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 إستثمار رأس المال البشري ......دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في 
 

 دد السابععال /دنانير مجلة

 المستخلص :
يقي تناول البحث:  )دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في استثمار رأس المال البشري بحث تطب

في مستشفيات وزارة الصحة ( والتي يجب أن تقدم خدمات ذات جودة عالية، بسبب ارتباطها 
المباشر بحياة الناس و رعايتهم جسديا" ونفسيا"  و مشكلة الدراسة الحالية  بمدى امتلاك 

تمثلا تقل مشفيات المبحوثة لممارسات إدارة الموارد البشرية ووفقا" للمعنى الأكاديمي كمتغير مسالمست
ء ( بهدف استثمار رأس المال البشري كمتغير تقييم الأدا -التدريب -التحفيز –بأبعاده )التوظيف 

لدراسة التطبيقية , لإبداع ( مستخدمين بذلك أسلوب اا-لخبرةا-لمهاراتا-تابع بأبعاده الأربعة )المعرفة
 وأما على المستوى العملي وذلك من خلال  اختبار فرضيتين رئيستين الأولى وضعت لإثبات وجود

 قد تمو علاقة ارتباط بين متغيري الدراسة والثانية لتحديد حجم الأثر المترتب على تلك العلاقة . 
الارتباط والتأثير على وضع لكل فرضية رئيسة أربعة فرضيات فرعية لدعمها في بيان علاقات 

سمت ( فقرة ق37مستوى الأبعاد الفرعية لمتغيرات الدراسة ولتحقيق ذلك أعدت إستبانة مؤلفة من )
على ثمانية محاور بواقع خمس إلى أربعة فقرات لكل محور ووزعت الاستبانة على عينة البحث 

نحراف ية )الوسط الحسابي والا( جراحا" , واستخدمت لتحليلها الوسائل الإحصائية الآت106البالغة )
 بسيط(المعياري وشدة الإجابة على المقياس ومعامل الاختلاف ومعامل ارتباط سبيرمان والانحدار ال

للوصول إلى النتائج , وتوصل البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات و التوصيات أهمها: هو خلق 
ليل هي أول خطوة من خطواتها هو التححالة من الترابط في إطار ممارسات الموارد البشرية والتي 

تها ستويا.ثم يأتي بعد ذلك التخطيط ثم التوظيف وتدريب وتقييم أداء الكوادر الإدارية وعلى مختلف م
المتغير  م( فيالتنظيمية وكانت أهم الاستنتاجات العملية  يوجد تأثير للأبعاد )التدريب, التحفيز,التقيي

بي م حدوث تأثير معنوي لمتغير)التوظيف( في المتغير الاستجاالمستجيب رأس المال البشري , وعد
 لعليارأس المال البشري . واختتم البحث بجموعه من التوصيات كان من أهمها: ينبغي على الإدارة ا

في المستشفيات الحكومية إفساح المجال بمجموعة التخصصات الإدارية لشغل المناصب العليا 
ن في المستشفيات لهذه المناصب كي لا ينشغلوا  في الأمور وعدم إشغال الأطباء الأخصائيي

 الإدارية على حساب تخصصاتهم الطبية النادرة لتحقيق أفضل خدمة للمرضى . 
Abstract:  

The research: (The role ofhuman resource management 

practicesinhumancapitalinvestmentapplied researchin 

hospitalsandtheMinistryofHealth)Which should providehigh quality 

services, because of itsdirectpeople's livesandtakecareofthemphysically, 

"psychologically" And the problem ofthe current study,the extent 

ofowninghospitalssurveyedforhuman resource management practicesand in 

accordance with"the meaning of academicindependent 

variablerepresenteddimensions(staffing-incentive-training -performance 

appraisal ) in order to investhuman capitalas the dependent 
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variabledimensions ofthe four(knowledge-skills -experience - innovation) 

usersso Applied studymethod , But on a practical level, through 

thefirsttwomajortesttwohypothesesdeveloped toprove the existence ofa 

correlationbetweenthevariablesofthe studyandthe 

secondtodeterminethesizeofthe impact ofthat relationship. Has been 

developed for eachhypothesispresidentfourhypothesessubsidiaryfor its 

supportin a statementcorrelationsand the impact onthe level 

ofdimensionalsub-variables of the study To achieve this,prepared 

aquestionnaireconsisting of(37), paragraph dividedon eightaxesbyfive 

tofourparagraphs ofeach axisand distributedthe questionnaireto a 

samplestudyof (106) surgeon , Were used to analyzethe following 

statisticalmethods(mean, standard deviationand the severity 

oftheanswertothe scale 

andthecoefficientofvariationandSpearmancorrelationcoefficientandsimplereg

ression) to access the result . 

The researchfounda set of conclusionsandrecommendations 

ofthemostimportant: it is creating a situation 

ofinterdependencewithintheframeworkofhuman resources practices, which 

is the firststepofthestepsistheanalysis. Thencomesplanningandstaffing, 

trainingandevaluationoftheperformanceofadministrativecadresat 

variousorganizationallevelsThe most important practical conclusionsno 

impactdimensions(training, motivation, 

evaluation)inthevariableeffectorhuman 

capital,andthatthereisnosignificantimpactto the variable(employment) 

invariablecapitalAlastjabathehuman , He concluded Find recommendation 

was the most important: shouldthesenior managementin government 

hospitalsto allow forspecialtiesmanagementto filltop positionsand lack 

ofoccupancyspecialist doctorsin hospitalsfor these positionsso as notrather 

indifferentinadministrative mattersat the expense oftheir specialtiesrare 

medicalto achieve the bestservicefor patients. 

 

 
 

  



34

4 

 إستثمار رأس المال البشري ......دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في 
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 المقدمة 
صر البشري المتغير المحوري في أي منظمة سواء كانت إنتاجية أو خدمية إذ بدون يعتبر العن

خبرة سب الالموارد البشرية تفقد الأصول المادية قيمتها تماما وان المورد البشري لديه القدرة على ك
من  والمعرفة والمهارة والإبداع ويتغلب على ندرة الموارد الطبيعية , ولقد اختار الباحث عينة

خدمة لفقري لمستشفيات الحكومية في مدينة بغداد التابعة إلى وزارة الصحة العراقية لكونها العمود الا
ال س المالمجتمع صحيا" والارتـقاء به جسديا" ونفسيا"  حيث تمثلت الممارسات بالمتغير المستقل ورأ

البحث ودراسات البشري بالمتغير التابع يتكون البحث من أربعة فصول: الفصل الأول: منهجية 
لنتائج, افسير السابقة, الفصل الثاني:الإطار النظري للـمـتغـيـريــن, الفصل الثالث: تحليل البيانات وت

 الفصل الرابع: الاستنتاجات والتوصيات.
 المبحث الأول

 منهجية البحث والدراسات السابقة
 أولا : منهجية البحث  

 -مشكلة البحث : 1-1-1
القصوى  في منظمات الإعمال المعاصرة، حيث يشكل  الأهميةتحتل إدارة الموارد البشرية 

المورد البشري تحدي كبير ومنعطفا" هاما" في مجرى تنافس المنظمات، وبخاصة المنظمات التي 
 بةبالنس إذ إن الموارد البشرية يشكلون عاملا غاية في الأهميةتعتمد على الخبرات في جوهر أداءها، 

لنجاح هذه  المنظمات، فينبغي عليها الحرص لجذب الأفضل من بينهم وتطوير أداءهم وتحفيزهم 
 والمحافظة عليهم وخصوصا" في المنظمات الخدمية، لا سيما في منظمات الرعاية الصحية، والتي
 لينبغي أن تقدم خدمات ذات جودة عالية، بسبب ارتباطها المباشر بحياة الناس وسعادتهم من خلا
زة رعايتهم جسديا" ونفسيا" مما يستوجب الاستثمار الأفضل لرأس المال البشري والذي يعد الركي
ص الأساسية لتقديم هذه الخدمات في هذه المؤسسات . وتلك هي مشكلة البحث الحالية والتي تتلخ

 في الإجابة على الأسئلة التالية:  

ى الأكاديمي في المؤسسات الصحية إن إدارة الموارد البشرية تمارس أنشطتها بالمعنهل  (أ
 .العراقية

إن لهذه الأنشطة التي تمارس من قبل إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الصحية هل  (ب
 العراقية  اثر في استثمار رأسمالها البشري.

 -هدف البحث : 2-1-1
 تتلخص أهداف هذا البحث بالإجابة على الأسئلة التي طرحتها مشكلة البحث وهي:

مدى قيام إدارة الموارد البشرية بأنشطتها وفقا" للمعنى الأكاديمي في  التعرف على (أ
 المؤسسات الصحية العراقية ؟  
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ه التعرف على مدى تأثير هذه الأنشطة في الاستثمار الأفضل لرأس المال البشري في هذ  (ب
 المؤسسات؟

 -أهمية البحث :  3-1-1
 تتجسد أهمية البحث بما يأتي من نقاط:

 وظائف إدارة الموارد البشرية عمليا" لإنجاح المؤسسات الصحية محاولة تحسين أنشطة  (أ
من اجل  الحصول والحفاظ على رأس مالها البشري وذلك من خلال ما سوف تصل إليه 
 هذا البحث من مقترحات بعد دراسة الواقع  التي تكون علية هذه   المؤسسات في كيفية

درات وذلك من خلال محاولة تطوير المق استثمارها لرأس مالها البشري من الناحية العملية
 العملية والأكاديمية .

 ما تشكله هذه الوزارة من أهمية بالغة في الحفاظ على إفراد المجتمع بما تقدمة من  (ب
بما  خدمات صحية ووقائية وعلاجية بما يستجوب الاستثمار الأفضل لرأس المال البشري 

ليه إفاعلية وكفاءة عاليتين وهذا مايسعى يحقق الأهداف التي تسعى إليها هذه المنظمات ب
 هذا البحث من أهداف من خلال ما سوف يقدمة من مقترحات.

ربية ما قد سوف يضيفه هذا البحث من معرفة أكاديمية وعلمية إلى المكتبات العراقية والع (ج
والتي تشكو حسب علم الباحث من ندرة  البحوث بهذا الخصوص وبالذات في المؤسسات 

 الصحية. 

  -فرضيات البحث: 4-1-1
 الفرضية الرئيسية الأولى: -أ

لمال ا)هناك علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين وظائف إدارة الموارد البشرية بأبعاد رأس 
 البشري ( في المستشفيات الحكومية العراقية.

 وتتفرع منها أربعة فرضيات هي:
  المال البشري في هناك ارتباط ذات دلاله معنوية بين وظيفة التوظيف وأبعاد رأس

 المستشفيات الحكومية العراقية.

    هناك ارتباط ذات دلاله معنوية بين وظيفة التحفيز وأبعاد رأس المال البشري في 
 المستشفيات الحكومية العراقية.

   هناك ارتباط ذات دلاله معنوية بين وظيفة التدريب وأبعاد رأس المال البشري في
 .المستشفيات الحكومية العراقية

  ي فهناك ارتباط ذات دلاله معنوية بين وظيفة تقييم الأداء وأبعاد رأس المال البشري
 المستشفيات الحكومية العراقية.

 

 نية:الفرضية الرئيسية الثا  -ب 



34

6 

 إستثمار رأس المال البشري ......دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في 
 

 دد السابععال /دنانير مجلة

ي فلبشري( معنوية لممارسات إدارة الموارد البشرية في إبعاد رأس المال ا دلالة)يوجد تأثير ذو 
 اقية.المستشفيات الحكومية العر 
 وتتفرع منها أربعة فرضيات هي:

  .يتأثر رأس المال البشري ايجابياً ومعنوياً بالتوظيف 
 .يتأثر رأس المال البشري ايجابياً ومعنوياً بالتحفيز 

 .يتأثر رأس المال البشري ايجابياً ومعنوياً بالتدريب 

 . يتأثر رأس المال البشري ايجابياً ومعنوياً بالتقييم 

  -نموذج البحث : 5-1-1

 

 ( النموذج الفرضي للدراسة1شكل )

 
  -مجتمع البحث وعينتها: 6-1-1

تتمثل عينة البحث ببعض المستشفيات الحكومية العاملة ضمن مدينة بغداد ,  وان 
الأسباب التي دعت إلى اختيار هذه العينة مجتمعا" للدراسة كون هذا المجتمع له أهمية في تحقيق 
أهداف تخدم البشرية وهي من المؤسسات الحيوية والفاعلة على المستوى المحلي والدولي , لذا فان 

(  وهي مستشفيات عريقة ولديها كوادر جراحية 8لمستشفيات التي خضعت للبحث هي )عدد ا

علاقة 

 اراارارتباطارتباط
 علاقة تأثير
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هي  )مستشفى اليرموك التعليمي ومستشفى الكرخ العام  ومستشفى الكرامة , و تخصصية مبدعة
 مركز ابن البيطار التخصصي لجراحة القلب و مستشفى الكاظمية التعليمي  ومستشفى التعليمي و 

 ابن النفيس  و مستشفى النعمان العام و مستشفى الكندي( .

