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 الملخص 
في تحسين مستوى التطوير التنظيمي في مستشفى القدس    دور إدارة المواهب البشرية هدفت الدراسة إلى التعرف على  

ت الأولية للدراسة من خلال تطوير استبانة  نا تم جمع البياحيث  واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي،  بغزة،  
الطبية  مجتمع الدراسة من العاملين في الوظائف  تكون  فقرة، و   46تضمنت      ثلاث أقسام رئيسية مكونة من   الاشرافية 

القدس   الباحثرئيس شعبة،  رئيس قسم )مدير،  والإدارية بمستشفى  تم  ون  (، واعتمد  الشامل، حيث  الحصر  على أسلوب 
رضيات الدراسة بواسطة برنامج %(، وتم تحليل الاستبانة واختبار ف79.3( بنسبة ) 46( استبانة استرد منها ) 58توزيع ) 

 ( الإحصائية  واقعSPSSالحزم  أن  النتائج  اظهرت  وقد  ب  (،  البشرية  المواهب  إدارة  جذب  )مجتمعة  أبعادها  ممارسة 
( قد حصل على الاحتفاظ بالمواهب البشرية، تنمية وتطوير المواهب البشرية ،  تحديد المواهب البشرية،  المواهب البشرية 

  ،(3.97بمتوسط حسابي ) مستوى التطوير التنظيمي حصل على درجة مرتفعة (، و 3.93سابي ) بمتوسط حدرجة مرتفعة 
ممارسة أبعاد إدارة المواهب مجتمعة  ( لواقع  α ≤ 0.05 كما بينت النتائج وجود تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى )

التنظيمي  التطوير  معاملعلى  قيمة  بلغت  المعدل    ، حيث  القدس  دارة  إسة  را الد  %(. وتوصي53.7) التحديد  مستشفى 
مستوى   تحسين  في  تلعبه  الذي  الكبير  للدور  نظراً  البشرية  المواهب  إدارة  أبعاد  ممارسات  واقع  تحسين  على  بالعمل 
التطوير التنظيمي والارتقاء بالمستشفى نحو الأفضل، وكذلك وضع سياسات ونظم عمل تدعم جذب واستقطاب المواهب  

 .جيدة بهدف تحسين قدرات العاملين ودفعهم للعمل بشكل أفضل  نظمة حوافزأياسات تشجيعية و تبنى سالبشرية المميزة، و 
 .  التطوير التنظيمي ،  إدارة المواهب البشرية الكلمات المفتاحية:  

The role of human talent management in improving the level of organizational 

development: Al-Quds Hospital in Gaza as a model. 
 

Abstract 

The study aimed to identify the role of human talent management in improving the 

level of organizational development in Al-Quds Hospital in Gaza, The study relied 

on the descriptive analytical approach, where the primary data for the study was 

collected by developing a questionnaire consisting of three main sections that 

included 46 items, and the study population consisted of workers in the medical 

and administrative supervisory positions at Al-Quds Hospital (director, head of 

 

 ، غزة، فلسطين. فلسطين، جامعة  التجارة، كلية  ادارة اعمال  قسم      *
 غزة، فلسطين.   -غزة معة  ، جاالتجارة، كلية  ادارة اعمالقسم      *



 
 

 

 

 

 

   ...دور إدارة المواهب البشرية في تحسين مستوى التطوير
 

230 

 

department, head of division),  The researchers relied on (complete census 

method), where (58) questionnaires were distributed, of which (46) were retrieved 

with a rate of (79.3%), Statistical Package Program (SPSS) was used to analyze the 

questionnaire and testing the study hypotheses. The results showed that the reality 

of the practice of managing human talents with their combined dimensions 

(attracting human talents, identifying human talents, retaining human talents, 

developing human talents) has obtained a high degree with an arithmetic average 

(3.93), he level of organizational development obtained a high score with an 

arithmetic average (3.97). The results also showed that there is a statistically 

significant effect at the level of (α ≤ 0.05) of the reality of practicing the 

dimensions of talent management on organizational development, where the value 

of the modified determination factor (53.7%), The study recommends the general 

management of Al-Quds Hospital to work to improve the reality of human talent 

management practice due to the great role it plays in improving the level of 

organizational development and upgrading the hospital for the better, as well as 

setting policies and work systems that support attracting and distinguished human 

talents, and adopts encouraging policies and good incentive systems in order to 

improve employees abilities and motivation to work better. 

Key words: human talent management, organizational development.  

 مقدمة:  
الموهبة إدارة  العقدين الماضيين  البشرية  حققت  الفكر الإداري ولاسيما في  -2000)شهرة كبيرة في 

للتغيرا،  (2020 الأعمال وثورة الاتصالات   الكبيرة التي شهدتها بيئة  توحدث ذلك كنتيجة طبيعية 
د المنظمات التي المنظمات، إذ تج  طويريد لتالضغط المتز ، وكذلك اوتوجه المنظمات نحو العالمية

ن إدارة الموهبة تمنحها إف الذ، نفسها بين الخاسرين مستقبلاً  تنقصها القدرة على مواجهة البيئة المعقدة
السريع التكيف  اللازمة للإ  القدرة على  أالبيئية ومواكبتها  ت بالمتغيرا  حاق لتوالمرونة  التقدم  ، كما  دى 

من حيث المعرفة    نوعية وطبيعة القوى العاملة ي  ف  تاالصناعي والثورة التكنولوجية إلى إحداث تغير 
والمرونة إلىوالمهارة  كذلك  وأدى  الأداء  ،  ومتطلبات  الوظيفة  ملامح  يستوجب،  تغيير  على    مما 

قدر   المنظمات بشرية  تاامتلاك  بامتلاكتقليديةغير    ومهارات  تتمثل  ميزة المواهب    ،  تشكل  التي 
 (. 24:2013 )صيام، قبل المنافسين تنافسية يصعب تقليدها

ثقافتها،   مليات تهدف إلى تجديد المنظمة، وتغييروينظر إلى التطوير التنظيمي بأنه مجموعة من الع
ويساهم التطوير حل المشكلات،    وتعزيز الربحية والقدرة التنافسية، وتيسير التعلم والتنمية، وتحسين

مساعدة  ، و الاتجاهات المعاصرةت و راوالتطو   تالتغيرازيادة قدرة المنظمة على التكيف مع  كذلك في  
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النمو و  أساسها  االمنظمة على  إدارية  فلسفة  الأفراد كفرق لتطور وفق  ذات   عمل  تفاعل  متخصصة 
 . ( 65:2010، )الغالبي وصالح ديناميكية عالية

وتأتي هذه الدراسة لكي تسلط الضوء على دور إدارة المواهب البشرية في تحسين مستوى التطوير 
مستش في  وحياة التنظيمي  المجتمع  صحة  على  الحفاظ  في  البارز  لدوره  نظراً  بغزة  القدس  فى 

أحد   وباعتباره  الفلسطيني  المواطنين،  الأحمر  الهلال  جمعية  خدمات صحية  مستشفيات  تقدم  التي 
 شاملة ومتنوعة للمواطنين بقطاع غزة.

 مشكلة الدراسة وأسئلتها:
مشكلة   حاجة    الدراسةتبلورت  ضوء  و في  الصحي  عام  القطاع  بشكل  التطو المستشفيات    ريإلى 

المستمر، و   التنظيمي  المبدعين  تبني  وإلى  والتجديد  ظل  والتغير  في  وبخاصة  البشرية  المواهب 
الفلسطيني الصحي  القطاع  يواجهها  التي  الجسيمة  تزود  ،  التحديات  البشرية حيث  المواهب  إدارة 

بالقدرة على   الصحية  المستمر  البقاءالمنظمات  تقديم مستوى متقدم ومتميز من  وض،  والتطور  مان 
في  الموهوبة  البشرية  الموارد  يساعد  توجيه  بمثابة  التنظيمي  التطوير  ويعد  الصحية،  الخدمات 

) العزاوي، وعباس، حتاجونها من أجل نجاحهم في العمل  الحصول على المهارات والقابليات التي ي
2014 .) 

التجهيزات الطبية وقلة عدد الأسرة في  توى  مس تدنييعاني القطاع الصحي الفلسطيني بشكل عام من 
سواءً أ المستشفيات،  الفلسطينية،  أالحكومية    قسام  الخاصة/الأهلية  والبنى و  الخبرات  في  ونقص 

حيث   الطبية  للتخصصات  بالنقص التحتية  تتعلق  الأولى  مسألتين،  في  الخبرات  في  النقص  يكمن 
الطاقم  الطبي سواء الأطباء أو  الكادر  فتتعلق في الافتقار ،  المساند  العددي في  الثانية  المسألة  أما 

لى إ  المناسبة. ويتركز النقص في التخصصات التي تتعلق بالأمراض الأكثر تحويلاً   الى المؤهلات
والمستشفيات في دول الجوار.   "الإسرائيلية"لى المستشفيات  إ   خارج مستشفيات وزارة الصحة وخاصة
وأمراض الأورام  الأمراض،  هذه  جراحة   وتضم  و  الأطفال،    الدم،  عند  القلب  وأمراض  الأعصاب، 

، هذا المشكلات تؤكد حاجة  جراحة المسالك البولية عند الأطفال، جراحة الأطفال، وأمراض الأنسجة
الفعالة   الاستراتيجية  المسبق والرؤية  التخطيط  المبني على  المستمر  التنظيمي  للتطوير  القطاع  هذا 

 (. 2020،  ،  ومشعل، وبيطاوي فلاحلمعالجة هذه المشكلات) 
اكدت      أن    Wejdan et. al    (2020)دراسة  وقد  يواجهعلى  الذي  الرئيسي  القطاع   التحدي 

في الصحي   أصبحت  المنظمات  وأن  المواهب،  نقص  هو  والعالمية  المحلية  استراتيجياته  تنفيذ  في 
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تأثير إيجابي لإدارة أن هناك    ، كما أكدتحاجة ملحة لرأس المال البشري أكثر من أي وقت مضى
الصحية الرعاية  قطاع  في  كما توصلت  المواهب  التطوير إلى  El Kanadi  (2017  )دراسة  ،  أن 

، ومن خلال  ةيلتعليم ا  التنظيمي ساهم في زيادة الأداء وفي التأكيد على رسالة ورؤية المستشفيات  
( أشار إلى 2020القدس،  مقابلة الباحثون مع السيد هشام أبو عبيد ) المدير الإداري في مستشفى  

تمكنها من   تغيرات شاملة  إحداث  إلا من خلال  المنافسة  يمكنها مواجهة  الطبية لا  المؤسسات  أن 
البشرية  الموارد  باستراتيجيات  العناية  يتطلب  لذلك  اللازمة  المعرفة  وإكتساب  التنظيمي،  التطوير 

الت الى  الحاجة  على  وأكد  خاص،  بوجه  والمواهب  الكفاءات  مهارات وبعنصر  تطوير  على  ركيز 
وقدرات الأفراد في المستشفى، وتحسين رأس المال البشري من خلال تكامل امتلاك وتطوير الموهبة 

المستشفى، أهداف  سبق    واصطفافها مع  ما  على  في وبناء  للبحث  الرئيسية  المشكلة  إبراز  يمكن 
التطوير التنظيمي في  وى  في تحسين مستإدارة المواهب البشرية  دور  ما    السؤال الرئيس التالي:

 ، ويتفرع منها الأسئلة الفرعية التالية:بغزة مستشفى القدس
وأبعادها )جذب المواهب البشرية، تحديد المواهب البشرية،   إدارة المواهب البشريةممارسة  . ما واقع  1

 ؟ بغزة في مستشفى القدس الاحتفاظ بالمواهب البشرية، تنمية وتطوير المواهب البشرية(
التنظيمي مستوى  ا  . م2 القدس  من وجهة نظر العاملين بالوظائف الإشرافية  التطوير   في مستشفى 

 ؟ بغزة
3( مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  هل   .α≤0.05  البشرية المواهب  إدارة  بين   )

 ؟  بغزة ومستوى التطوير التنظيمي في مستشفى القدس
عند مس4 ذو دلالة إحصائية  تأثير  يوجد  ). هل  إ(  α≤0.05توى  البشرية  لأبعاد  المواهب  في دارة 

 ؟   بغزة التطوير التنظيمي في مستشفى القدس
 أهداف الدراسة: 

 إدارة المواهب البشرية في مستشفى القدس بغزة.  ممارسة أبعاد واقع : التعرف إلى 1.3
 التطوير التنظيمي في مستشفى القدس بغزة.مستوى : التعرف إلى 2.3
   العلاقة بين إدارة المواهب البشرية والتطوير التنظيمي في مستشفى القدس بغزة. : بيان طبيعة3.3
البشرية    :4.3 المواهب  إدارة  أبعاد  أثر  مستوى   في بيان  مستشفى   تحسين  في  التنظيمي  التطوير 

   القدس بغزة.
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 يف   في مستشفى القدس  صحاب القرارأتقديم مجموعة من التوصيات والمقترحات التي تساعد  :  5.3
 تحسين إدارة المواهب البشرية والارتقاء بواقع التطوير التنظيمي. 

 أهمية الدراسة: 
 : الأهمية العلمية: 1.4

تنبع أهمية هذه الدراسة باعتبارها إضافة مفيدة بالمعرفة الإنسانية والمكتبة العربية حول موضوع إدارة 
باحثون في إعداد دراسات ذات صلة  المواهب البشرية والتطوير التنظيمي، حيث تفتح المجال أمام ال

الباحثون، وتعتبر هذه الدراسة أضافة   بالموضوع كونها ستكون إحدى المراجع التي تُثري معلومات 
جديدة في تناولها مؤسسة صحية، حيث أن هناك ندرة نسبياً في الدراسات التي تناولت موضوع إدارة 

 مؤسسات الصحية.   المواهب البشرية وعلاقتها بالتطوير التنظيمي في ال
 : الأهمية العملية: 2.4

البشرية وعلاقتها   المواهب  إدارة  إلى أهمية  القدس  المسئولين في مستشفى  انتباه  الدراسة  تلفت هذه 
من   التصحيح  مسارات  وتوضح  المجال،  هذا  في  والضعف  القوة  نقاط  وتبين  التنظيمي،  بالتطوير 

 خلال ما ستقدمه من نتائج وتوصيات. 
 راسة:  فرضيات الد

الأولى الرئيسة  )  :الفرضية  إدارة α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  بين   )
 في مستشفى القدس بغزة، ويتفرع منها الفروض التالية:  المواهب البشرية ومستوى التطوير التنظيمي

إحصائية  1 دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   .( مستوى  بينα≤0.05عند  البش  (  المواهب  رية   جذب 
 والتطوير التنظيمي في مستشفى القدس بغزة. 

