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 الإهداء

خخخخخرني أهدي هذا الجهد إلى والد  العزيزة والأ  خخ خخ خخ خخ يد  التي مد خوا  الأعزاء وإلى زوجتي الغالية  خوة والأ يسخ
خخخخخ ف   خخخخختا  قدم   نتخ خخخخخكرف لكل  حث علمف لكل أسخ خخخخخاعدة كذلا أبنائي ام التقدير والشخ خخخخخاندة والمسخ المسخ

سخخخخاهم أو   من الجميع قريب أو بعيد  متنان المعرفي في مجا  البحثي كذلا  لغ الأ   تعاون وجه  أقدر هذا ال
يادي البيضخخخاء التي اا كانت   سخخخداد وهدمف مرة ىخرم جزيل الشخخخكر لكل الأ   أضخخخاف معلومة أو يوجي 

 .ن يتقبل عمليف وصلى الله وسلم على نبينا محمد وىلة وصحبة أجمعينأزيز القدير عال ضل أسأل الله ال
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 الشكر والتقدير 

ومنة ويو يق ف وبحمده يتم النعم والتخخخالحا ف ومن كرم  يعالى علم الأنسخخخان  الحمد لله على  ضخخخل   
مالم يعلم  شخر   وكرم   لعلم  ل  الحمد أول وىخرف وصخلى الله على نبينا محمد وعلى ىل  وصخحب  أجمعينف  
خخخخخخي بن إبراهيم   خخخختا  الدكتور محمد راضخ خخ خخخخخخرف الأسخ خخخخخخكر وا متنان للمشخ خخخخالتي هذه وأيقدم شزيل الشخ خخ وأنهي رسخ
المشرف على رسالتي الأولف وعلى ما قدم    من مساعدة ويوجي  ونت  وإضا ا  قيمة كانت   مح ة  
ان لاق بعدها لم يألُ جهدا في مشخخخخواري البحثيف كذلا الشخخخخكر والتقدير الدكتور علي يصخخخخر ال حي ا  

إضخخخا اي  القيمة التي  المشخخخرف الثانيف الذي ل  إسخخخهاماي  الجلية في سديد مسخخخارا  الرسخخخالة و ويد البحث و 
خخخخهاماسم   خخخخالة  لوج  التي هي علي  ا نف والذي لو  يوجيهاسم وإسخ كان ل  الأثر المميز في اخراج هذه الرسخ

 ال يبة لم يكن البحث بهذا الشكل  جزاهم الله خير الجزء.
خخخخخخلامية الماليزي خخخخخخة جامعة العلوم الإسخ خخخخخخول إلى كلية القيادة والإدارة وجميع منتسخ خخخخخخكر موصخ ة من  والشخ

 موظ ين وأكاديميين على ما لمسناه من اهتمام ومساعدة خلال  ترة دراستي  لجامعة.
وختاما أيقدم شزيل الشكر وا متنان لكل من أسهم بتوجي  أو نتيحة علمية اا أثر في أنجاز هذا 

ستباي   البحث سواء من خلال الكتب العلمية أو المراجع  ا  العلاقة وكل من يعاون معي وأجاب على ا
 البحث مدين ام جميعا". كذلا أخص  لشكر أسر  لما سمٌلوا معي وصبروا طيلة  ترة دراستي.
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ABSTRAK 

Kajian ini bertujuan untuk menganalisis kesan pengurusan pengetahuan ke atas prestasi 

kerja, dan juga berusaha untuk mendedahkan pengaruh langsung dan tidak langsung 

dan peranan antara  pengurusan pengetahuan sebagai pembolehubah bebas dan prestasi 

kerja sebagai pembolehubah bersandar, memandangkan sumber manusia sebagai 

pembolehubah pengantara melalui sumber manusia di pejabat  Menteri Negara dan 

Gabenor Dhofar. Kajian itu mengikut pendekatan analisis deskriptif. Populasi kajian 

berjumlah (2100) pekerja pejabat Menteri Negara dan Gabenor Dhofar, dan sampel 

kajian berjumlah (325) pekerja, yang dipilih dalam  cara rawak mudah. Kajian ini 

bergantung pada soal selidik sebagai alat untuk pengumpulan data. satu set kaedah 

statistik lanjutan digunakan dalam menganalisis skala kajian, seperti: analisis faktor 

penerokaan (EFA) dan analisis faktor pengesahan (CFA) untuk memastikan bukti 

kesahan struktur untuk skala kajian. Analisis of: (SPSS), dan (AMOS) program, juga 

digunakan untuk menguji hipotesis statistik untuk pemodelan the persamaan struktur. 

