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 العدد الرابع            

 :مـخصم

أثػر الػكلاء التىظيهػي كهتغيػر كسػيط فػي العلبقػة بػيف اسػتراتيجي ت ٌدفت الدارسة إلى التعػرؼ عمػى 
جهيػػػع الهػػػكظفيف كقػػػد أجريػػػت الدارسػػػة عمػػػى ي هستشػػػفى بيػػػت حػػػ ىكف، الهػػػكارد البشػػػرية ك أداء العػػػ هميف فػػػ

أعػدت خصيصػػ ن لٍػػذا  تػـ تكزيػػع اسػػتب ىةك ( هكظفػ ن كهكظفػػة، 200كالبػػ له عػػددٌـ )العػ هميف فػػي الهستشػفى 
كاسػػػتخدـ الب حػػػث  ،( اسػػػتب ىة106كلقػػػد تػػػـ اسػػػترداد ) العيىػػػة العشػػػكائية الطبقيػػػة،ب سػػػتخداـ أسػػػمكب  الغػػػرض

لتحميمػػػي كالأسػػػ ليب الإحصػػػ ئية الهى سػػػبة لهع لجػػػة البي ىػػػ ت كتحميمٍػػػ  ب سػػػتخداـ برىػػػ هج الهػػػىٍج الكصػػػفي ا
SPSS.  أثػران  كجػكدخمصػت الدراسػة إلػى كقػد ( 0.05داؿ هعىكيػ ن عىػد هسػتكل الدلالػة≥ α لاسػتراتيجي ت )

تيجي ت الهػػكارد داؿ هعىكيػػ ن لاسػػترا أثػػران كهػػ  أظٍػػرت   لػػكلاء التىظيهػػي عمػػى أداء العػػ هميفكاالهػػكارد البشػػرية 
ف الكلاء التىظيهي قد ىقؿ جزءان إ حيث، )هتغير كسيط(البشرية عمى أداء الع هميف هف خلبؿ الكلاء التىظيهي

 .هف أثر استراتيجي ت الهكارد البشرية عمى أداء الع هميف

 ة، فمسطيف.: استراتيجي ت الهكارد البشرية، الكلاء التىظيهي، الأداء الكظيفي، قط ع غز الكممات المفتاحية

The Role of Human Resource Strategies and Loyalty on Employee 

Performance in the Health Sector: An Empirical Study on Beith Hanoun 

Hospital" 

Abstract 

This study aimed to investigate the effect of loyalty as a mediating 

variable in the relationship between human resources strategies and employee 

performance in Beith Hanoun Hospital. The population of the study consisted of 

(200) employees.  A questionnaire was designed for this purpose and was 

distributed using the stratified random sampling technique. The descriptive 

analytical method and the appropriate statistical tests were applied using SPSS. 

The study concluded that human resource strategies and loyalty significantly 

affected employee performance. In addition, loyalty partially mediated the 

relationship between human resource strategies and employee performance.  

 مقدمة:

 ىتيجػػػػة لمتطػػػػكر الٍ ئػػػػؿ فػػػػي هجػػػػ لات التكىكلكجيػػػػ  كالعمػػػػكـ الهختمفػػػػة، كىتيجػػػػة لمتحػػػػكؿ الٍ ئػػػػؿ فػػػػي
فػػي  اقتصػػ دي ت الهعرفػػة، أدركػػت الهؤسسػػ ت أٌهيػػة العىصػػر البشػػرم، كأصػػؿ هػػف أٌػػـ أصػػكلٍ  هسػػ ٌهة

ػػػػػػػػػ ، لأف كفػػػػػػػػػ ءة أداءٌػػػػػػػػػ  هػػػػػػػػػرتبط بػػػػػػػػػأداء هكاردٌػػػػػػػػػ  البشػػػػػػػػػرية، ف لقيهػػػػػػػػػة الحقيقيػػػػػػػػػةتحقيػػػػػػػػػؽ ته ػػػػػػػػػ  كىهكٌ يزٌ
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لمهؤسس ت في ظؿ ىدرة الهكارد الطبيعية، تكهف في هكاردٌػ  البشػرية ككف ءتٍػ  الفرديػة كالجه عيػة، 
كػػػػػػؿ العقبػػػػػػ ت، فٍػػػػػػك يهكىً أو يتغمب عمى ، َالإبداع ، ف لعىصر البشري به  لديً هو قدرة عمى التجديد

ؼ بعػػػض تخملٍػػػ  ترتػػػب عميػػػً ٌه ىٍػػػ  لأف إالتغ ضي عإٌه لٍػػػ  أك لا يهكو الرئيسػػػية التػػػي دع هة الإىت ج 
ف لتقػػػدـ الهٍػػػ رم كالتقىػػػي الػػػذم يعتهػػػد عمػػػى الجٍػػػد الاىسػػػ ىي كػػػ ف سػػػبب ن إىت جيتٍ ، اض َ اىخفالهؤسسػػػ ت 

 (.2013هب شران في تزايد الإىت جية كتهكيف الهؤسس ت )أبك سف، هحهد، 

الهػػكارد البشػػرية تشػػكؿ الثػػركة الحقيقيػػة كالدائهػػة لمهؤسسػػ ت، فػػرف اسػػتراتيجي ت الهػػكارد  فػػ ذا ك ىػػت
البشػػرية تشػػكؿ الخيػػ رات العمهيػػة كالتطبيقيػػة  الهت حػػة أهػػ ـ الهؤسسػػ ت لتحقيػػؽ هتطمبػػ ت التهيػػز كالابػػداع، 

 (.2، 2009لذلؾ لابد هف رسـ استراتيجي ت هحكهة لإدارة الهكارد البشرية في الهؤسس ت )شمتكت، 

  أولًا: مشكمة الدراسة:

لازالت الاحكاؿ الصحية في الأراضػي الفمسػطيىية هأزكهػة، حيػث بػ ت هػف الهعػركؼ أف الخػده ت 
الهقدهػػػة، كالعى يػػػة ب لهرضػػػى تثيػػػر العديػػػد هػػػف التسػػػ ؤلات، خصكصػػػ ن فػػػي الهستشػػػفي ت الحككهيػػػة فػػػي ظػػػؿ 

 ت الكظيفيػػة غيػػر كاضػػحة هػػف جٍػػة أك غيػػر الحصػػ ر كالاىقسػػ ـ، فهػػ  زالػػت الأىظهػػة كالتعميهػػ ت، كالتعيىػػ
ػػػ   هطبقػػػة بصػػػكرة ع دلػػػة، كلا تسػػػتىد الػػػى تكػػػ فؤ الفػػػرص، عػػػلبكة عمػػػى اسػػػتهرار الحصػػػ ر كالاىقسػػػ ـ، كتأثيرٌ
الضػػػ ر عمػػػى ىقػػػص الادكيػػػة، كالكػػػكادر الفىيػػػة كاسػػػتهرار ح لػػػة التراجػػػع فػػػي تقػػػديـ الخػػػده ت، كعػػػدـ إيػػػلبء 

ديػػػد هػػػف الشػػػك كل، كالكفيػػػ ت ىتيجػػػة عػػػدـ الاٌتهػػػ ـ كالهت بعػػػة الهرضػػػى الاٌتهػػػ ـ الكػػػ في، ههػػػ  أدل الػػػى الع
العلبجية أك ىتيجة الأزه ت اله لية التي يعيشٍ  القط ع الصحي الحككهي كالذم اىعكس عمى ىقػص جػكدة 

 ( 34، 2011الخده ت الصحية.)الصكراىي،

لفمسػػطيىي ف لقطػػ ع الصػػحي الفمسػػطيىي هػػف أٌػػـ القط عػػ ت الحيكيػػة التػػي يحتػػ ج اليٍػػ  الهجتهػػع ا
هح ذيػػة لمشػػريط  بشػػكؿ عػػ ـ، كالهكاطىػػكف فػػي هديىػػة بيػػت حػػ ىكف بشػػكؿ خػػ ص، ىظػػران لكجكدٌػػ  فػػي هىطقػػة

الحػػدكدم هػػع العػػدك الصػػٍيكىي، كىتيجػػة للبجتي حػػ ت كالتػػكغلبت الهسػػتهرة، كالدائهػػة لمهديىػػة، كسػػقكط عػػدد 
تهػػػر بػػػً الهديىػػػة، إلا أف كبيػػػر هػػػف الشػػػٍداء كالجرحػػػى، كعمػػػى الػػػرغـ هػػػف الظػػػرؼ القػػػ ٌر كالهػػػأزكـ الػػػذم  

اسػػتراتيجي ت الهػػكارد البشػػرية الهتبعػػة فػػي الهستشػػفى الحكػػكهي الكحيػػد فػػي هديىػػة بيػػت حػػ ىكف، ٌػػي ىفسػػٍ  
 الهتبعة في القط ع الصحي الحككهي، دكف هراعػ ة خصكصػية الهديىػة، كخصكصػية الكػكادر البشػرية التػي

ػ  البشػرية  الضػكء  بشػكؿ سػمبي، ٌػذا هػ  دفػع الب حػث لتسػميطتعهؿ فيٍ ، الأهر الذم يؤثر عمػى أداء ككادرٌ
عمػػػػػػػػػى ٌػػػػػػػػػذا الهكضػػػػػػػػػكع ب لدراسػػػػػػػػػة كالتحميػػػػػػػػػؿ لرفػػػػػػػػػع تكصػػػػػػػػػي ت لمجٍػػػػػػػػػ ت الهختصػػػػػػػػػة، لتقػػػػػػػػػديـ خدهػػػػػػػػػة
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 صحية بجكدة ع لية.

 حيث تكمن مشكمة الدراسة في الكشف عن الآتي:

اع الصـحي :دراسـة "ما أثر استراتيجيات الموارد البشرية و الولاء التنظيمي عمى أداء العـاممين فـي القطـ
 تطبيقية مستشفى بيت حانون"؟

 اسئمة الدراسة:

 ه  كاقع استراتيجي ت الهكارد البشرية ك الكلاء التىظيهي ك أداء الع هميف؟ .1
 ه   دكر استراتيجي ت الهكارد البشرية في تحقيؽ الكلاء التىظيهي؟ .2
 ٌؿ يكجد دكر لاستراتيجي ت الهكارد البشرية عمى أداء الع هميف؟ .3
 تكل تأثير الكلاء التىظيهي عمى أداء الع هميف؟ه  هس .4
  ٌؿ يكجد أثر لاستراتيجي ت الهكارد البشرية عمى أداء الع هميف هف خلبؿ الكلاء التىظيهي؟ .5

 ثانياً: فرضيات الدراسة:

انطلاقاً من اشكالية الدراسـة  وبعـد الاطـلاع عمـى الدراسـات السـابقة  سـتحاول الدراسـة التحقـق 
 ية:من الفرضيات الات

 الفرضية الرئيسية الاولى: 

لا يكجػد أثػر داؿ إحصػ ئي ن لاسػتراتيجي ت الهػكارد البشػػرية: )الاٌتهػ ـ بط قػ ت الهػكظفيف، الهح فظػة عمػػى 
 (.α ≤0.05)الهكظفيف، التدقيؽ الاستراتيجي( عمى الكلاء التىظيهي  عىد هستكل دلالة 

 الفرضية الرئيسية الثانية:     

 .(α ≤0.05)ي ن لمكلاء التىظيهي عمى اداء الع هميف عىد هستكل دلالةلا يكجد أثر داؿ إحص ئ

 الفرضية الرئيسة الثالثة:

 لا يكجد أثر داؿ إحص ئي ن لاستراتيجي ت الهكارد البشرية :) الاٌته ـ بط ق ت الهكظفيف، الهح فظة عمى 

 .(α ≤0.05)الهكظفيف، التدقيؽ الاستراتيجي( عمى اداء الع هميف عىد هستكل دلالة  
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 الفرضية الرئيسية الرابعة:

   لا يكجد أثر داؿ إحص ئي ن لمكلاء التىظيهي كهتغير كسيط في العلبقة بيف استراتيجي ت الهكارد البشرية
 ثالثاً: أىداف الدراسة: .(α ≤0.05)اداء الع هميف عىد هستكل دلالة ك 

الػكلاء التىظيهػي عمػى أداء العػ هميف  فػي  تٍدؼ الدراسة إلػى قيػ س أثػر اسػتراتيجي ت الهػكارد البشػرية ك    
 هستشفى بيت ح ىكف ، كيتحقؽ ذلؾ هف خلبؿ الأٌداؼ الت لية.

