
:التكليف السادس
يد أوجه مقارنة بين رسالتين دكتوراه في نفس المجال وتحد

التشابه والاختلاف بينهما

3دراسات نقدية : المادة 

لمى إسبر: الدكتورة 

خالد العتيبي: الباحث 
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التعريفًبالدراستين:ًأولاً

باطًالإحباطًالوظيفيًكمتغيرًوسيطًبينًالتنمرًالتنظيميًوالرت"الدراسةًالأولىًبعنوان

،ًوهيً(دراسةًتطبيقيةًعلىًالممرضاتًبمستشفياتًوزارةًالصحةًبالمنصورة) "بالعمل

ارتباطًالسلوكًالتنظيمي،ًتفحصًتأثيرًالتنمرًالتنظيميًعلى /دراسةًفيًمجالًإدارةًالأعمال

.العاملينًبعملهمًمنًخلالًتوسيطًالإحباطًالوظيفي

دورًإدارةًالمواهبًفيًدعمًالسلوكًالإبداعيًللأطباءًالعاملينً"الدراسةًالثانيةًبعنوان

فيًمجالًإدارةًالأعمال"بالمستشفياتًالستثماريةًفيًمصر اً إدارةًالمواردً /،ًوهيًأيضا

يًالبشرية،ًوتفحصًأثرًإدارةًالمواهبًبأبعادهاًالثلاثةًعلىًالسلوكًالإبداعيًللأطباءًف

.بمحافظاتًالقاهرةًالكبرى (الخاص)القطاعًالصحيًالستثماري
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اً ةملاحظاتًمنهجيةًوإحصائيةًجوهري:ًثانيا

للدراسةالإطارًالعامً.1ً

عنصر المقارنة
ين الإحباط الوظيفي كمتغير وسيط ب :الدراسة الأولى

التنمر التنظيمي والارتباط بالعمل

دور إدارة المواهب في دعم  :الدراسة الثانية

تثماريةالسلوك الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاس

سلوك تنظيمي /إدارة موارد بشرية-إدارة أعمالموارد بشرية /سلوك تنظيمي-إدارة أعمالمجال التخصص

القطاع محل التطبيق
مستشفيات وزارة )القطاع الصحي الحكومي

(الصحة
(ةالمستشفيات الاستثماري)القطاع الصحي الخاص

الأطباء العاملون بالمستشفياتالممرضات العاملات بالمستشفياتسةالفئة المستهدفة بالدرا

(محافظة الدقهلية)مدينة المنصورةالنطاق الجغرافي
القاهرة، الجيزة، )محافظات القاهرة الكبرى

(القليوبية

طبيعة العلاقة المدروسة
 (تنمر، إحباط)أثر سلوكيات سلبية :علاقة سلبية

(الارتباط بالعمل)على نتيجة إيجابية

إدارة )أثر ممارسة إدارية داعمة :علاقة إيجابية

(السلوك الإبداعي)على نتيجة إيجابية (المواهب
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اً ةملاحظاتًمنهجيةًوإحصائيةًجوهري:ًثانيا

مشكلةًالدراسةًوأهدافها.2ً

عنصر المقارنة
ط الإحباط الوظيفي كمتغير وسي :الدراسة الأولى

بين التنمر التنظيمي والارتباط بالعمل

دور إدارة المواهب في دعم  :الدراسة الثانية

السلوك الإبداعي للأطباء بالمستشفيات 

الاستثمارية

مشكلة الدراسة
ير غياب دراسات تناولت الإحباط الوظيفي كمتغ

عمل معا  وسيط بين التنمر التنظيمي والارتباط بال

غياب دراسات تناولت دور إدارة المواهب في 

دعم السلوك الإبداعي للأطباء بشكل مباشر

الهدف الرئيسي

لتنمر تحديد الأثر المباشر وغير المباشر لأبعاد ا

وسيط التنظيمي على أبعاد الارتباط بالعمل عبر ت

الإحباط الوظيفي

تحديد أثر تبني مفهوم إدارة المواهب بأبعاده

على السلوك الإبداعي للأطباء

وجود متغير وسيط
ي في الإحباط الوظيفي متغير وسيط رئيس-نعم

النموذج

علاقة تأثير مباشرة بين-لا يوجد متغير وسيط

متغيرين
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اً ةملاحظاتًمنهجيةًوإحصائيةًجوهري:ًثانيا

متغيراتًالدراسةًوأبعادها.3ً

عنصر المقارنة
ن الإحباط الوظيفي كمتغير وسيط بي :الدراسة الأولى

التنمر التنظيمي والارتباط بالعمل

دور إدارة المواهب في دعم السلوك  :الدراسة الثانية

الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاستثمارية

المتغير المستقل وأبعاده
-التنمر الجسدي-التنمر اللفظي) :التنمر التنظيمي

(التنمر بالعلاقات

تنمية -جذب واستقطاب المواهب) :إدارة المواهب

(الاحتفاظ بالمواهب-وتطوير المواهب

المتغير الوسيط وأبعاده

-التخريب-العدوان ضد الآخرين) :الإحباط الوظيفي

التداخل -الأنانية والتشكي-ضياع الوقت والجهد

(الإهمال واللامبالاة-الشخصي

لا يوجد

المتغير التابع وأبعاده
-التفاني-الحيوية) :الارتباط بالعمل

(الانهماك في العمل/الاستغراق

مقياس )بدون أبعاد فرعية :السلوك الإبداعي للعاملين

(واحد شامل

طأبعاد فرعية للمستقل فق 3متغيران رئيسيان بإجماليبعدا  فرعيا   12ثلاثة متغيرات رئيسية بإجماليعدد المتغيرات الرئيسية
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اً ةملاحظاتًمنهجيةًوإحصائيةًجوهري:ًثانيا

مجتمعًالدراسةًوعينتها.4ً

عنصر المقارنة
ن الإحباط الوظيفي كمتغير وسيط بي :الدراسة الأولى

التنمر التنظيمي والارتباط بالعمل

دور إدارة المواهب في دعم السلوك  :الدراسة الثانية

الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاستثمارية

المتغير المستقل وأبعاده
-التنمر الجسدي-التنمر اللفظي) :التنمر التنظيمي

(التنمر بالعلاقات

تنمية -جذب واستقطاب المواهب) :إدارة المواهب

(الاحتفاظ بالمواهب-وتطوير المواهب

المتغير الوسيط وأبعاده

-التخريب-العدوان ضد الآخرين) :الإحباط الوظيفي

التداخل -الأنانية والتشكي-ضياع الوقت والجهد

(الإهمال واللامبالاة-الشخصي

لا يوجد

المتغير التابع وأبعاده
-التفاني-الحيوية) :الارتباط بالعمل

(الانهماك في العمل/الاستغراق

مقياس )بدون أبعاد فرعية :السلوك الإبداعي للعاملين

(واحد شامل

طأبعاد فرعية للمستقل فق 3متغيران رئيسيان بإجماليبعدا  فرعيا   12ثلاثة متغيرات رئيسية بإجماليعدد المتغيرات الرئيسية
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اً ةملاحظاتًمنهجيةًوإحصائيةًجوهري:ًثانيا

مجتمعًالدراسةًوعينتها.4ً

عنصر المقارنة
ن الإحباط الوظيفي كمتغير وسيط بي :الدراسة الأولى

التنمر التنظيمي والارتباط بالعمل

دور إدارة المواهب في دعم  :الدراسة الثانية

تثماريةالسلوك الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاس

مجتمع الدراسة
ة جميع الممرضات بالمستشفيات الحكومية التابع

(ممرضة 1648)لوزارة الصحة بالمنصورة

لتي المستشفيات الاستثمارية بالقاهرة الكبرى ا

والأطباء  (مستشفى 98)سريرا  فأكثر 25تضم

العاملون بها

ةأسلوب اختيار العين
لىعينة عشوائية طبقية بمرحلة واحدة، بالاعتماد ع

Sample Size Calculator

عينة طبقية للمستشفيات :عينة متعددة المراحل

ثم عينة عشوائية بسيطة للأطباء (35%)

حجم العينة 

الصالح /المستهدف
استمارة 270مفردة مستهدفة، صلح منها 312

استمارة موزعة على الأطباء، صلح منها 336

استمارة 283

%84%86.5نسبة الاستجابة
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اً ةملاحظاتًمنهجيةًوإحصائيةًجوهري:ًثانيا

أداةًجمعًالبياناتًوأساليبًالقياس.5ً

عنصر المقارنة
نمر الإحباط الوظيفي كمتغير وسيط بين الت :الدراسة الأولى

التنظيمي والارتباط بالعمل

دور إدارة المواهب في دعم السلوك  :الدراسة الثانية

الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاستثمارية

بمقياس ليكرت الخماسي (استبيان)قائمة استقصاءليكرتبمقياس  (استبيان)قائمة استقصاءأداة جمع البيانات

اتمصدر مقاييس المتغير
حباط مقاييس مستمدة من أدبيات كل من التنمر التنظيمي، والإ

الوظيفي، والارتباط بالعمل

ارة مقياس الجمعية الأمريكية لإدارة الموارد البشرية لإد

 Zhou & George (2001)المواهب، ومقياس

للسلوك الإبداعي

اختبار الصدق والثبات
ات ومعامل الصدق الذاتي لكل بعد؛ الثبكرونباخمعامل ألفا 

0.883الكلي

لكل بعد؛ الثبات الكلي لإجمالي كرونباخمعامل ألفا 

0.926المتغيرات
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اً ةملاحظاتًمنهجيةًوإحصائيةًجوهري:ًثانيا

الأساليبًالإحصائيةًالمستخدمة.6ً

عنصر المقارنة
ن الإحباط الوظيفي كمتغير وسيط بي :الدراسة الأولى

التنمر التنظيمي والارتباط بالعمل

دور إدارة المواهب في دعم السلوك  :الدراسة الثانية

الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاستثمارية

فقط SPSSلتحليل المسار (25/24الإصدار) Amosو SPSSالبرنامج الإحصائي

اتأسلوب اختبار العلاق

نمذجةعبر  (Path Analysis)تحليل المسار

لمباشر المعادلة البنائية لاختبار التأثير المباشر وغير ا

والوساطة

الانحدار الخطي البسيط لكل بعد على حدة، ثم 

الانحدار الخطي المتعدد لقياس التأثير المجمع

أساليب إضافية
لدراسة فروق  Fمعامل ارتباط بيرسون، اختبار

المتغيرات الديموغرافية

، اختبارTمعامل ارتباط بيرسون، اختبار

ANOVA  فحص  ²كاأحادي الاتجاه، اختبار ،

(VIF & Tolerance)التداخل الخطي
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اً ةملاحظاتًمنهجيةًوإحصائيةًجوهري:ًثانيا

أهمًالنتائج.7ً

عنصر المقارنة
ر الإحباط الوظيفي كمتغير وسيط بين التنم :الدراسة الأولى

التنظيمي والارتباط بالعمل

دور إدارة المواهب في دعم السلوك  :الدراسة الثانية

الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاستثمارية

طبيعة العلاقة بين 

المتغيرات

لل التنمر التنظيمي يزيد الإحباط الوظيفي ويق :علاقات سلبية

الارتباط بالعمل؛ الإحباط الوظيفي يقلل الارتباط بالعمل

كل أبعاد إدارة المواهب ترتبط طرديا   :علاقات إيجابية

وتؤثر إيجابا  في السلوك الإبداعي

 /نتيجة الدور الوسيط

التفسيري

لتنمر ثبتت وساطة جزئية للإحباط الوظيفي في العلاقة بين ا

التنظيمي والارتباط بالعمل

؛ فسر النموذج ككل نحو(لا يوجد وسيط)لا ينطبق

من التباين في السلوك الإبداعي 66.4%

الأبعاد الأكثر تأثيرا  
ن؛ الإهمال التنمر بالعلاقات الأكثر تأثيرا  على العدوان ضد الآخري

واللامبالاة الأكثر تأثيرا  سلبيا  على الحيوية

تفاظ تنمية وتطوير المواهب في المرتبة الأولى، يليها الاح

بالمواهب، ثم جذب واستقطاب المواهب

فيةنتائج الفروق الديموغرا

د توجد فروق جزئية حسب الحالة الاجتماعية في بعض أبعا

ي بعد التنمر والإحباط، ولا توجد فروق تذُكر حسب التعليم إلا ف

التخريب

ن لم تدُرج فروض خاصة بالمتغيرات الديموغرافية ضم

فروض الدراسة الأساسية المعروضة
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اً أوجهًالتشابهًبينًالدراستين:ًثالثا

.المصريكلتاًالدراستينًتنتميانًإلىًحقلًواحدًهوًالسلوكًالتنظيميًوإدارةًالمواردًالبشرية،ًوتطبَّقانًفيًالقطاعًالصحيً•

الدراسةًالدراستانًالمنهجًالوصفيًالتحليلي،ًواستخدمتاًالستبيانًكأداةًرئيسيةًلجمعًالبياناتًالأولية،ًإلىًجانباعتمدتًً•

.المكتبيةًلبناءًالإطارًالنظري

ا،ًوتراوحتًنسبةًالستجابةًالفع (طبقيةًفيًالأساس)استخدمتًكلتاهماًأسلوبًالعينةًالعشوائيةً• ليةًمعًحسابًحجمًالعينةًإحصائيا

.%86.5و %84فيًالدراستينًبين

.الفروضومعاملًالصدقًالذاتيًقبلًاختباركرونباخكلتاًالدراستينًمنًصدقًوثباتًأداةًالقياسًباستخدامًمعاملًألفاًتحققتًً•

يراتًقبلًفيًكلتاًالدراستين،ًواعتمدتاًعلىًمعاملًارتباطًبيرسونًكخطوةًأولىًلختبارًالعلاقةًبينًالمتغ SPSSاستخُدمًبرنامجً•

.اختبارًالتأثير

انًإداريًمستقلًمتعددًالأبعادًعلىًسلوكًأوًاتجاهًوظيفيًلدىًالعاملينًالطبيين،ًوتنتهي/تدرسًالدراستانًتأثيرًمتغيرًتنظيميً•

.بمجموعةًتوصياتًعمليةًموجهةًلإداراتًالمستشفيات

اً)كلتاًالدراستينًخلصتاًإلىًوجودًعلاقةًذاتًدللةًإحصائيةًبينًمتغيراتهاًالرئيسية،ًأيًتمًقبولً• الفروضًالرئيسيةً (ولوًجزئيا

.لكلًدراسة
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اً أوجهًالختلافًبينًالدراستين:ًرابعا

اً :بنيةًالنموذجًالبحثي وسيطا المعادلةًونمذجةيخُتبرًعبرًتحليلًالمسارً (الإحباطًالوظيفي)الدراسةًالأولىًنموذجًثلاثيًيتضمنًمتغيرااً

.يخُتبرًبالنحدارًالخطيًالبسيطًوالمتعددًدونًوسيط (تابع-مستقل)،ًبينماًالدراسةًالثانيةًنموذجًثنائيًمباشرAmosباستخدامالبنائيةً

وتفحصًأثرهاًالضارًعلىًالرتباطًبالعمل،ًفيًحينًتتناولًالدراسةًالثانيةً (تنمر،ًإحباط)الدراسةًالأولىًتتناولًمتغيراتًسلبيةًبطبيعتها:طبيعةًالمتغيرات•

.وتفحصًأثرهاًالداعمًللسلوكًالإبداعي (إدارةًالمواهب)ممارسةًإداريةًإيجابية

،ًوهوً(الخاص)الأولىًتستهدفًالممرضاتًفيًالقطاعًالصحيًالحكومي،ًوالثانيةًتستهدفًالأطباءًفيًالقطاعًالصحيًالستثماري :الفئةًالمستهدفةًوقطاعًالعملً•

اختلافًطبيعةًبيئةًالعملًوالحوافزًالمدروسة اً .ماًقدًيفسرًجزئيا

طبقيةً)الدراسةًالأولىًاستخدمتًعينةًعشوائيةًطبقيةًمنًمرحلةًواحدة،ًبينماًاستخدمتًالدراسةًالثانيةًأسلوبًالعينةًمتعددةًالمراحل:أسلوبًاختيارًالعينة•

.(للمستشفياتًثمًعشوائيةًبسيطةًللأطباء

موزعةًعلىًمتغيراتهاًالثلاثة،ًبينماًالدراسةًالثانيةًتضم 12الدراسةًالأولىًتضم:الأبعادًالفرعيةعددًً• اً فرعيا أبعادًفقطًللمتغيرًالمستقلًوالمتغيرًالتابعًبلاً 3بعدااً

.أبعادًفرعية

الكلية،ًبينماًوظّفتًالثانيةً/لختبارًالوساطةًالجزئية Amosعبر (Path Analysis)الأولىًوظّفتًتحليلًالمسار :الإحصائيةًالمتقدمةًالمستخدمةالأساليبًً•

.معادلتًبنائيةنمذجة،ًدونًالحاجةًإلىً(VIF)وفحصًالتداخلًالخطيًالمتعدد²ًكاواختبارً ANOVAاختباراتًإضافيةًمثلًتحليلًالتباين

لختبارًالفروقًوفق :نطاقًاختبارًالفروقًالديموغرافيةً• مستقلااً رئيسيااً اً ا،ً (السن،ًالتعليم،ًالحالةًالجتماعية)تضمنتًالدراسةًالأولىًفرضا وتوصلتًلقبولهًجزئيا

.بينماًلمًتبُرزًالدراسةًالثانيةًهذاًالجانبًضمنًفروضهاًالأساسيةًالمعروضة

اً :قوةًالتفسيرًالإحصائيً• نسبيا ،ً(وساطةًجزئية)التأثيرًغيرًالمباشرًللتنمرًالتنظيميًعلىًالرتباطًبالعملًعبرًالإحباطًالوظيفيًفيًالدراسةًالأولىًكانًمحدودااً

منًالتباينًفيًالسلوكًالإبداعي اً .(%66.4)بينماًفسّرًنموذجًالنحدارًالمتعددًفيًالدراسةًالثانيةًنسبةًمرتفعةًنسبيا
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والثبات،ًالوصفيًالتحليلي،ًالستبيان،ًالعينةًالعشوائية،ًاختبارًالصدق)تتفقًالدراستانًفيًالمنهجيةًالعامة

علىًالقطاعًالصحيًالمصريًضمنًحقلًالسلوكً (واستخدامًالرتباطًكخطوةًتمهيدية وفيًكونهماًتطبيقااً

فيًتعقيدًالنموذجًالبحثي .التنظيمي اً وجودًمتغيرًوسيطًفيًالدراسةًالأولىًمقابلً)غيرًأنهماًتختلفانًجوهريا

،ًوفيًالأسلوبًالإحصائيً(سلبيةًمقابلًإيجابية)،ًوفيًطبيعةًالمتغيراتًالمدروسة(علاقةًمباشرةًفيًالثانية

،ًوفيًالفئةً(SPSSمقابلًالنحدارًالخطيًعبر Amosتحليلًالمسارًعبر)المستخدمًلختبارًالعلاقات

وهذاًالتنوعًيعكسً .(ممرضاتًبقطاعًحكوميًمقابلًأطباءًبقطاعًخاصًاستثماري)المستهدفةًوقطاعًالعمل

ظريًاتساعًحقلًالسلوكًالتنظيميًوإمكانيةًتوظيفًأدواتًإحصائيةًمختلفةًبحسبًطبيعةًالنموذجًالن

.المقترح
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 السلوك الإبداعي للأطباء العاملينإدارة المواهب فى دعم دور  
 بالمستشفيات الإستثمارية في مصر

 * علم أيمن عبدالحليم معوض إبراهيمأ.
  *عمرو أبواليمين عبدالغني.أ.د

  *د.عبدالرحيم نادر عبدالرحيم إسماعيل عوض
 

  ملخص البحث:
 علي السلوك ،المواهب بأبعادها هدفت الدراسة الحالية إلى تحديد دور إدارة

. الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية بجمهورية مصر العربية
لتي وأعتمد الباحثون على العينة العشوائية الطبقية من المستشفيات الاستثمارية ا

( 35كونت من )( سرير فأكثر بمحافظات القاهرة الكبري والتي ت25تحتوي علي )
 336ثم تم أخذ عينة عشوائية بسيطة من الأطباء ) ،%(35نسبة )مستشفي ب

 . طبيب( بالمستشفيات الاستثمارية التي تم اختيارها في العينة الطبقية السابقة
 ولقد توصلت نتائج الدراسة إلى تبني وتوافر مفهوم إدارة المواهب والسلوك    

وصلت الدراسة إلي أن الإبداعي بالمستشفيات الاستثمارية محل الدراسة. كما ت
وتعزيز وتحفيز السلوك الإبداعي للإطباء  هتمام بإدارة المواهب وبأبعادهاالأ

حقيق تبالمستشفيات الاستثمارية يترتب عليه العديد من المنافع والمزايا ويؤدي إلي 
 .أهداف عديدة منها القدرة علي حل المشكلات

لسلوك اواهب، الاحتفاظ بالمواهب، إدارة المواهب، إستقطاب الم الكلمات المفتاحية:
 .الإبدعي

                                                 
 .جامعة الأزهر –كلية التجارةبقسم إدارة الأعمال  مدرس مساعد *
 جامعة الأزهر. –كلية التجارة  –أستاذ ورئيس قسم إدارة الأعمال الأسبق  *
 جامعة الأزهر. –ة كلية التجار –مدرس إدارة الأعمال  *



 دور إدارة المواهب فى دعم السلوك الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الإستثمارية فى مصر
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The role of talent management in supporting the 

creative behavior of doctors In investment hospitals 

in Egypt 

 
Abstract  :  
   The study aims to determine the roll of talent management (with its 

dimensions including attracting, developing and retaining talents) on 

creative behavior of hospital doctors in Arab Republic of Egypt (Cairo - 

Giza – Qalyubia). 

