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 أعضاء لجنة المناقشة
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أفوض جامعة الشرق الأوسط بتزويد نسخ من رسالتي  ،نـاصـر عـبـدالعـزيز عـويـد الـرويـلـيأنا 

ورقياً وإلكترونياً للمكتبات، أو المنظمات، أو الهيئات والمؤسسات المعنية بالأبحاث والدراسات العلمية 

 عند طلبها.

 

  



 د

 ر  ـوتقدي ر  ـشك

  ﴾قلُْ هَلْ يَسْتوَِي الَّذِينَ يَعْلمَُونَ وَالَّذِينَ لََ يَعْلَمُونَ  إنَِّمَا يتَذََكَّرُ أوُلوُ الْْلَْباَبِ   ...﴿

 [9]الزمر: 

يسيره، تُنال الدرجات، وما سلكنا البدايات إلا بتوالحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات، وبفضله 
 وما بلغنا النهايات إلا بتوفيقه.

 ومن جدَّ في دروبه بلغ المجد وسنّاءهُ       بالعِلمِ تُسمو الأمم وتُرفع راياتها
 

لى ما ع عزام أبو م غلي الأستاذ الدكتورأتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى مشرفي وملهمي 
 كريم، ودعم علمي ممتد، وملاحظات كان لها الأثر الأكبر في إتمام هذه الرسالة.قدمه من توجيه 

، وإلى أعضاء هيئة التدريس وأعضاء لجنة المناقشةكما أرفع شكري وامتناني إلى 
على علمهم وإلهامهم ومساندتهم التي أثرت مسيرتي ، أحمد علي صالح .أ.د الشخصيات المُلهمة

 البحثية.

على ما وفرته من دعم وتسهيلات أسهمت  وزارة الدفاعالشكر والتقدير إلى كما أتقدم بجزيل 
 في إنجاز هذه الرسالة.

ولا يسعني إلا أن أخص بالشكر عائلتي الغالية: والدتي وزوجتي وأبنائي وإخواني وأخواتي على 
 صبرهم ومحبتهم ودعمهم المستمر، فهم السند الذي يقوم عليه هذا الإنجاز.

الذي ما زالت دعواته وتربيته وأثره الطيب حاضرة في كل  –رحمه الله  –الدي و كما لا أنسى 
فبدعمكم كان الإنجاز أقرب، وبوجودكم كان الطريق أسهل، وبذكراه العطرة يكتمل . خطوة أخطوها

 هذا العطاء.

، لكم مكانكم من كل صديق وكل من وقف إلى جانبي بكلمة أو دعوة أو مساندةوإلى 
 اء.الامتنان والدع

 أسأل الله أن يجعل هذا العمل خالصاً لوجهه الكريم، وأن ينفع به.
 

 الباحث
 نـاصـر عـبـدالعـزيز عـويـد الـرويـلـي
  



 ه

 هداءالإ

بي  وإلى الذين سقوا قلبي ثباتاً حين مالت. أعبرُ به الصعاب .. جسراً إلى الذين كانت دعواتهم 
 الأيام.

 والديَّ العزيزين: إلى
الحاضر  روح والديوإلى ، نبض الدعاء، وضياء الدرب، وركن الأمان الذي لا يميل والدتي
ره فكان أث وأن الوصول يبدأ من نيةٍ صادقة، الذي علّمني أن الخطوة الأولى شجاعة، في الغياب،

 ويظلّل إنجازي اليوم ببركة دعائه الذي لم ينقطع. نوراً يسبقني في الطريق،
 زوجتي الغالية: وإلى

التي كانت في كلّ خطوة ظلّاً من طمأنينة ، وفي كلّ تعبٍ  قة الدرب، وسكن الروح،رفي
ومن  ني،تمنحني من صبرها ما يعين حضوراً يخفّف ثِقله، وفي كلّ منعطفٍ يداً تمتدّ قبل أن أطلب،

 .وشريكة حلمٍ لم يكتمل جماله إلا بها فكانت الداعم الأول لهذا الإنجاز، حبّها ما يقوّيني،
 أبنائي الأعزاء: ىوإل

تي تُنسي أنتم الضحكة ال مصابيح قلبي الذين يزهر بهم العمر، ومعنى الفرح الذي يلوّن أيامي،
والقوة التي تنهض معها عزيمتي كلّما ضعفت، كبرتم في عيني كلما رأيت آثاركم حول  التعب،

 أعظم أسباب استمراري. —دون أن تشعروا  —فكنتم  أوراق هذا الإنجاز،
 الأعزاء: وأخواتيإخواني وإلى 

 ووجه الدرب الذي لا يتغيّر مهما تغيّر كل شيء. النشأة الأولى، وسند الأيام، شركاء

 :أهلي الأعزاءوإلى 
وعوناً صادقاً يملأ القلب طمأنينةً كلما ضاقت  أولئك الذين كانوا حضوراً وافياً لا يغيب،

 الدروب.
 :الأوفياء من الأصدقاءوإلى 

ويُقيمون للروح أجنحةً حين تثقل  الذين يرمّمون العزم بكلمة، اقف قبل الكلمات،رفاق المو 
 خطواتها.

 فأنتم شعره، ومعناه، وأجمل فصوله. أهدي هذا الإنجاز، … إليكم جميعاً 
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اج الدور الوسيط للاندم استــراتـيــجـيــــــات التـوظـيــــف وأثـــــــــــــرهـا عــلـى تـحـسـيـن الأداء الــوظـيـفـي
 الوظيفي: دراسة حالة في وزارة الدفاع السعودية

 إعــداد
 ـزيز عـويـد الـرويـلـيـنـاصـر عـبـدالع

 إشــراف
ــغــلـي ـزامعـــالدكتور الأستاذ   أبــو م 

 الم لـخّـص
 الم لـخّـص باللغة العربية

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثر استراتيجيات التوظيف بأبعادها المتمثلة في الاستقطاب 
والاختيار والتعيين على تحسين الأداء الوظيفي بأبعاده المتمثلة في أداء المهام والأداء السياقي والأداء 

فاع زارة الدالتكيفي، مع اختبار الدور الوسيط للاندماج الوظيفي، وذلك ضمن دراسة حالة في و 
السعودية. واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي لملاءمته لطبيعة دراسة العلاقات بين 

( موظف تم اختيارهم بطريقة عشوائية طبقية. واستخدمت 322المتغيرات، وشملت عينة مكوّنة من )
أبعاد للأداء  ثلاثةالاستبانة كأداة لجمع البيانات، إذ تضمنت ثلاثة أبعاد لاستراتيجيات التوظيف و 

الوظيفي وبُعدًا واحدًا للاندماج الوظيفي. وأظهرت النتائج رفض جميع الفرضيات الصفرية، حيث 
من  الأداء الوظيفي، ووجود أثر لكل بعد علىتبين وجود أثر دال إحصائيًا لاستراتيجيات التوظيف 

إضافة إلى وجود أثر دال أبعاد استراتيجيات التوظيف في كل بعد من أبعاد الأداء الوظيفي، 
لاستراتيجيات التوظيف في الاندماج الوظيفي، ووجود أثر دال للاندماج الوظيفي في تحسين الأداء 
الوظيفي، كما ثبت وجود أثر غير مباشر لاستراتيجيات التوظيف في الأداء الوظيفي عبر الاندماج 

قنوات  النتائج توصي الدراسة بتطوير الوظيفي بما يؤكد تحقق الوساطة الجزئية. واستنادًا إلى هذه
الاستقطاب، وتحسين أدوات الاختيار، وتعزيز برامج التهيئة الوظيفية، ورفع مستوى الاندماج الوظيفي 
من خلال تحسين بيئة العمل وبرامج التحفيز، إلى جانب دعم تدريب الموظفين على التكيف مع 

 متطلبات العمل.

  التوظيف، الأداء الوظيفي، الاندماج الوظيفي، الاســــــــــــــتقطاب، اســــــــــــــتراتيجيات :الكلمات المفتاحية
 الاختيار، التعيين، وزارة الدفاع السعودية.
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Abstract 
يزية  الم لـخّـص باللغة الإنجل

This study aimed to analyze the impact of recruitment strategies—represented by 

recruitment, selection, and appointment—on improving job performance, which 

encompasses task performance, contextual performance, and adaptive performance. It 

also examined the mediating role of employee engagement within the context of a case 

study in the Saudi Ministry of Defense. The study adopted the descriptive-analytical 

method due to its suitability for examining relationships among variables and included a 

sample of 300 employees selected using a stratified random sampling technique. A 

questionnaire was used as the primary data-collection tool and consisted of three 

dimensions for recruitment strategies, three dimensions for job performance, and one 

dimension for employee engagement. The results indicated the rejection of all null 

hypotheses, revealing a statistically significant effect of recruitment strategies on job 

performance, as well as a significant effect of each recruitment strategy dimension on 

each dimension of job performance. The findings also showed a significant effect of 

recruitment strategies on employee engagement and a significant effect of employee 

engagement on improving job performance. Furthermore, the results confirmed an 

indirect effect of recruitment strategies on job performance through employee 

engagement, indicating the presence of partial mediation. Based on these findings, the 

study recommends developing recruitment channels, improving selection tools, 

strengthening onboarding programs, enhancing employee engagement by improving the 

work environment and incentive systems, and providing training that supports 

employees’ adaptability to job requirements. 

Keywords: Recruitment Strategies, Job Performance, Employee Engagement, 

Recruitment, Selection, Appointment, Saudi Ministry of Defense.
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 :الفصل الأول
 ومشكلتها الدراسة خلفية

 مقدمةال 1-1

تواجه منظمات الأعمال اليوم بيئة عمل تتسم بتسارع التغيرات وتعاظم التحديات التنظيمية، 

الأمر الذي فرض عليها تجاوز الممارسات الإدارية التقليدية، والتوجه نحو تبني نماذج أكثر مرونة 

على  المورد الأكثر تأثيرًا في قدرة المنظمةوكفاءة. وفي هذا السياق، برز العنصر البشري بوصفه 

التكيف وتحقيق أهدافها، إذ لم يعد تحقيق التميز يعتمد على الإمكانات المادية أو التقنية فقط، بل 

أصبح مرتبطًا بكفاءة إدارة الموارد البشرية واستثمارها الاستراتيجي، لا سيما في القطاعات ذات 

 .الطبيعة الحساسة

ذا التوجه بشكل واضح في القطاعات العسكرية، وعلى وجه الخصوص وزارة وتتجلى أهمية ه

الدفاع السعودية، حيث تتطلب طبيعة العمل مستويات عالية من الانضباط، والتخصص، وسرعة 

الاستجابة، مما يجعل استراتيجيات التوظيف مدخلًا أساسيًا لضمان الجاهزية التنظيمية والكفاءة 

فراد الأكثر توافقًا مع متطلبات العمل يسهم في تحقيق الانسجام بين الموظف التشغيلية. فاختيار الأ

(. كما يُعد تحليل 0202والوظيفة، ويعزز من قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها بكفاءة )السليطي، 

الوظائف والتوصيف الوظيفي من الأدوات الجوهرية في هذا الإطار، لما لهما من دور في تحديد 

 .(Ifeanyichukwu & Haido, 2024)لمؤهلات والقدرات اللازمة لشغل الوظائف المختلفةالواجبات وا

ولا تقتصر فعالية استراتيجيات التوظيف على مرحلة التعيين، بل تمتد لتؤثر في مستوى الأداء 

الوظيفي من خلال السياسات التنظيمية المرتبطة بتوزيع المهام، وتمكين الموظفين، وربط أدوارهم 

إلى أن نجاح الإدارة في التوظيف لا يتحقق  Solga et al. (2025) ة المنظمة وأهدافها. وقد أشاربرؤي
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فقط عبر آليات الاستقطاب والاختيار، بل من خلال قدرتها على تفعيل قدرات الموظفين وتوجيهها 

مار استثبما يخدم الأهداف المؤسسية، مما يجعل الأداء الوظيفي مؤشرًا يعكس كفاءة الإدارة في 

 .(0202الموارد البشرية )زيد وآخرون، 

وتؤكد الأدبيات أن تحقيق الأداء الوظيفي لا يرتبط بالكفاءة الفنية وحدها، وإنما يتأثر بدرجة 

اندماج الموظف في بيئة العمل. فالاندماج الوظيفي يعكس مستوى ارتباط الموظف بوظيفته، ويُعد 

(. كما أن ضعف بيئة العمل قد 0202قرار الوظيفي )علام، من المحددات الرئيسة للإنتاجية والاست

 .(Song et al., 2025) يحد من تحقيق الأداء الأمثل حتى في ظل توافر الموارد

وانطلاقًا مما سبق، تتمثل مساهمة الباحث في تقديم تفسير سببي للعلاقة بين استراتيجيات 

قي يط للاندماج الوظيفي، وذلك في سياق تطبيالتوظيف والأداء الوظيفي من خلال اختبار الدور الوس

يعكس خصوصية البيئة الإدارية والعسكرية في وزارة الدفاع السعودية، بما يسهم في سد فجوة بحثية 

 .ودعم ممارسات إدارة الموارد البشرية في القطاعات الأمنية والخدمية المتقدمة

 ةالدراس مشكلة 1-2

اعية والتقنية المتسارعة، تواجه المؤسسات العسكرية في ظل التحولات الاقتصادية والاجتم

تحديات متزايدة في إدارة مواردها البشرية بما يضمن رفع مستويات الأداء الوظيفي وتحقيق الجاهزية 

التنظيمية المطلوبة. وتُعد وزارة الدفاع السعودية من المؤسسات التي تتطلب طبيعة أعمالها درجة 

والكفاءة، الأمر الذي يجعل ممارسات إدارة الموارد البشرية، وبخاصة عالية من الدقة والانضباط 

 .استراتيجيات التوظيف، عنصرًا محوريًا في تحقيق الأداء المؤسسي الفعّال

ورغم الأهمية الاستراتيجية للتوظيف في المؤسسات العسكرية، تشير بعض الدراسات الحديثة 

إلى وجود فجوة بين ممارسات التوظيف المطبقة ونتائج الأداء الوظيفي المتحققة فعليًا. فقد أوضحت 
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الطابع  أن عددًا من مؤسسات القطاع العام، بما فيها الجهات ذات (Alzoraiki et al., 2024) دراسة

العسكري، ما تزال تعتمد على نماذج توظيف تقليدية تركز على المعايير الشكلية، وتفتقر إلى الأسس 

 .التحليلية والقياسية، مما يحد من قدرتها على إحداث أثر ملموس في مستوى الأداء الوظيفي

غيرًا ه متمن جانب آخر، برز في الأدبيات الإدارية الحديثة مفهوم الاندماج الوظيفي بوصف

 تنظيميًا يؤثر في كيفية تفاعل الموظفين مع مهامهم ومتطلبات وظائفهم. وقد بينت دراسات مثل

(Duffour et al., 2024) و(Deepalakshmi et al., 2024)  أن الاندماج الوظيفي يؤدي دورًا وسيطًا

داء ومستوى الأ في تفسير العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية، ومن ضمنها التوظيف،

 .الوظيفي، حيث يسهم في تفسير الفروق بين جودة الممارسات الإدارية والنتائج الفعلية للأداء

ورغم تنامي هذا التوجه في الدراسات الدولية، تشير الأدبيات إلى محدودية الدراسات التطبيقية 

ة السعودية، المملكة العربي التي تناولت هذه العلاقات في السياقات العسكرية العربية، ولا سيما في

وهو ما يبرز وجود فجوتين بحثيتين واضحتين. تتمثل الفجوة الأولى في قلة الدراسات الكمية التي 

اختبرت أثر استراتيجيات التوظيف على الأداء الوظيفي باستخدام أدوات قياس معيارية، مع إدخال 

ي محدودية ودية. أما الفجوة الثانية فتتمثل فالاندماج الوظيفي كمتغير وسيط في البيئة العسكرية السع

النماذج التحليلية التي تفسر آلية تأثير ممارسات التوظيف في الأداء الوظيفي عبر متغيرات تنظيمية 

 .وسيطة، مما يحد من القدرة على فهم العلاقات السببية بين هذه المتغيرات

جراها الباحث مع عدد من مسؤولي وتعزز هذه الفجوة نتائج المقابلات الاستطلاعية التي أ

التوظيف والقيادات الإدارية في وزارة الدفاع السعودية، حيث أشار المشاركون إلى أن ممارسات 

التوظيف تركز في الغالب على المؤهلات الرسمية، دون الاعتماد على معايير تقيس مستوى التفاعل 

 .وذلك حسب إفادة المشاركينالوظيفي أو قابلية الاندماج في بيئة العمل العسكرية، 
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وعليه، تتحدد مشكلة الدراسة في غياب الفهم التطبيقي الدقيق لطبيعة العلاقة بين استراتيجيات 

التوظيف والأداء الوظيفي، وعدم وضوح الدور الذي يلعبه الاندماج الوظيفي في تفسير هذه العلاقة 

دراسة منهجية لاختبار هذه العلاقات بصورة داخل وزارة الدفاع السعودية، الأمر الذي يستدعي إجراء 

 .كمية قابلة للتحقق

 ةف الدراساهدأ 1-3

 تية:هداف الآتسعى الدراسة لتحقيق الأ

 التعرف على مستوى تطبيق استراتيجيات التوظيف في وزارة الدفاع السعودية. .2

 التعرف على مستوى الاداء الوظيفي في وزارة الدفاع السعودية. .1

 الاندماج الوظيفي في وزارة الدفاع السعودية. التعرف على مستوى  .3

 التعرف على أثر استراتيجيات التوظيف في تحسين الاداء الوظيفي في وزارة الدفاع السعودية. .4

التعرف على أثر استراتيجيات التوظيف في تحسين الاندماج الوظيفي في وزارة الدفاع  .2

 السعودية.

 دية.في وزارة الدفاع السعو الوظيفي الاداء  التعرف على أثر الاندماج الوظيفي في تحسين .6

ن أثر استراتيجيات التوظيف في تحسي الدور الوسيط للاندماج الوظيفي في التعرف على .7

 الاداء الوظيفي بوجود الاندماج الوظيفي كمتغير وسيط في وزارة الدفاع السعودية.
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 وفرضياتها الدراسة أسئلة 1-4

 الدراسة أسئلة

 للإجابة عن الاسئلة الاتية:تسعى الدراسة 

 ما مستوى تطبيق استراتيجيات التوظيف في وزارة الدفاع السعودية؟ .2

 ما مستوى الاداء الوظيفي في وزارة الدفاع السعودية؟ .1

 ما مستوى الاندماج الوظيفي في وزارة الدفاع السعودية؟ .3

 دية؟السعو  ما أثر استراتيجيات التوظيف في تحسين الاداء الوظيفي في وزارة الدفاع .4

 ما أثر استراتيجيات التوظيف في تحسين الاندماج الوظيفي في وزارة الدفاع السعودية؟ .2

 ما أثر الاندماج الوظيفي في تحسين الاداء في وزارة الدفاع السعودية؟ .6

ما أثر استراتيجيات التوظيف في تحسين الاداء الوظيفي بوجود الاندماج الوظيفي كمتغير  .7

 ع السعودية؟وسيط في وزارة الدفا

 فرضيات الدراسة

( α=0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية مستوى ) (:HO1الفرضية الرئيسية الًولى )

لاستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين( في الأداء الوظيفي 

 ة.وزارة الدفاع السعوديبابعادها مجتمعة )اداء المهام، الاداء السياقي، الاداء التكيفي( في 

 ويتفرع منها الفرضيات الاتية:

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  (:HO1.1الفرضية الفرعية الًولى ) .1

(α=0.05 في اداء )( لاستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين

 المهام في وزارة الدفاع السعودية.
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لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  (:HO1.2الفرعية الثانية )الفرضية  .0

(α=0.05 في )( لاستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين

 الاداء السياقي في وزارة الدفاع السعودية.

مستوى دلالة لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند  (:HO1.3الفرضية الفرعية الثالثة ) .2

(α=0.05 في )( لاستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين

 الاداء التكيفي في وزارة الدفاع السعودية.

( α=0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) (:HO2الفرضية الرئيسية الثانية )

ندماج لاستقطاب، الاختيار، التعيين( في تحسين الالاستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )ا

 الوظيفي في وزارة الدفاع السعودية.

( α=0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) (:HO3الفرضية الرئيسية الثالثة )

للاندماج الوظيفي في تحسين الاداء بابعادها مجتمعة )اداء المهام، الاداء السياقي، الاداء 

 كيفي( في وزارة الدفاع السعودية.الت

( α=0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) (:HO4الفرضية الرئيسية الرابعة )

لاستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين( في الأداء الوظيفي 

التكيفي( بوجود الاندماج الوظيفي بابعادها مجتمعة )اداء المهام، الاداء السياقي، الاداء 

 كمتغير وسيط في وزارة الدفاع السعودية.
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 الدراسة أهمية 1-5

 :الجانبينتظهر اهمية الدراسة من 

: الأهمية النظرية  أولًا

تنبع الأهمية النظرية لهذه الدراسة من تركيزها على الربط بين ثلاثة متغيرات محورية في علم 

البشرية، وهي: استراتيجيات التوظيف، الأداء الوظيفي، والاندماج الوظيفي. فبينما الإدارة والموارد 

تناولت العديد من الدراسات السابقة العلاقة الثنائية بين ممارسات الموارد البشرية والأداء، فإن هذه 

علاقة، لالدراسة تسعى إلى تقديم إطار نظري متكامل يوضح الدور الوسيط للاندماج الوظيفي في هذه ا

وهو ما يُسهم في توسيع الفهم النظري لآليات تأثير ممارسات التوظيف على نتائج العمل، كما تُثري 

الدراسة الأدبيات الإدارية العربية، وخصوصًا في البيئة العسكرية، حيث ما تزال الأبحاث في هذا 

ل معالجة الفجوة ، فهي تقدم مساهمة علمية نوعية من خلاحسب علم الباحثةالمجال محدودة، و 

 البحثية في فهم العلاقة بين المفاهيم الثلاثة ضمن سياق ثقافي وتنظيمي خاص.

 ثانياا: الأهمية التطبيقية

تكمن الأهمية التطبيقية للدراسة في تقديم نتائج وتوصيات عملية يمكن أن تستفيد منها وزارة 

ي ون الأفراد، والقيادات الإدارية العليا، فالدفاع السعودية، خصوصًا إدارة الموارد البشرية، وإدارة شؤ 

تحسين سياساتها وإجراءاتها المتعلقة بالتوظيف، من خلال دراسة أثر استراتيجيات التوظيف على 

الأداء الوظيفي، مع التركيز على دور الاندماج الوظيفي كمتغير وسيط، يمكن لتلك الإدارات تطوير 

رية ار واستبقاء الكفاءات، مما يسهم في رفع جودة القوى البشآليات أكثر كفاءة في الاستقطاب والاختي

 .داخل القطاعات العسكرية
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 أنموذج الدراسة  1-6

تم تطوير أنموذج الدراسة من خلال الاطلاع على الادب النظري والدراسات السابقة ذات الصلة 

 .(الوظيفيتغيرات الدراسة )استراتيجية التوظيف، الاداء الوظيفي، الاندماج مب

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

            

 

 

 

 

 

 

 انموذج الدراسة :(1-1الشكل )
 المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة:

 Ifeanyichukwu) ،  (Solga et al., 2025)،  (0202: )الســليطي، )استراتيجية التوظيف( المتغير المستقل

& Haido, 2024) 
 ((Elms,2025،  (Zoughbei,2024 )،  (0202: )علام، )الأداء الوظيفي( المتغير التابع

 ،  (Hu,2024) ، (Song et al.,2025)،  (0202: )الرحمن، )الًنـــــدمـــــاج الوظيفي( المتغير الوســـــــــيط

(Mohammed et al., 2025) 

  

Ho1 

 الوسيطالمتغـير 

 

 الَندماج الوظيفي

  

 الاداء التكيفي

 داء السياقيالا

 اداء المهام

 المتغـير التـابـع

 الَداء الوظيفي

  

 المتغـير المستقـل
 ستراتيجية التوظيفا

 

 الاستقطاب
 الاختيار
 التعيين
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 الدراسة مصطلحات 1-7

 لاجتذابهي مجموعة من السياسات والممارسات التي تعتمدها المنظمات  :استراتيجيات التوظيف

الأفراد المناسبين، واختيارهم وتعيينهم وفق معايير تضمن المواءمة بين خصائصهم ومتطلبات 

 .(Solga et al., 2025) الوظيفة، بهدف تحقيق الأداء التنظيمي الفعّال

بأنه درجة تفعيل وزارة الدفاع السعودية لممارسات الاستقطاب والاختيار والتعيين  إجرائيااويُعرف 

البشرية، وسيتم قياسها من خلال فقرات الاستبانة  المواردكمدخلات استراتيجية في إدارة 

 :المعدّة من قبل الباحث، والتي تغطي الأبعاد التالية

ءات المناسبة من خلال قنوات ترويجية يقيس مدى قدرة الوزارة على جذب الكفا :الًستقطاب

ويُقاس هذا البعد من خلال فقرات الاستبانة الخاصة ، فعالة، وأنظمة ترشيح عادلة وموجهة

 (.5-1الاستقطاب من )بمجال 

يعكس مدى تطبيق الوزارة لمعايير موضوعية وعلمية في فحص وتقييم المتقدمين للعمل : الًختيار

 ويُقاس هذا البعد من خلال فقرات الاستبانة الخاصة بمجال، وفق متطلبات الوظيفة المحددة

 (.12-6الاختيار من )

يتناول الإجراءات والسياسات المتبعة لتسكين الموظفين في وظائفهم بعد عملية الاختيار، : التعيين

ة ويُقاس هذا البعد من خلال فقرات الاستبانة الخاص، بما يضمن توافقهم مع البيئة التنظيمية

 (15-11التعيين من )ال بمج

هو المخرجات التي يقدمها الفرد ضمن دوره الوظيفي الرسمي وغير الرسمي،  :الأداء الوظيفي

ويشمل أداء المهام الموكلة له، سلوكه في بيئة العمل، وقدرته على التكيف مع التغيرات 

 (. (Elms,2025التنظيمية
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بأنه مدى تحقق الأداء المأمول من موظفي وزارة الدفاع السعودية، ويقاس من  إجرائيااويُعرف 

 :خلال فقرات الاستبانة التي تم تطويرها، والتي تغطي الأبعاد التالية

يعكس مدى دقة وإنجاز الفرد للمهام الموكلة إليه وفق متطلبات الوظيفة الرسمية : أداء المهام

 (.02-16اداء المهام من ) لاستبانة الخاصة بمجالويُقاس هذا البعد من خلال فقرات ا

يقيس سلوكيات الفرد الإيجابية التي تتجاوز المهام الرسمية، مثل التعاون والمبادرة : الأداء السياقي

 (.05-01الاداء السياقي من ) ويُقاس هذا البعد من خلال فقرات الاستبانة الخاصة بمجال

لى التفاعل والتكيّف مع الظروف الطارئة أو التغيرات يقيس قدرة الموظف ع: الأداء التكيفي

من  الاداء التكيفي التنظيمية ويُقاس هذا البعد من خلال فقرات الاستبانة الخاصة بمجال

(06-22.) 

