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Abstract:         
This study aims to serve the community by diagnosing a problem facing 

the Dowaly Private Hospital, represented by  employee turnover. In this 

study, the problem of employee turnover was linked to human resources 

management practices, which include: estimating the need for human 

resources, job design, recruitment policies, training, development, 

performance appraisal, wages, incentives, and benefits. The study approach 

is an exploratory approach that relies on collecting as much information as 

possible to arrive at a diagnosis of the causes. The questionnaire was used as 

a tool for collecting data, in addition to personal interviews as a supporting 

tool for interpreting the results. The questionnaire was distributed to a 

random sample of (54) hospital employees. The statistical program (SPSS) 

was used to analyze the results. The research found that wages are the most 

common problem faced by working individuals, followed by estimating the 

need for human resources, incentives, benefits, job design, development, and 

performance appraisal, respectively. As for training and recruitment policies, 

they are at a high level at Dowaly Private Hospital. The study presented a set 

of recommendations that may reduce the problem of employee turnover that 

the Dowaly Private Hospital suffers from.      
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Conclusions: 
The study reached a set of conclusions as follows : 

• With regard to wages, individuals feel dissatisfied with the level of wages, and that some 

competing private hospitals give higher wages to their members. Therefore, individuals in the 

Dowaly Private Hospital see that the level of wages is not compatible with their efforts at work . 

• With regard to estimating the need for human resources, individuals at the Dowaly Private Hospital 

feel that there is pressure at work, and that this pressure sometimes translates into making them 

perform work that is not within their scientific specializations, or they may stay longer than the 

official working hours . 

• With regard to incentives, individuals feel a lack of monthly financial rewards, in addition to the 

lack of a system for sharing hospital profits with individuals according to the efficiency and 

effectiveness of each individual . 

• Regarding benefits, individuals indicate that the Dowaly Private Hospital does not provide them 

with a set of benefits, which are: transport services, Kindergarten, compensation for injuries and 

illnesses resulting from work, and phone recharge cards for a certain amount per month . 

• With regard to job design, it is clear that the Dowaly Private Hospital does not provide its members 

with flexible work arrangements such as flexible time, compressed work week, part-time, and work 

from home . 
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• With regard to development, individuals feel the lack of voluntary seminars, lectures and 

workshops for them, in addition to the inflexibility of the hospital regarding the issue of granting 

study leave to individuals who request it . 

• With regard to performance appraisal, individuals feel that there is bias and unfairness in the 

performance appraisal process . 

• Regarding training activities and recruitment policies, individuals feel that their level is high and 

that there is no problem with both practices . 
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 ، الأسباب والمعالجات: دراسة ميدانية في المستشفى الدولي الأهليملدوران الع
 

   2ماجد حمد مبلس *،1الخفاجي ياسر عادل
 الكلية التقنية الإدارية، الجامعة التقنية الوسطى، بغداد، العراق 1,2

 

 معلومات البحث: 

 2024-03-12: البحث استلامتاريخ  •

 2024-03-28ارسال التعديلات: تاريخ  •

 2024-04-02قبول النشر: تاريخ  •

 2024-04-25النشر: تاريخ  •

 المستخلص: 
تواجه   مشكلة  تشخيص  خلال  من  المجتمع  خدمة  إلى  الدراسة  هذه  تهدف 

دوران  . في هذه الدراسة تم ربط مشكلة  ملدوران العالمستشفى الدولي الأهلي تتمثل ب

من    ملالع الحاجة  تقدير  من:  كلاً  تضم  والتي  البشرية  الموارد  إدارة  بممارسات 

تقييم  التطوير،  التدريب،  الإستقطاب،  سياسات  الوظائف،  تصميم  البشرية،  الموارد 

الأداء، الأجور، الحوافز، والمنافع. منهج الدراسة هو المنهج الاستكشافي الذي يعتمد  

. تم أستعمال  سبابعلى جمع أكبر قدر ممكن من المعلومات للوصول إلى تشخيص الأ

داعمة  كأداة  الشخصية  المقابلات  أستعمال  عن  فضلاً  البيانات  لجمع  كأداة  الإستبانة 

( فرداً من العاملين 54لتفسير النتائج. تم توزيع الإستبانة على عينة عشوائية قوامها )

البرنامج الإحصائي   أستعمال  تم  المستشفى.  ال  (SPSS)في  تحليل  نتائج. توصل في 

تقدير   ثم  العاملون،  الأفراد  يواجهها  التي  المشاكل  أكثر  هي  الأجور  أن  إلى  البحث 

وتقييم   التطوير،  الوظائف،  تصميم  المنافع،  الحوافز،  البشرية،  الموارد  من  الحاجة 

تتمتع  فأنها  الأستقطاب  وسياسات  التدريب  يخص  فيما  أما  التوالي.  على  الأداء، 

من   مجموعة  الدراسة  قدمت  وقد  الأهلي.  الدولي  المستشفى  في  عالي  بمستوى 

من   تقلل  قد  التي  العالتوصيات  دوران  منه  تيال  ملمشكلة  الدولي    ا تعاني  المستشفى 

 الأهلي.     

 

 ، ممارسات إدارة الموارد البشريةملدوران الع: الكلمات المفتاحية

 

 

 المؤلف المراسل:  *
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بموجب     مرخص  العمل  هذا 

المصنف   نسب  الابداعي    4.0المشاع 

  (CC BY 4.0)دولي

 

 المقدمة .1

العتعُد ظاهرة   بسبب    ملدوران  الأعمال.  مُنظمات  في  البشرية  الموارد  إدارات  تواجه  التي  الكبيرة  التحديات  العمن  ، ملدوران 

البديل المكافئ لهم، وإن حصل وأستطاعت منظمات الأعمال  مُنظمات الأعمال العديد من الأفراد الكفوئين الذين يصعب إيجاد  تخسر 

لاء  إيجاد البديل، فهذا يحتاج إلى الوقت والجهد والكلفة. أن المشكلة التي تؤرق إدارة الموارد البشرية أيضاً، هي كيفية المحافظة على هؤ

 الأفراد ومنعهم من ترك المنظمة مجدداً.  

كما في  -  6/2/2023بتاريخ    5/8471بغداد ذي العدد    -بناءً على كتاب المستشفى الدولي الأهلي إلى عمادة الكلية التقنية الادارية 

، اذ بلغ معدل الافراد الذين متكرر من قبل الأفراد العاملين في المستشفى دوران عاملينفإن مشكلة هذه الدراسة تتلخص بوجود  -الملحق 

، أي بمعنى أن المستشفى تفقد في السنة( فرداً  35)  ما يقاربن المستشفى الدولي الأهلي يفقد  أأي    ،( افراد3هو )  شهرياً   يتركون العمل

( يقارب  )( من  %50ما  البالغ عددهم  العمل  تاركي  بين  المقارنة  تمت  ما  اذا  سنوياً  والبالغ 35أفرادها  الكلي  العاملين  الافراد  ( وعدد 

( فرداً. مما ينعكس ذلك على جودة الخدمة الصحية المقدمة، وما لهذه الخدمة من خصوصية كونها متعلقة بحياة الأنسان 71عددهم )

. بالتالي، تتلخص أهداف الدراسة في وضع معالجات حقيقية وفق أسُسُ علمية  الذي ينوي التداوي والعلاج في المستشفى الدولي الأهلي

للحد من هذه الظاهرة في المستشفى الدولي الأهلي. فيما تتلخص أهمية هذه الدراسة في تقديم خدمة للمُجتمع والقطاع الصحي في العراق 

 ترسيخاً لمبدأ التعاون بين مؤسسات القطاع العام والخاص.

