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 الإقرار 
 

غير  الرسااالة حتوى  العلمي أن م  تحديد مصاادرهام  د تق  الرسااالةقر بأن المادة العلمية الواردة في هذه أ

مقدم للحصااول علأ أي درجة علمية أخرىو وأن مواامون هذه الرسااالة رعك  لراح الباحص ال اصااة 

 وهي ليست بالورورة الآراح التي تتبناها الجهة المانحة. 
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 إهـــــــــــــــــــــــــداء 

أهدي هذه الرسالة بما تنطوي عليه من معلومات علمية وبيانات أولية ونتائج وتوصيات الأ جهة  

عملي هيئة الطيران المدني والتي كانت مصدر دعم وإلهام لي حيص وفرت لي البيئة المناسبة للتعلم  

والازدهارو متمنيا أن تحوي هذه الرسالة في طياتها ما رمكن أن  والنمو  والتي أتمنأ لها دوام التقدم 

تستعين به إدارة هيئة الطيران المدني لتطوير أنظمتها الداخلية المتعلقة بمجال الدراسة وهو الرضا  

الوظيفي والذي لمل أن ركون في نمو مستمر وأن تسهم هذه الرسالة في المساعدة في تنمية  

.وتطويرهذا الجانب   

إلأ عائلتي الغاليةو التي كانت دائمًا إلأ جانبيو تشجعني وتدفعني للأمام. إلأ والديّو اللذين 

علّماني قيمة العلم والاجتهادو وإلأ كل أفراد أسرتي الذين قدموا لي الحب والدعم في كل خطوة من  

  الرحلة. خطوات 



 ه‌
 

 شكــــــــــر وتقـــــــــدير 

الحمد لله رب العالمين الذي بحمده من عليّ بإتمام هذه الرسالة المتواضعة والشكر له بدحاً وانتهاحً 

 علأ عظيم فولهو والصلاة والسلام علأ معلم البشرية وهادي الأمم بفول خُلقه وطيب صفاته. 

ثم ازجي عظيم شكري وبالغ امتناني الأ أستاذي الفاضل ومرشدي الأمين في هذه الرسالة الدكتور/ 

صالح بن حمود السناوي وذلك علأ تفوله بالإشراف علأ هذه الرسالة مستقطعا من وقته الثمين  

 وباذلًا من علمه الغزير للموي بهذه الرسالة إلأ مرافئ التمام والاكتمال. 

واتقدم بشكري البالغ إلأ أساتذتي الأفاضل أعواح الهيئة الأكادرمية بكلية إدارة الأعمال الذين تفولوا 

بمراجعة أداة الدراسة وتحكيمها ومن تفول منهم بالنصح والتوجيه لت رج هذه الرسالة بهذه الصورة  

 التي بين أيدركم. 
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 خص المل

أثر أنظمة الموارد البشاااااريةو ممثلة في ظالتوظيخ والاختيارو التدريب   تحديد إلأ هدفت هذه الدراساااااة 
 والتطويرو وتقييم الأداح(و علأ رضا الموظفين في هيئة الطيران المدني بسلطنة عمان. 

اعتمدت الدراسااااااااااة المنهج الوصاااااااااافي التحليلي لقيال العلاقة بين أنظمة الموارد البشاااااااااارية والرضااااااااااا 
البالغ   بهيئة الطيران المدني بساااااااااااااالطنة عمانجميع العاملين  في دراسااااااااااااااةمجتمع الوتمثل الوظيفيو  
من  عشااوائية بساايطة  اسااتبانة تم توزيعها علأ عينة   و وتمثلت أداة الدراسااة فيموظخ  1114عددهم  

و حياص شااااااااااااااملات الاسااااااااااااااتبااناة ثلاثاة أبعااد رئيسااااااااااااااياة تمثال الأنظماة  مفردة  265بلغات   موظفي الهيئاة
تم اسات دام برنامج الرزمة لححصاائية  كما  المدروساةو بالإضاافة إلأ قيال مساتوى الرضاا الوظيفي. 

 .( لمعالجة البيانات التي تم تجميعهاSPSSللعلوم الاجتماعية ظ

ا معنوياا للال من أنظماة التوظيخ والاختياارو التادرياب ياأظهرت نتاائج الادراسااااااااااااااة أن هناا  تاأثيرا إرجااب
والتطويرو وتقييم الأداح علأ رضاا الموظفينو مما يدل علأ أن تحساين هذه الأنظمة رسااهم في رفع 
مساااتوى الرضاااا وتعزيز الأداح التنظيمي. وبناحً علأ النتائجو أوصااات الدراساااة بتطوير لليات الموارد 

الموظفينو وتلثيخ برامج التدريب والتواصااااالو وتعزيز ممارساااااات البشااااارية بما يتماشاااااأ مع تطلعات 
 .التقييم العادلة والشفافة

 .هيئة الطيران المدني بسلطنة عمانو أنظمة الموارد البشريةو رضا الموظفين الكلمات المفتاحية:
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Abstract 

This study aimed to determine the impact of human resource systems—

represented by recruitment and selection, training and development, and 

performance appraisal—on employee satisfaction at the Civil Aviation 

Authority in the Sultanate of Oman. The study adopted a descriptive-

analytical methodology to assess the relationship between human resource 

systems and job satisfaction. The study population consisted of all 

employees of the Civil Aviation Authority, totaling 1,114 individuals. Data 

were collected using a structured questionnaire administered to a simple 

random sample of 265 employees. The questionnaire covered three main 

dimensions representing the studied HR systems, in addition to measuring 

the level of job satisfaction. The Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS) was used to analyze the collected data. 

 

The results revealed a statistically significant positive effect of recruitment 

and selection, training and development, and performance appraisal 

systems on employee satisfaction. This indicates that improving these 

systems contributes to higher levels of employee satisfaction and enhanced 

organizational performance. Based on these findings, the study 

recommends the development of HR mechanisms aligned with employee 

expectations, the intensification of training and communication programs, 

and the promotion of fair and transparent appraisal practices. 

 

**Keywords:** Human Resource Systems, Employee Satisfaction, Civil 

Aviation Authority, Sultanate of Oman. 
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 الفصل الأول

   الإطار العام للدراسة
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 الفصل الأول 

 الإطار العام للدراسة 

 المقدمة 1.1

في العقود الأخيرةو أصابحت المؤساساات في جميع أنحاح العالم تعتمد علأ أنظمة إدارة الموارد البشارية 

كأداة رئيسااااااية لتعزيز اللفاحة التشااااااغيلية وتحقيق الأهداف الاسااااااتراتيجية. تطورت هذه الأنظمة بشااااااكل 

تطوير المهاراتو ملحوظ بفول التلنولوجيا الحديثةو مما أتاح للمؤسسات تحسين عمليات التوظيخو و 

.  (Al-Zahwari & Wednesday, 2016) حالأداوتحفيز الموظفين لتحقيق مساااااااتويات عالية من  

ا في تحقيق التنميااة   في هااذا السااااااااااااااياااقو تلعااب هيئااة الطيران الماادني في ساااااااااااااالطنااة عمااان دورًا محوريااً

  ذات أهمية كبيرةالاقتصااااادرة والبشاااارية في البلادو مما رجعل تحسااااين أنظمتها للموارد البشاااارية مسااااألة 

 (.2024ظالهيئة العامة للطيران المدنيو 

والاسااااااتراتيجيات التي تهدف إلأ تطوير العمليات الإدارية   الأنظمةأنظمة الموارد البشاااااارية إلأ تشااااااير  

المتعلقة بالموظفينو بما في ذلك التوظيخو والتدريبو والتقييمو والتحفيز. تظهر الدراساااااااات الحديثة أن 

قد أدى إلأ تحساااين الدقة واللفاحة في العديد من   (e-HRM) تبني أنظمة الموارد البشااارية الإللترونية

المؤساااسااااتو لا سااايما في سااالطنة عمانو حيص سااااهمت هذه الأنظمة في تعزيز رضاااا الموظفين ورفع 

 (Al Haziazi et al. 2021) مستوى الإنتاجية

رضااا الموظفين مسااتوى قبول الموظفين للسااياسااات والممارسااات الإدارية داخل المؤسااسااة. رشااير    عك ر

رضاااااا الموظفين إلأ ارتباطهم الإرجابي ببيئة العمل واساااااتعدادهم لتقدرم أفوااااال أداح. وتشاااااير الأدبيات  

دوران  إلأ أن رضاااااااا الموظفين يرتبو بشاااااااكل وثيق بالالتزام التنظيميو مما رساااااااهم في تقليل معدلات ال
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 .Jalagat et alظ  الوظيفي وتحساااااااين أداح المؤساااااااسااااااااتو كما هو الحال في قطاع الطيران العماني

2017.) 

تعد هيئة الطيران المدني في سااالطنة عمان من أبرز المؤساااساااات الحكومية التي تلعب دورًا اساااتراتيجيًا  

في تحقيق التنمية الوطنية. تواجه الهيئة تحدرات في ضااامان رضاااا الموظفين بسااابب التغيرات الساااريعة 

ممارسااااااااات الموارد في بيئة العمل والتوقعات المتزايدة من العاملين. وقد أظهرت الدراسااااااااات أن تطوير 

البشاااااااارية رمكن أن رساااااااااعد في مواجهة هذه التحدراتو مما رعزز دور الهيئة كمحر  رئيسااااااااي للتنمية  

 .(Al Harrasi, et al. 2024ظ السلطنةالاقتصادرة في 

في السااانوات الأخيرةو خطت هيئة الطيران المدني في سااالطنة عمان خطوات واساااعة في تطوير أنظمة  

إدارة الموارد البشااااااااااااريةو حيص قامت بتوقيع مذكرة تفاهم مع الجمعية العمانية لإدارة الموارد البشاااااااااااارية.  

لتطورات الحديثة  تهدف هذه المذكرة إلأ تعزيز كفاحات الموظفين وتطوير بيئة العمل بما يتماشاأ مع ا

في الإدارة. تساااااعأ الهيئة من خلال هذه الشاااااراكة إلأ تحساااااين قدرة مواردها البشااااارية علأ التليخ مع 

التغيرات المتساارعة في بيئة العمل وتحقيق رضاا الموظفين عبر تقدرم برامج تدريبية متقدمة وساياساات  

 (.2024ة ظالهيئة العامة للطيران المدنيو تحفيزية مبتلر 

أن تطبيق ممارسااااااات الموارد البشاااااارية الرقمية يلعب دورًا حاساااااامًا في تحسااااااين رفاهية الموظفين داخل 

أن هذه الممارسااااااااااات تسااااااااااهم في تقليل الوااااااااااغو  الإدارية وزيادة  كما.  المدني العماني  قطاع الطيران

الشاافافية في التعامل مع الموارد البشااريةو مما يؤدي بدوره إلأ رفع مسااتويات رضااا الموظفين عن بيئة  

العمل. وقد ركزت الدراساااة علأ أهمية الاساااتفادة من التلنولوجيا لتعزيز الاتصاااالات الداخلية وتحساااين  

لأداحو مما رجعل هذه الأدوات محورية لتحقيق التنمية المؤسااااااااسااااااااية في هيئة الطيران  عمليات التقييم وا

 (.2024و Al-Qaraghouli & Al-Taeeظ المدني
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المرونة في العمل تمثل عاملًا جوهريًا لتحسين رضا الموظفين  إلأ جانب ذلكو تشير الأبحاث إلأ أن  

ومساااااتوى أدائهم. إذ أظهرت الدراساااااة أن تمكين الموظفين من العمل بطرق مرنةو مثل العمل عن بعد 

أو تقدرم جداول عمل مرنةو رسااااهم بشاااكل كبير في تعزيز التوازن بين الحياة المهنية والشااا صااايةو ما 

لرضاااااا وزيادة الالتزام التنظيمي. توصاااااي الدراساااااة بأن تلون المرونة محورًا  يؤدي إلأ رفع مساااااتويات ا

 ). أساااااااااااساااااااااايًا عند تصااااااااااميم اسااااااااااتراتيجيات الموارد البشاااااااااارية لتحسااااااااااين التجربة الوظيفية في الهيئة

Davidescu, et al. 2020) 

إلأ اسااتلشاااف تأثير أنظمة الموارد البشاارية علأ رضااا الموظفين في هيئة الطيران   ويهدف هذا البحص 

المدني بسااااالطنة عمان. وتحديد العلاقة بين تلك الأنظمة وزيادة مساااااتوى الرضاااااا الوظيفي. كما تهدف 

إلأ تقدرم توصااايات عملية لتطوير اساااتراتيجيات الموارد البشااارية بما يتماشاااأ مع التغيرات الحديثة في 

أداح الهيئة وتحقيق أهدافها التنظيمية. وتسااتند هذه الدراسااة إلأ الأدبيات    طاعو مما رسااهم في تعزيزالق

الحديثة التي تؤكد علأ أهمية التوافق بين سااااياسااااات الموارد البشاااارية ورضااااا الموظفين لتحقيق النجاح  

 .المؤسسي

 مشكلة الدراسة:  2.1

رغم التطور الملحوظ في أنظمة الموارد البشاااااااارية واعتماد هيئة الطيران المدني بساااااااالطنة عمان علأ  

ممارسات حديثةو إلا أن هنا  تحدرات مستمرة تؤثر علأ تحقيق رضا الموظفين بشكل كامل. تشير  

ات الموظفينو  التقارير الساانوية للهيئة إلأ وجود فجوة بين الأنظمة الإللترونية للموارد البشاارية وتوقع

يُلاحظ أن بعض الموظفين يواجهون صاااعوبات    حيص مما يؤثر سااالبا علأ مساااتوى الرضاااا الوظيفي.  

ظالتقرير السانوي   في التفاعل مع الأنظمة الحديثةو مما يؤدي إلأ ان فاض مساتوى الرضاا والإنتاجية

 (.2023لهيئة الطيران المدنيو 
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بالإضاااااافة إلأ ذلكو تعاني بعض المؤساااااساااااات من قصاااااور في تحفيز الموظفين وتعزيز الثقة بينهم  

وبين الإدارة. تُظهر الدراساااات أن الموظفين الذين لا رشاااعرون بالتقدير أو الذين يواجهون صاااعوبات 

لات في التفااعال مع الأنظماة الحاديثاة ركونون أقال رضااااااااااااااا وأقال إنتااجياةو مماا قاد يؤدي إلأ زياادة معاد 

 (.Jalagat et al. 2017ظ دوران العمالة وضعخ الأداح التنظيمي

أما في مجال قطاع الطيرانو فإن التحدرات أكبر بسااااااابب بيئة العمل الديناميكية والتغيرات الساااااااريعة 

في متطلبات العمل. وقد أشااااارت الأدبيات إلأ أن تحسااااين رضااااا الموظفين في هذا السااااياق يتطلب  

دام  تركيزًا أكبر علأ تطوير الساااياسااااتو وتحساااين قنوات التواصااالو وتوفير التدريب المناساااب لاسااات 

التعرف عليهو فإن مشاكلة البحص تتمثل في ضارورة (  Al Harrasi, et al. 2024ظ الأنظمة الرقمية

و  علأ أثر أنظمة الموارد البشااارية علأ رضاااا الوظيفي للعاملين بهيئة الطيران المدني بسااالطنة عمان 

 .بما رعزز اللفاحة العامة ويحقق أهداف الهيئة

 الدراسة أسئلة  3.1

 تهدف هذه الدراسة الأ الإجابة عن السؤال البحثي الرئيسي التالي:

ظالتوظيخ والاختيارو التدريب والتطويرو تقييم الأداح( علأ رضاااااااااا  أنظمة الموارد البشاااااااااريةما هو أثر  

 ؟الموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطة عمان

 التالية:وينبثق عن هذا السؤال الرئيسي الأسئلة الفرعية 

 ما أثر التوظيخ والاختيار علأ رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطة عمان؟ .1

 ما أثر التدريب والتطوير علأ رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطة عمان؟ .2

 ما أثر تقييم الأداح علأ رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطة عمان؟ .3



6 
 

 

 فرضيات الدراسة:  4.1

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لأنظمة الموارد البشرية ظالتوظيخ والاختيارو  الرئيسية للدراسة:    الفرضية

عمان  بسلطنة  المدني  الطيران  بهيئة  الموظفين  رضا  علأ  الأداح(  تقييم  والتطويرو   التدريب 

 وينبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنظمة التوظيخ والاختيار علأ رضا الموظفين بهيئة الطيران   .1

 المدني بسلطنة عمان.

يوجد أثر ذو دلالة إحصااااائية لأنظمة التدريب والتطوير علأ رضااااا الموظفين بهيئة الطيران   .2

 المدني بسلطنة عمان.

يوجد أثر ذو دلالة إحصاائية لأنظمة تقييم الأداح علأ رضاا الموظفين بهيئة الطيران المدني  .3

 بسلطنة عمان.

 أهداف الدراسة 5.1

أنظمة الموارد البشااارية علأ رضاااا الموظفين بهيئة  تأثير   قيالالهدف الرئيســي للدراســة يتمثل في:  

 الطيران المدني بسلطنة عمان. وينبثق منه الأهداف الفرعية التالية:

أنظمااة التوظيخ والاختيااار علأ رضاااااااااااااااا الموظفين بهيئااة الطيران الماادني    ماادى تااأثيرقيااال   .1

 بسلطنة عمان.

أنظمااة التاادريااب والتطوير علأ رضاااااااااااااااا الموظفين بهيئااة الطيران الماادني    ماادى تااأثير  تحااديااد  .2

 بسلطنة عمان.
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أنظمة تقييم الأداح علأ رضااااااااااااا الموظفين بهيئة الطيران المدني بساااااااااااالطنة  مدى تأثير   تحديد  .3

 عمان.

 

 أهمية الدراسة: 6.1

 الأهمية العلمية

تنبع الأهمية العلمية لهذا البحص من الحاجة إلأ سااااااااااد الفجوة المعرفية المتعلقة بتأثير أنظمة الموارد  

البشاارية علأ رضااا الموظفين في السااياقات المؤسااسااية الحكوميةو لا ساايما في ساالطنة عمان. تشااير  

الموارد البشرية تلعب دورًا حاسمًا في تعزيز الرضا الوظيفي والأداح  الدراسات إلأ أن ممارسات إدارة  

المؤساااااساااااي. علأ سااااابيل المثالو دراساااااة أجريت في وزارة العمل بسااااالطنة عمان أظهرت وجود تأثير  

إرجابي لممارسااات إدارة الموارد البشاارية علأ أداح العاملينو مما يبرز أهمية تطوير هذه الممارسااات 

 (.2022ة ظالعيسريو ميفي السياقات الحكو 

بالإضاافة إلأ ذلكو هنا  نقص واضاح في الدراساات التي تربو بين أنظمة الموارد البشارية ومساتوى  

الرضااا الوظيفي في القطاع العام في منطقة ال ليج العربي. دراسااة أخرى تناولت العوامل المؤثرة في 

ير  الرضااااااااااا الوظيفي للعاملين بوحدات الجهاز الحكومي بساااااااااالطنة عمانو وأشااااااااااارت إلأ أهمية تطو 

بذلكو رساااهم هذا  (.2022ظالحواارميو ولخرونو  سااياسااات الموارد البشاارية لزيادة الرضااا الوظيفي

البحص في تطوير إطار نظري رسااااااهم في فهم العلاقة بين أنظمة الموارد البشاااااارية ومسااااااتوى الرضااااااا 

 .الوظيفيو مما رفتح المجال لإجراح أبحاث مستقبلية أوسع

 الأهمية العملية
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تتجلأ الأهمية العملية للبحص في تقدرم توصااااااااايات مباشااااااااارة وعملية رمكن تطبيقها في هيئة الطيران  

الموارد  نظمة أالمدني بسااااااالطنة عمان لتحساااااااين مساااااااتوى رضاااااااا الموظفين. من خلال دراساااااااة تأثير  

و رمكن للهيئاة تعزيز اللفااحة الاداخلياةو وتقليال معادلات الادوران الوظيفيو وزياادة الإنتااجياة  البشاااااااااااااارياة

العامة. تشاير دراساة إلأ أن تحساين بيئة العمل وتوفير فرل التطوير الشا صاي يلعبان دورًا حاسامًا  

 (.2024ظالمريو  أفولفي تعزيز فاعلية الإدارة وتحفيز الموظفين لتحقيق أهداف المؤسسة بشكل 

علاوةً علأ ذلكو يوفر البحص رؤى مفيدة لصاااااانعي القرار حول كيفية مواحمة الساااااياساااااات والتقنيات  

مع احتياااجااات الموظفينو وهو مااا رسااااااااااااااااهم في تحسااااااااااااااين البيئااة الوظيفيااة وتحقيق أهااداف الهيئااة  

الاساتراتيجية. رمكن أن رُعتمد البحص كنموذج تساتفيد منه المؤساساات الحكومية وال اصاة الأخرى في 

عمان والدول المشااااااابهة لتعزيز أداح مواردها البشاااااارية وضاااااامان رضااااااا موظفيها في سااااااياقات العمل 

الم تلفة. دراسااااااة حول الرضااااااا الوظيفي والالتزام الوظيفي لدى العاملين في المديريات العامة للتربية  

الالتزام  والتعليم في سااالطنة عمان أشاااارت إلأ أن تطوير ممارساااات الموارد البشااارية رساااهم في زيادة 

 .(2023ي ظالحبسيةو والذهليو والرضا الوظيف

 حدود الدراسة: 7.1

 الحدود الموضوعية: 1.7.1

اقتصار هذا البحص في دراساة أنظمة الموارد البشارية وقد تم الاقتصاار أرواا علأ ثلاث أنظمة فقو  

 وهي:

 التوظيخ والاختيار. -

 التدريب والتطوير. -

 تقييم الأداح. -
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 هيئة الطيران المدني بسلطنة عمان: الحدود المكانية 2.7.1

 . نبسلطنة عما الطيران المدنيهيئة موظفي : الحدود البشرية 3.7.1

 م2024/2025العام الأكادرمي : الحدود الزمانية 4.7.1

   مصطلحات الدراسة:  8.1

 (:Human Resource Systemsأنظمة الموارد البشرية ) 1.8.1

تُعرف أنظمة الموارد البشااارية بأنها مجموعة الساااياساااات والممارساااات المترابطة التي تهدف إلأ إدارة 

المؤسسات. رشمل ذلك جوانب مثل التوظيخو التدريبو إدارة الأداحو والحوافز. وفقًا الموظفين داخل 

فإن الأنظمة الفعالة للموارد البشاااارية تساااااهم في تعزيز رضااااا الموظفين    (Wadud, 2022ظ لدراسااااة

 ,Petrescu & Simmonsف ظالاسااااااااااتراتيجية. ومن جهة أخرىو عرّ ودعم أهداف المؤسااااااااااسااااااااااة  

أنظماة الموارد البشاااااااااااااارياة باأنهاا مجموعاة من العملياات التي تهادف إلأ توفير بنياة تنظيمياة  (  2008

  .تدعم التعاون بين الموظفين والإدارة من خلال تنظيم وتطوير الأدوار الوظيفية

وسااااااااايتم التركيز في هذه الدراساااااااااة علأ ثلاثة من أنظمة الموارد البشااااااااارية وهي التوظيخ والاختيارو  

التدريب والتطويرو تقييم الأداحو وذلك لأهمية هذه الأبعاد في أنظمة إدارة الموارد البشااااارية وذلك بعد 

 مراجعة الدراسات السابقة والمقالات في هذا المجال.

