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 الرابع الفصل
 

 التحليل الإحصائي 
 

 التمهيد   4.1

كتشاف جابة عن الفرضيات والتساؤلات، وإ هي خلاصة البحث العلمي، وعملية كتابة الإ نتائج الدراسة  

وصحتها البيانات  الحالي  وإ،  دقة  الفصل  وتضمن  وتفسيرها،  الفرضيات  ونفي  ممارسات ثبات  تأثير  تحليل 

في والمتمثلة  البشرية  التدريب)  الموارد  الأداء(التخطيط،  تقييم  لل ،  نموذج كوتر  الأداء وخطوات  على  تغيير 

 الوظيفي كمتغير وسيط.   الوظيفي، والرضى

و  العلمي،  البحث  المهمة في  الخطوات  البيانات من  خلالها وتحليل  محاور من  عدة  الحالي  الفصل  تناول  قد 

الدراسة، ونمذجة المعادلة البنائية   عي نةالدراسة، وتحليل الصدق والإرتباط ل  عي نةعرض المواصفات الديموغرافية ل ت

نموذ  العامللتحليل  تحليل  خلال  من  الدراسة،  البن  ج  الصدق  من  )للتأكد  الانحدار التوكيدي  وتحليل  ائي، 

مدى ختبار  إ الدراسة( ومن ثم    ات لمتغير  المباشرة  ختبار الفرضيات، وإظهار العلاقات المباشرة وغير  المتعدد، وإ

النموذج البنائي ختبار  ن خلال مؤشرات مطابقة النموذج، وإالدراسة م   عي نةمة النموذج المفترض مع  ملاء

ويعتبر من أفضل   ،Amosنامج الإحصائي  ستخدام البر ، من خلال إالبنائية النموذجية  المعادلةستخدام  بإ

 . متها للنماذج المفترضةالبرامج الإحصائية التي تستخدم لإختبار النماذج، ومدى ملاء

 تحليل البيانات   4،2

بطرق مختلفة  المعلومات  جُع  بعد  مراحل  بعدة  وتمر  للدراسة،  الرئيسي  العصب  البيانات  تحليل  مرحلة  تعد 

الأولية   واستخدم كالمصادر  الحالية   توالثانوية،  الدراسة  الدراسة    ،في  لجمع   الاستبانةأداة  )كمصدر 
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توسطة في المؤسسات الصغيرة والم  ا  موظف   (384عشوائية مكونة من )  عي نةالمعلومات الأولية(، ووزعت على  

   استبانة(.  400في مناطق مختلفة في لبنان )تم جُع 

(، 2019الإحصائية" )باعمر،  بيانات الدراسة للطرق مة  ملاءالتأكد من مدى  من تحليل البيانات"  الغرضو 

أثر  ومعرفة  والفرضيات،  النتائج  وتحليل  لتفسير  )الكمي(  التحليلي  الوصفي  المنهج  الحالية  الدراسة  اتبعت 

لاختبار الفرضيات ومدى ة طرق  ، وتحليل البيانات في الدراسة الحالية اعتمد على عدالآخركل متغير على  

وعلاقتها   اتلمتغير  مة بيانات الدراسة الحالية مع النموذج المفترض، لتفسير وتحليل فرضيات الدراسة واملاء

لتحليل الأولي للبيانات من خلال إختبار خر، واتبعت الدراسة ا على الآها البعض وتأثير كل متغير  مع بعض

ثبات  الإ ومدى  الداخلي  الدراسة   عي نة تساق  أداة  صدق  لإثبات  إحصائية  أساليب  عدة  بإتباع  الدراسة، 

ال  الإحصائي    عي نةوثبات  التحليل  ببرنامج  الطبيعي  التوزيع  خلال  ،  Spssواختبارات  معامل إمن  ختبار 

 ،(الاستبانةفقرات  اق الداخلي لكل فقرة من  تسالدراسة وحساب الإ  عي نةمدى ثبات    )قياس   كرومباخ ألفا

تأكد من التوزيع الطبيعي للبيانات المدخلة، ومعرفة القيم الشاذة والمفقودة للللبيانات    لتواءحتساب قيمة الإإو 

المعادلة خلال  من  البيانات  وتحليل  الملائمة،  الإحصائية  الطرق  بإتباع  عليها  النموذجية،   والتعديل  البنائية 

مته من خلال لدراسة المفترض، ومطابقة مدى ملاء ختبار المعادلة البنائية الهيكلية لنموذج احيث تهدف لإ

ال وتقييم  الدراسة،  أسئلة  عن  االإجابة  بين  وإ  ات لمتغير  علاقة  ومساروتفسيرها،  صحة  العلاقات،   كتشاف 

الآ  على  متغير  العديدوأثر كل  على  بالاعتماد  الشهير   خر،  البرنامج  خلال  من  الإحصائية  التحاليل  من 

Amos . 
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 الدراسة   صدق أداة  4،2،1

خلال   منأداة الدراسة  على قياس    تمتلك القدرة"من خلال عدة أدوات وفقا لعدة معايير  عي نةتبر صدق اليخ  

ستبيان من خلال الإ، وقياس صدق الدراسةستبيان بموضوع المشكلة وعنوان اقياس تشابه محتوى أسئلة الإ

 وتم قياس صدق الدراسة الحالية من خلال :  "رتباط أسئلة المشكلة بأداة الدراسةإ نسبة    ، قياس الصدق

المحكمين:    - ملاصدق  من  الدراسةء للتأكد  فقرات  المحكمين    الاستبانةرضت  ع  ،  مة  من   من لمجموعة 

وتم التعديل ،  "الاستبانةأداة الدراسة "  مقياس ارة للحكم على مدى صلاحية وصدق  الإدفي مجال    المختصين 

 ، لتخرج بصورتها النهائية.قتراحات التي وضعت من قبل المحكمينللإ  ا وفق  يهاعل

متها درجة ملاءمة أسئلة الدراسة وملاءختبار  تبار درجة صدق المحتوى، من خلال"إخالصدق المنطقي: إ   -

عبارات المقياس من مصادر ستخدمت الدراسة  حيث إ(،  2019)سومية،  دراسة" وأهداف ال بما يتناسب  

 . الاستبانةفقرات  عتمدت على المنشورات العلمية التي تناولت  إعالمية 

البنائي  - الم الصدق  مطابقة  مدى  "قياس  إلى  يشير  أجله" قياس  :  من  وضع  الذي  الهدف  مع 

 للاستبيان رتباط كل عبارة مع الدرجة الكلية  إختبار معامل إ  المقياس   هذا يتم  من خلال و (  2012)العزابي،

. 

ممارسات الموارد البشرية ونموذج محور )  للاستبيان اط كل عبارة مع الدرجة الكلية  رتبدرجة إ  : 4،1دول  الج

 ستبانة( والدرجة الكلية للإالوظيفي  الرضى( و)الأداء الوظيفي( و)كوتر للتغير

 للارتباط معامل بيرسون  المحاور 
 0.538 ( الأداء الوظيفي ) التابع لمتغير  ا
 0.683 )ممارسات الموارد البشرية( المستقل   لمتغير  ا

 0.618 )نموذج كوتر للتغير(   المستقل لمتغير  ا

 0.691 الوظيفي(  الرضى )الوسيط   لمتغير  ا
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رتباط لكل بعد من أبعاد الدراسة حيث تراوحت ( قيمة معامل بيرسون للإ4،1دول ) يوضح الج

بدرجة عالية من الثبات مما يدل   تدل على أن الفقرات تتسم    وهذه النتيجة  (،0.691-0.538ما بين ) 

رتباط قيمة الإ ، حيث كانت  ستخدام في البحث العلميوهي صالحة للإ  ،على الصدق البنائي لمحاور الدراسة

  .0.224الجدولية تساوي  

 الدراسة   أداةثبات    4،2،2

بث تعطي    عي نةبات  يقصد  أن   " الدراسة  ،الاستبانةالدراسة  أفراد   ،أداة  على  توزيعها  تم  لو  نفسها  النتيجة 

زمنية    عي نةال في نفس الظروف والشروط خلال فترة  وللتأكد من   (،2002)رزق الله،   "عي نةمأكثر من مرة 

 ستبانة.ختبار معامل كورنباخ ألفا  للإإمن خلال  تساق الداخلي  ة تم حساب درجة الإالدراس  عي نةثبات  

حيث أظهرت النتيجة    ، اتساق الداخلي بين فقراتهتتصف بدرجة عالية من الثبات والإ  الاستبانةف  

.( لكل فقرة من فقرات 0.93-0.83وتراوحت مابين )  ،0.7ختبار معامل كرومباخ ألفا أكبر من  إقيمة  

 .درجة ثبات عالية  وهذه   ( 0.95الدراسة )  عي نةوكانت درجة الثبات الكلي ل   المقياس،

 الدراسة عي نة التحليل الوصفي ل  4،3

ل  الوصفي  التحليل  خلال  الدراسة،  عي نةتم  ل  من  المئوية  والنسب  التكرارات    ات لمتغير  حساب 

الإحصائي  بإ  الشخصية، التحليل  برنامج  الجدول  ،Spssستخدام  يوضح  أفراد  (  4،2)   حيث   عي نة توزيع 

للجنس وفق ا  فالدراسة  الذكور  ،  المشاركين  عدد   ،%70.8بنسبة  283والإناث  %29.2بنسبة    117بلغ 

 معدل الإناث أعلى من الذكور.   ن  إحيث 

المشاركين   أعمار  من    ،تفاوتتفقد  أما  العمرية  الفئة  حازت  حيث   40-30حيث  نسبة  أعلى 

وجاءت   ، %27.8بنسبة  111بلغت  حيث    30-20العمرية من    الفئةتليها    ، %34.8بنسبة    139بلغت  



 
 

111 
 

العمرية الفئة  الثالثة  المرتبة  بلغت    50- 40من    في  الأخيرة   ،%22.0بنسبة    88حيث  المرتبة  في  وجاءت 

 . %15.4بنسبة    62بلغت   50الفئة العمرية فوق 

سنوات    10ل  الديهم خبرة تفوق    ممن  فيما يخص سنوات الخبرة نلاحظ أنه بلغت نسبة المشاركين 

خبر %55.2بنسبة     221 الذين  أما  من  ،  بلغت  سنوات  10إلى    5تهم  أما   ، %25.5بنسبة    102  فقد 

 . %19.3بنسبة   77فقد بلغت    سنوات  5من لديهم خبرة أقل من  

وكانت كالتالي ،  ن على مستوى تعليمي عال  و أغلب المشاركين حاصل   العلمي،  للمؤهل بالنسبة  أما 

الإجازة   العليا    % 45.3بنسبة    185)مرحلة  الدراسات  مرحلة  مرحلة وتليه  (، %41.2بنسبة  165أما   ا 

ن و ، وأما الحاصل %1بنسبة    4  المهني  هي  وأقل مرحلة  ،%3بنسبة  12دكتوراه  الو   ،   %5.5بنسبة    22ثانوي  ال

 . %4على المرحلة الإبتدائية أو المتوسطة فكانوا يشكلون  

الوظيفي، بالنسبة أما  بنسبة    338عددهم  )موظف(     وظيفتهم الذين أن  نلاحظف للمنصب 

 . %15.5بنسبة  موظفا 62عددهم  ( فبلغ وظيفتهم )مدير الذين الأفراد عدد أما ،84.5%

 
 الدراسة   عي نةالتحليل الوصفي ل  : 4،2  دولالج

 النسبة  عدد ال لمتغير  فئات ا الديموغرافية   اتلمتغير  ا

 الجنس
 %29.2 117 ذكر

 %70.8 283 أنثى 

 العمر 

 %27.8 111 30ل  20من 
 %34.8 139 40ل  30من 
 %22.0 88 50ل  40من 

 15.4% 62 50 أل فوق  

 سنوات الخبرة
 %19.3 77 سنوات  5أقل من 

 %25.5 102 سنوات  10و 5بين 
 %55.2 221 سنوات  10أكثر من 
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 المؤهل العلمي 

 %4.0 16 ابتدائي/متوسط 

 %5.5 22 ثانوي 

 45.3% 181 جامعي/مرحلة الإجازة

 %41.2 165 جامعي/مرحلة الدراسات العليا 
 %3.0 12 دكتوراه 

 1.0% 4 مهني 

 84.5% 338 موظف  الوصف الوظيفي/المنصب داخل المؤسسة 

 %15.5 62 مدير قسم / مدير مؤسسة 
اتبممارسات الموارد البشرية وكل  ونعرض هنا الجداول والنسب للأجوبة على الأسئلة المتعلقة   الدراسة   متغير 

 بالإضافة الى المتوسط والانحراف المعياري 

 الى ثلاثة أبعاد هي: التخطيط، التدريب، التقييم.  الموارد البشرية  وقد قسمت

 
ب عد التخطيط في ممارسات الموارد ب  للأجوبة على الأسئلة المتعلقة التكرار والنسب  :  4.3الجدول رقم  

 البشرية
 التخطيط 

الانحراف   المتوسط موافق بشدة  موافق  محايد غير موافق  غير موافق بشدة   
 المعياري 

 

كرار 
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

 

  