مُدير المستشفى ومُدراء الأقسام وبعض الأفراد العاملين،   والمقابلات الشخصية مع  وجدنا بأن هناك خلط بَعد الزيارات الميدانية 

تسرب وظيفي،  "، إذ ان المستشفى في كتابها نوهت على وجودمللدى ادارة المستشفى بين مصطلحي "التسرب الوظيفي" و"دوران الع

من الناحية العلمية الدقيقة هي "دوران  التي تعاني منها المستشفى الدولي الأهلي    العديد من الأسئلة تبين بأن المشكلةولكن وبعد طرح  

لاحظنا المقابلات الشخصية  من إجابات الأفراد في  و  ،مراجعة الأدبيات. فضلاً عن ذلكقسم  الموضوع سيتم مناقشته في  "، وهذا  ملالع

  بأن المشكلة تستدعي دراسة مُعمقة وواسعة لمُمارسات إدارة الموارد البشرية، بالتالي فان منهج البحث المُناسب، هو المنهج الإستكشافي 

دوران  الذي يعتمد على جمع أكبر قدر مُمكن من المعلومات وتحليلها وتفسيرها للوقوف على الأسباب الحقيقة التي تقَف خلف ظاهرة  

 .ملالع

عن   يتكلم  نظري  جانب  الدراسة  هذه  العتقُدم  الجانب   ملدوران  إلى  الإنتقال  ثم  ومن  البشرية،  الموارد  إدارة  بممارسات  وربطه 

العملي الذي يشمل وضع مقياس للدراسة وإختباره، ومن ثم تحديد مجتمع وعينة الدراسة يليها عرض النتائج ومُناقشتها وتفسيرها، ثم  

 تعرض الدراسة في النهاية مجموعة من الإستنتاجات والتوصيات.

mailto:yasir.adil@mtu.edu.iqm
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.ar
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.ar
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 مراجعة الأدبيات .2
 مل دوران الع.2.1

هو   الوظيفي  التسرُب  أن  والباحثين  الكتاب  بعض  يرى 

  في حين،  ”Employee turnover“  ملالمرادف لدوران الع

العملأن   مدة    دوران  خلال  المنظمة  في  العاملين  "حركة  هو 

المُنظمة عن   داخل  إلى  الحركة  كانت هذه  سواءً  مُعينة،  زمنية 

ترك  طريق  عن  المنظمة  خارج  إلى  أم  الجديد  التعيين  طريق 

)ياسين، المنظمة"  في  الوظيفي   بينما (.  2022العمل  التسرُب 

يعني توقف الفرد المنتمي إلى مُنظمة معينة عن العمل، وترك  

عن طريق تقديم الإستقالة أو طَلب النقل،  بيعيالمُنظمة بشكل طَ 

يرى الباحثان   بالتالي،أو طَلب الإعارة أو طَلب التقاعُد المُبكر.  

 دوران العمل هو مفهوم أكثر شمولاً، إذ أن    دوران العملبأن  

أن   حين  في  منها،  والخارجين  المنظمة  إلى  الداخلين  يشمل 

وبشكل   التسرُب الوظيفي يتعامل مع الخارجين من المُنظمة فقط

 . بيعيط

الناجمة   دلي الحركة  تلك  على  العمل"  "دوران  مصطلح 

آخرين  وإحلال  المنظمة  داخل  للعمل  العاملين  ترك بعض  عن 

تشُير هذه الظاهرة إلى التغير في عدد العاملين إذ  جدد محلهم.  

كنتيجة لترك بعض الأفراد عملهم وقيام ادارة الموارد البشرية 

  نأ. (2018)مقبل،  الأفرادأولئك بتعيين افراد جدد ليحلوا محل 

العمل العاملين   دوران  تقَليص  مفهوم  عكس  هو 

“Downsizing” العاملين من  عدد  "تسريح  هو  فالتقَليص   ،

قبل   من  قسري  )بشكل   Dlouhy andالمنظمة" 

Casper,2021 تقليل المتضمنه  إيجابياته  الخيار  ولهذا   ،)

التكاليف وتقليل الترهل الوظيفي، ومن سلبياته أنه ينطوي على 

كذلك   المُسرحين،  العاملين  على  تنعكس  كبيرة  إنسانية  معاناة 

شعور العاملين المتبقين بعدم الأمان الوظيفي، ناهيك عن تحمل 

المنظمة لتكاليف دفع مكافأة نهاية الخدمة للعاملين المُسرحين، 

والتدريب عند  والإختيار  الإستقطاب  تكاليف  تحمل  فضلاً عن 

جُدد   عاملين  لتعيين  والحاجة  الطلب   ,.Noe et al)زيادة 

بينما  (2020 العمل.  يتخذه   دوران  فهو  العامل،  خيار  هو 

البق على  القدرة  بعدم  قناعة  إلى  وصولة  نتيجة  في بإرادته  اء 

)العبيدي،   يمثل  2023المُنظمة  كما  العمل(.  مشكلة    دوران 

والمُجتمع،   والفرد  المُنظمة  على  بالسلب  تنعكس  كبيرة  إدارية 

كان   إذا  خاصة  ومعنوية،  مادية  خسائر  المنظمات  يُكلف  فهو 

العمل  فرادالأ أن   تاركي  إذ  العالية،  والكفاءة  الخبرة  ذوي  من 

 ,.Al-Suraihi et al)ذلك سينعكس سلباً على الأداء التنظيمي  

علامات  (2021 من  العمل.  عن    دوران  التغيب  كثرة  هي 

التفاعل مع زملاء العمل، إنخفاض الإنتاجية، عدم  الدوام، قلة 

الإنتقادات  وكثرة  المهام،  إنجاز  في  البطئ  الوظيفي،  الرضا 

   (. 2022غير البناءة )مكده وفضل، 

القول   العمل إن  يمكن  بالصدفة،   دوران  يحدث  ليس عملاً 

بل هو ردة فعل عن تراكم مجموعة من العوامل التي تعرض  

العمل  ترك  قرار  اتخاذ  إلى  ودفعته  المنظمة،  داخل  الفرد  لها 

التالي  القسم  في  نستعرض  بالتالي،  المنظمة.  عن  والانفصال 

والوصول   تقييمها  اجل  من  البشرية  الموارد  ادارة  ممارسات 

 إلى تشخيص دقيق للمشكلة.

 ممارسات إدارة الموارد البشرية .2.2

ولكن   متعددة،  البشرية  الموارد  إدارة  إدارة  ممارسات  أن 

سنركز على الممارسات التي تؤثر على بقاء الفرد العامل في 

بالتالي الاخفاق في هذه الممارسات  المنظمة من عدمه كونها، 

 ، وهذه الممارسات هي كالآتي: دوران العملسينعكس على 

البشرية   • الموارد  من  الحاجة   Estimatingتقدير 

the need for human resources 

المطلوبة  البشرية  الموارد  تحديد  يتم  الخطوة  هذه  في 

المستقبلية   هذا  )(Efendi et al., 2022للأعمال  وبالطبع   ،

من   المطلوب  العدد  هو  ما  أي  والنوع،  بالكم  يكون  التحديد 

ومهارات   ومواصفات  أختصاص  طبيعة  هي  وما  العاملين 

( فرد  كل  فأن Edwards et al., 2022ومعارف  بالتالي   .)

