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أثر إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق الاستغراق الوظيفي 
.  محمد عبد اشتيوي    لدى العاملين في شركة توزيع الكهرباء بمحافظة غزة د

reducing useless waste. It also recommended that 

training programs be provided to green performers 

to reduce environmental errors and reward low-waste 

workers and environmental conservationists.

Keywords: Green human resources management, 

career, work involvement.

المقدمة:
عروق  في  يجري  الذي  الدم  يمثل  الب�شري  العن�شر  كان  لما 
الم�ؤ�س�سات ويدب الحياة فيها، كان لزاماً الاهتمام والتركيز على هذا 
العن�شر الرئي�س في ت�سكيل كين�نة منظمات الاأعمال، واأن الاهتمام 
بالعن�شر الب�شري من ن�احي متعددة يجعل منه طاقة كبيرة قادرة 
اعتماداً  وفاعلة،  مميزة  مخرجات  الى  العمل  مدخلات  تح�يل  على 
الى  تتح�ل  بدورها  والتي  لديه  ال�ظيفي  الر�سا  حالة  تحقيق  على 
حالة  الى  وال��س�ل  اأكثر  العمل  ولحب  للمنظمة  للانتماء  دفع  ق�ة 
من الاندماج ال�سع�ري بينه وبين المهام التي يق�م بتنفيذها، وه� 
ما يتمثل علمياً بحالة الا�ستغراق ال�ظيفي المتحققة بتملك ال�سع�ر 
حالة  تجاه  وكذاك  به.  يق�م  الذي  العمل  تجاه  الفرد  عند  الاإيجابي 
ومنهجية  علمية  اأ�س�س  على  والمعتمدة  الحا�سلة،  التنظيمي  التط�ر 
العمليات  اإدارة  في  المعا�شرة  الادارية  المفاهيم  ت�ستخدم  والتي 
الاإنتاجية في المنظمات، فاإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء كمفه�م 
اللازم  والن�ع  الكم  ا�ستقطاب  في  المنظمات  ي�ساعد  معا�شر  اإداري 
والمميز من العاملين، والاهتمام بهم وتدريبهم وتاأهيلهم والمحافظة 
عليهم وتقييمهم وتع�ي�سهم مما يجعلهم را�سين عن وج�دهم في 
المنظمة ويق�م�ن باأعمالهم بدافعية كبيرة ويجعلهم يحافظ�ن على 
بحر�س  والخارجية  الداخلية  وبيئتها  المنظمة  ومقدرات  ممتلكات 

كبير.

مشكلة الدراسة:
على  المنظمات  عمل  ف�سل  او  نجاح  يعتمد  اأن  المنطقي  من 
العامل فيها، حيث يمتلك كل عن�شر منهم  الب�شري  العن�شر  طبيعة 
طاقة اإنتاجية تتفاوت مع زملائه الاآخرين، علماً باأن ا�ستنفاذ هذه 
اأف�سل  لتحقيق  ا�ستغلال جزء منها  الاأول:  الطاقة يك�ن باتجاهين، 
على  القدرة  لعدم  منها  المتبقي  الجزء  اهدار  والثاني:  المخرجات، 
الا�ستغلال الاأمثل له لاأ�سباب متعددة، حيث تتفاعل طاقة العاملين 
اأنظمة وق�انين واأدوات وم�سهلات وتكن�ل�جيا العمل المت�فرة.  مع 
ت�زيع  �شركة  في  العاملين  مع  المبا�شر  الاحتكاك  خلال  ومن 
التي  م�اقفهم  من  العديد  الباحث  لاحظ  غزة،  بمحافظة  الكهرباء 
تعبر عن عدم ر�ساهم وتاأففهم وامتعا�سهم عند زيادة �سغط العمل 
في  الم�ظف  ور�سا  انتماء  م�سم�ن  مع  يتعار�س  ما  وه�  عليهم، 
عمله، والذي يمكن اعتباره �سمنياً وبالمفه�م العلمي » تدني م�ست�ى 
الباحث  اأجري  الم�سكلة  وج�د  من  وللتاأكد  ال�ظيفي«.  الا�ستغراق 
بطريقة  اختيارهم  تم  العاملين  مع  م�جهة  غير  مقابلات  خم�س 
ر�ساهم،  وعدم  تذمرهم  م�سببات  عن  فيها  �س�ؤالهم  تم  ع�س�ائية، 
فاأجمع�ا على عدم ان�سجامهم مع بع�س زملائهم من غير المكترثين 
يهدر  منهم  عدداً  واأن  المحددة،  والق�انين  النظم  وفق  العمل  لاإتمام 
من  حالة  عليهم  يراكم  مما  والمقدرات  والجهد  ال�قت  من  الكثير 
ال�شركة  لاإدارة  م�سئ�ليته  يحمل�ن  الذي  الامر  اأكبر،  العمل  �سغط 
لعدم اختيارها طبيعة العاملين المنا�سبين للعمل في ال�شركة. وفي 

الملخص:
الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  اأثر  بيان  الى  الدرا�سة  هدفت 
في تحقيق الا�ستغراق ال�ظيفي لدى العاملين �شركة ت�زيع الكهرباء 
العاملين  للدرا�سة في  الحقيقي  المجتمع  غزة، حيث تمثل  بمحافظة 
في ال�شركة بمحافظة غزة والبالغ عددهم )373(. وتم اختيار عينة 
مجتمع  من   )130( بلغت  العاملين  من  ب�سيطة  ع�س�ائية  حقيقية 
واتباع  البيانات  جمع  عند  الا�ستبانة  على  الاعتماد  وتم  الدرا�سة، 
المنهج ال��سفي التحليلي لل��س�ل للاأهداف، وقد بينت النتائج باأن 
اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء ت�ؤثر بن�سبة )65.7 %( وهي ن�سبة 
قليلة في الا�ستغراق ال�ظيفي لدى العاملين في �شركة ت�زيع الكهرباء 
الاأداء  وتقييم  الاأخ�شر،  )الت�ظيف  بعدي  با�ستثناء  غزة.  بمحافظة 
كما  ال�ظيفي،  الا�ستغراق  م�ست�ى  في  اأثر  لهما  يثبت  فلم  الاأخ�شر( 
بينت النتائج عدم وج�د فروق ذات دلالة اإح�سائية في ا�ستجابات 
اأفراد العينة تعزى للمتغير )العمر-�سن�ات الخدمة-الم�ؤهل العلمي( 
ولكن كانت فروق في متغير الن�ع الاجتماعي كانت ل�سالح الذك�ر. 
المعايير  للت�ظيف يحدد  دليل  بالعمل على ت�فير  الدرا�سة  واو�ست 
من  والحد  المتاحة  الم�ارد  في  التر�سيد  بعمليات  المتعلقة  البيئية 
عمليات الهدر غير المجدية. كما او�ست بت�فير برامج تدريبية ت�ؤهل 
البيئية  الاأخطاء  من  للحد  الاأخ�شر  الاأداء  ممار�سة  على  العاملين 

وتكافئ العاملين قليلي الهدر والمحافظين على البيئة.
الخ�شراء،  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  المفتاحية:  الكلمات 

الا�ستغراق ال�ظيفي.
Abstract:

The aim of the study was to demonstrate the 

impact of the management of green human resources 

on the career involvement of the employees of the 

Gaza Governorate Electricity Distribution Company. 

The actual study population comprised 373 employees 

of the company in the Gaza Strip. A simple random 

sample of 130 workers was selected from the study 

population. Data was collected following following 

the analytical descriptive approach to reaching the 

targets. The results showed that green human resource 

management has a small impact 65.7% on the work 

involvement of employees of the Gaza Governorate 

Electricity Distribution Company. With the exception 

of the two dimensions: green recruitment and green 

performance assessment which have no impact on the 

level of work involvement. The results have shown that 

there are no statistically significant differences in the 
responses of the sample members due to the variables, 

age, years of service, and scientific qualification. 
However, differences in the gender variant were in 

favor of males. The study recommended working on 

a recruitment manual that would set environmental 

standards for streamlining available resources and 
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العديد من المداخل المعا�شرة والهامة  الاإطار تناول المفكرين  هذا 
لحل م�سكلات اأداء العاملين مثل »اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء«، 
التي ت�سعى الى ت�فير العن�شر الب�شري المميز والقادر على الحفاظ 
على البيئة وا�ستنفاذ كامل طاقته والعمل تحت ال�سغط للحفاظ على 
التنمية الم�ستدامة من خلال تدريبه وتاأهيله والمحافظة عليه ليحقق 
اعلى م�ست�ى من الاأداء مقابل اأدني م�ست�ى من الهدر والفقد لمقدرات 

واإمكانات ال�شركة.
في �س�ء ما ورد يمكن تمثيل م�سكلة الدرا�سة في ال�س�ؤال  ◄

الخ�ضراء في تحقيق  الب�ضرية  الم�ارد  اإدارة  اأثر  ما  التالي:  الرئي�س 
الكهرباء  ت�زيع  �ضركة  في  العاملين  لدى  ال�ظيفي  الا�ستغراق 

بمحافظة غزة؟
وللإجابة عن هذا ال�س�ؤال الرئي�س كان لا بد من الاإجابة  ◄

عن الت�ساوؤلات الفرعية التالية:
ما واقع اإدارة الم�ارد الب�ضرية الخ�ضراء في �ضركة ت�زيع  ◄

الكهرباء بمحافظة غزة؟
ما م�ست�ى الا�ستغراق ال�ظيفي لدى العاملين في �ضركة  ◄

ت�زيع الكهرباء بمحافظة غزة؟
هل ي�جد اأثر دال اح�سائياً عند م�ست�ى )a≤ .05( لاإدارة  ◄

الم�ارد الب�ضرية الخ�ضراء في الا�ستغراق ال�ظيفي لدى العاملين في 
�ضركة ت�زيع الكهرباء بمحافظة غزة؟

هل ت�جد فروق ذات دلالة اإح�سائية في ا�ستجابات اأفراد  ◄
العينة عند م�ست�ى )a≤0.05( تجاه كل من اإدارة الم�ارد الب�ضرية 
الخ�ضراء، وتجاه الا�ستغراق ال�ظيفي لدى العاملين في �ضركة ت�زيع 
الكهرباء بمحافظة غزة تبعاً لمتغيرات التالية )الن�ع الاجتماعي-

العمر- الم�ؤهل العلمي - �سن�ات الخدمة(؟

فرضيات الدراسة:
الفر�سية الرئي�سة الاأولى: لا ي�جد اأثر ذو دلالة اإح�سائية عند 
باأبعادها  الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  بين   )a≤ .05( م�ست�ى 
الاأخ�شر- الاأداء  الاأخ�شر-تقييم  الاأخ�شر-التدريب  )الت�ظيف 

لدى  ال�ظيفي  الا�ستغراق  وبين  الخ�شراء(  والح�افز  المكافاآت  نظم 
العاملين في �شركة ت�زيع الكهرباء بمحافظة غزة. 

الفر�سية الرئي�سة الثانية: لا ت�جد فروق ذات دلالة اإح�سائية 
من  كل  تجاه  العينة  اأفراد  ا�ستجابات  في   )a≤ .05( م�ست�ى  عند 
تبعاً  ال�ظيفي  الا�ستغراق  وتجاه  الخ�شراء،  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة 
الم�ؤهل  الاجتماعي-العمر-  التالية:)الن�ع  الديمغرافية  للمتغيرات 

العلمي - �سن�ات الخدمة(.

اهداف الدراسة:
التعرف على واقع ممار�سة اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء  -

في �شركة ت�زيع الكهرباء بمحافظة غزة.
بيان م�ست�ى الا�ستغراق ال�ظيفي لدى العاملين في �شركة  -

ت�زيع الكهرباء بمحافظة غزة.
في  - الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  تاأثير  من  التحقق 

تحقيق الا�ستغراق ال�ظيفي لدى العاملين في �شركة ت�زيع الكهرباء 

بمحافظة غزة.
ا�ستك�ساف الفروق في ا�ستجابات اأفراد العينة تجاه كل من  -

اإدارة الم�ارد الب�شرية، وتجاه الا�ستغراق ال�ظيفي في �شركة ت�زيع 
الكهرباء بمحافظة غزة.

أهمية الدراسة:
ال�س�ء  ت�سلط  الدرا�سة  ك�ن  في  وتكمن  العلمية:  الاأهمية 
الخ�شراء- الب�شرية  الم�ارد  معا�شرة-اإدارة  اإدارية  مفاهيم  على 

والا�ستغراق ال�ظيفي-�سيما واأن عدد الدرا�سات العربية التي تناولت 
الدرا�سة  هذه  اأن  كما  الباحث.  علم  بح�سب  محدودة  المفاهيم  هذه 
�ست�ساعد في ت��سيع مدارك العاملين والاإدارة في ال�شركة ح�ل ماهية 
اأنها  كما  ال�ظيفي.  والا�ستغراق  الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة 

�ستحقق اإ�سافة للمكتبة الفل�سطينية كمرجع للباحثين بالخ�س��س.
الاأهمية العملية: وتكمن في الا�ستفادة من نتائج الدرا�سة في 
اإدارة الم�ارد الب�شرية عند عمليات الا�ستقطاب والاختيار والت�ظيف 
اأنها  كما  عليهم.  والحفاظ  تحفيزهم  واآليات  ال�شركة  في  للعاملين 
�ستر�سد العاملين في �سل�كياتهم ارتباطاً بجدوى الا�ستغراق ال�ظيفي 
العاملين  منح  ه�  والاهم  ملم��سة.  فعلية  نتائج  من  �سيحققه  وما 
ال�سع�ر الاإيجابي المترتب على الا�ستغراق ال�ظيفي والذي �سنعك�س 

ايجاباً على ممار�ساتهم ال�ظيفية.

