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 المستخلص

ل ن خلاتهدف الدراسة إلى الكشف عن العلاقة والتأثير بين الفراسة الإستراتيجية مالغرض 

ولية لمسؤاوسمعة المنظمة من خلال )الإبداع ،  أبعادها )التمكين، الإلهام، الفهم العميق (

 من خلال شريةالاجتماعية ,جودة الخدمة(، من خلال الدور التفاعلي لممارسات إدارة الموارد الب

 )الاستقطاب والتوظيف، تخطيط الموارد البشرية، التنمية والتدريب(.

متمثل حددت مشكلة الدراسة في عدة تساؤلات تمحورت حول طبيعة الدور المنهجية الدراسة  

 ر عنبالارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة، ولأجل ذلك وضع مخطط فرضي للدراسة يعب

ة ثلاث فرضيات رئيسة، ولأجل التأكد من صحة الفرضيات خضعت جميعها لاختبارات متعدد

 ات.الدراسة الاستبانه وسيلة للحصول على البيانللتأكد من مدى صحتها . وقد استعملت 

تمع استعملت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي كمنهج للدراسة. وتحدد مج منهج الدراسة

لعينة ا( من العاملين في مستشفى الكفيل في محافظة كربلاء، وطبقت الدراسة 520الدراسة )

كلي . وقد ( من مجتمع الدراسة ال%33)( موظفا وحققت العينة نسبة 175العشوائية في اختيار )

ارتباط  عاملمتم تحليل البيانات باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية ) التحليل العاملي، 

استخدام ئج بواستخرجت النتا ( كندال، معامل التحليل البسيط والمتعدد، وتحليل كروسكال وايلز

 (. pct v.23  SPSS)البرنامج الحاسوبي 

أدت قدرة العاملين في مستشفى الكفيل بمختلف مستوياتهم الوظيفية إلى الدراسة :  استنتاجات

التي تمثل عامل رئيس في المنظمات الناجحة عبر تخصصات مهنية تعزيز الفراسة الإستراتيجية 

متعددة، وتساعد إدارة المنظمة على التفكير بشكل ديناميكي وأخذ نظرة فاحصة على القضايا 

تؤثر على الإدارة اليومية للمنظمة، وبالتالي يكون لها دور في تحقيق السمعة الحكيمة التي 

تبني صورة إيجابية في مخيلة أصحاب المصلحة المتعاملين مع المنظمة حيث التنظيمية التي 

يضمن لها الاستمرارية والبقاء من خلال الدور التفاعلي لممارسات إدارة الموارد البشرية 

دارة العليا على جذب العاملين من ذوي المهارات والخبرات المتميزة وفق المتمثلة باهتمام الإ
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خطط واضحة ورصينة وكذلك وضع برامج للتنمية والتدريب، وتوصلت الدراسة إلى مجموعة 

من الاستنتاجات أثبتت وجود تأثير للتمكين والفهم العميق فقط من بين متغيرات الفراسة 

تأكيد الحاجة نظمة ولا يوجد تأثير لبقية المتغيرات، مما يعني الإستراتيجية في تحقيق سمعة الم

إلى حضور ممارسات إدارة الموارد البشرية المتمثلة بالاستقطاب والتوظيف وتخطيط الموارد 

البشرية والتنمية والتدريب وكذلك قرارات القيادات الإدارية في المنظمة المبحوثة بوصفها حجر 

 سات ودورها التفاعلي في التأثير على سلوكيات وقرارات المستشفى.الزاوية في نجاح تلك الممار

وعلى المنظمة المبحوثة أن تبلور سلوكيات عملها وفقاً لمتغيرات الفراسة الإستراتيجية بوصفها 

 أحد أهم المؤهلات الضرورية للتنبؤ بمستويات التحسين في مؤشرات وتحقيق سمعة المنظمة. 

لإبداع المنظمة، امعة الإستراتيجية , التمكين , الإلهام, الفهم العميق, س : الفراسة الكلمات الرئيسة

 التوظيف،وطاب , المسؤولية الاجتماعية, جودة الخدمة ، ممارسات إدارة الموارد البشرية، الاستق

 تخطيط الموارد البشرية، التنمية والتدريب .
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Abstract 

The Purpose :- The study aims to uncover the relationship and influence 

between strategic physiognomy through its dimensions (empowerment, 

inspiration, deep understanding) and the reputation of the organization 

through (creativity, social responsibility, service quality), through the 

interactive role of human resource management practices through 

(recruitment, employment, planning Human Resources, Development 

and Training). 
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The of Methodology Study:- The study problem was identified in 

several questions centered around the nature of the role represented by 

the correlation and influence between the study variables, and for this, a 

hypothetical outline of the study was developed that expresses three main 

hypotheses, and in order to ensure the validity of the hypotheses, all of 

them underwent multiple tests to ensure their validity. The study used a 

questionnaire as a way to obtain data. 

The Approach of Study:- he study used the descriptive and analytical 

method as the method of the study. The study population identified (520) 

workers at Al-Kafeel Hospital in the Karbala Governorate. The study 

applied a random sample to select (175) employees and achieved the 

sample. 

A percentage (33%) of the total study population. The data were 

analyzed using a set of statistical methods (factor analysis, Kendall 

correlation factor, simple and multiple analysis factor, and Kruskal-Wills 

analysis) and the results were extracted using the computer program (pct 

v.23 SPSS). 

The of Conclusions Study:- The ability of Al-Kafeel Hospital 

employees at their various job levels has led to the promotion of strategic 

firadness, which represents a major factor in successful organizations 

across multiple professional specialties, and helps the organization's 

management to think dynamically and take a closer look at the wise 

issues that affect the daily management of the organization, and thus 

have a role in Achieving the organizational reputation that builds a 

positive image in the imagination of the stakeholders dealing with the 

organization, as it guarantees continuity and survival through the 

interactive role of human resource management practices represented by 
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the interest of the top management in attracting workers with 

distinguished skills and experiences according to clear and solid plans as 

well as setting development and training programs. The study to a set of 

conclusions demonstrated the existence of an impact of empowerment 

and a deep understanding only among the variables of strategic firadit in 

achieving the reputation of the organization and there is no effect of the 

rest of the variables, which means confirming the need to attend human 

resource management practices represented in recruitment, recruitment, 

human resource planning, development and training as well as the 

decisions of administrative leaders The organization researched as the 

cornerstone of the ng These practices and their interactive role in 

influencing the behavior and decisions of the hospital. The researched 

organization must crystallize its work behaviors according to the strategic 

variables of Al-Firaasa as one of the most important qualifications 

necessary to predict levels of improvement in indicators and achieve the 

reputation of the organization. 

Key Word : Strategic physiognomy, empowerment, inspiration, deep 

understanding, reputation of the organization, creativity, social 

responsibility, service quality, human resource management practices, 

recruitment and recruitment, human resource planning, development and 

training. 
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 المبحث الأول  المنهجية العلمية للبحث

 في هذا المبحث سيتم التطرق إلى المنهجية العلمية للبحث والتي تتضمن الآتي: 

 أولاً: مشكلة الدراسة 

إن من أهم الأولويات التي يركزز عليهزا الباحزث فزي دراسزته هزي المشزكلة لأنهزا الأسزاس الزذي     

تستند عليه باقي الفقرات في المنهجية العلمية وتعد المحزر   الأساسزي لتشزخيل الواقزع الميزداني 

لمتغيززرات الدراسززة , وبززذلك فززان مشززكلة دراسززتنا الحاليززة تتطلززب التشززخيل والتحليززل المعرفززي 

والنظري والعلمي المستند إلى عدد من المرتكزات المفاهيمية الخاصة بمتغيرات الدراسة وطبيعة 

العلاقة التفاعلية التزي تربطهزا . كمزا ان مشزكلة الدراسزة الحاليزة تعمزل علزى تأصزيل حقيقزة الجزدل 

اني الفكززري القززائم حززول المتغيززرات الرئيسززية والفرعيززة للدراسززة ومسززتوى اهميتهززا وعمقهززا الميززد

وتمثيلها الواقعي في منظمات الأعمال وبالتحديد مستشفى الكفيزل التزابع للعتبزة العباسزية المقدسزة . 

حيث ان اي منظمة تسعى للنجاح يتوقف على مدى قدرتها تحقيق اهدافها ,انما يرتبط ذلك الى حد 

غيزرات البيييزة اذ بعيد بطبيعة الاستراتيجيات التي تتم صياغتها وكيفية التعامل معها في ضوء المت

تبحث المنظمات عن طرق للنجاح في صميمها وتبحث عن العوامل الاسزتراتيجية التزي تسزهم فزي 

(   Strategic physiognomyتحقيزززق ذلزززك , هنزززا يبزززرا موضزززوع الفراسزززة الاسزززتراتيجية )

م كاستجابة لطبيعة الواقع الذي تعيشه المنظمات في الوقت الحاضر كونه احدث ما توصل اليه علز

الفراسة الاستراتيجي الذي يرتكز على مراقبة السمات الشخصزية للفزرد والافزراد ,ويصزف الحالزة 

الذهنية للقائد فيما يتعلق بالفرص المحتملة والتهديدات في البيية الخارجية للمنظمة , ولكزي يتنزاغم 

عزيزز السزمعة ذلك مع التوجهات الاسزتراتيجية الحديثزة لا دارة المزوارد البشزرية فزي السزعي الزى ت

التنظيميززة ظهززرت اهميززة اسززتراتيجيات ممارسززات ادارة المززوارد البشززرية كمتغيززر تفززاعلي يعزززا 

السلو  الاخلاقي والقيم للقادة ويساهم في تعميق الاسزس التزي ترتكزز عليهزا هزذم الممارسزات عزن 

غيززرات طريززق الفراسززة الاسززتراتيجية . بهززذا الوصززف فززان واقززع الدراسززة يمكززن تززأطيرم بززثلاث مت

تتفاعل فيما بينها علميا هي ) الفراسة الإستراتيجية, ممارسات الموارد البشزرية, سزمعة المنظمزة( 

والتي يمكن ان نحدد من خلالها مشكلة الدراسة الرئيسية التي تنطلق من عدم دراستها مجتمعة في 

ن محززورين البييززة العربيززة بشززكل عززام والعراقيززة علززى وجززه الخصززوص . اذ يمكززن النظززر اليهززا مزز

رئيسين  يتمثل المحزور الاول فزي مشزكلة الدراسزة الفكريزة التزي يمكزن ان تحزدد فزي ضزوء الجزدل 

الفكري وضعف اتفاق الباحثين مفاهيميا حزول متغيراتهزا الفرعيزة , امزا المحزور الثزاني يتمثزل فزي 

 مشززكلة الدراسززة الميدانيززة التززي جززرى تشخيصززها عززن طريززق الزيززارات المتكززررة والمقززابلات

https://doi.org/10.36325/ghjec.v20i3.17258


Al-Ghary Journal of Economic and Administrative Sciences    Vol. 20 (No.3) 2024 PP. 186-236 

 
 

 

 

DOI: https://doi.org/10.36325/ghjec.v20i3.17258 
186 

الشخصية المستمرة مع عدد من القادة والتابعين في مستشفى الكفيل التابع للعتبة العباسية المقدسزة 

تمثلت في ادراكهم المعرفي والميداني للمحتوى المفاهيمي الدقيق بما يتعلق بالفراسة الاستراتيجية 

اضززح حززول وممارسززات ادارة المززوارد البشززرية والسززمعة التنظيميززة, إذ كززان هنززا  اسززتغراب و

متغيزززرات الدراسزززة, فضزززلا عزززن الفهزززم المحزززدود للقزززادة والتزززابعين بمزززا يتعلزززق بالزززدور التفزززاعلي 

لاسزززتراتيجيات ممارسزززات ادارة المزززارد البشزززرية فزززي دعزززم وتعزيزززز العلاقزززة التأثيريزززة للفراسزززة 

الإسززتراتيجية فززي سززمعة المنظمززة, وفززي ضززوء ذلززك يمكززن تشززخيل وحصززر مشززكلة الدراسززة 

 لتساؤلات الفكرية والميدانية  وكما يلي :  بمجموعة من ا

تمخز   من خلال الاطلاع علزى جهزود البزاحثين ومزا.التساؤلات الفكرية والميدانية للدراسة : 1

 كما يلي :عنهم من نتائج ذات صلة بمتغيرات الدراسة يمكن ان نحدد التساؤلات الفكرية بإيجاا و

رة ادا الفراسة الاستراتيجية , ممارسات ما هي المرتكزات الفكرية لموضوعات الدراسة ) .أ

 الموارد البشرية , السمعة التنظيمية ( بشكل عام والجدل الفكري في ما بينها؟

ت جابااأ.ما الصدق البنائي الاستكشافي والتوكيدي لمقياس الدراسة بصورة عامة في ضوء  .ب

 افراد العينة  على مستوى المشاريع عينة البحث ؟ 

حا ورا واضسة تصيمتلك القادة والتابعون في مستشفى الكفيل التابعة للعتبة العباسية المقد ب.هل

رسات , ممااو ادرا  معين حول متغيرات الدراسة ) الفراسة الاستراتيجية ,السمعة التنظيمية

 إدارة الموارد البشرية (؟ وما أبعادها الفرعية ؟

ممارسات مية ,فراسة الاستراتيجية , السمعة التنظيج.ما هو مستوى اهمية متغيرات الدراسة ) ال

 ادارة الموارد البشرية ( بأبعادها الفرعية على مستوى المنظمة المبحوثة؟

ة البشري مواردد.ما هو مستوى العلاقة التأثيرية بين الفراسة الاستراتيجية وممارسات ادارة ال

ة المنظم ين فيى مستوى القادة والتابعبأبعادها كل على انفراد  ومع سمعة المنظمة بأبعادها عل

 المبحوثة ؟

 :وترتكز اهمية الدراسة بالنقاط التالية : ثانياً: أهمية الدراسة

. اعتمززدت الدراسززة حقلززين مهمززين مززن حقززول ادارة الاعمززال وهمززا فززي غايززة الاهميززة  )السززلو  1

لمنطقزززي بزززين متغيزززرات التنظيمززي وإدارة المزززوارد البشزززرية ( اذ ان الزززتلاقح الفكزززري والمعرفزززي ا

الدراسة وانسجام وتوافق أبعادها اكسبها اهمية معرفية كبيرة تعزا النماذج المفاهيمية التزي قزدمها  

 الباحثين في هذا المجال.
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الا  . انفراد الدراسة فزي تطبيزق مخططهزا الفرضزي فزي مجزال بزالة الاهميزة علزى مسزتوى الزبلاد2

ذا هززلتززابع للعتبززة العباسززية المقدسززة , وذلززك كززون وهززو مشززروع خززدمي كبيززر ) مستشززفى الكفيززل ا

في  ع العراقيالمشروع الخدمي بمثابة قوة استراتيجية لها كيانها الخاص الذي له تأثيرم في المجتم

القطززاع الصززحي فضززلا عززن مسززاهمته فززي معالجززة جزززء مززن مشززكلة البطالززة عززن طريززق توظيززف 

لزى فزي تطزور مسزتمر ممزا يؤشزر اهميتهزا عالعشرات من العاملين في المنظمة عينة البحزث وهزي 

 مختلف الاصعدة .

رعيزة علزى . ان فحل وقياس العلاقة التفاعليزة والتأثيريزة بزين متغيزرات الدراسزة الرئيسزية والف3

ني مكزين الزذهمستوى والقادة والتابعين في المنظمة  المبحوثة بعد محاولة مهمة في سبيل تهييزة الت

الواجبزات وة فزي صزنع القزرار الاسزتراتيجي والهزامهم لإداء المهزام للأفراد عينة الدراسة للمشزارك

وجزه يجية والتالصعبة وتوليد ثقافة عمل ايجابية وملهمة لزيادة دافعيتهم نحو العمل بفراسة إسزترات

سزززة المسزززتقبلي فزززي انتهزززاج سزززلوكيات تعزيزززز سزززمعة المنظمزززة وفزززق ادق الأبعزززاد التنظيميزززة للفرا

 ل الممارسات  للإدارة الموارد البشرية .الإستراتيجية فضلا عن افض

 Objectives   Study:  ثالثاً: أهداف الدراسة

الحاليزة  استرشادا بمحتوى مشكلة الدراسة ومحتوياتها وتساؤلاتها , يمكزن إجمزال أهزداف الدراسزة

 وكما يلي :

 ,لتنظيميزة الإسزتراتيجية , السزمعة ا . بناء اطار مفاهيمي ومعرفي لمتغيزرات الدراسزة ) الفراسزة1

لأدبيززات ممارسززات ادارة المززوارد البشززرية ( وأبعادهززا الفرعيززة , عبززر تتبززع المسززارات الفكريززة ل

 المتخصصة وتجذير المعرفة التي تحتويها .