 

 عينة الدراسة( خصائص 1جدول )

 النسبة٪ العدد توزيع الخاصية المتغيرات ت

1 
 الجنس

 ٪81 86 ذكر

 ٪19 20 أنثى

 ٪100                             المجموع                                                       

 ٪22 23 سنة 35اقل من  الفئة العمرية )سنة( 2

 ٪39 41 سنة 36-45

 ٪28 30 سنة 46-55

 ٪11 12 فأكثر 56

 ٪100 100 المجموع

المؤهل  3
 العلمي

 ٪43 46 دكتوراه 

 ٪6 6 ماجستير

 ٪17 18 دبلوم عالي

 ٪34 36 بكالوريوس

 ٪100 100 المجموع

عدد الدورات  4
التدريبية 

العامة التي 
شارك فيها 

 الأطباء

 ٪26 28 لم يشارك بدورة

 ٪44 47 دورات 1-4

 ٪17 18 دورات 8 - 5

 ٪6 6 تدورا 12 –9

 ٪2 2 دورات 13-16

 ٪4 4 دورات 17-20

 ٪1 1 فأكثر - 21من

 ٪100  المجموع

مكان  5
الدورات 
 التدريبية

 ٪56 59 داخل المستشفى

 ٪27 29 خارج المستشفى

 ٪17 18 القطر خارج

 ٪100 106 المجموع

سنوات  6
 الخدمة

 ٪11  12 سنوات       5اقل من 

 ٪9  10 سنة 10- 6   

 ٪14  15 سنه 11-15 
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 صدق وثبات المقياس :   7-1-1
لغرض أن تستوفي استبانه البحث للشروط العلمية المعتمدة فلابد من إخضاعها لشروط 

 البحث العلمي، وعليه فقد روعيت هذه الشروط على وفق الفقرات الآتية:

الصدق الظاهري: يجري التحقق من وضوح فقرات المقياس , وذلك من خلال عرضة على  -أ
( خبير, وعدت الفقرات صادقة إذا حظيت أثني عشر 14مجموعة من الخبراء بلغ عددهم )

( , واستنادا" إلى آراء الخبراء, وبذلك تحقق الصدق الظاهري %85خبير أي نسبة )
 ( فقرة. 37ا النهائية )للمقياس , وأصبح عدد فقراته بصورته

، وتتلخّص هذه الطريقة (Split-halfاختبار الثبات:  تستعمل  طريقة التجزئة النصفية ) -ب
 زوجية،ال الفقراتبإيجاد معامل الارتباط بين درجات الفقرات الفردية في الاستبانة ودرجات 

امل ، فإذا كان مع(Sperman- Brownويجري تصحيح معامل الارتباط هذا بمعادلة )
فإنّه يعد كافياً للبحوث التي  (Sperman - Brown( على وفق المعادلة ) 0,67الثبات )

بانة (، يعني إن است89,4تعتمد الاستبانة أداة لها. وبهذا فان معامل الثبات المحسوب ) 
فراد البحث بمقاييسها المختلفة ذات ثبات عالِ، مما يمكن استعمالها في أوقات مختلفة للإ

 تعطي النتائج ذاتها.  أنفسهم و 

 الوسائل الإحصائية :  8-1-1
تم استخدام مجموعة من الوسائل الإحصائية باستعمال البرنامج الإحصائي الجاهز    

(SPSS :)ف  )الوسط الحسابي, الانحراف المعياري, شدة الإجابة على المقياس, معامل الاختلا
C.V تحليل التأثير البسيط( . , , معامل الارتباط 

 : دراسات سابقةثانيا 
 رة الموارد البشرية :دراسات تتعلق بممارسات إدا 1-2-1

 (2011دراسة سعاد شاهين ) -أ

)دورالمواردالبشريةوأثرهافيدورانالأطباءوهجرتهم(عينةالدراسةوالتيتكونتمنأطباءالمستشفياتالحكوميةوال
خاصة وطبيباتهافيمحافظتيالخليلوبيتلحمهدف 

 ٪18  19 سنة 20 -16 

 ٪47 50 سنة فأكثر 21

 ٪100 106 المجموع

المنصب  7
 الوظيفي

 ٪7 5 مدير عام

 ٪11  8 معاون إداري 

 ٪43  31 مدير قسم

 ٪39  28 مسئول شعبة

 ٪100 72 المجموع
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 الكشفعنالمقترحاتللمواردالبشريةفيالقطاعالصحيلتقيلدورانالأطباءوهجرته.الدراسة
نتائج  .التعرفعلىالأسبابالتيتشجع الأطباءعلىالانتقالأو البقاءفيالمستشفيات,و 

الدراسةإنأهمعناصرالاختياروالتعيينلدىالأطباءكانت إنالطريقةالتيتماختيارهمبها 
باءالحاليةمعخبراتهمالسابقة , للعملالذييشغلونهالآنمناسبةوتتفقوظائفالأط

الحوافزتساعدفيتفعيلالإنجازالمتميزكماأنهاتقللمنالشكوىوالتذمرفيكل موقفوحالةثمإنهاتساعدالأطباء 
 بالشعوربالرضا.

 (Djibuti , 2008 )         دراسة  -ب
 "Human resources for health challenges of public health system reform in 

Georgia  ّشهر في  11-9بشكلعشوائيفيالفترةمابين " ( مركزصحيعاما30نة الدراسة تماختيار )"  عي
سنة البحث هدف الدراسة اهتمامجورجيافيتغيرالقطاع الصحي نتائج الدراسة 
منخلالالمسحكانتهناكموافقةعلىأن الخبرات والمهارات ليستمناسبةحتىيكون موظففيهذهالمركز , 

 ..رالمواردالبشريةوالضعفالملحوظلدىالحكومةفيتطوي
 لمال البشري:ا( الدراساتالخاصةبرأس 1-2-2

 (2012آمنة عبد الكريم مهدي المشهداني ) -أ
يّنة ع)رأس المال البشري وتعزيز ثقافة  الأداء المتميز وتأثيرهما في  المكانة التنظيمية( 
ب في الدراسة , مجموعة من مديري الخط الأول من المدراء العامين، ورؤساء الأقسام، ورؤساء الشع

 عن كيفية رؤيةبقية مركز وزارة النفط العراقية , هدف الدراسة تزويد الإدارة العليا في وزارة النفط العرا
ي فتبني مفهوم ثقافة الأداء المتميز للوصول إلى رأس مال بشري كفوء والمحافظة عليه وأثرهما 

ة بقدر  المكانة التنظيمية , نتائج الدراسة الحاجة إلى  توفر العاملين ذوي الاختصاص ممن يتمتعون 
ع لتوزين المنظمات، وحاجتها إلى اعلى الإدارة والتميز للحصول على المكانة المطلوبة بين غيرها م

 السليم للمناصب على أساس الاختصاص المطلوب . 

 Ukenna et al , (2010)دراسة  -ب
"Effect of investment in human capital development on organizational 

performance: Empirical examination of the perception of small business 

owners in Nigeria"  عيّنة الدراسة المدراء في مجموعة من الشركات في نيجريا , هدف الدراسة
تحديد طبيعة العلاقة بين مجموعة من أصحاب المشاريع الصغيرة النطاق ودراسة كل من رأس المال 
البشري والأداء التنظيمي في منظمات الأعمال الصغيرة وكذلك تحقيق أهداف العمل في البقاء لمدة 

والمنافسة من خلال استثمار رأس المال البشري , نتائج الدراسة أن التدريب والمهارة هي من طويلة 
 أقوى المؤشرات على فعالية رأس المال البشري ثم المعرفة والتعليم.
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 المبحث الثاني

 الإطار النظري للبحث
 أولا: ممارسات إدارة الموارد البشرية :  

 شرية مفهوم ممارسات إدارة الموارد الب (1-1-2
ن أعوبة ومن الصتعد الموارد البشرية القاعدة الأساسية التي يجب الانطلاق منها عند اتخاذ أي قرار 

رة ج إدانتصور اليوم إن انجاز المنظمة وتأثيرها المستدام يمكن أن يكون كافياً بدون نشاطات وبرام
ارد المو  الموارد البشرية.اذ أصبح التنافس العالمي كبيراً إلى درجة تطلب المنظمات من خبراء إدارة

دعين من العاملين،  البشرية بأعلى الدرجات أن تستغل المهارات والموهوبين والمب
(Ivancevich&Konopaske,2013:48)  وهي جذب والاحتفاظ وتنمية الموارد البشرية وفقا ,

( Keating &Thompson: 2004لمتطلبات الحاضر والمستقبلوالحفاظ على الميزة التنافسية )
 أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 كن عرضها بالشكل الآتي:واعتمد الباحث على بعض الممارسات للبحث ويم
 Human Resource Planningتخطيط الموارد البشرية: ) -أ

إمكانية  يشار إلى تخطيط الموارد البشرية بوصفها جزءاً من النظام الكلي الذي يحدد
العاملين على إنجاز الأهداف بالاستناد إلى النتائج المحصلة من عملية التنبؤ و المسح البيئي لكلتا 

( , ويعرفها 2009:61)الدليمي، البيئتين الداخلية و الخارجية، لأن الأفراد هم رأس مالها الفكري 
(Mathis& Jakson,2006:33) ن الموارد البشرية ، بأنه عملية تحليل وتحديد الاحتياجات م

كما  ومدى توفر تلك الاحتياجات في مختلف المصادر، بما يمكن المنظمة من تحقيق أهدافها" ,
 يبينها الشكل الآتي :

 
 

 
 

 

 
 ( غاية تخطيط الموارد البشرية2شكل )

 (Recruitment and Selectionالتوظيف )الاستقطاب والاختيار والتعيين( : ) -ب
إن عملية الاستقطاب تأتي لمعالجة نتائج التخطيط من ناحية مواجهة العجز في الموارد البشرية 
لشغل الوظائف الشاغرة والمتوقعة في بعض الأحيان، وتهدف عملية الاستقطاب إلى جذب طالبي 

 التخطيط الفعال للموارد البشرية

المكان 
 المناسب

الوقت 
 المناسب

المؤهلات 
 المناسبة

 الأفراد المناسبون 
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 (:Mathis&Jakson,2006)وعرفها أيضا" (, 122: 2012بربر،)العمل للتقدم للمؤسسة 
عملية جذب مجموعة من طالبي العمل المؤهلين لشغل الوظائف في المنظمة ليصار  الاستقطاب هو

 لاحقاً إلى اختيار أفضلهم وتعيينهم في المنظمة.
توصف عملية الاختيار بأنها"سلسلة متتابعة من الإجراءات التي يتم من خلالها جمع 

فض ر للقائمين بها قبول أو  المعلومات عن الأفراد المتقدمين لشغل الوظيفة المعلن عنها ليتسنى
ا قافتهثالمرشح المتقدم لتلك الوظيفة وفقا لمتطلبات العمل في المنظمة وبما يتماشى مع سياستها و 

( مجموعة من المعايير 2008:28لقد حدد )أبو زايد،و (Javidan,2001:4-6) , وأهدافها التنظيمية 
فات برات السابقة، الصفات البدنية، الصالمستخدمة في عملية الاختيار وهي ) مستوى التعلم، الخ

ي هو قبول الشخص الذي تقدم لشغل الوظيفة فأما التعيين الشخصية، المعرفة السابقة بالشخص(. 
توصف عملية المنظمة وإن يكون عضوا فيها من اجل تأدية إعمال محددة لقاء مرتب معين   و 

ن منتجيميتها عملية تعيين موظفين أكفاء و التعيين بأنها لاتوجد مهمة من مهام الإدارة تفوق في أه
 .  ((Rosenberg.,2000:15يسهمون بحماس في عمل المنظمة خلال السنوات ألاحقة 

 ((Training of human resourcesتدريب الموارد البشرية:  -ت
يعد و  بشري الابتكار وبزيادةمهاراتالعاملين وتنمية رأس المال الب التدريب ارتباطاً وثيقاويرتبط 

ريب رالتدلهدف الرئيسيهو زيادةكميةالمعرفة الضمنيةأو الخبرةالعميقةوالتفاهم وتكتسب عن طريق توفيا
هو احد الوسائل التي تستخدمها ( , والتدريب Choudhury & Mishra,2010:182المتخصص )

ئة لبيا الإدارة من اجل تطوير القدرات العلمية والسلوكية للعاملين ومواجهة التغيرات على المستوى 
( بعملية Mejia&other,2012:259(، في حين عرفة )2011:52الداخلية والخارجية )الفياض،

ويتألف تزويد الموظفين بمهارات خاصة أو مساعدتهم لتصحيح القصور في مستوى أدائهم الحالي  
التدريب من البرامج المخططة المصممة لتحسين الأداء على المستويات الفردية والجماعية 

 .(Cascio,2006:287)والتنظيمية 

 (HR  Performance Appraisal)تقييم أداء الموارد البشرية:  -ث
سجيل وقياسوتمنهجية لتحديد ومراقبة يشكل تقييم الأداءجوهرنظم إدارة الأداءوهي عمليةرسمية و 

وتقييم ,  (Palaiologos,2011:826)فرص العملذات الصلةنقاط القوة والضعفللموظفين تطوير و 
الأداء هو العملية المستخدمة لتحديد أداء الموظف وفي وظائفهم، وأنها توفر مدخلات لاحتياجات 
 التدريب والتطوير للموظفين، فضلًا عن ذلك يوفر مدخلات للتحقق من صحة إجراءات اختيار

ويتم التقييم الرسمي المطلوب لتبرير ,   (Manoharan,2012:448)وتخطيط الموارد البشرية 
مجموعة واسعة من القرارات المتعلقة بالموارد البشرية مثل )رفع الأجور، والترقيات، والاستبعاد، 

ويتم توضيحها , ( Islam& Rasad,2005:1والإنهاء من الخدمة، وتحديد احتياجات التدريب( )
 :  ) ,2006Cascio :332(تخطيطياً في الشكل و كالآتي 
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. 
 