 بي ف كاقع استراتيجي ت الهكارد البشرية في هستشفى بيت ح ىكف. .1
 التعرؼ إلى هستكل تطبيؽ استراتيجي ت الهكارد البشرية في الهستشفى. .2
 كارد البشرية عمى أداء الع هميف في هستشفى بيت ح ىكف.تحديد درجة تأثير هه رسة استراتيجي ت اله .3
 تحديد هستكل تأثير هه رسة استراتيجي ت الهكارد البشرية عمى الكلاء التىظيهي في الهستشفى. .4
 التعرؼ إلى هستكل تأثير استراتيجي ت الهكارد البشرية عمى أداء الع هميف هف خلبؿ الكلاء التىظيهي. .5

 رابعاً: أىمية الدراسة:

كتسػػب الدراسػػة أٌهيتٍػػ  هػػف أٌهيػػة الىتػػ ئج التػػي سػػتقدهٍ  كالحقػػ ئؽ التػػي ستكتشػػفٍ  كالتػػي سػػكؼ ت
 تعكد ب لف ئدة العمهية كالعهمية عمى هتخذم القرارات كالتي يهكف تفصيمٍ  عمى الىحك الآتي:

 الأىمية النظرية:

تى كلػػػت هكضػػػكع  تكهػػػف أٌهيػػػة الدراسػػػة الىظريػػػة هػػػف خػػػلبؿ الاطػػػلبع عمػػػى الدراسػػػ ت كالهراجػػػع التػػػي .1
 استراتيجي ت الهكارد البشرية بحث ن كدراسة سعي ن إلى إثراء الهعرفة العمهية. 

 تستهد ٌذي الدراسة أٌهيتٍ  هف حيكية هكضكعٍ  خصكص ن في أدبي ت الدراسة العربية. .2
حص ءات ٌذي الدراسة، هرجع ن لمب حثيف كالهٍتهيف في هج ؿ البحث العمهي. .3  تعتبر هعمكه ت كا 

 ة العممية:الأىمي

تبرز أٌهية ٌػذي الدراسػة هػف خػلبؿ هػ  تسػفر عىػً هػف ىتػ ئج ك إضػ ف ت عمهيػة يتكقػع التكصػؿ إليٍػ ،  .1
 كيهكف الاستف دة هىٍ  في تطكير استراتيجي ت الهكارد البشرية في هستشفى بيت ح ىكف.
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  ىكفتقديـ هقترح ت عمهية ق بمة لمتطبيؽ تس ٌـ في تحسيف اداء الع هميف في هستشفى بيت ح .2
تزكيد إدارة الهستشفى ب لهعمكه ت الهتكقعة التي يهكف أف تحتؿ خطكة أس سػية لأم هح كلػة جػ دة فػي  .3

 تطكير استراتيجي ت الهكارد البشرية.
 :الدراسةخامساً: متغيرات 

ـــرات المســـتقمة:  .1 الاٌتهػػػ ـ بط قػػػ ت الهػػػكظفيف، الهح فظػػػة عمػػػى ) اسػػػتراتيجي ت الهػػػكارد البشػػػريةالمتغي
 دقيؽ الاستراتيجي(.الهكظفيف، الت

 الكلاء التىظيهي. المتغير الوسيط: .2
 اداء الع هميف. المتغير التابع: .3

 (1شكل رقم )

 يوضح  متغيرات الدراسة

       

 

 

 

 

 المصدر: جرد بواسطة الباحث  بالاعتماد عمى الدراسات السابقة.

 ولقد اعتمد الباحث في تحديد أبعاد دراستو عمى أدبيات الدراسة وفق الجدول التالي:

  1جدول رقم)

 أبعاد الدراسة وفقاً لممدخل الييكمي من وجية نظر عدد من الباحثينيوضح  

 استراتيجيات الموارد البشرية   

 الاىتمام بطاقات الموظفين      

 المحافظة عمى الموظفين       

 التدقيق الاستراتيجي       

 الأبع د السىة الب حث الرقـ
 التدريب 2015 غانم 1
 الاىتمام بطاقات الموظفين  المحافظة عمى الموظفين 2015 سبرينة 2

 

 الاداء الوظيفي    
 الولاء التنظيمي  
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 راسات السابقة.المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى الد

 سادساً: مفاىيم ومصطمحات الدراسة:

يحػػػػ كؿ الب حػػػػث فػػػػي ٌػػػػذا الهكقػػػػع هػػػػف الدراسػػػػة تكضػػػػيح أبػػػػرز الهصػػػػطمح ت كالهفػػػػ ٌيـ الاجرائيػػػػة 
ػػي عمػػى  الهسػػتخدهة فيٍػػ ، كالتػػي تعػػيف عمػػى تكضػػيح الهشػػكمة الهبحكثػػة، كاسػػتقرار هع ىيٍػػ  لػػدل القػػ رئ كٌ

 الىحك الت لي:

ٌي القرارات التي يتـ اتخ ذٌ  لتحسيف هستكي ت الأداء لػدل العػ هميف فػي ية: استراتيجية الموارد البشر  .1
الهؤسسة هف خلبؿ تكييؼ ىظ ـ الهكارد البشرية هع الظركؼ الهحيطة في ضكء الاٌداؼ الاستراتيجية 

 .لمهؤسسة
ٌػك شػعكر يخمػؽ ارتبػ ط ايجػ بي ىفسػي  بػيف الهكظػؼ كهكػ ف عهمػً، يبػرز فػي رغبػة الولاء التنظيمي:  .2

لفػػرد ب لبقػػ ء فػػي الهؤسسػػة، كتبىػػي قيهٍػػ ، كتكجٍ تٍػػ  كالاىػػده ج فػػي العهػػؿ، كبػػذؿ أقصػػى جٍػػد لتحقيػػؽ ا
 .أٌدافٍ 

ٌػػك سػػمكؾ كظيفػػي ىػػ تج عػػف تف عػػؿ، كتكافػػؽ بػػيف الػػدكافع، كالقػػكل الداخميػػة الهحركػػة الأداء الــوظيفي:  .3
ػ ك يهثػؿ حصػيمة هخرجػ ت لمفرد، كالقكل الخ رجية الهحيطة بً، هع ه  يهتمكً هػف اهك ىػ ت كقػدرات، كٌ

 جٍدي الهبذكؿ.
ػك أحػد هستشػفي تمستشفى بيت حـانون: . 4 القطػ ع  ٌػك صػرح طبػي، يتبػع كزارة الصػحة الفمسػطيىية، كٌ

، يقػػدـ خػػده ت صػػحية لمهػػكاطىيف فػػي هىطقػػة شػػه ؿ 20.9.2006الصػػحي الحكػػكهي، تػػـ افتت حػػً بتػػ ريخ 
 ىسهة. 370000قط ع غزة، كالب له تعداد سك ىٍ  

 حدود الدراسة:سابعاً: 

تركػػز الدراسػػة عمػػى قيػػ س أثػػر اسػػتراتيجي ت الهػػكارد البشػػرية عمػػى أداء العػػ هميف الحــدود الموضــوعية: .1
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في هستشفى بيت ح ىكف، كسكؼ يتطرؽ الب حث إلى ه  تى كلً بعض الب حثيف  في دراستٍـ لاستراتيجي ت 
هختمػػؼ ىتيجػػة لمتحػػكلات الخ رجيػػة الهػػكارد البشػػرية فػػي الهؤسسػػ ت الهختمفػػة فػػي ضػػكء هػػ  تشػػٍدي هػػف كاقػػع 

 كالداخمية.
ػي إحػدل هؤسسػ ت القطػ ع الصػحي الحدود المكانية .2 : تقتصر الدراسة عمى  هستشفى بيت حػ ىكف، كٌ

 الحككهي. 
  .ـ2017-2016)طبقت الدراسة خلبؿ الفصؿ الدراسي الث ىي هف الع ـ الج هعي  الحدود الزمنية: .3
فػػػي جهيػػػع الهػػػكظفيف العػػػ هميف فػػػي هستشػػػفى بيػػػت حػػػ ىكف يتهثػػػؿ هجتهػػػع الدراسػػػة  الحـــدود البشـــرية: .4

 بهختمؼ فئ تٍـ )أطب ء، تهريض، إدارييف، فىييف(. 
      ثامناً: منيجية الدراسة: 

استخدـ الب حث الهىٍج الكصفي التحميمػي، كالػذم يعتهػد عمػى دراسػة الظػ ٌرة كهػ  ٌػي فػي الكاقػع، 
يفيػػ ن ككهيػػ ن، ك لا يكتفػػي ٌػػذا الهػػىٍج بجهػػع الهعمكهػػ ت كيٍػػتـ بكصػػفٍ  كصػػف ن دقيقػػ ن، كيعبػػر عىٍػػ  تعبيػػران ك

الهتعمقة ب لظ ٌرة هف أجؿ استقص ء هظ ٌرٌ  كعلبق تٍ  الهختمفػة، بػؿ يتعػداي إلػى التحميػؿ كالػربط كالتفسػير 
 لمكصكؿ إلى استىت ج ت يبىى عميٍ  التصكر الهقترح بحيث يزيد بٍ  رصيد الهعرفة عف الهكضكع.

 الدراسة: تاسعاً: مجتمع وعينة 

شهؿ هجتهع الدراسػة عمػى جهيػع الهػكظفيف العػ هميف فػي هستشػفى بيػت حػ ىكف الحكػكهي ، كالبػ له عػددٌـ 
كقػػد اسػػتخداـ الب حػػث أسػػمكب ( هكظفػػ ن كهكظفػػة، كفػػؽ احصػػ ئي ت شػػؤكف الهػػكظفيف فػػي الهستشػػفى، 200)

( 106كتـ الحصػكؿ عمػى ) ( استب ىة عمى هجتهع الدراسة،120العيىة العشكائية الطبقية، حيث تـ تكزيع )
 %.88استب ىة ص لحة لمتحميؿ بىسبة استرداد 

 عاشراً: الإطار النظري والدراسات السابقة: 

 مفيوم إدارة وتنمية الموارد البشرية: .1
ٌػػػي إحػػػدل الأىشػػػطة الإداريػػػة التػػػي تعىػػػى ب لاسػػػتخداـ الف عػػػؿ لمهػػػكارد البشػػػرية، ك تخػػػتص برسػػػـ 

ب لأىشػػطة اللبزهػػة لتػػكفير الاحتي جػػ ت هػػف الهػػكارد البشػػرية، كعرفٍػػ   السي سػػ ت كتحديػػد الإجػػراءات كالقيػػ ـ
ديسػمر بأىٍػػ  هجهكعػة هػػف الهه رسػ ت كالسي سػػ ت الهطمكبػة لتىفيػػذ أىشػطة الهػػكارد البشػرية عمػػى أكهػؿ كجػػً 

 (.20، 2010)ىهشة،
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كأصػػبح هػػف الضػػركرم أف تػػدرؾ الهؤسسػػ ت أٌهيػػة العىصػػر البشػػرم الػػذم يحتػػؿ الهك ىػػة الأكثػػر 
يػة بػػيف هختمػػؼ الهػػكارد ، ىظػػران لػػدكري الههيػػز فػي تحقيػػؽ أٌػػداؼ الهؤسسػػة كلصػػعكبة التىبػػؤ بسػػمككً فػػي أٌه

الهستقبؿ، كتعد تىهية الهكارد البشرية إحدل الرك ئز الأس سية لتحقيؽ التىهية الهستداهة، لدكرٌ  الحيكم في 
كاىبٍػػ  الهختمفػػة، لتمبيػػة هتطمبػػ ت صػػقؿ الهٍػػ رات كتحريػػؾ الط قػػ ت، كتىهيػػة القػػدرات البشػػرية اللبزهػػة فػػي ج

التىهية، كفي ظؿ الأكض ع الراٌىة التي يتى هى فيٍ  الاتج ي ىحك الاىفتػ ح كالعكلهػة الاقتصػ دية، كفػي ظػؿ 
تسػػػ رع التغيػػػرات البيئيػػػة الهحيطػػػة، فػػػرف إدارة الهػػػكارد البشػػػرية أصػػػبحت تكاجػػػً العديػػػد هػػػف التحػػػدي ت كالتػػػي 