خزلال  . تأصيل العلاقة المنطقية بين موضوعات الدراسزة الرئيسزية والفرعيزة , وهزذا يكزون مزن2

هيمي ت المعرفيزة الخاصزة بزالمتغيرات واسزتنتاج مزا يؤسزس البنزاء الفكزري والمفزافحل التراكمزا

 الذي يعزا ويدعم هذم العلاقة بشكل منطقي .

ة رد البشزري. تلمس واضع أبعاد الفراسة الاستراتيجية والسمعة التنظيمية وممارسات ادارة الموا3

 على مستوى القادة والتابعين في المنظمة المبحوثة .

س مستوى اهمية المتغيزرات الرئيسزية والفرعيزة احصزائيا علزى مسزتوى المنظمزة المبحوثزة . قيا4

 والتوقف على ترتيبها الحقيقي لبيان اهميتها الميدانية حسب اجابات افراد عينة الدراسة .
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ية ارد البشزر. اختبار مستوى العلاقة التأثيرية بين الفراسزة الاسزتراتيجية وممارسزات ادارة المزو5

 .لى انفراد مع السمعة التنظيمية بأبعادها احصائيا على مستوى المنظمة المبحوثةكلا ع

 ز الفراسزة. اختبار مستوى الدور التفاعلي لممارسزات ادارة المزوارد البشزرية بأبعادهزا فزي تعزيز6

 الاستراتيجية وسمعة المنظمة احصائيا على مستوى المنظمة المبحوثة .

 رابعاً: فرضيات الدراسة 

 علاقات الارتباط  أولا:

اتيجية لإسترتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الفراسة ا الفرضية الرئيسة الأولى: .1

  الية:وسمعة المنظمة بأبعادها مجتمعة وينبثق عن هذم الفرضية الفرضيات الفرعية الت

سمعة والفرضية الفرعية الأولى: توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنوية بين التمكين  .أ

 المنظمة . 

 ةعالإلهام وسم -الفرضية الفرعية الثانية: توجد علاقة ارتباط بين ذات دلاله معنوية الوحي .ب

 المنظمة 

وسمعة  لعميقاج. الفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنوية بين الفهم 

 المنظمة. 

اتيجية لإستراتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الفراسة  الفرضية الرئيسة الثانية: .2

 وممارسات إدارة الموارد البشرية, وتنبثق عنها الفرضيات الفرعية التالية:

 ساتممارالفرضية الفرعية الأولى: توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنوية بين التمكين و .أ

 ادارة الموارد البشرية. 

الالهام  -الفرضية الفرعية الثانية: توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنوية بين الوحي .ب

 وممارسات ادارة الموارد البشرية. 

ت وممارسا عميقالفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنوية بين الفهم ال .ج

 ادارة الموارد البشرية. 

لموارد ادارة توجد علاقة ارتباط ذات دلال معنوية بين ممارسات ا الرئيسة الثالثة:الفرضية  .3

  البشرية وسمعة المنظمة وتنبثق من هذم الفرضية ثلاث فرضيات فرعية وكما يلي :

 ظمة.توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنوية بين الاستقطاب والتوظيف وسمعة المن -أ

 ية بين تخطيط الموارد البشرية وسمعة المنظمة.  توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنو -ب
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 ظمة. توجد علاقة ارتباط ذات دلاله معنوية بين التنمية والتدريب وسمعة المن -ت

 ثانيا: علاقات التأثير

راتيجية لاستتوجد علاقة تأثير ذات دلاله معنوية بين الفراسة ا الفرضية الرئيسة الأولى: .1

 ية:لتالاتنبثق عن هذم الفرضية الفرضيات الفرعية وسمعة المنظمة بأبعادها مجتمعة , و

 سمعةوالفرضية الفرعية الأولى: توجد علاقة تأثير ذات دلاله معنوية  بين التمكين  .أ

 المنظمة.  

لهام و الاالفرضية الفرعية الثانية: توجد علاقة تأثير ذات دلاله معنوية  بين الوحي ا .ب

 وسمعة المنظمة . 

وسمعة  لعميقاج. الفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقة تأثير ذات دلاله معنوية  بين الفهم 

 المنظمة 

اتيجية لاسترتوجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين الفراسة ا الفرضية الرئيسة الثانية: .2

 وممارسات ادارة الموارد البشرية, وتنبثق عنها الفرضيات الفرعية التالية :

رسات ومما الفرضية الفرعية الأولى: توجد علاقة تأثير ذات دلاله معنوية بين التمكين .أ

 ادارة الموارد البشرية. 

الالهام  -الفرضية الفرعية الثانية: توجد علاقة تأثير ذات دلاله معنوية بين الوحي .ب

 وممارسات ادارة الموارد البشرية. 

يق العم ذات دلاله معنوية بين الفهم الفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقة ارتباط .ج

 وممارسات ادارة الموارد البشرية. 

لموارد ادارة توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين ممارسات إ .الفرضية الرئيسة الثالثة:3

 البشرية وسمعة المنظمة, وينبثق عن هذم الفرضية ثلاث فرضيات فرعية هي:

يف التوظوتأثير ذات دلاله معنوية بين الاستقطاب  الفرضية الفرعية الأولى: توجد علاقة .أ

 وسمعة المنظمة. 

ة البشري مواردالفرضية الفرعية الثانية : توجد علاقة تأثير ذات دلاله معنوية بين تخطيط ال .ب

 وسمعة المنظمة. 

 يب وسمعةلتدرالفرعية الثالثة: توجد علاقة تأثير ذات دلاله معنوية بين التنمية وا ج.الفرضية

 المنظمة. 

 خامساً: مخطط الدراسة 
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لفراسزة رية بين اإن الدراسة الحالية هي عبارة انموذج تأثير تفاعلي ) معدل ( يتمثل بالعلاقة التأثي

دارة الحاصززلة فززي مسززتوى ممارسززات إ الإسززتراتيجية وسززمعة المنظمززة التززي تتغيززر تبعززا للتغيززرات

 ( يوضح المخطط الفرضي للدراسة1الموارد البشرية في المنظمة المبحوثة , والشكل )

 

 ( مخطط الدراسة الفرضي 1شكل )

 

 Study Approachسادساً: منهج الدراسة    

إن المنهج هو مجموعة من الركائز والأسس المهمة التي توضح مسلك الباحث لتحقيق الآثار 

التي يصبو اليها, وهو مجموعة الوسائل والخطوات الإجرائية التي يمارسها الباحث بالفعل, 

ويطوعها من مرحلة إلى مرحلة أخرى خلال بحثه وبذلك اعتمدت الدراسة الحالية لتحقيق 

ية والفكرية والميدانية على منهج تكاملي متعدد الرؤى اشتمل على العمق اهدافها المنهج

المعرفي لمناهج البحث العلمي كمنهج التداخل المعرفي الذي يمثل احد المناهج الاساسية في 

دراسات السلو  التنظيمي وادارة الموارد البشرية لأنه يستند الى تلاقح الافكار المتعددة من 

لتطوير المهارات الادارية والتحليلية لتكون قادرة على التعامل مع  مجموعة من التخصصات

القضايا التنظيمية وكذلك المنهج الوصفي التحليلي الذي يرتكز على الوصف والتحليل للظواهر 

 يوضح المخطط الفرضي للدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 
 

علاقة ارتباط                
             علاقة تأثير 

                   
 التمكين

 الإلها - الوحي

 الخدمة جودة العميق الفه 
 

 الاجتماعية المس ولية
 

 الإبدا 

           

                            

 والتو ي  الاستقطا  والتدري  التنمية البشرية الموارد تخطيط

https://doi.org/10.36325/ghjec.v20i3.17258


Al-Ghary Journal of Economic and Administrative Sciences    Vol. 20 (No.3) 2024 PP. 191-236 

 
 

 

 

DOI: https://doi.org/10.36325/ghjec.v20i3.17258 
191 

المدروسة التي تكاد ان تكون مسالة مشتركة وموجودة في العديد من البحوث العلمية , وتحدد 

 يما يلي: ابرا ادوات هذا المنهج ف

  .اولتها تي تنما تمت كتابته عن الظاهرة المبحوثة والمراجع العلمية والدوريات المختلفة ال .1

 التوصيفات النظرية في المصادر الاجنبية والمجلات العلمية ومواقع الانترنت . .2

 لمبحوثة لعينة اافراد اميدانياً الاستبانة, المقابلة , والملاحظة التي تستخدم لجميع البيانات من   .3

 Society and The Study Sample سابعاً: مجتمع وعينة الدراسة 

 راسةان التعريف بمجتمع وعينة الدراسة وتبيان خصائصها ضرورة اساسية ترتكز عليها الد

ئج عميم نتاتنية الميدانية , خاصة اذا ما علمنا ان طبيعة التوافق بين خصائل كل منهما يتيح امكا

قيق الد ى باقي مفردات المجتمع التي سحبت منه , وهذا يستدعي التحديدالبحث في العينة عل

ل لكفيلمجتمع وعينة الدراسة الحالية اذ يتكون مجتمع الدراسة من العاملين في مستشفى ا

ختيار عينة ( فرداً وبمختلف المستويات الوظيفية ، وتم ا520التخصصي، إذ بلة عدد العاملين )

 .( فرداً 175مها )عشوائية من بينهم، بلة حج

 Study Boundaries  ثامناً: حدود الدراسة    

اسة تعتبر حدود الدراسة مهمة وفق نطاقات محددة واضحة المعالم وضرورة اساسية لأي در

وبذلك اصبح لزاما تشخيل الحدود الخاصة  اكاديمية ضمن اختصاص علمي معين ,

 بالخصوصية البشرية والمكانية والزمانية المناسبة للدراسة الحالية وكما يلي:

 انتظمت الحدود البشرية في قسمين تمثل الاول: Human Bounders . الحدود البشرية1

ل ينما تمثب,  الوحداتبالقادة )الادارة العليا , مدراء الاقسام ,مدراء الفروع و مدراء الشعب و

 .الثاني بالتابعين والعاملين بالمستويات الدنيا

كفيل التابع الحدود المكانية لقد تم اختيار مستشفى ال:  Place Bounders. الحدود المكانية 2

ة تقدم خدميللعتبة العباسية المقدسة لغرض اجراء الجانب الميداني للدراسة, وهذم المنظمة ال

 ة.ة ومتنوعة وتقع في محافظة كربلاء المقدسة وضمن حدودها الاداريخدمات صحية مختلف

داني من امتدت مدة الدراسة  بجانبها النظري والمي:Time Bounders  . الحدود الزمانية  3

 د العينةبما فيها اجراء العديد من المقابلات الشخصية مع افرا 15/4/2021إلى  24/11/2020

 وجمع المعلومات الضرورية وتفسير النتائج . في المنظمة المبحوثة

   Study Tools تاسعاً: أدوات الدراسة

اعتمد الباحث في جمع البيانات المطلوبة لعرض الجانب النظري على ما توفر من مراجع مكتبية 
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والكترونية تمثلت بالمصادر العلمية العربية والاجنبية من كتب وبحوث علمية منشورة في 

رصينة ودراسات ورسائل وأطاريح اكاديمية ودوريات مختلفة ذات العلاقة مجلات علمية 

بمتغيرات الدراسة سواء المتوفرة داخل العراق او عن طريق شبكة المعلومات الدولية الانترنت, 

اما الجانب الميداني فقد تم الاعتماد في إعدادم على المقابلة الشخصية واستمارة الاستبيان، وفي 

 ت الدراسة وأبعادها وأداة المقياس وترميزها والمصادر المعتمدة في تحديدهامتغيرا ما يلي

ة في ( متغيرات الدراسة وأبعادها وأداة المقياس وترميزها والمصادر المعتمد1الجدول )

 تحديدها

 الاختصار أداة القياس أبعاد ت
عدد 

 الفقرات
 المصادر

 SP 15 الفراسة الإستراتيجية 1

(Wing, 2015)   
 E 5 التمكين 

 IN 5 هامالإل –الوحي  

 DU 5 الفهم العميق 
 OR 15 سمعة المنظمة 2

(Dijkmans, et.al. 2015) 
 I 5 الإبداع 

 SR 5 المسؤولية الاجتماعية 

 SQ 5 جودة الخدمة 

 HRMP 15 ممارسات إدارة الموارد البشرية 3

(Bratton& Gold, 2017) 

 

 RA 5 الاستقطاب والتوظيف 

 HRP 5 تخطيط الموارد البشرية 

 TD 5 التنمية والتدريب 

  من إعداد الباحث وفقا للمصادر المذكورة المصدر:

 

 المبحث الثاني

 الإطار النظــري لمتغـيرات البحـــث

 الفراسة الإستراتيجية، سمعة المنظمة، ممارسات إدارة الموارد البشرية

 أولاً: الفراسة الإستراتيجية

 مفهو  الفراسة الإستراتيجية. 1

عرفت الفراسة منذ بدء حيزاة الإنسزان علزى الأرض، وأدت التجزارب البشزرية المتراكمزة علزى     

مر السنين عبر الملاحظة والتجربة إلى تطورها بشكل ملحوظ ووصولها لمراحل متقدمة،  ففكرة 

الحضززارات القديمززة،   إيجززاد علاقززة بززين ملامززح الوجززه والسززمات الشخصززية للفززرد لهززا جززذور فززي

فالصينيون القدماء من أوائل الأمزم التزي درسزت مبزادف الفراسزة وتعرفزت علزى مضزامينها، تحزت 
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(، أي معرفززة الخصززائل وقززراءة الوجززوم مززن خززلال Mian Chiangمسززمى )ميززان تشززيانة( )

اتها التعابير البيولوجية البشرية،  لتشخيل الأمراض، ومعرفة نوع الشخصية وسلوكياتها ومؤثر

. ويعزد علزم الفراسزة مصزطلح يونزاني  (Abulaban et al.,2018: 22)والتنبزؤ بمسزتقبل الفزرد 

مكون من شقين )الطبيعة، الجسم، المادة( بحسب السياق، )الحكم، والقانون( بمعنى قانون الطبيعة 

علم الفراسة هو ملامزح الوجزه والجسزم، . و(Donnelly,2018:52)أو الحكم على مظهر الجسم 

. (Parshukova et al. 2004) لتجهم المميز، الإيماءات والمواقزف ، اللياقزة البدنيزة والموقزف ا

ويعد تحقيق أهداف المنظمة واقع لا محال وان كانت بشكل نسبي، وان هذا الواقع قد لا يتحقق مزا 

يتهززا لززم تنجززز وتبلززة الأهززداف مززدياتها، فتحقيززق المنظمززة لأهززدافها )أهززداف بييتهززا الداخليززة، وبي

 360الخارجيزة الخاصزة والعامزة(، إذ تحتزاج إلزى معرفزة ودرايزة ومسزح ورصزد للبييزة بمنظززور )

علزم الفراسزة يعزد أحزد ف درجة( في ظل امتلا  الإدارة العليا للمعرفة والخبرة والأهزداف الواضزحة

ت الأسززاليب النفسززية لتحليززل شخصززية الفززرد وحالتززه العاطفيززة مززن خززلال تعززابير الوجززه والإيمززاءا

وملامح الوجه ففي منظمات اليوم تعتبر وظائف الأعضاء البشزرية أداة دعزم قويزة لمزدير المزوارد 

البشرية المحترف إلى جانب الأساليب التقليدية لإجزراء المقزابلات والاختبزار ، وتتزيح هزذم التقنيزة 

 (Gavrilova,2018:45) التوصل إلى نتيجة نهائية أعمق حول المرشح واتخاذ القرار الصحيح 

وتعتبر الفراسة الإستراتيجية من بين الآليات التي توصل المفتزرس إلزى الكشزف عزن الحقيقزة تلزك 

التي تعرف بأنها الوسيلة التي يستطيع بها الفرد أن يجتث ولو جزء بسيطا من الشك وذلك باعتماد 

 & Dabbas)ويضيف . )Vior,2003: 92-94(طريقة علمية دون الاحتكام إلى الجانب الذاتي 

Muhemmed, 2018:99)  الفراسزززة الاسزززتراتيجية هزززو مزززا تمثلزززه بمجموعزززة مزززن مفهزززوم ان

الممارسات والارتباطات التي تعمل بهزا المنظمزة مزن خزلال تجمزع بزين الخصزائل الشخصزية أو 

السمات ذات الاختلافات بين المظاهر العامة للمنظمة ، لذا تشير كل من ملامح وقد يشير مزيجها 

إن و .يات مثززل الضززمير والحزززم واحتززرام الززذات والصززداقة والإحسززان وحتززى العززرقإلززى شخصزز

الظروف المتغيرة لمنظماتنا اليوم، سزواء كانزت سياسزية أو ثقافيزة أو اجتماعيزة أو اقتصزادية، هزي 

نتيجزززة العديزززد مزززن المتغيزززرات والتطزززورات الناتجزززة عزززن انفجزززار المعرفزززة وثزززورة المعلومزززات 

داد المنافسة الداخليزة والخارجيزة لمنظمزات الأعمزال، إذ تواجزه المنظمزات والاتصالات، و مع اشت

معهززززم والتحززززولات وطززززرق التكيززززف  العديززززد مززززن التحززززديات والصززززعوبات فززززي كيفيززززة التززززأقلم

الفراسززة الإسزززتراتيجية تتمثززل فزززي مززا يمتلكزززه الفززرد للفطنزززة  وان ..(Escobar,2018:69)معهززا

ة فزززي تحليزززل الظزززواهر البيييزززة وتفسزززيرها واعتمزززاد والزززذكاء والإدرا  الحسزززي وسزززرعة البديهززز
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الاستراتيجيات المناسبة للارتقاء بواقع المنظمة ووصولها لمراحل متقدمزة مزن النمزو والاادهزار، 

فضلاً عن البصيرة النافذة في تقدير الأمور والفهزم العميزق لأفرادهزا عبزر القزراءات الفيزيولوجيزة 

العظمي للجمجمة الذي تكمن فيه الأنسجة الرخزوة  للنهزوض المستندة على تفسير الوجوم والهيكل 

 بواقع أفرادها لتحقيق الغايات والأهداف الإستراتيجية.

