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 مستخلصال

اء العالي للمنظمات بالتطبيق في البحث إلى تحديد دور ادارة تنوع المورد البشري في تحقيق الاد يهدف
 ،قيق هذا الغرض اعتمد الباحثان ابعاد ادارة تنوع المورد البشري )تكافؤ الفرصمنظماتنا العراقية ومن أجل تح

 وايضاً جرى اعتماد ابعاد الأداء العالي ،(Larky, 1996)التوعية الشاملة للتنوع( الإيجابي،تقييمات العمل 
استناداً  (والتوجه الفعال، التحسين المستمر، جودة قوى العملطويل الامد، الانفتاح  جودة الادارة، الالتزام)

وتم اختيار مجموعة من المستشفيات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة  ،(DeWaal,etal.,2014) الى
م معامل وقد استخد فردا ضمن العينة المبحوثة 144وتم توزيع استبانات شملت  ،زين العابدين( ،)الكفيل

( لتحديد معنوية معادلة الانحدار، كما F( لمعرفة معنوية العلاقة بين المتغيرات، واختبار)tواختبار) رتباط،الا
ستنتاجات التي جرى ( لتفسير مقدار تأثير المتغير المستقل في المتغير التابع. ومن أهم الا2Rجرى استخدام )

مع مختلف المستشفيات ثة باتفاقيات وشراكات جديدة يعُد دخول المستشفيات المبحو التوصل إليها هو "
العربية منها والاجنبية ضرورة لتعزيز التفكير المعرفي لمواردها البشرية ويسهل اجراء عمليات ادارة تنوع المورد 

العمل على استقطاب الموارد البشرية المتنوعة  كان اهمها"كما خرج البحث بمجموعة من التوصيات  .البشري

                                                        
 جامعة كربلاء. /كلية الادارة والاقتصاد  -1
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اهي الخدمات المقدمة في المستشفيات دول العالم الموهوبة منها لتقديم افضل الخدمات بما يض من مختلف 
 العالمية من ناحية الخبرة و المهارة والمعرفة والدقة في العمل.

 لعالي، المستشفيات الاهلية.الكلمات المفتاحية: تنوع المورد البشري، الأداء ا
Abstract 
The research aims to determine the role of managing the diversity of the 

human resource in achieving the high performance of the organizations 

applied in our Iraqi organizations. In order to achieve this purpose, the 

researchers adopted the dimensions of managing the diversity of the human 

resource (Equal opportunities, affirmative action assessments, 

comprehensive awareness of diversity) (Larky, 1996), The dimensions of 

high performance (quality management, long-term commitment, openness 

and effective orientation, continuous improvement, labor force quality) were 

also based on (DeWaal,etal.,2014), A questionnaire was used to determine 

the significance of the correlation between the variables and the F test to 

determine the significance of the regression equation. In addition, R2 was 

also used to explain the effect of the independent variable in the dependent 

variable. One of the most important conclusions reached is that "the entry of 

new hospitals with new agreements and partnerships with various Arab and 

foreign hospitals is necessary to enhance the cognitive thinking of their 

human resources and facilitate the management of the diversity of human 

resources. From various countries in the world, who are able to provide the 

best services to match the services provided in international hospitals in 

terms of experience, skill, knowledge and accuracy in work. 

 المقدمة

ة الذي ترتكز عليه المنظمات من اجل تحقيق الاستدامة اصبح المورد البشري من اهم الموارد التنظيمي
والميزة التنافسية، وفي ظل التوجهات المعاصرة للمنظمات الحديثة التي تتجه نحو البحث عن الموارد البشرية 

لمنظمة، فمن الضروري توفير مناخ ملائم التي تمتلك المعرفة والمقدرة على حل المشكلات التي تواجه ا
ما تمتلكه المنظمة من رأس مال بشري وذلك يمكن تحقيقه من خلال تطبيق العدالة بأنواعها للمحافظة على 

على مستوى المنظمة ككل، مما يسهم في تعزيز كل من التزام العاملين وانغماسهم في اعمال المنظمة وتأدية 
الى تطبيق اعلى  التعامل مع تنوع في مواردها البشرية فهي تحتاج ة عندوخاص واجباتهم على اكمل وجه،

وقد تم اختيار عدد من المستشفيات .مستوى من الاهمية في تلك الموارد لتقديمها الافضل وتحقيق اهدافها
الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة وكانت مستشفى الكفيل التخصصي ومستشفى زين العابدين التي ترعى 

مما يمكنها أن تكون رائدة في  ،الي من خلالهاع مواردها البشرية ضمن مجال عملها لتحقيق الاداء العتنو 
 مجال عملها على مستوى البلد. ومن اجل تحقيق أهداف البحث فقد تم هيكلته في أربعة مباحث هي:

 المبحث الاول: منهجية البحث 
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 نوع المورد البشري والاداء العالي للمنظمات(المبحث الثاني:الاطار النظري للبحث ويشمل )ادارة ت
 .الإطار الميداني للبحث ويشمل اختبار علاقات الارتباط والتأثير بين المتغيرات الثالث:المبحث 

 .المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات
 منهجية البحث الأول:المبحث 

 ق الفقرات الآتية:يستعرض المبحث الخطوات الأساسية لمنهجية البحث الحالي على وف
 :أولا: مشكلة وتساؤلات البحث

 ى مشكلة البحث من خلال التساؤلات الاتية:تتجل
 ما مستوى تبني مفهوم ادارة تنوع المورد البشري في المستشفيات عينة البحث؟ .1
 ما مستوى الاداء العالي المتحقق في المستشفيات الاهلية عينة البحث؟ .2
منظمات من ري والاداء العالي للباط بين ادارة تنوع المورد البشـــــــــــــــما هو مســـــــــــــــتوى واتجاه علاقة الارت .3

 وجهة نظر الافراد عينة البحث؟
ما هو مســـتوى وطبيعة علاقة تأثير ادارة تنوع المورد البشـــري في تعزيز مســـتوى الاداء العالي من وجهة  .4

 نظر الافراد عينة البحث؟
 ثانياً: اهمية البحث:

داء العالي للمنظمات د البشري في تعزيز الار الذي يلعبه ادارة تنوع المور تنبع أهمية البحث من خلال الدو 
والتي أصبحت من السلوكيات المهمة في المنظمات الحديثة، ولاسيما المنظمات التي تتنوع بها الموارد البشرية 

م في تحقيق مستويات في تحفيز أداء عامليها، وايضاً مع تزايد أهمية تنوع الموارد البشرية في أي منظمة مما يسه
 العراقالبحث من كونه يحاكي مجموعة من مؤسسات القطاع الصحي في  عالية من الأداء، كما تنبع أهمية

اذ تتجسد اهمية البحث من خلال ابراز اهمية ادارة ويتمثل ذلك بالمستشفيات الاهلية في كربلاء المقدسة، 
 ،العالي لهام الذي يلعبه في تحقيق الاستدامة والاداء تنوع المورد البشري للمستشفيات من خلال الدور المه

المتمثلة بالمستشفيات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة والتي لها من الدور و بالإضافة لأهمية العينة المبحوثة 
المهم و الحيوي في تقديم خدماتها الصحية من خلال استقطاب الموارد البشرية الموهوبة من مختلف الجنسيات 

واضافة نتاج علمي لفائدة  أهدافها،واحتياجات الزبائن لتحقيق  مءيتلا الاجنبية والعربية من اجل تقديم ما
 الباحثين و المهتمين في مجال دراسة ادارة التنوع وادارة الموهبة والاداء العالي للمنظمات.

 ثالثاً: اهداف البحث:
للمنظمات البشري في تحقيق الاداء العالي يهدف البحث الى بيان الدور الذي يلعبه تنوع المورد 

 للمستشفيات المبحوثة من خلال عدة اهداف فرعية نذكر منها ما يأتي:
تقديم مجموعة من التوصـــــــــــــيات التي من شـــــــــــــأنها تعزيز مســـــــــــــتوى المعرفة والتطبيق لدى العينة المبحوثة  .1

 بمتغيرات البحث واهم المقترحات البحثية المستقبلية.
تواجهها عينة البحث في مجال تطبيق ادارة التنوع  ل للمشاكل التيالمقترحات والحلو تقديم مجموعة من  .2

 لتحقيق الاداء العالي.
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 استعراض الادبيات ذات الصلة بموضوع ادارة تنوع المورد البشري والاداء العالي ومناقشتها وتحليلها. .3 
 ت.تحليل دور ادارة تنوع المورد البشري لتحقيق الاداء العالي للمنظما .4
 من ادارة تنوع المورد البشري والأداء العالي في المستشفيات المبحوثة. تحليل علاقة الارتباط بين كل .5
تحليل علاقة التأثير بين كل من ادارة تنوع المورد البشــــــري والاداء العالي للمنظمات في المســــــتشــــــفيات  .6

 المبحوثة.
 :فرضيات البحث :رابعاً

 شكلة من خلال الفرضيات الآتية:انطلق البحث الحالي في معالجته للم
 :الفرضية الرئيسية الاولى

توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة احصائية بين ادارة تنوع المورد البشري : لا 0Hفرضية العدم 
 .بدلالة أبعاده مجتمعةً  بدلالة أبعاده مجتمعةً والاداء العالي للمنظمات

ع المورد البشري بدلالة ة تنو ات دلالة احصائية بين ادار توجد علاقة ارتباط موجبة ذ: 1Hفرضية الوجود 
 وتتفرع منها الفرضيات الاتية:،بدلالة أبعاده مجتمعةً  أبعاده مجتمعةً والاداء العالي للمنظمات

الفرضية الفرعية الاولى: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية لبعد تكافؤ الفرص مع متغير الاداء 
 .العالي للمنظمات

علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية لبعد التوعية الشاملة للتنوع مع متغير ة الفرعية الثانية: توجد رضيالف
 .الاداء العالي للمنظمات

الفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية لبعد تقييمات العمل الايجابي مع متغير 
 الاداء العالي للمنظمات.

