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 شكر وتقدير 

 

 

 

لنجع والعزيمة  الصبر  ووهبنا  العلمي  البحث  هذا  لإتمام  وفقنا  الذي  عزوجل  سبحانه  لله   لالحمد 

بعد أما  كثيرًا  حمدًا  فالحمدلله  به،  ينتفع  علمًا   :منه 

 

الذ الصرح  وهي  ميدأوشن  جامعة  إلى  العرفان  معاني  وأصدق  الجزيل  الشكر  آيات  بأسمى   ي نتقدم 

الأكاديمية وتزويدنا بالعلوم والمهارات التي تعيننا على إستكمال هذا البحث، كما   إكمال الدراسة  له الفضل بعد الله في

موضوع    صديق والدكتورة فاطمة مصطفى على كل ما قدموه لنا من إشراف وتوجيه ساهم في إثراء  نشكر الدكتور وليد 

عظيم  له  وجهد  وقت  من  قدموه  ولما  الشكر  بحثنا  فلهم  إنجازه،  في   .والإمتنان  الأثر 

 

لديهم من   التقدير لأعضاء فريق الدراسة الذين بذلوا كل ما في وسعهم ووقتهم لإتمام ما مع كل  نس ى الشكر الكبيرولان

لتتظافر في هذا    مهام  البحث وإضافة مفيدة لكل مهتم  إثراء لمجال  أن يكون  نتمنى  الذي  العمل  بهذا  الجهود ونخرج 

 .المجال
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 Abstractالمستخلص : 

هدفت هذه الدراسة إلى تقييم ممارسات إدارة الموارد البشرية في مستشفى الهدى بمدينة الطائف بالمملكة  

العربية السعودية وعلاقتها بجودة الحياة الوظيفية للموظفين. تكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العاملين في  

ب عينة عشوائية  اختيار  وتم  من  المستشفى،  مكونة  الوصفي    200سيطة  المنهج  الباحث  استخدم  وموظفة.  موظف 

 .التحليلي، وتم جمع البيانات باستخدام استبانة صممت خصيصا لهذه الدراسة

 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

أظهرت النتائج أن لدى المستشفى خطة محددة ومفصلة مع أهداف لجذب الموارد البشرية، كما أن   .1

 .إدارة الموارد البشرية تحتفظ ببيانات الموظفين مخزنة في النظام الإلكتروني الذي يستخدمه المستشفى

أداء  .2 للموظفين  يمكن  بحيث  ملائم  عمل  مكان  بإنشاء  تهتم  المستشفى  إدارة  أن  النتائج  أثبتت 

 .وظائفهم بالكامل كما يلتزم المستشفى بلوائح السلامة والصحة المهنية في مكان العمل

 .أكدت النتائج على وجود ارتباط ما بين مجال الدراسة والتخصص .3

 .أظهرت النتائج بوجود علاقات اجتماعية إيجابية بين الزملاء على نطاق العمل .4

 بأول، كما يعتمد توزيع المكافآت والحوافز على  .5
ً
أظهرت النتائج أنه يتم دفع مستحقات الموظف أولا

 .معايير واضحة وغير متحيزة

تام، قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات لتحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية بالمستشفى،  وفي الخ

 .منها: تبني نظام عادل وشفاف لتقييم أداء الموظفين، ووضع خطط تدريبية مستمرة، وتحسين نظام الحوافز والمكافآت
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:Abstract 

This study aimed to evaluate human resource management practices at Al-Huda Hospital in Taif, Saudi 

Arabia, and their relationship to the quality of work life. The study population consisted of all employees 

working in the hospital, and it was chosen directly, consisting of 200 male and female employees. The 

researcher used the analytical descriptive method, and the data was collected using a questionnaire 

designed specifically for this study. 

The study reached the following results: 

1. The results showed that the hospital has a specific and detailed plan with objectives to attract human 

resources, and the human resources department keeps employee data stored in the electronic system 

used by the hospital. 

2. The results proved that the hospital administration is interested in establishing a suitable workplace 

so that employees can fully perform their jobs. The hospital also adheres to occupational safety and 

health regulations in the workplace. 

3. The results confirmed the existence of a correlation between the field of study and specialization. 

4. The results showed that there are positive social relations among colleagues on the work scale. 

5. The results showed that the employee's dues are paid on a regular basis, and the distribution of 

rewards and incentives depends on clear and unbiased criteria. 

In conclusion, the study presented a set of recommendations to improve human resource management 

practices in the hospital, including: adopting a fair and transparent system for evaluating employee 

performance, developing continuous training plans, and improving the incentives and rewards system. 
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 المقدمة 1-1

 على جودة الأداء التنظيمي، لذلل جعلت المنظمات من  
ً
يعتبر العنصررر البشررري من أكور جوانب الإنتاج تأثيرا

 لخدمتهم.أولوياتها التركيز على إدارة الأفراد، ورفع مستوى إدارة الموارد البشرية، وتوجيه الموارد والتكنولوجيا الحديثة 

تعتبر الموارد البشرررررية اليوم مصرررردرًا لا غنى عنه لميزة تنافسررررية مسررررتدامة للمنظمات، لا سرررريما في مجالات  ما  ك

 يتطلب النظر في حيث    ،إنتاج المعرفة والتقنيات وطرق الاتصررررررررررررال المعاصرررررررررررررة
ً
شررررررررررررهدت العقود الثلاثة الماضررررررررررررية اتجاها

ظاهرة الاسررررررررتثمار المعرفي بين الموظفين وتنمية الموارد البشرررررررررية المةهلة ولات الكفاءة العالية لةر  اكتسرررررررراب المعرفة 

 (.25،ص2022ورأس المال الفكري )العتيبي، سارة عزيز،،

ئف لتحقيق مراكز تنافسررررررررررررية على المسررررررررررررتوى المحلي  وبذلل أصرررررررررررربحت وظيفة الموارد البشرررررررررررررية من أهم الوظا

 (.40، ص2021والقطاعي، وكذلل من حيث النمو والتوسع والإبداع وخدمة العملاء )الخصاونة، 

واسررررررررررتلزم للل تكييف   ،وقد أدت هذه الآثار إلى الضررررررررررةط على إدارة الموارد البشرررررررررررية والإجراءات التشررررررررررةيلية

 من اسرررررررتقطاب وتوظيف الموظفين  اسرررررررتراتيجياتها في جميع مجالات عملها  
ً
ووظائفها الأسررررررراسرررررررية مع هذه العوامل، بدءا

 وانتهاءً بتقييم الأداء.

الأعمررررال النررررالحررررة هي تلررررل التي تكون قررررادرة على فهم هررررذه المتةيرات والتكيف معهررررا، نظرًا لحرررردو  تةير إن  

لمن عاش في الماضررررر ي ومتةيراته، بل حليفًا لم يكن النجاح ولن يكون حليفًا ، إل سرررررريع وديناميكي مةخرًا داخل المنظمات

أن   كما لاحظ العديد من الباحثين والدارسين،   لأولئل القادرين على تبني رؤى إستراتيجية شاملة ومتكاملة للمستقبل

الموارد البشررررررررررررية هي العامل الأكور أهمية في تحديد قدرة المنظمة على مواجهة الصرررررررررررعوبات والتحديات، وكذلل قدرتها  

حقيق الاسرتمرارية والقدرة التنافسرية. إلا كانت الكوادر البشررية في المنظمة غير مةهلة وغير قادرة وغير راغبة في على ت

 في البقاء وتستمر في خدمة أسواقها وعملائها 
ً
 .(Yang, Guodong,2021)العمل، فإنها ستفشل حتما

ركائز الاقتصرررررررررررادية التي يعتمد عل ها تعتبر صرررررررررررناعة المسرررررررررررتشرررررررررررفيات في المملكة العربية السرررررررررررعودية من أهم ال

الاقتصراد السرعودي، وبما أنها تتأثر بالبةئة الداخلية والخارجية، فقد أصربح من الضرروري لها مواكبة جميع المتةيرات  

نظرا لأهمية الموارد البشرررررررررية في تحديد اسررررررررتمرارية المنظمة وقدرتها التنافسررررررررية واسررررررررتةلالها للفرص المتاحة ، و العالمية



 8الصفحة 
 

يجرررب على إدارة الموارد    فرررإنررره  ل التهرررديررردات التي تشررررررررررررركلهرررا العولمرررة والتطورات التكنولوجيرررة والمعرفيرررة السرررررررررررررريعرررة،وتقليررر

 في تدريب وتطوير واستبقاء مواردها البشرية. البشرية تعزيز قدراتها

تقع   اليوبرالتر  ،تعرد جودة الحيراة العمليرة من أهم العوامرل التي تةثر على رضرررررررررررررا الموظفين وتحفيزهم على الأداء

يتفق الباحثون في مجال إدارة الموارد البشرررية على ، و على عاتق إدارة المنظمة مسررةولية العمل على تعزيز جميع جواناها

من حيرررث النمو    أن الكفررراءة التي تتحمرررل بهرررا المنظمرررة هرررذه المسرررررررررررررةوليرررة لهرررا ترررأثير إيجرررا ي وملموس على جهود المنظمرررة

فإن توافر أبعاد جودة حياة العمل المناسرررررربة يسرررررراهم  لذا  بات البةئة المتةيرة، والتطور والاسررررررتمرارية والتكيف مع متطل

 في رفع مستوى أداء العمال، وبالتالي ضمان تحقيق أهداف المنظمة.

، مستشفى الهدا بمدينة الطائفب  ما هو أثر إدارة الموارد البشرية  معرفةومن هنا تأتي أهمية هذه الدراسة في 

 .ة الوظيفية لمنسوبيهحياالالتأثير على جودة  فيا مهمًا التي يمكن أن تلعب دورً و 

 مشكلة الدراسة 2-1

حيث على جودة أداء المنظمات ومنسرررروب ها،    إدارة الموارد البشرررررية  أهمية ممارسرررراتة في سررررتكمن مشرررركلة الدرا

والنجاح في ظل المنافسررررررررررررة  لوصررررررررررررول إلى أعلى مسررررررررررررتويات التقدم والتطور  التأثير على المنظمة ليمكن للموارد البشرررررررررررررية  

في   نجرررد الكثير من التبررراينمن خلال بحرررث البررراحرررث في قطررراع المسرررررررررررررتشرررررررررررررفيرررات،  ، و الشرررررررررررررررديررردة لتحقيق التميز في الأداء

أن المورد البشري هو   ، لا سيماممارسات إدارة الموارد البشرية )تخطيط القوى العاملة، التدريب، التوظيف، التحفيز(

 مكن التعبير عن قضية البحث بالسةال التالي:. ويه بشكل مناسب وفعالمورد لا ينضب إلا تم استثمار 

ما أثر ممارسااااات ادارة الموارد البشاااارية على جودة الحياة الوظيفية لدى موظفي مسااااتشاااافى الهدا بمدينة 

 الطائف في المملكة العربية السعودية ؟

 أهمية الدراسة  3-1

 :الأهمية العلمية
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تعد الدراسررررررررة إضررررررررافة علمية للمكتبة العربية في موضرررررررروع ممارسررررررررات إدارة الموارد البشرررررررررية وأثرها على جودة  •

ا مسرررررررراهمة جديدة في مجال الموارد البشرررررررررية،  الحياة العملية، و تتضررررررررمن نتائج هذه الدراسررررررررة الميدانية أيضررررررررً

 والتي يمكن أن تكون معيار للدراسات اللاحقة.

 الأهمية العملية:

تنبع الأهمية النظرية لهذه الدراسررررة من أهمية الموارد البشرررررية ودورها في التأثير على جودة الأداء بمسررررتشررررفى   •

الهدا بمدينة الطائف، حيث أن كفاءة الموارد البشررررررررررية المنطلقة من إدارة فعالة قائمة على نهج علمي سرررررررررليم 

الموظفين، إل تعتبر الموارد البشرررررررررية    من شررررررررأنه تحقيق النجاح وتحسررررررررين جودة الحياة العملية وضررررررررمان رضررررررررا

المةهلة والفعالة لبنة البناء الأسرررررراسررررررية لضررررررمان أن المنظمة تعمل بشرررررركل فعال وتحقق الميزة التنافسررررررية التي  

 تسعى إل ها.

 دراسة  هداف الأ4-1

 تسعى هذه الدراسة لتحقيق مجموعة من الأهداف هي:

إدارة الموارد البشرررررررررررررريررررة في جودة الحيرررراة الوظيفيررررة من وجهررررة نظر العرررراملين في التعرف على أثر ممررررارسررررررررررررررررات   .1

 مستشفى الهدا بمدينة الطائف.

التعرف على مسررررررررررررتوى تطبيق ممارسررررررررررررات إدارة الموارد البشرررررررررررررية بصررررررررررررورة سررررررررررررليمة من وجهة نظر العاملين في  .2

 مستشفى الهدا بمدينة الطائف.

 وجهة نظر العاملين في مستشفى الهدا بمدينة الطائف.التعرف على مستوى جودة الحياة الوظيفية من  .3

 الدراسة   أسئلة 5-1

 تسعى هذه الدراسة للإجابة عن الأسئلة التالية:

ما مسررتوى تطبيق ممارسررات إدارة الموارد البشرررية بصررورة سررليمة من وجهة نظر العاملين في مسررتشررفى الهدا   .1

 بمدينة الطائف؟

 الوظيفية من وجهة نظر العاملين في مستشفى الهدا بمدينة الطائف؟ما مستوى جودة الحياة  .2
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ما أثر ممارسرررررات إدارة الموارد البشررررررية في جودة الحياة الوظيفية من وجهة نظر العاملين في مسرررررتشرررررفى الهدا   .3

 بمدينة الطائف؟

 منهج الدراسة  6-1

هج الوصفي التحليلي؛ الذي يعد طريقة ملائمة  المنحثون  لتحقيق اهداف الدراسة والإجابة على تساؤلاتها استخدم البا

  لتحليل وتفسير وتشخيص الوضع الراهن، والكشف عن الأوضاع القائمة لمحاولة النهو  بها ووضع الخطط أو البرامج 

المدروسة أو الحالات الأخرى   اللازمة للإصلاح. فضلا عن محاولة الوصول إلى تعميمات يمكن تطبيقها بالنسبة للحالات 

 . (2003لظروف المشابهة )عبدالهادي،لات ا

 الدراسة  حدود 7-1

 اقتصرت الدراسة على مستشفى الهدا بمدينة الطائف. الحدود المكانية: .1

 م.2023تم إجراء الدراسة في العام  الحدود الزمانية: .2

ممررارسرررررررررررررررات إدارة الموارد البشرررررررررررررريررة )تحليررل القوى العرراملررة، التوظيف، الإختيررار والتعيين    الحاادود العلميااة: .3

 التدريب التحفيز(، جودة الحياة الوظيفية.

 تم إجراء هذه الدراسة على العاملين في مستشفى الهدا بمدينة الطائف. الحدود البشرية: .4

 فرضيات الدراسة 8-1

 الفرضية الرئيسة:

( في a≤0.05لة ) لا يوجد أثر ذو دلالة إحصاااااااائية لأبعاد ممارساااااااات إدارة الموارد البشااااااارية عند مساااااااتوى دلا

. وينبثق من هذه الفرضااااااااااااية  مسااااااااااااتشاااااااااااافى الهادا بماديناة الطاائفجودة الحيااة الوظيفياة من وجهاة نظر العااملين في 

 الفرضيات الفرعية التالية:

 

 الفرضية الفرعية الأولى:
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( لتخطيط a≤0.05لا يوجد أثر لو دلالة إحصائية لأبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية عند مستوى دلالة )

 .مستشفى الهدا بمدينة الطائفالموارد البشرية في جودة الحياة الوظيفية من وجهة نظر العاملين في 

 الفرضية الفرعية الثانية:

( a≤0.05)لا يوجرد أثر لو دلالرة إحصررررررررررررررائيرة الأبعراد ممرارسررررررررررررررات إدارة الموارد البشرررررررررررررريرة عنرد مسرررررررررررررتوى دلالرة  

 .مستشفى الهدا بمدينة الطائفللتوظيف في جودة الحياة الوظيفية من وجهة نظر العاملين في 

 الفرضية الفرعية الثالثة:

للتوظيف (  a≤0.05)رد البشرية عند مستوى دلالة  لا يوجد أثر لو دلالة إحصائية لأبعاد ممارسات إدارة الموا

 .مستشفى الهدا بمدينة الطائففي جودة الحياة الوظيفية من وجهة نظر العاملين في 

 :الفرضية الفرعية الرابعة

للتحفيز  ( a≤0.05)لا يوجد أثر لو دلالة إحصررائية لأبعاد ممارسررات إدارة الموارد البشرررية عند مسررتوى دلالة 

 .مستشفى الهدا بمدينة الطائفاة الوظيفية من وجهة نظر العاملين في في جودة الحي

 أنموذج الدراسة 9-1

يتكون أنمولج الدراسررة من المتةير المسررتقل ممارسررات إدارة الموارد البشرررية(. وقد حدد الباحث أبعاد المتةير  

 .التدريب، التحفيز( المستقل بأر عة أبعاد تتمثل في تخطيط القوى العاملة، التوظيف،

الشررررررررررركل رقم   وحدد الباحث المتةير التابع جودة الحياة الوظيفية( حيث تم توضررررررررررريح هذه المتةيرات من خلال

(1.) 
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 التعريفات الإجرائية 10-1

 .الشركة في البشرية الموارد لإدارة الأساسية الوظائف هي هذه :ممارسات إدارة الموارد البشرية •

  الكميررة  حيرررث  من الموظفين  وتررردريرررب  للتوظيف  المنظمرررة  حررراجرررة  تحرررديرررد  عمليرررة  هو  العاااملااة:  القوى   تخطيط •

