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  :  ملخص 
تهدف الدراسةةةةة عر معرثة حوك ةوامة ادوارب البشةةةةرية ا ى الرفةةةةا الو تحفي اا رريا  ديد الار با    
حوك  طبتحا أبعاب ةوامة ادوارب البشةةةةةةةرية ة الرلية   التوجت الاسةةةةةةةةا تحاي ،ادسةةةةةةةاهلة ، الكفاه  ، النزا ة   ا ى  

 42  لهذا الغرض تم  وزيع اسةةةةةةةتبتحاي ا ى اتحنة اشةةةةةةةوائتحة ةام ا ،  الو تحفي بقطاع التأمين في سةةةةةةةعتحد الرفةةةةةةةا  
أ  رت النتائ  التي تم التوصةةةةةةل علتح ا  جوب   ،SPSS.V22اامل.   تم   تحل البتحانات باسةةةةةةتردام برنام   

الدراسةةةةة،   اصةةةةوصةةةةا بين الاقة رربية بين ةوامة ادوارب البشةةةةرية   الرفةةةةا الو تحفي لتسةةةةسةةةةات التأمين  ل  
بعةد  الكفةاه    النزا ةة   بين الرفةةةةةةةةةةةةةةا الو تحفي. عفةةةةةةةةةةةةةةاثةة عر الةا، يوجةد حوك ا ةا  لتطبتحا ةوامةة ادوارب  

 في متسسات التأمين بولاية سعتحد .   ا صت الدراسة عر مجمواة ما التوصتحات البشرية ا ى الرفا الو تحفي
 .الرفا الو تحفي، الكفاه ، البشرية، النزا ة، ادساهلةةوامة ادوارب  :يةكلمات مفتاح

Abstract:  

This study aims to determine the impact of human resources governance 

on job satisfaction, by determining the correlation and the effect of the adopted 

dimensions of human resource governance (strategic vision, accountability, 

efficiency, fairness) on job satisfaction in the insurance sector in Saïda. For this 

purpose, a questionnaire was distributed to random sample of 42 employees. 

The study uses  SPSS program version 22 to analyze data. Results indicate a 

positive relationship between HR governance and job satisfaction in insurance 

enterprises, especially between the two dimensions of efficiency and fairness 
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and job satisfaction. In addition, human resource governance has a positive impact 

on employees’ job satisfaction in insurance enterprises in Saida. The study 

proposed a number of suggestions 

Keywords: Human resource governance; Fairness; Accountability; Efficiency; 

Job satisfaction. 

   : مقدمة .1
ادوارب البشرية   ا الإجراهات  ادتع قة بإاضاع عبار  ادوارب البشرية دنظومة الأالاقتحات  عتبر ةوامة  

  الكفاهات مما  عل  ما ال   ائف عبار  ادوارب البشرية ا ى غرار ااتتحار ادو فين ، ادكاثآت   عبار   
اتلاثات ادوجوب  بتحن م    الأباه   غك ا   ائف   بي متط بات ادو فين بغض النظر اا  التفا ت   الا

بالتالي نشر الس وك ادناسب في ادنظمة  لتحقتحا مصالح  جمتحع الأرراف أصحاب ادص حة ما ج ة     
ل مساهلة  ما ج ة أارى   وجتحت الأثراب   فما بالإفاثة عر  قتحا     2014ة  Saliba  ي اضوا م 

متحزات م مة ل منظمة لعل أهم ا  قتحا الرفا الو تحفي الذ   يعبر اا الحالة النفستحة ل مو ف في العمل     
يعكس ار تحاةت أ  ادم ار تحاةت  ل ردمات التي  قدم ا ادنظمة   رريقة   قتحا  وقعا ت    يزيد ما التزامت 

  .2011ة Bin Hussin  في حبية اد ام ادوا ة علتحت  
بناها ا ى ما سبا حتي  ذه الدراسة بهدف  ديد الاقة التأوك لأبعاب ةوامة ادوارب البشرية بالرفا الو تحفي   
البشرية      ادوارب  الضوه ا ى مف ومي ةوامة  التأمتحنات بسعتحد ، بالإفاثة عر  س تحط  قطاع  في ستحاق 