 (:Recruitment and Selectionالتوظيف والاختيار )2.8.1 

التوظيخ هو العملية التي يتم من خلالها تحديد واسااااااااتقطاب المرشااااااااحين المؤهلين لشااااااااغل الوظائخ 

توافقًا مع متطلبات  الشاااغرة. أما الاختيارو فيُعرف بأنه عملية تقييم هؤلاح المرشااحين واختيار الأكثر  

التوظيخ والاختيار كأنشاااااطة متلاملة تهدف   (Moreira & Machado, 2014) ف الوظيفة. عرّ 

إلأ تحسين كفاحة المنظمة من خلال استقطاب المواهب المناسبة وضمان توافقها مع القيم والأهداف 
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إلأ أن التوظيخ الفعّال رعتمد علأ اسااااتراتيجية مدروسااااة (  2017و  Agoiر ظالمؤسااااسااااية. بينما أشااااا

 .تربو بين متطلبات الوظيفة وطموحات المرشحين

 (: Training and Developmentالتدريب والتطوير )  3.8.1

رشاير التدريب إلأ الأنشاطة المنظمة التي تهدف إلأ تحساين المهارات الفنية والمعرفية للموظفين في 

أداح مهااامهم الحاااليااة. أمااا التطويرو فهو عمليااة طويلااة الماادى تهاادف إلأ إعااداد الموظفين لأدوار 

 & Paşaoğlu) ةمسااااااااااتقبلية وتحسااااااااااين قدرتهم علأ التعامل مع التحدرات الجديدة. ووفقًا لدراساااااااااا

Tonus, 2014)    فإن التدريب والتطوير رساااااااااااااهمان في تعزيز الرضاااااااااااااا الوظيفي من خلال تمكين

إلأ أن اساااااتثمار المؤساااااساااااات في   (Mudor, 2011)الموظفين وإعدادهم لتحقيق التميز. كما أشاااااار

 .برامج التدريب رسهم في تقليل معدلات دوران العمالة وزيادة الالتزام التنظيمي

 (:Performance Appraisalتقييم الأداء ) 4.8.1

ا لمعااايير   رُعرف تقييم الأداح بااأنااه العمليااة التي يتم من خلالهااا قيااال ومراجعااة أداح الموظفين وفقااً

 Poon (2004)محددة مساابقًا. رشاامل ذلك تقدرم التغذرة الراجعة للموظفين لتحسااين أدائهم. عرّف 

(  Jaksic & Jaksic, 2013ظأشاااارالتقييم كأداة لوااامان الشااافافية وتعزيز ثقة الموظفينو في حين  

ا لتطوير   إلأ أن التقييم الفعّال رساااااااااااااعد علأ تحديد النقا  التي تحتاج إلأ تحسااااااااااااين ويوفر فرصااااااااااااً

 .الموظفين

  (:Job Satisfactionالرضا الوظيفي ) 6.8.1

الرضاااااااااا الوظيفي هو شاااااااااعور الموظخ بالراحة والقبول تجاه وظيفته وبيئة العمل المحيطة به. ووفقًا  

فإن الرضااااااا الوظيفي يتأثر بعوامل مثل التوازن بين العمل والحياةو (  Hambuda, 2017ظ لدراسااااااة
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الرضا (  Jawaad, et al, 2019ظ وتحقيق الأهداف المهنيةو والاعتراف بإنجازات الموظخ. عرّف

الرئيساااي الذي رحدد ارتبا  الموظخ بالمؤساااساااة ويؤثر علأ إنتاجيته والتزامه الوظيفي بأنه العنصااار 

 .طويل الأمد 

 

 انموذج الدراسة 9.1

 ( نموذج الدراسة 1شكل رقم )

 

 

 

 

  

 المتغير المستقل: 

 أنظمة‌الموارد‌البشرية‌

 المتغير التابع: 

 

 

‌‌رضا‌الموظفين‌  

 

H1 

 

 التوظيخ والاختيار  .1

 والتطويرالتدريب  .2

 تقييم الأداح .3

H1-1 

H1-2 

H1-3 
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 الفصل الثاني 

 الإطار النظري والدراسات السابقة
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 الفصل الثاني 

 الإطار النظري والدراسات السابقة 

 مقدمة 1.2

يتواااااامن هذا الفصاااااال عرض لحطار النظري ينطوي علأ عرض المفاهيم التي تطرق إليها الباحص 

حياص التعري  العلمي لهاا والآراح الحاديثاة التي تادور حولهاا وهي مفهوم التحفيز  في هاذا البحاص من  

الوظيفي ومفهوم الرضااااااااا الوظيفي وعوامل تحقيقه والنمو القيادي ومفهوم بيئة العمل ومفهوم التوازن 

 بين العمل والحياة ومفهوم التدريب والتطوير.

السااابقة والتي تم إجراؤها خلال الفترة السااابقة التي لا ثم ساايتطرق هذا الفصاال الأ عرض الدراسااات 

تتجاوز عشاااار ساااانوات من تاريخ إجراح هذا البحص رسااااتعرض الباحص أهداف تلك الدراسااااات وعينتها  

ونتائجها التي أساااااااااااااتنتجها الباحثون في المبحص الذي يتعرض إليه الباحص في هذا البحص وقد جمع  

اؤها في مجال الرضاااا الوظيفي والعوامل التي تؤثر فيها والتي الباحص عددا من الأبحاث التي تم إجر 

 تم إجراؤها داخل السلطنة وخارجها.

بالإضااااااافة الأ ذلك رحتوي هذ الفصاااااال الأ تحليل الباحص للدراسااااااات السااااااابقة التي اطلع عليها وتم  

ذكرها في هذا البحص متطرقا الأ أوجه الاتفاق والافتراق بين هذه الأوراق البحثية ثم ذكر ما سااااااااااايتم  

 بحثه في هذه الورقة البحثية وما سيميزها عن باقي الدراسات السابقة.
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 الإطار النظري  2.2

 وأهميتها الموارد البشرية 1.2.2

تلعب الموارد البشرية دورًا حيويًا في تعزيز نجاح المؤسسات وزيادة قدرتها التنافسيةو حيص تشكل  

يتم تحقيق أقصأ   الفعّالةو  حجر الزاوية لتطوير الأداح والإنتاجية. من خلال إدارة الموارد البشرية 

الموارد البشرية تُعتبر العنصر    .استفادة من اللفاحات البشريةو مما رساهم في تحقيق أهداف المنظمة

الموظفين وتطوير   التقدم المؤسسي. إذ إن تدريب  القدرات التنظيمية وتحقيق  الأساسي في تطوير 

مباشر في تحسين أداح الشركات وتعزيز تنافسيتها. وفقًا لدراسة أجريت علأ  مهاراتهم رسهم بشكل  

موسأو ظ القطاع العام وال الو رظهر أن تدريب اللوادر البشرية رعزز الابتلار والتميز الوظيفي

2025.) 

إدارة الموارد البشرية الناجحة تركز علأ تعزيز الرضا الوظيفي للموظفين من خلال أنظمة الحوافز  

والتقييمات الفعالة. أظهرت دراسة ميدانية أن الحوكمة في إدارة الموارد البشرية تؤدي إلأ تحسين  

 (. 2025حسنين ولخرونو ظ مستوى الالتزام الوظيفي

الموارد البشرية ليست فقو أداة داخليةو بل تؤثر أروًا علأ الاقتصاد الللي. أظهرت دراسات حديثة  

للدول  المحلي الإجمالي  الناتج  رساهم بشكل كبير في زيادة  البشري  المال   أن الاستثمار في رأل 

تساعد إدارة الموارد البشرية في استقطاب وتوظيخ المواهب المناسبةو مما  (. حيص  2024الطيبو  ظ

يدعم الأهداف الاستراتيجية للمؤسسات. دراسة أجريت في ليبيا أظهرت أن التدريب المهني رساهم  

 (. 2024و عبد الواحدظ السوق في تنمية المهارات المطلوبة لمواكبة تطورات 
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اليدوي ويحسن  كما أن   التلنولوجيا تعزز إدارة الموارد البشرية من خلال الأتمتةو مما رقلل الجهد 

الدقة. تظهر الأبحاث أن تطبيق تقنيات حديثة مثل أنظمة الموارد البشرية الإللترونية يؤدي إلأ رفع 

  (.2025و ظمهدمي الإداريةاللفاحة وتقليل الأخطاح 

 : أنظمة الموارد البشرية 2.2.2

تُعرّف أنظمااة إدارة الموارد البشااااااااااااااريااة بااأنهااا مجموعااة من الأنظمااة المتلاااملااة التي تاادعم الت طيو  

الاساتراتيجي لإدارة الموارد البشاريةو وتسااهم في تحساين الأداح التنظيمي من خلال تطوير ساياساات  

 (.2019ماهرو والعربيو ظالأفراد وإجراحات فعّالة لإدارة 

أنظمة إدارة الموارد البشاااااااااااارية هي أدوات تقنية مدمجة تهدف إلأ تحسااااااااااااين أداح العمليات الإدارية  

داخل المنظمات. تشااااااااااامل هذه العمليات التوظيخو تقييم الأداحو إدارة الرواتبو وتطوير الموظفين.  

 .Zhao et alظ رُعَد هذا النظام أداة مركزية لتساااااهيل التعامل مع القوى العاملة بشاااااكل أكثر كفاحة

2025.) 

أنظمة إدارة الموارد البشااااارية بأنها منصاااااات   فتُعَر  (  Mohammedi et al. 2024ظ وفقًا لدراساااااة

تعتمد علأ جمع البيانات وتحليلها لدعم ات اذ القرارات الاساااااتراتيجية داخل المؤساااااساااااة. تُساااااهم هذه  

 .الأنظمة في تحسين فهم ديناميكيات القوى العاملة وتقدرم حلول مدروسة لتحسين الأداح

إلأ أن أنظمة الموارد البشاااااااااارية تُعر ف كأدوات تجمع بين  (  Xolmaxmatovna, 2024ظ  تشااااااااااير

الإدارة التقلياادرااة والتلنولوجيااا لتعزيز ثقااافااات العماال المرنااة التي تاادعم الابتلااار والمرونااة في بيئااات  

 .العمل المتغيرة
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أنظمة الموارد البشاااااارية بأنها نظام متلامل يهدف إلأ (  Bidi & Radjef, 2024ظ  عرّففي حين ُ 

تعزيز اساااااات دام المعرفة وتطويرها كجزح أساااااااسااااااي من العمليات الإدارية. هذا التعري  يبرز أهمية  

 .الدور الاستراتيجي لهذه الأنظمة في تحسين الأداح المؤسسي

أن أنظمة الموارد البشرية عبارة عن أدوات تقنية تُمَلِّن  (  Djenontin et al. 2024ظ تُظهر دراسة

المؤسسات من تحسين الإنتاجية وتقليل الأخطاح من خلال أتمتة العمليات الإداريةو مما يؤدي إلأ 

 .إدارة أكثر كفاحة

أن تحساااااااااااين أنظمة الموارد البشااااااااااارية يتم من خلال دمج الذكاح  أإل (Kotagi, 2024) رشاااااااااااير

الاصااااااااااااااطنااعيو مماا رعزز من تفااعال الموظفين وأداح المؤسااااااااااااااسااااااااااااااة عبر تطبيقاات مثال التادرياب 

الم صاااص وتقدرم التغذرة الراجعة في الوقت الفعلي. هذا النهج رسااااعد في تعزيز الرضاااا الوظيفي  

 .والإنتاجية

تحسااااين أنظمة الموارد البشاااارية رعتمد علأ برامج تدريبية م صااااصااااة وإدماج مباد  المسااااؤولية  إن 

  بيئة عمل داعمةالاجتماعية في اساااااااااااااتراتيجيات الإدارةو مما رعزز من اللفاحة المساااااااااااااتدامة وي لق  

 (.Ivanova. 2024ظ

تحسين أنظمة الموارد البشرية يتومن دمج التلنولوجيا الرقمية والروبوتات (  Yin, 2024اااااااااا ظوفقًا ل

 .لرفع اللفاحة وتقليل الأخطاح الإداريةو مما يدعم تحقيق أهداف مؤسسية أكثر ذكاحً 

تمثل أدوات اسااااتراتيجية تساااااعد المؤسااااسااااات علأ تحساااين   (HRMS) أنظمة إدارة الموارد البشاااارية

وتتعدد  إدارة رأل المال البشااااااااااااااري من خلال تحسااااااااااااااين عمليات التوظيخو التدريبو وتقييم الأداح.  

اشاااكال مجالات تحساااين أنظمة الموارد البشااارية وسااايتم تساااليو الواااوح في هذه الدراساااة علأ ثلاثة  

تعد هذه العمليات عناصااااااار أسااااااااساااااااية وهي التوظيخ والاختيارو التدريب والتطويرو وتقييم الأداح.  
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الثلاث مكونات أسااااااساااااية لوااااامان نجاح أي مؤساااااساااااة. فيما يلي تحليل لهذه المجالات مع التركيز  

  .علأ تحسيناتها المعاصرة

 التوظيف والاختيار 3.2.2

أنظمة التوظيخ تعد إحدى الركائز الأسااساية لإدارة الموارد البشارية. تعتمد المؤساساات علأ تقنيات  

لتبساااايو وتحسااااين عملية التوظيخو مثل اساااات دام الذكاح الاصااااطناعي لاختيار المرشااااحين  متقدمة  

 .الأكثر ملاحمة بناحً علأ اللفاحات وال برات 

رمكن للتقنيات مثل الذكاح الاصاااطناعي والتعلم الآلي تقليل   (Feng & Ahn, 2024)  لااااااااااااااااا وفقا

التحيز البشااري وتحسااين ساارعة وفعالية عمليات التوظيخ. رُسااهم ذلك في اختيار أفواال المرشااحين  

 .بناحً علأ تحليل البيانات بدقة

مفهوم التوظيخ الأخوااارو الذي يدمج بين اختيار  أن إلأ (  Drejah & Bellaaj, 2024ظ  رشاااير

 .الموظفين وتطبيق المعايير البيئية لتحفيز اللفاحة والاستدامة

 التدريب والتطوير 4.2.2

يتجزأ من عملية تحساين الأداح الفردي والجماعي في المؤساساات. التدريب والتطوير رُعدّان جزحا لا  

 .تستهدف برامج التدريب الحديثة تعزيز المهارات الفنية والش صية للموظفين

التدريب الم صااااااااااص رساااااااااااعد علأ سااااااااااد فجوات المهارات وتطوير قدرة الموظفين علأ  برامج  أن 

 (.Deswal & Chakravorty, 2024ظ مواجهة التحدرات المؤسسية

أن اساات دام التلنولوجيا في تصااميم برامج  (  Gua & Trisakhonb, 2024اااااااااااااااا ظأظهرت دراسااة ل

 .التدريب رعزز من فاعليتهاو من خلال توفير فرل تعليمية م صصة للل موظخ



18 
 

دور التدريب الأخواااااااااااار في تعزيز المهارات  أإل(  Drejah & Bellaaj, 2024ظ  رشاااااااااااايركما 

 .المتعلقة بالاستدامةو مما رساهم في رفع وعي الموظفين بالمسؤولية البيئية

 تقييم الأداء 5.2.2

تقييم الأداح هو وسايلة رئيساية لتحساين اللفاحة الفردرة والجماعية في المؤساساات. رسااعد هذا التقييم  

 .علأ قيال مستوى الأداح وتقدرم التغذرة الراجعة اللازمة لتحفيز الموظفين

إلأ أن اساات دام الأنظمة الرقمية يوفر بيانات موضااوعية لتحليل    (Feng & Ahn, 2024)ر  رشااي

 .الأداحو مما رقلل من التحيز ويساهم في ات اذ قرارات مبنية علأ حقائق

وضاع معايير تقييم واضاحة ومحددة   ةأهمي(  Deswal & Chakravorty, 2024ظ دراساةأظهرت  

(  Gua & Trisakhonb, 2024ظ  يشاااايرو   .لواااامان العدالة وتعزيز شااااعور الموظفين بالإنصاااااف

 .إلأ أهمية تقدرم تغذرة راجعة بنّاحة بعد التقييم لتعزيز الأداح وتحديد مجالات التحسين

ثلاثية أساااااسااااية لتحسااااين  تمثل  التوظيخ والتدريب والتقييم   بناح علأ ما ساااابق يؤكد الباحص علأ أن

أنظمة الموارد البشااااااااااااارية. بدمج التلنولوجيا الحديثة مثل الذكاح الاصاااااااااااااطناعي والتعلم الآليو ومع  

 .التركيز علأ الاستدامة والابتلارو رمكن للمؤسسات تحقيق مستويات جديدة من اللفاحة والفعالية

 :أهمية أنظمة الموارد البشرية 6.2.2

سااااهم بشاااكل كبير في رفع اللفاحة والإنتاجية  تأنظمة الموارد البشااارية  :  والإنتاجيةتعزيز الكفاءة   •

داخل المؤساااااااساااااااات. وفقًا لدراساااااااة تناولت دور الذكاح الاصاااااااطناعي في الموارد البشاااااااريةو فإن  

اساااااااااااااات ادام نظم مبتلرةو مثال برامج التغاذراة الراجعاة اللحظياة وت صاااااااااااااايص التادريابو يؤدي إلأ 
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تعتمد    (Kotagi, 2024)  تحسين مستويات الرضا الوظيفي وزيادة الإنتاجية الفردرة والجماعية

 .هذه الأنظمة علأ البيانات لتحسين القرارات الإدارية ورفع كفاحة إدارة الموارد 

ــين تجر ــة الموظف • ا في تحسااااااااااااااين الأداح العااام   :تحســـــــ تجربااة الموظخ تعتبر عاااملًا محوريااً

ممارساااااااااااات إدارة المساااااااااااؤولية الاجتماعية في للمؤساااااااااااساااااااااااة. أظهرت أبحاث حديثة أهمية دمج  

 اسااااااااتراتيجيات الموارد البشااااااااريةو مما رعزز من شااااااااعور الموظفين بالانتماح والرضااااااااا عن العمل

إضاافةً إلأ ذلكو رساهم اسات دام التلنولوجيا في تقدرم خدمات مبتلرة مثل (  Ivanova. 2024ظ

 .أنظمة الجدولة والتقييم الذكية

تسااااااااااعد أنظمة الموارد البشااااااااارية في تعزيز ثقافة الابتلار داخل :  واتخاذ القراراتتعزيز الابتكار   •

المؤسااسااة. علأ ساابيل المثالو اساات دام التحليلات المتقدمة رمكنه تحسااين دقة التوظيخ وتحديد 

هذا بدوره يدعم ات اذ قرارات أكثر اساااااااااااااتنارة  (و  Ake, 2024ظ  احتياجات التدريب المساااااااااااااتقبلية

 .واستباقية

ــ وليـة الاجتمـاعيـة • دامـة والمســـــــ ــتـ أظهرت الأبحااث الحاديثاة أهمياة تعزيز مبااد  :  دعم الاســـــــ

الاساااتدامة والمساااؤولية الاجتماعية في اساااتراتيجيات الموارد البشااارية. ذلك رُمكن المؤساااساااات من  

 Benítez etظ  تحقيق أهاادافهااا طويلااة الأمااد بطريقااة تحااافظ علأ بيئتهااا التنظيميااة والمجتمعيااة

al. 2024.) 

عتبر أنظمة الموارد البشااارية الحديثة أداة اساااتراتيجية  تُ : تعزيز القدرة على المنافســة في الســو   •

لتحساين قدرة المؤساساة علأ المنافساة في الساوق. أكدت دراساة تناولت دور التلنولوجيا في إدارة 

مكانة  الموارد البشااااااااااارية أن الأنظمة الذكية تساااااااااااهم في تحساااااااااااين كفاحة القوى العاملةو ما رعزز 

التلنولوجيا تمكّن من تحسااااااين   المؤسااااااسااااااة في السااااااوق ويزيد من قدرتها علأ مواجهة التحدرات 

 .(Yin, 2024ظسرعة ودقة العمليات الإداريةو مثل التوظيخ وإدارة الأداح
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ا إلأ تقليل التلاليخ التشااغيلية من  تأنظمة الموارد البشاارية  : تقليل التكاليف التشـييلية • ؤدي أروااً

أتمتة المهام الروتينية وتقليل الاعتماد علأ الإجراحات اليدوية. وفقًا لدراساااااااااااة حديثةو فإن  خلال 

اسااااات دام تقنيات مثل تحليل البيانات الوااااا مة رسااااااعد في تحديد الاساااااتراتيجيات الأكثر فعالية  

 (.Wulansari et al. 2024ظ لت صيص الموارد وتقليل الهدر

سااااااااعد  تظهر الدراساااااااات أن أنظمة الموارد البشااااااارية  تُ : تحســـــين ممارســـــات التوظيف والتطوير •

المؤسااااسااااات علأ اسااااتقطاب أفواااال اللفاحات وتطوير مهارات الموظفين الحاليين. رُسااااهم دمج 

الذكاح الاصااااطناعي والتحليلات المتقدمة في تحسااااين عملية اختيار المرشااااحين من خلال تقييم  

هذا بدوره يؤدي إلأ تقليل معدل (و  Hakim et al. 2024ظ البيانات واستباق احتياجات السوق 

 .الدوران الوظيفي وزيادة استقرار القوى العاملة

تعتمد المؤسااااسااااات المتطورة علأ أنظمة الموارد البشاااارية :  تحســين التوا ــل والتنالم التنظيمي •

لتحساااااااين التواصااااااال الداخلي وبناح بيئة عمل متلاملة. تُسااااااااهم الأنظمة الحديثة في تقدرم لليات 

شااااااااااافافة لإدارة الأداحو وتحقيق التوازن بين توقعات الموظفين والإدارةو مما يؤدي إلأ تحساااااااااااين  

 (.Pamungkas et al. 2025ظ  ثقافة العمل

 : أنواع أنظمة إدارة الموارد البشرية 7.2.2

أدوات أسااااساااية تدعم الإدارة الفعالة للموارد البشااارية في  (HRMS) تعد أنظمة إدارة الموارد البشااارية

خلال تحساين العمليات التشاغيلية وتبسايو إجراحات العمل. ت تلخ أنواع أنظمة إدارة المؤساساات من  

 :الموارد البشرية بناحً علأ الهدف والتلنولوجيا المست دمةو وتشمل ما يلي

 أنظمة التوظيف وإدارة المواهب •
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تركز هذه الأنظمة علأ دعم عمليات التوظيخ واختيار اللفاحات المثلأ. وتشااااامل ميزات مثل نشااااار  

الإعلاناات الوظيفياةو وفحص السااااااااااااااير الاذاتياةو وإجراح التقييماات. تتيح هاذه الأنظماة تحادياد المواهاب 

دام  المناسااااابة بناحً علأ تحليل البيانات واحتياجات المؤساااااساااااة. أشاااااارت دراساااااة حديثة إلأ أن اسااااات 

الذكاح الاصاااااااااااطناعي في التوظيخ رقلل من الوقت اللازم لإجراحات التوظيخ بنسااااااااااابة تصااااااااااال إلأ 

 (.Asbari et al. 2024ظ  30%

 أنظمة إدارة الأداء •

تسااعد هذه الأنظمة في قيال أداح الموظفين وتحليل مدى تحقيقهم للأهداف المؤساساية. كما تسااهم  

دمج مع  في تحااادياااد ال طو التااادريبياااة اللازماااة لتحسااااااااااااااين الأداح. رمكن لأنظماااة إدارة الأداح أن تاااُ

توصاااايات لتحسااااين كفاحة العمل. أثبتت دراسااااة أن المؤسااااسااااات التي تطبق  التحليلات التنبؤية لتقدرم  

 & Bhatnagarظ  % في إنتاااجيااة الموظفين15أنظمااة إدارة الأداح الحااديثااة تحقق زيااادة بنساااااااااااااابااة  

Kumar. 2024.) 