 
 

 
 

 
 

 

 

 
 الأداء( أغراض عملية تقويم 3الشكل )

Source: Cascio, W. (2006). "Managing human resources: productivity, 

quality of work life, profits". Seventh Edition, McGraw. Hall, International 

Edition, P.333. 
 ((motivateof human resourcesالبشرية :تحفيز الموارد  -ج

وك أو السل إلى إثارة القوى الكامنة في الفرد والتي تحدد نمط الحوافز هي العوامل التي تهدف        
الحوافز (، و 298: 2011)ديري،التصرف المطلوب عن طريق إشباع كافة احتياجاته الإنسانية 

وهذه  تشمل الأجور والمنافع الأخرى التي تدفعها المنظمة للعاملين مقابل القيام بوظائفهم فيها،
سيين هما:المدفوعات المالية المباشرة التي تأخذ شكل الأجور التعويضات تتضمن عنصرين أسا

ة مثل لمالياوالحوافز والعمولات والأرباح، والمدفوعات المالية غير المباشرة والتي تأخذ شكل المزايا 
ني أو اس زمالتأمينات والإجازات المدفوعة الثمن، ويتم تقديم المدفوعات المالية المباشرة إما على أس

 إن الاهتمام بدراسة تحفيز( , (Naveed Iqbal et. al  ,2000:155معدلات الأداء على أساس
 مشروعالعاملين تفرضه الرغبة في تحسين أدائهم ورفع كفاءتهم الإنتاجية بما يكفل تحقيق أهداف ال

ن ويمكن أ بكفاءة وفاعلية واقتصاد. ويمكن أن نعبر عن الأداء كدالة لقدرة الفرد ومعلوماته وتحفيزه.
 :(314: 2012)العلاق،تصاغ هذه العلاقة في المعادلة الآتية 

 ظروف العمل  = مستوى الأداء× الرغبة × القدرة   

  
 
 
 

 رأس المال البشري ثانيا" : 
 مفهوم رأس المال البشري :  (1-2-2

 أغراض تقييم الأداء

 قرارات التوظيف

تشخيص المشاكل 

 التنظيمية

 تغذية عكسية للعاملين

العوامل المهمة عند 
 الاختبار

أهداف برامج 

 التدريب



35

3 

 أ.م.د. فاضل جميل طاهر & علي عبد السلام عبد الدائم ......
 

 دد السابععال /دنانير مجلة

ركزت نظرية رأس المال البشري في القرن الماضي على تطوير قدرات ومهارات الإنسان, لقد      
الإنسان هو مخلوق اجتماعي ولا يمكن استثماره مثل الآلة، ومع ذلك، العديد يتفقون على أنه ويعد 

يعرف رأس المال و ( ,  2012:64Abdullahمن الضروري تطوير تعليم المهارات وقدرات الأفراد )
البشري بأنه "الجمع بين المعرفة وبين تطوير كفاءات الموارد البشرية كنشاط رئيسي من خلال 

 ,Dalpatietalحاجات السوق) الفرديةللموظفينفي الشركةلتلبيةالقدرة الإبداعو ، و مهارةال

إن المعرفة الضمنية للفرد هي أساس رأس  (716: 2014)القيسي والطائي:(,وبين  2011:107
, المال البشري وهي عبارة عن جمع لأربعة عوامل وهي الهيئة الخلقية للفرد والتعلم والخبرة والاتجاه 

شيررأس المال البشريبصورة عامة إلىالمعارف والمهارات التييحصل عليها الأفرادمن خلالالتعليم وي
 :Gonza&Husted)، أكثر من وظيفةواحدةأوشركةالتي تنطبق على الرسميوالخبرة في العملو 

لهذه الاستعداد لتباد، وكذلك ورأس المال البشريهي المعرفةوالمهارات والخبراتمنالأفراد,  (2011:238
قياسرأس المال البشريلا يقتصر فقط ، فانالصفاتمع المنظمةلخلق القيمة، ونتيجة لذلك

هو أيضا عنقياسمدى نجاحتلك ، بل علىقياسالمهاراتأوحتىالمساهمةفيشكل من أشكالإنتاجية
 .(Baron: 2011:30)المعرفةومساهمتها في زيادة القيمةالتنظيمية

 أبعاد رأس المال البشري : (2-2-2
 (skills)المهارات  -أ

وهي تتمثل بالقدرة على أداء العمل أو تنفيذ إجراء أو تحقيق نتيجة باستعمال أساليب 
(، 35: 2001وطرائق تتسم بالكفاءة والتميز بما يحقق نتائج أعلى وأفضل في الأداء )السلمي: 

وانأهممسؤولياتإدارةالمنظمةهيالتعرفعلىالفروقاتفي قدراتالإفرادوتدريبهمحتىتنمو 
( 161-   2004:160 مإلىالمستوىالمطلوبلأداءالعمل ويشير)الطراونة،والصالحي : مهاراته

 مهارةالدعم   (3) مهارةالتنسيق   (2)   مهارةالتنفيذ(1) إلىأنواعالمهاراتالتيينبغيتوافرهافيالعاملينوهي:

رةالإنهاء , و قد مها (8) مهارةالتركيز (7)  مهارةالتقييم  (6)   مهارة التجديد (5) مهارةالتحقيق   (4)
 ، المهارات الإدارية إلى:(Tonidandel: 2012: 637)صنف 

عينة : تشير إلى براعة المدير في أساليب أو تقنيات مtechnical skillالمهارة التقنية  -
 مرتبطة بالمجال الوظيفي للمدير.

: تشمل مجالات مثل التخطيط، التنظيم، administrative skillالمهارة الإدارية  -
 التفويض، و التنسيق.

عالة : تتعلق قدرة المدير على التفاعل و العمل بصورة فhuman skillالمهارة الإنسانية  -
 مع أفراد الفريق.

: تهدف إلى كسب الجوانب المفيدة الأخرى من citizenship behaviorسلوك المواطنة  -
 سلوك العمل مثل التعاون، الوفاء، و المثابرة.
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 (Experiencesالخبرة  ) -ب
يقصد بها مستوى ما يتمتع بهِ الأفراد العاملون من معارف متراكمة مكتسبة من العمل 

ويقصدبهامستوىمايتمتعبهالأفرادالعاملونمنمعارفمتراكمة مكتسبةمن (، 90: 2008)الصفار: 
 Bunjongjit&Sununta) وربط ( 2004  :164  الوظيفةالحاليةوالوظائفالسابقة السابق)المغربي

بين الخبرة والتعلم في بحثه  و بين التعلم و الإنتاجية في الإشارة إلى منحنى الخبرة  (3 :2012
، أن التعلم الفعلي هو عبارة عن خبرة تنفذ لتحقيق (Price: 2007: 285)والتعلم ، وأضاف 

، أن (Aho: 2001: 34)غرضين مهمين وهما: تحقيق الحاجة التنظيمية و تطوير الأفراد , و أشار 
 –المال  -دة مصادر للحصول على الخبرة وقد أدرج عدد من هذه المصادر وهي )الوقتهناك ع
 . الشبكة الاجتماعية ( -الاتجاهات -المهارات -المعرفة

 ((Knowledgeالمعرفة  -ت
إن المعرفة هي المزيج السائل من الخبرة والقيم والمعلومات السباقة والرؤى الخبيرة التي تقدم إطارا 

( أن 48، 2002،ويضيف )الكبيسي، 26:2005)الخبرات والمعلومات الجديدة )نجم،لتقييم وتقرير 
المعرفة هي " كل شيء ضمني أو ظاهري يستحضره الأفراد لأداء أعمالهم بإتقان أو لاتخاذ قرارات 

)الظاهرة(  المعرفة الصريحة، والتي هي معرفةالمذكورة فيالأدبلألأنواعلمن عمومااثنينوهناك ,  صائبة
المعرفة ، أما تكنولوجيا المعلوماتمن خلال . المعرفة الظاهرة هي التي تتكون  الضمنية والمعرفة

، ان تصرفاتهموتصوراتهميتم تسليمها من خلال الضمنيةهي السائدةفقطفيعقولالموظفين و 
 Dalpati etالتفاعلاتبينهذه الأنواع منالمعرفة تقدمدعمهائلللشركاتلخلقالمعرفة التنظيمية 

al.2011:108)) . 

 (Innovationالإبداع ) -ث
هو عملية تحويل الشيء المكتشف إلى مادة قابلة للاستخدام. وعليه إن المعايير   

التقنية تستخدم لتحديد نجاح الابتكار، والمعايير التجارية تستخدم لتحديد نجاح الإبداع، إذ إن الإبداع 
 :Hitt et al. 2003) التي ظهرت من خلال الابتكار ، يمثل الترجمة التجارية للمنتجات والخدمات

, ويعد الإبداع المحرك نحو النمو لجميع الشركات، البحث على الإبداع ومساهمتها في الأداء (418
والنمو مهملأنه يساعد النجاح في منظورها الصحيحلممارسي إدارة، مثل هذه الدراسات قد يكون لها 

خدم الأفكار والنتائج إلى توجيه القرارات في ابتكاراتهم، وبالتالي تأثير عملي مباشر لأنها قد تست
, إن الإبداع لا ينحصر فقط بالاختراعات  (Wong 2013:709)تحقيق النجاح في عالم الأعمال، 

وبتحوير تقانات جديدة وتبنيها لتلبية احتياجات الزبائن، بل هو في كيفية تشجيع روح الإبداع في 
المزيد من الأعمال الإبداعية واصفاً نشاط إدارة الإبداع بأنه إبداع بحد ذاته،  المنظمة لغرض تقديم

 :(Teresko 2001:29)ومؤكداً في ذلك على اعتماد الأساسيات الآتية ،

 البدء بالتفكير بقيمة الإبداع بدلًا من التركيز على كلف البحث والتطوير والتقانة. -
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 د مستقبلًا وليس بما سينفق اليوم من كلف.البدء بالتفكير بما سيتم تحقيقه من فوائ -
توقف التفكير ضمن الحدود المعروفة والاهتمام بمجالات خارج تلك الحدود والاهتمام  -

 بفرص الابتكارات عبر سلسلة القيمة المضافة.
ت نشاطاعدم التقيد بميزانية محدودة للإبداع مع البحث الدائم عن مصادر استثمارية جديدة لل -

 الإبداعية.