1 28 7.0% 56 14.0% 92 23.0% 189 47.3% 35 8.8% 3.37 1.054 

2 11 2.8% 78 19.5% 49 12.3% 214 53.5% 48 12.0% 3.52 1.023 

3 15 3.8% 97 24.3% 62 15.5% 172 43.0% 54 13.5% 3.38 1.104 

4 27 6.8% 88 22.0% 70 17.5% 169 42.3% 46 11.5% 3.30 1.135 

5 14 3.5% 83 20.8% 82 20.5% 189 47.3% 32 8.0% 3.35 1.008 

بين  إ هي  المتوسط  قيمة  وأويساوي    1ن  للرفض  قيمة  وحيث  أاوي  وتس  5على  للموافقة.  قيمة   ن  إعلى 

 ن أسئلة هذا البعد تتجه الى الموافقة. أ لذلك نستنتج    3.52و 3.30المتوسطات تتراوح بين 
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ب عد التدريب في ممارسات الموارد ب: التكرار والنسب للأجوبة على الأسئلة المتعلقة  4.4الجدول رقم  
 البشرية

 التدريب 
الانحراف   المتوسط موافق بشدة  موافق  محايد غير موافق  غير موافق بشدة   

 المعياري 

 

كرار 
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

 

  

6 13 3.3% 82 20.5% 53 13.3% 194 48.5% 58 14.5% 3.51 1.071 

7 11 2.8% 85 21.3% 67 16.8% 203 50.8% 34 8.5% 3.41 1.002 

8 23 5.8% 46 11.5% 68 17.0% 201 50.3% 62 15.5% 3.58 1.063 

9 17 4.3% 83 20.8% 86 21.5% 179 44.8% 35 8.8% 3.33 1.034 

10 23 5.8% 61 15.3% 61 15.3% 206 51.5% 49 12.3% 3.49 1.071 

بين  إ هي  المتوسط  قيمة  وأويساوي    1ن  للرفض  قيمة  وحيث  أوتساوي    5على  للموافقة.  قيمة   ن  إعلى 

 ن أسئلة هذا البعد تتجه الى الموافقة. أ لك نستنتج  لذ   3.58و 3.33المتوسطات تتراوح بين 

في ممارسات الموارد   قييمب عد الت بالتكرار والنسب للأجوبة على الأسئلة المتعلقة    : 4.5الجدول رقم  
 البشرية

 التقييم 
الانحراف   المتوسط موافق بشدة  موافق  محايد غير موافق  غير موافق بشدة   

 المعياري 
 

كرار 
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

 

  

11 12 3.0% 57 14.3% 60 15.0% 225 56.3% 46 11.5% 3.59 .969 

12 14 3.5% 74 18.5% 82 20.5% 199 49.8% 31 7.8% 3.40 .988 

13 24 6.0% 81 20.3% 71 17.8% 178 44.5% 46 11.5% 3.35 1.107 

14 23 5.8% 85 21.3% 80 20.0% 171 42.8% 41 10.3% 3.31 1.091 

15 28 7.0% 74 18.5% 88 22.0% 177 44.3% 33 8.3% 3.28 1.077 

بين  إ هي  المتوسط  قيمة  وأويساوي    1ن  للرفض  قيمة  وحيث  أوتساوي    5على  للموافقة.  قيمة   ن  إعلى 

 ن أسئلة هذا البعد تتجه الى الموافقة. أ لذلك نستنتج    3.59و 3.28اوح بين المتوسطات تتر 
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للأجوبة على الأسئلة المتعلقة بنموذج كوتر لإدارة التغيير بالإضافة يظهر في الجدول التالي التكرار والنسب  

 .الى المتوسط والانحراف المعياري 

 التكرار والنسب للأجوبة على الأسئلة المتعلقة بنموذج كوتر لإدارة التغيير :  4.6الجدول رقم  

الانحراف   المتوسط موافق بشدة  موافق  محايد غير موافق  غير موافق بشدة   
 المعياري 

 

رار 
لتك

ا
سبة  

الن
رار  

لتك
ا

سبة  
الن

رار  
لتك

ا
سبة  

الن
رار  

لتك
ا

سبة  
الن

رار  
لتك

ا
سبة  

الن
 

  

 خلق حالة طوارئ

1 17 4.3% 52 13.0% 70 17.5% 228 57.0% 33 8.3% 3.52 .965 

2 17 4.3% 60 15.0% 52 13.0% 222 55.5% 49 12.3% 3.57 1.024 

 للتغيير تشكيل تحالف قوي 

3 17 4.3% 28 7.0% 68 17.0% 243 60.8% 44 11.0% 3.67 .915 

4 8 2.0% 18 4.5% 35 8.8% 238 59.5% 101 25.3% 4.01 .838 

 وضع رؤية للتغيير 

5 12 3.0% 25 6.3% 91 22.8% 220 55.0% 52 13.0% 3.69 .884 

6 12 3.0% 24 6.0% 54 13.5% 250 62.5% 60 15.0% 3.81 .871 

 تعزيز فهم الجميع للرؤية الموضوعة

7 17 4.3% 66 16.5% 93 23.3% 197 49.3% 27 6.8% 3.38 .978 

8 15 3.8% 64 16.0% 72 18.0% 217 54.3% 32 8.0% 3.47 .978 

 إزالة العقبات المحتملة

9 9 2.3% 12 3.0% 39 9.8% 276 69.0% 64 16.0% 3.94 .760 

10 34 8.5% 64 16.0% 62 15.5% 192 48.0% 48 12.0% 3.39 1.145 

 خلق نجاحات قصيرة المدى

11 20 5.0% 39 9.8% 69 17.3% 230 57.5% 42 10.5% 3.59 .975 

12 22 5.5% 41 10.3% 69 17.3% 221 55.3% 47 11.8% 3.58 1.008 

 البناء على التغيير الطارئ

13 16 4.0% 41 10.3% 66 16.5% 234 58.5% 43 10.8% 3.62 .948 
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14 24 6.0% 72 18.0% 70 17.5% 196 49.0% 38 9.5% 3.38 1.072 

 ترسيخ ثقافة التغيير لدى الموظفين 

15 11 2.8% 14 3.5% 34 8.5% 249 62.3% 92 23.0% 3.99 .839 

16 21 5.3% 34 8.5% 64 16.0% 236 59.0% 45 11.3% 3.63 .973 

 

 ن  إعلى قيمة للموافقة. وحيث  أوتساوي    5على قيمة للرفض و أويساوي    1ين  ن قيمة المتوسط هي بإ

 ن أسئلة هذا البعد تتجه الى الموافقة.أ لذلك نستنتج     4.01و 3.38وح بين المتوسطات تترا

بالو  المتعلقة  الأسئلة  على  للأجوبة  والنسب  التكرار  التالي  الجدول  في  الوظيفي يظهر  لى إ بالإضافة    رضى 

 : نحراف المعياريالمتوسط والإ

 بالرضى الوظيفي التكرار والنسب للأجوبة على الأسئلة المتعلقة  :  4.7الجدول رقم  

الانحراف   المتوسط موافق بشدة  موافق  محايد غير موافق  غير موافق بشدة   
 المعياري 

 

كرار 
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

 

  

1 27 6.8% 47 11.8% 45 11.3% 246 61.5% 35 8.8% 3.54 1.033 

2 23 5.8% 59 14.8% 81 20.3% 207 51.8% 30 7.5% 3.41 1.017 

3 87 21.8% 142 35.5% 55 13.8% 101 25.3% 15 3.8% 2.54 1.190 

4 76 19.0% 111 27.8% 94 23.5% 98 24.5% 21 5.3% 2.69 1.184 

5 42 10.5% 56 14.0% 51 12.8% 195 48.8% 56 14.0% 3.42 1.199 

6 11 2.8% 25 6.3% 37 9.3% 215 53.8% 112 28.0% 3.98 .934 

 

 ن  إعلى قيمة للموافقة. وحيث  أوتساوي    5على قيمة للرفض و أويساوي    1ن قيمة المتوسط هي بين  إ

 . لى الموافقةإ أسئلة هذا البعد تتجه من الحياد  ن  أ لذلك نستنتج    3.98و 2.54اوح بين المتوسطات تتر 
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لى إتعلقة بالأداء الوظيفي بالإضافة  يظهر في الجدول التالي التكرار والنسب للأجوبة على الأسئلة المو 

 : نحراف المعياريالمتوسط والإ

 بالأداء الوظيفي التكرار والنسب للأجوبة على الأسئلة المتعلقة  :  4.8الجدول رقم  

غير موافق    
 بشدة 

 الانحراف   المتوسط موافق بشدة  موافق  محايد غير موافق 

 

كرار 
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

كرار  
الت

 

سبة 
الن

 

  

 كمية الجهد المبذول 

1 38 9.5% 145 36.3% 67 16.8% 136 34.0% 14 3.5% 2.86 1.098 

2 14 3.5% 8 2.0% 11 2.8% 236 59.0% 131 32.8% 4.15 .853 

3 9 2.3% 11 2.8% 8 2.0% 201 50.3% 171 42.8% 4.29 .825 

4 20 5.0% 90 22.5% 70 17.5% 125 31.3% 95 23.8% 3.46 1.215 

5 12 3.0% 6 1.5% 12 3.0% 213 53.3% 157 39.3% 4.24 .834 

 الجهد المبذول 

6 6 1.5% 9 2.3% 14 3.5% 228 57.0% 143 35.8% 4.23 .752 

7 5 1.3% 11 2.8% 15 3.8% 234 58.5% 135 33.8% 4.21 .746 

8 10 2.5% 7 1.8% 19 4.8% 241 60.3% 123 30.8% 4.15 .793 

9 7 1.8% 15 3.8% 23 5.8% 260 65.0% 95 23.8% 4.05 .775 

10 7 1.8% 21 5.3% 56 14.0% 253 63.3% 63 15.8% 3.86 .804 

 نمط الأداء

11 5 1.3% 20 5.0% 38 9.5% 268 67.0% 69 17.3% 3.94 .760 

12 8 2.0% 16 4.0% 20 5.0% 246 61.5% 110 27.5% 4.09 .812 

13 8 2.0% 20 5.0% 16 4.0% 240 60.0% 116 29.0% 4.09 .839 

14 9 2.3% 13 3.3% 31 7.8% 244 61.0% 103 25.8% 4.05 .817 

15 7 1.8% 10 2.5% 11 2.8% 264 66.0% 108 27.0% 4.14 .733 
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 ن  إعلى قيمة للموافقة. وحيث  أوتساوي    5على قيمة للرفض و أوي  ويسا  1ن قيمة المتوسط هي بين  إ

 . لى الموافقةإ أسئلة هذا البعد تتجه من الحياد  ن  أ لذلك نستنتج    4.29و 2.86اوح بين المتوسطات تتر 

  مسح البيانات  4،4

فمن خلالها يتم إعطاء النتائج النهائية، وطرق إخراج المس  ح ه  ي المرج  ع الرئيس  ي لتحلي  ل البيان  ات، "

كنس ب أو   اتلمتغير  وتحدد طرق تحليل ا الاستبانة، وت سهل عملية تصميم اتلمتغير  االجداول النهائية وتحليل 

 (. 2008" )أمين، فئ ات أو أرق ام مطلق ة أو متوس طات

اتوفر معلومات كاملة عن  ه يَب ت ن  إحيث    ،لل الإحصائي طريقة مسح البياناتيتبع المح الدراسة   متغير 

المستخدمة، فبعد إدخال البيانات إلى أحد برامج التحليل الإحصائي، يتم عمل مسح للبيانات للتأكد من 

 خلوها من القيم الشاذة والمفقودة ومعالجتها، للحصول على نتائج دقيقة وعالية الجودة. 