 ليػػة فػػي اسػػتراتيجي تٍ  لتتكيػػؼ هػػع التطػػكرات الهختمفػػة. إف أم عهميػػة جعمتٍػػ  همزهػػة برحػػداث تغييػػرات هتت
تغييػػر أك تحسػػيف تػػتـ دكف أف تشػػهؿ العىصػػر البشػػرم، فرىػػً هحكػػكـ عميٍػػ  ب لفشػػؿ حيػػث يعتبػػر العىصػػر 

الهدربػػة  البشػرم هػػف أٌػػـ الهػػكارد التػػي تهتمكٍػ  الهىظهػػة، ف لهىظهػػ ت تسػػتهد قكتٍػػ  هػف قػػكة هكاردٌػػ  البشػػرية
مػػػػػػػػػة                 كالتػػػػػػػػػي تسػػػػػػػػػتطيع تسػػػػػػػػػخير الإهك ىػػػػػػػػػ ت كاسػػػػػػػػػتثه رٌ  هػػػػػػػػػف أجػػػػػػػػػؿ تحقيػػػػػػػػػؽ أٌػػػػػػػػػداؼ الهىظهػػػػػػػػػةكالهؤٌ
  .(10، 2009)عمي، 

إف ضعؼ الاٌته ـ ب سػتراتيجي ت الهػكارد البشػرية أدل الػى فشػؿ القػدرة لػدل تمػؾ الهؤسسػ ت عمػى 
التطكير ق در  عمى  التغمب تحقيؽ أٌدافٍ ، ف لعىصر البشرم به  يهتمؾ هف قدرة عمى التجديد كالابتك ر  ك 

 (.17، 2013عمى ىدرة الهكارد )زعترم، 

لػػذا فػػرف اسػػتراتيجي ت الهػػكارد البشػػرية بهػػدخلبتٍ  تشػػكؿ الخيػػ رات العهميػػة أهػػ ـ هختمػػؼ الهؤسسػػ ت   
لتحسػػػيف كتطػػػكير الهٍػػػ رات كالهعػػػ رؼ كتغيػػػر اتج ٌػػػ ت السػػػمكؾ لػػػدل الهػػػكظفيف بشػػػكؿ إيجػػػ بي فػػػي ظػػػؿ 

ىػػػة، كالتػػػي تػػػؤدم الػػػى زيػػ دة الػػػكلاء كالاىتهػػػ ء كرفػػػع هسػػػتكي ت الأداء. كيهكػػػف الإشػػػ رة الظػػركؼ البيئيػػػة الراٌ
لاستراتيجي ت الهكارد البشرية عمى أىٍػ  الأىشػطة الهتعمقػة بتحديػد سي سػ ت الهح فظػة عمػى الهػكارد البشػرية 

ػػػػ  كهت بعتٍػػػػ  كتقييهٍػػػػ ، كهػػػػ  تعىػػػػى بػػػػ لحكافز كالهك فػػػػلت  كالاسػػػػتقط ب كالتعيػػػػيف كاى     ٍػػػػ ء الخدهػػػػةكتطكيرٌ
 (.135، 2013)الهٍؿ، أبكسف،

 وفيما يمي عرض لأىم وأبرز استراتيجيات الموارد البشرية التي ينعكس أثرىا عمى أداء العاممين.

 (.,142000John ,Jeffrey,)استراتيجيات الموارد البشرية: .2
 سسػة، هػفالهؤ  فػي العػ هميف كفػ ءة تحسػيف إلػى تٍػدؼ اسـتراتيجية الاىتمـام بطاقـات المـوظفين. - أ

كس بٍـ ب لهعمكه ت تزكيدٌـ خلبؿ  . لمعهؿ الهى سبة الايج بية كالاتج ٌ ت الهٍ رات كا 
 هف الهتطمب ت الأس سية لمهؤسسة تحقيؽ الابداع الهؤسسي في إدارة المحافظة عمى الموظفين: - ب
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أهػػػ كف  الهػػكارد البشػػػرية كحه يتٍػػػ  هػػػف خػػػلبؿ إدارة السي سػػػ ت الهتعمقػػػة ب لسػػػلبهة كالصػػػحة الهٍىيػػػة فػػػي
 الثقػة، هػف جػك تٍيئػة خػلبؿ هػف العهػؿ علبقػ ت العهػؿ لمهح فظػة عمػى سػلبهة كحيػ ة الهػكظفيف. كتطػكير

كترفيٍيػة هى سػبة، لهىػع تسػربٍـ   اجته عية براهج كتكفير .كهع لجتٍ  الع هميف شك كل كبحث بيىٍـ، كالتف ٌـ
 كاىتق لٍـ لمعهؿ في هؤسس ت أخرل. 

 (. 375,2012، الجهيمي، )الشعب ىيالتدقيق الاستراتيجي  - ت
كي تتهكف الهؤسسة هف استغلبؿ الفرص الهت حة، كلكي تكاجػً تحػدي تٍ  الداخميػة كالخ رجيػة، فٍػي بح جػة 
إلػػػى تقيػػػيـ هكاردٌػػػ  بصػػػفة دائهػػػة لضػػػه ف اسػػػتخداهٍ  بشػػػكؿ هثػػػ لي، كلقػػػد تعػػػددت التعريفػػػ ت التػػػي تى كلػػػت 

للؤىشػػطة الهختمفػػة داخػػؿ الهؤسسػػة  لمتأكػػد هػػف  التػػدقيؽ الاسػػتراتيجي فقػػد عرفػػً الػػبعض بأىػػً فحػػص كتقػػكيـ
هدل ىج حٍ  في الكصكؿ للؤٌداؼ، كتحقيؽ الغ ي ت هػف خػلبؿ هق رىػة هػ  تػـ تىفيػذي هػع هػ  ٌػك هخطػط.. 
كه  عرفً أخػركف بأىػً ىظػ ـ لمتأكػد هػف هػدل تحقيػؽ الهؤسسػة لأٌػدافٍ  هػف خػلبؿ تحديػد هسػتكي ت لػلؤداء 

ق رىتً، في ضكء هعػ يير هحػددة لمتعػرؼ عمػى هػدل تحقيػؽ الهؤسسػة الهرغكب، ثـ  قي س الأداء الفعمي كه
 لأٌدافٍ  الهىشكدة. 

 (. 46، 2014)الٍذلكؿ، العلاقة بين الولاء التنظيمي والأداء .3

إف العلبقػػة بػػيف الػػكلاء التىظيهػػي كالأداء علبقػػة سػػببية، أس سػػٍ  أف الهكظػػؼ يرتفػػع أداؤي،  كمهػػ  زاد اىتهػػ ؤي 
التىظيهػي، كلقػد  هؿ بٍ ، حيث يعتبر الأداء الكظيفي هف الهخرج ت الهٍهػة  لمػكلاءككلاؤي لمهؤسسة التي يع

أثبتػػت العديػػد هػػف الدراسػػ ت أف الهػػكظفيف أصػػح ب الػػكلاء الهرتفػػع يعتبػػركف أكثػػر رغبػػة فػػي اظٍػػ ر السػػمكؾ 
 الذم يؤدم إلى زي دة رض  جهٍكر الهؤسسة عف الخده ت التي تقدهٍ .

 ة:الحادي عشر: الدراسات السابق

 الح ليػة، الدراسػة الهتعمقػة بهكضػكع الدراسػ ت الكقػكؼ عمػى بعػض ٌػذا الجػزء هػف الدراسػة، تى كؿ
كلقد تـ  إليٍ ، تكصمت التي كالىت ئج تبىتٍ ، التي كالإجراءات تى كلتٍ ، كالأس ليب التي الهكضكع ت لهعرفة
ي ت ريخي ن هف الحديث إلى القديـ، الدراس ت ترتيب  : الت لي عمى الىحك كٌ

 الدراسات العربية:

 : بعنوان قياس أثـر التـدريب فـي أداء العـاممين : دراسـة ميدانيـة عمـى مديريـة 2015دراسة غانم ). 1
 التربية بمحافظة البريمي _ سمطنة عمان. 
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ٌػػدفت الدراسػػة إلػػى قيػػ س أثػػر التػػدريب عمػػى أداء العػػ هميف بهديريػػة التربيػػة بهح فظػػة البريهػػي فػػي 
( فػػردا هػػف 73تخدـ الب حػػث أسػػمكب الحصػػر الشػػ هؿ، حيػػث بمػػه هجتهػػع الدراسػػة )سػػمطىة عهػػ ف، كلقػػد اسػػ

الإدارييف ) هدراء دكائر كىكاب ك رؤس ء اقس ـ(، كلقد خمصت الدراسة إلى أف ىج ح عهؿ الهديرية  كزي دة 
كفػػػ ءة أدائٍػػػ  يعتهػػػد عمػػػى هػػػدل فع ليػػػة التػػػدريب، كهػػػ  يشػػػغؿ التػػػدريب دكران هٍهػػػ ن فػػػي عهميػػػة تطػػػكير أداء 

 الع هميف كزي دة كف ءتٍـ.

  بعنـــوان أثـــر اســـتراتيجيات تنميـــة المـــوارد البشـــرية عمـــى أداء الأفـــراد فـــي 2015دراســـة ســـبرينة ) .1
 . الجامعات :دراسة حالة عينة من الجامعات الجزائرية

ٌدفت الدراسة إلػى تحديػد أثػر اسػتراتيجي ت الهػكارد البشػرية عمػى أداء الأفػراد هعتهػدة عمػى الهػىٍج 
 8657التحميمػػي، حيػػث تػػـ دراسػػة ح لػػة الأسػػ تذة كالهػػكظفيف الإداريػػيف ب لج هعػػ ت كالبػػ له عػػددٌـ  الكصػػفي

هفػػػردة ، كلقػػػد خمصػػػت الدراسػػػة إلػػػى كجػػػكد علبقػػػة  800هكظػػػؼ، كلقػػػد تػػػـ اختيػػػ ر عيىػػػة عشػػػكائية بمغػػػت 
 الدراسة.ارتب طية بيف استراتيجي ت تىهية الهكارد البشرية كأداء الهكارد البشرية في الج هع ت هحؿ 

  بعنوان الولاء التنظيمي وعلاقتو بمستويات أداء الإداريات في جامعة الإمـام 2014دراسة اليذلول) .2
  محمد بن مسعود الاسلامية بمدينة الرياض.

 ٌػػدفت الدراسػػة لمتعػػرؼ عمػػى علبقػػة الػػكلاء التىظيهػػي بهسػػتكي ت أداء الإداريػػ ت فػػي ج هعػػة الإهػػ ـ
لهػػػىٍج الكصػػػفي الهسػػػحي، كلقػػػد تػػػـ تطبيػػػؽ الدراسػػػة عمػػػى عيىػػػة هػػػف هحهػػػد  بػػػف سػػػعكد، اسػػػتخدـ الب حػػػث ا

الإداري ت بج هعة الإه ـ هحهد بف سعكد ب لريػ ض، كلقػد خمصػت الدراسػة الػى أف هسػتكل الػكلاء التىظيهػي 
للئداريػػ ت هرتفػػع كهػػ  أف ٌىػػ ؾ هعػػ هلبت ارتب طيػػة إيج بيػػة بػػيف الػػكلاء التىظيهػػي بأبعػػ دي الهختمفػػة  كبػػيف 

 في.الأداء الكظي

  بعنــــوان ممارســـات اســــتراتيجيات المـــوارد البشـــرية ودورىــــا فـــي المرونــــة 2013دراســـة ىاشـــم ) .3
 الاستراتيجية في المصارف الاسلامية الفمسطينية:

ٌدفت الدراسة إلى قي س أثر هه رس ت استراتيجي ت الهػكارد البشػرية فػي الهركىػة الاسػتراتيجية هػف 
ب حػث الهػىٍج الكصػفي التحميمػي ، الفمسػطيىية كقػد اسػتخدـ ال كجٍة ىظر الع هميف في الهص رؼ الإسلبهية

 هػػػدير، كلقػػػد خمصػػػت الدراسػػػة إلػػػى هجهكعػػػة هػػػف الىتػػػ ئج، أٌهٍػػػ  أف هسػػػتكل 150بمػػػه هجتهػػػع الدراسػػػة ك 
هه رسػػػػ ت اسػػػػتراتيجي ت الهػػػػكارد البشػػػػرية فػػػػي الهصػػػػ رؼ كػػػػ ف هرتفعػػػػ ن كجػػػػ ء ترتيبٍػػػػ  عمػػػػى الىحػػػػك التػػػػ لي
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 ى الهكارد البشرية، التدريب كالتطكير ،الاستقط ب كالاختي ر(.هف حيث الأٌهية )الهح فظة عم

  تنميــة المــوارد البشــرية كمــدخل اســتراتيجي لتعظــيم الاســتثمار فــي العنصــر 2009دراســة شــمتوت ) .4
 البشري. 