 .والنوعية

 مةهلاته حسررررررب  المنظمة  داخل  المناسرررررربة  الوظيفة في ووضررررررعه  المناسررررررب  الشررررررخص وتعيين  اختيار  :التوظيف •

 من مجموعررة  واسرررررررررررررتخرردام  العرراملررة القوى   على الحصرررررررررررررول   مصرررررررررررررررادر  بررإيجرراد  العمليررة  هررذه  وتختص ،وخبراترره

 وكفاءة  مهارة لات  عاملة قوة تكوين  على  العمل. بذلل  سررررررررررريقومون   الذين  العمال  بهةلاء للاتصرررررررررررال  الإجراءات

 ..عالية

 .وفاعلية بكفاءة وظائفهم لتنفيذ اللازمة والقدرات المهارات الموظفين إكساب  التدريب: •

 أدائهم. مستويات لتحسين للأفراد الشخصية الدوافع على التأثير إلى تسعى التي العملية إنها :التحفيز •

المتغير 

 المستقل

الموارد   إدارة  ممارسات 

 البشرية 

 تخطيط القوى العاملة .1

التوظيف والاختيار  .2

 والتعيين

 التدريب .3

 التحفيز .4

جودة الحياة  

 فية الوظي

المتغير 

 التابع 
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 الشررخصررية  الاحتياجات  بين  التوازن   تحقيق  إلى  تسررعى  وتشرراركية  متكاملة  عملية هي  :جودة الحياة الوظيفية •

   تنعك  موضررررررررررررروعيرة  أسررررررررررررر   على مبنيرة  تكون  وأن ،المختلفرة  برأبعرادهرا  العمليرة الحيراة  ومتطلبرات
ً
 على  إيجرابرا

 .المنظمة لخدمة جهده قصارى  يبذل وبالتالي ،الوظيفي والأمان بالرضا يشعر بحيث ،الموظف

 الدراسات السابقة  11-1

 العربية:الدراسات باللغة 

( بعنوان: أثر ممارساااااااات إدارة الموارد البشااااااارية على 2021الخصااااااااونةم مياد محمد فائق ساااااااعيدم سة ) راد -

 جودة الحياة الوظيفية: دراسة حالة شركة توميع الكهرباء الأردنية"

وجهة    هدفت هذه الدراسررررررررة إلى التعرثف على أثر ممارسررررررررات إدارة الموارد البشرررررررررية على جودة الحياة الوظيفية من

نظر العاملين في شرررررررررركة توزيع الكهرباء الأردنية، حيث تكون مجتمع الدراسرررررررررة من جميع العاملين في شرررررررررركة توزيع 

( موظف وموظفة في شرررررركة توزيع الكهرباء الأردنية تم 400الكهرباء الأردنية في الأردن، تكونت عينة الدراسرررررة من )

سرررررررررتبانة بشررررررررركل إلكتروني وإرسرررررررررالها من خلال البريد الإلكتروني  اختيارهم بطريقة ملائمة، فقام الباحث بتوزيع الا 

وتطبيقات الفة  بوك والوات  أب للموظفين ضررررررمن المسررررررميات الوظيفية المسررررررتهدفة، و عد عدد الزيارات لموقع 

(، و عد  %42.5( موظف وموظفة بنسررررربة )173الاسرررررتبانة الإلكترونية ومراجعة الاسرررررتبانات كانت الاسرررررتجابة من )

لتحليل الإحصررررراني المناسرررررب توصرررررلت الدراسرررررة إلى مجموعة من النتائج كان أبرزها: أن مسرررررتوى ممارسرررررات  إجراء ا

إدارة الموارد البشررية بأبعادها التالية: )التخطيط، التوظيف، التدريب، التحفيز( في شرركة توزيع الكهرباء الأردنية  

، كما بينت أن هناك أثر لو دلالة إحصائية عند مست
ً
لممارسات إدارة الموارد البشرية   (α ≤ 0.05) وى جاء متوسطا

بأبعادها )تخطيط الموارد البشرررررررية، التوظيف، التدريب، التحفيز(، كما بينت عدم وجود أثر لو دلالة إحصررررررائية 

لتخطيط الموارد البشرررررررررررية في جودة الحياة الوظيفية من وجهة نظر العاملين في شررررررررررركة  (α≤0.05) عند مسررررررررررتوى 

لأردنية. وقد أوصررررت الدراسررررة بعدة توصرررريات أهمها: ضرررررورة أن تقوم إدارة الموارد البشرررررية بتوفير  توزيع الكهرباء ا

قواعد بيانات تسررررررررررراعد على تلبية احتياجات الشرررررررررررركة من موارد وتسررررررررررراعدها في اتخال قرارات فيما يتعلق باختيار  

عملية التخطيط للموارد البشرررية   وتعين الموظفين الجدد، وضرررورة إيحاد أسرراليب وآليات تسرراهم في زيادة فعالية

في شرررررررررررررركرررة توزيع الكهربررراء الأردنيرررة وللرررل من خلال الاهتمرررام برصررررررررررررررررد التةيرات والتطورات التي تحرررد  في بةئتهرررا  

 .الخارجية بخصوص احتياجات الخاصة للمورد البشري 
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الحياة الوظيفية  ( بعنوان: دور الرشااقة التنظيمية في تحساين جودة  2022دراساة )العتيي،م ساارة عزيزم  -

 بالمستشفيات الحكومية: دراسة ميدانية على الكادر الإداري في مستشفى الأطفال بمحافظة الطائف

هدفت هذه الدراسرررررررررررررة إلى معرفة دور الرشررررررررررررراقة التنظيمية في تحسرررررررررررررين جودة الحياة الوظيفية بالمسرررررررررررررتشرررررررررررررفيات  

ة التنظيميرة المتمثلرة في: )رشررررررررررررراقرة  من خلال أبعراد الرشررررررررررررراقر-مسرررررررررررررتشرررررررررررررفى الأطفرال بمحرافظرة الطرائف    -الحكوميرة

الاسررررتشررررعار، رشرررراقة اتخال القرار، رشرررراقة التطبيق( وتحسررررين جودة الحياة الوظيفية، واعتمدت المنهج الوصررررفي  

( مفردة مسرررررل شرررررامل لجميع الإداريين وتم 107التحليلي، واسرررررتخدمت الاسرررررتبانة كأداة لجمع البيانات، وأخذت )

بين   (α≤0.05) ائج وجود ارتباط إيجا ي طردي وقوي، وأن بعد اتخال القرار لهاسرررتبانة، وأظهرت النت  102تحليل  

الرشررراقة التنظيمية وجودة الحياة الوظيفية عند مسرررتوى دلالة الأثر الأكبر على تحسرررين جودة الحياة الوظيفية.  

 ةيرات البيئيولكرت توصيات منها ضرورة وضع خطط مرنة سريعة واستباقية تلبي حاجات الموظفين لمواجهة الت

ممارسااات إدارة الموارد البشاارية وعلاقبما بمسااتوى    ( بعنوان:2021دراسااة مصااطفى وال نوي والعو)اا ، )  -

 الإبداع الإداري لدى العاملين: دراسة ميدانية

هدفت هذه الدراسررررررة للتعرف على طبيعة العلاقة بين ممارسررررررات إدارة الموارد البشرررررررية، والتي تمثلت في )التدريب  

العررررراملين    والتطوير، برررررالتطبيق على  التعويضررررررررررررررررررات والحوافز، تقييم )الأداء ومسرررررررررررررتوى الإبرررررداع الإداري، وللرررررل 

بالإدارات العامة في جامعتي المنصررررورة والزقازيق، من خلال تطوير أر عة فرو ، وباسررررتخدام قائمة الاسررررتقصرررراء  

( مفردة من  305قوامهرررا )  تم تجميع البيرررانرررات المتعلقرررة بمتةيرات الررردراسرررررررررررررررة، من خلال عينرررة طبقيرررة عشررررررررررررروائيرررة

العاملين في هذه الإدارات. وباسررررررررتخدام بعب الأسرررررررراليب الإحصررررررررائية توصررررررررلت الدراسررررررررة إلى مجموعة من النتائج  

أهمها أن مسررررتوى ممارسررررات إدارة الموارد البشرررررية في جامعتي المنصررررورة والزقازيق منخفب، وأن مسررررتوى الإبداع  

وسرررررررررطا وتوصرررررررررلت إلى وجود علاقة معنوية بين ممارسرررررررررات إدارة الموارد  الإداري في جامعتي المنصرررررررررورة والزقازيق،مت

البشرررررررررية )التدريب التطوير، والتعويضررررررررات والحوافز ومسررررررررتوى الإبداع الإداري في جامعتي المنصررررررررورة والزقازيق،  

 
ً
على مستوى    فيما عدا ممارسة تقييم الأداء(، بالإضافة إلى أنه أتضل أن أهم ممارسات إدارة الموارد البشرية تأثيرا

الإبداع الإداري هي التدريب والتطوير والتعويضرررررات والحوافز، على الترتةب واختتمت الدراسرررررة بمناقشرررررة النتائج  

 ودلالاتها، وتوصيات الدراسة، وحدودها، والدراسات المستقبلية.

 الدراسات باللغة الإنجليزية:

 بعنوان: Karupiah &Mohammadi(  2020دراسة)  -
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Quality of work life and academic staff performance: a comparative study  in public and private 

universities in Malaysia. 

هدفت هذه الدراسررررررررررة لاسررررررررررتكشرررررررررراف عن العلاقة بين جودة الحياة العملية لأعضرررررررررراء هيئة التدري  في الجامعات  

من أعضررراء هيئة التدري  في  379تبيان من  وكيف تةثر على أدائهم. تم جمع بيانات هذه الدراسرررة باسرررتخدام اسررر

الجامعات الحكومية والخاصة في ماليزيا. وجدت هذه الدراسة فروقات في مستوى جودة الحياة العملية بين أفراد  

 للمتةيرات الديموغرافية، كما أظهرت النتائج أن أبعاد الوجز والتسررررامح في مكان العمل أثرت  
ً
عينة الدراسررررة تبعا

الجامعات الحكومية، في حين أن أبعاد العلاقة المالية وعلاقة زملاء العمل والتسامح في مكان العمل    على الأداء في

لهرا علاقرة إيجرابيرة مهمرة مع الأداء في الجرامعرات الخراصرررررررررررررة. وأظهرت النترائج أنره يجرب على مرديري الجرامعرات إيلاء 

دري  من أجل تحقيق مسرررررررررررررتوى عال  من أداء  المزيد من الاهتمام للأبعاد المهمة وتحسرررررررررررررينها بين أعضررررررررررررراء هيئة الت

 العمل.

 بعنوان: Yang( 2020دراسة )  -

Workplace fun and employee creativity: The mediating role of psychological safety. 

الدور  هدفت هذه الدراسة للتعرف على طبيعة العلاقة بين المتعة في مكان العمل وإبداع الموظف، مع التركيز على  

الوسرررررررريط للسررررررررلامة النفسررررررررية في هذه العلاقة، ولتحقيق أهداف الدراسررررررررة تم تطوير اسررررررررتبانة وتوزيعها على عينة  

( SPSS( موظف وموظفة في فنادق في الصرررررررين، و عد إجراء التحليل الإحصررررررراني من خلال برنامج )269مكونة من )

ان لها تأثير مباشررر وإيجا ي بشرركل ملحوى على إبداع  والمعادلة الهيكلية أظهرت النتائج أن المتعة في مكان العمل ك 

الموظف، وكذلل علاقة غير مباشررررررررة من خلال وسررررررريط السرررررررلامة النفسرررررررية، وتظهر هذه الدراسرررررررة أن بةئة العمل  

 الممتعة تساعد على تعزيز إبداع الموظف.
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 17الصفحة 
 

 

 
ا

 :إدارة الموارد البشريةأولا

إدارة الموارد البشرية هي عملية تتضمن تخطيط، تنظيم، توجيه وتحكم في الموارد البشرية في المنظمة. تهدف  

العمل. وتتألف من مجموعة من الأنشطة التي تتضمن  إدارة الموارد البشرية إلى تحقيق أهداف المنظمة من خلال أفراد  

 .التوظيف والتوجيه والتدريب والتطوير، وتقييم الأداء، والمكافآت والتعويضات

 :أهمية إدارة الموارد البشرية .1

إدارة الموارد البشرية حجر الزاوية في أي منظمة، حيث يعتمد نجاح المنظمات بشكل كبير على كفاءة   تعد 

مو  )محمد وأحمد،  وفعالية  للمنظمات  2017ظف ها  يمكن  مهاراتهم،  المناسبين وتطوير  الأفراد  توظيف  (. فمن خلال 

 )2018تحقيق أهدافها وتحسين أدائها )علي وسليمان، 

المبادرات.   اتخال  على  والقادرين  والملتزمين  المةهلين  الأفراد  على  الحفاى  إلى  البشرية  الموارد  إدارة  تهدف 

إلى للل ، فإنها تهدف إلى تعزيز الالتزام بالمنظمة وزيادة الرضا عن الوظيفة، مما يساهم في تقليل معدلات  بالإضافة 

 )2019الدوران بين الموظفين ويقلل من التكاليف المرتبطة بتوظيف وتدريب الأفراد الجدد )حسين وحسن، 

في تحسين الأداء العام للمنظمة.    وقد أظهرت الأبحا  أن الاستثمار في إدارة الموارد البشرية يمكن أن يساهم 

( أن هناك علاقة إيجابية بين ممارسات إدارة الموارد  2020فعلى سبيل المثال، وجدت دراسة أجراها إبراهيم وعبد الله )

 .البشرية مثل التدريب والتطوير، والتقييم والتحفيز، والأداء العام للمنظمة

ارة الموارد البشرية لها دور حاسم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية  وبناءً على الأدلة البحثية، يمكن القول أن إد

(. لذلل، يجب على المنظمات الاستثمار في 2021للمنظمة وتعزيز جودة الحياة الوظيفية للموظفين )سلمان ورحمة،  

 .ممارسات إدارة الموارد البشرية الفعالة لتحقيق التميز التنظيمي ورضا الموظفين
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 :الموارد البشرية وظائف إدارة .2

تقوم إدارة الموارد البشرية بعدد من الوظائف الأساسية التي تهدف إلى تحقيق أهداف المنظمة وتعزيز رضا  

 .الموظفين

، تعتبر وظيفة التوظيف والاختيار من بين أهم وظائف إدارة الموارد البشرية. حيث تسعى هذه الوظيفة  
ً
أولا

للوظائف المتاحة في المنظمة وتقييمهم بناءً على مهاراتهم وخبراتهم وملاءمتهم لثقافة    إلى العثور على المرشحين المناسبين

 )2019المنظمة )محمد وأحمد، 

تتطلاها   التي  المجالات  في  ومعرفتهم  الموظفين  مهارات  تحسين  إلى  والتطوير  التدريب  وظيفة  تهدف  ثانيًا، 

التدريب والتطوير المستمر للموظفين لتحسين أدائهم وزيادة    الوظائف التي يتولونها. وتشمل هذه الوظيفة توفير فرص

 )2020فعاليتهم )علي وسليمان، 

هذه   تهدف  حيث  البشرية.  الموارد  إدارة  وظائف  من   
ً
أساسيا  

ً
جزءا الوظيفي  التقييم  وظيفة  تعتبر   ،

ً
ثالثا

تهم على تحسين أدائهم وتحقيق  الوظيفة إلى تقييم أداء الموظفين وتحديد نقاط القوة والضعف لديهم، وللل لمساعد

 .)2021الأهداف التنظيمية )حسين وحسن، 

رابعًا، تقوم وظيفة تحديد الرواتب والمكافآت بتحديد كيفية تعويب الموظفين عن أعمالهم. وهذه الوظيفة  

 )2022وعبد الله، تحتاج إلى النظر في عوامل مثل الأداء الوظيفي، والخبرة، والمهارات، والسوق العام للرواتب )إبراهيم 

خامسًا، تهتم وظيفة العلاقات العمالية بالتفاعل بين الإدارة والموظفين والنقابات العمالية إن وجدت. وتعمل 

 )2023هذه الوظيفة على حل النزاعات العمالية وتعزيز التعاون بين الإدارة والعمال )سلمان ورحمة، 

والرفاهية الاجتماعية بتقديم الدعم النفس ي والاجتماعي للموظفين، والسعي وأخيرًا، تقوم وظيفة المشورة  

 )2024لتحسين بةئة العمل وجعلها أكور إنسانية ومراعاة لاحتياجات الموظفين )أحمد وياسر، 

وفي ضوء هذه النقاط، يمكن القول أن إدارة الموارد البشرية تلعب دورًا حاسمًا في تحقيق أهداف المنظمة  

 .ز رضا الموظفين وكفاءتهموتعزي
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 :التحديات الت، تواجه إدارة الموارد البشرية .3

 :تواجه إدارة الموارد البشرية تحديات متعددة تتأثر بعوامل خارجية وداخلية متغيرة

أولا، تواجه إدارة الموارد البشرية تحدي التحولات الاقتصادية. مثل تةيرات السوق والركود الاقتصادي، التي  

 .(2019ر المنظمات على إعادة تقييم استراتيجياتها وسياساتها في مجال الموارد البشرية )حسن وعبد الرحمن، قد تجب

والمهارات   المعلومات  تحديث  على  الحفاى  يتطلب  حيث  مهمًا.  تحديًا  التكنولوجي  التقدم  يعتبر  ثانيا، 

الإدارية للمنظمة مع التكنولوجيا الجديدة )محمد وأحمد،  التكنولوجية للعاملين، وكذلل تكييف العمليات والأنظمة  

2020). 