تحت ا في اونها  عالج موفوع م م   جديد في الحقل الاقت ا لتغك  الرفا الو تحفي.     ستمد الدراسة أهم
الع مي  ادعرفي   الذ   و ةوامة ادوارب البشرية    برر ا في   قتحا الرفا الو تحفي    رثع مستويا ت  
ل وصول عر بعض النتائ  التي  ما شأنها أي   سااد القائمين ا ى عبار  ادوارب البشرية في التغ ب ا ى  

  العمل التحومي   يتور بشكل ابك ا ى بيمومة ادنظمة ،  ا ى  ذا الأساس يمكننا ررح  مشكل يعتحا سك ر 
 الإشكالتحة التالتحة :  

 ؟ للعاملينهل يؤثر تطبيق حوكمة الموارد البشرية  في المنظمة على الرضا الوظيفي 
 للإجابة ا ى  ذه الإشكالتحة قمنا بتطوير الفرفتحة التالتحة : 

H.1:  حوك ا  بلالة عةصائتحة لتطبتحا ةوامة ادوارب البشرية ا ى الرفا الو تحفي في ادتسسات  ل    ديوج
  .الدراسة

 النظري الإطار   .2
 حوكمة الموارد البشرية  مفهوم   1.2
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عي ةوامة ادوارب البشرية مف وم جديد ل دراسة     وجد مصابر أببتحة ق تح ة  طرقت علتحت لذلا يبقي   غامض  
عر ةد ما  ،   يعوب   وره  عر التسعتحنتحات ةتحث أشار بعض ادتلفين  عر الجوانب التنظتحمتحة المحدب  لإبار    تحفة  

  بعد الا جاهت  ا لات أارى   سعي    Festing  (1997) ؛ Ulrich and Lake (1990)ادوارب البشرية  
التي جاهت اإرار  نظر   ام ي     Mercer (2003) عر حستحس مف وم شامل لحوامة ادوارب البشرية من ا براسة
  في سنة       (HR Works’ Research Center)لحوامة ادوارب البشرية ثم براسة  مراز أبحاث ادوارب البشرية  

لذ  استطاع أي يطور  نمواج لحوامة ادوارب البشرية  يقوم ا ى ولاوة راائز أساستحة  عمل ا ى الترفتحف    ا   2013
باسم  الحوامة   ISO 30408بإصدار مواصفة    ISO سل تقتحتحما مخارر ادوارب البشرية ثم قامت  ادنظمة العادتحة  

 .Kaehler.B & Grundei.J, 2019, pp)  .   2016في سنة  (  human governance)البشرية  
27-43) 

 أ داف ادوارب    اسةا تحاتحة قتحا  الذ  يعمل ا ى   س وب  الأ  ا ى أنها      عرف ةوامة ادوارب البشرية ا ى أنها   
قتحاب    تحفة ادوارب البشرية بطريقة أالاقتحة  في ادنظمة ما الال     العامة    الاسةا تحاتحةأ داف   تواثا مع  البشرية التي  

 .SABPP, 2017, pp)  الأباه التنظتحمي    سين   مستدامة لتحقتحا الالتزام بأثضل ممارسات ادوارب البشرية  
 ضما أي العنصر البشرى في أ  منظمة سوف  أنها العم تحة التي  ا ى  Saliba  (2014  )في ةين يعرث ا    (8-9

ةوامة ادوارب     2003ة  Mercer عرف   ،    (Saliba, 2014, p. 17) يحكم بقو  الأالاق   الكفاه 
 ,Mercer) ما أجل:   عبار  الاستثمارات اات الص ة  ام تحة قتحاب    تحفة ادوارب البشرية   ا ى أنها :" البشرية 

2003, p. 2)   
 .  سين أباه الأصول الرأسمالتحة البشرية ل منظمة-
 الوثاه بادست لتحات الائتمانتحة  ادالتحة. -
 ادوارب البشرية.  تخفتحف مخارر  -
 . العمل متط بات   مواهمة  أ لويات الو تحفة مع -
 . ادتع قة لالات ام  م    اتخاا القرارات التنفتحذية  ما    ادوارب البشرية تمكين-

  اموما يمكا القول أنت لا يوجد  عريف جامع  لحوامة ادوارب البشرية ةتى الآي  لذلا يمكا ااتبار ا مجمواة ما  
القوانين   ادمارسات التي  سااد ا ى نشر الس وك ادناسب في ادنظمة   التحكم الكفه في ادوارب البشرية ما  

