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أود أن أتقدم بخالص الشكر والتقدير لكل من 

. 

أبدأ بشكر والدي العزيزين، اللذين كانا لي العون والسند منذ بداية مسيرتي التعليمية وحتى اليوم، فقد 

 .كان لدعمهما وتشجيعهما الأثر الأكبر في تحقيق هذا الإنجاز

أتوجه بشكر خاص لزوجتي العزيزة، التي كانت لي الداعم والمحفز، وساهمت بصبرها وتفهمها في 

 .توفير البيئة المناسبة لإتمام هذا البحث

الذي لم يبخل كما أتقدم بجزيل الشكر والتقدير لأساتذتي الأفاضل، وخاصة المشرف على رسالتي، 

 .علي بتوجيهاته القيمة ونصائحه السديدة طوال فترة إعداد البحث

ولا أنسى أن أعبر عن امتناني لزملائي وأصدقائي، الذين قدموا لي الدعم والمساعدة، وكانوا لي عوناً في 

ا، أشكر كل من ساهم بأي شكل من الأشكال في إتمام هذا العمل، سائلاا  وأخيرأن يوفقنا جميع ا

 )ج (

  إهداء

 

أود أن أتقدم بخالص الشكر والتقدير لكل من . الحمد  الذي وفقني وأعانني على إتمام هذا البحث

.ساهم في تحقيق هذا العمل

أبدأ بشكر والدي العزيزين، اللذين كانا لي العون والسند منذ بداية مسيرتي التعليمية وحتى اليوم، فقد 

كان لدعمهما وتشجيعهما الأثر الأكبر في تحقيق هذا الإنجاز

أتوجه بشكر خاص لزوجتي العزيزة، التي كانت لي الداعم والمحفز، وساهمت بصبرها وتفهمها في 

توفير البيئة المناسبة لإتمام هذا البحث

كما أتقدم بجزيل الشكر والتقدير لأساتذتي الأفاضل، وخاصة المشرف على رسالتي، 

علي بتوجيهاته القيمة ونصائحه السديدة طوال فترة إعداد البحث

ولا أنسى أن أعبر عن امتناني لزملائي وأصدقائي، الذين قدموا لي الدعم والمساعدة، وكانوا لي عوناً في 

 .تجاوز التحديات

ا، أشكر كل من ساهم بأي شكل من الأشكال في إتمام هذا العمل، سائلاوأخير

 .لما فيه الخير والصلاح

    

الحمد  الذي وفقني وأعانني على إتمام هذا البحث

أبدأ بشكر والدي العزيزين، اللذين كانا لي العون والسند منذ بداية مسيرتي التعليمية وحتى اليوم، فقد 

أتوجه بشكر خاص لزوجتي العزيزة، التي كانت لي الداعم والمحفز، وساهمت بصبرها وتفهمها في 

كما أتقدم بجزيل الشكر والتقدير لأساتذتي الأفاضل، وخاصة المشرف على رسالتي، 

ولا أنسى أن أعبر عن امتناني لزملائي وأصدقائي، الذين قدموا لي الدعم والمساعدة، وكانوا لي عوناً في 

ا، أشكر كل من ساهم بأي شكل من الأشكال في إتمام هذا العمل، سائلاوأخير

  



  شكر وتقدير

  نحمد ا عز وجل الذي وفقنا في إتمام هذا البحث العلمي،

  فالحمد  حمدا كثيرا

  /إلي الأستاذ الدكتور 

  محمد حسن

  .في إثراء موضوع دراستنا في جوانبها المختلفة

ممثلة بالكادر الأكاديمي والإداري، لما قدموه من تسهيلات 

  .وتشجيع وتوفير الخدمات المطلوبة

كما أتقدم بالشكر الجزيل لكل من لم يسعنا الحظ بذكر أسمائهم راجيا من المولي عز وجل أن تكون هذه الدراسة 

نافذة لدراسات أخري 

 )د (

شكر وتقدير

 

نحمد ا عز وجل الذي وفقنا في إتمام هذا البحث العلمي،

فالحمد  حمدا كثيرا .والذي ألهمنا الصحة والعافية والعزيمة

إلي الأستاذ الدكتور  نتقدم بجزيل الشكر والتقدير

محمد حسن الحميدالفيصل عبد . د

  فايز جراد. د

في إثراء موضوع دراستنا في جوانبها المختلفةعلى كل ما قدمه لنا من توجيهات ومعلومات قيمة ساهمت 

ممثلة بالكادر الأكاديمي والإداري، لما قدموه من تسهيلات  أوشن ميدوالشكر والتقدير موصول إلي إدارة جامعة 

وتشجيع وتوفير الخدمات المطلوبة

كما أتقدم بالشكر الجزيل لكل من لم يسعنا الحظ بذكر أسمائهم راجيا من المولي عز وجل أن تكون هذه الدراسة 

  .نافذة لدراسات أخري 

على كل ما قدمه لنا من توجيهات ومعلومات قيمة ساهمت ، 

والشكر والتقدير موصول إلي إدارة جامعة 

كما أتقدم بالشكر الجزيل لكل من لم يسعنا الحظ بذكر أسمائهم راجيا من المولي عز وجل أن تكون هذه الدراسة 



 )ه (

  المستخلص 

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ استكشاف واقع تطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ 

تناولت الدراسة جوانب إدارة الموارد . اݍݰياة الوظيفية لدٱڈمالطبية، وتحديد مدى إدراك الموظف؈ن ݍݨودة 

الȎشرʈة مثل تصميم وتحليل العمل، טستقطاب والتعي؈ن، التدرʈب والتطوʈر، تقييم כداء، المɢافآت، 

ʏة، علاقات . وטتصال الداخڴʈعاد جودة اݍݰياة الوظيفية مثل ظروف العمل المادية والمعنوȊكما تناولت أ

 .اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ. المشاركة ࢭʏ صنع القرارات، وכجور والمɢافآتالعمل، 

شمل مجتمع الدراسة مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية، حيث تم اختيار عينة عشوائية Ȋسيطة مɢونة 

 وموظفة بطرʈقة ملائمة ٣٥٨من 
ً
ئية قام الباحث بتوزʉع טسȘبانات واستخدام כساليب לحصا. موظفا

 .لتحليل البيانات

أظɺرت نتائج الدراسة أن تطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية يتم بدرجة 

 ذا دلالة . مرتفعة
ً
كما وجدت الدراسة أن جودة اݍݰياة الوظيفية متوفرة ࢭʏ اݝݨموعة، وأن ɸناك تأث؈فا

 .ة اݍݰياة الوظيفيةإحصائية لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ جميع أȊعاد جود

وأوصت الدراسة بضرورة وضع خطة واܷݰة ومحددة כɸداف لاستقطاب الموارد الȎشرʈة 

كما شددت عڴʄ أɸمية متاȊعة وتقييم عملية إدارة الموارد . والبحث عن المواɸب والكفاءات ذات اݍݵ؄فة

لمɺام والواجبات بما الȎشرʈة بصفة مستمرة، ودعم وȖعزʈز جودة اݍݰياة الوظيفية من خلال توزʉع ا

 .يȘناسب مع قدرات و୒مɢانيات الموظف؈ن لتجنب التعب وלرɸاق الناجم عن تɢليفɺم بمɺام كث؈فة

 

 .الموارد الȎشرʈة، جودة اݍݰياة الوظيفية، مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية :الɢلمات المفتاحية
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  قائمة اݍݨداول 

رقم 

  اݍݨدول 
  اسم اݍݨدول 

رقم 

  الصفحة

  ٣٥  درجات المقياس): ١(جدول   )١(

)٢(  
نتائج تحليل ثبات أداة الدراسة لمتغ؈ف إدارة الموارد الȎشرʈة  ):٢(جدول 

  .والتجزئة النصفية باستخدام معامل كرونباخ ألفا
٣٦  

)٣(  
تحليل ثبات أداة الدراسة لمتغ؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية ): ٣(جدول 

  .ألفا والتجزئة النصفية باستخدام معامل كرونباخ
٣٧  

)٤(  
نتائج تحليل ثبات أداة الدراسة باستخدام معامل ) : ٤(جدول رقم 

  كرونباخ ألفا والتجزئة النصفية 
٣٩  

  ٤١  توزʉع عينة الدراسة حسب اݍݨɴس): ٥(جدول  )٥(

  ٤٢  توزʉع عينة الدراسة حسب العمر): ٦(جدول   )٦(

  ٤٣  حسب المؤɸل العل׿ܣتوزʉع عينة الدراسة ): ٧(جدول   )٧(

  ٤٤  توزʉع عينة الدراسة حسب اݍݵ؄فة): ٨(جدول   )٨(

  ٤٥  توزʉع عينة الدراسة حسب المس׿ܢ الوظيفي): ٩(جدول   )٩(

  ٤٧  .مؤشرات البعد טول تصميم وتحليل العمل ): ١٠(جدول رقم   )١٠(

)١١(  
افر العناصر المكونة لبعد ): ١١(جدول رقم  مؤشرات قياس مدى تو

  ).טستقطاب والتعي؈ن (
٤٨  

)١٢(  
افر العناصر المكونة لبعد ): ١٢(جدول رقم  مؤشرات قياس مدى تو

  ).التدرʈب والتطوʈر  (
٥٠  

افر العناصر المكونة لبعد ): ١٣(جدول رقم   )١٣(   ٥١مؤشرات قياس مدى تو



 )ك (

 )..تقييم כداء   (

)١٤(  
افر العناصر ): ١٤(جدول رقم  المكونة لبعد مؤشرات قياس مدى تو

 ).المɢافأت(
٥٣  

)١٥(  
افر العناصر المكونة لبعد ): ١٥(جدول رقم  مؤشرات قياس مدى تو

  ).الداخڴʏטتصال (
٥٤  

)١٦(  

) إدارة الموارد الȎشرʈة(المتوسط العام لأȊعاد متغ؈ف ): ١٦(جدول رقم 

 ʏة نظر عينة الدراسة من العامل؈ن ࡩɺمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةمن وج 

.  

٥٦  

)١٧(  
افر العناصر المكونة لبعد ): ١٧(جدول رقم  مؤشرات قياس مدى تو

  ).ظروف العمل المادية والمعنوʈة(
٥٨  

)١٨(  
افر العناصر المكونة لبعد ): ١٨(جدول رقم  مؤشرات قياس مدى تو

  ).العلاقات טجتماعية وجماعية العمل(
٦٠  

)١٩(  
افر العناصر ): ١٩(جدول رقم  المكونة لبعد مؤشرات قياس مدى تو

  ).المشاركة ࡩʏ صنع القرارات(
٦١  

)٢٠(  
افر العناصر المكونة لبعد ): ٢٠(جدول رقم  مؤشرات قياس مدى تو

  ).כجور والمɢافآت(
٦٣  

)٢١(  
افر العناصر المكونة لبعد ): ٢١(جدول رقم  مؤشرات قياس مدى تو

  ).أسلوب לشراف والنمط القيادي(
٦٥  

)٢٢(  
افر العناصر المكونة لبعد ): ٢٢(جدول رقم  مؤشرات قياس مدى تو

  ).اݍݵصائص الوظيفية(
٦٧  

)٢٣(  

جودة اݍݰياة (المتوسط العام لأȊعاد متغ؈ف ): ٢٣(جدول رقم 

مجموعة من وجɺة نظر عينة الدراسة من العامل؈ن ࡩʏ ) الوظيفية

  . اݍݰك׿ܣ الطبية

٦٩  



 )ل (

)٢٤(  
إدارة (المتغ؈ف المستقل نتائج اختبار التطابق ب؈ن أȊعاد ): ٢٤(جدول رقم 

  ).الموارد الȎشرʈة
٧١  

)٢٥(  
نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية ): ٢٥(جدول رقم 

  .النموذج لاختبار أثر إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية
٧٢  

)٢٦(  

) إدارة الموارد الȎشرʈة(دراسة טنحدار اݍݵطي لأثر ): ٢٦(جدول رقم 

ʄعاد جودة اݍݰياة  عڴȊأحد أɠ ةʈظروف العمل المادية والمعنو

  .الوظيفية

٧٤  

)٢٧(  

إدارة الموارد الȎشرʈة (دراسة טنحدار اݍݵطي لأثر ): ٢٧(جدول رقم 

عڴʄ العلاقات טجتماعية وجماعية العمل ɠأحد أȊعاد ) לلك؅فونية

  .جودة اݍݰياة الوظيفية

٧٥  

)٢٨(  
) إدارة الموارد الȎشرʈة (دراسة טنحدار اݍݵطي لأثر ): ٢٨(جدول رقم 

  .عڴʄ المشاركة ࡩʏ صنع القرارات ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية
٧٧  

)٢٩(  
) إدارة الموارد الȎشرʈة(دراسة טنحدار اݍݵطي لأثر ): ٢٩(جدول رقم 

  .عڴʄ כجور والمɢافآت ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية
٧٩  

)٣٠(  

) إدارة الموارد الȎشرʈة(دراسة טنحدار اݍݵطي لأثر ): ٣٠(جدول رقم 

عڴʄ أسلوب לشراف والنمط القيادي ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة 

  .الوظيفية

٨٠  

)٣١(  
) إدارة الموارد الȎشرʈة(دراسة טنحدار اݍݵطي لأثر ) ٣١(جدول رقم 

  .عڴʄ اݍݵصائص الوظيفية ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية
٨٢  

    



 )م (

  قائمة כشɢال

  رقم الصفحة  اسم الشɢل

  ٧  متغ؈فات الدراسة) ١(الشɢل رقم 

  ٤٢  توزʉع عينة الدراسة حسب اݍݨɴس): ٢(شɢل 

  ٤٣  توزʉع عينة الدراسة حسب العمر): ٣(شɢل 

  ٤٤  توزʉع عينة الدراسة حسب المؤɸل العل׿ܣ): ٤(شɢل 

  ٤٥  توزʉع عينة الدراسة حسب اݍݵ؄فة): ٥(شɢل 

  

  

    



)١( 

  לطار العام للدراسة : الفصل כول 

  :مقدمة ١٫١

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  ʄالصڍ ʄذه التحديات إڲɸ ولقد أدت ،

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

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

خلال טسȘثمار ࢭʏ الموارد الȎشرʈة؛ حۘܢ تتمكن المنظمات التكيف Ȋشɢل أفضل مع بʋئة العمل المتغ؈فة 

  )٢٠١٦الباز، . (والتغلب عڴʄ التحديات לدارʈة

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

التدرʈب والتطوʈر، مما أدى بدوره إڲʄ زʈادة לنتاجية وتحس؈ن ظروف العمل، فأصبح إدارة الموارد الȎشرʈة 

ɺا دور ، ولالܶݰية ɸو صاحبت الدور ࢭʏ تحس؈ن جودة العمل الȎشرʈة Ȋشɢل فعال داجل المؤسسات 

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

 ࢭʏ تحقيق الɺدف الٔڈاǿي المتمثل ࢭʏ . رضاɸم ࢭʏ مɢان العمل
ً
 رائدا

ً
فأصبحت تنمية الموارد الȎشرʈة اتجاɸا

  )ɸ٢٠١٦لاڲʏ، . (الصڍʄ توف؈ف أفضل جودة ݍݰياة العمل ࢭʏ القطاع 

ولقد بدأ ظɺور المفاɸيم المرتبطة بجودة اݍݰياة الوظيفية كمصطݏݰات حديثة لمواكبة التغ؈فات 

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

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

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

 )Gnanayudam.2016(  

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

 ʏة ࢭʈشرȎؠۜܣ لأداء الموارد الʋالمنظمات ، حيث يتم تخصيص جودة اݍݰياة العملية للبحث الفاصل الرئ

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



)٢( 

ثماراٮڈا  عڴʏ  رأس المال الȎشري لȘܨݨيع الموظف؈ن وتطوʈر قدراٮڈم לبداعية وزʈادة معرفْڈم ستȞا

در قوٮڈم ࢭʏ محاولة لتطوʈر مɺنيْڈم ، وȋالتاڲʏ توف؈ف شعور بجودة اݍݰياة العملية الܨݵصية ، وȋناء مصا

  )٢٠١٦الباز ، . (  الܶݰية اتالذي ينعكس ࢭʏ כداء داخل القطاع

عڴʄ الدعم والموارد  الصڍʄوتلعب الموارد الȎشرʈة دورًا حاسمًا ࢭʏ ضمان حصول موظفي القطاع 

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

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

أن تخلق بʋئة عمل Ȗعزز تطوʈر الموظف؈ن ،  الصڍʄ טسȘثمار ࢭʏ الموارد الȎشرʈة ، يمكن لمنظمات القطاع 

اركة الموظف؈ن ، وتحسن التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة،  وɸذا بدوره يمكن أن يؤدي إڲʄ زʈادة وȖعزز مش

לنتاجية وتقليل معدلات الدوران وتحس؈ن تقديم اݍݵدمات ، لذلك  فإن العلاقة ب؈ن الموارد الȎشرʈة 

Ȏشرʈة ࢭʏ القطاع وجودة اݍݰياة العملية ࢭʏ القطاع العام ضرورʈة ، وال؅قام اݍݰɢومة بتطوʈر الموارد ال

 ʄداف الصڍɸمية لتحقيق أɸالمنظمة  أمر بالغ כ). ،ʏ٢٠١٩عڴ(  

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

م ، بصفْڈا الɢادر טسا؟ۜܣ الذي يقو   الܶݰية وɸذا يتܸݳ  من أɸمية الموارد الȎشرʈة ࢭɠ ʏل القطاعات 

،  فتطوʈر الموارد الȎشرʈة ɸو المدخل טسا؟ۜܣ لتحقيق اݍݨودة  الܶݰية عليه العمل داخل القطاعات 

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

لدراسة لدي الباحث ونجاحɺا Ȋشɢل كب؈ف  ، ومن ɸنا جاءت فكرة ا أɸدافɺا المنظمة ʇساɸم ࢭʏ تحقيق 

عڴʄ العامل؈ن ࢭʏ مجموعة الموارد الȎشرʈة عڴʏ جودة اݍݰياة الوظيفية الوظيفية  ممارسات لدراسة أثر 

للعامل؈ن ࢭʏ  ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية ، ومدي تطابق  اݍݨودة ࢭʏ اݍݰياة الوظيفية اݍݰك׿ܢ الطبية 

العديد من الȘساؤلات حول  تأث؈ف الموارد الȎشرʈة   ، مع اݝݰاولة ࢭʏ לجابة عڴʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية 

  .وكيفية تأث؈فɸا عڴʏ جودة اݍݰياة الوظيفية 

  :مشɢلة الدراسة ٢٫١

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

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



)٣( 

رسات إدارة الموارد الȎشرʈة Ȋشɢل تواجه مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية تحديات كب؈فة تتعلق بكيفية تنفيذ مما

Ȗشمل ɸذه التحديات تصميم وتحليل العمل Ȋشɢل يضمن تلبية احتياجات الموظف؈ن، . فعّال وشامل

استقطاب وȖعي؈ن الكفاءات المناسبة، تطوʈر مɺارات الموظف؈ن من خلال التدرʈب المستمر، تقييم כداء 

داء، وȖعزʈز טتصال الداخڴʏ لضمان تدفق بطرق عادلة وشفافة، تقديم المɢافآت الۘܣ تحفز כ 

  .المعلومات Ȋشɢل سلس

 ʏة وجودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʈشرȎالرغم من כبحاث العديدة الۘܣ تناولت موضوع إدارة الموارد ال ʄوعڴ

 ʏالقطاع الطۗܣ ࢭ ʄل خاص عڴɢشȊ الدراسات الۘܣ تركز ʏناك نقصًا واܷݰًا ࢭɸ مختلف القطاعات، إلا أن

لا تزال العلاقة ب؈ن ممارسات إدارة . العرȋية السعودية، وȋالتحديد ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبيةالمملكة 

الموارد الȎشرʈة وأȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية غ؈ف واܷݰة Ȋشɢل ɠامل ࢭɸ ʏذا السياق، مما ʇستدڤʏ إجراء 

  .وظيفية للموظف؈ندراسة معمقة لتحديد مدى تأث؈ف ɸذه الممارسات عڴʄ بʋئة العمل وجودة اݍݰياة ال

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

مثل التدرʈب (وعدم وضوح العلاقة ب؈ن أȊعاد ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة  .الطبية السعودية

ʏافآت، وטتصال الداخڴɢر، المʈوالتطو (عاد جودة اݍݰياة اȊلوظيفية وأ) مثل ظروف العمل المادية

وعدم توفر بيانات ɠافية حول التأث؈فات الطوʈلة כمد لممارسات إدارة ). والمعنوʈة، العلاقات טجتماعية

  .الموارد الȎشرʈة عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية وأداء الموظف؈ن ࢭʏ السياق الطۗܣ

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

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

  ʄافأت، טتصال الداخڴɢر، تقييم כداء، المʈوالتطو ( جودة اݍݰياة ʄعادة عڴȊالوظيفية وأ ) ظروف العمل

ࢭʏ ) المادية والمعنوʈة، العلاقات טجتماعية وجماعية العمل ، المشاركة ࢭʏ صنع القرارات، כجور والمɢافات 

  مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية ؟

    



)٤( 

  :ةأɸمية الدراس ٣٫١

 مية العلميةɸכ  

   اɸة وتأث؈فʈشرȎم العل׿ܣ لموضوع  ممارسات إدارة الموارد الɺادة المعرفة والفʈز ʏم الدراسة ࢭɺسȖ

  .عڴʏ جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ  الطبية  داخل المملكة العرȋية السعودية 

  ذاɸ ʏر ࢭʈأساس للبحوث المستقبلية والتطوɠ ا يمكن استخدامهʈًتقدم الدراسة إطارًا نظر

  .اݝݨال

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

 مية العمليةɸכ  

   الذي تناولته الدراسة باعتباره قطاع اسا؟ۜܣ  ʄمية القطاع الصڍɸمية البحث من أɸي أȖتأ

 ʏانية استفادة  منه ࢭɢم୒المملكة ، و ʏوحيوي  وتقوم عليه المؤسسات واݍݵطط  الܶݰية  ࢭ

رف عڴʄ أɸمية ممارسات إدارة  الموارد الȎشرʈة ࢭʏ خلق بʋئة عمل جيدة من خلال  اݍݵطوات التع

وלجراءات الۘܣ تȘبعɺا إدارة  الموارد الȎشرʈة ࢭʏ التخطيط الناݦݳ ، لتحقيق أɸدافɺا وغاياٮڈا 

  . وللقيام بأدوار فاعلة  ࢭʏ تحقق جودة اݍݰياة الوظيفية داخل مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية 

 ɸساȖ ا   تحس؈ن جودة حياةɺالمعلومات وכدلة اللازمة الۘܣ يمكن من خلال ʏم الدراسة ࢭ

الموظف؈ن، وʈمكن زʈادة الكفاءة وלنتاجية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية وتحس؈ن جودة اݍݵدمات 

  .الۘܣ يتم تقدمɺا للمواطن؈ن

 ر ممارساʈتقديم  معلومات لتحس؈ن سياسات المنظمة وتطو ʏم الدراسة ࢭɸساȖ ت إدارة الموارد

  .الȎشرʈة ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية لتحقيق أفضل النتائج المتعلقة بجودة اݍݰياة الوظيفية 

  تحقيق ʏداف مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  الۘܣ ٱڈدف الباحث ࢭɸتحقيق أ ʏساعد الدراسة ࢭȖ

مية اݍݨودة ࢭʏ العمل الوظيفي من خلال تحقيق أɸداف اݝݨموعة  الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحقيق التن

  .الشاملة وتحس؈ن اݍݰياة ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية 



)٥( 

  
ً
تحس؈ن جودة حياة الموظف؈ن ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  وتحس؈ن إدارة الموارد الȎشرʈة ضرورʈا

  .لتحس؈ن اݍݵدمات الܶݰية وتلبية احتياجات المواطن؈ن

  أɸداف الدراسة ٤٫١

ɸدفت الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ كيفية تأث؈ف تطبيق ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة بأȊعادɸا 

تصميم وتحليل العمل، טستقطاب والتعي؈ن، التدرʈب والتطوʈر، تقييم כداء، المɢافآت، (اݝݵتلفة 

ʏمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية) טتصال الداخڴ ʏجودة اݍݰياة الوظيفية ࢭ ʄداف ، وتتفرع منه .عڴɸعدة ا

  : فرعية

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

  .جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية

  عادȊأحد أɠ العلاقات טجتماعية وجماعية العمل ʄة عڴʈشرȎتحليل تأث؈ف ممارسات إدارة الموارد ال

  .اة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةجودة اݍݰي

  أحدɠ صنع القرارات ʏمستوى المشاركة ࢭ ʄة عڴʈشرȎقياس أثر تطبيق ممارسات إدارة الموارد ال

  .أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية

  عاد جوȊأحد أɠ افآتɢכجور والم ʄة عڴʈشرȎدة اݍݰياة دراسة كيفية تأث؈ف ممارسات إدارة الموارد ال

  .الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية

  ز جودة اݍݰياة الوظيفية من خلالʈتقديم توصيات عملية لإدارة مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية لتعز

  .تحس؈ن ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة

  أسئلة الدراسة   ٥٫١

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

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



)٦( 

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

  ؟ موعة اݍݰك׿ܣ الطبية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية؟ࢭʏ مج) المشاركة ࢭʏ صنع القرارات، כجور والمɢافآت

  :وتنȎثق منه כسئلة الفرعية ךتية

  ؠۜܣ כولʋو أثر  :السؤال الرئɸ ظروف العمل المادية ما ʄة عڴʈشرȎلتطبيق إدارة الموارد ال

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

  سعودية؟ال

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

وجماعية العمل ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية ࢭʏ المملكة 

  العرȋية السعودية؟

 ؠۜܣ الثالثʋو أثر  :السؤال الرئɸ ة ماʈشرȎصنع القرارات لتطبيق إدارة الموارد ال ʏالمشاركة ࢭ ʄعڴ

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

 عȊؠۜܣ الراʋو أثر  :السؤال الرئɸ أحد ماɠ افآتɢכجور والم ʄة عڴʈشرȎلتطبيق إدارة الموارد ال

 ʏمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية ࢭ ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊية السعودية؟أȋالمملكة العر  

  فرضيات الدراسة  ٦٫١

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة، “ :الفرضية الرئʋسية

تصميم وتحليل العمل، טستقطاب والتعي؈ن، التدرʈب والتطوʈر، تقييم כداء، المɢافأت، (وأȊعاده 

  ʄטتصال الداخڴ(  جودة اݍݰياة الوظيفية ʄعادة عڴȊوأ ) ة، العلاقاتʈظروف العمل المادية والمعنو

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

 .ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية 

    



)٧( 

  :وتتفرع مٔڈا الفرضيات الفرعية ךتية

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

العمل المادية والمعنوʈة ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  ࢭʏ المملكة 

  . العرȋية السعودية  

 العلاقات يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموا: الفرضية الفرعية الثانية ʄة عڴʈشرȎرد ال

 ʏمجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  ࢭ ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ טجتماعية وجماعية العمل

  .المملكة العرȋية السعودية 

 ة לلك؅فونية :  الفرضية الفرعية الثالثةʈشرȎيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموارد ال

ت ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʄ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية   ࢭʏ عڴʄ المشاركة ࢭʏ صنع القرارا

  .المملكة العرȋية السعودية  

 عةȊة לلك؅فونية : الفرضية الفرعية الراʈشرȎيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموارد ال

طبية  ࢭʏ المملكة عڴʄ כجور والمɢافات  ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ ال

 .العرȋية السعودية  

  نموذج الدراسة ٧٫١

ٱڈدف ɸذا النموذج إڲʄ أثر تطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ أسلوب לشراف والنمط القيادي 

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

  عاده ممارسات إدارة  :المستقلالمتغ؈فȊة، وأʈشرȎتصميم وتحليل العمل، טستقطاب (الموارد ال

  ʄافأت، טتصال الداخڴɢر، تقييم כداء، المʈب والتطوʈوالتعي؈ن، التدر( 

  عȊعادة :المتغ؈ف التاȊة، العلاقات (  جودة اݍݰياة الوظيفية وأʈظروف العمل المادية والمعنو

 )טجتماعية وجماعية العمل ، المشاركة ࢭʏ صنع القرارات، כجور والمɢافات 

    



)٨( 

 متغ؈فات الدراسة) ١(الشɢل رقم 

 

  إعداد الباحث:المصدر : من إعداد

  :الدراسات السابقة ٨٫١

 (2021) .، و اݍݨوازنةدراسة  دحله

 ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ استكشاف تأث؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ اݍݰد من الشعور بالإغ؅فاب

اسȘندت الدراسة إڲʄ استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ . الوظيفي ࢭʏ المسȘشفيات اݍݵاصة بإقليم الشمال

من العامل؈ن بالمسȘشفيات اݍݵاصة،  ٢٣٨شملت العينة . عبارة ٤٠من خلال تطوʈر اسȘبانة مɢونة من 

  ساليب לحصائية المناسبة،Ȋعد تحليل البيانات باستخدام כ . من כطباء والممرض؈ن وלدارʈ؈ن والفني؈ن

كما تب؈ن . أظɺرت النتائج أن مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية وלغ؅فاب الوظيفي ɠانا متوسط؈ن 

وجود تأث؈ف ذو دلالة إحصائية لأȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية مثل التعوʈضات، טستقرار وכمان 

  المتغ؈ف المستقل

 ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة 

  المتغ؈ف التاȊع

 جودة اݍݰياة الوظيفية

  تصميم وتحليل العمل

  טستقطاب والتعي؈ن

  والتطوʈرالتدرʈب 

  تقييم כداء

  المɢافأت

  ظروف العمل المادية والمعنوʈة

  العلاقات טجتماعية وجماعية العمل

  المشاركة ࡩʏ صنع القرارات 

 כجور والمɢافات 



)٩( 

ظيفة ࢭʏ اݍݰد من الشعور بالإغ؅فاب الوظيفي، فرص ال؅فقية، والتوازن ب؈ن اݍݰياة الܨݵصية والو 

أوصت الدراسة بضرورة رفع مستوى جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ المسȘشفيات اݍݵاصة من خلال . الوظيفي

 .زʈادة الرواتب وال؅فك؈ق عڴʄ כمان الوظيفي وتقدير جɺود العامل؈ن وȖܨݨيعɺم Ȋشɢل مستمر

 (2020) .دراسة  عبيدات، و الروابدة

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

اعتمدت الدراسة المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ واستخدمت اسȘبانة . ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية بمحافظة إرȋد

  . فردًا من مجتمع الدراسة ٣٨٩ݍݨمع البيانات من عينة عشوائية طبقية مɢونة من 

ا وأن כداء الوظيفي ɠان مرتفعًاأظɺرت النتائج أن م
ً
. ستوى جودة اݍݰياة الوظيفية ɠان متوسط

كما بيɴت النتائج أن أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية مثل سمات الوظيفة وسلوك المشرف والتوازن ب؈ن 

كما أظɺرت . العمل واݍݰياة جاءت بدرجة متوسطة، ࢭʏ ح؈ن ɠانت التعوʈضات والمنافع بدرجة منخفضة

أوصت الدراسة . وجود تأث؈ف ذو دلالة إحصائية لأȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ כداء الوظيفيالدراسة 

بتحس؈ن مستوى التعوʈضات والمنافع وتطوʈر أنظمة ال؅فقية والتقدم الوظيفي وتحقيق التوازن ب؈ن العمل 

  .واݍݰياة الܨݵصية للعامل؈ن

ʏ(2019) .دراسة عڴ 

لاقة ب؈ن ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية وتحقيق ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ تحليل الع

تم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ وטستȎيانات ݍݨمع . טستدامة التنافسية ࢭʏ اݍݨامعة العراقية

  . البيانات من عينة عشوائية

ونية مثل أظɺرت النتائج وجود علاقة إيجابية ب؈ن Ȋعض ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅ف

טختيار לلك؅فوɲي ونظام التعوʈضات לلك؅فوɲي وتقييم כداء לلك؅فوɲي وتحقيق טستدامة التنافسية 

