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  :مقدمة

ʇشɺد العالم العديد من التغ؈فات السرʉعة والمتعددة الۘܣ حدثت ࢭʏ اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ القطاع 

ʄالقطاع  الصڍ ʏفقد زاد عدد التحديات الۘܣ تواجه الموظف؈ن ࢭ  ʄذه التحديات الصڍɸ ولقد أدت ، ʄإڲ

تطوʈر حلول مبتكرة لمعاݍݨة المشاɠل לدارʈة والمتعلقة بالعمل، مما أدى إڲʄ تحس؈ن جودة اݍݰياة العملية، 

من خلال . ومن أك؆ف اݍݰلول فعالية ɸو تنمية الموارد الȎشرʈة، الۘܣ أصبحت أولوʈة للعديد من البلدان

ɢل أفضل مع بʋئة العمل المتغ؈فة والتغلب טسȘثمار ࢭʏ الموارد الȎشرʈة؛ حۘܢ تتمكن المنظمات التكيف Ȋش

  )٢٠١٦الباز، . (عڴʄ التحديات לدارʈة

ولقد نݬݰت العديد من البلدان ࢭʏ زʈادة عدد الموارد الȎشرʈة المؤɸلة من خلال توف؈ف فرص 

ʈشرȎادة לنتاجية وتحس؈ن ظروف العمل، فأصبح إدارة الموارد الʈز ʄر، مما أدى بدوره إڲʈب والتطوʈة التدر

ɸل فعال داجل المؤسسات  وɢشȊ ةʈشرȎتحس؈ن جودة العمل ال ʏا دور فعال الܶݰية صاحبت الدور ࢭɺول ،

ࢭʏ توف؈ف بʋئة عمل مواتية، وتحس؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية، وȖسɺيل التواصل مع الموظف؈ن لضمان رضاɸم 

 ࢭʏ تحقيق ال. ࢭʏ مɢان العمل
ً
 رائدا

ً
ɺدف الٔڈاǿي المتمثل ࢭʏ توف؈ف أفضل فأصبحت تنمية الموارد الȎشرʈة اتجاɸا

  )ɸ٢٠١٦لاڲʏ، . (الصڍʄ جودة ݍݰياة العمل ࢭʏ القطاع 

 ʏيم المرتبطة بجودة اݍݰياة الوظيفية كمصطݏݰات حديثة لمواكبة التغ؈فات ࢭɸور المفاɺولقد بدأ ظ

والتطور السياسات والتطورات التنظيمية حيث Ȗعمل المنظمات ࢭʏ ظل الطفرات الكب؈فة ࢭʏ التكنولوجيا 

לداري ࢭʏ بʋئة معقدة وشديدة التنافسية مما أدى إڲʄ إعطاء טɸتمام وال؅فك؈ق عڴʄ اݍݨودة ࢭʏ اݍݰياة 

. ( لتحقيق قدر أك؄ف من الكفاءة وכداء  الܶݰيةقطاعات الالوظيفية كخيار اس؅فاتيڋȖ ʏعتمد عليه 

Gnanayudam.2016(  

در قوة للمديرʈن ومن ناحية أخرى فإن اݍݵط وȖعد  اݍݨودة ࢭʏ اݍݰياة الوظيفية  من ناحية مص

الفاصل الرئʋؠۜܣ لأداء الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المنظمات ، حيث يتم تخصيص جودة اݍݰياة العملية للبحث 

وتحليل כساليب المستخدمة من قبل المدراء و୒دراك البʋئة التنظيمية ؛ من خلال المؤسسات الۘܣ تقوم 

Ȏشري لȘܨݨيع الموظف؈ن وتطوʈر قدراٮڈم לبداعية وزʈادة معرفْڈم الܨݵصية ثماراٮڈا  عڴʏ  رأس المال الستȞا
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، وȋناء مصادر قوٮڈم ࢭʏ محاولة لتطوʈر مɺنيْڈم ، وȋالتاڲʏ توف؈ف شعور بجودة اݍݰياة العملية الذي ينعكس 

  )٢٠١٦الباز ، . (  الܶݰية اتࢭʏ כداء داخل القطاع

عڴʄ الدعم والموارد  الصڍʄࢭʏ ضمان حصول موظفي القطاع وتلعب الموارد الȎشرʈة دورًا حاسمًا     

اللازمة لأداء واجباٮڈم بفعالية وكفاءة سوف تؤثر  عڴʏ جودة اݍݰياة العملية Ȋشɢل كب؈ف، وعڴʄ رضا 

الموظف؈ن ومشاركْڈم و୒نتاجيْڈم ، مما يؤثر ࢭʏ الٔڈاية عڴʄ כداء العام للمؤسسة، وتقوم من خلال טسȘثمار 

أن تخلق بʋئة عمل Ȗعزز تطوʈر الموظف؈ن ، وȖعزز   الصڍʄالȎشرʈة ، يمكن لمنظمات القطاع ࢭʏ الموارد 

مشاركة الموظف؈ن ، وتحسن التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة،  وɸذا بدوره يمكن أن يؤدي إڲʄ زʈادة לنتاجية 

Ȏة وجودة اݍݰياة وتقليل معدلات الدوران وتحس؈ن تقديم اݍݵدمات ، لذلك  فإن العلاقة ب؈ن الموارد الʈشر

أمر بالغ  الصڍʄالعملية ࢭʏ القطاع العام ضرورʈة ، وال؅قام اݍݰɢومة بتطوʈر الموارد الȎشرʈة ࢭʏ القطاع 

  )٢٠١٩عڴʏ ، .(  المنظمة  כɸمية لتحقيق أɸداف 

وȋناء عڴʏ ما تقدم ، فإن الموارد الȎشرʈة له  دور ɸام وكب؈ف ࢭʏ تحقيق  جودة اݍݰياة الوظيفية  وɸذا 

، بصفْڈا الɢادر טسا؟ۜܣ الذي يقوم عليه   الܶݰية يتܸݳ  من أɸمية الموارد الȎشرʈة ࢭɠ ʏل القطاعات 

سا؟ۜܣ لتحقيق اݍݨودة داخل ،  فتطوʈر الموارد الȎشرʈة ɸو المدخل ט  الܶݰية العمل داخل القطاعات 

ࢭʏ المملكة العرȋية ، فتحقيق جودة داخل اݍݰياة الوظيفة ʇساɸم ࢭʏ  الصڍʄ اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ القطاع 

ونجاحɺا Ȋشɢل كب؈ف  ، ومن ɸنا جاءت فكرة الدراسة لدي الباحث لدراسة أثر  أɸدافɺا المنظمة تحقيق 

 عڴʄ العامل؈ن ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية الوظيفية  الموارد الȎشرʈة عڴʏ جودة اݍݰياة الوظيفية ممارسات 

لعامل؈ن ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ ل ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية ، ومدي تطابق  اݍݨودة ࢭʏ اݍݰياة الوظيفية

رد الȎشرʈة  وكيفية تأث؈فɸا عڴʏ ، مع اݝݰاولة ࢭʏ לجابة عڴʏ العديد من الȘساؤلات حول  تأث؈ف الموا الطبية 

