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 ملخص الدراسة

التدريب والتطوير، لعلاقة بين الممارسات الإدارية )اتهدف الدراسة إلي التعرف على 
قات بين والحوافز، العدالة التنظيمية، ومصداقية وثقة الإدارة، إدارة العلاالتمكين، المكافآت 

تم تصميم الهدف ، ولتحقيق ذلك ( وبين النميمة التنظيمية للموظفينالعاملين، وضوح العمليات
 30 من مكونة استطلاعية عينة على لها صدق وثباتوتم حساب لهذا الغرض خاصة استبانة 

(، ثم قام الباحث باستخدام دها من العينة الفعلية في التحليل النهائيتم استبعاموظف وموظفة) 
من تبقى من موظفي مجموعة شركات بدري  الاستبانة على جميع أسلوب الحصر الشامل ووزع

استبانة بنسبة استرداد  282موظف وموظفة، حيث تم استرداد  320وهنية والبالغ عددهم 
للعلوم  SPSSالدراسة تم الاستعانة ببرنامج الإحصائي  أسئلةوللإجابة على %، 88.1

 .دمة الأساليب الإحصائية المناسبةالاجتماعية والإنسانية مستخ

 

 نتائج عديدة أهمها: إليو قد توصلت الدراسة  

بين  ( α ≤ 0.05) عند مستوى دلالة  إحصائيةهناك علاقة عكسية ذات دلالة  وجود
النميمة السلبية وجميع الممارسات الإدارية التالية ) التدريب والتطوير، التمكين، الحوافز 

لا ، بينما ( الإداريةالعلاقات بين العاملين، العدالة التنظيمية، المصداقية والثقة  إدارة، والمكافآت
 .ممارسات الإداريةال تلك بين النميمة الايجابية وجميع إحصائيةهناك علاقة ذات دلالة  توجد

 

ضرورة قيام الشركات بالعمل على تخفيض مستوى هو وأهم ما أوصت به الدراسة 
) التدريب والتطوير، التمكين،  النميمة في العمل وذلك من خلال إتباع الممارسات الإدارية التالية

 (. الإداريةالعلاقات بين العاملين ، العدالة التنظيمية ، المصداقية والثقة  إدارةالحوافز والمكافآت، 

 
  



 ت 

Abstract 
The study aims at identifying the relationship between managerial practices (training 

and development, empowerment, rewards and incentives, organizational justice, 

credibility and trust of management, managing the relations among workers, the 

clarity of processes) and between regulatory gossiping of the staff. To achieve the 

objective of the study, a questionnaire was designed for this purpose. The reliability 

and validly of the questionnaire were verified through applying the questionnaire on 

a pilot group consists of 30 male and female employees (the pilot group was 

excluded from the actual sample and final analysis). The researcher used the 

complete census methodology in selecting the sample where he distributed the 

questionnaire to the remaining employees of Badri and Hania group of companies 

whose number is 320 male and female employees.  282 questionnaires were 

recovered with a percentage of 88.1%.  To answer the questions of the study, the 

researcher used of the statistical program SPSS commonly used in Social and Human 

Sciences research and used the appropriate statistical methods. 

The most important findings of the study: 

There is an inverse relationship that is statistically significant at the level of 

significance (α ≤ 0.05) between the negative gossip and all of the following 

management practices (training and development, empowerment, incentives and 

rewards, managing relationships among employees, organizational justice, credibility 

and trust of management), while there are no statistically significant relationship 

between the positive gossip and all the above management practices. 

The most important recommendations of the study were the following: the 

companies should work hard to reduce the level of gossip at work by performing the 

following management practices (training and development, empowerment, 

incentives and rewards, managing relationships among employees, organizational 

justice, credibility and trust of management). 
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 إهـــــــــداء
 

 أهدي هذا البحث 

 الذين قضوا دفاعاً عن هذه الأمة، فغرسوا فينا الهمة............. ىإل 

 نا الأبرار (ؤ شهدا) 

 أعمارهم صامدين في زنازين الاحتلال.............. االذين قضو  ىإل 

 ) أسرانا البواسل (

 وحب العلم و العلماء............                                  الأمل والطموح فينا غرس من ىإل 

 (العزيز والدي )                   

 طوال.سنين  ورعايتها هامن شملتنا بعطفها وحنان ىإل                                 .......... 

 ( أمي العزيزة، بارك الله في عمرها وجزاها عنا خير الجزاء )                   

 خطئيمن شدو من عضدي ، وقوموني لحظة  ىإل                                  ........... 

 الأعزاء ( إخوتي)                    

 من ساندتني ، و كانت لي خير عون.................. ىإل 

 الغالية( زوجتي)  

 أحباب قلبي و وسراج دربي وشعلة همتي ...........                                  ىإل 

 صدقائي الأعزاء (أ)                    
 الباحث                                                                                  

 باسل سليمان دبور
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 الآية القرآنية

 
 

 سْمِ اللهِ الرَّحْْنِ الرَّحِيمِ ب
  َوَعََل َّ نْعَمْتَ عََلَ

َ
شْكُرَ نعِْمَتَكَ الَّتِِ أ

َ
نْ أ
َ
وْزعِْنِِ أ

َ
ِ أ رَب 

نْ 
َ
يَّ وَأ ََِّّلتِِ وَالَِِ ُُر  ْْ يِ يِ  صْلِِ

َ
عْمَلَ صَالِِاً ترَضَْاهُ وَأ

َ
أ

 [15الأحقاف:]  إنِّ ِ تُبتُْ إلََِكَْ وَإِنّ ِ مِنَ المُْسِْمِِيَ 

 

  



 ح 

 تقدير شكر و
الحمدددد لله رب العدددالمين، الدددذي علدددم بدددالقلم، علدددم الإنسدددان مدددا لدددم يعلدددم، اللهدددم انفعندددا بمدددا 

علمدداً، وهددب لنددا مددن لدددنك رحمددة، إنددك أنددت الوهدداب، والصددلاة علمتنددا، وعلمنددا مددا ينفعنددا، وزدنددا 
والسلام علي نبينا محمد أشرف المرسلين، وعلي اله وصحبه أجمعين، ومدن سدار علدي هدداه إلدي 

 يوم الدين، أما بعد:
يقول الرسـول صـلي اع عليـس وسـلم   مـن قـال جـزاكم اع خيـراًل فقـد أبلـء فـي ال نـاء  

 م   لا يشكر اع من لا يشكر الناس  .وقولس صلي اع عليس وسل

لذا يقتضي الواجدب إن أذكدر فضدل مدن شدجعني وسداعدني علدي إتمدام هدذه الدراسدة، ولا 
 ينكر فضل الفضلاء إلا من ران علي قلبه، وساء منبتاً.

ن كان من الواجدب أن يدذكر أهدل الفضدل بفضدلهم، وأن يخدص بعضدهم بالدذكر، فداني  وا 
، وسيم الهابيـل .أ .دقديري وامتناني إلي أستاذي الفاضل الدكتور/ أتقدم بخالص شكري وعظيم ت

الذي أسعدني بإشرافه علي هذه الدراسة، فقد رافقني في هذه الرحلة التعليمية، ومنحني الكثير مدن 
وقتدده، وجدداد علددي بإرشدداداته السددديدة، وتوجيهاتدده المفيدددة، ومنحنددي مددن علمدده مددا يعجددز مثلددي عددن 

 مكافئته، فجازاه الله عني خير الجزاء. 

 المناقشة لتكرمهما علي بمناقشة رسالتي كما وأتقدم بالشكر والامتنان إلي عضوي لجنة 

 والله من وراء القصد،
 الباحث                                                                      

 دبور سليمان باسل
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 الفصل الأول
 الإطار العام للدراسة

 المقدمة أولا: 

م حاليا تغيرات سدريعة ومتعدددة ومتشدابكة العناصدر وشدديدة التعقيدد، أصدبحت ليشهد العا
فددددي مجملهددددا تشددددكل ضددددغوطا علددددى منظمددددات الأعمددددال وتهدددددد وجودهددددا واسددددتمرارها، ممددددا دفددددع 
المنظمددات إلددي إعددادة التفكيددر فددي طريقددة أدائهددا لأعمالهددا، ولأن هددذا العصددر يتميددز بأندده عصددر 

لم والإبدددداع والابتكدددار لتحقيدددق غايدددات المنظمدددات، تعاظمدددت الحاجدددة إلدددي المدددوارد المعرفدددة والدددتع
البشرية التي تتمتع بالقدرات المتميزة والمهارات العالية التي يعجز المنافسون عن تقليدها) فوظة، 

 (. 164، ص: م2013والقطب، 
ن أن يقهددر فالعنصددر البشددري بمددا لديدده مددن قدددرة علددى الاختددراع والابتكددار والتطددوير يمكدد

ندرة الموارد الطبيعية ويوسع من إمكانيات المجتمع الإنتاجية، فهو الأساس في العملية الإنتاجية 
والإداريدددة وعليددده يعتمدددد نجددداح المنظمدددة ومدددن خلالددده تتحقدددق فعاليتهدددا، لدددذا كدددان مدددن الضدددروري 

، ص: م2001مشدكلاته ) أبدو شديخة،  الاهتمام بالعنصر البشري ورفع كفاءته والعمل علدى حدل
1.) 

النميمة من أبرز المشكلات التي يواجهها الموظفون في بيئة العمل، وذلدك لتأثيرهدا تعد و 
السددلبي علددى علاقددات المددوظفين فددي العمددل، حيددث يخلددق أصددحاب النفددوس الضددعيفة بيئددة عمددل 
مشحونة بالشائعات والأقاويل التي ينجم عنها إحباط العاملين وأحيانا استقالات وخلافات قد تمتد 
نتاجيدددة الموظدددف وجدددودة العمدددل ) المفلددد ،  خدددارج نطددداق العمدددل ممدددا يدددؤدي إلدددي تددددني فدددي أداء وا 

 (. 40، ص: م2012

ولممارسات إدارة الموارد البشرية العديد من المساهمات الهامدة منهدا المسداهمة فدي زيدادة 
تهم البشدرية درجة رضاء العاملين والمساهمة في تحقيق ذاتهم وزيادة الاستفادة من مهاراتهم وقدرا

المتاحددة وخلددق مندداص عمددل صددحي والحفدداظ عليدده وزيددادة فعاليددة الاتصددال بددين العدداملين وتطبيددق 
 (. 54، ص: م2003أسس ومبادئ عمل أخلاقية بين العاملين ) زايد، 

لذا يرى الباحث أنه يقع علدى عداتق الإدارة العليدا وخاصدة إدارة المدوارد البشدرية تخفديض 
مسددتوى النميمددة فددي المنظمددات إلددي أدنددى درجددة ممكنددة مددن خددلال الممارسددات الإداريددة المتعلقددة 
بددالموارد البشددرية، ونظددرا لأهميددة الموضددوع وعدددم وجددود دراسددات عربيددة بالمكتبددة العربيددة وخاصددة 
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الفلسددطينية فددي حدددود علددم الباحددث تتندداول موضددوع النميمددة فددي المنظمددات مددن الجانددب المكتبددة 
الإداري، جاءت الدراسة الحالية لتسدليط الضدوء علدى هدذا السدلوك والتعدرف علدى مسدتوى النميمدة 
فدددي المنظمدددات والغدددرض منددده والتعدددرف علدددى أهدددم الممارسدددات الإداريدددة التدددي يمكدددن أن تخفدددض 

 مستوى النميمة.

 شكلة الدراسة انيا: م

أن الآثددار السددلبية للنميمددة علددى العدداملين فددي المنظمددات وعلددى المنظمددات نفسددها يجعددل 
منها واحدة من أهم السلوكيات التي يجب على علماء الإدارة دراستها والاهتمام بها والعمدل علدى 
تخفيضددها إلددي أدنددى مسددتوياتها، وحتددى يددتم ذلددك يجددب علددى الإدارة فددي المنظمددات الددتخلص مددن 

حيددث لاحددظ الباحددث مددن خددلال عملدده فددي  ،ولا، ثددم العمددل علددى معالجددة أثارهدداأسددباب النميمددة أ
ومن خلال المقابلات التي أجراهدا مدع مددراء شدركات بددري وهنيدة،  مجموعة شركات بدري وهنية

،  ومن هذه المشكلات وقدوع العديد من المشاكل التي كان سببها النميمة بين الموظفين أن هناك
وى واحتجاجددات بددين الموظفددات بسددبب علمهددم مددن إحدددى المددوظفين الددذكور أن الحددد هندداك شددكا

الأدنى لرواتبهم كان أقل من الحد الأدنى لرواتب زملائهم الذكور بالعمل الذين يعملدون فدي نفدس 
الوظدددائف ونفدددس المسدددتوى الإداري والدرجدددة الوظيفيدددة، حيدددث تلدددك المشدددكلة خلقدددة حالدددة مدددن عددددم 

لدذا تدأتي هدذه الدراسدة لتحداول التعدرف علدى   ،لددى الموظفدات فدي العمدل الرضدا الدوظيفي وتددمر
مسددتوى النميمددة فددي منظمددات الأعمددال فددي قطدداع غددزة والغددرض مددن ورائهددا والتعددرف علددى مدددى 
فاعليددة وكفايددة الممارسددات الإداريددة المتبعددة فددي الحددد مددن مسددتواها، حيددث تتمثددل مشددكلة الدراسددة 

النميمة في منظمات وعلاقتها ب ية المتبعةالإدار  اتممارسالوى :ما مستبالسؤال الرئيسي التالي 
 ويتفرع منها الأسئلة الفرعية التالية: الأعمال؟

 ؟شركات عينة الدراسةما مستوى الممارسات الإدارية المتبعة من قبل  .1
 ؟( السائدة بين العاملين السلبية والايجابيةما مستوى النميمة ) .2
 ؟ية المتبعة والنميمة التنظيمية السائدة بين العاملينالإدار  اتممارسما العلاقة بين مستوى ال .3
فدي مسدتوى النميمدة  ( α ≤ 0.05) هدل توجدد فدروق ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى دلالدة  .4

لدى أفراد عينة الدراسدة تعدزى للمتغيدرات التاليدة )الجدنس، الحالدة الاجتماعيدة، العمدر، المؤهدل 
 العلمي، المستوى الإداري (؟
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فدي متوسدط أراء أفدراد  ( α ≤ 0.05) هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مسدتوى دلالدة  .5
عينة الدراسة حدول الممارسدات الإداريدة تعدزى للمتغيدرات التاليدة )الجدنس، الحالدة الاجتماعيدة، 

 العمر، المؤهل العلمي، المستوى الإداري (؟

  ال ا: أهداف الدراسة 

 الإدارية المتبعة في منظمات الأعمال بقطاع غزة.الممارسات التعرف على درجة  .1
 بين العاملين في منظمات الأعمال بقطاع غزة.السائدة مستوى النميمة  تحديد .2
 ومستوى النميمة بين العاملين. الممارسات الإداريةتطبيق مستوى علاقة بين ال توضي  .3
 تكوين إطار نظري للتعرف على النميمة في المنظمات وسبل الحد منها. .4
التوصددددل إلددددي نتددددائج وتوصدددديات تسدددداعد علددددى الددددتخلص أو تخفدددديض النميمددددة فددددي منظمددددات  .5

 الأعمال.

 رابعا: أهمية الدراسة

مدن الموضدوعات المهمدة  تعتبر النميمة التنظيمية والممارسات الإدارية المتبعة فدي المنظمدات .1
، لددذا اوخاصددة فددي ظددل المتغيددرات التددي نعيشددها فددي العصددر الحددالي والتددي يجددب الاهتمددام بهدد

 تعتبر هذه الدراسة محاولة للإضافة الأكاديمية في هذا المجال.
تفت  هذه الدراسة المجال أمام الباحثين للمساهمة فدي إيجداد الحلدول لدبعض المشداكل المتعلقدة  .2

 .بالنميمة التنظيمية
 ممارسددات الإداريددةتقدددم الدراسددة أفاقددا للبدداحثين الجدددد الددذين لهددم علاقددة فددي التعمددق بموضددوع  .3

 .بالنميمة التنظيمية الاقتهوع
تكمددن أهميددة الدراسددة فددي مسدداعدة أصددحاب القددرار فددي منظمددات الأعمددال فددي قطدداع غددزة فددي  .4

 إدارة الموارد البشرية والعمل على تحسينها. تاستراتيجياتحديد مواطن الضعف والقوة في 
التدي تناولدت تكمن أهميدة تلدك الدراسدة فدي أنهدا تعتبدر الدراسدة الأولدى فدي حددود علدم الباحدث  .5

 موضوع النميمة في منظمات الأعمال في قطاع غزة.

 خامسا: فرضيات الدراسة

 ≥ α) توجد علاقة ذات دلالة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة لا الفرضية الرئيسية الأولى: 
ـــة ممارســـالبـــين مســـتوى  ( 0.05 ـــين العـــاملينات الإداري فـــي منظمـــات  ومســـتوى النميمـــة ب

 الأعمال ل وتتفرع منها الفرضيات التالية:
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بددين مسددتوى  ( α ≤ 0.05) " لا توجددد علاقددة ذات دلالددة إحصددائية عنددد مسددتوى دلالددة  .1
 التدريب والتطوير ومستوى النميمة بين العاملين في منظمات الأعمال".

مستوى بين  ( α ≤ 0.05) " لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .2
 التمكين ومستوى النميمة بين العاملين في منظمات الأعمال".

بددين مسددتوى  ( α ≤ 0.05) " لا توجددد علاقددة ذات دلالددة إحصددائية عنددد مسددتوى دلالددة  .3
 الحوافز والمكافآت ومستوى النميمة بين العاملين في منظمات الأعمال ".

بدين مسدتوى إدارة  ( α ≤ 0.05) " لا توجدد علاقدة ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى دلالدة  .4
 العلاقات بين العاملين ومستوى النميمة بين العاملين في منظمات الأعمال ".

بددين مسددتوى  ( α ≤ 0.05) " لا توجددد علاقددة ذات دلالددة إحصددائية عنددد مسددتوى دلالددة  .5
 ومستوى النميمة بين العاملين في منظمات الأعمال ". وضوح العمليات

بددين مسددتوى  ( α ≤ 0.05) " لا توجددد علاقددة ذات دلالددة إحصددائية عنددد مسددتوى دلالددة  .6
 ومستوى النميمة بين العاملين في منظمات الأعمال ". المصداقية والثقة بالإدارة

العدالدة بين مستوى  ( α ≤ 0.05) " لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .7
 ومستوى النميمة بين العاملين في منظمات الأعمال ". التنظيمية

 ≥ α)   لا توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة  الفرضـية الرئيسـية ال انيـة
في مستوى النميمة لدى أفراد عينة الدراسة تعزى للمتغيرات التاليـة )الجـنسل الحالـة  ( 0.05

   ل ويتفرع منها الفرضيات التالية:الاجتماعيةل العمرل المؤهل العلميل المستوى الإداري (

فدي مسدتوى النميمدة  ( α ≤ 0.05) لا توجدد فدروق ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى دلالدة  .1
 الدراسة تعزى للجنس ".لدى أفراد عينة 

فدي مسدتوى النميمدة  ( α ≤ 0.05) لا توجدد فدروق ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى دلالدة  .2
 لدى أفراد عينة الدراسة تعزى للحالة الاجتماعية ".

فدي مسدتوى النميمدة  ( α ≤ 0.05) لا توجدد فدروق ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى دلالدة  .3
 لدى أفراد عينة الدراسة تعزى للعمر".

فدي مسدتوى النميمدة  ( α ≤ 0.05) لا توجدد فدروق ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى دلالدة  .4
 لدى أفراد عينة الدراسة تعزى للمؤهل العلمي ".

فدي مسدتوى النميمدة  ( α ≤ 0.05) لا توجدد فدروق ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى دلالدة  .5
 أفراد عينة الدراسة تعزى للمستوى الإداري ". لدى
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 ≥ α) الفرضـية الرئيسـية ال ال ـة:   لا توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة 
فــي بــين متوســطات اســتجابات المبحــو ين عينــة الدراســة حــول الممارســات الإداريــة  ( 0.05

ـــة الاجتماعيـــةل العمـــرل المؤهـــل  العلمـــيل المســـتوى تعـــزى للمتغيـــرات التاليـــة )الجـــنسل الحال
 (ل ويتفرع منها الفرضيات التالية:الإداري

فدي متوسدط أراء أفدراد  ( α ≤ 0.05) لا توجدد فدروق ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى دلالدة  .1
 عينة الدراسة حول الممارسات الإدارية تعزى للجنس ".

فدي متوسدط أراء أفدراد  ( α ≤ 0.05) لا توجدد فدروق ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى دلالدة  .2
 عينة الدراسة حول الممارسات الإدارية تعزى للحالة الاجتماعية ".

فدي متوسدط أراء أفدراد  ( α ≤ 0.05) لدة لا توجدد فدروق ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى دلا .3
 عينة الدراسة حول الممارسات الإدارية تعزى للعمر ".

فدي متوسدط أراء أفدراد  ( α ≤ 0.05) لا توجدد فدروق ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى دلالدة  .4
 عينة الدراسة حول الممارسات الإدارية تعزى للمؤهل العلمي ".

فدي متوسدط أراء أفدراد  ( α ≤ 0.05) لا توجدد فدروق ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى دلالدة  .5
 عينة الدراسة حول الممارسات الإدارية تعزى للمستوى الإداري ".

 سادسا: نموذج الدراسة
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 والمستقلة والتابعة يوضح العلاقة بين المتغيرات التنظيمية: (1.1شكل )

 ,kniffin, and Wilson( و)  berkos, 2003))  مثل الدراسات السابقة تجريد: إعداد الباحث من المصدر
 .((absar,et,al, 2010و ) (  kou, et, al,2015( و ) 2010

 
 المتغيرات التنظيمية

 الجنس، الحالة الاجتماعية، العمر، المؤهل العلمي، المستوى الإداري
 

 المتغيرات المستقلة
 الممارسات الإدارية

 التدريب والتطوير .1
 الحوافز والمكافآت .2
إدارة العلاقدددددددددددات بدددددددددددين  .3

 العاملين
 العدالة التنظيمية .4
 مصداقية الإدارة .5
 وضوح العمليات .6
 التمكين .7

 

 

 المتغير المستقل

 النميمة التنظيمية
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 متغيرات الدراسة وكيفية قياسها سابعا:

 المتغير التابع .1

المنظمــات وتنقســم إلــي النميمــة الســلبية والنميمــة المتغيــر التــابع : هــو مســتوى النميمــة فــي 
 الايجابية.

هو متوسط الدرجة التدي يحصدل عليهدا أفدراد عيندة الدراسدة مدن خدلال إجابداتهم  تعريفس الإجرائي:
 على فقرات استبانة النميمة التي سيقوم الباحث بإعدادها.

ئهددا مددن خددلال اسددتبانة سدديتم قيدداس مسددتوى النميمددة الإيجددابي والسددلبي والغددرض مددن وراقياســس: 
 تتضمن لبعض الفقرات التي تقيس تلك المتغيرات.

 المتغير المستقل .2

 هو ممارسات إدارة الموارد البشرية ويتفرع منها المتغيرات التالية:المتغير المستقل: 

 التدريب والتطوير .1
 الحوافز والمكافآت .2
 إدارة العلاقات بين العاملين .3
 العدالة التنظيمية .4
 الإدارةمصداقية  .5
 وضوح العمليات .6
 التمكين .7

هو متوسط الدرجة التدي يحصدل عليهدا أفدراد عيندة الدراسدة مدن خدلال إجابداتهم  تعريفس الإجرائي:
 على فقرات استبانة ممارسات إدارة الموارد البشرية التي سيقوم الباحث بإعدادها.

انة تتضددمن لددبعض سدديتم قيدداس مسددتوى ممارسددات إدارة المددوارد البشددرية مددن خددلال اسددتبقياســس: 
 الفقرات التي تقيس تلك المتغيرات.

 المتغيرات التنظيمية .3
 وهم الذكور والإناث العاملين في منظمات الأعمال.الجنس:  .1
 وتعني تصنيف عينة الدراسة لمتزوجين أو غير متزوجين. الحالة الاجتماعية: .2
سدددنة  30وهدددو عمدددر كددل فدددرد مددن أفدددراد العينددة وتدددم تصدددنيفهم إلددي ثلاثدددة فئددات وهدددم ) العمــر: .3

 سنة فأكثر (. 41سنة، 40-31فأقل،
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وهو مستوى التحصيل العلمي الحاصل عليه كل فرد من أفراد عينة الدراسة، المؤهل العلمي:  .4
 (.ويتم تقسيمها إلي ثلاثة فئات ) الدبلوم فما دون، بكالوريوس، ماجستير فأكثر 

وهدو الموقدع الدوظيفي الدذي يشدغله كدل فدرد مدن أفدراد عيندة الدراسدة وينقسدم المستوى الإداري:  .5
 إلي قسمين موظف ومدير.

 الدراسات السابقة: امنا: 

 المحور الأول: الدراسات التي تناولت موضوع الممارسات الإدارية 

 أولا: الدراسات العربية

شركة الاتصالات الفلسطينية في المحافظة ( بعنوان :  ممارسات م 2015دراسة ) غانمل  .1
 على الموارد البشرية ودورها في تعزيز الأداء الوظيفي للعاملين  .

هدفت هده الدراسة إلي التعرف على مدى إدراك مدراء ورؤساء الأقسام في شركة 
الاتصالات الفلسطينية لدرجة ممارسة الشركة لاستراتيجيات الموارد البشرية ) عدالة تقديم 
الحوافز المادية والمعنوية، ثقافة المنظمة التنظيمية، العدالة التنظيمية، التمكين ( ودورها في 

بند،  46تعزيز الأداء الوظيفي للعاملين، ولتحقيق هذا الهدف تم تصميم استبانة مكونة من 
 استبانة 60مدير ورئيس قسم، تم استرداد  80وزعت على جميع مجتمع الدراسة والبالغ عددهم 

صالحة للتحليل، وتوصلت الدراسة إلي أن جميع ممارسات إدارة الموارد البشرية كانت مرتفعة 
، كما أن جميع ممارسات إدارة الموارد البشرية كانت لها 4.27،  -4.09تتراوح متوسطها بين 

أثر إيجابي على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين، وأوصت الدراسة لضرورة الاهتمام بهذه 
 سات وخاصة العدالة في تقديم الحوافز المادية والمعنوية والشفافية في تقييم أداء العاملين.الممار 

( بعنوان:  أ ر ممارسات إدارة الموارد البشرية على تعلم م2013دراسة ) فوظةل والقطبل  .2
 ونمو العاملين في المصارف التجارية الأردنية  .

إدارة الموارد البشرية وهي  ن ممارساتهدفت الدراسة إلي اختبار مدى تطبيق ثمانية م
التحليل الوظيفي، تخطيط الموارد البشرية، التوظيف، التدريب والتطوير، إدارة وتقيم الأداء، )

التعويضات والمنافع، التمكين، إدارة علاقات العاملين( وأثرها على أحد أبعاد بطاقة الأداء 
مصارف من حيث العمر كعينة للدراسة وتم  6 المتوازن وهو التعلم والنمو، حيث تم اختيار أكبر

إعداد استبانة خصيصا لهذا الغرض تم توزيعها على مديري الوظائف والفروع من العاملين في 
مدينة عمان، وتوصلت الدراسة إلي أن جميع المصارف تطبق ممارسات إدارة الموارد البشرية 
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ات دلالة إحصائية لجميع ، ووجود أثر ذ4.05 – 3.64بدرجة مرتفعة يتراوح متوسطها
ممارسات إدارة الموارد البشرية على التعلم والنمو العاملين باستثناء التحليل الوظيفي، وأوصت 
الدراسة تفعيل العمل الجماعي وفت  المجال أمام العاملين لمزيد من المشاركة وتناقل المعلومات 

 .كلي والنفسي للعاملينوالمعرفة، بالإضافة إلي توفير كافة مستلزمات التمكين الهي
( بعنوان:  ممارسات استراتيجيات الموارد البشرية ودورها في م 2013دراسة ) زعتريل  .3

 المرونة الإستراتيجية في المصارف الإسلامية الفلسطينية  .

هدفت تلك الدراسة إلي قياس وتحليل أثر ممارسات استراتيجيات الموارد البشرية ) 
التدريب والتطوير، المحافظة على الموارد البشرية  ( في المرونة الاستقطاب والاختيار، 

الإستراتيجية من وجهة نظر المديرين العاملين في المصارف الإسلامية الفلسطينية، ولتحقيق 
أهداف هذه الدراسة تم تطوير استبانة وزعت على جميع المديرين في المصارف الإسلامية 

الموزعة،  ت% من الاستبيانا69.23استبانة بنسبة  90دة مديرا، تم استعا 150البالغ عددهم 
استبانة، وتوصلت الدراسة إلي أن مستوى ممارسة المديرين  80كان الصال  للتحليل منها 

لاستراتيجيات الموارد البشرية في المصارف الإسلامية الفلسطينية كان مرتفعا بمتوسط  عام 
، الاستقطاب والاختيار، التدريب والتطوير، وكان متوسط الاستراتيجيات الثلاثة )  3.8

(، وأوصت الدراسة المصارف  3.84 – 3.75( يتراوح بين )المحافظة على الموارد البشرية
 الإسلامية الفلسطينية بضرورة الاستمرار بتبني وتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية.

ت إدارة الموارد البشرية ( بعنوان:   أ ر ممارسام 2012دراسة ) عبد القادرل أبو سنل  .4
على الإنتاجية بالقطاع الصناعي السوداني بالتطبيق على مجموعة شركات جياد 

 الصناعية .

هدفت هذه الدراسة إلي التعرف على تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية ) تخطيط 
ولتحقيق هذا  ( على الإنتاجية بالقطاع الصناعي،ختيار والتعين، التدريب، الحوافزالموارد، الا

عامل، ، وتوصلت الدراسة أن هناك علاقة طردية  187الهدف تم تصميم استبانة وزعت على 
نتاجية العاملين، كما توصلت لعدم وجود فروق في متوسط  بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وا 

نتاجية العاملين تعزى إلي العمر والحالة الاجتم اعية للعاملين، ممارسات إدارة الموارد البشرية وا 
والمؤهل العلمي والخبرة والمستوى الوظيفي، وأوصت الدراسة بضرورة الربط بين ممارسات إدارة 
الموارد البشرية وفعالية أداء إدارة الموارد البشرية وأن يأخذ ذلك ضمن معايير تقييم أداء إدارات 

 الموارد البشرية بالقطاع الصناعي.
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في  e- HRMوان:  واقع إدارة الموارد البشرية إلكترونيا ( بعنم2009دراسة ) أبو أمونةل  .5
 الجامعات الفلسطينية النظامية في قطاع غزة  .

تهدف هذه الدراسة إلي التعرف على واقع إدارة الموارد البشرية إلكترونيا في الجامعات 
الفلسطينية النظامية في قطاع غزة، والتعرف على أهمية إدارة الموارد البشرية إلكترونيا لدى 

فقرة كأداة للدراسة وزعت  88الإدارية المختلفة، استخدم الباحث استبانة مكونة من المستويات 
فردا من المستويات الإدارية المختلفة، وتوصلت الدراسة إلي وضوح أهمية إدارة الموارد  148

عدم وجود فروق ذات دلالة البشرية إلكترونيا لدى المستويات الإدارية، كما توصلت إلي 
تعزى ) للفئة العمرية، المؤهل حول واقع إدارة الموارد البشرية إحصائية في استجابة أفراد العينة 
، وأوصت الدراسة بضرورة التنسيق والتعاون بين الجامعات العلمي، الخبرة، المسمى الوظيفي (

 في ما يخص التحول إلي الإدارة الإلكترونية.

( بعنوان:  واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في المصارف م2008دراسة ) أبو زايدل  .6
 العاملة في فلسطين وسبل تطويره .

هدفت هده الدراسة إلي تقييم واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في المصارف العاملة في 
فلسطين وسبل تطويره، وتحديد مواطن القوة والضعف في تخطيط إدارة وتنمية الموارد البشرية 
في هذه المصارف، واستخدمت الدراسة أداة الاستبانة في تحقيق أهداف الدراسة، حيث تم توزيع 

موظف من موظفين المصارف، وتوصلت الدراسة وجود  376تبانة على عينة بلغت الاس
سياسات وخطط واضحة لتنمية الموارد البشرية في المصارف العاملة في فلسطين، وأن هذه 

كما توصلت الدراسة لعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في السياسات تطبق بفاعلية، 
ة وتنمية الموارد البشرية تعزى للجنس والمؤهل العلمي، استجابات المبحوثين حول واقع إدار 

وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز قناعة الإدارة ووجود فروق تعزى للخبرة لصال  الخبرة الأقل، 
 العليا بأهمية إدارة الموارد البشرية، والعمل على تدريب كادر إدارة الموارد البشرية بشكل أكبر.

بعنوان:  معايير قياس كفاءة وفعالية إستراتيجية إدارة ( م2006دراسة ) الحياصاتل  .7
الموارد البشرية وعلاقتها بالأداء المؤسسي في المؤسسات الصحفية الأردنية من وجهة 

 نظر الموظفين  .

هدفت هذه الدراسة إلي التعرف على كفاءة وفعالية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في 
مؤسسة صحفية، وقد تم أخذ المؤسسات التي  21لبالغ عددها المؤسسات الصحفية الأردنية ا

استبانة، وتوصلت الدراسة  131مؤسسات حيث وزعت  4عاملا فأكثر وهي  50عدد عامليها 
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% بين كفاءة وفعالية جميع استراتيجيات 5لوجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
رد البشرية، الاختيار والتعين، تقييم أداء العاملين، إدارة الموارد البشرية التالية) تخطيط الموا

تدريب وتطوير العاملين ( وبين وأدائها المؤسسي ) ربحية، وحصة السوق، ورضا الجمهور (، 
وأوصت الدراسة على ضرورة العمل على تحليل نقاط القوة والضعف للبيئة الداخلية والفرص 

ووصفها وتصنيفها على الهياكل التنظيمية والتهديدات للبيئة الخارجية وتحليل الوظائف 
 للمؤسسات الصحفية الأردنية.

  انيا: الدراسات الأجنبية 
 The Human Resource( بعنةةوان    Silva, Shinyashiki, 2014دراسةةة    .1

Management Can Reduce Turnover". 
 العنوان بالعربية :   إدارة الموارد البشرية وتخفيض الدوران  .

الدراسة للتعرف على مدى قدرة ممارسات إدارة الموارد البشرية ) التوظيف  هدفت هذه
والاختيار، التدريب والتطوير، الحوافز والمكافآت ( على تخفيض دوران الموظفين ) استقالة 
الموظفين أو إنهاء خدماتهم في الشركة ( في الشركات البرازيلية، حيث تم استخدام استبانة 

ت على جميع مدراء الموارد البشرية للشركات في جنوب البرازيل، تم توزيع لقياس المتغيرات وزع
الاستبانة من خلال البريد الالكتروني لتلك الشركات، حيث بلغت حجم العينة التي أجريت عليها 

 شركة، وتم استخدام المتوسط الحسابي ومعامل الارتباط لاختبار الفرضيات. 36الدراسة 

لاقة عكسية ليست ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة وتوصلت الدراسة لوجود ع
% بين الدرجة الكلية لممارسات إدارة الموارد البشرية وأبعادها )التدريب والتطوير، الحوافز 5

والمكافآت ( من جهة وبين دوران الموظفين من جهة أخرى،ووجود علاقة عكسية ذات دلالة 
ظيف والاختيار و دوران الموظفين، كما توصلت % بين بعد التو 5إحصائية عند مستوى دلالة 

إلي أن مستوى ممارسة إدارة الموارد البشرية كان متوسطا ومعدل دوران الموظفين كان مرتفعا، 
 وأوصت الدراسة بضرورة تطوير وتنمية ممارسات إدارة الموارد البشرية في تلك الشركات. 

 Astudy on determining the relationship( بعنةةوان    Bal, et,al, 2013دراسةةة    .2

between strategic HRM practices and innovation in organizations ". 

 دراسة حول تحديد العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية والابتكار في المنظمات

  الإستراتيجيةية هدفت هذه الدراسة للتعرف على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشر 
ت إدارة الممارس Akhtar, Ding & Ge (2008)والابتكار في المنظمات، تم استخدام مقياس 

وهي) التدريب والتطوير، المشاركة في اتخاذ القرار،  أبعاد 6الموارد البشرية والتي يحتوي على 
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 Kaya, Kocومقياس الأمن الوظيفي، تحديد الوظيفة، تقييم الأداء، إدارة الحياة الوظيفية ( ، 
& Topcu (2010)  الالكترونيالاستبيانات عن طريق البريد  إرسالللابتكار ، حيث تم 

شركة، توصلت الدراسة لوجود علاقة طردية ذات دلالة  48لموظفين إدارة الموارد البشرية في 
 % بين جميع أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية ومستوى5إحصائية عند مستوى دلالة 

الابتكار، كما توصلت الدراسة إلي أن متوسط ممارسات إدارة الموارد البشرية كان يتراوح بين 
% وهو مستوى متوسط، وأوصت الدراسة بضرورة زيادة وتنمية 61% بمتوسط عام 56-69

 ممارسات إدارة الموارد البشرية.
 resource management and job involvement       ( بعنةوان  Akpan, 2012دراسةة    .3

among university lecturers in south – south Nigeria".                                أدارة 
 المصادر والاستغراق الوظيفي عند أساتذة الجامعات في جنوب نيجيريا.

إدارة الموارد البشرية ) المالية  مستوى ممارسات تهدف الدراسة لمعرفة العلاقة بين
والمادية ( والاستغراق الوظيفي عند أساتذة الجامعات في جنوب نيجيريا، حيث تم توزيع استبانة 

جامعات في جنوب نيجيريا، وتم استخدام معامل الارتباط  3محاضر من محاضرين  578على 
لة إحصائية بين مدى لتحليل الفرضيات، وتوصلت الدراسة لوجود علاقة طردية ذات دلا

المادية والمادية ( والاستغراق الوظيفي، وأوصت الدراسة بضرورة ) ممارسات الموارد البشرية
اعتماد المسئولين في الجامعات على عملية إدارة الموارد البشرية لتعزيز الاستغراق الوظيفي عند 

 .أعضاء هيئة التدريس في الجامعات النيجيرية

 Human Resource Development Climate as a   ( بعنةوان Benjamin,2012دراسةة    .4

Predictor of Citizenship Behaviour and Voluntary Turnover Intentions in the 

Banking Sector .  

 يسلوك والنوايا دوران الطوعية في القطاع المصرفمؤشرا لمواطنة ال اتنمية الموارد البشرية باعتباره بيئة

تهدف الدراسة إلي التعرف على العلاقة بين تطوير ممارسات الموارد البشرية و سلوك 
في القطاع المصرفي النيجيري،  ترك الخدمة بشكل طوعي () التنظيمي ومعدل الدوران الطوعي

 233% منها 50.5بنسبة  303عامل ، تم استرداد  600حيث تم إعداد استبانة وزعت على 
ذات دلالة إحصائية عند ليل، توصلت الدراسة إلي أن هناك علاقة طردية صالحة للتح استبانة

بين مستوى تطوير الموارد البشرية من جهة وبين سلوك التنظيمي ومعدل % 5مستوى دلالة 
ذات دلالة إحصائية علاقة طردية ، وعدم وجود الدوران الطوعي في القطاع المصرفي النيجيري

 .سلوك التنظيمي ومعدل الدوران الطوعيال بين مستوى% 5عند مستوى دلالة 
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 Impact of Human Resources Practices on( بعنةوان    Absar, et, al, 2010دراسةة    .5

Job Satisfaction: Evidence From Manufacturing Firms in Bangladesh". 

    عية في بنغلاديش.تأثير ممارسات الموارد البشرية على الرضا الوظيفي  أدلة من المنشآت الصنا

الموارد البشرية  ) تخطيط الموارد، تدريب  إدارةممارسات  تهدف الدراسة لتحديد أثر       
 إعداد( على رضا الوظيفي في بنغلادش، تم  الأداءالعلاقات، تقييم  إدارة، المكافآتوالتطوير، 

موظفين لكل  3شركة في مجال التصنيع بواقع  20موظف في  60استبانة وتوزيعها على 
شركة ، وتم استخدام معامل الارتباط والانحدار المتعدد لاختبار الفرضيات، وتوصلت الدراسة  

بجميع الموارد البشرية  إدارةبين مستوى ممارسات  إحصائيةذات دلالة طردية لوجود علاقة 
تلك الدراسة في شركات التجارية  إعادةالرضا الوظيفي، أوصت الدراسة بضرورة  إبعادها وبين

 النتائج. لتعميموالاقتصادية الأخرى 

 Human Resource Practices as     ( بعنةوان  Bawa, and Jantan, 2005 دراسةة     .6

Determinants of Employee Turnover: an Empirical Investigation ".                 