إحصائية  2 دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   .( مستوى  بينα≤0.05عند  البشرية     (  المواهب  تحديد 
 والتطوير التنظيمي في مستشفى القدس بغزة. 

دلالة إحصائية  3 ذات  توجد علاقة  ). لا  البشرية  (  α≤0.05عند مستوى  بالمواهب  الاحتفاظ  بين 
 ير التنظيمي في مستشفى القدس بغزة.  والتطو 

إحصائية4 دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   .  ( مستوى  المواهب   (  α≤0.05عند  وتطوير  تنمية  بين 
 البشرية والتطوير التنظيمي في مستشفى القدس بغزة. 

الثانية:  الرئيسة  )لا    الفرضية  عند مستوى  دلالة إحصائية  ذو  تأثير  إ(  α≤0.05يوجد  دارة لأبعاد 
 . بمستشفى القدس بغزة التطوير التنظيميمستوى  هب البشرية في الموا 
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 أنموذج متغيرات الدراسة: 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

(،  2018(، ودراسة )مومني وأخرون،  2015المصدر: من إعداد الباحثون بالاعتماد على دراسة )الجراح وأبو دولة،  
 (.   2017دراسة )صرصور، 
 حدود الدراسة:
 م( 2020ذه الدراسة في الفترة )تم تنفيذ ه الحد الزماني:
 العاملين بوظائف إشرافية )مدير، رئيس قسم، رئيس شعبة( في مستشفى القدس بغزة. الحد البشري:
 : مستشفى القدس بغزة. الحد المكاني

الموضوعي:   التالية:  الحد  الأبعاد  على  البشرية  المواهب  إدارة  تفسير  تحديد،    ،جذب)اقتصر 
 لمواهب البشرية(. الاحتفاظ، تنمية وتطوير ا

 : السابقة الجزء الثاني: الإطار النظري والدراسات
 أولا : الاطار النظري لإدارة المواهب البشرية: 

 : إدارة المواهب البشريةمفهوم . 1
بنوع من الباحثون  لت تتجاذبه اجتهادات  اذلك المفهوم الحديث الذي ما ز إدارة المواهب البشرية هو  

تعلا    ذلك ول  ،الغموض عليه  يوجد  متفق  موحد  البشرية،  ريف  المواهب  يستعرض لإدارة  يلي  وفيما 
مفهوم    الباحثون  تناولت  التي  والأجنبية  العربية  التعريفات  من  البشرية عدداً  المواهب  إدارة 
 (. 83:2016)العنزي،

 

 جذب المواهب البشرية 

 تحديد المواهب البشرية  
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 إدارة المواهبتعريف  (:1جدول )
 واهب المإدارة تعريف  المؤلف والسنة  الترقيم

1 Hilton, 2000:14) ) 
عبارة عن مجموعة من الممارسات والوظائف والأنشطة التي يقوم بها  
في الاستقطاب والتطوير،   المنظمة والمتمثلة  البشرية في  الموارد  قسم 

 وتخطيط المسار الوظيفي.

2 (Schweyer, 2004: 38) 
التي   البشرية  الموارد  لإدارة  التقليدية  الممارسات  من  مجموعة  أنها 

المواهب استقطاب  التنمية،  تشمل  والاحتفاظ،  الاختيار،  الفحص،   ،
 التوزيع، وتجديد القوى العاملة مع التحليل والتخطيط.

 (34:2010)هلال،  3

التميز   لتحقيق  الموظفين  ومواهب  قدرات  وتطوير  بناء  عملية  بأنها 
للعاملين الجدد وتطويرهم   والمنافسة، وذلك من خلال الاختيار الدقيق 

على  والمحافظة  العاملين    وتدريبهم،  وجذب  الحاليين،  العاملين 
 الموهوبين من ذوي الخبرات العالية للعمل في منظمات الأعمال.

 )أحمد، 112:2011) 4

مهارات لجذب  منظَّم  نهج  توفير  على  المنظمة  قدرة  الموظفين    بأنها 
الموظفين على أنهم   وتوظيفها وتنميتها وتطويرها، والتعامل مع هؤلاء 

ا  موهبة/مواهب  والسعي  تستحق  الأمام،  إلى  والدفع  والاهتمام  لرعاية 
المهارات ذوي  المناسبين  الأشخاص  المكان    لوضع  في  المناسبة 

القدرات   المنظمة  لدى  يتوافر  بحيث  المناسب،  الوقت  وفي  المناسب 
على    البشرية  التنافسية  أفضليتها  وبناء  أهدافها  لتحقيق  اللازمة 

 المؤسسات الأخرى.

5 (Hopkins&johns,2014:15 ) 

إلى   تهدف  التي  التنظيمية  البشرية  الموارد  عمليات  من  هي مجموعة 
 جذب 

بهم، والاحتفاظ  العاملين  وتحفيز  يلبي    وتطوير  عالي  أداء  وخلق 
 .والتشغيلية للمنظمة  الاستراتيجية  الأهداف والغايات

 بالاعتماد على المراجع ذات العلاقة. الباحثون المصدر: من إعداد 
التعريفات إلى    وفي ضوء  يشير  كمفهوم  البشرية  المواهب  إدارة  أن  للباحثين  يتضح  تفاعل  السابقة 

ذوي المهارات المطلوبة  مجموعة من الممارسات والنظم المتكاملة المتعلقة باستقطاب وجذب العاملين
 .ستراتيجي للمنظمةالا التوجه معوالمحافظة عليها وتطويرهم ودمجهم بما ينسجم 

إدارة الباحثون  بأنها:  ويعرفها  إجرائيا   البشرية  تشمل    المواهب  متكاملة  تحديد،  عملية  جذب، 
البشرية في مستشفى القدس بغزة، من   ومن ثم دعمهم وتطويرهم  الاحتفاظ، تنمية وتطوير المواهب 
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الأهداف الاستراتيجية والاستفادة من موهبتهم ضمن خطط واضحة تسعى لتحقيق   الحفاظ عليهمأجل 
 ى التطوير التنظيمي فيها. للمستشفى وتحسين مستو 

 أهمية إدارة المواهب البشرية: 
يترك ور  التنظيمي،  إطارها  إلى  الشخصي  إطارها  الموهبة من  أن سريان  ءه مدلولات مهمة، الاشك 

العلوم   فحواها إلى أهمية إدارة الموهبة بوصفها عملية نفسية اجتماعية تنظيمية، تتجاذبها  تُشير في
.  والبحث والتحليل، فبقدر أهمية الموهبة للشخص فهي مهمة للمنظمة  مالاهتما  المختلفة بفيض من 

أنها جاءت استجابة إلى  المواهب  إدارة  التي معها اللتغير   ترجع أهمية  العمل والعولمة،  ت في سوق 
دولة  أصبحت مهمة وأي  منظمة  العناصر من  ،أي  أفضل  في جذب  العاملة والعمل    تتمثل  القوى 

الوظائف الجديدة منذ   80فيها، خاصة وأن    اروالاستمر   الأداء  على تنميتها وتحفيزها على   % من 
قد  1992عام   التكنولوجيار تتطلب  والتدريب على  التعليم  والمعرفة، مما يستلزم وجود مواهب   اً من 

 والجامعات،   العمل بالإضافة إلى حفز الطلاب على التعلم داخل المدارس  لمواكبة التغيير في سوق 
سية بما ينمي الموهبة لدى رات الدراالمناهج والمقر   ة وشيقه في التدريس وتطويرواستخدام طرق حديث

  . (Frank and Taylor،2004:   41-33الصغر )  الطلاب منذ
 أبعاد إدارة المواهب البشرية: 

ليس شيئاً واحداً وإنما هو مجموعة معطيات تساهم في تركيبه، وهناك عدة   إدارة المواهب البشريةإن  
الك من  و   والباحثون تاب  آراء  الجوهر  في  تختلف  لا  مجملها  في  لكنها  النقطة،  هذه  ن  إبخصوص 

، ولذلك يجب أن  إدارة المواهب البشريةاختلفت في التسميات، وظهرت بذلك عدة تقسيمات لمكونات  
ومكونات   تقسيمات  المنظمة  إدارة  البشريةتعي  المواهب  ومسببات   إدارة  مصادر  وتدرك  تعي  لكي 

 ل محدد ودقيق، وتتمثل أهم التصنيفات في الجدول التالي: خلق القيمة بشك
 
 

 : أبعاد إدارة المواهب البشرية (2) جدول رقم
 أبعاد إدارة المواهب البشرية  السنة و المؤلف  الترقيم

استقطاب الموهبة، إدارة أداء الموهبة، تطوير الموهبة، الاحتفاظ   حمد، (2014) 1
 بالموهبة.

 استقطاب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب. (2015)الجراح وأبو دوله،  2
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 أبعاد إدارة المواهب البشرية  السنة و المؤلف  الترقيم
3 Mangusho et.al, 2015) ) .جذب المواهب، الاحتفاظ بالمواهب،  تطوير المواهب 

توجيه   (2016العنزي،  ( 4 الموهبة،  تطوير  الموهبة،  جذب  القيادية،  الموهبة  إدارة 
 الموهبة، استدامة الموهبة.

 جذب المواهب، تنمية المواهب، الاحتفاظ بالمواهب. ،  )مومني وأخرون 2018) 5
6 (Atheer et.al, 2019) .إدارة الأداء، موهبة التدريب، تطوير الموهبة، جذب الموهبة 

 على المراجع ذات العلاقة.  من إعداد الباحثون بالاعتمادالمصدر: 
إدارة   أبعاد لتي تناولت  لنماذج ال   تعدد  يتضح   ومن خلال التصنيفات في الجدول السابق التي وردت

من  فالمواهب،   يتكون  نموذج  إلى  أشارت  دراسات  تنمية  وهي:    أبعاد  ثلاثةهناك  المواهب،  جذب 
بالمواهب الاحتفاظ  أخرى  المواهب،  أبعاد  أضاف  بحيث  ذلك  من  أبعد  إلى  أشار  والبعض  كإدارة . 

تم من الدراسات والأبحاث    على كثير  الباحثون لذلك وبعد إطلاع    الموهبة القيادية وتوجيه الموهبة،
البشرية وهي   المواهب  أبعاد لإدارة  أربعة  بالموهبة،  )تبني  الاحتفاظ  الموهبة،  الموهبة، تحديد  جذب 

 والتي يمكن تناولها على النحو التالي:  (،تنمية وتطوير الموهبة
  : جذب الموهبة:1.3

 أولئك الذين،  موهبةً   الأكثر  داالأفر أو جذب    استقطابإدارة المواهب تبنى على    ةاستراتيجيأصبحت  
تحقيق   الكفاءات  ةاستراتيجييستطيعون  ويمتلكون  لثقافة اوالقدر   المنظمة،  وملائمين  المناسبة،    ت 

المنظمة الأكثر  ،وطبيعة  يكونوا  والقا  لاحتياجاتملائمةً    بحيث  والمستقبلية  الحالية  رون  د التوظيف 
 في المنظمات   ةالاستراتيجيوقد أصبحت هذه  ،  نظمةوالإنتاجية العالية داخل الم  على التكيف والتأقلم

التنافسية الميزة  التنظيمية لتحقيق  الكفاءات  المستمرة. لذا، وجب   واحدة من السمات الرئيسية لصنع 
المنظمة   جذبها  الاستثمارعلى  يمكن  التي  الموارد  و   في  لأنها اوتوظيفها  وتنميتها  عليها  لمحافظة 

  (Rowland, 2012:36) . ة تعتبر موهوبة وميزة تنافسية جيد
 
 

 : تحديد الموهبة: 2.3
موظفين وتحديد    تولي معظم المنظمات اهتماماً خاصاً بالوصف الوظيفي حينما يتعلق الأمر باختيار

المتقدمين  جدد بدلاً  القدرة   وعندما تقلل من،  من التركيز على المواهب وسمات الإنجاز لدى  أهمية 
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الطاعة والإذعان    مام اختيار أصحاب الوساطة أو من يميلون إلى أ   على الإنجاز فإنها تفتح مجالاً 
برنامج جديد  ولذلك    والإنجاز.  الابتكارليس   تنفيذ  المنظمة  الموهوبين، لتحديد واينبغي على  ختيار 

المناسبة لاختيار    وتستخدم الأدوات  والأداء  دالأفرالذلك  والمواهب  الكفاءات  أساس  على   المناسبين 
 (. 56: 2013)صيام،  العالي
 : الاحتفاظ بالموهبة:3.3

العقبات   ما من شك أن الاحتفاظ بالموظف الموهوب هو أمر تواجهه العديد من العقبات، أهم تلك
المشكلة    لذلك تكمن،  رغبة الموظف في تطوير ذاته فيبحث عن فرصة عمل أفضل في مكان أكبر

يحلمون    وتجعل الآخرين  ،في البقاء  إنشاء بيئة عمل تجعل المتميزين يرغبون قدرة المنظمة على  في  
للمنافسة، (،  2003  بارب،)  بالعمل فيها  تدرك المنظمات بضرورة إبقاء الموظف الموهوب كأساس 

أن منها  كثير  حزمة    ةاستراتيجي  وترى  منها  عاملا  عشر  خمسة  من  تتكون  التعويضات )الاحتفاظ 
مج  ا توفير رضا العاملين، بر   تاستراتيجيان،  دارة الأداء، توفير احتياجات العامليإو   والمنافع، المكافآت

