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 شكر وتقدير

ذْ تَأَذَّنَ رَبُّكُمْ لَئِن شَكَرْتُمْ لَأزِيدَنَّكُمْ وَلَئِن كَفَرْتُمْ إِنَّ عَذَإبِي لَشَدِيدٌ﴾قال تعالى: ﴿  وَإِ 

إلحمد لله إلقائل في كتابة "علم إلإنسان مالم يعلم" وأُصلي وأُسلم على نبي إلهدى وإلرحمة صلوإتُ 

 .إلجنة" إلىعلماً سهل إلله لهُ طريقاً  إلقائل في سُنته "من سلك طريقاً يلتمسُ به ،ربي وسلامُه عليه

 إلشكر لله على فضله ونعمه إلتي لا تحصى، وإلحمد لله أن جعلنا مسلمين.

إلذي  ،أحمد علي صالح دكتورستاذ الللأوإلتقدير وإعترإفاً بالجميل  تقدم بخالص إلشكر وإلعرفانأ

رشادي لاستكمال متطلبات هذه إلرسالة فجزإه  كان لي خير معين بعد إلله عز وجل في توجيهي وإ 

قدم لي من عون ومساعدة  إلله عني خير إلجزإء على ما غمرني به من فيض علمه وكرمه وجعل ما

 في موإزين حسناته.

 ة على تكرمهم بقبول مناقشةعضاء لجنة إلمناقشلأيفوتني أن إتقدم بجزيل إلشكر وإلعرفان  كما لا

 ، وعلى توجيهاتهم إلكريمة وإلسديدة.رسالتي

وأخُص بذلك جامعة إلشرق إلاوسط  جميع إلأساتذة إلكرإم في إلىوكما أتقدم بالشكر إلجزيل 

 .أساتذتي في كلية إدإرة إلاعمال

 الباحث
 



 ه
 

 الإهداء

 ... من ربياني صغيرا   إلى
وكان لي إلمثل إلذي غرس في نفسي علو ، وإلدي إلذي بذل إلكثير في سبيل تربيتي وتعليمي إلى

 إلهمة وحب إلطموح.
 أطال الله في عمره

 
برإً بها ، تعلمتُ منها إلصبر وإلعزيمة وإلتضحية، فتئت تغمرني بدعائها وإلدتي إلحبيبة إلتي ما إلى

 .بفضلهاناً وعرفا
 عُمرهاحفظَها اللهُ وأطال في 

 
ولم ينسوني ، إلذين كانوإ عضُدإً لي في كل لحظة وخيرُ سندوأسرتي إلكريمة إخوإني وأخوإتي  إلى

 .من خالص دعائهم
 بارك اللهُ فيهم

 
 

 لقنني كلمةً . أو، أسدى لي نصيحةً  أو، كُل من أهدى لي حكمةً إلذين صدقوني معاملتهم، و  إلى
لى أساتذتي في جا إلى  .إلشرق إلأوسطمعة أصدقائي وزملائي، وإ 

 
 هؤلاء أُهدي ثمرةَ جهُدي المتواضع. إلى

 محمد البلوشي 
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 -دراسة حالة شركة مسقط لتوزيع الكهرباء - التنظيمي المدرك

  محمد درويش محمد البلوشي إعداد:
 إشراف: الأستاذ الدكتور أحمد علي صالح

 الملخص
أثر حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار إلموإصفة إلعالمية )  إلتعرف على إلىهدفت إلدرإسة 

ISO -30408في إلانسحاب إلنفسي من إلعمل: إلدور إلمعدل للدعم إلتنظيمي إلمدرك ) ،
 . ةمنهج "درإسة إلحالولتحقيق هدف إلدرإسة تم إلاعتماد على 

( 497كهرباء، ويبلغ عددهم )إلتوزيع مسقط لتكو ن مجتمع إلدرإسة من إلعاملين في شركة 
اً بالدرإسة موظف، ونظرإً لمحدودية أفرإد إلمجتمع وكونهم ضمن شركة وإحدة تم شمولهم جميع

، وزعت عليهم أدإة إلدرإسة إلكترونيا، وتم إستخدإم إلأساليب إلإحصائية بأسلوب إلمسح إلشامل
كما إعتمدت إلدرإسة على إجرإء (. AMOS( وبرنامج )SPSSإلمناسبة، بالاعتماد على برنامج )

 مقابلات مهيكلة مع موظفين من إلشركة.

مجموعة من إلنتائج من أهمها وجود مستوى متوسط لتطبيق حوكمة  إلىتوصلت إلدرإسة 
من إلانسحاب إلنفسي من  مرتفعإلموإرد إلبشرية في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء ووجود مستوى 

 إلتنظيمي إلمدرك.  مإلعمل، ووجود مستوى متوسط من إلدع

د أثر سلبي ذو دلالة إحصائية لحوكمة إلموإرد إلبشرية في و وج إلىكما توصلت إلدرإسة 
إحصائياً للدعم إلتنظيمي إلمدرك في تعديل أثر  إلانسحاب إلنفسي من إلعمل، وكذلك وجود أثر دإل  

 حوكمة إلموإرد إلبشرية في إلانسحاب إلنفسي من إلعمل. 

إلعمل في  بيئةتهيئة مجموعة من إلتوصيات من أهمها: ب وقد أوصى إلباحث بناء على إلنتائج
م وزيادة فيها من خلال تبني أفكاره إلعاملينمهارإت  يدعمشركة مسقط لتوزيع إلكهرباء وبما 

، وذلك ز آليات إلمساءلة إلإدإرية في إلشركةيتعز إلاستمرإر في ، و في تصميم نظام إلعمل مشاركتهم
تشجيع إلعاملين في إلشركة على إنجاز  إلى، بالإضافة وفق آليات وإضحة ومحددة ومعلنة للجميع

يات مختلفة تعتمد إلأعمال في وقتها وتأدية مهام إلوظيفة على أتم وجه، وذلك من خلال إتباع آل
 على تشجيع إلعاملين وتحفيزهم مادياً ومعنوياً. 
الانسحاب النفسي من  ،الدعم التنظيمي المدرك ،الكلمات المفتاحية: حوكمة الموارد البشرية

  .شركة مسقط لتوزيع الكهرباء ،العمل
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The Impact of Human Resource Governance on Job Psychological 

Withdrawal: The Moderator Role of Perceived Organizational Support 

- Case study of the Muscat Electricity Distribution Company - 

Prepared by: Muhammad Darwish Muhammad Al-Balushi 

Supervised by: Prof. Ahmed Ali Salih 

Abstract 

The study aimed to identify the impact of human resource governance in the 

framework of the international standard (ISO-30408) on psychological withdrawal from 

work: the modified role of perceived organizational support, and to achieve the 

objective of the study, the case study approach was adopted. 

The study population consisted of workers in the Muscat Electricity Distribution 

Company, whose number is (497) employees, and due to the limitations of community 

members and their being within one company, they were all included in the study using 

the comprehensive survey method, and the study tool was distributed to them 

electronically, and appropriate statistical methods were used, depending on the program 

(SPSS) and (AMOS). Also, the study depended on conducting structured interviews 

with employees from the company. 

The study found a set of results, the most important of which are the presence of a 

medium level of human resource governance implementation in the Muscat Electricity 

Distribution Company, a high level of psychological withdrawal from work, and a 

medium level of perceived organizational support. 

The study also found that there was a negative impact statistically significant for 

human resource governance on psychological withdrawal from work, as well as the 

presence of a statistically significant effect of perceived organizational support in 

modifying the effect of human resource governance on psychological withdrawal from 

work. 

The researcher  recommended a set of recommendations, the most important of 

which are: Creating a work environment in the Muscat Electricity Distribution 

Company and in a way that supports the skills of its employees by adopting their ideas 

and increasing their participation in designing the work system, and continuing to 

strengthen the management accountability mechanisms in the company, in accordance 



 م
 

with clear, specific and announced mechanisms for all. To encourage the employees of 

the company to complete the work on time and perform the duties of the job to the 

fullest, by following various mechanisms that depend on encouraging employees and 

motivating them financially and morally. 

Keywords: Human Resource Governance, Perceived Organizational Support, 

Psychological Withdrawal from Work, Muscat Electricity Distribution Company. 
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 :الفصل الأول
 الإطار العام للدراسة

 المقدمة1-1 

تمثل إلموإرد إلبشرية إحدى إلمرتكزإت إلأساسي ة في عمل إلمنظمات، وتعتبر من أهم إلعناصر 

إلمؤثرة على مستوى إلإنتاجية من حيث إلكم وإلنوع، وبناءإً على ذلك، فإن إلمنظمات دإئماً ما 

ل تحرص على تجويد موإردها إلبشري ة من خلال إلتأهيل وإلرعاية وإلتدريب، ويشمل ذلك إلتأهي

ينعكس إيجاباً على أدإء  وأدإئه، وبالتاليإلنفسي وإلاجتماعي للموظف بما يسهم من رفع كفاءته 

  إلمنظمة وإنتاجيتها.

ظوإهر سلبي ة مثل إلانسحاب إلنفسي من إلعمل لدى  إلىقد يؤدي عدم إلتأهيل إلكافي  إن

بالهروب من  إلموظفين. ويقصد بالانسحاب إلنفسي من إلعمل سلوكيات إلموظف إلمرتبطة

إلوإجبات وإلمسؤوليات إلمترتبة عليه، وإلتي تأتي كنتيجة للمسافة إلتي تتزإيد بين إلموظف وإلمنظمة 

 (.Erdemli, 2015إلزملاء إلموظفين ) أوإلتي يعمل لديها، بما يشمل علاقته مع إلمدرإء 

بذل إلجهد في وتشمل سلوكيات إلانسحاب إلنفسي من إلعمل سلوكيات مثل: إلترإخي، وتجنب 

 إلعمل، وإلتأخ ر عن إلدوإم، وإلغياب عن إلعمل، وتقديم إلأعذإر لمغادرة إلعمل، وإلعُزلة وضعف

وهي تعب ر بشكل ضمني وصريح عن إلتوجه ات إلسلبي ة إلتي ، إلعلاقات إلاجتماعية مع إلزملاء

تكون هذه إلظاهرة (. وعادةً ما Hanisch, 1995يحملها إلموظف تجاه وظيفته ومنظمته وزملاؤه )

شعوره  أوبمثابة رد إلفعل إلدفاعي إلأخير إلذي يلجأ إليه إلموظف بعد شعوره بالظلم وإلاضطهاد، 

 (.3102بعدم إلجدوى وعدم نيل إلتقدير في إلعمل )جودة، 
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وفي سبيل تجاوز تأثيرإت إلانسحاب إلنفسي يبرز دور حوكمة إلموإرد إلبشري ة. وإلحوكمة 

دإر  ة كل ما يتعلق بالمنظمة من علاقات ومصالح مع إلأطرإف إلأخرى ذإت إلصلة تشمل تنظيم وإ 

فيها. أما حوكمة إلموإرد إلبشرية فهي إلجزء إلمتعلق تحديدإَ بالأفرإد. وهي إطار عمل لتنظيم إدإرة 

إلموإرد إلبشرية في إلمنظمة، ويكون تطبيقها بغرض تعزيز سيطرة إلشركة على وحدإتها وأقسامها، 

 ن هذإ إلإطار من معايير يتم وضعها بما يخدم رؤية وأهدإف إلمنظمةويتكو  

(Kaehler & Grundei, 2018.) 

تحفز  أوتقلل من إلانسحاب  حوكمة إلموإرد إلبشريةأن  إلىومن إلدرإسات إلتي خلصت 

(، إلتي أكدت على أن 3131، بن سعدة وبخوشتزيد إنتاجية إلموظفين، درإسة ) أوإلموظفين 

إلجيد لحوكمة إلمؤسسات يساهم في إلرفع من إلروح إلمعنوية لدى إلموظفين. ودرإسة إلتطبيق 

أن تطبيق مبادئ إلحوكمة مرتبط بفعالية إلأدإء وكفاءة عمل  إلى(، إلتي خلصت 3102قرع، )إلأ

 إلموظفين.

تقليل إلانسحاب إلنفسي من  فيبعض إلدرإسات على دور إلدعم إلتنظيمي إلمدرك  وتؤكد

إدإرإت إذ أظهرت نتائج إلدرإسة أن (، 3102منها درإسة )إلحميدي وإليوسفي وإلعيسى، إلعمل، و 

بزيادة إلدعم إلتنظيمي إلذي تقدمه لموظفيها وتلبية توقعاتهم حول إلاهتمام طالبت إلشركات 

( إلتي أوصت 3102ودرإسة )عطية،  بحاجتهم إلشخصية، وتقدير ذإتهم وجهودهم في إلعمل.

زيادة مدركات إلعاملين للدعم إلتنظيمي، ويؤدي توإفر هذه  إلىعوإمل إلتي تؤدي بأهمية توإفر إل

إلعديد من إلآثار إلإيجابية، وإلمتمثلة في  إلىإلعوإمل، وقيام إلقادة وإلمديرين بزيادتها وتحسينها 

زيادة إلتوحد إلتنظيمي، وبالتالي تقليل  إلىزيادة إلدعم إلتنظيمي إلمدرك، إلأمر إلذي يؤدي بالتالي 

 ممارسات إلانسحاب.
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، وإستشعارهم بأن إدرإك إلعاملين في مدى يتمثل إلدعم إلتنظيمي إلمدرَك ناحية أخرى ومن

إلدعم وإلمساعدة إلمقدمة لهم من قبل إلمنظمات إلتي يعملون فيها ستعطيهم مزيدإً من إلرعاية 

 يميل(. إذ Lee & Peccei , 2007حو إلعمل وزيادة إلإنتاجية )تطور خبرإتهم وترفع دإفعيتهم نو 

 قبل من تقدير نهابأ إليها نظريو  إلمنظمة قبل من إلمقدمة وإلمكافئات إلجهود تقدير إلىإلموظف 

 على(. ويعتمد إلدعم إلتنظيمي إلمدرك Eisenberger, et al., 1986ته وجهوده )لمساهم إلمنظمة

إلعاملون بمساعدة إلمنظمة على إلوصول إلتبادل إلاجتماعي إلتي تقوم على أساس أن يقوم  نظرية

حصولهم على  إلىأن قيامهم بهذه إلجهود سوف يؤدي  يكونوإ متوقعينلأهدإفها، وفي إلمقابل 

(. ويخلق إلدعم إلتنظيمي إلمدرك لدى إلموظف Kurtessis, 2017إلعديد من إلمزإيا وإلحوإفز )

بأن إلمنظمة مهتمة به وبالتالي ينعكس ذلك على تحسن أدإؤه وما ينتج عن ذلك عنه من  شعورإً 

 تحسن دوره إلوظيفي وإنحسار ظاهرة إلانسحاب إلوظيفي لديه.

إلتفاعل إلاجتماعي، ومعيار إلتبادل، ونظرية إلدعم إلتنظيمي، تشير نتائج  آليات إلىوإستنادإً 

إرتباط إلدعم إلتنظيمي إلمدرك إرتباطاً عكسياً بسلوكيات إلانسحاب، ومنها  إلىإلعديد من إلدرإسات 

وجود علاقة عكسية بين إلدعم  إلى( إلتي توصلت Rhaoads  &Eisenberger, 2002درإسة )

إلتنظيمي إلمدرك وبين سلوكيات إلانسحاب وإلرغبة في ترك إلمنظمة. كما أشارت درإسات أخرى 

 مثل: نوية بين إلدعم إلتنظيمي إلمدرك وبين إلنوإيا لترك إلعملوجود علاقة سلبية مع إلى

(Dawley, et al., 2010; Foong-Ming, 2008; Hussain   & Asif, 2012; Maertz, et 

al., 2007; Perryer et al., 2010; Riggle, et al., 2009). 

رتبط طردياً أن إلدعم إلتنظيمي إلمدرك ي إلى( Kurtessis, et al., 2017) توص لكما 

 بالرغبة في إلبقاء دإخل إلمنظمة.
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للكشف عن أثر حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار  إلحالية إلدرإسة جاءتوفقاً لما تقدم، 

( على إلانسحاب إلنفسي من إلعمل بوجود إلدعم إلتنظيمي ISO-30408إلموإصفة إلعالمية )

إلمدرك متغير معدل. وذلك بالتطبيق على شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء باستخدإم منهج درإسة 

 مثل هذه إلدرإسة كما سيتم توضيحه في مشكلة إلدرإسة. إلىإلحالة؛ لأن إلشركة إلمذكورة بحاجة 

  مشكلة الدراسة 1-2

مشكلة إلدرإسة يمثل نقطة مهمة وحرجة لأن إلمشكلة تتطلب تشخيص دقيق ووإضح  تحديدإن 

لمسبباتها، وعلى هذإ إلأساس إعتمدت إلدرإسة إلحالية على مصدرين، هما إلأدبيات وإلاستطلاع 

 إلميدإني.

فقد عرضت إلأدبيات إلعديد من إلمؤشرإت وإلاتجاهات حول موضوع إلانسحاب إلنفسي من 

إلدرإسات إلسابقة، يتبي ن بأن ظاهرة إلانسحاب إلنفسي  من أهم إلمؤثرإت على  إلىودة وبالع إلعمل،

نتاج إلموإرد إلبشرية، وأنها تكون مرتبطة بضعف وغياب حوكمة  إلبشري ة  إلموإردكفاءة وجودة وإ 

(، إلتي إهتمت De Lange et al., 2004إلدعم إلتنظيمي إلمدرك، ونذكر من ذلك درإسة )

قة بين عدم إلمساوإة وإلرفاهية إلنفسية وإلانسحاب إلنفسي من إلعمل وإلالتزإم بفحص إلعلا

إزدياد مظاهر إلانسحاب عند زيادة مستويات إللامساوة،  إلىإلتنظيمي. وقد خلصت إلدرإسة 

وطالبت بإجرإء إلمزيد من إلدرإسات حول هذإ إلموضوع لحيويته ولاكتشاف جوإنب أخرى مفيدة. 

(، وإلتي تناولت إلعلاقة بين إلأنماط إلقيادية، بحيث فحصت إلعلاقة بين Li, 2008ودرإسة )

تطبيق هذه إلأنماط وبين إلملكية إلنفسية وإلنية لترك إلعمل وإلانسحاب إلنفسي من إلعمل وإلشعور 

أن هناك علاقة إرتباط معنوية بين إلشعور بالقيادة إلتبادلية  إلىبالقيادة إلتبادلية. وإنتهت إلدرإسة 
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ضرورة درإسة هذإ  إلى( 3102أشارت درإسة )سلاوي،  كماوإلانسحاب إلنفسي من إلعمل. 

 إلموضوع مع موضوعات أخرى مثل أبعاد إلحوكمة وإلدعم إلتنظيمي.

 مسقطعلى مقابلات مهيكلة مع موظفين من شركة  بناء فقد تم تحديده إلميدإني إلاستطلاعأما 

وحدإت عمل مختلفة في إلشركة، تبين لدى إلباحث وجود ، من (0م )ملحق رق توزيع إلكهرباء في

 بين أن ذلك عائدإنسحاب وظيفي لدى نسبة منهم، مع وجود ضعف في إلالتزإم إلتنظيمي. وت

، وذلك بفعل ضعف نظام دم إلشعور بالاندماج ضمن إلمنظمةفي مقدمتها، ع لأسباب عد ة،

 وضعف حوكمة إلموإرد إلبشرية فيها.إلحوإفز وإلتقدير وإلرعاية للموظفين في إلمنظمة، 

وبناءإً عليه، تكمن مشكلة إلدرإسة في إلبحث في كيفية تطوير أدإء وإنتاجية إلموإرد إلبشري ة، 

ظاهر إلانسحاب إلنفسي من موذلك تحديدإً عبر تفادي إحدى أهم إلمؤثرإت إلسلبي ة عليها وإلمتمثلة ب

للكشف عن مدى تأثير حوكمة إلموإرد إلبشرية في  إلعمل بمختلف أشكاله ودرجاته. وتسعى إلدرإسة

( في ظاهرة إلانسحاب إلنفسي من إلعمل، وكذلك إلكشف ISO-30408إطار إلموإصفة إلعالمية )

  إلدور إلمعد ل للدعم إلتنظيمي إلمدرك ومدى تأثيره في تعزيز دور حوكمة إلموإرد إلبشري ة. عن

 أسئلة الدراسة وفرضياتها 1-3

 تم تحديده بمشكلة إلدرإسة فإن أسئلة إلدرإسة وفرضياتها ستكون على إلنحو إلآتي:في إطار ما 

 أسئلة الدراسة 

 : هل تؤثر حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار إلموإصفة إلعالميةالسؤال الرئيس للدراسة

 (ISO-30408 في إلانسحاب إلنفسي من إلعمل بوجود إلدعم إلتنظيمي إلمدرك متغير معدل في )

 مسقط لتوزيع إلكهرباء؟ شركة
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مجموعة من إلأسئلة  إلىوللإجابة عن هذإ إلسؤإل بشكل منطقي قام إلباحث بتجزئة إلسؤإل 

 إلفرعية إلوصفية وإلاستدلالية كما يلي:

في  (ISO-30408ما مستوى تطبيق حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار إلموإصفة إلعالمية ) .0

 شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء؟

 إلانسحاب إلنفسي من إلعمل في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء؟ما مستوى  .3

 ما مستوى إلدعم إلتنظيمي في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء؟ .2

 هل يؤثر مستوى تطبيق حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار إلموإصفة إلعالمية .4

(ISO-30408) في إلانسحاب إلنفسي من إلعمل في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء؟ 

إلدعم إلتنظيمي إلمدرك من أثر حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار إلموإصفة هل يعدل  .5

 ( في إلانسحاب إلنفسي من إلعمل في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء؟ISO-30408إلعالمية )

 فرضيات الدراسة 

 تسعى إلدرإسة لاختبار إلفرضيات إلآتية:

Ha.1 إلبشرية في إطار إلموإصفة : يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية لحوكمة إلموإرد

( في إلانسحاب إلنفسي من إلعمل في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء عند ISO-30408إلعالمية )

 .(α ≥ 0.05)مستوى دلالة 

 وإشتقت منها إلفرضيات إلفرعية إلآتية:

1Ha.1. يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية للإنصاف وإلشفافية في تصميم نتائج إلعمليات :

 .(α ≥0.05)سات إلتنظيمية في ضعف إلاندماج في إلعمل عند مستوى دلالة وإلممار 
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2Ha.1. يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية للإنصاف وإلشفافية في تصميم نتائج إلعمليات :

 .(α ≥0.05)وإلممارسات إلتنظيمية في ضعف إلالتزإم إلتنظيمي عند مستوى دلالة 

3Ha.1. يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية للانفتاح في إلعمليات وإلممارسات وإلنتائج :

 .(α ≥0.05)إلتنظيمية في ضعف إلاندماج في إلعمل عند مستوى دلالة 

4Ha.1. يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية للانفتاح في إلعمليات وإلممارسات وإلنتائج :

 .(α ≥0.05)ستوى دلالة إلتنظيمية في ضعف إلالتزإم إلتنظيمي عند م

5Ha.1. يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية للمساءلة أمام هيئات إدإرة إلمنظمة وإلسلطات :

 .(α ≥ 0.05)إلقانونية وأصحاب إلمصلحة في ضعف إلاندماج في إلعمل عند مستوى دلالة 

6Ha.1. إلسلطات : يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية للمساءلة أمام هيئات إدإرة إلمنظمة و

 .(α ≥ 0.05)إلقانونية وأصحاب إلمصلحة في ضعف إلالتزإم إلتنظيمي مستوى دلالة 

Ha.2 يعد ل إلدعم إلتنظيمي إلمدرك من إلأثر إلسلبي لحوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار :

 ≤ α)( في إلانسحاب إلنفسي من إلعمل عند مستوى دلالة ISO-30408إلموإصفة إلعالمية )

 إلزيادة في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء.نحو  (0.05

1Ha.2. وإلشفافية في تصميم  للإنصاف: يعد ل إلدعم إلتنظيمي إلمدرك من إلأثر إلسلبي

 ةنتائج إلعمليات وإلممارسات إلتنظيمية في ضعف إلاندماج في إلعمل عند مستوى دلال

(α ≥ 0.05) .نحو إلزيادة في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء 
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2Ha.2. وإلشفافية في تصميم  للإنصاف: يعد ل إلدعم إلتنظيمي إلمدرك من إلأثر إلسلبي

 (α ≥ 0.05)نتائج إلعمليات وإلممارسات إلتنظيمية في ضعف إلالتزإم إلتنظيمي عند مستوى دلالة 

 نحو إلزيادة في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء.

3Ha.2. يعدل إلدعم إلتنظيمي إلمدرك من إلأثر إلسلبي للانفتاح في إلعمليات وإلممارسات :

نحو إلزيادة في  (α ≥ 0.05)وإلنتائج إلتنظيمية في ضعف إلاندماج في إلعمل عند مستوى دلالة 

 شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء.

4Ha.2.مليات وإلممارسات : يعدل إلدعم إلتنظيمي إلمدرك من إلأثر إلسلبي للانفتاح في إلع

نحو إلزيادة في  (α ≥ 0.05)وإلنتائج إلتنظيمية في ضعف إلالتزإم إلتنظيمي عند مستوى دلالة 

 شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء.

5Ha.2. يعدل إلدعم إلتنظيمي إلمدرك من إلأثر إلسلبي للمساءلة أمام هيئات إدإرة إلمنظمة :

 ≤ α)وإلسلطات إلقانونية وأصحاب إلمصلحة في ضعف إلاندماج في إلعمل عند مستوى دلالة 

 نحو إلزيادة في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء. (0.05

6Ha.2.ي للمساءلة أمام هيئات إدإرة إلمنظمة : يعدل إلدعم إلتنظيمي إلمدرك من إلأثر إلسلب

 ≤ α)وإلسلطات إلقانونية وأصحاب إلمصلحة في ضعف إلالتزإم إلتنظيمي عند مستوى دلالة 

 نحو إلزيادة في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء. (0.05
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 نموذج الدراسة الافتراضيأ 1-4

 ( إلأنموذج إلافترإضي:0يوضح إلشكل رقم )

 إلمتوقع لحوكمة إلموإرد إلبشرية في إلانسحاب إلنفسي من إلعمل.يوضح إلأنموذج إلأثر 

وكذلك إلدور إلمعد ل إلمتوقع من إلدعم إلتنظيمي إلمدرَك، في زيادة أثر حوكمة إلموإرد إلبشرية في 

 إلانسحاب إلنفسي من إلعمل.

 : أنموذج الدراسة(2الشكل رقم )

 :إلىإلمصدر: من إعدإد إلباحث بالاستناد 

  (، 3131)مرسال، : حوكمة إلموإرد إلبشري ة المستقلالمتغير(ISO-30408). 

 (3104مرسي، : إلانسحاب إلنفسي من إلعمل )المتغير التابع،(Erdemli, 2015)   

 (3102إلحميدي وآخرون، : إلدعم إلتنظيمي إلمدرَك )المتغير المعدّل ،(Kurtessis, 2017). 
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 أهداف الدراسة 1-5

تشخيص أثر حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار إلموإصفة إلعالمية  إلهدف إلرئيس للدرإسة هو

(ISO-30308 في إلانسحاب إلنفسي من إلعمل بوجود إلدعم إلتنظيمي متغير معدل ) في شركة

 ، من خلال:مسقط لتوزيع إلكهرباء

 تقديم إطار نظري يتضمن إلهيكل إلمفاهيمي لمتغيرإت إلدرإسة إلثلاثة )حوكمة إلموإرد إلبشرية .0

(، إلانسحاب إلنفسي من إلعمل، إلدعم إلتنظيمي ISO-30408في إطار إلموإصفة إلعالمية )

 إلمدرك(.

تحديد مستوى ممارسة إلمتغيرإت إلثلاثة للدرإسة )حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار إلموإصفة  .3

(، إلانسحاب إلنفسي من إلعمل، إلدعم إلتنظيمي إلمدرك( في شركة ISO-30408إلعالمية )

 قط لتوزيع إلكهرباء.مس

( في إلانسحاب ISO-30408تحديد أثر حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار إلموإصفة إلعالمية ) .2

 إلنفسي من إلعمل.

في تعديل أثر حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار إلمدرك تشخيص مساهمة إلدعم إلتنظيمي  .4

 مسقط لتوزيع شركة في من إلعمل (، في إلانسحاب إلنفسيISO-30408إلموإصفة إلعالمية )

 إلكهرباء.

 أهمية الدراسة 1-6

 جوإنب عدة ومن أهمها: إلىتكمن أهمية إلدرإسة 

 أولا: الأهمية العلمية

تعزيز إلإطار إلمفاهيمي  لموضوعات حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار إلموإصفة إلعالمية  .0

(ISO-30408.وإلانسحاب إلنفسي من إلعمل ) 
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إلمكتبة إلعربية بدرإسة تسلط إلأضوإء على متغيرإت معاصرة في إدإرة إلمساهمة في رفد  .3

 إلموإرد إلبشرية.

تحفيز إلباحثين إلآخرين في درإسة وتحليل هذه إلمتغيرإت إلثلاثة في قطاعات أخرى وجوإنب  .2

 أخرى لم تغطيها إلدرإسة إلحالية.

 ثانيا : الأهمية العملية

توزيع إلكهرباء بشكل ل ة مسقطإلمختلفة بشكل عام وشرك تسهم نتائج إلدرإسة في إفادة إلقطاعات .0

( وإلدعم ISO-30408خاص  بأهمية حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار إلموإصفة إلعالمية )

 إلمدرك. إلتنظيمي

توزيع إلكهرباء لأهمية إلاعتماد ة مسقط لتعزز نتائج إلدرإسة إدرإك متخذي إلقرإر في شرك .3

 ( وإلدعم إلتنظيميISO-30408إلبشرية في إطار إلموإصفة إلعالمية ))تطبيق( حوكمة إلموإرد 

 .إلمدرك

تسلط إلضوء على آليات تعامل شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء مع ظاهرة إلانسحاب إلنفسي من  .2

 إلعمل وتحدد مكامن قوتها وضعفها في هذإ إلمجال.