راب   اضوع الجمتحع ل مساهلة   ت فوابط الكفاه     ستحاسات   مراقبة  نفتحذ ا    وجتحت  الأثالالال  فع  
 .      Saliba (2014)  ادص حةالأرراف اات  لجمتحع ع ابتحة  نتائ    قتحا بهدفالأالاق  
ادوارب البشرية      عبار  التي  كم امل   الالتزام بالإجراهات  القانونتحة  الأالاقتحة عر  ةوامة ادوارب البشرية    تهدف 

  ما الال معام ة    جمتحع أصحاب ادص حة  لصالح       ا ى  قتحا أ داث ا بطريقة أالاقتحةنظمات  اد    سااد  تي  ال
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 كالتحف      ض     ذا بد ره يتب  عر تخفتح ادعمول بها باال ادنظمة    ينانو ل ق    جع  م يمتث وي    ادو فين بشكل اابل
 (Essays, 2018, pp. 3-4) .  فين   أ داث ا  التوثتحا بين أ داف ادو   ادراقبة

 قدم ةوامة ادوارب البشرية نظر   فصتح تحة اا الوفع القائم بخصوص ممارسات ادوارب البشرية ادطبقة في  ادتسسة  
مما يتتحح ثرصة  ديد نقا  القو    نقا  الضعف ل و ائف القائمة   بالتالي اتخاا الإجراهات التصحتححتحة اللازمة   

  التشغتح تحة ما الال ا ا    الاسةا تحاتحة اد ا ى  قتحا الأ داف  ،    سا  لتحسين الأباه   بثع التغتحك التنظتحمي  
قتحمة عفاثتحة لأنشطة ادوارب البشرية في ال ادستويات التنظتحمتحة   صنااة قرارات ثعالة لشاراة الجمتحع    بشكل  

ارب البشرية    شفاف مما يتبى عر زياب  الثقة بين الإبار    ادو فين  ،   عمل  أيضا ا ى الترفتحف ما مخارر ادو 
التحكم في التكالتحف    ديد الأب ار   ادست لتحات بشكل  افح بالإفاثة عر اةةام القوااد   القوانين ادطبقة  

 .  5، صفحة 2016ةالسااد    الربتحعي،    سين الأباه 
   أبعاد حوكمة الموارد البشرية  2.2
البشرية David     Kaplan et al   (2013) (2004)ةدب ادوارب  الأبعاب  لحوامة  مجمواة ما 

    288، صفحة 2016ةجاسم   صالح،  االتالي: 
يقصد بها  فع رلية    وجت اسةا تحاي    رسم الستحاسات الخاصة بحوامة   :الاستراتيجي والتوجه الرؤية  -

مع الااتماب    الفاا ة لج اتا أب ار  ديد ادوارب البشرية في ادنظمة  اا رريا عاداب  اطط ل عمل     
 .  الأباه لقتحاس  معايكا ى 

بخصوص ال الأامال التي  يقوموي بها   العم تحات    فع الجمتحع   ب ي استثناه أمام ادساهلة: المساءلة- 
في الوقت    ادررجاتالتي ينفذ نها   النتائ  المحققة ما  راه ا  دعرثة مقدار  مساهمة ال ثرب في  س تحم   

 المحدب لاتخاا الإجراهات اللازمة اند ادرالفة . 
ثعالتحة لعني  ديد مدى النااح أ  الفشل    دل ا ى مدى الوصول عر  قتحا الأ داف بدقة    :  الكفاءة  -

 .  في  طبتحا ستحاسات ادوارب البشرية  ب ي   بذير
 ي  اد ني. الشرص  ادستوى  ا ى العمل في لإالاص ي   ا المجمواة ما القتحم التي  تضما ا: النزاهة -
 مفهوم الرضا الوظيفي  .3

ادو ف بالار تحاح أ  بالاستتحاه في العمل لوجوب مجمواة  يعبر الرفا الو تحفي اا الحالة التي  عكس شعور  
ما العوامل أ  الأبعاب التي  دب  ذا الشعور ا ى غرار الرا ب ، بتحئة    ر ف العمل ، العلاقة مع الزملاه ، ثرص  