 البيانات الشاذة والمفقودة   4،4،1

عن القيم   بعيدة  تكون  وبالتالي  الأغلبية  عن  صفاتها  تختلف  التي  السجلات  أو  "العناصر  هي  الشاذة 

في يضطر المحلل    ،حتى لا تؤثر على نتائج التحليل ودقة النموذج  ،تجمع أو تكتل عناصر البيانات المتشابهة

  .(2009)الفتال،  "وفق طرق إحصائية وقواعد علمية كثير من الأحيان إلى حذفها

الإحصائية ت  و  بالطرق  معالجتها  وعدم  الإحصائي،  المحلل  تواجه  مشكلة  والمفقودة  الشاذة  البيانات  عد 

بطريقة غير ملائمة إحصائيا،   عي نةالمناسبة تسبب العديد من المشاكل، ومن هذه المشاكل نقص في حجم ال

انات مما يؤثر على تقدير وتؤدي إلى حدوث مشاكل في النتائج أثناء التحليل، وعدم التوزيع الطبيعي للبي

 التباين بشكل صحيح. 
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الدراسة للتأكد من خلوها من القيم   عي نةل   شاملا    ا  يعمل المحلل الإحصائي مسح بعد إدخال البيانات  

الدراسة باستخدام   عي نةالمتطرفة والمفقودة، وفي الدراسة الحالية تم إتباع طريقة مسح البيانات المفقودة والشاذة ل 

 (: 4،10)  (، والجدول 4،9)  ، وكانت النتائج كما تظهر في الجدول Amosو  Spssحصائي  البرنامج الإ 

 
 الدراسة   عي نةالبيانات المفقودة ل :  4،9  دولالج

400 Valid N 

0 Missing value 

 
 

 الدراسة   عي نةالقيم الشاذة ل:  4،10  دولالج

 الوسيط المتوسط  القيم   
 2.76 3.41 766. ممارسات الموارد البشرية 

 1.67 3.64 675. نموذج كوتر لإدارة التغيير 
 3.81 3.26 817. الرضي الوظيفي 

 3.60 3.99 603. الأداء الوظيفي 
 

 عي نة "، وهذا يدل أن  "0(، أنه كانت نتائج مسح البيانات المفقودة  4،9نلاحظ من خلال الجدول ) 

 . Spssالدراسة لم تحتو على بيانات مفقودة من خلال برنامج التحليل الإحصائي  

( الجدول  إلى  بالنظر  إ4،10وأيضا  تم  حيث  شاذة،  قيم  يوجد  لا  الم(  لكل توس ط  حتساب  والوسيط 

، فكانت كل القيم تقع بين الوسط القيم التي تبتعد عن المتوسط والوسيطمحور من محاور الدراسة وحساب  

يتعامل والوس وجد  وان  قيم متطرفة،  وجود  عدم  على  يدل  وذلك  والوسيط  الوسط  عن  تبتعد  فهي لم  يط، 

 .قيمتهامعها فيتم إما حذفها أو تعديل  

 التوزيع الطبيعي للبيانات 4،4،2
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الحالية  استخدم   الدراسة  سمرنوففي  ،  (Test Smirnov-Kolmogorov( S-K) )اختبار كولمجوروف 

ختبار التوزيع الطبيعي للبيانات، والتأكد من صحة البيانات وجودتها، وجاءت النتائج ويلك لإ   - وشابيرو

 ( التالي:4،11كما يلي في الجدول )

 
 الدراسة  اتلمتغير   ويلك  -شابيرو   سمرنوف  -: اختبار كولمجوروف 4،11  دولالج

 ويلك  - شابيرو سمرنوف  – اختبار كولمجوروف  ات لمتغير  ا

 126. 1.175 البشرية  الموارد ممارسات

 119. 1.187 التغيير  لإدارة كوتر نموذج

 135. 1.161 الوظيفي  الرضى

 138. 1.156 الوظيفي  الأداء

 
 ( الجدول  خلال  من  قيمة  4،11نلاحظ  بأن  أكبر   ات لمتغير    سمرنوف   –ختبار كولمجوروف  إ(  الدراسة 

، 0.05ويلك أكبر من    -شابيرو ختبارع التوزيع الطبيعي، وكانت نتيجة إ وهذا يدل على أنها تتب  0.05من  

 مما يدل على جودة البيانات ومدى صلاحيتها. 

فعند رسمه على الرسم البياني يكون على   بسبب شكله،  منحنى الجرسعادة   يطلق على التوزيع الطبيعي

هما نفس  والوسيط والأسلوب حيث يكون المتوسط  ع الطبيعي للبيانات، شكل جرس متناسق  ويمثل التوزي

حتساب إ من خلال    عي نةب متوس ط المقياس لل احتسا تم   (،2008)أمين،   القيمة ويتطابقان مع ذروة المنحنى

على ( والقسمة  5- 1من ) بجمع قيمة الترميز  مقياس ليكرت الخماسي،  ، من خلال  المجموع الكلي للمقياس

الأسئلة و عدد  ال،  أفراد  من  فرد   لكل  للمقياس  الكل ي  المجموع  على  الحصول  ذلك  عن  هو عي نةنتج  ، كما 

 (. 4،12موضح في الجدول ) 

 
 

https://eferrit.com/%D9%85%D9%82%D8%AF%D9%85%D8%A9-%D9%84%D9%85%D9%86%D8%AD%D9%86%D9%89-%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B1%D8%B3/
https://eferrit.com/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%88-%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B3%D9%8A%D8%B7%D8%9F/
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 التوزيع الطبيعي ختبار  إ:  4،12  دولالج
 N الانحراف المعياري  المتوسط  الحد الأعلى دن الحد الأ 

 766. 3.41 5 1 400 ممارسات الموارد البشرية 
 675. 3.64 5 1 400 نموذج كوتر لإدارة التغيير 

 817. 3.26 5 1 400 الرضى الوظيفي 

 603. 3.99 5 1 400 الأداء الوظيفي 

 
وهي الحد الأعلى للمقياس، وكانت   5(، بأن قيمة المتوسط أقل من  4،12خلال الجدول )نلاحظ من  

وهو الحد الأدن للمقياس، مما ينتج عن ذلك بأن القيم وقعت داخل التوزيع الطبيعي ولا يوجد   1أعلى من  

  للاستخدام.أي قيم شاذة أو متطرفة، وتكون البيانات ذات جودة عالية وملائمة وصالحة  

 التحليل الإحصائي4،5

الإحصائي البيانات    :"التحليل  وتجهيز  تحضير  خلالها  من  يتم  العلميالمرتبطة  عملية   حيث، بالبحث 

 إتباع   وتتم عملية تحليل البيانات من خلال ستخراج النتائج منها،إويتم دراستها ومن ثم  تحلل هذه البيانات  

بأ الإحصائية  الطرق  من  تحليلهاالمجمن    عي نةخذ  العديد  ويتم  الدراسةتمع  مجتمع  على  نتائجها  وتعميم   ، "

 (. 2012)إبراهيم،

ستخراج العلاقات وتحليل البيانات، وتفسير حصائي على العديد من التحليلات لإيحتوي التحليل الإ

الظواهر وإخراج العلاقات المرتبطة في مسارات محددة، وإخراج نماذج الدراسة الملائمة مع النموذج المفترض 

نماذ  على  الإحصائي  التحليل  ويحتوي  عالية،  بدقة  ويخرجها  بالنتائج  ويتنبأ  الحالية،  ورسومات للدراسة  ج 

 ووصفها بدقة من خلال الرسومات البيانية .  اتلمتغير  بيانية، تعمل على توضيح العلاقة بين ا

 

 

 

https://www.manaraa.com/post/3588/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%8A-%D8%B9%D9%86%D8%A7%D8%B5%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%AB-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A%D8%9F-
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 ( SEMالهيكلة البنائية النموذجية )  4،5،1

اتتمثيل لعلاقات    : هي" (SEMالهيكلة البنائية النموذجية )   تمثل  ستخدام أشكال بيانيةمتعددة بإ  متغير 

وفي   مستقلا    ا  عندما يكون متغير   ات لمتغير  تمنح القدرة على دراسة دور أحد او   ، اتلمتغير  علاقات عدد من ا

 (. 2006" )شايلي ومايك،  ا  تابع  ا  الوقت ذاته عندما يكون متغير 

، وتعد إطارا من أحدث منهجيات البحث في الظواهر الاجتماعية  تعد النمذجة بالمعادلات البنائية "و 

التوكيدي ،تحليل الانحدار المتعدد(، والتي تمثل    اذج )تحليل المسار ،تحليل العاملمن النم لأنماط   ا  تحليليا  عام

)الهنداوي، البنائية"  النمذجة  ومراحل من  لإ  ، (2007أجزاء  الأحدث  الأسلوب  الفرضيات، وتعتبر  ختبار 

ا بين  العلاقات  طريق  اتلمتغير  وإظهار  عن  ملاءمتها  مدى  وتحديد  النماذج  وبناء  ملاء ،  مدى  مة إختبار 

 مة النموذج. بقة وملاء ومطابقة النماذج من خلال عدة معايير لمطا

 اتلمتغير  اجُيع  ين  العلاقة بظهر  يالنموذج الهيكلي الذي    ين هما:يتتميز النماذج الهيكلية بعنصرين رئيس

ويحدد أثر كل  ، لعلاقةا التابعة والمستقلة من خلال مسار  ات لمتغير  ويوضح العلاقة بين ا الداخلية والخارجية 

ونموذج القياس الذي يوضح العلاقات بين ،  اتلمتغير  رتباط بين امتغير بالآخر وإختبار الفرضيات وإظهار الإ

ومؤشراتها  اتلمتغير  ا وثبات    ،الكامنة  صدق  ات ويحلل  التوكيدي   متغير  العاملي  التحليل  خلال  من  الدراسة 

 في الدراسة الحالية. Amos  حيث يقيس الصدق البنائي من خلال برنامج  

، وتحديد مسار العلاقة اتلمتغير  نمذجة المعادلات الهيكلية بالقدرة على إظهار العلاقات المسببة لتمتاز  

ا بين    ات لمتغير  بين  السببية  العلاقة  وتدرس  والمستقلة،  ات التابعة  الدراسة   متغير  فرضيات  واختبار  الدراسة، 

عن  المقترح  الدراسة  نموذج  لاختبار  الطرق  أفضل  من  تعتبر  وهي  البحث،  أسئلة  عن  والإجابة  والمعادلات 

راسة بطريقة بنائية  مة ومطابقة النموذج مع بيانات الدتظهر مدى ملاءختبارات ومؤشرات  بقته بإ طريق مطا

 متكاملة. 
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الهيكليةإن   المعادلات  نمذجة  من  ل"   هو  الغرض  والتغاي ر  التباي ن  فتحليل ،  المقاسة  ات لمتغير  حس اب 

يعمل على   التوكيدي  ل العامل  تحلي أم ا   المقاس ة،   ات لمتغير  ا  والعلاقات بين النماذج  ختبار  يعمل على إالمسار  

نماذج  إ اق ات  العلاختبار  )سحر،  المقاس ة  اتلمتغير  وا  الكامن ة   اتلمتغير  بي ن  نمذجة   (. 2006"  من  والهدف 

الهيكلية   لالمعادلات  أيضا  الإ"معرفة    هو  اأنم اط  م ن  مجموعة  بي ن  مع اتلمتغير  رتباط ات  التباين  وتقدير   ،

، وإذا تطابقت للبيان ات الميداني ةإل ى تحدي د م دى مطابق ة النم وذج النظ ري  نماذج الدراسة المفترضة، وتهدف  

النظ ري   النم وذج  تعقي د إفيمكن  بيان ات  أكث ر  نظري ة  نم اذج  تطا  ا،فت راض  لم  النموذج وإذا  تعديل  يتم  بقها 

 . (2013)المهدي، ا" ختباره إو   جديدة  نم اذج نظري ةختباره، أو تطوير  الأصلي وإ 

راجعة النظريات المتصلة والدراسات البحثية المدعمة مية بعدة عمليات"كالنمذجة بالمعادلة البنائتقوم  و 

في  اتلمتغير  لتمثيل ا  اختيار القياسات ، و تعيين النموذج، و بيانيالرسم  كالتحديد النموذج  ، و لمواصفة النموذج 

إعادة تحديد النموذج ، و تقييم نموذج المطابقةالإحصائي الأولي، و إج راء التحلي ل  ، و جُع البيانات، و النموذج

ذو   إذا كان  و المطابق  النتائج دلالة،  وتمثيل  البنائي ة وتعتمد    ( 2011)كلين،    تفسير  بالمعادل ة  النمذج ة 

إحصائي ة  إ"عل ى للبيان ات  مة ملاءلتحدي د  متعددة،  ختب ارات  المطاب ق  ارتباط النم وذج  النماذج  وتفسر   ،

الب  اتلمتغير  ا بعضها  النمع  يختبر  بحيث  بالإعض،  الإفتراضي  ال   عتماد موذج  بيانات  إجراء عي نةعلى  ويتم   ،

للنموذج إ ال  ختبار  بيانات  مع  البيان  ات  ،  عي نةالمفترض  مطابق  ة  م  دى  يختب  ر   المفترض"النم  وذج    معوث  م 

 . (2015)العريقي،

أسلوب التغاير، حيث تبنت الدراسة نموذج المعادلة البنائية )نموذج أموس المتكامل (، التي تعتمد على 

المؤثرة ويمثل العلاقة بين النماذج القياسية، ويوضح العوامل المؤثرة وغير  تعتمد على إثبات ونفي الفرضيات ،

إ   اتلمتغير   على  ويعتمد  الإحصائي  الدراسة،  التحليل  لإختبار  التوكيدي  العامل  تحليل  خلال  ختبار من 

جديدة   لاقاتوإيَاد ع ،  ل مؤشرات تعديل النموذجخلانظري من  الطار  ، وتطوير الإعي نةالصدق البنائي لل 
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(، 2012وتحليل الفرضيات" )المالكي،  واحد،   ة في وقت فرضيأكثر من    ختباروإ،  نظريا    قبولة الم  العوامل   بين

ا"و كما   مع  القياس،أ  ظهارإ مع    اتلمتغير  يتعامل  تعطي    خطاء  تصفي ،حيث  دقةأكثر  تقديرات  وبحيث 

(، 2012" )العزابي،أو من بواقي التباين الكامنة التي تشكل النموذج البنائي من أخطاء القياس  اتلمتغير  ا

 . المعادلة البنائية فروضا  جديدة للبحثحيث تقترح  

)بن اء نم وذج ستكشافي  الإ  إج راء تحلي ل العامل عدة خطوات تحليلية منها: "   أم وس المتكام ل يتبع نموذج  

وا(القي اس ال،  البنائي  التوكيدي  ل يعاملتحلي ل  النم وذج  إلى  (،2015قي، العري)  (")بناء  نتائج   للوصول 

متها مع بقة النموذج، والتأكد من مدى ملاءمة النموذج مع مؤشرات مطاالفرضيات ومطابقة مدى ملاء 

على نوعين: ص دق   كيديالتو   ليل العاملتحوي أدل ة الص دق البنائ ي ف ي  تحت و   .ستطلاعيةبيانات الدراسة الإ

