"....دراسة ميدانيةدراسة ميدانيةدراسة ميدانيةدراسة ميدانية: : : : الوالوالوالوززززارات المركزية في سلطنة عمانارات المركزية في سلطنة عمانارات المركزية في سلطنة عمانارات المركزية في سلطنة عمان

تحليـل وتصـميم ( هدفت هذه ا¿راسة إلى التعرف عـلى أثـر وظـائف إدارة المـوارد البشريـة المتمـث& بــ
العمــل، وتخطــيط المــوارد البشرـيـة، و�ســـتقطاب، و�ختيــار، والتــدريب والتطــوير، والتحفــيز، وإدارة 

ــوظفين ــات الم ــة ). الأداء، وعلاق ــل الشخصــية والوظيفي ــي، (والعوام ــنس، والمســـتوى التعليم ــر، والج العم
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ــة ــوظيفي، والخــبرة العملي ــو ) والمســـتوى ال ــي في ال ــير التنظيم ــلى التغي ــمان، ع ــة في ســلطنة ع زارات المركزي
  .والكشف عن المعوقات التي تواجه إدارة الموارد البشرية نحو التغيير التنظيمي في ت� الوزارات

وقد تكون مجتمع ا¿راسة من فئـة الإدارة العليـا والوسـطى العـاملين في الـوزارات المركزيـة في سـلطنة 
  .موظفاً ) 196(عمان، وبلغ حجم عينة ا¿راسة 

  :وصلت ا¿راسة إلى النتائج الآتيةوت

ــي في  .1 ــير التنظيم ــق التغي يـة في تحقي ــوارد البشرـ ــائف إدارة الم ــائية لوظ ــر ذو دلاç إحص ــد أث يوج
 .الوزارات المركزية في سلطنة عمان

تحليــل وتصــميم : يوجــد أثــر ذو دلاç إحصــائية لأبعــاد وظــائف إدارة المــوارد البشرـيـة المتمــث& في .2
رد البشرية، و�ســتقطاب، و�ختيـار، والتـدريب والتطـوير، والتحفـيز، العمل، وتخطيط الموا

وإدارة الأداء، وعلاقات المـوظفين في تحقيـق التغيـير التنظيمـي في الـوزارات المركزيـة في سـلطنة 
 .عمان

        ::::ا¿راسات الأجنبيةا¿راسات الأجنبيةا¿راسات الأجنبيةا¿راسات الأجنبية    ----بببب

دارة الموارد البدارة الموارد البدارة الموارد البدارة الموارد البشرشرشرشرية ية ية ية تكامل إتكامل إتكامل إتكامل إ: : : : إعادة تصميم إدارة الموارد البإعادة تصميم إدارة الموارد البإعادة تصميم إدارة الموارد البإعادة تصميم إدارة الموارد البشرشرشرشريةيةيةية: : : : """"بعنوانبعنوانبعنوانبعنوان). ). ). ). HHHHaaaawwwwtttthhhhoooorrrrnenenene,,,, 2004 2004 2004 2004((((دراسة دراسة دراسة دراسة 
 RRRReeeeddddeeeessssigning igning igning igning LLLLiiiibrbrbrbraaaarrrry y y y HHHHuman uman uman uman RRRReeeessssouououourcrcrcrceeeessss: : : : IIIIntegntegntegntegrrrration ation ation ation HHHHuman uman uman uman""""، ، ، ، """"وتطـور المنظمـةوتطـور المنظمـةوتطـور المنظمـةوتطـور المنظمـة

RRRReeeessssouououourcrcrcrceeeessss Management an Management an Management an Management andddd    OrOrOrOrganiganiganiganizzzzational ational ational ational DDDDeeeevvvveloeloeloeloppppmentmentmentment....""""        

أشارت ا¿راسة إلى أن دور وظائف الموارد البشرية في المـنظمات يتوسـع 0ندراجـه في قـوانين الإدارة 
ولي المـوارد البشريـة ئوهذا التغيير بحاجة إلى أن يتبنى مس ــ. سؤوليات أكثر إستراتيجيةوالعمليات ليشمل م 

أنوعاً جديدة من المسؤوليات ضمن دائرة تطوير التنظيم، حيث أن المسـؤوليات تشـمل الأعـمال والوظـائف 
مات، وهنـاك أربـع وإعادة تصميمها، وتطوير النظم، ودور الإدارة، وتغيير الإدارة، وتصـميم وإعـادة بنـاء المـنظ

، بناء الفريق، وتغيـير )الأدوار(التطوير التنظيمي، تحليل الوظائف : إستراتيجيات ¿مج إدارة الموارد البشرية
نقـص �لـتزام مـن قبـل الإدارة العليـا والإدارة : وقد خلصت ا¿راسة إلى مجموعـة مـن النتـائج أهمهـا. الإدارة

رد البشريـة، والفشـل في النظـر إلى التطـوير التنظيمـي كعمليـة ا¿نيا، وضعف التخطيط الإسـتراتيجي للمـوا
  .مسـتمرة وطوي& الأجل، ومقاومة التغيير، ونقص كفاءات الأفراد العاملين في دوائر الموارد البشرية

تطبيقات إدارة الموارد البتطبيقات إدارة الموارد البتطبيقات إدارة الموارد البتطبيقات إدارة الموارد البشرشرشرشرية في عملية التغيير ية في عملية التغيير ية في عملية التغيير ية في عملية التغيير : : : : """"بعنوانبعنوانبعنوانبعنوان). ). ). ). PPPPiiiichchchchault ault ault ault &&&&    SchSchSchSchoenaeoenaeoenaeoenaers,rs,rs,rs, 2003 2003 2003 2003((((دارسة دارسة دارسة دارسة 
    HHHHuman uman uman uman RRRReeeessssouououourcrcrcrceeeessss Management  Management  Management  Management PrPrPrPraaaacccctitititicccceeeessss in a  in a  in a  in a PrPrPrProooocccceeeessssssss o o o offff""""، ، ، ، """"ة نظريةة نظريةة نظريةة نظريةدراسدراسدراسدراس: : : : التنظيميالتنظيميالتنظيميالتنظيمي

OrOrOrOrganiganiganiganizzzzational ational ational ational ChChChChange: ange: ange: ange: AAAA    CCCCononononcccceeeepppptualitualitualitualisssst t t t PPPPeeeercrcrcrceeeepppptitititivvvveeee....""""        

هدفت هـذه ا¿راسـة إلى الكشـف عـن العلاقـة و�رتبـاط مـا بـين ممارسـات إدارة المـوارد البشريـة 
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ة الموارد البشريـة، وذd ضمـن مـا وضحـه التنظـيم لنظم إدار ) دراسة(والتغيير التنظيمي، وقد تم تقديم نموذج 
ثم قاموا بتطوير و�ة النظر عن قضا( إدارة الموارد البشريـة، 0لتركـيز ) Mintzberg(النموذ¶ العائد إلى 

على بعض الحقائق البيئية المتبوعة 0لآراء السـياسـية التي تظهر القوة بين مسـتلمي الرهان، حيث يسمى كل 
يناً، وأخيراً، قاموا بإعطاء فهم لأطر النقاش البيئي ومناقشة دوره في قضا( ا¿راسة في قطـاع منهم قانوً� مع 

  . التغذية

وتوصلت ا¿راسة إلى أن ممارسات ووظائف إدارة الموارد البشرية لهـا ا¿ور البـارز في تحقيـق التغيـير 
لى المـنظمات المعـاصرة إيـلاء العنصرـ والتطوير التنظيمي في المنظمات المعـاصرة اليـوم، 0لإضـافة إلى ذd عـ

  .البشري الأهمية القصوى لأنه حجر الزاوية في أي نشاط ولاسـO التغيير التنظيمي

  :ويمكن تلخيص أهم ما تتميز فيه هذه ا¿راسة عن ا¿راسات السابقة في الجدول التالي

        ا¿راسة الحاليةا¿راسة الحاليةا¿راسة الحاليةا¿راسة الحالية        ا¿راسات السابقةا¿راسات السابقةا¿راسات السابقةا¿راسات السابقة        المتغيرالمتغيرالمتغيرالمتغير

        البيالبيالبيالبيئئئئةةةة
اسـات السـابقة في بيئـة غـير أجريت غالبيـة ا¿ر 

  بشكل خاص ةعربية بشكل عام ، وغير أردني
كاـت  ــة وفي الشرـ ــة في المملك ــذه ا¿راس ــق ه تطب

  الصناعية المساهمة العامة الأردنية

  .ركزت بعض ا¿راسات على المسح الميداني         أدوات ا¿راسةأدوات ا¿راسةأدوات ا¿راسةأدوات ا¿راسة
تركز هذه ا¿راسة على المسح الميداني من خـلال 

عـلى عينـة ا¿راسـة و بمـا  توزيـع اسـتبانة ا¿راسـة
  .يساهم في تعميم نتائج ا¿راسة

الوحدة الوحدة الوحدة الوحدة 
        المبحوثةالمبحوثةالمبحوثةالمبحوثة

إن الوحـــدة المبحوثـــة في ا¿راســـات الســـابقة 
  .اشـتملت على موظفين و إداريين 

إن الوحدة المبحوثة في هذه ا¿راسـة هي المـديرين 
التنفيذيين في الشركات الصـناعية المسـاهمة العامـة 

  .الأردنية

        ا�تمعا�تمعا�تمعا�تمع
ل عـلى الإداريـين أو المـوظفين العـاملين في اشـتم

  شركات ومنظمات ذات طبيعة مختلفة

يتكــون مجتمــع ا¿راســة مــن المــوظفين العــاملين في 
الإدارات التنفيذية في الشركات الصناعية الأردنيـة 

  المساهمة العامة

        الهدفالهدفالهدفالهدف
تناولــت ا¿راســات الســابقة دور إدارة المــوارد 

ل يمكن أن تـؤثر البشرية دون التطرق لأية عوام
  .على هذا ا¿ور

تتناول هذه ا¿راسة العوامـل الـتي يمكـن أن تـؤثر 
ـــلى دور إدار  ـكاـت  ةع ـيـة في الشرـ المـــوارد البشرـ

  .الصناعية المساهمة العامة الأردنية

        الحداثةالحداثةالحداثةالحداثة
أجريت بعض ا¿راسات الأجنبية في فترة زمنيـة 

  .طوي& نسبيا و بعضها حديث نسبيا
0لحداثة و بكونهـا مـن أوائـل تتميز ا¿راسة الحالية 

  .ا¿راسات التي يتم تطبيقها في الأردن
  

        الطريقة والإجراءاتالطريقة والإجراءاتالطريقة والإجراءاتالطريقة والإجراءات

اعتمد الباحث عند إعداد هذه ا¿راسة على المنهج �سـتقرائي، وذd من خلال اسـتقراء مـا يحـدث 
ية مـن و�ـة نظـر في الواقع العملي المتعلـق بقيـاس العوامـل المـؤثرة عـلى ا¿ور الجديـد لإدارة المـوارد البشرـ 

  .المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية
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        ::::مجتمع ا¿راسة وعينتهامجتمع ا¿راسة وعينتهامجتمع ا¿راسة وعينتهامجتمع ا¿راسة وعينتها

تكون مجتمع ا¿راسة من جميع المديرين في الشركات الصناعية المساهمة العامـة الأردنيـة والبـالغ عـددها 
د المــديرين التنفيــذيين في هــذه حيــث يبلــغ عــد) 3(شركــة صــناعية، كــما هــو مرفــق في ملحــق رقم ) 92(

