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 إدارة التنوع التنظيمي وتأثيرها في العلامة التجارية للمورد البشري
مجموعة دراسة تحليلية في مستشفى النجف الاشرف التعليمي& 

 الإيطالية" " San Donatoمستشفيات
 

 

 
 

 

 المستخلص

هدف البحث بشكل أساسي إلى دراسة كيفية تأثير إدارة التنوع التنظيمي من خلال ابعادها وهي )إدارة الشعور 

مواقف العمل( كمتغير مستقل، في العلامة بالتهميش، إدارة التنوع الثقافي، العمل الجماعي، إدارة الصراع، إدارة 

التجارية للمورد البشري المتمثلة بأبعادها )هوية العلامة التجارية، التزام العلامة التجارية، ولاء العلامة التجارية، 

 أداء العلامة التجارية( كمتغير تابع.

في مستشفى النجف الاشرف طبيب  238تم إستخدام منهجية البحث الكمي للبيانات المجمعة من عينة شملت 

" " الإيطالية، وتضمن البحث فرضيتين الارتباط وتأثير بين San Donatoالتعليمي& مجموعة مستشفيات

 . SmartPLSو  SPSS v.29المتغيرين، خضعت البيانات لتحليل إحصائي باستخدام برنامج 

التنظيمي على العلامة التجارية للمورد كشفت النتائج الإحصائية عن وجود تأثير إيجابي ومعنوي لادارة التنوع 

البشري، وتوصل البحث الى اهم الاستنتاجات ان الإدارة الواعية للتنوع التنظيمي هي علاقة مستمرة ومستدامة مع 

 تعظيم العلامة التجارية للمورد البشري وتحتاج الى توجه جاد استراتيجي من قبل إدارة المستشفى يوثق هذه العملية.

إدارة التنوع التنظيمي، العلامة التجارية للمورد البشري، مستشفى النجف الاشرف التعليمي& : لمفتاحيةالكلمات ا

 " " الإيطاليةSan Donatoمجموعة مستشفيات
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Managing Organizational Diversity and Its Impact on Human 

Resource Branding 

An Analytical Study of Al-Najaf Teaching Hospital and the 

Italian "San Donato" Hospital Group 
 

 

 

 
 

Abstract 

The primary objective of this research was to examine how organizational diversity 

management, through its dimensions (managing marginalization, managing cultural 

diversity, teamwork, conflict management, and managing work situations), as an 

independent variable, affects human resource branding, represented by its dimensions 

(brand identity, brand commitment, brand loyalty, and brand performance), as a 

dependent variable. 

A quantitative research methodology was used to collect data from a sample of 238 

physicians at Al-Najaf Al-Ashraf Teaching Hospital and the Italian San Donato Hospital 

Group. The research included two hypotheses: correlation and influence between the 

two variables. The data were statistically analyzed using SPSS v.29 and SmartPLS. 

The statistical results revealed a positive and significant impact of organizational 

diversity management on human resource branding. The research reached the most 

important conclusions: conscious management of organizational diversity is a 

continuous and sustainable relationship with maximizing human resource branding and 

requires a serious strategic approach by hospital management to document this process. 

Keywords: Organizational Diversity Management, Human Resources Brand, Al-Najaf 

Teaching Hospital & San Donato Hospital Group, Italy. 

 

Hanan Abdul Amir Naji Al-Ramahi 

Ministry of Health, Najaf Health 

Department 
alramahyhanan@gmail.com  

 

Ammar Abdul Amir Zouin 

University of Kufa, Faculty of 

Administration and Economics 

 ammara.zwain@uokufa.edu.iq  
 

https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20195.
https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20195.
mailto:alramahyhanan@gmail.com
mailto:ammara.zwain@uokufa.edu.iq


Al-Ghary Journal of Economic and Administrative Sciences    Vol. 21 (No.4) 2025 PP. 481-509  

 

 

 

DOI:  https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20195   
481 

 المقدمة

ا بعصههههههر  ا في طبيعة العمل والعلاقات الإنسههههههانية مدفوعا التحول يشهههههههد العالم اليوم تحولاا جذريا

ها التجارية  .الرقمي والاتمتة عادة التفكير في علامت مل إ نب التكنولوجية لتشهههههه عدا الجوا التي تت

في الوقت الذي شههكلت فيه ابوب ة في كافة القطاعات وخاصههة القطاع الصههحي.  للمورد البشههري

تحديات ، دفع المنظمات إلى إعادة اسهههتراتيجياتها وفي صهههميم هذه النقطة تحول في عالم الاعمال

العجز في المواهب ومسههههتويات برزت أهمية العلامة التجارية للمورد البشههههري، فقد كشههههفت عن 

، نتيجة لذلك، سهههههههارعت المنظمات إلى الاحتراق الوظيفي للأطباء ومعدل الدوران تزداد حدة

مسههههههتثمرةا في تعظيم هذه العلامة وتعزيز جاهزيتها في مواجهة ابزمات الصههههههحية المسههههههتقبلية 

لقدرتها التنافسههية كعلامة تجارية للمورد البشههري ل غير الملموسههة كأدوات تسههويقية فعالة ابصههو

ا في وذو قيمة فريدكأصههل يصههعب تقليدها أو مجاراتها  ، لقد شههكلت هذه التحولات محدداا جوهريا

تخطت تمثيلها "صهههورة ذهنية" للمنظمة وأصهههبحت تعك  العلامة التجارية للمورد البشهههري، إذ 

ها  قافت ية وداعمةث جاب ها بتوفير بي ة عمل إي ها وقيمت جه نحو إدارة التنوع  والتزام ها تت ما جعل م

ا بشهههههكل متزايد لتعزيز أسههههه   وبالتالي، أصهههههبحت الحاجة إلى إدارة تنوع فعالة أمراا ضهههههروريا

ا لتحوله أو نقله من مصههههههدر  الاسههههههتدامة التنظيمية. وإن حقيقة التنوع التنظيمي اليوم يتطلب وعيا

أصههههبحت تهديد إلى ميزة تنافسههههية مسههههتدامة باعتباره أصههههل من أصههههول المنظمة  لذا صههههراع و

 .ضرورة استراتيجية في ظل تنامي التعددية الثقافية والفكرية داخل بي ات العمل المعاصرة

العلامة التجارية للمورد  اسههههههتناداا لما تقدم، ان إدارة التنوع التنظيمي متغير هام في التأثيرعلى

 استثمار واحتضان الموظفين.توفير بي ة عمل شاملة وداعمة في  البشري من خلال

 

 المبحث الأول: منهجية البحث

 أولاً: مشكلة البحث

 هدف في تحقيق أسههاسههية على الرغم من اعتبارها ركيزة تواجه العلامة التجارية للمورد البشههري 

ا كبيراا يعرقل والتي تمثل  والمتغيرة، المتنوعة الظروف نتيجةكثيرة  المنظمة، اضههههههطرابات عائقا

ا على أداء  للمنافسههين جاذبية أكثر تصههب  أن من مخاوف ذلك عن ينجم ه العلامة وقدهذ ويؤثر سههلبا

 (.Zahoor & Mustafa, 2022:141) .المنظمة بأكملها

https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20195.
https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20195.