متغيرات الدراسة:
الب�شرية  الم�ارد  »اإدارة  في  ويتمثل  الم�ستقل:  المتغير 
الخ�شراء« والتي يمكن التعرف عليها من خلال التعرف على اأبعادها 
الاأربعة التالية )الت�ظيف الاأخ�شر-التدريب الاأخ�شر-تقييم الاأداء 
اعتماد هذه  الخ�شراء(، حيث تم  والح�افز  المكافاآت  الاأخ�شر-نظم 
الاأبعاد باعتبارها الاأكثر تداولًا بين الكتاب والباحثين وذلك بح�سب 

ما بينتها عدد من الدرا�سات ال�سابقة كانت كالتالي:
جدول )1(: 

أبعاد المتغير المستقل

الت�ظيف الدرا�سة
الاخ�ضر

التدريب 
الاخ�ضر

تقييم الاأداء 
الاخ�ضر

نظم المكافاآت 
والح�افز الخ�ضراء

)ال�ساوي والدباغ، 
)2021

****

****)ابابكر،2020(

)ال�سميدعي والزيدي، 
)2020

****

)ال�سلمي والخاقاني، 
)2020

****

****)جميل، 2020(

المتغير التابع: الا�ستغراق ال�ظيفي.

حدود الدراسة:
 تتمثل حدود الدرا�سة في النقاط التالية:

الحد الم��س�عي: ويتمثل في بيان تاأثير اإدارة الم�ارد الب�شرية 
ت�يع  �شركة  في  العاملين  لدى  ال�ظيفي  الا�ستغراق  في  الخ�شراء 
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الكهرباء بمحافظة غزة.
الحد الزماني: طبقت مفردات هذه الدرا�سة خلال الف�سل الثاني 

من العام الجامعي 2020 - 2021.
العاملين في  الدرا�سة على  المكاني: طبقت مفردات هذه  الحد 
ال�شركة  فرع  في  والعاملين  الكهرباء  ت�زيع  ل�شركة  العامة  الاإدارة 

بمحافظة غزة.
الحد الب�ضري: طبقت مفردات الدرا�سة على جميع العاملين في 

ال�شركة بغ�س النظر عن م�ست�ياتهم ال�ظيفية. 

مصطلحات الدراسة:
Opatha& Arul- عرفها  الخ�شراء:  الب�شرية  الم�ارد  )إإدارة 

عليها  ينط�ي  التي  الاأن�سطة  مجم�ع  اأنها  على   )rajah,2014:104

التط�ير والتنفيذ وال�سيانة الم�ستمرة لنظام يهدف الى جعل م�ظفي 
م�ظفين  الى  العاديين  الم�ظفين  وتح�يل  للبيئة  �سديقين  المنظمة 
الا�ستدامة  في  وت�ساهم  للمنظمة  البيئية  الاأهداف  لتحقيق  بيئيين 
اأنها: تتمثل في مجم�ع  اجرائياً على  فيعرفها  الباحث  اأما  البيئية. 
للحفاظ  المنظمة  الب�شرية في  الم�ارد  اإدارة  التي تمار�سها  الاأن�سطة 
وتاأهيل  تدريب  عبر  الم�ستدامة  التنمية  على  والحفاظ  البيئة  على 
من  م�ست�ى  اأدني  ليحقق�ا  عليهم  والمحافظة  و�سيانتهم  العاملين 

الفاقد والهدر في م�ارد ال�شركة المتاحة.
اأنه  على   )205  :2021 )علي،  عرفته  ال�ظيفي:  الا�ستغراق 
يتمثل في اأن يحب الفرد عمله او اأن يك�ن مهتما بعمله، لذلك نلاحظ 
الاأفراد ذوي الم�ست�ى العالي من الا�ستغراق ال�ظيفي مهتم�ن ب�سكل 
وو�سع  اأكبر،  وباإنتاجية  اأعلى  بكفاءة  باأعمالهم  وحقيقي  �سادق 
الاأداء.  م�ست�يات  اأعلى  يبدون  وبالتالي  عملهم  في  جه�دهم  اأغلب 
ت�سعره  الفرد  تتملك  حالة  اأنه:  على  اإجرائياً  فيعرفه  الباحث  اأما 
بكل  يعمل  ال�شركة وتجعله  الر�سا عن عمله في  من  بم�ست�ى عالي 
اأمانة واإخلا�س ويبذل كامل طاقته بدافعية وقب�ل كبير مهما كانت 

متطلبات العمل، ويحقق م�ست�ى عالي من المخرجات.
�شركة ت�زيع كهرباء محافظات غزة: بح�سب ما ورد في الم�قع 
الالكتروني الر�سمي لل�شركة )www.gedco.ps( فهي �شركة خدماتية 
ال�طنية  لل�سلطة  وممل�كة  خا�سة  مالية  بذمة  تعمل  اقت�سادية 
المحلية  والمجال�س  )البلديـات  المحلية  وال�سلطات  الفل�سطينية 
والا�ستقلال  والاعتبارية  المعن�ية  بال�سخ�سية  وتتمتع  والقروية(. 
التي  ال�سيا�سات  لتنفيذ  اقت�سادية  باأ�س�س  وتعمل  والاإداري  المالي 

ت�سعها وزارة الطاقة والم�ارد الطبيعية. 

الدراسات السابقة:
اأولا الدرا�سات المتعلقة »اإدارة الم�ارد الب�ضرية الخ�ضراء«

بيان  الى  هدفت  درا�سة   )2021( والباغ  ال�ساوي،  اأجرى 
دور الم�ارد الب�شرية الخ�شراء في تعزيز الم�سئ�لية الاجتماعية في 
الدرا�سة  اعتمدت  حيث  عجمان،  باإمارة  الحك�مية  الخدمات  قطاع 
البيانات من عينة ع�س�ائية ب�سيطة  ا�ستق�ساء في جمع  على قائمة 
الخدمات  قطاع  في  للعاملين  ال�سامل  الح�شر  اأ�سل�ب  وا�ستخدام 
م�جبة  طردية  علاقة  وج�د  النتائج  واأكدت  بعجمان،  الحك�مية 
بين اأبعاد اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء ومفردة ومجتمعة واأبعاد 

العاملين  ت�جهات  في  فروق  ظهرت  وقد  الاجتماعية،  الم�سئ�لية 
الم�سئ�لية  واقع  ونح�  الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  واقع  نح� 
الاجتماعية تبعا للن�ع وجهة العمل. وبنف�س الاتجاه اأجرى اأبا بكر 
)2021( درا�سة هدفت الى بيان دور ممار�سة اإدارة الم�ارد الب�شرية 
الخ�شراء في تعزيز المكانة الا�ستراتيجية في الم�ست�سفيات الاهلية في 
اأربيل، حيث اعتمدت الدرا�سة على الا�ستبانة لجمع البيانات  مدينة 
»مدير«  م�سمى  يحمل�ن  فيمن  تمثلت  طبقية  عينة  على  ووزعت 
والبالغ عددهم »50« فرداً، وقد اثبتت النتائج وج�د علاقة ارتباط 
وتاأثير لممار�سات اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء في تعزيز المكانة 
درا�سة  اأجريا  فقد   )2020( والخاقاني  ال�سلمي  اأما  الا�ستراتيجية. 
الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  ممار�سات  بين  العلاقة  لا�ستك�ساف  هدفت 
والتي طبقت مفرداتها على  الم�ستدام.  البيئي  الاأداء  الخ�شراء وبين 
العراق، حيث تم اختيار عينة  العاملة في جن�ب  النفطية  ال�شركات 
الا�ستبانة  ا�ستخدمت  وقد  عامل،   »144« عددها  ب�سيطة  ع�س�ائية 
اأداة لجمع البيانات، حيث اأثبتت النتائج وج�د علاقة ارتباط وتاأثير 
الم�ستدام.  البيئي  الاأداء  وبين  الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  بين 
وبالتركيز على تحقيق التنمية الم�ستدامة فقد اأجري حمزة )2019( 
الب�شرية الخ�شراء في تحقيق  الم�ارد  اإدارة  هدفت الى ت��سيح دور 
�سملت  عينة  على  الدرا�سة  مفردات  طبقت  حيث  الم�ستدامة،  التنمية 
الطبية،  )ع(  الكاظمين  الامامين  مدينة  في  العاملين  من   )136(
ال�سخ�سية،  والمقابلات  الا�ستبانة  با�ستخدام  البيانات  وجمعت 
بع�س  بالاعتبار  تاأخذ  الاإمامين  مدينة  باأن  النتائج  اأثبتت  وقد 
ونتيجة  مقب�لة،  بدرجة  الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  ممار�سات 
واعتماد  الت�ثيق  الى  تفتقر  جعلها  الم��س�ع  لهذا  اإدراكها  ل�سعف 
 Bin درا�سة  ذلك  اأكدت  كما  الممار�سات.  لهذه  الاكاديمية  المفاهيم 
اإدارة  ممار�سات  اآثار  بيان  الى  هدفت  التي   Saeed& All ( (2019

التدريب  الاأخ�شر-  والت�ظيف  )الاختيار  الب�شرية الخ�شراء  الم�ارد 
المكافاأة  وتقييمه-  الاأخ�شر  الاأداء  اإدارة  الاأخ�شر-  والتط�ير 
في  الم�ظف  �سل�ك  على  الاخ�شر(  التمكين  الاأخ�شر-  والتع�ي�س 
المناطق المحيطة، كما �ستختبر الدرا�سة التاأثير ال��سيط لراأ�س المال 
اإدارة  ممار�سات  على  البيئية  للمعرفة  المعتدل  والتاأثير  النف�سي 
البيئي-، حيث تم جمع بيانات  الب�شرية الخ�شراء-ال�سل�ك  الم�ارد 
من ”347“ من العاملين في �سناعات ت�ليد الفحم و�سناعة الطاقة 
باأن  النتائج  وبينت  وال�سيدلانية،  الكيماوية  وال�سناعات  والاأغذية 
�سل�ك  اإيجاباً على  اأثرت  الب�شرية الخ�شراء  الم�ارد  اإدارة  ممار�سات 
الم�ظف في المناطق المحيطة، وت��سط راأ�س المال النف�سي هذا الرابط 
بينهما، ولقد قللت المعرفة البيئية عند الم�ظف من تاأثير ممار�سات 

اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء على ال�سل�ك البيئي.
»الا�ستغراق  التابع  بالمتغير  المتعلقة  الدرا�سات  ثانياً 

ال�ظيفي«
اأجرت عبد الكريم، واخرون )2021( درا�سة هدفت الى قيا�س 
اأ�ساتذة  من   »115« من  عينة  لدى  ال�ظيفي  الا�ستغراق  م�ست�ى 
ب�سيطة،  ع�س�ائية  بطريقة  اختيارهم  تم  والريا�سة  البدنية  التربية 
جمع  عند  ال�ظيفي  الا�ستغراق  مقيا�س  على  الدرا�سة  اعتمدت  حيث 
البيانات متبعة المنهج ال��سفي التحليلي، وقد ت��سلت الدرا�سة الى 
الدرا�سة،  عينة  لدى  ال�ظيفي  الا�ستغراق  من  مرتفع  م�ست�ى  وج�د 
الادراكي  وال�سع�ري  العقلاني  ال�سل�ك  مراعاة  ب�شرورة  واأو�ست 
لاأ�ساتذة التربية البدنية والريا�سة بق�سد تعزيز الا�ستغراق ال�ظيفي.  
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التمكين  اأثر  تبين  درا�سة  اأجروا  فقد   )2021( واآخرون  جدي،  اأما 
النقل  م�ؤ�س�سة  في  العاملين  لدى  ال�ظيفي  الا�ستغراق  على  النف�سي 
جمعت  حيث  الجزائرية،  تب�سة  ب�لاية  الح�شري  و�سبه  الح�شري 
البيانات ب�ا�سطة ا�ستبانة اأعدت بالخ�س��س من عينة ق�امها »75« 
لبعدي  م�جب  معن�ي  اأثر  وج�د  النتائج  بينت  وقد  العاملين،  من 
التمكين النف�سي »الا�ستقلالية-الاأثر« على الا�ستغراق ال�ظيفي لدى 
»المعنى-الكفاءة«.  لبعدي  معن�ي  اأثر  وج�د  يثبت  ولم  العاملين، 
اما في المجال ال�سحي فقد اجرت علي )2021( درا�سة هدفت الى 
بيان دور القيادة الاأخلاقية في تنمية الا�ستغراق ال�ظيفي كدرا�سة 
القاهرة،  بمحافظة  والخا�سة  الحك�مية  الم�ست�سفيات  على  تطبيقية 
من  العاملين  من  البيانات  لجمع  ا�ستق�ساء  قائمة  �سممت  حيث 
 .»450« عددهم  والبالغ  )الاأطباء-الممر�سين-الاداريين(  الفئات 
ايجابياً  تاأثيراً  ت�ؤثر  الاأخلاقية  القيادة  باأن  النتائج  اثبتت  حيث 
اأجرى  فقد  التعليم  مجال  في  اأما  ال�ظيفي.  الا�ستغراق  على  معن�ياً 
Wingerden& Rob (2019( درا�سة هدفت الى ت��سيح العلاقة بين 

حيث  ال�ظيفي،  الا�ستغراق  يت��سطها  التي  والمرونة  الهادف  العمل 
العاملين  اله�لنديين  المعلمين  من  مجم�عة  من  البيانات  جمعت 
نتائج  »174« وك�سفت  الابتدائي وكان عددهم  للتعليم  في مدر�سة 
بين  العلاقة  كامل  ب�سكل  يت��سط  ال�ظيفي  الا�ستغراق  باأن  الدرا�سة 

العمل الهادف وبين مرونة المعلم.