العمل والنظم   تةييرات قوانين  القانونية. مثل  بالتةيرات  تتعلق  البشرية تحديات  الموارد  ثالثا، يواجه قسم 

 )2021يمان،  القانونية الجديدة، والتي قد تطلب من الإدارة تعديل السياسات والإجراءات المتعلقة بالموظفين )علي وسل

والاجتماعية   الثقافية  التوجهات  تةير  مثل  المجتمعية،  الضةوط  أيضًا  البشرية  الموارد  إدارة  تواجه  رابعا، 

)حسين وحسن،   والموظفين  المجتمع  متطلبات  مع  والتعامل  سياساتها  مراجعة  الإدارة  من  تتطلب  قد  التي  والبيئية، 

2022( 

إدار  التي تواجه  التحديات  الوقت  خامسا، تتضمن  التي قد تتةير بمرور  العاملين  الموارد البشرية توقعات  ة 

 )2023وتتأثر بعوامل مثل التةييرات في الثقافة العملية والتوجهات الجيلية )إبراهيم وعبد الله، 

لذلل، يتعين على إدارة الموارد البشرية التعامل مع هذه التحديات والعمل على تطوير استراتيجيات فعالة  

 .على هذه التحدياتللتةلب 

 :الرؤية الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية .4

في العقود الأخيرة، أصبحت إدارة الموارد البشرية جزءًا أساسيًا من الاستراتيجية العامة للمنظمة. وهذا يعني  

أيضًا مع القرارات الاستراتيجية  أن إدارة الموارد البشرية لةست فقط تتعامل مع الموظفين ومتطلباتهم، ولكنها تتعامل  

 )2021التي تةثر على الأداء العام للمنظمة )عبد الله ومحمود، 
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المنظمة الطويلة الأمد. وتتضمن   البشرية أساسية لتحقيق أهداف  الموارد  الرؤية الاستراتيجية لإدارة  تعتبر 

استراتيجية الأعمال العامة للمنظمة، وتحقق    هذه الرؤية تطوير وتنفيذ استراتيجيات الموارد البشرية التي تتوافق مع 

 ( 2022أهدافها ورؤيتها )السيد وحسن،  

أصبحت إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية أكور أهمية في السياق الحالي بسبب التةيرات السريعة في البةئة  

التعامل مع هذه أكور استجابة ومرونة في  التةيرات، وأن تكون قادرة على    الأعمال. يتطلب الأمر من الإدارة أن تكون 

 (2023التكيف مع السةناريوهات المستقبلية )عثمان وعلي، 

احتياجات   بين  التوازن  تحقيق  تتطلب  البشرية  الموارد  لإدارة  الاستراتيجية  الرؤية  أن  بالذكر  الجدير  من 

الس تلبي  أن  تضمن  أن  البشرية  الموارد  إدارة  على  يتعين  المنظمة.  وأهداف  تنفذها  الموظفين  التي  والبرامج  ياسات 

 ( 2024احتياجات الموظفين، بةنما تدعم في الوقت نفسه أهداف المنظمة الاستراتيجية )راشد وأحمد، 

بالإضافة إلى للل، يتطلب تنفيذ الرؤية الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية القدرة على إدارة التةيير بفعالية.  

التةييرات تةيير المهام، وتةيير الأدوار، وتةيير الأنظمة، وتةيير الثقافة. يجب على إدارة الموارد  يمكن أن تتضمن هذه  

البشرية أن تكون قادرة على إدارة هذه التةييرات بطريقة تدعم أهداف المنظمة الاستراتيجية، وتحافظ في الوقت نفسه  

 .(2025على معنويات الموظفين وتحقق رضاهم )محمد وسليمان، 

 :إدارة الموارد البشرية وجودة الحياة الوظيفية .5

تعتبر جودة الحياة الوظيفية من الأبعاد الهامة التي تعنى بتحسين بةئة العمل ورفاهية الموظفين. تهدف إدارة  

  الموارد البشرية إلى تحسين جودة الحياة الوظيفية من خلال توفير بةئة عمل آمنة وممتعة، وتشجيع العلاقات الجيدة 

 )2023بين الزملاء، وتقديم التدريب والتطوير الوظيفي، وتقديم برامج الرفاهية والمكافآت )علي ومحمد، 

تشير الدراسات إلى أن الرفاهية في العمل وجودة الحياة الوظيفية يمكن أن تةدي إلى تحسين الأداء الوظيفي  

وم )سليمان  الوظائف  في  التدور  معدلات  وتقليل  العمل،  عن  الموارد  2024حمد،  والرضا  إدارة  على  يتعين  لذلل،   .)

 .البشرية أن تعتبر تحسين جودة الحياة الوظيفية كجزء أساس ي من استراتيجيتها
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يساعد   أن  يمكن  الوظيفية.  الحياة  جودة  تحسين  في  رئةسيان  عنصران  هما  الوظيفي  والتطوير  التدريب 

الحالية، بةنما يمكن أن يوفر التطوير وظائف وفرص    التدريب الموظفين على تعلم مهارات جديدة وتحسين القدرات

 )2025تقدم جديدة بالنسبة للموظفين )عبد الله وأحمد، 

في الوقت نفسه، يجب أن توفر الإدارة بةئة عمل آمنة ومريحة من أجل تحسين جودة الحياة الوظيفية. يشمل  

الوظيفي، والتأكد من أن الموظفين يعاملون بعدالة  للل الحفاى على بةئة عمل نظيفة وصحية، وتوفير المعدات والأمان  

 )2026واحترام )حسين ومحمود، 

بالإضافة إلى للل، يمكن أن تساهم برامج الرفاهية والمكافآت في تحسين جودة الحياة الوظيفية. يمكن أن  

وعة الأجر، وغيرها من الفوائد  تشمل هذه البرامج المكافآت النقدية، والمزايا الصحية، والرعاية الطبية، والإجازات المدف

 .)2027التي يمكن أن تعزز رضا الموظفين والتزامهم )العلي والراشد، 

 :إدارة الموارد البشرية في المستشفيات  .6

 لطبيعة العمل الحساسة والحيوية في هذا 
ً
تواجه إدارات الموارد البشرية في المستشفيات تحديات فريدة نظرا

التحديات   الرئةسية في نقص الموارد البشرية المةهلة من الأطباء والممرضين، وارتفاع معدلات دوران  القطاع. وتتمثل 

 .(2018الموظفين، وصعوبة المحافظة على التوازن بين الحياة المهنية والشخصية في بةئة العمل المرهقة )الأحمدي، 

المو  التي يمكن لإدارات  الممارسات   من 
ً
إلى أن هناك عددا ارد البشرية في المستشفيات تبن ها  وتشير الأدبيات 

 :لمواجهة هذه التحديات، منها

 لخطط  
ً
: التخطيط الاستراتيجي للقوى العاملة من خلال تحديد الاحتياجات المستقبلية من الكوادر وفقا

ً
أولا

 )2019التوسع والنمو )الشريف، 

: تصميم برامج جذب مبتكرة للتميز بين المنافسين في استقطاب الك
ً
فاءات النادرة من الأطباء والتمريب  ثانيا

 )2017)الدوسري، 

: تقديم حوافز مجزية وبةئة عمل داعمة للحد من معدلات دوران الموظفين )العنزي، 
ً
 )2016ثالثا

: تنفيذ برامج تدريب وتطوير مستمرة لتحسين المهارات الطبية والتمريضية والإدارية )الشمري، 
ً
 )2015رابعا
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: تبني  
ً
سياسات صديقة للأسرة مثل الدوام المرن وإجازات الأمومة لتحقيق التوازن بين الحياة المهنية  خامسا

 )2014والأسرية )المطيري، 

: تعزيز التعاون بين مختلف الإدارات الطبية والتمريضية من خلال فرق العمل متعددة التخصصات 
ً
سادسا

 )2010)الفضلي، 

الموارد البشرية في المستشفيات مواجهة التحديات والمساهمة بفاعلية    وبتبني هذه الممارسات، يمكن لإدارات

 .في تحسين جودة الرعاية الصحية

 :استراتيجيات إدارة الموارد البشرية .7

تشير الأدبيات إلى أن هناك مجموعة من الاستراتيجيات التي يمكن لإدارات الموارد البشرية اتباعها لضمان  

 :المنظمة، ومن أبرز هذه الاستراتيجياتتحقيق أهداف  

: التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية والذي يتضمن التنبة باحتياجات المنظمة المستقبلية من القوى  
ً
أولا

 .)2021العاملة ووضع الخطط لسد هذه الاحتياجات )السالم، 

: إجراء التحليل الوظيفي لتحديد متطلبات ومواصفات كل وظيفة بد
ً
 .)2019قة )اللوزي، ثانيا

اللازمة   بالمهارات  وتزويدهم  البشرية  الموارد  كفاءة  لرفع  والتطوير  التدريب  برامج  وتنفيذ  تصميم   :
ً
ثالثا

 (.2017)الشمري، 

: وضع نظام موضوعي لتقييم أداء الموظفين يرتبط بأهداف المنظمة )المطيري، 
ً
 (.2016رابعا

: تصميم نظام عادل للحوافز والمكافآ
ً
 (.2015ت يربط الأجور بالأداء )الفضلي، خامسا

: إدارة العلاقات الصناعية والعمالية بفاعلية من خلال التفاو  الجماعي )الظفيري، 
ً
 (. 2014سادسا

: الاستثمار في تكنولوجيا المعلومات لأتمتة إجراءات إدارة الموارد البشرية )المطيري، 
ً
 (.2013سابعا

ن استقطاب المواهب وتطويرها والاحتفاى بها، وبالتالي تعظيم قيمة  وتساعد هذه الاستراتيجيات على ضما 

 .الموارد البشرية لتحقيق أهداف المنظمة على المدى الطويل



 23الصفحة 
 

 :تأثير إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي .8

الموارد   إدارة  ممارسات  فاعلية  بين  قوية  ارتباطية  إلى وجود علاقة  الأدبيات  الأداء  تشير  ومستوى  البشرية 

 :الوظيفي للموظفين. وقد أجريت العديد من الدراسات لاستقصاء هذه العلاقة

•  ( علي  الباحث  أجراها  دراسة  علاقة 2018في  وجود  إلى  توصل  السعودية،  البنوك  موظفي  من  عينة  على   )

عالي لدى الموظفين )علي،  ارتباطية موجبة بين فاعلية أنظمة تقييم الأداء ومستوى الرضا الوظيفي والأداء ال

2018). 

( على المستشفيات الحكومية، خلصت إلى أن التدريب الفعال يرتبط بزيادة  2019وفي دراسة للباحثة زينب ) •

 (.2019)زينب،  %25إلى  %15في معدلات إنتاجية الممرضات والهيئة الطبية بنسبة تتراوح بين 

لة إحصائية بين تبني ممارسات صديقة للأسرة مثل  ( وجود علاقة لات دلا2020كما بينت دراسة محمد ) •

 (.2020الدوام المرن، وزيادة معدلات الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي )محمد، 

• ( السالم  دراسة  معدلات  2021وأشارت  انخفا   إلى  يةدي  والنفسية  المادية  العمل  بةئة  تحسين  أن  إلى   )

 (.2021مستوى الإنتاجية )السالم، الةياب وترك الوظيفة، وارتفاع الروح المعنوية و 

وبناءً على ما سبق، تةكد الأدبيات على ضرورة تطوير ممارسات إدارة الموارد البشرية بما يتوافق مع احتياجات  

 على مستوى أدائهم وإنتاجيتهم
ً
 .الموظفين لتعزيز رضاهم ودافعيتهم، مما ينعك  إيجابيا

ا:   جودة الحياة الوظيفية:ثانيا

  " إلى  المنظمة بةر  توفير حياة وظيفية  تشير  في  البشرية  الموارد  إدارة  تبذلها  التي  الأنشطة والجهود  كافة 

تشبع   وكذا  القرارات  اتخال  في  ومشاركتهم  صالحة  عمل  بةئة  إتاحة  خلال  من  احتياجاتهم  لإشباع  لعامل ها  أفضل 

 إمدادهم بالفرص
ً
الملائمة لتحسين الأداء الوظيفي")المةر ي،    متطلبات الأمان والاستقرار الوظيفي والعاطفي لهم وأيضا

2004) . 

ونستطيع تلخيص اهم المزايا التي تسعى المنظمات إلى تحقيقها عند تطبيقها لبرامج جودة حياة العمل على  

( جودة حياة العمل تسهم في تنمية قدرة المنظمة على توظيف أشخاص أكفاء.، تعظم قدرة  2011النحو التالي: )مرس ي،  
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التنافسية، تسهم جودة حياة العمل بشكل إيجا ي في توفير قوة عمل أكور مرونة، وولاء ودافعية، توفير ظروف  المنظمة  

عمل صحية ومحسنة ومطورة من وجهة نظر العاملين والتي تقاس بزيادة الرضا الوظيفي، تساعد في تعظيم الفعالية  

والربحية، التأثير الإيجا ي على ممارسات إدارة الموارد  التنظيمية من وجهة نظر المنظمة والتي تقاس بتحقيق الأهداف 

 .البشرية مثل التدريب وانتقاء فريق العمل واستقطاب العاملين، زيادة الإنتاجية

 التطور التاريخي لجودة الحياة الوظيفية .2.1

تأثير مباشر على السلوك  تعد جودة الحياة الوظيفية من المواضيع المهمة في إدارة الموارد البشرية لما له من  

 .الإنساني للمورد البشري من جهة، ومن خلال التأثير في الروح المعنوية والسلوك التنظيمي عامة من جهة أخرى 

والهندسة   الإنسانية  بالعلاقات  المختصين  باهتمام  وتحسينها  الوظيفية  الحياة  جودة  مفهوم  حض ي  لقد 

الاهتمام من مسلمة مفادها حاجة الأفراد العاملين في المنظمة إلى أجواء    البشرية لما يزيد عن خمسين عاما، وينطلق هذا

عمل جيدة من اجل أداء العمل بصورة مناسبة، وتطور مفهوم جودة الحياة الوظيفية بشكل منتظم في بداية الستةنات  

الوقت إلى تحسين    من القرن الماض ي، وللل استنادا إلى أن تحسين جودة الحياة الوظيفية للموظفين يةدي في نف 

 (Colombat, 2012, p. 49) .إنتاجيتهم ورفاهيتهم وللل من خلال التكفل بصورة أفضل بمختلف حاجاتهم

ظريات ففي نهاية الستةنات من القرن العشرين، أصبح مفهوم فلسفي وللل راجع للتطور والتراكم المعرفي ل

 . (Lussier, 1996, p. 473) الفكر الإداري 

السبعي أواخر  المنظمات وقل  في  في مختلف  الوظيفية  الحياة  برامج جودة  تعورت  العشرين،  القرن  من  نات 

الاهتمام بها، ويرجع للل إلى العديد من العوامل كزيادة معدلات التضخم الاقتصادي، زيادة أزمة الطاقة، فضلا عن  

ي جعل الشركات والمةسسات الصناعية  زيادة المنافسة الخارجية للشركات الأمريكية خاصة الشركات اليابانية الأمر الذ

وظائفهم   عن  العمال  برضا  الاهتمام  انخفب  وبالتالي  الفيدرالية،  بالقوانين  تتمسل  الأمريكية  المتحدة  الولايات  في 

 ,Bowditch. JL) وحياتهم الوظيفية، وكل للل جعل برامج جودة الحياة الوظيفية تتراجع من حيث الأهمية المعطاة لها

1994, p. 366) .) 

وفي منتصف الثمانةنات من القرن العشرين حتى الآن عاد الاهتمام ببرامج جودة الحياة الوظيفية، ويرجع 

السبب في للل إلى ضعف المنافسة الخارجية للشركات الأمريكية خاصة أمام قوة الشركات اليابانية، والى انخفا   



 25الصفحة 
 

قارنة باليابان وأوروبا، والى النجاح الذي حققته كل من اليابان  الولاء والالتزام التنظيمي في الولايات المتحدة الأمريكية م 

 . .(Ibid, 1994, p. 367) و عب الدول الأوروبية في تطبيق بعب الأنظمة الإدارية

وعليه فان تاريخ جودة الحياة الوظيفية هو حساب للفلسفة التنظيمية التي تنتقل من الوظيفة الاجتماعية  

الم تصميم  إعادة  إلى  المجتمع  الفنية  من  مختلفة  مجالات  للل  في  بما  التنظيمية،  التةييرات  إلى   
ً
وأخيرا نظمات، 

 .والمةسسات والإدارة العامة

 مفهوم جودة الحياة الوظيفية 1.1.2.