 Strategic physiognomy Dimensions. أبعاد الفراسة الإستراتيجية  2

يجي حديث وعامل استرات تشير معظم الدراسات حول موضوع التفكير الاستراتيجي انه  علم

 :قدم الباحث نموذج ثلاثي الأبعاد وهي   (Wing, 2015)يؤثر على الأعمال 

 Empowerment:   التمكينأ. 

( التمكزين كفعزل بزالتفوي  او الاذن او  Merriam Webster's Dictionary يعرف قزاموس )

لبشزرية اوهامة في المجتمعات المنظمات هي أداة حيوية وان  اعطاء السلطة القانونية لشخل ما.

تجهزا العنصزر البشزري هزو حجزر الزاويزة مزن خزلال الاخزتلاف أنزواع التفزاعلات التزي تن .الحديثزة

ة اللغوية من الناحي . (Miller, 2011) والتي من خلالها يمكنهم الحكم على فعالية هذم المنظمات

خل مزا شزطزاء السزلطة شزيء مزا أو ، يشير مفهوم التمكين إلى السماح أو التدريب أو الإذن أو إع

 قبززل أن يعتبززرم قززاموس أكسززفورد كملززف..(Seibert et al.,2011: 981) أو القيززام بشززيء مززا

ا ، أو مزالآن يعتبر تعريف  التمكين على أنه "تمكين": السماح للفزرد بعمزل شزيء  تفوي  السلطة

يركز التمكين علزى  (Marin & Verdier,2012: 209-223)تدريب المرء على فعل شيء ما 

رضزا إيجزاد ال إعطاء الإدارة العليا السلطة والثقة للموظفين لتنفيزذها المهزام بحريزة ممزا يسزاهم فزي

ا مهمًزا والشعور بالأهمية وايادة المسزؤولية و خلزق شزعور إيجزابي بزين المزوظفين ممزا يمثزل دافعزً

ئل الفريززق لخلززق الوسززا (. والتمكززين هززو إعطززاء القززوة اللاامززة لأعضززاءKiraly,2014) للعمززل 

تفويضزها  اللاامة لذلك تمكنهم من السيطرة على العمل يعتبر تقاسم السلطة والمسؤولية من خلال

 . (Bux & Tay,2010: 227-215) مستويات مختلفة داخل الهيكل التنظيمي

 Inspiration       . الإلها 

سواء كانزت سياسزية أو ثقافيزة أو اجتماعيزة أو اقتصزادية ،  إن الظروف المتغيرة لمنظماتنا اليوم ،

هزززي نتيجزززة العديزززد المتغيزززرات والتطزززورات الناتجزززة عزززن انفجزززار المعرفزززة وثزززورة المعلومزززات 

والاتصالات ، ومع اشتداد المنافسة الداخليزة والخارجيزة ، تواجزه المنظمزات العديزد مزن التحزديات 

. (Escobar,2018:62,86 ) حولات وطرق التكيف معهاوالصعوبات في كيفية التأقلم معهم والت

يعتبزر الفزرد المبزدع كثزروة تفزوق أي  .الإلهام يدفع الأفراد للإبداع وهزذا يزدل علزى أهميزة الإلهزامو
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الاستثمار في تنمية العنصر البشري هزو أنجزح مصزادر الاسزتثمار ، والمزوارد البشزرية مزن  .ثروة

تمرارية المنظمززات و مززن خززلال تحقيززق الميزززة التنافسززية أهززم العوامززل التززي تسززاهم فززي بقززاء واسزز

وان  (Lin,2017: 3-28 ).المسزتدامة بسزبب القزدرات الإبداعيزة والمهزارات والمعرفزة الضزمنية 

القائززد يلهززم المززرؤوس رؤيززة جذابززة للمسززتقبل فززي الاسززتمرار فززي نقززل التوقعززات وإظهززار الالتزززام 

ثالي و غالباً ما يتم الجمع بين الحافز الملهزم لتشزكيل القائزد التأثير الم .بالأهداف والرؤية المشتركة

ويعمل هزؤلاء القزادة التحويليزون بطزرق تحفزز النزاس  .Whitney et al.,2010)ب )الملهم الجذا

من حولهم على صنع من هم في الروح في المجتمزع ، والتركيزز والتفكيزر فزي مزواقفهم المسزتقبلية 

ة بدائل ومرغوبة وكذلك السماح لهم بالمشاركة في تحقيق أهداف الجذابة ، وتحفيزهم على الدراس

 ..(Warrick,2011:11-26) مختلفة للغاية

 Deep Understanding: الفه  العميق ج.

ي فنى عنها نحن في عالم سريع التغير ونحتاج إلى جعل الأحداث بطريقة أكثر ذكاءً وإبداعًا لا غ

ت تحتاج إلزى هنا  دائمًا أشياء يجب القيام بها ومشكلا .صنعهتغيير سريع العالم الذي نحتاج إلى 

ت بزدأت المنظمزا.وقزد (Burke,2017) حزل ، وهنزا يجزب أن يكزون لزدينا مزا يكفزي الفهزم والزذكاء

لزى ث سزعوا إتدر  أهمية الفهم الاستراتيجي وبدأت في تلبية احتياجاتها لهذا النوع مزن الزذكاء حيز

ة ير وإداراطفي والتنافسي والتجاري( وتزدريب قيزادتهم عليهزا تطزومواءمتها مع أنماط الذكاء )الع

م المعلومزات الفهم الاستراتيجي للقادة التنظيميين ، وكزذلك الاسزتعداد لتقزدي .عناصرها بشكل فعال

لصززانعي القززرار وصززياغة الاسززتراتيجيات والخطززط فززي المنظمززات بشززكل عززام وفززي المنظمززات 

ل إلزى الفهزم ، يحزدث بزين العديزد مزن موضزوعات رأس المزاالخدمية في بشكل خاص ، بالإضافة 

 .(Cascio,2018) الاجتماعي وأنظمة إدارة المعرفة و ثقافي

 ً  : سمعة المنظمةثانيا

 مفهو  سمعة المنظمة. 1

السمعة هي كلمة تستخدم اليوم كادرا  لأفعال الماضي والسلو  المستقبلي للفرد والمنظمة ولا   

هي سياق لما يفعله الآخرون في السوق, وهي ليست قضية حديثة ,  ينظر اليها في معزل بل 

لذلك تعد سمة المنظمة موضوعا ساخنا في المجال الاكاديمي وقطاع الأعمال, ويصف ) 

Sudbyry,2010: 1 .المنظمة بانها شجرة وسمعتها ظلها وهي الشيء الحقيقي والقيمة الفعالة )

مات من خلال تصورات وتقييمات ابائن المنظمة لقد تناول الباحثين والكتاب سمعة المنظ

ووسائل الإعلام ورجال الأعمال استنادا للفوائد المتحققة من المنظمة, وان علماء الاجتماع 
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والباحثين يعتبرون السمعة بمثابة البناء الاجتماعي الذي تحصل عليه المنظمة من العلاقة مع 

توطيد العلاقات الودية مع الأطراف المؤثرة في أصحاب المصالح , وان السمعة الجيدة تؤدي إلى 

. وللسمعة المنظمة مفاهيم عديدة لكل منها اتجاها الخاص ومن (Chen-Chu,2009:2)المجتمع 

( ان السمعة المنظمة هي الانطباع الذهني 18: 2014هذا المفاهيم ، ينظر )رشيد و الزيادي ،

لمتعاملين مع المنظمة حول أنشطتها الشامل الذي يتولد من قبل مختلف أصحاب المصلحة ا

وانظمتها وقراراتها وسياستها والذي يتحدد في ضوءم استمرار علاقاتهم وتعاملهم ودعمهم من 

عدمه ، وبالتالي فأنها تجسد في كل الجهود و الإنجااات المتميزة التي ترمي من وراءها تلك 

( بمجموعة 81: 2017باس ، المنظمات كسب رضا المجتمع وتحقيق رفاهيته. فيما يراها )ع

الانفعالات والمواقف لدى الجمهور المؤثرة بشهرة المنظمة المنتجة وعلامتها التجارية باعتماد 

( 31: 2017معيار السمعة الرابحة بين الافراد الموثوق بهم.  في حين يشار اليها )الفتلاوي ، 

ظمة والتي تكون نتيجتها تحقيق قيم بانها العوامل التي تعد الخطوات أساسية في بناء الثقة بالمن

أساسية فضلا عن العمل بشفافية والالتزام بتحمل المسؤولية فيما يتعلق باخطار العمل، يتجسد 

المعروف في تعريف سمعة المنظمة "كمستوى الوعي  (Lange et al.,2011: 157)المفهوم 

 Anheuserأو  Procter & Gambleلنفسها ، كما في حالة  الذي تمكنت الشركة من تطويرم

Busch  وكذلك بالنسبة لعلاماتها التجارية ، يؤكد ،(Kendy, 2018: 2-3)  أن هنا  منظورين

للسمعة التنظيمية: منظور المنظمة ومنظور أصحاب المصلحة ."من وجهة نظر المنظمة ، تعتبر 

السمعة أحد الأصول غير الملموسة التي تسمح لـمنظمة لإدارة توقعات واحتياجات مختلف 

حاب التمايز والحواجز أمام منافسيها. من وجهة نظر أص أصحاب المصلحة بشكل أفضل ، وخلق

المصلحة السمعة هي الاستجابة الفكرية والعاطفية والسلوكية حول ما إذا كان اتصالات وأعمال 

المعتقدات الرمزية  منظمة تتناسب مع احتياجاتهم ومصالحهم، سمعة المنظمة وهو "مجموعة من

ذم حول القدرات والأدوار والالتزامات الفريدة أو القابلة للفصل المنظمة ، حيث يتم تضمين ه

 . (Jamal & Baka, 2017 :3)المعتقدات في شبكات الجمهور "

 . أبعاد سمعة المنظمة 2

إن موضوع الأبعاد سمعة المنظمة من بين الموضزوعات ذات الأهميزة الكبيزرة ومعظزم الدراسزات 

التي تتناول الأبعاد التي تشكل سزمعة المنظمزة تتعزارض مزع مكوناتهزا. علزى الزرغم مزن المقزاييس 

( Dijkmans, et.al. 2015والأبعاد التي تناولت سمعة المنظمة، حيزث اتفقزت دراسزة )المتعددة 

أن المقياس هزو الأكثزر شزمولاً فزي قيزاس سزمعة المنظمزات ( 14-13: 2017)الفتلاوي، و دراسة 
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تماشياً مع أهداف الدراسة الحالية ، واستناداً إلزى بعز  مؤشزرات القيزاس التزي تزم اعتمادهزا فزي و

سززابقة واسززتخدامها مززن قبززل العديززد مززن البززاحثين يمكززن بلززورة أبعززاد سززمعة المنظمززة الدراسززات ال

 المدركة في النقاط التالية:

   Innovation:  الإبدا  -أ

الظزروف  يمثل الإبداع أداة أساسية لنمو المنظمات المعاصرة وبقاءهزا وقزدرتها علزى التكيزف مزع 

ة ، مما قد خروج عن التفكير والمعرفة التقليدي ( إن الإبداع هو30: 2003البييية، ويرى ) رضا ،

ة ينززتج عنززه اكتشززاف أفكززار أو نظريززات أو اختراعززات أو أسززاليب عمززل جديززدة ومتطززورة ومقبولزز

يزرات ومناسبة لظروف وإمكانيزات المنظمزة وبمزا يسزاعدها علزى التكيزف والتفاعزل مزع كافزة المتغ

( Biniari , 2011 : 199) اذ بزين. لين فيهزاوتحسين إنتاجيتها وتطوير مستوى أدائها وأداء العام

أساسزي  وان الابزداع أمزر ان الإبداع هو القدرة على خلق شيء جديد وإخراجه الى حيزز الوجزود .

مزن  لتطوير اي منظمة ويتحقق ليس فقط مزن خزلال المنتجزات والخزدمات والعمليزات المتجزددة بزل

عات التزي خلال الممارسات الادارية المبدعة ينبغي على المنظمة اعتماد نموذج اداري مزن الابزدا

يرهزا علزى الاداريزة وتأثتشمل عمليات الابداع التنظيمي على اساس الكفاءات المهنيزة والمهزارات 

 . (Dijkmans, et.al. 2015) عملية صنع القرار 

 Service of Quality  جودة الخدمة: - 

يززة فززي العصززر الحززالي للعولمززة ووعززي الزبززائن ، ينبغززي علززى المنظمززات ان تعطززي للجززودة الأهم 

لزى عالحصزول  القصوى باعتبارها الاسزتراتيجية الأساسزية للنجزاح والبقزاء علزى المزدى الطويزل و

( ، وحيزززث إشزززارة دراسزززة 14-13: 2017سزززمعة طيبزززة وميززززة تنافسزززية مسزززتدامة )الفزززتلاوي ، 

(Dijkmans, et.al. 2015تشير جودة الخدمة إلى الميزة النسبية لتقييم الأطراف ذات  )  الأهمية

ا أو عً لقدرة المنظمة على تقزديم منتجزات وخزدمات عاليزة الجزودة ، سزواء كانزت المنظمزات تنزتج سزل

ر ية اختيزاتقدم خدمات وعندما تدخل المنظمات الأسواق العالمية في جميع أنحاء العالم  تصبح عمل

جزودة  سلعة أو خدمزة أكثزر شزمولاً للزبزون هزذا الأمزر الزذي جعزل المنظمزات إلزى الاهتمزام وايزادة

تياجزات ي احالمنتج والعمل على ممارسة الأعمال التجارية التي تتيح للمنظمة تصزميم منتجزات تلبز

اوي ويززرى )الززذبحالزبززائن ، وبنززاء عمليززات تشززغيلية تحقززق مسززتويات عاليززة مززن الأداء والجززودة. 