الإطار النظري:
 اولًا: ماهية اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء: بح�سب ما اأورد 
)Uddin2018: 383( باأنه في العقدين الاأخيرين حظيت ادارة الم�ارد 
الب�شرية الخ�شراء اهتمام كبير من العلماء والاكاديميين وم�ؤ�س�سات 
الاأعمال ب�سبب ا�ستمرار الك�ارث البيئية الناتجة عن ت�شرفات الاأفراد 
ذلك  على  وبناء  البيئة،  على  �سلبيا  اثرا  اأحدثت  التي  والمنظمات 
اأ�سبحت اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء مطلب ملح في القرن الحادي 
والع�شرين، فقد عرف )Esen & Caliskan 2019: 59( اإدارة الم�ارد 
لم�ارد  الم�ستدام  الا�ستخدام  ت�سجيع  اأنها  على  الخ�شراء  الب�شرية 
الا�ستدامة  يعتمد نجاح  البيئة حيث  ق�سية حماية  وتعزيز  الاأعمال 
وا�ستعدادهم  للم�ظفين  الم�الية  البيئية  ال�سل�كيات  على  البيئية 
للم�ساركة في منظمة م�س�ؤولة بيئياً حتى ت�ستفيد المنظمات من تبني 
البيئة في اأن�سطة الاإدارة. اما اأبا بكر )2021: 371( عرفها على اأنها 
للبيئة  ال�سديقة  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  بها  تق�م  التي  الممار�سات 
الم�ارد  وخ�سارة  التكاليف  وتقلل  عالية  كفاءة  الى  ت�ؤدي  والتي 
الطبيعية، وعلاوة على ذلك تزيد الترابط ما بين المنظمة والعاملين، 
وي�ؤدي ذلك الى تحديد المكانة الا�ستراتيجية للمنظمة بين المناف�سين. 
في �س�ء ما ورد يمكن تعريف اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء على 
في  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  تمار�سها  التي  الاأن�سطة  اأنها مجم�ع 
عبر  الم�ستدامة  التنمية  على  والحفاظ  البيئة  على  للحفاظ  المنظمة 
تدريب وتاأهيل العاملين و�سيانتهم والمحافظة عليهم ليحقق�ا اأدنى 

م�ست�ى من الفاقد والهدر في م�ارد ال�شركة المتاحة.

أبعاد إدارة الموارد البشرية

المراحل . 1 من  الت�ظيف  مرحلة  تعتبر  الاأخ�ضر:  الت�ظيف 
الاأ�سا�سية التي �ستبنى ن�سبة النجاح المتحققة لاأداء المنظمة، حيث 
يتحقق الدور الهام لاإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء عند اختيارها 

مع  يت�افق  بما  وذلك  الت�ظيف،  عمليات  عند  العاملين  لن�عية 
الت�جهات العامة لاإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء وت�فير العاملين 
تنظيمية  بيئة  على  والحفاظ  الت�جهات  تلك  تحقيق  على  القادرين 
 )Gharibeh 633: 2019( خ�شراء بكافة ج�انبها. الاأمر الذي اأكدته
م�ؤهلات  لتقدير  العمل  مقابلة  اإعداد  وج�ب  الى  اأ�سارت  عندما 

المتقدمين لل�ظائف ومقارنتها بالاأهداف الخ�شراء للمنظمة.
التدريب الاأخ�ضر:. 2

ت�سير )Kousalya, et all 2016:391( الى اأن التدريب الاأخ�شر 
يثقف العاملين على اأ�ساليب المحافظة على الطاقة والم�ارد والتقليل 
لاإ�شراك  الفر�سة  وي�فر  المنظمة،  داخل  ال�عي  ون�شر  النفايات  من 
اإدراك  لديهم على  القدرة  البيئية وت�لد  الم�سكلات  العاملين في حل 
البيئة ومن ثم ت�ساعدهم على تبني  اإدارة  الج�انب المختلفة وقيمة 

اأ�ساليب مختلفة للحفاظ على البيئة. 
العامل المدرب والم�ؤهل على الحفاظ  ومن باب المنطق فاإن 
على بيئة العمل تنبني لديه معتقدات وت�جهات يمكنه من خلالها 
المحافظة على مقدرات واإمكانات المنظمة من الهدر وكذلك �سينعك�س 

ذلك على �سل�كياته في كافة مجالات العمل.
3 . utawidjaya, 2018: 465 &( تقييم الاأداء الاأخ�شر: لقد بين

اأداء الاعمال الخ�شراء للم�ظفين  Nawangsari) باأن معايير قيا�س 

يجب اأن تتما�سى مع المعايير التنظيمية للاأداء البيئي، التي تحددها 
تقييم  اأن  الاأخ�شر.  وه� ما يعني  الاأداء  تقييم  المنظمة في منهاج 
اأداء العاملين التقليدي يختلف اإذا تعلق بالاأداء الاأخ�شر، والذي ياأتي 
ت�جهات  مع  المت�افق  العمل  لمنهج  خا�سعة  واآليات  اأ�س�س  �سمن 

الاإدارة الهادفة الى تحقيق بيئة تنظيمية خ�شراء في المنظمة.
و�سملالي . 4 بلالي  بين  الخ�شراء:  والح�افز  المكافاآت  نظم 

ياأخذ  قد  الاأخ�شر  الاأداء  مقابل  في  التع�ي�س  باأن   )122  :2018(
�سكلا ماليا �شرفاً، وقد يتجلى في �سكل تع�ي�سات اأخرى غير مالية 
متن�عة كالاأو�سمة وال�سهادات التقديرية ونح�ها، حيث كثيراً ما يلجاأ 
لهذا الن�ع الاأخير »غير المالي« في ظل ندرة المكافاآت المالية لدى 
الدافعية  تتفاوت محفزات  العاملين  اأن  الى  اإ�سارة  المنظمات. وهذه 
لديهم، فمنهم من تت�سكل لديه الدافعية نح� الاأداء الاأخ�شر ارتباطاً 
معن�ية  بح�افز  دافعيته  تت�سكل  من  ومنهم  مطلقة،  مادية  بح�افز 
غير مادية، اأمام ذلك يتطلب من اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء في 
محركات  لتحديد  العاملين  وت�جهات  دوافع  على  التعرف  المنظمة 

ومحفزات دوافعهم نح� الاأداء الاأخ�شر في المنظمة.
ثانياً: ماهية الا�ستغراق ال�ظيفي: ي�سير تي واآخرون )2021: 
397( الى اأن الا�ستغراق ال�ظيفي يتمثل في اإدراك الم�ظفين لاأهمية 

اإ�سباع  من  للعاملين  العمل  يحققه  عما  والناتج  العمل في حياتهم، 
يندمج  التي  الدرجة  يمثل  فه�  وبالتالي  العمل،  في  لحاجاتهم 
اأهميتها،  وي�ست�سعرون  يمار�س�نها  التي  ال�ظيفة  مع  الاأفراد  فيها 
للقيام  الا�ستعداد  ذلك  في  بما  قدراتهم  باأق�سى  للعمل  يدفعهم  مما 
اإلى  اإ�سافة  اإنجازها،  عن  التام  الر�سا  مع  اإ�سافية  بم�س�ؤوليات 
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مبادراتهم في تقديم الاأفكار المبدعة.
بين  يتحقق  عندما  الاندماج  مفه�م  باأن  يت�سح  ذلك  من 
والكياني  ال�سع�ري  المزج  من  حالة  تت�سكل  ووظائفهم  العاملين 
بينهم لت�سبح قناعات الم�ظف اأن نجاحه يتاأتى بنجاح العمل، واأن 
ف�سله يتاأتى بف�سل العمل، لذا تت�سكل لدى الم�ظف دافعية كبيرة لبذل 
ليتحقق  العمل المطل�ب  بتفاعل مع معطيات  اأق�سى طاقة يمتلكها 

النجاح حتى ل� لم يكن مقابل او تع�ي�س مادي لذلك.
ال�ظيفي:  الب�شرية الخ�شراء بالا�ستغراق  ادارة الم�ارد  علاقة 
العاملين،  اأداء  من  مميز  م�ست�ى  تحقيق  ل�لا  لينجح  العمل  يكم  لم 
العاملين عن عملهم ويجعلهم  الا بتحقيق ر�سا  التميز  ولن يتحقق 
ال�ظيفي،  ا�ستغراقهم  عن  تعبيرا  العمل  في  ومندمجين  من�سجمين 
المرتبط بممار�سات اإدارة الم�ارد الب�شرية في المنظمة. وهذا ما اأ�سار 
اليه ال�سكارنه )2017: 17( الذي بين باأنه بالرغم من تعدد وتن�ع 
اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء اإلا اأن هذه المفاهيم تلتقي  مفاهيم 
وتتفق على الم�ساهمات الخ�شراء الممار�سات اإدارة الم�ارد الب�شرية، 
والتي ت�ؤدي دوراً في تحقيق التناف�سية والتميز للمنظمات. يتبين مما 
ورد باأن حالة الا�ستغراق هي مقدمة لتحقيق التميز في العمل والتي 
ارتباطاً  العاملين  لدى  ال�ظيفي  الر�سا  حالة  تحقيق  على  ترتكز 

بممار�سات اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء في المنظمة.

إجراءات الدراسة:
اأولاً: منهج الدرا�سة: ا�ستخدم الباحث المنهج ال��سفي التحليلي 
الذي يعتمد على درا�سة الظاهرة م��س�ع الدرا�سة وتحليل بياناتها 
وبيان العلاقة بين مك�ناتها والاآراء التي تطرح ح�لها والعمليات 

التي تت�سمنها والاآثار التي تحدثها.
ثانياً: مجتمع الدرا�سة: تمثل مجتمع الدرا�سة الحقيقي للدرا�سة 

في العاملين بفرع ال�شركة بمحافظة غزة والبالغ عددهم )373(.
عينة  على  الدرا�سة  مفردات  طبقت  الدرا�سة:  عينة  ثالثاً: 
 )%  40( بن�سبة  اأي  مفردة   )150( مفرداها  عدد  ب�سيطة  ع�س�ائية 
العينة  اأفراد  على  الدرا�سة  اأداة  وزعت  حيث  الحقيقي،  المجتمع  من 
مفردة   )130( ا�سترداد  تم  لكنه  ال�سامل،  الم�سح  اأ�سل�ب  با�ستخدام 
�سالحة اأي بن�سبه )86.6 %(. والجدول التالي يبين ت�زيع مفرداتها:  

جدول )2(
يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب النوع الاجتماعي

الن�سبة المئ�يةالعددمتغيرات الدرا�سة

الن�ع 
الاجتماعي

9573.1ذك�ر

3526.9اإناث

130100.0المجم�ع

العمر

35 – اأقل من  4836.9من 20 

7658.5من 35 - اأقل من 45

64.6من 45 – اأقل من 60

130100.0المجم�ع

الن�سبة المئ�يةالعددمتغيرات الدرا�سة

الم�ؤهل 
العلمي

75.4ثان�ية

6953.1دبل�م

4131.5بكال�ري��س

1310.0ماج�ستير

00دكت�راه

130100.0المجم�ع

�سن�ات 
الخدمة

107.7اأقل من 2

32.3من 2 - اأقل من 5

10 اأقل من  1511.5من 5 - 

6348.5من 10 - اأقل من 15

3526.9من 15 - اأقل من 20

43.1من 20 فاأكثر

130100.0المجم�ع

المتعلقة  ال�سابقة  الدرا�سات  �س�ء  في  الدرا�سة:  اأداة  رابعاً: 
بم�سكلة الدرا�سة التي تم الاطلاع عليها، قام الباحث ببناء مقيا�سين 
لقيا�س متغيري الدرا�سة، حيث بلغ عدد فقرات مقيا�س اإدارة الم�ارد 
 )15( ال�ظيفي  الا�ستغراق  ومقيا�س   ، فقرة  الخ�شراء)25(  الب�شرية 
خما�سي  متدرج  �سلم  وفق  مدرج  وزن  فقرة  لكل  اأعطى  وقد  فقرة 
)م�افق جداً، م�افق، محايد، معار�س، معار�س جداً( اأعطيت الاأوزان 
التالية )5، 4، 3 ، 2 ، 1( وتنح�شر درجات اأفراد عينة الدرا�سة ما 
الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  لمقيا�س  درجة   )125  ،25( بين 