هو الحالة التي يشعر فيها الموظف بالتحفيز العاطفي  :الًندماج الوظيفي )كـمتغير وسيط(

قويًا تجاه المؤسسة وأهدافها، مما يعزز من مستوى  والعقلي تجاه عمله، ويظهر التزامًا

 (.0202)الرحمن،  مشاركته ومساهمته في بيئة العمل

بأنه درجة ارتباط موظفي وزارة الدفاع نفسيًا وسلوكيًا بالعمل والمؤسسة، ويُقاس  إجرائيااويُعرف 

 (.22-21من ) من خلال فقرات الاستبانة المصممة لهذا الغرض
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 ةالدراس حدود 1-8

 .تقتصر الدراسة على عينة من العاملين في وزارة الدفاع السعودية: الحدود البشرية

تنحصر الدراسة في وزارة الدفاع بالمملكة العربية السعودية، بما يشمل الإدارات : الحدود المكانية

 .والوحدات العسكرية والإدارية التي تمارس مهام التوظيف

الدراسة خلال الفصل الدراسي الأول من العام الأكاديمي  تُجرى هذه: الحدود الزمانية

1212/1216. 

تركز هذه الدراسة على فحص أثر استراتيجيات التوظيف، والمتمثلة في : الحدود الموضوعية

أبعادها الثلاثة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين(، على تحسين الأداء الوظيفي بأبعاده الثلاثة 

 .وسيط متغيرك لسياقي، الأداء التكيفي(، وذلك بوجود الاندماج الوظيفي)أداء المهام، الأداء ا

 الدراسة محددات 1-9

تحدد نتائج هذه الدّراسة من خلال صدق الأداة، ودرجة الثَّبات المطلوب فيهما، كذلك لا تُعمم 

د النَّتائج النَّتائج إلاَّ على المجتمع الَّذي أخذت منه  عينة الدّراسة، والمجتمعات المماثلة، كما ستحدَّ

في ضوء صدق المستجيبين وموضوعيتهم عند الإجابة على فقرات الأداة المستخدمة في الدّراسة.



 

 :ثانيالفصل ال
 والدراسات السابقة النظري  الإطار

 النظري. طارالإ 2-1

 الدراسات السابقة ذات الصلة. 2-2

.ما يميـز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 3-2
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 الفصل الثاني
 النظري والدراسات السابقة الإطار

 الإطار النظري  2-1

لاندماج ا )متغير مستقل(استراتيجيات التوظيف بيوضح الإطار النظري لهذه الدراسة المتمثلة 

ة )متغير تابع(. فضلًا عن تناول الدراسات السابقة ذات الصلالأداء الوظيفي )متغير وسيط(  الوظيفي

بموضوع الدراسة الحالية للوقوف على أهم الموضوعات التي تناولتها، والتعرف على الأساليب 

والإجراءات التي تبنتها والنتائج التي توصلت إليها والاستفادة منها، وتسليط الضوء على ما يميز هذه 

 :كالتاليذلك ة عن سابقاتها من دراسات، و الدراس

 استراتيجيات التوظيف 2-1-1

كونها  في إدارة الموارد البشرية، حيث تتمثل أهميتها فيالعمل  تُعد الاستراتيجيات الوظيفية أساس

يات تمنح هذه الاستراتيجيات الصلاح المؤسسات، المسؤولة المباشرة عن تنظيم مسار العاملين داخل 

اللازمة للمختصين والمسؤولين لبناء خطط مدروسة، تشمل إعداد الإجراءات وتطبيقها واتخاذ قرارات 

 ،التعيين وفق رؤية استراتيجية تهدف إلى تحقيق الانسجام بين الموظف ومتطلبات الوظيفة المتوفرة

ات تمتعون بالكفاءة والمهارات المناسبة لتلبية احتياجكما تسعى إلى توظيف الأفراد الأكفاء الذين ي

العمل سواء داخل الشركات أو في بيئات خارجية مرتبطة بها، مع الحرص على الابتعاد عن التأثيرات 

 (.0202ى )زيد واخرون،الشخصية والانحيازات الفردية، مما يعزز تحقيق أهداف الشركات بكفاءة أعل

 مفهوم التوظيف

على البحث ية البشر ف امتدادًا لعملية التحليل الوظيفي، وتعمل من خلاله إدارة الموارد يُعدّ التوظي

عن العناصر البشرية المؤهلة لتأمين العدد الكافي من الموظفين المناسبين، بما يحقق التوازن بين 
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وتعتمد هذه العملية على استراتيجية ، (0205)ثابت والوجيه،  متطلبات العمل واحتياجات المنظمة

واضحة تشمل ثلاث مراحل رئيسية: الاستقطاب، الاختيار، والتعيين. ويرتبط نجاحها بمدى الالتزام 

في ضوء استراتيجياتها العامة، إلى جانب الإجراءات  المنظمةبالخطط والأسس العلمية التي تضعها 

 (0200الطاهر واخرون، ) مسبقًا والأنشطة المنظمة والسياسات والمعايير المحددة

التوظيف على ملء الشواغر فحسب، بل يرتبط بالقدرة على جذب الكفاءات، وتحديد لا يقتصر 

احتياجات المنظمة بدقة، وتطبيق استراتيجيات تحقق المواءمة بين قدرات العاملين ومتطلبات 

ثل مجموعة من العمليات أن التوظيف يم (Pandey et al.,2025) أوضح، و (0205شريف، )الوظائف

التي يتم من خلالها تنظيم وتوفير الأعداد المناسبة من العاملين ذوي الكفاءات والمهارات والمؤهلات 

 ,Wen)  يّنكما ب ،الملائمة لشغل الوظائف في الوقت المناسب، بما يضمن تحقيق الأهداف التنظيمية

برؤية مستقبلية تسعى إلى دعم استراتيجية أن التوظيف هو مجموعة من الإجراءات الموجهة (2025

وتشمل هذه الإجراءات أبعادًا أساسية مثل استقطاب الكفاءات، واختيار  ،الشركة وتعزيز فعاليتها

 (Sun & Li,2025ويرى )، الأنسب منهم، ثم تعيينهم في الوظائف التي تتوافق مع مؤهلاتهم وقدراتهم

ر إلى تلبية احتياجات الشركات من الكفاءات المتنوعة، عب استراتيجية التوظيف أداة شمولية تهدف ان

مراحل تبدأ بالاستقطاب، مرورًا بانتقاء المرشحين وفقًا لمعايير محددة، وصولًا إلى تعيينهم في 

 .المناصب التي تتناسب مع مؤهلاتهم وقدراتهم

جراءات والإ من خلال حزمة من السياسات تنفيذها يتميرى الباحث أن استراتيجيات التوظيف 

والأنشطة المخططة، ووفق معايير ومبادئ محددة تهدف إلى تحقيق الانسجام والتكامل فيما بينها، 

 بما يضمن تحقيق الأهداف المرجوة بكفاءة وفاعلية.
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 همية التوظيفأ

تتمثل أهمية التوظيف في الدور الحيوي الذي يؤديه من خلال تلبية احتياجات الشركات بالعمالة 

المناسبة والمؤهلة للقيام بمهامها، وذلك عبر أبعاده الثلاثة: الاستقطاب، الاختيار، والتعيين، إضافة 

ميل جإلى إدارة جميع أنشطته وفق خطط وإجراءات منظمة تستند إلى أسس ومعايير واضحة. ويرى )

د الشركات وي( أن الهدف الأساسي للتوظيف هو توفير أفضل الكفاءات والمهارات وتز 0202واخرون، 

( على ضرورة أن Reljic et al.,2025بالكوادر المؤهلة التي تتطلبها أهدافها الاستراتيجية، بينما يؤكد )

على بناء وتنفيذ استراتيجية توظيف علمية متكاملة ترتكز على آليات موضوعية المنظمات تعمل 

 وجاذبة، تحقق المواءمة بين احتياجات الشركات وقدرات الموظفين.

اءات تعتمد على وضع إجر  المنظماتالباحث إلى أن استراتيجيات التوظيف السليمة في  رى وي

وأنشطة دقيقة وفق أسس واضحة تساعد في اختيار الكفاءات بدقة، مما يسهم في خفض نسب التعيين 

الخاطئ وما يترتب عليه من تكاليف إضافية وجهود ضائعة، مثل الرواتب والدورات التدريبية التي 

 المنظمة.لا تحقق العائد المطلوب وتؤدي إلى خسائر قد 

 هداف التوظيفأ

يسعى التوظيف إلى استقطاب العدد المناسب من المرشحين المؤهلين وزيادة كفاءة عمليات 

 الاختيار والتعيين، وذلك من خلال جذب الكفاءات المناسبة وتقليل احتمالية اختيار غير المؤهلين

Yusuf,2021) )، العملية على وضع الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة، في المكان  وتركز هذه

 ،والوقت المناسبين، مما يضمن استمرارية العمل بكفاءة ويساهم في تحقيق أعلى مستويات الإنتاجية

كما تدعم القوانين والتشريعات في معظم الدول هذا التوجه، حيث تشدد على أهمية العدالة والمساواة 

  (Ifeanyichukwu & Haido,2024)لتعيين والاختيار في إجراءات ا
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في اختيار الكوادر  المنظمة( إلى أن من أهم أهداف التوظيف مساعدة 0202، البلكويشير )

ذات المهارات والكفاءات الملائمة لشغل الوظائف الشاغرة، مع العمل على تقليل نسب دوران 

 .للمنظمةالموظفين، وتعزيز الاستقرار الوظيفي، إضافة إلى دعم الاستراتيجية الشاملة 

 بعاد استراتيجية التوظيفأ

ية الإشراف ي إدارة الموارد البشرية، إذ تتحمل مسؤولتُعتبر استراتيجيات التوظيف أحد الركائز الأساسية ف

. فهي تمنح المختصين والمسؤولين الصلاحية لوضع الخطط وتنفيذ داخل المنظماتعلى مسار العاملين 

الإجراءات والأنشطة المرتبطة بها، واتخاذ القرارات المتعلقة بالتعيين بما يضمن تحقيق الأهداف المرجوة، 

ين متطلبات الوظيفة الشاغرة وكفاءة الأفراد الأكفاء سواء من داخل الشركة أو من من خلال المواءمة ب

، (0205واخرون،  آل سعودخارجها، بعيدًا عن أي اعتبارات شخصية، وبما يتماشى مع أهداف الشركات )

مع التأكيد  ،وتعتمد الدراسة الحالية استراتيجيات التوظيف بأبعادها الثلاثة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين(

على أن اعتماد هذه الأبعاد لا يلغي وجود استراتيجيات أخرى، غير أن هذه الأبعاد تعد الأكثر شمولية 

وتكرارًا في الأدبيات السابقة، نظرًا لارتباطها الوثيق باحتياجات بيئة العمل. ويعود ذلك إلى ضعف تطبيق 

ي ، إلى جانب محدودية الاهتمام بهذا المجال فاستراتيجيات التوظيف بشكل علمي في مجتمعاتنا العربية

 ((Firman & Inrawati,2023 علم إدارة الموارد البشرية

يُعد الاستقطاب أول الأبعاد الاستراتيجية الفرعية لاستراتيجيات التوظيف، إذ يتمثل الاستقطاب: 

في وضع واتباع خطط منهجية تهدف إلى استقطاب الأفراد ذوي القدرات والمهارات المناسبة لشغل 

الوظائف المعلن عنها. ويتم ذلك عبر تنفيذ مجموعة من الإجراءات والأنشطة المنسقة التي يتم 

هاني )يط لها مسبقًا من قبل الشركة بما يتوافق مع أهدافها ومتطلباتها التشغيلية التخط

ويُعتبر الاستقطاب بمثابة المرحلة الأساسية لإدارة الموارد البشرية، إذ يشكل بداية  ،(0202،واخرون 
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ر اكما يسهم الاستقطاب في تمكين الشركات من اختي ،النجاح في تزويد الشركات بالأفراد الأكفاء

القوى العاملة المناسبة لتحقيق أهدافها، نظرًا لدوره الحيوي في تأمين احتياجاتها الوظيفية، وتزويدها 

  (.(Sisneros,2025بالمواهب والكوادر المطلوبة بأعداد مناسبة 

الاستقطاب الفعّال إلى توفير العدد الكافي من المرشحين لشغل الوظائف الشاغرة بأقل  يهدف

مع تقليل احتمالية وجود مرشحين غير مؤهلين. كما يساهم في تحقيق الاستقرار للعاملين تكلفة ممكنة، 

اب فإن الاستقط، المؤهلين والمحافظة عليهم، والحد من الحاجة إلى أنشطة إضافية مثل التدريب

 .(0205، سقراط)الفعّال يعزز من كفاءة عملية الاختيار ويحسّن نتائج التعيين

 الًستقطاب مصادر

إلى استقطاب الأفراد من خلال تنفيذ مجموعة من الإجراءات والأنشطة  المنظماتعى تس

المتكاملة وفق خطط مدروسة تهدف إلى جذب أفضل العناصر البشرية المؤهلة والقادرة على العمل 

إلى وجود عدة مصادر للاستقطاب يمكن ( Pandey et al.,2025) والإنتاج بكفاءة عالية. وقد أشار

 إلى قسمين رئيسيين:تقسيمها 

 المصدر الداخلي -1

بدايةً إلى هذا المصدر نظرًا لمعرفتها المسبقة بموظفيها. ويُعد من أبرز مميزاته  المنظماتتلجأ 

تعزيز الاستقرار الوظيفي، وزيادة شعور العاملين بالأمان والاطمئنان، إضافة إلى خفض التكاليف. 

وحات الإعلانات، أو النشرات الداخلية، وكذلك ترشيحات ومن أبرز وسائله: الإعلان الداخلي عبر ل

الموظفين الحاليين للأشخاص المناسبين من داخل الشركة لشغل الوظائف الشاغرة. ورغم إيجابياته، 

 (0205ي والعامري، الشرمان) منظمةإلا أنه قد يحد من دخول أفكار جديدة لل
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 المصدر الخارجي -2

إليه في حال عدم توفر الكفاءات المطلوبة داخليًا، حيث يتيح استقطاب أفراد  المنظماتتلجأ 

يمتلكون خبرات ومهارات جديدة تضيف قيمة للعمل. ومن أهم مزاياه إدخال أساليب حديثة للتطوير 

والتجديد، بينما من سلبياته حاجة الموظف الجديد لفترة زمنية للتأقلم، إضافة إلى احتمالية تأثيره على 

معنويات العاملين الحاليين. ويتم الحصول على هذه الكفاءات عبر وسائل متعددة مثل الإعلانات، 

 (0205، بخيت) مكاتب التوظيف، والمؤسسات التعليمية كالجامعات

يُعد الاختيار ثاني الأبعاد الاستراتيجية الفرعية ضمن استراتيجيات التوظيف، ويُعتبر  الاختيار:

همية نظرًا لما ينطوي عليه من مسؤولية تتعلق بالمفاضلة بين المتقدمين وانتقاء من أكثرها حساسية وأ 

الأنسب منهم لشغل الوظائف المعلن عنها. وتتطلب هذه العملية إعدادًا دقيقًا وتخطيطًا منظمًا يضمن 

ة كتنفيذ إجراءات الاختيار بالشكل الأمثل، بحيث يتم التوصل إلى القرار الصائب الذي يُمكّن الشر 

من توظيف الكفاءات القادرة على تحقيق أهدافها. ويُنظر إلى اختيار الأفراد المؤهلين على أنه من 

أبرز أولويات الشركات، نظرًا لتأثيره المباشر على كفاءة الأداء التنظيمي، كما أن دقة هذا الاختيار 

 .(0202،علام) تسهم في تمكين المؤسسة من التكيف مع متغيرات السوق وتحقيق ميزة تنافسي

يُعرّف الاختيار بأنه مجموعة من الأنشطة الموجهة للمفاضلة بين المتقدمين، بهدف الكشف عن 

ويتم ذلك من خلال تطبيق أساليب علمية متعددة مثل الاختبارات والمقابلات  ،الأنسب لشغل الوظيفة

بعد الاستقطاب، حيث إلى أن عملية الاختيار تأتي مباشرة ( 0202)السليطي، وغيرها من الوسائل

تركز على انتقاء المرشحين الأكفأ والأقدر على تلبية متطلبات الوظيفة، وضمان التوافق بين مؤهلاتهم 

 (.Sun & Li,2025) واحتياجات الوظيفة الشاغرة
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ويُعد قرار الاختيار من القرارات الجوهرية والمؤثرة، لأنه في حال حدوث خطأ قد يتم قبول شخص 

ة . لذا فإن دقالمنظمةظيفة أو رفض مرشح مؤهل لها، مما ينعكس سلبًا على أداء غير مؤهل للو 

 .(Solga et al.,2025) ةعملية الاختيار تعتبر من أهم العوامل التي تحدد نجاح شغل الوظائف الشاغر 

يُعد التعيين البعد الثالث من الأبعاد الاستراتيجية الفرعية لاستراتيجيات التوظيف،  :التعيين

كتسب أهمية خاصة في إدارة الموارد البشرية نظرًا لدوره في إتمام عملية اختيار الكفاءات وتوظيفها وي

بالشكل الأمثل. وتشمل عملية التعيين مجموعة من الإجراءات التنظيمية التي تنتهي باتخاذ قرار 

رية تعتمد عليها محو نهائي بشأن تعيين الفرد الأنسب من بين المتقدمين للوظيفة. ويُعد التعيين أداة 

المنظمة لتحديد مدى صلاحية الشخص المتقدم لشغل الوظيفة الشاغرة، وقدرته على التكيف مع بيئة 

 (Firman & Inrawati,2023).  العمل والوفاء بمتطلباته الوظيفية

كما يُنظر إلى التعيين باعتباره وسيلة لتقليل المخاطر المتعلقة بعدم ملاءمة الموظف للوظيفة، 

جموعة من إضافة إلى م، ويُستند في ذلك إلى مؤشرات موضوعية، مثل نتائج فترات التعيين الأولية

ير الباحثون ويُش ،المحددات المؤسسية الأخرى، كالتوصيات الداخلية والسياسات المعتمدة في التعيين

ى كفاءة الأداء علإلى أن التعيين غير الدقيق يؤدي إلى توظيف أفراد غير ملائمين، مما ينعكس سلبًا 

ويُهدر الموارد التنظيمية من وقت وجهد وتكاليف دون تحقيق الفائدة المرجوة، وهو ما يرهق الشركات 

 .(Yuan et al.,2025) ماليًا ويؤثر على استدامة مواردها البشرية

 مراحل التعيين

حددة المرور بمراحل ميُعدّ التعيين من أبرز مهام إدارة الموارد البشرية، ولا يمكن تنفيذه دون 

إلى أن  ((Sisneros,2025ضمن الخطط الموضوعة لإتمام عملية التعيين بشكل سليم. وقد أشار

 التعيين يمر بعدة خطوات أساسية، يمكن تلخيصها فيما يلي:
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 التوثيق: تجهيز البيانات والمستندات اللازمة لاستكمال إجراءات التعيين. .1

المختصة في الشركة إصدار القرار الرسمي بعد الانتهاء من  إصدار قرار التعيين: تتولى الجهة .0

 الاختيار، متضمناً الاتفاق على الراتب والمزايا الأخرى.

التهيئة المبدئية: تعريف الموظف الجديد بالشركة، وشرح حقوقه وواجباته، إضافة إلى توضيح  .2

 المسؤوليات الملقاة على عاتقه.

تعيين الأولية: يتم وضع الموظف الجديد تحت إشراف متابعة وتقييم الموظف خلال فترة ال .2

مباشر لمتابعته وتوجيهه، حيث يقوم المشرف في نهاية هذه الفترة برفع تقرير يوضح مدى كفاءة 

الموظف الجديد وصلاحيته للعمل، ومدى تكيفه مع بيئة العمل وزملائه، بالإضافة إلى التزامه 

 بالتعليمات والأنظمة.

 ينه: بعد اجتياز فترة التجربة بنجاح، يتم تثبيت الموظف بشكل رسمي فيتثبيت الموظف وتمك .5

شركة التأمين، ومنحه كامل الصلاحيات والحقوق المستحقة. ويؤكد الباحث على أهمية هذه 

الخطوة لضمان اختيار الشخص المناسب القادر على أداء المهام المطلوبة بكفاءة عالية. ويشير 

ات التعيين إلى أسس واضحة تراعي المؤهلات والقدرات بعيدًا عن إلى ضرورة أن تستند إجراء

أي اعتبارات شخصية، إذ إن سوء الاختيار قد يؤدي إلى حالة من الإحباط وعدم الرضا بين 

الموظفين، وينعكس سلبًا على بيئة العمل. كما قد يتسبب في خسائر للشركات نتيجة إهدار 

 ءات التعيين.الوقت والمال والجهد بسبب إعادة إجرا
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 الأداء الوظيفي 2-1-2

 داء الوظيفيمفهوم الأ

ويُعرَّف  ،إلى كيفية إدراك وفهم نتائج عمل الفرد في سياق مهامه الوظيفي يشير مفهوم الأداء

بدقة بأنه النتائج المتحققة من الأنشطة التي يقوم بها الموظفون ضمن مسؤولياتهم لتحقيق أهداف 

ويمكن النظر إلى الأداء أيضاً بوصفه قيمة كمية متوقعة لإنجاز (، 0205الحربي، ) المؤسسة المحددة

الموظف خلال فترة زمنية معينة، حيث يتضمن ذلك القيمة الإجمالية لمخرجات العمل التي يتم 

 (0202)علام،  .تحقيقها في تلك الفترة

فترض أن يُ  كما يشمل المفهوم السلوكيات المرغوبة والمتوقعة في بيئة العمل، أي الطرق التي

 (0205ومجيد،  تبارك) .يتبعها الموظفون أثناء قيامهم بمهامهم بشكل فعّال وكفء

بأنه العمل المنجز من قبل الفرد أو مجموعة من الأفراد داخل  الوظيفي يمكن تعريف الأداء

المنظمة، في إطار سلطاتهم ومسؤولياتهم، بهدف تحقيق الأهداف المحددة للمنظمة بطريقة قانونية 

كما  .(oughbei,2024) تتفق مع الأنظمة والتعليمات، مع الالتزام بالقيم الأخلاقية والمعايير التنظيمية

اء بمستوى الإنجاز المتحقق في تنفيذ الأهداف أو الأنشطة أو البرامج أو السياسات، يمكن وصف الأد

 ((Elms,2025 .بما يسهم في تحقيق رسالة المنظمة ورؤيتها وأهدافها الاستراتيجية

يُعد مفهوم الأداء الوظيفي من المفاهيم التي حظيت باهتمام واسع في الدراسات الإدارية، سواء العامة 

صصة في إدارة الموارد البشرية، وذلك لما لهذا المفهوم من أهمية على مستوى الأفراد والمنظمات أو المتخ

تداخل العوامل وتعدد المؤثرات التي تؤثر في الأداء الوظيفي يجعل من الضروري فهم هذا المفهوم وإن ، معًا

 الوظيفي، ومنها: أبرز التعريفات المتعلقة بالأداءومن الموضوع  تناول الباحثين ، وقدبدقة
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الأداء الوظيفي بأنه النتائج أو المخرجات التي تسعى المنظمة إلى تحقيقها  Yusuf (2021) عرف

 من خلال موظفيها.

ملية يمكن من خلالها ربط الأهداف ( في تعريفه للاداء الوظيفي بانه ع0200، النشيلي) اشارو 

 المفهوم ليشمل مختلف أنشطة المنظمة، والمهامبالوسائل والإجراءات الضرورية لإنجازها، حيث يمتد 

 التي يؤديها العاملون لتحقيق تلك الأهداف.