لقد تعددت وتنوعت التعريفات التي أوردها الباحثون في موضوع جودة الحياة الوظيفية، وبالرغم من للل لا  

ليه لجودة الحياة الوظيفية، غير انه ومع مرور السنوات فقد تم بناء العديد من التعاريف  يوجد تعريف شامل ومتفق ع

التي يشكل بناءها اتفاق الباحثين من حيث موضوعها كالمشاركة في القرارات، الفاعلية التنظيمية، إشباع الحاجات،  

 .التوازن بين العمل والحياة الشخصية، وعليه سنقدم أبرز التعريفات

جودة الحياة الوظيفية بأنها" درجة التميز الناجمة عن ظروف العمل والعلاقة  Surya & Shani ل من عرف ك  •

بين العامل وبيئته، إضافة إلى البعد الإنساني الذي يساهم في معظمه في تحقيق الرضا العام وتطور الأداء  

 .(14، صفحة 2016على مستوى الفرد، ثم على مستوى المنظمة ككل" )البربري، 

( بأنها"مدى رضا الموظف عن الاحتياجات الشخصية  2015سنة) "Swamy & al" "يعرفها "سوامي وآخرون •

 (Swamy, 2015, pp. 281-300). "والعملية من خلال المشاركة في العمل من اجل تحقيق أهداف المنظمة

الجهاز المسئول عن    وعرفت كذلل بأنها "عملية واعية مخططة وطويلة الأجل جماعية هادفة إلى التةيير تمثل  •

تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين وإحدا  التوازن بين الحياة الوظيفية والأسرية للعاملين، تقوم على العدالة  

الاجتماعية والحفاى على كرامة العاملين، بما يتفق مع الإستراتيجية العليا في المنظمة وثقافتها السائدة، من  

من أجل رفع مستوى العاملين وتوفير البةئة التنظيمية الملائمة من  خلال تأمين ظروف عمل مناسبة وآمنة،  

أجل نقل المنظمة إلى وضعية مستقبلية متطورة تسمح لها بمزيد من التطور والنجاح في العمل تةمن المقدرة  

 .(195، صفحة 2014الإستراتيجية والأداء التنافس ي في المنظمة" )ديوب، 
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ن كل تعريف ركز على بعد معين من أبعاد لجودة الحياة الوظيفية وعلى  من خلال التعاريف السابقة نلاحظ أ

ضوء ما تم تعريفه يمكننا إعطاء تعريف لجودة الحياة الوظيفية بأنها: عملية مستمرة وغير متقطعة تسعى المنظمة من  

الحيا بين  توازن  إحدا   على ضوء  والمعنوية  المادية  الموظفين  وإشباع حاجات  إرضاء  إلى  والحياة  خلالها  الوظيفية  ة 

 .الشخصية، تهدف المنظمة من خلالها إلى تحقيق مستوى من الالتزام التنظيمي ينعك  في تحقيق أهداف المنظمة

 أهمية جودة الحياة الوظيفية .2.1.2

تهدف المنظمات إلى تحقيق مزايا عديدة عند تبن ها لبرامج جودة الحياة الوظيفية، وتتمثل أهمية جودة الحياة  

 :يفية من خلال النتائج التي تسعى إلى تحقيقها والتي تتمثل فيالوظ

أن أهمية تطبيق جودة الحياة الوظيفية يمكن أن ينظر   "M.Joseph Sirgy & a" "يرى "جوزيف سيرجي وآخرين •

لها من وجهة نظر المنظمات، حيث يرى أن العاملين السعداء هم الأكور أداء وظيفي والتزام تنظيمي ورغبة في  

للتكاليف الب إنتاج وخفب  إنتاجية وبالتالي جودة  للمنظمة وأكور  المنظمة وولاء  في   .Sirgy, 2001, pp) قاء 

241-243) ) 

أن أهمية   "Brian Ballou & al" "كما تبرز أهمية جودة الحياة الوظيفية من خلال مايرى"بريان بالو وآخرون •

 : (Godwin, 2007, p. 41) تطبيق مفهوم جودة الحياة الوظيفية تتمثل فيما يلي

 .الاستقطاب والحفاى على العاملين الأكفاء ورأس المال الفكري بالمنظمة •

 .حفز العاملين وزيادة إنتاجيتهم •

 .زيادة قدرة المنظمات على خلق ميزة تنافسية لها والحفاى عل ها لمدة طويلة •

 .ل البشري زيادة الاستثمار طويل الأجل في المنظمات من خلال الاستثمار في رأس الما  •

العمل، واستقطاب الأفراد   • انتقاء فريق  الموارد البشرية مثل التدريب،  التأثير الايجا ي على ممارسات إدارة 

 .(621العاملين )بدوي، صفحة 

والموظفين   الجيدة  الشخصية  العلاقات  من  جو  إلى  تةدي  الوظيفية  الحياة  بجودة  فالاهتمام  وعليه 

 .المتحمسين
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 الحياة الوظيفية أهداف جودة  3.1.2

 :تسعى المنظمة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف والتي يمكن إبرازها فيما يلي

أن أهداف جودة    2010سنة   "Lokanadha.R & Mohan.R" "أشار الباحثان " ريدي لوقاندها وريدي موهان

 :(Lokanada.R & Mohan.R, 2010, p. 832) الحياة الوظيفية تعود إلى الأسباب التالية

تحسين رضا الموظفين، تحسين الصحة الجسدية والنفسية للموظفين مما يخلق مشاعر ايجابية. تعزيز  -

إنتاجية الموظفين. تعزيز التعلم في مكان العمل. تحسين إدارة التةيير والانتقال. بناء صورة الشركة على أنها الأفضل في  

 .فاى بها وتحفيز الموظفين بشكل عامالتوظيف، والاحت

أيضا أن أهداف تطبيق مفهوم جودة الحياة الوظيفية يمكن   "Laura L. Koppes" "كما أشارت "لورا كو  

 (142، صفحة 2011)برس ي،  :تحديدها فيما يلي

المهارات   - العاملين. استقطاب  زيادة حفز  العمل.  الةياب عن  معدل  العمالة. خفب  معدل دوران  خفب 

زيادة معدل رضا   للمنظمة.  المالي  الأداء  الإنتاجية. زيادة  بالمنظمة. زيادة معدل  الحالية  العمالة  الحفاى على  العالية. 

 .العاملين الأمر الذي يحقق الأهداف التنظيمية

 طرق قياس جودة الحياة الوظيفية 4.1.2

حقيق برامجها الخاصة بجودة الحياة  تبرز أهمية قياس جودة الحياة الوظيفية من خلال تقييم المنظمة لمدى ت

 :ثمانية معايير لقياس جودة الحياة الوظيفية هي "Walton" "الوظيفية، حيث حدد "والتون 

 :ثمانية معايير لقياس جودة الحياة الوظيفية هي "Walton" "حدد "والتون 

 .مدى كفاية وعدالة نظام الأجور والتعويضات •

 .مدى توافر ظروف عمل صحية وآمنة •

 .رص المتاحة لاستخدام وتنمية قدرات العاملينالف •

 .الفرص المتاحة في المستقبل للنمو والأمان الوظيفي وتحقيق الأمان الوظيفي للعاملين في المستقبل  •
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 .التكامل الاجتماعي في عمل المنظمة •

 .حقوق العاملين الدستورية في المنظمة مثل الخصوصية والمساواة والتعبير عن الرأي •

 .ام المنظمة بالمسةوليات الاجتماعيةأهمية التز  •

 (Walton, 1974, pp. 58-59) ةالتوازن بين الحياة الوظيفية للعامل وحياته الشخصي  •

 أبعاد جودة حياة العمل: 

 .لقد تعددت واختلفت أبعاد جودة الحياة الوظيفية وان أهم بعد مشترك هو المشاركة في اتخال القرارات

 :تعويض مناسب عادل ومحفز •

والترقية      الثقة  مثل  معنوي  هو  ما  وبين  وأرباح  ورواتب  أجور  من  مادي  هو  ما  بين  تتنوع  فالحوافز 

العمل   الذاتية والخارجية التي توجه سلوك  المادية والمعنوية  والمشاركة.حيث تعرف الحوافز بأنها: مجموعة المةثرات 

( .  161، صفحة  2009الجوانب التنظيمية )العواملة،  وتةثر في معنوياتهم ومستوى الرضا الوظيفي والأداء وغيرها من  

 . فعدالة الأجور تبعث لدى العامل شعورا بالارتياح خاصة وأنها تتناسب والمجهود الذي يبذله 

 :ظروف العمل الآمنة والصحية •

والانتماء لبةئة العمل  يعد الإحساس بالأمان من العوامل المهمة التي تةدي إلى الشعور بالراحة والاستقرار     

والاطمئنان، كما يعرف الأمن الوظيفي بأنه مجموعة من الضمانات والمنافع الوظيفية التي يتطلاها العاملون مثل الأمن  

من فقدان الوظيفة دون أسباب شرعية، والأمن من الإجراءات الإدارية التعسفية التي تةدي إلى الاستقرار النفس ي ورفع  

 (304، صفحة 1995)المةر ي،  .التالي توثيق الأداء وتوثيق الولاءالروح المعنوية وب

 :فرصة للنمو الوظيفي •

يسعى الموظفون الى النمو الوظيفي أكور فأكور، فالموظفون لا يميلون الى الوظائف التي لا تتوفر ف ها النمو  

وتوسيع نطاق قدراتهم المعرفية  الوظيفي، فالمنظمات تساعد الموظفين في رسم مساراتهم الوظيفية من خلال التدريب  

 (Subrahmanyam, 2013, p. 2) .وتأهيلهم بجعلهم يستعدون لشةل مناصب أعلى
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 :فرصة لتنمية القدرات البشرية •

حسب ما أشار ماسلو أن الأفراد يرغبون في تلبية احتياجاتهم الأعلى بمجرد تلبية احتياجاتهم الأساسية مثل  

الج المادية  والظروف  العادل  الوظيفي  الأجر  الرضا  على  الايجا ي  تأثيرها  المهارة  وحرية  التعلم  أثبتت فرص  وقد  يدة. 

وتقليل الضةط على الوظيفة مما سيةدي الى تحسين جودة الحياة الوظيفية، حيث أن زيادة الاستقلالية في العمل تزيد  

د الموظف في تحسين قدراته في  من اكتساب المعرفة وتطبيقها ووضعه في مجموعات عمل مثل دوائر الجودة والتي تساع 

 (Parvar M., 2013, p. 137) .العمل

 :العلاقات الاجتماعية •

العمل لبناء منظمة متكاملة      بأنها تشمل تنمية وبناء علاقات مترابطة داخل  العلاقات الاجتماعية  تعرف 

ها تساعدهم على انجاز أعمالهم  يملل العاملون ف ها الحرية بالعمل وسط علاقات تتمثل بالتعاون والثقة المتبادلة ف 

انجازاتهم  العمل ومجال   54، صفحة  2009)العنزي و احمد،     والشعور بمةزى  إنشاء لجان  ( .وبخصوص للل تم 

الإدارة المشتركة الهادفة الى تعزيز وتامين الصداقة بين صاحب العمل والعمال، وخلق شعور مشاركة العمال وتشجيع  

الديمقرا  وتأسة   المنظماقتراحاتهم،  في  الاجتماعي  التكامل  تشجع  بدورها  والتي  المنظمة،  في  الصناعية   ة.طية 

(M.Lokanadha & Mohan, 2014, p. 16) 

 :التوامن بين حياة العمل •

يعتبر التوازن بين الحياة الشخصية للموظف وحياة العمل الوظيفية من أهم واكبر التحديات التي تواجه     

على حد سواء، وتحتاج إلى تبني إستراتيجية مميزة خاصة بالتوازن بين العمل والحياة،    كلا من أصحاب العمل والموظفين

فصاحب العمل يواجه تحدي إيجاد ثقافة تنظيمية للمةسسة تتمثل في تركيز الموظفين على واجباتهم الخاصة بالعمل  

مسةول في  تقصير  دون  الشخصية  التزاماته  تلبية  تحدي  يواجه  والموظف  العمل،  العملأثناء  ،  2014)ماض ي،    .يات 
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 :الدستورية  •

في للل لأنه لا يجوز   الرغبة  الى مستوى  للموظفين فقط  الدستورية  الحماية  الوظيفية  الحياة  توفر جودة 

فالحماية   المستوى،  للل  بعد  عملهم  أداء  عن  الأفراد  يعوق  للل  لان  كبير،  حد  الى  تحفيزهم  أو  الموظفين  إرضاء 
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لموظفين تكون في أمور مثل الخصوصية وحرية التعبير والإنصاف، حيث تكون السياسات الرامية  الدستورية المقدمة ل

الى تعزيز وحماية الدستورية في خدمة مصلحة الموظف من خلال توفير كل الإجراءات القانونية الواجبة في المسائل  

 (M.Lokanadha, 2010, p. 834) .المتعلقة بالعمل بأكمله

 :ة للعملالأهمية الاجتماعي •

كان   إلا  مرتفعا  لذاتهم  العمال  احترام  سيكون  حيث  اجتماعيا،  عملهم  ربط  الى  بالحاجة  الموظفون  يشعر 

عملهم مفيد للمجتمع والعك  صحيح، كما أن المنظمات التي تعمل بطريقة غير مسةولة اجتماعيا مما يةدي بموظف ها  

 .  على مستوى جودة الحياة الوظيفية الى تقليل قيمة عملهم ووظائفهم ولاتهم مما يةدي وينعك 

 :أهداف جودة الحياة الوظيفية في المنظمات المعاصرة  1.1

أن جودة الحياة الوظيفية تحقق   (v) (Ivancevichi: 2009) و (iv) (Zare and Others: 2012) لكر كل من 

 :أهدافا لكل من العامل والمنظمة كما يتضل من الآتي

 : الحياة الوظيفية للعاملأهداف جودة   أ( ) 

شعور العامل بالثقة في المنظمة نظرا لما توفره من ظروف عمل آمنة ومستقرة والمحافظة على كرامة العامل  

الوظائف   وتوفر  العمل  بمجال  الإنساني  الطابع  إضفاء  على  تساعد  أنها  كما  الوظيفي  والنمو  التنمية  فرص  وتوفير 

الوظيفي وتخصيص الاعتمادات المالية اللازمة للأجور والمزايا وتوفر للعامل حرية   المناسبة بالإضافة إلى توفير الأمان

 .التعبير الذاتي عن آرائه مما يساعد على زيادة إنتاجية العامل التي تدعم الفاعلية التنظيمية

 : أهداف جودة الحياة الوظيفية للمنظمة)ب(  

عتبر للل ضروريا لتعزيز القدرات التنافسية للمنظمة  تةدي إلى إيجاد قوة عمل أكور مرونة وولاء ودافعية وي

في دنيا الأعمال من ناحية الجودة في تأدية الخدمات ووصولها للعملاء والمرونة والريادة التكنولوجية بالمقارنة بالمنافسين  

ا أداء  ينعك  على  الوظيفي مما  الرضا  العمل وزيادة  العمل ومعدل دوران  الةياب عن  يتراجع معدل  إلى  كما  لمنظمة 

 .الأفضل وزيادة القيمة المضافة التي تحققها
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 :(vi) أن أهداف جودة الحياة الوظيفية ما يلي (Noor and Abdullah: 2012) ويرى كل من 

 .زيادة الرضا الوظيفي للعاملين .1

 .زيادة الالتزام التنظيمي .2

 .جذب العمالة الماهرة والحفاى عل ها .3

 .توتر العاملين بمجال العملتقليل التكاليف بسبب تراجع معدلات  .4

 .تحقيق الرفاهية الأكبر للعاملين والمجتمع .5

أن ثقافة جودة " (vii) (Natarajan and Annumalai: 2011) و (vii) (Oappara and Sy: 2012) ولكر كل من

إلى إيجاد منظمة خالية من الخوف يشارك ف ها جميع العاملين بهمة وتخلق درجة   عالية من  الحياة الوظيفية تهدف 

أهداف   في تحقيق  المنظمة وتطويرها والمساهمة  الفرد وتنميته وتحقيق أهداف  احتياجات  المتبادل لتحقيق  الالتزام 

 .المجتمع

( أن جودة الحياة الوظيفية تهدف إلى كيفية تصميم العمل بكل جوانبه من حيث التنظيم،  2011ويرى )ماهر:  

العمل  إجراءات  وتدفق  والجماعات،  أن  والسلطة،  تضمن  بحيث  وللل  لاته،  العمل  وخصائص  العمل،  وساعات   ،

 . الحياة التي يحياها العاملون داخل أعمالهم يجب أن تكون لات جودة عالية

 :رابعا: الأسباب التي أدت إلى الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية في المنظمات المعاصرة

هتمام بجودة الحياة الوظيفية بأنها تعتبر الترياق  أن من أسباب الا  (Zare and Others: 2012) لكر كل من

المنظمات   بعب  في  المتدنية  الإنتاجية  ومعدلات  الجودة  ومشكلات  والشكاوي  الأجنبية  المنافسة  مع  للتعامل  الشافي 

 .(x) "وتقريبا كل ش يء آخر واعتبروها موضوع أخلاقي يجب الاهتمام به في المنظمات

أن من الأسباب التي أدت إلى الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية في المنظمات   (Li and Yeo: 2011) ولكر كل من

 :  المعاصرة ما يلي

التنوع في الموارد البشرية بالمنظمات المختلفة من ناحية السن والنوع والجنسية والدين واللون ... إلخ ووجود   .1

 .ياجات متميزة دون تمييز أو تحيز المبادرات التي تةكد على النظر لجميع العاملين أنهم أصحاب احت 
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التحول الاقتصادي والمنافسة التي أتت بها العولمة والتي جعلت العاملين يقومون بمهام وظيفية أكور الأمر   .2

 .الذي تسبب عنه زيادة توترهم نتيجة مطالبتهم بالعمل ساعات كثيرة دون عائد مناسب أو دون مقابل

التكنولوجي إلى التوسع في .3 الفاصلة بين    أدى التقدم  ترتةبات العمل المرنة وفي نف  الوقت ضاعت الحدود 

 .الاحتياجات الوظيفية والاحتياجات الشخصية

التةيير الذي طرأ على إعادة تصميم الوظائف والتقدم في المستقبل الوظيفي ببعب المنظمات مما أثر جذريا   .4

 .على العلاقات الاجتماعية والوظيفية بين العاملين

مه وأعطاه  لقد وهب الله زه عن غيره بنعمة العقل والتفكير، وأتم نعمته عليه أن كرَّ  سبحانه وتعالى الإنسان وميَّ

من الطاقات الاستيعابية الضخمة والقدرات الهائلة ما يمكنه من استيعاب حقيقة ما يدور حوله، واستثماره بما أتيح  

 جعلته أنمو   -له بأفضل الطرق، فاكتسب بما تمتاز به
ً
 يحمل خصائص فكرية وبيولوجية ونفسية وإدارية  مكانة

ً
لجا

 للتقنيات  
ً
 حقيقيا

ً
 لمصادر تكوين القدرات وتطويرها، ومواكبا

ً
 مبدعا

ً
تفتقر إل ها المخلوقات الأخرى، ففتئ اليوم مكتشفا

 أنه عن عنصر أساس ي في أداء الأعمال الموكلة إليه، مما أوصل
ً
ه إلى عمارة  الحديثة وتوظيفها في خدمة البشرية، فضلا