ير التزي ( إن جودة الخدمة هي التي تتفق وتتطزابق مزع توقعزات الزبزائن وفقزاً للمعزاي248:  2012،

 .يلجا إليها الزبائن للحكم على جودة الخدمة المقدمة لهم
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    Social Responsibility  المس ولية الاجتماعية -ج

او  هي مجموعة متنوعة من الأنشطة مهمة التي يجب ان تقوم بها جميع المنظمزات سزواء طوعيزا 

تها تعزا سمعاجباريا للتعامل مع التوقعات الداخلية و الخارجية ، لأنها تضيف قيمة الى المنظمة و

ة المجزدي ان تعتزرف المنظمزات بالمسزؤوليات الاجتماعيز سواء بشكل مباشزر او غيزر مباشزر ومزن

ة عاليزة والبييية وان تدعم القضايا الجيدة في المجتمع لان ذلك قزد يمكنهزا مزن الحصزول علزى سزمع

( المسزؤولية الاجتماعيزة علزى Dijkmans, et.al. 2015(. ويزرى )14-13: 2017)الفزتلاوي،

 ة منتجزاتدارة ، والتي لها تأثير إيجابي على جودأنها فلسفة مجموعة من الممارسات لمسؤولي الإ

لتزي المنظمة ، وتعكزس السزلو  والقزيم الشخصزية لمزديري الأعمزال ، وهزي المعتقزدات والمواقزف ا

سزؤولية تقودهم إلى تكوين قاعدة أو إطار لما يمتلكون من معلومات ويتبنزون سزلوكهم. وتعزرف الم

رون ة تجززام مجززاميع أصززحاب المصززالح الززذين يتززأثالاجتماعيززة بأنهززا مسززؤولية المنظمززة الأخلاقيزز

 (.Jones,1995:198بصورة مباشرة أو غير مباشرة بأنشطة المنظمة )

 ممارسات إدارة الموارد البشرية ثالثاً: 

 البشرية الموارد إدارة ممارسات .1

 مزورأ فزي خلالهزا المؤسسزات مزن تعمزل التزي المهمزة الأركزان أحزد البشزرية المزوارد إدارة تعتبزر

 اتمسزتوي فزي بزالموظفين المرتبطزة  العمليزات لكافزة إدارتهزا علزى كبيزرة بصزورة تزؤثر وأنشزطة

ا تخضزع وأن ممارسزات ادارة  المزوارد البشزرية وفلسزفاته (2018 الرحمن، عبد(   مختلفة إدارية

تفعزل ا كمزا يبدو أن الدورات الاقتصادية لهزا أهميزة التزأثير عليهز .لتحولات كبيرة مع مرور الوقت

شزرية اللينزة و قزد لا تكزون عمليزات إدارة المزوارد الب .المزيد مزن التحزولات الهيكليزة مثزل العولمزة

بشرية أهم مورد في المنظمة هي الموارد الوان .(Cook et al. 2016)  مرنة في فترات الركود

نظمزة لم، الأشخاص الذين يوفرون الطاقة والمواهب والإبداع وجهزودهم للمنظمزة مزن أجزل بقزاء ا

( بزززان Moideenkutty et al.,2011:243ويزززرى ). (Ningsih,2018) علزززى قيزززد الحيزززاة

تكزون  لممارسات المزوارد البشزرية تزأثير قزوي ومباشزر علزى تنميزة اداء ومهزارات الافزراد عنزدما

 منسجمة ومرتبطة مع بعضها البع .

 أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية .3

 ثلاثة أبعاد لممارسات إدارة الموارد البشرية وهي:   (Bratton& Gold, 2017)حدد 

https://doi.org/10.36325/ghjec.v20i3.17258


Al-Ghary Journal of Economic and Administrative Sciences    Vol. 20 (No.3) 2024 PP. 199-236 

 
 

 

 

DOI: https://doi.org/10.36325/ghjec.v20i3.17258 
199 

لقزززد تعزززددت التعريفزززات التزززي تناولهزززا البزززاحثين بشزززان الاسزززتقطاب أ. الاستتتتقطا  والتو يتتت  :  

 المحتملزين مقدمي الطلبات تحديد يتم خلالها من التي العملية بأنه الاستقطاب  ويعرفوالتوظيف 

 , Bohlander and Snell) والمسزتقبلية. الحاليزة اغرةالشز الوظزائف سزد اجزل مزن وتشزجيعهم

وهو الحصول على العاملين بالكم والنوع المطلوبين يتوقف علزى الجهزود التزي .  ( 146 : 2004

تبذل عند القيام بوظيفة الاستقطاب ولا تسفر هذم الجهود دائماً عن الحصول على أفضل مزا يمكزن 

التوظيزف والاسزتقطاب (. وان 152:  2010)العززاوي و جزواد ،  من المؤهلين في سوق العمزل ،

يمثل متابعة عملية تخطيط الموارد البشرية وتحديد  متطلبات الملا  الوظيفي التي تنطزوي عليهزا 

سزواء تزم تعييزنهم  -إستراتيجية العمل ، قد يكون من الضروري تعيين موظفين جدد في الوظزائف 

يتبزع ذلزك مزن  .لتوظيف هو عملية تكوين مجموعة من المرشحينا .من مصادر خارجية أو داخلياً

 .خلال عملية الاختيار بين هؤلاء المرشحين

   . تخطيط الموارد البشرية

 يهزدف .يمزيفي إعداد تخطيط الموارد البشرية ، تحتاج الإدارة إلى إجراء تحليزل بييزي وتقيزيم تنظ

كل عزام ، بشز .التغييزرات التزي قزد تحزدث فزي المسزتقبلالتحليل البييي إلى تمكين الإدارة مزن توقزع 

 يززة ، وعززدمالعوامزل التززي تسزبب هززذم التغييزرات البيييززة هززي التقزدم التكنولززوجي ، واللزوائح الحكوم

 لسززكاناالاسززتقرار الاقتصززادي ، والأامززات الإنتاجيززة ، وايززادة تعلززيم المززوظفين وإعززادة توايززع 

(Wang et al., 2018 .)يسزتخدمها والتزي الإدارة، فزي المهمزة الوظزائف مزن التخطزيط ويعزد 

 أنهزا كما ،منظماتهم في العمل طرق تحديد إلى بالإضافة الملائمة واختيار الأهداف لتمييز المدير

ن يمكزو    (Gareth & Jennifer, 2004:  179).الرئيسزية فزي الادارة  الوظزائف أهزم مزن تعد

كي تستطيع لتحليل وتحديد الحاجة للموارد البشرية تعريف تخطيط الموارد البشرية بأنها " عملية 

لعزدد المنظمة تحقيق اهدافها. ويركز تخطيط الموارد البشرية على ضمان حصول المنظمة علزى ا

ب" المناسزززب مزززن المزززوارد البشزززرية والقابليزززات المناسزززبة فزززي الوقزززت المناسزززب والمكزززان المناسززز

(Mathis & Jackson,2010:146.)  

 دري  ج. التنمية والت

 لتحسزين الأداء محاولزة يعزدم مزن فهنا  كعملية، التدريب عن للتعبير المستخدمة المفاهيم تتعدد   

والتدريب ينظر اليه على انه  ، الإنجاا على قدراتهم ايادة طريق عن للعاملين والمستقبلي الحالي

استثمار اكثر من كونه نفقه، لان التدريب عملية مستمرة،  وهزو بمثابزة اسزتثمار للمزوارد البشزرية 

 المتاحززة فززي مختلززف مسززتوياتها ،وتعززود عوائززدها علززى كززل مززن المنظمززة والمززوارد البشززرية. 
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(Katou& Budhwar, 2006)منظمة لنقل المهارات التدريب عبارة عن تقنيات تستخدمها ال. و

والمعارف والكفاءات ذات الصلة للموظفين لتحسين أداء المزوظفين فزي الوظزائف الحاليزة والمهزام 

(عززن (Zaye& Topcu, 2010(. وعبززرGupta,2009: 271ومزن وجهززة نظززر ) المسزتقبلية

افها. التدريب على أنه عملية تحاول تزويد الموظفين بالمعلومزات والمهزارات وفهزم المنظمزة وأهزد

إنه مشروع طويل المدى لضمان أن الموظفين لزديهم المهزارات والمعرفزة والكفزاءة اللاامزة حتزى 

 يتمكنوا من المساهمة بشكل إيجابي في نجاح المنظمة. 

 المبحث الثالث الجان  الميداني للدراسة

 التحليل الإحصائي الوصفي أولاً: 

ة على يستخدم التحليل الإحصائي الوصفي لغرض تقديم ملخل عن استجابة العينة المبحوث   

 صفية، اذالو متغيرات الدراسة الرئيسة والفرعية بالإعتماد على العديد من المؤشرات الإحصائية

ً لتحليل البيانات تحليلاً كمياً، ويوصف البيا ً هاما  نملمعتمدة انات يمثل التحليل الوصفي جانبا

عطي يخلال وصف سلو  العينة المبحوثة أي )العينة التي إعتمدت في جمع البيانات(، مما 

سوم الر الباحث تصور عن طبيعة البيانات التي تم تحليلها ويمكن الإعتماد على الجداول أو

ا سيركز . لذ(Triola,2012:4)البيانية أو المناقشات التفصيلية لتكون الصورة أوضح للقارف 

ات تغيرحث على تحديد مستوى إستجابة العينة المبحوثة على محاور الإستبيان )المهذا المب

ت والأبعاد الفرعية( وتشخيصها لأجراء التحليل الوصفي، ليتم الكشف عن طبيعة توجها

ماد على لاعتالعينة)المستجيبين( وإدراكهم للمتغيرات المبحوثة في منظمتهم. وبالتالي يتطلب ا

عينة ة الالوصفية المتمثلة بـمؤشر )الوسط الحسابي( الذي يبين إستجاب مجموعة من المؤشرات

طها للمتغيرات المبحوثة ومؤشر الإنحراف المعياري الذي يوضح مدى إنحراف القيم عن وس

إذ  خلالها، ت منالحسابي. فضلاً عن تحديد الأهمية النسبية لكل بعد وفقرة التي تم قياس المتغيرا

تي تفوق أو أي أن قيمة الوسط الحسابي المتحققة ال( 3)الفرضي وبحدود  تم اعتماد قيمة الوسط

)عدم  ة أيتساوي قيمة الوسط الفرضي تعد قيمة مقبولة أي )توجد استجابة( وبخلافه تعد مرفوض

لا أتفق,  يد ,وجود إستجابة( باعتماد على مقياس ليكرت خماسي الرتب )أتفق تماماً , موافق, محا

 وحسب الأتي: لا أتفق تماماً( 

 :لاتيأولا. متغير الفراسة الإستراتيجية: يتكون هذا المتغير من ثلاث أبعاد فرعية وكا

قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية المتحققة المتمثلة  (2تبين معطيات الجدول )التمكين:  . 1

(, إذ يتبين انه قد حقق التمكينبـ) الوسط الحسابي, الإنحراف المعياري, النسبة الميوية(  لبعد )
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( أي أعلى من قيمة الوسط الفرضي المعتمد, مما يعني 3.21استجابة مقبولة وبوسط حسابي بلة) 

ان العينة المبحوثة لديها ادار  لمضمون فقرات البعد المذكور لكن ليس بالمستوى المطلوب, في 

(,  أما على مستوى 0.64) ( وبلغت النسبة الميوية 1.05حين بلغت قيمة الانحراف المعياري ) 

الفقرات التي تم قياس البعد من خلالها فقد كانت قيم المؤشرات الإحصائية جميعها مقبولة 

أشعر بالاطمئنان عند طرح آرائي وأفكاري الخاصة بمها  وبمعدلات متقاربة ,إذ حققت الفقرة) 

ن حققت الفقرة ( في حي3.38( أعلى إستجابة بين الفقرات الأخرى وبوسط حسابي ) العمل

تمنحني الإدارة العليا في المستشفى المرونة الكافية للقيا  بمهامي الو يفية وبمختل  )

يوضح استجابة افراد العينة عن  (2الشكل ) و (,3.09( أقل استجابة وبوسط حسابي ) الظروف

 فقرات بعد التمكين.

 ( قي  م شرات الإحصاء الوصفي لبعد التمكين2الجدول)

 الفقرات ت
 الوسط

 الحسابي
 الانحراف

   المعياري
 النسبة  

     المئوية
الترتيب       

1 
 وأفكععار  آرائععي طععر  عنععد بالاطمئنععان أشعععر

.العمل بمهام الخاصة  
3.389 1.134 0.678 1 

2 

 تقععديم علعع  المستشععف  فععي العليععا الإدارة تعمععل

 الصعححيا  فعي والتفعوي  العدعم أنعواع أقص 

.العمل مهام لانجاز للموظفين  

3.114 0.999 0.623 4 

3 

 المرونعععة المستشعععف  فعععي العليعععا الإدارة تمنحنعععي

 وبمختلعععععف الوظيفيعععععة بمهعععععامي للقيعععععام الكافيعععععة

.الظروف  

3.097 1.004 0.619 5 

4 
 مناسععبة أرضععية المستشععف  فعي العمععل قععادة يعوفر

 لبيئعععة الداعمععة القعععرارا  اتخععا  فعععي واسععتقحلية

.العمل  

3.149 1.056 0.630 3 

5 

 حاجعا  علع  المستشف  في العليا الإدارة اطحع

 قععدرتهم فععي الثقععة مععن تعععزز العععاملين ومتطلبععا 

.عملهم انجاز عل   

3.343 1.065 0.669 2 

التمكين لبعد العام المعدل  3.218 1.052 0.644  

 SPSS V.23على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر
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 ( التمثيل البياني لإجابات  عينة الدراسة عن فقرات بعد التمكين 2الشكل ) 

 الأكسل.على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

المتمثلة  قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية المتحققة (3تبين معطيات الجدول )الإلها :  . 2

قق حانه قد  بين(, إذ يتالإلها المعياري, النسبة الميوية(  لبعد ) بـ) الوسط الحسابي, الإنحراف

مما يعني  ( أي أعلى من قيمة الوسط الفرضي المعتمد,3.64استجابة مقبولة وبوسط حسابي بلة) 

كثر, في أزيز ان العينة المبحوثة لديها ادار  لمضمون فقرات البعد المذكور لكنه بحاجة الى تع

لى مستوى ع(,  أما 0.73( وبلغت النسبة الميوية ) 0.78راف المعياري ) حين بلغت قيمة الانح

ولة مقب الفقرات التي تم قياس البعد من خلالها فقد كانت قيم المؤشرات الإحصائية جميعها

ين بابة ( أعلى إستجلدي القدرة على تحليل مها  العملوبمعدلات متفاوتة ,إذ حققت الفقرة) 

جديدة اهت  بطرح الأفكار ال( في حين حققت الفقرة )3.99ابي ) الفقرات الأخرى وبوسط حس

 ,(3.38( أقل استجابة وبوسط حسابي ) أكثر من اهتمامي بحصول موافقة الآخرين عليها

 يوضح استجابة افراد العينة عن فقرات بعد الإلهام. (3الشكل )و

 ( قي  م شرات الإحصاء الوصفي لبعد الإلها 3الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
   المعياري

النسبة   
     المئوية

الترتيب       

1 
اهعععتم بطعععر  اافكعععار الجديعععدة أكثعععر معععن اهتمعععامي 
 بحصول موافقة الآخرين عليها.

3.383 0.975 0.677 5 

 1 0.799 0.541 3.994 لد  القدرة عل  تحليل مهام العمل. 2

3 
مهعام العمعل  امتلك القعوة الداخليعة فعي تحديعد تفاصعيل

 قبل الخو  بتنفي ها.
3.651 0.757 0.730 2 

 4 0.712 0.739 3.560 ردود أفعالي تتناسب مع المواقف التي تواجهني . 4

5 
لد  القدرة عل  طر  الآراء واافكعار بشعكل سعريع 
 وبالظروف المختلفة.

3.651 0.890 0.730 3 

  0.730 0.780 3.648 المعدل العام لبعد الإلهام

 SPSS V.23على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر
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 ( التمثيل البياني لإجابات  عينة الدراسة عن فقرات بعد الإلهام 3الشكل)

 الأكسل.على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

متحققة قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية ال (4تبين معطيات الجدول )  الفه  العميق: . 3

تبين ي(, إذ يقلعماالفه  المتمثلة بـ) الوسط الحسابي, الانحراف المعياري, النسبة الميوية(  لبعد )

ضي ( أي أعلى من قيمة الوسط الفر3.50انه قد حقق استجابة مقبولة وبوسط حسابي بلة) 

لى بحاجة ا لكنه ادار  لمضمون فقرات البعد المذكورالمعتمد, مما يعني ان العينة المبحوثة لديها 

(,  0.70)  ( وبلغت النسبة الميوية0.92تعزيز أكثر, في حين بلغت قيمة الانحراف المعياري ) 

ئية حصاأما على مستوى الفقرات التي تم قياس البعد من خلالها فقد كانت قيم المؤشرات الإ

بشكل  أعمل امتلك من المهارات ما تجعلنيالفقرة)  جميعها مقبولة وبمعدلات متفاوتة ,إذ حققت

 قرات( أعلى استجابة بين الفصحيح لأنني اعرف انه الصوا  وأتحمل مس ولية تلك الأعمال

ي تتميز التعليمات والصلاحيات ف( في حين حققت الفقرة )3.93الأخرى وبوسط حسابي ) 

افراد  يوضح استجابة (4الشكل )و (,3.02( أقل استجابة وبوسط حسابي )  المستشفى بالوضوح

 العينة عن فقرات بعد الفهم العميق.