 مصطلحات الدراسة وتعريفاتها الإجرائية 1-7

 (Human Resources Governanceالبشرية )حوكمة الموارد  .2

بأنها إطار عمل لتنظيم إدإرة إلموإرد إلبشرية في إلمنظمة، ويكون تطبيقها إصطلاحاً تعر ف 

بغرض تعزيز سيطرة إلشركة على وحدإتها وأقسامها، ويتكو ن هذإ إلإطار من معايير يتم وضعها 

وبحسب إلموإصفة إلعالمية  (.Kaehler & Grundei, 2018بما يخدم رؤية وأهدإف إلمنظمة )

(ISO-30408 فإن حوكمة إلموإرد إلبشري ة تعر ف بأنها نظام يتم من خلاله توجيه عمل إلمنظمة ،)
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وإلسيطرة عليها وضبط عمل موظفيها، بما في ذلك عمل صناع إلقرإر وكذلك كامل إلكوإدر 

 وتشمل إلمبادئ: .وإلموإرد إلبشرية إلأخرى، وذلك في كافة مستويات صناعة إلقرإر

في تصميم نتائج إلعمليات  (:Fairness and Transparencyالإنصاف والشفافية ) -

إلوضوح في كل مجالات إلعمل وإلعمليات  إلىويشير مفهوم إلشفافية وإلممارسات إلتنظيمي ة. 

إلتي تتم بين إلإدإرة إلعليا وإلمستويات إلإدإرية، بحيث تكون إلمعلومات متاحة لجميع إلعاملين 

 (.2116في إلمنظمة )عبد إلحليم، وعبابنة، 

للمعلومات  شركة مسقط لتوزيع إلكهرباءوتعرف إجرإئياً بمدى مشاركة صناع إلقرإر في 

  وإلبيانات وحيثيات صناعة إلقرإر مع سائر إلعاملين ومدى إطلاعهم عليها

ويشمل إلتحو ل من في إلعمليات وإلممارسات وإلنتائج إلتنظيمي ة.  (:Opennessالانفتاح ) -

إلنظام إلمفتوح إلقائم على إلتدإول وإلتشارك )إلعوإملة،  إلىإتجاه إلنظام إلسري إلمغلق 

1991.) 

في عملية صناعة في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء ف إجرإئياً أنه إشرإك إلموظفين ويعر 

 إلقرإرإت وإتخاذها وإلأخذ بآرإئهم ومقترحاتهم.

أمام هيئات إدإرة إلمنظمة، وإلسلطات إلقانوني ة، وأصحاب  (:Accountabilityالمساءلة ) -

إلثناء،  إقبلو  أوإللوم عن إلفشل  لوتقوم إلمساءلة على أساس إلاستعدإد لقبو ، إلمصالح

ذإك، وما يجب  أوهذإ  إلىنجاح، وتفسير إلأسباب إلمؤدية  أووإلاستعدإد لشرح أي إخفاق 

 .(Gronlund, 2005فعله لتصحيح إلأخطاء وإلإخفاقات في حال وجدت )
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 في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء وتعرف إجرإئياً بأنها تطبيق نظام محاسبة لجميع إلعاملين

تقصير في إلأدإء  أوبغض إلنظر عن مستوإهم إلوظيفي، وذلك في حال وجود أي تجاوزإت 

 إزإء تحقيق أهدإف إلمنظمة.

إجرإئي اً بأنها مجموعة إلمبادئ إلتي تشتمل )إلإنصاف  حوكمة إلموإرد إلبشرية وتعر ف

 إلىز سيطرة إلشركة على وحدإتها وأقسامها، وبما يؤدي وإلشفافية، وإلانفتاح، وإلمساءلة(، وإلتي تعز 

  .إلتعزيز وإلرفع من إنتاجيتهم كماً ونوعاً 

 (Job Psychological Withdrawalالانسحاب النفسي من العمل ) .0

مجموعة سلوكيات إلموظف إلمرتبطة بالهروب من إلوإجبات  يعرف إصطلاحاً بأنه

وإلمسؤوليات إلمترتبة عليه، وإلتي تأتي كنتيجة للمسافة إلتي تتزإيد بين إلموظف وإلمنظمة إلتي 

 (.Erdemli, 2015إلزملاء إلموظفين ) أويعمل لديها، بما يشمل علاقته مع إلمدرإء 

 شمل:وي

مجموعة إلمظاهر إلتي تشتمل إلترإخي، وتجنب بذل إلجهد في  في العمل: الاندماجضعف  -

، وعدم إلإحساس بالانتماء للمنظمة. إلعمل، وإلعُزلة وضعف إلعلاقات إلاجتماعية مع إلزملاء

إلمستويات إلعليا إلتي يظهرها إلعاملون من إلطاقة وإلقدرة على إلتحمل إلعقلي أثناء إلعمل 

 قدوإ عزمهم على إلتحدي. بينما رأىوإلرغبة في إلاستمرإر دون أن يف

(Shuck & Wollard, 2010)  بأن إلاندماج في إلعمل هو "مفهوم تحفيزي يعكس ويعب ر

 بصورة شاملة عن إلطاقة إلجسدية وإلعاطفية وإلمعرفية للعامل في إلعمل.

وعدم  لإلأعمافقدإن موظفي شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء لحماسهم في ويعرف إجرائيا  بأنه 

 .إلاحساس بالانتماء للشركة وتجنب بذل إلجهد في إلعمل
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عدم إلالتزإم إلتنظيمي أنه "ضعف ( (Smith & Joo, 2010عرف  ضعف الالتزام التنظيمي: -

إنتماء إلفرد وتعلقه إلفعال بأهدإف وقيم إلمنظمة بغض إلنظر عن إلقيم إلمادية إلمتحققة من 

التأخ ر عن إلدوإم، وإلغياب عن إلعمل، وتقديم إلأعذإر كمجموعة إلمظاهر ويشمل  ،إلمنظمة

 لمغادرة إلعمل.

لشركتهم وتكرإر  بأنه ضعف إنتماء إلعاملين في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباءويعرف إجرائيا  

 . إلتأخر عن إلدوإم وإلغياب عن إلعمل دون أعذإر حقيقية

 وإلالتزإم إلاندماجظاهر ضعف إجرإئياً بأنه مختلف م إلانسحاب إلنفسي من إلعمل ويعرف

 لدى إلعاملين في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء. 

 (Perceived Organizational Supportالدعم التنظيمي المدرَك ) .3

إدرإك إلعاملين في إلمنظمة، وإستشعارهم بأن إلدعم وإلمساعدة إلمقدمة  يعرف إصطلاحاً بأنه

لهم من قبل إلمنظمات إلتي يعملون فيها ستعطيهم مزيدإً من إلرعاية إلتي سوف تطور خبرإتهم 

 (.(Lee & Peccei, 2007وترفع دإفعيتهم نحو إلعمل وزيادة إلإنتاجية 

توزيع إلكهرباء لمنظومات وبرإمج للتقدير مسقط لويعر ف إجرإئياً بأنه تطوير إدإرة شركة 

 وإلتحفيز وإلمكافئة وإلرعاية للموظفين بما يعزز من شعورهم بالرعاية وإلتقدير من قبلها.

 حدود الدراسة 1-8

 :إلىتنقسم حدود إلدرإسة 

 : شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء، في مسقط عاصمة سلطنة عُمان.الحدود المكانيّة -

 : إلموظفين إلعاملين في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء.البشريّةالحدود  -

 ، وهو عام إجرإء إلدرإسة.3130-3131 إلعام إلدرإسي: الحدود الزمنيّة -



16 
 

 محددات الدراسة 1-9

تطبيق هذه إلدرإسة على شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء، في مسقط عاصمة سلطنة عُمان،  تم -

وبالتالي لا يمكن تعميم نتائجها على إلمنظم ات إلأخرى، وتقتصر على إلشركة إلمذكورة 

 حصرإً.

عدم إلقدرة على إلحصول على بعض إلبيانات إلتي تقيس بعض إلمتغيرإت على درجة عالية  -

 إلثقة.من إلمصدإقية و 
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 :الفصل الثاني
 الإطار النظري والدراسات السابقة

 

 الإطار النظري للدراسة 2-1

 الدراسات السابقة 2-2
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 :الفصل الثاني
 الإطار النظري والدراسات السابقة

 الإطار النظري للدراسة  2-1

هذإ إلجزء إلمفاهيم إلأساسية وإلمرتكزإت إلفكرية لمتغيرإت إلدرإسة )حوكمة إلموإرد  يناقش

 إلبشرية، إلانسحاب إلنفسي من إلعمل، إلدعم إلتنظيمي إلمدرك( وعلى إلنحو إلتالي:

 (Human Resources Governanceمفهوم حوكمة الموارد البشرية )

نتاج إلموإرد Mercer, 2016عرفتها ) ( بأنها ممارسة تنظيمية تستهدف تحسن أدإء وإ 

وهي ليست   إلبشرية، وتحقق إلموإئمة ما بين خصائص إلعمل وخصائص إلدور إلمنوط بالموظف.

نما ناظم يسعى للوصول   إدإرة تحقق إلأهدإف إلاسترإتيجية للمنظمة. إلىهدف بحد ذإته وإ 

ا إطار عمل لتنظيم إدإرة إلموإرد إلبشرية في ( بأنهKaehler & Grundei, 2018وعر فها )

إلمنظمة، ويكون تطبيقها بغرض تعزيز سيطرة إلشركة على وحدإتها وأقسامها، ويتكو ن هذإ إلإطار 

 إلمنظمة.من معايير يتم وضعها بما يخدم رؤية وأهدإف 

نظام  (، فإن حوكمة إلموإرد إلبشري ة تعر ف بأنهاISO-30408وبحسب إلموإصفة إلعالمية )

يتم من خلاله توجيه عمل إلمنظمة وإلسيطرة عليها وضبط عمل موظفيها، بما في ذلك عمل صناع 

، إلقرإر وكذلك كامل إلكوإدر وإلموإرد إلبشرية إلأخرى، وذلك في كافة مستويات صناعة إلقرإر

 (.ISO-30408( نبذة تعريفية بالموإصفة إلعالمية )5ويوضح إلملحق )

 د البشريةأهمية حوكمة الموار 

تكمن أهمية حوكمة إلموإرد إلبشرية في تحقيق إلحياد وإلاستقلال لكافة إلعاملين في مختلف 

أدنى قدر ممكن، وضمان إلاستفادة من نظم إلرقابة  إلىإلمستويات إلتنظيمي ة، وتقليل إلأخطاء 
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بين أهدإف إلمنظمة تضمن تحقيق إلأدإء إلأمثل للمنظمة من خلال إلموإئمة إلفع الة يكما  إلدإخلية.

وبين قدرإت ومهارإت إلموإرد إلبشرية. كما تسهم حوكمة إلموإرد إلبشرية في تحسين إلتغذية إلرإجعة 

 ثنائية إلاتجاه، حيث يتم من خلالها إنشاء قنوإت إتصال رسمية بين إلقادة وإلموإرد إلبشرية

(Gronlund, 2005). 

 مبادئ حوكمة الموارد البشرية

 ما يأتي: ادئ حوكمة إلموإرد إلبشري ة تشمل( فإن مبISO-30408إلعالمية )بحسب إلموإصفة 

ويشير  إلإنصاف وإلشفافي ة في تصميم إلعمل وإلمخرجات وإلعملية وإلممارسات إلتنظيمي ة. -

إلوضوح في كل مجالات إلعمل وإلعمليات إلتي تتم بين إلإدإرة إلعليا  إلىمفهوم إلشفافية 

وإلمستويات إلإدإرية، بحيث تكون إلمعلومات متاحة لجميع إلعاملين في إلمنظمة )عبد إلحليم، 

(. ويشمل مفهوم إلشفافية أيضاً إلعلنية من قبل إلمدرإء في إلشروط 2116وعبابنة، 

 (.1988يع )برقاوي، وإلمتطلبات، وتكافؤ إلفرص للجم

ويشمل إلتحو ل من إتجاه إلنظام  إلانفتاح، في إلعملية إلتنظيمي ة، وإلممارسات، وإلمخرجات. -

(. ويشمل هذإ 1991إلنظام إلمفتوح إلقائم على إلتدإول وإلتشارك )إلعوإملة،  إلىإلسري إلمغلق 

ووفق ذلك يكون هناك  إلانفتاح كافة مرإحل إلعملية إلتنظيمية، وكذلك على صعيد إلمخرجات.

علاقات تبادلية، صاعدة وهابطة، بين مختلف إلمستويات إلوظيفية، على صعيد عملية 

 صناعة إلقرإر، وبحيث يتم إشرإك أكبر قدر من إلعاملين في مختلف إلعمليات.

وهي مدى تحمل : إلمساءلة للوحدإت إلحاكمة للمنظمة، وإلسلطات إلقانونية، وصناع إلقرإر -

ية ما يسند إليه من أعمال وما يتبعها من مهام تتطلبها تلك إلمسؤولية، وذلك طبقاً لفرد مسؤول

وتقوم إلمساءلة على  (.2117للشروط وإلموإصفات إلتي قد تم إقرإرها في إلمنظمة )هلال، 
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نجاح،  أوإلثناء، وإلاستعدإد لشرح أي إخفاق  إقبلو  أوإللوم عن إلفشل  لأساس إلاستعدإد لقبو 

ذإك، وما يجب فعله لتصحيح إلأخطاء وإلإخفاقات في  أوهذإ  إلىوتفسير إلأسباب إلمؤدية 

وتنبني إلمساءلة على أساس وجود منظومة تضم آليات  .(Gronlund, 2005حال وجدت )

وعناصر لضمان إلنزإهة وإلشفافية وإلقضاء على إلفساد إلإدإري، وتحقيق إلصالح إلعام 

 (.2112 للمنظمة )أفندي،

 (Job Psychological withdrawal from workالانسحاب النفسي من العمل )

 مفهوم الانسحاب النفسي من العمل

هات وإلسلوكيات إلتي يتم  تعرف سلوكيات إلانسحاب إلنفسي من إلعمل بأنها مجموعة إلتوج 

ولكن يكونوإ قد قرروإ إستخدإمها من قبل إلموظفين، عندما يكونون لا يزإلون موجودين في إلوظيفة، 

 (.Kaplan et al., 2009لأسباب مختلفة أن يصبحوإ أقل مشاركةً وإنتاجاً )

 أنوإعثلاث ( أن سلوكيات إلانسحاب إلوظيفي تتمثل في Gupta & Beehr, 1978ويرى )

( 2113وهي إلانسحاب إلنفسي، وإلتأخير عن موإعيد إلعمل، وإلتغي ب عن إلعمل. ويرى )جودة، 

، وإلعدوإنية تجاه وإلسلبيةات إلانسحاب إلنفسي تتمثل في: إلإصابة بالإحباط وإليأس، أن سلوكي

 ، وإلتمر د وزيادة إلتخريب، وإللامبالاة، وفقدإن إلهوية، وفقدإن إلانتماء.وإلانطوإئيةإلآخرين، 

  أسباب الانسحاب النفسي من العمل ونتائجه

ظاهرة إلانسحاب إلوظيفي دفعة وإحدة ولكنها تبدأ بصورة تدريجي ة عبر فترإت زمنية  لا تحدث

ممتدة، إذ يمر إلفرد بسلسلة من ضغوط إلعمل وإلضغوط إلنفسية، لا يستطيع إلتغل ب عليها، فتصل 

 إلخروج وإلانفصال إلنفسي عن إلكيان إلذي ينتمي إليه إلىبه في إلنهاية 

(Sagie et al., 2002). 
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إن  إنفصال إلفرد عن إلمنظمة إلتي يعمل لديها، وما يترتب على ذلك من ترإجع في إنتاجية 

إلموظف، وترإجع في إلتنسيق وإلعمل بروح إلفريق دإخل إلمنظمة، يكون له تأثيرإً مباشرإً على 

مستوى إنخفاض إلكفاءة إلإنتاجية للمؤسسة، خصوصاً مع بقاء قيمة إلروإتب ثابتة وغير مقترنة 

 بمستوى إلإنتاجية، ما يتسبب في تحميلها تكاليف عالية قياساً بمستوى إلمردود

(Somers, 2009.) 

  أبعاد الانسحاب النفسي

هناك إلعديد من إلأبعاد إلتي تشكل إلانسحاب إلنفسي من إلعمل، ويمكن إستعرإض هذه  

 إلأبعاد في إلآتي: 

 ضعف الاندماج في العمل. .1

( إلاندماج في إلعمل بأنه "إلمستويات إلعليا إلتي Demerouti, 2012 &Bakker عرف )

يظهرها إلعاملون من إلطاقة وإلقدرة على إلتحمل إلعقلي أثناء إلعمل وإلرغبة في إلاستمرإر دون أن 

( بأن إلاندماج في إلعمل Shuck & Wollard, 2010يفقدوإ عزمهم على إلتحدي. بينما رأى )

بصورة شاملة عن إلطاقة إلجسدية وإلعاطفية وإلمعرفية للعامل في هو "مفهوم تحفيزي يعكس ويعب ر 

 إلعمل.

عندما يعتبر إلموظف عمله غير  في إلعملوعلى إلعكس من ذلك يحصل ضعف إلاندماج 

إنخفاضه لا يؤثر على شعوره بالفخر وإلتقدير إلذإتي،  أوذي أهمية في حياته، أي أن إرتفاع إلأدإء 

ذإ ما حصل ذلك فإنه يصعب تنمية إلدإفع لدى إلموظ  ف إذ لا يبرز لديه مفهوم تقدير إلذإت وإ 

( Demerouti, 2012 &Bakker) 
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 ضعف الالتزام التنظيمي. .2

إلفعال بأهدإف ( إلالتزإم إلتنظيمي أنه "إنتماء إلفرد وتعلقه (Smith & Joo, 2010عرف 

 وقيم إلمنظمة بغض إلنظر عن إلقيم إلمادية إلمتحققة من إلمنظمة". وعرفه

(Weibo et al., 2010" أنه )  إلرغبة إلتي يبديها إلفرد في إلتفاعل إلاجتماعي من أجل تحقيق

( أنه: "إقتناع إلفرد إلتام وقبوله لأهدإف 2118أهدإف إلمنظمة". في حين عرفه )عاصي وحسين، 

منظمة إلتي يعمل فيها وقيمها ورغبته في بذل أكبر جهد ممكن لصالحها وعدم ترك إلعمل فيها إل

ما ضعف مستوى إلالتزإم إلتنظيمي بين حتى لو توإفرت ظروف عمل أفضل في منظمة أخرى.

عن إلعمل وتسرب إلعمالة من إلمنظمات وإنخفاض إلرضا  إرتفاع تكلفة إلغياب وإلتأخر إلىيؤدي 

 .إلوظيفي

 (Perceived organizational supportالدعم التنظيمي المدرك )

 مفهوم الدعم التنظيمي

يتمحور مفهوم إلدعم إلتنظيمي حول تطور إلإدرإك لدى إلموظف بخصوص مدى تقدير 

(. وتستند نظرية إلدعم Kurtessis, 2017إلمنظمة لمساهماته وإن يكون على أفضل حال )

ظفين بأن منظمتهم إلتي ينتمون عليها تقدر إسهاماتهم وتهتم مدى إعتقاد إلمو  إلىإلتنظيمي 

(. ويعكس إلدعم إلتنظيمي نوعية إلتبادل (Eisenberger & Rhoades, 2002برفاهيتهم 

(. وتفترض نظرية Mitchell & Cropazano, 2005إلاجتماعي بين إلموظف وصاحب إلعمل )

لعاملين فيها؛ إذ لا بد أن يتأثر إنتماء إلعاملين إلدعم إلتنظيمي وجود علاقة تبادلية بين إلمنظمة وإ

للمنظمة بمدى شعورهم بالتقدير من قبلها لإسهاماتهم. ويتضمن ذلك إلمعاملات على إلمستويين 
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إلمادي وإلمعنوي، فتشمل على إلمستوى إلمعنوي مثلًا: إلصدإقة، وإلمحبة، وإلاحترإم. كما تتضمن 

 إلمكافآت وإلحوإفز إلمادية.

 لدعم التنظيميأهمية ا

إن إدرإك إلدعم إلتنظيمي يظهر إلالتزإم إلنفسي للعاملين تجاه منظماتهم ومساعدتها في تحقيق 

أهدإفها إلتي تسعى إليها، حيث يقومون بالوفاء بهذإ إلديْن من خلال إلتزإمهم إلوجدإني وبذل جهود 

 (.Enders & Erdogan, 2007مضاعفة من حيث إلكم وإلنوع )

 التنظيمي أبعاد الدعم

 (:2118)إلعنزي، وإلقرني،  ما يأتي: تشمل أبعاد إلدعم إلتنظيمي إلمدرك

هي إلطريقة إلتي يحكم من خلالها إلعامل على عدإلة إلأسلوب إلذي  العدالة التنظيمية. .1

ن  2115يستخدمه إلمدير في إلتعامل معه على إلمستويين إلوظيفي وإلإنساني )عبدإلسلام،  (. وإ 

مخاطر عالية، تهدد بقاء إلمنظمة وإلأفرإد إلعاملين بها على  إلىغياب إلعدإلة إلتنظيمية يؤدي 

ممارسات سلوكية سلبية، كنقص  إلىإلعاملين لعدم توإفر إلعدإلة يؤدي بهم إلسوإء، إذ أن إدرإك 

 أوإلمنظمة  إلىسلوك إلانتقام إلذي قد يوجه  إلىإلولاء للمنظمة، وزيادة دورإن إلعمل، بالإضافة 

 (.2121جوإل، )قادتها 

( أن مشاركة إلأفرإد وإلإدإرة في صنع إلقرإرإت 2114يرى )حريم،  المشاركة في اتخاذ القرار. .2

نتائج إيجابية في إلمخرجات إلتنظيمية، وإلمتمثلة في زيادة إلإنتاج، وتحسين نوعيته،  إلىتؤدي 

وإلرضا إلوظيفي، وتقدير إلذإت، وإلتعاون وتعزيز إلالتزإم بأهدإف إلمنظمة. وبحسب )إلسلوم، 

نون إحساسهم بالدعم إلتنظيمي على عوإمل منها، مدى إستعدإد إلمنظمة ( فإن إلعاملين يب2113
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لتوفير فرص إلتدريب وإلتشجيع إلمستمر لهم، وإلثناء إلصادق على أعمالهم، وتهيئة إلفرصة 

  لحصولهم على إلمكافأة إلمرغوبة، ومشاركتهم في إتخاذ إلقرإر.

أحد مكونات مفهوم إلدعم إلتنظيمي من  يعتبر إلدعم إلقيادي سلوك القادة المساند للمرؤوسين. .3

قبل إلعاملين في إلمنظمة، وإلقيادة إلفاعلة هي حجر إلزإوية لنجاح أي منظمة، فسلوك إلقادة يتأثر 

بمؤثرإت دإخلية وخارجية تسهم في تشكيله، وهذإ إلسلوك إلقيادي هو إلمؤثر على سلوك إلعامل في 

إنعكاس لسلوك قادتهم في إلعلاقة إلتبادلية بين رب إلمنظمة، إذ أن سلوك إلموظفين ما هو إلا  

 .(2118إلعنزي، وإلقرني، )إلعمل وإلعامل 

تقدير إلذإت هو إلشعور إلذي يتصور لدى إلشخص عن مفهوم إلذإت،  دعم وتأكيد الذات. .4

رفض  أوويبدأ من مرحلة إلطفولة، ويتم تطوره عندما يبدأ إنشاء مفهوم إلذإت من خلال إستقبال 

وغيرهم، وأيضا من إلتجارب إلخاصة للفرد، ومقارنة إلنفس  أوئل إلمرسلة من إلوإلدين إلرسا

 (. 2118بالآخرين )إلعنزي، وإلقرني، 

 العوامل المؤثرة في الدعم التنظيمي

)إلشنطي،  هناك بعض إلعوإمل إلتي يبني عليها إلأفرإد إحساسهم بالدعم إلتنظيمي من أهمها

2114:) 

 إلمنظمة لتقديم إلمساعدة للعاملين كي يستطيعوإ أدإء أعمالهم على أفضل نحو.مدى إستعدإد  .1

مدى إستعدإد إلمنظمة لتوفير فرص مناسبة لتدريب إلموظفين في إلمجالات إلتي تقع ضمن  .2

 دإئرة إهتمامهم.

 إلتشجيع إلمستمر للموظفين وإلثناء وإلإشادة بعملهم. .3

 لمكافآت وإلحوإفز.تهيئة إلفرصة أمام إلأفرإد للحصول على إ  .4

 إشرإك إلموظفين في إتخاذ إلقرإرإت وإلتأثير على سياسات إلعمل. .5
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 الدراسات السابقة 2-2
هناك إلعديد من إلدرإسات إلتي تناولت موضوعات حوكمة إلموإرد إلبشرية ومبادئها إلمختلفة، 

إلدرإسات حول إلانسحاب إلنفسي من إلعمل، ودرإسات حول إلدعم إلتنظيمي إلمُدرَك،  إلى بالإضافة

 وفيما يلي مجموعة من إلدرإسات إلسابقة إلتي تم إختيارها من قبل إلباحث:

Study (Shapira-Lishchinsky & Even-Zohar, 2011): Withdrawal 

Behaviors Syndrome; an Ethical Perspective. 

 .السلوكيات الانسحابية: منظور أخلاقي متلازمة

ر،  سعت هذه إلدرإسة لتوضيح إلسلوكيات إلانسحابية، بما تشتمل عليه من مظاهر مثل: إلتأخ 

وإلغياب، وإلنية لترك إلعمل، وذلك بين فئة إلممرضات في إلمستشفيات، عبر فحص إلعلاقات 

إلتنظيمي بناءإً على إلتصورإت إلأخلاقي ة. إلمترإبطة بين هذه إلسلوكيات وإلعامل إلوسيط للالتزإم 

، وإلعدإلة إلتوزيعي ة( وعلاقتها بالسلوكيات إلانسحابي ة.  )مناخ إلرعاية وإلاهتمام، مناخ إلعمل إلرسمي 

(. وقد AMOSإلتحليل إنبنى على إلانحدإر إلهرمي إلمتعدد، وعلى معادلة إلنمذجة باستخدإم )

إم إلعاطفي يؤدي دورإً في تحسين إلعلاقات في مختلف أبعاد إثبات أن إلالتز  إلىخلصت إلدرإسة 

  إلمنظورإت إلأخلاقية للممرضات )مناخ إلرعاية، وإلمناخ إلرسمي، وإلعدإلة إلتوزيعية(.

(. حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز مقومات الاندماج 2222وبخوش ) سعدةدراسة بن 
 فرع ولاية الأغواط(. –ر الوظيفي )دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائ

مفهوم حوكمة إلموإرد إلبشرية على مستويات إلوقوف على مدى تأثير تبني  إلىهدفت إلدرإسة 

( 85إلدرإسة على توظيف إلأسلوب إلاحصائي إلتحليلي وتوزيع ) وإعتمدتإلاندماج إلوظيفي. 

إستمارة إستبانة لدرإسة إستجابات إلموظفين بمؤسسة إتصالات إلجزإئر )فرع ولاية إلأغوإط( حول 

ممارسات حوكمة إلموإرد إلبشرية في إلمؤسسة، ومدى تأثير هذه إلممارسات على مستويات 

 إندماجهم إلوظيفي. 
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وجود تأثير لتفعيل ممارسات حوكمة إلموإرد إلبشرية على مستويات  إلىإسة وقد خلصت إلدر 

وأكدت إلدرإسة على ضرورة تبني منظمات إلأعمال  لعمال إلمؤسسة إلمبحوثة. إلوظيفيإلاندماج 

لممارسات حوكمة إلموإرد إلبشرية لتعظيم عوإئد إلاستثمار في إلمورد إلبشري بما يحقق أهدإف 

  .إلمنظمة وإلموظفين

(. أثر التدقيق الاجتماعي على حوكمة الموارد البشريّة في 2217) والحسناويخزعل،  دراسة
المنظمات: دراسة استطلاعية تحليليّة لعيّنة من اعضاء هيئة التدريس في كلية الإدارة 

 والاقتصاد/جامعة كربلاء. 

)إلمقارن، إلتكاملية، بأبعاده  إلتدقيق إلاجتماعي همعرفة إلدور إلذي يؤثر  إلىهدفت إلدرإسة 

. وكان إلمصدإقية، إلشفافية( في حوكمة إلموإرد إلبشرية في كلية إلإدإرة وإلاقتصاد بجامعة كربلاء

( مدرساً. وبعد إستحصال إلبيانات جرى تحليلها إحصائي اً. ومن ثم تم إلتوص ل 111مجتمع إلبحث )

جملة نتائج أهمها: للتدقيق إلاجتماعي وأبعاده دور تأثيري في حوكمة إلموإرد إلبشرية على نحو  إلى

بخاص ة هي صاحبة إلأثر إلأكبر من  إلشفافيةعام، وإنطبق ذلك على إلعينة إلمبحوثة، وتبي ن أن 

جتماعية وتدقيق إلجوإنب إلا إلجامعة بمرإجعةبين تلك إلأبعاد. وأوصت إلدرإسة بضرورة إهتمام 

عطائه أهمية.  وإ 

(. واقع الانسحاب النفسي من العمل كأحد أشكال سوء السلوك 2217) ومحجردراسة سويسي 
التنظيمي لدى الموظفين؛ دراسة ميدانية على عينة من موظفي المؤسسة العمومية الاستشفائية 

 بالجلفة.

إلعمومية  مستوى إلسلوك إلانسحابي لدى موظفي إلمؤسسة تقصي إلىهدفت إلدرإسة 

إلاستشفائية بالجلفة، وإلكشف عن إلفروق بين إلجنسين في مستويات إلانسحاب إلنفسي من إلعمل. 

وقد إعتمدت إلدرإسة على إلمنهج إلوصفي إلاستكشافي، وإستخدمت إلاستبيان كأدإة لجمع إلبيانات، 

نتائج،  إلىرإسة إلمؤسسة. وخلصت إلد ( موظفاً وموظفة من موظفي68وكانت قوإم عينة إلدرإسة )
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أهمها أن  هناك مستوى مرتفع للسلوك إلانسحابي لدى عمال إلمؤسسة إلعمومية إلاستشفائية. وأن 

هناك مستوى مرتفع ضمن بعد أحلام إليقظة وبناء إلعلاقات غير إلرسمية وإلتظاهر بالانشغال 

إحصائي ة بين إلجنسين أنه لا توجد فروق ذإت دلالة  إلى. كما خلصت إلدرإسة بالإنترنت وإلالتهاء

 في مستويات إلانسحاب إلنفسي من إلعمل. 