،   و  ادوقف العارفي ل مو ف اتجاه ام ت ةتحث أي ادو ف      172، صفحة  2002ةالأغبر ،    الةقتحة   غك ا
الرافي  كوي لديت مواقف ع ابتحة اتجاه   تحفتت أما ادو ف غك الرافي ث ديت مواقف س بتحة    ذا ما يتور بد ره 
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ا ى أنت الحالة التي    Stone  ،   يعرثت (Mehmet.U, 2018, p. 56)ا ى س واتحا ت أوناه حبية م امت  
يتكامل ثتح ا الفرب مع   تحفتت ثتحتفاال مع ا اا رريا رغبتت في النمو   التقدم    قتحا أ داثت اد نتحة   الاجتمااتحة  

متكاملا  ستغرقت   تحفتت.  يصبح شرصا   ,Stone, Eugene, & Porter )  في  قت  اةد   بالتالي 
1975, p. 60)   

 الحوكمة و الرضا الوظيفي  .4
 عتبر الحوامة  ما العوامل التي  سااد ا ى  قتحا الرفا الو تحفي     سا  ما مستو  أباه العام ين  
اا رريا النمواج التشاراي لحوامة الشراات  الذ  يراز  ا ى فر ر  الااتماب ا ى ال أصحاب ادص حة 

بواسطة ة بين الإبار    ادو فين    يمنح بد ره مكانة ااصة ل موارب البشرية  اا رريا  علزامتحة  سين العلاق
 فع ستحاسات ما شأنها أي  ضما الاستقرار الو تحفي    كبح مسببات تخفتحض مستويات الرفا في العمل  

 ،   Ting  )1997، (2004) Steijn  ،   (2010) Kaveneال ما       ذا ما أوبتتت براسات
Muindi   2014)  ،  Naima  ممارسات  الحوامة  مثل    التي   وص ت عر أي بعض    )2014ة

مشاراة ادو ف ، نظام ادكاثآت، العدالة ، ادست لتحة الاجتمااتحة   وور ع ابا  ا ى الرفا الو تحفي باال  
   2019ةسامتحة   اثماي ،  ادنظمة .

ادو فين لأي العمل في منظمة  سا م آلتحات الحوامة في  سين سمعة ادنظمة    ذا ما يتور ا ى مواقف  
الو تحفي الرفا  ما  يزيد     Cekmecelioglu.Dincel(2004)، Willem et al  ناجحة 

  يعزز الثقة بتحن م   بين الإبار  بالإفاثة عر أي  ذه الآلتحات  ضما  دثا ادع ومات بكل شفاثتحة  (2007)
أبني لتمثتح  م في مج س الإبار  ع ةد   مشاراة ادو فين في اتخاا القرارات    فع الأ داف اا رريا  ف

 Yusoff & Alhaji  (2012). (Nikolaos, 2016, pp. 7-9) مما يحسا بتحئة العمل
 نموذج الدراسة   .5

 جاه نمواج الدراسة االتالي  ،سبا بناه ا ى ما 
 وذج الدراسة ( : نم 01الشكل رقم )

 الدراسات السابقة بالااتماب ا ى  الباةثين ما عاداب  :المصدر 
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 منهجية الدراسة  .6
 مجتمع ، عينة و أداة  الدراسة 1.6

بسعتحد    التأمين   قطاع  مو في  ما   الدراسة  مجتمع   ,CRMA, CAAT ,SAA)يتكوي 

CAAR,CIAR , ALIIANCE , SALAMA)  اامل    50ة ما  ،قمنا بااتتحار اتحنة اشوائتحة منت متكون
  لقد تم    استمار .   42   زانا ا تح م استبتحانا اأبا  ل دراسة  سااد ا ى جمع البتحانات اللازمة   اسةجعنا  

 قستحم الاستبتحاي  عر قسمين، ةتحث يضم القسم الأ ل العبارات ادتع قة بادع ومات الديمغراثتحة لعتحنة الدراسة  
الجنس ،السا ،الخبر  اد نتحة   غك ا في ةين يضم القسم الثاني العبارات ادتع قة بأبعاب ةوامة ادوارب        مثل

   Kaplan et alالبشرية  ة الرلية   التوجت الإسةا تحاي ،ادساهلة ، الكفاه  ، النزا ة   ةسب  نمواج  
نمواج  (2013) ةسب  الو تحفي  بالرفا  ادتع قة  العبارات     ،Blau  (1979)  ، ( 2000) 