تٍدؼ الدراسػة إلػى التعػ رؼ عمػى تىهيػة الهػكارد البشػرية كهػدخؿ اسػتراتيجي لتعظػيـ الاسػتثه ر فػي 
كك لػػة الغػػكث بقطػػ ع غػػزة، كالتحقػػؽ هػػف هػػدل تكظيػػؼ اسػػتراتيجي ت تىهيػػة الهػػكارد العىصػػر البشػػرم فػػي 

ػػ  الف عػػؿ فػػي إعػػداد الهكظػػؼ الهػػ ٌر، تكػػكف هجتهػػع الدراسػػة هػػف جهيػػع العػػ هميف هػػ  بػػيف  البشػػرية، كأثرٌ
 253هكظػػؼ، كلقػػد بمغػػت عيىػػة الدراسػػة  665الدرجػػة الكظيفيػػة الث هىػػة كالدرجػػة العشػػريف كالبػػ له عػػددٌـ 

أظٍرت الدراسػة أف ٌىػ ؾ أثػر لإشػب ع بػراهج كخطػط تدريبيػة عمػى تعظػيـ الاسػتثه ر فػي الهػكارد  هكظؼ،
  البشرية.

  بعنوان ممارسات شركة الاتصـالات الفمسـطينية فـي المحافظـة عمـى 2009دراسة يونس واخرون ) .5
 الموارد البشرية ودورىا في تعزيز الأداء الوظيفي لمعاممين. 

هػػدل إدراؾ هػػدراء كرؤسػػ ء الأقسػػ ـ فػػي شػػركة الاتصػػ لات الفمسػػطيىية  ٌػػدفت الدراسػػة إلػػى هعرفػػة
لدرجة هه رسة الشركة في الهح فظة عمى الهكارد البشرية، كدكر ٌذي الهه رس ت في تعزيز الاداء الكظيفي 
لمعػػ هميف، كلتحقيػػؽ الٍػػدؼ أجػػرل الب حػػث هقػػ بلبت هػػع بعػػض العػػ هميف، كهػػ  صػػهـ اسػػتب ىة كزعػػت عمػػى 

هفػػػردة، تهثمػػػت فػػػي الإدارة الع هػػػة لمشػػػركة فػػػي ىػػػ بمس ب لإضػػػ فة الػػػى رؤسػػػ ء  80البػػػ له  هجتهػػػع الدراسػػػة
الأقس ـ، كلقد اظٍرت الىت ئج إدراؾ الهبحكثيف لأٌهية هه رس ت الشركة الهتهثمة فػي )عدالػة تقػديـ الحػكافز 

 فظػػػة عمػػػى هكاردٌػػػ  اله ديػػػة كالهعىكيػػػة ، ثق فػػػة الهىظهػػػة التىظيهيػػػة، العدالػػػة التىظيهيػػػة، التهكػػػيف( فػػػي الهح
  البشرية، كه  بيىت الأثر الإيج بي لٍذي الهه رس ت في تعزيز الأداء الكظيفي.

  الولاء التنظيمي وعلاقتو بكفاءة الأداء لدى العاممين بجوزات مطـار الممـك 2002دراسة الشعلان ) .6
 خالد الدولي. 

جػػكازات هطػػ ر الهمػػؾ خ لػػد ، ٌػػدفت الدراسػػة إلػػى قيػػ س أثػػر الػػكلاء التىظيهػػي عمػػى أداء العػػ هميف ب
حيث طبقت الدراسة عمى ضب ط كصػؼ ضػب ط جػكازات الهطػ ر ب لريػ ض، كلقػد بمػه  هجتهػع الدراسػة هػف 

فػردان ك خمصػت الدراسػة إلػى ارتفػ ع  321جهيع ضب ط كصػؼ ضػب ط جػكازات الهمػؾ خ لػد كالبػ له عػددٌـ 
 هستكل الأداء التىظيهي لدل الع هميف.
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نـوان الـولاء التنظيمـي وأثـره عمـى مسـتوى الأداء لـدى العـاممين فـي ىيئـة   بع2002دراسة اليذلول) .7
 التحقيق والادعاء العام في المممكة العربية السعودية

ٌدفت الدراسػة إلػى التعػرؼ عمػى أثػر الػكلاء التىظيهػي عمػى هسػتكل الأداء لػدل العػ هميف فػي ٌيئػة 
لقػػد اسػػتخدـ الب حػػث الهػػىٍج الكصػػفي التحميمػػي، التحقيػػؽ كالادعػػ ء العػػ ـ فػػي الههمكػػة العربيػػة السػػعكدية ، ك 

هفػػػردة هػػػف هجتهػػػع الدراسػػػة، ك كػػػ ف هػػػف أٌػػػـ الىتػػػ ئج أف هسػػػتكل الػػػكلاء  456كلقػػػد بمػػػه هجتهػػػع الدراسػػػة 
التىظيهي هرتفع بصفة ع هة لدل جهيع الع هميف، كه  أف الأداء الكظيفي ك ف هرتفع ن لدل جهيع الع هميف، 

 ة طردية هكجبة بيف الكلاء التىظيهي كالأداء الكظيفي.كه  بيىت الىت ئج أف ٌى ؾ علبق

 الدراسات الاجنبية:

أثر الولاء التنظيمـي فـي تحسـين أداء الاطبـاء بالمستشـفيات الحكوميـة   Schulz (2013 أولًا: دراسة
 .بمدينة نيو أورلينز

شػػفي ت الحككهيػػة فػػي تٍػػدؼ الدراسػػة إلػػى قيػػ س أبعػػ د الػػكلاء التىظيهػػي عمػػى أداء الطػػكاقـ الطبيػػة فػػي الهست
طبيبػ ن هػف العػػ هميف  116كلقػد اعتهػد الب حػػث الهػىٍج الكصػؼ التحميمػي ، بمػه حجػػـ العيىػة هديىػة أكرليىػز. 

ب لهستشفي ت ، كلقد خمصت الدراسة إلى كجكد تأثير لمكلاء التىظيهي عمى تحسػيف أداء الأطبػ ء، حيػث أف 
  تٍـ الإيج بية ىحك الأداء.هستكل الأطب ء ك ف هرتفع ن كتبيف ذلؾ هف خلبؿ اتج ٌ

دور الــولاء التنظيمــي فــي تحســين أداء العــاممين فــي وزارة التربيــة   Bollon (2012ثانيــاً: دراســة  
 .والتعميم بنيويورك

ٌدفت الدراسة الى التعرؼ عمى دكر الكلاء التىظيهي في تحسيف الأداء  لمع هميف فػي كزارة التربيػة 
الكصػػػفي التحميمػػي، تكػػكف هجتهػػع الدراسػػػة هػػف العػػ هميف فػػي الهػػػديري ت  كالتعمػػيـ، اسػػتخدـ الب حػػث الهػػىٍج

هفػػردة كلقػػد تكصػػمت الدراسػػة إلػػى ىتػػ ئج هىٍػػ   1152التعميهيػػة الت بعػػة لػػكزارة التربيػػة كالتعمػػيـ كالبمػػه عػػددٌـ 
عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة احص ئية حكؿ دكر الكلاء التىظيهي في تحسيف أداء الع هميف يعزل لمهتغيرات 

 الشخصية.

تأثير ممارسات ادارة الموارد البشرية عمى الموظفين العـاممين فـي مجـال   Krani (2012ثالثاً: دراسة 
 الادارة وتكنولوجيا المعمومات.
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أجريػػت الدراسػػة لهعرفػػة هػػدل تػػأثير هه رسػػ ت إدارة الهػػكارد البشػػرية عمػػى الاحتفػػ ظ بػػ لهكظفيف فػػي 
(، فػػػي كلايػػػة ٌ ري ىػػػ  كقػػػد تػػػـ جهػػػع البي ىػػػ ت هػػػف خػػػلبؿ AXIS(، ك)HDFC(، كبىػػػؾ )ICICIفػػػركع بىػػػؾ )

استب ىة كبيىت الدراسة أف ٌى ؾ علبقة ايج بية بيف هه رس ت إدارة الهكارد البشرية كأداء الهكظفيف في تمػؾ 
الهىظهػػ ت، كهػػ  بيىػػت الدراسػػة أف الاحتفػػ ظ  بػػ لهكظفيف لػػً أٌهيػػة كبيػػرة فػػي الإبقػػ ء عمػػى الهػػكظفيف إذا تػػـ 

دريب الصػػحيح لمهكظػػؼ فيهػػ  يتعمػػؽ ب لبيئػػة  كالعهػػؿ كالتطػػكير الػػكظيفي كالتػػكازف بػػيف العهػػؿ اعطػػ ءٌـ التػػ
 كالحي ة.

 التعقيب عمى الدراسات السابقة:

الدراسػ ت تى كلػت هكضػكع  هف خلبؿ هراجعػة أدبيػ ت الدراسػ ت السػ بقة، كجػد أف ٌىػ ؾ العديػد هػف
 .جكاىبب لعرض كالتحميؿ هف عدة  استراتيجي ت الهكارد البشرية

كيلبحػػػظ أف كػػػؿ دراسػػػة  اىطمقػػػت هػػػف هشػػػكمة رئيسػػػة كأٌػػػداؼ هختمفػػػة، حػػػ كؿ كػػػؿ ب حػػػث خلبلٍػػػ  
الكصػػػكؿ إلػػػى ىتػػػ ئج هعيىػػػة تعػػػ لج هكضػػػكع ت هختمفػػػة، كيرجػػػع السػػػبب  فػػػي ٌػػػذا الاخػػػتلبؼ إلػػػى تبػػػ يف 

 الاٌته ه ت لدل الب حثيف، كاختلبؼ ظركؼ كؿ دراسة كهجتهعٍ .

  لدراسات السابقة من حيث الآتي:ولقد تميزت الدراسة الحالية عن ا

 تركز الدراسة الح لية عمى استعراض استراتيجي ت الهكارد البشرية كالكلاء التىظيهي موضوع الدراسة: .1

كقي س أثرٌ  عمى أداء الع هميف في هستشفى بيت ح ىكف، في الهق بػؿ تطرقػت بعػض الدراسػ ت السػ بقة 
 طٍ  ب لكلاء الكظيفي كهتغير كسيط.إلى بعض ٌذي العكاهؿ ب لبحث كالتحميؿ، دكف رب

تعتبر الدراسة الح ليػة الكحيػدة التػي تى كلػت دراسػة اسػتراتيجي ت الهػكارد البشػرية فػي   مجتمع الدراسة: .2
هستشػػفى بيػػت حػػ ىكف عمػػى حػػد عمػػـ الب حػػث، بيىهػػ  طبقػػت  الدراسػػ ت السػػ بقة عمػػى قط عػػ ت أخػػرل 

 هختمفة.

لان لجٍػػػكد البػػػ حثيف، حيػػػث اسػػػتف دت الدراسػػػة الح ليػػػة هػػػف كتعتبػػػر الدراسػػػة الح ليػػػة اهتػػػدادان كاسػػػتكه 
الدراس ت الس بقة في تحديد هشكمة الدراسػة كهج لاتٍػ ، كتحديػد هىٍجيػة الدراسػة كصػي غة كبمػكرة فرضػي تٍ  
كأٌػػػدافٍ  كأٌهيتٍػػػ ، كهػػػ  تػػػـ رصػػػد ىت ئجٍػػػ  كتكصػػػي تٍ ، كالتػػػي سػػػيتـ هق رىتٍػػػ  هػػػع ىتػػػ ئج الدراسػػػة الح ليػػػة، 
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الاتف ؽ كالاختلبؼ، كتقديـ التكصػي ت العهميػة الهفيػدة لهسػ عدة الإدارة العميػ   فػي لتكضيح جكاىب 
 الهستشفى عمى تحديد الاستراتيجي ت الأىسب كالتي تس ٌـ في رفع هستكل الأداء لدل الهكظفيف. 