 ( قي  م شرات الإحصاء الوصفي لبعد الفه  العميق 4الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
   المعياري

   النسبة المئوية  
  

 الترتيب     

 5 0.605 1.093 3.023 تتميز التعليما  والصححيا  في المستشف  بالوضو  . 1

 4 0.606 1.152 3.029 لا أجد صعوبة في التعامل مع الإدارة العليا وقراراتها. 2

3 
امتلك من المهارا  ما تجعلني أعمعل بشعكل صعحين اننعي 

 اعرف انه الصواب وأتحمل مسؤولية تلك ااعمال.
3.931 0.732 0.786 1 

4 
 اعتمد عل  نفسي في حل مشكح  بيئعة العمعل ولعيل علع 

 الآخرين.
3.680 0.929 0.736 3 

5 
امتلعععك رؤيعععة دقيقعععة لاكتشعععاف مشعععكح  بيئعععة العمعععل التعععي 

 يعاني منها زمحئي في العمل.
3.863 0.730 0.773 2 

  0.701 0.927 3.505 المعدل العام لبعد  الفهم العميق
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 SPSS V.23عل  مخرجا  برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

 

 ( التمثيل البياني لإجابات  عينة الدراسة عن فقرات بعد الفه  العميق 4الشكل)
 الاكسل.على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

( تيجيةستراالفراسة الإوبناءً على ما سبق يمكن تلخيل إستجابة العينة المبحوثة على متغير )  

ها كور من خلال(, اذ يتضح ان الأبعاد الثلاث التي تم قياس المتغير المذ5كما مبين في الجدول )

 ( أي أعلى من الوسط الفرضي وبانحراف 3.45قد حققت استجابة مقبولة وبوسط حسابي )

لمنظمة ا( وبالتالي يتوجب على قيادة 0.69( , وبمستوى أهمية نسبية بلغت )  0.92معياري )

تغير الم ودها لتحقيق مستويات مرتفعة لمضمون أبعاد وفقراتالمبحوثة ان تعمل على تركيز جه

سط خرى وبود الأ( الترتيب الأول بين الأبعاالإلها المذكور , وعلى مستوى الأبعاد فقد حقق بعد )

 (3.21)  ( الترتيب الأخير وبمعدل استجابة بلةالتمكين( بينما حقق بعد ) 3.64حسابي بلة )

 ضي.وهي أعلى من قيمة الوسط الفر

( ملخص الم شرات الإحصائية على مستوى الأبعاد الفرعية لمتغير الفراسة 5جدول )

 الاستراتيجية

الوسط  المراحل ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 النسبية

 الترتيب

 3 0.644 1.052 3.218 التمكين 1

 1 0.730 0.780 3.648 الإلهام 2

 2 0.701 0.927 3.505 الفهم العميق 3

  0.692 0.920 3.457    الإستراتيجيةالفراسة  إجمالي

 SPSS V.24على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث إعداد : المصدر

 ثانياً. متغير سمعة المنظمة: يتكون هذا المتغير من ثلاث أبعاد فرعية وكالاتي:
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ة المتمثلة قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية المتحقق (6تبين معطيات الجدول )  الإبدا : . 1

قق حانه قد  بين(, إذ يتالابدا بـ) الوسط الحسابي, الإنحراف المعياري, النسبة الميوية(  لبعد )

مما يعني  ( أي أعلى من قيمة الوسط الفرضي المعتمد,3.09استجابة مقبولة وبوسط حسابي بلة) 

في  خف ,لمضمون فقرات البعد المذكور لكن ليس بمستوى من ان العينة المبحوثة لديها ادار 

لى مستوى ع(,  أما 0.61( وبلغت النسبة الميوية ) 1.00حين بلغت قيمة الانحراف المعياري ) 

 ن القبولة بيالفقرات التي تم قياس البعد من خلالها فقد كانت قيم المؤشرات الإحصائية متفاوت

سين ية لتحالإدارة العليا في المستشفى بدائل وبرامج إبداعتتبنى والرف  ,إذ حققت الفقرة) 

قرة ( في حين حققت الف3.74( أعلى إستجابة بين الفقرات الأخرى وبوسط حسابي ) سمعتها

ستجابة قل اأ(  تسعى الإدارة العليا في المستشفى إلى توفير مناخ يدفع العاملين إلى الإبدا )

 داع.ضح استجابة افراد العينة عن فقرات بعد الإبيو (5الشكل )و (,2.81وبوسط حسابي ) 

 ( قي  م شرات الإحصاء الوصفي لبعد الابدا 6الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
   المعياري

النسبة   
     المئوية

 الترتيب     

1 
يحصل ااشخاص  وو القدرا  الإدارية عل  فرص 

 حقيقة لتطوير مستقبلهم الوظيفي .
2.834 0.995 0.567 4 

2 
تسععع  الإدارة العليععا فععي المستشععف  إلعع  تععوفير منععا  

 يدفع العاملين إل  الإبداع .
2.817 1.006 0.563 5 

3 
ر تب ل الإدارة العليا في المستشف  جهود كبيرة لتطوي

 قدرا  المبدعين .
3.051 0.972 0.610 2 

4 
تععععولي إدارة المستشععععف  اهتمامععععا كبيععععرا بععععالموظفين 

 إبداعاتهم .وتشجع 
3.040 1.013 0.608 3 

5 
تتبنععع  الإدارة العليعععا فعععي المستشعععف  بعععدائل وبعععرامج 

 إبداعية لتحسين سمعتها.
3.743 1.054 0.749 1 

  0.619 1.008 3.097 المعدل العام لبعد الابداع

 SPSS V.23على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

https://doi.org/10.36325/ghjec.v20i3.17258


Al-Ghary Journal of Economic and Administrative Sciences    Vol. 20 (No.3) 2024 PP. 206-236 

 
 

 

 

DOI: https://doi.org/10.36325/ghjec.v20i3.17258 
206 

 

 ( التمثيل البياني لإجابات  عينة الدراسة عن فقرات بعد الإبداع 5الشكل)

 الأكسل.على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

وصفية قيم المؤشرات الإحصائية ال (7تبين معطيات الجدول )  المس ولية الاجتماعية: . 2

ة المس وليعد )المعياري, النسبة الميوية(  لب المتحققة المتمثلة بـ) الوسط الحسابي, الإنحراف

على من قيمة ( أي أ3.46(, إذ يتبين انه قد حقق استجابة مقبولة وبوسط حسابي بلة) الاجتماعية

 المذكور لبعدالديها ادار  لمضمون فقرات  الوسط الفرضي المعتمد, مما يعني ان العينة المبحوثة

لنسبة ا( وبلغت 1.03لكن ليس بالمستوى المطلوب, في حين بلغت قيمة الانحراف المعياري ) 

نت قيم (,  أما على مستوى الفقرات التي تم قياس البعد من خلالها فقد كا0.69الميوية ) 

ل لعوائتساه  المستشفى في دع  االمؤشرات الإحصائية مقبولة ومتفاوتة, إذ حققت الفقرة) 

ات لفقر( أعلى استجابة بين االمتعففة في معالجة المرضى والعمليات الجراحية بشكل مجاني

تهت  المستشفى بمصلحة جميع ( في حين حققت الفقرة )3.90الأخرى وبوسط حسابي ) 

راد العينة بة افيوضح استجا (6الشكل )و (,3.01( أقل استجابة وبوسط حسابي )  العاملين لديها

 عن فقرات بعد المسؤولية الاجتماعية.

 ( قي  م شرات الإحصاء الوصفي لبعد المس ولية الاجتماعية7الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
   المعياري

النسبة   
     المئوية

 الترتيب     

1 
تدرك المستشف  ضرورة عكعل صعورة مشعرقة فعي 

 جميع المناسبا .
3.777 0.904 0.755 2 

 5 0.603 1.182 3.017 تهتم المستشف  بمصلحة جميع العاملين لديها. 2

3 
تهععتم المستشععف  بالخصععائص الاجتماعيععة وااخحقيععة 

 في ج ب واستقطاب الموظفين .
3.434 1.142 0.687 3 
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4 
تعمععل المستشععف  علعع  تععوفير الظععروف الاجتماعيععة 

 بالعاملين .والاقتصادية التي تضمن الاحتفاظ 
3.189 1.014 0.638 4 

5 
تسعععاهم المستشعععف  فعععي دععععم العوائعععل المتعففعععة فعععي 
 معالجة المرض  والعمليا  الجراحية بشكل مجاني.

3.909 0.955 0.782 1 

  0.693 1.039 3.465 المعدل العام لبعد المسؤولية الاجتماعية 

 SPSS V.23على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

 

 ماعية ( التمثيل البياني لإجابات  عينة الدراسة عن فقرات بعد المسؤولية الاجت6الشكل)

 الأكسل.على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

تحققة قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية الم (8تبين معطيات الجدول )  جودة الخدمة: . 3

تبين ي(, إذ مةلخدجودة االمتمثلة بـ) الوسط الحسابي, الإنحراف المعياري, النسبة الميوية(  لبعد )

ضي ( أي أعلى من قيمة الوسط الفر3.95انه قد حقق استجابة مقبولة وبوسط حسابي بلة) 

ر, في مذكودار  واضح لمضمون فقرات البعد الالمعتمد, مما يعني ان العينة المبحوثة لديها ا

لى مستوى ع(,  أما 0.79( وبلغت النسبة الميوية ) 0.94حين بلغت قيمة الانحراف المعياري ) 

ا ما نوع الفقرات التي تم قياس البعد من خلالها فقد كانت قيم المؤشرات الإحصائية مرتفعة

ى أعل (.تميزها بتقدي  الخدمات الصحيةتشتهر المستشفى بوبشكل متفاوت, إذ حققت الفقرة) 

تشفى تحدد المس( في حين حققت الفقرة )3.68إستجابة بين الفقرات الأخرى وبوسط حسابي ) 

وضح ي (7الشكل )و (,3.68( أقل استجابة وبوسط حسابي ) .وقت انجاز الخدمات الصحية بدقة

 استجابة افراد العينة عن فقرات بعد جودة الخدمة.

 قي  م شرات الإحصاء الوصفي لبعد جودة الخدمة( 8الجدول )
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 الفقرات ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
   المعياري

النسبة   
     المئوية

الترتيب       

 2 0.807 0.940 4.034 لجودة الخدمة أولوية داخل المستشف  من  تأسيسها . 1

 1 0.851 0.828 4.257 تشتهر المستشف  بتميزها بتقديم الخدما  الصحية. 2

3 
يعععتحئم مظهعععر المستشعععف  معععع طبيععععة الخدمعععة التعععي 
 تقدمها.

3.909 0.924 0.782 3 

4 
ضرورة أن توفر المستشف  أجهزة طبية وتكنولوجية 
 حديثة مسايرة للعصر.

3.909 1.046 0.782 4 

 5 0.737 0.988 3.686 تحدد المستشف  وق  انجاز الخدما  الصحية بدقة. 5

جودة الخدمة المعدل العام لبعد   3.959 0.945 0.792  

 SPSS V.23على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

 

 ( التمثيل البياني لإجابات  عينة الدراسة عن فقرات بعد جودة الخدمة 7الشكل)

 الأكسل.على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

ما مبين ( كسمعة المنظمةوبناءً على ما سبق يمكن تلخيل استجابة العينة المبحوثة على متغير )

حققت  لالها قد(, اذ يتضح ان الأبعاد الثلاث التي تم قياس المتغير المذكور من خ9في الجدول ) 

( أي أعلى من الوسط الفرضي وبانحراف معياري  3.50استجابة مقبولة وبوسط حسابي )

المبحوثة ان  ( وبالتالي يتوجب على قيادة المنظمة0.70( , وبمستوى أهمية نسبية بلغت )  0.99)

,  ذكورتعمل على تركيز جهودها لتحقيق مستويات مرتفعة لمضمون أبعاد وفقرات المتغير الم

بوسط رى و( الترتيب الأول بين الأبعاد الأخجودة الخدمةوعلى مستوى الأبعاد فقد حقق بعد )

وهي  (3.09)  ( الترتيب الأخير وبمعدل استجابة بلةالابدا ( بينما حقق بعد ) 3.95لة )حسابي ب

 أعلى من قيمة الوسط الفرضي.

 نظمة( ملخص الم شرات الإحصائية على مستوى الأبعاد الفرعية لمتغير  سمعة الم9جدول )

الانحراف  الوسط الحسابي المراحل ت
 المعياري

 الترتيب الأهمية النسبية
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 3 0.619 1.008 3.097 الإبداع 1

 2 0.693 1.039 3.465 المسؤولية الاجتماعية 2

 1 0.792 0.945 3.959 جودة الخدمة 3

  0.701 0.997 3.507 اجمالي  سمعة المنظمة 

 SPSS V.24على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث إعداد : المصدر

ة فرعي يتكون هذا المتغير من ثلاث أبعادثالثا. متغير ممارسات إدارة الموارد البشرية: 

 وكالاتي:

صفية قيم المؤشرات الإحصائية الو (10تبين معطيات الجدول )  الاستقطا  والتو ي : . 1

  الاستقطاعد )المتحققة المتمثلة بـ) الوسط الحسابي, الإنحراف المعياري, النسبة الميوية(  لب

ى من قيمة ( أي أعل3.27(, إذ يتبين انه قد حقق استجابة مقبولة وبوسط حسابي بلة) والتو ي 

 المذكور لبعداالوسط الفرضي المعتمد, مما يعني ان العينة المبحوثة لديها ادار  لمضمون فقرات 

لنسبة ا( وبلغت 1.09لكن ليس بالمستوى المطلوب, في حين بلغت قيمة الانحراف المعياري ) 

نت قيم (,  أما على مستوى الفقرات التي تم قياس البعد من خلالها فقد كا0.65) الميوية 

ا جهده تبذل المستشفى قصارى) المؤشرات الإحصائية مقبولة وبشكل متفاوت, إذ حققت الفقرة

لفقرات ين اب( أعلى استجابة للاحتفا  بالموهوبين ذوي المعرفة العالية بمواصفات العمل الطبي

عيين تبذل المستشفى جهود ملحو ة لت( في حين حققت الفقرة )3.42حسابي ) الأخرى وبوسط 

ة أفراد يوضح استجاب (8الشكل )و (,3.09( أقل استجابة وبوسط حسابي ) العاملين الموهوبين

 العينة عن فقرات بعد الاستقطاب والتوظيف.

 ( قي  م شرات الإحصاء الوصفي لبعد الاستقطا  والتو ي 10الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
   المعياري

النسبة   
     المئوية

 الترتيب     

1 
تبععع ل المستشعععف  جهعععود ملحوظعععة لتعيعععين الععععاملين 

 الموهوبين.
3.097 1.102 0.619 5 

2 
تشععجع المستشععف  علعع  إقامععة الحلقععا  النقاشععية بععين 

 الموظفين لاستثمار طاقاتهم الفكرية.
3.286 0.993 0.657 3 

3 
تعمععل الإدارة العليععا علعع  خلععق المناخععا  الإبداعيععة 

 المحفزة وبيئة العمل الداعمة للأداء الموهوب.
3.320 1.099 0.664 2 

4 
تسهم المستشف  في تخفي  نسب تسرب الموهعوبين 

 والملكا  الفكرية .
3.257 1.108 0.651 4 

5 
تب ل المستشف  قصارى جهدها لححتفاظ بالموهوبين 

 المعرفة العالية بمواصفا  العمل الطبي. و  
3.423 1.171 0.685 1 

  0.655 1.095 3.277 المعدل العام لبعد  الاستقطاب والتوظيف

 SPSS V.23على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر
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  ي  ( التمثيل البياني لإجابات  عينة الدراسة عن فقرات بعد الاستقطا  والتو8الشكل)

 الاكسل.على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

 

لوصفية قيم المؤشرات الإحصائية ا (11تبين معطيات الجدول )تخطيط الموارد البشرية:  . 2

موارد تخطيط العد )المتحققة المتمثلة بـ) الوسط الحسابي, الانحراف المعياري, النسبة الميوية(  لب

من قيمة  ( أي أعلى3.36(, إذ يتبين انه قد حقق استجابة مقبولة وبوسط حسابي بلة) البشرية

 المذكور لبعداثة لديها ادار  لمضمون فقرات الوسط الفرضي المعتمد, مما يعني ان العينة المبحو

لنسبة ا( وبلغت 0.90لكن ليس بالمستوى المطلوب, في حين بلغت قيمة الانحراف المعياري ) 

نت قيم (,  أما على مستوى الفقرات التي تم قياس البعد من خلالها فقد كا0.67الميوية ) 

حليل تعمل المستشفى على ت) فقرةالمؤشرات الإحصائية مقبولة وبشكل متفاوت, إذ حققت ال

وجه احتياجاتها من الموارد البشرية من حيث العدد والنوعية وفق الحاجة الفعلية والت

لفقرة ا( في حين حققت 3.53( أعلى إستجابة بين الفقرات الأخرى وبوسط حسابي ) المستقبلي

قارنتها مع تعمل المستشفى على حصر مواردها البشرية )داخل المستشفى وخارجها( لم)

جابة يوضح است (9الشكل )و (,3.30( أقل استجابة وبوسط حسابي ) متطلباتها الإستراتيجية

 افراد العينة عن فقرات بعد تخطيط الموارد البشرية.