 الموارد البشرية كمحدد لدوران الموظفين: دراسة تجريبية. إدارةممارسات         

التعرف على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية )  تسعى هذه الدراسة إلي
، حيث تم إعداد الوصف الوظيفي، عملية العمل ( ودوران العاملين ) الطوعي، وغير الطوعي (

، م1999عام  ةموظف ) محلي، وأجنبي ( في الشركات الماليزي 200على استبانة وزعت 
 مستخدمة أسلوب الانحدار البسيط لاختبار الفرضيات.

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى ممارسات إلي أنه  وتوصلت الدراسة
ان بشكل عام، في وصف الوظيفي للعمل وبين الدوران الطوعي للعاملين المحليين والدور  الإدارة

وصف الوظيفي الووجود علاقة طرية ذات دلالة إحصائية بين مستوى ممارسات الإدارة في 
د علاقة  ذات دلالة و جو  ، كما توصلت لعدمللعمل وبين الدوران الطوعي للعاملين الأجانب

في عملية العمل وبين الدوران غير الطوعي للعاملين  الإدارةإحصائية بين مستوى ممارسات 
جانب والدوران غير طوعي بشكل عام، ووجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين الأ

، مستوى ممارسات الإدارة في عملية العمل وبين الدوران غير الطوعي للعاملين المحليين
 ضرورة إجراء بحوث مستقبلية حول أثر الوظائف البديلة على دوران العاملين.وأوصت الدراسة ب
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 :الدراسات التي تناولت موضوع النميمة التنظيمية المحور ال اني 
 Gossip in the workplace and the implications ( بعنةوان   kou, et, al,2015دراسةة    .1

for HR management: a study of gossip and its relationship to employee 

cynicism" .    

موارد البشـرية: دراسـة مـن القيـل والقـال لفي أماكن العمل والآ ار المترتبة على إدارة ا  النميمة
  . وعلاقتس السخرية موظف

علقة بالعمل، وغير متعلقة المتلتعرف على العلاقة بين النميمة )تهف الدراسة إلي ا
خلال (، حيث تم قياس متغيرات الدراسة من بالعمل( وسلوك الموظفين )سخرية الموظف

التصنيع، ركات بتايوان في مجالات مختلفة )موظف في عدة ش 362استبيانات وزعت على 
التمويل، الخدمات، الدوائر المدنية(، مستخدمة معامل الارتباط وتحليل التباين الأحادي في 

 اختبار الفرضيات.

 0.01 وتوصلت الدراسة لوجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
( من جهة وبين السخرية الموظفين بالمنظمة علقة بالعمل، وغير متعلقة بالعملالمت) بين النميمة

والإشراف السيئ للمدراء من جهة أخرى، كما توصلت لوجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية 
بين سخرية الموظفين وبين الإشراف السيئ للمدراء، وأوصت الدراسة  0.01  عند مستوى دلالة 

رورة اهتمام إدارة الموارد البشرية بالنميمة بالمنظمات وقيامهم بممارسات إدارية تعمل على بض
تخفيض مستوى النميمة من خلال استخدام أنظمة تقييم جيدة و اختيار موظفين جدد بمواصفات 

 أخلاقية عالية.
 talking behind their backs: negative( بعنةوان     Georganta, et, at, 2014دراسةة    .2

gossip and burnout in hospitals ". 

 الكلام وراء الظهور: النميمة السلبية و الاحتراق في المستشفيات  .

من الاحتراق الوظيفي و  ة وبين كلتهدف الدراسة إلي فحص العلاقة بين النميمة السلبي
الالتزام بالعمل والاهتمام المثالي وثقافة الأمانة والصبر لدى العاملين في المستشفيات الأوروبية، 

موظف في مجال الرعاية الصحية  532حيث تم إعداد استبانة لقياس المتغيرات وزعت على 
يا، اليونان، رومانيا، تركيا، والعاملين في مستشفيات الدول الأوروبية التالية )بلغاريا، كروات

مقدونيا(، واستخدمت الدراسة الانحراف المعياري والمتوسط الحسابي ومعامل الارتباط لاختبار 
 الفرضيات.

بين  0.05وتوصلت الدراسة لوجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة عند مستوى دلالة 
ستوى النميمة السلبية من جهة الاحتراق الوظيفي و الاهتمام المثالي للموظف من جهة وبين م
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بين  0.05أخري، كما توصلت لوجود علاقة ارتباط عكسية ذات دلالة عند مستوى دلالة 
الالتزام بالعمل ) الإخلاص والحماسة ( وبين مستوى النميمة السلبية، وأيضا توصلت لعدم وجود 

والأمانة ) مشاكل  بين أبعاد ثقافة الصبر 0.05علاقة ارتباط ذات دلالة عند مستوى دلالة 
عداد التقارير ( وبي ن مستوى النميمة السلبية، كما وجدت الدراسة أن مستوى Vأثناء العمل، وا 

النميمة عند النساء كانت أكبر من عند الرجال، وأوصت الدراسة بضرورة إجراء دراسات 
 .ةاعيتشكيل ودعم الرقابة الاجتملمستقبلية حول تقييم طبيعة استخدام النميمة كطريقة 

 Gossiping in Indian Service Cluster: A Brief( بعنةوان   Pathak, 2014دراسةة    .3

Empirical Study". 

   النميمة في الخدمات العنقودية بالهند: دراسة تجريبية قصيرة  .

هدفت هذه الدراسة إلي التعرف على تأثير النميمة ) القيل والقال ( بين الموظفين على 
أنشطة المنظمات، والتعرف على الأسباب التي تجعل الناس الانخراط في مثل هذه السلوكيات، 

موظف ) الأكاديميين،  200حيث تم إعداد استبانه لقياس المتغيرات الدراسة وزعت على  
، موظفي مكاتب، موظفين بنوك ( عبر عدة منظمات مختلف في الهند، تم مدراء تنفيذيين

%، واستخدمت الدراسة التكرارات والنسب المئوية، 69استبانه بنسبة استرداد  138استرداد 
 للعينات المستقلة، اختبار كاي سيكوير لاختبار الفرضيات. t–testاختبار 

لا تقوم بممارسة القيل والقال في  % من عينة الدراسة65.2وتوصلت الدراسة إلي أن 
% من 10.9% من عينة الدراسة يقوموا بممارسة القيل والقال، وأن 23.9عملهم، وأن نسبة 

% من أفراد عينة الدراسة 43.48أفراد عينة الدراسة امتنعوا عن الإجابة، كما توصلت إلي أن 
مارسونها، وأيضا توصلت إلي % لا ي33.33يمارسون القيل والقال في فترة راحتهم في العمل، و

في مستوى القيل والقال بين  0.05أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
سنة،  40-18الذكور والإناث، ووجود فروق في متوسط القيل والقال تعزى لمتغير العمر ) 

تقليل  سنة، وأوصت الدراسة على ضرورة قيام المديرين من60-41سنة ( لصال   41-60
 الإحباط في المؤسسة من خلال تبسيط العمليات وتوفير الموارد المتاحة لجميع الموظفين.
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 Standing by Your Organization: The( بعنةوان     Decoster, et, al, 2013دراسةة    .4

Impact of Organizational Identification and Abusive Supervision on 

Followers’ Perceived Cohesion and Tendency to Gossip ".                                
ساند منظمتك: أثر التعريف التنظيمي والإشراف السيئ على الإتباع والتماسك المحسوس والميدل 

 للنميمة.

للتعرف على العلاقة بين الميل للنميمة من جهة وبين التعريف التنظيمي تسعى الدراسة 
موظف في  143، حيث تم تصميم استبانة وتوزيعها علىجهة أخرى والإشراف السيئ من

في  الانحداروأسلوب الارتباط ومعامل  المتوسط الحسابي ، مستخدمةمنظمات الأعمال ببلجيكا
 .اختبار الفرضيات

بين  0.05عند مستوى دلالة عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية وتوصلت الدراسة ل
عدم وجود علاقة ذات دلالة ، و ميل للنميمة عند الموظفينالتعريف التنظيمي ومستوى ال

، بين الإشراف السيئ ومستوى الميل للنميمة عند الموظفين 0.05عند مستوى دلالة  إحصائية
بين مستوى  0.05عند مستوى دلالة  عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائيةوأيضا توصلت ل

عند مستوى  وجود فروق ذات دلالة إحصائيةل، كما توصلت الميل للنميمة عند الموظفين والعمر
، وأوصت في مستوى النميمة تعزى للتفاعل بين التعريف التنظيمي والإشراف السيئ 0.05دلالة 

 الدراسة على ضرورة العمل على تحسين مستوى الإشراف وتحسين التعريف التنظيمي.
  . Talking About Gossip at Work( بعنوان     Yue, 2013   دراسة .5

 " كلام حول النميمة في العمل ".

تهدف الدراسة للتعرف على مدى معرفة العاملين لمفهوم النميمة والتعرف على علاقتها 
ببعض المتغيرات، حيث تم تحقيق ذلك من خلال إجراء ثلاثة دراسات مختلفة حول النميمة، 

، والثانية ومصداقيتهاا الأولى تتعلق بمدى وضوح مفهوم النميمة والعوامل المؤثرة على قبوله
)سلبية أو  هدفها التعرف على العلاقة بين قبول النميمة وتصديقها من جهة وبين محتوى النميمة

متعلقة بالعمل ) ها( ومدى تعلقرفة الخبر أو الثانيالشخص الأول لمعايجابية ( ومصدرها )
علاقة بين الالتزام التنظيمي بالعمل، أم بغير العمل(، أما الدراسة الثالثة فهدفها التعرف على ال

خص الأول الش) سلبية أو ايجابية ( ومصدرها ) والرضا الوظيفي من جهة وبين محتوى النميمة
، حيث تم جمع ()متعلقة بالعمل، أم بغير العمل ا بالعمله( ومدى تعلقلمعرفة الخبر أو الثاني

وبيانات الدراسة الثانية والثالثة من خلال استبانه،  الأولى من خلال مقابلة شفهيةبيانات الدراسة 
 181الثانية عينة الدراسة أما و ( عامل )مدراء، غير مدراء 17الأولى وبلغت حجم عينة الدراسة 
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تحليل التباين  و الارتباط، وتم استخدام معامل عامل 32الثالثة وعينة الدراسة  طالب جامعي
 .الدراسة لاختبار فرضيات ( MANOVAالمتعدد ) 

موقع الوظيفي لمصدر النميمة له علاقة بمدى قبول الأن إلي  الدراسة الأولىوتوصلت 
، أما النميمة عن الشخص المخبرمدى مصداقية أن مدى صدق النميمة متعلق بكما  النميمة

وى في مست 0.05عند مستوى دلالة فروق ذات دلالة إحصائية الدراسة الثانية توصلت لوجود 
( لصال  الشخص ص الأول لمصدر النميمة أم الثانيالشخعزى لمصدر النميمة )النميمة ي

عند مستوى دلالة وجد فروق ذات دلالة إحصائية ، كما توصلت لعدم و الأول لمصدر النميمة
وبين مستوى وجد فروق ذات دلالة إحصائية ، وعدم و بين مستوى قبول النميمة ومصدرها 0.05

د علاقة ذات إلي عدم وجو  الدراسة الثالثةلعمل، في حين توصلت قبول النميمة ومدى تعلقها با
بين و  والالتزام التنظيمي من جهة بين الرضا الوظيفي 0.05عند مستوى دلالة دلالة إحصائية 

د علاقة عكسية ذات دلالة و وجمن جهة أخرى، كما توصلت ل مستوى النميمة المتعلقة بالعمل
،وأوصت الرضا الوظيفي والنميمة السلبية في العملبين  0.05عند مستوى دلالة إحصائية 

 الدراسة على ضرورة إجراء المزيد من الدراسات المستقبلية حول النميمة.
 Idle Gossip and Dismissal: A( بعنةةوان    Gobind, and Ukpere, 2013دراسةة    .6

Breeding Ground for Workplace Litigation ". 

 ضية أساسية للتقاضي في مكان العمل ".النميمة الفارغة والفصل: أر 

تهدف الدراسة إلي التعرف على أصل النميمة وأنواعها وعواقبها والعلاقة بينها وبين 
مستخدمة البيانات  ألمفاهيمياستخدمت الدراسة أسلوب التحليل ، حيث الفصل من العمل

لاقة لتحقيق أهداف الدراسات السابقة والأدبيات ذات الع من خلال مراجعة ودراسةالثانوية 
 الدراسة.

أرضية خصبة لمصدر النزاعات في  تعتبر النميمة في العملوتوصلت الدراسة إلي أن 
، كما مكان العمل، وقد تؤدي إلي الفصل من العمل والتقاضي بين العاملين في المحاكم

وجعل النميمة في العمل سبب من أسباب انخفاض الثقة بين العاملين توصلت الدراسة إلي أن 
، أوصت الدراسة على ضرورة الحد من النميمة العمل لا يطاق وتؤدي إلي عدم الرضا الوظيفي

 .في أماكن العمل
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 Teachers Views Concerning The Function( بعنوان    Caglar, et,al, 2013دراسة    .7

of Gossips in Primary Schools ". 

 المدارس الابتدائية  . معلمين حول وظيفة النميمة فيالوجهات نظر  

هدفت الدراسة إلي التعرف على وجهة نظر المعلمين حول مدى انتشار النميمة 
بالمدارس الابتدائية والمتعلقة بمدراء المدارس، حيث تم الاعتماد على استبانة التي تم إعدادها 

معلم في المدارس  287لتحقيق أهداف الدراسة، وتم توزيعها على  ( Foster , 2004) بواسطة 
، t-testالابتدائية في محافظ أديامان التركية، وتم استخدام تحليل التباين الأحادي، واختبار 

 ( لاختبار فرضيات الدراسة. Kruskal Wallisومان وتلي وكروستال والس ) 

مدراء في المدارس الابتدائية بلغ وتوصلت الدراسة إلي أن مستوى النميمة حول ال
، وكان بعد أثر النميمة أكبر بعد من أبعاد النميمة 2.69المستوى المتوسط بمتوسط عام 

(، كما توصلت لعدم وجود فروق  2.38( وبعد الترفيه أقل بعد بمتوسط )  2.96بمتوسط ) 
ميمة وأبعادها ) بعد في متوسط الدرجة الكلية للن 0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

المعرفة، بعد الترفيه، بعد الصداقة ( تعزى للجنس، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية عند 
في متوسط بعد تأثير النميمة تعزى للجنس، لصال  الرجال، كما توصلت  0.05مستوى دلالة 

نميمة في متوسط الدرجة الكلية لل 0.05لوجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
وأبعادها ) بعد المعرفة، بعد الترفيه، بعد الصداقة ( تعزى للخبرة، حيث كانت الفروق بين 

سنوات وبين المعلمين الذين تبلغ خبرتهم أكثر من  10-6المعلمين الذين تتراوح خبرتهم  بين 
سنوات،  10-6سنوات لصال  المعلمين الذين تتراوح خبرتهم  بين  5سنة وأقل من  11

 الدراسة مدراء المدارس باستخدام النميمة كوسيلة إدارية لزيادة المعرفة والصداقة.وأوصت 
 Gender Differences in Gossip and Friendship( بعنةوان    Watson, 2012دراسةة     .8

.  

 " الفروق بين الجنسين في النميمة والصداقة ".
، حيث تم إعداد الذكور والإناث: التعرف على العلاقة بين الصداقة والنميمة عند الهدف

طالب من طلاب الجامعة  136وزعت على  لقياس الصداقة والميول نحو النميمةاستبانة 
لاختبار  MANOVAتحليل التباين المتعدد  ، واستخدمت الدراسة معامل الارتباط والكندية

 .الفرضيات

في  0.05ة فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالوتوصلت الدراسة إلي وجود 
علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند ، ووجود متوسط النميمة تعزى للجنس لصال  الإناث
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ود وجلعدم  ، كما توصلت بين مستوى النميمة وجودة الصداقة عند الذكور 0.05مستوى دلالة  
بين مستوى النميمة وجودة الصداقة عند  0.05علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

، وأوصت الدراسة بضرورة إعادة الدراسة مرة أخرى من خلال إجراءها بواسطة طريقة ناثالإ
 تحليل العلاقات بين الجنسين في الصداقة والنميمة بالشبكات الاجتماعية. 

 Talking about The Boss: Effects of( بعنةوان    Ellwardt, et, at, 2012دراسةة    .9

Generalized and Trust on Workplace Gossip ".                                                  

   الحديث حول الرئيس: التأ يرات العامة وال قة على النميمة في مواقع العمل  .

تسعى الدراسة إلي اختبار العلاقة بين النميمة الايجابية والسلبية حول المديرين مع 
مستوى الثقة الشخصية للموظفين، حيث تم إجراء دراستين الأولى وصفية والثانية دراسة حالة، 

( واستبانة  wittek and wielers, 1998حيث تم استخدام استبانة النميمة المعدة من قبل ) 
الدراسة الوصفية، وفي  ( في cook and walls, 1980خصية المعدة من قبل ) الثقة الش

دراسة الحالة تم استخدام أسلوب قائمة بأسماء العاملين للتعرف على النميمة والصداقة والثقة 
الشخصية بين العاملين وزعت على موقعين عمل ) الموقع الأزرق والموقع الأورانج (من أصل 

راء الدراستين على العاملين في منظمة لرعاية الطفل في هولندا، حيث موقع عمل، وتم إج 15
 29موظف، وتم إجراء الدراسة الحالة على  132تم توزيع استبانات الدراسة الوصفية على 

موظف في كل موقع، وتم استخدام الوسط الحسابي ومعامل الارتباط وأسلوب انحدار المربعات 
 .في اختبار الفرضيات ordinary least square (OLS) regressionsالصغرى

وتوصلت الدراسة الوصفية إلي وجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين مستوى 
النميمة السلبية حول المدراء والثقة الشخصية للعاملين، وجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية 

الإداري من جهة أخرى، كما بين مستوى النميمة السلبية من جهة وبين عمر العاملين ومستواهم 
توصلت دراسة الحالة إلي وجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين مستوى النميمة السلبية 
بين العاملين في الموقع الأزرق والعلاقات الودية بينهم، وجود علاقة عكسية ليست ذات دلالة 

رانجي والعلاقات الودية بينهم إحصائية بين مستوى النميمة السلبية بين العاملين في الموقع الاو 
حيث كان مستوى النميمة الايجابي به أكثر من الموقع الأزرق، وأوصت الدراسة بضرورة إجراء 

 عدة بحوث مستقبلية في هذا المجال.
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 Who are The Objects of Positive and( بعنةوان    Labianca, et, at, 2012دراسةة    .11

Negative Gossip at Work, a Social Network Perspective on Workplace 

Gossip".     

  من أهداف الايجابية والسلبية للنميمة في العمل من وجهة نظر نميمة الشبكات الاجتماعيـة 
  في مواقع العمل .

ميمة السلبية والإيجابية في المنظمات، تسعى الدراسة إلي التعرف على مسببات الن
حيث تم توزيع قائمة بأسماء الموظفين العاملين في منظمة لحماية الطفل ذوي الاحتياجات 

موظف، يطلب من كل واحد من أفراد  36م والبالغ عددهم 2008الخاصة في هولندا عام 
شهور سابقة ( وتم استرداد  3العينة الإشارة على الموظفين الذين تلقوا منهم القيل والقال خلال 

%، حيث تم استخدام الانحراف المعياري والمتوسط الحسابي 83.3استبانة بنسبة استرداد  30
 ومعامل الارتباط لاختبار الفرضيات.

وتوصلت الدراسة إلي أن من أهم مسببات النميمة هو المشاركة في عضوية مجموعة 
في المنظمات، عدم الرضا الوظيفي، حيث كانت العمل، الحالة الاجتماعية المنخفضة، الظلم 

هناك علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين تلك المتغيرات من جهة وبين مستوى النميمة، 
 وأوصت الدراسة على ضرورة إجراء دراسات مستقبلية تهتم بموضوع النميمة وأسبابها.

 
 The Co- Evolution of Gossip and( بعنةةوان    Ellwardt, et, at, 2012دراسةة   .11

Friendship in Workplace Social Networks ". 

   الشركاء وأصدقاء النميمة في الشبكات الاجتماعية بمواقع العمل  .

تهدف هذه الدراسة للتعرف على العلاقة بين الصداقة ومستوى النميمة في المنظمات 
-2008مختلفة خلال فترة غير الربحية الهولندية، تم جمع البيانات من خلال ثلاثة أوقات 

م، تم قياس المتغيرات من خلال توزيع قائمة بأسماء الموظفين في مؤسسة لحماية الطفل 2009
موظف، وطلب من كل موظف الإشارة عن الموظفين الذين يتحدثون بشكل  45البالغ عددهم 

لبي عن ( إذا كان الحديث سا -سلبي أو ايجابي عن الموظفين الآخرين وذلك بوضع إشارة ) 
شارة + إذا كان الحديث إيجابي، كما طلب منهم تحديد العلاقة بينهم وبين كل  الموظف وا 

) صعبة للغاية، صعبة، محايدة، ودية، صديق جيد (، موظف من خلال مقياس ريكارد الخماسي 
 ، والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لاختبار الفرضياتt- testاختبار وتم استخدام 
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قة عكسية ذات دلالة إحصائية بين توصلت إليه الدراسة هو أن هناك علا وأهم ما
موضوع النميمة الصداقة والنميمة، أوصت الدراسة على ضرورة اهتمام الدراسات المستقبلة ب

 القيل والقال (.)
 Fast Track Report is Gossip Power? The ( بعنةوان    Farley, 2011دراسةة     .12

Inverse Relationships Between Gossip, Power, and Likability ".                        

                 

 تقرير سريع عن قوة النميمة: العلاقة المعكوسة بين النميمة وقوتها ومحبتها

 تهدددف الدراسددة للتعددرف علددى العلاقددة بددين مسددتوى تكددرار النميمددة و نوعهددا ) ايجابيددة أو
، حيددث تددم ة الاجتماعيددة لهددا ومسددتوى الحددب للنميمددة مددن جهددة أخددرىسددلبية ( مددن جهددة وبددين القددو 

طالدب مدن طدلاب الجامعدة فدي الولايدات  128تصميم اسدتبانة خاصدة لهدذا الغدرض وزعدت علدى 
 t- test( واختبدار  ANOVAتحليل التبداين الأحدادي )  ، وتم استخدام اختبارالمتحدة الأمريكية

 .على فرضيات الدراسة  للإجابة

عندما تكون تكرار النميمة مرتفدع فأنده يوجدد هنداك فدروق ذات وتوصلت الدراسة إلي أنه 
لنميمددة تعددزى لنددوع النميمددة ) ايجابيددة أو سددلبية ( ل الاجتماعيددة قددوةالدلالددة إحصددائية فددي مسددتوى 

عندما تكون تكرار النميمدة مرتفعدة فأنده يوجدد هنداك فدروق ذات ، وأيضا لصال  النميمة الإيجابية
ة إحصائية في مستوى حب النميمة تعزى لنوع النميمة ) ايجابيدة أو سدلبية ( لصدال  النميمدة دلال

عندددما تكددون تكددرار النميمددة منخفضددة فأندده يوجددد هندداك فددروق ذات ، كمددا توصددلت أندده الإيجابيددة
لنميمددة تعددزى لنددوع النميمددة ) ايجابيددة أو سددلبية ( الاجتماعيددة لقددوة الدلالددة إحصددائية فددي مسددتوى 

عنددما تكدون تكدرارات النميمدة منخفضدة فأنده يوجدد هنداك فدروق ، وأيضدا النميمة الإيجابية لصال 
ذات دلالددة إحصددائية فددي مسددتوى حددب النميمددة تعددزى لنددوع النميمددة ) ايجابيددة أو سددلبية ( لصددال  

 ، وأوصت الدراسة على ضرورة الحد من تكرار النميمة.النميمة الإيجابية
 Gossip and Reputation in Business( بعنةةوان    Rooks, et,al, 2011دراسةةة    .13

Networks .  

   النميمة وسمعة شبكات الأعمال  .

، الإدارةالتي تقوم بها توريد الشراء و ال على عمليةالنميمة  تأثيردراسة  تهدف الدراسة إلي
مدددير مشددتريات شددركات تجاريددة تعمددل فددي ألمانيددا  387حيددث تددم تصددميم اسددتبانة وزعددت علددى 

وعندهم مشاكل قضائية في معداملات الشدراء مدع المدوردين، واسدتخدمت الدراسدة معامدل الارتبداط 
 وتحليل الانحدار اللوجستي لاختبار الفرضيات.
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وجود علاقة طردية ذات دلالدة إحصدائية بدين مسدتوى النميمدة مدن وتوصلت الدراسة إلي 
مددورد والمشددتري، وجددم المعدداملات مددن حجددم المشدداكل، والانتهازيددة بالتعامددل بددين ال جهددة وبددين كددل

وجدود علاقدة عكسدية بدين مسدتوى النميمدة ومددة ، كمدا توصدلت لوتكاليف التحويل من جهة أخرى
، وأوصت الدراسة لضرورة الاهتمام بدراسدة النميمدة وطدرق العمل بين المشتري والمورد في العمل

 تطبيقها وممارستها.
 Evolutionary Perspectives on   ( بعنةوان kniffin, and Wilson, 2010دراسةة    .14

Workplace Gossip:Why and How Gossip Can Serve Group". 

نميمـــة يمكـــن أن تخـــدم   وجهـــات النظـــر حـــول النميمـــة فـــي مكـــان العمـــل: لمـــاذا وكيـــف ال
  .المجموعات

تسددعى هددذه الدراسددة علددى التعددرف لمدداذا وكيددف يمكددن للقيددل والقددال أن يخدددم مجموعددات 
تدددم تحقيدددق هددددف الدراسدددة مدددن خدددلال مراجعدددة بعدددض نتدددائج التدددي توصدددلت إليهدددا العمدددل، حيدددث 

 الدراسات المتعلقة بالموضوع.

وتوصلت الدراسة أن العدالة التنظيمية وعدالة توزيع المكافدآت تسداعد علدى ظهدور القيدل 
والقددال الايجددابي فددي المنظمددات، كمددا توصددلت الدراسددة أن القيددل والقددال الايجددابي يمكددن أن يكددون 

فيدا لفريق العمل إذا تم ربط نظام المكافآت العاملين مع مستوى أداء جماعة العمل ككل ولديس م
 على مستوى الأفراد داخل تلك الجماعات، وأوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بموضوع النميمة.

 A Social Network Analysis of Positive( بعنةوان    Grosser, el, at, 2010دراسةة    .15

and Negative Gossip in Organizational Life". 

 تحليل الشبكات الاجتماعية لإيجابيات وسلبيات النميمة في حياة المنظمات.

تسددعى هددذه الدراسددة إلددي تحليددل أثددر القيددل والقددال علددى حيدداة المنظمددات، حيددث تددم إعددداد 
ي غددرب قائمدة بأسدماء كافدة العداملين فدي شدركة متخصصددة فدي الأغذيدة والصدناعات التحويليدة فد

عامددل، حيددث طلددب مددنهم الإشددارة حددول أسددماء  40الولايددات المتحدددة الأمريكيددة، والبددالغ عددددهم 
العدداملين التددي ترغددب العمددل معهددم و الإشددارة حددول الأسددماء المددوظفين الأصدددقاء لددك، كمددا طلددب 

ن مدد 30مددنهم الإشددارة إلددي العدداملين الددذين يمارسددون معهددم القيددل والقددال ) النميمددة (، تددم اسددترداد 
%، وتدددم اسدددتخدام معامدددل الارتبددداط والانحددددار فدددي اختبدددار 75قائمدددة وزعدددت بنسدددبة اسدددترداد  40

 الفرضيات.
وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصدائية بدين أهم نتائج الدراسة التي توصلت إليها هو 

القيل والقال السلبي وبين كل من المكانة الوظيفية للموظف والمسدتوى التعليمدي و درجدة التدأثير، 
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وعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أداء العاملين ومستوى النميمة السلبي، كمدا توصدلت 
وبددين كددل مددن المكانددة الوظيفيددة  ةمددة الإيجابيددلعدددم وجددود علاقددة ذات دلالددة إحصددائية بددين النمي

للموظف والمسدتوى التعليمدي و درجدة التدأثير والأداء، ووجدود علاقدة طرديدة ذات دلالدة إحصدائية 
بين مستوى النميمة الايجابية وبين فدرق العمدال الدذين يرغبدون بالعمدل مدع بعضدهم الدبعض، كمدا 

الأصدددقاء فددي المسددتويات الإداريددة العليددا  توصددلت الدراسددة إلددي أن مسددتوى النميمددة السددلبية بددين
أكبر من مستوى الأصدقاء في المستويات الإدارية الدنيا، وأوصت الدراسة بضرورة قيام دراسدات 

 مستقبلة حول أثر الصداقة على مستوى النميمة السلبية والإيجابية.

 The Effects of Message Direction and Sex    بعنةوان ( Berkos, 2003دراسةة    .16

Differences on the Interpretation of Workplace GOSSIP ".                               

 نميمة في موقع العمل.الجنس على تفسير الأ ر الرسائل المباشرة وفروق   

هدفت هذه الدراسدة للتعدرف علدى الغدرض مدن وراء النميمدة ومددى تدأثير الجدنس ) ذكدور 
ندداث ( ومصدددر النميمددة  العليددا، الإدارة السددفلى، نفددس المسددتوى الإداري ( علددى تفسددير  الإدارة) وا 

موظدف فدي شدركة فدورتن  274متلقي النميمة لهذه النميمة، حيث تدم إعدداد اسدتبانة وزعدت علدى 
الأحدددددادي فدددددي اختبدددددار وتحليدددددل التبددددداين  ألعدددددامليتحليدددددل أسدددددلوب  للأدويدددددة، وتدددددم اسدددددتخدام 500

 الفرضيات.

النميمدددة كدددان للترفيددده ولتمريدددر  الدراسدددة هدددو أن الغدددرض مدددن وراءوأهدددم مدددا توصدددلت إليددده 
، بندداء العلاقددة بددين النمددام ومتلقددي النميمددة وزيددادة الثقددة بينهمدداولالوقددت وللضددحك ولتجنددب الملددل، 

كمددا توصددلت الدراسددة أن النسدداء كانددت أكثددر اهتمددام فددي تفسددير النميمددة مددن الرجددال، وأن النميمددة 
، وأوصدت يكون لها اهتمام أكبدر مدن المصددر الإدارة العليدا داريالإالتي مصدرها نفس المستوى 

 الدراسة بضرورة الاستمرار في الأبحاث المستقبلية لدراسة النميمة في المنظمات.
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 السابقةيوضح ملخص لأهم نتائج وتوصيات الدراسات : ( 1.2جدول ) 
 أولا: الدراسات التي تناولت موضوع الممارسات الإدارية

 أهم التوصيات أهم النتائج المتغيرات اسم الباحث م
الممارسات الإدارية  (م2015) غانمل   1

 والأداء الوظيفي
أن جميع ممارسات إدارة الموارد البشرية كانت لها أ ر إيجابي على مستوى 

 الأداء الوظيفي للعاملين.
وأوصت الدراسة لضرورة الاهتمام بهذه الممارسات وخاصة 
العدالة في تقديم الحوافز المادية والمعنوية والشفافية في 

 تقييم أداء العاملين.
) فوظةل والقطبل  2

 (م2013
الممارسات إدارة 
الموارد ونمو وتعلم 

 الموظفين

وجود أ ر ذات دلالة إحصائية لجميع ممارسات إدارة الموارد البشرية على 
 التعلم والنمو العاملين باست ناء التحليل الوظيفي. 

 

وأوصت الدراسة تفعيل العمل الجماعي وفتح المجال أمام 
العاملين لمزيد من المشاركة وتناقل المعلومات والمعرفةل 

التمكين الهيكلي بالإضافة إلي توفير كافة مستلزمات 
 والنفسي للعاملين.

استراتجيات الموارد  (م2013) زعتريل  3
البشرية ل والمرونة 

 الإستراتيجية

توصلت الدراسة إلي أن مستوى ممارسة المديرين لاستراتيجيات الموارد 
 3.8البشرية في المصارف الإسلامية الفلسطينية كان مرتفعا بمتوسط  عام 

الاستقطاب والاختيارل التدريب الاستراتيجيات ال لا ة )ن متوسط ل وكا
 (. 3.84 – 3.75والتطويرل المحافظة على الموارد البشرية( يتراوح بين ) 

وأوصت الدراسة المصارف الإسلامية الفلسطينية بضرورة 
 الاستمرار بتبني وتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية.

) عبد القادرل أبو سنل  4
 (م2012

ممارسات إدارة 
نتاجية  الموارد وا 

 العاملين

توصلت الدراسة أن هناك علاقة طردية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية 
نتاجية العاملين  وا 

وأوصت الدراسة بضرورة الربط بين ممارسات إدارة الموارد 
البشرية وفعالية أداء إدارة الموارد البشرية وأن يأخذ ذلك 

 .ضمن معايير تقييم أداء 
 2009) أبو أمونةل  5

 (م
توصلت الدراسة إلي وضوح أهمية إدارة الموارد البشرية إلكترونيا لدى  إدارة الموارد البشرية

 الإداريةالمستويات 
وأوصت الدراسة بضرورة التنسيق والتعاون بين الجامعات 

 في ما يخص التحول إلي الإدارة الإلكترونية.
وتوصلت الدراسة وجود سياسات وخطط واضحة لتنمية الموارد البشرية في  إدارة الموارد البشرية ( 2008) أبو زايدل  6

 تطبق بفاعليةالمصارف العاملة في فلسطينل وأن هذه السياسات 
وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز قناعة الإدارة العليا بأهمية 
إدارة الموارد البشريةل والعمل على تدريب كادر إدارة الموارد 

 البشرية بشكل أكبر.
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7  (silva, 
shinyashiki, 
2014 ) 

ممارســـــــــــــــــــــات إدارة 
المــــــــوارد البشــــــــريةل 

 دوران الموظفين.

% بين 5إحصائية عند مستوى دلالة  وجود علاقة عكسية ليست ذات دلالة
الدرجة الكلية لممارسات إدارة الموارد البشرية وأبعادها )التدريب والتطويرل 

 الحوافز والمكافآت ( من جهة وبين دوران الموظفين من جهة أخرى.

بضرورة تطوير وتنمية ممارسات إدارة الموارد البشرية في 
 تلك الشركات. 

8   bal, et,al, 2013 )  ممارسةةةةةةةةةةةةةةةات إدارة

المةةةةةةةوارد البشةةةةةةةرية 

الإسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةتراتيجية 

والابتكةةةةةةةةةةةار فةةةةةةةةةةةي 

 المنظمات

توصلت الدراسة لوجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 .% بين جميع أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية ومستوى الابتكار5

وأوصت الدراسة بضرورة زيادة وتنمية ممارسات إدارة الموارد 
 البشرية.

9   Benjamin,2012 

) 
ــــة المــــوارد  ــــة تنمي بيئ

 البشرية
ذات دلالة إحصائية عند مستوى توصلت الدراسة إلي أن هناك علاقة طردية 

بين مستوى تطوير الموارد البشرية من جهة وبين سلوك % 5دلالة 
 .التنظيمي ومعدل الدوران الطوعي في القطاع المصرفي النيجيري

 تطوير وتنمية الموارد البشرية.وأوصت بضرورة 
 

10   Akpan, 2012  إدارة مصـــــــــــــــــــــــــــادر
 والاستغراق الوظيفي

ـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين مـــدى  وتوصـــلت الدراســـة لوجـــود علاقـــة طردي
 ) المادية والمادية ( والاستغراق الوظيفيل    ممارسات الموارد البشرية

إدارة ضــرورة اعتمــاد المســئولين فــي الجامعــات علــى عمليــة 
الموارد البشرية لتعزيز الاستغراق الوظيفي عند أعضاء هيئة 

 التدريس في الجامعات النيجيرية.
11   Absar, et, al, 

2010 ) 
ممارســـــــــــــــــــــات إدارة 
المــــــــــوارد البشــــــــــرية 

 والرضا الوظيفي

المـــوارد  إدارةبـــين مســـتوى ممارســـات  إحصـــائيةذات دلالـــة طرديـــة علاقـــة 
  .الرضا الوظيفيبجميع إبعادها وبين البشرية 

تلـــك الدراســـة فـــي شـــركات  إعـــادةأوصـــت الدراســـة بضـــرورة 
 النتائج. لتعميمالتجارية والاقتصادية الأخرى 

12    bawa, and 

jantan, 2005 ) 
ممارســـــــــــــــــــــات إدارة 
المــــــــــوارد البشــــــــــرية 

 ودوران العاملين 

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مسـتوى ممارسـات الإدارة فـي وصـف 
الوظيفي للعمل وبين الدوران الطوعي للعاملين المحليين والدوران بشكل عامل 
ووجــود علاقــة طريــة ذات دلالــة إحصــائية بــين مســتوى ممارســات الإدارة فــي 

 .وصف الوظيفي للعمل وبين الدوران الطوعي للعاملين الأجانب
 
 
 

ضــرورة إجــراء بحــوث مســتقبلية حــول أ ــر الوظــائف البديلــة 
 العاملين.على دوران 
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  انيا: الدراسات التي تناولت موضوع النميمة التنظيمية
 أهم التوصيات أهم النتائج المتغيرات اسم الباحث م

1  (kou, et, 
al,2015 ) 

النميمـــــــة ل ســـــــخرية 
العمــــــــلل والإشــــــــراف 

 السيئ

وتوصــلت الدراســة لوجــود علاقــة طرديــة ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى 
النميمة ) المتعلقة بالعملل وغير متعلقة بالعمل ( من جهة بين 0.01 دلالة 

 وبين السخرية الموظفين بالمنظمة والإشراف السيئ للمدراء من جهة أخرى.

بضــرورة اهتمــام إدارة المــوارد البشــرية بالنميمــة بالمنظمــات 
ـــيض مســـتوى  ـــى تخف ـــة تعمـــل عل ـــامهم بممارســـات إداري وقي

 النميمة
2  (Georganta, et, 

at, 2014 ) 
النميمـــــــــةل الالتـــــــــزام 
ــــراق  التنظيمــــيل الاحت

 الوظيفي

بين الاحتـراق  0.05وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة عند مستوى دلالة 
الوظيفي و الاهتمام الم الي للموظف من جهة وبين مستوى النميمة السـلبية 
مــن جهــة أخــريل كمــا توصــلت لوجــود علاقــة ارتبــاط عكســية ذات دلالــة عنــد 

بـــين الالتـــزام بالعمـــل ) الإخـــلاص والحماســـة ( وبـــين  0.05دلالـــة مســـتوى 
 مستوى النميمة السلبية

بضرورة إجراء دراسات مستقبلية حول تقييم طبيعـة اسـتخدام 
 النميمة كطريقة في تشكيل ودعم والرقابة الاجتماعي.

3  (Pathak, 2014) فــي مســتوى  0.05لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة  النميمة
القيل والقال بين الذكور والإناثل ووجود فروق في متوسط القيل والقال تعزى 

 سنة.60-41سنة ( لصالح  60-41سنةل  40-18لمتغير العمر ) 

ضرورة قيـام المـديرين مـن تقليـل الإحبـاط فـي المؤسسـة مـن 
خــــلال تبســــيط العمليــــات وتــــوفير المــــوارد المتاحــــة لجميــــع 

 الموظفين.
4  (Gobind, and 

Ukpere, 2013 ) 
النميمــة والفصــل مــن 

 العمل.
أن النميمة في العمل تعتبر أرضية خصبة لمصدر النزاعات في مكـان العمـلل 

 وقد تؤدي إلي الفصل من العمل والتقاضي بين العاملين في المحاكم.
أوصــت الدراســة علــى ضــرورة الحــد مــن النميمــة فــي أمــاكن 

 العمل.
5  (Yue, 2013 ) موقع الوظيفي لمصـدر النميمـة لـس علاقـة بمـدى قبـول النميمـة كمـا أن مـدى  ميمة الن

 صدق النميمة متعلق بمدى مصداقية الشخص المخبر عن النميمة
 ضرورة إجراء المزيد من الدراسات المستقبلية حول النميمة.

6  (Decoster, et, 
al, 2013 ) 

 الإشـــــــرافالنميمـــــــةل 
الســــــــيئل التعريــــــــف 

 التنظيمي.