 (HRIS) أنظمة الموارد البشرية المتكاملة •

تشااامل هذه الأنظمة كافة الوظائخ الأسااااساااية لإدارة الموارد البشاااريةو مثل إدارة الملفات الشااا صااايةو 

والرواتبو والمزاراو وإدارة الوقت والحوااااور. تتيح التلامل مع الأنظمة الأخرى في المؤسااااسااااة لتوفير 

املة تعزز اللفاحة رؤية شااااملة حول بيانات الموظفين. وفقًا لدراساااة نشااارت حديثًاو فإن الأنظمة المتل

 (.Nhung & Thao. 2024ظ % من خلال تبسيو العمليات 25الإدارية بنسبة 

 أنظمة التدريب والتطوير •
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توفر هذه الأنظمة حلولًا متقدمة لتحديد احتياجات التدريب وتصااااااااااااميم برامج تدريبية م صااااااااااااصااااااااااااة 

للموظفين. رمكن دمج هااذه الأنظمااة مع تقنيااات الواقع الافتراضااااااااااااااي والواقع المعزز لتقاادرم تجااارب  

تعليمية مبتلرة. ذكرت دراساااااة أن المؤساااااساااااات التي تساااااتثمر في أنظمة التدريب تحقق زيادة بنسااااابة  

 (.El Arnaout, et al. 2019ظ  نفي مستويات رضا الموظفي 20%

 أنظمة إدارة الرواتب والمزايا •

تعمل هذه الأنظمة علأ أتمتة حساااااابات الرواتبو وتنظيم المزاراو وحسااااااب ال صاااااومات والوااااارائب 

بدقة. تساهم في تقليل الأخطاح وتحسين الشفافية. بحسب دراسةو فإن تطبيق أنظمة الرواتب الرقمية 

 .Mohammedi et alظ  % مقارنة بالإجراحات اليدوية40رقلل من الأخطاح المحاساااااااابية بنساااااااابة  

2024.) 

 أنظمة إدارة التوا ل الداخلي •

تسااعد هذه الأنظمة في تعزيز قنوات التواصال بين الإدارات والموظفينو مما رساهم في تحساين تدفق 

المعلومااات والحااد من الارتبااا . توفر ميزات مثاال المنتاادرااات الااداخليااة ولوحااات الإعلانااات الرقميااة. 

%  18أ من إنتاجية الفرق بنساااااابة تصاااااال إل توضااااااح الدراسااااااات أن تحسااااااين التواصاااااال الداخلي يزيد 

 (.Berisha & Kutllovci, 2015ظ

 مفهوم رضا الموظفين:  8.2.2

رُعرف رضااااااا الموظفين بأنه اشااااااعور الفرد بالراحة النفسااااااية والرضااااااا عن ظروف العملو بما رشاااااامل  

علاقاته مع زملائهو ورؤسااااااائهو ومدى تقديره الوظيفياو ويعد مؤشاااااارًا أساااااااساااااايًا لنجاح المؤسااااااسااااااات 
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وتحقيق أهادافهااو رمثال هاذا المفهوم الأسااااااااااااااال لفهم تاأثير بيئاة العمال والعوامال التنظيمياة علأ الأداح 

 .(2024والإنتاجية داخل المنظمات ظالنوافعةو 

رضا الموظفين وفقاً لنظرية التوقعاتو تستند نظرية التوقعات إلأ فلرة أن رضا الموظخ رعتمد علأ  

مدى توافق توقعاته مع النتائج الفعلية التي رحققها من خلال عمله. توضااااااااح الدراسااااااااة أن الموظفين  

 Nazirظ  تلقونهرشعرون برضا أكبر عندما تتوافق الجهود التي يبذلونها مع المكافآت والتقدير الذي ي

& Latif, 2024.) 

أما رضاااااا الموظفين من منظور العلاقات الإنساااااانيةو فيركز هذا المنظور علأ العلاقات الاجتماعية  

داخل بيئة العمل. تشاااااااير الدراساااااااات إلأ أن الشاااااااعور بالانتماح والتقدير داخل الفريق رسااااااااهمان في 

لرضااااا تعزيز رضااااا الموظفين. كما أن التواصاااال الفعّال بين المديرين والموظفين رعزز من مسااااتوى ا

 (.Chikere & Adoga, 2024ظ الوظيفي

أما من منظور علم النف  التنظيميو رُعرف رضااااااااااا الموظفين بأنه الحالة العاطفية الإرجابية الناتجة  

عن تقييم الفرد لعمله وتجربته اليومية. يربو الباحثون بين الرضااا النفسااي وتحقيق التوازن بين الحياة  

 (.Asefi, 2024ظ الش صية والعمليةو مما يزيد من ولاح الموظفين تجاه مؤسساتهم

تظهر الأبحاث أن رضااااا الموظفين يتأثر بالعوامل الثقافية والاجتماعية. علأ ساااابيل المثالو أظهرت 

دراسااااة في السااااياق الصاااايني أن القيادة التي تعزز الصااااحة النفسااااية والاجتماعية للموظفين ترفع من  

 (.Wangliang et al. 2024ظ مستويات رضاهم وتزيد من سلوكيات الابتلار

 أهمية رضا الموظفين 9.2.2

رضااا الموظفين يلعب دورًا حاساامًا في تعزيز الأداح الوظيفي داخل :  تحسـين الأداء الوظيفي •

المؤساااااساااااات. وفقًا لدراساااااة أجريت في البيئة العربيةو أظهرت النتائج أن الموظفين الراضاااااين  
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رظهرون أداحً أعلأ وتحفيزًا أكبر نحو تحقيق أهداف المؤسااسااة. كما أن رضااا الموظفين رقلل  

 (.Handayani, 2024ظ  من الأخطاح التشغيلية ويساهم في تعزيز اللفاحة العامة للعمل

ــي • ــســــ الرضااااااااااا الوظيفي رُعد عاملًا رئيساااااااااايًا في تقليل معدلات دوران  :  تعزيز الولاء الم ســــ

الموظفين وزيادة الولاح المؤساااساااي. دراساااة عربية تناولت أهمية التواصااال المؤساااساااي وتحقيق  

رضاا الموظفين وجدت أن الموظفين الذين رشاعرون بالتقدير والاهتمام من إداراتهم رصابحون  

 .(Nasution, 2024)  أكثر ارتباطًا بمؤسساتهم

ــين العلاقات بين الموظفين والإدارة • الرضاااااااااااا الوظيفي رعزز من جودة العلاقات بين  :  تحســـــ

الموظفين والإدارةو مما رسااهم في تقليل التوتر والصاراعات داخل بيئة العمل. أظهرت دراساة  

وجود شافافية ووضاوح في الساياساات المؤساساية يؤدي إلأ رفع مساتوى  في الساياق العربي أن  

 .(2024رضا الموظفينو وبالتالي تحقيق بيئة عمل أكثر انسجامًا ظعويسات ولخرونو 

الموظفون الراضااااون هم أكثر عرضااااة للمشاااااركة في تطوير الأفلار : زيادة الابتكار والإبداع •

المبتلرة والإبداعية. دراساااة تناولت أثر الرضاااا الوظيفي علأ الإبداع الإداري في المؤساااساااات  

التجاريةو أكدت أن المؤساااااساااااات التي تركز علأ تحساااااين رضاااااا الموظفين تتمتع بقدرة أكبر 

 .(2024وق ظشديد ولخرونو علأ التليخ مع التغيرات والمنافسة في الس

الرضااا الوظيفي للموظفين ينعك  بشااكل مباشاار علأ رضااا العملاح : تحســين رضــا العملاء •

وجودة ال دمات المقدمة. دراساااااااااة تطبيقية علأ المساااااااااتشااااااااافيات العربية أظهرت أن الرضاااااااااا 

الوظيفي للعاملين في القطاع الصاااااااااحي رساااااااااهم في تحساااااااااين تجربة المريض ورفع مساااااااااتوى  

 (.2024ال دمات المقدمة ظالسميعيو 

 العوامل الم ثرة على رضا الوظيفي 10.2.2
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تعد بيئة العمل من أبرز العوامل المؤثرة علأ رضااااااااااااا الموظفين. رشاااااااااااامل ذلك : بيئة العمل •

المرافق المناسااابةو وتوفر أدوات العملو ومساااتوى الواااوضااااحو ودرجة الحرارة. دراساااة عربية  

تناااولاات بيئااة العماال وعلاقتهااا بااالرضاااااااااااااااا الوظيفي أكاادت أن البيئااة الااداعمااة تعزز من أداح 

 .(2024الموظفين ورضاهم ظصباحو 

تلعب الرواتب العادلة والمكافآت دورًا حاسمًا في تحديد رضا الموظفين.    :الرواتب والمكافآت •

تشااااااااااير دراسااااااااااة أجريت علأ العاملين في القطاع المصاااااااااارفي إلأ أن الحوافز المالية وغير  

المالية تساااهم بشاااكل مباشااار في تعزيز الولاح المؤساااساااي ورفع مساااتويات الرضاااا ظعويساااات  

 .(2024ولخرونو 

أسااااالوب القيادة المتبع في المؤساااااساااااة له تأثير كبير علأ رضاااااا الموظفين.    :القيادة الإدارية •

القادة الذين يدعمون الشاااااااااااااافافيةو التواصاااااااااااااال المفتوحو والتحفيز الإرجابي ر لقون بيئة عمل  

تشاااااجع علأ الولاح والالتزام. دراساااااة أجريت في مجال ال دمات الصاااااحية أظهرت أن القادة 

ون معدلات رضاااااااااااا أعلأ بين فريق العمل ظشاااااااااااعلانو  المتفهمين لاحتياجات الموظفين رحقق

2024). 

رشكل التوازن بين العمل والحياة الش صية عنصرًا  :  التوازن بين الحياة العملية والشخصية •

أساااساايًا لتحقيق رضااا الموظفين. رشااير البحص إلأ أن المؤسااسااات التي تقدم سااياسااات مرنة 

مثل سااااااااااااعات العمل المرنة وإجازات مدفوعة الأجر تحقق مساااااااااااتويات رضاااااااااااا أعلأ ظغانم  

 .(2023ولخرونو 

يوفر رضا الموظفين فرل التدريب والتطوير المهنيو مما رعزز   :الفرص المهنية والتطوير •

من شاعورهم بالإنجاز الشا صاي. أظهرت دراساة أن تقدرم مساارات واضاحة للترقية والتطوير 

 .(2023رحفز الموظفين علأ تحقيق نتائج أفول في العمل ظغانم ولخرونو 
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تشاااااااااااااامال هاذه العلاقاات التفااعال بين الموظفين وزملائهم وماديريهم. أظهرت   :العمـلعلاقـات  •

الأبحاث أن العلاقات الإرجابية تسااااهم في تحسااااين رضااااا الموظفين وخلق بيئة عمل تعاونية  

 (.2024ظصباح ولخرونو 

 نظريات رضا الوظيفي 11.2.2

ترى هذه النظرية أن رضاا الموظفين يتحقق  : نظرية التسـلسـل الهرمي للاحتياجات )ماسـلو( •

عندما تُلبأ احتياجاتهم وفق تسااااااااالسااااااااال هرمي يبدأ بالاحتياجات الأسااااااااااساااااااااية ظمثل الرواتب  

وظروف العمال( وينتهي باالاحتيااجاات العلياا مثال تحقيق الاذات. تؤكاد دراسااااااااااااااة حاديثاة أهمياة  

ساااااساااااات التي تقدم  تلبية الاحتياجات الم تلفة لتحقيق رضاااااا مساااااتدامو حيص أظهرت أن المؤ 

 .(2024فرل النمو الش صي تحافظ علأ مستويات رضا عالية بين موظفيها ظالنوافعةو 

ــحة )هيرز ر (-نظرية الحافز • تفصاااااال هذه النظرية بين العوامل التي تساااااابب الرضااااااا :  الصــ

وتلك التي تمنع عدم الرضاااا. عوامل الرضاااا تشااامل الإنجازات والتقديرو في حين أن عوامل 

العمل. دراسااااااااة عربية تناولت تطبيق هذه النظرية في بيئة  الوقارة تشاااااااامل الرواتب وظروف 

عمل الشااااااركات الصااااااناعية أظهرت أن تحسااااااين عوامل الصااااااحة رقلل من معدلات الدوران  

 .(2018الوظيفي ظباصفارو 

تقوم هااذه النظريااة علأ فلرة أن رضاااااااااااااااا الموظفين رعتمااد علأ  :  نظريـة العـدالـة التنظيميـة •

إدراكهم للعدالة في توزيع المواردو الإجراحاتو والتفاعلات. تشاااااااير الدراساااااااات إلأ أن تعزيز  

العدالة التنظيمية ينعك  إرجابيًا علأ رضاااااااا الموظفين وأدائهم. دراساااااااة تناولت دور العدالة 

ويًا بين العدالة التنظيمية وزيادة رضاااااا الموظفين  في المؤساااااساااااات الحكومية وجدت ارتباطًا ق

 .(2021ظعبدهو ولخرونو 
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تُركز هااااذه النظريااااة علأ العلاقااااة بين الجهااااد المبااااذولو الأداح :  نظريــة التوقعــات )فروم( •

المتوقعو والمكافآت المحتملة. الموظفون رشاعرون برضاا أكبر عندما تلون المكافآت متوافقة 

مع توقعاتهم وجهودهم. دراسااة تناولت تطبيق هذه النظرية في المؤسااسااات التعليمية أظهرت  

 .(2012الرضا الوظيفي ظال والدةو ولخرونو  أن وضوح الأهداف وزيادة الحوافز رعززان

تربو هذه النظرية بين أساااااالوب القيادة ومسااااااتوى رضااااااا الموظفينو  :  نظرية القيادة الموقفية •

حيص تؤكد أن رضاااا الموظفين يتحسااان عندما يتليخ أسااالوب القيادة مع احتياجاتهم. دراساااة 

أجريت علأ الدوائر الحكومية أكدت أن القيادة التشاركية تساهم بشكل كبير في تعزيز رضا 

 (.2023الموظفين ظالهاجريو 

 الدراسات السابقة:  3.2

أنظمة الموارد البشااارية  في هذا القسااام ساااوف يتم اساااتعراض الدراساااات الساااابقة التي تناولت موضاااوع 

تقدرم  يتمثل الهدف من هذا العرض في .  بشكل منفصل أو في سياق العلاقة بينهما  ورضا الموظفين

رؤية شااااااملة لأهم النتائج التي توصااااالت إليها البحوث الساااااابقةو وتحديد الاتجاهات الرئيساااااة في هذا 

مما رساااااااااااااعد في إبراز أهمية هذه . المجالو وكذلك التحدرات والفرل التي أبرزتها هذه الدراسااااااااااااات 

أثر أنظمة الموارد البشااااارية الدراساااااة وأصاااااالتهاو وكيفية مسااااااهمتها في توسااااايع المعرفة المتاحة حول 

 كما يلي:ورضا الموظفين بهية الطيران المدني بسلطنة عمان. 

 أولا: الدراسات العر ية

ثار المترتبة لأنظمة الموارد البشرية مزدوجة التوجه  لآابعنوان "( 2021دراسة ) حسين، ونا ر، 

الأ تحديد اهم الاثار التي تترتب علأ اعتماد    هدفت   ")الرفاهية والانجاز( على ادوار سماسرة المعرفة

انظمة ادارة الموارد البشرية مزدوجة التوجه من قبل المنظمات في دعم وتعزيز قدرة سماسرة المعرفة  
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رفاهيتهم   وهي  البشرية  الموارد  ادارة  في  مهمين  جانبين  علأ  بالتركيز  وذلك  ادوارهمو  تنفيذ  علأ 

وانجازاتهمو واربعة ادوار رئيسة لسماسرة المعرفة وهي ظالاتصالو التنسيقو دعم القرارات وال طو 

استعملت الاستبانة لجمع البيانات والتي اعدت وفقاً لمعايير و اعتمد المنهج الوصفي    الاستراتيجية(.

( فرداً من 37ومؤشرات جاهزةو تم تلييفها لتلائم البيئة العراقيةو والتي تم توزيعها علأ عينة قوامها ظ

العاملين في مصرف الرشيد/ فرع السباع. واعتمد الباحثان علأ بعض الادوات الاحصائية المتاحة  

نتائج اكدت صحة    ةعن عد  سفرت أفي معالجة هذه البياناتو والتي  (SPSS-V21)ضمن برنامج 

فرضيات البحص في وجود علاقات ترابو وتأثير معنوية بين المتغيرات التي تم دراستهاو لذا اوصأ 

البحص بورورة الاهتمام بتطبيق الانظمة المزدوجة لإدارة الموارد البشرية للونها الجهة المحركة للافة 

 .رجها بواسطة سماسرة المعرفةموارد المنظمة والتي تتقدمها المعرفة المتداولة داخلها وخا

"(  2022دراسة ) فصاف، ودلالجة،   البشرية في ذكاء    بعنوان  الموارد  إدارة  أثر عمليات نظم 

هدفت الدراسة لمعرفة أثر عمليات نظم إدارة    "  Sarl Sms Metal دراسة حالة م سسة-المنظمة 

لتلون حالة الدراسة ذلك   sarl sms métal الموارد البشرية في ذكاح المنظمة وتم اختيار مؤسسة

واختيارو تقييمو  من خلال التعرف إلأ مدى است دام عمليات نظم إدارة الموارد البشرية ظالاستقطاب  

التدريب والتنميةو تصميم العملو نظام الحوافز والأجور ( ودراسة العلاقة بين هذه العمليات وذكاح 

المنهج   است دم  الدراسة  هذه  ولتحقيق  الفرلو  واكتشاف  للفرل  الأمثل  الاستغلال  يليها  المنظمة 

لمعلومات وقد تلون مجمع الدراسة  الوصفي التحليلي لإجراح الدراسةو والاستبانة كأداة رئيسية لجمع ا

وقد أظهرت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية    30من المديرين والرؤساح للمؤسسة بلغ عددهم  

 .بين عمليات نظم إدارة الموارد البشرية وذكاح المنظمة
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تأثير القيادة القائمة على القيمة على رضا الموظفين في    بعنوان "(  2023)لانم وآخرون،  دراسة  

هدفت الدراسة إلأ الوقوف علأ طبيعة العلاقة القائمة علأ القيمة    "  الفناد  الخمس نجوم بالقاهرة

لدى مديري ومشرفي أقسام الأغذرة والمشروبات بالفنادق ال م  نجوم في مصر ومدى تأثيرها علأ  

الرضا الوظيفي للموظفين في هذه الأقسامو ولتحقيق هذا الهدفو تم تصميم استمارة استقصاح خاصة  

وائية من العاملين في الفنادق فئة ال مسة نجوم بالقاهرة اللبرى ويبلغ عددها  بالموظفين علأ عينة عش

عاملين في قسم الأغذرة  استمارة استبيان علأ عينة عشوائية من ال (413) ( فنادق وتم تحليل10ظ

والمشروبات بالفنادق قيد الدراسةو وذلك للتعرف علأ اراح الموظفين. وقد أظهرت الدراسة أن أسلوب  

القيادة القائمة علأ القيمة رحقق تأثيراً مهماً وإرجابياً تجاه أداح الموظخ في الفنادق عينة الدراسةو  

هو أحد المتغيرات المهمة التي رمكنها تحسين أداح  مما رعني أن أسلوب القيادة القائمة علأ القيمة  

الموظخو وكذلك أثر أسلوب القيادة علأ القيمة علأ الرضا الوظيفي. كما رجب علأ المديرين فهم  

كيخ يؤثر سلوكهم علأ النتائج التنظيمية الوسيطة وللن أرواً أي من سلوكياتهم تنتج كل تأثيرو  

ئماً رجلب الرضا للموظفين ويجعل التواصل المفتوح بينهم وبين  ومراعاة السلو  القيادي للمديرين دا

القائد ممكناًو وهذا الموقخ رقلل من ضغو  العمل داخل المؤسسة الفندقيةو ويوفر خلق بيئة تنظيمية  

من شأنها زيادة أداح الموظفينو وبالتالي يزداد الرضا الوظيفي ويقل معدل دوران الموظفينو كما رجب  

الفندقية تطوير القيادة كمصدر للميزة التنافسيةو نظراً لأن صناعة ال دمات تميل علأ المؤسسات  

إلأ أن تلون كثيفة العمالة مع قوى عاملة متنوعة ولديها بيئة متغيرة بشكل متزايدو فقد تساعد المهارات  

زيادة   القيادرة المؤسسات علأ است دام الموارد البشرية المتاحة بشكل أكثر فعالية وقد تساعد في

 .الأداح والرضا

رضا الموظفين وولائهم للعمل في  ور النمط القيادي في تعزيز  بعنوان "د(  2023)الهاجري،  دراسة  

دراسة العلاقة بين نمو القيادة ورضا الموظفين والتعرف علأ نوع  هدفت الأ  "  قطاع وزارة الداخلية
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السلو  القيادي المؤثر في رضا الموظفين وولائهم للعمل بقطاع وزارة الداخليةو وكذلك معرفة تأثير 

في  الدراسة  أداة  وتمثلت  الداخليةو  وزارة  بقطاع  للعمل  وولائهم  المظفين  علأ رضا  القيادي  النمو 

البيانات من خلال عينة عشوائية بسيطة من العاملين بوزارة الداخ لية مع التركيز  الاستبيان لجمع 

بشكل خال علأ السياق الفريد لقطاع وزارة الداخلية المسؤول عن الوظائخ الحيوية مثل السلامة 

العامة والأمن والاستجابة لحالات الطواريو وتوصلت الدراسة الأ رضا الموظفين العام عن عملهم  

علأ خلق القدرة  لديها  الفعالة  القيادة  ان  بيان  مع  والمنظمةو  وتعزيز   وزملائهم  إرجابية  بيئة عمل 

ورتباطهم   وتفانهم  الموظفين  التزام  ان  الأ  الدراسة  توصلت  كما  الوظيفيو  الرضا  وتعزيز  التحفيز 

الذين يزرعون الولاح يلهمون الشعور بالانتماح والغرض والتفاني بين   القادة  بالمنظمة وان  بادوارهم 

 الموظفين في المنظمة. 

"(  2024) باح،  دراسة   الأخصائيين   بعنوان  لدى  الوظيفي  بالرضا  وعلاقتها  العمل  بيئة 

هدفت إلأ تحديد العلاقة بين بيئة العمل بأبعادها    "  الاجتماعيين العاملين بم سسات رعاية المعاقين

الم تلفة علأ الرضا الوظيفأ للاخصائيين الاجتماعيين العاملين بمؤسسات رعارة المعاقين بمصر. 

بأسلوب   الاجتماعأ  المسح  منهج  الباحثة  واست دمت  الوصفية  الدراسات  من  الدراسة  هذه  وتعتبر 

( اخصائأ  96لعاملين بمؤسسات رعارة المعاقين وعددهم ظالحصر الشامل للأخصائيين الاجتماعيين ا

اجتماعأ وتمثلت أداة الدراسة في الاستبانة واستعانت الباحثة بمقيال بيئة العمل لللشخ عن نتائج  

ج الدراسة إلأ أن هنا  قصور فأ بيئة العمل بأبعادها الم تلفة مما انعك  سلباً  الدراسة وكشفت نتائ

 علأ الرضا الوظيفأ للأخصائيين الاجتماعيين العاملين بمؤسسات رعارة المعاقين. 

 ثانياً: الدراسات الأجنبية
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التنظيمي: الدور  مارسات الموارد البشرية والالتزام  بعنوان " م  (Jawaad, et al, 2019)  دراسة

تقييم العلاقة بين ممارسات الموارد  إلأ  هدفت الدراسة    ".الوسيط لرضا الوظيفة في الاقتصاد الناشئ

كما هدفت إلأ اختبار رضا الوظيفة كوسيو بين ممارسات الموارد البشرية  .البشرية والالتزام التنظيمي

فردًا رعملون   218تم جمع البيانات من   .والالتزام التنظيمي بين موظفي قطاع الاتصالات في باكستان

في لاهور تقع  م تلفة  اتصالات  إجراح .  في شركات  باست دام   SEM و PLS تم  البيانات  علأ 

ان  " .SmartPLS 3 برنامج الأ  الدراسة  و  توصلت  الأداحا  تقييم  ارضا  و  والاختيارا  لتوظيخ 

. كما  "حصائيا في االالتزام التنظيمياالمكافآت والتقديرا و ابيئة العملا تؤدي إلأ اختلاف كبير إ

العلاقة بين االتوظيخ والاختيارا و االتدريبا و ابيئة العملا تتوسطها بشكل تلميلي   توصلت الأ ان 

إن العلاقة بين ارضا تقييم الأداحا تتوسطها بشكل غير مباشر ارضا  .كما توصلت الأ"ارضا الوظيفة

 .  "أما العلاقة بين االمكافأة والتقديرا واالالتزام التنظيميا فلا تتوسطها ارضا الوظيفة ."الوظيفة

إطار عمل لتنفيذ إدارة الموارد البشرية الإلكترونية    بعنوان "   Al Haziazi et al. 2021))  دراسة

هدفت الأ تحليل رضا الموظفين عن نظام إدارة الموارد البشرية   "  ورضا الموظفين في سلطنة عمان

يتعلق بعوامل مثل التوظيخ الإللتروني والاختيار الإللتروني والتدريب الإللتروني  الإللترونية فيما  

وقد اعتمدت الدراسة البحص   .والاتصال الإللتروني وتقييم الأداح الإللتروني والإنتاجية الإللترونية

وتم است دام طريقة أخذ  اللمي وتم تطبيقه علأ منظمات م تلفة في جميع أنحاح سلطنة عمان.