مدير ومديرة، ونظراً لصغر حجم مجتمع ا¿راسة قـام الباحـث بـإجراء حصرـ شـامل لأفـراد ) 458(الشركات 
  . مدير ومديرة) 458(مجتمع ا¿راسة، بحيث كان عدد أفراد عينة ا¿راسة 

        ::::أداة ا¿راسةأداة ا¿راسةأداة ا¿راسةأداة ا¿راسة

سـة مـن أفـراد عينـة ا¿راسـة، وتتكـون هـذه قام الباحث بتصميم استبانة لجمع البيا�ت المتعلقـة 0¿را
�ستبانة من جزأين، وكما يأتي:  

ويتكون من مجموعة من الفقرات التي تقيس الخصائص الشخصية والوظيفية الخاصة بـأفراد  ::::الجزء الأولالجزء الأولالجزء الأولالجزء الأول
  .عينة ا¿راسة

  :ويتكون من فقرات �ستبانة، حيث اشـتمل هذا الجزء على ما يأتي ::::الجزء الثاالجزء الثاالجزء الثاالجزء الثانينينيني

وعة من الفقرات تقيس العوامل ا¿اخلية المـؤثرة عـلى ا¿ور الجديـد لإدارة المـوارد البشريـة في مجم ::::أولاً أولاً أولاً أولاً  -
  .الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية

مجموعة من الفقرات تقيس العوامـل الخارجيـة المـؤثرة عـلى ا¿ور الجديـد لإدارة المـوارد البشريـة في : : : : ����نياً نياً نياً نياً  -
  .العامة الأردنية الشركات الصناعية المساهمة

ــاً  - ــاً لث ــاً لث ــاً لث مجموعــة مــن الفقــرات الــتي تقــيس ا¿ور الجديــد لإدارة المــوارد البشرـيـة في الشرـكاـت الصــناعية : : : : ����لث
  .المساهمة العامة الأردنية

        ::::الصدق والثباتالصدق والثباتالصدق والثباتالصدق والثبات

لغرض التحقق من صـدق أداة ا¿راسـة، قـام الباحـث بعـرض �سـتبانة عـلى عـدد مـن الأكاديميـين 
للمجـال ا�ي وضـعت  ملائمتهـاسة، للتأكد من الصـياغة اللغويـة للفقـرات ومـدى المتخصصين في مجال ا¿را

  .فيه

كما تأكد الباحث من ثبات أداة ا¿راسة، من خلال �ختبار وإعادة �ختبار، حيث عمـد الباحـث 
، ثم إلى توزيع �ستبانة على عينة اسـتطلاعية من أفراد عينة ا¿راسة تم اسـتثنائهم من أفراد عينة ا¿راسـة

) كرومبـاخ ألفـا(توزيع �ستبانة بعد مرور أسـبوعين على نفس العدد مـن الأفـراد، واســتخراج قـيم معامـل 
للتأكد من درجة ثبات أداة ا¿راسة، حيث تراوحـت قيمـة معامـل كرومبـاخ ألفـا لمتغـيرات ا¿راسـة مـا بـين 
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). 0.60(الأدنى للثبـات والبـالغ  ، وهذه القيمة مقبوç لأغراض هذه ا¿راسة كونهـا أعـلى مـن الحـد)76-92(
  :التالي قيم معامل كرومباخ ألفا لمتغيرات ا¿راسة) 1(ويوضح الجدول 

        ))))1111((((الجدول الجدول الجدول الجدول 
        ثبات أداة ا¿راسةثبات أداة ا¿راسةثبات أداة ا¿راسةثبات أداة ا¿راسة

        الثباتالثباتالثباتالثبات        المتغيرالمتغيرالمتغيرالمتغير        الرقمالرقمالرقمالرقم
        ا¿اخليةا¿اخليةا¿اخليةا¿اخليةالعوامل العوامل العوامل العوامل 

  0.84  إستراتيجية الشركة  1
  0.82  ثقافة الشركة  2
  0.81  الهيكل التنظيمي  3
  0.89  الموارد المالية  4
  0.82  النمط القيادي  5
  0.79  فرق العمل  6
  0.82  الحوافز  7

        العوامل االعوامل االعوامل االعوامل الخلخلخلخارجيةارجيةارجيةارجية
  0.83  ثقافة ا�تمع  8
  0.87  التغيرات �قتصادية  9
  0.76  تكنولوجيا المعلومات  10

  0.92        ا¿ور الجديد لإجارة الموارد البا¿ور الجديد لإجارة الموارد البا¿ور الجديد لإجارة الموارد البا¿ور الجديد لإجارة الموارد البشرشرشرشريةيةيةية
        

  :أساليب تحليل البيا�تأساليب تحليل البيا�تأساليب تحليل البيا�تأساليب تحليل البيا�ت

الأسـاليب الإحصـائية في تحليـل بيـا�ت ا¿راسـة، حيـث تم  اعتمدت ا¿راسة الحالية عـلى عـدد مـن
اسـتخدام أساليب الإحصاء الوصفي، وذd 0سـتخراج التكرارات والنسب المئوية للتعـرف عـلى خصـائص 
عينة ا¿راسة، كما تم اسـتخراج المتوسطات الحسابية و�نحرافـات المعياريـة للتعـرف عـلى درجـة اســتجابة 

  .فقرات �ستبانةأفراد عينة ا¿راسة على 

ــار �نحــدار البســـيط  ــدار ) Simple Regression(إضــافة إلى ذd تم اســـتخدام اختب و�نح
) كرومبـاخ ألفـا(وكـذd اســتخراج قـيم . لاختبـار فرضـيات ا¿راسـة) Multiple Regression(المتعدد 

  .للتأكد من درجة ثبات أداة ا¿راسة

        عرض وتحليل البيا�تعرض وتحليل البيا�تعرض وتحليل البيا�تعرض وتحليل البيا�ت

لتي توصلت إليها ا¿راسة، حيث تم وصف توزيع أفراد عينـة ا¿راسـة حسـب تم اسـتعراض النتائج ا
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، كــما تم اســـتعراض بيــا�ت ا¿راســة بعــرض المتوســطات )ا¿يموغرافيــة(الخصــائص الشخصــية والوظيفيــة 
الحسابية و�نحرافات المعيارية لاسـتجابة أفراد عينـة ا¿راسـة عـلى فقـرات �سـتبانة، وأخـيراً، تم اختبـار 

  . ت ا¿راسة للتأكد من صحتهافرضيا

اسـتبانة عـلى أفـراد مجتمـع ا¿راسـة، وتم اسـترداد ) 458(وتجدر الإشارة إلى أن الباحث قـام بتوزيـع 
  %).92.5(استبانة أي بنسـبة اسـتجابة ) 424(

        ::::خصاخصاخصاخصائصئصئصئص عينة ا¿راسة عينة ا¿راسة عينة ا¿راسة عينة ا¿راسة: : : : أولاً أولاً أولاً أولاً 

        ::::الجنسالجنسالجنسالجنس    ----1111

. راســة حســب متغــير الجــنسلقــد تم اســـتخراج التكــرارات والنســب المئويــة لتوزيــع أفــراد عينــة ا¿
  :التالي يوضح ذd) 2(والجدول 

        ))))2222((((جدول جدول جدول جدول 
        توتوتوتوززززيع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير الجنسيع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير الجنسيع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير الجنسيع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير الجنس

        النسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئوية        التكرارالتكرارالتكرارالتكرار        الجنس الجنس الجنس الجنس 
  92.93  394        ذكر ذكر ذكر ذكر 
  7.07  30        أنأنأنأنثىثىثىثى

 100.0  424        ا�موا�موا�موا�موعععع    
  

اً، حيـث بلغـت أن توزيع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير الجنس كان متباين) 2(يتضح من الجدول 
  %).7.07(أما الإ�ث، فبلغت النسـبة المئوية %) 92.93(النسـبة المئوية ل�كور 

ويمكن تفسير ذd من خلال أن طبيعـة الوظـائف في الشركاـت الصـناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة 
ت طبيعـة تعتمد على ا�كور أكثر من الإ�ث، ويعود ذd إلى أن ظروف العمل في ت� الشركاـت تعتـبر ذا

قاسـية نوعاً مـا، كـما أن وجـود تـ� الشركاـت في أمـاكن بعيـدة غالبـاً يـؤدي إلى توظيـف ا�كـور أكـثر مـن 
  .الإ�ث

        ::::العمرالعمرالعمرالعمر    ----2222

. لقــد تم اســـتخراج التكــرارات والنســب المئويــة لتوزيــع أفــراد عينــة ا¿راســة حســب متغــير العمــر
  :التالي يوضح ذd) 3(والجدول 
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        ))))3333((((جدول جدول جدول جدول 
        ا¿راسة حسب متغير العمرا¿راسة حسب متغير العمرا¿راسة حسب متغير العمرا¿راسة حسب متغير العمر    توتوتوتوززززيع أفراد عينةيع أفراد عينةيع أفراد عينةيع أفراد عينة

        النسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئوية        التكرارالتكرارالتكرارالتكرار        العمرالعمرالعمرالعمر
  3.1  13        سـنة فأقل سـنة فأقل سـنة فأقل سـنة فأقل     30303030
  54.7  232        سـنةسـنةسـنةسـنة    40404040----31313131
  26.7  113        سـنةسـنةسـنةسـنة    50505050----41414141
  15.6  66        سـنة فأكثرسـنة فأكثرسـنة فأكثرسـنة فأكثر    51515151

 100.0  424        ا�موا�موا�موا�موعععع
  

ســنة  30: (أن توزيع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغـير العمـر، كان كـما يـلي) 3(يتضح من الجدول 
بنســبة مئويـة ) ســنة 50-41(،%)54.7(بنســبة مئويـة ) ســنة 40-31(، %)3.1(ئويـة بنســبة م ) فأقل

  %).15.6(بنسـبة مئوية ) سـنة فأكثر 51(، %)26.7(

ويمكن تفسير هذه النتيجة من خلال أن الشركات الصناعية المساهمة العامـة تعتمـد عـلى الفئـة الشـابة 
، وهـذا يعـود إلى طبيعـة الأعـمال الـتي %)58(أكثر من غيرها عند التوظيف، حيث بلغت النســبة تقريبـاً 

تمارس في ت� الشركات والتي تحتاج إلى �د ونشاط مسـتمر، وهذا يفسر اعpد تـ� الشركاـت الصـناعية 
، ثم على توظيف الفئات العمرية الشابة، والـتي تتناسـب مـع طبيعـة الوظـائف والأعـمال في تـ� الشركاـت

  .سـنة) 40-30(دارية الإشرافية في سن ما بين وصول ت� الفئات إلى المسـتو(ت الإ

        ::::المؤهل العلميالمؤهل العلميالمؤهل العلميالمؤهل العلمي    ----3333

. لقد تم اسـتخراج التكرارات والنسب المئوية لتوزيع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير المؤهل العلمـي
  :التالي يوضح ذd) 4(والجدول 

        ))))4444((((جدول جدول جدول جدول 
        توتوتوتوززززيع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير المؤهل العلمييع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير المؤهل العلمييع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير المؤهل العلمييع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير المؤهل العلمي

        النسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئوية        راررارراررارالتكالتكالتكالتك        المؤهل العلميالمؤهل العلميالمؤهل العلميالمؤهل العلمي
  9.2  39        ����نوية عامةنوية عامةنوية عامةنوية عامة