  .جودة اݍݰياة الوظيفية 
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  :ɠلة الدراسةو 

ࢭʏ ظل التطورات المستمرة ࢭʏ بʋئة العمل وزʈادة التحديات التنافسية ࢭʏ القطاع الطۗܣ، تظɺر أɸمية إدارة 

ع ذلك، تواجه وم. الموارد الȎشرʈة كعامل أسا؟ۜܣ لتحقيق כداء المتم؈ق وضمان جودة اݍݰياة الوظيفية للموظف؈ن

. مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية تحديات كب؈فة تتعلق بكيفية تنفيذ ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة Ȋشɢل فعّال وشامل

Ȗشمل ɸذه التحديات تصميم وتحليل العمل Ȋشɢل يضمن تلبية احتياجات الموظف؈ن، استقطاب وȖعي؈ن الكفاءات 

ʈارات الموظف؈ن من خلال التدرɺر مʈافآت الۘܣ المناسبة، تطوɢب المستمر، تقييم כداء بطرق عادلة وشفافة، تقديم الم

  .تحفز כداء، وȖعزʈز טتصال الداخڴʏ لضمان تدفق المعلومات Ȋشɢل سلس

عڴʄ الرغم من כبحاث العديدة الۘܣ تناولت موضوع إدارة الموارد الȎشرʈة وجودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ و 

ا واܷݰًا ࢭʏ الدراسات الۘܣ تركز Ȋشɢل خاص عڴʄ القطاع الطۗܣ ࢭʏ المملكة مختلف القطاعات، إلا أن ɸناك نقصً 

لا تزال العلاقة ب؈ن ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة وأȊعاد . العرȋية السعودية، وȋالتحديد ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية

ة معمقة لتحديد مدى تأث؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية غ؈ف واܷݰة Ȋشɢل ɠامل ࢭɸ ʏذا السياق، مما ʇستدڤʏ إجراء دراس

  .ɸذه الممارسات عڴʄ بʋئة العمل وجودة اݍݰياة الوظيفية للموظف؈ن

وȌسȎب قلة כبحاث الۘܣ تطبق نظرʈات إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ بʋئة العمل الفعلية داخل المؤسسات الطبية 

مثل التدرʈب والتطوʈر، المɢافآت، (عدم وضوح العلاقة ب؈ن أȊعاد ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة   و.السعودية

ʏوטتصال الداخڴ ( عاد جودة اݍݰياة الوظيفيةȊوأ)ة، العلاقات טجتماعيةʈو عدم ). مثل ظروف العمل المادية والمعنو

إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية وأداء توفر بيانات ɠافية حول التأث؈فات الطوʈلة כمد لممارسات 

  .الموظف؈ن ࢭʏ السياق الطۗܣ

ʏؠۜܣ التاڲʋالسؤال الرئ ʏما : ومن خلال ما سبق ذكرة يمكن تحقيق الغرض من الدراسة من خلال לجابة عڴ

، التدرʈب والتطوʈر، تقييم تصميم وتحليل العمل، טستقطاب والتعي؈ن(ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة، وأȊعاده أثر 

  ʄافأت، טتصال الداخڴɢכداء، الم ( عادةȊجودة اݍݰياة الوظيفية وأ ʄعڴ ) ة، العلاقاتʈظروف العمل المادية والمعنو

ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  ࢭʏ المملكة ) טجتماعية وجماعية العمل ، المشاركة ࢭʏ صنع القرارات، כجور والمɢافات 

  ؟ عوديةالعرȋية الس
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  :ةأɸمية الدراس

 مية العلميةɸכ  

   م العل׿ܣ لموضوعɺادة المعرفة والفʈز ʏم الدراسة ࢭɺسȖ ممارسات إدارة ʏا  عڴɸة وتأث؈فʈشرȎالموارد ال

 ʏية السعودية الطبية    ܣمجموعة اݍݰك׿جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȋداخل المملكة العر.  

 ا يمكن استخدامهʈًذا اݝݨال تقدم الدراسة إطارًا نظرɸ ʏر ࢭʈأساس للبحوث المستقبلية والتطوɠ.  

 ذا اݝݨالɸ ʏعزز قاعدة المعرفة ࢭȖذه الفجوة وɸ سد ʏم الدراسة ࢭɺسȖ.  

 مية العمليةɸכ  

  مية القطاعɸمية البحث من أɸي أȖتأ ʄالذي تناولته الدراسة باعتباره قطاع اسا؟ۜܣ  وحيوي  وتقوم  الصڍ

أɸمية ممارسات ʏ المملكة ، و୒مɢانية استفادة  منه ࢭʏ التعرف عڴʄ ࢭ الܶݰية  عليه المؤسسات واݍݵطط 

الموارد  إدارة  الموارد الȎشرʈة ࢭʏ خلق بʋئة عمل جيدة من خلال  اݍݵطوات وלجراءات الۘܣ تȘبعɺا إدارة 

تحقق جودة اݍݰياة ࢭʏ الȎشرʈة ࢭʏ التخطيط الناݦݳ ، لتحقيق أɸدافɺا وغاياٮڈا وللقيام بأدوار فاعلة  

   .مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية لوظيفية داخل ا

 المعلومات وכدلة ال ʏم الدراسة ࢭɸساȖ مكن لاʈا   تحس؈ن جودة حياة الموظف؈ن، وɺزمة الۘܣ يمكن من خلال

 ʏادة الكفاءة وלنتاجية ࢭʈا للمواطن؈نالطبية  ܣمجموعة اݍݰك׿زɺوتحس؈ن جودة اݍݵدمات الۘܣ يتم تقدم.  

   تقديم ʏم الدراسة ࢭɸساȖنظمة معلومات لتحس؈ن سياسات الم ʏة ࢭʈشرȎر ممارسات إدارة الموارد الʈوتطو

  .لتحقيق أفضل النتائج المتعلقة بجودة اݍݰياة الوظيفية الطبية  ܣمجموعة اݍݰك׿

 دافɸتحقيق أ ʏساعد الدراسة ࢭȖ العمل  الۘܣ الطبية  ܣمجموعة اݍݰك׿ ʏتحقيق اݍݨودة ࢭ ʏٱڈدف الباحث ࢭ

الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحقيق التنمية الشاملة وتحس؈ن اݍݰياة ࢭʏ  ݨموعة الوظيفي من خلال تحقيق أɸداف اݝ

  .الطبية  ܣمجموعة اݍݰك׿



٧ 
 

  ʏلتحس؈ن الطبية   ܣمجموعة اݍݰك׿تحس؈ن جودة حياة الموظف؈ن ࢭ 
ً
وتحس؈ن إدارة الموارد الȎشرʈة ضرورʈا

  .وتلبية احتياجات المواطن؈ن ܶݰيةالاݍݵدمات 

  أɸداف الدراسة

تصميم (تأث؈ف تطبيق ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة بأȊعادɸا اݝݵتلفة  عڴʄ كيفيةɸدفت الدراسة إڲʄ التعرف     

ʏافآت، טتصال الداخڴɢر، تقييم כداء، المʈب والتطوʈجودة اݍݰ) وتحليل العمل، טستقطاب والتعي؈ن، التدر ʄياة عڴ