 الثانية: الفرضية الرئيسة
بدلالة ابعاده  توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لإدارة تنوع المورد البشري : لا0Hفرضية العدم 

 ات بدلالة ابعاده مجتمعة.في الاداء العالي للمنظم مجتمعة

 بدلالة ابعاده مجتمعة توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لإدارة تنوع المورد البشري: 1Hفرضية الوجود 
 وتتفرع منها الفرضيات الاتية: ،دلالة ابعاده مجتمعةات بفي الاداء العالي للمنظم

الفرضية الفرعية الاولى: يوجد تأثير ذو دلالة احصائية لبعد تكافؤ الفرص في متغير الاداء العالي 
 .للمنظمة

تغير الاداء العالي الفرضية الفرعية الثانية: يوجد تأثير ذو دلالة احصائية لبعد التوعية الشاملة في م
 .للمنظمات

الفرضية الفرعية الثالثة: يوجد تأثير ذو دلالة احصائية لبعد تقييمات العمل الايجابي في متغير الاداء 
 العالي للمنظمات.
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 المخطط الفرضي للبحث :خامساً
العالي تحقيق الاداء ادارة الموهبة في  في ضوء مشكلة البحث وأهدافه، تم بناء مخطط فرضي يبين أثر

ديده من خلال الاطلاع على الأدبيات ذات الصلة بالبحث، ويتضمن المتغيرات والذي تم تحات للمنظم
 -:الآتية

 ،تكافؤ الفرص الإيجابي،تقييمات العمل المتمثلة بـــ ) تنوع المورد البشريدارة باالمتغير المستقل: ويتمثل  .1
 (.التوعية الشاملة للتنوع

عتمــــد .2
ُ
الادارة، الالتزام طويــــل الامــــد، جودة العــــالي للمنظمــــات بابعــــاده ) بالاداءويتمثــــل  :المتغير الم

 (الانفتاح والتوجه الفعال، التحسين المستمر، جودة قوى العمل

 ( المخطط الفرضي للبحث1)شكل 
 :حدود البحثسادساً: 

 تقسم حدود البحث وفق الفقرات الاتية:
ســـــــــــتشـــــــــــفيات الاهلية في محافظة كربلاء المقدســـــــــــة لمبا الحدود المكانية: تتمثل الحدود المكانية للبحث .1

لغرض إجراء الجانب الميداني، مســتشــفى زين العابدين التخصــصــي(  ،)مســتشــفى الكفيل التخصــصــي
وقــد تم اختيــارهــا كونهــا تمتلــك مقومــات تطبيق ادارة تنوع المورد البشـــــــــــــــري ممــا يعزز الالتزام للعــاملين 

ن المؤســــــســــــات المهمة في البلد والتي تتعامل مع جهات م اويســــــمح بتحقيق الأداء العالي، إضــــــافة انه
متعددة، ولديها اليات عمل متنوعة في مجال عملها، وبذلك تعطينا صـــــورة واضـــــحة عن مدى تطبيق 

 ابعاد البحث في المستشفيات المبحوثة.
ث بحللالحدود الزمنية: لقد أنجزت عملية جمع البيانات للجانب العملي وإجراء المقابلات الشخصية  .2

 .10/5/2019لغاية  20/3/2019للمدة ما بين 

 
 

 ارتباط
 

 تأثير

 ادارة تنوع المورد البشري

 تقييمات العمل الايجابي

 تكافؤ الفرص

 التوعية الشاملة للتنوع

 الاداء العالي للمنظمات

 جودة الادارة

 الالتزام طويل الامد

 الانفتاح والتوجه الفعال

 التحسين المستمر

 جودة قوة العمل
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إذ بلغ  )قصدي( الحدود البشرية: تتمثل الحدود البشرية للبحث بالعينة المبحوثة والتي اختيرت بشكل .3 
 .( فرداً في المستشفيات المبحوثة144حجم العينة بواقع )

 أدوات التحليل الإحصائي:  :سادساً
 بينة لتحليل فرضيات البحث ومخططه واختبارها كالآتي:المة تم اعتماد أدوات التحليل الإحصائي

 الأساليب الإحصائية الوصفية: تستخدم للتحقق من تمركز إجابات عينة البحث وتشتتها وكالآتي: .1
 الوسط الحسابي: لتحديد مستوى استجابة أفراد العينة لمتغيرات البحث. .أ

 عن أوساطها الحسابية.ة ابالانحراف المعياري: لمعرفة مستوى التشتت لقيم الاستج .ب
 الأساليب الإحصائية التحليلية: .2
 معامل الارتباط البسيط: أُستخدم لقياس قوة العلاقة بين متغيرين. .أ

 معامل الارتباط المتعدد: أُستخدم لقياس قوة العلاقة بين ثلاثة متغيرات. .ب
في المتغير   على انفرادالمســـــــتقلة كلاً معامل الانحدار الخطي البســـــــيط: اسُـــــــتِخدم لاختبار أثر المتغيرات  .ج

 المعتمد.
 معامل الانحدار المتعدد: اسُتِخدم لاختبار أثر المتغير المستقل في المتغير المعتمد. .د
 .: اسُتِخدم لتوضيح مقدار التغيرات الحاصلة في المتغير المعتمد(2R)معامل التفسير .ه
 : اسُِتخدم لاختبار معنوية علاقات الارتباط.(tاختبار ) .و
 .اسُتِخدم في اختبار معنوية علاقات التأثير (:Fاختبار ) .ز

 ( لمعالجة البيانات.SPSS V 23, Excel 2010, Amos v 23) الإحصائيةامج تم استخدام البر  .ح
  :أدوات البحث :سابعاً

 من أجل أن يحقق البحث أهدافه، تم اعتماد الأدوات الآتية:
المجلات، والشبكة والدوريات والبحوث و والرسائل والاطاريح أدوات الإطار النظري: وتمثلت بالكتب  .1

 الدولية للأنترنيت.
من أســـــــــاليب جمع البيانات والمعلومات الخاصـــــــــة بهذا الجانب  اً أدوات الإطار الميداني: اعتمدت عدد .2

 :وهي
إجراء عدد من المقابلات الشــخصــية لأفراد عينة البحث، بهدف الوقوف على  تم :المقابلة الشــخصــية -أ

 نالبحث، وكذلك توضـــــــــــــــيح فقرات الاســـــــــــــــتبانة من خلال الإجابة ع آرائهم بخصـــــــــــــــوص متغيرات
 .التساؤلات التي تطرح، لضمان الحصول على الدقة المطلوبة

ت والمعلومات اللازمة، واعتمد للبحث للحصـول على البيانا ةأداة رئيسـ اعتمدت :اسـتمارة الاسـتبانة -ب
وقد تم اعتماد مقياس ليكرت  الباحث في صياغتها البساطة والوضوح في تشخيص متغيرات البحث،

( درجات اذا 5اذ تعطي ) ( درجات،1-5الخماســــــي لقياس شــــــدة الاجابة والذي يتراوح مداه بين )
( درجة اذا 2 اتفق بشـــــــــــدة و)( درجة اذا كانت الاجابة لا1كانت اجابة المبحوثين اتفق بشـــــــــــدة و)

 اتفق.الى  ات( درج4( درجة اذا كانت الاجابة محايد و)3كانت لا اتفق و)
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 الإطار النظري :المبحث الثاني

يتناول هذا المبحث الإطار النظري لإدارة تنوع المورد البشري من حيث المفهوم والاهمية والابعاد المتمثلة 
التوعية الشاملة للتنوع( والاطار النظري للأداء العالي من حيث  ،الفرصتكافؤ  ،بـ )تقييمات العمل الايجابي

تحسين بعاد المتمثلة بـ )جودة الادارة، الانفتاح والتوجه الفعال، الالتزام طويل الامد، الالمفهوم والاهمية والا
 المستمر، جودة قوى العمل( وكالاتي:

 Managing Diversity Of Human Resourceاولًا: ادارة تنوع المورد البشري 

 المفهوم والاهمية  .1
بعاد الداخلية والخارجية والتنظيمية وان ذلك التنوع هو عبارة عن الاختلافات في كل من مجموعة الأ

تلاف يؤدي الى اختلاف ثقافات وخصائص عادات الافراد وعلى المنظمات ادارة هذه الاختلافات الاخ
ويعُرّف التنوع بأنه سمة من سمات  .ثقافي بين القوى المتنوعةبكفاءة حتى لا يحدث تعارض في الاطار ال

 Gajjar)درجة وجود اختلافات موضوعية أو ذاتية بين أعضاء المجموعة  التجمعات الاجتماعية التي تعكس
& Okumus,2018: 3)، ( ان التنوع هو مصطلح يدل على 177 :2014 ،فيما اكد )العنزي واخرون
العاملين في المنظمة الواحدة من حيث العمر او الجنس او العرق او الدين او  الاختلافات الموجودة بين

 ,Dessler)و اشار .ية الجسمانية او اللون او توجهات الفرد السياسية والاجتماعيةالاصل او القابل
الى ان التنوع هو الاختلاف الذي تحمله مجموعة او اكثر من العاملين وهذا الاختلاف يشمل  (2013:81

ع يعني جميع ( الى ان التنو 2015:129 ،فيما اكد )الحسناوي ،القومية والثقافة والجنس والعمر ،لعرق والدينا
 ،الدين ،الجنس ،اللون ،بالعرق ،ختلافات الثقافية في الخصائص الديموغرافية للموارد البشرية المتمثلةالا

والتي أحدثت تأثيراً واضحاً على تغير خصائص  ،الاجتماعية ،الاقتصادية ،الخلفية الثقافية ،الأخلاق
والأفكار  ،شخاص مِن ذوي الخبرة والمواهبالمنظمات للعمل بمنظور عالمي مِن حيث الاعتماد على الأ

مع الاعتماد على صناع المعرفة في إنجاز المهام بما يحقق الميزة  ،ويحملون نظرة عالمية نحو العمل ،الإبداعية
 .إذ أصبح التنافس اليوم هو تنافس التنوع الثقافي للموارد البشرية دولياً ما بين المنظمات ،ية المستدامةالتنافس
زيادة الوعي بين المديرين  ،أولاً وقبل كل شيء ،نوع المورد البشري في المنظمة لذا من الضروريادارة ت ولأهمية

فذلك كفيل بقيامهم بعد ذلك بإدارة  ،نجاح المنظمة التنفيذيين بشأن التنوع وإمكانية التعاون الجيد من أجل
 ،وبالتالي ،ثقافة المنظمة على جميع مستوياتهوالذي من خلاله سيؤثر في تغيير  ،التنوع من الأعلى إلى الأسفل

من الضروري توفير تدريب للعاملين على جميع المستويات الهرمية بحيث يصبح الأفراد حساسين تجاه عناصر 
إدارة التنوع هو نهج إداري يركز على التنوع في مكان العمل باعتباره ان  ،نون على دراية بهامختلفة ويكو 

لعالية في العمل. فالفكرة الأساسية لإدارة التنوع هي أن الاعتراف بقيمة تنوع أحد مؤشرات الكفاءة ا
وهناك العديد  .(Hana et al, 2016: 1083 ).دم نحو النجاح الاقتصادي للشركة أو المؤسسةالموظفين يخ

داة تحفيزية اذ يعد تشجيع التنوع في منظمة عامة أ ،من الأسباب التي تدفع المؤسسات العامة إلى تبني التنوع
الموظفين والاحتفاظ بهم وكذلك زيادة مستوى التنافسية التنظيمية. ويعتمد إيجابية يمكنها جذب أفضل 

ظمة على قدرة الإدارة على إدارة قوى عاملة متنوعة الأداء من حيث الهدف والإنجاز الموضوعي لأي من
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ما كان يمكن  ،ملهم. نتيجة لذلكبشكل فعال تجلب أفكاراً مبتكرة ووجهات نظر متنوعة إلى أماكن ع 
يمكن تحويله بسهولة إلى أصول تنظيمية استراتيجية إذا كانت  ،اعتباره تحدياً بسبب التنوع في مكان العمل

المنظمة قادرة على الاستفادة من المواهب المتنوعة الموجودة داخل أشخاص من خلفيات ثقافية متنوعة 
(Bezibwe,2015:36). 