 المبحث الثالث
 الإطار العملي للبحث

 اولا : عرض النتائج وتحليلها وتفسيرها  
قع المتغير التفسيري المستقل ممارسات (  تشخيص وا3-1-1

 إدارة الموارد البشرية :
إذ  (،التقييم، التحفيز، التدريب، )التوظيفقيس هذا المتغير من خلال أربعة أبعاد فرعية هي 

هة نظر الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية وشدة الإجابة المتعلقة بوج( إلى 2يشير الجدول )
طاً إذ يعكس الجدول المذكور وس ،العينة المبحوثة بخصوص متغير ممارسات إدارة الموارد البشرية

لبالغ ا( وهو فوق الوسط المعياري 3.17حسابياً عاماً لمتغير ممارسات إدارة الموارد البشريةبلغ )
ص (، وفيما يأتي تشخي%63( )0.55كان الانحراف المعياري العام وشدة الإجابة حولهما )(، و 3)

 لواقع المتغيرات الفرعية :
 تشخيص التوظيف -أ

 ( حول الوسطالتوظيف( أدناه وسطاً حسابياً عاما للمتغير الفرعي الأول )2يشير الجدول ) 
اري ي الإجابة يؤكده الانحراف المعي(، وكان التشتت ذو انسجام متوسط ف3.23المعياري، إذ بلغ )

ة (، وقد بلغت شدة الإجابة على المقياس لهذا المتغير من العينة المبحوث0.71العام البالغ )
(، أما على صعيد الأسئلة فقد قيس هذا المتغير من خلال خمسة أسئلة، وكما موضح في 64%)

، إذ إجابة وقد حققها السؤال الثاني( ، وكانت النتائج حوله قد توزعت بين أعلى مستوى 2الجدول)
 (، وبتشتت عالي بين الإجابات3( وهي حول الوسط الفرضي البالغة )3.42بلغت قيمة الوسط له )

ين (، وهذا تأكد على إن المدير %68) ، وقد بلغت شدة الإجابة(1.22يؤكده الانحراف المعياري )
ى المهارات المحددة للعمل في المستشفيفضلون الأطباء  ذوي وأصحاب القرار في عملية التوظيف 

عدم اعتماد العناصر المؤهلة من خارج أما السؤال الخامس الذي ينص ) كأسبقية للتوظيف،
( فقد حقق أدنى مستوى إجابة، إذ بلغت قيمة المستشفى عندما تتوسع نشاطات وأعمال المستشفى

دة ( وقد بلغت ش1.23المعياري ) (، وبتشتت عالي بين الإجابات، يؤكده الانحراف3.02الوسط له )
 .(.%64الإجابة )
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 دد السابععال /دنانير مجلة

 
 لمتغير( التكرارات ونسبها والوسط الحسابي والانحراف المعياري وشدة الإجابة لفقرات ا2جدول )

 الفرعي )التوظيف( وإجمالي المتغير التفسيري )ممارسات إدارة الموارد البشرية(
 تشخيص التدريب  -ب

 (أدناه وسطاً حسابياً عاماً للمتغير الفرعي الثاني والمتمثل3الجدول رقم) تشير معطيات
(، وكان التشتت ذو انسجام فوق المتوسط في 3.11بـ)التدريب( حول الوسط المعياري، إذ بلغ )

س لهذا (، وقد بلغت شدة الإجابة على المقيا0.74الإجابة يؤكده الانحراف المعياري العام البالغ )
 (، أما بخصوص الأسئلة فقد قيس هذا المتغير من خلال خمسة%62العينة المبحوثة ) المتغير من

 (، وكانت النتائج حوله قد توزعت بين أعلى مستوى إجابة وقد3أسئلة، وكما موضح في الجدول )
(، 3( وهي حول الوسط الفرضي البالغة )3.45حققها السؤال السادس، إذ بلغت قيمةالوسط له )

 (%69) ، وقد بلغت شدة الإجابة(1.24ين الإجابات، يؤكده الانحراف المعياري )وبتشتت عالي ب
كل  البرامج التدريبية لا تصمم وفق متطلبات فمن خلال هذه الإجابة يمكن التأكد التوصل من إن.

تشتت (، وب2.89(، إذ بلغت قيمة الوسط الحسابي )9، أما اقل مستوى إجابة فقد حققتها الفقرة )عمل
 (.%58، وقد بلغت شدة الإجابة قيمة منخفضة )(1.19ؤكدها الانحراف المعياري )عالي ي
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 أ.م.د. فاضل جميل طاهر & علي عبد السلام عبد الدائم ......
 

 دد السابععال /دنانير مجلة

( التكرارات ونسبها والوسط الحسابي والانحراف المعياري وشدة الإجابة لفقرات المتغير 3جدول )
 الفرعي )التدريب(

 تشخيص التحفيز -ج

لوسط ( حول االتحفيزالثالث )( أدناه وسطاً حسابياً عاما للمتغير الفرعي 4يشير الجدول رقم )
اري (، وكان التشتت ذو انسجام متوسط في الإجابة يؤكده الانحراف المعي3.07المعياري، إذ بلغ )

ة (، وقد بلغت شدة الإجابة على المقياس لهذا المتغير من العينة المبحوث0.74العام البالغ )
خمسة أسئلة، وكما موضح في  (، أما على صعيد الأسئلة فقد قيس هذا المتغير من خلال61%)

(، 14(، وكانت النتائج حوله قد توزعت بين أعلى مستوى إجابة وقد حققها السؤال )4الجدول رقم )
(، وبتشتت عالي بين 3( وهي حول الوسط الفرضي البالغة )3.42إذ بلغت قيمة الوسط له )

ن إ(، وهذا تأكد على %68) ، وقد بلغت شدة الإجابة(1.19الإجابات يؤكده الانحراف المعياري )
ظر معاقبة المقصرين بعقوبات إدارية )كألفات الن الإدارة في المستشفيات المبحوثة يعملون على

افز وفقا تمنح الحو ( التي نصت )11أما الفقرة ) وغيرها( كجزء من نظام تأديبي تتبعه الإدارة العليا،
ه لمستوى إجابة، إذ بلغت قيمة الوسط ( فقد حقق أدنى لمهارات الأطباء المنتسبين في المستشفى

بة ( وقد بلغت شدة الإجا1.33(، وبتشتت عالي بين الإجابات، يؤكده الانحراف المعياري )2.83)
(57%.) 

 لمتغير( التكرارات ونسبها والوسط الحسابي والانحراف المعياري وشدة الاجابة لفقرات ا4جدول )
 الفرعي )التحفيز(
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 تشخيص التقييم -د

( حول الوسط التقييم(أدناه وسطاً حسابياً عاما للمتغير الفرعي الرابع )5لجدول رقم )يشير ا 
العام  (، وكان التشتت فوق المتوسط بين الإجابة يؤكده الانحراف المعياري 3.25المعياري، إذ بلغ )

، أما (%65(، وقد بلغت شدة الإجابة على المقياس لهذا المتغير من العينة المبحوثة )0.73البالغ )
(، 5على صعيد الأسئلة فقد قيس هذا المتغير من خلال خمسة فقرات، وكما موضح في الجدول )

ة (، إذ بلغت قيم19وكانت النتائج حوله قد توزعت بين أعلى مستوى إجابة وقد حققتها الفقرة )
(، وبتشتت عالي بين الإجابات يؤكده 3( وهي فوق الوسط الفرضي البالغة )3.56الوسط له )

تقييم  (، وتشير هذه الفقرة إلى إن عملية%71) ، وقد بلغت شدة الإجابة(1.07لانحراف المعياري )ا
لفقرة أما ا المشرف المباشر،تعتمد بالدرجة الأولى على المتخصصين العاملين في المستشفى الأطباء 

قد حقق ( فيؤخذ رأي المريض لضمان تقييم الأداء الأدق للأطباء المتخصصين( التي نصت )20)
حراف (، وبتشتت عالي بين الإجابات، يؤكده الان2.62أدنى مستوى إجابة، إذ بلغت قيمة الوسط له )

 (.%52( وقد بلغت شدة الإجابة )1.21المعياري )

(  التكرارات ونسبها والوسط الحسابي والانحراف المعياري وشدة الإجابة لفقرات المتغير 5جدول )
 الفرعي )التقييم(
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 أ.م.د. فاضل جميل طاهر & علي عبد السلام عبد الدائم ......
 

 دد السابععال /دنانير مجلة

 غير الاستجابي رأس المال البشري :تشخيص واقع المت(  3-1-2
 (، إذع)ا المهارات، الخبرة، المعرفة، الإبدا قيس هذا المتغير من خلال أربعة أبعاد فرعية هي 

متعلقة ( ادناه إلى الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية وشدة الإجابة ال6يشير الجدول رقم )
 وص متغير رأس المال البشري، إذ يعكس الجدول المذكور وسطاً بوجهة نظر العينة المبحوثة بخص

ان (، وك3( وهو حول الوسط المعياري البالغ )3.34حسابياً عاماً لمتغير رأس المال البشريبلغ )
(، وفيما يأتي تشخيص لواقع %65( )0.79الانحراف المعياري العام وشدة الإجابة حولهما )

 المتغيرات الفرعية :
 المهارات -أ

( تالمهارا( أدناه وسطاً حسابياً عاماً للمتغير الفرعي الأول )6ير معطيات الجدول رقم )تش
 (، وكان التشتت فوق المتوسط في الإجابة يؤكده الانحراف3.15حول الوسط المعياري، إذ بلغ )

مبحوثة ة ال(، وقد بلغت شدة الإجابة على المقياس لهذا المتغير من العين0.62المعياري العام البالغ )
(، أما على صعيد الأسئلة فقد قيس هذا المتغير من خلال اربعة فقرات، وكما موضح في 63%)

ت (، إذ بلغ21(، وكانت النتائج حوله قد توزعت بين أعلى مستوى إجابة وقد حققتها )6الجدول )
 ؤكده(، وبتشتت عالي بين الإجابات ي3( وهي حول الوسط الفرضي البالغة )3.22قيمة الوسط له )

(، وتكشف الاجابة لهذه الفقرة ان %64) ، وقد بلغت شدة الإجابة(1.10الانحراف المعياري )
ي لا تحرصون على تقييم مهارات الأطباء ضمن فقرة التقييم السنو العاملين في ادارة المستشفى 

الأطباء تضع المستشفى بالحسبان تقييم مهارة التي تنص ) (23)أما الفقرة  للأداء الوظيفي،
(، وبتشتت عالي بين 3.09( فقد حقق أدنى مستوى إجابة، إذ بلغت قيمة الوسط له )باستمرار

 (.%62( وقد بلغت شدة الإجابة )1.12الإجابات، يؤكده الانحراف المعياري )

( التكرارات ونسبها والوسط الحسابي والانحراف المعياري وشدة الاجابة لفقرات المتغير 6جدول رقم )
 عي )المهارات(الفر 
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 الخبرة -ب

لوسط ( حول االخبرة( أدناه وسطاً حسابياً عاماً للمتغير الفرعي ااثاني )7يوضح الجدول رقم )
م البالغ يؤكده الانحراف المعياري العا مرتفع بين الإجابات(، وكان التشتت 3.11المعياري، إذ بلغ )

لى ع(، أما %60من العينة المبحوثة )(، وقد بلغت شدة الإجابة على المقياس لهذا المتغير 1.59)
 (، وكانت7صعيد الأسئلة فقد قيس هذا المتغير من خلال أربعة فقرات، وكما موضح في الجدول )

( 3.57(، إذ بلغت قيمة الوسط له )26النتائج حوله قد توزعت بين أعلى مستوى إجابة وقد حققتها )
ن الإجابات يؤكده الانحراف المعياري (، وبتشتت عالي بي3وهي حول الوسط الفرضي البالغة )

إن  يمكن الاستدلال من(، فمن خلال إجابة العينة المبحوثة%61) ، وقد بلغت شدة الإجابة(1.43)
تي تنص ال (27)أما الفقرة  الخبرة الحالية تمكن الطبيب من تحقيق أداء عالي للوظيفة التي يشغلها،

( فقد يةلإدار بيراً للنهوض بمستوى خبرة الأطباء للمناصب اتولي الأداة العليا في المستشفى اهتماماً ك)
(، وبتشتت عالي بين الإجابات، يؤكده 2.75حقق أدنى مستوى إجابة، إذ بلغت قيمة الوسط له )

 (.%55( وقد بلغت شدة الإجابة )1.12الانحراف المعياري )

وشدة الإجابة لفقرات المتغير  ( التكرارات ونسبها والوسط الحسابي والانحراف المعياري 7جدول رقم )
 الفرعي )الخبرة(

 المعرفة -ج

( فوق الوسط المعرفة(الجدول أدناه وسطاً حسابياً عاماً للمتغير الفرعي الثالث )8يوضح رقم )      
يؤكده الانحراف المعياري العام البالغ  مرتفع بين الاجابات(، وكان التشتت 3.64المعياري، إذ بلغ )

(، أما على %68شدة الإجابة على المقياس لهذا المتغير من العينة المبحوثة )(، وقد بلغت 1.77)
(، وكانت 8صعيد الأسئلة فقد قيس هذا المتغير من خلال اربعة فقرات، وكما موضح في الجدول )