  38.4  163        دبلوم متوسطدبلوم متوسطدبلوم متوسطدبلوم متوسط
  43.9  186        بكالوريوسبكالوريوسبكالوريوسبكالوريوس

  8.5  36        ))))دكتوراهدكتوراهدكتوراهدكتوراه////ماجسـتيرماجسـتيرماجسـتيرماجسـتير////دبلوم عاليدبلوم عاليدبلوم عاليدبلوم عالي((((دراسات عليا دراسات عليا دراسات عليا دراسات عليا 
 100.0  424        ا�موا�موا�موا�موعععع

  

: أن توزيـع أفـراد عينـة ا¿راسـة حسـب متغـير المؤهـل العلمـي كان كـما يـلي) 4(يتضح من الجدول 
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بنســبة ) بكالوريـوس(، %)38.4(بنســبة مئويـة ) دبلـوم متوسـط(، %)9.2(ئوية بنسـبة م ) �نوية عامة(
  %).8.5(بنسـبة مئوية ) دراسات عليا(، %)43.9(مئوية 

ويمكن تفسير ذd مـن خـلال أن الشركاـت الصـناعية المسـاهمة العامـة تعتمـد عـلى أسـس معينـة في 
الوظـائف الموجـودة في تـ� الشركاـت  توظيف العاملين، من حيث مؤهلاتهم العلمية، وكما هو معلوم فـإن

مختلفة وتحتاج إلى مؤهلات علمية مختلفة لإنجـاز الأعـمال الموكـوç لتحقيـق الأهـداف الـتي تسـعى الشركاـت 
دبلــوم متوســط، (الصــناعية المســاهمة العامــة الأردنيــة لهــا، ويلاحــظ ارتفــاع نســـبة حمــ& المؤهــل العلمــي 

أن  ، وهي نســبة مرتفعـة ويمكـن تبريـر ذd%)82(ا يقـارب ، حيث بلغت النســبة المئويـة مـ)بكالوريوس
الشركات الصناعية تعتمد في وصول موظفيها لاسـتلام مواقع إدارية متقدمة عـلى الخـبرة بشـكل كبـير، ويـدل 

  .على ذd وصول الأفراد ذوي مؤهلات ا¿بلوم المتوسط إلى مواقع قيادية في الشركة

        ::::اااالخبرلخبرلخبرلخبرة الوظيفيةة الوظيفيةة الوظيفيةة الوظيفية    ----4444

ــع أفــراد عينــة ا¿راســة حســب متغــير الخــبرة لقــد تم اســـتخراج ا ــة لتوزي لتكــرارات والنســب المئوي
  :التالي يوضح ذd) 5(والجدول . الوظيفية

        ))))5555((((جدول جدول جدول جدول 
        توتوتوتوززززيع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير ايع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير ايع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير ايع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير الخبرلخبرلخبرلخبرة الوظيفيةة الوظيفيةة الوظيفيةة الوظيفية

        النسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئوية        التكرارالتكرارالتكرارالتكرار        اااالخبرلخبرلخبرلخبرة الوظيفيةة الوظيفيةة الوظيفيةة الوظيفية
        11.611.611.611.6        49494949        سـنوات فأقلسـنوات فأقلسـنوات فأقلسـنوات فأقل    5555
        37.737.737.737.7        160160160160        سـنواتسـنواتسـنواتسـنوات    10101010----6666

        28.528.528.528.5        121121121121        سـنةسـنةسـنةسـنة    15151515----    11111111
        22.222.222.222.2        94949494        سـنة فأكثرسـنة فأكثرسـنة فأكثرسـنة فأكثر    16161616

    100.0100.0100.0100.0        424424424424        ا�موا�موا�موا�موعععع
        

 5: (أن توزيع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير الخبرة الوظيفيـة كان كـما يـلي) 5(يتضح من الجدول 
) ســـنة 15-11(، %)37.7(بنســـبة مئويــة ) ســـنوات 10-6(، %)11.6(بنســـبة مئويــة ) ســنوات فاقــل
  %).22.2(بنسـبة مئوية ) كثرسـنة فأ 16(، %)28.5(بنسـبة مئوية 

ســنة، ) 15-11(ويمكن تفسير ذd أن النسـبة الأكبر من أفراد عينة ا¿راسة، تتراوح خبرتهم ما بين 
، بأن الخبرة الوظيفية تلعب دوراً �ـماً في )3(، وهذا يدعم التحليل الوارد في جدول رقم %)37.7(وبنسـبة 

إلى المؤهل العلمي؛ يلي ذd من تتراوح خبرتهم الوظيفية ما بـين  وصول الأفراد إلى المواقع القيادية 0لإضافة
  .، وهم الأفراد ذوي القدرة على الإبداع و�بتكار%)28.5(سـنوات، وبنسـبة ) 6-10(
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        ::::ننننشاشاشاشاطططط ال ال ال الشرشرشرشركةكةكةكة    ----5555

. لقد تم اسـتخراج التكـرارات والنسـب المئويـة لتوزيـع عينـة ا¿راسـة حسـب متغـير نشـاط الشركـة
  :وضح ذdالتالي ي) 6(والجدول 

        ))))6666((((جدول جدول جدول جدول 
        الالالالشرشرشرشركةكةكةكة    متغير متغير متغير متغير ننننشاشاشاشاططططعينة ا¿راسة حسب عينة ا¿راسة حسب عينة ا¿راسة حسب عينة ا¿راسة حسب     أفرادأفرادأفرادأفرادتوتوتوتوززززيع يع يع يع 

        النسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئوية        التكرارالتكرارالتكرارالتكرار        ننننشاشاشاشاطططط ال ال ال الشرشرشرشركةكةكةكة
  10.6  45        الأدوية والصناعات الطبيةالأدوية والصناعات الطبيةالأدوية والصناعات الطبيةالأدوية والصناعات الطبية
  9.2  39        صناعات الورق والكرتونصناعات الورق والكرتونصناعات الورق والكرتونصناعات الورق والكرتون

  11.1  47        الصناعات الكOويةالصناعات الكOويةالصناعات الكOويةالصناعات الكOوية
  6.1  26        الطباعة والتغليفالطباعة والتغليفالطباعة والتغليفالطباعة والتغليف

  12.5  53        الأغذية والمالأغذية والمالأغذية والمالأغذية والمشرشرشرشرو0تو0تو0تو0ت
  12.7  54        جاجاجاجائئئئررررالتبالتبالتبالتبغغغغ والس والس والس والس

  8.0  34        الصناعات التعدينية و�سـتالصناعات التعدينية و�سـتالصناعات التعدينية و�سـتالصناعات التعدينية و�سـتخخخخراجيةراجيةراجيةراجية
  8.0  34        الصناعات الهندسـية والإالصناعات الهندسـية والإالصناعات الهندسـية والإالصناعات الهندسـية والإننننشاشاشاشائئئئيةيةيةية    

  8.0  34        الصناعات الكهر0الصناعات الكهر0الصناعات الكهر0الصناعات الكهر0ئئئئيةيةيةية
  7.1  30        صناعات الملاصناعات الملاصناعات الملاصناعات الملاببببس والجلود والنسـيجس والجلود والنسـيجس والجلود والنسـيجس والجلود والنسـيج

  6.6  28        الصناعات الزجاجية واالصناعات الزجاجية واالصناعات الزجاجية واالصناعات الزجاجية والخلخلخلخزفيةزفيةزفيةزفية
 100.0  424        ا�موا�موا�موا�موعععع

        

راسـة حسـب متغـير نشـاط الشركـة كان متباينـاً، أن توزيـع أفـراد عينـة ا¿) 6(يتضح مـن الجـدول 
ائر الصناعية بلغت نسـبتهم المئويـة جالتبغ والسقطاع حيث يلاحظ من الجدول، أن أفراد عينة ا¿راسة في 

الصـناعات قطـاع ، ثم %)12.5(الأغذية والمشرو0ت، حيث بلغـت نسـبتهم المئويـة قطاع ، ثم %)12.7(
الأدويــة والصــناعات الطبيــة، حيــث بلغــت قطــاع ، ثم %)11.1(ة الكOويــة، حيــث بلغــت نســبتهم المئويــ

، ثم %)9.2(صناعات الورق والكرتون، حيث بلغـت النســبة المئويـة قطاع ، ثم %)10.6(نسبتهم المئوية 
ــة �ســـتخراجية و قطــاع  الصــناعات  قطــاعالصــناعات الهندســـية والإنشــائية و  قطــاعالصــناعات التعديني

صناعة الملابس والجلود والنســيج، حيـث بلغـت قطاع ، ثم %)8(ة المئوية الكهر0ئية، حيث بلغت النسـب
، %)6.6(الصناعات الزجاجية والخزفيـة، حيـث بلغـت النســبة المئويـة قطاع ، ثم %)7.1(النسـبة المئوية 

  %).6.1(صناعات الطباعة والتغليف، حيث بلغت النسـبة المئوية قطاع وأخيراً، 

من ت� الشركات الصناعية تقوم بأداء نشاطات مختلفـة، قطاع ويمكن تفسير ذd من خلال أن كل 
�d فإن طبيعة هـذه النشـاطات تـرتبط بعـدد العـاملين فكلـما زادت النشـاطات، كلـما زاد عـدد العـاملين 

  .لإنجازها، وهذا يفسر التباين الموجود في توزيع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير نشاط الشركة
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        ::::ارة الموارد البارة الموارد البارة الموارد البارة الموارد البشرشرشرشرية في الية في الية في الية في الشرشرشرشركةكةكةكةالمسـتوى التنظيمي لإدالمسـتوى التنظيمي لإدالمسـتوى التنظيمي لإدالمسـتوى التنظيمي لإد    ----6666

لقد تم اسـتخراج التكرارات والنسب المئوية لتوزيع عينة ا¿راسـة حسـب متغـير المســتوى التنظيمـي 
  :التالي يوضح ذd) 7(والجدول . لإدارة الموارد البشرية في الشركة

        ))))7777((((جدول جدول جدول جدول 
        البالبالبالبشرشرشرشرية في الية في الية في الية في الشرشرشرشركةكةكةكة    التنظيمي لإدارة المواردالتنظيمي لإدارة المواردالتنظيمي لإدارة المواردالتنظيمي لإدارة الموارد    متغير المسـتوىمتغير المسـتوىمتغير المسـتوىمتغير المسـتوىتوتوتوتوززززيع أفراد عينة ا¿راسة حسب يع أفراد عينة ا¿راسة حسب يع أفراد عينة ا¿راسة حسب يع أفراد عينة ا¿راسة حسب 

        النسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئوية        التكرارالتكرارالتكرارالتكرار        المسـتوى التنظيميالمسـتوى التنظيميالمسـتوى التنظيميالمسـتوى التنظيمي
  25.5  108        وحدةوحدةوحدةوحدة
  33.0  140        قسمقسمقسمقسم
  41.5  176        دادادادائئئئرةرةرةرة

 100.0  424        ا�موا�موا�موا�موعععع
  

أن توزيع أفراد عينة ا¿راسة حسب متغير المســتوى التنظيمـي لإدارة المـوارد ) 7(يتضح من الجدول 
) وحـدة(، )33.0(بنسـبة مئويـة ) قسم(، %)41.5(بة مئوية بنس ـ) دائرة: (البشرية في الشركة كان كما يلي