لسحب   الملائمة  عمان  154العينات  سلطنة  في  م تلفة  قطاعات  من  التحليل  .  عينة  إجراح  وتم 

برنامج باست دام  والإحصائي  توصلت 26.0الإصدار   SPSS الوصفي  تأثير  إلأ  الدراسة    .  أن 

بناحً  . و ممارسات إدارة الموارد البشرية الإللترونية ورضا الموظفين الوظيفي يرتبطان بشكل إرجابي

علأ الانحدار المتعدد تمثل عوامل الدراسة التأثير الجزئي علأ زيادة رضا الموظفين عن نظام إدارة  

 . الموارد البشرية الإللتروني
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تأثير المناخ التنظيمي والمكافآت على الرضا الوظيفي    بعنوان "(  Handayani, 2024)  دراسة

تأثير المناخ التنظيمي علأ رضا العمل لدى  تحليل  هدفت الأ  " 1جاوة الشرقيةمنتزة للموظفين في  

وتقييم التأثير المشتر  للل من    .وكذلك دراسة تأثير المكافآت المقدمة علأ رضا العمل  .الموظفين

وتمثل مجال الدراسة إدارة الموارد البشريةو مع التركيز    .المناخ التنظيمي والمكافآت علأ رضا العمل

الشركات  سياق  في  الوظيفي  والأداح  العمل  رضا  تحسين  في  .علأ  الدراسة  مجتمع  جميع   تمثل 

بار    تيمور  اجاوا  في  الإجمالي  1الموظفين  وعددهم  بإندونيسياو  اختيار عينة    .موظفًا  227ا  تم 

من   مكونة  بسيطة  خطأ   143عشوائية  معدل  باست دام  اللمي    .%5موظفًا  المنهج  اتبعت  كما 

داة الدراسة في الاستبيانو وتوصلت نتائج الدراسة الأ  وتمثلت أ  .باست دام تقنيات التحليل الإحصائي

التنظيمي المناخ  بنسبة   ان  عاليًا  بنسبة  47.6كان  ومتوسطًا  بنسبة  39.9%و  ومن فوًا  %و 

%و  32.9%و ومتوسطة بنسبة  61.5كانت عالية بنسبة   و كما توصلت الأ ان المكافآت .12.6%

و وتوصلت  .%65.7و كما أظهر معظم الموظفين رضا عمل عالٍ بنسبة  .%5.6ومن فوة بنسبة  

لها تأثير   الأ تأثير أكبر للمناخ التنظيمي علأ رضا العمل مقارنة بالمكافآتو كما أن المكافآت كان  

معنوي علأ رضا العملو وتوصلت الأ ان كلا من المناخ التنظيمي والمكافآت لهما تأثير معنوي  

جميع الموظفين   تمثل مجتمع الدراسة في ."1   علأ رضا العمل لدى الموظفين في اجاوا تيمور بار 

تم اختيار عينة عشوائية بسيطة مكونة    .موظفًا  227او وعددهم الإجمالي  1في اجاوا تيمور بار   

باست دام معدل خطأ   143من   التحليل    .%5موظفًا  تقنيات  باست دام  اللمي  المنهج  اتبعت  كما 

كان   وتمثلت أداة الدراسة في الاستبيانو وتوصلت نتائج الدراسة الأ ان المناخ التنظيمي  .الإحصائي

و كما توصلت الأ ان .%12.6%و ومن فوًا بنسبة  39.9%و ومتوسطًا بنسبة  47.6عاليًا بنسبة  

و كما  .%5.6%و ومن فوة بنسبة  32.9%و ومتوسطة بنسبة  61.5كانت عالية بنسبة   المكافآت 

توصلت الأ تأثير أكبر للمناخ التنظيمي  و و .%65.7أظهر معظم الموظفين رضا عمل عالٍ بنسبة  
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المكافآت كان   أن  كما  بالمكافآتو  مقارنة  العمل  العملو   علأ رضا  علأ رضا  معنوي  تأثير  لها 

لدى   العمل  رضا  علأ  معنوي  تأثير  لهما  والمكافآت  التنظيمي  المناخ  من  كلا  ان  الأ  وتوصلت 

 ."1الموظفين في اجاوا تيمور بار  

 الدراسات السابقة: التعقيب على  4.2

عبر   الموظفين  ورضا  البشرية  الموارد  أنظمة  بين  للعلاقة  شاملًا  عرضًا  السابقة  الدراسات  تعك  

 :سياقات متنوعة. ويمكن تل يص الملاحظات الرئيسية علأ الدراسات السابقة كما يلي 

والقطاعية الجغرافية  السياقات  بلدان  حيص    تنوع  في  متعددة  قطاعات وصناعات  الدراسات  تناولت 

والمؤسسات الفندقية في   (وJawaad, et al, 2019ظ  م تلفة مثل قطاع الاتصالات في باكستان

  Al Haziazi et al. 2021)ظ عمانومنظمات م تلفة في سلطنة    و(  2023مصر ظغانم ولخرونو  

ال صوصيات الثقافية  هذا التنوع يوفر رؤى حول اختلاف تأثيرات أنظمة الموارد البشرية بناحً علأ  

 .والتنظيمية

استندت معظم الدراسات إلأ مناهج وصفية أو كمية باست دام  حيص    است دام أساليب بحثية متنوعة

 كما است دمت (.  2021حسين وناصرو  ظو  Al Haziazi et al. 2021)ظ  أدوات مثل الاستبيانات 

و مما رعزز موثوقية النتائج   SEMو PLS أساليب تحليلية متقدمة مثل  ( Jawaad et al, 2019ظ

 .واستنتاجاتها

التنظيمي   المناخ  مثل  الموظفين  رضا  علأ  تؤثر  متعددة  عوامل  الدراسات  أبرزت 

 Al Haziazi et)ظ والتوظيخ الإللتروني والتدريب الإللتروني (.Handayani, 2024ظوالمكافآت 

al. 2021 الوظيفيمما رعك  تعدد الجوانب المؤثرة في الرضا و. 
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ركزت بعض الدراسات علأ الآثار المباشرة لأنظمة الموارد البشرية حيص    تفاوت النتائج والتوصيات 

(و بينما بحثت أخرى في الآثار الوسيطة مثل رضا 2022علأ الرضا الوظيفي ظصفصاف ودلالجةو  

و  ( Jawaad, et al, 2019ظ   الوظيفة كعامل وسيو بين ممارسات الموارد البشرية والالتزام التنظيمي

لت التوصيات  قدمت  است دام  كما  الرضا  عزيز  لتحفيز  العمل  بيئة  وتعزيز  البشرية  الموارد  أنظمة 

 .الوظيفي

التنظيمية والقيم  القيادة  أهمية  تناو   إبراز  رضا  حيص  تحسين  في  القيادة  دور  أروًا  الدراسات  لت 

( التي أكدت أهمية السلو  2023الموظفينو مثل دراسة القيادة القائمة علأ القيمة ظغانم ولخرونو  

 .القيادي في تحسين الأداح والرضا

 Al Haziazi)ظ   بعض الدراسات تطرقت إلأ موضوعات خاصة مثل إدارة الموارد البشرية الإللترونية

et al. 2021    و  2021أو الأثر المشتر  بين رفاهية الموظفين وتحقيق الأهداف ظحسين وناصرو)

 .معرفيًا لهذه القوارامما رويخ عمقًا 

 ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة:  5.2

 إن من أهم ما رميز هذه الدراسة عن سابقاتها هي عدة أمور من أبرزها ما يلي: 

تُعد الدراسة الحالية متميزة من حيص    :لتركيز على هيئة الطيران المدني في سلطنة عمانا  1.5.2

تسلو الووح علأ قطاع الطيران المدني في سلطنة عمانو وهو قطاع  السياق الذي تبحص فيهو حيص  

 .حيوي ومؤثر اقتصادرًا واستراتيجيًاو مما رويخ أهمية عملية وفلرية للبحص 
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الوظيفي  2.5.2 البشرية والرضا  الموارد  أنظمة  بين  السابقة كل    :الجمع  الدراسات  تناولت  بينما 

عنصر علأ حدة أو في سياقات محدودةو تسعأ الدراسة الحالية إلأ استلشاف العلاقة التفاعلية بين  

 .أنظمة الموارد البشرية وأثرها علأ رضا الموظفين في سياق قطاع محدد 

تعك  الدراسة توجهًا لفهم تأثير العوامل المحلية ظمثل   :الجمع بين أبعاد محلية وعالمية  3.5.2

ثقافة العمل العمانية( والعوامل العالمية ظمثل ممارسات الموارد البشرية المعتمدة عالميا( في تعزيز  

 .رضا الموظفين

بتركيزها علأ هيئة الطيران المدني في سلطنة عمانو تسهم الدراسة    :إضافة أ الة البحث  4.5.2

الحالية في سد فجوة معرفية نظرًا لندرة الدراسات التي تناولت هذا القطاع بشكل خالو مما رعزز  

 .الأكادرميةمن قيمتها 

تهدف الدراسة إلأ تقدرم توصيات عملية وقابلة للتنفيذ أنظمة الموارد    :التطبيق العملي للنتائج  5.5.2

البشرية داخل قطاع الطيران المدنيو مما رجعلها ذات طابع تطبيقي يدعم تحسين الأداح الوظيفي  

 .بشكل مباشر
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 ملخص الدراسات السابقة: (:  1جدول ) 6.2

سنة   المرجع
أداة جمع  المتيير التابع  المتيير المستقل  مشكلة الدراسة المجال الدولة النشر

 تحليل البيانات المعلومات 

 أولا: الدراسات العر ية:
ظحسينو وناصرو  

2021) 
الموارد   العراق 2021

 البشرية 
تحديد أثر أنظمة الموارد البشرية  

أدوار  ماازدوجاااااااة   عاالااأ  الااتااوجاااااااه 
 .سماسرة المعرفة

أنظمة الموارد البشاااارية  
الااااااتااااااوجاااااااه   ماااااازدوجاااااااة 

 ظالرفاهيةو الإنجاز(

ساااااااااااااامااااااساااااااااااااارة  أدوار 
 المعرفة

الإصااااااااادار  ) SPSS الأستبيان 
21) 

ظصفصافو ودلالجةو  
2022) 

الموارد   الجزائر  2022
 البشرية 

الموارد  إدارة  نظم  عمليااااااات  أثر 
 .البشرية في ذكاح المنظمة

إدارة  نااظاام  عااماالااياااااااات 
الااابشاااااااااااااااارياااااااة   الاااماااوارد 
ظالاسااااااااااااااااااااتاااااااقاااااااطاااااااابو  

 التدريبو الحوافز(

 التحليل الوصفي  الاستبيان  ذكاح المنظمة

ظغانمو ولخرونو 
2023) 

الموارد   مصر 2023
 البشرية 

تاأثير القياادة القاائماة علأ القيماة  
 .علأ رضا الموظفين

القاااااائماااااة علأ   القياااااادة 
 القيمة

التحليل الإحصائي   استبيان  رضا الموظفين 
 الوصفي 

سلطنة   2023 2023الهاجريو 
 عمان 

وزارة  
 الداخلية

العلاقة بين نمو القيادة ورضااااااااااا  
 .الموظفين وولائهم للعمل

الاماوظافايان  نمو القيادة رضاااااااااااااااااااااا 
 وولائهم للعمل

التحليل الإحصائي   استبيان 
 الوصفي 

الموارد   مصر 2024 2024صباحو  
 البشرية 

العمةل‌بةعبعةاد ةا‌‌العلاقةة‌بين‌بيةةة‌
الوظيف ‌‌ والرضةةةةةةا‌ المختلفةةة‌

 .للأخصاةيين‌الاجتماعيين
التحليل الإحصائي   استبيان  الرضا الوظيفي بيئة العمل

 الوصفي 
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 ثانيا: الدراسات الأجنبية:
Jawaad et al. ،

2019 
االموارد   باكستان  2019

 البشرية 
تقييم العلاقة بين ممارسات  

والالتزام  الموارد البشرية 
التنظيميو واختبار رضا  

 .الوظيفة كوسيو

ممارسات الموارد  
البشرية ظالتوظيخو  

التدريبو تقييم الأداحو 
 المكافآتو بيئة العمل( 

الالتزام التنظيميو  
 رضا الوظيفة 

  semو  plsاست دام  استبيان 
 smartPLS3و 

Al Haziazi et 

al. ،2021 
سلطنة   2021

 عمان 
الموارد  
 البشرية 

تحليل رضا الموظفين عن نظام  
إدارة الموارد البشرية الإللترونية  

وتأثير عوامل مثل التوظيخ 
 .الإللتروني

ممارسات إدارة الموارد  
البشرية الإللترونية  
ظالتوظيخو التدريبو 
 الاتصال الإللتروني(

الانحدار المتعدد  الاستبيان  رضا الموظفين 
 SPSS باست دام

الحسابي  المتوسو 
 والانحراف المعياري 

Handayani ،

2024 
الموارد   إندونيسيا  2024

 البشرية 
تحليل‌تعثير‌المناخ‌التنظيم ‌‌
 والمكافآت‌على‌رضا‌العمل‌

المناخ التنظيميو  
 المكافات 

التحليل الاحصائي   استبيان  رضا العمل
 الوصفي 
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 هيئة الطيران المدني بسلطنة عمان  7.2

تُعد هيئة الطيران المدني في سلطنة عُمان الجهة المسؤولة عن تنظيم وتطوير قطاع الطيران المدني في  

  .البلادو بما يتماشأ مع المعايير الدولية لومان السلامة والأمن وحمارة البيئة

السلطاني رقم ظ المرسوم  بتاريخ  2012/ 33صدر  الموافق  2012مايو    26(  ها    1433رجب سنة    5م 

بإنشاح هيئة الطيران المدني وأن تلون ذات ش صية اعتبارية واستقلال مالي وإداري بحيص تلون السلطة  

المسؤولة عن م تلخ الجوانب الرقابية والتشريعية لشؤون الطيران المدني في سلطنة عمان. وأن تعمل علأ  

ظالموقع الرسمي لهيئة الطيران المدنيو    تقدرم خدمات الملاحة الجوية وال دمات الوطنية للأرصاد الجوية

2025.) 

حيص جاح المرسوم محفزا وداعما لتحقيق أهداف ورؤية الهيئة وتحقيق أعلأ مستويات السلامة جوا وبرا.  

ويتمثل عمل الهيئة في الجوانب التنظيمية وال دمية من حيص إصدار وتطبيق الأنظمة واللوائح المنظمة  

في سلطنة عمانو   المدني  عقد للطيران  الصيانةو  ومحطات  الطائرات  اللازمة لأطقم  الإجازات  واصدار 

بأمن   اللفيلة  والووابو  السياسات  ووضع  الأخرىو  والدول  عمان  سلطنة  بين  الثنائية  الجوية  الاتفاقات 

ومرافقها   عمان  سلطنة  مطارات  إيرادات  بتنمية  اللفيلة  الأس   ووضع  الجوي.  النقل  وسلامة  المطارات 

تلك الهيئة   والحفاظ علأ  تقوم  ال دميةو  للمهام  بالنسبة  أما  فيها.  الاستثمار  الاستثمارات وتشجيع فرل 

بإنشاح وإدارة وتشغيل وصيانة نظم الملاحة الجوية وتطويرها وتنظيم الحركة الجوية ومنح تصاريح العبور  

اختصاصاتها علأ عمليات مؤسسات وشركات  والتدقيق في مجال  والتفتيش  والمراقبة  الطيران   والهبو و 

 (.2025ظالموقع الرسمي لهيئة الطيران المدنيو  العاملة في السلطنة

بنقل المديرية العامة للأرصاد  85/2020و صدر المرسوم السلطاني رقم  2020في عام   و الذي قوأ 

الجوية من وزارة البيئة والشؤون المناخية إلأ هيئة الطيران المدنيو مما وسّع نطاق مسؤوليات الهيئة ليشمل  

  .خدمات الأرصاد الجوية
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 الرؤية والرسالة  1.7.2

تسعأ هيئة الطيران المدني إلأ تنظيم وتطوير قطاع الطيران المدني في السلطنةو بما رحقق أعلأ معايير  

السلامة والأمن وحمارة البيئةو ويعزز من مساهمة القطاع في التنمية الاقتصادرة والاجتماعية. تتمثل رسالة  

لتزام بالمعايير الدولية وتعزيز التعاون مع  الهيئة في توفير بنية تحتية متطورة وخدمات عالية الجودةو مع الا

 (. 2025ظالموقع الرسمي لهيئة الطيران المدنيو  المنظمات الإقليمية والدولية

 الهيكل التنظيمي 2.7.2

يتألخ الهيكل التنظيمي لهيئة الطيران المدني من مجل  إدارة يتولأ إدارة الهيئة وتنظيم شؤونها. رُشكل  

 المجل  بقرار من مجل  الوزراحو وتلون مدة العووية فيه ثلاث سنوات قابلة للتجديد لمدة واحدة مماثلة 

 (.بإنشاح هيئة الطيران المدني 33/2012المرسوم السلطاني رقم ظ

 :تتومن الهيئة عدة مديريات وإدارات مت صصةو من بينها

تُعنأ بتنظيم ومراقبة أنشطة الطيران المدنيو وضمان الامتثال  :المديرية العامة للطيران المدني •

 .للمعايير الدولية

الجوية • للأر اد  العامة  في ضمان   :المديرية  وتساهم  الجويةو  والملاحة  الأرصاد  خدمات  تقدم 

 .سلامة العمليات الجوية

الطيران وتقدرم خدمات الملاحة  تُشرف علأ سلامة  :  المديرية العامة للسلامة وخدمات الطيران •

 .الجوية

مطار  لالة • الجودة  :دائرة  عالية  خدمات  تقدرم  وضمان  صلالةو  مطار  وتشغيل  إدارة  تتولأ 

 .للمسافرين
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 المهام والاختصا ات  3.7.2

من   والاختصاصاتو  المهام  من  مجموعة  المدني  الطيران  هيئة  رقم أبرزها  تتولأ  السلطاني  ظالمرسوم 

 :(بإنشاح هيئة الطيران المدني 2012/ 33

المدني • الطيران  قطاع  المدنيو وضمان   :تنظيم  الطيران  المنظمة لأنشطة  واللوائح  السياسات  وضع 

 .الامتثال للمعايير الدولية

 .منح التراخيص لشركات الطيران ومشغلي المطارات ومقدمي ال دمات ذات الصلة :إ دار التراخيص •

 .الإشراف علأ تطبيق معايير السلامة والأمن في جميع أنشطة الطيران المدني :مراقبة السلامة والأمن •

 .المساهمة في تطوير وتحسين البنية التحتية للمطارات والمرافق المرتبطة بها: تطوير البنية التحتية •

الدولي • المدنيو   :التعاون  بالطيران  المعنية  والدولية  الإقليمية  المنظمات  في  السلطنة  وتعزيز تمثيل 

 .التعاون وتبادل ال برات 

 الإنجازات والتطورات الحديثة  4.7.2

 :حققت هيئة الطيران المدني العديد من الإنجازات التي ساهمت في تطوير قطاع الطيران في السلطنةو منها
اتفاقيات دولية • الجويو مثل  :توقيع  النقل  لتعزيز خدمات  ثنائية مع دول م تلفة  اتفاقيات  إبرام 

  .الاتفاقية الموقعة مع جمهورية جيبوتي
او مما  2024استوافة اأسبوع الأمن لمنظمة الطيران المدني الدولي   :استضافة فعاليات دولية •

  .رعك  الثقة الدولية في قدرات السلطنة في هذا المجال
إصدار لائحة حمارة حقوق المسافرينو والسياسة العامة للطيران المدنيو بهدف  :تطوير السياسات •

 (. 2025ظالموقع الرسمي لهيئة الطيران المدنيو  تعزيز تجربة المسافرين وضمان حقوقهم
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 الثالثالفصل 

 اوإجراءاتهمنهجية الدراسة 
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 الفصل الثالث 

 منهجية الدراسة وإجراءاتها 

 مقدمة  1.3

تعتبر منهجية الدراسة الميدانية وإجراحاتها محور أساسياً للبحص يتم من خلاله إنجاز الجانب التطبيقي   

للبحص والحصول علأ البيانات المطلوبة لإجراح التحليل الإحصائي بغرض التوصل إلأ النتائج التي يتم  

 دراسةسعأ التو وبالتالي تحقق الأهداف التي  دراسةتفسيرهاو وذلك في ضوح الأدبيات المتعلقة بمشكلة ال

المنهجية علأ مجموعة من العناصر المتعلقة بظ و دراسةأسلوب المنهجية ولتحقيقهاو وقد اشتملت هذه 

و وكذلك الأساليب الإحصائية المست دمة في تحليل  دراسةو ومجتمع وعينة الدراسةوكيفية تصميم أداة ال

 البيانات( وسيتم عرض هذه العناصر علأ النحو التالي:  

 أسلوب الدراسة: منهجية و  2.3

يتبع الباحص في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليليو كونه الأنسب لطبيعة الدراسة القائمو ولقدرته علأ  

وصخ وتفسير متغيرات الدراسة وإبراز الاثر والعلاقة بينهاو وتحليل النتائج التي قام بها الباحص لاختبار  

أنظمة الموارد البشرية علأ رضا  أثر  فروض البحص ومن ثم ال روج بالتوصيات تأتأ تؤكد علأ أهمية  

 كما اعتمد الباحص علأ نوعين من البيانات هما: الموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطنة عمان. 

                                                                      -  مصادر البيانات الثانوية: •

في أنظمة الموارد البشارية ورضاا الموظفين   من خلال الاطلاع علأ الدراساات الساابقة التي قُدمت في     

 البحص.اللتب والدوريات والمجلات والنشرات والرسائل العلمية التي لها علاقة بموضوع 
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                                                                            -مصادر البيانات الأولية:  •

من خلال البحاص في الجااناب المياداني باالاعتمااد علأ اسااااااااااااااتبااناة تم إعاداد أساااااااااااااائلتهاا بحياص تغطي كاافاة    

جواناب الموضااااااااااااااوع قياد البحاصو وتوزع علأ أفراد العيناة وتجميعهاا وتفريغهاا وتحليلهاا بااساااااااااااااات ادام الطرق  

 ع الدراسة.الإحصائية المناسبة للوصول للدلالات ذات القيمة والمؤشرات التي بدورها تدعم موضو 

 - قائمة الاستقصاء:  •

تعتبر أداة ملائمة في تقصااااااي وجهات النظر والآراح حول قوااااااية ماو وقد تم اساااااات دامها كأداة رئيسااااااية    

للحصااااول علأ البيانات الأولية من مجتمع الدراسااااةو كما تم تصااااميم قائمة الاسااااتقصاااااح في ضااااوح أهداف 

 الدراسة.