(، إذ بلغت قيمة الوسط له 29النتائج حوله قد توزعت بين أعلى مستوى إجابة وقد حققتها الفقرة )
(، وبتشتت عالي بين الإجابات يؤكده الانحراف 3فوق الوسط الفرضي البالغة )( وهي 4.76)
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(، فمن خلال اجابة العينة المبحوثة هناك اتفاق %77) ، وقد بلغت شدة الإجابة(1.36المعياري )
على ان الأطباء في المستشفيات المبحوثة تسعى إلى زيادة معرفتهم باستخدام كل شبه جماعي 
توجد برامج لتصميم الوظائف على التي نصت ) (31)أما الفقرة  ت المتعددة المتاحة،الوسائل والتقنيا

( فقد حققت أدنى مستوى أساس معرفة الأطباء المتزايدة باتجاه أعمالهم وتخصصاتهم التي يشغلونها
(، وبتشتت عالي بين الإجابات، يؤكده الانحراف المعياري 3.05إجابة، إذ بلغت قيمة الوسط له )

 (.%61( وقد بلغت شدة الإجابة )1.07)

( التكرارات ونسبها والوسط الحسابي والانحراف المعياري وشدة الاجابة لفقرات المتغير 8جدول رقم )
 الفرعي )المعرفة(

 الإبداع -د
ول الوسط ( حالإبداع( أدناه وسطاً حسابياً عاماً للمتغير الفرعي الرابع )9يوضح الجدول رقم )      

م البالغ يؤكده الانحراف المعياري العا بين الإجابات (، وكان التشتت متوسط3.47بلغ )المعياري، إذ 
لى ع(، أما %69(، وقد بلغت شدة الإجابة على المقياس لهذا المتغير من العينة المبحوثة )0.58)

(، وكانت 9صعيد الأسئلة فقد قيس هذا المتغير من خلال خمسة فقرات، وكما موضح في الجدول )
ط له (، إذ بلغت قيمة الوس33ائج حوله قد توزعت بين أعلى مستوى إجابة وقد حققتها الفقرة )النت
(، وبتشتت عالي بين الإجابات يؤكده الانحراف 3( وهي فوق الوسط الفرضي البالغة )4.05)

ن إذ يؤكد الأطباء عينة البحث بأنهم يقومو  (،%81) ، وقد بلغت شدة الإجابة(0.82المعياري )
ا ر وقتبتحليل المواقف والمشكلات التي تواجههم سعيا لإيجاد حلولا مناسبة لها حتى لو أقتضى الأم

يدة في تسمح الإدارة العليا للأطباء باستخدام أساليب جدالتي نصت ) (35)أما الفقرة  طويلا لذلك،
( فقد حققت أدنى مستوى إجابة، إذ بلغت قيمة ة أعمالهمحل المشكلات التي تواجههم في ممارس

دة ( وقد بلغت ش1.10(، وبتشتت عالي بين الإجابات، يؤكده الانحراف المعياري )3.06الوسط له )
 (.%61الإجابة )
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لمتغير (التكرارات ونسبها والوسط الحسابي والانحراف المعياري وشدة الإجابة لفقرات ا9جدول رقم )
 بداع(الفرعي )الإ

 
 :ةلمبحوثاتحديد الأهمية لمتغيرات الدراسة الحالية للعينة ثانيا :  

الوسط الحسابي والانحراف ق ترتيب الأهمية على وف( 3-2-1
 لإبعاد ممارسات إدارة الموارد البشريةالمعياري 

ط جرى استعمال الوس (X)ممارسات إدارة الموارد البشرية لغرض تحديد الأهمية لمتغيرات
احين الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف لتحديد استجابات ودوافع وميول الأطباء الجر 

)التوظيف( والذي جرى ترميزه ، يوضح إن  ( أدناه10)في المستشفيات عينة البحث، والجدول 
ن إإذ ظهر الأبعاد، قي احتل المرتبة الأولى من وجهة نظر العينة المبحوثة مقارنة مع با(X1)بـ

 .(%21.9وقد بلغ معامل الاختلاف )( 0.71( والانحراف المعياري )3.23الوسط الحسابي )
د على ( تحديد أهمية أبعاد المتغير التفسيري لممارسات إدارة الموارد البشرية بالاعتما10جدول )

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري 
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 دد السابععال /دنانير مجلة

فقد احتل المرتبة الثانية بوسط حسابي  (X4)الذي عُبّر عنه بـ (تقييم الموارد البشريةأما ) 
مما يدل على إن (، %22.4وقد بلغ معامل الاختلاف ) (0.73)( وانحراف معياري 3.25بلغ )

و ههمية عملية التقييم جاءت بالمرحلة التالية من حيث التقييم. وجاء المتغير الثالث من تحديد الأ
اف ، وانحر (3.11)، بوسط حسابي بلغ مقداره (X2)الذي جرى ترميزه بـ (التدريبالمتغير الفرعي )

وجاء المتغير الرابع والأخير من في حين  .(%23.7وقد بلغ معامل الاختلاف )(0.74)معياري 
اره ، بوسط حسابي بلغ مقد(X3)الذي جرى ترميزه بـ (التحفيزترتيب الأهمية هو المتغير الفرعي )

 .(%24.2وقد بلغ معامل الاختلاف )(0.74)، وانحراف معياري (3.07)
 لإبعادالانحراف المعياري والوسط الحسابي تحديد ( 3-2-2

 المتغير المستجيب رأس المال البشري
الوسط  خدامجرى إست (Y)رأس المال البشري  لغرض تحديد الأهمية لمتغيرات 

احين الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف لتحديد استجابات ودوافع وميول الأطباء الجر 
 أدناه(11المستشفيات عينة البحث بخصوص المتغير المستجيب رأس المال البشري، والجدول ) في

وثة ينة المبحاحتل المرتبة الأولى من وجهة نظر الع(y4)بـ( والذي جرى ترميزه الإبداع)يوضح إن 
 ( والانحراف3.47إذ ظهر إن الوسط الحسابي )الأبعاد من حيث ترتيب الأهمية، مقارنة مع باقي 

 .(%16.6وقد بلغ معامل الاختلاف )( 0.58المعياري )
سط ( تحديد أهمية أبعاد المتغير التفسيري لرأس المال البشري بالاعتماد على الو 11جدول رقم )

 المعياري الحسابي والانحراف 

 
( 3.15فقد احتل المرتبة الثانية بوسط حسابي بلغ ) (y1)الذي عُبّر عنه بـ (المهاراتأما )

مما يدل على إن مهارات رأس (، %19.7وقد بلغ معامل الاختلاف ) (0.62)وانحراف معياري 
لأهمية هو المال البشري جاءت بالمرحلة التالية من حيث الأهمية. وجاء المتغير الثالث من ترتيب ا

، وانحراف (3.64)، بوسط حسابي بلغ مقداره (y3)الذي جرى ترميزه بـ (المعرفةالمتغير الفرعي )
وجاء المتغير الرابع والأخير من في حين  .(%34.8وقد بلغ معامل الاختلاف )(1.27)معياري 
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 دد السابععال /دنانير مجلة

لغ مقداره بوسط حسابي ب (y2)الذي جرى ترميزه بـ (الخبرةترتيب الأهمية هو المتغير الفرعي )
 .(%51.0وقد بلغ معامل الاختلاف )(1.59)، وانحراف معياري (3.11)

 لتأثير( :ا –الارتباط ثالثا : اختبار فرضيات البحث )
 لفرضية الرئيسة الأولى )فرضية الارتباط( ا( تحليل 3-3-1

 افترض البحث الحالي الفرضية الرئيسة الأولى والتي مفادها :    

ياً ويا وايجابالتقييم( معن، التحفيز، التدريب، )التوظيفممارسات إدارة الموارد البشريةبإبعادها ترتبط 
إلى  لرئيسةاالمهارات، الخبرة، المعرفة، الإبداع(، وقد تفرعت الفرضية رأس المال البشريبأبعادها )مع 

 أربع فرضيات فرعية وهي:
عرفة، )المهارات، الخبرة، الم المال البشري رأس يرتبط التوظيف معنوياً وايجابياً مع أبعاد  -أ

 الإبداع(.
عرفة، )المهارات، الخبرة، الم رأس المال البشري يرتبط التدريب معنوياً وايجابياً مع أبعاد  -ب

 الإبداع(.

عرفة، )المهارات، الخبرة، الم رأس المال البشري يرتبط التحفيز معنوياً وايجابياً مع أبعاد  -ت
 الإبداع(.

 لإبداع(.اعرفة، )المهارات، الخبرة، الم رأس المال البشري يرتبط التقييم معنوياً وايجابياً مع أبعاد  -ث
 وفيما يأتي تفصيلًا لإثبات الفرضية الرئيسة والفرعية:

 ( أدناه ، إلى علاقات الارتباط التي افترضتها فرضية 12( والجدول رقم )4يوضح الشكل )
ن نوية بييؤكد الجدول المذكور إلى وجود علاقة ارتباط ايجابية ومعالارتباط الرئيسة الأولى، إذ 

، وقد (**0.59)، وقد بلغت قيمة معامل الارتباط رأس المال البشري وبين  إدارة الموارد البشرية
لة بمستوى دلا (2.3)( وهي أكبر من قيمها الجدولية والبالغة 7.45( المحسوبة )tبلغت قيمة )

(0,01.) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
  

 اراتالمه

 رأس المال البشري

 

 

 

 

 

 

 
 التقييم

 

 التحفيز

 التدريب

 التوظيف
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 ( جوهر  فرضية الارتباط4شكل )
 
 
  )رأس وبين المتغير الاستجابي الرئيس )لم تظهر النتائج علاقة ارتباط معنوية بين )التوظيف

(، وهي 1.51( المحسوبة )t(، وبلغت قيمة )0.16( فقد بلغ معامل الارتباط )المال البشري 
ما (. أ0,95(، وبحدود ثقة )0,05بمستوى دلالة ) (1.6)أصغر من قيمتها الجدولية والبالغة 

بخصوص الأبعاد الفرعية فلم تحدث علاقة ارتباط بين )التوظيف( وبين أبعاد رأس المال 
، 0.13، 0.18البشري المتمثلة بـ)المهارات، الخبرة، المعرفة( وقد بلغت قيم معامل الارتباط )

 ،1.34، 1.57( المحسوبة )tد بلغت قيمة )( على التوالي كما موضح  بالجدول أدناه، وق0.14
(، 0,05بمستوى دلالة ) (1.6)( على التوالي، وهي أصغر من قيمتها الجدولية والبالغة 1.44

(. في حين حدث علاقة معنوية واحدة بين )التوظيف( وبين أبعاد رأس 0,95وبحدود ثقة )
، (*0.23فقد بلغ معامل الارتباط )المال البشري المتمثلة بـالمتغير الفرعي الرابع )الإبداع(، 

 بمستوى  (1.6)(، وهي أكبر من قيمتها الجدولية والبالغة 2.11( المحسوبة )tوبلغت قيمة )
 (.0,95(، وبحدود ثقة )0,05دلالة )
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 ( بين إدارة الموارد البشرية وبين رأس المال البشري t( معاملات الارتباط وقيم )12جدول )

 ( السابق12ويؤكد الجدول )  إلى وجود علاقة ارتباط معنوية بين )التدريب( وبين المتغير
( t)(، وبلغت قيمة **0.66( فقد بلغ معامل الارتباط )رأس المال البشري الاستجابي الرئيس )

 (،0,01بمستوى دلالة ) (2.3)(، وهي أكبر من قيمتها الجدولية والبالغة 8.96المحسوبة )
عاد الفرعية فقد أظهرت مخرجات التحليل الإحصائي (.  أما بخصوص الأب0,99وبحدود ثقة )

إلى حدوث علاقة ارتباط بين )التدريب( وبين جميع أبعاد رأس المال البشري المتمثلة 
، **0.52، **0.61بـ)المهارات، الخبرة، المعرفة، الإبداع( وقد بلغت قيم معامل الارتباط )

( المحسوبة tابق، وقد بلغت قيمة )( على التوالي كما موضح بالجدول الس**0.53، **0.58
 (2.3)( على التوالي، وهي أكبر من قيمتها الجدولية والبالغة 6.37، 7.26، 6.21، 7.85)

 (.0,99(، وبحدود ثقة )0,01بمستوى دلالة )
 ( وبين المتغير 12ويؤكد الجدول )( السابق إلى وجود علاقة ارتباط معنوية بين )التحفيز

( t)(، وبلغت قيمة **0.39( فقد بلغ معامل الارتباط )المال البشري رأس الاستجابي الرئيس )
 (،0,01بمستوى دلالة ) (2.3)(، وهي أكبر من قيمتها الجدولية والبالغة 4.32المحسوبة )