  %).25.5(بنسـبة مئوية 

إدارة الموارد البشرية في الشركات كبيرة الحجم قـد أفـردت مســتوىً  ويمكن تفسير ذd من خلال أن
تنظيمياً بمسـتوى دائرة للتعـاطي مـع شـؤون المـوارد البشريـة فيهـا، وهـذا يتناسـب مـع مـا أظهرتـه النتـائج في 

المتعلق بمتغير حجم الشركة، حيـث أظهـرت النتـائج أن توزيـع أفـراد عينـة ا¿راسـة وفقـاً لحجـم ) 8(الجدول 
  .الشركة قد جاء مرتفعاً للشركات الموسومة 0لحجم الكبير

        ::::حجحجحجحجم الم الم الم الشرشرشرشركةكةكةكة    ----7777
. لقــد تم اســـتخراج التكــرارات والنســب المئويــة لتوزيــع عينــة ا¿راســة حســب متغــير حجــم الشرـكـة

        :التالي يوضح ذd) 8(والجدول 

        ))))8888((((جدول جدول جدول جدول 
        الالالالشرشرشرشركةكةكةكة    متغير متغير متغير متغير حجحجحجحجممممتوتوتوتوززززيع أفراد عينة ا¿راسة حسب يع أفراد عينة ا¿راسة حسب يع أفراد عينة ا¿راسة حسب يع أفراد عينة ا¿راسة حسب 

        النسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئويةالنسـبة المئوية        التكرارالتكرارالتكرارالتكرار        حجحجحجحجم الم الم الم الشرشرشرشركةكةكةكة
  47.6  202        ))))موظفموظفموظفموظف    500500500500أكثر من أكثر من أكثر من أكثر من ((((كبيرة كبيرة كبيرة كبيرة 

  35.6  151        ))))موظفموظفموظفموظف    500500500500----200200200200((((متوسطة متوسطة متوسطة متوسطة 
  16.7  71        ))))موظفموظفموظفموظف    200200200200أقل من أقل من أقل من أقل من ((((صغيرة صغيرة صغيرة صغيرة 

 100.0  424        ا�موا�موا�موا�موعععع
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أفراد عينة ا¿راسة، حسب متغير حجم الشركة كان متباينـاً، حيـث  أن توزيع) 8(يتضح من الجدول 
، %)47.6(موظـف كانـت نسـبتها المئويـة ) 500(يلاحظ أن الشركات الكبيرة والتي يوجد فيهـا أكـثر مـن 

موظـف، فبلغــت نســبتها ) 500-200(وفي المرتبـة الأولى، أمــا الشركاـت المتوســطة والـتي يوجــد فيهـا مــن 
موظـف، حيـث بلغـت ) 200(أخيراً، الشركات الصـغيرة والـتي يوجـد فيهـا أقـل مـن ، و %)35.6(المئوية 

  %).16.7(نسبتها المئوية 

طبيعة أعمال معظم الشركات الصناعية الأردنية بمختلـف القطاعـات  ويمكن تفسير ذd من خلال أن
) 200(زيد عـددهم عـن �سـتخراجية، والتعدينية، والكOوية، والإنشائية، والهندسـية، بحاجة إلى عاملين ي

عامل فـأكثر مـا ) 200(، حيث بلغ عدد أفراد العينة في الشركات )8(وهذا ما يفسره الجدول  .عامل فأكثر
  %).83.2(نسبته 

        ::::اختبار فرضيات ا¿راسةاختبار فرضيات ا¿راسةاختبار فرضيات ا¿راسةاختبار فرضيات ا¿راسة: : : : ����نياً نياً نياً نياً 

       ::::الفرضية الرالفرضية الرالفرضية الرالفرضية الرئئئئيسـية الأولىيسـية الأولىيسـية الأولىيسـية الأولى

ذيين في الشركاـت الصـناعية لا يوجد أثر ذو دلاç إحصائية للعوامل ا¿اخلية على آراء المديرين التنفي
  .المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

ــائج تحليــل ) 24(للإجابــة عــن هــذه الفرضــية تم إجــراء تحليــل �نحــدار المتعــدد والجــدول  يبــين نت
�نحدار المتعدد .  

        ))))24242424((((جدول جدول جدول جدول 
لى آراء المديرين التنفيذيين في اللى آراء المديرين التنفيذيين في اللى آراء المديرين التنفيذيين في اللى آراء المديرين التنفيذيين في الشرشرشرشركات الصناعية كات الصناعية كات الصناعية كات الصناعية للعوامل ا¿اخلية عللعوامل ا¿اخلية عللعوامل ا¿اخلية عللعوامل ا¿اخلية عنتانتانتانتائجئجئجئج تحليل �نحدار المتعدد أثر  تحليل �نحدار المتعدد أثر  تحليل �نحدار المتعدد أثر  تحليل �نحدار المتعدد أثر 

        المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البالمساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البالمساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البالمساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرشرشرشريةيةيةية
�رتبا�رتبا�رتبا�رتباطططط    ))))RRRR((((معامل التحديد معامل التحديد معامل التحديد معامل التحديد         ))))RRRR2222((((    فففف        ))))FFFF))))        çا¿لاçا¿لاçا¿لاç((((    ا¿لاSSSSigigigig((((        
0.76 0.58 80.78 0.00 

  

بمســتوى  80.78هـا ل ) ف(وان قيمة الإحصائي ) 0.76(بلغت ) R(يتضح أن قيمة ) 24(من الجدول 
 çوهــذا يشــير إلى وجــود اثــر للعوامــل ا¿اخليــة عــلى آراء المــديرين التنفيــذيين في الشرـكاـت )0.00(دلا ،

كـما تبـين مـن الجـدول أن قيمـة  .الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحـو ا¿ور الجديـد لإدارة المـوارد البشريـة
والإحصـائي ) ß(رضيات الفرعية تم اسـتخراج معامل بيتـا ، ولاختبار الف) 0.58(بلغ ) R2(معامل التحديد 

        ....العوامل ا¿اخليةالعوامل ا¿اخليةالعوامل ا¿اخليةالعوامل ا¿اخليةلكل متغير من ) ت(
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        ))))25252525((((جدول جدول جدول جدول 
آراء المديرين التنفيذيين في آراء المديرين التنفيذيين في آراء المديرين التنفيذيين في آراء المديرين التنفيذيين في     العوامل ا¿اخلية علىالعوامل ا¿اخلية علىالعوامل ا¿اخلية علىالعوامل ا¿اخلية علىلمتغيرات لمتغيرات لمتغيرات لمتغيرات ) ) ) ) تتتت((((والإحصاوالإحصاوالإحصاوالإحصائيئيئيئي    ) ) ) ) ßßßß((((قيم معاملات بيتا قيم معاملات بيتا قيم معاملات بيتا قيم معاملات بيتا 

        لموارد البلموارد البلموارد البلموارد البشرشرشرشريةيةيةيةالالالالشرشرشرشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة اكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة اكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة اكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة ا

    .BBBB    SSSSttttdddd. . . . ErrErrErrErroooorrrr    BBBBetaetaetaeta    tttt    SSSSig.ig.ig.ig    المتغيرالمتغيرالمتغيرالمتغير

 0.00 3.46 0.15 0.21 0.73    الالالالشرشرشرشركة كة كة كة     إستراتجيةإستراتجيةإستراتجيةإستراتجية
 0.00 5.18 0.22 0.19 1.01    ثقافة الثقافة الثقافة الثقافة الشرشرشرشركة كة كة كة 

 0.00 2.82 0.15 0.25 0.70    الهيالهيالهيالهيكلكلكلكل التنظيمي  التنظيمي  التنظيمي  التنظيمي 
 0.00 3.72 0.19 0.19 0.71        الموارد المالية الموارد المالية الموارد المالية الموارد المالية 
 0.00 3.40 0.18 0.25 0.84        النمط القيادي النمط القيادي النمط القيادي النمط القيادي 

 0.06 1.91 0.11 0.29 0.56        العمل العمل العمل العمل     فرقفرقفرقفرق
 0.26 1.14- 0.05- 0.16 0.18-        الحوافز الحوافز الحوافز الحوافز 

  

  :ويتفرع عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية

لا يوجــد أثــر ذو دلاç إحصــائية لإســتراتيجية الشرـكـة عــلى آراء المــديرين : : : : الفرضــية الفرعيــة الأولىالفرضــية الفرعيــة الأولىالفرضــية الفرعيــة الأولىالفرضــية الفرعيــة الأولى
        .العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية التنفيذيين في الشركات الصناعية المساهمة

) Multiple Regression(للإجابة عن هذه الفرضية تم �عpد على نتائج تحليل �نحدار المتعـدد
بمســتوى  3.46) ت(وان قيمـة الإحصـائي ) 0.15(بلغـت ) ß( يتضح أن قيمة بيتا) 25(المبينة في الجدول 

 çإحصائية لإستراتيجية  0.05 من وهي اكبر 0.00دلا çا نقبل الفرضية التي تنص على يوجد أثر ذو دلا�
الشركة عـلى آراء المـديرين التنفيـذيين في الشركاـت الصـناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد 

        .لإدارة الموارد البشرية

اضحة حـول أهميـة دور إدارة المـوارد ويمكن تفسير ذd من خلال أنه لا بد أن تمت� الشركة رؤية و 
البشرية، كما لا بد أن تتسم رساç الشركـة 0لواقعيـة كـما لا بـد أن تعكـس الأهـداف الإسـتراتيجية للشركـة 
حرصاً واضحاً للمورد البشري، كما لا بد أن تكون السـياسات الـتي تتبعهـا إدارة المـوارد البشريـة واضحـة في 

ــد مــن تطب  يــق خطــة إســتراتيجية خاصــة 0لمــوارد البشرـيـة، وذd بمــا يتوافــق مــع أذهــان العــاملين، ولا ب
  .إستراتيجية الشركة الصناعية المساهمة العامة

والـتي أظهـرت نتائجهـا وجـود أثـر ذو دلاç ) 2006(وتتفق هذه النتيجة مـع نتيجـة دراسـة الفـارسي 
تختلف هذه النتيجـة مـع نتـائج دراسـة إحصائية لوظائف إدارة الموارد البشرية نحو تحقيق التغيير التنظيمي، و 

والتي أظهرت نتائجها عدم وجود فـروق ذات دلاç إحصـائية لأثـر الأنمـاط القياديـة عـلى ) 2007(الشطل 
  .وظائف إدارة الموارد البشرية
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لا يوجد أثر ذو دلاç إحصائية لثقافة الشركـة عـلى آراء المـديرين التنفيـذيين : : : : الفرضية الفرعية الثانيةالفرضية الفرعية الثانيةالفرضية الفرعية الثانيةالفرضية الفرعية الثانية
 .كات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشريةفي الشر 

) Multiple Regression(للإجابة عن هذه الفرضية تم �عpد على نتائج تحليل �نحدار المتعـدد
توى بمس ــ 5.18) ت(وان قيمـة الإحصـائي ) 0.22(بلغـت ) ß( يتضح أن قيمة بيتـا) 25(المبينة في الجدول 

 çإحصــائية لثقافــة  يوجــد�ا نقبــل الفرضــية الــتي تــنص عــلى  0.05وهي اكـبر مــن  0.00دلا çأثــر ذو دلا
الشركـة عـلى آراء المـديرين التنفيــذيين في الشركاـت الصـناعية المسـاهمة العامــة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديــد 