الموارد  من  والعجز  الفائض  تحديد  إلى  تهدف  الخطوة  هذه 

للتعامل  البشرية  الموارد  إدارة  عمل  توجيه  أجل  من  البشرية، 

 ,.Lin et al)مع كل حالة وفق الخيارات الإستراتيجية المتاحة  

إدارة (2021 ستمكن  الخطوة  هذه  بأن  القول  يمكن  تقدم  مما   .

الموارد البشرية من معرفة مستويات ضغط العمل والأحساس  

بأن  يعني  فهذا  هناك عجز،  كان  فإن  كل عامل،  بالأهمية عند 

هناك ضغطاً على العاملين كون أن حجم العمل مُقسم على عدد  

قليل من العاملين، وإن كان هناك فائض، فهذا يعني بأن هناك  

وقت لا يعمل فيه العامل بالتالي قد يشعر بعدم أهميته في مكان  

 العمل مما يؤدي إلى شعوره بالملل والضجر. 

 Job designتصميم الوظائف  •

يتم   بمعنى  اي  الوظيفة،  ملامح  رسم  يتم  الخطوة  هذه  في 

القيام  طريقه  عن  يتم  بـ"الوظيفة"  يسمى  إعتباري  كيان  إنشاء 

.  (Noe et al., 2016)بالمهام وأداء الواجبات داخل المُنظمة  

أن تصميم العمل يتعلق بمحتوى وتنظيم مهام العمل والأنشطة 

يتم   التي  الآلية  وأن  والمسؤوليات،  في   اختيارها والعلاقات 

سياق  تراعي  وتعديلات  تقييمات  على  تعتمد  العمل  تصميم 

 Noe et)(. وفقاً لـPeiró et al., 2020العامل وكفاءة العمل )

al., 2016)    وهي:    اعتباراتفان تصميم الوظائف يأخذ أربعة

التصميم للكفاءة، التصميم للصحة والسلامة، التصميم للقدرات 

الأخير يمكن أن يأخذ   الاعتبارتحفيز، وأن  العقلية، والتصميم لل 

الوظيفي   التناوب  المثال،  سبيل  على  كثيرة   Job“أشكال 

rotation”   وظائف بين عدة  العاملين  نقل  يعني عملية  والذي 

 Job“(، وتوسيع الوظيفة  Alfuqaha et al., 2021مختلفة )

Enlargement”    والذي يعني دمج أكثر من وظيفة في وظيفة

 Job“(، والإثراء الوظيفي  Harbani et al., 2021واحدة )

Enrichment”   القرار إتخاذ  صلاحيات  توسيع  يعني  والذي 

( للعامل  المرن Marta et al., 2021المعطاة  والوقت   ،)

“Flextime”   والذي يعني إعطاء العامل حرية اختيار أوقات

 ( الدوام  من  والإنتهاء  (،  Petak and Miller, 2021البدء 

أعطاء    ”Job sharing“الوظيفة  ومشاركة   يعني  والذي 

لوظيفة   يعود  عمل  يؤديان  ان  جزئي  بدوام  لعاملان  الحرية 

(، وأسبوع العمل المضغوط  Barbieri et al., 2019واحدة )

“Compressed Workweek”    زمني جدول  هو  والذي 

في   الأسبوعية  عملهم  ساعات  كامل  بدوام  العاملون  فيه  يكمل 

(، والعمل  Spicer and Lyons, 2023أقل من خمسة أيام )
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والذي يعطي للعامل إمكانية العمل من    ”Telework“عن بعد  

 (. Athanasiadou and Theriou, 2021المنزل )

 Recruitment policiesسياسات الاستقطاب  •

أهم   من  المنافع  وحزمة  التنظيمي  والمناخ  الأجور  تعُد 

 Bingley andسياسات أستقطاب العاملين من سوق العمل )

Westergaard, 2004 ( ويرى   ،)Estlund, 2022  بأن  )

احد سياسات الاستقطاب هو ما يسمى بالتوظيف حسب الرغبة 

“Employment-at-will”    والذي هو عبارة عن نص يكتب

الرغبة،  حسب  التوظيف  ان  إلى  الإشارة  بتضمن  العقد  في 

يحق  بالمقابل  يشاء،  ما  متى  العمل  ترك  للعامل  يحق  وعليه 

للمُنظمة أن تستغني عن خدمات العامل متى ما شاءت، على ان 

 لا يترتب اي تبعة قانونية على أي طرف. 

 Trainingالتدريب  •

الموارد  إدارة  ممارسات  من  هو  العاملين  تدريب  أن 

من   يتعلق  ما  كل  العاملين  إكساب  إلى  تهدف  التي  البشرية 

الوظيفة تحتاجها  إضافية  ومهارات  وقدرات  الحالية  معارف 

(Urbancová et al., 2021  لا التدريب  ان  وبالطبع   .)

أصبح  الذين  العاملين  على  وانما  الجدد،  العاملين  على  يقتصر 

حتمية  ضرورة  التدريب  يصبح  ربما  أو  منخفضاً،  تقييمهم 

تفُرض على الكثير عند دخول تقنيات جديدة تؤدي إلى التعامل 

 ,Rivaldo and Nabellaبطريقة جديدة عند أداء الأعمال )

في  2023 تساهم  التدريبية  الأنشطة  جودة  بأن  القول  يمكن   .)

يتفاعلون  وتجعلهم  التنظيمي  بالمناخ  العاملين  إنصهار  تسريع 

 مع الأوامر التنظيمية بشكل أفضل. 

 Developmentالتطوير  •

الانشطة   إقامة  في  الناجحة  البشرية  الموارد  إدارة  تفُكر 

العاملين  ومعارف  وقدرات  مهارات  رفع  أجل  من  التطويرية 

الأعمال  بيئة  في  مستقبلاً  تحدث  قد  التي  للتغييرات  تحسباً  فيها 

(Arwab et al., 2022  صوب موجهٌ  التطوير  ان   .)

بالوظيفة  بالضرورة  يرتبط  لا  تعلُّماً  يتضمن  كما  المستقبل، 

الحالية، بل أنه يعد الموظفين لشغل وظائف أخرى قد لا تكون  

بعد   لـ )(Noe et al., 2016)موجودةَ   Dachner et. وفقاً 

al., 2021 التعليم )أ(  يأتي:  كما  تكون  التطوير  مناهج  فأن   )

العمل   وورش  والندوات  الدورات  أقامة  خلال  من  الرسمي 

برامج  المثال  سبيل  على  للعاملين  المقدمة  الجامعية  والبرامج 

الماجستير والدكتوراه، )ب( التقييم من خلال تقديم الملاحظات 

مستواى   رفع  كيفية  حول  للعاملين  والارشادات  والنصائح 

التي   الوظيفية  الخبرات  )ج(  العامل  ادائهم،  يكتسبها  ان  يمكن 

العلاقات   و)د(  الرتبة،  تخفيض  أو  الترقية  أو  النقل  خلال  من 

الكفوء   الموظف  بين  بشكل غير رسمي  تحدث  التي  الشخصية 

من   المستوى  بنفس  يتمتع  لا  الذي  الموظف  وبين  والخبير 

 الكفاءة والخبرة. 