كل   وغير ذلك.  (العمل  تاستراتيجيابالإضافة إلى وجود التخطيط الوظيفي ووضوح    التدريب المتبعة
والمنافع التعويضات  حزمة  مثلا  العناصر،  من  مجموعة  يشمل  العوامل  هذه  من  أن    عامل  يمكن 

التعليم والتدريب   نظيمي يمكن أن يشتمل علىأسهم، وجود التخطيط الت  امتلاكت  اتشتمل على خيار 
 مرنة وقابلة للتطبيق  وبشكل عام يجب أن تكون هذه العناصر،  المجاني من أجل المستقبل الوظيفي

(Arthur, 2001: 251 .) 
 : تنمية وتطوير الموهبة:4.3

  في مجال مختلف المجالات، و   تهم فياومهار   دات الأفر االمواهب هي تطوير قدر   وتطوير  عملية تنمية
تنمية ما يعرف بالكفاءات الديناميكية التي تشير إلى   التعرف الى مختلف الثقافات وذلك من خلال

التعليمية كالتدريب والسفر إلى الخارج،   تات التي يتم اكتسابها من خلال الخبر االمعارف والمهار   تلك
الزمن مع  تتغير  المعرفة، وكذلك  والتي  الموظ  نقل  والقيمة من  الموظفين   فينالضمنية  إلى  القدماء 

 . (Shaffer et al., 2006:112) الحاليين والجدد 
إمكاو  تحقيق  أجل  إمكاناتنامن  تحقيق  يتطلب  فإنه  المنظمات،  في  عالية  والمقصود    ت  المواهب، 

تت الموهبة هو أن  المزيد من    استقطابافق عملية  ر بإمكانات  المنظمة مع  المواهب في  وتعيين هذه 
قدر  في  المستمراومهار وإمكاناتهم  هم  تاالتطوير  التعليم  خطط  خلال  من  ومعارفهم  رات كالدو )  ،تهم 

والتعليم   التعلم   رامجولتطوير المواهب، تحتاج المنظمات على حد سواء إلى ب  والمؤتمرات والندوات(. 
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وعلى الرغم    ,(Areiqat, 2010: 429)  ت والمعارفاالرسمية وغير الرسمية، بالإضافة إلى المهار 
 د الموهوبين مااالأفر   التطوير والتدريب والتأهيل والتقييم التي تعتمدها المنظمة، فإن معظممج  رابمن  
داخل  زالوا عنهم  الكشف  يتم  لم  أو  معروفين  لتنفيذ    المنظمات  غير  المنظمات  تحتاج  وبالتالي، 

الرئيسي   العنصر  باعتبارهاالتي يمكن أن تؤدي إلى تحديد الفرص    تطوير وتقييم فعالة  تاستراتيجيا
 (. Williamson,2011:36)مهمتها   المواهب لتحقيقة في إدار 

 الاطار النظري للتطوير التنظيمي:: ثانيا  
 :التطوير التنظيميمفهوم . 1

الذي  التنظيمي  للتطوير  تعاريف عديدة  باهتمام كبير، وظهرت  التنظيمي  التطوير  الباحثون   تدارس 
السلوكية للمدارس  امتداداً  دعم  يعتبر  الجانبالتي  على  المرتكزة  الحديثة  الفكرية  المدارس   ت 

التنظيميلا يوجد تعريف موحد متفق عليه  ، و الإنساني التعريفاتللتطوير  باختلاف   ، حيث اختلفت 
المجال، وفيما يلي يستعرض   الذين كتبوا في هذا  الباحثين  عدداً    الباحثون التخصصات واهتمامات 

 التطوير التنظيمي:تناولت مفهوم من التعريفات العربية والأجنبية التي 
 التطوير التنظيميتعريف  (:3جدول )

 التطوير التنظيمي تعريف  المؤلف والسنة  الترقيم

1  ( Mclean, 2005:37)  

ثقافتها، وتعزيز    عمليات منظمة تهدف إلى تجديد المنظمة، وتغيير
وتيسير   والمنظمة،  العمل  التنافسية، وضمان صحة  والقدرة  الربحية 

وتحسينالت والتنمية،  و   علم  الفعالية،  وزيادة  المشكلات،  دارة  إحل 
 التحسين، ودعم التكيف للتغيير. راءات التغيير، وتعزيز نظم إج 

2 Kondalkar,2007:314) ) 

الأجلية  لعم فلع  طويلة  أساس  الالتز ل ى  كالرؤية،    الجماعيام  سفة 
حلعو ،  والتمكين العاملين  لالمشاك  لى  تت  ها، في  ورفاهية  فر  او حيث 

دة  و ج  قلتحقي  ميات التنظيمية التي تستخدل كالعم  ، ولوجيا التكن  أحدث
ة نابضة  و إلى ق  وتحويلها  التنظيمية  لزيادة الفعالية  لاً و صو   لحياة العم

 .مة لالمتع  إلى المنظمة للوصول هجو الم والنمو بالحياة، كالتنافسية 

 (2013 :24 ) السكارنة،  3

تغيير وتطوير  التأثير  العا  جهد مخطط يهدف إلى  ملين عن طريق 
وكهم، وعن طريق تغيير التكنولوجيا  لقيمهم ومهارتهم وأنماط س  في

البشرية    سبيل تطوير الموارد  كل التنظيمية، فياوكذلك عمليات الهي
 اً.والمادية وتحقيق الأهداف التنظيمية أو الهدفين مع

تدعم  هل  مخططجهد   شهاب،  ( (15:2014 4 ككل،  التنظيم  مستوى  العليا  ا   هعلى  لإدارة 
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 التطوير التنظيمي تعريف  المؤلف والسنة  الترقيم
عافيت  و  التنظيم  فاعلية  تدخلات    من  هلزيادة  في  مخطخلال  طة 

عارف التي  مفي ذلك ال  ينفي التنظيم، مستخدم  تجري   العمليات التي
 .تقدمها العلوم السلوكية 

5 (Kinjal,2015:18) 

تساعد  لكي  تصميمها  يتم  التي  التدخلات  من  عملية    مجموعة  في 
من خلال العاملين والتي تتمثل في  التغيير التي تستهدف المنظمة  

العاملين قدرة  كفاءتهم    تحسين  زيادة  خلال  من  المشاكل  حل  على 
 .بصورة عامة 

 من إعداد الباحث بالاعتماد على المراجع ذات العلاقة.المصدر: 
المنظمة،      تجديد  إلى  يشير  كمفهوم  التنظيمي  التطوير  أن  يتضح  السابقة  التعريفات  وفي ضوء 

التنافسية، وهي  وتغيير ثقا على أساس فلسفة الالتزام تقوم  عملية طويلة الأجل  فتها، وتعزيز قدرتها 
المشاكل   حل  وعلى  وتحويلوتحقيق  الجماعي،  التنظيمية  الفعالية  لزيادة  وصولًا  العاملين    رفاهية 

 جهد :  ( كتعريف إجرائي2013وتتبنى الدراسة تعريف السكارنة )  إلى قوة نابضة بالحياة.   المنظمة
التأثير في قيمهم ومهارتهم وأنماط سلوكهم،  العاملين عن طريق  إلى تغيير وتطوير  مخطط يهدف 
البشرية   الموارد  تطوير  سبيل  في  التنظيمية،  الهياكل  عمليات  وكذلك  التكنولوجيا  تغيير  عن طريق 

 والمادية وتحقيق الأهداف التنظيمية أو الهدفين معاً.
 . أهمية التطوير التنظيمي:2

 ير التنظيمي في الأبعاد الآتية: و مية التطهأو منافع  تبرز
ل :  1.2 ش  لتطوراتل  اً ر نظ  :نيلعاملبالنسبة  الأعما هدتهالتي  السن  لا  مو في  الأخيرة  ن  القر   نات 

علماء  ،نالعشري اهتمام  بالم  زاد  البشرية،  و الإدارة  لأو الدع  بذلك  وزادتارد  الداعمة  إشباعهات   مية 
  نمل  دة حياة العمو ج  قة إلى تحقيو الدعو الجماعي    لح العمو نشر ر   ى لع  لالعمو ،  همرغبات و   همحاجات
   (. 451:2008ه )الصيرفي، في بيئتو  لبات العملير المناسب في متطو التطو إحداث التغيير  لخلا

  دا أصبح الأفر   ،لة التي أصبحت تميز بيئة الأعمالائهال  يراتالتغ  لفي ظ  لعملاء:بالنسبة ل:  2.2
يجد  لداخ استيعاببو صع  ون المنظمات  في  بالغة  السياساتهمع  كيفالتو ا  هات  غياب  في   ا 

ل  توالاستراتيجيا التنظيمي، كو التطو تغيير  لالداعمة  اله  لالمنظمات في ظ  ةفاير   ضع أصبحتو ذا 
  بفعالية  كذل  قحتى يتحقو ذات أبعاد عالمية،  و فة  لرغبات مختو مع احتياجات    لالتعام  نلة عو ؤ مس
أسال  كفاءةو  بتبني  المنظمات  لتطالب  جديدة  العاملين    بموجبها  ،لعمليب  إشراك   ضعو في  يتم 



 
 

 

 

 

 

 

 2022يناير، الأول ، العدد ياسر ابو مصطفى وآخرون، مجلة جامعة الأقصى، المجلد السادس والعشرون د. 

241 

 

متط  ك ذلو   ، المنظمة  وإجراءات  سياسات إطار  الجلفي  الشامو بات   الغالبي ) ة  ل دة 
   (.53:2010وصالح، 

  ا هأنظمتو ا  هعناصر   لك  لتعم  نالمنظمة متميزة حقيقة يجب أ  ون لكي تك  : بالنسبة للمنظمة:3.2
فلمتكامو صحيحة    بطريقة يؤثر    لكو نشاط    لكو جزء    كلة،  المنظمة  في  بالآخريو فرد   ، ن يتأثر 

للقاب  فالأخطاء تحقي  لالفشو   ف تضاعلة  مو بات  لمتط  قفي  ما  فرد   إلى   ييؤد  نأ  هشأن  نرغبات 
أماكو   لمشاك في  بالمنظمة  لمخت  ناختناقات  مهفة  يصبح  أ لع  ي ر و الضر   ننا  الإدارة  م تز لت  نى 
تتفادو التطو   نالتحسي  باتل بمتط حتى  المستط  ىير  القدر  الأخطاء و قو اع  في   ع 

   (. 65:2005)العطيات،
التنظيمي    الباحثون   يرى و  التطوير  أنأن  العلمي  يجب  الطابع  بين  واحد؛   يجمع  آن  في  والعملي 

العاملين    تطوير اتجاهات  على الاستفادة من مبادئ العلوم السلوكية في  علمي من حيث كونه قائماً 
التوافق بينها. في حين أنه ذو ولإيجاد  عناصر المنظمة،  مفهوم النظم لرفع كفاءة    واستخدام تهم  راومها

موجهة نحو حل المشكلات لتحسين    مج عملية اطابع عملي لقدرته على إحداث تغيير فعلي ضمن بر 
 أساليب العمل وتحقيق الأهداف المنشودة. 

 . أبعاد التطوير التنظيمي:3
 العمل،  ثل في "الأفراد، جماعات( أن مجالات التطوير التنظيمي تم2005يشير جاد الرب )       

في يتم  الذي  التغير  نتاج  التنظيمي هو  التطوير  أن  ويؤكد  والمؤسسة"،  أربع   استراتيجيات  التنظيم، 
الأفراد وهى:  المنظمة  في  الهيكل  أساسية  ثم  التكنولوجيا  ودرجة  والوظائف،  ،  التنظيمي  والمهام، 

التنظي2011وتشير دراسة شلبي ) التطوير  التنظيمي، تنمية ( أن مجالات  الهيكل  مي هي )تطوير 
دراسة تشير  كما  التكنولوجيا(،  توظيف  البشرية،  أن مجالات Kinjal Shukla   (2015  ) الموارد 

هي التنظيمي  البشرية،  التطوير  القوى  سياسات  المنظمة،  هيكل  الوظيفي،  التحليل  )التخطيط، 
العاملين(، وتقييم  والمكافآت،  التعويض  التدريب،  دراسةو   الإحلال،  أن  2017)  صرصور  تشير   )

التنظيمي هي التطوير  التنظيمي، نظم وإجراءات العمل،  مجالات  الهيكل  )الأهداف والاستراتيجيات، 
  ) دراسة  التكنولوجيا  تشير  الدينكما  وزين  التنظيمي 2018)  عيسى  التطوير  مجالات  أن   )

العم هي الهندسة، نظم  التنظيمي، إعادة  الهيكل  البشرية،  الباحثون مجالات ل(.  )الموارد  وقد اعتمد 
التنظيمي التنظيمي،   التطوير  الهيكل  البشرية،  وهي)الموارد  مجالات  أربعة  على  الدراسة  هذه  في 
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 حداث التطوير المطلوب فيإيمكن  أنه    ويرى الباحثون إجراءات وأساليب العمل، درجة التكنولوجيا(.  
   عاد التطوير التنظيمي:بأو أالات جلم الآتيمن خلال تبني التصنيف  المنظمات

 : الموارد البشرية: 1.3
رفع مهاراتهم وتنمية بد هم أهم عناصر التطوير التنظيمي إذ إنهم جوهر المنظمات، وذلك  اإن الأفر 

أ تعديل  أو  وكلنماقدراتهم  وقيمهم  سلوكياتهم  نظم   ط  خلال  من  العمل  في  السيكولوجية   الجوانب 
والتنمية   تفهم االأفر   رويمكن تطويالبشرية،  التدريب  وشخصياتهم   احتياجاتهم وسلوكهم  د عن طريق 

العمل على تطوير  ،اكهار دإو  المؤسسة وأدوارها.   تهم وتحفيزاقدر   وثم  لتتلاءم مع متطلبات  دافعيتهم 
يتطور   د بصفة مستمرة لكون البيئة التي يعملون بها دائمة التغير، واذا لماترجع أهمية تطوير الأفر و 

يتوافقاالأفر  بحيث  الأداءد  مستوى  خفض  إلى  يؤدي  فهذا  البيئة  في  التغيير  هذا  مع  وضعف   ون 
 . ( 2011 ،شلبي) إنتاجية المنظمة