Keputusan kajian semasa dalam pemodelan struktur-struktur menunjukkan bahawa: 

pengurusan pengetahuan positif mempengaruhi pekerjaan prestasi pekerja Pejabat 

Menteri Negara, dan Gabenor Dhofar; di mana saiz kesan ialah (0.163), dan ia akan 

menyumbang (16.3%) untuk meningkatkan prestasi kerja pekerja. Keputusan juga 

menunjukkan bahawa pengurusan pengetahuan positif mempengaruhi sumber manusia, 

dan bahawa perhatian Pejabat Menteri Negara dan Gabenor Dhofar dalam pengurusan 

pengetahuan melalui (dimensi teknologi, dimensi sosial, dimensi organisasi, dan 

dimensi manusia), akan menyumbang (13.2%), dalam meningkatkan sumber manusia 

untuk pencarian institusi , dan bahawa kepentingan Pejabat Menteri Negara dan 

Gabenor Dhofar dalam sumber manusia melalui (sumber manusia perancangan, latihan 

dan pembangunan, dan insentif dan ganjaran) akan menyumbang sebanyak (59%) untuk 

meningkatkan prestasi pekerjaan pekerja institusi, yang harus dikaji. Keputusan ujian 

Sobel untuk mengkaji hubungan pengantaraan menunjukkan bahawa tidak terdapat 

kesan tidak langsung pengurusan pengetahuan terhadap prestasi kerja melalui sumber 

manusia sebagai pembolehubah pengantara, sebagai nilai Ujian Sobel ialah (1.953), 

iaitu nilai yang lebih kecil daripada kriteria yang ditentukan (1.964); dan sewajarnya, 

sumber manusia memainkan peranan pengantara Pembahagian antara kedua-dua 

pengurusan pengetahuan dan prestasi kerja. Kajian semasa mengesyorkan memberi 

perhatian kepada persekitaran intelek yang menghasilkan pengetahuan dan cara 

mengembangkan dan menyesuaikannya dengan persekitaran kerja di pejabat. Ia juga 

mencadangkan penubuhan jabatan ilmu yang bertujuan untuk menyediakan pekerja 

dengan sumbangan moden dan kreatif, berkaitan dengan pengkhususan dan 

perkembangan mereka, berkaitan dengan ilmu. 
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 الملخص

خخخخة  هد ت خخ خخ خخخخخخعت  كما  الوظي يف الأداء  على  المعر ة  إدارة تأثير  سليل  إلى   الدراسخ خخ خخخخخخ  إلى   سخ خخ   الدور  عن  الكشخ
  تابعف  كمتغير   الوظي ي الأداء  وبين  مسخخختقل كمتغير   المعر ة  إدارة بين  المباشخخخرة وغير   المباشخخخرة والأدوار  التأثيري

خخخخرية  الموارد   ظل في  خخخخي  كمتغير   البشخ خخخخرية  الموارد   خلال  من وسخ   أيبعت  .ظ ار  ومحا ظ  الدولة  وزير   بمكتب  البشخ
خخخخة خخ خخ خخخخ ي المنهج  الدراسخ خخ خخ خخخخة مجتمع  أ راد  عدد  وبلغ  .التحليلي  الوصخ خخ خخ  وزير   مكتب  موظ ي من  (2100)  الدراسخ

خخخخة  عينة  وبلغت  .ظ ار  ومحا ظ  الدولة خخ خخخخوائية   ل ريقة  إختيارهم ت   موظ ف  (325)  الدراسخ خخ خخخخي ة   العشخ خخ   .البسخ
   سختقدام  وثباسا  البنائي  صخدقها  من  التحقق وت   .البياي   جمع في   كأداة  الإسختبانة  على  الدراسخة  أعتمد 
خخخختقدمت  .(CFA)  التوكيدي  مليالعا  التحليل خخ خخ خخخخة  واسخ خخ خخ   البياي  سليل في   (SEM)  البنائية  النمذجة  الدراسخ