(. أما بخصوص الأبعاد الفرعية فقد أظهرت مخرجات التحليل الإحصائي 0,99وبحدود ثقة )
( وبين جميع أبعاد رأس المال البشري المتمثلة إلى حدوث علاقة ارتباط بين )التحفيز

، **0.33، **0.34بـ)المهارات، الخبرة، المعرفة، الإبداع( وقد بلغت قيم معامل الارتباط )
( المحسوبة t( على التوالي كما موضح بالجدول السابق ، وقد بلغت قيمة )**0.4، **0.35

 (2.3)ن قيمتها الجدولية والبالغة ( على التوالي، وهي أكبر م4.45، 3.81، 3.57، 3.69)
 (. 0,99(، وبحدود ثقة )0,01بمستوى دلالة )

 ( وبين المتغير 12ويؤكد الجدول )( السابق الى وجود علاقة ارتباط معنوية بين )التقييم
( t(، وبلغت قيمة )**0.55( فقد بلغ معامل الارتباط )رأس المال البشري الاستجابي الرئيس )
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(، 0,01بمستوى دلالة ) (2.3)وهي أكبر من قيمتها الجدولية والبالغة (، 6.72المحسوبة )
 (.0,99وبحدود ثقة )

أما بخصوص الأبعاد الفرعية فقد أظهرت مخرجات التحليل الإحصائي إلى حدوث علاقة 
ة، لمعرفاارتباط بين )التقييم( وبين جميع أبعاد رأس المال البشري المتمثلة بـ)المهارات، الخبرة، 

كما  ( على التوالي**0.39، **0.47، **0.45، **0.55اع( وقد بلغت قيم معامل الارتباط )الإبد
، ( على التوالي4.32، 5.43، 5.14، 6.72( المحسوبة )t(، وقد بلغت قيمة )12موضح بالجدول )

 (. 0,99(، وبحدود ثقة )0,01بمستوى دلالة ) (2.3)وهي أكبر من قيمتها الجدولية والبالغة 
سابق ع إلى المعطيات السابقة في الفقرات الأربعة آنفة الذكر، ومن ملاحظة الجدول الوبالرجو 

مع  ( علاقة16( علاقة ارتباط معنوية من أصل )13أحدثت ) إدارة الموارد البشريةيظهر أن أبعاد 
ل ( من مجموع العلاقات وهذه القيمة تسمح بقبو %81وبما يشكل نسبة )  رأس المال البشري أبعاد 

ها ممارسات إدارة الموارد البشريةبإبعادفرضية الارتباط الرئيسة الأولى التي مفادها )ترتبط 
مهارات، الرأس المال البشريبأبعادها )التقييم( معنويا وايجابياً مع ، التحفيز، التدريب، )التوظيف

 الخبرة، المعرفة، الإبداع(.
 ) egression AnalysisRSimple(فرضية التأثير البسيط   (3-3-2

ياً وضعت الدراسة الحالية فرضية تأثير رئيسة مفادها ) يتأثر رأس المال البشريايجابياً ومعنو 
 : ممارسات إدارة الموارد البشرية(، ومن هذه الفرضية الرئيسة تفرعت أربعة فرضيات فرعية وهي

 بالتوظيف.ومعنوياً ايجابياً  يتأثر رأس المال البشري  -أ
 ومعنوياً بالتدريب.ايجابياً  يتأثر رأس المال البشري  -ب

 ومعنوياً بالتحفيز.ايجابياً  يتأثر رأس المال البشري  -ت

 ومعنوياً بالتقييم.ايجابياً  يتأثر رأس المال البشري  -ث

 وفيما يأتي تفصيل لتحليل الفرضية الرئيسة وفرضياتها الفرعية :

 Simple Regression)الفرضية من خلال تحليل الانحدار البسيط  جرى اختبار هذه

Analysis) ، وفي ضوء هذه الفرضية جرت صياغة علاقة دالية بين القيمة الحقيقية للمتغير
، والمتغير التفسيري الرئيس (Y)الذي جرى ترميزه بالرمز  الاستجابي )رأس المال البشري(

 ، وكانت معادلة الانحدار الخطي كالآتي:(X))ممارسات إدارة الموارد البشرية( والذي رُمز بالرمز 
Y =  + X 

 وفيما يأتي القيم لمعادلة الانحدار:

 )ممارسات إدارة الموارد البشرية(. 0,5+  72.رأس المال البشري = 
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 إستثمار رأس المال البشري ......دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في 
 

 دد السابععال /دنانير مجلة

 
 ( جوهر  فرضية التأثير5شكل رقم )

(أدناه  لتحليل التباين، الذي ظهر من مخرجات النظام الإحصائي الحاسوبي 13وفي ضوء جدول )
(SPSS( تظهر معنوية الأنموذج على وفق اختبار ،)f:ًوكما سيظهر تحليله لاحقا ) 

(، وكانت هذه 34.2بلغت )المحسوبة  (f)( أعلاه، أن قيمة 13يتضح في ضوء الجدول)
ني (، وهذا يع%99(، وبحدود ثقة )0,01( بمستوى معنوية )6,1أكبر من قيمتها الجدولية )القيمة 

وهذا يدلل  )رأس المال البشري(.الاستجابي)ممارسات إدارة الموارد البشرية( في المتغير لـوجود تأثير 
بت الثا إن أعلاه( 13ويشير الجدول )على أن منحنى الانحدار جيد لوصف العلاقة بين المتغيرين. 

(=0.72 والذي يعني ان هناك وجوداًرأس المال البشري ،) (، حتى وان كانت 0.72مقداره ) ما
 مقداره اً (، فهي تدلل على ان تغير =0.5واما قيمة ) .)ممارسات إدارة الموارد البشرية( يساوي صفراً 

 (.0.5( في الهيكل التنظيميسيؤدي الى تغيير في الهيكل التنظيمي)1)

 

 ادارة الموارد البشرية

 

 التقييم

 

 التحفيز
 التدريب

 التوظيف

 رأس المال البشري
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، والذي يُعد مقياساً )2R(ملاحظة قيمة معامل التحديد يمكن   أعلاه(13ومن خلال الجدول )

تقدير القيم، ويمثل نسبة الانخفاض في وصفياً يستخدم في تفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في 
(، والذي يعني أن ما مقداره 0.25الأخطاء عند استخدام معادلة الانحدار، والذي كان مقداره )

(، من التباين الحاصل في رأس المال البشريهو تباين مُفسّر بفعل ممارسات إدارة الموارد 0.25)
مُفسّر من قبل عوامل لم تدخل أنموذج  ( هو تباين0,75البشرية الذي دخل الأنموذج، وأن )

( في مخرجات 0,000( أعلاه إلى المعنوية التي ظهر مقدارها )13الانحدار. كما أشار الجدول )

النظام الإحصائي، وهو تأكيد إلى وجود تأثير عالي ومعنوي ممارسات إدارة الموارد البشرية في رأس 
يتأثر )رئيسة الأولى من الدراسة الحالية والتي مفادها المال البشري. وبهذه النتيجة تتحقق الفرضية ال

 (.وبخصوص تحليل الفرضيات الفرعية فهي كالآتي بالتوظيفومعنوياً ايجابياً  رأس المال البشري 
 Simple)جرى اختبار هذه الفرضية الفرعية الأولى من خلال تحليل الانحدار البسيط   

Regression Analysis) ،يات جرت صياغة علاقة دالية بين القيمة وفي ضوء هذه الفرض
، والمتغيرات (Y)الحقيقية للمتغير الاستجابي )رأس المال البشري( والذي جرى ترميزه بالرمز 

ال رأس المأبعاده في المتغير المستجيب ممارسات إدارة الموارد البشرية( تحليل تأثير المتغير 13جدول )
 البشري 

المتغير التفسيري 
 وأبعاده

 )2R( الثوابت
معامل  

 التحديد

(F) 
قيمة 

 المحسوبة

(P-Value) 
 مستوى المعنوية

المتغير 
 β α ستجيبالم

ممارسات إدارة الموارد 
 Xالبشرية

0,5 .720 0.25 34.2 0.000 

رأس المال 
 (Y)البشري 

 0.16 0.19 0.03 3.0 .084 (x1) التوظيف 

 0.27 0.29 0.12 8.4 0.005 (x2)التدريب

 0.51 0.56 0.26 37.4 0.000 (x3)التحفيز

 0.53 0.57 0.28 41.2 0.000 (x4)التقييم

الجدولية بمستوى  (f)قيمة 
 6,1= 0,01دلالة 
الجدولية بمستوى دلالة (f)قيمة 
0,05  =3,55 

   n = 106  
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(، والذي رُمزت على التوالي التقييم، التحفيز، التدريب، التوظيفالتفسيرية الفرعية )
 وكانت معادلات الانحدار الخطي كالآتي:(X4,X3,X2,X1)بـ

Y=  + X1 
Y=  + X2 

Y=  + X3 

Y=  + X4 

 وفيما يأتي القيم لمعادلة الانحدار:    
 )التوظيف( 167. + 19. = رأس المال البشري 

 )التدريب( 53. + 57. = رأس المال البشري 

 )التحفيز( 27. + 29. = رأس المال البشري 

 ) )التقييم 51. + 56. = رأس المال البشري 

( ، التقييمالتحفيز، ) التدريبالمحسوبة لـ (f)( أعلاه أن قيمة 13يتضح في ضوء جدول )
على ( 41.2، 37.4، 8.4)بلغت قيمتها  (X4,X3,X2)والتي جرى ترميزها في الجدول المذكور بـ

قة ث(، وبحدود 0,01( بمستوى معنوية )6,1أكبر من قيمتها الجدولية )التوالي، وكانت هذه القيم 
)رأس  في المتغير المستجيب (التقييمالتحفيز، ، )التدريب(، وهذا يعني وجود تأثير للأبعاد 0,99)

 (. Yو) (X4,X3,X2)المال البشري(. وهذا يدل على أن منحنى الانحدار جيد لوصف العلاقة بين 
أصغر من ( وهذه القيم 3,0( بلغت ))التوظيفالمحسوبة لـ (f)ويمكن ملاحظة ان قيمة 

أثير (، وهذا يعني عدم وجود ت0,95(، وبحدود ثقة )0,05( بمستوى معنوية )3,55دولية )قيمتها الج
 في المتغير المستجيب )رأس المال البشري(. )التوظيف(لـ

ي أن ، وهذا يعن)1X(بالنسبةالتوظيف  )0.03(والذي مقداره  )2R(ويشير قيمة معامل التحديد      
غير هو تباين مُفسّر بفعل المت (Y)رأس المال البشري ( من التباين الحاصل في 0.03ما مقداره )

هو تباين مُفسّر من قبل عوامل لم تدخل نموذج  (0.97)التوظيف الذي دخل النموذج، وأن 
 الانحدار ، وهذه قيمة ضئيلة جدا بواقع الحال .