The researcher relied on random stratified sample of investment hospitals 

that contain (25) beds or more in the Great Cairo governorates, which 

consisted of (35) hospitals by (35%) which is appropriate and acceptable 

proportion in social research with small size of the study community. (336 

doctors) in investment hospitals was selected in the stratified sample.  
The results of the study have reached the adoption and availability of the 

concept of talent management and creative behavior in the investment 

hospitals under study, but with different degrees from the other. The study 

also found that increasing attention to talent management and its 

dimensions (attracting, developing and retaining talent) and promoting and 

motivating the creative behavior of doctors and employees in investment 

hospitals has many benefits and leads to  achievement of many objectives 

including the ability to solve problems, Improving the quality of health 

and medical services provided, competitive advantage, exploiting 

opportunities, generating ideas and challenges, increasing organizational 

effectiveness, and increasing the organization's capacity to adapt, survive 

and grow. The study also showed positive relationship between talent 

management and creative behavior as a whole, and among all aspects of 

talent management (including attracting, developing and retaining talent) 

and creative behavior of doctors and employees in the investment 

hospitals under study.    

 
Keywords: Talents management, Talents Acquisition , Retaining, Talents, 

Creative behavior.   
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 مقدمة:( 1)
دارة أصبحت إدارة المواهب موضوعاً مألوفاً في مجال إدارة الأعمال بشكل عام وإ   

د البشرية علي وجة الخصوص، وبعد عشر سنوات من هذه الدراسة ومع الموار 
قص المظاهر الديموغرافية الطبيعية المتمثلة في تقاعد جيل الطفرة علاوة علي الن

ونظرا  .(Michaels et al., 2001)في عدد الأفراد المؤهلين لدخول سوق العمل 
تها أية منظمة اليوم هو قدر للتغيرات المتسارعة أصبح التحدي الرئيسي الذي يواجه 

در قعلي البقاء والاستمرار والتكيف مع كل هذه التغيرات لكي تحقق اهدافها بأكبر 
، وتحقيق ذلك يتطلب (Nilsson& Ellstrom, 2012)من الكفاءة والفاعلية 

لها ضرورة وجود موارد بشرية تمتلك القدرات والكفاءات والمهارات والمعرفة ما يؤه
 ف المرجوة.لتحقيق الأهدا

ولقد تحولت نظرة المنظمات للعنصر البشري حيث يعتبر مورد ثمين ومكلف 
للمنظمة، لذلك نجد أن من أهم الوسائل التي تساعد المنظمة علي البقاء هو 

ة امتلاكها للمواهب، وذلك من خلال تنمية الموارد البشرية التي تمتلكها المنظم
يزة ممهارات عالية تمكن المنظمة من تحقيق والاحتفاظ بها نظراً لأن لديها مواهب و 

 . (Kehinde, 2012)تنافسية مستدامة 
ويعتبر موضوع إدارة المواهب من أهم الموضوعات التي أثارت جدلًا في مجال 
إدارة الموارد البشرية ، اذ تعبر إدارة الموهب عن "تطوير وتخطيط منهجي لتدريب 

املة مختصة في تحقيق رؤية ورسالة أية وتنمية الموهوبين، فهي تسعي لبناء قوة ع
فالموهبة هي "مجموعة من القدرات العقلية  ،(Annakis et al., 2014)منظمة" 

لشخص ما، مثل فهم العلاقات والقدرة علي التحليل والاستنتاج، وبذلك أصبحت 
قضية المحافظة علي الموهوبين المتميزين تمثل تحدياً يواجه كافة المنظمات التي 

للبقاء وزيادة قدرتها التنافسية، وبصفة خاصة المنظمات الرائدة متعددة تسعي 
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، والعديد من القطاعات مثل IBMو  Shellالجنسيات في كافة دول العالم مثل 
الرعاية الصحية، الأغذية خاصة مطاعم الوجبات السريعة، المنظفات الصناعية 

رول، والأدوية، ، والسياحة والسفر، والبت(Procter& Gamble)مثل شركة 
والتعليم، الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات وغيرها من القطاعات الأخرى 

(Thunnissen et al., 2013). 
ويعتبر القطاع الصحي من القطاعات الحيوية التي تسهم بشكل أساسي وفعال 
في بناء الرفعة الاقتصادية للدول لأنه يساهم في الحفاظ علي صحة الفرد والمجتمع 

تالي تمكينهم من القيام بالأدوار المنوطة بهم بكفاءة وفاعلية، ويعتبر القطاع وبال
الصحي من اكثر القطاعات حساسية وذلك لتعلقه بحياة الانسان وسلامته، ولكونه 

يأتي التركيز علي نوعية الرعاية الصحية  وقطاع خدمي مرتكز علي المعرفة، 
ن عن تقديم هذه الرعاية، الأمر الذي المقدمة والاهتمام بنوعية الأطباء المسؤولي

يبرز الحاجة الي تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في مؤسسات الرعاية الصحية 
أكثر من غيرها، حيث تضطر إدارة الموارد البشرية للتعامل مع التحديات المتكررة 

سريع، من الحفاظ علي الافراد الموهوبين والمبدعين، والتقدم التكنولوجي والمعرفي ال
بالإضافة للضغط المستمر لتحسين رعاية المرضي، وايضا مغادرة الافراد الفاعلين 
في المؤسسة باكراً مما يضطر المؤسسة لبذل الجهد والتكاليف لملء هذه الشواغر 

 .(Groves, 2012)بشكل متكرر خلال فترات قصيرة نسبياً 
 ( الإطار النظري والدراسات السابقة.2)
 لنظري.( الإطار ا2-1)  
 ماهية إدارة المواهب.( 2-1-1)   

لقد تباينت الآراء حول مفهوم إدارة المواهب وتعريفها بشكل دقيق وأختلف 
بأنها "عملية  (Oehley& Theron, 2010)الباحثون والكتاب حول تحديد عرفها 
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متكاملة من ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تتماشي مع استراتيجية المنظمة من 
ل الاحتفاظ برأس المال البشري القادر علي تلبية الاحتياجات التنظيمية". كما أج

بأنها "عملية متكاملة تهدف إلي اختيار،  (Chen& Kang, 2013)عرفها 
استقطاب، ومكافأة، والاحتفاظ بأفضل المواهب من خلال تعديل أو تحسين العمليات 

ف مع الأهداف الاستراتيجية وقيم والتقنيات، التي تمكن الأفراد العاملين من التكي
العمل للمنظمة، وبالتالي سوف يتم تحسين كل من القدرات الشخصية والتنظيمية من 

 خلال نظام إدارة المواهب المتكامل".
بأنها "تنفيذ  (Dhanabhakyam& Kokilambal, 2014)كما عرفها 

ل، من خلال استراتيجيات وأنظمة متكاملة بهدف زيادة الإنتاجية في مكان العم
ة تطوير عمليات جذب وتنمية والاحتفاظ بالأفراد أصحاب المهارات المطلوبة لتلبي

 احتياجات العمل الحالية والمستقبلية".
ها هب بأنبأنه يمكن تعريف إدارة الموا  يري الباحثون بناءً علي التعريفات السابقة 

يجية المنظمة "مجموعة متكاملة من الأنشطة الإدارية التي تتماشي مع استرات
المرتبطة بالقوي العاملة وذلك من أجل تحديد، وجذب، ودمج وتطوير، وتحفيز، 

هم يمكن وادارة واستبقاء الأفراد الموهوبين، حيث أنها توفر للمديرين التنفيذيين وضع
علي  من الإختيار الدقيق للعاملين الجدد وتطويرهم وتدريبهم، والعمل علي المحافظة

ي فن، وجذب العاملين الموهوبين من ذوي الخبرات العالية للعمل العاملين الحاليي
المنظمات، وتفعيل دور المواهب بها، وذلك من أجل الوصول الي أهداف المنظمة 

 وتحقيق الميزة التنافسية".
 أبعاد إدارة المواهب:( 2-1-2)     

 دارةمن خلال الدراسات السابقة التي أطلع عليها الباحثون يمكن عرض أبعاد إ
 (:1المواهب من وجهات النظر المختلفة، كما فى الجدول رقم )
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 ( أبعاد إدارة المواهب1جدول رقم )
 الأبعاد الدراسة م
1 Lyria, 2013  جذب وتنمية وتطوير المواهبالمواهب، تنمية وتطوير

 المواهب، إدارة اداء المواهب، الاحتفاظ بالمواهب.
2 Rabbi et al., 2015  المواهب،  الاحتفاظ بالمواهب، تنمية جذب واختيار

 وتطوير المواهب.
3 Gitonga, 2016  استراتيجية تخطيط الموارد البشرية، استراتيجية

الحصول علي الموارد البشرية، استراتيجية تطوير 
 الموارد البشرية، استراتيجية الاحتفاظ بالموارد البشرية

 الجدول من إعداد الباحثون. المصدر:
لدراسات السابقة والعرض السابق للأبعاد المختلفة لإدارة المواهب، في ضوء او 

فإن الدراسة سوف تعتمد علي الأبعاد التالية لإدارة المواهب وهي )جذب واستقطاب 
المواهب، تنمية وتطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( لأنها الأبعاد الأكثر شمولية 

 دعا لتناولها في هذه الدراسة. وأكثرها استخداما في الدراسات السابقة مما
 السلوك الإبداعي. (2-1-3)

تناول العديد من الباحثين والكتاب تعريف السلوك الإبداعي إلا أنه لا يوجد 
 (Santos, 2010)اتفاق بينهم  حول تعريف محدد للسلوك الإبداعي، حيث عرف 

ق الفعالية السلوك الإبداعي علي أنه "اتجاه سلوك مجموعة من الأفراد نحو تحقي
التنظيمية وذلك من خلال خلق وتقديم وتطبيق أفكار جديدة ضمن مجموعة معينة 
من الأفراد وذلك من أجل تطوير الأداء الإبداعي للأفراد". ويرى )حسين، 

(السلوك الإبداعي بأنه "هو اتسام الفرد أو الشخص بالقدرة والطلاقة والأصالة 2013
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ة المشكلات والمعوقات ذهنيا كانت أم بدنية والمرونة والقدرة علي مواجهة كاف
 والخروج منها بنتائج أو سلوك يعبر عن تلك النتائج علي نحو أصيل".

السلوك الإبداعي بأنه "هو  (Amandel& Christensen, 2014)وعرف 
توليد الأفكار الجديدة والنافعة فيما يتعلق بالعمليات والإجراءات والخدمات 

( السلوك الإبداعي بأنه "هو 2014ويري )اللصاصمة، والمنتجات في العمل". 
السلوك الذي يشير الي توفر بعض من الانماط السلوكية التي تظهر في بعض 
 الاحيان داخل بيئة المنظمة، حيث يتم ادراكها وتفسيرها من قبل العاملين داخل

المؤسسة وتنحصر في الانفتاح علي التغيير، وتقبل وجهات النظر والنقد من 
لاخرين، العمل علي تقديم حلول جديدة ومبتكرة، والتوصل لأفكار جديدة لحل ا

 المشكلات".
بأنه يمكن تعريف السلوك  يري الباحثون من خلال التعريفات السابقة  و 

ذي الابداعي علي انه "هو السلوك المميز الذي يقوم به الفرد في مكان العمل، وال
ائم ف القذها، والتي تبدأ بإدراك وتحليل الموقيأتي كنتيجة لمجموعة القرارات التي يتخ

، ثم ثم جمع المعلومات، وتقييم البدائل المتاحة، واختيار البديل الأنسب من بينها
 اعتماد أو تبني سلوك معين، وتبني وتطبيق الافكار المميزة والمفيدة علي جميع

 مستويات التنظيم. 
 أبعاد السلوك الإبداعي: (2-1-4) 

تم يناولته الدراسات السابقة والبحوث التي أطلع عليها الباحثون من خلال ما ت
استعراض أبعاد السلوك الإبداعي للعاملين من وجهات النظر المختلفة كما هو 

 (:2موضح فى الجدول رقم )
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 ( أبعاد السلوك الإبداعي2(جدول رقم 
 الأبعاد الدراسة م
1 Keefe, 'Ettlie& O

1982 
غيير، روح المجازفة "تحمل حل المشاكل، قابلية الت

المخاطر"، القدرة علي الاتصال "التواصل"، تشجيع 
 الإبداع.

2 Torrance, 1999  تشجيع الإبداع وتوليد أفكار جديدة، القدرة علي حل
المشاكل واتخاذ القرار، القدرة علي المجازفة والمخاطرة، 
 القدرة علي التغيير، القدرة علي سعة الاتصال والتفاعل.

3 Zhou& George, 2001 .المقياس بدون أبعاد 

 الجدول من إعداد الباحثون. المصدر:
في ضوء الدراسات السابقة والعرض السابق للأبعاد المختلفة، فإن الدراسه و   

( لقياس السلوك Zhou& George, 2001سوف يعتمد علي مقياس )
سابقة مما دعا الإبداعي للعاملين حيث أنه الأكثر استخداما في الدراسات ال

 لاستخدامها في الدراسة الحالية.
فااي هااذا الجاازء ملخصاااً لأهاام  ون يتناااول الباااحث( الدراسااات السااابقة.   2-2) 

 الدراسات وتم عرضها وفقاً لما يلي:
 دراسات تناولت إدارة المواهب:( 2-2-1)  
اء أثر ادارة المواهب علي ابق الى التعرف على( 2016، النيل أبو( هدفت دارسة 

العاملين والاحتفاظ بهم وارضائهم، والتعرف علي الابعاد المختلفة لمفهوم ادارة 
توصلت الدراسه الي انه يوجد تأثير والمواهب وارضاء العاملين وابقاء العاملين، 

كما أشارت   ذات دلالة احصائية بين ادارة المواهب وأبعادها وارضاء العاملين،
د فروق معنوية بين استجابات العاملين في مدي ( الي وجو   2016دراسة )الزيادي،
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تطبيق ادارة المواهب، كما توصلت ايضا الي وجود تأثير لأبعاد ادارة المواهب علي 
أبعاد تعزيز القدرات التنافسية للموارد البشرية كل بعد منفردا، وأيضا علي الابعاد 

 مجتمعة.
رة المواهب على التفوق أنه يوجد تأثير لإدا )2016وأوضحت دراسة )الشوادي،   

ق التنافسي وكان تأثير بعد تنمية وتطوير المواهب هو الأقوى تأثيراً علي التفو 
 التنافسي، ومن ثم جذب وتوظيف المواهب ثم الاحتفاظ بالمواهب. 

الى وجود ارتباط معنوي ايجابي متوسط بين  )2016كما توصلت دراسة )الموسوي، 
ظيمي، كما يوجد ارتباط معنوي ايجابي ما بين جذب الموهبة وأبعاد الذكاء التن

متوسط الي فوق المتوسط بين )ادارة اداء الموهبة، تنمية الموهبة، الاحتفاظ 
 بالموهبة( وابعاد الذكاء التنظيمي. 

رة ( وجود تأثير ايجابي ذو دلالة احصائية لإدا2016كما تبين من دراسة )مناع،   
محافظة( كمتغير مستقل علي ادارة المعرفة المواهب )استقطاب، اختيار، تطوير، 

ستقل كمتغير تابع. ووجود تأثير ايجابي ذو دلالة احصائية لإدارة المواهب كمتغير م
 متغيرعلي اداء المنظمات )التعلم والنمو، العمليات الداخلية، الكفاءة، الربحية( ك

 تابع. 
تأثير ايجابي قوي أن ادارة المواهب لها  (Elia et al, 2017)دراسة  وأضافت  

علي الاداء التنظيمي، وان ادارة المواهب تؤثر علي فرق العمل وهذا سيزيد من 
العمل الجماعي والتعاون بين اعضاء الفريق وبين الادارات، وكذلك تؤثر علي 

الي وجود  (Devi, 2017)كما أشارت دراسة  نوعية القيادة وتؤدي الي زيادتها. 
ارة المواهب والاداء التنظيمي وذلك من خلال مشاركة علاقة ايجابية قوية بين اد

الموظفين، وان مشاركة الموظفين تتوسط العلاقة بين ادارة المواهب والاداء 
أنه يوجد تأثير ايجابي لممارسات ادارة  )2017 التنظيمي. واستنتجت دراسة )طه،
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ان الاحتفاظ المواهب علي الالتزام التنظيمي للموظفين الموهوبين. كما توصلت الي 
 بالمواهب هو أكثر المتغيرات تأثيرا علي الالتزام التنظيمي للموظفين. 