خخخختقراج  خخخختقدمت  .النتائج  وأسخ  لإختبار )AMOS( وبريمج )SPSS( بريمج  من كل  التحليلا   لذلا  وأسخ
  البنائية  اايكلية  النمذجة في   الحالية  الدراسخة  نتائج أظهر   .اايكلية  المعادلة  لنمذجة  الإحتخائية  ال رضخيا 

 بلغ حيث  ظ ار  ومحا ظ  الدولة وزير   بمكتب  للعاملين  الوظي ي الأداء  في   إيجاب   بشكل يؤثر   المعر ة إدارة  أن 
خخخخاهم ف(613.0)  التأثير  حجم خخخخيسخ خخخخبت   بما  وسخ  وأظهر   .للعاملين الوظي ي الأداء  سسخخخخخين في  (% 3.16)  نسخ
  ومحا ظ  الدولة  وزير   مكتب  اهتمام أن و   البشخخخريةف  الموارد  في   إيجاب   بشخخخكل  يؤثر   المعر ة  إدارة  أن  أيضخخخا  النتائج
خخخخخري(  والبعخد  التنظيميف  البعخد  الإجتمخاعيف  البعخد  التكنولوجيف  )البعخد خلال  من  المعر خة بإدارة  ظ خار خخ خخ خخ خخ   البشخ

  الدولة  وزير   مكتب  أهتمام  وأن   .المبحوث   لمؤسسة  البشرية  الموارد  سسين  في  (% 2.13)  نسبت   بما  سيساهم
خخخخرية  لموارد    ظ ار  ومحا ظ خخخخريةف  الموارد  )تخ ي   خلال  من  البشخ   والمكا ئا (  والحوا ز   والت ويرف  التدريب  البشخ

  ر ض  النتائج وأظهر  .المبحوثة   لمؤسخخسخخة  للعاملين  الوظي ي الأداء سسخخين  في  (% 59) نسخخبت  بما  سخخيسخخاهم
خخخخية خخ خخ خخ خخخخر   التأثير  خلال  من  للعاملين  الوظي ي الأداء  في   إيجابيا    تأثيرا  المعر ة  إدارة  تأثير   ال رضخ خخ خخ خخ   الموارد  على  المباشخ
 عدم  الوسخ ية  العلاقة  لدراسخة  سخوبيل  اختبار  نتائج أظهر   كما  .ظ ار  ومحا ظ  الدولة  وزير  بمكتب  البشخرية
 حيث  وسخخخخي ف  كمتغير   البشخخخخرية  الموارد  خلال  من  الوظي ي الأداء على  المعر ة لإدارة  مباشخخخخر  غير   تأثير  وجود 
خخخخخوب  اختبار قيمة  بلغت خخ خخ خخ خخخخخغر   قيمة  وهي (953.1)  يلسخ خخ خخ خخ   الموارد     ن  وعلي  ف(964.1) المحدد   المعيار  من  أصخ

خخخخرية خخ خخخخي   بدور  يقوم  البشخ خخ خخخخخخت  .الوظي ي  والأداء  المعر ة إدارة  من كل  بين الجزئي  الوسخ خخخخة  وأوصخ خخ   الحالية  الدراسخ
خخخخخا واقترحت  .المكتب في   العمل  لبيئة  ومؤامتها  ينميتها  وكي ية  المعر ة  ينتج  التي   ال كرية   لبيئية  ا هتمام خخ   أيضخ
  بتقتختخاسم  صخلة  ا   وإبداعية  حديثة  بإسخهاما   الموظ ين  ر د على  يعمل   لمعر ة  مختتخة إدارة  تأسخي 

 . لمعر ة العلاقة  ا  والمستجدا 
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ABSTRACT 
This study aimed at investigating the role and impact of knowledge management on the 

job performance through HR at the Governor's Office, as well as unveiling direct and 

indirect relationship and roles between knowledge management as an independent 

variable and the job performance as a subordinate variable considering HR as a medium 

variable. This study has adopted the descriptive and analytical approach. The number 

of this study's community numbered to (2100) of the employees at the Governor's 

Office. The study's sample amounted to (325) employees who were selected by a simple 

random manner. The study depended on the questionnaire as a means of collecting data. 