   Performance appraisalتقييم الاداء  •

نصف  أو  السنوي  نشاطها  البشرية  الموارد  إدارة  تؤدي 

السنوي أو ربما ربع السنوي في تقييم عامليها من أجل التعرف 

المهمة   وأن  وواجباتهم،  أعمالهم  أداء  في  مستوياتهم  على 

وضع   كيفية  هي  البشرية  الموارد  إدارة  تواجه  التي  الصعبة 

اعطاء  إلى  بالنتيجة  تصل  التي  الصلة  ذات  المنطقية  المعايير 

( العاملين  مستويات  عن  واقعية  اكثر   ,DelCampoصورة 

أداء  2011 لمراجعة وتقييم  نظام رسمي  هو  الأداء  تقييم  ان   .)

 Al-Jedaia andالمهام الفردية أو الجماعية وبشكل مستمر )

Mehrez, 2020 منها يتحسس  قد  التي  القضايا  أبرز  أن   .)

ضوعية في التقييم بعض الموظفين في هذا الجانب هو عدم المو

والشعور بالظلم والتحيز والمحاباة والافتقار إلى مبدأ العدالة في 

( التقييم  درجات   ,Mondy and Martocchioوضع 

2016 .) 

   Wagesالأجور  •

إلى  يُعطى  الذي  الراتب  او  المالي  المبلغ  هو  الأجر  إن 

العامل أو الموظف لقاء عمله وجهوده المبذولة في العمل داخل 

المُنظمة. وتعُد الأجور أداة قوية لتحقيق أهداف المُنظمة. اذ أن 

لها تأثير كبير على مواقف الموظفين والسلوكيات الخاصة بهم.  

كما أنها تؤثر على أنواع العاملين أو الموظفين التي تنجذب إلى 

(. يهتم العاملون بعدالة  Li et al., 2022المُنظمة وتبقى فيها )

الأجور   مستوى  يُعد  اذ  الآخرون،  يكسبه  بما  مقارنة  الأجور 

علاقتهم   تقييم  عند  أساسي  ومعيار  النجاح  من علامات  علامة 

ينبغي على إدارة الموارد البشرية إتخاذ مع صاحب العمل، لهذا 

( فائقة  بعناية  بالأجور  المتعلقة   ,.Fang et alالقرارات 

إدارة 2022 على  ينبغي  التي  العوامل  من  مجموعة  هناك   .)

وهذه   الأجور  تحديد  عملية  في  بها  تأخذ  أن  البشرية  الموارد 

 :  (Noe et al., 2016)العوامل هي كالآتي 

الحكومية على سبيل  -أ واللوائح  قانونية: تخضع للتشريعات 

هناك  تكون  أن  يجوز  لا  أي  العمل  فرص  تكافؤ  المثال، 

فروق في الأجر بناءً على عمر العامل أو جنسه أو عرقه 

أو أصله أو دينه أو ما شابه ذلك. والحد الأدنى للأجور أي  

لا يجوز دفع أجر أقل من الحد الأدنى للأجور الذي يحدده 

إدارة  على  ينبغي  أي  الإضافي  العمل  وأجور  القانون. 

 الموارد البشرية دفع أجور أعلى لساعات العمل الإضافي. 

السوق   -ب في  والطلب  العرض  لسياسات  تخضع  أقتصادية: 

وأهم محددات هذه العوامل هي أسواق المنتجات التي تقُدم 

على  قادرة  المُنظمات  تكون  أن  ينبغي  وهنا  الزبائن،  إلى 

كافياً.  ربحاً  لها  يحقق  وسعر  بكمية  وخدماتها  سلعها  بيع 

الذي   العمل  يعملون    يحتويوأسواق  الذين  الافراد  على 

ينبغي   السوق  هذا  وفي  يبحثون عن عمل،  الذين  والافراد 

على المنظمات أن تستقطب الموارد البشرية الأفضل من 

 خلال دفع أجر أعلى مما يدفعه المنافسون لنفس الوظيفة.

  Incentivesالحوافز  •

الحوافز نوعان معنوية ومادية.  تعُرف الحوافز المعنوية 

أداء   إلى  وتدفعه  الفرد  تثير  التي  العوامل  "مجموعة  بأنها 

حاجاته   الموكلةالأعمال   إشباع  طريق  عن  وجه  بأكمل  إليه 

شكل   على  تكون  لا  الحوافز  هذه  أن  أي  المعنوية"،  ورغباته 

، كتب شكر وتقدير، ترقية، احترامأموال وإنما تكون على شكل 

توسيع   القرارات،  واتخاذ  الإدارة  في  العاملين  إشراك 

( الوظيفي  الأمان  أما  Al-Qdudah, 2019الصلاحيات،   .)

بهيكل  المتعلقة  القرارات  عكس  على  تكون  المادية  الحوافز 

تحديد  في  واسعة  تقديرية  بسلطة  المُنظمات  تتمتع  إذ  الأجور، 

يمكن   بالـ"الحافز".  ويسمى  بالأداء،  مرتبط  مالي  مقابل 
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العديد   أو  الأرباح  أو  الفردي  بالأداء  الحوافز  ربط   للمُنظمات 

من مقاييس النجاح الأخرى بشكل يتوافق مع سياسات وأهداف  

( اساليب Shashikumar et al., 2022المنظمة  تأخذ   .)

( منها  مختلفة  أشكالاً  الحوافز   ,.Ihemereze et alاحتساب 

)ب(  2023 بكفاءة،  للعمل  كحافز  بالقطعة  العمل  أجور  )أ(   :)

الوقت  من  أقصر  وقت  في  العمل  إنجاز  أي  القياسي  الوقت 

المحدد، )ج( المكافأة حسب درجة التقييم، )د( مكافأة المهمة أي  

منح العاملين الذين يكلفون بمهمة إضطرارية مكافأة مالية عن  

من   مئوية  كنسبة  المبيعات  عمولات  )هـ(  للمهمة،  اتمامهم 

ي الأرباح أي ان تكون هناك حصة  المبيعات ، )و( المشاركة ف

من الأرباح توزع على العاملين، و)ز( ملكية الأسهم أي توزيع  

أسهم على العاملين بالتالي يصبحون اولئك العاملون من مالكي  

 المنظمة وكلً حسب حصته. 

 Benefitsالمنافع  •

عليهم   والمحافظة  العاملين  جذب  في  المنافع  تسُاهم 

مختلفة  أنواع  عن  إختلافاتهم  على  العاملون  يبحث  وتحفيزهم. 

حزمة  فحص  إلى  العمل  أصحاب  يحتاج  كما  المنافع.  من 

العاملين.  احتياجات  تلبي  كانت  إذا  ما  لمعرفة  بانتظام  منافعهم 

في الوقت نفسه، تعد حزم المنافع أكثر تعقيداً من الأجور، لذلك 

 SoonYewفإن من الصعب على العاملين فهمها وتقديرها )

et al., 2008  .)  ان إدارات الموارد البشرية تنفق مبالغ كبيرة

على المنافع، فإذا كان العاملون لا يفهمون كيفية إستخدامها أو  

الموارد  ادارة  مختصو  يحتاج  لذا  ستضيع.  كلفها  فإن  أهميتها، 

التواصل إلى  تحفيز   البشرية   في  المنافع  تنجح  حتى  بفاعلية 

( لـLaundon et al., 2019العاملين   ,.Noe et al)(. وفقاً 

فأن أهم المنافع التي تقدمها منظمات الاعمال للعاملين   (2020

عن  التعويضات  الصحي،  الضمان  الاجتماعي،  الضمان  هي 

العائلية  الإجازات  العمل،  عن  الناتجة  والأمراض  الإصابات 

( أما  فيضيف Stalmašeková et al., 2017والمرضية.   )

الحياة،  على  التأمين  المنظمة،  وهاتف  سيارة  المنافع  لحزمة 

 القروض، توفير سكن، ورياض الأطفال لأبناء العاملين. 