 الثاني عشر: الاطار العممي لمدراسة

 :أولًا: أداة الدراسة

  لي:لقد تـ إعداد الاستب ىة عمى الىحك الت

إعداد استب ىة أكلية لدراسة " أثر استراتيجي ت الهكارد البشرية كالكلاء التىظيهػي عمػى أداء العػ هميف فػي  .1
القطػ ع الصػػحي الحكػػكهي: دراسػػة تطبيقيػػةب هستشػػفى بيػت حػػ ىكف""،  لاسػػتخداهٍ  فػػي جهػػع البي ىػػ ت 

 كالهعمكه ت.
ـ بتقػػديـ الىصػػح كالإرشػػ د كحػػذؼ عػػرض الاسػػتب ىة عمػػى هجهكعػػة هػػف الهحكهػػيف كالػػذيف قػػ هكا بػػدكرٌ .2

.  كتعديؿ ه  يمزـ
 إجراء دراسة اختب ريً هيداىية أكلية ) عيىة استطلبعية( للبستب ىة. .3
 تكزيع الاستب ىة عمى جهيع هفردات هجتهع الدراسة، لجهع البي ى ت اللبزهة. .4

          حسػػػب حيػػػث تػػػـ اسػػػتخداـ هقيػػػ س ليكػػػرت الخه سػػػي لقيػػػ س اسػػػتج ب ت الهبحػػػكثيف لفقػػػرات الاسػػػتبي ف 
 (:1جدكؿ رقـ )

  2جدول رقم )
 درجات مقياس ليكرت الخماسي

هكافػػػػػػػػػؽ بدرجػػػػػػػػػة  الاستج بة
 ع لية

هكافػػػػػػػػػػػػػػؽ بدرجػػػػػػػػػػػػػػة  هكافؽ 
 هتكسطة

 غير هكافؽ بشدة غير هكافؽ

 1 2 3 4 5 الدرجة

 ثانياً: صدق أداة الدراسة:

(، كه  يقصد 105: 2010صدؽ الاستب ىة يعىي " أف يقيس الاستبي ف ه  كضع لقي سً" )الجرج كم، 
ب لصدؽ "شهكؿ الاستقص ء لكؿ العى صر التي يجب أف تدخؿ في التحميؿ هف ى حية، ككضكح فقراتٍ  

 ( حيث ق ـ2001كهفرداتٍ  هف ى حية ث ىية، بحيث تككف هفٍكهة لكؿ هف يستخدهٍ " )عبيدات كصخركف، 
 الب حث ب لتأكد هف صدؽ الاستب ىة بهف خلبؿ الاتي.  
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 ظاىري للأداة )صدق المحكمين :الصدق ال .1
الهختصػػيف كذلػػؾ لمتحقػػؽ هػػف هصػػداقيتٍ  كالتأكػػد هػػف أف  ( هػػف الهحكهػػيف10الاسػػتب ىة عمػػى )تػػـ عػػرض 

حيػث تػـ الأخػذ بهلبحظػ ت الهحكهػيف كأجريػت  الفقرات التي تضػهىتٍ  هى سػبة لكػؿ بعػد هػف أبعػ د الدراسػة،
 بعض التعديلبت الهطمكبة.

 صدق الاتساق الداخمي:  .2
د بصدؽ الاتس ؽ الداخمي هدل اتس ؽ كؿ فقرة هف فقرات الاستب ىة هػع الهجػ ؿ الػذم تىتهػي إليػً ٌػذي يقص

( هفػردة ههػف يىتهػكف إلػى هجتهػع الدراسػة 30تـ تكزيع الاستب ىة عمى عيىة استطلبعية قكاهٍ  ) الفقرة، كقد
حسػػ ب صػػدقٍ  كثب تٍػػ   بغػػرض التحقػػؽ هػػف صػػلبحية الاسػػتب ىة قبػػؿ البػػدء ب لدراسػػة الهيداىيػػة، هػػف خػػلبؿ

كهػػ  تػػـ فحػػص صػػدؽ الهحتػػكل   بػػ لطرؽ الإحصػػ ئية الهلبئهػػة. كلقػػد تػػـ حسػػ ب صػػدؽ الاتسػػ ؽ الػػداخمي
للبستب ىة  لمتأكد هف هدل ارتب ط بىكد الاستب ىة هػف خػلبؿ اسػتخداـ هع هػؿ ارتبػ ط بيرسػكف،  كقػد أظٍػرت 

هػف هػ  يطهػئف إلػى أىٍػ  تقػيس هػ  كضػعت ه الىت ئج أف الاستب ىة تتهتع بدرجػة ع ليػة هػف الاتسػ ؽ الػداخمي
 أجمً.

  ثالثاً: ثبات الاستبانة:

 هتت لية" هرات عدة تطبيقً أعيد إذا الىت ئج الاستبي ف ىفس يعطي يقصد بثب ت الاستب ىة ٌك "أف
(، كيقصد بً أيض  إلى أم درجة يعطي الهقي س قراءات هتق ربة عىد كؿ هرة 97: 2010)الجرج كم،

أك ه  ٌي درجة اتس قً كاىسج هً كاستهراريتً عىد تكرار استخداهً في أكق ت هختمفة. كهف يستخدـ فيٍ ، 
للبستب ىة ككؿ حيث تبيف أف قيهتً أشٍر الاختب رات الهستخدهة لقي س الثب ت هع هؿ ألف  كركىب خ 

ذي القيهة تعد هرتفعة كهطهئىة لهدل ثب ت أداة الدراسة، حيث يرل كثير هف الهخت0.960) صيف أف ( كٌ
يهكف  الذم يشير إلى ثب ت الىت ئج الذم(، الأهر 0.7الهحؾ لمحكـ عمى كف ية هع هؿ ألف  كركىب خ ٌك )
 (.2008أف تسفر عىٍ  أداة الدراسة عىد تطبيقٍ )جكدة، 

يستخمص هف ىت ئج اختب رم الصدؽ كالثب ت أف أداة القي س )الاستب ىة( ص دقة في قي س ه  كضػعت 
مٍػ  لتكػكف أداة قيػ س هى سػبة كف عمػة لٍػذي الدراسػة كيهكػفلقي سً، كه  أىٍ    ث بتة بدرجة كبيرة جدان، ههػ  يؤٌ

 تطبيقٍ  بثقة.
 :Normality Distribution Test رابعاً: اختبار التوزيع الطبيعي  

 لاختب ر ه  إذا K-S) )  Kolmogorov-Smirnov Testسهرىكؼ  -اختب ر ككلهجكركؼ  تـ استخداـ
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( 0.607تسػ كم )، حيػث تبػيف أف قيهػة الاختبػ ر تتبع التكزيع الطبيعػي هػف عدهػًت البي ى ك ىت  
ػػػي أكبػػػر هػػػف 0.855تسػػػ كم ) (.Sig)كالقيهػػػة الاحته ليػػػة  كبػػػذلؾ فػػػرف تكزيػػػع  0.05هسػػػتكل الدلالػػػة ( كٌ

حيػػث تػػـ اسػػتخداـ الاختبػػ رات الهعهميػػة لتحميػػؿ البي ىػػ ت كاختبػػ ر فرضػػي ت البي ىػػ ت يتبػػع التكزيػػع الطبيعػػي 
 لدراسة. ا

 لمعالجات الإحصائية المستخدمة:خامساً: ا

لتحقيػػؽ أٌػػداؼ الدراسػػة كتحميػػؿ البي ىػػ ت التػػي تػػـ تجهيعٍػػ ، فقػػد تػػـ اسػػتخداـ العديػػد هػػف الأسػػ ليب 
 Statistical Package for Socialالإحص ئية الهى سبة، ب ستخداـ الحزـ الإحص ئية لمعمكـ الاجته عية

Science (SPSS) هكعة الأس ليب الإحص ئية الهستخدهة:كفيه  يمي هج 

 الوصفية: الإحصائية الأساليب .1
 حس ب التكرارات كالىسب الهئكية . أ
 .Meanالهتكسط الحس بي  . ب
 .Standard Deviation)استخداـ الاىحراؼ الهعي رم   . ت

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في قياس الصدق والثبات: .2
 ستب ىة.اختب ر ألف  كركىب خ لهعرفة ثب ت فقرات الا . أ
 هع هؿ ارتب ط بيرسكف لقي س صدؽ الفقرات.  . ب
 هع دلة سبيره ف براكف لمثب ت. . ت
 :الفرضيات إثبات في المستخدمة الإحصائية الأساليب .3
 (.Sample K-S-1سهرىكؼ )-اختب ر ككلكهجركؼ . أ
  ( .T-Test) في ح لة عيىة كاحدة Tاختب ر  . ب
 لاختب ر الفرضية الث ىية.، (Simple Linear Regressionتحميؿ الاىحدار الخطي البسيط ) . ت

 لاختبػ ر، (Linear Stepwise Regression- Modelىهػكذج تحميػؿ الاىحػدار الهتػدرج الخطػي )
 الفرضية الأكلى كالث لثة.

لدراسة أثر الهتغير الكسيط )الكلاء التىظيهي(   Baron and Kenny (1986) تـ استخداـ هىٍجية  . ث
 سػتراتيجي ت الهػكارد البشػرية( ك الهتغيػر التػ بع )أداء العػ هميف(، كفي العلبقػة بػيف الهتغيػر الهسػتقؿ )ا

-Hierarchical Multiple Regressionقػد تػـ تطبيػؽ ىهػكذج تحميػؿ الاىحػدار الٍرهػي الهتعػدد )
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Model) ،.لاختب ر الفرضية الرابعة 
قػػة بػػيف العلب (، لمتحقػػؽ هػػف دكر الػػكلاء التىظيهػػي كهتغيػػر كسػػيط فػػيSobel Testاختبػػ ر سػػكبيؿ ) . ج

  استراتيجي ت الهكارد البشرية ك الأداء الكظيفي.

 .سادساً: الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق البيانات الشخصية

 ه  يمي عرض لخص ئص هجتهع الدراسة، كفؽ البي ى ت الشخصية، يكضحٍ  الجداكؿ الت لي: كفي

  3جدول رقم )
  106)ن=توزيع أفراد عينة الدارسة حسب البيانات الشخصية  

 النسبة المئوية % العدد البيانات الشخصية
 69.8 74 ذكر النوع

 30.2 32 أىثى
 24.5 26 دراس ت عمي  المؤىل العممي

 50.9 54 بك لكريكس
 22.6 24 دبمكـ

 1.9 2 أقؿ هف ث ىكية
سىكات 5أقؿ هف  سنوات الخبرة  45 42.5 

 10أقؿ هف -سىكات 5هف 
 سىكات

42 39.6 

كات فأكثرسى 10  19 17.9 
 27.4 29 الأطب ء المسمى الوظيفي

 27.4 29 التهريض
 34.9 37 الإدارييف
 10.4 11 الفىيف

 ( أف 3يبيف جدكؿ رقـ )هف عيىة الدراسة هف 30.2% هف عيىة الدراسة هف الذككر، ك69.8 %
  الإى ث.