يُعرف الأداء الوظيفي بأنه العملية التي يمكن من خلالها تقييم مدى قدرة العامل على تنفيذ و 

 فيويُعد الأداء الوظي، مهامه، من خلال ما يمتلكه من سمات ومهارات لازمة لإنجاز العمل بنجاح

حصيلة ما ينجزه العامل من أعمال ونشاطات داخل المنظمة، سواء كانت نتائج ملموسة أو فعّاليات 

 مرتبطة بمهامه اليومية، وهو يعكس مدى فاعلية الأفراد عبر مختلف المستويات الإدارية في المنظمة

 (.0205)عطية واخرون، 

ه نحو أهداف الأداء الوظيفي بأنه السلوك فيمكن تعريانه  يرى الباحثو   المهني الذي يوجَّ

محددة مسبقاً، يقوم الموظف بتنفيذها خلال فترة زمنية معينة، ويُعد هذا الأداء مرتبطاً مباشرةً بمدى 

 تحقيق المنظمة لأهدافها.

 داء الوظيفي الأ بعادأ

 خرون ادري واالقأظهرت الدراسات السابقة تنوعاً في تناول أبعاد الأداء الوظيفي؛ فبينما اكتفى 

مكوناً من بعدين هما أداء المهمة والأداء السياقي. كما  اعتبرهو  بدراسته كبعد واحد مستقل( 0202)

توصلت العديد من الدراسات إلى أن النموذج الأكثر شيوعاً يقوم على ثلاثة أبعاد رئيسية هي: أداء 

، الأداء السياقي، والأداء التكيفي، وهو ما اعتمدت عليه هذه الدراسة. الأبعاد الثلاثة الأساسية امالمه

 .زالت الأكثر تداولًا في الأدبيات التي ما
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بأنه مجموعة السلوكيات التي تساهم  امأداء المه (0205وشاوش،  العباسي) : عرّفالمهام اداء

مواد الخام إلى مخرجات، وتشمل هذه السلوكيات الأنشطة بصورة مباشرة أو غير مباشرة في تحويل ال

المرتبطة بتوزيع المنتج النهائي أو الخدمات، إضافة إلى التخطيط والجدولة وتنفيذ الأعمال التنظيمية 

يتجلى في إنجاز الأنشطة المطلوبة التي  امأن أداء المه (0205)فؤاد والرحومي،  الأخرى. ويرى 

تساهم في تحقيق أهداف العمل، سواء ذُكرت في الوصف الوظيفي أو لم تُذكر، وتشمل أيضاً 

الاستجابة لمتطلبات الوظيفة الأساسية والجوهرية. وبما أن طبيعة الوظائف تختلف من وظيفة إلى 

ظمة، وقد تكون مباشرة أو غير مباشرة في أخرى، فإن متطلبات الأداء تختلف كذلك ضمن إطار المن

 .دعم النظام التقني

بأنه الأداء الذي يتماشى مع متطلبات  امأداء المه (0205، أبو زياد)الخطيب و  كما يصف

الوظيفة ويُعد جزءاً من العقد النفسي بين الموظف وصاحب العمل، مشيراً إلى أن له أبعاداً متعددة 

أن أداء المهمة يشمل أنشطة  (Li et al.,2025دراسة )وأكدت نتائج  ترتبط بتنوع متطلبات الأداء.

تمثل في ، حيث تمتنوعة ومتعددة الأبعاد، تعكس العلاقة بين متطلبات الوظيفة وسلوكيات الموظف

 .قدرة الفرد على تلبية التوقعات وتحقيق الكفاءة والخبرة المطلوبة لإنجاز العمل بكفاءة

 الًداء السياقي

داء السياقي من سلوكيات لا ترتبط بشكل مباشر بالمهام التنظيمية، لكنه يساهم في يتكون الأ

لكونه  ماتعزيز البيئة التعليمية والاجتماعية والنفسية داخل المنظمة. ويختلف هذا الأداء عن أداء المه

 ةيشمل أنشطة ليست منصوصاً عليها رسمياً في الوصف الوظيفي غير أنه يساهم بصورة غير مباشر 

 .(Zeb et al.,2025) في تحقيق أهداف المنظمة من خلال دعم إنجاز المهام وتسهيلها
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الأداء السياقي بأنه مجموعة من الأنشطة التي لا تتعلق مباشرة بالمهام  (Kaur,2025عرف ) 

رة الفعالة وعلى الرغم من أن الإدا ،الأساسية، لكنها تجعل الأفراد والفرق والمنظمات أكثر تكيفاً ونجاحاً 

تسعى لرفع مستوى أداء الموظفين في المهام الأساسية، إلا أن الأداء السياقي يظل ضرورياً لدعم 

النجاح التنظيمي، حيث إن أنظمة المكافآت غالباً ما تركز على الأداء المرتبط بالمهام أكثر من 

 .تركيزها على الأداء السياقي

والذي  اك شكل آخر من أداء الموظفين يُعرف بـ "الأداء السياقي الدور الزائدإلى جانب ذلك، هن

 & Iddrisu) يشمل السلوكيات التطوعية غير المرتبطة مباشرة بالمهام الوظيفية. وقد أشار

Adam,2025)  الوصف الوظيفيحددها يإلى أن هذا النوع من الأداء يعكس مبادرات الأفراد التي لا ،

 .تحسين بيئة العمل ويعزز مفهوم الثقافة التنظيمية الإيجابية ولكنه يسهم في

أن الأداء السياقي يتضمن التعاون، والمبادرة، والمثابرة، ومساعدة ( Jimoh et al.,2025) ويضيف

الزملاء، وهي سلوكيات تُسهم في تحقيق الأهداف التنظيمية عبر الالتزام بالسياسات والقيم. ويُعتبر 

داء أكثر أهمية في ظل البيئات متعددة الثقافات، حيث يسهم في تقليل التباينات هذا النوع من الأ

 .الثقافية ويعزز فعالية العمل الجماعي

 الًداء التكيفي

يُعد الأداء التكيفي أحد عناصر الأداء المهمة للموظفين، حيث يشير إلى قدرة الفرد على تعديل 

سلوكياته بما يتناسب مع متطلبات بيئة العمل المتغيرة. ويُعتبر هذا المفهوم مناسباً بشكل خاص 

فقد أصبح الأداء  (Duan & Deng,2025مستقرة )للشركات التي تعمل في ظروف معقدة وغير 

التكيفي أكثر أهمية في ظل التغيرات السريعة في بيئة العمل، حيث يحتاج الموظف إلى التكيف مع 

 (.Mumford et al.,2025) وظائف جديدة أو مهام متجددة
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ويُعرّف الأداء التكيفي بأنه السلوك الذي يعكس كفاءة الفرد في مواجهة التغيرات، سواء من خلال 

كما يشمل  ،استراتيجيات العمل لمواكبة التطورات التكنولوجية والهيكليةابتكار حلول جديدة، أو تعديل 

هذا النوع من الأداء إعادة هيكلة المهام بما يتلاءم مع متطلبات المنظمة، واتخاذ قرارات مرنة للتعامل 

 .(Toscano et al.,2025) مع المواقف غير المتوقعة

أهم المهارات التي تضمن نجاح الموظف وتؤكد الدراسات أن القدرة على التكيف أصبحت من 

في بيئات العمل الحديثة، إذ تتضمن جوانب مثل التكيف الثقافي، التعامل مع الضغوط المستقبلية، 

 (.Van Beurden et al.,2025) مواجهة التحديات التنظيمية، وحل المشكلات بطرق إبداعية

 الًندماج الوظيفي 2-1-3

تحولات متسارعة وتغيرات متلاحقة وسط منافسة شديدة، تشهد بيئة الأعمال في عصرنا الحالي 

فلم يعد كافيًا أن يكون الأداء مجرد استجابة لمتطلبات العمل المحددة، بل أصبح المطلوب هو إنتاجية 

ار هذا الواقع فرض على الأفراد تبني نماذج عمل مبتكرة وأفك، و أعلى تقود إلى التقدم والتطور المستدام

 (.0205، باهديلة و الكلدي) مواجهة التحديات جديدة تساعدهم على

ومن أبرز القضايا التي حظيت باهتمام الباحثين في السنوات الأخيرة موضوع اندماج الموظفين، 

 ،إذ يعكس هذا المفهوم مستوى الالتزام والحماس والإخلاص الذي يبديه الموظف نحو عمله ومنظمته

 جودة الأداء فقط، بل يعد أيضًا عنصرًا أساسيًا لتحقيقفالاندماج لا يقتصر على كونه مؤشرًا على 

الاندماج الوظيفي الموظف القدرة على يمنح .(Priyantha,2025 ) أهداف المنظمة وتطويرها واستمرارها

التكيف مع بيئة العمل، ويساعده على تطوير مهاراته وتحسين أدائه، كما ينعكس على مستوى 

ا فع مستوى الاندماج ارتفعت الروح الإيجابية والدافعية للعمل، وهو مفكلما ارت، إنتاجيته بشكل مباشر

 .(Yang et al.,2025يحقق بدوره نتائج أفضل للمنظمة )
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 مفهوم الًندماج الوظيفي

يُعد مفهوم الاندماج الوظيفي من المفاهيم الحديثة نسبيًا في ميدان الدراسات الإدارية، حيث يشير 

، الفرد بالرضا والسعادة والتقدير في عمله. فعندما ينخفض مستوى الاندماجإلى الحالة التي يشعر فيها 

  (.0205الشرفات، )لموظف مثل الملل والقلق والتوترل المشاعر النفسيةينعكس ذلك سلبًا على 

لم يتفق الباحثون بعد على تعريف موحّد للاندماج الوظيفي، إذ تباينت التعريفات بين من اعتبره 

غير أنّ هناك إجماعًا على أنّ  ،مفاهيمي جديد، وبين من رآه مؤشرًا على فاعلية الأداءمجرد بناء 

 (.Saks et al.,2022) الاندماج يمثل سلوكًا إيجابيًا ينعكس على الموظف وعلى المنظمة معًا

ارتباط نفسي وعاطفي بين الموظف وعمله،  الاندماج الوظيفي بأنه (Lee & Han,2025) عرف

 .ل سلوكيات إيجابية داخل بيئة المنظمة، بما يعزز الأداء ويحقق أهدافها التنظيميةيظهر من خلا

لاندماج الوظيفي بأنه خلق بيئة تُمكّن الموظف من ل ( في تعريفهOzyilmaz et al.,2020)وأشار 

 .التأثير في القرارات والتصرفات المتعلقة بوظيفته

إيجابية تقوم بين العامل ومؤسسته، تنعكس من خلال كما يُعرَّف الاندماج الوظيفي بأنه علاقة 

التزامه العقلي والعاطفي تجاهها، وما يترتب على ذلك من استعداد لبذل أقصى جهوده لتحقيق أهدافها 

 (.0205واحمد،  اللحيدان) ةوضمان استمراريتها، بما يسهم في جعلها مؤسسة ناجح

ئة عمل تتيح للموظف التأثير في القرارات خلق بيلالاندماج الوظيفي عملية  يرى الباحث ان

والسلوكيات المرتبطة بوظيفته، فلا يُنظر إليه كهدف نهائي أو مجرد أداة إدارية تُمارسها المؤسسات، 

بل يُعد نهجًا إداريًا وفلسفة قيادية تسعى إلى تمكين الأفراد من المشاركة الفاعلة بما يضمن استمرارية 

 .ل المؤسسة التي يعملون بهاالتطوير وتحقيق النجاح داخ
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 همية الًندماج الوظيفيأ

ولا يُعد الاندماج مجرد هدف تنظيمي، بل هو أسلوب عمل تطبقه العديد من المؤسسات، ويعكس 

نهج إدارة يسعى إلى تمكين الأفراد وتشجيعهم على المشاركة لتحقيق التحسين المستمر ونجاح 

تأثير العمل على صورة الموظف لنفسه أو انطباعه عنها، ويُقاس الاندماج الوظيفي بدرجة ، المؤسسة

كما يرتبط بأهمية الدور الذي يؤديه الموظف، وتأثير العمل على ، ومدى مشاركته الفعالة في وظيفته

 (.0202ه )الرحمن،تقديره لذاته ومدى شعوره بأهمية إنجاز 

علاقته  المختلفة، ويعكس يظهر الاندماج الوظيفي في رغبة الموظف في الارتباط بأنشطة العمل

 بوظيفته من خلال عدة مظاهر، منها:  

   إدراك أهمية دوره الوظيفي 

   الشعور بالانتماء والولاء للمؤسسة 

   تعزيز روح العمل الجماعي 

   الالتزام بالمسؤوليات 

 احمد، و اللحيدان)  الاستعداد للمشاركة في اتخاذ القرارات وتنفيذها بأفضل الطرق الممكنة

0205.) 

 أهمية الًندماج الوظيفي بالنسبة للعامل:  .1

  العمل الأمن المادي والمعنوي للعامل، حيث يسعى الفرد من خلاله إلى تحقيق أهدافه يحقق

 وإشباع رغباته وحاجاته.  

  شعور العامل بأن عمله له قيمة حقيقية يُعد أمرًا أساسيًا، فكلما شعر العامل أن جهده ينعكس

 إيجابيًا على المنظمة، كلما ازداد ولاؤه لها.  
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الموظف المندمج في عمله يقدم أفضل أداء ممكن، ويهتم بأدق تفاصيل عمله، ويسعى باستمرار 

 (.(Zeb et al.,2025لتطوير نفسه ومهاراته 

 بالنسبة لجماعة العملأهمية الًندماج الوظيفي   .2

يُعد اندماج العامل في جماعة العمل من أبرز مزايا الاندماج الوظيفي، إذ يؤدي إلى اكتساب 

العامل لسلوكيات وأساليب جديدة تتماشى مع ثقافة جماعته المهنية. فكلما اندمج العامل مع جماعة 

التعاون والانسجام بين أفراده، مما يرفع من مستوى التزامهم العمل، زاد تماسك الفريق، وتعزز 

ومن جهة أخرى، يسهم الاندماج في الحد  (،Song et al., 2025) التنظيمي ويزيد من فاعلية أدائهم

من التسرب الوظيفي، حيث يشعر العامل بالانتماء الحقيقي إلى المجموعة التي يعمل ضمنها. كما 

مو روح المحبة والتعاون والتكامل بين العاملين، بما يضمن تنفيذ الأعمال يؤدي هذا الاندماج إلى ن

بكفاءة ويحقق أهداف المؤسسة. إضافة إلى ذلك، يساهم اندماج العاملين في بناء مجتمع مهني يقوم 

على ثقافة تنظيمية مشتركة، ويُشعر الأفراد بأنهم وحدة متماسكة تسعى لتحقيق غايات المنظمة وتلبية 

ومن ثم، تصبح بيئة العمل بيئة داعمة للاستمرارية، يعززها التفاهم والالتزام والرغبة ، اتهامتطلب

الصادقة في العمل الجماعي. ولهذا السبب، ينبغي على المؤسسات أن توفر للعاملين الظروف 

عادة سالملائمة التي تلبي حاجاتهم النفسية والمادية معًا، بما يجعل بيئة العمل مصدرًا حقيقيًا لل

 (.(Zeb et al.,2025 والاستقرار المهني

 بالنسبة للمنظمةأهمية الًندماج الوظيفي   .3

في ظل التغيرات السريعة والتجديد المستمر والمنافسة الحادة التي يشهدها قطاع الإدارة والأعمال، 

ت اأصبحت المنظمات بحاجة ماسة إلى قدر كبير من الانفتاح والتواصل والمرونة لمواكبة تطور 

ولتحقيق ذلك، يتطلب الأمر توفير الكفاءات اللازمة القادرة على ، السوق وضمان استمرارية أنشطتها
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(، Feng et al.,2025) تحقيق الاندماج والتوازن بين تحديات التغيير ومتطلبات الاستقرار والبقاء

يًا هذا الاندماج ضرور يرتبط بقاء المنظمة واستقرارها بدرجة اندماج العاملين داخلها، حيث يُعد و 

 ،لضمان قدرتها على مواكبة التغيرات الاقتصادية وتلبية احتياجات السوق أو تقديم الخدمات بكفاءة

لذلك، يصبح التخطيط المسبق وتوفير بيئة عمل مناسبة أمرًا أساسيًا لتحقيق استقرار العاملين وتعزيز 

 (.Rolseth et al.,2024) اندماجهم الوظيفي

ر، يُعتبر الاندماج الوظيفي أحد أهم العوامل الدافعة نحو التقدم التنظيمي، حيث من جانب آخ

يسهم في رفع أداء العاملين من خلال تعزيز انتمائهم وتقليل احتمالات الإصابة بالإرهاق الوظيفي 

وكلما شعر العاملون بالاندماج الحقيقي مع مؤسساتهم، ( 0202ابراهيم واخرون، ) والتعب والملل

ت ارتباطاتهم بقيم المنظمة ورسالتها، مما ينعكس إيجابًا على مستوى الإنتاجية والأداء.وبالتالي، زاد

فإن المنظمات التي تراعي احتياجات العاملين وتوفر لهم بيئة محفزة وداعمة، ستنجح في بناء قوة 

تسب الاندماج أهمية ويك(، Li et al.,2024) عمل متميزة قادرة على تحقيق النجاح، التقدم، والاستدامة

إضافية كونه أحد محددات الأداء الفردي والجماعي، حيث أظهرت الدراسات أن العاملين الذين 

يشعرون بالانتماء الحقيقي تجاه مؤسساتهم يتمتعون بدافعية أعلى، ويكونون أقل عرضة للانسحاب 

فهم يسهم في اتساق أهدا الوظيفي والإجهاد النفسي. كما أن إدماج العاملين في الرؤية التنظيمية

 (.Khan et al.,2025) الشخصية مع الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة

 خصائص الًندماج الوظيفي .4

يعد الاندماج الوظيفي من المفاهيم الأساسية التي تسهم في فهم العلاقة بين الموظف ومؤسسته، 

فسية صه في كونه حالة نوتكمن خصائ ،فهو يعكس مستوى الحماس والالتزام والدافعية نحو العمل

إيجابية تتجلى في التفاني والمشاركة الفعالة والقدرة على التكيف مع متطلبات العمل. ومن خلال هذه 
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( 0202ريان، ) الخصائص يصبح الموظف أكثر إنتاجية، فيما تحقق المؤسسة استقرارًا وتطورًا مستمرًا

 النحو الاتي:( في دراسته اهم الخصائص على Gazi et al.,2025كر )ذو 

  يعكس الاندماج الوظيفي مجموعة من السلوكيات الإيجابية التي تُظهر قبول الموظف

لمتطلبات عمله، واستعداده لبذل الجهد والمبادرة لتحقيق نتائج ملموسة في الأداء، بما يعبر 

 .عن مستوى مرتفع من الإشباع والانتماء تجاه العمل

  ر نفسية تتجلى في الحيوية والمشاعر الإيجابية، ويظهيتسم الاندماج الوظيفي بكونه علاقة

ذلك في التزام الموظف واهتمامه بمهامه، وسلوكه الداعم للتواصل الفعّال، وحضوره المهني 

 .الواضح أثناء أداء واجباته

  يقوم الاندماج الوظيفي على مبدأ التوازن المتبادل بين الفرد والمؤسسة، حيث يشعر الموظفون

رهم كشركاء في بيئة العمل، ويعبرون عن ذواتهم معرفيًا وعاطفيًا وسلوكيًا أثناء بأهمية أدوا

 .تنفيذ مهامهم

  يُعد الاندماج الوظيفي طاقة إيجابية يترجمها الموظف من خلال الحماس والتفاعل والالتزام

بأهداف المؤسسة، ويتضمن ذلك الجانب العاطفي المرتبط بتوجه الفرد نحو عمله، وقدرته 

 .توظيف طاقته لمواجهة التحديات وتحقيق الأداء المطلوب على

  يتمثل الاندماج الوظيفي في شعور الموظف بالفخر والانتماء لمؤسسته، ورغبته في تمثيلها

والدفاع عنها، وفهمه لأهدافها واستراتيجياتها، والتزامه بقيمها، بما يعكس توافقًا بين قناعاته 

 .في يتجاوز الأداء الاعتياديالداخلية ودافعيته لبذل جهد إضا

  يُوصف الاندماج الوظيفي أيضًا بأنه حالة من الحماس والتفاني والإخلاص، يظهر فيها

الموظف استعدادًا لبذل جهود استثنائية لدعم أهداف المؤسسة واستدامتها، ويرتبط ذلك 

ي تعزز التنظيمية التبالمشاركة الإيجابية والممارسة الفعالة، مدعومًا بالإجراءات والسياسات 

 .هذا الاندماج
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 مبررات اختيار تبني نموذج الًبعاد الثلاثة

تم تبنّي نموذج الأبعاد الثلاثة في هذه الدراسة انطلاقًا من الطبيعة المركبة لاستراتيجيات التوظيف 

ب نوتأثيرها غير المباشر على الأداء الوظيفي، إذ لا يقتصر أثر استراتيجيات التوظيف على الجوا

الإجرائية للاستقطاب والاختيار والتعيين فحسب، بل يمتد ليؤثر في مشاعر الموظفين واتجاهاتهم 

ويُعد إدراج الاندماج الوظيفي كمتغير وسيط مبررًا علميًا ومنهجيًا، نظرًا ، وسلوكهم داخل المنظمة

ى مستوى الأداء للدوره المحوري في تفسير الكيفية التي تنتقل بها آثار استراتيجيات التوظيف إ

 الوظيفي، حيث يسهم التوظيف القائم على معايير عادلة وكفاءات مناسبة في تعزيز 

اندماج الأفراد بوظائفهم، وزيادة حماسهم والتزامهم، مما ينعكس إيجابًا على جودة أدائهم. كما 

ية، التي تتسم ع السعودأن اعتماد نموذج الأبعاد الثلاثة ينسجم مع طبيعة البيئة التنظيمية لوزارة الدفا

بالطابع الانضباطي والهيكلي، ويتطلب نجاحها توافقًا عاليًا بين سياسات التوظيف، ومستويات 

الاندماج الوظيفي، ومتطلبات الأداء الوظيفي. وعليه، فإن هذا النموذج يتيح فهمًا أكثر شمولية 

حسين الأداء لي متكامل يفسر آليات تللعلاقات التفاعلية بين المتغيرات، ويساعد في تقديم إطار تحلي

 الوظيفي داخل المؤسسات العسكرية بصورة أدق وأكثر واقعية.

أحد أهم المرتكزات لتحقيق التوازن بين أهداف المؤسسة يمثل الاندماج الوظيفي ان الباحث  يرى 

عزيز أن تو ، وطموحات الأفراد العاملين فيها، إذ يُعدّ مؤشرًا حقيقيًا على رضا الموظف وانتمائه

الاندماج الوظيفي يسهم في رفع مستوى الإنتاجية، وتقليل معدلات الدوران الوظيفي، وتحقيق الاستقرار 

 .المؤسسي، مما يجعله عنصرًا استراتيجيًا لا غنى عنه في نجاح أي منظمة
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 ذات الصلة السابقةالدراسات  2-2

على اداء العاملين في المستشفيات  دراسة اثر الًندماج الوظيفي ( بعنوان:2118دراسة عسلي )
 .-ولًية المسيلة–العمومية دراسة ميدانية لعينة في مستشفى الزهراوي 

هذه الدراسة إلى دراسة الاندماج الوظيفي لدى العاملين واثره على ادائهم الوظيفي في  هدفت

اسة المنهج الدر  استخدمت المؤسسات العمومية الاستشفائية، وتوضيح العلاقة الارتباطية بينهما، 

مفردة من مستشفى  (66المكونة من ) الدراسة الوصفي التحليلي وتم توزيع استبيان على عينة 

الزهراوي بولاية المسيلة. وتشير نتائج الدراسة إلى أن مستوى الاندماج الوظيفي لأفراد العينة مرتفع، 

=( بين الاندماج 2.2.0rطردية ) كما أن مستوى ادائهم مقبول، كما توصلت الى وجود علاقة ارتباطية

من تغيرات الاداء تفسرها تغيرات الاندماج الوظيفي والباقي  % 00.1الوظيفي واداء العاملين، أي ان 

يخضع لعوامل اخرى، أما الاندماج الوظيفي للعينة المدروسة فلا يختلف باختلاف المتغيرات 

 العلمي والمنصب الوظيفي عند مستوى الشخصية المتمثلة في الجنس والسن والخبرة، والمستوى 

 . %5معنوية 

 ( بعنوان:(Suwarto & Subyantoro, 2019دراسة 

The Effect of Recruitment, Selection and Placement on Employee Performance 

هدفت الدراسة إلى تحليل تأثير ممارسات الموارد البشرية على أداء الموظفين، من خلال دراسة 

بين التوظيف، والاختيار، والتعيين، ومدى تأثير كل منها على الأداء، بالإضافة إلى العلاقة  العلاقة

تم توزيع و بين التوظيف والاختيار، وبين الاختيار والتعيين. استخدمت الدراسة منهجًا كميًا تحليليًا، 

في  PT Green Glovers Indonesia موظفًا يعملون في شركة (62استبيان على عينة مكونة من )

أظهرت النتائج أن التوظيف لا يؤثر بشكل مباشر على الأداء، بينما يؤثر كل من و منطقة كلاتين، 
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الاختيار والتعيين تأثيرًا إيجابيًا عليه، كما تبين أن التوظيف يؤثر في عملية الاختيار، وأن الاختيار 

 .بدوره يؤثر على التعيين

دور إستراتيجية الًستقطاب في تنمية أداء الموظفين العموميين  ( بعنوان:2121) دراسة جعفر
 .من وجهة نظر موظفي دوائر وزارات دولة فلسطين ضواحي القدس

لتعرف إلى دور إستراتيجية الاستقطاب في تنمية أداء الموظفين العموميين لالدراسة هذه فت هد

ي القدس، وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي من وجهة نظر دوائر وزارات دولة فلسطين ضواح

 ( موظف112وتم توزيع الاستبيان على عينة مكونة من ) في الدراسة، والاستبانة أداة لجمع البيانات

وزارات أنه توجد في ال، واظهرت نتائج الدراسة من موظفي وزرات دولة فلسطين في ضواحي القدس 

 تقبلية من الموظفين، ويتم التحليل الوظيفي كأساس في تقريرخطة واضحة لتحديد الاحتياجات المس

د أن الاستقطاب الناجح يساعد في تقليل تكاليف الإعداو  ،نوعية الأفراد الواجب استقطابهم وتعينهم

أوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بعملية استقطاب الموارد البشرية في الوزارات الفلسطينية، ، و والتدريب

الاعتماد على أسس علمية وموضوعية سليمة في عملية الاختيار والتعيين للموظفين الذين من خلال 

 .يتمتعون بمؤهلات عالية

 ( بعنوان:(Yusuf, 2021دراسة يوسف 

Influence Of Recruitment System And Job Design On Competence And Employee 

Performance. 