It has used a number of advanced statistical approached in analyzing the study's 

measurement such as, Exploratory Factor Analysis (EFA), confirmatory factor analysis 

(CFA) for ensuring the structural credibility evidence for the study's managements. The 

programs of (SPSS) and (AMOS) have been used in this study to test statistical 

hypotheses for modeling the structural equation. The study's findings have shown in 

terms of structural modeling that the knowledge management has a positive effect on 

the job performance for employees at the Governor's Office as the impact volume 

amounted to (0.163) and this will contribute to a percentage of (16.3%) in enhancing 

the job performance of employees. These findings have also shown that the knowledge 

management have a positive impact on human resources, as well as due concern and 

attention paid by the Dhofar Governor's Office in managing knowledge through 

(Technological dimension, social dimension, organizational dimension and human 

dimension) and this will also contribute to a percentage of (13.2%) in enhancing human 

resources at the Establishment in question. The due concern and attention paid by 

Dhofar Governor's Office to HR through (HR planning, training and development, 

incentives, and bonuses) will definitely contribute to a percentage of (59%) in enhancing 

employees' job performance at the Establishment in question. The study's findings has 

shown rejection of the hypothesis which states that knowledge management has a 

positive impact on employees' job performance through the direct effect on HR at the 

Dhofar Governor's Office. Sobil's test findings for studying the in-between relationship 

has stated that there is no indirect impact of knowledge management on the job 

performance through HR as a medium variable as Sobel's test value amounted to 

(1.953) which is smaller than the specified standard (1.964). Therefore, the HR plays 

the partial mediator's role between both knowledge management and job performance. 

This study has recommended for concern and attention to be paid to intellectual 

environment that allows cognition and how to develop it and to be in harmony with 

working environment at the Office. The study has also proposed the establishment of a 

competent management to be concerned with knowledge to provide employees with 

modern and innovative contributions in relation to their specializations areas, as well as 

new changes relating to knowledge. 
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 145 التمهيد 4.1

 145 التحاليل الوص ية لأداة الدراسة  4.2

 145 التحليل الوص ي للقتائص الديموغرا ية لعينة الدراسة  4.2.1

 148 الإحتاء الوص ي للمتغير المستقل )إدارة المعر ة(  4.2.2

 148 البعد التكنولوجي  4.2.3

 150 البعد ا جتماعي  4.2.4

 152 البعد التنظيمي  4.2.5

 155 البعد البشري  4.2.5.1

 157 الوظي ي(  الإحتاء الوص ي للمتغير التابع )الأداء 4.2.6

 157 بعد أداء المهام  4.2.6.1

 159 بعد الأداء السياقي  4.2.6.2

 161 الإحتاء الوص ي للمتغير الوسي  )الموارد البشرية(  4.2.7

 162 بعد تخ ي  الموارد البشرية  4.2.7.1

 164 بعد التدريب والت وير  4.2.7.2

 167 بعد الحوا ز والمكا أ   4.2.7.3

 169 التحليل العاملي الإستكشافي  4.3

 170 التحليل العاملي الإستكشافي لمقياس إدارة المعر ة  4.3.1

 170 أوكلين واختبار  ريليت - ماير –مقياس كايزر   4.3.1.1

 171 مت و ة الإريباط ومت و ة الإريباط المضاد بين متغيرا  إدارة المعر ة  4.3.1.2

 174 يقديرا  الشيوع لأبعاد إدارة المعر ة  4.3.1.3

 175 التباين الكلي الم سر  4.3.1.4

 177 البعد الواحد نسب يشبعا   قرا  المقياس في  4.3.1.5

 179 التحليل العاملي الإستكشافي لمقياس الأداء الوظي ي  4.3.2

 179 أوكلين واختبار  ريليت - ماير –مقياس كايزر   4.3.2.1

 180 مت و ة الإريباط ومت و ة الإريباط المضاد بين متغيرا  الأداء الوظي ي  4.3.2.2

 183 يقديرا  الشيوع لأبعاد الأداء الوظي ي  4.3.2.3

 183 التباين الكلي الم سر  4.3.2.4



 