Al-Ghary Journal of Economic and Administrative Sciences    Vol. 21 (No.4) 2025 PP. 482-509  

 

 

 

DOI:  https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20195   
482 

فقد كشههههههفت  العراقية، الصههههههحة منظمات تواجه التي التحديات أبرز من النقل ومغادرة العمل يعد

 الاسهههتقالة،)ابطباء الذين تركوا العمل من خلال  من% 30عن احصهههاء  وزارة الصهههحة العراقية

شفيات أو العيادات في للعمل( الجزئي الدوام راتب، بدون إجازات  قطاعات في أو الخاصة، المست

الجغرافي غير المنصههههههف للأطبههاء،  والتوزيع المترديههة، العمههل ظروف إلى ذلههك يعزى. أخرى

 الدعم غياب جانب إلى يومياا، الحكومية المسههتشههفيات تسههتقبلهم الذين المرضههى من الهائل والزخم

 إلى ذلك العالمييعزى التكنولوجي التقدم يواكب لا والذي عامة، الصهههحة بصهههورة لقطاع الحكومي

 جانب إلى يومياا، المستشفيات تستقبلهم الذين المرضى من الهائل والزخم المتردية، العمل ظروف

 العالمي، التكنولوجي التقدم يواكب لا والذي عامة، الصهههحة بصهههورة لقطاع الحكومي الدعم غياب

إدارة عن طريق دراسهههههههة ابثر الذي يمكن ان تلعبه  ةوبالتالي، هناك حاجة كبيرة لردم هذه الفجو

ا البحث شهههري. وقد تم اختيار منظمة صهههحية لهذعلى العلامة التجارية للمورد الب التنوع التنظيمي

الإيطالية، كونها  ""San Donatoمجموعة مستشفيات &مستشفى النجف الاشرف التعليميوهي 

ذات القطاع الحكومي والتي تتضههههههمن جنا، )عام، خا ( ومن ضههههههمن التعليمية من المنظمات 

الإيطالية، وهي  "San Donato"المستشفيات المتعددة الجنسيات لتعاقدها مع مجموعة مستشفيات

 ومما تقدم ذكره نحاول صياغة مشكلة دراستنا على النحو التالي:البحث الحالي. بذلك في جوهر 

تعاني مسههتشههفى قيد البحث من ضههعف في العلامة التجارية للمورد البشههري قد يعود الى هشههاشههة 

 التالية:إدارة التنوع التنظيمي، لذلك يسعى البحث للإجابة على ابس لة 

 في المنظمة المبحوثة؟ . ما مستوى توافر ابعاد إدارة التنوع التنظيمي1

 في المنظمة المبحوثة؟. ما مدى توافر ابعاد العلامة التجارية للمورد البشري 2

. مهها مههدى تههأثير إدارة التنوع التنظيمي في العلامههة التجههاريههة للمورد البشههههههري في المنظمههة 3

 المبحوثة؟

 البحث ثانياً: أهمية

إن أهمية البحث تتكون من ثلاثة أجزاء، جزء يوضهههه  محور ابصههههالة وجزء يوضهههه  العوامل  

ثالث تحديد الإجراء التطبيقي  ته، والجزء ال يار عنوان البحث ومتغيرا كامنة وراء اخت الفكرية ال

لمحاور الذي يجب اتخاذه من أجل التعامل مع هذه المتغيرات ميدانيا، لذا يتجلى أهمية البحث في ا

 الاتية:
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 محور الاصالة:  .1

 .إضافة معرفية جديدة لمجال إدارة الموارد البشرية وسلوك التنظيمي البحث اعد هذي -

اسههههتكمالا لجهود الباحثين السههههابقين ومسههههاهماتهم المعرفية السههههابقة في مجال  البحث اعد هذي -

 تحديد وتوضي  أهمية المتغيرات )إدارة التنوع التنظيمي، العلامة التجارية للمورد البشري(.

 المحور المعرفي: .2

قدمه إدارة التنوع التنظيمي من حيث الممارسهههههههات  البحثتجسهههههههد أهمية ي - من الدور الذي ي

كل منهجي والبرام ثة والتي يمكن أن تحقق بشهههههه ندة إلى المعايير الحدي كات المسههههههت ج والتكتي

الابتكههار والابهداع أثنههاء أداء المهههام من خلال مشهههههههاركهة المعلومهات والمهههارات والمعههارف 

 المتنوعة لمساعدة المنظمات على تعظيم العلامة التجارية للمورد البشري

 المحور الميداني: .3

إتاحة الفرصههههة لإدارة التنوع التنظيمي في المسههههتشههههفى المبحوثة لتبني اسههههتراتيجيات فعالة   -

 لتعظيم العلامة التجارية للمورد البشري.

 بتزويد المستشفى بتوصيات بالإمكان تنفيذها والاستفادة به. البحثسهم ي -

 ثالثاً: أهداف البحث

تكمن صههههههياغة اهداف البحث على وفق أبرز التسهههههههاقلات التي انبثقت من معضههههههلتها الفكرية  

 ومشكلتها وعلى النحو التالي:

 التعرف على مدى توافر ابعاد إدارة التنوع التنظيمي في المستشفى المبحوثة. .1

 توافر ابعاد العلامة التجارية للمورد البشري في المستشفى المبحوثة.بيان مدى  .2

في المسههتشههفى  ر مدى تأثير إدارة التنوع التنظيمي في العلامة التجارية للمورد البشههرياختبا .3

 .المبحوثة

 رابعاً: المخطط الفرضي

المخطط الفرضههههي يعد خطوة مهمة من خطوات منهجية البحث هو شههههكل يحدد فيه العلاقات بين  

لبيان العلاقة مابين  متغيرات البحث، وعلى وفق مشكلة البحث وأهدافه تم وضع المخطط الفرضي

 Inegbedion et (2020المتغيرين واتجاهات الترابط والتأثير فيها، اذ تم الاعتماد على دراسة )

al  (2009)لتحديد ابعاد إدارة التنوع التنظيمي، ودراسة  ,.Punjaisri et al  العلامة لتحديد ابعاد
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المعرفية التجارية للمورد البشهههري، وفق مشهههكلة البحث واهميته. اذ تم الاسهههتفادة من الاسههههامات 

 السابقة في تحديد الابعاد وكما مبين في المخطط الفرضي ادناه:

 

  

 

 

 

 

 

 
 مخطط الفرضيال( 1الشكل رقم )

 المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على الدراسات السابقة

  البحثفرضيات 

توُجد علاقة تأثير إيجابية ذات دلالة إحصائية بين إدارة التنوع التنظيمي الفرضية الرئيسة: 

الفرضية عدد من الفرضيات وتعزيز العلامة التجارية للموارد البشرية. ويندرج تحت هذه 

 الفرعية، يبلغ مجموعها خم  فرضيات.

 H1a هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لإدارة مشاعر التهميش على العلامة التجارية :

 للموارد البشرية.

 H1b تؤثر إدارة التنوع الثقافي بشكل إيجابي وذو دلالة إحصائية على بناء العلامة :

 رية.التجارية للموارد البش

 H1c للعمل الجماعي تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية على تعزيز العلامة التجارية للموارد :

 البشرية.

 H1d تسهم إدارة الصراع بشكل إيجابي وذو دلالة إحصائية في تعزيز العلامة التجارية :

 للموارد البشرية.

ي
ظيم
ع التن
رة التنو

إدا
 

ي
ر
ش
رد الب
رية للمو

جا
لامة الت

الع
 

 ادارة الشعور بالتهميش

 التزام العلامة التجارية إدارة التنوع الثقافي

 إدارة مواقف العمل

 إدارة الصراع

 هوية العلامة التجارية

 ولاء العلامة التجارية
 العمل الجماعي

 اداء العلامة التجارية
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 H1e بناء العلامة : تؤثر إدارة مواقف العمل بشههههههكل إيجابي وذو دلالة إحصهههههههائية على

 التجارية للموارد البشرية.

الثاني: الجانب النظري المبحث  

 أولاً: إدارة التنوع التنظيمي

 . مفهوم إدارة التنوع التنظيمي 1

حدثت نشهههههأت إدارة التنوع التنظيمي في امريكا فهو مفهوم أمريكي نشهههههأ عن قانون المسهههههاواة في 

 ,Szymanska & Aldighieri) 1964وقههانون الحقوق المههدنيههة لعههام  1963ابجور لعههام 

2017:369.) 