ومع ذلك، لم تكن ɸناك علاقة ب؈ن ممارسات أخرى مثل טستقطاب לلك؅فوɲي والتدرʈب . لݏݨامعة



)١٠( 

بيق ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة أوصت الدراسة بتعزʈز تط. לلك؅فوɲي وتحقيق טستدامة التنافسية

 .לلك؅فونية ࢭʏ اݍݨامعات لتحس؈ن טستدامة التنافسية

 (2018) .سليماندراسة 

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

  . استخدمت الدراسة المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ واسȘبانة ݍݨمع البيانات من عينة عشوائية طبقية

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

كما تب؈ن وجود فروق معنوʈة ࢭʏ . الوظيفي، وتأث؈ف معنوي لɺذه כȊعاد عڴʄ כداء الوظيفي Ȋشɢل عام

לدارة לلك؅فونية وفقًا للمؤɸل التعلي׿ܣ وعدد سنوات اݍݵ؄فة، بʋنما لم تكن ɸناك فروق معنوʈة وفقًا 

لك؅فونية للموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسات لتحس؈ن أوصت الدراسة بتعزʈز استخدام לدارة ל. للنوع والعمر

 .כداء الوظيفي

 (2018) .وادي، وعماردراسة 

-ɸ (Eدفت ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ مزايا تطبيق نظام إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية

HRM) الة الغوث بقطاع غزة ورضا الموظف؈ن عن تطبيقهɠمؤسسات و ʏا. ࢭ ʄلمنݤݮ اعتمدت الدراسة عڴ

  .موظفًا ٢٠٣الوصفي التحليڴʏ وجمعت البيانات من عينة طبقية شملت 

أظɺرت النتائج أن نظام إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية يȎسط إجراءات العمل وʈخفف العبء  

أوصت الدراسة بتعزʈز استخدام ɸذا %. ٧٢٫٨٨كما أبدى الموظفون رضاɸم بɴسبة . وʉعزز الشفافية

 .إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ وɠالة الغوثالنظام لتحس؈ن 

    



)١١( 

 (2017) .نور الɴسور دراسة 

 ʏة ࢭʈشرȎלدارة לلك؅فونية للموارد ال ʄمعرفة أثر تطبيق التكنولوجيا عڴ ʄدفت الدراسة إڲɸ

استخدمت الدراسة المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ وجمعت البيانات من عينة طبقية من . قطاع البنوك כردنية

  . العامل؈ن ࢭʏ أقسام الموارد الȎشرʈة بالبنوك

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

أوصت الدراسة بتعزʈز تطبيق التكنولوجيا ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة . وسɺولة טستخدام ɠانت مؤثرة أيضًا

 .لتحس؈ن الكفاءة

 (2018) .العولقيدراسة 

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

استخدمت الدراسة قائمة استقصاء ݍݨمع . العامة للاتصالات اليمنية وتأث؈فɸا عڴʄ טرتباط الوظيفي

أظɺرت النتائج أن ممارسات القيادة اݍݵادمة ɠانت ضعيفة، وأن . البيانات وأدوات البحث الك׿ܣ للتحليل

ن وجود علاقة معنوʈة ب؈ن ممارسات القيادة كما تب؈. أȊعاد جودة حياة العمل توفرت بدرجة متوسطة

أوصت الدراسة بتوف؈ف الدعم لتحس؈ن جودة حياة العمل وȖعزʈز . اݍݵادمة وتحس؈ن جودة حياة العمل

 .טرتباط الوظيفي

 (2022) .دراسة ال؄فدان، و رضوان

ࢭɸ  ʏدفت ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية لدى مديري المدارس اݍݰɢومية

اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي المسڍʏ . لواء بۚܣ عبيد وعلاقْڈا بال؅قام المعلم؈ن بالمعاي؈ف المɺنية

  . معلمًا ٣٤٧مديرًا و ٥٦טرتباطي وجمعت البيانات من عينة مɢونة من 



)١٢( 

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

أوصت الدراسة بȘܨݨيع المعلم؈ن عڴʄ טل؅قام بأخلاقيات المɺنة . ɸناك علاقة ارتباطية إيجابية بئڈما

 .وتطوʈر أنفسɺم ذاتيًا

 (2022) .دراسة المراࡩʏ، و اݍݰوامدة

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

استخدمت الدراسة المنݤݮ الك׿ܣ الوصفي التحليڴʏ وجمعت البيانات . نطقة البحر الميتاݍݵمس نجوم بم

أظɺرت النتائج أن جودة اݍݰياة الوظيفية تؤثر Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ تحقيق . موظف؈ن ١٠٣من عينة مɢونة من 

 .نافسيةأوصت الدراسة بتعزʈز جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ الفنادق لتحس؈ن الم؈قة الت. الم؈قة التنافسية

 Javanmardnejad et al. (2021) :دراسة

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

ممرضًا وممرضة باستخدام  ٢٧٠جمعت الدراسة البيانات من . ب؈ن العامل؈ن ࢭʏ مجال التمرʈض ࢭʏ إيران

  .استȎيانات متعددة

أظɺرت النتائج أن الممرضات لم ʇشعرن بالسعادة، وأن ɸناك علاقة ب؈ن السعادة وجودة اݍݰياة  

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

 .والرضا الوظيفي

 Fındıklı, Bayarçelik (2015) :دراسة

النظر حول إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية ومعرفة ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ استكشاف وجɺات 

 ʏة ࢭʈشرȎرأي العامل؈ن لاختيار تطبيقات النظام وتحليل النتائج التنظيمية المݏݰوظة لمديري الموارد ال

اعتمدت الدراسة عڴʄ المقابلات المتعمقة مع أخصائۛܣ الموارد الȎشرʈة ࢭʏ صناعة . الشرɠات الرائدة ࢭʏ تركيا

  . اݍݵدمات



)١٣( 

أظɺرت النتائج أن الدوافع الرئʋسية لتطبيقات الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية ۂʏ إدارة الوقت، 

كما أظɺرت النتائج تقليل . وسɺولة اݍݰصول عڴʄ البيانات الܨݵصية والوصول إلٕڈا، وخفض التɢاليف

. المعاݍݨة التɢاليف التنظيمية ودعم التواصل Ȋشɢل أفضل وأسرع ب؈ن المدير والموظف؈ن وتقليل وقت

أوصت الدراسة بأɸمية تطبيقات الموارد الȎشرʈة 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

ليل تأث؈ف לدارة לلك؅فونية للموارد الȎشرʈة عڴʄ كفاءة إدارة الموارد ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ تح

الȎشرʈة ࢭʏ البنوك اݝݰلية وتحديد العلاقة ب؈ن سɺولة טستخدام وجودة לدارة לلك؅فونية للموارد 

الموظف؈ن  تم تطبيق טستȎيان عڴʄ جميع. الȎشرʈة والفعالية טس؅فاتيجية والتقنية لإدارة الموارد الȎشرʈة

  . ࢭʏ المراكز الرئʋسية للبنوك التجارʈة والعامة ࢭʏ القاɸرة الك؄فى 

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

ة الموارد التقنية لإدارة الموارد الȎشرʈة، وتأكيد تأث؈ف לدارة לلك؅فونية للموارد الȎشرʈة عڴʄ كفاءة إدار 

أوصت الدراسة بتصميم نظام إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية سɺل . الȎشرʈة ࢭʏ البنوك اݝݰلية

טستخدام وفعال لتعزʈز كفاءة إدارة الموارد الȎشرʈة و୒جراء دراسات مماثلة ࢭʏ بلدان أخرى وࢭʏ قطاعات 

 .مختلفة

 Sun et al. (2015) :دراسة

مدى اعتماد الفنادق عڴʄ نظام إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية  ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ تحديد

. وتحديد أثر تطبيق البحوث المتعلقة بالمعلوماتية ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية داخل الفنادق

لتحليل مدى اعتماد الفنادق عڴʄ نظام ) ɠواɲغو وʉس؅ن(اعتمدت الدراسة عڴʄ دراسة حالة ݝݨموعة 



)١٤( 

جمعت البيانات باستخدام . وارد الȎشرʈة לلك؅فونية وتأث؈ف تطبيق البحوث المتعلقة بالمعلوماتيةإدارة الم

  . טستȎيانات والمقابلات مع إدارة الموارد الȎشرʈة والموظف؈ن ࢭʏ الفنادق

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

أوصت الدراسة بتعزʈز استخدام . إدارة الموارد الȎشرʈة وȖعزʈز اس؅فاتيجية الموارد الȎشرʈة كفاءة

 .المعلومات ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة داخل الفنادق وتحقيق متطلبات العمل بكفاءة

 Swamy (2015) :دراسة

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

التنافسية للشرɠات ودراسة تحقيق الم؈قة التنافسية للشرɠات العالمية ࢭʏ المكسيك من خلال الموارد 

فرد ࢭʏ عدة شرɠات تنافسية ࢭʏ  ٣٠٠تم استخدام טستȎيان ݍݨمع البيانات من . الȎشرʈة לلك؅فونية

  . المكسيك

التدرʈب לلك؅فوɲي لݏݰصول عڴʄ م؈قة أظɺرت النتائج أɸمية تطبيق טستقطاب والتوظيف و 

تنافسية للشرɠات، وأɸمية دمج مفاɸيم تكنولوجيا المعلومات ࢭʏ اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة 

أوصت الدراسة بتوعية العامل؈ن بمفاɸيم לدارة לلك؅فونية، . לلك؅فونية لتحقيق الم؈قة التنافسية

  .س؈ن كفاءة العمل وتحقيق المزʈد من الم؈قة التنافسيةخاصة ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة، لتح

 Arifin & Rahman (2022) :دراسة

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

تم استخدام استȎيان مقطڥʏ ݍݨمع . ممرضات الرعاية الܶݰية כولية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية

  . ممرضات رعاية ܵݰية أولية ࢭʏ منطقة جازان ٥٠٨البيانات من 

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

من التباين ࢭʏ نية טستقالة % ٢٦باستخدام טنحدار المتعدد القيا؟ۜܣ، تم تفس؈ف . اݍݰياة العملية



)١٥( 

أوصت الدراسة بتحس؈ن جودة اݍݰياة العملية لݏݰد من نية טستقالة ب؈ن . بواسطة جودة اݍݰياة العملية

 .العمل لتحقيق رضا أك؄ف ب؈ن العامل؈ن الممرضات وتحس؈ن ظروف

  وטختلاف  الȘشابه أوجه ٩٫١

 أوجه الشبه  ١٫٩٫١

، تركز . ɸناك العديد من أوجه الشبه ب؈ن ɸذه الدراسة والدراسات السابقة ࢭɸ ʏذا اݝݨال
ً
أولا

. جميع الدراسات عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية كمحور أسا؟ۜܣ لتحليل بʋئة العمل وتأث؈فɸا عڴʄ العامل؈ن

ة ࢭʏ اݍݰد من الشعور تأث؈ف جودة اݍݰياة الوظيفي) ٢٠٢١(عڴʄ سȎيل المثال، تناولت دراسة دحله واݍݨوازنة 

بالإغ؅فاب الوظيفي ࢭʏ المسȘشفيات اݍݵاصة بإقليم الشمال، بʋنما ركزت دراسة عبيدات والروابدة 

 .عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية وأثرɸا عڴʄ כداء الوظيفي ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية بمحافظة إرȋد) ٢٠٢٠(

، استخدمت ɸذه الدراسات المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ و 
ً
טستȎيانات ɠأداة رئʋسية ݍݨمع ثانيا

ɸذا النݤݮ ʇعكس כسلوب المستخدم ࢭɸ ʏذه الدراسة، مما ʇعزز من موثوقية النتائج . البيانات وتحليلɺا

عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ لفحص ) ٢٠١٨(عڴʄ سȎيل المثال، اعتمدت دراسة سليمان . المستخلصة

) ٢٠١٩(ʄ כداء الوظيفي، بʋنما استخدمت دراسة عڴʏ تأث؈ف לدارة לلك؅فونية للموارد الȎشرʈة عڴ

טستȎيانات ݍݨمع البيانات حول ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية وتأث؈فɸا عڴʄ טستدامة 

 .التنافسية لݏݨامعة العراقية

، تناولت جميع الدراسات أȊعادًا متعددة ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية مثل التعوʈضات، فرص
ً
 ثالثا

ɸذه כȊعاد Ȗشɢل כساس لتحليل جودة اݍݰياة . ال؅فقية، التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة، وטستقرار الوظيفي

عڴʄ سȎيل المثال، استعرضت . الوظيفية ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية، كما ɸو اݍݰال ࢭʏ الدراسات السابقة

ازن ب؈ن اݍݰياة الܨݵصية تأث؈ف التعوʈضات، فرص ال؅فقية، والتو ) ٢٠٢١(دراسة دحله واݍݨوازنة 

سمات ) ٢٠٢٠(والوظيفة عڴʄ الشعور بالإغ؅فاب الوظيفي، ࢭʏ ح؈ن تناولت دراسة عبيدات والروابدة 

 .الوظيفة، سلوك المشرف، وفرص ال؅فقية



)١٦( 

 أوجه טختلاف ٢٫٩٫١

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

ݨتمع المسْڈدف، حيث تركز عڴʄ العامل؈ن ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية، وۂʏ مؤسسة طبية حيث اݝ

عڴʄ المسȘشفيات اݍݵاصة ࢭʏ إقليم الشمال، ) ٢٠٢١(ࢭʏ المقابل، ركزت دراسة دحله واݍݨوازنة . خاصة

 .المسȘشفيات اݍݰɢومية ࢭʏ محافظة إرȋد) ٢٠٢٠(بʋنما تناولت دراسة عبيدات والروابدة 

، ت
ً
عڴʄ سȎيل . ختلف المتغ؈فات المستقلة والتاȊعة ب؈ن ɸذه الدراسة والدراسات السابقةثانيا

 ʏا ) ٢٠١٩(المثال، ركزت دراسة عڴɸة לلك؅فونية كمتغ؈ف مستقل وتأث؈فʈشرȎممارسات إدارة الموارد ال ʄعڴ

ارة לلك؅فونية عڴʄ לد) ٢٠١٨(عڴʄ טستدامة التنافسية لݏݨامعة العراقية، بʋنما ركزت دراسة سليمان 

 .للموارد الȎشرʈة وتأث؈فɸا عڴʄ أȊعاد כداء الوظيفي

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

عڴʄ לحصائيات لتحليل ) ٢٠١٧(المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ وטستȎيانات، اعتمدت دراسة نور الɴسور 

التحليل  Mubariz (2015) كما استخدمت دراسة. واستخدمت تحليل טنحدار اݍݵطي المتعددالبيانات 

 .לحصاǿي لتحليل البيانات من استȎيانات تم تطبيقɺا عڴʄ موظفي البنوك ࢭʏ القاɸرة الك؄فى 

 الفجوة البحثية ٣٫٩٫١

ݝݨال لدراسة معظم الدراسات السابقة ركزت عڴʄ القطاعات الܶݰية والتعليمية، مما يفتح ا 

 .أعمق ࢭʏ قطاع المؤسسات الطبية اݍݵاصة مثل مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية

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

 ʏالمؤسسات الطبية اݍݵاصة)السعودي(السياق اݝݰڴ ʏخاصة ࢭ ،. 

د الȎشرʈة عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية باختلاف العوامل تختلف تأث؈فات ممارسات إدارة الموار 

 .الثقافية والديموغرافية، وɸو ما يمكن دراسته ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية



)١٧( 

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

 .الوظيفية عڴʄ جودة اݍݰياة) مثل القيادة التحوʈلية(أخرى من القيادة 

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

 .التحليل الݏݰظي

  :المنطلقات النظرʈة للدراسة ١٠٫١

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

ٮڈدف ɸذه الممارسات إڲʄ تحس؈ن כداء الفردي . Ȗستخدمɺا المنظمات لإدارة الموارد الȎشرʈة بفعالية

Ȗشمل ɸذه الممارسات مجالات . والتنظي׿ܣ، Ȗعزʈز رضا الموظف؈ن، وزʈادة לنتاجية العامة للمؤسسة

 .لتعي؈ن، التدرʈب، التطوʈر، تقييم כداء، المɢافآت، وטتصال الداخڴʏتصميم العمل، טستقطاب، ا

 أȊعاد ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة

ʇش؈ف تصميم وتحليل العمل إڲʄ : :(Job Design and Analysis) تصميم وتحليل العمل

وלنتاجية العملية المنظمة لتحديد واجبات ومسؤوليات ومتطلبات الوظيفة، ٭ڈدف تحس؈ن الكفاءة 

ʇشمل ذلك تحديد المɺام اليومية، المسؤوليات، العلاقات الوظيفية، . وتوف؈ف بʋئة عمل ملائمة للعامل؈ن

 .وتحديد المɺارات والمؤɸلات المطلوȋة

ɸو العملية الۘܣ يتم من خلالɺا جذب :  :(Recruitment and Hiring) טستقطاب والتعي؈ن

وظائف معينة، بʋنما ʇش؈ف التعي؈ن إڲʄ عملية اختيار כɲسب مٔڈم مجموعة من المرܧݰ؈ن المؤɸل؈ن لشغل 

 .Ȗشمل ɸذه العمليات לعلان عن الوظائف، فرز الطلبات، و୒جراء المقابلات وטختبارات. لشغل الوظيفة

التدرʈب والتطوʈر ɸما العمليات الۘܣ  :(Training and Development) التدرʈب والتطوʈر

ʇشمل التدرʈب الدورات والورش . مɺارات ومعرفة وقدرات الموظف؈ن اݍݰالية والمستقبليةٮڈدف إڲʄ تحس؈ن 



)١٨( 

العملية الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحس؈ن כداء الفوري، بʋنما يركز التطوʈر عڴʄ النمو الم۶ܣ طوʈل כمد وتحقيق 

 .כɸداف الܨݵصية والمɺنية للموظف؈ن

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

ٮڈدف ɸذه العملية إڲʄ تحديد نقاط القوة والضعف، تقديم التغذية الراجعة، . כɸداف والمعاي؈ف اݝݰددة

ʏة لتحس؈ن כداء المستقبڴʈوتحديد اݍݵطط التنمو. 

ۘܣ يحصل علٕڈا Ȗش؈ف المɢافآت إڲʄ جميع أشɢال التعوʈضات والمزايا ال ::(Rewards) المɢافآت

Ȗشمل المɢافآت الرواتب، اݍݰوافز، العلاوات، المزايا לضافية مثل التأم؈ن الصڍʏ . الموظفون مقابل أدا٬ڈم

 .والتقاعد، وטمتيازات כخرى الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحف؈ق الموظف؈ن وزʈادة رضاɸم الوظيفي

ʏטتصال الداخڴ (Internal Communication)::و عɸ ʏملية تبادل טتصال الداخڴ

ʇشمل ذلك טجتماعات، ال؄فيد . المعلومات وכفɢار ب؈ن مختلف المستوʈات לدارʈة داخل المنظمة

ٱڈدف טتصال الداخڴʏ الفعال إڲȖ ʄعزʈز الشفافية، . לلك؅فوɲي، الɴشرات الداخلية، ولوحات לعلانات

 .بناء الثقة، وتحس؈ن التفاعل والتعاون ب؈ن الموظف؈ن وלدارة

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

Ȗشمل جودة اݍݰياة الوظيفية . العمل وظروف العمل לجمالية الۘܣ تؤثر عڴʄ رفاɸيْڈم وأدا٬ڈم الوظيفي

ة الܨݵصية، مجموعة من العوامل مثل כمان الوظيفي، التعوʈضات العادلة، التوازن ب؈ن العمل واݍݰيا

Ȗسڥʄ المؤسسات إڲʄ تحس؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية . ظروف العمل الܶݰية، وفرص النمو والتطوʈر الم۶ܣ

 .لتعزʈز رضا الموظف؈ن، تقليل معدل دوران العمل، وزʈادة לنتاجية العامة

  :المنݤݨية وطرق البحث ١١٫١

للوصف، الذي يتطابق مع الفصول تم اتباع المنݤݮ الوصفي والمنݤݮ التحليڴɠ ʏأسلوب مناسب 

النظرʈة أما ࢭʏ الفصل التطبيقي التحليڴʏ والمنݤݮ טستɴباطي من أجل تحليل وتقييم البيانات المتحصل 



)١٩( 

علٕڈا ࢭʏ טسȘبانة للمؤسسة محل الدراسة باعتباره ملائما لتقرʈر اݍݰقائق وفɺم مɢونات الموضوع، مع 

  .والۘܣ سɴتطرق إلٕڈا ࢭʏ الفصل التطبيقي ࢭʏ دراسة اݍݰالةإخضاعه للدراسة الدقيقة وتحليل أȊعاده، 

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 

فصول النظرʈة، أما ࢭʏ الفصل التطبيقي التحليڴʏ والمنݤݮ טستɴباطي مناسب للوصف الذي يتطابق مع ال

 ʏذا المنݤݮ ࢭɸ مɺسʇ بانة محل الدراسة، حيثȘטس ʏمن أجل تحليل وتقييم البيانات المتحصل علٕڈا ࢭ

وɸذا المنݤݮ ɸو . לجابة عن الȘساؤلات البحثية من خلال جمع البيانات ومن ثم تحليلɺا ومناقشْڈا

  .ࢭʏ معظم الدراسات السابقة المستخدم 

  مصادر جمع البيانات  ١٢٫١

  :المصادر الثانوʈة: أولا

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

  .والمتمثلة ࢭʏ الكتب والبحوث العرȋية وכجنȎية المتعلقة بمتغ؈فاٮڈا

  : المصادر כولية: ثانيا

ʋالبيانات س ʄاݍݰصول عڴ ʏذا  כوليةتم اعتماد الباحث ࢭɺا لɸرʈبانة والۘܣ تم تطوȘטس

مراجعة العديد من الدراسات السابقة، وتضمنت טسȘبانة عددا من الفقرات الۘܣ  الغرض Ȋعد

 ʏساعد ࢭȖاالدراسة وتحقيق  أسئلة عن לجابةɺدافɸعكس متغ؈فات الدراسة، المتغ؈ف أȖ كما ،

تصميم وتحليل العمل، טستقطاب والتعي؈ن، (ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة، وأȊعاده أثر تقل المس

  ʄافأت، טتصال الداخڴɢر، تقييم כداء، المʈب والتطوʈع  و) التدرȊجودة اݍݰياة   المتغ؈ف التا

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

  .ࢭʏ مجموعة اݍݰك׿ܢ الطبية  ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية) ࢭʏ صنع القرارات، כجور والمɢافات 



)٢٠( 

  :أدوات الدراسة  ١٣٫١

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

  .الدراسة اݍݰالية لمعرفة 

  :الدراسة  حدود ١٤٫١

 معرفة  لدراسة اقتصرت ا  :حدود موضوعية ʄعاده عڴȊة، وأʈشرȎأثر ممارسات إدارة الموارد ال

تصميم وتحليل العمل، טستقطاب والتعي؈ن، التدرʈب والتطوʈر، تقييم כداء، المɢافأت، טتصال (

ʏالداخڴ  (  ʄعادهجودة اݍݰياة الوظيفية عڴȊوأ  ) ة، العلاقات טجتماعيةʈظروف العمل المادية والمعنو

 ).وجماعية العمل ، المشاركة ࢭʏ صنع القرارات، כجور والمɢافات 

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

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

    



)٢١( 

  النظري  לطار: الثاɲيالفصل 

  إدارة الموارد الȎشرʈة :כول المبحث 

  Ȗعرʈف الموارد الȎشرʈة ١٫١٫٢

 أو
ً
 يمكن Ȗعرʈف الموارد الȎشرʈة عڴʄ أٰڈا، ɠل عنصر Ȋشري ʇعمل ࢭʏ المنظمة سواء أɠان رئʋسا

عمله  ɠل يؤديمرؤوسا يدخل ࢭʏ مس׿ܢ الموارد الȎشرʈة، والذين تم توظيفɺم ࢭʏ المؤسسة أو المنظمة 

والسياسات  والمɺمات المطلوȋة منه حسب الوصف الوظيفي لɢل مٔڈم، حسب اݍݵطط وכنظمة

ʄيل الوصول إڲȎس ʏم لوظائف المنظمة ࢭɸم وتنفيذɺامɺداف وفق  وלجراءات الۘܣ تنظم أداء مɸכ

  الرسالة المرسومة للمؤسسة، لقاء أجور ورواتب وȖعوʈضات وحوافز متفق علٕڈا عند

 تعي؈ن يضاف إڲʄ ذلك المزايا الوظيفية أثناء تبادل المنفعة ب؈ن العنصر الȎشري والمنظمة،ال

 بمؤɸلات علمية وخ؄فات وجɺود لتحقق فالموارد الȎشرʈة تقدم
ً
المؤسسة  للمنظمة العمل المطلوب مدعوما

. المنظمة ʈةأɸدافɺا المɴشودة، مقابل مردودات مالية وغ؈ف مالية يحصل علٕڈا عناصر الموارد الȎشر 

  )٢٠١٦اݍݨع؄في، (

 أما إدارة الموارد الȎشرʈة فتعرف عڴʄ أٰڈا ɠل التخطيطات والتنظيمات الۘܣ تقوم ٭ڈا المؤسسة

المطلوȋة  لݏݰصول عڴʄ כفراد العامل؈ن فٕڈا، وȌعد Ȗعيئڈم يتم تأɸيلɺم وتنمية قدراٮڈم ودعمɺم باݍݵ؄فات

المؤسسة، كما أن من  أجل تحقيق ما تصبو إليه ومن ثم Ȗعوʈضɺم وفرض مخصصات مالية وأجور، من

استمرارʈْڈا بالتطوʈر ع؄ف خطط  مɺام לدارة ɸو تمك؈ن المنظمة من بناء مزاياɸا טس؅فاتيجية ودعم

  )٢٠١٥جابر، (الȎشرʈة،  واقعية منطقية قابلة للتطبيق والتوظيف الملائم فيما يخص مواردɸا

 عڴʄ أٰڈا ɠل السياسات الۘ
ً
 ܣ تحتاجɺا לدارة ف؅فسمɺا وȖعدɸا ࢭʏ خطط من أجلوȖعرف أيضا

 تنفيذ الɴشاطات المتنوعة وممارسة المɺام والوظائف عڴʄ الوجه כكمل، كما ʇستخدم ɸذا التعب؈ف

المم؈قة  لوصف ɠل ما تقوم به المنظمة ممثلة بإدارٮڈا من أعمال ذات علاقة باستقطاب العناصر الȎشرʈة



)٢٢( 

والمɢافات،  درʈّڈا وتطوʈرɸا وتقييمɺا وضبط أعمالɺا، وتحديد التعوʈضاتوȖعيئڈا وלشراف علٕڈا وت

الشرȋاȖي، (المنظمة،  بالإضافة إڲʄ الȘܨݨيع والتحف؈ق، وɠل ما له علاقة بالموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة أو

٢٠١٧(  

 لةوȋصورة أخرى يمكن Ȗعرʈف إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ أٰڈا المقدرة عڴʄ اسȘثمار القوى العام

 داخل المؤسسة أو بواسطْڈا، يتضمن عمليات التخطيط للعمل وتنفيذ ذلك من خلال مجموعة من

وضبط  כɲشطة وۂʏ اختيار وȖعي؈ن وتقييم أداء وتدرʈب وتنمية وتحس؈ن أداء وȖعوʈض ودفع رواتب

لܶݰية ا العلاقات الصناعية وتقديم اݍݵدمات טجتماعية للɢادر الȎشري ࢭʏ المɴشأة وكذلك اݍݵدمات

بالعامل؈ن  والتحف؈ق والدعم وȋحوث כفراد ، وʈقصد ببحوث כفراد ذلك القسم من לدارة الذي يتعلق

فيما بئڈم،  وعلاقاٮڈم ࢭʏ المنظمة، والذي ʇسڥʄ إڲʄ رفع معدل الكفاءة عند العامل؈ن وتحقيق العدالة

  )٢٠١٥ أبو عوض،(. حيث يتم التعامل معɺم بمنتࢼܢ العدالة والموضوعية من غ؈ف تمي؈ق

 من تخطيط الموارد. رفت إدارة الموارد الȎشرʈة بأٰڈا مجموعة من العمليات اݍݨزئية عو 
ً
،  بدءا

 بإعداد نظم التحليل والوصف الوظيفي و୒عداد نظم טختيار والتعي؈ن ونظم تقوʈم أداء
ً
العامل؈ن  مرورا

، أبو شيخة(المنظمة  نية بما يحقق أɸدافوانْڈاء بوضع نظم التأديب ونظم السلامة المɺ. ونظم اݍݰوافز 

٢٠١٣.(  

 عڴʄ أٰڈا إدارة القوى العاملة ࢭʏ المنظمات أو الموارد الȎشرʈة) Merkle،٢٠١٤(وعرفɺا 

לدارة  وكذلك متاȊعة. لاستقطاب واختيار الموظف؈ن وتدرʈّڈم وتوجٕڈɺم وتقييمɺم والعمل عڴʄ مɢافأٮڈم 

  .مل ضمن الȘشرʉعات والقوان؈نوالتأكد من الع، العليا ࢭʏ المنظمة 

  أɸمية إدارة الموارد الȎشرʈة ٢٫١٫٢

لإدارة الموارد الȎشرʈة أɸمية ك؄فى باعتبارɸا تمثل قمة الɺرم ࢭʏ أصول المنظمة، ومن ɸنا تȘبع 

 כɸمية، ɸذا ما أكدت عليه مجموعة من الدراسات وכبحاث الۘܣ أجرʈت ࢭʏ الدول المتقدمة حيث تلك

  .عڴʄ موضوع العلاقة ب؈ن לدارة الناݦݰة للموارد الȎشرʈة وȋ؈ن نجاح المنظماتتركزت الدراسة 



)٢٣( 

 وࢭʏ ظل التطورات والتحديات بدأت إدارة الموارد الȎشرʈة تتحول من כعمال 
ً
 فشʋئا

ً
وشʋئا

 المعتادة واليومية الۘܣ تنحصر فقط ࢭʏ حفظ الܦݨلات والملفات الܨݵصية للموظف؈ن ومتاȊعة الروتيɴية

إڲʄ  تقييم أدا٬ڈم، وتنفيذ التعليمات وכسس الۘܣ تنظم حقوق العامل؈ن وتȘبع حرɠاٮڈم وتقييدɸا، تقارʈر

اس؅فاتيجيات معتمدة  ولة عن رسم اݍݵطط ووضعؤ أعمال أوسع وأشمل بكث؈ف من ɠل ذلك، بل صارت مس

  .موضغɺة التحديات المستقبلية اݝݨɺولة والۘܣ ʇشو٭ڈا الاجلمو 

رات الۘܣ نالت العالم بمؤسساته اݝݵتلفة أن يوڲʏ الموارد الȎشرʈة وتوجد مجموعة من الم؄ف

  ):٢٠١٥أبو عوض، : (ولعل أبرز ɸذه الم؄فرات ما يڴʏخاصا وعناية فائقة،  اɸتماما

اݍݰɢومات  ɠون المؤسسات ك؄ف ݯݨمɺا وازداد ݯݨم الɢادر الȎشري فٕڈا ، ɠان مدعاة لأن تتدخل )١

العلاقات ب؈ن  تحس؈ن ڈدفالمتنوعة وࢭɠ ʏل اݝݨالات ٭ لتوجه الɴشاط اݍݵاص بأعمال المؤسسات

  .المنظمات والɢوادر الȎشرʈة فٕڈا وتوليد علاقة وطيدة بئڈما

٢(  
ً
  وڤʏ المسئول؈ن ࢭɠ ʏافة المستوʈات לدارʈة و୒دراكɺم כكيد أن زʈادة לنتاجية Ȗعتمد اعتمادا

ً
كب؈فا

  .لسليمعڴʄ اسȘثمار الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة טسȘثمار ا

  .ب؈ن العامل؈ن و୒دارة المؤسسة التآلفتنامي טتجاه לɲساɲي ࢭʏ לدارة، والذي اɸتم بقضية  )٣

לنتاجية،  بروز Ȗشرʉعات جديدة من أجل טرتقاء بالموارد الȎشرʈة وטرتقاء بالعنصر الȎشري لزʈادة )٤

  .والۘܣ تؤدي بدورɸا إڲʄ ارتفاع כرȋاح

 ستقرار טقتصادي يتطلبان טɸتمام بالموارد الȎشرʈة، باعتبارɸاتحقيق النمو، والسڥʏ باتجاه ט  )٥

  .من أɸم المسȎبات للنمو טقتصادي إن أوليت العناية ٭ڈا

 زʈادة تأث؈ف النقابات العمالية وقوٮڈا، فظɺور ɸذه النقابات ساعد عڴʄ حماية مصاݍݳ العمال )٦

  .العمال טقتصادية وטجتماعيةوالعامل؈ن بالمؤسسات Ȋغية اݍݰصول عڴʄ مزʈد من الضمانات 

 تطوʈر أساليب לنتاج تبعا للتطورات التكنولوجية اݍݰديثة، وɸذه التطورات ترتب علٕڈا إجراء )٧

قبل،  من ذي Ȗغي؈ف ࢭʏ طرق לنتاج، مما أدى إڲʄ טعتماد عڴʄ ךلات التكنولوجية المتطورة أك؆ف

 نوعية أخرى من العمال البارع؈ن ࢭʏ وɸذه ךلات المتطورة يتطلب Ȗشغيلɺا والعمل علٕڈا



)٢٤( 

 جديدة فرضت نفسɺا عڴʄ علاقات
ً
العمل ب؈ن  استخدامɺا، كما احتاج وجود مثل ɸذه ךلات أنماطا

  .الشرɠاتالعمال و୒دارة 

    



)٢٥( 

  כɸداف טس؅فاتيجية لإدارة الموارد الȎشرʈة ٣٫١٫٢

الطاǿي (لتحقيقɺا العديد من כɸداف טس؅فاتيجية الۘܣ Ȗسڥʄ إدارة الموارد الȎشرʈة  ɸناك

  :التاڲɠʏ ) ٢٠٠٦،واخرون

المنظمات سواء  إن الɺدف כسا؟ۜܣ لإدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ جميع :المنظمـةכɸداف عڴʄ مستوى  -١

 .כفرادوتطوʈر  فعالةعامة أم خاصة ɸو تزوʈد المنظمة بموارد Ȋشرʈة  صغ؈فة،ɠانت كب؈فة أم 

  :مٔڈاوʈنȎثق عن ɸذا الɺدف כسا؟ۜܣ مجموعة أɸداف 

  املɢة مع اݍݵطط טس؅فاتيجية :اس؅فاتيجية التʈشرȎامل إدارة الموارد الɢأي ت .  