 ( قي  م شرات الإحصاء الوصفي لبعد  تخطيط الموارد البشرية11الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
   المعياري

النسبة   
     المئوية

 الترتيب     
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1 
تعمل المستشف  علع  تحليعل احتياجاتهعا معن المعوارد 
 البشرية من حيث العدد والنوعية وفق الحاجة الفعلية

 والتوجه المستقبلي.
3.537 0.902 0.707 1 

2 
تعمععل المستشععف  علعع  إيجععاد قاعععدة بيانععا  بععالموارد 

 البشرية في عمليا  التخطيط بمستوياتها كافة. 
3.309 0.969 0.662 4 

3 
تعمل المستشف  عل  حصر مواردها البشرية )داخل 
المستشعععععف  وخارجهعععععاا لمقارنتهعععععا معععععع متطلباتهعععععا 

 الإستراتيجية.
3.303 0.874 0.661 5 

4 
أسعععياليب وطعععرـ علميعععية فعععيي تسعععتخدم المستشعععف  

إجيراء عمليتعيي تحليعيل الاحتياجعيا  والمتعيوفر معين 
 الميوارد البشرية.

3.320 0.910 0.664 3 

5 
يتغيعععععر تخطعععععيط المعععععوارد البشعععععرية بتغيعععععر نعععععوع 

 الإستراتيجية التنافسية التي تتبناها المستشف .
3.349 0.870 0.670 2 

  0.673 0.905 3.364 البشريةالمعدل العام لبعد تخطيط الموارد 

 SPSS V.23على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

 

  لبشرية( التمثيل البياني لإجابات  عينة الدراسة عن فقرات بعد تخطيط الموارد ا9الشكل)

 الأكسل.على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية المتحققة  (12تبين معطيات الجدول )  التنمية والتدري :  . 3

(, إذ التنمية والتدري المتمثلة بـ) الوسط الحسابي, الانحراف المعياري, النسبة الميوية(  لبعد )

فرضي ( أي أعلى من قيمة الوسط ال3.43يتبين انه قد حقق استجابة مقبولة وبوسط حسابي بلة) 

المعتمد, مما يعني ان العينة المبحوثة لديها ادار  لمضمون فقرات البعد المذكور لكن ليس 

( وبلغت النسبة الميوية 0.95بالمستوى المطلوب, في حين بلغت قيمة الانحراف المعياري ) 

(,  أما على مستوى الفقرات التي تم قياس البعد من خلالها فقد كانت قيم المؤشرات 0.68) 

توفر المستشفى أفضل الوسائل لتطوير ) حصائية مقبولة وبشكل متفاوت, إذ حققت الفقرةالإ

( في 3.68( أعلى استجابة بين الفقرات الأخرى وبوسط حسابي ) الواقع الطبي الخاص بالعمل
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تعمل المستشفى على حصر مواردها البشرية )يشعر العاملين في المستشفى حين حققت الفقرة )

( أقل استجابة وبوسط الإدارة العليا ومنحه  فرصة التعل  والتدري  في مجال عمله باهتما  

 يوضح استجابة افراد العينة عن فقرات بعد التنمية والتدريب. (10الشكل )و (,3.29حسابي ) 

 ( قي  م شرات الإحصاء الوصفي لبعد التنمية والتدري 12الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
   المعياري

   النسبة المئوية  
  

 الترتيب     

1 
حهم يشعر العاملين في المستشف  باهتمام الإدارة العليا ومعن

 فرصة التعلم والتدريب في مجال عملهم.
3.291 1.067 0.658 5 

2 
تسععععع  المستشععععف  إلعععع  تععععوفير بععععرامج تدريبيععععة لتطععععوير 

 مهارا  العاملين.
3.389 0.993 0.678 3 

3 
تشععجع المستشععف  علعع  تبععادل الخبععرا  والمهععارا  فععي مععا 

 بين العاملين.
3.320 0.989 0.664 4 

4 
م تعمل الإدارة العليا في المستشعف  علع  دععم بعرامج التعلعي

 المستمر فيها.
3.509 0.870 0.702 2 

5 
تعععوفر المستشعععف  أفضعععل الوسعععائل لتطعععوير الواقعععع الطبعععي 

 الخاص بالعمل.
3.686 0.836 0.737 1 

  0.688 0.951 3.439 المعدل العام لبعد التنمية والتدريب

 SPSS V.23عل  مخرجا  برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

 

 يب ( التمثيل البياني لإجابات  عينة الدراسة عن فقرات بعد التنمية والتدر10الشكل)

 الاكسل.على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحث من إعداد : المصدر

 الموارد ارةممارسات إدوبناءً على ما سبق يمكن تلخيل استجابة العينة المبحوثة على متغير )  

 متغير المذكور(, اذ يتضح ان الأبعاد الثلاث التي تم قياس ال13( كما مبين في الجدول )البشرية

 لفرضي( أي أعلى من الوسط ا 3.43من خلالها قد حققت استجابة مقبولة وبوسط حسابي )

لى قيادة ( وبالتالي يتوجب ع0.68( , وبمستوى أهمية نسبية بلغت )  0.95وبانحراف معياري )

قرات د وفالمنظمة المبحوثة ان تعمل على تركيز جهودها لتحقيق مستويات مرتفعة لمضمون أبعا

بين ل لأوا( الترتيب التنمية والتدري المتغير المذكور , وعلى مستوى الأبعاد فقد حقق بعد )

ترتيب ( الالاستقطا  والتو ي ( بينما حقق بعد ) 3.43الأبعاد الأخرى وبوسط حسابي بلة )

 ( وهي أعلى من قيمة الوسط الفرضي.3.27الأخير وبمعدل استجابة بلة ) 
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دارة إ( ملخص الم شرات الإحصائية على مستوى الأبعاد الفرعية لمتغير ممارسات 13جدول )

 الموارد البشرية

الانحراف  الوسط الحسابي المراحل ت
 المعياري

 الترتيب الأهمية النسبية

 3 0.655 1.095 3.277 الاستقطاب والتوظيف 1

 2 0.673 0.905 3.364 تخطيط الموارد البشرية 2

 1 0.688 0.951 3.439 التنمية والتدريب 3

ممارسات إدارة الموارد   إجمالي
 البشرية

3.360 0.984 0.672 
 

 

 ثالثاً: التحليل العاملي التوكيدي لفقرات الاستلانة وثبات أبعادها 

 ناسقيهدف المبحث الثالث بالتعرف على تناسق في ردود إجابات العينات وثباتها ، لأن ت

يدي لتوكاستجابات العينة على فقرات المقياس يتم التعرف عليه من خلال التحليل العاملي ا

وأن  لعميق( ،هم اثة )الفراسة الإستراتيجية, التمكين, الإلهام, الفلفقرات متغيرات الدراسة الثلا

( 0.05) الفقرة التي تحصل على معدل تشبع او تحميل مقبول اي تكون مستوى معنويتها اقل من

مراد ف التعني مدى وضوح الفقرة للعينة المخصصة او المستجيبة ، وكذلك مدى ارتباطها بالهد

 رات فيتممتغيعدد العينة واختيارها الصحيح. أما ثبات الأبعاد وال قياسه ، ومدى كفاية حجم او

عدُ ثابتاً ، أي إذا تم ( ي0.68تحديدم بواسطة قيم )الفا كرونباخ( ، ويعتبر البعدُ الذي تتجاوا نسبته )

قريباً, تائج اعادة توايع الاستبيان مرة أخرى على نفس العينة بعد فترة معينة ستكون نفس النت

 الاختبار كالتالي:ونتائج 

إن الفراسة  أولا: التحليل العاملي التوكيدي لفقرات الفراسة الإستراتيجية وثبات أبعادها:

( فقرة مواعة على ثلاث أبعاد لكل بعد 15( هي )متغير مستقل( تضمنت )Xالإستراتيجية )

( , الفهم X2(, الإلهام )X1خمس فقرات استخدمت لقياس الفراسة الإستراتيجية هي )التمكين )

( ( , وتم استعمال )التحليل العاملي التوكيدي( في التعرف على مدى تناسق فقرات X3العميق )

( SmartPLSالفراسة الإستراتيجية في ردود العينة المستجيبة, اذ يعرض البرنامج الإحصائي )

ها ( التي تظهر على الأسهم المتصل فيما بين11نسب التشبع ومستوى المعنوية في الشكل )

( معياراً لقبول نسبة تشبع وعلى خلافة يتم حذف الفقرة 0.05ويفترض الباحث مستوى معنوية )

( بع  الإحصاءات التي 14من التحليل القادم وتعد الفقرة ليست ذات تناسق. ويعرض الجدول )

 تؤكد نتائج الاختبار, ومن خلال نفس البرنامج اعلام سيتم حساب قيم الفا كرونباخ لقياس ثبات
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%(يعدُ البعد والمتغير الرئيس ثابت اي لا توجد حاجة الى اعادة 68المقياس واذا تجاوات نسبة )

 توايع المقياس مرة اخرى على العينة نفسها للتاكد من النتائج. ونتائج الاختبار كالاتي:  

 

 

 اتيجيةالإستر( نس  التشبع ومستوى المعنوية لكل فقرة من فقرات أبعاد الفراسة 11الشكل )

 

 ( نس  الفا كرونباخ لكل بعدُ من أبعاد الفراسة الإستراتيجية12شكل )

 

سة ( بعض الإحصاءات لاختبار التحليل العاملي التوكيدي لفقرات أبعاد الفرا14جدول )

 الاستراتيجية

 Original Sample 
(O) 

Standard Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 
مستوى 
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 المعنوية نسبة التشبع

DU1 <- 
DU 

0.742 0.042 17.871 0.000 

DU2 <- 
DU 

0.725 0.051 14.166 0.000 

DU3 <- 
DU 

0.745 0.045 16.439 0.000 

DU4 <- 
DU 

0.706 0.07 10.103 0.000 

DU5 <- 
DU 

0.565 0.095 5.915 0.000 

E1 <- E 0.828 0.033 24.728 0.000 

E2 <- E 0.835 0.031 26.993 0.000 

E3 <- E 0.805 0.029 28.054 0.000 

E4 <- E 0.831 0.025 32.842 0.000 

E5 <- E 0.475 0.065 7.322 0.000 

IN1 <- IN 0.657 0.06 10.897 0.000 

IN2 <- IN 0.772 0.051 15.273 0.000 

IN3 <- IN 0.798 0.042 19.108 0.000 

IN4 <- IN 0.652 0.065 10.078 0.000 

IN5 <- IN 0.738 0.032 23.254 0.000 

ستراتيجية ( التي بينت ان جميع فقرات أبعاد الفراسة الا14( وجدول )12على وفق نتائج شكل )

ستوى معنوية م (( مشبعة بالاستناد الى تسيهاX3( , الفهم العميق )X2(, الالهام )X1)التمكين )

ة متناسقة (. وهذا يدل على أن فقرات أبعاد متغير الفراسة الاستراتيجي0.05متحققة اقل من )

ها. عدد وتعكس وضوح الفقرات وكانت مفهومة من قبلهم فضلا عن حسن الاختيار للعينة وكفاية

على اققت نسب ا حنهاما ثبات المقاييس فقد ثبتت معامل الفا كرونباخ لأبعاد الدراسة كانت ثابتة لا

 ات.الثب %( ولا داعي للاعادة توايع الاستبانة مرة اخرى على نفس العينة للتحقق من68من )

ان  :ثانيا: التحليل العاملي التوكيدي لفقرات ممارسات إدارة الموارد البشرية وثبات أبعادها

مواعة على ثلاث  ( فقرة15( هي )متغير التابع( تضمنت )Mممارسات ادارة الموارد البشرية )

أبعاد لكل بعد خمس فقرات استخدمت لقياس ممارسات ادارة الموارد البشرية هي )الاستقطاب 

( ( , وتم استعمال M3( , التنمية والتدريب )M2(, تخطيط الموارد البشرية )M1والتوظيف )

الموارد البشرية )التحليل العاملي التوكيدي( في التعرف على مدى تناسق فقرات ممارسات ادارة 

( نسب التشبع ومستوى SmartPLSفي ردود العينة المستجيبة, اذ يعرض البرنامج الإحصائي )

( التي تظهر على الاسهم المتصل فيما بينها ويفترض الباحث مستوى 13المعنوية في الشكل )

قادم وتعد ( معياراً لقبول نسبة تشبع وعلى خلافة يتم حذف الفقرة من التحليل ال0.05معنوية )

( بع  الإحصاءات التي تؤكد نتائج الاختبار, 15الفقرة ليست ذات تناسق. ويعرض الجدول )

ومن خلال نفس البرنامج اعلام سيتم حساب قيم الفا كرونباخ لقياس ثبات المقياس واذا تجاوات 
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اس مرة %(يعدُ البعد والمتغير الرئيس ثابت اي لا توجد حاجة الى اعادة توايع المقي68نسبة )

 اخرى على العينة نفسها للتاكد من النتائج. ونتائج الاختبار كالاتي:  

 

 

 دارةإممارسات  أبعاد( نسب التشبع ومستوى المعنوية لكل فقرة من فقرات 13الشكل )

 الموارد البشرية
 

 

 ( نس  الفا كرونباخ لكل بعدُ من أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية14شكل )

 

رة ات ادابعض الإحصاءات لاختبار التحليل العاملي التوكيدي لفقرات أبعاد ممارس (15جدول )

 الموارد البشرية

 
Original Sample 

(O) 
Standard Deviation 

(STDEV) 
T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values 
مستوى 
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 المعنوية نسبة التشبع

HRP1 <- 
HRP 

0.587 0.06 9.86 0.000 

HRP2 <- 
HRP 

0.827 0.029 28.447 0.000 

HRP3 <- 
HRP 

0.774 0.041 18.658 0.000 

HRP4 <- 
HRP 

0.799 0.043 18.538 0.000 

HRP5 <- 
HRP 

0.746 0.054 13.732 0.000 

RA1 <- RA 0.664 0.058 11.401 0.000 

RA2 <- RA 0.839 0.024 35.565 0.000 

RA3 <- RA 0.906 0.014 63.744 0.000 

RA4 <- RA 0.902 0.016 54.891 0.000 

RA5 <- RA 0.852 0.031 27.628 0.000 

TD1 <- TD 0.79 0.033 24.175 0.000 

TD2 <- TD 0.847 0.025 33.92 0.000 

TD3 <- TD 0.827 0.037 22.294 0.000 

TD4 <- TD 0.793 0.038 21.006 0.000 

TD5 <- TD 0.756 0.044 17.028 0.000 

رة ( التي بينت ان جميع فقرات أبعاد ممارسات ادا15( وجدول )14شكل )على وفق نتائج 

ية ( , التنمM2(, تخطيط الموارد البشرية )M1الموارد البشرية )الاستقطاب والتوظيف )

هذا يدل (. و0.05مستوى معنوية متحققة اقل من ) (مشبعة بالاستناد الى تسيهاM3والتدريب )

ات لفقرعلى أن فقرات أبعاد متغير ممارسات ادارة الموارد البشرية متناسقة وتعكس وضوح ا

يس فقد مقايوكانت مفهومة من قبلهم فضلا عن حسن الاختيار للعينة وكفاية عددها. اما ثبات ال

%( ولا 68ثابتة لانها حققت نسب اعلى من ) ثبتت معامل الفا كرونباخ لأبعاد الدراسة كانت

 داعي للاعادة توايع الاستبانة مرة اخرى على نفس العينة للتحقق من الثبات.

