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ABSTRAK 

Terdapat persetujuan di kalangan penyelidik mengenai hubungkait antara amalan 

pengurusan sumber manusia (HRM) dan peningkatan produktiviti pekerja. Amalan HRM 

amat mempengaruhi objektif organisasi. Kekurangan amalan HRM dan kecekapan 

pekerja yang rendah memerlukan penyiasatan produktiviti pekerja di syarikat-syarikat di 

Libya yang mengeluarkan minyak dari segi amalan HRM. Adalah jelas bahawa kesan 

HRM terhadap produktiviti pekerja sebahagian besarnya bergantung kepada kemahiran 

sosial. Walau bagaimanapun, banyak kajian sebelum ini mengabaikan peranan kemahiran 

sosial sebagai perantara di antara HRM dan produktiviti pekerja. Oleh itu, kajian ini 

mengkaji hubungkait amalan HRM (cth., pekerja,  latihan semasa kerja, keputusan 

desentralisasi dan motivasi pekerja) dan produktiviti pekerja. Kajian ini meneroka 

peranan perantara  kemahiran sosial di antara HRM dan produktiviti pekerja. Kajian ini 

memberi tumpuan kepada syarikat-syarikat minyak dan gas Libya yang memainkan 

peranan penting dalam pembangunan ekonomi Libya. Data kajian ini dikumpul dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif, di mana soal selidik telah ditadbirkan dan 

menghasilkan 339 responden dengan kadar respons sebanyak 89.6%. Dapatan kajian 

menunjukkan bahawa terdapat hubungan tidak langsung antara amalan HRM dan 

produktiviti pekerja. Di samping itu, kajian ini menyokong hubungan hipotetikal yang 

dicadangkan dalam rangka kerja teori yang mendedahkan bahawa kemahiran sosial 

memainkan peranan pengantara untuk meningkatkan hubungkait antara amalan HRM dan 

produktiviti pekerja. Oleh itu, dengan penggunaan kemahiran sosial yang sesuai, pekerja 

boleh menyumbang ke arah meningkatkan produktiviti pekerja. Selain itu, hasil kajian 

menunjukkan bahawa kerjasama dan rangkaian kemahiran adalah komponen penting 

yang menyumbang kepada pengetahuan teori dan praktikal dalam bidang dasar HRM. 

Penemuan menunjukkan bahawa industri minyak dan gas mesti menumpukan perhatian 

kepada antecedent utama HRM termasuk kerjasama dan rangkaian kemahiran dalam 

usaha mencapai peningkatan produktiviti jangka panjang. Akhir sekali, peranan 

kakitangan dan latihan semasa kerja sebagai amalan HRM bercanggah dengan hasil 

kajian sebelum ini yang mendapati faktor-faktor ini adalah penting bagi produktiviti 

pekerja. Oleh itu, hubungan itu perlu terus diterokai dan disiasat. 
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ABSTRACT 

There is an agreement among researchers on the relationship between Human Resource 

Management (HRM) practices and improving labour productivity. HRM practices greatly 

influence organisational objectives. Lack of HRM practices and low labour competency 

necessitate investigating the labour productivity of Libyan oil producing companies. It 

has become obvious that the effect of HRM on labour productivity largely depends on 

social skills. However, many previous studies ignored the role of social skills as a 

mediator between HRM and labour productivity. Thus, the present study investigates the 

relationship of Human Resource Management practices (e.g. staffing, on-the-job training, 

decentralised decisions, and employee motivation) and labour productivity. The study 

explores the mediating role of social skills between HRM and labour productivity on 

Libyan oil and gas companies that play an important role in Libya‘s economic 

development. The data of this study were collected using the survey approach, 

Questionnaires were administered to 600 randomly selected respondents, 378 respondents 

returned the questionnaires and 339 usable questionnaires make up the response rate of 

89.6% . The findings indicated that there is direct relationship between HRM practices 

and labour productivity. In addition, the present study supported the hypothetical 

relationship proposed in the theoretical framework revealing that social skills play a 

mediating role on improving the relationship between HRM practices and labour 

productivity. Thus, with the appropriate usage of social skills, employees are able to 

contribute toward enhancing labour productivity. Moreover, the findings revealed that 

collaboration and networking skills are important components contributing to the 

theoretical and practical knowledge in the field of HRM Practices. The findings implied 

that the oil and gas industry must concentrate on the key antecedents of HRM including 

collaboration and networking skills in pursuit of increased long-term productivity and 

turnover. Finally, the role of staffing and on-the-job training as HRM practices contradict 

the results of previous studies that found these factors to be crucial for labour 

productivity. Thus, such relationships need to be further explored and investigated. 
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 ملخص الثحث

أرفك اٌجبؽضْٛ ػٍٝ أْ ٕ٘بن ػلالخ ث١ٓ ِّبسعبد اداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٚرؾغ١ٓ أزبع١خ 

اٌؼًّ. ؽ١ش أْ ِّبسعبد اداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٌذ٠ٙب رؤص١ش وج١ش ػٍٝ الأ٘ذاف 

اٌزٕظ١ّ١خ. ٌٚىٓ ػؼف ِّبسعبد اداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٚأخفبع وفبءح اٌؼّبي ٠غزٍضَ 