قبل الخوض في مفهوم إدارة التنوع التنظيمي لابد من معرفة أنواع هذا التنوع فقد أشارت دراسة 

( إلى ان هناك نوعان Yadav & Lenka, 2023:881 Oyewunmi, 2018:432 ;كل من ) 

من التنوع التنظيمي قد تكون الاختلافات فيها واضهههههحة  للغاية على مسهههههتوى السهههههطحي أو غير 

ى ابسههاسههي، مما يخلق )التنوع السههطحين الثانوي: الاختلافات في الخصههائ  مرئية على مسههتو

التي يسهههههههل إدراكها مثل النوع الاجتماعي أو العرق أو ابصههههههل أو العمر أو الإعاقة، والتي لا 

 تعك  بالضهههرورة الطرق التي يفكر بها ابفراد أو يشهههعرون بها ولكنها قد تنشهههط بع  الصهههور

العميق ن ابساسي: الاختلافات في القيم والشخصية والمعارف والمهارات  النمطية(، وأما )التنوع

وتفضهههيلات العمل التي تصهههب  أكثر أهمية بشهههكل تدريجي لتحديد التشهههابه عندما يتعرف ابفراد 

 على بعضهم البع  بشكل أفضل(.

مدة والنظريات التي تفسههههههر إدارة  ماذج المعت باحثون من حيث المفهوم والن التنوع وقد اختلف ال

لب إلى  غا ها تشههههههير في ال لدلالات والمعاني، ولكن ا من ا عا ا واسهههههه قا طا ها تحمل ن التنظيمي، لكون

فة في  يات مختل ية دمج الموظفين من خلف يد عمل الإجراءات التنظيمية التطوعية المصههههههممة لتول

ف الهياكل التنظيمية الرسمية وغير الرسمية من خلال سياسات وأحداث ومبادرات معينة، تم وص

ووجهههات النظر المختلفههة التي يجلبههها الافراد إلى  إدارة التنوع بههأنههها تنظر إلى: عقليههة الافراد

 (.  Reichenberg, (2001:2المنظمة بسبب الاختلافات 

( في المفهوم فقد عرفها على انها فهم واحتضههههان (Oyewunmi, 2018:430دراسههههة  اشههههارت

ل صهههقل ثقافة التنوع، إذ يتمتع المديرون بقدر عالي الطبيعة غير المتجانسهههة للقوى العاملة من خلا
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من السههههههيطرة على البي ة الداخلية لمنظمتهم، فأحد المكونات الرئيسههههههة للبي ة الداخلية للمنظمة هي 

 أصولها البشرية، التي تعتبر أساسية لاستمرارية المنظمة وبقائها.

وترى الباحثة ان التعريف الاشههمل لإدارة التنوع التنظيمي بالاعتماد على الدراسههات السههابقة هي 

ياجات  ا لاحت ا وادراكا فن تطبيق الممارسهههههههات والبرامج التي من خلالها تجعل الجميع أكثر وعيا

شاملة وداعمة وإيجابية لتحسين ابداء الت نظيمي الموظفين واختلافاتهم من خلال توفير بي ة عمل 

 والابداع.

 .  مقاييس إدارة التنوع التنظيمي                 2

اتفق العدد من الدراسهههههههات الخاصهههههههة بلدارة التنوع التنظيمي، الى إمكانية الاعتماد على مقيا  

Inegbedion et al., (2020)  ابتية:والذي يتمثل بالابعاد  

 أ. إدارة الشعور بالتهميش 

يتعلق هذا الجانب بـهههههههه مجموعة من الممارسههات والإجراءات للتعرف على تجارب الاسههتبعاد أو 

التمييز أو عدم المسهههاواة في المعاملة بين موظفيها المتنوعين ومعالجتها والحد منها. ويشهههمل ذلك 

يمنة تهي ة بي ة يشعر فيها جميع الموظفين بالتقدير والاحترام والشمول، حيث يشير التهميش إلى ه

مجموعة على مجموعة أخرى في منظمة نتيجة القوى العاملة المتنوعة في المنظمة، حيث يمكن 

 (. (Inegbedion et al., 2020:3أن يكون هناك تهميش وهيمنة على أسا  الاختلاف 

ينشأ إدراك التهميش في مكان العمل من عزلة واستبعاد الآخرين في المنظمة أو الفريق وهو أحد 

سيم المدراء للمرقوسين إلى "المقربين" و"الغرباء"، إذ تظُهر أن "الموظفين المقربين" عواقب تق

يتمتعون بمزيد من الفر  والامتيازات والاحترام، مما يجعل الموظفين في الدائرة مترددين في 

التواصل مع الموظفين الغرباء إذ الموظفون خارج الدائرة أكثر عرضة للشعور بالظلم والصراع 

يق وعدم ثقة الزملاء هذا يعني أن "الغرباء" أكثر عرضههههة للشههههعور بالإقصههههاء والعزلة، أي الفر

 (.(Du, S et al., 2022:4اكتساب شعور بالتهميش في مكان العمل

 ب. إدارة التنوع الثقافي 

الى إدارة التنوع الثقافي كونها التركيز الشههههامل من أجل تكون بي ة (Oya, 2006:304) أشههههار 

تنظيمية تسهههههم  لجميع الموظفين بالوصهههههول إلى إمكاناتهم الكاملة في متابعة ابهداف التنظيمية، 

باعتبار إدارة التنوع الثقافي محاولة لخلق ثقافة مشههههههتركة حيث يمكن للأفراد من بي ات وثقافات 
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ا بشههههكل إيجابي، حيث لا يتم الشههههعور بالاختلافات  إلى أن مختلفة في منظمة ال عمل أن يعملوا معا

أحد ابهداف الرئيسههية للمنظمات هو خلق شههعور بهوية وهدف مشههترك، يشههمل المنظمة بأكملها 

وأقسامها للوصول إلى "ثقافة تنظيمية قوية" من أجل تحقيق ميزة تنافسية من خلال من  الشعور 

لمؤسسي )الرو، الثقافية والسلوك الثقافي والطابع الثقافي أو الصورة الثقافية(  بالوحدة والاعتماد ا

تفُضي إلى إرساء ثقافة تنظيمية يتميز فيها جوهرها القيم المشتركة، وهذا يعمل  كمنصة مشتركة 

 لفهم موظفيها المتنوعين.

القرار من خلال جهود  تسُههههم الإدارة الفعةالة للتنوع الثقافي في تحسهههين مسهههتويات الإبداع وجودة

حل المشهههكلات من خلال تطبيق أنظمة أكثر عضهههوية وأقل جموداا، قادرة على الاسهههتجابة بشهههكل 

بار الاختلافات بين  تأخذ في الاعت قافي، مما يؤدي إلى منظمات أكثر مرونة  أسههههههرع للتنوع الث

  (.(Fenwick et al., 20011:496ابفراد وتحترم هذه الاختلافات أثناء العمل 

 ج. العمل الجماعي 

ا جوهرياا لنجا، المنظمات الحديثة سههههواءا كان ابمر يتعلق بمنتج أو  العمل الجماعي يمثل أسههههاسهههها

ا لتحقيق نتائج أعلى جودة من ابفراد الذين يعملون  خدمة، لطالما كان التعاون البشههههههري محوريا

 بمفردهم. 

ا  الجبوري واخرين et al., 2025:3)  ;Menesesفيمهها يتعلق بتعريف العمههل الجمههاعي وفقهها

هدف معين ومن خلال  2024:2365)، لذين يتشهههههههاركون في  عاون مجموعة من ابفراد ا نه ت أ

توحيد جهودهم يمكنهم تحقيق نتائج فائقة إذ يسهههههاهم كل عضهههههو بمهاراته وكفاءاته مما يؤدي إلى 

ا جهد تراكمي نحو تحقيق نتائج ابكثر أهمية من الضروري أن يطور كل عضو مه اراته اجتماعيا

 للتفاعل بفعالية مع أعضاء الفريق الآخر.

( يعُرف العمهههل الجمهههاعي على أنهههه تجمع بفراد ذوي (Kossek et al., 2006:63عرف 

المهارات الذين يحافظون على الترابط فيما بينهم في المهام من أجل تحقيق ابهداف الجماعية، 

عضههاء لقيمهم وسههماتهم، مما يخلق ديناميكيات فريدة يمثلون فرق مختلفة اعتماداا على اختلاف اب

 لكل موظف.
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  د. إدارة الصراع

يمكن  إن القوى العاملة المتنوعة تتطلب شكلاا جديداا من الإدارة والتنظيم من أجل تحقيق إمكاناتها،

ا ما يكون الصراع وهو السبب وراء  أن يؤدي التفاعل الاجتماعي بين وجهات النظر المتنوعة غالبا

تأثير التنوع على النتائج الإيجابية والسههلبية، حيث تعمل إدارة التنوع على "الاعتراف بالاختلافات 

 بين النا  وفهمها وقبولها وتقديرها".

