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 لـصـدريةلـلأمـراض ا كويفيةفى الواقـع تـطـبـيـق الـنـظـم الـجـزئية لإدارة الـموارد الـبشرية بمستش
علي عطية حسين القابسيد : 

                             2025/  11 /17شر: لنتاريخ ا            2025/  9/  17 :اجازة النشر              2025 / 8 /9تاريخ الاستلام:      

دا(، كل نظام جزئي على حمنفردة ) لمقترحةاهدفت هذه الدراسة إلى معرفة واقع تطبيق النظم الجزئية لإدارة الموارد البشرية المـستـخلـص: 
لوب قد تم استخدام الأسذا الهدف فيق هغازي. ولتحقومجتمعة )النظم الجزئية الخمسة المقترحة ككل(. بمستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بن

ستخدام عالجات الإحصائية بايذ هذه الم تنفالمسحي الوصفي، المتمثل في حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والوزن النسبي، وقد تم
والمكونة من  –على استمارة الاستبيان  من خلال الاعتماد(. وذلك SPSSبرنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية، والذي يرمز له بالرمز )

موظف. وقد  23هم البالغ عددو كوسيلة أساسية لجمع البيانات من الموظفين )قيد الدراسة(   –عبارة( تدور حول المشكلة موضوع الدراسة  33)
لموارد بتطبيق إدارة اازي درية / بنغض الصويفية للأمراالكتوصلت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج نذكر أهمها كالتالي: تقوم إدارة مستشفى 

وير، تقييم نظمة التدريب والتطالية، وللأعدرجة بالبشرية بنظمها الجزئية المقترحة الخمسة مجتمعة بدرجة متوسطة، ومنفردة لنظام الاختيار والتوظيف 
 توسطة.  الأداء، المكافآت والحوافز والتقدير، والاتصالات الإدارية بدرجة م

مراض الصدرية / ستشفى الكويفية للألبشرية، موارد االنظام الإنتاجي الكلي لإدارة الموارد البشرية، النظم الجزئية لإدارة الم: الكلمات الإرشـاديـة
 بنغازي. 

The reality of applying partial systems for human resources management at Al-

Kuwayfiya Hospital for Chest Diseases 

Ali Atia Hussin Algabsi 

Abstract: This study aimed to know the reality of applying the proposed partial systems 

for human resources management individually (each partial system separately) and together 

(the five proposed partial systems as a whole) at Al-Kuwaifiya Chest Diseases Hospital \ 

Benghazi. To achieve this goal, the descriptive survey method was used, which consists of 

calculating arithmetic means, standard deviations, and relative weight. These statistical 

treatments were implemented using the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 

program. This is done by relying on a questionnaire form – consisting of (33 phrases) 

revolving around the problem under study – as a primary means of collecting data form the 

23 employees (under study). This study has reach a set of results, the most important of 

which are as follows : The management of Al-Kuwaifiya Chest Diseases Hospital \ 

Benghazi applies human resources management with its five proposed partial systems 

combined to a medium degree, and individually for the selection and recruitment system to 

high degree, and for the training and development systems, performance evaluation, 

rewards, incentives and appreciation, and administrative communications to a medium 

degree.                                                                                                                        

Key words: Total Productivity System for Human Resource Management, Partial 

human resources management systems, Al-Kuwayfiya Hospital for Chest Diseases.     
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       :تـقـديـم
تعي جيداً بأن الاستثمار الحقيقي هو  –وخاصةً تلك التي تعمل في القطاع الصحي   –أصبحت المنظمات المعاصرة اليوم   

ذلك المتمثل في العنصر البشري، وأن كفاءة أدائها يتوقف على إدارة هذا العنصر على أسس علمية مدروسة، حيث جاء هذا 
وظ مع تزايد المستشفيات في القطاع الخاص. بل يمكن القول بأنه، قد ذهب البعض إلى تأكيد بأن المهمة الأساسية الوعي الملح

للإدارة تكمن في بناء وتنمية العناصر البشرية بمختلف مستوياتها الإدارية. ومع توالي الأحداث والتطور التكنولوجي وجدت هذه 
ة مستمرة عن أكفء الطرق والأساليب لتحريك جهود العاملين فيها نحو الأفضل، المنظمات نفسها مجبورة على البحث بصور 

وذلك من خلال زرع الثقة المتبادلة بينهم ورفع الروح المعنوية لديهم. وبهذا المعنى بدأت إدارة الموارد البشرية في الظهور تنظيمياً 
الة على أهمية إدارة جهود الأفراد كأحد أهم عناصر بشكل واضح والاتساع تدريجياً، حيث أخذت العديد من التسميات الد

مراحل تطورها.  الإنتاج، مثل إدارة شؤون العاملين، وإدارة الأفراد، وإدارة العلاقات الإنسانية وإلى غير ذلك من التسميات عبر
ركة الموظفين في تحقيق حدى الدراسات، أن الممارسات الجيدة لإدارة الموارد البشرية المبنية على مشاإحيث أظهرت نتائج 

(. هذا وسوف Yousef & Shadi, 2021الأهداف المشتركة، لها تأثير إيجابي على تحسين أدائهم ورضاهم الوظيفي )
باعتبارها أكثر   –يستخدم الباحث مصطلح إدارة الموارد البشرية للدلالة على الوظيفة الإدارية المتخصصة والمعنية بشؤون الأفراد 

والمتمثلة في تشكيل فرق عمل لديها القدرة والرغبة والاستعداد، ولهذا الغرض سوف يتم الاعتماد في هذه  –ة عمومية وشمولي
الدراسة على واقع تطبيق النظم الجزئية الخمسة الأساسية المقترحة )قيد الدراسة( للنظام الإنتاجي الكلي لإدارة الموارد البشرية،  

ية للأمراض الصدرية / بنغازي، حيث يدخل هذا المستشفى ضمن مستشفيات كما ستوضح لاحقاً على مستشفى الكويف
 القطاع العام المملوكة بالكامل للمجتمع الليبي. 

 :مـشـكـلـة الـدراسـة
يتلقى موضوع إدارة الموارد البشرية في الآونة الأخيرة باهتمام كبير من قبل الكُتاب والباحثين في مجال الإدارة، النابع من   

يد الملحوظ في عدد المستشفيات القطاع الخاص، والتي تسعى إلى الاستثمار الحقيقي في العنصر البشري كأحد أهم عناصر التزا
 ديها. وانطلاقاً من هذا التوجه فالإنتاج، وذلك من أجل أن تحظى بواقع مشرف لتطبيق إدارة الموارد البشرية ل

ة كأسلوب إداري فحسب. وإنما المشكلة الحقيقية تكمن في درجة تطبيق ليست في تطبيق إدارة الموارد البشرين المشكلة فإ
النظم الجزئية المكونة للنظام الإنتاجي الكلي لهذه الإدارة. وبهذا المعنى وبالتركيز على مضمونه فإن مشكلة هذه الدراسة تتمحور 

مراض الصدرية / بنغازي. وهذا ما يقود الباحث إلى حول درجة تطبيق النظم الجزئية لإدارة الموارد البشرية بمستشفى الكويفية للأ
المتمثلة في درجة تطبيق النظم الجزئية الخمسة  –: مــا درجة تطبيق إدارة الموارد البشرية ؤال العام لهذه الدراسة، ألا وهوصياغة الس

 يد الدراسة(. بمستشفى الكويفية للأمراض الصدرية من وجهة نظر الموظفين )ق –المقترحة )موضوع الدراسة( 
 أهـداف الـدراسـة

 :قيق مجموعة من الأهداف التاليةتسعى هذه الدراسة إلى تح     
  : أهـداف الـدراسـة الـنـظـريـةأولاا 

 : جز إلى تسليط الضوء على الآتـــيتسعى هذه الدراسة وبشكل مو      
 التعريف بإدارة الموارد البشرية.  (1
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: الاختيار والتوظيف، الموارد البشرية الخمسة المقترحةلإدارة  –للنظام الإنتاجي الكلي  المكونة –مـــاهية النظم الجزئية  (2
 التدريب والتطوير، تقييم الأداء، المكافآت والحوافز والتقدير، والاتصالات الإدارية )قيد الدراسة(. 

  :: أهـداف الـدراسـة الـمـيـدانـيـةـانـيـاا ث
ع بها إدارة مستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي، تهدف هذه الدراسة إلى محاولة لتحديد درجة التطبيق التي تتمت  

 : ظفين )قيد الدراسة( حول الآتـــيالتعرف على وجهة نظر المو 
درجة تطبيق إدارة الموارد البشرية، والمتمثلة في النظم الجزئية الخمسة المقترحة )الاختيار والتوظيف، التدريب والتطوير،  (1

قييم الأداء، المكافآت والحوافز والتقدير، والاتصالات الإدارية( منفردة بإدارة الموارد البشرية بمستشفى الكويفية للأمراض ت
 الصدرية / بنغازي. 

درجة تطبيق إدارة الموارد البشرية، والمتمثلة في النظم الجزئية الخمسة المقترحة )الاختيار والتوظيف، التدريب والتطوير،  (2
الأداء، المكافآت والحوافز والتقدير، والاتصالات الإدارية( مجتمعة بإدارة الموارد البشرية بمستشفى الكويفية للأمراض  تقييم

 الصدرية / بنغازي. 
تحليل البيانات المتحصل عليها من استمارات الاستبيان، لاستخلاص أهم النتائج ومن تم محاولة تقديم مجموعة من  (3

التي يتوقع منها الباحث أن تساهم في زيادة درجة تطبيق النظام الإنتاجي الكلي لإدارة الموارد البشرية  التوصيات والاقتراحات،
 بمستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي. 

  :أسـئـلـة الـدراسـة
شفى الكويفية للأمراض مــا درجة تطبيق إدارة الموارد البشرية، والمتمثلة في النظم الجزئية الخمسة المقترحة منفردة بمست (1

 الصدرية / بنغازي.
مــا درجة تطبيق إدارة الموارد البشرية، والمتمثلة في النظم الجزئية الخمسة المقترحة مجتمعة بمستشفى الكويفية للأمراض  (2

 الصدرية / بنغازي. 
  :أهـمـيـة الـدراسـة

 : كبرى مستمدة من الأسباب التالية  تحظى هذه الدراسة بأهمية     
سليط الضوء على النظم الجزئية الخمسة المقترحة، والمكونة للنظام الإنتاجي الكلي لإدارة الموارد البشرية )موضوع ت (1

الدراسة(، باعتبارها من المواضيع الإدارية الجديرة بالاهتمام في علم الإدارة، مما يتيح لمستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / 
تطبيق أقوى، ولهذا يأمل الباحث أن تمثل هذه الدراسة إثراءً للمكتبة العربية والليبية على وجه بنغازي ردة فعل سريعة نحو درجة 

الخصوص، وخاصةً عدم تعرض الدراسات الميدانية السابقة للتعرف على درجة تطبيق النظم الجزئية الخمسة المقترحة والمكونة 
 لكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي. للنظام الإنتاجي الكلي لإدارة الموارد البشرية بمستشفى ا

 /ستشفى الكويفية للأمراض الصدريةيأمل الباحث أن تساهم نتائج هذه الدراسة في مساعدة إدارة الموارد البشرية بم (2
ية، بنغازي، في التعرف على درجة تطبيقها للنظم الجزئية الخمسة المقترحة والمكونة للنظام الإنتاجي الكلي لإدارة الموارد البشر 

 واستغلالها نحو التطبيق بدرجة قوية. 
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من الدراسات السباقة في ليبيا، وربما حتى في البلاد العربية وخاصةً  –في حدود معرفة الباحث  –تعتبر هذه الدراسة  (3
شرية على صعيد الدراسات الميدانية، حيث يمكن تصنيفها من أوائل الدراسات في القطاع العام والمتعلقة بإدارة الموارد الب

بمستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي، ولهذا السبب يؤمل أن تفتح هذه الدراسة آفاقاً جديدة لمزيد من الدراسات 
 المستقبلية والمتنوعة للباحثين حول هذا الموضوع. 