  . لإدارة الموارد البشرية

ة تعـد عنصراـً هامـاً، حيـث تعمـل الشركاـت عـلى دعم ويمكن تفسير ذd من خلال أن ثقافـة الشركـ
المعتقدات الثقافية والقيم التنظيمية للعاملين، والتي تؤدي إلى رفع الروح المعنوية للعاملين، وتحفيزهم بمـا يحقـق 
الولاء التنظيمي في الشركة، كما أن الشركات الصناعية تدرك أن ثقافة الشركة تعـد عـاملاً داعـماً لإسـتراتيجية 

  . كما أن ثقافة الشركة تحدد رسالتها وتعد مو�اً هاماً للسلوك التنظيمي للعاملين فيها. دارة الموارد البشريةإ

والـتي أظهـرت نتائجهـا وجـود أثـر ذو دلاç ) 2006(وتتفق هذه النتيجـة مـع نتيجـة دراسـة الفـارسي 
وتختلـف هـذه النتيجـة مـع نتيجـة . يمـيإحصائية لأبعاد وظائف إدارة الموارد البشرية في تحقيـق التغيـير التنظ 

والتي أظهرت نتائجهـا عـدم وجـود فـروق ذات دلاç إحصـائية لأثـر وظـائف إدارة ) 2005(دراسة عيسوة 
  .الموارد البشرية على تطبيق إدارة الجودة الشام&

التنفيـذيين  لا يوجد أثر ذو دلاç إحصائية للهيكل التنظيمي على آراء المديرين: : : : الفرضية الفرعية الثالثةالفرضية الفرعية الثالثةالفرضية الفرعية الثالثةالفرضية الفرعية الثالثة
    .في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

) Multiple Regression(للإجابة عن هذه الفرضية تم �عpد على نتائج تحليل �نحدار المتعـدد
بمســتوى  2.82) ت(حصـائي وان قيمـة الإ) 0.15(بلغـت ) ß( يتضح أن قيمة بيتا) 25(المبينة في الجدول 

 çإحصـائية للهـيكل  0.05وهي اكبر من  0.00دلا çا نقبل الفرضـية الـتي تـنص عـلى يوجـد أثـر ذو دلا�
التنظيمي على آراء المديرين التنفيـذيين في الشركاـت الصـناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد 

  . لإدارة الموارد البشرية

خـلال أن الشركاـت الصـناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة تهـتم بإيجـاد هـيكل  ويمكن تفسـير ذd مـن
تنظيمي مناسـب تســتطيع مـن خـلا* تســيير الأعـمال في الشركـة بـكل مرونـة وانســيابية مـن خـلال جميـع 

 dالمســتو(ت الإداريـة، كـما أن الشركاـت الصـناعية المســاهمة العامـة تقـوم بهيكلـة نشـاطات الشرـكـة، وذ
  .هداف المرسومة فيهالتحقيق الأ

لا يوجد أثر ذو دلاç إحصائية للموارد الماليـة عـلى آراء المـديرين التنفيـذيين : : : : الفرضية الفرعية الرابعةالفرضية الفرعية الرابعةالفرضية الفرعية الرابعةالفرضية الفرعية الرابعة
 .في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية
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�نحدار المتعـددللإجابة عن هذه الفرضية تم �عpد على نتائج تحليل )Multiple Regression (
بمســتوى  3.72) ت(وان قيمـة الإحصـائي ) 0.19(بلغـت ) ß( قيمة بيتا أنيتضح ) 25(المبينة في الجدول 

 çإحصـائية للمـوارد  يوجـد�ا نقبل الفرضـية الـتي تـنص عـلى  0.05وهي اكبر من  0.00دلا çأثـر ذو دلا
 في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحـو ا¿ور الجديـد لإدارة المالية على آراء المديرين التنفيذيين

  .الموارد البشرية

ويمكن تفسير ذd مـن خـلال أن الشركاـت الصـناعية المسـاهمة العامـة لا بـد أن تتـوفر فيهـا موازنـة 
داد تـ� موحدة للشركة، ولا يمكن أن يتم ذd إلا مـن خـلال مشـاركة جميـع الوحـدات في الشركـة في إعـ

الموازنة، وذd لتزويد تـ� الوحـدات 0لمـوارد الماليـة اللازمـة كي تقـوم بأعمالهـا وأنشـطتها، وبرامجهـا بشـكل 
مناسب، ومن هنا فإن الشركات الصناعية تحرص على اسـتخدام جميـع الطـرق والوسـائل مـن أجـل تـوفير 

  .هذه الموارد المالية، والتي تحقق لها التقدم و�سـتمرار

والـتي أظهـرت نتائجهـا وجـود أثـر ذو دلاç ) 2006(ذه النتيجة مـع نتيجـة دراسـة الفـارسي وتتفق ه
وتختلـف هـذه . إحصائية لأبعاد وظائف إدارة الموارد البشرية المتمث& في التحفيز، في تحقيق التغيـير التنظيمـي

وظفين 0لوحـدات والـتي أظهـرت نتائجهـا أن مـدى ممارسـة المـ) 2000(النتيجة مـع نتيجـة دراسـة النـاطور 
  .الإدارية كان بدرجة متوسطة نسبياً 

لا يوجد أثر ذو دلاç إحصائية للنمط القيادي على آراء المديرين التنفيذيين  ::::الفرضية الفرعية االفرضية الفرعية االفرضية الفرعية االفرضية الفرعية الخلخلخلخامسةامسةامسةامسة
 .في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

�عpد على نتائج تحليل �نحدار المتعـددللإجابة عن هذه الفرضية تم )Multiple Regression (
بمســتوى  3.40) ت(وان قيمـة الإحصـائي ) 0.18(بلغـت ) ß( قيمة بيتـا أنيتضح ) 25(المبينة في الجدول 

 çإحصــائية للــنمط  يوجــد�ا نقبــل الفرضــية الــتي تــنص عــلى  0.05وهي اكــبر مــن  0.00دلا çأثــر ذو دلا
 آراء المـديرين التنفيـذيين في الشركاـت الصـناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد القيادي عـلى

  .لإدارة الموارد البشرية

ويمكن تفسير ذd من خلال أن الأعمال التي يقوم بها العـاملون في الشركـة الصـناعية تحتـاج إلى أن 
المسـؤوليات المنوطـة بهـم، وذd لتشـجيع العـاملين  يقوم المديرون بمنح هؤلاء العاملين السلطة المتكافئة مع

على التشديد و�بتكار في أساليب العمل، كما أن على المديرين أن يفوضوا الصلاحيات لهؤلاء العاملين بمـا 
يتناسب مع قـدراتهم وتـوفير القابليـة لهـؤلاء العـاملين لاتخـاذ القـرارات المناســبة، والـتي تنسـجم مـع الحـدود 

ولا يمكن أن يتم ذd إلا من خلال إتباع الأنماط القيادية المناسـبة التي تسهم في قيـام هـؤلاء  المرسومة لهم،
  .العاملين بأعمالهم بطريقة مناسـبة

والــتي أظهــرت نتائجهــا وجــود أثــر ذو دلاç ) 2007(وتتفــق هــذه النتيجــة مــع نتيجــة دراســة شــطل 
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وتختلــف هــذه النتيجــة مــع نتيجــة دراســة . شرـيـةإحصــائية للأنمــاط القياديــة عــلى وظــائف إدارة المــوارد الب 
)Hawthrone, 2004 ( لـتزام مـن قبـل الإدارة العليـا، والإدارة�والتي أظهرت نتائجهـا وجـود نقـص في 

  .ا¿نيا، وضعف التخطيط الإستراتيجي للموارد البشرية

لمـديرين التنفيـذيين لا يوجد أثر ذو دلاç إحصائية لفرق العمل على آراء ا: : : : الفرضية الفرعية السادسةالفرضية الفرعية السادسةالفرضية الفرعية السادسةالفرضية الفرعية السادسة
 .في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

) Multiple Regression(للإجابة عن هذه الفرضية تم �عpد على نتائج تحليل �نحدار المتعـدد
بمســتوى  1.91) ت(يمـة الإحصـائي وان ق ) 0.11(بلغـت ) ß( يتضح أن قيمة بيتـا) 25(المبينة في الجدول 

 çإحصـائية لفـرق  لا�ا نقبل الفرضـية الـتي تـنص عـلى  0.05وهي اقل من  0.06دلا çيوجـد أثـر ذو دلا
العمل على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحـو ا¿ور الجديـد لإدارة 

  . الموارد البشرية

dمن خـلال أن الشركاـت الصـناعية المسـاهمة العامـة، لا بـد أن تسـهم في تشـكيل ويمكن تفسير ذ 
فرق العمل من خـلال الإشراف وا¿عم والمسـاندة والتمكـين، ولا يمكـن أن يـتم ذd إلا مـن خـلال ممارسـة 

اذ المديرين لأدوارهم في ذd، مما يسهم في ز(دة الرضا ¿ى العاملين، وإعطاء الفرصـة لفـرق العمـل في اتخـ
  .القرارات المناسـبة وإنجاز المهمات اAتلفة 0لشكل ا�ي يحقق أهداف الشركات الصناعية

والـتي أظهـرت نتائجهـا وجـود أثـر ذو دلاç ) 2006(وتتفق هذه النتيجـة مـع نتيجـة دراسـة الفـارسي 
. التغيـير التنظيمـي إحصائية لأبعاد وظائف إدارة الموارد البشرية المتمث& في تحليـل وتصـميم العمـل، في تحقيـق

والـتي كشـفت نتيجتهـا أن مـدى ممارسـة المـوظفين ) 2000(وتختلف هذه النتيجة مع نتيجة دراسة الناطور 
  .0لوحدات الإدارية لتخطيط القوى العام& لمهام واختصاصات القوى العام& كان بدرجة متوسطة نسبياً 

ة للحـوافز عـلى آراء المـديرين التنفيـذيين في لا يوجد أثر ذو دلاç إحصـائي: : : : الفرضية الفرعية السابعةالفرضية الفرعية السابعةالفرضية الفرعية السابعةالفرضية الفرعية السابعة
 .الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

) Multiple Regression(للإجابة عن هذه الفرضية تم �عpد على نتائج تحليل �نحدار المتعـدد
بمســتوى  1.14) ت(وان قيمـة الإحصـائي ) 0.05(بلغـت ) ß( يتضح أن قيمة بيتا) 25(المبينة في الجدول 

 çإحصـائية للحـوافز  لا�ا نقبل الفرضية التي تنص على  0.26وهي اقل من  0.06دلا çيوجد أثـر ذو دلا
على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة المـوارد 

  . البشرية

ويمكـن تفســير ذd مــن خــلال أن إيجــاد نظــام فاعـل للحــوافز عــلى اخــتلاف أنواعهــا في الشرـكاـت 
الصناعية المساهمة العامة، يؤدي إلى قيام العـاملين بـأعمالهم الموكـوç إلـيهم، علـماً بـأن هـذا النظـام لا بـد أن 

فـيز العـاملين، �d فـإن ينسجم مع العديد من الأسس و�ختبارات والأسـاليب الـتي يـتم مـن خلالهـا تح
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للحوافز أثرٌ واضح نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية في الشركاـت الصـناعية المسـاهمة العامـة حسـب 
  .آراء المديرين فيها

والـتي أظهـرت نتائجهـا وجـود أثـر ذو دلاç ) 2006(وتتفق هذه النتيجة مـع نتيجـة دراسـة الفـارسي 
وتختلـف هـذه . وارد البشرية المتمث& في التحفيز، في تحقيق التغيـير التنظيمـيإحصائية لأبعاد وظائف إدارة الم

والـتي أظهـرت نتائجهـا أن مـدى ممارسـة المـوظفين 0لوحـدات ) 2000(النتيجة مـع نتيجـة دراسـة النـاطور 
  .الإدارية كان بدرجة متوسطة نسبياً 

   ::::الفرضية الرالفرضية الرالفرضية الرالفرضية الرئئئئيسـية الثانيةيسـية الثانيةيسـية الثانيةيسـية الثانية

وامل الخارجية على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصـناعية لا يوجد أثر ذو دلاç إحصائية للع
  .المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

ــائج تحليــل ) 26(للإجابــة عــن هــذه الفرضــية تم إجــراء تحليــل �نحــدار المتعــدد والجــدول  يبــين نت
�نحدار المتعدد .  

