
 
 

 جمهورية العراق.          

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي        

  والاقتصادجامعة كربلاء/ كلية الادارة 

 قسم ادارة الاعمال/ الدراسات العليا 

  

  

  

  

 

 

  

 جامعة كربلاء –والاقتصاد الى مجلس كلية الادارة  ةمقدم

  الدبلوم العالي في ادارة الجودة درجة متطلبات نيلمن  كجزء

 الطالب  قبل من   

 مهدي حسن جابر     

   بأشراف

  حسين عبيسرياض  دأ.م. 

 

 

  م 2026                                                                      ـه 1447

 الأداء العاليتأثير استقطاب الموارد البشرية في 

 السلام( هالامام زين العابدين )علي في مستشفى ةحليليدراسة ت

 نــية المقدسةالأمانة العامة للعتبة الحسيـــــــ

 



 
 

 

 

         

 بسم الله الرحمن الرحيم  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

م ي 
لي  العظ 

 صدق  الله الع

 (165سورة الانعام: الآية )                                                              

 

 

 

 

 

 

ضِ  خَلائَفَِ  جَعلَكَُم   الذَّي وَهُوَ )  وَرَفعََ  الأرَ 

قَ  بعَ ضَكم    (...درجات بعَ ض   فوَ 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 



 
 

 

 

 

 هداءالإ
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 يحفظك الله  أميأغلى الناس..  ياها سر نجاحي دعائ  

 خواتي الأعزاء أخوتي وإلى إ

زملائي في العمل والدراسة والملاك التدريسي في كلية الإدارة والاقتصاد  إلى كل  

 بشكل عام وقسم إدارة الاعمال خاصة 

  ومحبة تقديراهدي هذا الجهد المتواضع أوجميع من ساندني وساعدني 
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 قـال رسول الله صلى الله عليه واله 

 الخالق(لم يشكر  المخلوقمن لم يشكر )

 )ص(صدق رسول الله                                              

الحمد الله على إحسانه والشكر له على توفيقه وامتنانه ونشهد أن لا إله إلا الله وحده لا شريك له تعظيما 

  وسلم(لشأنه ونشهد أن سيدنا ونبينا محمد عبده ورسوله الداعي إلى رضوانه )صلى الله عليه وعلى آلة 

 أتقدم بجزيل الشكر الى  البحثبعد شكر الله سبحانه وتعالى على توفيقه لنا لإتمام هذا 

المشرف الذي أفيض بشكري له لتفضله  أذ)رئاسة القسم، وجميع الأساتذة وزملائي( واخص بالذكر الأست

ولتوجيهاته العلمية بالأشراف على بحثي له مني جزيل الشكر والامتنان والاحترام لإيفـائه حقه بصبره الكبير 

 ن والتي أسهمت بشكل كبير في إتمام واستكمال هذا العمل،ثم   التي لا تقدر ب

 البحثوأتقدم بالشكر الجزيل إلى رئيس لجنة المناقشة وأعضائها الذين تكرموا علينا بموافقتهم لمناقشة 

لية الإدارة والاقتصاد / جامعة وابداء الملاحظ والتوجيهات التي يكون هدفها إغناء البحث وإلى كل أساتذة ك

 المحترمين.كربلاء 

 كما أتوجه بخالص شكري وتقديري إلى كل من ساعدني من قريب أو من بعيد على إنجاز وإتمام هذا العمل.
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 :المستخلص

الإمام زين  مشفىال على مستوى الأداء العالي،  فيتأثير استقطاب الموارد البشرية  يستهدف هذا البحث تحت

هدف البحث إلى تسلالالاليل ال لالالاوء على لعامة للعتبة الحسلالالاي ية المقدسلالالاة  العابدين )عليه السلالالا م( التابلأ لنمانة ا

مفهوم تأثير استقطاب الموارد البشرية وإمكانية تطبيقه في القطاع الصحي، ملأ التركيز على كيفية الاستقطاب 

ركيز على الإدارات العليا من أولوياتها كيفية اسلالالالالالاتقطاب الموارد البشلالالالالالارية والت تعدُ  الأداء العالي   فيوتأثيره 

  تلخص البحث المشلالافىالجوانب الجوهرية في إجراءات ت فيذ نظام الاسلالاتقطاب وتطبيقه في جميلأ جوانب بي ة 

زين  مشفىوبالأخص  الاستقطاب،ام ضمان نموذج قابل للت فيذ ل ظأمشكلته بالسؤال التالي: هل يمكن تطوير 

قدم البحث إطارًا نظرياً   ؟مشلالالالافىالعابدين )ع(، ومدى تأثيره في تحسلالالالاين الأداء العالي للموارد البشلالالالارية في ال

عملي تحليلي لآراء العي ة التي  إطارعن ف لالالا  لمتغيري البحث اسلالالات اداً إلى ما قدمه البافث في هذا المجال، 

ن من نخبة من مسلالالالالاؤولي الوفدات والشلالالالالاعب، ، والتي تتكومشلالالالالافىالعامل في ال الم كشلالالالالاملت مجموعة من 

ة لجملأ تم اسلالاتخدام الاسلالاتبانة كأداة ر يسلالا .( مسلالاتجيبا73ًبوصلالافها ميداناً تطبيقياً للدراسلالاة الحالية التي شلالاملت )

كما تم تطبيق بعض  .Excelو SPSS بعدد من البرامج الإفصلالالالالالاا ية م ل الاسلالالالالالاتعانةعن ف لالالالالالا  البيانات، 

سميرنوف، ف  ً -ك اختبار التوزيلأ الطبيعي باستخدام أسلوب كولموغوروفالأساليب الإفصا ية، بما في ذل

 وقد توصلالالالال البحث الى مجموعة من والأهمية ال سلالالالابية  المعياريوالانحراف عن فسلالالالااب الوسلالالالال الحسلالالالاابي 

ستقطاب الاست تاجات، وكان من أبرزها وجود ع قة ذات دلالة إ والأداء  ةالموارد البشريفصا ية بين تأثير ا

يتطلب ذلك  أذتب ي ممارسلالاات الاسلالاتقطاب،  في وذلك المؤسلالاسلالاات الصلالاحية إلى تحقيق أداء عال   تسلالاعالعالي ،

التزام الإدارة العليلالاا بتطبيق مبلالاادس الاسلالالالالالاتقطلالااب لتعزيز الميزة الت لالاافسلالالالالالايلالاة والعملالال الجملالااعي بين الم ك 

 .التركيز على الموظفين وتعزيز رضاهم وإدارتهم من ال روريات الأساسية يعُدٌوالموظفين  
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 : المقدمة                                               

من الأصلالاول الأسلالااسلالاية للم ظمات وأفد أسلالارار  تعدُ  يت اول هذا البحث أهمية اسلالاتقطاب الموارد البشلالارية، التي 

عملية اسلالالالاتقطاب الموارد  تعدُ  نجافها، نظرًا لما تمتلكه من مهارات وقدرات ضلالالالارورية لتحقيق الإنتاجية  لذا، 

ميزين لأداء على الأفراد الم اسلالالالالالابين والمحصلالالالالالاول من الوظا ف الجوهرية التي يتعين على الم ظمة ت فيذها لل

تشُلالاكل  أذعملية الاسلالاتقطاب خطوة فسلالااسلالاة،  تعدُ  في نجاح الم ظمة وتقدمها   هم الإبداع والتجديديسُلالا أذالمهام، 

يبدأ الأمر بتحديد المصلادر الم اسلاب  أذلبشلارية لشلاغل الوظا ف المتافة، البداية في البحث عن أف لال الموارد ا

خارجية  ومن  مكانت من مصادر داخلية أأة وفقاً لمتطلبات الوظيفة ومهارات معي ة، سواء لجلب القوى العامل

الجدير بالذكر أن بعض الم ظمات العالمية ال اجحة أصلالالالالابحت تميل في سلالالالالاياسلالالالالاتها نحو التركيز المك ف على 

ن في اسلالالالالاتقطاب الموارد ل لالالالالامان الحصلالالالالاول على أف لالالالالال المهارات البشلالالالالارية وتقليل تكاليف تطوير العاملي

 .المستقبل، إلا في الحالات ال رورية لمواكبة التغيرات السريعة التي تحدث

ا فقيقياً ل جاح إدارة الموارد البشلالالالالارية وفاعلية  بشلالالالالاكل عام، يم ل مسلالالالالاتوى أداء الأفراد والم ظمة معاً مقياسلالالالالاً

ق أهداف الم ظمة البرامج المعتمدة لتحقيق ميزة ت افسلالالالالالاية تركز على الابتكار والإبداع، مما يسلالالالالالاهم في تحقي

شلالافى الإمام زين العابدين )ع( ودورها كجزء من العتبة الحسلالاي ية المقدسلالاة، ف ن والعاملين معاً  نظرًا لأهمية م

من الموارد، فاجتها توجهها نحو اسلالالالالالاتقطاب العمالة الماهرة وتقليل نسلالالالالالاب البطالة في المجتملأ يت اسلالالالالالاب ملأ 

في المجالات  لاسلالالايماطاب الخارجي نظرًا ل درة التخصلالالاصلالالاات، تلجأ أفياناً إلى الاسلالالاتق أذالداخلية،  ولاسلالالايما

 .الطبية

يهدف هذا البحث إلى تقديم مساهمة متواضعة لتعزيز هذه الاتجاهات  كما يسعى البحث إلى استكشاف مفهوم 

قسلايم تالأداء العالي للعاملين في العتبة الحسلالاي ية المقدسلالاة  لتحقيق ال تا ج المرجوة، تم  فيالاسلالاتقطاب وتأثيرها 

الجانب العملي الذي ركز على  ثمً  ة تشلالالالالالامل م هجية البحث، الجانب ال ظري، البحث إلى ث ثة جوانب ر يسلالالالالالا

تقييم مسلالاتويات المتغيرات في المدي ة المدروسلالاة  وقد تم التوصلالال إلى عدد من الاسلالات تاجات، وأخيرًا تم وضلالالأ 

بشكل خاص  المشفىمجموعة من التوصيات است اداً إلى هذه الاست تاجات، والتي يمكن أن تكون مرجعاً لعمل 

  لمتغيراتاوللعتبة بشكل عام فيما يتعلق بهذه 
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 الإطار المنهجي للبحث وبعض الدراسات السابقة

 

 المبحث الأول: منهجية البحث

 

ةقالثاني: الدراسات الساب المبحث

 الفصل الاول 
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 المبحث الأول

 منهجية البحث

 :توطئة

المرجوة  كما يت لالالامن صلالالاياغة الفرضلالالايات  الأهميةف لالالا  عن يت اول هذا المبحث إشلالالاكالية البحث وأهدافه، 

والمخطل الفرضي للبحث  بعد ذلك، يستعرض الم هجية المتبعة، بما في ذلك المجتملأ وعي ة الدراسة، ف  ً 

 .عن الدراسات السابقة المرتبطة بموضوع البحث

 البحث: تساؤلات -اولا  

في ظل التحولات المتسلالالالالالاارعة في بي ة الأعمال واشلالالالالالاتداد فدة الم افسلالالالالالاة، أصلالالالالالابا تحقيق الأداء العالي هدفاً 

اسلالاتراتيجياً تسلالاعى إليه الم ظمات ل لالامان الاسلالاتمرارية والتميز  إلا أن الواقلأ العملي يشلالاير إلى وجود تفاوت 

والتق ية المتافة لها، مما يبرز أهمية واضلالالاا في مسلالالاتويات الأداء بين الم ظمات، رغم تشلالالاابه الموارد المادية 

سم في تحقيق التفوق  شري كعامل فا المشكلة في أن العديد من الم ظمات لا تولي  نوتكم .الت ظيميالمورد الب

عملية استقطاب الموارد البشرية الاهتمام الاستراتيجي الكافي، إذ غالباً ما تركز على ملء الشواغر الوظيفية 

بصلالالالاورة سلالالالاريعة دون اعتماد معايير دقيقة تسلالالالات د إلى تحليل علمي للكفاءات المطلوبة والمواءمة بين قدرات 

م ظملالاة  ونتيجلالاة للالاذللالاك، قلالاد يتم تعيين أفراد لا يمتلكون المهلالاارات أو القيم أو القلالادرات التي الأفراد وأهلالاداف ال

تاجية، وضلالالالالالاعف الالتزام الت ظيمي، وتراجلأ  عالي، مما يؤدي إلى انخفاض الإن بات الأداء ال تتوافق ملأ متطل

لاسلالالالالالاتقطاب الفعثال يم ل وعلى الرغم من التأكيد في الأدبيات الإدارية على أن ا.مسلالالالالالاتويات الإبداع والابتكار

المدخل الأسلالااسلالاي لب اء رأس مال بشلالاري متميز، إلا أن الع قة بين اسلالاتقطاب الموارد البشلالارية وتحقيق الأداء 

العالي ما زالت بحاجة إلى دراسلالاة أعمق لبيان طبيعة هذا التأثير ومداه، وتحديد الأبعاد الأك ر إسلالاهاماً في رفلأ 

 :الدراسة في التساؤل الر يس الآتيوعليه، تتم ل مشكلة .مستوى الأداء

عن هذا التسلالااؤل  قالم ظمة؟ وي ب إلى أي مدى يؤثر اسلالاتقطاب الموارد البشلالارية في تحقيق الأداء العالي داخل 

 :عدد من التساؤلات الفرعية، م ل

 ما مستوى تطبيق ممارسات استقطاب الموارد البشرية في الم ظمة؟

 ن استقطاب الموارد البشرية والأداء العالي؟هل توجد ع قة ذات دلالة إفصا ية بي

 ما فجم تأثير استقطاب الموارد البشرية في أبعاد الأداء العالي؟
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 أهداف البحثثانيا : 

 :يأتي يسعى البحث إلى تحقيق مجموعة من الأهداف كما

الأداء  عن تحديدف لالالا   المشلالالافى،لدى الموارد البشلالالارية وتحديد أولوية ممارسلالالاته  اسلالالاتقطابعلى التعرف -1

 ميز للعاملين بالأمانة العالي والم

  رينحديد طبيعة الع قة بين المتغيلتتحديد مستوى متغيرات الدراسة على مستوى المشفى  -2

مساهمة الاستقطاب في الأداء العالي للعاملين ، ف  ً عن تعزيز العمل بتوصيات  التعرف على مستوى -3

 .لزيادة أداء العاملين

 البحث:أهمية ثالثا : 

أداء الم ظمات  تم  فيالبشلالالالالالارية  الم كاتتتعلق أهمية البحث بالظاهرة المدروسلالالالالالاة، وهي تحليل تأثير جذب 

شلالافى الإمام زين العابدين )عليه السلالا م( ك موذج للدراسلالاة  وقد تم نة للعتبة الحسلالاي ية المقدسلالاة   ماختيار الأما

 :الاتيةإبراز أهمية البحث من ال قاط 

، ملأ مشفىوتأثيرها على أداء ال الكفؤة البشريةالم كات المعارف المتعلقة بجذب  است باطتبرز أهميته الى  -1

 .عرض ال ظريات والأفكار المرتبطة بكل مفهوم وأبعاده

 فيالبشلالالالالالارية المؤهلة وتأثيرها  الم كاتتحديد وقياس المتغيرات المرتبطة بجذب تكمن أهمية البحث في -2

 تم ل هذه المتغيرات ع صرًا أساسياً في تعزيز الب ية التحتية للموارد  أذالأداء العالي للم ظمات، 

ارها بما ثمً  تبرز الحاجة الملحة لفهم القدرات البشلالالالارية المتافة واسلالالالات أذدور البحث في القطاع الخاص،  - 3

 .يسهم في تقليص نسبة البطالة في المجتملأ

 :رابعا : فرضيات البحث

توجد ع قة ارتباط ذات دلالة مع وية بين متغير استقطاب الموارد البشرية والاداء  الاولى:الفرضية الر يسة -1

 العالي بأبعاده , ويمكن اختبار فرضيات الارتباط الفرعية الم ب قة عن الفرضية الر يسة الأولى وكالاتي:

توجد ع قة ارتباط ذات دلالة مع وية بين بعد تخطيل عملية الاسلالالاتقطاب والاداء  الأولى:الفرضلالالاية الفرعية -أ

 العالي بأبعاده 

توجد ع قة ارتباط ذات دلالة مع وية بين بعد ت فيذ عملية الاسلالالالالالاتقطاب والاداء  ال انية:الفرضلالالالالالاية الفرعية -ب

 العالي بأبعاده 
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لة مع وية بين بعد تقييم عملية الاستقطاب والاداء العالي لفرضية الفرعية ال ال ة: توجد ع قة ارتباط ذات دلا-ج

 بأبعاده  

   العاليلاستقطاب الموارد البشرية في الأداء   الفرضية الر يسة ال انية: يوجد تأثير ذو دلالة مع وية 2

  العاليستقطاب في الأداء يوجد تأثير ذو دلالة مع وية لبعد تخطيل عملية الا أ  الفرضية الفرعية الاولى:

  ستقطاب في الأداء العالييوجد تأثير ذو دلالة مع وية لبعد ت فيذ عملية الاالفرضية الفرعية ال انية:  ب 

 ستقطاب في الأداء العالي يوجد تأثير ذو دلالة مع وية لبعد تقييم عملية الاج  اختبار الفرضية الفرعية ال ال ة: 

 مخطط البحث: -خامسا  

ه مسار الدراسة ويحدد خطواتها بصورة م هجية واضحة، إذ عد مخطل البحث يُ   الإطار الت ظيمي الذي يوجث

يساعد البافث على عرض مشكلة الدراسة وأهدافها وتساؤلاتها أو فرضياتها بطريقة مترابطة وم ظمة  ويهدف 

البيانات، مخطل البحث إلى توضيا الع قة بين متغيرات الدراسة، وتحديد الم هج المتبلأ، وأدوات جملأ 

 والأساليب الإفصا ية المستخدمة في تحليل ال تا ج 

 الأداء العالي    استقطاب الموارد البشرية                                                    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التطوير والتدريب

 التوظيف الكفوء

 أنظمة التعويض

الأداءتقييم   

 مشاركة العاملين

 

 تخطيل استقطاب الموارد

 ت فيذ استقطاب الموارد

 تقييم استقطاب الموارد

  التأثيرع قة 

 ع قة الترابل

المخطل الغرضي للبحث   (1شكل )      

المصدر : من اعداد البافث         
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 البحث:حدود   -رابعا  

 أذ والميداني، –ال ظري  بقسميهالحدود الزمانية: وهي المدة الزم ية التي استغرقها البافث في اعداد البحث -1

 2025   12    17 ولغاية  2025   7   29بتاريخ المباشرة بكتابة البحث  بدأت

شفى زين العابدين ممكان تطبيق الجانب الميداني من البحث، واختاره البافث ) االحدود المكانية: ويقصد به-2

  العتبة الحسيــــ ية المقدسة  العراق   كرب ء المقدسة(  الس م()عليه 

شعبة شفى والعاملين في الإدارية للم الم كاتالحدود البشرية: تكمن الحدود البشرية للبحث بالعي ة من  -3

 الع قات 

 وعينته:وصف مجتمع البحث  – خامسا

 لآنه ؛يم ل مجتملأ الدراسة أفد الع اصر الأساسية في م هجية البحث العملي، ويجب م حه الأهمية ال زمة

أساس أي عمل علمي موثوق  قام البافث بزيارات متكررة لموقلأ البحث للتعرف عن ك ب على سير التعامل 

زين العابدين )عليه الس م(   العتبة الحسي ية المقدسة لتطبيق الدراسة   مشفىتم اختيار  أذوآلية الاستقطاب، 

ي عي ة تم لت في مسؤولين من شعب ووفدات وموظفين ذوي اختصاص ف 73ب اءً على ذلك، تم اختيار 

عالة للحصول على هذه الطريقة وسيلة ف   تعدُ  تميزة  كما الع قات والإدارة، ما يعزز البحث ويزوده ب تا ج 

هذه الطريقة  تعدُ  المعلومات وال تا ج من الأفراد العاملين، بالشكل الصحيا الذي يلبي الرغبة في تحقيق ال تا ج  

 .مهمة لل ظريات الإفصا ية في سبيل الحصول على نتا ج إيجابية تم ل مجتملأ البحث لاختيار العي ات

 البحث:وصف عي ة ( والمبين ادناه 1)دول ويوضا الج

 ال سبة الم وية % التكرار  الف ة  الخصا ص ت

 100 73 الذكور ال وع الاجتماعي 1

 100 73  مجموع 

 المؤهل العلمي  

 

 

 

 84 6 5 دكتوراه

 36 1 1 ماجستير  2

 11 4 3 دبلوم عالي

 55 57 42 بكالوريوس
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 18 19 14 دبلوم 