  ا :الولاءɺشأة ولإخلاص لɴداف المɸقصد به ولاء العامل؈ن כʈو.  

  إدارة التعب؈ف  :المرونة ʄعملية التكيف والقدرة عڴȊ وٮڈتم. 

  

  :تتمثل ɸذه כɸداف ࡩʏ تحقيق أɸداف اݝݨتمع ما يڴʏ :اݝݨتمعכɸداف عڴʄ مستوى  -٢

  استخدام وȖشغيل כفراد بالأعمال اݝݵتلفة ووفقا لكفاءٮڈم  -

  تȘيح الفرصة للمجتمع للتطور والنمو ࢭʏ جميع جوانبه   -

والقوان؈ن  غالبا ما Ȗستجيب لبعض اݝݰددات טجتماعية ࢭɸ ʏذا اݝݨال ɠالȘشرʉعات  -

  اݍݵاصة بالعمل والعامل؈ن

من  إنتاجيْڈم وȋالتاڲʏوجود ظروف عمل جيدة تمكٔڈم من العمل الفعال الذي يزʈد من   -

 مɢاسّڈم المادية

  .اٮڈم טجتماعيةنوعية حياة العمل للأفراد العامل؈ن واɲعɢاس ذلك عڴʄ حي تحس؈ن - -

 :כفرادتتمثل أɸداف إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ مستوى  :العامل؈نכɸداف عڴʄ مستوى  -٣

 جذب المرܧݰ؈ن وטحتفاظ باݍݨيدين مٔڈم  

    فللتوظيتوف؈ف ظروف وشروط عادلة  

   افآت  بالتوظيف،اق؅فاح السياسات وכنظمة واللوائح المتعلقةɢوالمنافع واݍݰوافز  وכجـور والم

ݰة وسلامة العامل؈ن   وܵ



)٢٦( 

 عن تطبيق 
ً
 التح؈ق أسس عادلة قائمة عڴʄ نظام اݍݨدارة ࢭʏ التوظيف والتنافس اݍݰر Ȋعيدا

  .واݝݰاباة

  أȊعاد الموارد الȎشرʈة ٤٫١٫٢

  تقسيم وتحليل العمل ]١[

المقصود بتقسيم وتحليل العمل ɸو تحليل الوظيفة العملية النظامية من خلال فɺم ودراسة 

 المعلومات والمسؤوليات المنوطة بصاحب بالوظيفة والɺدف مٔڈا يɢون بتحديد ووصف ɠامل لɺا وجمع

  )٢٠١٦كرو، . ( ولمواصفاٮڈا

 تحليل الوظائف ۂʏ عملية غاية ࢭʏ כɸمية وȖعت؄ف ݯݨر כساس لأك؆ف المɺام الۘܣ تقوم ٭ڈا إدارة

 للوص
ً
والمطلوب مٔڈا  متم؈ق، ول بالموظف؈ن إڲʄ أداءالموارد الȎشرʈة، ومن الطبيڥʏ أن أية منظمة تبذل جɺدا

الوظائف أي اختيار الفرد  المناسب؈ن لɺذه כܧݵاصلتحقيق ذلك ɸو رȋط المتطلبات الوظيفية مع 

  )٢٠١٧أبو سنʋنة، . (المناسب لأداء العمل الذي يȘناسب مع قدراته وخ؄فاته

توفرɸا لɢل من إدارة الموارد  وتتمثل أɸمية عملية التحليل الوظيفي بمعلوماٮڈا الɺامة الۘܣ

  ):٢٠١٥جابر، : (بالآȖيوالمنظمة والعامل؈ن أنفسɺم  الȎشرʈة

  .المتطلبات الۘܣ تلزمɺا من مɺارات وغ؈فɸا رصد خصائص الوظائف عڴʄ اختلافɺا وتحديد )١

عڴʄ تحديد مواصفات الوظائف عڴʄ  تحديد معاي؈ف اختيار الموظف لɢل وظيفة، ȖسȘند Ȋشɢل كب؈ف )٢

  .اختلافɺا و୒يجاد الوصف الوظفي لɢل مٔڈا

التدرȎʈية والتخطيط التطوʈري، حيث أن ɸذه ال؄فامج ترتكز عڴʄ إيجاد الɺوة  بناء وتصميم ال؄فامج )٣

  .متطلبات الوظيفة وȋ؈ن المɺارات الفعلية المتوافرة لتأديْڈا ن؈ب والفجوة الموجودة

ورواتّڈم ومخصصاٮڈم واݍݰوافز  العمال كيل نظام منصف وعادل لأجور أوڲʄ اݍݵطوات ࢭȖ ʏش )٤

عن غ؈فɸا من الوظائف، وقيمة الوظيفة  اݝݵتلفة الȘܨݨيعية بɢل أشɢالɺا، فɢل وظيفة لɺا قيمْڈا

  .ومواصفات الوظيفة عڴʄ حد سواء وصف عادة تخلد عن طرʈق التبصر بجانۗܣ



)٢٧( 

  ؈نعيטستقطاب والت ]٢[

لتحقيق  أساسية من رɠائز إدارة القوى الȎشرʈة للمنظمات اݍݰديثة،ʇعت؄ف טستقطاب رك؈قة 

المؤɸلات  כɸداف טس؅فاتيجية للمنظمة يرتبط مباشرة بمدى قدرة إدارة القوى الȎشرʈة عڴʄ جلب

  )٢٠١٧سنʋنة،  أبو. (والكفاءات للمؤسسة للرفع من مستواɸا وتحقيق أɸدافɺا

مامɺا بالدرجة כوڲʄ بالبحث عن כܧݵاص تصب اɸت عملية استقطاب الموارد الȎشرʈة

من حيث الكم والنوع من ذوي الكفاءة العالية، ثم Ȗعمل جɺدɸا ࢭʏ جذ٭ڈم للعمل ࢭʏ المؤسسة  المناسب؈ن

ʏشطة وࢭɲأٰڈا مجموعة כ ʄا عڴɺفʈعرȖ ة يمكنʈشرȎالتوقيت المناسب، فعملية استقطاب الموارد ال 

 ة الموارد الȎشرʈة من أجل جذب الموارد الكفؤة للمؤسسة تبدأوسلسلة الممارسات الۘܣ تقوم ٭ڈا إدار 

أن  بالبحث عٔڈم وتɴتࢼܣ بتعيئڈم، مع טɸتمام بالكم والنوع وتحديد الوقت المناسب لاسȘثمارɸم، كما

الشاغرة ࢭʏ  عملية استقطاب الموارد الȎشرʈة Ȗشتمل عڴʄ الدراية بɢافة المعلومات ذات العلاقة بالوظيفة

متɢامل טستقطاب  Ȗܦݨيلɺا وتحديدɸا بحصر، ومن الضرورة Ȋعدɸا وضع وتثȎيت برنامجالمنظمة و 

. حيث الممارسات والمɺام الموارد الȎشرʈة بحيث يتوافق ɸذا ال؄فنامج مع إدارة الموارد الȎشرʈة כخرى من

) ،ʏ٢٠١٨الشروࢮ(  

  التدرʈب والتطوʈر ]٣[

متɢامل حۘܢ يؤدي أɸدافه مٔڈا، وۂʏ بناء ʇعۚܣ التدرʈب استخدام اݍݨɺود التدرȎʈية Ȋشɢل 

 כساسية لأفراد المنظمة، الۘܣ تجعلɺم قادرʈن عڴʄ تنفيذ ما يطلب مٔڈم من مɺام من خلال القيام المɺارات

 بɴشاطاٮڈم بطرʈقة ܵݰيحة، وȋالتاڲʏ تطوʈر يخ؅قنون من أفɢار وما يتصرفون به من سلوكيات وما

مجموعة  مستوى فعاليْڈم ɠأفراد داخل اݝݨموعة ࢭʏ المؤسسة، وضمنيؤمنون به من اتجاɸات للرفع من 

 للقيام بɢل ما تتطلبه مٔڈم وظائفɺم اݍݰالية وكذلك
ً
 جيدا

ً
تنمية  تلك العمليات يتم إعدادɸم إعدادا

الۘܣ من  تالتعب؈فامɺاراٮڈم الفنية والذɸنية لمواجɺة טحتياجات المستقبلية الۘܣ قد تطلب مٔڈم حسب 

  )٢٠١٨لȎسʋس ورȋيعة، .. (دا أن تحدثالممكن ج



)٢٨( 

 تكمن أɸمية التدرʈب ࢭʏ أٰڈا ترفع من مستوى טنتاجية وتقوي כداء التنظي׿ܣ، ولا شك أنو 

ينفذوا  العامل؈ن عندما ʇܨݰنون بمɺارات ومعارف جديدة ضرورʈة لأداء وظائفɺم فإن ɸذا ʇعئڈم عڴʄ أن

الɺدر ࢭʏ موارد  تاڲʏ فإن ɸذا يختصر اݍݨɺد وʈوفر الوقت وʈقللɠل المɺام الۘܣ توɠل إلٕڈم بمɺارة عالية، وȋال

العامل؈ن، فيعمل عڴʄ إلقاء  לنتاج المادية، كما أنه يخلق اتجاɸات إيجابية نحو العمل وتجاه المنظمة عند

مɴسوب כداء وʈتحسن نوعه،  الضوء ووضوح السياسات العامة للمنظمة عند العامل؈ن، و٭ڈذا يرتفع

 ماذا ترʈد المنظمة أن تحقق، كما أن تدرʈبلأٰڈم باتو 
ً
לدارة عڴʄ اتخاذ العامل؈ن ʇساعد  ا ʇعرفون جيدا

  )٢٠١٦كرو، ( .القرارات לدارʈة وʈتطور لدٱڈا أسلوب القيادة اݍݰكيمة

  تقييم כداء  ]٤[

כداء  ɸو نظام لمراجعة وتقييم أداء כعمال الموɠلة للفرد، وɸو عبارة عن مقارنة دقيقة ب؈ن

المباشرأو من  الفعڴʏ وכداء כفضل وكما يجب أن يɢون، ومن خلاله وȌشɢل دوري يقيم الموظف رئʋسه

ومدى صلاحياٮڈم  خلال الموظف الذي يرتبط به مباشرة، فتلك العملية الۘܣ Ȗعۚܢ بقياس كفاءة العامل؈ن

ڈا ومدى إنجازɸم للمطلوب مٔڈم وسلوكياٮڈم أثناء تأديْڈ لعملɺم ࢭʏ اݍݰاڲʏ لمعرفة  مللوظيفة الۘܣ ʇشغلوٰ

يتقلدوا مستقبلا مناصب أعڴʄ  مدى قدرٮڈم عڴʄ تحمل مسؤوليْڈم تجاɸه ومعرفة مدى استعدادɸم لأن

أبو سنʋنة، ). (تقييم כداء ( مصطݏݳ  أم لا، ومدى صلاحيْڈم لشغل تلك المناصب، ɸذا ما ʇعنيه بالضبط

٢٠١٧(  

زʈادة انتاجية الموظف، وɸذا ʇعۚܣ زʈادة כداء التنظي׿ܣ،  أɸمية تقييم כداء ت؄فزɸا بوضوعوتكمن 

تقييم  العدالة ࢭʏ نيدفع بالنمو الم۶ܣ إڲʄ כمام تقدما للأفضل يبʋنه تحس؈ن כداء ومقداره، ولا شك أ كما

 من
ً
الراحة  כداء والمصداقية والشفافية من غ؈ف تح؈ق أو إمالة لأحد الموظف؈ن دون غ؈فه يخلق جوا

التܸݰية ومزʈد من  ة وʈحفز الموظف؈ن وʈخلق טنتماء وʉعزز الثقة بالمنظمة، ما يدفع بالعامل إڲʄالنفسي

  العطاء وɸذا بالتاڲʇ ʏعود عڴʄ المنظمة ذاٮڈا وʉسارع ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا،



)٢٩( 

 إڲɠ ʄل ذلك، إن تقييم כداء الذي ʇسȘند عڴʄ الصدق والقائم عڴʄ اݍݨدارة يزʈد من بالإضافة

ࢭʏ مصݏݰة  ظف نحو טل؅قام بالعمل ما ي؅فك بالغ כثر عڴʄ כداء التنظي׿ܣ وʈصب ࢭʏ الٔڈايةدافعية المو 

  )٢٠١٧التمي׿ܣ، . (المنظمة

  المɢافاة ]٥[

المȘسارعة ࢭʏ بʋئْڈا اݝݰيطة لتقوى عڴʄ التنافس الشديد،  نظام ʇساعدɸا ࢭʏ مواجɺة التغ؈فاتɸو 

تɴتݤݨɺا לدارة Ȋغية ضبط سلوك العامل؈ن، وتوجٕڈɺم نحو الۘܣ  فعملية تحف؈ق الموارد ۂʏ من כساليب

تحقيق متطلباٮڈم وتلبية احتياجاٮڈم الܨݵصية، وɢʈون ذلك باسȘثارة  زʈادة לنتاجية الȎشرʈة، مقابل

دافعيْڈم تجاه العمل، وɸذه اݍݰوافز والمɢافآت الۘܣ Ȗعتمد عليه المنظمات لتحف؈ق الموارد الȎشرʈة لدٱڈا، 

م نحو כفضل، فتحقق باݍݰوافز ما لم يتحقق بوسيلة أخرى عɠɺوسيلة لدف ݝݰفزاتإذ Ȗستخدم ا

جɺة وʈرفع كفاءٮڈم من جɺة أخرى، وȋالتاڲʏ فإن ɸذا ࢭʏ اݝݰصلة ʇعود  فيتحسن أداء العامل؈ن من

  )٢٠١٨الشروࢮʏ، . (ومجتمعاٮڈم بالفائدة عڴʄ منظمْڈم

 ʏميته ࢭɸالعامل؈ن المردود الم وتكمن أ ʄالمنظمة بذاتزدوج عڴ ʄساعد  وعڴʇ ذا النظامɸ ،الوقت

دوران العمل، وتنقل العمال من وظيفة  المنظمات عڴʄ טحتفاظ بالعامل؈ن الرئʋسي؈ن، كما يقلل من عملية

ʄحفز عڴʈنفس المؤسسة أو المنظمة، و ʏأخرى ࢭ ʄإڲ  ʄساعد المنظمات عڴʇ ر وتحس؈ن כداء، كماʈالتطو

وʉعدل أجواء المناخ טجتماڤʏ ࢭʏ المؤسسة وʈحسن العلاقات  والمنافسات،الوقوف بقوة أمام التحديات 

  .ب؈ن לدارة والعامل؈ن

]٦[ ʏטتصال الداخڴ  

المقصود بالاتصال الداخڴʏ واس؅فاتيجيته ɸو ذلك اللياقة לدارة والفن ࢭʏ تɴسيق وجمع ɠل 

 إڲʄ  الوسائل
ً
 כɸداف، فɺو ٱڈدف إڲʄ إشعار العامل بأɸميتهטتصالية ب؈ن כفراد وלدارة وتذليلɺا وصولا

عنه  وقيمته وɸذا الشعور يمنحه طاقة إضافية تضاف إڲʄ طاقته، وʈمنحه مɢانة ࢭʏ التنظيم الذي ʇع؄ف

وأقوال موجɺة  ، وɸذا לشعار مسؤولة عنه לدارة وتظɺره عڴʄ شɢل أفعال)اݍݰ؈ق الف؈قيقي( بمصطݏݳ 



)٣٠( 

يحدد العلاقات  כدوار، وɸو ٭ڈذه الطرʈقة وتقسيمقه من دعم ، للموظف، كتوزʉع المɺام وما يراف

 بل يتغ؈ف  وʈنظمɺا، عڴʄ כخص أن المؤسسات Ȋشɢل عام ۂʏ أنظمة مفتوحة عڴʄ محيط
ً
لʋس مستقرا

  )٢٠١٧،  ابوستʋتة. (باستمرار 

 ʈراتصال رس׿ܣ تɢون الوسيلة فيه المذكرات والتقار : טتصال الداخڴʏ يتفرع إڲʄ فرع؈ن وɸما

 أو أفقيا ب؈ن العامل؈ن، ومن
ً
 أو نازلا

ً
 وטجتماعات الرسمية، وقد يɢون טتصال الرس׿ܣ إما صاعدا

 نطأ لأنه مكتوب ومܦݨل
ً
الثاɲي ɸو  ، أما النوع مواصفاته أنه ʇشم بالرسمية والقانونية ووɢʈون موثقا

  . ت قانونيةטتصال ع؄ف الرس׿ܣ، وɸذا טتصال عادة لا يخضع لأية قواعد أو إجراءا

  

  

    



)٣١( 

  جودة اݍݰياة الوظيفية  :الثاɲيالمبحث 

  :تمɺيد ١٫٢٫٢

؈ف جودة حياة العمل أو جودة اݍݰياة الوظيفية من المفاɸيم اݍݰديثة الۘܣ ٮڈتم بتحس؈ن تȖع

כجواء المتعلقة بمɢان العمل وتوف؈ف بʋئة عمل آمنة و୒يجابية، حيث Ȗعت؄ف من أɸم أسباب رضا و المناخ 

لعمل، وȖساعد عڴʄ تخفيض حالات التوتر الۘܣ تظɺر عند العامل؈ن خوفا عڴʄ وزʈادة دافعيْڈم لالعامل؈ن 

المستقبل الوظيفي لدٱڈم حيث اتفق الباحثون ࢭʏ مجال إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ أن جودة اݍݰياة 

عڴʄ  يجاȌي إالوظيفية مسؤولية تتحملɺا المنظمات وأن كفاءة المنظمة ࢭʏ تحمل المسؤولية تنعكس Ȋشɢل 

المنظمة مما يحقق لɺا التقدم والتفوق عڴʄ الشرɠات المنافسة وتحس؈ن أدا٬ڈا من حيث التطور والنمو 

 المناسبةوالتكرار للتكيف مع البʋئة اݍݵارجية دائمة التغي؈ف، وأن توفر مɢونات جودة اݍݰياة الوظيفية 

 ʏساعد ࢭʇشارȘداف ا انɸداف طاقات العامل؈ن وقدراٮڈم لتحقيق כɸتحقيق أ ʏالتاڲȋلعامة المنظمة و

  .العامل؈ن اݍݵاصة

  مفɺوم جودة حياة العمل ٢٫٢٫٢

الرؤى واݍݨوانب المدروسة  اختلافȖعددت المفاɸيم الۘܣ تخص جودة حياة العمل ȊسȎب 

مجموعة من المفاɸيم כك؆ف خلال  استعراضلمɢونات جودة حياة العمل من قبلɺم وȋناء عليه سوف يتم 

  .شيوعا ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية  والوقت الذي ʇستمتع ࢭʏ قضائه כفراد العاملون ࢭʏ بʋئة العمل المɢافآت

من خلال  بأٰڈا اݍݨɺود الۘܣ تبذلɺا المنظمة لتحقيق الرضا لدى العامل؈ن ) pizam، ٢٠١٠(عرفɺا 

  .والوقت الذى ʇستمتع ࢭʏ قضاؤه טفراد العامل؈ن ࢭʏ بʋئة العمل  المɢافآت

بأٰڈا قدرة المنظمة عڴʄ توف؈ف الظروف الملائمة للعامل؈ن من عدة جوانب ) ٢٠١٦(لعلوࢮʄ اوعرفɺا 

 ʏا . وصنع القرارات المتعلقة بالعمل اتخاذمٔڈا النمو والتطور الوظيفي والمشاركة ࢭɺؠۜܣ (وعرفʋالبلب

توف؈ف حياة  المنظمة Ȋغرض  بأٰڈا الممارسات وטɲشطة الۘܣ Ȗستخدمɺا إدارة الموارد الȎشرʈة) ٢٠١٢(



)٣٢( 

بʋئة عمل صاݍݰة ومشاركْڈم ࢭʏ اتخاذ  وظيفية أفضل للعامل؈ن إشباع احتياجاٮڈم من خلال توف؈ف

القرارات وتوف؈ف متطلبات כمن وטستقرار الوظيفي والعاطفي لɺم و୒تاحة الفرص الملائمة لتحس؈ن כداء 

بأٰڈا البʋئة الوظيفية اݝݰيطة بالفرد ومدى قدرٮڈا ࢭʏ التأث؈ف عڴʄ السلوك ) Lolooano، ٢٠١٣(وعرفɺا 

بأٰڈا مجموعة من כنظمة ) ٢٠١٤(ماعۜܣ (وعرفɺا . التنظي׿ܣ للعامل؈ن وعڴʄ مجمل العملية לدارʈة 

والتعليمات المتعلقة بتحس؈ن وتطوʈر مختلف اݍݨوانب اݍݵاصة بالعامل؈ن، حيث تؤثر عڴʄ بʋنْڈم 

وʉعت؄ف ɸذا التعرʈف . اعية والثقافية والܶݰية ، وȖسɺم ࢭʏ تحقيق أɸداف الشركة والعامل؈ن فٕڈا לجتم

  .כك؆ف شيوعا ݍݨودة اݍݰياة الوظيفية 

  :أɸداف جودة اݍݰياة الوظيفية ٣٫٢٫٢

 إڲʄ أن כɸداف الۘܣ Ȗسڥʄ إڲʄ تحقيقɺا إدارة الموارد الȎشرʈة من) ٢٣٥:٢٠٠٩(أشار السالم 

  :تطوʈر جودة حياة العمل ۂʏخلال برامج 

  اɸة ودورʈشرȎمية الموارد الɸܦݨم وأɴئة عمل تʋإيجاد بʏالمنافس؈ن التفوࢮ ʄعڴ ʏالنوڤ.  

  ادة انتماء العامل؈نʈز ʄئة العمل مصدر جذب العامل؈ن اݍݨيدين والمساعدة عڴʋجعل ب

وولا٬ڈم وتحقيق التɢامل والتفاعل ب؈ن כɸداف المنظمة وأɸدافɺم وتقليص عدد 

  .ونوعɺا إڲʄ أدɲى مستوى ممكن اݍݰوادث وݯݨمɺا

 ز اݍݨودة والتعلم وלبداعʈعزȖ ʏمة ࢭɸالمسا.  

أن موضوع جودة حياة العمل ٱڈتم بدراسة وتحليل المɢونات وכساليب  )٢: ٢٠٠٤المغرȌي (وʈرى 

رفع أداء . ʏالۘܣ ȖسȘند إلٕڈا לدارة ࢭʏ المنظمات بقصد توف؈ف حياة وظيفية أفضل للعامل؈ن بما ʇسɺم ࢭ

عڴʄ أن جودة حياة العمل الوظيفية ) ٢٠٠٣(وʈؤكد الɺيۘܣ  يحقق לشباع ݍݰاجاٮڈم ورغباٮڈم و .المنظمة

ڈا صفة مم؈قة تحقق التɢامل ،و  أن تزʈد من ولاء أفرادɸا العامل؈ن للمنظمة، فإٰڈا يمكن اݍݨيدة ɠوٰ

  .والتفاعل ب؈ن أɸداف المنظمة وأɸداف العامل؈ن

    



)٣٣( 

 :العملأȊعاد جودة حياة  ٤٫٢٫٢

ݍݨودة حياة العمل أȊعاد Ȗشمل قوامɺا تنوع وȖشعب، لȘسɺم ࢭʏ تحس؈ن جودة العمل إن 

وخلق سبل التعاون المش؅فك ب؈ن المنظمة وȋ؈ن العامل؈ن وȋ؈ن البʋئة اݝݰيطة ٭ڈم طمعا  بالعامل؈نوטɸتمام 

 .تنظي׿ܣ جيد ومقبول  ࢭʏ تحقيق مستوى 

 ʏالنحو التاڲ ʄعاد جودة حياة العمل عڴȊيمكن تقسيم أ: 

  :ظروف العمل المادية والمعنوʈة  )أ (

أو  أن شعور الܨݵص بمستوى جيد عن جودة حياته سواء من حيث الناحية النفسية

إيجابا  اݍݨسمية أو العلاقات טجتماعية وعلاقات المɺنة والعلاقات العائلية ،ɠل ذلك من شأنه أن يؤثر 

 )٢٠١٤، ماعۜܢ( . عڴʄ مستوى أدائه ࢭɸ ʏذه اݝݨالات اݝݵتلفة

  :لاقات العملع  )ب (

لاستخدام للعامل؈ن العمل السائدة داخل المنظمة تȘيح اݝݨال قات علا بأن) ٢٠١٤ماعۜܢ ،(يرى 

ر القدرات العقلية وטبتɢارات وتقديم فرص לبداع والشعور بالسعادة عند إنجاز ɸذه כعمال، كما توف

 للتنافس الشرʈف ب؈ن כفراد العامل؈ن ضمن بʋئة عمل ملائمة ومن خلال 
ً
 مناسبا

ً
 ومɢانا

ً
 تنظيميا

ً
مناخا

 ʏنة والتقدير טجتماڤʋسانية والوظيفية بالمنظمة يحقق العامل حاجاته من כمن والطمأنɲالعلاقات ל

 ࢭʏ جماعات عمل مستمرة Ȋعلاقات متبادلة، كما أن اح؅ف 
ً
ام الفرد لذاته واستغلال المواɸب بصفته عضوا

 ʏسانية ࢭɲئة توجه العلاقات לʋتوف؈ف ب ʄوده، يقود إڲɺاره وجɢمراكز من خلال أف ʄأعڴ ʄوالوصول إڲ

  .التنظيم باتجاه سليم يȘيح إشباع حاجات כفراد

وۂʏ وטجتماعية ࢭʏ  علاقات العمل بأٰڈا ٮڈتم باݍݨوانب לɲسانية) ٢٠١٢القحطاɲي، (يصف 

بذلك Ȗسْڈدف الوصول بالعامل؈ن إڲʄ أفضل إنتاج ࢭʏ ظل أفضل ما يمكن أن يؤثر عڴʄ الفرد من . المنظمة

 
ً
، أك؆ف منه رشيدا

ً
 وانفعاليا

ً
 وجدانيا

ً
   عوامل نفسية ومعنوʈة، باعتباره إɲسانا

ً
  .أو منطقيا



)٣٤( 

  כجور والمɢافآت  )ج (

 عبارة عن جوائز تدفع للعامل Ȋشɢل نقدي أو عيۚܣ المɢافآت بأٰڈا) ١٦١:٢٠١٢(عرف الكلالدة 

وȖعت؄ف أنظمة כجور . مɢافأة للعامل عڴʄ ما قدمه من معدلات عالية ࢭʏ לنتاج أو اݍݵدمات أو כرȋاح

 ࢭʏ استقرار الفرد واندماجه ࢭʏ وتقليل الغيابات وטنتظام بالعمل 
ً
والمɢافئات من أɸم כنظمة وأك؆فɸا تأث؈فا

כجور وسيلة ݍݨذب الكفايات . ر تمثل أɸمية بالغة سواء عڴʄ مستوى الفرد أو مستوى المنظمةإن כجو ، 

  .المناسبة للعمل و୒بقا٬ڈا ࢭʏ المنظمة

فبالɴسبة للفرد ʇعت؄ف כجر وسيلة لإشباع احتياجات العامل اݝݵتلفة سواء ɠانت احتياجات 

ʏ اݝݨتمع، إذ ʇعت؄ف כجر وسيلة يقʋس ٭ڈا الفرد أساسية ݍݰياته وȋقائه، أو لشعوره بالأمان وטندماج ࢭ

  .مɢانته وكذا مدى اح؅فامه لذاته

  المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرار  )د (

Ȗعت؄ف عملية اتخاذ القرارات نتاج العديد من اݝݨɺودات المش؅فكة من ךراء وכفɢار وטتصالات 

بالمنظمة، كما تتعدد وتتعقد כدوار الۘܣ والتحليلات والتقييم الذي يقوم به العديد من כفراد العامل؈ن 

يقوم ٭ڈا المديرون ࢭʏ المنظمات المعاصرة بحيث يصبح من الصعب إدارة تلك المنظمات من خلال فرد واحد 

  )٢٠٠٩ سالم،(اݝݵتلفة  فلا بد من الضرورة التعاون ب؈ن المدير ومرؤوسيه عند ممارسة المɺام

وي من خلال ما تتضمنه نالقرارات كعامل تحف؈قي مع وتɴبع أɸمية المشاركة وȋخاصة ࢭʏ اتخاذ

من أساليب متعددة من شأٰڈا أن Ȗساعد عڴʄ تحس؈ن أداء العامل؈ن، حيث إن المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات 

القحطاɲي، (Ȗساعد عڴʄ تنمية قدرات المرؤوس؈ن وتطوʈرɸم وتأɸيلɺم للعمل ࢭʏ المستوʈات القيادية

٣٥:٢٠٠٩(  

القرارات تȘيح للعامل؈ن فرص إبداء أفɢارɸم وآرا٬ڈم، כمر الذي يزʈد من  والمشاركة ࢭʏ اتخاذ

ʏܦݨام ࢭɲوكما ب؈ن العامل؈ن وלدارة، والرفع من مستوى ט 
ً
 تحسن طرق العمل، وخفض الصراع نوعا

  )٢٠١٢، الكلالدة(بʋئة العمل 



)٣٥( 

  :عوائق تطبيق جودة اݍݰياة الوظيفية ٥٫٢٫٢

وكشفت الدراسة أن من  دراسة عن جودة اݍݰياة الوظيفية ) Ellis&Pompli ٢٠٠٢(أجرت 

ʏسة لتحس؈ن جودة اݍݰياة الوظيفية ۂʋئة، عبء العمل، وعدم القدرة : العوائق الرئʋئات العمل السʋب

  .عڴʄ تقديم الرعاية، وعدم التوازن ب؈ن العمل وכسرة

ɺصنع القرار والعزلة الم ʏטع؅فاف العمل بنظام الورديات وعدم المشاركة ࢭ ʄنية، טفتقار إڲ

. السʋئة مع المشرف والزملاء، صراع الدور وعدم وجود فرصة لتعلم مɺارات جديدة والعلاقات بالنفس

 )Swamy et al, 2015:283( .  