  :أسـبـاب اخـتـيـار الـمـوضـوع
تطبيق النظم الجزئية لإدارة الموارد البشرية بمستشفى  هناك العديد من الأسباب التي دفعت الباحث إلى اختيار موضوع واقع

 : غازي، نذكر من أهمها مــا يلـــيالكويفية للأمراض الصدرية / بن
الموضوع محل الدراسة بهذه الكيفية، لأنه يعتبر  –وحسب معرفة الباحث المحدودة  –عدم تناول الدراسات السابقة  (1

 عمل تجميعي من بنُاة أفكاره. 
الموضوع )محل الدراسة( في حكم مساهمة من قبل الباحث، للتعرف عليه وكيفية الاستفادة منه في مستشفى  يعتبر هذا (2

 الكويفية للأمراض الصدرية على وجه الخصوص. 
 على هذا الموضوع )محل الدراسة( من قبل القُراء المهتمين والدارسين في مجال إدارة الموارد البشرية.  الاطلاع (3
خصية للبحث في هذا الموضوع )محل الدراسة(، باعتباره من المواضيع الإدارية المعاصرة والجديرة رغبة الباحث الش (4

 بالاهتمام، في محاولة منه نحو تطبيقه عملياً على إدارة الموارد البشرية بمستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي. 
  :حـدود الـدراسـة

 انية على مستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي. تقتصر الدراسة الميد: الحدود المكانية (أ
 .  2025/  3/  1وحتى  2024/  9/  1كانت البداية الفعلية في هذا العمل البحثي من تاريخ : الحدود الزمنية (ب
كافة الموظفين بمستشفى الكويفية للأمراض الصدرية، وهم في حكم المدير العام، ومدير الإدارة، : الحدود البشرية (ج

 نائب مدير الإدارة، مدراء الإدارات، رؤساء الأقسام، رؤساء المكاتب، ورؤساء الوحدات الإدارية. 
الاختيار والتوظيف، التدريب والتطوير، تقييم الأداء،  –النظم الجزئية الخمسة المقترحة  :حدود موضوع الدراسة (د

 ( والمكونة للنظام الإنتاجي الكلي لإدارة الموارد البشرية. )قيد الدراسة –التقدير، والاتصالات الإدارية المكافآت والحوافز و 
  الـتـعـريـفـات الإجـرائـيـة
 Human Resources Managementإدارة الموارد البشرية 

: ذلك التقسيم التنظيمي المختص بممارسة كافة الأعمال والأنشطة اللازمة وارد البشرية إجرائياً على أنهاتعُرف إدارة الم   
واختيار وتوظيف الأفراد وتدريبهم لتطوير قدراتهم، من خلال التقييم المستمر لأداء مهامهم، بواسطة الاتصالات الإدارية  لجلب

الفعالة معهم، وتحريك مواهبهم وتقدير جهودهم عن طريق تحفيزهم ومكافأتهم، للرفع من ولائهم التنظيمي للمنظمة أو 
 شتركة.المستشفى، وتحقيق الأهداف التنظيمية الم
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 Total Productivity Systems for Humanالنظام الإنتاجي الكلي لإدارة الموارد البشرية 
Resources Management  

 –أو الكيان ذو الوجود الفعلي  –: ذلك النظام الكلي لموارد البشرية إجرائياً على أنهيعُرف النظام الإنتاجي الكلي لإدارة ا  
الجزئية التي لها أهدافها الفرعية، وفي مجمل هذه الأهداف الفرعية تعمل على تحقيق الهدف العام  الذي به مجموعة من النظم

الكلي للمنظمة أو المستشفى، وهو الوصول إلى أكبر العوائد الممكنة وتقليل التكاليف الكلية إلى أدنى مستوى لها، لتحقيق 
 فرض استمرارية مشروع المستشفى إلى ما لانهاية.  

  partial human resource management systemsالجزئية لإدارة الموارد البشرية  النظم
كنظام الاختيار   –: مجموعة من الكيانات أو النظم الجزئية وارد البشرية إجرائياً على أنهاتعُرف النظم الجزئية لإدارة الم  

المترابطة والتي لا  –قدير، والاتصالات الإدارية )قيد الدراسة( والتوظيف، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، المكافآت والحوافز والت
تعمل بمعزل عن بعضها البعض، فيؤثر تغيير نظام واحد أو أكثر منها في الغالب إيجابًا أو سلباً على النظم الجزئية الأخرى 

 المكونة للنظام الإنتاجي الكلي لإدارة الموارد البشرية. 
 :يفية للأمراض الصدريةمستشفى الكو نبذة مختصرة عن 

ميلادي وهو مملوك بالكامل للمجتمع الليبي. وكانت بداية  1975تأسس مستشفى الكويفية للأمراض الصدرية سنة   
تأسيس المستشفى كوحدة من وحدات أمراض الباطنة بمستشفى الجمهورية، وبعدها نقُلت الوحدة إلى منطقة القوارشة في مبنى 

سرير فقط، إلى أن تم نقله إلى منطقة الكويفية، عن طريق أمانة  25غازي كمبنى للدرن فقط، بسعة سكني، كان يتبع مدينة بن
الإسكان سابقاً، وأنُشأت به وحدة الأمراض المصاحبة للدرن الرئوي، وهي الحساسية وجراحة الصدر، وتم تزويده بالمعدات 

 سرير.  250والمناظير الرئوية، وغرفة عناية بسعة الطبية، مثل أجهزة الأشعة المقطعية، وجهاز كشف أمراض القلب 
 :الـدراسـات الـسـابـقـة

 :. الـدراسـات الـعـربـية 1
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على ممارسات إدارة الموارد البشرية في تطبيق جودة  :(2022دراسة العتيبي وآخرون )

من ناحية جودة استخدام الموارد البشرية في مراكز الرعاية الصحية الخدمة الصحية في مراكز الرعاية الصحية بمنطقة الرياض، 
الأولية في التوظيف والتعيين والتدريب ..، وكان مجتمع الدراسة كل مراكز الرعاية الصحية في منطقة الرياض، وتكونت عينة 

تم إتباع  لتحقيق أهداف الدراسةلكتروني. و ( موظف وموظفة. ولجمع البيانات استخدم الباحثين الاستبيان الإ157الدراسة )
: عدم توافر دليل للموظفين العاملين بالمراكز الصحية هذه الدراسة إلى عدة نتائج أهمهاالمنهج الوصفي التحليلي. وتوصلت 

بمنطقة الرياض، الذي يوضح كيفية التوظيف والتعيين والاستقالة والإنهاء والتظلم، وكذلك عدم توافر استبيان لقياس رضا 
وظفين ولو لمرة واحدة على الأقل في كل عام. وبناءً على ما توصل إليه الباحثين من نتائج، أوصوا برفع وعي جميع المدراء في الم

 المراكز الصحية ومسؤولي الموارد البشرية بأهمية التدريب ونشر ثقافة الجودة الشاملة. 
بيق بطاقة الأداء المتوازن وأثره على زيادة جودة الخدمة على تط هدفت هذه الدراسة إلى التعرف: (2020دراسة المغيربي )

الصحية المقدمة في مستشفى عفيف العام بالمملكة السعودية، وتحليل تطبيق إعلان نتائج تقييم الأداء على زيادة جودة الخدمة 
حجم العينة  ( موظف، حيث بلغ447الصحية. شمل مجتمع الدراسة كافة العاملين في مستشفى عفيف البالغ عددهم )
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( موظف. واعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي مستخدماً في ذلك الاستبيان كوسيلة لجمع البيانات. 207المناسب )
: أنه يمكن استخدام بطاقة الأداء المتوازن في مستشفى عفيف العام، وأن إعلان اسة إلى مجموعة من النتائج أهمهاوتوصلت الدر 

ابية على زيادة جودة الخدمة الصحية، وعلانية التقييم أحد أبعاد تنمية العاملين. كما يعتمد مستشفى نتائج التقييم له آثار إيج
 عفيف على مؤشرات تقييم أداء الموارد البشرية وتحديدها للبرامج التدريبية. 

رية في شالموارد الب هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع تطبيق وظائف إدارة: (2018دراسة الصوصاع )
 وافز. حيث تمثلجور والحظم الأ: تحديد الاحتياجات، الوصف الوظيفي، نعامة بمدينة بنغازي. والوظائف هيالمستشفيات ال

ديراً. كما استخدم المنهج ( م24)مجتمع الدراسة في جميع مديرين الإدارات الوسطى بمستشفيات بنغازي، والذين بلغ عددهم 
ها ائج عدة نذكر منلى نتة إلدراسستمارة الاستبيان كوسيلة لجمع البيانات. وتوصلت هذه االوصفي التحليلي معتمداً على ا

درجة بلحوافز والأجور ، ونظم الأداء: تطبق وظائف إدارة الموارد البشرية في تحديد الاحتياجات، التدريب، تقييم االآتـــي
 منخفضة. في حين تمارس وظيفة وصف الوظيفة بدرجة متوسطة. 

ي على قطاع الصحالبشرية في ال هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على ممارسات إدارة الموارد: (2017الشرياني )دراسة 
ت  هذه المستشفيادريبها فيلة وتالمستشفيات الحكومية في جنوب الضفة الغربية، والتعرف على ممارسات تخطيط القوى العام

لمستشفيات ن جميع امتمع نهج الوصفي التحليلي، حيث تكون المجوالصعوبات التي تواجهها. حيث استخدمت الباحثة الم
يلة والاستبيان كوس الشخصية قابلةالحكومية في جنوب الضفة الغربية، شملت الدراسة أربع مستشفيات، واستخدمت الباحثة الم

ارس يملنسبة التدريب ية، وباشر ارد ب: لا توجد دائرة مو ر أهمهالجمع البيانات. وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج نذك
 ع المستشفى، كماتغير نو لمعزى تُ بدرجة متوسطة، وكذلك هناك فروق ذات دلالة إحصائية حول واقع تدريب الأطباء والتمريض 

ة كافية ، وتخصيص ميزانيالبشرية واردوصت الباحثة بضرورة العمل على إيجاد دائرة موارد بشرية في كل مستشفى، والاهتمام بالم
 بية بالحوافز المعنوية والمادية.تدريب، وربط العملية التدريلل

  :. الـدراسـات الأجـنـبـيـة 2
يث ركزت وظفين، حلى أداء المهدفت هذه الدراسة إلى كيفية تأثير إدارة الموارد البشرية ع: Malek (2024)دراسة 

حية ت ثلاثة مراكز ص، استخدملأداءلتوظيف وتقييم اعلى دراسة العلاقة بين أداء الموظفين في المرافق الصحية والتحفيز وا
لين فين العامهدف جميع الموظلإجراء الدراسة. اعتمدت الدراسة على تصميم بحث وصفي، است Jubaمنفصلة في مدينة جوبا 

 بلغ حجم لعشوائية الطبقية، حيثاموظفاً. استخدمت العينة  60، والبالغ عددهم Jubaفي مقر المراكز الصحية بمدينة جوبا 
ستخدام الإحصاء بانحدار، لارتباط والااموظفاً. وقد أنتج الاستبيان بيانات نوعية وكمية تم تحليلها بواسطة  52عينة الدراسة 

ب المؤوية والتكرارات، . تضمنت الإحصاءات الوصفية النس25( الإصدار SPSSالاستدلالي والوصفي بواسطة برنامج )
عد أداء ة موظفيها، إذ يُ قدر كفاءبإلا  نحدار والارتباط. وقد تبين أن فعالية المؤسسة لا تتحققبالإضافة إلى نتائج تحليل الا

علاوةً   نجاح الأعمال،فيالتحفيز داء و الموظفين العنصر الأهم في تحديد نجاحها، مع التركيز على أهمية التوظيف ومراجعات الأ
 ؤسسة ككل. على أن تحسين الأداء الفردي يُمكن من تحسين أداء الم

هدفت هذه الدراسة إلى :  Hamzah M. A, Abdullah O, Hamzah E. M (2014)دراسة 
(. حيثُ بحثت في العوامل المؤثرة MSIمعرفة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء الموظفين في معهد المهارات الماليزي )
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 40. وبلغ عدد أفراد مجتمع الدراسة والذين تألفوا من موظفي المعهد، على التوظيف والاختيار، والتعويضات، وأداء الموظفين
. SPSSمستجيباً. ولتحقيق أهداف الدراسة قام الباحثين بتطوير وتوزيع استبيان، وجمع البيانات وتحليلها باستخدام برنامج 

إلى وجود ارتباط وثيق بين التوظيف وأُجري تحليل شامل استناداً إلى الإحصاء الوصفي وتحليل الارتباط. وأشارت النتائج 
 والاختبار، التعويضات، وأداء الموظفين في معهد. وقد قُدمت توصيات لتحسين التوظيف والاختيار، والتعويضات في المعهد. 

فين في صناعة اء الموظبشرية على أدهدفت هذه الدراسة إلى تحديد أثر ممارسات إدارة الموارد ال:  Saira (2016)دراسة 
 68بنداً على  34ون من ان مكنسيج بباكستان. واستخُدمت طريقة العينة العشوائية لجمع البيانات. حيثُ وُزع استبيال

ي وتحليل بيرسون الإحصائ ل ارتباطمعام موظفاً. وللتحقق من العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وأداء الموظفين، طبق
ار المهني، ات، وتخطيط المسالتعويض  ذلكئج إلى أن ممارسات إدارة الموارد البشرية، بما فيالانحدار على البيانات. وتشير النتا

تُسهم إيجابًا في  تغيرات المستقلةت أن الم، ثبُوتقييم الأداء، والتدريب، ومشاركة الموظفين، لها تأثير إيجابي على أدائهم، وبالتالي
 تغيير المتغير التابع. 