  : ، وتتفرع منه عدة اɸداف فرعية .الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية

  عاد جودةȊأحد أɠ ةʈظروف العمل المادية والمعنو ʄة عڴʈشرȎتقييم كيفية تأث؈ف ممارسات إدارة الموارد ال

  .اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية

 الع ʄة عڴʈشرȎعاد جودة تحليل تأث؈ف ممارسات إدارة الموارد الȊأحد أɠ لاقات טجتماعية وجماعية العمل

  .اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية

  عاد جودةȊأحد أɠ صنع القرارات ʏمستوى المشاركة ࢭ ʄة عڴʈشرȎقياس أثر تطبيق ممارسات إدارة الموارد ال

  .اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية

 عاد جودة اݍݰياة الوظيفية  دراسة كيفية تأث؈ف ممارسات إدارةȊأحد أɠ افآتɢכجور والم ʄة عڴʈشرȎالموارد ال

  .ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية

  ز جودة اݍݰياة الوظيفية من خلال تحس؈نʈتقديم توصيات عملية لإدارة مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية لتعز

  .ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة

  أسئلة الدراسة  

تصميم وتحليل العمل، (يوجد أثر لتطبيق ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة وأȊعاده ɸل : السؤال الرئʋؠۜܣ כول 

ʏافآت، טتصال الداخڴɢر، تقييم כداء، المʈب والتطوʈجودة اݍݰياة الوظيفية ) טستقطاب والتعي؈ن، التدر ʄعڴ

شاركة ࢭʏ صنع القرارات، כجور ظروف العمل المادية والمعنوʈة، العلاقات טجتماعية وجماعية العمل، الم(وأȊعاده 

  ؟ ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية؟) والمɢافآت
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  :وتنȎثق منه כسئلة الفرعية ךتية

  ؠۜܣ כولʋو أثر : السؤال الرئɸ أحد ماɠ ةʈظروف العمل المادية والمعنو ʄة عڴʈشرȎلتطبيق إدارة الموارد ال

  ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية؟ أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية

 يɲؠۜܣ الثاʋو أثر : السؤال الرئɸ العلاقات טجتماعية وجماعية العمل ما ʄة عڴʈشرȎلتطبيق إدارة الموارد ال

  ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية؟

 ؠۜܣ الʋو أثر : ثالثالسؤال الرئɸ عاد ماȊأحد أɠ صنع القرارات ʏالمشاركة ࢭ ʄة عڴʈشرȎلتطبيق إدارة الموارد ال

  جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية؟

 عȊؠۜܣ الراʋو أثر : السؤال الرئɸ عاد ماȊأحد أɠ افآتɢכجور والم ʄة عڴʈشرȎجودة لتطبيق إدارة الموارد ال

  اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية؟

  فرضيات الدراسة  ٦٫١

تصميم وتحليل (ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة، وأȊعاده يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق “ :الفرضية الرئʋسية

  ʄافأت، טتصال الداخڴɢر، تقييم כداء، المʈب والتطوʈجودة اݍݰياة ) العمل، טستقطاب والتعي؈ن، التدر ʄعڴ

ع ظروف العمل المادية والمعنوʈة، العلاقات טجتماعية وجماعية العمل ، المشاركة ࢭʏ صن( وأȊعادة الوظيفية 

 . ࢭʏ المملكة العرȋية السعوديةمجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  ࢭʏ ) القرارات، כجور والمɢافات 

  :وتتفرع مٔڈا الفرضيات الفرعية ךتية

 ʄظروف العمل : الفرضية الفرعية כوڲ ʄة  عڴʈشرȎيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموارد ال

ࢭʏ المملكة العرȋية مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  اة الوظيفية ࢭʏ المادية والمعنوʈة ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰي

  . السعودية  

 العلاقات : الفرضية الفرعية الثانية ʄة عڴʈشرȎيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموارد ال

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ المملكة مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  טجتماعية وجماعية العمل ʏࢭ

  .لعرȋية السعودية ا



٩ 
 

 الفرضية الفرعية الثالثة  : ʄة לلك؅فونية عڴʈشرȎيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموارد ال

ࢭʏ المملكة  ࢭʄ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  المشاركة ࢭʏ صنع القرارات ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية 

  .العرȋية السعودية  

 عةȊالفرضية الفرعية الرا : ʄة לلك؅فونية عڴʈشرȎيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموارد ال

ࢭʏ المملكة العرȋية مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ  כجور والمɢافات 

 .السعودية  

  نموذج الدراسة

 ʄذا النموذج إڲɸ أسلوب ٱڈدف ʄة عڴʈشرȎعاد أثر تطبيق إدارة الموارد الȊأحد أɠ לشراف والنمط القيادي

  :وʈتضمن المتغ؈فات التالية محل البحث جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  

  عاده ممارسات إدارة  :المستقلالمتغ؈فȊة، وأʈشرȎتصميم وتحليل العمل، טستقطاب والتعي؈ن، (الموارد ال

  ʄافأت، טتصال الداخڴɢر، تقييم כداء، المʈب والتطوʈالتدر( 

  عȊعادة  :المتغ؈ف التاȊة، ( جودة اݍݰياة الوظيفية وأʈالعلاقات ظروف العمل المادية والمعنو

  )כجور والمɢافات ، المشاركة ࢭʏ صنع القرارات، טجتماعية وجماعية العمل 
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 متغ؈فات الدراسة) ١(الشɢل رقم 

  

  

 

  

  

  

  

  

  

  من إعداد

  

  

  إعداد الباحث:المصدر 

  

  

  

  

  المتغير المستقل

 ممارسات إدارة الموارد البشرية 

  المتغير التابع

 جودة الحياة الوظيفية

  تصميم وتحليل العمل

  الاستقطاب والتعيين 

  التدريب والتطوير 

  تقييم الأداء 

  المكافأت 

 الاتصال الداخلى   

  ظروف العمل المادية والمعنوية

  العلاقات الاجتماعية وجماعية العمل

  المشاركة في صنع القرارات 

 الأجور والمكافات 



١١ 
 

  :الدراسات السابقة

 (2021) .دحله، و اݍݨوازنة دراسة 

 ʏاݍݰد من الشعور بالإغ؅فاب الوظيفي ࢭ ʏاستكشاف تأث؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭ ʄذه الدراسة إڲɸ دفتɸ

اسȘندت الدراسة إڲʄ استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ من خلال تطوʈر . المسȘشفيات اݍݵاصة بإقليم الشمال

ات اݍݵاصة، من כطباء والممرض؈ن من العامل؈ن بالمسȘشفي ٢٣٨شملت العينة . عبارة ٤٠اسȘبانة مɢونة من 

  Ȋعد تحليل البيانات باستخدام כساليب לحصائية المناسبة،. وלدارʈ؈ن والفني؈ن

كما تب؈ن وجود تأث؈ف ذو دلالة . الوظيفي ɠانا متوسط؈ن أظɺرت النتائج أن مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية وלغ؅فاب 

إحصائية لأȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية مثل التعوʈضات، טستقرار وכمان الوظيفي، فرص ال؅فقية، والتوازن ب؈ن 