  ثلاثة من عوائق تطبيق جودة اݍݰياة الوظيفية) ١٤:٢٠١٣(وعند البلبʋؠۜܣ 

ࢭʏ مɢان العمل ومنح العامل؈ن فرصة التعب؈ف عن  موقف לدارة السلۗܣ من إضفاء المناخ الديمقراطي )١

  .أرا٬ڈم

موقف טتحادات والنقابات العمالية من أن برامج تحس؈ن وتطوʈر جودة حياة العمل ɸدفɺا فقط  )٢

  .الرȋحية دون دفع عوائد رȋحية للعمال

دون وجود  خشية לدارة العليا من التɢلفة المالية العالية ل؄فامج تحس؈ن وتطوʈر جودة حياة العمل )٣

  .أي ضمان لنجاح ɸذه ال؄فامج



)٣٦( 

  الدراسة الميدانية واختبار الفروض: الثالثالفصل 

  منݤݮ الدارسة  ١٫٣

تم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ من قبل الباحث؈ن لتحقيق أɸداف الدراسة، وذلك Ȋغرض 

مɢونات الظاɸرة وךراء  وصف ظاɸرة موضوع الدراسة وتحليل بياناٮڈا، بالإضافة إڲʄ دراسة العلاقة ب؈ن

  .المتعلقة ٭ڈا والعمليات الۘܣ تتضمٔڈا وךثار الۘܣ تنجم عٔڈا

   :أساس؈ن للمعلومات الباحث؈ن مصدرʈنوقد استخدم 

معاݍݨة לطار النظري للدراسة إڲʄ مصادر البيانات  الباحثون ࢭʏحيث اتجه  :المصادر الثانوʈة .١

الثانوʈة والۘܣ تتمثل ࢭʏ الكتب والمراجع العرȋية وכجنȎية ذات العلاقة، والدورʈات والمقالات 

 ʏر، وכبحاث والدراسات السابقة الۘܣ تناولت موضوع الدارسة، والبحث والمطالعة ࢭʈوالتقار

  .مواقع לن؅فنت اݝݵتلفة

لمعاݍݨة اݍݨوانب التحليلية لموضوع الدراسة ݍݨأ الباحث إڲʄ جمـع البيانات  :ر כوليـةالمصاد .٢

  .כولية من خلال טسȘبانة ɠأداة رئʋسة للدراسة، صممت خصيصا لɺذا الغرض

  مجتمع وعينة الدراسة  ٢٫٣ 

مجتمع الدراسة ʇعرف بأنه جميع مفردات الظاɸرة الۘܣ يدرسɺا الباحث، وȋناء عڴʄ مشɢلة 

، حيث قام   بمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةالدراسة وأɸدافɺا فان مجتمع الدراسة يتɢون من جميع العامل؈ن 

اسة اسȘبانة عڴʄ مجتمع الدر  ٢٢٠الباحث؈ن باستخدام طرʈقة العينة عشوائية Ȋسيطة، حيث تم توزʉع 

  .  %٨٧اسȘبانة أي بɴسبة اس؅فداد بلغت  ١٩١وقد تم اس؅فداد 

  أداة الدراسة  ٣٫٣

تصميم وتحليل العمل، (ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة، وأȊعاده " تم إعداد اسȘبانة حول 

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



)٣٧( 

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

   .") صنع القرارات، כجور والمɢافات 

   :تتكون اسȘبانة الدارسة من ثلاثة أقسام ɸم

  و عبارة عن البيانات الܨݵصية عن المستجيب  :القسم כولɸة، سنوات (وʈس، الفئة العمرɴاݍݨ

  ). اݍݵ؄فة، المؤɸل العل׿ܣ، المس׿ܢ الوظيفي

 يɲون من  :القسم الثاɢتʈو عبارة عن مجالات الدراسة اݍݵاصة بالمتغ؈ف المستقل، وɸتصميم ( و

 )  الداخڴʏטتصال  ،تالمɢافأ כداء،تقييم ، وتحليل العمل، טستقطاب والتعي؈ن، التدرʈب والتطوʈر

 ون من  :القسم الثالثɢتʈع، وȊو عبارة عن مجالات الدراسة اݍݵاصة بالمتغ؈ف التاɸظروف العمل ( و

 )  المشاركة ࢭʏ صنع القرارات، כجور والمɢافات،  علاقات العمل، المادية والمعنوʈة

 اݍݵما؟ۜܣ لقياس استجابات المبحوث؈ن لفقرات טستȎيان  وقد تم استخدام مقياس ليكرت

 درجات المقياس): ١(جدول 

افق Ȋشدة  טستجابة افق  مو افق  محايد  مو افق Ȋشدة  غ؈ف مو   غ؈ف مو

  1  2  3  4  5  الدرجة

  

  اختبار ثبات أداة الدراسة ٤٫٣

قام الباحث باختبار ما إذا ɠانت כسئلة الۘܣ وضعت ࢭʏ قائمة טستقصاء تقʋس فعلا ما 

وضعت من أجله وذلك بالɴسبة للمتغ؈ف المستقل الذي يتمثل ࢭʏ إدارة الموارد الȎشـرʈة بأȊعادɸا اݝݵتلفة، 

ࢭʏ جودة اݍݰياة  إڲʄ جانب التأكد من ثبات وصـدق وصـلاحية כسئلة المɢونة للمتغ؈ف التاȊع المتمثل

  :وذلك كما يڴʏصلاحيْڈا للدراسة،  الوظيفية إڲʄ جانب التأكد من ثبات טستمارة ɠلɺا ومدى

    



)٣٨( 

  : ثبات أداة الدراسة بالɴسبة لمتغ؈ف إدارة الموارد الȎشـرʈة ١٫٤٫٣

اف؅فض الباحث أن متغ؈ف إدارة الموارد الȎشرʈة بأȊعادɸا اݝݵتلفة المستقل، وتم قياسه Ȋعدد 

لقياس ) Ȗ)Cronbach's Alphaسعة وعشرون سؤال، وقد استخدم الباحث معامل الثبات كرونباخ ألفا 

الستة، إڲʄ جانب استخدام طرʈقة التجزئة النصفية  الȎشرʈة بأȊعادهالثبات الداخڴʏ لمتغ؈ف إدارة الموارد 

)Split-Half ( رقم ʏب؈ن إجابات כسئلة טستقصاء واݍݨدول التاڲ ʏساق الداخڴȖلبيان درجة ט)يب؈ن ) ٢

ʏذه טختبارات، كما يڴɸ يجةȘن:  

مل نتائج تحليل ثبات أداة الدراسة لمتغ؈ف إدارة الموارد الȎشرʈة باستخدام معا ):٢(جدول 

  .والتجزئة النصفية كرونباخ ألفا

  כȊعاد  م

  معامل الثبات

)Cronbach's Alpha(  

  التجزئة النصفية

)Split-Half(  

  القيمة  כȊعاد  القيمة  العبارات

  ۰ખ۷۷۸  ٥  .تصميم وتحليل العمل   ١

٣  
٠٫٧٨٤  

  
  ۰ખ۸۰۷  ٤  טستقطاب والتعي؈ن-  ٢

  ۰ખ۷۹۸  ٥  التدرʈب والتطوʈر -  ٣

  ۰ખ۸۷۱  ٤  כداءتقييم  -  ٤

٣  
۰ખ۷۹۲  

  
  ٠.٨٠١  ٥  المɢافات -  ٥

٦  - ʄ٠٫٧٤٩  ٦  טتصال الداخڴ  

ʏ۰  ٢٩  المعامل الكڴખ۸٦  ٢٤  ۰ખ۷۸۷  

ʏب؈ن ما يڴȘمن اݍݨدول السابق ي:  

 أن قيمة معامل كرونباخ  ʏ٠٠٨٢٤(ألفا ۂ( ʄسعة وعشرون عبارة، مما يدل عڴȖعاد وȊوذلك لستة أ ،

وʈتمتع بالثبات الداخڴʏ  ثبات المتغ؈ف المستقل، وأنه يصف فعلا أȊعاد إدارة الموارد الȎشرʈة

  .والصلاحية



)٣٩( 

  ان معامل טرتباط بئڈماɠقسم؈ن و ʄعاد إڲȊ۰(كما أنه تم تقسيم כખ۷۸۷(سـاق  ، مما يدلȖט ʄعڴ

الداخڴʏ لأȊعاد إدارة الموارد الȎشرʈة ، وأنه يمكن טعتماد عليه ࢭʏ تمثيل المتغ؈ف المستقل بالتطبيق 

 ʄمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةعڴ .  

  :ثبات أداة الدراسة بالɴسبة لمتغ؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية ٢٫٤٫٣

اف؅فض الباحث أن متغ؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية بأȊعاده اݝݵتلفة ɸو المتغ؈ف التاȊع، وتم قياســـه 

) Ȋ)Cronbach's Alphaعدد اثن؈ن وعشـرون ســـؤال، وقد استخدم الباحث معامل الثبات كرونباخ ألفا 

استخدام طرʈقة التجزئة لقياس الثبات الداخڴʏ لمتغ؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية بأȊعاده الستة، إڲʄ جانب 

لبيان درجة טȖساق الداخڴʏ ب؈ن إجابات כسئلة טثن؈ن والعشرʈن السابقة ) Split-Half(النصفية 

ʏذه טختبارات، كما يڴɸ يجةȘيب؈ن ن ʏواݍݨدول التاڲ:  

ألفا  تحليل ثبات أداة الدراسة لمتغ؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية باستخدام معامل كرونباخ ):٣(جدول 

  .والتجزئة النصفية

  כȊعاد  م

  معامل الثبات

)Cronbach's Alpha(  

  التجزئة النصفية

)Split-Half(  

  القيمة  כȊعاد  القيمة  العبارات

١  
ظروف العمل  -

  .المادية والمعنوʈة
٠٫٧٦٢  ٨  

٢  ٠٫٧٧٩  ٣  

العلاقات  -

טجتماعية 

  .وجماعية العمل

٠٫٨٠١  ٦  

٣  
-  ʏالمشاركة ࡩ

  .القراراتصنع 
٦  ۰ખ۷۹۰  

  ٠٫٧٤٥  ٣  ۰ખ۷۷۲  ٨כجور  -  ٤



)٤٠( 

  .والمɢافآت

٥  

أسلوب  -

לشراف والنمط 

  .القيادي

٨  ۰ખ۷۵۹  

٦  
اݍݵصائص  -

  .الوظيفية
٠٫٧٧٤  ١٠  

ʏ۰  ٤٦  المعامل الكڴખ۷۸۳  ٠٫٧٦٣  ٦  

 ʏب؈ن ما يڴȘمن اݍݨدول السابق ي :  

، وذلك لستة أȊعاد وسـت وأرȌعون عبارة، مما يدل عڴʄ )٠٫٧٨٣(ألفا ۂʏ  أن قيمة معامل كرونباخ -

 ʏتمتع بالثبات الداخڴʈعاد جودة اݍݰياة الوظيفية وȊع، وأنه يصف فعلا أȊثبات المتغ؈ف التا

  .والصلاحية

، مما يدل عڴʄ טȖســـاق )٠٫٧٦٣(كما أنه تم تقسيم כȊعاد إڲʄ قسم؈ن وɠان معامل טرتباط بئڈما  -

الداخڴʏ لأȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية، وأنه يمكن טعتماد عليه ࢭʏ تمثيل المتغ؈ف التاȊع بالتطبيق 

 ʄمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةعڴ ..  

  .اختبار ثبات أداة القياس بالɴسبة لȘساؤلات טستقصاء مجتمعة ٣٫٤٫٣

بالɴسبة ) Cronbach's Alpha(اݍݨدول التاڲʏ يȎيـن نتائج معامل الثبات الداخڴʏ كرونباخ ألفا 

 ʏا، وكذلك نتائج التقسيم الداخڴɺلɠ لأسئلة قائمة טستقصاء)Split-Half ( ساق ب؈ن العباراتȖلنتائج ט

ʏا، كما يڴɺلɠ يانȎسبة لأسئلة טستɴونة لأداة القياس بالɢالم:  

تجزئة نتائج تحليل ثبات أداة الدراسة باستخدام معامل كرونباخ ألفا وال ):٤(جدول 

  .النصفية

التجزئة عدد   معامل الثباتعدد عدد   المتغ؈فات



)٤١( 

العبار 

  ت

 Cronbach's(  כȊعاد

Alpha  

  النصفية  כȊعاد

)Split-Half(  

  :اݝݰور כول 

  إدارة الموارد الȎشرʈة
٢٩  

٠٫٧٩٢  ١٢  

٠٫٧٨٧  ٦  

  :اݝݰور الثاɲي

جودة اݍݰياة 

  .الوظيفية

٠٫٧٦٣  ٦  ٤٦  

ʏ٠٫٧٧٤  ١٢  ٧٥  לجماڲ  

 ʏب؈ن أن قيمة معامل كرونباخ ألفا ۂȘسبة لأسئلة )٠٫٧٩٢(من اݍݨدول السابق يɴوذلك بال ،

، مما يدل )٠٫٧٧٤(טستمارة ɠلɺا ࢭʏ جميع اݝݰاور، وأن معامل טرتباط ب؈ن قسـ׿ܣ قائمة טستȎيان ɸو 

. مثل أداة الدراسةعڴʄ ثبات قائمة טستقصاء وأن כسئلة وכȊعاد والۘܣ اف؅فضɺا الباحث، يمكن أن ت

ومما سبق يمكن القول أن טستقصاء يتمتع بدرجة عالية من الثبات وטȖسـاق الداخڴʏ، وʈمكن טعتماد 

 ʄقياس متغ؈فات الدراسـة بالتطبيق عڴ ʏمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةعليه ࢭ .  

  כساليب לحصائية المستخدمة ٥٫٣

لɢي يتم לجابة عڴʄ أسئلة الدراسة واختبار ܵݰة فرضياٮڈا تم استخدام כساليب والمعاݍݨات 

  :وعڴʄ النحو ךȖي، )SPSS(ل؄فنامج לحصائية  باستخدام ادواتלحصائية المناسبة الۘܣ تم اجراؤɸا 

  לحصاء الوصفي)Descriptive Statistics :( عن لوصف خصائص عينة الدراسة، وלجابة

  .أسئلْڈا

  للأداة ʏساق الداخڴȖمعامل كرونباخ ألفا لتقدير ثبات ט)Consistency Reliability.(  

  لبيانات الدراسة ʏع الطبيڥʉاختبار التوز)Normal Distribution :( وذلك باستخدام اختبار

)D'Agostino Test( 



)٤٢( 

  اختبار معامل تܸݵم التباين)Variance Inflation Factor (VIF :يان المسموح واخȎتبار الت

)Tolerance ( للتأكد من وجود ارتباط عال)Multicollinearity (ب؈ن المتغ؈فات المستقلة  

  تحليل טنحدار اݍݵطي المتعدد)Multiple Linear Regression  ( لاختبار صلاحية نموذج

جودة اݍݰياة (التاȊع عڴʄ المتغ؈ف ) الموارد الȎشرʈة  ( الدراسة ومعنوʈة تأث؈ف المتغ؈فات المستقلة 

  ).الوظيفية 

  تحليل التباين כحادي)One Way ANOVA ( لاختبار الدلالة לحصائية للفروقات ب؈ن

المتوسطات اݍݰسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة عڴȊ ʄعد الموارد الȎشرʈة  وكذلك جودة 

 لمتغ؈ف 
ً
  ).ݍݨɴسعدد سنوات اݍݵ؄فة والمؤɸل العل׿ܣ وا(اݍݰياة الوظيفية تبعا

  ت(اختبار) (t-test ( لاختبار الدلالة לحصائية للفرق ب؈ن المتوسط؈ن اݍݰسابي؈ن لتقديرات

أفراد عينة الدراسة عڴʄ أȊعاد الموارد الȎشرʈة  كɢل وɠل Ȋعد من أȊعادɸا وكذلك فاعلية جودة 

 لمتغ؈ف اݍݨɴس
ً
  .اݍݰياة الوظيفية تبعا

    



)٤٣( 

  اختبار الفرضيات: الفصل الراȊع 

  المقدمة  ١٫٤

يتضمن ɸذا الفصل تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة، حيث يتم לجابة عن أسئلة 

كما يتم . الدراسة واستعراض أبرز نتائج טسȘبانة الۘܣ تم التوصل إلٕڈا من خلال تحليل فقراٮڈا

لمؤɸل العل׿ܣ، استعراض البيانات الܨݵصية الۘܣ تضمنت اݍݨɴس، الفئة العمرʈة، عدد سنوات اݍݵ؄فة، ا

لتحليل البيانات  (SPSS) تم استخدام برنامج الرزم לحصائية للدراسات טجتماعية. والمس׿ܢ الوظيفي

  .المتجمعة من اسȘبانة الدراسة، وتم عرض نتائج الدراسة وتحليلɺا ࢭɸ ʏذا الفصل

  לحصاء الوصفي لعينة الدراسة   ٢٫٤ 

   :البيانات الܨݵصيةوفيما يڴʏ عرض ݍݵصائص عينة الدراسة وفق 

  سɴع عينة الدراسة حسب اݍݨʉتوز 

  توزʉع عينة الدراسة حسب اݍݨɴس): ٥(جدول 

  % الɴسبة المئوʈة  العدد  اݍݨɴس

  ٧٠٫٧  ١٣٥  ذكر

  ٢٩٫٣  ٥٦  أنۙܢ

  ١٠٠٫٠  ١٩١  اݝݨموع

 

 

 



 توزʉع عينة الدراسة حسب اݍݨɴس

، بʋنما تبلغ ɲسبة %٧٠٫٧أن ɲسبة الذɠور ࢭʏ عينة الدراسة تبلغ 

يمكن استɴتاج أن ɸناك ɸيمنة للذɠور ࢭʏ المؤسسات المدروسة، حيث يبلغ عدد الذɠور 

  .مɴسقة ومديرة ٥٦مɴسق ومدير، بʋنما يبلغ عدد לناث 

  توزʉع عينة الدراسة حسب العمر

  % الɴسبة المئوʈة

٦٦  

٢٠٫٩  

١٢٫٦  

٠٫٥  

١٠٠٫٠  

)٤٤( 

توزʉع عينة الدراسة حسب اݍݨɴس): ٢(شɢل 

أن ɲسبة الذɠور ࢭʏ عينة الدراسة تبلغ  )٢(وشɢل  )٥(يظɺر من جدول 

يمكن استɴتاج أن ɸناك ɸيمنة للذɠور ࢭʏ المؤسسات المدروسة، حيث يبلغ عدد الذɠور %. ٢٩٫٣

مɴسق ومدير، بʋنما يبلغ عدد לناث  ١٣٥الذين شارɠوا ࢭʏ الدراسة 

  الفئة العمرʈة توزʉع عينة الدراسة حسب  

توزʉع عينة الدراسة حسب العمر): ٦(جدول 

  العدد  العمر

  ١٢٦  ٣٥أقل من 

  ٤٠  ٤٥أقل من -35

  ٢٤  ٥٥أقل من  -

  ١  فأك؆ف ٥٥

  ١٩١  اݝݨموع

  

٧١%

٢٩%

الجنس 

ذكر  أنثي

٢٩٫٣לناث 

الذين شارɠوا ࢭʏ الدراسة 

 

أقل من 

35 

٤٥-

٥٥



)٤٥( 

  توزʉع عينة الدراسة حسب العمر): ٣(شɢل 

سنة،  ٣٥من عينة الدراسة تɴت׿ܣ لفئة العمر دون % ٦٦أن  )٣(وشɢل  )٦(يتܸݳ من جدول 

وأقل من  ٤٥من عينة الدراسة ب؈ن % ٢٤، بʋنما ي؅فاوح عمر ٤٥وأقل من  ٣٥ت؅فاوح أعمارɸم ب؈ن % ٢٠٫٩و

وʉش؈ف ɸذا التوزʉع إڲʄ أن تلك المؤسسات Ȗعتمد  .سنة ٥٥الباقية أك؆ف من % ٠٫٥عامًا، وʈبلغ عمر  ٥٥

 ʄل كب؈ف عڴɢشȊ أسس علمية ʄية عڴɴار مبɢذا الفئة الشابة من معارف وأفɸ الشباب، وذلك لما يتمتع به

  ،.وتكنولوجية متطورة

  ل العل׿ܣɸع عينة الدراسة حسب المؤʉتوز  

  توزʉع عينة الدراسة حسب المؤɸل العل׿ܣ): ٧(جدول 

  % الɴسبة المئوʈة  العدد  المؤɸل العل׿ܣ 

  ١٤٫٧  ٢٨  دبلوم

  ٥٣٫٩  ١٠٣  بɢالورʈوس

  ٣٠٫٩  ٥٩  ماجست؈ف

  ٠٫٥  ١  دكتوراه

  ١٠٠٫٠  ١٩١  اݝݨموع
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)٤٦( 

  توزʉع عينة الدراسة حسب المؤɸل العل׿ܣ): ٤(شɢل 

ݳ النتائج من جدول  ن معظم مɴسقي المؤسسات ومديرٱڈا ࢭʏ العينة لدٱڈم أ) ٤(وشɢل ) ٧(توܷ

 ɸو البɢالورʈوس بɴسبة 
ً
، وʈتلوه الماجست؈ف بɴسبة 53.9%مؤɸل عل׿ܣ عاڲʏ، إذ يمثل المؤɸل כك؆ف شيوعا

 لأن حصول مɴسقي المؤسسات ومديرٱڈا عڴʄ مؤɸلات . ٣٠٫٩%
ً
وʈمكن اعتبار ɸذه النتائج إيجابية نظرا

وتطبيق المبادئ العلمية والعملية وכسس  اݍݰياة الوظيفية عالية يمكن أن يؤدي إڲʄ تحس؈ن جودة 

ɸتحقيق כ ʏساعد ࢭʇ إدارٮڈا، مما يمكن أن ʏكما أن اختيار כܧݵاص الذين . داف المرجوةالسليمة ࢭ

 ࢭʏ مؤسساتلدٱڈم شɺادات علمية ࢭʏ إدارة المؤسسات قد ʇساعد ࢭʏ توف؈ف المɺارات الفنية اللازمة للعمل 

 . معينة

  ع عينة الدراسة حسب اݍݵ؄فةʉتوز  

  توزʉع عينة الدراسة حسب اݍݵ؄فة): ٨(جدول 

  % الɴسبة المئوʈة  العدد  اݍݵ؄فة

  ٤٥  ٨٦  سنوات ٥أقل من 

  ٢٦٫٢  ٥٠  سنوات ١٠أقل من  -٥

  ٢١٫٥  ٤١  سنة ١٥أقل من  - ١٠

  ٧٫٣  ١٤  فأك؆ف 15
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)٤٧( 

  ١٠٠٫٠  ١٩١  اݝݨموع

  توزʉع عينة الدراسة حسب اݍݵ؄فة): ٥(شɢل 

أن الɴسب כعڴʄ ࢭʏ عينة الدراسة Ȗشمل أܧݵاصًا لدٱڈم خ؄فة ) ٨(وشɢل ) ٨(يظɺر من جدول 

، ومن لدٱڈم خ؄فة %٢٦٫٢سنوات بɴسبة  ١٠أقل من  -٥لدٱڈم خ؄فة  ، ومن%٤٥سنوات بɴسبة  ٥أقل من 

سنة  ١٥، بʋنما Ȗشمل الɴسبة כقل أܧݵاصًا لدٱڈم خ؄فة أك؆ف من %٢١٫٥سنة بɴسبة  ١٥أقل من  -١٠

 . .%٧٫٣بɴسبة 

  ع عينة الدراسة حسب المس׿ܢ الوظيفيʉتوز  

  حسب المس׿ܢ الوظيفيتوزʉع عينة الدراسة ): ٩(جدول 

  % الɴسبة المئوʈة  العدد  المس׿ܢ الوظيفي

  ٧٢٫٣  ١٣٨  رئʋس قسم

  ٢٧٫٧  ٥٣  مدير مشروع

  ١٠٠٫٠  ١٩١  اݝݨموع

من عينة  27.7% ,من عينة الدراسة رئʋس قسم% ٧٢٫٣أن ما ɲسȎته ) ٩(يتܸݳ مـن جـدول 

  الدراسة مدراء مشارʉع 
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)٤٨( 

  .مؤشرات البعد טول متغ؈فات الدراسة ٣٫٤

قام الباحث بالبعد טول כȊعاد المɢونة لمتغ؈فات الدراسـة المتمثلة ࢭʏ إدارة الموارد الȎشـرʈة 

وجودة اݍݰياة الوظيفية، حيث تم استخدام Ȋعض לحصاءات الوصـفية من الوسـط اݍݰسـاȌي المرݦݳ 

نة الدراسة من ومعامل טختلاف، حۘܢ يمكن ترتʋب ɸذه כȊعاد بحسب مدى توافرɸا من وجɺة نظر عي

 ʏمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةالعامل؈ن ࢭ .  

وʈمكن إيضاح أن قيم المتوسطات اݍݰسابية بالɴسبة لمدى الموافقة بحسب المقياس المستخدم، 

ʏ٤من : (يتم حسا٭ڈا كما يڴ  ʄ٣من (تب؈ن درجة الموافقة التامة، ) ٥إڲ  ʄ٢من (تب؈ن درجة الموافقة، ) ٤إڲ  ʄإڲ

تب؈ن عدم الموافقة التامة، حيث ɠانت ) ١أقل من (تب؈ن عدم الموافقة، ) ٢إڲʄ  ١ من(تب؈ن اݝݰايدة، ) ٣

ʏالنحو التاڲ ʄل متغ؈ف، عڴɢونة لɢعاد المȊمؤشرات البعد טول כ:  

  مؤشرات البعد טول إدارة الموارد الȎشرʈة  ١٫٣٫٤

لاف تم استخدام Ȋعض לحصاءات الوصفية من الوسط اݍݰساȌي المرݦݳ ومعامل טخت

، حۘܢ يمكن ترتʋب )إدارة الموارد الȎشرʈة(للتعرف عڴʄ مدى توافر العناصر المɢونة لأȊعاد المتغ؈ف المستقل 

 ʏة نظر عينة الدراسـة من العامل؈ن ࢭɺا من وجɸعاد بحســب توافرȊذه כɸمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية  . ،

ʏالنحو التاڲ ʄوذلك عڴ:  

 البعد טول تصميم وتحليل العمل: أولا .  

ɠأحد أȊعاد إدارة ) تصميم وتحليل العمل(تم التعرف عڴʄ مدى توافر العناصر المɢونة لبعد 

حۘܢ يمكن ترتʋب ɸذه العناصـر بحسـب توافرɸا من وجɺة نظر عينة الدراسة، وɠانت  الȎشرʈة،الموارد 

ʏالنتائج كما يڴ:  

    



)٤٩( 

  .مؤشرات البعد טول تصميم وتحليل العمل  ):١٠(جدول رقم 

  العناصر  م
טستجا

  بة

الوسط 

اݍݰسا

Ȍي 

  المرݦݳ

معامل 

טختلا 

  %ف 

  ال؅فتʋب

١  
ࢭʏ تحليل   باݝݨموعةتقوم دائرة الموارد الȎشرʈة 

  الوظيفة
  ٥  ٣٦٫٩٠  ٢٫٤٠٧  محايدة

٢  
ɸنالك وصف وظيفي وتوصيف وظيفي معد من 

  .قبل قطاع الموارد الȎشرʈة
افقة   ٢  ٢٣٫٦٨  ٣٫١٠٩  مو

٣  
وלدارʈ؈ن ࢭʏ وضع الوصف   يتم إشراك الرؤساء

  .والتوصيف المناسب للوظائف
  ٤  ٣٥٫١١  ٢٫٥١٧  محايدة

٤  

لا يتم عمل التحليل الوظيفي بناء عڴʄ כسس 

تحدي الواجبات، ( العلمية المعروفة 

  .)اݍݸ... المسؤوليات، ظروف العمل
  

افقة   ٣  ٢٩٫٩٩  ٣٫٠٨٧  مو

٥  
تجزئة العمل اڲʄ جزئيات صغ؈فة جدا وȌسيطة 

  .أدا٬ڈا Ȋسɺولة دور اݍݰاجة اڲʄ مɺارةمن أجل 
افقة   ١  ٢٤٫١٤  ٣٫٦٨٢  مو

    ٣١٫٠٦  ٢٫٩٦٠  محايدة  )تصميم وتحليل العمل ( المتوسط الكڴʏ لبعد 

يتܸݳ أن أك؆ف العناصر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، ) ١٠(من اݍݨدول السابق رقم 

، )٣٫٦٨( بمتوسط حساȌي قدره) ٥: (عبارة رقمجاءت ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة 

بمتوسط حساȌي قدره  )۲: (كذلك يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم

كما يتܸݳ أن أقل العناصـر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، جاءت ࢭʏ المرتبة כخ؈فة بدرجة ). ٣٫١٠(

وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر ) ٢٠٤٠(بمتوسط حساȌي قدره ) ۱: (عبارة رقم استجابة Ȗش؈ف إڲʄ اݝݰايدة

ɠأحد أȊعاد إدارة الموارد الȎشرʈة ) טستقطاب לلك؅فوɲي(بɴسبة متوسطة للعناصر المɢونة لبعد 



)٥٠( 

 ʏة نظر عينة الدراسـة من العامل؈ن ࢭɺوأن معظم ךراء مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية לلك؅فونية من وج ،

ما ب؈ن اݝݰايدة وȋ؈ن الموافقة وتميل إڲʄ أن تɢون טستجابة الɢلية محايدة تجاه عبارات ɸذا البعد،  ت؅فاوح

  ).٢٠٩٦(ɸو ) טستقطاب לلك؅فوɲي(حيث أن المتوسـط الكڴʏ لبعد 

 يالبعد : ثانياɲטستقطاب والتعي؈ن (  الثا.(  

ɠأحد أȊعاد إدارة ) ).اب والتعي؈ن טستقط((تم التعرف عڴʄ مدى توافر العناصـر المɢونة لبعد 

الموارد الȎشرʈة ، حۘܢ يمكن ترتʋب ɸذه العناصر بحسب توافرɸا من وجɺة نظر عينة الدراسة، وɠانت 

ʏالنتائج كما يڴ:  

افر العناصر المكونة لبعد  ):١١(جدول رقم  טستقطاب والتعي؈ن (مؤشرات قياس مدى تو

.(  

  العناصر  م
טستجا

  بة

الوسط 

اݍݰسا

Ȍي 

  المرݦݳ

معامل 

טختلا 

  %ف 

  ال؅فتʋب

١  
ɸناك سياسات للاستقطاب والتعي؈ن 

  .واܷݰة ومتوافقة مع أɸداف المؤسسة
افقة   ١  ٢٢٫١٥  ٣٫٨٤٩  مو

٢  
إجراءات טستقطاب والتعي؈ن مكتوȋة 

  .وواܷݰة ومحددة بدقة

عدم 

افقة   مو
٤  ٤٩٫٠٥  ١٫١٤٩  

٣  

لا ترتبط سياسات טستقطاب والتعي؈ن 

المستقبلية من الموارد بالاحتياجات 

  .الȎشرʈة

عدم 

افقة   مو
٣  ٤٧٫٨٨  ١٫٣١٧  

٤  
تقوم إدارة الموارد الȎشرʈة بتحديد سمات 

وخصائص כفراد الذين سʋتم 
افقة   ٢  ٢٥٫٤٢  ٣٫٥١٦  مو



)٥١( 

استقطا٭ڈم والمؤɸلات والمɺارات واݍݵ؄فات 

لانتقاء أفضل الموظف؈ن مسبقا قبل 

  .לعلان عن الوظيفة

    ٣٦٫٤٣  ٢٫٤٥٧  محايدة  )טستقطاب والتعي؈ن ( المتوسط الكڴʏ لبعد 

يتܸݳ أن أك؆ف العناصر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، ) ١١(من اݍݨدول السابق رقم 