ويتضمن ثلا خمس ة مؤش رات  ،مؤش راتثة  التقارب  يتم تقدير (، و 2012)تيغزة،   وص دق التماي ز ويتضمن 

أما (،  متوسط التباين المفسر، قية المركبةو الموث  التشبعات ، -تساق الداخلي الإمن خلال" )الصدق التقاربي 

فورنيل لاركر الذي يقافالصدق التمايزي   الارتباطات    AVEرن الجذر التربيعي لقيمة  يستخدم معيار  مع 

 (. 2011" )العطوي،الكامن  لمتغير  ل  الأخرى 

مته مع بيانات مطابقة النموذج لإختبار مدى ملاءالعديد من مؤشرات    تخدمت في الدراسة الحاليةسإ

مربع كاي  المعايير:  هذه  ضمن  ومن  هناكختبار  لإ يستخدم  )  الدراسة،  إذا كان  النموذج   ما  بين  فروق 

الدراسةالمفترض   حسن  ،  وبيانات  التباين  )يوضحGFI طابقة لماومؤشر  يعمل    قيمة  تم النموذج  التي  الذي 

و  تفسيرها(،  على  اافتراضه  وم CFI (قارنالم طابقة  لممؤشر  الملائم(،  المفترض  نموذج  الى  طابقة المؤشر  يشير 

ا NFI (عياريلما مع  المفترضة  النماذج  بمقارنة  تمثيلها(، يقوم  حيث  من  الدراسة  بيانات  في  الصفرية  لنماذج 

)من   RMSEA مؤشر جذر الوحدةو  ،IFI التزايديمة االملاء مؤشر  ،  NNFI عياريغير م ال  مةالملاء مؤشر  و 

الخطأ( نسبة  ويقدر  المهمة  الدراسة  المؤشرات    ستخدامإوتم    ،المؤشرات  بيانات بإ الحالية  لتوجيه  ستخدام 
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ودقيقة،   النتائج،و واضحة  دقة  ومدى   نموذج  جودة  ختباروإ   لزيادة  تمثيل  مطابقته،  الدراسة  على  وقدرته 

ختبار النموذج مرة أخرى والتعديل عليه، وبحال إفإذا لم تلائم أو تطابق نموذج الدراسة يتم  ،  بيانات الدراسة

 . تطويره  سة يتم الإضافة عليه بغرض تطابقت مع بيانات الدرا

على   سبقبناء  الإحصائي    ستخدامإتم  فقد    ،ما  تعتبر "ةالبنائي النموذجية  المعادلة" الأسلوب  بحيث   ،

 اتلمتغير  لدراسة ظواهر الدراسة الحالية، بحيث تتميز بمرونتها، وقدرتها على دراسة العلاقة بين ا  فعالا    أسلوبا  

، وتختبر النماذج البنائية من خلال عدة في وقت واحد   العديد من العلاقات   وتحلل باشرة،  المالمباشرة وغير  

النم جودة  لمطابقة  ومؤشرات  الإمعايير  وتحديد  بين  وذج،  على ختلاف  والتعديل  الخطأ،  وقيمة  النماذج 

ومطابقة  وملائمة  عالية  جودة  ذات  نماذج  وبناء  وتعديله،  الخطأ  تحديد  خلال  من  بنائها  وإعادة  النماذج 

 للنموذج للمفترض. 

بناء على الإجراءات المتبعة في التحليل الإحصائي بنمذجة المعادلة البنائية القائمة على التغاير )نموذج 

المتكام )النموذج  أموس  التوكيدي  العاملي  تحليل  منها:  الخطوات  من  العديد  إتباع  سيتم  ، (الهيكليل(، 

ات ختبار  واختبار نموذج القياس لإ  صدق والثبات ومدى صلاحيتها قبل تحليل الالدراسة للتأكد من    متغير 

تحليل   التوكيدي،  وإ العاملي  المتعدد،  المنحدر  الخطي  من المسار  للتحقق  الفرضيات،  الإجابة مدى    ختبار 

  عن تساؤلات الدراسة. 

 القيم الإحصائية المحددة4،5،2

والمعايير   الأساليب  من  العديد  على  الحالية  الدراسة  طرق  ،الإحصائيةتعتمد  تتبع  متطورة،  ا  التي   علمية 

خلال   التحليل    إتباعمن  لتعميمها AmosوSpssالمشهور    الإحصائيبرامج  دقيقة  نتائج  على  للحصول   ،

التي على   والمعايير  الإحصائية  القيم  من  العديد  هنالك  لذلك  وفقا  للاستخدام،  وصالحة  الدراسة،  مجتمع 
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متها للغرض الذي ، للتأكد من مدى صلاحيتها وملاءاتلمتغير  تعطى للقيم الإحصائية، وبناء عليها تقاس ا

 . تحلل من أجله

استخدمت  واتبعت الدراسة الحالية العديد من القي   لإثبات الصدق البنائي، وتحليل م والمؤشرات التي 

التباين،   وتحليل  الفرضيات،  وتفسير  التوكيدي،  وملاءالعامل  النموذج  مطابقة  مدى  وبناء ومؤشرات  مته، 

الدراسة   في  استخدمت  التي  الإحصائية  القيم  وضع  تم  ذلك  اعلى  لتصميم  وإختبار الحالية  البناء  لنموذج 

 ( كالتالي: 4،13مته مع بيانات الدراسة، في الجدول ) مدى ملاء 

 

 القيم الإحصائية المحددة لبناء نموذج الدراسة:  4،13  دولالج
 الإحصائية القيم  والمؤشرات  المعايير 

 فما فوق   0.70 الثبات 

 فما فوق   0.50 التباين 

 0.90-0.70-0.50 نسبة التحميل )التشبع( 
 0.90  ليس أعلى من الارتباط )الاتساق الداخلي( 

RMSEA 0-0.08 
IFI  1-0.95 
GFI 1-0.95 
CFI  1-0.95 

 3-1 كاي المربع 
 
 

 تحليل العامل التوكيدي   4،6

أثر ممارسات المستقلة والتابعة والوسيطة، المتمثلة في دراسة "  اتلمتغير  تعالج الدراسة الحالية مجموعة من ا  

 المستقلة اتلمتغير  كالتالي: ا  اتلمتغير  ونموذج كوتر للتغيير على الأداء الوظيفي"، وكان ترتيب ا الموارد البشرية
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البشرية) الموارد  للتغيير  ممارسات  واونموذج كوتر  وا  )الرضى  الوسيط  لمتغير  (،  )الأداء   التابع   لمتغير  الوظيفي(، 

 الوظيفي(. 

اتالدراسة، و   عي نة، للتأكد من صدق  التوكيدي  تحليل العامل عتمدت الدراسة الحالية  إ الدراسة،   متغير 

الملاحظة التي تقيس كل عامل.   اتلمتغير  يحدد الباحث عدد ا معين ا من العوامل، والعوامل المترابطة، واحيث " 

تقيس التي    اتلمتغير  املاحظة  و   العوامل الموجودة، وما إذا كانت العوامل مترابطة،يستكشف الباحث عدد  و 

لبيانات ، ويختبر مدى ملاءمته  مسبقا    ا  محدد  ريا  نظ  ا  ، والتحليل العاملي يحلل نموذجكل عامل بشكل أفضل

الدراسة    عي نةال مجتمع  من  ولي،  المأخوذة  تم    (. 2016)كومري  تحليل  وأيضا  التوكيدي   العاملاستخدام 

مؤشر ومنها )   المفترض، من خلال عدة معايير ومؤشرات لمطابقة جودة النموذج،   جودة النموذجللتأكد من  

 (.  ومؤشر توكر لويس، التزايد   ملاءمة ومؤشر   ، وقيمة مؤشر حسن المطابقة  يمربع كا

 بقة، وهي كما يلي:وهن  اك العدي  د م  ن مؤش  رات حس  ن المطا

المطام المق ار ؤش ر  أفضل   يعتب ر "  (CFI):ن  بق ة  يس اوي   اتمؤش  ر   من  المقارن  ة،  عل  ى  القائم  ة  المطابق  ة 

وم ع أكب ر قيم ة ل ه يش ير إل ى أفض ل مطابق  ة (،1-0)  قيمته، وتت راوح  عي نةالتناق ض المع دل بالنس بة لحج م ال

فف ي مث ل ه ذه الحال ة يت م ،0.95أم ا إذا كان ت قيمت ه أق ل م ن  ،  فأكث  ر  0.95المؤش  ر م  ن وقيمة  للنم  وذج،  

 (. 2015العريق  ي، " )تعدي ل النم  وذج  

) المطابقة  )جودة  المطابقة  حسن  "يدلGFI مؤشر  التباي   :  نس بة  والتغاي ر  عل ى  نموذج ن  يفسره  الذي 

المؤش ر  ويدل    الدراسة، الا على  ه ذا  معام ل  المتع دددور  المتع د و   ،رتباط  التحدي د  ف ي    ( R2 )د  معام ل 

 . )2012تيغ زة، " )نح دار المتع ددالا  ت معام لا

ه ذا المجال إلى تطابق في    المرتفع ةوتش ير القيم ة  (، 1-0) تت راوح قيمت ه بي ن  " IFI :مؤش ر المطابق ة المتزاي د 

أن القيمة   ،على أن النم وذج مطابق للبيانات  0.95على   دل القيم ة الأ، ويعي نةال   أفضل للنم وذج مع بيانات
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تقب ل   وع ادة لا، 0.95والقيمة المقبول ة للمطابقة هي  ،  أفضل مطابقة لجمي ع المؤش رات الس ابقةواحد صحيح  

 (. 2013المه دي، " ) 0.95ق ل من  لأاالقيمة  

ج، بالبواق  ي ف  ي النم  وذ   لمتوس  طايتعل  ق مؤش  ر الج  ذر التربيع  ي     RMSEA :مؤشر الجذر التربيعي لمتوسط

 عي نةبيان  ات القت  راب ف  ي المجتم  ع ويتمث  ل ف  ي كيفي  ة مطابق  ة  يأخ  ذ ه  ذا المؤش  ر ف  ي حس  ابه خط  أ الإحيث  

تغاي  ر   الأالمجلمصفوف  ة  قيمي،  ص  ل تم  ع  )  تتت راوح  أفض ل   ( 1إل ى    0م ن  ه  إل ى  المؤش ر  له ذا  قيم ة  أق ل  تش ير 

وتش ير قيم ة الصف ر إل ى أفض ل ،  أو أق ل  0.95ه و   ؤش ر لهذا المقب ول  الم طابق ة  المنم وذج  و مطابق ة للنم وذج،  

 . (2013المهدي،. )مطابق ة

المؤش ر عل ى تحلي ل ، يركز م  ن مؤش  رات المطابق  ة الهام  ة"RMR :ج  ذر متوس  ط مربع  ات البواق  يمؤشر  

قي م مصفوف ة بواق ي التباي ن والتغاي ر الت ي تنت ج ع ن الف روق بي  ن قي  م مصفوف  ة التباي  ن والتغاي  ر القائم  ة عل  ى 

قي  م مصفوف  ة التباي  ن والتغاي  ر المتوقع  ة القائم  ة عل  ى النم  وذج المفت  رض، والوض  ع المثال  ي ه  و و   عي نة بيان  ات ال

تت راوح   ،قي  م البواق  ي تس  اوي صف  را أو قريب  ة م  ن الصفر  ن  إأن تتطاب  ق قي  م تباي  ن وتغاي  ر المصفوفتي  ن، بحي  ث  

بي ن الأ  (  1    0)  قيمت ه  القيم ة  م ن  وتش ير  أفض  ل 05.0ق ل  إل  ى  تش  ير  الت  ي  والقيم  ة  المطابق  ة  حس ن  إل ى 

 . (2012تيغ زة، " )  مطابق  ة ل  ه ه  ي الصف  ر 

المعيارية البواقي  مربعات  متوسط  جذر  على   SRMR:" مؤشر  والتغاي ر يعمل  التباي ن  مصفوف ة  تحوي ل 

معام ل    عي نةلل مصفوفت ي  المفت رض إل ى  للنم وذج  والتغاي ر  التباي ن  قي م    تب اط، ار ومصفوف ة  الت ي  ؤش رالموت دل 

 (. 2015" )العريقي،عل ى مطابق ة جي دة عموم ا    (   1.0) تق ل ع ن  
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 نتائج التحليل العاملي التوكيدي 

اإ من  مجموعة  الحالية  الدراسة  التوكيدي   ات لمتغير  ختبرت  العاملي  تحليل  واستخدم  والتابعة،  المستقلة 

رفضه،   جودة النموذج المقترح، حيث تتم تقييم جودته إما بقبوله أو التعديل عليه أو  وفي الدراسة لمطابقة 

 لتوكيدي وتحليل نتائجه كالتالي:ا   الحالية تم اختبار تحليل العامل

 أولا: مؤشرات المطابقة لنموذج البيانات

العامل  بتحليل  البدء  إ  قبل  تم  مؤشرا التوكيدي،  عدة  خلال  من  المفترض  النموذج  ومعايير، ختبار  ت 

النم  وذج   في  هالم  دى ال  ذي يتطاب  ق  : "هي  مؤش  رات المطابق  ةو   ،عي نةمته لبيانات ال أكد من جودته وملاءلتل