( Yان سمعة المنظمة ) ثالثا: التحليل العاملي التوكيدي لفقرات سمعة المنظمة وثبات أبعادها:

بعد خمس فقرات استخدمت  ( فقرة مواعة على ثلاث أبعاد لكل15هي )متغير التابع( تضمنت )

( ( , Y3( , جودة الخدمة )Y2(, المسؤولية الاجتماعية )Y1لقياس سمعة المنظمة هي )الابداع )

وتم استعمال )التحليل العاملي التوكيدي( في التعرف على مدى تناسق فقرات سمعة المنظمة في 

ب التشبع ومستوى ( نسSYartPLSردود العينة المستجيبة, اذ يعرض البرنامج الإحصائي )

( التي تظهر على الاسهم المتصل فيما بينها ويفترض الباحث مستوى 15المعنوية في الشكل )

( معياراً لقبول نسبة تشبع وعلى خلافة يتم حذف الفقرة من التحليل القادم وتعد 0.05معنوية )

الاختبار, ( بع  الإحصاءات التي تؤكد نتائج 16الفقرة ليست ذات تناسق. ويعرض الجدول )

ومن خلال نفس البرنامج اعلام سيتم حساب قيم الفا كرونباخ لقياس ثبات المقياس واذا تجاوات 
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%(يعدُ البعد والمتغير الرئيس ثابت اي لا توجد حاجة الى اعادة توايع المقياس مرة 68نسبة )

 اخرى على العينة نفسها للتاكد من النتائج. ونتائج الاختبار كالاتي:  

 

 

 ( نس  التشبع ومستوى المعنوية لكل فقرة من فقرات أبعاد سمعة المنظمة15ل )الشك

 

 

 ( نس  الفا كرونباخ لكل بعدُ من أبعاد سمعة المنظمة16شكل )

 

 لمنظمةا( بعض الإحصاءات لاختبار التحليل العاملي التوكيدي لفقرات أبعاد سمعة 16جدول )

 
Original Sample 

(O) 
 نسبة التشبع

Standard Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 
مستوى 
 المعنوية
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I1 <- I 0.77 0.05 15.465 0.000 

I2 <- I 0.809 0.039 20.868 0.000 

I3 <- I 0.817 0.032 25.269 0.000 

I4 <- I 0.689 0.046 14.93 0.000 

I5 <- I 0.666 0.042 16.028 0.000 

SQ1 <- 
SQ 

0.747 0.044 17.134 0.000 

SQ2 <- 
SQ 

0.814 0.037 22.032 0.000 

SQ3 <- 
SQ 

0.701 0.073 9.555 0.000 

SQ4 <- 
SQ 

0.671 0.071 9.484 0.000 

SQ5 <- 
SQ 

0.564 0.072 7.83 0.000 

SR1 <- SR 0.825 0.024 34.437 0.000 

SR2 <- SR 0.876 0.018 48.988 0.000 

SR3 <- SR 0.836 0.026 31.628 0.000 

SR4 <- SR 0.72 0.042 17.092 0.000 

SR5 <- SR 0.741 0.05 14.956 0.000 

ة ( التي بينت ان جميع فقرات أبعاد سمعة المنظم16( وجدول )16على وفق نتائج شكل )

 الى تسيها ( مشبعة بالاستنادY3( , جودة الخدمة )Y2(, المسؤولية الاجتماعية )Y1)الابداع )

لمنظمة (. وهذا يدل على أن فقرات أبعاد متغير سمعة ا0.05مستوى معنوية متحققة اقل من )

فاية ة وكمتناسقة وتعكس وضوح الفقرات وكانت مفهومة من قبلهم فضلا عن حسن الاختيار للعين

 تنها حققلابتة عددها. اما ثبات المقاييس فقد ثبتت معامل الفا كرونباخ لأبعاد الدراسة كانت ثا

لتحقق ل%( ولا داعي للاعادة توايع الاستبانة مرة اخرى على نفس العينة 68نسب اعلى من )

 من الثبات.

 رابعاً: تحليل علاقـات الارتبـاط والتأثير لفرضيات الدراســـة

في المباحث السابقة، تم التحقق من جودة مقياس الدراسة عن طريق عرض بيانات الدراسة الى 

طبيعي والتحليل العاملي التوكيدي, واختبار الفا كرونباخ وتبينت انها ضمن اختبارات التوايع ال

الحدود المسموح بها ، لذا تم التاكد من البيانات جاهزة لاختبار علاقات الارتباط والتأثير . وتم 

افتراض اربع فرضيات ونبثقت عنها عدد من الفرضيات الفرعية, اذا فادت بوجود علاقة ارتباط 

الفراسة الاستراتيجية ومماسات ادارة الموارد البشرية, اما الفرضية الثانية نصت على  وتأثير بين

وجود علاقة ارتباط وتأثير بين الفراسة الاستراتيجية والسمعة التنظيمية. والثالثة افترضت 

بوجود علاقة ارتباط وتأثير بين مماسات ادارة الموارد البشرية والسمعة التنظيمية, والاخيرة 

رض وجود علاقة ارتباط وتأثير بين الفراسة الاستراتيجية والسمعة التنظيمية من خلال تفت
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مماسات إدارة الموارد البشرية. وجميع النتائج سيتم اختبارها باستعمال البرنامج الإحصائي 

(SmartPLS :والنتائج كما يلي .) 

لة ات دلاذارتباط تأثير  افترض الباحث بوجود علاقة أولا: اختبار الفرضية الرئيسة الأولى:

ن اعني معنوية وطردية للفراسة الإستراتيجية في ممارسات إدارة الموارد البشرية, وهذا ي

 الفراسة تقل()المتغير الوسيط( ممارسات ادارة الموارد البشرية هي دالة حقيقية لل)متغير المس

مماثل  توقعمدي الى تغيير الاستراتيجية, وهذا يدل على ا ن اي تغيير في المتغير المستقل سيؤ

في المتغير الوسيط, لاجل اختبار هذم الفرضية سيتم استعمال البرنامج الاحصائي 

(SmartPLSفي ايجاد معامل التحديد ومعامل الارتباط ومعامل التأثير وهي كما في ) كل الش

 -( :17( وجدول)17)

 

 

 يةممارسات إدارة الموارد البشر( معامل التأثير لفراسة الإستراتيجية في 17الشكل )

رة سات إدا( بعض الإحصاءات لعلاقة ارتباط وتأثير الفراسة الإستراتيجية في ممار18الجدول )

 الموارد البشرية

 

Original 

Sample (O) 

التأثيرمعامل   

R 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

 مستوى المعنوية

SP -> HRM 0.838 0.838 0.058 14.448 0.000 
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( 2R( )0.70( قد بلة معامل التحديد )18( وجدول )17على وفق النتائج التي عرضت في شكل )

ارسات ( من تباين الحاصل في مم0.70وهو يعني ان الفراسة الاستراتيجية تكشف ما مقدار )

ين الفراسة ارتباط ايجابي ب( وهو 0.84ادارة الموارد البشرية. في حين بلة معامل الارتباط )

(. كما بلة 0.05الاستراتيجية وممارسات ادارة الموارد البشرية وهي علاقة معنوية عند مستوى )

شرية لموارد الب( وهو يعني ان الفراسة الاستراتيجية تزيد من ممارسات ادارة ا0.84ميل التأثير )

ائج تقبل %(. وعلى وفق هذم النت5( وهي معنوية عند مستوى )0.84مع كل وحدة واحدة بمقدار )

 الفرضية على مستوى الدراسة الحالية.

 عنويةافترض الباحث بوجود علاقة ارتباط وتأثير ذات دلالة م اختبار الفرضيات الفرعية:

(( في X3) ( , الفهم العميقX2(, الالهام )X1وطردية لأبعاد فراسة الاستراتيجية )التمكين )

رد لموااممارسات ادارة الموارد البشرية, وهذا يعني ان )المتغير الوسيط( ممارسات ادارة 

ى ان أي ل علالبشرية هي دالة حقيقية للأبعاد)متغير المستقل( الفراسة الاستراتيجية, وهذا يد

ار جل اختبط, لاتغيير في أبعاد المتغير المستقل سيؤدي الى تغيير متوقع مماثل في المتغير الوسي

د ومعامل ( في ايجاد معامل التحديSmartPLSهذم الفرضية سيتم استعمال البرنامج الاحصائي )

 -( :19( وجدول)18الارتباط ومعامل التأثير وهي كما في الشكل )
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 شريةرد الب( معامل التأثير لأبعاد الفراسة الإستراتيجية في ممارسات إدارة الموا18الشكل )

في  ( بعض الإحصاءات لعلاقة ارتباط وتأثير  لأبعاد الفراسة الإستراتيجية19الجدول )

 ممارسات إدارة الموارد البشرية

 

Original Sample 

(O) 

التأثيرمعامل   

R 
Standard Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

مستوى 

 المعنوية

E -> HRM 0.437 
0.43

4 
0.055 7.89 0.000 

IN -> 

HRM 
0.586 

0.60

1 
0.074 7.919 0.000 

DU -> 

HRM 
0.249 

0.25

3 
0.085 2.917 0.004 

 

( 2R( )0.70( قد بلة معامل التحديد )19( وجدول )18على وفق النتائج التي عرضت في شكل )

في  ( من تباين الحاصل0.70وهو يعني ان أبعاد الفراسة الإستراتيجية تكشف ما مقدار )

من  نبثقتالموارد البشرية. اما اختبار الاتي يمثل اختبار الفرضيات التي اممارسات ادارة 

 الفرضية الرئيسة وهي كالاتي:

ة معنوي : افترض الباحث بوجود علاقة ارتباط تأثير ذات دلالة الفرضية الفرعية الاولى .1

بين ان ( ت19في ممارسات ادارة الموارد البشرية. وحسب نتائج الجدول )للتمكين وطردية 

ة الموارد وممارسات ادارالتمكين ( وهو ارتباط ايجابي بين 0.43معامل الارتباط قد بلة )

و يعني ان ( وه0.44(. كما بلة ميل التأثير )0.05البشرية وهي علاقة معنوية عند مستوى )

( وهي 0.44التمكين يزيد من ممارسات ادارة الموارد البشرية مع كل وحدة واحدة بمقدار )

سة %(. وعلى وفق هذم النتائج تقبل الفرضية على مستوى الدرا5عنوية عند مستوى )م

 الحالية.

: افترض الباحث بوجود علاقة ارتباط تأثير ذات دلالة معنوية  الفرضية الفرعية الثانية .2

( تبين ان 19في ممارسات ادارة الموارد البشرية. وحسب نتائج الجدول )للالهام وطردية 

وممارسات ادارة الموارد الالهام ( وهو ارتباط ايجابي بين 0.60اط قد بلة )معامل الارتب

( وهو يعني ان 0.59(. كما بلة ميل التأثير )0.05البشرية وهي علاقة معنوية عند مستوى )

( وهي 0.59يزيد من ممارسات ادارة الموارد البشرية مع كل وحدة واحدة بمقدار )الإلهام 
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وعلى وفق هذم النتائج تقبل الفرضية على مستوى الدراسة %(. 5معنوية عند مستوى )

 الحالية.

ية ة معنو: افترض الباحث بوجود علاقة ارتباط تأثير ذات دلال الفرضية الفرعية الثالثة .3

ن ( تبي19)في ممارسات ادارة الموارد البشرية. وحسب نتائج الجدول للفهم العميق وطردية 

ات ادارة وممارسالفهم العميق ( وهو ارتباط ايجابي بين 0.25ان معامل الارتباط قد بلة )

( وهو 0.25(. كما بلة ميل التأثير )0.05الموارد البشرية وهي علاقة معنوية عند مستوى )

دار حدة بمقيزيد من ممارسات ادارة الموارد البشرية مع كل وحدة واالفهم العميق يعني ان 

ستوى م%(. وعلى وفق هذم النتائج تقبل الفرضية على 5( وهي معنوية عند مستوى )0.25)

 الدراسة الحالية.

دلالة  ر ذاتافترض الباحث بوجود علاقة ارتباط تأثي ثانيا: اختبار الفرضية الرئيسة الثانية:

( سمعة ابعتمعنوية وطردية لفراسة الإستراتيجية في سمعة المنظمة, وهذا يعني ان )المتغير ال

ر اي تغيي ا ن المنظمة هي دالة حقيقية لل)متغير المستقل( الفراسة الإستراتيجية, وهذا يدل على

ية ذم الفرضار هفي المتغير المستقل سيؤدي الى تغيير متوقع مماثل في المتغير التابع, لاجل اختب

باط امل الارت( في ايجاد معامل التحديد ومعSmartPLSسيتم اسعمال البرنامج الاحصائي )

 -( :20( وجدول)19ومعامل التأثير وهي كما في الشكل )

 

 ( معامل التأثير لفراسة الاستراتيجية في سمعة المنظمة19الشكل )
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 ةالمنظم ( بعض الإحصاءات لعلاقة ارتباط وتأثير الفراسة الاستراتيجية في سمعة20الجدول )

 

Original 

Sample (O) 

التأثيرمعامل   

R 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

مستوى 

 المعنوية

SP -> OR 0.632 0.627 0.065 9.728 0.000 

 

( 2R( )0.40( قد بلة معامل التحديد )20( وجدول )19على وفق النتائج التي عرضت في شكل )

عة الحاصل في سم( من تباين 0.40وهو يعني ان الفراسة الاستراتيجية تكشف ما مقدار )

ستراتيجية ( وهو ارتباط ايجابي بين الفراسة الا0.63المنظمة. في حين بلة معامل الارتباط )

وهو يعني  (0.63(. كما بلة ميل التأثير )0.05وسمعة المنظمة وهي علاقة معنوية عند مستوى )

هي و( 0.63ان الفراسة الاستراتيجية تزيد من سمعة المنظمة مع كل وحدة واحدة بمقدار )

 لحالية.ا%(. وعلى وفق هذم النتائج تقبل الفرضية على مستوى الدراسة 5معنوية عند مستوى )

 عنويةافترض الباحث بوجود علاقة ارتباط وتأثير ذات دلالة م اختبار الفرضيات الفرعية:

(( في X3) ( , الفهم العميقX2(, الالهام )X1وطردية لأبعاد فراسة الاستراتيجية )التمكين )

)متغير بعادسمعة المنظمة, وهذا يعني ان )المتغير التابع( سمعة المنظمة هي دالة حقيقية للأ

 قل سيؤديلمستالمستقل( الفراسة الاستراتيجية, وهذا يدل على ا ن اي تغيير في أبعاد المتغير ا

برنامج ال لالى تغيير متوقع مماثل في المتغير التابع, لاجل اختبار هذم الفرضية سيتم اسعما

هي كما ( في ايجاد معامل التحديد ومعامل الارتباط ومعامل التأثير وSmartPLSالاحصائي )

 -( :21( وجدول)20في الشكل )
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 ( معامل التأثير لأبعاد فراسة الإستراتيجية في سمعة المنظمة20الشكل )

ة في سمع الفراسة الإستراتيجية ( بعض الإحصاءات لعلاقة ارتباط وتأثير  لأبعاد21الجدول )

 المنظمة

 

Original 

Sample (O) 

التأثيرمعامل   

R 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

مستوى 

 المعنوية

E -> OR 0.336 0.332 0.066 5.105 0.000 

IN -> OR 0.156 0.163 0.071 2.184 0.029 

DU -> OR 0.339 0.337 0.08 4.255 0.000 

 

( 2R( )0.44( قد بلة معامل التحديد )21( وجدول )21على وفق النتائج التي عرضت في شكل )

في سمعة  ( من تباين الحاصل0.44وهو يعني ان أبعاد الفراسة الإستراتيجية تكشف ما مقدار )

 :ي كالآتية وهالرئيسالمنظمة. اما اختبار الاتي يمثل اختبار الفرضيات التي انبثقت من الفرضية 

: افترض الباحث بوجود علاقة ارتباط تأثير ذات دلالة معنوية  الفرضية الفرعية الأولى .1

( تبين ان معامل الارتباط قد 21في سمعة المنظمة. وحسب نتائج الجدول )للتمكين وطردية 

وسمعة المنظمة وهي علاقة معنوية عند مستوى التمكين ( وهو ارتباط ايجابي بين 0.33بلة )

( وهو يعني ان التمكين يزيد من سمعة المنظمة مع كل 0.34(. كما بلة ميل التأثير )0.05)
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%(. وعلى وفق هذم النتائج تقبل 5( وهي معنوية عند مستوى )0.34وحدة واحدة بمقدار )

 الفرضية على مستوى الدراسة الحالية.