بين التعريف  0.05لعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
التنظيمــي ومســتوى الميــل للنميمــة عنــد المــوظفينل وعــدم وجــود علاقــة ذات 

بين الإشراف السيئ ومستوى الميل  0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 للنميمة عند الموظفين

حســـين ضـــرورة العمـــل علـــى تحســـين مســـتوى الإشـــراف وت
 التعريف التنظيمي.
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7  (Caglar, et,al, 
2013 ) 

أن مســـتوى النميمـــة حـــول المـــدراء فـــي المـــدارس الابتدائيـــة بلـــء المســـتوى  وظيفة النميمة
ل وكــان بعــد أ ــر النميمــة أكبــر بعــد مــن أبعــاد 2.69المتوســط بمتوســط عــام 

 (. 2.96النميمة بمتوسط ) 

كوســيلة إداريــة وأوصــت مــدراء المــدارس باســتخدام النميمــة 
 لزيادة المعرفة والصداقة.

8 (Ellwardt, et, at, 
2012 ) 

أوصــت الدراســة علـــى ضــرورة اهتمـــام الدراســات المســـتقبلة  أن هناك علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين الصداقة والنميمة.  الصداقة والنميمة
 بموضوع النميمة ) القيل والقال (.

9  (labianca, et, 
at, 2012 ) 

أن مــن أهــم مســببات النميمــة هــو المشــاركة فــي عضــوية مجموعــة العمــلل  مسببات النميمة
 الحالة الاجتماعية المنخفضةل الظلم في المنظماتل عدم الرضا الوظيفي.

ضـــرورة إجـــراء دراســـات مســـتقبلية تهـــتم بموضـــوع النميمـــة 
 وأسبابها.

10   Ellwardt, et, at, 

2012 ) 
علاقـــة عكســـية بـــين مســـتوى النميمـــة الســـلبية حـــول المـــدراء وال قـــة وجـــود  النميمة وال قة 

 الشخصية للعاملين.
 بضرورة إجراء عدة بحوث مستقبلية في هذا المجال.

11   Watson, 2012 )  النميمـــــــة والصـــــــداقة
 والإناثبين الذكور 

في متوسـط  0.05وجود هناك فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
النميمة تعزى للجنس لصالح الإنـاثل ووجـود هنـاك علاقـة طرديـة ذات دلالـة 

بــين مســتوى النميمــة وجــودة الصــداقة  0.05إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة  
 عند الذكور.

إعادة الدراسة مـرة أخـرى مـن خـلال إجراءهـا بواسـطة طريقـة 
 تحليل العلاقات في الشبكات الاجتماعية.

 أهم التوصيات أهم النتائج المتغيرات اسم الباحث م
12   Farley, 2011 )  النميمـــــــــــةل قوتهـــــــــــا

الاجتماعيــــــةل وحــــــب 
 ممارستها

وتوصلت الدراسة إلي أنس عندما تكون تكرار النميمة مرتفـع فأنـس يوجـد هنـاك 
فروق ذات دلالة إحصائية في مسـتوى القـوة الاجتماعيـة للنميمـة تعـزى لنـوع 

سلبية ( لصالح النميمة الإيجابيـةل وأيضـا عنـدما تكـون النميمة ) ايجابية أو 
تكرار النميمة مرتفعة فأنس يوجد هناك فروق ذات دلالة إحصائية في مسـتوى 
حـــب النميمـــة تعـــزى لنـــوع النميمـــة ) ايجابيـــة أو ســـلبية ( لصـــالح النميمـــة 

 الإيجابية.

 ضرورة الحد من تكرار النميمة.

13   Rooks, et,al, 

2011 ) 
وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين مستوى النميمـة مـن جهـة وبـين  النميمة

كــلا مــن حجــم المشــاكلل والانتهازيــة بالتعامــل بــين المــورد والمشــتريل وجــم 
 المعاملات من جهة أخرى.

 ضرورة الاهتمام بدراسة النميمة وطرق تطبيقها وممارستها.
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: إعداد الباحثالمصدر

14   kniffin, and 

Wilson, 2010 ) 
عدالة التنظيمية وعدالة توزيع المكافآت تساعد على ظهور القيل والقال أن ال النميمة

 الايجابي في المنظمات.
 ضرورة الاهتمام بموضوع النميمة.

15   Grosser, el, at, 

2010 ) 
النميمــــــــــــــــــــــــةل أداء 
العـــــاملينل الوظيفـــــةل 

 المستوى التعليمي

السـلبي وبـين كـل وجود علاقة طرديـة ذات دلالـة إحصـائية بـين القيـل والقـال 
من المكانة الوظيفية للموظف والمستوى التعليمـي ل وعـدم وجـود علاقـة ذات 

 دلالة إحصائية بين أداء العاملين ومستوى النميمة السلبي

ـــى  ـــر الصـــداقة عل ـــام دراســـات مســـتقبلة حـــول أ  ضـــرورة قي
 مستوى النميمة السلبية والإيجابية.

16   Berkos, 2003 )  النميمـــــــةل الجـــــــنسل
 ستوى الإداريالم

أن النســاء كانــت أك ــر اهتمــام فــي تفســير النميمــة مــن الرجــالل وأن النميمــة 
التــي مصــدرها نفــس المســتوى الإداري يكــون لهــا اهتمــام أكبــر مــن المصــدر 

 الإدارة العليال 

ضرورة الاستمرار في الأبحاث المستقبلية لدراسة النميمة في 
 المنظمات.
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 التعليق على الدراسات السابقةتاسعا: 

 أوجس التشابس: .1

 تتشابس الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة فيما يلي:

  تتشابه مع جميع الدراسات النميمة في أنها تناولت نفس الموضوع وهو النميمة ) القيل
 والقال(.

  تتشابه مع بعض الدراسة مثل دراسةEllwardt, et, at, 2012 ودراسة ، Labianca, et, at, 

في أنها تصنف النميمة إلي نميمة الايجابية والنميمة  Grosser, el, at, 2010لودراسة 2012
 السلبية وتحاول قياسها.

  تتشابه مع جميع دراسات ممارسات أدارة الموارد البشرية في أنها ستتناول بعض الممارسات
 تناولها في الدراسات السابقة.أو الاستراتجيات التي تم 

  تتشابه مع معظم الدراسات السابقة في استخدام نفس الأساليب الإحصائية المستخدمة وهي
 ، وتحليل التباين الأحادي.t- testمعامل الارتباط واختبار 

             تتشابه مع أغلب الدراسات السابقة في طريقة قياس متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة
) استراتجيات إدارة الموارد البشرية، والنميمة ( حيث سيتم قياسها من خلال تصميم استبانة 

 معدة خصيصا لهذا الغرض.
 أوجس الاختلاف: .2

 تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في الأمور التالية:

  حيث لا من حيث البيئة التي ستجرى بها الدراسة وهي البيئة الفلسطينية في قطاع غزة
يوجد دراسة من الدراسات السابقة المشمولة في الدراسة الحالية قامت بالتعرف على مستوى 

 النميمة     ) القيل والقال ( في المنظمات العاملة في قطاع غزة.
  تختلف عن جميع دراسات الموارد البشرية في أنها لا توجد دراسة من الدراسات السابقة

ة درست العلاقة بين استراتجيات الموارد البشرية ومستوى المشمولة في الدراسة الحالي
 النميمة في المنظمات.

  تختلف عن جميع دراسات الموارد البشرية في أنها لا توجد دراسة من الدراسات السابقة
المشمولة في الدراسة الحالية بأنها قامت بجمع وقياس استراتجيات إدارة الموارد البشرية ) 

التمكين، ونظام الحوافز والمكافآت، ووضوح العمليات، ومصداقية التدريب والتطوير، 
دارة العلاقات بين العاملين، والعدالة التنظيمية ( معا في دراسة واحدة.  الإدارة، وا 
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  تختلف عن جميع الدراسات السابقة في أنها تحاول التعرف على تأثير المستوى العلمي
حيث لا توجد دراسة من الدراسات السابقة للعاملين على مستوى النميمة في المنظمات، 

 . Grosser, el, at, 2010 تطرقت لهذا المتغير باستثناء دراسة 
  وهي  تختلف مع بعض الدراسات (Labianca, et, at, 2012 ( ودراسة )Ellwardt, et, at, 

في أنها تقيس النميمة من خلال إعداد استبانة  ( Grosser, el, at, 2010( ودراسة )  2012
خاصة لهذا الغرض وليس من خلال إعداد قائمة لتحليل العلاقات الاجتماعية ) إعداد 
قائمة بأسماء العاملين وتوزيعها على العاملين أنفسهم لتحديد أسماء العاملين الذين 

 يمارسون القيل والقال معهم خلال فترة زمنية سابقة (.

 أهم ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: عاشرا:

تتميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في أنها ستعمل على قياس العلاقة بين 
إدارة العلاقات بين التدريب والتطوير، الحوافز والمكافآت، الموارد البشرية ) تاستراتيجيا
(  ، التمكينوضوح العمليات ،مصداقية الإدارة ،التنظيميةالعدالة ، الحوافز والمكافآت، العاملين

وبين مستوى النميمة في المنظمات للوصول إلي أهم الاستراتجيات والممارسات التي يمكن من 
خلالها العمل على تخفيض مستوى النميمة في المنظمات حيث لا توجد دراسة من الدراسات 

ة واحدة، كما أن الدراسة الحالية هي الدراسة السابقة شملت تلك الاستراتجيات معا في دراس
 الأولى عربيا في حدود علم الباحث التي تناولت موضوع النميمة من الناحية الإدارية.
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 الفصل ال اني
 الإطار النظري للدراسة

 المقدمة

 أولا يخلو مكان عمل في الغالب أيا كانت توجهاته سواء كانت جهة العمل حكومية 
التي قد تؤخر سير العمل أو تؤثر عليه بأي شكل من الأشكال  المشكلاتخاصة من بعض 

اتصاف الموظفين أو  تلك المشكلاتمن و  ،ولأي سبب من الأسباب يستحق كان أم لا يستحق
لسبب أو من دون  السيئحب التحدث عن الآخرين بالحسن أو الموظفات في العمل بالنميمة و 

كان هو  ترقيةأخذ و فهناك من تشب نار الغيرة في صدره حين يرى زميل له تفوق عليه  ،سبب
يخفض ينم عن هذا الشخص ويشوه سمعته أمام الآخرين كي  أنيتمناها حينها ليس عليه سوى 

 (.3م، ص: 2008ي، ) الهاجر عزيمة هذا الشخص ويبعده عن طريقه من 

إن حجم النميمة في الشركة يعتمد على الثقافة التنظيمية السائد والنظام العام في 
الشركة، فالشركات التي بيئتها تتسم بالكفاءة والشفافية والوضوح والرضا الوظيفي والعدالة 

كن إذا كان التنظيمية ونظام حوافز ومكافآت جيد لا نتوقع أن يكون مستوى النميمة بها كبير، ول
هناك نظام غير عقلاني وغير واض  ونظام مكافآت وتعويضات سيئ في الشركات فأننا نتوقع 
أن تكون مستوى النميمة مرتفع حيث أن النميمة إذا لم يتم التعامل معها بشكل صحي  فأنها قد 

 ,Ballanoتدمر الوظائف وتفسد طموحات الموظفين وممكن أن تدمر الشركات الكبرى ) 
 (.م2014

أن النميمة لها تأثير سيئ على سلوك الموظفين وبالتالي يجب على مديري الموارد 
البشرية أن يكونوا حذرين حول أثار النميمة في مكان العمل لأنها تسبب السخرية بين الموظفين 

 .(  kou, et, al,2015, p 2288  في العمل وتدمير الشركات 

ن هذا الفصل سيهتم بالتعرف على النميمة وأسبابها وأفضل الممارسات الإدارية لذا فإ
، الأول سيهتم بالنميمة في المنظمات ثلاثة مباحثلمواجهتها، حيث سيقسم هذا الفصل إلي 

لثاني سيهتم بالممارسات الإدارية، أما الثالث سيهتم بالتعرف على مجموعة شركات وأثارها وا
 بدري وهنية.
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 ث الأولالمبح
 النميمة بالمنظمات وأ ارها. 

 تمهيدأولا: 

يقضونه  وقت الناس فثلثيموجودة في كل أماكن العمل، إنسانية تعتبر النميمة ظاهرة 
  ,Dunbarالحديث حول الزملاء )التي يتصدرها الحديث عن المواضيع الاجتماعية و في 

2004, p : 100 نشأت (، لذا سيهتم هذا المبحث بموضوع النميمة وسيتم التعرف على م
 .وكيفية الحد منها وأنواعها وأسبابها وأثارها على المنظمة والفرد هامفهومالنميمة و 

 -:النميمة وتطورها ةنشأ انيا: 

لم تتوقف للحظة لدى بعض موجودة منذ القدم تعتبر النميمة ظاهرة اجتماعية قديمة 
أطراف النميمة قديما قليل ومحدود ينحصر بين  هاكان أثر  ولكنفي أماكن عملهم، الناس حتى 
، ولكن في الوقت الحاضر (ف الثالث التي تدور حوله النميمةالمرسل والمستقبل والطر فقط وهم )

متقدمة وأصب  انتشارها واسع وخطير جدا، فمع تقدم التكنولوجيا وظهور  أساليبأخذت النميمة 
 وخطير تأثير النميمة كبير أصب وغيرها،  ل السريعة مثل الانترنت والجوالوسائل الاتصا

وسريع جدا فمثلا قد يتم نشر النميمة إلي أكثر من شخص في وقت واحد وفي أماكن متفرقة 
وبعيدة خلال بضع ثواني من خلال الانترنت أو رسالة جوال، مما ستؤثر وتلحق الضرر 

وسريع من خلال تغير انطباع الناس عن  نميمة بشكل كبيربالطرف الثالث التي تدور حوله ال
 .(م2009ده ثقة الآخرين به ) النمر، هذا الشخص مجرد سماعهم لخبر النميمة مما سيفق

وتعتبر شبكات التواصل الاجتماعي على الانترنت من أهم وسائل والعوامل التي 
من طلاب الجامعات اليوم  %92ساهمت بنشر النميمة وزيادة أثارها، حيث بينت البحوث أن 

الفيس بوك( وأكثر من ثلثي طلاب الجامعات اليوم دمون مواقع الشبكات الاجتماعية )يستخ
يستخدمون شبكات التواصل الاجتماعي بشكل يومي، حيث أن انتشار الفيس بوك مرتبط 
ببساطة نشر معلومات حول الذات والآخرين مما يعمل على تحويل المعلومة الخاصة إلي 

علومة عامة يعرفها الجميع ونظرا لأن ظاهرة النميمة مرتبطة بحياة الناس اليومية فإن من م
السهل لأفراد المجتمع المشاركة في النميمة من خلال تداولها على الفيس بوك، وهذا الأمر لا 
يعمل على تسهيل وزيادة وتيرة النميمة فقط بل عمل على تغير طريقتها، فبدل من أن النميمة 
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ت محصورة بين فئات خاصة من الناس أصبحت بفضل التطور التكنولوجيا نميمة عامة كان
 (. Jordan, 2010, p: 12)يشارك بها وينقلها العديد من الناس   

 في المنظمات تعريف النميمة ال ا: 

في المنظمات على أنها النميمة  (م 2000, p: 429) kurland and pelledعرف 
ير رسمي يدور عادة بين عدد قليل من الأفراد عن عضو أخر في حديث تقيمي غعبارة عن 

بأنها المعلومات (   م2010, p: 3) Grosser, el, at  المنظمة وهو غير موجود، وعرفها
 Crnkovic, and السلبية والإيجابية المتبادلة عن طرف ثالث غائب، وكما عرفها

Anokhina (2008, P: 1 م)  على أنها كلام غير رسمي أو فارغ في كثير من الأحيان
أن النميمة هي نقاش خبيث حول بعض  (م 2014)  Wilkieوذكر يحدث بين الأصدقاء،
( بأن النميمة هي محادثة خاصة بين شخصين م2014) ballanoوعرفها  الزملاء في غيابهم،

، م2007) القحطاني وذكريتداولون بها معلومات غير مؤكدة عن شخص آخر ليس حولهما 
( أن النميمة في العمل هي توصيل الوشاية إلي الرؤساء لإلحاق الضرر بالطرف  3ص: 

الآخر ولتحقيق الفتنة لتدمير العلاقات الإنسانية بين الإدارة والموظفين وبين الموظفين أنفسهم 
باحث بأن النميمة هي ، ويرى الالشريفةفي بيئة العمل، وهي تعتبر نوعا من أنواع المنافسة غير 

عبارة عن حديث يدور بين أثنين أو أكثر حول موضوع أو سمة خاصة بطرف ثالث غائب 
والذي قد يكون فرد أو جماعة أو منظمة، ويتم به نقل معلومات سلبية أو ايجابية عن هذه 

 الطرف الثالث.

 الفرق بين النميمة والإشاعات رابعا: 

يانا في قصة صغيرة غالبا ما تقال همسا الإشاعة هي معلومة كاذبة تصاغ أح
ويصدرها شخص غير مخول بالإدلاء بالمعلومة معبرا عما في ذاته أو في اللاشعور من 

غيرة وحقد تجاه شخص أخر أو اتجاهات أو أمال أو توقعات أو رغبات مكبوتة أو 
 (. 345، ص: م2005مصطفى، أكثر)

يمكن تحديد أوجه التشابه وأوجه الاختلاف بين مفهوم النميمة والإشاعات من خلال و 
 :( Michelson, Mouly, 2000, p: 341النقاط التالية ) 

 :أوجس الاختلاف: تتم ل في الأمور التالية 
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النميمة أساسها إشاعة لبعض الأقاويدل مقروندة بشديء مدن الحقيقدة، أمدا  من حيت الأساس: .1
 الإشاعة هي كلام يحمل معلومات غير مؤكدة. 

النميمة أداة لتحقيق هدف خاص، أما الإشاعة أداة لتحقيدق هددف لده  من حيث الخصائص: .2
 اهتمام عام.

تياجدات الأندا المتعلقدة الدافع الأول للنميمة هو الرغبة في تحقيدق اح من حيث الدافع الأول: .3
 بالشخص، أما الدافع الأول للإشاعة هو الرغبة في التعامل مع حالة عدم التأكد.

 :أوجس التشابس: تتم ل في الأمور التالية 
طبيعة المحتوى لكل من النميمة والإشاعة قد يكون خير أو شر ) ايجابي  طبيعة المحتوى: .1

 أو سلبي (.
اتجددداه النميمدددة والإشددداعة قدددد يكدددون اتجددداه سدددلبي أو اتجددداه  الدلالـــة الأوليـــة ) الاتجاهيـــة (: .2

 محايد.

من النميمة والإشاعة أيضا تتشابه في أطرافها وتركيبتها حيث  مما سبق يتض  أن كلا
 تتكون من ثلاثة أطراف وهي مروجها ومستقبلها وموضوع النميمة.

 أنواع النميمة خامسا: 

 :Gobind, and Ukpere, 2013, p) يمكن التميز بين ثلاثة أنواع من النميمة كما يلي: 
116) 

يمكن تقسيم النميمة من حيث الإشارة إلي نميمدة سدلبية ونميمدة إيجابيدة،  من حيث الإشارة : .1
فالنميمدددة السدددلبية هدددي النميمدددة التدددي تحمدددل فدددي محتواهدددا معلومدددات عدددن سدددمة سدددلبية متعلقدددة 

تددددور حولددده النميمدددة، أمدددا النميمدددة الإيجابيدددة هدددي النميمدددة التدددي تحمدددل فدددي بالشدددخص التدددي 
 محتواها معلومات عن سمة إيجابية متعلقة بالشخص التي تدور حوله النميمة.

والمقصددود بالمصددداقية هددو إلددي أي مدددى يمكددن تصددديق المعلومددات  مــن حيــث المصــداقية: .2
 التي تحملها النميمة،حيث تقسم إلي نميمة صادقة ونميمة كاذبة.

يمكددن تقسدديمها إلددي نميمددة مرتبطددة بالعمددل وهددي التددي تحمددل  مــن حيــث ارتباطهــا بالعمــل: .3
طددة بالعمددل وهددي معلومددات متعلقددة بالعمددل سددواء عددن العدداملين أو المدددراء، ونميمددة غيددر مرتب

 التي تحمل معلومات غير مرتبطة بالعمل.
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 ) القيل والقال (خصائص النميمة سادسا: 

 ( ما يلي:م 2003, p: 15 – 19) Berkos  من خصائص النميمة كما ذكرها

النميمددة لهددا أهميددة تواصددلية: حيددث قددد تكددون الاتصددالات غيددر عاديددة، وضددد التقاليددد وغيددر  .1
 ملائمة.

 وسيلة لتوزيع ونشر المعلومات والعمل على قبولها من الآخرين.النميمة تعتبر  .2
 النميمة غير مبرمجة أو مخطط لها وتتطور بشكل تلقائي. .3
النميمة تكون غير رسمية ولا يوجد لديها جدول أعمال، فقد تبدأ في مكان وتنتهي فدي مكدان  .4

 أخر.
 واضيع غير مهمة.النميمة غير مؤكدة ولا يوجد لها موضوع معين ومحدد، وتتركز في م .5
 النميمة تكون معممة ويريد منتجها أن ينقلها إلى مناطق أخرى . .6
 النميمة تذكر الحقيقة بشكل متحيز وبلغة بسيطة. .7
 النميمة قد تتضمن محتوى غير ملائم أدبيا. .8

 ( أن من خصائص النميمة ما يلي:   344، ص: م2005وأيضا ذكر مصطفى )

الأحدددداث فدددي المنظمدددة للعددداملين والعددداملات، وغالبدددا مدددا تعدددد مصددددر رئيسدددي للمعلومدددات عدددن  .1
يكون لها تأثير عليهم أقوى من الرسائل التدي يتلقونهدا عبدر قندوات الاتصدال الرسدمية، فأحياندا 
يسرب المديرون أخبارا عبر شبكة القيل والقال المشتركة للعاملين للتعدرف علدى رد فعلهدم إزاء 

 قرار رسمي بشأنه. موضوع شائك أو مثير للجدل وقبل اتخاذ
تنتقل المعلومات عبر أحاديث العداملين بسدرعة ملحوظدة لاسديما أن كاندت معلومدة هامدة مثدل  .2

 معلومة عن استقالة مفاجئة لأحد المديرين أو فصل موظف.

 أ ر النميمة في المنظماتسابعا: 

 :يمكن تقسيم أثر النميمة في المنظمات إلي أثار ايجابية وأثار سلبية وهي كما يلي

  الآ ار الايجابية للنميمة في المنظمات 

( أن من الآثار الايجابية م 2004, p: 198)  Michelson, and Mouly ذكر
 للنميمة في المنظمات ما يلي:
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 وسيلة لنقل المعلومات بين الموظفين بسرعة . .1
 القدرة على اختبار وقياس ردود فعل الموظفين حول مبادرات أو اقتراحات الإدارة. .2
 دور كبير في تعزيز الروابط الاجتماعية وهياكل العمل الرسمية.لها  .3

من خلالها أن تجعل من النميمة في أماكن العمل للمنظمات هناك آليات محدد يمكن و 
 :kniffin, and Wilson   (2010, pكما ذكرها  وسيلة لتحقيق منافع ايجابية للعاملين وهي

 ( كما يلي: 167

والقال هو جزء من الشبكات الاجتماعية التدي قدد تخددم أغدراض  الاعتراف بأن ممارسة القيل .1
 اجتماعية.

 .إعادة تقسيم نظم المكافآت  لتصب  جزء منها مرتبط بربحية الشركة .2
العمدددل ولددديس علدددى  فدددرقنظدددام المكافدددآت علدددى مسدددتوى الأداء الجمددداعي للعددداملين فدددي  ربدددط .3

تلاقددي مصددال  العدداملين مددع هددذا يعمددل علددى  ،العمددل فددرقمسددتوى أداء الفددردي للعدداملين فددي 
 مصال  أصحاب الشركة.

 الآ ار السلبية للنميمة في المنظمات 

( بعض الآثار السلبية في المنظمات أنها تؤدي مp: 96 ,2013)وآخرون   Luna بين
 إلي:

 خلق الانقسام داخل المنظمة. .1
 نشر المعلومات الكاذبة. .2
 إضاعة وقت العمل. .3
 تخفيض الروح المعنوية للموظفين. .4
 خلق صراعات داخلية في المنظمة. .5

 أن من مخاطر النميمة ما يلي: (م2014)  Wilkieكما بين 

 أنها تؤدي مشاعر وسمعة الموظفين. .1
 تعمل على زيادة القلق بين الموظفين.  .2
 تؤدي إلي الانقسام داخل المنظمة بين الموظفين.  .3
 تقلل الإنتاجية وتهدر الوقت.  .4
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الآثار السلبية للنميمة في من ( أن مp: 58 ,2005) وآخرون  Gouveiaوذكر
 ما يلي:المنظمات 

 .أنها تعمل على فقد السيطرة على الوضع الحالي .1
 .خفض الروح المعنوية للعاملين وخفض الثقة بينهم وهذا يؤثر على الإنتاجية  .2
 .كما أنها قد تسبب بطرد أو استقالة بعض الموظفين ذات الكفاءة العالية  .3
 لأداء العمل.دافع تؤدي إلي فقدان ال  .4
 .انخفاض الرضا الوظيفي وانقسام بين العاملين  .5

وقد تكون النميمة وسيلة فعالة بيد من يملكون السلطة في المنظمات لكي يتم تدمير 
وتشويه سمعة الموظفين ظلما، كما أنها قد تكون وسيلة للتحرش والبلطجة في أماكن العمل، 

في المنظمات وطرد بعض الموظفين اء العمل وتعتبر النميمة  أيضا وسيلة لتقويض أد
(kniffin, and Wilson, 2010, p: 167  كما أن الشائعات والنميمة تؤثر سلبا على حكم ،)

وتقدير الرؤساء بشأن أداء وسلوك مرءوسيهم، وأيضا قد تؤثر سلبا على صنع الرؤساء لقراراتهم 
ءهم أو مرءوسيهم وبشأن علاقات بشكل عام، وتعمل على تشويه مدركات العاملين بشأن زملا

العمل، وتعمل أيضا على تشويه تفكير وسلوك العاملين مما يؤدي لنشوب صراع بين العاملين 
 (. 347، ص: م2005في بيئة العمل ) مصطفى، 

أن من الآثار السلبية للنميمة في العمل أنها تعمل على زيادة كراهية  ويرى الباحث
الموظفين للعمل وانخفاض مستوى الانغماس الوظيفي والولاء التنظيمي للعاملين، وأيضا تعمل 
على عدم الالتزام واللامبالاة في العمل مما قد يؤدي إلي نتائج سلبية على أداء المنظمات مثل 

 الخدمة وانخفاض مستوى ربحية ودرجة منافسة الشركات.زيادة تكاليف أداء 

 في المنظمات أسباب النميمة امنا: 

 من أسباب النميمة ما يلي:

 العلاقات الاجتماعية القوية بين فريق العمل .1

حيث أن قوة العلاقات الاجتماعية تعمل على زيادة النميمة السلبية بين أفراد الفريق، أما 
ي تخفيض مستوى النميمة السلبية وتعمل على زيادة النميمة الايجابية، الروابط الضعيفة تؤدي إل

وذلك لأن النميمة السلبية لا تؤدي إلي زيادة الثقة بين العاملين، لذا عندما تكون الروابط ضعيفة 
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 فإن العاملين سوف يقللون من النميمة السلبية لصال  النميمة الايجابية وذلك لزيادة الثقة بينهم
(Luna, et, al, 2013, p: 96 .) 

 التغيير التنظيمي في المنظمات  .2

يعتبر التغيير التنظيمي من أسباب ظهور النميمة بالمنظمات فهو يؤدي إلي انتشار 
حالة من عدم اليقين وزيادة القلق من المستقبل وهذا يعتبر دافع لطهور النميمة، حيث أن معظم 

دم اليقين والذي يتسبب بقيام العاملين بتصرف النميمة هي ناتجة عن المستويات العالية من ع
 (.  ( Waddington, and Michelson, 2006, p: 5 بطريقة ما تؤدي إلي النميمة 

 التقرب إلي الآخرين وعدم الرضا الوظيفي والظلم في المنظمات .3

أن من أسباب ظهور النميمة هو المشاركة في عضوية مجموعة العمل، والظلم في 
الرضا الوظيفي للعاملين يعمل على ظهور وزيادة النميمة في المنظمات حيث  المنظمات، وعدم

أن هناك علاقة طردية بين تلك المتغيرات  labianca, et, at,  (2012, p: 9  )أتثبتت دراسة
 وبين مستوى النميمة. 

 ( ما يلي: 346، ص: م2005وأيضا من أسباب الإشاعة والنميمة كما ذكرها مصطفى )

 ئق أو عدم الإعلان عنها لجمهور العاملين.نقص الحقا .1
 التغطية على أخطاء أو انحرافات حدثت من أشخاص ذوي نفوذ أو يدعمهم آخرون. .2
غياب أو قصور ديمقراطية الإدارة واتجداه المدديرين لاسدتخدام بعدض المرءوسدين فدي التجسدس  .3

 على زملائهم.
و تفسددير تصددرفاته ويسددهل علدديهم ومرءوسدديه بحيددث يسدديئون تأويددل أالمدددراء افتقدداد الثقددة بددين  .4

 قبول أو إصدار شائعات ضد المدير.
 رغبة فرد أو مجموعة في الانتقام من فرد أخر سواء كان زميلا أو مديرا أو مساعدا للمدير. .5

المدراء بتمييز بعض العاملين عن بعض ويرى الباحث أن من أسباب النميمة هو قيام 
المعاملة أو صرف المكافآت ومنحهم للترقيات  أسلوبالعاملين الآخرين بالمنظمة من حيث 

 واختيارهم لدورات التدريب والتطوير.

 

 وظائف النميمةتاسعا: 

 ( أن من وظائف النميمة ما يلي:م 2004, p:83)  Foster ذكر 
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مصدر للمعلومات: تعتبر النميمة مصددر كدفء لجمدع ونشدر المعلومدات فدي المنظمدة، حيدث  .1
معلومات وخاصة المعلومات التي لا يفضل المددير أن يسدمعها أو  تعتبر أفضل طريقة لجمع

المعلومددات التدددي لا يسددتطيع المددددير أن تقدددال لدده فدددي حضدددوره مثددل المعلومدددات المعارضدددة أو 
 السلبية بحق أفعال المدير.

وسيلة للترفيه: تعتبر النميمة وسيلة للترفيه وخاصة في أوقدات الفدراغ، وذلدك مدن خدلال روايدة  .2
سددددخرية المطلقددددة عددددن الأحددددداث والأفعددددال الخاصددددة للشددددخص التددددي تدددددور حولدددده القصددددص وال

 النميمة.
 الصداقة: قد تستخدم النميمة كوسيلة أيضا للتقرب وبناء الصداقات بين الأفراد.  .3
التددأثير: تسددتخدم النميمددة كوسدديلة فعالددة للتددأثير علددى الآخددرين، فهدددف النميمددة قددد يكددون أمددا  .4

بددين العدداملين، حيددث أن إصدددار النميمددة قددد تعمددل علددى زيددادة للإصددلاح أو تخريددب العلاقددات 
 شعبية بعض الأشخاص أو تشويه سمعتهم.

 علاقة النميمة بالتغيير التنظيمي.عاشرا: 

للنميمة دور إيجابي ( أن م 2006, p: 5) Waddington, and Michelsonذكر 
 يتمثل فيما يلي: وسلبي في المنظمات عند إجراء التغيير التنظيمي

يؤدي التغيير التنظيمي إلي انتشار حالة عدم اليقين وزيادة القلق من  الدور السلبي:
هور النميمة في المنظمات، حيث أن معظم النميمة هي ناتجة عن ظل اً المستقبل وهذا يعتبر دافع

المستويات العالية من عدم اليقين والذي يتسبب بقيام العاملين بتصرف بطريقة ما تؤدي إلي 
، فالتغير يخلق عدم الاستقرار وانعدام الثقة بالنفس نتيجة قلق العاملين إزاء مستقبلهم، النميمة

النميمة عند تعين مدراء تزداد حيث أن النميمة تزيد بمقدار زيادة التغيير في المنظمة، وأيضا 
 يكونوا أصغر سنا من المدراء أو الموظفين الآخرين، وقد تتسبب زيادة النميمة في عدم الرضا

 والانبساط بالعمل وهذا يعمل على ترك العمل.

يوجد أيضا دور هام للنميمة في المنظمات عند إجراء التغير  أما الدور الإيجابي:
التنظيمي، حيث يمكن أن تستخدم كتغذية عكسية غير رسمية عن الأفعال وردة فعل العاملين 

للإنذار المبكر وخاصة عند تنفيذ اتجاه التغيير في المنظمة، كما يمكن استخدام النميمة كنظام 
التغيير التنظيمي، حيث أن التغيير لن يرضي الجميع، لذا يمكن استخدام النميمة كوسيلة لجمع 
المعلومات من خلال تمريرها على بعض العاملين المعروف أنهم منقولين للنميمة ثم من خلالهم 

د الإجراءات والتدابير اللازمة فعل العاملين من التغيير وتحدي ةيتم جمع المعلومات عن رد
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لمواجهة عدم الرضا، ويمكن أيضا استخدام النميمة في اختبار فكرة معينة بنفس الأسلوب 
السابق وهو تمرير الفكرة إلي بعض العاملين المنقولين للنميمة ثم من خلالهما يتم جمع 

 المعلومات عن هذه الفكرة. 

 خطوات تجنب النميمةالحادي عشر: 

يمكن للعمال والمدراء والمنظمة تجنب الوقوع بالنميمة من خلال الخطوات التالية 
(2014Soard,  :) 

 تقديم التزام شخصي لنفسك بعدم الدخول بالنميمة في مكان العمل. .1
 قم بتحويل الكلام وتغير الموضوع إلي شيء آخر.عندما يريد شخص التحدث بالنميمة معك  .2
 يث نميمة.ترك المكان التي يوجد به حد .3
 عدم تكرار أي شيء سيئ تسمعه عن الآخرين. .4

 النميمة في الإسلامال اني عشر: 

 تعريف النميمة 

تعرف النميمة في الإسلام على أنها نقل الحديث على وجه السعاية والإفساد لإيقاع 
 (.748، ص: م2012الفتنة بين شخصين أو أكثر ) القوصي، 

عن الإمام الغزالي رحمه الله ما ملخصه: " النميمة قال الحافظ ابن حجر رحمه الله نقلا 
في الأصل هي نقل القول إلي المقول فيه ولا اختصاص لها بذلك، بل ضابطها كشف ما يكره 
كشفه سواء كرهه المنقول عنه، أو المنقول إليه، أو غيرهما، وسواء كان المنقول قولا، أم فعلا، 

، م2009القحطاني، خفي ماله فأفشى كان نميمة )خصا يوسواء كان عيبا أم لا، حتى لو رأى ش
 (. 31ص: 

  حكم النميمة في الإسلام 

النميمة محرمة بإجماع المسلمين، وتعتبر من كبائر التي تحرم الواقع فيها من الجنة 
وتوجب له النار نظرا لأنه يسعى لقطع ما أمر الله به أن يوصل ويسعى في الأرض الفساد، 

 .[ 1 الهمزة:]  لكل همزة لمزةوَّل  حيث قال تعالى 

كمددا قددال الرسددول صددلى الله وعليدده وسددلم " لا يدددخل الجنددة قتددات " والقتددات هددو النمددام ) قرعددوش، 
 (. 311، ص:2001وآخرون، 
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 أسباب النميمة 

 (. 314، ص: 2001من أسباب النميمة ما يلي: ) قرعوش، وآخرون، 

 الحسد أو محبة الشر والسوء للناس. .1
 ذوي الوجاهة والسلطان لإرضائهم أو طمعا فيما بأيديهم.التملق لدى  .2
العمل لحساب أفراد أو جهات مشدبوهة حيدث هنداك أفدراد أو جهدات لا تصدل إلدي مرادهدا إلا  .3

 بالوقيعة والفساد.
 الغفلة عن العواقب الناشئة عن النميمة. .4
 عدم محاسبة النمام وعقابه. .5

 وأسباب النميمة ما يلي:( أن من دوافع  36، ص: م2009وذكر القحطاني )

ثارة الفتن، وتفريق المجتمعات،  الكره، والتقرب للمحكي له، والرغبة في إشعال النيران وا 
وزرع البغضاء في قلوب الناس، والحسد والسخرية من الآخرين والاستهزاء بهم، وموافقة الجلساء 

 والأصحاب ومجاملتهم فيما هم عليه من الباطل لكي يكسب رضاهم.
  يفعل من تنقل إليس النميمةماذا 

م، ص: 2005ويجب على من تنقل إليه النميمة أن يفعل الأمور التالية: ) أبو عزيز، 
212) 

 أن لا يصدق الناقل للنميمة. .1
 أن ينهاه عن ذلك وينصحه. .2
 أن يبغضه في الله لأنه بغيض عند الله. .3
 أن لا يظن بأخيه الغائب السوء. .4
 التجسس على أخوه المسلم.أن لا يدفعه ما حكي له على  .5
 أن لا يرضى لنفسه ما نهى النمام عنه فلا يحكي نميمته. .6
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 علاج النميمة 

 (. 31، ص: م2009) القحطاني،  يمكن علاج النميمة من خلال الأمور التالية:
أن يعلم الإنسان أنه وقع في النميمة فهو متعرض لسخط الله تعالي العلاج الأول: 

ذلك قوله عليه الصلاة والسلام:" إن أحدكم ليتكلم بالكلمة من رضوان الله ومقته، والدليل على 
ن أحدكم ليتكلم بالكلمة من  ما يظن أن تبلغ ما بلغت فيكتب الله له بها رضوانه إلي يوم يلقاه، وا 

 سخط الله ما يظن أن تبلغ ما بلغت فيكتب الله عليه بها سخطه إلي يوم يلقاه ".

نها يوم القيامة لمن اغتابه ونم عليه بدلا عما استباح من ويعلم أن حسناته يؤخذ م
عرضه، فإن لم تكن له حسنات نقل إليه من سيئات خصمه، لذلك قد يدخل الإنسان النمام إلي 

 النار من وراء النميمة.
على الإنسان النمام أن ينظر في السبب الباعث للنميمة، فإن العلاج  العلاج ال اني:

ع سببها المستمدة هي منه، فإذا كان سبب النميمة الغضب فعليه أن يقول إن العلة إنما يتم بقط
مضيت غضبي عليه فأنا أخشى الله أن يمضي غضبه علي بسبب النميمة، فإن الله قد نهاني 

 عنها فعصيته واستخففت بنهيه.