ا للسههههههيطرة على النزاعات Thakore, 2013:14عرف ) ا إداريا ( إدارة الصههههههراع على انه نهجا

الذي يهدف إلى عرقلة تحقيق أهداف  ومنع تصعيد الصراع، والمقصود بـههههههه الصراع أنه السلوك

ا ) ( إدارة الصهههراع بأنها قدرة المنظمة على إدراك Aremu et al.,2021:74شهههخ  .خر. وفقا

أسههههباب الصههههراع وتبني تدابير اسههههتراتيجية للحد من تأثيره عليها أو رصههههده، إذ يتضههههمن إدارة 

يب الاسهههتراتيجية، إذ الصهههراع اكتسهههاب مهارات حل الصهههراع، وتطبيق نموذج التدابير وابسهههال

ساعد في التخفيف من حدة الصراع أو القضاء عليه ، إذ تضمن الإدارة الفعةالة للنزاعات تطوير ت

  بي ة تعاونية لتعزيز الفر  وتوجيه المنظمة نحو حل تضارب المصال .

 هـ. إدارة مواقف العمل 

راسهههههههات من الموظفين إن إدارة مواقف العمل هي وظيفة إدارية تتضههههههمن إدارة التوقعات والد

وأصحاب العمل إلى حد كبير، اذ يتضمن ذلك ما يتوقعه أصحاب العمل من الموظفين لدراساتهم 

في تحقيق ابهداف التنظيمية في مقابل ابجر، وكذلك ما يتوقعه الموظفون من أصههههههحاب العمل 

عمههل بين لجهودهم نحو تحقيق ابهههداف التنظيميههة، حيههث ترتكز هههذه التوقعههات على علاقههة ال

يجب على الموظف بذل الجهود والمهارات اللازمة للقيام بالعمل لصههههههال   المنظمة والموظفين،

ا أو أجراا مقابل العمل المتفق  صاحب العمل بينما يجب على صاحب العمل أن يوفر للموظف راتبا

ى خلق عليه، ان عملية فهم موقف الموظف وإدارته وفق معايير عالية بخلاقيات العمل تعمل عل

مكان عمل منتج ومتناغم، ويعزز الموقف الإيجابي للموظف بي ة عمل داعمة وبشههههههكل فعال، إلا 

 أنه من جهة أخرى قد يؤدي إلى الموقف السلبي إلى صراعات وثقافة عمل سامة.

 قبل التطرق لمفهوم إدارة مواقف العمل لابد من معرفة مفهوم الموقف هو حالة نفسههههههية ذهنية،

في مكان  لذي يتبناه الفرد في معالجة المواقف ، ويحدد في النهاية سلوك الموظفوهي ابسلوب ا

يشههير مفهوم  العمل، ويمكن للموظفين أن يكون لديهم إما موقف إيجابي أو سههلبي تجاه مهام عمل،
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إدارة مواقف العمل الى القدرة على التعامل بفعالية مع المواقف التي تطرأ في بي ة العمل، يقصههههد 

انها فن في توجيه التفاعلات اليومية في العمل بفاعلية وهي فهم السهههلوك البشهههري واسهههتخدام بها 

 .(Offorbike, 2018:66-68) أدوات استباقية لضمان بي ة عمل إيجابية.

فه، إذ يسهههههههاعد فهم الفرق بين السههههههلوك والموقف  تأثر سههههههلوك الفرد بموق في حالات كثيرة ، ي

مة والمدراء على فهم كيفية حل المشههههكلات التي تشههههمل الرو، وعلاقتهما بنجا، الموظف والمنظ

 . (Abun et al., 2021:378) المعنوية السلبية للفريق وضعف الكفاءة والنمو الراكد

  ثانياً: العلامة التجارية للمورد البشري  

  .مفهوم العلامة التجارية للمورد البشري  1

علامة التجارية للمورد البشري في تسعينيات القرن بول مرة، تناول باحثون بريطانيون مفهوم ال

مؤسههههسهههها لهذا المجال، إذ تعد العلامة التجارية للمورد  Ambler & Barrowالعشههههرين، كان 

البشههههههري اتجاها جديدا لمجتمع الموارد البشههههههرية الحديث، لا يزال هذا المجال من العلوم قيد 

 .(Ambler & Barrow, 1996:185)التطوير جنبا إلى جنب مع تعريفاته ابساسية 

تثير العلامة التجارية للمورد البشههههري جدلاا فكرياا واسههههعاا في جوهرها حول تحديد ماهيتها بدقة، 

ومن هي الف ة المسههتهدفة ابسههاسههية منها، ومن المسههؤول عن تشههكيلها وتأثيرها. الجدل ينقسههم إلى 

 لعلامة التجارية للمورد البشري.منظورين رئيسيين، وكل منهما يقدم زاوية مختلفة لفهم ا

هب والاحتفهاظ بهها )من  كأداة لجهذب الموا ية للمورد البشههههههري  المنظور ابول: العلامة التجهار

منظور المنظمةنالموارد البشههههرية(. يرى هذا المنظور في ابسهههها  اسههههتراتيجية تتبعها المنظمة 

هو بناء سمعة إيجابية وجذابة لتقديم نفسها كـهههه "منظمة مفضلة" في سوق العمل. الهدف ابساسي 

 (. Zahoor& Mustafa, 2022:139للمنظمة كبي ة عمل مناسبة )

المنظور الثاني: العلامة التجارية للمورد البشري هي الصورة الذهنية للموظف في ذهن الزبون. 

يركز هذا المنظور على أن العلامة التجارية للمورد البشههههههري لا تقتصههههههر على جاذبية المنظمة 

وظفين تشمل كيف ينظر الزبائن إلى الموظفين وكيف يؤثر هذا الانطباع على العلامة التجارية للم

سههههههلوكياتهم للمنتجنالخدمة للمنظمة ككل. يصههههههب  الموظفون "وجه" العلامة التجارية، وتؤثر 

البههاحههث  وتفههاعلاتهم مع العملاء بشههههههكههل مبههاشههههههر على تصههههههور الزبههائن للمنظمههة وخههدمههاتههها

Chernyshova & Borysenko, 2016:33)). 
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ا، بجودة العمل، والتواصل، وقبول  ا وثيقا اذ يرتبط مفهوم العلامة التجارية للمورد البشري ارتباطا

القواعد ورفضههها، وكيفية التصههرف في مواقف معينة، إنها صههورة شههخ  ما، وما يعُرف به بـ 

لشهههخصهههية وإبراز نقاط مجموع تجارب وأنشهههطة الفرد التي تسهههاعد على تحديد علامته التجارية ا

قوة وتميزه والترويج لها لدى جمهور مسههههههتهدف، لتعزيز مكانتهم كخبراء في مجالاتهم، وبناء 

سهههمعة طيبة ومصهههداقية، والارتقاء بمسهههيرتهم المهنية، وبناء ثقتهم بأنفسههههم من خلال تحديد قيمة 

 (. Pathmanathan & Dodamgoda, 2018:39فريدة خاصة بهم )

فقد وجهات النظر المختلفة للباحثين نحو مفاهيم العلامة التجارية للمورد البشهههههري، اسهههههتناداا إلى 

ا للموظف(Chernyshova & Borysenko, 2016:33عرفها  ا تجاريا وهو  ( على انها اسهههههما

التي تتمثههل بههالتعههاون بين المهههارات  الاتفههاق المتبههادل في تحقيق ابهههداف للمنظمههة وللموظفين

نظمة، فلن أسههههههها  العلامة التجارية للمورد البشههههههري هو كيفية إدراك والصههههههور المهنية والم

 .الموظفين لمكان العمل بالمقابل خلق صورة فريدة للموظف بعقلية المستفيد

ا على انها  الصههورة وفي ضههوء ما تقدم يمكننا أن نضههع تعريفنا الشههامل للتعريفات المذكورة سههابقا

الجيدة المقدمة لزبائن المنظمة وأصهههحاب المصهههلحة الآخرين من خلال موظفيها وتكون مرتبطة 

 برضا الزبائن وولائهم بالإضافة إلى المكانة التي تحتلها المنظمة وموظفيها في أذهان المستفيدين. 