أثير نظام التوظيف وتصميم الوظائف على كفاءة الموظفين إلى دراسة وشرح تهدفت هذه الدراسة 

وأدائهم في إحدى أكبر الشركات المملوكة للدولة في غرب إندونيسيا، وهي مصنع أسمنت معروف 

، استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي وكانت ادارة جمع البيانات سيمين باتوراجا إندونيسيا -

موظف في قسم الإنتاج في سيمين  (022) البالغة عينة الدراسةلى عوالتي تم توزيعها الاستبانة 
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تحليل المربعات الصغرى الجزئية مع  من خلال ةتحليل البيانات المستخدمتم ا، باتوراج

WarpPLS. ُنتائج الدراسة إلى وجود تأثير كبير بين نظام التوظيف على الكفاءة وأداء  تظهر وا

الكفاءة  ينووجود تاثير ببين تصميم الوظائف على الكفاءة وأداء الموظفين، وجود تاثير الموظفين، و 

 وأداء الموظفين.

أثر إستراتيجية التوظيف المؤقت على الأداء الوظيفى: دراسة ": ( بعنوان2123) دراسة علام
 ."ميدانية بالتطبيق على العمالة المؤقتة بجامعة أسوان

ى جية التوظيف المؤقت بما تشمله من متغيرات تتمثل فالدراسة إلى التعرف على إستراتي هدفت

الإستقطاب والتدريب والتطوير والحوافز كمتغير مستقل وتأثير ذلك على الأداء الوظيفى للعمالة 

عينة  على وتم توزيع استبيانوقد تم الإعتماد على المنهج الوصفى التحليلى ، المؤقتة بجامعة أسوان

 تائجن واظهرت العاملين المؤقتين بجامعة أسوان بكلياتها المختلفة من( 022من )المكونة الدراسة  

بالإضافة إلى عدم حرص الجامعة  ،عدم وجود خطة واضحة للتوظيف المؤقت بالجامعة الدراسة

 أنه لا توجد بالجامعة سياسة عادلة للحوافز للعاملين، و على تدريب وتطوير العمالة المؤقتة بالجامعة

ضرورة قيام الجامعة بالأخذ فى الإعتبار الوظائف المؤقتة  واوصت الدراسة الى بالوظائف المؤقتة

 .عند التخطيط للتوظيف من خلال وضع خطة جيدة للتوظيف

تأثير الًندماج الوظيفي على تحسين أداء العاملين. )دراسة  ( بعنوان:2123دراسة )عابدين، 
 .مشق(ميدانية على العاملين في المصارف الخاصة في مدينة د

كون مجتمع يت، الدراسة الى دراسة تأثير الاندماج الوظيفي على تحسين اداء العاملينهذه هدفت 

يبلغ  ، حيث0202البحث من جميع العاملين في القطاع المصرفي الخاص في مدينة دمشق لعام 

، استخدمت مصرفاً، مقرها الرئيسي مدينة دمشق 11عدد المصارف الخاصة العاملة في سورية 

من  (121الدراسة المنهج الوصفي التحليلي وتم توزيع الاستبانة على عينة الدراسة المكونة من )
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، وتم استخدام التحليل 0202جميع العاملين في القطاع المصرفي الخاص في مدينة دمشق لعام 

ظيفي و وخلصت النتائج الى انه يوجد أثر ذو دلالة معنوية للاندماج الالاحصائي للخروج في النتائج 

 الاندماج المعنوي( على اداء العاملين –الاندماج العاطفي  –بأبعاده الثلاثة )الاندماج الجسدي 

 ( بعنوان(Firman & Inrawati,2023وإينراواتي  فيرماندراسة 

The Impact of the Recruitment Process on Employee Performance. 

على اكاسار م –شركة ترينياغا ميديكا إلى التحقق من كيفية تأثير عملية التوظيف في هدفت 

 جمع البياناتل كأداة الدراسة المنهج الوصفي التحليلي واستخدمت الاستبانة ، استخدمت أداء الموظفين

ى إل تشير نتائج الدراسةو  ،موظفًا وموظفة في الشركة (100) عينة مكونة على الاستبانةوتم توزيع 

لى لها تأثير إيجابي وذو دلالة إحصائية ع ماكاسار –شركة ترينياغا ميديكا  أن عملية التوظيف في

 –ا شركة ترينياغا ميديكأداء الموظفين. مما يدل على أن تنفيذ عملية التوظيف، وخصوصًا في 

أكثر  التوظيف كلما كانت عملية هرت نتائج الدراسة انهظوا يؤثر على أداء الموظفين، مما ماكاسار

 .فاعلية، ارتفع أداء الموظفين في الشركة

أثر ممارسة استراتيجية التوظيف على رفع كفاءة الأداء : ( بعنوان2124) دراسة زيد واخرون 
 .الوظيفي للعاملين

هدفت الدراسة إلى التعرف على اثر ممارسة استراتيجية التوظيف علي رفع كفاءة الاداء الوظيفي 

في الجامعات الخاصة في مدينة تعز، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي والمقابلة 

( 215) مالاستبيان على عينة من الموظفين الاكاديميين والاداريين البالغ عدده وتم توزيعالشخصية 

يوجد اثر ذو دلالة احصائية لاستراتيجية التوظيف بأبعادها انه  الدراسة نتائجواظهرت موظف، 

مجتمعة ومنفردة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين( في رفع كفاءة الاداء الوظيفي للعاملين في الجامعات 

ف في ية التوظيالخاصة في مدينة تعز، وان مستوى تطبيق سياسات منهجية وعلمية لاستراتيج
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تبني قيادات الجامعة الخاصة بالدراسة  واوصت، الجامعات الخاصة في مدينة تعز كان متوسط

 .تطبيق استراتيجية واضحة وخطط جيدة للتوظيف تتسم بالعدالة والموضوعية والمعيارية

  :( بعنوانHu,2024دراسة )

A Quantitative Analysis of Recruitment Strategies and Their Impact on Employee 

Engagement. 

ي اشركتي ف واندماج الموظفينالعلاقة بين استراتيجيات التوظيف  الى دراسة هذه الدراسةهدفت 

تم توزيع و  كمي، استخدمت الدراسة المنهج الهواوي تكنولوجيز المحدودة وتينسنت القابضة المحدودة

نقاط القوة ومجالات التحسين ل انه يوجد تاثير اظهرت نتائج الدراسةموظف،  (022)شمل  استبيان

في ممارسات التوظيف، مع التأكيد على ضرورة التوافق مع أهداف المؤسسة والشفافية والابتكار. 

عزيز ت واوصت الدراسة فيز الإنتاجية والرضا الوظيفي ونجاح المؤسسة. يعز  وان اندماج الموظفين

وية ر في برامج تأهيل شاملة، وتعزيز التنوع والشمول، وتقالشفافية في عمليات التوظيف، والاستثما

 التعاون بين الإدارات، وإعطاء الأولوية لرفاهية الموظفين، وطلب الملاحظات للتحسين المستمر.

الًندماج الوظيفي وأثره على إنتاجية الموظف دراسة تطبيقية ": ( بعنوان2124) دراسة الرحمن
 ."المكرمة على مستشفى النور التخصصي بمكة

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر اندماج الموظفين على إنتاجية الموظف، وقد استخدم الباحث 

المنهج الوصفي التحليلي كمنهج مناسب لتلك الدراسة، واستخدمت الاستبانة كأداة رئيسية لجمع 

بمكة  ( من الموظفين بمستشفى النور التخصصي125البيانات من عينة عشوائية مكونة من )

نتائج الدراسة إلى  أن غالبية أفراد عينة الدراسة من الموظفين يوافقون على أهمية  واظهرتالمكرمة، 

الاندماج الوظيفي وانتاجية الموظف، كما أثبتت النتائج أنه يوجد تأثير إيجابي قوي ذو دلالة احصائية 

لموظف. كما اكدت النتائج لا ( لمتغير الاندماج الوظيفي على إنتاجية ا2.25عند مستوى معنوية )
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توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسطات آراء أفراد العينة نحو الاندماج الوظيفي وانتاجية 

دة وقد اوصت الدراسة بضرورة قيام المؤسسات بالاستفا، الموظف وفقاً لمتغير الجنس وسنوات الخبرة

زيز وتدعيم ذلك الاهتمام بما يساهم في من اهتمامها باندماج الموظفين من خلال الاستمرار في تع

 زيادة مستوى اندماج الموظفين وبما يسهم في تحسن وزيادة الإنتاجية.

أثر التوظيف الإلكتروني على الأداء الوظيفي دراسة  بعنوان: (2124) هاني واخرون  دراسة
 .تطبيقية على شركات مياه الشرب بجمهورية مصر العربية

قياس أثر جودة التوظيف الالكتروني على الأداء الوظيفي بين العاملين هدفت هذه الدراسة إلى 

وتمثلت متغيرات الدراسة في التوظيف الالكتروني متغير مستقل  ،بشركة مياه الشرب بالإسكندرية

ير الإختيار الالكتروني والتعيين الالكتروني، الاداء الوظيفي كمتغ -بأبعاده : الإستقطاب الالكتروني 

يلي ، استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحلاداء المهام -الابداع في العمل  -عاده : الالتزام تابع بأب

شملت  ٠( مفردة من العاملين بشركة مياه الشرب525)وتم توزيع الاستبيان على عينة مكونة من 

وجود تأثير ودور فعال  واظهرت نتائج الدراسة الىورؤساء الاقسام  رؤساء القطاعات والمديرين

الاهتمام رورة ضبلإستراتيجية التوظيف الالكتروني على تحسين الأداء الوظيفي. كما اوصت الدراسة 

 .طرق التوظيف الالكتروني والتي تستهدف المبادأة والإستباقية وتعزيز الإبتكار لدى العاملينب

 :( بعنوان(Sisneros,2025 سيسنيروسدراسة 

The Impact of Recruitment and Selection Strategies on Organizational Performance 

and Employee Productivity. 

هدفت هذه الدراسة إلى دراسة العلاقة بين استراتيجيات التوظيف والاختيار وأداء المؤسسات في 

لى عينة ع ت المقابلةاستخدمت الدراسة المنهج الوصفي وتمقطاع الضيافة في بورتلاند، أوريغون، 

متخصصين في قطاع الفنادق، مع التركيز بشكل خاص على استراتيجيات  منمشاركًا.  02 مكونة من
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التوظيف وتحدياته. أظهرت نتائج الدراسة أن المؤسسات تعمل على تحسين عمليات التوظيف لديها 

نيات الذكاء وتق (ATS) من خلال تبني حلول قائمة على التكنولوجيا، مثل أنظمة تتبع المتقدمين

الاصطناعي التي تُبسط عمليات فحص المرشحين. يؤدي ذلك إلى تسريع جداول التوظيف، وتقليل 

 .الوقت اللازم لشغل الوظائف، ومراجعة مؤهلات المرشحين بكفاءة أكبر

 :( بعنوانMohammed et al., 2025) دراسة

Enhancing Employee Engagement and Satisfaction through Strategic Talent 

Acquisition and Marketing Integration. 

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل العلاقة بين استراتيجيات استقطاب المواهب والاندماج الوظيفي 

الدراسة  تومدى تأثيرها في رضا الموظفين داخل شركات تكنولوجيا المعلومات في الهند. استخدم

، موظفًا من مستويات إدارية مختلفة (165) عينة مكونة من يان علىاستب وتم توزيعالمنهج الوصفي، 

أظهرت النتائج أن استراتيجيات الاستقطاب الفعّالة تُسهم في تعزيز الاندماج والرضا الوظيفي، ما 

يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيمي. في المقابل، تبين أن بعض ممارسات الاستقطاب قد تؤثر سلبًا 

أشارت ، و يفي، بينما وُجدت علاقة إيجابية قوية بين الاندماج والرضا الوظيفيفي الاندماج الوظ

النتائج أيضًا إلى أن العوامل الديموغرافية مثل العمر، المؤهل العلمي، والدخل تؤثر في هذه المتغيرات 

الدراسة بمواءمة استراتيجيات الاستقطاب مع سياسات الاندماج لتحقيق بيئة  اوصتبشكل ملحوظ. 

 مل أكثر استقرارًا وتحفيزًا، مما يعزز القدرة التنافسية للمؤسسات في سوق العمل.ع
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 الحالية عن الدراسات السابقة ةز الدراسـما يمي 2-3

  ة الدفاع وزار وهي  الحكوميةما يميز هذه الدراسة تطبيقها في قطاع مهم وحيوي من القطاعات

  السعودية

  ركزت الدراسات السابقة على قطاعات مختلفة مثل البنوك والقطاع الصناعي والمؤسسات

بر من والذي يعت السعوديةوزارة الدفاع العامة وغيرها، على خلاف دراستنا التي ركزت على 

 .حسب علم الباحثة السعوديةأهم القطاعات في 

  كمتغير وسيط الاندماج الوظيفيتعتبر من الدراسات القليلة التي تناولت.



 

 :ثالثالفصل ال
 والإجراءات(الطريقة )منهجية الدراسة 

 .منهجية الدراسة 3-1

 مجتمع الدراسة. 3-2

 عينة الدراسة. 3-3

 أداة الدراسة. 3-4

 صدق أداة الدراسة. 3-5

 ثبات أداة الدراسة. 3-6

 الأساليب الإحصائية المستخدمة. 3-7
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 الفصل الثالث
 والإجراءات(الطريقة ) منهجية الدراسة

يعرض هذا الفصل المنهجية التي اعتمدتها الدراسة للوصول إلى نتائجها، كما يوضح مجتمع 

في جمع البيانات، وخطوات بنائها وتطويرها، والتأكد من صدقها الدراسة وعينتها، والأداة المستخدمة 

وثباتها. ويقدّم الفصل كذلك الصيغة النهائية للأداة بعد تطبيقها على عينة الدراسة، ويتناول الأساليب 

 .تالإحصائية التي استُخدمت في تحليل البيانات التي جُمع

 منهجية الدراسة 3-1

التحليلي، وذلك لملاءمته في دراسة العلاقات بين المتغيرات  ستعتمد الدراسة المنهج الوصفي

اتيجيات ويُعد هذا المنهج الأنسب لتحليل العلاقة بين استر  ،وتفسير طبيعة التأثيرات المتبادلة بينها

تخدام وتم جمع البيانات باس ،التوظيف والأداء الوظيفي، مع فحص الدور الوسيط للاندماج الوظيفي

 .جانب الرجوع إلى المصادر الثانوية التي تشمل الكتب والدوريات والدراسات السابقةالاستبانة، إلى 

 مجتمع الدراسة 3-2

البالغ و  تكوّن مجتمع الدراسة من جميع العاملين في وزارة الدفاع في المملكة العربية السعودية

. ونظرًا لاتساع حجم المجتمع الوظيفي وتعدد الإدارات والقطاعات التابعة للوزارة ( 000,222عدده)

كثر التركيز على الإدارات الأ تمبما يجعل حصره الكامل والوصول إلى جميع أفراده أمرًا غير ممكن، 

ر تعبيرًا ثباعتبارها الممثل الأك )العليا، الوسطى، الدنيا( ارتباطًا بموضوع الدراسة وملاءمة لأهدافها

 .عن مجتمع الدراسة الفعلي
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 عينة الدراسة  3-3

( إداري من مُجتمع الدراسة. تم توضيح توزّع 222مكونة من )عشوائية طبقية وتم اختيار عينة 

 (.1-2) الجدول رقمأفراد عينة الدراسة وفقًا لخصائصهم الديموغرافية والوظيفية، كما في 

 متغيرات الدراسةحسب  والنسب المئويةالتكرارات  (1-3) الجدول رقم

 النسبة التكرار الفئات 

 36.7 110 أنثى الًجتماعي النوع
 63.3 190 ذكر

 العمرية الفئة

 22.3 67 سنة 30 من أصغر
 15.7 47 سنة 35 من أصغر – 30 من
 15.7 47 سنة 40 من أصغر – 35 من

 46.3 139 فأكبر سنة 40

 الخبرة
 27.7 83 سنوات 5 من أقل
 16.0 48 سنوات 10 من أقل إلى سنوات 5 من

 56.3 169 فأكثر سنوات 10

 العلمي المؤهل
 21.0 63 فأقل متوسط دبلوم

 56.7 170 بكالوريوس
 22.3 67 عليا دراسات

 الوظيفي المستوى 
  

 20.7 62 دنيا إدارة
 54.0 162 وسطى إدارة
 25.3 76 عليا إدارة

 100.0 300 المجموع  
( التوزيع النسبي لأفراد عينة الدراسة وفق المتغيرات الديموغرافية. 1-2) الجدول رقميوضح 

، بينما كانت %62.2فردًا بنسبة  162حيث تبين أن أغلب أفراد العينة من الذكور، إذ بلغ عددهم 

سنة فأكثر  22العمرية . أما بالنسبة للفئة العمرية، فقد شكلت الفئة %..26أفرادًا بنسبة  112الإناث 

 25أقل من  – 22، تلتها كل من الفئات العمرية من %26.2النسبة الأعلى بين أفراد العينة بنسبة 

، فيما بلغت النسبة للأصغر %..15سنة بنسبة متساوية لكل منهما  22أقل من  – 25سنة، ومن 

 12ة د العينة لديهم خبر وبخصوص سنوات الخبرة العملية، تبين أن أغلب أفرا .%00.2سنة  22من 
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، ثم الفئة من %...0سنوات بنسبة  5، تلتها الفئة ذات الخبرة أقل من %56.2سنوات فأكثر بنسبة 

. أما على صعيد المؤهل العلمي، فقد كانت النسبة الأكبر %16.2سنوات بنسبة  12إلى أقل من  5

، وحملة الدبلوم المتوسط %00.2سبة ، تلتها فئة الدراسات العليا بن%..56لحملة البكالوريوس بنسبة 

أما بالنسبة للمستوى الوظيفي، فقد كانت النسبة الأعلى للإدارة الوسطى بنسبة  .%01.2فأقل بنسبة 

. ويلاحظ أن مجموع %..02، ثم الإدارة الدنيا بنسبة %05.2، تلتها الإدارة العليا بنسبة 52.2%

 .من العينة %122فردًا، وهو ما يمثل  222أفراد العينة بلغ 

 أداة الدراسة 3-4

تم إعداد أداة الدراسة بصورة منهجية متكاملة استنادًا إلى الأدبيات المتخصصة والدراسات السابقة 

المرتبطة بموضوعات استراتيجيات التوظيف، والأداء الوظيفي، والاندماج الوظيفي، واعتمد الباحث 

ز به من قدرة على قياس الاتجاهات والتصورات الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، لما تتمي

 .الإدارية بدقة، وإمكانية الوصول من خلالها إلى عدد كبير من أفراد مجتمع الدراسة

ديموغرافية رئيسيين. اشتمل الجزء الأول على البيانات الجزئين وتضمنت الاستبانة في صورتها النهائية 

يفي، العمرية، وسنوات الخبرة، والمؤهل العلمي، والمستوى الوظ للمستجيبين، وتشمل النوع الاجتماعي، والفئة

 .وهي بيانات أساسية تُسهم في تفسير الفروق بين إجابات العاملين وفق خصائصهم المختلفة

( 22أما الجزء الثاني فقد تضمن الفقرات المخصصة لقياس متغيرات الدراسة الثلاثة، وبلغ مجموعها )

تم قياس المتغير  .لتغطية جوانب المتغير المستقل والمتغير التابع والمتغير الوسيطفقرة. وتم تطوير الفقرات 

( فقرة، حيث 15المستقل، وهو استراتيجيات التوظيف، من خلال ثلاثة أبعاد رئيسية بلغ مجموع فقراتها )

 .فقرات( 5فقرات(، وبُعد التعيين ) 5فقرات( ، وبُعد الاختيار ) 5شمل بُعد الاستقطاب )



42 

( فقرة، 15ا تم قياس المتغير التابع، وهو الأداء الوظيفي، عبر ثلاثة أبعاد بلغ مجموعها )كم

 5فقرات(، وبُعد الأداء التكيفي ) 5فقرات( ، وبُعد الأداء السياقي ) 5حيث شمل بُعد أداء المهام )

 .رة( فق11أما المتغير الوسيط، وهو الاندماج الوظيفي، فقد تم قياسه من خلال )، فقرات(

في جميع فقرات الجزء الثاني مقياس ليكرت الخماسي الذي يمنح المستجيب ت الاستبانة واعتمد

خمس درجات تدرّجية تبدأ من "موافق بشدة" وتنتهي بـ"غير موافق بشدة"، وهو ما يتيح تمثيلًا واضحًا 

لممارسات المستويات الموافقة، ويساعد في استخراج مؤشرات إحصائية دقيقة تُظهر قوة أو ضعف 

المرتبطة بكل بُعد. وقد صُممت الفقرات بما يضمن وضوحها وملاءمتها لطبيعة العمل في الوزارة، 

 .مع مراعاة التكامل بين الأبعاد المختلفة لتحقيق قياس شامل لمتغيرات الدراسة

 صدق أداة الدراسة 3-5

يمية وذوي الخبرة الأكادتم عرض أداة الدراسة )الاستبانة( على لجنة من المحكمين المتخصصين 

، والمبيّنة أسماؤهم محكمين( .في عدد من الجامعات الأردنية الحكومية والخاصة، والبالغ عددهم )

(. وقد جرى تزويدهم بالاستبانة بهدف فحص مدى ملاءمتها من حيث وضوح الفقرات 0في الملحق )

يرات، الفقرات وتغطيتها لأبعاد المتغودقتها وترابطها وشمولها، إضافة إلى تقييم مدى مناسبة عدد 

وإبداء أي ملاحظات تتعلق بالحذف أو الإضافة أو التعديل. وقد اعتُبرت عملية التحكيم هذه، وما 

نتج عنها من مراجعات وتصويبات، شكلًا من أشكال اختبار الصدق الظاهري للأداة، بما يعزز من 

 .دقتها وملاءمتها لأغراض الدراسة

 الدراسةثبات أداة  3-6

( حيث Cronbach's Alphaكرونباخ ألفا ) تم حساب الاتساق الداخلي ،اة دالأللتأكد من ثبات 

 (.0-2) الجدول رقمكانت النتائج كما هو مبين في 
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 الفا  معامل الًتساق الداخلي كرونباخ (0-3) الجدول رقم
 الًتساق الداخلي المجالًت
 0.91 الاستقطاب
 0.93 الاختيار
 0.94 التعيين

 0.96 التوظيف استراتيجيات
 0.93 المهام أداء
 0.92 السياقي الأداء
 0.93 التكيفي الأداء
 0.95 الوظيفي الأداء

 0.96 الوظيفي الاندماج

( أن قيم معامل الاتساق الداخلي كرونباخ ألفا لجميع أبعاد فقرات أداة 0-2) الجدول رقميبين 

(، حيث يعتبر الثبات ضعيفاً في حال كانت قيم 2.66-0.91بين )الدراسة )الاستبانة( قد تراوحت ما 

( أن الحد الأدنى لمعامل Sekaran & Bougie ،2010,184( وقد افترض )2.62المعامل اقل من )

( فأكثر، بالتالي فان القيم 2.02(، كما يعتبر الثبات جيدا كلما كانت قيم المعامل )2..2الثبات هو )

بق تعد مؤشر على ثبات أداة الدراسة، والاتساق بين فقراتها وموثوقيتها وإمكانية الواردة في الجدول السا

 الاعتماد عليها لإجراء التحليل الإحصائي.