 ال الث عشر: الخلاصة

ت الاهتمام بها تعد النميمة من الموضوعات التي يجب على إدارة الشركات والمنظما
وخاصة إدارة الموارد البشرية، لما لها من أثر كبير على سلوك الأفراد في المنظمات، حيث أنها 
تؤثر بدرجة كبيرة على الروح المعنوية والرضا الوظيفي للعاملين وقد تعتبر عامل مهم من 

المنظمة عوامل التي تدفع العاملين من ترك عملهم، كما أن النميمة قد تؤثر على أداء 
نتاجيتها من خلال التأثير السلبي على أداء العاملين فيها مما قد يسبب لها انخفاض في  وا 

 قدرتها التنافسية في السوق.
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 المبحث ال اني
 ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 تمهيدالأولا: 

تعتبر إدارة الموارد البشرية إحدى الإدارات الأساسية والرئيسية في كافة أنواع المنظمات 
تعيينها وحتى انتهاء خدمتها  بدأمحور عملها جميع الموارد البشرية التي تعمل في المنظمة منذ 

(، لذا سيهتم هذا المبحث في تعريف إدارة الموارد  14، ص: م2005وعملها فيها ) عقيلي، 
 شرية وبيان أهدافها وأهميتها واستراتجياتها لتنمية الكادر البشري والنمو في المنظمة.الب

 تعريف إدارة الموارد البشرية انيا: 

( إدارة الموارد البشرية على أنها هي م2011, p: 157 )  Tan, Nasurdin عرف 
ممارسات محددة وسياسات رسمية وفلسفات التي تهدف إلي جذب وتطوير وتحفيز والاحتفاظ 

 Minbaevaبالموظفين لضمان واستمرار سير عملهم بفعالية خلال حياة المنظمة، كما عرفها 
(2005, p: 10على أنها مجموعة الممارسات الإدارية المستعملة مم ) ن قبل إدارة الموارد

( أن م2009, p: 1) boxall  Purcell and البشرية من أجل تحسين نتائج المنظمة، وذكر 
إدارة الموارد البشرية هي الإدارة التي تعكس كل الأنشطة المتعلقة في إدارة علاقات العاملين في 

ي المنظمات ( على أنها إدارة ووظيفة أساسية ف14م، ص: 2005الشركة، وعرفها عقيلي )
تعمل على تحقيق الاستخدام الأمثل للموارد البشرية التي تعمل فيها، من خلال إستراتجية تشمل 
على مجموعة من السياسات والممارسات المتعددة بشكل يتوافق هذا الاستخدام مع إستراتجية 

 ( بأنها3م، ص: 2011المنظمة ورسالتها ويسهم في تحقيقها، وعرفها جعيجع وبراهيمي )
مجموعة المهام المرتبطة بالحصول على الأفراد وتدريبهم وتطويرهم وحفزهم وتنظيمهم 

( أن إدارة الموارد البشرية هي مجموعة  34، ص: م2003والمحافظة عليهم، كما قال ديسلر )
الممارسات والسياسات المطلوبة لتنفيذ مختلف الأنشطة المتعلقة بالنواحي البشرية التي تحتاج 

دارة لممارسة وظائفها على أكمل وجه، ويرى الباحث أن إدارة الموارد البشرية هي إليها الإ
الممارسات والاستراتجيات الإدارية المتبعة في المنظمات والتي تسعى إلي المحافظة على 
العاملين والعمل على رفع الروح المعنوية وتحقيق الرضا الوظيفي وزيادة الدافعية للعمل لديهم 

 أداء المنظمة. من أجل تحسين
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 الافتراضات الأساسية لإدارة الموارد البشرية ال ا: 

، 2003وهي كما يلي ) زايد، تقوم إدارة الموارد البشرية على عدة افتراضات أساسية 
 (:46ص: 
حيدث أنهدا تركدز علدى الأداء أكثدر مدن تأكيددها إدارة الموارد البشرية إدارة موجهة بـالأداء:  .1

بة الإجازات، حيدث أن التركيدز الأساسدي لهدا هدو تعظديم الاسدتفادة على حفظ السجلات وكتا
 من الموارد البشرية بما يحقق أهداف المنظمة والعاملين.

تعطددي إدارة المددوارد البشددرية اهتمامددا إدارة المــوارد البشــرية تركــز علــى العنصــر البشــري:  .2
المنظمدة، وذلدك  خاصا بالأفراد وقد يصل الحد إلي إعطداء اهتمامدا شخصديا لكدل فدرد داخدل

من خلال تصميم البرامج والخدمات التدي تفدي باحتياجدات العداملين، وهدذا يعمدل علدى زيدادة 
 درجة انتماء العاملين للمنظمة ومن ثم زيادة إنتاجيتهم.

حيدث ممارسدات ووظدائف إدارة المدوارد البشدرية لهدا إدارة الموارد البشرية لها طابع عالمي:  .3
لهم نفس الآمال والطموحات حتى إن اختلفدت مدواقعهم، ولدذلك طابع عالمي، فالبشر جميعا 

فددإن العديددد مددن ممارسددات إدارة المددوارد البشددرية لا تعكددس مجددرد ممارسددات محليددة بقدددر مددا 
تعكس ممارسات عالمية، وتزداد أهمية هدذا الافتدراض فدي ظدل ظدروف العمدل الجديددة التدي 

 تؤكد على العولمة والسوق المفتوح.
حيددث أن الهدددف الأساسددي مددن إدارة المددوارد البشــرية ذات توجــس مســتقبلي:  إدارة المــوارد .4

البشددرية هددو زيددادة قدددرة المنظمددة علددى تحقيددق أهدددافها المسددتقبلية، ومددن هددذا المنطلددق فددإن 
دارة مواردهددددا البشددددرية أصددددب  ضددددرورة ملحددددة  التكامددددل بددددين الخطددددط الإسددددتراتجية للمنظمددددة وا 

 لمنظمات الأعمال الحديثة.

 داف إدارة الموارد البشريةهرابعا: أ

يمكن تحديد الأهداف الأساسية لإدارة الموارد البشرية من خلال الأتي) عقيلي، 
 (: 29، ص: م2005

ويتم ذلك من خلال دمج الموارد البشرية مع المدوارد الماديدة التدي تحقيق الكفاية الإنتاجية:  .1
تملكها المنظمة لتحقيق الاستخدام الأمثل لهذه الموارد مجتمعة التي تسمى بالمدخلات على 
اعتبددار أن المددورد البشددري هددو الددذي يسددتخدم تلددك المدددخلات ووفقددا لمسددتوى أدائدده وكفاءتدده 
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عنددددده مخرجددددات ) سدددددلع وخدددددمات ( بالكميدددددات  يتوقددددف حسددددن هدددددذا الاسددددتخدام الدددددذي ينددددتج
المددوارد البشدرية بجعدل العنصددر  إدارةوالمواصدفات المطلوبدة وبأقدل تكلفددة، لدذا يدأتي هندا دور 

البشري بأعلى كفاءة ممكنة من خلال التدريب والتطدوير وتحفيدزه وجعدل عندده رضدا وظيفدي 
 وولاء للمنظمة.

لكفداءة الإنتاجيدة لوحددها لا تكفدي لتحقيدق حيدث أن اتحقيق الفاعليـة فـي الأداء التنظيمـي:  .2
النجاح والمنافسة والبقداء للمنظمدة، فتحقيدق مخرجدات بكفداءة عاليدة مدن خدلال اسدتخدام كفدؤ 
للمدخلات يجب أن يكون بمستوى عالي من الجدودة ولتحقيدق الرضدا لددى عمدلاء المنظمدة، 

وتوقعددداتهم ومعددداملتهم أي يجدددب أن تلبدددي المخرجدددات المقدمدددة للزبدددائن احتياجددداتهم ورغبددداتهم 
معاملددة حسددنة، فددالمنتج وخدمددة الجيدددة ليسددا مددن وجهددة نظددر المنظمددة بددل مددن وجهددة نظددر 
الزبون، وهذا يبرر دور إدارة الموارد البشرية بقيامها بحملات تدريب وتوعية للمدوارد البشدرية 

ون حددول مسددألة الجددودة ورضددا الزبددائن مسددألة فددي غايددة الأهميددة، حيددث أن تحقيددق رضددا الزبدد
سعادهم هي مسؤولية كل من يعمل في المنظمة.  وا 

ويرى الباحث أن الهدف الأساسي لإدارة الموارد البشرية بالإضافة للأهداف السابقة، هو 
تنمية الكفاءة العلمية والعملية للعاملين بحيث يكونوا قادرين على أداء المهام الموكلة لهم بكفاءة 

د تحقيقه، وهذا لا يتم إلا من خلال تلقي العاملين للدورات وفاعلية ووفقا للأداء المعياري المرا
التدريبية والتعليمية التي لها علاقة مع المهام الموكلة بهم، كما أن من أهداف إدارة الموارد 
البشرية وهو تحقيق التماسك والتعاون بين العاملين والالتزام التنظيمي، بحيث يكون ذلك نابع 

قوبات بل من خلال محبة العاملين لعملهم ومن خلال تحقيق ليس من خلال الخوف من الع
 الرضا والاستغراق الوظيفي للعاملين. 

 أهمية إدارة الموارد البشريةخامسا: 

 (: 51، ص: م2003يبرز أهمية إدارة الموارد البشرية في أنها تساهم فيما يلي ) زايد، 

 زيادة ربحية الشركة: من خلال ما يلي: .1
 المشاكل من وجهة نظر التوجه بالرب  وليس مجرد التوجه بالخدمة.تحليل وحل  -
تحليددل التكلفددة والعائددد بالنسددبة للأمددور المرتبطددة بنشدداط إدارة المددوارد البشددرية مثددل الإنتاجيددة  -

 والأجور والحوافز والتعيين والتدريب ومعدلات الغياب وترك الخدمة.
 إعداد مقترحات لحل مشاكل العمالة في المنظمة. -
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دريب الموارد البشرية مع التأكيد علدى أهميدة البعدد الاسدتراتيجي للمدوارد البشدرية فدي تحقيدق ت -
 أهداف المنظمة.

 زيادة فعالية التنظيمية للمنظمة من خلال ما يلي: .2
 للمنظمة. ةالاستراتيجيالمساهمة في تحقيق الأهداف  -
 القدرة على استقطاب العمالة القادرة والراغبة في الأداء. -
 الاستفادة من المهارات والقدرات البشرية المتاحة.تعظيم  -
 زيادة درجة رضا العاملين والمساهمة في تحقيق ذاتهم. -
 خلق مناص عمل صحي والحفاظ عليه. -
 زيادة فعالية الاتصال بين العاملين. -
 تطبيق أسس ومبادئ عمل أخلاقية. -
 حل الصراعات التي تنشأ بين العاملين. -

تكمن في تنميتها لقدرات العاملين على  الموارد البشرية ويرى الباحث أن أهمية إدارة
أداء الأعمال بكفاءة وفعالية، وهذا سيعمل على توفير الوقت والجهد في أداء الأعمال مما يعمل 
على تخفيض تكاليف أداء الأعمال وهذا بدوره يعمل على زيادة ربحية الشركات وزيادة قدرتها 

  على المنافسة في السوق.

 وممارسات إدارة الموارد البشرية تاستراتيجياسادسا: 

 التدريب والتطوير: .1
  :ـــس يمكدددن تعريدددف التددددريب علدددى أنددده العمليدددة التدددي تسدددتهدف تعلددديم المدددوظفين الجددددد تعريف

(، كمددددا يمكددددن تعريفدددده  264، ص: م2003المهددددارات الأساسددددية لأداء وظددددائفهم ) ديسددددلر، 
هدارات الحاليدة والقبلدة للعداملين، ويختلدف على أنه مجموعة الأنشدطة التدي ترفدع القددرات والم

التدددريب عددن التعلدديم، حيددث التدددريب يركددز علددى زيددادة القدددرات والمهددارات التددي لهددا علاقددة 
بعمل محدد، أم التعليم فهو عبارة عن زيادة في المعارف والمدارك التدي لا تدرتبط بالضدرورة 

 (. 319، ص: م2004بعمل محدد ) ماهر، 
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  التدريب والتطويرخطوات عملية 

م، 2003فيما يلي ) ديسلر،  تتكون عملية التدريب من خمسة خطوات أساسية تتمثل
 (:266ص: 

تحليددل الاحتياجددات التدريبيددة: ويددتم مددن خددلال تلددك الخطددوة تحديددد مهددارات الأداء الددوظيفي  -
مدددى لتحسدين الأداء والإنتاجيددة، وتحديدد المددوظفين الدذين هددم فددي حاجدة للتدددريب للتأكدد مددن 

 ملائمة البرنامج لمستوى تعليمهم وخبراتهم ومهاراتهم.
التددريب مثدل الكتدب والمدذكرات  وسائلالتدريبية: في هذه الخطوة يتم تحديد الوسائل تصميم  -

 والتدريبات التي يمكن الاعتماد عليها في التدريب.
ج على عدد اختبار مدى صحة محتوى البرنامج التدريبي: ويتم ذلك من خلال تجربة البرنام -

 قليل من الأفراد.
 تنفيذ البرنامج: ويتم من خلال استخدام العديد من الأساليب العلمية. -
التقييم والمتابعة: حيث يتم تقييم مدى نجاح البرنامج من خدلال تفاعدل المتعلمدين بالتددريب،  -

ومددن خددلال اسددتخدام أسدداليب الاسددترجاع لقيدداس مددا تددم تعلمدده العدداملين بالفعددل، وأيضددا مددن 
 لال تحديد مستوى التحسن الطارئ على الأداء.خ

 أنواع التدريب 

 (: 323، ص: 2004يمكن تقسيم التدريب إلي عدة أنواع حسب ما يلي ) ماهر، 

التدددريب حسددب مرحلددة التوظيددف: وحسددب هددذا النددوع مددن التدددريب يددتم تدددريب العدداملين وفقددا  -
تددريب لتجديدد المعرفدة والمهدارة، لتوجيه الموظف الجديد، والتدريب بغرض الترقية والنقل، وال

 والتدريب للتهيئة للمعاش.
التدددريب حسددب نددوع الوظددائف: ووفقددا لهددذا النددوع يددتم تدددريب العدداملين حسددب طبيعددة عملهددم،  -

 فيمكن تقسيم التدريب إلي تدريب مهني وفني، وتدريب تخصصي، وتدريب الإداري.
 لشركة أو خارجها.التدريب حسب المكان: حيث يمكن أن يكون التدريب داخل ا -
 فوائد التدريب 

، 2009هناك العديد من الفوائد للتدريب سواء للمنظمة أو للأفراد أنفسهم منها ) السالم، 
 (:272ص: 

بالنسبة للمنظمة: فأن التدريب يعمل على تحسين ربحية المنظمة وتحسين المعارف 
العاملين على فهم كيفية  والمهارات الخاصة بالعمل في كل مستويات المنظمة، كما أنه يساعد
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العمل في فرق من أجل تحسين جودة السلع والخدمات، كما يساعد في تحسين نوعية الإنتاج 
وزيادة كميته، وأيضا يساعد على تخفيض الحوادث والإصابات في العمل، ويساعد العاملين 

 للاقتناع بعمليات التغيير في المنظمة.

اعد الأفراد على اتخاذ القرارات الأحسن ويزيد في أما بالنسبة للأفراد: فإن التدريب يس
مهاراتهم في حل المشاكل التي تواجههم في بيئة العمل، كما أن التدريب يفت  المجال للفرد نحو 
ترقية والتقدم الوظيفي ويزيد من الاستعداد لتقبل مهام ومسؤوليات جديدة ويعمل على الإحساس 

دريب يعمل على تقليل من دوران العمل نتيجة لازدياد بالرضا الوظيفي والانجاز، كما أن الت
 الاستمرار والثبات في حياة العاملين ورغبتهم في خدمة المنظمة والإخلاص لها.

 التمكين .2

 :يعرف التمكين على أنه هدو عمليدة إشدراك المدوظفين ضدمن فريدق عمدل أو فرديدا فدي  تعريفس
اني والمنافسددة تقريددر كيفيددة تحقيددق أهددداف المنظمددة مددن خددلال مددنحهم القدددرة علددى إدراك المعدد

( 34م، ص: 2009(، كمدا يدرى الشدهراني ) 28، ص: م2009صدال ، والتقرير الشخصي )
مهدارات وصدقل خبدرات العداملين لإنجداز العمدل ومواجهدة أن التمكين يعني رفع قدرات وتنميدة 

المشدكلات بصدورة أفضدل، وأيضدا يمكدن تعريددف التمكدين علدى أنده مشداركة المددوظفين والإدارة 
في صنع القرارات ذات الاهتمام المشترك بطريقة تجعل أهداف واهتمامات كل مدن المدوظفين 

 (. 194، ص: م2006والمؤسسة تتشابه وتتحد ) كشواي، 
 همية التمكينأ 

 (: 28، ص: 2009للتمكين أهمية متعددة منها ما يلي ) صال ، 

  يدؤدي التمكددين إلدي تهددذيب كدادر المنظمددة الدذين يشدداركون فدي مهددامهم اليوميدة بأقددل عددد مددن
 المدراء.

 .يعد التمكين عامل مهم ومفتاح أساسي لتنمية عامل الإبداع داخل المنظمة 
 التمكين. يعد التمكين فرصة لتطوير مهارات -
يعدد التمكدين طريقدة جديددة لتغييدر المنظمدات باتجداه مسدتقبل أكثدر منافسدة وأكثدر تعقيددا مددن  -

 أي وقت مضى.
يزيد من مرونة المنظمات والقدرة على التعلم والتكيدف بغيدة اللحداق بالمنافسدة وتلبيدة طلبدات  -

 الزبائن والمحافظة على حصتها السوقية وتوسيعها.
 لية وحس عالي بالملكية ورضا الانجاز.يشعر العاملين بالمسؤو  -
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 يزيد الصلة بين العاملين حيث أن التمكين تستوجب العمل من منطلق الفريق. -
العددداملين وزيدددادة رضددداهم  ةيسدددهم فدددي زيدددادة إنتاجيدددة المنظمدددة لكونددده يسدددهم فدددي تطدددوير قابليددد -

 وتمسكهم بالمنظمة.
 معوقات تمكين العاملين 

 ( بعض معوقات التمكين كما يلي:  31، ص: م2001حدد دراسة المغربي )

  .زيادة التكاليف التي تتحملها المنظمة نتيجة تدريب وتعليم الأفراد -
 عدم تمكن بعض العاملين من المعرفة الكاملة لاتخاذ قرارات فعالة. -
 إقبدددال الأفدددراد علدددى المفددداهيم النظريدددة والشدددكلية أكثدددر مدددن إقبدددالهم علدددى الموضدددوعية وفعاليدددة -

   التطبيق.
 .على نجاح الجماعة وتفضيله تركيز بعض العاملين على نجاحهم الشخصي -
 .إساءة استخدام عوامل القوة الممنوحة للعاملين -
 .زيادة الوقت المطلوب لأداء العمل الجماعي وعمل اللجان -
 زيادة الصراع وتفشى النزاع بين العاملين عند أداء العمل الجماعي. -
  التمكين ةاستراتيجيعناصر 

 (:  30، ص: م2009التمكين وهي) صال ،  ةلاستراتيجيهناك ثلاثة عناصر 

مشاركة صريحة في معلومات أداء الأعمال مع العداملين: مشداركة المعلومدات مثدل معلومدات  -
عدددددن النشددددداط العدددددام للمنظمدددددة كالأربددددداح والخسدددددائر والنشددددداط التسدددددويقي والحصدددددص السدددددوقية 

لإضدافة إلدي تمكدين العداملين مدن التصدرف فدي المواقدف والإنتاجية والإنتاج المعيب والفاقد، با
 الجديدة، حيث تعتبر المشاركة في المعلومات دورا هاما في بناء الثقة بين العاملين.

هيكل يوض  مجاميع العمل والأفراد ضمن إدارة ذاتية: بهدف إرشادهم ورسم أدوارهم وخاصة  -
التوجيدده السددليم لطاقددات العدداملين  بالنسددبة لعلاقددات العدداملين ببعضددهم الددبعض، وذلددك لضددمان

 وتحقيق تأثير مباشر في المواقف العديدة التي تواجههم.
إحلال فدرق العمدل بددلا مدن التسلسدل الهرمدي والسدلطة: حيدث تعتبدر فدرق العمدل فدي المنظمدة  -

التمكين ركيزة الهيكل التنظيمي للمنظمة بحيث لا ينتهي بانتهداء المهمدة  ةاستراتيجيالتي تتبع 
مشروع وهو بدلك يتميز بخاصية الاستمرار، كما أنه يشدمل كافدة الأنشدطة فدي المنظمدة، أو ال

كما يتميز بأنه يدير نفسه فجميع أعضاء الفريق يشتركون في رسم الخطط وفي تنفيدذها وفدي 
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إدارة العمددل مددن البدايددة حتددى النهايددة، أمددا فددي المنظمددات التقليديددة التددي لا تتبددع التمكددين فددإن 
 تشكل لقيام بمهمة محددة.فرق العمل ت

 المكافآت والحوافز ةاستراتيجي: سابعاً 

 :تعريف المكافآت والحوافز  

يمكدددن تعريدددف المكافدددآت والحدددوافز علدددى أنهدددا جميدددع العوائدددد الماليدددة التدددي يحصدددل عليهدددا 
الموارد البشرية من المنظمة من خلال عملها لكونها أعضاء فيها، وتأخذ شكلين هما مبالغ نقدية 

نقدية على شكل مزايا وظيفية إضافية تتمثل في خدمات متنوعة تقدمها المنظمة لها مجانا وغير 
 (. 496، ص: م2005أو تسهم بدفع جزء من تكلفتها ) عقيلي، 

 :أنواع الحوافز والمكافآت 

 (: 388، ص: م2003يمكن تقسيم الحوافز والمكافآت إلي عدة أقسام وهي ) زايد، 

لإشباع التي يحققها الفرد من الوظيفة ذاتها، ويتحقق هذا الإشباع حوافز داخلية: وهي درجة ا -
للفرد داخليا مثال ذلك عندما يشدعر الفدرد بدالفخر بالوظيفدة التدي يؤديهدا، أو الشدعور بالانتمداء 
إلددي شدددركة متميددزة ولهدددا مكانتهدددا فددي سدددوق العمدددل، حيددث المصددددر الأساسدددي لهددذا الندددوع مدددن 

الفرد في المنظمة، حيث يمكن تحقيق هذا النوع من الحوافز  الحوافز هو الوظيفة التي يشغلها
 من خلال الإثراء الوظيفي، والمشاركة في اتخاذ القرار، الحرية الوظيفية.

حوافز خارجية: وهي مقدار ما يحصل علية الفرد من أموال وترقيات ، والسمة الأساسية لتلك  -
ز الخارجية على شكل مالي مثل جدزء مدن الحوافز أنها تأتي من قبل الإدارة، وقد تكون الحواف

الأرباح أو زيادة في المرتب أو قد تكون على شكل غير مدالي مثدل منحده أثداث مكتبدي مدري  
 وساعات عمل منخفضة والراحة اليومية.

 أهمية الحوافز والمكافآت 

الحوافز والمكافآت المقدمة من قبل المنظمة للعاملين فيها على ما يلدي  ةاستراتيجيتعمل 
 (.165م، ص: 2006) كشواي، 

  تعزيز أهداف وغايات المؤسسة وضدمان أن يكدون سدلوك صداحب العمدل موجهدا لتحقيدق هدذه
 الأهداف والوصول إليها.

o  تعطي رسائل واضحة عن ثقافة وقيم المؤسسة وخاصة من حيث أوجه السلوك والأفعال التي
 يتم تقييمها وتقديرها.
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 تساعد في تحفيز الموظفين على العمل. -
 قد تؤدي إلي جذب والحفاظ على الموظفين الذين تتوفر فيهم المواصفات المطلوبة. -
تشجيع الموظفين الذين يتميزون بمسدتوى عدال مدن الأداء وخاصدة عنددما يدتم تقدديم المكافدآت  -

 للجهد الخاص أو الأداء المتميز.
اء غيدددر المكافدددآت يدددتم إرسدددال رسدددائل عدددن مسدددتويات الأد ةاسدددتراتيجيمدددن الممكدددن مدددن خدددلال  -

 المقبول.
 تساهم في وضع الأولويات بالنسبة للأشخاص الذين يشغلون الوظائف. -
 تشجع على التفكير الإبداعي والاستراتيجي. -
 تشجع على زيادة الكفاءة والفاعلية والقدرة الإنتاجية العالية. -

 إدارة العلاقات بين الإدارة والعاملين ةاستراتيجي:  امناً 

 ن الإدارة والعاملينتعريف إدارة العلاقات بي 

هددي عبددارة عددن مجموعددة مددن الأعمددال والإجددراءات الفنيددة والإداريددة والتددي تهددتم بدراسددة 
الظروف المناخية والنفسدية السدائدة فدي أمداكن تنفيدذ الأعمدال داخدل المنظمدات، وتصدميم البدرامج 
المتخصصددة مددن أجددل السدديطرة علددى مصددادر ومسددببات الحددوادث والأمددراض والمشدداكل المحتملددة 

بهدددا المدددوارد البشدددرية أثنددداء تأديتهدددا لأعمالهدددا، والعمدددل علدددى تدددوفير سدددبل  التدددي يمكدددن أن تصددداب
المدددوارد البشدددرية فدددي مكدددان العمدددل الحمايدددة الكفيلدددة لتلافدددي هدددذه المخددداطر وأثارهدددا السدددلبية علدددى 

(، كمددا يمكددن تعريددف إدارة العلاقددات بددين الإدارة والعدداملين علددى  569، ص: م2005العقيلددي، )
لتددي تددنظم العلاقددات بددين العدداملين والإدارة، والتددي تأخددذ أشددكالا عدددة مثددل أنهددا نظددام مددن القواعددد ا

ات أو قواعددددد النقابددددات العماليددددة الاتفاقيددددات الجماعيددددة أو قددددرارات الإداريددددة أو العددددادات والممارسدددد
 (.189م، ص: 2006كشواي، )
 أهمية إدارة العلاقات بين الإدارة والعاملين 

ملين والإدارة من خلال بيان أضدرار التدي قدد تحددث تظهر أهمية إدارة العلاقات بين العا
نتيجة المناص التنظيمي السيئ السائد في المنظمة والذي يؤثر على النواحي النفسدية والاجتماعيدة 
للعددداملين، حيدددث قدددد ثبدددت مدددن خدددلال التجربدددة والممارسدددة أن ظدددروف البيئدددة النفسدددية والاجتماعيدددة 

هدا فدي بعدض الأحيدان خطدر ظدروف بيئدة العمدل السيئة تمارس ضدغوطا علدى الأفدراد يفدوق خطر 
 المادية، ومن هذه الأخطار ما يلي: 

 عدم الرضا الوظيفي. -
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 عدم الإحساس بالأهمية والمكانة والدور الذي يقوم به العاملين. -
 عدم توفر عنصر التحدي في العمل وهذا يؤثر على اهتمام ودافعية العاملين للعمل. -
 في المعاملة.عدم الشعور بالعدالة والإنصاف  -
 وجود صراعات تنظيمية بين الموارد البشرية في مكان العمل بشكل تؤثر معنويا فيها. -
 كثرة الخلافات وضعف الثقة بين الرؤساء ومرؤوسيهم. -
 عدم توفر عنصر الطمأنينة في العمل بسبب الخوف من الفصل أو التسري . -

في ومندددع الخدددوف مدددن ومدددن سدددبل السددديطرة علدددى تلدددك المخددداطر تدددوفير الاسدددتقرار الدددوظي
الفصدددل والتسدددري  ، وتدددوفير الإحسددداس بالأهميدددة والقيمدددة لددددى العددداملين وعلدددى اخدددتلاف فئددداتهم، 
وتدددوفير عنصدددر الإثدددارة والتحددددي فدددي العمدددل، وتدددوفير الشدددعور بالمسدددؤولية لددددى العددداملين، وخلدددق 

ة، وتددوفير الشددعور بعدالددة المعاملددة، والعمددل علددى حددل الصددراعات التنظيميددة بددين المددوارد البشددري
حددوافز متنوعددة تلبددي حاجددات ورغبددات المددوارد البشددرية، وتبنددي سياسددة الاتصددال المفتددوح، وتددوفير 
درجة من الحرية والاستقلالية فدي ممارسدة العمدل، خلدق شدعور لددى العداملين بدأنهم أهدم عناصدر 

 (. 584، ص: 2005العمل وهم محور اهتمام الإدارة ) العقيلي، 

 العدالة التنظيمية ةاستراتيجي: تاسعاً 

 :تعريف العدالة التنظيمية 

يمكددن تعددرف العدالددة التنظيميددة بأنهددا الطريقددة التددي يحكددم الفددرد مددن خلالهددا علددى عدالددة 
الأسدددلوب الدددذي يسدددتخدمه المددددير فدددي التعامدددل معددده علدددى المسدددتويين الدددوظيفي والإنسددداني، وهدددي 

عية المخرجدات والإجدراءات مفهوم نسدبي يتحددد فدي ضدوء مدا يدركده الموظدف مدن نزاهدة وموضدو 
( وأيضا يمكن تعريفهدا بأنهدا عدالدة العوائدد والإجدراءات 5م، ص: 2014داخل المنظمة ) وادي، 

المسددتخدمة فددي توزيددع تلددك العائدددات وشددعور العدداملين بالمسدداواة سددواء علددى نطدداق المقارنددة مددع 
مددع مخرجدداتهم  ل مقارنددة مدددخلاتهمغيددرهم فددي نفددس الظددروف المشددابهة أو مددع أنفسددهم مددن خددلا

 (.74م، ص: 2013شطناوي، العقلة، )
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 :أبعاد العدالة التنظيمية 

 (: ثلاثة أبعاد للعدالة التنظيمية وهي:5، ص: م2014ذكر وادي  )
وهددي عدالدة المخرجدات التدي يحصددل عليهدا الموظدف أي أنهدا تتعلددق  العدالـة التوزيعيـة:

شدعر الفدرد أن مدا حصدل عليده مدن مكافدآت بعدالة توزيع المكافدآت، وتتحقدق تلدك العدالدة عنددما ي
 يتناسب مع ما بذل من جهد مقارنا مع جهود زملائه.

هددي قضددايا العدالددة المتعلقددة بددالطرق والآليددات والعمليددات المسددتخدمة  عدالــة الإجــراءات:
فددي تحديددد المخرجددات والنتددائج، وهددي المحددرك الأساسددي لإدراك العدداملين للعدالددة التنظيميددة، كمددا 
أنها تعكس مدى إدراك العاملين بأن الإجراءات المتبعدة بواسدطة المنظمدة فدي تحديدد مدن يسدتحق 

لددة، حيدث يتحقددق هدذا النددوع مدن العدالددة عنددما يتدداح للموظدف فرصددة المكافدآت هددي إجدراءات عاد
 مناقشة الأسس والقواعد التي سوف يتم على أساسها تقييم أدائه.

تمثدددل معتقددددات أو أفكدددار الفدددرد بشدددأن جدددودة المعاملدددة الشخصدددية التدددي  عدالـــة التعامـــل:
لمعاملة التي يحظدي يحصل عليها من صانعي القرارات عند وضع الإجراءات، كما تمثل عدالة ا
 بها الموظف لدى تنفيذ الإجراءات الرسمية أو في تفسير هذه الإجراءات .

 :أهمية العدالة التنظيمية 

يمكن تحديد أهمية العدالدة التنظيميدة مدن خدلال المؤشدرات التاليدة ) الفهدداوي، القطاوندة، 
 (: 14، ص: م2004

 المنظمة، وذلك من خلال العدالة التوزيعية.لرواتب والأجور في توزيع انظام توض  حقيقة  -
تددؤدي إلددي تحقيددق السدديطرة الفعليددة والددتمكن فددي عمليددة اتخدداذ القددرار وتعتبددر العدالددة الإجرائيددة  -

 في هذا الجانب. هاماً  بعداً 
تددددنعكس العدالددددة التنظيميددددة سددددلوكيا علددددى حددددالات الرضددددا عددددن الرؤسدددداء ونظددددم القددددرار وعلددددى  -

 والالتزام.سلوكيات المواطنة التنظيمية 
إن العدالة التنظيمية تؤدي إلي تحديد جودة نظام المتابعة والرقابة والتقييم والقددرة علدى تفعيدل  -

أدوار التغذيددددة العكسددددية، بشددددكل يكفددددل جددددودة اسددددتدامة العمليددددات التنظيميددددة والانجددددازات عنددددد 
 أعضاء المنظمة.

ة والدينيددة عنددد الأفددراد وتحدددد إن العدالددة التنظيميددة تبددرز منظومددة القدديم الاجتماعيددة والأخلاقيدد -
طرق التفاعل والنضج الأخلاقي لددى أعضداء المنظمدة فدي كيفيدة إدراكهدم وتصدوراتهم للعدالدة 

 الشائعة في المنظمة.
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تسلط الضوء للكشف عن الأجواء التنظيمية والمناص التنظيمي السدائد فدي المنظمدة وهندا يبدرز  -
 دور بعد العدالة في التعاملات.

 تجية المصداقية أو ال قة التنظيمية: إستراعاشراً 

  تعريف المصداقية وال قة التنظيمية 

هي الفهم المتبادل بين المنظمة والأفراد بما ينسجم وتحقيق الأهداف التنظيمية ) هشدام، 
(، كما يمكن تعريف الثقة التنظيمية بأنها نمط من أنماط التفاعلات 45م، ص: 2010ألعبادي، 

عزز بالاحتكاك اليومي مع الآخرين والتي تقود إلي الشعور بدأن الشدخص العاطفية التي تنمو وتت
الأخر يتصرف وفقا للأنماط السلوكية التي تجلب المنفعدة للطدرفين ممدا يخلدق الشدعور بالثقدة فدي 

، م2012الددنفس وبقيمددتهم الذاتيددة وقدددرتهم وكفدداءتهم علددى تحقيددق الأهددداف ) الطددائي، وآخددرون، 
مصددداقية لددلإدارة يجددب أن تكددون هندداك شددفافية فددي الإدارة والتددي  (، ولكددي تكددون هندداك 69ص: 

تبددداع تعليمدددات وممارسدددات  تعندددي وضدددوح التشدددريعات ودقدددة الأعمدددال المنجدددزة داخدددل التنظيمدددات وا 
إداريدددة واضدددحة وسدددهلة الوصدددول إلدددي اتخددداذ قدددرارات علدددى درجدددة كبيدددرة مدددن الموضدددوعية والدقدددة 

 (. 144، ص: م2002والوضوح ) اللوزي، 

 ال قة التنظيمية: أبعاد 

 يمكن تقسيم أبعاد الثقة التنظيمية إلي ثلاث أبعاد وهي كما يلي:

وتتمثل بتلك التوقعات الايجابيدة الواثقدة للمرؤوسدين اتجداه مشدرفهم فدي  ال قة بالمشرفين:
العمددل وفقددا للعلاقددات المتبادلددة بددين الطددرفين، حيددث يكتسددب المشددرف ثقددة مرؤوسدديه إذا مددا كانددت 

حقددددائق الكفددداءة والجددددارة والأخددددلاق والانفتددداح علدددى المرؤوسددددين والاهتمدددام بمصددددال  تتدددوافر فيددده 
، ص: م2010المرؤوسدددين واحتياجددداتهم ودعدددم المرؤوسدددين والعدالدددة فدددي التعامدددل معهدددم ) مفلددد ، 

175 . ) 
وهي تلك العلاقات التعاونية المتبادلة والميل للموقف الايجابي بدين  ال قة بزملاء العمل:

الأفدددراد العددداملين مدددن حيدددث الاعتمددداد المتبدددادل الاشدددتراك فدددي الأفكدددار والمعلومدددات والاتصدددالات 
المفتوحة بين جميع الأطراف وذلك بمدا يسدهم فدي تحقيدق الأهدداف والغايدات المشدتركة، وتكتسدب 

د من الخصائص والسمات التي تجعدل مدن الفدرد جدديرا بثقدة الآخدرين هذه الثقة في ظل توافر عد
وتشددمل كددل مددن الالتددزام فددي العمددل والقدديم والمبددادئ والاهتمددام بمصددال  الزميددل ومسدداعدة الددزملاء 

 (. 45، ص: م2010الآخرين ) هشام، والعبادي، 
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خدلال إشدباع تكدون الإدارة جدديرة بثقدة العداملين فدي المنظمدة مدن  ال قة بـددارة المنظمـة:
احتياجاتهم ورغباتهم وتقوم بتوفير الدعم المادي والمعنوي للعاملين، وتطابق أقدوالهم مدع أفعدالهم، 
ووضوح توقعاتهم وتوفير الهيكل التنظيمي المدرن والمناسدب فضدلا عدن التعامدل العدادل مدع كافدة 

يجعدل الأفدراد يفضدلون الأقسام والفروع، ونقدص الثقدة يجعدل العداملين بدلا قيمدة، كمدا انعددام الثقدة 
صديق، فاض ولائهم والتزامهم التنظيمي )مصالحهم الشخصية على مصال  المنظمة ومن ثم انخ

 (.169، ص: م2014، نقلا عن : فارس، م2005

 : أهمية ال قة التنظيمية 

، م2010للثقددة التنظيميددة أهميددة كبيددرة فددي المنظمددات منهددا مددا يلددي) هشددام، والعبدددادي، 
 (: 55ص: 

 ة التنظيمية تساعد على تكوين اتجاهات إيجابية لدى العاملين تجاه المنظمة.أن الثق -
تساعد في تحسين فعاليدة إدارة المنظمدة وتدؤثر فدي مسدتويات أداء العداملين ممدا يدنعكس علدى  -

 تحقيق الأهداف التنظيمية.
عدداون زيددادة الثقددة التنظيميددة بددين الرؤسدداء والمرؤوسددين تعمددل علددى زيددادة عمليددات التنسدديق والت -

 داخل الشركة.

وأيضددا أن زيددادة الثقددة فددي المنظمددات تعمددل علددى زيددادة الالتددزام التنظيمددي للعدداملين فيهددا، 
كمددددا أنهددددا تعمددددل علددددى تكددددوين قاعدددددة للتفاعددددل والأداء المتميددددز ودعددددم الابتكددددار وزيددددادة القدددددرات 

 (. 166، ص: 2014الإبداعية ) فارس، 

جراءات العمل : إستراتجية سهولة ووضوح العملياتحادي عشر  وا 

تعريف إجراءات العمل: وهي الخطوات التفصيلية أو المراحل التي تمر بها المعاملة من 
البداية إلي النهاية، والإجراءات هي سلسلة من العمليات الكتابية يشترك فيها عدد من النداس فدي 

تعدالج بطريقدة موحددة إدارة ما أو في عدة إدارات، وتصمم لأجل التأكد من أن العمليات المتكدررة 
 (. 237، ص: م2005) عصفور، 

 أهمية تبسيط الإجراءات والعمليات 

 (: 67، ص: 2013من فوائد تبسيط العمليات والإجراءات ما يلي ) الحسنات، 

 سرعة انجاز الأعمال وذلك من خلال التحديد المسبق للخطوات. -
 المعاملات.تحسين الخدمات المقدمة للعملاء من خلال الإسراع في إنجاز  -
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 التقليل من التكاليف والجهد والوقت المستغرق في أداء الأعمال. -
 تجنب الفوضى والتعارض عند أداء الأعمال. -
 رفع الحالة المعنوية من خلال التقليل من تذمر الموظفين نتيجة الروتين المتكرر. -
مخطدط وضوح وتبسيط الإجراءات والعمليات يعمل على ضمان تنفيذ الأعمال حسدب مدا هدو  -

 له.
 مبادئ وقواعد تصميم إجراءات العمل 

عندد تصدميم الإجدراءات وهدي مدا هناك مبادئ وقواعد لإجراءات العمدل يتوجدب مراعاتهدا 
 (: 255، ص: م2005)عصفور، يلي: 

يجب أن يكون لكل خطوة من خطوات الإجراءات هدف محددد، فهنداك بعدض الخطدوات التدي  -
 رورية وليس لها معنى.تمر فيها المعاملة تعتبر أحيانا غير ض

 يجب أن تساهم كل خطوة من خطوات العمل في الإسراع في إنجاز العمل. -
يجب أن ترتب خطوات الإجراءات ولا سيما خطوات تسجيل وأخذ المعلومات بحيدث لا تدؤدي  -

 إلي تأخير انجاز المعاملات.
 يجب منع الازدواجية في العمل. -
 ان.يجب تخفيف من الأعمال الكتابية قدر الإمك -
يجددب التقليددل مددن الحددالات الاسددتثنائية مددن الإجددراءات العامددة للمنظمددة كمددا يجددب أن تصددمم  -

 إجراءات محددة لمعالجة تلك الحالات.
 يجب التقليل من أعمال المراجعة والتدقيق غير الضرورية. -

 دور إدارة الموارد البشرية في إدارة طاهرة النميمة والحد منها في المنظمات: ال اني عشر

 يدرىلإدارة الموارد البشرية دورا هاما في الحد مدن طداهرة النميمدة فدي المنظمدات، حيدث 
Luna    وآخددرون(2013, p: 96أن مددن الأسدداليب والأدوات الإداريددة التددي تددؤدي إلددي م )

 تخفيض النميمة ما يلي:

 تثقيف الموظفين حول مخاطر النميمة. -
 العمل.تنشيط الموظفين والقضاء على وقت الفراغ في  -
 القضاء على القلق من خلال وضوح السياسات والأمور الغامضة. -
الحد مدن قدوة العلاقدات الاجتماعيدة فدي المنظمدات مدن خدلال خفدض درجدة الاعتمداد المتبدادل  -

 في أداء الأعمال.
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يمكدددن معالجدددة النميمدددة فدددي المنظمدددات مدددن خدددلال مدددا يلدددي: ) الشدددركة العربيدددة للإعدددلام و 
 (. 4، ص: 1999العلمي، 

شر ثقافة المصارحة ومحاربة الشللية في الشدركة وذلدك مدن خدلال توزيدع المهدام علدى الأفدراد ن -
 في شكل فرق عمل متداخلة وعدم تقييد كل موظف بعمل مستقل.

التعامددل مددع الأعمددال والأخطدداء ولدديس مددع الأشددخاص مددن خددلال التركيددز علددى العمددل نفسدده  -
 وليس على الأشخاص.