 م  

 185 نسب يشبعا   قرا  المقياس في البعد الواحد  4.3.2.5

 186 التحليل العاملي الإستكشافي لمقياس الموارد البشرية  4.3.3

 186 أوكلين وإختبار  ريليت - ماير –مقياس كايزر   4.3.3.1

 187 مت و ة الإريباط ومت و ة الإريباط المضاد بين متغيرا  الموارد البشرية  4.3.4

 190 يقديرا  الشيوع لأبعاد الموارد البشرية  4.3.4.1

 192 التباين الكلي الم سر  4.3.4.2

 193 نسب يشبعا   قرا  المقياس في البعد الواحد  4.3.4.3

 195 ( Confirmatory Factory Analysisالتحليل العاملي التوكيدي ) 4.4

 197 نمو ج التحليل التوكيدي لنمو ج مقياس إدارة المعر ة  4.4.1

 201 إختبار التدق التقارب لمقياس إدارة المعر ة  4.4.1.1

 201 التدق التقارب للبعد التكنولوجي  4.4.1.1.1

 202 التدق التقارب للبعد ا جتماعي  4.4.1.1.2

 203 التدق التقارب للبعد التنظيمي  4.4.1.1.3

 204 التدق التقارب للبعد البشري  4.4.1.1.4

 205 نمو ج التحليل التوكيدي لنمو ج مقياس الأداء الوظي ي  4.4.2

 209 إختبار التدق التقارب لمقياس الأداء الوظي ي  4.4.2.1

 209 التدق التقارب لبعد أداء المهام  4.4.2.1.1

 210 التدق التقارب لبعد الأداء السياقي  4.4.2.1.2

 211 نمو ج التحليل التوكيدي لنمو ج مقياس الموارد البشرية  4.4.3

 215 إختبار التدق التقارب لمقياس الموارد البشرية  4.4.3.1

 215 التدق التقارب لبعد تخ ي  الموارد البشرية  4.4.3.1.1

 216 التدق التقارب لبعد التدريب والت وير  4.4.3.1.2

 217 التدق التقارب لبعد الحوا ز والمكا ئا   4.4.3.1.3

 218 نمو ج المعادلة اايكلية للنمو ج النظري للدراسة  4.5

 219 إختبار جودة م ابقة النمو ج مع النمو ج الإ تراضي للدراسة  4.5.1

 220 اختبار  رضيا  الدراسة  4.5.2

 ال رضية الأولى: سياسة إدارة المعر ة يؤثر إيجابيا  على الأداء الوظي ي للعاملين  4.5.2.1
 220 بمكتب وزير الدولة ومحا ظ ظ ار  



 

 ن   

 ال رضية الثانية: سياسة إدارة المعر ة يؤثر إيجابيا  على الموارد البشرية بمكتب وزير  4.5.2.2
 221 الدولة ومحا ظ ظ ار  

 ال رضية الثالثة: الموارد البشرية يؤثر إيجابيا  على الأداء الوظي ي للعاملين بمكتب  4.5.2.3
 222 وزير الدولة ومحا ظ ظ ار  

 ال رضية الرابعة: سياسة إدارة المعر ة يؤثر إيجابيا  على الأداء الوظي ي للعاملين من 4.5.2.4
 223 خلال التأثير المباشر على الموارد البشرية بمكتب وزير الدولة ومحا ظ ظ ار  

 225 إختبار مستوم الد لة الإحتائية للتأثير غير المباشر  4.5.2.4.1

 226 سديد دور الموارد البشرية كمتغير وسي  4.5.2.4.2

 227 ملقص ال تل الرابع 4.6
 

 مناقشة النتائج والتوصيات: الخامسالفصل 

 228 التمهيد 5.1

 228 مناقشة النتائج  5.2

 229 أو  : مناقشة نتائج ال رضية الأولى )أثر إدارة المعر ة في الأداء الوظي ي(  5.2.1

 233 ثانيا : مناقشة نتائج ال رضية الثانية )دور إدارة المعر ة في الموارد البشرية(  5.2.2

 237 ثالثا : مناقشة نتائج ال رضية الثالثة )دور الموارد البشرية في الأداء الوظي ي(  5.2.3

رابعا : مناقشة نتائج ال رضية الرابعة )دور إدارة المعر ة في الأداء الوظي ي من خلال الموارد  5.2.4
 241 البشرية(  

 244 التوصيا   5.3

 246 المقترحا  5.4

 248 الخلاصة  5.5
 

 251 قائمة المتادر والمراجع 
 259 الملاحق

 
 

  



 

 س  

 قائمة الجداول
 

 الصفحة الجدول
 37 عمليا  إدارة المعر ة  :2.1الجدول  

 40 صعو   الحتول على المعر ة وكي ية التغلب عليها : 2.2الجدول  

 45 : دور الموارد البشرية في سقيق الميزة التنا سية 2.3الجدول  

 62 وظائ  إدارة الموارد البشرية  :2.4الجدول  

 72 أبعاد الأداء السياقي  :2.5الجدول  

 76 أهداف ينموية  :2.6الجدول  

 125 : يوزيع أ راد مجتمع الدراسة من المدراء والعاملين في مكتب وزير الدولة ومحا ظ ظ ار 3.1الجدول  