 .  مقاييس العلامة التجارية للمورد البشري2

ظهرت مقايي  مختلفة في العلامة التجارية لمورد البشري حسب اختلاف المفاهيم أو البي ة الذي 

( لكونها طبقت في Punjaisri et al,. 2009طبق فيه البحث، اختارت الباحثة مقيا  الدراسههة )

 بي ة خدمية. وسيتم توضي  هذه الابعاد بابتي:

  هوية العلامة التجارية 1.

بالانتماء إلى المنظمة وشهههعورهم بـههههههههه "الوحدة"  بنها تتعلق بالتواصهههل مع عور الموظف هو شههه

الموظفين وتكون فريهدة من نوعهها للعلامهة التجهاريهة للموظف تجعلهها مختلفهة عن الآخرين وهو 

 (.Punjaisri et al,.2009:213 محرك لالتزام العلامة التجارية )

ية في ذاكرة ( هوية العلامة Aditi et al., 2023:2عرف ) باطات ذهن ها ارت التجارية على أن

الزبائن، وعادة ما يتم تنظيمها بطريقة مفيدة". تشير إلى الانطباع أو التصور الذي يمتلكه الزبائن 

 وسمعتها وارتباطاتها.  عن علامة تجارية معينة بناءا على خصائصها
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ف هوية العلامة التجارية بأنها السمات الإنسانية التي يمُكن نسبها إلى العلامة التجارية،  في حين تعُرَّ

فلن مدى جودة توصيل انتماء العلامة التجارية إلى الموظفين هو جوهر التواصل، ستعك  سلوكيات 

ا لشخصية هذه العلامة التجارية، وان إعادة صياغة وإعادة بناء سمعة المنظمة فيما  الموظفين فهما

مستمرة، ينصب التركيز بشكل أساسي على أصحاب يتعلق بعلامة الموظف التجارية إن لم تكن 

المصلحة الداخليين، وخاصة الموظفين، باعتبارهم "عملاء داخليين" و"ممثلين للعلامة التجارية" 

(Williams, 2014:36.) 

  التزام العلامة التجارية 2.

ضهههافي نحو الارتباط النفسهههي والعاطفي للموظفين بالمنظمة، مما يؤثر على اسهههتعدادهم لبذل جهد إ

ا بأنه رابط وهي  تحقيق أهداف العلامة التجارية، ف عموما مرادف للالتزام التنظيمي، والذي يعُرَّ

ف الموظفون ، (Burmann & Zeplin 2005:284 ,نفسي بين الموظف والمنظمة ) فعندما يعُرة

 التزامهم التنظيميأنفسهههههم بالعلامة التجارية، يعُزز ذلك سههههلوكيات مواطنتهم التنظيمية ويزيد من 

باعتباره إرادة راسههههخة للحفاظ على الارتباط بالعلامة التجارية للمورد البشههههري. يحر  الزبائن 

على الحفاظ وتعميق ارتباطهم العاطفي بمقدم الخدمة والمنظمة التي توفر لهم الراحة والمتعة من 

شعر م شخصية، عندما ي سعادة، خلال التجارب والاهتمام الفردي والتفاعلات ال ستفيدي الخدمة بال

فلنهم يلتزمون بالبقاء مع العلامة التجارية نفسههها بمرور الوقت ويصههبحون مسههتهلكين مخلصههين، 

المواقف والسههههههلوكيات الإيجابية التي تنشههههههأ عندما تظُهر العلامة التجارية الصههههههفات التي يعتقد 

 ,Dharomesz)ام المسههههههتهلكون أن العلامهههة التجهههاريهههة يجهههب أن تتمتع بهههها تؤدي إلى التز

2025:401). 

يعُدة التزام بالعلامة التجارية رغبةا طويلة ابمد، تمُكةن المنظمة من الحفاظ على علاقة مسههههههتدامة، 

يشههههههير التزام بالعلامة التجارية إلى الاسههههههتجابات أو ردود الفعل الناشهههههه ة عن المحفزات المتعلقة 

العلامة التجارية، والبي ة، واسهههههتلام الخدمة، بالعلامة التجارية، والتي تشهههههمل تصهههههميم تواصهههههل 

 (.(Ardhana & Dermawan, 2025:1905والاستفادة من الخدمة
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 ولاء العلامة التجارية 3.

المنافسة  وهو المدى الذي يختار فيه الزبون باستمرار وتكرار علامة تجارية معينة على العلامات

ية مع العلا جاب جة التجربة الإي عاطفي القفي السههههههوق، وهو نتي باط ال جارية والارت ها مة الت وي ب

(Parris & Guzman, 2023: 194 .) 

ولاء للعلامة التجارية على أنه شهههههكل من  ( (Ardhana & Dermawan, 2025:1906عرف

أشههههكال ارتباط الزبون بالعلامة التجارية لمورد بشههههري معين، مما يضههههمن اسههههتمرار الزبائن في 

ا قوياا لتعامل الزبائن مع  اختيار العلامة التجارية التي تعُجبهم. ويمُثل ولاء للعلامة التجارية دافعا

المسههتقبل، تشههمل مؤشههرات ولاء للعلامة التجارية ما موظف معين باسههتمرار، سههواءا الآن أو في 

( عدم الانتقال 3( عمليات التعامل المتكررة للخدمات 2( معدل التعامل مع العلامة ذاتها 1يلي: 

 ( التوصية بها للآخرين.4إلى علامة تجارية أخرى 

  أداء العلامة التجارية 4.

المخطط له والمتخذ خلال فترة زمنية محددة،  ينظر الى ابداء على انه أسهههلوب لتقييم نتائج العمل

سههههواءا كمياا أو نوعياا، لتحقيق أهداف محددة مسههههبقاا، يعُد ابداء القوي للعلامة التجارية أداة فعةالة 

نه قدرة العلامة  بأ فت أداء العلامة التجارية  لجذب المسههههههتثمرين والموظفين والزبائن. وقد عرة

ئنوتوفير منتجات وخدمات تميزها عن منافسههههههيها ، وتقديم قيمة التجارية في تلبية متطلبات الزبا

أداء العلامههة التجههاريههة في السههههههوق وينعك  قوة  (Ginting & Batu, 2025:231).متفوقههة

العلامة التجارية في تحقيقها لاسههتراتيجية وأهداف المنظمة، ينظر إلى العلامة التجارية باعتبارها 

لنفسههية والاقتصههادية للزبائن، فلن أداء العلامة التجارية تشههير حلقة وصههل بين الفوائد الوظيفية وا

ا في المنافسة في السوق وأن سمعة العلامة التجارية  ا ومعنويا إلى مدى نجا، العلامة التجارية ماليا

العلامة التجارية للمورد البشههههههري  والوعي بها والولاء لها هي ابداء الحاسههههههم للعلامة التجارية.