 ارسات إدارةهدفت هذه الدراسة إلى معرفة تأثير مم:  Arbab A. M, Mahdi M. O. S (2018)دراسة 
ع البحث ليلي، وشمل مجتمصفي التحج الو الموارد البشرية على التميز التنظيمي في المؤسسات العامة السودانية، واستُخدم المنه

تمع المبحوث. وجُمعت البيانات يل المجموظفاً لتمث 245جميع العاملين في هذه المؤسسات. واختيرت عينة عشوائية قوامها 
لأبعاد  و دلالة إحصائيةتأثير ذ وجود الأولية باستخدام الاستبيان، وقد تم التحقق من صدقه وثباته. حيثُ أظهرت النتائج إلى

        انية.ممارسات إدارة الموارد البشرية على أبعاد التميز التنظيمي في المؤسسات العامة السود
 اسات السابقة وما قدمته هذه الدراسة  مناقشة الدر 

بشرية في دارة الموارد الإلموضوع  العام بناءً على ما ورد بالدراسات السابقة، فإن هذه الدراسة تتشابه معها من حيث الإطار 
 لف فيماأنها تخت اته، كماضوع ذالقطاع الصحي، وإن اختلفت هذه الدراسات مع دراسة الباحث في كيفية توظيف جزئيات المو 
ت ا يتعلق باتجاهارية، فيمالبش بينها من حيث الأهداف المرسومة لكل منها لدراسة ممارسة أو واقع تطبيق إدارة الموارد

ل ابقة التي تتناو اسات السالدر  واهتمامات كل باحث بحسب الحدود المكانية لكل دراسة. حيث تم ملاحظة بأن هناك شُحٌ في
ليء هذا شُجع الباحث بم المنطلق ن هذاشرية بالقطاع الصحي في ليبيا وخاصةً بمدينة بنغازي، ومواقع تطبيق إدارة الموارد الب

اثلة ممصول على دراسة  يتم الحلمتبار الفراغ البحثي، باختيار مستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي كدراسة حالة، باع
ادة جون هناك محاولة لمي. وتكث العكن المساهمة بها في خدمة البحمن حيث التحليل الوصفي للبيانات وتفسيرها نحو نتائج يم

، Management Information System (MIS)اتجاه نشر مفهوم النظم الجزئية )كمدخل النظم( في علم 
بشرية بمستشفى ال دارة المواردلجزئية لإالنظم والتعريف به لإثراء المكتبة الليبية والعربية بموضوع البحث، والذي يصف واقع تطبيق ا
نظم جزئية  م إنتاجي كلي بهتشفى نظاالمس الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي، معتبراً في ذلك بأن إدارة الموارد البشرية لهذا

يضاً هذه أدارية(، وتعتبر الات الإالاتصو )الاختيار والتوظيف، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، المكافآت والحوافز والتقدير، 
الفرعية  مل هذه الأهدافمجية، وفي ف فرعلنظم الجزئية بمثابة نظم كلية بها نظم جزئية أخرى، حيث هذه النظم الجزئية لها أهداا

 شروع إلى ما لارارية الماستم تعمل على تحقيق الهدف العام الكلي للمستشفى، وهو تحقيق أكبر عوائد ممكنة لتحقيق فرض
 سابقة.        راسات الن الداف هذه الدراسة إضافةً علمية وتطبيقية لما تم سرده منهاية. وبهذا المعنى تعُتبر أهد
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 :الـخـلـفـيـة الـنـظـريـة لـلـدراسـة
ؤهلين ذوي من الأفراد الم ك الجموع: "تلتوضيح الموارد البشرية على أنها قبل الخوض في تعريف إدارة الموارد البشرية، يمكن 

: 1997اع" )السلمي، اس واقتنبحم الة لأنواع معينة من الأعمال، والراغبين في أداء تلك الأعمالمهارات والقدرات المناسب
 أداء لأفراد فياغبة : ر نتج ثلاث صفات لأحداث السلوك وهي(. من خلال التركيز على مضمون هذا التعريف نست147

 ال.     الأعمال، قدرة الأفراد على أداء الأعمال، واستعداد الأفراد لأداء الأعم
 التعريف بإدارة الموارد البشرية

لذا سوف  في هذا المجال، المهتمينو تاب من الصعوبة بمكان أن نجد تعريفاً محدداً وموحداً متفق عليه من قبل الباحثين والكُ  
 : ى النحو التالييتم عرض بعض التعاريف الأكثر الماماً بهذا المصطلح عل

تعيين وتنمية، ختيار، و مليات الاع: "تخطيط، وتنظيم، وتوجيه، ورقابة شرية على أنهاإدارة الموارد الب ،Flippoفيعرف  
" المحددة للمنظمةلمقررة و ايمية وتعويض، وتكامل، ورعاية الأفراد والحفاظ عليهم بغرض الإسهام في تحقيق الأهداف التنظ

 (. 26:  2000)سعيد، 
تخصص المطلوب، ن ذوي الاملة م: فن استقطاب وتنمية القوى العأنهامريكية للموارد البشرية على وتعرفها الجمعية الأ 

 (.2018وصاع، )الص والاحتفاظ بها من أجل تحقيق الأهداف التنظيمية بأقصى قدر ممكن من الكفاءة والاقتصاد
هم، وتحفيزهم م وتعويضبهم وتقييمه: اختيار الموظفين، وتدريوارد البشرية على أنها( إدارة الم2013حيث عرف القردجي ) 

ى ، والمحافظة علالعاملين ة بينللوصول إلى مستوى من الإنتاجية بكفاءة وفاعلية، من خلال تصميم العمل، وضمان المساوا
 مستوى عال في جودة العمل.

رتبطة ر الميع الأمو توجيه ومراقبة جمو : تخطيط وتنظيم الموارد البشرية على أنها ( إدارة2009وفي نفس الاتجاه يعرف ذياب )
ة لفردية والجماعيلأهداف ااقيق بالموظفين، وتطويرهم وتنميتهم وأجورهم وحوافزهم، والحفاظ عليهم من أجل الوصول إلى تح

 وأهداف المنظمة. 
لولاء هم بالانتماء واعزز شعور يتركة من خلال التعاريف السابقة يمكن القول، بأن مشاركة الموظفين في تحقيق الأهداف المش

لنظم ايعكس قوة تطبيق و لبشرية، اوارد وهذا بدوره يعمل على رفع القيمة الكلية للنظام الإنتاجي الكلي لإدارة الم التنظيمي،
م كلي كفؤ نظا إلا من خلال جوة منه،المر  الجزئية المكونة له. ومن هنا يفُهم بأن هذا المجهود البشري لا يمكن أن يحقق النتائج

 .ه وتنسيق ورقابةيم وتوجيوتنظ الإدارية المتعارف عليها في الفكر الإداري من تخطيط لهذه الإدارة، يعمل وفق الوظائف
  Partial human resource management systemsالنظم الجزئية لإدارة الموارد البشرية 

ونة نظم الجزئية المكالتطبيق بلاهتمام لمن الواضح أن نماذج التميز العالمية اليوم تؤكد على ضرورة بناء خطة إستراتيجية،    
ذا لموثقة ومعلومة  نظم تكونذه الهللنظام الإنتاجي الكلي لإدارة الموارد البشرية للمنظمة أو للمستشفى، حيث يتصور بأن 

 : وع الدراسة( على النحو التالـــيجميع الموظفين، ويمكن عرض هذه النظم الجزئية )موض
 :الاختيار والتوظيف( النظام الجزئي المقترح والمتمثل في 1)

حيثُ يكون هذا النظام مسؤولًا عن جذب انتباه القوى العاملة المؤهلة وجلبها واختيار الأكفاء منها، وأن يحرص دائماً على 
العدالة في الاختيار بين المتقدمين وفق معايير الوصف الوظيفي والمواصفات الوظيفية، وأن لا يبخل في إعطاء المعلومات الكافية 
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راد المختارين للوظائف الشاغرة من حيث طبيعتها والمرتبات وتقرير الكفاءة، وأن يعمل على تنمية مهارات المدراء وتدريبهم للأف
على أساليب المقابلة الشخصية وكيفية التقييم والاختيار، وأن يعمل جاهداً على توظيف وتمكين العمالة الوطنية قدر الإمكان، 

بأن  Schuler Randallاخلي للوظيفة وخاصةً عند شغر الوظائف القيادية. وهنا يؤكد وأن يتبنى فكرة الإحلال الد
الاختيار والتوظيف يعتمد على مجموعة من العمليات التي من خلالها تقوم المنظمة بالاختيار من بين عدد الموظفين المتقدمين 

حدى الدراسات، بأنه إ(. كما أظهرت نتائج 2009، & حميدللوظيفة، ممن تتوافر فيهم أعلى فرصة لتلبية احتياجاتها )حسين 
 (.   Nwosu & Daniel & Gambon, 2024يوجد تأثير كبير للاختيار والتوظيف على الأداء التنظيمي للمنظمة )

 :( النظام الجزئي المقترح والمتمثل في التدريب والتطوير2)
بية الخاصة بالوظيفة والموظف الحالية والمستقبلية، وبناء الخطة يعتبر هذا النظام المسؤول الأول عن تحديد الاحتياجات التدري

ئهم التدريبية الكلية وصياغة أهدافها، وفقاً للوعاء الزمني للبرنامج التدريبي اللازم لتنفيذها. وأن يقوم بمتابعة المتدربين وتقييم أدا
ييم أثر )فاعلية( التدريب أو النتيجة المرجوة منه بعد يعمل على تقالمدرب القائم على تدريبهم. وأن للبرنامج التدريبي وكذلك 

مباشرة الموظفين لسابق أعمالهم. وأن يعمل على اختيار وتوفير مصادر التعليم المعتمدة على التكنولوجيا الإلكترونية والتقنية 
ين القدامى داخل وخارج المنظمة. المرافقة لها. وأن يقوم على تدريب الموظفين الجدد، والاستمرار في التدريب والتطوير للموظف

وأن يحرص على تنفيذ الخطة التدريبية المعتمدة ومتابعتها باستمرار، من خلال تقييم جميع الأنشطة المكونة لها. وهنا يؤكد 
Scott  بأن التدريب والتطوير ضرورة حتمية للمشروعات في معظم الصناعات، حيث تواجه معدل دوران عمل في الظروف
% نتيجة عمليات إحلال العاملين الجدد محل القدامى وعمليات الترقيات والتنقلات والتقاعد وغيرها  10زيد عن العادية ي

(. حيثُ يعُد دوران الموظفين عدواً للإنتاجية ويزيد من تكلفة إدارة الإعمال، مشيراً بأن الزيادة المستمرة في 1997)الشنواني، 
 & Ernestفي أي مؤسسة ستُحدث فجوة سيستغرق وقتاً طويلًا بتكلفة إضافية )معدل دوران الموارد البشرية الماهرة 

Nkiru, 2018    .) 
 :( النظام الجزئي المقترح والمتمثل في تقييم الأداء3)

من المهم أن يستند هذا النظام على الوصف الوظيفي الموثق تفصيلياً، وفقاً لمتطلبات الوظيفة من حيث الصفات والمهارات 
توجب أن تتوفر لدى الموظف للقيام بمهامه. وأن يعمل بإخطار الموظف مسبقاً من قبل رئيسه المباشر بأهداف العمل التي ي

المخططة مسبقاً، وأن يحتوي برنامج التقييم الرسمي للموظف على معايير الأداء الفعال، وما يتحصل عليه من نقاط القوة 
تحتوي معايير نظام تقييم أداء الموظفين على مدى مشاركتهم في فرق العمل  والضعف التي تحتاج إلى التحسين المستمر. وأن

طلاع الموظفين على نتائج تقييمهم والسماح لهم بالمناقشة مع ودة والإنتاجية معاً. وأن يقوم باالجماعي والمتعلقة بتحسين الج
اءات رسمية وموثقة عند الاعتراض وطلب المراجعة رؤسائهم المباشرين بخصوص طرق التحسين لبلوغ الأداء المنشود. وأن يتبع إجر 

: الحوافز المادية و / أو تقييم الأداء ونظام المكافآت مثلمن قبل الموظفين على نتائج تقييمهم. وأن يقوم بالربط بين نظام 
عاملين بها، يجب عندما تتجه إدارة المنظمة إلى وضع برنامج لتقييم أداء ال Stoner.J.A.Fالمعنوية، وغيرها. وهنا يقول 

الأخذ بهذه الإرشادات : تحديد معايير الأداء، التأكد من أن البرنامج منطقي، الاحتفاظ بالتقارير الخاصة بتقييم الأداء، وأن 
(. ونتيجة للمشاكل التي تنشأ عن 2000تتم عملية التقييم بصفة دورية، وضرورة تدريب وإعداد القائمين بالتقييم )سعيد، 

 ,Peter Fلموظفين بمستويات إدارية مختلفة من التنظيم الإداري في تحديد الأهداف وتنفيذها، يعبر عدم مشاركة ا
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Drucker لابد من تقييم أداء الأفراد عن طريق درجة إنجازهم لما حُدد لهم من أهداف موضوعية قابلة للتحقيق، بقوله :
)بعيرة، المنصوري، حودانة،  Management By Objectives (MBO)ومنها ظهرت فكرة الإدارة بالأهداف 

 (.1991عويدات، 
 :( النظام الجزئي المقترح والمتمثل في المكافآت والحوافز والتقدير4) 

العليا  أن تعمل الإدارةرسمي. و  لى توثيقعيهتم هذا النظام بأن يتم إعطاء المكافآت والحوافز وشهادات التقدير ونحوها بناءً    
ن عليها. وأن يكو  مكافئتهمو ميزة الموظفين المتفوقين في أداء مهامهم، وذلك بتقدير جهودهم المت بحرص على مراعاة مشاعر

فضل، وأن يتضمن نحو الأ دائهمأهناك نظام خاص للمكافآت والحوافز للموظفين غير المتفوقين لتحفيزهم نحو تحسين مستوى 
نجازاتهم وتقديرهم م، والاعتراف بإء أعماله أداها للموظفين المتميزون فيهذا النظام المكافآت والحوافز غير المادية )المعنوية(، ونحو 

ة اس الفرد يزداد أكثر إذا كانت الحوافز كبير ( بأن حم2004 - 2003عليها لتجسيد الولاء التنظيمي. وهنا يقول مـــاهر )
بأن  Koontz & O'Donnellالحجم، وخاصةً عندما يكون إعطاء الحافز بشكل فوري وقويًا وشديداً. وكذلك يقول 

وافز السلبية ماً بالنسبة للحلعكس تماعلى او الحوافز الإيجابية هي التي تدفع الفرد وتحثه على السلوك المرغوب فيه مثل المكافآت، 
ب لجانز، باعتبار أن ابي للحافلإيجامثل التهديدات وتوقيع الجزاءات، فأغلب نظريات الدافعية بصفة عامة تركز على الجانب ا

عبارة عن مؤثرات خارجية  ( بأن الحوافز1997(. وفي نفس الإطار يرى القذافي )1983السلبي غير مرغوب فيه )عسكر، 
لأرباح، ، المشاركة في االمكافآتو لمنح تشجع الإنسان وتحفزه للقيام بالعمل والنشاط، كالحوافز المادية مثل الأجر المرتفع وا

 قرارات.اذ اللمادية )المعنوية( مثل الترقية، والمشاركة في اتخوضمانات العمل. وأما الحوافز غير ا
  :( النظام الجزئي المقترح والمتمثل في الاتصالات الإدارية5)
يعمل هذا النظام باهتمام على توصيل رؤية المنظمة المستقبلية ورسالتها السامية وأهدافها المنشودة إلى جميع الموظفين. وأن  

في اتجاهين، بين الإدارة العليا والموظفين )المستويات الإدارية الأدنى(. وأن يعتمد أيضاً الاتصال الأفقي  يعتمد الاتصال الرأسي
بين الإدارات والأقسام والمكاتب والوحدات الإدارية، نحو تقوية الروابط والعلاقات الوظيفية بين الموظفين )العلاقات البينية(. 