لسدلبية بسدرعة وحسدم وبددون تهدور أو عصدبية مدن خدلال انتقداد مواجهة المحاولات والمواقف ا -
 موقف الموظف السلبي وليس انتقاد كلماته.

( أنده يمكدن معالجدة النميمدة والحدد منهدا مدن خدلال م2014, p: 8)   Pathakوذكدر 
 قيام المدراء بالخطوات التالية:

وفير الموارد المتاحة العمل على الحد من الإحباط في المؤسسة من خلال تبسيط العمليات وت -
 لجميع الموظفين.

 العمل على إقامة علاقات ودية بين الموظفين. -
 التي قد تنشأ بين الموظفين بأقصى سرعة ممكنة. السلبية النظر للمعاملات -
 زيادة شعور الثقة بين الموظفين من خلال كب  أي نميمة موجهة ضد موظف أو مجموعة. -
 النميمة الكاذبة.إصدار قوانين وتعليمات تعاقب مصدر  -
 العمل على تعزيز مناص أخلاقي داخل المنظمة.  -

أن مدددن السياسدددات التدددي تدددؤدي إلدددي تخفددديض النميمدددة هدددي مدددا  (م2014) Wilkieوبدددين 
 يلي:

منع الموظفين من التحدث عن مواضيع تتعلق بالعمل مثل الأجور وسداعات العمدل وظدروف  -
 العمل.

 ومشاكل بين العاملين. منع المزاح والأحاديث التي قد تسبب مخاوف -
 تثقيف العاملين حول مخاطر التحدث عن زملاء العمل وراء ظهورهم. -

 

 ( أنه يمكن الحد من النميمة من خلال الأمور التالية: 2014)   Ballanoكما بين 

 توفير معلومات واضحة ومقنعة وغير قابلة للتأويل. -
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 يمي جيد.تجنب الهيكل التنظيمي السيئ والعمل على بناء هيكل تنظ -
 نشر ثقافة المصداقية وحسن الخلق بين الموظفين. -
 للمدراء على الموظفين.   المعطاةحسن استخدام السلطة  -
 عدم التراخي في تطبيق القانون على جميع الموظفين دون استثناء. -

( أندددده يمكددددن لددددلإدارة السدددديطرة علددددى النميمددددة  348، ص: م2005كمددددا قددددال مصددددطفى)
 فيما يلي:والإشاعة من خلال قيامها 

 نقل واض  ودقيق ومفهوم للمعلومات والحقائق التي يحتاجونها العاملين. -
 تشجيع العاملين على استخدام قنوات الاتصال الرسمية دون تردد أو خوف. -
 مراعاة أن يكون الاتصال بين الإدارة والعاملين دوريا وسريعا. -
 والإدارة.تشجيع الاتصالات المباشرة وجعلها سهلة بين العاملين  -
إشراك العاملين في عمليات صنع القرار بما يتناسب ودرجة توافر كل من قدراتهم ورغباتهم  -

 في هذا الشأن.

 أن من أدوات خفض النميمة بالمنظمات ما يلي: الباحثويرى 

 نشر الوعي الديني بين العاملين بما يخص النميمة وبيان حكمها ومدى حرمتها. -
 عاملين وعدم التفرقة نتيجة القرابة أو الصداقة.العدالة في التعامل بين ال -
 قرارات الإدارية الخاصة بالموظفين.التعاملات و الالشفافية والوضوح بجميع  -
ربط نظام الحوافز والترقيات بأداء العاملين وليس بمستوى القرابة والصداقة بين العاملين  -

 والمدراء.

 الخلاصة : ال الث عشر

إدارة المدددوارد البشدددرية مثدددل نظدددام الحدددوافز والمكافدددآت والعدالدددة  تلاسدددتراتيجيايتضددد  أن 
دارة العلاقددددات بددددين  التنظيميدددة وزيددددادة الثقددددة بدددين العدددداملين والإدارة ووضددددوح وتبسددديط العمليددددات وا 
العاملين والإدارة أهمية كبيرة في تحقيق الرضدا الدوظيفي ورفدع الدروح المعنويدة والالتدزام التنظيمدي 

عمددل علددى تخفدديض دوران العدداملين وحددل صددراعات تنظيميددة والخلافددات بددين لدددى العدداملين كمددا ت
الموارد البشرية في مكان العمل وهذه العوامل تعمل كما وضحنا على تخفيض النميمة في أماكن 

 العمل والتي تعد من الأمور الخطيرة التي قد تؤثر على المنظمة والأفراد.
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ة مددن خددلال بددرامج التدددريب والتطددوير تسددهم فددي رفددع إدارة المددوارد البشددري تاسددتراتيجياكمددا أن  
كفدداءة العدداملين وتطددويرهم ممددا تعمددل علددى تحسددين أداء العدداملين وهددذا يددنعكس علددى رفددع الكفدداءة 

 الإنتاجية للمنظمات مما يزيد من ربحيتها وقدرتها على المنافسة في السوق.
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 المبحث ال الث
 مجموعة شركات بدري وهنية

 تمهيد

طبيعدة عمدل هذا المبحدث بتقدديم عدرض عدن مجموعدة شدركات بددري وهنيدة وبيدان  يعنى
وكيفيددددة معالجتهددددا إداريددددا بشدددديء مددددن  هدددداالتددددي تواجدددده عمل والمشدددداكل شددددركات والصددددعوباتتلددددك 

 التفصيل.

 نبذة عن شركات مجموعة بدري وهنية

تتكدددون مجموعدددة شدددركات بددددري وهنيدددة مدددن خمسدددة شدددركات تختلدددف فدددي مجدددال عملهدددا 
 عن بعضها البعض، تعمل في قطاع غزة، وفيما يلي معلومات عن تلك الشركات:ونشاطها 

 أولا: شركة بدري وهنية للبن والبهار والأعشاب

 محمود فؤاد هنيةمدير التنفيذي للشركة: 

 لتوابدلاوخلطدات  والأعشدابالبهدارات  إنتاجتعمل هذه الشركة على  مجال عمل الشركة:
حبدوب الدبن فدي العدالم، مدع تندوع فدي  أفضدلالمنتقداة مدن  كما تعمل على تحمديص وطحدن القهدوة

النكهددات وطددرق التحضددير يلائددم الأذواق المميددزة المحليددة والعالميددة، حيددث هندداك سددتة أنددواع مددن 
 :( والبهارات) موقع شركة بدري وهنية للبن   القهوة وهي كما يلي

 ( اكسرا -خصوصي  -. القهوة التركية )مزاج 1  

 الإسبرسو. قهوة 2  

 . قهوة الفلتر3  

 ساكسبري. تركي 4  

 . القهوة السادة5  

 . القهوة العربية6  
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ضددحة بالجدددول رقددم ولشددركة بدددري وهنيددة للددبن والبهددار والأعشدداب فددروع فددي جميددع قطدداع غددزة مو 
(2.1) 

  انيا: شركة بدري وهنية مزاج

 محمد فؤاد هنيةالمدير التنفيذي للشركة: 

الكيدك والبوظدة والعصدير  إنتداجتعمدل شدركة بددري وهنيدة مدزاج فدي الشـركة:  عملمجال 
 ( .2.1قطاع غزة موضحة بالجدول رقم ) أنحاءوالوجبات الغذائية ولها فروع في جميع 

  ال ا: شركة هارد روك

 أحمد فؤاد هنية المدير التنفيذي للشركة:

دوات المكتبيدة تخدتص هدذه الشدركة فدي مجدال القرطاسدية والهددايا وأ :الشدركةمجال عمل 
 ولوازمها ولها فرعين في قطاع غزة متوافرين في مدينة غزة

 رابعا: شركة بئر السبع

 حسام فؤاد هنيةالمدير التنفيذي للشركة: 

تعمل هذه الشركة في مجال استيراد البتدرول والغداز ولهدا فدرع واحدد  مجال عمل الشركة:
 في قطاع غزة يقع في مدينة غزة.

 انتر برايز: خامسا: شركة كابيتال

 باسل ذبور المدير التنفيذي للشركة:

سددتعمل فددي مجددال الاسددتثمارات العقاريددة، ولهددا  الإنشدداءمجددال عمددل الشددركة: شددركة قيددد 
 فرع واحد في قطاع غزة يقع في مدينة غزة ) الباحث (.

 .( يوض  الهيكل التنظيمي للشركة بجميع شركاتها وأقسامها وموظفيها2.1والشكل رقم ) 
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 يوضح الهيكل التنظيمي لمجموعة شركات بدري وهنية :(2.1شكل )

 . م2016: الشئون الإدارية لمجموعات بدري وهنية لمصدرا
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 شركات مجموعة بدري وهنية وعدد فروعها وأماكن عملها أسماءيوضح : (2.1جدول )

 رفح اسم الشركة
خان 
 الشمال غزة الوسطى يونس

إجمالي 
 الفروع

شركة بدري وهنية للبن والإبهار 
 8 2 3 1 1 1 والأعشاب
 8 2 3 1 1 1 شركة مزاج

 2 0 2 0 0 0 شركة هارد روك
 1 0 1 0 0 0 شركة بئر السبع للبترول والغاز
 1 0 1 0 0 0 شركة كابيتل انتربرايز العقارية

 الباحث من واقع العمل كمدير تنفيذي لإحدى شركات مجموعة بدري وهنية تجريد: المصدر

 صعوبات تواجس عمل الشركة

يمكن تقسيم الصعوبات التي تواجه عمل الشركة إلي قسمين صدعوبات خارجيدة وداخليدة 
 بدري وهنية (:) مقابلة مع: المدير العام لمجموعة 

 أولا: صعوبات خارجية 

 تتمثل الصعوبات الخارجية في الأمور التالية:

صعوبة توفير الكميات اللازمة من  وما نتج عنه منالحصار الإسرائيلي المفروض على غزة  .1
 المواد الخام والسلع الضرورية للعمل، وصعوبة السفر للخارج.

المدواد الخدام والسدلع  أسدعارالوضع الاقتصادي العام الذي يمر به قطداع غدزة وخاصدة ارتفداع  .2
 السلع والخدمات بسبب الوضع المالي الصعب للمواطنين. أسعارفي ظل صعوبة رفع 

  انيا: صعوبات داخلية

الكفدداءات العمليددة اللازمددة للعمددل والتددي يددتم تخفيددف أثارهددا مددن خددلال تطددويرهم  نقددص بعددض .1
 ريبهم بما يتلائم مع حاجات العمل لزيادة كفاءتهم.وتد

تعاني مجموعة شركات بدري وهنية العديد من المشاكل اليومية التي تنشا بسبب القيل والقدال  .2
لا توجد سياسة محددة في الشركة لمواجهة القيدل والقدال بدين بين الموظفين في مكان العمل، و 

 الموظفين في العمل.
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مدددن الآثدددار المترتبدددة علدددى تلدددك الصدددعوبات مدددن خدددلال الأمدددور  ويمكدددن تخفيدددف أو الحدددد
 التالية:

 البحث عن مصادر أخرى لتوريد المواد الخام والسلع اللازمة.  .1
خفض تكاليف العمل من خدلال تحسدين الإنتداج واسدتغلال جميدع المدواد الخدام بددون أي تلدف  .2

 أو فاقد.
 مشاكل بسبب النميمة بين الموظفين وكيفية حلها 

فدي كدل شدركة توجد هناك مشاكل في العمل نتيجة النميمة على الأقل حالة واحدة يوميدا 
 في العمل.  التي حدثت بسبب النميمة اكلالمش بعض وفيما يلي

مـوظفين حـد الأدنـى للرواتـب بـين الجنسـين ): تتعلق بين الموظفين وتخـص ال المشكلة الأولى
) مقابلددددة مددددع المدددددير التنفيددددذي لشددددركة بدددددري وهنيددددة للددددبن والبهددددارات ذكــــور ومــــوظفين إنــــاث ( 

 (:م2016والأعشاب 
إحددى المدوظفين الدذكور أن  مدعهناك شكاوى واحتجاجات بين الموظفدات بسدبب علمهدم 

الحد الأدنى لرواتبهم كان أقل من الحد الأدنى لرواتب زملائهم الذكور بالعمدل الدذين يعملدون فدي 
حالددة مددن  تلمسددتوى الإداري والدرجددة الوظيفيددة، حيددث تلددك المشددكلة خلقددنفددس الوظددائف ونفددس ا
 مر لدى الموظفات في العمل.ذعدم الرضا الوظيفي وت

 :إتباعستم  ذيالحل الإداري ال

توحيد مستوى الحد الأدنى للأجور والمرتبات بين المدوظفين بغدض النظدر عدن الجدنس سدواء  .1
 ذكور أم إناث.

 صيل الرواتب والأجور بين الموظفين.قرار بعدم الخوض بتفا إصدار .2
 فرض سرية تامة حول مستوى الرواتب بين الموظفين. .3

ــة:  ــدير تنفيــذي لأحــدى شــركات المجموعــة  تتعلــقالمشــكلة ال اني ) مقابلددة مددع: مدددير عددام بم
 (. 2016، مجموعة شركات بدري وهنية

 له أن من خلال حديث بعض الموظفين ف مدير تنفيذي لإحدى شركات المجموعةاكتش
يعتدرض ممدا جعلده يتددمر و  لإدارياراتبه أقل من راتدب أحددى المدوظفين الأقدل منده فدي المسدتوى 

عمدل كموظدف عدادي أفضدل مدن كدوني مددير يقدع أريدد العلى طبيعة عمله وراتبه بحيث أنده قدال 
 .على عاتقي مسؤوليات كبيرة
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 كيفية معالجة تلك المشكلة

 مور التالية:قام مدير العام مجموعة بدري وهنية بالأ

تحديد سبب ارتفاع راتب الموظف، حيث تبين أن الموظف يعمل عددد سداعات إضدافية كبيدرة  .1
تددؤدي فددي مجملهددا إلددي زيددادة راتبدده بدرجددة تفددوق راتددب المدددير التنفيددذي للشددركة، فددي حددين أن 
طبيعددة عمددل المدددير التنفيددذي تتطلددب العمددل بعدددد سدداعات تقريبددا تسدداوى عدددد سدداعات العمددل 

) السددداعات الإضدددافية ( للموظدددف العدددادي، ولكدددن هنددداك قدددانون فدددي  الرسدددمية وغيدددر الرسدددمية
ساعات الإضافية ويجيزه فقط للموظفين الالشركة لا يجيز أخذ المدير التنفيذي بدل راتب عن 

 العاديين.
 يلي: تلك المشكلة من خلال ما لتفادي وضع حلول .2
 لمسددتويات الإداريددة وضددع سددلم للرواتددب يددتم تحديددد مدددى الفددروق فددي الرواتددب بددين الدددرجات وا

 للموظفين.
 .تحديد الحد الأقصى للعمل الإضافي للموظفين 

 المشكلة ال ال ة: 

 (: 2016ل تتعلق بنظام التعيين والتوظيف ) مقابلة مع: المدير التنفيذي لشركة مزاج

 علدددممشدددكلة بدددين موظدددف قدددديم وموظدددف جديدددد سدددببها أن الموظدددف القدددديم  حددددثتحيدددث 
شدددكل مدددزاح أن الموظدددف الجديدددد فدددي العمدددل المعدددين بدددنفس مسدددتواه بعدددض الكدددلام مدددن زملائددده وب

الإداري ونفدس مهامده الوظيفيده معددين ليكدون بدديل عندده فدي المسدتقبل، هدذا عمددل علدى خلدق قلددق 
كبير للموظف القديم على مستقبله الوظيفي وعدم استقرار الوظيفي له ممدا جعدل الموظدف القدديم 

بيان عيدوب الموظدف الجديدد وتقصديره بالعمدل أي يعترض على تعين موظف جديد والعمل على 
 أصب  هناك صراع بين الموظف الجديد والقديم.

 حل المشكلة

الموظدف القدديم بهددف تعدين الموظدف الجديدد وهدو أنده لمسداعدته فدي العمدل ولديس  تم طمأنة .1
 كبديل عنه.

 تقسيم العمل بين الموظفين وتحديد مسؤوليات وواجبات كل موظف. .2

 

 



76 
 

 

 

 

 

 

 

 

 ال الثالفصل 
 الطريقة والإجراءات

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



77 
 

 الفصل ال الث
 الطريقة والإجراءات

 تمهيد:

لمنهج الدراسة، وذلك من حيث طريقة  فصل سوف يقوم الباحث بتقديم عرضفي هذا ال
اختيار العينة، والأدوات المستخدمة، وخطوات تصميمها والمعالجات الإحصائية التي تم 

الممارسات استخدامها في تحليل البيانات بهدف التوصل إلى النتائج وتفسيرها على نحو يكشف 
 .الأعمالالإدارية وعلاقتها بالنميمة في منظمات 

 الدراسة منهج أولا : 

من أجل تحقيق أهداف الدراسة قام الباحث باستخدام المنهج الوصفي التحليلي وهو أحد 
، وتحليل بياناتها، أشكال التحليل والتفسير العلمي المنظم لوصف ظاهرة أو مشكلة محددة

التي  والآثارالتي تطرح حولها والعمليات التي تتضمنها  والآراءوتحديد العلاقة بين مكوناتها 
 .(م2005تحدثها ) أبو حطب، وصادق، 

لذا فإن الباحث سيعتمد هذا المنهج للوصول إلى المعرفة الدقيقة والتفصيلية حول 
 مشكلة البحث، ولتحقيق تصور أفضل وأدق للظاهرة موضع الدراسة.

 طرق جمع البيانات: انيا : 

 هما: اعتمد الباحث على نوعين من البيانات

 البيانات الأولية -1

الاعتماد على استبانة قام الباحث بإعدادها على البيانات الأولية من خلال  الحصولتم 
من واقع الكتب والدراسات ذات العلاقة بموضوع الدراسة، وتم تفريغ وتحليل البيانات باستخدام 

الإحصائي واستخدام  (Statistical Package for Social Science)   (SPSS)برنامج 
ئية المناسبة بهدف الوصول لدلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعم موضوع الاختبارات الإحصا

 الدراسة.
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 البيانات ال انوية -2

الكتب و الدوريات و المنشورات الخاصة أو المتعلقة بالموضوع قيد  وتمت مراجعة
وأية  الممارسات الإدارية وعلاقتها بالنميمة في منظمات الأعمالالدراسة، والتي  تتعلق بدراسة 

 ع يرى الباحث أنها تسهم في إثراء الدراسة بشكل علمي.مراج

 :مجتمع وعينة الدراسة:   ال ا

  مجتمع الدراسة .1

م ، والبالغ عددهمجموعة شركات بدري وهنية موظفيفي جميع  الدراسةيتمثل مجتمع 
وذلك وفقا للمعلومات التي تم الحصول عليها من قسم الشئون الإدارية في  وموظفة اً موظف 350

   .مجموعة شركات بدري وهنية
 عينة الدراسة  .2

 أداة تم تطبيقالحصر الشامل لإجراء هذه الدراسة، كما  أسلوبقام الباحث باستخدام 
عشوائي  اختيارها بشكل تم موظف وموظفة ، 30 من مكونة استطلاعية عينة على الدراسة

(، ثم  تم استبعادها من العينة الفعلية في التحليل النهائي) للتأكد من صدق وثبات أداة الدراسة 
ة من تبقى من موظفي مجموعة شركات بدري وهني بتوزيع الاستبانة على جميعقام الباحث 

 %.88.1استبانة بنسبة استرداد  282تم استرداد و ، موظف وموظفة 320والبالغ عددهم 

 كما يلي: قام الباحث بتصنيف البيانات العامة لخصائص أفراد العينةوقد 

 الجنس .1

% 55( أن نسبة الموظفين الذكور من عينة الدراسة بلغت 3.1رقم ) الجدوليتبين من 
 % من الموظفين هم من الإناث، أي أن عينة الدراسة متقاربة من حيث الجنس.45مقابل 

 :(3.1جدول )
 عينة الدراسة حسب الجنس أفراديوضح توزيع 

 النسبة التكرارات الجنس
 55 155 ذكر
 45 127 أنثى

 100 282 الإجمالي
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 الحالة الاجتماعية .2

( أن نسبة الموظفين المتزوجين من عينة الدراسة بلغت 3.2رقم ) الجدوليتبين من 
 % من الموظفين هم غير متزوجين.42.6% مقابل 57.4

 :(3.2جدول )
 عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية أفراديوضح توزيع 

 النسبة التكرارات الاجتماعيةالحالة 
 57.4 162 متزوج

 42.6 120 غير متزوج
 100 282 الإجمالي

 العمر .3

سنة بلغت  30أقل من أعمارهمالذين ( أن نسبة الموظفين 3.3يتبين من الجدول رقم )
، أما نسبة الموظفين سنة40-31بين أعمارهم % من الموظفين يتراوح 37.9% مقابل 56.7

%، أي أن غالبية الموظفين في مجموعة 5.3سنة بلغت  41أكبر من أعمارهم الذين يبلغ 
وذلك يعود إلي السياسة التي تتبعها الشركة في  شركات بدري وهنية هم من فئة الشباب

أعباء العمل بدرجة الحصول واستقطاب موظفين الشباب لكي يكون لديهم القدرة على تحمل 
 .كبيرة

 :(3.3جدول )
 عينة الدراسة حسب العمر أفراديوضح توزيع  

 النسبة التكرارات العمر
 56.7 160 سنة 30أقل من

 37.9 107 سنة31-40
 5.3 15 سنة 41أكبر من 

 100 282 الإجمالي

 المؤهل العلمي .4

( أن نسبة الموظفين المؤهلهم العلمي ثانوية فأقل قد بلغ 3.4يتبين من الجدول رقم )
مؤهلهم العلمي دبلوم، أما نسبة الموظفين الحاصلين على % من الموظفين 19.1 و% 17.4

 من الموظفين حاصلين على مؤهل ماجستير أو 6.7% مقابل 56.7بلغت مؤهل بكالوريوس ف
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الشهادات  ةحملري وهنية هم من أي أن غالبية الموظفين في مجموعة شركات بد دكتوراه
  .الجامعية

 :(3.4جدول )
 عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي أفراديوضح توزيع 

 النسبة التكرارات العلمي المؤهل

 17.4 49 ثانوية فأقل

 19.1 54 دبلوم

 56.7 160 بكالوريوس

 6.7 19 ماجستير

 100 282 الإجمالي

 .المستوى الإداري5 .5

% من 14.9% و 66.3( أن نسبة الموظفين العاديين قد بلغ 3.5رقم )يتبين من الجدول 
% مقابل 3.5، أما نسبة الموظفين الذين يعملون كمدراء فبلغت أقسامالموظفين رؤساء 

 ل متعددة مثل حراسات وعمال نظافة.بأعماالذين يعملون الموظفين غير ذلك وهم % 15.2
 عينة الدراسة حسب المستوى الإداري أفراديوضح توزيع : (3.5جدول )

 النسبة التكرارات الإداري

 66.3 187 موظف

 14.9 42 رئيس قسم

 3.5 10 مدير

 15.2 43 غير ذلك

 100 282 الإجمالي

 أداة الدراسةرابعا : 

عداد الاستبانة انطلاقا من موضوع الدراسة وأهدافها وتساؤلاتها وطبيعة  تم تصميم وا 
والمعلومات المراد الحصول عليها، وذلك بعد مراجعة الأدبيات والدراسات والبحوث البيانات 

 وهما: قسمين المتعلقة بموضوع الدراسة، وتنقسم الاستبانة إلي

بعينة الدراسة ) الجنس، الحالة ويشمل على المتغيرات المستقلة المتعلقة  القسم الأول:
 الإداري (.الاجتماعية، العمر، المؤهل العلمي، المستوى 
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فقرات والجدول رقم الوعدد  النميمةو أبعاد استبانة الممارسات الإدارية ويشتمل على  القسم ال اني:
 وعدد فقراتها كما هي في صورتها الأولية. اتالاستبان أبعاد( يوض   3.6) 

 :(3.6جدول )
 في صورتها الأوليةالاستبانات والفقرات  أبعاديوضح 

 عدد الفقرات البعد
 6 التدريب والتطوير

 7 التمكين
 7 الحوافز والمكافآت

 7 العلاقات بين العاملين إدارة
 7 وضوح العمليات

 7 المصداقية والثقة بالإدارة
 8 العدالة التنظيمية

 49 الإداريةفقرات استبانة الممارسات  مجموع
 9 النميمة الايجابية
 9 النميمة السلبية

 أعلى مستوى. 10أدنى مستوى، وتعني درجة  1، بحيث تعني درجة 10-1بوضع درجة من  وقد تم تصحي  الاستبانات

 ةخامسا : خطوات بناء الاستبان

قام الباحث بإعداد أداة الدراسة لمعرفة الممارسات الإدارية وعلاقتها بالنميمة في 
 منظمات الأعمال، واتبع الباحث الخطوات التالية لبناء الاستبانة:

على الأدب الإداري والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، والاستفادة  الاطلاع .1
 منها في بناء الاستبانة وصياغة فقرتها.

استشار الباحث عددا من أساتذة الجامعات الفلسطينية والمشرف في تحديد مجالات الاستبانة  .2
 وفقراتها.

 تحديد الأبعاد الرئيسة التي شملتها الاستبانة. .3
 الفقرات التي تقع تحت كل بعد من الأبعاد.تحديد  .4
 تم تصميم الاستبانة بصورتها الأولية. .5
 تم مراجعة وتقني  الاستبانة من قبل المشرف. .6
( محكمين من أعضاء هيئة التدريس في الجامعة الإسلامية 9تم عرض الاستبانة على ) .7

 .والكلية الجامعية للعلوم التطبيقية وجامعة الأزهر
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محكمين تم تعديل بعض فقرات الاستبانة من حيث الحذف أو الإضافة في ضوء أراء ال .8
 49والتعديل لتستقر الاستبانة في صورتها النهائية ) قبل الصدق والثبات الإحصائي ( على 

 فقرة للنميمة التنظيمية. 18فقرة للممارسات الإدارية و 

 اتصدق و بات الاستبانسادسا : 
 داريةالإو بات استبانة الممارسات صدق 

 صدق المحكمين .1

قام الباحث بعرض أداة الدراسة في صورتها الأولية على مجموعة من المحكمين تألفت 
والكلية  ( أعضاء من أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعة الإسلامية، وجامعة الأزهر9من )

آرائهم  والمتخصصين في علم الإدارة، وقد طلب من المحكمين إبداء الجامعية للعلوم التطبيقية
في مدى ملائمة العبارات لقياس ما وضعت لأجله، ومدى وضوح صياغة العبارات ومدى 
مناسبة كل عبارة للمحور الذي ينتمي إليه، ومدى كفاية العبارات لتغطية كل محور من محاور 
متغيرات الدراسة الأساسية هذا بالإضافة إلى اقتراح ما يرونه ضروريا من تعديل صياغة 

و حذفها، أو إضافة عبارات جديدة لأداة الدراسة، واستنادا إلى الملاحظات والتوجيهات العبارات أ
التي أبداها المحكمون قام الباحث بإجراء التعديلات التي اتفق عليها معظم المحكمين حيث تم 
تعديل صياغة العبارات وحذف أو إضافة البعض الآخر منها. وعلى ضوء تلك الآراء لم يتم 

المحكمين ومكان  أسماء( يوض  1( والملحق رقم )49من  الفقرات وعدد الفقرات ) استبعاد أي
 عملهم. 

 صدق الاتساق الداخلي: .2

تم حساب صدق الاتساق الداخلي للاستبانة على عينة الدراسة الاستطلاعية البالغ 
والدرجة  البعد، وذلك بحساب معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات موظف( 30حجمها )
( والذي تبين أن جميع الفقرات قد 3موضحة بالملحق رقم )التابعة له، والنتائج  بعدالكلية لل

( من بعد  4،7) باستثناء الفقرة رقم حققت ارتباط ذات دلالة إحصائية مع البعد التي تنتمي له 
حققت ارتباط غير جوهري ) بلغ مستوى الدلالة الإحصائية أكبر من  والمكافآتالحوافز 

 .البعد(، حيث قام الباحث بحذفها لكي يكون هناك اتساق داخلي بين جميع فقرات 0.05
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 صدق الاتساق البنائي .3

الاستبانة على عينة الدراسة الاستطلاعية البالغ  لأبعادتم حساب صدق الاتساق البنائي 
 البعد، بعد حذف الفقرات التي لم تحقق ارتباط ذات دلالة إحصائية مع موظف( 30حجمها )

الاستبانة مع  أبعادمن  بعدالتي تنتمي له، وذلك بحساب معاملات الارتباط بين معدل كل 
أن معاملات  والذي يبين( 3رقم ) بالملحقالمعدل الكلي لفقرات الاستبانة، والنتائج موضحة 

الاستبانة مع المعدل الكلي لفقرات الاستبانة كانت دالة  أبعادمن  بعدالارتباط بين معدل كل 
(، وهذا يدل 0.05كان اقل من ) بعد(، حيث إن مستوى الدلالة لكل 0.05مستوى دلالة ) عند

 . استبانة الممارسات الإدارية بعادعلى أن هناك اتساق بنائي لأ

  بات الاستبانة .4

، موظف 30تم تقدير ثبات الاستبانات على أفراد العينة الاستطلاعية البالغ عددها 
 ة النصفية وطريقة ألفا كرونباص .وذلك باستخدام طريقتي التجزئ

 :طريقة التجزئة النصفية 

تم إيجاد معامل الارتباط بين معدل درجات الأسئلة الفردية ومعدل درجات الأسئلة 
الفقرات التي لم تحقق ارتباط جوهري مع  حذفالاستبانة وذلك بعد  أبعادمن  بعدالزوجية، لكل 

درجة البعد الكلية، وقد تم تصحي  معامل الارتباط باستخدام معامل ارتباط سبيرمان براون 
( يوض  3.7للتصحي  للأبعاد الزوجية واستخدام معامل جتمان للأبعاد الفردية، والجدول رقم )

 النتائج.
 وفقا لطريقة التجزئة النصفية الإداريةرسات المما استبانة يوضح معامل  بات: (3.7جدول )

 معامل ال بات بعد التعديل معامل ال بات قبل التعديل عدد الفقرات البعد
 0.886 0.795 6 التدريب والتطوير

 0.830 0.736 7 التمكين
 0.807 0.696 5 الحوافز والمكافآت

 0.905 0.879 7 العلاقات بين العاملين أدارة
 0.893 0.836 7 وضوح العمليات

 0.918 0.859 7 المصداقية وال قة بالإدارة
 0.917 0.847 8 العدالة التنظيمية
 0.988 0.978 47 الإداريةالدرجة الكلية للممارسات 
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( أن معامل الثبات الاستبانة باستخدام طريقة التجزئة 3.7يتض  من جدول رقم )
الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من الثبات  ، وهي قيمة مرتفعة تدل على أن0.988النصفية بلغت 

 تطمئن الباحث إلي تطبيقها على عينة الدراسة.
 :طريقة ألفا كرونباخ 

استخدم الباحث طريقة أخرى من طرق حساب الثبات وذلك لإيجاد معامل ثبات 
 الاستبانة وهي طريقة ألفا كرونباص.

 وفقا لطريقة ألفا كرونباخ الإداريةالممارسات  استبانة يوضح معامل  بات: (3.8جدول )
 معامل ال بات عدد الفقرات البعد

 0.877 6 التدريب والتطوير
 0.826 7 التمكين

 0.758 5 الحوافز والمكافآت
 0.901 7 العلاقات بين العاملين إدارة

 0.886 7 وضوح العمليات
 0.901 7 المصداقية وال قة بالإدارة

 0.843 8 العدالة التنظيمية
 0.956 47 الدرجة الكلية للممارسات الادارية

( أن معامل الثبات الاستبانة باستخدام طريقة ألفا كرونباص 3.8يتض  من جدول رقم )
، وهي قيمة مرتفعة تدل على أن الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من الثبات تطمئن 0.956بلغت 

 الباحث إلي تطبيقها على عينة الدراسة.

 استبانة النميمةو بات صدق 

 صدق المحكمين .1

ى مجموعة من المحكمين تألفت قام الباحث بعرض أداة الدراسة في صورتها الأولية عل
وجامعة  ( أعضاء من أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعة الإسلامية، وجامعة الأزهر9من )

، والمتخصصين في علم الإدارة، وقد طلب من المحكمين إبداء آرائهم في مدى ملائمة الأقصى
العبارات لقياس ما وضعت لأجله، ومدى وضوح صياغة العبارات ومدى مناسبة كل عبارة 
للمحور الذي ينتمي إليه، ومدى كفاية العبارات لتغطية كل محور من محاور متغيرات الدراسة 

ة إلى اقتراح ما يرونه ضروريا من تعديل صياغة العبارات أو حذفها، أو الأساسية هذا بالإضاف
إضافة عبارات جديدة لأداة الدراسة، واستنادا إلى الملاحظات والتوجيهات التي أبداها المحكمون 
قام الباحث بإجراء التعديلات التي اتفق عليها معظم المحكمين، حيث تم تعديل صياغة 
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البعض الآخر منها. وعلى ضوء تلك الآراء لم يتم استبعاد أي من  العبارات وحذف أو إضافة 
 المحكمين ومكان عملهم.  أسماء( يوض  1( والملحق رقم )18الفقرات وعدد الفقرات )

 صدق الاتساق الداخلي: .2

تم حساب صدق الاتساق الداخلي للاستبانة على عينة الدراسة الاستطلاعية البالغ 
والدرجة  البعداب معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات ، وذلك بحسموظف( 30حجمها )
( والذي يتبين أن جميع الفقرات حققت ارتباط 3بالملحق رقم )التابعة له، والنتائج  للبعدالكلية 

هناك اتساق داخلي بين جميع ذات دلالة إحصائية مع البعد التي تنتمي له مما يشير لوجود 
 .البعدفقرات 

  بات الاستبانة .3

، موظف 30تم تقدير ثبات الاستبانات على أفراد العينة الاستطلاعية البالغ عددها 
 وذلك باستخدام طريقتي التجزئة النصفية وطريقة ألفا كرونباص .

 :طريقة التجزئة النصفية 

تم إيجاد معامل الارتباط بين معدل درجات الأسئلة الفردية ومعدل درجات الأسئلة 
معامل جتمان  باستخداموقد تم تصحي  معامل الارتباط ، الاستبانة ادأبعمن  بعدالزوجية، لكل 

 ( يوض  النتائج.3.9للأبعاد الفردية، والجدول رقم )
 :(3.9)جدول 

 وفقا لطريقة التجزئة النصفية النميمة استبانة يوضح معامل  بات
 معامل ال بات بعد التعديل معامل ال بات قبل التعديل عدد الفقرات البعد

 0.946 0.913 9 النميمة الايجابية
 0.947 0.942 9 النميمة السلبية

( أن معامل الثبات الاستبانة باستخدام طريقة التجزئة 3.9يتض  من جدول رقم )
، وهي قيمة مرتفعة تدل للنميمة السلبية 0.947للنميمة الايجابية و  0.946النصفية بلغت 

 الثبات تطمئن الباحث إلي تطبيقها على عينة الدراسة.على أن الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من 

 :طريقة ألفا كرونباخ 

استخدم الباحث طريقة أخرى من طرق حساب الثبات وذلك لإيجاد معامل ثبات 
 الاستبانة وهي طريقة ألفا كرونباص.
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 :(3.10جدول )
 وفقا لطريقة ألفا كرونباخ النميمة استبانة يوضح معامل  بات

 معامل ال بات  الفقراتعدد  البعد
 0.932 9 النميمة الايجابية
 0.945 9 النميمة السلبية

 طريقة ألفا كرونباخ( أن معامل الثبات الاستبانة باستخدام 3.10يتض  من جدول رقم )
، وهي قيمة مرتفعة تدل على أن للنميمة السلبية 0.945للنميمة الايجابية و  0.932بلغت 

 عالية من الثبات تطمئن الباحث إلي تطبيقها على عينة الدراسة.الاستبانة تتمتع بدرجة 

 : الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسةسابعا

 التالية: الإحصائيةلتحليل الاستبانة ولاختبار فرضيات الدراسة تم استخدام الأساليب 

(: تم استخدامها لوصف  frequencies and percentagesالنسب المئوية والتكرارات )  .1
 عينة الدراسة.

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي: تم استخدامه للتعرف على مستوى كل  .2
 بعد من أبعاد استبانات الدراسة.

 (: لحساب ثبات الاستبانة. cronbach,s alphaاختبار ألفا كرونباص )  .3
( : تم استخدامه في  pearson correlation coefficientمعامل الارتباط بيرسون )  .4

 حساب الاتساق الداخلي والصدق البنائي للاستبانة.
: للتعرف على الفروق بين مجموعتان مستقلتان t- test independent samplesاختبار  .5

 من البيانات.
(: تم استخدامه  One Way Analysis of Varianceاختبار تحليل التباين الأحادي )  .6

 فروق بين ثلاثة مجموعات وأكثر من البيانات المستقلة.للتعرف على ال
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 الفصل الرابع
 تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة وتفسيرها

 -:تمهيد

يتضمن هذا الفصل عرضا لتحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة، وذلك من خلال 
لاختبار الفرضيات وذلك من خلال استخدام برنامج  الأزمة الإحصائيةالاختبارات  إجراء

 ، للوصول إلي النتائج وتفسيرها.spss الإحصائي

 أولا: تحليل فقرات الاستبانة

 الممارسات الإداريةأبعاد استبانة تحليل فقرات  .1

تم حساب الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات أبعاد 
الاستبانة للتعرف على أكثر وأقل الممارسات استخداما في كل بعد من الأبعاد، والجداول رقم 

 ( توض  النتائج.4.1)
 تحليل فقرات بعد التدريب والتطوير -

 :(4.1جدول )
 الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات بعد التدريب والتطويرالوسط 

المتوسط  بعد التدريب م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 الترتيب النسبي

 5 53.7 2.028 5.365 يوجد تدريب مستمر للموظفين في الشركة. 1
 3 54.4 2.019 5.440 عامليها.تستعين الشركة بخبرات خارجية لتدريب وتطوير  2

يتم متابعة مدى التقدم الحاصل في أداء الموظفين بعد  3
 4 54.0 2.119 5.397 التدريب.

يتم توفير برامج تدريبية بناء على طلبي وتصوري  4
 6 53.5 2.120 5.355 لاحتياجاتي التدريبية.

 1 58.1 2.132 5.812 والعلمية.تزيد البرامج التدريبية من مهاراتي وخبراتي النظرية  5

تلزم المنظمة جميع عامليها على المشاركة في البرامج  6
 2 56.1 2.317 5.614 التدريبية بهدف تطويرهم.

  55.0 1.779 5.497 جميع الفقرات معا 
تزيددد البددرامج التدريبيددة ( والتددي تددنص علددى " 5الفقددرة رقددم )يتبددين مددن الجدددول السددابق أن 

" قدد كاندت أعلدى فقدرات بعدد التددريب والتطدوير اسدتخداما،  وخبراتي النظرية والعلميةمن مهاراتي 
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يدتم تدوفير ( والتدي تدنص علدى " 4كاندت الفقدرة رقدم )%، في حين 58.1حيث كان وزنها النسبي 
" أقددل فقددرات البعددد تطبيقددا بددوزن  بددرامج تدريبيددة بندداء علددى طلبددي وتصددوري لاحتياجدداتي التدريبيددة

تعمددددل علددددى تطددددوير القدددددرات %، ويعددددزو الباحددددث ذلددددك إلددددي أن البددددرامج التدريبيددددة 53.5نسددددبي 
والمهارات وخاصة عنددما تكدون مناسدبة لطبيعدة عمدل مدن يتلقدى تلدك التددريبات، وذلدك لمدا تدوفره 
تلدك التدددريبات والددورات مددن أسداليب وطددرق علميدة حديثددة للتعامدل مددع الأعمدال، ولكددن فدي نفددس 

لدددورات وفقددا لطلددب العدداملين وذلددك لأسددباب عديدددة قددد يكددون منهددا عدددم الوقددت لا تددوفر الشددركة ا
 ملائمة الدورات التدريبية لطبيعة العمل أو لتكاليفها التي قد تكون مرتفعة.  

 تحليل فقرات بعد التمكين -
 :(4.2جدول )

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات بعد التمكين

المتوسط  التمكينبعد  م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 الترتيب النسبي

 4 57.4 2.259 5.738 تفوضني الإدارة سلطات كافية لانجاز المهام المطلوبة. 1
 3 57.1 2.132 5.713 توفر الإدارة فرصة اتخاذ القرارات باستقلالية. 2

أقوم بتقديم تصور واض  وشامل لطريقة سير العمل  3
 2 57.8 2.133 5.780 وتطويرها.