 السلوك الإبداعي للعاملين:( دراسات تناولت 2-2-2)   
دراسة العلاقة بين الدوافع  الى (Hannam& Narayan, 2015)هدفت دراسة    

ذات دلالة احصائية  الذاتية والعدالة التنظيمية والابداع، وتوصلت الي وجود علاقة
بين الدافع الذاتي وكلا من الابداع والعدالة التنظيمية لدي العاملين، كما توصلت 
الي وجود علاقة ايجابية بين الدافع  الذاتي للفرد وبين تصوراته للعدالة التوزيعية 

 (Rajaei et al., 2015)والعدالة الاجرائية وعدالة المعاملات، كما هدفت دراسة 
عرف على أثر الأساليب القيادية علي السلوك الإبداعي للعاملين وكان من الت الى

أهم نتائجها وجود علاقة إيجابية قوية بين الأسلوب القيادي والسلوك الإبداعي 
للعاملين، وكذلك وجود علاقة إيجابية قوية بين كل بعد من أبعاد الأسلوب القيادي 

إلي وجود تأثير  (Horng et al., 2016)والسلوك الإبداعي. كما أشارت دراسة 
ايجابي للشخصية الاستباقية علي بيئات العمل المادية الداعمة للأبداع من خلال 
الدوافع الذاتية، وكذلك يمكن تعزيز الابداع من خلال دعم الافكار الجديدة وتوفير 

 البيئات المادية الداعمة للأبداع.
د اثر ايجابي لإدراك العاملين ( الى وجو 2016ولقد توصلت دراسة )المناعين،  

للعدالة التنظيمية علي السلوك الابداعي حيث فسر متغير العدالة التنظيمية ما مقدراه 
 )2016دراسة )الفراح،  كما أشارت( من التباين في السلوك الابداعي. 52.9%(

الي أن هناك أثر معنوي لكل بعد من أبعاد التغيير التنظيمي في السلوك الابداعي 
وجهة نظر الادارة العليا والعاملين، كما /يوجد اختلاف معنوي لكل من التغيير  من

التنظيمي والسلوك الابداعي من وجهة نظر الادارة العليا والعاملين في ظل 
المتغيرات الديموغرافية بمعني أن التغيير التنظيمي والسلوك الابداعي يتأثران بهذه 
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الي ان مستوي الثقافة  )2017سة )عبيد، واضافت درا المتغيرات الديموغرافية.
البيئية والسلوك الإبداعي لدي العاملين قد جاء بدرجة متوسطة وتبين وجود علاقة 

 ارتباط بين الثقافة البيئية والسلوك الابداعي. 
 اعي للعاملين:ربطت بين ادارة المواهب والسلوك الابد ( دراسات2-2-3)

الى التعرف على أثر إدارة  (Kumari& Bahuguna, 2012)هدفت دراسة    
، المواهب علي كل من الإبداع والإبتكار لدي الموظفين، وتطوير كفاءات الموظفين

 وتنمية المسار الوظيفي، وعلي التزام الموظفين وتحفيزهم، ومحاولة التعرف علي
دور إدارة المواهب في انبعاث سلوك الموظف. كما توصلت إلى وجود ارتباط 

 بي بين ادارة المواهب وسلوك العاملين. وتوصلت ايضا الي انه يمكنمباشر وايجا
فين تعزيز الابداع من خلال دعم الافكار الجديدة والتطوير الوظيفي ومشاركة الموظ

 واستقطاب وتنمية وتطوير المواهب المتحمسة الداعمة للأبداع والابتكار. 
ادارة المواهب علي ( التعرف على تأثير 2014كما حاولت دراسة )القصبي،   

بداع اد الاالابداع التنظيمي، وايضا تحديد طبيعة العلاقة بين ابعاد ادارة المواهب وابع
 التنظيمي. وتوصلت الى أنه لا يوجد تباين معنوي بين آراء العاملين في الشركة

ا ك وفقمحل الدراسة فيما يتعلق بأبعاد ادارة المواهب وابعاد الابداع التنظيمي، وذل
ز(. صائص الديموغرافية )النوع، سنوات الخدمة، المؤهل العلمي، الراتب والحوافللخ

يوجد  يوجد علاقة ارتباط معنوي بين أبعاد ادارة المواهب وأبعاد الابداع التنظيمي.
 علاقة تأثير معنوي بين أبعاد ادارة المواهب وابعاد الابداع التنظيمي.

باستطاعة المدرسة التي استخدمت أن  (Wang et al., 2016)وأوضحت دراسة   
ا كدراسة حالة فى استخدامها للتعليم الإلكتروني أن تحقق تجربة غنية فى تدريبه

لمواهبها الإبداعية، وأوصت بضرورة تعميم هذه التجربة لكى تفيد تلك المواهب 
 وتستغلها الاستغلال الأمثل.
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قة بين الذكاءات الى معرفة العلا (Jung& Chang., 2017)كما هدفت دراسة   
المتعددة )القدرات العقلية بأنواعها المختلفة( وأثر تلك القدرات على تعزيز مواهب 
الأفراد وتشجيعهم على الإبداع ومواجهة وحل المشاكل، وتحقيق المزايا التنافسية. 
وأثبتت الدراسة أن هناك أثر ملحوظ لإبداع الفرد ولقدراته العقلية المتعددة)الذكاءات 

ددة( على تعزيز مواهبه المتكاملة فى حل المشاكل وخلق الأفكار. كما أثبتت المتع
الدراسة الأثر والعلاقة الإيجابية القوية بين الذكاء اللغوي، والجسمي الحركي من 

 ناحية، وبين الموهبة التي يتمتع بها الشخص من ناحية أخرى.
 والفجوة البحثيه ( التعليق على الدراسات السابقة2-3)

خلال استعراض الدراسات السابقة الخاصة بالعلاقة بين إدارة المواهب  من
والسلوك الإبداعي للعاملين تبين للباحث أن هناك تباين واختلاف بين تلك الدراسات 
سواء فيما يختص بأبعاد وآليات إدارة المواهب من ناحية ومن ناحية آخري فيما 

 يختص بأبعاد السلوك الإبداعي للعاملين.
من خلال الرجوع للدراسات السابقة أي من الدراسات  ون لم يلاحظ الباحثأنه كما 

قامت بربط المتغيرات الرئيسية محل الدراسة بشكل عام وفي مجال التطبيق 
في سبيل إعداد  تم الاستناد عليهابشكل خاص ، وهو ما يمثل أحد الدوافع التي 

حثيه كما في الشكل رقم هذه الدراسة، وفي ضوء ما سبق يتم تحديد الفجوه الب
(1: ) 

 الفجوة البحثية بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية -

 تناولت الدراسة الحالية الفجوة البحثية تناولت الدراسات السابقة م

تناولت العلاقة بين إدارة  1
المواهب والإبداع التنظيمي، 
والعلاقة بين إدارة المواهب 
ت والإبداع والابتكار، كما درس

لم تتناول الدراسات السابقة 
العلاقة بين إدارة المواهب 
والسلوك الإبداعي للأطباء 

 بشكل مباشر.

تتناول الدراسة الحالية أثر 
إدارة المواهب علي السلوك 

 اعي للأطباء.الإبد
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العلاقة بين التعليم الالكتروني 
والمواهب الابداعية، وايضا 
العلاقة بين الذكاءات المتعددة 

 والمواهب والابداع.

 

ة تم استخدام الأبعاد التالية لإدار 2
المواهب )ادارة الاداء، 
الاتصالات، المناخ المفتوح، 
التقدير والمكافآت، التنمية(، 
وايضا )تحديد المواهب، جذب 
المواهب، تنمية وتطوير 
المواهب، نظم ادارة المواهب، 
ادارة الاداء والمكافآت، التعاقب 

الالتزام واستبقاء المواهب، 
التنظيمي والمشاركة، الدور 
والمنصب الرئيسي، العملية 
والرقابة والقياس(. بينما تم 
استخدام الابعاد التالية للإبداع 
التنظيمي )الابداع التكنولوجي، 

 الابداع الاداري(.

لم تتناول الدراسات السابقة 
الأبعاد الثلاثة لإدارة المواهب 
)جذب المواهب، تنمية وتطوير 

واهب، الاحتفاظ بالمواهب( الم
معا بشكل مباشر، كما انها 
أيضا لم تتناول علي وجه 
الاطلاق السلوك الإبداعي 
للعاملين، وايضا لم تتناول 
العلاقة بين أبعاد إدارة المواهب 
والسلوك الابداعي للأطباء 
العاملين بالمستشفيات معا بشكل 

 مباشر.
 

لم تتناول الدراسات السابقة 
لاثة لإدارة المواهب الأبعاد الث

)جذب المواهب، تنمية 
وتطوير المواهب، الاحتفاظ 
بالمواهب( معا بشكل مباشر، 
كما انها أيضا لم تتناول علي 
وجه الاطلاق السلوك الإبداعي 
للعاملين، وايضا لم تتناول 
العلاقة بين أبعاد إدارة 
المواهب والسلوك الابداعي 
للأطباء العاملين بالمستشفيات 

 شكل مباشر.معا ب
 

تم الاعتماد علي مقياس  3
(Sweem, 2009)  لقياس

 Lee)إدارة المواهب، ومقياس 

et al., 2010 لقياس الإبداع )
 التنظيمي.

لم يتم استخدم هذه المقايسس من 
 قبل في الدراسات السابقة.

تم الاعتماد علي مقياس 
الجمعية الامريكية لادارة 
الموارد البشرية لقياس إدارة 

 &Zhou)اهب، ومقياس المو

George, 2011)  لقياس
 السلوك الإبداعي للعاملين.

تم التطبيق علي القطاعات  4
التالية )قطاع النفط والغاز في 
الهند، وقطاع الاتصالات في 
مصر، بعض الجامعات 

 الكورية، ومدارس بالصين(.

لم يتم التطبيق علي قطاع 
المستشفيات الاستثمارية من قبل 

 السابقة. في الدراسات

سوف يتم التطبيق علي قطاع 
المستشفيات الاستثمارية في 
مصر حيث أنة قطاع حيوي 
وهام لأنة يتعلق بصحة الفرد 

 وسلامتة.

 ونالمصدر: من إعداد الباحث
 الفجوة البحثية (1شكل رقم )
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 ( مشكلة البحث: 3)
لإبداعي بمراجعة أدبيات إدارة الأعمال ذات الصلة بإدارة المواهب والسلوك ا  

للعاملين، ومن تحليل الدراسات السابقة التي تناولت هذا الموضوع لم يجد الباحثون 
دراسات تتعلق دور إدارة المواهب فى دعم السلوك الإبداعي للأطباء العاملين 

 -وذلك علي حد علم الباحثون  -بالمستشفيات الإستثمارية في مصر بشكل مباشر
الأبعاد الأساسية لإدارة المواهب من حيث دورها  لذا تحاول هذه الدراسة تحديد أهم

فى دعم السلوك الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الإستثمارية في مصر.  
وباستعراض الدراسات السابقة وتحديد الفجوة البحثية يمكن صياغة مشكلة الدراسة 

 في التساؤل التالي:
عي للأطباء العاملين ما هو دور إدارة المواهب فى دعم السلوك الإبدا

 بالمستشفيات الإستثمارية في مصر؟
ويمكن صياغة التساؤل الرئيسي للدراسة في عدة تساؤلات بحثية تسعي الدراسة 

 الحالية للإجابة عليها:
 ما هو مستوي تطبيق إدارة المواهب في قطاع المستشفيات الاستثمارية في مصر؟ -
قطاع المستشفيات الاستثمارية في ما هو مستوي تطبيق السلوك الابداعي في -

 مصر؟
ما هي طبيعة العلاقة بين أبعاد إدارة المواهب من حيث )جذب واستقطاب -

 المواهب، تنمية وتطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(، والسلوك الابداعي للأطباء؟

 ما هو أثر مكونات إدارة المواهب علي السلوك الابداعي للأطباء؟-
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 بحث:( أهداف ال4) 
ك تسعي الدراسة الحالية إلي تحديد أثر تبني مفهوم إدارة المواهب علي السلو 
ب الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية، وتحقيق هذا الهدف يتطل

 الآتي:
ين في للأطباء العامل بداعيإدارة المواهب والسلوك الإطبيعة العلاقة بين  تحديد -

 حل الدراسة.المستشفيات الاستثمارية م

تحديد وقياس مدي تأثير إدارة المواهب بأبعادها من حيث )جذب واستقطاب  -
 المواهب، تنمية وتطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( علي السلوك الإبداعي

 .للأطباء العاملين في المستشفيات محل الدراسة

مواهب، والسلوك الإبداعي في توافر ابعاد ادارة المدي  قياس وتحليل -
 .لمستشفيات الاستثمارية محل الدراسةا

تقديم مجموعة من التوصيات والاقتراحات التي قد تساعد علي تحسين وتطوير  -
ادة التطبيق الفعال لإدارة المواهب في قطاع المستشفيات الاستثمارية، وكذا زي

، الاستفادة من إدارة المواهب في تعزيز القدرات الإبداعية للموارد البشرية
 الرفع من مستوي الخدمات الصحية في المستشفيات الاستثمارية.وبالتالي 

 ( أهمية البحث. 5)
حيث يتناول هذا البحث قضية هامة والتي تتمثل في دراسة دور إدارة المواهب 
فى السلوك الإبداعي للأطباء العاملين، وترجع أهمية ذلك إلي حدوث الكثير من 

ة والسياسية وزيادة المنافسة في مجتمعاتنا التغيرات البيئية والاقتصادية والاجتماعي
العربية والمصرية والتي تطلبت ضرورة غرس مفهوم إدارة المواهب وزيادة الإدراك 
لأهمية إدارة المواهب لدي المديرين داخل المنظمات المختلفة باعتبار المواهب من 
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ل استغلال أغلي الموارد البشرية والاستراتيجية المتاحة التي يجب استغلالها أفض
 لتحقيق الأهداف المطلوبة.

لذلك تستمد هذه الدراسة أهميتها من أهمية النتائج المحتملة لإدارة المواهب علي 
المستوي الفردي، وكذلك علي المستوي التنظيمي ويمكن صياغة أهمية تلك الدراسة 

 علي مستويين هما:

 الأهمية العلميه: 5/1
اهيم الحديثة في مجال الفكر الإداري عامة تتناول الدراسة مفهومين من المف -  

 والموارد البشرية خاصة ألا وهما إدارة المواهب البشرية، والسلوك الابداعي للعاملين.
من الدراسات القليلة التي  -علي حد علم الباحثون  -تعتبر هذه الدراسة  -

قطاع  تتناول العلاقة بين إدارة المواهب والسلوك الابداعي للأطباء خصوصا في
المستشفيات الاستثمارية، لذلك يسعي هذا البحث إلي إلقاء الضوء علي إدارة 
المواهب، والسلوك الإبداعي وذلك للمساهمة في تقليل الفجوة بين الدراسات 

 العربية والأجنبية التي تناولت هذه المتغيرات.
العربية  اضافة علمية للمكتبة -علي حد علم الباحثون  -تمثل هذه الدراسة  -    

عامة والمصرية خاصة، ومرجعا هاماً للباحثين والاكاديميين في موضوع ادارة 
المواهب والسلوك الابداعي التي يتطلبها الواقع العملي، نظراً لأن الموضوع يعتبر 

 مجال جديد للبحث ولم يحظ الا بالقليل من الدراسات.
متغيراً جوهرياً ومحدداً من تتناول الدراسة متغير السلوك الابداعي باعتباره  -   

محددات الاداء في المنظمة لما له من دور هام في تحسين اداء العاملين وزيادة 
انتاجياتهم، ولذلك فإن معرفة دور ادارة المواهب وتأثيره علي السلوك الابداعي يفيد 

 الموهوبين في تحسين ممارساتهم سعيا لزيادة الابداع والابتكار.
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 العمليه: الأهمية  5/2     
ب في أنبثقت الأهمية العملية لهذه الدراسة من أهمية دور تبني مفهوم ادارة المواه

السلوك الإبداعي للأطباء العاملين بقطاع المستشفيات الاستثمارية، خاصة وان 
اماً هقطاع المستشفيات من أهم القطاعات التي يجب التركيز عليها لأنها تلعب دوراً 

ن امات الرعاية الصحية لأفراد المجتمع، حيث يأمل الباحثون وبارزاً في تقديم خد
تساعد هذه الدراسة في تقديم معلومات عن ادارة المواهب للأطباء العاملين في 

%  60.57المستشفيات الاستثمارية والتى تساهم المستشفيات الاستثمارية بمعدل 
لتي تعوق من ناتج قطاع الرعاية الصحية في مصر والتعرف علي الاسباب ا

تطبيقها ومن ثم المساعدة في حلها من أجل تحقيق العديد من المنافع التي قد 
 تساعد في اكتشاف الكفاءات والاهتمام بهم من اجل زيادة سلوكهم الابداعي.

 ان الكشف عن تأثير ادارة المواهب علي السلوك الابداعي قد يشجع المسئولين -
دارة المواهب كسياسة او نظام بالمنظمات علي التمعن في ضرورة تطبيق ا

 اداري رسمي بالمنظمة.
م تساعد تلك الدراسة قادة المستشفيات الاستثمارية علي تطوير اسلوب ادارته  -

د لموظفيهم، وتمكينهم من قيادة الموهوبين لديهم بشكل أكثر فعالية مما يساع
لي علي رفع مستوي الابداع لدي الاطباء والعاملين الموهوبين بما ينعكس ع

 الاداء العام للمنظمة، وتقديم رعاية صحية مميزة.
 تؤدي إدارة المواهب بشكل عام الي العمل علي توفير امدادات جيدة للمواهب  -

المتميزة، وتحسين فعالية القيادة وانتقال سلس للقيادة، وتحسين انتاجية 
ت الموهوبين بما ينعكس علي انتاجية المنظمة، وتسهيل نقل المعرفة والمهارا

لي عمن الموهوبين الراحلين عن المنظمة الي الباقين بها، وزياد قدرة المنظمة 
 الاحتفاظ بالموهوبين.
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 ( متغيرات وفروض البحث:6) 
 بناءًا علي الدراسات السابقة والفروض التي تتناولها الدراسة فإن متغيرات

 الدراسة هي:
 عاد هي:المتغير المستقل: إدارة المواهب، ويشتمل علي ثلاثة أب -أ

ظ بالمواهب حتفاالإ – وتطوير المواهبتنمية  – جذب واستقطاب المواهب)
 (واستبقائها

تم استخدام مقياس الجمعية الأمريكية لإدارة الموارد البشرية لقياس ذلك 
ة مقياس مثل دراسالمتغير، حيث استخدمت العديد من دراسات إدارة المواهب تلك ال

 ،(Koltapeh et al., 2015)، (Shirkhani& Nazari, 2014) ،(2013 )عبدالعال،

(Mary, 2015)، ( ،2016الشوادي) ،(2017 ،شكشك).  