 (، وكانت النتائج كالتالي: 2013" )المهدي، النظ  ري م  ع البيان  ات الميداني  ة

 نتائج اختبار النموذج   : 4،14  دولالج
 القيمة  مؤشرات المطابقة 

 x2 539.557مؤشر مربع كاي  

مؤشر مربع كاي تربيعي  
CMINDF 

8.678 

 CFI 0.955مؤشر المطابقة المقارن  

 IFI 0.955الملائمة التزايديمؤشر 

 TLI 0.950مؤشر توكر لويس 

RMSEA 0.56 

 

 الدراسة   ات لمتغير  الصدق البنائي 

 بطريقتين، وهما: التوكي دي   تحليل العامل  من خلالالص دق البنائ ي يتم تحليل  
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 ص دق التقارب ال

مؤشرات لقياسه   ة ثيتضمن ثلاالصدق التقاربي يدل على ارتباط بين العناصر مع بعضها البعض، بحيث  

 رتباط )التشبع(، ومتوسط التباين، والموثقية المركبة.من خلال مؤشر الإ 

الداخليالإ -1 ) Factor Loading)    تشبعات،  تساق  التشبعات(:  قيمة  تكون  أن  لكل  يَب 
 ( 0.50من    بر أك الاسئلة  

 
 

 التشبعات–تساق الداخلي  الإنتائج    : 4،15  دولالج
 قيم التشبعات  الفقرات  الرمز  ات لمتغير  ا

 
 
 
 
 
 
 

 البشرية  الموارد ممارسات

A1 
مرتبطة   البشرية  للموارد  مكتوبة  إستراتيجية  مؤسستي  لدى 

 بالإستراتيجية العامة للمؤسسة 
.801 

A2   فريق خلال  من  أهدافها  تحقيق  مؤسستي  بإمكان  أنه  أعتبر 
 العمل الحالي 

.675 

A3   إشراك خطط    العاملينيتم  وضع  عملية  في  آرائهم  وأخذ 
 عملهم

.804 

A4  ذوي الإمكانات التي   العاملينلدى مؤسستي خطط لتطوير
 تؤهلهم لشغل الوظائف المهمة والرئيسية في المستقبل 

.857 

A5   ات تتم مراجعة عملية تخطيط الموارد البشرية في ضوء أي   متغير 
 قد تحصل في سوق العمل 

.883 

A6   وكفاءات تقوم مهارات  لثقل  تدريبية  بدورات    مؤسستي 
 لديها   العاملين

.807 

A7  876. يتم تحديد الاحتياجات التدريبية في مؤسستي باستمرار 

A8   بتشجيع مؤسستي  في  الإدارة  تحسين    العاملينتقوم  على 
 مستوياتهم العلمية أكاديميا ومهنيا 

.800 

A9   الدورات بين  وتناغم  تناسق  ورؤية  هناك  وأهداف  التدريبية 
 عاملين مؤسستي والإحتياجات الفعلية لل 

.856 

A10 الجدد على طبيعة أعمالهم قبل ممارستهم    العاملين  يتم تدريب
 لمهام عملهم  

.705 
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A11   أداء تقييم  عن    العاملين إن  الكشف  يحقق  الإدارة  قبل  من 
 العاملين الإحتياجات التدريبية في سبيل تطوير أداء 

.834 

A12 ( لديها  العاملينإن إدارة مؤسستي تقوم بتقييم الموارد البشرية )
 بحسب الوصف الوظيفي لكل موظف

.799 

A13   أعتبر أن معايير التقييم موضوعية وليس هناك تدخل للعوامل
 الشخصية 

.807 

A14   إلى المراجعة والتدقيق من ق بل أكثر إن تقارير التقييم تخضع 
 من مسؤول في المؤسسة وذلك لضمان الموضوعية والشفافية 

.864 

A15   أساسي بشكل  تعتمد  المؤسسة  في  والترقيات  المكافآت  إن 
 على عملية التقييم التي تقوم بها الإدارة

.790 

 للتغيير نموذج كوتر  
B1 

ت صارحنا الإدارة بالفرص والتهديدات التي قد تواجه المؤسسة  
 حاليا أو مستقبلا 

.788 

B2 
تتيح لنا الإدارة مناقشة صادقة معها وتعطينا الفرص للتعبير  

 عن الرأي وطرح الأفكار 
.803 

B3  684. ألتزم عاطفيا مع إدارة المؤسسة في أي محاولة للتغيير 

B4 
على   عملية  أنا  يقود  الذي  الفريق  ضمن  لأكون  استعداد 

 التغيير في المؤسسة 
.632 

B5 
تكون   أن  يَب  التي  رأيي(  )بحسب  الرؤية  أضع  أن  أستطيع 

 عليها المؤسسة  
.514 

B6 
بعين   ستأخذ  للمؤسسة  مستقبلية  رؤية  أي  بأن  أعتقد 

 وزيادة نسبة رضاهم عن العمل   العاملينالإعتبار تحسين أداء  
.651 

B7  795. العاملين تقوم الإدارة بمناقشة رؤيتها المستقبلية للعمل مع 

B8 
لما يخدم رؤيتها    عاملين إن الإدارة تقوم بعمليات تدريب لي ولل 

 للمؤسسة في المستقبل 
.741 

 نموذج كوتر للتغيير 
B9 

لو  أ حتى  الأفضل  نحو  تغيير  بعملية  الإدارة  تقوم  أن  فضل 
رافقت هذه العملية تعديلات وإجراءات جديدة لم تكن في  

 السابق 
.636 

B10 
إذا ق مت  بأي تطوير أو تغيير إيَابي في المؤسسة فإن إدارتها  

 بتكريمي ومكافأتي تقوم  
.811 

B11 
و بإخباري  الإدارة  في    العاملين  تقوم  تحقيقه  تم  إنجاز  بأي 

 المؤسسة
.825 
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B12 
على تحقيق الإنجازات مهما    العاملينتقوم الإدارة بتشجيعي و 

 كانت صغيرة وسريعة 
.859 

B13 
أعتقد أنه في أي عمل في المؤسسة تقوم الإدارة بمتابعة تنفيذه  

 تحقيقه والوصول إلى الهدف المحددحتى 
.839 

B14 
بعد كل إنجاز يتحقق في المؤسسة، تقوم الإدارة بعملية تقييم  

 )أين أصابت وأين أخطأت(   العاملينبمشاركة 
.829 

B15  666. أعتبر بأن لدي رغبة دائمة في التطوير والتغيير داخل المؤسسة 

B16 

في كل   المؤسسة  إدارة  المنظمة  تقوم  بقيم  بالتذكير  مناسبة 
  لعاملون وتحرص على نقل هذه القيم لي وللجميع بما فيهم ا 

 الج دد
.845 

 
 
 

   يالوظيف رضى ال

C1  846. أنا راض  عن وظيفتي بالمجمل 

C2 783. أعتقد بأن آرائي مسموعة ومقدرة من قبل الإدارة 

C3  669. الأجر الذي أتقاضاه مرض  بالنسبة لي 

C4   614. تقوم المؤسسة بتحفيزي عبر المكافآت المالية والمادية 

C5 
الإستغناء   أخاف  )لا  الوظيفي  بالأمان  أشعر  مؤسستي  في 

 عن الخدمات أو الطرد التعسفي( 
.762 

C6 672. علاقتي ممتازة وودية مع زملائي والإدارة 

 
 
 
 
 
 
 
 

 الوظيفي الأدء 

D1  646. الوظيفي الجيد أواجه مشكلات تعيق أدائي 

D2  864. أحرص على الإنضباط والإلتزام في العمل 

D3  942. أبذل قصارى جهدي في إنجاز المهام المسندة إلي 

D4 
مستوى   لتحسين  الإدارة  ق بل  من  الكافي  الدعم  يوجد  لا 

 714. العاملين أدائي وأداء 

D5  947. لدي الرغبة الكافية لأداء عملي على أحسن وجه 

D6  942. أحرص على تحسين مستوى أدائي بالعمل بشكل مستمر 

D7  929. لدي المهارات الكافية لتحقيق ما ي طلب مني في المؤسسة 

D8  895. أملك القدرة والمهارة على التكيف مع الحالات الطارئة 

D9 
أتواصل مع الزملاء وأستشيرهم لأداء العمل بكفاءة وأتعاون  

 849. دائما معهم  

D10  765. أعتقد بأن زملائي لديهم الكفاءة والرغبة للعمل الجيد 

D11  852. أقوم بإجراء تغييرات في جدول العمل وفقا للأولويات 

D12 
أغادره ولا أضيع  \أثناء أوقات العمل ألتزم بمكان عملي ولا  

 892. الوقت 
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D13 900. تأخير  ي أواظب على أوقات العمل الرسمي من دون أ 

D14 
دون   ومثالي  قياسي  وقت  في  مني  المطلوبة  المهام  بتنفيذ  أقوم 

 911. التأثير على مستوى جودة العمل 

D15 
في   لنفسي  ألتزم بالمواعيد النهائية المحددة لي أو التي حددتها 

 908. تنفيذ المطلوب 

 
 

وبعد إجراء   ،سؤالا  52على    إحتوت  )أداة الدراسة(  الاستبانةأن    ( 4،15)   نلاحظ من خلال الجدول

قد بين لنا تشبع   ممارسات الموارد البشرية  لمتغير  التوكيدي    ل العامتحليل  ختبار الاتساق الداخلي من خلال  إ

التي  الفقرات   الأبعاد  من  أ كانت    ،إليها  تنتمي بين  الموارد 0.50كبر  ممارسات  نموذج  أن  إلى  يشير  مما   ،

من   المكونة  العاملية  ببنيته  يحتفظ  والتقييم(،  عوامل   3البشرية  والتدريب،   الدراسة،  عي نةلدى    )التخطيط، 

أن قد بين لنا    الوظيفي   الرضى  لمتغير  وايضا    كوتر لإدارة التغيير،  نموذجفقرات  كانت نسبة التشبع لكذلك  و 

كبر من أكانت تشبع الفقرات     الأداء الوظيفي   لمتغير  وكذلك بالنسبة    0.50كبر من أ كانت  تشبع الفقرات  

ن النموذج يحتفظ ببنيته  أ ي تعديل وذلك يشير الى   تحتاج لأمما يشير بأن فقرات الدراسة ملائمة ولا   0.50

 الدراسة.   عي نةالعاملية لدى  

 (AVE)متوسط التباين  -ب
 فم  ا ف  وق،  0.50يَ  ب أن يك  ون م  ن  حيث  التربيع ي المتع دد    رتباطللإس ابي  حه و عب ارة ع ن متوس ط  

ذل  ك  و  م  ن  أق  ل  قيمت  ه  الفق  راتيتم  إذا كان  ت  بع  ض  تحليل )2015العريق ي،  )  ح  ذف  نتيجة  وكانت   ،

 التباين كالتالي: 
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 AVE: نتائج متوسط التباين  4،16الجدول
 

 
الجدول   خلال  من  المفسر  أن    4،16نلاحظ  التباين  متوسط  من  نتائج  القيم أكبر  جُيع  ، 0.50بأن 

 ات لمتغير  ابين أسئلة وذلك يدل على وجود توافق معيار متوسط التباين  حققت شروط  جُيع القيم  وبذلك 

 مع بعضها البعض. 

  Composite Reliability.ثبات المقياس الموثوقية المركبة    - ج

 كالتالي:   ئج ثبات مقياس الموثوقية المركبة نتا، وكانت  فما فوق  0.7أن تكون القيمة الموصى بها  يَب  

 
 ثبات المقياس : نتائج  4،17  الجدول

 
 
 
 
 

 
الجدول  خلال  أن    4،17من  المنتائج  نلاحظ  من  كانت كل  AVEقياس  ثبات  أكبر   0.70القيم 

اتتساق الداخلي بين الإوبذلك تحقق شرط الثبات مما يدل أن     مرتفع. الدراسة    متغير 

 

 (AVE)متوسط التباين  ات لمتغير  ا

 0.668 ممارسات الموارد البشرية 

 0.576 نموذج كورتر لإدارة التغير 

 0.987 الأداء الوظيفي 

 0.876 الوظيفي  الرضى 

 (AVE)متوسط التباين   ات لمتغير  ا

 0.968 ممارسات الموارد البشرية 

 0.976 نموذج كورتر لإدارة التغير 

 0.987 الأداء الوظيفي 

 0.956 الوظيفي  الرضى 
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 الصدق التمايزي 

ويوجد ضعيفة،  ت رتباطاالإ تمثل العامل إذا كانت نسبة  فتراض أن مجموعة من الفقرات لاإ"إلى يشير 

 . التوكيدي  أدلة صدق التمايز في تحليل العامل و مؤشرات  

الدراسة  ويوجد   لأداة  تمايزي  ل معيار  قيمة  ون  تكن  أ يَب  حيث  صدق  لاكر  من فورنل  متغير  كل 

ات ويوضح الجدول التالي نتائج   ،(2015" )العريقي،اتلمتغير  ما يمكن مقارنته ببقية ا  ،الدراسة أكبر  متغير 

 الصدق التمايزي كالتالي: 

 
 نتائج الصدق التمايزي   : 4،18  الجدول

 ات لمتغير  ا
الموارد   ممارسات 

 البشرية 
 الوظيفي  الرضى  الأداء الوظيفي  نموذج كوتر لإدارة التغير 

 1  1  **708.  1 ممارسات الموارد البشرية 

 1  1  1 **708.  نموذج كوتر لإدارة التغير 

 1  1 **588. **446. الأداء الوظيفي 

 1 **421. **442. **670. الوظيفي  الرضى 
 

فورنل لاكر وكانت معيار    تحقق شرط الصدق التمايز من خلال  ، بأنه تم4،18نلاحظ من خلال الجدول  