أداء العلامة التجارية وهو أن الموظفين يمثلون موارد يمكن تسهههخير مهاراتهم تعمل على تسههههيل 

 (.;Iyer et al., 2018:202 2015:173العبادي، ) ومعرفتهم لتوفير بي ة عمل مستدامة

 للبحثالمبحث الثالث: الجانب العملي 
النجف أطباء مستشفى يهدف المبحث الحالي الى تحليل البيانات ابولية التي جمعت من  

, وسيتم عمل وصف احصائي لها للتعرف  الايطالية San Donato& شركة الاشرف التعليمي 
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على استجابة العينة من خلال اعتماد بع  المؤشرات مثل الوسط الحسابي والانحراف المعياري, 

(، حيث Kurtosis( والتفرط  )Skewnessويتم تقييم طبيعة التوزيع من خلال قيا  التمايل )

 1.96±، وتعُتبر القيم ضمن النطاق 1و + 1-أن تتراو، القيم المثالية لهذين المؤشرين بين  يفُضل

(، سيتم بعد ذلك التحقق من مدى توافق Hair et al., 2014:76مقبولة وفقاا لـ. وفقاا لما ورد في )

 مع التوزيع الطبيعي وفقاا للطريقة التالية: البحثمتغيرات 

 اولاً: التوزيع الطبيعي

 فحص مدى توافق توزيع متغير )إدارة التنوع التنظيمي( مع التوزيع الطبيعي. -1

( لمتغير إدارة Kurtosis( والتفرط  )Skewnessتم الحصول على قيم مؤشري التواء التوزيع )

(. وقد بينت النتائج 1، كما هو موضهه  في الجدول رقم )SPSSالتنوع التنظيمي باسههتخدام برنامج 

تقع ضههههههمن النطاق المقبول للتوزيع الطبيعي، مما يعزز من دقة وموثوقية النتائج أن جميع البنود 

 الإحصائية المستخلصة.

 ( التوزيع الطبيعي لمتغير )إدارة التنوع التنظيمي(1الجدول رقم )

 التفرطح Kurtosis التمايل Item Skewnessالفقرة 

Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

MM1 -.666 .158 -.539 .314 

MM2 -.386 .158 -.919 .314 

MM3 -.830 .158 -.393 .314 

MD1 -.732 .158 -.293 .314 

MD2 -.700 .158 -.506 .314 

MD3 -.509 .158 -.611 .314 

MD4 -.495 .158 -.887 .314 

MT1 -.261 .158 -.619 .314 

MT2 -.381 .158 -.960 .314 

MT3 -.749 .158 -.179 .314 

MT4 -.421 .158 -.671 .314 

MC1 -.479 .158 -.139 .314 

MC2 -.565 .158 -.713 .314 

MC3 -.936 .158 -.113 .314 

MW1 -.624 .158 .091 .314 

MW2 -.410 .158 -.663 .314 

MW3 -.380 .158 -.590 .314 
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 SPSSالمصدر: مخرجات برنامج 

 )العلامة التجارية للموارد البشرية(التحقق من طبيعة توزيع متغير  -2

تم تحليل مؤشههههري التمايل والتفرط  لمتغير العلامة التجارية للموارد البشههههرية باسههههتخدام برنامج 

SPSS( وأظهرت النتائج أن جميع عناصههههههر المتغير تقع 2، كما هو واضهههههه  في الجدول رقم .)

موثوقيههة النتههائج الإحصههههههههائيههة ضههههههمن نطههاق القيم المقبولههة للتوزيع الطبيعي، ممهها يههدعم دقههة و

 المستخلصة.

 ( التحقق من طبيعة توزيع متغير )العلامة التجارية للموارد البشرية(2الجدول رقم )

 Item الفقرة

Skewness التمايل Kurtosis التفرطح 

Statistic 
Std. 

Error 
Statistic 

Std. 

Error 

HI1 -.716 .158 -.673 .314 

HI2 -.554 .158 -.457 .314 

HI3 -.818 .158 -.413 .314 

HI4 -.509 .158 -.625 .314 

HI5 -.545 .158 -.796 .314 

HI6 -1.063 .158 .769 .314 

HC1 -.981 .158 .494 .314 

HC2 -.823 .158 .125 .314 

HC3 -1.000 .158 .142 .314 

HL1 -.603 .158 -.861 .314 

HL2 -.691 .158 .291 .314 

HL3 -.430 .158 -.789 .314 

HP1 -.617 .158 -.164 .314 

HP2 -.350 .158 -.678 .314 

HP3 -.504 .158 -.907 .314 

 SPSSالمصدر: مخرجات برنامج 
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 البحثثانياً: التحليل الوصفي لمتغيرات 

 التحليل الإحصائي الوصفي لمتغير )إدارة التنوع التنظيمي( -1

لإجراء تحليل المتوسهههط الحسهههابي كمقيا  للنزعة المركزية للبيانات،  SPSSتم اسهههتخدام برنامج 

بالإضهههافة إلى حسهههاب الانحراف المعياري الذي يعبر عن مدى تباينها. وتوضههه  النتائج المرتبطة 

 (.3بهذا التحليل في الجدول رقم )

 التنظيمي( ( يعرض نتائج التحليل الإحصائي الوصفي الخا  بمتغير )إدارة التنوع3الجدول رقم )

 الأهمية الترتيبية الاتجاه الوسط الحسابي الانحراف المعياري الفقرة البعد

 إدارة الشعور بالتهميش

 MM)) 

MM1. 0 . 6370 3.4290 أتفق 

 MM2. 0 . 7010 3.2480 محايد 

MM3. 0 . 7880 3.3360 محايد 

MM. 0 .5570 3.3380 2 محايد 

 إدارة التنوع الثقافي 

(MD) 

MD1. 0.6870 3.3780 محايد 

 
MD2. 0.7180 3.3490 محايد 

MD3. 0.7080 3.2690 محايد 

MD4. 0.7050 3.2980 محايد 

MD. 0.5270 3.3240 3 محايد 

 العمل الجماعي

 (MT) 

MT1. 0.6050 3.3070 محايد 

 
MT2. 0.7100 3.2390 محايد 

MT3. 0.6720 3.3950 محايد 

MT4. 0.7090 3.2230 محايد 

MT. 0.5010 3.2910 4 محايد 

 إدارة الصراع

((MC 

MC1. 0.6800 3.2270 محايد 

 MC2. 0.6710 3.3570 محايد 

MC3. 0.5750 3.5670 أتفق 

MC. 0.4640 3.3840 1 محايد 

 إدارة مواقف العمل

 (MW) 

MW1. 0.6850 3.3360 محايد 
 

MW2. 0.6700 3.3280 محايد 
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MW3. 0.7270 3.1550 محايد 

MW. 0.5280 3.2730 5 محايد 

 إدارة التنوع التنظيمي

 (MOD)  
MOD. 0.4160 3.3220 محايد  

 SPSSالمصدر: المخرجات لبرنامج 

ا، مما يعك  3تبين النتائج في الجدول رقم ) ( أن قيم الانحراف المعياري كانت منخفضههههههة نسههههههبيا

بالنسهههبة للمتوسهههط الحسهههابي، فقد أظهر الاتجاه العام للمتغير تجان  واتسهههاق في الاسهههتجابات. أما 

وأبعاده ميلاا محايداا، مما يشير الى وجود انتشار متوسط دون تحقيق المستوى الطمو، للمستشفى. 

 بناءا على ذلك، يتطلب ابمر اتخاذ إجراءات فعالة لتعزيز مدى انتشار أبعاد هذا المتغير.

 لمتغير )العلامة التجارية للموارد البشرية(التحليل الإحصائي الوصفي  -2

، تهههههم احتسهههههاب الوسهههههط الحسهههههابي كمقيههههها  للنزعهههههة المركزيهههههة SPSSباسهههههتخدام برنهههههامج 

للبيانهههات، بالإضهههافة إلهههى حسهههاب الانحهههراف المعيهههاري الهههذي يعكههه  درجهههة تشهههتتها. وتوضههه  

 (.4النتائج المحصلة في الجدول رقم )

 صفي لمتغير )العلامة التجارية للموارد البشرية(( التحليل الإحصائي الو4) الجدول رقم

 الفقرة البعُد
الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي
 الاتجاه

الأهمية 

 الترتيبية

هوية 

العلامة 

التجارية 

(HI) 

HI1. 0.6960 3.3950 محايد 

 

HI2. 0.6880 3.3030 محايد 

HI3. 0.7250 3.3910 محايد 

HI4. 0.6080 3.4120 أتفق 

HI5. 0.6900 3.3320 محايد 

HI6. 0.7350 3.3820 محايد 

HI. 0.4800 3.3690 2 محايد 

التزام 

العلامة 

HC1. 0.6710 3.4450 أتفق 

 HC2. 0.6880 3.3820 محايد 

HC3. 0.7190 3.4330 أتفق 
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التجارية 