 127 : يوزيع عينة الدراسة لمكتب وزير الدولة ومحا ظ ظ ار 3.2الجدول  

 130 درجا  ومستويا  الموا قة على  قرا  الإستبانة في مقياس ليكر  الخماسي  :3.3الجدول  

 133 معامل الثبا  والأيساق الداخلي ل قرا  البعد التكنولوجي والدرجة الكلية للمجال : 3.4الجدول  

 134 معامل الثبا  والإيساق الداخلي ل قرا  البعد ا جتماعي والدرجة الكلية للمجال  :3.5الجدول  

 135 معامل الثبا  والأيساق الداخلي ل قرا  البعد التنظيمي والدرجة الكلية للمجال : 3.6الجدول  

 136 معامل الثبا  والأيساق الداخلي ل قرا  البعد البشري والدرجة الكلية للمجال : 3.7الجدول  

 138 معامل الثبا  وا يساق الداخلي ل قرا  بعد أداء المهام والدرجة الكلية للمجال : 3.8الجدول  

 والدرجة الكلية الأداء السياقي معامل الثبا  والأيساق الداخلي ل قرا  بعد : 3.9الجدول 
 138 للمجال 

 139 الموارد البشرية : معامل الثبا  وا يساق الداخلي ل قرا  بعد 3.10الجدول  

 140 الموارد البشرية : معامل الثبا  وا يساق الداخلي ل قرا  بعد 3.11الجدول  

 والدرجة الكلية  التدريب والت وير معامل الثبا  والأيساق الداخلي ل قرا  بعد  :3.12الجدول 
 141 للمجال 

والدرجة الكلية  الحوا ز والمكا ئا معامل الثبا  والأيساق الداخلي ل قرا  بعد  :3.13الجدول 
 142 للمجال 

 147 التحليل الوص ي للقتائص الديموغرا ية لأ راد عينة الدراسة  :4.1الجدول  

 149 التحليل الوص ي ل قرا  البعد التكنولوجي  :4.2الجدول  

 152 : التحليل الوص ي ل قرا  البعد ا جتماعي 4.3الجدول  



 

 ع  

 153 : التحليل الوص ي ل قرا  البعد التنظيمي 4.4الجدول  

 155 : التحليل الوص ي ل قرا  البعد البشري 4.5الجدول  

 158 : التحليل الوص ي ل قرا  بعد أداء المهام 4.6الجدول  

 160 : التحليل الوص ي ل قرا  بعد الأداء السياقي 4.7الجدول  

 163 : التحليل الوص ي ل قرا  بعد تخ ي  الموارد البشرية 4.8الجدول  

 165 : التحليل الوص ي ل قرا  بعد التدريب والت وير 4.9الجدول  

 168 : التحليل الوص ي ل قرا  بعد الحوا ز والمكا ئا 4.10الجدول  

 171  ريليت لمقياس إدارة المعر ة   ( واختبار KMO)أوكلين  – ماير   – : اختبار كايزر  4.11الجدول  

 172 : مت و ة الإريباط ل قرا  مقياس إدارة المعر ة 4.12الجدول  

 173 : مت و ة الإريباط المضاد ل قرا  مقياس إدارة المعر ة 4.13الجدول  

 174 : يقديرا  الشيوع لأبعاد إدارة المعر ة 4.14الجدول  

 176 : التباين الكلي الم سر لأبعاد إدارة المعر ة 4.15الجدول  

 178 : المكوي  الأساسية لمقياس إدارة المعر ة بعد التدوير 4.16الجدول  

 179 ( واختبار  ريليت لمقياس الأداء الوظي ي KMOأوكلين ) – ماير   – اختبار كايزر   :4.17الجدول  

 181 : مت و ة الإريباط ل قرا  مقياس الأداء الوظي ي 4.18الجدول  

 182 : مت و ة الإريباط المضاد ل قرا  مقياس الأداء الوظي ي 4.19الجدول  

 183 : يقديرا  الشيوع لأبعاد الأداء الوظي ي 4.20الجدول  

 184 : التباين الكلي الم سر لأبعاد الأداء الوظي ي 4.21الجدول  

 186 : المكوي  الأساسية لمقياس الأداء الوظي ي بعد التدوير 4.22الجدول  

 187 ( وإختبار  ريليت لمقياس الموارد البشرية KMOأوكلين )  –ماير   –: إختبار كايزر  4.23الجدول  