Susskind et al  تجدر الإشار  عر أنت تم  استردام مقتحاس لتحكارت الخماسي للإجابة ا ى  ذه   .
 العبارات اما  و موفح في الجد ل التالي : 

 ( : يوضح مقياس الإجابة على الفقرات 01الجدول رقم )
 بشدة  موافق موافق محايد  غير موافق  ة شدبغير موافق  العبارات 
 5 4 3 2 1 الدرجات 

  عر 1,81 ما 1,80 عر 1 ما طول الفئة 
2,60 

عر   2,61 ما
3,40 

  3,41 ما
 4,20عر 

  عر  4,21 ما
5,00 

درجات  
 الموافقة 

مستوى  
 منرفض جدا 

 مستوى  
 منرفض 

 مستوى 
 متوسط

 مستوى 
 مر فع 

مستوى مر فع 
 جدا 

 طرق تحليل البيانات  2.6
بالااتماب ا ى  برنام   معالجة البتحانات المحص ة ما الاستمار   لتحقتحا أ داف الدراسة قمنا  بإباال  

باستردام الإةصاه الوصفي بالااتماب ا ى  و     (SPSS V22)الاجتمااتحة  ل ع وم    الإةصائتحة الحزم
بار ثرفتحاتها   ادتمث ة مجمواة ما الأسالتحب الإةصائتحة لتح تحل البتحانات  للإجابة اا أسئ ة الدراسة  اات

 :في
 معامل الصدق ألفا ار نباخ ل تحقا ما برجة وبات  صدق الاستمار . -
 أس وب الار با  لتحديد نوع العلاقة بين ادتغكات. -



 دحو خضرة و   شيخي مليكة
                          

234 

 

   تحل الانحدار البستحط  -
 نتائج الدراسة   7.
 صدق و ثبات أداة الدراسة 1  7.

قتحمتت  ب غت ةتحث ار نباخ  معاملةألفا ا ى الااتماب تم الاسةةةةةةةةةةةةةةتمار   وبات صةةةةةةةةةةةةةةدق دعرثة
 بإباال قمنا الاسةتمار  صةدق  دعرثة جتحد، الثبات معامل مما يعني أي  0.6  و أابر ما  ،  0.736ة  

 ا تحت يمكا القول أي أبا  القتحاس    0.86ة  ثأصةةةةةةةةةةةبح يسةةةةةةةةةةةا    ار نباخ ألفا معامل ا ى لةبتحعيا الجذر
 . تصف با ساق جتحد

 ار نباخ للاستبتحاي  معامل الثبات ألفا ( :  02الجدول رقم )
 معامل الصدق  كرونباخ (  الثبات)ألفا معامل  عدد العبارات 

28 0.736 0.86 

 SPSSV22بالااتماب ا ى مخرجات  الباةثين ما عاداب  :المصدر 

 .متغك لكل  ثقا الدراسة   اتحنة  ع أثرابي وز    اتحفتحةل  ح تحتيوفح  ذا ال:  تحليل خصائص العينة  72.
 ةسب متغكات ادع ومات الشرصتحة  العتحنة أثراب  وزيع  يوفح(: 03الجدول رقم )

النسبة   %النسبة  التكرار   المتغيرات 
 %المؤكدة 

النسبة  
 %التراكمية 

 50% 50% 50% 21 ذكر  الجنس 

 %100 50% 50% 21 أنثي

  %100 %100 42 المجموع

 50% 50% 50% 21 سنة  35 -18 السن 

 90.5% 40.5% 40.5% 17 سنة  50 - 35

 %100 9.5% 9.5% 04 سنة  50أكبر من  

  %100 %100 42 المجموع

المؤهل  
 العلمي 

 4.8% 4.8% 4.8% 2 ابتدائي 

 26.2% 21.4% 21.4% 9 ثانوي 

 100% 73.8% 73.8% 31 جامعي 

  %100 %100 42 المجموع

 19% 19% 19% 08 سنوات  5أقل من  الخبرة المهنية 
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 %47.6 %28.6 %28.6 12 سنوات  10-  5من 