(HC) 
HC. 0.5400 3.4200 1 أتفق 

ولاء 

العلامة 

التجارية 

(HL) 

HL1. 0.7660 3.2900 محايد 

 HL2. 0.6860 3.2940 محايد 

HL3. 0.6730 3.2940 محايد 

HL. 0.5420 3.2930 3 محايد 

أداء العلامة 

 التجارية

(HP) 

HP1. 0.7240 3.2480 محايد 

 HP2. 0.7050 3.1850 محايد 

HP3. 0.7110 3.2980 محايد 

HP. 0.5550 3.2440 4 محايد 

العلامة 

التجارية 

للمورد 

البشري 

(HRB) 

HRB. 0.4460 3.3310 محايد  

 SPSSالمصدر: مخرجات برنامج 

ا، مما يدل على وجود تجان  4يوض  الجدول رقم ) ( أن قيم الانحراف المعياري كانت قليلة نسبيا

حيث بلغ واتساق في الردود. كما حصل بعُد التزام بالعلامة التجارية على أعلى متوسط حسابي 

(، مما يعك  توجهاا نحو الموافقة. بناءا عليه، يتعين على إدارة المستشفى المعنية اتخاذ 3.420)

 التدابير المناسبة لتعزيز مدى انتشار أبعاد هذا المتغير.

 ثالثاً: الصدق التمايزي

ابخرىوذلك عبر يشههير الصههدق التمايزي إلى مدى قدرة المتغير على التفريق بينه وبين المتغيرات 

(. في سههههههياق نمذجة Hair et al., 2016:120عدم ارتباط مقاييسههههههه بمقايي  متغيرات أخرى )

(، يعُتمد مقيا  PLS-SEMالمعادلات الهيكلية باسههتخدام الطريقة الجزي ية للمربعات الصههغرى )

. يقي  ( كأداة فعالة لفح  الصههدق التمييزيHTMTنسههبة السههمة المغايرة إلى السههمة ابحادية )

باطها مع المتغير  باط الفقرات مع المتغيرات ابخرى مقارنة بمعدل ارت هذا المؤشههههههر معدل ارت

 Henseler etمقبولة وفقاا للمعايير المعتمدة ) 0.9ابصهههههلي التابع لها. وتعُتبر القيم التي تقل عن 

al., 2015.) 
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 مي(رابعاً: تحليل نموذج القياس الخاص بمتغير )إدارة التنوع التنظي

(، في حين 2، كما بين الشههههههكل رقم )SmartPLSتم تصههههههميم نموذج القيا  باسههههههتخدام برنامج 

 ( أدناه:5تعُرض النتائج المتعلقة به في الجدول رقم )

 

 ( تحليل نموذج القيا  الخا  بمتغير )إدارة التنوع التنظيمي(2الشكل رقم )

التشبع، بينما تشير ابرقام داخل الدوائر إلى قيم الثبات ملاحظة: تمثل ابرقام الموجودة على ابسهم قيم معامل 

 المركب.

 SmartPLSمخرجات تحليل  المصدر:

 ( نتائج فح  نموذج القيا  لمتغير )إدارة التنوع التنظيمي(5الجدول رقم )

 AVE الثبات المركب كرونباخ الفا التشبعات الفقرات البعد

إدارة الشعور 

بالتهميش 

MM 

MM1 0.793 

0.786 0.82 0.605 MM2 0.826 

MM3 0.709 

إدارة التنوع 

 MDالثقافي 

MD1 0.688 

0.738 0.833 0.557 
MD2 0.828 

MD3 0.691 

MD4 0.769 

العمل 

الجماعي 

MT 

MT1 0.76 

0.729 0.828 0.547 
MT2 0.817 

MT3 0.653 

MT4 0.719 
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إدارة الصراع 

MC 

MC1 0.58 

0.714 0.745 0.503 MC2 0.889 

MC3 0.619 

إدارة مواقف 

 MWالعمل 

MW1 0.757 

0.735 0.803 0.577 MW2 0.686 

MW3 0.83 

 SmartPLSالمصدر: مخرجات تحليل 

اذ بينت النتائج أن كافة اببعاد اسههههههتوفت القيم المقبولة لمعامل كرونبا، ألفا، والثبات المركب  

(CR(  ومتوسههههههط التباين المسههههههتخل ،)AVE ل (. وعلى الرغم من أن خم  فقرات لم تسههههههجة

تشهههبعات مرتفعة، إلا أن اسهههتبعادها أدى إلى تراجع في مؤشهههرات الجودة ابخرى، ما دفع الباحثة 

 إلى الإبقاء عليها ضمن النموذج.

 خامساً: فحص نموذج القياس لمتغير )العلامة التجارية للموارد البشرية(

(، بينما 3لبناء نموذج القيا ، الذي يتضههههه  في الشهههههكل رقم ) SmartPLSتم اسهههههتخدام برنامج 

 ( أدناه.6تعرض نتائجه في الجدول رقم )

 

 ( تحليل نموذج القيا  الخا  )العلامة التجارية للمورد البشري(3الشكل رقم )

تمثل ابرقام داخل الدوائر معاملات الثبات ملاحظة: تشهههير ابرقام الظاهرة على ابسههههم إلى قيم التشهههبعات، بينما 

 (.CRالمركب )

 SmartPLSمخرجات تحليل  المصدر:

https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20195.
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 ( نتائج تقييم انموذج القيا  لمتغير العلامة التجارية للمورد البشري6الجدول رقم )

 AVE الثبات المركب كرونباخ الفا التشبعات الفقرات البعد

هوية العلامة 

 HIالتجارية 

HI1 0.771 

0.786 0.844 0.582 

HI2 0.737 

HI3 0.77 

HI4 0.615 

HI5 0.772 

HI6 0.434 

التزام العلامة 

 HCالتجارية 

HC1 0.794 

0.746 0.821 0.605 HC2 0.767 

HC3 0.773 

ولاء العلامة 

 HLالتجارية 

HL1 0.838 

0.715 0.804 0.581 HL2 0.637 

HL3 0.798 

أداء العلامة 

 HP التجارية

HP1 0.804 

0.753 0.82 0.603 HP2 0.766 

HP3 0.758 

 SmartPLSمخرجات تحليل المصدر: 

أظهرت البيانات أن جميع اببعاد قد حققت القيم المقبولة لكل من معامل كرونبا، ألفا، ومعامل  اذ

سجل AVEالثبات المركب، ومتوسط التباين المستخرج ) (. وعلى الرغم من أن ثلاث فقرات لم ت

مسهههههتويات تشهههههبع مرتفعة، إلا أن حذفها أدى إلى تراجع في مؤشهههههرات القيا  ابخرى، مما دفع 

 الباحثة إلى الإبقاء عليها ضمن النموذج.

( نتائج تقييم نموذج القيا ، والتي بيةنت أن جميع الفقرات واببعاد استوفت 6أوض  الجدول رقم )

(. وبناءا على ذلك، تم اعتماد جميع الفقرات 3ايير المعتمدة في النموذج الموض  في الشكل رقم )المع

 في قيا  متغير العلامة التجارية للموارد البشرية.
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 سادساً: التحقق من الفرضية الرئيسة

نوع تفترض الفرضية ابساسية وجود تأثير موجب وتبين انه ذات قيمة إحصائية فيما بين إدارة الت

التنظيمي والعلامة التجارية الخاصههة بالموارد البشههرية. وللتوضههي  من الصههحة لهذه الفرضههية، تم 

 ( أدناه.4إعداد نموذج هيكلي كما يظهر في الشكل رقم )

 

 ( تحليل النموذج الهيكلي للفرضية الرئيسة 4الشكل رقم )

( بين قوسين، في حين يسُتخدم pوتعُرض قيمة ) ملاحظة: ابرقام الظاهرة على ابسهم تعبةر عن معاملات المسار،

الرمز ]+[ للدلالة على إخفاء الفقرات المرتبطة بالمتغير، نظراا لعدم الحاجة إليها تقييم النموذج الهيكلي استناداا إلى 