تداخل يوجد  ، وبالتالي لا  اتلمتغير  يمثل نفسه أكثر من تمثيله لبقية ابحيث  أكبر    اتلمتغير  امتغير من  قيمة كل  

اتبين    الدراسة.   متغير 

نسبة   التوكيدي(، فحققت معيار  )تحليل العامل   تحققت جُيع شروط الصدق البنائي  بناء  على ما سبق،

وإالتشبع   تناسق  وجود  على  يؤكد  التشبعات أك وكانت  فقرات  ال  جُيع    بينرتباط  مما  من  برقيمة   0.50 ،

متوسط حققت معيار  و   ،0.70جُيع القيم أعلى من المعيار  ، حيث كانت  المركب الثبات  وحققت شروط  

على  بحيث     AVEالتباين   تكون  أن  أما   ،0.50  الأقليَب  التقاربي،  الصدق  تحقق  ذلك  على   وبناء 
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ستوفت كامل وذلك يظهر أن النتائج إ   فاء كافة الشروط،يستأظهرت النتائج إ  ، صدق التمايزيلل  بالنسبة

التوكيدي،   العامل  تحليل  خلال  من  والتمايزي،  التقاربي  بشقيه  البنائي  الصدق  وحققت  فالخطوة المعايير 

 (. النموذج الخارجي)العامل التوكيدي  تقييم نموذج    التالية بعد التأكد من الصدق البنائي،

 نموذج العامل التوكيدي 4،7

ات)نموذج القياس( مسار العلاقة بين  يمثل نموذج العامل التوكيدي   الدراسة ووصفها وتمثيلها بيانيا،   متغير 

الحالية، وملاءمبعد التأكد من مطابقة بيانات النموذج الم وبناء   ته مع بيانات الدراسة،فترض في الدراسة 

العامل   نموذج فإن  علي ه   فرضياالتوكي دي  تحلي ل  على  "يعتمد  اختباره،،  يتم  محدد  نموذج  أو  تحديد   ت  عبر 

، (2013المه  دي،  )  " على نظرية محددة  ا  فرضية أو نموذج محدد ي راد إختباره وأن يكون هذا النموذج م ؤسس

)و  التوكيدي  العاملي  التحليل  اجراء  تم   ، التحليلي  النموذج  بناء  صحة  الدراسة CFAلضمان  لأدوات   )

 .AMOSباستخدام برنامج 

 بعد اختباره ومطابقته لشروط الصدق البنائي كالتالي:    وذج العامل ي التوكي دي شكال التالية توضح نموالأ

اتالنموذج القياسي لكل    : الدراسة  متغير 
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ات : النموذج القياسي لكل  4.1الرسم البياني  الدراسة  متغير 
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 :ممارسات الموارد البشرية  لمتغير  نموذج العامل التوكيدي  

 

 
 ممارسات الموارد البشرية   لمتغير  : نموذج العامل التوكيدي  4.2الرسم البياني  

 
البشرية  لمتغير  التوكيدي    ل عامال تحليل  إن   الموارد  لنا    ممارسات  بين  عأن  قد  الفقرات   الأبعاد ى  ل تشبع 

إليها من    ،المنتمية  أكبر  أ   0.50كان  إلى  يشير  العاملية  مما  ببنيته  يحتفظ  البشرية  الموارد  ممارسات  نموذج  ن 

 .الدراسة  عي نةعوامل )التخطيط، والتدريب، والتقييم(، لدى    3المكونة من  
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 : نموذج كورتر لإدارة التغير  لمتغير  نموذج العامل التوكيدي  
 

 
 نموذج كوتر  لمتغير  : نموذج العامل التوكيدي  4.3الرسم البياني  

 

النموذج كان أكبر ى  ل لنا تشبع الفقرات عقد بين    لنموذج كوتر لإدارة التغيير التوكيدي    ل العامتحليل  إن  

 الدراسة.  عي نةن النموذج يحتفظ ببنيته العاملية لدى  مما يشير الى أ   0.50من 

 
 : الوظيفي  الرضى  لمتغير  وذج العامل التوكيدي  نم

 
 الوظيفي  الرضى  لمتغير  : نموذج العامل التوكيدي  4.4الرسم البياني  
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كان اكبر من النموذج  ى  ل لنا تشبع الفقرات عقد بين    الرضى الوظيفي   لمتغير  التوكيدي    لالعامتحليل  إن  

 . الدراسة  عي نةن النموذج يحتفظ ببنيته العاملية لدى مما يشير الى أ   0.50

 

 : الأداء الوظيفي  لمتغير  نموذج العامل التوكيدي  

 
 الأداء الوظيفي  لمتغير  : نموذج العامل التوكيدي  4.5الرسم البياني  

 

 ،الأبعاد المنتمية لهاى  لقد بين لنا تشبع الفقرات ع  الأداء الوظيفي  لمتغير  التوكيدي    ل عامالتحليل  إن   

من   اكبر  أ  0.50كان  الى  يشير  من  مما  المكونة  العاملية   ببنيته  يحتفظ  الوظيفي  الأداء  نموذج  عوامل   3ن 

 الدراسة.   عي نة)كمية الجهد المبدول، الجهد المبدول، ونمط الاداء(، لدى 

 تحليل العامل )نموذج القياس( لبيانات الدراسة. لاءمة نموذج  هي م   ختبار وبناء على ماسبق،كانت نتيجة الإ

 نموذج العامل الوصفي أو الهيكلي 4،8

اتستخدم النموذج الهيكلي لقياس وتقييم العلاقات بين ي   راسة، وللإجابة عن أسئلة البحث الد  متغير 

ختبار الفرضيات، وفق النظرية المستخدمة في الدراسة الحالية، والتي تم التحقق منها وتعزيزها من خلال وإ
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ذج القياس، ومدى مطابقة النموذج لبيانات الدراسة، ختبار نمو تحليل العامل التوكيدي، وبعد الإنتهاء من إ 

، اتلمتغير  قة بين اات وتحليل مسار العلاختبار الفرضيتقييم النموذج الهيكلي من خلال إ   في هذه المرحلة يتم

المستقلة من خلال العلاقات المباشرة وغير   اتلمتغير  خر، من خلال دراسة أثر المعرفة أثر كل متغير على الآ

على ذلك يتم  لمتغير  التابع وا  لمتغير  على ا  ةباشر الم خلال إ  الوسيط، وبناء  من  ختبار تقييم النموذج الهيكلي 

 مة النموذج من خلال معامل التحديد وقيمة الارتباط. المباشرة، وملاءوغير  المباشرة  الفرضيات  

 :النموذج الهيكلي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : النموذج الهيكلي4.6الرسم البياني  
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 ختبار الفرضيات إ

النموذج ختبار كفاءة إ للتأكد من صحة النتائج وتعميمها، يتمو ختبار فرضيات الدراسة، قبل البدء بإ

تحليل خلال  وتحليل  الإ  من  المباشرة  للفرضيات  البسيط  الخطي  بين   الإرتباطسار  ممعامل  نحدار  والعلاقة 

 باشرة. المالمباشرة وغير    اتلمتغير  ا

 ختبار الفرضيات المباشرة من خلال الانحدار الخطي البسيط إ

ختبار الإنحدار الخطي البسيط، حيث يتم إة )المباشرة( للدراسة من خلال  ختبار الفرضيات الرئيسيتم إ

ات  قيمة   متغير  لمعرفة  وإ الإ  الدراسة  الآخر،  على  متغير  وأثر كل  غير رتباط،  أو  مباشر  تأثير  هنالك  ن كان 

اتمباشر، يربط بين   الدراسة.  متغير 

الأولى دلالة    :الفرضية  ذات  علاقة  قيمة    إحصائيةهناك  البشرية   0.05عند  الموارد  ممارسات  بين 

 ة في لبنان.والأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسط 

الرئيسية  الفرضية  صحة  من  تم  الأولى للتحقق  فقد  الإ إ،  وكانت ستخدام  البسيط،  الخطي  نحدار 

الأداء الوظيفي في المؤسسات مارسات الموارد البشرية على  دلالة إحصائية لم يثر ذأإلى وجود  تدل  النتائج  

 إرتباطيةمما يشير إلى وجود علاقة    ،R=0.456))  رتباط معامل الإ  ت، حيث بلغ الصغيرة والمتوسطة في لبنان 

( وقد ظهر الأداء الوظيفيالتابع )  لمتغير  وا  ،()ممارسات الموارد البشريةالمستقل    لمتغير  اذات دالة إحصائية بين  

 %20.8فسرت ما نسبته  ممارسات الموارد البشرية مما يشير إلى أن (R2=0.208)  التحديد أن قيمة معامل 

ات إلى  في حين أن المتبقي يعود    الأداء الوظيفي من التباين الحاصل في   موذج، نأخرى لم تدخل في ال  متغير 

نحدار عند لإوهذا يؤكد معنوية ا (sig=0.000) عند مستوى ثقة تساوي (F=104.383)كما بلغت قيمة 

 (. α<0.05 )مستوى دلالة  
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ن قيمة أ ( و 1.035قد بلغت )  ممارسات الموارد البشريةعند   (B)قيم   أن ويظهر من جدول المعاملات  

(t ( )10.217( كانت  بلغت  إحصائية  وبدلالة  إلى  0.000(  يشير  مما  وهذا   أن(  معنوي  البعد  هذا  أثر 

 (الأداء الوظيفي) الزيادة في  إلى ( بمقدار وحدة واحدة سيؤدي ممارسات الموارد البشريةالزيادة في )  أنيعني 

 (. 0.359بمقدار ) 

بين الأداء الوظيفي ونموذج كوتر  0.05الفرضية الثانية: هناك علاقة ذات دلالة إحصائية عند قيمة 

 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في لبنان. للتغيير في  

 نحدار الخطي البسيط، وكانت النتائج ستخدام الإ إفرضية الرئيسية الثانية، تم للتحقق من صحة ال

نموذج كوتر للتغيير على الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة  لدلالة إحصائية    يثر ذأتشير إلى وجود  

ذات دالة  تباطيهإر مما يشير إلى وجود علاقة  R=0.618)) رتباط معامل الإ ت، حيث بلغ والمتوسطة في لبنان 

بين   للتغييرالمستقل    لمتغير  اإحصائية  )  لمتغير  وا  ، ()نموذج كوتر  الوظيفيالتابع  قيمة   . (الأداء  أن  ظهر  وقد 

التحديد أن   ( 2R=0.382)  معامل  إلى  يشير  للتغيير  مما  نسبته    ()نموذج كوتر  ما  التباين   %38.2فسر  من 

اتلى  في حين أن المتبقي يعود إ(  الأداء الوظيفي)الحاصل في   وذج، كما بلغت نم أخرى لم تدخل في ال  متغير 

تساوي    (F=246.294)قيمة   ثقة  مستوى  ا   (sig=0.000)عند  معنوية  يؤكد  مستوى وهذا  عند  لانحدار 

 (. α<0.05 )دلالة  

( t( وان قيمة )0.553قد بلغت ) نموذج كوتر للتغيير  عند    (B)ويظهر من جدول المعاملات أن قيم  

وبدلالة إحصائية بلغت ) 15.694كانت )  يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي وهذا يعني 0.000(  ( مما 

( في  الزيادة  للتغييرأن  فينموذج كوتر  الزيادة  إلى  سيؤدي  واحدة  وحدة  بمقدار  الوظيفيالأدا) (  بمقدار  (ء 

(0.553 .) 
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قيمة    الفرضية  عند  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  هناك  البشرية   0.05الثالثة:  الموارد  ممارسات  بين 

 الوظيفي   الرضىو 

 نحدار الخطي البسيط، وكانت النتائجستخدام الإإفرضية الرئيسية الثالثة، فقد تم  للتحقق من صحة ال 

الوظيفي في المؤسسات الصغيرة   الرضىمارسات الموارد البشرية على  دلالة إحصائية لم  ي ثر ذأتشير إلى وجود  

لبنان في  بلغ والمتوسطة  حيث  الارتباط    ت،  علاق  R=0.612))معامل  وجود  إلى  يشير  ذات   ةباطيإرتة  مما 

( وقد ظهر الوظيفي الرضى) وسيطال لمتغير  وا ،()ممارسات الموارد البشريةالمستقل  لمتغير  الة إحصائية بين لاد

 %37.4فسرت ما نسبته    ()ممارسات الموارد البشرية  مما يشير إلى أن  (2R=0.374)أن قيمة معامل التحديد  

اتفي حين أن المتبقي يعود إلى  (  الوظيفي  الرضى)من التباين الحاصل في   وذج، نمأخرى لم تدخل في ال  متغير 

نحدار عند لإ وهذا يؤكد معنوية ا( sig=0.000)عند مستوى ثقة تساوي    (F=237.954) كما بلغت قيمة  

 (. α<0.05 )مستوى دلالة  

ن قيمة إ ( و 0.652قد بلغت )   ممارسات الموارد البشرية( عند  Bويظهر من جدول المعاملات أن قيم )

(t ( )15.426( كانت  بلغت  إحصائية  وبدلالة  البعد  0.000(  هذا  أثر  أن  إلى  يشير  مما  وهذا (  معنوي 

