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ABSTRAK 

Kajian ini bertujuan untuk menguji impak budaya pembelajaran organisasi serta 

pertukaran pemimpin-ahli terhadap pengurusan sumber manusia dan peranannya dalam 

kepuasan pekerjaan. Kajian ini mengguna pakai pendekatan kuantitatif, yang mana data 

dikumpul melalui soal selidik yang diadaptasi daripada kajian lepas dan diedarkan 

secara maya kepada saiz sampel yang disasarkan. Dengan menggunakan teknik 

persampelan rawak berstrata, sampel kajian yang dipilih terdiri daripada kakitangan 

pentadbiran di pelbagai jabatan kerajaan dan teknik ini memberi setiap peserta peluang 

yang sama serta diwakili sampel yang sama dalam kajian. Sifat psikometrik instrumen 

telah diuji melalui ulasan pakar, manakala konsistensi dalaman diukur melalui nilai Alfa 

Cronbach. Keputusan ketekalan dalaman menunjukkan bahawa instrumen tersebut 

adalah sesuai untuk mana-mana latihan akademik kerana nilai alfa Cronbach berada 

antara nilai julat .811 sehingga .955 untuk faktor individu, manakala nilai individu 

terletak antara nilai julat .80 hingga .93, yang membuktikan kesesuaian instrumen 

tersebut. Beberapa kaedah statistik digunakan untuk menganalisis data yang dikumpul, 

seperti Confirmatory Factor Analysis (CFA) dan Structural Equation Modeling (SEM). 

Hasil kajian menunjukkan kepuasan kerja kakitangan dapat diramal secara postif dan 

langsung melalui budaya pembelajaran organisasi dan pertukaran pemimpin-ahli serta 

secara tidak langsung melalui pengurusan sumber manusia. Hasil analisis juga 

mendedahkan wujudnya hubungan yang positif dan signifikan antara pengurusan 

sumber manusia dan kepuasan kerja. Seperti yang telah diketengahkan sebelum ini, 

pengurusan sumber manusia memainkan peranan penting sebagai perantara budaya 

pembelajaran organisasi dan pertukaran pemimpin-ahli di satu pihak dan kepuasan kerja 

di pihak yang lain. Justeru, dapatan kajian secara signifikan membayangkan bahawa 

peningkatan amalan pengurusan sumber manusia akan membangkitkan kepuasan kerja 

dalam kalangan kakitangan sektor awam. Kesimpulannya, strategi dan dasar baharu 

diperlukan dalam pengurusan sumber manusia untuk dipromosikan dalam kalangan 

kakitangan institusi sektor kerajaan di Kesultanan Oman bagi memastikan dan 

meningkatkan kepuasan kerja mereka serta mewujudkan persekitaran pekerjaan yang 

berkualiti, serta membantu kakitangan dalam pelbagai institusi menyesuaikan diri 

dengan pergerakan global yang pesat. 
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ABSTRACT 

This study aims to test the impact of the organization learning culture and leader-

members exchange on human resource management and their subsequent role in job 

satisfaction. This study followed the quantitative approach, where the data was collected 

via the adopted questionnaire from past studies and distributed electronically to the 

targeted sample size. The study sample consisted of administrative employees working 

in various governmental departments and used a stratified random sampling technique. 

This technique gave each participant equal opportunity and an equal sample 

representative in the study. The psychometric properties of the instruments were tested 

via experts’ comments, while the internal consistencies were examined through 

Cronbach’s alpha. The results of the internal consistency suggested that the instruments 

were appropriate and suitable for any academic exercises since the values of Cronbach’ 

alpha ranged between for individual factors ranged between .811 to .955, while its value 

for individual items ranged between .80 to .93, which indicated appropriateness and 

suitability of the instruments. Several statistical methods were used to analyse the 

collected data, such as Confirmatory Factor Analysis (CFA) and Structural Equation 