 تصميم أداة الـدراسة:  3.3

اعتمدت الباحص في ذلك علأ قائمة الاسااتقصاااحو وتم صااياغة قائمة الاسااتقصاااح بحيص تغطي كافة       

متغيرات الدراسة الميدانيةو مع مراعاة الأخذ في الاعتبار الأصول العلمية التي رمكن أن تحقق درجة كبيرة  

اسااااااتقصاااااااح مبدئية ظالمعدة    من الدقة والموضااااااوعية والحيادرة للبياناتو وفي ضااااااوح ذلك أعد الباحص قائمة

و (1)ملحق رقم  كما هي موضااااااحة في وعرضااااااها علأ السااااااادة المحكمين   للتحكيم أو الصاااااادق الظاهري(

وعلأ النهائية.  تم التوصاال إلأ صاايغتها  يعمل التعديلات اللازمة في صااياغة بعض الأساائلة حتأ   بغرض 

 هذا فقد تم تقسيم قائمة الاستقصاح إلأ ثلاثة أقسام هما:

البيانات التصنيفية والمعلومات العامة والش صية عن المستجيب وتتومن ثلاث أسئلة كما    القسم الأول:

 يلي علأ التوالي: ظالجن و العمرو ال برةو المستوى الاداري(.

يتومن هذا القسم من قائمة الاستقصاح مجموعة من الفقرات التي تقي  مدى توفر أبعاد    القسم الثاني:

هيئة  ( في  تقييم الأداحو التدريب والتطويرو  التوظيخ والاختياروالمتمثلة أبعادها في ظ  أنظمة الموارد البشرية
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هيئة  في    لأنظمة الموارد البشرية( عبارة لقيال ثلاثة أبعاد  21و وتتلون من ظالطيران المدني بسلطنة عمان

 محل الدراسة.  الطيران

الثالث: مستوى   القسم  تقي   التي  الفقرات  من  الاستقصاح مجموعة  قائمة  من  القسم  هذا  رضا    يتومن 

 . رضا الموظفين( عبارات لقيال  8عُمان محل البحصو وتتلون من ظالموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطنة  

بإعادة تهيئة عبارات أبعاد المقايي  بما يتناسب مع مجال التطبيقو وفيما يلي: يوضح    وقد قام الباحص 

 متغيرات البحص وأرقام الفقرات في قائمة الاستقصاح المست دمة.   2الجدول رقم 

 متييرات الدراسة وأرقام الفقرات في قائمة الاستقصاء : (2جدول رقم )

 عدد الفقرات لكل متيير وكل بُعد على حده  العباراتأرقام  المتييرات والأبعاد

 المتيير المستقل وأبعاده الفرعية 

 ( أنظمة الموارد البشريةظ

 التوظيخ والاختيار . 1

 التدريب والتطوير . 2

 تقييم الأداح . 3

 ( 21  - 1ظ

 

 ( 7  -1ظ

 ( 14-8ظ

 ( 21- 15ظ

21 

 

7 

7 

7 

 8 ( 8-1ظ (رضا الموظفينالمتيير التابع )

 الباحص بالاعتماد علأ قائمة الاستقصاح: من إعداد المصدر

( أرقام الفقرات في قائمة الاستقصاح وال اصة بكل متغير علأ حدة وكذلك 2ويوضح الجدول رقم ظ      

عدد فقرات كل متغير وكل بُعد علأ حدةو وذلك بالاعتماد علأ قائمة الاستقصاح المرفقة بملحقات الدراسة 

درجات مقيال للرت خماسي (و وقد تمت صياغة هذه الفقرات بحيص يتم الاستجابة لها وفقاً ل1ملحق رقمظ

(  5الأبعاد والمكون من خم  درجات وذلك للتعبير عن درجة الاتفاق أو عدم الاتفاقو حيص تبدأ بالرقمظ

( للتعبير عن الاتجاه المحايدو  3( للتعبير عن درجة الموافقو والرقمظ4للتعبير عن درجة موافق بشدةو والرقمظ
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للتعبير عن درجة غير موافق بشدةو حيص تغطي كل    (1( للتعبير عن درجة غير موافقو والرقمظ2والرقمظ

 ( 3درجة منها استجابة معينةو وبذلك ركون اتجاه المقيال حسب الجدول رقم ظ

 درجات ليكرت ال ماسي لحجابة علأ فقرات قائمة الاستقصاح( 3جدول رقم )

 لير موافق بشدة  موافق لير  محايد موافق  موافق بشدة 

5 4 3 2 1 

 : من إعداد الباحص بالاعتماد علأ درجات مقيال ليكرت المصدر

أرقاماً تمثل أوزاناً لاتجاهاتهم من ظ      العينة  أفراد  اتجاهات  الفئة5-1بعد إعطاح   العليا ( تم حساب 

 قسمة تمت  المتوسو فئة ولاست راج طول وهو ما رسمأ المدىو  4=    1  –  5 الدنيا= الفئة - للمقيال

الحسابي ويوضح ذلك الجدول  الوسو فئة طول وهي   0.8 =  5÷    4 أي العليا للمقيالو الفئة علأ المدى

 ( مستويات درجات الموافقة ظ مقيال التصحيح (.4رقم ظ

 )مقياس التصحيح(: (4جدول رقم )

 درجة الموافقة  نسبة الموافقة  خيار الموافقة  فئة الوسط الحسابي 

 مرتفعة جداً  % 100-%  84 موافق بشدة 5,00 -    4,20

 مرتفعة  % 83.8-% 68 موافق  4,19 -    3,40

 متوسطة  % 67.8 -% 52 محايد  3,39 -    2,60

 من فوة  % 51.8 -%  36 غير موافق  2,59 -    1,80

 من فوة جداً  فأقل  %35.8 غير موافق بشدة  1,79 -    1,00
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        مجتمع وعينة البحث: 4.3

الأشياح   جميع  أي  الباحصو  يدرسها  التي  الظاهرة  مفردات  بأنه جميع  البحص  مجتمع  والأفراد رُعرف 

 المكونة لمشكلة البحصو وعلأ ذلك رمكن توضيح مجتمع وعينة هذا البحص من خلال ما يلي: 

 مجتمع البحث:  1.4.3

العاملين      البحص من جميع  بسلطنة عمانيتلون مجتمع  المدني  الطيران    1114عددهم  البالغ    بهيئة 

 (.2023ظ التقرير السنوي لهيئة الطيران المدنيو   موظخ

 عينة البحث:    2.4.3

الباحص قام  بهيئة الطيران المدني بسلطنة عمانو  بعد أن قام الباحص بتحديد مجتمع البحص وهو العاملين      

عينة قدر  بسحب  بسيطة  برانامجمفردة  286  هاعشوائية  باست دام  حسابها  تم   Sample Size  و 

Calculator    بهيئة الطيران المدني بسلطنة  العاملين    وحدات المعاينة في  ت تمثلو   %95عند مستوى ثقة

 باختلاف مستوياتهم الإدارية.عُمان 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات:    5.2

البيانات التي تم تجميعها  ( لمعالجة SPSSتم است دام برنامج الرزمة لححصائية للعلوم الاجتماعية ظ
 إللترونيا باست دام خدمات استمارات جوجلو وذلك لإرجاد القيم الإحصائية للتالية: 

 حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ لمعرفة نسبة ثبات الفقرات واتساقها مع المجال.  - 
 حساب معاملات الارتبا  بين الفقرات لاختبار صدق الاستبانة.  - 
 العينة الأساسية للدراسة. حساب خصائص  - 
 حساب المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين للل مجال من مجالات الاستبانة.  - 
 حساب الانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين للل المجالات.  - 
 تحليل الانحدار ال طي لاختبار فروض الدراسة. - 
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 رابع الفصل ال

 الدراسة التطبيقية 

 مقدمة  1.4

الجانب التطبيقي الذي ر تبر مدى صحة الفرضيات التي بُنيت عليها الإشكاليةو من    هذا الفصل  يتناول

خلال تحليل البيانات التي تم جمعها بواسطة أداة الدراسة ظالاستبانة(و وتحويلها إلأ نتائج كمية ذات دلالة  

 .إحصائية رمكن تفسيرها وربطها بأهداف الدراسة وأسئلتها وفرضياتها

التدريب    ويهدف هذا الفصل إلأ اختبار أثر أنظمة الموارد البشرية بأبعادها الثلاثة ظالتوظيخ والاختيارو

الأدا وتقييم  علأ   ح(والتطويرو  اعتمادًا  عمانو  بسلطنة  المدني  الطيران  هيئة  في  الموظفين  رضا  علأ 

  (SPSS).  المعالجات الإحصائية المناسبة باست دام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية

وتحليل   الأداةو  وصدق  ثبات  من  بكل  ال اصة  الرقمية  والنتائج  للجداول  عرضًا  الفصل  يتومن  كما 

المتوسطات والانحرافات المعياريةو إضافة إلأ تحليل النتائج الإحصائية لاختبارات الفرضيات باست دام  

 .أسلوب الانحدار ال طي البسيو والمتعددو وذلك لتحديد قوة الأثر واتجاهه

 

 التحليل الإحصائي واختبارات الفروض  2.4

( استمارة استبانةو تم استردادها كاملةو وتم    30تم اختبار ثبات وصدق الاستبانة وذلك بتوزيع عدد ظ  

من أجل تنفيذ المعالجات الإحصائية    (SPSS)الاعتماد علأ برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  

 لعينة الدراسة. 
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 اختبار ثبات الاستبانة  1.2.4

تم إجراح اختبار ثبات الاستبانة باختبار ظمعامل ألفا كرونباخ( لإرجاد مدى تغير نتائج الاستبانة عند إعادة 

 ( نتائج اختبار الثبات. 5توزيعها علأ المبحوثين من عدمه و ويوضح الجدول ظ

 ( ثبات الاستبانة 5جدول )

عدد  العبارات العنصر 
 العبارات

معامل  
كرونباخ ألفا  
قبل إجراء  
 التعديلات 

معامل  
كرونباخ ألفا  
بعد إجراء  
 التعديلات 

معامل  
كرونباخ ألفا  
للمحور ككل  
قبل إجراء  
 التعديلات 

معامل  
كرونباخ 
ألفا  

للمحور  
ككل بعد 
إجراء  
 التعديلات 

 7 7 – 1 التوظيخ والاختيار
19 

0.885 0.901 
 0.914 0.902 6 13 – 8 التدريب والتطوير 0.929 0.925

 0.938 0.932 6 19  – 14 تقييم الأداح
 0.913 0.907 0.913 0.907 12 31  – 20 رضا الموظفين

 0.949 0.947  31 معامل الثبات العام 
 الإحصائي. SPSSالمصدر: من إعداد الباحص بالاعتماد علأ م رجات برنامج 

 تم التحقق من ثبات الاستبانة باختبار معامل ألفا كرونباخو وتبين الملاحظات التالية:

فقرات قيال المحور الأول من محاور المتغير المستقل ظالتوظيخ والاختيار( وعددها سبعة فقراتو   -

و وإذا تم حذف أحد الفقرات سيزيد الثبات بشكل غير مؤثر ليصل إلأ 0.885سجلت ثباتاً مقداره 

0,901 . 

فقرات المحور الثاني من محاور المتغير المستقل ظالتدريب والتطوير(و وعددها ست فقرات سجلت  -

و وإذا تم حذف أحد الفقرات من المقيال يزيد الثبات بدرجة غير مؤثرة ليصل  0.902ثباتاً مقداره 

 . 0,914إلأ 
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فقرات المحور الثالص من محاور المتغير المستقل ظتقييم الأداح(و وعددها ست فقرات سجلت ثباتاً   -

 . 0.938و وإذا تم حذف أحد فقرات المقيال يزيد الثبات بشكل غير مؤثر ليصل إلأ  0.932مقداره  

و ويزيد  0.925محاور المتغير المستقل ككل ظأنظمة الموارد البشرية(و جميعها سجلت ثباتاً مقداره   -

 بحذف أحد الفقرات. 0,929الثبات ليصل إلأ  

بنسبة   - ثباتاً  تسجل  الموظفين(و  التابع ظرضا  المتغير  قيال  فقرات  0.907فقرات  أحد  وبحذف  و 

 .0.913المقيال يزيد الثبات بشكل غير مؤثر ليصل إلأ  

و ويزيد هذا الثبات زيادة طفيفة جدًا  0.947محاور الاستبانة ككل مجتمعة تسجل ثباتاً عاماً بنسبة   -

 . 0.949بحذف بعض فقرات الاستبانة ليصل إلأ 

وبعد مراجعة نتائج اختبار ظألفا كرونباخ( لقيال ثبات فقرات الاستبانةو فقد تبين أن جميع فقرات قيال  

%و بما رشير إلأ عدم الحاجة لحذف أي فقرة 70المتغيرات المستقل والمتغير التابع تسجل ثباتاً أكبر من 

ارات الارتبا  التي تساعد في التحقق  من فقرات الاستبانة إلا بعد التحقق من صدق تلك الفقرات بإجراح اختب

 من صدق الاستبانة. 

 

 اختبار  د  أداة القياس ) د  الاستبانة(  2.2.4

الدراسة   متغيرات  من  متغير  للل  ألفا(  ظكرونباخ  معامل  بإرجاد  الاستبانه  ثبات  من  التحقق  تم  أن  بعد 

ظالمتغيرات المستقلة والمتغير التابع(و تم التحقق من الاتساق الداخلي والصدق البنائي للاستبانةو وذلك من 

رات أبعاد المتغير التابعو فيما رسمأ  خلال إرجاد معاملات الارتبا  بين فقرات أبعاد المتغير المستقل وفق

 باختبار الصدقو الذي تتوح نتائجه من الجداول التالي عرضهاو كما يلي: 

 

 اختبار  د  فقرات المتيير المستقل )أنظمة الموارد البشرية(، وتتمثل في:   .أ
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 التوظيف والاختيار  .1

 اختبار  د  التوظيف والاختيار  (6جدول )

 العبارة  
 الصد  البنائي  الاتسا  الداخلي

معامل  
 الارتباط 

المعنويه  
Sig 

معامل  
 الارتباط 

المعنويه  
Sig 

1 
يتم الإعلان عن الوظائخ الشاغرة بطريقة واضحة  

 .وشفافة
0.552 0.002 

0,771 0.000 

 0.000 0.728 .تتسم عملية اختيار الموظفين بالحيادرة 2

3 
اللفاحات  يتم   علأ  بناحً  المرشحين  اختيار 

 0.000 0.674 .والمؤهلات المناسبة

4 
متطلبات   عن  دقيقة  معلومات  الهيئة  توفر 

 0.000 0.782 .الوظائخ خلال عملية التوظيخ

المتقدمين   5 لجميع  متساوية  فرصًا  الهيئة  تتيح 
 .للحصول علأ الوظائخ

0,853 0,000 

معايير تقييم محددة وواضحة خلال يتم است دام   6
 .عمليات التوظيخ

0,797 0,000 

تُطبق الهيئة سياسات عادلة أثناح عملية الاختيار   7
 .والتعيين

0,694 0,000 

 الإحصائي.  SPSSالمصدر: م رجات برنامج  

تم  ( أن فقرات قيال متغير ظالتوظيخ والاختيار( تُعبِّر بصدق عن ما  6يتوح  من الجدول رقم ظ

تصميمها لقياسهو فقد سجلت جميع تلك الفقرات علاقات ارتبا  بين قوية ومتوسطة عند مستوى معنوية  

 . 0.05أقل من 

 

 

 التدريب والتطوير  .2
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( أن جميع فقرات قيال متغير ظالتدريب والتطوير(و تتمتع جميعها بمعاملات  7يتوح من الجدول رقم ظ

 . 0.05مستوى معنوية أقل من ارتبا  موجبة بين قوية ومتوسطة عند 

ظ رقم  الجدول  بيانات  المقيال  7وتشير  فقرات  من  فقرة  كل  تربو  ومتوسطة  قوية  ارتبا   علاقات  إلأ   )

 بالمقيال ككلو وهذا رشير إلأ أن جميع فقرات المقيال تعبر بصدق عن ما صُممت لقياسه. 

 اختبار  د  التدريب والتطوير  (7جدول )

 العبارة  
 الصد  البنائي  الداخليالاتسا  
معامل  
 الارتباط 

المعنويه  
Sig 

معامل  
 الارتباط 

المعنويه  
Sig 

مع   1 تتماشأ  محدثة  تدريبية  برامج  الهيئة  توفر 
 .متطلبات العمل

0.682 0.000 

0,787 0.000 

يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للموظفين بشكل   2
 .دوري ومنهجي

0.830 0.000 

الهيئة برامج تدريبية وفرصا لتنمية مهارات  توفر   3
 .الوظيفة

0.856 0.000 

تشجع الهيئة الموظفين علأ المشاركة في الدورات   4
 .التدريبية وورش العمل

0.840 0.000 

قدرات   5 لتطوير  كافية  موارد  الهيئة  ت صص 
 .الموظفين

0,812 0,000 

البرامج   6 أثر  الهيئة  أداح  تتابع  علأ  التدريبية 
 .الموظفين وتطويرهم

0,618 0,000 

 الإحصائي.  SPSSالمصدر: م رجات برنامج  

 

 

 

 تقييم الأداء  .3
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 اختبار  د  تقييم الأداء  (8جدول )

 العبارة  
 الصد  البنائي  الاتسا  الداخلي

معامل  
 الارتباط 

المعنويه  
Sig 

معامل  
 الارتباط 

المعنويه  
Sig 

1 
عملية   بطريقة  تتم  الهيئة  في  الأداح  تقييم 

 .موضوعية وعادلة وفق معايير واضحة
0.786 0.000 

0,799 0.000 

2 
تقييم   نتائج  مناقشة  في  الموظفين  إشرا   يتم 

 .الأداح
0,907 0.000 

3 
تُست دم نتائج التقييم لتحديد احتياجات التطوير  

 .الفردي للموظفين
0.898 0.000 

4 
الموظفين بنتائج تقييم أدائهم بشكل  تُبلغ الهيئة  

 .منتظم
0.821 0.000 

5 
يُراعأ التقييم أداح الموظخ بشكل شامل ولي   

 .علأ أحداث معينة
0,803 0,000 

6 
تُست دم نتائج تقييم الأداح في القرارات المتعلقة  

 بالمكافآت والترقيات 
0,744 0,000 

 الإحصائي.   SPSSالمصدر: م رجات برنامج  

( أن جميع فقرات قيال ظتقييم الأداح(و تتمتع بمعاملات ارتبا  بين قوية ومتوسطة  8يتوضح الجدول رقم ظ

 و وبذلك فهي تعبر بصدق عن ما تم وضعها لقياسه.0.05عند مستوى معنوية أقل من  

 

 

 

 

 

 اختبار  د  فقرات المتيير التابع رضا الموظفين:  .ب
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 ( اختبار  د  رضا الموظفين9جدول )

 
 العبارة  

 الصد  البنائي  الاتسا  الداخلي
معامل  
 الارتباط 

المعنويه  
Sig 

معامل  
 الارتباط 

المعنويه  
Sig 

 0.000 0.717 .أشعر بالرضا عن بيئة العمل في الهيئة 1

0,919 0.000 

2 
في   تساهم  مناسبة  عمل  ظروف  الهيئة  توفر 

 0.000 0.744 .اللفاحةتحقيق 

3 
قبل   من  وإنجازاتي  لجهودي  بالتقدير  أشعر 

 0.000 0.655 .الإدارة

4 
بطريقة   الهيئة  في  الموظفين  مع  التعامل  يتم 

 0.000 0.774 .عادلة ومحترمة

5 
الوظيفي   التطوير  فرل  عن  بالرضا  أشعر 

 0.001 0.566 .المقدمة لي

 0.018 0.430 .رعك  أداح الموظفينتوفر الهيئة نظام مكافآت   6

7 
أجد التوازن بين العمل والحياة الش صية مرضيًا  

 .في الهيئة
0.729 0.000 

8 
أرى أن بيئة العمل في الهيئة تحفز علأ الابتلار  

 .والإبداع
0.708 0.000 

9 
تحقيق   في  الهيئة  سياسات  عن  بالرضا  أشعر 

 .المهنيالأمن الوظيفي والاستقرار 
0.797 0.000 

10 
توفر الهيئة دعمًا كافيًا للصحة النفسية والرفاهية 

 .العامة للموظفين
0.765 0.000 

11 
يتم   والموظفين  الإدارة  بين  التواصل  أن  أشعر 

 .بطريقة فعالة ومفتوحة
0.799 0.000 

12 
توفر الهيئة دعمًا كافيًا للصحة النفسية والرفاهية 

 .للموظفينالعامة 
0.396 0.030 

 الإحصائي.  SPSSالمصدر: م رجات برنامج  



 

55 
 

( أن جميع فقرات قيال المتغير التابع ظرضا الموظفين(و تتمتع بمعاملات ارتبا   9يتوح من الجدول رقم ظ

و وبذلك فجميعها تُعَبِّر بصدق عن ما تم تصميمها من  0.05قوية ومتوسطة عند مستوى معنوية أقل من  

 قياسه. أجل 

وبناحً علأ اختبارات ثبات الاستبانة واختبارات صدق الاستبانة التي تم إجرائها علأ العينة الأوليةو فقد 

%و وجميعها تعبر بصدق 70تبين من نتائج تلك الاختبارات أن جميع فقرات الاستبانة تحقق ثبات أكبر من  

ة لجمع البيانات اللازمة لتحقيق  عن ما تم تصميمها لقياسهو ولذلك فإن جميع الفقرات صالحة لتلون أدا 

 أهداف الدراسة. 

 تحليل المعالجات الإحصائية  3.2.4

وبلغت  %و  95عند مستوى ثقة    Sample Size Calculator  حساب عينة الدراسة باست دام برنامجتم  

العاملين بهيئة الطيران المدني بسلطنة عُمان   ( مفردةو وتمثلت وحدات المعاينة في286عينة الدراسة ظ

باختلاف مستوياتهم الإداريةو حيص تم توزيع استمارات الاستبانة علأ عينة الدراسة باللاملو وتم استرداد 

 %. 92,7( استبانة صالحة للتحليل الإحصائيو بنسبة استرداد بلغت 265عدد ظ

 خصائص عينة الدراسة  .أ

 الجنس .1

 عينة الدراسة حسب الجنسخصائص  (10جدول )

 النسبة  العدد  الجنس
 % 81,9 217 ذكر
 % 18,1 48 أنثى

 % 100 265 المجموع
 الإحصائي.   SPSSالمصدر: م رجات برنامج  
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( أن خصائص عينة الدراسة من حيص الجن  رغلب عليها الذكورو الذين بلغ  10يوضح الجدول رقم ظ

%  18,1( أنثأو بنسبة  48الدراسةو فيما بلغ عدد الإناث ظ % من عينة 81,9( ذكرو بنسبة  217عددهم ظ

 من عينة الدراسة.

 العمر .2

 خصائص عينة الدراسة حسب العمر  (11جدول )

 النسبة  العدد  العمر
 % 14,7 39 سنة  30أقل من 

 % 40,4 107 سنة  40إلى أقل من  30من 
 % 32,5 86 سنة  50إلى أقل من  40من 
 % 12,4 33 عام فأكثر  50

 % 100 265 المجموع
 الإحصائي.  SPSSالمصدر: م رجات برنامج  

( أن النسبة الغالبة علأ المبحوثين من حيص العمر هي فئة من تتراوح أعمارهم  11يوضح الجدول رقم ظ
إلأ   40%و ويليها بشكل مباشر فئة من تتراوح أعمارهم من  40,4سنة بنسبة    40إلأ أقل من    30من  

من   أعمارهم عن  32.5بنسبة  سنة    50أقل  تقل  من  فئة  الثالثة  المرتبة  في  وتأتي  بنسبة    30%و  سنة 
 %.12,4سنة بنسبة  50%و وفي المرتبة الرابعة والأخيرة تأتي فئة من تزيد أعمارهم عن  14,7
 عدد سنوات الخبرة .3

 خصائص عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة  (12جدول )

 النسبة العدد  عدد سنوات الخبرة 
 %14,7 39 سنوات  5أقل من 

 %11,3 30 سنوات  10إلى أقل من  5من 
 %39,2 104 سنة   15إلى أقل من  10من 
 %34,8 92 سنة فأكثر  15

 % 100 265 المجموع
 الإحصائي SPSSالمصدر: م رجات برنامج 
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سنوات خبرة المبحوثين هي  ( أن النسبة الأكبر والأكثر غلبة علأ عينة الدراسة عدد  12رشير الجدول رقم ظ

سنة    15سنةو ويليها مباشرةً أصحاب خبرات    15  –   10% والتي تمثل أصحاب خبرات من  39,2نسبة  

سنوات   5% من عينة الدراسةو ويأتي في المرتبة الثالثة أصحاب خبرات أقل من  34,8فأكثر بنسبة بلغت  

الأخيرة أصحاب خبرات من  14,7بنسبة   المرتبة  بنسبة  س   10  –  5%و وفي  % من عينة  11.3نوات 

 الدراسة.