 188 : مت و ة الإريباط ل قرا  مقياس الموارد البشرية 4.24الجدول  

 189 : مت و ة الإريباط المضاد ل قرا  مقياس الموارد البشرية 4.25الجدول  

 191 : يقديرا  الشيوع لأبعاد الموارد البشرية 4.26الجدول  

 192 : التباين الكلي الم سر لأبعاد الموارد البشرية 4.27الجدول  

 194 : المكوي  الأساسية لمقياس الموارد البشرية بعد التدوير 4.28الجدول  

 199 : قيم مؤشرا  م ابقة الجودة لنمو ج إدارة المعر ة )قبل التعديل( 4.29الجدول  

 200 : قيم مؤشرا  م ابقة الجودة لنمو ج إدارة المعر ة )بعد التعديل( 4.30الجدول  



 

 ف  

 : التقديرا  اللامعيارية ومستوم الد لة ونسبة التشبع ومتوس  التباين المستقلص 4.31الجدول 
 202 للبعد التكنولوجي

 : التقديرا  اللامعيارية ومستوم الد لة ونسبة التشبع ومتوس  التباين المستقلص 4.32الجدول 
 203 للبعد الإجتماعي 

 : التقديرا  اللامعيارية ومستوم الد لة ونسبة التشبع ومتوس  التباين المستقلص 4.33الجدول 
 204 للبعد التنظيمي 

 : التقديرا  اللامعيارية ومستوم الد لة ونسبة التشبع ومتوس  التباين المستقلص 4.34الجدول 
 205 للبعد البشري

 207 : قيم مؤشرا  م ابقة الجودة لنمو ج الأداء الوظي ي )قبل التعديل( 4.35الجدول  

 208 : قيم مؤشرا  م ابقة الجودة لنمو ج الأداء الوظي ي )بعد التعديل( 4.36الجدول  

 : التقديرا  اللامعيارية ومستوم الد لة ونسبة التشبع ومتوس  التباين المستقلص 4.37الجدول 
 210 لبعد أداء المهام 

 : التقديرا  اللامعيارية ومستوم الد لة ونسبة التشبع ومتوس  التباين المستقلص 4.38الجدول 
 211 لبعد الأداء السياقي 

 213 : قيم مؤشرا  م ابقة الجودة لنمو ج الموارد البشرية )قبل التعديل( 4.39الجدول  

 215 : قيم مؤشرا  م ابقة الجودة لنمو ج الموارد البشرية )بعد التعديل( 4.40الجدول  

 : التقديرا  اللامعيارية ومستوم الد لة ونسبة التشبع ومتوس  التباين المستقلص 4.41الجدول 
 216 لبعد تخ ي  الموارد البشرية 

 : التقديرا  اللامعيارية ومستوم الد لة ونسبة التشبع ومتوس  التباين المستقلص 4.42الجدول 
 217 لبعد التدريب والت وير 

 :  التقديرا  اللامعيارية ومستوم الد لة ونسبة التشبع ومتوس  التباين المستقلص 4.43الجدول 
 218 لبعد الحوا ز والمكا أ  

 220 : قيم مؤشرا  م ابقة الجودة لنمو ج المعادلة اايكلية 4.44الجدول  

 221 : نتائج تأثير إدارة المعر ة على الأداء الوظي ي و ق نمو ج المعادلة اايكلية للدراسة 4.45الجدول  

 222 : نتائج تأثير إدارة المعر ة على الموارد البشرية و ق نمو ج المعادلة اايكلية للدراسة 4.46الجدول  
 

 



 

 ص  

: نتائج تأثير الموارد البشرية على الأداء الوظي ي للعاملين و ق نمو ج المعادلة اايكلية 4.47الجدول 
 223 للدراسة 

 : نتائج تأثير الموارد البشرية على الأداء الوظي ي للعاملين من خلال الموارد البشرية 4.48الجدول 
 224 و ق نمو ج المعادلة اايكلية للدراسة 

 
  



 