 البشري  ابعاد تنوع المورد .2
ورد البشري التي حدد فيها حول ابعاد تنوع الم (Larkey, 1996)تفقت الدراسة مع ما اشار اليه ا

التوعية الشاملة  ،تقييمات العمل الايجابي ،مجموعة من الابعاد الرئيسية لإدارة التنوع تمثلت بتكافؤ الفرص
 :والتي تمثلت بما يأتي ،ارة التنوعاذ اعتمد الباحث على هذا المقياس في اختيار متغير اد ،للتنوع

 تكافؤ الفرص: 

اوية بأنها "السياسات والمبادئ الأساسية للقوانين التي تهدف إلى توفير فرص تعُرَّف فرص العمل المتس
ولحظر أي تمييز على أساس  ،متساوية في المعاملة وفرص العمل فيما يتعلق بالتوظيف والخدمة والنهوض

م لا تعترف إدارة التنوع بالقي ،(Pekeur,2002:22)ل القومي والجنس أو العمر" أسباب مثل الدين والأص
مثل الخصائص الفردية والخلفيات والتوجهات والمعتقدات  ،المختلفة للقوى العاملة فحسب بل تسخرها أيضًا

 أن بحيث يتم استخدام المواهب الفردية بشكل كامل ويتم تحقيق الأهداف التنظيمية. في حين ،الدينية
ع تدفعها حالة العمل وتستفيد إدارة فإن إدارة التنو  ،تكافؤ فرص العمل هو مدفوع في المقام الأول بالتشريع

وتنامي حركة  ،وتطوير الأسواق العالمية ،التنوع من التعددية الثقافية المتنامية الناتجة عن تدويل الأعمال
العمل المتساوية خارجيا ويتم إنفاذها من خلال فرص  تبدأ ،وزيادة الوعي بالفوارق الفردية ،القوى العاملة

من خلال الجهود الرامية إلى خلق جو من المساواة وثقافة تنظيمية  ،إدارة التنوع داخليابينما تبدأ  ،التشريعات
تؤدي هذه المناقشات إلى نتيجة مفادها أنه في حين أن إدارة التنوع تتضمن التزامًا  ،شاملة تماما في العمل

هناك مجموعة من  .افإن النطاق الفعلي لإدارة التنوع أوسع كثيرً  ،افؤ فرص العمل والعمل الإيجابيبتك
 ،الأهداف التي ترغب المنظمات في تحقيقها من خلال الإدارة الفعالة للتنوع في الموارد البشرية. في الأعلى

هداف الأخرى بشكل رئيسي الإبداع الامتثال لمتطلبات تكافؤ الفرص القانونية والعمل الإيجابي. وتشمل الأ
 .(J.Shen et al, 2016:238.239) وقدرات تسويقية أفضل وظفينوالمرونة وجذب الموظفين واستبقاء الم

  :تقييمات العمل الايجابي

لقد أصبح العمل الإيجابي جانبًا لا مفر منه في عملية توظيف العمالة فقد وضعت للمساعدة في القضاء 
و يعرف العمل الايجابي بانه "جهد نشط لتحسين  ،ؤسسي الموجود أصلا في هذه الممارساتعلى التمييز الم

في حين حدد بعض الباحثين  ،(Kennedy,2015:1فرص العمل أو التعليم لأفراد الأقليات أو النساء" )
وغير ذلك من  العمل الإيجابي بأنه "سياسة تهدف إلى تحسين المظالم التاريخية ضد النساء والأقليات العرقية

العمل الايجابي  الى مفهوم (Pekeur,2002:22)اشار ، (McFerran et al 2014:722الفئات المحرومة")
من منظورين عام وخاص فمن جهة المنظور الخاص عُرف بانه "تجنيد مجموعات ناقصة التمثيل في القوى 

التحامل الذي قد يكون لديهم  وتغيير إدارة المواقف من خلال القضاء على ،العاملة لدى صاحب العمل
 ،وإزالة التمييز في مكان العمل ،موعات غير ممثلة تمثيلاً ناقصاً في القوى العاملة لدى صاحب العملتجاه مج
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وإعطاء معاملة تفضيلية لأعضاء المجموعات الأقل تمثيلًا". وعرف فوكس العمل الإيجابي من منظور القطاع 
فع مستوى الوظائف وفي أعمال ور  ،ذ من قبل أرباب العمل في التوظيفالعام على أنه "إجراء إيجابي يتخ

 أخرى موجهة نحو الخدمة للقضاء على التمييز في العمل وضمان تكافؤ فرص العمل".
 التوعية الشاملة للتنوع: 

وتعرف التوعية الشاملة للتنوع بأنها "مجموعة من السلوكيات والمواقف والسياسات المتطابقة التي تجمع 
كن هذا النظام أو الوكالة أو هؤلاء المهنيين من العمل بفعالية في عبور في نظام أو وكالة أو بين المهنيين وتم

يمكن أن تساعد هذه العمليات الإدراكية الواعية معًا في تحقيق ما  ،(Tasha Doerr:5مواقف ثقافية" )
ي الذاتي للأفراد مع وجهات نظر ترغب به المؤسسات في تحقيق ميزتها التنافسية من خلال دمج الوع

فيما حدد  ،(Mosley& Wang,2011:66)ين لتكون نظرة عالمية ومتنوعة التجربة الاخر 
(Pekeur,2002:38) :عدة اهداف من اجل التوعية الشاملة للتنوع ومنها ما يأتي 

 توضـــــــــح توفير معلومات عن التنوع، بدءا من المقابلات إلى العروض التقديمية الإحصـــــــــائية، والتي -أ
 التنوع.ضرورة التدريب على 

زيادة الوعي والحســـاســـية من خلال الكشـــف عن التحيز والافتراضـــات الخفية من خلال التمارين  -ب
 .التي تهدف إلى مساعدة المديرين على التواصل مع أنفسهم ومشاعرهم حول التنوع

 تقييم المواقف والقيم. -ت
النظر إلى الآخرين جيع المديرين على تصـــــــحيح وتجنب الصـــــــور النمطية والخرافات عن طريق تشـــــــ -ث

 كأفراد وليس كممثلين.
  High Performance Organizationsالاداء العالي للمنظمات  :ثانياً

 المفهوم والاهمية  .1
ان  (Dewall,2010:10)تناول العديد من الكتاب و الباحثين مفهوم الاداء العالي بعدة تعاريف فيذكر

الرضا المتحقق من لدن العاملين و الزبائن و المستويات  ا يتم انجازه ومدىالاداء العالي يوصف من خلال م
العالية من المبادرات الفردية و مدى الانتاج والابداع و مقاييس الاداء و انظمة المكافآت و القيادة 

ة يتحقق الاداء العالي عندما تمتلك المنظمة ثقافة داعم (Akdemire,etal,2010:150)فيما اشار.القوية
و  ،تحملون المسؤولية اللازمة لإشباع حاجات الزبائن بطرق مناسبة لضمان نجاح اعمالهالجعل العاملين ي

الأداء الذي يطلق على مجموعة من العمليات  ( مفهوم الاداء العالي بأنهKdemir,2010:p156)اوضح 
 ،)العابدي و بين ،قيق النجاحوالممارسات التي تزاولها المنظمة لتوفير الثقافة للعاملين والمسؤولية لتح

( بأنه )ذلك الأداء الذي يولد رغبة عالية لدى الفرد العامل في تطوير مستواه ومستوى 10 :2012،الجاف
مرؤوسيه وزملائه ومساعدتهم لتحقيق أهداف المنظمة عن طريق تقديمه أفكاراً وأنشطة بلا حدود والعمل 

الى اهمية انظمة عمل  (Laggat et al, 2011,288)واشار  على تطبيق تلك الأفكار في الواقع العملي(.
الاداء العالي لما لها من تأثير كبير على الامان الوظيفي وتخفيض التكاليف وترفع من التزام العاملين وتقلل 

اضافة لتحقيق رغبات الزبائن وتحسين مستوى الاداء العالي للمنظمات  ،من الاجهاد وحالات عدم الرضا
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ان التنفيذ الناجح  .مام بالمواهب و زيادة طاقات العاملين في كل المستوياتفة الموارد والاهتو زيادة ثقا 
لممارسات الاداء العالي للمنظمات يجلب العديد من المنافع للمنظمات واهمها زيادة وتحسين مستوى الاداء 

مل و التحفيز وية داخل بيئة العالمنظمي والاستمرار في تحسين مستوى اداء مواردها البشرية ورفع الروح المعن
غالبًا ما تقوم المؤسسات بتطبيق أداة تحسين  ،(Zhang,2011,65).على بذل اقصى الجهود لمصلحة المنظمة

واحدة تلو الأخرى فقط لتحقيق مكاسب مؤقتة في الأداء. الأدوات فعالة للمهام التي تنطبق عليها ولكنها 
ستدامة من الأداء. الثقافة فقط يمكنها فعل مستويات عالية وم ليست فعالة وحدها في دفع المؤسسات إلى

 ،ذلك. يتم تطوير الأداء العالي المستدام من خلال ثقافة نابضة بالحياة لحل المشكلات والتحسين المستمر
 ,Plenert)واحتضنت المؤسسات التي تحقق الأداء العالي المستدام ضرورة تطوير ثقافة مؤثرة ومفعمة بالحيوية.