 المستوى الإداري  .4

 خصائص عينة الدراسة حسب المستوى الإداري  (13جدول )

 النسبة  العدد  المستوى الإداري 
 % 4,5 12 إدارة عليا 

 % 43,4 115 إدارة وسطى 
 % 52,1 138 إدارة تنفيذية 

 % 100 265 المجموع
 الإحصائي.  SPSSالمصدر: م رجات برنامج  

( أن النسبة الأكبر والأكثر غلبة علأ عينة الدراسة وفقاً للمستوى الإداري هي نسبة  13رشير الجدول رقم ظ

%و ويأتي  43,4% والتي تمثل موظفي الإدارة التنفيذرةو ويليها مباشرةً موظفي الإدارة الوسطأ بنسبة  52,1

 % من عينة الدراسة.4,5في المرتبة الأخيرة موظفي الإدارة العليا بنسبة 

 

 

 

 

 



 

58 
 

 الإحصاء الو فية لمتييرات الدراسة .ب

 أولًا: المتيير المستقل )أنظمة الموارد البشرية(

 التوظيف والاختيار  .1

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين على فقرات مقياس  (14جدول )

 والاختيار التوظيف  

الانحراف   المتوسط  العبارة  
 المعياري 

درجة 
 الموافقة 

1 
يتم الإعلان عن الوظائخ الشاغرة بطريقة واضحة  

 محايد  1,104 3,15 .وشفافة

 محايد  1,107 3,30 .تتسم عملية اختيار الموظفين بالحيادرة 2

اللفاحات   3 علأ  بناحً  المرشحين  اختيار  يتم 
 .المناسبةوالمؤهلات 

 محايد  1,024 3,38

توفر الهيئة معلومات دقيقة عن متطلبات الوظائخ   4
 .خلال عملية التوظيخ

 محايد  1,064 3,28

المتقدمين   5 لجميع  متساوية  فرصًا  الهيئة  تتيح 
 .للحصول علأ الوظائخ

 محايد  1,038 3,31

6 
يتم است دام معايير تقييم محددة وواضحة خلال  

 .التوظيخعمليات 
 محايد  0,990 3,29

7 
تُطبق الهيئة سياسات عادلة أثناح عملية الاختيار  

 .والتعيين
 محايد  0,963 3,33

 الحسابي والانحراف المعياري الكليالمتوسط 
 محايد 0.750 3,29 للتوظيف والاختيار 

 الإحصائي.  SPSSالمصدر: م رجات برنامج  

فقرات مقيال ظالتوظيخ والاختيار( والتي تظهر نتائجها في الجدول رقم  نستنج من إجابات المبحوثين علأ  

أكبر من 14ظ الفقرات جميعها  لتلك  الحسابية  المتوسطات  بلغت  فقد  الفقراتو  نحو جميع  أنها محايدة   )
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(و بما رشير إلأ المحايدةو مما رعك  محايدة المبحوثين علأ التوظيخ والاختيار  3,40( وأقل من ظ2,60ظ

  3,15كأحد أبعاد أنظمة الموارد البشريةو وقد تراوحت المتوسطات الحسابية علأ فقرات هذا المقيال بين ظ 

– 3,38 .) 

(و بما رشير إلأ تمتع هيئة الطيران  3,38وقد احتلت الفقرة الثالثة المركز الأول بمتوسو حسابي يبلغ ظ 

المدني بحسن اختيار العاملين الذين يتم اختيارهم بناحً علأ اللفاحات والمؤهلات المناسبةو في حين احتلت 

ا رشير إلأ عدم الإعلان عن الوظائخ  ( بم3,15الفقرة الأولأ المركز الأخير بين فقرات المقيال بمتوسو ظ

 الشاغرة بطريقة واضحة. 

 التدريب والتطوير  .2

مقياس المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين على فقرات  (15جدول )

 التدريب والتطوير 

الانحراف   المتوسط  العبارة  
 المعياري 

درجة 
 الموافقة 

1 
متطلبات  مع  تتماشأ  محدثة  تدريبية  برامج  الهيئة  توفر 

 محايد  1,019 3.38 .العمل

2 
دوري  بشكل  للموظفين  التدريبية  الاحتياجات  تحديد  يتم 

 محايد  1,077 3,37 .ومنهجي

 محايد  1,032 3,34 .تدريبية وفرصا لتنمية مهارات الوظيفة توفر الهيئة برامج  3

4 
تشجع الهيئة الموظفين علأ المشاركة في الدورات التدريبية 

 .وورش العمل
 أوافق   1,035 3,43

 محايد  1,074 3,29 .ت صص الهيئة موارد كافية لتطوير قدرات الموظفين 5

6 
علأ   التدريبية  البرامج  أثر  الهيئة  الموظفين  تتابع  أداح 

 أوافق  1,084 3,51 .وتطويرهم

 محايد 0.801 3,38 للتدريب والتطوير والانحراف المعياري الكليالمتوسط 
 الإحصائي.  SPSSالمصدر: م رجات برنامج  
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نستنج من إجابات المبحوثين علأ فقرات مقيال ظالتدريب والتطوير( والتي تظهر نتائجها في الجدول رقم  

محايدة نحو جميع الفقراتو فيما عدا الفقرتين الرابعة والسادسة التي تمتعت بالموافقةو وقد تراوحت ( أنها  15ظ

(و وقد كان المتوسو الحسابي للفقرة  3,51  –  3.29المتوسطات الحسابية علأ فقرات هذا المقيال بين ظ

ر إلأ اهتمام إدارة  (و بما رشي3,51السادسة هو أكبر تلك المتوسطات حيص بلغ المتوسو الحسابي له ظ

بشكل   وتطويرها  ومتابعتها  بها  العاملين  علأ  التدريبية  الدورات  أثر  من  الواردة  العكسية  بالتغذرة  الهيئة 

( بما رشير إلأ موافقة  3,43مستمرو كذلك فقد جاحت الفقرة الرابعة في المركز الثاني بمتوسو حسابي ظ

املين وتحفيزهم للمشاركة في الدورات التدريبية وورش المبحوثين علأ تركيز إدارة الهيئة علأ تشجيع الع

العمل إرمانًا من الهيئة بالأثر الإرجابي للدورات التدريبية علأ رضا العاملين وأدائهم الوظيفيو بينما كان  

(و ويشير ذلك إلأ ضعخ الموارد التي 3,29المتوسو الحسابي للفقرة ال امسة أقل المتوسطات بمتوسو ظ

 لتحسين وتطوير قدرات العاملين.  ت صصها الهيئة

 تقييم الأداء  .3

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين على فقرات مقياس تقييم   (16جدول )

 الأداء

الانحراف   المتوسط  العبارة  
 المعياري 

درجة 
 الموافقة 

1 
تتم عملية تقييم الأداح في الهيئة بطريقة موضوعية  

 .معايير واضحةوعادلة وفق 
 محايد  1,043 3,29

 أوافق  1,027 3,51 .يتم إشرا  الموظفين في مناقشة نتائج تقييم الأداح 2

التطوير   3 احتياجات  لتحديد  التقييم  نتائج  تُست دم 
 .الفردي للموظفين

 أوافق  1,079 3,40

بشكل   4 أدائهم  تقييم  بنتائج  الموظفين  الهيئة  تُبلغ 
 .منتظم

 محايد  1,021 3,30
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5 
يُراعأ التقييم أداح الموظخ بشكل شامل ولي  علأ 

 .أحداث معينة
 محايد  1,036 3,28

6 
المتعلقة   القرارات  في  الأداح  تقييم  نتائج  تُست دم 

 بالمكافآت والترقيات 
 أوافق  0,977 3,53

 محايد 0.755 3,38 لتقييم الأداء والانحراف المعياري الكليالمتوسط 
 الإحصائي.  SPSSالمصدر: م رجات برنامج  

( 16نستنج من إجابات المبحوثين علأ فقرات مقيال ظتقييم الأداح( والتي تظهر نتائجها في الجدول رقم ظ

  3,28(و وقد تراوحت المتوسطات الحسابية علأ فقرات هذا المقيال بين ظ3,38أنها محايدة بمتوسو عام ظ

– 3,53 .) 

(و بما رشير إلأ موافقة  3,53الحسابي للفقرة السادسة أكبر تلك المتوسطات بمتوسو ظ وقد جاح المتوسو  

المبحوثين علأ اعتماد الإدارة علأ نتائج تقييم الأداح في قرارات المكافآت والترقيات بما رشير إلأ تمتع  

أ لتحقق  ال امسة  الفقرة  جاحت  وللن  والمكافآتو  الترقيات  في  والحياد  بالشفافية  بين  الهيئة  متوسو  قل 

 متوسطات المقيالو بما رشير إلأ عدم شمول تقرير الأداح لقيال أداح العامل من جميع الجهات. 

 ثانياً: المتيير التابع )رضا الموظفين( 

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين على فقرات مقياس رضا 17جدول )

 الموظفين 

الانحراف   المتوسط  العبارة  
 المعياري 

درجة 
 الموافقة 

 أوافق  1,065 3,55 .أشعر بالرضا عن بيئة العمل في الهيئة 1
 أوافق  0.962 3,49 .توفر الهيئة ظروف عمل مناسبة تساهم في تحقيق اللفاحة 2
 محايد  1,066 3,14 .أشعر بالتقدير لجهودي وإنجازاتي من قبل الإدارة 3
 أوافق   0,949 3,55 .ماحتر االموظفين في الهيئة بعدل و مل مع يتم التعا 4
 محايد  1,114 3,32 .أشعر بالرضا عن فرل التطوير الوظيفي المقدمة لي 5
 محايد  1,141 3,32 .توفر الهيئة نظام مكافآت رعك  أداح الموظفين 6
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 أوافق  0,974 3,50 .أجد التوازن بين العمل والحياة الش صية مرضيًا في الهيئة 7
 محايد  1,079 3,21 .أرى أن بيئة العمل في الهيئة تحفز علأ الابتلار والإبداع  8

9 
أشعر بالرضا عن سياسات الهيئة في تحقيق الأمن الوظيفي  

 .والاستقرار المهني
 أوافق  1,104 3,54

10 
العامة  والرفاهية  النفسية  للصحة  كافيًا  دعمًا  الهيئة  توفر 

 .للموظفين
 أوافق  1,090 3,54

11 
أشعر أن التواصل بين الإدارة والموظفين يتم بطريقة فعالة 

 .ومفتوحة
 محايد  1,060 3,38

12 
العامة  والرفاهية  النفسية  للصحة  كافيًا  دعمًا  الهيئة  توفر 

 .للموظفين
 أوافق  1,090 3,40

 أوافق  0.743 3,41 لرضا الموظفين  والانحراف المعياري الكليالمتوسط 
 الإحصائي.  SPSSالمصدر: م رجات برنامج  

نستنج من إجابات المبحوثين علأ فقرات مقيال ظرضا الموظفين( والتي تظهر نتائجها في الجدول رقم  

( وأقل 2,60( أنها إرجابية نحو جميع الفقراتو حيص بلغت متوسطاتها الحسابية جميعها أكبر من ظ 17ظ

(و وتدل الموافقة علأ تمتع هيئة الطيران  3,41الموافقة بمتوسو عام ظ( بما رعني بشكل عام  4,20من ظ

المدني بسلطنة عمان بدرجة متوسطة من رضا الموظفينو وقد تراوحت المتوسطات الحسابية علأ فقرات  

( بما رعني  3,55(و وقد حققت الفقرة الرابعة أعلأ متوسو حسابي قدره ظ3,55  –  3.14هذا المقيال بين ظ

مما رشير إلأ تمتع الهيئة بحسن التعامل مع موظفيها ونيل رضاهمو وحققت الفقرة الثالثة أقل  الموافقةو  

 (و وهذا مؤشر خطر رشير إلأ عدم شعور الموظفين بالتقدير تجاه إنجازاتهم في العمل. 3,14متوسو بلغ ظ

 اختبارات فرضيات الدراسة  4.2.4

 الفرضية الرئيسة  .1

هيئة  يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لأنظمة الموارد البشرية بأبعادها الثلاثة علأ رضا الموظفين ب

 . الطيران المدني بسلطنة عمان
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 وللتحقق من تلك الفرضيةو تم صياغة الفرضية التالية: 

H0  :يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لأنظمة الموارد البشرية بأبعادها الثلاثة علأ رضا الموظفين    لا

 الطيران المدني بسلطنة عمان. بهيئة 

H1  :  يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لأنظمة الموارد البشرية بأبعادها الثلاثة علأ رضا الموظفين

 . يئة الطيران المدني بسلطنة عمانبه

 الفرضية الفرعية الأولى  .2

  المدني   الطيران  بهيئة  الموظفين   رضا   علأ  والاختيار  التوظيخ  لأنظمة  إحصائية  دلالة  ذو  معنوي   أثر  يوجد 

 عمان.   بسلطنة

 :يلي كما الفرضية صياغة تم   الفرضية تلك  من وللتحقق

H0   :بهيئة   الموظفين  رضا  علأ   والاختيار   التوظيخ  لأنظمة   إحصائية  دلالة  ذو  معنوي   أثر  يوجد   لا  

 .عمان بسلطنة  المدني الطيران

H1  : الطيران  بهيئة  الموظفين  رضا  علأ  والاختيار  التوظيخ  لأنطمة  إحصائية  دلالة  ذو  معنوي   أثر  يوجد  

 . عمان بسلطنة المدني

 الفرضية الفرعية الثانية  .3

  المدني   الطيران  بهيئة  الموظفين   رضا  علأ  والتطوير  التدريب   لأنظمة  إحصائية  دلالة  ذو  معنوي   أثر  يوجد 

 : يلي  كما الفرضية تلك  من وللتحقق عمانو  بسلطنة

H0 : الطيران  بهيئة الموظفين  رضا  علأ  والتطوير التدريب  لأنظمة  إحصائية دلالة ذو  معنوي  أثر يوجد  لا  

 . عمان بسلطنة المدني

H1  : الطيران   بهيئة  الموظفين   رضا   علأ  والتطوير  التدريب   لأنظمة  إحصائية   دلالة  ذو  معنوي   أثر   يوجد  

 . عمان بسلطنة المدني
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 الفرضية الفرعية الثالثة  .4

  بسلطنة   المدني  الطيران  بهيئة  الموظفين  رضا  علأ  الأداح  تقييم  لأنظمة   إحصائية  دلالة   ذو  معنوي   أثر  يوجد 

 : يلي  كما الفرضية تلك من وللتحقق عمانو

H0  :المدني   الطيران  بهيئة  الموظفين  رضا  علأ  الأداح  تقييم   لأنظمة  إحصائية  دلالة  ذو  معنوي   أثر  يوجد   لا 

 . عمان  بسلطنة

H1  : المدني   الطيران  بهيئة  الموظفين  رضا  علأ  الأداح  تقييم  لأنظمة  إحصائية  دلالة  ذو  معنوي   أثر  يوجد  

 ( نتائج اختبار الفرضية الرئيسة والفرضيات الفرعية الثلاثة.18.يوضح الجدول التالي رقم ظعمان  بسلطنة

 ( نتائج تحليل الانحدار بين المتييرات المستقلة والمتيير التابع 18جدول )

  المتييرات

 المستقلة
 Tدلالة  Tقيمة  Fدلالة  F قيمة

معامل  

الارتباط 

R 

معامل  

التحديد  

𝑹𝟐 

معامل  

 ßالتأثير 

الانحراف  

 المعياري 

أنظمة  

الموارد  

 البشرية 

505.699 0.00 23.466 0.00 0.811 0.657 0.937 0.435 

التوظيف 

 والاختبار 
150.417 0.00 12.264 0.00 0.603 0.364 0.598 0.593 

التدريب 

 والتطوير 
251.921 0.00 15.872 0.00 0.699 0.489 0.648 0.532 

 0.497 0.731 0.554 0.744 0.00 18.057 0.00 326.044 تقييم الأداء
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, والتي رظهر فيها نتائج اختبار الفرضية الرئيسة, (18من خلال النتائج التي رظهرها الجدول السابق رقم ظ

أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية   الموارد   (α ≤ 0.05)تبين وجود  المستقل ظأنظمة  للمتغير 

( 0.00( وبدلالة إحصائية بلغت ظ 0.811البشرية( علأ المتغير التابع ظرضا الموظفين( بقيمة الارتبا  ظ 

و وتشير علاقة الارتبا  الموجبة القوية هذه إلأ اهتمام إدارة هيئة الطيران المدني بسلطنة  0.05تقل عن  

رية حديثة وممارسات حديثة تلبي توقعات الموظفينو كما تشير إلأ  عمان بالاعتماد علأ أنظمة موارد بش

الأثر القوي الذي رصاحب أنظمة الموارد البشرية بأبعادها الثلاثة المتمثلة في ظالتوظيخ والاختيارو التدريب  

 والتطويرو وتقييم الأداح( علأ رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني العماني. 

وقد تبين من نتائج تحليل الانحدار بين المتغيرين المستقل والتابعو وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية  

 . المتغير التابع ظرضا الموظفين( للمتغير المستقل ظأنظمة الموارد البشرية( علأ

%( من التغير أو التباين الذي رحدث  65,7المتغيرات المستقلة ظأنظمة الموارد البشرية( تفسر ما نسبته ظ

 في رضا الموظفين. 

 Sigكذلك فإن النتائج تشير إلأ أن قيمة الدلالة الإحصائية للمتغير المستقل ظانظمة الموارد البشرية(و  

( أكبر 22,466المحسوبة تساوي ظ t(و وكذلك قيمة المعلمية الإحصائية 0.05و أقل من ظ0.000تساوي 

البشرية علأ رضا  1.96من   الموارد  انظمة  دلالة إحصائية من  ذو  أثر معنوي  إلأ وجود  رشير  و مما 

 الموظفين. 

و 0,937للمتغير المستقل ظأنظمة الموارد البشرية( تساوي    Bكذلك فإن النتائج أفادت بأن قيمة معامل التأثير  

% أدى ذلك إلأ تحسن في رضا الموظفين  1بما رشير إلأ أنه كلما زادت أنظمة الموارد البشرية بمقدار  

 %.93,7بمقدار 

إن النموذج الرياضي المست دم في تحليل الأثر بين المتغيرين المستقل والتابع رعك  علاقة خطية ذات 

ظ قيمة  بلغت  النموذجو حيص  قبول  إلأ  رشير  بما  إحصائية  ظFدلالة  المحسوبة  أكبر من  504,699(   )
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( ونقبل  H0(و ولذلك فإننا نرفض الفرضية العدمية ظ0.05( أقل من ظ0.000و عند مستوى دلالة ظ1.96

( والتي تَنُص علأ وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لأنظمة الموارد البشرية علأ  H1الفرضية البديلة ظ

 رضا الموظفين في هيئة الطيران المدني بسلطنة عمان. 

  
, والتي رظهر فيها نتائج اختبار الفرضية  (18من خلال النتائج التي رظهرها الجدول السابق رقم ظكذلك  

الأولأ,   معنوية  الفرعية  مستوى  إحصائية عند  دلالة  ذو  معنوي  أثر  وجود  للمتغير    (α ≤ 0.05)تبين 

( وبدلالة  0.603المستقل ظأنظمة التوظيخ والاختيار( علأ المتغير التابع ظرضا الموظفين( بقيمة ارتبا  ظ

 . 0.05( أقل من 0.00إحصائية بلغت ظ

وقد تبين من نتائج تحليل الانحدار بين المتغيرين المستقل والتابعو وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية بين  

 .والمتغير التابع ظرضا الموظفين( المتغير المستقل ظأنظمة التوظيخ والاختيار(

تساوي   Sigكما أفادت النتائج أن قيمة الدلالة الإحصائية للمتغير المستقل ظأنظمة التوظيخ والاختيار(  

ظ  0.000 المعلمية الإحصائية  0.05أقل من  قيمة  أكبر من  12,264المحسوبة تساوي ظ  t(و وكذلك   )

والاختيار علأ رضا  1.96 التوظيخ  أنظمة  دلالة إحصائية من  ذو  أثر معنوي  إلأ وجود  رشير  و مما 

 الموظفين. 

و  0.598للمتغير المستقل ظأنظمة التوظيخ والاختيار( تساوي    Bوتشير النتائج إلأ أن قيمة معامل التأثير  

بمقدار   والاختيار  التوظيخ  أنظمة  زادت  كلما  أنه  إلأ  رشير  في رضا  1وهذا  تحسن  إلأ  ذلك  أدى   %

 %.  59,8الموظفين بمقدار 

إن النموذج الرياضي المست دم في تحليل الأثر بين المتغيرين المستقل والتابع رعك  علاقة خطية ذات 

بلغت قيمة ظ المست دمو حيص  النموذج  إلأ قبول  المحسوبة ظFدلالة إحصائية,بما رشير  (و  150,417( 

(و ولذلك فإننا نرفض 0.05( وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد البالغ ظ0.000وذلك عند مستوى دلالة ظ



 

67 
 

( والتي تَنُص علأ وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية  H1( ونقبل الفرضية البديلة ظH0الفرضية العدمية ظ

 لأنظمة التوظيخ والاختيار علأ رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطنة عمان.

 

, والتي رظهر فيها نتائج اختبار الفرضية  (18من خلال النتائج التي رظهرها الجدول السابق رقم ظكذلك  

للمتغير المستقل    (α ≤ 0.05)تبين وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية    الفرعية الثانية,

(و بدلالة إحصائية  0.699ظأنظمة التدريب والتطوير( علأ المتغير التابع ظرضا الموظفين( بقيمة ارتبا  ظ 

 .0.05( أقل من 0.00بلغت ظ

وقد تبين من نتائج تحليل الانحدار بين المتغيرين المستقل والتابعو وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية  

 .ي المتغير التابع ظرضا الموظفين(للمتغير المستقل ظأنظمة التدريب والتطوير( ف

و وكذلك 0.000تساوي    Sigكذلك فإن قيمة الدلالة الإحصائية للمتغير المستقل ظأنظمة التدريب والتطوير(  

(و بما رشير إلأ وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية  15,872المحسوبة تساوي ظ  tقيمة المعلمية الإحصائية  

 لأنظمة التدريب والتطوير علأ رضا الموظفين.