وح وإزالة الغموض والشائعات التي تؤثر سلباً على كفاءة النظام الإنتاجي الكلي للمنظمة. وأن يدعم هذا النظام الشفافية والوض
الموظفين  ىظر والمقترحات وشكاو وأن يشجع الاتصال من أسفل إلى أعلى التنظيم الإداري، من خلال توصيل وجهات الن

نظمة المتعلقة بمشاريعها المتنوعة، وقراراتها المختلفة إلى للمستويات الإدارية العليا. وأن يعمل بحرص على توصيل أخبار إنجازات الم
جميع الموظفين بدون استثناء. وهنا يؤكد عامر )بدون تاريخ( بأن سياسة الباب المفتوح لها عدة مزايا منها التخفيف من حدة 

دنيا، مما قد يشوه أو يؤخر أو يعطل معوقات الاتصال، التي تنتج من وجود وسطاء بين الإدارة العليا وبين المستويات الإدارية ال
انسياب وتدفق المعلومات، إلى جانب أنها تحثُ على سيادة جو الثقة بين العاملين والإدارة العليا. كما يشير بن عامر 

س ( إلى أهمية الاتصال الإداري، والتي تتركز في كونه وسيلة ربط الجهاز الإداري بالموظفين وبالجمهور الخارجي، والعك2001)
على أن الاتصال الإداري يعتبر شيئاً أساسياً لتكوين وتطوير الجماعات  Ruben Brentصحيح. ومما سبق يشدد 

والمنظمات، وكذلك يعتبر أساسياً وضروريًا لنمو وتطور الأفراد والعلاقات الاجتماعية، فبدون عملية توصيل المعلومات، فإن 
( الاتصال 1988(. وفي السياق ذاته يعتبر الشيباني )1991 )الشاعر، أبسط أنواع التنسيق بين الأفراد يكون مستحيلاً 

وظائفها العامة من تخطيط، وتنظيم، وتنسيق، يقول بأن جميع عمليات المنظمة و  الإداري بمثابة حجر الزاوية في الإدارة، حيث
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ك، إنما تؤدي من خلال الاتصالات الإدارية واتخاذ القرارات، وإشراف، وتوجيه، وتدريب، ومتابعة، ومراقبة، وتقييم، وما إلى ذل
               الفعالة.               
  :مـنـهـجـيـة الـدراسـة

 : يالآتـــ  ذلكفيلحالة، حيث يتبع لتحقيق أهـداف الـدراسة، لقد اعتمد الباحث على منهج دراسة ا     
 ة هـيـكـلـيـة الـدراسـ –أ 

 : الـــيكالت  أساليب البحث العلمي تماد على أسلوبين رئيسيين منتم بناء هذه الدراسة، بالاع     
راسة، لموضوع محل الدلعلاقة باذات اتم بمراجعة الكتب والبحوث والمجلات العلمية المتخصصة و  :الأسـلـوب الـنـظـري (1

ظام الإنتاجي ة، والمكونة للنلمقترحا لخمسةاوذلك لتحديد معالم الإطار النظري المناسب لهذه الدراسة، فيما يتعلق بالنظم الجزئية 
 الكلي لإدارة الموارد البشرية. 

احث، والتي مها من قبل البيموالتي تم تص لقد تم الاعتماد على استمارة الاستبيان، :سـلـوب الـدراسـة الـمـيـدانـيـةأ (2
 ي. / بنغاز  صدريةتتناسب مع جمع البيانات من قبل الموظفين )قيد الدراسة( بمستشفى الكويفية للأمراض ال

 :مـجـتـمـع الـدراسـة –ب 
مراض الصدرية / يفية للأشفى الكو مجتمع الدراسة يتألف من جميع الموظفين العاملين بالوظائف الإشرافية بإدارة مست   

. اريةات الإددورؤساء الوح كاتب،بنغازي، والذين هم في حكم مدير المستشفى، مدراء الإدارات، رؤساء الأقسام، رؤساء الم
ارد البشرية موضوع فهوم إدارة المو راكاً بم وإدوالذين تم حصرهم أثناء الزيارات الميدانية. وقد تم اختيار هؤلاء لكونهم الأكثر وعياً 

من تخاذ القرارات و دارية لااصب إالدراسة، وباعتبارهم أيضاً من ذوي مسؤوليات مباشرة في التعامل معها، فهم يتقلدون من
قيد )لموارد البشرية الإدارة  زئيةالواسعة في المجال الإداري، مما يمكنهم من تحديد درجة تطبيق النظم الج أصحاب الخبرات

ان على الموظفين )قيد الدراسة(، ( صحيفة استبي27الدراسة(. ومن خلال إتباع الباحث طريقة البحث الشامل، قد تم توزيع )
مراض فى الكويفية للأارة مستشبل إدبحوثين من خلال البيانات المعطاة من قحيث تم تحديد عدد الاستبيانات الموزعة على الم

( صحيفة استبيان 1ك عدد )( صحيفة استبيان، أي أن هنا26الصدرية / بنغازي. حيث كان عدد الاستبيانات المستردة )
وع إدارة فهم موض لعلمية على ا( استبيانات غير صالحة، وقد يعود السبب إلى عدم مقدرة المبحوثين3مفقودة، وهناك عدد )

ان. وقد ( صحيفة استبي23حصائية )ة الإالموارد البشرية محل الدراسة، حيث يصبح العدد الإجمالي للاستبيانات الصالحة للمعالج
ت دماخقترح، لكون ة المج الدراسنموذ  تم اختيار إدارة الموارد البشرية بمستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي لتوظيف

 ن الأداء، وكذلكمة عالية كفاء  المنطقة الشرقية برمتها، لما تحويه من كوادر إدارية وطبية متخصصة ذات المستشفى تغطي
لقطاع الراهن، من ظهور ا الوقت بية فيقيادات إدارية جديرة بالاهتمام والدراسة، وخاصةً في الظروف التي تعيشها الدولة اللي

ة ذه الدراسية توزيع الاستبيان المعد له( يوضح كيف1نافسته للقطاع العام. وفيما يلي جدول رقم )الخاص بمستشفياته المتعددة وم
 :على النحو التالـــي
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 وية لها ئيع استبيانات الدراسة والنسب الم( كيفية توز1جدول رقم )

المجتمع 

مستشفى 

 الكويفية

 ويـة ئالـنـسـبـة الـمـ عـدد الاسـتـبـيـانـات

نسبة غير  الفاقد  نسبة الصالحة الصالحة غير فقودةالم لموزعةا

 الصالحة 

نسبة 

 الصالحة

27 1 3 23 4 % 11 % 85 % 

 % 100 27 الـمـجـمـوع

       

 :لأداة الـمـسـتـخـدمـة فـي جـمـع بـيـانـات الـدراسـةا –ج 
الجزئية  تمثلة في النظمرية، والمد البشرة الموار لقد تم تصميم صحيفة الاستبيان من قبل الباحث، بهدف قياس درجة تطبيق إدا    

يس وحدة( ئر و رئيس مكتب،  الخمسة المقترحة )قيد الدراسة(، من خلال وجهات نظر الموظفين )مدير إدارة، رئيس قسم،
انات وعة من البييشمل مجمو  ول:الجزء الأبمستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي. حيث قسم الاستبيان إلى جزأين، 

حتوي في :لجزء الثانيأما اية. تدريبالشخصية كالعمر، المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخدمة، وعدد الدورات ال
 Likertقياس ليكرت م فيها مد استخد( عبارة تدور حول النظم الجزئية الخمسة المقترحة لإدارة الموارد البشرية، وق33على )

العبارات  هحيث تمثل هذ داً(.جح بين )درجة التطبيق ضعيفة جداً( إلى )درجة التطبيق عالية خماسي الرتب، والذي يتراو 
زئية الخمسة تطبيق النظم الج ياس درجةتم ق المؤشرات الرئيسية التي تتصف بها إدارة الموارد البشرية بالمستشفى، والتي من خلالها

رات(، نظام التدريب والتطوير عبا 6ف )لتوظي: نظام الاختيار والنظم كالتاليمعة ومنفردة. وهذه االمقترحة لها )قيد الدراسة(، مجت
 7رات(، ونظام الاتصالات الإدارية )عبا 5عبارات(، نظام المكافآت والحوافز والتقدير ) 8عبارات(، نظام تقييم الأداء ) 7)

لمقياس الأيسر ( لطرف ا5يمة )داً(، والق( لطرف المقياس الأيمن )درجة التطبيق ضعيفة ج1عبارات(. وقد أعطيت القيمة )
 :يدراسة على النحو التالـــهذه ال( مقياس ليكرت المستخدم في 2)درجة التطبيق عالية جداً(، حيث يوضح الجدول رقم )

 ( مقياس ليكرت خماسي الرتب المقترح للدراسة2جدول رقم )

1 2 3 4 5 

درجة التطبيق 

 ضعيفة جدا  

درجة التطبيق 

 ضعيفة

ة التطبيق درج

 متوسطة

درجة التطبيق 

 عالية 

درجة التطبيق 

 عالية جدا  

حتى  1.8أكبر من  1.8حتى  1من 

2.6  

حتى  2.6أكبر من 

3.4  

حتى  3.4أكبر من 

4.2  

حتى  4.2أكبر من 

5 

(، ومن 4=  1-5ى )ساب المدحولتحديد طول الخلايا لمقياس ليكرت خماسي الرتب )الحدود الدنيا والعليا(، فقد تم    
افة هذه القيمة إلى أقل قيمة .(، وبعد ذلك تم إض8=  5÷4تقسيمه على أكبر قيمة من المقياس للحصول على طول الخلية )

ي الحد الأعلى للخلية الأولى، ه(، وهذه القيمة 1.8=  1. + 8في المقياس )بداية المقياس وهي الواحد الصحيح(، لتصبح )
  ( السابق.  2لايا المتبقية كما في الجدول رقم )وبتكرار نفس العمل أصبح طول الخ

 :ـبـات وصـدق صـحـيـفـة الاسـتـبـيـانث –د   
للتحقق من الصدق الظاهري للاستبيان، وقدرته على قياس الغرض الذي أعُد من أجله، أعتمد الباحث على صدق  

قسم إدارة الخدمات الصحية بكلية الصحة المحكمين، وذلك من خلال عرض صحيفة الاستبيان على عدد من الأساتذة ب
العامة / جامعة بنغازي، وقسم العلوم التربوية والنفسية بكلية التربية / جامعة بنغازي، وبعض مدراء الإدارات ورؤساء الأقسام 



                                ISSN:2790-06142025نوفمبر                               العشرون  عددال         

BAYAN.J@su.edu.ly                                           107                                      المحكمة مجلة البيان العلمية
   

ر في تنقيح والمكاتب بمستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي، لإعطاء آرائهم حولها. وقد كان لملاحظاتهم أبلغ الأث
 وإعادة صياغة بعض عبارات الاستبيان، لتصبح أكثر وضوحاً وصدقاً في قياس المتغيرات المراد قياسها.  