ة وعلاقتها ية السعوديدة في الجامعات الأهليق الحوكمة الرشي(، تطب2212دراسة الزهراني )
 هايس فيئة التدر يمي لأعضاء هيفي والولاء التنظيبالرضا الوظ

ة مـن وجهـة يـة إلـسعوديفـي إلجامعـات إلأهل إلحوكمةـق يتطب وإقـعإلتعـرف علـى  إلى هدفت

ــة يــق إلحاكمين وإقــع تطبيعــة إلعلاقــة بــيهــا، وإلكــشف عــن طبيس فيئـة إلتـدر ينظـر أعـضاء ه

ئة يمي لأعضاء هيفي، وإلولاء إلتنظية، وإلرضا إلوظيــة إلسعوديدة فــي إلجامعــات إلأهليإلرشــ

، إلارتباطيها. ولتحقيق أهدإف إلدرإسة فقد إعتمدت إلباحثة على إلمنهج إلوصــفي يس فيإلتدر 

دة، وإستبانة إلرضا يــة إلرشيــق إلحاكميكأدإة للدرإسة: )إستبانة وإقــع تطب إستباناتوباســتخدإم ثلاث 

ئــة ياء همي(، حيث تم توزيعها على عينة عشوإئية بسيطة من أعضيفي، وإستبانة إلولاء إلتنظيإلوظ

( عــضوإً. توصلت 211) ة ورؤســاء إلأقــسام، وبوإقعيــة إلــسعوديس فــي إلجامعــات إلأهليإلتــدر 

نــت يــرة، كمــا بي، جـاءت بدرجـة كبإلحوكمةمجموعة من إلنتائج من أهمها: أن ممارسـة  إلىإلدرإسة 

ـري إلمؤهـل يــة، تعــزى لمتغيــق إلحاكميوى تطبة فــي مــستيإلنتــائج وجــود فــروق ذإت دلالــة إحــصائ

ـا، ورؤسـاء إلأقـسام، كمـا أظهــرت نتــائج يفي، لـصالح حملـة إلدرإسـات إلعليإلعلمـي، وإلمـسمى إلـوظ

في، ين إلرضا إلوظيدة، وبيا إلرشيــة دإلــة إحــصائيــة موجبــة طرديإلدرإســة وجــود علاقــة إرتباط

 مي. يظوإلولاء إلتن
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(: أثر القيادة التبادلية في الشعور بعدم الأمان الوظيفي والانسحاب 2214دراسة )مرسي، 
 النفسي من العمل.

بيان تأثير إلقيادة إلتبادلي ة في إلشعور بعدم إلأمان إلوظيفي  وإلانسحاب من  إلىهدفت إلدرإسة 

لا. وذلك لعينة  أوإلعمل، وتحديد ما إذإ كانت إلملكي ة إلنفسي ة كمتغي ر وسيط تتوسط في هذإ إلتأثير 

ينة من إلمعيدين وإلمدرس ين إلمساعدين بجامعة إلزقازيق. وتوصل ت عبر درإسة ميدإنية تمت على ع

وجود مستوى منخفض من إلانسحاب نتائج عديدة أهمها:  إلى( معيد ومدرس مساعد، 421قوإمها )

مدركات مفردإت إلعينة للقيادة  وإلمعيدين، أنإلنفسي من إلعمل لدى عينة إلدرإسة من إلمدرسين 

، وأن إلقيادة إلتبا دلي ة تؤثر معنوي اً إلتبادلي ة تؤثر معنوي اً وسلباً في شعورهم بعدم إلأمان إلوظيفي 

  وسلباً في مستوى إلانسحاب إلنفسي من إلعمل.

 الإدارية الهيئتين أعضاء نظر وجهة من الحوكمة تطبيق واقع( 2214دراسة العريني )
 الإسلامية، سعود بن محمد الإمام جامعة في العاملين والأكاديمية

إلتع رف على وإقع تطبيق إلحوكمة من وجهة نظر أعضاء إلهيئتين  إلىهدفت هذه إلدرإسة 

إلإدإري ة وإلأكاديمي ة إلعاملين في جامعة إلإمام محمد بن سعود إلإسلامية، وتحديد إلفروق ذإت 

تبعًا لمتغيرإت إلدرإسة )إلمؤهل إلعلمي، سنوإت إلخبرة، إلوظيفة  –إن وجدت  –إلد لالة إلإحصائية 

مجتمع إلدرإسة من أعضاء إلهيئتين إلإدإرية وإلأكاديمية إلعاملين في جامعة إلإمام  إلحالي ة(. تكون

(، ولتحقيق أهدإف إلدرإسة تم  تصميم إستبانة لجمع 4221محمد بن سعود إلإسلامية وإلبالغ عددهم)

وتم  توزيعها على عينة  ة،ة محاور شملت إثنتين وسبعين عبار إلمعلومات، وإحتوت على ثلاث

( من مجتمع إلدرإسة إلأصلي. وقد أشارت نتائج %02.2( وبنسبة )251ة، يبلغ عددها )عشوإئي

أن وإقع تطبيق إلحوكمة في جامعة إلإمام محمد بن سعود إلإسلامية متحقق بدرجة  إلىإلدرإسة 
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متوسطة، وأن هناك فروق ذإت دلالة إحصائية بين إستجابات عينة إلدرإسة في وإقع تطبيق 

 ؛ إختلاف إلمؤهل، وسنوإت إلخبرة، وإلوظيفة إلحالي ة. إلىإلحوكمة في جامعة إلإمام تعود 

( دور الحاكمية الرشيدة في تفعيل وظائف الجامعة الرئيسية في 2214دراسة السنيدي )
 العمانية: المعيقات وسبل التطويرالجامعات 

إلكشف عن دور إلحاكمية إلرشيدة في تفعيل وظائف إلجامعة إلرئيسية في  إلى هدفت

إلجامعات إلعمانية، وإلمعيقات إلتي توإجهها، وسبل إلتطوير، ولتحقيق أهدإف إلدرإسة تم تصميم 

إلحاكمية إلرشيدة في إلإدإرة، لمبادئ  إلعمانيةإستبانتين إلأولى للكشف عن درجة تطبيق إلجامعات 

وإلثانية للكشف عن إلمعيقات وسبل إلتطوير من وجهة نظر إلقادة إلأكاديميين وإلإدإريين، وقد 

( عضو هيئة تدريس، وقائد إدإري وأكاديمي. أظهرت نتائج إلدرإسة 352تكونت عينة إلدرإسة من )

إرة جاءت بدرجة متوسطة، وعلى في إلإد إلحوكمةأن درجة تطبيق إلجامعات إلعمانية لمبادئ 

جميع إلمبادئ، جاءت في إلمرتبة إلأولى مبدأ إلشفافية، وفي إلمرتبة إلأخيرة جاء مبدأ إلمساءلة، 

كما أظهرت إلنتائج أن دور إلحاكمية إلرشيدة في تفعيل وظائف إلجامعة إلرئيسية جاء بدرجة 

طبيق إلجامعات إلعمانية لتطبيق مبادئ متوسطة، وأن هناك علاقة طردية دإلة إحصائياً بين درجة ت

إلحاكمية إلرشيدة في إلإدإرة وتفعيل وظائف إلجامعة إلرئيسية، وأن أبرز إلمعيقات إلتي تحد من 

تفعيل دور إلحاكمية إلرشيدة في إلجامعات إلعمانية تمحورت حول عدم إلالتزإم باللوإئح وإلأنظمة 

إلإحلال إلمستمر لأعضاء  إلىخارجية بالإضافة  أووإلتعليمات وإلعمل بها نتيجة لضغوط دإخلية 

 إلهيئتين إلأكاديمية وإلإدإرية. 
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Study (Erdemli, 2015): Teachers’ Withdrawal Behaviors and their 

Relationship with Work Ethic.  

 وعلاقتها بأخلاقيات العمل. الانسحابيةسلوكيات المعلمين 

تحديد إلسلوكيات إلانسحابية من إلعمل وإلعلاقة ما بينها وما بين أخلاقيات  إلىهدفت إلدرإسة 

وذلك بناءإً على وجهات نظر إلمدرسين ومدرإء إلمدإرس إلعاملين في إلمدإرس إلابتدإئية  إلعمل،

، وإستخدمت كلا 198( معلم مدرسة، و)381إلعامة في تركيا. وقد تضمنت عينة إلدرإسة ) ( إدإري 

أن إلانحدإر  إلىلسلوكيات إلانسحابية ومقياس أخلاقيات إلعمل. وقد خلصت إلدرإسة من مقياس إ

زيادة سلوكيات إلانسحاب  إلىفي قيم إلمعلمين إلأخلاقية مثل إلالتزإم بالعمل وإلإخلاص له يؤدي 

إلنفسي وإلجسدي. وبناءإً عليه، وتجنباً ذلك، أوصت إلدرإسة بضرورة إلتأكيد على تبني إلمعلمين 

 ذإ إلقيم إلأخلاقية تجاه عملهم.ه

 من المكرمة مكة منطقة جامعات في الرشيدة الحوكمة مبادئ تطبيق واقع (2215الفواز ) دراسة
 مقترح تصور: الأكاديمية القيادات نظر وجهة

إلتعرف على درجة تطبيق إلقيادإت إلأكاديمية لمبادئ إلحوكمة إلرشيدة في  إلىهدفت  

إلحوكمة إلرشيدة لتحسين  مبادئجامعات مكة إلمكرمة من وجهة نظرهم، وتحديد درجة أهمية 

معرفة درجة وجود متطلبات مبادئ إلحوكمة  إلىإلأدإء إلمؤسسي في تلك إلجامعات، بالإضافة 

لمؤسسي، ولتحقيق أهدإف إلدرإسة تم إلاعتماد على إلمنهج إلوصفي إلرشيدة لتحسين إلأدإء إ

( قائدإً من إلقيادإت إلأكاديمية في 422إلارتباطي، باستخدإم إستبانة تم تصميمها وتوزيعها على )

إلجامعات شكلوإ عينة إلدرإسة. أظهرت نتائج إلدرإسة أن درجة تطبيق مبادئ إلحوكمة في جامعات 

من وجهة نظر إلقيادإت إلأكاديمية كانت بدرجة متوسطة، وجاءت أهمية منطقة مكة إلمكرمة 

مبادئ إلحوكمة بدرجة عالية جدإً، وأن درجة متطلبات مبادئ إلحوكمة إلرشيدة لتحسين إلأدإء 
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إلمؤسسي كنات كبيرة، وأنه توجد علاقة إرتباطية موجبة دإلة إحصائياً بين وإقع تطبيق مبادئ 

 ومتطلباتها لتحسين إلأدإء إلمؤسسي في جامعات منطقة مكة إلمكرمة. إلحوكمة ودرجة أهميتها 

(: أثر الدعم التنظيمي المدرك والرضا الوظيفي 2216، والعيسى، واليوسفيدراسة )الحميدي، 
 .في نية ترك العمل عند مقدمي خدمة الاتصالات في مدينة حلب

أثر إلدعم إلتنظيمي إلمدرَك، وإلرضا إلوظيفي  للحد من ظاهرة ترك  إختبار إلىهدفت إلدرإسة 

إلعمل عند مقدمي خدمات إلاتصالات في مدينة حلب. وقام إلباحثون بتوزيع إستبانة على عينة من 

ل إلبحث 176مقدمي خدمات إلاتصالات في محافظة حلب تعدإدها ) وجود تأثير  إلى(. وتوص 

، ونية ترك إلعمل بشكل جزئي.معنوي للدعم إلتنظيمي إلمدرَ   ك في كل  من إلرضا إلوظيفي 

Study (Kurtessis, 2017): Perceived Organizational Support: A Meta-

Analytic Evaluation of Organizational Support Theory.  

 : تحليل تقييمي لنظرية الدعم التنظيمي.المدركالدعم التنظيمي 

إنطلقت إلدرإسة من مساءلة نظرية إلدعم إلتنظيمي وإلتي تقترح بأن إلموظفين لديهم إدرإك عام 

لأي مدى تهتم بهم إلمنظمة وتقدر مساهماتهم. وقد بنيت هذه إلدرإسة على فرضية تضمنت إلتبادل 

ما بين  إلاجتماعي، وإلتحفيز إلذإتي، وإلإسناد، قام إلباحث بعمل تحليل تقييمي للنظرية، مقارناً 

أن إلنظرية بالعموم كانت ناجحة في توقعاتها فيما  إلى( درإسة. وقد خلصت إلدرإسة 558نتائج )

يخص  إلمدخلات )إلقيادة وعلاقة إلموظف بالمنظمة، وممارسات إلموإرد إلبشري ة، وظروف إلعمل( 

  وإلنتائج )توجهات إلموظف إزإء إلمنظمة وإلعمل، وإلشعور بالرضا(.

 (: حوكمة المؤسسات ودورها الفعال في تحقيق الرضا الوظيفي.2219ادف، دراسة )بله

،  إلىهدفت هذه إلدرإسة  توضيح إلدور إلفع ال لحوكمة إلمؤسسات في تحسين إلرضا إلوظيفي 

. ولتحقيق  ة في ظل إلتوجه إلمتزإيد نحو إقتصاد إلمعرفة إلقائم على أساس إلعنصر إلبشري  خاص 
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 إلىليل أهم إلدرإسات إلاجنبي ة إلسابقة، وإلتي دفعت إلباحثان نحو إلتطرق ذلك تم إلاعتماد على تح

 إلىل تحليل أهم إلنماذج، وإلتي تم إلتوص ل من خلالها لاإلعلاقة بين إلرضا إلوظيفي وإلأدإء من خ

أعدإد مخطط يوضح إلعلاقة بين حوكمة إلمؤسسات وإلرضا إلوظيفي، بحيث يوضح أهم 

 بشكل فع ال نحو تحقيق رضا إلموظف ين. إلإجرإءإت إلتي تساهم

(: أثر الدعم التنظيمي المدرك على سلوكيات الانسحاب: الدور الوسيط 2219دراسة )عطية، 
للتوحد التنظيمي في ظل توافر الثقة في المنظمة بالتطبيق على قطاع النسيج والملابس الجاهزة 

 جمهورية مصر العربية. -في الإسكندرية 

، ومدى مساهمته في فهم أفضل  إلىهدفت إلدرإسة  د إلتنظيمي  إختبار إلدور إلوسيط للتوح 

درإسة إلدور إلوسيط  إلىللعلاقة بين إلدعم إلتنظيمي إلمدرك وبين سلوكيات إلانسحاب، بالإضافة 

إلتفاعلي  لثقة إلعاملين في إلمنظمة في إلتأثير على إلعلاقة بين إلدعم إلتنظيمي إلمدرَك بين إلدعم 

د إلتنظيمي. وباستخدإم أسلوب إلانحدإر إلوسيط، وإلانحدإر إلوسيط إلتن ظيمي إلمدرَك وبين إلتوح 

نة من ) ( من إلعاملين بشركات إلنسيج وإلملابس في إلإسكندرية. 397إلتفاعلي  على عينة مكو 

ات توإفر إلأثر إلإجمالي  إلسلبي للدعم إلتنظيمي إلمدرَك على سلوكي إلىوخلصت نتائج إلدرإسة 

إلانسحاب، كما أوضحت أيضاً أن إلدعم إلتنظيمي  إلمدرَك يعمل على تفسير إلتغي رإت إلتي تحدث 

د إلتنظيمي.  في سلوكيات إلانسحاب من خلال إلتوح 

Study (Jin, 2019) Perceived organizational support and social support as 

predictors on turnover intention among offshore oil and gas workers in 

Malaysia 

 والغاز النفط عمال بين دوران العمل نية على كمنبئات الاجتماعي والدعم مدركال التنظيمي الدعم
 .ماليزيا في البحري

 مكان تغيير معدل لديها إلدول أنحاء جميع في وإلغاز إلنفط صناعة أن إلى إلتقارير تشير

. إلعالم في إلمسال إلطبيعي للغاز مصدر أكبر ثالث ماليزيا، ذلك في بما للموظفين مرتفع عمل



33 
 

 ونية إلمدرك إلاجتماعي وإلدعم إلمدرك، إلتنظيمي إلدعم بين إلعلاقة درإسة إلى إلدرإسة هدفت

 إلمقطعي إلكمي إلبحث تصميم إستخدإم تم. ماليزيا في وإلغاز إلنفط عمال بين إلعمل مكان تغيير

 عينات أخذ طريق عن وإلغاز إلنفط عمال من وأربعين وستة مائة تعيين وتم. إلارتباط لدرإسة

 إلاجتماعي للدعم إلأبعاد متعدد مقياس بوإسطة إلدرإسة متغيرإت قياس تم وقد". إلثلج كرة" بأسلوب

صدإر( SPOS) إلمدرك إلتنظيمي للدعم ومسح ،(MSPSS) إلمدرك  مكان تغيير نية مقياس وإ 

 على إلحاصلين إلأفرإد أن إلى إلدرإسة نتائج وتشير(. TIS-15) عنصرًإ 05 من يتكون إلعمل

 مكان تغيير نية لديهم يكون إلمدرك إلاجتماعي وإلدعم إلمدرك إلتنظيمي إلدعم من أعلى درجة

 إلمدرك إلتنظيمي إلدعم أن إلمتعدد إلانحدإر تحليل يُظهر ذلك، إلى بالإضافة. أقل بدرجة إلعمل

 .إلمدرك إلاجتماعي بالدعم مقارنة إلعمل مكان تغيير نية على أقوى مؤشر هو

(: دور حوكمة الموارد البشرية في إدارة مخاطر الموارد البشرية؛ دراسة 2222، مرسالدراسة )
 حالة: شركة كولدير الهندسية المحدودة في الخرطوم.

أنه بالنظر للتجارب وإلنماذج إلمختلفة لتطبيق إلحوكمة في إلعالم  فيتمث لت مشكلة إلدرإسة 

كان إلاستنتاج هو أن فكر إلحوكمة لم يساهم في حل إلكثير من إلمشكلات إلتي توإجه إلعمل 

إلمؤسسي، وعليه تم صياغة مشكلة إلبحث في إلتساؤلات: هل هناك علاقة بين إلحوكمة ومخاطر 

قة بين حوكمة إلموإرد إلبشرية ومخاطر إلموإرد إلبشرية، وهدف إلموإرد إلبشرية، هل هناك علا

إلتعر ف على مفهوم إلحوكمة وأهميتها، وإلكشف عن دور إلحوكمة في إدإرة مخاطر  إلىإلبحث 

عدد من  إلىإلموإرد إلبشرية. وإستخدمت إلدرإسة إلمنهج إلوصفي إلتحليلي. وقد توصلت إلدرإسة 

وبمستوى  ر إلهندسية إلمحدودة تعمل على تطبيق إلحوكمة فيهاإلنتائج أهمها إن شركة كولدي

، وأنه لا توجد علاقة ذإت دلالة إحصائي ة بين حوكمة إلموإرد إلبشري ة ومخاطر إلموإرد متوسط

 إلبشري ة في إلشركة موضع إلدرإسة.
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 ما يميّز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة

متغيرإت هي )حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار إلموإصفة تناولت إلدرإسة إلحالية درإسة ثلاثة  -

 (، إلانسحاب إلنفسي من إلعمل، وإلدعم إلتنظيمي إلمدرك(.ISO -30408إلعالمية ) 

تعد  من أول إلمحاولات إلهادفة لدرإسة إلعلاقة بين حوكمة إلموإرد إلبشرية وإلدعم إلتنظيمي  -

 لتوزيع إلكهرباء. في شركة مسقط وأثرهما على إلانسحاب إلنفسي من إلعملإلمدرك 

منهج درإسة  هاداإعتمو تتميز إلدرإسة إلحالية باعتمادها إلدعم إلتنظيمي إلمدرك متغير معدل،  -

  إلحالة في إختبار إلمتغيرإت إلثلاثة.

 (medcoman.comنظرة تعريفية على شركة مسقط لتوزيع كهرباء )

 النشأة

م، وهي إلشركة إلوحيدة إلمسئولة عن توزيع 2115مسقط لتوزيع إلكهرباء عام  شركةتأسست 

إلكهرباء في محافظة مسقط، وذلك بعد إعادة هيكلة قطاع إلكهرباء بناءإً على إلمرسوم إلسلطاني 

 حيث كانت أعمالها قبل ذلك من مسؤولية وزإرة إلكهرباء وإلمياه. 78/2114

شركة مساهمة مغلقة وإلمرخص إلوحيد من قبل هيئة تنظيم وشركة مسقط لتوزيع إلكهرباء هي 

إلكهرباء لتوزيع وتزويد إلكهرباء لكافة إلقطاعات إلتجارية وإلسكنية وإلحكومية وإلصناعية وإلزرإعية 

 في محافظة مسقط بسلطنة عمان.

 مهام وأنشطة الشركة

باء في محافظة وتشمل مهام وأنشطة إلشركة: تركيب وصيانة وتطوير شبكات توزيع إلكهر 

إدإرة مهام إلمبيعات إلمتمثلة بالقرإءإت وتحصيل  إلىمسقط، وبما يضمن إلجودة وإلأمان، إضافة 

 قيم إلفوإتير إلمطلوبة من إلمشتركين.
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 الهيكل التنظيمي

( موظفاً. أما هيكلها إلتنظيمي فيشمل مجلس إلإدإرة، ومدير 497ويبلغ عدد موظفي إلشركة )

بع وحدإت، تشمل: لجنة إلامتثال وإلمخاطر، ولجنة إلموإرد إلبشرية، ولجنة س إلىتنفيذي، إضافة 

 إلدإخلي، وسكرتاريةإلاستثمار، ولجنة إلمناقصات إلدإخلية، ولجنة إلتدقيق إلدإخلي، وقسم إلتدقيق 

إلشركة. كما تشمل إلمكاتب وإلأقسام: إلتوزيع، وإلتزويد، وإلمالية، وتكنولوجيا إلأمن إلسيبرإني، 

   ترإتيجية إلحوكمة وإلاتصال، وإلموإرد إلبشرية، وإلصحة وإلسلامة.وإس

 

 (: الهيكل التنظيمي لشركة مسقط لتوزيع الكهرباء1-2شكل )
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 :الفصل الثالث
 منهجية الدراسة )الطريقة والإجراءات(
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 :الفصل الثالث
 منهجية الدراسة )الطريقة والإجراءات(

إلـدرإسة، من حيث خصـص هذإ إلـفـصل ليتـنـاول إلطرق وإلإجـرإءإت إلتي تم إتـبـاعـهـا في هذه 

نوع إلدرإســة، وطبـيـعتـها، وإلاسترإتيجية إلمـتـبعة فيـهـا. وتم توضيح مجتـمـع إلـدرإسـة، وإلعينة، وكيفية 

إختيارها، وتـوضـيح أدإة إلـدرإسـة، ومدى صـدقـها وثـبـاتـها، وإلأسـاليـب إلإحصـائـيـة إلـتـي تم 

 تـخـلاص إلنـتـائج.إستـخـدإمـها في معـالجـة إلبـيـانات وإس

 منهج الدراسة 3-1

إذ  يعد هذإ إلمنهج إلأكثر ملائمة في تحقيق أهدإفها  ،إعتمدت إلدرإسة منهج "درإسة إلحالة"

 أووإلإجابة على تساؤلاتها. لأن "درإسة إلحالة" منهج يهتم في جمع إلبيانات إلمتعلقة بظاهرة معينة 

إلجزئيات  إلىج على أساس إلتعمق في إلدرإسة وإلنظر وحدة معينة محددة بذإتها. ويقوم هذإ إلمنه

، بهدف إلوصول    .(Sekaran, 2010) فهم أعمق للظاهرة إلىمن خلال إلكل 

 مجتمع الدراسة 3-2

( 497تكو ن مجتمع إلدرإسة من إلعاملين في شركة توزيع كهرباء مسقط، ويبلغ عددهم )

م إلصادر عن إلشركة. ونظرإً لمحدودية أفرإد 2119إلتقرير إلسنوي لعام  إلىموظف، إستنادإً 

تم شمولهم جميعاً  ، وحتى تكون إلنتائج أكثر دقة وموثوقيةإلمجتمع وكونهم ضمن شركة وإحدة

 بالدرإسة بأسلوب إلمسح إلشامل.
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 وحدة التحليل 3-3

وحدة إلتحليل لهذه إلدرإسة من إلعاملين في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء، في مدينة  تكونت

مدير  –نائب مدير عام  –مدير عام )ضمن إلمستويات إلوظيفية  مسقط، عاصمة سلطنة عُمان

  .فني( -موظف -قسم

 اناتيطرق جمع الب 3-4

ع ـمـجـن لـيدر ـصـلى مـاد عــمــة بالاعتــدرإسـق أهدإف إلـيـقــة لتحــانات إللازميبـإل إلىول ــتم إلوص

 ات، هما:ـانيـبـإل

انات إلمتمثلة يبالبحث في مصادر إلب ي: لجأ إلباحث في معالجة إلإطار إلنظر ةيمصادر ثانو  .أ

موإقع  إلىات ومقالات، بالإضافة يما تم نشرة من أبحاث ودور و ات إلسابقة يفي مرإجعة إلأدب

 ة إلمتعلقة بموضوع إلدرإسة.ية وإلأجنبي)إلإنترنت( وإلكتب، وإلمرإجع إلعرب

 :ةيالمصادر الأول .ب

شركة توزيع إلكهرباء في مع مجموعة من موظفي  مهيكلة هاتفيةمقابلات  بإجرإءقام إلباحث 

جل أمن  إستبانة كأدإة للدرإسة ريتطو  إلى، بالإضافة مسقط، من وحدإت عمل مختلفة في إلشركة

 إلموإرد)حوكمة  رإتيسئلة تتعلق بمتغأمن  إلاستبانةنة إلدرإسة، وتتكون يانات من عيجمع إلب

إلنفسي من إلعمل( كمتغير تابع، و)إلدعم إلتنظيمي إلمدرك(  إلانسحابإلبشرية( كمتغير مستقل، و)

 .متغير معدل

 أداة الدراسة 3-5

 أثرـاس يطور إلــباحث إســتبانة لـقـوبالاعتماد على إلدرإسات إلسابقة ق أهدإف إلدرإسة، يلتحق

 من إلنفسي إلانسحاب في( ISO -30408) إلعالمية إلموإصفة إطار في إلبشرية إلموإرد حوكمة
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، بالاعتماد إلكهرباء لتوزيع مسقط شركة: حالة درإسة إلمدرك؛ إلتنظيمي للدعم إلمعدل إلدور: إلعمل

 أتي: يوكما  ،(3رقم )ملحق  إلــســابقــة وإلأدب إلنظريعلى إلدرإسات 

إلمستوى  -إلعمر -إلنوع إلاجتماعي، وتشمل: )ـفيـةيإلمعلومات إلديموغرإفية وإلـوظ: الجـزء الأول -0

 (.سنوإت إلخبرة -إلتعليمي

ـــر إلــمـسـتـــقل )يتعلــق بالمتــغي، الجــزء الثــاني -3 ـــل ي(، و حوكمــة إلمــوإرد إلبشــريةـ ـــوعة مــن ـــشـــمـ مـــجـــمـ

، لحوكمة إلمـوإرد إلبشـرية فـي شـركة مسـقط لتوزيـع إلكهربـاءـة يــــة إلـــنــــسـبـيـس إلأهــــمـيإلفـــقـرإت تــقــ

 أبعاد، تتمثل في: ثلاثةمن خلال 

 (.43، 40، 25، 32، 32)إلفقرإت  إلإنصاف وإلشفافية: البعد الأول 

 (. 20، 32، 35، 34، 33)إلفقرإت  إلانفتاح: يالبعد الثان 

 (. 22، 22، 22، 23)إلفقرإت  إلمساءلة: البعد الثالث 

شـمــل مـجـمـوعــة مـن ي(، و إلانسـحاب إلنفسـي مـن إلعمـلر إلـتــابع )يتــعلـــق بـالـمـتــغيالجزء الثالـث،  -2

، للانسحاب إلنفسي مـن إلعمـل فـي شـركة مسـقط لتوزيـع إلكهربـاءة ية إلنسبيس إلأهميإلـفـقرإت تـقـ

 ، تتمثل في: بعدينمن خلال 

 (. 44، 30، 02، 02، 05، 2، 2، 3)إلفقرإت  ضعف إلاندماج في إلعمل: البعد الأول 

 (. 31، 04، 03، 00، 2، 2، 5)إلفقرإت  ضعف إلالتزإم إلتنظيمي: يالبعد الثان 

ـة من ــشمــل مــجمــوعـي، و (الدعم التنظيمي المدركر المعدل )يتعلق بالمتغيالجزء الرابع،  -4

من  ،للدعم إلتنظيمي إلمدرك في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباءـة يـة إلنــسبـيـس إلأهــمـيإلـفـقـرإت تـقـ
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، 22، 24، 21، 32، 32، 02، 02، 02، 01، 2، 4، 0خلال مجموعة من إلفقرإت )إلفقرإت 

22 ،41 ،42.) 