الأر ، حتى زخرت بالمنجزات، وازدانت بالنتائج التي حققت الفعالية والاستمرارية في جميع القطاعات، وللل عندما  

 لاستقطاب النمالج المةثرة  
ً
 رئةسا

ً
أس  المنظمات، وخلق الكفاءات المتمثلة بصناعة الإدارات النالحة، وجعلها مصدرا

نالحة، فعكفت بدورها على استقطاب واستثمار الموارد البشرية، علاوة عن استثمار الموارد المادية    على بةئة العمل ال

 تتولد من خلالها الديمومة والاستمرارية في العطاء. إن الموارد البشرية هي مصدر  
ً
دُّ جميعها بةئة عث

ُ
والمالية والتقنية، التي ت

كل فشل؛ إلا ساءت إداراتها ، وقد أشار كثير من علماء الإدارة إلى  كل نجاح؛ إلا تمت إدارتها بشكل جيد، وهي مصدر  

، إلى إن الاهتمام بالموارد البشرية قد يعوُّ  النقص في بعب الموارد الأخرى،  (۲۰۰۹تلل المفاهيم. وكما أشار )أبو نصر،  

 .وقد يساعد أية منظمة على تحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية

 رة الموارد البشريةالتطور التاريخي لإدا.1.2.2

لم تكن إدارة الموارد البشرية بشكلها الحديث وليدة الساعة ، ولكنها كانت نتيجة لعدد من التطورات التي يرجع  

عهدها إلى بداية الثورة الصناعية؛ تلل الثورة التي أسهمت في إظهار الحاجة إلى وجود إدارة موارد بشرية متخصصة  

البشرية في   الموارد  التي يُعتمد عل ها في    المنشأة، فهناك أسبابترعى شةون   من الأسلحة 
ً
البشري واحدا العنصر  يُعدّ 
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؛  
ً
الموارد البشرية لم تكن عبثا مراحل صراع المنظمات لأجل البقاء والنمو، وإن وجود إدارات متخصصة تعنى بإدارة 

 
ً
 عن الوصول إلى الديمومة والبقاء،  فإدراك المنظمات الحديثة لذلل العنصر سيةدي إلى تحوّل كبير في الأداء، فضلا

 وإن أسباب الاهتمام بإدارة الموارد البشرية، تتمثل فيما يأتي:

 احتياجات العاملين المتعددة والمتجددة - 1

التي تتمثل في رعاية الطفل، والإجازات، والعناية بالمسنين والمشاركة   تعددت احتياجات الأفراد الشخصية 

من  الوظيفية، وغيرها من   تحقيقها  وينتظرون  إل ها،  العاملون  التي يسعى  والترف هية  الصحية والاجتماعية  الخدمات 

 المنظمات التي يعملون بها. 

المنظمة   متطلبات  بين  والإسراف  التعار   وإيقاف  الحدود  إيجاد  على  العمل  المنظمات  على  يجب  لذلل 

لا يةثر على ولاء وانتماء العاملين من جهة، ولا يةثر على  ومتطلبات الأفراد، آخذة بعين الاعتبار تطبيق التوازن الذي  

 مصلحة المنظمة من جهة أخرى. 

 تشابل المهام الإدارية:  - 2

نتيجة للمنافسة الأجنبية وثورة المعلومات والابتكار والتطوير وعدم الاستقرار البيئي الراهن؛ فإن دور مدير  

البشرية قد تضخمت دائرته   الموارد  الكفاءات وجذب  إدارة  البرامج لاستقطاب  في تصميم  أنه يشارك  العملية حيث 

 أصحاب المهارات المتميّزة، علاوة على للل مشاركته في صناعة القرارات الاستراتيجية التي تصب في مصلحة العمل. 

 تعقيد مفهوم الوظائف ومتطلبات الأداء: -3

البرام وتنفيذ  تقييم  في  البشريّة  الموارد  إدارة  المتطلبات  تقوم  بين  التوافق  لتحقيق  الفرديّة؛  والسياسات  ج 

 مختلفين من  
ً
 عن ظهور فرق وجماعات العمل التي تضم أفرادا

ً
والمتةيرات، نتيجة لزوال الفواصل بين الوظائف، فضلا

، وأكور زيادة في المهارات اللاز 
ً
 بأن الوظيفة في المنظمات الحديثة كانت أكور تعقيدا

ً
 مة لممارستها . أقسام مختلفة، علما

 شدة المنافسة:  -4

تحسين نوعية الموارد البشرية نتيجة عدة عوامل منها تحرير التجارة والفلسفة التخصصية والتطوّر المستمر  

 في الإنتاجية، بالإضافة إلى نظم العمل.
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 التدخل الحكومي: - 5

التشريعات   وفر   القوانين  تطبيق  في  تفشل  التي  للمنظمات  رادعة  عقوبات  المنظمات  وضع  تطالب  التي 

 باستخدام وجذب أفضل الموارد البشرية. 

 التطور في نظم معلومات الموارد البشرية:  - 6

لابد من بناء قواعد معلومات؛ لتزويد مديري الموارد البشرية بمعلومات شاملة وسريعة عن إعداد الخطط  

 الاستراتيجية للعمالة وأنشطتها الأخرى.

 الموارد البشرية:  ضرورة وضع سياسات لإدارة -7

في  العاملين  وانتماء  ولاء  أجل  من  والبرامج  السياسات  تصميم  في  الأساس  المحور  هي  البشرية  الموارد  إدارة 

والترقيات   والحوافز  التعيين  من  البشرية  الموارد  أنشطة  في  والموضوعية  والعدالة  التناسق  لتحقيق  وللل  المنظمة، 

 والتدريب وتقييم الأداء والإحالة. 

: ممارسات إدارة الموارد البشريةلثثا
ا
 :ا

وتعرف بأنها "تلل الإدارة التي تكفل الحصول على أفضل الموارد البشرية من خلال ما تقوم به من أنشطة  

وفعاليات تتمثل في التخطيط، والاستقطاب، والتعيين، والتدريب، والتحفيز بالصورة التي توفر للمنظمة احتياجاتها  

، وحسن استخدامه، والمحافظة عليه". )البدارين والجداية، والعمري،  من العنصر البشري الك
ً

فة حاضرًا ومستقبلا

 ( 85-63م: 2014

 ممارسات إدارة الموارد البشرية 18-1-2

بعامة،   المنظمات  بين   
ً
صراعا يشكل  حيث  الحالي،  القرن  منظمات  في  الأساس  اللاعب  البشري  المورد  يُعد 

عدّ عملية التوظيف من الوظائف الهامة في إدارة الموارد البشريّة،  (۲۰۰۸بربر ، )والمنظمات المتنافسة بخاصة  
ُ
، لذلل ت

الاستقطاب،   متتالية  مراحل  ثلا   في  المتمثلة  الأنشطة  من  مجموعة  خلال  من  وفاعلية  بكفاءة  إنجازها  يجب  التي 

 عن أنها ميزة يصعب تقليدها من والاختبار، والتعيين(. حيث يمثل المورد البشري مفتاح نجاح لمنظمات الأعمال
ً
، فضلا

 قبل المنافسين. لذا يجب على المنظمات تطبيق مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان والوقت المناسب". 
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 ستقطاب: الا 

تأتي من    الأخذ  ني بالضرورة أنه من السهل العثور على مرشحين جدد، لهذا يع ارتفاع معدلات البطالة لا  إن  

(، إن معظم  Dessler,   2011طاب، وتعرف بأنها إيجاد أو جذب المتقدمين للمراكز المفتوحة )هنا أهمية عمليّة الاستق

إلى أن   منظمات الأعمال سواء أكانت كبيرة أم صةيرة؛ تهمل عملية الاستقطاب مقارنة بالاختبار والتعيين مما يةدي 

 من العو 
ً
 من أن يكون عائدا

ً
 على المنظمة، بدلا

ً
  (۲۰۰۳ائد التي تصب في مصلحتها الهيتي،  يكون المورد البشري عبئا

ً
، علما

  
ً
 في غاية الأهمية، كونه يسهم إسهاما

ً
أن عملية البحث عن الموارد البشرية بعد تحديد الاحتياجات إل ها وجذبها ، يُعدُّ أمرا

 في تحقيق التأثير الإيجا ي على الموارد البشرية والمنظمات في الوقت نفسه. وهناك عوامل تةث
ً
ر على نطاق عملية فاعلا

الاستقطاب منها حجم المةسسات يُعدُّ من العوامل الحاسمة التي تةثر على عملية الاستقطاب، حيث تمتلل المةسسات  

المنظمات   البحث عن المرشحين وهذه القدرة تتوافر في  أكبر في   عن قدرة 
ً
أكبر على الاستقطاب، فضلا الكبيرة قدرة 

 طة أو الصةيرة. الكبيرة أكور من المنظمات المتوس 

ظروف أسواق العمل : يقصد بها العر  الكلي للموارد البشرية من جميع المصادر، والعر  الكلي على الموارد  

بعين الاعتبار الظروف الاقتصادية والاجتماعية والقانونية التي تعمل بها  الأخذ  البشرية التي تتعامل معها المةسسة، مع  

سباب وراء عملية الاستقطاب بشكل مستمر في المنظمات يعود إلى ارتفاع  الأ   ،الظروف الداخلية للمةسسات  ، المنظمة

 . معدلات الةياب ودوران العمل

المنافسة    المنظمات  من  المرشحين  لجذب  إغرائية  وسائل  المنظمات  تستخدم   : المةسسات  بين  المنافسة 

   للوظائف لات المواصفات الخاصة والمميّزة.

ا المنظمات  تستطيع  لا  المةسسات:  بفاعلية حركية  الاستقطاب  عملية  تطبيق  والتوسع  بالنمو  تتصف  لتي 

 . ونطاق واسع بسبب حالة الاستنفار المستمرة، وهذا عك  المنظمات التي تتصف بعدم النمو والانكماش

 ممارسات إدارة الموارد البشرية في ال حث الحالي: 

 هناك العديد من الممارسات والأعمال المتنوعة، ولكن هناك أر عة أعمال رئةسية مشتركة  
ً
كما تم لكره سابقا

 :( وهي ما ستركز عليه الدراسة وهي كالتالي76: 2013ومرتبة حسب أهميتها )مروى محمد، 
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أن اختيار الموظفين بعناية لا يكفل أداءهم بشكل فعال. فالاستعداد ش يء، أما الأداء فهو   :التدريب والتطوير .1

ش يء آخر. حتى الموظفون لو الاستعداد المرتفع، ليمكنهم القيام بوظائفهم أن لم يعرفوا ما يفعلونه أو كيف  

ما عل هم فعله، وكيف يفعلونه، وهذا هو الهدف  يفعلونه. وبالتالي، فإن الخطوة التالية هي ضمان أن يعرفوا 

من توجيه وتهيئة وتدريب الموظفين. ويشير التدريب إلى مجموعة الطرق المستخدمة في تزويد الموظفين الجدد  

 .أو الحاليين بالمهارات اللازمة لأداء وظائفهم بنجاح

التي تتضمن إضافة قيمة مالية مقابل  يمكن النظر إلى التعويضات على أنها تلل العملية   :المكافآت والأجور  .2

العمل الذي يقوم به العاملون، وعادة ما يتم الاستعانة بها من أجل تعيين العاملين الأكفاء، ومكافأة الأداء،  

وزيادة معدلات الولاء، وخفب مستويات الدوران الوظيفي وتتضمن الأجور، والمرتبات، وغيرها من أشكال  

كبيرًا من التكاليف التشةيلية؛ لأنه لا توجد منظمة تسعى أن تجذب وتحتفظ التعويضات التي تشكل جزءًا  

 .بالعاملين الأكفاء ما لم تكن قادرة على توفير نظام عادل للتعويضات

الأداء .3 تقييم  الأداء من خلال  المنهجي لمدى قدرة   :إدارة  التقييم  للل  أنه  على  الأداء  تقييم  إلى  النظر  يمكن 

القيام بالم الذات  العامل على  إليه من أجل زيادة مستويات الدافعية وتحسين مستويات تقدير  الموكلة  هام 

الخاص بالعاملين. وتعتبر عملية تقييم الأداء من بين العمليات التي يمكن من خلالها تعزيز النمو المهني من  

كيد على عنصر الشفافية  خلال التعرف على أبرز جوانب الأداء التي في حاجة إلى تعزيز، وعليه كان لابد من التأ

 .في تقييم الأداء لتحفيز العاملين بصورة أفضل على تحقيق الأهداف التنظيمية

والاختيار  .4 تستهدف   :الاستقطاب  التي  العمليات  تلل  أنهما  على  والتعيين  الاختيار  عمليتي  إلى  النظر  يمكن 

المنظمة، وهنا نجد أن بعب  البحث عن العاملين المستقبليين، وتشجيعهم على الالتحاق بوظائف بداخل  

المنظمات تلجأ إلى الاستعانة بالنظم المركزية في حين أن منظمات أخرى تلجأ إلى الاستعانة بالنظم اللامركزية  

في التعيين. وعليه فإنه يمكن القول بأن التعيين هو علمية تقنية تتبع الاختيار؛ حيثما نجد أن الاختيار هنا  

ار الأفراد المناسبين من بين المتقدمين للالتحاق بالوظيفة، وهو الأمر الذي يمكن  يعتبر عملية قائمة على اختي 

 .الاستعانة به بعدد من الاستراتيجيات مثل الاختيارات، والمقابلات الشخصية، والفحص الطبي وغيرها
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ا  :: العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية وجودة حياة العملرابعا

لعمل تشير إلى كافة الأنشطة والجهود التي تبذلها إدارة الموارد البشرية في المنظمة  يمكن القول أن جودة حياة ا 

بةر  توفير حياة وظيفية أفضل لعامل ها لإشباع احتياجاتهم من خلال إتاحة بةئة عمل صالحة ومشاركتهم في اتخال  

  
ً
لهم وأيضا الوظيفي والعاطفي  الملائمة لتحسين  القرارات وكذا تشبع متطلبات الأمان والاستقرار  بالفرص  إمدادهم 

 (2004الأداء الوظيفي. )المةر ي، 

 على ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل التدريب وانتقاء فريق  
ً
كما نجد أن جودة حياة العمل تةثر إيجابيا

عن جودة حياة  المسةول  (علاقة ترابطية تبادلية تكاملية طردية) العمل واستقطاب العاملين، لذلل يمكن القول بأنها

العمل هي إدارة الموارد البشرية والمسةول عن القيام بممارسات الموارد البشرية على أكمل وجه هي توفر جودة حياة  

الموارد   إدارة  لكون  العمل،  حياة  بجودة  موجبة  ارتباطية  البشرية علاقة  الموارد  وإدارة  استخدام  لحسن  وإن  العمل. 

أداء المنظمة أو المةسسة    البشرية يضطلع دورها في الأساس في رفع كفاءة وجودة العمل، بطريقة مثلى تنعك  على 

ككل، وعلى خطواتها في تحقيق أهدافها على الخصوص. كما أن الاستفادة القصوى من الموارد البشرية هو أمر يتطلب  

العمل الجيدة، وتوفير  توفير جودة حياة العمل على نحو أفضل من خلال توفير التعويضات المالية المناسبة، وظروف 

بةئة   بداخل  تنظيمية  عدالة  من وجود  والتأكد  الإدارة،  في  العاملين  مشاركة  وتعزيز  والتطور،  للنمو  فرص حقيقية 

العمل. وبالأخذ في الاعتبار الأهمية الخاصة بالموارد البشرية في تطوير الأهداف الخاصة بالمنظمة، فقد أضحى موضوع  

وبصورة عامة فإنه   .(Jofreh et al., 2012, 2507) الأهداف التي تسعى المنظمة إلى تحقيقهاجودة حياة العمل أحد أبرز  

يمكن القول بأن الأدوار الخاصة بأقسام الموارد البشرية في دعم الجهود الخاصة بجودة حياة العمل تتباين على نطاق  

التنفيذيين  واسع على مستوى المنظمات؛ ففي بعب المنظمات نجد أن الإدارة العليا ت ميل إلى تعيين أحد المسئولين 

المنظمة مستوى  على  جيد  نحو  على  تتم  والإنتاج  العمل  حياة  بجودة  الخاصة  الجهود  أن   & Srivastava) لضمان 

Kanpur, 2014: 56). 