مل سة، حيث بلغ معامع الدرالي لمجتولغرض التحقق من ثبات الاستبيان، تم استخراج معامل )ألفا كرونباخ( للاتساق الداخ   
ت تمتع بثبان الاستبيان يثبات عالية جداً لأغراض الدراسة، مما يعكس بأ (، وهي نسبة0.94الثبات للاستبيان ككل )

لك ل الدراسة، وبذلموضوع محياس اإحصائي عالي، مشيراً إلى أن جميع العبارات مترابطة بشكل قوي جداً داخل الاستبيان لق
ملات ( معا3الجدول رقم ) (. ويوضح0.97لمقياس ككل )ل –أداة لجمع البيانات ك  –فقد بلغ معامل صدق الاستبيان 

 : ارد البشرية على النحو التالـــيالثبات والصدق للنظم الجزئية المقترحة لإدارة المو 
 ( معاملات الثبات والصدق للنظم الجزئية الخمسة المقترحة لإدارة الموارد البشرية3رقم )جدول 

 الصدق معامل عامل الثباتم عدد العبارات النظم الجزئية المقترحة لإدارة الموارد البشرية م

 0.92 0.84 6 النظام الجزئي المتمثل في الاختيار والتوظيف 1

 0.93 0.86 7 النظام الجزئي المتمثل في التدريب والتطوير 2

 0.92 0.85 8 النظام الجزئي المتمثل في تقييم الأداء 3

 0.88 0.77 5 النظام الجزئي المتمثل في المكافآت والحوافز  4

 0.93 0.87 7 نظام الجزئي المتمثل في الاتصالات الإداريةال 5

 0.97 0.94 33 الاستبيان ككل )للنظام الإنتاجي الكلي(

عد  –( معاملات الثبات والصدق 1ولمزيد من التوضيح يصور الشكل رقم )   
ُ
للنظم الجزئية الخمسة   –وفـق الاستبيان الم

 حو التالـــي : المقترحة لإدارة الموارد البشرية على الن

 
 ( معاملات الثبات والصدق للنظم الجزئية الخمسة المقترحة لإدارة الموارد البشرية  1شكل رقم )

       :لأسـلـوب الإحـصـائـي لـتـحـلـيـل الـبـيـانـات ومـعـالـجـتـهـاا -هـ 
زئية الخمسة المقترحة )قيد الدراسة(، والمكونة لتحقيق أهداف الدراسة الميدانية والمتعلقة بالتعرف على درجة تطبيق النظم الج 

للنظام الإنتاجي الكلي لإدارة الموارد البشرية بمستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي، فقد تم استخدام الأسلوب 
الحسابية المسحي الوصفي المتضمن مقاييس النزعة المركزية، والمتمثلة في حساب التكرارات والنسب المؤوية والمتوسطات 

النظام الجزئي 
المقترح والمتمثل 

في الاختيار 
والتوظيف

النظام الجزئي 
المقترح والمتمثل 

في التدريب 
والتطوير

النظام الجزئي 
المقترح والمتمثل 

في تقييم الأداء

النظام الجزئي 
المقترح والمتمثل 

في المكافآت 
والحوافز والتقدير

النظام الجزئي 
المقترح والمتمثل 
في الاتصالات 

الإدارية

معامل الثبات 0.84 0.86 0.85 0.77 0.87

معامل الصدق 0.92 0.93 0.92 0.88 0.93

0
0.1
0.2
0.3
0.4
0.5
0.6
0.7
0.8
0.9
1
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 والانحرافات المعيارية. وقد تـم تـنـفـيـذ هـذه المعالجات الإحصائية باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للـعلوم الاجتماعية 
Statistical Package for Social Sciences( والذي يرمز له اختصاراً بالرمز ،SPSS.) 

  :ـرض نـتـائـج الـدراسـة ومـنـاقـشـتـهـاع –و 
رض موجز لبعض سبوقة بعية، موفي هذا الجزء سوف يتم عرض ومناقشة النتائج المتعلقة بأهداف الدراسة الميدان     

ل ستجوابهم بالكامذين تم ا، والالصفات الشخصية للموظفين )قيد الدراسة(، بمستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي
 : يــتقريباً، وكما هو موضحاً على النحو التالـ

  :: الصفات الشخصية للموظفين )قيد الدراسة(أولاا 
 :)أ( الصفة الشخصية المتمثلة في العمر

 ( الصفة الشخصية المتمثلة في العمر 4جدول رقم )

 الـنـسـبـة الـتـكـرار صـفـة الـعـمــر

  43.5 10 سـنـة 50أقـــل مـــن % 

  21.7 5 سـنـة 59إلـــى  50مـــن % 

  34.8 8 فـأكـثـرسـنـة  60مـــن % 

 % 100 23 الـمـجـمـوع

ة تمع الدراسة، تقع في الفئمج% تقريباً من أفراد  44%( أي  43.5( السابق، بأن ما نسبته )4يتضح من الجدول رقم )
فضل م لفهم أن تطويرهمن الاستفادة سنة، مما يشير بأن هؤلاء الموظفين يتمتعون بروح نضج الشباب، ويمك 50العمرية أقل من 

 في الفئة راد مجتمع الدراسة تقريباً يقع% تقريباً، يعني ربع أف 22%( أي  21.7لمفهوم إدارة الموارد البشرية. وأن ما نسبته )
 ة. وأن ما نسبتهد البشريلموار الخمسينات، وهذا يدل على الثبات النسبي في وجهات نظرهم حول واقع درجة تطبيق إدارة ا

أكثر، يعني ما يزيد بقليل عن ثلث سنة ف 60من أفراد مجتمع الدراسة تقع في الفئة العمرية من  % تقريباً  35%( أي  34.8)
ن نغازي. ولمزيد مدرية / بض الصالمجتمع هم من كبار السن، والذين يتقلدون المناصب الإدارية بمستشفى الكويفية للأمرا

 : على النحو التالـــي لة في العمر( الصفة الشخصية المتمث2التوضيح يصور الشكل رقم )

  

 ( الصفة الشخصية المتمثلة في العمر2شكل رقم )

 

سنة49أقل من  سنة59إلى 50من  سنة فأكثر60من 
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0

10

20

30

40

50



                                ISSN:2790-06142025نوفمبر                               العشرون  عددال         

BAYAN.J@su.edu.ly                                           109                                      المحكمة مجلة البيان العلمية
   

 :)ب( الصفة الشخصية المتمثلة في المسمى الوظيفي
 ( الصفة الشخصية المتمثلة في المسمى الوظيفي5جدول رقم )

 الـنـسـبـة الـتـكـرار صـفـة الـمـسـمـى الـوظـيـفـي

 17.4 4 مـديـر إدارة % 

 56.5 13 م رئـيـس قـسـ % 

 26.1 6 رئـيـس مـكـتـب % 

 % 100 23 الـمـجـمـوع

ئة مجتمع الدراسة، تقع في الف % تقريباً من أفراد 57%( أي  56.5( السابق، أن ما نسبته )5يلاحظ من الجدول رقم ) 
لق لدنيا، من حيث خليا والعاارية رئيس قسم، مما يشير بأن هناك فرصة نحو أن يكونوا حلقة وصل فعالة بين المستويات الإد

%( أي ربع  26.1)ا نسبته لون ممناخ جيد للاتصالات الإدارية المختلفة، وكذلك الحال بالنسبة لرؤساء المكاتب فهم يمث
عني سوف باً هم من مدراء إدارات، ي% من أفراد مجتمع الدراسة تقري 17%( أي  17.4مجتمع الدراسة تقريباً. أما ما نسبته )

فية للأمراض ة بمستشفى الكويد البشريلموار ابًا على المرؤوسين في حالة فهمهم وتبنيهم لتطبيق النظم الجزئية لإدارة ايؤثرون إيج
  :لتالـــياسمى الوظيفي على النحو الم ( الصفة الشخصية المتمثلة في3الصدرية / بنغازي. ولمزيد من التوضيح يصور الشكل رقم )

 
 المتمثلة المسمى الوظيفي( الصفة الشخصية 3شكل رقم )

 :)ج( الصفة الشخصية المتمثلة في المؤهل العلمي 
 ( الصفة الشخصية المتمثلة في المؤهل العلمي6جدول رقم )

 الـنـسـبـة الـتـكـرار صـفـة الـمـؤهـل الـعـلـمـي

 26.1 6 ثـانـوي فـأقـل % 

 60.9 14 جـامـعـي أو ما يعادله % 

  13.0 3 مـا فـوق الـجـامـعـي % 

 % 100 23 الـمـجـمـوع

% من أفراد مجتمع الدراسة تقع في الفئة المؤهل  61%( أي  60.9( السابق، أن ما نسبته )6يتبين من الجدول رقم )   
م العلمي الجامعي أو ما يعادله وهي النسبة الأكثر شيوعاً، وهذا يؤكد بأن هؤلاء الموظفين أكثر تفهماً وإدراكاً لواقع تطبيق النظ

%( من أصحاب المؤهلات العلمية ما فوق الجامعي، حيث هذه الفئة  13.0الجزئية لإدارة الموارد البشرية، وأن ما نسبته )

مدير إدارة رئيس قسم رئيس مكتب

التتكرار  4 13 6

النسبة 17.4 56.5 26.1
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%، وهذا الاتجاه يشير  74%( أي  73.9بطبيعة الحال تعزز فئة أصحاب المؤهلات العلمية الجامعية لتصل نسبتهما معاً )
ة مستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي، نحو فهم أكثر وإدراكاً أعمق لواقع إيجابًا بأن هناك فرصة جيدة أمام إدار 

% من هؤلاء الموظفين لديهم مؤهلات علمية  26%( أي  26.1تطبيق النظم الجزئية لإدارة الموارد البشرية. أما ما نسبته )
( 4م لهذه الفئة. ولمزيد من التوضيح يصور الشكل رقم )ثانوي فأقل، وهنا بالتأكيد تبرز الحاجة الماسة والملحة للتدريب والتعلي

 :ؤهل العلمي على النحو التالـــيالصفة الشخصية المتمثلة في الم

   
 ( الصفة الشخصية المتمثلة في المؤهل العلمي4شكل رقم )

 :)د( الصفة الشخصية المتمثلة في عدد سنوات الخدمة
 دد سنوات الخدمة( الصفة الشخصية المتمثلة في ع7جدول رقم )

 الـنـسـبـة الـتـكـرار صـفـة عـدد سـنـوات الـخـدمـة

  4.3 1 سـنـوات  10أقـل مـــن % 

  43.5 10 سـنـة  20إلـى  10مـــن % 

  52.2 12 سـنـة 20أكـثـر مـــن % 

 % 100 23 الـمـجـمـوع

دد ة تقريباً تقع في الفئة عد مجتمع الدراس%( أي نصف أفرا 52.2( السابق، أن ما نسبته )7يتضح من الجدول رقم )   
ال ويلة في مجطلديهم خبرات  سنة، وهذا بدوره يشير إلى أن هؤلاء الموظفين )قيد الدراسة( 20سنوات الخدمة أكثر من 

ستشفى الكويفية وارد البشرية بمدارة المية لإأعمالهم، مما يعزز تفهمهم وإدراكهم بالحاجة الملحة نحو درجة تطبيق أقوى للنظم الجزئ
 المتعلقة بعدد سنوات الخدمة )من% تقريباً و  44%( أي  43.5للأمراض الصدرية / بنغازي. كما أن هناك نسبة لا بأس بها )

د من أعمالهم. ولمزي ية أنشطةنحو تأد سنة(، تعزز النسبة السابقة لهؤلاء الموظفين، والتي تشير بالدراية والخبرة 20إلى  10
 : لتالـــيانوات الخدمة على النحو ( الصفة الشخصية المتمثلة في عدد س5لشكل رقم )التوضيح يصور ا

ثانوي فأقل جامعي أو ما يعادله ما فوق الجامعي

التكرار 6 14 3

النسبة 26.1 60.9 13
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 ( الصفة الشخصية المتمثلة في عدد سنوات الخدمة5شكل رقم )

 :)هـ( الصفة الشخصية المتمثلة في عدد الدورات التدريبية
 ( الصفة الشخصية المتمثلة في عدد الدورات التدريبية8جدول رقم )

 النسبة التكرار عـدد الـدورات الـتـدريـبـيـةصـفـة 

  17.4 4 لا تـدريـب % 

 60.9 14 ثـلاث دورات تدريبية فـأقـل % 

 21.7 5 أكـثـر مـــن ثـلاث دورات تدريبية % 

 % 100 23 الـمـجـمـوع

ة تلقوا ثلاث دورات لدراسا% من أفراد مجتمع  61%( أي  60.9( السابق، أن ما نسبته )8يلاحظ من الجدول رقم )    
ير بوضوح أن إدارة مستشفى % لا تدريب، مما يش 17%( أي  17.4فأقل في مجال إدارة الموارد البشرية، وكذلك نسبة )

الخدمة،  ارنة بعدد سنواتة لها مقلتابعاالكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي ليس لديها استثمار كافي وواضح في القوى العاملة 
ن مدراسة(. ولمزيد موضوع ال)شرية كل خطورة نحو فهم أفضل لواقع تطبيق النظم الجزئية لإدارة الموارد البوهذا المؤشر يش

 : لنحو التالـــيت التدريبية على ا( الصفة الشخصية المتمثلة في عدد الدورا6التوضيح يصور الشكل رقم )

 

 ( الصفة الشخصية المتمثلة في عدد الدورات التدريبية6شكل رقم )

سنوات10أقل من  سنة20سنوات إلى 10من  سنة20أكثر من 

التكرار 1 10 12
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 :منفردة لدراسة(قيد ا)ثانياا : درجة تطبيق النظم الجزئية لإدارة الموارد البشرية الخمسة المقترحة 
 :( درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في الاختيار والتوظيف1)

اسة لدرا( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والوزن النسبي، حسب وجهة نظر مجتمع 9جدول رقم )

 حول درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في الاختيار والتوظيف

المتوسط  الـعـبـارات م

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التطبيق

الوزن 

 النسبي

 الترتيب

يقوم المستشفى باختيار الموظفين باستخدام  1

 معايير الوصف الوظيفي وتقييم الأداء. 