 96 10 8 اعدادية 

 100 73  المجموع 

 6 25 18 30-20 الف ة العمرية  3

 31-40 35 47 9 

 41-50 17 24 2 

 1 4 3 فاك ر - 51 

 100 73  المجموع  

 5 9 7 اقل من س ة  س وات الخدمة   4

  1-5 25 34 3 

  6-10 20 27 4 

  10 -15  15 20 5 

 3 8 6 فاك ر 15  

 100 73  المجموع  

 8 2 2 مسؤول شعبة الموقلأ الوظيفي  5

 9 10 8 وفدةمسؤول   

 3 8 6 مسؤول وجبة   

 0 78 57 موظفين  

 100 73  المجموع  

 الاستبانة عداد البافث بالاعتماد على معلومات إ من المصدر:*

%، 100كانت  مشفىأن نسبة الذكور بين المستجيبين العاملين في ال أنفآيوضا الجدول  :الاجتماعيالنوع -1

يرى البافث يقتصر العمل الإداري والع قات على الذكور فقل   أذوذلك بسبب ارتباطها بالعتبات المقدسة، 

يت من ال ساء، ما قد يشكل نسبة  الم كاتإن استقطاب بعض  أذال سوي،  الم كإلى ضرورة مشاركة  يشير

 .ه بعض المتقدمات في بعض الأفيانقريبة من نسبة الذكور، نظراً لقلة الإفراج التي قد تواج
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 أذأن نسبة الحاصلين على شهادة البكالوريوس هي الأعلى،  المذكورة أنفايوضا الجدول  :العلميالمؤهل  -2

الحاصلين على مؤهل الإعدادية  ثمً  %، 18 19%، تليها نسبة الحاصلين على مؤهل الدبلوم ب سبة 55 57بلغت 

%، 11 4%، والدبلوم العالي 11 6%  بي ما بلغت نسبة ذوي الشهادات العليا من الدكتوراه 96 10ب سبة 

(  يرى البافث أنه من ال روري الاستعانة بالشهادات 1) الجدول%، كما هو موضا في 36 1والماجستير 

من وضلأ  مشفىتصاص لا تقل عن ث ث س وات، لتمكين الا كانت الخبرة في مجال الاخأذ لاسيماالعليا، 

 .استراتيجيات وخطل مستقبلية تساعدها في تحقيق أهدافها وموقعها بين المستشفيات الأخرى

س ة( تم ل أعلى نسبة من المستجيبين،  40إلى  31أن الف ة العمرية )من  (1)يوضا الجدول  : الفئة العمرية -3

 بلغت  أذس ة( الأقل،  60إلى  51%(، بي ما كانت نسبة الأفراد الذين تتراوح أعمارهم بين )9 47بلغت ) أذ

(  يرى البافث أنه ي بغي الاستعانة بالخبرات التي تتمتلأ بمهارات إدارية 1) الجدول%(، كما هو مبين في 1 4)

يتطلب الأمر  أذسلوب هادس وديبلوماسي، تكون قادرة على تحمل ضغوط العمل والتعامل بأ أذوع قات عامة، 

  ذلك

س وات( يشكلون  5-1أن الأفراد الذين يمتلكون خبرة تتراوح بين ) (1)يوضا الجدول  :الخدمةسنوات  -4

%(  في المقابل، كانت نسبة الأفراد الذين يمتلكون خبرة 3 34بلغت نسبتهم ) أذال سبة الأكبر من عي ة البحث، 

(  يرى البافث أنه من 1) الجدول%(  كما هو موضا في 3 8بلغت ) أذس ة( هي الأقل،  15تتجاوز )

إنهم يمتلكون المعرفة ال زمة لفن  أذال روري الاعتماد على الأفراد الذين يمتلكون خبرة طويلة في الوظيفة، 

فادة م هم في تدريب الموظفين الا ف   عن إمكانيةدون توتر أو ت افر ملأ الآخرين،  من التعامل والاستقطاب

 .الجدد

 أذشفى كانت الأعلى، الموظفين بين المستجيبين من المأن نسبة  (1)الجدول  : يوضاالوظيفيالموقع  – 5

ما يجعلهم %(، 8 2سجلت ) أذنت نسبة مسؤولي الشعبة الأدنى بين موظفي العي ة، %(، بي ما كا0 78بلغت )

يتطلب الأمر الاهتمام بمسؤولي  يرى البافث(  1) الجدولالأقل بين موظفي عي ة البحث، كما هو موضا في 

 .الشعب وترقيتهم إلى م اصب أعلى لتحقيق نجاح أكبر للمؤسسة

 منهج الدراسة: -سادسا 

مجموعة من القواعد  عن طريقدة، تعدُ  الم هج إلى الأسلوب المستخدم لإظهار الحقا ق في مجالات ميشير 

ما يتيا الوصول إلى نتا ج  دورًا فيوياً في ت ظيم مسار البحث وتحديد عملياته، تؤديوالأساليب العامة التي 
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افها  في الدراسة الحالية، تم محددة تسهم في ممارسة جوانب من الاختبار المرتبل بموضوع الدراسة وأهد

اعتماد الم هج الوصفي التحليلي، الذي يعتمد على جملأ البيانات والمعلومات وتحليلها لفهم نوع الع قة بين 

 .شفى المبحوثت التي من شأنها تحسين واقلأ المتقديم الاست تاجات والتوصيا ثمً  أبعادها وتفسير ال تا ج، ومن 

 :جمع البيانات –سابعا 

 ادناه:اعتمدت الدراسة على الجوانب ال ظرية والعملية ومجموعة من الأدوات م ل ما موضا 

الكتب من المكتبات  ف   عنتم الاستعانة بمجموعة من الرسا ل والأطروفات للباف ين،  ال ظري:الجانب -1

 .محلية، بما يت اسب ملأ مشروع البحث معربية، أ مكانت أج بية، أأالعامة، في المجال ال ظري، سواء 

ا است اداً إلى تم تصميمه أذة لجملأ وتحليل البيانات والمعلومات، الاستبانة الأداة الر يس تعدُ   :الجانب العملي -2

ة والفرعية للدراسة  تم تقسيمها إلى ث ثة أقسام: يت من القسم الأول المعلومات التعريفية، المتغيرات الر يس

يت اول القسم ال اني المتغير المستقل )تأثير استقطاب الموارد البشرية(، ويعالج القسم ال الث المتغير التابلأ بي ما 

 صفحةحكمين المذكورين في الملحق )الأداء العالي(  بلغ مجموع الفقرات أربعين فقرة، وتم تحكيمها من الم

تخدم في هذا السياق مقياس ليكرت الخماسي، الذي تتراوح يل الاستبانة  استعدُ  تم الأخذ بآرا هم القيمة ل أذ(، 66)

 .(2)( لا أتفق بشدة، كما هو موضا في الجدول 1( اتفق بشدة و)5درجات الاستجابة فيه بين )

 ( يوضا مقياس ليكرت  2جدول )

5 4 3 2 1 

 لا اتفق بشدة لا اتفق محايد اتفق اتفق بشدة

 البافث اعداد من  المصدر:

 الإحصائية:الأساليب  –ثامنا 

 (SPSS) استخدام البرنامج الإفصا ي عن طريقاستخدم البافث الأساليب الإفصا ية لتحقيق أهداف بح ه، 

 :.بغرض وصف البيانات وتحليلها وصولاً إلى نتا ج البحث Excel وبرنامج

 الوسل الحسابي، والانحراف المعياري: استخدمت لتحليل ال تا ج  -1

 فيمعامل الانحدار البسيل: أفد الأساليب المستخدمة لتحديد وجود أو عدم وجود تأثير متغير مستقل وافد  -2

 متغير تابلأ وافد 

، تستخدم لقياس نوع ودرجة الع قة بين متغيرات البحث معلميةمعامل الارتباط البسيل: أداة إفصا ية غير  -3

 لعامل التوكيدي  وهو الاختبار التوزيلأ الطبيعي ، التحليلي ا
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الثانيالمبحث   

 الدراسات السابقة 

 توطئة: 

لإنشاء قاعدة معلوماتية تسهم في تحقيق أهداف هذه الدراسة، قام البافث، رغم التحديات وصعوبة الوصول 

إلى الدراسات المتافة، ب جراء جرد شامل لأغلب الدراسات والبحوث والكتب والمقالات التي ت اولت موضوع 

التعرف  اتخذتوكيفية الحفاظ عليها، بغض ال ظر عن الاتجاهات المختلفة  بعض الدراسات  الم كاتاستقطاب 

طبيعة  ف   عنعلى طبيعة المشك ت المدروسة والأهداف التي ت اولتها وال تا ج التي توصلت إليها، 

يد موقلأ دراست ا وخصوصية المجتملأ المدروس  الهدف من ذلك هو تشكيل قواعد معرفية أساسية تتيا تحد

وطبيعة المشكلة التي س عالجها، وما ال تا ج التي نأمل في تحقيقها، ملأ إضافة نوعية تعزز من أهمية هذه الدراسة 

 .شفىاستخدامها كم هج لتطوير عمل الموإمكانية  وواقعيها

على وفق  وب عرض بع هاالا ان البافث اعتمده أسل السابقة،وه الك أساليب وطرا ق في عرض الدراسات 

 أساس : ىتص يفها عل

دراسات العربية ال-1  

دراسات الأجنبية ال-2  

 

الموارد البشرية:  باستقطاببعض الدراسات المعرفية ذات الصلة  –أولا   

الدراسات العربية :-1  

 (1)الدراسة (2014صالح الحسن )

 ع وان الدراسة  صياغة استراتيجية مقترفه لاستقطاب الكفاءات العلمية والحفاظ عليها

  تقييم موقلأ المدخل المعتمد في التطوير الإداري المطبق في المركز -

  تشخيص العوامل المؤثرة في عملية التطوير الإداري - 

  محاولة صياغة استراتيجية لتطوير الجهاز الإداري للدولة - 

 هدف الدراسة 

 22بلغ العدد  أذتم اجراء البحث على الخبراء والاختصاصين ذوي الع قة 

 خبير في المركز القومي للتخطيل والتطوير الإداري 

 مجتملأ وعي ة الدراسة 

الأدوات الإفصا ية  SPSS  للتحليل الافصا ي    قام البافث باستخدام برنامج 

 المستخدمة في التحليل
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  زة الإدارية لجعلها كفؤةهو تحسين الإدارة في جميلأ أنحاء الم ظمة والأجه -

العديد من المعوقات التي تعترض سبيل التطوير الإداري نتيجة  توجد -

 .اخت ف وجهات ال ظر بين الخبراء وتباين الآراء

 اهم نتا ج الدراسة 

 دراسة في افد المراكز التابعة الى الدولة 

 استخدام الاستبانة كأداة لتحليل الافصا ي

 جاء في هذا البحث الاستقطاب كمتغير تابلأ 

  الدراسة  خ صة نهاية

 

 (2الدراسة ) (2017 )جيدل  ,

 ع وان الدراسة  أداء العاملين , دراسة فالة بلدية الجلفة  فيمصادر الاستقطاب الداخلي واثرها 

تهدف إلى التعمق في هذا المجال بغية الوصول إلى نتا ج وفقا ق مت وعة، ملأ 

استراتيجيات تعزيز الاهتمام بهذا المورد في المؤسسات، بالإضافة إلى 

  استقطاب وتوظيف الموارد البشرية للمؤسسة

 هدف الدراسة 

( من قيادات المديرية بدراسة فالة بلدية 119تم اعتماد عي ة البحث على )

 الجلفة 

 مجتملأ وعي ة الدراسة 

الأدوات الإفصا ية  (SPSS) للتحليل الافصا ي  قام البافث باستخدام برنامج 

 المستخدمة في التحليل

دورًا فيوياً في تعزيز بي ة  يؤديأظهرت الدراسة أن الاستقطاب الداخلي 

 .الم افسة وتحفيز الموظفين داخل البلدية، مما يسهم في تحقيق أهدافها

 اهم نتا ج الدراسة 

  بلدية الجلفة  في  حالةالدراسة الطبقت 

 استخدمت الاستقطاب الداخلي كمتغير مستقل -1

 أستخدمت الم هج الدراسة الميدانية -2

 استخدام الاستبانة كأداة لتحليل الافصا ي   -3

  خ صة نهاية الدراسة  
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 (3الدراسة ) ( 2021)   كاظم ,  

دور استراتيجية الاستقطاب في الأداء المتميز للعاملين بتوسيل برامج التدريب 

 الفاعل 

 ع وان الدراسة 

استراتيجية الاستقطاب في المديرية العامة للتعليم المه ي وتحديد تقييم تأثير   -

 فعالية برامج التدريب للعاملين 

يعتمد البحث الحالي على بيانات إفصا ية دقيقة باستخدام برامج إفصا ية  - 

 .فدي ة لتحديد طبيعة الع قة بين متغيرات البحث

 هدف الدراسة 

 مجتملأ وعي ة الدراسة  قيادات المديرية العامة للتعليم المه ي ( من 79تم اعتماد عي ة البحث على )

الأدوات الإفصا ية  (SPSS  )قام البافث باستخدام برنامج التحليل الافصا ي 

 المستخدمة في التحليل

لبرامج  فاجاتهاأظهرت نتا ج الدراسة مدى اهتمام المديرية العامة بتقييم 

التدريب، ف  ً عن معرفة مستوى الموظف لتحديد البرنامج التدريبي الم  م 

 .له

 اهم نتا ج الدراسة 

 طبقت في مديرية التعليم المه ي 

 تم استخدام الاستقطاب كمتغير مستقل  

 تم اعتماد الم هج الوصفي التحليلي  

 .تم استخدام الاستبانة كأداة للتحليل الإفصا ي

  خ صة نهاية الدراسة 

 

الدراسات الأجنبية: -2  

  (2005 ,  Les Pickett )   ( 1الدراسة ) 

 س المال البشري في تسحين الأداء الت ظيميرأـ

Human capital in improving organizational performanc 

 ع وان الدراسة

العليا استخدامها  تهدف الدراسة إلى تحديد القياسات الأساسية التي تتيا للإدارة

 .ار رأس المال البشري وتحسين الأداء الت ظيميثمً  لزيادة كفاءة است

 هدف الدراسة
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لدراسة دراسة مقارنة لم ظمات دولية في الولايات المتحدة وقد شملت عي ة ا

 م ظمة دولية 175

 مجتملأ وعي ة الدراسة

الأدوات الإفصا ية  ( SPSS ) قام البافث باستخدام برنامج التحليل الافصا ي

 المستخدمة في التحليل

ار الم ظمة في رأس المال البشري ثمً  أظهرت الدراسة وجود ع قة بين است

 .وأداء م ظمات الأعمال من جهة، والمكاسب المستقبلية من جهة أخرى

 اهم نتا ج الدراسة

 طبقت الدراسة في بي ة اج بية وكان الاستقطاب كمتغير تابلأ-

 الم هج الوصفي التحليلياستخدمت -

 للتحليل الافصا ي كأداةاستخدمت الاستبانة  –

 خ صة نهاية الدراسة 

 

  (Oaya et al,2017  ) ( 2الدراسة) 

 أداء الموظفين  فيتأثير استراتيجية الاستقطاب والاختيار 

The Impact of Recruitment and Selection Strategy on 

Employee Performance 

 ع وان الدراسة 

 هدف الدراسة  التعرف على قو الع قة بين استراتيجية الاستقطاب والاختيار وأداء الوظيفي 

 مجتملأ وعي ة الدراسة  اشتمله الدراسة على موظفين ل  ث شركات مختلفة الج سية في دولة نيجيريا 

الأدوات الإفصا ية  معامل الانحدار البسيل

 المستخدمة في التحليل

أظهرت الشركات اعتمادها على نوعين من مصادر الاستقطاب، وهما 

الاستعانة بالوكالات التوظيفية الخاصة والتوصيات المقدمة من الموظفين 

داخل الم ظمة  وقد ساعدت هذه الطريقة في جذب الأفراد المؤهلين 

 .والملتزمين، ما أدى إلى زيادة الإنتاجية وتحقيق أهداف الم ظمات

 

 اهم نتا ج الدراسة 
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 طبقة في بي ة اج بية  -

 تم استخدام الاستقطاب الداخلي كمتغير مستقل   -

 تم اعتماد الم هج الدراسي الميداني   -

  .تم استخدام الاستبانة كأداة للتحليل الإفصا ي -

 خ صة نهاية الدراسة 

 

(2022,  Simonchuk  )    ( 3الدراسة) 

 تجربة ال رويج في استقطاب الموارد البشرية الى القطب الشمالي 

Norway's experience in attracting human resources to 

the Arctic   

 ع وان الدراسة 

يتعلق الأمر بفهم طبيعة الموارد البشرية العاملة في القطب الشمالي 

 ها  والامتيازات المم وفة ل

 هدف الدراسة 

 م هج الدراسة التحليليالوصف 

 مجتملأ وعي ة الدراسة  ( عي ة من العاملين في المعادن في القطب الشمالي 150اشتملت الدراسة على )

 أدوات الدراسة  الاستبانة 

الأدوات الإفصا ية  (SPSS )     قام البافث باستخدام برنامج للتحليل الافصا ي 

 المستخدمة في التحليل

اعتماد دول القطب الشمالي على المعادن، ولغرض أظهرت الدراسة 

استخراجها، تقوم باستقطاب أف ل الع اصر وتقديم ضمانات وامتيازات تتيا 

 .لهم العمل بشكل مستمر

 اهم نتا ج الدراسة 

 طبقت الدراسة في بي ة اج بية وكان الاستقطاب كمتغير تابلأ -

 استخدمت الم هج الوصفي التحليلي -

 استخدمت الاستبانة كأداة للتحليل الافصا ي  –

 خ صة نهاية الدراسة 
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العربية:الدراسات  -1  

 (1الدراسة ) (2021, مرزوق وبدران)

 ع وان الدراسة  التوازن بين العمل والحياة  فيممارسات نظم عمل الأداء العالي واثرها 

التوازن بين  فييهدف هذا البحث إلى استكشاف تأثير ممارسات الأداء العالي 

 .العمل والحياة

 هدف الدراسة 

من  357المستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشيخ , وتتكون العي ة من 

 العاملين بقطاع التمريض  

 مجتملأ وعي ة الدراسة 

الاخت ف، معامل الارتباط المتوسل الحسابي، الانحراف المعياري، معامل 

 .SPSS لبيرسون، معامل الانحدار الخطي البسيل، برنامج

الأدوات الإفصا ية 

 المستخدمة في التحليل

 ف   عنيجب إجراء دورات تدريبية دورية للموظفين لتعزيز مهاراتهم، 

التحفيز والمكافآت، وتمكي هم من شغل الم اصب  عن طريقتعزيز دوافعهم 

 .مالم اسبة له

 

 الدراسة  خ صة نهاية 

 

 (2الدراسة ) (2022اللافي والخشمان ,)

دراسة  –تطبيق نظم عمل الأداء العالي واثرها في تحقيق ال جاح الاستراتيجي 

 ميدانية في الجامعات الخاصة الأردنية 

 ع وان الدراسة 

 ف   عن  اء الجامعات العالي،دة المرتبطة بأدتعدُ  التعرف على المستويات الم

 .المستويات المتعلقة بتحقيق ال جاح الاستراتيجي للجامعات الخاصة الأردنية

 هدف الدراسة 

اداريآ من ) المديريين العامين ,  105الجامعات الأردنية , عدد افراد العي ة 

 رؤساء الأقسام ( 

 مجتملأ وعي ة الدراسة 

معامل الانحدار  الحسابي , معامل الاخت ف ( لالإفصاء الوصفي ) الوس

 الخطي البسيل

الأدوات الإفصا ية 

 المستخدمة في التحليل



 الفصل الأول ..................... الإطار المنهجي للبحث وبعض الدراسات السابقة
 
 

    15 

الاعتماد على اختيار الكفاءات أث اء التعيين، ملأ توفير تدريب مستمر للعاملين، 

 ف   عن وتعزيز الرقابة عليهم، وتشكيل فرق لمتابعة الأعمال الم جزة، 

 .مراقبة الأفراد العاملين

 الدراسة  خ صة نهاية 

 

الأجنبية:الدراسات  -2  

(2020  ,Nurmahmudah Butra& ) ( 1الدراسة) 

ار راس المال البشري  مً است ؟عال أداء يما الذي يجعل الموظفين م تجين وذ

 الجامعات في 

What Makes Employees Productive and Have High 

Performance? Human Capital Investment in Universities 

 ع وان الدراسة 

فادة من التعليم، الا عن طريقتحسين مستوى التعليم بين موظفي الجامعات 

ار ذلك ثمً  كما تهدف هذه الدراسة إلى زيادة إنتاجية الموظفين من خ ل است

 .المستوى 

 هدف الدراسة 

 مجتملأ وعي ة الدراسة  ( من موظفين افدى الجامعات في دولة إندونيسيا 255عدد عي ة الدراسة )