 1 58.3 2.236 5.826 يتم أخذ رأيي في حل مشكلات العمل. 4

يتم مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات الإدارية الخاصة  5
 6 54.4 2.112 5.436 بالعمل.

يتم منحي المرونة واختيار الأسلوب المناسبة في أداء مهام  6
 5 55.8 2.160 5.582 العمل.

أساعد في وضع أهداف وخطط المنظمة في الجانب الذي  7
 7 53.3 2.262 5.330 أعمل به

  56.3 1.761 5.629 جميع الفقرات معا 
يدتم أخددذ رأيدي فددي حددل ( والتددي تدنص علددى " 4يتبدين مددن الجددول السددابق أن الفقدرة رقددم )

%، 58.3" قد كانت أعلى فقرات بعد التمكين تطبيقدا، حيدث كدان وزنهدا النسدبي  مشكلات العمل
يدددتم مشددداركة العددداملين فدددي اتخددداذ القدددرارات ( والتدددي تدددنص علدددى " 5كاندددت الفقدددرة رقدددم )فدددي حدددين 

أن إدارة الشدركة  %، ويعدزو54.4" أقل فقرات البعد تطبيقا بوزن نسدبي  الإدارية الخاصة بالعمل
ين فيها حول مشكلات العمل وذلك للحصول على المعلومدات والأسدباب التدي قد تأخذ رأي العامل

أدت إلددي حدددوث المشددكلة، وبندداء تصددور للحلددول التددي يمكددن أن يددتم إتباعهددا واتخاذهددا ولكددن فددي 
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نفددس الوقددت لا تقددوم الإدارة بمشدداركة العدداملين فددي اتخدداذ القددرارات الإداريددة وذلددك قددد يكددون بسددبب 
 ل مغزى والهدف من تلك القرارات.قلة دراية العاملين حو 

 الحوافز والمكافآت دتحليل فقرات بع -
 :(4.3جدول )

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات بعد الحوافز والمكافآت
 والمكافآتبعد الحوافز  م

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

 4 54.0 2.149 5.404 معايير محددة في الشركة لمن  الترقيات.يوجد  1

 1 56.9 2.105 5.688 تربط الإدارة الترقية في الشركة بالأداء. 2

 3 54.3 2.005 5.429 يتناسب راتبي مع الدرجة العلمية التي أحملها. 3

يتم من  المكافآت بناء على الجدارة والمثابرة في العمل  4
 2 55.9 2.195 5.589 بدون تمييز.

لدى العاملين تصور واض  عن سياسة ونظام الحوافز  5
 5 53.2 2.183 5.316 والمكافآت في الشركة.

 54.9 1.675 5.485 جميع الفقرات معا 
 

تدربط الإدارة الترقيدة فدي ( والتدي تدنص علدى " 2يتبين من الجدول السابق أن الفقرة رقدم )
تطبيقدا، حيدث كدان وزنهدا النسدبي  والمكافدآت" قد كاندت أعلدى فقدرات بعدد الحدوافز  الشركة بالأداء

لدددى العدداملين تصددور واضدد  عددن ( والتددي تددنص علددى " 5كانددت الفقددرة رقددم )%، فددي حددين 56.9
%، 53.2" أقددل فقددرات البعددد تطبيقددا بددوزن نسددبي  سياسددة ونظددام الحددوافز والمكافددآت فددي الشددركة

للترقيدددات وفقدددا لأداء العددداملين يعمدددل علدددى تحقيدددق العدالدددة وتحفيدددز  أن ربدددط إدارة الشدددركة ويعدددزو
العددداملين علدددى بدددذل أقصدددى جهددددهم فدددي العمدددل وبالتدددالي يكدددون هنددداك مدددردود إيجدددابي علدددى أداء 

قدد يكددون ندداتج لعدددم  والمكافددآتالعمدل، ولكددن لا يوجددد تصدور واضدد  عددن سياسددة ونظدام الحددوافز 
المكافآت وهذا قد يرجع لعدم توفر كتيبات لتوضي  نظام علم العاملين في نظام الحوافز و توعية و 

 .الحوافز والمكافآت
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 تحليل فقرات بعد إدارة العلاقات بين العاملين -
 :(4.4جدول )

 إدارة العلاقات الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات بعد
 بعد العلاقات م

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

 1 65.0 2.174 6.504 تتسم علاقة المدير بالعاملين بالتقدير والاحترام. 1

2 
تتعامل الإدارة مع جميع العاملين على اختلاف 

 2 60.9 1.973 6.085 مستوياتهم بدون تمييز.

3 
العلاقات بين الإدارات والأقسام واضحة ومحددة للجميع 

 مكتوبةمن خلال لوائ  
5.957 1.996 59.6 3 

4 
يمن  العاملين فرصة لسماع شكواهم عندما تنشأ 

 5 59.5 2.088 5.950 خلافات ما.

5 
تساعد الإدارة العاملين الذين يعانون من صعوبات 

 ومشاكل خاصة بالعمل.
5.954 2.051 59.5 4 

6 
تقوم الإدارة بالعمل على حل مشاكل التنظيمية للعاملين 

 بسرعة.
5.748 2.120 57.5 6 

7 
تتفهم الإدارة حاجات ومتطلبات العاملين وتعمل على 

 7 56.5 2.105 5.645 توفيرها.

 59.8 1.644 5.978 جميع الفقرات معا 
 

تتسدددم علاقدددة المددددير ( والتددي تدددنص علدددى " 1يتبددين مدددن الجددددول السدددابق أن الفقدددرة رقدددم )
" قدددد كاندددت أعلدددى فقدددرات البعدددد تطبيقدددا، حيدددث كدددان وزنهدددا النسدددبي  بالعددداملين بالتقددددير والاحتدددرام

حاجدددات ومتطلبدددات  الإدارةتدددتفهم ( والتدددي تدددنص علدددى " 7كاندددت الفقدددرة رقدددم )%، فدددي حدددين 65
ذلك إلي أن  %، ويعزو56.5" أقل فقرات البعد تطبيقا بوزن نسبي  العاملين وتعمل على توفيرها

ية تعمل على معاملة العاملين بكل أخوية وأخلاق حسدنة مدراء تلك الشركات يتمتعوا بأخلاق عال
وهددذا يددؤدي إلددي تحقيددق وبندداء علاقددات مميددزة تسددودها الاحتددرام والتقدددير، ولكددن للظددروف الماليددة 
والاقتصادية التي يمر بها قطاع غزة بشكل عام ومجموعة شركات بدري وهنية بشدكل خداص قدد 

 لوبة.تعمل على عدم توفير احتياجات العاملين المط
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 تحليل بعد وضوح العمليات -
 :(4.5جدول )

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات بعد وضوح العمليات
 العمليات وضوح بعد م

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

هناك وضوح للصلاحيات والمسئوليات الملقاه على  1
 5 56.7 2.125 5.667 عاتقي.

 4 57.7 2.144 5.773 هناك وضوح لطبيعة العمل الذي أقوم فيه. 2

هناك وضوح في القرارات الإدارية الخاصة بإجراءات  3
 2 58.4 2.082 5.837 العمل.

هناك وضوح للطريقة السليمة لأداء العمل المطلوب  4
 3 58.4 2.151 5.840 مني.

 1 59.5 2.275 5.947 الرجوع إليه عند الحاجة.يوجد رئيس مباشر يتم  5

إجراءات تنفيذ المعاملات تستغرق وقتا أكثر من  6
 7 54.3 2.132 5.426 اللازم.

هناك وضوح للأنظمة والتعليمات والإجراءات في  7
 6 55.9 2.130 5.589 المؤسسة.

 57.3 1.615 5.725 جميع الفقرات معا 
 

يوجدد رئديس مباشدر يدتم الرجدوع ( والتدي تدنص علدى " 5الفقدرة رقدم )يتبين مدن الجددول السدابق أن 
%، فددي 59.5" قددد كانددت أعلددى فقددرات البعددد تطبيقددا، حيددث كددان وزنهددا النسددبي  إليدده عنددد الحاجددة

إجدراءات تنفيدذ المعداملات تسدتغرق وقتدا أكثدر مدن ( والتدي تدنص علدى " 6كانت الفقرة رقدم )حين 
الباحددث ذلددك إلددي وجددود هيكددل  %، ويعددزو54.3" أقددل فقددرات البعددد تطبيقددا بددوزن نسددبي  الددلازم

  للتأويل والتحريف. تنظيمي يوض  التسلسل الإداري والمسئولين بشكل دقيق لا يقبل
 تحليل بعد المصداقية وال قة بالإدارة -

 :(4.6جدول )
 فقرات بعد المصداقية وال قة بالإدارة الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي لكل فقرة من

 والثقة بالإدارة بعد المصداقية م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 الترتيب النسبي

 4 58.6 2.081 5.858 تتعامل الإدارة بصدق ونزاهة مع جميع العاملين. 1

2 
تمن  الإدارة فرصة الترقية لجميع العاملين حسب 

 النظام.
5.876 2.145 58.8 1 

3 
تطبق الإدارة الأنظمة والقوانين على جميع 

 العاملين بعدالة ومهنية.
5.773 2.061 57.7 6 
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 والثقة بالإدارة بعد المصداقية م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

4 
تنظر الإدارة بعين الاعتبار لمصال  العاملين عند 

 اتخاذ القرار.
5.812 1.978 58.1 3 

5 
تقدم الإدارة العون والمساعدة لجميع العاملين حتى 

 مساعدة.لو لم يطلبوا منها أي 
5.663 2.017 56.6 4 

 1 58.8 2.128 5.876 تحافظ الإدارة على حقوق العاملين. 6

تفي الإدارة بجميع التعهدات والالتزامات التي  7
 قطعتها على نفسها اتجاه العاملين.

5.667 2.249 56.7 7 

 57.9 1.654 5.789 جميع الفقرات معا 
 

تمدن  الإدارة فرصدة ( والتدي تدنص علدى " 6، 2)يتبين من الجدول السابق أن الفقدرة رقدم 
" قدد كاندت أعلدى   تحافظ الإدارة على حقدوق العداملين" ، "  الترقية لجميع العاملين حسب النظام

كاندت الفقدرة رقدم %، فدي حدين 58.8الفقرات البعد تطبيقا، حيث كان وزنها النسدبي علدى التدوالي 
التعهدات والالتزامات التدي قطعتهدا علدى نفسدها اتجداه تفي الإدارة بجميع ( والتي تنص على " 7)

الباحددث ذلددك إلددي وجددود نظددام  %، ويعددزو56.7" أقددل فقددرات البعددد تطبيقددا بددوزن نسددبي  العدداملين
للحوافز والمكافآت تلتزم الإدارة بتنفيذه والتقيد به مما يعمدل علدى المحافظدة علدى حقدوق العداملين 

تاحة الفدرص لجميدع العداملين للحصدول علدى الترقيدة، ولكدن فدي نفدس الوقدت قدد لا تسدتطيع أن  وا 
وذلددك بسددبب  تفددي الإدارة بجميددع التعهدددات والالتزامددات التددي قطعتهددا علددى نفسددها اتجدداه العدداملين

 صعوبة الظروف المالية التي قد تمر بها الشركة.

 تحليل بعد العدالة التنظيمية -
 والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات بعد العدالة التنظيميةالوسط الحسابي والانحراف المعياري : (4.7جدول )

 التنظيمية بعد العدالة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

 1 59.5 1.991 5.954 تتناسب متطلبات ومهام العمل مع القدرات الشخصية للعاملين. 1

على الجميع يجري تطبيق كل القرارات الإدارية المتخذة  2
 3 57.6 1.917 5.762 بدون استثناء.

 2 58.6 2.023 5.862 يتم حسم النزاعات بين العاملين من قبل الإدارة بنزاهة وعدالة. 3
 4 57.0 1.986 5.695 يتم تقييم العاملين من خلال معايير عادلة. 4
 5 56.2 2.086 5.624 يتم مراعاة مصلحة العاملين عند اتخاذ القرارات الإدارية. 5

هناك عدالة بالراتب الذي أحصل عليه مقارنة مع ما يحصل  6
 8 53.9 2.091 5.387 عليه زملائي.
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 التنظيمية بعد العدالة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

يستطيع العاملين الاعتراض على القرارات التي تصدر من  7
 7 54.6 2.085 5.461 قبل الإدارة.

يتم محاسبة جميع العاملين دون استثناء عند حدوث خطأ  8
 6 56.0 2.080 5.603 بالعمل.

 56.7 1.543 5.668 جميع الفقرات معا 
 

تتناسب متطلبات ومهام ( والتي تنص على " 1أن الفقرة رقم ) السابقيتبين من الجدول 
" قد كانت أعلى فقرات البعد تطبيقا، حيث كان وزنها  للعاملين الشخصيةالعمل مع القدرات 

هناك عدالة بالراتب ( والتي تنص على " 6كانت الفقرة رقم )%، في حين 59.5النسبي على 
" أقل فقرات البعد تطبيقا بوزن نسبي  الذي أحصل عليه مقارنة مع ما يحصل عليه زملائي

ملائمة الباحث ذلك إلي كفاءة الإدارة وحسن اختيارها للعاملين من حيث مدى  %، ويعزو53.9
 .للوظائف المطلوبة مهارات وقدرات العاملين

 ميمةتحليل فقرات الن .1
 يجابيةتحليل بعد النميمة الا -

 :(4.8جدول )
 الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات بعد النميمة الإيجابية

المتوسط  الايجابيةالنميمة بعد  م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 الترتيب النسبي

 2 69.3 2.257 6.933 العمل بغيابهم.اثني على السمات الشخصية الحسنة للزملاء في  1
 4 68.8 2.323 6.876 أتحدث بإعجاب عن أزياء الزملاء بغيابهم. 2
 1 69.6 2.227 6.965 أتحدث عن المظهر الشخصي الجميل للزملاء بغيابهم. 3

أتكلم عن التعامل والمواقف الحسنة لزملائي في أمور العمل في  4
 7 67.7 2.289 6.770 غيابهم.

استمع للتعليقات الحسنة على الزملاء الآخرين في العمل  5
 8 66.9 2.361 6.688 بغيابهم.

 9 66.1 2.530 6.606 أنقل الحديث الذي اسمعه عن حسن أخلاق  الزملاء في العمل. 6

أشعر بالسرور والمتعة عند سماعي الأخبار السعيدة عن  7
 5 68.4 2.311 6.837 الآخرين.

 3 69.1 2.339 6.911 الأداء الممتاز لزملائي في غيابهم. أحب أن أتحدث عن 8
 6 68.2 2.344 6.816 أتحدث عن قوة إتقان عمل زملائي الآخرين بغيابهم 9
  68.2 1.859 6.822 جميع الفقرات معا 
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أتحدددث عددن المظهددر ( والتددي تددنص علددى " 3يتبددين مددن الجدددول السددابق أن الفقددرة رقددم )
" قد كانت أعلى فقرات البعد تطبيقا، حيدث كدان وزنهدا النسدبي  بغيابهمالشخصي الجميل للزملاء 

أنقل الحديث الذي اسمعه عدن ( والتي تنص على " 6كانت الفقرة رقم )%، في حين 69.6على 
الباحدث  %، ويعدزو66.1" أقل فقرات البعد تطبيقا بوزن نسدبي  حسن أخلاق  الزملاء في العمل

ذلددك إلددي حسددن الأخددلاق التددي يتمتددع بهددا غالبيددة العدداملين والتددي تحددتم علدديهم وتلددزمهم بممارسددة 
 الكلام الحسن عن زملائهم بالعمل.

 السلبيةتحليل بعد النميمة  -
 :(4.9)جدول 

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات بعد النميمة السلبية

 السلبيةالنميمة بعد  م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 الترتيب النسبي

 2 38.0 2.197 3.801 أتحدث عن العلاقات الاجتماعية للزملاء  بسخرية. 1
 3 37.9 2.176 3.794 أتكلم بسخرية عن قلة خبرة الزملاء الآخرين. 2

3 
أتحدث بسخرية عن المظهر الشخصي للزملاء 

 الآخرين .
3.635 2.191 36.3 4 

4 
أشكو لزملائي من التعامل السيئ للزملاء الآخرين في 

 1 38.9 2.383 3.890 أمور العمل في غيابهم.

5 
استمع للتعليقات السلبية والساخرة على الزملاء الآخرين 

 في العمل بغيابهم.
3.635 2.284 36.3 4 

6 
أنقل الحديث الذي اسمعه من زملائي وهم يتحدثون 

 ضعف الأداء الوظيفي لزملائهم في العملعن 
3.479 2.181 34.8 6 

7 
يدور بيني وبين زملائي بالقسم  أنقل الحديث الذي

المتعلق بسوء الخلق لبعض زملائي الآخرين ( لزملاء )
 آخرين في أقسام أخرى.

3.160 2.075 31.6 7 

8 
أشعر بالسرور والمتعة عند سماعي الأخبار المضحكة 

 في العمل.عن الآخرين 
2.369 1.618 23.7 8 

أحب أن أتحدث عن أفعال الآخرين المضحكة في  9
 غيابهم.

2.280 1.531 22.8 9 

 33.4 1.641 3.338 جميع الفقرات معا 
 

أشدددكو لزملائدددي مدددن ( والتدددي تدددنص علدددى " 4يتبدددين مدددن الجددددول السدددابق أن الفقدددرة رقدددم )
" قد كانت أعلى فقرات البعد تطبيقدا،  في غيابهمالتعامل السيئ للزملاء الآخرين في أمور العمل 
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أحدب ( والتي تدنص علدى " 9كانت الفقرة رقم )%، في حين 38.9حيث كان وزنها النسبي على 
" أقدددل فقدددرات البعدددد تطبيقدددا بدددوزن نسدددبي  أن أتحددددث عدددن أفعدددال الآخدددرين المضدددحكة فدددي غيدددابهم

قددرات كددان منخفضددا حيددث بلددغ %، كمددا يلاحددظ أن مسددتوى النميمددة بشددكل عددام ولجميددع الف22.8
الباحددث ذلددك إلددي حسددن الأخددلاق التددي يتمتددع بهددا غالبيددة العدداملين  %، ويعددزو33.4وزندده العددام 

والتي تحتم عليهم وتلزمهم بممارسة الكلام الحسن عن زملائهم بالعمل وعددم التحددث عدن أفعدال 
 الآخرين المضحكة بغيابهم.

 بالدرجة الكلية مستوى متغيرات الدراسةوصف  .2

للتعددرف علددى مسددتوى متغيددرات الدراسددة تددم حسدداب الوسددط الحسددابي والانحددراف المعيدداري والددوزن 
 ( يوض  النتائج.4.10النسبي لمتغيرات الدراسة، والجدول رقم )

 :(4.10جدول )
 يوضح المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي لمتغيرات الدراسة

 %النسبي الوزن المعياريالانحراف  المتوسط العدد البيان

 55.0 1.78 5.50 282 والتطوير التدريب

 56.3 1.76 5.63 282 التمكين

 54.9 1.67 5.49 282 والمكافآت الحوافز

 59.8 1.64 5.98 282 إدارة العلاقات بين العاملين

 57.3 1.61 5.73 282 العملياتبعد وضوح 

 57.9 1.65 5.79 282 والثقة بالإدارة المصداقية

 56.7 1.54 5.67 282 التنظيمية العدالة

 56.9 1.44 5.69 282 الإدارية الدرجة الكلية للممارسات

 68.2 1.86 6.82 282 النميمة الايجابية

 33.4 1.64 3.34 282 النميمة السلبية

 يتبين من الجدول السابق النتائج التالية:
% ( 59.8 -% 54.3أن جميدددع الممارسدددات الإداريدددة كدددان وزنهدددا النسدددبي يتدددراوح مدددا بدددين )  .1

%، ممدددا يشدددير إلدددي أن الممارسدددات الإداريدددة المتبعدددة فدددي مجموعدددة 56.9وبدددوزن نسدددبي عدددام 
 شركات بدري وهنية كان مستواها متوسط.

 تالاسددتراتيجياالتدددريب والتطددوير أقددل  ةاسددتراتيجيالحددوافز والمكافددآت تليهددا  ةاسددتراتيجيتعتبددر  .2
إدارة العلاقددات  ةاسددتراتيجيالمتبعددة مددن قبددل إدارة مجموعددة شددركات بدددري وهنيددة، فددي حددين أن 

المتبعددة، ويعددزو  تالاسددتراتيجياالمصددداقية وثقددة بددالإدارة أكبددر  ةاسددتراتيجيبددين العدداملين تليهددا 
الناتجدة بددين المددوظفين  الشدبه يوميددةلشدركات نظددرا للمشددكلات الباحدث ذلددك إلدي أن إدارة تلددك ا

إدارة العلاقات بين العاملين  ةباستراتيجيبسبب النميمة أو أية أمور أخرى خاصة بالعمل تهتم 
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كما تهتم أيضا بمصداقيتها لضمان ثقة العاملين بوعودها الخاصة بحل تلدك المشدكلات أكثدر 
 .الأخرىمن باقي الاستراتجيات 

% كدان أكبدر مدن مسدتوى النميمدة 68.2الدذي بلدغ وزنده النسدبي  أن مستوى النميمدة الايجابيدة .3
%، ويعزو الباحث تلك النتيجدة إلدي الددور التدي تقدوم بده 33.4السلبية الذي بلغ وزنه النسبي 

تلك الشركات وخاصة في إدارة العلاقدات بدين العداملين وأيضدا قدد يرجدع السدبب فدي ذلدك  إدارة
مدددن المدددوظفين، وتتفدددق هدددذه النتيجدددة مدددع دراسدددة )  عندددد كثيدددر الأخلاقددديإلدددي ارتفددداع المسدددتوى 

Farley, 2011 د هنداك فدروق ذات دلالدة إحصدائية فدي مسدتوى القدوة و ( التدي توصدلت لوجد
 الاجتماعية للنميمة تعزى لنوع النميمة ) ايجابية أو سلبية ( لصال  النميمة الإيجابية.

 وتفسيرها  انيا: نتائج الفرضية الرئيسية الأولى
ات ممارسال( بين مستوى  α≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) لا 

 وتتفرع منها الفرضيات التالية:"،  في منظمات الأعمال ومستوى النميمة بين العاملينالإدارية 
بـين مسـتوى  ( α ≤ 0.05) لا توجـد علاقـة ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة    .1

 التدريب والتطوير ومستوى النميمة بين العاملين في منظمات الأعمال .
ولاختبدددار تلدددك الفرضدددية تدددم اسدددتخدام معامدددل الارتبددداط بيرسدددون للتعدددرف علدددى ندددوع وقدددوة 

 ( يوض  النتائج.4.11قة بين المتغيرات، والجدول رقم )العلا
 التدريب والتطوير ومستوى النميمةنتائج معامل الارتباط بين مستوى : (4.11جدول )

 الفقرة
 ةالنميمة سلبي يةالنميمة ايجاب

معامل 
 الارتباط

مستوى 
مستوى  معامل الارتباط الدلالة

 الدلالة
 0.036 (*)125.- 0.195 0.077 يوجد تدريب مستمر للموظفين في الشركة.

 0.007 (**)159.- 0.394 0.051 تستعين الشركة بخبرات خارجية لتدريب وتطوير عامليها.
يتم متابعة مدى التقدم الحاصل في أداء الموظفين بعد 

 0.007 (**)162.- 0.530 0.038 التدريب.

يتم توفير برامج تدريبية بناء على طلبي وتصوري 
 0.000 (**)207.- 0.995 0.000 لاحتياجاتي التدريبية.

 تزيد البرامج التدريبية من مهاراتي وخبراتي النظرية
 0.000 (**)210.- 0.636 0.028- والعلمية.

تلزم المنظمة جميع عامليها على المشاركة في البرامج 
 0.001 (**)198.- 0.519 0.039 التدريبية بهدف تطويرهم.

 0.000 (**)212.- 0.563 0.035 والتطوير تدريبال إستراتجيةالدرجة الكلية لممارسة 
 0.05*ارتباط معنوي عند مستوى دلالة         0.01** ارتباط معنوي عند مستوى دلالة  
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 يتبين من الجدول السابق النتائج التالية:

بدين النميمدة  ( α ≤ 0.05) عندد مسدتوى دلالدة  إحصدائيةلا توجدد هنداك علاقدة ذات دلالدة  .1
وقددد  لإسددتراتجية التدددريب والتطددوير ولجميددع فقراتهددا، الإدارةالايجابيددة ودرجددة الكليددة لممارسددة 

لدم يصدل لدرجدة رضدا  الإسدتراتجيةلتلدك  الإدارةممارسدة  أن مسدتوىيرجع السبب في ذلك إلدي 
عجددددابهمالمددددوظفين  ممددددا عمددددل علددددى عدددددم ممارسددددة القيددددل والقددددال الايجددددابي بددددأمور خاصددددة  وا 

 بالتدريب والتطوير. 
بددين  ( α ≤ 0.05) عنددد مسددتوى دلالددة  إحصددائيةتوجددد هندداك علاقددة عكسددية ذات دلالددة  .2

لإسددتراتجية التدددريب والتطددوير ولجميددع فقراتهددا،  الإدارةمددة السددلبية ودرجددة الكليددة لممارسددة النمي
ويعددزو الباحددث تلددك النتيجددة إلددي أن التدددريب والتطددوير وسدديلة مهمددة لتحقيددق الرضددا الددوظيفي 

التددي تددؤدي لممارسددة  الأسددبابالفددراغ التددي قددد تكددون سددبب مددن  أوقدداتوالقضدداء أو الحددد مددن 
النميمددة السددلبية المتمثلددة بالسددخرية والضددحك علددى بعددض مواقددف وأحددداث خاصددة بددالموظفين 

التدي توصدلت لوجدود  ( Absar, et, al, 2010) العمل، وهذا ما تؤكده دراسدة  أوقاتفي 
علاقة طرديدة ذات دلالدة إحصدائية بدين مسدتوى التددريب والتطدوير وبدين الرضدا الدوظيفي كمدا 

( لوجدود هنداك علاقددة طرديدة ذات دلالددة  Labianca, et, at, 2012لت  دراسدة ) توصد
إحصائية بين النميمة السلبية وعدم الرضا الوظيفي للعاملين، وبالتالي زيادة التددريب وتطدوير 

 العاملين ستعمل على خفض مستوى النميمة.

بين مستوى  ( α ≤ 0.05) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة .  لا 2
 في منظمات الأعمال . ومستوى النميمة بين العاملين التمكين

ولاختبار تلك الفرضية تم استخدام معامل الارتباط بيرسون للتعرف على نوع وقوة 
 ( يوض  النتائج.4.12العلاقة بين المتغيرات، والجدول رقم )

 :(4.12جدول )
 ومستوى النميمةنتائج معامل الارتباط بين مستوى التمكين 

 الفقرة
 ةالنميمة سلبي يةالنميمة ايجاب

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.000 (**)214.- 0.623 0.029 تفوضني الإدارة سلطات كافية لانجاز المهام المطلوبة.

 0.001 (**)200.- 0.015 (*)144.- توفر الإدارة فرصة اتخاذ القرارات باستقلالية.
أقوم بتقديم تصور واض  وشامل لطريقة سير العمل 

 0.000 (**)320.- 0.767 0.018 وتطويرها.
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 الفقرة
 ةالنميمة سلبي يةالنميمة ايجاب

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.000 (**)279.- 0.950 0.004 يتم أخذ رأيي في حل مشكلات العمل.
يتم مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات الإدارية 

 0.000 (**)216.- 0.617 0.030- الخاصة بالعمل.

يتم منحي المرونة واختيار الأسلوب المناسبة في أداء 
 0.000 (**)220.- 0.535 0.037 مهام العمل.

أساعد في وضع أهداف وخطط المنظمة في الجانب 
 0.001 (**)197.- 0.730 0.021 الذي أعمل به

 0.000 (**)292.- 0.859 0.011- التمكين

 0.05*ارتباط معنوي عند مستوى دلالة         0.01** ارتباط معنوي عند مستوى دلالة  

 يتبين من الجدول السابق النتائج التالية:

بدين النميمدة  ( α ≤ 0.05) عندد مسدتوى دلالدة  إحصدائيةلا توجدد هنداك علاقدة ذات دلالدة  .1
لإستراتجية التمكين، ويرى الباحث أن السبب في ذلك  الإدارةالايجابية ودرجة الكلية لممارسة 

لددم يصددل لدرجددة رضددا المددوظفين  الإسددتراتجيةلتلددك  الإدارةوقددد يرجددع إلددي أن مسددتوى ممارسددة 
عجابهم  مما عمل على عدم ممارسة القيل والقال الايجابي بأمور خاصة بالتمكين.  وا 

بددين  ( α ≤ 0.05) عنددد مسددتوى دلالددة  إحصددائيةتوجددد هندداك علاقددة عكسددية ذات دلالددة  .2
لإسدددتراتجية التمكدددين ولجميدددع فقراتهدددا، ويعدددزو  الإدارةالنميمدددة السدددلبية ودرجدددة الكليدددة لممارسدددة 

تمكدددددين المدددددوظفين ومشددددداركتهم فدددددي اتخددددداذ القدددددرار  إسدددددتراتجيةالباحدددددث تلدددددك النتيجدددددة إلدددددي أن 
واستشارتهم يعمل على زيادة الرضا الوظيفي ورفع الروح المعنوية لدى العداملين وهدذه الأمدور 

ل علدددددى الحدددددد مدددددن مسدددددتوى النميمدددددة السدددددلبية فدددددي الشدددددركات وهدددددذا مدددددا تؤكدددددده دراسدددددة ) تعمددددد
Labianca, et, at, 2012  التددي توصددلت لوجددود هندداك علاقددة طرديددة ذات دلالدددة )

 إحصائية بين النميمة السلبية وعدم الرضا الوظيفي للعاملين.

بـين مسـتوى  ( α ≤ 0.05) .   لا توجـد علاقـة ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة 3
 الحوافز والمكافآت ومستوى النميمة بين العاملين في منظمات الأعمال  .

ولاختبدددار تلدددك الفرضدددية تدددم اسدددتخدام معامدددل الارتبددداط بيرسدددون للتعدددرف علدددى ندددوع وقدددوة 
 ( يوض  النتائج.4.13العلاقة بين المتغيرات، والجدول رقم ) 
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 :(4.13)جدول 
 توى الحوافز والمكافآت ومستوى النميمةنتائج معامل الارتباط بين مس

 الفقرة
 ةالنميمة سلبي يةالنميمة ايجاب

معامل 
 الارتباط

مستوى 
مستوى  معامل الارتباط الدلالة

 الدلالة
 0.000 (**)214.- 0.101 0.098 يوجد معايير محددة في الشركة لمن  الترقيات.

 0.001 (**)195.- 0.221 0.073 تربط الإدارة الترقية في الشركة بالأداء.

 0.043 (*)121.- 0.430 0.047- يتناسب راتبي مع الدرجة العلمية التي أحملها.
يتم من  المكافآت بناء على الجدارة والمثابرة في العمل 

 0.063 0.111- 0.723 0.021 بدون تمييز.

لدى العاملين تصور واض  عن سياسة ونظام الحوافز 
 0.408 0.049- 0.144 0.087 والمكافآت في الشركة.

 0.003 (**)175.- 0.311 0.060 والمكافآت الحوافز

 0.05*ارتباط معنوي عند مستوى دلالة         0.01** ارتباط معنوي عند مستوى دلالة  

 يتبين من الجدول السابق النتائج التالية:

بدين النميمدة  ( α ≤ 0.05) عندد مسدتوى دلالدة  إحصدائيةلا توجدد هنداك علاقدة ذات دلالدة  .1
وقدد يرجدع السدبب فدي لإسدتراتجية الحدوافز والمكافدآت،  الإدارةالايجابية ودرجة الكلية لممارسة 
لددم يصددل لدرجددة معقولددة لتحقيددق رضددا  الإسددتراتجيةلتلددك  الإدارةذلددك إلددي أن مسددتوى ممارسددة 

عجابهمالموظفين  ( التي  kniffin, and Wilson, 2010مع دراسة )  فق، وهذه النتيجة تتوا 
 توصلت أن عدالة توزيع المكافآت تساعد على ظهور القيل والقال الايجابي في المنظمات. 

بددين  ( α ≤ 0.05) عنددد مسددتوى دلالددة  إحصددائيةتوجددد هندداك علاقددة عكسددية ذات دلالددة  .2
لإسددتراتجية الحددوافز والمكافددآت ولجميددع فقراتهددا  الإدارةالنميمددة السددلبية ودرجددة الكليددة لممارسددة 

يتم من  المكافآت بناء على الجدارة والمثابرة في العمل بدون تمييز، وفقرة لدى اء فقرة  باستثن
كانت علاقة عكسدية  العاملين تصور واض  عن سياسة ونظام الحوافز والمكافآت في الشركة

تعمدل  المكافدآت، ويعزو الباحدث تلدك النتيجدة إلدي أن زيدادة إحصائيةولكنها ليست ذات دلالة 
علدددى تشدددجيع وتحفيدددز العددداملين ورفدددع الدددروح المعنويدددة لدددديهم كمدددا تعمدددل علدددى زيدددادة الرضدددا 
   الددوظيفي عنددددهم ممدددا يجعلهدددم أقدددل عرضدددة لممارسددة النميمدددة السدددلبية، وهدددذا مدددا تؤكدددده دراسدددة

(Absar, et, al, 2010  التدي توصدلت لوجدود علاقدة طرديدة ذات دلالدة )بدين  إحصدائية
 ,Labianca, et, atودراسددة )  ومسددتوى الرضددا الدوظيفي، والمكافدآتالحددوافز  إسدتراتجية

التددددي توصددددلتا لوجددددود هندددداك علاقددددة طرديددددة ذات دلالددددة   ( Yue,2013( ودراسددددة)  2012



101 
 

 إسدتراتجيةإحصائية بين النميمة السلبية وعدم الرضا الوظيفي للعاملين، وبالتالي فأن ممارسة 
لددوظيفي والددذي يعمددل بدددوره علددى خفددض مسددتوى تعمددل علددى زيددادة رضددا ا والمكافددآتالحددوافز 
 النميمة.

بـين مسـتوى  ( α ≤ 0.05) .   لا توجـد علاقـة ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة 4
 إدارة العلاقات بين العاملين ومستوى النميمة بين العاملين في منظمات الأعمال  .

للتعدددرف علدددى ندددوع وقدددوة ولاختبدددار تلدددك الفرضدددية تدددم اسدددتخدام معامدددل الارتبددداط بيرسدددون 
 ( يوض  النتائج.4.14العلاقة بين المتغيرات، والجدول رقم )

 :(4.14جدول )
 نتائج معامل الارتباط بين مستوى إدارة العلاقات بين العاملين ومستوى النميمة

 الفقرة
 ةالنميمة سلبي يةالنميمة ايجاب

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.328 0.059- 0.000 (**)210. تتسم علاقة المدير بالعاملين بالتقدير والاحترام.
تتعامل الإدارة مع جميع العاملين على اختلاف مستوياتهم 

 0.017 (*)142.- 0.003 (**)175. بدون تمييز.

العلاقات بين الإدارات والأقسام واضحة ومحددة للجميع من 
 0.000 (**)223.- 0.969 0.002 خلال لوائ  مكتوبة

 0.001 (**)201.- 0.301 0.062 يمن  العاملين فرصة لسماع شكواهم عندما تنشأ خلافات ما.
تساعد الإدارة العاملين الذين يعانون من صعوبات ومشاكل 

 0.001 (**)192.- 0.286 0.064 خاصة بالعمل.

للعاملين تقوم الإدارة بالعمل على حل مشاكل التنظيمية 
 0.020 (*)139.- 0.783 0.016 بسرعة.

 0.021 (*)137.- 0.318 0.060 تتفهم الإدارة حاجات ومتطلبات العاملين وتعمل على توفيرها.
 0.001 (**)195.- 0.074 0.107 إدارة العلاقات بين العاملين

 0.05دلالة *ارتباط معنوي عند مستوى         0.01** ارتباط معنوي عند مستوى دلالة  

 يتبين من الجدول السابق النتائج التالية:

بدين النميمدة  ( α ≤ 0.05) عندد مسدتوى دلالدة  إحصدائيةلا توجدد هنداك علاقدة ذات دلالدة  .1
لإسددددتراتجية إدارة العلاقددددات بددددين العدددداملين ولجميددددع  الإدارةالايجابيددددة ودرجددددة الكليددددة لممارسددددة 

بالعدداملين بالتقدددير والاحتددرام وفقددرة  تتعامددل الإدارة تتسددم علاقددة المدددير فقراتهددا باسددتثناء فقددرة  
كاندددت علاقدددة طرديدددة ذات دلالدددة  مدددع جميدددع العددداملين علدددى اخدددتلاف مسدددتوياتهم بددددون تمييدددز

 .إحصائية
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بددين  ( α ≤ 0.05) عنددد مسددتوى دلالددة  إحصددائيةتوجددد هندداك علاقددة عكسددية ذات دلالددة  .2
لإستراتجية إدارة العلاقات بدين العداملين ولجميدع  الإدارةالنميمة السلبية ودرجة الكلية لممارسة 

كانددت علاقددة عكسددية  تتسددم علاقددة المدددير بالعدداملين بالتقدددير والاحتددرامفقراتهددا باسددتثناء فقددرة  
 الإدارة، ويعددددزو الباحددددث تلددددك النتيجددددة إلددددي أن ممارسددددة إحصددددائيةولكنهددددا ليسددددت ذات دلالددددة 

علددى زيددادة مسددتوى الالتددزام الددوظيفي وتحقيددق لإسددتراتجية إدارة العلاقددات بددين العدداملين تعمددل 
التماسك بين العاملين وضمان لحل المشاكل والنزاعات التي تحدث بين العاملين بشكل فوري 
وسدددددريع هدددددذه الأمدددددور تعمدددددل علدددددى تخفددددديض مسدددددتوى النميمدددددة فدددددي العمدددددل وهدددددذا مدددددا تؤكدددددده 

عتبددر ( التددي توصددلت أن النميمددة فددي العمددل ت Gobind, and Ukpere, 2013دراسددة)
أرضددددية خصددددبة لمصدددددر النزاعددددات فددددي مكددددان العمددددل، وقددددد تددددؤدي إلددددي الفصددددل مددددن العمددددل 

(  Georganta, et, at, 2014والتقاضي بين العاملين في المحاكم، كما تتفق مع دراسة ) 
بدين الالتددزام  0.05التدي توصدلت لوجدود علاقدة ارتبداط عكسدية ذات دلالدة عندد مسدتوى دلالدة 

 .اسة ( وبين مستوى النميمة السلبيةبالعمل ) الإخلاص والحم
بين مستوى  ( α ≤ 0.05) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة .   لا 5

 في منظمات الأعمال  . ومستوى النميمة بين العاملين وضوح العمليات
ولاختبار تلك الفرضية تم استخدام معامل الارتباط بيرسون للتعرف على نوع وقوة 

 ( يوض  النتائج.4.15بين المتغيرات، والجدول رقم )العلاقة 
 نتائج معامل الارتباط بين مستوى وضوح العمليات ومستوى النميمة: (4.15جدول )

 الفقرة
 ةالنميمة سلبي يةالنميمة ايجاب

معامل 
 الارتباط

مستوى 
مستوى  معامل الارتباط الدلالة

 الدلالة
 0.007 (**)160.- 0.665 0.026 الملقاه على عاتقي.هناك وضوح للصلاحيات والمسئوليات 

 0.002 (**)180.- 0.116 0.094 هناك وضوح لطبيعة العمل الذي أقوم فيه.

 0.000 (**)232.- 0.731 0.021 هناك وضوح في القرارات الإدارية الخاصة بإجراءات العمل.

 0.001 (**)190.- 0.318 0.060 هناك وضوح للطريقة السليمة لأداء العمل المطلوب مني.

 0.001 (**)204.- 0.363 0.054 يوجد رئيس مباشر يتم الرجوع إليه عند الحاجة.

 0.146 0.087- 0.312 0.060- إجراءات تنفيذ المعاملات تستغرق وقتا أكثر من اللازم.