و بما  0.648للمتغير المستقل ظأنظمة التدريب والتطوير( تساوي   Bوأفادت النتائج أن قيمة معامل التأثير  

% أدى ذلك إلأ تحسن في رضا الموظفين  1رشير إلأ أنه كلما زادت أنظمة التدريب والتطوير بمقدار  

 %. 64,8بمقدار 

إن النموذج الرياضي المست دم في تحليل الأثر بين المتغيرين رعك  علاقة خطية ذات دلالة إحصائيةو 

(و 0.000( عند مستوى دلالة ظ251,921( المحسوبة ظFبما رشير إلأ قبول النموذجو حيص بلغت قيمة ظ

( والتي تَنُص علأ وجود أثر معنوي H1( ونقبل الفرضية البديلة ظH0ولذلك فإننا نرفض الفرضية العدمية ظ

 ذو دلالة إحصائية لأنظمة التدريب والتطوير علأ رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطنة عمان. 
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الجدول   التي رظهرها  النتائج  الفرعية  (18رقم ظ   السابقمن خلال  الفرضية  نتائج اختبار  , والذي يوضح 

للمتغير المستقل ظأنظمة    (α ≤ 0.05)تبين وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية    الثالثة,

( 0.00( وبدلالة إحصائية بلغت ظ 0.744تقيم الأداح( في المتغير التابع ظرضا الموظفين( بقيمة ارتبا  ظ

 . 0.05أي أنها أقل من 

وقد تبين من نتائج تحليل الانحدار بين المتغيرين المستقل والتابعو وجود أثر ذو دلالة إحصائية للمتغير  

 . أ المتغير التابع ظرضا الموظفين(المستقل ظأنظمة تقييم الأداح( عل

  0.000تساوي    Sigكما أفادت النتائج أن قيمة الدلالة الإحصائية للمتغير المستقل ظأنظمة تقييم الأداح(  

و  1.96( وهي أكبر من  18,057المحسوبة تساوي ظ  t(و وكذلك قيمة المعلمية الإحصائية  0.05أقل من ظ

 مما رشير إلأ وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لأنظمة تقييم الأداح علأ رضا الموظفين.

و  0.731للمتغير المستقل ظأنظمة تقييم الأداح( تساوي    Bكما تشير النتائج إلأ أن قيمة معامل التأثير  

% أدى ذلك إلأ تحسن رضا الموظفين بمقدار 1ويشير ذلك إلأ أنه كلما زادت أنظمة تقييم الأداح بمقدار  

73.1  .% 

إن النموذج الرياضي المست دم في تحليل الأثر بين المتغيرين رعك  علاقة خطية ذات دلالة إحصائية  

(  0.000( عند مستوى معنوية ظ326,044( المحسوبة ظFبما رشير إلأ قبول النموذجو حيص بلغت قيمة ظ

( والتي تَنُص  H1( ونقبل الفرضية البديلة ظH0(و ولذلك فإننا نرفض الفرضية العدمية ظ0.05أقل من ظ

لأنظمة تقييم الأداح علأ رضا الموظفين في هيئة الطيران المدني  علأ وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية  

 بسلطنة عمان. 
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 نتائج وتو يات الدراسة 
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 لخامس الفصل ا

 نتائج وتو يات الدراسة

 مقدمة  1.5

البشرية علأ رضا يهدف هذا الفصل إلأ مناقشة نتائج الدراسة التطبيقية التي تناولت اأثر أنظمة الموارد  

الموظفين بهيئة الطيران المدني في سلطنة عماناو من خلال تحليل العلاقة بين أبعاد أنظمة الموارد البشرية 

الثلاثة ظالتوظيخ والاختيارو التدريب والتطويرو تقييم الأداح( ومدى تأثيرها علأ رضا الموظفينو ومقارنة  

كما رشمل الفصل التحدرات التي واجهت الباحص أثناح إعداد هذه النتائج بما توصلت إليه دراسات سابقة.  

الدراسةو بالإضافة إلأ التوصيات الموجهة إلأ الجهات المعنية ولليات تنفيذهاو وأخيرًا توصيات لدراسات 

 .مستقبلية

 الدراسة المتعلقة بأسئلة نتائج ال 2.5

 النتائج المتعلقة بالس ال الرئيس  1.2.5

  والتطوير،   التدريب  والاختيار،  التوظيف )  البشرية  الموارد  أنظمة  أثر  هو  ماينص الس ال الرئيس على:  

 عمان؟  بسلطة المدني  الطيران بهيئة الموظفين رضا على( الأداء تقييم

حيص أظهرت الموارد البشرية كمتغير مستقل,    التي تقي  أنظمة  فقرات الاستبانة يتقاطع هذا السؤال مع  

تحليل   من  تظهر  التي  الدراسة  عينة  أفراد  البشريةأن    البيانات إجابات  الموارد  الثلاثة    أنظمة  بأبعادها 

قوي علأ رضا الموظفين في هيئة  ( لها أثر طردي  التوظيخ والاختيار, التدريب والتطوير, وتقييم الأداحظ

 .الطيران المدني بسلطنة عمان

( والتي تَنُص علأ  H1( وقبول الفرضية البديلة ظH0توصلت الدراسة إلأ رفض الفرضية العدمية ظحيص  

وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لأنظمة الموارد البشرية علأ رضا الموظفين في هيئة الطيران المدني  
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أفادت  ,  بسلطنة عمان التي  المبحوثين  إجابات  لذلك من خلال  الدراسة  توصلت  الموارد  بوقد  أنظمة  أن 

% فإن تلك الزيادة تؤدي إلأ تحسن في رضا الموظفين بمقدار 1البشرية كمتغير مستقل كلما زادت بمقدار  

93,7% . 

جاحت إجابات المبحوثين علأ فقرات مقيال ظرضا الموظفين( إرجابية نحو جميع الفقراتو حيص بلغت وقد  

( بما رعني بشكل عام الموافقة بمتوسو  4,20( وأقل من ظ2,60ظ متوسطاتها الحسابية جميعها أكبر من  

ظ من رضا  3,41عام  متوسطة  بدرجة  بسلطنة عمان  المدني  الطيران  هيئة  تمتع  علأ  الموافقة  وتدل  (و 

حققت الفقرة  , و (3,55  –  3.14ت هذا المقيال بين ظالموظفينو وقد تراوحت المتوسطات الحسابية علأ فقرا

( بما رعني الموافقةو مما رشير 3,55الرابعة من فقرات مقيال ظرضا الموظفين( أعلأ متوسو حسابي قدره ظ

حققت الفقرة الثالثة من فقرات مقيال  , في حين  ن التعامل مع موظفيها ونيل رضاهمإلأ تمتع الهيئة بحس 

  (و وهذا مؤشر خطر رشير إلأ عدم شعور الموظفين بالتقدير 3,14ظرضا الموظفين( أقل متوسو بلغ ظ

 . تجاه إنجازاتهم في العمل

( التي توصلت إلأ مجموعة من  Alhaziazi et al, 2021وفي ذلك فإن الدراسة الحالية تتفق مع دراسة ظ

 . ورضا الموظفين الوظيفي يرتبطان بشكل إرجابي ةتأثير ممارسات إدارة الموارد البشري أنالنتائج أهمها 

 الأول النتائج المتعلقة بالس ال الفرعي  2.2.5

  المدني   الطيران  بهيئة  الموظفين  رضا  على  والاختيار  التوظيف  أثر  ماينص الس ال الفرعي الأول على:  

 عمان؟  بسلطة

مستقل,  المتغير  أحد أبعاد الك  بُعد ظالتوظيخ والاختيار(يتقاطع هذا السؤال مع فقرات الاستبانة التي تقي   

التوظيخ والاختيار كأحد أبعاد المتغير المستقل كلما زادت أن أنظمة    تحليل البيانات نتائج  حيص أظهرت  

 . %59,8% فإن تلك الزيادة تؤدي إلأ تحسن في رضا الموظفين بمقدار 1بمقدار 
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محايدة جاحت  إجابات المبحوثين علأ فقرات مقيال ظالتوظيخ والاختيار(  كما توصلت الدراسة إلأ أن  

بلغت   فقد  الفقراتو  جميع  ظنحو  من  أكبر  جميعها  الفقرات  لتلك  الحسابية  من  2,60المتوسطات  وأقل   )

( بما رشير إلأ المحايدةو مما رعك  محايدة المبحوثين علأ التوظيخ والاختيار كأحد أبعاد أنظمة  3,40ظ

 (.3,38 –  3,15الموارد البشريةو وقد تراوحت المتوسطات الحسابية علأ فقرات هذا المقيال بين ظ

(و 3,38احتلت الفقرة الثالثة من فقرات مقيال ظالتوظيخ والاختيار( المركز الأول بمتوسو حسابي بلغ ظوقد  

بما رشير إلأ تمتع هيئة الطيران المدني بحسن اختيار العاملين الذين يتم اختيارهم بناحً علأ اللفاحات 

 والمؤهلات المناسبة.

احتلت الفقرة الأولأ من فقرات مقيال ظالتوظيخ والاختيار( المركز الأخير بين فقرات المقيال بمتوسو  

 . ( بما رشير إلأ عدم الإعلان عن الوظائخ الشاغرة بطريقة واضحة3,15ظ

( والتي تَنُص H1( وقبول الفرضية البديلة ظH0رفض الفرضية العدمية ظوفي ذلك فقد خلصت النتائج إلأ 

علأ وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لأنظمة التوظيخ والاختيار علأ رضا الموظفين في هيئة الطيران  

   المدني بسلطنة عمان.

التي بيّنت أهمية    Al Haziazi et al. 2021)ظ   هذه النتيجة مع دراسة الدراسة الحالية في  وقد توافقت  

توافقت العدالة والشفافية في التوظيخ وتأثيرها علأ رضا العاملين في القطاع الحكومي العُمانيو وكذلك  

التي ربطت بين فعالية التوظيخ ورفع مستوى الالتزام   (Petrescu & Simmons, 2008ظمع دراسة  

 .والرضا الوظيفي

 النتائج المتعلقة بالس ال الفرعي الثاني  3.2.5

  المدني   الطيران  بهيئة  الموظفين  رضا  على  والتطوير  التدريب  أثر  ماينص الس ال الفرعي الثاني على:  

 عمان؟  بسلطة
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,  مستقل( كأحد أبعاد المتغير الالتدريب والتطويريتقاطع هذا السؤال مع فقرات الاستبانة التي تقي  بُعد ظ

التدريب والتطوير كأحد أبعاد المتغير المستقل كلما زادت أنظمة  أن    حيص أظهرت نتائج تحليل البيانات 

 %. 64,8% فإن تلك الزيادة تؤدي إلأ تحسن في رضا الموظفين بمقدار 1بمقدار 

بالمحايدةو وقد تراوحت  تتسم  إجابات المبحوثين علأ فقرات مقيال ظالتدريب والتطوير(  كما أفادت النتائج أن  

(و بما رشير إلأ عدم القدرة علأ التأكد  3,51  –  3.29فقرات هذا المقيال بين ظالمتوسطات الحسابية علأ  

 من تمتع هيئة الطيران المدني بسلطنة عمان بمستوى جيد أو متوسو من التدريب والتطوير للعاملين. 

المتوسو الحسابي للفقرة السادسة من فقرات مقيال ظالتدريب والتطوير( أكبر متوسطات المقيال  وقد سجل  

(و بما رشير إلأ اهتمام إدارة الهيئة بالتغذرة العكسية الواردة من أثر الدورات التدريبية  3,51بمتوسو حسابي ظ

به  العاملين  بشكل مستمرعلأ  ومتابعتها وتطويرها  و ا  ظالتدريب ,  مقيال  فقرات  الرابعة من  الفقرة  جاحت 

( بما رشير إلأ موافقة المبحوثين علأ تركيز إدارة  3,43والتطوير( في المركز الثاني بمتوسو حسابي ظ

الهيئة علأ تشجيع العاملين وتحفيزهم للمشاركة في الدورات التدريبية وورش العمل إرمانًا من الهيئة بالأثر  

 علأ رضا العاملين وأدائهم الوظيفي. لتدريبية  الإرجابي للدورات ا

أقل متوسطات   في حين سجل ظالتدريب والتطوير(  ال امسة من فقرات مقيال  للفقرة  الحسابي  المتوسو 

(و ويشير ذلك إلأ ضعخ الموارد التي ت صصها الهيئة لتحسين وتطوير قدرات 3,29المقيال بمتوسو ظ

 . العاملين

( والتي تَنُص علأ وجود  H1( وقبول الفرضية البديلة ظH0توصلت الدراسة إلأ رفض الفرضية العدمية ظ

أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لأنظمة التدريب والتطوير علأ رضا الموظفين في هيئة الطيران المدني  

   بسلطنة عمان.

في إندونيسياو التي  (  Handayani, 2024ظ  هذه النتيجة مع دراسةفي  تتفق  وفي ذلك فإن الدراسة الحالية  

ظموسيو  دراسة    اتفقت معكما  ,  أكدت أن الاستثمار في تدريب الموظفين رسهم في رفع الرضا وتحسين الأداح
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إلأ العلاقة القوية بين فعالية التدريب والتحفيز الوظيفي لدى العاملين في القطاعات   التي توصلت   (2025

  .الإنتاجية

 النتائج المتعلقة بالس ال الفرعي الثالث  4.2.5

 بسلطة  المدني  الطيران  بهيئة  الموظفين  رضا  على  الأداء  تقييم  أثر  ما ينص الس ال الفرعي الثالث على:  

 ؟عمان

( كأحد أبعاد المتغير المستقل, حيص تقييم الأداحيتقاطع هذا السؤال مع فقرات الاستبانة التي تقي  بُعد ظ

%  1أن أنظمة تقييم الأداح كأحد أبعاد المتغير المستقل كلما زادت بمقدار  البيانات  أظهرت نتائج تحليل  

 %. 73.1الموظفين بمقدار فإن تلك الزيادة تؤدي إلأ تحسن في رضا 

النتائج أن   أفادت  المبحوثين علأ فقرات مقيال ظتقييم الأداح(  وقد  بمتوسو عام  جاحت  إجابات  محايدة 

 (.3,53 –   3,28(و وقد تراوحت المتوسطات الحسابية علأ فقرات هذا المقيال بين ظ3,38ظ

ظتقييم الأداح( أكبر تلك المتوسطات بمتوسو  المتوسو الحسابي للفقرة السادسة من متوسطات مقيال  سجل  

(و بما رشير إلأ موافقة المبحوثين علأ اعتماد الإدارة علأ نتائج تقييم الأداح في قرارات المكافآت  3,53ظ

 والترقيات بما رشير إلأ تمتع الهيئة بالشفافية والحياد في الترقيات والمكافآت. 

أقل متوسو بين متوسطات المقيالو بما رشير إلأ  قرات مقيال ظتقييم الأداح( الفقرة ال امسة بين فسجلت 

 عدم شمول تقرير الأداح لقيال أداح العامل من جميع الجهات.

( والتي تَنُص H1( وقبول الفرضية البديلة ظH0توصلت الدراسة إلأ رفض الفرضية العدمية ظوبذلك فقد  

علأ وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لأنظمة تقييم الأداح علأ رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني  

 بسلطنة عمان. 
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التي أكدت أهمية التقييم العادل  (Wadud, 2022ظتوافق مع دراسة  فإن نتائج الدراسة الحالية تهذا  وفي  

التي أشارت إلأ أن است دام  (  2025و  ظمهدميمع دراسة  توافقت  والشفاف في تعزيز رضا العاملينو وكذلك  

 .التقييم في الترقية والتحفيز يرفع من دافعية العاملين نتائج 

 التحديات التي واجهت الدراسة  3.5

 .صعوبة الوصول إلأ بعض موظفي الهيئة بسبب اختلاف أوقات الدوام ونمو العمل المناوب  .1

 .تحفظ بعض الموظفين في الإدلاح بآرائهم الصريحة خشية التأثير علأ وضعهم الوظيفي .2

المدني  محدودرة   .3 الطيران  قطاع  في  الدراسة  موضوع  بنف   المرتبطة  المحلية  السابقة  الدراسات 

 .العمانيو ما تطلب الرجوع إلأ دراسات أجنبية ومقارنتها بالبيئة المحلية

الزمن الم صص لجمع البيانات وتحليلها ضمن الإطار الزمني المحدد للرسالةو خصوصًا في ظل   .4

 .ظروف العمل الميداني

 ة تو يات الدراس 4.5

 من خلال ما تم التوصل إليه من نتائجو ن لص إلأ بعض التوصيات ونل صها في ما يلي: 

توصلت الدراسة إلأ أن أكثر أبعاد أنظمة الموارد البشرية أثرًا علأ تحسين رضا الموظفين في   .1

بمقدار   تقييم الأداحو والذي كلما زاد  أنظمة  بُعد  إلأ تحسن في رضا 1الهيئة هو  ذلك  % أدى 

 %و ولذلك نوصي بأن يتم الاهتمام بشكل أكبر بتطوير أنظمة تقييم الأداح73,1الموظفين بمقدار  

هم في تمتع الهيئة  يتم تحديثها بشكل مستمر لتسافي تقييم الأداح  والاعتماد علأ أنظمة حديثة  

 ذلك   العاملينوأداح    تقييم  في(  درجة  360ظ   نظام  علأ  عتماد لابا , حيص نوصي  برضا الموظفين

  جهةو   من   مديره  من   تقييمه  يتم  حيص   الجوانبو  جميع  من  العامل  تقييم   أساسه  علأ   يتم   الذي  النظام

 إن  العملاح  ومن  أروًا  نفسه  ومن  أخرىو  جهة  من  زملاؤه  ومن  أخرىو  جهة  من  مرؤوسيه  ومن
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  تقييم   علأالإدارة    حصلت   أن  شأنها  من  التي  والنواحي  الجوانب   جميع  التقييم  رشمل  وبذلك   وجدو

  الموارد  إدارة  هي   التوصية   هذه  تنفيذ   عن   المسؤولة  الجهة, علأ أن تلون  للعامل  وأمثل  صحيح

 .بالهيئة البشرية

هي أول أبعاد أنظمة الموارد البشرية في الترتيب من   تقييم الأداحأنظمة  أن    إلأتوصلت الدراسة   .2

هذا   علأ  للحفاظ  أكبر  بشكل  بالتركيز  حيص قوة الأثر علأ تحسين رضا الموظفين, ولذلك نوصي

الومنية   المعرفة  نقل  علأ  بالاعتماد   وذلك  الأثر والاعتماد عليه في تحسين رضا الموظفين بالهيئة,

الأداح  ال اصة تقييم   رسهل   الأداح  تقارير  علأ  معتمد   إللتروني  نظام  وتطوير  وت زينها  بأنظمة 

  تقنية  قسم  علأ  رجب .  الأعلأ  للمناصب   العاملين  ترقية  عمليات   ويسهل  المكافآت   تحديد   عملية

 .الأداح تقييم  قسم عليه ويشرف النظامو تطوير المعلومات 

فقاً لما توصلت إليه الدراسة من نتائج تفيد بان أنظمة تقييم الأداح لها الأثر الأقوى علأ تحسين  و  .3

التي تعتمد علأ    المكافآت   نظمتطوير  ب  أكبر   بشكل  لإدارةا  نوصي بأن تهتمرضا الموظفين, فإننا  

تمثل في أداح متميز من   إنجاز  كل  علأ  المكافأة  رشمل  مكافآت   نظام  وذلك بتنفيذ   وتقييم الأداح

  تبعًا   المكافآت   تلك  تتدرج  أن   علأ   جميعًاو  ين الموظف   أمام  الإنجاز  ذكر  مع   حدى   علأالموظفين كل  

 زملائهو  أمام  علنًا   للموظخ  اتسليمه   يتم  التي  التقدير  شهادات   من  بدحً   وذلك   الإنجازوذلك    وأثر  لقوة

 هذا اتسم  لو حتأ   احتفال  في   للعامل  تسليمها  يتم   التي   والهدارا  المادرة ثم  العينية   بالمكافآت   ومرورًا

  الموظفين  أسماح  فيها  يوضع  التي  الشرف  بلوحات   الإدارة  تهتم  أن  علأ  الشديدةو  بالبساطة  الاحتفال

  يُنفذ   أن  علأ  بالمتميزينو  دورية   قائمة  إعداد   المباشرة  لحدارة  ينبغي, و الإنجازات   أفول  أصحاب 

 . الموظفين وشؤون  البشرية الموارد  قسم مع بالتنسيق ذلك

بناحً علأ ما توصلت إليه الدراسة من نتائج تفيد بأن أنظمة التدريب والتطوير كلما زادت بنسبة   .4

%و فإننا نوصي بورورة اهتمام إدارة  64,8% فإن ذلك يؤدي إلأ تحسن رضا الموظفين بنسبة  1
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الهيئة بشكل أكبر بتدريب الموظفينو وذلك برصد ميزانيات أكبر للتدريب والاعتماد علأ بيوت  

الموظفين وأدائهم  ال برة في التدريبو مع التركيز علأ قيال أثر مردود الدورات التدريبية علأ رضا  

 العمل   وورش  التدريبية   للدورات   أكبرمالية وبشرية    موارد   ت صيص كما نوصي بورورة    ,الوظيفي

  رجب  ولذلك  الوظيفيو   ورضاهم  العاملين  أداح  تحسين  علأ  قوي   إرجابي  مردود   من  لها  لما  وذلك

الأكفاح    المحاضرين  وجذب   التدريبية  الدورات   لإقامة  حاليًا   المعتمدة  من  أكبر  كبيرة   ميزانية   اعتماد 

  في   العاملين   قدرات   لتطوير  داخلها  من  ال برة  ذوي   ومن  الهيئة  خارج   من   المجال  خبراح  من المهرة  

 التدريب   إدارة  مع   بالتعاون   المالية  الشؤون   إدارة  ولذلك فإن  ,بالهيئة  العمل  وأنشطة  مجالات   جميع

  داخليين  مدربين  استقطاب   مع  الغرضو  لهذا  مستدام  مالي  بند   ت صيص مسؤولتان عن    والتطوير

يتولأ قسم التدريب  , علأ أن الهيئة  في  الم تلفة  الوحدات   احتياجات   لتلبية   مت صصين  وخارجيين

أثر ذلك علأ مؤشرات الرضا بمراقبة  إدارة الأداح    لتزمو وتلتحقيق هذا الغرض   تنفيذرةإعداد خطة  

 .المؤسسي

أبعاد أنظمة الموارد البشرية من حيص    هي ثالص   التوظيخ والاختيارأنظمة  توصلت الدراسة إلأ أن   .5

أثرًا إلا أنها   الترتيب كأقل الأبعاد  قوة الأثر علأ تحسين رضا الموظفين, ورغم أنها جاحت في 

% أدى  1%, حيص كلما زادت جودة أنظمة التوظيخ والاختيار بنسبة  59.8تمتعت بقوة أثر بلغت  

التركيز علأ تحسين  ولذلك نوصي بأن يتم  %,  59.8ذلك إلأ تحسن في رضا الموظفين بنسبة  

وضع خطة لحعلان عن الوظائخ الشاغرة تتسم  أنظمة التوظيخ والاختيار بشكل أفول, وذلك ب

بالشفافية والوضوحو وذلك بالإعلان في جميع الوسائل الممكنةو كالصحخ الإللترونية ال اصة  

أروًاو وكذلك الإعلان في مقرات  الورقية  التوظيخ والصحخ  الهيئة علأ أن توضع    بإعلانات 

الجميع ليراها  أماكن واضحة  بتمويل إعلانات عن  عاملين وعملاح  الإعلانات في  و كما نوصي 

الوظائخ الشاغرة ممولة علأ مواقع التواصل الإجتماعي الأكثر ارتيادًا من الشبابو علأ أن يتم  
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توجيه الإعلانات بالشكل الصحيح وفقًا للعمر والجن  والاهتمامات والسكنو وذلك للحصول علأ  

أفول نتيجة ممكنةو حتأ يتسم الإعلان عن الوظائخ بالشفافية والوضوحو وتقع مسؤولية تنفيذ  

 هذه التوصية علأ قسم الإعلام والعلاقات العامةو بالتعاون مع الموارد البشرية.