 المتغير التابع: السلوك الإبداعي للعاملين. -ب
لقياس ذلك المتغير،  (Zhou& George, 2001)واستخدم الباحثون مقياس 

من دراسات السلوك الإبداعي للعاملين تلك المقياس مثل حيث استخدمت العديد 
 Tsaur)، و(Rego et al., 2007)، (Shin& Zhou, 2003)دراسة كل من 

et al., 2010)و ،(Wei et al., 2010)و ،(Wang& Chang, 2010) ،
(، 2011، و)شوشة، (Moghimi, 2013)، (Tsaur& Yang, 2011)و

 . (2017(، و)ابراهيم، 2014و)رضوان، 
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 ( النموذج المقترح للعلاقة بين متغيرات الدراسة.2يوضح الشكل رقم )
  ون(: من اعداد الباحثالمصدر)

وسعياً لتحقيق هدف الدراسة، يقوم الباحثون بإختبار مدى صحة الفرض 
 الرئيسي للدراسة والذي ينص علي:

 الفرض الرئيسي للدراسة:
ي دارة المواهب و السلوك الإبداع"توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إ

 للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية محل الدراسة".
 ويتفرع من ذلك الفرض مجموعة من الفروض الفرعية التالية وهي:

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين جذب واستقطاب  الفرض الفرعي الأول:
مستشفيات الاستثمارية محل المواهب و السلوك الإبداعي للأطباء العاملين بال

 الدراسة.
واهب توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تنمية وتطوير الم الفرض الفرعي الثاني:

 و السلوك الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية محل الدراسة.
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توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاحتفاظ بالمواهب و  الفرض الفرعي الثالث:
 لسلوك الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية محل الدراسة.ا

 ( تصميم البحث: 7) 
 منهج البحث: 7/1

اعتمد الباحثون في الحصول علي البيانات الخاصة بموضوع الدراسة من 
 مصادرها المختلفة علي الدراسة المكتبية والميدانية وفيما يلي عرض لهما:

 ية )البيانات الثانوية(:الدراسة المكتب 7/1/1
حيث تم الاعتماد علي المكتبات العلمية بهدف وضع إطار الدراسة، وذلك من 
خلال المصادر الثانوية، والمتمثلة في الكتب والدوريات والنشرات والمؤتمرات 
والرسائل والبحوث العربية والأجنبية التي تتعلق بموضوع الدراسة والبيانات المتاحة 

 ترنت.علي شبكة الإن
  الدراسة الميدانية )البيانات الأولية(: 7/1/2

وتسعي الدراسة الميدانية إلي اختبار مدي صحة الفروض التي يقوم عليها 
البحث، واعتمد فيها الباحثون علي تجميع البيانات من مصادرها الأولية، ولذلك 

 مرت الدراسة الميدانية بعدة مراحل وذلك علي النحو التالي: 
 وعينة الدراسة: مجتمع 7/2

يتكون مجتمع الدراسة من جميع المستشفيات الاستثمارية الموجودة في محافظات 
مستشفي بنسبة  396القاهرة الكبري )القاهرة، الجيزة، القليوبية( وهي تمثل حوالي 

% تقريبا من إجمالي المستشفيات الاستثمارية في جمهورية مصر العربية  39
 موزعة كالتالي: مستشفي 1017والبالغ عددها 
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مستشفي، محافظة  101مستشفي، محافظة الجيزة  274محافظة القاهرة 
مستشفي. وسوف تقتصر الدراسة علي المستشفيات التي تحتوي علي  21القليوبية 

 مستشفي. 98والتي يبلغ عددها  سرير فأكثر بتلك المحافظات، 25
 Multiتعددة المراحل وقد تم اختيار عينة الدراسة بإستخدام أسلوب العينة الم

Stage Sample  :علي النحو التالي 
 :من المستشفيات الاستثمارية%( 35بنسبة )عينة طبقية  المرحلة الأولي 

سرير فأكثر، وقد بلغ  25القاهرة الكبري التي تحتوي علي الموجودة في 
% وهي نسبة ملائمة ومقبولة في  35مستشفي بنسبة  35حجم تلك العينة 

تماعية عند صغر حجم مجتمع الدراسة حيث أنها تسمح البحوث الاج
باختيار عدد كاف من المفردات بحيث تكون العينة ملائمة كما ونوعا 

 لمجتمع الدراسة.
 سرير فأكثر بمحافظة 25( عدد المستشفيات التي تحتوي علي 3ويوضح الجدول رقم )

 ة.القاهرة الكبري وحجم العينة الطبقية من المستشفيات بكل محافظ
 (3جدول )

ظات لمحافاعدد المستشفيات الإستثمارية محل الدراسة وفقاً لأعداد الأسره في كل محافظة من 
 الثلاثة

عدد المستشفيات التي تحتوي  المحافظات
 سرير فأكثر 25علي 

%( المرحلة 35العيينة الطبقية )
 الأولي

 18 50 محافظة القاهرة
 15 42 محافظة الجيزة

 2 6 محافظة القليوبية
 35 98 الإجمالي
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 :بالمستشفيات  العاملينعينة عشوائية بسيطة من الأطباء  المرحلة الثانية
( عدد الأطباء 4ويوضح الجدول رقم )التي تم اختيارها في المرحلة الأولي. 

 بالمستشفيات محل الدراسة بمحافظات القاهرة الكبري، وحجم العينة المختارة.
 (4جدول )

تشفيات الإستثمارية محل الدراسة وحجم العينة المختارة في كل محافظة من عدد الأطباء بالمس
 المحافظات الثلاثة

 حجم العينة عدد الاطباء المحافظات
 228 1813 محافظة القاهرة
 101 802 محافظة الجيزة

 7 51 محافظة القليوبية
 336 2666 الإجمالي

 مجتمع وعينة الدراسة:مبررات إختيار  7/2/1

عتباار القطاااع الصااحي ماان القطاعااات الحيويااة التااي تسااهم بشااكل أساسااي يحيااث 
وفعااال فااي بناااء الرفعااة الاقتصااادية للاادول لأنااه يساااهم فااي الحفاااظ علااي صااحة الفاارد 
والمجتمع وبالتالي تمكيانهم مان القياام باالأدوار المنوطاة بهام بكفااءة وفاعلياة، ويعتبار 

علقاااه بشاااكل مباشااارة بحيااااة القطااااع الصاااحي مااان اكثااار القطاعاااات حساساااية وذلاااك لت
ياأتي التركيااز علااي  الانساان وساالامته، ولكوناه قطاااع خادمي مرتكااز علاي المعرفااة، و

نوعياة الرعايااة الصااحية المقدمااة والاهتمااام بنوعيااة الأطباااء والعاااملين المسااؤولين عاان 
 والخدمات الطبية. تقديم هذه الرعاية

 :إستجابة عينة الدراسة 7/2/2

أستقصاااااء علااااي الأطباااااء العاااااملين فااااي المستشاااافيات اسااااتمارة  336تاااام توزيااااع 
%، وتاام 84طبيااب بمعاادل إسااتجابة  283الاسااتثمارية محاال الدراسااة، اسااتجاب ماانهم 
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اساااتمارة استقصااااء لعااادم صااالاحيتها وعااادم اساااتكمال بياناااات الاساااتمارة،  53اساااتبعاد 
 طبيب. 283ليصبح حجم العينة محل البحث 

 :البيانات جمع وأساليب طرق 7/2/3   

وتصميمها خصيصا لإختبار صحة فاروض الدراساة حياث قاام  تم إعداد قائمة   
اسة )المتغير المستقل والمتغير التابع( وكذا تحديد أبعاد ر بتحديد متغيري الد ون الباحث

وردت بالأدبيااات العلميااة بحيااث يمكنااه ذلااك ماان اسااتخدام المقاااييس التااي ، كاال متغياار
ساة الحالياة وبماا يحقاق الغارض الأساساي منهاا والتي تتناسب مع طبيعة الدراالحديثة 

حيث تضمنت قائمة الأستقصاء أسئلة خاصة بأبعااد المتغيار المساتقل إدارة المواهاب 
وأيضااا  ،)جااذب واسااتقطاب المواهااب، تنميااة وتطااوير المواهااب، الاحتفاااظ بالمواهااب(

 سااؤال عاان إدارة المواهااب موزعااة 29اساائلة متعلقااة بالساالوك الإبااداعي واحتااوت علااي 
اسائلة عاان  10اسائلة عان التنمياة،  10اسائلة عان الجااذب،  9علاي الأبعااد كالتاالي )
وقد تم قيااس جمياع العباارات سؤال عن السلوك الإبداعي  11الاحتفاظ بالمواهب(، و

مقياااس ليكاارت الخماسااى المتاادرج والمحتااوى علااى نمااوذج فااي هااذه الأساائلة باسااتخدام 
درجااات عاادم الموافقااة علااى العبااارة، ( إلااى أقصااى 1خمااس نقاااط، حيااث يشااير الاارقم )

( إلاااى أقصاااى درجاااات الموافقاااة علاااى العباااارة، ماااع وجاااود درجاااة 5بينماااا يشاااير الااارقم )
، حيث أظهرت الدراسات السابقة أن هذا المقياس يتمتع (3وهى ) محايدة بالمنتصف

فااي جمااع البيانااات علااي هااذه  ون وأعتمااد الباااحث .بصاافة عامااة بدرجااة جياادة ماان الثقااة
لتااي صااممت خصيصااا لإختبااار فااروض الدراسااة وذلااك ماان خاالال التواصاال القااوائم ا

القليوبياااة(  –الجياازة  –شخصاايا مااع أفااراد العينااة بمحافظاااات القاااهرة الكبااري )القاااهرة 
 بجمهورية مصر العربية.
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 البحث: حدود (8)
 تتمثل أهم حدود الدراسة فيما يلي:

دارة المواهب يقتصر البحث علي دراسة أبعاد إالحدود الموضوعية:  8/1
الثلاثة وهي )جذب واستقطاب المواهب، تنمية وتطوير المواهب، الاحتفاظ 
بالمواهب(، ويرجع ذلك إلي أن الدراسة استخدمت مقياس الجمعية الامريكية 
لإدارة الموارد البشرية، كما أنه تم قياس السلوك الإبداعي للعاملين باستخدام 

 .(Zhou& George, 2001)مقياس 

اقتصرت الدراسة الميدانية علي قطاع  دود المكانية )التطبيقية(:الح 8/2
 –المستشفيات الاستثمارية الواقعة في محافظات القاهرة الكبرى )القاهرة 

( سرير فأكثر، ولم تتناول المستشفيات 25القليوبية(، والتي بها ) -الجيزة 
البحث  % تقريبا من مجتمع39الواقعة في المحافظات الأخرى، نظراً لأن 

 يتركز في هذه المحافظات.
اقتصرت الدراسة علي تحليل البيانات لسنة الحدود الزمنية:  8/3
(2018-2019.) 

أقتصرت الدراسة علي الأطباء العاملين ولم تتناول  الحدود البشرية: 8/4
الصيادلة وهيئة التمريض ومولدات ومساعدات مولدات، نظراً لأن تلك 

 ا السلوك الإبداعي بدرجة كبيرة.الوظائف هي التي يظهر فيه

  الميدانية: الدراسة (9)
أعتمااد الباااحثون فااي تحلياال البيانااات علااي بعااض الأساااليب الإحصااائية المناساابة 
لطبيعااة بيانااات الدراسااة والعلاقااات بااين المتغياارات بمااا يحقااق اختبااار الفااروض ويفااي 

لااااي، وذلااااك بتحقيااااق الأهااااداف ماااان الدراسااااة، ماااان خاااالال الاعتماااااد علااااي الحاسااااب الآ
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. مااااان خااااالال (SPSS)باساااااتخدام حزماااااة التحليااااال الإحصاااااائية للعلاااااوم الاجتماعياااااة 
 إستخدام العديد من الأساليب الإحصائية مثل:

 ن(.)لاختبار معرفة دلالة الفروق بين متوسطيT-Test اختبار  -
لالة الفروق بين )لاختبار معرفة د One- Way ANOVAاختبار  -

 متوسطات أكثر من متغير(.
اتجاهات مفردات  )لاختبار معنوية الفرق بين Square-Chi 2ر كااختبا -

 الدراسة(.

)لتحديد طبيعة علاقة  Pearson Correlationمعامل ارتباط بيرسون  -
 الإرتباط بين متغيرات الدراسة(.

)لقياس اثر كل  Regression  Linerمعامل الانحدار الخطي البسيط  -
 غير التابع(.بعد من ابعاد المتغير المستقل علي المت

)لقياس  Multiple Regression  Linerمعامل الانحدار الخطي المتعدد -
 أثر مجموعة من المتغيرات المستقلة علي متغير تابع واحد(.

 ( معاملات الصدق والثبات لمتغيرات الدراسة 9-1)     
 اختبار الصلاحية )الصدق( لقائمة الإستقصاء: 9/1/1

المقااييس المساتخدمة علاي تمثيال المفااهيم محال تشير الصلاحية إلى مدي قدرة 
الدراساااةي أي أنهاااا تشاااير إلاااى مااادي صاااحة تعرياااف المفااااهيم محااال الدراساااة بواساااطة 

 Content Validityالمقااييس المساتخدمة، وقاد تام اختباار مادي صالاحية المحتاوي 
لقااائمتي الاستقصاااء قباال الباادء فااي عمليااة جمااع البيانااات ماان خاالال عرضااهما علااي 

ساتذة المتخصصين، وترتب علي ذلك إجراء بعاض التعاديلات فاي صاياغة بعض الأ
الأساائلة وحااذف و/أو إضااافة الاابعض الأخاار، كمااا تاام القيااام بااإجراء اختبااار للقااائمتين 
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المبااادئيتين للتأكاااد مااان احتوائهماااا علاااي جمياااع البياناااات المطلوباااة، وكاااذلك للتأكاااد مااان 
ل عرضاهما علاي المسائولين وضوح الأسائلة، وساهولة الإجاباة عليهاا، وذلاك مان خالا

عن تقديم الخدمات الطبياه ، وتام إجاراء التعاديلات اللازماة علاى القاائمتين فاي ضاوء 
 نتائج هذا الاختبار.

 اختبار الاعتمادية )الثبات( لقائمة الإستقصاء: 9/1/2
تشاير الاعتمادياة إلاى درجاة ثباات واتسااق المقااييس المساتخدمة لقيااس المفااهيم 

 Corrected Item-Totalث قاام البااحثون فاي البداياة بتحدياد محال الدراساة. حيا

Correlation  لعناصاار كاال محاادد علااي حااده ودرجااة الاتساااق الااداخلي بينهااا لحااذف
العباااارات الضاااعيفة التاااي حققااات قيماااة تصاااحيحية لإجماااالي معامااال ارتبااااط أقااال مااان 

ق الاداخلي (ي ولقاد تام اساتخدام معامال ارتبااط كرونباا  ألفاا لقيااس درجاة الاتساا3ي0)
Internal Consistency  بين البنود المكونة لمقاييس متغيارات الدراساةي وذلاك عان

طريااق دراسااة قااوة الارتباااط بااين البنااود الممثلااة لبعااد معااين ماان أبعاااد الدراسااة. وكلمااا 
 زادت درجة الارتباط دل ذلك علي اتساق المقاييس المستخدمة في الدراسة.

ألفااا لتقاادير مسااتوي ثبااات المقاااييس المسااتخدمة فااي ولقااد بلغاات قاايم معاماال كرونبااا   
 (:5الدراسة، كما هو موضح في الجدول التالي رقم )

 (5جدول رقم ) 
 تقييم اعتمادية مقاييس الدراسة باستخدام معامل الارتباط كرونباخ ألفا 

 كرونباخ ألفا عدد العناصر المتغيرات
   المتغير المستقل )أبعاد إدارة المواهب(

 0,923 9 استقطاب المواهبجذب و
 0,886 10 تنمية وتطوير المواهب
 0,872 10 الاحتفاظ بالمواهب

 0,896 29 معامل ألفا لإجمالي متغيرات مقياس إدارة المواهب
   المتغير التابع )السلوك الإبداعي للعاملين(
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 كرونباخ ألفا عدد العناصر المتغيرات
 0,815 11 ملينمعامل ألفا لإجمالي عبارات مقياس السلوك الإبداعي للعا

 0,926 40 مل ألفا لإجمالي المتغيرات المستقلة والتابعةمعا

( أن درجاة الاتسااق الاداخلي للأبعااد الثلاثاة 5ويتضح من الجادول الساابق رقام )
لمتغيااااار إدارة المواهاااااب )جاااااذب واساااااتقطاب المواهاااااب، تنمياااااة وتطاااااوير المواهاااااب، و 

درجااة ( علااي التااوالي. وكاناات 0,872، 0,886، 0,923الاحتفااظ بالمواهااب( هااي )
(ي ولمقيااس السالوك الإباداعي 896ي0الاتساق الاداخلي لمقيااس إدارة المواهاب ككال )

( ، ووفقااااً لماااا 926ي0(ي ولإجماااالي أبعااااد الدراساااة مساااتقلة وتابعاااة )815ي0للأطبااااء )
( فاأكثر تجعال جمياع 60ي0من ان قيمة اعتمادياة ) (Malhotra, 2007)أشار إليه 

ت ائياًي ويادل علاي إمكانياة الاعتمااد علاي البياناامعاملات الثبات الذاتي مقبولة إحص
المجمعااة ماان خاالال قااوائم الاستقصاااء لاختبااار فااروض الدراسااة وتعماايم نتااائج اختبااار 

 تلك الفروض.
 اختبار صحة فروض الدراسة: 9/2

نسااتعرض فيمااا يلااي اختبااار صااحة فااروض الدراسااةي والتااي اشااتملت علااي نتااائج 
 رض نتائج هذه التحليلات كل منها علي حدا:وفيما يلي ع التحليلات الإحصائية.

 اختبار الفرض الرئيسي للدراسة: 9/2/1
 تم صياغة الفرض الرئيسي للدراسة علي النحو التالي:

" توجااااد علاقااااة ذات دلالااااة إحصااااائية بااااين إدارة المواهااااب و الساااالوك الإبااااداعي 
 للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية محل الدراسة ".

 ن ذلك الفرض مجموعة من الفروض الفرعية التالية وهي:ويتفرع م
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توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين جذب واستقطاب  الفرض الفرعي الأول:
المواهب و السلوك الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية محل 

 الدراسة.
وتطوير المواهب توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تنمية  الفرض الفرعي الثاني:

 و السلوك الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية محل الدراسة.
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاحتفاظ بالمواهب و  الفرض الفرعي الثالث:

 السلوك الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية محل الدراسة.
 عي الأول:اختبار الفرض الفر  9/2/1/1

 تم صياغة الفرض الفرعي الأول علي النحو التالي:
" توجاااااد علاقاااااة ذات دلالاااااة إحصاااااائية باااااين جاااااذب واساااااتقطاب المواهاااااب و السااااالوك 

 الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية محل الدراسة".
 مخرجات عمليات الاستدلال الإحصائي لاختبار الفرض الأول:

 الارتباط للفرض الفرعي الأول:تحليل  -9/2/1/1/1
( حجاام ومسااتوى معنويااة معاماال ارتباااط بيرسااون 6ويوضااح الجاادول التااالي رقاام )

لتحليااال الارتبااااط باااين جاااذب واساااتقطاب المواهاااب كأحاااد أبعااااد إدارة المواهاااب )متغيااار 
 مستقل( وبين السلوك الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاستثمارية )متغير تابع(.

 (6جدول رقم )
 جم ومستوى معنوية معامل الارتباط بين جذب واستقطاب المواهب والسلوك الإبداعي للأطباء ح

 المتغير التابع                 
 المتغير المستقل   

 السلوك الإبداعي 

 
 جذب واستقطاب المواهب

 rمعامل ارتباط بيرسون 
 مستوي المعنوية القيمة
0,582 0,000 
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  (1)0,05النتائج, وذلك عند مستوي معنوية تشير إلي معنوية 
( وجااود علاقااة ارتباااط ذات دلالااة معنويااة 6ويتضااح ماان الجاادول السااابق رقاام ) 

بااين جااذب واسااتقطاب المواهااب كأحااد أبعاااد إدارة المواهااب )متغياار مسااتقل( والساالوك 
 الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاستثمارية )متغير تابع(.

أنها علاقة طردية متوسطة حياث بلاغ معامال الارتبااط  وبتحليل هذه العلاقة نجد
(. وهااااو مااااا يفساااار الأثاااار الايجااااابي لجااااذب 01ي0( عنااااد مسااااتوي معنويااااة )582ي0)

واسااتقطاب المواهاابي ويعنااي ذلااك أن الاهتمااام بجااذب واسااتقطاب المواهااب يااؤدي إلااي 
 زيادة السلوك الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاستثمارية وبشكل متوسط.

م فااااإن نتيجااااة تحلياااال علاقااااة الارتباااااط بااااين جااااذب واسااااتقطاب المواهااااب وماااان ثاااا
والسلوك الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاساتثماريةي تتفاق بشاكل مبادئي ماع تنباؤات 

 الفرض الأول. 
والنتيجااااة النهائيااااة لاختبااااار الفاااارض الفرعااااي الأول متوقفااااة علااااى نتااااائج تحلياااال 

 ما يلي:الانحدار الخطى البسيط والتي سيتم عرضها ك
 حليل الانحدار الخطي البسيط للفرض الفرعى الأول:ت -9/2/1/1/2

( ملخاص نتيجاة تحليال الانحادار الخطاى البسايط 7ويوضح الجدول التالي رقام )
بااين جااذب واسااتقطاب المواهااب كأحااد أبعاااد إدارة المواهااب )متغياار مسااتقل( والساالوك 

 ابع(.الإبداعي للأطباء  بالمستشفيات الاستثمارية )متغير ت
 (7جدول رقم )

 تحليل الانحدار الخطي البسيط بين جذب واستقطاب المواهب والسلوك الإبداعي للأطباء

                                                 
 .0,01عنوية معلي مستوي للدلالة  ( ستخدم ) , وسوف ت  0,05( للدلالة علي مستوي معنوية  ستخدم ) سوف ت  (1)
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معامل  النموذج
 الانحدار

)المعلمات 
 المقدرة(

B 

T.TEST  لتحديد
معنوية معاملات 

 الانحدار

F.TEST  لتحديد
معنوية نموذج الانحدار 

 ككل

معامل 
 التحديد

2R 

مستوي  القيمة
 نويةالمع

مستوي  القيمة
 المعنوية

    0,000 3,540 0,834 الجزء الثابت

جذب واستقطاب 
 المواهب

0,844 13,086 0,000 171,236 0,000 0,339 

 ( ما يلي:7يتضح من الجدول السابق رقم )
معادلة الانحدار التنبؤية للعلاقة بين جذب واستقطاب المواهب كأحاد أبعااد إدارة  -

تغياار مسااتقل( والساالوك الإبااداعي للأطباااء بالمستشاافيات الاسااتثمارية المواهااب )م
 )متغير تابع(.