تحليل البيانات ملأ الوصف  -ارتباط بيرسون والموثوقية باستخدام تق ية  

 برنامج     Spssv ,الوصفي , معامل الارتباط   

الأدوات الإفصا ية 

 المستخدمة في التحليل

ار ذلك لتحقيق ثمً  ت ظيم دورات تدريبية للموظفين بهدف تعزيز كفاءتهم واست

 .ة وتطوير التعليمأهداف الجامع

 الدراسة خ صة نهاية 

(Chan & Mak , 2021  ) ( 2الدراسة) 

 ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء والأداء الت ظيمي

performance human resource practices and -High

organizational performance 

 ع وان الدراسة 

الموارد البشرية عالية الأداء والأداء تحليل وتقييم الع قة بين ممارسات 

  الت ظيمي

 هدف الدراسة 
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منها:فادة مناقشة الدراسات السابقة ومجالات الا  

الأداء العالي والدور الذي  فيأظهرت الدراسلالالاات السلالالاابقة بشلالالاكل عام أهمية تأثير اسلالالاتقطاب الموارد البشلالالارية 

 في تحقيق الميزة الت افسية  أما مدى الفا دة التي قدمتها هذه الدراسات فهو: تؤدييمكن أن 

تركيز على جوانب لم فادة من المصلالاادر ذات الصلالالة بموضلالاوع البحث والمسلالاتوى التعرف والاط ع والا - 1 

 .تت اولها تلك الدراسات والأبحاث

 توفير قاعدة معرفية موثوقة لكتابة الجوانب ال ظرية والعملية  --2

 .تم الاستعانة بها في صياغة بعض فقرات الاستبانة المتعلقة بمتغيرات البحث - 3

ي ة العمل المحلية عن الأج بية، تتميز الدراسلالالالاة الحالية عن الدراسلالالالاات الأج بية السلالالالاابقة بسلالالالابب اخت ف ب -4

ال قافة المسلالالالالالاتخدمة والفروق الكبيرة في الخصلالالالالالاا ص الجسلالالالالالامية والفكرية بين الأفراد في  تقادمعن ف لالالالالالا  

المجتمعات الأج بية والعربية  لذا، يتطلب الأمر إجراء دراسلالالالاة على أفراد المجتملأ في الم ظمات المحلية لفهم 

 .الع قة بين الاستقطاب والأداء العالي

ت الإفادة منها:ما يميز البحث عن الدراسات السابقة ومجالا  

شلالافى الإمام زين العابدين )عليه لم الأداء العالي فيالبحث بتحليل تأثير اسلالاتقطاب الموارد البشلالارية  يمتاز --1

 الس م( التابلأ للعتبة الحسي ية المقدسة في كرب ء 

ارية، الذين يت من الاط ع على آراء العاملين، بما في ذلك ر يس القسم ومعاونيه ومسؤولي الشعبة الإد -2 

اد المستقطبين يتحملون مسؤولية الاستقطاب والمهام ذات الصلة، وكيفية توفير الحوافز المع وية والمادية لنفر

 .شفىلتحقيق أهداف الم

محترف في إدارة الموارد البشرية في مدي ة هونغ  227تم جملأ البيانات من 

 كونغ الكورية 

 مجتملأ وعي ة الدراسة 

الأدوات الإفصا ية   الانحراف المعياري  ف   عن استخدام الوسل الحسابي 

 المستخدمة في التحليل

 ات ومواردها البشرية، التي تعدُ  بي ت الع قة بين تحقيق الأداء العالي للم ظم

 .الركيزة الأساسية في تحسين الأداء من خ ل تطوير أداء الأفراد

 الدراسة  خ صة نهاية 



 الفصل الأول ..................... الإطار المنهجي للبحث وبعض الدراسات السابقة
 
 

    17 

أداء الأفراد  فيمستوى المعرفة والوعي لدى الإدارة بأهمية الاختيار الفعال والاستقطاب وتأثيرهما  تعزيز -3

 لتحقيق المعايير الم لى 

الإدارية لم تبحث في  الم كاتمعظم الدراسلالالالالاات التي ت اولت موضلالالالالاوع اسلالالالالاتقطاب الكفاءات العلمية أو  -4 

ميزة في بح ها عن الاستقطاب واختيار عن سبل الحفاظ على ما تمتلكه، ما يجعل الدراسة الحالية م الوقت ذاته

 دريبية الأف ل لتقليل الدورات الت

تسلالالالاعى الدراسلالالالاة الحالية إلى إيجاد الحلول الم اسلالالالابة لاسلالالالاتقطاب الموارد ب اءً على الكفاءات والمؤه ت  -5 

.لتحقيق الأهدافالعلمية 
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 المبحث الأول

 استقطاب الموارد البشرية

 توطئة:

عملية الاستقطاب من الإجراءات الأساسية التي ت فذها إدارة الموارد البشرية في أي م ظمة  ولت فيذ  تعدُ  

الاستقطاب بشكل صحيا، يجب مراعاة الاختيار وأن الهدف هو جذب أف ل الكفاءات المؤهلة للعمل بعد 

باشرة يمكن الشعور بها  الاختبار والفحص  وان أي ممارسة سلبية في الاستقطاب تؤدي إلى آثار سريعة وم

 أذالم ظمة من الع صر البشري  تبدأ الم ظمة باتخ فاجاتيت من تحديد  أذالتخطيل أفد هذه الأنشطة،  يعُدٌو

أولى خطوات عملية  يعُدٌما يم ل بداية نشاط الاستقطاب، الذي ، الحاجاتالإجراءات ال زمة لتلبية تلك 

 التعيين  ثمً الاختيار التوظيف، تليه عملية 

 أولا / مفهوم استقطاب الموارد البشرية:

يعُد استقطاب الموارد البشرية من الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية، إذ يمثل المدخل 
مفهوملل اشارهأهدافها. والاستراتيجي لتوفير الكفاءات والقدرات التي تحتاجها المنظمة لتحقيق   

 (2022:739 , JIMOH  ) الوظا ف  لشغل بأنه عملية تجميلأ المواهب عبر تحديد وتوظيف الأفراد المؤهلين

أوضا  ما ي من للم ظمة الحصول على السلوكيات المقبولة ال زمة ل جافها وتحقيق أهدافها كماالحساسة، 

عية ( أن الاستقطاب هو عملية البحث واكتساب الموظفين المطلوبين بالعدد الكافي وال و134: 2019)شرارة، 

ما يمكن الم ظمة من اختيار الأكفاء لشغل الوظا ف وفقاً لمتطلبات وشروط المرغوبة في الوقت الم اسب، 

يقصد بمفهوم الاستقطاب  )     pillai  &sivathau, 459: 2019 شاغليها في ظروف العمل  وعرفه أي ا  )

الاعتماد الكبير على التك ولوجيا في عملية بجذب واكتساب المرشحين المحتملين ذوي الأداء العالي، ويتم ذلك 

الاستقطاب، م ل وسا ل التواصل الاجتماعي فيسبوك، تويتر، ويوتيوب، وغيرها من الم صات التي تتمتلأ بعدد 

إن الاستقطاب هو عملية البحث عن ( klepic , 2019 : 15) اوضحهو. المؤهلين كبير من المشاهدين لجذب

يتيا  ماالم اسب ية المرغوبة وفي الوقت مرشحين محتملين للوظا ف، بما يت اسب ملأ العدد المطلوب وال وع

 ظمات اختيار الأنسب لشغل الوظا ف الشاغرة وفقاً لمتطلبات وشروط شغلها  وقد أصبا الأفراد يم حون الم

( mond    ,martocchio,  131: 2016ك  من ) وعرفه .مزايا ت افسية تعزز قدرتها على البقاء والتطور

تشير  أذقدرة الم ظمة على استقطاب وإدارة المواهب مقياسا ل جاح وطول عمر الم ظمة  بان الاستقطاب هو

القرار خاطئ هي تكون الى ث ثة اضعاف الراتب  أذالتقديرات الى ان "تكلفة" استبدال الموظف وفده ع د اتخ

 الاختيار بدقة والاعت اء في  ت حازالس وي للموظف , لذلك من ال روري ان تكون عملية الاستقطاب 



ظري . الجانب الن..........................................................................يلفصل الثانأ  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

 
19 

الاستقطاب هو العملية التي تحدد من خ لها الم ظمة بان  ( :Newberry et al., 2014 331) فوعر 

( الاستقطاب بأنه 112: 2010عرف عبد الرفمن ) .الأف ل لتوظيفهممصادر الحصول على الموارد وتختار 

 .عملية جذب الأفراد من فيث العدد والوقت والمؤه ت الم اسبة، وتحفيزهم على التقدم للتوظيف في الم ظمة

( الاستقطاب بأنه عملية جذب الموارد البشرية المؤهلة ل نخراط في الوظا ف 7: 2005عرف )عباس، 

تشمل جذب طالبي العمل للتقدم للم ظمة لشغل الوظا ف الشاغرة،  أذالاستمرار فيها بعد التخطيل، المتافة، و

نشاط الاستقطاب هو إفدى  ( أن  273: 2005العقيلي ) فقد عد .وتشجيلأ المؤهلين على التقدم لهذه الوظا ف

وتحقيق أهدافها  إن استقطاب  من الأنشطة المؤثرة في أداء الم ظمة يعُدٌ أذوظا ف إدارة الموارد البشرية، 

قدرة الم ظمة على الأداء في المدى  فيالموارد الجيدة وانتقاء الأف ل م ها وتعيي ها في الم ظمة سيؤثر إيجابياً 

( بأن الاستقطاب عملية تحديد المرشحين المحتملين للوظا ف 117: 1993فه )سلطان, عر  و .القصير والطويل

 .ه نشاط يربل بين الباف ين عن الوظا ف والمعل ين ع هاما يع ي أنً ي الم ظمة، لية والمتوقعة فالشاغرة الحا

)الهيتي   كالاتيوهي  الم ظمة،ة لتشكيل هيكل أنشطة لاستقطاب يتطلب أربعة ع اصر ر يسا سبق أن ايت ا م

 ,2004  :12 :) 

التخطيل: يشير إلى الجهود التي تبذلها الم ظمة لتحليل الموارد البشرية الحالية والمطلوبة، ل مان اختيار  •

 الأفراد الم اسبين للوظا ف الم اسبة  

الاستقطاب الداخلي: هو عملية تحديد المرشحين المحتملين للوظا ف الشاغرة الحالية أو المستقبلية من داخل • 

 الم ظمة  

 قطاب الخارجي: هو عملية البحث عن المرشحين الم اسبين بالعدد المطلوب من خارج الم ظمة الاست•  

 .الزم ية التي يق يها المؤهل للوظيفة الشاغرة في العمل الذي تم تأهيله له المدةمدة البقاء: هي •  

 ثانيا / أهمية استقطاب الموارد البشرية :

يتفق الجميلأ على أن نشاط الاستقطاب يعاني من الإهمال مقارنة بعمليات الاختيار والتعيين في معظم الم ظمات  

ا سواء بشكل مباشر أو غير مباشر، منتيجةً لهذا الإهمال، تتحمل العديد من الم ظمات تكاليف توظيف مرتفعة، 

ه عا داً للم ظمة، وذلك بسبب الإجراءات التقليدية  يؤدي إلى اعتبار المورد البشري عب اً وكلفة بدلاً من كون

فتى في الاستقطاب الحديث، قد يصبا العدد كبيرًا لدرجة يصعب معها على الم ظمة تمييز الجيد من غيره من 

( أن عملية 17 :2001 ,البر نوطي)كما أوضا و   (124 – 123: 2010)الهيتي، المعشر ,   المستقطبين

ذوي كفاءات في مجال البحث عن الأشخاص أو القادة  أفرادعن ف   عملية وعلمية،  الاستقطاب تتطلب خبرة

ذوي الخبرات الدقيقة، وذلك لتقليل الوقت المستغرق في البحث عن المتخصصين  وتبرز أهمية الاستقطاب كما 

 الاتية:( في ال قاط 85: 2006,مؤيد وفر فوش كل من )ذكر 



ظري . الجانب الن..........................................................................يلفصل الثانأ  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

 
20 

 .يتيا زيادة عدد المتقدمين فرصًا لاختيار الكفاءات الأك ر تميزًا أذالاستقطاب الفعال يوسلأ آفاق الم ظمة،  -ا

 ما يسهم في تطويرهم  الاستقطاب، عن طريق يتم اختيار الأفراد الم اسبين -2

 نجاح الاستقطاب الخطوة الأولى نحو نجاح الم ظمة وب اء قوة عمل فعالة وم تجة  يعُدٌ-3

من الاستقطاب، يمكن الحصول على مهارات وخبرات عالية تؤدي إلى استقرار العمالة وزيادة فاعلية  -4

 .الم ظمة

 ثالثا / متطلبات عملية الاستقطاب الموارد البشرية:

 :( بال قاط121: 2013حها )الطا ي، ه اك مجموعة من المتطلبات الأساسية لجذب الموارد البشرية، كما أوض

 الوظا ف الشاغرة في الم ظمة تحديد  --1

 وصف الوظا ف بدقة لتحديد المهارات ال زمة لشغلها  -2 

 معرفة الوظا ف التي ستصبا شاغرة  -3 

 .قانونية للم ظمة ممالية أ مسياسية أ أمكانت اجتماعية أتحديد القيود المتعلقة بعملية الاستقطاب، سواء  -4 

 البشرية:رابعا / أهداف الاستقطاب الموارد 

( أن الاستقطاب يشير إلى جذب واختيار الأفراد الأك ر كفاءة الذين 151: 2022,وجعفري  الحربي)كل من  يعُدٌ

 أي ا كل من  ىوير .الم ظمةيمتلكون قدرات تطويرية، ملأ العمل على الافتفاظ بهم لتحقيق أهداف 

(154 :2022  ,Ali & Jawad ) تهدف الاستقطاب إلى اختيار الأفراد الم اسبين في الوقت والمكان الم  مين

 :ياتيللقيام بالمهام الصحيحة، ويتم تم يل الاستقطاب في نقطتين كما 

ا، والهدف هو إعداد تخطيل الأفراد بما يتوافق ملأ الأدوار، أي التركيز على افتراضات متفق عليه-أ

  .الأدوار الأشخاص لتلك

يل تعدُ  ما يستدعي ز على كون الأشخاص ع اصر ثابتة، ترك أذأدوار التخطيل تتماشى ملأ الأفراد،  -ب

لكي  (216 :2010الصباغ, الباري،ويرى كل من ) .العوامل )الأدوار( الموجودة في سياق عمل الم ظمة

للمتقدمين أو المرشحين لشغل تكون عملية الاستقطاب اقتصادية وفعالة، يجب أن تتوفر مجموعة من الشروط 

 الوظا ف الشاغرة لاختيار الأف ل  يهدف ذلك إلى:
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 الإع ن والاستقطاب الحالية والمستقبلية است اداً إلى نتا ج تخطيل الموارد البشرية وتحليل  فاجاتتحديد  -أ 

 الم ظمة لجميلأ الوظا فتقطاب المساهمة في تقييم وتحديد مدى فاعلية السياسات المرتبطة بالإع ن والاس -ب

 .قصيرة بمدةالمساهمة في تقليل افتمال مغادرة الفرد للم ظمة بعد اختياره  -ج

 مصادر استقطاب الموارد البشرية: / خامسا

تت من مصادر الاستقطاب مزايا وعيوب يجب أخذها بعين الاعتبار ع د البحث عن الأفراد المطلوبين  وبشكل 

 :مصادر الحصول على الموارد البشرية، ه اك مصدران ر يسيان وهماعام، على الرغم من ت وع 

( أن الم ظمة تعتمد على الموارد المتافة داخلها التي تلبي 136: 2010المصادر الداخلية: يعتقد )القريوتي,   -1

مقربين من متطلبات الوظيفة، وذلك من خ ل ال قل الوظيفي أو الترقية أو الإع ن الداخلي أو عبر الأصدقاء ال

هذه المصادر فافزًا لتطوير الموظف ليكون جاهزًا ع د الحاجة، كما أنها تحافظ على  تعدُ  الإدارة العليا  و

ما يؤدي إلى تقليل تكاليف التدريب وتعزيز الع قة ملأ ن التسرب الوظيفي، استقرار القوى العاملة وتقلل م

 .العاملين

( إلى أنه لا يمكن الاعتماد على المصادر الداخلية فقل في 94: 2011المصادر الخارجية: يشير )ديري,  -2 

الإع ن مصدراً انتقا ياً  يعُدٌعملية التوظيف، بل يجب البحث عن المصادر الخارجية، والتي تتجلى في الإع ن  

والوظيفة والمواصفات  ات عن الم ظمةيتم نشر إع ن في صحيفة عامة يت من معلوم أذلتوفير الأفراد، 

مجموعات مه ية لدى الإع ن عبر وسا ل تقُرأ  ما يسهم في عملية التصفية الذاتية  كما يسُتخدمالمطلوبة، 

معي ة، م ل المج ت الطبية التي يطالعها المتخصصون  تبقى مسألة التوجه نحو المصادر الداخلية والخارجية 

ظروف  أنف   عن جهة، وما توفره البي ة الداخلية والخارجية من جهة أخرى، الم ظمة من  بحاجاتمرتبطة 

 .الم ظمة تتغير من فين لآخر في سياق الاستقطاب وفاجات

  البشرية:/ ابعاد استقطاب الموارد  سادسا

يتم قياس استمارة الاستبانة والجانب الإفصا ي ب اءً على  أذتم ل أبعاد الدراسة جانباً مهمًا لفهم أهمية البحث، 

ذلك  اعتمدت الدراسة الحالية على ث ثة أبعاد ر يسة، وهي: تخطيل عملية الاستقطاب، ت فيذ عملية الاستقطاب، 

 وهم كل من أم ال  الباف ينجمله من ق ااتفكانت بالتي ووتقييم عملية الاستقطاب، 
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 (Loomes,2014:4  ,Jafari ,2016:388  2017:1,  10:  2014,  واخرين, محمد  ,Erdoan  )ان   أذ

 يتم توضيحهما ادناه : كماث ثة ي ة الاستقطاب للموارد البشرية هابعاد عملي

 :  تخطيط عملية الاستقطاب-1

ت لأ معظم الم ظمات مجموعة من الخطل لاستقطاب الموارد ال زمة لتحقيق  (Loomes,2014:4)يرى 

 ويرى أي ا  .توضا الخطة أيً ا الموارد البشرية المتافة سواء داخل الم ظمة أو خارجها أذأهدافها، 

(Nche,2012:20)  يمكن الحصول على المهارات المطلوبة للم ظمة من خ ل عملية الاستقطاب  قد تقوم

الم ظمات بتقليص عدد العاملين أو إعادة توزيعهم أو تدريبهم وتطويرهم  بي ما تف ل م ظمات أخرى بعض 

من عملية الاستقطاب هو  ليل ت قل العاملين  الهدف الأساسالترقية والافتفاظ بالموارد عبر تقديم الحوافز لتق

اف المحددة  يعرف البافث عملية ملء الشواغر الوظيفية بأفراد قادرين على تحسين الأداء وتحقيق الأهد

التخطيل ل ستقطاب بأنها مجموعة من السياسات والإجراءات التي تتبعها الم ظمة بهدف استقطاب الأفراد 

 .ذوي القدرات العالية لشغل الوظا ف وتحقيق الأهداف الحالية والطموفات المستقبلية للم ظمة

 : تنفيذ عملية الاستقطاب-2

الت فيذ يشير إلى قيام الم ظمة بجذب أف ل المهارات والخبرات والقدرات، ( ان  Jafari ,2016:388يرى ) 

دة لتحقيق أهدافها من سوق العمل، ويؤثرهذا الالتزام بعملية تعدُ  تستخدم الم ظمة استراتيجيات م أذ

 : الاتينن ( انه يتم ت فيذ الاستقطاب  من خ ل الاسلوبي Alruwaili,2013: 210ويرى) .الاستقطاب

الاستقطاب الإيجابي: يتجاوز هذا الأسلوب مجرد الإع ن عن الوظا ف الشاغرة أو تقديم المعلومات ع د  –أ 

الطلب، بل يت من جهوداً نشطة لجذب الكفاءات وإغرا ها بالعمل في الم ظمة من خ ل فم ت مك فة عبر 

 .وسا ل الإع م المت وعة

يقتصر على  أذالاستقطاب السلبي: هو أسلوب من أساليب الاستقطاب يتميز بتوجيهه نحو وظا ف محددة،  -ب

 .الإع ن عن الوظا ف الشاغرة عبر الصحف والمج ت المتخصصة في مجال معين

ب بما يعرف البافث ت فيذ الاستقطاب بأنه مجموعة من الخطوات المتكاملة التي تُ فذ من خ لها عملية الاستقطا

يتماشى ملأ طموفات الإدارة العليا في الحصول على العاملين ذوي المهارات المطلوبة للعمل داخل الم ظمة 

ً على   .وفق الأهداف المحددة مسبقا
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 تقييم عملية الاستقطاب:-3

 أذعملية تقييم أساليب استقطاب الموارد البشرية من المرافل الأساسية،  تعدُ  ( Erdogan ،2017:1)يرى 

فوا بشكل م اسب، وللتحقق ثمً  تهدف إلى التأكد من أن الجهد والوقت والمال المست رين في هذه الأساليب قد وُظثِّ

عملية من جدوى وفاعلية تلك البرامج في تحقيق الأهداف الم شودة ل ستقطاب  ي بغي أن تكون عملية التقييم 

د الاستقطاب  بشكل عام، يتم تقييم أساليب مستمرة تتطلب الحرص على أخذ آراء الموظفين الجدد في جهو

 (10: 2014)محمد وآخرون،  الاتية:الاستقطاب من خ ل الجوانب 

عدد المتقدمين: بما ان الهدف من البرنامج الجيد ل ستقطاب تولي عدد كبير من المتقدمين لاختيار الافراد -أ

ن يوفرهم كل مصدر من مصادر الاستقطاب للحكم الم اسبين م هم، لذا ي بغي البدء بتقييم عدد المتقدمين الذي

 على مدى فاعلية كل مصدر في توفير الاعداد الم اسبة المطلوبة   

قد تستقطب الم ظمة  نوعية المتقدمين: يجب ان يتم استقطاب مرشحين يتمتعون بالمؤه ت المطلوبة فع ، -ب

المطلوبة فت غل الم ظمة لاختيار اشخاص غير مؤهلين في هذه الحالة، اما ان  المؤه ت تعززهم مرشحين 

بمؤه ت تفوق  دون المطلوب ستتحمل تكاليف تدريبهم , كما يمكن ان تستقطب افرادمن ستقبل بأداء تالم ظمة 

تجربة  ملأ المؤه ت الموضوعة بالتوصيف الوظيفي وكذلك بالحصول على تقييم لدوا رهم هالمتقدمين مقارن

 بعد مدة قصيرة ومعقولة من تعيي هم   

يمكن ان ت فق  أذالكلفة والوقت: لا بد من الم ظمة ان تحقق التوازن بين الإيرادات والمصروفات،  –ج 

مصروفات كبيره ووقت طويل للبحث عن العاملين الأف ل لوظيفة بسيطة ليست ذات تأثير مهم على الم ظمة، 

ين الوقت والكلفة الذي يستغرقه التعيين مسبقا  يعرف البافث بان عملية الاستقطاب كما يمكن ان تجري تقييم ب

للموارد البشرية: وهي اجراء فيث يتم الاعتماد علية من قبل الإدارة العليا في الم ظمة والهدف م ه تحقيق 

   الأهداف المرسومة ل ستقطاب

 

 ( يوضا ابعاد استقطاب الموارد البشرية 2الشكل ) 

 المصدر : من اعداد البافث

 

تخطيط عملية الاستقطاب

تنفيذ عملية الاستقطاب 

تقييم عملية الاستقطاب
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 المبحث الثاني

 الأداء العالي

 توطئة ...