 اختبار التوزيع الطبيعي

تم اجراء اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات بالاعتماد على قيمة معامل الالتواء ومعامل التفلطح، 

انات المستخدمة في التحليل تتبع التوزيع الطبيعي ام لا، فكانت النتائج لاختبار فيما اذا كانت البي

 .(3-3) الجدول رقمكما هو مبين في 
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اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات بالًعتماد على قيمة معامل الًلتواء ومعامل  (3-3) الجدول رقم
 التفلطح

 معامل التفلطح معامل الًلتواء 
 2.728 518.- الاستقطاب
 2.805 438.- الاختيار
 2.117 287.- التعيين

 2.608 405.- التوظيف استراتيجيات
 229. 957.- المهام أداء
 034. 854.- السياقي الأداء
 033. 863.- التكيفي الأداء
 022. 831.- الوظيفي الأداء

 121. 955.- الوظيفي الاندماج

لى أن باستخدام معامل الالتواء ومعامل التفلطح إشير نتائج اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات ت

 .(، مما يدل على أن البيانات تتبع توزيعًا طبيعيًا0)±جميع القيم تقع ضمن الحدود المقبولة إحصائيًا 

 ملائمة أنموذج الدراسة للأساليب الإحصائية المستخدمةاختبار 

ت وجد ارتباط عال بين المتغيراتم استخدام اختبار الارتباط الخطي بهدف التأكد من أنه لا ي

(، واختبار التباين المسموح VIFالمستقلة، وذلك بالاعتماد على اختبار معامل تضخم التباين )

(Tolerance )لنموذجل المستقلة المتغيرات تكون  أن يجب المستقلة، حيث المتغيرات من متغير لكل 

 للتخلص لطرق ا أحد يعتبر الذي الاختبار بهذا نستعين الغرض ذلك من بينها، وللتأكد فيما مستقلة

 ، وقيمة(10) للقيمة التباين تضخم معامل تجاوز عدم بد لا أن العلم الخطي، مع التعدد مشكلة على

 المستقلة، المتغيرات المعاملات لكل ، وبحساب(2.25) من أكبر يكون  أن لابد المسموح التباين اختبار

 الآتي: الجدول رقم في مدرجة عليها المتحصل النتائج كانت
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 معامل تضخم التباين والتباين المسموح لمتغيرات الدراسة اختبار (4-3) الجدول رقم

التباين المسموح  المتغيرات المستقلة
Tolerance 

 معامل تضخم التباين
VIF 

 3.640 275. الاستقطاب
 5.159 194. الاختيار
 4.816 208. التعيين

(، بينما 10أن قيم اختبار تضخم التباين لجميع المتغيرات أقل من )إلى  (2-2) الجدول رقميبين 

(، وبالتالي يمكن القول أنه لا 0.05أن قيمة اختبار التباين المسموح به لجميع المتغيرات أكبر من )

توجد مشكلة ارتباط عال بين المتغيرات، وهذا يدل على عدم وجود ارتباط ذو أهمية إحصائية بين 

وذلك  ،تقلة الواردة بجدول )الارتباط(، وهذا يعزز إمكانية استخدامها في النموذجالمتغيرات المس

 (.Gujarati,2004,352استنادا إلى )

ولتأكيد النتيجة السابقة تم استخدام معاملات ارتباط بيرسون بين أبعاد المتغير المستقل، للتأكد 

ائج كما متغير المستقل، وقد كانت النتمن عدم وجود ارتباط خطي متعدد بين المتغيرات الفرعية في ال

 .(5-2) الجدول رقمهو مبين في 

 ارتباط بيرسون للمتغيرات الفرعية في المتغير المستقلمصفوفة  (2-3) الجدول رقم
 التعيين الًختيار الًستقطاب  

   1 الاستقطاب
  1 **0.731 الاختيار
 1 **0.775 **0.718 التعيين

 (α ≤.0.0ذات دلالة إحصائية على مستوى ) **

( 0.775أن أعلى ارتباط بين المتغيرات الفرعية للمتغير المستقل هو)( 5-2) الجدول رقم يبين

خرى (، في حين أن قيم معامل الارتباط بين المتغيرات المستقلة الأالتعيين( و)الاختياربين المتغيرين )

كان اقل من ذلك، وهذا يدل على عدم وجود ظاهرة الارتباط الخطي المتعدد العالي بين المتغيرات 
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فان العينة تخلو من مشكلة الارتباط  ؛( وعليه0.80الفرعية للمتغير المستقل، إذا جاءت كلها اقل من )

 (.Gujarati ،2004 ،352د العالي )الخطي المتعد

 الأساليب الإحصائية المستخدمة 3-7

لمعالجة  AMOS وبرمجية  SPSS قامت الدراسة باستخدام الاختبارات الإحصائية في برنامج

 :البيانات واختبار الفرضيات، وذلك من خلال الأساليب الآتية

لاختبار أثر استراتيجيات   (Multiple Regression)تحليل الًنحدار الخطي المتعدد .1

 .التوظيف بأبعادها على الأداء الوظيفي وعلى الاندماج الوظيفي

للتحقق من ثبات أداة الدراسة (Cronbach’s Alpha)  معامل الثبات كرونباخ ألفا .0

 .والاتساق الداخلي لفقراتها

صف والنسبة المئوية؛ لو  ومقياس التشتتوتشمل المتوسط الحسابي : مقاييس النزعة المركزية .2

 .استجابات العينة وتحديد الأهمية النسبية

للكشف عن عدم وجود مشكلة تعدد تداخل بين المتغيرات  (VIF) عامل تضخيم التباين .2

 .المستقلة

 .لاختبار مدى اعتدال توزيع البيانات واقترابها من التوزيع الطبيعي (Skewness) معامل الًلتواء .5

لقياس قوة واتجاه العلاقة بين متغيرات  (Pearson Correlation) معامل ارتباط بيرسون  .6

 .الدراسة

لاختبار أثر الاندماج الوظيفي AMOS باستخدام (Path Analysis) تحليل المسار ..

.الوظيفيكمتغير وسيط بين استراتيجيات التوظيف والأداء 



 

 :رابعالفصل ال
 الدراسةنتائج 

 .النتائج المتعلقة بمتغير الدراسة المستقل 4-1

 .النتائج المتعلقة بالمتغير التابع: الأداء الوظيفي 4-2

 .النتائج المتعلقة بالمتغير الوسيط: الًندماج الوظيفي 4-3

 النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة 4-4
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 : الفصل الرابع
 نتائج الدراسة

في هذا الفصل، يتم عرض نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الاستبانة المقدمة من أفراد عينة 

استراتيجيات التوظيف، والاندماج  :الدراسة، وذلك بهدف تفسير اتجاهاتهم نحو متغيرات الدراسة الثلاثة

ويتضمن هذا الفصل وصفًا مفصلًا للمتغيرات الديموغرافية للمستجيبين،  ي،والأداء الوظيفالوظيفي، 

وبيان المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة، بالإضافة إلى عرض نتائج 

رة وغير شالاختبارات الإحصائية المتعلقة بفرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية، وتحليل العلاقات المبا

 .المباشرة بين المتغيرات باستخدام النماذج الإحصائية المناسبة

 التوظيف استراتيجيات المتغير المستقل:النتائج المتعلقة ب 4-1

 تراتيجياتاس عن ةتم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراس

 وكانت على النحو الآتي: التوظيف

مرتبة  التوظيف استراتيجياتالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية  (1-4) رقمالجدول 
 تنازليا حسب المتوسطات الحسابية

 البعد الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

 الرتبة
الًهمية 
 النسبية

 مرتفعة 1 0.76 3.98 الاستقطاب 1
 مرتفعة 2 0.78 3.92 التعيين 3
 مرتفعة 3 0.78 3.91 الاختيار 2
 مرتفعة  0.73 3.94 التوظيف استراتيجيات 

( أن الأهمية النسبية لاستراتيجيات التوظيف قد جاءت مرتفعة، إذ بلغ 1-2) الجدول رقميتضح من 

بالمرتبة الأولى  الاستقطاب ، وقد جاء بعد2..2وبانحراف معياري قدره  2.62المتوسط الحسابي العام 
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 الاختيار وبأهمية نسبية مرتفعة، في حين جاء بعد 6..2وبانحراف معياري قدره  2.60حسابي قدره بمتوسط 

 .وبأهمية نسبية مرتفعة 0..2وبانحراف معياري  2.61بالمرتبة الأخيرة وبمتوسط حسابي 

 كما تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لكل بعد من ابعاد

 (.0-2على حدة، والجدول يبين ذلك ) التوظيف استراتيجيات

 الًستقطاب: الأول البعد

ا مرتبة تنازلي الًستقطابالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية  (0-4) الجدول رقم
 حسب المتوسطات الحسابية 

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

 الرتبة
الًهمية 
 النسبية

 مرتفعة 1 0.78 4.09 تنشر الوزارة الإعلانات في منصات موثوقة. 3
 مرتفعة 2 0.85 4.06 تعلن الوزارة عن الوظائف الشاغرة عبر قنوات متعددة. 1

2 
تستخدم الوزارة وسائل إلكترونية فعالة في عملية 

 مرتفعة 3 0.87 3.98 الاستقطاب.

5 
م الكفاءات على التقديتوفر الوزارة بيئة عمل تُشجع 

 لها.
 مرتفعة 4 0.93 3.90

 مرتفعة 5 0.97 3.89 تعتمد الوزارة على نظام جذب عادل. 4
 مرتفعة  0.76 3.98 الاستقطاب 

( أن الأهمية النسبية لبعد الاستقطاب قد جاءت مرتفعة، إذ بلغ المتوسط 0-2) الجدول رقميتضح من 

تنشر الوزارة " ، وقد جاءت الفقرة التي تنص على6..2قدره وبانحراف معياري  2.60الحسابي العام 

 0..2وبانحراف معياري قدره  2.26بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  "الإعلانات في منصات موثوقة

بالمرتبة "  تعتمد الوزارة على نظام جذب عادل"  وبأهمية نسبية مرتفعة، في حين جاءت الفقرة التي تنص على

 .وبأهمية نسبية مرتفعة .2.6وبانحراف معياري  2.06وبمتوسط حسابي الأخيرة 
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 الًختيارالبعد الثاني: 

ب مرتبة تنازليا حس الًختيارالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية  (3-4) الجدول رقم
 المتوسطات الحسابية

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

 الرتبة
الًهمية 
 النسبية

 مرتفعة 1 0.89 3.97 تُجري الوزارة مقابلات قائمة على الكفاءة. 6
 مرتفعة 2 0.86 3.93 تُستخدم الوزارة اختبارات تقييم موحدة للمرشحين. 7

9 
تعتمد الوزارة على لجان تقييم متخصصة لاختيار 

 المرشحين.
 مرتفعة 3 0.87 3.93

8 
ر الذاتية وفق معاييتقوم الوزارة بتحليل السيرة 

 .موضوعة سلفا
 مرتفعة 4 0.90 3.88

 مرتفعة 5 0.92 3.85 تُستبعد الوزارة الطلبات غير المستوفية للشروط. 10
 مرتفعة  0.78 3.91 الاختيار 

( أن الأهمية النسبية لبعد الاختيار قد جاءت مرتفعة، إذ بلغ المتوسط 2-2) الجدول رقميتضح من 

تُجري الوزارة مقابلات " ، وقد جاءت الفقرة التي تنص على0..2وبانحراف معياري قدره  2.61الحسابي العام 

وبأهمية نسبية  2.06وبانحراف معياري قدره  .2.6بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  "قائمة على الكفاءة

بالمرتبة  "وفية للشروطتُستبعد الوزارة الطلبات غير المست" مرتفعة، في حين جاءت الفقرة التي تنص على

 .وبأهمية نسبية مرتفعة 2.60وبانحراف معياري  2.05الأخيرة وبمتوسط حسابي 
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 التعيين: الثالث البعد

سب مرتبة تنازليا ح التعيينالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية  (4-4) الجدول رقم
 المتوسطات الحسابية

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

 الرتبة
الًهمية 
 النسبية

 مرتفعة 1 0.82 3.97 تُصدر الوزارة قرارات التعيين وفق جدول زمني محدد. 11
 مرتفعة 2 0.82 3.93 توجه الوزارة الموظفون الجدد بجلسات تعريفية فعالة. 12
 مرتفعة 3 0.91 3.90 تطابق الوزارة المؤهلات مع متطلبات الوظيفة بدقة. 13

14 
تسعى الوزارة إلى ضمان ملاءمة الموظف للبيئة 

 مرتفعة 3 0.89 3.90 التنظيمية

15 
تنظم الوزارة برنامج دمج الموظفين الجدد خلال الأشهر 

 الأولى
 مرتفعة 5 0.91 3.87

 مرتفعة  0.78 3.92 التعيين 

سط جاءت مرتفعة، إذ بلغ المتو ( أن الأهمية النسبية لبعد التعيين قد 2-2) الجدول رقميتضح من 

تُصدر الوزارة " ، وقد جاءت الفقرة التي تنص على0..2وبانحراف معياري قدره  2.60الحسابي العام 

وبانحراف معياري  .2.6بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  "قرارات التعيين وفق جدول زمني محدد

تنظم الوزارة برنامج دمج " رة التي تنص علىوبأهمية نسبية مرتفعة، في حين جاءت الفق 2.00قدره 

وبانحراف معياري  .2.0بالمرتبة الأخيرة وبمتوسط حسابي  "الموظفين الجدد خلال الأشهر الأولى

 .وبأهمية نسبية مرتفعة 2.61

 الوظيفي الأداء المتغير التابع:النتائج المتعلقة ب 4-2

 داءالأ عن ةالمعيارية لإجابات عينة الدراســــــتم اســــــتخراج المتوســــــطات الحســــــابية والانحرافات 

 على النحو الآتي: الوظيفي
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مرتبة تنازليا  الوظيفي الأداءالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية  (2-4) الجدول رقم
 المتوسطات الحسابية حسب

 البعد الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

 الرتبة
الأهمية 
 النسبية

 متوسطة 1 0.62 3.45 السياقي الأداء 2
 متوسطة 2 0.63 3.43 التكيفي الأداء 3
 متوسطة 3 0.66 3.42 المهام أداء 1
 متوسطة  0.61 3.43 الوظيفي الأداء 

( أن الأهمية النسبية للأداء الوظيفي قد جاءت متوسطة، إذ بلغ المتوسط 5-2) الجدول رقميتضح من 

بالمرتبة الأولى بمتوسط  الأداء السياقي ، وقد جاء بعد2.61وبانحراف معياري قدره  2.22الحسابي العام 

بالمرتبة  أداء المهام وبأهمية نسبية متوسطة، في حين جاء بعد 2.60وبانحراف معياري  2.25حسابي قدره 

 .وبأهمية نسبية متوسطة 2.66وبانحراف معياري  2.20الأخيرة وبمتوسط حسابي 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لكل بعد من ابعاد  كما تم استخراج

 .يبين ذلك (6-2) الجدول رقمعلى حدة، و  الوظيفي الأداء

 المهام أداء: الأول البعد

مرتبة تنازليا  المهام أداءالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية  (6-4) الجدول رقم
 حسب المتوسطات الحسابية

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

 الرتبة
الًهمية 
 النسبية

 متوسطة 1 0.72 3.47 يلتزم الموظف بتعليمات العمل الرسمية. 2
 متوسطة 2 0.75 3.42 يُظهر الموظف دقة في تنفيذ المهام. 3
 متوسطة 1 0.74 3.42 وقتها المحدد.يُسلم الموظف التقارير في  4
 متوسطة 4 0.77 3.39 يُنجز الموظف مهامه في الوقت المحدد. 1
 متوسطة 4 0.75 3.39 يُتقن الموظف مهاراته الأساسية. 5
 متوسطة  0.66 3.42 المهام أداء 
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بلغ  ( أن الأهمية النسبية لبعد أداء المهام قد جاءت متوسطة، إذ6-2) الجدول رقميتضح من 

 ، وقد جاءت الفقرة التي تنص على2.66وبانحراف معياري قدره  2.20المتوسط الحسابي العام 

وبانحراف  .2.2بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  "يلتزم الموظف بتعليمات العمل الرسمية"

اراته يُتقن الموظف مه" وبأهمية نسبية متوسطة، في حين جاءت الفقرة التي تنص على 0..2معياري 

 .وبأهمية نسبية متوسطة 5..2وبانحراف معياري  2.26بالمرتبة الأخيرة وبمتوسط حسابي  "الأساسية

 السياقي الأداء: الثاني البعد

مرتبة تنازليا  السياقي الأداءالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية  (7-4) الجدول رقم
 المتوسطات الحسابية حسب

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

 الرتبة
الأهمية 
 النسبية

 متوسطة 1 0.65 3.49 يُساعد الموظف زملاءه عند الحاجة. 6
 متوسطة 2 0.71 3.47 يُظهر الموظف احترامًا لقواعد العمل. 8
 متوسطة 3 0.73 3.46 يُشجع الموظف التعاون بين الزملاء. 10
 متوسطة 4 0.74 3.43 تحسين بيئة العمل.يساهم الموظف في  9
 متوسطة 5 0.75 3.37 يبادر الموظف لحل المشكلات. 7
 متوسطة  0.62 3.45 السياقي الأداء 

( أن الأهمية النسبية لبعد الأداء السياقي قد جاءت متوسطة، إذ .-2) الجدول رقميتضح من 

 ، وقد جاءت الفقرة التي تنص على2.60 وبانحراف معياري قدره 2.25بلغ المتوسط الحسابي العام 

وبانحراف معياري  2.26بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره " يُساعد الموظف زملاءه عند الحاجة"

يبادر الموظف لحل "  وبأهمية نسبية متوسطة، في حين جاءت الفقرة التي تنص على 2.65

وبأهمية نسبية  5..2اف معياري وبانحر  .2.2بالمرتبة الأخيرة وبمتوسط حسابي  " المشكلات

 .متوسطة
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 التكيفي الأداء: الثالث البعد

مرتبة تنازليا  التكيفي الأداءالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية  (8-4) الجدول رقم
 المتوسطات الحسابية حسب

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

 الرتبة
الًهمية 
 النسبية

 متوسطة 1 0.62 3.48 يتعامل الموظف بمرونة مع الظروف الطارئة. 11
 متوسطة 2 0.71 3.43 يُعدل الموظف أولوياته حسب المستجدات. 12
 متوسطة 3 0.72 3.42 يستجيب الموظف للتغييرات التنظيمية بسرعة. 13
 متوسطة 3 0.73 3.42 يُظهر الموظف تقبّلًا للأنظمة الحديثة. 14
 متوسطة 5 0.78 3.40 يتكيّف الموظف مع فرق العمل المتغيرة. 15
 متوسطة  0.63 3.43 التكيفي الأداء 

( أن الأهمية النسبية لبعد الأداء التكيفي قد جاءت متوسطة، إذ 0-2) الجدول رقميتضح من 

 التي تنص على، وقد جاءت الفقرة 2.62وبانحراف معياري قدره  2.22بلغ المتوسط الحسابي العام 

وبانحراف  2.20بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  "يتعامل الموظف بمرونة مع الظروف الطارئة"

يتكيّف الموظف مع " وبأهمية نسبية متوسطة، في حين جاءت الفقرة التي تنص على 2.60معياري 

وبأهمية نسبية  0..2ي وبانحراف معيار  2.22بالمرتبة الأخيرة وبمتوسط حسابي  "فرق العمل المتغيرة

 .متوسطة
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 الوظيفي الًندماج المتغير الوسيط:النتائج المتعلقة ب 4-3

 ندماجالا عن ةتم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراس

 على النحو الآتي: الوظيفي

مرتبة  الوظيفي الًندماجالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية  (9-4) الجدول رقم
 المتوسطات الحسابية تنازليا حسب

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

 الرتبة
الًهمية 
 النسبية

 مرتفعة 1 0.64 3.69 يشعر الموظف بالفخر عند إنجاز أعماله. 9
 متوسطة 2 0.66 3.64 يحرص الموظف على تحقيق أهداف الوزارة. 3
 متوسطة 3 0.66 3.63 يشعر الموظف بالانتماء لفريقه المهني. 1
 متوسطة 4 0.70 3.62 يسعى الموظف لتطوير مهاراته باستمرار. 8

7 
يبذل الموظف جهدًا إضافيًا عند الحاجة لتحقيق 

 نجاح فريقه.
 متوسطة 5 0.73 3.60

 متوسطة 6 0.77 3.58 يلتزم الموظف بحل المشكلات بدلًا من تجنبها. 10
 متوسطة 7 0.72 3.57 يُظهر الموظف التزامًا طويل الأمد بالوظيفة. 4
 متوسطة 8 0.75 3.57 يتفاعل الموظف بإيجابية مع زملائه دائمًا. 5
 متوسطة 9 0.78 3.56 يُساهم الموظف باقتراحات تطويرية مستمرة. 6
 متوسطة 10 0.80 3.51 يُبدي الموظف حماسه تجاه عمله اليومي. 2
 متوسطة  0.62 3.59 الوظيفي الاندماج 

( أن الأهمية النسبية للاندماج الوظيفي قد جاءت متوسطة، إذ بلغ 6-2) الجدول رقميتضح من 

 ، وقد جاءت الفقرة التي تنص على2.60وبانحراف معياري قدره  2.56المتوسط الحسابي العام 

وبانحراف  2.66الأولى بمتوسط حسابي قدره بالمرتبة  "يشعر الموظف بالفخر عند إنجاز أعماله"

يُبدي الموظف حماسه " وبأهمية نسبية مرتفعة، في حين جاءت الفقرة التي تنص على 2.62معياري 

وبأهمية نسبية  2.02وبانحراف معياري  2.51بالمرتبة الأخيرة وبمتوسط حسابي  "تجاه عمله اليومي

 .متوسطة
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 سةفرضيات الدراالمتعلقة بنتائج ال 4-4

( لًستراتيجيات α=0.05مستوى ) عند لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية: الأولى الرئيسية الفرضية
التوظيف بأبعاده مجتمعة )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في الأداء الوظيفي بأبعادها مجتمعة 

 )أداء المهام، الأداء السياقي، الأداء التكيفي( في وزارة الدفاع السعودية.

من صحة الفرضية الأولى، فقد تم استخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد لأثر للتحقق 

استراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين( في الأداء الوظيفي في وزارة 

 وكانت النتائج على النحو الآتي: الدفاع السعودية

لأثر استراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة  ددتحليل الًنحدار الخطي المتع (12-4) الجدول رقم
 وديةـ)الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في الأداء الوظيفي في وزارة الدفاع السع

المتغير 
 التابع

 ملخص النموذج
Model 

summary 

 تحليل التباين

ANOVA 

 جدول المعاملات
Coefficient 

R 
معامل 
 الًرتباط

R0 
معامل 
 التحديد

F 
 المحسوبة

درجات 
 الحرية
DF 

Sig. 
F 

الدلًلة 
 الإحصائية

 B البيان
الخطأ 
 Beta المعياري 

t 
 المحسوبة

Sig. 
t 

الدلًلة 
 الإحصائية

الأداء 
 الوظيفي

.781 .610 154.008 
3 

296 
0.000 

 000. 7.530  121. 913. الثابت

 017. 2.402 166. 055. 132. الاستقطاب

 004. 2.908 240. 064. 186. الاختيار

 000. 5.194 414. 062. 323. التعيين

تشير النتائج إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لاستراتيجيات التوظيف مجتمعة )الاستقطاب، 

مما يشير إلى وجود  (R=0.781) الأداء الوظيفي، حيث بلغ معامل الارتباط الاختيار، التعيين( على

بين المتغيرات المستقلة مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين( علاقة ارتباطية دالة إحصائياً 

مما يشير إلى أن (R²=0.610) د والمتغير التابع )الأداء الوظيفي(. وقد ظهر أن قيمة معامل التحدي

من التباين الحاصل في الأداء الوظيفي، في  %61استراتيجيات التوظيف مجتمعة فسرت ما نسبته 
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عند   (F=154.008) إلى متغيرات أخرى لم تدخل في النموذج. كما بلغت قيمة حين أن المتبقي يعود

 .(α) 2.25، وهذا يؤكد معنوية الانحدار عند مستوى دلالة (sig=0.000) مستوى ثقة يساوي 

كانت  (t) ، وقيمة2.120بلغت  الاستقطاب عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي، وهذا يعني أن .2.21ت ، وبدلالة إحصائية بلغ0.220

 .وحدة 2.120بمقدار  الأداء الوظيفي بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة في الاستقطاب الزيادة في

كانت  (t) ، وقيمة2.106بلغت  الاختيار عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي، وهذا يعني أن 2.222بلغت ، وبدلالة إحصائية 0.620

 .وحدة 2.106بمقدار  الأداء الوظيفي بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة في الاختيار الزيادة في

، 5.162كانت  (t) ، وقيمة2.202بلغت  التعيين عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

 ، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي، وهذا يعني أن الزيادة في2.222بلغت وبدلالة إحصائية 

 .وحدة 2.202بمقدار  الأداء الوظيفي بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة في التعيين

وجد أثر يوهذه النتيجة تشير إلى رفض الفرضية الرئيسية الأولى وقبول الفرضية البديلة ونصها "

( لاستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، α=0.05ية مستوى )ذو دلالة إحصائ

التعيين( في الأداء الوظيفي بأبعادها مجتمعة )أداء المهام، الأداء السياقي، الأداء التكيفي( في وزارة 

 الدفاع السعودية.".
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( لًستراتيجيات α=0.05مستوى )عند لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية : الأولى الفرعية الفرضية
التوظيف بأبعاده مجتمعة )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في أداء المهام في وزارة الدفاع 

 السعودية.