 جذب واستقطاب المواهب 844ي0 + 834ي0السلوك الابداعي للأطباء = 
(ي وهاو مااا يشااير 844ي0امال الانحاادار( ))مع Bحياث  بلغاات قيماة درجااة التااأثير 

إلاااى أن الزياااادة فاااي مساااتوي جاااذب واساااتقطاب المواهاااب بمقااادار نقطاااة واحااادة، ساااوف 
 نقطة. 844ي0يترتب عليه زيادة سلوك الابداعي للأطباء بشكل عام بمقدار 

 لتحديد معنوية معاملات الانحدار: T.TESTاختبار  -
ذب واسااتقطاب المواهاااب( باساااتخدام أكاادت النتاااائج معنويااة المتغيااار المسااتقل )جااا

( ومسااتوي المعنويااة المصاااحب 086ي13) Tحيااث  بلغاات قيمااة  (T.TEST)اختبااار 
(ي مماااا يعناااي أن المتغيااار المساااتقل )جاااذب وأساااتقطاب المواهاااب( ذو 000ي0لهاااا )
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تااأثير معنااوي علااي المتغياار التااابع )الساالوك الإبااداعي للأطباااء( عنااد مسااتوي معنويااة 
 ون ضمن نموذج الانحدار.( ويجب أن يك01ي0)
 لتحديد معنوية نموذج الانحدار ككل: F.TESTاختبار  -

 (F.TEST)أكااادت النتاااائج معنوياااة جاااودة نماااوذج الانحااادار مااان خااالال اختباااار 
(ي مماا يادل 01ي0( عند مساتوي معنوياة )236ي171المحسوبة ) Fحيث  بلغت قيمة 

للأطبااااء أي أن نماااوذج علاااي جاااودة تاااأثير نماااوذج الانحااادار علاااي السااالوك الإباااداعي 
 .الانحدار ككل معنوي ومقبول لتمثيل العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع

 :2Rسيرية لنموذج الانحدار من خلال معامل التحديد القدرة التف -
ي وهاااذا يعناااي أن نماااوذج الانحااادار 339ي2R( 0(وبلغااات قيماااة معامااال التحدياااد 

التااابعي بمعنااي أن المتغياار المسااتقل )جاااذب % ماان التغياار فااي المتغيااار 9ي33يفساار 
%( مان التغيار الكلاي فاي المتغيار التاابع )السالوك 9ي33واستقطاب المواهب( يفسار )

%( مان التغيار فاي السالوك الإباداعي للأطبااء 1ي66الإبداعي للأطبااء( بينماا ترجاع )
 إلي متغيرات مستقلة أخري.

 والذي ينص علي: بناء علي ما تقدم يتم قبول الفرض الفرعي الأول,
" توجاااد علاقاااة ذات دلالاااة إحصاااائية باااين جاااذب واساااتقطاب المواهاااب و السااالوك 

 الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية محل الدراسة ".
 ختبار الفرض الفرعي الثاني:ا -9/2/1/2

 تم صياغة الفرض الفرعي الثاني علي النحو التالي:
ئية بااااين تنميااااة وتطااااوير المواهااااب و الساااالوك " توجااااد علاقااااة ذات دلالااااة إحصااااا

 الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية محل الدراسة ".
 مخرجات عمليات الاستدلال الإحصائي لاختبار الفرض الفرعي الثاني:



 صرفى م دور إدارة المواهب فى دعم السلوك الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الإستثمارية
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 تحليل الارتباط للفرض الفرعي الثاني: 9/2/1/2/1
معاماال ارتباااط بيرسااون  ( حجاام ومسااتوى معنويااة8ويوضااح الجاادول التااالي رقاام )

لتحلياااال الارتباااااط بااااين تنميااااة وتطااااوير المواهااااب كأحااااد أبعاااااد إدارة المواهااااب )متغياااار 
 مستقل( وبين السلوك الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاستثمارية )متغير تابع(.

 (8جدول رقم )
 للأطباء حجم ومستوى معنوية معامل الارتباط بين تنمية وتطوير المواهب والسلوك الإبداعي 

 المتغير التابع                 
 المتغير المستقل   

 السلوك الإبداعي

 
 تنمية وتطوير المواهب

 rمعامل ارتباط بيرسون 
 مستوي المعنوية القيمة
0,801 0,000 

( وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية باين 8ويتضح من الجدول السابق رقم )
حد أبعااد إدارة المواهاب )متغيار مساتقل( والسالوك الإباداعي تنمية وتطوير المواهب كأ

 للأطباء بالمستشفيات الاستثمارية )متغير تابع(.
وبتحليل هذه العلاقة نجد أنها علاقة طردية فوق المتوسطة )قوي/ مرتفع( حياث 

(. وهااو مااا يفساار الأثاار 01ي0( عنااد مسااتوي معنويااة )801ي0بلااغ معاماال الارتباااط )
اساااااتقطاب المواهااااابي ويعناااااي ذلاااااك أن الاهتماااااام بتنمياااااة وتطاااااوير الايجااااابي لجاااااذب و 

المواهب يؤدي إلي زيادة السلوك الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاساتثمارية وبشاكل 
 قوي.

ومن ثم فاإن نتيجاة تحليال علاقاة الارتبااط باين تنمياة وتطاوير المواهاب والسالوك 
ل مباادئي مااع تنبااؤات الفاارض الإباداعي للأطباااء بالمستشاافيات الاسااتثماريةي تتفااق بشاك

 الفرعي الثاني. 
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والنتيجااااة النهائيااااة لاختبااااار الفاااارض الفرعااااي الثاااااني متوقفااااة علااااى نتااااائج تحلياااال 
 الانحدار الخطى البسيط والتي سيتم عرضها كما يلي:

 حليل الانحدار الخطي البسيط للفرض الفرعي الثاني:ت -9/2/1/2/2
تحليال الانحادار الخطاى البسايط ( ملخاص نتيجاة 9ويوضح الجدول التالي رقام )

باااين تنمياااة وتطاااوير المواهاااب كأحاااد أبعااااد إدارة المواهاااب )متغيااار مساااتقل( والسااالوك 
 الإبداعي للأطباء  بالمستشفيات الاستثمارية )متغير تابع(.

 (9جدول رقم )
 اءتحليل الانحدار الخطي البسيط بين تنمية وتطوير المواهب والسلوك الإبداعي للأطب

 عامل الانحدارم النموذج
)المعلمات 
 المقدرة(

B 

T.TEST  لتحديد
معنوية معاملات 

 الانحدار

F.TEST  لتحديد معنوية
 نموذج الانحدار ككل

معامل 
 التحديد

2R 

مستوي  القيمة
 المعنوية

مستوي  القيمة
 المعنوية

    0,000 9,663 1,114 الجزء الثابت
تنمية وتطوير 

 المواهب
0,731 24,424 0,000 596,555 0,000 0,641 

 ما يلي: (9)يتضح من الجدول السابق رقم 
عادلة الانحدار التنبؤياة للعلاقاة باين تنمياة وتطاوير المواهاب كأحاد أبعااد إدارة م -

ية المواهااب )متغياار مسااتقل( والساالوك الإبااداعي للأطباااء  بالمستشاافيات الاسااتثمار 
 )متغير تابع(:

 تنمية وتطوير المواهب 731ي0 + 114ي1السلوك الإبداعي = 
(ي وهاو مااا يشااير 731ي0)معامال الانحاادار( ) Bحياث  بلغاات قيماة درجااة التااأثير 

إلى أن الزيادة في مستوي تنمية وتطوير المواهب بمقادار نقطاة واحادة، ساوف يترتاب 
 نقطة. 731ي0عليه زيادة سلوك الابداعي للأطباء بشكل عام بمقدار 

 معاملات الانحدار:لتحديد معنوية  T.TESTاختبار  -



 صرفى م دور إدارة المواهب فى دعم السلوك الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الإستثمارية
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أكاااادت النتااااائج معنويااااة المتغياااار المسااااتقل )تنميااااة وتطااااوير المواهااااب( باسااااتخدام 
( ومسااتوي المعنويااة المصاااحب 424ي24) Tحيااث  بلغاات قيمااة  (T.TEST)اختبااار 

(ي مماا يعناي أن المتغيار المساتقل )تنمياة وتطاوير المواهاب( ذو تاأثير 000ي0لهاا )
( 01ي0لوك الإبداعي للأطباء( عند مساتوي معنوياة )معنوي علي المتغير التابع )الس

 ويجب أن يكون ضمن نموذج الانحدار.
 لتحديد معنوية نموذج الانحدار ككل: F.TESTاختبار  -

 (F.TEST)أكااادت النتاااائج معنوياااة جاااودة نماااوذج الانحااادار مااان خااالال اختباااار 
ا يادل (ي مما01ي0( عند مساتوي معنوياة )555ي596المحسوبة ) Fحيث  بلغت قيمة 

علاااي جاااودة تاااأثير نماااوذج الانحااادار علاااي السااالوك الإباااداعي للأطبااااء أي أن نماااوذج 
 الانحدار ككل معنوي ومقبول لتمثيل العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع.

 :2Rالقدرة التفسيرية لنموذج الانحدار من خلال معامل التحديد  -
يعني أن نموذج الانحادار يفسار ي وهذا 641ي2R( 0(بلغت قيمة معامل التحديد 

% من التغيار فاي المتغيار التاابعي بمعناي أن المتغيار المساتقل )تنمياة وتطاوير 1ي64
%( ماان التغياار الكلااي فااي المتغياار التااابع )الساالوك الإبااداعي 1ي64المواهااب( يفساار )

%( ماااان التغياااار فااااي الساااالوك الإبااااداعي للأطباااااء إلااااي 9ي35للأطباااااء( بينمااااا ترجااااع )
 لة أخري.متغيرات مستق

 والذي ينص علي: بناء علي ما تقدم يتم قبول الفرض الفرعي الثاني,
" توجااااد علاقااااة ذات دلالااااة إحصااااائية بااااين تنميااااة وتطااااوير المواهااااب و الساااالوك 

 الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية محل الدراسة ".
 اختبار الفرض الفرعي الثالث: -9/2/1/3

 رعي الثالث علي النحو التالي:تم صياغة الفرض الف
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" توجد علاقة ذات دلالاة إحصاائية باين الاحتفااظ بالمواهاب و السالوك الإباداعي 
 للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية محل الدراسة ".

 مخرجات عمليات الاستدلال الإحصائي لاختبار الفرض الفرعي الثالث:
 الثالث: حليل الارتباط للفرض الفرعيت -9/2/1/3/1

( حجام ومساتوى معنوياة معامال ارتبااط بيرساون 10ويوضح الجدول التالي رقم )
ر لتحلياال الارتباااط بااين الاحتفاااظ بالمواهااب المواهااب كأحااد أبعاااد إدارة المواهااب )متغياا

 مستقل( وبين السلوك الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاستثمارية )متغير تابع(.
 (10جدول رقم )

 ء لأطبالوية معامل الارتباط بين تنمية وتطوير المواهب والسلوك الإبداعي حجم ومستوى معن
 المتغير التابع                 

 المتغير المستقل   
 السلوك الإبداعي

 
 الاحتفاظ بالمواهب

 rمعامل ارتباط بيرسون 
 مستوي المعنوية القيمة
0,691 0,000 

د علاقااة ارتباااط ذات دلالااة معنويااة ( وجااو 10ويتضااح ماان الجاادول السااابق رقاام )
ي بين الاحتفاظ بالمواهب كأحد أبعاد إدارة المواهب )متغيار مساتقل( والسالوك الإباداع

 للأطباء بالمستشفيات الاستثمارية )متغير تابع(.
وبتحلياال هااذه العلاقااة نجااد أنهااا علاقااة طرديااة فااوق المتوسااطة حيااث بلااغ معاماال 

(. وهاااو ماااا يفسااار الأثااار الايجاااابي 01ي0ة )( عناااد مساااتوي معنويااا691ي0الارتبااااط )
للاحتفاااظ بالمواهاابي ويعنااي ذلااك أن الاهتمااام بالاحتفاااظ بالمواهااب يااؤدي إلااي زيااادة 

 السلوك الإبداعي للأطباء بالمستشفيات الاستثمارية وبشكل متوسط.



 صرفى م دور إدارة المواهب فى دعم السلوك الإبداعي للأطباء العاملين بالمستشفيات الإستثمارية
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ومااان ثااام فاااإن نتيجاااة تحليااال علاقاااة الارتبااااط باااين الاحتفااااظ بالمواهاااب والسااالوك 
ء بالمستشاافيات الاسااتثماريةي تتفااق بشاكل مباادئي مااع تنبااؤات الفاارض الإباداعي للأطبااا

 الثالث. 
والنتيجااااة النهائيااااة لاختبااااار الفاااارض الفرعااااي الثالااااث متوقفااااة علااااى نتااااائج تحلياااال 

 الانحدار الخطى البسيط والتي سيتم عرضها كما يلي:
 تحليل الانحدار الخطي البسيط للفرض الفرعي الثالث: -9/2/1/3/2

( ملخص نتيجة تحليل الانحدار الخطى البسيط 11ل التالي رقم )ويوضح الجدو 
بين الاحتفاظ بالمواهب كأحد أبعاد إدارة المواهب )متغيار مساتقل( والسالوك الإباداعي 

 للأطباء  بالمستشفيات الاستثمارية )متغير تابع(.
 (11جدول رقم )

 بداعي للأطباءتحليل الانحدار الخطي البسيط بين الاحتفاظ بالمواهب والسلوك الإ

 معامل الانحدار النموذج
)المعلمات 
 المقدرة(

B 

T.TEST  لتحديد معنوية
 معاملات الانحدار

F.TEST  لتحديد معنوية
 نموذج الانحدار ككل

معامل 
 التحديد

2R مستوي  القيمة
 المعنوية

مستوي  القيمة
 المعنوية

    0,000 13,040 1,681 الجزء الثابت
الاحتفاظ 

 هببالموا
0,672 17,445 0,000 304,345 0,000 0,477 

 ما يلي: (11)يتضح من الجدول السابق رقم      
معادلاااة الانحااادار التنبؤياااة للعلاقاااة باااين الاحتفااااع بالمواهاااب كأحاااد أبعااااد إدارة  -

المواهااب )متغياار مسااتقل( والساالوك الإبااداعي للأطباااء  بالمستشاافيات الاسااتثمارية 
 )متغير تابع(:

 الاحتفاظ بالمواهب 672ي0 + 681ي1ك الإبداعي = السلو 
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(ي وهاو مااا يشااير 672ي0)معامال الانحاادار( ) Bحياث  بلغاات قيماة درجااة التااأثير 
إلى أن الزيادة في مستوي الاحتفاظ بالمواهب بمقدار نقطة واحدة، سوف يترتب عليه 

 نقطة. 672ي0زيادة سلوك الابداعي للأطباء بشكل عام بمقدار 
 لتحديد معنوية معاملات الانحدار: T.TESTاختبار  -

أكاادت النتااائج معنويااة المتغياار المسااتقل )الاحتفاااظ بالمواهااب( باسااتخدام اختبااار 
)T.TEST(  حيااااث  بلغاااات قيمااااةT (17ومسااااتوي المعنويااااة المصاااااحب لهااااا 445ي )
(ي ممااا يعنااي أن المتغياار المسااتقل )الاحتفاااظ بالمواهااب( ذو تااأثير معنااوي 000ي0)

( ويجاب 01ي0ر التابع )السلوك الإبداعي للأطباء( عند مساتوي معنوياة )علي المتغي
 أن يكون ضمن نموذج الانحدار.

 لتحديد معنوية نموذج الانحدار ككل: F.TESTاختبار  -
 (F.TEST)أكااادت النتاااائج معنوياااة جاااودة نماااوذج الانحااادار مااان خااالال اختباااار 

(ي مماا يادل 01ي0ياة )( عند مساتوي معنو 345ي304المحسوبة ) Fحيث  بلغت قيمة 
علاااي جاااودة تاااأثير نماااوذج الانحااادار علاااي السااالوك الإباااداعي للأطبااااء أي أن نماااوذج 

 .الانحدار ككل معنوي ومقبول لتمثيل العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع
 :2Rسيرية لنموذج الانحدار من خلال معامل التحديد القدرة التف -

ي وهاااذا يعناااي أن نماااوذج الانحااادار 477ي2R( 0(وبلغااات قيماااة معامااال التحدياااد 
% من التغير في المتغير التاابعي بمعناي أن المتغيار المساتقل )الاجتفااظ 7ي47يفسر 

%( ماان التغياار الكلااي فااي المتغياار التااابع )الساالوك الإبااداعي 7ي47بالمواهااب( يفساار )
%( ماااان التغياااار فااااي الساااالوك الإبااااداعي للأطباااااء إلااااي 3ي52للأطباااااء( بينمااااا ترجااااع )

 تغيرات مستقلة أخري.م
 والذي ينص علي: بناء علي ما تقدم يتم قبول الفرض الفرعي الثالث,
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" توجد علاقة ذات دلالاة إحصاائية باين الاحتفااظ بالمواهاب و السالوك الإباداعي 
 للأطباء العاملين بالمستشفيات الاستثمارية محل الدراسة ".