، )٣٫٨٤(بمتوسـط حسـاȌي قدره ) ۱: (جاءت ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم

بمتوسط حساȌي قدره ) ٤: (استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم كذلك يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي بدرجة

كما يتܸݳ أن أقل العناصر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، جاءت ࢭʏ المرتبة כخ؈فة بدرجة ). ٣٫٥١(

وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر ). ١٫١٤(بمتوسط قدره ) ۲: (استجابة Ȗش؈ف إڲʄ عدم الموافقة عبارة رقم

  ).טستقطاب والتعي؈ن (سطة للعناصـر المɢونة لبعد بɴسبة متو 

 ʏة نظر عينة الدراسة من العامل؈ن ࢭɺة من وجʈشرȎعاد إدارة الموارد الȊأحد أɠ مجموعة اݍݰك׿ܣ

، وأن معظم ךراء ت؅فاوح ما ب؈ن عدم الموافقة وȋ؈ن الموافقة وتميل إڲʄ أن تɢون טستجابة الɢلية  الطبية

  ).٢٠٤٥(ɸو  )טستقطاب والتعي؈ن ((ɸذا البعد، حيث أن المتوسط الكڴʏ لبعد محايدة تجاه عبارات 

 ر  (البعد الثالث  : ثالثاʈب والتطوʈالتدر.(  

ɠأحد أȊعاد إدارة الموارد  )والتطوʈر التدرʈب (تم التعرف عڴʄ مدى توافر العناصـر المɢونة لبعد 

الȎشرʈة ، حۘܢ يمكن ترتʋب ɸذه العناصـر بحسب توافرɸا من وجɺة نظر عينة الدراسة، وɠانت النتائج 

ʏكما يڴ:  

    



)٥٢( 

افر العناصر المكونة لبعد  ):١٢(جدول رقم    ).التدرʈب والتطوʈر  (مؤشرات قياس مدى تو

  العناصر  م
טستجا

  بة

الوسط 

اݍݰسا

Ȍي 

  المرݦݳ

معامل 

טختلا 

  %ف 

  ال؅فتʋب

١  

فرصة للموظف؈ن لݏݰصول عڴʄ  اݝݨموعةتȘيح 

التدرʈب Ȋشɢل مستمر لاكȘساب مɺارات 

  .جديدة

  ٥  ٣٣٫٩٣  ٢٫٧٠٦  محايدة

٢  
عڴʄ برامج تدرȎʈية متنوعة بما  اݝݨموعةȖعتمد 

  .يȘناسب مع متغ؈فات البʋئة العالمية

افقة  مو

  تامة
٢  ١٨٫٥٥  ٤٫٢٤٥  

٣  
טحتياجات التدرȎʈية وفق  اݝݨموعةتحدد 

 .خطة موضوعة مسبقا
  

افقة  مو

  تامة
١  ١٧٫٤١  ٤٫٣٤٩  

٤  

الموظف؈ن Ȋعد اٰڈا٬ڈم التدرʈب  اݝݨموعةلا تتاȊع 

 ʏسبوه من معارف ࢭȘللتأكد من تطبيق ما اك

  .وظائفɺم

افقة   ٣  ٢٢٫٥٤  ٣٫٨٤٦  مو

٥  
يحصل الموظفون ࢭʏ بلدية اݍݵليل عڴʄ التدرʈب 

  .عڴʄ כقل مرة واحدة
افقة   ٤  ٢٣٫٩١  ٣٫٧١٩  مو

افقة  )التدرʈب والتطوʈر (المتوسط الكڴʏ لبعد      ٢٣٫٤٨  ٣٫٧٧٣  مو

يتܸݳ أن أك؆ف العناصر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، ) ١٢(من اݍݨدول السابق رقم 

 بمتوسط حساȌي قدره) ۳: (جاءت ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة التامة عبارة رقم

) ۲: (، كذلك يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة التامة أيضـا عبارة رقم)٤٫٣٤(

الدراسـة، جاءت  كما يتܸݳ أن أقل العناصـر توافرا من وجɺة نظر عينة). ٤٫٢٤(بمتوسط حساȌي قدره 

  ).۲۰۷۰(توسـط حساȌي قدره بم) ۱: (ࢭʏ المرتبة כخ؈فة بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ اݝݰايدة عبارة رقم



)٥٣( 

ɠأحد ) التدرʈب والتطوʈر  (وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر بɴسبة مرتفعة للعناصر المɢونة لبعد 

 أȊعاد إدارة الموارد الȎشرʈة من وجɺة نظر عينة الدراسة من العامل؈ن ࢭʏ القطاع العام  بالمملكة العرȌي

، وأن معظم ךراء ت؅فاوح ما ب؈ن اݝݰايدة وȋ؈ن الموافقة التامة وتميل إڲʄ أن تɢون  مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية 

ɸو ) التدرʈب לلك؅فوɲي(טستجابة الɢلية موافقة تجاه عبارات ɸذا البعد، حيث أن المتوسـط الكڴʏ لبعد 

)٣٫٧٧.(  

 عاȊع البعد : راȊتقييم כداء  (الرا.(  

أȊعاد إدارة الموارد  ɠأحد).  تقييم כداء (المɢونة لبعد  تم التعرف عڴʄ مدى توافر العناصر

الȎشرʈة ، حۘܢ يمكن ترتʋب ɸذه العناصر بحسب توافرɸا من وجɺة نظر عينة الدراسة، وɠانت النتائج 

ʏكما يڴ:  

افر العناصر المكونة لبعد  ):١٣(جدول رقم    )..تقييم כداء   (مؤشرات قياس مدى تو

  العناصر  م
טستجا

  بة

الوسط 

اݍݰساȌي 

  المرݦݳ

معامل 

טختلا 

  %ف 

  ال؅فتʋب

١  

يتم استخدام تقييم כداء ɠأداة 

أساسية لتحديد أداء الموظف؈ن 

المنخفض من أجل تدرʈّڈم ورفع 

  .مستواɸم وترقيْڈم وزʈادة رواتّڈم
  

افقة  مو

  تامة
١  ١٣٫٢١  ٤٫٧٨٩  

٢  
يتم إطلاع ɠل موظف عڴʄ تقييم כداء 

  .اݍݵاص به
افقة   ٣  ٢٩٫٣٦  ٣٫١٧٤  مو

٣  
ɸنالك معاي؈ف واܷݰة ومكتوȋة من أجل 

ʏمقارنْڈا بالأداء الفعڴ.  
افقة   ٢  ٢٣٫٥١  ٣٫٧٤٩  مو

افقةʇعد نظام تقييم כداء وسيلة فعالة   ٤   ٤  ٢٩٫٩٤  ٣٫٠١٦  مو



)٥٤( 

  .لزʈادة الثقة ب؈ن المدير والموظف؈ن

افقة  )تقييم כداء (المتوسط الكڴʏ لبعد      ٢٤٫٢٧  ٣٫٦٨٢  مو

يتܸݳ أن أك؆ف العناصر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، ) ١٣(السابق رقم  من اݍݨدول 

بمتوسط حساȌي قدره ) ۱: (جاءت ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة التامة عبارة رقم

قدره  بمتوسط )۳: (، كذلك يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم)٤٫٨٨(

كما يتܸݳ أن أقل العناصر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، جاءت ࢭʏ المرتبة כخ؈فة بدرجة ). ٣٫٨٤(

  ).۳ખ۱۱(بمتوسط حساȌي قدره ) ٤: (استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم

د ɠأحد أȊعا )تقييم כداء ((وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر بɴسبة مرتفعة للعناصـر المɢونة لبعد 

 ʏة نظر عينة الدراسة من العامل؈ن ࢭɺة من وجʈشرȎوأن معظم  ،مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةإدارة الموارد ال

ךراء ت؅فاوح ما ب؈ن الموافقة وȋ؈ن الموافقة التامة وتميل إڲʄ أن تɢون טستجابة الɢلية موافقة تجاه عبارات 

  ).٣٫٦٨(ɸو  )כداءتقييم (ɸذا البعد، حيث أن المتوسط الكڴʏ لبعد 

 افأت( اݍݵامسالبعد : خامساɢالم(  

 الȎشرʈة،ɠأحد أȊعاد إدارة الموارد ) المɢافأت(تم التعرف عڴʄ مدى توافر العناصر المɢونة لبعد 

ʏانت النتائج كما يڴɠة نظر عينة الدراسة، وɺا من وجɸذه العناصـر بحسب توافرɸ بʋحۘܢ يمكن ترت:  

    



)٥٥( 

افر العناصر المكونة لبعد  ):١٤(جدول رقم    ).المɢافأت(مؤشرات قياس مدى تو

  טستجابة  العناصر  م

الوسط 

اݍݰساȌي 

  المرݦݳ

معامل 

  %טختلاف 

ʋال؅فت

  ب

١  

اݍݰوافز والمɢافآت  اݝݨموعةتمنح 

للموظف؈ن بناء عڴʄ معاي؈ف 

  .موضوعية
  

افقة   ١  ٢٢٫٥٨  ٣٫٨٤٢  مو

٢  
يتم تطوʈر نظام اݍݰوافز والمɢافآت 

 ʏل مستمر اݝݨموعةࢭɢشȊ..  
افقة   ٢  ٢٢٫٩٣  ٣٫٨٠٧  مو

٣  
لا يتم منح الموظف؈ن اݍݰوافز 

  .والمɢافات حسب أدا٬ڈم الوظيفي
  

افقة   ٣  ٢٥٫٩١  ٣٫٥٠٩  مو

٤  

يȘناسب نظام כجور والرواتب 

 ʏغلاء    مع اݝݨموعةواݍݰوافز ࢭ

  .المعʋشة

افقة   ٥  ٢٩٫١٥  ٣٫١٠٥  مو

٥  
تأمينات اجتماعية  اݝݨموعةتقدم 

ݰية مناسبة للعامل؈ن   .وܵ
افقة   ٤  ٢٧٫٦٣  ٣٫٣٤٧  مو

افقة  )المɢافأت(المتوسط الكڴʏ لبعد      ٢٥٫٢٧  ٣٫٥٢٢  مو

يتܸݳ أن أك؆ف العناصر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، ) ١٤(من اݍݨدول السابق رقم 

، )٣٫٨٤(بمتوسـط حساȌي قدره ) ۱: (رقمجاءت ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة 

بمتوسط حساȌي قدره ) ۲: (كذلك يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم

كما يتܸݳ أن أقل العناصر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، جاءت ࢭʏ المرتبة כخ؈فة بدرجة ). ٣٫٨٠(

  ).۳ખ۱۰(بمتوسط حساȌي قدره ) ٤: (رقم استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة



)٥٦( 

ɠأحد أȊعاد إدارة ) المɢافأت(وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر بɴسبة مرتفعة للعناصر المɢونة لبعد 

 ʏة نظر عينة الدراسـة من العامل؈ن ࢭɺة من وجʈشرȎوأن معظم ךراء مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية الموارد ال ،

  ).٣٫٧٨(ɸو ) المɢافأت(لبعد، حيث أن المتوسط الكڴʏ لبعد تتجه نحو الموافقة تجاه عبارات ɸذا ا

 טتصال (البعد السادس : سادسًاʏالداخڴ .(  

ɠأحد أȊعاد إدارة الموارد ) الداخڴʏטتصال (تم التعرف عڴʄ مدى توافر العناصـر المɢونة لبعد 

حۘܢ يمكن ترتʋب ɸذه العناصـر بحسب توافرɸا من وجɺة نظر عينة الدراسة، وɠانت النتائج  الȎشرʈة ،

ʏكما يڴ:  

افر العناصر المكونة لبعد  ):١٥(جدول رقم    ).الداخڴʏטتصال (مؤشرات قياس مدى تو

  טستجابة  العناصر  م

الوسط 

اݍݰساȌي 

  المرݦݳ

معامل 

טختلاف 

%  

  ال؅فتʋب

١  

 ʏاݝݨموعةטتصالات الداخلية ࢭ 

تتمتع بالإيجابية الۘܣ Ȗساعد 

  .الموظف؈ن عڴʄ לنجاز

عدم 

افقة   مو
٦  ٤٣٫٩١  ١٫٧٠٩  

٢  

لا ʇعزز טتصال روح التعاون ب؈ن 

 ʏرفع   اݝݨموعةالموظف؈ن ࢭ ʄإڲ

 إنتاجية العمل 
  ج

  ٣  ٣٦٫٤٣  ٢٫٤٥٧  محايدة

٣  

 ʏقنوات טتصال المستخدمة ࢭ

البلدية Ȗساعد عڴʄ تدفق 

المعلومات الضرورʈة بطرʈقة 

 سلسة 
  

افقة   ١  ٢٣٫٦٢  ٣٫٧٤٩  مو

  ٤  ٣٨٫٦٤  ٢٫٢٤٦  محايدةʇساعد טتصال الداخڴʏ ب؈ن   ٤



)٥٧( 

عڴʄ تحقيق  اݝݨموعةاقسام 

  .أɸدافɺا

    ٣٥٫٤١  ٢٫٥٦٩  محايدة  )טتصال الداخڴʄ(المتوسط الكڴʏ لبعد 

يتܸݳ أن أك؆ف العناصر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، ) ١٥(السابق رقم  من اݍݨدول 

، )٣٫٧٤(بمتوسط حساȌي قدره ) ۳: (جاءت ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم

قدره بمتوسط حساȌي ) ٢: (كذلك يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم

كما يتܸݳ أن أقل العناصر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، جاءت ࢭʏ المرتبة כخ؈فة بدرجة ). ٢٫٤٥٧(

  ).۱ખ۷۰(بمتوسط حساȌي قدره ) ۱: (استجابة Ȗش؈ف إڲʄ عدم الموافقة عبارة رقم

ɠأحد ) الداخڴʏטتصال (وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر بɴسبة متوسطة للعناصر المɢونة لبعد 

 ʏة نظر عينة الدراسة من العامل؈ن ࢭɺة من وجʈشرȎعاد إدارة الموارد الȊوأن   مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةأ ،

טتصال (معظم ךراء تتجه نحو الموافقة تجاه عبارات ɸذا البعد، حيث أن المتوسط الكڴʏ لبعد 

ʏالداخڴ ( وɸ)٢٫٥٦.(  

للتعرف ) إدارة الموارد الȎشـرʈة(تغ؈ف المستقل واݍݨدول التاڲʇ ʏعرض المتوسـط العام لأȊعاد الم

 ʏة نظر عينة الدراسـة من العامل؈ن ࢭɺعاد من وجȊذه כɸ بʋا وترتɸمدى توافر ʄمجموعة اݍݰك׿ܣ عڴ

  :وذلك عڴʄ النحو التاڲʏ ،الطبية

    



)٥٨( 

من وجɺة نظر عينة  )إدارة الموارد الȎشرʈة (المتوسط العام لأȊعاد متغ؈ف  ):١٦(جدول رقم 

 ʏمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةالدراسة من العامل؈ن ࡩ .  

  טستجابة  כȊعاد  م

الوسط 

اݍݰساȌي 

  المرݦݳ

معامل 

טختلاف 

%  

  ال؅فتʋب

١  
تصميم وتحليل (المتوسط الكڴʏ لبعد 

  )العمل 
  الراȊع  ٣١٫٠٦  ٢٫٩٦٠  محايدة

٢  
טستقطاب (المتوسط الكڴʏ لبعد 

  )والتعي؈ن
  السادس  ٣٦٫٤٣  ٢٫٤٥٧  محايدة

٣  
  التدرʈب(المتوسط الكڴʏ لبعد 

  )والتطوʈر 
افقة   כول   ٢٣٫٤٨  ٣٫٧٧٣  مو

افقة  )تقييم כداء (المتوسط الكڴʏ لبعد   ٤   الثاɲي  ٢٤٫٢٧  ٣٫٧٨٢  مو

افقة  )المɢافأت(المتوسط الكڴʏ لبعد   ٥   الثالث  ٢٥٫٢٧  ٣٫٥٢٢  مو

  اݍݵامس  ٣٥٫٤١  ٢٫٥٦٩  محايدة  )טتصال الداخڴʄ (المتوسط الكڴʏ لبعد   ٦

  إدارة الموارد الȎشرʈة(المتوسط العام لمتغ؈ف 

  ).לلك؅فونية
افقة     ٢٩٫٩٤  ٣٫١٦٠  مو

إدارة الموارد (يتܸݳ أن أك؆ف כȊعاد اݍݵاصة بالمتغ؈ف المستقل ) ١٦(من اݍݨدول السابق رقم 

جاء ࢭʏ ال؅فتʋب : ال؅فتʋبتوافرا لدى القطاع العام بالمملكة  من وجɺة نظر عينة الدراسـة ۂʏ عڴʄ ) الȎشرʈة

) تقييم כداء(، وࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي جاء Ȋعد )٣٫٧٧(بوسـط حـسـاȌي قدره ) والتطوʈر التدرʈب(כول Ȋعد 

، وࢭʏ )٣٫٥٢(بوسط حساȌي قدره )المɢافأت (وجاء ࢭʏ ال؅فتʋب الثالث Ȋعد  ،)٣٫٦٨(بوسط حساȌي قدره 

، وࢭʏ ال؅فتʋب اݍݵامس جاء )٢٫٩٦(بوسـط حـسـابـي قدره ) تصميم وتحليل العمل(ال؅فتʋب الراȊع جاء Ȋعد 

טستقطاب (، وࢭʏ ال؅فتʋب السادس وכخ؈ف جاء Ȋعد )٢٫٥٦(بوسط حساȌي قدره ) טتصال الداخڴȊ)ʄعد 

  ).٢٫٤٥(بوسط حساȌي قدره ) والتعي؈ن



)٥٩( 

أن معظم ، و )إدارة الموارد الȎشرʈة(وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر بɴسبة مرتفعة لأȊعاد متغ؈ف 

ךراء ت؅فاوح ما ب؈ن اݝݰايدة وȋ؈ن الموافقة وتميل إڲʄ أن تɢون טستجابة الɢلية موافقة عڴʄ أȊعاد ɸذا 

  ) .٣٫١٦(ɸو ) إدارة الموارد الȎشرʈة(المتغ؈ف، حيث أن المتوسـط الكڴʏ لمتغ؈ف 

  .جودة اݍݰياة الوظيفية الثاɲيمؤشرات البعد  ٢٫٣٫٤

لوصفية من الوسط اݍݰساȌي المرݦݳ ومعامل טختلاف تم استخدام Ȋعض לحصاءات ا

، حۘܢ يمكن ترتʋب )جودة اݍݰياة الوظيفية(للتعرف عڴʄ مدى توافر العناصر المɢونة لأȊعاد المتغ؈ف التاȊع 

 ʏة نظر عينة الدراسـة من العامل؈ن ࢭɺا من وجɸعاد بحسب توافرȊذه כɸمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية، 

ʏالنحو التاڲ ʄوذلك عڴ:  

 ة(البعد טول : أولاʈظروف العمل المادية والمعنو.(  

ɠأحد أȊعاد ) ظروف العمل المادية والمعنوʈة(تم التعرف عڴʄ مدى توافر العناصـر المɢونة لبعد 

جودة اݍݰياة الوظيفية، حۘܢ يمكن ترتʋب ɸذه العناصـر بحســب توافرɸا من وجɺة نظر عينة الدراسة، 

ʏانت النتائج كما يڴɠو:  

افر العناصر المكونة لبعد  ):١٧(رقم  جدول    ).ظروف العمل المادية والمعنوʈة(مؤشرات قياس مدى تو

  טستجابة  العناصر  م

الوسط 

اݍݰساȌي 

  المرݦݳ

معامل 

  %טختلاف 
  ال؅فتʋب

١  

بتوف؈ف بʋئـة  اݝݨموعةٮڈـتم إدارة 

للعامل؈ن لأداء مɺامɺم  العمـل المناسبة

  .عڴʄ أكمل وجه
  

افقة   ٣  ٢٤٫٢٤  ٣٫٦٨٦  مو

٢  
 ʏ؈قات  اݝݨموعةيتوافر ࢭɺافة التجɠ

المكتȎيـة التـي تȘناسب مع طبيعة 
افقة   ٢  ٢٣٫٦٨  ٣٫٧١١  مو



)٦٠( 

  .العمل

٣  
 ʏمتطلبات السلامة  اݝݨموعةيتوافر ࢭ

  .المɺنية ࢭʏ أماكن العمل والܶݰة
  

افقة   ٥  ٢٥٫١٤  ٣٫٥٨٢  مو

٤  

يـتم التخلص مـن לجـراءات الروتيɴيـة 

الضرورʈة لتـوف؈ف الوقت واݍݨɺـد  غيـر

  .علـى العامل؈ن 
  

افقة   ٧  ٢٩٫٩١  ٣٫٠٨٩  مو

٥  
يـتـم Ȗشـجيڥʏ علـى إظɺـار مـɺــاراتـي 

  ومعرفۘܣ الܨݵصية وقــدراȖي
  

  ٨  ٣١٫٤٣  ٢٫٩٥٧  محايدة

٦  
ــم بـالثقة المتبادلة  أعمل ࢭʏ مناخ يȘسـ

  .أطرافه  ب؈ن جميع
  

افقة   ٦  ٢٥٫١٥  ٣٫٥٥١  مو

٧  
العامل؈ن علـى استخدام يتم Ȗܨݨيع 

  .לلك؅فونية ࢭʏ إنجاز عملɺم البـــرامـج
  

افقة   ١  ٢٣٫١٨  ٣٫٧٩١  مو

٨  
ال؄فامج المتنوعة  المستخدمة تȘناسب 

  .اݝݨموعةالعمل ب مع طبيعة
  

افقة   ٤  ٢٤٫٦٣  ٣٫٦٢٧  مو

ظروف العمل (المتوسط الكڴʏ لبعد 

  المادية

  )والمعنوʈة

افقة     ٢٦٫٦١  ٣٫٤٩٩  مو

يتܸݳ أن أك؆ف العناصـر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، ) ١٧(السـابق رقم من اݍݨدول 

، )۳ખ۷۹(بمتوسط حساȌي قدره ) ٧: (جاءت ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم

  )۲: (كذلك يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة أيضا عبارة رقم

، يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثالث بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة أيضـا )۳ખ۷۱(حساȌي قدره بمتوسط 

كما يتܸݳ أن أقل العناصـر توافرا من وجɺة نظر عينة ). ٣٫٦٨(بمتوسط حساȌي قدره ) ۱: (عبارة رقم



)٦١( 

ط حساȌي قدره بمتوس) ٥: (الدراسة، جاءت ࢭʏ المرتبة כخ؈فة بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ اݝݰايدة عبارة رقم

)٢٠٩٥.(  

ظروف العمل المادية (وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر بɴسبة مرتفعة للعناصـر المɢونة لبعد 

مجموعة ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية من وجɺة نظر عينة الدراســة من العامل؈ن ࢭʏ ) والمعنوʈة

وأن معظم ךراء ت؅فاوح ما ب؈ن اݝݰايدة وȋ؈ن الموافقة وتميل إڲʄ أن تɢون טستجابة  ، اݍݰك׿ܣ الطبية

ɸو ) ظروف العمل المادية والمعنوʈة(الɢلية موافقة تجاه عبارات ɸذا البعد، حيث أن المتوسط الكڴʏ لبعد 

)٣٫٤٩.(  

 يالبعد : ثانياɲالعلاقات טجتماعية وجماعية العمل( الثا.(  

ɠأحد ) العلاقات טجتماعية وجماعية العمل(ʄ مدى توافر العناصـر المɢونة لبعد تم التعرف عڴ

أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية، حۘܢ يمكن ترتʋب ɸذه العناصـر بـحسـب توافرɸا من وجɺة نظر عينة 

ʏانت النتائج كما يڴɠالدراسة، و:  

افر العناصر المكونة لبعد  ):١٨(جدول رقم  العلاقات טجتماعية وجماعية (مؤشرات قياس مدى تو

  ).العمل

  טستجابة  العناصر  م

الوسط 

اݍݰساȌي 

  المرݦݳ

معامل 

טختلاف 

%  

  ال؅فتʋب

١  
توجد صـداقات وعلاقات طيبة بيۚܣ وȋ؈ن 

  .زملاɲي ࢭʏ العمل

افقة  مو

  تامة
١  ١٨٫٦٨  ٤٫٢٤٢  

٢  

والتعاون ب؈ن يمثل العمل بروح الفرʈق 

التخصـصـات الوظيفية من أɸم  مختلف

  .السـمات المم؈قة للعامل؈ن
  

افقة   ٥  ٢٨٫٩٢  ٣٫٢١٩  مو

  ٦  ٣٨٫٧٤  ٢٫٢١٨  محايدةࢭʏ إنجاز أعمالɺـا  اݝݨموعةȖعتمد إدارة   ٣



)٦٢( 

  .رئʋسية عڴʄ فرق العمل بصفة
  

٤  
يوجد تɴسيق وȖعاون مش؅فك ب؈ن العامل؈ن 

ʏࢭ  ʏاݝݨموعةכقسام اݝݵتلفة ࢭ.  
  

افقة   ٢  ٢٣٫٣٤  ٣٫٧١٦  مو

٥  
لدي استعداد أن أɠون بديلا عن أي زميل 

ʏالعمل إذا اقتضت الظروف ذلك ࢭ  
  

افقة   ٣  ٢٤٫٨٦  ٣٫٦٠٤  مو

٦  
 أقـدم المساعدة والنصـح لزملائـي الـجـد فـي

  .العمل حۘܢ ولم يكن ذلك مطلوȋا مۚܢ
  

افقة   ٤  ٢٥٫١٦  ٣٫٥٤١  مو

טجتماعية العلاقات (المتوسط الكڴʏ لبعد 

  )وجماعية العمل
افقة     ٢٦٫٨٧  ٣٫٤٢٣  مو

يتܸݳ أن أك؆ف العناصـر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، ) ١٨(من اݍݨدول السابق رقم 

بمتوسط حساȌي قدره ) ۱: (جاءت ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة التامة عبارة رقم

  )٤: (بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم، يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي )٤٫٢٤(

، يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثالث بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة أيضـا )۳ખ۷۱(بمتوسط حساȌي قدره 

كما يتܸݳ أن أقل العناصـر توافرا من وجɺة نظر عينة ). ٣٫٦٠(بمتوسط حساȌي قدره ) ٥: (عبارة رقم

بمتوسط حساȌي قدره ) ۳: (ة بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ اݝݰايدة عبارة رقمالدراسة، جاءت ࢭʏ المرتبة כخ؈ف 

)۲ખ۲۱(  

العلاقات טجتماعية (وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر بɴسبة مرتفعة للعناصـر المɢونة لبعد 

ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية من وجɺة نظر عينة الدراسـة من العامل؈ن ࢭʏ ) وجماعية العمل

، وأن معظم ךراء ت؅فاوح ما ب؈ن اݝݰايدة وȋ؈ن الموافقة التامة وتميل إڲʄ أن تɢون  ׿ܣ الطبيةمجموعة اݍݰك

العلاقات טجتماعية (טستجابة الɢلية موافقة تجاه عبارات ɸذا البعد، حيث أن المتوسط الكڴʏ لبعد 

  ).٣٠٤٢(ɸو ) وجماعية العمل

 صنع القرارات( الثالثالبعد : ثالثا ʏالمشاركة ࡩ.(  



)٦٣( 

ɠأحد أȊعاد جودة ) المشاركة ࢭʏ صنع القرارات(تم التعرف عڴʄ مدى توافر العناصر المɢونة لبعد 

وɠانت  اݍݰياة الوظيفية، حۘܢ يمكن ترتʋب ɸذه العناصر بحسب توافرɸا من وجɺة نظر عينة الدراسة،

ʏالنتائج كما يڴ:  

افر العناصر المكونة لبعد  ):١٩(جدول رقم    ).المشاركة ࡩʏ صنع القرارات(مؤشرات قياس مدى تو

  טستجابة  العناصر  م

الوسط 

اݍݰساȌي 

  المرݦݳ

معامل 

טختلاف 

%  

  ال؅فتʋب

١  
يمكنۚܣ تنفيذ قرارات خاصـة بالعمل دون 

  .الرجوع إڲʄ رئʋؠۜܣ المباشر ࢭʏ العمل
  ٤  ٣٢٫٩٤  ٢٫٨٠٦  محايدة

٢  
بالرأي ࢭʏ حل مشكلات أستطيع أن أشارك 

ʏعمڴ.  
افقة   ١  ٢٩٫٠٨  ٣٫١١٩  مو

٣  
  يتـاح لـي الفرصـة لتقديم أفكـار ومق؅فحـات

ʏجديدة مرتبطة بمجال عمڴ.  
  ٥  ٣٣٫٧٧  ٢٫٧١٣  محايدة

٤  
عڴʄ المشاركة  اݝݨموعةʇܨݨعۚܣ المسئولون ب

  .ࢭʏ اتخاذ القرارات 
  ٣  ٣٢٫١٨  ٢٫٨٩٢  محايدة

٥  
استخدام ال؄فامج المتنوعة ʇساعدɲي فـي عملية 

  .اتخاذ القرار 
  ٢  ٣١٫٨٤  ٢٫٩٠١  محايدة

٦  
  بـآراǿي ومق؅فحاȖي حـول  اݝݨموعةٮڈتم إدارة 

  .تطوʈر تطبيق ال؄فامج לلك؅فونية
  ٦  ٣٥٫٩٣  ٢٫٥١٨  محايدة

  المشاركة ࡩʏ صنع(المتوسط الكڴʏ لبعد 

  )القرارات
    ٣٢٫٢٦  ٢٫٨٢٤  محايدة

يتضـح أن أك؆ف العناصـر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، ) ١٩(السابق رقم  من اݍݨدول 

). ۳ખ۱۱(بمتوسط حساȌي قدره ) ۲: (جاءت ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم



)٦٤( 

استجابة  كما يتܸݳ أن أقل العناصـر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، جاءت ࢭʏ المرتبة כخ؈فة بدرجة

، وجاءت ࢭʏ المرتبة قبل כخ؈فة بدرجة استجابة )٢٫٥١(بمتوسط قدره ) ٦: (Ȗش؈ف إڲʄ اݝݰايدة عبارة رقم

  ).۲ખ۷۱(بمتوسط حساȌي قدره ) Ȗ) :۳ش؈ف إڲʄ اݝݰايدة أيضا عبارة رقم

 )المشاركة ࢭʏ صنع القرارات(وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر بɴسبة متوسطة للعناصر المɢونة لبعد 

 ʏة نظر عينة الدراســة من العامل؈ن ࢭɺعاد جودة اݍݰياة الوظيفية من وجȊأحد أɠمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية 

، وأن معظم ךراء ت؅فاوح ما ب؈ن اݝݰايدة وȋ؈ن الموافقة وتميل إڲʄ أن تɢون טستجابة الɢلية محايدة تجاه 

  ).۲ખ۸۲(ɸو ) نع القراراتالمشاركة ࢭʏ ص(عبارات ɸذا البعد، حيث أن المتوسط الكڴʏ لبعد 

 عاȊعالبعد : راȊافآت( الراɢכجور والم.(  

اݍݰياة  ɠأحد أȊعاد جودة) כجور والمɢافآت(تم التعرف عڴʄ مدى توافر العناصـر المɢونة لبعد 

النتائج  الوظيفية، حۘܢ يمكن ترتʋب ɸذه العناصر بحسب توافرɸا من وجɺة نظر عينة الدراسة، وɠانت

ʏكما يڴ:  