ـــنـة يإلـــدرإســــة درجــــة للـتـــعـرف علـى مـدى مـوإفـــقـة عتــم إعـــطــــاء كـــل فـــقـرة مــن فـــقــــرإت أدإة 

 : يأتيـــرإت إلـــدرإســـة، وكما يإلدرإســـة علـى إلفـقـرإت إلمـتـعلقة بمـتغـ

 )الدعم التنظيمي المدرك( والمعدل)حوكمة الموارد البشرية(  المتغير المستقل الإجابة عن -أولا

 على المتغير المستقل والمعدل الإجابات(: مستويات 1-3جدول )ال

ـق ية إلتي إعتـمـدتـها إلدرإسة للتـعـلـيـة إلنسبيـد إلأهمـيـة لتـحديتم إلاعــتمـاد عـلـى إلـمـعـادلة إلـتـال

 رإت، وهي: يللمتـغعلـى إلوسـط إلـحـسـابي 

 ـاتي/عدد إلــمــســـتــو  ـل(يإلــحــد إلأدنى للبــد -ــلية = )إلــحــد إلأعـلــى للـبـدية إلنسبيإلأهم

  ( =5-1)  /3  =1.333 

 .( أهمية نسبية منخفضة2.34من  أقل 1أولًا: )

 .( أهمية نسبية متوسطة3.67أقل من  – 2.34اً: )من يثان

 ( أهمية نسبية مرتفعة.5 – 3.67ثالثاً: )من 

 التابع )الانسحاب النفسي من العمل(المتغير  الإجابة عن -ثانيا  

 على المتغير التابع (: مستويات الإجابات2-3جدول )ال

 لا أوافق بشدة لا أوافق حد ما إلىأوافق  أوافق أوافق بـشـدة الإجابة
 1 2 3 4 5 الدرجة

 أوافق بشدة أوافق حد ما إلىأوافق  أوافق لا أوافق بـشـدة لا الإجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة
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)لا  ــصيغت بطريقة إيجابية فهذإ يعني إن إلاجابة بونظرإً لكون إلمتغير هو سلبي وإلفقرإت 

وضعف إندماج، وضعف  نفسي،تعني عدم إلاتفاق مع إلفقرة وبالتالي تمثل إنسحاب  بشدة(أوإفق 

عالي إما إلاجابة ب )إوإفق بشدة( فيعني إن إلانسحاب إلنفسي غير موجود وعلى هذإ إلتزإم 

ـق ية إلتي إعتـمـدتـها إلدرإسة للتـعـلـيـة إلنسبيـد إلأهمـيـة لتـحديإلـتـالإلاعــتمـاد عـلـى إلـمـعـادلة  إلاساس تم

 رإت، وهي: يعلـى إلوسـط إلـحـسـابي للمتـغ

 ـاتيـل(/عدد إلــمــســـتــو يإلــحــد إلأدنى للبــد -ــلية = )إلــحــد إلأعـلــى للـبـدية إلنسبيإلأهم

  ( =5-1/)3  =1.333 

 .مرتفعة( أهمية نسبية 2.34من  أقل 1)أولًا: 

 .( أهمية نسبية متوسطة3.67أقل من  – 2.34اً: )من يثان

 .منخفضة( أهمية نسبية 5 – 3.67ثالثاً: )من 

 صدق أداة الدراسة  3-6

 : يأتيتم إلتحــقــق من صــدق أدإة إلدرإســة من خلال: "إلصدق إلظاهري وإلصدق إلبنائي"، وكما 

 (Face Validityالصدق الظاهري ) -1

للتحقق من إلصدق إلظاهري لأدإة إلدرإسة، عــرض إلباحث إلاســتـبانـة على مــجمــوعة من 

( وإلــمــوضـحـة محكمين 9)ن فـي مـــجــال إلإدإرة من أســــاتـــذة إلــجامــعــات يـــــيـميـن إلأكـــــاديإلـمــخـتـصـــ

ـة، يــاغة إللـــغــو يث إلصيبـهـدف إبــــدإء رأيـــهـــم فــي فـــقــرإتـهـا من ح(، 3أسـماؤهم فــي إلـمـلـحـق رقـــم )

ـــلـــهـــا يـــتـــهـا لـمـا طــــورت مـن أجـلـــه، وتـم تـــعــــديومـــدى إنــتــماء فـقـرإتـهـا للأبـعـاد، ومـدى صـلاحـ

جرإء تــعــديـيـــث تـــم تــــغـيحـــ نيــــهــــات إلـــمحـــكـــمـيحـــســـب تــوجـــــ ـــلات ير وحـذف بــعــض إلفــقــرإت، وإ 

 ة.يــة وإلـعـــلــمــياغتــهــا إللـغــو يعلى صــ
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 (Validityصدق البناء ) -2

يقصد بهذإ إلصدق مدى تعبير فقرإت كل من متغيرإت إلدرإسة عن إلمتغير إلذي ينتمي إليه 

لتأكد من أن كل متغير من متغيرإت إلدرإسة ممثل بشكل دقيق بمجموعة وقد إنصب إلاهتمام على إ

إلعبارإت بصورة مناسبة وأن هذه إلفقرإت تقيس بالفعل هذإ إلمتغير، وتم قياس صدق  أومن إلفقرإت 

قياس إلعلاقة بين كل فقرة ب معامل إلارتباط وذلك من خلالبطريقتين، إلأولى محتوى إلاستبانة 

لالتها تنتمي إليه وإستبعاد إلفقرإت إلتي يكون معامل إرتباطها ضعيفاً، وتكون د وبين إلمحور إلذي

وإلثاني من خلال إلارتباط في حالة حذف إلعنصر )إلفقرة(،  (،α≥0.05) إلإحصائية عند مستوى

 كما يأتي:وجاءت إلنتائج 

 صدق البناء بطريقة معامل الارتباط أولا : 

 (شريةحوكمة الموارد البالمحور الأول ) -1
 (3-3جدول )ال

 (حوكمة الموارد البشريةصدق البناء لفقرات المحور الأول ) 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة
27 .7761 0.00** 25 .7221 1.11** 
29 0.791 0.00** 28 0.768 1.11** 
35 0.759 0.00** 31 0.767 1.11** 
41 0.832 0.00** 32 0.839 1.11** 
42 0.832 0.00** 33 0.681 1.11** 
22 0.654 0.00** 36 0.813 1.11** 
24 0.807 0.00** 38 0.705 1.11** 

 (.2.21** دال إحصائيا  عند المستوى )

إلموإرد  )حوكمة( أن معاملات إلارتباط لفقرإت أبعاد إلمحور إلأول 3-3يتضح من إلجدول )

(، وهذإ 1.11(، وهي دإلة إحصائياً عند إلمستوى )1.839( و)1.654بين ) ( ترإوحتإلبشرية
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باختبار صدق إلمحتوى  كما قام إلباحثوجود إتساق دإخلي بين فقرإت هذإ إلمتغير.  إلىيشير 

 ، وكما هو موضح في إلجدول إلتالي: حوكمة إلموإرد إلبشريةلأبعاد 

 (4-3جدول )ال
 د البشريةحوكمة الموار صدق البناء لأبعاد  

 مستوى الدلالة معامل الارتباط البعد
 **1.111 1.941 إلإنصاف وإلشفافيةإلبعد إلأول: 

 **1.111 1.921 إلانفتاحإلبعد إلثاني: 
 **1.111 1.949 إلمساءلةإلبعد إلثالث: 

 (2.21** دال إحصائيا  عند )

كمتغير مستقل  إلبشرية حوكمة إلموإرد( يتضح أن معاملات إلارتباط لأبعاد 4-3من إلجدول )

 إلى(، وهذإ يشير 1.11(، وهي دإلة إحصائياً عند إلمستوى )1.49( و)1.921ترإوحت بين )

 . حوكمة إلموإرد إلبشريةوجود إتساق دإخلي قوي لأبعاد 

 (الانسحاب النفسي من العملثانيا : المحور الثاني )

 (5-3جدول )ال
 (الانسحاب النفسي من العملصدق البناء لفقرات المحور الثاني ) 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة
2 0.469 1.11** 5 0.606 1.11** 
3 0.738 1.11** 6 0.724 1.11** 
9 0.663 1.11** 8 0.650 1.11** 

15 0.662 1.11** 11 0.634 1.11** 
17 0.783 1.11** 12 0.580 1.11** 
18 0.521 1.11** 14 0.606 1.11** 
21 0.501 1.11** 22 0.674 1.11** 
44 0.580 1.11**    

 (.2.21** دال إحصائيا  عند المستوى )
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( ترإوحت إلانسحاب إلنفسي من إلعمل( أن معاملات إلارتباط لفقرإت )5-3يوضح إلجدول )

وجود  إلى(، وهذإ يشير 1.11(، وهي دإلة إحصائياً عند إلمستوى )1.783( و)1.469ما بين )

 كما قام إلباحث. إلانسحاب إلنفسي من إلعملإتساق دإخلي قوي بين إلفقرإت إلتي قاست متغير 

 (: 6-3، وكما هو موضح في إلجدول )إلانسحاب إلنفسي من إلعملباختبار صدق إلمحتوى لأبعاد 

 (6-3جدول )ال
 الانسحاب النفسي من العملصدق البناء لأبعاد  

 مستوى الدلالة معامل الارتباط المجال
 **1.111 1.952 ضعف إلاندماج في إلعملإلبعد إلأول: 
 **1.111 1.932 ضعف إلالتزإم إلتنظيميإلبعد إلثاني: 

 (2.21** دال إحصائيا  عند )

كمتغير  إلانسحاب إلنفسي من إلعمل( يتضح أن معاملات إلارتباط لأبعاد 6-4من إلجدول )

لبعد ضعف إلالتزإم  (1.932و)لمتغير )ضعف إلاندماج في إلعمل( ( 1.952) بلغتتابع 

وجود إتساق دإخلي قوي  إلى(، وهذإ يشير 1.11، وهي دإلة إحصائياً عند إلمستوى )إلتنظيمي

 . إلنفسي من إلعملإلانسحاب لأبعاد 

 (الدعم التنظيمي المدركثالثا : المحور الثالث )
 ( 7-3جدول )ال

 (المدرك التنظيمي الدعمصدق البناء لفقرات المحور الثالث )

 (.2.21** دال إحصائيا  عند المستوى )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرة
1 .7691 1.11** 26 .7411 1.11** 
4 .8281 1.11** 32 .7071 1.11** 
7 .8431 1.11** 34 .8201 1.11** 

12 .6091 1.11** 37 .8841 1.11** 
13 .7861 1.11** 39 .8591 1.11** 
16 .7741 1.11** 42 .8301 1.11** 
19 .7771 1.11** 43 1.831 1.11** 
23 .7641 1.11**    
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( ترإوحت ما إلمدرك إلتنظيمي إلدعم( أن معاملات إلارتباط لفقرإت )7-3يتضح من إلجدول )

وجود  إلى(، وهذإ يشير 1.11(، وهي دإلة إحصائياً عند إلمستوى )1.859( و)1.619بين )

 . إلدعم إلتنظيمي إلمدركإتساق دإخلي قوي لفقرإت 

 صدق البناء بطريقة معامل الارتباط في حالة حذف الفقرة : ثانيا  

 (حوكمة الموارد البشريةالمحور الأول ) -1
 (8-3جدول )ال

 لمعامل الارتباط المصحح (حوكمة الموارد البشريةصدق البناء لفقرات ) 

 الفقرة
 معامل الارتباط

 )الفقرة المصححة(
 الفقرة

 معامل الارتباط
 )الفقرة المصححة(

27 0.73 25 0.675 

29 0.749 28 0.731 

35 0.709 31 0.727 

41 0.794 32 0.808 

42 0.801 33 0.634 

22 0.597 36 0.775 

24 0.77 38 0.659 

إلتمييــز لكــل فقــرة مــن فقــرإت إلمحــور إلأول مرتفعــة  ( أن معــاملات8-3يتضــح مــن إلجــدول )

 حوكمة إلموإرد إلبشرية.  وجود إتساق دإخلي قوي لفقرإت إلىوهذإ يشير  ولا حاجة لحذفها،
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 (الانسحاب النفسي من العمل) الثانيالمحور  -2
 (9-3جدول )ال

 لمعامل الارتباط المصحح (الانسحاب النفسي من العملصدق البناء لفقرات ) 

 الفقرة
 معامل الارتباط

 )الفقرة المصححة(
 الفقرة

 معامل الارتباط
 )الفقرة المصححة(

2 0.348 5 0.539 
3 0.673 6 0.658 
9 0.609 8 0.59 

15 0.587 11 0.579 
17 0.742 12 0.516 
18 0.429 14 0.50 
21 0.438 22 0.633 
44 0.48   

إلتمييز لكل فقرة من فقرإت إلمحور إلثاني مرتفعة ولا  ( أن معاملات9-3يتضح من إلجدول )

 إلانسحاب إلنفسي من إلعمل.  وجود إتساق دإخلي قوي لفقرإت إلىوهذإ يشير  حاجة لحذفها،

 (التنظيمي المدركالدعم ) الثالثالمحور  -3
 (12-3جدول )ال

 لمعامل الارتباط المصحح (المدرك التنظيمي الدعمصدق البناء لفقرات ) 

 الفقرة
 معامل الارتباط

 )الفقرة المصححة(
 الفقرة

 معامل الارتباط
 )الفقرة المصححة(

1 0.348 26 0.539 
4 0.673 32 0.658 
7 0.609 34 0.59 

12 0.587 37 0.579 
13 0.742 39 0.516 
16 0.429 42 0.50 
19 0.438 43 0.633 
23 0.48   
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إلتمييز لكل فقرة من فقرإت إلمحور إلثالث مرتفعة  ( أن معاملات11-3يتضح من إلجدول )

 . إلمدرك إلتنظيمي إلدعم وجود إتساق دإخلي قوي لفقرإت إلىوهذإ يشير  ولا حاجة لحذفها،

 أداة الدراسةثبات  3-7

من ثبـــات إلاســــتبـــانـة )أدإة إلدرإســـة( أجرى إلـباحث إلاتــســاق إلدإخـــلي وفـق مــعـــادلــة للتأكد 

-إلبشريةإلموإرد  حوكمةرإت إلدرإسة إلمــتــمــثلة بمحاورها إلـثـلاث )يــع مـــــتـغـي"كرونباخ ألفا" لجـــمـــ

 : يأتي(، وجـــاءت إلـــنــتــاـئج كما إلتنظيمي إلمدرك إلدعم-إلعملإلنفسي من  إلانسحاب

 (حوكمة الموارد البشريةثبات المحور الأول )  -1

إلموإرد إلبشرية كل عــلــى حــدة، ومن ثم  حوكمةإحتسب إلباحث مستوى إلثــبــات لأبــعــاد 

إت إلاستــبانة تتـــمتع ألفا(. وتعــتبـــر فقـــر  –إحتسب إلثــبــات للأبعاد مجــتمـعـة، وفقاً لمعامل )كرونباخ 

ن إلجدول يبيكحد أدنى، و  %71مة مـــعامل كرونباخ ألفا يبالاتساق إلدإخلي وإلثـــبات إذ بلغت ق

 ( نتائج إختبار إلثبات: 3-11)

 ( 11-3جدول )ال
 (455الموارد البشرية( باســتخــدام معــامـــل ألـفـا كرونباخ )ن= حوكمةثبات أبــعــاد الــمحــور الأول )

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات البعد
 1.91 5 إلإنصاف وإلشفافيةإلبعد إلأول: 

 1.813 4 إلانفتاح: يإلبعد إلثان
 1.864 5 إلمساءلةإلبعد إلثالث: 

 2.946 14 المحور الأول ككل

إلموإرد إلبشرية بلغ  حوكمةع أبـعـــــاد ي( أن "معامل كرونباخ ألفا لجـــم11-3ظهر إلجدول )ي

(، كما أن معاملات كرونباخ ألفا لأبـعـاد إلمحور إلأول )إلمتغير إلمستقل( كل على حــدة 1.946)
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، للمساءلة( 1.864، و)للانفتاح( 1.813، و)للإنصاف وإلشفافية( 1.91ث بلغ )يكان مرتــفـعاً، ح

دل على يوهذإ ما  %71كانت أكبر من م يع إلقيها سابقاً فإن جميإلقاعدة إلمشار إل إلىوإستنادإً 

 تمتع إلفــقـــرإت بالثــبـات". 

 (الانسحاب النفسي من العملثبات المحور الثاني ) -ثانيا   

كل عــلــى حــدة، ومن ثم  إلانسحاب إلنفسي من إلعملإحتسب إلباحث مستوى إلثــبــات لأبــعــاد 

ألفا(. وتعــتبـــر فقـــرإت إلاستــبانة تتـــمتع  –عامل )كرونباخ إحتسب إلثــبــات للأبعاد مجــتمـعـة، وفقاً لم

ن إلجدول يبيكحد أدنى، و  %71مة مـــعامل كرونباخ ألفا يبالاتساق إلدإخلي وإلثـــبات إذ بلغت ق

 ( نتائج إختبار إلثبات: 3-12)

 ( 12-3جدول )ال
 (455)ن= ( باســتخــدام معــامـــل ألـفـا كرونباخالعملالانسحاب النفسي من ثبات أبــعــاد الــمحــور الثاني )

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات البعد

 1.784 8 إلاندماج في إلعملإلبعد إلأول: 

 1.794 7 ضعف إلالتزإم إلتنظيمي: يإلبعد إلثان

 2.879 15 المحور الثاني ككل

 إلانسحاب إلنفسي من إلعملع أبـعـــــاد ي( أن "معامل كرونباخ ألفا لجـــم12-3ظهر إلجدول )ي

(، كما أن معاملات كرونباخ ألفا لأبـعـاد إلمحور إلثاني )إلمتغير إلتابع( كل على حــدة 1.879بلغ )

لبعد ضعف إلالتزإم ( 1.794، و)لبعد إلإندماج في إلعمل( 1.784ث بلغ )يكان مرتــفـعاً، ح

وهذإ ما  %71م كانت أكبر من يع إلقيها سابقاً فإن جميلإلقاعدة إلمشار إ إلىوإستنادإً  إلتنظيمي،

 دل على تمتع إلفــقـــرإت بالثــبـات". ي
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 (الدعم التنظيمي المدركثبات المحور الثالث ) -ثالثا  

(، وذلك حسب معامل إلمدرك إلتنظيمي إلدعمتم قياس إلثبات لفقرإت إلمحور إلثالث )

( وتدل هذه إلقيمة 1.956( نتائج إلثبات حيث بلغت )13-3ألفا(، ويبين إلجدول ) –)كرونباخ 

 . إلدعم إلتنظيمي إلمدركعلى وجود إتساق دإخلي بين إلفقرإت إلتي قاست محور 

 (13-3جدول )ال
 (455( باستخدام معامل ألفا لكرونباخ )ن=الدعم التنظيمي المدركثبات أبعاد المحور الثالث ) 

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات الدعم التنظيمي المدرك
 2.956 15 ككل إلمدرك إلتنظيمي إلدعممحور 

وعلى هذإ  ( فقرة44وبعد إلتأكد من صدق وثبات إلادإة أصبحت بشكلها إلنهائي مكونة من )

 مجتمع إلدرإسة إلكترونياً عبر إلرإبط إلاساس تم توزيعها على

(https://docs.google.com/forms/( بوإقع ،)455( إستبانة، إسترد إلباحث منها )497 )

(، وهي نسبة %91.5) إلىإستبانة صالحة لأغرإض إلتحليل إلإحصائي وبنسبة إستردإد وصلت 

 .(14-3وكانت خصائصهم كما يبينها إلجدول )ردإد مرتفعة، شكلت أفرإد إلدرإسة، إست

 (14-3جدول )ال
 توزيع العينة حسب الخصائص الديموغرافية

 النسبة التكرار الفئات راتيالمتغ

 النوع
 %74.3 338 ذكر
 %25.7 117 أنثى

 %122 455 المجموع

 العمر

 %7.3 33 سنة فأقل 30
 %34.5 157 سنة 36أقل من  -31
 %29.1 132 سنة 41أقل من  -36
 %23.5 117 سنة 46أقل من  – 41من 

 %5.7 26 سنة فأكثر 46
 %122 455 المجموع
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 النسبة التكرار الفئات راتيالمتغ

 المستوى التعليمي

 %8.6 39 ثانوية عامة 
 %8.8 41 دبلوم
 %52.5 239 وسيبكالور 

 %11.5 48 دبلوم عال  
 %17.8 81 ريماجست
 %1.8 8 دكتورإه

 %122 455 المجموع

 سنوات الخبرة

 %7.3 33 سنوإت فأقل 5
 %32.5 148 سنوإت 11 – 6من 
 %26.8 122 سنة 15 – 11من 

 %33.4 152 فأكثرسنة  16
 %122 455 المجموع

( 338معظم أفرإد عينة إلدرإسة هم من إلذكور، حيث بلغ عددهم )( أن 14-3يبين إلجدول )

 إلى(، وهذإ يشير %25.7(، في حين أن إلإناث شكلن ما نسبته )%74.3فردإً مشكلين ما نسبته )

 أن معظم إلعاملين في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء هم من إلذكور. 

( من عينة إلدرإسة كانوإ %34.5كما تشير بيانات إلجدول إلمتعلقة بالعمر أن ما نسبته )

هم ي( وهي إلنسبة إلأعلى تمثيلًا ضمن هذه إلعينة، يلسنة 36 من أقل -31ضمن إلفئة إلعمرية )

(، يليهم ذوي إلفئة إلعمرية %29.1( وبنسبة )سنة 41 من أقل -36إلفئة إلعمرية ) نمن هم ضم

( وبنسبة فأقل سنة 31(، ويليهم إلفئة إلعمرية )%23.5( وبنسبة )سنة 46 من أقل – 41 من)

سنة فأكثر( وبنسبة  46، يليهم في إلمرتبة إلأخيرة من هم ضمن إلفئة إلعمرية )(7.3%)

(5.7%) . 

فيلاحظ أن حاملي شهادإت إلبكالوريوس هم إلفئة إلأكثر تمثيلًا  وفيما يتعلق بالمستوى إلتعليمي

(، يليهم من هم في مستوى إلماجستير وبنسبة %52.5ضمن هذه إلعينة، حيث شكلت ما نسبته )
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( وبنسبة )، (17.8%) ويليهم من هم  ،(%11.5يليهم من هم ضمن إلمستوى إلتعليمي )دبلوم عال 

، وفي (%8.6)ثانوية عامة( وبنسبة ) ويليهم من هم ضمن ،%8.8)دبلوم( وبنسبة ) ضمن مستوى

 (. %1.8إلمرتبة إلأخيرة من هم ضمن إلمستوى )دكتورإه( وبنسبة )

( من عينة إلدرإسة لديهم سنوإت خبرة %33.4وأخيرإ أشارت بيانات إلجدول أن ما نسبته )

( %32.5سبة )سنوإت( وبن 11 – 6( يليهم من هم ضمن سنوإت إلخبرة )من سنة فأكثر 16)

(، وفي إلمرتبة إلأخيرة %26.8سنة( وبنسبة ) 15 – 11ويليهم من هم ضمن سنوإت إلخبرة )من 

 . (%7.3( وبنسبة )سنوإت فأقل 5من من هم ضمن سنوإت إلخبرة )

 متغيّرات الدراسة 3-8

 إلمتغي رإت إلتالية: إلدرإسةستعتمد 

 ، ويتضمن إلأبعاد إلآتية: : حوكمة إلموإرد إلبشري ةالمتغير المستقل

 إلإنصاف وإلشفافية.  -

 إلانفتاح.  -

 إلمساءلة -

 ، ويتضمن إلأبعاد إلآتية: : إلانسحاب إلنفسي من إلعملالمتغير التابع

 ضعف إلاندماج في إلعمل.  -

 ضعف إلالتزإم إلتنظيمي. -

 : إلدعم إلتنظيمي إلمدرَك.المتغير المعدّل
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 المعالجة الإحصائية 3-9

( وبرنامج SPSSإلدرإسة، إستخدم إلباحث برنامج إلتحليل إلإحصائي ) لتحليل بيانات

(AMOS:وبالاعتماد على إلأساليب إلإحصائية إلمناسبة، وإلتي شملت ما يأتي ،) 

 وصف مجتمع إلدرإسة وعينتها.إلتكرإرإت وإلنسب إلمئوية ل .1

ختبار ثبات أدإة معامل إلارتباط بيرسون، لاختبار إلصدق إلبنائي، ومعادلة ألفا كرونباخ لا .2

 إلدرإسة )إلاستبانة(. 

لغرض وصف مستوى متغيرإت إلدرإسة إلثلاثة سيتم إستخدإم إلمتوسطات وإلانحرإف إلمعياري  .3

  ( من طرف وإحد.tوإختبار )

 سميرنوف.-للتأكد من إلتوزيع إلطبيعي سيتم إستخدإم إختبارإت إلتوزيع إلطبيعي وكولموغروف .4

 .(AMOSفي برنامج ) (SEMأنموذج إلمعادلة إلمهيكلة ) إستخدإمتم لاختبار إلأثر إلمباشر  .5

 لاختبار إلدور إلمعد ل سيستخدم إلانحدإر إلتفاعلي إلهرمي .6

(Hierarchical Interaction Regression.)  

 إجراءات الدراسة 3-12

 قام إلباحث بالإجرإءإت إلتالية:

 .ةبالدإرستم إلاطلاع على إلأدبيات وإلدرإسات ذإت إلعلاقة  .1

 سيتم تطوير أدإة إلدرإسة وإلتأكد من مدى صدقها وثباتها. .2

 سيتم أخذ إلموإفقات إللازمة للقيام بالدرإسة إلميدإنية من إلجهات ذإت إلعلاقة. .3

 سيتم تحديد مجتمع إلدرإسة من إلعاملين في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء. .4

 (. SPSSإلرزمة إلإحصائي ة )سيتم تفريغ إلبيانات وتحليلها إحصائياً باستخدإم  .5

 سيتم تحليل إلنتائج وكتابة إلمناقشة وإلتوصيات. .6
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 :الرابعالفصل 
 اتيانات واختبار الفرضيل البيتحل

 

 .إجابات وتقديرات عينة الدراسة على أبعاد متغيرات الدراسةوصف  4-1

  .تحليل مدى ملائمة بيانات الدراسة لاختبار الفرضيات 4-2

 .اتياختبار الفرض 4-3
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 الفصل الرابع
 تحليل البيانات واختبار الفرضيات

من خلال تحليل إلبيانات  يها إلباحثلإ فصل عرض نتائج إلدرإسة إلتي توصلتم في هذإ إل

أثر  إلتعرف على إلىعليها من إجابات عينة إلدرإسة، وفقاً لأسئلة إلدرإسة إلتي هدفت  إلتي حصل

( في إلانسحاب إلنفسي من ISO -30408إلموإصفة إلعالمية )حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار 

، وفيما يلي إلعمل: إلدور إلمعدل للدعم إلتنظيمي إلمدرك؛ درإسة حالة: شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء

 عرضاً لهذه إلنتائج: 

 إجابات وتقديرات عينة الدراسة على أبعاد متغيرات الدراسةوصف  4-1

ة يار ية وإلانحرإفات إلمعيإلحساب إلمتوسطات من خلال نةيإلع رإت أفرإديتقد تم إلتعرف على

 ة:يا إلجدإول إلآتــهــحــوضــوجاءت إلنتائج كما ت لإجاباتهم،

 ( الموارد البشرية حوكمةر المستقل )يأبعاد المتغ 4-1-1

 الإنصاف والشفافيةالبعد الأول:  -1

 (1-4جدول )ال
 الإنصاف والشفافيةنة على بعد يلإجابات أفراد العة يار ية والانحرافات المعيالأوساط الحساب 

 الفقرة الرقم
الوسط 

 يالحساب
الانحراف 

 يار يالمع
ة يالأهم
 ةيالنسب

 متوسطة 1.04 2.78 تستخدم إلشركة هياكل وظيفية مرنة. 27
 متوسطة 1.01 3.24 تضع إلشركة تعليمات توضح إجرإءإت إلعمل لكل وظيفة. 29
 متوسطة 1.05 2.92 تحقيق إلعدإلة في إلتعامل مع إلموظفين.تعمل إلشركة على  35
 متوسطة 1.07 2.89 تلتزم إلشركة بتطبيق معايير إلترقية إلوظيفية. 41
 متوسطة 0.90 3.16 تمتلك إلشركة نُظُم تضبط إلأدإء إلإدإري. 42

 متوسطة 2.62 2.99 بعد الإنصاف والشفافية ككل
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ت ـــترإوح إعادة هندسة ثقافة إلعملرإت بعد ـــقـنة لفيرإت أفرإد إلعـيدـقـ( أن ت1-4دول )ــإلج يبين

تضع إلشركة تعليمات  "ى: ـص علـتن يــإلت( و 29رة رقم )ـقـفـاءت إلــ، وج(3.24 – 2.78)ن ـيـما ب

( 3.24بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىة إلأولـبـرتـمـإل يـــف " توضح إجرإءإت إلعمل لكل وظيفة

تستخدم إلشركة  "ى: ـص علـنـت تيـإل( و 27رة رقم )ــقــاءت إلفــج كما، متوسطةة يـبـــســـة نــيــوبأهم

 .متوسطةة ية نسبي( وبأهم2.78بلغ ) يرة، بمتوسط حسابــيــبة إلأخــمرتـــإل في "هياكل وظيفية مرنة

بلغ  ككلوإلشفافية إلإنصاف د ـعـلب ـيسابـإلوسط إلحأن  إلىابق ــإلجدول إلس فيات ـانـيـبـر إلــيشــكما ت

 .متوسطةة ية نسبي(، وبأهم2.99)

شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء وفي سعيها لتطبيق أن  إلىإن تحليل إلنتائج إلسابقة يشير 

على تحقيق  تعمل، و تضع تعليمات توضح إجرإءإت إلعمل لكل وظيفةحوكمة إلموإرد إلبشرية 

 ، وبدرجة متوسطة.فينإلعدإلة في إلتعامل مع إلموظ

 الانفتاح: يالثانالبعد  -2

 ( 2-4جدول )ال
   الانفتاحنة على بعد ية لإجابات أفراد العيار ية والانحرافات المعيالأوساط الحساب

 الفقرة الرقم
الوسط 

 يالحساب
الانحراف 

 يار يالمع
ة يالأهم
 ةيالنسب

 متوسطة 0.92 3.31 إلأعمال.تُعد إلشركة أدلة إرشادي ة تبي ن للموظفين إجرإءإت تنفيذ  22
 متوسطة 0.95 3.31 تحرص إلشركة على توجيه إلموظفين. 24
 متوسطة 0.89 3.01 تحرص إلشركة على زيادة مشاركة إلعاملين في تصميم نظام إلعمل. 25
 متوسطة 0.82 3.31 تشجع إلشركة على ممارسة تخويل إلصلاحيات. 28
لة للعمل. 31  متوسطة 0.89 3.15 تضع إلشركة خطط مفص 

 متوسطة 1.72 3.23 ككل الانفتاحبعد 
، (3.31 – 3.11)ن ـيـما ب إلانفتاحرإت بعد ـــقـنة لفيرإت أفرإد إلعـيدـقـ( أن ت2-4دول )ــإلج يبين

 "تشجع إلشركة على ممارسة تخويل إلصلاحيات "ى: ـص علـتن يــإلت( و 28رة رقم )ـقـفـاءت إلــوج
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اءت ــج كما، متوسطةة يـبـــســـة نــيــ( وبأهم3.31بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىإلأولة ـبـرتـمـإل يـــف

تحرص إلشركة على زيادة مشاركة إلعاملين في تصميم نظام "ى: ـص علـنـت تيـإل( و 25رة رقم )ــقــإلف

ر ــيشــكما ت .متوسطةة ية نسبي( وبأهم3.11بلغ ) يرة، بمتوسط حسابــيــبة إلأخــمرتـــإل في "إلعمل

ة ي(، وبأهم3.23ككل بلغ ) إلانفتاحد ـعـلب ـيسابـإلوسط إلحأن  إلىابق ــإلجدول إلس فيات ـانـيـبـإل

ومن خلال قيم معامل إلاختلاف، يلاحظ أن تلك إلقيم متقاربة في إلبعد إلوإحد،  .متوسطةة ينسب

 عدم تشتت إلإجابات. إلىمما يشير 

شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء تطبق إلانفتاح كأحد أبعاد حوكمة أن  إلىوتشير إلنتائج إلسابقة 

أدلة إرشادي ة تبي ن للموظفين إجرإءإت تنفيذ إلموإرد إلبشرية وبمستوى متوسط، وذلك من خلال إعدإد 

 .وتخويل إلصلاحيات لهم توجيه إلموظفين، وإلحرص على إلأعمال

 لةمساءال: الثالثالبعد  -3

 ( 3-4جدول )ال
 المساءلةنة على بعد ية لإجابات أفراد العيار ية والانحرافات المعيالأوساط الحساب

 الفقرة الرقم
الوسط 

 يالحساب
الانحراف 

 يار يالمع
ة يالأهم
 ةيالنسب

 متوسطة 0.94 3.13 تعتمد إلشركة آليات مساءلة إدإرية تتسم بالمرونة. 32

33 
في إلشركة من تحمل إلمسئولية  تعزز آليات إلمساءلة إلإدإرية

 في نفوس إلموظفين.
 متوسطة 0.81 3.46

36 
تعمل إلشركة وفق آليات مساءلة إدإرية معلنة لجميع 

 إلموظفين.
 متوسطة 0.98 3.13

 متوسطة 0.85 3.39 تقييم إلشركة إلادإء بناءً على مؤشرإت إلأدإء إلرئيسية. 38
 متوسطة 1.72 3.25 بعد المساءلة ككل

 نـيـت ما بـــترإوح إلمساءلةرإت بعد ـــقـنة لفيرإت أفرإد إلعـيدـقـ( أن ت3-4دول )ــإلج يبين

تعزز آليات إلمساءلة إلإدإرية  "ى: ـص علـي تنــ( وإلت33رة رقم )ـقـفـاءت إلــ، وج(3.46 – 3.13)
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بلغ  ـــيابــسـط حـــوســـوبمت، ــىة إلأولـبـرتـمـي إلـــف "في إلشركة من تحمل إلمسئولية في نفوس إلموظفين

تعمل  "ى: ـص علـنـتي تـ( وإل36رة رقم )ــقــاءت إلفــج كما، متوسطةة يـبـــســـة نــيــ( وبأهم3.46)

 يرة، بمتوسط حسابــيــبة إلأخــمرتـــفي إل "إلشركة وفق آليات مساءلة إدإرية معلنة لجميع إلموظفين

أن إلوسط  إلىابق ــات في إلجدول إلسـانـيـبـر إلــيشــكما ت .متوسطةة ية نسبي( وبأهم3.13بلغ )

 .متوسطةة ية نسبي(، وبأهم3.25ككل بلغ ) إلمساءلةد ـعـلب ـيسابـإلح

شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء تطبق إلمساءلة كأحد أبعاد حوكمة أن  إلىوتشير إلنتائج إلسابقة 

ز آليات إلمساءلة إلإدإرية في إلشركة من يتعز إلموإرد إلبشرية وبمستوى متوسط، وذلك من خلال 

 .تقييم إلادإء بناءً على مؤشرإت إلأدإء إلرئيسية إلى، بالإضافة تحمل إلمسئولية في نفوس إلموظفين

 ( الانسحاب النفسي من العمل) التابعر يأبعاد المتغ 4-1-2

 ضعف الاندماج في العملالبعد الأول:  -1

 (4-4جدول )ال
   على بعد ضعف الاندماج في العملنة ية لإجابات أفراد العيار يوالانحرافات المعة يالأوساط الحساب 

 ةية النسبيالأهم يار يالانحراف المع يالوسط الحساب الفقرة الرقم
 متوسطة 1.05 2.79 إتمنى إن تكون كل خدمتي في هذه إلشركة. 2
 مرتفعة 0.92 2.09 إدإفع عن سمعة إلشركة في جميع إلمحافل. 3
 مرتفعة 0.66 1.69 أبذل قصارى جهدي لمساعدة إلموظفين إلجدد. 9
 متوسطة 0.89 2.16 أستمتع بطبيعة إلعمل إلذي أقوم به. 15
 مرتفعة 0.71 1.76 أعتقد أن عملي نافع جدإً. 17
 مرتفعة 0.86 2.26 أقدم إقترإحات بناءة لتحسين إلأدإء إلعام للشركة. 18
 مرتفعة 0.59 1.67 في مكان إلعمل. أكون متيقظاً أثناء توإجدي 21

44 
لدي إلقدرة على تحمل إلمسؤولية في ظروف 

 مرتفعة 1.00 2.00 إلعمل إلطارئة.