 : الهيكل التنظيمي:2.3
م  هوالتنظيمي    هيكلال التنظيوهة  همأداة  تساعد  اللع  مادفة  الأ  ولصو ى   مة، و المرس  فداهإلى 

الاختلااالأفر   نبي  قكالتنسي  لتجنب  الشخصية  د  و ظائو ال  فص وو   ظيفية،و الو فات  ها تحديدف 
أ  (781: 2004ون)بار و جرينبرج    ويشير ،(47:2000)اللوزي، التنظيمية    نإلى  المجالات  أكثر 
معايير و أسس    لالتنظيمي بتعدي  هيكلير في الو يحدث التط و التنظيمية،    هياكلال  يهتغيير  لل  تعرضاً 

ال ال  فحذ   ه ينتج عن  مما  ،هيكلإعداد  أو بعض  التنظيمية  حدات و استحداث    وأ  عاً م  هادمج  و حدات 
أ ال  لخلا ن  م  وجديدة  بعض  تبعية  يحقو تغيير  بما  لونالمر   قحدات،  مع وملائمته    مالقائ  متنظيلة 

إلى    نم  والتحول   الجديدة،  تالتغيرا الإشراف  لتعديو   ،العكس  وأ  اللامركزيةالمركزية  إعادة و   نطاق 
الو   الاختصاصات  زيعو ت تصميو   ف،ظائو تجميع  الاتصاو خط  مإعادة  تدفو قنو   لط  طة  ل الس  ق ات 
 . ليةو المسؤ و 

 : إجراءات وأساليب العمل:3.3
يتط التلقد  ظر   طويرب  عمو   وف في  تغيير    لبيئة  إحداث  نظو تطو المنظمة  ، بالمنظمة  ل العم  مير 

 المتابعة  أنظمةو طات  لالسو حيات  الصلاو   لليات العمو مسئو   راءاتير إجو تطو تبسيط    لخلا   نم  كذلو 
فالتحفيز  منظو الأداء    متقييو  أساسية    هناك،  الأهداف  نمو   للإجراءاتمحددات  تسعى   أهمها   التي 

أاالإجر   إن بالتالي فو   ها،لتحقيق  المنظمة   لالدلي تمثل  السياسات  و   ، هدافذه الأهل  كمتحت  نءات يجب 
يجب و   ف داهالأ  يجب ألا تتناقض السياسات مع   كلذل  ف، داهالأ  قلتحقي  لضح السبيو ي  يالذ  مالمنظ
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  طبيعة و   الاختصاصات  ضرورة وضوح  ، بالإضافة إلىيلتعدلة للنة قابمر و محددة  و اضحة  و   ون تك  نأ
 . (57:2006،هعبد الال) للموظفين لالأعما

 : درجة التكنولوجيا: 4.3
هل  مات تسعلو م  نفره مو ما ت  لخلا  نير المنظمات مو في تط  دوراً مهماً عب  لت  لالعم  تكنولوجيا  نإ

 يات لعم  هيلالبرمجيات في تسالإلكترونية و   في أنظمة الحاسبات  مالتقد   هم، حيث ساي الإدار   لالعم
  هليسك  د، كذلااحتياجات الأفر و   لاحتياجات بيئة العم  ييلب  لمعالجة البيانات بشكو   نالتخزيو   الحفظ

( 298-296:  2007ماهر)(. ويشير  51:2000)اللوزي،    تاالاستشار و ث  و البحو سات  االدر   لعم
تحتاج من  أ قد  أو التط  لخلا   نالمنظمة  التنظيمي  ت اتستخدمهالتي    التكنولوجيا  تغير  نير  فقد  د و ، 

 لمث  نيات، إلالاندماج كالعم  منظ  تغيير   دو ات، كما قد تو الأدو   والأجهزةالمنظمة تحديث الماكينات  
التدخ   تالتغييراذه  ه إلى  بأساليب  لتحتاج  مثطوير  الت  المستمر  الفني للآلات   لالإحلا  لالتنظيمي 

تعمل على مة  لالمنظمات المتعف  ،الحديثة لومات  المعم  نظو   اتلومشبكات المع  ماستخداوالتكنولوجيا و 
 والتكنولوجيا. د االأفر  نبي التوافق

 ثالثا: نبذة عن مستشفى القدس بغزة:
أوم القدس  الفلسطيني    ستشفى  الأحمر  الهلال  جمعية  غزة  -مستشفى  أحد   "فرع  هو 

  120، تبلغ قدرته السريرية نحو  قطاع غزة العاملة في  جمعية الهلال الأحمر الفلسطيني مستشفيات
افتتح عام   بمدينة غزة2001سرير في مبنى مكون من ستة طوابق،  الهوى  تل  دم ، ويق، في حي 

والولادة،   الأطفال  الباطني،  تتضمن:  شاملة  صحية  خدمات  المركزة، المستشفى  العناية  الحضانة، 
الأشعة )الملونة، والمقطعية، والأساسية والرنين(، تفتيت الحصى، الأسنان، العلاج الطبيعي، إضافة  

 افة.للعيادات الخارجية بتخصصاتها ك
شخصية  وج ذات  فلسطينية  وطنية  جمعية  هي  الفلسطيني  الأحمر  الهلال  مستقلة    اعتباريةمعية 

  1969قر المجلس الوطني في دورته السادسة المنعقدة في القاهرة عام ، وأ (1968)تأسست في عام 
الإ الوطنية بدورها  الهيئات  جانب  إلى  الفلسطيني،  الشعب  خدمة  في  والصحي  والاجتماعي  نساني 

رقم   الرئاسي  المرسوم  بموجب  دورها  وتأكد  بتاريخ    1993لسنة    46الفلسطينية،  الصادر 
8/3/2006 . 

لة لها تمارس الجمعية نشاطها، كجمعية غوث تطوعية وحيدة لمساعدة وبموجب الصلاحيات المخو 
الإ  الميدان  في  العامة  في السلطات  وكذلك  الأوقات،  كافة  وفي  فلسطين،  دولة  أراضي  في  نساني 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D9%85%D8%B9%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%87%D9%84%D8%A7%D9%84_%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AD%D9%85%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D9%81%D9%84%D8%B3%D8%B7%D9%8A%D9%86%D9%8A
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%82%D8%B7%D8%A7%D8%B9_%D8%BA%D8%B2%D8%A9
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وفقاً  وذلك  الشقيقة،  الجمعيات  مع  تفاهمات  بموجب  الفلسطينيين،  للاجئين  المضيفة  العربية  البلاد 
لعام   الانساني  1949لاتفاقيات جنيف  الدولي  القانون  وبموجب  المضافة،  والبروتوكولات   ومبادئ ، 

الحياد،  التحيز،  عدم  الانسانية،  وهي:  الأحمر  والهلال  الأحمر  الصليب  لجمعيات  الدولية  الحركة 
سعى الجمعية الى تعزيز مكانتها ودورها الإنساني في مجال  ، وتالاستقلال، التطوع، الوحدة، العالمية

الخ المعاناتقديم  تخفيف  في  يساهم  بما  والاجتماعية،  الصحية  المجتمعات   ةدمات  قدرات  وتعزيز 
المتغيرات مواجهة  في  والصمود  التكيف  على   المحلية 

(https://www.palestinercs.org/index.php) 
 رابعا : الدراسات السابقة: 

 التي تناولت المتغير المستقل" إدارة المواهب البشرية" أ. الدراسات
: هدفت إلى التعرف على تأثير تطوير إدارة المواهب على Wejdan et. al    (2020). دراسة  1

قطاع الرعاية الصحية  السعودي، وقد استخدمت الدراسة نهجاً نوعياً باستخدام دراسة الحالة، واعتمد 
لجمع البيانات بالإضافة إلى إجراء المقابلات، حيث تم توزيع الاستبانة الدراسة على أداة الاستبيان   

 ( تنفيذ 80على  في  المنظمات  الذي يواجه  الرئيسي  التحدي  أن  إلى  الدراسة  أشارت  ( مفردة.  وقد 
لرأس  المنظمات أصبحت في حاجة ملحة  المواهب، وأن  المحلية والعالمية هو نقص  استراتيجياتها 

من أي وقت مضى. وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أهمها: أن  المال البشري أكثر  
 هناك تأثير إيجابي لإدارة المواهب في قطاع الرعاية الصحية. 

دراسة  2  .Atheer et.al  (2019  :)  في المواهب  إدارة  ممارسة  درجة  على  التعرف  إلى  هدفت 
الاسترالي   العالي  التعليم  الدراسة  ولت،  كوينزلاندمقاطعة  في  قطاع  أهداف  الباحثحقيق  على   اعتمد 

، في تكونت العينة من ستة مشاركين موهوبينالأولية، و   طريقة المقابلة الفردية كأداة لجمع البيانات
تحديد وتم  أستراليا،  في  جامعات  المواهب:  ست  لتنمية  رئيسية  محاور  موهبة    ) أربعة  الأداء،  إدارة 

أن هناك (، وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:  واهبالم  وجذب  موهبة القيادة،التدريب، تطوير  
المواهب،   التي تركز على تطوير  للجامعات  للميزة  وأن  مزايا عملية  الرئيسي  المصدر  الموهبة هي 

 التنافسية للمؤسسات التعليمية.
مومني  .3 )و عليمات،  و دراسة  إدارة   :  (2018الشرمان  ممارسة  درجة  على  التعرف  إلى  هدفت 

ب في الجامعات الأردنية الحكومية من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس فيها، وتكونت عينة المواه
( عضو هيئة تدريس، وتم تطبيق أداة الدراسة بعد التأكد من صدقها وثباتها، والتي 438الدراسة من )

https://www.palestinercs.org/index.php


 
 

 

 

 

 

 

 2022يناير، الأول ، العدد ياسر ابو مصطفى وآخرون، مجلة جامعة الأقصى، المجلد السادس والعشرون د. 

245 

 

( من  الاحتفاظ 30تكونت  المواهب،  تنمية  المواهب،  )جذب  مجالات  ثلاثة  على  موزعة  فقرة   )
الحكومية بالم الأردنية  الجامعات  في  المواهب  إدارة  ممارسة  مستوى  أن  النتائج  واظهرت  واهب(، 

الاحتفاظ  ثم  متوسط،  بمستوى  المواهب  )جذب  الترتيب  على  المجالات  جاءت  حيث  )متدني(، 
دال   النتائج وجود فرق  اظهرت  متدني(، كما  بمستوى  المواهب  تنمية  ثم  متدني،  بمستوى  بالمواهب 

ب والاحتفاظ إحصائياً  المواهب،  )جذب  مجال  على  العينة  أفراد  لتقديرات  الحسابيين  المتوسطين  ين 
 بالمواهب(، يعزى لمتغير الجنس ولصالح الذكور.

إلى معرفة    Mangusho et.al  (2015:)دراسة  .  4 البشرية  أ هدفت  المواهب  إدارة  ثر عمليات 
في كينيا، وا  المشروبات  العاملين في قطاع صناعة  أداء  البحوث على  الدراسة على منهج  عتمدت 

 ( من  الدراسة  عينة  وتكونت  وتوصلت 83الوصفية،  الطبقية،  العينة  بطريقة  اختيارهم  تم  موظفا   )
الدراسة   واوصت  المرتفع،  الأداء  على  العاملين  تحفز  بالموظفين  الاحتفاظ  سياسة  أن  إلى  الدراسة 

 فضل. أتحفيزهم، وهذا بدوره يؤدي إلى أداء  الإدارة بأن تتأكد ان بيئة العمل جذابة للعاملين من أجل 
5.( دوله  وأبو  الجراح  إدارة   (:2015دراسة  استراتيجيات  تطبيق  أثر  على  التعرف  إلى  هدفت 

قام   الدراسة  الرسمية. ولتحقيق أهداف  الجامعات الأردنية  التنظيمي في  المواهب في تعزيز الانتماء 
وزعة على ثلاثة مجالات )استقطاب المواهب، تنمية ( فقرة م27الباحث بتصميم استبانة تكونت من ) 

المكونة من ) الدراسة  الأولية من عينة  البيانات  لجمع  بالمواهب(، وذلك  الاحتفاظ  ( 300المواهب، 
عضو. وتوصلت الدراسة إلى أن مستوى تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في الجامعات الأردنية 

الانتماء التنظيمي فقد جاء متوسطاً بوجه عام، وأن ارتفع   الرسمية جاء بدرجة متوسطة، أما مستوى 
تطبيق  لمستوى  إيجابي  طردي  وارتباط  مهم  أثر  وجود  الدراسة  أظهرت  كما  الجوانب،  بعض  في 

 استراتيجيات إدارة المواهب على مستوى الانتماء التنظيمي. 
المواهب في وزارة العلوم    إلى دراسة ظاهرة القيادة التحويلية وإدارةت  هدف   :  (2014دراسة حمد ).6

) استقطاب الموهبة, إدارة أداء الموهبة,    ،والتكنلوجيا في العراق، وقد تم تحديد أبعاد إدارة المواهب
بالموهبة(،   الاحتفاظ  الموهبة,  على عينة من   تجمعو تطوير  استبانة وزعت  المعلومات من خلال 

ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة    مفردة،(  30المدراء في المنظمة المبحوثة بلغ مجموعها ) 
، كما توصلت الدراسة إلى أن المنظمة المبحوثة لم تستخدم القيادة التحويلية في تطوير إدارة المواهب

وجود مستوى مرتفع من إدارة المواهب في المنظمة المبحوثة حيث بلغ المتوسط الحسابي لكافة أبعاد  
 (. 3.83إدارة الموهبة )
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 سات التي تناولت المتغير التابع " التطوير التنظيمي"ب. الدرا
تطبيق الإدارة الإلكترونية في هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر  (:  2020. دراسة السوافيري )1

، وقد تكون مجتمع الدراسة من العاملين في التطوير التنظيمي من وجهة نظر العاملين في بلدية غزة
مدير وما يندرج تحتها من الوظائف الإشرافية، والوظائف التخصصية  الوظائف الإشرافية من وظيفة  

( موظف، ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، 600والبالغ عددهم )
( بلغت  بسيطة  عينة عشوائية  على  توزيعها  تم  حيث  البيانات،  لجمع  أداة  مفردة. 202والاستبانة   )

الدراسة إلى مجم التنظيمي في بلدية غزة وتوصلت  التطوير  النتائج كان أهمها: أن متغير  وعة من 
%(، كما توصلت الدراسة إلى وجود علاقة  60.06حصل على درجة متوسطة بوزن نسبي مقدراه )

إيجابية بين تطبيق الإدارة الإلكترونية والتطوير التنظيمي من وجهة نظر العاملين في بلدية غزة، كما 
 دارة الإلكترونية تؤثر بشكل جزئي على التطوير التنظيمي. تبين أن أبعاد الإ

2( صباح  دراسة  التطوير   هدفت(:  2018.  تعزيز  على  التنظيمية  القوة  أثر  على  التعرف  إلى 
وجهة من  واستخدمت   التنظيمي  غزة،  بقطاع  الفلسطينية  الجامعات  في  الإداريين  الموظفين  نظر 

الوصفي المنهج  وأداة   الباحثة  مقدارها   التحليلي،  عينة عشوائية طبقية  البيانات من  لجمع  الاستبانة 
الد  ( 174) مجتمع  الجامعات   سةرامن  في  فأعلى  قسم  رئيس  بدرجة  الإدارية  القيادات  من  المكون 

الثلاث التي توصلت   الجامعة الإسلامية، جامعة الأقصى.  جامعة الأزهر،  الفلسطينية  النتائج  وأهم 
الدراسة:   التنظيمي   ومستوى التطوير(  %81.6)ة التنظيمية مرتفع وبوزن نسبيأن مستوى القو إليها 

نسبي وبوزن  و %76.04)مرتفع  وتعزيز(،  التنظيمية  القوة  بين  قوية  طردية  علاقة  التطوير   هناك 
 التنظيمي في الجامعات الفلسطينية. 