افر العناصر المكونة لبعد ): ٢٠(رقم جدول    ).כجور والمɢافآت(مؤشرات قياس مدى تو

  العناصر  م
טستجا

  بة

الوسط 

  اݍݰساȌي المرݦݳ

معامل 

טختلاف 

%  

  ال؅فتʋب

١  
أنا سعيد تماما بما أحصل علية من دخل 

ʏمن عمڴ.  
افقة   ٢  ٢٦٫٢٤  ٣٫٤٨٦  مو

٢  
 ʏمقدار إنجازي ࢭ ʄعتمد أجرى عڴʇ

  .العمل
افقة   ٣  ٢٧٫٦٨  ۳ખ۳۱۱  مو

٣  
أجرى عادل بالنظر إڲʄ ما يحصـل عليه 

 ʏي ࢭǿاݝݨموعةزملا.  
افقة   ١  ٢٥٫١٧  ۳ખ۵۸۳  مو

افقةأحصل عڴʄ مɢافآت مالية عن כعمال   ٤   ٤  ٢٨٫١٨  ۳ખ۲۹۲  مو



)٦٥( 

  .לضافية

٥  
يتم تقديم مرتب عادل يȘناسب مع 

  .مرتبات العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات المماثلة
  ٧  ٣١٫١٣  ۲ખ۹۰۷  محايدة

٦  

نظـام اݍݰـوافز  اݝݨموعةشرʈط إدارة 

بمـدى المساɸمة ࢭʏ تحقيق כɸداف 

  .اݝݰددة

افقة   ٥  ٢٩٫١٨  ۳ખ۱۹۲  مو

٧  

نظـام حـوافز  اݝݨموعةتȘبۚܢ إدارة 

ومɢافآت مناسـب ʇܨݨعۚܣ عڴʄ טبتɢار 

  .والتم؈ق

  ٨  ٣٢٫٥٢  ۲ખ۸٥۷  محايدة

٨  
يتم تقديم اݍݰوافز بناء عڴʄ تقييم כداء 

  .وموضوعيةبصـورة دقيقة 
  ٦  ٣١٫٦٥  ۲ખ۹۳٥  محايدة

افقة  )כجور والمɢافآت(المتوسط الكڴʏ لبعد      ٢٩٫١٥  ۳ખ۱۹٥  مو

يتضـح أن أك؆ف العناصـر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، ) ٢٠(من اݍݨدول السابق رقم 

، )٣٫٥٨(قدره بمتوسط حساȌي ) ۳: (جاءت ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم

بمتوسط حساȌي  )۱: (كذلك يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة أيضا عبارة رقم

  ، يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثالث بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة أيضا)٣٫٤٨(قدره 

وجɺة نظر كما يتܸݳ أن أقل العناصر توافرا من ). ۳ખ۳۱(بمتوسط حساȌي قدره ) ۲: (عبارة رقم

بمتوسط ) ٧: (عينة الدراسة، جاءت ࢭʏ المرتبة כخ؈فة بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ اݝݰايدة عبارة رقم

  ).٢٠٨٥(حساȌي قدره 

ɠأحد ) כجور والمɢافآت(وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر بɴسبة مرتفعة للعناصر المɢونة لبعد 

، وأن  مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةمن العامل؈ن ࢭʏ  أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية من وجɺة نظر عينة الدراسة

معظم ךراء ت؅فاوح ما ب؈ن اݝݰايدة وȋ؈ن الموافقة وتميل إڲʄ أن تɢون טستجابة الɢلية موافقة تجاه عبارات 

  ).۳ખ۱۹(ɸو ) כجور والمɢافآت(ɸذا البعد، حيث أن المتوسط الكڴʏ لبعد 



)٦٦( 

 أسلوب לشراف والنمط القيادي( اݍݵامسالبعد : خامسا.(  

ɠأحد ) أسلوب לشراف والنمط القيادي(تم التعرف عڴʄ مدى توافر العناصر المɢونة لبعد 

أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية، حۘܢ يمكن ترتʋب ɸذه العناصـر بحسـب توافرɸا من وجɺة نظر عينة 

ʏانت النتائج كما يڴɠالدراسة، و:  

افر العناصر المكونة لبعد مؤشرات ق): ٢١(جدول رقم  أسلوب לشراف (ياس مدى تو

  ).والنمط القيادي

  العناصر  م
טستجا

  بة

الوسط 

Ȍاݍݰسا

ي 

  المرݦݳ

معامل 

טختلا 

  %ف 

  ال؅فتʋب

افقة  .ʇعاملۚܣ رئʋؠۜܣ ࢭʏ العمل Ȋعدالة و୒نصاف  ١   ٤  ٢٦٫٩٤  ٣٫٤٠٦  مو

٢  
 ʏي ࢭǿالتواصل مع رؤسا ʏة ࢭȋلا أواجه أي صعو

  .العمل
افقة   ٦  ۲۷ખ۶۱  ٣٫٣١٩  مو

٣  
ʇسمح ڲʏ بتوجيه כسئلة والنقد לيجاȌي 

  .وטختلاف ࢭʏ الرأي مع رؤساǿي ࢭʏ العمل
افقة   ٧  ۲۸ખ۱۷  ٣٫٢٢٣  مو

٤  
أتلقى التقدير الɢاࢭʏ والȘܨݨيع المناسب من 

  .رؤساǿي ࢭʏ العمل
افقة   ٢  ٢٦٫٦٨  ٣٫٤٩٢  مو

٥  
 ʏي ࢭǿرؤسا ʏݳ ڲ أɸداف العمل  اݝݨموعةيوܷ

  .Ȋشɢل محفز
  ٥  ۲۷ખ۱۸  ٣٫٣٩١  محايدة

٦  
تحافظ القيادات عڴʄ حقوق العامل؈ن 

  .وامتيازاٮڈم وȖساعدɸم  ࢭʏ اݍݰصول علٕڈا
افقة   ١  ٢٥٫٤٨  ٣٫٥١٢  مو

٧   ʏ٣  ٢٦٫٥٢  ٣٫٤٤٨  محايدةٮڈتم القيادات بالعلاقات الودية مع العامل؈ن ࢭ  



)٦٧( 

  .المصرف

٨  
تحرص القيادات عڴʄ تطبيق مبدأ الثواب 

  .تمي؈قوالعقاب دون محاباة أو 
  ٨  ٣١٫٦١  ٢٫٩٣٩  محايدة

أسلوب לشراف والنمط (المتوسط الكڴʏ لبعد 

  )القيادي
افقة     ٢٧٫٧٦  ٣٫٣٤١  مو

يتضـح أن أك؆ف العناصـر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، ) ٢١(من اݍݨدول السابق رقم 

، )٣٠٥١(بمتوسط حساȌي قدره ) ٦: (جاءت ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم

بمتوسط حساȌي ) ٤: (كذلك يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة أيضا عبارة رقم

بمتوسط ) ٧: (عبارة رقم ، يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثالث بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة أيضا)٣٠٤٩(قدره 

صر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، جاءت ࢭʏ المرتبة كما يتܸݳ أن أقل العنا). ٣٠٤٤(حساȌي قدره 

  ).٢٠٩٥(بمتوسط حساȌي قدره ) ۸: (כخ؈فة بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ اݝݰايدة عبارة رقم

أسلوب לشراف والنمط (وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر بɴسبة مرتفعة للعناصر المɢونة لبعد 

مجموعة ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية من وجɺة نظر عينة الدراسـة من العامل؈ن ࢭʏ ) القيادي

ون טستجابة ، وأن معظم ךراء ت؅فاوح ما ب؈ن اݝݰايدة وȋ؈ن الموافقة وتميل إڲʄ أن تɢ اݍݰك׿ܣ الطبية

) أسلوب לشراف والنمط القيادي(الɢلية موافقة تجاه عبارات ɸذا البعد، حيث أن المتوسط الكڴʏ لبعد 

  ).٣٠٣٤(ɸو 

 اݍݵصائص الوظيفية( السادسالبعد : سادسا.(  

ɠأحد أȊعاد جودة ) اݍݵصائص الوظيفية(تم التعرف عڴʄ مدى توافر العناصر المɢونة لبعد 

ۘܢ يمكن ترتʋب ɸذه العناصر بحسب توافرɸا من وجɺة نظر عينة الدراسة، وɠانت اݍݰياة الوظيفية، ح

ʏالنتائج كما يڴ:  

افر العناصر المكونة لبعد  ):٢٢(جدول رقم    ).اݍݵصائص الوظيفية(مؤشرات قياس مدى تو



)٦٨( 

  العناصر  م
טستجا

  بة

الوسط 

Ȍاݍݰسا

ي 

  المرݦݳ

معامل 

טختلا 

  %ف 

  ال؅فتʋب

١   ʏؠۜܣ ࢭʋعاملۚܣ رئʇنصاف୒عدالة وȊ افقة  .العمل   ٧  ٢٩٫٨٤  ٣٫١١٦  مو

٢  
يتم تقديم معلومات ɠافية وواܷݰة عن 

  الوظيفة وكيفية أداء العمل متطلبات
  

افقة   ٥  ٢٧٫٨٥  ٣٫٣٠٥  مو

٣  
כعمال الۘܣ أɠلف ٭ڈا مرتبطة بمجال 

  وخ؄فاȖي ومɺاراȖي تخصظۜܣ
  

افقة   ٢  ٢٤٫٤٨  ٣٫٦٥٢  مو

٤  
 عمل شـعر بالمسئولية عن ɠل ما أقوم به من

  ومɺام مرتبطة بوظيفۘܣ
افقة   ١  ٢٣٫٦٨  ٣٫٧٩٣  مو

٥  
لا يتم تɢليفي بأعمال خارجة عن سلطۘܣ 

  .نطاق عمڴʏ وعن
  ٩  ٣٢٫٣٩  ٢٫٨٧١  محايدة

افقة  .ݯݨم العمل ࢭʏ وظيفۘܣ مناسب  ٦   ٤  ٢٧٫٤٣  ٣٫٣١٧  مو

٧  
  الوقت اݝݵصص لإنجاز مɺام العمل الۘܣ

ʏاࢭɠ ٭ڈا.  
  ١٠  ٣٩٫٩٣  ٢٫١٠٧  محايدة

٨  
  مناسب من اݍݰرʈة ࢭʏ أداء عمڴʏلدى قدر 

  .بالأساليب الۘܣ أراɸا مناسبة
  ٨  ٣٢٫٢٤  ٢٫٨٨١  محايدة

٩  
 ɸناك وضـوح ࢭʏ כنظمة والتعليمات واللوائح

ʏالمرتبطة بطبيعة عمڴ.  
افقة   ٣  ٢٧٫٤٦  ٣٫٣٥٤  مو

١٠  
 ʄب والتعلم عڴʈالتدر ʏالفرصة ࢭ ʏيتاح ڲ

  .أساليب جديدة للعمل
افقة   ٦  ٢٨٫٤٣  ٢٫٢٥٢  مو

افقة  )اݍݵصائص الوظيفية(المتوسط الكڴʏ لبعد      ٢٩٫٤٧  ٣٫١٦٣  مو



)٦٩( 

يتضـح أن أك؆ف العناصـر توافرا من وجɺة نظر عينة الدراسة، ) ٢٢(من اݍݨدول السـابق رقم 

، )۳ખ۷۹(بمتوسط حساȌي قدره ) ٤: (جاءت ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة عبارة رقم

 ʏالموافقة أيضا عبارة رقمكذلك يلٕڈا ࢭ ʄش؈ف إڲȖ ي بدرجة استجابةɲب الثاʋي ) ٣: (ال؅فتȌبمتوسط حسـا

بمتوسط ) ۹: (عبارة رقم ، يلٕڈا ࢭʏ ال؅فتʋب الثالث بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ الموافقة أيضا)٣٫٦٥(قدره 

اءت ࢭʏ المرتبة عينة الدراسـة، ج كما يتܸݳ أن أقل العناصـر توافرا من وجɺة نظر). ٣٫٣٥(حساȌي قدره 

وجاءت ࢭʏ ) ۲۰۸۷(بمتوسط حساȌي قدره ) ٥: (قبل כخ؈فة بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ اݝݰايدة عبارة رقم

  ).۲۰۱۰(بمتوسط حساȌي قدره ) ۷: (المرتبة כخ؈فة بدرجة استجابة Ȗش؈ف إڲʄ اݝݰايدة عبارة رقم

ɠأحد ) اݍݵصائص الوظيفية(د وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر بɴسبة مرتفعة للعناصر المɢونة لبع

 ʏة نظر عينة الدراسـة من العامل؈ن ࢭɺعاد جودة اݍݰياة الوظيفية من وجȊوأن  مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةأ ،

معظم ךراء ت؅فاوح ما ب؈ن اݝݰايدة وȋ؈ن الموافقة وتميل إڲʄ أن تɢون טستجابة الɢلية موافقة تجاه عبارات 

 ʏذا البعد، حيث أن المتوسط الكڴɸ اݍݵصائص الوظيفية(لبعد ( وɸ)٣٫١٦ .(  

للتعرف عڴʄ ) جودة اݍݰياة الوظيفية(واݍݨدول التاڲʇ ʏعرض المتوسـط العام لأȊعاد المتغ؈ف التاȊع 

 ʏة نظر عينة الدراسـة من العامل؈ن ࢭɺعاد من وجȊذه כɸ بʋا وترتɸمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةمدى توافر، 

ʏالنحو التاڲ ʄوذلك عڴ:  

    



)٧٠( 

من وجɺة نظر عينة الدراسة ) جودة اݍݰياة الوظيفية(المتوسط العام لأȊعاد متغ؈ف ): ٢٣(جدول رقم 

 ʏمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةمن العامل؈ن ࡩ .  

  טستجابة  כȊعاد  م

الوسط 

اݍݰساȌي 

  المرݦݳ

معامل 

טختلاف 

%  

  ال؅فتʋب

١  
ظروف العمل (المتوسط الكڴʏ لبعد 

  )المادية والمعنوʈة
  

افقة   כول   ٢٦٫٦١  ٣٫٤٩٩  مو

٢  
العلاقات (المتوسط الكڴʏ لبعد 

  )טجتماعية وجماعية العمل
  

افقة   الثاɲي  ٢٦٫٨٧  ٣٫٤٢٣  مو

٣  
  المشاركة ࢭʏ صنع(المتوسط الكڴʏ لبعد 

  )القرارات
  السادس  ٣٢٫٢٦  ٢٫٨٢٤  محايدة

افقة  )כجور والمɢافآت(المتوسط الكڴʏ لبعد   ٤   الراȊع  ٢٩٫١٥  ٣٫١٩٥  مو

٥  
  أسلوب לشراف(المتوسط الكڴʏ لبعد 

  )والنمط القيادي
افقة   الثالث  ٢٧٫٧٦  ٣٫٣٤١  مو

٦  
  اݍݵصائص(المتوسط الكڴʏ لبعد 

  )الوظيفية
افقة   اݍݵامس  ٢٩٫٤٧  ٣٫١٦٣  مو

  جودة اݍݰياة(المتوسط العام لمتغ؈ف 

  ).الوظيفية
افقة     ٢٨٫٨٦  ٣٫٢٤٠  مو

جودة اݍݰياة (يتܸݳ أن أك؆ف כȊعاد اݍݵاصة بالمتغ؈ف التاȊع ) ٢٣(من اݍݨدول السابق رقم 

جاء ࢭʏ : من وجɺة نظر عينة الدراسة ۂʏ عڴʄ ال؅فتʋب مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةتوافرا لدى ) الوظيفية

، وࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي جاء )٣٫٤٩(بوسـط حساȌي قدره ) ظروف العمل المادية والمعنوʈة(ال؅فتʋب כول Ȋعد 

، وجاء ࢭʏ ال؅فتʋب الثالث Ȋعد )٣٠٤٢(بوسـط حسـاȌي ) قات טجتماعية وجماعية العملالعلا(Ȋعد 

כجور (، وࢭʏ ال؅فتʋب الراȊع جاء Ȋعد )٣٫٣٤(بوسـط حسـاȌي قدره ) أسلوب לشراف والنمط القيادي(
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بوسط ) اݍݵصائص الوظيفية(، وࢭʏ ال؅فتʋب اݍݵامس جاء Ȋعد )٣٫١٩(بوسط حساȌي قدره ) والمɢافآت

بوسط ) טختيار والتوظيف לلك؅فوɲي(، وࢭʏ ال؅فتʋب السادس وכخ؈ف جاء Ȋعد )٣٫١٦(حساȌي قدره 

  ).۲ખ۸۲(حساȌي قدره 

، وأن معظم )جودة اݍݰياة الوظيفية(وȋناء عليه، فإن ɸناك توافر بɴسبة مرتفعة لأȊعاد متغ؈ف 

טستجابة الɢلية موافقة عڴʄ أȊعاد ɸذا  ךراء ت؅فاوح ما ب؈ن اݝݰايدة وȋ؈ن الموافقة وتميل إڲʄ أن تɢون 

  ).٣٠٢٤(ɸو ) جودة اݍݰياة الوظيفية(المتغ؈ف، حيث أن المتوسط الكڴʏ لمتغ؈ف 

  .اختبار ܵݰة فروض الدراسة ٤٫٤

اسْڈدفت الدراسة الميدانية اختبار ܵݰة الفرض الرئʋؠۜܣ للدراسـة والفروض الفرعية له، 

وȖعت؄ف ɸذه טختبارات ۂʏ الɺدف الرئʋؠۜܣ للدراسة والذي ʇسڥʄ الباحث من خلالɺا معرفة جوɸرʈة وقوة 

) الموارد الȎشـرʈة إدارة(واتجاه ɸذا التأث؈ف إڲʄ جانب معرفة ɲسبة تأث؈ف ɠل Ȋعد من أȊعاد المتغ؈ف المستقل 

، كذلك محاولة معرفة معدل التغ؈ف ࢭɠ ʏل )جودة اݍݰياة الوظيفية(عڴɠ ʄل Ȋعد من أȊعاد المتغ؈ف التاȊع 

 ʏة ࢭʈشرȎعاد إدارة الموارد الȊعد من أȊ لɠ غ؈فȖ يجةȘعاد جودة اݍݰياة الوظيفية نȊعد من أȊ مجموعة

  .محل الدراسة اݍݰك׿ܣ الطبية

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموارد " :راسة عڴʄ أنهوʈنص الفرض الرئʋؠۜܣ للد

 ʏجودة اݍݰياة الوظيفية ࢭ ʄة  عڴʈشرȎمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةال ."  

تم اختبار الفرض الرئʋؠۜܣ للدراسة والفروض الفرعية له باستخدام טنحدار اݍݵطي لمعرفة 

جودة اݍݰياة (وأȊعاد المتغ؈ف التاȊع ) الموارد الȎشرʈةإدارة (علاقة التأث؈ف ب؈ن أȊعاد المتغ؈ف المستقل 

وقبل تطبيق . ، ومن ثم استخدام العلاقة ࢭʏ التɴبؤ بقيمة أحد المتغ؈فين بدلالة المتغ؈ف ךخر)الوظيفية

  .تحليل טنحدار لاختبار الفرض الرئʋؠۜܣ للدراسة

 Variance Inflation Factor- VIFلذا، قام الباحث بإجراء اختبار معامل تܸݵم التباين 

لɢل متغ؈ف من المتغ؈فات المستقلة، حيث يجب أن تɢون المتغ؈فات  Toleranceواختبار التباين المسموح به 

المستقلة للنموذج مستقلة فيما بئڈا، وللتأكد من ذلك الغرض تم استخدام ɸذا טختبار الذي ʇعت؄ف 
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د ارتباط ب؈ن المتغ؈فات المستقلة Ȋعضɺا أحد الطرق لاكȘشاف مشɢلة التعدد اݍݵطي بمعۚܢ ɸل يوج

البعض، لأنه يوجد أساليب أخرى للمعاݍݨة عندما يوجد Ȗعدد خطي، مع العلم أنه لابد من عدم تجاوز 

وفيما يڴʏ ). ٠٫٠٥(، وقيمة اختبار التباين المسموح لابد أن تɢون أك؄ف من )۱۰(معامل تܸݵم التباين 

  : ࢭʏ اݍݨدول التاڲʏ نتائج ɸذا טختبار عڴʄ النحو المب؈ن

  ).إدارة الموارد الȎشرʈة(نتائج اختبار التطابق ب؈ن أȊعاد المتغ؈ف المستقل ): ٢٤(جدول رقم 

  إدارة الموارد الȎشرʈة  م
معامل تܸݵم 

 (VIF)التباين 

التباين المسموح 

  به

Tolerance 

معامل 

  טلتواء

Skewness 

  ٠٫٤٤٩  ٠٫٦١٧  ٧٫٣١٢  .تصميم وتحليل العمل   ١

  ٠٫٥٩٧  ٠٫٥٢٧  ٤٫٩١٨  טستقطاب والتعي؈ن-  ٢

  ٠٫٦٣٦  ٠٫٥١٨  ٦٫٨١٩  التدرʈب والتطوʈر -  ٣

  ٠٫٧٠٦  ٠٫٦٥٥  ٥٫٢٢٩  تقييم כداء -  ٤

  ٠٫٥٥٤  ٠٫٦٦٧  ٦٫٠١٥  المɢافات -  ٥

٦  - ʄ٠٫٦١٤  ٠٫٥٨٤  ٧٫٤٢٧  טتصال الداخڴ  

، )٧٫٤٢ -٤٫٩١(أن قيم معامل تܸݵم التباين قد تراوحت ما ب؈ن ) ٢٤(يب؈ن اݍݨدول السابق رقم 

إدارة (وȖعت؄ف ɸذه القيم مناسبة وȖش؈ف إڲʄ عدم وجود مشɢلة ارتباط خطي ب؈ن أȊعاد المتغ؈ف المستقل 

، كذلك يلاحظ أن قيم التباين المســــــوح بـه قد )١٠(لأن جميع ɸذه القيم ɠانت أقل من ) الموارد الȎشرʈة 

، مما ʇساعد ࢭʏ טستɴتاج Ȋعدم )٠٫٠٥(وجميع ɸذه القيم Ȗعت؄ف أك؄ف من) ٠٫٦٦-٠٫٥١(وحت ما ب؈ن ترا

  .وجود مشɢلة טرتباط اݍݵطي ب؈ن أȊعاد المتغ؈ف المستقل

 ʏع الطبيڥʉومن أجل التحقيق من اف؅فاض التوزNormal Distribution  للبيانات فقد تم

واء للأȊعاد، حيث أن قيمة معامل טلتواء ݍݨميع أȊعاد المتغ؈ف טسȘناد إڲʄ احȘسـاب قيمة معامل טلت
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، ولذلك يمكن القول بأنه لا توجد مشɢلة حقيقية )١(ɠانت أقل من ) إدارة الموارد الȎشرʈة(المستقل 

  .تتعلق بالتوزʉع الطبيڥʏ لبيانات الدراسة

تحليل التباين  وللتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرض الرئʋؠۜܣ כول تم استخدام

  :كما يڴF ʏللانحدار من خلال اختبار 

نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار أثر إدارة ): ٢٥(جدول رقم 

  .الموارد الȎشرʈة عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية

  כȊعاد  م
درجات 

 اݍݰرʈة

معامل 

 R2التحديد 

 Fقيمة 

اݝݰسو 

  بة

مستوي 

 .Sigالمعنوʈة 

  ٠٫١٩٤  ٣٥٥  .ظروف العمل المادية والمعنوʈة -  ١
١٤٫٨٠٨ 

*  
٠٫٠٠٢  

٢  
العلاقات טجتماعية وجماعية  -

  .العمل
٠٫٠٠٧  *٩٫٥٢٧  ٠٫٠٤٦  ٣٥٥  

  ٠٫٠٩٤  ٣٥٥  .المشاركة ࢭʏ صنع القرارات -  ٣
١١٫٣٣٧ 

*  
٠٫٠٠٠  

  ٠٫٠٠٥  *١٠٫٠٥٧  ٠٫٠٥١  ٣٥٥  .כجور والمɢافآت -  ٤

  ٠٫٠٠٣  *١٣٫١١٧  ٠٫١٣٢  ٣٥٥  .القياديأسلوب לشراف والنمط  -  ٥

  ٠٫٠٠٠  *٢٧٫٤٤٩  ٠٫٥٥٩  ٣٥٥  .اݍݵصائص الوظيفية -  ٦

  ٠٫٠٠٠  *١٧٫٦١٨  ٠٫١٧٩  ٣٥٥  جودة اݍݰياة الوظيفية

  ).٠٫٠٥(الدلالة לحصائية عند مستوى المعنوʈة 
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وۂʏ ، )١٤٫٦١٨(اݝݰسوȋة Ȗســاوي ) F" (ف"أن قيمة اختبار ) ٢٥(يȘب؈ن من اݍݨدول السابق رقم 

إڲʄ جودة " ف"، وȖش؈ف قيمة اختبار )٣٥٥(، ودرجات حرʈة )٠٫٠٥(دالة إحصائيا عند مستوى معنوʈة 

ݰة טعتماد عليه بدون أخطاء   .نموذج العلاقة، وܵ

) إدارة الموارد الȎشرʈة(إڲʄ أن متغ؈ف ) ٠٫١٧٩(، والۘܣ Ȗساوي )R2(وȖش؈ف قيمة معامل التحديد 

تقرʈبا، وتȘبقي ɲسبة כخطاء العشوائية ) ٪۱۸(بɴسبة ) ݰياة الوظيفيةجودة اݍ(يفسر التغي؈ف ࢭʏ متغ؈ف 

ظروف العمل المادية (من التباين ࢭȊ ʏعد ) ٪١٩٫٤(حيث يفسر . المتمثلة ࢭʏ دقة وحدات القياس للمتغ؈فات

، وتفسر )العلاقات טجتماعية وجماعية العمل(من التباين ࢭȊ ʏعد ) ٪٤٫٦(، وتفسر أيضا )والمعنوʈة

כجور (من التباين ࢭȊ ʏعد ) ٪٥٫١(، وتفسر )المشاركة ࢭʏ صنع القرارات(من التباين ࢭȊ ʏعد ) ٪٩٫٤(

من ) ٪٥٥٫٩(، وتفسر )أسلوب לشراف والنمط القيادي(من التباين ࢭȊ ʏعد ) ۱۳ખ۲٪(، وتفسر )والمɢافآت

ࢭʏ ) لموارد الȎشرʈةإدارة ا(، مما يدل عڴʄ دور وأثر أȊعاد متغ؈ف )اݍݵصائص الوظيفية(التباين ࢭȊ ʏعد 

  .تفس؈ف כȊعاد التاȊعة لمتغ؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية

وȋناء عليه، يلاحظ من جدول تحليل التباين المعنوʈة العالية للاختبار، مما يؤكد صلاحية نموذج 

وȋناء عڴʄ ذلك ɲستطيع اختبار الفرض الرئʋؠۜܣ للدراسة والفروض . טنحدار من الناحية לحصائية

  :له، وذلك عڴʄ النحو التاڲʏالفرعية 

  .اختبار ܵݰة الفرض الفرڤʏ כول ١٫٤٫٤

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ ظروف "  :الذي ينص عڴʄ أنه

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ ةʈمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةالعمل المادية والمعنو ."  

الفرض الفرڤʏ כول تم استخدام טنحدار اݍݵطي لدراسة أثر لاختبار ܵݰة أو عدم ܵݰة 

، وɠانت النتائج )ظروف العمل المادية والمعنوʈة(عڴʄ البعد التاȊع ) إدارة الموارد الȎشرʈة(المتغ؈ف المستقل 

ʏكما يڴ:  
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عڴʄ ظروف العمل ) إدارة الموارد الȎشرʈة(دراسة טنحدار اݍݵطي لأثر  ):٢٦(جدول رقم 

  .المادية والمعنوʈة ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية

  "ف " اختيار 
معامل 

 التحديد

معامل 

 טرتباط
  متوسط

  المرȌعات

  مجموع

  المرȌعات

  درجة

  اݍݰرʈة

  مصدر

  التغ؈ف
 )F( )R2( )R(قيمة  المعنوʈة

٠٫٤٤١ ٠٫١٩٤ *١٤٫٨٠٨ ٠٫٠٠٢ 

 المفسر ٣ ٩٠٫٤٥٧ ٩٠٫٤٥٧

٣٥٥ ٤٫١٢٤ ٠٫٠٤٢ ʏالبواࢮ 

 ٣٥٨ ٩٤٫٥٨١ ʏالكڴ 

 :a. Dependent Variableاݍݵصائص الوظيفية    –المتغ؈ف التاȊع 

  ,b. Predictors: (constant)إدارة الموارد الȎشرʈة   –المتغ؈ف المستقل 

  ).٠٫٠٥(المعنوʈة الدلالة לحصائية عند مستوى 

  :يتܸݳ ךȖي) ٢٦(باستعراض النتائج الواردة ࡩʏ اݍݨدول السابق رقم 

  ة وظروف العملʈشرȎة إحصائيا ب؈ن متغ؈ف إدارة الموارد الʈرɸناك علاقة طردية وجوɸ تب؈ن أن

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ ةʈمحل الدراسة،  مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةالمادية والمعنو

  .٠٫٤٤١) R(بلغت قيمة معامل טرتباط حيث 

  ʏإدارة %) ١٩٠٤(كما تب؈ن أن حواڲ ʏالتغ؈ف ࢭ ʄة يرجع إڲʈظروف العمل المادية والمعنو ʏمن التغ؈ف ࢭ

وقد تب؈ن أن . ترجع إڲʄ عوامل أخرى لم تدخل ࢭʏ القياس) ٪٨٠٫٦(وأن ɸناك حواڲʏ  الموارد الȎشرʈة ،

تؤدي إڲʄ زʈادة ظروف العمل المادية والمعنوʈة بɴسبة %) ١(زʈادة إدارة الموارد الȎشرʈة بɴسـبة 

  .، مع ثبات العوامل כخرى المؤثرة ࢭʏ ظروف العمل المادية والمعنوʈة عڴʄ ما ۂʏ عليه)٪٠٫١٩٤(

 ف"؈ن أن قيمة اختبار تب) "F ( ساويȖ ةȋاݝݰسو)دالة إحصائيا عند مستوى )١٤٫٨٠٨ ʏوۂ ،

ݰة טعتماد عليه بدون أخطاء)٠٫٠٥(المعنوʈة  ومن نموذج . ، وȖش؈ف إڲʄ جودة نموذج العلاقة، وܵ

טنحدار السابق يتܸݳ أنه يمكن قياس Ȋعد ظروف العمل المادية والمعنوʈة ɠأحد أȊعاد جودة 



)٧٦( 

الوظيفية، كما يمكن تطبيق نموذج العلاقة السابق للتɴبؤ Ȋعد ظروف العمل المادية  اݍݰياة

  .والمعنوʈة من خلال إدارة الموارد الȎشرʈة 

  ساويʇ ب؈ن أن مستوى الدلالةȘכول ي ʏ۰۰۲.٠(من النتائج السابقة لاختبار ܵݰة الفرض الفرڤ (

ض العدم وقبول الفرض البديل، وɸذا ، ولذلك يتم رفض فر )٠٫٠٥(وɸو أقل من مستوى المعنوʈة 

ʇعۚܣ وجود تأث؈ف جوɸري لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية عڴʄ ظروف العمل المادية 

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ ةʈمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةوالمعنو .  

  .اختبار ܵݰة الفرض الفرڤʏ الثاɲي ٢٫٤٫٤

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ "  :الذي ينص عڴʄ أنه

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةالعلاقات טجتماعية وجماعية العمل ."  