تطور المنظمات القدرة التنافسية من خلال الحصول على مواردها وتطويرها وتخصيصها بفاعلية  .(2 :2018
 وقدراتهم ومهاراتهم نيفوظلما فةرمع نيتحس العالي للأداء يمكن ،أكبر لإضافة قيمة فريدة. وبناءً على ذلك

 لا العالي الاداء ممارسات ،لكذ إلى فةبالإضا. ةیتنافس زةیم لیإ ؤديی دق مما ،الاخرى التنظيمية الموارد و
ولكنها أيضًا تغير طبيعة علاقات  ،لخاصة بالموظفينا والقدرات والمهارات المعرفة تطوير على فقط تعمل

 Özçelik etالموظفين بالإضافة إلى تشجيع صانعي الدور لتطوير ورعاية شبكة من العلاقات المنتجة. )
al, 2016:232.) ( واشارGupta,2011:221-223()Farndale,2011:6-7 إن الأداء العالي للموارد )

بيئة عمل داخلية تدعم احتياجات الزبائن والتعرف على البشرية في المنظمة هو الافتراض الرئيسي لإنشاء 
 ،لإنجاز الأعمال اً عالي اً وترابط اً إن نظام الأداء العالي يقوي ويعزز الالتزام التنظيمي ويولد تحفيز  ،توقعاتهم

كما إن الأداء العالي يحافظ على تحقيق واستدامة مستويات عالية من الأداء المطلوب لتلبية العمل وخبرات 
طور وترفع معرفة وقابلية العاملين لانشاء القيمة للمنظمة. إن الأداء العالي للموارد البشرية في المنظمة هو ت

التناسق فيما بينها باتجاه الغرض المراد تحقيقه لدعم نظام لخبرات إدارة الموارد البشرية الذي يحقق التناغم و 
 اها ذءدااإدارة الموارد البشرية للمنظمة مما يجعل الإمكانات التنظيمية والتحفيز والفرص لتقديم خدمات 

 (Chan&Mak,2012:137. )مستوى عالٍ 
  :ابعاد الاداء العالي للمنظمات .2

 أمثال: ،من ابعاد الاداء العالي للمنظماتاتفق العديد من الكتاب و الباحثين على مجموعة 
(DeWaal,2008;2009;2010;2011;2012:3;6;312;7;32) 

(DeWaal&Frijins,2009;2011;2012:2;7;4) (DeWaal&Chachage,2011:152) 
(DeWaal&Sultan,2012:216) (DeWaal&Jansen,2013:45) (DeWaal,etal.,2014:37-38) 

(DeWaal&Akaraborwor,2013:79) (De Waal&Beatrice,2017:4)،(De Wall,2018, 988) 
بمجموعة من الابحاث و الدراسات فيما يخص الاداء العالي للمنظمات منها  De Wallحيث قام 

خاصية للأداء العالي وزعت على خمسة ابعاد اساسية  35دراسة مختصة تمخضت من خلالها عن  290
جودة القوى  ،رالتحسين المستم ،التوجه طويل الامد ،لفعالالانفتاح والتوجه ا ،تمثلت بـ )جودة الادارة

والتي سنعتمدها كأبعاد فرعية لمتغير الاداء العالي كونها طبقت على مدى واسع من المنظمات  ،العاملة(
 والتي بدورها افرزت تلك الخصائص لتكون مميزات تمتاز بها منظمات الاداء العالي.
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الأداء العالي فالمديرون لمنظمات  في المنظمة إحدى الخصائص المميزةجودة الإدارة: تعد جودة الإدارة  .1
 ،يحرصــــــــــون على بناء علاقات الثقة مع العاملين في كل المســــــــــتويات التنظيمية والتعامل معهم باحترام

كما إنهم يؤدون عملهم بنزاهة ويعكســون مســتويات عالية من الالتزام والاحترام والحماس والتوافق مع 
وجهة نحو النشـــــاط وتجنب الإســـــهاب في التحليل ن باتخاذ القرارات المو ا يقوم هؤلاء المدير الآخرين كم

كمــا إن إدارة منظمــة الأداء العــالي تتميز   ،والتركيز بــدلًا من ذلــك على القرارات والأعمــال الجوهريــة
رة باهتمـــامهـــا بتـــدريـــب العـــاملين لزيادة قـــدراتهم على تحقيق أفضــــــــــــــــــل النتـــائج من خلال دعم الإدا

 .ية في مقابل تحميلهم مسؤولية النتائج ومحاسبة المقصرينومساعدتهم وحمايتهم من التدخلات الخارج
وأما التركيز  ،الانفتاح والتوجه الفعال: لا تقتصــــــــر هذه الخاصــــــــية على خلق ثقافة الانفتاح فحســــــــب .2

من خلال إقــامـة  فــإدارة منظمــات الأداء العــالي تعنى بآراء العــاملين ،على توصـــــــــــــــيفــه لتحقيق النتــائج
كما تمكن لهم إجراء التجارب والتعلم من أخطائهم   ،كل الأعمال المهمة  الحوارات معهم وإشراكهم في

وبالتالي تصــــــبح فرصــــــة تعلم كما إنها تشــــــجع العاملين على تحمل نوع من المخاطرة المحســــــوبة وتبادل 
وتعمل منظمات الأداء  ،المعرفة بهدف الحصــــــــول على أفكار جديدة تســــــــهم في تحقيق نتائج أفضــــــــل

 ،والتجـديد ،والدفع باتجاه التغيير ذاتيـةفراد العـاملين على تطوير قابليتهم الـالعـالي على تشـــــــــــــــجيع الأ
 .والمشاركة الشخصية لإدارة تلك المنظمات في هذه العملية

لح وهو من أهم السمات الأساسية لمنظمات الأداء العالي باتجاه أصحاب المصا :الالتزام طويل الأمد .3
فمنظمات الأداء العالي تكافح باســــــتمرار  ،والمجتمع بشــــــكل عام ،عاملين ،وزبائن ،من حملة الأســــــهم

لتحســـــــــــــين عملية خلق القيمة للزبائن من خلال معرفة ماذا يريدون والحرص على بناء علاقات ممتازة 
لي بالعمل على واصــل معهم باســتمرار والاســتجابة لكل رغباتهم، وتلتزم منظمات الأداء العامعهم والت

ارهم الأســــــاســــــي هو خدمة المنظمة في تحقيق الأهداف التنظيمية وتحفيز العاملين على أن يكون شــــــع
ذات الوقت الذي تســــعى فيه إلى تحقيق مصــــلحة أعضــــائها وتلبية احتياجاتهم والعمل على خلق بيئة 

ية بهدف خلق منة من خلال منح العاملين الإحســــــــــــاس بالأمان والاســــــــــــتقرار والروح الرياضــــــــــــآل عم
 .هاوتطوير  القيادات الإدارية من داخلها

التحسين المستمر: عادةً ما يبدأ التحسين والإبداع المستمر في منظمات الأداء العالي من خلال تبني  .4
المنظمــات الأخرى من خلال تطوير العــديـد من  المنظمــة الاســـــــــــــــتراتيجيــات التي تميزهـا عن غيرهـا من

دة واختيار أفضــــــــلها لتحل محل الاســــــــتراتيجيات الســــــــابقة ومن ثم تقوم الخيارات الاســــــــتراتيجية الجدي
بتوجيه مواردها وقابليتها لخلق مصـــــــــــادر جديدة للميزة التنافســـــــــــية وتحســـــــــــين وتنظيم عملياتها  المنظمة

والتغيرات التي تحصــــــــــل في البيئة الخارجية من خلال  لتحســــــــــين مقدراتها على الاســــــــــتجابة للأحداث
 .تلبي حاجات الزبائن المتغيرة والمتطورةتطوير منتجات وخدمات 

جودة قوى العمل: من خصـــــــــائص منظمات الأداء العالي بناء فريق إدارة وفرق عمل متنوعة ومكملة  .5
يات وتشـــــــجيع الحلول بعضـــــــها البعض وذات مرونة عالية للمســـــــاعدة في اكتشـــــــاف التعقيد في العمل

 فيها لكي يكونوا مرنين والســـــــــــــــماح لهم الابتكارية لها حيث تعمل المنظمات على تدريب العاملين
م بشـــــــــــــــراكات مع الموردين والزبائن ليتمكنوا من تحقيق نتائج بالتعامل من الآخرين من خلال دخوله
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رائق جديدة لتحقيق للنتائج اســــــتثنائية ويتحملون مســــــؤولية أدائهم ويكونوا مبدعين بالاعتماد على ط 
 المطلوبة.

 حثلبل الإطار الميداني :المبحث الثالث

يسعى هذا المبحث إلى وصف وتشخيص آراء عينة البحث حول متغيرات البحث، واختبار وتحليل 
علاقات الارتباط والتأثير بين بينها والمتمثلة بادارة تنوع المورد البشري، والاداء العالي على مستوى 

وسائل الإحصائية شفيات عينة البحث للتحقق من مدى سريان المخطط البحث الفرضي باستخدام الالمست
بهدف تحليل وقياس استجابات الأفراد المبحوثين المناسبة وقد تم استخدام مقياس )ليكرت( الخماسي، وذلك 

 حول أسئلة استمارة الاستبانة، وكما يأتي:
 أولا: اختبار اداة قياس البحث

اذ  ،لاحقة من المبحثطوة الاولى والمهمة للاطمئنان باتجاه النتائج التي سينتجها الخطوات التمثل الخ
تعد هذه الخطوة الممهدة لذلك من خلال التأكد من البيانات التي تم جمعها ثم التأكد من مدى صدق 

كد من صدق وذلك للتأ ،وثبات المقاييس المستخدمة في البحث من خلال اعتماد طرائق واحصاءات عدة
ية لدى المستشفيات الاهلية في محافظة المقياس المعتمد في البحث في بيان مدى توافر التوجهات الحقيق

رة تنوع الموارد البشرية وانعكاس ذلك في تعزيز الاداء العالي للمنظمات كربلاء مجتمع البحث للاهتمام بإدا
 -المستخدمة في البحث وكما يأتي: فالخطوة الاولى للتحقق من دقة البيانات وثبات المقاييس

يتم جمعها يشكل  لبحث: ان التأكد من دقة البيانات التياجراء فحص بيانات الاستبانة الخاصة با
ضرورة للباحث ليعتمد تلك البيانات حتى يمكن الوصول الى نتائج ذات موثوقية عالية ودقة ويتم ذلك من 

ة للبيانات التي تم استخلاصها من خلال الاستبانة خلال اجراء بعض الاختبارات الاحصائية والفني
لك قبل البدء في عملية تحليل الاجابات بالوصف الاحصائي ولتحقيق هذا المخصصة لهذا الغرض وذ

 -حص يستلزم الامر خطوات عدة هي:الف
 تحديد البيانات المفقودة .أ

 الفحص الخاص بالبيانات المفقودة والشاذة .ب
 البيانات )الاختبار المعلمي للبيانات(اختبار اعتدالية  .ج

 ارد البشريةالاحتمالي لمتغير ادارة تنوع المو ( نتائج اختبار اعتدالية التوزيع 1الجدول )
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

تكافؤ  
 الفرص

التوعية 
 الشاملة

تقييمات 
 العمل

ادارة تنوع 
المورد 

 البشري
N 144 144 144 144 

Normal 

Parametersa,b 

Mean 3.5645 3.5894 3.3720 3.5086 

Std. 