صػػ ن فػػي هديىػػة كيعػػزك الب حػػث ذلػػؾ إلػػى ارتفػػ ع  درجػػة الهخػػ طرة فػػي الهستشػػفي ت، كخصك 
 ٍػ  أعػداد الهصػ بيف كالشػٍداء، كهػ بيت ح ىكف، التي تتكػرر فيٍػ  التػكغلبت الإسػرائيمية، كيرتفػع في

 عػػػدد هػػػف يعػػػكد الهستشػػػفى يكهيػػػ ن هػػػف أف الهستشػػػفى حكػػػكهي كيقػػػدـ خػػػده ت شػػػبً هج ىيػػػة، لػػػذلؾ
ػػػػػذا يشػػػػػكؿ عبئػػػػػ ن كضػػػػػغط ن  الهرضػػػػػى شػػػػػديدان عمػػػػػى الهكظفػػػػػ ت، إضػػػػػ فة إلػػػػػى أف العهػػػػػؿ كبيػػػػػر، كٌ
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ذا قد يككف غير هقبكؿ لدل شريحة كاسعة يتطمب ب لهستشفى  دكاـ في الفترات الصب حية كالهس ئية، كٌ
 .هف أكلي ء أهكر الع هلبت في الهستشفي ت

 ( أف 3يبيف جدكؿ رقـ )مٍـ العمهػي "بكػ لكريكس"، كيرجػع ذلػؾ الػى اف 50.9 % هف عيىة الدراسة، هؤٌ
يض ٌـ هف حهمة شٍ دة الدرجة العمهية الاكلى )البك لكريكس(. هعظـ الع هميف هف فئة الإدارييف كالتهر 

ؿ العمهي الهلبئـ لطبيعة الكظيفة.  ذا يعبر عف هستكل الهؤٌ  كٌ
  ( أف 3يبيف جػدكؿ رقػـ )5% هػف هجتهػع الدراسػة بمغػت سػىكات خػدهتٍـ فػي الكميػة " أقػؿ هػف 42.5 

 10أقػػػؿ هػػػف -5ميػػػة " هػػػف % هػػػف عيىػػػة الدراسػػػة، بمغػػػت سػػػىكات خػػػدهتٍـ فػػػي الك39.6سػػػىكات"، ك 
ـ كهعظػػػـ الهػػػكظفيف العػػػ هميف ٌػػػـ 2006سػػػىكات". كيعػػػزل ذلػػػؾ إلػػػى أف الهستشػػػفى تػػػـ افتت حػػػً عػػػ ـ 

 هكظفكف جدد التحقكا لمعهؿ ب لهستشفى هؤخران.
 ( أف 3يبيف جػدكؿ رقػـ )هػف عيىػة الدراسػة "تهػريض"، 27.4% هػف عيىػة الدراسػة "أطبػ ء"، ك27.4 %

 % هف عيىة الدراسة "فىييف".10.4ارييف"، ك% هف عيىة الدراسة "إد34.9ك
ػذا تكزيػع  طبيعػي يتى سػب هػع  حجػـ  يلبحظ أف ٌى ؾ تف كت في أعداد الهػكظفيف فػي كػؿ فئػة كظيفيػة، كٌ

 .ستشفىالعهؿ في اله كطبيعة
 سابعاً: تحميل محاور الاستبانة و إجابة السؤال الأول: 
 المحور الأول: استراتيجيات الموارد البشرية -

لهعرفػػػػة هػػػػ  إذا ك ىػػػػت هتكسػػػػط درجػػػػة الاسػػػػتج بة قػػػػد كصػػػػمت إلػػػػى درجػػػػة الهكافقػػػػة  Tخداـ اختبػػػػ ر تػػػػـ اسػػػػت
ي   :كه  في الجدكؿ الت لي  أـ لا، 3الهتكسطة كٌ

  4جدول رقم )
لجميع مجالات استراتيجيات الموارد البشرية tقيمة الاختبارسط الحسابي والانحراف المعياري و المتو 
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 1 0.099 1.30 62.26 0.90 3.12 الاٌته ـ بط ق ت الهكظفيف  (0

 2 0.065 1.53 62.13 0.72 3.11 الهح فظة عمى الهكظفيف  (8

 3 0.441 0.15- 59.79 0.71 2.99 التدقيؽ الاستراتيجي لإدارة الهكارد البشرية  (2

  0.187 0.89 61.18 0.68 3.06 استراتيجي ت الهكارد البشرية بشكؿ ع ـ 
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"  الاٌتهػػ ـ بط قػػ ت الهػػكظفيفلمهجػػ ؿ الأكؿ " الهتكسػػط الحسػػ بي يتضػػح هػػف الجػػدكؿ السػػ بؽ أف 
 1.30%، قيهػة الاختبػ ر 62.26( أم أف الهتكسػط الحسػ بي الىسػبي 5)الدرجة الكميػة هػف  3.12يس كم 
ػػذا يعىػػي أف ٌىػػ ؾ هكافقػػة بدرجػػة هتكسػػطة هػػف قبػػؿ أفػػراد 0.099تسػػ كم  (Sig)القيهػػة الاحته ليػػة كأف  ، كٌ

العيىة عمى ٌذا الهج ؿ. يبدك أف حجـ الاٌته ـ بتطكير كتأٌيؿ كتدريب الع هميف في ٌػذا القطػ ع الهٍػـ لا 
ت الهبدعػػة كالعهػػؿ عمػػى تعزيػػز يحظػػى ب لاٌتهػػ ـ الهطمػػكب هػػف إدارة الهستشػػفى، كهػػ  أف الاٌتهػػ ـ ب لط قػػ 

قدراتٍ  كاهك ىي تٍ  لازاؿ أقؿ هف الهطمكب،  كيعزل ذلؾ إلى أف جكدة العهؿ فػي القطػ ع الصػحي فػي غػزة 
تتراجػػػع ىتيجػػػة لظػػػركؼ الحصػػػ ر كعػػػدـ تػػػكفر هكازىػػػ ت تشػػػغيمية  لتػػػكفير الهسػػػتمزه ت الطبيػػػة الضػػػركرية، 

 كؿ هب شر بىدرة الهكارد اله لية.كب لت لي فرف الاٌته ـ ب لهكارد البشرية يتأثر بش

أم أف الهتكسط الحسػ بي  3.11الهح فظة عمى الهكظفيف " يس كم لمهج ؿ الث ىي " الهتكسط الحس بي  (1
ػػػذا يعىػػػي أف  0.065تسػػػ كم  (Sig)القيهػػػة الاحته ليػػػة كأف  1.53%، قيهػػػة الاختبػػػ ر 62.13الىسػػػبي  كٌ

 ٌذا الهج ؿ. ٌى ؾ هكافقة بدرجة هتكسطة هف قبؿ أفراد العيىة عمى
يعزل ذلؾ إلى أف هستشفى بيت ح ىكف ٌك هستشفى حكػكهي يىطبػؽ عميػً هػف الأىظهػة كالقػكاىيف   
يىطبؽ عمػى القط عػ ت الحككهيػة الأخػرل، فركاتػب الهػكظفيف هتدىيػة كالحػكافز هحػدكدة ، كهػ  أف درجػة  ه 

 ف عػلبكة الهخػ طرة، فٍػيالهخ طرة في الهج ؿ الصػحي هرتفعػة ك الهػكظفيف فػي الهستشػفى لا يسػتفيدكف هػ
هعطمة ىتيجة لمكضع الاقتص دم الصعب الذم يهر بً قط ع غػزة ٌػذا الأهػر يػدفع الهػكظفيف لمتسػرب هػف 

 الكظيفة في القط ع الصحي الحككهي كالتكجً ىحك القط ع الخ ص إذا تكفرت فرصة عهؿ هى سبة.
أم أف  2.99لهػكارد البشػرية " يسػػ كم التػدقيؽ الاسػتراتيجي لإدارة ا"  الث لػثلمهجػ ؿ الهتكسػط الحسػ بي  (2

تسػػػػػ كم  (Sig)القيهػػػػػة الاحته ليػػػػػة كأف  0.15-%، قيهػػػػػة الاختبػػػػػ ر 59.79الهتكسػػػػػط الحسػػػػػ بي الىسػػػػػبي 
ذا يعىي أف ٌى ؾ هكافقة بدرجة هتكسطة هف قبؿ أفراد العيىة عمى ٌذا الهج ؿ.  0.441  كٌ

فيف العػ هميف ب لهستشػفي ت فػي يعزل ذلػؾ إلػى أف الخطػط كالسي سػ ت كالإجػراءات الخ صػة بػ لهكظ
ػي الإدارة الع هػة لمهستشػفي ت، كب لتػ لي فػرف أم تعػديؿ أك  قط ع غزة يتـ كضػعٍ  هػف قبػؿ جٍػة هركزيػة كٌ
تغيػػػر لػػػػً علبقػػػػة بأىظهػػػػة أك قػػػػكاىيف أك سي سػػػػ ت أك إجػػػػراءات العهػػػػؿ فػػػػي الهستشػػػػفى قػػػػد لا يحػػػػدث الأثػػػػر 

 ك ح ج ت كهتطمب ت كؿ هستشفى عمى حدي. الايج بي الك في لأىً لا يأخذ بعيف الاعتب ر ظركؼ 
، كأف الهتكسػػط الحسػ بي الىسػبي يسػػ كم 3.06بشػكؿ عػ ـ يهكػػف القػكؿ بػأف الهتكسػػط الحسػ بي يسػ كم  (3

ػػذا يعىػي أف ٌىػػ ؾ  0.187تسػ كم   Sig)القيهػة الاحته ليػػة  ، كأف0.89%، قيهػة الاختبػػ ر 61.18 كٌ
 بشكؿ ع ـ .  ت هحكر استراتيجي ت الهكارد البشريةهكافقة بدرجة هتكسطة هف قبؿ أفراد العيىة عمى فقرا
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يعزل ذلؾ الى أف هش كؿ القط ع الصحي كثيرة كهتعددة ىتيجة لىدرة الهكارد كالحص ر الخ ىؽ             
كشػػػح الػػػدعـ الحكػػػكهي ك الخػػػ رجي ىتيجػػػة لظػػػركؼ الحصػػػ ر الػػػذم ألقػػػى بظلبلػػػً عمػػػى الاٌتهػػػ ـ ب لعىصػػػر 

 البشرم.
 التنظيمي. المحور الثاني: الولاء -
 لهعرفة ه  إذا ك ىت هتكسط درجة الاستج بة قد كصمت إلى درجة الهكافقة Tتـ استخداـ اختب ر   -

ي   :كه  في الجدكؿ الت لي  أـ لا، 3الهتكسطة كٌ

  5جدول رقم )

 لمولاء التنظيمي tقيمة الاختبارالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري و 

 .0.05* الهتكسط الحس بي داؿ إحص ئي ن عىد هستكل دلالة 

بي ، كأف الهتكسػػط الحسػػ بي الىسػػ3.47ف الهتكسػػط الحسػػ بي يسػػ كم يتضػػح هػػف الجػػدكؿ السػػ بؽ أ
 ،0.05  أقـل مـن مسـتوى الدلالـة Sig)القيهػة الاحته ليػة  ، كأف7.56%، قيهة الاختب ر 69.30يس كم 

ذا يعىي أف ٌى ؾ هكافقة بدرجة كبيرة هف قبؿ أفراد العيىة عمى فقرات هحكر الكلاء التىظيهي بشكؿ ع ـ.  كٌ
اجتيػ ح هػف قبػؿ العػدك  20يعزل ذلؾ إلى أف هديىة بيت ح ىكف هىطقة حدكدية تعرضت إلى هػ  يزيػد عػف 

حركب كك ف لهستشفى بيت ح ىكف كهكظفيٍػ  دكر هٍػـ فػي هع لجػة عػدد  4الصٍيكىي، كه  تعرضت الى 
كبير هف الهص بيف كالجرحى ىتيجػة ٌػذي الاعتػداءات الشرسػة، ٌػذا الأهػر كلػد لػدل الهػكظفيف درجػة ع ليػة 

الصػػعبة كالضػػغكط الىفسػػية الكبيػػرة  التػػي هػػف الػػكلاء كالاىتهػػ ء لمعهػػؿ ب لهستشػػفى عمػػى الػػرغـ هػػف الظػػركؼ 
 يتعرضكف لٍ . 

 المحور الثالث: الأداء الوظيفي -
لهعرفة ه  إذا ك ىت هتكسط درجة الاستج بة قد كصمت إلى درجة الهكافقة الهتكسطة  Tتـ استخداـ اختب ر 

ي    :كه  في الجدكؿ الت لي  أـ لا، 3كٌ
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 0.000* 7.56 69.30 0.62 3.47 الكلاء التىظيهي بشكؿ ع ـ
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  6جدول رقم )
 للأداء الوظيفي tقيمة الاختبارعياري و المتوسط الحسابي والانحراف الم 

 .0.05الهتكسط الحس بي داؿ إحص ئي ن عىد هستكل دلالة *
، كأف الهتكسط الحس بي الىسبي يس كم 3.54أف الهتكسط الحس بي يس كم جدكؿ الس بؽ يتضح هف ال

ػػذا 0.05  أقــل مــن مســتوى الدلالــة Sig)القيهػػة الاحته ليػػة  ، كأف9.45%، قيهػػة الاختبػػ ر 70.78 ، كٌ
 يعىػػي أف ٌىػػ ؾ هكافقػػة بدرجػػة كبيػػرة هػػف قبػػؿ أفػػراد العيىػػة عمػػى فقػػرات هحػػكر الأداء الػػكظيفي بشػػكؿ عػػ ـ .
مػكف كهػدربكف بشػكؿ جيػد كتػـ  يرجع ذلؾ الى أف درجة الكلاء كالاىته ء لدم الهكظفيف ع ليػة، كهػ  أىٍػـ هؤٌ

ـ بعى ية هكىتٍـ هف أداء عهمٍـ بشكؿ جيد  . اختي رٌ
 اختبار فرضيات الدراسة.