للتحقق من صحة الفرضية الفرعية الأولى، فقد تم استخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد لأثر 

ة الاختيار، التعيين( في أداء المهام في وزار  استراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب،

 وكانت النتائج على النحو الآتي: الدفاع السعودية

لأثر استراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة  تحليل الًنحدار الخطي المتعدد (11-4) الجدول رقم
 )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في أداء المهام في وزارة الدفاع السعودية

 المتغير
 التابع

 ملخص النموذج
Model 

summary 

 تحليل التباين

ANOVA 

 جدول المعاملات
Coefficient 

R 
معامل 
 الًرتباط

R0 
معامل 
 التحديد

F 
 المحسوبة

درجات 
 الحرية
DF 

Sig. 
F 

الدلًلة 
 الإحصائية

 B البيان
الخطأ 
 Beta المعياري 

t 
 المحسوبة

Sig. 
t 

الدلًلة 
 الإحصائية

أداء 
 المهام

.730 .533 112.475 
3 

296 
0.000 

 000. 5.986  144. 863. الثابت

 063. 1.867 142. 066. 122. الاستقطاب

 001. 3.305 298. 076. 251. الاختيار

 000. 3.752 327. 074. 277. التعيين

تقطاب، )الاستشير النتائج إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية مجتمعة لاستراتيجيات التوظيف 

مما يشير إلى وجود علاقة  (R=0.730) أداء المهام، حيث بلغ معامل الارتباط الاختيار، التعيين( على

ارتباطية دالة إحصائياً بين المتغيرات المستقلة مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين( والمتغير 

مما يشير إلى أن استراتيجيات  (R²=0.533) التابع )أداء المهام(. وقد ظهر أن قيمة معامل التحديد

من التباين الحاصل في أداء المهام، في حين أن المتبقي  %52.2التوظيف مجتمعة فسرت ما نسبته 

عند مستوى ثقة   (F=112.475) ة يعود إلى متغيرات أخرى لم تدخل في النموذج. كما بلغت قيم

 .(α) 2.25مستوى دلالة ، وهذا يؤكد معنوية الانحدار عند (sig=0.000) يساوي 
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، .1.06كانت  (t) ، وقيمة2.100بلغت  الاستقطاب عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

 .2.25، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد غير معنوي عند مستوى دلالة 2.262وبدلالة إحصائية بلغت 

كانت  (t) ، وقيمة2.051بلغت  الاختيار عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي، وهذا يعني أن 2.221، وبدلالة إحصائية بلغت 2.225

 .وحدة 2.051بمقدار  أداء المهام بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة في الاختيار الزيادة في

، 50..2كانت  (t) ، وقيمة..2.0بلغت  التعيين عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

 ، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي، وهذا يعني أن الزيادة في2.222وبدلالة إحصائية بلغت 

 .وحدة ..2.0بمقدار  أداء المهام بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة في التعيين

يوجد أثر نصها "البديلة و وهذه النتيجة تشير إلى رفض الفرضية الفرعية الأولى وقبول الفرضية 

( لاستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، α=0.05ذو دلالة إحصائية مستوى )

 التعيين( في اداء المهام في وزارة الدفاع السعودية ".

( لًستراتيجيات α=0.05مستوى ) عند لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية: الثانية الفرعية الفرضية
التوظيف بأبعاده مجتمعة )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في اداء المهام في وزارة الدفاع 

 السعودية.

للتحقق من صحة الفرضية الفرعية الثانية، فقد تم استخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد لأثر 

ياقي في وزارة اء الساستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين( في الاد

 وكانت النتائج على النحو الآتي: الدفاع السعودية
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لأثر استراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة  تحليل الًنحدار الخطي المتعدد (10-4) الجدول رقم
 )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في الًداء السياقي في وزارة الدفاع السعودية

تشير النتائج إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية مجتمعة لاستراتيجيات التوظيف )الاستقطاب، 

مما يشير إلى وجود  (R=0.749) الأداء السياقي، حيث بلغ معامل الارتباط الاختيار، التعيين( على

علاقة ارتباطية دالة إحصائياً بين المتغيرات المستقلة مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين( 

ما يشير إلى أن م(R²=0.561)  والمتغير التابع )الأداء السياقي(. وقد ظهر أن قيمة معامل التحديد

من التباين الحاصل في الأداء السياقي، في  %56.1استراتيجيات التوظيف مجتمعة فسرت ما نسبته 

عند  (F=125.856) حين أن المتبقي يعود إلى متغيرات أخرى لم تدخل في النموذج. كما بلغت قيمة

 .(α)2.25لة ، وهذا يؤكد معنوية الانحدار عند مستوى دلا(sig=0.000) مستوى ثقة يساوي 

كانت  (t) ، وقيمة.2.10بلغت  الاستقطاب عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي، وهذا يعني أن 2.226، وبدلالة إحصائية بلغت 0.121

 .وحدة .2.10بمقدار  الأداء السياقي بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة في الاستقطاب الزيادة في

، 1.502كانت  (t) ، وقيمة2.111بلغت  الاختيار عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

 .2.25، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد غير معنوي عند مستوى دلالة 2.112وبدلالة إحصائية بلغت 

المتغير 
 التابع

 النموذجملخص 
Model 

summary 

 تحليل التباين

ANOVA 

 جدول المعاملات
Coefficient 

R 
معامل 
 الًرتباط

R0 
معامل 
 التحديد

F 
 المحسوبة

درجات 
 الحرية
DF 

Sig. 
F 

الدلًلة 
 الإحصائية

 B البيان
الخطأ 
 Beta المعياري 

t 
 المحسوبة

Sig. 
t 

الدلًلة 
 الإحصائية

الًداء 
 السياقي

.749 .561 125.856 
3 

296 
0.000 

 000. 7.286  133. 966. الثابت

 036. 2.101 154. 060. 127. الاستقطاب

 114. 1.584 139. 070. 111. الاختيار

 000. 5.788 489. 068. 394. التعيين
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، 00..5كانت  (t) ، وقيمة2.262بلغت  التعيين عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

 ، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي، وهذا يعني أن الزيادة في2.222وبدلالة إحصائية بلغت 

 .وحدة 2.262بمقدار  الأداء السياقي بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة في التعيين

يوجد أثر  صها "لفرضية البديلة ونوهذه النتيجة تشير إلى رفض الفرضية الفرعية الثانية وقبول ا

( لاستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، α=0.05ذو دلالة إحصائية مستوى )

 التعيين( في الاداء السياقي في وزارة الدفاع السعودية ".

لًستراتيجيات ( α=0.05مستوى ) عند لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية: الثالثة الفرعية الفرضية
التوظيف بأبعاده مجتمعة )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في الأداء التكيفي في وزارة الدفاع 

 السعودية.

للتحقق من صحة الفرضية الفرعية الثالثة، فقد تم استخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد لأثر 

ي في وزارة التعيين( في الاداء التكيفاستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، 

 وكانت النتائج على النحو الآتي: الدفاع السعودية

لأثر استراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة  تحليل الًنحدار الخطي المتعدد (13-4) الجدول رقم
 )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في الًداء التكيفي في وزارة الدفاع السعودية

المتغير 
 التابع

 ملخص النموذج
Model 

summary 

 تحليل التباين

ANOVA 

 جدول المعاملات
Coefficient 

R 
معامل 
 الًرتباط

R0 
معامل 
 التحديد

F 
 المحسوبة

درجات 
 الحرية
DF 

Sig. 

F 

الدلًلة 
 الإحصائية

 B البيان
الخطأ 
 المعياري 

Beta 
t 

 المحسوبة

Sig. 

t 

الدلًلة 
 الإحصائية

الأداء 
 121.286 551. 743. التكيفي

3 

296 
0.000 

 000. 6.670  136. 909. الثابت

 018. 2.389 177. 062. 148. الاستقطاب

 007. 2.723 241. 072. 196. الاختيار

 000. 4.257 364. 070. 298. التعيين
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تقطاب، )الاستشير النتائج إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية مجتمعة لاستراتيجيات التوظيف 

مما يشير إلى وجود  (R=0.743) الأداء التكيفي، حيث بلغ معامل الارتباط الاختيار، التعيين( على

علاقة ارتباطية دالة إحصائياً بين المتغيرات المستقلة مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين( 

مما يشير إلى أن (R²=0.551)  والمتغير التابع )الأداء التكيفي(. وقد ظهر أن قيمة معامل التحديد

من التباين الحاصل في الأداء التكيفي، في  %55.1استراتيجيات التوظيف مجتمعة فسرت ما نسبته 

عند   (F=121.286) حين أن المتبقي يعود إلى متغيرات أخرى لم تدخل في النموذج. كما بلغت قيمة

 .(α) 2.25عند مستوى دلالة  ، وهذا يؤكد معنوية الانحدار(sig=0.000) مستوى ثقة يساوي 

كانت  (t) ، وقيمة2.120بلغت  الاستقطاب عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي، وهذا يعني أن 2.210، وبدلالة إحصائية بلغت 0.206

 .وحدة 2.120بمقدار  الأداء التكيفي بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة في الاستقطاب الزيادة في

كانت  (t) ، وقيمة2.166بلغت  الاختيار عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي، وهذا يعني أن .2.22، وبدلالة إحصائية بلغت 02..0

 .وحدة 2.166بمقدار  الأداء التكيفي بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة في الاختيار الزيادة في

، .2.05كانت  (t) ، وقيمة2.060بلغت  التعيين عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

 ، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي، وهذا يعني أن الزيادة في2.222وبدلالة إحصائية بلغت 

 .وحدة 2.060بمقدار  الأداء التكيفي بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة في التعيين

وجد أثر يوهذه النتيجة تشير إلى رفض الفرضية الفرعية الثالثة وقبول الفرضية البديلة ونصها "

( لاستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، α=0.05ذو دلالة إحصائية مستوى )

 لسعودية".التعيين( في الاداء التكيفي في وزارة الدفاع ا
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( لًستراتيجيات α=0.05مستوى )عند لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية : الثانية الرئيسية الفرضية
التوظيف بأبعاده مجتمعة )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في تحسين الًندماج الوظيفي في 

 وزارة الدفاع السعودية.

عدد لأثر استخدام تحليل الانحدار الخطي المتللتحقق من صحة الفرضية الرئيسية الثانية، فقد تم 

استراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين( في تحسين الاندماج الوظيفي 

 وكانت النتائج على النحو الآتي: في وزارة الدفاع السعودية

لأثر استراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة  تحليل الًنحدار الخطي المتعدد (14-4) الجدول رقم
 )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في تحسين الًندماج الوظيفي في وزارة الدفاع السعودية

المتغير 
 التابع

 ملخص النموذج
Model 

summary 

 تحليل التباين

ANOVA 

 جدول المعاملات
Coefficient 

R 
معامل 
 الًرتباط

R0 
معامل 
 التحديد

F 
 المحسوبة

درجات 
 الحرية
DF 

Sig. 
F 

الدلًلة 
 الإحصائية

 B البيان
الخطأ 
 Beta المعياري 

t 
 المحسوبة

Sig. 
t 

الدلًلة 
 الإحصائية

الًندماج 
 الوظيفي

.720 .518 106.183 
3 

296 
0.000 

 000. 8.762  139. 1.214 الثابت

 054. 1.934 149. 063. 122. الاستقطاب

 156. 1.422 130. 073. 104. الاختيار

 000. 5.345 473. 071. 380. التعيين

تشير النتائج إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية مجتمعة لاستراتيجيات التوظيف )الاستقطاب، الاختيار، 

مما يشير إلى وجود علاقة ارتباطية  (R=0.720) الاندماج الوظيفي، حيث بلغ معامل الارتباط التعيين( على

دالة إحصائياً بين المتغيرات المستقلة مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، التعيين( والمتغير التابع )الاندماج 

مما يشير إلى أن استراتيجيات التوظيف مجتمعة  (R²=0.518) الوظيفي(. وقد ظهر أن قيمة معامل التحديد

رات حين أن المتبقي يعود إلى متغي من التباين الحاصل في الاندماج الوظيفي، في %51.0فسرت ما نسبته 

، وهذا (sig=0.000)ي عند مستوى ثقة يساو  (F=106.183) أخرى لم تدخل في النموذج. كما بلغت قيمة

 . (α)2.25يؤكد معنوية الانحدار عند مستوى دلالة 
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، 1.622كانت  (t) ، وقيمة2.100بلغت  الاستقطاب عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

 .2.25، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد غير معنوي عند مستوى دلالة 2.252وبدلالة إحصائية بلغت 

، 1.200كانت  (t) ، وقيمة2.122بلغت  الاختيار عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

 .2.25لة ، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد غير معنوي عند مستوى دلا2.156وبدلالة إحصائية بلغت 

، 5.225كانت  (t) ، وقيمة2.202بلغت  التعيين عند بعد (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

 ، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي، وهذا يعني أن الزيادة في2.222وبدلالة إحصائية بلغت 

 .وحدة 2.202بمقدار  الاندماج الوظيفي بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة في التعيين

وجد أثر ي وهذه النتيجة تشير إلى رفض الفرضية الرئيسية الثانية وقبول الفرضية البديلة ونصها "

( لاستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، α=0.05ذو دلالة إحصائية مستوى )

 التعيين( في تحسين الاندماج الوظيفي في وزارة الدفاع السعودية.".

( للاندماج α=0.05مستوى ) عند لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية: الثالثة الرئيسية الفرضية
بأبعادها مجتمعة )أداء المهام، الأداء السياقي، الأداء  الوظيفيالوظيفي في تحسين الأداء 

 التكيفي( في وزارة الدفاع السعودية.

يط لأثر البس، فقد تم استخدام الانحدار الخطي الثالثة الرئيسية للتحقق من صحة الفرضية

ى النحو ، وكانت النتائج علفي وزارة الدفاع السعودية الوظيفي الاندماج الوظيفي في تحسين الأداء

 الاتي:
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 يالوظيف الًندماج الوظيفي في تحسين الأداء لأثر البسيطنتائج الًنحدار الخطي  (12-4) الجدول رقم
 في وزارة الدفاع السعودية

المتغير 
 التابع

 ملخص النموذج
Model 

summary 

 تحليل التباين

ANOVA 

 جدول المعاملات
Coefficient 

R 
معامل 
 الًرتباط

R0 
معامل 
 التحديد

F 
 المحسوبة

درجات 
 الحرية
DF 

Sig. 
F 

الدلًلة 
 الإحصائية

 B البيان
الخطأ 
 Beta المعياري 

t 
 المحسوبة

Sig. 
t 

الدلًلة 
 الإحصائية

 الأداء
 الوظيفي

.924 .854 1744.40 
1 

299 
.000 

 009. 2.612  078. 205. الثابت

الاندماج 
 الوظيفي

.898 .021 .924 41.766 .000 

الأداء الوظيفي، حيث  وتشير النتائج إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية للاندماج الوظيفي في تحسين

 مما يشير إلى وجود علاقة ارتباطية دالة إحصائياً بين المتغير المستقل (R=0.924) بلغ معامل الارتباط

مما  (R²=0.854) الأداء الوظيفي(. وقد ظهر أن قيمة معامل التحديد) والمتغير التابع (الاندماج الوظيفي)

يفي، في حين الأداء الوظ من التباين الحاصل في %05.2فسر ما نسبته  الاندماج الوظيفي يشير إلى أن

عند مستوى ثقة  (F=1744.40) أن المتبقي يعود إلى متغيرات أخرى لم تدخل في النموذج. كما بلغت قيمة

 .(α) 2.25، وهذا يؤكد معنوية الانحدار عند مستوى دلالة (sig=0.000) يساوي 

نت كا (t) ، وقيمة2.060بلغت  الاندماج الوظيفي عند (B) ويظهر من جدول المعاملات أن قيم

، مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي، وهذا يعني أن الزيادة 2.222، وبدلالة إحصائية بلغت 66..21

 .وحدة 2.060بمقدار  الأداء الوظيفي بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة في الاندماج الوظيفي في

يلة ونصها "يوجد أثر البدوهذه النتيجة تشير إلى رفض الفرضية الرئيسية الثانية وقبول الفرضية 

عة بأبعادها مجتم الوظيفي( للاندماج الوظيفي في تحسين الأداء α=0.05ذو دلالة إحصائية مستوى )

 .)أداء المهام، الأداء السياقي، الأداء التكيفي( في وزارة الدفاع السعودية"
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( α=0.05مستوى ) عند (: لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائيةHO4الفرضية الرئيسية الرابعة )
استراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في الأداء الوظيفي 
بأبعادها مجتمعة )أداء المهام، الأداء السياقي، الأداء التكيفي( بوجود الًندماج الوظيفي 

 كمتغير وسيط في وزارة الدفاع السعودية.

ع العلاقة بين استراتيجيات التوظيف والأداء الوظيفي، م هدفت هذه الفرضية إلى اختبار طبيعة

التحقق من دور الاندماج الوظيفي كمتغير وسيط يفسر العلاقة بينهما. ولتحقيق ذلك، تم استخدام 

 ، استنادًا إلى الإطار الذي وضعه(AMOS) بوساطة برنامج (Path Analysis) نموذج تحليل المسار

Baron & Kenny (1986) الوساطة لاختبار (Mediation).  وقد جرى التأكد من استيفاء شروط نموذج

 .الوساطة قبل تطبيق التحليل
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 :( النتائج المفصلة لتحليل المسار، كما هو موضح في الجدول أدناه1-2ويُبين الشكل )

 
 

 Estimate S.E. C.R. P المسار

 0.001> 15.676 044. 683. استراتيجيات التوظيف ---> الاندماج الوظيفي

 0.001> 8.094 029. 237. استراتيجيات التوظيف ---> الأداء الوظيفي

 0.001> 20.789 034. 714. الاندماج الوظيفي ---> الأداء الوظيفي

 Direct Effects Indirect Effects 
 الاندماج الوظيفي استراتيجيات التوظيف الاندماج الوظيفي استراتيجيات التوظيف 

 000. 000. 000. 683. الاندماج الوظيفي

 000. 488. 714. 237. الأداء الوظيفي

نتائج تحليل المسار للأثر المباشر وغير المباشر لًستراتيجيات التوظيف على الأداء (: 1-4شكل )ال
 .الوظيفي بوجود الًندماج الوظيفي كمتغير وسيط

على الاندماج  إيجابًا وبشكل دال إحصائيًا أظهرت نتائج التحليل أن استراتيجيات التوظيف تؤثر

، مما يشير إلى أن تحسين سياسات الاستقطاب والاختيار والتعيين (β = 0.683, P < 0.001)الوظيفي

 يسهم في رفع مستويات اندماج العاملين في بيئة العمل. كما تبين أن استراتيجيات التوظيف تؤثر

، مما يدل على أن الممارسات (β = 0.237, P < 0.001) على الأداء الوظيفي مباشرة وبصورة دالة

 .الفاعلة في إدارة التوظيف تنعكس إيجابًا على كفاءة أداء الموظفين وجودة إنجازهم لمهامهم
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 β) على الأداء الوظيفي تأثيرًا قويًا ومباشرًا كذلك، أظهرت النتائج أن الاندماج الوظيفي يمارس

= 0.714, P < 0.001)فاع مستوى اندماج الموظف في عمله يؤدي إلى تعزيز أدائه ، أي أن ارت

بمختلف أبعاده. كما تبين أن الأثر غير المباشر لاستراتيجيات التوظيف على الأداء الوظيفي عبر 

دال إحصائيًا، مما يشير إلى أن الاندماج الوظيفي  ، وهو أثر(β = 0.488) الاندماج الوظيفي بلغ

 .العلاقة بين استراتيجيات التوظيف والأداء الوظيفي (Partial Mediation) جزئية يتوسط بصورة

وبناءً على ذلك، يمكن القول إن استراتيجيات التوظيف الجيدة لا تؤثر فقط على الأداء الوظيفي 

بشكل مباشر، بل تسهم كذلك في تعزيز الاندماج الوظيفي الذي بدوره يرفع من مستوى الأداء. وتؤكد 

ة الدور الوسيط الذي يلعبه الاندماج الوظيفي في تفسير العلاقة بين ممارسات هذه النتائج أهمي

التوظيف والأداء في بيئة العمل العسكرية، الأمر الذي يعكس أهمية تبني سياسات توظيف فعّالة 

 .تعزز اندماج العاملين وتحفزهم نحو أداء متميز

رفض  تفســـــــــير العلاقة الكلية، فقد تموبما أن العلاقة غير المباشـــــــــرة كانت دالة وأســـــــــهمت في 

، والقبول بالفرضــية البديلة التي تنص على وجود أثر دال إحصــائيًا عند (HO4)ة الفرضــية الصــفري

لاســــتراتيجيات التوظيف في الأداء الوظيفي بوجود الاندماج الوظيفي كمتغير  (α = 0.05) مســــتوى 

 .وسيط في وزارة الدفاع السعودية
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 نتائج الفرضيات الرئيسة والفرعية كما وردت في التحليل الإحصائي (16-4) الجدول رقم

رقم 
 الفرضية

 نص الفرضية
القرار 

 الإحصائي
 النتيجة

الفرضية 
الرئيسية 

 الأولى

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند 
لاستراتيجيات التوظيف  (α=0.05) مستوى 

بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، 
الأداء الوظيفي بأبعادها التعيين( في 

مجتمعة )أداء المهام، الأداء السياقي، 
 .الأداء التكيفي( في وزارة الدفاع السعودية

يوجد أثر ذو دلالة  -1 مرفوضة
إحصائية لاستراتيجيات 

التوظيف بأبعادها مجتمعة 
 .في الأداء الوظيفي

الفرضية 
الفرعية 

 الأولى

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند 
لاستراتيجيات التوظيف  (α=0.05) مستوى 

بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، 
التعيين( في أداء المهام في وزارة الدفاع 

 .السعودية

يوجد أثر ذو دلالة -0 مرفوضة
إحصائية لاستراتيجيات 

التوظيف بأبعادها مجتمعة 
 .في أداء المهام

الفرضية 
الفرعية 

 الثانية

إحصائية عند  لا يوجد أثر ذو دلالة
لاستراتيجيات التوظيف  (α=0.05) مستوى 

بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، 
التعيين( في الأداء السياقي في وزارة الدفاع 

 .السعودية

يوجد أثر ذو دلالة -2 مرفوضة
إحصائية لاستراتيجيات 

التوظيف بأبعادها مجتمعة 
 .في الأداء السياقي

الفرضية 
الفرعية 

 الثالثة

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند لا
لاستراتيجيات التوظيف  (α=0.05) مستوى 

بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، 
التعيين( في الأداء التكيفي في وزارة الدفاع 

 .السعودية

يوجد أثر ذو دلالة -2 مرفوضة
إحصائية لاستراتيجيات 

التوظيف بأبعادها مجتمعة 
 .في الأداء التكيفي

الفرضية 
الرئيسية 

 الثانية

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند 
لاستراتيجيات التوظيف  (α=0.05) مستوى 

بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، 
التعيين( في تحسين الاندماج الوظيفي في 

 .وزارة الدفاع السعودية

يوجد أثر ذو دلالة -5 مرفوضة
إحصائية لاستراتيجيات 

مجتمعة  التوظيف بأبعادها
 .في تحسين الاندماج الوظيفي
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رقم 
 الفرضية

 نص الفرضية
القرار 

 الإحصائي
 النتيجة

الفرضية 
الرئيسية 

 الثالثة

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند 
للاندماج الوظيفي في  (α=0.05) مستوى 

تحسين الأداء الوظيفي بأبعاده مجتمعة 
)أداء المهام، الأداء السياقي، الأداء 

 .التكيفي( في وزارة الدفاع السعودية

ذو دلالة يوجد أثر -6 مرفوضة
إحصائية للاندماج الوظيفي 
 .في تحسين الأداء الوظيفي

الفرضية 
الرئيسية 

 الرابعة

(HO4) 

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند 
لاستراتيجيات التوظيف  (α=0.05) مستوى 

بأبعاده مجتمعة )الاستقطاب، الاختيار، 
التعيين( في الأداء الوظيفي بأبعادها 

داء السياقي، مجتمعة )أداء المهام، الأ
الأداء التكيفي( بوجود الاندماج الوظيفي 
 .كمتغير وسيط في وزارة الدفاع السعودية

يوجد أثر ذو دلالة -. مرفوضة
إحصائية لاستراتيجيات 

التوظيف في الأداء الوظيفي 
بوجود الاندماج الوظيفي 

 .كمتغير وسيط

الاندماج بتأثير استراتيجيات التوظيف و نتائج اختبار فرضيات الدراسة المتعلقة الجدول يوضح 

الوظيفي في الأداء الوظيفي بوزارة الدفاع السعودية. تشير نتائج الفرضية الرئيسية الأولى إلى رفض 

فرضية العدم، مما يدل على وجود أثر ذي دلالة إحصائية لاستراتيجيات التوظيف بأبعادها مجتمعة 

اء الوظيفي بأبعاده المختلفة، وهو ما يعكس أهمية ممارسات )الاستقطاب، الاختيار، التعيين( في الأد

 .التوظيف في تحسين كفاءة الأداء العام للعاملين

كما أظهرت نتائج الفرضيات الفرعية الثلاث المرتبطة بالأداء الوظيفي أن استراتيجيات التوظيف 

لك يفي على حدة. ويعني ذتؤثر بشكل معنوي في كل من أداء المهام، والأداء السياقي، والأداء التك

أن التوظيف الفعّال لا ينعكس فقط على إنجاز المهام الأساسية، بل يمتد أثره إلى سلوكيات العمل 

 .الداعمة للمنظمة، وكذلك قدرة العاملين على التكيف مع التغيرات والظروف المتجددة
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إحصائية  ثر ذي دلالةوفيما يتعلق بـ الفرضية الرئيسية الثانية، فقد بيّنت النتائج وجود أ

لاستراتيجيات التوظيف في تحسين الاندماج الوظيفي، مما يشير إلى أن ممارسات الاستقطاب 

والاختيار والتعيين السليمة تسهم في تعزيز شعور العاملين بالانتماء، والحماس، والمشاركة الفعالة 

 .في بيئة العمل

ا في النتائج أن الاندماج الوظيفي يؤثر تأثيرًا معنويً أما الفرضية الرئيسية الثالثة، فقد أظهرت 

تحسين الأداء الوظيفي بأبعاده مجتمعة، وهو ما يؤكد الدور المحوري للاندماج الوظيفي كعامل نفسي 

وسلوكي يسهم في رفع مستويات الأداء، سواء من حيث جودة تنفيذ المهام أو السلوكيات التنظيمية 

 .أو التكيف مع المتغيرات

أخيرًا، تؤكد نتائج الفرضية الرئيسية الرابعة وجود أثر ذي دلالة إحصائية لاستراتيجيات التوظيف و 

في الأداء الوظيفي عند إدخال الاندماج الوظيفي كمتغير وسيط، مما يدل على أن الاندماج الوظيفي 

ضح كيف تؤدي و يعزز العلاقة بين استراتيجيات التوظيف والأداء الوظيفي، ويعمل كآلية تفسيرية ت

ممارسات التوظيف الفعّالة إلى تحسين الأداء من خلال رفع مستوى اندماج العاملين. وبذلك، يعكس 

الجدول نموذجًا متكاملًا يبرز الأثر المباشر وغير المباشر لاستراتيجيات التوظيف في الأداء الوظيفي 

 .داخل وزارة الدفاع السعودية



 

 :خامسالفصل ال
 مناقشة النتائج والتوصيات

 .مناقشة النتائج المتعلقة بمتغير الدراسة المستقل 5-1

 .مناقشة النتائج المتعلقة بمتغير الدراسة التابع 5-2

 مناقشة النتائج المتعلقة بالمتغير الوسيط )الًندماج الوظيفي( 5-3

 .الدراسة فرضياتالنتائج المتعلقة بمناقشة  5-4

 التوصيات. 5-5
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 : الفصل الخامس
 النتائج والتوصياتمناقشة 

يتناول الباحث في هذا الفصل اهم النتائج التي تم التوصل اليها ومناقشتها وعرض التوصيات 

 بناءً على النتائج.