عني ي، وهذا )2X(لتدريب بالنسبة ا )0.12(والذي مقداره  )2R(وهناك قيمة معامل التحديد 
تغير هو تباين مُفسّر بفعل م (Y)رأس المال البشري ( من التباين الحاصل في 0.12أن ما مقداره )

 نحدار.هو تباين مُفسّر من قبل عوامل لم تدخل نموذج الا (0.88)التدريب الذي دخل النموذج، وأن 
ي أن ، وهذا يعن)3X(بالنسبةالتحفيز  )0.26(والذي مقداره  )2R(ويشير قيمة معامل التحديد      

ل هو تباين مُفسّر بفع (Y)عملية رأس المال البشري ( من التباين الحاصل في 0.26ما مقداره )
موذج هو تباين مُفسّر من قبل عوامل لم تدخل ن (0.74)المتغير التحفيز الذي دخل النموذج، وأن 

 الانحدار .
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ي أن ما ، وهذا يعن)4X(بالنسبةالتقييم  )0.28(ذي مقداره وال )2R(ويشير قيمة معامل التحديد      
التقييم  هو تباين مُفسّر بفعل المتغير (Y)رأس المال البشري ( من التباين الحاصل في 0.28مقداره )

 .لم تدخل نموذج الانحدارهو تباين مُفسّر من قبل عوامل  (0.72)الذي دخل النموذج، وأن 
، (αX3=0.56)، (αX2=0.29)، (αX1=0.19)الثابت (اعلاه 13ويؤكد الجدول )

(αX4= 0.57) حتى وان كانت  (0.19)مقداره   رأس المال البشري ، وهذا يعني إن هناك وجودا
 حتى وان كانت (0.29)مقداره   رأس المال البشري ( تساوي صفراً. وهناك وجوداً (X1التوظيف 

انت كحتى وان  (0.56)مقداره   المال البشري  رأستساوي صفراً. وهناك وجوداً  (X2) قيمة التدريب
 حتى وان كانت (0.57)مقداره   رأس المال البشري وهناك وجوداً . تساوي صفراً  (X3) التحفيز
 .تساوي صفراً  (X4) التقييم

رأس ( التوظيف سيؤدي إلى تغيير في 1فهي تدل على إن تغيراً مقداره ) (βX1=0.16)أما قيمة 
لتدريب ( في ا1تعني أن تغيراً مقداره ) (β X2 = 0.27). وان قيمة (0.16) مقداره  المال البشري 

 .(0.27)مقداره   رأس المال البشري سيؤدي إلى تغير في 
أس ر ( في التحفيز سيؤدي إلى تغير في 1تؤكد إن تغيراً مقداره ) (βX3=0.51)كما ان قيم       

لتقييم ( في ا1تؤكد أن تغيراً مقداره ) (βX4=0.53). كما إن قيم  (0.51)مقدراه   المال البشري 
 .  (0.53)رأس المال البشري سيؤدي إلى تغير في 

 :حظة تحقق ثلاثة فرضيات فرعية وهيمن خلال المعطيات التي جرى ذكرها يمكن ملا
  ومعنوياً بالتدريب.ايجابياً  يتأثر رأس المال البشري 
  حفيز.ومعنوياً بالتايجابياً  يتأثر رأس المال البشري 

  ومعنوياً بالتقييم.ايجابياً  يتأثر رأس المال البشري 

 ولم تتحقق الفرضية الفرعية التي مفادها : 

  ًبالتوظيف.يتأثر رأس المال البشريايجابياًومعنويا 
 
 

 المبحث الرابع
 الاستنتاجات والتوصيات

 الاستنتاجات أولا :
 لنظرية ا( الخلاصات 4-1-1
ظمة الموارد البشرية طريقة معاصرة تعمل على توافر ما تحتاجه المنإن مدخل ممارسات إدارة  (أ

 من الكوادر الأكثر حيوية لها ولنجاحها بين المؤسسات  .
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ي إن خلق حالة من الترابط في إطار ممارسات الموارد البشرية من أول خطوة من خطواتها وه (ب
ا وياتهدارية وعلى مختلف مستالتحليل ثم التخطيط ثم التوظيف وتدريب وتقييم أداء الكوادر الإ

ل ق داخالتنظيمية يقود إلى إيجاد حالة من تحمل المسؤولية إزاء التقدم أو الإخفاق الذي يتحق
 المنظمة .

ت إن امتلاك المنظمات قدرات فكرية وبشرية  والتي تعتمد على المعرفة والمهارات والخبرا (ج
ا عمالهت البيئة في بناء طريقة لإدارة أ والإبداعات يجعل منها قادرة على الاستفادة من معطيا
 بأسلوب يتسم بطابع الاستدامة في مواجهة التحديات  .

حتم  إن الاتجاه نحو التدريب وتقييم الأداء  كضرورة لا مناص منها في واقع منظمات اليوم ي (د
علة ير فا، وهي إستراتيجية غ إدارة الموارد البشريةإيجاد أرضية داعمة له تتمثل في إستراتيجية

 .ى وفق مخزون من رأس المال البشري ما لم يتم إعادة النظر في البناء التنظيمي وعل

 ( استنتاجات الجانب العملي 4-1-2
سيجري في متضمنات هذا المبحث عرض أهم ما توصلت إليه الجهود الميدانية من استنتاجات  

 وكالاتي :  
 البحث   الاستنتاجات المتعلقة بعينة (أ
 ( وهذا %39تركزت أعمار عينة الجراحين في المستشفيات ضمن فئة متوسطي العمر وبنسبة )

ما يعزز إمكانيات المستشفيات الحكومية  في التوجه نحو العمل في إطار دعم رأس المال 
جال مالبشري فيها , لما لهذه الفئات العمرية من المعرفة والمهارات والخبرات المتراكمة في 

 عاملو أعمالها وهذا بدوره يجعل إمكانية تقديم مبادرات الإبداع والأفكار الخلاقة , وكذلك فه
مساعد في إحداث عمليات التطوير وإدارتها والتي تنعكس في آثارها على المستوى الوقائي 

 والخدمي للمستشفيات المبحوثة . 
 ة جاءت نسب الذكور والإناث ممن يعملون في المستشفيات المبحوثة من الجراحين بنسب متفاوت

( من الجراحات في %19)وبفارق كبير, وذلك يبين النقص الحاد في عنصر الإناث بنسبة 
المستشفيات الحكومية المبحوثة, مما يبين لنا إلى وجود ضعف في دعم الكادر النسوي , 

ت وخاصة إن ثقافة البلد والبيئة تدفع إلى أن يكون علاج النساء ولو بحد أقصى في العمليا
رة رة هي نادالخاصة بهن على يد جراحة نسائية , وكذلك يعد هذا مؤشرا على أن الكفاءة والخب

 عند الإناث عينة البحث وعالية في الذكور .
  ظهر التحصيل العلمي واضحا وذا أهمية كبيرة في المستشفيات الحكومية ,  فقد كان   أعلى

( وهذا يدل على إن المستشفيات تحمل بداخلها كوادر وعقول %43تحصيل )دكتوراه( وبنسبة )
 ى ارتفاع سنوات الخدمة للجراحين وبنسبة )علمية مبدعة , وبنفس الوقت تبين العينة عل

وهذا يوضح كذلك الخزين الموجود من رأس المال البشري والفكري داخل المستشفيات 47%)
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عينة الدراسة , وبأهميتها وعراقة هذه المؤسسات داخل المجتمع وحتى خارج البلاد . وهذه 
 لفة . النتائج تشمل جميع المستشفيات الثمانية أو بعضها وبنسب مخت

   تبين لنا من خلال البحث إن المنصب الوظيفي غير متوافقة مع وظيفة شاغلها وفي إطار
الاختصاص الذي يحمله , فهذا إن دل يدل على إن وظيفة الأطباء الجراحين كاختصاص لن 

ي ية التتمارس بصورة منفردة من قبل الأطباء عينة الدراسة وذلك بسبب إشغالهم بالعمليات الإدار 
ليست من صلب اختصاصهم , وان زيادة أعباء العمل داخل المستشفى ,  قد يوثر بصورة هي 

مباشرة أو غير مباشرة على المريض وعلاجه بصورة دقيقة , علما إن عمل الجراحة قد يهدد 
ية في حياة المرضى , وبنفس الوقت قد يؤخر المعرفة الظاهرة والضمنية لتحقيق الكفاءة والفاعل

 ات الدقيقة  .  انجاز العملي

  أوضح البحث الضعف الملموس في دعم كوادر الجراحين بالدورات التدريبية وعدم حثهم على
 المشاركة فيها وما لها من أهمية في نشر المعرفة وتحويلها من ضمنية إلى ظاهرة ومن رأس
 مال بشري إلى رأس مال هيكلي مطبق داخل المستشفيات , وقد لوحظ كذلك إن هذه الدورات

( داخل المستشفى أكثر من خارجها, يبين %56التدريبية محصورة وبنسبة عالية وصلت )
الضعف الملموس في دعم هذه الشريحة المهمة للسفر خارج البلاد من اجل المشاركة في 

ت لمؤسساالدورات الخارجية ومعرفة الإبداعات والطرق الحديثة من اجل استفادة منها ونقلها إلى ا
 ية من اجل تعزيز طرق العلاج وإراحة المرضى وتحقيق بأقل التكاليف. الصحية العراق

 لاستنتاجات المتعلقة بممارسات إدارة الموارد البشرية:ا -ب

  أظهرت النتائج إن المستشفيات المبحوثة ضعيف في عملية التوظيف لسد الاحتياجات من
توسع الأطباء الجراحين من ذوي المهارات والخبرات للعمل داخل المستشفيات بما يتناسب وال

 فقد حقق أدنى مستوى إجابة .مع نشاطاتها وأعمال المستشفى 
 ل م وفق متطلبات كل الأعمال الجراحية داخأفرزت النتائج إن البرامج التدريبية لا تصم

(, مع حصر المعلومات %69المستشفى فهو أعلى مستوى إجابة ، وقد بلغت شدة الإجابة )
 في الدورات التدريبية داخل المستشفى أكثر منها في خارجها . 

 قة يكطر  بينت النتائج إن الإدارة العليا في المستشفيات المبحوثة تستخدم العقوبات الإدارية
من طرق التحفيز للوصول إلى أداء أفضل ومن اجل ضبط أعمال الأطباء الجراحين   وقد 

 (. %68بلغت شدة الإجابة )

  إن الإدارة في المستشفيات المبحوثة تعتمد بالدرجة الأساس في عملية تقييم أداء الجراحين
ة قد حققتها  ، على المشرف المباشر وكانت النتائج حوله قد توزعت بين أعلى مستوى إجاب

(, أكثر من اعتمادها على استخدام طرق التقييم المتنوعة %71وقد بلغت شدة الإجابة )
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( , و عدم اخذ رأي المرضى في تعامل الأطباء والجراحين معهم  وهل 360كطريقة )
 راضين عن طرق العلاج التي يقومون بها . 

 الاستنتاجات المتعلقة برأس المال البشري: 

 ن ائج إن المستشفيات عينة البحث لاتحرص على تقييم مهارات الأطباء الجراحيأظهرت النت
, رغم إن هذه العملية من الأساليب المهمة (%64) بشكل دوري ، وقد بلغت شدة الإجابة

لات للحفاظ مهارة الجراحين في انجاز العمليات والتي تتطلب مهارات مرتفعة لمعالجة الحا
 المعقدة . 

 طباءللخبرة الدور المهم في زيادة المعرفة والقدرات والمعلومات لدى الأ وضحت النتائج إن 
 الجراحين والتي تضيف في نفس الوقت للمستشفيات رأس مال بشري لها .

 استنتاجات ذات العلاقة بالارتباط والتأثير:  (د

  رة بممارسات إداأظهرت النتائج أن هناك علاقة ارتباط معنوي كلي بين الأبعاد المتعلقة
باط وبين أبعاد رأس المال البشري وهو ما يقود إلى قبول فرضية الارتالموارد البشرية , 

 الرئيسة الأولى .
  أظهر البحث إلى عدم ظهور نتائج علاقة ارتباط معنوية بين التوظيف وبين المتغير

في حين  الاستجابي )رأس المال البشري ( ، مما يعكس على ضعف في أنشطة التوظيف ,
 د رأسأظهرت النتائج  إن الأبعاد الفرعية لم تحدث علاقة ارتباط بين)التوظيف( و بين أبعا

نوية المال البشري  والمتمثلة كل من  )المهارات , الخبرة , المعرفة (. وأظهرت علاقة مع
ع واحدة بين )التوظيف( وبين أبعاد رأس المال البشري المتمثلة بالمتغير الفرعي الراب

 الإبداع(  .)

 رأس  ستجيبوبينت النتائج انه يوجد ثاثير للأبعاد )التدريب, التحفيز,التقييم( في المتغير الم
المال البشري , وعدم حدوث تأثير معنوي لمتغير)التوظيف( في المتغير الاستجابي رأس 

 المال البشري .

 ثانيا : التوصيات 
ية الحكومية إفساح المجال لذوي التخصصات الإدار ينبغي على الإدارة العليا في المستشفيات  -أ

 لشغل المناصب الإدارية العليا وذلك لوضع الشخص المناسب في المكان المناسب وعدم إشغال
الأطباء في المستشفيات سواء كانوا جراحين أو غير اختصاص في الأمور الإدارية , حيث 

 لبشري في المستشفيات لأداء الدورتحقق هذه العملية بنفس الوقت الحفاظ على رأس المال ا
 المطلوب منهم وتحقيق أفضل خدمة للمرضى.

العدالة والموضوعية في تحفيز الجراحين لرفع مستوى دافعية الانجاز لديهم ,  معاييرتدعيم  -ب
والمحافظة على هذا المخزون من رأس المال البشري من السفر خارج القطر , وذلك عن طريق 
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سجم وحجم المسؤولية المناطة بالطبيب الجراح , وزيادة مخصصاتهم إيجاد نظام للحوافز ين
 بسبب الجهد المضاف على عاتقهم .

دعم عملية مشاركة المرضى في التقييم السنوي للأطباء الجراحين , من اجل الوقوف على  -ت
 حالات التقصير من قبل الأطباء وتقريب الفجوة بين الجراح والمريض من حيث مستوى الخدمة

 دمة للمرضى وخصوصا" بعد إجراء العملية لان البعض من العمليات الناجحة يكون بعدهاالمق
 ا. وفاة وقد يكون بسبب قصور الخدمة بعد العملية الجراحية نتيجة الاختلاط الذي يحدث بعده

ة في تحسين نشاط التوظيف وذلك باعتباره بعد من الأبعاد الرئيسية في إدارة الموارد البشري  -ث
يات الحكومية وإظهار الدور الرئيسي له في عملية استقطاب الجراحين الموهوبين المستشف

 واختيار وتعيين الأفضل من بينهم.