 2.49 2.25 ككل ضعف الاندماج في العملبعد 
كون  مرتفعة

 المتغير سلبي
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ت ـــترإوح ضعف إلاندماج في إلعملرإت بعد ـــقـنة لفيرإت أفرإد إلعـيدـقـ( أن ت4-4دول )ــإلج يبين

أكون متيقظاً أثناء  "ى: ـص علـتن يــإلت( و 21رة رقم )ـقـفـاءت إلــ، وج(1.67 – 2.79) نـيـما ب

ة يـبـــســـة نــيــ( وبأهم1.67بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىة إلأولـبـرتـمـإل يـــف "توإجدي في مكان إلعمل

إتمنى إن تكون كل خدمتي في هذه  "ى: ـص علـنـت تيـإلو  (15رة رقم )ــقــاءت إلفــج كماة، ــرتفعــم

ر ــيشــتو  .متوسطةة ية نسبي( وبأهم2.79بلغ ) يرة، بمتوسط حسابــيــبة إلأخــمرتـــإل في "إلشركة

بلغ  ككل ضعف إلاندماج في إلعملد ـعـلب ـيسابـإلوسط إلحأن  إلىابق ــإلجدول إلس فيات ـانـيـبـإل

 .ة مرتفعةية نسبي(، وبأهم2.15)

إلعاملين في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء لديهم مستوى أن  إلىإن تحليل إلنتائج إلسابقة يشير 

في مكان إلاندماج في إلعمل، إذ إتفقوإ على أنهم يكونون متيقظين أثناء توإجدهم ضعف مرتفع من 

أنهم يدإفعون عن سمعة  إلى، بالإضافة به ونقوميبطبيعة إلعمل إلذي ، وأنهم يستمتعون إلعمل

إرتفاع مستوى  إلىوبمستوى منخفض، وهذإ يشير  إلشركة إلتي يعملون بها في جميع إلمحافل

 .ضعف إلاندماج في إلعمل

 ضعف الالتزام التنظيمي: يالثانالبعد  -2

 ( 5-4جدول )ال
   التنظيمي ضعف الالتزامنة على بعد ية لإجابات أفراد العيار ية والانحرافات المعيالأوساط الحساب

 الفقرة الرقم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 ارييالمع

 ةية النسبيالأهم

 مرتفعة 0.72 2.01 إستغل أوقات إلعمل إلرسمي باستخدإم نظام إلاولويات. 5

 مرتفعة 0.90 1.68 إلتزم بموإعيد إلدوإم إلرسمي للعمل. 6

 مرتفعة 0.71 1.84 تقديم إلخدمة للمرإجعين. إلىأبادر  8

 مرتفعة 0.63 1.74 أحرص باستمرإر على إنجاز إلأعمال في وقتها. 11



59 
 

 الفقرة الرقم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 ارييالمع

 ةية النسبيالأهم

 مرتفعة 0.67 1.70 أحرص على إلتقيد بالتعليمات إلخاصة بالعمل. 12

 مرتفعة 1.09 2.29 أرإعي إلتسلسل إلهرمي في إلعمل. 14

 مرتفعة 0.53 1.89 أقضي أوقات إلدوإم إلرسمي في تأدية إلمهام إلوظيفية. 22

 مرتفعة 1.53 1.88 الالتزام التنظيمي ككلبعد ضعف 
 كون المتغير سلبي

ت ـــترإوح ضعف إلالتزإم إلتنظيميرإت بعد ـــقـنة لفيرإت أفرإد إلعـيدـقـ( أن ت5-4دول )ــإلج يبين

تزم بموإعيد إلدوإم إل "ى: ـص علـتن يــإلت( و 6رة رقم )ـقـفـاءت إلــ، وج(1.68 – 2.29) نـيـما ب

ة، ــرتفعــة ميـبـــســـة نــيــ( وبأهم1.68بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىة إلأولـبـرتـمـإل يـــف "إلرسمي للعمل

بة ــمرتـــإل في "أرإعي إلتسلسل إلهرمي في إلعمل "ى: ـص علـنـت تيـإل( و 14رة رقم )ــقــاءت إلفــج كما

إلجدول  فيات ـانـيـبـر إلــيشــكما ت .مرتفعةة ية نسبي( وبأهم2.29بلغ ) يرة، بمتوسط حسابــيــإلأخ

، ة مرتفعةية نسبي(، وبأهم1.88ككل بلغ ) إلالتزإم إلتنظيميد ـعـلب ـيسابـإلوسط إلحأن  إلىابق ــإلس

 .وجود مستوى مرتفع من ضعف إلالتزإم إلتنظيمي إلىوهذإ ما يشير 

إلكهرباء كان لديهم مستوى  إلعاملين في شركة مسقط لتوزيع أن إلىوتشير إلنتائج إلسابقة 

بموإعيد إلدوإم إلرسمي  هممإإلتز عدم  أن إلالتزإم إلتنظيمي، حيث إتفقوإ علىضعف مرتفع من 

نجاز إلأعمال في وقتها، و على إلتقيد بالتعليمات إلخاصة بالعمل، وحرصهم للعمل  إلى، بالإضافة إ 

 .، وبدرجة مرتفعةتقديم إلخدمة للمرإجعين إلىيبادرون أنهم 
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 ( الدعم التنظيمي المدرك) المعدلر يالمتغ فقرات 4-2-3

 (6-4جدول )ال
   فقرات الدعم التنظيمي المدركعلى نة ية لإجابات أفراد العيار ية والانحرافات المعيالأوساط الحساب 

 الفقرة الرقم
الوسط 

 يالحساب
الانحراف 

 يار يالمع
ة يالأهم
 ةيالنسب

 متوسطة 1.17 3.32 .تهتم إلشركة بأهدإفي وقيمي  1
 متوسطة 1.02 3.18 .تحاول إلشركة جعل عمل إلموظف ممتعاً قدر إلإمكان 4
 متوسطة 0.87 3.31 .تساعد إلشركة إلموظف على أدإء عمله بأفضل طريقة ممكنة 7
 مرتفعة 0.85 3.70 .تفتخر إلشركة بكون إلموظفين جزءإً منها 11
 متوسطة 0.95 3.39 .إلعملتفخر إلشركة بإنجازإت إلموظفين في  13
 متوسطة 0.89 3.27 .تقبل إلشركة أي شكوى من قبل إلموظف 16

19 
تقدر إلشركة إلجهود إلإضافية إلتي يبذلها إلموظفين لأدإء 

 ل.إلعم
2.93 

0.97 
 متوسطة

 متوسطة 0.98 3.25  .تقدم إلشركة إلمساعدة للموظف عندما يوإجه مشكلة 23
 متوسطة 0.95 2.95 .للموظفين في حال إلتمي ز في إلادإء تقدم إلشركة إلمكافآت 26
 متوسطة 0.86 2.89 .خدمة خاصة إلىتقوم منظمتي بمساعدتي عندما أحتاج  31

تناقش إلشركة مع إلموظفين إلقرإرإت إلمتعلقة بوظائفهم  34
 .بصرإحة

 متوسطة 1.05 2.92

 متوسطة 0.99 2.95 .تهتم إلشركة بآرإء إلموظفين 37
 متوسطة 0.95 3.22 .تهتم إلشركة بتلبية حاجات إلموظف في إلعمل 39
 متوسطة 0.95 3.22 .تهتم إلشركة برفاه إلموظفين 41
 متوسطة 0.93 3.10 .تهتم إلشركة بمصلحة إلموظفين بشكل حقيقي 43

 متوسطة 2.92 3.17 بعد الدعم التنظيمي ككل

ت ـــترإوح إلدعم إلتنظيمي إلمدرك متغيررإت ـــقـنة لفيرإت أفرإد إلعـيدـقـ( أن ت6-4دول )ــإلج يبين

تفتخر إلشركة بكون  "ى: ـص علـتن يــإلت( و 11رة رقم )ـقـفـاءت إلــ، وج(3.71 – 2.89) نـيـما ب

ة يـبـــســـة نــيــ( وبأهم3.71بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىة إلأولـبـرتـمـإل يـــف "إلموظفين جزءإً منها

تقوم منظمتي بمساعدتي عندما أحتاج  "ى: ـص علـنـت تيـإل( و 31رة رقم )ــقــاءت إلفــج كماة، ــرتفعــم
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 .متوسطةة ية نسبي( وبأهم2.89بلغ ) يرة، بمتوسط حسابــيــبة إلأخــمرتـــإل في "خدمة خاصة إلى

ككل  إلدعم إلتنظيمي إلمدركلمتغير  ـيسابـإلوسط إلحأن  إلىابق ــإلجدول إلس فيات ـانـيـبـر إلــيشــتو 

ومن خلال قيم معامل إلاختلاف، يلاحظ أن تلك إلقيم  .متوسطةة ية نسبي(، وبأهم3.17بلغ )

 عدم تشتت إلإجابات إلىمتقاربة، مما يشير 

لدى شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء مستوى متوسطاً من  أن إلىإن تحليل إلنتائج إلسابقة يشير 

، محاولة بكون إلموظفين جزءإً منهاإلدعم إلتنظيمي إلمدرك للعاملين فيها، إذ إن إلشركة تفتخر 

إلمساعدة ، مهتمة بتلبية حاجاتهم في إلعمل، وكذلك تقدم ممتعاً قدر إلإمكان جعل عمل إلموظف

 .ي شكوى من قبل إلموظفتقبل أ، و للموظف عندما يوإجه مشكلة

 تحليل مدى ملائمة بيانات الدراسة لاختبار الفرضيات  4-2

 إلمتعدد، من خلال إلاختبارإت إلآتية:  إلانحدإرقام إلباحث بالتأكد من مدى ملائمة إلبيانات لتحليل 

 يعيع الطبياختبار التوز   -1

 ث إختبارــإلباح دمــخــإستإلتوزيع إلطبيعي لبيانات إلدرإسة  قق منــللتح

(Kolmogorov-Smirnov(K-S)( 7-4، وجــاءت إلنــتــائــج موضحة في إلجدول). 

 ( 7-4الجدول )
 Kolmogorov-Smirnov(K-S)ق اختبار يبتطب يعيع الطبيالتوز 
 مستوى الدلالة مة الاختباريق البعد

 0.85 1.115 إلإنصاف وإلشفافية
 1.72 0.125 إلانفتاح
 1.73 0.124 إلمساءلة

 1.54 1.127 ضعف إلاندماج في إلعمل
 1.51 1.117 ضعف إلالتزإم إلتنظيمي
 1.75 1.111 إلدعم إلتنظيمي إلمدرك
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إلمستخدمة في إلتحليل إلإحصائي كانت ذو  ةيانات إلدرإسة إلحاليب ( أن7-4يظهر إلجدول )

ع يوز ــم إلتــيــرإت وقــيــغــم إلمتــيــق عــيوز ــن تــيــة بيروق إحصائــود فــدم وجــع إذ تبين، ــيعيـــطبتوزيع 

 (.α≤ 0.05دلالة )إلستوى ــعند م يعيإلطب

 ـيطـخـل الـــداخـتـدم الــار عـبــتــاخ -2

 Variance Inflation Factor (VIF)ن يابـتـم إلـــخـضــل تــــعامـار مـبـتـاحث إخـبـدم إلــخــإست

عاد ـــن أبيــب ــــيطـخـإلل ـــدإخـتـوى إلـــتــق من مســـقـــحــ( للتToleranceه )ــــوح بـمـسـمـن إلـــــايـــوإلتب

 .لـقـتـسـمـر إلـــيـغـتـمـإل

 (8-4الجدول )
 وأبعاد المتغير المعدل لـقـتـسـمـر اليـغـتـمـاد الـــعــن أبيب ينتائج اختبار التداخل الخط  

 راتيالمتغ
Collinearity Statistics 

 يناتضخم التبمعامل 
VIF 

 ين المسموح بهاالتب
Tolerance 

 المتغير المستقل
 1.298 3.36 إلإنصاف وإلشفافية

 1.257 3.89 إلانفتاح
 1.212 4.41 إلمساءلة

 المتغير المعدل
 0.256 3.19 إلدعم إلتنظيمي إلمدرك

ـعـهـا أكـبــــر من إلعدد ي( كانت جــمـVIFم معامـــل تضخم إلـتبـــايـن )يق أن (8-4ن إلجدول )يبي

 (0.01)ن ي( بToleranceم إلــتبايــــن إلمسموح به )ي(، كما إنحصرت ق5( وأقل من إلعدد )1)

 رإت إلدرإسة. ين متغيب يعــدم وجود مـشـكـلة إلارتـبـاط إلخـطـ إلىـر يشــي(، وهــذإ 1و)
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 اتياختبار الفرض 4-3

 سة الأولىية الرئيالفرض 4-4-1

Ha.1 : يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية لحوكمة الموارد البشرية في إطار المواصفة العالمية
(ISO-30408 في الانسحاب النفسي من العمل في شركة مسقط لتوزيع الكهرباء عند )

 .(α ≥ 0.05)مستوى دلالة 

( من خلال SEMلاختبار هذه إلفرضية إستخدم إلباحث أسلوب نموذج إلمعادلة إلمهيكلة )

 (. 1-4(، وكما هو موضح في إلشكل )AMOSبرنامج )

 

 

 

 (: شكل اختبار الفرضية الرئيسة الأولى1-4شكل )

  .( نتائج إلفرضية إلرئيسة إلأولى9-4كما يبين إلجدول )

 (9-4جدول )ال
 تحليل أثر حوكمة الموارد البشرية في الانسحاب النفسي من العمل

 اتجاه التأثير
قيمة معاملات 

 B التأثير
 T ة قيم

 مستوى الدلالة
Sig 

معامل 
 2Rالتحديد 

حوكمة إلموإرد 
 إلبشرية

إلانسحاب إلنفسي  
 من إلعمل

1.615- 16.15- 1.11 1.365 
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، وهذإ يعني أن هناك علاقة إرتباط (B=-0.605)أن قيمة  إلى( 9-4تشير نتائج إلجدول )

حوكمة إلموإرد إلبشرية وإلانسحاب إلنفسي من ( وهي تعتبر مرتفعة بين %61.5قيمتها )سلبية 

 إلىإلعمل، أي أن إلتغير بمقدإر وحدة وإحدة في إلمتغير إلمستقل )حوكمة إلموإرد إلبشرية سيؤدي 

 ةوأن قيم، ( في إلمتغير إلتابع )إلانسحاب إلنفسي من إلعمل(%61.5بقيم ) إنخفاض

(T =16.15) ة عند مستوى دلال(sig = 0.000) د معنوية إلمعامل عند مستوى وهذه تؤك

((≥0.05 . 

إلمتغير إلمستقل )حوكمة ، وهذإ يعني أن R)2(0.558=ويتبين أن قيمة معامل إلتحديد 

إلمتغير إلتابع )إلانسحاب إلنفسي من ( من إلتباين في %36.5قد فسر ما مقدإره ) إلموإرد إلبشرية(

 إلعمل(. 

يوجد أثر سلبي  إلرئيسة إلأولى إلتي تنص على:تقبل إلفرضية على ما سبق من تحليل،  وبناءً 

( في ISO-30408ذو دلالة إحصائية لحوكمة الموارد البشرية في إطار المواصفة العالمية )

 ةالانسحاب النفسي من العمل في شركة مسقط لتوزيع الكهرباء عند مستوى دلال

(α ≥ 0.05). 

وبعد أن تم إختبار إلفرضية إلرئيسة إلأول، قام إلباحث باختبار إلفرضيات إلمتفرعة منها، 

(، وكما هو موضح AMOS( من خلال برنامج )SEMأسلوب نموذج إلمعادلة إلمهيكلة )باستخدإم 

 (. 2-4في إلشكل )

 

 



65 
 

 

 

 

 

 

 

 (: اختبار الفرضيات الفرعية من الفرضية الرئيسة الأولى2-4شكل )ال

  .إلفرضية إلرئيسة إلأولىإلفرضيات إلفرعية من ( نتائج 11-4كما يبين إلجدول )

 (12-4جدول )ال
 بأبعاده في الانسحاب النفسي من العمل بأبعادها حوكمة الموارد البشريةتحليل أثر 

 اتجاه التأثير
قيمة معاملات 

 β التأثير
 T قيمة

مستوى 
 Sig الدلالة

معامل 
 2Rالتحديد 

ضعف إلاندماج في   وإلشفافيةإلإنصاف 
 إلعمل

1.132- 3.61 1.11 

ضعف إلاندماج في   إلانفتاح 1.539
 1.11 3.78 -1.145 إلعمل

ضعف إلاندماج في   إلمساءلة
 إلعمل

1.221- 4.22 1.11 

 1.11 8.45 -2.321 ضعف إلالتزإم إلتنظيمي  إلإنصاف وإلشفافية

 1.11 11.81 -2.578 إلتنظيميضعف إلالتزإم   إلانفتاح 1.462

 1.11 3.56 -2.192 ضعف إلالتزإم إلتنظيمي  إلمساءلة
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 الفرضية الفرعية الأولى -

1Ha.1. يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية للإنصاف والشفافية في تصميم نتائج العمليات :
 .(α ≥ 0.05)والممارسات التنظيمية في ضعف الاندماج في العمل عند مستوى دلالة 

للعلاقـة بـين )إلإنصـاف وإلشـفافية(  (B=-0.132)أن قيمـة  إلى( 11-4تشير نتائج إلجدول )

( وهــي %13.2قيمتهــا )ســلبية ، وهــذإ يعنــي أن هنــاك علاقــة إرتبــاط (إلانــدماج فــي إلعمــلو)ضــعف 

منخفضـــة، أي أن إلتغيـــر بمقـــدإر وحـــدة وإحـــدة فـــي أحـــد أبعـــاد إلمتغيـــر إلمســـتقل )إلإنصـــاف تعتبـــر 

( فــي أحــد أبعــاد إلمتغيــر إلتــابع )ضــعف إلانــدماج %13.2إنخفــاض بقيمــة ) إلــىوإلشــفافية( ســيؤدي 

وهذه تؤكد معنوية إلمعامل  (sig = 0.000)ة عند مستوى دلال (T =3.61)وأن قيمة في إلعمل(، 

 . ≥0.05)عند مستوى )

يوجد أثر سلبي  على:تقبل إلفرضية إلفرعية إلأولى إلتي تنص على ما سبق من تحليل،  وبناءً 

ذو دلالة إحصائية للإنصاف والشفافية في تصميم نتائج العمليات والممارسات التنظيمية في 

 .(α ≥ 0.05)ضعف الاندماج في العمل عند مستوى دلالة 

 الفرعية الثانية الفرضية -

2Ha.1. يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية للإنصاف والشفافية في تصميم نتائج العمليات :
 .(α ≥ 0.05)والممارسات التنظيمية في ضعف الالتزام التنظيمي عند مستوى دلالة 

( وإلشفافيةإلإنصاف للعلاقة بين )(B=-0.321) أن قيمة  إلى( 11-4تشير نتائج إلجدول )

( وهي %32.1قيمتها )سلبية ، وهذإ يعني أن هناك علاقة إرتباط و)ضعف إلالتزإم إلتنظيمي(

إلإنصاف منخفضة، أي أن إلتغير بمقدإر وحدة وإحدة في أحد أبعاد إلمتغير إلمستقل )تعتبر 

زإم إلالت( في أحد أبعاد إلمتغير إلتابع )ضعف %32.1إنخفاض بقيمة ) إلى( سيؤدي وإلشفافية
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وهذه تؤكد معنوية إلمعامل  (sig = 0.000)عند مستوى دلالة (T =8.45)وأن قيمة (، إلتنظيمي

 . ≥0.05)عند مستوى )

يوجد أثر سلبي  إلتي تنص على: إلثانيةتقبل إلفرضية إلفرعية على ما سبق من تحليل،  وبناءً 

ذو دلالة إحصائية للإنصاف والشفافية في تصميم نتائج العمليات والممارسات التنظيمية في 

 .(α ≥ 0.05)ضعف الالتزام التنظيمي عند مستوى دلالة 

 الفرضية الفرعية الثالثة -

3Ha.1. يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية للانفتاح في العمليات والممارسات والنتائج :
 .(α ≥ 0.05)التنظيمية في ضعف الاندماج في العمل عند مستوى دلالة 

للعلاقة بين )إلانفتاح( و )ضعف (B=-0.145) أن قيمة  إلى( 11-4تشير نتائج إلجدول )

( وهي تعتبر %14.5قيمتها )سلبية ، وهذإ يعني أن هناك علاقة إرتباط (إلاندماج في إلعمل

 إلىمنخفضة، أي أن إلتغير بمقدإر وحدة وإحدة في أحد أبعاد إلمتغير إلمستقل )إلانفتاح( سيؤدي 

 T)وأن قيمة ( في أحد أبعاد إلمتغير إلتابع )ضعف إلاندماج في إلعمل(، %14.5إنخفاض بقيمة )

وهذه تؤكد معنوية إلمعامل عند مستوى  (sig = 0.000)ة دلالعند مستوى  (3.78=

((≥0.05 . 

يوجد أثر سلبي  إلتي تنص على: إلثالثةتقبل إلفرضية إلفرعية على ما سبق من تحليل،  وبناءً 

ذو دلالة إحصائية للانفتاح في العمليات والممارسات والنتائج التنظيمية في ضعف الاندماج في 

 .(α ≥ 0.05)العمل عند مستوى دلالة 
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 الرابعةالفرضية الفرعية  -

4Ha.1. يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية للانفتاح في العمليات والممارسات والنتائج :
 .(α ≥ 0.05)التنظيمية في ضعف الالتزام التنظيمي عند مستوى دلالة 

للعلاقة بين )إلانفتاح( و )ضعف (B=-0.578) أن قيمة  إلى( 11-4تشير نتائج إلجدول )

( وهي تعتبر %57.8قيمتها )سلبية ، وهذإ يعني أن هناك علاقة إرتباط إلالتزإم إلتنظيمي(

 إلىمتوسطة، أي أن إلتغير بمقدإر وحدة وإحدة في أحد أبعاد إلمتغير إلمستقل )إلانفتاح( سيؤدي 

 T)وأن قيمة ( في أحد أبعاد إلمتغير إلتابع )ضعف إلالتزإم إلتنظيمي(، %57.8إنخفاض بقيمة )

وهذه تؤكد معنوية إلمعامل عند مستوى  (sig = 0.000)ة عند مستوى دلال (11.81=

((≥0.05 . 

يوجد أثر  إلتي تنص على : إلرإبعةتقبل إلفرضية إلفرعية على ما سبق من تحليل،  وبناءً 

سلبي ذو دلالة إحصائية للانفتاح في العمليات والممارسات والنتائج التنظيمية في ضعف الالتزام 

 .(α ≥ 0.05)عند مستوى دلالة التنظيمي 

 الفرضية الفرعية الخامسة -

5Ha.1. يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية للمساءلة أمام هيئات إدارة المنظمة والسلطات :
 .(α ≥ 0.05)القانونية وأصحاب المصلحة في ضعف الاندماج في العمل عند مستوى دلالة 

للعلاقة بين )إلمساءلة( و)ضعف (B=-0.221) أن قيمة  إلى( 11-4تشير نتائج إلجدول )

( وهي تعتبر %22.1قيمتها )سلبية ، وهذإ يعني أن هناك علاقة إرتباط إلاندماج في إلعمل(

 إلىمنخفضة، أي أن إلتغير بمقدإر وحدة وإحدة في أحد أبعاد إلمتغير إلمستقل )إلمساءلة( سيؤدي 

 T)وأن قيمة ( في أحد أبعاد إلمتغير إلتابع )ضعف إلاندماج في إلعمل(، %22.1إنخفاض بقيمة )

 . ≥0.05)وهذه تؤكد معنوية إلمعامل عند مستوى ) (sig = 0.000)عند مستوى دلالة (4.22=
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يوجد أثر  على:إلتي تنص  إلخامسةتقبل إلفرضية إلفرعية على ما سبق من تحليل،  وبناءً 

دلالة إحصائية للمساءلة أمام هيئات إدارة المنظمة والسلطات القانونية وأصحاب  سلبي ذو

 .(α ≥ 0.05)المصلحة في ضعف الاندماج في العمل عند مستوى دلالة 

 الفرضية الفرعية السادسة -

6Ha.1. يوجد أثر سلبي ذو دلالة إحصائية للمساءلة أمام هيئات إدارة المنظمة والسلطات :
 .(α ≥ 0.05)القانونية وأصحاب المصلحة في ضعف الالتزام التنظيمي مستوى دلالة 

للعلاقة بين )إلمساءلة( و)ضعف (B=-0.190) أن قيمة  إلى( 11-4تشير نتائج إلجدول )

( وهي تعتبر %19.0قيمتها )سلبية ، وهذإ يعني أن هناك علاقة إرتباط (إلالتزإم إلتنظيمي

 إلىمنخفضة، أي أن إلتغير بمقدإر وحدة وإحدة في أحد أبعاد إلمتغير إلمستقل )إلمساءلة( سيؤدي 

 T)وأن قيمة (، ضعف إلالتزإم إلتنظيمي( في أحد أبعاد إلمتغير إلتابع )%19.1إنخفاض بقيمة )

وهذه تؤكد معنوية إلمعامل عند مستوى  (sig = 0.000)ة دلالعند مستوى  (3.56=

((≥0.05 . 