 (الرضى الوظيفي) ( بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة فيممارسات الموارد البشريةيعني أن الزيادة في )

 (. 0.652بمقدار ) 

 الرضىبين نموذج كوتر للتغيير و   0.05الرابعة: هناك علاقة ذات دلالة إحصائية عند قيمة    الفرضية 

 الوظيفي

نحدار الخطي البسيط، وكانت النتائج ستخدام الإإفرضية الرئيسية الرابعة، فقد تم  للتحقق من صحة ال

وجود   إلى  ذأثتشير  ل  ي ر  إحصائية  الرضدلالة  على  التغيير  لإدارة  المؤسسات ى  نموذج كوتر  في  الوظيفي 

 إرتباطيةمما يشير إلى وجود علاقة    R=0.630))  رتباطمعامل الإ  ت، حيث بلغ الصغيرة والمتوسطة في لبنان 
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( وقد الوظيفي  الرضى)وسيط  ال  لمتغير  وا  ،()نموذج كوتر لإدارة التغييرالمستقل    لمتغير  اذات دالة إحصائية بين  

التحديد   معامل  قيمة  أن  أن  ،( 2R=0.397)ظهر  إلى  يشير  التغيير  مما  لإدارة  ما   ()نموذج كوتر  فسر 

اتفي حين أن المتبقي يعود إلى  (  الوظيفي   الرضى)من التباين الحاصل في    % 39.7نسبته أخرى لم تدخل   متغير 

ال قيمة  نم في  بلغت  تساوي  (F=261.656)وذج، كما  ثقة  مستوى  معنوية   ( sig=0.000)  عند  يؤكد  وهذا 

 (.α<0.05 )نحدار عند مستوى دلالة  الإ

ن قيمة أ ( و 0.762قد بلغت )  نموذج كوتر لإدارة التغيير ( عند  Bويظهر من جدول المعاملات أن قيم )

(t ( )16.167( كانت  بلغت  إحصائية  وبدلالة  وهذا 0.000(  معنوي  البعد  هذا  أثر  أن  إلى  يشير  مما   )

 (الرضى الوظيفي) ( بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة فينموذج كوتر لإدارة التغييريعني أن الزيادة في )

 (. 0.762بمقدار ) 

دلالة    الفرضية ذات  علاقة  هناك  قيمة    إحصائيةالخامسة:  والأداء    الرضىبين    0.05عند  الوظيفي 

 الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في لبنان. 

نحدار الخطي البسيط، وكانت ستخدام الإ إفرضية الرئيسية الخامسة، فقد تم  للتحقق من صحة ال  

الوظيفي في المؤسسات الصغيرة   داءالوظيفي على الأ  رضىلدلالة إحصائية ل  ي ثر ذأتشير النتائج إلى وجود  

ذات دالة   إرتباطية مما يشير إلى وجود علاقة    R=0.538))رتباط  معامل الإ  ت ، حيث بلغ والمتوسطة في لبنان 

( وقد ظهر أن قيمة معامل الوظيفي داءالأالتابع ) لمتغير  وا ،(الوظيفي الرضى) الوسيطا لمتغير  اإحصائية بين 

من التباين الحاصل في   %28.9فسرت ما نسبته    ( الوظيفيالرضى  )  مما يشير إلى أن  ( 2R=0.289)التحديد  

يعود  (  الوظيفي  الأداء) المتبقي  أن  حين  اتإلى  في  ال  متغير  في  تدخل  لم  قيمة نأخرى  بلغت  موذج، كما 

(F=162.060)    عند مستوى ثقة تساوي(sig=0.000)    وهذا يؤكد معنوية الانحدار عند مستوى دلالة( 

0.05>α .) 
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قيم   أن  المعاملات  جدول  من  )   الوظيفي  رضىالعند    ( B)ويظهر  بلغت  و 0.728قد  )أ (  قيمة  ( tن 

وبدلالة إحصائية بلغت ) 12.730كانت )  يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي وهذا  0.000(  يعني ( مما 

( في  الزيادة  فيالوظيفي  رضى الأن  الزيادة  إلى  سيؤدي  واحدة  وحدة  بمقدار  بمقدار  (الوظيفيداء  الأ) ( 

(0.728 .) 

 RMSEA, CFI, GFI: مؤشرات  4.19الجدول رقم  

 الإحصائية القيم  والمؤشرات  المعايير 

RMSEA 0-0.080 
IFI  1-0.95 
GFI 1-0.95 
CFI  1-0.95 

 3-1 كاي المربع
 

الف نتائج  الإ وكانت  تحليل  خلال  من  المباشرة  في رضيات  موضح  هو  المباشرة كما  الخطي للفرضيات  نحدار 
 الجدول التالي: 

 الدراسة  اتلمتغير  نحدار الخطي البسيط  تحليل الإ  : 4،20  الجدول

 ات الفرضي

 
قيمة  

 الارتباط 
R 
 

 
معامل  

 التحديد 
R2 

 

ANOVA   معاملات 

F 
 المحسوبة 

Sig. 
F  

B 
الخطأ 

 المعياري 
T 

 المحسوبة 

Sig. 
t 

 

 الوظيفي   الأداء  ←  ممارسات الموارد البشرية
 

.456 

 

.208 

 
104.383 .000 

2.762 .123 22.473 .000 

.359 .035 10.217 .000 

 الوظيفي   الرضى  ←ممارسات الموارد البشرية 
612 . .374 

237.954 .000 
1.037 .148 7.012 .000 

.652 .042 15.426 .000 

 الوظيفي الأداء  ←نموذج كورتر لإدارة للتغير 
.618 

 

.382 
246.294 .000 

1.976 .130 15.167 .000 

.553 .035 15.694 .000 

.630 .397 261.656 .000 1.037 .148 7.012 .000 
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 000. 15.426 042. 652. الوظيفي  الرضى ←نموذج كورتر لإدارة التغير 

 الوظيفي الأداء ←  الوظيفي الرضى 
.538 .289 

162.060 .000 
.359 .231 1.557 .120 

.728 .057 12.730 .000 
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يمكن إختصار النتائج في هذا الجدول بالشكل التالي )والتي قد تم التفصيل (،  4،20ن خلال الجدول ) م

سابقا(:  دلالة  أنه    بها  ذات  علاقة  قيمة    إحصائيةهناك  والأداء    0.05عند  البشرية  الموارد  ممارسات  بين 

ذات دالة إحصائية بين  إرتباطيةمما يشير إلى وجود علاقة   R=0.456))رتباط معامل الإ  تبلغ و  ، الوظيفي

عند   (B)أن قيم  وحيث أظهرت (  الأداء الوظيفيالتابع )  لمتغير  وا  ،()ممارسات الموارد البشريةالمستقل    لمتغير  ا

البشرية الموارد  )  ممارسات  بلغت  )1.035قد  قيمة  وان   )t ( بلغت 10.217( كانت  إحصائية  وبدلالة   )

( بمقدار ممارسات الموارد البشريةوهذا يعني أن الزيادة في )  ، ( مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي0.000)

دلالة إحصائية   اذ  ا  ثر أ  كما أن هناك  .(0.359) بمقدار   (الأداء الوظيفي) وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة في

معامل   ت ، حيث بلغ نموذج كوتر للتغيير على الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في لبنان  ل

علاقة    R=0.618)) رتباط  الإ وجود  إلى  يشير  بين    إرتباطية مما  إحصائية  دالة  )نموذج المستقل    لمتغير  اذات 

للتغيير الوظيفي   ( كوتر  قيم  و   ،والأداء  ) نموذج كوتر للتغيير  عند    (B)أن  بلغت  و 0.553قد  )أ(  قيمة  ( tن 

وبدلالة إحصائية بلغت ) 15.694كانت )  يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي وهذا يعني 0.000(  ( مما 

( في  الزيادة  للتغييرأن  فينموذج كوتر  الزيادة  إلى  سيؤدي  واحدة  وحدة  بمقدار  الوظيفي) (  بمقدار  (الأداء 

النتائج  . (0.553) وجود    أيضا  وتشير  ذ أإلى  لم  ي ثر  إحصائية  على  دلالة  البشرية  الموارد   الرضىمارسات 

ذات دالة إحصائية إرتباطية  مما يشير إلى وجود علاقة    R=0.612)) رتباط  معامل الإ تحيث بلغ الوظيفي  

الموارد  المستقل    لمتغير  ابين   جدول ،  (الوظيفي  ىالرض)  الوسيط  لمتغير  وا  ،(البشرية)ممارسات  من  ويظهر 

( 15.426( كانت )tن قيمة )إ ( و 0.652قد بلغت )  ممارسات الموارد البشريةعند    ( B)المعاملات أن قيم  

ممارسات وهذا يعني أن الزيادة في )  . ( مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي0.000وبدلالة إحصائية بلغت )

. إضافة إلى (0.652)بمقدار   (الوظيفي  ىالرض) ( بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة فيالموارد البشرية

ذأ  وجود  ل  ي ثر  إحصائية  الرضدلالة  على  التغيير  لإدارة  الصغيرة   ىنموذج كوتر  المؤسسات  في  الوظيفي 
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ذات دالة   إرتباطيةمما يشير إلى وجود علاقة    R=0.630))رتباط  معامل الإ  ت ، حيث بلغ والمتوسطة في لبنان 

بين   التغييرالمستقل    لمتغير  اإحصائية  لإدارة  من ،(  الوظيفي   ىالرض)الوسيط    لمتغير  وا  ، ()نموذج كوتر  ويظهر 

قيم   أن  المعاملات  التغييرعند    ( B)جدول  لإدارة  )   نموذج كوتر  بلغت  و 0.762قد  )إ (  قيمة  ( كانت tن 

( مما يشير إلى أن أثر هذا البعد معنوي وهذا يعني أن الزيادة 0.000( وبدلالة إحصائية بلغت ) 16.176)

( التغيير في  لإدارة  إلى  نموذج كوتر  سيؤدي  واحدة  وحدة  بمقدار  في(  بمقدار  (الوظيفي  ى الرض) الزيادة 

(0.762) .  

وجود   إلى  النتائج  ذ أثوتشير  إحصائية    ير  الأ  للرضى دلالة  على  المؤسسات   داءالوظيفي  في  الوظيفي 

 إرتباطية مما يشير إلى وجود علاقة    R=0.538)) رتباط  معامل الإ   ت ، حيث بلغ الصغيرة والمتوسطة في لبنان 

بين   إحصائية  دالة  )  لمتغير  وا  ،(الوظيفي  رضى )ال  الوسيط  لمتغير  اذات  من ،  (الوظيفي   داءالأالتابع  ويظهر 

قيم   المعاملات أن  الوظيفيعند    ( B)جدول  بلغت    الرضى  )إو (  0.728)قد  قيمة  (  12.730)( كانت  tن 

بلغت   إحصائية  معنوي  (  0.000)وبدلالة  البعد  هذا  أثر  أن  إلى  يشير  )مما  في  الزيادة  أن  يعني   رضى الوهذا 

 . (0.728) بمقدار   (الوظيفي  داءالأ) ( بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى الزيادة فيالوظيفي

 ختبار الفرضيات الغير مباشرة من خلال تحليل المسارإ  4.9

خلال  إيتم   من  للدراسة  مباشرة  الغير  الفرضيات  المسار  إختبار  تحليل    Path Analysisستخدام 

وذلك   (SPSS) ضمن برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية    ،(Amos ver.24)ستخدام برنامج  بإ

ممارسات الموارد البشرية  متغير وسيط في العلاقة بين  ك   الوظيفي   ىللرضللتحقق من الأثر المباشر وغير المباشر  

 : ، وذلك من خلالمن جهة أخرى   والأداء الوظيفي ونموذج كوتر للتغيير من جهة  

 الوسيط.   لمتغير  المستقل يؤثر في ا  لمتغير  التحقق من أن ا •

 التابع.   لمتغير  المستقل يؤثر في ا  لمتغير  التحقق من أن ا •
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 المستقل.   لمتغير  التابع بوجود ا  لمتغير  الوسيط يؤثر في ا  لمتغير  التحقق من أن ا •

الرض يؤثر  السادسة:  البشرية   ىالفرضية  الموارد  ممارسات  بين  العلاقة  على  وسيط  الوظيفي كعامل 

 والأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في لبنان.

لم المباشر  التأثير  الموارد  بلغ  )   ىلرضاعلى    البشريةمارسات  ا(،  0.652الوظيفي  الوظيفي وعلى   لأداء 

(، وقد بلغ التأثير غير المباشر 0.306)  لأداء الوظيفي على ا  الوظيفي   ىلرض(، وبلغ التأثير المباشر ل0.160)

مما  ،(0.200متغير وسيط ) الوظيفي ك  ىالرضفي ظل وجود  الأداء الوظيفي  على  الموارد البشرية    لممارسات 

وهنالك   ، الوظيفي    ى على الرض  مارسات الموارد البشريةلم   إحصائيا   دالا    ا  مباشر   ا  على أن هنالك  أثر يدل  

الوظيفي  ىالرضفي ظل وجود  ، الأداء الوظيفيعلى الموارد البشرية  لممارسات   باشرمغير دال إحصائيا ثر أ

وجود  ،  وسيط  عاملك على  يدل  جزئي  أثفهذا  إلى و   ،وسيط  عاملكالوظيفي    ىللرضر  تشير  النتيجة  هذه 

وهو    Goodness of Fit Index   (GFI)  (0.810)مة الجودة  ءإذ بلغت قيمة مؤشر ملا .قبول هذه الفرضية

ا الواحد  قيمة  الى  الموامقارب  مؤشر  قيمة  بلغت  المقارنءلصحيح، كما   Comparative Fit Index  ةمة 

(CFI=0.95)    الصحيح،    يساويوهو المطابقة   وفيالواحد  جودة  مؤشر  قيمة  بلغت  السياق  ذات 

التقريبي    وبلغت،  (AGFI=0.265)التصحيحي   الخطأ  مربع  متوسط  جذر  مؤشر   Root Meanقيمة 

Square Error of Approximation (RMSEA=0.07   )وهي قيمة مناسبة . 