 0.005 (**)166.- 0.206 0.076 هناك وضوح للأنظمة والتعليمات والإجراءات في المؤسسة.
 0.000 (**)232.- 0.389 0.052 وضوح العمليات ةلاستراتيجي الإدارةدرجة الكلية لممارسة 

 0.05*ارتباط معنوي عند مستوى دلالة         0.01** ارتباط معنوي عند مستوى دلالة  
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 يتبين من الجدول السابق النتائج التالية:
بدين النميمدة  ( α ≤ 0.05) عندد مسدتوى دلالدة  إحصدائيةلا توجدد هنداك علاقدة ذات دلالدة  .1

 ولجميع فقراتها.  وضوح العملياتلإستراتجية  الإدارةالايجابية ودرجة الكلية لممارسة 
بددين  ( α ≤ 0.05) عنددد مسددتوى دلالددة  إحصددائيةتوجددد هندداك علاقددة عكسددية ذات دلالددة  .2

ولجميددع فقراتهددا،  وضددوح العمليدداتلإسددتراتجية  الإدارةالنميمددة السددلبية ودرجددة الكليددة لممارسددة 
بالعمددل يعمدددل علددى عددددم  والإجدددراءاتويعددزو الباحددث تلدددك النتيجددة إلدددي أن وضددوح العمليددات 

التعارض والتنازع بالصلاحيات مما يزيد من الرضا الوظيفي عند الموظفين وهدذا بددوره يعمدل 
 ,Decoster, et) على تخفيض مستوى النميمة في العمل، وهدذه النتيجدة تتعدارض مدع دراسدة 

al, 2013  بدين  0.05لعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالدة ( التي توصلت
 التعريف التنظيمي ومستوى الميل للنميمة عند الموظفين.

بـين مسـتوى  ( α ≤ 0.05) .   لا توجـد علاقـة ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة 6
 ومستوى النميمة بين العاملين في منظمات الأعمال  . المصداقية وال قة بالإدارة

ولاختبار تلدك الفرضدية تدم اسدتخدام معامدل الارتبداط بيرسدون للتعدرف علدى ندوع وقدوة العلاقدة بدين 
 ( يوض  النتائج. 4.16المتغيرات، والجدول رقم ) 

 ومستوى النميمة نتائج معامل الارتباط بين مستوى المصداقية وال قة بالإدارة: (4.16)جدول 

 الفقرة
 ةالنميمة سلبي يةالنميمة ايجاب

مستوى  معامل الارتباط
 الدلالة

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.079 0.105- 0.044 (*)120. تتعامل الإدارة بصدق ونزاهة مع جميع العاملين.

 0.020 (*)138.- 0.084 0.103 تمن  الإدارة فرصة الترقية لجميع العاملين حسب النظام.
تطبق الإدارة الأنظمة والقوانين على جميع العاملين بعدالة 

 0.018 (*)140.- 0.005 (**)167. ومهنية.

 0.029 (*)130.- 0.439 0.046 تنظر الإدارة بعين الاعتبار لمصالح العاملين عند اتخاذ القرار.
تقدم الإدارة العون والمساعدة لجميع العاملين حتى لو لم 

 0.333 0.058- 0.204 0.076 يطلبوا منها أي مساعدة.

 0.268 0.066- 0.411 0.049 تحافظ الإدارة على حقوق العاملين.
تفي الإدارة بجميع التعهدات والالتزامات التي قطعتها على 

 0.012 (*)150.- 0.167 0.083 نفسها اتجاه العاملين.

المصداقية والثقة درجة الكلية لممارسة الادارة لإستراتجية 
 0.016 (*)143.- 0.051 0.116 بالإدارة

 0.05*ارتباط معنوي عند مستوى دلالة         0.01** ارتباط معنوي عند مستوى دلالة  
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 يتبين من الجدول السابق النتائج التالية:

بدين النميمدة  ( α ≤ 0.05) عندد مسدتوى دلالدة  إحصدائيةلا توجدد هنداك علاقدة ذات دلالدة  .1
ولجميدددع فقراتهدددا  المصدددداقية والثقدددة بدددالإدارةلإسدددتراتجية  الإدارةالايجابيدددة ودرجدددة الكليدددة لممارسدددة 

تطبدق الإدارة الأنظمدة والقدوانين علدى جميدع وفقدرة  تتعامل الإدارة بصدق ونزاهة مع جميع العاملينباستثناء فقرة  

 .إحصائيةلة كانت علاقة طردية ذات دلا العاملين بعدالة ومهنية
بددين  ( α ≤ 0.05) عنددد مسددتوى دلالددة  إحصددائيةتوجددد هندداك علاقددة عكسددية ذات دلالددة  .2

لإسددتراتجية المصددداقية والثقددة بددالإدارة ولجميددع  الإدارةالنميمددة السددلبية ودرجددة الكليددة لممارسددة 
دارة فقراتهددا باسددتثناء فقددرة  تتعامددل الإدارة بصدددق ونزاهدددة مددع جميددع العدداملين، وفقددرة تقددددم الإ

العون والمساعدة لجميدع العداملين حتدى لدو لدم يطلبدوا منهدا أي مسداعدة ، وفقدرة تحدافظ الإدارة 
، ويعددزو إحصددائيةعلددى حقددوق العدداملين كانددت هندداك علاقددة عكسددية ولكنهددا ليسددت ذات دلالددة 

في تعاملاتها تعمل على تحقيق الرضا الدوظيفي  الإدارةالباحث تلك النتيجة إلي أن مصداقية 
تددددزام التنظيمددددي ورفدددد  الددددروح المعنويددددة للعدددداملين وتشددددجيعهم وتحفيددددزهم علددددى أداء العمددددل والال

هددذه الأمددور بدددورها تعمددل علددى تخفدديض النميمددة، وتتفددق هددذه النتيجددة مددع دراسددة )  بددإخلاص
Ellwardt, et, at, 2012  التدي توصدلت الدراسدة إلدي وجدود علاقدة عكسدية ذات دلالدة )

إحصائية بين مستوى النميمدة السدلبية حدول المددراء والثقدة الشخصدية للعداملين، كمدا تتفدق مدع 
( التددي توصددلت إلددي أن النميمددة فددي  Gobind, and Ukpere, 2013دراسددة دراسددة ) 

العمدل لا يطداق وتدؤدي إلدي عددم العمل سبب من أسباب انخفداض الثقدة بدين العداملين وجعدل 
( التي توصلت لوجود علاقة  kou, et, al,2015الرضا الوظيفي، وتتفق أيضا مع دراسة ) 

بين سدخرية المدوظفين وبدين الإشدراف  0.01  طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 السيئ للمدراء.

بـين مسـتوى  ( α ≤ 0.05) .   لا توجـد علاقـة ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة 7
 ومستوى النميمة بين العاملين في منظمات الأعمال  . العدالة التنظيمية

ولاختبار تلدك الفرضدية تدم اسدتخدام معامدل الارتبداط بيرسدون للتعدرف علدى ندوع وقدوة العلاقدة بدين 
 ( يوض  النتائج.4.17)المتغيرات، والجدول رقم 
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 :(4.17)جدول 
 بين مستوى العدالة التنظيمية ومستوى النميمةنتائج معامل الارتباط 

 الفقرة
 ةالنميمة سلبي يةالنميمة ايجاب

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.000 (**)230.- 0.477 0.042- تتناسب متطلبات ومهام العمل مع القدرات الشخصية للعاملين.
الإدارية المتخذة على الجميع بدون يجري تطبيق كل القرارات 

 0.000 (**)225.- 0.423 0.048 استثناء.

 0.000 (**)242.- 0.780 0.017 يتم حسم النزاعات بين العاملين من قبل الإدارة بنزاهة وعدالة.
 0.000 (**)268.- 0.840 0.012 يتم تقييم العاملين من خلال معايير عادلة.

 0.000 (**)207.- 0.413 0.049 عند اتخاذ القرارات الإدارية.يتم مراعاة مصلحة العاملين 
هناك عدالة بالراتب الذي أحصل عليه مقارنة مع ما يحصل 

 0.030 (*)130.- 0.463 0.044 عليه زملائي.

يستطيع العاملين الاعتراض على القرارات التي تصدر من قبل 
 0.003 (**)174.- 0.448 0.045 الإدارة.

جميع العاملين دون استثناء عند حدوث خطأ يتم محاسبة 
 0.016 (*)143.- 0.350 0.056 بالعمل.

 0.000 (**)265.- 0.525 0.038 العدالة التنظيميةدرجة الكلية لممارسة الادارة لإستراتجية 

 0.05*ارتباط معنوي عند مستوى دلالة         0.01** ارتباط معنوي عند مستوى دلالة  

 السابق النتائج التالية: يتبين من الجدول

بدين النميمدة  ( α ≤ 0.05) عندد مسدتوى دلالدة  إحصدائيةلا توجدد هنداك علاقدة ذات دلالدة  .1
 ولجميع فقراتها.  العدالة التنظيميةلإستراتجية  الإدارةالايجابية ودرجة الكلية لممارسة 

بدين النميمدة  ( α ≤ 0.05) عندد مسدتوى دلالدة  إحصدائيةأن هناك علاقة عكسية ذات دلالة  .2
ولجميددع فقراتهددا، ويعددزو العدالددة التنظيميددة لإسددتراتجية  الإدارةالسددلبية ودرجددة الكليددة لممارسددة 

الباحدددث تلدددك النتيجددددة إلدددي أن انخفدددداض العدالدددة التنظيميدددة تعمددددل علدددى عدددددم تحقيدددق الرضددددا 
فدددي العمدددل ممدددا يدددؤدي إلدددي زيدددادة  والإحبددداطالدددوظيفي وتعمدددل علدددى شدددعور المدددوظفين بدددالظلم 

(   Labianca, et, at, 2012وى النميمة بين العاملين، وهذه النتيجة تتفق مع دراسة ) مست
التددددي توصددددلت أن الظلددددم فددددي المنظمددددات، وعدددددم الرضددددا الددددوظيفي مددددن أهددددم مسددددببات ظهددددور 

( التددي توصددلت أن  kniffin, and Wilson, 2010النميمدة، كمددا تتعدارض مددع دراسدة ) 
لمكافدددآت تسددداعد علدددى ظهدددور القيدددل والقدددال الايجدددابي فدددي العدالدددة التنظيميدددة وعدالدددة توزيدددع ا

 المنظمات.
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  ال ا :نتائج الفرضية الرئيسية ال انية وتفسيرها

في مستوى النميمة  ( α ≤ 0.05)   لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  
لدى أفراد عينة الدراسة تعـزى للمتغيـرات التاليـة )الجـنسل الحالـة الاجتماعيـةل العمـرل المؤهـل 

 .العلميل المستوى الإداري (  

 ويتفرع منها الفرضيات التالية:

فــي مســتوى  ( α ≤ 0.05)   لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة .1
 ينة الدراسة تعزى للجنس  .النميمة لدى أفراد ع

 independentللعيندات المسدتقلة )  t – testوللإجابة على هذه الفرضية تم اسدتخدام اختبدار 
samples t-test   ،للتعددرف علددى درجددة الفددروق بددين مجموعتددان مسددتقلتان مددن البيانددات )

 ( يوض  النتائج. 4.18والجدول رقم ) 
 :(4.18جدول )

 للعينات المستقلة للتعرف على الفروق في مستوى النميمة تعزى للجنس t – testنتائج اختبار 
 tقيمة  الانحراف المعياري الوسط الحسابي العدد الجنس البيان

 sig مستوى الدلالة
 

 يجابيالنميمة الا
 

 1.941 6.957 155 ذكر
 غير دالة 0.179 1.346

 1.746 6.658 127 أنثى

 ةسلبيالنميمة ال
 

 1.760 3.422 155 ذكر
 غير دالة 0.342 0.951

 1.482 3.235 127 أنثى

 1.96=  0.05عند مستوى دلالة  280الجدولية لدرجات حرية  tقيمة 

يتبدددين مدددن الجددددول السدددابق أن مسدددتوى الدلالدددة للنميمدددة الايجابيدددة والسدددلبية بدددين الدددذكور 
 <المحسددوبة  t) قيمددة  0.05والإندداث كانددت أكبددر مددن مسددتوى الدلالددة المقبددول فددي الدراسددة وهددو 

الجدوليددة ( ممددا يعنددي عدددم وجددود فددروق بددين المددوظفين الددذكور والإندداث فددي مسددتوى  tمددن قيمددة 
النميمددة الايجابيددة والنميمددة السددلبية، ممددا سددبق يمكددن قبددول الفرضددية القائلددة بأندده " لا توجددد فددروق 

يمددة لدددى أفددراد عينددة فددي مسددتوى النم ( α ≤ 0.05) ذات دلالددة إحصددائية عنددد مسددتوى دلالددة 
الدراسة تعزى للجنس "، ويعزو الباحث تلك النتيجة إلي أن الموظفين بغض النظر عن طبيعدتهم 

وعددددم  الإداريدددةالجنسدددية يتشددداركون ويعيشدددون نفدددس ظدددروف العمدددل ويواجهدددون نفدددس التصدددرفات 
بالنسدبة التمييز بينهم من حيث المهام والواجبات عمل هدذا علدى عددم وجدود فدروق بدين العداملين 

(  Caglar, et,al, 2013لممارستهم للنميمة السلبية والايجابية، وهذه النتيجة تتفق مع دراسة ) 
( التدي توصدلت لعددم وجدود فدروق ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى Pathak, 2014ودراسة ) 

ة في متوسط الدرجة الكلية للنميمة تعزى للجدنس،  وتتعدارض هدذه النتيجدة مدع دراسد 0.05دلالة 
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 (Watson, 2012  التدي توصدلت إلدي وجدود هنداك فدروق ذات دلالدة إحصدائية عندد مسدتوى )
 في متوسط النميمة تعزى للجنس لصال  الإناث.  0.05دلالة 

فـي مسـتوى  ( α ≤ 0.05)   لا توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة . 2
 النميمة لدى أفراد عينة الدراسة تعزى للحالة الاجتماعية ) متزوجل غير متزوج (  .

 independentللعيندات المسدتقلة )  t – testوللإجابة على هذه الفرضية تم اسدتخدام اختبدار 
samples t-test   ،للتعددرف علددى درجددة الفددروق بددين مجموعتددان مسددتقلتان مددن البيانددات )

 ( يوض  النتائج.4.19والجدول رقم )
 :(4.19)جدول 

 للحالة الاجتماعيةفي مستوى النميمة تعزى للعينات المستقلة للتعرف على الفروق  t – testنتائج اختبار 
 tقيمة  الانحراف المعياري الوسط الحسابي العدد الحالة الاجتماعية البيان

 sig مستوى الدلالة
 

 يجابيالنميمة الا
 

 1.929 7.056 162 متزوج
 دالة 0.014 2.485

 1.716 6.505 120 غير متزوج

 ةسلبيالنميمة ال
 

 1.765 3.523 162 متزوج
 دالة 0.027 2.218

 1.426 3.088 120 غير متزوج

 1.96=  0.05عند مستوى دلالة  280الجدولية لدرجات حرية  tقيمة 

المددوظفين يتبددين مددن الجدددول السددابق أن مسددتوى الدلالددة للنميمددة الايجابيددة والسددلبية بددين 
) قيمة  0.05من مستوى الدلالة المقبول في الدراسة وهو  قلكانت أ المتزوجين وغير المتزوجين

t  مددن قيمددة  >المحسددوبةt  المتددزوجين وغيددر ظفين الجدوليددة ( ممددا يعنددي وجددود فددروق بددين المددو
، حيث كانت الفروق لصدال  المدوظفين  في مستوى النميمة الايجابية والنميمة السلبية المتزوجين
الفرضددية القائلددة بأندده " لا توجددد فددروق ذات دلالددة إحصددائية  رفددض، ممددا سددبق يمكددن المتددزوجين 

حالددة ة تعددزى للفددي مسددتوى النميمددة لدددى أفددراد عينددة الدراسدد (α ≤ 0.05) عنددد مسددتوى دلالددة 
، ويعددددزو الباحددددث تلددددك النتيجددددة إلددددي أن الضددددغوط عنددددد " الاجتماعيددددة ) متددددزوج، غيددددر متددددزوج (

المتدددزوجين أكثدددر مدددن الضدددغوط التدددي يتعدددرض إليهدددا غيدددر المتدددزوجين حيدددث بالإضدددافة للضدددغوط 
والعائلددة ( أكثددر مددن  والأولادالعمددل التددي يواجهددا المتددزوجين فددأنهم لددديهم ضددغوط عاليددة ) الزوجددة 

مستوى الضغوط لدى الموظفين غيدر المتدزوجين هدذا الأمدر يعمدل علدى أن تكدون النميمدة وسديلة 
للتفريددغ عددن تلددك الضددغوط ممددا أدى إلددي زيددادة مسددتوى النميمددة عنددد المددوظفين المتددزوجين بشددكل 

 أكبر من الموظفين غير المتزوجين. 
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فــي مســتوى  ( α ≤ 0.05)   لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة .3
 النميمة لدى أفراد عينة الدراسة تعزى للعمر .

 One Owyوللإجابدددة علدددى هدددذه الفرضدددية تدددم اسدددتخدام اختبدددار تحليدددل التبددداين الأحدددادي ) 
ANOVA  وذلددددك للتعددددرف علددددى درجددددة الفددددروق بددددين ثلاثددددة مجموعددددات مسددددتقلات فددددأكثر مددددن )

 ( يوض  النتائج.4.20البيانات، والجدول رقم )
في مستوى نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للعينات المستقلة للتعرف على الفروق : (4.20جدول )

 للعمرالنميمة تعزى 

 مصدر التباين البيانات
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
مستوى الدلالة 

Sig 
 

 ةيجابيالنميمة الا
 
 

 9.523 2 19.047 بين المجموعات

2.79 
0.06

3 
غير 
 دالة

 3.413 279 952.283 داخل المجموعات

 281 971.33 الاجمالي
 

 ةسلبيالنميمة ال
 
 

 9.054 2 18.109 بين المجموعات

3.419 
0.03

4 
 2.648 279 738.898 داخل المجموعات دالة

 281 757.006 الاجمالي
 

 3=  0.05( عند مستوى دلالة  279، 2الجدولية لدرجات حرية )  fقيمة 

 النتائج التالية: يتبين من الجدول السابق

مددن مسددتوى الدلالددة المقبددول  كبددركانددت أالمددوظفين أن مسددتوى الدلالددة للنميمددة الايجابيددة بددين  .1
وجددود عددم الجدوليددة ( ممدا يعندي  fمدن قيمدة  <المحسدوبة  f) قيمددة  0.05فدي الدراسدة وهدو 

 يعزى للعمر.فروق بين الموظفين في مستوى النميمة الايجابية 
مدن مسدتوى الدلالدة المقبدول فدي  قدلكاندت أالمدوظفين بدين  السدلبيةأن مستوى الدلالة للنميمدة  .2

الجدولية ( مما يعني وجدود فدروق بدين  fمن قيمة  >المحسوبة  f) قيمة  0.05 الدراسة وهو
يعزى للعمر، وللتعرف على مصدر الفروق تم استخدام  السلبيةالموظفين في مستوى النميمة 

( والددذي تبدددين أن 24( والنتددائج موضددحة بالجدددول رقددم )  Bonferroniالاختبددار البعدددي ) 
الددذين يبلددغ سددنة والمددوظفين  30أقددل مددن  الددذين يبلددغ أعمددارهمالفددروق كانددت بددين المددوظفين 

سددنة، ويعددزو  30أقددل مددن  الددذين يبلددغ أعمددارهمسددنة فددأكثر لصددال  المددوظفين  41 أعمددارهم
الباحث تلك النتيجة إلي أن الموظفين صغار السدن عنددهم اندفاعيدة فدي الكدلام وتسدرع أكثدر 

هم حددب الفكاهددة والسددخرية للتعليددق مددن كبددار فددي السددن كمددا أن المددوظفين صددغار السددن عنددد
علدى تصدرفات زملائهدم بدرجدة أكبدر مدن المدوظفين كبدار السدن، هدذه الأمدور تدؤدي لممارسدة 
القيل والقال عند صغار السن من الموظفين بدرجة أكبر من كبار السن، وهدذه النتيجدة تتفدق 
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ائية بددين وجددود علاقددة عكسددية ذات دلالددة إحصدد ( Ellwardt, et, at, 2012  مددع دراسددة 
التددي  (Pathak, 2014دراسةةة   مسددتوى النميمددة السددلبية وبددين عمددر العدداملين، وتتعددارض مددع 
في متوسط القيل والقدال  0.05توصلت لوجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 سنة.60-41سنة ( لصال   60-41سنة،  40-18تعزى لمتغير العمر )
 :(4.21جدول )

 ( للفروق في النميمة السلبية يعزى للعمر Bonferroniدي ) نتائج الاختبار البع
 مستوى الدلالة متوسط الفروق العمر

 سنة فأقل30
 0.507 0.28021 سنة31-40

 0.046 (*)1.07176 سنة فأكثر41 

 سنة31-40
 0.507 0.28021- سنة فأقل30
 0.236 0.79155 سنة فأكثر 41

 سنة فأكثر41 
 0.046 (*)1.07176- سنة فأقل30

 0.236 0.79155- سنة31-40

فــي مســتوى  ( α ≤ 0.05)   لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة .4
 النميمة لدى أفراد عينة الدراسة تعزى للمؤهل العلمي  .

 One Owyوللإجابدددة علدددى هدددذه الفرضدددية تدددم اسدددتخدام اختبدددار تحليدددل التبددداين الأحدددادي ) 
ANOVA فددددأكثر مددددن  ( وذلددددك للتعددددرف علددددى درجددددة الفددددروق بددددين ثلاثددددة مجموعددددات مسددددتقلات

 ( يوض  النتائج.4.22) البيانات، والجدول رقم
في مستوى نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للعينات المستقلة للتعرف على الفروق : (4.22 جدول )

 للمؤهل العلمي النميمة تعزى

 مجموع مصدر التباين البيانات
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 Sigمستوى الدلالة  Fقيمة  المربعات

 

النميمة 
 الايجابية

 6.633 3 19.899 بين المجموعات
غير  0.124 1.938

 3.422 278 951.431 داخل المجموعات دالة
  281 971.33 الإجمالي

 النميمة السلبية
 
 

 12.733 3 38.2 بين المجموعات
 2.586 278 718.806 داخل المجموعات دالة 0.002 4.925

  281 757.006 الإجمالي
 2.6=  0.05( عند مستوى دلالة  278، 3الجدولية لدرجات حرية )  fقيمة 
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 النتائج التالية: يتبين من الجدول السابق

مدن مسدتوى الدلالدة المقبدول  كبدركاندت أالمدوظفين أن مستوى الدلالة للنميمة الايجابية بين  .1
وجدود عددم الجدولية ( ممدا يعندي  fمن قيمة  <المحسوبة  f) قيمة  0.05في الدراسة وهو 

 يعزى للمؤهل العلمي.فروق بين الموظفين في مستوى النميمة الايجابية 
مدن مسدتوى الدلالدة المقبدول فدي  قدلكاندت أالمدوظفين بدين  السدلبيةأن مستوى الدلالة للنميمدة  .2

الجدولية ( مما يعني وجدود فدروق بدين  fمن قيمة  >المحسوبة  f) قيمة  0.05راسة وهو الد
يعدزى للمؤهدل العلمدي ، وللتعدرف علدى مصددر الفدروق  السلبيةالموظفين في مستوى النميمة 

( 26( والنتددددائج موضددددحة بالجدددددول رقددددم )   Bonferroniتددددم اسددددتخدام الاختبددددار البعدددددي ) 
نت بين الموظفين حملة الماجستير من جهة وبدين المدوظفين حملدة والذي تبين أن الفروق كا

، ويعدزو المدوظفين حملدة الثانويدة والبكدالوريوسلصدال   أخرىالثانوية والبكالوريوس من جهة 
إلدي أن حملدة شدهادة الماجسدتير فدي الشدركات قدد يعملدون فدي مسدتويات الباحث تلك النتيجدة 

وبالتالي هم راضين عن وضعهم الوظيفي من حيدث  الأخرىمن حملة الشهادة  أفضل إدارية
 خفددددضبددددالظلم وهددددذه الأمددددور تعمددددل علددددى  نولا يشددددعرو  الإداريسددددلم الرواتددددب او المسددددتوى 

وعلددى العكددس تمامددا المددوظفين حملددة الثانويددة والبكددالوريوس قددد يشددعرون  ممارسددتهم للنميمددة
، فين حملدت الماجسدتيربالغيرة من ذلدك ممدا يجعلهدم يمارسدون النميمدة بدرجدة أكبدر مدن مدوظ

( التددي توصددلت لوجددود  Grosser, el, at, 2010هددذه النتيجددة مددع دراسددة )  تتعددارضو 
علاقدة طرديدة ذات دلالددة إحصدائية بددين القيدل والقددال السدلبي وبددين كدل مددن المكاندة الوظيفيددة 

 للموظف والمستوى التعليمي.
 في النميمة السلبية يعزى للمؤهل العلمي ( للفروق Bonferroniنتائج الاختبار البعدي ) : (4.23جدول )

 مستوى الدلالة متوسط الفروق المؤهل العلمي
 ثانوية فأقل

 
 

 1 0.372 دبلوم

 1 0.065- بكالوريوس

 0.012 1.345 ماجستير

 دبلوم
 
 

 1 0.372- ثانوية فأقل

 0.507 0.437- بكالوريوس

 0.143 0.973 ماجستير

 بكالوريوس
 
 

 1 0.065 ثانوية فأقل

 0.507 0.437 دبلوم

 0.002 1.411 ماجستير

 ماجستير
 
 

 0.012 1.345- ثانوية فأقل

 0.143 0.973- دبلوم

 0.002 1.411- بكالوريوس
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فــي مســتوى  ( α ≤ 0.05)   لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة .5
 النميمة لدى أفراد عينة الدراسة تعزى للمستوى الإداري  .

 One Owyوللإجابة على هذه الفرضية تم استخدام اختبدار تحليدل التبداين الأحدادي ) 
ANOVA  وذلددددك للتعددددرف علددددى درجددددة الفددددروق بددددين ثلاثددددة مجموعددددات مسددددتقلات فددددأكثر مددددن )

 يوض  النتائج.  4.24البيانات، والجدول رقم )
في مستوى نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للعينات المستقلة للتعرف على الفروق : (4.24جدول )

 للمستوى الإداري النميمة تعزى

مجموع  مصدر التباين البيانات
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 Fقيمة  المربعات

مستوى الدلالة 
Sig 
 

 النميمة الايجابية
 18.273 3 54.82 بين المجموعات

 3.297 278 916.51 داخل المجموعات دالة 0.001 5.543
  281 971.33 الإجمالي

 النميمة السلبية
 
 

 13.974 3 41.923 بين المجموعات
 2.572 278 715.083 داخل المجموعات دالة 0.001 5.433

  281 757.006 الاجمالي
 3=  0.05( عند مستوى دلالة  279، 2الجدولية لدرجات حرية )  fقيمة 

بدددين والنميمدددة السدددلبية أن مسدددتوى الدلالدددة للنميمدددة الايجابيدددة  يتبدددين مدددن الجددددول السدددابق
 >المحسددوبة  f) قيمدة  0.05مددن مسدتوى الدلالددة المقبدول فددي الدراسدة وهددو  قدلكانددت أالمدوظفين 
يعددزى  السددلبيةالجدوليددة ( ممددا يعنددي وجددود فددروق بددين المددوظفين فددي مسددتوى النميمددة  fمددن قيمددة 

(  Bonferroniللمستوى الإداري ، وللتعرف على مصدر الفروق تم استخدام الاختبار البعدي ) 
والدذي تبدين أن الفدروق بالنسدبة للنميمدة الايجابيدة كاندت ( 4.25والنتائج موضحة بالجدول رقم ) 

والموظفين العاديين من جهة وبين الموظفين غير ذلك ) العمال والحراس ( من جهة  بين المدراء
أن مسدتوى الرضدا عندد ويعزو الباحث تلك النتيجة إلي لصال  المدراء والموظفين العاديين  أخرى

الموظفين العمال والحراسات أقل من مستوى الرضا عند الموظفين العاديين والمددراء الأمدر الدذي 
وتتفددق درجددة ممارسددتهم للنميمددة الايجابيددة تكددون أقددل مددن المدددراء والمددوظفين العدداديين، أثددر علددى 

( التدي توصدلت إلدي وجدود علاقدة طرديدة  Grosser, el, at, 2010هدذه النتيجدة مدع دراسدة ) 
ذات دلالددة إحصدددائية بدددين القيدددل والقدددال السدددلبي وبددين كدددل مدددن المكاندددة الوظيفيدددة للموظدددف ، أمدددا 

مددن جهددة وبددين  الأقسدداملنميمددة السددلبية كانددت بددين المددوظفين العدداديين ورؤسدداء الفددروق بالنسددبة ل
ويعددزو الباحدث تلددك النتيجددة  الأقسدامالمددراء مددن جهدة أخددرى لصدال  المددوظفين العداديين ورؤسدداء 
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 الإداريدددددةإلدددددي أن الدددددذين يعملدددددون فدددددي المسدددددتويات الإداريدددددة يكدددددون هدددددم مدددددن يضدددددعوا السياسدددددات 
ندددوا هدددم عرضدددة للنميمدددة ولددديس مدددن يمارسدددوها، لدددذلك المدددوظفين فدددي والاسدددتراتجيات وبالتدددالي يكو 

العليددا وهددذه النتيجددة  الإداريددةالمسددتويات الدددنيا يمارسددوا النميمددة بمسددتويات أكبددر مددن المسددتويات 
( وجدود علاقدة عكسدية ذات دلالدة إحصدائية بدين  Ellwardt, et, at, 2012تتفدق مدع دراسدة ) 

 ,Grosser, elهدذه النتيجدة مدع دراسدة )  تتعدارضو  ،لإداريمستوى النميمة السلبية ومستواهم ا
at, 2010  التدي توصدلت لوجدود علاقدة طرديدة ذات دلالدة إحصدائية بدين القيدل والقدال السدلبي )

 .وبين المكانة الوظيفية للموظف
 :(4.25جدول )

 ( للفروق في النميمة الايجابية والسلبية يعزى للمستوى الإداري Bonferroniنتائج الاختبار البعدي ) 
 مستوى الدلالة متوسط الفروق المستوى الإداري البيان

 النميمة الايجابية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 موظف
 
 

 1 0.36682 رئيس قسم
 1 0.70778- مدير

 0.002 (*)1.13924 غير ذلك
 رئيس قسم

 
 

 1 0.36682- موظف
 0.562 1.0746- مدير

 0.305 0.77243 غير ذلك
 مدير

 
 

 1 0.70778 موظف
 0.562 1.0746 رئيس قسم
 0.024 (*)1.84703 غير ذلك

 غير ذلك
 
 

 0.002 (*)1.13924- موظف
 0.305 0.77243- رئيس قسم
 0.024 (*)1.84703- مدير

 النميمة السلبية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 موظف
 
 

 1 0.20239 رئيس قسم
 0.001 (*)1.94789 مدير

 0.377 0.50681 غير ذلك
 رئيس قسم

 
 

 1 0.20239- موظف
 0.013 (*)1.74550 مدير

 1 0.30442 غير ذلك
 مدير

 
 

 0.001 (*)1.94789- موظف
 0.013 (*)1.74550- رئيس قسم
 0.066 1.44109- غير ذلك

 غير ذلك
 
 

 0.377 0.50681- موظف
 1 0.30442- قسمرئيس 
 0.066 1.44109 مدير
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 رابعا: نتائج الفرضية الرئيسية ال ال ة وتفسيرها

فـي بـين متوسـطات  ( α ≤ 0.05)   لا توجد فـروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة 
استجابات المبحو ين عينة الدراسة حول الممارسات الإدارية تعزى للمتغيرات التالية )الجـنسل 

ويتفـــرع منهـــا الفرضـــيات  الحالــة الاجتماعيـــةل العمـــرل المؤهـــل العلمـــيل المســـتوى الإداري ( ل
 التالية:

متوسـط أراء فـي  ( α ≤ 0.05) لا توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة  .1
 أفراد عينة الدراسة حول الممارسات الإدارية تعزى للجنس  .

للعيندددات المسدددتقلة )  t – testوللإجابدددة علدددى هدددذه الفرضدددية تدددم اسدددتخدام اختبدددار 
independent samples t-test   للتعدرف علدى درجدة الفدروق بدين مجموعتدان مسدتقلتان )

 النتائج.( يوض   4.26من البيانات، والجدول رقم ) 
 :(4.26)جدول 

للعينات المستقلة الفروق في متوسط أراء أفراد عينة الدراسة حول ممارسة الإدارة  t – testنتائج اختبار 
 الموارد البشرية تعزى للجنس تلاستراتيجيا

الوسط  العدد الجنس البيان
 الحسابي

الانحراف 
 sigمستوى الدلالة  tقيمة  المعياري

 
للممارسات الدرجة الكلية 

 الإدارية
 

- 1.351 5.663 155 ذكر
0.38

8 
 غير دالة 0.699

 1.537 5.730 127 أنثى

 1.96=  0.05عند مستوى دلالة  280الجدولية لدرجات حرية  tقيمة 

يتبين من الجدول السابق أن مستوى الدلالة لمتوسط أراء أفراد عينة الدراسة حول 
من مستوى الدلالة المقبول في الدراسة  كبرالموارد البشرية كانت أ تلاستراتيجياممارسة الإدارة 

الجدولية ( مما يعني عدم وجود فروق متوسط أراء  tمن قيمة  <المحسوبة  t) قيمة  0.05وهو 
الموارد البشرية تعزى للجنس، مما سبق  تلاستراتيجياأفراد عينة الدراسة حول ممارسة الإدارة 

 ≥ α) ئلة بأنه " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة يمكن قبول الفرضية القا
الموارد البشرية  تلاستراتيجيافي متوسط أراء أفراد عينة الدراسة حول ممارسة الإدارة  ( 0.05

أن جميع الموظفين سواء كانوا من الذكور تعزى للجنس "، ويعزو الباحث تلك النتيجة إلي 
وبالتالي لا يكون بينهم فرق في  الإداريةياسات والممارسات والإناث يخضعون لنفس الس

 .الإداريةحول الممارسات  آرائهمالمعاملة لذا لا يوجد فرق جوهري بين متوسط 
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التي توصلت الدراسة لعدم وجود فروق ذات  ( 2008دراسة ) أبو زايدل وهذه النتيجة تتفق مع 
 دلالة إحصائية في استجابات المبحوثين حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزى للجنس.

في متوسط أراء  ( α ≤ 0.05)  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة .2
 الاجتماعية  .تعزى للحالة الممارسات الإدارية  أفراد عينة الدراسة حول

 independentللعينات المستقلة )  t – testوللإجابة على هذه الفرضية تم استخدام اختبار 
samples t-test   ،للتعرف على درجة الفروق بين مجموعتان مستقلتان من البيانات )

 ( يوض  النتائج.4.27والجدول رقم )
 :(4.27جدول )

للعينات المستقلة الفروق في متوسط أراء أفراد عينة الدراسة حول ممارسة الإدارة  t – testنتائج اختبار 
 لاستراتجيات الموارد البشرية تعزى للحالة الاجتماعية

الحالة  البيان
الوسط  العدد الاجتماعية

 الحسابي
الانحراف 
 sigمستوى الدلالة  tقيمة  المعياري

 
للممارسات الدرجة الكلية 

 الإدارية
 

 1.417 5.603 162 متزوج
غير  0.222 1.224-

 1.458 5.815 120 غير متزوج دالة

 1.96=  0.05عند مستوى دلالة  280الجدولية لدرجات حرية  tقيمة 

يتبدددين مدددن الجددددول السدددابق أن مسدددتوى الدلالدددة لمتوسدددط أراء أفدددراد عيندددة الدراسدددة حدددول 
مدن مسدتوى الدلالدة المقبدول فدي الدراسدة  كبرالموارد البشرية كانت أ تلاستراتيجياممارسة الإدارة 

الجدولية ( مما يعني عدم وجود فروق متوسط أراء  tمن قيمة  <المحسوبة  t) قيمة  0.05وهو 
، للحالدة الاجتماعيدة الموارد البشدرية تعدزى  تلاستراتيجياأفراد عينة الدراسة حول ممارسة الإدارة 

الفرضددية القائلددة بأندده " لا توجددد فددروق ذات دلالددة إحصددائية عنددد مسددتوى  ممددا سددبق يمكددن قبددول
 تلاسدتراتيجيافدي متوسدط أراء أفدراد عيندة الدراسدة حدول ممارسدة الإدارة  ( α ≤ 0.05) دلالدة 

طبيعية حيدث عندد ممارسدة الباحث تلك النتيجة  ويرى"،  للحالة الاجتماعيةالموارد البشرية تعزى 
فأنهددا لا تفددرق بددين المددوظفين مددن حيددث الناحيددة الاجتماعيددة فهددم  الإداريددة تللاسددتراتيجيا الإدارة

أن جميددددع المددددوظفين سددددواء كددددانوا مددددن الددددذكور والإندددداث يخضددددعون لددددنفس السياسددددات  سددددواء، أي
 .الإداريةحول الممارسات  أرائهموبالتالي لا يوجد فرق جوهري بين متوسط  الإداريةوالممارسات 

التي توصلت الدراسة لعدم وجود  ( 2008دراسة ) أبو زايدل وهذه النتيجة تتفق مع 
فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات المبحوثين حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزى 



115 
 

توصلت لعدم التي  ( 2012كما تتفق مع دراسة ) عبد القادرل أبو سنل ، الاجتماعيةللحالة 
 في متوسط ممارسات إدارة الموارد البشرية تعزى للحالة الاجتماعية.وجود فروق 

في متوسط أراء  ( α ≤ 0.05)   لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة .3
 تعزى للعمر  .حول الممارسات الإدارية أفراد عينة الدراسة 

 One Owyوللإجابة على هذه الفرضية تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي ) 
ANOVA  وذلك للتعرف على درجة الفروق بين ثلاثة مجموعات مستقلات فأكثر من )

 ( يوض  النتائج. 4.28البيانات، والجدول رقم ) 
 :(4.28جدول )

للتعرف على الفروق متوسط أراء أفراد عينة الدراسة نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للعينات المستقلة 
 حول ممارسة الإدارة لاستراتجيات الموارد البشرية تعزى للعمر

مجموع  مصدر التباين البيانات
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 Fقيمة  المربعات

مستوى الدلالة 
Sig 
 

الدرجة الكلية 
للممارسات 
 الإدارية
 

 8.714 2 17.429 بين المجموعات

 2.015 279 562.324 داخل المجموعات دالة 0.014 4.324

 281 579.753 الإجمالي
 

 =  0.05( عند مستوى دلالة  279، 2الجدولية لدرجات حرية )  fقيمة 

لمتوسدددط أراء أفدددراد عيندددة الدراسدددة حدددول أن مسدددتوى الدلالدددة  يتبدددين مدددن الجددددول السدددابق
مددن مسددتوى الدلالددة المقبددول فددي الدراسددة  قددلكانددت أممارسددة الإدارة لاسددتراتجيات المددوارد البشددرية 

فدي متوسدط أراء الجدولية ( مما يعندي وجدود فدروق  fمن قيمة  >المحسوبة  f) قيمة  0.05وهو 
، ممددا سددبق  المددوارد البشددرية تعددزى للعمددرأفددراد عينددة الدراسددة حددول ممارسددة الإدارة لاسددتراتجيات 

 ≥ α) يمكن رفض الفرضية القائلة بأنه " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
فددي متوسددط أراء أفددراد عينددة الدراسددة حددول ممارسددة الإدارة لاسددتراتجيات المددوارد البشددرية  ( 0.05

(  Bonferroniتعدددزى للعمدددر"، وللتعدددرف علدددى مصددددر الفدددروق تدددم اسدددتخدام الاختبدددار البعددددي ) 
سدنة  30( والدذي تبدين أن الفدروق كاندت بدين المدوظفين  4.29والنتائج موضحة بالجدول رقدم ) 

الددذي يبلددغ أعمددارهم سددنة فددأكثر لصددال  المددوظفين 41الددذي يبلددغ أعمددارهم ظفين فأقددل وبددين المددو 
سنة فأكثر،  ويعزو الباحث تلك النتيجدة إلدي أن المدوظفين الدذين عمدرهم كبيدر قدد يكوندوا لهدم 41

بعددض الخصوصدددية بالتصددرفات والممارسدددات الإداريدددة مثددل تقدددديرهم واحتدددرامهم بدرجددة أكبدددر مدددن 
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أكبدر مددن  الإداريدةلسدن، وبالتددالي كاندت أرائهدم حدول مدددى الممارسدات بداقي المدوظفين الصدغار با
 الموظفين الأصغر عمرا.

التي توصلت إلي عدم وجود  ( 2009تتعارض هذه النتيجة مع دراسة ) أبو أمونةل 
للعمر  فروق ذات دلالة إحصائية في استجابة أفراد العينة حول واقع إدارة الموارد البشرية تعزى

التي توصلت لعدم وجود فروق في  ( 2012كما تتعارض مع دراسة ) عبد القادرل أبو سنل 
 متوسط ممارسات إدارة الموارد البشرية تعزى للعمر.