أوصت الدراسة بضرورة رفع مستوى جودة . اݍݰياة الܨݵصية والوظيفة ࢭʏ اݍݰد من الشعور بالإغ؅فاب الوظيفي

اة الوظيفية ࢭʏ المسȘشفيات اݍݵاصة من خلال زʈادة الرواتب وال؅فك؈ق عڴʄ כمان الوظيفي وتقدير جɺود العامل؈ن اݍݰي

 .وȖܨݨيعɺم Ȋشɢل مستمر

 (2020) .عبيدات، و الروابدة دراسة 

فيات ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية وأثرɸا عڴʄ כداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ المسȘش

اعتمدت الدراسة المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ واستخدمت اسȘبانة ݍݨمع البيانات من عينة . اݍݰɢومية بمحافظة إرȋد

  . فردًا من مجتمع الدراسة ٣٨٩عشوائية طبقية مɢونة من 

ا وأن כداء الوظيفي ɠان مرتفعًا
ً
نتائج أن كما بيɴت ال. أظɺرت النتائج أن مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية ɠان متوسط

أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية مثل سمات الوظيفة وسلوك المشرف والتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة جاءت بدرجة 

كما أظɺرت الدراسة وجود تأث؈ف ذو دلالة إحصائية . متوسطة، ࢭʏ ح؈ن ɠانت التعوʈضات والمنافع بدرجة منخفضة

لدراسة بتحس؈ن مستوى التعوʈضات والمنافع وتطوʈر أنظمة أوصت ا. لأȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ כداء الوظيفي

  .ال؅فقية والتقدم الوظيفي وتحقيق التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة الܨݵصية للعامل؈ن
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 (2019) .عڴʏدراسة 

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ تحليل العلاقة ب؈ن ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية وتحقيق טستدامة التنافسية 

  . تم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ وטستȎيانات ݍݨمع البيانات من عينة عشوائية. ࢭʏ اݍݨامعة العراقية

إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية مثل טختيار לلك؅فوɲي  أظɺرت النتائج وجود علاقة إيجابية ب؈ن Ȋعض ممارسات

ومع ذلك، لم تكن . ونظام التعوʈضات לلك؅فوɲي وتقييم כداء לلك؅فوɲي وتحقيق טستدامة التنافسية لݏݨامعة

. نافسيةɸناك علاقة ب؈ن ممارسات أخرى مثل טستقطاب לلك؅فوɲي والتدرʈب לلك؅فوɲي وتحقيق טستدامة الت

أوصت الدراسة بتعزʈز تطبيق ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية ࢭʏ اݍݨامعات لتحس؈ن טستدامة 

 .التنافسية

 (2018) .سليماندراسة 

استخدمت الدراسة . ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ تحديد أثر לدارة לلك؅فونية للموارد الȎشرʈة عڴʄ أȊعاد כداء الوظيفي

  . صفي التحليڴʏ واسȘبانة ݍݨمع البيانات من عينة عشوائية طبقيةالمنݤݮ الو 

أظɺرت النتائج وجود ارتباط معنوي ب؈ن أȊعاد לدارة לلك؅فونية للموارد الȎشرʈة وأȊعاد כداء الوظيفي، وتأث؈ف معنوي 

لك؅فونية وفقًا للمؤɸل التعلي׿ܣ كما تب؈ن وجود فروق معنوʈة ࢭʏ לدارة ל. لɺذه כȊعاد عڴʄ כداء الوظيفي Ȋشɢل عام

أوصت الدراسة بتعزʈز استخدام לدارة . وعدد سنوات اݍݵ؄فة، بʋنما لم تكن ɸناك فروق معنوʈة وفقًا للنوع والعمر

 .לلك؅فونية للموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسات لتحس؈ن כداء الوظيفي

 (2018) .وادي، وعماردراسة 

ʄالتعرف عڴ ʄذه الدراسة إڲɸ دفتɸ ة לلك؅فونيةʈشرȎمزايا تطبيق نظام إدارة الموارد ال (E-HRM)  الةɠمؤسسات و ʏࢭ

اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ وجمعت البيانات من . الغوث بقطاع غزة ورضا الموظف؈ن عن تطبيقه

  .موظفًا ٢٠٣عينة طبقية شملت 
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كما . فونية يȎسط إجراءات العمل وʈخفف العبء وʉعزز الشفافيةأظɺرت النتائج أن نظام إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅ 

أوصت الدراسة بتعزʈز استخدام ɸذا النظام لتحس؈ن إدارة الموارد الȎشرʈة %. ٧٢٫٨٨أبدى الموظفون رضاɸم بɴسبة 

 .ࢭʏ وɠالة الغوث

 (2017) .نور الɴسور دراسة 

. לلك؅فونية للموارد الȎشرʈة ࢭʏ قطاع البنوك כردنية ɸدفت الدراسة إڲʄ معرفة أثر تطبيق التكنولوجيا عڴʄ לدارة

استخدمت الدراسة المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ وجمعت البيانات من عينة طبقية من العامل؈ن ࢭʏ أقسام الموارد الȎشرʈة 

  . بالبنوك

سɺولة טستخدام ɠانت أظɺرت النتائج وجود تأث؈ف ذو دلالة إحصائية لتطبيق التكنولوجيا عڴʄ לدارة לلك؅فونية، و 

 .أوصت الدراسة بتعزʈز تطبيق التكنولوجيا ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة لتحس؈ن الكفاءة. مؤثرة أيضًا

 (2018) .العولقيدراسة 

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ تحليل العلاقة ب؈ن القيادة اݍݵادمة وجودة حياة العمل ࢭʏ المؤسسة العامة للاتصالات 

 ʄا عڴɸاستخدمت الدراسة قائمة استقصاء ݍݨمع البيانات وأدوات البحث الك׿ܣ . טرتباط الوظيفياليمنية وتأث؈ف

أظɺرت النتائج أن ممارسات القيادة اݍݵادمة ɠانت ضعيفة، وأن أȊعاد جودة حياة العمل توفرت بدرجة . للتحليل

أوصت الدراسة . حياة العملكما تب؈ن وجود علاقة معنوʈة ب؈ن ممارسات القيادة اݍݵادمة وتحس؈ن جودة . متوسطة

 .بتوف؈ف الدعم لتحس؈ن جودة حياة العمل وȖعزʈز טرتباط الوظيفي

 (2022) .ال؄فدان، و رضواندراسة 

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية لدى مديري المدارس اݍݰɢومية ࢭʏ لواء بۚܣ عبيد وعلاقْڈا 

اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي المسڍʏ טرتباطي وجمعت البيانات من عينة . ةبال؅قام المعلم؈ن بالمعاي؈ف المɺني

  . معلمًا ٣٤٧مديرًا و ٥٦مɢونة من 

أظɺرت النتائج أن جودة اݍݰياة الوظيفية وال؅قام المعلم؈ن بالمعاي؈ف المɺنية ɠانا متوسط؈ن، وأن ɸناك علاقة ارتباطية 