جااااااذب واسااااااتقطاب ب )وتوضاااااح نتااااااائج الارتبااااااط أن جميااااااع أبعاااااااد إدارة المواهااااا
( ذات ارتباااااط قااااوي نساااابياً المواهااااب، تنميااااة وتطااااوير المواهااااب، الاحتفاااااظ بالمواهااااب

 بالسلوك الإبداعي للأطباء.
ويمكن توضايح ذلاك مان خالال مصافوفة ارتبااط بيرساون لقيااس معنوياة العلاقاة 
باااين أبعااااد إدارة المواهاااب )متغيااار مساااتقل( وباااين السااالوك الإباااداعي للأطبااااء )متغيااار 

 بع(.تا
 (12جدول رقم ) 

مصفوفة ارتباط بيرسون لقياس معنوية العلاقة بين أبعاد إدارة المواهب وبين السلوك 
 الإبداعي للأطباء في المستشفيات الاستثمارية

السلوك  البيان
 الابداعي

جذب 
واستقطاب 
 المواهب

تنمية وتطوير 
 المواهب

الاحتفاظ 
 بالمواهب

ارتباط 
 بيرسون
 

جذب 
واستقطاب 

 واهبالم

0,618 
0,000 

0,741 
0,000   

تنمية وتطوير 
 المواهب

0,598 
0,000 

0,516 
0,000 

0,498 
0,000  

الاحتفاظ 
 بالمواهب

 601ي0
 000ي0

 529ي0
 000ي0

 540ي0
 000ي0

 537ي0
 000ي0

ي توجااد (12)وفقااً لمصاافوفة ارتباااط بيرسااون الموضااحة بالجاادول السااابق رقاام 
عنويااة "ذات دلالااة إحصااائية" موجباة بااين إدارة المواهااب وبااين الساالوك علاقاة خطيااة م

واستخدم  (. وبالتاليي يتم قبول الفرض الرئيسي.01ي0عند مستوي معنوية )الإبداعي 
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تحليل الانحدار الخطي المتعادد لتحدياد قادرة هاذه الأبعااد المساتقلة الثلاثاة فاي تفساير 
 الإبداعي للأطباء(.قوة تأثيرها علي المتغير التابع )السلوك 

 وقبل القيام بتحليل الانحدار الخطي المتعدد لابد من توفر بعض المعايير والتي
ساوف نختبرهاا ماان خالال اسااتخدام المقااييس الخاصااة بتقيايم الارتباااط باين المتغياارات 

، وتقايس Tolerance & Variance Inflation Factor (VIF)المساتقلة، وهماا 
باااااااط بااااااين المتغياااااارات المسااااااتقلة الداخلااااااة فااااااي معادلااااااة هااااااذه المقاااااااييس درجااااااة الارت

، وانخفضاااات قيمااااة VIF. فكلمااااا زادت قيمااااة  Multi Collinearityالانحاااادار
Tolerance فهااذا يشااير إلااى وجااود ارتباااط شااديد جااداً بااين أحااد المتغياارات المسااتقلة ،

 وباقي المتغيرات، وهو ما يتطلب استبعاد هذا المتغير من معادلة الانحدار.
للمتغيرات المستقلة )إدارة  Toleranceو VIFيوضح الجدول التالي قيمة  حيث  

المواهااب(ي والداخلااة فااي معادلااة الانحااداري وذلااك علااي النحااو التااالي كمااا فااى جاادول 
(13:) 

 (13جدول رقم )
 درجة الارتباط بين المتغيرات المستقلة

 Tolerance VIF المتغيرات المستقلة
 3,930 0,254 جذب واستقطاب المواهب
 2,398 0,417 تنمية وتطوير المواهب

 4,532 0,221 الاحتفاظ بالمواهب

(ي وأن 532ي4بلغات ) VIF( إلى أن أعلي قيمة 13ويشير الجدول السابق رقم )
 Hair)( وبمقارنة هذه القيم بالقيم التي حددها221ي0بلغت ) Toleranceأقل قيمة 

Jr, Black, Babin, & Anderson)  ييسي وهاي أن المتغيارات التاي لهاذه المقاا
(، 3ي5لهاا أعلاي مان )  VIFأو قيماة  (19ي0لها أقال مان )  Toleranceتكون قيم 
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%، يمكن التأكياد علاي عادم وجاود ارتبااط قاوي 0ي90يكون الارتباط بينهما أكثر من 
 بين المتغيرات المستقلة الداخلة في معادلة الانحدار.

الخطاااي المتعااادد وذلاااك كماااا يتضاااح مااان وبالتاااالي يمكااان إجاااراء تحليااال الانحااادار 
 (:14الجدول رقم )

 (14جدول رقم )
نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد لتحديد تأثير أبعاد إدارة المواهب علي السلوك الابداعي 

 للاطباء في المستشفيات الاستثمارية
معامل  المتغيرات المستقلة

 الانحدار
)المعلمات 
 المقدرة(

B 

الخطأ 
 المعياري

T.TEST F.TEST  معامل
 التحديد

2R 
مستوي  القيمة

 المعنوي
مستوي  القيمة

 المعنوية

  0,000 4,032 0,169 0,680 الجزء الثابت -
 
 

218,342 

 
 
 
 
 

0,000 

 
 
 

0,664 

أبعاد إدارة  -
 المواهب

    

جذب واستقطاب 
 المواهب

0,159 0,060 2,643 0,009 

تنمية وتطوير 
 المواهب

0,557 0,047 11,751 0,000 

 0,002 3,186 0,049 0,157 الاحتفاظ بالمواهب
     

 ( ما يلي:14ويتضح من الجدول السابق رقم )
 فيما يتعلق بقوة العلاقة في النموذج: -

ي 664ي0بلاغ  )2R(( أن معامال الانحادار 14ويتضح مان الجادول الساابق رقام )
دارة مواهب الأطباء في المستشافيات الإساتثمارية وبالتالي فإن خصائص )متغيرات( إ

% ماان الساالوك الإبااداعي لهاام الناااتج عاان إدارة مااواهبهمي أمااا فيمااا يتعلااق 4ي66تفساار 
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% فقاااد يرجااع إلاااي الخطااأ العشاااوائي فااي المعادلاااةي أو 6ي33بالنساابة المتبقياااة وقاادرها 
النماوذجي ربما لعدم إدراج متغيرات مساتقلة أخاري كاان مان المفاروض إدراجهاا ضامن 

 أو لاختلاف طبيعة نموذج الانحدار عن النموذج الخطي.
يتضااح أن المتغياارات الفرعيااة لإدارة المواهااب  (T.TEST)وبمتابعااة قاايم اختبااار 

والمتعلقااااااة بااااااااا )جااااااذب واسااااااتقطاب المواهاااااابي تنميااااااة وتطااااااوير المواهاااااابي والاحتفاااااااظ 
ي 643ي2) (T)ت قايم بالمواهب( لها تأثير علي السلوك الإبداعي للأطبااءي حياث  بلغا

( علااي التااواليي وهااي قاايم معنويااة عنااد مسااتوي دلالااة أقاال ماان أو 186ي3ي 751ي11
 (.  05ي0) 05ي0يساوي 

الااذي يوضااح   Multiple Correlationوبلاغ معاماال الارتباااط الكلااي المتعاادد 
ن مااا -المتنبااأ بهااا ماان نمااوذج الانحاادار –العلاقااة بااين القاايم الناتجااة للمتغياار التااابع 

( والتاااي 815ي0ياااة والقااايم الفعلياااة )المشااااهدة( للمتغيااار التاااابع مااان ناحياااة أخاااري )ناح
 (.01ي0تمثل ارتباطاً طردياً معنوياً وذلك عند مستوي معنوية )

والتااي تراعااي التحيااز الممكاان  )2Adj. R(وتشااير قيمااة معاماال التحديااد الم عدلااة 
ساايرية( فااي النمااوذج وذلااك مااع ارتفاااع عاادد المتغياارات المسااتقلة )التف 2Rحدوثااة مااع 

وهو ما  661ي2Adj. R( 0(وانخفاض حجم العينة حيث  بلغ معامل التحديد الم عدل 
%( من التباين في المتغيار التاابع 1ي66أن ) –وفقاً لمعامل التحديد الم عدل  –يعني 

 يرجع إلي المتغيرات الثلاثة في نموذج الانحدار.

ط كااال متغيااار مااان المتغيااارات ( نجاااد أناااه يتاااراوح معامااال ارتباااا14مااان الجااادول )
 المستقلة في النموذج علي حدي مع المتغير التاابع وفقااً لمعامال ارتبااط بيرساون باين

(. وتشااااير النتااااائج إلااااي معنويااااة معاااااملات ارتباااااط المتغياااارات 618ي0( و )598ي0)
 (.01ي0الثلاثةي وذلك عند مستوي معنوية )
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 وفيما يتعلق بتقدير معالم النموذج: -
 اعتمااااداً علاااا( ي دلالات معاااااملات بيتااااا المعياريااااةβ والااااواردة بالجاااادول رقاااام )

( فااإن جميااع أبعاااد المتغياار المسااتقل ت ساااهم فااي نمااوذج الانحاادار وتااؤثر 16)
 علي المتغير التابع )السلوك الابداعي للاطباء(.

  يمكن من خلال معاملات بيتا المعيارية ترتيب متغيارات الدراساة مان الأكثار
مااوذج الانحاادار وتااأثيراً علااي المتغياار التااابع كمااا فااي أهميااة ومساااهمة فااي ن

 (:15الجدول التالي رقم )
 (15جدول رقم )

 ترتيب ابعاد المتغير المستقل وفقا لتاثيرها علي المتغير التابع بدلالة بيتا المعيارية

 βمعامل الانحدار )بيتا المعياريه(  أبعاد المتغير المستقل الترتيب
 0,610 بتنمية وتطوير المواه 1
 0,161 الاحتفاظ بالمواهب 2
 0,110 جذب واستقطاب المواهب 3

 فيما يتعلق بمعنوية النموذج -
المحسوبة معنوياة نماوذج الانحادار ككالي حياث  بلغات قيماة  Fيتضح من خلال 

F ( وهااى أكباار ماان قيمااة 342ي218المحسااوبة )F ( عنااد مسااتوى 65ي2الجدوليااة ،)
(. ومان هاذه النتيجاة يمكان قباول 3/200ت حرياة )(ي وذلك عند درجا0.05معنوية )

يختلاف  )2R(الفرض الرئيسي في تلك الدراسة حيث أن معامل التحديد فاي المجتماع 
المعيارياااة بلغااات لتنمياااة وتطاااوير  βإيجابااااً عااان الصااافر، وبنااااءًا علاااي ترتياااب جااادول 

، 161ي0، 610ي0المواهااب، ثاام الاحتفاااظ بالمواهااب، ثاام جااذب واسااتقطاب المواهااب )
 ( علي التوالي. 110ي0

ومن النتاائج الساابقة يمكان قباول الفاروض الفرعياة الثلاثاة المتفرعاة مان الفارض      
وجااود علاقااة معنويااة موجبااة بااين إدارة المواهااب وبااين  الرئيسااي فااي تلااك الدراسااة وهااو
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السلوك الابداعي للاطباء في المستشفيات الاستثماريةي طبقااً لماا أوضاحته معااملات 
 حدار.دالة الان

كن ولقد خلصت الدراسة الى مجموعة من النتائج ويم( نتائج الدراسة :  10) 
 تلخيص أهمها فيما يلي:

يات وجود علاقه بين إدارة المواهب والسالوك الاباداعي للأطبااء العااملين بالمستشاف -
 الإستثمارية محل الدراسة. 

هااااب والساااالوك تاااااثير مرتفااااع بااااين جااااذب واسااااتقطاب الموا  وجااااود علاقااااة قويااااة ذات -
 الابداعي للأطباء. 

جود علاقة قوية ذات تاثير مرتفع بين تنمية وتطوير المواهب والسالوك الاباداعي و  -
 للأطباء.

جااود علاقاااة قويااة ذات تااااثير مرتفااع باااين الاحتفاااظ بالمواهاااب والساالوك الاباااداعي و  -
 للأطباء. 

ا والسالوك الإباداعي اسة أيضا الي وجود إدارة المواهب وأبعادهوتوصلت نتائج الدر  -
 بدرجات متفاوتة في المستشفيات الإستثمارية محل الدراسة.

أخياارا توصاالت النتااائج إلااي أنااة يمكاان تحديااد المتطلبااات اللازمااة ماان أجاال تنشاايط و  -
وتحفياااز السااالوك الإباااداعي بالمستشااافيات الإساااتثمارية محااال الدراساااة، حياااث توصااالت 

 للأطباااء يااؤدي إلااي تحقيااق مزايااا وأهااداف النتااائج إلااي أن الأهتمااام بالساالوك الإبااداعي
عديدة منها حل المشكلات، تقاديم منتجاات وخادمات جديادة، تحساين جاودة الخادمات 
الصااااحية، والمياااازة التنافسااااية، اسااااتغلال الفاااارص، وتوليااااد الأفكااااار والتحاااادي، وزيااااادة 

 الفعالية التنظيمية، كما أنة يزيد من قدرة المنظمة علي التكيف والبقاء والنمو.
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   ( التوصيات:11) 
فاااي ضاااوء النتاااائج التاااي أسااافرت عنهاااا الدراساااة وماااا تااام استخلاصاااه مااان الإطاااار 
النظااري لهاااي يمكاان المساااهمة باابعض التوصاايات وآليااات تنفيااذها والجهااات المختصااة 

 بالتنفيذي وذلك كما يتضح من خلال بعض النقاط التالية والجدول التالي:
فاااي المستشااافيات الإساااتثمارية محااال  ضااارورة الأهتماااام بعملياااة إدارة المواهاااب -

الدراساااة مااان خااالال التعااارف علاااي الأطبااااء الموهاااوبين والعمااال علاااي جاااذبهم 
واسااتقطابهم، وإدارة ادائهاام، وتنميااتهم وتطااويرهم،  والاحتفاااظ بهاام، وتحفياازهم 
وتااوجيههم نحااو الاهااداف المرغوبااة وخلااق ثقافااة مفادهااا الااتعلم ماان الاخطاااء 

لهااذه المواهااب ماان قاادرات وامكانيااات ماان الممكاان والتعاااون والتنااوع وذلااك لمااا 
ان تقود المستشافيات الاساتثمارية الاي التفاوق التنافساي وتحساين جاودة وأداء 
الخدمات الصحية والطبياة المقدماة، كماا ان هاذه المواهاب تاؤدي بادورها الاي 
زيااادة الساالوك الابااداعي بظهااور الأفكاااار الابداعيااة والإبتكاريااة وتقااديم طااارق 

عاياااة الصاااحية والبحاااث عااان أفكاااار جديااادة لتطاااوير أسااالوب العمااال جديااادة للر 
 بالمستشفيات الاستثمارية.

لا تخلااااااو اي مستشاااااافي ماااااان وجااااااود الاطباااااااء الموهااااااوبين فيهااااااا، لااااااذا تعماااااال  -
المستشااافيات  المتميااازة علاااى أن تحقاااق نجاحاااات وشاااهرة كبيااارة حتاااى تكاااون 

ية أن مستشاااافيات جاذبااااة للعمالااااة الموهوبااااة، وعلااااى المستشاااافيات الإسااااتثمار 
تنظر لعملية الجذب من خلال رؤية مستقبلية تراعاي الاحتماالات والتطاورات 
التاااي تااارتبط بساااوق العمااال، بماااا يحقاااق أعلاااى درجاااات الانتمااااء والاااولاء لااادى 
الأطبااء بصاافة عامااة والاطبااء الموهااوبين بصاافة خاصاة، لااذا يجااب ان تهااتم 

 م وجذبهم.المستشفيات الاستثمارية بهؤلاء الموهوبين وتحاول إستقطابه
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الحاارص علااي امااداد الاطباااء الموهااوبين بالتاادريب والتعلاايم والااتعلم اللازمااين  -
للقيام بدورهم في علاج المرضى والحرص علي إيفادهم في بعثات ومهماات 
علمية وتدريبية للخارج وذلك للوقوف علي أحادث الوساائل العلاجياة والطبياة 

 التي تم إكتشافها مؤخراً.

الموهااوبين هااي المشااكلة الرئيسااية لكثياار ماان المنظمااات  أن الاحتفااظ بااالأفراد -
لأن ارتفااااااع معااااادل دوران العمااااال مااااان الأفاااااراد ذوي القااااادرات العالياااااة يسااااابب 
الإضاااارار بااااالجودة وخدمااااة العماااالاء ممااااا يااااؤدي إلااااى ت كاااال المياااازة التنافسااااية 
وانخفاض مستوى النمو في الأعمال، وبالتالي علي المستشفيات الاستثمارية 

 يها فهماً واضحاً لقيمة استبقاء الموهوبين والاحتفاظ بهم.ان يكون لد

يجااااب علااااي المستشاااافيات الإسااااتثمارية والإدارة العليااااا بهااااا ان تعتنااااي وتهااااتم  -
بسياسااات المااوارد البشاارية المطبقااة داخلهااا، بحيااث تركااز الإدارة ماان خلالهااا 
علاااي إدارة المواهااااب والسااالوك الإبااااداعي، وعلاااي المباااادعين وكيفياااة اسااااتثمار 

فكاااارهم الإبداعياااة والكشاااف عااان المواهاااب الإبداعياااة وإظهارهاااا، كاااذلك يجاااب أ
العماال علااي إتخاااذ الإجااراءات ووضااع الخطااط والسياسااات اللازمااة ماان أجاال 
 تنمية الموهوبين والسلوك الإبداعي ووضع هؤلاء الموهوبين ضمن أولوياتها.

وكااذلك يجااب علااي القااادة والمااديرين تعزيااز الساالوك الإبااداعي والاهتمااام بااة،  -
إعادة النظر في تصميم الوظائف وتحديد طرق الأداء، وكذلك ناوع الأنشاطة 
والمهااااام وحجاااام المساااائوليات والصاااالاحيات الموجااااودة فااااي الوظيفااااة ومعرفااااة 
ظاااروف العمااال المحيطاااة بهاااا، وتاااوفير المعلوماااات التاااي تسااااعدهم فاااي أداء 

يات محال وظائفهم لما يترتب علي ذلك من نتائج ومزايا عديدة تفيد المستشف
 الدراسة.
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 (16جدول رقم )
 Action Planخطة عمل إرشادية لتنفيذ التوصيات 

الجهات  آليات التنفيذ التوصية م
المختصة 

 بالتنفيذ
الاهتمااااام بعمليااااة إدارة المواهااااب فااااي  1

المستشاااااااافيات الاسااااااااتثمارية محاااااااال 
الدراساااة، ماااان خااالال التعاااارف علااااي 
الأطباء الموهوبين والعمل علي جاذبهم 

ابهم، وإدارة ادائهااام، وتنمياااتهم واساااتقط
وتطويرهم،  والاحتفاظ بهم، وتحفيزهم 

 وتوجيههم نحو الاهداف المرغوبة. 

إنشاااء إدارة ووحاادة متخصصااة لادارة المواهااب تتااولي عملياااة  -
التخطااايط والتعااارف علاااي المواهاااب وجاااذبهم ومااان ثااام تنمياااتهم 

 والاحتفاظ بهم.
ستشافي تسااعد علاي وضع قاعدة بيانات شاملة عن المواهاب بالم -

التعااارف علاااي المواهااااب الموجاااودة بالمستشاااافي وتحدياااد فجااااوة 
 المواهب.

 اعتبارها قضية ذات أولوية هامة بالنسبة لإدارة المستشفي. -
التعديل فاي لاوائح المستشافي بحياث تتايح قادرال مان المروناة عناد  -

 التطبيق.
ق خلق ثقافة تنظيمية حول أهمية إدارة المواهاب ودورهاا فاي خلا -

 ميزة تنافسية وتحسين جودة الخدمات الصحية.
تاااوفير المخصصاااات اللازماااة بالميزانياااة مااان أجااال إنشااااء هاااذه  -

 الإدارة.

الإدارة  -
العليااااااااااااااااااااا 
بالمستشاافيات 
 الإستثمارية.

ماااااااااااااااادير  -
المااااااااااااااوارد 

 البشرية.
قساااااااااااااااااام  -

الموازناااااااااااة 
 بالمستشفي.

 

على المستشفيات الاستثمارية أن تنظار  2
رؤية مساتقبلية  لعملية الجذب من خلال

تراعااي الاحتمااالات والتطااورات التااي 
تاارتبط بسااوق العماال، بمااا يحقااق أعلااى 
درجاات الانتمااء والاولاء لادى الاطبااء 
بصفة عامة والاطباء الموهوبين بصفة 
خاصة، لاذا يجاب ان تهاتم المستشافيات 
الاستثمارية بهؤلاء الموهوبين وتحاول 

 إستقطابهم وجذبهم.

المكافااآت ماارتبط بااالأداء ونظااام للحااوافز تااوفير نظااام للأجااور و -
 المادية والمعنوية يتوافق مع أجور وحوافز المنافسين في السوق.

توفير فرص الترقية والنمو وتحقيق التقدم الوظيفي: المتمثلاة فاي  -
 فرص للتعلم والترقي والنمو الوظيفي والشخصي.

عيااة تااوفير الحااوافز الأخاارى المتعلقااة بتااوفير الجوانااب الاجتما -
والصحية للموهوبين بالمستشفي: وغيرها من الخدمات التاي يمكان 

 أن تقدمها المستشفي لهم.
اساامم وساامعة المنظمااة: ماان خاالال الاهتمااام ببناااء اساام ومكانااه  -

مرموقة بحيث تكون مكانا يرغبون في العمل بهاا والانتسااب إليهاا 
 وهذا يتطلب أن تحظى المستشفي بسمعة طيبة.