لاختبار ܵݰة أو عدم ܵݰة الفرض الفرڤʏ الثاɲي تم استخدام טنحدار اݍݵطي لدراسة أثر 

، وɠانت )العلاقات טجتماعية وجماعية العمل(عڴʄ البعد التاȊع ) ارة الموارد الȎشرʈةإد(المتغ؈ف المستقل 

ʏالنتائج كما يڴ:  

عڴʄ ) إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية(دراسة טنحدار اݍݵطي لأثر  ):٢٧(جدول رقم 

  .العلاقات טجتماعية وجماعية العمل ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية

  " ف" اختيار 
معامل 

 التحديد

معامل 

 טرتباط
  متوسط

  المرȌعات

  مجموع

  المرȌعات

  درجة

  اݍݰرʈة

  مصدر

  التغ؈ف
 )F( )R2( )R(قيمة  المعنوʈة

٠٫٢١٦ ٠٫٠٤٦ *٩٫٥٢٧ ٠٫٠٠٧ 

 المفسر ٣ ٩٦٫٠٥٢ ٩٦٫٠٥٢

٣٥٥ ٣٫٠٧٧ ٠٫٠٣٣ ʏالبواࢮ 

 ٣٥٨ ٩٩٫١٢٩ ʏالكڴ 

 :a. Dependent Variableاݍݵصائص الوظيفية    –المتغ؈ف التاȊع 

  ,b. Predictors: (constant)إدارة الموارد الȎشرʈة   –المتغ؈ف المستقل 



)٧٧( 

  ).٠٫٠٥(الدلالة לحصائية عند مستوى المعنوʈة   

  :يتܸݳ ךȖي) ٢٧(باستعراض النتائج الواردة ࡩʏ اݍݨدول السابق رقم 

  ة والعلاقاتʈشرȎة إحصائيا ب؈ن متغ؈ف إدارة الموارد الʈرɸناك علاقة طردية وجوɸ تب؈ن أن

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ حيث  مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةטجتماعية وجماعية العمل ،

  . ٠٫٢١٦) R(بلغت قيمة معامل טرتباط 

  ʏالعلاقات ט %) ٤٫٦(كما تب؈ن أن حواڲ ʏمن التغ؈ف ࢭ ʏالتغ؈ف ࢭ ʄجتماعية وجماعية العمل يرجع إڲ

 ʏناك حواڲɸ ة ، وأنʈشرȎالقياس%) ٩٥٫٤(إدارة الموارد ال ʏعوامل أخرى لم تدخل ࢭ ʄوقد . ترجع إڲ

تؤدي إڲʄ زʈادة العلاقات טجتماعية وجماعية %) ١(تب؈ن أن زʈادة إدارة الموارد الȎشرʈة بɴسبة 

امل כخرى المؤثرة ࢭʏ العلاقات טجتماعية وجماعية العمل ، مع ثبات العو %)٠٫٠٤٦(العمل بɴسبة 

  .عڴʄ ما ۂʏ عليه

  ف"تب؈ن أن قيمة اختبار) "F ( سـاويȖ ةȋاݝݰسو)ة )٩٫٥٢٧ʈدالة إحصائيا عند مستوى المعنو ʏوۂ ،

ݰة טعتماد عليه بدون أخطاء، ومن نموذج טنحدار )٠٫٠٥( ، وȖش؈ف إڲʄ جودة نموذج العلاقة، وܵ

وجماعية العمل ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة  يتܸݳ أنه يمكن قياس Ȋعد العلاقات טجتماعيةالسابق 

الوظيفية، كما يمكن تطبيق نموذج العلاقة السابق للتɴبؤ بالعلاقات טجتماعية وجماعية العمل 

  .من خلال إدارة الموارد الȎشرʈة 

 ب؈نȘي يɲالثا ʏساوي  من النتائج السابقة لاختبار ܵݰة الفرض الفرڤʇ ٠٫٠٠٧(أن مستوى الدلالة (

، ولذلك يتم رفض فرض العدم وقبول الفرض البديل، وɸذا )٠٫٠٥(وɸو أقل من مستوى المعنوʈة 

ʇعۚܣ وجود تأث؈ف جوɸري لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة  عڴʄ العلاقات טجتماعية وجماعية العمل 

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠطبيةمجموعة اݍݰك׿ܣ ال   

  .اختبار ܵݰة الفرض الفرڤʏ الثالث ٣٫٤٫٤

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ المشاركة "  :الذي ينص عڴʄ أنه

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ صنع القرارات ʏمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةࢭ ."  



)٧٨( 

استخدام טنحدار اݍݵطي لدراسة أثر لاختبار ܵݰة أو عدم ܵݰة الفرض الفرڤʏ الثالث تم 

، وɠانت النتائج كما )المشاركة ࢭʏ صنع القرارات(عڴʄ البعد التاȊع ) إدارة الموارد الȎشرʈة(المتغ؈ف المستقل 

ʏيڴ:  

عڴʄ المشاركة ࡩʏ صنع القرارات ) إدارة الموارد الȎشرʈة (دراسة טنحدار اݍݵطي لأثر ): ٢٨(جدول رقم 

  .ياة الوظيفيةɠأحد أȊعاد جودة اݍݰ

  "ف " اختيار 

معامل 

التحدي

 د

معامل 

 טرتباط

  متوسط

  المرȌعات

  مجموع

  المرȌعات

  درجة

  اݍݰرʈة

  مصدر

  التغ؈ف

     )F( )R2( )R(قيمة  المعنوʈة

٠٫٣٠٧ ٠٫٠٩٤ *١١٫٣٣٧ ٠٫٠٠٠ 

 المفسر ٣ ٩٥٫٣٣١ ٩٥٫٣٣١

٣٥٥ ٤٫٨٥٤ ٠٫٠٤٥ ʏالبواࢮ 

 ٣٥٨ ١٠٠٫١٨٥ ʏالكڴ 

 :a. Dependent Variableاݍݵصائص الوظيفية    –المتغ؈ف التاȊع 

  ,b. Predictors: (constant)إدارة الموارد الȎشرʈة  –المتغ؈ف المستقل 

  ).٠٫٠٥(الدلالة לحصائية عند مستوى المعنوʈة 

  :يتܸݳ ךȖي) ٢٨(باستعراض النتائج الواردة ࡩʏ اݍݨدول السابق رقم 

  صنع ʏة والمشاركة ࢭʈشرȎة إحصائيا ب؈ن متغ؈ف إدارة الموارد الʈرɸناك علاقة طردية وجوɸ تب؈ن أن

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ محل الدراسة، حيث بلغت  مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةالقرارات

  .۰ખ۳۰۷ (R)قيمة معامل טرتباط 

  ʏالمشاركة ࢭ%) ٩٫٤(كما تب؈ن أن حواڲ ʏإدارة الموارد من التغ؈ف ࢭ ʏالتغ؈ف ࢭ ʄصنع القرارات يرجع إڲ ʏ

 ʏناك حواڲɸ ة ، وأنʈشرȎالقياس%) ٩٠٫٦(ال ʏعوامل أخرى لم تدخل ࢭ ʄادة . ترجع إڲʈوقد تب؈ن أن ز



)٧٩( 

، مع %)٠٫٠٩٤(تؤدي إڲʄ زʈادة المشاركة ࢭʏ صنع القرارات بɴسبة %) ١(إدارة الموارد الȎشرʈة بɴسبة 

  .ة ࢭʏ المشاركة ࢭʏ صنع القرارات عڴʄ ما ۂʏ عليهثبات العوامل כخرى المؤثر 

  ف"تب؈ن أن قيمة اختبار) "F ( ساويȖ ةȋاݝݰسو)۱۱ખدالة إحصائيا عند مستوى )٣٣٧ ʏوۂ ،

ݰة טعتماد عليه بدون أخطاء)٠٫٠٥(المعنوʈة  ومن نموذج . ، وȖش؈ف إڲʄ جودة نموذج العلاقة، وܵ

شاركة ࢭʏ صنع القرارات ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة טنحدار السابق يتܸݳ أنه يمكن قياس Ȋعد الم

الوظيفية، كما يمكن تطبيق نموذج العلاقة السابق للتɴبؤ بالمشاركة ࢭʏ صنع القرارات من خلال 

  .إدارة الموارد الȎشرʈة ا

من النتائج السابقة لاختبار ܵݰة الفرض الفرڤʏ الثالث يȘب؈ن أن مستوى الدلالة ʇساوي 

، ولذلك يتم رفض فرض العدم وقبول الفرض البديل، )٠٫٠٥(مستوى المعنوʈة وɸو أقل من ) ٠٫٠٠٠(

وɸذا ʇعۚܣ وجود تأث؈ف جوɸري لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ المشاركة ࢭʏ صنع القرارات ɠأحد أȊعاد 

 ʏمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةجودة اݍݰياة الوظيفية ࢭ .  

  .اختبار ܵݰة الفرض الفرڤʏ الراȊع ٤٫٤٫٤

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ כجور "  :عڴʄ أنه الذي ينص

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ افآتɢمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةوالم ."  

لاختبار ܵݰة أو عدم ܵݰة الفرض الفرڤʏ الراȊع تم استخدام טنحدار اݍݵطي لدراسة أثر 

  :وɠانت النتائج كما يڴʏ، )כجور والمɢافآت(عڴʄ البعد التاȊع ) إدارة الموارد الȎشرʈة(المتغ؈ف المستقل 

والمɢافآت عڴʄ כجور ) إدارة الموارد الȎشرʈة(دراسة טنحدار اݍݵطي لأثر ): ٢٩(جدول رقم 

  .ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية

  "ف " اختيار 
معامل 

 التحديد

معامل 

 טرتباط
  متوسط

  المرȌعات

  مجموع

  المرȌعات

  درجة

  اݍݰرʈة

  مصدر

  التغ؈ف
 )F( )R2( )R(قيمة  المعنوʈة



)٨٠( 

٠٫٢٢٨ ٠٫٠٥١ *١٠٫٠٥٧ ٠٫٠٠٥ 

 المفسر ٣ ٨٨٫٣٢٦ ٨٨٫٣٢٦

٣٥٥ ٤٫٠٧٧ ٠٫٠٤٧ ʏالبواࢮ 

 ٣٥٨ ٩٢٫٤٠٣ ʏالكڴ 

 :a. Dependent Variableاݍݵصائص الوظيفية    –المتغ؈ف التاȊع 

  ,b. Predictors: (constant)إدارة الموارد الȎشرʈة  –المتغ؈ف المستقل 

  ).٠٫٠٥(الدلالة לحصائية عند مستوى المعنوʈة 

  :يتܸݳ ךȖي) ٢٩(باستعراض النتائج الواردة ࡩʏ اݍݨدول السابق رقم 

  افآتɢة  وכجور والمʈشرȎة إحصائيا ب؈ن متغ؈ف إدارة الموارد الʈرɸناك علاقة طردية وجوɸ تب؈ن أن

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠمحل الدراسة، حيث بلغت قيمة  مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية ʏࢭ

  .۰ખ۲۲۸ (R)معامل טرتباط 

  ʏاف%) ٥٫١(كما تب؈ن أن حواڲɢכجور والم ʏة ، من التغ؈ف ࢭʈشرȎإدارة الموارد ال ʏالتغ؈ف ࢭ ʄآت يرجع إڲ

 ʏناك حواڲɸ القياس%) ٩٤٠٩(وأن ʏعوامل أخرى لم تدخل ࢭ ʄادة إدارة . ترجع إڲʈوقد تب؈ن أن ز

، مع ثبات العوامل %)٠٫٠٥١(تؤدي إڲʄ زʈادة כجور والمɢافآت بɴسبة %) ١(الموارد الȎشرʈة بɴسبة 

  .ت عڴʄ ما ۂʏ عليهכخرى المؤثرة ࢭʏ כجور والمɢافآ

  ف"تب؈ن أن قيمة اختبار) "F ( ساويȖ ةȋاݝݰسو)دالة إحصائيا عند مستوى )١٠٫٠٥٧ ʏوۂ ،

ݰة טعتماد عليه بدون أخطاء)٠٫٠٥(المعنوʈة  ومن نموذج . ، وȖش؈ف إڲʄ جودة نموذج العلاقة، وܵ

ة اݍݰياة الوظيفية، טنحدار السابق يتܸݳ أنه يمكن قياس Ȋعد כجور والمɢافآت ɠأحد أȊعاد جود

  .كما يمكن تطبيق نموذج العلاقة السابق للتɴبؤ بالأجور والمɢافآت من خلال إدارة الموارد الȎشرʈة

  ساويʇ ب؈ن أن مستوى الدلالةȘع يȊالرا ʏ٠٫٠٠٠(من النتائج السابقة لاختبار ܵݰة الفرض الفرڤ (

وقبول الفرض البديل، وɸذا  ، ولذلك يتم رفض فرض العدم)٠٫٠٥(وɸو أقل من مستوى المعنوʈة 

ʇعۚܣ وجود تأث؈ف جوɸري لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ כجور والمɢافآت ɠأحد أȊعاد جودة 

 ʏمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةاݍݰياة الوظيفية ࢭ .  



)٨١( 

    



)٨٢( 

  .اختبار ܵݰة الفرض الفرڤʏ اݍݵامس ٥٫٤٫٤

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ أسلوب "  :الذي ينص عڴʄ أنه

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةלشراف والنمط القيادي ."  

لاختبار ܵݰة أو عدم ܵݰة الفرض الفرڤʏ اݍݵامس تم استخدام טنحدار اݍݵطي لدراسة أثر 

، وɠانت )أسلوب לشراف والنمط القيادي(عڴʄ البعد التاȊع ) لموارد الȎشرʈةإدارة ا(المتغ؈ف المستقل 

ʏالنتائج كما يڴ:  

عڴʄ أسلوب לشراف ) إدارة الموارد الȎشرʈة(دراسة טنحدار اݍݵطي لأثر  ):٣٠(جدول رقم 

  .والنمط القيادي ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية

  "ف " اختيار 
معامل 

 التحديد

معامل 

 טرتباط

  متوسط

  المرȌعات

  مجموع

  المرȌعات

  درجة

  اݍݰرʈة

  مصدر

  التغ؈ف

     )F( )R2( )R(قيمة  المعنوʈة

٠٫٠٠٣ 
١٣٫١١٧

* 
٠٫٣٦٤ ٠٫١٣٢ 

 المفسر ٣ ١٠٧٫٠١٧ ١٠٧٫٠١٧

٣٥٥ ٦٫٢٤٩ ٠٫٠٦٩ ʏالبواࢮ 

 ٣٥٨ ١١٣٫٢٦٦ ʏالكڴ 

 :a. Dependent Variableاݍݵصائص الوظيفية    –المتغ؈ف التاȊع 

  ,b. Predictors: (constant)إدارة الموارد الȎشرʈة  –المتغ؈ف المستقل 

  ).٠٫٠٥(الدلالة לحصائية عند مستوى المعنوʈة 

  :يتܸݳ ךȖي) ٣٠(باستعراض النتائج الواردة ࡩʏ اݍݨدول السابق رقم 

  ة وأسلوب לشرافʈشرȎة إحصائيا ب؈ن متغ؈ف إدارة الموارد الʈرɸناك علاقة طردية وجوɸ تب؈ن أن

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ محل الدراسة،  مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةوالنمط القيادي

  R (0.364(حيث بلغت قيمة معامل טرتباط 



)٨٣( 

  ʏ۱۳(كما تب؈ن أن حواڲખ۲٪ ( إدارة ʏالتغ؈ف ࢭ ʄأسلوب לشراف والنمط القيادي يرجع إڲ ʏمن التغ؈ف ࢭ

 ʏناك حواڲɸ ة ، وأنʈشرȎالقياس%) ٨٦٫٨(الموارد ال ʏعوامل أخرى لم تدخل ࢭ ʄوقد تب؈ن . ترجع إڲ

تؤدي إڲʄ زʈادة أسلوب לشراف والنمط القيادي بɴسبة ) ۱(%أن زʈادة إدارة الموارد الȎشرʈة بɴسـبة 

  .، مع ثبات العوامل כخرى المؤثرة ࢭʏ أسلوب לشراف والنمط القيادي عڴʄ ما ۂʏ عليه)%٠٫١٣٢(

  ف"تب؈ن أن قيمة اختبار) "F ( ساويȖ ةȋاݝݰسو)دالة إحصائيا عند مستوى )١٣٫١١٧ ʏوۂ ،

ݰة טعتماد عليه بدون أخطاء)٠٫٠٥(المعنوʈة  ومن نموذج . ، وȖش؈ف إڲʄ جودة نموذج العلاقة، وܵ

ار السابق يتܸݳ أنه يمكن قياس Ȋعد أسلوب לشراف والنمط القيادي ɠأحد أȊعاد جودة טنحد

اݍݰياة الوظيفية، كما يمكن تطبيق نموذج العلاقة السابق للتɴبؤ بأسلوب לشراف والنمط 

  .القيادي من خلال إدارة الموارد الȎشرʈة 

 ب؈نȘاݍݵامس ي ʏساوي  من النتائج السابقة لاختبار ܵݰة الفرض الفرڤʇ أن مستوى الدلالة

، ولذلك يتم رفض فرض العدم وقبول الفرض )٠٫٠٥(وɸو أقل من مستوى المعنوʈة ) ٠٫٠٠٠(

البديل، وɸذا ʇعۚܣ وجود تأث؈ف جوɸري لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ أسلوب לشـراف والنمط 

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةالقيادي .  

  .اختبار ܵݰة الفرض الفرڤʏ السادس ٦٫٤٫٤

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية "  :الذي ينص عڴʄ أنه

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ اݍݵصائص الوظيفية ʄمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةعڴ ."  

استخدام טنحدار اݍݵطي لدراسة أثر لاختبار ܵݰة أو عدم ܵݰة الفرض الفرڤʏ السادس تم 

  ،)اݍݵصائص الوظيفية(عڴʄ البعد التاȊع ) إدارة الموارد الȎشرʈة(المتغ؈ف المستقل 

ʏانت النتائج كما يڴɠو:  
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عڴʄ اݍݵصائص ) إدارة الموارد الȎشرʈة(دراسة טنحدار اݍݵطي لأثر ) ٣١(جدول رقم 

  .الوظيفية ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية

  "ف " اختيار 
معامل 

 التحديد

معامل 

 טرتباط
  متوسط

  المرȌعات

  مجموع

  المرȌعات

  درجة

اݍݰر 

  ية

مصد

  ر

  )R(  )F(  )R٢(قيمة   المعنوʈة  التغ؈ف

٠٫٧٤٨ ٠٫٥٥٩ *٢٧٫٤٤٩ ٠٫٠٠٠ 

٣ ١٠١٫٤٤٦ ١٠١٫٤٤٦ 
المفس

 ر

٣٥٥ ٥٫٠٠٩ ٠٫٠٥٨ 
البوا

ʏࢮ 

 ٣٥٨ ١٠٦٫٤٥٥ ʏالكڴ 

 :a. Dependent Variableاݍݵصائص الوظيفية    –المتغ؈ف التاȊع 

  ,b. Predictors: (constant)إدارة الموارد الȎشرʈة   –المتغ؈ف المستقل 

 ).٠٫٠٥(الدلالة לحصائية عند مستوى المعنوʈة * 

 :يتܸݳ ךȖي) ٣١(من اݍݨدول السابق رقم 

  ة إحصائياʈرɸناك علاقة طردية وجوɸ ةتب؈ن أنʈشرȎا واݍݵصائص  ب؈ن متغ؈ف إدارة الموارد ال

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ محل الدراسة، حيث  مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةالوظيفية

 ٠٫٠٧٤٨ (R) بلغت قيمة معامل טرتباط

  ʏإدارة الموارد %) ٥٥٫٩(كما تب؈ن أن حواڲ ʏالتغ؈ف ࢭ ʄاݍݵصائص الوظيفية يرجع إڲ ʏمن التغ؈ف ࢭ

ʈشرȎال ʏناك حواڲɸ القياس%) ٤٤٫١(ة ، وأن ʏعوامل أخرى لم تدخل ࢭ ʄوقد تب؈ن أن . ترجع إڲ

 تؤدي%) ١(زʈادة إدارة الموارد الȎشرʈة بɴسبة 

  سبةɴادة اݍݵصائص الوظيفية بʈز ʄاݍݵصائص %)٠٫٥٦(إڲ ʏمع ثبات العوامل כخرى المؤثرة ࢭ ،

 .الوظيفية عڴʄ ما ۂʏ عليه
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  ف"ب؈ن أن قيمة اختبار) "F ( ساويȖ ةȋاݝݰسو)دالة إحصائيا عند مستوى ) ٢٧٠٤٤٩ ʏوۂ ،

ݰة טعتماد عليه بدون أخطاء)٠٫٠٥(المعنوʈة  ومن نموذج . ، وȖش؈ف إڲʄ جودة نموذج العلاقة، وܵ

טنحدار السابق يتܸݳ أنه يمكن قياس Ȋعد اݍݵصائص الوظيفية ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة 

لاقة السابق للتɴبؤ باݍݵصائص الوظيفية من خلال إدارة الوظيفية، كما يمكن تطبيق نموذج الع

 .الموارد الȎشرʈة

  ساويʇ ب؈ن أن مستوى الدلالةȘالسادس ي ʏمن النتائج السابقة لاختبار ܵݰة الفرض الفرڤ

، ولذلك يتم رفض فرض العدم وقبول الفرض )٠٫٠٥(وɸو أقل من مستوى المعنوʈة ) ٠٫٠٠٠(

وɸري لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ اݍݵصائص الوظيفية البديل، وɸذا ʇعۚܣ وجود تأث؈ف ج

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية . 
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  نتائج وتوصيات الدراسة: الفصل اݍݵامس

  .نتائج الدراسة ١٫٥

توصلت الدراسة إڲʄ عدة نتائج يمكن أن Ȗسɺم ࢭʏ حل مشɢلة الدراسة وלجابة عڴȖ ʄساؤلاٮڈا 

وقد قام الباحث بتصɴيف نتائج الدراسة الميدانية وفقا للمتغ؈فات الۘܣ وضعْڈا للدراسة . واختبار فروضɺا

 ࢭʏ بحث أثر إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية، وذلك حۘܢ تɢون ال
ً
فائدة أك؆ف وضوحا

 عند صياغة التوصيات الملائمة والقابلة للتطبيق لɢل متغ؈ف، 
ً
 :وذلك كما يڴʏخصوصا

  .مݏݵص نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفروض

توصلت الدراسة اݍݰالية إڲʄ أن ɸناك تطبيق لإدارة  :بالɴسبة لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة ]١[

 ʏة ࢭʈشرȎمحل الدراسة وذلك بدرجة مرتفعة، وذلك من  اݍݰك׿ܣ الطبيةمجموعة الموارد ال

 ʏة نظر عينة الدراسـة ࢭɺعض وذلك بدرجة مرتفعة، وذلك من وجȊ ʏة نظر عينة الدراسـة ࢭɺوج

، وأن معظم ךراء ت؅فاوح ما ب؈ن الموافقة وȋ؈ن اݝݰايدة وتميل إڲʄ أن  مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبية

اه أȊعاد ɸذا المتغ؈ف، وأن ترتʋب כȊعاد من حيث قوة التطبيق تɢون טستجابة الɢلية موافقة تج

التدرʈب (جاء ࢭʏ ال؅فتʋب כول Ȋعد : والتوافر ࢭʏ المؤسسات  محل الدراسـة ۂʏ عڴʄ ال؅فتʋب

، وࢭʏ )المɢافأت(، وࢭʏ ال؅فتʋب الثالث Ȋعد )تقييم כداء(، وࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي Ȋعد )والتطوʈر

، )טتصال الداخڴʄ  (، وࢭʏ ال؅فتʋب اݍݵامس Ȋعد )تصميم وتحليل العمل(ال؅فتʋب الراȊع جاء Ȋعد 

  ). טستقطاب والتعي؈ن(وࢭʏ ال؅فتʋب السادس وכخ؈ف جاء Ȋعد 

افر جودة اݍݰياة الوظيفية ]٢[ توصلت الدراسة اݍݰالية إڲʄ أن ɸناك توافر اݍݨودة   :بالɴسبة لتو

 ʏدراسة، وذلك بدرجة مرتفعة، وذلك من محل ال  مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةاݍݰياة الوظيفية ࢭ

وجɺة نظر عينة الدراسة، وأن معظم ךراء ت؅فاوح ما ب؈ن الموافقة وȋ؈ن اݝݰايدة وتميل إڲʄ أن 

وأن ترتʋب כȊعاد من حيث قوة التطبيق . تɢون טستجابة الɢلية موافقة تجاه أȊعاد ɸذا المتغ؈ف

 ʏال؅ المؤسسات محلوالتوافر ࢭ ʄعڴ ʏبالدراسة ۂʋعد : فتȊ ب כولʋال؅فت ʏظروف العمل (جاء ࢭ

، وࢭʏ ال؅فتʋب )العلاقات טجتماعية وجماعية العمل(، وࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي Ȋعد )المـاديـة والمعنوʈة
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، )כجور والمɢافات(، وࢭʏ ال؅فتʋب الراȊع جاء Ȋعد )أسلوب לشراف والنمط القيادي(الثالث Ȋعد 

، وࢭʏ ال؅فتʋب السادس وכخ؈ف جاء Ȋعد )ئص الوظيفيةاݍݵصا(وࢭʏ ال؅فتʋب اݍݵامس Ȋعد 

 ).المشاركة ࢭʏ صنع القرارات(

  :بالɴسبة لأثر تطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة  عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية

  عاد جودة اݍݰياةȊة  وجميع أʈشرȎناك علاقة ارتباط ب؈ن إدارة الموارد الɸ أن ʄتوصلت الدراسـة إڲ

لتطبيق إدارة الموارد ) ٠٫٠٥(الوظيفية، كما أن ɸناك أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوʈة 

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊجميع أ ʄة عڴʈشـرȎتب؈ن أن متغ؈ف ، فقد  مجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةال

تقرʈبا، حيث ) ٪۱۸(جودة اݍݰياة الوظيفية بɴسبة (يفسر التغي؈ف ࢭʏ متغ؈ف ) إدارة الموارد الȎشرʈة(

من %) ٤٠٦(،  وتفسـر أيضـا )ظروف العمل المادية والمعنوʈة(من التباين ࢭȊ ʏعد %) ١٩٠٤(يفسـر 

من التباين ࢭȊ ʏعد %) ٩٫٤(، وتفسر )العلاقات טجتماعية وجماعية العمل(التباين ࢭȊ ʏعد 

، وتفسر )כجور والمɢافآت(من التباين ࢭȊ ʏعد %) ٥٫١(، وتفسـر )المشاركة ࢭʏ صـنع القرارات(

)۱۳ખ۲٪ ( عدȊ ʏمن التباين ࢭ)٥٥٫٩(، وتفسر )أسلوب לشراف والنمط القيادي (% ʏمن التباين ࢭ

ࢭʏ تفس؈ف ) ة الموارد الȎشرʈةإدار (، مما يدل عڴʄ دور وأثر أȊعاد متغ؈ف )اݍݵصائص الوظيفية(Ȋعد 

 . כȊعاد التاȊعة لمتغ؈ف جودة اݍݰياة الوظيفية

  ة وظروف العمل الماديةʈشـرȎناك علاقة ارتباط ب؈ن إدارة الموارد الɸ أن ʄفقد توصلت الدراسة إڲ

لتطبيق إدارة الموارد ) ٠٫٠٥(والمعنوʈة، كما أن ɸناك أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوʈة 

مجموعة لȎشرʈة عڴʄ ظروف العمل المادية والمعنوʈة ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ ا

وتوصلت الدراسة إڲʄ أن ɸناك علاقة ارتباط ب؈ن إدارة الموارد الȎشرʈة والعلاقات .  اݍݰك׿ܣ الطبية

) ٠٫٠٥(טجتماعية وجماعية العمل، كما أن ɸناك أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوʈة 

لتطبيق إدارة الموارد الȎشـرʈة عڴʄ العلاقات טجتماعية وجماعية العمل ɠأحد أȊعاد جودة اݍݰياة 

 ʏمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةالوظيفية ࢭ  . 

  صنع ʏة والمشاركة ࢭʈشرȎناك علاقة ارتباط ب؈ن إدارة الموارد الɸ أن ʄوتوصلت الدراسة إڲ

لتطبيق  إدارة الموارد ) ٠٫٠٥(عند مستوى المعنوʈة القرارات، كما أن ɸناك أثر ذو دلالة إحصائية 
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 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ صـنع القرارات ʏالمشاركة ࢭ ʄة عڴʈشرȎمجموعة اݍݰك׿ܣ ال

 . الطبية

  افآت، كما أنɢة وכجور والمʈشـرȎناك علاقة ارتباط ب؈ن إدارة الموارد الɸ أن ʄوتوصلت الدراسة إڲ

لتطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ ) ٠٫٠٥(حصائية عند مستوى المعنوʈة ɸناك أثر ذو دلالة إ

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ افآتɢمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةכجور والم . 

  ة وأسلوب לشراف والنمطʈشرȎناك علاقة ارتباط ب؈ن إدارة الموارد الɸ أن ʄوتوصلت الدراسة إڲ

لتطبيق إدارة الموارد ) ٠٫٠٥(دلالة إحصائية عند مستوى المعنوʈة  القيادي، كما أن ɸناك أثر ذو

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ وأسلوب לشراف والنمط القيادي ʄة عڴʈشرȎمجموعة ال

 . اݍݰك׿ܣ الطبية

  ،ة واݍݵصائص الوظيفيةʈشرȎناك علاقة ارتباط ب؈ن إدارة الموارد الɸ أن ʄوتوصلت الدراسة إڲ

لتطبيق إدارة الموارد الȎشـرʈة ) ٠٫٠٥(اك أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوʈة كما أن ɸن

 ʏعاد جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭȊأحد أɠ واݍݵصائص الوظيفية ʄمجموعة اݍݰك׿ܣ الطبيةعڴ . 

التوصيات والمق؅فحات المرتبطة بدعم تطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة وجودة  ٢٫٥

  .اݍݰياة الوظيفية

   :الـعـمـل عڴʄ טɸتمـام بـدعم تطبيق إدارة الموارد الȎشرʈة ، وذلك من خلال) ١ 

  دافɸون ومحددة بأɢشمل برامج وسياسات وتȖ ةʈشرȎتوف؈ف خطة واضـحـة لإدارة الموارد ال

  .حول استقطاب الموارد الȎشرʈة

  العمل ʏة ذوي اݍݵ؄فات ࢭʈشرȎـب والكفاءات الɸتمام والبحث عن الـمـواɸع؄ف   اݝݨموعةبט

ʏלن؅فنت ومواقع التواصل טجتماڤ. 

  ʄعملية التوظيف، وذلك من خلال توف؈ف قسـم خاص عڴ ʏاستخدام المقابلات  ࢭ ʄالعمـل عڴ

 .الموقع לلك؅فوɲي  لمصـرف يɢون مɺمته ɸذا לجراء
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 -  ونɢية الفعلية للعامل؈ن وتȎʈمرتبطة توف؈ف منݤݨية واضـحـة لتحـديـد טحتياجات التدر

 .بالوظائف والمɺام الموɠلة إلٕڈم وذلك بالاعتماد عڴʄ ال؄فامج اݍݰديثة

  ةʈة بصفة مستمرة، وأن يتم إعادة النظر بصفة دورʈشرȎعة وتقييم عملية إدارة الموارد الȊمتا

 .ࢭʏ معاي؈ف ɸذا التقييم عڴʄ ضوء أي مستجدات ࢭʏ  ظروف ومناخ العمل

 تقييم جودة القرارات الم ʄزةالعمل عڴɸة بالاستعانة بال؄فامج اݍݨاʈشرȎرتبطة بإدارة الموارد ال. 

 ةʈشرȎأداء الموارد ال ʏرقابة وتقييم وقياس مدى اݍݨودة ࢭ ʏستخدم ࢭȖ  توف؈ف برامج. 

 טتجاه الܶݰيح ʏس؈ف ࢭʇ ةʈشرȎاستخدام مؤشرات כداء لمعرفة أن استخدام إدارة الموارد ال.    

  :اݍݰياة الوظيفيـة، مـن خلال العمـل علـى دعـم وȖعزʈـز جـودة) ٢

  شعروا بالتعبʇ انياٮڈم حۘܢ لاɢم୒ناسب مع قدراٮڈم وȘالعامل؈ن بما ي ʄام والواجبات عڴɺع المʉتوز

  .وלرɸاق لك؆فة ما يطلب مٔڈم من واجبات ومɺام

 اݍݰصـول علٕڈا ʏحقوق العامل؈ن وامتيازاٮڈم ومساعدٮڈم ࢭ ʄالـمـحـافـظـة عڴ.  