ية ة معنو: افترض الباحث بوجود علاقة ارتباط تأثير ذات دلال نيةالفرضية الفرعية الثا .2

رتباط قد ( تبين ان معامل الا21في سمعة المنظمة. وحسب نتائج الجدول )للالهام وطردية 

ند مستوى عوسمعة المنظمة وهي علاقة معنوية الالهام ( وهو ارتباط ايجابي بين 0.16بلة )

ظمة مع كل يزيد من سمعة المنالالهام ( وهو يعني ان 0.16(. كما بلة ميل التأثير )0.05)

تقبل  %(. وعلى وفق هذم النتائج5( وهي معنوية عند مستوى )0.16وحدة واحدة بمقدار )

 الفرضية على مستوى الدراسة الحالية.

ية ة معنو: افترض الباحث بوجود علاقة ارتباط تأثير ذات دلال الفرضية الفرعية الثالثة .3

ل الارتباط ( تبين ان معام21في سمعة المنظمة. وحسب نتائج الجدول )للفهم العميق وطردية 

 معنوية عند وسمعة المنظمة وهي علاقةالفهم العميق ( وهو ارتباط ايجابي بين 0.34قد بلة )

سمعة  يزيد منالفهم العميق ( وهو يعني ان 0.34(. كما بلة ميل التأثير )0.05مستوى )

فق %(. وعلى و5( وهي معنوية عند مستوى )0.34ة واحدة بمقدار )المنظمة مع كل وحد

 هذم النتائج تقبل الفرضية على مستوى الدراسة الحالية.

دلالة  ر ذاتافترض الباحث بوجود علاقة ارتباط تأثي ثالثا: اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة:

غير المت)ة, وهذا يعني ان معنوية وطردية لممارسات ادارة الموارد البشرية في سمعة المنظم

هذا بشرية, ود الالتابع( سمعة المنظمة هي دالة حقيقية لل)متغير الوسيط( الممارسات ادارة الموار

لتابع, ير ايدل على ا ن اي تغيير في المتغير الوسيط سيؤدي الى تغيير متوقع مماثل في المتغ

عامل ( في ايجاد مSmartPLS)لاجل اختبار هذم الفرضية سيتم اسعمال البرنامج الاحصائي 

 ( :22( وجدول)21التحديد ومعامل الارتباط ومعامل التأثير وهي كما في الشكل )
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 ( معامل التأثير لممارسات إدارة الموارد البشرية في سمعة المنظمة21الشكل )

رية في ( بعض الإحصاءات لعلاقة ارتباط وتأثير الممارسات إدارة الموارد البش23الجدول )

 سمعة المنظمة

 

Original 

Sample (O) 

التأثيرمعامل   

R 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

مستوى 

 المعنوية

HRM -> OR 0.834 0.831 0.06 13.900 0.000 

 

( 2R( )0.70( قد بلة معامل التحديد )23( وجدول )22على وفق النتائج التي عرضت في شكل )

لحاصل في ( من تباين ا0.70يعني ان الممارسات ادارة الموارد البشرية تكشف ما مقدار )وهو 

سات ادارة ( وهو ارتباط ايجابي بين الممار0.83سمعة المنظمة. في حين بلة معامل الارتباط )

ل التأثير (. كما بلة مي0.05الموارد البشرية وسمعة المنظمة وهي علاقة معنوية عند مستوى )

ة ل وحدكوهو يعني ان الممارسات ادارة الموارد البشرية تزيد من سمعة المنظمة مع  (0.83)

فرضية %(. وعلى وفق هذم النتائج تقبل ال5( وهي معنوية عند مستوى )0.83واحدة بمقدار )

 على مستوى الدراسة الحالية.

دلالة معنوية افترض الباحث بوجود علاقة ارتباط وتأثير ذات  اختبار الفرضيات الفرعية:

(, تخطيط الموارد M1وطردية لأبعاد ممارسات ادارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتوظيف )
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(( في سمعة المنظمة, وهذا يعني ان )المتغير التابع( M3( , التنمية والتدريب )M2البشرية )

البشرية, وهذا سمعة المنظمة هي دالة حقيقية للأبعاد)متغير الوسيط( الممارسات ادارة الموارد 

يدل على ا ن اي تغيير في أبعاد المتغير الوسيط سيؤدي الى تغيير متوقع مماثل في المتغير 

( في إيجاد SmartPLSالتابع, لأجل اختبار هذم الفرضية سيتم استعمال البرنامج الإحصائي )

 -( :24( وجدول)22معامل التحديد ومعامل الارتباط ومعامل التأثير وهي كما في الشكل )

 

 

 

 مة( معامل التأثير لأبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية في سمعة المنظ22الشكل )

شرية ارد الب( بعض الإحصاءات لعلاقة ارتباط وتأثير  لأبعاد الممارسات إدارة المو24الجدول )

 في سمعة المنظمة

 
Original Sample 

(O) 
التأثيرمعامل   

R 
Standard Deviation 

(STDEV) 
T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 
مستوى 
 المعنوية

RA -> OR 0.223 
0.21

8 
0.076 2.939 0.003 

HRP -> 
OR 

0.57 
0.57

2 
0.076 7.500 0.000 

TD -> OR 0.429 
0.43

2 
0.065 6.654 0.000 
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( 2R( )0.72( قد بلة معامل التحديد )24( وجدول )23على وفق النتائج التي عرضت في شكل )

باين الحاصل ( من ت0.72يعني ان أبعاد الممارسات إدارة الموارد البشرية تكشف ما مقدار )وهو 

لرئيسة ية افي سمعة المنظمة. اما اختبار الاتي يمثل اختبار الفرضيات التي انبثقت من الفرض

 وهي كالاتي:

ة نويمع : افترض الباحث بوجود علاقة ارتباط تأثير ذات دلالة الفرضية الفرعية الأولى .1

 ( تبين ان24في سمعة المنظمة. وحسب نتائج الجدول )للاستقطاب والتوظيف وطردية 

عة وسمالاستقطاب والتوظيف ( وهو ارتباط ايجابي بين 0.22معامل الارتباط قد بلة )

و يعني ان ( وه0.22(. كما بلة ميل التأثير )0.05المنظمة وهي علاقة معنوية عند مستوى )

هي ( و0.22يزيد من سمعة المنظمة مع كل وحدة واحدة بمقدار )الاستقطاب والتوظيف 

سة %(. وعلى وفق هذم النتائج تقبل الفرضية على مستوى الدرا5معنوية عند مستوى )

 الحالية.

ية ة معنو: افترض الباحث بوجود علاقة ارتباط تأثير ذات دلال الفرضية الفرعية الثانية .2

ن ان ( تبي24عة المنظمة. وحسب نتائج الجدول )في سملتخطيط الموارد البشرية وطردية 

وسمعة  تخطيط الموارد البشرية( وهو ارتباط ايجابي بين 0.57معامل الارتباط قد بلة )

و يعني ان ( وه0.57(. كما بلة ميل التأثير )0.05المنظمة وهي علاقة معنوية عند مستوى )

( وهي 0.57ة واحدة بمقدار )يزيد من سمعة المنظمة مع كل وحدتخطيط الموارد البشرية 

سة %(. وعلى وفق هذم النتائج تقبل الفرضية على مستوى الدرا5معنوية عند مستوى )

 الحالية.

ية ة معنو: افترض الباحث بوجود علاقة ارتباط تأثير ذات دلال الفرضية الفرعية الثالثة .3

عامل ( تبين ان م24في سمعة المنظمة. وحسب نتائج الجدول )للتنمية والتدريب وطردية 

مة وهي وسمعة المنظالتنمية والتدريب ( وهو ارتباط ايجابي بين 0.43الارتباط قد بلة )

نمية الت( وهو يعني ان 0.43(. كما بلة ميل التأثير )0.05علاقة معنوية عند مستوى )

ند ع( وهي معنوية 0.43يزيد من سمعة المنظمة مع كل وحدة واحدة بمقدار )والتدريب 

 %(. وعلى وفق هذم النتائج تقبل الفرضية على مستوى الدراسة الحالية.5)مستوى 

تم افتراض وجود علاقة تأثير موجبة وذات دلالة معنوية :  رابعا: الفرضية الرئيسة الرابعة

للفراسة الاستراتيجية في سمعة المنظمة من خلال )المتغير الوسيط( ممارسات ادارة الموارد 

ير الكلي( لتأثير المتغير الوسيط )ممارسات ادارة الموارد البشرية( البشرية, أي أن )التأث
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لتعزيز العلاقة بين الفراسة الاستراتيجية وسمعة المنظمة تكون اعلى من التأثير بشكل مباشر 

للمتغير المستقل في المتغير التابع بينهما. وسيتم استخدام أختبار تحليل المسار لاختبار 

( والنتائج كما SmartPLSيرات الدراسة وفق البرنامج الاحصائي )علاقات التأثير بين متغ

 (:25( والجدول )23في الشكل )

 

لمنظمة ا( في سمعة X( تحليل المسار لعلاقة التأثير  للفراسة الإستراتيجية )23الشكل )

(Y( من خلال المتغير الوسيط ممارسات إدارة الموارد البشرية )M) 

لمنظمة ا( في سمعة Xلعلاقة التأثير للفراسة الإستراتيجية )( تحليل المسار 25الجدول )

(Y( من خلال المتغير الوسيط ممارسات إدارة الموارد البشرية )M) 

 
Original Sample 

(O) 
 معامل التأثير

R 
Standard Deviation 

(STDEV) 
T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 
مستوى 
 المعنوية

SP -> HRM 0.623 
0.62

7 
0.049 12.716 0.000 

SP -> OR 0.392 
0.39

3 
0.085 4.589 0.000 

HRM -> 
OR 

0.81 
0.38

7 
0.086 9.419 0.000 
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 تيجية  في( إن هنا  علاقة تأثير مباشرة للفراسة الإسترا25( والجدول )23يلاحظ من الشكل )

ر الكلي ( , كما إن التأثي0.05( وهي موجبة ومعنوية عند مستوى )0.39سمعة المنظمة بلغت )

إدارة  ( من خلال المتغير الوسيط ممارساتY( في سمعة المنظمة )Xللفراسة الإستراتيجية )

ى ( وهي ذات دلالة معنوية عند مستو0.50=( )0.81*0.623( بلغت )Mالموارد البشرية )

 ير الكليالتأث مقارنة )التأثير الكلي( للمتغير الوسيط مع التأثير المباشر نلاحظ(, وعند 0.05)

 اعلى, لذا على وفق هذم النتائج تقبل الفرضية على مستوى هذم الدراسة.

 

 الاستنتاجات والتوصيات المبحث الرابع

 أولاً: الاستنتاجات

كريزة ( إن موضوعة الفراسة الإستراتيجية من الموضوعات المعاصرة التي لااالت أطرهزا الف1)

قزر دبيزات تفتوالمفاهيمية قيد التطوير والتشكيل على المستويين النظري والتطبيقزي، إذ لااالزت الأ

لزوم ع يجية فيإلى نظرية متكاملة لتفسير المضامين المعرفية والمفاهيمية لمتغير الفراسة الإسترات

 إدارة الأعمال. 

 يية العمزل( ندرة الأدبيات ذات الصلة بتحليل وتشخيل دور الفراسة الإستراتيجية في تدعيم  ب2)

ل الزدور التنظيمي وتحديدا في مجال دور الفراسة الإستراتيجية في تحقيق سمعة المنظمة من خزلا

 سية المستدامة .التفاعلي لممارسات إدارة الموارد البشرية وتحقيق الميزة التناف

ي ( لااالت موضوعات سمعة المنظمزة تفتقزر إلزى التزأطير والوضزوح علزى المسزتويين المعرفز3)

بييزة  والتطبيقي فان تحقيق سمعة المنظمة هو هدف متحر  غير قابزل للتزأطير أو الثبزات فزي ظزل

 حركية مستمرة ومتسارعة التغيير.

ة علززى امين المعرفيززة للفراسززة الإسززتراتيجي( تركيززز الأدبيززات والدراسززات السززابقة علززى المضزز4)

اتيجية مستوى العاملين مع وجزود فجزوة حقيقيزة فزي الأدبيزات التزي اهتمزت بقيزاس الفراسزة الإسزتر

 على مستوى المديرين أو الإدارات العليا في منظمات الأعمال.

وضزوع ملجزة ( تركيز الأدبيات على الدور التفاعلي لممارسات إدارة المزوارد البشزرية فزي معا5)

راسة  بدور الف الفراسة الإستراتيجية في أطار أداء العاملين في المنظمة المبحوثة مع اهتمامات أقل

 في تفعيل منظومة تحقيق السمعة التنظيمية.
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 ثانيا : التوصيات

 من خلال الاستنتاجات السابقة نوصي بالاتي:

ات ومتخذي القرار فيهزا خصوصزاً لخطزر حزالات الاضزطراب ضرورة انتبام المنظمة المبحوثة .1

رة علزى النفسية عند الكثير من العاملين والتي تزنعكس علزى المنظمزة وتحزدث مزا يسزمى بعزدم القزد

عزل مزن العمل بفراسة وهذم الحالات تصيب بيية العمل وهنا بالضرورة اسزتخدام اسزتراتيجيات تج

 ة العمل وفق مبادف الفراسة الإستراتيجية.العاملين قادرين على التكيف مع ظروف بيي

الزذي  .العمل على محاولة الابتعاد عن ضزغوط العمزل والرقابزة المتشزددة التزي تولزد الاضزطراب2

سزمعة  ينعكس سلبا على سلوكيات العاملين ويدمر المواهب والإبداع لزديهم وهزذا مزا يزنعكس علزى

 المنظمة.

لمزوظفين ااملين ودعمها وعدم التعامزل باادواجيزة مزع . مراقبة الإبداع والمواهب لدى جميع الع3

 هم.واستخدام وسائل التحفيز والدافعية نحو العمل من اجل بناء روح الإبداع والتميز لدي

 ييزة العمزل. ضرورة توفير أو تقديم خدمة عالية تعكزس جهزود قزادة العمزل أو الإدارة العليزا فزي ب4

 يمية .التنظيمي وبالتالي يعزا من السمعة التنظ

 والتبريزد . العمل على توفير بيية عمل آمنة تحتوي على جميزع وسزائل الراحزة للعزاملين كالتدفيزة5

طزع ووسائل الزدعم الأخزرى التزي تتعلزق بتأديزة مهزام الوظزائف وتحسزين وسزائل الاتصزال وعزدم ق

ر ئهزم لكسزراالاتصال نهائياً مع المستويات الوظيفيزة وتفعيزل دور العزاملين والأخزذ بمقترحزاتهم وآ

 الجمود التنظيمي وتحقق الهدف المنشود.

لزى ضرورة الانتبام إلزى إسزتراتيجية واضزحة فزي عمليزات الاسزتقطاب والتوظيزف والتركيزز ع .6

 تنظيميةالمواهب والكفاءات الموهبة القادرة على أداء مهام العمل باحترافية تدعم السمعة ال

كسززب ليززة والتطويريززة وإعطززاء العززاملين فرصززة . علززى المنظمززة المبحوثززة دعززم البززرامج التدريب7

المهززارات والمعززارف مززن اجززل التعامززل مززع متطلبززات وظززروف العمززل وفززق الأسززاليب المهنيززة 

 لعمل..الصحيحة وكذلك اهتمام الإدارة العليا بإقامة الورش والندوات العملية لأداء مهام ا

جزب يف وفزق الحاجزة الفعليزة إذ . ضرورة تفعيل برامج الخطط في عمليات الاستقطاب والتوظي8

النوعيزة وأن تعمل المنظمة المبحوثة على تحليل احتياجاتها من المزوارد البشزرية مزن حيزث العزدد 

 وفق الحاجة الفعلية والتوجه المستقبلي.
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 .لاردنا-الموارد البشرية " ، دار اليااوري العلمية للنشر والتوايع ، عمان

موارد ( "العوامل البييية وأثرها في عمليات ادارة ال 2006الدليمي سحر هادي محمد )  .3
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