Deviation 

.60002 .65541 .72218 .50492 
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Most Extreme 

Differences 

Absolute .126 .099 .170 .056 

Positive .084 .048 .067 .042 

Negative -.126- -.099- -.170- -.056- 

Test Statistic .126 .099 .170 .076 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000c .001c .000c .000c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 Spss. V. 23نتائج برنامج  :المصدر
 الاداء العالي للمنظمات( نتائج اختبار اعتدالية التوزيع الاحتمالي لمتغير 2الجدول )

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

جودة  
 الادارة

الانفتاح 
والتوجه 

 الفعال

الالتزام 
طويل 
 الامد

التحسين 
 المستمر

جودة 
القوى 
 العاملة

الاداء 
 العالي

للمنظما
 ت

N 144 144 144 144 144 144 

Normal 

Parameter

sa,b 

Mean 3.46

35 

3.43

58 

3.52

60 

3.53

82 

3.51

74 

3.49

62 

Std. 

Deviati

on 

.657

11 

.684

97 

.683

67 

.718

34 

.636

62 

.519

85 

Most 

Extreme 

Difference

s 

Absolu

te 

.126 .101 .135 .215 .151 .107 

Positiv

e 

.082 .066 .084 .149 .113 .060 

Negativ

e 

-

.126- 

-

.101- 

-

.135- 

-

.215- 

-

.151- 

-

.107- 

Test Statistic .126 .101 .135 .215 .151 .107 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

.000c .001c .000c .000c .000c .000c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

  Spss. V. 23نتائج برنامج :المصدر
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 مقياس الدراسة:ثانياً: اختبار صدق  
تحتاج الاستبانة المعدة لاستكشاف الظواهر الى اختبارات عدة لأغراض دقة النتائج ومصداقيتها اذ تمثل 

على وتعتمد هذه الاستبانة  ،الاستبانة الوسيلة المهمة لجمع البيانات ذات الصلة بمتغيرات البحث الرئيسة
 فق تماما(.ماسي من )لا اتفق تماما الى اتسلم مقياس ليكرت الخ

 صدق اداة القياس .أ
يشير مفهوم صدق اداة القياس الى القابلية على القياس الدقيق والموثوق للبناء المراد قياسه أي المدى 

ذلك عرض  حقيقولت ،الذي تمثل فيه اداة القياس الخصائص التي تتوفر في الظاهرة قيد الدراسة والتحقيق
ى عدد من المحكمين المتخصصين في علم الادارة وذلك للتأكد الباحث اداة القياس في صورتها الاولية عل

 من الصدق الظاهري لأداة القياس.
 صدق التركيبة البنائية لأدوات القياس: .ب

ث )ادارة تنوع لغرض التحقق من التركيبة البنائية لأداة القياس الخاصة بالبحث الحالي ولمتغيرات البح
فقد تم استخدام اسلوب التحليل العاملي التوكيدي  الاداء العالي للمنظمات( ،المورد البشري

(Confirmatory Factor Analysis)  للتحقق من الصدق البنائي التوكيدي للمقاييس المستخدمة في هذا
 Structural Equation) يكليةالبحث. اذ يمثل هذا الاسلوب احد التطبيقات الخاصة بمعادلة النمذجة اله

Modeling)  وتتمثل الإجراءات المتبعة في هذا التحليل في تحديد النموذج المفترض والذي يتكون من
أو المتغيرات غير المقاسة وهى تمثل الأبعاد المفترضة للمقياس ومنها  (Latent Variables)المتغيرات الكامنة 

قاسة أو المتغيرات التابعة أو المتغيرات والتي تعرف بالمتغيرات الم تخرج أسهماً متجهة إلى النوع الثاني من
 والتي تمثل الفقرات الخاصة بكل بعد أو الأبعاد الخاصة بكل عامل عام  ،المتغيرات الداخلية

واعتمد في تطبيق هذا الاسلوب على البرنامج  وهنا يفترض أن العبارات مؤشرات للمتغيرات الكامنة.
 .(Amos. V.20)الاحصائي 

 :الصدد ان الغاية الاساسية لهذا التحليل هو الاجابة عن سؤالين اساسين هماوما يشار له في هذا 
 .مدى انسجام البيانات التي تم جمعها مع النموذج الفرضي .1
والاداء العالي للمنظمات(  ،وادارة الموهبة ،)ادارة تنوع المورد البشــــري هل ان نموذج القياس المســــتخدم .2

ددة، وهل الفقرات التي تتضـــــــــمنها هذه الابعاد تتصـــــــــف ل فعلي ومؤكد من الابعاد المحيتكون بشـــــــــك
 بالصدق ومقبولة احصائيا؟ً

الاجابة عن السؤال الاول يتم التحقق منها من خلال مجموعة من المؤشرات يطلق عليها مؤشرات 
وذج المفترض للبيانات أو . وفي ضوء هذه المؤشرات يتم قبول النم(3)جودة المطابقة الظاهرة في الجدول 

ه. اما السؤال الثاني فانه يعتمد على هذه المؤشرات ايضا بالإضافة الى التحقق من قيم الأوزان الانحدارية رفض
المعيارية التي تظهر على الاسهم التي تربط المتغيرات الكامنة )المتغيرات التي تكون غير قابلة للقياس( مع كل 

فانه هذا يدل على  (0.30)ما كانت اكبر من تعرف بمعاملات الصدق وكل لتيوا ،فقرة من فقرات المقياس
 صدق الفقرة
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 مؤشرات وقاعدة جودة المطابقة لمعادلة النمذجة الهيكلية (3)جدول 
 قاعدة جودة المطابقة المؤشرات ت

 5اقل من  dfودرجات الحرية  2xالنسبة بين قيم -1

 0.90اكبر من   Goodness of Fit Index (GFI)حسن المطابقة  -2

 0.90اكبر من  Normed Fit Index (NFI)مؤشر المطابقة المعياري  -3

 0.95اكبر من  Comparative Fit Index (CFI)مؤشر المطابقة المقارن  -4

 مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي: -5

Root Mean Square Error of Approximation 
(RMSEA) 

 0.05-0.08بين 

 (Chan et al.,2007)بالاعتماد على  (2010)در: العنزي والعطوي صالم
لى خطوتين تعلقت الاولى بالصدق عولتحقيق الهدف الاساسي من هذه الفقرة تم تقسيم هذا الاجراء 

في حين تعلقت الخطوة الثانية بالصدق البنائي التوكيدي  ،البنائي التوكيدي لمقياس ادارة تنوع المورد البشري
 .الاداء العالي للمنظماتس يالمق

 ثالثاً: ثبات اداة قياس الدراسة
يشير الثبات الى اتساق مقياس الدراسة وثبات النتائج الممكن الحصول عليها من المقياس عبر فترات 

 هما الثبات البنائي للمتغير والثبات ين. والثبات يأخذ شكل(Bartholomew, 1996: 24)زمنية مختلفة 
 :وكالاتيلمتغير، لفقرات االبنائي 
  الثبات البنائي لأداة القياس: .1

تم التحقق من الثبات البنائي لأداة القياس الخاصة بالدراسة الحالية من خلال حساب معامل ثبات 
 -(:4)ارتباط كرونباخ الفا والموضح في الجدول 

 ( الثبات البنائي لأداة القياس4)الجدول
 باخ الفا للمتغيركرون  معامل عدمعامل كرونباخ الفا للب المقياس
 0.70  ادارة تنوع الموارد البشرية1-

  74 .0 تكافؤ الفرص .أ

  0.80 التوعية الشاملة .ب

  0.73 تقييمات العمل .ج

 0.83  الاداء العالي للمنظمات 2-

  0.70 جودة الاداء .أ
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  0.75 الانفتاح والتوجه الفعال .ب 

  0.79 الالتزام طويل الامد .ج

  0.85 المستمرالتحسين  .د

  0.75 جودة القوى العاملة .ه

 .الإلكترونية الحاسبة مخرجات على بالاعتماد ينثالباح من اعداد :المصدر
( وهي 0.70 – 0.83) ان قيم معامل الثبات كرونباخ الفا قد تراوحت ما بين (4)يلاحظ من الجدول 

ما يدل على ان الاداة  (0.70)قيم مقبولة احصائيا في البحوث الادارية والسلوكية لان قيمتها اكبر من 
 تتصف بالاتساق والثبات الداخلي.