 .المعلم؈ن عڴʄ טل؅قام بأخلاقيات المɺنة وتطوʈر أنفسɺم ذاتيًاأوصت الدراسة بȘܨݨيع . إيجابية بئڈما
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 (2022) .المراࡩʏ، و اݍݰوامدةدراسة 

ɸدفت الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ أثر جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ تحقيق الم؈قة التنافسية ࢭʏ فنادق اݍݵمس نجوم بمنطقة 

. موظف؈ن ١٠٣ڴʏ وجمعت البيانات من عينة مɢونة من استخدمت الدراسة المنݤݮ الك׿ܣ الوصفي التحلي. البحر الميت

أوصت الدراسة بتعزʈز جودة . أظɺرت النتائج أن جودة اݍݰياة الوظيفية تؤثر Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ تحقيق الم؈قة التنافسية

 .اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ الفنادق لتحس؈ن الم؈قة التنافسية

 Javanmardnejad et al. (2021) :دراسة

إڲʄ فحص العلاقة ب؈ن السعادة وجودة اݍݰياة الوظيفية والرضا الوظيفي ب؈ن العامل؈ن ࢭʏ مجال  ɸدفت ɸذه الدراسة

  .ممرضًا وممرضة باستخدام استȎيانات متعددة ٢٧٠جمعت الدراسة البيانات من . التمرʈض ࢭʏ إيران

ݰياة الوظيفية والرضا أظɺرت النتائج أن الممرضات لم ʇشعرن بالسعادة، وأن ɸناك علاقة ب؈ن السعادة وجودة اݍ 

 .أوصت الدراسة بتحس؈ن ظروف العمل لتحس؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية والرضا الوظيفي. الوظيفي

 Fındıklı, Bayarçelik (2015) :دراسة

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ استكشاف وجɺات النظر حول إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية ومعرفة رأي العامل؈ن لاختيار 

اعتمدت . تطبيقات النظام وتحليل النتائج التنظيمية المݏݰوظة لمديري الموارد الȎشرʈة ࢭʏ الشرɠات الرائدة ࢭʏ تركيا

  . الموارد الȎشرʈة ࢭʏ صناعة اݍݵدمات الدراسة عڴʄ المقابلات المتعمقة مع أخصائۛܣ

 ʄولة اݍݰصول عڴɺإدارة الوقت، وس ʏة לلك؅فونية ۂʈشرȎسية لتطبيقات الموارد الʋرت النتائج أن الدوافع الرئɺأظ

كما أظɺرت النتائج تقليل التɢاليف التنظيمية ودعم التواصل . البيانات الܨݵصية والوصول إلٕڈا، وخفض التɢاليف

أوصت الدراسة بأɸمية تطبيقات الموارد الȎشرʈة . سرع ب؈ن المدير والموظف؈ن وتقليل وقت المعاݍݨةȊشɢل أفضل وأ

לلك؅فونية ࢭʏ تحس؈ن לدارة التنظيمية للمؤسسات واݍݰاجة إڲʄ مزʈد من כبحاث حول تقييم تأث؈ف ɸذه التطبيقات 

 .عڴʄ النتائج التنظيمية ࢭʏ مختلف الصناعات والبلدان

 Mubariz (2015) :دراسة
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ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ تحليل تأث؈ف לدارة לلك؅فونية للموارد الȎشرʈة عڴʄ كفاءة إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ البنوك 

اݝݰلية وتحديد العلاقة ب؈ن سɺولة טستخدام وجودة לدارة לلك؅فونية للموارد الȎشرʈة والفعالية טس؅فاتيجية 

طبيق טستȎيان عڴʄ جميع الموظف؈ن ࢭʏ المراكز الرئʋسية للبنوك التجارʈة والعامة تم ت. والتقنية لإدارة الموارد الȎشرʈة

  . ࢭʏ القاɸرة الك؄فى 

أظɺرت النتائج وجود علاقة ب؈ن سɺولة استخدام إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية والفعالية التقنية لإدارة الموارد 

أوصت . الȎشرʈة عڴʄ كفاءة إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ البنوك اݝݰلية الȎشرʈة، وتأكيد تأث؈ف לدارة לلك؅فونية للموارد

الدراسة بتصميم نظام إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية سɺل טستخدام وفعال لتعزʈز كفاءة إدارة الموارد الȎشرʈة 

 .و୒جراء دراسات مماثلة ࢭʏ بلدان أخرى وࢭʏ قطاعات مختلفة

 Sun et al. (2015) :دراسة

ت ɸذه الدراسة إڲʄ تحديد مدى اعتماد الفنادق عڴʄ نظام إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية وتحديد أثر تطبيق ɸدف

اعتمدت الدراسة عڴʄ دراسة حالة . البحوث المتعلقة بالمعلوماتية ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية داخل الفنادق

فنادق عڴʄ نظام إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية وتأث؈ف تطبيق لتحليل مدى اعتماد ال) ɠواɲغو وʉس؅ن(ݝݨموعة 

جمعت البيانات باستخدام טستȎيانات والمقابلات مع إدارة الموارد الȎشرʈة والموظف؈ن . البحوث المتعلقة بالمعلوماتية

  . ࢭʏ الفنادق

ࢭʏ الفنادق لتحس؈ن كفاءة إدارة الموارد أظɺرت النتائج اݍݰاجة إڲʄ تطوʈر نظام إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية 

أوصت الدراسة بتعزʈز استخدام المعلومات ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة داخل . الȎشرʈة وȖعزʈز اس؅فاتيجية الموارد الȎشرʈة

 .الفنادق وتحقيق متطلبات العمل بكفاءة

 Swamy (2015) :دراسة

؅فونية للموارد الȎشرʈة عڴʄ تحقيق الم؈قة التنافسية للشرɠات ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ تحديد مدى تأث؈ف לدارة לلك

تم استخدام . ودراسة تحقيق الم؈قة التنافسية للشرɠات العالمية ࢭʏ المكسيك من خلال الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية

  . فرد ࢭʏ عدة شرɠات تنافسية ࢭʏ المكسيك ٣٠٠טستȎيان ݍݨمع البيانات من 
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يق טستقطاب والتوظيف والتدرʈب לلك؅فوɲي لݏݰصول عڴʄ م؈قة تنافسية للشرɠات، أظɺرت النتائج أɸمية تطب

. وأɸمية دمج مفاɸيم تكنولوجيا المعلومات ࢭʏ اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية لتحقيق الم؈قة التنافسية

رة الموارد الȎشرʈة، لتحس؈ن كفاءة العمل أوصت الدراسة بتوعية العامل؈ن بمفاɸيم לدارة לلك؅فونية، خاصة ࢭʏ إدا

  .وتحقيق المزʈد من الم؈قة التنافسية

 

 Arifin & Rahman (2022) :دراسة

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ فحص العلاقة ب؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية ونية טستقالة لدى ممرضات الرعاية الܶݰية 

ممرضات رعاية ܵݰية  ٥٠٨استȎيان مقطڥʏ ݍݨمع البيانات من تم استخدام . כولية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية

  . أولية ࢭʏ منطقة جازان

. من الممرضات أبدين نية טستقالة، وɠانت ɸذه النية مرتبطة بجودة اݍݰياة العملية% ٤٠أظɺرت النتائج أن 