و)11، 55( لمقيا�س الا�ستغراق ال�ظيفي. 
المقيا�س  �سدق  من  بالتاأكد  الباحث  قام  المقيا�س:  �سدق 

بطريقتين:
الاأولية . 1 �س�رته  في  المقيا�س  عر�س  تم  المحكمين:  �سدق 

على مجم�عة من الاأ�ساتذة المتخ�س�سين ممن يعمل�ن في الجامعات 
منا�سبة  ح�ل  وملاحظاتهم  اآرائهم  باإبداء  قام�ا  حيث  الفل�سطينية، 
فقرات المقيا�س، ومدى انتماء الفقرات اإلى المقيا�س، وكذلك و�س�ح 
�سياغاتها اللغ�ية، وفي �س�ء تلك الاآراء تم ا�ستبعاد بع�س الفقرات 

وتعديل البع�س الاآخر.
�سدق الات�ساق الداخلي: جرى التحقق من �سدق الات�ساق . 2

المقيا�س على عينة تجريبية مك�نة من  بتطبيق  للمقيا�س  الداخلي 
ارتباط بير�س�ن  الدرا�سة، وتم ح�ساب معامل  اأفراد عينة  )20( من 
بين كل فقرة من فقرات المقيا�س والدرجة الكلية للبعد، وتم ح�ساب 
الاإح�سائي  البرنامج  با�ستخدام  وذلك  بير�س�ن،  ارتباط  معامل 

 .)SPSS(
)3( أ.  الجدول  الخ�شراء:  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  مقيا�س 

الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  فقرات  من  فقرة  كل  ارتباط  معامل  ي��سح 
الخ�شراء مع الدرجة الكلية للبعد.
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2022م الأول  )18( - كانون  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - ام౰لد )7( - العدد 

جدول )3(

معامل الارتباطالبعدمعامل الارتباطالبعدمعامل الارتباطالبعدمعامل الارتباطالبعدم

1

البعد الاأول: 
الت�ظيف 
الاأخ�شر

**.5=49

البعد الثاني: 
التدريب 
الاأخ�شر

**.590

البعد الثالث: 
تقييم الاأداء 

الاأخ�شر

**.798

البعد الرابع: نظام 
المكافاآت والح�افز 

الخ�شراء

**.822

2**.624**.747**.749**.735

3**.656*.420**.828**.788

4**.540**.680**.827**.610

5**.608**.624**.812**.651

6**.714**.656**.633**.742

7**.783

**ر الجدولية عند درجة حرية )28( وعند مستوى دلالة )01. ) = 463.

*ر الجدولية عند درجة حرية )28( وعند مستوى دلالة )05. ) = 361. 

فقرة  كل  بين  الارتباط  معاملات  اأن  ال�سابق  الجدول  يبين 
دلالة  م�ست�ى  عند  دالة  لفقراته  الكلية  والدرجة  البعد  فقرات  من 
)0.01،0.05(، وتراوحت معاملات الارتباط بين )420. - 827. 

(، وبذلك تعتبر فقرات المقيا�س �سادقة لما و�سعت لقيا�سه.
معامل 	.  ي��سح   )4( الجدول  ال�ظيفي:  الا�ستغراق  مقيا�س 

الكلية  الدرجة  مع  ال�ظيفي  الا�ستغراق  فقرات  فقرة من  ارتباط كل 
للمقيا�س

جدول )4(

معامل الارتباطممعامل الارتباطم

1**.7139**.622

2*.45110**.499

3**.56411**.572

4**.68012**.739

5**.81413**.592

6**.61314**.584

7*.44515**.528

8**.723

**ر الجدولية عند درجة حرية )28( وعند مستوى دلالة )01. ) = 463.

*ر الجدولية عند درجة حرية )28( وعند مستوى دلالة )05. ) = 361.  

فقرة  كل  بين  الارتباط  معاملات  اأن  ال�سابق  الجدول  يبين 
من فقرات المقيا�س والدرجة الكلية لفقراته دالة عند م�ست�ى دلالة 
)0.05،0.01(، وتراوحت معاملات الارتباط بين )451. - 814. (، 

وبذلك تعتبر فقرات المقيا�س �سادقة لما و�سعت لقيا�سه.
التاأكد  خط�ات  الباحث  اأجرى   :Reliability المقيا�سين  ثبات 

من ثبات المقيا�سين وذلك بعد تطبيقهما على اأفراد العينة التجريبية 
بطريقتين وهما التجزئة الن�سفية ومعامل األفا كرونباخ. 

تم . 1  :Split-Half Coefficient الن�سفية  التجزئة  طريقة 
ا�ستخدام درجات العينة التجريبية لح�ساب ثبات المقيا�سين بطريقة 
التجزئة الن�سفية حيث احت�سبت درجة الن�سف الاأول لكل مقيا�س من 
المقيا�سين وكذلك درجة الن�سف الثاني من الدرجات وذلك بح�ساب 
با�ستخدام  الط�ل  تعديل  جرى  ثم  الن�سفين  بين  الارتباط  معامل 
معادلة �سبيرمان براون )Spearman-Brown Coefficient( والجدول 

)5( ي��سح ذلك:
جدول )5(

يوضح معاملات الارتباط بين نصفي كل مقياس من المقياسين قبل التعديل ومعامل الثبات بعد 
التعديل

عدد المقيا�س
الفقرات

الارتباط قبل 
التعديل

معامل الثبات 
بعد التعديل

6.568.724البعد الاأول: الت�ظيف الاأخ�شر

6.622.767البعد الثاني: التدريب الاأخ�شر

6.698.822البعد الثالث: تقييم الاأداء الاأخ�شر

البعد الرابع: نظام المكافاآت والح�افز 
7.824.835*الخ�شراء

الدرجة الكلية لمقيا�س لاإدارة الم�ارد 
25.697.766*الب�شرية الخ�شراء

الدرجة الكلية لمقيا�س الا�ستغراق 
15.768.824*ال�ظيفي

*تم استخدام معادلة جتمان لأن النصفين غير متساويين

الم�ارد  لاإدارة  الثبات  معامل  اأن  ال�سابق  الجدول  من  يت�سح 
الب�شرية الخ�شراء بلغ )766. ( ولمقيا�س الا�ستغراق ال�ظيفي )824. (، 
هذا يدل على اأن المقيا�سين يتمتعان بدرجة عالية من الثبات تطمئن 

الباحث اإلى تطبيقها على عينة الدرا�سة.
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من . 2 اأخرى  طريقة  الباحث  ا�ستخدم  كرونباخ:  األفا  طريقة 
طرق ح�ساب الثبات وهي طريقة األفا كرونباخ، وذلك لاإيجاد معامل 
ثبات المقيا�سين، حيث ح�سل على قيمة معامل األفا لكل مقيا�س من 

المقيا�سين والجدول )6( ي��سح ذلك:
الجدول )6(

يوضح معاملات ألفا كرونباخ لكل مقياس من المقياسين

عدد المقيا�س
الفقرات

معامل األفا 
كرونباخ

6.641البعد الاأول: الت�ظيف الاأخ�شر

6.650البعد الثاني: التدريب الاأخ�شر

6.759البعد الثالث: تقييم الاأداء الاأخ�شر

7.856البعد الرابع: نظام المكافاآت والح�افز الخ�شراء

25.761الدرجة الكلية لمقيا�س لاإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء

15.665الدرجة الكلية لمقيا�س الا�ستغراق ال�ظيفي

الم�ارد  لاإدارة  الثبات  معامل  اأن  ال�سابق  الجدول  من  يت�سح 
الب�شرية الخ�شراء بلغ )761. ( ولمقيا�س الا�ستغراق ال�ظيفي )665. 
الثبات  من  عالية  بدرجة  يتمتعان  المقيا�سين  اأن  على  يدل  هذا   ،)

تطمئن الباحث اإلى تطبيقها على عينة الدرا�سة.
خما�سي  مقيا�س  بح�سب  الم�افقة  درجات  ح�ساب  تم  حيث 

التدريج، كما ه� مبين في الجدول التالي:
جدول )7(:

مقياس خماسي التدريج

الدرجة
ال�زن الن�سبيالمت��سط الح�سابي

اإلىمناإلىمن

1.001.7920.0035.99قليلة جدا

1.802.5936.0051.99قليلة

2.603.3952.0067.99مت��سطة

3.404.1968.0083.99كبيرة

4.205.0084.00100.00كبيرة جدا

نتائج الدراسة وتفسيرها: 

الم�ارد  اإدارة  واقع  ما  الاأول:  الفرعي  ال�س�ؤال  عن  الاإجابة 
غزة؟  بمحافظة  الكهرباء  ت�زيع  �شركة  في  الخ�شراء  الب�شرية 
التكرارات  با�ستخدام  الباحث  قام  الت�ساوؤل  هذا  عن  وللاإجابة 

والمت��سطات والن�سب المئ�ية، والجدول التالي ي��سح ذلك:
جدول )8(

يوضح المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل بعد من أبعاد المقياس وكذلك 
ترتيبها

الانحراف المت��سطالفقرة
المعياري

ال�زن 
الترتيبالن�سبي

3.956.61379.132البعد الاأول: الت�ظيف الاأخ�شر

3.968.71279.361البعد الثاني: التدريب الاأخ�شر

الانحراف المت��سطالفقرة
المعياري

ال�زن 
الترتيبالن�سبي

3.787.70975.744البعد الثالث: تقييم الاأداء الاأخ�شر

البعد الرابع: نظام المكافاآت 
3.913.84678.263والح�افز الخ�شراء

الدرجة الكلية لمقيا�س لاإدارة الم�ارد 
3.906.67978.13الب�شرية الخ�شراء

الاأخ�شر«  »التدريب  بعد  اأن  ال�سابق  الجدول  من  يت�سح 
ذلك  تلى   ،)%  79.36( ن�سبي  ب�زن  الاأولى  المرتبة  على  احتلت 
ن�سبي  ب�زن  الثانية  المرتبة  على  احتلت  الاأخ�شر«  »الت�ظيف  بعد 
الخ�شراء«  والح�افز  المكافاآت  »نظام  بعد  ذلك  تلى   ،)%  79.13(
ذلك  تلى   ،)%  78.26( ن�سبي  ب�زن  الثالثة  المرتبة  على  احتلت 
بعد »تقييم الاأداء الاأخ�شر« احتلت على المرتبة الرابعة ب�زن ن�سبي 
الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  لاإدارة  الكلية  الدرجة  اأما   ،)%  75.74(
يعزو  كبيرة.  ن�سبة  وهي   )%  78.13( ن�سبي  وزن  على  ح�سلت 
ال�شركة ح�سا�س وتخ�س�سي  العمل في  اأن  النتيجة الى  الباحث هذه 
البيئة من جانب وعلى العاملين من جانب  في طبيعته في�ؤثر على 
قد  الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  ممار�سة  اأن  من  وبالرغم  اآخر، 
الدقيق،  العلمي  المفه�م  بح�سب  دالة  ول�ائح  بنظم  مقننا  يك�ن  لا 
لكنها ممار�سة في ال�شركة بن�سبة كبيرة، وهذا لا يمنع وج�د بع�س 
الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  بمحددات  المكترثين  غير  العاملين 
الى  يع�د  قد  الذي  الاأمر  المختلفة،  ال�شركة  مقدرات  على  والحفاظ 
منهم. وه�  اإدراك ووعي كل عامل  ترتبط بم�ست�ى  متن�عة  اأ�سباب 
 Bin( ودرا�سة  )حمزة،2019(  من  كل  درا�سة  نتائج  مع  يت�افق  ما 
عينة  اإدراك  م�ست�ى  تدني  الى  ا�سارت  التي   )Saeed& All,2019

الدرا�سة لمفه�م اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء
الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  ب�اقع  المتعلقة  النتائج  ولتف�سير 
الباحث  قام  غزة  بمحافظة  الكهرباء  ت�زيع  �شركة  في  الخ�شراء 

باإعداد الجدول التالي الم��سح لاأبعاد المقيا�س بال�سكل التالي:
جدول )9(

يوضح المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات البعد الأول: 
التوظيف الأخضر وكذلك ترتيبها

الانحراف المت��سطالفقرةم
المعياري

ال�زن 
الترتيبالن�سبي

1

ت�ستقطب ال�شركة العاملين 
بناء على معايير الحفاظ 

على البيئة
4.062.75581.231

2

تحدد ال�شركة القيم البيئية 
المطل�ب الالتزام بها في 

اعلان ال�ظيفة
3.962.68779.233

3

تقلل ال�شركة من هدر 
طاقاتها عند ت�ظيف 

العاملين الم�ؤهلين
4.054.70881.082

4

ت�ظف ال�شركة العاملين 
المدركين لمدى اأهمية 

الحفاظ على البيئة
3.946.82978.924
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الانحراف المت��سطالفقرةم
المعياري