يحدد مدى الاقتراب أو الابتعاد  أذالأداء من المفاهيم الأساسية والمهمة للمدير في جميلأ المستويات الإدارية،  تعدُ  

يمكن أن تكون مخرجاته إيجابية تعزز من مكانة الم ظمة  أذ  لأنواع الم ظمات كافةعن تحقيق الأهداف المحددة 

أو ذات آثار سلبية ضارة  هذه المخرجات تعزز من استمرارية الم ظمة وقدراتها الت افسية أو تؤدي إلى خسارتها 

ع ي يشير الأداء العالي إلى مدى الإمكانيات والمهارات التي يمتلكها الم ومن ثمً،وفشلها أمام الم ظمات الأخرى  

 .لتحقيق أف ل ال تا ج للم ظمة

 العالي:أولا/ مفهوم الأداء 

يعُد الأداء العالي من المفاهيم الجوهرية في الإدارة المعاصرة، ويشير إلى قدرة الأفراد أو الفرق أو الم ظمة 

قيق مستويات ككل على تحقيق نتا ج تتجاوز المعايير المتوقعة بكفاءة وفعالية واستدامة  ويرتبل هذا المفهوم بتح

 متقدمة من الإنتاجية والجودة والابتكار،ملأ الاستخدام الأم ل للموارد المتافة

يقصد به المخرجات التي تحصل عليها الم ظمة من الموارد المستقطبة وما يتحقق من اهداف للم ظمة وقدراتها  

 وقد بي ه الباف ين بالعديد من التعاريف والموضحة ادناه : الأخرى،الت افسية في الأسواق ملأ الم ظمات 

مفهوم الأداء العالي من المفاهيم الإدارية الأساسية لكل م ظمة، وهو الع صر الحاسم في نجاح الم ظمات  يعُدٌ

إشارة  ذأ .الت افسيةالفعال ملأ المتطلبات  التكيفعن ف   واستمرارها في بي ة الأعمال المتغيرة بسرعة، 

(Student, 2023: 85)  خلق بي ة عن طريق الم ظمة على التكيف ملأ الظروف قدرة  هوالأداء العالي ان

من كما عرفه كل  .ت ظيمية تحفز الموارد البشرية على تحقيق الأداء المتميز والأهداف المؤسسية

(kloutsinioti Mihail,2020,2 ) البشرية، وهياكل العمل، تشير إلى مجموعة محددة من ممارسات الموارد

 يعُدٌ( Carrion, 2020) اوضحهكما  .والعمليات التي تعزز من معرفة الفرد، ومهاراته، والتزامه، ومرونته

ت الموظفين وكفاءتهم نظام عمل يت من مجموعة من ممارسات الموارد البشرية المصممة لتعزيز مهارا

الأداء العالي هو ( Abdul Hussein, 2020: 70) أشاروكما .ا يجعلهم مصدراً للم افسة المستدامةوتفانيهم، م

وأي ا عبر عن  .عدد الأنشطة الت ظيمية التي ي فذها الأفراد العاملون داخل الم ظمة لتحقيق نتا ج مالية إيجابية

تشير إلى مجموعة من الممارسات التوظيفية التي تعزز من تحفيز العاملين  n askar,2018:27 )   )الأداء 

ا يؤدي إلى توافق داخلي بين مهارات وقدرات العامل ومتطلبات الوظيفة الأداء الوظيفي، م فيقدراتهم بؤثر وت

( إلى أنها تعكس كيفية استخدام 50: 1986عملهم  كما أشار )عاشور،  عن طريقبهدف تحسين مساهمة الأفراد 

يمك ها من تحقيق أهدافها  ومن هذا الم طلق،  اية واستغ لها بكفاءة وفعالية، مالمؤسسة للموارد البشرية والمال

( أن الأداء العالي يعكس مدى كفاءة وفعالية استخدام الم ظمة لمواردها المختلفة 44-41: 2012يرى )القطب، 

 .وقدرتها على تحقيق أهدافها طويلة الأجل، ملأ الأخذ في الاعتبار تأثير البي ة الخارجية والداخلية ونشأة الم ظمة
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 أهمية الأداء العالي: /ثالثا 

يتوقف نجافها أو فشلالالها على مدى تحقيق هذا الأداء، كما أوضلالاا  أذالأداء العالي ذا أهمية بالغة للم ظمة،  يعُدٌ

 :كما هو مبين أدناه بال قاط عدد من الباف ين

تتجلى أهميته للم ظمة من خ ل اتباع نهج يهدف إلى تحفيز مشلالالالالالالااركة العاملين، وتعزيز الجهد، وتحقيق  -1

 (crant& Maxwell, 2018:5).الميزة الت افسية وأهداف الم ظمة مقارنة بالم ظمات الأخرى

يسلالالالالالاهل تقييم  ابهدف تحقيق نظام معلومات فعال، معملية م هجية لجملأ وتحليل وتوثيق المعلومات  تعُد   -2

الأنشلالالالالالاطة المختلفة من خ ل الربل والتكامل بين ال ظام المالي وغير المالي الموجه نحو الزبا ن، مما يمهد 

 ( Pittino, 2016:75-89 ) .نجافهاللم ظمة لتحديد مستوى 

تعكس الأهمية ال تيجة ال ها ية لجميلأ الأنشلالالاطة التي ت فذها الم ظمة، فيث يسلالالاهم الأداء العالي للعاملين في  -3

   (Mussel,  2013:458) .والتماسكتعزيز الاستقرار 

تؤدي الأهمية إلى تعزيز الكفاءة الت ظيمية، مما ي عكس على قدرة الم ظمة في إشلالالالالالاراك الموظفين لتحقيق  -4

  ،للمؤسسةخ ل الاستخدام الفعال للموارد البشرية والحفاظ على رأس المال البشري أهدافها من 

(Ahmed, 2022:93-112)   

مة وإضلالاافتها تزايد الاهتمام بالأفراد وتغيرت ال ظرة إليهم، فيث أصلالابحوا مسلالااهمين ر يسلالايين في خلق القي -5

، ثمً  ومن موارد اسلالاتراتيجية يتمتعون بالقدرة المسلالاتمرة على الإبداع والمرونة في التعامل   ونيعُدٌ أذللم ظمة، 

 بقا ها المصادر الأساسية للم ظمة، ما يعزز استقرارها وطول  بعدهميتزايد التركيز على أدا هم، 

 .(110: 2015)نوال، 

 :العاليرابعا / خصائص الأداء 

الخصلالالاا ص التي تمكن الم ظمة من تحقيق ميزة ت افسلالالاية من خ ل اكتسلالالااب يتسلالالام الأداء العالي بمجموعة من 

بان ه الك  Santos & de Waal , 2019 ))  الخبرة والمعرفة ملأ مرور الزمن، وقد عبر عن ذلك كل من

 العالي وكمل موضحها بشكل تفصيلي ادناه : لنداءمجموعة من الخصا ص 

رام وتطوير ظفين وتعزيز ال قة بي هم، ملأ التعامل معهم بافتيركز مديرو الأداء العالي على تحفيز المو -1

 ا يساعدهم على تحقيق نتا ج إيجابية ع قات فردية جيدة، م
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ن العمليات ن مديرو الم ظمة الأفكار والآراء المقدمة من الموظفين بشلالاأثمً  الانفتاح والتوجه نحو العمل: ي-2

لتعلم وتطوير أفكارهم واكتسلالالااب المعرفة ال زمة لأداء الأعمال ا يوفر فرصلالالاة للعاملين الت ظيمية الحيوية، م

 .بشكل يتماشى ملأ أهداف الم ظمة

لية تفوق الالتزام الالتزام طويل الأجل: يتمتلأ الالتزام طويل الأجل في الم ظمات ذات الأداء العالي بفعا-3

 لحرية في تقديم أف ل ما لديهم يشعر الموظفون با أذا يجعل هذه الم ظمات بي ة عمل آم ة قصير الأجل، م

ما يمك ها من الاستجابة اتيجية فريدة تميزها في قطاعها، التحسين والتجديد المستمر: تمتلك كل م ظمة استر -4 

ا يؤدي إلى إنشاء مصادر جديدة المستمر في الم تجات والخدمات، مللتطورات السوقية من خ ل الابتكار 

الأداء العالي الافتفاظ بالكفاءات الأساسية داخلياً والاستعانة بمصادر خارجية  للميزة الت افسية  ت من م ظمات

 للكفاءات غير الأساسية  

هداف المحددة وتحمل جودة الموظف: تشير إلى تطوير الم ظمة لمواردها البشرية، وتحفيزهم لتحقيق الأ-5

 .يق ال تا ج المطلوبةما يعزز إبداعهم في أداء مهامهم الحالية ويسرع من تحقالمسؤولية، 

 الأداء:خامسا/ المتطلبات الرئيسة لتميز أداء المنظمات عالية 

تسعى الم ظمات الراغبة في تميثز أدا ها وتفوقها على نظيراتها إلى تقديم ما يسهم في تحقيق أهدافها  لذا، لا 

الم ظمات الأخرى، بل ي بغي عليها يكفي أن ت فذ الوظا ف التقليدية وتحدد مواردها البشرية كما هو الحال في 

  يأتي:( عن المتطلبات كما Ruben,  2007:13وعبر ) .توفير مقومات است  ا ية تعزز من تميز أدا ها وتفوقها

إفساس جلي بالهدف )الرسالة( والتطلعات المستقبلية )الغاية( المشتركة المفهومة والمُعترف بها على نطاق -1

  .واسلأ

 .وفوكمة العمليات على جميلأ المستويات التي تت من آليات تقديم التغذية الراجعةالقيادة الفعالة -2

الخطل من الأولويات والأهداف لترجمة الرسالة والرؤية إلى برامج محددة،  تعدُ  التخطيل الاستراتيجي: - 3

 .كما تسُتخدم البرامج والأنشطة في العمليات والموارد بشكل فعثال لدعم هذه التوجهات

رامج الجودة العالية التي تتماشى ملأ الرسالة المحددة والتطلعات، مصممة بدقة وتخ لأ للتقييم الم تظم ملأ ب-4

 تحسين مستمر 

 من الأولويات  تعدُ  المؤهل وبي ة العمل المريحة، ملأ المراجعة المستمرة لنداء وتحسي ه،  الم ككفاءة  -5 

المقارنة ملأ الأقران والقيادة لتعزيز الابتكار والتحسين وتوفير الإطار للكشف عن المجالات التي تحتاج  -6 

 .إلى تحسين
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إلى مجموعة من الخطوات التي تمكن الم ظمة من ( George & Arnold ،1998:120)كما اشلالااره كل من 

 :الاتيالتميز في أدا ها على ال حو 

 العمل والأقسام والفرق بين الأنشطة المت وعةالمشاركة في وفدات  -أ

 أقسام الم ظمة   كافةمعالجة إشكالية العمليات في  -ب

 .التواصل الفعال ملأ العم ء والموردين -ج

 قياس وتحليل مؤشرات الأداء من اجل تحسي ه -د

 تقييم وتحليل مؤشرات الأداء بغرض تحسي ها-د

 العالي:سادسا / ممارسات عمل الأداء 

 : وكالاتيمختلفة  طرا قعن ممارسات الأداء العالي ب  ثة  appelbaum ),  2015 :1-2)ر عب

تعزيز ت مية رأس المال البشلالالالالالاري ورفلأ كفاءة الم ظمات من خ ل عمليات م ل تطوير مهارات الموظفين -1

 وتحسين تخصصاتهم 

عمل تدعم مشلالالالالالالااركة الموظف في فل تعزيز الحافز والالتزام لدى الموظفين وخلق بي ة ت ظيمية وإدارة  -2

 المشك ت وتحسين الأداء 

 .ا يؤدي إلى تحسين الأداءل تبادل المعرفة وت سيق العمل، مما يسهء رأس المال الاجتماعي الت ظيمي ب ا -3 

ت ب ق ممارسلالالالالالالاات الأداء العالي من عدة مجالات، م ل ( Tamkin,et.al,  2004:  44-45ويرى أي لالالالالالالاا )

البشرية، وأنظمة تطوير الموظفين، واستراتيجيات المشاركة والمكافأة، وهياكل الوظا ف، ممارسات الموارد 

هم صلالالالالالا اع القرار في جميلأ إنث  أذ( دور المديرين والقادة في نجاح الأداء، 3)وغيرها  كما يوضلالالالالالاا الشلالالالالالاكل 

 .المرافل، ويقدمون الموارد، ويطورون، ويحفزون الموظفين تحت إشرافهم
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 العاملين ( يوضا دور المديرين والقادة ل جاح أداء 3):الشكل  

 اعداد البافث       من  المصدر:

 الاهتمام بالأداء العالي : مسوغات / سابعا

( التي تدعو الم ظمات إلى التركيز على التميز 10-7: 2006يوجد العديد من المبررات التي أوضحها )زايد، 

 :الاتيةفي الأداء، وتتلخص في ال قاط 

الحفاظ على المكانة: يسهم تميز الأداء في الحفاظ على مكانة الم ظمة، ويع ي ذلك القدرات الذاتية للم ظمة  -1

إن التميز ه ا لا يقتصر على جودة  أذيجب أن تبدأ نقطة الانط ق الأساسية لتميز الأداء من داخل الم ظمة، 

ت ظيمية  ومن أهم المصادر التي ي بغي الحفاظ الم تجات، بل هو مفهوم أوسلأ يت من جودة جميلأ الجوانب ال

 عليها كمصادر أساسية للتميز هي الموارد البشرية، ال قافة الت ظيمية، والقيادة 

أصبحت  أذم افسة غير محدودة: يمكن وصف الم افسة التي تواجهها الم ظمات الحدي ة بأنها غير محدودة،  -2

لعم ء فرية الانتقال بين الأسواق  هذه الظروف تفرض على ا يم ا الأسواق مفتوفة بشكل غير مسبوق، ما

 .الم ظمات مواجهة نوع جديد من الم افسة ومعالجته من خ ل تميز الأداء العالي

التغير السريلأ: تتميز الظروف البي ية الحالية بدرجة مرتفعة من التغير، ويعود السبب إلى تغير الظروف  -3

 .القوى الخارجية التي تؤثر في نشاط الم ظمة وقراراتها البي ية الخارجية، المتم لة في

تطور مفهوم الجودة: تفاعلت جميلأ المتغيرات المذكورة سابقاً لتفرض على الم ظمات الحدي ة مسؤولية -4

البحث عن هويتها والسعي نحو التميز في الأداء العالي مقارنةً بم افسيها، مما يحقق لها الاستقرار ويعزز فرص 

 .واستمرارها بقا ها

تطوير•تعين•

العمل •ة الفرديالقدرة•
ي  التنظيم

ادارة الاداء 

علدفاستراتيجية ا

كفاءات سياسة 
استراتيجية

توفير الموارد 

تخطيط القوى 
العاملة 

تكافو الفرص 

ي التطوير الوظيف

ادارة عمليات 
الاندماج 

قرارت الاستثمار
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ساليب أو العمليات التي تحول الجهد البشري لااكالتك ولوجيا  عدتك ولوجيا المعلومات والاتصالات: يمكن 

والمعرفة ورأس المال والمواد الخام إلى م تجات ذات قيمة  لقد شملت تك ولوجيا المعلومات جميلأ جوانب 

 ظمات تعتمد على الاستقطاب والشراء الإلكتروني، أصبحت العديد من الم عرفالعمل الت ظيمي دون است  اء، 

 .(10-7: 2006)زايد،  الاتيكما يوضا الشكل 

 

 العالي ( مبررات الاهتمام بالأداء 4الشكل رقم )

       البافث بالاعتماد على البيانات السابقة  اعداد من  المصدر:

 :ثامنا / ابعاد الأداء العالي

دة، تتم ل في تباين المفهوم ومؤشرات القياس است اداً إلى تعدُ  وقياسه تحديات متواجه دراسة الأداء العالي 

ت وع أهداف الجهات المرتبطة بها  يتطلب ذلك تحديد نوع  ف   عناخت ف أهداف الم ظمات وطبيعتها، 

ية دمج قياسات المقاييس الم اسبة لقياس الأداء، وتحديد أهميتها، ومصادر المعلومات المعتمدة في القياس، وكيف

د التي اتفق عليها معظم مختلفة لتقديم صورة دقيقة عن الم ظمة  سيتم الاعتماد في قياس الأداء على الأبعا

 ,chapano, et al, 2018,48, Al-Anazi, 2011, Ogbonnaya 2013كل من ) الباف ين

Khalil,2013, Rani, et al, 2020, Al-Lafi& Khashman, 2020،)  ،والتي تشمل: التدريب والتطوير

 :التوظيف الكفء، أنظمة التعويض، تقييم الأداء، ومشاركة العاملين، كما هو موضا بالتفصيل أدناه

التدريب والتطوير هما مفهومان مترابطان ولك هما مختلفان  يشير التدريب إلى :  التدريب والتطوير -1

يل الرسمي والم هجي للسلوك والمواقف والمهارات ال رورية لأداء وظيفة ناجحة، من خ ل تجارب تعدُ  ال

التعلم التي يمكن أن تحدث عبر التعليم والتطوير والخبرة المخطل لها للعامل  في المقابل، يعُرف التطوير بأنه 

فوق تلك المطلوبة في الوظيفة الحالية  عملية ت مية قدرات العاملين أو إعدادهم لفرص وظيفية ومهام مختلفة، ت

ة الاسباب الداعم
لتميز الاداء

حفظ المكان و 
المكانة

ودمنافسة بلا حد
معدل تغيير  

سريع
تقانة المعلومات

تنامي مفهوم 
الجودة
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بي ما يركز التدريب على تحسين القدرة على إتقان أداء مهمة معي ة، يهدف التطوير إلى الحفاظ على عاملين 

 (chapano, et al, 2018,48)  .ذوي كفاءة عالية

التوظيف هو عملية البحث عن المرشحين لشغل الوظا ف الشاغرة في الم ظمة، بي ما : التوظيف الكفوء -2