ت عملياإبراز أهمية تقييم مهارات الأطباء الجراحين بشكل سنوي , لما لها دور بارز في نجاح ال -ج
 المعقدة , وتقوية الدافعية لديهم.

ض تخصصات الجراحات وذلك تبعا للمراجعات المتعلقة بإمرا الاهتمام بزيادة نسبة الإناث من
 ل.النساء وللضعف الذي لمسناه في عينة البحث بتزويد المستشفيات الحكومية بهذا الكادر الفعا
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 المصادر
 :المصادر العربية:أولاا 

في ملة واقع إدارة وتنمية الموارد البشرية في المصارف العا( , 2008أبو زايد، بسمة أحمد،)  (1
 .فلسطين  ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية، غزة،فلسطين وسبل تطويره
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 بسم الله الرحمن الرحيم
 جامعة بغداد

 كلية الإدارة والاقتصاد
 العامة الإدارةقسم 

  الاستبانةالاستبانة
 السادة المحترمون...        

 تحية طيبة....
ة التي أعدت لقياس متغيرات البحث الموسوم )دور ممارسات إدار  الاستبانةنضع بين أيديكم 

في  الموارد البشرية في استثمار رأس المال البشري(، وهي جزء من متطلبات نيل شهادة الماجستير
راتها لى فقعإلادارة العامة، وبما أنكم المعنيون بالأمر ولكونكم الأقدر من غيركم نرجو منكم الإجابة 

 ية. بكل دقة وموضوع
 وأرجو التفضل بقراءة الملاحظات الآتية:

 ن إجاباتكم سوف لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فلا داعي لذكر الاسم رجاءً.إ -1
 أيك الموضوعي الدقيق هو المطلوب، إذ ليس هناك إجابات صحيحة أو خاطئة.ر  -2
، لا لا اتفق إلى حد ما، لا اتفق ( بدائل تتراوح بين ) اتفق تماماً، اتفق،5تجد أمام كل فقرة )س -3

 ( تحت واحدة منها والتي تعبر عن وجهة نظرك.اتفق إطلاقاً(، نرجو منك وضع علامة )
ستعداد تام للإجابة على الاستفسارات حول عبارات الاستبانة، وسيكون بينكم وقت االباحث على  -4

من  ة الاستبانة وضمن كل حقلما تشاءون. مع العلم أن المتغيرات الرئيسة معرّفة في استمار 
 حقولها.

 
 

 .اح ..مع خالص شكرنا وتقديرنا لتعاونكم معنا متمنين لكم دوام التوفيق ولمنظماتكم التألق والنج
 
 

 
 
  
  

  : المعلومات التعريفية: المعلومات التعريفيةالقسم الأول القسم الأول 
 
 

 الباحث

 طالب ماجستير إدارة عامة

 علي عبد السلام عبد الدائم
 

 المشرف

 الأستاذ المساعد الدكتور

 فاضل جميل طاهر
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 أنثى            الجنس:         ذكر      .1
 

 فأكثر        56      55-46         45-36سنة            35اقل من   العمر: .2
 

  التحصيل الدراسي :  إعدادية              دبلوم             بكالوريوس     .3
 ماجستير                دكتوراه  

 .التدريبية العامة التي شاركت بها           دورةعدد الدورات  .4

 

 مكان الدورة :      داخل المستشفى.         خارج المستشفى.          خارج القطر. .5
 

  15-11                  10- 6سنوات               5عدد سنوات الخدمة : اقل من  .6
   20-16                    سنة فأكثر                          21   

  مدير قسم .  معاون أداري .   ظيفي  : مدير عام  .المنصب الو  -7     
 معاون قسممسئول شعبة.                                      

 
 

  



38

2 

 إستثمار رأس المال البشري ......دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في 
 

 دد السابععال /دنانير مجلة

 القسم الثاني : ممارسات إدارة الموارد البشرية
 أولًا: التوظيف

ين هو قبول الشخص الذي تقدم لشغل الوظيفة إن يكون عضوا في المنظمة من اجل تأدية إعمال محددة لقاء مرتب مع 
. 

لا اتفق  لا اتفق  محايد اتفق  اتفقتماماً  الـعـبـارات  ت
 تماما 

تركز المستشفى على استقطاب واختيار ذوي  1
 الكفاءات العالية والمهارات المتنوعة

     

ذوي المهارات المحددة للعمل في المستشفى  يفضل 2
 كأسبقية للتوظيف .

     

تركز المستشفى على اختيار مرشحين محتملين  3
لشغل الوظائف من الداخل بواسطة الترفيعات 

 والتنقلات الداخلية.

     

عدم اعتماد العناصر المؤهلة من خارج المستشفى  4
الكفاءات داخل عندما تتوقع بأن هنالك نقصاً في 

 المستشفى.

     

عدم اعتماد العناصر المؤهلة من خارج المستشفى  5
 عندما تتوسع نشاطات وأعمال المستشفى

     

 ثانيا : التدريب
  بها . هي الوظيفة التي تهدف إلى زيادة كفاءة العاملين وهم يؤدون أعمالهم المكلفين بها في المنظمة التي يعملون 

 

 اتفق العبارات  ت
 تماما

 لا اتفق  لا اتفق  محايد اتفق
 تماما 

      إن البرامج التدريبية لا تصمم وفق متطلبات كل عمل 6

تحاول المستشفى تصميم برامج تدريبية متنوعة  7
 لإكساب الأطباء العاملين مهارات متنوعة.

     

تتم دراسة المتغيرات البيئية المستقبلية عند وضع  8
 التدريب.استراتيجيات 

     

تركيز البرامج التدريبية خارج المستشفى على الكفاءات  9
 والمهارات العالية.

     

يتم تصميم البرامج التدريبية لتغيير اتجاهات الأطباء  10
 المنتسبين نحو العمل والمستشفى.

     

 ثالثاً : التحفيز
 .الأهداف التنظيمية للمنظمة التي يعملون فيهاهي الوظيفة التي تهدف إلى تنشيط جهود العاملين نحو تحقيق 

 اتفق  العبارات  ت
 تماما

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق 
 تماما 
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تمنح الحوافز وفقا لمهارات الأطباء المنتسبين في  11
 المستشفى.

     

تمنح الحوافز للأداء المتميز تحقيقاً لمصلحة عليا في  12
 المستشفى.

     

 
13 

الإدارة استخدام نظام للعقوبات الإدارية لتحقيق تتبع 
 الأداء الأفضل والأعلى.

     

 
14 

يتم معاقبة المقصرين بعقوبات إدارية )كألفات النظر 
 وغيرها( كجزء من نظام تأديبي تتبعه الإدارة العليا

     

 
15 

لا تعتمد إدارة المنظمة الحوافز المعنوية لتحفيز 
 المستشفى للأداء المتنوع.الأطباء العاملين في 

     

  رابعا : التقييم رابعا : التقييم           

مدى  دراسة وتحليل أداء العاملين لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم إثناء العمل ذلك للحكم على
قبل نجاحهم ومستوى كفاءتهم في القيام بإعمالهم الحالية ومدى تحملهم لمسؤوليات اكبر في المست

 . عند ترقيتهم  
 اتفق العبارات ت

 تماما

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق
 تماما

نركز على الخصائص الشخصية للأطباء المنتسبين  16
 كمعايير مهمة لقياس أدائهم )المستوى التعليمي والخبرة(

     

تأخذ إدارة المستشفى بالاعتبارات السلوكية عند قياس  17
 أداء الأطباء المتخصصين .

     

لقياس أداء الأطباء المتخصصين  من المعايير المهمة 18
 في نوعية الخدمات المقدمة للمرضى.

     

تعتمد على رأي المشرف المباشر في تقييم أداء الأطباء  19
 المتخصصين العاملين في المستشفى.

     

يؤخذ رأي المريض لضمان تقييم الأداء الأدق للأطباء  20
 المتخصصين.
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  المال البشريالمال البشريالقسم الثالث : رأس القسم الثالث : رأس 
 )SKILLS(أولًا: المهارات 

  الطاقةتفاق في الزمن و المقدرة المكتسبة لتحقيق أهداف محددة سلفا" بأقصى درجة ممكنه من الثقة وبحد أدنى من الا
 

 اتفق الـعـبـارات ت
 تماماً 

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق
 تماما

 
21 

مهارات لا تحرص الإدارة العليا للمستشفى على تقييم 
 الأطباء ضمن فقرة التقييم السنوي للأداء الوظيفي .

     

 
22 

تقييم الإدارة العليا في المستشفى قضايا التعاون بين 
الأطباء  خلال فترة التقييم وتعدها من المهارات 

 الأساسية .

     

 
23 

تضع المستشفى بالحسبان تقييم مهارة الاطباء 
 باستمرار .

     

 
24 

 الجهات الرقابية في المستشفى بالاعتبار المهاراتتأخذ 
 التي يملكها الطبيب عند تكليفه بالأعمال.

     

 (Experience)ثانيا : الخبرة 
 منها وتطبيقها في مواقف لاحقة  إنها مجموع ما اكتسبه الفرد فعليا" من معارف ومعلومات يمكنه الاستفادة

 لا اتفق  لا اتفق  محايد اتفق اتفقتماما العبارات  ت
 تماما 

 
25 

يتلقى الطبيب في المستشفى تشجيعاً كافياً ومناسباً 
 لزيادة خبراتهِ أثناء خدمتهِ الوظيفية.

     

 
26 

تمكن الخبرة الحالية للطبيب من عدم تحقيق أداء 
 عالي للوظيفة التي يشغلها .

     

تولي الأداة العليا في المستشفى اهتماماً كبيراً  27
 للنهوض بمستوى خبرة الأطباء للمناصب الإدارية .

     

يسخّر القادة الإداريين في المستشفى كل إمكاناتهم  28
 وخبراتهم لإنجاح العمل باتجاه تحقيق أهدافها . 

     

 )Knowledge)ثالثاً : المعرفة 
 مهاراتمجموعة من المهارات والقابليات التي يستعملها الأشخاص لحل مشكلة ما ونعني بها المعلومات والمعارف وال

 اتهم . الفكرية العلمية والثقافية التي تنمى لدى الإفراد لاستخدامها المنهج للتفكير العلمي في مختلف جوانب حي

 اتفق  العبارات  ت
 تماما

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق 
 تماما 

29 
 

يسعى الأطباء في هذه المستشفى إلى زيادة معرفتهم 
 باستخدام كل الوسائل والتقنيات المتعددة المتاحة . 

     

 
30 

أعتقد أن المعرفة الحالية للأطباء تفي بأغراض تحقيق 
 مستوى الأداء المتميز للمستشفى .
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31 

معرفة توجد برامج لتصميم الوظائف على أساس 
الأطباء المتزايدة باتجاه أعمالهم وتخصصاتهم التي 

 يشغلونها .

     

 
32 

تسهم برامج التعليم المستمر الحالية التي تقييمها 
المستشفى خارج العراق وداخلهُ في زيادة المعرفة 

 الضرورية لأداء الأعمال من الناحية الفنية  .

     

     )innovation(رابعاً : الإبداع 
يجاد إالقدرة على الإحساس بوجود مشكلة تتطلب المعالجة ومن ثم القدرة على التفكير بشكل مختلف ومبدع ومن ثم  هو

 .لها الحل المناسب

 اتفق العبارات ت
 تماما

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق
 تماما

33 
 

أقوم بتحليل المواقف والمشكلات التي تواجهني سعيا 
حتى لو أقتضى الأمر وقتا لإيجاد حلولا مناسبة لها 

 طويلا لذلك.

     

 
34 

أشعر أني ما أزال أمتلك إمكانات ومؤهلات كامنة لم 
 تستطع قيادة الكلية استخراجها مني.

     

 
35 

ي تسمح الإدارة العليا للأطباء باستخدام أساليب جديدة ف
 لتي تواجههم في ممارسة أعمالهم حل المشكلات ا

     

 
36 

ليس هناك شيء أسمه الإلهام في التعامل أعتقد بأنه 
 مع المواقف وأتحاذ القرارات الناجحة يصددها.

     

تهتم الإدارة العليا بخلق نسيج من علاقات العمل الذي  37
يسمح بقبول الأفكار الجديدة من أجل أجراء التحسينات 

 المستمرة في خدماتها .

     