 محفزة ومشجعة على الإبداع والابتكار. توفير بيئة عمل -
وجود قدر من التمكين للموظفين: حياث ياتم إعطاائهم المزياد مان  -

الحريااة والاسااتقلالية فااي اتخاااذ قااراراتهم المهنيااة وحاال المشااكلات 
التي تواجههم في العمل بطرق وأساليب مبتكرة، ومنح الثقة الكافية 

 ليؤدوا وظائفهم على أكمل وجه.
 
 

 الادارة -
العليااااااااااااااااااااا 
 بالمستشفي.

ماااااااااااااااادير  -
المااااااااااااااوارد 

 البشرية.
مااااااااااااادراء  -

الإدارات 
 والأقسام.

قساااااااااااااااااام  -
الموازناااااااااااة 
 بالمستشفي.
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الجهات  آليات التنفيذ التوصية م
المختصة 

 بالتنفيذ
الحرص علي امداد الاطباء الموهاوبين  3

بالتااادريب والتعلااايم والاااتعلم اللازماااين 
للقياااام بااادورهم فاااي عااالا  المرضاااى 
والحااارص علاااي ايفاااادهم فاااي بعثاااات 

ذلاك ومهمات علمية وتدريبية للخار  و
للوقوف علي أحاد  الوساائل العلاجياة 

 والطبية التي تم اكتشافها مؤخرال. 

وفير فرص التدريب داخل وخار  المستشفي: مان خالال إعاداد ت -
 برامج تدريبية فعالة لتنمية قدرات ومهارات الموهوبين.

كليااالا الاطبااااء الموهاااوبين بمهاااام جديااادة لااام يسااابق لاااه أداؤهاااا ت -
الوظائلا المختلفاة مماا يتايح لاه فرصاة  ليكتسب مهارات جديدة في
 التعلم وعدم الشعور بالملل.

يئااة عماال محفاازة ومشااجعة علااى الإبااداع، الابتكااار: ماان خاالال ب -
تهيئاة الظااروف الملائمااة وتقااديم الاادعم والتشااجيع وإشااباع حاجااات 
الموهاااوبين للإباااداع والابتكاااار بماااا تحقاااق طموحااااتهم وتفكيااارهم 

 الموجه نحو المستقبل.
لمتمثلاة فاي ر فرص الترقية والنمو وتحقيق التقدم الوظيفي: اتوفي -

 فرص للتعلم والترقي والنمو الوظيفي والشخصي.
توفر فرص التطوير والنمو وفقا للمهاارات التاي تحتاا  للتنمياة: ت -

مااان أجااال تطاااوير الكفااااءات الأساساااية، والتقنياااة، والشخصاااية، 
  رات التاي تحتااوالمهارات القيادية للمواهب، ويجاب تحدياد المهاا

إلااى تنميااة، وعاادم التركيااز علااى نقاااط الضااعلا فقااط، باال ضاارورة 
 الاهتمام بنقاط القوة للتأكد من نموها في الاتجاه الصحيح.

ضااع معااايير عادلااة وواضااحة لتقياايم أداء الاطباااء تساااعد علااي و -
وامال عتمييز ذوي الأداء المتميز بدلا من الأستناد في تقيايمهم الاي 

محضااة. وإتخاااذ هااذه المعااايير ايضااا للمكافااآت شخصااية وشااكلية 
 والترقيات.

يبات المباشااارة وغي ااار المباشااارة لتنمياااة وتطاااوي ر ا - سااتخدام التااادر 
الاطباااء مثاال ) الناادوات, ورل العماال, حلقااات النقااال، التجااارب 

 السابقة، البعثات العلمية والندوات والمؤتمرات(.
هاام مختلفاة, وتكل فايهم بمموهوبي ن بي ن فرق العمل النقل الاطباء ال -

 لم ي سبق  أداؤها. 
ضع برامج تدريبية للأطباء لرفع مستواهم فاي الأداء وتادريبهم و -

 علي أحد  الأجهزة.
سااب هي ئة اليب ئة الملائمة والمناسبة التلي تشاجع الاطبااء عللاي اكتت -

 المعاارف وتبادلهااا والاساتفادة منهااا, وتحمال مخاااطر التجربااة دون
 د.خوف أو ترد

دير ماااااااااااااااا -
المااااااااااااااوارد 

 البشرية.
لمساائولون ا -

 عن التدريب.
لاسااااااتعانة ا -

بفنياااااين مااااان 
الشااااااااااركات 

 المنتجة.
ة نقاباااااااااااااااا -

 الأطباء.

أن الاحتفاااظ باااالأفراد الموهااوبين هاااي  4
المشكلة الرئيساية لكثيار مان المنظماات 
لأن ارتفاااااع معاااادل دوران المااااوظفين 

 فين.وجود قدر من التمكين للموظ -
وفير نظااام للأجااور والمكافااآت ماارتبط بااالأداء ونظااام للحااوافز تاا -
 مادية يتوافق مع أجور وحوافز المنافسين في السوق.ال

دير ماااااااااااااااا -
المااااااااااااااوارد 

 البشرية.
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الجهات  آليات التنفيذ التوصية م
المختصة 

 بالتنفيذ
ذوي القاادرات العاليااة يساابب الإضاارار 

العملاء مماا ياؤدي إلاى  بالجودة وخدمة
تآكااااال الميااااازة التنافساااااية وانخفااااااض 
مسااتوى النمااو فااي الأعمااال، وبالتااالي 
ل  علااي المستشااافي ان يكااون لاااديها فهماااا
ل لقيماااااة اساااااتبقاء الموهاااااوبين  واضاااااحا

 والاحتفاظ بهم.

تااوفير الحااوافز الأخاارى المتعلقااة بتااوفير الجوانااب الاجتماعيااة  -
والصحية للموهوبين بالمستشفي: وغيرها من الخدمات التاي يمكان 

 أن تقدمها المستشفي لهم.
وضاع الاطباااء الموهاوبين فااي الوظاائلا المناساابه لهام والاهتمااام  -

 وظيفية.بمراكزهم ال
اجراء مقابلات مع الاطباءالموهوبين الذين يقاررون تارك العمال  -

 وإعتبارهم أنهم جزء من المستشفي.
ل بما يخلاق  - ل ومعنويا الحرص علي تشجيع الاطباء الموهوبين ماديا

لديهم شعور بأن لديهم مساتقبلا واعادال وماأمولال ينتظارهم فاي مهناة 
 الطب بشكل عام والمستشفي بشكل خاص.

توفير الحوافز المعنوية: إن الللتزام بالعمل في المنظمة يستند إلاى  -
حااد كبياار علااى أساااس غياار ملمااوس مثاال المشاااعر والتقاادير، لهااذا 
يمكن اساتخدام المكافاآت غيار المادياة كوسايلة للاحتفااظ بالمواهاب 
فاااي المنظماااة وتعزياااز مشااااعر الانتمااااء، مثااال الشاااكر والتقااادير 

 من قبل المواهب. والاعتراف بالجهود المبذول
تااوفير الأمااان الااوظيفي: ماادى الاسااتقرار فااي العماال والمركااز  -

 الوظيفي.

مااااااااااااادراء  -
الإدارات 
 والأقسام.

قساااااااااااااااااام  -
الموازناااااااااااة 
 بالمستشفي.

يجاااب علاااي المستشااافيات الإساااتثمارية  5
والإدارة العليااااا بهااااا ان تعتنااااي وتهااااتم 

قاااة بسياساااات الماااوارد البشااارية المطب
داخلها، بحيث تركز الإدارة من خلالها 
علااااااااي إدارة المواهااااااااب والساااااااالوك 
الإبااااداعي، وعلااااي المباااادعين وكيفيااااة 
اساااتثمار أفكاااارهم الإبداعياااة والكشااالا 
عااان المواهاااب الإبداعياااة وإظهارهاااا، 
كاااااذلك يجاااااب العمااااال علاااااي إتخاااااااذ 
الإجراءات ووضع الخطط والسياساات 
اللازماااة مااان أجلاااه تنمياااة الموهاااوبين 

الإبااااداعي ووضااااع هااااؤلاء والساااالوك 
 الموهوبين ضمن أولوياتها.

عقد دورات تثقيفياة ونادوات للأطبااء لتوضايح مادي أهمياة إدارة  -
المواهب والسلوك الإباداعي، وماا هاي النتاائج والمناافع والاهاداف 

 المترتبة عليهم بالنسبة لكل من المستشفي والأطباء.
الأسااااليب  دورات تدريبياااة للرؤسااااء فاااي العمااال لتااادريبهم علاااي -

الحديثااة فااي الإدارة )إدارة المواهااب والساالوك الإبااداعي( فااي ظاال 
التطورات السريعة في مجال علم الإدارة، بالإضافة الي توفير بيئة 
تنظيمياااة يتاااوفر فيهاااا الاهتماااام مااان جاناااب الماااديرين بالمستشااافي 

 بالمصلحة العامة للمستشفي وللمريض.
لمواهاااب  والسااالوك خلاااق ثقافاااة تنظيمياااة حاااول اهمياااة ادارة ا -

الإبداعي، ودورها في خلق ميزة تنافسية وتحساين جاودة الخادمات 
 الصحية.

الإدارة  -
 العليا.

مااااااااااااادراء  -
الإدارات 
 والأقسام.

ماااااااااااااااادير  -
المااااااااااااااوارد 

 البشرية.
المساائولون  -

 عن التدريب.
 

يجاااب علاااي القاااادة والماااديرين تعزياااز  6
السلوك الإبداعي والاهتمام باة، وكاذلك 

فاااي تصاااميم الوظاااائلا  إعاااادة النظااار

توفير الإمكانيات المادية والمعنوية التي يحتاجها الأطباء لتحويل  -
 وترجمة الأفكار الإبداعية إلي إبداعات ملموسة.

العماال علااي تشااجيع التجديااد والإبااداع، وتجريااب أساااليب العماال  -

_ الادارة 
 العليا.

مااااااااااااادراء  -
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الجهات  آليات التنفيذ التوصية م
المختصة 

 بالتنفيذ
وتحديااااد طاااارق الأداء، وكااااذلك نااااوع 
الأنشاااطة والمهاااام وحجااام المسااائوليات 
والصااالاحيات الموجاااودة فاااي الوظيفاااة 
ومعرفااة ظااروف العماال المحيطااة بهااا، 
وتااوفير المعلومااات التااي تساااعدهم فااي 
أداء وظائفهم لما يترتاب علاي ذلاك مان 
نتااائج ومزايااا عدياادة تفيااد المستشاافيات 

 محل الدراسة.

المبتكرة والعمل علي استغلال كل فكرة جديدة وإزالاة كال العوائاق 
 لخوف من فشل تلك الإفكار.التي تقتل الأفكار الإبداعية كا

ن تعماال إدارة المستشاافيات علااي متابعااة الاقتراحااات والأفكااار أ -
الجديدة والسالوكيات الإبداعياة، وذلاك عان طرياق عقاد اجتماعاات 
ولقاااءات علااي مسااتوى الاقسااام والإدارات لتحديااد أن وصاالت تلااك 

ي فاالأفكار والسلوكيات الإبداعية وتحديد المسائولية علاي كال فارد 
منظماااة، وتعزياااز التوجياااة نحاااو التجرباااة والمغاااامرة فاااي تبناااي ال

 الأفكار.
لعمل علي معرفة وتجديد قدرات الأفراد الإبداعية، والعمل علي ا -

تدريبهم علي الإبداع مما يسهم فاي صاقل مهاارة الاطبااء مان ذوي 
 القدرات الإبداعية العالية. 

مال، وتحاديث ت تثقيفية للأطباء لتطوير قدراتهم في الععقد دورا -
معلومااااتهم بشاااكل مساااتمر، لبنااااء قاعااادة معرفياااة عميقاااة تااادفعهم 

 وتشجعهم علي الإبداع والإبتكار.
نح الأطباء قدرا مناسبا مان التمكاين والاساتقلالية يتايح لهام حال م -

المشاااكلات فاااي العمااال بطااارق جديااادة ومبتكااارة، وخلاااق فااارص 
ظار فاي لمشاركتهم في إتخاذ القارارات وإباداء الارأي ووجهاات الن

 مشكلات العمل.
 قاديم الحااوافز المادياة والمعنويااة لمان يتقاادم بأفكاار مبتكاارة قابلااةت -

ة للتطبيق، وتوفير المناخ التنظيمي المناسب وسياسات عمال منفتحا
عال كال ماا هااو جدياد، وكاذلك وتاوفير بيئااة عمال مناسابة وملائمااة 

 تجعلهم قادرين علي إظهار أفكارهم وإبداعاتهم.
حااد  الأجهاازة ات اللازمااة بالميزانيااة لشااراء أتااوفير المخصصاا -

 تسااعد الطبية، وتوفير الادوات والتقنيات التكنولوجية الحديثة التي
 الاطباء علي الإبداع والابتكار.

الادارات 
 والأقسام.

مدير الموارد 
 البشرية.

_المسااائولون 
 عن التدريب.
الاسااااااااااتعانة 
بفنياااااين مااااان 
الشااااااااااركات 

 منتجة.ال
_ قسااااااااااااااااام 
الموازناااااااااااة 
 بالمستشفي.
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الإحباط الوظيفي كمتغير وسيط بين التنمر التنظيمى 

 والارتباط بالعمل

 (بمستشفيات وزاره الصحه بالمنصورة ات) دراسة تطبيقية على الممرض

 دكتور                   دكتور                                                    
                                    المجد كامل محمود أبو  المحسن عبد المحسن جودة    عبد

 مدرس ادارة الأعمال                                              أستاذ إدارة الأعمال       

                                          مشرفا معاونا                                                     مشرفا رئيسا          

 كلية التجارة جامعة المنصورة                     عة المنصورة                    كلية التجارة جام
 

 الباحثة

 الرفاعى شيماء اسماعيل عبد الغنى
 الملخص

التنمر التنظيمى استهدفت هذة الدراسة تحديد التأثير المباشر وغير المباشر لابعاد       

 التنمر بالعلاقات( على أبعاد الارتباط بالعمل)الحيوية،والتنمر الجسدى،و، )التنمر اللفظى

 الاحباط الوظيفى)العدوان ضد الاخرين ،والاستغراق(من خلال توسيط أبعاد ،التفانىو

همال والإالتداخل الشخصى،والانانية والتشكى،و لوقت والجهد،ضياع اوالتخريب،و

بمستشفيات واعتمدت الباحثة على قائمة استبيان لجمع البيانات من الممرضات (.واللامبالاة

%, وتم 86.5قائمة بنسبة استجابة  270، وقد خضع للتحليل وزارة الصحة بالمنصورة

الدراسة عن طريق استخدام البرنامج ختبار فروض تطبيق أسلوب تحليل المسار لإ

يوجد تأثير معنوي للتنمر الجسدى  الى انه لاوتوصلت الدراسة . (Amos V.25)الاحصائى

التداخل و ضياع الوقت،والتخريب،وحباط الوظيفي)العدوان ضد الاخرين،الإعلى 

لتنمر اللفظى على كما يوجد تأثير معنوى ايجابى ل (همال واللامبالاةالإوالشخصى،

ضياع الوقت( وايضا يوجد تأثير معنوى ايجابى للتنمر و ،همال واللامبالاة)التخريب، والإ

يوجد تأثير معنوي سلبى  ، كذلك ضياع الوقت(وبالعلاقات على)العدوان ضد الاخرين، 

بعاد الارتباط أ على التنمر الجسدى(والتنمر بالعلاقات، و للتنمر التنظيمى )التنمر اللفظى،

حباط الوظيفي للإ يوجد تأثير معنوي سلبى كمانهماك(،الإوالتفانى، و ية،بالعمل)الحيو

على الارتباط  همال واللامبالاة(الإوالتداخل الشخصى،و)العدوان ضد الاخريين، 

ما يوجد تأثير معنوى غير مباشر لأبعاد ك همالاة واللامبالاة(،الإو ،التفانىو ،)الحيويةبالعمل

 .حباط الوظيفى بشكل جزئىالارتباط بالعمل عند توسيط أبعاد الإالتنمر التنظيمى على أبعاد 

                                  __________________ 

 -رؤوس الموضوعات ذات الصلة :

 الاحباط الوظيفى        الارتباط بالعمل      نمر التنظيمى       الت 

Job Frustration as a mediator variable between the 

organizational bullying and Work engagement. 
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(Applied study on Nurses at Hospitals of Health Ministry in El Mansour) 

Abstract 

        The researcher targeted the study of job frustration as an 

intermediate variable between regular organizational bullying 

and a review of previous studies indicates that there is no study 

that dealt with organizational bullying, and job-related frustration 

combined in one study. A stratified sample of nurses was 

selected in the hospitals of the Ministry of Health in Mansoura 

.the sample size was (384) single, and the size of the study 

community was 1648 single .The statistical program SPSS and 

Amos Ver 24 were used to perform statistical analysis of field 

study data, as well as the implementation of descriptive statistics 

and calculation of correlation coefficient  . The study found that 

there is a statistically significant correlation between the 

variables of the study as a whole and its dimensions, as there is a 

moral effect of organizational bullying on the functional 

frustration as a whole and partial removal, and also there is a 

moral effect of organizational bullying on the association with 

work as a whole and partial removal, and there study variables 

according to demographic variables (age – education – Marital 

status) in part. 