يشلالالاير الكفوء إلى توظيف الأفراد الم اسلالالابين للوظا ف الم  مة  بشلالالاكل عام، تهدف إجراءات التوظيف الكفوء 

لبية متطلبات أنشلالالالالالاطة ووظا ف الم ظمة بأقل تكلفة  يسلالالالالالاهم إلى الحصلالالالالالاول على عدد من العاملين المؤهلين لت

ما ون المعرفة والمهارات المطلوبة، التوظيف الكفوء في ضلالالالالالامان وجود الأشلالالالالالاخاص الم اسلالالالالالابين الذين يمتلك

 (         Rani et al 2020: 47) .العالييتوافق ملأ ثقافة الم ظمة ويعزز الأداء 

بل  :أنظمة التعويض  -3 قا عاملين م ها الم ظمة لنفراد ال قدم ية التي ت قد بالغ ال  التعويض هو مجموع الم

ا ما يعرف بالمزايا، وهي مجموعة من الامتيازات التي تقدمها الم ظمة   ف لالالالالالا  عن عملهم، ويشلالالالالالامل أي لالالالالالاً

 الخارجيةالأجور، والتي تتم ل في الإجازات، المكافآت، والتأمين الطبي للع ج في المسلالالالالاتشلالالالالافيات والعيادات 

(Rani et al 2020 : 84) 

يشير إلى تقييم العمل ونتا جه من خ ل مجموعة من المقاييس والمؤشرات التي تتيا قياس : تقييم الأداء  -4

كمية ونوعية العمل المرغوب بدقة وموضلالالالالاوعية  يوفر تقييم الأداء توجيهات مفيدة لنفراد العاملين لتحسلالالالالاين 

ا اقترافا  فيت للتغيير والتشلالالاجيلأ  كما أن نظام تقييم الأداء للعاملين يؤثر بشلالالاكل كبير أدا هم، ويت لالالامن أي لالالاً

 (Sabwami,2015,34) ةأداء الم ظمعلى  ثمً  ومن مواقف وسلوك الأفراد،  فيما يؤثر تصورهم للعدالة، 

تشلالاير المشلالااركة الفردية إلى الاعتراف بأن نجاح الم ظمة يتوقف إلى فد كبير على : مشاااركة العاملين -5

مسلااهمات أع لاا ها في تحقيق ذلك ال جاح، لذا تهدف برامج إشلاراك العاملين إلى تسلاهيل تفعيل مشلااركتهم في 

 ( Sabwami , 2015: 32) .الم ظمةمختلف أنشطة 

اسلالالالالالات اداً إلى ما تم تقديمه من ممارسلالالالالالاات نظم العمل ذات الأداء العالي، يت لالالالالالاا أن كل ممارسلالالالالالاة من هذه 

كل من الم ظمة والعامل  لتعزيز هذا الأثر الإيجابي، ي بغي على إدارة الم ظمة  فيالممارسلالالالالالاات تؤثر إيجابيًا 

 .اعتمادها كحزمة متكاملة تشمل جميلأ هذه الممارسات
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 المبحث الأول

 الاختبارات البنائية لمقاييس البحث

الاختبارات الب ا ية الخاصة بمقاييس الدراسة بشتى انواعها من اهم الخطوات التي يتم اجرا ها  تعدُ  "

ل مان س مة المقاييس قبل ان يتم اختبار الفرضيات ، وذلك بالاعتماد على عدة اساليب افصا ية م اسبة 

من مدى جودة المقاييس من للتحقق من مدى اعتدالية البيانات من فيث خ وعها للتوزيلأ الطبيعي ، والتأكد 

 خ ل التحليل العاملي التوكيدي ، اضف الى ذلك تحديد مدى ثبات المقاييس واتساقها الداخلي ، وكما يأتي:"

 أولا : الترميز والتوصيف

"من ال روري القيام بخطوة ترميز متغيرات البحث وابعادها الفرعية قبل القيام بت فيذ أي اسلوب 

همة قراءتها والتعامل معها والتعرف عليها خ ل عملية اجراء التحليل الإفصا ي للبيانات تحليلي وذلك لتسهيل م

( متغيرات البحث الر يسة وأبعادها الفرعية ورموزها 2يوضا الجدول ) أذالمستخرجة من استمارة الاستبانة  

 وعدد الفقرات في كل بعُد "

 ( ترميز وتوصيف مقاييس البحث2جدول )

نوع  ت
 الرمز ابعادها الفرعية متغيرات الدراسة الرئيسة المتغير

 الاحصائي
عدد 
 الفقرات

 استقطاب الموارد البشرية مستقل 1
HRReq 

 RP 5 تخطيط عملية الاستقطاب
 RI 5 تنفيذ عملية الاستقطاب
 RE 5 تقييم عملية الاستقطاب

 الأداء العالي تابع 2
HigPer 

 TD 5 التطوير والتدريب
 ES 5 التوظيف الكفوء
 CS 5 أنظمة التعويض

 PE 5 تقييم الاداء
 EP 5 مشاركة العاملين

 المصدر: من اعداد الباحث.

 اختبار الصدق الظاهري وصدق المحتوى لمقاييس الدراسة -ثانيا

البافث الى عرض استبانته على مجموعة من السادة المحكمين في تخصص ادارة الاعمال، توجه "

وذلك ل مان توافر كل من الصدق الظاهري وصدق المحتوى على مستوى مقاييس البحث، وضمان تم يل 

وكيفية تحقيق وانتماء كل فقرة الى الابعاد الفرعية للمقياس ومدى تم يل الابعاد الفرعية للمتغيرات التي تقيسها 

الغرض المرجو من المقاييس من فيث ص فيتها ومحتواها الداخلي  واست اداً الى الم فظات التي قدمها 



  نب العملي....... الجا.................................... الفصل الثالث..................

 

32 

السادة المحكمين على محتوى المقياس أجرى البافث اهم المعالجات ال زمة وتغيير اغلب الصياغات التي 

با أك ر فهماً وانسجاماً ملأ مكان التطبيق وأك ر تتعلق ببعض الاس لة التي رأى المحكمون اهمية معالجتها لتص

( عن ال سب المتحققة التي تحدد اتفاق المحكمين 3تم ي ً وقياساً لنبعاد والمتغيرات التي تم لها  ويعبر الجدول )

يل ومعالجة صياغتها فسب تعدُ  على فقرات الاستبانة، علماً ان بعض الفقرات التي لم تحصل على اتفاق تام تم 

 "المقترفات التي وضعت على الاستبانة 

 عن فقرات اداة القياس المحكمين(: نسب اتفاق السادة 3جدول )

 الابعاد الفرعية المتغيرات ت
عدد الفقرات 

 الكلي
عدد الفقرات 
 المتفق عليها

 نسبة
 الاتفاق %

يلتعُد  نوع ال  

استقطاب الموارد  1
 البشرية

 80 4 5 تخطيط عملية الاستقطاب

صياغة اعادة 
حسب 

الملاحظات 
المحددة من 
قبل السادة 

 المحكمين
 

 80 4 5 تنفيذ عملية الاستقطاب

 60 3 5 تقييم عملية الاستقطاب

 الأداء العالي 2

 100 5 5 التطوير والتدريب

 80 4 5 التوظيف الكفوء
 100 5 5 أنظمة التعويض

 80 4 5 تقييم الاداء

 100 5 5 مشاركة العاملين

 85 34 40 المجموع
 اعداد الباحث في ضوء نتائج تحكيم اداة القياس."من "المصدر: 

 اختبار التوزيع الطبيعي: -ثالثا  

"اعتمد البافث اختبار التوزيلأ الطبيعي من اجل تحديد نوع اساليب التحليل الم  مة في اختبار 

معيار التقييم في هذا  يعُدٌ أذسميرنوف ،  –كولموكوروف الفرضيات ، وبذلك تم التوجه الى استخدام اسلوب 

( فأن ذلك يدل على 05 0ا كان مستوى المع وية لهذا الاسلوب اك ر من )أذالاسلوب هو قيمة ال سبة المع وية، ف

( 4يتبين من الجدول ) أذان البيانات ضمن م طقة فدود التوزيلأ الطبيعي وبخ فه يكون التوزيلأ غير طبيعي ، 

( للمتغيرات 0.064،  0.054( كانت قد بلغت )Kolmogorov-Smirnovقيمة افصا ية اختبار )ان 

( 0.200،  0.200)استقطاب الموارد البشرية ، والاداء العالي( اما قيم ال سبة المع وية الافصا ية فقد بلغت )

يعي ، كونها اعلى من على الترتيب ، وهي ضمن الحدود المقبولة الم صوص عليها ضمن م طقة التوزيلأ الطب
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اتباع البيانات الخاصة بمتغيرات البحث  القبول بقرار( وهذا يحتم على البافث 0.05القيمة المعيارية التي تبلغ )

  "استعمال الادوات المعملية في التحليل والاختبار يدعمللتوزيلأ الطبيعي ما 

 لمتغيرات البحث  سميرنوف-( اختبار كولموغوروف4الجدول )

 المتغيرات
استقطاب الموارد 

 البشرية
 الاداء العالي

N 73 73 

Normal 

Parametersa,b 

Mean 3.067 3.191 

Std. 

Deviation 
.4469 .4620 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .054 .064 

Positive .054 .064 

Negative -.048 -.052 

Test Statistic .054 .064 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d .200c,d 

 (.SPSSالمصدر: مخرجات برنامج )  

 اختبار التحليل العاملي التوكيدي  -رابعا

للمتغيرات المقاسة المحددة مسبقاً ، مما  "يعمل التحليل العاملي التوكيدي على تأكيد الب ية العاملية

ي من أن المؤشرات المستخدمة تم ل بدقة الب ى التي يتم قياسها ، ويسهثل تطبيق هذا التحليل في دراسات 

الإدارة ل مان اف ل مستوى من التقييم الدقيق ل بعاد الفرعية لجميلأ المتغيرات الادارية ، ما ي من صحة 

دة م ل إدارة الوقت وذكاء الأعمال تعدُ  تخدمة، وقد تم تطبيقه ب جاح في دراسات موموثوقية المقاييس المس

والمهارات العاطفية والمتغيرات الت ظيمية والفردية والسلوكية،ما يوفر فهمًا أعمق لهذه المتغيرات وي بت صحة 

ومن اجل "( "Andino-González et al., 2025 : 4ج ال ظرية المعتمدة في الدراسات السابقة )أذال م

 :اساسيين هما ضمان نتا ج التحليل العاملي التوكيدي للمتغيرات الحالية, يتم تقييمه من مؤشرين

(Hair et al,2014 115 ) 

( وعكس ذلك .40مقبولة في فال تجاوز قيمها نسبة ) تعدُ  والتي “ :"قيم التقديرات المعيارية للمعلمة .1

( كأداة لقبول مع وية Critical Ratioال سبة الحرجة )ستحذف من التحليل، كما سيعتمد على قيمة 

 "( مع وية .C.Rانها تكون مقبولة كلما كانت ) أذالتقديرات المعيارية، 
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وهذه المؤشرات لها مدى  تحدد مؤشرات المطابقة مدى جودة م  مة المقياس،": مؤشرات المطابقة" .2

يل التي يقترفها تعدُ  مقبول في فال وصلته يتم قبولها وبعكسه يخ لأ الانموذج الهيكلي الى مؤشرات ال

( يوضا اهم مؤشرات مطابقة الانموذج الهيكلي ، وقاعدة القبول الخاصة بكل 5والجدول )“ البرنامج 

 "م ها  

 : ( مؤشرات مطابقة الانموذج الهيكلي5جدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 "وفي ضوء ما تقدم كانت نتا ج التحليل العاملي التوكيدي لمقاييس متغيرات البحث كالاتي:"

 التحليل العاملي التوكيدي لمقياس متغير استقطاب الموارد البشرية: -1

( ان كل تقديرات المعلمات المعيارية لفقرات ابعاد متغير استقطاب الموارد 5"يت ا من الشكل )

( وهي ال سب الظاهرة على الأسهم التي تربل الابعاد الفرعية ال  ث بفقراتها، 40.تجاوزت نسبة ) البشرية قد

إنها ( أت ا 6) جدولال( الظاهرة في .C.Rع د متابعة قيم ال سبة الحرجة ) مع وية؛ لأن هوكانت جميعها نسب 

ى مؤشرات مطابقة الأنموذج وبعد أما بال سبة القيم مع وية، وهذا يشير الى جدوى هذه المعلمات وصدقها  

( بان جميعها كانت مستوفية 5فقد أظهرت ال تا ج وكما مبي ة في الشكل ) يل،تعدُ  ال( من مؤشرات 5اجراء )

( CFI = 0.924( وقيمة )CMIN/DF = 2.067لقاعدة القبول المخصصة لها ، وهذا يت ا من خ ل قيمة )

وبذلك فان الانموذج الهيكلي  RMSEA = 0.078)وقيمة )( TLI = 0.902( وقيمة )IFI = 0.926وقيمة )

قد فاز على مستوى عال  من المطابقة ما يؤكد أن متغير استقطاب الموارد البشرية يقاس ب  ثة ابعاد كل م ها 

 ( فقرة  "5يقاس بـ)
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 ( معلمات الصدق البنائي التوكيدي لمقياس متغير استقطاب الموارد البشرية6جدول )

 التقدير المسارات

 المعياري

 التقدير

 اللامعياري

 الخطأ

 المعياري

 النسبة

 الحرجة

 النسبة المعنوية

RP5 <--- 
تخطيط عملية 

 الاستقطاب
.810 1.000    

RP4 <--- 
تخطيط عملية 

 الاستقطاب
.662 .851 .138 6.153 *** 

RP3 <--- 
تخطيط عملية 

 الاستقطاب
.912 1.034 .107 9.637 *** 

RP2 <--- 
تخطيط عملية 

 الاستقطاب
.859 1.064 .119 8.923 *** 

RP1 <--- 
تخطيط عملية 

 الاستقطاب
.809 1.012 .163 6.223 *** 

استقطاب الموارد البشريةالتحليل العاملي التوكيدي لمقياس  (:5الشكل )  
)Amos V.25 ) مخرجات برنامجمن المصدر: "  

 



  نب العملي....... الجا.................................... الفصل الثالث..................

 

36 

RI1 <--- 
تنفيذ عملية 

 الاستقطاب
.725 1.124 .214 5.252 *** 

RI2 <--- 
تنفيذ عملية 

 الاستقطاب
.783 1.301 .232 5.602 *** 

RI3 <--- 
تنفيذ عملية 

 الاستقطاب
.761 1.250 .229 5.447 *** 

RI4 <--- 
تنفيذ عملية 

 الاستقطاب
.535 .955 .233 4.104 *** 

RI5 <--- 
تنفيذ عملية 

 الاستقطاب
.619 1.000    

RE1 <--- 
تقييم عملية 

 الاستقطاب
.816 1.121 .171 6.544 *** 

RE2 <--- 
تقييم عملية 

 الاستقطاب
.783 1.188 .189 6.297 *** 

RE3 <--- 
تقييم عملية 

 الاستقطاب
.950 1.505 .201 7.491 *** 

RE4 <--- 
تقييم عملية 

 الاستقطاب
.670 1.032 .163 6.347 *** 

RE5 <--- 
تقييم عملية 

 الاستقطاب
.680 1.000    

 ("Amos V.25)"المصدر: من مخرجات برنامج 

 الأداء العالي التحليل العاملي التوكيدي لمقياس متغير -2

( ان كل تقديرات المعلمات المعيارية لفقرات ابعاد متغير الأداء العالي قد تجاوزت 6"يت ا من الشكل )

تربل الابعاد الفرعية ال  ث بفقراتها، وكانت جميعها نسب ( وهي ال سب الظاهرة على الأسهم التي 40.نسبة )

إنها قيم مع وية ، وهذا ( أت ا 7) جدولال( الظاهرة في .C.Rمع وية؛ لأن ه ع د متابعة قيم ال سبة الحرجة )

( من 13أما بال سبة الى مؤشرات مطابقة الأنموذج وبعد اجراء )يشير الى جدوى هذه المعلمات وصدقها  

( بان جميعها كانت مستوفية لقاعدة القبول 6يل، فقد أظهرت ال تا ج وكما مبي ة في الشكل )تعدُ  لمؤشرات ا

 IFI( وقيمة )CFI = 0.937( وقيمة )CMIN/DF = 2.441المخصصة لها ، وهذا يت ا من خ ل قيمة )

وبذلك فان الانموذج الهيكلي قد فاز على  RMSEA = 0.074)( وقيمة )TLI = 0.914( وقيمة )0.939 =

( 5مستوى عال  من المطابقة ما يؤكد على أن  متغير الأداء العالي يقاس بخمسة ابعاد فرعية تم قياس كل م ها بـ)

  فقرة "
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يالأداء العالالتحليل العاملي التوكيدي لمقياس  (:6الشكل )  
 ( . Amos V.25)مخرجات برنامج من المصدر: 

 . الأداء العالي( معلمات الصدق البنائي التوكيدي لمقياس متغير 7جدول )

 التقدير المسارات

 المعياري

 التقدير

 اللامعياري

 الخطأ

 المعياري

 النسبة

 الحرجة

 النسبة المعنوية

TD5 <--- 8.399 132. 1.107 792. التطوير والتدريب *** 

TD4 <--- 6.589 142. 936. 652. التطوير والتدريب *** 

TD3 <--- 1.000 800. التطوير والتدريب    

TD2 <--- 9.440 117. 1.104 766. التطوير والتدريب *** 

TD1 <--- 6.488 145. 939. 651. التطوير والتدريب *** 

ES5 <--- 5.986 164. 983. 648. التوظيف الكفوء *** 
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ES4 <--- 5.168 149. 770. 458. التوظيف الكفوء *** 

ES3 <--- 6.810 171. 1.161 744. التوظيف الكفوء *** 

ES2 <--- 6.615 162. 1.072 719. التوظيف الكفوء *** 

ES1 <--- 1.000 689. التوظيف الكفوء    

CS1 <--- 1.000 787. انظمة التعويض    

CS2 <--- 7.760 133. 1.029 744. انظمة التعويض *** 

CS3 <---  التعويضانظمة  .883 1.238 .127 9.746 *** 

CS4 <--- 6.760 141. 955. 665. انظمة التعويض *** 

CS5 <--- 6.899 137. 945. 673. انظمة التعويض *** 

PE5 <--- 5.124 161. 826. 564. تقييم الاداء *** 

PE4 <--- 6.162 155. 957. 673. تقييم الاداء *** 

PE3 <--- 5.778 152. 879. 631. تقييم الاداء *** 

PE2 <--- 1.000 738. تقييم الاداء    

PE1 <--- 6.582 141. 926. 714. تقييم الاداء *** 

EP1 <--- 5.656 186. 1.054 651. مشاركة العاملين *** 

EP2 <--- 6.760 175. 1.182 806. مشاركة العاملين *** 

EP3 <--- 1.000 647. مشاركة العاملين    

EP4 <--- 7.580 132. 1.001 719. مشاركة العاملين *** 

EP5 <--- 5.713 164. 935. 659. مشاركة العاملين *** 

 (.Amos V.25)المصدر: من مخرجات برنامج 

 اختبار الثبات لأداة القياس  -خامسا

ا كان أذالمقياس ذو معوليه  يم ل اختبار ال بات بمدى توفير المقياس نتيجة مستقرة ومتسقة ويقُال أن"

تكرار القياس الذي تم اجرا ه في ظل ظروف ثابتة سيعطي ال تيجة نفسها، ويتمتلأ المقياس ب بات عال  في 

( من اشهر الاساليب الكمية (Cronbach's Alphaمعامل  يعُدٌو ا كانت ع اصره تقيس الب ية نفسها أذالاتساق 

قيمته معتمدة وموثوقة كلما  تعدُ  ( ، و1-0وتتراوح قيمته بين قيمتين ) التي تعبر عن ثبات المقاييس السلوكية

 ( "(Tavakol & Dennick , 2011 : 54( 70 0تجاوز نسبة )

 785 0( أن قيم معامل ال بات للمتغيرات وابعادها الفرعية قد تراوفت بين )8نلحظ من الجدول )  أذ"

ات المقبولة ، وبذلك أصبحت المقاييس جاهزة للتطبيق ال ها ي ( وهذه نسب عالية است اداً الى قيم ال ب956 0 -

 وت حاز بالدقة وال بات والصدق ال زم على مستوى بي ة التطبيق الميدانية "
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 (: معاملات الثبات لمتغيرات البحث وابعادها الفرعية8الجدول )

كرونباخ الفا  المتغيرات الرئيسة
كرونباخ الفا  الابعاد الفرعية للمتغير الرئيسي

 للبعد

 948. استقطاب الموارد البشرية

 866. تخطيط عملية الاستقطاب
 818. تنفيذ عملية الاستقطاب
 893. تقييم عملية الاستقطاب