 يعزى للعمر الإدارية( للفروق في الممارسات  Bonferroniنتائج الاختبار البعدي ) : (4.29جدول )
 مستوى الدلالة متوسط الفروق العمر

 سنة فأقل30
 0.081 0.394- سنة31-40

 0.046 (*)0.882- سنة فأكثر41

 سنة31-40
 0.081 0.394 سنة فأقل30

 0.639 0.488- سنة فأكثر 41

 سنة فأكثر41
 0.046 (*)0.882 سنة فأقل30

 0.639 0.488 سنة31-40

فـي متوسـط أراء  ( α ≤ 0.05)   لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى دلالـة .4
 تعزى للمؤهل العلمي  .حول الممارسات الإدارية أفراد عينة الدراسة 

 One Owyوللإجابة على هذه الفرضية تم استخدام اختبدار تحليدل التبداين الأحدادي ) 
ANOVA  وذلددددك للتعددددرف علددددى درجددددة الفددددروق بددددين ثلاثددددة مجموعددددات مسددددتقلات فددددأكثر مددددن )

 يوض  النتائج.(  4.30 البيانات، والجدول رقم )
 :(4.30جدول )

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للعينات المستقلة للتعرف على الفروق متوسط أراء أفراد عينة الدراسة 
 الموارد البشرية تعزى للمؤهل العلمي تلاستراتيجياحول ممارسة الإدارة 

درجات  مجموع المربعات مصدر التباين البيانات
 الحرية

متوسط 
 Sigمستوى الدلالة  Fقيمة  المربعات

 
الدرجة الكلية 
للممارسات 
 الإدارية
 

 18.258 3 54.775 بين المجموعات

داخل  دالة 0.000 9.669
 1.888 278 524.977 المجموعات

 281 579.753 الإجمالي
 

 =  0.05( عند مستوى دلالة  278، 3الجدولية لدرجات حرية )  fقيمة 
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لمتوسدددط أراء أفدددراد عيندددة الدراسدددة حدددول أن مسدددتوى الدلالدددة  الجددددول السدددابقيتبدددين مدددن 
مددن مسددتوى الدلالددة المقبددول فددي الدراسددة  قددلكانددت أممارسددة الإدارة لاسددتراتجيات المددوارد البشددرية 

فدي متوسدط أراء الجدولية ( مما يعندي وجدود فدروق  fمن قيمة  >المحسوبة  f) قيمة  0.05وهو 
، ممدا  حول ممارسة الإدارة لاستراتجيات الموارد البشرية تعزى للمؤهدل العلمديأفراد عينة الدراسة 

) سبق يمكن رفض الفرضية القائلة بأنه " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مسدتوى دلالدة 
α ≤ 0.05 )  فددي متوسددط أراء أفددراد عينددة الدراسددة حددول ممارسددة الإدارة لاسددتراتجيات المددوارد

" وللتعددرف علددى مصدددر الفددروق تددم اسددتخدام الاختبددار البعدددي )  ؤهددل العلمدديالبشددرية تعددزى للم
Bonferroni  ( والنتدددائج موضدددحة بالجددددول رقدددم )والدددذي تبدددين أن الفدددروق كاندددت بدددين  4.31 )

المددوظفين حملددة الماجسددتير مددن جهددة وبددين بدداقي المددوظفين لصددال  المددوظفين حملددة الماجسددتير، 
ملددة الثانويددة وبددين المددوظفين حملددة الدددبلوم لصددال  المددوظفين كمددا كانددت الفددروق بددين المددوظفين ح

حملدددددة الددددددبلوم،  ويعدددددزو الباحدددددث تلدددددك النتيجدددددة إلدددددي أن حملدددددة الماجسدددددتير لدددددديهم وعدددددي علمدددددي 
وبالتالي فأنهم يميز ويصنفوا الممارسات  الآخرينبدرجة أكبر من الموظفين  الإداريةبالممارسات 

 التي تقوم بها الشركات بدرجة أكبر من الموظفين الأقل علميا.
التي توصلت إلي عدم وجود  ( 2009تتعارض هذه النتيجة مع دراسة ) أبو أمونةل 

للمؤهل  فروق ذات دلالة إحصائية في استجابة أفراد العينة حول واقع إدارة الموارد البشرية تعزى
التي توصلت لعدم وجود  ( 2012العلميل كما تتعارض مع دراسة ) عبد القادرل أبو سنل 

دراسة فروق في متوسط ممارسات إدارة الموارد البشرية تعزى للمؤهل العلمي، كما تتعارض مع 
التي توصلت الدراسة لعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات  ( 2008) أبو زايدل 

 للمؤهل العلمي. بحوثين حول واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية تعزىالم
 :(4.31جدول )

 يعزى للمؤهل العلمي الإدارية( للفروق في الممارسات  Bonferroniنتائج الاختبار البعدي ) 
 مستوى الدلالة متوسط الفروق للمؤهل العلمي

 ثانوية فأقل
 0.047 (*)72589.- دبلوم

 0.001 (*)86726.- بكالوريوس

 0.000 (*)1.89716- ماجستير

 دبلوم

 0.047 (*)72589. ثانوية فأقل

 1.000 0.141- بكالوريوس
 0.009 (*)1.17127- ماجستير

 بكالوريوس
 0.001 (*)86726. ثانوية فأقل
 1.000 0.141 دبلوم

 0.013 (*)1.02990- ماجستير

 ماجستير

 0.000 (*)1.89716 ثانوية فأقل

 0.009 (*)1.17127 دبلوم
 0.013 (*)1.02990 بكالوريوس
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فـي متوسـط أراء  ( α ≤ 0.05)   لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى دلالـة .5
 تعزى للمستوى الإداري  .حول الممارسات الإدارية أفراد عينة الدراسة 

 One Owyوللإجابة على هذه الفرضية تم استخدام اختبدار تحليدل التبداين الأحدادي ) 
ANOVA  وذلددددك للتعددددرف علددددى درجددددة الفددددروق بددددين ثلاثددددة مجموعددددات مسددددتقلات فددددأكثر مددددن )

 ( يوض  النتائج. 4.32 البيانات، والجدول رقم )
 :(4.32جدول )

للتعرف على الفروق متوسط أراء أفراد عينة الدراسة نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي للعينات المستقلة 
 حول ممارسة الإدارة لاستراتجيات الموارد البشرية تعزى للمستوى الإداري

مجموع  مصدر التباين البيانات
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 Fقيمة  المربعات

مستوى الدلالة 
Sig 
 

الدرجة الكلية 
للممارسات 
 الإدارية
 

 17.194 3 51.581 بين المجموعات

 1.9 278 528.171 داخل المجموعات دالة 0.000 9.05

 281 579.753 الإجمالي
 

 =  0.05( عند مستوى دلالة  278، 3الجدولية لدرجات حرية )  fقيمة 

لمتوسدددط أراء أفدددراد عيندددة الدراسدددة حدددول أن مسدددتوى الدلالدددة  يتبدددين مدددن الجددددول السدددابق
مددن مسددتوى الدلالددة المقبددول فددي الدراسددة  قددلكانددت أممارسددة الإدارة لاسددتراتجيات المددوارد البشددرية 

فدي متوسدط أراء الجدولية ( مما يعندي وجدود فدروق  fمن قيمة  >المحسوبة  f) قيمة  0.05وهو 
المددوارد البشددرية تعددزى للمسددتوى الإداري ، أفددراد عينددة الدراسددة حددول ممارسددة الإدارة لاسددتراتجيات 

ممددا سددبق يمكددن رفددض الفرضددية القائلددة بأندده " لا توجددد فددروق ذات دلالددة إحصددائية عنددد مسددتوى 
فددي متوسددط أراء أفددراد عينددة الدراسددة حددول ممارسددة الإدارة لاسددتراتجيات  ( α ≤ 0.05) دلالددة 

در الفدددروق تددم اسدددتخدام الاختبدددار " وللتعددرف علدددى مصدد المددوارد البشدددرية تعددزى للمسدددتوى الإداري
( والددددذي تبددددين أن الفددددروق  4.33 ( والنتددددائج موضددددحة بالجدددددول رقددددم ) Bonferroniالبعدددددي ) 

كانددت بددين المدددراء مددن جهددة وبددين بدداقي المددوظفين لصددال  المدددراء،  ويعددزو الباحددث تلددك النتيجددة 
 الإداريةالعليا هم من يقوموا بهذه الممارسات  الإداريةإلي أن الموظفين الذين يعملوا بالمستويات 

 آراءحدددول مددددى ممارسدددة شدددركاتهم لتلدددك الاسدددتراتجيات أكبدددر مدددن متوسدددط  آرائهدددموبالتدددالي كاندددت 
 .الآخرينالموظفين 
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التي توصلت إلي عدم وجود  ( 2009تتعارض هذه النتيجة مع دراسة ) أبو أمونةل 
للمؤهل  العينة حول واقع إدارة الموارد البشرية تعزىفروق ذات دلالة إحصائية في استجابة أفراد 

التي توصلت لعدم وجود  ( 2012العلميل كما تتعارض مع دراسة ) عبد القادرل أبو سنل 
 فروق في متوسط ممارسات إدارة الموارد البشرية تعزى للمؤهل العلمي.

 :(4.33جدول )
 يعزى للمستوى الإداري الإداريةمارسات ( للفروق في الم Bonferroniنتائج الاختبار البعدي )  

 مستوى الدلالة متوسط الفروق المستوى الإداري

 موظف

 0.197 0.505- رئيس قسم

 0.000 (*)2.06811- مدير
 0.100 0.562- غير ذلك

 رئيس قسم
 0.197 0.505 موظف
 0.009 (*)1.56312- مدير

 1.000 0.057- غير ذلك

 مدير

 0.000 (*)2.06811 موظف

 0.009 (*)1.56312 رئيس قسم
 0.012 (*)1.50638 غير ذلك

 غير ذلك
 0.100 0.562 موظف
 1.000 0.057 رئيس قسم

 0.012 (*)1.50638- مدير
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 الفصل الخامس
 النتائج والتوصيات

 تمهيد

في ضوء ما خلصت إليه الدراسة ومن خلال ربطها بالإطدار النظدري والدراسدات السدابقة 
وعلاقتهدا بالنميمدة فدي منظمدات الأعمدال يتضدمن هدذا  الإداريدةالتي تناولدت موضدوع الممارسدات 

 الفصل ملخصا لأهم النتائج والتوصيات التي توصلت إليها الدراسة.

 : نتائج الدراسةأولا
يمكننن حصننر نتننائا الدراسننة فنني ظننل اخسنناليب المسننتخدمة فنني التحليننل والتنني أجراهننا الباحنن  علننى بيانننات 

 التي تم جمعها بواسطة الاستبانة الموزعة على العاملين في مجموعة شركات بدري وهنية كما يلي: الدراسة

اها أن جميع الممارسات الإدارية المتبعة في مجموعة شركات بدري وهنية كان مستو  .1
% ( وبوزن نسبي عام 59.8 -% 54.3متوسط، حيث يتراوح وزنها النسبي ما بين ) 

56.9.% 
 أن أقل الممارسات الإدارية تطبيقا من قبل إدارة الشركات كانت هي: .2
 .التدريبية هملاحتياجات العاملين توفير برامج تدريبية بناء على طلب وتصور -
 .الإدارية الخاصة بالعملمشاركة العاملين في اتخاذ القرارات  -
 .عن سياسة ونظام الحوافز والمكافآت في الشركةلدى العاملين تصور واض  وجود  -
 .تفهم الإدارة حاجات ومتطلبات العاملين وتعمل على توفيرهاضرورة  -
 .جراءات تنفيذ المعاملاتتقليل الوقت اللازم لإ -
 .لى نفسها اتجاه العاملينالإدارة بجميع التعهدات والالتزامات التي قطعتها ع وفاء -

التدريب والتطوير أقل الاستراتجيات  إستراتجيةالحوافز والمكافآت تليها  إستراتجيةتعتبر  .3
إدارة العلاقات  إستراتجيةالمتبعة من قبل إدارة مجموعة شركات بدري وهنية، في حين أن 

 جيات المتبعة.المصداقية وثقة بالإدارة أكبر الاسترات إستراتجيةبين العاملين تليها 

ن أكبر من كا لدى الموظفين في مجموعة شركات بدري وهنية ابيةأن مستوى النميمة الايج .4
 .مستوى النميمة السلبية
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بين النميمة السلبية وجميع الممارسات  إحصائيةتوجد هناك علاقة عكسية ذات دلالة  .5
العلاقات بين  إدارة، والمكافآتالإدارية التالية ) التدريب والتطوير، التمكين، الحوافز 

 (. الإداريةالعاملين، العدالة التنظيمية، المصداقية والثقة 

بين النميمة الايجابية وجميع الممارسات الإدارية  إحصائيةلا توجد هناك علاقة ذات دلالة  .6
العلاقات بين العاملين ،  إدارةالتالية ) التدريب والتطوير، التمكين، الحوافز والمكافآت، 

 (. الإداريةالتنظيمية ، المصداقية والثقة  العدالة

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى النميمة لدى أفراد عينة الدراسة تعزى  .7
 للجنس.

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى النميمة لدى أفراد عينة الدراسة تعزى للحالة  .8
 الاجتماعية ) متزوج، غير متزوج ( لصال  المتزوجين.

جد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى النميمة السلبية لدى أفراد عينة الدراسة تعزى تو  .9
أكبر من  الذين يبلغ أعمارهم سنة و 30أقل من  الذين يبلغ أعمارهمللعمر، بين الموظفين 

 سنة. 30أقل من  الذين يبلغ أعمارهمسنة لصال  الموظفين  41

نميمة السلبية لدى أفراد عينة الدراسة تعزى توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى ال .10
للمؤهل العلمي، حيث الفروق كانت بين الموظفين حملة الماجستير من جهة وبين الموظفين 

 .حملة الثانوية والبكالوريوس لصال  الموظفين  أخرىحملة الثانوية والبكالوريوس من جهة 

راد عينة الدراسة تعزى للمستوى توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى النميمة لدى أف .11
الإداري، حيث كانت الفروق بالنسبة للنميمة الايجابية للمستويات العليا وبالنسبة للنميمة 

 السلبية للمستويات الدنيا.

حول الممارسات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط أراء أفراد عينة الدراسة  .12
 ة.تعزى للجنس وللحالة الاجتماعي الإدارية

حول الممارسات توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط أراء أفراد عينة الدراسة  .13
الذين سنة فأقل وبين الموظفين  30تعزى للعمر، حيث الفروق كانت بين الموظفين  الإدارية

 سنة فأكثر.41 الذين يبلغ أعمارهمسنة فأكثر لصال  الموظفين 41 يبلغ أعمارهم

حول الممارسات ئية في متوسط أراء أفراد عينة الدراسة توجد فروق ذات دلالة إحصا .14
 تعزى للمستوى الإداري وللمؤهل العلمي. الإدارية
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  انيا: التوصيات 

بنددداء علدددى مدددا تدددم التوصدددل إليددده مدددن نتدددائج فدددي هدددذه الدراسدددة، فانددده يمكدددن تلخددديص أهدددم 
 ويمكن الاستفادة منها، وذلك على النحو التالي:  ةالتوصيات التي يرى الباحث أنها ضروري

 لإدارة مجموعة شركات بدري وهنية ةتوصيات موج 
ضدددرورة قيدددام الشدددركات بالعمدددل علدددى تخفددديض مسدددتوى النميمدددة فدددي العمدددل وذلدددك مدددن خدددلال  .1

تباعالتركيز و   :التالية الإداريةالممارسات  ا 

 .التدريبية هملاحتياجات العاملين وفير برامج تدريبية بناء على طلب وتصورت -
 .مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات الإدارية الخاصة بالعمل -
 .عن سياسة ونظام الحوافز والمكافآت في الشركةلدى العاملين تصور واض  وجود  -
 .تفهم الإدارة حاجات ومتطلبات العاملين وتعمل على توفيرهاضرورة  -
 .لاتجراءات تنفيذ المعامتقليل الوقت اللازم لإ -
 .الإدارة بجميع التعهدات والالتزامات التي قطعتها على نفسها اتجاه العاملين وفاء -

والاهتمددام بددالموظفين مددن حملددة الدراسددات العليددا، وذلددك مددن  إنصددافضددرورة العمددل علددى . 2
 خلال وضعهم في مستويات إدارية مناسبة ووظائف ملائمة لهم.

يمارسدون القيدل والقدال فدي الشدركات، وذلدك ضرورة وضع إجراءات وعقوبات قاسدية علدى مدن  .1
 من خلال منع القيل والقال ووضع عقوبات مادية وغير مادية على من يمارس القيل والقال.

يوصددى الباحددث بوضددع مكافددأة ماديددة لأفضددل مددوظفين أخلاقددا والتزامددا وذلددك بهدددف التشددجيع  .2
 على ترك ممارسة القيل والقال.

 للباح ين  ةتوصيات موج 

وأثارها على  الأعمالالقيل والقال في المنظمات  أسبابيوصى الباحث بإجراء دراسة حول  .1
 أداء العاملين.

 يوصي الباحث بإجراء دراسة حول علاقة النميمة بالرضا الوظيفي للعاملين. .2

 يوصي الباحث بإجراء دراسة حول أثر النميمة التنظيمية على جودة حياة العمل. .3
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 الجامعةالإسلاميةغزة د.ساميعليأبوالروس 8

الجامعةالإسلاميةد.خالددهليز 9
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 :(2ملحق )
 الاستبانة

 
 أخي الكريم / أختي الكريمة:

 تحية طيبة وبعد:

الممارسات الإدارية وعلاقتها بالنميمة في منظمات   تهدف هذه الاستبانة إلي التعرف على 
  .الأعمال

الباحث لاستكمال بها حيث يشكل هذا الاستبيان جزءا هاما من الدراسة التي يقوم 
متطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال من كلية التجارة في الجامعة 

 .بغزة الإسلامية

متمنيا الباحث منكم أن يتم قراءة كل عبارة من العبارات بعناية ودقة ووضع درجة من 
تعني أنك لا توافق مطلقا  1وفقا لمدى تعبيرها لسلوككم أوموافقتكم عليها، بحيث درجة  1-10

تعني أنك موافق  10عليها أو لا تعبر عن سلوكك المتبع في الشركة وهي أدنى درجة، ودرجة 
ا بدرجة كبيرة جدا أو تعبر عن سلوكك المتبع في الشركة وهي أعلى درجة، مثال على عليه
 ذلك:

 ( 10 -1الدرجة )  العبارة 
 10 ا ني على السمات الشخصية الحسنة للزملاء في العمل بغيابهم.

 3 يوجد تدريب مستمر للموظفين في الشركة.

 تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.ملاحظة: أن البيانات الواردة في الاستبانة لن 

 مع وافر الاحترام والتقدير لكم ،،،،،
 

 باسل دبورالباحث : 
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 الاستبانة

 أولا: البيانات الشخصية

 الجنس 

 ذكر                             أن ى

 الحالة الاجتماعية 

 متزوج                            غير متزوج

 العمر 

 سنة فأك ر  41سنة           40-31سنة فأقل                   30

  المؤهل العلمي 
  انوية فأقل           دبلوم          بكالوريوس           ماجستير         دكتوراه       

 المستوى الإداري 

 موظف                         رئيس قسم                مدير           غير ذلك 

 

  انيا: مقياس الممارسات الإدارية

 ( 10 -1الدرجة )  التدريب والتطويرأولا: بعد 

   يوجد تدريب مستمر للموظفين في الشركة. 1

   تستعين الشركة بخبرات خارجية لتدريب وتطوير عامليها. 2

   يتم متابعة مدى التقدم الحاصل في أداء الموظفين بعد التدريب. 3

   يتم توفير برامج تدريبية بناء على طلبي وتصوري لاحتياجاتي التدريبية. 4

   .مهاراتي وخبراتي النظرية والعلميةتزيد البرامج التدريبية من  5

6 
تدريبية بهدف البرامج الفي  المشاركةتلزم المنظمة جميع عامليها على 

   تطويرهم.
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 ( 10 -1الدرجة )  بعد التمكين انيا: 

   مهام المطلوبة.التفوضني الإدارة سلطات كافية لانجاز  1

   توفر الإدارة فرصة اتخاذ القرارات باستقلالية. 2

   أقوم بتقديم تصور واضح وشامل لطريقة سير العمل وتطويرها. 3

   في حل مشكلات العمل. ييتم أخذ رأي 4

   .الخاصة بالعمل يتم مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات الإدارية 5

   المناسبة في أداء مهام العمل. واختيار الأسلوب يتم منحي المرونة 6

 أساعد في وضع أهداف وخطط المنظمة في الجانب الذي أعمل بس 7

 ( 10 -1الدرجة )  بعد الحوافز والمكافآت ال ا:  

   معايير محددة في الشركة لمنح الترقيات. يوجد 1

   .بالأداءالترقية في الشركة  تربط الإدارة 2

   يتناسب راتبي مع الدرجة العلمية التي أحملها. 3

   .لمعايير شخصيةيتم دفع الراتب وفقا  4

   يتم منح المكافآت بناء على الجدارة والم ابرة في العمل بدون تمييز. 5

6 
لدى العاملين تصور واضح عن سياسة ونظام الحوافز والمكافآت في 

   الشركة.

 هناك رضا عن العلاوات والزيادات التي تضاف لراتبي سنويا. 7

 ( 10 -1الدرجة )  عد إدارة العلاقات بين العاملينعا: ببرا 

   .تتسم علاقة المدير بالعاملين بالتقدير والاحترام 1

   الإدارة مع جميع العاملين على اختلاف مستوياتهم بدون تمييز.تتعامل  2
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3 
العلاقات بين الإدارات والأقسام واضحة ومحددة للجميع من خلال لوائح 

   مكتوبة

    يمنح العاملين فرصة لسماع شكواهم عندما تنشأ خلافات ما. 4

   .خاصة بالعملتساعد الإدارة العاملين الذين يعانون من صعوبات ومشاكل  5

   تقوم الإدارة بالعمل على حل مشاكل التنظيمية للعاملين بسرعة. 6

 تتفهم الإدارة حاجات ومتطلبات العاملين وتعمل على توفيرها. 7

 ( 10 -1الدرجة )  خامسا: بعد وضوح العمليات 

 هناك وضوح للصلاحيات والمسئوليات الملقاه على عاتقي. 1

 لطبيعة العمل الذي أقوم فيس.هناك وضوح  2 

 هناك وضوح في القرارات الإدارية الخاصة بدجراءات العمل. 3 

 هناك وضوح للطريقة السليمة لأداء العمل المطلوب مني. 4 

 يوجد رئيس مباشر يتم الرجوع إليس عند الحاجة. 5 

 إجراءات تنفيذ المعاملات تستغرق وقتا أك ر من اللازم. 6 

 وضوح للأنظمة والتعليمات والإجراءات في المؤسسة.هناك  7 

 ( 10 -1الدرجة )  سادسا: بعد المصداقية وال قة بالإدارة 

 تتعامل الإدارة بصدق ونزاهة مع جميع العاملين. 1

 تمنح الإدارة فرصة الترقية لجميع العاملين حسب النظام. 2 

 العاملين بعدالة ومهنية.تطبق الإدارة الأنظمة والقوانين على جميع  3 

 تنظر الإدارة بعين الاعتبار لمصالح العاملين عند اتخاذ القرار. 4 

 
5 

تقدم الإدارة العون والمساعدة لجميع العاملين حتى لو لم يطلبوا منها أي 
 مساعدة.
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 تحافظ الإدارة على حقوق العاملين. 6

 
7 

تفي الإدارة بجميع التعهدات والالتزامات التي قطعتها على نفسها اتجاه 
 العاملين. 

 ( 10 -1الدرجة )  بعد العدالة التنظيميةسابعا:  

   تتناسب متطلبات ومهام العمل مع القدرات الشخصية للعاملين. 1

   يجري تطبيق كل القرارات الإدارية المتخذة على الجميع بدون است ناء. 2

   يتم حسم النزاعات بين العاملين من قبل الإدارة بنزاهة وعدالة. 3

   يتم تقييم العاملين من خلال معايير عادلة. 4

   يتم مراعاة مصلحة العاملين عند اتخاذ القرارات الإدارية. 5

 هناك عدالة بالراتب الذي أحصل عليس مقارنة مع ما يحصل عليس زملائي. 6

 العاملين الاعتراض على القرارات التي تصدر من قبل الإدارة.يستطيع  7 

   يتم محاسبة جميع العاملين دون است ناء عند حدوث خطأ بالعمل. 8 

  ال ا: النميمة التنظيمية ) القيل والقال (

 ( 10 -1الدرجة )   البعد الايجابي للقيل والقالأولا: 

   للزملاء في العمل بغيابهم.ا ني على السمات الشخصية الحسنة  1

   .بغيابهمأتحدث بدعجاب عن أزياء الزملاء  2

   بغيابهم.أتحدث عن المظهر الشخصي الجميل للزملاء  3

   التعامل والمواقف الحسنة لزملائي في أمور العمل في غيابهم. عنأتكلم  4

   على الزملاء الآخرين في العمل بغيابهم. حسنةاستمع للتعليقات ال 5

    .زملاء في العملال حسن أخلاق أنقل الحديث الذي اسمعس عن  6
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   أشعر بالسرور والمتعة عند سماعي الأخبار السعيدة عن الآخرين. 7

   في غيابهم.الأداء الممتاز لزملائي أحب أن أتحدث عن  8

   الآخرين بغيابهمقوة إتقان عمل زملائي أتحدث عن  9

 ( 10 -1الدرجة )  البعد السلبي للقيل والقال انيا: 

   أتحدث عن العلاقات الاجتماعية للزملاء  بسخرية. 1

   .الزملاء الآخرين قلة خبرةبسخرية عن  أتكلم 2

   أتحدث بسخرية عن المظهر الشخصي للزملاء الآخرين . 3

4 
في أمور العمل في  للزملاء الآخرينأشكو لزملائي من التعامل السيئ 

   غيابهم.

5 
على الزملاء الآخرين في العمل  الساخرةاستمع للتعليقات السلبية و 

   بغيابهم.

6 
ضعف الأداء  أنقل الحديث الذي اسمعس من زملائي وهم يتحد ون عن

   زملائهم في العمل ل الوظيفي

7 
 بسوء الخلقأنقل الحديث الذي يدور بيني وبين زملائي بالقسم ) المتعلق 

   لبعض زملائي الآخرين ( لزملاء آخرين في أقسام أخرى.

8 
في  أشعر بالسرور والمتعة عند سماعي الأخبار المضحكة عن الآخرين

   .العمل

   أحب أن أتحدث عن أفعال الآخرين المضحكة في غيابهم. 9

 الاحترام ،،،،،،،،،مع وافر 
 الباحث
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 :(3)ملحق 
 والبنائي الاتساق الداخليالصدق 

Correlations 

 

 

 

Correlations 

 

 

Correlations

1 .742** .737** .500** .235 .503** .778**

.000 .000 .005 .211 .005 .000

30 30 30 30 30 30 30

.742** 1 .790** .715** .233 .585** .836**

.000 .000 .000 .215 .001 .000

30 30 30 30 30 30 30

.737** .790** 1 .675** .425* .547** .874**

.000 .000 .000 .019 .002 .000

30 30 30 30 30 30 30

.500** .715** .675** 1 .524** .725** .845**

.005 .000 .000 .003 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30

.235 .233 .425* .524** 1 .573** .643**

.211 .215 .019 .003 .001 .000

30 30 30 30 30 30 30

.503** .585** .547** .725** .573** 1 .818**

.005 .001 .002 .000 .001 .000

30 30 30 30 30 30 30

.778** .836** .874** .845** .643** .818** 1

.000 .000 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

تدريب1

تدريب2

تدريب3

تدريب4

تدريب5

تدريب6

التدريب

تدريب1 تدريب2 تدريب3 تدريب4 تدريب5 تدريب6 التدريب

Correlation is si gnif icant  at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlation is si gnif icant  at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Correlations 

 

Correlations

1 .722** .551** .043 .251 .428* .388* .669**

.000 .002 .821 .181 .018 .034 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.722** 1 .634** .307 .536** .471** .454* .814**

.000 .000 .099 .002 .009 .012 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.551** .634** 1 .197 .617** .569** .380* .779**

.002 .000 .296 .000 .001 .038 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.043 .307 .197 1 .407* .279 .308 .531**

.821 .099 .296 .026 .136 .098 .003

30 30 30 30 30 30 30 30

.251 .536** .617** .407* 1 .395* .414* .709**

.181 .002 .000 .026 .031 .023 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.428* .471** .569** .279 .395* 1 .508** .742**

.018 .009 .001 .136 .031 .004 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.388* .454* .380* .308 .414* .508** 1 .720**

.034 .012 .038 .098 .023 .004 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.669** .814** .779** .531** .709** .742** .720** 1

.000 .000 .000 .003 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

كين1 تم

كين2 تم

كين3 تم

كين4 تم

كين5 تم

كين6 تم

كين7 تم

مكين الت

كين1 تم كين2 تم كين3 تم كين4 تم كين5 تم كين6 تم كين7 تم مكين الت

Correlation is si gnif icant  at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlation is si gnif icant  at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Correlations 

 

 

Correlations

1 .603** .379* .064 .549** .542** .169 .824**

.000 .039 .736 .002 .002 .372 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.603** 1 .283 .151 .391* .477** -.119 .704**

.000 .129 .426 .033 .008 .532 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.379* .283 1 .591** -.004 -.023 .101 .583**

.039 .129 .001 .983 .906 .597 .001

30 30 30 30 30 30 30 30

.064 .151 .591** 1 -.340 -.195 -.142 .300

.736 .426 .001 .066 .302 .454 .107

30 30 30 30 30 30 30 30

.549** .391* -.004 -.340 1 .611** .383* .636**

.002 .033 .983 .066 .000 .037 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.542** .477** -.023 -.195 .611** 1 .071 .618**

.002 .008 .906 .302 .000 .708 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.169 -.119 .101 -.142 .383* .071 1 .343

.372 .532 .597 .454 .037 .708 .063

30 30 30 30 30 30 30 30

.824** .704** .583** .300 .636** .618** .343 1

.000 .000 .001 .107 .000 .000 .063

30 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

حوافز1

حوافز2

حوافز3

حوافز4

حوافز5

حوافز6

حوافز7

الحوافز

حوافز1 حوافز2 حوافز3 حوافز4 حوافز5 حوافز6 حوافز7 الحوافز

Correlation is si gnif icant  at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlation is si gnif icant  at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Correlations 

 

 

Correlations

1 .654** .661** .593** .524** .400* .574** .800**

.000 .000 .001 .003 .029 .001 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.654** 1 .655** .483** .554** .174 .545** .732**

.000 .000 .007 .001 .358 .002 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.661** .655** 1 .742** .487** .393* .812** .861**

.000 .000 .000 .006 .032 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.593** .483** .742** 1 .667** .578** .697** .859**

.001 .007 .000 .000 .001 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.524** .554** .487** .667** 1 .477** .627** .771**

.003 .001 .006 .000 .008 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.400* .174 .393* .578** .477** 1 .577** .649**

.029 .358 .032 .001 .008 .001 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.574** .545** .812** .697** .627** .577** 1 .873**

.001 .002 .000 .000 .000 .001 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.800** .732** .861** .859** .771** .649** .873** 1

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

علاقات1 ال

علاقات2 ال

علاقات3 ال

علاقات4 ال

علاقات5 ال

علاقات6 ال

علاقات7 ال

علاقات ال

علاقات1 ال علاقات2 ال علاقات3 ال علاقات4 ال علاقات5 ال علاقات6 ال علاقات7 ال علاقات ال

Correlation is si gnif icant  at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlation is si gnif icant  at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Correlations 

 

 

Correlations

1 .586** .311 .513** .420* .249 .412* .644**

.001 .095 .004 .021 .184 .024 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.586** 1 .726** .785** .781** .373* .567** .891**

.001 .000 .000 .000 .042 .001 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.311 .726** 1 .747** .768** .540** .489** .851**

.095 .000 .000 .000 .002 .006 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.513** .785** .747** 1 .872** .448* .523** .905**

.004 .000 .000 .000 .013 .003 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.420* .781** .768** .872** 1 .502** .516** .902**

.021 .000 .000 .000 .005 .004 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.249 .373* .540** .448* .502** 1 -.066 .566**

.184 .042 .002 .013 .005 .728 .001

30 30 30 30 30 30 30 30

.412* .567** .489** .523** .516** -.066 1 .637**

.024 .001 .006 .003 .004 .728 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.644** .891** .851** .905** .902** .566** .637** 1

.000 .000 .000 .000 .000 .001 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

عمليات1 ال

عمليات2 ال

عمليات3 ال

عمليات4 ال

عمليات5 ال

عمليات6 ال

عمليات7 ال

عمليات ال

عمليات1 ال عمليات2 ال عمليات3 ال عمليات4 ال عمليات5 ال عمليات6 ال عمليات7 ال عمليات ال

Correlation is si gnif icant  at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlation is si gnif icant  at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Correlations

1 .720** .628** .739** .274 .553** .618** .815**

.000 .000 .000 .143 .002 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.720** 1 .502** .699** .298 .592** .565** .788**

.000 .005 .000 .109 .001 .001 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.628** .502** 1 .586** .489** .740** .646** .823**

.000 .005 .001 .006 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.739** .699** .586** 1 .471** .632** .642** .860**

.000 .000 .001 .009 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.274 .298 .489** .471** 1 .463* .295 .598**

.143 .109 .006 .009 .010 .113 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.553** .592** .740** .632** .463* 1 .780** .856**

.002 .001 .000 .000 .010 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.618** .565** .646** .642** .295 .780** 1 .815**

.000 .001 .000 .000 .113 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.815** .788** .823** .860** .598** .856** .815** 1

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

مصداقية1 ال

مصداقية2 ال

مصداقية3 ال

مصداقية4 ال

مصداقية5 ال

مصداقية6 ال

مصداقية7 ال

مصداقية ال

مصداقية1 ال مصداقية2 ال مصداقية3 ال مصداقية4 ال مصداقية5 ال مصداقية6 ال مصداقية7 ال مصداقية ال

Correlation is sign if icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlation is sign if icant at the 0.05 level (2-tailed).*. 

Correlations

1 .609** .480** .399* .286 -.159 .123 .417* .565**

.000 .007 .029 .125 .402 .518 .022 .001

30 30 30 30 30 30 30 30 30

.609** 1 .433* .277 .307 .043 .057 .499** .576**

.000 .017 .138 .099 .820 .764 .005 .001

30 30 30 30 30 30 30 30 30

.480** .433* 1 .805** .719** .487** .287 .499** .852**

.007 .017 .000 .000 .006 .124 .005 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30

.399* .277 .805** 1 .706** .482** .373* .458* .818**

.029 .138 .000 .000 .007 .042 .011 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30

.286 .307 .719** .706** 1 .572** .267 .622** .809**

.125 .099 .000 .000 .001 .154 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30

-.159 .043 .487** .482** .572** 1 .653** .339 .625**

.402 .820 .006 .007 .001 .000 .067 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30

.123 .057 .287 .373* .267 .653** 1 .220 .546**

.518 .764 .124 .042 .154 .000 .242 .002

30 30 30 30 30 30 30 30 30

.417* .499** .499** .458* .622** .339 .220 1 .734**

.022 .005 .005 .011 .000 .067 .242 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30

.565** .576** .852** .818** .809** .625** .546** .734** 1

.001 .001 .000 .000 .000 .000 .002 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
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Sig. (2-tailed)

N
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N

عدالة1 ال

عدالة2 ال

عدالة3 ال

عدالة4 ال

عدالة5 ال

عدالة6 ال

عدالة7 ال

عدالة8 ال

عدالة ال

عدالة1 ال عدالة2 ال عدالة3 ال عدالة4 ال عدالة5 ال عدالة6 ال عدالة7 ال عدالة8 ال عدالة ال

Correlation is si gnif icant  at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlation is si gnif icant  at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Correlations 

 

]  

Correlations

1 .072 .488** .505** .504** .557** .290 .633**

.705 .006 .004 .004 .001 .121 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.072 1 .499** .142 .223 .460* .556** .535**

.705 .005 .456 .236 .011 .001 .002

30 30 30 30 30 30 30 30

.488** .499** 1 .626** .611** .781** .615** .841**

.006 .005 .000 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.505** .142 .626** 1 .756** .701** .582** .818**

.004 .456 .000 .000 .000 .001 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.504** .223 .611** .756** 1 .637** .594** .820**

.004 .236 .000 .000 .000 .001 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.557** .460* .781** .701** .637** 1 .687** .900**

.001 .011 .000 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.290 .556** .615** .582** .594** .687** 1 .811**

.121 .001 .000 .001 .001 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

.633** .535** .841** .818** .820** .900** .811** 1

.000 .002 .000 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

التدريب

مكين الت

الحوافز

علاقات ال

عمليات ال

مصداقية ال

عدالة ال

ات ممارس ال

التدريب مكين الت الحوافز علاقات ال عمليات ال مصداقية ال عدالة ال ات ممارس ال

Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlation is signif icant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Correlations

1 .603** .345 .571** .755** .706** .548** .599** .679** .798**

.000 .062 .001 .000 .000 .002 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.603** 1 .626** .459* .586** .564** .729** .726** .628** .812**

.000 .000 .011 .001 .001 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.345 .626** 1 .221 .361 .245 .451* .499** .493** .575**

.062 .000 .242 .050 .192 .012 .005 .006 .001

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.571** .459* .221 1 .765** .593** .524** .573** .740** .758**

.001 .011 .242 .000 .001 .003 .001 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.755** .586** .361 .765** 1 .727** .647** .773** .866** .896**

.000 .001 .050 .000 .000 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.706** .564** .245 .593** .727** 1 .439* .535** .599** .746**

.000 .001 .192 .001 .000 .015 .002 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.548** .729** .451* .524** .647** .439* 1 .886** .794** .835**

.002 .000 .012 .003 .000 .015 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.599** .726** .499** .573** .773** .535** .886** 1 .888** .898**

.000 .000 .005 .001 .000 .002 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.679** .628** .493** .740** .866** .599** .794** .888** 1 .926**

.000 .000 .006 .000 .000 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.798** .812** .575** .758** .896** .746** .835** .898** .926** 1

.000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
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Sig. (2-tailed)

N
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Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

ابي1 ايج

ابي2 ايج

ابي3 ايج

ابي4 ايج

ابي5 ايج

ابي6 ايج

ابي7 ايج

ابي8 ايج

ابي9 ايج

ابي ايج

ابي1 ايج ابي2 ايج ابي3 ايج ابي4 ايج ابي5 ايج ابي6 ايج ابي7 ايج ابي8 ايج ابي9 ايج ابي ايج

Correlation is si gnif icant  at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlation is si gnif icant  at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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1 .904** .675** .683** .678** .738** .808** .664** .630** .898**

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.904** 1 .799** .675** .723** .705** .768** .614** .715** .916**

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.675** .799** 1 .385* .471** .775** .810** .619** .741** .831**

.000 .000 .035 .009 .000 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.683** .675** .385* 1 .874** .415* .497** .571** .676** .773**

.000 .000 .035 .000 .022 .005 .001 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.678** .723** .471** .874** 1 .345 .421* .509** .771** .778**

.000 .000 .009 .000 .062 .021 .004 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.738** .705** .775** .415* .345 1 .951** .691** .530** .803**

.000 .000 .000 .022 .062 .000 .000 .003 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.808** .768** .810** .497** .421* .951** 1 .750** .605** .867**

.000 .000 .000 .005 .021 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.664** .614** .619** .571** .509** .691** .750** 1 .696** .811**

.000 .000 .000 .001 .004 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.630** .715** .741** .676** .771** .530** .605** .696** 1 .855**

.000 .000 .000 .000 .000 .003 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

.898** .916** .831** .773** .778** .803** .867** .811** .855** 1

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
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Sig. (2-tailed)
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Sig. (2-tailed)
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N

Pearson Correlation
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N
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Sig. (2-tailed)

N
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Sig. (2-tailed)

N
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Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)
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سلبي1

سلبي2

سلبي3

سلبي4

سلبي5

سلبي6

سلبي7

سلبي8

سلبي9

سلبي

سلبي1 سلبي2 سلبي3 سلبي4 سلبي5 سلبي6 سلبي7 سلبي8 سلبي9 سلبي

Correlation is si gnif icant  at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlation is si gnif icant  at the 0.05 level (2-tailed).*. 