 

 المنهجية .3
 المقياس  .3.1

تم بناء مقياس البحث بعد الإطلاع على الدراسات السابقة 

استطاع  وقد  البشرية،  الموارد  إدارة  ممارسات  تناولت  التي 

مصادر  على  بالإعتماد  الإستبانة  فقرات  جمع  من  الباحثان 

رصينة منشورة في مجلات عالمية رصينة، وكما موضحة في 

 (. 1الجدول )

 

 ( تركيبة الإستبانة ومصادر قياسها 1الجدول )

 المصادر  عدد العبارات  ممارسات ادارة الموارد البشرية 

 

 تقدير الحاجة من الموارد البشرية 

 

8 
• (O’Brien‐Pallas et al., 2001) 

• (Dreesch et al., 2005) 

• (Hirschhorn et al., 2006) 

 

 تصميم الوظائف 

 

11 
• (Campion and Thayer, 1985) 

• (Edwards et al., 1999) 

• (Belias and Sklikas, 2013) 

• (Oldham and Fried, 2016) 

 (Behrends, 2007) • 3 سياسات الإستقطاب 

• ) Estlund, 2022 ( 

 (Al-Qudah et al, 2014) • 5 التدريب 

• (Hanaysha, 2016) 

 

 التطوير 

 

5 
• (Holton, 1996) 

• (Jacobs and Washington, 2003) 

• (Jangbahadur and Sharma, 2018) 

• (Garofano and Salas, 2005) 

 

 تقييم الأداء

 

7 
• (Thurston and McNall, 2010) 

• (Daoanis, 2012) 

• (Otoo and Mishra, 2018) 

 

 الأجور

 

4 
• (Gooderham et al., 2008) 

• (Hong et al., 2012) 

• (Amin et al., 2014) 

 

 الحوافز 

 

5 
• (Ahmad and Schroeder, 2003) 

• (Obeidat and AL_Dwairi, 2015) 
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• (Furman et al., 2023) 

 

 المنافع 

 

9 
• (Oyer, 2008) 

• (Hong et al., 2012) 

• (Lemma, 2014) 

• (Ojwala, 2016) 
 

 العينة ومجتمع الدراسة .3.2

المستشفى   في  العاملين  للأفراد  الكلي  العدد  الدولي ان 

( فرداً. تم توزيع الاستبانة على عينة عشوائية  70الأهلي يبلغ )

( فرد عامل في المستشفى الدولي الاهلي، وقد  60مكونة من )

( للدراسة  الصالحة  الاستبانات  عدد  ويبين  54بلغ  استبانة.   )

( المشمولين 2الجدول  للأشخاص  الشخصية  البيانات  بعض   )

 في هذه الدراسة. 

 ( البيانات الشخصية لأفراد العينة 2الجدول )

 النسبة المئوية التكرارات  الفئات

 

 النوع الاجتماعي 

 %45 24 الذكور

 %55 30 الاناث 

 %100 54 المجموع

 النسبة المئوية التكرارات  الفئات

 

 

 العمر 

 %19 10 25أقل من 

 %57 31 35الى اقل من  25

 %20 11 45الى اقل من  35

 %4 2 فما فوق 45

 %100 54 المجموع

 النسبة المئوية التكرارات  الفئات

 

 

 الحالة الاجتماعية 

 %43 23 أعزب 

 %50 27 متزوج

 %5 3 مطلق

 %2 1 أرمل 

 %100 54 المجموع

 النسبة المئوية التكرارات  الفئات

 

 

 عدد سنوات الخدمة

 %52 28 5اقل من 

 %28 15 10الى اقل من  5

 %15 8 15الى اقل من  10

 %5 3 فما فوق 15

 %100 54 المجموع
 

 اختبارات المقياس .3.3

 اختبار الصدق  .3.3.1

أن  من  للتأكد  الأساسية  الشروط  من  الاختبارات  هذه  تعد 

الأهداف  إلى  للوصول  وسيلة صالحة  هو  )الإستبانة(  المقياس 

 التي أعُد من أجلها، وتتضمن هذه الإختبارات الآتي:  

إذا  -أ  فيما  الظاهري  الصدق  يُشير  الظاهري:  الصدق 

المراد  نفسه  للغرض  صُممت  المقياس  فقرات  كانت 

عرض  تم  للغرض  مطابقته  من  التأكد  وبهدف  قياسه، 

المقياس )الإستبانة( بصيغتها الأولية على مجموعة من 

الموارد  إدارة  تخصص  ضمن  والمحكمين  الخبراء 

 ( عددهم  والبالغ  النفس  وعلم  وفي 8البشرية  خبراء.   )

السادة  من  المقدمة  والمقترحات  الملاحظات  ضوء 

المحكمين تم إعادة صياغة بعض الفقرات أو حذفها أو 

 اضافة فقرات جديدة لتظهر بشكلها النهائي. 

للتأكد من كفاية   يستخدم الصدق البنائي :  الصدق البنائي  -ب 

أجراء  ينبغي  ذلك  على  بناءً  المقياس.  وجودة  العينة 

يسمى   الأول   Kaiser-Meyer-Olkinاختباران، 

(KMO)   ًمتحققا ويكون  العينة،  كفاية  مدى  لقياس 

 ( بين  محصورة  قيمته  تكون  والـ) 1عندما   )0.05 .)

بهدف التأكد من جودة   (Bartlett’s)الثاني هو اختبار  

بدلالة   القياس (Chi-Square)القياس  جودة  وتكون   ،

تكون   )   (Sig)متحققة عندما  (. والجدول 0.05أقل من 

استعمال 3)  تم  وقد  الإختبارين  هذين  نتائج  يوضح   )

 لإستخراج النتائج.  (SPSS V.23)برنامج  
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 ( اختبار كفاية حجم العينة وجودة القياس3الجدول ) 

 اختبار الكفاية  Bartlett’sاختبار   KMOاختبار   المتغيرات

Chi-Square Df Sig  

 متحقق  0.001 28 87.422 0.679 الموارد البشرية تقدير الحاجة من 

 متحقق  0.001 55 92.674 0.539 تصميم الوظائف 

 متحقق  0.001 3 31.156 0.553 سياسات الإستقطاب

 متحقق  0.001 10 79.152 0.604 التدريب 

 متحقق  0.001 10 35.415 0.555 التطوير 

 متحقق  0.001 21 83.885 0.647 تقييم الأداء 

 متحقق  0.001 6 66.947 0.709 الأجور 

 متحقق  0.001 10 55.623 0.559 الحوافز 

 متحقق  0.001 36 183.412 0.698 المنافع 
 

 ( الجدول  نتائج  من  اختبار  3يتضح  قيم  بأن   )(KMO) 

، فضلاً عن ذلك فان جميع (0.05)جميعها هي أعلى من  

أختبار   بدلالة    (Bartlett’s)نتائج  معنوية  -Chi)هي 

Square)  بالتالي نستدل على (0.05)، إذ نجدها أقل من ،

 أن جودة المقياس متحققة.