4.1739  

38755. 

 الثالثة 83.478 عالية

يعمل المستشفى بوصف وظيفي تفصيلي عن  2

طبيعة كل وظيفة، والمسؤوليات والصلاحيات 

 راتاللازمة وفقا  لمعايير الأداء الفعال )المها

 اللازمة لأداء العمل(. 

4.1304  

34435. 

 الخامسة 82.608 عالية

يعمل المستشفى بوضوح في إعطاء المعلومات  3

لتوظيف، عن طبيعة الكاملة للمتقدمين ل

الوظائف وطريقة تقييم الأداء المتوقع، 

 والأجور المدفوعة.

4.1739  

49103. 

 الرابعة 83.478 عالية

يعمل المستشفى على توفير التدريب المناسب  4

للمدراء والمشرفين على أساليب المقابلة 

 الشخصية، وطرائق الاختيار والتقييم. 

3.2609  

54082. 

 سادسةال 65.218 متوسطة

يحرص المستشفى على توظيف العمالة  5

الوطنية، واستيفاء الشروط والمتطلبات 

 الوظيفية المنصوص عليها للتوظيف. 

عالية  .42174 4.2174

 جدا  

 الثانية 84.348

يعمل المستشفى بالاعتماد على نظام الإحلال  6

ة الوظيفي الداخلي للوظائف الإشرافية والقيادي

 الشاغرة.  

عالية  .44898 4.2609

 جدا  

 الأولى 85.218

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن 

 النسبي العام

  80.724 عالية .33317 4.0362

(، يلاحظ أن درجة تطبيق النظام الجزئي المتمثل في الاختيار والتوظيف عالية، والدلالة 9من خلال الجدول السابق رقم )
( على 4.2 – 3.4(، أي تقع في حدود نطاق الخلية )4.0362العام لهذا النظام كانت )على ذلك قيمة المتوسط الحسابي 

(، مشيراً بأن الاختلاف في 0.33317(، وبانحراف معياري )80.724مقياس ليكرت خماسي الرتب، ما يشكل وزن نسبي )
لعبارات جات المتوسطات الحسابية وت في در الآراء حول الأخذ بتطبيق هذا النظام قليلة. كما يلاحظ أيضاً بأن هناك تفا

العالية جداّ، كما تراوحت بين المتوسطة والعالية و  النظام الجزئي للاختيار والتوظيف، عاكسة في ذلك درجات التطبيق التي
(، والذي من خلاله يمكن القول بأن مستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي، يعمل 9يصورها الجدول السابق رقم )

طبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في الاختيار والتوظيف لإدارة الموارد البشرية بدرجة عالية، وذلك حسب وجهات نظر على ت
، بأن يتم التركيز على Malek (2014)المستقصي منهم )قيد الدراسة(. حيث كانت هذه النتيجة ما تهدف إليها دراسة 

، على وجود ارتباط وثيق Hamzah et al (2014)كما أكدت فعلًا دراسة أهمية التوظيف ومراجعات الأداء والتحفيز.  
بين الاختيار والتوظيف والتعويضات وأداء الموظفين، ولابد من إجراء عمليات التحسين عليها. كما جاءت درجة تطبيق هذا 

صف الوظيفة متوسطة. (، بأن درجة ممارسة و 2018النظام الجزئي المقترح على عكس ما توصلت إليه دراسة الصوصاع )
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(، بعدم توفر دليل للموظفين العاملين بالمراكز الصحية، وعدم 2022وكذلك على عكس ما جاءت به دراسة العتيبي وآخرون )
 توفر استبيان لقياس رضاهم. 

 :( درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في التدريب والتطوير2) 
الدراسة  والانحرافات المعيارية والوزن النسبي، حسب وجهة نظر مجتمع( المتوسطات الحسابية 10جدول رقم )

 حول درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في التدريب والتطوير

المتوسط  الـعـبـارات م

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التطبيق

الوزن 

 النسبي

 الترتيب

 يقوم المستشفى برسم خطة التدريب 1

افها، وفقا  للنطاق الزمني وصياغة أهد

    للبرامج التدريبية اللازمة لتنفيذها بدقة.

3.3913 

 

 الثاني 67.826 متوسطة .49901

يقوم المستشفى بمتابعة المتدربين، وتقييم  2

أدائهم وفقا  للبرنامج التدريبي المعد 

 والمدرب القائم على عملية تدريبهم.

 الأول 70.434 عالية .59311 3.5217

يعمل المستشفى على تقييم فعالية التدريب  3

عن طريق قياس النتيجة المرجوة منه بعد 

 عودة الموظف إلى سابق عمله.  

 الرابع 62.608 متوسطة .34435 3.1304

يعمل المستشفى على تحديد الاحتياجات  4

 التدريبية الخاصة )بالوظيفة والموظف معا (

 الحالية وكذلك المستقبلية.   

 الثالث 65.218 متوسطة .54082 3.2609

يحرص المستشفى على توفير التعليم  5

 الإلكتروني والتقنية المرافقة له.  

 السابع 36.522 ضعيفة .65033 1.8261

يعمل المستشفى على تدريب الموظفين  6

الجدد، والاستمرار في التدريب والتطوير 

للموظفين القدامى، داخل مكان العمل 

 وخارجه.  

 السادس 60.87 متوسطة .76742 3.0435

يعمل المستشفى بحرص على تنفيذ الخطة  7

التدريبية المرسومة ومتابعتها دوريا ، من 

خلال التقييم المستمر لجميع الأنشطة 

 المكونة لها. 

 الخامس 62.608 متوسطة .62554 3.1304

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن 

 النسبي العام

  60.652 متوسطة .43988 3.0326

(، يلاحظ أن درجة تطبيق النظام الجزئي المتمثل في التدريب والتطوير متوسطة، والدلالة 10من خلال الجدول السابق رقم )    
( على 3.4 – 2.6(، أي تقع في حدود نطاق الخلية )3.0326على ذلك قيمة المتوسط الحسابي العام لهذا النظام كانت )

(، مشيراً بأن الاختلاف في 0.43988(، وبانحراف معياري )60.652الرتب، ما يشكل وزن نسبي ) مقياس ليكرت خماسي
الآراء حول الأخذ بتطبيق هذا النظام قليلة. كما يلاحظ أيضاً بأن هناك تفاوت في درجات المتوسطات الحسابية لعبارات 

 تراوحت بين الضعيفة والمتوسطة والعالية، كما يصورها النظام الجزئي للتدريب والتطوير، عاكسة في ذلك درجات التطبيق التي
(، والذي من خلاله يمكن القول بأن مستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي، يعمل على 10الجدول السابق رقم )

الدراسة(. حيثُ تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في التدريب والتطوير بدرجة متوسطة، وذلك حسب المستقصي منهم )قيد 
(، بأن التدريب يطبق بدرجة منخفضة. كما اتفقت 2018جاءت هذه النتيجة على عكس ما توصلت إليه دراسة الصوصاع )
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(، بأن التدريب يمارس بدرجة متوسطة. 2017درجة تطبيق هذا النظام الجزئي المقترح مع ما توصلت إليه دراسة الشرياني )
 ، بأن التدريب له أثر إيجابي على أداء الموظفين.  Saira (2016)وهذا ما أكدت عليه دراسة 

 :( درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في تقييم الأداء3)
 الدراسة ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والوزن النسبي، حسب وجهة نظر مجتمع11جدول رقم )

 تمثل في تقييم الأداءحول درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والم

المتوسط  الـعـبـارات م

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التطبيق

الوزن 

 النسبي

 الترتيب

يعمل المستشفى بالاستناد على الوصف  1

 الوظيفي مفصلا  وموثقا .     

4.0435  

 

 الأول   80.87 عالية  . 36659

 يعمل المستشفى وفقا  لمتطلبات أداء الوظيفة 2

مليات التي يقوم بها الموظف، والصفات والع

والمهارات التي يتوجب توافرها لأداء 

 الوظيفة.  

 الثاني   77.392 عالية  .34435  3.8696

يقوم المستشفى بتبليغ الموظف مسبقا  عن  3

طريق رئيسه المباشر بأهداف العمل 

 –يومية أو أسبوعية أو شهرية  –المرسومة 

 ييمه.  والتي على أساسها يتم تق

 الثالث   65.218 متوسطة .68870  3.2609

يعمل المستشفى على أن يحتوي التقييم  4

الرسمي للموظف على معايير الأداء الفعال 

)ما يحصل عليه من نقاط القوة والضعف التي 

 تحتاج إلى التحسين(.    

2.8261   

83406. 

 

 متوسطة

56.522   

 الخامس

وي معايير نظام يعمل المستشفى على أن تحت 5

التقييم لأداء الموظف على مشاركته في فرق 

 العمل لتحسين جودة العمليات الإنتاجية.    

 الرابع   58.26 متوسطة .66831  2.9130

طلاع الموظف على نتائج إيقوم المستشفى ب 6

تقييمه، ومناقشة رئيسه المباشر على سبل 

 التحسين لبلوغ الأداء المطلوب.    

2.5652   

66237. 

   51.304 ضعيفة 

 السادس

 يقوم المستشفى بإتباع إجراءات موثقة ومعلنة 7

للموظفين في حالة الاعتراض على نتائج 

 التقييم وطلب مراجعتها.   

 السابع   49.566 ضعيفة  .66535  2.4783

 تقييم الأداءيقوم المستشفى بالربط بين نظام  8

 دية و / أو: الحوافز الماونظام المكافآت مثل

 المعنوية، وغيرها. 

 الثامن 46.086 ضعيفة .63495 2.3043

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن 

 النسبي العام

   60.652 متوسطة  . 43988 3.0326

لدلالة على (، يلاحظ أن درجة تطبيق النظام الجزئي المتمثل في تقييم الأداء متوسطة، وا11من خلال الجدول السابق رقم )
( على مقياس 3.4 – 2.6(، أي تقع في حدود نطاق الخلية )3.0326ذلك قيمة المتوسط الحسابي العام لهذا النظام كانت )

(، مشيراً بأن الاختلاف في الآراء 0.43988(، وبانحراف معياري )60.652ليكرت خماسي الرتب، ما يشكل وزن نسبي )
كما يلاحظ أيضاً بأن هناك تفاوت في درجات المتوسطات الحسابية لعبارات النظام حول الأخذ بتطبيق هذا النظام قليلة.  

الجزئي لتقييم الأداء، عاكسة في ذلك درجات التطبيق التي تراوحت بين الضعيفة والمتوسطة والعالية، كما يصورها الجدول 
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الصدرية / بنغازي، يعمل على تطبيق النظام (، والذي من خلاله يمكن القول بأن مستشفى الكويفية للأمراض 11السابق رقم )
الجزئي المقترح والمتمثل في تقييم الأداء لإدارة الموارد البشرية بدرجة متوسطة، وذلك حسب وجهات نظر المستقصي منهم )قيد 

داء (، بأن تطبيق وظيفة تقييم الأ2018الدراسة(. حيثُ جاءت هذه النتيجة على عكس ما توصلت إليه دراسة الصوصاع )
، بأن إعلان نتائج التقييم له آثار إيجابية على أداء Saira (2016)(، ودراسة 2020منخفضة. كما أكدت دراسة المغيربي )

 الموظفين وزيادة جودة الخدمات الصحية.   
 ير( درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في المكافآت والحوافز والتقد4)

 الدراسة حسابية والانحرافات المعيارية والوزن النسبي، حسب وجهة نظر مجتمع( المتوسطات ال12جدول رقم )

 حول درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في المكافآت والحوافز والتقدير

المتوسط  الـعـبـارات م

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التطبيق

الوزن 

 النسبي

التر

 تيب

ومعتمد  يعمل المستشفى بنظام موثق 1

       للمكافآت والحوافز وشهادات التقدير ونحوها.

2.2609  

 

   45.218 ضعيفة  . 68870

 الخامس

تعمل الإدارة العليا بحرص أن يشعر  2

ر الموظفين المتفوقين في أداء أعمالهم، بتقدي

 جهودهم المتميزة ومكافئتهم عليها.  

3.2174   

67126. 

 

 متوسطة

64.348   

 الثالث

ع المستشفى نظام خاص للمكافآت يتب 3

 والحوافز للموظفين غير المتفوقين، لتحفيزهم

 نحو تحسين مستوى أدائهم للأفضل.  

2.4348   

66237. 

   48.696 ضعيفة 

 الرابع

يعمل المستشفى بنظام المكافآت والحوافز  4

غير المادية )المعنوية(، ونحوها للموظفين 

 المتميزون في أداء أعمالهم.    

3.3478   

71406. 

 

 متوسطة

66.956   

 الثاني

يعمل المستشفى بحرص على تقدير  5

الموظفين من أفراد وفرق عمل، والثناء على 

 لياإنجازاتهم ونسبتها إليهم، وليس للإدارة الع

 أو رئيس الفريق أو المشرف على أدائهم.    

3.7826   

51843. 