يوجد أثر  إلتي تنص على: إلسادسةتقبل إلفرضية إلفرعية على ما سبق من تحليل،  وبناءً 

سلبي ذو دلالة إحصائية للمساءلة أمام هيئات إدارة المنظمة والسلطات القانونية وأصحاب 

 .(α ≥ 0.05)في العمل عند مستوى دلالة  ظيميلتزام التنالمصلحة في ضعف الا 

 ةيالثانسة يالرئة يالفرض 4-4-2

Ha.2 يعدّل الدعم التنظيمي المدرك من الأثر السلبي لحوكمة الموارد البشرية في إطار :
 ة( في الانسحاب النفسي من العمل عند مستوى دلالISO-30408المواصفة العالمية )

(α ≥ 0.05)  شركة مسقط لتوزيع الكهرباء.نحو الزيادة في 
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تعديل أثر  إلمدرك فيإلدعم إلتنظيمي  أثر انيلبإلمتعدد إلهرمي إلانحدإر  ليتحل إستخدم إلباحث

إلانسحاب إلنفسي من  في( إلمساءلة -إلانفتاح  –إلإنصاف وإلشفافية )إلبشرية  حوكمة إلموإردأبعاد 

 يأتي: كما  وجاءت إلنتائج ،إلالتزإم إلتنظيميضعف  -إلعمل بأبعاده )ضعف إلاندماج في إلعمل

   الثانية اختبار الفرضية الرئيسة :أولا  

 (11-4جدول )ال
حوكمة الموارد البشرية في في تعديل أثر  الدعم التنظيمي المدركل الانحدار الهرمي المتعدد لأثر يتحل

 الانسحاب النفسي من العمل

ر يالمتغ
 التابع

 ر المستقليالمتغ
 ةيالخطوة الثان الاولىالخطوة 

β مةيق (t) 
 المحسوبة

Sig t β مةيق (t) 
 المحسوبة

Sig t 

الانسحاب 
النفسي 
 من العمل

 0.000 5.89 -0.781 1.11 16.15 -1.615 حوكمة الموارد البشرية
 0.000 18.98 0.577  الدعم التنظيمي المدرك

 2R 0.365 0.610د يمعامل التحد
2R Δ 0.365 0.245 

F Δ 111.14 137.22 
Sig Δ F 0.000 0.000 

ست ــكـذ عإن، يإلقائم على نموذج يمتعدد إلهرم( نتائج إلانحدإر إل11-4عرض إلجدول )ي

لحوكمة إلموإرد  ةـيـائــحصإدلالة  يثر ذأولى وجود وة إلأـطـة على إلخيــول إلمبنج إلنموذج إلأـائـنت

 ةوبمستوى دلال (F=111.14)مة يث كانت قيح إلنفسي من إلعمل، إلانسحابإلبشرية في 

(sig F= 0.000)  0.2=365(د يمة معامل إلتحدي( كما كانت ق0.05من ) أقل هيو(R  وهذإ

 فين إلحاصل يا( من إلتب%36.5قد فسرت ما نسبته ) أن حوكمة إلموإرد إلبشرية إلىر يشي

 (.إلانسحاب إلنفسي من إلعمل)

 إرتفعتث ي( لنموذج إلانحدإر حإلدعم إلتنظيمي إلمدركر )يدخال متغإة تم يوفي إلخطوة إلثان 

 ةميث كانت قيح اً يحصائإدإلة إ إلارتفاع وهذ( %24.5بنسبة ) 2R ديمة معامل إلتحديق



71 
 

(Δ F=137.22) وبمستوى دلالة  (sig Δ F=0.000)  مة يكما كانت ق ،((0.05قل من أوهي

(β =0.577) مة يوق (إلدعم إلتنظيمي إلمدرك) عند(t=18.98)  وبمستوى دلالة(sig.=0.000) 

حكومة إلموإرد إلبشرية في ثر أ (نيتحس) تعديل في للدعم إلتنظيمي يثر إلمعنو ؤكد إلأيوهذإ 

( لترتفع من %24.5) ي بوإقعن إلكليار إلتبيث تحسنت نسبة تفسيح، إلانسحاب إلنفسي من إلعمل

 (.%61.1) إلى( 36.5%)

يعدّل الدعم التنظيمي المدرك من  :إلتي تنص علىة يإلثانسة ية إلرئيإلفرض تقبله يوعل

( في ISO-30408الأثر السلبي لحوكمة الموارد البشرية في إطار المواصفة العالمية )

نحو الزيادة في شركة مسقط  (α ≥ 0.05)الانسحاب النفسي من العمل عند مستوى دلالة 

 .لتوزيع الكهرباء

 اختبار الفرضيات الفرعية من الفرضية الرئيسة الثانية :ثانيا  

ات إلمتفرعة منها، يسة إلثانية، قام إلباحث باختبار إلفرضية إلرئيبعد أن تم إختبار إلفرض

 : (12-4كما يوضحها إلجدول )وجاءت إلنتائج 

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى -

1Ha.2. يعدّل الدعم التنظيمي المدرك من الأثر السلبي للانصاف والشفافية في تصميم نتائج :
 (α ≥ 0.05)العمليات والممارسات التنظيمية في ضعف الاندماج في العمل عند مستوى دلالة 

 نحو الزيادة في شركة مسقط لتوزيع الكهرباء.
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 (12-4جدول )ال
ضعف في  الإنصاف والشفافيةالانحدار الهرمي المتعدد لأثر الدعم التنظيمي المدرك في تعديل أثر  تحليل

 الاندماج في العمل

ر يالمتغ
 التابع

 رات المستقلةيالمتغ
 ةيالخطوة الثان الخطوة الاولى

β مةيق (t) 
 المحسوبة

Sig t β مةيق (t) 
 المحسوبة

Sig t 

ضعف 
الاندماج 

في 
 العمل

 1.11 6.74 -1.874 1.11 5.44 -1.662 والشفافية الإنصاف
 1.11 19.77 1.562  الدعم التنظيمي المدرك

 2R 0.438 0.764د يمعامل التحد
2R Δ 0.438 0.326 

F Δ 117.88 197.65 
Sig Δ F 0.000 0.000 

ست ــكـذ عإن، يإلقائم على نموذج يمتعدد إلهرم( نتائج إلانحدإر إل12-4عرض إلجدول )ي

إلإنصاف )لبعد ة ـيـائــحصإدلالة  يثر ذأولى وجود وة إلأـطـة على إلخيــول إلمبنج إلنموذج إلأـائـنت

 ةوبمستوى دلال (F=117.88)مة يث كانت قيح ،ضعف إلاندماج في إلعمل في( وإلشفافية

(sig F= 0.000)  0.2=438(د يمة معامل إلتحدي( كما كانت ق0.05من ) أقل هيو(R  وهذإ

ضعف ) فين إلحاصل يا( من إلتب%43.8ما نسبته ) فسر (بعد )إلإنصاف وإلشفافيةأن  إلىر يشي

 (.إلاندماج في إلعمل

ث إزدإدت ي( لنموذج إلانحدإر حإلدعم إلتنظيمي إلمدركر )يدخال متغإة تم يوفي إلخطوة إلثان

 ةميكانت قث يح اً يحصائإدإلة  ادةيإلز وهذه ( %632.بنسبة ) 2R ديمة معامل إلتحديق

(Δ F=197.65) وبمستوى دلالة  (sig Δ F=0.000)  مة يكما كانت ق ،((0.05قل من أوهي

(β =0.562) مةيوق (إلدعم إلتنظيمي إلمدرك) عند(t=19.77)   وبمستوى دلالة(sig.=0.000) 

 بعد )إلإنصاف وإلشفافية( ثر أ (نيتحس) تعديل في للدعم إلتنظيمي إلمدرك يثر إلمعنو ؤكد إلأيوهذإ 
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( لترتفع %32.6بنسبة ) ين إلكليار إلتبيث تحسنت نسبة تفسيح، ضعف إلاندماج في إلعملفي 

 (.%76.4) إلى( %43.8من )

يعدّل الدعم التنظيمي المدرك من الأثر  :إلتي تنص علىإلأولى  إلفرعيةة يإلفرض تقبله يوعل

والشفافية في تصميم نتائج العمليات والممارسات التنظيمية في ضعف  للإنصافالسلبي 

نحو الزيادة في شركة مسقط لتوزيع  (α ≥ 0.05)الاندماج في العمل عند مستوى دلالة 

 .الكهرباء

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية -

2Ha.2. والشفافية في تصميم نتائج  للإنصاف: يعدّل الدعم التنظيمي المدرك من الأثر السلبي
 (α ≥ 0.05)العمليات والممارسات التنظيمية في ضعف الالتزام التنظيمي عند مستوى دلالة 

 نحو الزيادة في شركة مسقط لتوزيع الكهرباء.

 (13-4جدول )ال
ضعف تحليل الانحدار الهرمي المتعدد لأثر الدعم التنظيمي المدرك في تعديل أثر الإنصاف والشفافية في 

 الالتزام التنظيمي

ر يالمتغ
 التابع

 رات المستقلةيالمتغ
 ةيالخطوة الثان الخطوة الاولى

β 
  (t) مةيق

 المحسوبة
Sig t β 

  (t) مةيق
 المحسوبة

Sig t 

الالتزام 
 التنظيمي

 1.11 7.66 -1.698 1.11 4.55 -1.534 الإنصاف والشفافية
 1.11 16.74 1.597  الدعم التنظيمي المدرك

 2R 1.285 0.487د يمعامل التحد
2R Δ 0.285 0.202 

F Δ 89.54 112.55 
Sig Δ F 0.000 0.000 
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ست ــكـذ عإن، يإلقائم على نموذج يمتعدد إلهرم( نتائج إلانحدإر إل13-4عرض إلجدول )ي

إلإنصاف )لبعد ة ـيـائــحصإدلالة  يثر ذأولى وجود وة إلأـطـة على إلخيــول إلمبنج إلنموذج إلأـائـنت

 =sig F)وبمستوى دلالة  (F=89.54)مة يث كانت قيح ضعف إلالتزإم إلتنظيمي، في( وإلشفافية

أن  إلىر يشيوهذإ  R)0.2=285(د يمة معامل إلتحدي( كما كانت ق0.05من ) أقل هيو  (0.000

م ضعف إلالتزإ) فين إلحاصل يا( من إلتب%28.5ما نسبته ) فسر بعد )إلإنصاف وإلشفافية(

 (.إلتنظيمي

ث ي( لنموذج إلانحدإر حإلدعم إلتنظيمي إلمدركر )يدخال متغإة تم يوفي إلخطوة إلثان 

        مةيث كانت قيح اً يحصائإدإلة  ادةيإلز وهذه ( %21.2بنسبة ) 2R ديمة معامل إلتحديإزدإدت ق

(Δ F=112.55)  وبمستوى دلالة  (sig Δ F=0.000)  مة يكما كانت ق ،((0.05قل من أوهي

(β =0.597) مة يوق )إلدعم إلتنظيمي إلمدرك( عند(t=16.74)   وبمستوى دلالة

(sig.=0.000)  بعد ثر أ (نيتحس) تعديل في للدعم إلتنظيمي إلمدرك يثر إلمعنو ؤكد إلأيوهذإ

بنسبة  ين إلكليار إلتبيث تحسنت نسبة تفسيح)إلإنصاف وإلشفافية( في ضعف إلالتزإم إلتنظيمي، 

 (.%48.7) إلى( %28.5( لترتفع من )21.2%)

يعدّل الدعم التنظيمي المدرك من  :إلتي تنص علىإلفرعية إلثانية ة يإلفرض تقبله يوعل

والشفافية في تصميم نتائج العمليات والممارسات التنظيمية في ضعف  للإنصافالأثر السلبي 

الزيادة في شركة مسقط لتوزيع نحو  (α ≥ 0.05)الالتزام التنظيمي عند مستوى دلالة 

 .الكهرباء
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 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة -

3Ha.2. يعدل الدعم التنظيمي المدرك من الأثر السلبي للانفتاح في العمليات والممارسات :
نحو الزيادة  (α ≥ 0.05)والنتائج التنظيمية في ضعف الاندماج في العمل عند مستوى دلالة 

 الكهرباء. في شركة مسقط لتوزيع

 (14-4جدول )ال
تحليل الانحدار الهرمي المتعدد لأثر الدعم التنظيمي المدرك في تعديل أثر الانفتاح في ضعف الاندماج في 

 العمل

ر يالمتغ
 التابع

 رات المستقلةيالمتغ
 ةيالخطوة الثان الخطوة الاولى

β 
  (t) مةيق

 المحسوبة
Sig t β 

  (t) مةيق
 المحسوبة

Sig t 

ضعف 
الاندماج 

في 
 العمل

 1.11 12.14 -1.788 1.11 7.55 -1.621 الانفتاح
 1.11 22.47 1.711  الدعم التنظيمي المدرك

 2R 1.385 0.621د يمعامل التحد
2R Δ 0.385 0.236 

F Δ 112.64 128.77 
Sig Δ F 0.000 0.000 

ست ــكـذ عإن، يإلقائم على نموذج يمتعدد إلهرم( نتائج إلانحدإر إل14-4عرض إلجدول )ي

( إلانفتاح)لبعد ة ـيـائــحصإدلالة  يثر ذأولى وجود وة إلأـطـة على إلخيــول إلمبنج إلنموذج إلأـائـنت

 =sig F)وبمستوى دلالة  (F=102.64)مة يث كانت قيح ،إلاندماج في إلعملضعف  في

أن  إلىر يشيوهذإ  R)0.2=385(د يمة معامل إلتحدي( كما كانت ق0.05من ) أقل هيو  (0.000

 .(إلاندماج في إلعملضعف ) فين إلحاصل يا( من إلتب%38.5ما نسبته ) فسر (إلانفتاحبعد )

ث إزدإدت ي( لنموذج إلانحدإر حإلدعم إلتنظيمي إلمدركر )يدخال متغإة تم يوفي إلخطوة إلثان 

 ةميث كانت قيح اً يحصائإدإلة  ادةيإلز وهذه ( %23.6بنسبة ) 2R ديمة معامل إلتحديق

(Δ F=128.77) وبمستوى دلالة  (sig Δ F=0.000)  مة يكما كانت ق ،((0.05قل من أوهي
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(β =0.711) مةيوق )إلدعم إلتنظيمي إلمدرك( عند(t=22.47)   وبمستوى دلالة(sig.=0.000) 

ضعف ( في إلانفتاحبعد )ثر أ (نيتحس) تعديل في للدعم إلتنظيمي إلمدرك يثر إلمعنو ؤكد إلأيوهذإ 

( لترتفع من %23.6بنسبة ) ين إلكليار إلتبيث تحسنت نسبة تفسيح، إلاندماج في إلعمل

 (.%62.1) إلى( 38.5%)

يعدل الدعم التنظيمي المدرك من الأثر  :إلتي تنص على إلثالثةإلفرعية ة يإلفرض تقبله يوعل

السلبي للانفتاح في العمليات والممارسات والنتائج التنظيمية في ضعف الاندماج في العمل عند 

 .نحو الزيادة في شركة مسقط لتوزيع الكهرباء (α ≥ 0.05)مستوى دلالة 

 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة -

4Ha.2. يعدل الدعم التنظيمي المدرك من الأثر السلبي للانفتاح في العمليات والممارسات :
نحو الزيادة في  (α ≥ 0.05)والنتائج التنظيمية في ضعف الالتزام التنظيمي عند مستوى دلالة 

 .شركة مسقط لتوزيع الكهرباء
 (15-4جدول )ال

المدرك في تعديل أثر الانفتاح في ضعف الالتزام تحليل الانحدار الهرمي المتعدد لأثر الدعم التنظيمي 
 التنظيمي

ر يالمتغ
 التابع

 رات المستقلةيالمتغ
 ةيالخطوة الثان الخطوة الاولى

β 
  (t) مةيق

 المحسوبة
Sig t β 

  (t) مةيق
 المحسوبة

Sig t 

الالتزام 
 التنظيمي

 1.11 11.54 -1.775 1.11 3.97 -1.492 الانفتاح
 1.11 14.56 1.662  المدركالدعم التنظيمي 

 2R 1.242 0.601د يمعامل التحد
2R Δ 0.242 0.359 

F Δ 77.56 181.99 
Sig Δ F 0.000 0.000 
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ست ــكـذ عإن، يإلقائم على نموذج يمتعدد إلهرم( نتائج إلانحدإر إل15-4عرض إلجدول )ي

 في إلانفتاح)لبعد ة ـيـائــحصإدلالة  يثر ذأولى وجود وة إلأـطـة على إلخيــول إلمبنج إلنموذج إلأـائـنت

 هيو  (sig F= 0.000)وبمستوى دلالة  (F=77.56)مة يث كانت قيح ضعف إلالتزإم إلتنظيمي،

 أن بعد )إلانفتاح( إلىر يشيوهذإ  R)0.2=242(د يمة معامل إلتحدي( كما كانت ق0.05من ) أقل

 .(إلالتزإم إلتنظيميضعف ) فين إلحاصل يا( من إلتب%24.2ما نسبته ) فسر

ث إزدإدت ي( لنموذج إلانحدإر حإلدعم إلتنظيمي إلمدركر )يدخال متغإة تم يوفي إلخطوة إلثان 

 ةميث كانت قيح اً يحصائإدإلة  ادةيإلز وهذه ( %35.9بنسبة ) 2R ديمة معامل إلتحديق

(Δ F=180.99)  وبمستوى دلالة  (sig Δ F=0.000)  مة يكما كانت ق ،((0.05قل من أوهي

(β =0.662) مةيوق )إلدعم إلتنظيمي إلمدرك( عند(t=14.56)   وبمستوى دلالة(sig.=0.000) 

بعد )إلانفتاح(  في ثر أ (نيتحس) تعديل في للدعم إلتنظيمي إلمدرك يثر إلمعنو ؤكد إلأيوهذإ 

ترتفع من ( ل%35.9بنسبة ) ين إلكليار إلتبيث تحسنت نسبة تفسيحضعف إلالتزإم إلتنظيمي، 

 (.%61.1) إلى( 24.2%)

يعدل الدعم التنظيمي المدرك من الأثر  :إلتي تنص علىإلفرعية إلرإبعة ة يإلفرض تقبله يوعل

السلبي للانفتاح في العمليات والممارسات والنتائج التنظيمية في ضعف الالتزام التنظيمي عند 

 .الكهرباء نحو الزيادة في شركة مسقط لتوزيع (α ≥ 0.05)مستوى دلالة 

 اختبار الفرضية الفرعية الخامسة -

5Ha.2. يعدل الدعم التنظيمي المدرك من الأثر السلبي للمساءلة أمام هيئات إدارة المنظمة :
 ةوالسلطات القانونية وأصحاب المصلحة في ضعف الاندماج في العمل عند مستوى دلال

(α ≥ 0.05) .نحو الزيادة في شركة مسقط لتوزيع الكهرباء 
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 (16-4جدول )ال
في ضعف  المساءلةأثر  تعديل في الدعم التنظيمي المدركالمتعدد لأثر  يل الانحدار الهرميتحل

 الاندماج في العمل

ر يالمتغ
 رات المستقلةيالمتغ التابع

 ةيالخطوة الثان الخطوة الاولى

β مةيق (t) 
 المحسوبة

Sig t β مةيق (t) 
 المحسوبة

Sig t 

ضعف 
الاندماج 

 العملفي 

 1.11 12.47 -1.723 1.11 4.78 -1.564 المساءلة
 1.11 16.22 1.685  الدعم التنظيمي المدرك

 2R 1.318 0.523د يمعامل التحد
2R Δ 0.318 0.205 

F Δ 98.11 165.45 
Sig Δ F 0.000 0.000 

ست ــكـعذ إن، يإلقائم على نموذج يمتعدد إلهرم( نتائج إلانحدإر إل16-4عرض إلجدول )ي

 إلمساءلة()لبعد ة ـيـائــحصإدلالة  يثر ذأولى وجود وة إلأـطـة على إلخيــول إلمبنج إلنموذج إلأـائـنت

 (sig F= 0.000)وبمستوى دلالة  (F=98.11)مة يث كانت قيح ،إلاندماج في إلعملضعف  في

أن بعد  إلىر يشيوهذإ  R)0.2=318(د يمة معامل إلتحدي( كما كانت ق0.05من ) أقل هيو 

 (.ضعف إلاندماج في إلعمل) فين إلحاصل يا( من إلتب%31.8ما نسبته ) فسر (إلمساءلة)

ث إزدإدت ي( لنموذج إلانحدإر حإلدعم إلتنظيمي إلمدركر )يدخال متغإة تم يوفي إلخطوة إلثان 

 ةميث كانت قيح اً يحصائإدإلة  ادةيإلز وهذه ( %21.5بنسبة ) 2R ديمة معامل إلتحديق

(Δ F=165.45) وبمستوى دلالة  (sig Δ F=0.000)  مة يكما كانت ق ،((0.05قل من أوهي

(β =0.685) مةيوق )إلدعم إلتنظيمي إلمدرك( عند(t=16.22)   وبمستوى دلالة(sig.=0.000) 

في  إلمساءلة(بعد )ثر أ (نيتحس) تعديل في للدعم إلتنظيمي إلمدرك يثر إلمعنو ؤكد إلأيوهذإ 

( لترتفع من %21.5بنسبة ) ين إلكليار إلتبيث تحسنت نسبة تفسيح، إلعملضعف إلاندماج في 

 (.%52.3) إلى( 31.8%)
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يعدل الدعم التنظيمي المدرك من  :إلتي تنص على إلخامسةإلفرعية ة يإلفرض تقبله يوعل

الأثر السلبي للمساءلة أمام هيئات إدارة المنظمة والسلطات القانونية وأصحاب المصلحة في 

نحو الزيادة في شركة مسقط لتوزيع  (α ≥ 0.05)ضعف الاندماج في العمل عند مستوى دلالة 

 .الكهرباء

 اختبار الفرضية الفرعية السادسة -

6Ha.2. يعدل الدعم التنظيمي المدرك من الأثر السلبي للمساءلة أمام هيئات إدارة المنظمة :
 ≤ α)والسلطات القانونية وأصحاب المصلحة في ضعف الالتزام التنظيمي عند مستوى دلالة 

 ء. دة في شركة مسقط لتوزيع الكهربانحو الزيا (0.05

 (17-4جدول )ال
 الدعم التنظيمي المدرك في تعديل أثر المساءلة في ضعف الالتزام التنظيمي تحليل الانحدار الهرمي المتعدد لأثر

ر يالمتغ
 التابع

 رات المستقلةيالمتغ
 ةيالخطوة الثان الخطوة الاولى

β 
  (t) مةيق

 المحسوبة
Sig t β 

  (t) مةيق
 المحسوبة

Sig t 

ضعف 
الالتزام 
 التنظيمي

 1.11 24.56 -1.874 1.11 5.22 -1.612 المساءلة
 1.11 19.22 1.711  الدعم التنظيمي المدرك

 2R 1.362 0.764د يمعامل التحد
2R Δ 0.362 0.402 

F Δ 118.17 197.25 
Sig Δ F 0.000 0.000 

ست ــكـذ عإن، يإلقائم على نموذج يمتعدد إلهرم( نتائج إلانحدإر إل17-4عرض إلجدول )ي

 إلمساءلة()لبعد ة ـيـائــحصإدلالة  يثر ذأولى وجود وة إلأـطـة على إلخيــول إلمبنج إلنموذج إلأـائـنت

 (sig F= 0.000)وبمستوى دلالة  (F=108.17)مة يث كانت قيح ،إلالتزإم إلتنظيميضعف  في
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أن بعد  إلىر يشيوهذإ  R)0.2=362(د يمة معامل إلتحدي( كما كانت ق0.05من ) أقل هيو 

 (.ضعف إلالتزإم إلتنظيمي) فين إلحاصل يا( من إلتب%36.2ما نسبته ) فسر )إلمساءلة(

ث إزدإدت ي( لنموذج إلانحدإر حإلدعم إلتنظيمي إلمدركر )يدخال متغإة تم يوفي إلخطوة إلثان

 ةميث كانت قيح اً يحصائإدإلة  ادةيإلز وهذه ( %41.2بنسبة ) 2R ديمة معامل إلتحديق

(Δ F=197.25) وبمستوى دلالة  (sig Δ F=0.000)  مة يكما كانت ق ،((0.05قل من أوهي

(β =0.711) مةيوق )إلدعم إلتنظيمي إلمدرك( عند(t=19.22)   وبمستوى دلالة(sig.=0.000) 

بعد )إلمساءلة( في ثر أ (نيتحس) تعديل في للدعم إلتنظيمي إلمدرك يثر إلمعنو ؤكد إلأيوهذإ 

( لترتفع من %41.2بنسبة ) ين إلكليار إلتبيث تحسنت نسبة تفسيح، ضعف إلالتزإم إلتنظيمي

 (.%76.4) إلى( 36.2%)

يعدل الدعم التنظيمي المدرك من الأثر  :إلتي تنص على إلسادسةإلفرعية ة يإلفرض تقبله يوعل

السلبي للمساءلة أمام هيئات إدارة المنظمة والسلطات القانونية وأصحاب المصلحة في ضعف 

نحو الزيادة في شركة مسقط لتوزيع  (α ≥ 0.05)الالتزام التنظيمي عند مستوى دلالة 

 .ءالكهربا
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 :الخامسالفصل 
 اتيمناقشة النتائج والاستنتاجات والتوص

 

 .مناقشة النتائج الوصفية 5-1

 .ات الدراسةيل فرضينتائج تحل 5-2

 .الاستنتاجات 5-3

  .اتيالتوص 5-4

 .الدراسات المستقبليّة 5-5
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 الخامسالفصل 
 والاستنتاجات والتوصياتمناقشة النتائج 

 يل إلإحصـائية إلتحليضوء ما أسفـرت عنه عمـلـ فيمنـاقـشة إلنـتـائج تم هذإ إلفـصل في 

 . رإت إلدرإسةيعلى فـقـرإت متغمن إلعاملين في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء نة يلإجابات أفرإد إلع

 مناقشة النتائج الوصفية 5-1

 ة فييوالوظ ةيالشخصرات الدراسة يلمتغ فيل الوصيمناقشة التحل 5-1-1

معظم أفرإد عينة إلدرإسة هم من إلذكور، حيث بلغ عددهم ( أن 14-3يبين إلجدول ): الجنس -1

(، %25.7(، في حين أن إلإناث شكلن ما نسبته )%74.3( فردإً مشكلين ما نسبته )338)

م من إلذكور، وتفسر هذه أن معظم إلعاملين في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء ه إلىوهذإ يشير 

إلكهرباء إلتي تمتاز فقي بعض إلحالات مسقط لتوزيع إلنتيجة لطبيعة إلأعمال في شركة 

طبيعة  إلىإلذكور أكثر من إلإناث، بالإضافة  إلىبالصعوبة وطول مدة إلعمل، وإلتي تحتاج 

 .سرعلى إلذكور في إلعمل وإلإنفاق على إلأ وإلذي يعتمدإلمجتمع إلعماني إلمحافظ 

( من عينة إلدرإسة كانوإ ضمن %34.5أن ما نسبته )نتائج إلدرإسة  أظهرت: ةيالفئة العمر  -2

هم من ي( وهي إلنسبة إلأعلى تمثيلًا ضمن هذه إلعينة، يلسنة 36 من أقل -31إلفئة إلعمرية )

(، يليهم ذوي إلفئة إلعمرية %29.1( وبنسبة )سنة 41 من أقل -36إلفئة إلعمرية ) نهم ضم

( وبنسبة فأقل سنة 31(، ويليهم إلفئة إلعمرية )%23.5( وبنسبة )سنة 46 من أقل – 41 من)

سنة فأكثر( وبنسبة  46، يليهم في إلمرتبة إلأخيرة من هم ضمن إلفئة إلعمرية )(7.3%)

، وإلتي تتميز بالطاقة إلفئة إلشابةإلشركة عينة إلدرإسة يعمل بها (، مما يدل على أن 5.7%)

 . لتوزيع إلكهرباء مع إلأعمال إلتي تتطلبها شركة مسقط وإلقدرة على إلتكيفوإلدإفعية 
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حاملي شهادإت إلبكالوريوس هم إلفئة إلأكثر تمثيلًا ضمن هذه  أنن ي: تبالمستوى التعليمي -3

(، يليهم من هم في مستوى إلماجستير وبنسبة %52.5إلعينة، حيث شكلت ما نسبته )

( وبنسبة )يليهم من هم ضمن إلمس، (17.8%) ويليهم من  ،(%11.5توى إلتعليمي )دبلوم عال 

)ثانوية عامة( وبنسبة  ، ويليهم من هم ضمن%8.8)دبلوم( وبنسبة ) هم ضمن مستوى

(. وتدل هذه %1.8، وفي إلمرتبة إلأخيرة من هم ضمن إلمستوى )دكتورإه( وبنسبة )(8.6%)

شهادإت  هم من حاملي إلكهرباءة مسقط لتوزيع أن معظم إلعاملين في شرك إلىإلنتيجة 

تتطلب  إلشركة إلمبحوثة أن غالبية إلأعمال في إلى، وهذإ يشير إلبكالوريوس وإلماجستير

شهادإت عليا، وتستقطب من هم ضمن إلمستويات إلتعليمية من بكالوريوس فأعلى، بالإضافة 

 .إلمتعلم إلعمانيطبيعة إلمجتمع  إلى

( من عينة إلدرإسة لديهم سنوإت %33.4أن ما نسبته )ة أظهرت نتائج إلدرإس سنوات الخبرة: -4

سنوإت( وبنسبة  11 – 6( يليهم من هم ضمن سنوإت إلخبرة )من سنة فأكثر 16خبرة )

(، وفي %26.8سنة( وبنسبة ) 15 – 11( ويليهم من هم ضمن سنوإت إلخبرة )من 32.5%)

( وتفسر هذه %7.3وبنسبة )( سنوإت فأقل 5من إلمرتبة إلأخيرة من هم ضمن سنوإت إلخبرة )

شركة إستقرإر إلعمل في  إلى إلمرتفعةإلنتيجة بتركز معظم أفرإد إلعينة عند سنوإت إلخبرة 

 ، وبالتالي بقاء إلموظفين فيها لفترإت طويلة، مما يفسر إرتفاع إلخبرإت.مسقط لتوزيع إلكهرباء

 الدراسة لمتغيرات النسبية والأهميةأبعاد الدراسة  تحليلنتائج مناقشة  5-1-2

 حوكمة الموارد البشرية  أبعادمناقشة النتائج المتعلقة ب -أولا  

( حوكمة إلموإرد إلبشريةر إلمستقل )ية لأبعاد إلمتغية إلنسبيأن إلأهم إلىأشارت نتائج إلدرإسة 

بلغ  ـيسابــــح وســــطإلمرتبة إلأولى بأعلى  في إلمساءلةجاء بعد حيث جاءت متوسطة بشكل عام، 
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ة ــــيــمــ(، وبأه3.23بلغ ) يحساب وبوسط، إلانفتاحه بعد يلي، متوسطةة ية نسبي(، وبأهم3.25)

( 2.99بلغ ) يبمتوسط حساب إلإنصاف وإلشفافيةرة جاء بعد يإلمرتبة إلأخ في، و متوسطةة يـــنسب

 متوسطة. ة ية نسبيوبأهم

لها مثل جميع إلبيئات إلإدإرية مثويرى إلباحث أن بيئة عمل شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء 

إلأخرى عرضة لحدوث إلكثير من إلمشكلات إلإدإرية إلتي تعيق إلعمل إلإدإري وتؤثر على 

، وبالتالي تحول دون تحقيق ، ما يحدث أثرإً سلبياً على إلعاملين في أدإئهم لأعمالهمفاعليته

كمة إلموإرد إلبشرية في ، وبالتالي يمكن تفسير وجود مستوى متوسط من حو إلمرجوة إلأهدإف

إلشركة إلمبحوثة بإدرإكها لأهمية إلموإرد إلبشرية فيها وتطبيق إلحكومة عليهم، وذلك من خلال 

هياكل إعتمادها ل إلى، بالإضافة ات توضح إجرإءإت إلعمل لكل وظيفةتعليموضع  إلىسعيها 

تحقيق إلعدإلة في إلتعامل ، وإلعمل على بتطبيق معايير إلترقية إلوظيفية، وإلالتزإم وظيفية وإضحة

 مع إلموظفين.