. ة جودة اݍݰياة العمليةمن التباين ࢭʏ نية טستقالة بواسط% ٢٦باستخدام טنحدار المتعدد القيا؟ۜܣ، تم تفس؈ف 

أوصت الدراسة بتحس؈ن جودة اݍݰياة العملية لݏݰد من نية טستقالة ب؈ن الممرضات وتحس؈ن ظروف العمل لتحقيق 

 .رضا أك؄ف ب؈ن العامل؈ن

  اوجة الȘشابة وטختلاف 

 أوجه الشبه 

، تركز جميع الدراسات عڴɸ.  ʄناك العديد من أوجه الشبه ب؈ن ɸذه الدراسة والدراسات السابقة ࢭɸ ʏذا اݝݨال
ً
أولا

عڴʄ سȎيل المثال، تناولت دراسة . جودة اݍݰياة الوظيفية كمحور أسا؟ۜܣ لتحليل بʋئة العمل وتأث؈فɸا عڴʄ العامل؈ن

تأث؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ اݍݰد من الشعور بالإغ؅فاب الوظيفي ࢭʏ المسȘشفيات اݍݵاصة ) ٢٠٢١(دحله واݍݨوازنة 

عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية وأثرɸا عڴʄ כداء الوظيفي ) ٢٠٢٠(بʋنما ركزت دراسة عبيدات والروابدة بإقليم الشمال، 

 .ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية بمحافظة إرȋد
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، استخدمت ɸذه الدراسات المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ وטستȎيانات ɠأداة رئʋسية ݍݨمع البيانات وتحليلɺا
ً
ɸذا . ثانيا

عڴʄ سȎيل المثال، . ستخدم ࢭɸ ʏذه الدراسة، مما ʇعزز من موثوقية النتائج المستخلصةالنݤݮ ʇعكس כسلوب الم

عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ لفحص تأث؈ف לدارة לلك؅فونية للموارد الȎشرʈة عڴʄ ) ٢٠١٨(اعتمدت دراسة سليمان 

 ʏنما استخدمت دراسة عڴʋيانات ݍݨمع البيانات) ٢٠١٩(כداء الوظيفي، بȎة  טستʈشرȎحول ممارسات إدارة الموارد ال

 .לلك؅فونية وتأث؈فɸا عڴʄ טستدامة التنافسية لݏݨامعة العراقية

، تناولت جميع الدراسات أȊعادًا متعددة ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية مثل التعوʈضات، فرص ال؅فقية، التوازن ب؈ن 
ً
ثالثا

כساس لتحليل جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ ɸذه כȊعاد Ȗشɢل . العمل واݍݰياة، وטستقرار الوظيفي

تأث؈ف ) ٢٠٢١(عڴʄ سȎيل المثال، استعرضت دراسة دحله واݍݨوازنة . الطبية، كما ɸو اݍݰال ࢭʏ الدراسات السابقة

ت التعوʈضات، فرص ال؅فقية، والتوازن ب؈ن اݍݰياة الܨݵصية والوظيفة عڴʄ الشعور بالإغ؅فاب الوظيفي، ࢭʏ ح؈ن تناول

 .سمات الوظيفة، سلوك المشرف، وفرص ال؅فقية) ٢٠٢٠(دراسة عبيدات والروابدة 

 أوجه טختلاف

، تختلف الدراسة من حيث اݝݨتمع . تختلف ɸذه الدراسة عن الدراسات السابقة ࢭʏ عدة جوانب رئʋسية
ً
أولا

ࢭʏ المقابل، ركزت دراسة . صةالمسْڈدف، حيث تركز عڴʄ العامل؈ن ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية، وۂʏ مؤسسة طبية خا

) ٢٠٢٠(عڴʄ المسȘشفيات اݍݵاصة ࢭʏ إقليم الشمال، بʋنما تناولت دراسة عبيدات والروابدة ) ٢٠٢١(دحله واݍݨوازنة 

 .المسȘشفيات اݍݰɢومية ࢭʏ محافظة إرȋد

، تختلف المتغ؈فات المستقلة والتاȊعة ب؈ن ɸذه الدراسة والدراسات السابقة
ً
ثال، ركزت دراسة عڴʏ عڴʄ سȎيل الم. ثانيا

عڴʄ ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية كمتغ؈ف مستقل وتأث؈فɸا عڴʄ טستدامة التنافسية لݏݨامعة ) ٢٠١٩(

عڴʄ לدارة לلك؅فونية للموارد الȎشرʈة وتأث؈فɸا عڴʄ أȊعاد כداء ) ٢٠١٨(العراقية، بʋنما ركزت دراسة سليمان 

 .الوظيفي

، تختلف
ً
بʋنما Ȗستخدم ɸذه الدراسة المنݤݮ الوصفي . כساليب לحصائية المستخدمة ࢭʏ تحليل البيانات ثالثا

عڴʄ לحصائيات لتحليل البيانات واستخدمت تحليل ) ٢٠١٧(التحليڴʏ وטستȎيانات، اعتمدت دراسة نور الɴسور 
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حصاǿي لتحليل البيانات من استȎيانات التحليل ל  Mubariz (2015) كما استخدمت دراسة. טنحدار اݍݵطي المتعدد

 .تم تطبيقɺا عڴʄ موظفي البنوك ࢭʏ القاɸرة الك؄فى 

 الفجوة البحثية

معظم الدراسات السابقة ركزت عڴʄ القطاعات الܶݰية والتعليمية، مما يفتح اݝݨال لدراسة أعمق ࢭʏ قطاع  

 .المؤسسات الطبية اݍݵاصة مثل مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية

 ʄناك حاجة إڲɸ  ʏالسياق اݝݰڴ ʏة ࢭʈشرȎإدارة الموارد ال ʏد من الدراسات حول تأث؈ف כدوات לلك؅فونية ࢭʈمز

 .، خاصة ࢭʏ المؤسسات الطبية اݍݵاصة)السعودي(

تختلف تأث؈فات ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية باختلاف العوامل الثقافية 

 .استه ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةوالديموغرافية، وɸو ما يمكن در 

مثل (بʋنما ركزت Ȋعض الدراسات عڴʄ القيادة اݍݵادمة، قد يɢون ɸناك حاجة لدراسة تأث؈ف أنواع أخرى من القيادة 

 .عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية) القيادة التحوʈلية

 .فقط التحليل الݏݰظي اݍݰاجة إڲʄ دراسات تȘبع تأث؈ف ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ مدى طوʈل، ولʋس 

  :المنطلقات النظرʈة للدراسة

ۂʏ مجموعة من السياسات وלجراءات وכɲشطة الۘܣ Ȗستخدمɺا المنظمات لإدارة  :ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة

 ٮڈدف ɸذه الممارسات إڲʄ تحس؈ن כداء الفردي والتنظي׿ܣ، Ȗعزʈز رضا الموظف؈ن، وزʈادة. الموارد الȎشرʈة بفعالية

Ȗشمل ɸذه الممارسات مجالات تصميم العمل، טستقطاب، التعي؈ن، التدرʈب، التطوʈر، . לنتاجية العامة للمؤسسة

ʏافآت، وטتصال الداخڴɢتقييم כداء، الم. 