  سـم  بالعدالة والشفافية وتطبيق مبدأ الثواب  والعقاب دون טل؅قام بالقيادة כȘخلاقية الۘܣ ت

  .محاباة أو تمي؈ق

  ةȋام المطلوɺاستخدام التكنولوجيا اݍݰديثة لتقليل לجراءات والوقت اللازم لأداء العامل؈ن للم

  .مٔڈم

   اق؅فاح ʏاراٮڈم وقدراٮڈم ومعرفْڈم الܨݵصية ࢭɺار مɺإظ ʄܨݨيع العامل؈ن عڴȖ أساليب جديدة

  .لتحس؈ن כداء

 دɺية ولتوف؈ف الوقت واݍݨɴإجراء تحس؈ن مستمر للعمليات للتخلص من לجراءات الروتي.  

 نائية واݍݰالات الطارئةȞالظروف טست ʏإنجاز כعمال ࢭ ʄتنمية القدرة لدى العامل؈ن عڴ.  

 لفون ٭ڈاɢالعامل؈ن التوقيت المطلوب لإنجـاز כعمال الۘܣ ي ʏأن يراڤ  

  ڈا   .واݍݵدمات الۘܣ يقدموٰ

 العمل ʏتحمـل  مسئولية כعباء اليومية ࢭ ʄز قدرة العامل؈ن عڴʈعزȖ.  



)٩٠( 

 قة أفضلʈار وأداء العمل بطرɢלبداع وטبت ʄܨݨيع العامل؈ن عڴȘتوف؈ف نظام لݏݰوافز المالية ل.  

 ر والتحس؈نʈعمليات التطو ʏטستفادة من نتائج قياس وتقييم כداء للعامل؈ن ࢭ.  
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Abstract 

The study aimed to explore the reality of human resource management (HRM) 

practices at the Hakami Medical Group and assess employees' perception of quality of work 

life. The HRM aspects considered in the study included job design and analysis, recruitment 

and selection, training and development, performance evaluation, rewards, and internal 

communication. The dimensions of quality of work life examined were physical and moral 

working conditions, work relationships, participation in decision-making, and compensation 

and rewards. The study employed a descriptive analytical methodology. 

The study population consisted of employees at the Hakami Medical Group, with a 

simple random sample of 358 employees selected in a suitable manner. The researcher 

distributed questionnaires and used statistical methods to analyze the data. 

The results revealed that HRM practices are highly implemented at the Hakami 

Medical Group. The study also found that the quality of work life is present at a high level 

within the group, and there is a statistically significant impact of HRM practices on all 

dimensions of quality of work life. 

The study recommended the necessity of having a clear and well-defined plan for 

human resource recruitment, searching for talented and experienced professionals, and 

continuously monitoring and evaluating HRM processes. It also emphasized the need to 

support and enhance the quality of work life by assigning tasks and duties according to 

employees' capabilities to avoid fatigue and burnout due to excessive workload. 

Keywords: human resources, quality of work life, Hakami Medical Group. 
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 المراجع 

  :العرȋيةالمراجع  :أولا

أثر جودة تصميم المواقع לلك؅فونية لاستقطاب القوى ) " ٢٠١٩(أبو زʈد، محمد خ؈ف سليم، )١

 ʏز اݍݨاذبية التنظيمية و الرغبة ࢭʈعزȖ ʏالمواقع : التوظيف العاملة ࢭ ʄدراسة تطبيقية عڴ

جامعة الملك فيصل، (، اݝݨلة العلمية للعلوم לɲسانية وלدارʈة، "טلك؅فونية للبنوك כردنية

 .٤٧٥اݝݨلد الثاɲي عشر العدد כول، السعودية، ص 

،  تقييم ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ اݍݨامعات الفلسطيɴية ) ٢٠١٧(أبو سنʋنة، محمد ، )٢

 .وطرق تطوʈرɸا،رسالة ماجست؈ف ،  جامعة اݍݵليل، فلسط؈ن

دار : عمان). ٢.ط. (ادارة الموارد الȎشرʈة إطار نظري وحالات عملية ). ٢٠١٣(أبو شيخة، احمد  )٣

 .صفاء للɴشر والتوزʉع

واقع تطبيق ɸندرة إدارة الموارد الȎشرʈة وعلاقْڈا بتطوʈر כداء ،  ) ٢٠١٥(أبو عوض ، رانيا ، )٤

الوظيفي ࢭʏ ديوان الموظف؈ن العام بقطاع غزة، رسالة دكتوراة غ؈ف مɴشورة ، جامعة כقظۜܢ، 

 .غزة 

معاي؈ف كفاءة כنظمة לلك؅فونية لإدارة الموارد " ، ) ٢٠١٦(الباز ، حسن منصور السيد عوض ، )٥

تطبيقية عڴɠ ʏلية العلوم לدارʈة وלɲسانية بɢليات برʈدة כɸلية ، اݝݨلة دراسة : الȎشرʈة 

العلمية للدراسات التجارʈة والبيȁية  ɠلية التجارة ، جامعة قناة السوʉس ، اݝݨلد الساȊع ، 

 .١٤٦-٨٩العدد الثاɲي ، ص

جودة اݍݰياة الوظيفية لدى مديري ). ٢٠٢٢. (، أحمد محمود؄فدان، دجانة محمد، و رضوانال )٦

رسالة دكتوراه غ؈ف (المدارس اݍݰɢومية ࢭʏ لواء بۚܣ عبيد وعلاقْڈا بال؅قام المعلم؈ن بالمعاي؈ف المɺنية 

مس؅فجع من . جامعة ال؈فموك، إرȋد). مɴشورة

rch.mandumah.com/Record/1400131http://sea 
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،  واقع تطبيق الممارسات اݍݰديثة لإدارة الموارد ) ٢٠١٨(Ȏسʋس، عماد و  رȋيعة ، خطاش، ال )٧

الȎشرʈة وعلاقته بجودة حياة العمل بالمؤسسات اݍݨزائرʈة مجلة الباحث ࢭʏ العلوم לɲسانية 

  .٣٤وטجتماعية العدد 

ݰياة الوظيفية وأثرɸا عڴʄ כداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ جودة اݍ). ٢٠١٢. (بلبʋؠۜܣ، أسامة ال )٨

المنظمات غ؈ف اݍݰɢومية ࢭʏ قطاع غزة رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة ، اݍݨامعة לسلامية ، غزة ، 

 فلسط؈ن

،  اثر ممارسات ادارة الموارد الȎشرʈة عڴʄ التجديد טس؅فاتيڋʏ ،  جامعة ) ٢٠١٧(تمي׿ܣ  ، محمد ،ال )٩

٣٨. 

، واقع إدارة الموارد الȎشرʈة وفق النموذج כوروȌي للتم؈ق ࢭʏ القطاع ) ٢٠١٥(جابر، علا ،  )١٠

 .اݍݰɢومي الفلسطيۚܣ وسبل تطوʈره، رسالة دكتوراة غ؈ف مɴشورة ، جامعة כقظۜܢ ، غزة  

ـ  فاعلية ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ اݍݨمعيات اݍݵ؈فية ࢭʏ جنوب ) ٢٠١٦(ݨع؄في،  ذɠاء ،اݍ )١١

ȋشورة ،جامعة اݍݵليلالضفة الغرɴية، رسالة ماجست؈ف غ؈ف م.  

أثر ممارسات إدارة ). ٢٠٢١. (، سالم سفاح حنيانݵصاونة، زʈاد محمد فائق سعيد، و العون اݍ )١٢

رسالة (دراسة حالة شركة توزʉع الكɺرȋاء כردنية : الموارد الȎشرʈة عڴʄ جودة اݍݰياة الوظيفية

مس؅فجع من . جامعة آل البʋت، المفرق ). ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة

ch.mandumah.com/Record/1255540http://sear 

أثر جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ اݍݰد من ). ٢٠٢١. (دحله، ɸيا رشيد، و اݍݨوازنة، بݤݨت عيد )١٣

رسالة ماجست؈ف غ؈ف (الشعور بالإغ؅فاب الوظيفي ࢭʏ المسȘشفيات اݍݵاصة ࢭʏ إقليم الشمال 

مس؅فجع من . جامعة آل البʋت، المفرق ). مɴشورة

http://search.mandumah.com/Record/1255435 

، ، أثر جودة أنظمة إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية عڴʄ )٢٠١٩(رواحنة، عبد الله عودة ، ال )١٤

 ، رسالة ماجست؈ف غ؈ف"دراسة حالة ࢭʏ مجموعة טتصالات כردنية أورانج: كفاءة أداء العامل؈ن 

  .ɠلية כعمال جامعة الشرق כوسط، عمان، כردن(مɴشورة 
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عالم : ، إرȋد١مدخل إس؅فاتيڋʏ، ط: إدارة الموارد الȎشرʈة .  ٢٠٠٩سالم، مؤʈد وصاݍݳ، عادل ال )١٥

  .الكتب اݍݰديث للɴشر

دراسة  -أثر القيادة כبوʈة عڴʄ جودة حياة العمل ،) ٢٠١٧(سليمان، فيۗܣ نصڍʏ راغب،  )١٦

جامعة قناة (ميدانية عڴɸ ʄيئة ميناء بورسعيد، اݝݨلة العلمية للدراسات التجارʈة والبيȁية، 

 .١٥٦-١٢١السوʉس، اݝݨلد الثامن، العدد כول ، مصر ، ص 

صرʈة لتبۚܣ نظم ،  دراسة مدي استعداد شرɠات تصɴيع כدوʈة الم) ٢٠١٣(ܧݰاتة، جمال محمد، )١٧

، ص )العدد כول، السعودية(، مجلة جامعة شقراء ، "إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية اݍݰديثة

٨٦-٢٧ . 

دراسة  -ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ القطاع الصڍʏ )  ٢٠١٧(شرȋاȖي ، سماح ماɸر  ،ال )١٨

؈ف غ؈ف مɴشورة ، جامعة ميدانية عڴʄ المسȘشفيات ࢭʏ جنوب الضفة الغرȋية، رسالة ماجست

 .اݍݵليل، فلسط؈ن

دار وائل للɴشر والتوزʉع :،عمان ٢المدخل إڲʄ نظم المعلومات טدارسة ،ط)  ٢٠٠٩(طاǿى ،محمد ،ال )١٩

. 

٢٠( ʏعبيدات، عب؈ف أحمد، و الروابدة، محمد عڴ) .כداء ). ٢٠٢٠ ʏا ࢭɸجودة اݍݰياة الوظيفية وأثر

ɢشفيات اݍݰȘالمس ʏد الوظيفي لدى العامل؈ن ࢭȋمحافظة إر ʏرسالة ماجست؈ف غ؈ف (כردن  -ومية ࢭ

مس؅فجع من . جامعة ال؈فموك، إرȋد). مɴشورة

http://search.mandumah.com/Record/1118370 

 ، العلاقة ب؈ن ممارسات إدارة الموارد ا) ٢٠١٩(عڴʏ، أحمد إبراɸيم سرحان ،  )٢١
ً
لȎشرʈة إلك؅فونيا

، رسالة ماجʋست؈ف غ؈ف مɴشورة "وتحقيق טستدامة التنافسية بالتطبيق عڴʏ اݍݨامعة العراقية

  .ɠلية التجارة، جامعة بٔڈا، مصر

، أثر القيادة اݍݵادمة ࢭʏ تحس؈ن جودة حياة العمل ) ٢٠١٦(عولقي، عبدالله أحمد حمود، ،ال )٢٢

معɺد לدارة العامة، (، مجلة לدارة العامة، "اليمنية بالتطبيق عڴʄ اݝݨموعة العامة للاتصالات

  .۳۹۱اݝݨلد الثامن واݍݵمسون، العدد الثاɲي السعودية،  ص 



)٩٥( 

فاعلية اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ࢭʏ ). ٢٠٠٩(قحطاɲي، عبد العزʈز ال )٢٣

 לدارʈة ɠلية الدراساترسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة قسم العلوم . ܥݨون المنطقة الشرقية

 .العلياء جامعة نايف العرȋية للعلوم כمنية السعودية

أثر ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة לلك؅فونية ࢭʏ القدرات "، ) ٢٠١٤(قندح، مʋساء سلمان،  )٢٤

، رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة ɠلية "التعلمية التنظيمية ࢭʏ البنوك التجارʈة العاملة ࢭʏ כردن

 .لمال وכعمال، جامعة آل البʋت، כردن إدارة ا

أثر ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة اݍݰديثة عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ )  ٢٠١٦(كرو، شفاء ،  )٢٥

 .المنظمات ، رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة ، اݍݨامعة טف؅فاضية السورʈة، سورʈا

 .البداية ناشرون وموزعون  عمان، دار. إدارة الموارد الȎشرʈة) ٢٠١٣(كلالدة، طاɸر محمود ال )٢٦

جودة اݍݰياة الوظيفية وأثرɸا عڴʄ مستوى כداء الوظيفي للعامل؈ن، ) . ٢٠١٤. (ماعۜܣ، خليل  )٢٧

دراسة تطبيقية عڴʄ اݍݨامعات الفلسطيɴية، رسالة دكتوراه غ؈ف مɴشورة، جامعة قناة السوʉس، 

 .مصر 

أثر جودة اݍݰياة الوظيفية ࢭʏ  .(2022) .راࢭʏ، إيمان جميل إبراɸيم، و اݍݰوامدة، حمزة محمدالم )٢٨

منطقة  -دراسة ميدانية عڴʄ فنادق اݍݵمس نجوم : تحقيق الم؈قة التنافسية ࢭʏ الفنادق الدولية

 مس؅فجع من. جامعة جرش، جرش .(رسالة ماجست؈ف غ؈ف مɴشورة)البحر الميت 

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

. السلوك التنظي׿ܣ مفاɸيم وأسس سلوك الفرد واݍݨماعة ࢭʏ التنظيم )  . ٢٠٠٤( .غرȌي، ɠامل الم )٢٩

 .، عمان، כردن دار الفكر ١ط

تطبيق التكنولوجيا وأثره ࢭʏ לدارة לلك؅فونية للموارد " ، ) ٢٠١٩(، نور نواف عبد حمد،الɴسور   )٣٠

، رسالة دكتوراه غ؈ف "الدور الوسيط لسɺولة טستخدام ࢭʏ قطاع البنوك כردنية: الȎشرʈة

 .ɠلية الدراسات العليا جامعة العلوم לسلامية العالمية، כردن(مɴشورة 



)٩٦( 

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

المنظمة العرȋية للتنمية לدارʈة ، ( رؤʈة مستقبلية ،: اݍݵدمات البنكية לلك؅فونية الشاملة 

 .  ٢٩-٢٥القاɸرة ، مصر ، ص 

وائل للɴشر والطباعة  إدارة الموارد الȎشرʈة مدخل اس؅فاتيڋʏ، عمان دار). ٢٠٠٣(ɺيۘܣ، خالد، ال )٣٢

 .والتوزʉع

تطبيق نظام إدارة الموارد " مزايا"، ) ٢٠١٨(وادي، رشدي عبد اللطيف وعمار، رɸام أكرم ،  )٣٣

ࢭʏ مؤسسات وɠالة الغوث بقطاع غزة ومدى رضا الموظف؈ن العامل؈ن ) E-HRM(الȎشرʈة إلك؅فونيا 

اݝݨلد السادس والعشرون (ة، ، مجلة اݍݨامعة לسلامية للدراسات טقتصادية وלدارʈ"عنه

 ۲۰۷ - ۱۷۵العدد الثاɲي فلسط؈ن، ص 
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  السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على جودة الحياة 

  الوظيفية في دراسة تطبيقية على مجموعة الحكمي الطبية

العملية ذات الصلة بموضوع البحث، Ϩمل 

الحصول منكم على العون والمساعدة في توفير المعلومات المناسبة لأغراض البحث، من خلال التكرم 

 .ϵبداء رأيكم ʪلتأشير على الإجابة المناسبة من وجهة نظركم

الاستبيان علماً وأتقدم لحضراتكم بجزيل الشكر والتقدير للمساهمة في جهدكم في تعبئة هذا 

أن جميع البياʭت التي سيتم الحصول عليها منكم ستعامل بسرية ʫمة، ولن تستخدم لغير أغراض 

 .هذا البحث، وسوف أزودكم بنتائج هذه الدراسة حال اكتمالها إن شاء الله

 وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام 

   

 

 

  
  

  استمارة استبيان

السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

  أختي الكريمة/ أخي الكريم 

  تحية طيبة وبعد،

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على جودة الحياة  قياسϵجراء دراسة حول  ينقوم الباحث

الوظيفية في دراسة تطبيقية على مجموعة الحكمي الطبية

العملية ذات الصلة بموضوع البحث، Ϩمل ونظراً لما لديكم من المعرفة العلمية والخبرة   

الحصول منكم على العون والمساعدة في توفير المعلومات المناسبة لأغراض البحث، من خلال التكرم 

ϵبداء رأيكم ʪلتأشير على الإجابة المناسبة من وجهة نظركم

وأتقدم لحضراتكم بجزيل الشكر والتقدير للمساهمة في جهدكم في تعبئة هذا 

أن جميع البياʭت التي سيتم الحصول عليها منكم ستعامل بسرية ʫمة، ولن تستخدم لغير أغراض 

هذا البحث، وسوف أزودكم بنتائج هذه الدراسة حال اكتمالها إن شاء الله

 

أخي الكريم 

تحية طيبة وبعد،

قوم الباحثي

  

الحصول منكم على العون والمساعدة في توفير المعلومات المناسبة لأغراض البحث، من خلال التكرم 

وأتقدم لحضراتكم بجزيل الشكر والتقدير للمساهمة في جهدكم في تعبئة هذا 

أن جميع البياʭت التي سيتم الحصول عليها منكم ستعامل بسرية ʫمة، ولن تستخدم لغير أغراض 

هذا البحث، وسوف أزودكم بنتائج هذه الدراسة حال اكتمالها إن شاء الله



 

  البيــانــات الشخصية  : أولا

  
  

١- ʏأنۙܣ       ذكر              النوع טجتماڤ  

  سنة     ٤٥أقل من  -٣٥من          سنة ٣٥أقل من           الفئة العمرʈة -٢

 فأك؆فسنة   ٥٥من     سنة٥٥أقل من  – ٤٥ من        

        بɢالورʈوس         دبلوم   المؤɸل العل׿ܣ -٣

     دكتوراه         ماجست؈ف    

 سنوات  ١٠أقل من  – ٥من       سنوات   ٥أقل من    سنوات اݍݵ؄فة  -٤

      سنة فأك؆ف ١٥من     سنة   ١٥أقل من - ١٠من   

    رئʋس قسم        مدير مشروع   المس׿ܣ الوظيفي  -٥

                 

   



 

  ثانيا محاور الاستبيان  

  ضع إشارة  ،إدارة الموارد البشرية :כول اݝݰور) ( ع المناسبȌالمر ʏࡩ

 :لاختيارك

  البعد
افق  أو

  Ȋشدة
افق   معارض  محايد  أو

معارض 

  Ȋشدة

  تصميم وتحليل العمل

ࡩʏ   باݝݨموعةتقوم دائرة الموارد الȎشرʈة 

  تحليل الوظيفة

          

ɸنالك وصف وظيفي وتوصيف وظيفي معد 

  .من قبل قطاع الموارد الȎشرʈة

          

وלدارʈ؈ن ࡩʏ وضع   يتم إشراك الرؤساء

  .الوصف والتوصيف المناسب للوظائف

          

لا يتم عمل التحليل الوظيفي بناء عڴʄ כسس 

تحدي الواجبات، ( العلمية المعروفة 

  .)اݍݸ... المسؤوليات، ظروف العمل

  

          

تجزئة العمل اڲʄ جزئيات صغ؈فة جدا وȌسيطة 

  .من أجل أدا٬ڈا Ȋسɺولة دور اݍݰاجة اڲʄ مɺارة

         

  טستقطاب والتعي؈ن

واܷݰة ɸناك سياسات للاستقطاب والتعي؈ن 

افقة مع أɸداف المؤسسة   .ومتو

         



 

إجراءات טستقطاب والتعي؈ن مكتوȋة 

  .وواܷݰة ومحددة بدقة

         

لا ترتبط سياسات טستقطاب والتعي؈ن 

  .بالاحتياجات المستقبلية من الموارد الȎشرʈة

         

تقوم إدارة الموارد الȎشرʈة بتحديد سمات 

استقطا٭ڈم وخصائص כفراد الذين سʋتم 

والمؤɸلات والمɺارات واݍݵ؄فات لانتقاء أفضل 

  .الموظف؈ن مسبقا قبل לعلان عن الوظيفة

         

  التدرʈب والتطوʈر  

فرصة للموظف؈ن لݏݰصول عڴʄ  اݝݨموعةتȘيح 

التدرʈب Ȋشɢل مستمر لاكȘساب مɺارات 

  .جديدة

         

عڴʄ برامج تدرȎʈية متنوعة  اݝݨموعةȖعتمد 

  .بما يȘناسب مع متغ؈فات البʋئة العالمية

         

טحتياجات التدرȎʈية وفق  اݝݨموعةتحدد 

  .خطة موضوعة مسبقا

         

الموظف؈ن Ȋعد اٰڈا٬ڈم  اݝݨموعةلا تتاȊع 

التدرʈب للتأكد من تطبيق ما اكȘسبوه من 

  .معارف ࡩʏ وظائفɺم

         

 ʏيحصل الموظفون ࡩ ʄبلدية اݍݵليل عڴ

  .التدرʈب عڴʄ כقل مرة واحدة

         

  تقييم כداء  

         يتم استخدام تقييم כداء ɠأداة أساسية 



 

لتحديد أداء الموظف؈ن المنخفض من أجل 

تدرʈّڈم ورفع مستواɸم وترقيْڈم وزʈادة 

   .رواتّڈم

يتم إطلاع ɠل موظف عڴʄ تقييم כداء اݍݵاص 

  .به

         

معاي؈ف واܷݰة ومكتوȋة من أجل ɸنالك 

ʏمقارنْڈا بالأداء الفعڴ.  

         

ʇعد نظام تقييم כداء وسيلة فعالة لزʈادة 

  .الثقة ب؈ن المدير والموظف؈ن

         

  المɢافأت

افز والمɢافآت للموظف؈ن  اݝݨموعةتمنح  اݍݰو

   .بناء عڴʄ معاي؈ف موضوعية

         

 ʏافآت ࡩɢافز والم يتم تطوʈر نظام اݍݰو

  ..Ȋشɢل مستمر اݝݨموعة

         

افز والمɢافات حسب  لا يتم منح الموظف؈ن اݍݰو

   .أدا٬ڈم الوظيفي

         

 ʏافز ࡩ يȘناسب نظام כجور والرواتب واݍݰو

  .غلاء المعʋشة   مع اݝݨموعة

         

ݰية  اݝݨموعةتقدم  تأمينات اجتماعية وܵ

  .مناسبة للعامل؈ن

         

  الداخڴʏטتصال 

 ʏتتمتع  اݝݨموعةטتصالات الداخلية ࡩ

  .بالإيجابية الۘܣ Ȗساعد الموظف؈ن عڴʄ לنجاز

         



 

 ʏعزز טتصال روح التعاون ب؈ن الموظف؈ن ࡩʇ لا

 إڲʄ رفع إنتاجية العمل    اݝݨموعة
  ج

         

قنوات טتصال المستخدمة ࡩʏ البلدية Ȗساعد 

  عڴʄ تدفق المعلومات الضرورʈة بطرʈقة سلسة 

         

 اݝݨموعةʇساعد טتصال الداخڴʏ ب؈ن اقسام 

  .عڴʄ تحقيق أɸدافɺا

         

   



 

  ياݝݰورɲضع إشارة  جودة الحياة الوظيفية، :الثا) ( ع المناسبȌالمر ʏࡩ

 :لاختيارك

  البعد
افق  أو

  Ȋشدة
افق   معارض  محايد  أو

معارض 

  Ȋشدة

  ظروف العمل المادية والمعنوʈة

بتوف؈ف بʋئـة العمـل  اݝݨموعةٮڈـتم إدارة 

 ʄم عڴɺامɺالمناسبة للعامل؈ن لأداء م

  .أكمل وجه

          

 ʏافر ࡩ ɠافة التجɺ؈قات  اݝݨموعةيتو

  .المكتȎيـة التـي تȘناسب مع طبيعة العمل

          

 ʏافر ࡩ متطلبات السلامة  اݝݨموعةيتو

  .والܶݰة المɺنية ࡩʏ أماكن العمل

          

يـتم التخلص مـن לجـراءات الروتيɴيـة غيـر 

الضرورʈة لتـوف؈ف الوقت واݍݨɺـد علـى 

  .العامل؈ن 

          

يـتـم Ȗشـجيڥʏ علـى إظɺـار مـɺــاراتـي 

  وقــدراȖي ومعرفۘܣ الܨݵصية

          

أعمل ࡩʏ مناخ يȘســـم بـالثقة المتبادلة ب؈ن 

افه    .جميع أطر

          

استخدام يتم Ȗܨݨيع العامل؈ن علـى 

  .البـــرامـج לلك؅فونية ࡩʏ إنجاز عملɺم

          

          ال؄فامج المتنوعة  المستخدمة تȘناسب مع 



 

  .اݝݨموعةطبيعة العمل ب

  العلاقات טجتماعية وجماعية العمل

توجد صـداقات وعلاقات طيبة بيۚܣ وȋ؈ن 

  .زملاɲي ࡩʏ العمل

          

يمثل العمل بروح الفرʈق والتعاون ب؈ن 

التخصـصـات الوظيفية من أɸم  مختلف

  .السـمات المم؈قة للعامل؈ن

          

ࡩʏ إنجاز أعمالɺـا  اݝݨموعةȖعتمد إدارة 

  .بصفة رئʋسية عڴʄ فرق العمل

          

يوجد تɴسيق وȖعاون مش؅فك ب؈ن 

 ʏכقسام اݝݵتلفة ࡩ ʏالعامل؈ن ࡩ

  .اݝݨموعة

          

لدي استعداد أن أكون بديلا عن أي زميل 

  إذا اقتضت الظروف ذلكࡩʏ العمل 

          

أقـدم المساعدة والنصـح لزملائـي الـجـد 

فـي العمل حۘܢ ولم يكن ذلك مطلوȋا 

  .مۚܢ

          

  المشاركة ࡩʏ صنع القرارات

يمكنۚܣ تنفيذ قرارات خاصـة بالعمل دون 

  .الرجوع إڲʄ رئʋؠۜܣ المباشر ࡩʏ العمل

          

أستطيع أن أشارك بالرأي ࡩʏ حل 

ʏمشكلات عمڴ.  

          

          يتـاح لـي الفرصـة لتقديم أفكـار 



 

  .جديدة مرتبطة بمجال عمڴʏ ومق؅فحـات

عڴʄ  اݝݨموعةʇܨݨعۚܣ المسئولون ب

  .المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرارات 

          

استخدام ال؄فامج المتنوعة ʇساعدɲي فـي 

  .عملية اتخاذ القرار 

          

بـآراǿي ومق؅فحاȖي  اݝݨموعةٮڈتم إدارة 

  .تطوʈر تطبيق ال؄فامج לلك؅فونية حـول 

          

  כجور والمɢافآت

أنا سعيد تماما بما أحصل علية من دخل 

ʏمن عمڴ.  

          

 ʏمقدار إنجازي ࡩ ʄعتمد أجرى عڴʇ

  .العمل

          

أجرى عادل بالنظر إڲʄ ما يحصـل عليه 

 ʏي ࡩǿاݝݨموعةزملا.  

          

أحصل عڴʄ مɢافآت مالية عن כعمال 

  .לضافية

          

يتم تقديم مرتب عادل يȘناسب مع 

  .مرتبات العامل؈ن ࡩʏ المؤسسات المماثلة

          

افز  اݝݨموعةشرʈط إدارة  نظـام اݍݰـو

بمـدى المساɸمة ࡩʏ تحقيق כɸداف 

  .اݝݰددة

          

افز  اݝݨموعةتȘبۚܢ إدارة  نظـام حـو

ومɢافآت مناسـب ʇܨݨعۚܣ عڴʄ טبتɢار 

          



 

  .والتم؈ق

افز بناء عڴʄ تقييم כداء يتم تقديم  اݍݰو

  .بصـورة دقيقة وموضوعية

          

  أسلوب לشراف والنمط القيادي

ʇعاملۚܣ رئʋؠۜܣ ࡩʏ العمل Ȋعدالة 

  .و୒نصاف

          

لا أواجه أي صعوȋة ࡩʏ التواصل مع 

  .رؤساǿي ࡩʏ العمل

          

ʇسمح ڲʏ بتوجيه כسئلة والنقد לيجاȌي 

  .ࡩʏ العملوטختلاف ࡩʏ الرأي مع رؤساǿي 

          

أتلقى التقدير الɢاࡩʏ والȘܨݨيع المناسب 

  .من رؤساǿي ࡩʏ العمل

          

 ʏي ࡩǿرؤسا ʏݳ ڲ أɸداف  اݝݨموعةيوܷ

  .العمل Ȋشɢل محفز

          

تحافظ القيادات عڴʄ حقوق العامل؈ن 

وامتيازاٮڈم وȖساعدɸم  ࡩʏ اݍݰصول 

  .علٕڈا

          

ٮڈتم القيادات بالعلاقات الودية مع 

  .ࡩʏ المصرف العامل؈ن

          

تحرص القيادات عڴʄ تطبيق مبدأ 

  .الثواب والعقاب دون محاباة أو تمي؈ق

          

  اݍݵصائص الوظيفية

          ʇعاملۚܣ رئʋؠۜܣ ࡩʏ العمل Ȋعدالة 



      

      

      

      

      

      

      

      

      

 مع خالص التقدير والاحترام

Mid-Ocean University 

 

  .و୒نصاف

يتم تقديم معلومات ɠافية وواܷݰة عن 

  متطلبات الوظيفة وكيفية أداء العمل

    

بمجال כعمال الۘܣ أɠلف ٭ڈا مرتبطة 

  تخصظۜܣ وخ؄فاȖي ومɺاراȖي

    

شـعر بالمسئولية عن ɠل ما أقوم به من 

  ومɺام مرتبطة بوظيفۘܣ عمل

    

لا يتم تɢليفي بأعمال خارجة عن سلطۘܣ 

  .نطاق عمڴʏ وعن

    

      .ݯݨم العمل ࡩʏ وظيفۘܣ مناسب

  الوقت اݝݵصص لإنجاز مɺام العمل الۘܣ

ʏاࡩɠ ٭ڈا.  

    

  مناسب من اݍݰرʈة ࡩʏ أداء عمڴʏلدى قدر 

  .بالأساليب الۘܣ أراɸا مناسبة

    

ɸناك وضـوح ࡩʏ כنظمة والتعليمات 

  .المرتبطة بطبيعة عمڴʏ واللوائح

    

 ʄب والتعلم عڴʈالتدر ʏالفرصة ࡩ ʏيتاح ڲ

  .أساليب جديدة للعمل

    

يتم تقديم معلومات ɠافية وواܷݰة عن 

متطلبات الوظيفة وكيفية أداء العمل

כعمال الۘܣ أɠلف ٭ڈا مرتبطة 

تخصظۜܣ وخ؄فاȖي ومɺاراȖي

شـعر بالمسئولية عن ɠل ما أقوم به من 

عمل

لا يتم تɢليفي بأعمال خارجة عن سلطۘܣ 

ݯݨم العمل ࡩʏ وظيفۘܣ مناسب

الوقت اݝݵصص لإنجاز مɺام العمل الۘܣ

لدى قدر 

بالأساليب الۘܣ أراɸا مناسبة

ɸناك وضـوح ࡩʏ כنظمة والتعليمات 

واللوائح

 ʄب والتعلم عڴʈالتدر ʏالفرصة ࡩ ʏيتاح ڲ

أساليب جديدة للعمل
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