ال�زن 
الترتيبالن�سبي

5

تحدد ال�شركة المعايير 
البيئية عند ت�ظيف الجدد 

مثل )تر�سيد المياه والطاقة 
والنظافة(

3.831.81876.626

6

ت��سح ال�شركة الج�انب 
الخ�شراء لديها ليعتاد عليها 

العال�ن الجدد
3.885.78477.695

3.956.61379.13الدرجة الكلية للبعد

كانت  البعد  في  فقرة  اأعلى  اأن  ال�سابق:  الجدول  من  يت�سح 
الفقرة )1( والتي ن�ست على« ت�ستقطب ال�شركة العاملين بناء على 
معايير الحفاظ على البيئة » احتلت المرتبة الاأولى ب�زن ن�سبي كبير 
قدره )81.23 %(. يعزو الباحث هذه النتيجة الى اأن طبيعة العمل 
عاملين  وج�د  متطلباته  ومن  كبير  حد  الى  تخ�س�سية  ال�شركة  في 
يتمتع�ن بم�ا�سفات محددة ت�ؤهلهم لممار�سة الاعمال التي تت�افق 
مقدرات  على  فيها  يحافظ�ن  خ�شراء  تنظيمية  بيئة  تحقيق  مع 
اأدنى فقرة في البعد كانت الفقرة )5( والتي  ال�شركة المختلفة. واأن 
البيئية عند ت�ظيف الجدد مثل  ال�شركة المعايير  ن�ست على« تحدد 
ب�زن  الاخيرة  المرتبة  احتلت   « والنظافة(  والطاقة  المياه  )تر�سيد 
ن�سبي كبير قدره )76.62 %(. بالرغم اأن مرتبة هذه الفقرة الاأخيرة 
النتيجة  هذه  الباحث  يعزو  كبير،  ن�سبي  وزن  على  ح�سلت  لكنها 
ول�ائح مطل�ب من  لق�انين  ال�شركة محك�مة  العمل في  الى طبيعة 
العاملين الالتزام بها، واأن نظام الت�ظيف التبع في ال�شركة لا ين�س 
بينما  وال�شريح.  المحدد  بال�سكل  الم�سامين  بهذه  الاإف�ساح  على 
 79.13( قدره  كبير  ن�سبي  وزن  على  ح�سلت  للبعد  الكلية  الدرجة 
عملية  تعتبر  ال�شركة  اإدارة  اأن  الى  النتيجة  هذه  الباحث  يعزو   .)%
على  والحفاظ  مهامها  اإتمام  في  الاأ�سا�س  حجر  بمثابة  الت�ظيف 
يحافظ  الن�اتج، وبما  اأف�سل  والخارجية بما يحقق  الداخلية  بيئتها 
ال�شركة  ت�سمن  واأن  والت�سييع،  الهدر  من  ومقدراتها  بيئتها  على 
الم�ارد  اإدارة  وممار�سة  تطبيق  مع  المت�افقين  العاملين  ن�عية 

الب�شرية الخ�شراء في ال�شركة. 
جدول )10( 

يوضح المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات البعد الثاني: 
التدريب الأخضر وكذلك ترتيبها

الانحراف المت��سطالفقرةم
المعياري

ال�زن 
الترتيبالن�سبي

1

ت�فر ال�شركة برامج تدريبية 
تحقق متطلبات الحفاظ على 

البيئة
4.000.85480.001

2

تدرب ال�شركة العاملين على 
ج�انب ال�سلامة في الاإدارة 

البيئية
3.969.75779.384

3

تعزز ال�شركة القدرات 
ال�سخ�سية الخ�شراء لدى 

العاملين با�ستمرار
3.992.88579.852

4

تدرب ال�شركة العاملين على 
الاأجهزة والمعدات �سديقة 

البيئة
3.954.84379.085

الانحراف المت��سطالفقرةم
المعياري

ال�زن 
الترتيبالن�سبي

5

تن�شر ال�شركة المعارف 
المتعلقة بالحفاظ على البيئة 

بين العاملين
3.992.87679.852

6
ت�سهم برامج التدريب المطبقة 

3.900.75678.006في تقليل الاأخطاء البيئية

3.968.71279.36الدرجة الكلية للبعد

كانت  البعد  في  فقرة  اأعلى  اأن  ال�سابق  الجدول  من  يت�سح 
تحقق  تدريبية  برامج  ال�شركة  ت�فر  على«  ن�ست  والتي   )1( الفقرة 
ن�سبي  ب�زن  الاأولى  المرتبة  احتلت   « البيئة  على  الحفاظ  متطلبات 
اأن طبيعة  النتيجة الى  الباحث هذه  %(. يعزو  كبير قدره )80.00 
العمل مهارية تخ�س�سية وتحتاج الى مهارات خا�سة للتعامل معها، 
وعليه ت�فر ال�شركة برامج تدريبية تتكافاأ مع تلك المتطلبات، وبما 
يحقق اأف�سل النتائج باأقل جهد واقل تكلفة. واأن اأدنى فقرة في البعد 
التدريب المطبقة  الفقرة )6( والتي ن�ست على« ت�سهم برامج  كانت 
في تقليل الاأخطاء البيئية » احتلت المرتبة الاخيرة ب�زن ن�سبي كبير 
قدره )78.00 %(. وهي نتيجة مقب�لة منطقياً يعزوها الباحث الى 
كفاءة البرامج التي ت�فرها ال�شركة للعاملين فتجعلهم قادرين على 
دون  بدقة  اأعمالهم  لاإنجاز  م�ؤهلين  وتجعلهم  البيئة،  على  الحفاظ 
اأخطاء تع�د بالتكلفة الم�سافة غير المجدية على كاهل ال�شركة. بينما 
الدرجة الكلية للبعد ح�سلت على وزن ن�سبي كبير قدره )79.36 %(. 
اإدارة ال�شركة باأهمية الحفاظ  اإدراك  يعزو الباحث هذه النتيجة الى 
فتقدم  فيها  العاملين  المختلفة من خلال ممار�سات  مقدراتها  على 
لهم البرامج التدريبية التي تت�افق في طبيعتها مع متطلبات الحفاظ 

على مك�نات البيئة الداخلية والخارجية لل�شركة.   
جدول )11(

يوضح المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات البعد الثالث: 
تقييم الأداء الأخضر وكذلك ترتيبها

الانحراف المت��سطالفقرةم
المعياري

ال�زن 
الترتيبالن�سبي

1

تقيم ال�شركة اأداء العاملين 
وفق معايير وم�ؤ�شرات 

الاأداء الاخ�شر
3.746.84774.925

2

يحفظ نظام تقييم الاأداء 
حق�ق العاملين اأ�سدقاء 

البيئة دون غيرهم
3.715.82874.316

3

تحدد ال�شركة اهداف الاإدارة 
البيئية في نم�ذج تقييم 

الاداء
3.862.86077.231

4

ت��سح ال�شركة للم�ظفين 
ق�اعد ال�سل�ك التي تحافظ 

على البيئة
3.831.84676.622

5

ي�افق نظام التقييم بين 
قدرات الم�ظف ومتطلبات 

الحفاظ على البيئة 
3.808.72776.153

6

تقيم ال�شركة اأداء العاملين 
بهدف الحفاظ على بيئة 

عمل خ�شراء 
3.762.68075.23

75.74 3.787.709الدرجة الكلية للبعد
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كانت  البعد  في  فقرة  اأعلى  اإن  ال�سابق  الجدول  من  يت�سح 
البيئية  الاإدارة  اهداف  ال�شركة  )3( والتي ن�ست على« تحدد  الفقرة 
كبير  ن�سبي  ب�زن  الاأولى  المرتبة  »احتلت  الاداء  تقييم  نم�ذج  في 
م�ست�ى  وج�د  الى  النتيجة  هذه  الباحث  يعزو   .)%  77.23( قدره 
التقييم  بن�د  لاأهمية  ال�شركة  اإدارة  لدى  والاإدراك  ال�عي  من  عالي 
وماهيتها والتي من خلالها يمكن الحكم على م�ست�ى اأداء العاملين 
في ال�شركة، والتي ترتبط مبا�شرة بمدى تحقيق اهداف ال�شركة. واأن 
اأدنى فقرة في البعد كانت الفقرة )2( والتي ن�ست على« يحفظ نظام 
احتلت   « غيرهم  دون  البيئة  اأ�سدقاء  العاملين  حق�ق  الاأداء  تقييم 
المرتبة الاخيرة ب�زن ن�سبي كبير قدره )74.31 %(. يعزو الباحث 
للعاملين  من�سف  ال�شركة  في  التقييم  نظام  اأن  الى  النتيجة  هذه 
وه�  للبيئة  اأ�سدقاء  باعتبارهم  الخ�شراء  باأعمالهم  المتميزون 
تعبير عن ممار�سة العدالة التنظيمية في ال�شركة وعن م�ست�ى عالي 
اأ�سدقاء  من  العمال  حق�ق  لحفظ  ال�شركة  اإدارة  ووعي  اهتمام  من 
البيئة. بينما الدرجة الكلية للبعد ح�سلت على وزن ن�سبي كبير قدره 
اإدارة ال�شركة  %(. يعزو الباحث هذه النتيجة الى اهتمام   75.74(
بعمليات التقييم لاأداء العاملين ارتباطاً بمفه�م الحفاظ على البيئة 
وذلك للتمييز بين العاملين اأ�سدقاء البيئة وان�سافهم عن غيرهم من 
العاملين الذين لا يحافظ�ن على البيئة، وان عمليات التقييم في حد 
فكل من  ال�شركة  للعاملين في  وا�سحة  �سل�ك  ت�سح محددات  ذاتها 
يلتزم بها يحقق درجة عالية في التقييم والعك�س �سحيح، وهذا من 
الممكن ان ينعك�س على طبيعة ج�د العامل وعلاقاته وم�ست�ى اداوؤه 

في ال�شركة.
جدول )12(

ي��سح المت��سطات والانحرافات المعيارية وال�زن الن�سبي لكل فقرة من 
فقرات البعد الرابع: نظام المكافاآت والح�افز الخ�ضراء وكذلك ترتيبها

الانحراف المت��سطالفقرةم
المعياري

ال�زن 
الترتيبالن�سبي

1
تمتلك ال�شركة نظاماً عادلًا 

80.311 4.015.923للح�افز والمكافاآت

2

تكافئ ال�شركة العاملين من 
ذوي الت�جهات للحفاظ 

على البيئة
3.877.91577.545

3

ي�سجع نظام المكافاآت 
العاملين على الابداع في 

الحفاظ على البيئة
3.962.93579.232

4

ت�فر ال�شركة ح�افز متن�عة 
للم�ظفين اأ�سدقاء البيئة 

الخ�شراء
3.862.94677.236

5

يحقق نظام المكافاآت ر�سا 
العاملين عند محافظتهم 

على البيئة
3.954.96379.083

6

ي�سعر العاملين بحقهم 
بالمكافاآت عند ممار�ساتهم 

�سديقة البيئة
3.915.93278.314

7

تكافئ ال�شركة العاملين 
قليلي الهدر والمحافظين 

على مقدراتها
3.808.94176.157

3.913.84678.26الدرجة الكلية للبعد

كانت  البعد  في  فقرة  اأعلى  اأن  ال�سابق  الجدول  من  يت�سح 

للح�افز  ال�شركة نظاماً عادلًا  والتي ن�ست على« تمتلك   )1( الفقرة 
والمكافاآت » احتلت المرتبة الاأولى ب�زن ن�سبي كبير قدره )80.31 
ومعطيات  واقع  عن  العاملين  لر�سا  م�ؤ�شراً  النتيجة  هذه  تعد   .)%
عليهم  المطبق  الح�افز  نظام  واأن  ال�شركة،  في  ووج�دهم  اأعمالهم 
اإدارة  من�سف لهم ويعطي كل ذي حق حقه، وه� تعبير عن قناعة 
ال�شركة بزيادة ر�سا ودافعية العاملين عبر انتفاعهم من نظام عادل 
للح�افز والمكافاآت. واأن اأدنى فقرة في البعد كانت الفقرة )7( والتي 
ن�ست على« تكافئ ال�شركة العاملين قليلي الهدر والمحافظين على 
مقدراتها » احتلت المرتبة الاخيرة ب�زن ن�سبي كبير قدره )76.15 
%(. يعزو الباحث هذه النتيجة الى عدالة نظام الح�افز والمكافاآت، 
الذي يدفع العاملين نح� التقليل من عمليات الهدر والمحافظة على 
والمكافاآت.  الح�افز  تلك  من  الانتفاع  لي�ستطيع�ا  ال�شركة  ممتلكات 
قدره  كبير  ن�سبي  وزن  على  ح�سلت  للبعد  الكلية  الدرجة  بينما 
)78.26 %(. يعزو الباحث هذه النتيجة الى اأن اإدارة ال�شركة تعمل 
ممتلكات  على  الحفاظ  نح�  وم�جهة  محددة  وق�انين  اأنظمة  وفق 
ومقدرات ال�شركة من جانب وعلى معطيات البيئة الخارجية لل�شركة 
الح�افز  لاأهمية  وفهمها  ال�شركة  اإدارة  قناعة  واأن  اآخر،  جانب  من 
في  الح�افز  برامج  من  يجعل  خلالها،  من  تتحقق  التي  والنتائج 
دافعيتهم  ت�سكل  التي  �سيما وهي  العاملين  تقدير من  ال�شركة محط 