 اختبارات الثبات  .3.3.2

الثبات من الأختبارات المهمة التي يجب أن تجرى  يُعد 

النتائج  أعطى  إذا  ثابتاً  الأختبار  البحث، ويكون  مقياس  على 

نفسها  العينة  على  تطبيقه  تكرار  حالة  في  بإستمرار  نفسها 

كانت  كلما  الثبات  درجة  فأن  لذا  نفسها،  الظروف  وتحت 

بنائه  وتم  رصين  المقياس  أن  على  دلالة  تعُطي  فأنها  عالية 

درجة الثبات( تمثل درجة -1بشكل موضوعي، بالتالي فان ) 

أفراد  إجابات  تشهدها  ان  يمكن  التي  المحتملة  الاختلاف 

العينة إذا ما تم إعطائهم الإستبانة نفسها وطُلب منهم الإجابة 

)عنها.   الثبات  معامل  لقياس Alpha- Cronbachيستعمل   )

من   أكبر  قيمتها  تكون  أن  ينبغي  والتي  المقياس  ثبات  درجة 

والسلوكية  70%) الإدارية  البحوث  في  إحصائياً  تقُبل  لكي   )

(Butts & Michels, 2006  ،) الأدنى الحد  أن  بمعنى 

المقبول لقيمة الثبات ينبغي أن لا تقل عن هذه القيمة، وكلما 

الـ)  الثبات عن  ال ـ0.70زادت قيمة  فأن ذلك   (1.00)( باتجاه 

( 4يدل على ان المقياس يتمتع بدرجة ثبات أعلى. والجدول ) 

الثبات   معامل  اختبارات  نتائج   -Alpha)يوضح 

Cronbach)  برنامج استعمال  تم  وقد   ،(SPSS V.23) 

 لإستخراج النتائج. 
 

 ثبات المقياس  اختبار(  4) الجدول  

 القرار  Alpha-Cronbach الفقرات  المتغيرات

 مقبول 0.77 (8-1) تقدير الحاجة من الموارد البشرية 

 مقبول 0.81 (19-9) تصميم الوظائف 

 مقبول 0.84 (22-20) سياسات الإستقطاب

 مقبول 0.83 (27-23) التدريب 

 مقبول 0.79 (32-28) التطوير 

 مقبول 0.86 (39-33) تقييم الأداء 

 مقبول 0.94 (43-40) الأجور 

 مقبول 0.78 (48-44) الحوافز 

 مقبول 0.91 (57-49) المنافع 
 

( الجدول  نتائج  خلال  قيم  ( 4من  جميع  أن  نجد   ،

(Alpha- Cronbach والبالغ المقبول  الأدنى  الحد  تتجاوز   )

، وهذا يدل على أن ثبات المقياس متحقق، بالتالي فأن (0.70)

النتائج ستكون مقاربة لنتائج هذا البحث في حالة تكرار توزيع 

العينة   أفراد  على  إذا الأستبانة  الظروف   أنفسهم  توفرت  ما 

 نفسها.

 عرض النتائج .4
تم اختيار مقياس ليكرت الخماسي لتحديد مستوى اجابات 

( والجدول   ، العينة  ومستوياتها 5افراد  الفئات  قيم  يعرض   )

( نستطيع  Dewberry, 2004بحسب  الأساس  هذا  وعلى   .)

 تقييم النتائج. 

 ( قيم الفئات ومستوياتها 5الجدول )

 مستوى الفئة  قيمة الفئات  تسلسل الفئة 

 منخفض جداً  1.80الى  1من  1

 منخفض 2.60الى  1.81من  2
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 معتدل 3.40الى  2.61من  3

 مرتفع 4.20الى  3.41من  4

 مرتفع جداً  5.00الى  4.21من  5
 

( إجابات أفراد العينة على فقـرات 6ويعرض الجدول )

الاستبانة. وقد تم حساب الوسـط الحسـابي لإجابـات الأفـراد 

فضلاً عن الإنحراف المعياري الـذي يوضـح مـدى التشـتت 

في إجابات أفراد العينة، وكذلك معامل الأختلاف الناتج عن 

وقـد تـم  قسمة الإنحراف المعياري علـى الوسـط الحسـابي.  

لإستخراج النتائج. كما    (SPSS V.23)إستعمال برنامج  

ان الفقرات المظللة تؤشر وجود مشكلة ينبغي على إدارة  

المستشفى الدولي الأهلي أن تركز جهودهـا مـن أجـل أن  

وقـد إعتمـد الباحثـان فـي تشخيصـهما   تحل هـذه المشـاكل. 

ــى معــايير جــدول ) ــأن أي فقــرة 5للمشــاكل عل ــالي ف (، بالت

 تعُد مشكلة. (2.61)حصلت على أقل من 

 

 عرض نتائج اجابات أفراد العينة  (6)الجدول 

ممارسات ادارة 

 الموارد البشرية 

الوسط   العبارات 

 الحسابي 

الإنحراف  

 المعياري 

معامل  

 الأختلاف 

 

 

 

 

 

 

تقدير الحاجة  

من الموارد 

 البشرية 

جميع   • لأداء  يكفيهم  لا  الوقت  بأن  الأفراد  إليهم.  يشعر  الموكلة  المهام 

 )معكوس( 

2.46 1.02 0.41 

عليهم.   • تراكمها  من  خوفاً  سريع  بشكل  أعمالهم  الأفراد  يمارس 

 )معكوس( 

2.50 1.04 0.41 

 0.35 1.09 3.07 يتصفح الأفراد مواقع التواصل الإجتماعي كثيراً اثناء الدوام.   •

 0.32 0.89 2.74 )معكوس( يُعاني الأفراد من كثرة التكليفات والمهام.  •

العلمية.   • تخصصاتهم  ضمن  ليست  أعمالاً  الأفراد  يُمارس  أحياناً، 

 )معكوس( 

2.59 1.08 0.41 

 0.36 0.93 2.55 أحياناً، يبقى الأفراد لوقت يتجاوز أوقات العمل الرسمي. )معكوس( •

 0.30 0.91 3.00 )معكوس(يؤدي بعض الأفراد مهام مختلفة لا يوجد تجانس فيما بينها.  •

 1.04 0.97 3.14 يشعر الأفراد بالراحة التامة في العمل.  •

 

 

 

 

 

 

 

تصميم 

 الوظائف 

أعمالهم  • يؤدون  الأفراد  يجعل  بشكل  العمل مصممة  مستلزمات  جميع 

 بكفاءة.   

3.81 0.97 0.25 

 0.32 0.96 2.98 خطوات العمل معقدة جداً. )معكوس(  •

 0.26 0.98 3.70 تتوفر شروط السلامة والأمان كافة في بيئة العمل.   •

مدة زمنية   • كلما مضت  قسم لآخر  من  أفرادها  نقل  الإدارة على  تعمل 

 محددة.  

3.03 0.84 0.27 

 0.24 0.83 3.44 ترغب الإدارة ببقاء أفرادها في نفس الأقسام طيلة مدة عملهم.   •

 0.24 0.77 3.13 تمنح الإدارة سلطة إتخاذ القرار لأفرادها بشكل دائم.  •

من   • كجزء  أفرادها  لبعض  بالأهمية  تتسم  إضافية  مهاماً  الإدارة  توكل 

 تقديرها لهم وثقتها بهم. 