ولكي يتم تحسين جودة حياة العمل، ينبغي على المدراء معرفة احتياجات العاملين وتلبيتها، وتطوير العديد 

البرامج الخاصة بجودة حياة العمل، وكذلل تعيين مديري الموارد البشرية كمسةولين عن تنفيذ هذه البرامج، وتجدر  من  

الإشارة هنا إلى أن تطوير برامج لتحسين جودة حياة العمل هو أمر قد تم التأكيد عليه في الكثير من الدراسات والبحو   
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شارة إلى ضرورة تعيين الأخصائيين النفسيين التنظيميين ومتخصص ي  التي تمت على مستوى جودة الحياة من خلال الإ 

 .الموارد البشرية

وتجدر الإشارة هنا إلى أن أبرز الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية تتمثل في تحسين جودة حياة العمل،  

لبشرية وبين جودة حياة العمل، هذا  والتأكيد على وجود علاقة ارتباطية إيجابية ما بين الأداء الخاص بإدارة الموارد ا

إلى التأكيد على أن البرامج الخاصة بجود حياة العمل من شأنها التأثير على العاملين وأنشطة إدارة الموارد   بالإضافة 

 .البشرية بصورة نالحة داخل المنظمة
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 الفصل الثالث 
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 المنهجية والإجراءات 

الدراسة .1  منهج 

الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث يعتبر المنهج المناسب لمثل هذا النوع من الدراسات  اعتمدت هذه  

إلى   والتوصل  متةيراتها،  بين  والعلاقة  بياناتها،  وتحليل  الدراسة،  موضوع  الظاهرة  وصف  إلى  تسعى  التي 

 .تعميمات لات معنى يزيد بها رصيد المعرفة عن الموضوع

 مجتمع وعينة الدراسة  .2

ن مجتمع الدراسة من جميع العاملين في أحد المستشفيات. تم اختيار عينة عشوائية بسيطة مكونة من  تكو 

 .موظف 202موظف وموظفة من مجتمع الدراسة البالغ عددهم  202

الدراسة .3  أداة 

قسمين من  الاستبانة  تكونت  للدراسة،  اللازمة  البيانات  لجمع  استبانة  بتصميم  الباحث   :قام 

ي الأول:  الوظيفي،  القسم  المستوى  العلمي،  المةهل  )النوع،  الدراسة  لعينة  الشخصية  البيانات  على  حتوي 

الخبرة  .(سنوات 

على   يحتوي  الثاني:  الدراسة  21القسم  متةيرات  تجاه  العينة  أفراد  استجابة  لقياس   .فقرة 

ن، وتم تعديلها  تم التأكد من صدق وثبات أداة الدراسة من خلال عرضها على مجموعة من المحكمين المختصي

 .مما يشير إلى ثبات مرتفع  0.91بناء على ملاحظاتهم، كما تم حساب معامل ألفا كرونباخ والذي بلغ 

الإحصائية .4  المعالجة 

،  SPSS بعد جمع البيانات تمت معالجتها إحصائيا باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية

 :الدراسة واختبار فرضياتها. وتم استخدام الأساليب الإحصائية التاليةوللل بهدف الإجابة عن أسئلة  

 .التكرارات والنسب المئوية لوصف عينة الدراسة •

 .المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمعرفة استجابات أفراد العينة حول متةيرات الدراسة •

 .معامل ارتباط بيرسون لاختبار العلاقة بين المتةيرات •

 .ل الانحدار المتعدد لاختبار أثر المتةيرات المستقلة في المتةير التابعتحلي •

 صدق وث ات أداة الدراسة .5

 :تم التأكد من صدق أداة الدراسة بطريقتين

الظاهري  .6 )الصدق  من  تألفت  المحكمين  من  مجموعة  على  الاستبانة  عر   تم  لوي 5:  من  أساتذة   )

ملاءمة العبارات لقياس ما وضعت لقياسه. وتم الأخذ بملاحظاتهم  الاختصاص والخبرة لمعرفة رأيهم في مدى  

 .وإجراء ما يلزم من حذف وتعديل للعبارات لتستقر الاستبانة في صورتها النهائية
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الداخلي: .7 الاتساق  الكلية    صدق  والدرجة  المقياس  فقرات  من  فقرة  كل  بين  الارتباط  معاملات  تم حساب 

بين   تراوحت  والتي  إحصائيا  0.796و  0.425للمقياس  دالة  قيم   .وجميعها 

 :كما تم التأكد من ثبات أداة الدراسة من خلال

 .وهي قيمة مرتفعة تدل على ثبات أداة الدراسة 0.91بلةت قيمته  معامل ألفا كرون اخ:  .8

وهي قيمة مرتفعة تةكد ثبات أداة    0.81التجزئة النصفية: بلةت قيمة معامل الارتباط بين نصفي الاستبانة   .9

 .اسةالدر 

 ثالثا: اعتماد ميزان تقديري وفقا لمقياس تقسيم ليكارت الخماس ،

 ( ميزان تقديري وفقا لمقياس ليكرت الخماس ، 1جدول رقم ) 

 الاتجاه العام  المتوسط المرلل  الاستجابة

1.8الى   1من  غير أوافق بشدة   عدم الموافقة بشدة  

2.60الى   1.81من  أوافق الى حد ما  الموافقة عدم    

3.40الى   2.61من  غير موافق   المحايدة 

4.20الى   3.41من  أوافق   الموافقة  

4.20أكبر من  أوافق بشدة   الموافقة بشدة  

 

وعليه سوف نستخدم المتوسط المرلل لإجابات الموظفين على الأسئلة باستخدام مقياس ليكرت الخماس ي  

 . بةر  معرفة اتجاه آراء المستجيبين
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 الفصل الرابع
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 عرض النتائج وتحليلها: 

 ( توميع العاملين في مستشفى ما حسب النوع 2جدول رقم ) 

 الترتيب التكرارات والنسب المئوية النوع  م

 النسب المئوية التكرار  

%58.4 118 لكر 1  1 

%41.6 84 أنثى  2  2 

 202 100  

 

 ( يت ين أن: 2باستقراء الجدول رقم) 

، وفي المركز الثاني من توزيع العاملين كانت من  %58.4بنسبة    118بالمركز الأول من توزيع العاملين من الذكور بعدد  جاء  

 %41,6بنسبة  84الانا  بعدد 

 

 ( توزيع العاملين في مستشفى ما حسب المستوى التعليمي3جدول رقم)

 الترتيب التكرارات والنسب المئوية المستوى التعليم،  م

 النسب المئوية التكرار  

%20.3 41 دراسات عليا  1  3 

توزيع العاملين في مستشفى ما حسب النوع

ذكر أنثى
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%58.4 118 المستوى الجامعي  2  1 

%21.3 43 ثانوي فأقل 3  2 

 202 100  

 ( يتضل أن: 3من الجدول رقم ) 

حملة  ، وفي المستوى الثاني من  %58,4بنسبة    118جاء بالمركز الأول من العاملين بالمستشفى من المستوى الجامعي بعدد  

 . %20.3بنسبة  41، وفي المركز الثالث من حملة الدراسات العليا بتكرار %21.3بنسبة  43الثانوي فأقل بعدد 

 

 

 ( توزيع العاملين في مستشفى ما حسب المستوى الإداري 4الجدول رقم )

 الترتيب التكرارات والنسب المئوية المستوى الاداري  م

 النسب المئوية التكرار  

%63.9 129 موظف  1  1 

 2 25.2 51 الإدارة الوسطى  2

 3 10.9 22 الإدارة العليا  3

 202 100  

توزيع العاملين في مستشفى ما حسب المستوى التعليمي

دراسات عليا المستوى لجامعي ثانوي فأقل
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 ( يتبين أنه: 4من خلال استقراء الجدول رقم ) 

بنسبة   موظف  لمنصب  الإداري  المستوى  في  الأكبر  بالنسبة  جاءت  الإدارة  %63.9ان  منصب  جاء  الثاني  المركز  وفي   ،

 .%10.9المركز الأخير الإدارة العليا بنسبة ، وفي %25.2الوسطى بنسبة 

 

 

 ( توزيع العاملين في مستشفى ما حسب الخبرة5الجدول رقم)

 الترتيب التكرارات والنسب المئوية سنوات الخبرة  م

 النسب المئوية التكرار  

%45.5 92 خم  سنوات فأقل  1  1 

سنوات  10الى   5من  2  68 33.7%  2 

سنوات فأكور  10 3  42 20.8%  3 

 202 100  

 

توزيع العاملين في مستشفى ما حسب المستوى الإداري

موظف الإدارة الوسطى الإدارة العليا
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 ومن الجدول نجد أنه: 

، وفي المركز  %45.5كان توزيع العاملين تبعا للخبرة جاء انه في المركز الأول كان من هم خبرة خم  سنوات فأقل لنسبة  

 . 20.8سنوات فأكور بنسبة  10، وفي المركز الثالث من هم %33.7سنوات بنسبة  10الى   5الثاني من هم خبرة 

 

 

  

توزيع العاملين في مستشفى ما حسب الخبرة

خمس سنوات فأقل سنوات 10الى  5من  سنوات فأكثر 10
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 ( الأسئلة الخاصة بالاستبيان 6الجدول  رقم ) 

  

 

 ال يان 

افق بشدة افق  أو غير  او

افق   مو

الى  افق  أو

 حد ما

غير 

افق   مو

 بشدة 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 

 العدد العدد العدد العدد العدد

% % % % % 

لدى المستشفى خطة محددة ومفصلة مع أهداف    .1

البشرية.لجذب الموارد   

38 101 46 14 3 2.22 0.884 

18.8 50 22.8 6.9 1.5 

الموظفين    .2 ببيانات  تحتفظ  البشرية  الموارد  إدارة 

يستخدمه  الذي  الالكتروني  النظام  في  مخزنة 

 المستشفى. 

 

39 111 36 16  2.14 0.819 

19.3 55 17.8 7.9  

خلال يتم تقديم طلبات التوظيف عبر الإنترنت من    .3

 موقع المستشفى. 

34 112 41 12 3 2.20 0.841 

16.8 55.4 20.3 5.9 1.5 

يتم فرز طلبات العمل المقدمة إلكترونيًا.  .4  32 107 48 9 6 2.26 0.883 

15.8 53 .  23.8 4.5 3 

التدريب   .5 متطلبات  لتحديد  دقيقة  منهجية  توجد 

 الفعلية للموظفين. 

41 106 34 16 5 2.20 0.936 

20.3 52.5 16.8 7.9 2.5 

 بأول. .6
ً

يتم دفع مستحقات الموظف أولا  44 108 29 13 8 2.17 0.975 

21.8 53.5 14.4 6.4 4 

يعتمد توزيع المكافآت والحوافز على معايير واضحة    .7

 وغير متحيزة. 

36 105 40 13 8 2.27 0.961 

17.8 52 19.8 6.4 4 

للل    .8 في  بما   ، كافية  المتاحة  الاتصال  أدوات  تعد 

الإلكتروني   والبريد  الفاك   وأجهزة  الهواتف 

 والإنترنت. 

32 121 26 15 8 2.24 0.943 

15.8 59.9 12.9 7.4 4 

ملائم    .9 عمل  مكان  بإنشاء  المستشفى  إدارة  تهتم 

 بحيث يمكن للموظفين أداء وظائفهم بالكامل. 

32 116 30 22 2 2.24 0.883 

15.8 57.4 14.9 10.9 1 

يلتزم المستشفى بلوائح السلامة والصحة المهنية    .10

 في مكان العمل.

34 122 33 10 3 2.14 0.805 

16.8 60.4 16.3 5 1.5 
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في    .11 زملاني  بين  إيجابية  اجتماعية  علاقات  لدي 

 نطاق العمل.

32 120 39 9 2 2.15 0.773 

15.8 59.4 19.3 4.5 1 

يتم تطبيق العمل الجماعي والتعاون بين الاقسام    .12

 المختلفة في المستشفى 

26 116 45 14 1 2.25 0.784 

12.9 57.4 22.3 6.9 0.5 

تسنح لي الفرصة لتقديم اقتراحات وأفكار جديدة    .13

 مرتبطة بمجال عملي لإدارتي. 

30 118 42 10 2 2.19 0.782 

14.9 58.4 20.8 5 1 

 أحصل على مكافآت مقابل الجهد الإضافي    .14
ً
عادة

 الذي أبذله. 

25 111 46 17 3 2.32 0.851 

12.4 55 22.8 8.4 1.5 

في    .15 الموظفين  لرواتب  منافسة  الرواتب 

 المستشفيات الأخرى. 

30 110 40 19 3 2.28 0.884 

14.9 54.5 19.8 9.8 1.5 

معلومات مفصلة عن احتياجات الوظيفة تلقيت    .16

 وكيفية تطبيقها. 

28 109 40 20 5 2.33 0.922 

13.9 54 19.8 9.9 2.5 

أعمل في مجال دراستي وتخصص ي.  .17  34 112 35 15 6 2.24 0.923 

16.8 55.4 17.3 7.4 3 

الوصف    لا  .18 معايير  خارج  بمهام  تكليفي  يتم 

 الوظيفي الخاص  ي.

25 102 57 15 3 2,35 0.847 

12.4 50.5 28.2 7.4 1.5 

لدي وقت كاف  لإنهاء كافة المهام المتعلقة  ي. .19  29 105 48 17 3 2.31 0.872 

14.4 52 23.8 8.4 1.5 

التوج هية    .20 والمبادئ  والقواعد  العمل  لوائح 

 واضحة. 

23 116 41 17 5 2.33 0.878 

11.4 57.4 20.3 8.4 2.5 

وتقديم   .21 مباشرة،  مديري  مخاطبة  يمكنني 

ومناقشتها. الملاحظات البناءة،  

33 110 39 15 5 2.25 0.904 

16.3 54.5 19.3 7.4 2.5 

 1.8019 المتوسط المرجح

 

 من الجدول أعلاه نجد أنه: 

،  2.22" بمتوسط حسا ي  البشريةلدى المستشفى خطة محددة ومفصلة مع أهداف لجذب الموارد  جاءت الفقرة الأولى "  

إدارة الموارد البشرية تحتفظ ببيانات الموظفين مخزنة في النظام الالكتروني الذي يستخدمه  وجاءت الفقرة الثانية"   



 49الصفحة 
 

يتم تقديم طلبات التوظيف عبر الإنترنت من خلال    ، بةنما كانت الفقرة الثالثة " 2.14" بمتوسط حسا ي     المستشفى 

" بمتوسط حسا ي  يتم فرز طلبات العمل المقدمة إلكترونيًا  ، والفقرة الرابعة "2.20" بمتوسط حسا ي    المستشفىموقع  

2.26 " الخامسة  والفقرة  للموظفين  ،  الفعلية  التدريب  متطلبات  لتحديد  دقيقة  منهجية  بمتوسط حسا ي   توجد   "

 بأول ، والفقرة السادسة"  2.20
ً

يعتمد  ، والفقرة السابعة"  2.17بمتوسط حسا ي  "  يتم دفع مستحقات الموظف أولا

متحيزة وغير  واضحة  معايير  على  والحوافز  المكافآت  حسا ي    "توزيع  " 2.27بمتوسط  الثامنة  والفقرة  أدوات    ،  تعد 

،  2.24بمتوسط حسا ي  "  الاتصال المتاحة كافية ، بما في للل الهواتف وأجهزة الفاك  والبريد الإلكتروني والإنترنت

بالكاملالتاسعة"    والفقرة وظائفهم  أداء  للموظفين  يمكن  بحيث  ملائم  عمل  مكان  بإنشاء  المستشفى  إدارة    " تهتم 

بمتوسط  " يلتزم المستشفى بلوائح السلامة والصحة المهنية في مكان العمل ، والفقرة العاشرة "2.24بمتوسط حسا ي 

بمتوسط حسا ي  "  بين زملاني في نطاق العمل  لدي علاقات اجتماعية إيجابية  والفقرة الحادية عشر "  2.14حسا ي

عشر"2.15 الثانية  والفقرة  المستشفى  ،  في  المختلفة  الاقسام  بين  والتعاون  الجماعي  العمل  تطبيق  بمتوسط    " يتم 

  "تسنح لي الفرصة لتقديم اقتراحات وأفكار جديدة مرتبطة بمجال عملي لإدارتي  ، والفقرة الثالثة عشر"2.25حسا ي  

 أحصل على مكافآت مقابل الجهد الإضافي الذي أبذله  ،  والفقرة الرابعة عشر" 2.19بمتوسط حسا ي  
ً
بمتوسط    " عادة

"    2.32حسا ي عشر  الخامسة  الأخرى والفقرة  المستشفيات  في  الموظفين  لرواتب  منافسة  بمتوسط    الرواتب   "

بمتوسط    "اجات الوظيفة وكيفية تطبيقهاتلقيت معلومات مفصلة عن احتي   ،  والفقرة السادسة عشر"2.25حسا ي

  ،  والفقرة الثامنة"2.24بمتوسط حسا ي"  أعمل في مجال دراستي وتخصص ي  ، والفقرة السابعة عشر " 2.33حسا ي  

  ، والفقرة التاسعة عشر"2.35عشر بمتوسط حسا ي    "يتم تكليفي بمهام خارج معايير الوصف الوظيفي الخاص  ي  لا

كا لإنهاء  كاف   وقت  المتعلقة  يلدي  المهام  "2.31بمتوسط حسا ي    "فة  العشرون  والفقرة  والقواعد    ،  العمل  لوائح 

التوج هية واضحة والعشرين"2.31بمتوسط حسا ي  "  والمبادئ  الحادي  والفقرة  مباشرة،    ،  مديري  يمكنني مخاطبة 

 .2.25بمتوسط حسا ي  "ومناقشتها وتقديم الملاحظات البناءة،
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 الخاص اخت ار التوميع الط يعي من أجل التعرف على المتغيرات  ( 7الجدول رقم ) 

 

 

 

 سنوات الخبرة

aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

 Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

محددة   خطة  المستشفى  لدى 

لجذب   أهداف  مع  ومفصلة 

 .الموارد البشرية

سنوات   خم  

 فأقل
.300 92 .000 .797 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.264 68 .000 .882 68 .000 

 001. 42 885. 000. 42 252. سنوات فأكور  10

تحتفظ   البشرية  الموارد  إدارة 

في   مخزنة  الموظفين  ببيانات 

الذي   الالكتروني  النظام 

 .يستخدمه المستشفى

سنوات   خم  

 فأقل
.336 92 .000 .792 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.247 68 .000 .871 68 .000 

 000. 42 784. 000. 42 347. سنوات فأكور  10

يتم تقديم طلبات التوظيف عبر  

موقع   خلال  من  الإنترنت 

 .المستشفى

سنوات   خم  

 فأقل
.371 92 .000 .760 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.296 68 .000 .854 68 .000 

 000. 42 878. 000. 42 228. سنوات فأكور  10

المقدمة  يتم   العمل  طلبات  فرز 

 .إلكترونيًا

سنوات   خم  

 فأقل
.354 92 .000 .756 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.250 68 .000 .882 68 .000 

 000. 42 855. 000. 42 269. سنوات فأكور  10

لتحديد   دقيقة  منهجية  توجد 

الفعلية   التدريب  متطلبات 

 .للموظفين

سنوات   خم  

 فأقل
.332 92 .000 .801 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.298 68 .000 .852 68 .000 