 956. الأداء العالي

 844. التطوير والتدريب
 785. التوظيف الكفوء
 866. أنظمة التعويض

 797. تقييم الاداء
العاملينمشاركة   .821 

 

 ."SPSS"المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 
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 المبحث الثاني

وتشخيص متغيرات البحث تحليل  
 

يشتمل هذا المبحث على تحليل وتشخيص متغيرات البحث وابعادها الفرعية بحسب مستواها المتحقق "

عي ة البحث فقد است د زين العابدين عليه الس م   مشفىعن طريق اجابات الافراد عي ة البحث على مستوى 

نحراف المعياري البافث الى استخدام مجموعة من الإفصاءات الوصفية الم اسبة كالوسل الحسابي والا

في ضوء  (Nakapan & Radsiri , 2012 : 573والاهمية ال سبية   وه ا يمكن الاعتماد على ما اشار اليه )

لا اتفق تماماً( فانه توجد  –( الخماسي في تحديد بدا ل الاجابة للمقياس من )اتفق تماماً Likertاعتماد اسلوب )

 "( :9ي الميدانية ، وكما مبين في الجدول )خمسة ف ات تفسر في ضو ها قيم الوسل الحساب

 ( : تفسير قيم الوسط الحسابي9الجدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اولا  : وصف وتشخيص متغير استقطاب الموارد البشرية وابعاده الفرعية 

( نتا ج الافصاءات الوصفية لمتغير استقطاب الموارد البشرية والذي يقاس ببعدين 10"يظهر الجدول )

بلغت  ( و8250.( وبلغ الانحراف المعياري )309 3بلغ الوسل الحسابي الكلي لهذا المتغير ) أذميدانيين،

%( ،بحسب هذه ال تا ج الى ان متغير استقطاب الموارد البشرية قد فاز على درجة 18 66الاهمية ال سبية )

، ما يدل على أن مشفى زين العابدين عليه الس م  عي ة  معتدلة من الاهمية فسب اجابات الافراد المبحوثين

البحث اولت متغير استقطاب الموارد البشرية اهتماماً معتدلاً وهذا يشير الى ان الإجراءات المتبعة في استقطاب 

العاملين من الم كات الصحية )الأطباء ، الممرضين ، والموظفين( كانت من دون مستوى الطموح وهذا يع ي 

من الم كات الصحية والإدارية كانت محدودة من  مشفىخطوات تخطيل عملية الاستقطاب والت بؤ بحاجة الان 
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اد والجاهزية وتوفير المتطلبات ال رورية لت فيذ عملية الاستقطاب وتقييمها من فيث تحقيق تعدُ  فيث الاس

 "ف الهدف الم شود م ها والتهيؤ لمرفلة اختيار المرشحين الم اسبين للوظا 

 (: الاحصاءات الوصفية لمتغير استقطاب الموارد البشرية بأبعاده10الجدول )

 المتغير والابعاد ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

النسبية 

% 

ترتيب 

 الابعاد

 1 67.06 0.903 3.353 تخطيط عملية الاستقطاب 1

 2 66.14 0.858 3.307 تنفيذ عملية الاستقطاب 2

 3 65.32 0.845 3.266 عملية الاستقطابتقييم  3

اجمالي الإحصاءات الوصفية لمتغير استقطاب 

 الموارد البشرية
3.309 0.825 66.18 - 

 Microsoft Excel (SPSS )))المصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج     

( ان ترتيب ابعاد استقطاب الموارد البشرية الفرعية ميدانياً على مستوى 10"كما يت ا من الجدول )

 عي ة البحث كان كالاتي:" (عليه الس م )زين العابدين  مشفى

بلغ  أذالبحث،  عي ةالمشفى "جاء بعد تخطيل عملية الاستقطاب بالمرتبة الاولى ميدانياً على مستوى   1

( وبلغت الاهمية ال سبية 0.903( وبلغ الانحراف المعياري )3.353الوسل الحسابي لهذا البعد )

%(، وتشير هذه ال تا ج الى ان بعد تخطيل عملية الاستقطاب قد فاز على درجة معتدلة من 06 67)

 الاهمية بحسب اجابات الافراد المبحوثين "

"جاء بعد ت فيذ عملية الاستقطاب بالمرتبة ال انية ميدانياً على مستوى مشفى زين العابدين )عليه الس م(    2

( و بلغت 0.858( وبلغ الانحراف المعياري )307 3بلغ الوسل الحسابي لهذا البعد ) أذعي ة البحث، 

ة الاستقطاب قد فاز على درجة %( ، وتشير هذه ال تا ج الى ان بعد ت فيذ عملي14 66الاهمية ال سبية )

 معتدلة من الاهمية بحسب اجابات الافراد المبحوثين "

( الس معليه )زين العابدين  مشفى"جاء بعد تقييم عملية الاستقطاب بالمرتبة ال ال ة ميدانياً على مستوى   3

( و بلغت 0.845( وبلغ الانحراف المعياري )3.266بلغ الوسل الحسابي لهذا البعد ) أذعي ة البحث، 

%( ، وتشير هذه ال تا ج الى ان بعد تقييم عملية الاستقطاب قد فاز على درجة 32 65الاهمية ال سبية )

 معتدلة من الاهمية بحسب اجابات الافراد المبحوثين "
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67.06%

66.14%

65.32%

64.00%

64.50%

65.00%

65.50%

66.00%

66.50%

67.00%

67.50%

تخطيط عملية الاستقطاب تنفيذ عملية الاستقطاب تقييم عملية الاستقطاب

( ترتيب الاهمية ال سبية لنبعاد الفرعية لمتغير استقطاب الموارد البشرية بالاعتماد 7"ويوضا الشكل )

 زين العابدين عليه الس م  عي ة البحث " مشفىسب الأهمية ال سبية المتحققة في ضوء إجابات العي ة في على ن

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( : التمثيل البياني لإبعاد متغير استقطاب الموارد البشرية7الشكل )      

 .Microsoft Excel))المصدر: من مخرجات برنامج        

 ثانيا : وصف وتشخيص متغير الأداء العالي 

( نتا ج الافصاءات الوصفية لمتغير الأداء العالي والذي يقاس بخمسة ابعاد ميدانية 11"يظهر الجدول )

بلغت الاهمية  ( و0.791( وبلغ الانحراف المعياري )298 3بلغ الوسل الحسابي الكلي لهذا المتغير ) أذ، 

%( ، وتشير هذه ال تا ج الى ان متغير الأداء العالي قد فاز على درجة معتدلة من الاهمية 65 96ال سبية )

زين العابدين عليه الس م  عي ة البحث تسعى الى  مشفىبحسب اجابات الافراد المبحوثين ، مما يدل على ان 

وب من فيث سعيها الى توفير المتطلبات ال رورية للتوظيف الاهتمام بمتغير الأداء العالي دون المستوى المطل

واختيار المرشحين الأنسب بحسب مؤه تهم العلمية وما يتمتعون به من إمكانات ومهارات شخصية وم حهم 

الفرص المتساوية للتدريب والتطوير المه ي وتصميم أنظمة م اسبة وعادلة لبرامج التعويض وتحديد 

المكاف ات المالية وب اء نظم فاعلة لتقييم الأداء وما هي المعايير العلمية الواقعية الم اسبة استراتيجيات الحوافز و

 التي في ضو ها يتم تقييم الأداء وتحديد كيفية اسهام ومشاركة العاملين في جميلأ التفاصيل المذكورة آنفآ  "
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 (: الاحصاءات الوصفية لمتغير الأداء العالي بأبعاده11الجدول )

 لفقرات والابعادا ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

النسبية 

% 

ترتيب 

 الابعاد

 5 65.32 0.845 3.266 التطوير والتدريب 1

 3 66.14 0.858 3.307 التوظيف الكفوء 2

 1 66.52 0.902 3.326 أنظمة التعويض 3

 4 65.32 0.833 3.266 تقييم الاداء 4

 2 66.46 0.894 3.323 مشاركة العاملين 5

 - 65.96 0.791 3.298 اجمالي الإحصاءات الوصفية لمتغير الأداء العالي

 Microsoft Excel (SPSS ")))"المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج    

زين  مشفى( ان ترتيب ابعاد الأداء العالي الفرعية ميدانياً على مستوى 11"كما يت ا من الجدول )

 العابدين عليه الس م  عي ة البحث كان كالاتي:"

"جاء بعد أنظمة التعويض بالمرتبة الاولى ميدانياً على مستوى مشفى زين العابدين )عليه الس م(  عي ة   1

( وبلغت الاهمية 0.902( وبلغ الانحراف المعياري )3.326بلغ الوسل الحسابي لهذا البعد ) أذالبحث، 

وتشير هذه ال تا ج الى ان بعد أنظمة التعويض قد فاز على درجة معتدلة من  %(،52 66ال سبية )

 الاهمية بحسب اجابات الافراد المبحوثين "

"جاء بعد مشاركة العاملين بالمرتبة ال انية ميدانياً على مستوى مشفى زين العابدين )عليه الس م(  عي ة   2

( وبلغت الاهمية 0.894( وبلغ الانحراف المعياري )323 3بلغ الوسل الحسابي لهذا البعد ) أذالبحث، 

%(، وتشير هذه ال تا ج الى ان بعد مشاركة العاملين قد فاز على درجة معتدلة من 46 66ال سبية )

 الاهمية فسب اجابات الافراد المبحوثين "

نياً على مستوى مشفى زين العابدين )عليه الس م(  عي ة "جاء بعد التوظيف الكفوء بالمرتبة ال ال ة ميدا  3

( وبلغت الاهمية 0.858( وبلغ الانحراف المعياري )307 3بلغ الوسل الحسابي لهذا البعد ) أذالبحث، 

%(، وتشير هذه ال تا ج الى ان بعد التوظيف الكفوء قد فاز على درجة معتدلة من 14 66ال سبية )

 فراد المبحوثين "الاهمية بحسب اجابات الا

"جاء بعد تقييم الاداء بالمرتبة الرابعة ميدانياً على مستوى مشفى زين العابدين )عليه الس م(  عي ة   4

( وبلغت الاهمية 0.833( وبلغ الانحراف المعياري )266 3بلغ الوسل الحسابي لهذا البعد ) أذالبحث، 
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65.32%

66.14%

66.52%

65.32%

66.46%

64.60%

64.80%

65.00%

65.20%

65.40%

65.60%

65.80%

66.00%

66.20%

66.40%

66.60%

66.80%

التطوير 

والتدريب

ءالتوظيف الكفو أنظمة التعويض تقييم الاداء مشاركة العاملين

كير الابداعي قد فاز على درجة معتدلة من %(، وتشير هذه ال تا ج الى ان بعد التف32 65ال سبية )

 الاهمية بحسب اجابات الافراد المبحوثين "

ً على مستوى   5 زين العابدين عليه الس م   مشفىجاء بعد التطوير والتدريب بالمرتبة الخامسة ميدانيا

لغت ( وب0.845( وبلغ الانحراف المعياري )266 3بلغ الوسل الحسابي لهذا البعد ) أذعي ة البحث، 

%(، وتشير هذه ال تا ج الى ان بعد التطوير والتدريب قد فاز على درجة 32 65الاهمية ال سبية )

 معتدلة من الاهمية بحسب اجابات الافراد المبحوثين "

( ترتيب الاهمية ال سبية لنبعاد الفرعية لمتغير الأداء العالي بالاعتماد على نسب الأهمية 8"ويوضا الشكل )

 زين العابدين عليه الس م  عي ة البحث " مشفىحققة على مستوى إجابات العي ة في ال سبية المت

 

 

 

  

 

 

 

   

 

 

 

 (: التمثيل البياني لإبعاد متغير الأداء العالي8الشكل )        

 .Microsoft Excel))المصدر: من مخرجات برنامج           
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 المبحث الثالث

 الميدانية اختبار الفرضيات وتفسير نتائجها

     توطئة

يت من هذا المبحث اختبار الفرضيات الر يسة والفرعية الم ب قة ع ها وتفسير ال تا ج المتحققة است ادا "

عي ة البحث عن طريق اعتماد اسلوب مشفى الامام زين العابدين )عليه الس م( الى اجابات العي ة على مستوى 

تحليل الارتباط البسيل لاختبار فرضيات الارتباط، واستخدام اسلوب نمذجة المعادلة الهيكلية لاختبار فرضيات 

التأثير الر يسة والفرعية وفق اسلوب الانحدار البسيل واستخ ص ال تا ج الميدانية وبما يتوافق ملأ الاهداف 

 "وعلى ال حو الاتي:قيقها، التي يسعى البحث الى تح

(:)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين متغير استقطاب الموارد H1اختبار الفرضية الرئيسة الاولى ) .1

 البشرية والاداء العالي بأبعاده(

يمكثن هذا الاختبار الباف ين من  أذمعامل الارتباط البسيل أداة اساسية لفهم الع قات بين المتغيرات   يعُدٌ"

معرفة مستوى الترابل والت زم بين متغيرات البحث الر يسة وابعادها الفرعية، وقد استخدم لتحقيق هذا الهدف 

(، ولتفسير قوة معامل الارتباط والتعامل معه، سيتم تب ي التفسير الخاص SPSS V.25البرنامج الافصا ي )

 (:"12وضا في الجدول )بتقسيمه الى خمس ف ات وكما م

 ( تفسير قيمة علاقة الارتباط12الجدول )
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 :" "وتأسيسا  على ما تقدم يمكن اختبار فرضيات الارتباط كالاتي

دال مع وياً بين المتغير المستقل استقطاب الموارد البشرية قوي ( تحقق مستوى ارتباط 12"يظهر من الجدول )

( وهذه القيمة دالة مع وياً 737 0بلغ مستوى معامل الارتباط ه ا )** أذالعالي بأبعاده ،والمتغير التابلأ الاداء 

%( ، كما يت ا أن  أبعاد متغير 99%( وهذا يؤسس نسبة ثقة عالية ب تا ج الع قة قدرها )1ع د مستوى دلالة )

داء، ومشاركة العاملين( قد فققت الاداء العالي )التطوير والتدريب، التوظيف الكفوء، أنظمة التعويض ، تقييم الا

 , **0.568خمس ع قات ارتباط ذات دلالة مع وية ملأ متغير استقطاب الموارد البشرية ، بلغت قيمها )

( على الترتيب ،ما يدل على توافر مستوى من التوافق **0.471 , **0.493 , **0.447 , **0.581

ات افراد العي ة على مستوى مشفى الامام زين العابدين )عليه بين المتغيرين عملياً فسب اجابالطردي  والارتباط

 الس م( عي ة البحث  "

ا سعت الى الاهتمام بأبعاد استقطاب الموارد أذ"وتشير هذه ال تيجة الى ان ادارة المشفى عي ة البحث 

رية وتشخيص الكم البشرية من فيث الاهتمام بتخطيل هذه العملية وتحديد المتطلبات المستقبلية للموارد البش

والجودة الم  مة من الم كات المطلوب استقطابها وانشاء قاعدة بيانات محدثة تحتوي معلومات كاملة عن 

اجراءات الاستقطاب اضف الى ذلك اهمية تحديد الادوار الوظيفية للموظفين في وضلأ خطة الاستقطاب وت فيذها 

"وتأسيسا  على ما سبق ، يمكن توى الاداء العالي المتحقق  "وكيفية تقييم مخرجاتها وهذا بدوره ان يعزز من مس

 قبول الفرضية الرئيسة الاولى ."

 (: علاقات الارتباط بين استقطاب الموارد البشرية بأبعاده والاداء العالي بأبعاده13الجدول )

 الأداء العالي
مشاركة 

 العاملين

تقييم 

 الاداء

أنظمة 

 التعويض

التوظيف 

 الكفوء

التطوير 

 والتدريب

 المتغير التابع       

 المتغير المستقل

.413** .402** .400** .356** .349** .467** 
تخطيط عملية 

 الاستقطاب
.000 .000 .000 .002 .007 .000 

73 73 73 73 73 73 

.584** .400** .506** .354** .426** .341** 

 003. 000. 002. 000. 000. 000. تنفيذ عملية الاستقطاب

73 73 73 73 73 73 

 تقييم عملية الاستقطاب **328. **479. **568. **476. **583. **593.
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.000 .000 .000 .000 .000 .009 

73 73 73 73 73 73 

.737** .568** .581** .447** .493** .471** 
استقطاب الموارد 

 البشرية
.000 .000 .000 .000 .000 .000 

73 73 73 73 73 73 

 (SPSS(                                                            )n=73المصدر: من مخرجات برنامج )

( يمكن اختبار فرضيات الارتباط الفرعية الم ب قة عن الفرضية 13"واعتماداً على نتا ج الجدول )

 الر يسة الاولى، وكالاتي:" 

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد تخطيط عملية ( : H1-1)اختبار الفرضية الفرعية الاولى أ. 

 الاستقطاب والاداء العالي بأبعاده(

ً بين البعد المستقل تخطيل عملية قوي ( تحقق مستوى ارتباط 13"يظهر من الجدول ) دال مع ويا

( وهذه القيمة دالة 413 0باط ه ا )**بلغ مستوى معامل الارت أذالاستقطاب والمتغير التابلأ الاداء العالي بأبعاده، 

%( ، كما يت ا ان ابعاد 99%( وهذا يؤسس نسبة ثقة عالية ب تا ج الع قة قدرها )1مع وياً ع د مستوى دلالة )

متغير الاداء العالي )التطوير والتدريب، التوظيف الكفوء، أنظمة التعويض، تقييم الاداء، ومشاركة العاملين( قد 

 , **0.402ارتباط ذات دلالة مع وية ملأ بعد تخطيل عملية الاستقطاب ، بلغت قيمها ) فققت خمس ع قات

( على الترتيب ، ما يدل على توافر مستوى من التوافق **0.467 , **0.349 , **0.356 , **0.400

العابدين )عليه بين المتغيرين عملياً بحسب اجابات افراد العي ة على مستوى مشفى الامام زين الطردي  والارتباط

 الس م( عي ة البحث  "

"وتشير هذه ال تيجة الى ان اهتمام ادارة المشفى عي ة البحث ببعٌد تخطيل عملية الاستقطاب واعداد اجراءات 

وافية لتجهيز جميلأ المتطلبات ال رورية لمراجعة الوصف الوظيفي ووضلأ خطة استقطاب فاعلة تت من 

توى الخبرة السابقة وتحديد التوقيتات ال زمة للمباشرة بخطة الاستقطاب تحديد جميلأ المؤه ت العلمية ومس

والتعامل بالمصادر المتوفرة الداخلية او الخارجية بحسب الم اسب وهذا بدوره يعزز من مستوى الاداء العالي 

 للمشفى "

 رئيسة الاولى.""واعتمادا  على ما تقدم، يمكن قبول الفرضية الفرعية الاولى المنبثقة عن الفرضية ال
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)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد تنفيذ عملية (: H1-2)اختبار الفرضية الفرعية الثانية ب. 

 الاستقطاب والاداء العالي بأبعاده(

ً بين البعد المستقل ت فيذ عملية الاستقطاب قوي ( تحقق مستوى ارتباط 13"يظهر من الجدول ) دال مع ويا

( وهذه القيمة دالة مع وياً 584 0بلغ مستوى معامل الارتباط ه ا )** أذوالمتغير التابلأ الاداء العالي بأبعاده، 

 %( ، كما يت ا أن أبعاد متغير99%( وهذا يؤسس نسبة ثقة عالية ب تا ج الع قة قدرها )1ع د مستوى دلالة )

الأداء العالي )التطوير والتدريب، التوظيف الكفوء، أنظمة التعويض، تقييم الاداء، ومشاركة العاملين( قد فققت 

 **0.506 , **0.415خمس ع قات إرتباط ذات دلالة مع وية ملأ بعد ت فيذ عملية الاستقطاب ، بلغت قيمها )

الطردي  والارتباطتوافر مستوى من التوافق  ( على الترتيب ، ما يدل على**0.341 , **0.426 , **0.354 ,

بين المتغيرين عملياً فسب اجابات افراد العي ة على مستوى مشفى الامام زين العابدين )عليه الس م(  عي ة 

 البحث  "

ا سعت الى الاهتمام بت فيذ عملية الاستقطاب للم كات أذ"وتشير هذه ال تيجة إلى أن إدارة المشفى عي ة البحث 

طلوبة وتوفير المتطلبات ال رورية للت فيذ وتهيأة الب ى التحتية الم  مة والافراد الم اسبين وتجهيز الم

الاستمارات والاختبارات المعدة لاختبار المرشحين والتفاعل معهم من اجل ضمان مستوى عال من الشفافية 

ادنى مرشا وفق معايير المفاصلة المحددة والتعامل السليم ملأ الجميلأ وترتيب المتقدمين للوظا ف من الاعلى الى 

واجراء المقاب ت ال رورية معهم من اجل تفحص مدى م  متهم للوظا ف وهذا من شأنه ان يعزز من امكانات 

  "المشفى ويرفلأ من مستوى اداءها بشكل مجمل

 الرئيسة الاولى.""واعتمادا  على ما تقدم، يمكن قبول الفرضية الفرعية الثانية المنبثقة عن الفرضية 

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد تقييم عملية (: H1-3)اختبار الفرضية الفرعية الثالثة ج. 