 : البشرية والأداء الوظيفينموذج العامل الوسيط الكلي بين ممارسات الموارد  
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 نموذج العامل الوسيط الكلي بين ممارسات الموارد البشرية والأداء الوظيفي :  4.7الرسم البياني  
مارسات الموارد نتائج اختبار تحليل المسار للتحقق من الأثر المباشر وغير المباشر لم :  4.21الجدول رقم  

الرضى الوظيفي ، في ظل وجود  المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في لبنان الأداء الوظيفي في  على  البشرية  
 وسيط  عاملك

   
التأثير المباشر 
 الكلي المعياري 

قيمة معامل  الخطأ المعياري 
 التأثير غير المباشر 

C.R. 

 النسبة الحرجة 
Critical 

Ratio 

Sig. 

الدلالة  
 الاحصائية 

 0.00 15.445  042. 652. الوظيفي الرضى  ---> ممارسات الموارد البشرية 

 0.00 3.868  041. 160. الأداء الوظيفي  ---> ممارسات الموارد البشرية 

 0.00 7.905 200. 039. 306. الأداء الوظيفي  ---> الرضى الوظيفي 

 

مارسات لم( نتائج إختبار تحليل المسار للتحقق من الأثر المباشر وغير المباشر 4.21يبين الجدول رقم )

الرضى الوظيفي ، في ظل وجود  الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في لبنان على  الموارد البشرية  

(، وبلغ 0.652)  لرضى الوظيفي اعلى    مارسات الموارد البشرية، حيث بلغ التأثير المباشر لم وسيط  عاملك

 لرضى الوظيفي (، وبلغ التأثير المباشر ل 0.160)  لأداء الوظيفيعلى ا  مارسات الموارد البشريةلمالتأثير المباشر  

الأداء الوظيفي على رسات الموارد البشرية لمما(، وقد بلغ التأثير غير المباشر  0.306)  لأداء الوظيفي على ا

(، ويمكن 0.200)  وسيط عامل  الرضى الوظيفي ك  ظل وجود  ، في في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في لبنان 

 لآتي: هذه النتائج كا  إختصار

إحصائي ا   - دال  مباشر  غير  أثر  البشرية  لموجود  الموارد  في على  مارسات  الوظيفي  الأداء 

بمعامل إنحدار   وسيط  عامل الرضى الوظيفي ك ، في ظل وجود  المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في لبنان 

 (. 0.000( ، وبدلالة إحصائية )0.200)
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ن الأثر غير المباشر أ لى الرضى الوظيفي دال إحصائيا, و ع  مارسات الموارد البشريةوبما أن الأثر المباشر لم 

البشرية  لم الموارد  لبنان على  مارسات  في  والمتوسطة  الصغيرة  المؤسسات  في  الوظيفي  وجود الأداء  ظل  في   ،

كعامل للرضى الوظيفي      ثر جزئيأإحصائيا فهذا يدل على وجود    كان دالا  وسيط  عامل الرضى الوظيفي ك 

 وسيط. 

الرض   السابعة:   الفرضية  والأداء   ىيؤثر  للتغيير  نموذج كوتر  بين  العلاقة  على  وسيط  الوظيفي كعامل 

 الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في لبنان. 

ل المباشر  التأثير  للتغييربلغ  الوظيفياوعلى    (،0.762)الوظيفي    ىلرضاعلى    نموذج كوتر   لأداء 

بلغ التأثير غير المباشر   كما (،  0.182)  لأداء الوظيفي على ا  الوظيفي   ىلرض(، وبلغ التأثير المباشر ل0.414)

مما يدل   (، 0.139وسيط )  عامل الوظيفي ك  ى الرض، في ظل وجود  الأداء الوظيفيعلى  نموذج كوتر للتغيير  ل

ن الأثر غير المباشر أ و  ،الوظيفي دال إحصائيا ى على الرض نموذج كوتر للتغيير ل  ا  مباشر  ا  أن هنالك أثر على 

 . إحصائيا متغير وسيط كان دالاالوظيفي ك   ىالرض في ظل وجود  الأداء الوظيفي على  نموذج كوتر للتغيير ل

 .شير إلى قبول هذه الفرضيةيمما    ،كعامل وسيط  للرضا الوظيفيثر جزئي  أفهذا يدل على وجود  

 كانت نتائج الفرضيات الغير مباشرة من خلال تحليل معامل المسار كما هو موضح في الجدول التالي: 
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 الدراسة   ات لمتغير  تحليل معامل المسار    : 4،22  الجدول

 
الجدول خلال  أن    (،4.22)   من  وغير إنتائج  نلاحظ  المباشر  الأثر  من  للتحقق  المسار  تحليل  ختبار 

حيث   وسيط،عامل  الوظيفي ك  ىالرضفي ظل وجود  الأداء الوظيفي  على  الموارد البشرية    لممارسات المباشر  

مارسات لم(، وبلغ التأثير المباشر  0.652)  الوظيفي  ىلرضاعلى    مارسات الموارد البشريةبلغ التأثير المباشر لم 

البشرية ا  الموارد  الوظيفيعلى  ل 0.160)   لأداء  المباشر  التأثير  وبلغ  ا  الوظيفي ى  لرض(،  الوظيفيعلى   لأداء 

الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة على  مارسات الموارد البشرية  (، وقد بلغ التأثير غير المباشر لم0.306)

المباشر لو   (،0.200وسيط )  عامل الوظيفي ك   ىالرض، في ظل وجود  والمتوسطة في لبنان  نموذج بلغ التأثير 

 لأداء الوظيفي على ا  نموذج كوتر للتغيير ، وبلغ التأثير المباشر ل(0.762)الوظيفي    ى لرضاعلى    كوتر للتغيير 

(، وقد بلغ التأثير غير المباشر 0.182)  الوظيفي لأداء  على ا  الوظيفي   ىلرض(، وبلغ التأثير المباشر ل0.414)

 ات الفرضي

التأثير المباشر  
الكلي  
 المعياري 

الخطأ  
 .C.R المعياري 

 

 

SIG 

 

 

 0.00 15.445 042. 652. الوظيفي   الرضى  ←ممارسات الموارد البشرية 

 3.868 041. 160. الوظيفي   الأداء  ←  ممارسات الموارد البشرية

 

0.00 

 

 0.00 16.196 047. 762. الوظيفي  الرضى ← نموذج كوتر لإدارة التغير 

 0.00 9.428 044. 414. الوظيفي الأداء  ← نموذج كورتر للتغير

البشرية الموارد    ← الوظيفي   الرضى  ← ممارسات 

 الأداء الوظيفي 
0.306 0.39 7.905 

0.00 

   ←الوظيفي   الرضى  ← نموذج كوتر لإدارة التغير  

 الأداء الوظيفي 
0.182 0.36 5.010 

0.00 
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 ىالرض، في ظل وجود الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في لبنان على نموذج كوتر للتغيير ل

 . (0.139وسيط )   عامل الوظيفي ك

 : بهذه النقاط  اختصار نتائج الفرضية السابعةويمكن    

إحصائي ا   -  دال  مباشر  أثر  ا  الوظيفي  ىلرضلوجود  الوظيفيعلى  بمقدار إ بمعامل    لأداء  نحدار 

 (. 0.001(، وبدلالة إحصائية بلغت )0.182)

الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة على  نموذج كوتر للتغيير  لوجود أثر غير مباشر دال إحصائي ا   -

لبنان  في  وجود  والمتوسطة  ظل  في  (، 0.139)  نحدارإبمعامل  وسيط     عامل الوظيفي ك   ى الرض، 

 (. 0.000وبدلالة إحصائية ) 

نموذج مباشر لغير  الن الأثر  أ لى الرضى الوظيفي دال إحصائيا, و ع  نموذج كوتر للتغيير وبما أن الأثر المباشر ل

الرضى الوظيفي ، في ظل وجود  الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في لبنان على  كوتر للتغيير  

كعامل وسيط في هذه للرضى الوظيفي    ثر جزئيأفهذا يدل على وجود    ،إحصائيا  متغير وسيط كان دالا ك

 الدراسة.

 

 :نموذج العامل الوسيط الكلي بين نموذج كوتر والأداء الوظيفي 
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 والأداء الوظيفي نموذج العامل الوسيط الكلي بين نموذج كوتر  :  4.8  الرسم البياني

 نموذج العامل الوسيط   4،10

مباشر   الغير  الأثر  الوسيط  العامل  نموذج  االوظيفي(    )للرضىيوضح  بين  وسيطا  عاملا   لمتغير  بإعتباره 

نموذج كوتر   البشرية،  الموارد  )ممارسات  التغييرالمستقل  والإدارة  الوظيفي(،    لمتغير  (  )الأداء  بلغ حيث  التابع 

مارسات الموارد (، وقد بلغ التأثير غير المباشر لم 0.306)  لأداء الوظيفي على ا  الوظيفي  ىلرضالمباشر لالتأثير  

لبنان على  البشرية   في  والمتوسطة  الصغيرة  المؤسسات  في  الوظيفي  وجود  الأداء  ظل  في  الوظيفي   ىالرض، 

)ك وسيط  وجود    (،0.200متغير  على  يدل  إحصائي ا  مما  دال  مباشر  ا  الوظيفيى  لرضلأثر  لأداء على 

 (. 0.001(، وبدلالة إحصائية بلغت )0.306نحدار بمقدار )إبمعامل   الوظيفي 

 عاملالوظيفي ك  ىالرضفي ظل وجود  الأداء الوظيفي  على  نموذج كوتر للتغيير  مباشر لغير  البلغ التأثير  و 

( على    (،0.139وسيط  يدل  مباشر  مما  غير  أثر  للتغيير  لوجود  في على  نموذج كوتر  الوظيفي  الأداء 

لبنان  في  والمتوسطة  الصغيرة  وجود  المؤسسات  ظل  في  وسيط   الوظيفي ك   الرضى،  نحدار إبمعامل  متغير 
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ل  (، 0.139) المباشر  التأثير  ا   الوظيفي  ىلرضوبلغ  الوظيفي على  إحصائية (،  0.182)  لأداء  وبدلالة 

(0.000) . 

 

 مؤشرات مطابقة جودة النموذج   : 4،23  الجدول
 Chi

2 

 

df 
 RMSEA   

 

البشرية الموارد    الأداء   ←  الوظيفي  الرضى    ←   ممارسات 
 الوظيفي 

3.6 3.8 

0.072 

  الأداء   ←  الوظيفي  الرضى    ←نموذج كورتر لإدارة التغير  
 الوظيفي 

3.9 3.9 

0.078 

 

 

لبشرية على الأداء أثر ممارسات موارد ا)مة الجودة  للنموذج الوسيط  ءنلاحظ أن نتائج  قيمة مؤشر ملا

وجود  الوظيفي   عاملاباالوظيفي    ىالرضمع  الواحد   0.810(  GFI)  ا( وسيط  عتباره  قيمة  الى  مقارب  وهو 

التقريبي   الخطأ  مربع  جذر متوسط  مؤشر  قيمة  وبلغت  قيمة مناسبة    0.072  (RMSEA)الصحيح،  وهي 

 .مرتفعة نسبيا

 على الأداء الوظيفي يرأثر نموذج كوتر لإدارة التغي) الجودة  للنموذج الوسيط  ملاءمة  بلغت قيمة مؤشر و 

( وهو مقارب إلى قيمة الواحد الصحيح، GFI( )0.984)  ا(وسيط  عتباره عاملابا الوظيفي    ىالرضمع وجود  

 .وهي قيمة مناسبة  (0.078)   (RMSEA)  الخطأ التقريبيوبلغت قيمة مؤشر جذر متوسط مربع  

 الفصل الرابع  خلاصة  4،11
يانات الأولية وتحليل إجراء تحليل الب  نتائج التحليل الإحصائي للدراسة الحالية، من خلالالفصل    عرض

العاملي التوكيدي، ستكشافي، وإجراء نمذجة المعادلة البنائية من خلال إجراء تقييم لنموذج تحليل  العاملي الإ

ا الدراسة  نموذج  مع  ومطابقتها  والوسيط،  وملاءوالوصفي  جودة  مدى  من  والتحقق  النموذج لمفترض  مة 
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جودة  ومدى  البنائي  الصدق  تقيس  مؤشرات  عدة  خلال  من  الدراسة،  بيانات  مع  ومطابقته  وصلاحيته 

 نموذج الدراسة. 

 راسة وهو فصل المناقشة والتوصيات.والإنتقال الآن إلى الفصل الخامس والأخير من هذه الد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