 %100 52.4% 52.4% 22 سنوات 10أكتر من  

  %100 %100 42 المجموع

الموقع  
 التنظيمي 
 

 4.8% 4.8% 4.8% 02 إطار سامي 

 73.8% 69% 69% 29 إطار 

 88.1% %14.3 %14.3 06 عون تنفيذ 

 %100 11.9% 11.9% 05 عون تحكم 

  %100 %100 42 المجموع

 SPSSV22بالااتماب ا ى مخرجات  الباةثين ما عاداب  :المصدر 

في ةين أي النسب جاهت متقاربة بالنسبة      الإناث متسا ية      أي نسبة الذاور 03يظ ر ما الجد ل رقم ة
   %40.5ة       %50ة   ي ا ى التوالي   سنة     50     35بين    الفئة ما    سنة  35  عر  18ل فئة العمرية ما  

،   ثتحما يخص ادت ل الع مي نلاةظ أي نسبة  الفئة       %9.5ةسنة ث ي     50نسبة ما أامار م أابر ما  أما  
أي     ةتحثالأارى  الفئة الأقل مقارنة مع الفئات  ي العتحنة    ةام  ما  %4.8 ي ة بتدائي  اات ادستوى  الا

الفئة اات ادستو  الثانو     نسبة    مو ف  31يعابل ما  أ    %73.8ةالجامعي  ي   مستوى اات الفئة نسبة  
ثتحما يتع ا بالخبر  اد نتحة ثقد سا نا    نلاةظ  ما الجد ل أيضا أنت ، ين  مو ف 09 يعابل ما    أ %21.4 ي ة
سنوات أما ادو فين الذيا لدي م ابر    10أاثر ما      بالنسبة ل مو فين الذيا لدي م ابر  م نتحة  %52.4ةنسبة  

سنوات ثقد اانت النسب متقاربة ةتحث ب غ ادب ادو فين    5سنوات    ابر   أقل ما    10     5م نتحة ما بين  
الكفاهات ،أما بالنسبة ل موقع التنظتحمي ثاي اتحنة     نوع في جوب    ىما يدل ا مو فين  ا ى التوالي    08     12

أاواي  كم في ةين    05  ين اوي  نفتحذ    مو ف   06 ،     %  69بنسبة ة  مو ف عرار  29بها  الدراسة يوجد  
 .   ما ةام العتحنة    %4.8بنسبة ةسامي  يوجد مو فين ثقط لدي م ر بة عرار

 درجة موافقة المبحوثين على تقييم عبارات الاستبيان  73.
 المعياري لمتغيرات  الدراسة ( : المتوسط الحسابي و الانحراف 04الجدول رقم )

 النتيجة  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  متغيرات الدراسة 
 موافق  0.87 3.56 الرؤية و التوجه الاستراتيجي  

 موافق  1.60 3.80 المسائلة  

 موافق  1.06 3.49 الكفاءة  

 موافق  1.15 3.59 النزاهة  
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 موافق  0.76 3.61 حوكمة الموارد البشرية  

 محايد 0.82 3.21 الرضا الوظيفي  

 SPSSV22بالااتماب ا ى مخرجات  الباةثين ما عاداب  :المصدر 

  برجة مواثقة أثراب اتحنة الدراسةةةةةةةة ا ى  قتحتحم  ا ر الاسةةةةةةةتبتحاي ادتمث ة في ةوامة 04يوفةةةةةةةح الجدل رقم ة
  ةبعد الرلية   التوجت الاسةةةةةةةةةةةا تحاي ، بعد ادسةةةةةةةةةةائ ة ، بعد الكفاه    بعد النزا ة ادوارب البشةةةةةةةةةةرية بأبعاب ا الأربعة  

عر  ور الرفةةةةةةةا الو تحفي  ةتحث ب غت الدرجة الك تحة ل متوسةةةةةةةط الحسةةةةةةةا  لكل ما  ور ةوامة ادوارب    ةبالإفةةةةةةةاث
  3.80، 3.56،  3.61ا ى التوالي    الكفاه    النزا ة دسةةةةةائ ة ،  الرلية   التوجت الاسةةةةةةا تحاي ، باالبشةةةةةرية   أبعاب ا  

ا ى التوالي مةةا يةةدل ا ى أي أثراب اتحنةةة     1.15،  1.06،   1.60،  0.87،    0.76   بانحراف معتحةةار       3.59،  3.49،
الدراسةةةةةةة  ابد ا مواثقت م ا ى ابارات  ذا المحور ، أما ثتحما يتع ا بالحور الثاني الخاص بالرفةةةةةةا الو تحفي ثقد ب غت  

ما يعني أي أثراب اتحنة الدراسةةةةةةة اانوا  ايديا ثتحما    0.82بانحراف معتحار     3.21الدرجة الك تحة ل متوسةةةةةةط الحسةةةةةةا   
 ا بعبارات  ذا المحور  .يتع 
 اختبار الفرضيات  8.