 SmartPLSنتائج تحليل 

 ( نتائج تحليل النموذج الهيكلي المرتبط بالفرضية الرئيسة7الجدول رقم )

   
 
   

  
 

H1 
MOD→HR

B 
1 0.762 28.766 0.000  1.382 

0.580 0.578 

  SmartPLS: نتائج تحليل برنامج المصدر

 

( نتائج تقييم النموذج الهيكلي للفرضههية الرئيسههية، حيث بلغ معامل المسههار 7يوضهه  الجدول رقم )

، فقد تحققت المعايير اللازمة للدلالة الإحصهههههائية، pو  t(. وبالنظر إلى قيم 0.762)التأثير( قيمة )

(، ما 0.578( وصههل إلى )R²يظهر أن معامل التحديد المعدل )مما يدعم قبول هذه الفرضههية. كما 

% من التغير في العلامة التجارية 57.8يشههههير إلى أن متغير إدارة التنوع التنظيمي يفسههههر حوالي 

 للموارد البشرية، بينما تعود النسبة المتبقية إلى عوامل أخرى لم يشملها البحث.
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 بالفرضية الرئيسيةسابعاً: فحص الفرضيات الفرعية المرتبطة 

 تفرعت من الفرضية الرئيسية خم  فرضيات فرعية:

( 5من أجل فح  هذه الفرضههيات الفرعية، تم تصههميم النموذج الهيكلي الموضهه  في الشههكل رقم )

 أدناه:

 

 ( النموذج الهيكلي لفح  الفرضيات 5الشكل رقم )

https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20195.
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( بين أقوا . أما الرمز pوتعُرض بجانبها قيم ) تنويه: تشير ابرقام الظاهرة على ابسهم إلى معاملات المسار،

 ]+[ فيدل على إخفاء الفقرات المرتبطة بالمتغير، لعدم أهميتها في عملية تقييم النموذج الهيكلي.

 SmartPLSالمصدر: مخرجات تحليل برنامج 

 الرئيسية( نتائج تحليل النموذج الهيكلي المتعلقة بالفرضيات الفرعية للفرضية 8يبُيةن الجدول رقم )

   
 
   

  
 

H1a 
MM→HR

B 

1.84

2 0.124 1.949 0.052 
 قبول

0.021 

0.594 0.585 

H1b MD→HRB 2.08

8 0.303 3.723 0 
 قبول

0.108 

H1c MT→HRB 1.76

7 0.066 0.774 0.439 
 رف 

0.006 

H1d MC→HRB 1.89

9 0.193 2.687 0.007 
 قبول

0.05 

H1e MW→HR

B 

2.44

6 0.248 3.139 0.002 
 قبول

0.062 

 

 SmartPLSالمصدر: مخرجات تحليل 

( نتائج تقييم النموذج الهيكلي للفرضيات الفرعية التابعة للفرضية الرئيسية، 8يوض  الجدول رقم )

حيث بينت النتائج وجود تأثير معنوي لكل من إدارة مشاعر التهميش، إدارة التنوع، وإدارة مواقف 

ر للقيم المطلوبة العمل على العلامة التجارية للموارد البشههرية، اسههتناداا إلى تحقيق معاملات المسهها

 . بينما أظهرت النتائج غياب تأثير معنوي لكل من العمل الجماعي وإدارة الصراع.pو  tلكل من 

(، مما يدل على 0.585( قيمة )R²للتعبير عن مدى القوة التفسههههههيرية، بلغ معامل التحديد المعدل )

متغير العلامة التجارية  % من التغير في58.4أن أبعاد متغير إدارة التنوع التنظيمي تفسههههههر نحو 

 للموارد البشرية، بينما تعزى النسبة المتبقية إلى عوامل أخرى لم تشُمل في البحث.
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 والتوصيات والاليات المقترحة الاستنتاجاتالمبحث الرابع: 

 اولاً: الاستنتاجات

رتيب أظهرت نتائج التحليل الوصفي أن بعد إدارة الصراع حاز على المرتبة ابولى من ناحية ت .1

ابهمية بأعلى وسط حسابي لذلك يجب على إدارة المستشفى المبحوثة العمل على أيجاد الطرق 

 المناسبة لزيادة مستوى الاهتمام به وباببعاد ابخرى لمتغير إدارة التنوع التنظيمي. 

أظهرت نتائج التحليل الوصفي أن بعد التزام العلامة التجارية حاز على المرتبة ابولى من  .2

ناحية ترتيب ابهمية بأعلى وسط حسابي لذلك يجب على إدارة المستشفى المبحوثة إيلاء المزيد 

 من الاهتمام لرفع من مستوى توافره مع أبعاد متغير العلامة التجارية للمورد البشري ابخرى.

أظهرت نتائج البحث وجود تأثير موجب معنوي للمتغير المستقل إدارة التنوع التنظيمي في  .3

المتغير التابع العلامة التجارية للمورد البشري. وذلك يدل على ان إدارة التنوع التنظيمي هي 

 أحد العوامل الاساسية في تعظيم العلامة التجارية للمورد البشري.

 اولاً: التوصيات 

 وصيات البحث بما يلي: تتمثل ت

يجب على المستشفى المبحوثة وضع سياسات وممارسات واضحة لإدارة التنوع التنظيمي في  .1

 جميع جوانب العمل من خلال خلق بي ة عمل شاملة داعمة للتنوع والتعلم والابداع.

ا في تحسين  .2 ا مهما جودة على إدارة المستشفى اعتبار العلامة التجارية للمورد البشري عنصرا

 خدمات الرعاية الصحية، ويجب مراقبة العلامة التجارية للأطباء وتحسينها باستمرار.

ضرورة تنفيذ برامج تهدف إلى تحسين العلامة التجارية للمورد البشري، وإطلاعهم على   .3

 كيفية تأثير تواصلهم وسلوكهم ومظهرهم على جودة الخدمات المُدركة في المستشفى. 

يز على التثقيف بشأن التنوع من قِبل المستشفى المبحوثة، دمج التنوع في على المديرين الترك .4

 استراتيجية المستشفى كلحدى القيم ابساسية لها.

تخطيط وتنفيذ تواصل فعال بشأن العلامة التجارية للمورد البشري، مع التركيز على تحويل  .5

 الاطباء المتنوعين إلى سفراء للعلامة التجارية.

ة التنوع الداخلي والصورة الخارجية عبر توثيق قص  النجا، للأطباء الربط بين إدار .6

 المتنوعين.  
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التركيز على التثقيف بشأن التنوع من قِبل المستشفى المبحوثة، ودمج إدارة التنوع التنظيمي  .7

 ضمن استراتيجية المستشفى كلحدى القيم ابساسية.

 ثانياً: اليات تنفيذ التوصيات

المذكورة .نفاا، تتبنى الباحثة في سههياق البحث الحالي للمسههتشههفى المبحوثة،  بالنظر إلى التوصههيات

حزمة من الآليات التنفيذية المصههممة لضههمان ترجمتها إلى نتائج ملموسههة. تتجسههد هذه الآليات في 

 النقاط التالية:

تصميم وتنفيذ برامج تدريبية متخصصة في إدارة التنوع التنظيمي: تهدف هذه البرامج إلى  .1

رسيخ مفاهيم إدارة التنوع التنظيمي لدى الكوادر الصحية في المستشفى. يتم التركيز خلال هذه ت

البرامج على صقل المهارات المهنية، وتعزيز التفكير الإبداعي عن طريق تعزيز الحلقات 

 النقاشية التفاعلية، وتطوير مهارات بناء تفاعل مثمر وإيجابي مع كل من الموظفين والمرضى.

تثمار في العلامة التجارية القوية للمورد البشري: تتبنى المستشفى أهمية قصوى لبناء علامة الاس .2

تجارية قوية للمورد البشري، ترتكز على اختيار مدراء يتبنون مبادئ التنوع التنظيمي يبذلون 

جهدهم لضمان معاملة عادلة ومنصفة لجميع الموظفين، يهدف ذلك إلى خلق بي ة عمل شاملة 

 زة.ومحف

 المصادر

 اولاً: المصادر العربية
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