داء هدفت إلى التعرف على أثر التطوير التنظيمي على الأ(:  2018.دراسة عيسى وزين الدين)3
هذه  وطبقت  التحليلي،  الوصفي  المنهج  على  الباحثان  اعتمد  الدراسة  أهداف  ولتحقيق  الوظيفي، 

( موظفاً تم اختيارهم بطريقة 84من الموظفين في جامعة المسيلة، وبلغ عددهم ) الدراسة على عينة
المتع والبيانات  المعلومات  لجمع  أساسية  كأداة  الاستبيان  الباحثان  واستخدم  بالدراسة عشوائية،  ، مقة 

لأداء الوظيفي واالتطوير التنظيمي   بين  (0.67)غ  لوتوصلت الدراسة إلى أن معامل ارتباط بيرسون ب
أنبينما  ذا يعني أن الارتباط  هي قيمة قوية وموجبة، و هو  ما ارتفعت درجات لك  ه ارتباط طردي، أي 

ك التنظيمي  ملالتطوير  ارتفعت  درجاتعهما  والعكس صح  ا  الوظيفي  الجامعة محل  و يح،  الأداء  أن 
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، كما توصلت الدراسة إلى وجود درجة مرتفعة من التطوير الدراسة تسعى إلى إحداث تطوير تنظيمي
 (. 4.14التنظيمي في المنظمة المبحوثة حيث بلغ المتوسط الحسابي للتطوير التنظيمي )

ر التنظيمي س المال الفكري في التطويرأهدفت إلى التعرف على دور  (:  2017.دراسة صرصور)4
التحليلي،   لدى المجلس المنهج الوصفي  الباحث  النظامي في قطاع غزة، واستخدم  الأعلى للقضاء 

كأداة  الد  والاستبانة  مجتمع  وتكون  البيانات،  المناصب    راسةلجمع  أصحاب   ورؤساء   الإشرافيةمن 
القضائية  المحاكم الشامل    بطريقة  البياناتموظفاً، وجمعت    (57)عددهم    والبالغ  والوحدات  المسح 

المال الفكري    لرأسة وجود علاقة وأثر  راسالد  وأظهرتاستبانة،    (47)المستردة  الاستبانات  وبلغ عدد  
كما بينت الدراسة أن واقع التطوير التنظيمي لدى المجلس الأعلى للقضاء   على التطوير التنظيمي،

 . %(58.18النظامي جاء بدرجة متوسطة )
دراسة  5  .El Kanadi  (2017:)  الدراسة د  هدفت  على  التعرف  التنظيمي  إلى  التطوير  في  ور 
مستشفى الجامعة الإسلامية المحمدية ومستشفى الجامعة الإسلامية مالانج ب  الأداء الإداري   حسينت

واعتمدت   وصف القرارات الإدارية التي تدعم التطوير التنظيمي لترقية الأداء الإداري ،و   ،إندونيسيا
الوصفيالدراسة   والملاحظة  مالك  المنهج  المقابلة  أدوات  باستخدام  البيانات  بجمع  الباحث  وقام  ي، 

مصادرها من  أهمها:    والوثائق  من  نتائج  إلى  الدراسة  وتوصلت  والبيانات،  المعلومات  أن  لجمع 
العوامل التي لها دور في التطوير التنظيمي لترقية الأداء الإداري هي عوامل داخلية وأخرى خارجية 

عادلة التالية: الأفراد )اختيارهم وتدريبهم( + الموارد المالية + البنى التحتية + المجتمع تتحدد في الم
المحلي + دعم الدولة + الضمان الاجتماعي الصحي = التطوير التنظيمي، وأن الخطوات المتبعة 

تطويرية  ثم وضع الخطة ال  ،للتطوير التنظيمي لترقية الأداء الإداري تكون في تحديد الحاجة للتطوير
التطوير  وأن  وتقييمه،  التطوير  تنفيذ  ثم  المالية  التغطية  وتوفير  الزمنية  والجدولة  الاستراتيجية 

ة الإسلامية في يالتنظيمي ساهم في زيادة الأداء وفي التأكيد على رسالة ورؤية المستشفيات التعليم 
إلى   الدراسة  النظرية توصلت هذه  إداأالمجتمع. وفي جانب  المستشفيات يعتمد ن أساس تطوير  رة 

 لرؤية المتجددة لتلك المستشفيات. على مبدأ دعم استمرار التطوير التنظيمي بتحقيق ا
معرفة  إهدفت  Kinjal Shukla   (2015  :).دراسة  6 المجالات ألى  في  التنظيمي  التطوير  ثر 

التالية والوصف )الثمانية  التحليل  الب  التخطيط،  القوى  سياسات  المنظمة،  هيكل  شرية،  الوظيفي، 
التعويضالإ التدريب والتطوير،  العاملين  حلال،  للبترول  ( في  والمكافآت، وتقييم  الهندية  إدبل  شركة 

موظف   196البترولية في الهند، وقد تم اخذ عينة من    كبر شركات صناعة الزيوتاوهي واحدة من  
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 يمي ليس فقط على يجابية للتطوير التنظ إ  وتوصلت الدراسة إلى  نتائج  للشركة،  من المكتب الرئيسي
 التغيير  فيما يتعلق بالتقليل من مقاومة  خصوصاً   أيضاً،على مستوى العاملين    مستوى المنظمة ولكن

قب العاملين  وأالعاملين     لمن  لها  أكد  كان  التنظيمي  التطوير  نتائج  علىإثر  أن   سلوبأ  يجابي 
  .عملهم

 تحسين في التنظيمي ويرالتط دور على التعرف إلى هدفت    :Abu Hamour  (2012) دراسة .  7
 وحدات  في عاملاً   80  على الدراسة طبقت،  والخاصة  الحكومية الأردنية الجامعات فاعلية

 وثلاث  حكومية جامعات ثلاث منها أردنية، جامعات ست  في الجودة وضمان والتطوير التخطيط
 نتائج هرتوأظ فقرة،  40  من مكونة  الدراسة  تامتغير   لقياس  استبانة وطورت ،  خاصة جامعات
 الجامعات فاعلية  مستوى  وأن  مرتفع،  الأردنية  الجامعات في  التنظيمي التطوير واقع  أن   الدراسة 
 العوامل (الثلاثة بأبعاده التنظيمي  للتطوير إحصائية دلالة وذ أثر  وجود مع مرتفع، الأردنية

 . الأردنية الجامعات فاعلية تحسين في ،  ة(التقني والوسائل المادية، والإمكانات التنظيمية،
 

 التعليق على الدراسات السابقة والفجوة البحثية:
دراسة   من  كل  مع  جزئي  بشكل  الحالية  الدراسة  مومني Atheer et.al  (2019اتفقت  ودراسة   ،)

( في تناولها لواقع إدارة المواهب البشرية كمتغير مستقل، واتفقت معها بشكل كبير 2018وآخرون ) 
وفي   قياسه  مؤشرات  ودراسة  في  التطبيق،  مجتمع  في  معها  واختلفت  الدارسة،  وأداة  منهجية 

Wejdan.at,,el  (2020 الدراسات فيما  الصحي،  القطاع  على  الحالية  الدراسة  طبقت  حيث    )
 السابقة طبقت على قطاع التعليم، كما اختلفت معها في المتغير التابع.

دراسة   مع  كبير  بشكل  الحالية  الدراسة  إدارة Wejdan.at,,el  (2020اتفقت  لواقع  تناولها  في   ،)
وأداة  منهجية  وفي  قياسه  مؤشرات  في  كبير  بشكل  معها  واتفقت  مستقل،  كمتغير  البشرية  المواهب 

 الدارسة، مجتمع التطبيق. 
( ، ودراسة الجراح وأبو 2015)  Mangusho et.alاتفقت الدراسة الحالية بشكل جزئي مع دراسة  

( لإ2015دولة  تناولها  حيث  من  في (  جزئياً  معها  واتفقت  مستقل،  كمتغير  البشرية  المواهب  دارة 
مؤشرات القياس ومنهج وأداة الدراسة، واختلفت معها في المتغير التابع وبيئة التطبيق، كما اتفقت مع 

( في تناول إدارة المواهب كأحد متغيرات الدراسة واتفقت معها جزئياً في مؤشرات 2014دراسة حمد )
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اسة أحمد تناولت إدارة المواهب كمتغير تابع ودرست علاقته بالقيادة التحويلية، فيما قياسه، ولكن در 
 تناولت الدراسة الحالية إدارة المواهب كمتغير مستقل.

(، ودراسة  2017(، ودراسة صرصور )2018اتفقت الدراسة الحالية بشكل جزئي مع دراسة صباح )
التنظيمي كمتغير تابع، واتفقت معها (، من حيث تناولها لمتغ 2020دراسة السوافيري ) التطوير  ير 

 بشكل جزئي في منهج وأداة الدراسة، واختلفت معها في المتغير المستقل وبيئة التطبيق. 
( الدين  وزين  عيسى  دراسة  مع  جزئي  بشكل  الحالية  الدراسة  ودراسة  2018اتفقت   ،)Kinjal 

Shukla (2015 ودراسة ،)Abu Hamour (2012  ودراسة ،)El Kanadi (2017 في تناولها ،)
ولكن  الدراسة،  وأداة  منهج  في  كذلك  واتفقت  الدراسة،  متغيرات  كأحد  التنظيمي  التطوير  لمتغير 
الدراسات المشار إليها تناولت التطوير التنظيمي كمتغير مستقل، وتناولت تأثيره على كل من الأداء 

والوصف الوظيفي، فيما تتناول هذه الدراسة  الوظيفي، والأداء الإداري، الفاعلية، التخطيط، التحليل  
 التطوير التنظيمي كمتغير تابع، كما اختلفت معها في بيئة التطبيق.

تتميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة كونها من الدراسات القليلة التي جمعت بين متغيري إدارة 
التنظيمي، حيث هناك ندرة نسبية في   البشرية والتطوير  المتغيرين،  المواهب  التي تناولت  الدراسات 

مستشفى  وتحديداً  الصحي  القطاع  على  طبقت  حيث  تطبيقها،  بمجتمع  الحالية  الدراسة  تتميز  كما 
الدراسة   تتميز  وبالتالي  القطاع،  هذا  في  الموضوع  تناولت  دراسات  أي  الباحثون  يجد  ولم  القدس، 

بنظرتها   تتميز  بمتغيراتها ومجتمع تطبيقها، كما  تفسيرها الحالية  تم  المواهب، حيث  الشمولية لإدارة 
المواهب  لإدارة  السليمة  العلمية  الممارسات  كافة  مجملها  في  تشكل  أبعاد  أربعة  خلال  من 

 البشرية)جذب، تحديد، الاحتفاظ، تنمية وتطوير المواهب(. 
 كل التالي:الش فيوعليه يمكن لنا تحديد الفجوة البحثية بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة  

 

 
 

 تحديد الفجوة البحثية من خلال نتائج الدراسات السابقة والدراسة الحالية 

 الدراسة الحالية   الفجوة البحثية   نتائج الدراسات السابقة
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 )جرد بواسطة الباحثون(  ابقة والدراسة الحالية( الفجوة البحثية بين الدراسات الس1شكل رقم )
 الجزء الثالث: منهجية الدراسة وإجراءاتها:

 :العلمي المستخدممنهج . ال1
التي   والأهداف  الدراسة  طبيعة  على  تحقيتبناءً  إلى  الباحث  ، هاقسعى  اعتمد  المنهج   ىعل   ون فقد 

، الواقع، ويهتم بوصفها وصفاً دقيقاً الوصفي التحليلي الذي يعتمد على دراسة الظاهرة كما هي في  
ويعبر عنها كماً ونوعاً، فالتعبير الكيفي يصف لنا الظاهرة ويوضح سماتها وخصائصها، أما التعبير 
الكمي فيعطي وصفاً رقمياً ويوضح مقدار هذه الظاهرة أو حجمها، كما لا يتوقف هذا المنهج عند  

استق أجل  من  بالظاهرة  المتعلقة  المعلومات  إلى جمع  يتعداه  بل  المختلفة،  وعلاقتها  مظاهرها  صاء 
 التحليل والربط والتفسير.

