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 البعد 
رقم  

 الفقرة 

 معامل الارتباط مع الفقرة 

 الأداة البعد 

 بعتال

الأول: 

 الع امل

 البيئية 

 والرهتيتات الف ص على للرع ف والخا جية التاخلية البيئة تاليل يرم 1

 والضعف  الق ة ونقاط
.70** .63** 

 لم اجهة لعلميةا الأساليب مباسرختا الجما ك دائ ة إدا ة تق م 2

 ئيةالبي م كلاتال
.80** .68** 

 **63. **73. البيئة  تجاه للعاملين لف ديةا المسؤولية الجما ك دائ ة إدا ة تعزز 3

 **74. **79. العمل  بيئة تاسين في العاملين الجما ك دائ ة إدا ة ت ا ك 4

 نم للات مرا ةال الإمكانيات برسخي  الجما ك دائ ة إدا ة تق م 5

 ةالبيئي كلاتالم 
.79** .68** 

 بآليات ةللر عي و شات وعقت برنظيم الجما ك دائ ة إدا ة تق م 6

 العمل بيئة على الماافظة
.77** .70** 

 **70. **73. بالايجابية ترسم الجما ك دائ ة اف اد بين العمل علاقات 7

 **75. **76. للجما ك  رمعيالمج التو  تفعيل الجما ك دائ ة ا ةإد ت اعي 8

 للمؤسسات ختمية م ا يع برقتيم الجما ك دائ ة إدا ة تق م 9

 المجرمعية 
.74** .67** 

 **62. **70. البيئة تخص الري بالر  يعات الجما ك إدا ة تلرزم 10

 **67. **69. و تيثة  فاعلة اتصال قن ات الجما ك دائ ة ت ف  11

 البعت

الثاني: 

 الرت يب

 رط ي  وال

 **79. **85. الم ظفين وتط ي  لرت يب ةم س م خطة كالجما  ائ ةد في تي ج 12

 لمها ات العاملين اوساب في باسرم ا  الجما ك  ةدائ  إدا ة تا ص 13

 وباسرم ا  جتيتة
.89** .84** 

 **85. **91. للعاملين لرت يبيةا الا رياجات تاتيت على الجما ك دائ ة إدا ة تعمل 14

  اجات تلبي الري ي يةالرط  ب امجال الجما ك دائ ة إدا ة تربنى 15

 زمة اللا بالمعا ف الم ظفين وتزويت العمل
.87** .84** 

 **78. **83. الم ظفين سل ويات وتاسين صقل على الجما ك دائ ة تعمل 16

 **67. **69. خا جية تت يبية دو ات في الم ظفين الجما ك دائ ة ت فت 17

 **74. **74. صصاتهموتخ قت اتهم باسب  ظفينالم يعت ز او ن   مير 18

 البعت

الثالث: 

 ثقافة

 العاملين إوساب على الأ دنية الجما ك دائ ة ا ةإد تا ص 19

 الأداء لرط ي  اللازمة للمها ات
.87** .84** 

 **84. **86. العمل  قيم وتط ي  لرزامالا على الجما ك دائ ة إدا ة ت جع 20
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 العمل اج اءات في الرفكي  إعادة إلى كالجما  ائ ةد دا ةإ تسعى 21 العمل

 وباسرم ا  
.86** .80** 

 **77. **83. العمل قيم لرط ي  المرن عة الا افز الجما ك دائ ة إدا ة متقت 22

 الق ا ات اتخاذ في العاملين م ا وة على الجما ك دائ ة  إدا ة تعمل 23

 ملالع أهتاف تاقيق تخص الري
.83** .81** 

 **70. **77. ايجابية قيم مجم عة كالجما  ائ ةد في ي جت 24
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 البعت

الأول: 

 الع امل

 البيئية

الثاني:   البعت

 يبالرت 

 والرط ي  

 البعت

الثالث:  

 ثقافة

 ملالع

إعادة   أث 

  هنتسة

 الم ا د

 في الب  ية

 الجما ك

 الأ دنية

N 340 340 340 340 

Exponential 

parameter.(a,b) 
Mean 3.08 3.16 3.24 3.16 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .421 .368 .388 .396 

Positive .198 .205 .213 .205 

Negative -.421 -.368 -.388 -.396 

Kolmogorov-Smirnov Z 7.754 6.790 7.163 7.299 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 
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 Beta المتغير المستقل 
قيمة  

(T) 

دلالة 

 إحصائية

(T) 

اط  الارتب

(R ) 

معامل  

 التحديد

(2R ) 

 ( Fقيمة ) 

دلالة 

إحصائية 

(F ) 

 لالأول: الع ام ت البع

 البيئية 
.208 5.894 .000 

.929 .864 709.027 .000 
 الثاني: الرت يب  عت بال

 والرط ي  
.171 3.689 .000 

 الثالث: ثقافة البعت 

 العمل
.599 13.520 .000 
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 Beta المتغير المستقل
ة قيم
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دلالة 
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ط  الارتبا

(R ) 

معامل 

د  التحدي

(2R) 

 (Fقيمة )

دلالة 

إحصائية 

(F ) 

 الثاني: الرت يب البعت

 والرط ي  
.750 31.817 .000 .750 .749 1012.299 .000 
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 قيمة
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الارتباط  
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ل معام
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(2R) 

قيمة 

(F ) 

دلالة 

إحصائية 

(F ) 

 000. 40.985 832. 912. 000. 40.985 912. ثقافة العمل
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The Impact of Human Resource Re-Engineering on  

Organizational Performance in Jordanian Customs 

Prepared by 

Moataz Ali Abdel Khazaleh 

Supervised by 

Prof. Dr. Bilal Khalaf Sakarna 

The study aimed to identify the impact of human resource re-engineering with 

its dimensions (environmental factors, training and development, work culture) on 

organizational performance  in its dimensions (learning and growth, achieving goals, 

service recipient satisfaction) in Jordanian Customs, and to achieve the objectives of the 

study, the researcher used the descriptive analytical approach, by developing a 

questionnaire related to human resource engineering, and the organizational 

performance questionnaire, which was distributed to a sample that included (340) 

employees. Among the employees of the Jordanian Customs Department, who occupy 

leadership and supervisory positions under the titles of Director - Assistant Director - 

Head of office - Head of Clearance Unit in the internal and border centers and 

directorates affiliated with the Department The number of (545) employees. The results 

of the study showed a statistically significant effect at a significant level (α ≤ 0.05) of 

re-engineering human resource management with its dimensions (environmental 

factors, training and development, work culture) on organizational performance in its 

dimensions (learning and growth, achieving goals, service recipient satisfaction) in 

Jordanian customs. And based on the results, the study recommended the necessity of 

employee  development and continuity of learning and growth in the department. Focus 

on taking feedback from service recipients and working to improve it. 

Keywords: human resource engineering, organizational performance, Customs 

Department \ Jordan 