 متغير الدراسة المستقلبمناقشة النتائج المتعلقة  5-1

 د الأول: الًستقطاب ـمناقشة البع 5-2-1

أظهرت نتائج الدراسة ارتفاع مستوى الاستقطاب في وزارة الدفاع السعودية، حيث بلغ المتوسط 

، وهو مستوى مرتفع يدل على وجود جهود واضحة وممارسات متقدمة في مجال جذب 3.98الحسابي 

ويشير هذا الارتفاع إلى أن الوزارة تمتلك سياسات استقطاب منظمة وموجّهة، وتعمل على  ،الكفاءات

الظهور بصورة جاذبة للمرشحين المحتملين، سواء من خلال الإعلانات الرسمية أو القنوات الإلكترونية 

 .أو السمعة المؤسسية

متزايد  ائف، وتتجه بشكلوتعكس النتائج أن الوزارة تعتمد على قنوات متعددة للإعلان عن الوظ

نحو الوسائل الإلكترونية، ما يعبر عن تحول رقمي واضح يتماشى مع توجهات الحكومة السعودية 

 كما أن نشر الإعلانات عبر ،، التي تؤكد أهمية تطوير نظم التوظيف ورفع كفاءتها0222ورؤية 

على  الشائعات التي قد تؤثرمنصات موثوقة يعزز مصداقية المعلومات المتاحة للمتقدمين، ويحد من 

صورة المؤسسة، في حين أن توفير بيئة عمل مشجعة يعدّ عنصرًا جوهريًا في جذب أصحاب 

 ،الكفاءات؛ إذ ترتبط الجاذبية التنظيمية بشكل مباشر بتصورات الأفراد حول جودة الحياة الوظيفية

راد يسعون تجعل الكثير من الأفكما يمكن تفسير النتائج بكون الوزارة تتمتع بسمعة مؤسسية قوية، 

إلى الانضمام إليها، خاصة في ظل ما تقدمه من مزايا وظيفية واستقرار مهني. هذا الأمر يجعل 
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عملية الاستقطاب أكثر فاعلية، إذ أن القوة الجاذبة للهوية العسكرية تزيد من رغبة المتقدمين في 

طاب ر، فإن الارتفاع في تقييم فقرات الاستقالالتحاق بالوظائف مقارنة بقطاعات أخرى. ومن جانب آخ

يكشف قدرة الوزارة على الوصول إلى الشرائح المناسبة من المتقدمين، ما يساعدها في توفير قاعدة 

 .بيانات واسعة تسهّل عملية المفاضلة لاحقًا

 مناقشة البعد الثاني: الًختيار  5-2-2

تشير النتيجة المرتفعة لبعد الاختيار في وزارة الدفاع السعودية، والذي بلغ متوسطه الحسابي 

، إلى أن إجراءات الاختيار المتبعة تتمتع بمستوى جيد من التنظيم والاتساق، وأنها مبنية على 3.91

ية وعادلة عويعكس هذا المستوى المرتفع قدرة الوزارة على تطبيق معايير موضو  ،أسس مهنية واضحة

عند فحص المتقدمين، مما يدل على وجود بنية إدارية واعية بأهمية اختيار الموارد البشرية المناسبة 

س هذا المستوى كما يعك، باعتبارها محورًا رئيسيًا في تعزيز الكفاءة التشغيلية والأداء العام للمؤسسة

ة، ختيار، سواء كانت أدوات تقييم معرفيمن التقييم قدرة الوزارة على دمج أدوات متعددة في عملية الا

أو مهارية، أو مقابلات مهنية تتسم بالموضوعية. فالمنظمات الكبرى، وخاصة المؤسسات الدفاعية، 

تتطلب دقة عالية في اختيار موظفيها نظرًا لحساسية الأدوار والمسؤوليات المرتبطة بالقطاع العسكري 

فعة تعكس وعيًا مؤسسيًا بأهمية الاستثمار في آليات اختيار والإداري. وبالتالي، فإن النتيجة المرت

 .دقيقة تضمن توافق الموظف مع متطلبات الوظيفة والبيئة التنظيمية

 مناقشة البعد الثالث: التعيين  5-2-3

، مستوى 3.92يعكس المتوسط الحسابي المرتفع لبعد التعيين في وزارة الدفاع السعودية، والذي بلغ 

متقدمًا من الكفاءة في الإجراءات التنظيمية التي تعتمد عليها الوزارة عند استكمال عملية التوظيف. 

ويشير هذا المستوى إلى أن مرحلة التعيين لا تُدار كإجراء إداري تقليدي، بل تُعد جزءًا بنيويًا من 
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تياجات ع متطلبات الوظيفة واحاستراتيجية الموارد البشرية التي تهدف إلى ضمان توافق الموظف م

تُعد مرحلة التعيين إحدى المراحل الحاسمة التي تعقب الاستقطاب والاختيار، إذ تتضمن ، المؤسسة

الإجراءات النهائية التي يتم فيها إدماج الموظف الجديد داخل المنظومة التنظيمية. ويعكس ارتفاع 

يما واضحة ومبنية على معايير مهنية، سواء فهذا المتوسط قدرة الوزارة على تطبيق سياسات تعيين 

يتعلق بمطابقة المؤهلات مع الوظيفة، أو الالتزام بجداول زمنية دقيقة لإصدار قرارات التعيين، أو 

 .تنظيم برامج تعريفية تُسهِم في تهيئة الموظف للاندماج في بيئة العمل

تي رحلة، باعتبارها الخطوة الوتشير النتيجة المرتفعة إلى وجود وعي مؤسسي بأهمية هذه الم

تبني الانطباع الأول للموظف عن المؤسسة، وتحدد مدى استعداده للتفاعل مع ثقافتها التنظيمية. 

فالتعيين المُخطط بعناية يُسهِم في تعزيز الاندماج السريع للموظف، ويقلل من حالات الارتباك أو 

يجابًا على مستوى أداء الموظف وكفاءته الغموض التي قد تنشأ عند بدايات العمل، مما ينعكس إ

كما تعكس النتيجة التزام الوزارة بتطبيق آليات مهنية تساعد على ضمان العدالة ، خلال الفترة الأولى

التنظيمية والشفافية في توزيع الفرص، وهو ما يعزز الثقة المؤسسية لدى الموظفين. ففي المؤسسات 

، والتركيز على مواءمة الموظف مع البيئة العسكرية والإدارية، الدفاعية، يُعد الاتساق في التعيينات

 .أمرًا بالغ الأهمية لضمان الفعالية التشغيلية وتقليل الأخطاء الإدارية

 متغير الدراسة التابعبمناقشة النتائج المتعلقة  5-2

 مناقشة البعد الأول: أداء المهام  5-2-4

، إلى مستوى أداء 3.42تشير النتيجة التي حصل عليها بُعد أداء المهام، بمتوسط حسابي بلغ 

يقع في الفئة المتوسطة، مما يعكس أن العاملين في وزارة الدفاع السعودية يؤدون مهامهم ضمن 

دّ مؤشرًا عمستوى مقبول، لكنه لا يصل إلى الدرجة التي تمثل أداءً مرتفعًا أو متميزًا. هذه النتيجة تُ 
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مهمًا، لأنها تسلط الضوء على طبيعة الممارسات الوظيفية المرتبطة بتنفيذ المهام اليومية، ومدى قدرة 

ويدل هذا المستوى المتوسط على أن ، الموظفين على الالتزام بمعايير الجودة الزمنية والإجرائية

ال، إلا أن هناك مجالات يمكن الموظفين يمتلكون الحد الأدنى من الكفاءة المطلوبة لتنفيذ الأعم

تعزيزها لرفع مستوى الأداء، مثل زيادة الدقة في تنفيذ المهام، وتحسين مهارات التخطيط، وتعزيز 

القدرة على الالتزام بالمواعيد النهائية. ويُحتمل أن يعود هذا المستوى إلى تفاوت الخبرات الوظيفية 

 ، أو الحاجة إلى رفع مستوى التدريب المرتبط بالمهامبين الموظفين، أو اختلاف مستوى الدعم الإداري 

وتشير النتيجة كذلك إلى أن الوزارة تمتلك قاعدة جيدة يمكن البناء عليها، لكن يحتاج ، الفنية والإدارية

الأمر إلى تفعيل برامج تطوير الأداء المستمر، والتي تشمل تدريب الموظفين على المهارات الفنية، 

تطوير المهارات الإدارية والسلوكية التي تؤثر مباشرة في جودة تنفيذ المهام. كما والاهتمام ببرامج 

ترتبط هذه النتيجة بمدى وضوح الوصف الوظيفي، وتحديد الأدوار بدقة، وهو جانب يؤثر بشكل كبير 

 .في مستوى الأداء

 مناقشة البعد الثاني: الأداء السياقي  5-2-5

إلى مستوى أداء يقع ضمن الفئة المتوسطة، وهو ما  3.45 يشير متوسط الأداء السياقي البالغ

يعكس أن الموظفين في وزارة الدفاع السعودية يظهرون درجة مقبولة من السلوكيات السياقية الداعمة 

للعمل، مثل التعاون، والمبادرة، والالتزام بقواعد العمل، إلا أن هذه السلوكيات لا تزال بحاجة إلى 

ويُعد الأداء السياقي عنصرًا حيويًا في بيئة العمل العسكرية، لأنه  الأمثل تعزيز للوصول إلى المستوى 

يرتبط بمجموعة من السلوكيات غير المرتبطة مباشرة بالمهام الأساسية، لكنها تؤثر بشكل كبير في 

الانسجام التنظيمي وجودة الأداء العام. ويشمل ذلك مساندة الزملاء، والالتزام بالأنظمة، والمشاركة 

لإيجابية في بيئة العمل، وهي عناصر تُسهم في خلق بيئة عمل مستقرة ومتعاونة. ومع ذلك، فإن ا
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المتوسط الذي جاء ضمن المستوى المتوسط يشير إلى وجود تفاوت في ممارسة هذه السلوكيات بين 

 .الموظفين، وربما يوضح الحاجة إلى برامج تدريبية وسلوكية لتعزيز الوعي التنظيمي

ه النتيجة كذلك عن وجود أساس جيد يمكن للوزارة البناء عليه، لكنها تحتاج إلى وتكشف هذ

مبادرات لتعزيز السلوكيات السياقية، مثل تعزيز برامج بناء الفرق، وتكريم السلوكيات الإيجابية، 

كما يمكن رفع هذا المستوى من خلال تحسين جودة  ،وتوفير بيئة تشجع على المشاركة والتعاون 

 .الداخلي، وتطوير مهارات التعامل بين الموظفين، وتعزيز ثقافة المسؤولية المشتركة الاتصال

 مناقشة البعد الثالث: الأداء التكيفي  5-2-6

إلى مستوى متوسط من قدرة الموظفين على التكيف مع  3.43 يشير متوسط الأداء التكيفي البالغ

توى الدفاع السعودية. ويعكس هذا المس المتغيرات التنظيمية والمستجدات في بيئة العمل داخل وزارة

قدرة مقبولة على التعامل مع الظروف الطارئة، وإعادة ترتيب الأولويات، والتفاعل مع التغييرات، إلا 

أنه يكشف أيضًا عن وجود مساحة كبيرة للتحسين، خاصة في ظل طبيعة العمل العسكري التي 

 .تتطلب مرونة عالية وسرعة في الاستجابة

داء التكيفي عنصرًا أساسيًا في البيئات الديناميكية التي تشهد تطورًا مستمرًا في الأنظمة، ويُعد الأ

والإجراءات، والتقنيات المستخدمة. وفي السياق الدفاعي تحديدًا، يزداد دور هذا النوع من الأداء أهمية 

لا أن بقاء نظمة الحديثة. إنظرًا لتعدد المهام، وتغير الظروف التشغيلية، والحاجة المستمرة لمواكبة الأ

المتوسط ضمن المستوى المتوسط يدل على أن الموظفين قد يواجهون تحديات معينة في الاستجابة 

المثلى للتغيير، مثل مقاومة التغيير، أو ضعف التدريب على المستجدات، أو عدم وضوح التوجيهات 

ل ثير بعض العوامل التنظيمية، مثويمكن تفسير هذا المستوى أيضًا من خلال تأ ،في بعض المواقف

كفاية برامج التطوير المهني، أو مدى دعم القيادات لثقافة التكيف، أو وضوح السياسات المرتبطة 
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بإدارة التغيير. كما قد يرتبط الأمر بمدى توفر فرص لتجربة أساليب عمل جديدة، أو الاعتماد على 

 .ديل سلوكهم بما يتناسب مع الظروف المتغيرةأنظمة إدارية مرنة تعزز من قدرة الموظفين على تع

 (الًندماج الوظيفي) المتغير الوسيطالنتائج المتعلقة بمناقشة  5-3

إلى مستوى متوسط يميل إلى الارتفاع 3.59 يشير المتوسط الحسابي للاندماج الوظيفي البالغ 

مهنية، عملهم، ومع مهامهم المن التفاعل الإيجابي لدى الموظفين في وزارة الدفاع السعودية مع بيئة 

ويعكس هذا المستوى استعدادًا جيدًا لدى العاملين للمشاركة في تحقيق الأهداف ، ومع أهداف المؤسسة

التنظيمية، وشعورًا مقبولًا بالانتماء والالتزام والولاء، إلا أنه لا يزال أقل من المستوى المطلوب في بيئة 

 .ريعة، وارتباطًا وثيقًا بين الموظف ومهامهعمل تتطلب أداءً عاليًا، واستجابة س

ويُعد الاندماج الوظيفي من العوامل الرئيسة التي ترتبط مباشرة بالأداء، والالتزام، والدافعية، 

والابتكار، إذ يسهم في رفع جودة العمل، وزيادة المبادرة، وتعزيز الاستقرار الوظيفي. وبقاء متوسط 

إلى وجود محفزات إيجابية داخل الوزارة، مثل وضوح بعض الاندماج ضمن مستوى متوسط يشير 

 المهام، وتوفر قدر من الاعتراف بجهود الموظفين، ووجود فرص للتفاعل مع الزملاء. 

ر هذا المستوى المتوسط بوجود تحديات قد تعيق اندماج الموظف بشكل كامل، مثل كثافة  ويُفسَّ

ر المهني، أو ضعف فرص المشاركة في صنع المهام، وضغط العمل، أو محدودية برامج التطوي

مثل التواصل الداخلي، ووضوح التوجهات —القرار. كما يمكن أن تكون بعض العوامل التنظيمية

 .ذات تأثير مباشر في تحديد مستوى الاندماج—الاستراتيجية، وتقدير الجهود
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 الدراسة فرضياتالنتائج المتعلقة بمناقشة  5-4

: مناقشة الفرضية  (α=0.05)ى لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية عند مستو ": الرئيسية الأولى أولًا
لًستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في الأداء الوظيفي 

 ".بأبعادها مجتمعة )أداء المهام، الأداء السياقي، الأداء التكيفي( في وزارة الدفاع السعودية

وجود أثر دال ومرتفع القوة لاستراتيجيات التوظيف في الأداء الوظيفي، ويمكن أثبتت النتائج 

تفسير هذه النتيجة من خلال فهم طبيعة المؤسسات العسكرية التي تعتمد على نظام مهني صارم 

غيلية فالمؤسسة الدفاعية لا يمكنها تحقيق كفاءة تش، يتطلب دقة في اختيار القوى العاملة منذ البداية

ن تكون عمليات الاستقطاب والاختيار والتعيين مبنية على أسس علمية دقيقة، نظرًا لخطورة دون أ

إن ارتفاع المتوسط العام لاستراتيجيات التوظيف يشير إلى أن ، و المهام وحساسية المواقع الوظيفية

اشرة بالوزارة تتبع منظومة واضحة وموحدة في جذب الكفاءات وتقييمهم وتعيينهم، وهو ما ينعكس م

وهو أمر يتوافق مع منطق عمل المؤسسات العسكرية التي تعتمد بشكل كبير  ،على مستوى الأداء

فالوزارة عندما تستقطب كوادر تمتلك المهارات  ،على انتقاء الموظف المناسب قبل مباشرته العمل

تضمن أن  كالمطلوبة، وتُخضعهم لمعايير اختيار دقيقة، ثم تُعينهم وفق إجراءات منظمة، فهي بذل

الموظف الذي يصل إلى موقع العمل قادر على تنفيذ المطلوب منه بكفاءة، مما ينعكس مباشرة على 

يتم  ويُفسّر ذلك بأن الموظف الذي، أدائه في المهام الأساسية وعلى سلوكه المهني داخل بيئة العمل

ع في لتزام بالأنظمة، وأسر اختياره بطريقة دقيقة غالبًا ما يكون أكثر جاهزية، وأكثر قدرة على الا

الانسجام مع بيئة العمل، وهذا بدوره يرفع مستوى الأداء في الجوانب كافة، سواء المتعلقة بإنجاز 

 المهام أو بالتعاون في بيئة العمل أو بالتكيف مع التغيرات. 

التي أظهرت أن  (Suwarto & Subyantoro, 2019) مع دراسة تتفق نتيجة الدراسة الحالية

نتائج الدراسة  (2018) ختيار والتعيين لهما تأثير إيجابي على أداء الموظفين، تدعم دراسة عسليالا
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الحالية حيث توصلت إلى وجود علاقة طردية بين الاندماج الوظيفي وأداء العاملين، مما يعكس أثر 

 .استراتيجيات التوظيف في تحسين الأداء الوظيفي عبر الاندماج الوظيفي

 (α=0.05)لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية عند مستوى ": شة الفرضية الفرعية الأولىثانياا: مناق

لًستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في أداء المهام في 
 ".وزارة الدفاع السعودية

ة المباشرة يعكس العلاقأظهرت النتائج أثرًا دالًا لاستراتيجيات التوظيف في أداء المهام، وهو ما 

فأداء المهام يمثل البعد الفني والعملي للعمل، وهو يعتمد  ،بين جودة الاختيار وإتقان المهام الرسمية

ويُعد هذا البعد الأكثر تأثرًا بقرارات التوظيف  ،على امتلاك الموظف للمهارات والمعارف المطلوبة

 .قيقةالاختيار، خصوصًا في وزارة تعتمد على كفاءات د لأن قدرات الفرد الفنية تُعد معيارًا مركزيًا في

ويمكن تفسير هذه النتيجة بأن عملية الاستقطاب الجيد تجذب أفرادًا يمتلكون المهارات المناسبة، 

ثم  ،وضع الأشخاص في الوظائف التي تتوافق مع قدراتهم القائم على الكفاءة بينما يضمن الاختيار

وعندما تعمل  ،يه الموظف وتهيئته للاندماج السليم في المهام المطلوبةيأتي التعيين ليحدد مدى توج

العسكرية  كما أن بيئة العمل، هذه المراحل بتناغم، يصبح أداء المهام انعكاسًا طبيعيًا لجودة التوظيف

تتطلب انضباطًا والتزامًا وإتقانًا في تنفيذ التعليمات، وهي عناصر لا يمكن تحقيقها إلا من خلال 

 .ظفين تم انتقاؤهم بعناية، مما يفسر قوة العلاقة بين المتغيرينمو 

التي أظهرت أن نظام التوظيف يساهم بشكل كبير  (2021) مع دراسة يوسف وتتفق نتيجة الدراسة

أن الاستقطاب الناجح يسهم  (2020) في تحسين كفاءة الموظفين وأدائهم. كما أظهرت دراسة جعفر

عموميين، مما يعكس توازي التأثيرات بين استراتيجيات التوظيف وأداء في تحسين أداء الموظفين ال

 .المهام
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 (α=0.05)ى لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية عند مستو ": ثالثاا: مناقشة الفرضية الفرعية الثانية
لًستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في الأداء السياقي في 

 ".الدفاع السعوديةوزارة 

لك متوقعًا ويُعد ذكشفت النتائج عن وجود أثر دال لاستراتيجيات التوظيف في الأداء السياقي، 

 –مثل التعاون، والمبادرة، والمساهمة في تحسين بيئة العمل  –لأن السلوكيات الإيجابية في العمل 

، بل ترتبط ات لا تظهر عشوائيًاهذه السم، و تتأثر بشخصية الموظف وقدرته على التفاعل مع الآخرين

 ،بدرجة كبيرة بمدى نجاح الوزارة في اختيار أشخاص يمتلكون الاتجاهات المهنية والسلوكية المناسبة

فحين تكون إجراءات الاختيار دقيقة، وتُجرى المقابلات بطريقة مهنية، ويتم التركيز على الجوانب 

ل صول أفراد قادرين على الانسجام وخلق بيئة عمالسلوكية والقيمية للمرشح، فإن المؤسسة تضمن و 

كذلك، فإن عملية التعيين المنظمة تسهم في تهيئة الموظف الجديد، وتعزز ارتباطه بالفريق،  ،إيجابية

 مما يسهل عليه تقديم الدعم للزملاء والمبادرة في المواقف المختلفة. 