Modeling (SEM). It was found that organisational learning culture and leader-member 

exchange positively and directly predict employee job satisfaction and indirectly via 

human resources management. The result of the analysis also revealed the existence of 

a positive and significant relationship between human resource management and job 

satisfaction. As was previously highlighted, human resource management played a 

pivotal role in mediating between the organization learning culture and leader-members 

exchange on the one hand and job satisfaction on the other. Therefore, the findings 

significantly imply that enhancing human resource management practices would boost 

employees’ job satisfaction in government sector institutions. Hence, it is recommended 

that new strategies and policies are needed in human resources management to promote 

government sector institutions’ employees in the Sultanate of Oman to ensure and 

enhance their satisfaction and establish a quality job environment, which may help 

employees in various institutions to adapt to the rapid global movement.  
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لخصالم  
ء القي دة على ثدارة الموارد للمنظم  وت  دل أعضةةةةةةةةةةة   ال عليمي  الثق ف تهدف هذه الدراسةةةةةةةةةةة  ثي ا    ر   ر

ت ع ال  حث في جمع ا .الوصةةةةةةةة  ات عت هذه الدراسةةةةةةةة  المن   وقد  .أ  هم على ال ضةةةةةةةة  الو ي  و   ال شةةةةةةةة  
 ق الاسةةةةةةة   ت  د اع م ده    عن ط  بي نات الدراسةةةةةةةال  حث جمع . الط قي العين  العشةةةةةةةوا ي  ال ي نات ط  ق  

 593 ن المو  ين الإدار ين ) عدد بن ءً على الإط ر النظ ي والدراسةة ت البةة بق   ود توا ع   ثلياوتي ً  ن
واس خدم  . واارة حيو ي (31)والتي بلغ عدده    الحيو  لقط ع ا ( الع  لين في مخ لف  ؤسب ت و   ً 

أ   ت بةةةة خدم. وقد لا    ر جودة المقي س الم ع  ل أل   اسةةةة طلاعي   ن  لال دراسةةةة  ال  حث كذلك 
- 0.811)  ل أل   بينحيث ت اوحت قيم   ع  ع  ل أل   بجودة ع لي  للمقي س المبةةةةةةةةةةةةةة خدم ت يج  تحليل 

فقد ت نى  ذلك   ثي ثض ف .ال حث العلم هذا  لاء     لإج اء    ت  و سالا  مم   دل على جودة (0.955
 وتحليلل ن  ي  النموذجي  ا والمع دل ال وكيدي  حليل المجموع   ن الط ق الإحصةةةةةةةةةةةةةةة  ي  الم مثل  في  ال  حث

عوا ةةل الثقةة فةة  يجةة في في بين   ر ثبوجود وقةةد أ   ت ت يجةة  ال حليةةل  .ال  ةة  ن الم عةةدد للم  رات ال ةة بعةة 
وجود  ت ت يج  ال حليل بكم  كشةةةةةةة؛   رة الموارد ال شةةةةةةة  ات  دل أعضةةةةةةة ء القي دة على ثدم  و للمنظ  ال عليمي

أن لك  أ   ت ت     الدراسةة  ذ. ثضةة ف  ثي الو ي   وال ضةة علاق  ثيج بي  وه    بين ثدارة الموارد ال شةة    
ج     ن  للمنظم  ال عليمي  ثق فالل أعضةةة ء القي دة و  ت  دفي ال وسةةةي بين محوريا ادور   دارة الموارد ال شةةة  لإ

  م في تعز ز ثدارة  قد  يون له  أ    الدراسةةةةةةةةةةةة هذه  فإن ت     لذلك. الو ي    ن ج   أ  ى وال ضةةةةةةةةةةةة 
هذه أوصةةت  . وقدو  رفع  بةة وى ال ضةة  الو ي   للمو  ين في  ؤسةةبةة ت القط ع الحيو   الموارد ال شةة  

ؤسب ت القط ع الحيو   لم  اسااتيجي ت وسي س ت جد دة في ثدارة الموارد ال ش   الدراس  بالاكيز على
 لف المؤسةةةةبةةةة ت على لمو  ين في مخا عدفي سةةةةلطن  عم ن لضةةةةم ن اسةةةة م ار   ال ضةةةة  الو ي   مم  قد  بةةةة 

 الب  ع .    الع لمي  الإلياوتية  ع الط    ال ييف
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