للعوامل اللعوامل اللعوامل اللعوامل الخلخلخلخارجية على آراء المديرين التنفيذيين في الارجية على آراء المديرين التنفيذيين في الارجية على آراء المديرين التنفيذيين في الارجية على آراء المديرين التنفيذيين في الشرشرشرشركات كات كات كات نحدار المتعدد أثر نحدار المتعدد أثر نحدار المتعدد أثر نحدار المتعدد أثر نتانتانتانتائجئجئجئج تحليل � تحليل � تحليل � تحليل �    ))))26262626((((جدول جدول جدول جدول 
        الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البالصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البالصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البالصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرشرشرشريةيةيةية

�رتبا�رتبا�رتبا�رتباطططط    ))))RRRR((((معامل التحديد معامل التحديد معامل التحديد معامل التحديد         ))))RRRR2222((((    فففف        ))))FFFF))))        çا¿لاçا¿لاçا¿لاç((((    ا¿لاSSSSigigigig((((        
0.49 0.24 43.63 0.00 

  

بمســـتوى  43.63لهــا ) ف(قيمــة الإحصــائي ) 0.49(بلغــت ) R(يتضــح أن قيمــة ) 26(مــن الجــدول 
 çللعوامـل الخارجيـة عـلى آراء المـديرين التنفيـذيين في الشركاـت  أثـر ، وهذا يشـير إلى وجـود)0.00(دلا

الجـدول أن قيمـة كـما تبـين مـن  .الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحـو ا¿ور الجديـد لإدارة المـوارد البشريـة
والإحصـائي ) ß(، ولاختبار الفرضيات الفرعية تم اسـتخراج معامل بيتـا %)24(بلغ ) R2(ديد معامل التح

  . لكل متغير من العوامل الخارجية) ت(

آراء المديرين آراء المديرين آراء المديرين آراء المديرين     العوامل االعوامل االعوامل االعوامل الخلخلخلخارجية علىارجية علىارجية علىارجية علىلمتغيرات لمتغيرات لمتغيرات لمتغيرات ) ) ) ) تتتت((((والإحصاوالإحصاوالإحصاوالإحصائيئيئيئي    ) ) ) ) ßßßß((((قيم معاملات بيتا قيم معاملات بيتا قيم معاملات بيتا قيم معاملات بيتا     ))))27272727((((جدول جدول جدول جدول 
        ردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرشرشرشريةيةيةيةالتنفيذيين في الالتنفيذيين في الالتنفيذيين في الالتنفيذيين في الشرشرشرشركات الصناعية المساهمة العامة الأكات الصناعية المساهمة العامة الأكات الصناعية المساهمة العامة الأكات الصناعية المساهمة العامة الأ

    .BBBB    SSSSttttdddd. . . . ErrErrErrErroooorrrr    BBBBetaetaetaeta    tttt    SSSSig.ig.ig.ig    المتغيرالمتغيرالمتغيرالمتغير

 0.00 8.66 0.40 0.22 1.91    ثقافة ا�تمع ثقافة ا�تمع ثقافة ا�تمع ثقافة ا�تمع 
 0.12 1.54 0.07 0.07 0.11    التغيرات �قتصادية التغيرات �قتصادية التغيرات �قتصادية التغيرات �قتصادية 
 0.00 4.14 0.18 0.21 0.85    تكنولوجيا المعلومات تكنولوجيا المعلومات تكنولوجيا المعلومات تكنولوجيا المعلومات 
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  :الآتيةويتفرع عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية 

لا يوجد أثر ذو دلاç إحصائية لثقافة ا�تمع على آراء المديرين التنفيـذيين في : : : : الفرضية الفرعية الأولىالفرضية الفرعية الأولىالفرضية الفرعية الأولىالفرضية الفرعية الأولى
    .الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

) Multiple Regression(ددعن هذه الفرضية تم �عpد على نتائج تحليل �نحدار المتعـ للإجابة
بمســتوى  8.66) ت(وان قيمـة الإحصـائي ) 0.40(بلغـت ) ß( قيمة بيتا أنيتضح ) 27(المبينة في الجدول 

 çإحصائية لثقافة ا�تمـع  يوجدعلى �ا نقبل الفرضية التي تنص  0.05من أقل وهي  0.00دلا çأثر ذو دلا
ناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة المـوارد على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الص 

  . البشرية

ويمكن تفسـير ذd مـن خـلال أن الشركاـت الصـناعية المسـاهمة العامـة تأخـذ بعـين �عتبـار ثقافـة 
اط وتقاليد وأعراف وقيم ا�تمع، عند قيا�ا 0لتخطيط الإستراتيجي، كـما أن الشركاـت الصـناعية تتـأثر 0لأنمـ

الثقافية السائدة عند تنفيذها لبرامجها، وإنتاج منتجات جديدة لها، حيث أن ت� الشركات تسـتمد وجودهـا 
وقوتها وتطورها من خلال مجموعة المتغيرات والأبعاد الثقافية ا�تمعية المحيطة بها، �d فإن لثقافة ا�تمع أثـر 

  .البشرية حسب آراء المديرين فيها ذو دلاç إحصائية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد

لا يوجـد أثـر ذو دلاç إحصـائية للتغـيرات �قتصـادية عـلى آراء المـديرين : : : : الفرضية الفرعيـة الثانيـةالفرضية الفرعيـة الثانيـةالفرضية الفرعيـة الثانيـةالفرضية الفرعيـة الثانيـة
    .التنفيذيين في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

) Multiple Regression(على نتائج تحليل �نحدار المتعـدد عن هذه الفرضية تم �عpد للإجابة
بمســتوى  1.54) ت(وان قيمـة الإحصـائي ) 0.07(بلغـت ) ß( قيمة بيتا أنيتضح ) 27(المبينة في الجدول 

 çإحصـائية للتغـيرات  0.05وهي اقل من  0.12دلا çا نقبل الفرضية التي تنص على لا يوجد أثر ذو دلا�
آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد �قتصادية على 

  .لإدارة الموارد البشرية

ويمكن تفسير ذd بأن الشركات الصناعية المساهمة العامة تأخذ بعين �عتبار المتغيرات �قتصـادية 
صناعية المساهمة العامـة، تقـوم بإعـداد الخطـط عند إعداد خططها الإستراتيجية، ومع ذd فإن الشركات ال 

الإستراتيجية اللازمة من أجل موا�ة التغيرات �قتصادية اAتلفة، إلا أن هذه التغيرات �قتصادية لـيس 
لها أثر نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية، حيث أن هـذه الإدارة ملزمـة بإيجـاد الخطـط الإسـتراتيجية 

  . لها موا�ة جميع التغيرات �قتصاديةالتي يتم من خلا

لا يوجــد أثــر ذو دلاç إحصــائية للتكنولوجيــا ونظــم المعلومــات عــلى آراء : : : : الفرضــية الفرعيــة الثالثــةالفرضــية الفرعيــة الثالثــةالفرضــية الفرعيــة الثالثــةالفرضــية الفرعيــة الثالثــة
    .المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية



   2010أغسطس  – )9(العدد  –الد الأول  –الة العلمية لكلية التربية | 200| صفحة 

) Multiple Regression(ة تم �عpد على نتائج تحليل �نحدار المتعـددللإجابة عن هذه الفرضي
بمســتوى  4.14) ت(وان قيمـة الإحصـائي ) 0.18(بلغـت ) ß( قيمة بيتا أنيتضح ) 27(المبينة في الجدول 

 çإحصائية للتكنولوجيـا  0.05وهي اكبر من  0.00دلا çا نقبل الفرضية التي تنص على يوجد أثر ذو دلا�
نظم المعلومات على آراء المـديرين التنفيـذيين في الشركاـت الصـناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة نحـو ا¿ور و 

  .الجديد لإدارة الموارد البشرية

ويمكن تفسير ذd من خلال أن الشركات الصناعية المساهمة العامـة تسـعى لاســتخدام التكنولوجيـا 
لموارد البشرية، وذd من خلال تأهيل العاملين للعمـل في هـذا المتطورة ونظم المعلومات الحديثة في مجال ا

ا�ال، كما تسهـى ت� الشركات لتوفير الأ�زة والبرمجيات، حتى يســتطيع العـاملون إنجـاز المهـمات بسرعـة 
وبفاعلية، وفي سبيل ذd تسـعى الشركاـت إلى مواكبـة جميـع التغـيرات التكنولوجيـة في ميـدان الصـناعية، 

        .إنتاج المنتجات التي تلبي رغبات المسـتهلكين وذd من أجل

   ::::الفرضية الرالفرضية الرالفرضية الرالفرضية الرئئئئيسـية الثالثةيسـية الثالثةيسـية الثالثةيسـية الثالثة

عـلى آراء المـديرين ) ا¿اخليـة والخارجيـة: (لا توجد فروق ذات دلاç إحصائية لأثر كل من العوامـل
 تعزى إلى التنفيذيين في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

  . ا¿يموغرافية والتنظيمية المتغيرات

  :ويتفرع عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية

ــة  ــة الفرضــية الفرعي ــة الفرضــية الفرعي ــة الفرضــية الفرعي ــل: : : : الأولىالأولىالأولىالأولىالفرضــية الفرعي ــن العوام ــر كل م ــروق ذات دلاç إحصــائية لأث ــة : (لا توجــد ف ا¿اخلي
ردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المسـاهمة العامـة الأ) والخارجية

 .لمتغير الجنسلإدارة الموارد البشرية تعزى 

يبـين نتـائج  )28(والجـدول لعينتـين مســتقلتين ) ت(للإجابة عن هذه الفرضية تم اسـتخدام اختبـار 
  الفرضية 

        ))))28282828((((    جدولجدولجدولجدول
على آراء على آراء على آراء على آراء ) ) ) ) ا¿اخلية واا¿اخلية واا¿اخلية واا¿اخلية والخلخلخلخارجيةارجيةارجيةارجية: (: (: (: (لأثر كل من العوامللأثر كل من العوامللأثر كل من العوامللأثر كل من العوامللعينتين مسـتقلتين للاختلاف في لعينتين مسـتقلتين للاختلاف في لعينتين مسـتقلتين للاختلاف في لعينتين مسـتقلتين للاختلاف في ) ) ) ) تتتت((((نتانتانتانتائجئجئجئج اختبار  اختبار  اختبار  اختبار 

المديرين التنفيذيين في الالمديرين التنفيذيين في الالمديرين التنفيذيين في الالمديرين التنفيذيين في الشرشرشرشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرشرشرشرية ية ية ية 
        لمتغير الجنسلمتغير الجنسلمتغير الجنسلمتغير الجنستعزى تعزى تعزى تعزى 