نح� انجاز اأف�سل الاأف�سل من العمل.
الا�ستغراق  م�ست�ى  ما  الثاني:  الفرعي  ال�س�ؤال  عن  الاإجابة 

ال�ظيفي لدى العاملين في �شركة ت�زيع الكهرباء بمحافظة غزة؟
جدول )13(

يوضح المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات مقياس 
الاستغراق الوظيفي وكذلك ترتيبها

الانحراف المت��سطالفقرةم
المعياري

ال�زن 
الترتيبالن�سبي

1

تلبي ال�شركة احتياجات 
العاملين ال�ظيفية مهما 

تعددت
3.885.73377.698

2

تخ�س�س ال�شركة اأوقات 
محددة للت�ا�سل ل�سماع 

�سك�ى العاملين
3.831.86476.6212

3
تتعاطف اإدارة ال�شركة مع 

4.000.82680.003م�ساكل العاملين ال�سخ�سية

4

تمنح ال�شركة العاملين 
فر�سة الم�ساركة ب��سع 

ا�ستراتيجيات العمل
3.854.73877.0811

5

تحمل ال�شركة العاملين 
م�سئ�لية اأعمالهم حتى التي 

خارج �سيطرتهم
3.069.68461.3815

6

ي�سارك العاملين في �سناعة 
القرارات الاإدارية التي 

تخ�س اعمالهم
3.346.60666.9214

7

ت�سجع اإدارة ال�شركة 
العاملين المبدعين في اإتمام 

مهامهم
3.900.60878.007

8

تهتم اإدارة ال�شركة بتمكين 
العاملين لتدريبهم على 

اعمال متن�عة 
3.969.57079.385
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الانحراف المت��سطالفقرةم
المعياري

ال�زن 
الترتيبالن�سبي

9

ت��سح ال�شركة ق�اعد 
ال�سل�ك الدافعة بالابتعاد 

عن الخطاأ
3.977.68779.544

10

تعزز ال�شركة الممار�سات 
الاأخلاقية محافظة على 

الم�ظف وال�شركة
4.077.68981.541

11

تحترم اإدارة ال�شركة 
العاملين الذين يعمل�ن 

خارج وقت الدوام
4.023.80280.462

12

تمنح ال�شركة فر�س الترقية 
للم�ظفين المميزين في 

العمل 
3.877.92477.5410

13

تدعم ال�شركة العاملين 
الذين يتحدث�ن ويحمل�ن 

ا�سمها امام الجمه�ر
3.915.76878.316

14

يقدم العاملين كامل 
طاقتهم عند انجاز مهامهم 

المطل�بة
3.885.64377.699

15

يتعامل العاملين مع م�ساكل 
ال�شركة وكاأنها م�ساكلهم 

ال�سخ�سية
3.362.70467.2313

3.798.49475.96الدرجة الكلية للمقيا�س

اأعلى فقرة في المقيا�س كانت  اأن  ال�سابق  يت�سح من الجدول 
الفقرة )10( والتي ن�ست على« تعزز ال�شركة الممار�سات الاأخلاقية 
ب�زن  الاأولى  المرتبة  »احتلت  وال�شركة  الم�ظف  على  محافظة 
الى  النتيجة  هذه  الباحث  يعزو   .)%  81.54( قدره  كبير  ن�سبي 
تخدم  التي  والل�ائح  النظم  تطبيق  على  حري�سة  ال�شركة  اإدارة  اأن 
كل  بتقديم  التزامهم  بهدف  ال�شركة  في  للعاملين  الاإن�ساني  الجانب 
وي�سبح  نف�سها  ال�شركة  على  الحفاظ  في  جهد  من  ي�ستطيع�ن  ما 
اأدنى فقرة  �سميرهم بمثابة ال�سابط ل�سل�كهم الاأخلاقي فيها. واأن 
ال�شركة  »تحمل  على  ن�ست  والتي   )5( الفقرة  كانت  المقيا�س  في 
والتي  �سيطرتهم«  خارج  التي  حتى  اأعمالهم  م�سئ�لية  العاملين 
يعزو   )61.38( قدره  ن�سبي  ب�زن  ع�شر  الخام�سة  المرتبة  احتلت 
الباحث هذه النتيجة وج�د اأنظمة وق�انين تبين حدود م�سئ�لية كل 

عامل من العاملين في ال�شركة واأن ال�شركة لا تتخلى عن العاملين 
عند تعر�سهم لم�اقف واعمال خارج �سيطرتهم ول� ب�سكل ن�سبي وهذا 
يدلل على حالة من التفاعل الاإيجابي بين العاملين واإدارة ال�شركة. 
قدره  كبير  ن�سبي  وزن  على  ح�سلت  للمقيا�س  الكلية  الدرجة  بينما 
 24.4( ن�سبة  باأن  النتيجة  هذ  تبين  ذلك  مقابل  في   .)%  75.96(
ما  وه�  ال�ظيفي  الا�ستغراق  لديهم  متحقق  غير  العاملين  من   )%
والتي  اأعمالهم  معطيات  عن  الر�سا  عدم  حالة  الى  الباحث  يعزوه 
اأما  الدرا�سة،  محل  البحثية  الم�سكلة  م�ؤ�شرات  ظه�ر  في  �ساهمت 
فيمثل�ن  ال�ظيفي  الا�ستغراق  لديهم  المتحقق  بالعاملين  يتعلق  ما 
ثلثي العاملين تقريباُ وه� ما يعزوه الباحث الى �سع�ر الغالبية من 
العاملين بالر�سا ال�ظيفي وا�ستعدادهم لبذل كامل طاقتهم بدافعية 
النتائج،  من  م�ست�ى  اأف�سل  لتحقيق  العمل  متطلبات  كانت  مهما 
التي  والق�انين  والنظم  الاإدارية  بالممار�سات  يرتبط  الذي  الامر 
ت�سعها اإدارة ال�شركة للحفاظ على حق�ق العاملين من جانب وعلى 
متطلبات العمل في ال�شركة من جانب اآخر. علماً باأنه من المنطقي ان 
لا تتحقق حالة الر�سا والان�سجام عند كافة العاملين اعتماداً على 
النتيجة  هذه  وتتفق  العمل.  تجاه  ال�ظيفية  ومعتقداتهم  ت�جهاتهم 

مع نتيجة درا�سة )عبد الكريم، واآخرون، 2021(.
الاإجابة عن ال�س�ؤال الفرعي الثالث: هل ي�جد اأثر دال اح�سائياً 
عند م�ست�ى )a≤ .05( لاإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء في الا�ستغراق 

ال�ظيفي لدى العاملين في �شركة ت�زيع الكهرباء بمحافظة غزة؟
الفر�سية  ب�سياغة  الباحث  قام  ال�س�ؤال  هذا  على  وللاإجابة 
التالية: لا ي�جد اأثر ذو دلالة اإح�سائية عند م�ست�ى )a≤ .05( لاإدارة 
الاأخ�شر-التدريب  )الت�ظيف  باأبعادها  الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد 
الاأخ�شر-تقييم الاأداء الاأخ�شر-نظم المكافاآت والح�افز الخ�شراء( 
الكهرباء  ت�زيع  �شركة  في  العاملين  لدى  ال�ظيفي  الا�ستغراق  في 

بمحافظة غزة. 
معامل  با�ستخدام  الباحث  قام  الفر�س  هذا  من  وللتحقق 

الانحدار المتعدد، والجدول )14( ي��سح ذلك: 

الجدول )14(
تحليل الانحدار المتعدد )إدارة الموارد البشرية الخضراء وبين الاستغراق الوظيفي(

معاملت المتغيرات الم�ستقلة
B الانحدار

الخطاأ 
المعياري

معاملت الانحدار 
Beta المعياريةt القيمة الاحتمالية قيمة

sig.
م�ست�ى الدلالة 

دالة اإح�سائيا10.825.000ً  1.831.169الثابت

غير دالة462.645.-053. -043.093.-البعد الاأول: الت�ظيف الاأخ�شر

دالة اإح�سائيا306.090.4423.412.001ً.البعد الثاني: التدريب الاأخ�شر

غير دالة1.540.126-217-.151.098.-البعد الثالث: تقييم الاأداء الاأخ�شر
البعد الرابع: نظام المكافاآت والح�افز 

دالة اإح�سائيا381.061.6536.220.000ً.الخ�شراء
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أثر إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق الاستغراق الوظيفي 
.  محمد عبد اشتيوي    لدى العاملين في شركة توزيع الكهرباء بمحافظة غزة د

لتمثيل  الانحدار المتعدد  اأن نم�ذج   )14( يت�سح من الجدول 
الا�ستغراق  وبين  الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  بين  العلاقة 
ال�ظيفي، دالة اإح�سائياً، حيث بلغت قيمة F المح�س�بة )59.925(، 
واأن اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء تف�شر )65.7( من التغيرات على 
لمتغيرات  تعزى  التغيير  من   )34.3( والباقي  ال�ظيفي  الا�ستغراق 
متغير  اأن  الى  النتيجة  هذه  الباحث  يعزو  قليلة،  ن�سبة  وهي  اأخرى. 
قناعة  الى  م�ست�اه  ويرجع  فردي  متغير  ه�  ال�ظيفي  الا�ستغراق 
واإدراك الفرد في العمليات الاإدارية التي تطبقها اإدارة ال�شركة على 
اأنه يرتبط بم�ست�ى الر�سا ال�ظيفي لديه. علما  العاملين فيها، كما 
باأنه ي�جد في ال�شركة عاملين قدامى كانت ن�سبتهم )26.9 %( من 
مجم�ع العاملين الكلي، واأن مفه�م اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء 
النتيجة  ال�شركة. وقد ت�افقت هذه  لم يكن مدركاً عند ت�ظيفهم في 
من حيث بيان تاأثير اإدارة الم�ارد الب�شرية في متغيرات متن�عة، مثل 
طردية  علاقة  وج�د  بينت  التي  والباغ،2021(  )ال�ساوي،  درا�سة 
اأبعاد  وبين  الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  اأبعاد  بين  م�جبة 
وج�د  بينت  التي  الم�سئ�لية الاجتماعية، ودرا�سة )اأبا بكر،2021( 
علاقة ارتباط وتاأثير لممار�سات اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء في 
والخاقاني،2020(  )ال�سلمي  ودرا�سة  الا�ستراتيجية.  المكانة  تعزيز 
الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  بين  وتاأثير  ارتباط  علاقة  وج�د 
وبين الاأداء البيئي الم�ستدام، ودرا�سة )Bin Saeed& All، )2019 التي 
ايجاباً  اأثرت  الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  ممار�سات  باأن  بينت 

على �سل�ك الم�ظف.
الاأخ�شر«  - »الت�ظيف  لبعد  اإيجابي معن�ي  تاأثير  لا ي�جد 

ال�ظيفي حيث بلغت قيمة )Beta  .053(، وبلغت قيمة  والا�ستغراق 
)T   .645(. وهي قيمة غير دالة اإح�سائياً وعليه يت�سح اأنه لا ي�جد 
اأثر دال اإح�سائياً بين الت�ظيف الاأخ�شر والا�ستغراق ال�ظيفي. يعزو 
الجدد  العاملين  لدى  ال�سع�رية  الحالة  اأن  الى  النتيجة  هذه  الباحث 
من حيث انتماءهم لل�شركة لا تك�ن وا�سحة ومحددة عند ت�ظيفهم، 
وبذلك لا تتحقق عملية الا�ستغراق ال�ظيفي لديهم مبا�شرة، ولكنها 
ترتبط تدريجيا مع نم� ادراكهم لل�اقع التنظيمي من جميع ج�انبه 
الم�ارد  اإدارة  وقدرة  بطبيعة  المرتبط  ال�ظيفي  ر�ساهم  وتحقيق 

الب�شرية في ال�شركة. 
الاأخ�شر“  - ”التدريب  لبعد  معن�ي  اإيجابي  تاأثير  ي�جد 

ال�ظيفي حيث بلغت قيمة )Beta  .442(، وبلغت قيمة  والا�ستغراق 
اأثر  ي�جد  اأن  يت�سح  وعليه  اإح�سائياً  دالة  قيمة  وهي   .)T 3.412(
يرى  ال�ظيفي.  الاأخ�شر“ والا�ستغراق  ”التدريب  بين  اإح�سائياً  دال 
الاأخ�شر  التدريب  عمليات  حيث  منطقية،  نتيجة  باأنها  الباحث 
الخ�شراء  العمل  لمتطلبات  وادراكاً  معرفةً  اأكثر  يجعلهم  للعاملين 
وبيان اآليات الان�سجام مع متطلبات الحفاظ على البيئة، الامر الذي 

عند  الر�سا  وم�ست�ى عالي من  داخلي  �سع�ري  ت�ازن  لديهم  يحقق 
�سياغة  عند  حددتها  التي  ال�شركة  اإدارة  واهداف  ت�جهات  تحقيق 

البرامج التدريبية لهذا الغر�س.  
لا ي�جد تاأثير اإيجابي معن�ي لبعد ”تقييم الاأداء الاأخ�شر“  -