التي أكدت أن استراتيجيات التوظيف  (2024) نتائج دراسة زيد وآخرون  وتتوافق نتيجة الدراسة مع

تلعب دورًا في تحسين الأداء الوظيفي بشكل عام، بما في ذلك الأداء السياقي. كما تساند دراسة 

Firman & Inrawati,2023) ) هذه النتائج، حيث أظهرت أن عملية التوظيف تؤثر بشكل إيجابي

 .لعملعلى أداء الموظفين، بما يشمل تحسين تفاعلهم في بيئة ا

 (α=0.05)ى لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية عند مستو ": رابعاا: مناقشة الفرضية الفرعية الثالثة
لًستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في الأداء التكيفي في 

 ".وزارة الدفاع السعودية

عكس حقيقة أن وهو ما يي الأداء التكيفي، أثبتت النتائج وجود أثر دال لاستراتيجيات التوظيف ف

 ،قدرة الموظف على التكيف مع التغيرات تعتمد بدرجة كبيرة على مؤهلاته وخبراته قبل دخوله الوظيفة

فالتوظيف الجيد يضمن اختيار موظفين يمتلكون قدرات معرفية وشخصية تساعدهم على التعامل مع 
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 ،بالتحديث المستمر كما هو الحال في وزارة الدفاع المواقف الطارئة، خصوصًا في بيئة عمل تتصف

وعندما يتم تعيين الموظف في وظيفة تتوافق مع خبراته، فإن ذلك يجعله أكثر مرونة في تعديل 

اب إضافة إلى ذلك، فإن عملية الاستقط ،أولوياته، وأكثر استعدادًا لتقبل الأنظمة الجديدة دون مقاومة

لقدرة الابتدائية على العمل تحت الضغط والتأقلم مع فرق مختلفة، المدروسة توقع موظفين لديهم ا

فسر النتائج وبالتالي ت ،وهو ما يجعل الأداء التكيفي نتيجة طبيعية لتطبيق سياسات توظيف فاعلة

 .العلاقة القوية بين التوظيف والتكيف من خلال مدى توافق الموظف مع متطلبات الوظيفة منذ البداية

التي أظهرت تأثيرًا كبيرًا ل ـتصميم الوظائف  (2021) مع دراسة يوسفوتتفق نتيجة الدراسة الحالية 

التي أوضحت أن  (2023) ونظام التوظيف على الكفاءة والأداء، تتوافق هذه النتيجة مع دراسة علام

 .لأداء التكيفيااستراتيجيات التوظيف تؤثر على أداء الموظفين في بيئات عمل متنوعة، بما في ذلك 

ا: مناقشة الفرضية الرئيسية الثانية  (α=0.05) لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية عند مستوى ": خامسا
لًستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في تحسين الًندماج 

 ".الوظيفي في وزارة الدفاع السعودية

سير منطقي وهو تفتراتيجيات التوظيف في الاندماج الوظيفي؛ أظهرت النتائج وجود أثر دال لاس

طاب فإذا كانت سياسات الاستق ،لأن شعور الموظف بالارتباط بعمله يبدأ منذ لحظة دخوله المؤسسة

واضحة وشفافة، ومراحل الاختيار عادلة، وعمليات التعيين مرتبة، فإن ذلك يجعل الموظف يشعر 

 ،جدارة حقيقية، مما يعزز إحساسه بالانتماء ويزيد دافعيته نحو العملبأن دخوله للوزارة كان نتيجة 

كما أن التعيين المنظم يوفر للموظف بداية مستقرة، ويمنحه الثقة في دوره ووظيفته، مما يرفع مستوى 

 لذلك فإن الأثر المكتشف يعكس علاقة طبيعية ،اندماجه ويقلل من شعوره بالغموض أو عدم اليقين

 .لموظف الذي يتم توظيفه بطريقة محترفة يكون أكثر التزامًا واستقرارًا وانتماءً للمؤسسةمفادها أن ا
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التي أظهرت تأثيرًا إيجابيًا للاندماج  ((Sisneros,2025دراسة  وتتفق نتائج الدراسة الحالية مع

الفكرة، أيضًا تدعم هذه  (2024) دراسة الرحمن ، ومع الوظيفي على أداء الموظفين في المؤسسات

حيث تبين أن الاندماج الوظيفي يؤثر بشكل إيجابي على إنتاجية الموظف، وهو ما يعكس أهمية 

 .تعزيز الاندماج في بيئات العمل لتحسين الأداء

ا: مناقشة الفرضية الرئيسية الثالثة  (α=0.05)  لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية عند مستوى : "سادسا
داء الوظيفي بأبعاده مجتمعة )أداء المهام، الأداء السياقي، للاندماج الوظيفي في تحسين الأ

 ".الأداء التكيفي( في وزارة الدفاع السعودية

ن تفسيره وهو ما يمكجاءت النتيجة لتظهر أثرًا قويًا جدًا للاندماج الوظيفي في الأداء الوظيفي، 

ر رغبة في ون أكثر التزامًا، وأكثعمليًا بأن الموظف الذي يشعر بالارتباط بعمله يقدم جهدًا أكبر، ويك

فحين يشعر الفرد بأن دوره مهم وأنه جزء فاعل من المؤسسة، فإنه يصبح أكثر  ،تقديم أداء متميز

حرصًا على جودة عمله، وأكثر استعدادًا للتعاون مع الآخرين، وأكثر قدرة على التكيف مع التعليمات 

ى الانضباط الداخلي للموظف، ويجعله أقل مقاومة ويسهم الاندماج في رفع مستو  ،والظروف المتغيرة

عكس لذلك فإن قوة العلاقة التي ظهرت في النتائج ت ،للتغييرات وأكثر إيجابية في التعامل مع المهام

الواقع العملي بأن الاندماج هو أحد أهم الموارد غير الملموسة التي ترفع الأداء الفعلي داخل المؤسسات 

 .حد سواء العسكرية والمدنية على

التي أكدت أن الاندماج الوظيفي له تأثير قوي على أداء  (2018) هو ما يتفق مع دراسة عسلي

هذه النتيجة، حيث أشارت إلى أن تحسين الكفاءة والأداء  (2021) كما دعمت دراسة يوسف .الموظفين

ير القوي التأثالوظيفي يرتبط بشكل مباشر بـ تصميم الوظائف ونظام التوظيف، وهو ما يعكس 

 .للاندماج الوظيفي على تحسين الأداء الوظيفي في الدراستين
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 (α=0.05) لً يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية عند مستوى ": سابعاا: مناقشة الفرضية الرئيسية الرابعة
لًستراتيجيات التوظيف بأبعاده مجتمعة )الًستقطاب، الًختيار، التعيين( في الأداء الوظيفي 

 ".تمعة بوجود الًندماج الوظيفي كمتغير وسيط في وزارة الدفاع السعوديةبأبعادها مج

أظهرت نتائج أن الاندماج الوظيفي يتوسط العلاقة بين استراتيجيات التوظيف والأداء الوظيفي 

اتيجيات التوظيف فاستر  ،وهذا يعد تفسيرًا منطقيًا للعلاقة في السياق العسكري والمهنيبشكل جزئي، 

كتفي بتحسين الأداء بشكل مباشر، بل تؤثر أولًا في شعور الموظف بالاستقرار والانتماء، الجيدة لا ت

عر عندما يش، وهذا الإحساس بدوره ينعكس على مستوى الجهد الذي يبذله الموظف وجودة أدائه

الموظف بأنه ينسجم مع بيئة العمل ويثق بقرارات التوظيف التي جاءت به إلى موقعه، فإنه يصبح 

التزامًا ورغبة في العمل، مما يؤدي إلى تعزيز الأداء في جوانبه الثلاثة: تنفيذ المهام، السلوكيات  أكثر

المهنية، والتكيف مع المتغيرات. لذلك فإن الوساطة التي ظهرت تعكس أن الطريق نحو أداء عالٍ 

 .وظيف من البدايةلتيمرّ عبر إيجاد موظف مرتبط نفسيًا وتنظيميًا بعمله، وهو ما تؤثر فيه سياسات ا

التي أظهرت أن استراتيجيات الاستقطاب  (2025) تتفق هذه النتيجة مع دراسة محمد وآخرون 

دراسة فيرمان  .الفعالة تساهم في تعزيز الاندماج الوظيفي مما يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي

حيث أظهرت أن عملية أيضًا تدعم فكرة الوساطة الجزئية للاندماج الوظيفي،  (2023) وإينراواتي

 .التوظيف الفعالة تؤدي إلى تحسين أداء الموظفين، بما يتماشى مع نتائج الدراسة الحالية
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 التوصيات 5-5

 بناء على نتائج الدراسة يوصي الباحث بما يلي:

  اءات أكثر فاعلية لضمان جذب كف رقميةتعزيز قنوات الاستقطاب المتنوعة واستخدام منصات

 .طبيعة العمل العسكري تتوافق مع 

  تطوير معايير الاختيار بحيث تركز بشكل أكبر على الجوانب السلوكية والقدرات التكيفية

 .إلى جانب الكفاءة الفنية

  تحسين إجراءات التعيين من خلال توسيع برامج التهيئة الوظيفية ودعم الموظفين الجدد

 .خلال فترة الاندماج الأولى

 التطوير المؤسسي لضمان توافق الموظف مع متطلبات  ربط سياسات التوظيف بخطط

 .الوظيفة الحالية والمستقبلية

  تعزيز الاندماج الوظيفي عبر خلق بيئة عمل داعمة، وإتاحة الفرص للمشاركة في اتخاذ

 .القرار، وتحفيز الموظفين على المبادرة

 ة العمل ن الموظف وبيئتطوير أنظمة المتابعة والتغذية الراجعة المستمرة لتقوية العلاقة بي

 .وتحسين الأداء

 الاهتمام بسلوكيات التعاون والعمل الجماعي من خلال برامج تدريبية تعزز الروح المهنية والانتماء. 

  التركيز على رفع قدرة الموظفين على التكيف من خلال التدريب على إدارة التغيير ومهارات المرونة

 .التنظيمية

  ة في دعم الموظفين ورفع مستوى مشاركتهم في أهداف الوزارةتعزيز دور القيادة المباشر. 

  مراجعة دورات التوظيف بشكل دوري لضمان تحديث إجراءات الاستقطاب والاختيار والتعيين

 .بما يتناسب مع التطور المؤسسي
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 المراجعقائمة 

 جع باللغة العربية المراأولًا: 

(. 1214سليم، الشعيلي، الريامي ، بن ناصر بن سالم. )إبراهيم, حسام الدين، بن فايل، وليد, بن 
صحيفة  مستوى الاندماج الوظيفي للمعلمين في مدارس محافظة جنوب الشرقية بسلطنة عُمان.

 .336-192(, 2)76 ,التربية

(. التوظيف والتمكين الشامل للأشخاص ذوي الاعاقة بالمملكة العربية 1212آل سعود، دانية. )
مجلة التربية  ابت، واستراتيجيات التغلب على التحديات لتمكينهم في سوق العمل.السعودية: الثو 

 .38-23(, 68.2)29 ,الخاصة والتأهيل

(. أثر سياسات الاستقطاب والإختيار والتعيين على الميزة التنافسية )دراسة 1214بخيت، أبوبكر. )
ومحاسبة الشركات,  (. مجلة مالية1213-مجمع الوسط-تطبيقيه على موظفي جامعة سنار

4(2 ,)2-12. 

(. أثر أزمة كورونا 1214البلك، محمد نسيم مصطفي، ملك، جمعة، حسن، وفا، محمد حسن. )
المجلة  علي استراتيجيات إدارة الموارد البشرية )دراسة تطبيقية علي قطاع التعليم العالي(.

 .1928-1899(, 4)22 ,العلمية للدراسات التجارية والبيئية

(. دور متطلبات معالجة الفجوة الرقمية في 1212ليث فؤاد القيسي، سمية عباس مجيد. ) تبارك،
المجلة العراقية للعلوم  تعزيز الأداء الوظيفي: دراسة تحليلية في وزارة التربية.

   .341-314(, 82للعدد  2)ملحق13 ,الاقتصادية

تراتيجيات إدارة الموارد البشرية في (. أثر اس1212ثابت، محمود عبده، الوجيه، درهم يحيى محمد. )
تحقيق النجاح الاستراتيجي )دراسة حالة على البنك المركزي اليمني ــ المركز الرئيس ــ 

 .  222-22.(7)32مجلة الدراسات الاجتماعية،  عدن(.

دور إستراتيجية الاستقطاب في تنمية أداء الموظفين العموميين من وجهة  (.1212جعفر، حسين.)
مجلة الجامعة الاسلامية للدراسات نظر موظفي دوائر وزارات دولة فلسطين ضواحي القدس، 

 .2298-1422(، 3)18الاقتصادية والادارية، 
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(. 1214ان خالد. )جميل، احمد علي زيد، قائد، امل سعيد، صادق، أمين هزاع علي، أمجد سعيد دبو 
ار الشرق مجلة من أثر ممارسة استراتيجية التوظيف على رفع كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين.

 .24-12(, 1)3 ,للتربية و تكنولوجيا التعليم

(. أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في إحداث التغيير الاستراتيجي لدى 1212حجازي، هيثم .)
لة مج م الشمال في الأردن من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس.الجامعات الخاصة في إقلي
 .62-13(، 12)2جرش للبحوث والدراسات،

(. أثر الولاء الوظيفي على الأداء الوظيفي للعاملين: دراسة 1212الحربي، عبد العزيز مصلح. )
ية و دار مجلة العلوم الإقتصادية و الإ حالة على شركة المراعي بالمملكة العربية السعودية.

 .81-68(, 9)9 ,القانونية

(. واقع الأداء الوظيفي لدى معلمي 1212الخطيب، نايف عبد الرؤوف، أبو زياد، نتاشا عمر. )
ات مجلة الآداب للدراس المدارس الحكومية في محافظة رام الله والبيرة من وجهة نظر المعلمين.

  .132-297(, 3)7 ,النفسية والتربوية

(. الاندماج الوظيفي وأثره على إنتاجية الموظف: دراسة تطبيقية على مستشفى 1214)الرحمن، ر. 
-99، (7)8، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية والقانونية .النور التخصصي بمكة المكرمة

212 

(. الاندماج الوظيفي وأثره على إنتاجية الموظف دراسة تطبيقية 1214عدنان عزيز الرحمن. ) ،ريان
مجلة العلوم الإقتصادية و الإدارية و  ستشفى النور التخصصي بمكة المكرمة.على م
 .212-99(, 7)8 ,القانونية

(. أثر ممارسة استراتيجية التوظيف 1214أمجد، ر. ) &، .زيد، ج.، قائد، أ.، علي، ص.، خالد، أ
، (2)3، التعليممجلة منار الشرق للتربية وتكنولوجيا  .على رفع كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين

24-12. 

(. دور استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على جودة أداء العاملين: 1212سقراط، رانيا علي محمد. )
راسات مجلة وادي النيل للد دراسة تطبيقية على القطاع الصحي الحكومي في مصر والسعودية.

 .686-629(, 47)47 ,والبحوث الإنسانية والاجتماعية والتربويه
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(. استراتيجيات توظيف الموارد البشرية وأثرها على تحقيق الميزة التنافسية: 1214السليطي، م. )
 .332-129، (2)44، المجلة العربية للإدارة .دراسة تطبيقية على شركة قطر فارما

(. أثر القيادة التحويلية في الإندماج الوظيفي: في البنك الأهلي 1212الشرفات، صلاح صوان. )
 .222-92 (.2)22 ,المثقال للعلوم الاقتصادية والإدارية وتكنولوجيا المعلومات الأردني.

(. أثر استراتيجية إدارة الموارد 1212الشرماني، رفيق عبده محمد، العامري، عبده أحمد علي. )
لة مج صنعاء.-البشرية في تحقيق الميزة التنافسية في الجامعات الأهلية اليمنية بأمانة العاصمة

  .282-242(, 6)4 ,جامعة صنعاء للعلوم الإنسانية

(. دور استراتيجيات توظيف الموارد البشرية النسائية في تميز الاداء بإدارات 1212شريف، شيرين. )
بحوث المجلة العلمية لل دراسة تطبيقية.–التعليم بمدينة جدة في المملكة العربية السعودية

 .2272-2233(, 1)39 ,والدراسات التجارية

ة مجل (. بيئـــة العمل وأثــــرها على الأداء الوظيفــــــي.1212الصيد، وداد عمر، عبدالله، امحمد محمد. )
 (.22)2 ,الاصالة

(. أثر 1211الطاهر، محمد علي حسن، اسماعيل، محمد عبد الجليل، حاتم عثمان ادم اسماعيل. )
عاملين بالتطبيق على المستشفيات العامة تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية على أداء ال

 .332-322(, 3)3 ,مجلة العلوم الإنسانية والطبيعية بولاية الخرطوم.

تأثير الاندماج الوظيفي على تحسين أداء العاملين. )دراسة ميدانية على  (.1213عابدين، يارا.)
العالي لادارة ، رسالة ماجستير، المعهد العاملين في المصارف الخاصة في مدينة دمشق(

 الاعمال. دمشق.

(. أثر المناخ التنظيمي 1212العباسي، شكري أحمد علي عبد الرب، شاوش، زايد ناجي ناصر. )
مجلة  على تحسين الأداء الوظيفي" دراسة ميدانية للصناديق التنموية بالجمهورية اليمنية".

 .622-261(, 9)4 ,جامعة صنعاء للعلوم الإنسانية

دراسة اثر الاندماج الوظيفي على اداء العاملين في المستشفيات  (.1228.)عسلي، نور الدين
لاقتصادية مجلة العلوم ا.، -ولاية المسيلة–العمومية دراسة ميدانية لعينة في مستشفى الزهراوي 

 .223-241(،22)2والتسيير والعلوم التجارية، 
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(. استخدام أنشطة منتيسوري في 1212)علي، أ. أ.  &، .عطية، أ. ع.، محمد، م. م.، الحنان، أ
مجلة  .تنمية مهارات القراءة لدى أطفال اضطراب طيف التوحد ذوي الأداء الوظيفي المرتفع

 .271-248، (11.3)40، كلية التربية

(. أثر استراتيجية التوظيف المؤقت على الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية بالتطبيق 1213علام، و. )
–228، (2)14، المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية .تة بجامعة أسوانعلى العمالة المؤق

550. 

(. دور القيادة الأخلاقية في تحسين الأداء 1212فؤاد، محمد حسين ناجي، الرحومي، أحمد أحمد. )
(, 8)4 ,مجلة جامعة صنعاء للعلوم الإنسانية الوظيفي في الشركات العامة اليمنية المساهمة.

284-123.  

(. أثر العمل عن بعد على مستوى الأداء 1213علي. ) ،عمر ،جفري  ،عادل ،أحمد ،القادري 
لة کلية مجالوظيفي: دراسة ميدانية على موظفي جامعة الملك عبد العزيز بفرع السليمانية. 

 .436-326(, 43)43التربية. بورسعيد, 

(. أثر الاندماج الوظيفي في أداء 1212. )الكلدي، خالد محمد ناصر،  باهديلة، آسيا محمد سعيد
مجلة الدراسات  المكلا(.-الموظَّفين )دراسة حالة على جامعة حضرموت بمحافظة حضرموت

 .  72-63(، 2)32الاجتماعية، 

(. القلق كمتغيِّر وسيط بين التسويف والاندماج الوظيفي 1212اللحيدان، الهنوف ، الحسين، أحمد. )
  .232-229(, 4)9 ,مجلة العلوم التربوية و النفسية الإداريين.لدى الموظفين 

المجلة العلمية للاقتصاد  .(. القوة التنظيمية وأثرها على الأداء الوظيفي1211النشيلي، ح. ع. م. )
 .331-199، (4)52، والتجارة

الأداء الوظيفي: (. أثر التوظيف الإلكتروني على 1211، رجب، أ. ).هاني، ع.، حسن، م.، راغب، م
المجلة العلمية للدراسات  .دراسة تطبيقية على شركات مياه الشرب بجمهورية مصر العربية

 .334-317، (4)13، التجارية والبيئية
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 أداة الدراسة بصورتها النهائية (1الملحق )
 

 وبركاته،السلام عليكم ورحمه الله 
استراتيجيات التوظيف وأثرها على تحسين الأداء الوظيفي قوم الباحث بإعداد دراسة بعنوان : " ي     
متطلبات ل ، وذلك استكمالاً  الوسيط للاندماج الوظيفي: دراسة حالة في وزارة الدفاع السعودية الدور

ة بما لإسنبانارجو التكرم بالإجابة على فقرات ا ادارة الاعمال.الحصول على درجة الماجستير في 
 يتناسب مع ارائكم علما بان البيانات ستعامل بسرية تامة وستستخدم لاغرض البحث العلمي

 تعاونكم حسن لكم شاكر
 الباحث: ناصر عبد العزيز الرويلي                           أ. د. عزام أبو مُغليإشراف: 

 
 معلومات المستجيب

 يرجى اختيار الإجابة التي تنطبق عليك:
: النوع الًجتماعي:          ذكر          أنثى           أولًا

 الفئة العمرية: ثانياا: 
 سنة 32من  اصغر – 32سنة                       من  32من  اصغر

 فأكبرسنة  42سنة                      42من  اصغر -32من 
  )سنوات فاكثر22)  (     22سنوات الى أقل من  2من )       (2أقل من -2) الخبرة:ثالثاا: 

 رابعا: المؤهل العلمي:

                 دراسات عليا دبلوم متوسط فاقل               بكالوريوس              

 خامسا: المستوى الوظيفي:

 وسطى           ادارة دنيا  ادارة عليا              ادارة 
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موافق  الفقرة الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

رسات ويُعرف إجرائيًا بأنه درجة تفعيل وزارة الدفاع السعودية لمما المتغير المستقل: استراتيجيات التوظيف:
الاستقطاب والاختيار والتعيين كمدخلات استراتيجية في إدارة الموارد البشرية، وسيتم قياسها من خلال فقرات 

 بانة المعدّة من قبل الباحث، والتي تغطي الأبعاد التاليةالاست
مدى قدرة الوزارة على جذب الكفاءات المناسبة من خلال قنوات ترويجية الًستقطاب:  البعد الًول:

 .فعالة، وأنظمة ترشيح عادلة وموجهة
 الوظائفعن تعلن الوزارة  2

 عبر قنوات متعددة.الشاغرة 
     

ية وسائل إلكترونتستخدم الوزارة  1
 .في عملية الاستقطاب فعالة

     

تنشر الوزارة الإعلانات في  3
 منصات موثوقة.

     

 جذب نظامعلى تعتمد الوزارة  4
 .عادل

     

توفر الوزارة بيئة عمل تُشجع  2
 لها.الكفاءات على التقديم 

     

ييم موضوعية وعلمية في فحص وتقيعكس مدى تطبيق الوزارة لمعايير  البعد الثاني: الًختيار: 
 المتقدمين للعمل وفق متطلبات الوظيفة المحددة.

تُجري الوزارة مقابلات قائمة على  6
 الكفاءة.

     

تُستخدم  الوزارة اختبارات تقييم  7
 .للمرشحين موحدة

     

اتية تحليل السيرة الذتقوم الوزارة ب 8
 .موضوعة سلفامعايير وفق 

     

الوزارة على لجان تقييم تعتمد  9
 لاختيار المرشحين. متخصصة

     

الطلبات غير  الوزارة تُستبعد 22
 المستوفية للشروط.
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موافق  الفقرة الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

يتناول الإجراءات والسياسات المتبعة لتسكين الموظفين في وظائفهم بعد التعيين:  البعد الثالث: 
 عملية الاختيار، بما يضمن توافقهم مع البيئة التنظيمية.

فق قرارات التعيين و  الوزارة تُصدر 22
 جدول زمني محدد.

     

الموظفون الجدد  توجه الوزارة 21
 بجلسات تعريفية فعالة.

     

المؤهلات مع  الوزارة طابقت 23
 متطلبات الوظيفة بدقة.

     

تسعى الوزارة إلى ضمان ملاءمة  24
 الموظف للبيئة التنظيمية

     

الوزارة برنامج دمج  تنظم 22
الموظفين الجدد خلال الأشهر 

 الأولى

     

ويُعرف إجرائيًا بأنه مدى تحقق الأداء المأمول من موظفي وزارة  المتغير التابع: الأداء الوظيفي: 
 الدفاع السعودية، ويقاس من خلال فقرات الاستبانة التي تم تطويرها، والتي تغطي الأبعاد التالية:

: يعكس مدى دقة وإنجاز الفرد للمهام الموكلة إليه وفق متطلبات الوظيفة أداء المهام البعد الًول: 
 الرسمية.

مهامه في الوقت  الموظفيُنجز  26
 المحدد.

     

بتعليمات العمل  الموظفيلتزم  27
 الرسمية.

     

دقة في تنفيذ  الموظفيُظهر  28
 المهام.

     

ها التقارير في وقتيُسلم الموظف  29
 المحدد.

     

      يُتقن الموظف مهاراته الأساسية. 12
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موافق  الفقرة الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

: يقيس سلوكيات الفرد الإيجابية التي تتجاوز المهام الرسمية، مثل الأداء السياقي البعد الثاني: 
 التعاون والمبادرة.

يُساعد الموظف زملاءه عند  12
 الحاجة.

     

      يبادر الموظف لحل المشكلات. 11
يُظهر الموظف احترامًا لقواعد  13

 العمل.
     

يساهم الموظف في تحسين بيئة  14
 العمل.

     

يُشجع الموظف التعاون بين  12
 الزملاء.

     

: يقيس قدرة الموظف على التفاعل والتكيّف مع الظروف الطارئة أو الأداء التكيفيالبعد الثالث: 
 التغيرات التنظيمية.

الموظف بمرونة مع  يتعامل 16
 الظروف الطارئة.

     

يُعدل الموظف أولوياته حسب  17
 المستجدات.

     

يستجيب الموظف للتغييرات  18
 التنظيمية بسرعة.

     

يُظهر الموظف تقبّلًا للأنظمة  19
 الحديثة.

     

يتكيّف الموظف مع فرق العمل  32
 المتغيرة.

     

  .درجة ارتباط موظفي وزارة الدفاع نفسيًا وسلوكيًا بالعمل  الوظيفي:المتغير الوسيط: الًندماج 
يشعر الموظف بالانتماء لفريقه  32

 المهني.
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موافق  الفقرة الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

يُبدي الموظف حماسه تجاه عمله  31
 اليومي.

     

يحرص الموظف على تحقيق  33
 .الوزارةأهداف 

     

يُظهر الموظف التزامًا طويل  34
 الأمد بالوظيفة.

     

يتفاعل الموظف بإيجابية مع  32
 زملائه دائمًا.

     

يُساهم الموظف باقتراحات  36
 تطويرية مستمرة.

     

يبذل الموظف جهدًا إضافيًا عند   37
 الحاجة لتحقيق نجاح فريقه.

     

ى الموظف لتطوير مهاراته يسع 38
 .رباستمرا

     

يشعر الموظف بالفخر عند  39
  .إنجاز أعماله

     

يلتزم الموظف بحل المشكلات  42
 بدلًا من تجنبها.
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 محكّمي أداة الدراسةبأسماء السادة قائمة  (2الملحق )
 الجامعة الرتبة الأكاديمية الًسم الرقم

 جامعة الشرق الأوسط أستاذ أ.د علي محمد العضايلة 1
 جامعة الشرق الأوسط أستاذ حمد علي صالحأأ.د  2
 جامعة الشرق الأوسط أستاذ مشارك بو حسينأالحارث  د. 3
 جامعة العلوم التطبيقية أستاذ مشارك ر القضاةـد . شاك 4
 جامعة العلوم التطبيقية أستاذ مساعد د. عمر كنعان 2
 