 الأول   75.652 عالية 

نحراف المعياري والوزن المتوسط الحسابي والا

 النسبي العام

 

3.3540 

   67.08 متوسطة  . 57122

(، يلاحظ أن درجة تطبيق النظام الجزئي المتمثل في المكافآت والحوافز والتقدير 12من خلال الجدول السابق رقم )  
تقع في حدود نطاق الخلية  (، أي3.3540متوسطة، والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي العالم لهذا النظام كانت )

(، 0.57122(، وبانحراف معياري )67.08( على مقياس ليكرت خماسي الرتب، ما يشكل وزن نسبي )3.4 – 2.6)
مشيراً بأن الاختلاف في الآراء حول الأخذ بتطبيق هذا النظام قليلة. كما يلاحظ أيضاً بأن هناك تفاوت في درجات 

م الجزئي للمكافآت والحوافز والتقدير، عاكسة في ذلك درجات التطبيق التي تراوحت بين المتوسطات الحسابية لعبارات النظا
(، والذي من خلاله يمكن القول بأن مستشفى الكويفية 12الضعيفة والمتوسطة والعالية، كما يصورها الجدول السابق رقم )

تمثل في المكافآت والحوافز والتقدير لإدارة الموارد البشرية للأمراض الصدرية / بنغازي، يعمل على تطبيق النظام الجزئي المقترح والم
بدرجة متوسطة، وذلك حسب وجهات نظر المستقصي منهم )قيد الدراسة(. حيثُ جاءت هذه النتيجة على عكسي ما 
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، Saira (2016)(، بأن تطبيق نظم الحوافز والأجور منخفضة. كما أكدت دراسة 2018توصلت إليه دراسة الصوصاع )
 ى أن التعويضات لها أثر إيجابي على أداء الموظفين. عل

 ( درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في الاتصالات الإدارية5) 
 الدراسة ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والوزن النسبي، حسب وجهة نظر مجتمع13جدول رقم )

 متمثل في الاتصالات الإداريةحول درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح وال

المتوسط  الـعـبـارات م

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التطبيق

الوزن 

 النسبي

 الترتيب

يعمل المستشفى على توصيل الرؤية  1

 والرسالة والأهداف إلى جميع الموظفين.     

2.5217  

 

 لسادسا  50.434 ضعيفة  . 84582

الرأسي في  يعمل المستشفى بنظام الاتصال 2

اتجاهين، بين الإدارة العليا والموظفين 

 )المستويات الإدارية الأدنى(. 

 الأول   79.13 عالية  .47465   3.9565

يعمل المستشفى بنظام الاتصال الأفقي بين  3

ة الإدارات والأقسام والمكاتب والوحدات الإداري

 )العلاقات البينية(. 

 الثاني   77.392 عالية  .54808   3.8696

يعمل المستشفى على تقوية الروابط  4

 والعلاقات الوظيفية البينية للموظفين.     

   75.652 عالية  .59974   3.7826

 الرابع

يعمل المستشفى على دعم الشفافية والوضوح  5

ية وإزالة الإشاعات المؤثرة سلبا  على سير العمل

 الإنتاجية.    

   77.392 عالية  .81488   3.8696

 الثالث

ل وجهات النظر يعمل المستشفى على توصي 6

الموظفين إلى المشرفين  ىوالمقترحات، وشكاو

 والإدارة العليا.    

3.2174   85048.  

 متوسطة

64.348   

 الخامس

يعمل المستشفى بحرص على توصيل  7

 المعلومات المتعلقة بإعماله المنجزة لمشاريعه

ين ى جميع الموظفالمتنوعة، وقراراته المختلفة إل

 )على المستوى النظام الكلي للتنظيم(.   

2.2609  
 

   45.218 ضعيفة  1.00983

 السابع

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن 

 النسبي العام

 

3.3540 

57122 .  

 متوسطة

67.08   

، ية متوسطةلاتصالات الإدار ثل في ا(، يلاحظ أن درجة تطبيق النظام الجزئي المتم13من خلال الجدول السابق رقم ) 
 – 2.6حدود نطاق الخلية ) (، أي تقع في3.3540والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي العام لهذا النظام كانت )

(، مشيراً بأن 0.57122(، وبانحراف معياري )67.08( على مقياس ليكرت خماسي الرتب، ما يشكل وزن نسبي )3.4
ية لمتوسطات الحسابا درجات فيفاوت ول الأخذ بتطبيق هذا النظام قليلة. كما يلاحظ أيضاً بأن هناك تالاختلاف في الآراء ح

ة، كما لمتوسطة والعاليضعيفة واين البلعبارات النظام الجزئي للاتصالات الإدارية، عاكسة في ذلك درجة التطبيق التي تراوحت 
مل نغازي، يعبمراض الصدرية / كن القول بأن مستشفى الكويفية للأ(، والذي من خلاله يم13يصورها الجدول السابق رقم )

وجهات  توسطة، وذلك حسببدرجة م بشريةعلى تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في الاتصالات الإدارية لإدارة الموارد ال
 نظر المستقصي منهم )قيد الدراسة(.
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 مجتمعة )ككل( لدراسة(قيد احة لإدارة الموارد البشرية ): درجة تطبيق النظم الجزئية الخمسة المقتر ثالثاا 
حة ة المقتر( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والوزن النسبي للنظم الجزئية الخمس14جدول رقم )

 لإدارة الموارد البشرية مجتمعة )قيد الدراسة(

النظم الجزئية لإدارة الموارد  م

 البشرية الخمسة المقترحة

سط المتو

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التطبيق

الوزن 

 النسبي

 الترتيب

 الأول 80.724 عالية 0.33317 4.0362 نظام الاختيار والتوظيف 1

 الثالث 60.652 متوسطة 0.43988 3.0326 نظام التدريب والتطوير 2

 الثالث 60.652 متوسطة 0.43988 3.0326 نظام تقييم الأداء 3

 الثاني 67.08 متوسطة 0.57122 3.3540 ت والحوافز والتقديرنظام المكافآ 4

 الثاني 67.08 متوسطة 0.57122 3.3540 نظام الاتصالات الإدارية 5

المتوسط الحسابي والانحراف 

 المعياري والوزن النسبي العام

  65.638 متوسطة 0.37017 3.2819

ظم الجزئية الخمسة المقترحة لإدارة الموارد البشرية مجتمعة (، أن درجة التطبيق للن14يلاحظ من الجدول السابق رقم )
)الاختيار والتوظيف، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، المكافآت والحوافز والتقدير، والاتصالات الإدارية( متوسطة، والدلالة على 

( على 3.4 – 2.6د نطاق الخلية )(، أي تقع في حدو 3.2819ذلك قيمة المتوسط الحسابي العام لهذه النظم ككل والبالغ )
(، مشيراً بأن الاختلاف في 0.37017(، وبانحراف معياري )65.638مقياس ليكرت خماسي الرتب، ما يشكل وزن نسبي )

آراء المستقصي منهم )قيد الدراسة( حول الأخذ بتطبيق هذه النظم الجزئية الخمسة المقترحة مجتمعة قليلة. حيث كان ترتيب 
: النظام الجزئي للاختيار والتوظيف الترتيب الأول،  ية والأوزان النسبية لها كالتالية حسب درجات المتوسطات الحسابالنظم الجزئي

كما تحصل النظام الجزئي للمكافآت والحوافز والتقدير والنظام الجزئي للاتصالات الإدارية على الترتيب الثاني، في حين تحصل 
النظام الجزئي لتقييم الأداء على الترتيب الثالث. حيثُ جاءت هذه النتيجة على عكس ما النظام الجزئي للتدريب والتطوير و 

 Arbab & Mahdi(، بأنه لا توجد إدارة موارد بشرية. كما أكدت دراسة 2017توصلت إليه دراسة الشرياني )
على أبعاد التميز التنظيمي. وبهذا النقاش ، على وجود تأثير مهم ذو دلالة إحصائية لأبعاد ممارسة إدارة الموارد البشرية (2018)

( درجة تطبيق النظم الجزئية الخمسة المقترحة لإدارة الموارد البشرية، بناءً على قيمة المتوسط الحسابي 7يوضح الشكل رقم )
 
ُ
 : عد لذلك وكما هو مصور في التاليوالانحراف المعياري والوزن النسبي، وفقاً للمقياس الم

 
 جة تطبيق النظم الجزئية الخمسة المقترحة لإدارة الموارد البشرية( در7شكل رقم )

 بناءً على قيمة المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي 
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 :: مناقشة نتائج الدراسةرابعاا 
لى مجموعة إ توصلت هذه الدراسة  –المجمعة بواسطة آراء المستقصي منهم  –من خلال المعالجة الإحصائية للبيانات     

تشفى الكويفية ارد البشرية بمسارة المو ة لإدمن النتائج، يمكن تلخيص أبرزها والمتعلقة بدرجة تطبيق النظم الجزئية الخمسة المقترح
 : درية / بنغازي، على النحو التاليللأمراض الص

سطة، بشرية بدرجة متو لموارد الة اار إجمالًا يعمل مستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي، في الواقع على تطبيق إد (1
 (. 3.2819غة )والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي العام للنظم الجزئية الخمسة المقترحة والبال

التوظيف بدرجة لاختيار و ال في يعمل مستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي، على تطبيق النظام الجزئي المتمث (2
(. كما تجدر الإشارة في هذا 4.0362)قيمة المتوسط الحسابي العام لهذا النظام المقترح والبالغة عالية، والدلالة على ذلك 

 : نظام إلى الآتـــيال
 تقييم ئق الاختيار والصية، وطراالشخ يعمل المستشفى على توفير التدريب المناسب للمدراء والمشرفين على أساليب المقابلة

 (. 3.2609يمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة والبالغة )بدرجة متوسطة، والدلالة على ذلك ق
  ند التوظيف ص عليها علمنصو ايحرص المستشفى على توظيف العمالة الوطنية، واستيفاء الشروط والمتطلبات الوظيفية

 (. 4.2174بدرجة عالية جداً، والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة والبالغة )
 داً، ة بدرجة عالية جية الشاغر لقيادفى بالاعتماد على نظام الإحلال الوظيفي الداخلي للوظائف الإشرافية وايعمل المستش

 (. 4.2609والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة والبالغة )
لتطوير بدرجة دريب والتال في يعمل مستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي، على تطبيق النظام الجزئي المتمث (3

شارة في هذا (. كما تجدر الإ3.0326) متوسطة، والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي العام لهذا النظام المقترح والبالغة
 : النظام إلى الآتـــي

 عد
ُ
بهم بدرجة لية تدريم على عمدرب القائوالم يقوم المستشفى بمتابعة المتدربين، وتقييم أدائهم وفقاً للبرنامج التدريبي الم

 (.3.5217عالية، والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة والبالغة )
 توسط ذلك قيمة الم ىوالدلالة عل عيفة،يعمل المستشفى على توفير مصادر التعليم الإلكتروني والتقنية المرافقة له بدرجة ض

 (. 1.8261الحسابي لهذه العبارة والبالغة )
، اء بدرجة متوسطةقييم الأدتل في تشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي، على تطبيق النظام الجزئي المتمثيعمل مس (4

شارة في هذا النظام إلى (. كما تجدر الإ3.0326والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي العام لهذا النظام المقترح والبالغة )
 : الآتـــي
 المتوسط الحسابي ذلك قيمة ة علىلى الوصف الوظيفي مفصلًا وموثقاً بدرجة عالية، والدلاليعمل المستشفى بالاستناد ع 

 (. 4.0435لهذه العبارة والبالغة )
 ها لتي يتوجب توافر االمهارات و صفات يعمل المستشفى وفقاً لمتطلبات أداء الوظيفة والعمليات التي يقوم بها الموظف، وال

 (.3.8696ة )لبالغلدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة والأداء الوظيفة بدرجة عالية، وا
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 لأداء المطلوب  لبلوغ التحسينطلاع الموظف على نتائج تقييمه، ومناقشة رئيسه المباشر على سبل ايقوم المستشفى با
 (. 2.5652ضعيفة، والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة والبالغة )

  راجعتها بدرجة يم وطلب مالتقي المستشفى بإتباع إجراءات موثقة ومعلنة للموظفين في حالة الاعتراض على نتائجيقوم
 (. 2.4783ضعيفة، والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة والبالغة )

  عيفة، ضة وغيرها بدرجة و المعنوية و/ أ: الحوافز الماديتقييم الأداء ونظام المكافآت مثليقوم المستشفى بالربط بين نظام
 (. 2.3043والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة والبالغة )

ر الحوافز والتقديلمكافآت و في ا المتمثل بنغازي، على تطبيق النظام الجزئييعمل مستشفى الكويفية للأمراض الصدرية /  (5
(. كما تجدر الإشارة في 3.3540ة )لبالغتوسط الحسابي العام لهذا النظام المقترح وابدرجة متوسطة، والدلالة على ذلك قيمة الم

 : م إلى الآتـــيهذا النظا
 العليا  م، وليس للإدارةبتها إليهم ونسيعمل المستشفى بحرص على تقدير الموظفين من أفراد وفرق عمل، والثناء على إنجازاته

لغة ه العبارة والباسابي لهذط الحبدرجة عالية، والدلالة على ذلك قيمة المتوس أو الرئيس المباشر أو المشرف على أدائهم
(3.7826 .) 
 لة على ذلك فة، والدلاة ضعييعمل المستشفى بنظام موثق ومعتمد للمكافآت والحوافز وشهادات التقدير ونحوها بدرج

 (. 2.2609قيمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة والبالغة )
  ائهم للأفضل مستوى أد تحسين نظام خاص للمكافآت والحوافز للموظفين غير المتفوقين، لتحفيزهم نحويتبع المستشفى