 T( وبلغت قيمة ،)Beta .217( والا�ستغراق ال�ظيفي حيث بلغت قيمة
1.540(. وهي قيمة غير دالة اإح�سائياً وعليه يت�سح اأنه لا ي�جد اأثر 

دال اإح�سائياً بين تقييم الاأداء الاأخ�شر والا�ستغراق ال�ظيفي. يعزو 
ي�سارك�ن  ”المفح��سين“ لا  العاملين  اأن  الى  النتيجة  الباحث هذه 
و�سح  عن  الم�سئ�لة  هي  ال�شركة  اإدارة  واأن  تقييمهم،  عمليات  في 
معايير التقييم ور�سد النقاط الاإيجابية وال�سلبية للعامل بح�سب ما 
بين  انف�سال  ي�جد  وبذلك  العمل،  في  مروؤو�سه  عن  رئي�س  كل  يراه 
م�ست�ى  عن  يعبر  الذي  ال�ظيفي  ا�ستغراقه  وم�ست�ى  التقييم  عملية 

ر�ساه وانتمائه للعمل.
المكافاآت  - ”نظام  لبعد  معن�ي  اإيجابي  تاأثير  ي�جد 

 Beta( قيمة  بلغت  حيث  ال�ظيفي  والا�ستغراق  الخ�شراء“  والح�افز 
وعليه  اإح�سائياً  دالة  قيمة  وهي   .)T 6.220( قيمة  وبلغت   ،( .653

والح�افز  المكافاآت  ”نظام  بين  اإح�سائياً  دال  اأثر  ي�جد  اأنه  يت�سح 
الى  النتيجة  هذه  الباحث  يعزو  ال�ظيفي.  والا�ستغراق  الخ�شراء“ 
اأمر منطقي  اأن دافعية العامل تتغير بتغير الح�افز المقدمة له وه� 
وطبيعي، وعليه يمكن اأن يزيد م�ست�ى ا�ستغراق العامل في وظيفته 
دافعيته  بزيادة  والمرتبطة  له  المقدمة  الح�افز  وتن�يع  زيادة  عند 
اأوردته  لل�شركة. وه� ما يت�افق مع ما  و�سع�ره بالر�سا والانتماء 

درا�سة )بلالي و�سملالي، 2018(  
الاإجابة عن ال�س�ؤال الفرعي الرابع: هل ت�جد فروق ذات دلالة 
اإح�سائية عند م�ست�ى )a≤ .05( في ا�ستجابات اأفراد العينة تجاه كل 
من اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء، وتجاه الا�ستغراق ال�ظيفي تبعاً 
الم�ؤهل  الاجتماعي-العمر-  )الن�ع  التالية  الديمغرافية  للمتغيرات 
الباحث  ال�س�ؤال قام  العلمي - �سن�ات الخدمة(؟ وللاإجابة على هذا 
اإح�سائية في  دلالة  ذات  فروق  ت�جد  لا  التالية:  الفر�سية  ب�سياغة 
ا�ستجابات اأفراد العينة تجاه كل من اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء، 
التالية  الديمغرافية  للمتغيرات  تبعاً  ال�ظيفي  الا�ستغراق  وتجاه 
الخدمة(؟  �سن�ات   - العلمي  الم�ؤهل  الاجتماعي-العمر-  )الن�ع 
الفر�سيات  من  التحقق  من  بد  لا  كان  الفر�سية  هذه  من  وللتحقق 

الفرعية التالية:
الفر�س الفرعي الاأول: لا ت�جد فروق ذات دلالة اإح�سائية في 
ا�ستجابات اأفراد العينة تجاه كل من اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء، 
)ذك�ر،  الاجتماعي  الن�ع  لمتغير  تبعاً  ال�ظيفي  الا�ستغراق  وتجاه 

معاملت المتغيرات الم�ستقلة
B الانحدار

الخطاأ 
المعياري

معاملت الانحدار 
Beta المعياريةt القيمة الاحتمالية قيمة

sig.
م�ست�ى الدلالة 

ANOVA تحليل التباين
F 000.القيمة الاحتمالية59.925قيمة اختبار

R2 657.قيمة معامل التف�سير المعدل
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2022م الأول  )18( - كانون  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - ام౰لد )7( - العدد 

واإناث(. للتحقق من �سحة هذا الفر�س ا�ستخدم الباحث اختبار)t-Test( وي��سح الجدول التالي نتائج ذلك:
جدول )15(

يوضح المتوسطات والانحرافات المعيارية وقيمة “ت” للمقياسين تعزى لمتغير النوع الاجتماعي )ذكور، وإناث(

الانحراف المت��سطالعددالمتغير
م�ست�ى قيمة الدلالةقيمة "ت"المعياري

الدلالة

البعد الاأول: الت�ظيف 
الاأخ�شر

953.974.598ذكر
0.528

 

.599

 

غير دالة 
اإح�سائياً 353.910.660اأنثى

البعد الثاني: التدريب 
الاأخ�شر

954.025.654ذكر
1.500

 

.136

 

غير دالة 
اإح�سائياً 353.814.843اأنثى

البعد الثالث: تقييم الاأداء 
الاأخ�شر

953.844.636ذكر
1.509

 
 .134

غير دالة 
اإح�سائياً 353.633.870اأنثى

البعد الرابع: نظام 
المكافاآت والح�افز 

الخ�شراء

953.991.730ذكر
1.742

 

.084

 

غير دالة 
اإح�سائياً 353.7021.084اأنثى

الدرجة الكلية لمقيا�س 
لاإدارة الم�ارد الب�شرية 

الخ�شراء

953.960.614ذكر
1.476

 

.142

 

غير دالة 
اإح�سائياً 353.762.824اأنثى

الدرجة الكلية لمقيا�س 
الا�ستغراق ال�ظيفي

953.860.393ذكر
2.390

 

.018

 

دالة عند
.05 353.630.676اأنثى

قيمة »ت« الجدولية عند درجة حرية )128( وعند مستوى دلالة )05. ) = 1.96

قيمة “ت” الجدولية عند درجة حرية )128( وعند مستوى دلالة )01. ) = 2.58

اأقل من  ”ت“ المح�س�بة  اأن قيمة  ال�سابق  يت�سح من الجدول 
قيمة ”ت“ الجدولية في جميع اأبعاد اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء 
والدرجة الكلية لها، عدا الدرجة الكلية لمقيا�س الا�ستغراق ال�ظيفي 
وهذا يدل على عدم وج�د فروق ذات دلالة اإح�سائية تعزى لمتغير 
الم�ارد  اإدارة  اأن  الى  النتيجة  الباحث هذه  يعزو  الاجتماعي.  الن�ع 
كان  �س�اء  العاملين  على  م�حداً  نظاماً  تطبق  ال�شركة  في  الب�شرية 

ذكراً او اأنثى.
»ت«  قيمة  من  اأكبر  المح�س�بة  »ت«  قيمة  اأن  يت�سح  كما 
وهذا  ال�ظيفي،  الا�ستغراق  لمقيا�س  الكلية  الدرجة  في  الجدولية 
الن�ع  لمتغير  تعزى  اإح�سائية  دلالة  ذات  فروق  على وج�د  يدل 
اإناث( ولقد كانت الفروق ل�سالح الذك�ر. يعزو  الاجتماعي. )ذك�ر، 
متغير  ه�  ال�ظيفي  الا�ستغراق  متغير  اأن  الى  النتيجة  هذه  الباحث 

عامل  كل  �سخ�سية  بح�سب طبيعة  م�ست�اه  ويتحدد  للعاملين  فردي 
من العاملين، واأن تك�ن الفروق ل�سالح الذك�ر فهذه نتيجة منطقية 
نظراً لعدد العاملين الذك�ر مقارنة بالاإناث في ال�شركة، اإ�سافة الى 
الاناث  عند  عنه  للذك�ر  اأو�سع  والاإداري  المهني  التفاعل  مجال  اأن 
مما يحقق م�ست�ى اعلى من الر�سا والانتماء والدافعية نح� تحقيق 

اأف�سل نتائج العمل.  
الفر�س الفرعي الثاني: لا ت�جد فروق ذات دلالة اإح�سائية في 
ا�ستجابات اأفراد العينة تجاه كل من اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء، 
من  اأقل   -  20 )من  العمر  لمتغير  تبعاً  ال�ظيفي  الا�ستغراق  وتجاه 
60(. وللاإجابة عن  –اأقل من   45 45، من  اأقل من   - 35 35، من 

اأ�سل�ب تحليل التباين الاأحادي  هذا الفر�س قام الباحث با�ستخدام 
.One Way ANOVA

جدول )16(
مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة “ف” ومستوى الدلالة تعزى لمتغير العمر

مجم�ع م�سدر التباينالبعد
المربعات

درجات 
الحرية

مت��سط 
قيمة قيمة "ف"المربعات

م�ست�ى الدلالةالدلالة

البعد الاأول: الت�ظيف 
الاأخ�شر

1.1562.578بين المجم�عات

1.549
 
 

.216
 
 

غير دالة 
اإح�سائياً 47.375127.373داخل المجم�عات

 48.531129المجم�ع

البعد الثاني: التدريب 
الاأخ�شر

2.06021.030بين المجم�عات

2.064
 
 

.131
 
 

غير دالة 
اإح�سائياً 63.389127.499داخل المجم�عات

 65.450129المجم�ع
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أثر إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق الاستغراق الوظيفي 
.  محمد عبد اشتيوي    لدى العاملين في شركة توزيع الكهرباء بمحافظة غزة د

مجم�ع م�سدر التباينالبعد
المربعات

درجات 
الحرية

مت��سط 
قيمة قيمة "ف"المربعات

م�ست�ى الدلالةالدلالة

البعد الثالث: تقييم 
الاأداء الاأخ�شر

9982.499.بين المجم�عات

.993
 
 

.373
 
 

غير دالة 
اإح�سائياً 63.836127.503داخل المجم�عات

 64.834129المجم�ع

البعد الرابع: نظام 
المكافاآت والح�افز 

الخ�شراء

7792.389.بين المجم�عات

.541
 
 

.584
 
 

غير دالة 
اإح�سائياً 91.446127.720داخل المجم�عات

 92.224129المجم�ع

الدرجة الكلية لمقيا�س 
لاإدارة الم�ارد الب�شرية 

الخ�شراء

1.1272.563بين المجم�عات

1.227
 
 

.297
 
 

غير دالة 
اإح�سائياً 58.331127.459داخل المجم�عات

 59.458129المجم�ع

الدرجة الكلية لمقيا�س 
الا�ستغراق ال�ظيفي

5642.282.بين المجم�عات

1.160
 
 

.317
 
 

غير دالة 
اإح�سائياً 30.884127.243داخل المجم�عات

 31.448129المجم�ع

ف الجدولية عند درجة حرية )2،127( وعند مستوى دلالة )01. ) = 4.75

ف الجدولية عند درجة حرية )2،127( وعند مستوى دلالة )05. ) = 3.06 

من  اأقل  المح�س�بة  قيمة »ف«  اأن  ال�سابق  الجدول  يت�سح من 
الاأبعاد  جميع  في   )  .05( دلالة  م�ست�ى  عند  الجدولية  »ف«  قيمة 
والدرجة الكلية لمقيا�س اإدارة الم�ارد الب�شرية والا�ستغراق ال�ظيفي 
العمر.  لمتغير  تعزى  اإح�سائية  دلالة  ذات  فروق  ت�جد  اأنه لا  اأي 
يعزو الباحث هذه النتيجة الى اأن اإدارة الم�ارد الب�شرية في ال�شركة 
تطبق نظاماً م�حداً على جميع الفئات العمرية للعاملين، علماً باأن 
�سناً  الاأ�سغر  الجدد  العاملين  اأو  ال�سن  كبار  من  القدامى  العاملين 
اأداة  ومعايير  نظم  عليهم  تطبق  واحدة  لاإدارة  يخ�سع�ن  جميعهم 

الم�ارد الب�شرية الخ�شراء.
الفر�س الفرعي الثالث: لا ت�جد فروق ذات دلالة اإح�سائية في 
ا�ستجابات اأفراد العينة تجاه كل من اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء، 
)ثان�ية،  العلمي  الم�ؤهل  لمتغير  تبعاً  ال�ظيفي  الا�ستغراق  وتجاه 
دبل�م، بكال�ري��س، ماج�ستير، دكت�راه( وللاإجابة عن هذا الفر�س 
 One Way الاأحادي  التباين  اأ�سل�ب تحليل  با�ستخدام  الباحث  قام 

.ANOVA

جدول )17(
مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة “ف” ومستوى الدلالة تعزى لمتغير المؤهل العلمي

مجم�ع م�سدر التباينالبعد
المربعات

درجات 
الحرية

مت��سط 
المربعات

قيمة 
"ف"

قيمة 
م�ست�ى الدلالةالدلالة

البعد الاأول: 
الت�ظيف الاأخ�شر

2.6063.869بين المجم�عات

2.383
 
 

.072
 
 

غير دالة اإح�سائياً 45.925126.364داخل المجم�عات

 48.531129المجم�ع

البعد الثاني: 
التدريب الاأخ�شر

2.5673.856بين المجم�عات

1.715
 
 