  ( : يوضح معامل الارتباط )بيرسون ( لمحاور الدراسة 05الجدول رقم )
الرضا  
 الوظيفي 

حوكمة 
الموارد 
 البشرية 

الرؤية 
التوجه  و 

 الاستراتيجي 
 النزاهة  الكفاءة  المسائلة 

 الرضا 
الوظيفي    

Corrélation 

de Pearson 
1 .353* .184 .147 .478** .339* 

Sig.  
 

.022 .243 .352 .001 .028 
N 42 42 42 42 42 42 

حوكمة 
الموارد  
 البشرية 

Corrélation 

de Pearson 
.353* 1 .622** .800*

* 

.681** .643** 

Sig.  .022 
 

.000 .000 .000 .000 
N 42 42 42 42 42 42 

الرؤية و  
التوجه  
الاسترات 

 يجي

Corrélation 

de Pearson) 
.184 .622** 1 .279 .483** .417** 

Sig.  .243 .000 
 

.073 .001 .006 

N 42 42 42 42 42 42 

 المسائلة 
 

Corrélation 

de Pearson 
.147 .800** .279 1 .218 .160 

Sig.  .352 .000 .073 
 

.165 .312 
N 42 42 42 42 42 42 
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 الكفاءة 
Corrélation 

de Pearson 
.478** .681** .483** .218 1 .644** 

Sig  .001 .000 .001 .165 
 

.000 
N 42 42 42 42 42 42 

 Corrélation النزاهة 

de Pearson 
.339* .643** .417** .160 .644** 1 

Sig.  .028 .000 .006 .312 .000  
N 42 42 42 42 42 42 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 SPSSV22بالااتماب ا ى مخرجات  الباةثين ما عاداب  :المصدر 

أنت يوجد الاقة رربية  بين ةوامة ادوارب البشةةةةرية   الرفةةةةا الو تحفي   (  05)نلاةظ ما الجد ل رقم  
   ذا ما يثبت  جوب الاقة    )  p=0.05)   و ا  بلالة عةصةةةةةةائتحة اند   0.353ةتحث ب غ معامل الار با   

   أ  رت النتائ  أيضةا أنتبين  طبتحا ةوامة ادوارب البشةرية   الرفةا الو تحفي في ادتسةسةات  ل الدراسةة. 
ا  بلالة عةصةةةةةةةةةائتحة    و    0.478جد ار با  بين بعد الكفاه    الرفةةةةةةةةةا الو تحفي    ب غ معامل الار با  يو 

 يوجد اذلا ار با  موجب  بين بعد النزا ة   الرفةةةةةةةةةةةةةا الو تحفي   ب غت  قتحمة معامل     )  p=0.01)اند 
قةة بين بعةد الرليةة   ، في ةين لا  وجةد الا  )  p=0.05)   و ا  بلالةة عةصةةةةةةةةةةةةةةائتحةة انةد    0.339الار بةا   

،   0.184التوجت الاسةةةةةةةةةا تحاي   بعد ادسةةةةةةةةائ ة   الرفةةةةةةةةا الو تحفي ةتحث ب غ معام ي الار با  ا ى التوالي  
 .352   .234، اند مستويي معنوية 0.147

 تحليل الانحدار البسيط  9.
 البشرية و الرضا الوظيفي حوكمة الموارد  بين البسيط  الانحدار اختبار تحليل (: نتائج  06الجدول رقم )