 الفرضية الأولى:
لمـوظفين  المحافظـة عمـى لا يوجد أثـر دال إحصـائيا لاسـتراتيجيات المـوارد البشـرية: )الاىتمـام بطاقـات ا

 .α ≤ 0.05الموظفين  التدقيق الاستراتيجي  عمى الولاء التنظيمي عند مستوى دلالة 
 لاختبػػػ ر ٌػػػذي الفرضػػػية تػػػـ اسػػػتخداـ اختبػػػ ر " الاىحػػػدار الهتػػػدرج الخطػػػي " لهعرفػػػة هػػػ  إذا كػػػ ف ٌىػػػ ؾ أثػػػر 

ة عمػػػػػػى الهػػػػػػكظفيف، التػػػػػػدقيؽ لاسػػػػػػتراتيجي ت الهػػػػػػكارد البشػػػػػػرية: )الاٌتهػػػػػػ ـ بط قػػػػػػ ت الهػػػػػػكظفيف، الهح فظػػػػػػ
 الاستراتيجي( عمى الكلاء التىظيهي.

  7جدول )
 الفرضية الأولى -ار الخطي المتدرجتحميل الانحد

 
 
 

 

 0.05*الهتغير داؿ إحص ئي ن عىد هستكل       
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 0.000* 9.45 70.78 0.59 3.54 الأداء الكظيفي بشكؿ ع ـ

ــــــــــــــــــــــــاملات  المتغيرات المستقمة مع
 الانحدار

القيمـــــة الاحتماليـــــة  Tقيمة اختبار 
Sig. 

 0.000* 12.717 2.490 الهقدار الث بت
 0.000* 5.187 0.314 الاٌته ـ بط ق ت الهكظفيف

 0.204هع هؿ التحديد الهيعد ؿ=  0.460هع هؿ الارتب ط = 
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 ( تبيف أف :7هف الىت ئج الهكضحة في الجدكؿ الس بؽ )

مـا المتغير المؤثر الوحيد عمى المتغير التابع " الولاء التنظيمي "ىو: الاىتمـام بطاقـات المـوظفين  بين -
 المتغيرين" المحافظة عمى الموظفين  التدقيق الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية " تبين أن تأثيرىما

 ضعيف.

% مـن التغيـر 20.4  وىـذا يعنـي أن 0.204  ومعامـل التحديـد المدعـد ل= 0.460معامل الارتباط =  -
% 79.6طيـة والنسـبة المتبقيـة في الولاء التنظيمي )المتغير التابع  تم تفسيره من خلال العلاقـة الخ

 أخرى تؤثر عمى الولاء التنظيمي. قد ترجع إلى عوامل
لأف شػػعكر الهكظػػؼ بػػأف ٌىػػ ؾ اٌتهػػ ـ هػػف قبػػؿ إدارة الهستشػػفى بتطػػكير قدراتػػً كتىهيػػة هٍ راتػػً كتػػكفير  -

ته ئػػً سػبؿ الػػتعمـ كالتطػػكير الػذاتي كالتشػػجيع عمػػى العهػػؿ بػركح الفريػػؽ، تػػؤدم إلػى زيػػ دة  كلاء الهكظػػؼ كاى
لمهؤسسػػػة كتهسػػػكً لمعهػػػؿ بٍػػػ  رغػػػـ صػػػعكبة الظػػػركؼ. كتختمػػػؼ ٌػػػذي الىتيجػػػة هػػػع دراسػػػة: يػػػكىس كاخػػػركف 

 (.2015( ، كدراسة غ ىـ )2013ٌ شـ )كدراسة . Krani( 2012دراسة: )(، كاتفقت هع 2009)
 الفرضية الثانية: -

 .α ≤ 0.05دلالة  لا يوجد أثر دال إحصائياً لمولاء التنظيمي عمى أداء العاممين عند مستوى
لاختبػػػ ر ٌػػػذي الفرضػػػية تػػػـ اسػػػتخداـ "الاىحػػػدار الخطػػػي البسػػػيط" لإيجػػػ د تػػػأثير الػػػكلاء التىظيهػػػي عمػػػى أداء 

 الع هميف كقد تبيف ه  يمي:

  8جدول رقم )
 الفرضية الثانية -تحميل الانحدار الخطي البسيط

ــــــــــــــــــــــــاملات  المتغير المستقل مع
 الانحدار

ة القيمـــــة الاحتماليـــــ Tقيمة اختبار 
Sig. 

 0.000* 5.566 1.454 الهقدار الث بت
 0.000* 8.056 0.598 الكلاء التىظيهي

 0.394هع هؿ التحديد =  0.627هع هؿ الارتب ط = 
 0.05*الهتغير داؿ إحص ئي ن عىد هستكل           

  من النتائج الموضحة في الجدول السابق  تبين أن :
   لمــولاء التنظيمــي عمــى أداءα ≤0.05الدلالــة ) وجــود تــأثير ذو دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى -

 .0.05العاممين  حيث تبين أن القيمة الاحتمالية أقل من مستوى الدلالة 
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 % من التغير39.4  وىذا يعني أن 0.394  ومعامل التحديد = 0.627معامل الارتباط =  -
% قـد 60.6النسـبة المتبقيـة في أداء العاممين )المتغير التابع  تـم تفسـيره مـن خـلال العلاقـة الخطيـة و 

 ترجع إلى عوامل أخرى تؤثر عمى أداء العاممين. 
يعػػزل ذلػػؾ الػػى اف الػػكلاء التىظيهػػي لمهؤسسػػة التػػي يعهػػؿ بٍػػ  الهكظػػؼ كحبػػً كتهسػػكً بٍػػ  هػػف أٌػػـ        

الأسب ب التي تعػيف الهكظػؼ عمػى أداء هٍػ ـ عهمػً ب لشػكؿ الهطمػكب، كعمػى الػرغـ هػف الظػركؼ الصػعبة 
% هػف راتبػً، 45عمػى عػف ر بٍ  الهكظؼ في هستشفى بيت ح ىكف كالتي تتهثؿ في حصكلً فقط التي يه

فضػػػػلب عػػػػف حره ىػػػػً هػػػػف كثيػػػػر هػػػػف الهزايػػػػ  الاضػػػػ فية الهصػػػػ حبة، إلا أف الإحسػػػػ س ب لهسػػػػئكلية ك الػػػػكلاء 
ة كلقػػػد اتفقػػػت الىتيجػػػة هػػػع دراسػػػ كالاىتهػػػ ء لديػػػً يعتبػػػر هػػػف أٌػػػـ الأسػػػب ب التػػػي تسػػػ ٌـ فػػػي تحسػػػيف أداءي.

(، 2014(، كدراسػػػة الٍػػػذلكؿ )2002كدراسػػػة الٍػػػذلكؿ )، Schulz (2013، ك دراسػػػة )(2015)سػػبريىة
 .Bollon ( 2012) كدراسة

 الفرضية الثالثة:
لا يوجد أثر دال إحصائيا لاستراتيجيات الموارد البشرية: )الاىتمام بطاقات الموظفين  المحافظة 

 .α ≤ 0.05داء العاممين عند مستوى دلالة عمى الموظفين  التدقيق الاستراتيجي  عمى أ
لاختبػػػ ر ٌػػػذي الفرضػػػية تػػػـ اسػػػتخداـ اختبػػػ ر " الاىحػػػدار الهتػػػدرج الخطػػػي " لهعرفػػػة هػػػ  إذا كػػػ ف ٌىػػػ ؾ أثػػػر 
 لاسػػػػػػتراتيجي ت الهػػػػػػكارد البشػػػػػػرية: )الاٌتهػػػػػػ ـ بط قػػػػػػ ت الهػػػػػػكظفيف، الهح فظػػػػػػة عمػػػػػػى الهػػػػػػكظفيف، التػػػػػػدقيؽ

 الاستراتيجي( عمى أداء الع هميف.
  9رقم)جدول 

 الفرضية الثالثة -تحميل الانحدار الخطي المتدرج
 

 

 

 

 

 0.05*الهتغير داؿ إحص ئي ن عىد هستكل         

 

 

 

ــــــــــــــــــــــــاملات  المتغيرات المستقمة مع
 الانحدار

القيمـــــة الاحتماليـــــة  Tقيمة اختبار 
Sig. 

 0.000* 6.898 1.423 الهقدار الث بت
 0.000* 6.797 0.430 الهح فظة عمى الهكظفيف

 0.252هع هؿ التحديد الهيعد ؿ=  0.509هع هؿ الارتب ط = 
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 من النتائج الموضحة في الجدول السابق تبين أن:

 المتغير المؤثر الوحيد عمى المتغير التابع " أداء العاممين "ىو: المحافظة عمى الموظفين  بينما -

د البشـرية " تبـين أن تأثيرىمـا المتغيرين" الاىتمام بطاقات المـوظفين  التـدقيق الاسـتراتيجي لإدارة المـوار 
 ضعيف.

% من التغيـر فـي 25.2  وىذا يعني أن 0.252  ومعامل التحديد المدعد ل= 0.509معامل الارتباط = 
% قـد ترجـع 74.8أداء العاممين )المتغير التابع  تم تفسيره من خلال العلاقة الخطية والنسبة المتبقيـة 

 . إلى عوامل أخرى تؤثر عمى أداء العاممين
شعكر الهكظؼ ب لاستقرار ىظران لأف الهستشفى حككهي، كلا خكؼ عمػى هسػتقبمً الػكظيفي،  يعزل ذلؾ إلى

 كهػػ  تػػكفر الهستشػػفى بعػػض  بػػراهج  الأهػػف كالسػػلبهة ك تحػػ كؿ اف تٍيػػ  ظػػركؼ عهػػؿ هى سػػبة بػػ لرغـ هػػف
لػػى تكاصػؿ هػػع الجٍػػ ت الاهك ىيػ ت الهتكاضػػعة، لكػػف لازاؿ الاٌتهػ ـ بػػ لهكظفيف كالهح فظػػة عمػيٍـ يحتػػ ج إ

 الهختصة في الكزارة كاستخداـ طرؽ إبداعية  
ذا يتفػؽ هػع دراسػة:)  الهطمكب. لتعزيزي ب لشكؿ ، كالتػي  بيىػت أف الاحتفػ ظ  بػ لهكظفيف Krani (2012كٌ

 .كالك في لً أٌهية كبيرة في الإبق ء عمى الهكظفيف إذا تـ إعط ءٌـ التدريب الصحيح

 الفرضية الرابعة:

 أثر دال إحصائياً لمولاء التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين استراتيجيات الموارد البشرية لا يوجد -
 .α ≤ 0.05وأداء العاممين عند مستوى دلالة 

لاختبػػ ر هػػ  إذا كػػ ف "الػػكلاء التىظيهػػي" هتغيػػر كسػػيط فػػي العلبقػػة بػػيف اسػػتراتيجي ت الهػػكارد البشػػرية ك أداء 
 " الانحدار المتعدد اليرمي" . تـ استخداـ اختب ر α≤ 0.05الع هميف عىد هستكل دلالة 
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  10جدول رقم)

 الفرضية الرابعة -تحميل الانحدار الخطي اليرمي

 الاداء الولاء التنظيمي المتغيرات
  Model 1 Model 2 

استراتيجيات المـوارد 
 البشرية

Step(1) Step(2) Step(3) 
Beta=.559*** Beta=.564** 

 
Beta =.258** 

R2  =.312 R2  =.318 
 ***Beta =.548   الولاء التنظيمي

***p<0.001,                  **p<0.01,              *p<0.05 
  Standardizationهػف خػػلبؿ هعػػ هلبت الهتغيػػرات الهسػػتقمة بعػد أف تػػـ تحكيمٍػػ  إلػػى علبهػػ ت هعي ريػػة 

أف الهتغير الهستقؿ )استراتيجي ت الهكارد البشػرية( ( تبيف 10، في الجدكؿ رقـ ) Betaالهكجكدة في عهكد
% هػف التغيػر الح صػؿ فػي ٌػذا الهتغيػر فػي 31.2قد أثر  هعىكي ن فػي الهتغيػر الكسػيط ، كفسػر هػ  ىسػبتً 

(، كأف الهتغيػر الهسػتقؿ )اسػتراتيجي ت R2  =.312) Beta=.559, p=0.000هع دلػة الاىحػدار الأكلػى 
 ,R2  =.318 ن في الهتغير الت بع )أداء الع هميف(، في هع دلػة الاىحػدار الث ىيػة )الهكارد البشرية( أثران هعىكي

Beta =.564,p=0.000 .) 