 . مصادر جمع البيانات: 2
 اعتمدت الدراسة على مصدرين من مصادر جمع البيانات وهما:

الثانوية:- الثانوية،    المصادر  البيانات  مصادر  خلال  من  النظري  الإطار  لتكوين  الباحثون  اتجه 
والمراجع ذات العلاقة، والمقالات والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت والتي تتمثل في الكتب،  

 موضوع الدراسة. 

على   • السابقة  الدراسات  المواهب  ركزت  إدارة 
إدارة الأداء، موهبة وعلاقتها بمتغيرات أخري مثل  

موهبة  تطوير  الموهبة،   التدريب،  جدب  القيادة، 
بالمواهب  الاعتراف  البشرية،  الموارد  تخطيط 

 البشرية.
التنظيميوكذلك   • بمتغيرات   التطوير  وعلاقته 

التحليل   مثل التخطيط،  الفاعلية،  الوظيفي،  الأداء 
 والوصف الوظيفي، والأداء الإداري. 

الدراسات السابقة على عينات تعمل في  • طبقت 
المشروباتقطاع   الأعلى ا،  صناعة  لمجلس 

النظامي والخاصة، ،  للقضاء  الحكومية  الجامعات 
والتكنلوجيا العلوم  الزيوت ،  وزارة  صناعة  شركات 

 البترولية، قطاع الصحة.
الدراسة   • السابقة بين متغيرين  الدراسات  لم تربط 

 .كمجتمع لدراستها

والدراسة   • السابقة  الدراسات  نتائج  خلال  من 
فإن   البحثية أن    ون ير   الباحثون الحالية  الفجوة 

 تتمثل في التالي: 
وجود   • موضوع  عدم  تناولت  التي  إدارة  دراسات 

التنظيميوعلاقته    المواهب   علم   بالتطوير  وفق 
 . الباحثون 

تعد الدراسة الأولى التي تطبق في فلسطين في    •
هذا المجال وكثير من الدراسات السابقة طبقت في 

 بيئات عربية وأجنبية مختلفة.
و   • الطرق  البحثية  اختلاف  والأدوات  الأساليب 

تختلف  والتي  الحالية  الدراسة  عليها  اعتمدت  التي 
 عن ما هو مستخدم في الدراسات السابقة. 

الصحي  تناولت • القطاع  وخاصة    الدراسة 
القدس القطاعات   مستشفى  أهم  من  يعتبر  والذي 

 الصحية. الخدماتية

أبعاد   • ربط  على  الحالية  الدراسة  إدارة ركزت 
 طوير التنظيمي. بالت المواهب

بين • العلاقة  المواهب  توضيح  بالتطوير   إدارة 
 التنظيمي. 

أبعاد • من  بعد  كل  مساهمة  مدى  إدارة   بيان 
   بالتطوير التنظيمي.وعلاقته   المواهب

الموظفين  • على  بتطبيقها  الدراسة  هذه  تميزت 
في   القدس العاملين  مستشفى  في  إشرافية  وظائف 

 بغزة. 
ف • والضعف  القصور  جوانب  مستويات إبراز  ي 

التنظيمي المستشفى  التطوير  في   في  للمساعدة 
 تطوير وتحسين استراتيجياتها . 

من   • الدراسة  عينة  اختيار   المستشفيات تم 
خدماتها تقدم  التي  غزة  بقطاع  العاملة   الفلسطينية 

المجتمع   الصحية أفراد  من  كبيرة  لشريحة 
 الفلسطيني.
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استخدم الباحثون لجمع البيانات الأولية استبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات ذات   المصادر الأولية:-
 العلاقة بالدراسة. 

 مجتمع الدراسة وعينته: . 3
الدراسة وأهدافها   الدراسة تكون بناءً على مشكلة  العاملين  فإن مجتمع  بوظائف إشرافية )مدير،   من 

( وفقاً لإحصاءات قسم الموارد    58رئيس قسم، رئيس شعبة( في مستشفى القدس بغزة وعددهم )  
للعام) بالمستشفى  أسلوب 2019البشرية  على  الباحثون  اعتمد  المجتمع  حجم  لصغر  ونظراً   ،  )

الدراسة على كافة عناصر المجتمع، وبلغ عدد الاستبانات الحصر الشامل، حيث تم توزيع استبانة  
( )46المستردة  بنسبة  استبانة  التالي  79.3(  والجدول  إحصائياً.  مقبولة  استرداد  نسبة  وهي   )%

 يوضح خصائص مجتمع الدراسة:
 
 
 
 

 الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة  (4جدول رقم )
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 ( الآتي:4يتضح من الجدول رقم )
، ويتفق هذا بشكل  ناثهم من الإ  (% 28)الذكور ونسبة  فئة  من عينة الدراسة هم من    (%72)نسبة  

عام مع طبيعة المجتمعات العربية التي يغلب عليها الطابع الذكوري سيما عند التعيين في وظائف 
والتي بلغت في العام     نسـبة النسـاء العامـلات في فلسطين  إدارية وإشرافيه، كما تتفق هذه النسبة مع

لبيانات  21%)   2019 وفقاً  الفلسطيني(  للإحصاء  المركزي    الجهاز 
(http://www.pcbs.gov.ps/postar.aspx?lang=ar&ItemID=3405)  أن يتضح  كما   ،

 %   النسبة التكرار  لدراسة الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة ا م.

 النوع الاجتماعي  . 1
 72 33 ذكر

 28 13 نثى أ

 العمر .  2

Total 46 100.0 
 13 6 سنة   30قل من أ

 46 21 سنة   40قل من أ لى إ 30من 
 33 15 سنة   50قل من أ لى إ 40من 
 8 4 سنة فأكثر  50

Total 46 100.0 

 المسمى الوظيفي  3

 13 6 مدير
 37 17 قسم رئيس  

 50 23 رئيس شعبة 
Total 46 100.0 

 سنوات الخدمة  . 4

 17 8 سنوات   10أقل من 
 48 22 سنة  15لى اقل من إسنوات   10من
 35 16 سنة فأكثر  15

Total 46 100.0 

 المؤهل العلمي  . 5

 8 4 دكتوراه 
 30 14 ماجستير 

 49 22 بكالوريوس 
 13.0 6 دبلوم متوسط 

Total 46 100.0 
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يحملون مؤهلات ، وهم من فئات عمرية ناضجة و سنة فأكثر  (40)من    أعمارهمعينة الدراسة  غالبية  
( سنوات. ويدل ذلك على حرص إدارة المستشفى 10علمية عليا، ولديهم سنوات خدمة أكثر من )

الصحية  المؤسسات  في  العمل  عام مع طبيعة  بشكل  هذا  ويتناسب  العلمية،  الكفاءات  تعيين  على 
حيث   مرتفعة  علمية  مؤهلات  يحملون  متخصصين  أطباء  فيها  الطبية  الاقسام  يترأس  بلغت والتي 

 %(. 87نسبتهم )
 أداة الدراسة: . 4

تم إعداد استبانة  اعتمد الباحثون على أداة الاستبانة نظراً لملاءمتها لطبيعة الدراسة وأهدافها ، حيث  
التنظيمي: مستشفى القدس نموذجاحول " "، دور إدارة المواهب البشرية في تحسين مستوى التطوير 

على  و  بالاعتماد  إعدادها  سابقتم  الموافقة  دراسات  درجة  يحدد  التدرج  خماسي  مقياس  واستخدام  ة، 
جداَ(، حيث  موافقة ضعيفة  موافقة ضعيفة،  متوسطة،  موافقة  مرتفعة،  موافقة  جداً،  )موافقة مرتفعة 

 (: 5( على الترتيب، كما هو مبين في الجدول رقم )1،  2، 3، 4، 5تعطى الدرجات )
 يوضح مقياس خماسي التدريج (5جدول رقم: )

 ة الدرج
 الوزن النسبي المتوسط الحسابي 

 إلى  من  إلى  من 
 36.00 20.00 1.8 1 موافقة ضعيفة جدا  

 52.00 36.00أكثر من  2.6 1.8أكثر من  موافقة ضعيفة 
 68.00 52.00أكثر من  3.4 2.6أكثر من  موافقة متوسطة 

 84.00 68.00أكثر من  4.2 3.4أكثر من  موافقة مرتفعة 
 100.00 84.00أكثر من  5 4.2أكثر من  موافقة مرتفعة جدا  

Ozen, G., Yaman, M. and Acer, G. (2012). Determination of the 

employment status of graduates of recreation department, The Online 

Journal of recreation and Sport  , Vol. 1, Issue2 

 ة كالتالي: وقد قسمت الاستبانة إلى ثلاثة أقسام رئيسي
الأول: - الدوهو    القسم  عينة  لأفراد  والوظيفية  الشخصية  الخصائص  عن  ) راعبارة  المسمى  سة 

 (.الوظيفي، النوع الاجتماعي، العمر، سنوات الخدمة، المؤهل العلمي
حيث تكون هذا بإدارة المواهب البشرية  وهو عبارة عن عدد من العبارات المتعلقة    القسم الثاني: -

 ( مجالات، كما هي مبينة في الجدول التالي: 4موزعة على ) عبارة( 32القسم من )
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 أبعاد إدارة المواهب البشرية  (6جدول رقم )
 عدد الأسئلة  المجال  الرقم 

 8 جذب المواهب البشرية  1
 7 تحديد المواهب البشرية  2
 8 الاحتفاظ بالمواهب البشرية  3
 9 تنمية وتطوير المواهب البشرية  4

 32 لمجالات ا مجموع أسئلة 
، حيث تكون هذا القسم  بالتطوير التنظيمي: عبارة عن عدد من العبارات المتعلقة  القسم الثالث -

 عبارة.( 14من )
 الصدق والثبات: اختبارات  .5

الباحثون   قام  الدراسة  متغيرات  وقياس  للتطبيق  وصلاحيتها  الاستبانة  وثبات  صدق  من  للتأكد 
 بالاختبارات التالية:

 :ستبانة من وجهة نظر المحكمينالا صدق: 1.5
تقيس فعلًا ما صممت   ون يركز هذا النوع من الفحص على التحقق من أن الأداة التي صممها الباحث

بعرض الاستبانة في صورتها الأولية على مجموعة من المحكمين لمعرفة   ون لقياسه، ولهذا قام الباحث
المحتوى، ومدى سلامة صياغة  ، ومدى ملاءمتها بهدف العبارات  مدى صدق الاستبانة من حيث 

وصياغة   للدراسة،  الأساسية  الأهداف  عن  تعبيرها  من  للتأكد  الاستبانة  في  رأيهم  على  التعرف 
بأسلوب مفهوم لا يحتمل أكثر من معنى، وبعد دراسة تفصيلية من السادة المحكمين، وبعد   العبارات

الملاحظات   من  بمجموعة  أشاروا  بعضهم،  مع  متعمقة  بين  مقابلات  التوفيق  ثم  ومن  القيمة، 
أو  إضافة  أو  بحذف  المحكمين  السادة  الواردة من  والآراء  الاستبانة،    الاتجاهات  في محتوى  تعديل 

 لآراء   ون ، وقد استجاب الباحثعلوم الإدارة    محكمين متخصصين في  ثلاثةوتألفت لجنة التحكيم من  
   .ترحات المقدمةإجراء ما يلزم من حذف وتعديل في ضوء المقتم المحكمين، و 

 
 

 صدق الاتساق الداخلي: : 2.5
للبعد   الكلية  المجموعة  اتساق كل فقرة من فقرات الاستبانة مع  الصدق يقيس مدى  النوع من  وهذا 

الباحث الفقرة، وقام  له هذه  ارتباط   ون الذي تنتمي  للتأكد من مدى  بفحص صدق المحتوى للاستبانة 
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باط عبارات كل مجموعة على حدة، وتم ذلك من خلال  فقرات الاستبانة، وذلك من خلال فحص ارت
فحص ارتباط كل عبارة في المجموعة مع المجموع الكلى لنفس المجموعة، وذلك باستخدام معامل 

بيرسون  )ارتباط  الدلالة  مستوى  عند  احصائية  دالة  الفقرات  كافة  أن  تبين  وقد   ،0.05α≤،)   
من  (  r)وقيمة اكبر  )المحسوبة   الجدوليةrقيمة  كما   (  للاستبانة،  الداخلي  الاتساق  يؤكد  وهذا 

 (. 0.879-0.425تراوحت قيم معامل ارتباط بيرسون بين )
 : فحص ثبات الاستبانة:3.5

يقصد بثبات الاستبانة أن تعطي نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعها أكثر من مرة تحت نفس الظروف 
تقرار في نتائج الاستبانة وعدم تغييرها بشكل  والشروط، أو بعبارة أخرى أن ثبات الاستبانة يعني الاس

فترات زمنية معينة، وتم فحص  العينة عدة مرات خلال  أفراد  إعادة توزيعها على  تم  لو  فيما  كبير 
حيث تبين أن ثبات المقياس   (Cronbach's Alpha)ثبات الاستبانة باستخدام معامل ألفا كرونباخ  

( الموثو 0.829يساوي  من  عالية  درجة  القياس ( وهي  أداة  فإن  أعلى  المعامل  كان  كلما  وإنه  قية، 
الباحثون   دفع  به، وهو ما  الموثوقية  اختباره والتحقق من مدى  تم  قد  النموذج  أفضل، وبذلك يكون 

 نحو الخطوة التالية، وهى التطبيق على مستشفى القدس. 
 . اختبار التوزيع الطبيعي: 6

اختبار   استخدام  أنها   (kolmogorov-Smirnov Test- K-S)تم  وتبين  البيانات،  نوع  لتحديد 
أكبر من مستوى  كانت  الدراسة  لجميع مجالات  الاحتمالية  القيمة  أن  الطبيعي، حيث  التوزيع  تتبع 

 ولذلك تم استخدام الاختبارات المعلمية للإجابة على فرضيات الدراسة. (، α ≤ 0.05دلالة )
 : المستخدمة الأساليب الإحصائية. 7

الدراسة  برنامج     اعتمدت  الإحصائي  على  الاحصائية    (SPSS)التحليل  والاختبارات   والاساليب 
 التالية:  

بشكل  -1 الأمر  هذا  ويستخدم  النسبي،  والوزن  الحسابي،  والمتوسط  والتكرارات،  المئوية،  النسب 
 أساسي لأغراض معرفة تكرار فئات متغير ما، وتفيد في وصف عينة الدراسة. 

 ( لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة. (Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ  -2
اختبار   -3 تتبع (  K-S  –kolmogorov-Smirnov Test)استخدام  هل  البيانات،  نوع  لتحديد 

 التوزيع الطبيعي أو التوزيع غير الطبيعي؟ 
 ".3لمعرفة الفرق بين متوسط الفقرة والمتوسط الحيادي" (One sample T. Test) اختبار -4
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لقياس درجة الارتباط بين الأسئلة والمجال الرئيسي لها والعلاقات بين معامل ارتباط بيرسون   -5
 متغيرات الدراسة.

 الخطي المتعدد. الانحدار -6
 الجزء الرابع: نتائج الدراسة الميدانية: 

 . الإجابة عن السؤال الأول من أسئلة الدراسة: 1
ب البشرية وأبعادها )جذب ما واقع ممارسة إدارة المواهنص السؤال الأول من أسئلة الدراسة على:  

المواهب  وتطوير  تنمية  البشرية،  بالمواهب  الاحتفاظ  البشرية،  المواهب  تحديد  البشرية،  المواهب 
بغزة؟ القدس  مستشفى  في  المتوسطات   البشرية(  باستخدام  الباحثون  قام  السؤال  هذا  عن  وللإجابة 

 وضح ذلك: الي يوالتكرارات والنسب المئوية، والجدول الت
 إدارة المواهب البشرية المتوسط الحسابي لكل مجالات  (7قم )جدول ر 

الانحراف   الرتبة
 المعياري 

الوزن  
 % النسبي

المتوسط  
 م العبارات  الحسابي 

 . 1 جذب المواهب البشرية  4.03 80.76 414. 1
 . 2 تحديد المواهب البشرية  3.85 77.018 521. 4
 . 3 الاحتفاظ بالمواهب البشرية  3.93 78.696 482. 2
 . 4 تنمية وتطوير المواهب البشرية  3.90 78.164 608. 3
 جميع أسئلة مجال إدارة المواهب البشرية 3.93 78.66 444. 

 ( ما يلي: 7نستنتج من الجدول السابق رقم )
1( نسبي  وزن  على  حازت  البشرية  المواهب  إدارة  مجالات  كافة  حسابي 78.66.  ومتوسط   )%
مو 3.93) هناك  أن  يعني  وهذا  حمد (،  دراسة  مع  جزئياً  النتيجة  هذه  وتتفق  مرتفعة.   بدرجة  افقة 
 (. 2015(، ودراسة الجراح وأبو دولة )2018(، وتختلف مع دراسة مومني وآخرون ) 2014)
%( وبدرجة مرتفعة،  80.76. مجال جذب المواهب البشرية حاز على المرتبة الأولى بوزن نسبي )2

ي بناء وتشكيل إدارة المواهب البشرية في مستشفى القدس، وهذا يعني أنه أكثر المجالات مساهمة ف
وهذا يعني أن إدارة المستشفى تولي عملية جذب المواهب اهتمام أكبر مقارنة بغيرها من أبعاد إدارة 

في جذب كادر وظيفي   تساهم  رؤية ورسالة وأهداف المستشفىذلك بأن    ويفسر الباحثون المواهب،  
أن  متميز إلى  بالإضافة  جذب   سمعة،  باتجاه  تدعم  المجتمع  لدى  الذهنية  وصورتها  المستشفى 
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المميزة البشرية  المواهب  قادر على ، كما  واستقطاب  للرواتب والحوافز  المستشفى نظاماً  لدى  يتوفر 
 . كفاءجذب الموظفين الأ

%( ومتوسط 78.696. حاز مجال الاحتفاظ بالمواهب البشرية على المرتبة الثانية بوزن نسبي )3
بدرجة  3.93)  حسابي موافقة  هناك  أن  يعني  الباحثون ،  مرتفعة(، وهذا  إدارة   ويفسر  باهتمام  ذلك 

لديها،    بتوفير  المستشفى المتوفرة  البشرية  المواهب  على  للحفاظ  مناسبة  عمل  بأن  كما  بيئة  تهتم 
موهوب،   موظف  كل  ومهارات  قدرات  مع  العمل  طبيعة  مناسبة و تتناسب  فرص  المستشفى  توفر 

 .نمية المسار الوظيفي للعاملين الموهوبينللترقية وت
(، وهي % 78.16). حصل مجال تنمية وتطوير المواهب البشرية على المرتبة الثالثة بوزن نسبي  4

مرتفعة موافقة  الباحثون ،  درجة  على    ويفسر  المستشفى  إدارة  بحرص  بيتوفذلك  مناسبة  يئة  ر 
الحر عن الآر  المتبادلة والتعبير  الموهوبين  ، والحرص  اءللنقاشات والحوارات  الموظفين  تمكين  على 

توفر المستشفى للموهوبين فرص داخلية  ، كما  قدر كبير من الحرية والاستقلال في العمل  وإعطاؤهم 
 وخارجية للتعلم وتطوير الأداء المهني والوظيفي.

الرابعة  5 المرتبة  على  البشرية  المواهب  تحديد  مجال  نسبي    والأخيرة. حصل   ، (%77.01)بوزن 
المستشفى على تحديد واكتشاف المواهب ويعود السبب في ذلك لحرص  ،  موافقة مرتفعة  وهي درجة

الكامنة في العاملين لديها واستثمارها، كما تمتلك المستشفى معلومات متكاملة عن المسار الوظيفي 
   .للعاملين الموهوبين لديها

 ثانيا : الإجابة عن السؤال الثاني من أسئلة الدراسة: 
: ما مستوى التطوير التنظيمي من وجهة نظر العاملين بالوظائف على ما يلي  السؤال الثانينص  

وللإجابة عن هذا السؤال قام الباحثون باستخدام المتوسطات   الاشرافية في مستشفى القدس بغزة ؟؟ 
 ( الافتراضي  المتوسط  كان  حيث  المئوية،  والنسب  ) 3والتكرارات  تعادل  وهي  والجدول  60(   ،)%

 الي يوضح ذلك: الت
 
 
 

 المتوسط الحسابي لكل سؤال من مجال التطوير التنظيمي (8جدول رقم )
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الانحراف   الرتبة
 المعياري 

الوزن  
 % النسبي

المتوسط  
 م العبارات  الحسابي 

12 .900 77.82 3.89 
للمستشفى وحدات متخصصة   التنظيمي  الهيكل  يتضمن 

 .لتنمية وتطوير الأداء التنظيمي
1 . 

14 .851 74.42 3.72 
تعمل إدارة المستشفى بشكل متواصل على إعادة النظر  

  . في الهيكل التنظيمي بهدف تطوير وتحسين الأداء 
2 . 

10 .783 78.26 3.91 
على   والقدرة  بالمرونة  للمستشفى  التنظيمي  الهيكل  يتسم 

 .مواكبة عملية التغيير والتطوير للأفضل 
3 . 

2 .646 81.30 4.06 
رفع على  الإدارة  كجزء    تحرص  البشري  العنصر  كفاءة 

 .من عملية التطوير الشامل للمستشفى 
4 . 

2 .679 81.30 4.06 
تعتمد المستشفى على افكار العاملين الموهوبين عند أي  

 تطوير تحتاج اليه 
5 . 

والتجهيزات   4.10 82.17 604. 1 المادية  المتطلبات  توفير  على  الإدارة  تحرص 
 . 6 اء المستشفىاللازمة لعملية التطوير وتحسين أد

10 .724 78.26 3.91 
والابداع   والابتكار  التطوير  آليات  المستشفى  إدارة  تدمج 

 .في جميع الانشطة
7 . 

8 .829 79.56 3.97 
تقوم إدارة المستشفى بتطوير أساليب العمل التي تساعد  

 على رفع كفاءة الأداء التنظيمي 
8 . 

13 .918 76.95 3.84 
المستشفى سياس إدارة  حوافز  تتبنى  وانظمة  تشجيعية  ات 

جيدة بهدف تحسين قدرات العاملين ودفعهم للعمل بشكل  
 أفضل 

9 . 

5 .758 80.87 4.04 
والتطوير   التجديد  ثقافة  على  المستشفى  إدارة  تشجع 

 بشكل مستمر 
10 . 

4 .800 80.60 4.03 
الموارد   واكتساب  النمو  ثقافة  على  المستشفى  إدارة  تؤكد 

لمواج والجاهزية  والتغيرات  الجديدة  التطويرات  هة 
 التنظيمية 

11 . 

9 .842 79.13 3.95 
التطورات   مواكبة  على  المستشفى  إدارة  تحرص 

 التكنولوجية وتسخيرها لتحسين مستوى الخدمات المقدمة
12 . 

7 .918 80 4.00 
الحديثة   الاتصال  وسائل  المستشفى  إدارة  تستخدم 

ات  والمتطورة التي تحسن من مستوى التواصل بين الوحد
  الادارية المختلفة

13 . 
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الانحراف   الرتبة
 المعياري 

الوزن  
 % النسبي

المتوسط  
 م العبارات  الحسابي 

5 .815 80.87 4.04 
المستشفى    تحرص مبتكرة  إدارة  حلول  ايجاد  على 

 . عملهاللمشاكل التي تؤثر على 
14 . 

 جميع اسئلة المجال  3.97 79.59 601. 
 ( يمكن استنتاج ما يلي:8من الجدول رقم )

الحسابي  1 المتوسط  )للفقرة  .  الأولى6رقم  المرتبة  على  بلغحي  ( حاز  ال(4.10)  ث  نسبي الوزن  ، 
لهذ   %(،82.17) الاستجابة  درجة  متوسط  أن  على  يدل  قدمما  الفقرة  الموافقة    زاد  ه  درجة  عن 

 .مرتفعة (، وهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة3المتوسطة وهي ) 
الحسابي  .  2 )للفقرة  المتوسط  الذي حاز على المرتبة الأخيرة يساوي )2رقم  ( بوزن نسبي 3.72( 

لهذ(74.42 الاستجابة  درجة  متوسط  أن  على  يدل  هذا  قد%(،  الفقرة  الموافقة    ه  درجة  عن  زاد 
مرتفعة، وربما يحتاج هذا الجانب إلى مزيد   (، وهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة 3المتوسطة وهي ) 

 من التحسين والتعزيز.
لجميع   الحسابي  المتوسط  بأن  القول  يمكن  عام  المحوربشكل  )   فقرات  نسبي 3.97يساوي  بوزن   )

لهذا  79.59) الاستجابة  درجة  متوسط  أن  على  يدل  مما  الموافقة    المحور%(،  درجة  عن  زاد  قد 
ونستنتج من   من قبل أفراد العينة.مرتفعة  ( ، وهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة  3المتوسطة وهي )

ال نظر  وجهة  من  مرتفع  مستوى  هو  المستشفى  في  التنظيمي  التطوير  مستوى  أن  في ذلك  عاملين 
(، ودراسة عيسى وزين الدين  2018الوظائف الاشرافية، وتتفق هذه النتيجة جزئياً مع دراسة صباح )

و 2018) )Abu Hamour  (2012دراسة  (،  السوافيري  دراسة  مع  واختلفت  ودارسة  2020(.   ،)
( الباحثون (.  2017صرصور  إلى    ويعزو  عام  بشكل  النتيجة  توفير هذه  على  الإدارة  حرص 

و المتط المادية  و لبات  المستشفىالبشرية  أداء  وتحسين  التطوير  لعملية  اللازمة  وكذلك التجهيزات   ،
لى افكار والاعتماد بشكل كبير عرفع كفاءة العنصر البشري  التنظيمي والحرص على  الهيكل  مرونة  

 ا المستشفى.تحتاج اليهتنظيمي تطوير عملية العاملين الموهوبين عند أي ومقترحات 
 من أسئلة الدراسة:  الثالث لإجابة عن السؤال اثالثا : 
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( بين α≤0.05هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) نص السؤال الثالث على ما يلي: 
؟   بغزة  القدس  مستشفى  في  التنظيمي  التطوير  ومستوى  البشرية  المواهب  هذا  إدارة  عن  وللإجابة 

 ي نصت على ما يلي:الأولى والت ةالسؤال تم اختبار الفرضية الرئيسي 
( بين إدارة α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى )  الفرضية الرئيسية الأولى:

، وتفرع منها الفروض الفرعية المواهب البشرية ومستوى التطوير التنظيمي في مستشفى القدس بغزة
 التالية:  

1( مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   .α≤0.05  )   البشرية المواهب  جذب  بين 
 والتطوير التنظيمي في مستشفى القدس بغزة. 

2( مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   .α≤0.05   البشرية المواهب  تحديد  بين   )
 والتطوير التنظيمي في مستشفى القدس بغزة. 

3( عند مستوى  دلالة إحصائية  ذات  توجد علاقة  بالα≤0.05. لا  الاحتفاظ  بين  البشرية  (  مواهب 
 والتطوير التنظيمي في مستشفى القدس بغزة.  

4( مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا   .α≤0.05 المواهب وتطوير  تنمية  بين    )
 البشرية والتطوير التنظيمي في مستشفى القدس بغزة. 