ٌخ فٟ اٌششوبد ا١ٌٍج١خ إٌّزغخ ٌٍٕفؾ ِٓ ؽ١ش ِّبسعبد اداسح اٌزؾم١ك فٟ أزبع١خ اٌؼّب

اٌّٛاسد اٌجشش٠خ. أطجؼ ِٓ اٌٛاػؼ أْ رؤص١ش اداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ػٍٝ أزبع١خ اٌؼًّ 

٠ىّٓ فٟ اٌّٙبساد الاعزّبػ١خ. ِٚغ رٌه، رغبٍ٘ذ اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌذساعبد اٌغبثمخ دٚس 

د اٌجشش٠خ ٚأزبع١خ اٌؼًّ. ٚ٘ىزا، فبْ اٌّٙبساد الاعزّبػ١خ وٛع١ؾ ث١ٓ اداسح اٌّٛاس

اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ رٙذف اٌٝ اٌزؾم١ك فٟ ػلالخ ِّبسعبد اداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ )ِضً 

اٌزٛظ١ف، ٚاٌزذس٠ت ػٍٝ سأط اٌؼًّ، ٚاٌمشاساد اٌلاِشوض٠خ، ٚرؾف١ض اٌّٛظف١ٓ( 

ٛع١ؾ ث١ٓ ٚأزبع١خ اٌؼًّ. وّب ٘ذفذ اٌذساعخ اٌٝ اعزىشبف دٚس اٌّٙبساد الاعزّبػ١خ و

اداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٚأزبع١خ اٌؼًّ. ٚسوضد اٌذساعخ ػٍٝ ششوبد إٌفؾ ٚاٌغبص فٟ 

رُ عّغ ث١بٔبد ٘زٖ اٌذساعخ  ٚلذ .ا١ٌٍج١خ١ٌج١ب اٌزٟ رٍؼت دٚسا ٘بِب فٟ اٌز١ّٕخ الالزظبد٠خ 

ٚوبْ  اعزغبثخ 339ثبعزخذاَ إٌّٙظ اٌىّٟ، ؽ١ش وبٔذ رذاس الاعزجبٔخ ٚاعفشد ػٓ 

ٚأشبسد ٔزبئظ اٌذساعخ اٌٝ أْ ٕ٘بن ػلالخ غ١ش ِجبششح ث١ٓ % 89.6 عزغبثخالاِؼذي 

. ٚثبلإػبفخ اٌٝ رٌه، أ٠ذد ٔزبئظ ٘زٖ ٚأزبع١خ اٌؼًِّّبسعبد اداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ 

اٌذساعخ اٌؼلالخ الافزشاػ١خ اٌّمزشؽخ فٟ الإؿبس إٌظشٞ ؽ١ش وشفذ إٌزبئظ أْ 

فٟ رؾغ١ٓ اٌؼلالخ ث١ٓ ِّبسعبد اداسح اٌّٛاسد اٌّٙبساد الاعزّبػ١خ رٍؼت دٚس اٌٛع١ؾ 

اٌجشش٠خ ٚأزبع١خ اٌؼًّ. ٚ٘ىزا، ِغ الاعزخذاَ إٌّبعت ٌٍّٙبساد الاعزّبػ١خ، فبْ 

اٌّٛظف١ٓ لبدس٠ٓ ػٍٝ اٌّغبّ٘خ فٟ رؼض٠ض أزبع١خ اٌؼًّ. ٚػلاٚح ػٍٝ رٌه، وشفذ 

فخ إٌظش٠خ إٌزبئظ أْ ِٙبساد اٌزؼبْٚ ٚاٌزٛاطً ٟ٘ ػٕبطش ِّٙخ رغُٙ فٟ اٌّؼش

ٚاٌؼ١ٍّخ فٟ ِغبي ع١بعبد اداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ. وّب رؼٕٟ ٘زٖ إٌزبئظ أْ طٕبػخ إٌفؾ 

ٚاٌغبص ثشىً ػبَ ٠غت أْ رشوض ػٍٝ اٌغٛاثك اٌشئ١غ١خ لإداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ثّب فٟ 

رٌه ِٙبساد اٌزؼبْٚ ٚاٌزٛاطً فٟ اٌغؼٟ ٌض٠بدح الإٔزبع١خ ػٍٝ اٌّذٜ اٌـ٠ًٛ 

 وبٌّّبسعبدغذس الإشبسح ثبْ دٚس اٌزٛظ١ف ٚاٌزذس٠ت ػٍٝ سأط اٌؼًّ ٚدٚسأٙب. ٠ٚ

اداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ رزٕبلغ ِغ ٔزبئظ اٌذساعبد اٌغبثمخ اٌزٟ ٚعذد ثؤٔٙب ػٛاًِ 

ؽبعّخ لإٔزبع١خ اٌؼًّ. ٚثبٌزبٌٟ، فبْ ٘زٖ اٌؼلالخ رؾزبط اٌٝ ِض٠ذ ِٓ اٌجؾش ٚاٌزؾم١ك 

 .ف١ٙب
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