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ABSTRAK

T

Terdapat persetujuan di kalangan penyelidik mengenai hubungkait \! amalan
pengurusan sumber manusia (HRM) dan peningkatan produktiviti pekeﬁ. alan HRM
amat mempengaruhi objektif organisasi. Kekurangan amalan H kecekapan
pekerja yang rendah memerlukan penyiasatan produktiviti pekerja % ikat-syarikat di
Libya yang mengeluarkan minyak dari segi amalan HRM. Adalah glas bahawa kesan
HRM terhadap produktiviti pekerja sebahagian besarnya bergaw epada kemabhiran
sosial. Walau bagaimanapun, banyak kajian sebelum ini men @ peranan kemahiran
sosial sebagai perantara di antara HRM dan produktivi eg':a. ileh itu, kajian ini

mengkaji hubungkait amalan HRM (cth., pekerja, agp kerja, keputusan
desentralisasi dan motivasi pekerja) dan produkti ekerj Wni meneroka
peranan perantara kemahiran sosial di antara HRM gdan pMdukfiviti ga. tgajian ini
memberi tumpuan kepada syarikat-syarikat minya ibya yfn&ﬂ mainkan
peranan penting dalam pembangunan ekonomi L j diktmMspul dengan

menggunakan pendekatan kuantitatif, di ma selili itedbirkan dan
menghasilkan 339 responden dengan kadar res M apatan kajian

menunjukkan bahawa terdapat hubungan% ng ntara%alan HRM dan

produktiviti pekerja. Di samping itu, k ji%ﬂ en ubuggah hipotetikal yang

dicadangkan dalam rangka kerja teor%K endeda b a kemahiran sosial
eningka

memainkan peranan pengantara untu h kq_@ntara amalan HRM dan
gunaa i Sial yang sesuai, pekerja
n gyoduktiwiti pekefja. Selain itu, hasil kajian

produktiviti pekerja. Oleh itu, deng
N rangkaian Jehahg adalah komponen penting

. Data kajfan

boleh menyumbang ke arah menin
menunjukkan bahawa kerjasa

yang menyumbang kepada peng a i prakﬁk | dalam bidang dasar HRM.
Penemuan menunjukkan bah mdustl mi d s mesti menumpukan perhatian
K Kerjds dan rangkaian kemahiran dalam

kepada antecedent utamg@HRN§, terma
usaha mencapai peningRatary prodyjetlyity” jpngka panjang. Akhir sekali, peranan
kakitangan dan latihamysemaSa agai _@malan HRM bercanggah dengan hasil
kajian sebelum ini Y@ang Wendapati Taktor-faktdr ini adalah penting bagi produktiviti

pekerja. Oleh itu, hgburmygn it us djtdrekai dan disiasat.



ABSTRACT

T

There is an agreement among researchers on the relationship between esource
Management (HRM) practices and improving labour productivity. HRM ces greatly
influence organisational objectives. Lack of HRM practices and low labo® competency
necessitate investigating the labour productivity of Libyan oil pro companies. It
has become obvious that the effect of HRM on labour produciyg rgely depends on
social skills. However, many previous studies ignored the social skills as a
mediator between HRM and labour productivity. Thus, th t study investigates the
relationship of Human Resource Management practices (e. n ,lon-th -job training,
decentralised decisions, and employee motivation) an rWy. The study
explores the mediating role of social skills betweedaHRM ang lab rBdJ{&Tvity on
Libyan oil and gas companies that play an @n rol

development. The data of this study were col

i
[ y&{’economic

suﬂey approach,
8 respondents

returned the questionnaires and 339 usable i ! response rate of
89.6% . The findings indicated that there i p beQQ/een HRM practices
and labour productivity. In addition, sup@ted the hypothetical

relationship proposed in the theoretjal frame 1ea ng=that social skills play a
mediating role on improving th %n ' een practices and labour
productivity. Thus, with the ap usage ofpsecia lls, employees are able to
contribute toward enhancing la rodMor& r, the findings revealed that
collaboration and networkin s gfe i rtan)%lmponents contributing to the
theoretical and practical e in tRe figd bf.EfB» Practices. The findings implied
that the oil and gas industry rglist cQn e é e key antecedents of HRM including
collaboration and ne ing s 'Kpursu&increased long-term productivity and
turnover. Finally, th of stafl]

ng gfd on-&erjob training as HRM practices contradict
the results of ﬁWS U(ye

Y f%} these factors to be crucial for labour
productivity. ThuS®Stgh refation negd tO be further explored and investigated.
&
Yv

A\ &
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