 وباستخدام معامل ارتباط بيرسون تبين ما يلي: 
 ة المواهب البشرية والتطوير التنظيمي في مستشفى القدس.إدار  بينالعلاقة  (9جدول رقم )

 مستوى الدلالة  معامل ارتباط بيرسون  المتغير التابع المتغيرات المستقلة 
 جذب المواهب البشرية 

 التطوير التنظيمي 

0.682 .000 
 000. 0.550 تحديد المواهب البشرية 

 000. 0.622 الاحتفاظ بالمواهب البشرية 
 . 000 0.735 ر المواهب البشرية تنمية وتطوي

)المتغير   البشرية  المواهب  إدارة 
 المستقل الرئيس( 

0.740 .000 

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

 ( ما يلي: 9يتضح من الجدول رقم )
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التطوير التنظيمي ذات دلالة إحصائية بين جذب المواهب البشرية  و ارتباط موجبة  . توجد علاقة  1
ارتباط بيرسون   القدس ، حيث كان معامل  (، وبناءً 000.ومستوى دلالة )(  0.682)في مستشفى 

 ية الأولى.الرئيس ية ( من الفرض1الفرضية الفرعية رقم )نرفض  عليه 
. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تحديد المواهب البشرية  والتطوير التنظيمي في مستشفى 2

  ، بيرسون  القدس  ارتباط  ) (  0.550)حيث كان معامل  نرفض (، وبناءً عليه  000.ومستوى دلالة 
 ية الأولى. الرئيس ية( من الفرض2الفرضية الفرعية رقم )

. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاحتفاظ بالمواهب البشرية والتطوير التنظيمي في مستشفى 3
بيرسون   ارتباط  معامل  كان  حيث  )  ( 0.622)القدس  دلالة  عليه  000.ومستوى  وبناءً  نرفض (، 

 ية الأولى. الرئيس ية( من الفرض3الفرضية  الفرعية رقم ) 
في 4 التنظيمي  والتطوير  البشرية  المواهب  وتطوير  تنمية  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد   .

بيرسون   ارتباط  معامل  كان  القدس حيث  )   ( 0.735) مستشفى  دلالة  وبناءً  000.ومستوى  عليه  (، 
 ية الأولى. الرئيس ية ( من الفرض4الفرضية  الفرعية رقم ) نرفض

والتطوير التنظيمي بأبعادها مجتمعة    دارة المواهب البشريةإ . توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  5
مست بيرسون  شفي  ارتباط  معامل  كان  حيث  القدس،  )  (0.740)فى  دلالة  وبناء 000.ومستوى   ،)

 (. 2017ة الأولى، وتتفق هذه النتيجة جزئياً مع دراسة صرصور ) ئيسالر   يةالفرضنرفض  عليه 
وفي ضوء نتائج  اختبار الفرضية الرئيسية الأولى يتضح للباحثين أن العلاقة بين إدارة المواهب     

إدارة  فعالية  زيادة  فإن  آخر  بمعنى  منفردة هي علاقة طردية موجبه،  أو  بأبعادها مجتمعة  البشرية 
ية في تأدية مهامها )جذب، تحديد، الاحتفاظ، تنمية وتطوير ( المواهب البشرية يؤدي المواهب البشر 

هذه النتيجة بشكل عام إلى   ويعزو الباحثون إلى تحسين مستوى التطوير التنظيمي في المستشفى،  
ة ، ووجود بيئة عمل ومناخ تنظيمي إيجابي وداعم لإدار البشريةاهتمام إدارة المستشفى بإدارة المواهب  

المواهب سيما في التخصصات الطبية التي تحتاج إلى كفاءات بشرية على قدر عالي من التميز، 
وكذا وجود وصف ومسار وظيفي واضح للعاملين، بالإضافة إلى وجود نظام حوافز وبيئة حاضنة  
وتبادل   ونقل  والخارجي  الداخلي  التعلم  فرص  إتاحة  على  المستشفى  إدارة  تحرص  كما  للمواهب، 

 فة، الأمر الذي يؤدي بدوره إلى تحسين مستوى التطوير التنظيمي. المعر 
  

 من أسئلة الدراسة:   الرابعالإجابة عن السؤال رابعا : 
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لأبعاد  (  α≤0.05هل يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى )  نص السؤال الرابع على ما يلي:
وللإجابة عن هذا السؤال تم ؟  بغزة  سالتطوير التنظيمي في مستشفى القدفي  دارة المواهب البشرية  إ

الرئيسي الفرضية  يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند  لا  الثانية والتي نصت على ما يلي:    ةاختبار 
( إ(  α≤0.05مستوى  في  لأبعاد  البشرية  المواهب  التنظيميمستوى  دارة  القدس   التطوير  بمستشفى 

 ما يلي:  وباستخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد تبين .بغزة
 يوضح نتائج تحليل انحدار إدارة المواهب البشرية على التطوير التنظيمي في مستشفى القدس  (10جدول رقم ) 

المقدار   المتغيرات المستقلة 
 الثابت

معامل  
 الانحدار 

معامل  
 الارتباط 

R Square 
معامل  
 التحديد 

معامل  
التحديد  

 المعدل 

القيمة  
 الاحتمالية 

 a.682 .466 .454 .000 990. -018.- جذب المواهب البشرية 
 a.550 .302 .287 .000 635. 1.536 تحديد المواهب البشرية 

 a.622 .386 .372 .000 776. 926. الاحتفاظ بالمواهب البشرية 
 . a.735 .540 .530 000 727. 1.139 تنمية وتطوير المواهب البشرية 

 a.740 .548 .537 .000 1.00 043. إدارة المواهب البشرية  
 يمكن استنتاج ما يلي: (Enter)من نتائج الانحدار المتعدد باستخدام طريقة 

تأثر بصورة جوهرية وذات دلالة إحصائية بالمتغير المستقل  إدارة التطوير التنظيمي ي  المتغير التابع
يساوي   الارتباط  معامل  أن  حيث  البشرية  يساوي   (740.)المواهب  المعدل  التحديد  معامل  وان 

من التغير في  التطوير التنظيمي في مستشفى القدس   (%53.7)وهذا يعني أن ما نسبته  (0.537)
%( 46.3تم تفسيره من خلال العلاقة الخطية بين المتغير المستقل والتابع والنسبة المتبقية وقيمتها )

التنظيمي التطوير  في  تؤثر  أخرى  عوامل  إلى  ترجع  الموا قد  إدارة  أن  على  يؤكد  بدوره  وهذا  هب ، 
البشرية لها دور كبير في تحسين مستوى التطوير التنظيمي بالمستشفى، كما يتضح أن بعد جذب 
المواهب البشرية هو أكثر أبعاد إدارة المواهب تأثيراً في مستوى التطوير التنظيمي حيث بلغت قيمة  

( الانحدار  الم0.990معامل  وتطوير  تنمية  بعد  يليه  بالمواهب،  الاحتفاظ  بعد  يليه  وفي  (،  واهب، 
 ، .)0.635المرتبة الأخيرة جاء بعد تحديد المواهب بمعامل انحدار )

التنظيمي =   التطوير  التالي:   النحو  الانحدار على    0.99الثابت+    0.43ويمكن صياغة معادلة 
  0.635)تنمية وتطوير المواهب( +    0.727)الاحتفاظ بالمواهب( +    0.776)جذب المواهب( +  
 )تحديد المواهب(.  
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ما يلي:  كل تحسين قدرة درجة واحدة في جذب المواهب وفي ضوء معادلة الانحدار السابقة يتضح  
(  في التطوير التنظيمي، وكل تحسين قدرة درجة واحدة في 990.البشرية يؤدي إلى تحسين قدره )

قدره تحسين  إلى  يؤدي  البشرية  بالمواهب  التنظيمي،  (776.)  الاحتفاظ  التطوير  تحسين   في  كل 
( في التطوير 727.)  قداره درجة واحدة في تنمية وتطوير المواهب البشرية يؤدي إلى تحسين مقدارهم

مقداره   ،  التنظيمي تحسين  إلى  يؤدي  البشرية  المواهب  تحديد  في  واحدة  درجة  قدرة  تحسين  وكل 
التنظيمي635.) التطوير  في  في تحسين مس(  البشرية  المواهب  إدارة  أهمية  بدوره يؤكد  توى ، وهذه 

 التطوير التنظيمي. 
النتيجة  الباحثين  ويعزو القدس  هذه  مستشفى  في  عام  رؤية   بشكل  لديها  المستشفى  إدارة  أن  إلى 

واضحة المعالم وتوجه استراتيجي لتحقيق أهدافها من خلال جذب واختيار وتنمية  وتطوير المواهب 
 البشرية والاحتفاظ بها الذي بدوره يؤدي إلى التطوير التنظيمي. 

 لخص نتائج الدراسة: م
المواهب 1 تحديد  البشرية،  المواهب  )جذب  مجتمعة  البشرية  المواهب  إدارة  أبعاد  ممارسة  واقع   .

مرتفعة  درجة  على  حصل  البشرية(  المواهب  وتطوير  تنمية  البشرية،  بالمواهب  الاحتفاظ  البشرية، 
 %(.  80.76بوزن نسبي)

درجة 2 أعلى  على  حصل  البشرية  المواهب  جذب  مجال   .   ( نسبي  بوزن  وهي 80.76موافقة   )%
وحصل   مرتفعة،  موافقة  الثانيةدرجة  المرتبة  على  البشرية  بالمواهب  الاحتفاظ  نسبي   مجال  بوزن 

و %(  78.696) مرتفعة،  الثالثةبدرجة  المرتبة  على  البشرية  المواهب  وتطوير  تنمية  مجال    حصل 
الم( وهي درجة مرتفعة، و % 78.164)بوزن نسبي   واهب البشرية على المرتبة حصل مجال تحديد 
 مرتفعة.وهي درجة (، %77.018)خيرة بوزن نسبي الرابعة والأ

ب3 مرتفعة،  درجة  سجل  التنظيمي  التطوير  مستوى   .( حسابي  نسبي 3.97متوسط  بوزن   )
على توفير المتطلبات المادية والتجهيزات اللازمة    المستشفى تحرص  دارة، وتبين أن إ %(79.596)

تحرص ، كما  تطويرعملية فكار العاملين الموهوبين عند أي أتعتمد على لتنظيمي، و العملية التطوير 
ثقافة النمو واكتساب الموارد الجديدة والجاهزية لمواجهة ، وتؤكد على على رفع كفاءة العنصر البشري 
 .التطويرات والتغيرات التنظيمية
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بين  4 إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  البشرية  إ.  المواهب  مستدارة  في  التنظيمي  فى ش والتطوير 
( ، وهي علاقة طردية إيجابية قوية، مما يعني أن  0.740) القدس، حيث كان معامل ارتباط بيرسون 

 ارتفاع مستوى ممارسات إدارة المواهب البشرية سيؤدي لارتفاع مقابل في مستوى التطوير التنظيمي.
إ5 أبعاد  أكثر  هو  البشرية  المواهب  وتطوير  تنمية  بعد  التطوير .  بمستوى  ارتباطاً  المواهب  دارة 

( )0.735التنظيمي  المواهب  جذب  بعد  يليه  بالمواهب )0.682(،  الاحتفاظ  بعد  يليه  ثم 
 (. 0.550(، وجاء في المرتبة الأخيرة بعد تحديد المواهب البشرية )0.622البشرية)

مستوى 6 القدس    .  مستشفى  في  التنظيمي  جوهرية  يالتطوير  بصورة  البشريةإدارة  بتأثر   ،المواهب 
المعدل يساوي  أحيث   التحديد  أن ما نسبته  ،    537ن معامل  يعني  التغير في   53.7وهذا  % من 

المستقل   المتغير  بين  الخطية  العلاقة  من خلال  تفسيره  تم  القدس  مستشفى  في  التنظيمي  التطوير 
، التطوير التنظيمي   %( قد ترجع إلى عوامل أخرى تؤثر في46.3والتابع والنسبة المتبقية وقيمتها ) 

وهذا بدوره يؤكد على وجود دور كبير لإدارة المواهب البشرية في تحسين مستوى التطوير التنظيمي 
 بالمستشفى. 

يتوفر لدى ، و كادر وظيفي متميزواستقطاب  في جذب    تساهم  المستشفى وسمعتها  رؤية ورسالة .  7
الموظفين قادر على جذب  للرواتب والحوافز  المستشفىالأكفاء، ويتوفر    المستشفى نظاماً  بيئة   في 

البشرية،   المواهب  للحفاظ على  المسار و عمل مناسبة  للترقية وتنمية  المستشفى فرص مناسبة  توفر 
الموهوبين للعاملين  كما  الوظيفي  الخبرة   المستشفى  توفر،  لاكتساب  الفرصة  الموهوبين  للعاملين 

 . للتعلم وتطوير الأداء المهني والوظيفيفرص داخلية وخارجية لهم توفر ، و والمعرفة والإبداع
 التوصيات: 

. العمل على مزيد من التحسين لممارسات إدارة المواهب البشرية نظراً للدور الكبير الذي تلعبه في 1
 تحسين مستوى التطوير التنظيمي والارتقاء بالمستشفى نحو الأفضل.

المستشفى من  2 احتياجات  تحديد  باتجاه  أكبر  بشكل  العمل  النوع .  على  اعتماداً  البشرية  المواهب 
 وليس الكم، ووضع سياسات ونظم عمل تدعم جذب واستقطاب المواهب البشرية المميزة. 

قادر على اكتشاف وتحديد العاملين الموهوبين   الحالي بحيث يكون  نظام تقييم الأداء. تحسين واقع 3
 هوب قبل توظيفه.نوع الموهبة التي يمتلكها الفرد المو ، ودراسة في المستشفى

.  الحرص على عدم خضوع العاملين الموهوبين لضغوط وظيفية عالية، وممارسة اللامركزية في 4
 التعامل مع العاملين الموهوبين، وزيادة مشاركتهم في صنع القرارات بالمستشفى. 
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وتضمين  5 بالموهوبين،  خاصة  تدريبية  وتقنيات  برامج  توفير  التنظيمي  .  ت وحدا   الحاليالهيكل 
التنظيمي الأداء  وتطوير  لتنمية  والعمل  متخصصة  الهيكل ،  في  النظر  إعادة  على  متواصل  بشكل 

 قدرة على مواكبة عملية التغيير والتطوير للأفضل. بحيث يصبح أكثر مرونة التنظيمي 
لى ثقافة التجديد  ، وتشجيع العاملين عنشطةبداع في جميع الأآليات التطوير والابتكار والإ. دمج  6
تبنى سياسات تشجيعية وانظمة حوافز جيدة بهدف تحسين قدرات العاملين  ، و تطوير بشكل مستمروال

 . ودفعهم للعمل بشكل أفضل
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