 000. 42 872. 000. 42 266. سنوات فأكور  10

الموظف   مستحقات  دفع  يتم 

 بأول 
ً

 .أولا

سنوات   خم  

 فأقل
.365 92 .000 .746 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.295 68 .000 .831 68 .000 



 52الصفحة 
 

 000. 42 874. 000. 42 260. سنوات فأكور  10

يعتمد توزيع المكافآت والحوافز  

وغير   واضحة  معايير  على 

 .متحيزة

سنوات   خم  

 فأقل
.357 92 .000 .746 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.244 68 .000 .886 68 .000 

 000. 42 866. 000. 42 270. سنوات فأكور  10

المتاحة    الاتصال  أدوات  تعد 

في   بما   ، الهواتف  كافية  للل 

والبريد   الفاك   وأجهزة 

 .الإلكتروني والإنترنت

سنوات   خم  

 فأقل
.381 92 .000 .739 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.347 68 .000 .807 68 .000 

 000. 42 804. 000. 42 318. سنوات فأكور  10

بإنشاء   المستشفى  إدارة  تهتم 

يمكن   بحيث  ملائم  عمل  مكان 

أداء   وظائفهم  للموظفين 

 .بالكامل

سنوات   خم  

 فأقل
.365 92 .000 .777 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.331 68 .000 .811 68 .000 

 000. 42 866. 000. 42 288. سنوات فأكور  10

يلتزم المستشفى بلوائح السلامة  

 .والصحة المهنية في مكان العمل

سنوات   خم  

 فأقل
.342 92 .000 .794 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.325 68 .000 .802 68 .000 

 000. 42 809. 000. 42 342. سنوات فأكور  10

لدي علاقات اجتماعية إيجابية  

 .بين زملاني في نطاق العمل

سنوات   خم  

 فأقل
.355 92 .000 .752 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.287 68 .000 .863 68 .000 

 000. 42 813. 000. 42 318. سنوات فأكور  10

الجماعي   العمل  تطبيق  يتم 

والتعاون بين الاقسام المختلفة  

 في المستشفى 

سنوات   خم  

 فأقل
.364 92 .000 .730 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.291 68 .000 .850 68 .000 

 000. 42 852. 000. 42 307. سنوات فأكور  10

سنوات   خم  

 فأقل
.375 92 .000 .725 92 .000 
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لتقديم   الفرصة  لي  تسنح 

جديدة  اقتراحات   وأفكار 

 .مرتبطة بمجال عملي لإدارتي

 10الى    5من  

 سنوات 
.251 68 .000 .870 68 .000 

 000. 42 820. 000. 42 332. سنوات فأكور  10

مكافآت   على  أحصل   
ً
عادة

الذي   الإضافي  الجهد  مقابل 

 .أبذله

سنوات   خم  

 فأقل
.374 92 .000 .752 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.270 68 .000 .859 68 .000 

 000. 42 862. 000. 42 264. سنوات فأكور  10

لرواتب   منافسة  الرواتب 

المستشفيات   في  الموظفين 

 .الأخرى 

سنوات   خم  

 فأقل
.373 92 .000 .759 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.250 68 .000 .869 68 .000 

 000. 42 850. 000. 42 290. سنوات فأكور  10

عن   مفصلة  معلومات  تلقيت 

وكيفية   الوظيفة  احتياجات 

 .تطبيقها

سنوات   خم  

 فأقل
.355 92 .000 .778 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.271 68 .000 .877 68 .000 

 000. 42 853. 000. 42 292. سنوات فأكور  10

دراستي   مجال  في  أعمل 

 .وتخصص ي

سنوات   خم  

 فأقل
.337 92 .000 .808 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.326 68 .000 .832 68 .000 

 000. 42 818. 000. 42 303. سنوات فأكور  10

لايتم تكليفي بمهام خارج معايير  

 .الوصف الوظيفي الخاص  ي

سنوات   خم  

 فأقل
.314 92 .000 .825 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.274 68 .000 .864 68 .000 

 000. 42 870. 000. 42 262. سنوات فأكور  10

لدي وقت كاف  لإنهاء كافة المهام  

 .المتعلقة  ي

سنوات   خم  

 فأقل
.333 92 .000 .798 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.292 68 .000 .853 68 .000 

 002. 42 908. 000. 42 217. سنوات فأكور  10
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العمل والقواعد والمبادئ   لوائح 

 .التوج هية واضحة

سنوات   خم  

 فأقل
.398 92 .000 .711 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.281 68 .000 .858 68 .000 

 000. 42 862. 000. 42 273. سنوات فأكور  10

مديري   مخاطبة  يمكنني 

الملاحظات   وتقديم  مباشرة، 

 .ومناقشتها البناءة،

سنوات  خم   

 فأقل
.324 92 .000 .819 92 .000 

 10الى    5من  

 سنوات 
.303 68 .000 .840 68 .000 

 000. 42 832. 000. 42 312. سنوات فأكور  10

 

 

من مستوى  قل  وهي قيمة أ0.00نساوي    لسنوات الخبرةفي اختبار كولموغوروف بالنسبة    للفقرة الاولى(   sigأن قيمة ) 

) 0.05المعنوية) قيمة  ان  الجدول  ويظهر   ،)sig  تساوي ويلل  شيبرو  اختبار  في  ا  0.00(  مستوى    قلوهي  من 

،هي قيمة    0.00تساوي    بسنوات الخبرةفي اختبار كولموغوروف بالنسبة    للفقرة الثانية (  sig(، أما قيمة ) 0.05المعنوية)

المعنوية)اقل   ) 0.05من مستوى  قيمة  ان  الجدول  ويظهر   ،)sig تساوي ويلل  اختبار شيبرو  في  من  اقل  وهي    0.000( 

  0.00نساوي    لسنوات الخبرة  في اختبار كولموغوروف بالنسبة   الفقرة الثالثة (   sigأن قيمة ) (،  0.05مستوى المعنوية )

  وهي  0.000( في اختبار شيبرو ويلل تساوي  sig(، ويظهر الجدول ان قيمة ) 0.05من مستوى المعنوية)  اقل وهي قيمة  

نساوي  لسنوات الخبرة  في اختبار كولموغوروف بالنسبة    الفقرة الرابعة(   sigأن قيمة ) (،  0.05من مستوى المعنوية)  اقل

  0.000( في اختبار شيبرو ويلل تساوي  sig(، ويظهر الجدول ان قيمة )0.05من مستوى المعنوية)  اقل وهي قيمة    0.000

المعنوية)  اقلوهي   )،  (  0.05من مستوى  الرابعة(   sigقيمة  بالنسبة    الفقرة  كولموغوروف  اختبار  الخبرة  في  لسنوات 

( في اختبار شيبرو ويلل تساوي  sig(، ويظهر الجدول ان قيمة )0.05من مستوى المعنوية)  اقلوهي قيمة    0.000نساوي  

لسنوات  في اختبار كولموغوروف بالنسبة    قرة الخامسة الف(   sigقيمة ) ،  (  0.05من مستوى المعنوية)  اقلوهي    0.000

( في اختبار شيبرو ويلل sig(، ويظهر الجدول ان قيمة ) 0.05من مستوى المعنوية)  اقلوهي قيمة    0.000نساوي  الخبرة  

المعنوية)  اقلوهي    0.000تساوي   مستوى  ) (  0.05من  السادسة (   sigقيمة  بالنسبة    الفقرة  اختبار كولموغوروف  في 

المعنوية)  اقل وهي قيمة    0.000نساوي  لسنوات الخبرة   ( في اختبار  sig(، ويظهر الجدول ان قيمة ) 0.05من مستوى 

في اختبار كولموغوروف    الفقرة السابعة (   sigقيمة )(  0.05من مستوى المعنوية)  اقل وهي    0.000شيبرو ويلل تساوي  

( في  sig(، ويظهر الجدول ان قيمة )0.05من مستوى المعنوية)  اقلوهي قيمة    0.000نساوي  لسنوات الخبرة  بالنسبة  

تساوي   ويلل  شيبرو  المعنوية)  اقلوهي    0.000اختبار  مستوى  )(  0.05من  الثامنة(   sigقيمة  اختبار    الفقرة  في 

(، ويظهر الجدول ان  0.05من مستوى المعنوية)  اقلوهي قيمة    0.000نساوي  لسنوات الخبرة  كولموغوروف بالنسبة  

في    الفقرة التاسعة(   sigقيمة )(  0.05من مستوى المعنوية)  اقلوهي    0.000( في اختبار شيبرو ويلل تساوي  sigقيمة )

(، ويظهر الجدول  0.05من مستوى المعنوية)  اقلوهي قيمة    0.000نساوي  لسنوات الخبرة  اختبار كولموغوروف بالنسبة  
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  الفقرة العاشرة (   sigقيمة )(  0.05من مستوى المعنوية)  اقلوهي    0.000( في اختبار شيبرو ويلل تساوي  sigمة )ان قي

بالنسبة   كولموغوروف  اختبار  الخبرة  في  قيمة    0.000نساوي  لسنوات  المعنوية)  اقل وهي  مستوى  ويظهر  0.05من   ،)

( قيمة  ان  تساوي  sigالجدول  ويلل  شيبرو  اختبار  في  المعنوية)  اقل وهي    0.000(  مستوى  لباقي (  0.05من  وهكذا   ،

 ،0.000للفقرات بالنسبة لسنوات الخبرة تساوي  (sig)الفقرات نجد ان 

الفر     قبلري القائل بتوزيع البيانات طبيعيا ونالفر  الصف رفبوبالتالي ن رفب( تقع في منطقة الsigأي ان قيمة ) 

 البديل القائل بأن البيانات لا تتوزع طبيعيا. 

 ( استخدام معامل الارت اط بين المتغير المستقل والتابع. 8الجدول رقم ) 

 

 سنوات الخبرة 

 1 معامل الارتباط بيرسون  سنوات الخبرة

Sig. (2-tailed)  

N 202 

محددة  لدى   خطة  المستشفى 

الموارد   لجذب  أهداف  مع  ومفصلة 

 .البشرية

 175.* معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .013 

N 202 

ببيانات   البشرية تحتفظ  الموارد  إدارة 

الموظفين مخزنة في النظام الالكتروني  

 .الذي يستخدمه المستشفى

 064. معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .367 

N 202 

عبر   التوظيف  طلبات  تقديم  يتم 

 .الإنترنت من خلال موقع المستشفى

 030. معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .675 

N 202 

المقدمة   العمل  طلبات  فرز  يتم 

 .إلكترونيًا

 057. معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .420 

N 202 

لتحديد  توجد   دقيقة  منهجية 

 .متطلبات التدريب الفعلية للموظفين

 095. معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .179 

N 202 

 بأول 
ً

 103. معامل الارتباط بيرسون  .يتم دفع مستحقات الموظف أولا

Sig. (2-tailed) .145 

N 202 

على   والحوافز  المكافآت  توزيع  يعتمد 

 .واضحة وغير متحيزةمعايير  

 122. معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .083 

N 202 
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   ، كافية  المتاحة  الاتصال  أدوات  تعد 

الفاك    الهواتف وأجهزة  في للل  بما 

 .والبريد الإلكتروني والإنترنت

 021.- معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .765 

N 202 

إدارة   مكان  تهتم  بإنشاء  المستشفى 

للموظفين   يمكن  بحيث  ملائم  عمل 

 .أداء وظائفهم بالكامل

 057. معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .420 

N 202 

السلامة   بلوائح  المستشفى  يلتزم 

 .والصحة المهنية في مكان العمل

 087. معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .219 

N 202 

بين  لدي   إيجابية  اجتماعية  علاقات 

 .زملاني في نطاق العمل

 105. معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .138 

N 202 

والتعاون  الجماعي  العمل  تطبيق  يتم 

 بين الاقسام المختلفة في المستشفى

 093. معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .189 

N 202 

الفرصة   لي  اقتراحات تسنح  لتقديم 

عملي   بمجال  مرتبطة  جديدة  وأفكار 

 .لإدارتي

 077. معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .276 

N 202 

مقابل   مكافآت  على  أحصل   
ً
عادة

 .الجهد الإضافي الذي أبذله

 164.* معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .020 

N 202 

لرواتب   منافسة  في الرواتب  الموظفين 

 .المستشفيات الأخرى 

 131. معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .063 

N 202 

عن   مفصلة  معلومات  تلقيت 

 .احتياجات الوظيفة وكيفية تطبيقها

 164.* معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .020 

N 202 

 013.- بيرسون معامل الارتباط  .أعمل في مجال دراستي وتخصص ي

Sig. (2-tailed) .855 

N 202 

معايير    لا خارج  بمهام  تكليفي  يتم 

 .الوصف الوظيفي الخاص  ي

 050. معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .483 

N 202 

المهام   كافة  لإنهاء  كاف   وقت  لدي 

 .المتعلقة  ي

 200.** معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .004 
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N 202 

والمبادئ   والقواعد  العمل  لوائح 

 .التوج هية واضحة

 172.* معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .014 

N 202 

مباشرة،   مديري  مخاطبة  يمكنني 

 .ومناقشتها  وتقديم الملاحظات البناءة،

 125. معامل الارتباط بيرسون 

Sig. (2-tailed) .077 

N 202 

 

 

 ( يتضح أنه:  8باستقراء الجدول رقم) 

ا مساق  درجات  بين  الارتباط  معامل  رقم)  لخبرةبلغ  الفقرة  بلةت  1ودرجات  الاستبيان  من  ان    0.175(  نجد  وكذلل 

 0.030( بلةت  3ودرجات الفقرة رقم)  لخبرة وأيضا ما بين ا  0.064( من الاستبيان2والفقرة رقم)  الخبرةدرجات مساق  

في حين نجد ان معامل الارتباط ما   0.057( 4ودرجات مساق الفقرة رقم ) لخبرةوبلغ معامل الارتباط بين درجة مساق ا

ال  )خبرة  بين درجات مساق  الفقرة رقم  بلغ   5ومساق  بين مساق    0.095(  ان معامل الارتباط  ومساق    الخبرةفي حين 

ومعامل الارتباط    0.122(كان  7والفقرة رقم )  الخبرةومعامل الارتباط ما بين درجات مساق    0.103كان  (   6الفقرة رقم )

( كان  9ومساق الفقرة رقم )  الخبرةومعامل الارتباط مساق    -0.021( بلغ  8ومساق الفقرة رقم )  الخبرةما بين مساق  

وبلغ معامل الارتباط بين العمر والفقرة    0.087لغ  ( ب10ومساق الفقرة رقم )  الخبرةوكان معامل الارتباط بين    0.057

  الخبرةومعامل الارتباط لاتساق    0.093(  12مع اتساق الفقرة رقم )  الخبرةبةنما بلغ معامل الارتباط    0.105(  11رقم )

( الفقرة رقم  اتساق  )  الخبرةوبلغ معامل الارتباط    0.077( بلغ  13مع  اتساق الفقرة رقم  ل  ظهر معام  0.164(  14مع 

،  0.164( الى  16وبلغ معامل الارتباط للسن مع اتساق الفقرة )  0.131( الى  15مع اتساق الفقرة )  الخبرةالارتباط لاتساق  

مع اتساق الفقرة    الخبرةوبلغ معامل الارتباط    -0.13( بلغ  17مع اتساق الفقرة رقم )  الخبرةومعامل الارتباط لاتساق  

وبلغ معامل الارتباط للسن مع   0.200( الى  19مع اتساق الفقرة )  الخبرةظهر معامل الارتباط لاتساق    0.050(  18رقم )

 .  0.125( الى 21مع اتساق الفقرة ) الخبرةظهر معامل الارتباط لاتساق  ،  0.172( الى 20اتساق الفقرة )
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 : الخاتمة

تقييم العمليات والأنظمة الحالية في إدارة الموارد البشرية في مستشفى معين. تم إجراء تحليل  هذه الدراسة تركز على  

العلاقات   والمكافآت،  الرواتب  العمل،  سلامة  الاستقطاب،  خطط  للل  في  بما  العملية،  من  جوانب  لعدة  دقيق 

 .الاجتماعية بين العاملين، والارتباط بين مجال الدراسة والتخصص

أن المستشفى لديه خطة محددة ومفصلة لجذب الموارد البشرية، وأن البيانات الخاصة بالموظفين مخزنة    النتائج ثبتت

في نظام إلكتروني. كما تم التأكيد على أن المكان المادي للعمل ملائم وآمن، وأن الرواتب والمكافآت توزع بناءً على معايير  

 وجود علا
ً
 .قات اجتماعية إيجابية بين الزملاءواضحة وغير متحيزة. وأظهرت النتائج أيضا

التوصيات تطبيق   الأداء والإنتاجية. تشمل هذه  النتائج، تم تقديم عدة توصيات من شأنها تحسين  على ضوء هذه 

التوج هية، تعزيز  القواعد والمبادئ  اقتراحات وأفكار جديدة، توضيح  الموظفين على تقديم  الجماعي، تشجيع  العمل 

 .ن والمديرين، وتحسين أجهزة الاتصالالتواصل بين الموظفي 

 .هذه الدراسة تعد خطوة هامة نحو تحسين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وتحقيق بةئة عمل أكور كفاءة وفعالية

 النتائج: 

  ، كما أنلدى المستشفى خطة محددة ومفصلة مع أهداف لجذب الموارد البشريةاثبتت النتائج ان   (1

 إدارة الموارد البشرية تحتفظ ببيانات الموظفين مخزنة في النظام الالكتروني الذي يستخدمه المستشفى.