أهمية ب كما يفسر إلباحث هذه إلنتيجة في إدرإك إلقائمين على شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء

 حوكمة إلموإرد إلبشرية في تحقيق إلحياد وإلاستقلال لكافة إلعاملين في مختلف إلمستويات

 ممكن، وضمان إلاستفادة من نظم إلرقابة إلدإخلية. أدنى قدر إلىإلتنظيمي ة، وتقليل إلأخطاء 

إن شركة ، إلتي بينت نتائجها (2121)مرسال، وقد إتفقت هذه إلنتيجة مع نتيجة درإسة 

وبمستوى متوسط، كما إتفقت مع درإسة  كولدير إلهندسية إلمحدودة تعمل على تطبيق إلحوكمة فيها

طبيق إلحوكمة في جامعة إلإمام محمد بن سعود أن وإقع ت(، إلتي بينت نتائجها 2114إلعريني )

 .إلإسلامية متحقق بدرجة متوسطة
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إلتي أظهرت في نتائجها  (3104درإسة إلسنيدي )كما إتفقت نتيجة إلدرإسة إلحالية مع نتيجة 

، وإتفقت في إلإدإرة جاءت بدرجة متوسطة إلحوكمةدرجة تطبيق إلجامعات إلعمانية لمبادئ أن 

أن درجة تطبيق مبادئ إلحوكمة في جامعات ، إلتي بينت نتائجها (3105إلفوإز )أيضاً مع درإسة 

 منطقة مكة إلمكرمة من وجهة نظر إلقيادإت إلأكاديمية كانت بدرجة متوسطة

أن ممارسـة ، إلتي بينت نتائجها (3103إلزهرإني )وإختلفت هذه إلنتيجة مع نتيجة درإسة 

 .ــرةي، جـاءت بدرجـة كبإلحوكمة في إلجامعات إلأهلية إلسعودية

 مناقشة النتائج المتعلقة بأبعاد الانسحاب النفسي من العمل -ثانيا  

، حيث مرتفعةإلانسحاب من إلعمل جاءت بدرجة ة لأبعاد ية إلنسبيأظهرت إلنتائج أن إلأهم

، وبلغت لبعد )ضعف مرتفعة( وبأهمية نسبية 2.15بلغت لبعد )ضعف إلاندماج في إلعمل( )

 .أيضاً  مرتفعة(، وبأهمية نسبية 1.88إلالتزإم إلتنظيمي( )

ويفسر إلباحث هذه إلنتيجة بأن إلعاملين في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء لديهم مستوى مرتفع 

إلالتزإم إلتنظيمي، وهذإ ما يؤثر على ضعف إلاندماج في إلعمل، ومستوى مرتفع من  ضعف من

من إلعاملين  إلعينةهذه إلدرجة، وهذإ ما أكده أفرإد  فترتفعنفسي من إلعمل لديهم، درجة إلانسحاب إل

 في إلشركة بمختلف مسمياتهم إلوظيفية ومستوياتهم إلتعليمية، حيث أكد معظم هؤلاء إلعاملين على

على تحمل إلمسؤولية في إلقدرة مستوى منخفض في كل من إندماجهم في إلعمل، فلديهم  عدم

، كما أكد معظم هؤلاء إلعاملين في مكان إلعمل هم أثناء توإجد وإلتيقظ، ل إلطارئةظروف إلعم

إلرسمي  أوقات إلعمل لهمإستغلاعدم مدى إلتزإمهم إلتنظيمي، وذلك من خلال ضعف كذلك على 

 . إلتقيد بالتعليمات إلخاصة بالعملعدم ، و باستخدإم نظام إلاولويات
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(، إلتي بينت نتائجها 2117سويسي ومحجر )يجة درإسة نتيجة هذه إلدرإسة مع نت إتفقتوقد 

 .موظفي إلمؤسسة إلعمومية إلاستشفائيةوجود مستوى مرتفع من إلانسحاب إلنفسي من إلعمل لدى 

من  منخفضوجود مستوى (، إلتي بينت نتائجها 2114مرسي )وإختلفت مع نتيجة درإسة 

 إلانسحاب إلنفسي من إلعمل لدى عينة إلدرإسة من إلمدرسين وإلمعيدين. 

 الدعم التنظيمي المدركفقرات مناقشة النتائج المتعلقة ب -ثالثا  

( إلدعم إلتنظيمي إلمدرك) إلمعدلر ية لفقرإت إلمتغية إلنسبيأن إلأهم إلىر نتائج إلدرإسة يتش

نة على أن يأفرإد إلع (، إذ إتفق معظم3.17بلغ ) يبشكل عام وبمتوسط حساب متوسطةجاءت 

وبمصالحهم، وتحقيق  في إلعملهم ومتطلباتهم تهتم بتلبية حاجاتإلشركة إلمبحوثة وإلتي يعملون بها 

تحقيق ب، وإلاهتمام جعل عمل إلموظف ممتعاً قدر إلإمكان، من خلال سعيها لرفاه إلموظفين

 ل.ة إلتي يبذلها إلموظفين لأدإء إلعمإلجهود إلإضافيهم، وتقدير وقيم همأهدإف

ويفسر إلباحث هذه إلنتيجة بإدرإك إدإرة شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء لأهمية إلدعم إلتنظيمي 

ومساعدتها في  إلشركة إلالتزإم إلنفسي للعاملين تجاهإلمدرك، إذ يسهم إلدعم إلتنظيمي في تعزيز 

لوفاء بهذإ إلديْن من خلال إلتزإمهم إلوجدإني وبذل تحقيق أهدإفها إلتي تسعى إليها، حيث يقومون با

 .جهود مضاعفة من حيث إلكم وإلنوع

 ات الدراسةيل فرضينتائج تحل 5-2

 في ـيمـلـعـث إلـحـا إلبـهيلـز عـكـرتي إلتية ـيـاســدة إلأسـاعــقــات إلدرإسة إلــيــار فرضـبـتـد إخـعــي

ص ـيـمكن تلخي، و يمـلـر إلعـفكـاد إلـــعـــخ أبيا ترسـهـأنـن شـم اتـيـوصـات وتـاجـتـنـتـإس إلىول ــوصـإل

 : يإلآتات إلدرإسة على إلنحو يل وإختبار فرضيـلـنتائج تح
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 سة الأولى ية الرئينتائج الفرض 5-2-1

ة يذو دلالة إحصائسلبياً سة إلأولى أن هناك أثرإً ية إلرئيأظهرت إلنتائج إلمتعلقة بالفرض

إلبشرية  في إلانسحاب إلنفسي من إلعمل في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء، حيث لحوكمة إلموإرد 

( أي أن إرتفاع متغير حوكمة إلموإرد إلبشرية بوحدة وإحدة B=-0.605بلغ قيمة معامل إلارتباط )

إنخفاض إلانسحاب إلنفسي من إلعمل ممثلا بضعف إلاندماج في إلعمل وضعف  إلىسيؤدي 

م إلانحدإر ي( وإرتفاع ق1.539) بلغ  ديمعامل إلتحد(، كما أن %61.5دإر )إلالتزإم إلتنظيمي بمق

أن تطبيق حوكمة  إلىر يشيوهذإ (، 1.15ة أقل من )يع إلأبعاد، ومستوى إلدلالة إلإحصائيلجم

 . إلموإرد إلبشرية لها أثر سلبي في إلانسحاب إلنفسي من إلعمل

سعي شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء للتخفيف من مستويات  أن إلىجة يهذه إلنت عزو إلباحثيو 

إلانسحاب إلنفسي من إلعمل من خلال إلتخفيف من ضعف إلاندماج في إلعمل وضعف إلالتزإم 

 إلتنظيمي. 

ويفسر إلباحث هذه إلنتيجة بأن من أهم ما تقوم به إلشركة في تطبيقها لحوكمة إلموإرد إلبشرية 

مع إلموظفين وإلالتزإم بنظام موحد وثابت في مجال إلترقية  هي تحقيق إلعدإلة في إلتعامل

زيادة مشاركة  إلىإلوظيفية، وإعتمادها آليات مساءلة إدإرية تطبق بعدإلة على إلجميع، بالإضافة 

إلعاملين في تصميم نظام إلعمل، وهذإ ما يؤثر على إلموظفين فيزيد من درجة إندماج إلموظفين في 

إلالتزإم إلوظيفي لشعورهم بالأمان وإلعدإلة، وأن إلشركة تهتم بهم وبأدإئهم أعمالهم وزيادة مستوى 

 لأعمالهم، فينخفض مستوى إلانسحاب إلنفسي من إلعمل لديهم. 

ير حوكمة من ناحية تأث (2121) شبن سعدة وبخو إتفقت هذه إلنتيجة جزئياً مع نتيجة درإسة 

  ، وسلباً على مستويات إلانسحاب إلنفسي.على مستويات إلاندماج إلوظيفي إيجاباً  إلموإرد إلبشرية
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 ة يسة الثانية الرئينتائج الفرض 5-2-2

للدعم  (α ≥ 0.05)عند إلمستوى  إحصائيةذو دلالة  أظهرت نتائج إلدرإسة وجود أثر

إلنفسي من إلعمل إلتنظيمي إلمدرك في تعديل إلأثر إلسلبي لحوكمة إلموإرد إلبشرية في إلانسحاب 

ممثلا بضعف إلاندماج في إلعمل وضعف إلالتزإم إلتنظيمي، حيث إن إلدعم إلتنظيمي إلمدرك  

حسن من هذإ إلأثر إلسلبي، وبهذإ يمكن إلقول إن أثر حوكمة إلموإرد إلبشرية في إلتقليل من 

مة ير في قيإلتغ ث أني، حمستوى إلانسحاب إلنفسي من إلعمل إرتفع بوجود إلدعم إلتنظيمي إلمدرك

عني أن إلمتغير إلمعدل )إلدعم إلتنظيمي يمما  (،0.2R=245ة للنموذج بلغت )ير يإلقوة إلتفس

ر إلمستقل )حوكمة إلموإرد يح أثر إلمتغيادة وتوضي( في ز %24.5فسر ما مقدرإه )يإلمدرك( 

ر إلنموذج يفي تفس مة إلتباينيرفع قير إلتابع )إلانسحاب إلنفسي من إلعمل(، ليإلبشرية( في إلمتغ

 . (1.611) إلى( 1.365إلكلي من )

ويفسر إلباحث هذه إلنتيجة في تطبيق إلدعم إلتنظيمي بشكل فعال من قبل شركة مسقط 

ن أثر أبعاد حوكمة إلموإرد إلبشرية في إلتقليل من يادة وتحسيز  إلىلتوزيع إلكهرباء، مما أدى 

عم إلتنظيمي إلمدرك على زيادة مستو إلاندماج مستوى إلانسحاب إلنفسي من إلعمل، إذ يعمل إلد

 في إلعمل وإلالتزإم إلتنظيمي. 

توإفر إلأثر  إلىها خلصت نتائج( إلتي 2119وقد إتفقت هذه إلنتيجة مع نتيجة درإسة عطية )

، كما إتفقت كذلك مع درإسة إلإجمالي  إلسلبي للدعم إلتنظيمي إلمدرَك على سلوكيات إلانسحاب

وجود تأثير معنوي للدعم إلتنظيمي إلمدرَك ( إلتي بينت نتائجها 2116في وإلعيسى )إلحميدي وإليوس

، ونية ترك إلعمل بشكل جزئي.  في كل  من إلرضا إلوظيفي 
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 الاستنتاجات 5-3

ق أبعاد حوكمة إلموإرد إلبشرية وبمستوى متوسط، يتهتم شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء بتطب -1

 .إلايجابية على إلشركة وإلموظفين على حد سوإءتها يإيماناً منها بأهم

إلتخفيف من مستوى إلانسحاب إلنفسي من إلعمل  إلىتسعى شركة مسقط توزيع إلكهرباء  -2

 بالتركيز على زيادة مستوى إلاندماج في إلعمل ومستوى إلالتزإم إلتنظيمي لدى إلعاملين فيها. 

، ائج إلعمليات وإلممارسات إلتنظيميةوإلشفافية في تصميم نت ممارسات إلإنصافبهدف تطبيق  -3

، كما تعمل على إجرإءإت إلعمل لكل وظيفة توضحوثابته دقيقة ومحددة  تضع إلشركة تعليمات

 . تحقيق إلعدإلة في إلتعامل مع إلموظفين

بدقة  أدلة إرشادي ة تبي ن للموظفين إجرإءإت تنفيذ إلأعمالتعد شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء   -4

، وتخويل كة إلعاملين في تصميم نظام إلعملزيادة مشار ووضوح، كما تحرص على 

 . للانفتاح في إلعمليات وإلممارسات وإلنتائج إلتنظيميةإلصلاحيات، وذلك سعياً منها 

من تحمل إلمسئولية في نفوس  شركة مسقط لتوزيع إلكهرباءتعزز آليات إلمساءلة إلإدإرية في  -5

 إلموظفين.

إلشركة وفق آليات مساءلة إدإرية معلنة لجميع تعمل ، ها لتحقيق إلمساءلة بعدإلةفي سعي -6

 .إلموظفين

من إلانسحاب إلنفسي من إلعمل لدى إلعاملين في شركة مسقط لتوزيع  مرتفعهناك مستوى  -7

 إلكهرباء، إذ يرتفع مستوى إلاندماج في إلعمل وإلالتزإم إلتنظيمي لديهم.
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تحرص شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء على تقديم إلدعم إلتنظيمي إلمدرك للعاملين فيها من   -8

، وتقدير جهودهم إلإضافية عمله بأفضل طريقة ممكنةخلال مساعدتهم على أدإء أعمالهم 

 . لأدإء إلعملإلتي يبذلونها 

لتطبيق حوكمة  إلعكسييلعب إلدعم إلتنظيمي إلمدرك دورإً مهماً في زيادة وتحسين إلأثر  -9

إلموإرد إلبشرية بأبعادها إلمختلفة في إلانسحاب إلنفسي من إلعمل لدى إلعاملين في شركة 

 مسقط لتوزيع إلكهرباء. 
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 ات يالتوص 5-4

 : يأتي فيماه إلدرإسة، تتمثل يات بناء على ما توصلت إليقام إلباحث بطرح مجموعة من إلتوص

ة إلاهتمام بتطبيق حوكمة إلموإرد إلبشرية يإستمرإر  محافظة شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء على .1

 كتحقيقتدني مستوى إلاهتمام بها،  أوبمختلف أبعادها وإستخدإم أدوإت تضمن عدم ترإجع 

إلعدإلة في إلتعامل مع إلموظفين، ووضع أسس عادلة ووإضحة وشفافة فيما يتعلق بنظام 

 إلترقيات وإلحوإفز. 

ن فيها من خلال يدعم مهارإت إلعامليئة إلعمل في شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء وبما يتهيئة ب .2

  في تصميم نظام إلعمل. تبني أفكارهم وزيادة مشاركتهم

، وذلك وفق آليات وإضحة ومحددة ز آليات إلمساءلة إلإدإرية في إلشركةيتعز إلاستمرإر في  .3

 .ومعلنة للجميع

سقط لتوزيع إلكهرباء في إلعمل من خلال تهيئة بيئة عمل تعزيز إدماج إلعاملين لدى شركة م .4

 مرنة ومريحة، وتشجيع إلعاملين على تحمل إلمسؤولية في ظروف إلعمل إلطارئة. 

تشجيع إلعاملين في إلشركة على إنجاز إلأعمال في وقتها وتأدية مهام إلوظيفة على أتم وجه،  .5

 إلعاملين وتحفيزهم مادياً ومعنوياً.  وذلك من خلال إتباع آليات مختلفة تعتمد على تشجيع

تي يبذلها إلموظفين لأدإء إلجهود إلإضافية إلإستمرإر شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء بتقدير  .6

ما، وذلك بمرإقبة أدإئهم  مشكلة ونعندما يوإجهلهم  م إلمساعدةيتقد، وإلعمل على إلعمل

 .ومتابعة أعمالهم، وتقديم إلنصح وإلإرشاد لهم

ر مهارإت ية مختلفة بهدف تطو يبيعمل وجلسات إلعصف إلذهني وطرح دورإت تدر عقد ورش إل .7

 فعالية إلأدإء.  إلىؤدي يكة مسقط لتوزيع إلكهرباء، وبما ر ن في شيإلعامل
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دإرة وقت إلعمل ومحاول، و قت تنفيذ إلأهدإف إلمطلوبة بدقةد و يتحدة إلاهتمام بيإستمرإر  .8 ة إ 

ذها قبل إلبدء بها، فيط للأعمال إلمطلوب تنيإلتخط، وكذلك إلاستفادة منه بأكبر قدر ممكن

 . ذهافية تنيلضمان فاعل

ن يإلعامل وإلانفتاح بينإلانصاف وإلشفافية وإلمساءلة ثقافة خ ية بترسيإستمرإر إلجامعات إلحكوم .9

، بهدف إلحفاظ على مستوى مرتفع من إلالتزإم هايتجر  إلتيرإت يتابعة نتائج إلتغ، ومفيها

 مي وإلاندماج في إلعمل. إلتنظي

 الدراسات المستقبلية 5-5

ة مستقبلية تهتم بالتخفيف من إلآثار إلسلبية للانسحاب إلنفسي من إلعمل، يإجرإء درإسات علم .1

 خ إلدعم إلتنظيمي إلمدرك. يوترس

إجرإء درإسات وبحوث مستقبلية تبحث في تأثير متغيرإت أخرى في إلانسحاب إلنفسي من  .2

دإرة إلمعرفة إلعمل   إلرقابة إلدإخلية. أوكالرضا إلوظيفي وإ 
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إلمنصورة: إلمكتبة  -. مصر سيكولوجية الموظف المظلوم(. 2113جودة، عبد إلمحسن )
 إلعصرية.

إدإرة إلمعرفة وتكنولوجيا إلمعلومات في إيجاد دور (. 2114حريم، حسين، وإلساعدي، علاء )
( 8، )مجلة البصائرإلدوإئية بالأردن، إلميزة إلتنافسية؛ درإسة ميدإنية على قطاع إلصناعات 

2 ،121-146. 
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(. "أثر إلدعم إلتنظيمي إلمدرك وإلرضا 2118إلحميدي، نجم وإليوسفي، أحمد وإلعيسى، عقبة )
مجلة جامعة إلوظيفي في نية ترك إلعمل عند مقدمي خدمة إلاتصالات في مدينة حلب". 

 .274 - 262، 7(11، )القدس المفتوحة

(. أثر إلتدقيق إلاجتماعي على حوكمة إلموإرد 2117ير، وإلحسناوي، مهدي )درإسة خزعل، بص
إلبشري ة في إلمنظمات: درإسة إستطلاعية تحليلي ة لعي نة من إعضاء هيئة إلتدريس في كلية 

-116(. 22(. إلعدد )6. إلمجلد )مجلة الإدارة والاقتصادإلإدإرة وإلاقتصاد/جامعة كربلاء. 
125 . 

واقع تطبيق الحوكمة الرشيدة في الجامعات الأهلية السعودية (. 2112ة. )، خديجإلزهرإني
. أطروحة دكتوإره وعلاقتها بالرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس فيها

 غير منشورة، جامعة أم إلقرى، مكة إلمكرمة، إلسعودية.

لكترونية إعتمادإ على قدرإت (. "تطبيق مبادئ إلحوكمة إلا2118إلزهيري، طلال ناظم خضير )
مجلة لارك للفلسفة واللسانيات " .إلموإرد إلبشرية لرفع مستوى إلأدإء في مؤسسات إلمعلومات

 .175-154، 2(29) والعلوم الاجتماعية،

العوامل السوسيوتنظيمية للاستقرار الوظيفي في المؤسسة الجزائرية؛ (. "2116سلاوي، حليمة )
"، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة أحمد ملاك الدولة لولاية أدراردراسة ميدانية بمديرية أ

 درإية، أدرإر، إلجزإئر

(. أثر إدرإك إلدعم إلتنظيمي في سلوك إلموإطنة إلتنظيمية لدى 2113إلسلوم، طارق بن محمد )
مجلة العلوم أعضاء إلهيئة إلتدريسية بجامعة إلملك سعود بالمملكة إلعربية إلسعودية. 

 .136-122، 1( 25. )ريةالإدا

الحاكمية الرشيدة في تفعيل وظائف الجامعة الرئيسية (. دور 2114إلسنيدي، عائشة سلطان. )
، أطروحة دكتورإة غير منشورة، كلية إلتربية، في الجامعات العمانية: المعيقات وسبل التطوير

 جامعة إليرموك، إربد، إلأردن.

وإقع إلانسحاب إلنفسي من إلعمل كأحد أشكال سوء (. 2117سويسي، دحمان، ومحجر، ياسين )
إلسلوك إلتنظيمي لدى إلموظفين؛ درإسة ميدإنية على عينة من موظفي إلمؤسسة إلعمومية 

 .   74-66(. 9. إلعدد )مجلة آفاق للعلومإلاستشفائية بالجلفة. 
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إلدعم إلتنظيمي إلمدرك كمتغير وسيط في إلعلاقة دور (. "2116إلشنطي، محمود عبد إلرحمن )
–بين إلعدإلة إلتنظيمية وسلوك إلموإطنة إلتنظيمية )درإسة تطبيقية على إلعاملين بوزإرة إلدإخلية

، 2(23، )مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإداريةقطاع غزة(". –إلشق إلمدني
113-148. 

(. إلانتماء إلتنظيمي وإلرضا إلوظيفي للعاملين؛ 2118مجيد ) عاصي، نايف علي، وحسين، هدى
، 3(11، )مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصاديةدرإسة ميدإنية في هيئة إلتعليم إلتقني. 

211-221. 

أهمية التفويض الإداري والشفافية في ممارسة الإبداع (. 2116عبد إلحليم، أحمد، وعبابنة، رإئد )
 ورقة عمل مقدمة إلى لقطاع العام الأردني من وجهة نظر الإدارة الإشرافية.الإداري في ا

م: 2116( نيسان 27-25حو ل إلإدإري وإلاقتصادي، جامعة إليرموك )مؤتمر إلإبدإع وإلت
53-78. 

(. أثر محددإت إلدعم إلتنظيمي على سلوك إلالتزإم إلتنظيمي 2115عبد إلسلام، رمضان محمود )
(. جامعة 2، )مجلة التجارة والتمويلتطبيقية على مستشفيات إلجامعة. للعاملين؛ درإسة 

 طنطا، مصر.

(. وإقع تطبيق إلحوكمة من وجهة نظر أعضاء 2114بنت عبد إلعزيز بن علي. ) منالإلعريني، 
المجلة إلهيئتين إلإدإرية وإلأكاديمية إلعاملين في جامعة إلإمام محمد بن سعود إلإسلامية، 

 .148-114(، 12) 3، وية المتخصصةالدولية الترب

المجلة العلمية (. أثر إلدعم إلتنظيمي إلمدرك على سلوكيات إلانسحاب. 2119عطية، غادة )
 .451-385: للاقتصاد والتجارة

(. "مستوى إلدعم إلتنظيمي إلمدرك 2118إلقرني، صالح علي يعن إلله ) ،إلعنزي، حجي بن سليمان
فر إلباطن وعلاقته بسلوك إلموإطنة إلتنظيمية لدى إلمعلمين في إلمدإرس إلثانوية بمحافظة ح

 .23-1، 1(3، )المجلة الدولية للدراسات التربوية والنفسيةوإلمعلمات". 

(. إلانفتاح إلتنظيمي على إلبيئة في إلشركات إلمساهمة في 1991إلعوإملة، نائل عبد إلحافظ )
 .215-175: والإدارةمجلة جامعة الملك عبد العزيز: الاقتصاد إلأردن. 
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واقع تطبيق مبادئ الحوكمة الرشيدة في جامعات (. 2115إلفوإز، نجوى بنت مفوز مفيز. )
، رسالة دكتورإه غير منطقة مكة المكرمة من وجهة نظر القيادات الأكاديمية: تصور مقترح

 منشورة، كلية إلتربية، جامعة أم إلقرى، مكة إلمكرمة، إلسعودية.

(. دور حوكمة إلموإرد إلبشرية في إدإرة مخاطر إلموإرد إلبشرية؛ درإسة حالة: 2121مرسال، منى )
. المجلة العربية للآداب والدراسات الإنسانيةشركة كولدير إلهندسية إلمحدودة في إلخرطوم. 

(4)11 ،195-221. 

ي إلقيادة إلتبادلية في إلشعور بعدم إلأمان إلوظيفأثر (. "2114مرسي، مرفت محمد إلسعيد )
 31-1، 4(12، )"، مجلة إدارة الأعمال الأردنيةمن إلعمل: درإسة ميدإنية وإلانسحاب إلنفسي

مهارات مقاومة ومواجهة الفساد: دور الشفافية (. 2111هلال، محمد عبد إلغني حسن )
. مركز تطوير إلأدإء وإلتنمية، مصر إلجديدة، والمساءلة والمحاسبية في محاربة الفساد

 مصر.
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 (1الملحق رقم )
 المقابلات المهيكلة

 

 أسئلة المقابلات ونتائجها
رقم 

 السؤال
 الإجابة مضمون السؤال

0. 
وظيفي لدى  إنسحابهل ترى وجود 

 إلعاملين
 مرتفعة من إلعامليننعم، هناك إنسحاب لدى نسبة 

، وعدم إلرضا عدم إلشعور بالاندماج ضمن إلمنظمة ما أهم أسباب إلانسحاب إلوظيفي .3
 إلوظيفي 

2. 
بوجود ضعف في إلالتزإم تعتقد هل 

 ؟إلوظيفي
 نعم

4. 
ما أهم أسباب وجود ضعف إلالتزإم 

 إلتنظيمي
بفعل ضعف نظام إلحوإفز وإلتقدير وإلرعاية للموظفين 

 إلمنظمةفي 
 

 

 

 

 

 

 

 الاسم المسمى الوظيفي التاريخ الوقت بالدقائق الملاحظات
 حنان إلحسنيإلفاضلة  مدير إلموإرد إلبشرية 28/11/2121 11 
 إلفاضل وقاص إلفارسي إلشؤون إلقانونية -موظف 15/11/2121 12 
 إلفاضل زكريا إلفارسي مهندس مشاريع -فني  11/11/2121 15 
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 (2الملحق رقم )
 لاستبانةل المصادرقائمة 

 المصادر المتغيرات

 حوكمة الموارد البشرية :المستقل المتغير
(Human Resources Governance) 

 ويشمل المتغيرات المستقلة الفرعية الآتية:
 Fairness andالإنصاف والشفافية ) -

Transparency) 
 (Opennessالانفتاح ) -
 (Accountabilityالمساءلة ) -

 
-  ISO -30408. Human resource management — 

Guidelines on human governance. 
- Mercer (2016), Why HR Governance Matters; 

Managing the HR Function for Superior 
Performance.  

إلمساءلة  أثر(. 2113& حنين نعمان علي. ) إلشريف، -
إلادإرية على إلادإء إلوظيفي للعاملين إلادإريين في وزإرة إلتربية 

 وإلتعليم إلعالي بقطاع غزة. 

 Job)الانسحاب النفسي من العمل المتغير التابع: 
Psychological Withdrawal) 

 ويشمل المتغيرات التابعة الفرعية الآتية:
 ضعف الاندماج في العمل -
 التنظيميضعف الالتزام  -

- Lynch, P. D., Eisenberger, R., & Armeli, S. 
(1999). Perceived organizational support: 
Inferior versus superior performance by wary 
employees. Journal of applied psychology, 
84(4), 467. 

(. وإقع إلانسحاب 2117سويسي/ياسين محجر. ) دحمان -
إلنفسي من إلعمل كأحد أشكال سوء إلسلوك إلتنظيمي لدى 

إلموظفين درإسة ميدإنية على عينة من موظفي إلمؤسسة إلعمومية 
 (.4)2إلاستشفائية بالجلفة. آفاق للعلوم, 

 الدعم التنظيمي المدركالمتغير الوسيط: 
(Perceived organizational support) 
 

- Lynch, P. D., Eisenberger, R., & Armeli, S. 
(1999). Perceived organizational support: 
Inferior versus superior performance by wary 
employees. Journal of applied psychology, 
84(4), 467. 