 أȊعاد ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة
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تصميم وتحليل العمل إڲʄ العملية المنظمة لتحديد  ʇش؈ف: :(Job Design and Analysis) تصميم وتحليل العمل

ʇشمل . واجبات ومسؤوليات ومتطلبات الوظيفة، ٭ڈدف تحس؈ن الكفاءة وלنتاجية وتوف؈ف بʋئة عمل ملائمة للعامل؈ن

 .ذلك تحديد المɺام اليومية، المسؤوليات، العلاقات الوظيفية، وتحديد المɺارات والمؤɸلات المطلوȋة

ɸو العملية الۘܣ يتم من خلالɺا جذب مجموعة من المرܧݰ؈ن :  :(Recruitment and Hiring) تعي؈نטستقطاب وال

Ȗشمل ɸذه . المؤɸل؈ن لشغل وظائف معينة، بʋنما ʇش؈ف التعي؈ن إڲʄ عملية اختيار כɲسب مٔڈم لشغل الوظيفة

 .العمليات לعلان عن الوظائف، فرز الطلبات، و୒جراء المقابلات وטختبارات

التدرʈب والتطوʈر ɸما العمليات الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحس؈ن  :(Training and Development) التدرʈب والتطوʈر

ʇشمل التدرʈب الدورات والورش العملية الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحس؈ن . مɺارات ومعرفة وقدرات الموظف؈ن اݍݰالية والمستقبلية

 .ʈل כمد وتحقيق כɸداف الܨݵصية والمɺنية للموظف؈نכداء الفوري، بʋنما يركز التطوʈر عڴʄ النمو الم۶ܣ طو 

ɸو عملية قياس وتقييم أداء الموظف؈ن مقابل כɸداف والمعاي؈ف  ::(Performance Evaluation) تقييم כداء

ٮڈدف ɸذه العملية إڲʄ تحديد نقاط القوة والضعف، تقديم التغذية الراجعة، وتحديد اݍݵطط التنموʈة . اݝݰددة

 .כداء المستقبڴʏ لتحس؈ن

. Ȗش؈ف المɢافآت إڲʄ جميع أشɢال التعوʈضات والمزايا الۘܣ يحصل علٕڈا الموظفون مقابل أدا٬ڈم ::(Rewards) المɢافآت

Ȗشمل المɢافآت الرواتب، اݍݰوافز، العلاوات، المزايا לضافية مثل التأم؈ن الصڍʏ والتقاعد، وטمتيازات כخرى الۘܣ 

 .وظف؈ن وزʈادة رضاɸم الوظيفيٮڈدف إڲʄ تحف؈ق الم

ʏטتصال الداخڴ (Internal Communication):: ار ب؈ن مختلفɢو عملية تبادل المعلومات وכفɸ ʏטتصال الداخڴ

. ʇشمل ذلك טجتماعات، ال؄فيد לلك؅فوɲي، الɴشرات الداخلية، ولوحات לعلانات. المستوʈات לدارʈة داخل المنظمة

 .خڴʏ الفعال إڲȖ ʄعزʈز الشفافية، بناء الثقة، وتحس؈ن التفاعل والتعاون ب؈ن الموظف؈ن وלدارةٱڈدف טتصال الدا

Ȗش؈ف إڲʄ مستوى رضا الموظف؈ن عن بʋئة العمل وظروف العمل  :(Quality of Work Life) جودة اݍݰياة الوظيفية

Ȗشمل جودة اݍݰياة الوظيفية مجموعة من العوامل مثل כمان . לجمالية الۘܣ تؤثر عڴʄ رفاɸيْڈم وأدا٬ڈم الوظيفي

الوظيفي، التعوʈضات العادلة، التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة الܨݵصية، ظروف العمل الܶݰية، وفرص النمو 
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Ȗسڥʄ المؤسسات إڲʄ تحس؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية لتعزʈز رضا الموظف؈ن، تقليل معدل دوران العمل، . تطوʈر الم۶ܣوال

 .وزʈادة לنتاجية العامة

  :المنݤݨية وطرق البحث

 ʏة أما ࢭʈأسلوب مناسب للوصف، الذي يتطابق مع الفصول النظرɠ ʏتم اتباع المنݤݮ الوصفي والمنݤݮ التحليڴ

طبيقي التحليڴʏ والمنݤݮ טستɴباطي من أجل تحليل وتقييم البيانات المتحصل علٕڈا ࢭʏ טسȘبانة للمؤسسة الفصل الت

محل الدراسة باعتباره ملائما لتقرʈر اݍݰقائق وفɺم مɢونات الموضوع، مع إخضاعه للدراسة الدقيقة وتحليل أȊعاده، 

  .والۘܣ سɴتطرق إلٕڈا ࢭʏ الفصل التطبيقي ࢭʏ دراسة اݍݰالة

ʇعتمد اختيار المنݤݮ الملائم لطبيعة البحث عڴʄ طبيعة المشɢلة والɺدف من دراسْڈا، ومن أجل לحاطة 

بمختلف جوانب الدراسة سʋتم טعتماد عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، فالأسلوب الوصفي مناسب للوصف الذي 

טستɴباطي من أجل تحليل وتقييم البيانات يتطابق مع الفصول النظرʈة، أما ࢭʏ الفصل التطبيقي التحليڴʏ والمنݤݮ 

المتحصل علٕڈا ࢭʏ טسȘبانة محل الدراسة، حيث ʇسɺم ɸذا المنݤݮ ࢭʏ לجابة عن الȘساؤلات البحثية من خلال جمع 

  .وɸذا المنݤݮ ɸو المستخدم ࢭʏ معظم الدراسات السابقة . البيانات ومن ثم تحليلɺا ومناقشْڈا

  مصادر جمع البيانات 

  :المصادر الثانوʈة: أولا

والمتمثلة ࢭʏ  سڥʄ الباحث ࢭʏ القيام بجمع المعلومات الۘܣ يحتاجɺا لإجراء ɸذه الدراسة بالعودة اڲʄ المصادر،   

  .الكتب والبحوث العرȋية وכجنȎية المتعلقة بمتغ؈فاٮڈا

  : المصادر כولية: ثانيا

ʋالبيانات س ʄاݍݰصول عڴ ʏعد כوليةتم اعتماد الباحث ࢭȊ ذا الغرضɺا لɸرʈبانة والۘܣ تم تطوȘטس 

 ʏساعد ࢭȖ بانة عددا من الفقرات الۘܣȘأسئلة عن לجابةمراجعة العديد من الدراسات السابقة، وتضمنت טس 

ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة، أثر ، كما Ȗعكس متغ؈فات الدراسة، المتغ؈ف المستقل أɸدافɺاالدراسة وتحقيق 



٢١ 
 

م وتحليل العمل، טستقطاب والتعي؈ن، التدرʈب والتطوʈر، تقييم כداء، المɢافأت، טتصال تصمي(وأȊعاده 

  ʄالداخڴ (ع  وȊعادة   المتغ؈ف التاȊجودة اݍݰياة الوظيفية وأ ) ة، العلاقات טجتماعيةʈظروف العمل المادية والمعنو

ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  ࢭʏ المملكة العرȋية ) وجماعية العمل ، المشاركة ࢭʏ صنع القرارات، כجور والمɢافات 

  .السعودية

  :أدوات الدراسة 

 عڴʄ البحث ࢭʏ כدبيات السابقة والمتعلقة بموضوع الدراسة 
ً
سʋتم إعداد טسȘبانة לلك؅فونية اعتمادا

  .اݍݰالية لمعرفة 

  :الدراسة  حدود

 معرفة لدراسة اقتصرت ا  :حدود موضوعية ʄعاده أثر ممارسات  عڴȊة، وأʈشرȎتصميم (إدارة الموارد ال

  ʄافأت، טتصال الداخڴɢر، تقييم כداء، المʈب والتطوʈوتحليل العمل، טستقطاب والتعي؈ن، التدر(  ʄعڴ

ظروف العمل المادية والمعنوʈة، العلاقات טجتماعية وجماعية العمل ، ( جودة اݍݰياة الوظيفية وأȊعادة 

 ).ات، כجور والمɢافات المشاركة ࢭʏ صنع القرار 

 انيةɢحدود م  : ʄية السعودية اقتصرت الدراسة عڴȋالمملكة العر ʏمجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  ࢭ.  

 م٢٠٢٤اقتصرت الدراسة خلال العام الدرا؟ۜܢ : حدود زمانية.  
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   :المراجع

 ، ة " ، ) ٢٠١٦(حسن منصور السيد عوض ، البازʈشرȎمعاي؈ف كفاءة כنظمة לلك؅فونية لإدارة الموارد ال :

دراسة تطبيقية عڴɠ ʏلية العلوم לدارʈة وלɲسانية بɢليات برʈدة כɸلية ، اݝݨلة العلمية للدراسات 

 .١٤٦-٨٩، العدد الثاɲي ، صالتجارʈة والبيȁية  ɠلية التجارة ، جامعة قناة السوʉس ، اݝݨلد الساȊع 

 جودة اݍݰياة الوظيفية لدى مديري المدارس ). ٢٠٢٢. (ال؄فدان، دجانة محمد، و رضوان، أحمد محمود

جامعة ). رسالة دكتوراه غ؈ف مɴشورة(اݍݰɢومية ࢭʏ لواء بۚܣ عبيد وعلاقْڈا بال؅قام المعلم؈ن بالمعاي؈ف المɺنية 

 http://search.mandumah.com/Record/1400131مس؅فجع من . ال؈فموك، إرȋد

  اد محمد فائق سعيد، و العونʈة ). ٢٠٢١. (، سالم سفاح حنياناݍݵصاونة، زʈشرȎأثر ممارسات إدارة الموارد ال

). رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة(دراسة حالة شركة توزʉع الكɺرȋاء כردنية : عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية

 ch.mandumah.com/Record/1255540http://searمس؅فجع من . جامعة آل البʋت، المفرق 

 يا رشيد، و اݍݨوازنة، بݤݨت عيدɸ ،اݍݰد من الشعور ). ٢٠٢١. (دحله ʏأثر جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭ

جامعة آل ). رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة(بالإغ؅فاب الوظيفي ࢭʏ المسȘشفيات اݍݵاصة ࢭʏ إقليم الشمال 

 http://search.mandumah.com/Record/1255435مس؅فجع من . البʋت، المفرق 

  ،راغب ʏجودة حياة العمل) ٢٠١٧(سليمان، فيۗܣ نصڍ ʄة عڴʈيئة  -، أثر القيادة כبوɸ ʄدراسة ميدانية عڴ

ݨلد الثامن، العدد جامعة قناة السوʉس، اݝ(ميناء بورسعيد، اݝݨلة العلمية للدراسات التجارʈة والبيȁية، 

  .١٥٦-١٢١כول ، مصر ، ص 

 ʏכداء الوظيفي لدى ). ٢٠٢٠. (عبيدات، عب؈ف أحمد، و الروابدة، محمد عڴ ʏا ࢭɸجودة اݍݰياة الوظيفية وأثر

جامعة ). رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة(כردن  - العامل؈ن ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية ࢭʏ محافظة إرȋد 

 http://search.mandumah.com/Record/1118370ن مس؅فجع م. ال؈فموك، إرȋد
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  ، يم سرحانɸأحمد إبرا ،ʏوتحقيق ) ٢٠١٩(عڴ 
ً
، العلاقة ب؈ن ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة إلك؅فونيا

ʋست؈ف غ؈ف مɴشورة ɠلية التجارة، جامعة ، رسالة ماج"טستدامة التنافسية بالتطبيق عڴʏ اݍݨامعة العراقية

  .بٔڈا، مصر

 ، ،٢٠١٦(العولقي، عبدالله أحمد حمود ( ʄتحس؈ن جودة حياة العمل بالتطبيق عڴ ʏأثر القيادة اݍݵادمة ࢭ ،

معɺد לدارة العامة، اݝݨلد الثامن واݍݵمسون، (، مجلة לدارة العامة، "المؤسسة العامة للاتصالات اليمنية

  .۳۹۱اɲي السعودية،  ص العدد الث

 يم، و اݍݰوامدة، حمزة محمدɸإيمان جميل إبرا ،ʏتحقيق الم؈قة  .(2022) .المراࢭ ʏأثر جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭ

رسالة ) منطقة البحر الميت - دراسة ميدانية عڴʄ فنادق اݍݵمس نجوم : التنافسية ࢭʏ الفنادق الدولية

 مس؅فجع من. جامعة جرش، جرش .(ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة

http://search.mandumah.com/Record/1357453  

  ،سور، نور نواف عبد حمدɴة" ، ) ٢٠١٩(الʈشرȎלدارة לلك؅فونية للموارد ال ʏتطبيق التكنولوجيا وأثره ࢭ :

ɠلية الدراسات (، رسالة دكتوراه غ؈ف مɴشورة "الدور الوسيط لسɺولة טستخدام ࢭʏ قطاع البنوك כردنية

  .جامعة العلوم לسلامية العالمية، כردنالعليا 

 ، ʏلاڲɸ  ، مؤتمر اݍݵدمات البنكية " نظم المعلومات البنكية ودعم اتخاذ القرار " ،)٢٠١٧(حس؈ن مصطفي ،

 .  ٢٩-٢٥المنظمة العرȋية للتنمية לدارʈة ، القاɸرة ، مصر ، ص ( رؤʈة مستقبلية ،: לلك؅فونية الشاملة 

 ام أكرم ، وادي، رشدي عبد اللɸة إلك؅فونيا " مزايا"، ) ٢٠١٨(طيف وعمار، رʈشرȎتطبيق نظام إدارة الموارد ال

)E-HRM (الة الغوث بقطاع غزة ومدى رضا الموظف؈ن العامل؈ن عنهɠمؤسسات و ʏمجلة اݍݨامعة "ࢭ ،

 - ١٧٥ اݝݨلد السادس والعشرون العدد الثاɲي فلسط؈ن، ص(לسلامية للدراسات טقتصادية وלدارʈة، 
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