 لدراسات مستقبلية تو يات  5.5

 .إجراح دراسة مقارنة بين أنظمة الموارد البشرية في الهيئات الحكومية وال اصة في سلطنة عمان .1

 .تحليل أثر الذكاح الاصطناعي علأ فعالية ممارسات الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية .2

 .دراسة أثر القيادة التحويلية علأ رضا الموظفين في هيئة الطيران المدني .3

 .تأثيرها علأ الرضا الوظيفي التحقق من العلاقة بين بيئة العمل وثقافة المؤسسة ومدى  .4

‌
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http://kjeas.uowasit.edu.iq/index.php/kjeas/article/view/320 

عباد  6 محمد  أوسيم  وعطاحو  محمدو  بنت  جوخة  والصوافيةو  ناصرو  سعيد  بن  أحمد  . الحورميو 

مجلة   .(. العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي للعاملين بوحدات الجهاز الحكومي بسلطنة عمان2022ظ

 . 53و عدد 9و مجلد والاجتماعيةالأندل  للعلوم الإنسانية 

(. درجة رضا طلبة  2012ال والدةو عايد أحمدو وبني عبدهو رحيأو والمجاليو غدير عبد الرحيم. ظ 7
و مجلة بحوث التربية النوعية .جامعة جرش عن طبيعة ال دمات المقدمة لهم وعلاقتها ببعض المتغيرات 

 .83-59و  (24)2012

https://www.caa.gov.om/files/publications/altkryr-alsnoy-2023_1.pdf
http://kjeas.uowasit.edu.iq/index.php/kjeas/article/view/320
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 .1437-1407و  (2)38و التجارية
ظ 9 العامة 2024شديدو مصطفأ محمد علأ.  ال دمات  تحسين جودة  المفتوحة في  الحكومة  دور   .)

 . 114- 59(.  10ظ3مجلة رارة الدولية للعلوم التجارية.   .دراسة تطبيقية علأ مكاتب هيئة البريد المصري 
ظ  10 محمد.  محمود  الوثائق  2024شعلانو  ت صص  في  الأكادرميين  المستفيدين  رضا  قيال   .)

والمعلومات والتاريخ الحديص بجامعة الأزهر من خدمات دار الوثائق القومية: دراسة تحليليةو مجاالة کلية  
 . 3891  -3806(.4ظ 43اللغة العربية بأساايو و 

(. بيئة العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى الأخصائيين الاجتماعيين  2024صباحو حسن علي. ظ 11
(و 2ظ 35مجلة کلية ال دمة الاجتماعية للدراسات والبحوث الاجتماعية     .العاملين بمؤسسات رعارة المعاقين

384-435 . 
ودلالجةو   12 حنانو  ذكاح 2022ظ  منال.صفصافو  في  البشرية  الموارد  إدارة  نظم  عمليات  أثر   .)

و رسالة ماجستيرو جامعة محمد البشير الإبراهيمي    Sarl Sms Metalدراسة حالة مؤسسة  -المنظمة
 كلية العلوم الإقتصادرة والتجارية وعلوم التسييرو الجزائر. 

مجلة ابن   .(. أثر رأل المال البشري علأ الناتج المحلي في السودان2024. ظالطيبو نسرين محمد  13

 (.10ظ4. خلدون للدراسات والأبحاث 

(. دور التدريب والتعليم التقني والفني والمهني في تنمية الموارد  2024. ظد جبريل محمعبد الواحدو   14

 .155-139.و(AAJSR) المجلة الأفرولسيوية للبحص العلمي .البشرية في ليبيا

وشاهينو 15 محمدو  رضا  أحمد  مدحت.   عبدهو  محمد  منأ  الدينو  وکمال  منصورو  إبراهيم  صبري 
 Journal of Environmental Studies .تنمية بيئة العمل(. دور ال صائص الثقافية في  2021ظ

and Researches  276-268و (1)11و. 
فتاح 16 التجارية  .(2024) .صباح عويساتو  البنو   أداح  علأ  الإداري  الابداع   Doctoral)  أثر 

dissertation تيارت -و جامعة ابن خلدون). 
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(. أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في أداح العمل 2022العيسريو خلفان بن محمد بن عامر. ظ  17

 بسلطنة عمان. رسالة ماجستيرو جامعة الشرقيةو كلية إدارة الأعمال.

(. 2023غانمو كامل غانمو وأحمدو جيهان نبيل أحمدو أبو قمرو محمود سيدو ودرازو عمرو م تار. ظ 18
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(. محددات ومداخل تطوير أداح الموارد البشرية ورؤية  2019محمد عوض. ظو والعربيو  لرة وماهار 19

 .240-211 (2ظ20ةومجلة کلية الاقتصاد والعلوم السياسي  .مستقبلية للتطوير: مدخل نظري 
(  ١٣٥٣رقم ظعدد الجريدة الرسمية    .بإنشاح هيئة الطيران المدني  2012/ 33المرسوم السلطاني رقم   20

 .م٢٠٢٠/  ٨/   ١٩الصادر في 
بينة حمد. ظ  21 البشرية علأ الرضا الوظيفي للموظفين:  ثر ممارسات إدارة الموارد  (. أ2024المريو 

قطر في  عامة  مؤسسة  العلوم  و  حالة  والقانوني  الاقتصادرةمجلة    . 99-85(.  15ظ8ة.  والإدارية 

https://doi.org/10.26389/AJSRP.B120624 

ظد أفراح أحممهدميو   22 البشرية: دراسة ميدانية علأ  2025.  الموارد  أداح  (. دور الأتمتة في تحسين 
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ظ 24 المدني.  الطيران  لهيئة  الرسمي  (.  2025الموقع 
-https://www.caa.gov.om/ar/caa/%D9%86%D8%A8%D8%B0%D8%A9
-%D9%87%D9%8A%D8%A6%D8%A9-%D8%B9%D9%86
-D8%A7%D9%84%D8%B7%D9%8A%D8%B1%D8%A7%D9%86%

D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AF%D9%86%D9%8A% 
ظ النوافعةو سويلم 25 في  2010سلامة.  الوظيفي  الرضا  علأ  الشاملة  الجودة  إدارة  ممارسة  (. علاقة 

 . 343- 323(و 17ظ 2010مجلة بحوث التربية النوعية   .الفنادق الأردنية

https://qanoon.om/p/2020/og1353/
https://qanoon.om/p/2020/og1353/
https://doi.org/10.26389/AJSRP.B120624
https://www.caa.gov.om/ar/caa/%D9%86%D8%A8%D8%B0%D8%A9-%D8%B9%D9%86-%D9%87%D9%8A%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B7%D9%8A%D8%B1%D8%A7%D9%86-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AF%D9%86%D9%8A
https://www.caa.gov.om/ar/caa/%D9%86%D8%A8%D8%B0%D8%A9-%D8%B9%D9%86-%D9%87%D9%8A%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B7%D9%8A%D8%B1%D8%A7%D9%86-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AF%D9%86%D9%8A
https://www.caa.gov.om/ar/caa/%D9%86%D8%A8%D8%B0%D8%A9-%D8%B9%D9%86-%D9%87%D9%8A%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B7%D9%8A%D8%B1%D8%A7%D9%86-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AF%D9%86%D9%8A
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  قائمة الاستقصاء الموزعة على السادة المحكمين 
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 بسم الله الرحمن الرحيم
 السيد الأستاذ الدكتور/  

 ،،،،،،تحية طيبة و عد

طالب ماجستير بجامعة الشرقيةو بكلية إدارة الأعمالو قسم إدارة الأعمالو وأجري حالياً دراسة بعنوان ا  أنا 

بسلطنةأثر   المدني  الطيران  بهيئة  الموظفين  البشرية على رضا  الموارد  هذه .  اعُمان  أنظمة  وتتطلب 

أنظمة الموارد البشرية علأ رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني  أثر    فحص الدراسة إعداد قائمة استقصاح ل

بحصر   – بعد القراحة المتعمقة  - قام الباحص  الاستقصاحوك طوة أولأ في سبيل إعداد هذا  عُمان.  بسلطنة 

السابقة الدراسات  تناولتها  التي  الأساسية  الأبعاد و  الأبعاد  هذه  تتومن  قائمة  في  الأبعاد  تحديد  وكذلك 

 وال صائص.

بُعد من هذه الأبعاد في شكل مجموعة عبارات في ضوح مفهوم هذا البُعد وسوف وقام الباحص بصياغة كل  

رست دم الباحص للل عبارة خم  استجابات للاختيار منها ظموافق بشدةو موافقو محايدو غير موافقو غير  

موافق بشدة( وذلك لقيال مدى توافر هذه الأبعاد من وجهة نظر المستقصي منهم بهيئة الطيران المدني  

 سلطنة عمان. ب

لذاو نرجو من سيادتلم أن تلونوا من المحكمين علأ صدق هذا الاستقصاح وقراحة هذا الاستقصاح وابداح 

أرائلم فيه من حيص ما إذا كانت هذه ال صائص تعبر عن البُعد الذي تنتمي له أم لا وأرواً ما إذا كانت 

 ( في ال انة الم صصة لذلك. √هذه ال صائص واضحة أم غير واضحةو وذلك بوضع علامة ظ

وأخيراًو نرجو من سيادتلم تعديل أو إعادة صياغة أي خاصية غير واضحة أو اقتراح التعديل حتأ تلون  

 أكثر وضوحاً واتساقا مع البُعد الذي تنتمي إليه وحتأ رمكن ال روج من البحص بنتائج علمية دقيقة 

 ولسيادتكم جزيل الشكر والتقدير والاحترام،،،،، 

 )  الــبــاحــــــــــــــــــث  ( 
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 القسم الأول: الخصائص الشخصية 

 الجنس  ◼

 ذكر  •

 انثي  •

 

 العمر   ◼

 سنة   30سنوات إلأ أقل من  18من  •

 سنة   40إلأ أقل من   30من  •

 سنة  50إلأ اقل من   40من  •

 عام فأكثر   50 •

 الخبرة  ◼

 سنوات  5أقل من   •

 سنوات 10سنوات إلأ أقل من   5من  •

 سنة  15سنوات إلأ أقل من  10من  •

 سنة أكثر 15من  •

 

 المستوى الاداري  ◼

 إدارة عليا  •

 إدارة وسطأ •

 إدارة تنفيذرة  •
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 أنظمة الموارد البشرية القسم الثاني: 

( أمام  ✓يرجأ تحديد درجة موافقتك أو عدم موافقتك علأ العبارات التاليةو لذا يرجأ وضع علامة ظ

 البدائل ال مسة. ال يار الذي رعك  رأرك باختيار أحد 

  أنظمة الموارد البشرية علأ رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطنةمجموعة العبارات التالية تقي  أثر 

 .. يرجأ تحديد مستوى موافقتك وفقاً لما يناسبكعُمان

)المتغير المستقل( أنظمة الموارد البشرية    

 واضحة العبارات  م
غير  

 واضحة
 ملاحظات  لا تنتمي  تنتمي

توظيف والاختيار ال  

1 
يتم الإعلان عن الوظائخ الشاغرة بطريقة 

 .واضحة وشفافة
     

2 
باللفاحة   الموظفين  اختيار  عملية  تتسم 

 .والحيادرة
     

3 
يتم اختيار المرشحين بناحً علأ اللفاحات 

 .والمؤهلات المناسبة
     

4 
توفر الهيئة معلومات دقيقة عن متطلبات  

 .الوظائخ خلال عملية التوظيخ
     

5 
لجميع  متساوية  فرصًا  الهيئة  تتيح 

 .المتقدمين للحصول علأ الوظائخ
     

6 
يتم است دام معايير تقييم محددة وواضحة  

 .خلال عمليات التوظيخ
     

7 

عملية   أثناح  عادلة  سياسات  الهيئة  تُطبق 
 .الاختيار والتعيين
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والتطويرالتدريب   

8 
الهيئة برامج تدريبية محدثة تتماشأ   توفر 

 .مع متطلبات العمل

     

9 
التدريبية للموظفين  يتم تحديد الاحتياجات 

 .بشكل دوري ومنهجي

     

10 
التقنية  توفر الهيئة فرصًا لتنمية المهارات 

 .والش صية للموظفين

     

11 
التدريب محتوى عملي رساعد   برامج  تقدم 

 .تحسين الأداح الوظيفيعلأ 

     

12 
تشجع الهيئة الموظفين علأ المشاركة في  

 .الدورات التدريبية وورش العمل

     

13 
ت صص الهيئة موارد كافية لتطوير قدرات  

 .الموظفين

     

14 
تتابع الهيئة أثر البرامج التدريبية علأ أداح  

 .الموظفين وتطويرهم

     

 تقييم الأداء 

15 
بطريقة تتم   الهيئة  في  الأداح  تقييم  عملية 

 .موضوعية وعادلة

     

16 
أداح  لتقييم  واضحة  معايير  الهيئة  توفر 

 .الموظفين

     

17 
يتم إشرا  الموظفين في مناقشة نتائج تقييم  

 .الأداح

     

18 
احتياجات   لتحديد  التقييم  نتائج  تُست دم 

 .التطوير الفردي للموظفين

     

19 
أدائهم   تقييم  بنتائج  الموظفين  الهيئة  تُبلغ 

 .بشكل منتظم

     

20 
شامل   بشكل  الموظخ  أداح  التقييم  يُراعأ 

 .ولي  علأ أحداث معينة

     

21 
القرارات  في  الأداح  تقييم  نتائج  تُست دم 

 المتعلقة بالمكافآت والترقيات
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 عُمان   المدني بسلطنةرضا الموظفين بهيئة الطيران القسم الثالث:  

 لير موافق  محايد  موافق موافق بشدة  العبارات م
لير موافق 

 بشدة 

 عُمان  رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطنة

1 
العامة في   العمل  أشعر بالرضا عن بيئة 

 .الهيئة
     

2 
تساهم   مناسبة  عمل  ظروف  الهيئة  توفر 

 .في تحقيق اللفاحة
     

3 
بالتقدير لجهودي وإنجازاتي من قبل أشعر 
 .الإدارة

     

4 
يتم التعامل مع الموظفين في الهيئة بطريقة 

 .عادلة ومحترمة
     

5 
أشعر بالرضا عن فرل التطوير الوظيفي 

 .المقدمة لي
     

6 
أداح   رعك   مكافآت  نظام  الهيئة  توفر 

 .الموظفين
     

7 
والحياة الش صية  أجد التوازن بين العمل  

 .مرضيًا في الهيئة
     

8 
المدني   الطيران  لهيئة  بالانتماح  أشعر 

 .وأهدافها الاستراتيجية
     

 

نحن نقدر لك ت صيص وقتك لملح الاستبيان. إن مشاركتك تعني لنا اللثير ونقدرها بشدة.    :الامتنان

رضا الموظفين بهيئة الطيران  المعلومات التي شاركتها مهمة جداً لتحليلنا وستساعدنا علأ تحسين  

 " " الباحثمع خالص التحية ""          .مرة أخرىو نحن ممتنون جداً لمساهمتك .عُمان المدني
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 2ملحق رقم  

 قائمة الاستقصاء في شكلها النهائي
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 استبيان 

 عزيزي المشارك، 

طالب ماجستير بجامعة الشرقيةو بكلية إدارة الأعمالو قسم إدارة الأعمالو وأجري حالياً دراسة  أنا  

. اعُمان  أنظمة الموارد البشرية على رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطنةأثر  بعنوان ا  

أنظمة الموارد البشرية علأ رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني  أثر  تهدف هذه الدراسة إلأ فحص 

 . عُمان  بسلطنة

أود أن أطلب منك التعاون في الإجابة علأ هذا الاستبيان. سيتم الحفاظ علأ سرية أي معلومات يتم  

 .الحصول عليها وستست دم فقو لأغراض أكادرمية. نحن نقدر تعاونك كثيراً 

 أشكر  مقدماً علأ موافقتك علأ المشاركة في هذه الدراسة.

)  الــبــاحــــــــــــــــــث  (    
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 القسم الأول: الخصائص الشخصية 

 الجنس  ◼

 ذكر  •

 انثي  •

 

 العمر   ◼

 سنة   30أقل من   •

 سنة   40إلأ أقل من   30من  •

 سنة  50إلأ اقل من   40من  •

 عام فأكثر   50 •

 الخبرة  ◼

 سنوات  5أقل من   •

 سنوات 10سنوات إلأ أقل من   5من  •

 سنة  15سنوات إلأ أقل من  10من  •

 سنة أكثر 15من  •

 

 المستوى الاداري  ◼

 إدارة عليا  •

 إدارة وسطأ •

 إدارة تنفيذرة  •
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 أنظمة الموارد البشرية القسم الثاني: 

( أمام  ✓يرجأ تحديد درجة موافقتك أو عدم موافقتك علأ العبارات التاليةو لذا يرجأ وضع علامة ظ

 ال يار الذي رعك  رأرك باختيار أحد البدائل ال مسة. 

  أنظمة الموارد البشرية علأ رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطنةمجموعة العبارات التالية تقي  أثر 

 .. يرجأ تحديد مستوى موافقتك وفقاً لما يناسبكعُمان

)المتغير المستقل( أنظمة الموارد البشرية    

 غير موافق  محايد  موافق موفق بشدة  العبارات  م
غير موافق  

 بشدة 

توظيف والاختيار ال  

1 
يتم الإعلان عن الوظائخ الشاغرة بطريقة 

 .واضحة وشفافة
     

      .تتسم عملية اختيار الموظفين بالحيادرة 2

3 
يتم اختيار المرشحين بناحً علأ اللفاحات 

 .والمؤهلات المناسبة
     

4 
توفر الهيئة معلومات دقيقة عن متطلبات  

 .التوظيخالوظائخ خلال عملية 
     

5 
لجميع  متساوية  فرصًا  الهيئة  تتيح 

 .المتقدمين للحصول علأ الوظائخ
     

6 
يتم است دام معايير تقييم محددة وواضحة  

 .خلال عمليات التوظيخ
     

7 
عملية   أثناح  عادلة  سياسات  الهيئة  تُطبق 

 .الاختيار والتعيين
     

 التدريب والتطوير

8 
الهيئة   برامج تدريبية محدثة تتماشأ  توفر 

 .مع متطلبات العمل
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9 
التدريبية للموظفين  يتم تحديد الاحتياجات 

 .بشكل دوري ومنهجي

     

10 
الهيئة   و توفر  تدريبية  لتنمية برامج  فرصا 

 .مهارات الوظيفة

     

11 
تشجع الهيئة الموظفين علأ المشاركة في  

 .الدورات التدريبية وورش العمل

     

12 
ت صص الهيئة موارد كافية لتطوير قدرات  

 .الموظفين

     

13 
تتابع الهيئة أثر البرامج التدريبية علأ أداح  

 .الموظفين وتطويرهم

     

 تقييم الأداء 

41  
بطريقة  الهيئة  في  الأداح  تقييم  عملية  تتم 

 .موضوعية وعادلة وفق معايير واضحة

     

15 
مناقشة نتائج تقييم  يتم إشرا  الموظفين في  

 .الأداح

     

16 
احتياجات   لتحديد  التقييم  نتائج  تُست دم 

 .التطوير الفردي للموظفين

     

17 
أدائهم   تقييم  بنتائج  الموظفين  الهيئة  تُبلغ 

 .بشكل منتظم

     

18 
شامل   بشكل  الموظخ  أداح  التقييم  يُراعأ 

 .ولي  علأ أحداث معينة

     

19 
القرارات تُست دم   في  الأداح  تقييم  نتائج 

 المتعلقة بالمكافآت والترقيات

     

 

 

 

 عُمان   رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطنةالقسم الثالث:  
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 غير موافق  محايد  موافق موفق بشدة  العبارات م
غير موافق  

 بشدة 

 عُمان  رضا الموظفين بهيئة الطيران المدني بسلطنة

      .بيئة العمل في الهيئةأشعر بالرضا عن  1

2 
تساهم   مناسبة  عمل  ظروف  الهيئة  توفر 

 .في تحقيق اللفاحة
     

3 
أشعر بالتقدير لجهودي وإنجازاتي من قبل 

 .الإدارة
     

4 
يتم التعامل مع الموظفين في الهيئة بطريقة 

 .عادلة ومحترمة
     

5 
أشعر بالرضا عن فرل التطوير الوظيفي 

 .المقدمة لي
     

6 
أداح   رعك   مكافآت  نظام  الهيئة  توفر 

 .الموظفين
     

7 
أجد التوازن بين العمل والحياة الش صية  

 .مرضيًا في الهيئة
     

8 
أرى أن بيئة العمل في الهيئة تحفز علأ  

  .الابتلار والإبداع
     

9 
في  الهيئة  سياسات  عن  بالرضا  أشعر 

  .الوظيفي والاستقرار المهنيتحقيق الأمن  
     

10 
النفسية  للصحة  كافيًا  دعمًا  الهيئة  توفر 

 .والرفاهية العامة للموظفين
     

11 
أشعر أن التواصل بين الإدارة والموظفين 

 .يتم بطريقة فعالة ومفتوحة
     

12 
النفسية  للصحة  كافيًا  دعمًا  الهيئة  توفر 

 .للموظفينوالرفاهية العامة 
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نحن نقدر لك ت صيص وقتك لملح الاستبيان. إن مشاركتك تعني لنا اللثير ونقدرها بشدة.    :الامتنان

علأ   وستساعدنا  لتحليلنا  جداً  مهمة  شاركتها  التي  بهيئة  المعلومات  الموظفين  مستوى رضا  زيادة 

 مع خالص التحية "" الباحث            .مرة أخرىو نحن ممتنون جداً لمساهمتك  .عُمان  الطيران المدني

"" 
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 3ملحق رقم  

 جداول الاختبارات الإحصائية
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 أولًا: جداول اختبارات ثبات الاستبانة

 ثبات الاستبانة لأبعاد المتيير المستقل )أنظمة الموارد البشرية(  .أ 

 ثبات الاستبانة للمحور الأول )التوظيف والاختيار( .1
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 والتطوير(ثبات الاستبانة للمحور الثاني )التدريب   .2
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 ثبات الاستبانة للمحور الثالث )تقييم الأداء( .3
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 ثبات الاستبانة للمتيير المستقل ككل )أنظمة الموارد البشرية(  .4
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 ثبات الاستبانة للمتيير التابع )رضا الموظفين( . ب 
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 ثبات الاستبانة ككل
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 ثانياً: جداول اختبارات  د  الاستبانة

 المستقل )أنظمة الموارد البشرية(  د  الاستبانة للمتيير   .أ 

  د  التوظيف والاختيار .1
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  د  التدريب والتطوير  .2

 

 



 

119 
 

  د  تقييم الأداء .3
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  د  المتيير التابع )رضا الموظفين(  . ب 

 

  د  محاور الاستبانة ككل
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 خصائص عينة الدراسة
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 جداول المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية
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 الحسابية والانحرافات المعيارية للمتيير المستقل )أنظمة الموارد البشرية( المتوسطات   .أ 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للتوظيف والاختيار  .1

 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للتدريب والتطوير  .2

 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقييم الأداء .3
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للمتيير التابع )رضا الموظفين( .4
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 رابعاً: اختبارات فروض الدراسة

 الفرض الرئيس  .1
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 الفرض الفرعي الأول  .2
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 الفرض الفرعي الثاني  .3
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 الفرض الفرعي الثالث .4
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 ( الموافقة الأخلاقية 4ملحق رقم )

  
  

RESEARCH EHICS & BIOSAFETY COMMITTEE (UREBC)  

  

CERTIFICATE OF ETHICAL APPROVAL  
   

Date:  19/03/25  

Project No.:     

Project Title:   أثر أنظمة الموارد البشرية على رضا الموظفين بهيئة الطيران

 المدني بسلطنة عمان  

Principal Investigator (PI)/Researcher   .فيصل السعيدي   أ 

 This is to certify that the research proposal associated with the project above has been 

reviewed by the Research Ethics and  Biosafety Committee (UREBC) of A’Sharqiyah 

University and the ethical approval of this proposal has been approved under the code 

number (ASU/UREBC/25/27).  

Note: The research should be carried out in accordance with the approved proposal. Any 

proposed change(s) to research design must be re-reviewed by the UREBC prior to 
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• Report immediately to UREBC any adverse or unexpected events 

resulting from the research on human or/and animals.  

• Notify the chair of UREBC upon completion or termination of the research 

project.  
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