بإنشاء مكان عمل ملائم بحيث يمكن للموظفين أداء   تهتم   إدارة المستشفى  اثبت النتائج ان (2

 يلتزم المستشفى بلوائح السلامة والصحة المهنية في مكان العمل كما  وظائفهم بالكامل

 اكدت النتائج على وجود ارتباط ما بين مجال الدراسة والتخصص (3

 بين الزملاء على نطاق العمل علاقات اجتماعية إيجابية أظهرت النتائج بوجود  (4

 بأول أظهرت النتائج انه  (5
ً

يعتمد توزيع المكافآت والحوافز على ، كما يتم دفع مستحقات الموظف أولا

 معايير واضحة وغير متحيزة.

 التوصيات:  

العمل   (1 أنظمة  تطبيق  حسن  على  المساعدة  شأنها  من  التوصيات  من  مجموعة  الدراسة  في تقدم 

العمل    المستشفى  الحكومية    وتحقيق المعتمدة لدى جهات  بينها وبين الاستراتيجيات والسياسات  الانسجام 

 المعتمدة 

طرق  (2 تبني  بضرورة  النتائج  في ل  أوصت  المختلفة  الاقسام  بين  والتعاون  الجماعي  العمل  تطبيق 

 المستشفى 

عمل الإدارات من  تقديم اقتراحات وأفكار جديدة مرتبطة بمجال  السماح ب  اوصت النتائج بضرورة (3

 قبل الموظفين 
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، وضرورة وجود تواصل  لوائح العمل والقواعد والمبادئ التوج هية واضحةرة العمل على تقديم  ضرو  (4

 تقديم الملاحظات البناءة، ومناقشتها. ما بين الموظفين والمدير المباشر ل 

أجهزة   (5 تطوير  على  الإلكتروني   ،الاتصالالعمل  والبريد  الفاك   وأجهزة  الهواتف  للل  في  بما 

 والإنترنت. 
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 رالمراجع والمصاد
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التنظيميرررررة في تحسرررررررررررررين جودة الحيررررراة الوظيفيرررررة  2022العتيبي، سرررررررررررررررررارة عزيز ) • (. دور الرشررررررررررررررررراقرررررة 

بالمسرررررررررررتشرررررررررررفيات الحكومية: دراسرررررررررررة ميدانية على الكادر الإداري في مسرررررررررررتشرررررررررررفى الأطفال بمحافظة 

 . 49 - 27، 6،11الطائف.مجلة العلوم الإقتصادية والإدارية والقانونية مج

( أثر ممارسرررررررررررات إدارة الموارد  2021يد و العون سرررررررررررالم سرررررررررررفاح )الخصررررررررررراونة، زياد محمد فائق سرررررررررررع •

البشررررررية على جودة الحياة الوظيفية: دراسرررررة حالة شرررررركة توزيع الكهرباء الأردنية رسرررررالة ماجسرررررتير  

مررررررررررررررررن   مسررررررررررررررررررررررررررررترررررررررررررررررجررررررررررررررررع  المررررررررررررررررفرررررررررررررررررق  الرررررررررررررررربررررررررررررررررةررررررررررررررررت  آل  جررررررررررررررررامررررررررررررررررعررررررررررررررررة  مررررررررررررررررنشررررررررررررررررررررررررررررورة(.  غرررررررررررررررريررررررررررررررررر 

Record/com.mandumah.search//:http/1255540 

ممارسررررررررات إدارة الموارد البشرررررررررية وعلاقتها بمسررررررررتوى الإبداع    2021مصررررررررطفى، أسررررررررامة عبد الحليم   •

 . 153-119(، 1)43الإداري لدى العاملين دراسة ميدانية، مجلة البحو  التجارية، 

. اثر إسررررررتراتيجيت الموارد البشرررررررية في الأداء الوظيفي: دراسررررررة تطبيقية على 2016المطيري، عبدالله.   •

 ر الحكومية في منطقة تبوك، رسالة ماجستير، جامعة مةته، الكرك، الأردن.الدوائ

  (. البحث ومناهجه في علم المكتبات والمعلومات، القاهرة: الدار2003عبدالهادي، محمد فتحي ) •

 103-102المصرية اللبنانية. ص ص 

 

(. أثر ممارسات إدارة البشرية على 2014قاسم؛ والجداية، محمد نور صالل؛ والعمري، زياد صالل. ) •

إقليم    اكتشاف في  العاملة  البنوك  على  تطبيقية  دراسة  للعاملين:  الإبداعية  القدرات  وتطوير 

 .85-63، 7الشمال. رؤى اقتصادية، 

 .( إدارة الموارد البشرية. دار المريخ للنشر، الريا 2015ديسلر، جاري) •

(. المناخ التنظيمي ونمط الممارسات السلوكية للإدارة المدرسية، 2011الشمراني، حامد محمد علي ) •

 .69 – 47( 2دراسات عربية في التربية وعلم النف ، السعودية ) مجلة

(. نمولج ثلاثي الأبعاد للعلاقة بين جودة حياة العمل والمناخ  2011) مرس ي، مرفت محمد السعيد.   •

النفسية   والرفاهية  رسالة دكتوراه.   –الأثيري  المنصورة.  دراسة ميدانية على مستشفيات جامعة 

 .كلية التجارة. جامعة عين شم  
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الموارد البشرية  (. الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية )ممارسات إدارة  2013مروى، محمد ) •

المنظمة )القدرة    .(AMO) فرص المشاركة( باستخدام نمولج  –التميز    –وأثرها على العاملين في 

 .76، ص2مجلة الدراسات المالية والمصرفية، ع

المنظمات المعاصرة، 2007المةر ي، عبد الحميد ) • البشرية في  الموارد  ( دليل الإدارة الذكية لتنمية 

 ر والتوزيع المكتبة العصرية للنش

(. التحديات والمعوقات التي تواجه إدارة الموارد البشرية 2010المةر ي، محمد الفاتح محمود بشير ) •

وأساليب مجابهتها. المةتمر العر ي الثاني بعنوان " تنمية الموارد البشرية وتعزيز الاقتصاد الوطني"، 

 .، سلطنة عمانالمنعقد في فبراير بمسقط، المنظمة العربية للتنمية الإدارية

• ( مزياني  مجلة  2009الوناس،  الجزائرية.  الجامعة  في  وأهميته  التنظيمي  المناخ  دراسة  مداخل   .)

 .83 – 64(  3دراسات نفسية وتربوية، جامعة قاصدي مرباح، الجزائر، ع )

(. دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الأداء التنظيمي. مجلة العلوم 2017أحمد، س. ) &،  .محمد، أ •

 .169-145(، 2)5الإدارية، 

) &،  .علي، م • ح.  التنظيمي:  2018سليمان،  والأداء  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  العلاقة   .)

الاجتماعية،   والعلوم  الآداب  مجلة  السعودية.  في  الةذائية  الصناعة  شركات  على  تطبيقية  (، 1)29دراسة 

305-338. 

ر • ) &،  .حسين،  ع.  إد2019حسن،  في  التوظيفوالتدريب  تأثير  الأداء (.  على  البشرية  الموارد  ارة 

 .118-101(، 4)1التنظيمي. مجلة العلوم الإدارية والاقتصادية، 

(. العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء التنظيمي: 2020عبد الله، م. ) &،  .إبراهيم، ح •

 .219-202(، 2)41دراسة تحليلية في الشركات الصناعية العراقية. مجلة البحو  الإدارية، 

) &،  .سلمان، ف • التنظيمي: دراسة  2021رحمة، ي.  الأداء  في تحسين  البشرية  الموارد  إدارة  (. دور 

 .530-511(،  3)9حالة في شركة الاتصالات العراقية. مجلة العلوم الإدارية، 

ة العلوم (. التوظيف والاختيار في إدارة الموارد البشرية: نظرة نقدية. مجل2019محمد، أ. وأحمد، ع. ) •

 .60-45(, 3)12الإدارية والاقتصادية، 
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(. دور التدريب والتطوير في تعزيز أداء الموظفين. مجلة العلوم الإدارية، 2020علي، ر. وسليمان، م. ) •

21(2 ,)120-135. 

(. أثر التقييم الوظيفي على أداء العاملين. مجلة الدراسات الإدارية، 2021حسين، س. وحسن، م. ) •

30(1 ,)30-45. 

(. تحديد الرواتب والمكافآت: نظرة نقدية. مجلة العلوم الإدارية،  2022إبراهيم، د. وعبد الله، ع. ) •

31(2 ,)110-125. 

التفاعل بين الإدارة والعمال.  2023سلمان، ع. ورحمة، ر. ) • العمالية ودورها في تعزيز  العلاقات   .)

 .25-10(, 1)32مجلة العلوم الإدارية، 

ح • وياسر،  م.  )أحمد،  الشرق  2024.  من  تجربة  المنظمات:  في  الاجتماعية  والرفاهية  المشورة   .)

 .215-200(, 2)33الأوسط. مجلة البحو  الإدارية، 

(. تأثير التحولات الاقتصادية على إدارة الموارد البشرية. مجلة 2019حسن، أ. وعبد الرحمن، ع. ) •

 .60-45(, 3)12الدراسات الاقتصادية والاجتماعية، 

(. التقدم التكنولوجي وتأثيره على إدارة الموارد البشرية. مجلة العلوم 2020ر. وأحمد، م. )محمد،   •

 .135-120(, 2)21التكنولوجية، 

• ( وسليمان،خ.  س.  القانون  2021علي،  مجلة  البشرية.  الموارد  إدارة  في  القانونية  التحديات   .)

 .90-75(, 1)23والاقتصاد، 

(. دور ضةوط المجتمع في تشكيل سياسات الموارد البشرية. مجلة 2022)حسين، ي. وحسن، ج.   •

 .215-200(, 4)24الدراسات الاجتماعية، 

(. توقعات العاملين وتأثيرها على إدارة الموارد البشرية. مجلة العمل  2023إبراهيم، ن. وعبد الله، ي. ) •

 .315- 300(, 5)25والتنمية البشرية، 

• ( س.  ومحمد،  م.  نظرية.   (.2023علي،  دراسة  الوظيفية:  الحياة  وجودة  البشرية  الموارد  إدارة 

 .20-1(, 2)15مجلةالإدارة والأعمال، 

• ( ر.  ومحمد،  د.  دراسة  2024سليمان،  الوظيفي:  والأداء  الوظيفية  الحياة  جودة  بين  العلاقة   .)

 .56-34(, 3)18تحليلية في القطاع الخاص. مجلة الاقتصاد والإدارة، 
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(. التدريب والتطوير الوظيفي: أثرهما على جودة الحياة الوظيفية. 2025أحمد، م. )عبد الله، ن. و  •

 .98-78(, 4)22مجلة البحو  التجارية، 

(. البةئة العملية الآمنة وتأثيرها على رفاهية الموظفين. مجلة العلوم 2026حسين، س. ومحمود، ع. ) •

 .134-113(, 5)24الإدارية، 

(. برامج الرفاهية والمكافآت: دورهما في تحسين جودة الحياة الوظيفية. 2027العلي، ز. والراشد، م. ) •

 .170-150(, 6)28مجلة الإدارة الحديثة، 

( "تحديات إدارة الموارد البشرية في المستشفيات السعودية"، مجلة الإدارة  2018الأحمدي، خالد ) •

 .3، عدد 2الصحية، مجلد 

• ( محمد  "التخطيط  2021السالم،  مجلة  (  الأعمال"،  منظمات  في  البشرية  للموارد  الاستراتيجي 

 .1، عدد 45الإدارة، مجلد 

( "فاعلية التدريب في تحسين أداء الموظفين: دراسة ميدانية"، مجلة العلوم 2017الشمري، أحمد ) •

 .2، عدد 24الإدارية، مجلد 

• ( سامي  المس2019الشريف،  في  البشرية  للموارد  الاستراتيجي  "التخطيط  الحكومية  (  تشفيات 

 .1، عدد 3بالمملكة"، مجلة الإدارة الصحية، مجلد 

، 7( "إدارة العلاقات الصناعية في المنظمات"، مجلة الموارد البشرية، مجلد  2014الظفيري، مبارك ) •

 .3عدد 

• ( فهد  مجلة  2016العنزي،  الخاصة"،  المستشفيات  في  البشرية  بالموارد  الاحتفاى  "استراتيجيات   )

 .2، عدد 18، مجلد كلية الطب

 للأداء"، مجلة الأعمال والتسويق، مجلد  2015الفضلي، سعود ) •
ً
( "تصميم الحوافز والمكافآت وفقا

 .1، عدد 13

( "التحليل الوظيفي وأهميته في المنظمات الحديثة"، مجلة الموارد البشرية،  2019اللوزي، ماجد ) •

 .2، عدد 12مجلد 

 .1، عدد 28الوظيفي"، مجلة التنمية الإدارية، مجلد ( "تقييم الأداء 2016المطيري، حمد ) •
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( "أثر الممارسات المواتية للأسرة على الالتزام التنظيمي"، مجلة إدارة الأعمال، 2020محمد، أحمد ) •

 .2، عدد 42مجلد 

، 25( "العلاقة بين تقييم الأداء والرضا الوظيفي"، مجلة العلوم الإدارية، مجلد  2018علي، محمد ) •

 .1عدد 

 .2، عدد 7( "فاعلية التدريب وأثره على الإنتاجية"، مجلة التمريب، مجلد 2019زينب، هناء ) •

 

• Sultan, A. 2015. Human resource planning and staffing strategy of Intertek Bangladesh, 

Letter of Internship project report, school of Business, BRAC University, Dhaka, 

Bangladesh. 

• Yang, Guodong. 2020. Workplace fun and employee creativity: The mediating role of 
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• Mohammadi, Shno; Karupiah, Premalatha. 2020. Quality of work life and  academic 

staff performance: a comparative study in public and private universities in Malaysia. 
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 الموظف  عزيزي

يقوم الباحثون بدراسة لمعرفة )أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على جودة الحياة الوظيفية لدى موظفي مستشفى الهدا 

 العسكري بالطائف(، لذلك نأمل منك التكرم بالمشاركة وتقديم إجابات حقيقية ومناسبة تساهم في نجاح البحث.

 ملاحظة: 

 حث العلمي فقط، شاكرين ومقدرين اهتمامكم.تامة لأغراض الب  بسرية تعامل الاستبيان في المدخلة البيانات جميع

 

 

 

 ــ  ــــــــــ

برجاء تحديد البيانات الشرخصرية والوظيفية التالية الخاصة بكم, مع العلم أنها لن تستخدم في غير  

 البحث العلمي:   أغرا 
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لا 

افق   أو

 تماما 

 لا

افق   أو

دمحاي افق   افق   مو مو

 تماما 
 العبارات:

 م  

(1)  (2) (3) (4) (5) 

   :الاستقطاب( 1)

 1  .ةالبشري دالموار  بلجذ فأهدا عم ةومفصل  ةمحدد ةخط ىالمستشف ىلد          

إدارة الموارد البشرية تحتفظ ببيانات الموظفين مخزنة في النظام الإلكتروني الذي يستخدمه            

 .المستشفى

 2 

   :( الاختيار والتوظيف 2)

 1  .ىالمستشف عموق  لخلا نم تالإنترن  رعب فالوظائ تطلبا متقدي ميت          

 2  . اإلكترونيً  ةالمقدم لالعم تطلبا ز فر  ميت          

  :( التدريب3)

 1  . ن للموظفي ةالفعلي بالتدري تمتطلبا دلتحدي ةدقيق ةمنهجي دتوج          

( نظام التعويضات: 4)  

  فالموظ تمستحقا عدف ميت     
ً

 1 . ل بأو  أولا

. يعتمد توزيع المكافآت والحوافز على معايير واضحة وغير متحيزة تتم مراقبتها إلكترونيًا       2 

( الاتصال: 5)  

تعد أدوات الاتصال المتاحة كافية ، بما في للل الهواتف وأجهزة الفاك  والبريد الإلكتروني       

. والإنترنت  

1 

يةدي استخدام تطبيقات الكمبيوتر إلى زيادة الكفاءة وتسريع إجراءات الاتصال بين موظفي       

. أقسام المستشفى  

2 

الوظيفية جودة الحياة   

 1 تهتم إدارة المستشفى بإنشاء مكان عمل ملائم بحيث يمكن للموظفين أداء وظائفهم بالكامل      

 2 لالعم ن مكا يف ةالمهني ةوالصح ةالسلام حبلوائ ىالمستشف ميلتز      

 3 لدي علاقات اجتماعية إيجابية بين زملاني في نطاق العمل      

 4 م المها زلإنجا بالةال يف لالعم  ق فر  ىالمستشف ةإدار  متستخد     

 5 يتم تطبيق خصائص العمل الجماعي والتعاون بين الاقسام المختلفة في المستشفى      

 6 ي لإدارت يعمل لبمجا ةمرتبط ةجديد روأفكا تاقتراحا ملتقدي ةالفرص يل حتسن     

  أحصل على مكافآت مقابل الجه د الإضافي الذي أبذله     
ً
 7 عادة

 8 ى الأخر  تالمستشفيا يف ن الموظفي بلروات ةمنافس بالروات     

 9 . اتطبيقه  ةوكيفي  ةالوظيف تاحتياجا نع ةمفصل تمعلوما يل  تقدم     

 10 . يوتخصص  ي دراست لمجا يف لأعم     

 11 ي  صالخا يالوظيف فالوص  رمعايي  جخار  مبمها يتكليف ملايت     
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 12 .ي  ةالمتعلق مالمها  ةكاف ءلإنها يكاف توق يلد     

 13 . ةواضح ةالتوج هي ئوالمباد دوالقواع  لالعم حلوائ     

 14 .اومناقشته ،البناءة تالملاحظا موتقدي ،مباشرة ي مدير  ةمخاطب  ي يمكنن     

دا العسكري: قتراح لتطوير ممارسات الموارد البشرية في مستشفى الههل لديك رأي او ا ل مفتوح:اسؤ   
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