 ثبات فقرات اداة القياس: .2
تختص هذه الفقرة بعملية التحقق من ثبات فقرات اداة القياس اذ يتم احتساب معاملات الارتباط بين 

 (Construct-item correlations) ن الفقرات والبعد مرة والمتغير الذي تنتمي له مرة اخرىكل فقرة م
فان معامل الارتباط بين الفقرة والمتغير او البعد التي تنتمي اليه يجب ان لا  (Chin, 1998)وعلى وفق راي 

ت والبعد او المتغير يوضح معاملات الارتباط بين كل فقرة من الفقرا (5)والجدول رقم  (0.60)تقل عن 
 الذي تنتمي اليه وكما يلي: 

 د البشري:ثبات فقرات مقياس ادارة تنوع المور  .3
تتعلق هذه الفقرة بعملية اختبار ثبات فقرات المقياس الخاص بالمتغير المستقل ادارة تنوع المورد البشري 

( 5ية( اذ يتبين من خلال الجدول )تقييمات العمل الايجاب ،التوعية الشاملة بالتنوع ،وابعاده )تكافؤ الفرص
مع الابعاد التي تنتمي لها من جهة ومع المتغير  (0.60)بأن جميع الفقرات كان معامل ارتباطها اعلى من 

 الرئيس من جهة اخرى وهذا يدل على ثبات الفقرات الخاصة بمقياس ادارة تنوع المورد البشري.
 عد او المتغير الذي تنتمي اليه( معاملات الارتباط بين الفقرات والب5)الجدول

ارتباطات  الفقرات البعد المتغير
 الفقرات بالبعد

لفقرات اط اارتب
 بالمتغير

ادارة تنوع المورد 
 البشري

 **608. **665. 1 تكافؤ الفرص

2 .672** .652** 

3 .645** .661** 

4 **.743 .655** 

5 **.683 .637** 

6 **.601 .668** 

7 **.671 .736** 

التوعية الشاملة 
 بالتنوع

8 **.679 .654** 

9 **.732 .657** 

10 **616. .680** 
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11 **.765 .626** 

12 **.670 .600** 

13 **.613 .621** 

14 **.703 .668** 

15 **.677 .799** 

تقييمات العمل 
 الايجابية

16 **.644 .698** 

 Aomsتم حذفها بناء على برنامج  17
18 **.693 .638** 

19 **.752 .685** 

20 **.656 .642** 

21 **.710 .643** 

22 **.713 .695** 

 .SPSS V.23برنامج  على مخرجات بالاعتماد ينالباحث اعداد :المصدر
 ثبات فقرات مقياس الاداء العالي للمنظمات: .4

بعملية اختبار ثبات فقرات المقياس الخاص بالمتغير المعتمد الاداء العالي للمنظمات تتعلق هذه الفقرة 
وجودة القوى  ،والتحسين المستمر ،والالتزام طويل الامد ،والانفتاح والتوجه الفعال ،ةوابعاده )جودة الادار 

مع  (0.60)بأن جميع الفقرات كان معامل ارتباطها اعلى من  (6العاملة( اذ يتبين من خلال الجدول )
ات الخاصة الابعاد التي تنتمي لها من جهة ومع المتغير الرئيس من جهة اخرى وهذا يدل على ثبات الفقر 

 بمقياس الأداء العالي للمنظمات.
 ( معاملات الارتباط بين الفقرات والبعد او المتغير الذي تنتمي اليه6الجدول)

ارتباطات الفقرات  الفقرات البعد المتغير
 بالبعد

ارتباط الفقرات 
 بالمتغير

 
الاداء العالي 

 للمنظمات

 
 جودة الادارة

1 .654** .730** 

2 .827** .651** 

3 .836** .681** 

4 **.660 .683** 

الانفتاح والتوجه 
 الفعال

5 **.607 .749** 

6 **.638 .680** 

7 **.759 .665** 

8 **.674  .603** 

 
 الالتزام طويل الامد

9 **.832 **.737 

10 **.805 **.657 

11 **.834 .669** 

12 **.666 .659** 

 **693. 668.** 13 التحسين المستمر

14 **.604 .670** 

15 **.624 .643** 



  

408 

 31: العدد

 16 **.871 .650** 

 **766. 786.** 17 جودة القوى العاملة

18 **.732 .715** 

19 **.610 .636** 

20 **.621 .643** 

رتباط سواء ومن خلال الاطلاع على نتائج البيانات الظاهرة في الجدول نلاحظ ان جميع معاملات الا
وهذا يؤكد ثبات الفقرات  (0.60)بين الفقرات والمتغير الاساس ام الفقرات والابعاد الفرعية لا تقل عن 

 .الاداء العالي للمنظماتومقياس  ،ومقياس ادارة الموهبة ،بالنسبة لمقياس ادارة تنوع المورد البشري
 رابعاً: اختبار فرضيات البحث

 ،تغيرات البحث )ادارة تنوع المورد البشريقات الارتباط والتأثير بين متختص هذا الفقرة باختبار علا
ومن خلال محورين الاول لاختبار علاقات ارتباط والثاني لاختبار علاقات التأثير  والاداء العالي للمنظمات(

 ير المباشر وكما يلي:المباشر وغ
 اختبار فرضيات الارتباط الأول:المحور 

 ة الاولى:اولاا. الفرضية الرئيس
توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة احصائية بين ادارة تنوع المورد البشري بدلالة لا "0Hفرضية العدم 

 بدلالة أبعاده مجتمعةً" أبعاده مجتمعةً والاداء العالي للمنظمات
بدلالة "توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة احصائية بين ادارة تنوع المورد البشري  1Hفرضية الوجود 

 بدلالة أبعاده مجتمعةً" أبعاده مجتمعةً والاداء العالي للمنظمات
لاختبار الفرضية الرئيسة الاولى والمتمثلة بعلاقات  سيتم في هذا الفقرة اعتماد معامل الارتباط البسيط

الي للمنظمات(. اذ رتباط بين ابعاد المتغير المستقل )ادارة تنوع المورد البشري( والمتغير المعتمد )الاداء العالا
بين ابعاد هذه المتغيرات. وقبل الدخول في اختبار  مصفوفة معاملات الارتباط البسيط( 7)يظهر الجدول 

 (.Sig). ومختصر (tailed-2)ونوع الاختبار  (144)يشير ايضاً الى حجم العينة  (8)الفرضيات فان الجدول 
ة من غير يالمحسوبة مع الجدول (t)من خلال مقارنة قيمة في الجدول يشير الى اختبار معنوية معامل الارتباط 

المحسوبة اكبر  (t)على معامل الارتباط فان هذا يعني بان قيمة  (**)ان يظهر قيمها. فاذا ظهر وجود علامة 
، (Saunders, et al.2009,459)الحكم على مقدار قوة معامل الارتباط في ضوء قاعدة من الجدولة. ويتم 

 وكالاتي:
 ( تصنيف مستويات علاقات الارتباط7ل )جدو 

 Rمقدار الارتباط  مستوى علاقة الارتباط ت
 0.30-0.00اذا كان معامل الارتباط اقل من  علاقة ارتباط منخفضة  1
 0.31-0.70اذا كان قيمة معامل الارتباط بين  علاقة ارتباط قوية 2
 100%-0.71اعلى من اذا كان معامل قيمة الارتباط  علاقة ارتباط قوية جدا 3
 0اذا كان معامل قيمة الارتباط  لا توجد علاقة ارتباط 4
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 (-0.30-0.00)اذا كان معامل الارتباط اقل من  علاقة ارتباط سلبية ضعيفة 5
 (0.31-)-(0.70-)اذا كان قيمة معامل الارتباط بين  ارتباط سلبية قويةعلاقة  6
علاقة ارتباط سلبية قوية  7

 جدا
 (100-%)-(0.71-)قيمة الارتباط اعلى من معامل  اذا كان

 باعتماد الادبيات الاحصائية ينالمصدر: اعداد الباحث
قبولها قام الباحث باختبار قيمة معامل الارتباط بهدف قبول الفرضية الرئيسية الاولى أعلاه من عدم 

ري  متغير ادارة تنوع المورد البش( للوقوف على معنوية العلاقة بينSig. 2-tailedالبسيط باستخدام اختبار )
الى وجود علاقة ارتباط موجبة  (8) )المستقل( ومتغير الاداء العالي للمنظمات )المعتمد( إذ يشير الجدول

إذ بلغت قيمة معامل الارتباط  ،تغير ادارة تنوع المورد البشري ومتغير الاداء العالي للمنظمةومعنوية بين م
هذه القيمة الى قوة العلاقة الطردية بين متغير ادارة تنوع الموارد البشري شير ( وت.365**البسيط بينهما )

%( 1) ظهرت عند مستوى معنويةوالاداء العالي للمنظمات، وإن ما يدعم ذلك معنوية علاقة الارتباط التي 
ة رفض فرضية العدم وقبول فرضياذ يتضح  ،يوضح تلك العلاقة (8)%( والجدول 99وبدرجة ثقة بلغت )

التي تنص على إنه )توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة احصائية بين ادارة تنوع المورد البشري الوجود 
%( أي إن 1بدلالة أبعاده مجتمعةً(. عند مستوى معنوية ) بدلالة أبعاده مجتمعةً والاداء العالي للمنظمات

 %(.99نتيجة القرار مقبولة بدرجة ثقة قدرها )
رتباط بين متغير ادارة تنوع المورد البشري بأبعاده ومتغير الاداء العالي عاملات الامصفوفة م (8)جدول 
 للمنظمات

Correlations 

تكافؤ  
 الفرص

التوعية 
الشاملة 

 للتنوع

تقييمات 
العمل 
 الايجابي

ادارة تنوع 
المورد 

 البشري

الاداء العالي 
 للمنظمات

تكافؤ 
 الفرص

Pearson 

Correlation 

1 .458** .296** .736** .299** 

Sig. (2-

tailed) 

 .000 .000 .000 .000 

N 144 144 144 144 144 

التوعية 
الشاملة 

 للتنوع

Pearson 

Correlation 

.458** 1 .387** .799** .319** 

Sig. (2-

tailed) 

.000  .000 .000 .000 

N 144 144 144 144 144 

Pearson 

Correlation 

.296** .387** 1 .762** .227** 
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تقييمات  
العمل 
 الايجابي

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000  .000 .006 

N 144 144 144 144 144 

ادارة تنوع 
المورد 

 الايجابي

Pearson 

Correlation 

.736** .799** .762** 1 .365** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000  .000 

N 144 144 144 144 144 

الاداء العالي 
 منظماتلل

Pearson 

Correlation 

.299** .319** .227** .365** 1 

 Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .006 .000  

N 144 144 144 144 144 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 :فرضيات فرعية هيوتتفرع من هذه الفرضية ثلاث 
 الفرضية الفرعية الاولى 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية لبعد تكافؤ الفرص مع متغير الاداء العالي لا م "العد فرضية
 "للمنظمات

علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية لبعد تكافؤ الفرص مع متغير الاداء العالي فرضية الوجود "توجد 
 "للمنظمات

( 0.30من  اقلاط ضعيفة )لان بان هنالك علاقة ارتب (8)يظهر تحليل الارتباط الظاهر في جدول 
ومتغير الاداء العالي للمنظمات اذ بلغت  بين بعد تكافؤ الفرص (1 %)وذات دلالة معنوية عند مستوى 