.167
 
 

غير دالة اإح�سائياً 62.883126.499داخل المجم�عات

 65.450129المجم�ع

البعد الثالث: تقييم 
الاأداء الاأخ�شر

2.8533.951بين المجم�عات

1.933
 
 

.128
 
 

غير دالة اإح�سائياً 61.981126.492داخل المجم�عات

 64.834129المجم�ع
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2022م الأول  )18( - كانون  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - ام౰لد )7( - العدد 

مجم�ع م�سدر التباينالبعد
المربعات

درجات 
الحرية

مت��سط 
المربعات

قيمة 
"ف"

قيمة 
م�ست�ى الدلالةالدلالة

البعد الرابع: نظام 
المكافاآت والح�افز 

الخ�شراء

2.4213.807بين المجم�عات

1.132
 
 

.339
 
 

غير دالة اإح�سائياً 89.803126.713داخل المجم�عات

 92.224129المجم�ع

الدرجة الكلية 
لمقيا�س لاإدارة 

الم�ارد الب�شرية 
الخ�شراء

2.5373.846بين المجم�عات

1.872
 
 

.138
 
 

غير دالة اإح�سائياً 56.921126.452داخل المجم�عات

 59.458129المجم�ع

الدرجة الكلية 
لمقيا�س الا�ستغراق 

ال�ظيفي

1.0783.359بين المجم�عات

1.491
 
 

.220
 
 

غير دالة اإح�سائياً 30.370126.241داخل المجم�عات

 31.448129المجم�ع

ف الجدولية عند درجة حرية )3،126( وعند مستوى دلالة )01.) = 3.94

ف الجدولية عند درجة حرية )3،126( وعند مستوى دلالة )01.) = 2.68

من  اأقل  المح�س�بة  قيمة »ف«  اأن  ال�سابق  الجدول  يت�سح من 
الاأبعاد  جميع  في   )  .05( دلالة  م�ست�ى  عند  الجدولية  »ف«  قيمة 
والدرجة الكلية لمقيا�س اإدارة الم�ارد الب�شرية والا�ستغراق ال�ظيفي 
الم�ؤهل  لمتغير  تعزى  اإح�سائية  دلالة  ذات  فروق  ت�جد  لا  اأنه  اأي 
لدى  العلمية  الدرجات  اأن  الى  النتيجة  هذه  الباحث  يعزو  العلمي. 
تطبق  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  واأن  الم�ست�يات  متعددة  العاملين 
النظام الاإداري فيها دون التفريق بين الم�سميات ال�ظيفية فجميع 
ومحددات  مفاهيم  واأن  الاإداري،  النظام  لنف�س  يخ�سع  الم�ست�يات 
في  الت�ظيف  نظام  في  المعتمدة  الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة 

ال�شركة وا�سحة ومحددة لجميع الم�ست�يات ال�ظيفية فيها.
الفر�س الفرعي الرابع: لا ت�جد فروق ذات دلالة اإح�سائية في 
ا�ستجابات اأفراد العينة تجاه كل من اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء، 
 ،2 وتجاه الا�ستغراق ال�ظيفي تبعاً لمتغير �سن�ات الخدمة )اأقل من 
 ،15 اأقل من   - 10 10، من  اأقل من   - 5 5، من  اأقل من   - 2 من 
الفر�س  هذا  عن  وللاإجابة  فاأكثر(   20 من   ،20 من  -اأقل   15 من 
 One Way الاأحادي  التباين  اأ�سل�ب تحليل  با�ستخدام  الباحث  قام 

.ANOVA

جدول )18(

مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة “ف” ومستوى الدلالة تعزى لمتغير سنوات الخدمة

مجم�ع م�سدر التباينالبعد
مت��سط درجات الحريةالمربعات

المربعات
قيمة 
"ف"

م�ست�ى الدلالةقيمة الدلالة

البعد الاأول: 
الت�ظيف الاأخ�شر

3.2515.650بين المجم�عات

1.781
 
 

.122
 
 

غير دالة 
اإح�سائياً 45.279124.365داخل المجم�عات

 48.531129المجم�ع

البعد الثاني: 
التدريب الاأخ�شر

4.5455.909بين المجم�عات

1.851
 
 

.108
 
 

غير دالة 
اإح�سائياً 60.905124491داخل المجم�عات

 65.450129المجم�ع

البعد الثالث: تقييم 
الاأداء الاأخ�شر

3.2575.651بين المجم�عات

1.312
 
 

 .263
 

غير دالة 
اإح�سائياً 61.577124.497داخل المجم�عات

 64.834129المجم�ع

البعد الرابع: نظام 
المكافاآت والح�افز 

الخ�شراء

3.5055.701بين المجم�عات

 .980
 

.433
 
 

غير دالة 
اإح�سائياً 88.719124.715داخل المجم�عات

 92.224129المجم�ع
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أثر إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق الاستغراق الوظيفي 
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من  اأقل  المح�س�بة  قيمة »ف«  اأن  ال�سابق  الجدول  يت�سح من 
الاأبعاد  جميع  في   )  .05( دلالة  م�ست�ى  عند  الجدولية  »ف«  قيمة 
والدرجة الكلية لمقيا�س اإدارة الم�ارد الب�شرية والا�ستغراق ال�ظيفي 
اأي اأنه لا ت�جد فروق ذات دلالة اإح�سائية تعزى لمتغير عدد �سن�ات 
في  العاملين  جميع  اأن  الى  النتيجة  هذه  الباحث  يعزو  الخدمة. 
او الجدد يطبق عليهم نظاماً م�حداً من قبل  القدامى  ال�شركة �س�اء 
دائرة الم�ارد الب�شرية في ال�شركة، واأن م�ست�ى الا�ستغراق ال�ظيفي 
لديهم لا يتاأثر بعدد �سن�ات خدمتهم في ال�شركة واإنما يتاأثر بم�ست�ى 
العمل الخ�شراء المترتب عليه تحقيق  ادراكهم لمعطيات ومتطلبات 

دافعيتهم نح� العمل ور�ساهم وانتماءهم لل�شركة. 

نتائج الدراسة:
الخ�شراء  الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  بان  الدرا�سة  نتائج  اأظهرت 
ت�ؤثر في الا�ستغراق ال�ظيفي لدى العاملين في �شركة ت�زيع الكهرباء 
بمحافظة غزة بن�سبة )65.7 %(. حيث تبين باأن درجة ت�افر اإدارة 
الم�ارد الب�شرية الخ�شراء في ال�شركة جاءت ب�زن ن�سبي كبير قدره 
في  العاملين  لدى  ال�ظيفي  الا�ستغراق  م�ست�ى  واأن   .)%  78.13(

ال�شركة كان كذلك ب�زن ن�سبي كبير قدره )75.96 %(.
لبعدي  اأثر  وج�د  عدم  كذلك  الدرا�سة  نتائج  اأثبتت  وقد 
)الت�ظيف الاأخ�شر، وتقييم الاأداء الاخ�شر( في الا�ستغراق ال�ظيفي 

لدى العاملين في �شركة ت�زيع الكهرباء بمحافظة غزة.
واأو�سحت النتائج عدم وج�د فروق ذات دلالة اإح�سائية في 
”العمر-�سن�ات الخدمة- للمتغيرات  العينة تعزى  اأفراد  ا�ستجابات 
الم�ؤهل العلمي« ولكن ت�جد فروق في متغير الن�ع الاجتماعي كانت 

ل�سالح الذك�ر.
وبينت النتائج اأن درجة ت�افر بعد »التدريب الاأخ�شر« كانت 
ب�زن ن�سبي كبير قدره )79.36 %(. واأن درجة ت�افر بعد »الت�ظيف 
درجة  واأن   .)%  79.13( قدره  كبير  ن�سبي  ب�زن  كانت  الاأخ�شر« 
ن�سبي  ب�زن  كانت  والح�افز الخ�شراء«  المكافاآت  »نظام  بعد  ت�افر 
كبير قدره )78.26 %(. واأن درجة ت�افر بعد تقييم الاأداء الاأخ�شر« 

كانت ب�زن ن�سبي كبير قدره )75.74 %(.

التوصيات:
من  بعدد  الدرا�سة  خرجت  المتح�سلة  النتائج  �س�ء  في 

الت��سيات كانت على النح� التالي:
البيئية . 1 المعايير  يحدد  للت�ظيف  دليل  ت�فير  على  العمل 

المتعلقة بعمليات التر�سيد في الم�ارد المتاحة مثل »المياه والطاقة 
والنظافة« والحد من عمليات الهدر غير المجدية.

اأخطاء . 2 لتقليل  ال�شركة  المطبقة في  التدريب  برامج  تعزيز 
العاملين البيئية.

اعتماد نظام لتقييم العاملين ي�ستطيع الحفاظ على حق�ق . 3
العاملين اأ�سدقاء البيئة دون غيرهم.

الهدر . 4 قليلي  العاملين  ي�سجع  مكافاآت  برنامج  ت�فير 
والمحافظين على مقدرات ال�شركة. 

وتحميلهم . 5 للعاملين  ومحا�سبة  م�ساءلة  برنامج  تنفيذ 
م�سئ�لية اأعمالهم حتى التي خارج �سيطرتهم.

المصادر والمراجع العربية:
الب�شرية  - الم�ارد  اإدارة  ممار�سات  دور   .)2021( محمد  ك��شرت  بكر،  اأبا 

عينة  لاآراء  تحليلية  الا�ستراتيجية-درا�سة  المكانة  تعزيز  في  الخ�شراء 
الاقت�ساد  مجلة  اأربيل،  مدينة  في  الاهلية  الم�ست�سفيات  في  القياديين  من 
العدد   ،27 المجلد  العراق،  الدين-اأربيل  �سلاح  جامعة  الاإدارية،  والعل�م 

.388  - 368 126، �س �س 

بلالي، احمد، ويح�سيه �سملالي )2018(. ممار�سات اإدارة الم�ارد الب�شرية  -
الخ�شراء والميزة التناف�سية، مجلة روؤى الاقت�سادية، جامعة ال�سهيد حمه 

لخ�شر، ال�ادي-الجزائر، مجلد 8، عدد2، �س �س 115 - 133.

اأثر الالتزام التنظيمي  - تي، اأحمد، وب�بكر نعرورة، وعادل غربي )2021(. 
في الا�ستغراق ال�ظيفي لدى الم�ؤ�س�سة الاقت�سادية-درا�سة ميدانية ب�شركة 
الجزائرية للمياه-وحدة ال�ادي، مجلة العل�م الاقت�سادية والتي�سير والعل�م 

التجارية، مجلد 14، عدد 1، �س �س 391 - 406.

جدي، �س�قي، وخاتمة ل�اتي، وب�سير كاوجة )2021(. اأثر التمكين النف�سي  -
على الا�ستغراق ال�ظيفي لدى العاملين في م�ؤ�س�سة النقل الح�شرية و�سبه 
الح�شرية ب�لاية تب�سة، مجلة درا�سات العدد الاقت�سادي، المجلد 12، العدد 

.198  - 179 2، �س �س 

الخ�شراء  - الب�شرية  الم�ارد  اإدارة  ممار�سات   .)2020( قي�س  عمر  جميل، 
التعليم الالكتروني- درا�سة ا�ستطلاعية لاآراء عينة من  مدخل لدعم عملية 
للعل�م  الاأنبار  الاأنبار، مجلة جامعة  التدري�سية في جامعة  الهيئة  اأع�ساء 

مجم�ع م�سدر التباينالبعد
مت��سط درجات الحريةالمربعات

المربعات
قيمة 
"ف"

م�ست�ى الدلالةقيمة الدلالة

الدرجة الكلية 
لمقيا�س لاإدارة 
الم�ارد الب�شرية 

الخ�شراء

3.0335.607بين المجم�عات

1.333
 
 

.255
 
 

غير دالة 
اإح�سائياً 56.425124.455داخل المجم�عات

 59.458129المجم�ع

الدرجة الكلية 
لمقيا�س الا�ستغراق 

ال�ظيفي

1.4515.290بين المجم�عات

1.200
 
 

.313
 
 

غير دالة 
اإح�سائياً 29.997124.242داخل المجم�عات

 31.448129المجم�ع

ف الجدولية عند درجة حرية )5،124( وعند مستوى دلالة )01.) = 3.14

ف الجدولية عند درجة حرية )5،124( وعند مستوى دلالة )01.) = 2.27
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2022م الأول  )18( - كانون  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - ام౰لد )7( - العدد 

الاقت�سادية والاإدارية، المجلد 12، العدد29، �س �س 273 - 290.

حمزة، محمد فليح )2019(. دور اإدارة الم�ارد الب�شرية الخ�شراء في تحقيق  -
التنمية الم�ستدامة: بحث تطبيقي في مدينة الامامين الكاظمين )ع( الطبية، 
مجلة الاقت�ساد والعل�م الاإدارية، المجلد 25، العدد 112، �س �س 24 - 

.48

-  .)2020( الخاقاني  جابر  يعق�ب  وي��سف  فايز،  �سامي  اأكرم  ال�سلمي، 
ممار�سات الم�ارد الب�شرية الخ�شراء واأثرها على الاأداء البيئي الم�ستدام في 
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