أثر  (. "2118، نجم، إليوسفي، أحمد، إلعيسى، عقبة )إلحميدي -
إلتنظيمي إلمدرك وإلرضا إلوظيفي في نية ترك إلعمل عند  إلدعم

مقدمي خدمة إلاتصالات في مدينة حلب." مجلة جامعة إلقدس 
 .274 - 262إلمفتوحة: 
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 (3) رقم ملحقال
  قائمة بأسماء محكمي الاستبانة

 مكان العمل الرتبة التخصص اسم المحكم الرقم
 جامعة عمان إلعربية دكتورإستاذ  إدإرة أعمال رشاد إلساعد د. أ. 1
 جامعة مؤتة إستاذ دكتور إدإرة أعمال علي إلعضايلة د.  أ. 2
 جامعة إلشرق إلاوسط إستاذ مشارك إدإرة أعمال   أحمد طبية  د. 3
 جامعة إلشرق إلاوسط إستاذ مشارك إدإرة أعمال   سمير إلجبالي د. 4
 جامعة إلعلوم إلتطبيقية إستاذ مشارك إدإرة إعمال  شاكر إلقضاة د. 5
 جامعة إلشرق إلاوسط إستاذ مشارك إدإرة أعمال د. عبدإلله بطاينة 6
 جامعة إلعلوم إلاسلامية إستاذ مشارك إدإرة أعمال   إلشعارقاسم  د. 7
 جامعة إلبلقاء إلتطبيقية إستاذ مشارك إدإرة أعمال   محمد إلمعايطة د. 8
 جامعة إلشرق إلاوسط إستاذ مشارك إدإرة أعمال   نهلة إلناظر د. 9

  سماء السادة المحكمين بحسب الرتبة العلمية والحرف الابجدي أ*رتبت 
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(4) رقم ملحقال  
 الاستبانة بصورتها النهائية

 

   

 

 إلسادة إلمحترمون...
لجميع إلمشتركين،  مهم للغاية لتقديم أفضل إلخدمات كهرباءإن قطاع على أحد من  لا يخفى

 جودة إلخدمات إلمقدمة للمشتركينلتحسين وينعكس أدإء وكفاءة إلعملين لدى شركة كهرباء مسقط 
  .في إلشركة وإلذي سيعمل على تحقيق رضا إلمستهلكين ونمو إلشركةوتحسين إلأدإء 

 ومن هذإ إلمنظور، يقوم إلباحث بدرإسة بعنوإن "أثر حوكمة إلموإرد إلبشرية في إطار
( في إلانسحاب إلنفسي من إلعمل: إلدور إلمعدل للدعم ISO -30408إلموإصفة إلعالمية )

وذلك من أجل إستكمال إلحصول ، إلتنظيمي إلمدرك؛ درإسة حالة: شركة مسقط لتوزيع إلكهرباء"
 قسم إدإرة إلاعمال. إلأوسط،من جامعة إلشرق  (MBA) على درجة إلماجستير في إدإرة إلأعمال

 في برأيكم فإنكم إلاقدر من غيركم على إلادلاءلتوزيع إلكهرباء  موظفي شركة مسقط مأنكوبما 
رفع أدإء إلشركة وتحقيق رضاء إلمجال وقد تم إختياركم نظرإ لدوركم إلفاعل إلذي يساهم في  هذإ

 رجو منكم إلباحث قرإءة إلاستبانة إلمرفقة بعناية وإلإجابة على كل فقرة بوضعيوعليه، إلمشتركين 
 .في إلمربع إلذي يتوإفق مع رأيك في كل فقرة)×( علامة 

أدإء شركة بأنك ستكون عونا جيدإ لخدمة إلبحث إلعلمي وللمساهمة في تطوير  ثإلباحثق ي
هي فقط لغرض إلبحث إلعلمي وسيتم إلتعامل معها  إلإستبانة. إلمعلومات إلوإردة في كهرباء مسقط
 .بسرية تامة

 .مع خالص إلشكر وإلتقدير
 

 محمد بن درويش إلبلوشيإلباحث:     إشرإف: أ. د. أحمد علي صالح 
 2121 نوفمبر



115 

 لمعلومات العامة )الخصائص الديمغرافية(ا

 النوع الاجتماعي:    -1
 أنثى                      ذكر    

 
 العمر -2
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لا أوافق  الفقرات
 بشدة

 إلىأوافق  لا أوافق
 حد ما 

أوافق  أوافق 
 بشدة

 تهتم إلشركة بأهدإفي وقيمي 1
     

      في جميع إلمحافلإدإفع عن سمعة إلشركة  2
      إتمنى إن تكون كل خدمتي في هذه إلشركة 3
      تفتخر إلشركة بكون إلموظفين جزءإً منها 4
      إستغل أوقات إلعمل إلرسمي باستخدإم نظام إلاولويات 5
      إلتزم بموإعيد إلدوإم إلرسمي للعمل 6
      تهتم إلشركة برفاه إلموظفين 7
      تقديم إلخدمة للمرإجعين إلىأبادر  8
      أبذل قصارى جهدي لمساعدة إلموظفين إلجدد 9
      تقدم إلشركة إلمساعدة للموظف عندما يوإجه مشكلة  10
      أحرص باستمرإر على إنجاز إلأعمال في وقتها 11
      أحرص على إلتقيد بالتعليمات إلخاصة بالعمل 12

إلموظفين إلقرإرإت إلمتعلقة بوظائفهم تناقش إلشركة مع  13
      بصرإحة

      أرإعي إلتسلسل إلهرمي في إلعمل 14
      أستمتع بطبيعة إلعمل إلذي أقوم به 15
      تقبل إلشركة أي شكوى من قبل إلموظف 16
      أعتقد أن عملي نافع جدإً  17
      أقدم إقترإحات بناءة لتحسين إلأدإء إلعام للشركة 18

      تهتم إلشركة بتلبية حاجات إلموظف في إلعمل 19

      أقضي أوقات إلدوإم إلرسمي في تأدية إلمهام إلوظيفية 20
      أكون متيقظاً أثناء توإجدي في مكان إلعمل 21

تُعد إلشركة أدلة إرشادي ة تبي ن للموظفين إجرإءإت تنفيذ  22
 إلأعمال

     

      عمل إلموظف ممتعاً قدر إلإمكانتحاول إلشركة جعل  23
      تحرص إلشركة على توجيه إلموظفين 24

25 
تحرص إلشركة على زيادة مشاركة إلعاملين في تصميم 

      .نظام إلعمل
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لا أوافق  الفقرات
أوافق إلى  لا أوافق بشدة

أوافق  أوافق  حد ما 
 بشدة

طريقة تساعد إلشركة إلموظف على أدإء عمله بأفضل  26
      .ممكنة

      .تستخدم إلشركة هياكل وظيفية مرنة 27
      .تشجع إلشركة على ممارسة تخويل إلصلاحيات 28
      تضع إلشركة تعليمات توضح إجرإءإت إلعمل لكل وظيفة 29
      .خدمة خاصة إلىتقوم إلشركة بمساعدتي عندما أحتاج  30
لة للعمل 31       .تضع إلشركة خطط مفص 
      .تعتمد إلشركة آليات مساءلة إدإرية تتسم بالمرونة 32

33 
تعزز آليات إلمساءلة إلإدإرية في إلشركة من تحمل 

 .إلمسئولية في نفوس إلموظفين
     

      .تفخر إلشركة بإنجازإت إلموظفين في إلعمل 34

تعمل إلشركة على تحقيق إلعدإلة في إلتعامل مع  35
 .إلموظفين

     

36 
تعمل إلشركة وفق آليات مساءلة إدإرية معلنة لجميع 

 .إلموظفين
     

37 
تقدر إلشركة إلجهود إلإضافية إلتي يبذلها إلموظفين لأدإء 

      .إلعمل

      .تقييم إلشركة إلادإء بناءً على مؤشرإت إلأدإء إلرئيسية 38
      إلادإءتقدم إلشركة إلمكافآت للموظفين في حال إلتمي ز في  39
      .تهتم إلشركة بآرإء إلموظفين 41
      .تلتزم إلشركة بتطبيق معايير إلترقية إلوظيفية 41
      .تمتلك إلشركة نُظُم تضبط إلأدإء إلإدإري 42
      .تهتم إلشركة بمصلحة إلموظفين بشكل حقيقي 43

44 
لدي إلقدرة على تحمل إلمسؤولية في ظروف إلعمل 

      .إلطارئة
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 (5ملحق )
 المنظمة الدولية للتوحيد القياسي لمحة

 
ISO  إلمنظمة إلدولية للتوحيد إلقياسي( هي إتحاد عالمي لهيئات إلمعايير إلوطنية )إلهيئات(

 ISO(. عادة ما يتم عمل إعدإد إلموإصفات إلقياسية إلدولية من خلال لجان ISOإلأعضاء في 
إلفنية. يحق لكل هيئة عضو مهتمة بموضوع تم تشكيل لجنة فنية من أجله أن تكون ممثلة في تلك 

. تتعاون ISOبالتنسيق مع  حكومية،حكومية وغير  دولية،إللجنة. كما تشارك في إلعمل منظمات 
ISO ( بشكل وثيق مع إللجنة إلكهرتقنية إلدوليةIEC.في جميع مسائل إلتقييس إلكهروتقني ) 

لإجرإءإت إلمستخدمة لتطوير هذإ إلمستند وتلك إلمخصصة لمزيد من إلصيانة موصوفة في إ
. ولا سيما معايير إلموإفقة إلمختلفة إللازمة لأنوإع مختلفة من 1، إلجزء ISO / IECتوجيهات 
، ISO / IEC. تمت صياغة هذه إلوثيقة وفقًا لقوإعد إلتحرير إلخاصة بتوجيهات ISOمستندإت 

 (.www.iso.org/directives )إنظر 2إلجزء 
إحتمال أن تكون بعض عناصر هذه إلوثيقة موضوع حقوق برإءإت إلاخترإع.  إلىيتم لفت إلانتباه 

كل حقوق برإءإت إلاخترإع هذه. ستكون تفاصيل أي حقوق  أومسؤولية تحديد أي  ISOلا تتحمل 
لإعلانات  ISOفي قائمة  أوبرإءإت إخترإع تم تحديدها أثناء تطوير إلوثيقة في إلمقدمة و / 

 (.www.iso.org/patents إلبرإءإت إلمستلمة )إنظر
 في هذه إلوثيقة هو معلومات مقدمة لرإحة إلمستخدمين ولا تشكل مصادقة. أي إسم تجاري مستخدم

إلمتعلقة بتقييم إلمطابقة ،  ISOللحصول على شرح حول معنى إلمصطلحات وإلتعبيرإت إلخاصة بـ 
( وإلحوإجز إلفنية WTOبمبادئ منظمة إلتجارة إلعالمية ) ISOمعلومات حول إلتزإم  إلىبالإضافة 
 .www.iso.org /iso/foreword.html إلتالي: URLرإجع عنوإن  ( ،TBTللتجارة )

 ، إدإرة إلموإرد إلبشرية.ISO / TC 260إللجنة إلمسؤولة عن هذه إلوثيقة هي إللجنة إلفنية 
 

http://www.iso.org/directives
http://www.iso.org/patents
http://www.iso.org/
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 مقدمة
على إلمدى إلطويل، من إلمهم إلناس هم في قلب كل منظمة. لكي تحقق منظمة نجاحًا مستدإمًا 

 مرإعاة جميع أصحاب إلمصلحة دإخل نظام إلحوكمة.
إلنظام إلذي يتم من خلاله توجيه إلمنظمات  إلىجميع إلمنظمات لديها حوكمة. تشير إلحوكمة 

ومرإقبتها ومساءلتها. تحدد إلحوكمة إلقوإعد وإلأنظمة وإلعمليات وإلسلوك. لكي يكون نظام إلحوكمة 
يجب أن يأخذ في إلاعتبار إلمنظمة بأكملها من جميع أبعادها. تعزز إلحوكمة إلفعالة إلثقة فعالًا، 

في كل من أصحاب إلمصلحة إلحاليين وإلمستقبليين )إلموظفون وإلمستثمرون وإلمساهمون وإلعملاء 
 وإلأطرإف إلمهتمة إلأخرى( في قابلية إلمؤسسة على إلمدى إلطويل. تساهم إلحوكمة إلفعالة في
إتخاذ إلقرإرإت إلاسترإتيجية من خلال إنشاء مؤسسات مسؤولة وخاضعة للمساءلة وجيدة إلإدإرة 

 ومركزة على إلقيمة.
إلأنظمة إلتي يتم من خلالها توجيه  أوإلنظام  إلىتشير إلحوكمة إلبشرية على وجه إلتحديد 

 أوة إلأصول إلمادية إلأشخاص دإخل إلمنظمة ومساءلتهم. لا تقل أهمية حوكمة إلأفرإد عن إدإر 
رأس إلمال إلمالي، وتعتبر كيفية إلقيام بذلك مفيدة في تعزيز إلسلوك إلمناسب دإخل إلمنظمة. من 

 إلىخلال مرإعاة إلعوإمل إلبشرية وإلاجتماعية في عملية صنع إلقرإر، سيؤدي نظام إلحكم إلبشري 
إلحوكمة إلبشرية إلفعالة مع  نتائج إيجابية لجميع أصحاب إلمصلحة. من خلال موإءمة ممارسات

 إلتخطيط إلاسترإتيجي، يمكن للمنظمة: إلاستجابة للاحتياجات إلتنظيمية وإلتنظيمية وإلتشغيلية
دإرة مخاطر إلموإرد إلبشرية  توقع وإ 

 ضمان إدإرة إلتكاليف ذإت إلصلة وقياس قيمة هذه إلاستثمارإت
 تطوير ثقافة تنظيمية تعكس قيمها إلتنظيمية

 إلإدإرة إلمتزإيدة وإلتوإصل إلفعال وإلتعاون بين جميع أصحاب إلمصلحةتعزيز 
 تحسين إلأدإء إلعام.

إلغرض من هذه إلوثيقة هو تزويد إلمنظمات بالمبادئ إلتوجيهية لهيكلة نظام إلحوكمة وموإءمته مع 
 إحتياجات إلمنظمة.

ؤوليات دإخل أنظمة إلحوكمة توفر هذه إلوثيقة مبادئ توجيهية لموإءمة إلعلاقات وإلأدوإر وإلمس
 إلبشرية، مع إلاعترإف بأن هذه إلأنظمة أساسية لتوجيه إلسلوك دإخل إلمنظمة.



111 

 مبادئ توجيهية حول الحوكمة البشرية -إدارة الموارد البشرية 
 النطاق 1

توفر هذه إلوثيقة إرشادإت حول إلأدوإت وإلعمليات وإلممارسات إلتي يجب وضعها من أجل إنشاء 
بشرية فعالة وصيانتها وتحسينها باستمرإر دإخل إلمنظمات. تنطبق هذه إلوثيقة على  إدإرة

غير إلربحية. لا  أوللربح  خاصة، أوسوإء كانت عامة  وإلقطاعات،إلمؤسسات من جميع إلأحجام 
 إلهيئات إلتمثيلية إلأخرى. أوتتناول هذه إلوثيقة إلعلاقات مع إلنقابات 

 المراجع المعيارية 2
 توجد مرإجع معيارية في هذه إلوثيقة.لا 
 المصطلحات والتعريفات 3

وما يليها. تحتفظ  ISO 30400تنطبق إلمصطلحات وإلتعريفات إلوإردة في  إلمستند،لأغرإض هذإ 
ISO  وIEC :بقوإعد بيانات مصطلحات لاستخدإمها في إلتقييس في إلعناوين إلتالية 
 http://www.iso.org/obp IEC : متوفرة علىISOمنصة تصفح إلإنترنت  -

Electropedia: 
 http://www.electropedia.org/.1متاح على

 نظام الحوكمة البشرية3.1 
فيها، مع مرإعاة أصحاب إلمصلحة في إلمنظمة وكذلك إلذي يتم من خلاله توجيه إلمنظمة وإلتحكم 

 إلعوإمل إلبشرية وإلاجتماعية، على أعلى مستويات صنع إلقرإر وفي كل مستوى
 مبادئ الحوكمة البشرية 4

مجالات إلحوكمة إلبشرية إلمتعلقة إلخيارإت إلتنظيمية  إلىتشير مبادئ إلحوكمة إلبشرية 
ن إلسلوك إلبشري دإخل إلمنظمة ويوفرون إطارًإ لمساعدة وإلاجتماعية وإلإدإرية. إنهم يوجهو 

إلمنظمة. يجب أن  إلىإلمنظمات في إنشاء وتنفيذ ممارسات إدإرة إلموإرد إلبشرية إلتي تضيف قيمة 
تدرس إلإدإرة مبادئ إلحوكمة إلبشرية وموإءمتها رسميًا عند وضع إلأهدإف إلتنظيمية إلاسترإتيجية 

بلاغ أصحاب إلمصلحة به  ا. يمكن أن تشمل إلمبادئ إلأساسية ما يلي:وإ 
 أ( إلإنصاف وإلشفافية في تصميم ونتائج إلعمليات وإلممارسات إلتنظيمية

 ب( إلانفتاح في إلعمليات وإلممارسات وإلنتائج إلتنظيمية

http://www.iso.org/obp
http://www.electropedia.org/.1
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 ج( إلمساءلة أمام هيئات إدإرة إلمنظمة وإلسلطات إلقانونية وأصحاب إلمصلحة.
 اصة بالمنظمة فييمكن تضمين إلمبادئ إلخ

 وإلاسترإتيجية. وإلقيم، إلتنظيمية،وإلمهمة  إلتنظيمية،إلرؤية  -
 فيها.كيف تخلق إلمنظمة قيمة لأصحاب إلمصلحة -
 إلخارجيين.أصحاب إلمصلحة  إلىصورة إلعلامة إلتجارية إلمرغوبة إلتي سيتم توصيلها -
 للمنظمة.إلدعم إلاستدإمة إلبيئية وإلاجتماعية طويلة إلأجل -
بما في ذلك أهدإف ومبادرإت إلمسؤولية إلأخلاقية  وغيرها،مرإعاة موإرد إلمنظمة إلمالية وإلبشرية  -

 وإلاجتماعية للمنظمة.
 كيفية إلموإزنة بين إحتياجات إلمنظمة وإحتياجات أصحاب إلمصلحة. -
 الأدوار والمسؤوليات والالتزام والمساءلة 5

 عام 5.1
تتطلب إلحوكمة إلبشرية إلفعالة إلتنسيق وإلالتزإم وإلمشاركة على جميع مستويات إلمنظمة. يتم 
إظهار أعلى مستوى من إلالتزإم من خلال إلتكامل مع كل من تخطيط إسترإتيجية إلعمل وتنفيذها. 

 أدوإرًإ ومسؤوليات حاسمة دإخل إلهيكل إلإدإري 5.4 إلى 5.2توفر إلمبادئ إلتوجيهية في 
 إلنوع،للمنظمات إلكبيرة إلتقليدية. في إلمؤسسات إلتي لا يتضمن إلهيكل فيها طبقات إدإرة من هذإ 

 تنطبق إلإرشادإت على أولئك إلذين يتحملون مسؤولية إتخاذ إلقرإر إلنهائية.
 مجلس الإدارة يجب على مجلس الإدارة: 5.2
 حة إلتنظيميينفهم إلأشخاص دإخل إلمنظمة في تقديم قيمة لأصحاب إلمصل -
 تقديم إلتزإم رسمي لتعزيز إلإدإرة إلبشرية إلفعالة-
مرإقبة تحديثات إلحالة بشأن إلحوكمة إلبشرية إلفعالة -يكون مسؤولًا عن إدإرة نظام إلحكم إلبشري-

 وإتخاذ إلإجرإءإت إلمناسبة.
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 :ملحوظة
اعية عن حوكمة إلمنظمة معينين يتحملون مسؤولية جم أويتألف مجلس إلإدإرة من أفرإد منتخبين 

 وإتخاذ إلقرإرإت إلإسترإتيجية إلرئيسية ووضع إلسياسة إلإسترإتيجية.
 الإدارة العليا 5.3

 يجب على إلإدإرة إلعليا:
 أ( تحديد أدوإرها ومسؤولياتها من أجل إلحوكمة إلبشرية إلفعالة

 ب( تشجيع إلمشاركة إلنشطة للناس على جميع إلمستويات
 ومرإجعة رسالة إلمنظمة ورؤيتها وبيان قيمتها إلذي يدعم إلحوكمة إلبشرية إلفعالةإلالتزإم  ج(

 د( تحديد وإلاتفاق على مؤشرإت إلأدإء إلرئيسية إلتي يجب أن تقدمها إلموإرد إلبشرية للمنظمة
هـ( إلمرإجعة إلمنتظمة لنتائج إلإدإرة إلبشرية إلفعالة من خلال فحص نماذج إلتقارير إلخاصة 

 إلبشرية.وكمة بالح
جرإءإت لإعدإد إلتقارير لمعالجة أوجه إلقصور في حالة إلانحرإفات إلكبيرة. و(  وضع خطة وإ 

 ز( تعزيز إلتعاون بين أصحاب إلمصلحة إلمعنيين بمبادئ إلحوكمة إلبشرية.
ويتخذو  ويتحكمون يوجهون إلذين إلأشخاص مجموعة أو إلشخص إلى إلعليا إلإدإرة تشير ملاحظة

 مستوى. أعلى على رإتإلقرإ ن
 الإدارة التنفيذية 5.4

 يلي: إلتنفيذية بما إلإدإرة وظائف تقوم أن يجب 5.4.1
 إلمصلحة لأصحاب إلبشرية إلإدإرة مبادئ إلتنفيذية لتقديم إلإدإرة ومسؤوليات أدوإر فهم أ(
 إلفعالة إلبشرية إلحوكمة في تساهم إلتي وإلمقاييس إلأهدإف تحديد في إلمشاركة ب(
 إلأدإء. أهدإف في إلبشرية إلحوكمة ومبادرإت مبادئ دمج ج(

 يلي: ما إلبشرية إلحوكمة تضمن أن يجب 5.4.2
 إلمنظمة ومبادئ لأهدإف وفقًا وخارجيًا دإخليًا إلبشرية إلإدإرة وممارسات وظائف موإءمة إ(
 إلمنظمة مستويات جميع على ومناسب متسق بشكل إلتنفيذ إدإرة يتم ب(
إلبشرية إلحوكمة مبادئ إلبشرية إلإدإرة في ومسؤوليات أدوإر لديهم إلذين إلأشخاص جميع يفهم ج(
 مهسيطرت تحت تقع إلتي وإلعمليات مةإلأنظ تلك عن مسؤولين ويكونون إلمنظمة بها تلتزم إلتي 
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  ةإلمنظم بضمان إلبشرية إلإدإرة في ومسؤوليات أدوإر لديهم إلذين إلأشخاص جميع يلتزم د(
 أدوإرهم. أدإء على وقدرتهم كفاءتهم
إلى تفويضها يتم قد إلبشرية إلموإرد إدإرة عمليات تشغيل عن إلمسؤولية أن من إلرغم على 5.4.3

  للحوكمة إلنهائية بالمساءلة تحتفظ إلعليا إلإدإرة أن إلا إلمناسبة، إلسلطة لديهم إلذين إلأفرإد 
 يفهمون: إلمنظمة دإخل إلأشخاص أن إلعليا إلإدإرة تضمن أن يجب .يةإلبشر 
 إلبشرية إلحوكمة ومبادرإت مبادئ أ(
 إلبشرية. إلحوكمة لمبادرإت للامتثال إللازمة وإلمسؤوليات إلأدوإر ب(
 إلمصلحة أصحاب مشاركة مناسب بشكل وترإقب تتفهم إلمنظمة أن إلعليا إلإدإرة تضمن أن يجب
 إلحديثة. إلعمل بيئة من يتجزأ لا جزء هذإ بأن إلاعترإف مع بيق،للتط إلقابلة
 موثقة. كمعلومات إلبشري إلحكم ونتائج باسترإتيجيات إلعليا إلإدإرة تحتفظ أن يجب

 مواءمة الحوكمة البشرية مع الاحتياجات التنظيمية 6
 عام 6.1
  علامتها صورة تعزيز مع إلطويل إلمدى على قيمتها تعزيز من إلمنظمة إلتالية إلعملية تمك ن
 إلمنظمة: على يجب إلمتصورة. ةيإلتجار 

 للمنظمة. قيمة إلبشرية إلموإرد إدإرة وعمليات وممارسات وظائف جميع تحقق كيف تحديد أ(
 وعملية. وممارسة وظيفة كل في إلنجاح ومقاييس إلأهدإف تحديد ب(
 إلمنظمة أوتقييم وموإءمة إلوظائف وإلممارسات وإلعمليات مع أهدإف إلعمل  ج(

 للتوإصل وإلإبلاغ عن فعالية إلحوكمة إلبشرية. ajد( تنسيق 
 يقدم إلملحق أ أمثلة على نماذج إلتقارير ملاحظة:

 التواصل 6.2
على جميع مستويات يجب على إلمنظمة إنشاء طرق إتصال لضمان نشر إلمعلومات إلضرورية 

بما في ذلك أصحاب إلمصلحة إلدإخليين وإلخارجيين. يجب أن تصف إلتقارير إلتنظيمية  إلمنظمة،
حول إلحوكمة إلبشرية إلنظام وكيف يساهم في إلقيمة طويلة إلمدى للمنظمة. يجب أن تتضمن 

كن إنتاج تقرير أكثر إيجازًإ بينما يم للنظام،إلمعلومات إلمتعلقة بالأدوإر وإلمسؤوليات تحليلًا شاملًا 
وأقل تفصيلًا للإدإرة إلعليا. يجب إلاحتفاظ بمبادئ وقرإرإت إلحوكمة إلبشرية كمعلومات موثقة 
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بما في ذلك  إلمناسبين،أصحاب إلمصلحة  إلىمتوفرة عند إلطلب. يجب إرسال إلمعلومات إلتالية 
نات إلرؤية )إلتي ينبغي أن تشمل مبادئ إلموظفين وإلإدإرة إلعليا: أ( قيم إلمنظمة ورسالتها وبيا

 إلحوكمة إلبشرية(
 ب( تقرير موجز.

 ملاحظة: يقدم إلملحق ب أمثلة على نماذج إلتقارير لمساعدة إلمنظمات.
 محتويات الحوكمة البشرية 6.3

 عام 6.3.1
يجب أن تتضمن تقارير إلحوكمة إلبشرية أقسامًا عن إحتياجات إلمنظمة وممارسات وعمليات 

 إلإدإرة إلبشرية وإلتحليل.
 احتياجات المنظمة 6.3.2

 يجب أن تشمل إحتياجات قسم إلمنظمة:
 إلرؤية وإلقيم وإلرسالة وإلاسترإتيجية.-
 أومؤشرإت إلأدإء إلرئيسية للحوكمة إلبشرية إلمرتبطة بالاحتياجات إلتنظيمية )مثل كفاءة إلتكلفة -

 .إلعلاقات مع إلعملاء( أوإلمنتجات إلمبتكرة 
يجب على إلمنظمة تحديد مقاييس إلنجاح إلرئيسية إلضرورية لعملية إلحوكمة  سبق،بناءً على ما 

مقاييس إلعميل(. بالنظر  أو إلتغيب، أو إلدورإن،معدل  أو إلابتكار،إلبشرية لتلك إلمنظمة )مثل 
ظائف توجد نماذج تشغيل مختلفة للحوكمة إلبشرية. يجب توضيح إدإرة و  منظمة،تفرد كل  إلى

 بما في ذلك علاقات تقديم إلتقارير ذإت إلصلة. إلتنظيمي،إلموإرد إلبشرية في مخطط إلهيكل 
  عام. نموذج على مثالاً  أ إلملحق يقدم :ملاحظة
 وظائف وممارسات وعمليات الإدارة البشرية 6.3.3
 وإلعمليات: وإلممارسات إلوظائف تحديد في إلتالية إلخطوإت تساعد

 إلتنظيمي. إلهيكل لمخطط وفقًا إلبشرية إلإدإرة وظائف تحديد أ(
 إلبشرية. إلحوكمة وظائف من مستوى كل تقييم كيفية ومقاييس أهدإف تحديد ب(
تقييم وموإءمة إدإرة وظائف إلحوكمة إلبشرية. د( تحديد إلممارسات إلمرتبطة بكل وظيفة  ج(

 ومستوى إلمنظمة.
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مان توإفق إلممارسات مع أهدإف كل وظيفة من وظائف إلموإرد ض إلمنظمة؛مستوى إدإرة  هـ(
 إلبشرية

 ممارسة.و( وضع مقاييس ذإت صلة لكل 
 إلمقبولة.ز( تحديد مجموعة من إلنتائج 

 ممارسة.ح( تحديد إلأدوإت وإلعمليات لكل 
فحص مبادئ إلحوكمة إلبشرية إلتي تعززها هذه إلأدوإت وإلعمليات للموظفين وأصحاب  ط(

 لحة إلآخرين إلمص
تعزيز إلتفاعل وإلمشاركة بين أصحاب إلمصلحة لجمع وتبادل إلملاحظات حول إلأهدإف  ك(

 وإلنتائج.
وإتخاذ إلإجرإءإت إلتصحيحية  عنها،ل( تقييم وتحديد مبادئ إلحوكمة إلبشرية إلتي يجب إلإبلاغ 

 إذإ لم يتم إلإبلاغ عن أي من هذه إلمبادئ.
 إلنماذج. على لةأمث أ إلملحق يقدم :ملاحظة

 التحليل 6.3.4 
  إلسلوك توجه إلتي لأنشطةإ تحليل يجب ،إلمنظمة دإخل إلشامل إلبشرية إرةإلإد نظام فعالية لتقييم

 إلمنظمة. يف إلبشري
  لا سابقًا إستخدإمها تم إلتي إلرئيسية إلأدإء ومقاييس مؤشرإت أن إلأولي إلتحليل يضمن أن يجب
 .مناسبة تزإل
 إلثغرإت. وتحديد لموإءمة برمتها إلعملية فحص-

 إلنهائي: إلتحليل لتوجيه إلتالية إلأسئلة إستخدإم يمكن
 إلتنظيمية؟ بالأهدإف مرتبطة إلوظيفية إلأهدإف هل أ(
 إلرئيسية؟ إلأدإء مؤشرإت تشمل إلوظيفية إلمقاييس هل ب(
 متضاربة؟ أنها أم إلبعض لبعضها مكملة إلوظيفية إلأهدإف هل ج(
 مفقود؟ رئيسي أو موضوعي أدإء مؤشر هناك هل د(
 إلحالية؟ إلمنظمة أهدإف مع إلحالية إلرئيسية إلأدإء مؤشرإت تتوإفق هل هـ(
 متضاربة؟ أم مكملة وظيفة كل في إلبشري إلحكم ممارسات هل و(
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 وإلتكرإر؟ إلأهمية تحليل إلبشرية إلحوكمة مقاييس تشمل هل ز(
 إلمعلنة؟ إلبشرية إلحوكمة مبادئ تقدم إلمنظمة أن وإلعملاء إلموظفون يدرك هل ح(
 التنفيذ .7

فيما يلي قائمة بالخطوإت إلأساسية إلتي يجب على إلمنظمة إتخاذها لإنشاء نظام حوكمة بشرية 
 فعال:

 بالمنظمة.وتأكيد إلصلة  أ( تحديد مبادئ إلحوكمة إلبشرية
 ب( وضع إطار للحوكمة إلبشرية.

 ج( توضيح وموإءمة أهدإف أنظمة إلحوكمة إلبشرية مع خطة إلعمل.
مبادرإت مرتبطة بها تستخدم لتنفيذ وتعزيز ومرإجعة وصيانة نظام  أود( تحديد وموإءمة أي مشاريع 

 إلإدإرة إلبشرية
 ظيميةهـ( دمج مبادئ إلحوكمة إلبشرية في جميع إلاتصالات إلتن

 و( مرإجعة وظائف وممارسات وعمليات إدإرة إلموإرد إلبشرية لتتماشى مع مبادئ إلحوكمة إلبشرية
 ز( تشجيع إلمشاركة إلنشطة عبر جميع إلمستويات دإخل إلمنظمة.

ح( ضمان تنفيذ مبادئ إلحوكمة إلبشرية ومرإقبتها باستخدإم إلمقاييس إلمحددة من قبل إلمنظمة 
 (6.3.3)إنظر 
 وضيح كيفية دمج مبادئ إلحوكمة إلبشرية في أدإء وثقافة وأنشطة إلمنظمة.ط( ت

 

 