ود ورفض فرضية قبول فرضية الوج. وتدعم هذه النتيجة )0.299**(قيمة معامل الارتباط البسيط بينهما 
 .العدم

 الفرضية الفرعية الثانية
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية لبعد التوعية الشاملة للتنوع مع متغير الاداء  فرضية العدم "لا

 ات"العالي للمنظم
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية لبعد التوعية الشاملة للتنوع مع متغير الاداء فرضية الوجود "

 .ات"لي للمنظمالعا
ارتباط ايجابية قوية و دالة معنويا بين بعد قيمة  ةبان هنالك علاق (8)يظهر جدول مصفوفة الارتباط 

في حين بلغت  )0.319**(التوعية الشاملة للتنوع ومتغير الاداء العالي للمنظمات. اذ بلغت علاقة الارتباط 
 (1 %)مستوى وجود علاقة ارتباط معنوية عند  اذ تظهر نتائج الجدول (000.)معنوية علاقات الارتباط 
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قبول فرضية الوجود ورفض وتدعم هذه النتيجة  ،داء العالي للمنظمةلشاملة للتنوع والابين بعد التوعية ا
 .فرضية العدم

 الفرضية الفرعية الثالثة 
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية لبعد تقييمات العمل الايجابي مع متغير الاداء  فرضية العدم "لا

 ."العالي للمنظمات
دلالة احصائية لبعد تقييمات العمل الايجابي مع متغير الاداء ارتباط ذات توجد علاقة فرضية الوجود "

 ."العالي للمنظمات
ن هنالك علاقة ارتباط ضعيفة وذات دلالة معنوية الى مصفوفة الارتباط التي توضح ا (8) يشير جدول

مات اذ بلغت قيمة ظاهرة بين بعد تقييمات العمل الايجابي ومتغير الاداء العالي للمنظ (1 %)عند مستوى 
 قبول فرضية الوجود ورفض فرضية العدم.وتدعم هذه النتيجة  )0.227**(معامل الارتباط بينهما 

 التأثيراختبار فرضيات  :المحور الثاني
ان الغرض الرئيس الذي تستهدفه هذه الفقرة هي اختبار فرضيات التأثير الخاصة بمتغيرات البحث )ادارة 

اء العالي للمنظمات( والتي تتمحور حول التأثير المباشر وغير المباشر بين تلك لادوا ،تنوع المورد البشري
وما ينبثق عنها  لثانيةي تضمنته الفرضية الرئيسة االمتغيرات ووفقا لطريقة بارون وكيني لاختبار النموذج والذ

 Simple Regressionمن فرضيات فرعية، وقد استخدم الباحث لهذا الغرض تحليل الانحدار البسيط )
Analysis وتحليل الانحدار المتعدد )(Multiple linear regression)  الذي عن طريقه يتم تحديد التأثير

التأثير غير المباشر فتم استخدام طريقة بارون وكيني وهي تعد من الطرق الجيدة  المباشر بين المتغيرات واما
 غير المستقل والمعتمد.لاختبار تأثير المتغير الوسيط على العلاقة بين المت

إذ يوجد  ،(Fومن أجل اختبار معنوية أنموذج الانحدار الخطي البسيط والمتعدد استخدم الباحث اختبار)
( الجدولية ولا يوجد هذا التأثير إذا كانت قيمة F( المحسوبة أكبر من قيمة )Fتأثير معنوي إذا كانت قيمة )

(F( المحسوبة أصغر من قيمة )Fالجدولية عن ) وباستخدام برنامج  (0.05)و  (0.01)د المستوى(spss v.23 )
 ير بين متغيرات البحث سيقوم الباحث بالاتي:وبشأن اتخاذ القرار الدقيق حول ثبوت صحة فرضيات التأث

 الفرضية الرئيسية الثانية:
لة ابعاده دلاب علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين ادارة تنوع المورد البشري لا توجدH"0 فرضية العدم

 ات بدلالة ابعاده مجتمعة"ومتغير الاداء العالي للمنظم مجتمعة
بدلالة ابعاده  ات دلالة معنوية بين ادارة تنوع المورد البشريتوجد علاقة تأثير ذH"1 فرضية الوجود

 ات بدلالة ابعاده مجتمعة"ومتغير الاداء العالي للمنظم مجتمعة
لغرض تقدير تأثير ادارة تنوع المورد البشري  ،دار الخطي البسيط( نتائج مقدار الانح9يوضح الجدول )

 :على الاداء العالي للمنظمات أذ يتضح ما يأتي
(. وبناءً عليه تقبل 0.01( عند مستوى دلالة )21.770( المحسوبة للأنموذج المقدر بلغ )Fإن قيمة ) -1

شري في الاداء العالي للمنظمة رة تنوع المورد البالفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية لإدا
 %(.99وبدرجة ثقة )
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المحسوبة لعلاقة التأثير بين متغير ادارة تنوع المورد البشري والاداء العالي للمنظمات  F( قيمة 9جدول ) 
(N =144) 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 5.137 1 5.137 21.770 .000b 

Residual 33.508 142 .236   

Total 38.645 143    

a. Dependent Variable: الاداء العالي للمنظمات 

b. Predictors: (Constant)، ادارة تنوع المورد البشري 

  SPSS V. 23 برنامج على بالاعتماد ينالباحث اعداد :المصدر
( بان ادارة تنوع المورد البشري قادرة على 133.لغة )( البا²Rيتضح من قيمة معامل التحديد ) -2

. أما المشفيين المبحوثتين( من التغيرات التي تطرأ على الاداء العالي للمنظمات في 13.3%تفسير ما نسبته )
 .%( فتعزى إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث86.7النسبة البالغة)
ة التأثير بين متغير ادارة تنوع المورد البشري على الاداء العالي لعلاقالمحسوبة  2R( قيمة 10جدول )
 (N  =144للمنظمات )

Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .365a .133 .127 .48577 

a. Predictors: (Constant)، ادارة تنوع المورد البشري 

 SPSS V. 23 برنامج على بالاعتماد ينالباحث داعدا :المصدر
(. بان زيادة مستويات توافر ادارة 375.) البالغ( βيتضح من خلال قيمة معامل الميل الحدي ) -3

تنوع المورد البشري بمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى زيادة الاداء العالي للمنظمات 
فرضية الوجود التي تنص تقبل نرفض فرضية العدم و معياري واحد اذاً راف انح %( من وحدة37.5بنسبة )
ومتغير الاداء  بدلالة ابعاده مجتمعة وجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين ادارة تنوع المورد البشريعلى "ت

 .ات بدلالة ابعاده مجتمعة"العالي للمنظم
للمنظمات داء العالي ير ادارة تنوع المورد البشري والاالمحسوبة لعلاقة التأثير بين متغ B( قيمة 11جدول )

(N =144) 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 
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B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 2.179 .285  7.642 .000 

ادارة تنوع 

 المورد البشري

.375 .080 .365 4.666 .000 

a. Dependent Variable: الاداء العالي للمنظمات 

 SPSS V. 23 برنامج على بالاعتماد ينالباحث اعداد من :المصدر
بين ابعاد والتي تلقي الضوء على العلاقة الفرضيات الفرعية الاتية  ثانيةوتتفرع من الفرضية الرئيسة ال

ومتغير الاداء  وتقييمات العمل الايجابي( ،ة للتنوعوالتوعية الشامل ،تكافؤ الفرص)ادارة تنوع المورد البشري 
 .العالي للمنظمات

يوجد تأثير ذو دلالة احصائية لبعد تكافؤ الفرص في متغير الاداء العالي " الفرضية الفرعية الاولى
 للمنظمات"

 بين بعد تكافؤ (= 0.154, P<0.05)فأن هنالك علاقة تأثير ذات دلالة معنوية  (12)يعرض الجدول 
 الاداء العالي للمنظمات.الفرص ومتغير 

يوجد تأثير ذو دلالة احصائية لبعد التوعية الشاملة للتنوع في متغير الاداء العالي " الفرضية الفرعية الثانية
 للمنظمات"
نتائج العلاقة بين بعد التوعية الشاملة للتنوع ومتغير الاداء العالي للمنظمات.  (12)هر الجدول كما يظ

لعالي ع هذه الفرضية بان بعد التوعية الشاملة للتنوع سيكون له تأثير ايجابي في مستوى الاداء ااذ تتوق
له تأثير  (= 0.159, P<0. 05)التوعية الشاملة للتنوع بأن بعد للمنظمات عينة البحث. اذ تعرض النتائج

 وهذه النتيجة جاءت مطابقة لتوقعات البحث. (5 %)ايجابي ومعنوي عند مستوى 
يوجد تأثير ذو دلالة احصائية لبعد تقييمات العمل الايجابي في متغير الاداء " الفرضية الفرعية الثالثة

 .العالي للمنظمات"
بين بعد  (= 0.069, P>0.05) علاقة تأثير معنويةوجود عدم  (12)الجدول يلاحظ من خلال 

. (5%)ولا عند مستوى  (1 %)ى مستو عند تقييمات العمل الايجابي ومتغير الاداء العالي للمنظمات لا 
وتفيد هذه النتيجة بان بعد تقييمات العمل الايجابي لا تزيد من مستوى الاداء العالي للمنظمات. كما 

 ،والتوعية الشاملة للتنوع ،تكافؤ الفرص)ادارة تنوع المورد البشري  لى ان ابعادا (12)تشير نتائج الجدول 
متغير الاداء العالي للمنظمات من التغيير الحاصل في  (13.9 %)ير في تفس ( تساهموتقييمات العمل الايجابي

 ,F =7.539)قيمة  يعود لتدخل عوامل اخرى غير داخلة في النموذج الاحصائي. وكما تؤكد (86.1 %)و 
P < 0.01) ادارة  على وجود الدلالة المعنوية في تفسير زيادة الاداء العالي للمنظمات من خلال مفهوم

 اتجاه الفرضيات الفرعية. اً جزئي اً . وفي ضوء ما تقدم فأن هذه النتيجة تقدم دعملبشريع المورد اتنو 
 من الفرضية الرئيسة الخامسة نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار الفرضيات الفرعية (12)جدول 
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F R 2 Sig. T B  المتغير

 المستقل

المتغير 

 المعتمد

الاداء العالي       

 اتللمنظم

7.539** 0.139 
.048 1.998 .154* 

  تكافؤ الفرص 

  

.032 2.170 .159* 

التوعية 

الشاملة 

 للتنوع

 

  