 المتغير المستقل : حوكمة الموارد البشرية  

 المتغير التابع: 
 الرضا لوظيفي 

  الارتباط معامل 
R 

 معامل 
 R2التحديد  

 معامل 
 B الانحدار 

  Fقيمة  
 المحسوبة 

 الدلالة  مستوى
Sig 

0.353 0.124 0.350 5.68 0.022 

 SPSSV22بالااتماب ا ى مخرجات  الباةثين ما عاداب  :المصدر 

ةتحث   جوب الاقة رربية بين ةوامة ادوارب البشرية   الرفا الو تحفي      ( 06) نلاةظ ما الجد ل رقم  
 غتحك   ما   %12.4  ما يدل ا ى أي  0.124في ةين ب غ معامل التحديد    0.353ب غت قتحمة معامل الار با   
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في الرفا الو تحفي  عوب عر التغتحك في  طبتحا ةوامة ادوارب البشرية ،  نلاةظ أي  قتحمة معامل الانحدار  ي  
ما يعني  جوب الاقة رربية بين  طبتحا ةوامة ادوارب البشرية   الرفا الو تحفي  أ  أي زياب   طبتحا    0.350

، اما     0.350رب  في مستوى الرفا الو تحفي لقدار  ةوامة ادوارب البشرية بوةد   اةد  يتب  عر  غتحك ر
      0.022الجد لتحة    الدلالة الإةصائتحة  ي    F   ي أابر ما قتحمة     5.68المحسوبة  سا ى    Fأي قتحمة  

:لا يوجد حوك لتطبتحا ةوامة ادوارب     H.0.   بناه ا تحت يتمّ رثض الفرفتحة الصفرية بأنت "   0.05 ي أقل ما  
فا الو تحفي في ادتسسات  ل الدراسة"،   قبول   عوبات صحة الفرفتحة ادنتقا    التي  البشرية ا ى الر 

 :يوجد أور لتطبتحا ةوامة ادوارب البشرية ا ى الرفا الو تحفي في ادتسسات  ل الدراسة"   H.1مفاب ا " 
 الخاتمة  10.

الرفا الو تحفي  ديدا بقطاع   ااتبرت  ذه الدراسة نمواجا يرااي أور ةوامة ادوارب البشرية  ا ى  
التأمين بسعتحد    معرثة  العلاقة بين أبعاب ةوامة ادوارب البشرية   الرفا الو تحفي.   أ  رت النتائ  التي 
تم التوصل علتح ا عر  جوب الاقة رربية ةموجبة  بين ةوامة ادوارب البشرية   الرفا الو تحفي     ذا ما أوبتت  

جد الاقة رربية بين بعد  ةوامة ادوارب البشرية   هما الكفاه    النزا ة   بين  معامل الار با ،  اما  و 
الرفا الو تحفي    لا  وجد الاقة بين بعد  الرلية   التوجت الاسةا تحاي   ادسائ ة    بين الرفا الو تحفي  

في ادتسسات  ل    ما يدل ا ى فر ر  الةاتحز ا ى جوانب  ذيا البعديا  اند  طبتحا ةوامة ادوارب البشرية
الرفا الو تحفي في العمل.    وص ت النتائ  أيضا عر أي أثراب اتحنة الدراسة   الدراسة بهدف زياب  مستويات 

ابد ا مواثقت م ا ى ابارات  ور ةوامة ادوارب البشرية بأبعابه ادرت فة   اانوا  ايديا بالنسبة لعبارات  
ا ةوامة ادوارب البشرية بوةد   اةد  يتب  عر  غتحك ررب  في  ور الرفا الو تحفي في ةين أي زياب   طبتح

 .    0.350مستوى الرفا الو تحفي لقدار 
 افح   عشراك عبار     ي تبنى  وجت اسةا تحا  أي ب ا ى شراات التأمين بسعتحد    سبا ما  ا ى بناها  

ادسائ ة ةتى يكوي  فماي لخضوع  ادوارب البشرية   ادو فين  في الا بالإفاثة عر  عزيز أسالتحب   ررق 
بفعالتحة   مدى  واثق ا  مع الأ داف العامة ل منظمة،    مالجمتحع ل مسائ ة اا  حبية م ام م    قتحا أ داث 

  بالتالي يصبح ادو ف شريا اسةا تحاي م م    أةد  أصحاب ادص حة الفاا ين  الذيا  تور    تأور  
رغباتهم ما يدثع عر  سين بتحئة العمل   زياب  مستويات الرفا      بهم ادنظمة    الذيا  سعي عر   بتحة

 رثا تحة العام ين.
 قائمة المراجع  11.
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