 الاستقطاب والاداء العالي بأبعاده(

دال مع وياً بين البعد المستقل تقييم عملية الاستقطاب قوي ( تحقق مستوى ارتباط 13"يظهر من الجدول )

( وهذه القيمة دالة مع وياً ع د 593 0بلغ مستوى معامل الارتباط ه ا )** أذوالمتغير التابلأ الاداء العالي بأبعاده، 

الاداء  %( ، كما يت ا ان ابعاد متغير99%( وهذا يؤسس نسبة ثقة عالية ب تا ج الع قة قدرها )1مستوى دلالة )

العالي )التطوير والتدريب، التوظيف الكفوء، أنظمة التعويض، تقييم الاداء، ومشاركة العاملين( قد فققت خمس 

 , **0.583ع قات ارتباط ذات دلالة مع وية ملأ متغير تقييم عملية الاستقطاب ، بلغت قيمها )

 والارتباطتوافر مستوى من التوافق ( على الترتيب ، ما يدل على **0.328 , **0.479 , **0.568**0.476

بين المتغيرين عملياً فسب اجابات افراد العي ة على مستوى مشفى الامام زين العابدين )عليه الس م( الطردي 

 عي ة البحث  "



  نب العملي....... الجا.................................... الفصل الثالث..................

 

49 

ا سعت الى الاهتمام بتحديد معايير موضوعية أذ"وتشير هذه ال تيجة الى ان ادارة المشفى عي ة البحث 

الاداء الحالي للم كات الصحية والعمل على وضلأ نظام واضا المعالم لقياس اداء المرشحين وواقعية لتقييم 

للوظا ف من اجل الوقوف على المستوى الحقيقي للمرشحين واعداد لجان متخصصة بموضوع تقييم اداء 

من تحقيق الجدوى الاستقطاب ومراجعة نتا ج التقييم في سبيل الخروج ب تا ج فعلية بعيدة عن أي خلل او خطأ ت 

 من عملية الاستقطاب فان من شأنه ان يدعم توجهات الادارة في تحقيق الاداء العالي "

 "واعتمادا  على ما تقدم، يمكن قبول الفرضية الفرعية الثالثة المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الاولى" .

لاستقطاب الموارد البشرية في (: )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية H2"اختبار الفرضية الرئيسة الثانية ) .2

 ("الأداء العالي

( وجود تأثير ايجابي ذو دلالة مع وية لمتغير استقطاب الموارد البشرية في الأداء 9 ) "يوضا الشكل

وهذا يع ي ان متغير ( 0.74يت ا ان قيمة تقدير المعلمة المعيارية )معامل التأثير المعياري( قد بلغ ) أذالعالي، 

%( على مستوى مشفى الامام زين العابدين 74استقطاب الموارد البشرية يؤثر في متغير الأداء العالي ب سبة )

%( في فال 74)عليه الس م( عي ة البحث، وهذا يع ي ان المتغير التابلأ الأداء العالي سيزداد مستواه بمقدار )

د البشرية بوفدة وافدة  كما نجد ان قيمة معامل التأثير قيمة مع وية زيادة الاهتمام بمتغير استقطاب الموار

( هي قيمة مع وية ع د مستوى 240 9( البالغة )14( الظاهرة في الجدول ).C.Rوذلك لأن  قيمة ال سبة الحرجة )

 ( الظاهر في الجدول ذاته "P-Valueالمع وية )

( وهذا يع ي ان التغيرات 0.54( قد بلغت )2R( أن قيمة معامل التفسير )9"كما يت ا من الشكل )

%( م ها الى تغير استقطاب الموارد البشرية وال سبة المتبقية 54التي تحصل في متغير الأداء العالي تعود )

تشير هذه ال تيجة الى وجود  ثمً  %( تعود الى متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة  ومن 46البالغة )

لة مع وية لمتغير استقطاب الموارد البشرية في الأداء العالي على مستوى مشفى الامام تأثير ايجابي ذي دلا

 زين العابدين )عليه الس م( عي ة البحث "

 "واعتمادا  على ما ذكر آنفآ ، يمكن قبول الفرضية الرئيسة الثانية ."
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 العالي(: تأثير استقطاب الموارد البشرية في الأداء 9شكل )

 ("Amos V.25"المصدر: من مخرجات برنامج )

 مسارات ومعلمات اختبار تأثير استقطاب الموارد البشرية في الأداء العالي (:14جدول )

 المسارات

الاوزان 

الانحدارية 

 المعيارية

التقدير 

 اللامعياري

الخطأ 

 المعياري

النسبة 

 الحرجة

النسبة 

 المعنوية

الاداء 

 العالي
<--- 

استقطاب 

الموارد 

 البشرية

.737 .761 .082 9.240 *** 

RP <--- 

استقطاب 

الموارد 

 البشرية

.629 .838 .122 6.860 *** 

RE <--- 

استقطاب 

الموارد 

 البشرية

.744 

 
1.119 .118 9.448 *** 
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RI <--- 

استقطاب 

الموارد 

 البشرية

.794 1.043 .094 11.092 *** 

TD <--- 7.549 112. 843. 665. الاداء العالي *** 

ES <--- 9.821 112. 1.101 757. الاداء العالي *** 

CS <--- 8.852 115. 1.014 722. الاداء العالي *** 

PE <--- 10.524 112. 1.183 778. الاداء العالي *** 

EP <--- 5.871 146. 858. 569. الاداء العالي *** 

 ("Amos V.25"المصدر: من مخرجات برنامج )

 "وب اءً على ما سبق، يمكن اختبار فرضيات التأثير الفرعية الم ب قة عن الفرضية الر يسة ال انية وكما يأتي : 

ستقطاب )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد تخطيط عملية الا(: H2-1أ. "اختبار الفرضية الفرعية الاولى )

 ("في الأداء العالي

( وجود تأثير ايجابي ذو دلالة مع وية لبعد تخطيل عملية الاستقطاب في الأداء 10"يوضا الشكل )

( وهذا يع ي أن  بعدُ 0.41يت ا أن قيمة تقدير المعلمة المعيارية )معامل التاثير المعياري( قد بلغت ) أذالعالي، 

%( على مستوى مشفى الامام زين العابدين 41تخطيل عملية الاستقطاب قد يؤثر في متغير الأداء العالي ب سبة )

%( في فال 41)عليه الس م( عي ة البحث، وهذا يع ي ان المتغير التابلأ الأداء العالي سيزداد مستواه بمقدار )

زيادة الاهتمام ببعد تخطيل عملية الاستقطاب بوفدة وافدة  كما نلحظ ان قيمة معامل التأثير هي قيمة مع وية 

( هي قيمة مع وية ع د 847 3( البالغة )15( الظاهرة في الجدول ).C.Rة ال سبة الحرجة )وذلك؛ لأن  قيم

 ( الظاهر في الجدول ذاته "P-Valueمستوى المع وية )

( وهذا يع ي ان التغيرات 0.17( قد بلغت )2R( ان قيمة معامل التفسير )10"كما يت ا من الشكل )

%( م ها الى تغير بعد تخطيل عملية الاستقطاب وال سبة المتبقية 17)التي تحصل في متغير الأداء العالي تعود 

تشير هذه ال تيجة الى وجود   ثمً  %( تعود الى متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة  ومن 83البالغة )

ام زين تأثير ايجابي ذو دلالة مع وية لبعد تخطيل عملية الاستقطاب في الأداء العالي على مستوى مشفى الام

 العابدين )عليه الس م( عي ة البحث "

 "واعتمادا  على ما ذكر اعلاه، يمكن قبول الفرضية الفرعية الاولى المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية."
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 مسارات ومعلمات اختبار تأثير بعد تخطيط عملية الاستقطاب في الأداء العالي ( :15جدول )

 المسارات

الاوزان 

الانحدارية 

 المعيارية

التقدير 

 اللامعياري

الخطأ 

 المعياري

النسبة 

 الحرجة

النسبة 

 المعنوية

الاداء 

 العالي
<--- 

تخطيط 

عملية 

 الاستقطاب

.413 .320 .083 3.847 *** 

 (""Amos V.25"المصدر: من مخرجات برنامج )

ستقطاب )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد تنفيذ عملية الا(: H2-2ب. "اختبار الفرضية الفرعية الثانية )

 ("في الأداء العالي

 أذ( وجود تأثير ايجابي ذي دلالة مع وية لبعد ت فيذ عملية الاستقطاب في الأداء العالي، 10"يوضا الشكل )

( وهذا يع ي أن بعُد ت فيذ 0.58يت ا أن  قيمة تقدير المعلمة المعيارية )معامل التأثير المعياري( قد بلغت )

%( على مستوى مشفى الامام زين العابدين )عليه 58عملية الاستقطاب قد يؤثر في متغير الأداء العالي ب سبة )

%( في فال زيادة 58ء العالي سيزداد مستواه بمقدار )الس م( عي ة البحث، وهذا يع ي ان المتغير التابلأ الأدا

الاهتمام ببعُد ت فيذ عملية الاستقطاب بوفدة وافدة  كما نلحظ ان قيمة معامل التأثير هي قيمة مع وية وذلك لأنً 

(: تأثير تخطيل عملية الاستقطاب في الأداء العالي10شكل )  

)Amos V.25 )المصدر: من مخرجات برنامج    



  نب العملي....... الجا.................................... الفصل الثالث..................

 

53 

( هي قيمة مع وية ع د مستوى المع وية 108 6( البالغة )16( الظاهرة في الجدول ).C.Rقيمة ال سبة الحرجة )

(P-Value" الظاهر في الجدول ذاته ) 

( وهذا يع ي ان التغيرات 0.34( قد بلغت )2R( أن قيمة معامل التفسير )11"كما يت ا من الشكل )

%( م ها الى تغير بعد ت فيذ عملية الاستقطاب وال سبة المتبقية 34التي تحصل في متغير الأداء العالي يعود )

تشير هذه ال تيجة الى وجود  ثمً  %( تعود الى متغيرات أخرى غير داخلة في انموذج الدراسة  ومن 66البالغة )

تأثير ايجابي ذي دلالة مع وية لبعد ت فيذ عملية الاستقطاب في الأداء العالي على مستوى مشفى الامام زين 

 العابدين )عليه الس م( عي ة البحث "

 يمكن قبول الفرضية الفرعية الثانية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية ." "واعتمادا  على ما ذكر آنفآ ،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: تأثير بعد تنفيذ عملية الاستقطاب في الأداء العالي11شكل )       

 ("Amos V.25"المصدر: من مخرجات برنامج )      
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 الاستقطاب في الأداء العالي مسارات ومعلمات اختبار تأثير بعد تنفيذ عملية ( :16جدول )

 المسارات

الاوزان 

الانحدارية 

 المعيارية

التقدير 

 اللامعياري

الخطأ 

 المعياري

النسبة 

 الحرجة

النسبة 

 المعنوية

الاداء 

 العالي
<--- 

تنفيذ عملية 

 الاستقطاب
.584 .460 .075 6.108 *** 

 ("Amos V.25"المصدر: من مخرجات برنامج  )

ستقطاب في )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد تقييم عملية الا(:H2-3الفرعية الثالثة ) ج. "اختبار الفرضية

 ("الأداء العالي

دلالة مع وية لبعد تقييم عملية الاستقطاب في الأداء  ذي( وجود تأثير ايجابي 12"يوضا الشكل )

( وهذا يع ي أن بعُد 0.59يت ا أنً قيمة تقدير المعلمة المعيارية )معامل التأثير المعياري( قد بلغت ) أذالعالي، 

%( على مستوى مشفى الامام زين العابدين 59تقييم عملية الاستقطاب وقد يؤثر في متغير الأداء العالي ب سبة )

%( في فال 59اء العالي سيزداد مستواه بمقدار ))عليه الس م( عي ة البحث، وهذا يع ي ان المتغير التابلأ الأد

زيادة الاهتمام ببعُد تقييم عملية الاستقطاب بوفدة وافدة  كما نلحظ ان قيمة معامل التأثير هي قيمة مع وية 

( هي قيمة مع وية ع د 251 6( البالغة )17( الظاهرة في الجدول ).C.Rوذلك؛ لأنً قيمة ال سبة الحرجة )

 ( الظاهر في الجدول ذاته "P-Value)مستوى المع وية 

( وهذا يع ي ان التغيرات التي 0.35( قد بلغت )2R( ان قيمة معامل التفسير )12"كما يت ا من الشكل )

%( م ها الى تغير بعد تقييم عملية الاستقطاب وال سبة المتبقية البالغة 35تحصل في متغير الأداء العالي تعود )

تشير هذه ال تيجة الى وجود تأثير  ثمً  رى غير داخلة في انموذج الدراسة  ومن %( تعود الى متغيرات اخ65)

ايجابي ي دلالة مع وية لبعد تقييم عملية الاستقطاب في الأداء العالي على مستوى مشفى الامام زين العابدين 

بثقة عن ثالثة المنواعتمادا  على ما ذكر آنفآ، يمكن قبول الفرضية الفرعية ال“)عليه الس م( عي ة البحث  

 .الفرضية الرئيسة الثانية
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 (: تأثير بعد تقييم عملية الاستقطاب في الأداء العالي12شكل )

 ("Amos V.25"المصدر: من مخرجات برنامج )

 مسارات ومعلمات اختبار تأثير بعد تقييم عملية الاستقطاب في الأداء العالي (:17جدول )

 المسارات

الاوزان 

الانحدارية 

 المعيارية

التقدير 

 اللامعياري

الخطأ 

 المعياري

النسبة 

 الحرجة

النسبة 

 المعنوية

الاداء 

 العالي
<--- 

تقييم عملية 

 الاستقطاب
.593 .408 .065 6.251 *** 

 (""Amos V.25"المصدر: من مخرجات برنامج )
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 المبحث الأول

 الاستنتاجات

ت وعت مداخل دراستها التي تفسر أهميتها   أذعملية استقطاب العاملين ذات أهمية كبيرة كعملية إدارية،  تعدُ  -  1

ً للمدخل التقليدي، تسعى هذه العملية إلى تحقيق التوافق بين المتقدم للوظيفة والقدرات المطلوبة لشغلها،  وفقا

ً للمدخل الحاجاتالمتقدم والفرص التي توفرها الم ظمة لتلبية تلك  فاجاتف  ً عن التوافق بين    أما وفقا

 ولاسيمااخت ف ت ش تها وفجمها، من غم على الرأهميتها على مستوى جميلأ الم ظمات،  الحديث، فتبرز

 .الةتكون ناجحة بف ل مواردها البشرية الفعً  أذالم ظمات الكبيرة التي تعتمد كفاءتها على كفاءة العاملين فيها، 

يعتمد نجاح  أذلخارجية، ه اك إجماع على أن المصادر الأساسية ل ستقطاب تشمل المصادر الداخلية وا -2

المراجعة الدورية، وت وع قوة العمل، والامت ال لمعايير ف   عن الاستقطاب على فعالية هذه المصادر، 

 .التوقيت والقانونية في الاستقطاب

ر وتأثر بل مً  فجأة،ه فقل الموارد لم يظهر تاب في تحديد مفهوم الموارد البشرية والحفاظ عليه لأنً أختلف الكً -3 

هذا التطور العديد من ال ظريات والمداخل ذات  وأسفر الإداري،بسلسلة من التطورات التي فصلت في الفكر 

مدخل الع قات الإنسانية  –التقليدي  )المدخلالافتراضات والفلسفات المتباي ة والتي تبلورت في ث ثة مداخل 

  البشرية(مدخل الموارد  –والعلوم السلوكية 

‘ أغلبُ الباف ين والكتاُب على أن هجرة الموارد البشرية تعود الى عوامل سياسية وإقتصادية واجتماعيةإتفق  -4

 وأضاف بع هم الجوانب العلمية وعدم الاهتمام بالبحث العلمي   
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 : الاستنتاجات المتعلقة بالجانب العملي -

تشير الدراسات إلى أن نجاح عملية الاستقطاب في تحقيق أداء عال  يعتمد بشكل كبير على وضوح وثبات  -1

السياسات والمعايير المستخدمة في الاختيار والتعيين  وجود معايير محددة يساعد في اختيار الأفراد 

 الم اسبين القادرين على تلبية متطلبات الأداء العالي   

ر الاستقطاب على عملية الاختيار فقل، بل يمتد ليشمل ضرورة التكامل ملأ استراتيجيات لا يقتصر تأثي-2

التدريب والتطوير  فبعد استقطاب الكفاءات، يعُدث الاهتمام بتطوير مهاراتهم بشكل مستمر عام ً فاسماً في 

  تعزيز أدا هم وضمان استمراريته بمستويات عالية 

دة البقاء في الم صب قد تكون العامل الأك ر تأثيراً على الأداء الوظيفي تشير إفدى الدراسات إلى أن م -3

مقارنة بعملية الاستقطاب الخارجي وفدها   هذا الاست تاج الميداني يسلل ال وء على أهمية ت بيت الكفاءات 

 بعد استقطابها والاهتمام باستبقا ها، لأن استمراريتها تتيا لها فرصة أكبر لتحقيق أداء أف ل

تعتمد المشفى في معظم فالات الاستقطاب على الأنشطة وال دوات العلمية لجذب الكفاءات، لاسيما -4

 الخارجية في المجال الطبي، وتوفير الحوافز ال زمة لذلك 

 تعزز ال ظرة الاجتماعية للمشفى واهتمامها بفا دة الزبون من فرصها على جذب الكفاءات العالية  -5 

التدريبية للموارد المتافة إلى زيادة كفاءتها، لاسيما في الإدارة الوسطى التي تتفاعل ملأ أدت الدورات  -6 

 .الكفاءات المستقطبة
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 المبحث الثاني

 التوصيات                                                              

في تحسين عملية  همسأن تحظى بالاهتمام الكافي وتُ  يقدم البافث في هذه الفقرة بعض التوصيات على أمل

 :شفى في سياق البحثاستقطاب الم

: ب اء "بطاقات أداء" ل ستقطاب )مؤشرات قياس ميدانية( للتأكد من أن عملية الاستقطاب تؤدي فع ً إلى 1

، يجب ربطها بمؤشرات قياس واضحة ، كيف تطبقها , يتم تحديد مؤشرات لنداء ا لمستقبلي: بدلاً من أداء عال 

أشهر من التحاقهم  هل فققوا  6قياس كفاءة الاستقطاب بعدد المتقدمين فقل، قم بقياس أداء الموظفين الجدد بعد 

 المستهدفات؟ ما هو تقييم مديرهم المباشر لهم   

اب ت الشفهية : تطبيق "التجربة العملية" في مرفلة الاختيار فيث لا يمكن الاعتماد فقل على الشهادات والمق2

  و مراكز التقييم لقياس الكفاءة وكيف تطبقها؟ من فيث اختبارات الأداء الوظيفي و المقاب ت السلوكية الميدانية

أن المدة التي يق يها الموظف في الم صب  نالمبكر ل ماوالتطوير  الاندماج: دمج الاستقطاب ملأ "برامج 3

 تؤدي لأداء عال  

خ ل  وتطبقه من ومراقبة "البوصلة ال قافية لاستقطاب من يت اسب ملأ ثقافة المؤسسة ل مان بقا ه أتمته -4

  ال قافةتوافق  استبيانات

ذلك مؤشراً  يعُدٌ أذشفى بين العاملين، بالانتساب للمالتأكيد على فالة الولاء الت ظيمي وتعزيز مشاعر الفخر -5

 على ال قة المتبادلة بين الفرد والمه ة 

ال بما يتوافق ملأ فاجات ورغبات الكفاءات م ل السكن وال قل وضلأ نظام للحوافز المادية والمع وية فعً -4

 الخارج للكفاءات المستقطبة من  ولاسيماوغيرها 

فيما  لاسيماشفى، ى الإدارة العليا بالم فيات إلاعتماد درجة معقولة من المركزية في الإدارة وتفويض الص -6

 .يتعلق ب سبة التخفيض في العمليات بما يت اسب ملأ الوضلأ الاقتصادي للمجتملأ
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القران الكريم -    

   العربية:المصادر  -أولا

( إثر إدارة المواهب على التعاقب الوظيفي في 2022الحربي، الجعفري سعد غالب وعلي عبد عمر )-1

العدد  36القطاع الصحي، الشؤون الصحية بالرياض )المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية( المجلد 

233  ,4 –285    

هر محمد, الاتجاهات الحدي ة في إدارة الموارد البشرية , دار اليازوري العلمية لل شر الك لدة , طا -2