.264 1.122 .069 

تقييمات  

العمل 

 الايجابي

 

 Spss V.23باعتماد مخرجات برنامج  ينالمصدر: اعداد الباحث
 الاستنتاجات والتوصيات :المبحث الرابع

 أولًا: الاستنتاجات:
الفقرة تناول الاستنتاجات التي تم التوصل إليها وفقاً للجانب النظري ومعززة بنتائج  هذه سيتم في

 الجانب التطبيقي للبحث وكالاتي:
اظهرت نتائج البحث الميداني ان المســـتشـــفيات المبحوثة تهتم بادارة تنوع مواردها البشـــرية وتعمل على  .1

بين الادارة ومواردها البشـــــــــــرية من اجل تحقيقها  ايجاد مناخ عمل ملائم لتجســـــــــــيد روح المودة والالفة
تلك المنظمات بان ادارة تنوع المورد البشـــــــري يلعب دورا الاســـــــتدامة والميزة التنافســـــــية بعد ان ادركت 

 .مهما في عملية تحقيق تلك الاهداف
ا يعُد دخول المســـتشـــفيات المبحوثة باتفاقيات وشـــراكات جديدة مع مختلف المســـتشـــفيات العربية منه .2

ع المورد ضــــــــــــرورة لتعزيز التفكير المعرفي لمواردها البشــــــــــــرية ويســــــــــــهل اجراء عمليات ادارة تنو  والاجنبية
 .البشري

ادارة تنوع المورد البشـــــــــري يضـــــــــمن بيئة عمل تســـــــــودها الطمأنينة اوضـــــــــحت نتائج البحث الحالي ان  .3
 .والاستقرار للموارد البشرية ما يُسهم في تعزيز الاداء العالي للمنظمات

ع المورد احصـــــــــــــــائية معنوية بين ابعاد ادارة تنو  ةدلال اذ اً أكدت نتائج الدراســـــــــــــــة الحالية أن هناك تأثير  .4
ويشـــير مضـــمون تأثيرا قوي  وكان لبعد التوعية الشـــاملة للتنوع ،البشـــري وبين الاداء العالي للمنظمات

من الممكن ان يعزز خصــائص  هذه النتيجة الى ان توفير الاجواء المريحة الملائمة المســتشــفيات المبحوثة
خرى تكــافؤ الفرص وتقييمــات وكــذلــك كــان هنــاك تأثير لبقيــة الابعــاد الا ،الاداء العــالي للمنظمــات
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وبالتالي انعكاس ذلك في تعزيز خصــــائص الاداء العالي للمنظمات في المســــتشــــفيات  ،العمل الايجابي
 .وهذا جاء مطابق مع توقعات البحث المبحوثة

على تكوين رؤية مشـــــتركة بين الادارة العليا ومواردها البشـــــرية في بيئة المورد البشـــــري  تعمل ادارة تنوع .5
وهذا ما يتيح للمســـــــــتشـــــــــفيات المبحوثة من اكتشـــــــــاف نقاط  ،والمجتمع المســـــــــتهدف من قبلها العمل

 .الاهتمام المتبادل بين تلك الاطراف
من خلفيات مختلفة عندما كشــــــــفت نتائج التحليل والوصــــــــف الاحصــــــــائي ان عمل الموارد البشــــــــرية  .6

 .لاداء العالياقيق المنظمة لحماس مما يعزز من امكانية تحيعملون معا فانهم يشعرون الاندفاع وا
ريحة التي تعاني من مشاكل تتعلق بعدم المنسجمة وغير الماكدت نتائج البحث الى إن بيئة العمل غير  .7

وجود نظام عادل لترقية الافراد حســــــــب الكفاءة والخبرة ســــــــتؤثر ســــــــلباً على نجاح المنظمة في تحقيقها 
 .الاداء العالي

المبحوثة ميزة تنافسية عن بقية المؤسسات الصحية العامة والخاصة في عدم وجود تمتلك المستشفيات  .8
 .ستوى المحلي لما تمتلكه من امكانيات مادية وبشرية لتحقيق الاداء العاليامكانية منافستها ضمن الم

دارة اكدت نتائج تحليل الارتباط الى وجود علاقة ارتباط موجبة وقوية وذات دلالة معنوية بين متغير ا .9
وإن ما يدعم ذلك معنوية علاقة الارتباط التي ظهرت  ،تنوع المورد البشـــــــري والاداء العالي للمنظمات

%( وهذا ما يفسر ان تنوع الموارد البشرية العاملة 99%( وبدرجة ثقة بلغت )1) عند مستوى معنوية
في رســـــم مســـــتقبل في المســـــتشـــــفيات المبحوثة هم مصـــــدر فخر واعتزاز بما يحققونه من مزايا ســـــاعدت 

 وهذا ما يؤكد صحة الفرضية الرئيسة الاولى. ،المستشفيات
لمنظمات يعتمد على عدة عوامل تتعلق في قدرة المنظمة على إن تعزيز خصــــــــــــــــائص الاداء العالي ل .10

التكنولوجيا، اذ تســــعى المنظمات للبحث عن ســــلوكيات تنظيمية، تســــاعدها على  ،مواكبة التغييرات
 .ئها، في ظل المنافسة القوية لتحقيق الميزة التنافسيةالارتقاء بمستوى أدا

بحوثــة من خلال ادارة تنوع المورد البشـــــــــــــــري فقــد هنــاك امكــانيــة تحقيق الاداء العــالي للمنظمــات الم .11
اظهرت نتائج البحث علاقة ارتباط ايجابية ومعنوية بين المتغيرين يمكن الاســــــــتناد عليها في تأكيد هذا 

 .الاستنتاج
 وصيات:ثانياً: الت

البشري دور ادارة تنوع المورد في ضوء ما تقدم، تم التوصل إلى مجموعة من التوصيات التيُ تسهم في تعزيز 
 في تحقيق الاداء العالي للمنظمات في المستشفيات المبحوثة و تتجسد بما يأتي:

ل تبادل ينبغي على المســــتشــــفيات المبحوثة تدعيم الشــــراكة مع مختلف المســــتشــــفيات العالمية من خلا .1
ـــة او انشـــــــــــــــــاء اتفـــاقيـــات تعـــاون مشـــــــــــــــترك فيمـــا بينهـــا لمختلف  ـــادل الخبرات واعـــارة فرق العمـــل المتب

 .اصات الطبية والتقنية من اجل تقديم افضل الخدماتالاختص
يجب على المســـــــتشـــــــفيات المبحوثة العمل على الاحتفاظ بمواردها البشـــــــرية الموهوبة من ذوي الخبرة و  .2

 .من مصادر تعزيز قيمتها السوقية اهمم اً هم مصدر عدالكفاءة و 
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وتطويرية في مختلف الاختصــــــاصــــــات العمل على زج الكوادر الطبية والتقنية والادارية بدورات تدريبية  .3 
 .داخلية وخارجية من اجل الاستفادة منها في تحقيق اهدافها لتقديم افضل الخدمات

يتعلق منها برضــــــــــا الزبائن على  العمل على اجراء دراســــــــــات وبحوث في مختلف المجالات وخاصــــــــــة ما .4
لا من خلال ما يعرف مســــتوى الخدمات المقدمة ومعرفة اوجه القصــــور التي تواجهها لتفاديها مســــتقب

 .بالتغذية الراجعة
ضــــرورة ان تعكس المســــتشــــفيات المبحوثة صــــورة ومكانة ايجابية عن سمعتها لدى مواردها البشــــرية من  .5

تمع عن طريق نشـــــــــــــــر المعلومات الايجابية عن سمعة المنظمة اجل تعزيز هويتهم الاجتماعية داخل المج
عليه من اي جهة داخلية ام خارجية من خلال اقامة الجيدة وابراز اهم اســــهاماتها واي تثمين تحصــــل 

ندوات او مؤتمرات او برامج تلفزيونية او اذاعية او اصـــدار مجلدات توضـــح هذه المعلومات وفتح باب 
 .يرهاالنقاش حول تعزيزها وتطو 

يجب ان تعمل المســــــــتشــــــــفيات المبحوثة على اســــــــتثمار ما تمتلكه من قدرات في تعزيز ادراك وشــــــــعور  .6
البشـــــــــــــــرية بالاحترام والتقدير و التقييم الايجابي لقابلياتهم و قدراتهم من خلال ايجاد منظومة  مواردها
ومســــتويات الاداء واظهار الاحترام والتقدير للقدرات والخصــــائص المميزة الموجودة لديها  تتلاءماجور 

 .والحث على المشاركة باتخاذ القرارات المهمة التي تصب في مصلحة المنظمة
المشـــاركة والاســـتفادة  مبدأبيئة عمل تســـمح بحرية التعبير عن الرأي وتقديم الاقتراحات واعتماد  تأمين .7

ن منهم من اجل محاولة تطبيق افكارهم و من المعلومات والخبرات التي يمتلكها الاطباء خاصـــــــــــــــة المغترب
 .لتحقيق اهدافهافيما يصب في مصلحة المنظمة 

عملهم من خلال منحهم حرية تحديد اســــــــــــــاليب انجاز العمل  ية فيالعمل على تمكين الموارد البشــــــــــــــر  .8
ومناقشـــة المشـــاكل التي تواجههم بحرية وبصـــراحة دون خوف او تردد من طرح تلك المشـــاكل واعتماد 

 .سياسة الباب المفتوح
 المصادر

 المصادر العربية  :اولًا
المحفزة لصــناع المعرفة في وامل واقع اســتراتيجيات إدارة الوظيفة والع (2015)،الحســناوي صــالح مهدي .1

 .العراق ،جامعة كربلاء ،اطروحة دكتوراه ،إطار التنوع الثقافي للموارد البشرية
منظور معاصـــــــــر في عملية  :الاحتكام للمكانة (2012)،العنزي، ســـــــــعد علي، والعطوي، عامر علي .2

 .16 :، المجلدمجلة العلوم الاقتصادية والادارية ،تعزيز السلوك الريادي
اســـــــــــتراتيجيات تعزيز الاســـــــــــتغراق الوظيفي  (2012)،ولاء جودت ،الجاف ،هاشـــــــــــم فوزي ،عباديال .3

جــامعـة  ،9:العــدد 5المجلــد:  -دراســــــــــــــــات اداريــة ،الاعمــال العــالي لمنظمــاتودورهــا في تحقيق الأداء 
 العراق.،كلية الادارة والاقتصاد  ،البصرة
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