3.35 0.82 0.24 

 0.40 0.94 2.31 تمنح الإدارة أفرادها حرية إختيار أوقات البدء والإنتهاء من الدوام.   •

 0.36 0.80 2.20 تسمح الإدارة لأفرادها العمل بنظام "أسبوع العمل المضغوط".    •

 Part Time”  . 2.42 0.92 0.38“توفر الإدارة العمل بدوام جزئي  •

 0.37 0.96 2.59 المنزل للأعمال الإدارية.تسمح الإدارة لأفرادها العمل من  •

 

سياسات  

 الاستقطاب 

أو  .1 مالية  تبعات  أي  دون  يشاء  ما  متى  العمل  ترك  فرد  لأي  يحق 

 قانونية. 

3.96 1.19 0.30 

 0.28 1.08 3.87 تستطيع الإدارة تسريح أي فرد دون أي تبعات مالية أو قانونية.  .2

 0.28 0.98 3.50 تروج المنظمة لفكرة أنها مكان رائع للعمل..3

 

 

 

 التدريب 

 0.29 0.89 3.09 عدم كفاية الانشطة التدريبة للتعرف على اساليب العمل. )معكوس( .4

سنوية  .5 خطة  المنظمة  في  معرفتهم  توجد  لزيادة  الأفراد  لتدريب 

 بوظائفهم.

3.88 0.91 0.23 

 0.21 0.72 3.48 تأخذ المنظمة بنظر الإعتبار إستعداد الأفراد للتدريب. .6
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 0.25 0.85 3.38 أي فرد ينخفض مستوى أداءه يُحال إلى التدريب. .7

ومهاراتهم   .8 معرفتهم  مستوى  في  كبير  بأرتفاع  الأفراد  يشعر 

 التدريب.وقدراتهم بعد 

3.77 0.90 0.24 

 

 

 

 

 التطوير 

العمل  .9 وورش  والمحاضرات  الندوات  من  العديد  المنظمة  تقيم 

 الطوعية للأفراد القدامى. 

2.48 0.91 0.36 

الدراسة.   .10 لغرض  إجازة  يطلب  فرد  أي  وبشدة  المنظمة  تمانع 

 )معكوس( 

2.40 0.86 0.35 

 0.27 0.89 3.27 والضعف في ادائهم.الأفراد على اطلاع دائم بمواطن الخلل  .11

تحسين  .12 يخص  فيما  لأفرادها  الدائم  والارشاد  النصح  المنظمة  تقدم 

 الأداء.

3.51 0.90 0.25 

 0.28 0.98 3.53 تقدم المنظمة برامج رسمية للأفراد من أجل زيادة قابليتهم للترقية.  .13

 

 

 

 

 

 تقييم الأداء 

 0.22 0.73 3.27 الأداء موضوعية. يعتقد الأفراد بأن مؤشرات تقييم  .14

 0.33 0.86 2.57 يؤشر الأفراد وجود تحيز في عملية تقييم الأداء )معكوس(  .15

 0.41 1.06 2.58 يعاني الأفراد من الظلم في عملية تقييم الأداء. )معكوس(  .16

يقُيم   .17 وكيف  الأفراد  يفعله  أن  المفترض  من  الذي  ما  المُقيم  يعرف 

 أدائهم.

3.24 0.79 0.24 

يمكن للأفراد الحصول على مراجعة عادلة لتقييم أدائهم كما يمكنهم   .18

 الطعن في نتيجة التقييم إذا أعتقدوا أنه غير عادل. 

3.57 0.79 0.22 

يمكن تغيير تقييم الأداء إذا تمكن الأفراد من إثبات أنه غير صحيح  .19

 أو غير عادل. 

3.40 0.87 0.25 

التقييم التي يحصل عليها الأفراد مقدار وجودة العمل  .20 تعكس درجة 

 الذي يقومون به. 

3.51 0.84 0.24 

 

 

 

 الأجور 

التي   .21 الأجور  مستوى  عن  التام  بالرضا  الأفراد  يتقاضوها يشعر 

 مقابل عملهم في المنظمة.

2.51 1.11 0.44 

في  .22 الأجور  مستويات  من  أقل  المنظمة  في  الأجور  مستوى  يعد 

 المنظمات المنافسة. )معكوس( 

2.37 0.87 0.37 

 0.45 1.09 2.40 يتوافق الأجر مع الجهود المبذولة في العمل. .23

في   .24 راتب  وأقل  راتب  أعلى  بين  جداً  كبير  فارق  المنظمة.  يوجد 

 )معكوس( 

2.70 0.88 0.32 

 

 

 

 

 الحوافز 

 0.36 0.89 2.46 يتسلم الأفراد مكافئات مالية شهرياً. .25

الأداء.   .26 بمستوى  مرتبطة  غير  الأفراد  يتسلمها  التي  المكافئات 

 )معكوس( 

3.44 0.89 0.26 

والثناء حينما يقدمون مستويات عالية   .27 يتلقى الأفراد عبارات الشكر 

 الأداء. من 

3.44 0.92 0.27 

 0.27 0.93 3.37 يُمنح الأفراد كتب شكر وتقدير حينما ينجزون مهام معينة.  .28

تمتلك المنظمة نظام لمشاركة أرباحها مع الأفراد على وفق إنتاجية   .29

 وفاعلية كل فرد.

2.02 0.95 0.47 

 

 

 

 

 

 

 المنافع 

 0.24 1.02 4.22 تدفع المنظمة ضماناً اجتماعياً لجميع أفرادها. .30

 0.25 1.01 3.98 تغُطي المنظمة النفقات الصحية لجميع أفرادها. .31

 0.27 0.88 3.24 تمنح المنظمة إجازة أمومة للعاملات الحوامل بعد الإنجاب. .32

 0.50 1.06 2.11 توفر المنظمة خطوط نقل لأفراها. .33

 0.30 0.86 2.83 تمنح المنظمة قروض لأفرادها. .34

 0.35 0.91 2.62 المنظمة رياض أطفال لأبناء الأفراد العاملين فيها.تتوفر في  .35

الناتجة   .36 تدفع المنظمة للأفراد تعويضات عن الإصابات والأمراض 

 عن العمل.

2.36 0.88 0.37 

تمنح المنظمة لأفرادها إجازات بدون راتب للأفراد الذين يحتاجون  .37

 لهذه الإجازات.

3.11 1.01 0.32 
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معين تقدم   .38 بمقدار  العاملين  أفرادها  لهواتف  كارتات شحن  المنظمة 

 شهرياً.

2.41 1.01 0.42 

 

( الجدول  يعرضها  التي  النتائج  خلال  وبالإستناد 6من   )

جدول ) الذي وضحه  التقييم  أساس  الأرقام 5على  تظليل  تم   ،)

من   أقل  هي  التي  الرمادي  تم  (2.61)باللون  ما  كل  أن  إذ   ،

بالتالي  العاملون،  الأفراد  يواجهها  التي  المشاكل  يمثل  تظليله 

ظاهرة   وراء  السبب  لتكون  الأقرب  العملهي  في    دوران 

 المستشفى الدولي الأهلي.