  ( 60: ص 2010والتوزيلأ , الأردن ,عمان ,شارع الملك فسين )

الرفمان بن ع تر عبد, إدارة الموارد البشرية , المفاهيم والاسس والابعاد الاستراتيجية , دار البازوري  -3

  ( 112:ص  2010وزيلأ , الأردن , عمان , )العلمية لل شر والت

الهيتي خالد عبد الرفمن, إدارة الموارد البشرية )المدخل الاستراتيجي ( , الطبعة ال انية , دار وا ل لل شر  -4

    124-123, ص  2010والتوزيلأ , عمان الأردن 

بشرية في القرن الحاجي ( إدارة الموارد ال2010الباري , الصباغ إبراهيم دره عبد و زهير نعيم )-5

 والعشرين الطبعة ال انية , دار وا ل لل شر  

القريوتي محمد قاسم  الوجيز في إدارة الموارد البشرية , الطبعة الأولى , دار وا ل لل شر   الأردن , عمان -6

 (   ص136:   2010)

الموارد البشرية , مدخل استراتيجي , الطبعة  ادارة( 2006سعيد, وعادل فرفوش ) مؤيد السالم، الصالا-7

   ال انية ,الأردن, اربد ,عالم الكتب الحديث لل شر والتوزيلأ

المتميز: الطريق الى م ظمة المستقبل، كلية التجارة جامعة  الم ظم( الأداء 2006الزايد , عادل محمود   ) -8

 القاهرة 

  كتبات وتق ية المعلومات، الأردنبشرية، مطبعة اليسير للم( ت مية الموارد ال2005العباس د  مهدي علي ) -9

 ( إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجي , دار وا ل  لل شر   عمان 2005العقيلي عمر وصفي )-10
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الهيتي، المعشر ص ح الدين فسين و زياد يوسف، تأثير الاستقطاب والبقاء على الأداء الوظيفي في  -11

,  20وظا ف الإدارة العليا : دراسة الاتجاهات  العليا في ا لوزارت والدوا ر الأردنية , مجلة دمشق   المجلد 

   12ص  2004العدد الأول ,

 ,عمل الأداء العالي واثرها في تحقيق ال جاح الاستراتيجي :تطبيق نظم 2022ال في , الخشمان ,  -12

دراسة ميدانية في الجامعات الخاصة الأردنية , مجلة الجامعة الإس مية للدراسات الاقتصادية والإدارية 

( دور استراتيجية الاستقطاب في الأداء المتميز للعاملين بتوسيل برامج 2021كاظم , رباب لؤي , ) -13

 فاعل , رسالة ماجستير , جامعة بغداد   كلية الإدارة والاقتصاد   قسم ادارة الاعمال , بغداد  التدريب ال

نوطي سعاد نابف  ادارة الموارد البشرية )إدارة الافراد( الطبعة الأولى , دار وا ل لل شر والتوزيلأ البر -14 

 (  17: ص 2001), الأردن , عمان

   ( 117: ص  1993إدارة الموارد البشرية , الدار الجامعية , لب ان , بيروت )  السلطان محمد سعيد, -15

   1986افمد صقر عاشور "إدارة القوى العاملة " دار ال ه ة العربية لل شر , لب ان الطبعة ال انية  -16

دراسة فاله  ( دور تسير المهارات في تحسين الأداء البشري بالمؤسسة الص اعية،2015الش افي  نوال ) -17

 –بسكرة  –بسكرة، رسالة دكتورا في جامعة محمد خي ر  –فرع ج رال كابل  –مؤسسة ص اعة الكوابل 

  الأردن 

الطا ي فميد عبد ال بي، إدارة الموارد البشرية في ص اعة ال يافة , الطبعة الأولى , دار زهران لل شر  -18

  121, ص  2013والتوزيلأ عمان ,الأردن 

, نحو م ظمات ذات الأداء العالي وفقا  2012وليد عباس جبر ويوسف فجيم ومحمد جبار ,الدعمي، -19

 لم ظور الذكاء الاجتماعي 

: 2011 )لل شر والتوزيلأ الأردن الديري زاهد محمد, إدارة الموارد البشرية ,الطبعة الأولى , دار ال قافة  -20

 (  94 ص

مجلة دراسات العلوم الإدارية , الجامعة الأردنية , المجلد  : 2014صالا الحسن , عا دة عبد الكريم ,  -21

 (   2014,  2, العدد  31)
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( ممارسات نظم عمل الأداء العالي وأثرها على التوازن بين العمل والحياة , 2021بدران ,) مرزوق , -22

دراسة تطبيقية على العاملين بقطاع التمريض بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشيخ , المجلة العلمية 

الجزء  –العدد الأول  –ني جامعة دمياط المجلد ال ا –للدراسات والبحوث المالية والتجارية , كلية التجارة 

 ال الث  

دراسة حالة بلدية  –" مصادر الاستقطاب الداخلي واثرها على أداء العاملين  2017جيدل , امبارك ,  -23

الجلفة " لنيل شهادة الماجستير في علوم سياسية , تخصص إدارة الموارد البشرية , جامعة زيان عاشور 

 بالجلفة .

 ( الاتجاهات والادوار الحديثة في إدارة الموارد البشرية .2019)شراره، مجدي عبد الله -24

( , القاهرة , الدار الجامعية للطبع 2003عادل محمد زايد , إدارة الموارد البشرية رؤية استراتيجية )-25

 والتوزيع .

  116: 2000محمد، رواية، إدارة الموارد البشرية: رؤية مستقبلية، الدار الجامعية، القاهرة. مصر  -26
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 الملاحق

 أسماء السادة المحكمين

اللقب  الاسم ال  ثي الاختصاص مكان العمل 

 العلمي 

 ت

كلية الإدارة 

 والاقتصاد

   1 د أ  فيصل علوان الطا ي  إدارة معرفة 

كلية الإدارة 

 والاقتصاد

نظرية م ظمة 

 وسلوك ت ظيمي

   2 د أ  غاليفسين فريجة 

كلية الإدارة 

 والاقتصاد

   3 د أ  مهدي محمد  صالا إدارة موارد بشرية 

كلية الإدارة 

 والاقتصاد

نظرية م ظمة 

 وسلوك ت ظيمي 

   4 د م أ  ص ح مهدي عباس 

كلية الإدارة 

 والاقتصاد

   5 د م أ  اميمة فميد العادلي تك ولوجيا معلومات  

كلية الإدارة 

 والاقتصاد

   6 د أ  محمد تركي عبد العباس  انتاج وعمليات 

كلية الإدارة 

 والاقتصاد

   7  -أ صفاء عبد علي عبد الأمير  إدارة انتاج وعمليات 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 جمهورية العراق                                                

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

 جامعة كربلاء             

 كلية الإدارة والاقتصاد / قسم إدارة الأعمال      

 م // استمارة استبانة

 الى السادة والسيدات الافاضل                  المحترمين 

 تحية                    أطيب 

ن لأ بين ايديكم استمارة استبانة وهي جزء من متطلبات انجاز بحث إدارة اعمال  دبلوم عالي في إدارة 

  الشاملةالجودة 

 بع وان

 (تأثير استقطاب الموارد البشرية في الأداء العالي)

  -الاتية:  ال قاطيرجى التف ل بقراءة 

 لأغراض البحث العلمي ف  داعي لذكر الاسم رجاء   إلاً  ان اجابتكم سوف لن تستخدم .1

 ة او خاط ة ليس ه اك إجابات صحيح أذرأيك الموضوعي الدقيق هو المطلوب  .2

 ( بدا ل تتراوح بين 5ستجد امام كل فقرة ) .3

تحت وافدة ( ✓))موافق بشدة  موافق  محايد  غير موافق بشدة  غير موافق( يرجى م ك وضلأ ع مة 

 م ها فقل والتي تعبر عن وجهة نظرك  

لكم دوام التوفيق وال جاح نتم ىملأ خالص شكرنا وتقديرنا لتعاونكم مع ا              

رفالمش  

 إ.م.د رياض حسين عبيس 

  والاقتصاد دارة/ كلية الإ كربلاءجامعة 

 قسم إدارة الأعمال

      الباحث 

 مهدي حسن جابر

والاقتصاد دارة/ كلية الإ كربلاءجامعة            

قسم إدارة الأعمال         

 

 



 

 

 

 معلومات عامة

 المناسب لكل فقرة( في المربع يرجى من جنابكم الكريم  وضع علامة )

 

 -نوع الجنس: -1

 

 أنثى                            ذكر           

 

 -الفئة العمرية: -       

 

18 -30                     31-40                       41-50 

 

 فأكثر  60-51

 -المؤهل العلمي: - 3     

 

 بكالوريوس                                         ( اداري –دبلوم )فني       

 

 دكتوراه               دبلوم عالي                    ماجستير           

 

 -مدة الخدمة الفعلية: -4

 

 سنة 10- 6             س ة 5-1             أقل من سنة     

 

 

  فاكثر 25 -21       س ة  20- 16          س ة  15-  11

 

  

 



 

 

 أولا / استقطاب الموارد البشرية:

مرشحين محتملين للوظا ف وذلك بالعدد المطلوب  عملية البحث والحصول علي هويقصد الاستقطاب 

وال وعية المرغوبة والوقت الم اسب، فتى يمكن ان تختار من بي هم الأك ر م  مة لشغل الوظا ف الشاغرة 

البقاء والتطورمن في ضوء متطلبات وشروط شغلها، واصبا الافراد يم ا للم ظمات مزايا ت افسية تمك ها  . 

: وهي عملية التخطيل ل ستقطاب بانها مجموعة من السياسات والإجراءات التي قطابتخطيط عملية الاست -1

تتبعها الم ظمة والهدف الحصول على الافراد ذوي القدرات العالية من اجل شغل وظا ف وتحقيق اهداف 

 .الم ظمة الحالية وطموفاتها المستقبلية

لا اتفق 

 بشدة 

اتفق  اتفق  محايد  لا اتفق 

 بشدة 

 ت  الفقرات

يتم تحديد المتطلبات المستقبلية للموارد البشرية      

 وت فيذ التخطيل ال زم لهذه المتطلبات

1 

يحُدد الاستقطاب الكمية وال وعية للمهارات      

وظفين في كل قسم وشعبة داخل المطلوبة من الم

 .شفىالم

2 

الاستقطاب في إنشاء قاعدة بيانات م الية  يسُهم     

 .لطلبات التوظيف

3 

موظفيهم  فاجاتقادة الأقسام بتحديد  يسُهم     

 س ويا 

4 

تحدد الإدارة الجهة المع ية ب جراء الاستقطاب      

 .والت بؤ بالمرشحين المحتملين للوظيفة

5 

 

مجموعة متكاملة من الخطوات التي تهدف إلى تتكون عملية الاستقطاب من : تنفيذ عملية الاستقطاب - 2

تحقيق طموفات الإدارة العليا في استقطاب العاملين ذوي المهارات المطلوبة، بما يتماشى ملأ الأهداف المحددة 

 ً  .مسبقا

 



 

 

لا اتفق 

 بشدة

 محايد لا اتفق

 

اتفق  اتفق

 بشدة

 ت الفقرات

في  عملية الاستقطاب في تعزيز التفاعل يسُهم      

 .شفىإدارة الموارد البشرية بالم

 

6 

شفى بشكل أساسي إلى نتا ج الم تست د     

 .قرار التوظيف اذاتخالاختبارات في 

 

7 

تتيا عملية الت فيذ تعزيز الشفافية لجميلأ      

 .المتقدمين للوظيفة الشاغرة

 

8 

تسُهم عملية الت فيذ في ترتيب المتقدمين للوظيفة      

فسب الأف لية وفقا لمعايير الاستحقاق المعلن 

 ع ها 

 

9 

شفى المقاب ت لاختيار الأنسب من تستخدم الم     

 .بين المتقدمين للوظا ف

 

10 

 

تحقيق الأهداف المحددة إنه إجراء تعتمد عليه الإدارة العليا في الم ظمة بهدف  :الاستقطابتقييم عملية  –3

 .ل ستقطاب

لا 

اتفق 

 بشدة

اتفق  لا اتفق محايد لا اتفق

 بشدة

 ت الفقرات

شفى معايير واضحة لتقييم عملية الم تحدد     

الاستقطاب است اداً إلى الأداء الحالي والمستقبلي 

 .للمرشحين

11 

شفى معايير أداء قادرة على تقييم كفاءة تحدد الم     

 .للوظا ف بفعاليةالمرشحين 

12 



 

 

شفى في تطبيق معايير واضحة وشاملة الم يسُهم     

 .لتقييم عملية الاستقطاب

 

13 

يجب أن تكون ه اك معايير أداء وشروط واضحة      

 .للمرشحين

14 

تشكيل لج ة مه ية متخصصة تعُ ى بتقييم عملية      

 .الاستقطاب

15 

 

 

إلى مجموعة من الممارسات التوظيفية التي تعزز من تحفيز العاملين وتؤثر في  رتشي :العاليثانيا / الأداء 

قدراتهم على الأداء، مما يؤدي إلى توافق داخلي بين مهارات وقدرات العامل ومتطلبات الوظيفة بهدف تحسين 

 .عملهم عن طريقمساهمة الأفراد 

يل الرسمي والم هجي تعدُ  فالتدريب يشير إلى الالمفهومان مترابطان ولك هما مختلفان؛ : التطوير والتدريب-1

تجارب التعلم التي يمكن أن تحدث  عن طريقللسلوكيات والمواقف والمهارات ال رورية لأداء وظيفي ناجا 

عبر التعليم والتطوير والخبرة المخطل لها للعامل  أما التطوير، فيعرف بأنه عملية ت مية قدرات العاملين أو 

 .فية ومهام مت وعة بشكل أف لإعدادهم لفرص وظي

لا 

اتفق 

 بشدة

اتفق  اتفق محايد لا اتفق

 بشدة

 ت الفقرات

شفى يعزز من كفاءة أداء التدريب الذي تتب اه الم     

 .العاملين الفعلي

16 

تعتقد أن برامج التدريب التي شاركت فيها قد      

 .زادت من إنتاجيتك في العمل

17 

تسهيل انخراط الموظفين في الإدارة في  تسُهم      

 .برامج التعليم المستمر والتطوير الذاتي

18 



 

 

ار ثمً  تحصل على الدعم ال روري لاست     

 .المهارات الجديدة المكتسبة أث اء التدريب

19 

تعتقد أن التدريب سيعزز من ثقتك ب فسك       

 .وإتقانك للمهام اليومية

20 

 

عملية البحث عن المرشحين لشغل الوظا ف الشاغرة في الم ظمة، بي ما التوظيف هو : التوظيف الكفوء--2

 .الكفاءة تشير إلى توظيف الأفراد الم اسبين للوظا ف الم  مة

لا 

اتفق 

 بشدة

اتفق  اتفق محايد لا اتفق

 بشدة

 ت الفقرات

في تسهيل جذب  تسُهمشفى بي ة عمل يعُزز الم     

   المواهب الاست  ا ية والافتفاظ بها

21 

شفى الموظفين است اداً إلى خبراتهم ميجذب ال     

   ومهاراتهم المطلوبة للوظيفة

22 

فين تتوافق مؤه ت وخبرات الموظ      

بر  ملأ متطلبات الوظا ف بشكل أك  

23 

شفى معايير صارمة في اختيار متتبلأ ال     

   المرشحين للوظا ف

24 

انتقاء المرشحين شفى معايير دقيقة في يتبلأ الم     

   للوظا ف

25 

 

 

 



 

 

التعويض هو مجموع المبالغ ال قدية التي تقدمها الم ظمة لنفراد العاملين مقابل خدماتهم، أنظمة التعويض:  -3

 .ويشمل أيً ا ما يعرف بالمزايا، وهي مجموعة من الامتيازات التي تقدمها الم ظمة بالإضافة إلى الأجور

لا اتفق 

 بشدة

اتفق  اتفق محايد لا اتفق

 بشدة

 ت الفقرات

شفى مكافآت وتعوي ات مرضية يقدم الم     

 .للموظفين

26 

شفى بالشفافية تتميز أنظمة التعويض في الم     

 .والعدالة

27 

يحفز نظام التعوي ات على تعزيز إنتاجية      

ن والمساهمة في تحقيق أهداف الموظفي

 .شفىالم

28 

المكافآت العامل الأساسي في تحفيز  تعدُ       

 .أداء الموظفين

29 

تقُدَّر جهودك وتكُاف أ بشكل عادل وم صف      

 .مشفىفي ال

30 

 

مجموعة من المقاييس والمؤشرات التي تتيا تقييم كمية  عن طريقيع ي قياس العمل ونتا جه  الأداء:تقييم -4

 .ونوعية العمل المرغوب بدقة وموضوعية

لا اتفق 

 بشدة

اتفق  اتفق محايد لا اتفق

 بشدة

 ت الفقرات

تستقبل تعليقات ب اءة تعزز من تحسين أدا ك      

   المه ي

31 

ة وعدالة تقييمات مدى وعي الموظفين بدق     

   شفىالأداء في الم

32 



 

 

تعتمد نتا ج تقييم الأداء لتحديد فرص التطوير      

 مشفى لداخل ا والترقيات

33 

أن نظام تقييم الأداء يعكس جهودك تعتقد      

 وإنجازاتك بشكل عادل

34 

تشارك في تقييمات دورية وشفافة لأدا ك      

   وإنتاجيتك في العمل

35 

 

تشير المشاركة الفردية إلى الاعتراف بأن نجاح الم ظمة يتوقف بشكل كبير على مساهمة  العاملين:مشاركة  -5

تهدف برامج إشراك العاملين إلى تسهيل تفعيل مشاركتهم في مختلف أنشطة أع ا ها في تحقيق هذا ال جاح، لذا 

  الم ظمة

لا اتفق 

 بشدة

 ت الفقرات اتفق بشدة اتفق محايد لا اتفق

هل تعتقد أن آرا ك وأفكارك تؤخذ بعين      

ار ع د صياغة سياسات وأهداف الاعتب

 شفى؟الم

36 

يعبثر الموظفون عن رضاهم تجاه مستوى      

 .التواصل والمشاركة في بي ة العمل

37 

تؤدي تعتقد أنك ع صرٌ فيويٌّ في الفريق و     

 .شفىدورًا محورياً في نجاح الم

38 

تعزز ثقافة الشركة التواصل والتعاون بين      

 .الزم ء في بي ة العمل

39 

شفى مشاركة الموظفين بشكل كاف  تيُسر الم     

 .القرار أذفي عملية اتخ

40 

 

 



 

 

Abstract: 

This research addresses the topic of the impact of human resource recruitment on 

high performance, studying its application in Imam Zain al-Abidin Hospital (peace 

be upon him) affiliated with the General Secretariat of the Hussaini Holy Shrine. 

The research aims to shed light on the concept of the impact of human resource 

recruitment and its applicability in the hospital sector, as it discusses the topic in the 

healthcare sector, how recruitment is conducted, and its impact on high performance. 

Whereas the top management's priorities include how to attract human resources and 

focus on the essential aspects of implementing the recruitment system and applying 

it to all aspects related to the hospital environment, the research summarized its 

problem with the following question: - Is it possible to develop an executable model 

for the recruitment assurance system in the General Secretariat of the Hussainiya 

Shrine, specifically the Zain al-Abidin Hospital (peace be upon him)? And to what 

extent does it affect the improvement of high performance of the hospital's human 

resources?The samples were focused on Al-Zain Al-Abidin Hospital (AS) / the 

General Secretariat of the Hussaini Holy Shrine. The research provided a theoretical 

framework for the research variables based on what the researcher has presented in 

this field, and an analytical practical framework for the opinions of the sample, 

which included a group of the hospital's working staff, consisting of a select group 

of unit and department heads of the hospital, serving as the practical field for the 

current study with a total of 73 respondents. The questionnaire was also used as the 

primary measurement tool for data collection, utilizing several statistical programs 

such as SPSS and Excel, and employing various statistical methods like the normal 

distribution test (Kolmogorov-Smirnov), standard deviation, mean, and relative 

importance to interpret the mean values. The conclusions were confirmed, and 

among the most important was the existence of a significant relationship between 

the impact of attracting human resources and high performance.That is, the more the 



 

 

hospital adopts recruitment practices in its operations by moving toward the 

commitment of senior management to apply recruitment principles to achieve a 

competitive advantage, and the teamwork of human resources between the hospital 

owners and nurses is considered essential. Focusing on nurses, enhancing their 

satisfaction, managing the process correctly, updating the recruitment database, and 

supporting the hospital staff are also crucial. In light of the conclusions reached, a 

set of recommendations has been made, the most important of which is the necessity 

to enhance recruitment practices in the hospital and work on strengthening these 

practices. This includes focusing on analyzing the internal and external environment 

of the hospital in its various departments to identify the most significant changes and 

challenges facing the hospital now and in the future. 
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