        ا¿لاçا¿لاçا¿لاçا¿لاç        ))))تتتت((((        �نحراف المعياري�نحراف المعياري�نحراف المعياري�نحراف المعياري        المتوسطالمتوسطالمتوسطالمتوسط        العددالعددالعددالعدد        الجنسالجنسالجنسالجنس
 0.16 1.40- 13.01 115.24 346        ذكورذكورذكورذكور
   10.39 117.45 78        إ�ثإ�ثإ�ثإ�ث
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وهــذه القيمــة بمســـتوى دلاç  1.40-بلغــت ) ت(يتضــح أن قيمــة الإحصــائي ) 28(مــن الجــدول    
عدم وجود فروق ذات دلاç إحصـائية لأثـر كل مـن ، وهذا يشير إلى 0.05وهي اكبر من مسـتوى  0.16

على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة ) ا¿اخلية والخارجية: (العوامل
  .لمتغير الجنسنحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية تعزى 

ــأثر  يـة يت ــوارد البشرـ ــد لإدارة الم ــرون أن ا¿ور الجدي ــديرين ي ويمكــن تفســير ذd مــن خــلال أن الم
0لعوامل ا¿اخلية والخارجية، ولا تختلف تصورات المديرين عـلى اخـتلاف جنسـهم نحـو طبيعـة تـأثير هـذه 

نحو ا¿ور الجديـد لإدارة المـوارد البشريـة، حيـث يوجـد فهـم واضح لـت� العوامـل عـلى المتغيرات والعوامل 
  .اختلاف جنس المديرين في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية

ــة ــة الثاني ــةالفرضــية الفرعي ــة الثاني ــةالفرضــية الفرعي ــة الثاني ــةالفرضــية الفرعي ــة الثاني ــن العوامــل: : : : الفرضــية الفرعي ــر كل م ــروق ذات دلاç إحصــائية لأث ــة : (لا توجــد ف ا¿اخلي
التنفيذيين في الشركات الصناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد  على آراء المديرين) والخارجية

 .لمتغير العمرلإدارة الموارد البشرية تعزى 

  يبين نتائج الفرضية ) 29( للإجابة عن هذه الفرضية تم اسـتخدام تحليل التباين الأحادي والجدول

        ))))29292929((((    جدولجدولجدولجدول
على آراء المديرين على آراء المديرين على آراء المديرين على آراء المديرين ) ) ) ) ا¿اخلية واا¿اخلية واا¿اخلية واا¿اخلية والخلخلخلخارجيةارجيةارجيةارجية: (: (: (: (ثر كل من العواملثر كل من العواملثر كل من العواملثر كل من العواملفي أفي أفي أفي أنتانتانتانتائجئجئجئج تحليل التباين الأحادي للاختلاف  تحليل التباين الأحادي للاختلاف  تحليل التباين الأحادي للاختلاف  تحليل التباين الأحادي للاختلاف 

التنفيذيين في الالتنفيذيين في الالتنفيذيين في الالتنفيذيين في الشرشرشرشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرشرشرشرية تعزى ية تعزى ية تعزى ية تعزى 
        لمتغير العمرلمتغير العمرلمتغير العمرلمتغير العمر

        ا¿لاçا¿لاçا¿لاçا¿لاç        ))))فففف((((        متوسط المربعاتمتوسط المربعاتمتوسط المربعاتمتوسط المربعات        درجات الحريةدرجات الحريةدرجات الحريةدرجات الحرية        مجممجممجممجمووووعععع المربعات المربعات المربعات المربعات        مصدر التباينمصدر التباينمصدر التباينمصدر التباين
 0.57 0.66 105.41 3 316.24        بين ا�موعات بين ا�موعات بين ا�موعات بين ا�موعات 

   158.76 420 66678.98        داخل ا�موعات داخل ا�موعات داخل ا�موعات داخل ا�موعات 
    423 66995.22        ا�موا�موا�موا�موعععع

  

 0.57وهـذه القيمـة بمســتوى دلاç  0.66بلغـت ) ف(يتضـح أن قيمـة الإحصـائي ) 29(من الجـدول 
عــدم وجــود فــروق ذات دلاç إحصــائية لأثــر كل مــن ، وهــذا يشــير إلى 0.05وهي اكــبر مــن مســـتوى 

على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة ) ا¿اخلية والخارجية: (واملالع
  . لمتغير العمرنحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية تعزى 

ويمكن تفسير ذd من خلال أن المديرين على اخـتلاف فئـاتهم العمريـة يـدركون ا¿ور الجديـد لإدارة 
د البشرية، ويدركون أثر كل من العوامل ا¿اخلية والخارجية على آراء المديرين في الشركاـت الصـناعية الموار 

المسـاهمة العامـة نحــو هـذا ا¿ور، ويمكــن أن يعـود ذd إلى معرفـة المــديرين عـلى اخــتلاف فئـاتهم العمريــة 
¿اخليـة والخارجيـة والـتي يمكـن أن 0لمقصود 0¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية، وكذd ماهيـة العوامـل ا
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يكونوا قد عرفوها مـن خـلال العمـل في تـ� الشركاـت، أو مـن خـلال تجـاربهم اAتلفـة أو مـن خـلال مـا 
  .اكتسـبوه من معرفة ومعلومات حول هذا الموضوع

ــة ــة الثالث ــةالفرضــية الفرعي ــة الثالث ــةالفرضــية الفرعي ــة الثالث ــةالفرضــية الفرعي ــة الثالث ــن العوامــل: : : : الفرضــية الفرعي ــر كل م ــروق ذات دلاç إحصــائية لأث ــة : (لا توجــد ف ا¿اخلي
على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد ) جيةوالخار 

 .لمتغير المؤهل العلميلإدارة الموارد البشرية تعزى 

        يبين نتائج الفرضية ) 30( للإجابة عن هذه الفرضية تم اسـتخدام تحليل التباين الأحادي والجدول

        ))))30303030((((    جدولجدولجدولجدول
على آراء المديرين على آراء المديرين على آراء المديرين على آراء المديرين ) ) ) ) ا¿اخلية واا¿اخلية واا¿اخلية واا¿اخلية والخلخلخلخارجيةارجيةارجيةارجية: (: (: (: (في أثر كل من العواملفي أثر كل من العواملفي أثر كل من العواملفي أثر كل من العواملالتباين الأحادي للاختلاف التباين الأحادي للاختلاف التباين الأحادي للاختلاف التباين الأحادي للاختلاف     نتانتانتانتائجئجئجئج تحليل تحليل تحليل تحليل

التنفيذيين في الالتنفيذيين في الالتنفيذيين في الالتنفيذيين في الشرشرشرشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرشرشرشرية تعزى ية تعزى ية تعزى ية تعزى 
        لمتغير المؤهل العلميلمتغير المؤهل العلميلمتغير المؤهل العلميلمتغير المؤهل العلمي

        ا¿لاçا¿لاçا¿لاçا¿لاç        ))))فففف((((        المربعاتالمربعاتالمربعاتالمربعاتمتوسط متوسط متوسط متوسط         درجات الحريةدرجات الحريةدرجات الحريةدرجات الحرية        مجممجممجممجمووووعععع المربعات المربعات المربعات المربعات        مصدر التباينمصدر التباينمصدر التباينمصدر التباين
 0.85 0.27 42.87 3 128.60        بين ا�موعات بين ا�موعات بين ا�موعات بين ا�موعات 

   159.21 420 66866.62        داخل ا�موعات داخل ا�موعات داخل ا�موعات داخل ا�موعات 
    423 66995.22        ا�موا�موا�موا�موعععع

  

 0.85وهـذه القيمـة بمســتوى دلاç  0.27بلغـت ) ف(يتضـح أن قيمـة الإحصـائي ) 30(من الجـدول 
فــروق ذات دلاç إحصــائية لأثــر كل مــن عــدم وجــود ، وهــذا يشــير إلى 0.05وهي اكــبر مــن مســـتوى 

على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة ) ا¿اخلية والخارجية: (العوامل
  .لمتغير المؤهل العلمينحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية تعزى 

تهم العلميـة، يـدركون ماهيـة ا¿ور ويمكن تفسير ذd مـن خـلال أن المـديرين عـلى اخـتلاف مـؤهلا
الجديد لإدارة الموارد البشرية، كما يدركون أثر كل مـن العوامـل ا¿اخليـة والخارجيـة لهـذا ا¿ور، ويمكـن أن 
يكون المديرون قد اكتسـبوا هذه المعرفة من خلال دراسـتهم أو من خلال مـا اســتفادوه مـن خـبرات أثنـاء 

  .ارة الموارد البشريةالعمل حول ماهية ا¿ور الجديد لإد

ــة الرابعــة ــة الرابعــةالفرضــية الفرعي ــة الرابعــةالفرضــية الفرعي ــة الرابعــةالفرضــية الفرعي ا¿اخليــة : (لا توجــد فــروق ذات دلاç إحصــائية لأثــر كل مــن العوامــل: : : : الفرضــية الفرعي
على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المساهمة العامـة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد ) والخارجية

 .فيةلمتغير الخبرة الوظي لإدارة الموارد البشرية تعزى 

  يبين نتائج الفرضية ) 31( للإجابة عن هذه الفرضية تم اسـتخدام تحليل التباين الأحادي والجدول
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على على على على ) ) ) ) ا¿اخلية واا¿اخلية واا¿اخلية واا¿اخلية والخلخلخلخارجيةارجيةارجيةارجية: (: (: (: (في أثر كل من العواملفي أثر كل من العواملفي أثر كل من العواملفي أثر كل من العواملنتانتانتانتائجئجئجئج تحليل التباين الأحادي للاختلاف  تحليل التباين الأحادي للاختلاف  تحليل التباين الأحادي للاختلاف  تحليل التباين الأحادي للاختلاف     ))))31313131((((    جدولجدولجدولجدول
ية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد ية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد ية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد ية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد آراء المديرين التنفيذيين في الآراء المديرين التنفيذيين في الآراء المديرين التنفيذيين في الآراء المديرين التنفيذيين في الشرشرشرشركات الصناعية المساهمة العامة الأردن كات الصناعية المساهمة العامة الأردن كات الصناعية المساهمة العامة الأردن كات الصناعية المساهمة العامة الأردن 

        لمتغير المتغير المتغير المتغير الخبرلخبرلخبرلخبرة الوظيفيةة الوظيفيةة الوظيفيةة الوظيفيةالبالبالبالبشرشرشرشرية تعزى ية تعزى ية تعزى ية تعزى 
        ا¿لاçا¿لاçا¿لاçا¿لاç        ))))فففف((((        متوسط المربعاتمتوسط المربعاتمتوسط المربعاتمتوسط المربعات        درجات الحريةدرجات الحريةدرجات الحريةدرجات الحرية        مجممجممجممجمووووعععع المربعات المربعات المربعات المربعات        مصدر التباينمصدر التباينمصدر التباينمصدر التباين
 0.22 1.46 230.62 3 691.85        بين ا�موعات بين ا�موعات بين ا�موعات بين ا�موعات 

   157.87 420 66303.37        داخل ا�موعات داخل ا�موعات داخل ا�موعات داخل ا�موعات 
    423 66995.22        ا�موا�موا�موا�موعععع

  