( فالأدنى 7الجدول  البحث،  متغيرات  ترتيب  يعرض   )

مستوى هو في الترتيب الأول وأعلاها هو في الترتيب التاسع  

المستشفى   مشكلة  بأن  يوضح  الترتيب  هذا  أن  الأخير.  وهو 

الدولي الأهلي تكمن في المتغيرات التي حصلت على المستوى  

أجل  من  الدنيا  المستويات  في  العمل  تحسن  أن  وعليها  الأدنى 

 SPSS)وقد تم إستعمال برنامج  .  دوران العملتقليل ظاهرة  

V.23)  .لإستخراج النتائج 

 ( ترتيب مستوى متغيرات البحث )من الأدنى إلى الأعلى( 7الجدول )

 معامل الاختلاف  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  المتغيرات  ت

 0.31 0.78 2.49 الأجور  1

 0.14 0.40 2.75 تقدير الحاجة من الموارد البشرية  2

 0.19 0.56 2.94 الحوافز  3

 0.20 0.59 2.98 المنافع  4

 0.12 0.37 2.99 تصميم الوظائف  5

 0.18 0.56 3.03 التطوير  6

 0.16 0.50 3.16 تقييم الأداء  7

 0.15 0.55 3.52 التدريب  8

 0.22 0.84 3.77 سياسات الإستقطاب 9
 

( الجدول  نتائج  خلال  مستوى  7من  بترتيب  والخاص   )

التي  المشاكل  أكثر  هي  الأجور  أن  نجد  البحث،  متغيرات 

الموارد  من  الحاجة  تقدير  ثم  العاملون،  الأفراد  يواجهها 

وتقييم  التطوير،  الوظائف،  المنافع، تصميم  الحوافز،  البشرية، 

وسياسات   التدريب  يخص  فيما  أما  التوالي.  على  الأداء، 

الدولي  المستشفى  في  عالي  بمستوى  تتمتع  فأنها  الأستقطاب 

 الأهلي. 

 

 الاستنتاجات .5
الرضا  .1 بعدم  العاملين  الأفراد  يشعر  الأجور،  يخص  فيما 

الأهلية  المستشفيات  بعض  وأن  الأجور،  مستوى  عن 

المنافسة تعطي أجوراً أعلى لأفرادها، بالتالي يرى الأفراد 

العاملين في المستشفى الدولي الأهلي بأن مستوى الأجر لا 

 يتوافق مع جهودهم المبذولة في العمل.  

يشعر   .2 البشرية،  الموارد  من  الحاجة  تقدير  يخص  فيما 

بوجود  الأهلي  الدولي  المستشفى  في  العاملين  الأفراد 

ضغط في العمل، وان هذا الضغط يتُرجم أحياناً الى جعلهم 

يمارسون اعمالاً ليست ضمن تخصصاتهم العلمية أو ربما  

 يبقون لوقت يتجاوز وقت الدوام الرسمي.

المالية  .3 المكافئات  بقلة  الأفراد  يشعر  الحوافز،  يخص  فيما 

أرباح  لمشاركة  نظام  وجود  عدم  عن  فضلاً  شهرياً، 

المستشفى مع الأفراد العاملين على وفق كفاءة وفاعلية كل  

 فرد.

فيما يخص المنافع، يؤشر الافراد العاملين بأن المستشفى  .4

الأهلي   توفالدولي  وهي:    لهم  رلا  المنافع  من  مجموعة 

عن  تعويضات  لأبنائهم،  أطفال  رياض  للنقل،  خطوط 

شحن  كارتات  العمل،  عن  الناتجة  والأمراض  الإصابات 

 لهواتفهم بمقدار معين شهرياً.

فيما يخص تصميم الوظائف، يتضح بأن المستشفى الدولي  .5

المرنة  العمل  ترتيبات  العاملين  لأفرادها  توفر  لا  الأهلي 

الدوام   المضغوط،  العمل  أسبوع  المرن،  الوقت  وهي 

تسمح   وإمكانيةالجزئي،   التي  للأعمال  المنزل  من  العمل 

 بذلك.  

الندوات  .6 بقلة  العاملين  الافراد  يشعر  التطوير،  فيما يخص 

والمحاضرات وورش العمل الطوعية لهم، فضلاً عن عدم  

إجازة  منح  بقضية  الأهلي  الدولي  المستشفى  إدارة  مرونة 

 دراسية للأفراد الذين يطلبون ذلك.

فيما يخص تقييم الأداء، يشعر الأفراد بوجود تحيز وظلم  .7

 في عملية تقييم الأداء.

الاستقطاب،   .8 وسياسات  التدريبية  الأنشطة  يخص  فيما 

وجود  ولا  عالي  مستواها  بأن  العاملين  الافراد  يشعر 

 لمشكلة في كلتا الممارستين.
 

 التوصيات  .6
المستشفى الدولي الأهلي بمستوى الأجور   اهتمامضرورة   .1

ومتطلبات   المعيشة  غلاء  الرواتب  سلم  في  تراعي  وان 

المستشفيات   في  الأجور  مستوى  الكثيرة فضلاً عن  الحياة 

 الأهلية الأخرى المنافسة.  

ضرورة تفكير الإدارة بتعيين عدد من الافراد الجدد الذين  .2

الأفراد  على  المسلط  العمل  ضغط  من  يقللوا  أن  يمكن 

 الحاليين.

الحوافز   اهتمامضرورة   .3 بقضية  الأهلي  الدولي  المستشفى 

المالية وأن ترتبط بمستوى الأداء حتماً، فضلاً عن إمكانية 
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نظام تحفيزي يقوم على أساس مشاركة الأرباح   استحداث

 الكفؤين السنوية التي تحققها المستشفى مع الأفراد العاملين  

 والفاعلين. 

منافع   اهتمامضرورة   .4 بتوفير  الأهلي  الدولي  المستشفى 

وأنهم يعملون في مكان    بالامتنانتحسس الافراد العاملين  

خطوط  توفير  بينها  ومن  كثيرة  المنافع  أن  للغاية.  مميز 

تعويضات  العاملين،  الافراد  لأبناء  أطفال  رياض  للنقل، 

كارتات  العمل،  عن  الناتجة  والأمراض  الإصابات  عن 

 شحن لهواتف الافراد العاملين بمقدار معين شهرياً. 

المرنة،  .5 العمل  ترتيبات  بتعزيز  الإدارة  تفكير  ضرورة 

العاملين   لأفرادها  السماح  البدء   باختياروهي  أوقات 

من الدوام بشرط أن يغطي الفرد في نهاية اليوم    والانتهاء

تفعيل   عن  فضلاً  اليوم،  في  منه  المطلوبة  الساعات  عدد 

يُمكن  الذي  المضغوط"  العمل  "أسبوع  بنظام  العمل 

من   أقل  في  الأسبوعية  ساعات عملهم  إكمال  من  العاملين 

خمسة أيام، كذلك تعزيز العمل بالدوام الجزئي والعمل من 

 المنزل للأعمال التي تسمح بذلك.

الندوات   اهتمامضرورة   .6 بإقامة  الأهلي  الدولي  المستشفى 

العاملين،  لأفرادها  الطوعية  العمل  وورش  والمحاضرات 

فضلاً عن أن تكون إدارة المستشفى أكثر مرونة بحيث لا 

 تمانع منح إجازة دراسية للأفراد الذين يطلبون ذلك.

اعلى   اهتمامضرورة   .7 بتحقيق  الأهلي  الدولي  المستشفى 

 مستويات العدالة والموضوعية في عملية تقييم الأداء. 

وتعزيز  .8 جيدة،  الاستقطاب  وسياسات  التدريبية  الأنشطة 

بهما ليس بالقرار الخاطئ من   والارتقاءهاتين الممارستين  

ذلك   سينعكس  إذ  الأهلي،  الدولي  المستشفى  إدارة  قبل 

 بشكل إيجابي على الأفراد العاملين حتماً. 
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