 ق  

 قائمة الرسوم البيانية
 

 الصفحة الرسم البياني 
 13 المعر ة الحتول على معلوما  نمو ج  ريون لإدارة : 2.1الرسم البياني  

 68 العوامل البيئية يعدل ويؤثر على الأداء: 2.2الرسم البياني  

 83 : نمو ج الدراسة 2.3الرسم البياني  

 148 . أ راد العينة حول  قرا  البعد التكنولوجي : ىراء  4.1الرسم البياني  

 150 تكنولوجي : التوزيع ال بيعي ل قرا  البعد ال4.2الرسم البياني  

 151 : ىراء وا اها  أ راد العينة  اه  قرا  البعد ا جتماعي 4.3الرسم البياني  

 151 : التوزيع ال بيعي ل قرا  البعد ا جتماعي 4.4الرسم البياني  

 154 : ىراء وا اها  أ راد العينة  اه  قرا  البعد التنظيمي 4.5الرسم البياني  

 154 : التوزيع ال بيعي ل قرا  البعد التنظيمي 4.6الرسم البياني  

 156 : ىراء وا اها  أ راد العينة  اه  قرا  البعد البشري 4.7الرسم البياني  

 156 : التوزيع ال بيعي ل قرا  البعد البشري 4.8الرسم البياني  

 158 : ىراء وا اها  أ راد العينة  اه  قرا  بعد أداء المهام  4.9الرسم البياني  

 159 : التوزيع ال بيعي ل قرا  بعد أداء المهام 4.10الرسم البياني  

 160 : ىراء وا اها  أ راد العينة  اه  قرا  بعد الأداء السياقي 4.11الرسم البياني  

 161 : التوزيع ال بيعي ل قرا  بعد الأداء السياقي  4.12الرسم البياني  

 162 : ىراء وا اها  أ راد العينة  اه  قرا  بعد تخ ي  الموارد البشرية 4.13الرسم البياني  

 164 :  التوزيع ال بيعي ل قرا  بعد تخ ي  الموارد البشرية 4.14الرسم البياني   

 166 : ىراء وا اها  أ راد العينة  اه  قرا  بعد التدريب والت وير 4.15الرسم البياني   

 166 :  التوزيع ال بيعي ل قرا  بعد التدريب والت وير 4.16الرسم البياني  

 167 : ىراء وا اها  أ راد العينة  اه  قرا  بعد الحوا ز والمكا ئا  4.17الرسم البياني  

 169 : التوزيع ال بيعي ل قرا  بعد الحوا ز والمكا ئا  4.18الرسم البياني   

 177 : نتائج إختبار ااضبة لأبعاد إدارة المعر ة 4.19البياني   الرسم

 185 نتائج إختبار ااضبة لبعدي الأداء الوظي ي  :4.20الرسم البياني  

 193 نتائج اختبار ااضبة لأبعاد الموارد البشرية : 4.21الرسم البياني  

 198 نمو ج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس إدارة المعر ة )قبل التعديل( : 4.22الرسم البياني  

https://d.docs.live.net/efdb0aba11401d96/University/Proofreading%20Job/Jabor/التعديلات%20الأخيرة%20في%2023%20من7.docx#_Toc138950566


 

 ر  

 200 نمو ج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس إدارة المعر ة )بعد التعديل( : 4.23الرسم البياني  

 206 : نمو ج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس الأداء الوظي ي )قبل التعديل( 4.24الرسم البياني  

 208 نمو ج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس إدارة المعر ة )بعد التعديل( 4.25الرسم البياني  

 212 : نمو ج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس الموارد البشرية )قبل التعديل( 4.26الرسم البياني  

 214 نمو ج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس الموارد البشرية )بعد التعديل(  :4.27الرسم البياني  

 219 و ج المعادلة اايكلية للدراسة : نم 4.28الرسم البياني  

 إختبار سوبل لد ل  التأثير غير المباشر لإدارة المعر ة علىالأداء الوظي ي من : 4.29الرسم البياني 
 226 خلال الموارد البشري

 
 
 

 

  



 

 ش  

 الملاحق قائمة 

 
 الصفحة الملحق 
 259 قائمة أسماء المحكمين أ: الملحق 

 263 ا ستبانة في صورسا النهائية ب: الملحق 

 
  



 

    

 المعادلةقائمة 

 
 الصفحة المعادلة

 126 معادلة ستي ن ثامبسون  

 

 
 
 