 0.22وهـذه القيمـة بمســتوى دلاç  1.46بلغـت ) ف(يتضـح أن قيمـة الإحصـائي ) 31( من الجـدول
عــدم وجــود فــروق ذات دلاç إحصــائية لأثــر كل مــن ، وهــذا يشــير إلى 0.05وهي اكــبر مــن مســـتوى 

 على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة) ا¿اخلية والخارجية: (العوامل
  . لمتغير الخبرة الوظيفيةنحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية تعزى 

ويمكن تفسير ذd مـن خـلال أن المـديرين عـلى اخـتلاف خـبراتهم الوظيفيـة، يـدركون ماهيـة ا¿ور 
الجديد لإدارة الموارد البشرية، كما يدركون أثر كل من العوامل ا¿اخلية والخارجيـة عـلى هـذا ا¿ور، ويمكـن 

ن يكون المديرون ذوي الخبرة القلي& قد اكتسـبوا هذه المعرفة من خـلال احـتÝكهم 0لمـديرين ذوي الخـبرة أ
الطوي&، أما المديرون ذوي الخبرة الطـوي&، فـيمكن أن يكونـوا قـد فهمـوا أثـر هـذه العوامـل وا¿ور الجديـد 

  .لصناعية المساهمة العامةلإدارة الموارد البشرية، من خلال عملهم لفترات طوي& في الشركات ا

ا¿اخليــة : (لا توجـد فــروق ذات دلاç إحصـائية لأثـر كل مـن العوامـل: : : : الفرضـية الفرعيـة االفرضـية الفرعيـة االفرضـية الفرعيـة االفرضـية الفرعيـة الخلخلخلخامسـةامسـةامسـةامسـة
على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المساهمة العامـة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد ) والخارجية

 .كةلمتغير نشاط الشر لإدارة الموارد البشرية تعزى 

  يبين نتائج الفرضية  )32( للإجابة عن هذه الفرضية تم اسـتخدام تحليل التباين الأحادي والجدول

        ))))32323232((((    جدولجدولجدولجدول
على آراء المديرين على آراء المديرين على آراء المديرين على آراء المديرين ) ) ) ) ا¿اخلية واا¿اخلية واا¿اخلية واا¿اخلية والخلخلخلخارجيةارجيةارجيةارجية: (: (: (: (في أثر كل من العواملفي أثر كل من العواملفي أثر كل من العواملفي أثر كل من العواملنتانتانتانتائجئجئجئج تحليل التباين الأحادي للاختلاف  تحليل التباين الأحادي للاختلاف  تحليل التباين الأحادي للاختلاف  تحليل التباين الأحادي للاختلاف 

ة نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البة نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البة نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البة نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرشرشرشرية تعزى ية تعزى ية تعزى ية تعزى التنفيذيين في الالتنفيذيين في الالتنفيذيين في الالتنفيذيين في الشرشرشرشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنيكات الصناعية المساهمة العامة الأردنيكات الصناعية المساهمة العامة الأردنيكات الصناعية المساهمة العامة الأردني
        لمتغير لمتغير لمتغير لمتغير ننننشاشاشاشاطططط ال ال ال الشرشرشرشركةكةكةكة

        ا¿لاçا¿لاçا¿لاçا¿لاç        ))))فففف((((        متوسط المربعاتمتوسط المربعاتمتوسط المربعاتمتوسط المربعات        درجات الحريةدرجات الحريةدرجات الحريةدرجات الحرية        مجممجممجممجمووووعععع المربعات المربعات المربعات المربعات        مصدر التباينمصدر التباينمصدر التباينمصدر التباين
 0.74 0.69 109.35 10 1093.49        بين ا�موعات بين ا�موعات بين ا�موعات بين ا�موعات 

   159.57 413 65901.74        داخل ا�موعات داخل ا�موعات داخل ا�موعات داخل ا�موعات 
    423 66995.22        ا�موا�موا�موا�موعععع
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 0.74وهـذه القيمـة بمســتوى دلاç  0.69بلغـت ) ف(يتضـح أن قيمـة الإحصـائي ) 32(من الجـدول 
عــدم وجــود فــروق ذات دلاç إحصــائية لأثــر كل مــن ، وهــذا يشــير إلى 0.05وهي اكــبر مــن مســـتوى 

على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة ) ا¿اخلية والخارجية: (العوامل
  . لمتغير نشاط الشركةا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية تعزى  نحو

ويمكن تفسير ذd من خلال أن الشركات الصناعية المساهمة العامـة الأردنيـة، تقـوم بأنشـطة مختلفـة 
تعتمد على حجم الشركة، كما أن قيام الشركات الصناعية 0لأنشـطة اAتلفـة لا يـؤثر عـلى نظـرة المـديرين نحـو 

الجديد لإدارة الموارد البشرية، �d فإن تأثير كل من العوامل ا¿اخليـة والخارجيـة لا يـؤثر عـلى آراء  ا¿ور
   .المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية، نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

ا¿اخليـة : (ائية لأثـر كل مـن العوامـللا توجـد فـروق ذات دلاç إحصـ: : : : الفرضية الفرعيـة السادسـةالفرضية الفرعيـة السادسـةالفرضية الفرعيـة السادسـةالفرضية الفرعيـة السادسـة
على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة نحـو ا¿ور الجديـد ) والخارجية

للإجابـة عـن هـذه الفرضـية تم اســتخدام تحليـل التبــاين  .لمتغـير حجـم الشركـةلإدارة المـوارد البشريـة تعـزى 
   نتائج الفرضية يبين) 33( الأحادي والجدول

        ))))33333333((((    جدولجدولجدولجدول
على آراء المديرين على آراء المديرين على آراء المديرين على آراء المديرين ) ) ) ) ا¿اخلية واا¿اخلية واا¿اخلية واا¿اخلية والخلخلخلخارجيةارجيةارجيةارجية: (: (: (: (في أثر كل من العواملفي أثر كل من العواملفي أثر كل من العواملفي أثر كل من العواملنتانتانتانتائجئجئجئج تحليل التباين الأحادي للاختلاف  تحليل التباين الأحادي للاختلاف  تحليل التباين الأحادي للاختلاف  تحليل التباين الأحادي للاختلاف 

التنفيذيين في الالتنفيذيين في الالتنفيذيين في الالتنفيذيين في الشرشرشرشركات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البكات الصناعية المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرشرشرشرية تعزى ية تعزى ية تعزى ية تعزى 
            لمتغير لمتغير لمتغير لمتغير حجحجحجحجم الم الم الم الشرشرشرشركةكةكةكة

        ا¿لاçا¿لاçا¿لاçا¿لاç        ))))فففف((((        متوسط المربعاتمتوسط المربعاتمتوسط المربعاتمتوسط المربعات        درجات الحريةدرجات الحريةدرجات الحريةدرجات الحرية        مجممجممجممجمووووعععع المربعات المربعات المربعات المربعات        ننننمصدر التبايمصدر التبايمصدر التبايمصدر التباي
 0.79 0.23 36.58 2 73.17        بين ا�موعات بين ا�موعات بين ا�موعات بين ا�موعات 

   158.96 421 66922.06        داخل ا�موعات داخل ا�موعات داخل ا�موعات داخل ا�موعات 
    423 66995.22        ا�موا�موا�موا�موعععع

  

 0.79وهـذه القيمـة بمســتوى دلاç  0.23بلغـت ) ف(يتضـح أن قيمـة الإحصـائي ) 33(من الجـدول 
عــدم وجــود فــروق ذات دلاç إحصــائية لأثــر كل مــن ، وهــذا يشــير إلى 0.05مســـتوى وهي اكــبر مــن 

على آراء المديرين التنفيذيين في الشركات الصناعية المسـاهمة العامـة الأردنيـة ) ا¿اخلية والخارجية: (العوامل
خـلال أن أحجـام ويمكـن تفسـير ذd مـن  .لمتغير حجم الشركةنحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية تعزى 

كاـت الصــناعية  ــيرة والشرـ كاـت الصــناعية الكب ــاك الشرـ ــة، فهن ــة مختلف كاـت الصــناعية المســاهمة العام الشرـ
المتوسطة، والشركات الصناعية الصـغيرة، كـما أن المـديرين في هـذه الشركاـت يـدركون ا¿ور الجديـد لإدارة 

هـذا ا¿ور، �d فـإن متغـير حجـم الشركـة لا  الموارد البشرية واثر كل من العوامل ا¿اخلية والخارجية على
  .يوجد * أثر ذو دلاç إحصائية على آراء المديرين
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        النتاالنتاالنتاالنتائجئجئجئج والتوصيات والتوصيات والتوصيات والتوصيات

        ::::النتاالنتاالنتاالنتائجئجئجئج: : : : أولاً أولاً أولاً أولاً 

  :بعد إجراء عملية التحليل الإحصائي لبيا�ت ا¿راسة، تم التوصل إلى النتائج الآتية

 في الشرـكاـت الصــناعية المســاهمة العامــة اثــر للعوامــل ا¿اخليــة عــلى آراء المــديرين التنفيــذيينيوجــد  .1
 .الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

يوجد أثر ذو دلاç إحصائية لإستراتيجية الشركة على آراء المديرين التنفيـذيين في الشركاـت الصـناعية  .2
 .المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

ــر يوجــد .3 كـة عــلى آراء المــديرين التنفيــذيين في الشرـكاـت الصــناعية  أث ذو دلاç إحصــائية لثقافــة الشرـ
 .المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

يوجد أثـر ذو دلاç إحصـائية للهـيكل التنظيمـي عـلى آراء المـديرين التنفيـذيين في الشركاـت الصـناعية  .4
 . ردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشريةالمساهمة العامة الأ

ــذيين في الشرـكاـت الصــناعية  يوجــد .5 ــر ذو دلاç إحصــائية للمــوارد الماليــة عــلى آراء المــديرين التنفي أث
 .المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

لمــديرين التنفيــذيين في الشرـكاـت الصــناعية أثــر ذو دلاç إحصــائية للــنمط القيــادي عــلى آراء ا يوجــد .6
 .المساهمة العامة الأردنية نحو ا¿ور الجديد لإدارة الموارد البشرية

        ::::التوصياتالتوصياتالتوصياتالتوصيات: : : : ����نياً نياً نياً نياً 

  :في ضوء النتائج التي تم التوصل إليها أعلاه، تم وضع التوصيات الآتية

ترهـل الإداري الـواضح ومركزيـة إعادة النظر في الهياكل التنظيمية وجعلها رشـيقة أكثر، وتخليصها مـن ال .1
القرارات، لتسهم في ز(دة مساحة ا¿يمقراطيـة الإداريـة واللامركزيـة المسـؤوç وأبـرز متطلبـات إعـادة 

 .إعادة الهيكلة وإعادة هندسة العمليات: النظر، هي
تؤثر عـلى التي ) وجميع المؤثرات ا¿اخلية أو الخارجية(محاوç إزاç كل الضغوط �جpعية والسـياسـية  .2

قـرار اتخــاذ العـاملين مــن أجــل �رتقـاء بمســـتوى العمـل والخــدمات الــتي تقـد�ا الشرـكاـت الصــناعية 
 .المساهمة العامة الأردنية عند اختيار الموظفين غير الأكفاء نتيجة لت� الضغوط

ارة المـوارد العمل على إجراء المزيد من ا¿راسات التي تبحث في العوامل المؤثرة على ا¿ور الجديـد لإد .3
 .البشرية، من و�ات نظر أخرى، وفي منظمات أخرى
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