 (. 2.4348بدرجة ضعيفة، والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة والبالغة )
لإدارية بدرجة الاتصالات ال في يعمل مستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي، على تطبيق النظام الجزئي المتمث (6

شارة في هذا (. كما تجدر الإ3.3540) متوسطة، والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي العام لهذا النظام المقترح والبالغة
 : النظام إلى الآتـــي

 ( بداريويات الإدالمستيعمل المستشفى بنظام الاتصال الرأسي في اتجاهين، بين الإدارة العليا والموظفين )رجة عالية، ة الأدنى
 (. 3.9565والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة والبالغة )

 جة ات البينية( بدر ة )العلاقدارييعمل المستشفى بنظام الاتصال الأفقي بين الإدارات والأقسام والمكاتب والوحدات الإ
 (. 3.8696بارة والبالغة )عالية، والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي لهذه الع

 توسط لى ذلك قيمة المالدلالة عية، و يعمل المستشفى على تقوية الروابط والعلاقات الوظيفية البينية للموظفين بدرجة عال
 (. 3.7826الحسابي لهذه العبارة والبالغة )

  ية بدرجة عالية،ة الإنتاجعمليلايعمل المستشفى على دعم الشفافية والوضوح وإزالة الإشاعات المؤثرة سلباً على سير 
 (. 3.8696والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة والبالغة )

 ى ذلك قيمة لدلالة علة، وايعمل المستشفى على توصيل الرؤية والرسالة والأهداف إلى جميع الموظفين بدرجة ضعيف
 (. 2.5217المتوسط الحسابي لهذه العبارة والبالغة )
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  ع الموظفين لمختلفة إلى جميقراراته او نوعة، المستشفى بحرص على توصيل المعلومات المتعلقة بإعماله المنجزة لمشاريعه المتيعمل
  (.2.2609بالغة )بارة واله الع)على مستوى الكلي للتنظيم( بدرجة ضعيفة، والدلالة على ذلك قيمة المتوسط الحسابي لهذ

 :: التوصياتخامساا 
 : ــيي بالآتـن نوصة آنفاً، يمكن ألى ما توصلت إليه هذه الدراسة من نتائج مهمة والمذكور تأسيساً ع     

لى درجة ة تطبيق عالية إجر لينتقل من د العمل على دعم درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في الاختيار والتوظيف، (1
 : لتاليةا –كونة له الم –المؤشرات تطبيق عالية جداً، وذلك من خلال دعم درجة تطبيق 

 يم. ار والتقيلاختيتوفير التدريب المناسب للمدراء والمشرفين على أساليب المقابلة الشخصية، وطرائق ا 
  .اختيار الموظفين باستخدام معايير الوصف الوظيفي وتقييم الأداء 
  داء الفعال عايير الأ لمفقاً العمل بوصف وظيفي تفصيلي عن طبيعة كل وظيفة، والمسؤوليات والصلاحيات اللازمة و

 )المهارات اللازمة لأداء العمل(.
 جور اء المتوقع، والأقييم الأدتريقة العمل بوضوح في إعطاء المعلومات الكاملة للمتقدمين للتوظيف، عن طبيعة الوظائف وط

 المدفوعة. 
ق قل من درجة تطبيوير، لينتالتطو ريب الإسراع في العمل على دعم درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في التد (2

 : التالية –المكونة له  –المؤشرات متوسطة إلى درجة تطبيق عالية جداً، وذلك من خلال دعم درجة تطبيق 
  .الحرص على توفير التعليم الإلكتروني والتقنية المرافقة له 
 ها بدقة. مة لتنفيذللاز االتدريبية  القيام برسم خطة تدريبية وصياغة أهدافها، وفقاً للنطاق الزمني للبرامج 
 عد، والمد

ُ
 ملية تدريبهم. عقائم على رب الالقيام بمتابعة المتدربين، وتقييم أدائهم وفقاً للبرنامج التدريبي الم

  له.  سابق عمظف إلىالعمل على تقييم فعالية التدريب عن طريق قياس النتيجة المرجوة منه بعد عودة المو 
 لمستقبليةاكذلك حتياجات التدريبية الخاصة )بالوظيفة والموظف معاً( الحالية و العمل على تحديد الا . 
 ،مل وخارجه. علداخل مكان ا العمل على تدريب الموظفين الجدد، والاستمرار في تدريب وتطوير الموظفين القُدامى 
 ا. نشطة المكونة لهلجميع الأ ستمرلمالحرص على تنفيذ الخطة التدريبية المرسومة ومتابعتها دورياً، من خلال التقييم ا 
طبيق ترجة لينتقل من د م الأداء،تقيي ضرورة العمل وبأهمية قصوى نحو دعم درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل في (3

 : التالية –المكونة له  –المؤشرات متوسطة إلى درجة تطبيق عالية جداً، وذلك من خلال دعم درجة تطبيق 
 طلوب. لأداء المابلوغ لع الموظف على نتائج تقييمه، ومناقشة رئيسه المباشر على سبل التحسين القيام بإطلا 
 ا. ب مراجعتهم وطلالقيام بإتباع إجراءات موثقة ومعلنة للموظفين في حالة الاعتراض على نتائج التقيي 
 ا. وية وغيرهلمعنأو ا : الحوافز المادية و /تقييم الأداء ونظم المكافآت مثل القيام بالربط بين نظم 
  والتي على  –شهرية  سبوعية أوأيومية أو  –القيام بتبليغ الموظف مسبقاً عن طريق رئيسه المباشر بأهداف العمل المرسومة

 أساسها يتم تقييمه. 
 لتي وة والضعف انقاط الق يه منالعمل على أن يحتوي التقييم الرسمي للموظف على معايير الأداء الفعال )ما يحصل عل

 تحتاج إلى التحسين(. 
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  مليات الإنتاجيةجودة الع تحسينلالعمل على أن تحتوي معايير نظام التقييم لأداء الموظف على مشاركته في فرق العمل . 
ر، لينتقل الحوافز والتقديلمكافآت و ال في ضرورة الاهتمام الشديد بالعمل نحو دعم درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمث (4

 :لتاليةا –له  المكونة – شراترجة تطبيق متوسطة إلى درجة تطبيق عالية جداً، وذلك من خلال دعم درجة تطبيق المؤ من د
  .العمل بنظام موثق ومعتمد للمكافآت والحوافز وشهادات التقدير ونحوها 
 فضل. ائهم للأدأستوى إتباع نظام خاص للمكافآت والحوافز للموظفين غير المتفوقين، لتحفيزهم نحو تحسين م 
 ليها. يزة ومكافئتهم عدهم المتمر جهو عمل الإدارة العليا بحرص على أن يشعر الموظفين المتفوقين في أداء أعمالهم، بتقدي 
  الهم. أداء أعم ون فيالعمل بنظام المكافآت والحوافز غير المادية )المعنوية(، ونحوها للموظفين المتميز 
ن درجة دارية، لينتقل مصالات الإالات م درجة تطبيق النظام الجزئي المقترح والمتمثل فيضرورة العمل وبأهمية قصوى نحو دع (5

 : التالية –ه لالمكونة  –المؤشرات تطبيق متوسطة إلى درجة تطبيق عالية جداً، وذلك من خلال دعم درجة تطبيق 
  .العمل على توصيل الرؤية والرسالة والأهداف إلى جميع الموظفين 
  لى جميع راته المختلفة إوعة، وقراالمتن شديد على توصيل المعلومات المتعلقة بإعمال المستشفى المنجزة لمشاريعهالعمل بحرص

 الموظفين )على مستوى النظام الإنتاجي الكلي للتنظيم(. 
 يا. العل الموظفين إلى المشرفين والإدارة ىل وجهات النظر والمقترحات، وشكاو العمل على توصي 
ي الكلي نظام الإنتاجلعلى مستوى ا شرية،ن الجهد نحو التبني الفعال لمفهوم النظم الجزئية لإدارة الموارد الببذل المزيد م (6

 لمستشفى الكويفية للأمراض الصدرية / بنغازي. 
 : آفـــاق الدراسة سادساا 

ة لبناء دراسات كون مفيد قد تالتيبعد الخوض في ثنايا هذه الدراسة، يمكن تقديم بعض المواضيع على هيئة مقترحات، و      
لى صعيد لأبحاث وخاصةً عازيد من مل الممستقبلية، حول موضوع النظم الجزئية لإدارة الموارد البشرية، كونه مجال واسع ومهم لع

 : المحلي، وهي على النحو التالـــي
  ،بيق. ن حيث درجة التطمنة بينها لمقار واواقع تطبيق النظم الجزئية لإدارة الموارد البشرية بالمستشفيات العامة الليبية 
 لليبية.  تشفيات العامة احية بالمست الصدرجة تطبيق النظم الجزئية لإدارة الموارد البشرية ومساهمتها في رفع كفاءة الخدما 
 ية. امة الليبت العدور إدارة الموارد البشرية في زيادة تفعيل النظم الجزئية المكونة لها بالمستشفيا 
 

 مـة الـمـراجـعقـائـ
 أولاا : الـمـراجـع الـعـربـيـة 

 زيع. لنشر والتو : دار غريب للطباعة وا، القاهرةإدارة الموارد البشرية(. 1997السلمي، علي ) .1
دينة بمالعامة  ة في المستشفياتواقع تطبيق وظائف إدارة الموارد البشري(. 2018الصوصاع، يحيى عبد الرازق ) 2

   35 – 21(، ص 2لعدد )(، ا11العلوم الاقتصادية والتسسير والعلوم التجارية، المجلد )، مجلة بنغازي
، ترجمة الفصل الحادي عشر : الجماعات الاتصال والسلوك الإنساني(. 1991الشاعر، عبد الرحمن إبراهيم ) 3
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 والمنظمات، جامعة الملك سعود، مطابع معهد الإدارة العامة. 
 تشفيات فيلصحي على المساممارسات إدارة الموارد البشرية في القطاع (. 2017اهر )الشرياني، سماح م .4

 لخليل.اامعة )رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية الدراسات العليا ج جنوب الضفة الغربية
، الإسكندرية : دخل الأهدافم –العلاقات الإنسانية  –إدارة الأفراد (. 1997الشنواني، صلاح ) .5

 باب الجامعة للطباعة والنشر والتوزيع.  مؤسسة ش
 ربية للكتاب.  ، طرابلس : دار الععلم النفس الإداري(. 1988الشيباني، عمر محمد التومي ) .6
(. 2022تم )، حاالعتيبي، مشاري & العتيبي، فيصل & الشلوي، نايف & العتيبي، فواز & العتيبي .7

، لرياضحية بمنطقة اية الصالرعا جودة الخدمة الصحية في مراكزممارسات إدارة الموارد البشرية في تطبيق 
   8357 – 8328(، ص 11(، العدد )7مجلة الدراسات الجامعية للبحوث الشاملة، المجلد )

ية في ة الخدمة الصحتقييم إدارة الموارد البشرية وأثره على جود(. 2020المغيربي، قائل ضيف ) .8
 (.16دد )شر، العة للنيقية على مستشفى عفيف العام، المجلة العربي، دراسة تطبالمستشفيات العامة

كندرية : لى، الإس، الطبعة الأو العلوم السلوكية في مجال الإدارة والإنتاج(. 1997القذافي، رمضان محمد ) .9
 المكتب الجامعي الحديث. 

ة يدراسة ميدان ،كاء المنظمةة في ذ أثر عمليات نظم إدارة الموارد البشري(. 2013القردجي، محمود محمد ) .10
 لأوسط. دية : جامعة اة السعو عربيفي مجموعة الجميح في الدمام بالمنطقة الشرقية )رسالة ماجستير(، المملكة ال

، مصطلحات إدارية مختارة –الموسوعة الإدارية (. 1991بعيرة & المنصوري & حودانه & عويدات ) .11
 ورات جامعة قاريونس. الطبعة الثانية ، بنغازي : منش

 ي : دار، بنغاز دراسة في السلوك الإنساني –فن الاتصال بالآخرين (. 2001بن عامر، سكينة إبراهيم ) .12
 نون للتدريب والاستشارات.  

 رية لتحقيق أهدافأثر الاختيار في الموارد البش(. 2009حسين، محمد عودة & حميد، أحمد مجيد ) .13
ة مجلة الإدار  ،" شرافنجف الالآراء عينة من مدراء فنادق مدينة ال "دراسة ميدانية التخطيط الإستراتيجي

 والاقتصاد، العدد الرابع والسبعون. 
: دار  ، عمانطبعة الأولى، الإدارة المستشفيات والمراكز الصحية الحديثة(. 2009ذياب، صلاح محمود ) .14

 الفكر. 
 . لكتب الوطنيةا، طرابلس : الجامعة المفتوحة، دار فرادإدارة الأ(. 2000سعيد، صالح عودة ) .15
 المريخ.  ض : دارلرياا، الاتصالات الإدارية والمدخل السلوكي لهاعامر، سعيد يسن )بدون تاريخ(.  .16
 ة العربية. ، القاهرة : دار النهضالمدخل إلى إدارة الأعمال(. 1983عسكر، سمير أحمد ) .17
 لطباعة. ل، الإسكندرية : شركة الجلال المبادئ والمهارات –الإدارة (. 2004 – 2003ماهر، أحمد ) .18
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