 كعىد ادخ ؿ الهتغير الكسػيط )الػكلاء التىظيهػي( فػي هع دلػة الاىحػدار الث لثػة لاحظىػ  أىػً أحػدث أثػران هعىكيػ ن 
سػػتراتيجي ت الهػػكارد البشػػرية كهتغيػػر (، كأف العلبقػػة بػػيف اBeta =.548,p=0.000فػػي أداء العػػ هميف )

( ، إلا أف قكتٍػ  Beta =.258,p=0.006كهتغيػر تػ بع ه زالػت ق ئهػة حيػث أف ) هسػتقؿ، كأداء العػ هميف
(، كتبعػػ ن 258.( قبػػؿ إدخػػ ؿ الػػكلاء التىظيهػػي فػػي هع دلػػة الاىحػػدار إلػػى )564.التفسػػيرية قػػد تراجعػػت هػػف )
 بػػػيف فػػػي العلبقػػػة حته ليػػػة بأىػػػً  قػػػد أثػػػر جزئيػػػ ن كهتغيػػػر كسػػػيطالتىظيهػػػي تكجػػػد ا لػػػذلؾ كبعػػػد ادخػػػ ؿ الػػػكلاء

 استراتيجي ت الهكارد البشرية كأداء الع هميف.

كلمتحقؽ هف دكر الكلاء التىظيهي كهتغير كسيط في ٌػذي العلبقػة، كهػ  كرد أعػلبي حيػث أىػً تكسػط العلبقػة 
 Sobelتػـ اسػتخداـ اختبػ ر سػكبيؿ ) بػيف اسػتراتيجي ت الهػكارد البشػرية كأداء العػ هميف بصػكرة جزئيػة، فقػد

Testعمػػى الىحػػك  أثػػر اسػػتراتيجي ت الهػػكارد البشػػرية عمػػى الػػكلاء التىظيهػػي (، كك ىػػت القػػيـ الهطمكبػػة لقيػػ س
التىظيهػي  فيه  يتعمػؽ بقيػ س أثػر الػكلاءa=(.133) , (.021= )Sa) ،) Sb=(.100) ,b=(.607)الت لي

تقؿ فػػػػػي هع دلػػػػػة الاىحػػػػػدار، كبعػػػػػد إجػػػػػراء الاختبػػػػػ ر الهػػػػػذككرعمػػػػػى أداء العػػػػػ هميف، بكجػػػػػكد الهتغيػػػػػر الهسػػػػػ
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تـ التحقؽ هف دكر الكلاء التىظيهي كهتغير كسيط جزئي في العلبقة بيف استراتيجي ت الهكارد البشرية كأداء 
(، كتفيد الىت ئج الس بقة بأف استراتيجي ت الهكارد البشرية قػد أثػرت Z=4.382,p=0.000الع هميف، حيث )

أداء الع هميف هف خلبؿ الكلاء التىظيهي، إلا أىٍ  بيىت أف الكلاء التىظيهي قد ىقؿ جزءان هف أثر  هعىكي ن في
كػؿ الأثػر حيػث كػ ف هتغيػران كسػيط ن جزئيػ ن فػي ٌػذي  استراتيجي ت الهكارد البشرية عمى أداء العػ هميف، كلػيس

 العلبقة .

كر اسػتراتيجي ت الهػكارد البشػرية فػي تحسػيف كتبع  لمىت ئج الس بقة يهكػف أف ىخمػص الػى أىػً يهكػف تعزيػز د
 أداء الع هميف هف خلبؿ تحقيؽ درجة ع لية هف الكلاء التىظيهي بيف الع هميف.

دراســـة (، ك2013) Schulz دراســـةك   Bollon (2012دراســـة كتتفػػػؽ ٌػػػذي الىتيجػػػة هػػػع      
  . 2002دراسة الشعلان )(، ك2002اليذلول)

 نتائج الدراسة:

 لمتغير الاىتمام بطاقـات المـوظفين عمـى المتغيـر التـابع "الـولاء  ثر ذا دلالة احصائيةبينت أن ىناك أ
 التنظيمي".

 ظيــرت أن ىنــاك تــأثير ضــعيف لممتغيــرين " المحافظــة عمــى المــوظفين  التــدقيق الاســتراتيجي لإدارة أ
 الموارد البشرية " عمى المتغير التابع " الولاء التنظيمي "

  ــة إ ــأثير ذو دلال ــة )وجــود ت ــد مســتوى الدلال ــى أداء α ≤0.05حصــائية عن   لمــولاء التنظيمــي عم
 العاممين.

 محافظـة عمـى المـوظفين عمـى المتغيـر التـابع" أداء اللمتغيـر   بينت أن ىناك أثر ذو دلالـة احصـائية
 العاممين "

 رةظيــرت أن ىنــاك تــأثير ضــعيف لممتغيــرين" الاىتمــام بطاقــات المــوظفين  التــدقيق الاســتراتيجي لإداأ
 الموارد البشرية عمى المتغير التابع "أداء العاممين"

 .ىناك أثر دال معنوياً لاستراتيجيات الموارد البشرية عمى أداء العاممين من خلال الولاء التنظيمي 
   ــى أداء ــر اســتراتيجيات المــوارد البشــرية عم ــل جــزءاً مــن أث ــد نق ــولاء التنظيمــي ق ــى أن ال أشــارت إل

 .ر حيث كان متغيراً وسيطاً جزئياً في ىذه العلاقةالعاممين  وليس كل الأث
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 توصيات الدراسة:

 خػػلبؿ اقتػػػراح خطػػة عهػػؿ أك برىػػػ هج  تىهيػػة الط قػػ ت الفكريػػة كالقػػػدرات الإبداعيػػة لػػدل الهػػػكظفيف هػػف
 تدريبي لا كس ب هكظفي الهستشفى  خبرات كهٍ رات جديدة، تهكىٍـ هف تحهؿ أعب ء العهؿ.

 مػػػة للؤهػػػف كالسػػػلبهة، تراعػػػي طبيعػػػة كىػػػكع الهخػػػ طر التػػػي يتعػػػرض لٍػػػ  العهػػػؿ عمػػػى تػػػكفير بػػػراهج ف ع
 الهكظؼ  لمهح فظة عميً كهىع تسربً.

   ،هراجعة كتدقيؽ هدل فع لية الأىظهة كالقكاىيف كالمكائح كالتعميه ت كالٍي كؿ الهتعمقة بػ لهكارد البشػرية
 لهقتضي ت الهصمحة.كالتكاصؿ هع الجٍ ت الهختصة في الكزارة لتعديمٍ  أك تغيرٌ  كفق ن 

  لخطػػط كبػػراهج التػػدريب كالتأٌيػػؿ التػػي تػػـ تىفيػػذٌ   لمتأكػػد هػػف فع ليتٍػػ  كهػػدل هكاكبتٍػػ  هراجعػػة دكريػػة
 لح ج ت كهتطمب ت ك ظركؼ العهؿ.

  هت بعػػػة هسػػػتكل التطػػػكر أك التراجػػػع الػػػذم يطػػػرأ عمػػػى أداء هػػػكظفي الهستشػػػفى بشػػػكؿ دكرم، هػػػف قبػػػؿ
 ىية هع لج ت الاىحراف ت بسرعة.، لإهك الجٍ ت الهختصة في الهستشفى

  تكفير هى خ عهؿ هلبئـ هف خلبؿ تكفير الهكارد اللبزهة التي تعيف الهكظؼ عمػى أداء عهمػً، كتعزيػز
علبقػػػػة إىسػػػػ ىية جيػػػػدة هػػػػع الهػػػػكظفيف، ك تعػػػػديؿ السي سػػػػ ت التػػػػي تتكافػػػػؽ هػػػػع خصكصػػػػية الهستشػػػػفى 

 كالهكظفيف الع هميف فيٍ .
  الهكظؼ عمى الاستهرار في أداء رس لتً خصكص ن في ظؿ الكضػع تكفير حكافز ه دية كهعىكية تعيف

 الخطير الذم تعهؿ فيً الهستشفى، ىتيجة الاجتي ح ت كالحركب الهتكررة عمى هديىة بيت ح ىكف.
 المراجع

 العربية: أولا: المراجع
 ء الجػػراح، ، الطبعػػة الث ىيػػة، هطبعػػة أبىػػالقواعــد المنيجيــة لبنــاء الاســتبيان(. 2010الجرجػػ كم، زيػػ د) .1

 فمسطيف.
، 1، دار كائؿ لمىشر، طSPSSالتحميل الإحصائي الأساسي باستخدام (. 2008جكدة، هحفكظ ) .2

 عه ف.
ػػ  فػػي الهركىػػة الاسػػتراتيجية 2013زعتػػرم، عبػػدالعزيز) .3 (:"هه رسػػ ت اسػػتراتيجي ت الهػػكارد البشػػرية كدكرٌ

 الاكسط. ، ج هعة الشرؽرسالة ماجستيرفي الهص رؼ الاسلبهية الفمسطيىية"، 
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 ملامح تطبيق التدقيق الاسـتراتيجي فـي العـراق : دراسـة لعينـة مـنالشعب ىي، ص لح، كعد، الجهيمي،  .4
" هجمة ج هعة الاىب ر)لمعمكـ الاقتص دية كالادارية(، الهجمد الرابع، الشركات الصناعية في محافظة نينوى

 (.2012العدد الثلبثهئة كالثه ىكف، )

بجػكزات هطػ ر الهمػؾ  لكلاء التىظيهي كعلبقتً بكفػ ءة الاداء لػدل العػ هميف(:" ا2001الشعلبف، راك ف ) .5
 ج هعة ى يؼ."  رسالة ماجستير  خ لد الدكلي

تىهيػػػة الهػػػكارد البشػػػرية كهػػػدخؿ اسػػػتراتيجي لتعظػػػيـ الاسػػػتثه ر فػػػي العىصػػػر :" (2009)شػػػمتكت، أهػػػ ىي .6
 ، الج هعة الاسلبهية."  رسالة ماجستيرالبشرم

 . : الأوضاع الصحية في الضفة الغربية وقطاع غزة2011الصكراىي، غ زم) .7

 عبيدات، ذكق ف كعدس، .8

، دار الفكػر لمىشػر كالتكزيػع، مفيومو وأدواتـو وأسـاليبو -البحث العممي(. 2001، كعبد الحؽ، ك يػد ) .9
 عه ف.

(: "تأٌيػػؿ الكػػكادر البشػػرية لمهؤسسػػ ت اله ليػػة الإسػػلبهية "كرقػػة هقدهػػة لهػػؤتهر 2009عمػػي، ى ديػػة )  .10
، دائػرة الشػؤكف الإسػلبهية كالعهػؿ 2009يكىيػك/ 3 -هػ يك 31ص رؼ الإسلبهية بػيف الكاقػع كالهػأهكؿ"،اله

 الخيرم، دبي.

  ممارسات شركة الاتصالات الفمسطينية في المحافظة عمى المـوارد البشـرية ودورىـا فتح ا﵀، غ ىـ .11
ـــاممين"  ـــوظيفي لمع ـــز الاداء ال ـــي تعزي الت سػػػع عشػػػر،  ىية( الهجمد ج هعة الأقصى )سمسمة العمَن الإىسف

 (.2009الأكؿ، )العدد 

(:"اسػػتراتيجية ادارة الهػػكار البشػػرية لهكاجٍػػة تحػػدي ت العكلهػػة كاهك ىيػػة تطبيقٍػػ  2010ىهشػػة، سػػعيد )  .12
 ، ج هعة ى يؼ.أطروحة دكتوراهفي الاجٍزة الهدىية كالاهىيةب الري ض" 

ــالهٍػػؿ، سػػكيىة، أبػػك سػػف، أحهػػد،  .13 وارد البشــرية واثرىــا عمــى الاداء فــي تحميــل واقــع اســتراتيجية الم
 (.2013الهجمد الأكؿ، )شركات الاتصالات السودانية للاتصالات المحدودة )سوداتل   
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