Keywords:-  

Job Frustration 

Organizational bullying  

Work engagement                                           

  مقدمة :

تسعى المنظمات مهما كانت طبيعة أنشطتها إلى تحقيق أهدافها المرسومة والتى 

العديد من المعوقات التي تحد أو تبطئ من تمكنها من تحقيق الميزة التنافسية إلا أن هناك 
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تحقيق هذه الأهداف. ومن ضمن هذة المعوقات هى سلوكيات التنمر في مكان العمل 

حدث التنمر فى وي (.2018س من قبل المشرفين. )دمرجيان،مار  خصوصا عندما ي  

فرد أو دية ومؤذية ، وذلك بأن يقوم المؤسسات الاكاديمية غالبا من خلال سلوكيات غير جس

 يةخرى والتى تسمى فى هذا السياق الضحمجموعة من الأفراد باستهداف فرد أو مجموعة أ

ن أجل اكتساب السلطة على حساب ، و يتميز هذا السلوك بأنه سلوك عدوانى متكرر م

 (. Sweeey,2007و الحصول على مكاسب أخرى مختلفة )الآخرين أ

الذى يرضيها  ن  المنظمات تدرك تماما أ معظم ن  وتأتى أهمية الارتباط بالعمل من أ 

ليس بالضرورة هو أفضل موظف من حيث الولاء والانتاجية ،ولكن الموظف المرتبط 

بوظيفته فى المنظمة وذلك لأنه يشعر بالحماس فى تحقيق أهدافها  وعاطفيا   وفكريا   جسديا  

عمال المثيرة ج الأويلتزم بقيمها ويؤدى عمله بشكل أفضل ويعمل على تحقيق المزيد من نتائ

نخفاض النية لترك العمل لأنه سوف يبقى مع منظمته  ويكون مدافعا للإعجاب بالاضافة إلى إ

 ( .2012عنها ويساهم في نجاح أعماله)المغربى،

ختلاف أنواعها نحو  التخفيف من حدة و مظاهر الإحباط مات على إالمنظوتسعى       

هدافها التى تسعى لها من خلال من أجل تحقيق أ لسلبية على العاملين وسلوكهمالوظيفي ا

ة دائمة من جانب وتفاعلهم مع تفاعل العاملين فى المنظمات مع بعضهم البعض بصف

وجودة لديها من ستفادة القصوى من الموارد البشرية المالمنظمات للعمل جاهدة لتحقيق الإ

والتى تؤثر بدورها في قدراتهم  يجابية تجاه الأفرادخلال بناء فلسفة إدارية تتضمن متغيرات إ

ورفع قدرة الأداء الوظيفي المتميز بحيث ينعكس أثر ذلك على الخصائص الإيجابية لجماعة 

 (.    2005الرضا.)الصرايرة،و ، التعاون والتماسكو الانتماء،والعمل كالولاء ، 

                                     

  أدبيات البحث: -1

دبيات الرئيسية المستخدمة فى هذة يهدف هذا الجزء إلى عرض وتحليل النظريات والأ       

ن توضيح ذلك حباط الوظيفى والارتباط بالعمل ويمكوالمتعلقة بالتنمر التنظيمى والإ الدراسة

 على النحو التالى :

 : organizational  bullyingالتنمر التنظيمي   1/1

أنه ب( Aluede, et al.,2008) بخصوص هذا المفهوم فقد عرف  ات تتعدد التعريف      

ظى او عتداء لفتنمر تجاه الضحية وتكون على نحو إالسلوكيات العدوانية التي يقوم بها الم

 ,Helen Jowie) ، كماعرفت  و كلها حد هذة الأنواع أو أجسدى أو الإضرار بالعلاقة أ

السلوكيات العدوانية حيث يتم تكرار هذه السلوكيات وعلى الجانب الآخر يوجد  ( أنه  2002

 Melinde&Je، كما يرى )ا خلل فى القوى بحيث يصعب على الضحية الدفاع عن نفسه

Annette,2018غوب فيه والذى يحدث بشكل متكرر مما ه السلوك السلبي غير المرن  ( أ

العاطفي والبدني و يتعمد إستبعاد الشخص لنفسي و سبب عدم الراحة على المستوى اي

 زله والتهديد.لع  ل عرض الفرد مما ي جتماعيا  إ

  job Frustrationمفهوم الإحباط الوظيفي 1/2
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ج غير ائتشعور سلبي ناتج عن تعرض الفرد لن( بأنه (Alex.et,al,2018 هعرف          

 Chang,et) هكما عرف مثل سوء المعاملة والتدخل في تحقيق الأهداف. امرغوب فيه

al.,2018حتياجات والدوافع غير المريحة بسبب (  بأنه المشاعر السلبية الناتجة عن الإ

 & Ugwu) هالعوائق والتدخلات التي يعاني منها الفرد في مكان العمل، وعرف

Onylish,2018  الات عدم التدخل في تحقيق  هدف أو الحفاظ عليه بسبب بعض ح ( بأنه

مواقف تفوق قدرة ه ن( بأ2019 )أبو المعاطي، فياض وعرفت   داخل المنظمة . التخطيط

 .العاملين من أداء مهامهم المحددة بفاعلية وكفاءة

 

 

 work engagement مفهوم الارتباط بالعمل 1/3

 يجابية دائما  أنه حاله تحفيزية إ (Melinde & Jeanne te.2018من ) عرف كل        

تصال نشاط جسدي وعاطفي ومعرفي بين الموظفين ووظائفهم مع والمنبثقة من إتجاه العمل 

يضا وأتوافر مستويات عالية من الطاقة والمرونة النفسية والتفاني والمثابرة في العمل. 

ه حالة نشطة من الارتباط بالعمل والتي فيها يكون الموظف على ن  ( أLisun,2019عرف )

الارتباط )بعاد الثلاثة في العمل وهي المنوط به عملها بإستخدام الأوار علم كامل بكافة الاد

ه مدى ارتباط الموظف في ن  وأيضا عرفه  أ. ، والشكل التنظيمى، والشعور بقيمته (بالعمل 

 -العمل بالشكل الجاد ويعكس هذا المفهوم من ثلاث جوانب:

 زملائهم.و ظفون  الشكل الإيجابي لوصف المنظمةحسن يستخدم المو اللغه: -1

مل الموظفين كونهم أعضاء في الشركة ا يكون ارتباط الموظفين نابع من مدى تأوهن البقاء: -2

 ويريدون  البقاء لفترة طويلة.

ا  للعمل من أجل نجاح ضافيإ ا  ستعداد لتكريس جهدوهنا يكون الموظف على إ التوجه: -3

 . المنظمة

 وفقا لمتغيرات الدراسة:الدراسات السابقة  -2

 الدراسات الخاصة بالتنمر التنظيمى  1/2

من الثقافة  تقييم العلاقة بين كل   (  Elewa & El Banan , 2019) تناولت دراسة 

ن اكثر النتائج إلى أ واوضحت ،  التنظيمية والتنمر التنظيمي والثقة التنظيمية في مكان العمل

علاقة ارتباط موجبة هناك أن من نصف الممرضات  يتعرضن للتنمر من قبل المرضى و

بين كل من الثقافة والثقة التنظيمية بينما هناك علاقة طردية بين الثقافة والثقة التنظيمية 

  .                         والتنمر على التوالي

تحديد العلاقة بين قوة السلطة لى إ .(Helne.et al.,2019)بينما سعت دراسة         

ل الحصر الشامل لجميع قطاع الرعاية الصحية من خلا والضحايا في مكان العمل في

تحاد الاسترالي للتمريض .من خلال أبعاد الخصائص الديموغرافية وخصائص أعضاء الإ

أسفرت  نتائج الدراسة على ضرورة و. بيئة العمل ونوع القيادة وخصائص بيئة العمل

 .جيدة لمنع التنمر  يئة عملستراتيجيات الموارد البشرية والتي تحث على بإستخدام إ
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إلى فحص أنواع القوي المستخدمة في  (Eileen ,et,al ,2018) واستهدفت دراسة      

من خلال القواعد المستخدمة في السلطة ومدى تأثيرها في العمل وأثرها على التنمر 

اختلالات القوى بين المتنمر والضحايا. وأسفرت الدراسة عن وجود تنمر من قبل الموظفين 

ستخدام سلوكيات غير لائقه والتي بدورها يعاني المديرين من فقدان لسلطتهم خلال إمن 

نخفاض الدعم التنظيمي والذي يشعر والذي يعود بدوره على المديرون بإالشرعيه كمديرون 

رة فهم طبيعة السلطة المستخدمة وإتخاذ وتوصي الدراسة بضرو به الموظف .

ستخدام الممارسات المتعلقة السلوكيات الغير لائقه وإستراتيجيات التنظيمية لمنع دورة الإ

 بالموارد البشرية لتقويمهم والعمل على إرضائهم.

معرفة تأثيرات التنمر على أداء العاملين  ( Meri Linen , 2019) وتناولت دراسة      

قوة السلطة والضحايا في مكان العمل  لى تحديد العلاقة بينوإستهدفت الدراسة إ والارتباط 

تحاد الاسترالي لال الحصر الشامل لجميع أعضاء الإفي قطاع الرعاية الصحية من خ

 ونوع القيادة  ، وخصائص بيئة العمل ، للتمريض .من خلال أبعاد الخصائص الديموغرافية

هناك علاقة سلبية بين التنمر والارتباط  ن  وأسفرت الدراسة على أ.  ، وخصائص بيئة العمل 

ل من التفاعل في الأداء وكذلك التنمر يقل   ن  ذلك من خلال أوالعمل والعكس صحيح و

لى لة عدم وجود التنمر في المنظمة مما يؤدي بالنتيجة إبالارتباط بالعمل وبالتالي في حا

 التحسن في الأداء والارتباط وبالتالي زيادة الإنتاجية.

 لدراسات التى تناولت الاحباط الوظيفىا 2/2

حباط التنظيمي تحديد العلاقة بين الإ (Ugwu & Onyishi,2018)تناولت دراسة       

معلم بالمدارس الابتدائية في جنوب شرق  207والارتباط بالعمل وكانت عينة الدراسة 

التنظيمي والارتباط حباط اسة على وجود علاقه عكسيه بين الإسفرت نتائج الدروأ.  نيجيريا

لى مل والعكس صحيح وأشارت النتائج إبالعمل فكلما ذاد إحباط المعلمين  قل الارتباط بالع

ضرورة التواصل مع المعلمين من قبل إدارات العمل بما يمكن من ضمان سلوكيات عمل 

          .إيجابية في ظل وجود بيئة عمل صعبة

ثر الإحباط في مكان إلى تحديد أ (Ntsiful,et.al,2018 )بينما سعت دراسة                

التنميه له وعلاقات العمل على العمل على أداء الموظف وكذلك أثر خبرة الموظف وبرامج 

 موظف من شركات مختلفة في غانا . 232وكانت عينة الدراسة ، حباط الوظيفي الإ

أداؤه في العمل وبالتالي ا زاد إحباط الموظف كلما قل وأسفرت نتائج الدراسة أنه كلم

يتجه إلى الإنخراط  في نخفاض  إنتاجيته وبالتالي شعور الموظف بالإحباط يتزايد وإ

 .والصراع بين الأفراد ، وعدم إتقان الأداء، التخريب  كسلبية  سلوكيات  

تحديد العلاقة بين الإحباط التنظيمي ( 2019واستهدفت دراسة )أبو المعاطى، فياض ،        

لتزام العاطفي للعاملين واختبار دور الخبرة الوظيفية كمتغير  من التمثيل الصحي والإوكل  

وسيط وكانت عينة الدراسة هي عينة عشوائية من العاملين لبعض فنادق الخمس نجوم بمدينة 

  شرم الشيخ .
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ا كان وأسفرت النتائج عن وجود تأثير سلبي للإحباط التنظيمي في الالتزام العاطفي بينم      

 .هناك تأثير ايجابي في التمثيل السطحي وثبت معنوية الخبرة الوظيفية كمتغير وسيط

دارة الصراع على النيه لدوران تحديد اثر إ (Chang,et al,2018) وتناولت دراسة       

العمل من خلال توسيط الإحباط في العمل كمتغير وسيط وكانت عينة الدراسة ثلاث 

مفردة صالحة للاستخدام  973وكانت عينه الدراسة ثلاث مستشفيات مستشفيات في تايوان 

لى وأسفرت نتائج الدراسة عن أن الإحباط كمتغير وسيط أدى إ. استبانه 1531من إجمالي 

زيادة النية لترك العمل وزيادة النية لدوران الموظفين وبالتالي لابد من تعزيز سياسات عمل 

لمن وآمنة ليس فقط للممرضات  وإنما  يئة عمل محفزةفعالة تعمل على تشجيع العمل فى  ب

 . يتلقون الخدمه العلاجيه

 

 

 الدراسات التى تناولت الارتباط بالعمل  3/2

تحديد العلاقة بين ساعات العمل  (Emi Okazaki,2018)استهدفت دراسة        

وأسفرت الدراسة على .  والارتباط بالعمل والإنتاجية على عينة من موظفي التصنيع باليابان

أن ساعات العمل غير مرتبطة بشكل كبير بالانتاجية بين من لديهم ارتباط عالى بالعمل أو 

بين من لديهم ارتباط منخفض بالعمل وأن ساعات العمل لم يكن لديها أي ارتباط ملحوظ مع 

 .عتبارنتاجية عند أخذ الارتباط بعين الاالإ

اختبار أثر جودة العلاقة المتبادلة بين القائد ( 2018وتناولت دراسة )المنسى،       

ومرؤوسيه ورأس المال النفسي على الارتباط الوظيفي لدى هيئة التمريض في المستشفيات 

يجابية قوية بين  العلاقة ائج البحث عن وجود علاقة معنوية إسفرت نتوأ .جامعه المنصوره

يضا وجود علاقة معنوية مباشرة مرؤوسيه وبين الارتباط الوظيفي وأوالتبادليه بين القائد 

بين رأس المال النفسي والارتباط الوظيفي اضافة الى وجود أثر رأس المال النفسي في 

                                  العلاقة بين جودة العلاقة التبادليه بين القائد ومرؤوسيه 

نه كلما زاد مستوى رأس المال النفسي زاد أثر جودة العلاقة أوالارتباط الوظيفي حيث      

 المتبادلة بين القائد ومرؤوسيه في تحسين الارتباط الوظيفى.

اختبار العلاقة بين أثر الدعم التنظيمي المدرك على ( 2019دراسة  ) المولى ،  وقدمت      

. للعاملين بالبنوك السودانية تجاريةالارتباط بالعمل من خلال الدور الوسيط الثقة التنظيمية 

 وذلك من خلال يجابية بين الدعم التنظيمي المدركوأسفرت نتائج الدراسة عن وجود علاقة ا

سلوك القادة لمساندة العدالة التنظيمية والمشاركة فى إتخاذ القرار ، ودعم وتاكيد الذات، و

 .والاستغراق(،  ادي والتف ، الحيويه والارتباط بالعمل من خلال) ، المرؤوسين

ة في التعرف على العوامل المؤثر إلى  (Tsuyoshi,et al .,2019)وتناولت دراسة        

مفردة من الممرضات  425ها وكانت عينة الدراسة يبلغ عددالارتباط بالعمل بين المرضات 

. 
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بالعمل وتوجد بها لارتباط العوامل التي تؤثر على ا ن  وأسفرت نتائج هذه الدراسة إلى أ      

شراف والتعاون بين الطبيب ه هي المكافآت والدعم من جهات الإيجابيه قويعلاقه إ

لى إمما يخلق لديهن الشعور بقيمتهن والذى يؤدي بدوره واحترام المشاعر لهن  ضاتوالممر

 . والارتباط بالعمل ،التحفيز الذاتي

 التعليق على الدراسات السابقة والفجوة البحثية 

 -يتضح من خلال استعراض الدراسات السابقة:

القطاعات  لاف تعددت الدراسات واختلفت باختلاف الأهداف التي سعت إلى تحقيقها واخت -1

التى تناولتها، واختلفت البيئات التي تمت فيها، و المتغيرات التي تناولتها، والمنهجيات التي 

 اتبعتها.

اتفقت الدراسة الحالية مع معظم الدراسات السابقة في بالنسبة لمنهجية الدراسة وآلياتها  فقد  -2

كأداة مناسبين لمثل هذا النوع من  الاستبيان المنهج الوصفي التحليلي كمنهج  استخدامها

 الدراسات.

 معظم الدراسات التى تناولت التنمر التنظيمى قد ركزت على توضيح العلاقة بين التنمر -3

  Kang,2010,Pillch&Turska, 2015))والمتنمرالضحية من وجهة نظر التنظيمى

من خلال مفهوم الثقافة التنظيمية . بينما هذه الدراسة سوف تتناول التنمر التنظيمي والارتباط 

 بالعمل من خلال الدور الوسيط للإحباط الوظيفي .

تناولت الدراسات السابقة الارتباط بالعمل كمتغير مستقل في حين أن البعض الأخر تناوله  -4

 تابع، وفي الدراسة الحالية يتم تناول الارتباط بالعمل كمتغير تابع. كمتغير

 ساهمت العديد من الدراسات فى مزيد من الايضاح عن متغيرات الدراسة.  -5

وفى حدود علم الباحثة لا توجد دراسات عربية او اجنبية  تناولت  الاحباط الوظيفي كمتغير 

وهو ما يعد فجوة بحثية ستحاول الباحثة تناولها  وسيط بين التنمر التنظيمى والارتباط بالعمل

أيضا لمحاولة مدى اقتناع المؤسسات العاملة لمدى خطورة التنمر التنظيمي الدراسة  هذهفى 

  .على الموارد البشرية وما عواقب ذلك على بيئة العمل

 : مشكلة الدراسة   -3

قامت الباحثة بإجراء دراسة إستطلاعية  شكلة الدراسة فى إطارها التطبيقىلتحديد م     

( مفردة من ممرضات 30وذلك بالإعتماد على المقابلة الشخصية على عينة قوامها )

مستشفيات وزارة الصحة بالمنصورة ، وتم إجراء مقابلات شخصية مع هذة المفردات 

المتعلقة  إعتمادا  على إطار للمقابلة التى تم إعدادها فى ضوء أدبيات الدراسات السابقة

بموضوع البحث، وذلك لتكوين فكرة مبدئية عن مدى توافر أبعاد التنمر التنظيمى ودرجة 

توافر أبعاد الإحباط الوظيفى ومدى توافر أبعاد الارتباط بالعمل بالمستشفيات محل 

الدراسة،وأيضا التعرف على دور الإحباط الوظيفى فى العلاقة بين التنمر التنظيمى 

  مل لدى ممرضات مستشفيات وزارة الصحة بالمنصورة .والارتباط بالع

   وقد كشفت هذة الدراسة الاستطلاعية عن مجموعة من المؤشرات الأولية أهمها :
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من حيث مدى توافر أبعاد التنمر التنظيمى، فقد اعربت الممرضات اللاتى تمت مقابلتهن عن  -

للحرص الزائد من قبل رؤساء شعورهن بالإهانة وعدم توافر وضع مناسب لهن وذلك نتيجة 

العمل على المصالح الشخصية لإنجاز العمل دون الرجوع إلى الحالة النفسية للمرضات 

 وأيضا عدم تقديم الدعم المعنوى لهن.

ومن حيت درجة توافر أبعاد الإحباط الوظيفي ، فقد أشار الذين تمت مقابلتهن إلى أن  لديهن   -

إحباط في عملهن ويؤدي بهم للتفكير في ترك العمل ولكن قد يبقوا على عملهم نتيجة 

 لإحتياجهن للعمل فى عدم وجود عمل بديل ولكن يؤثر ذلك على حالتهم النفسية .

د الارتباط بالعمل ، فقد أعرب الذين تمت مقابلتهن إلى إرتباطهن من حيث درجة توافر أبعا -

بالعمل وحبهن لطبيعة العمل الذى يقومن به مع توافر النية لترك العمل نتيجة لما يَشع رن  به 

 من عدم تقدير وكذلك ضغوط العمل الكثيرة .

ية فإن وفى ضوء الظواهر التي تم التوصل إليها من خلال الدراسة الاستطلاع    

عدم وجود دراسة قامت بقياس العلاقات  يتتمثل فمشكلة الدراسة فى اطارها النظرى 

لوظيفى المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات الدراسة الثلاثة )التنمر التنظيمى والاحباط ا

 والارتباط بالعمل

______________ 

مفردة من ممرضات مستشفيات وزارة  30وشملت  25/1/2020وحتى  11/1/2020أجريت الدراسة الاستطلاعية فى  

 .2020الصحة بالمنصورة 

 :وبالتالى يمكن صياغة مشكلة الدراسة فى التساؤلات التالية

ما أثر التنمر التنظيمى بوصفه متغيرا مستقلا ، والاحباط الوظيفى بوصفه متغيرا 

 وسيطا على الارتباط بالعمل لدى ممرضات وزارة الصحة بالمنصورة ؟ 

 -: لأمر الذى يثير التساؤلات البحثية التاليةا

 ؟ هل يؤثر التنمرالتنظيمى على الإحباط الوظيفى فى المستشفيات محل الدراسة -1

 ما هو أثر التنمر التنظيمى على الارتباط بالعمل فى مستشفيات محل الدراسة ؟ -2

 الدراسة ؟ما مدى تأثير الإحباط الوظيفى على الارتباط بالعمل فى المستشفيات محل  -3

ما التأثير غير المباشر للتنمر التنظيمى على الارتباط بالعمل فى المستشفيات محل الدراسة  -4

 عند توسيط الإحباط الوظيفى ؟

 ما مدى تأثير الإحباط الوظيفى على الارتباط بالعمل فى المستشفيات محل الدراسة ؟ -5

 ،الحالة الاجتماعيةو)للتعليم،  هل توجد اختلافات فى آراء العينة حول متغيرات الدراسة وفقا -6

 السن(؟

   أهداف الدراسة :    -4

 يسعى البحث إلى تحقيق الأهداف التالية :      

 التعرف على أهم أبعاد التنمرالتنظيمى  وأثرها على الإحباط الوظيفى. -1

 .التعرف على  طبيعة العلاقة بين أبعاد التنمر التنظيمى و أبعاد الارتباط بالعمل  -2
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 .تحديد أثرأبعاد  الإحباط الوظيفى على أبعاد  الارتباط بالعمل  -3

 تحديد أثر أبعاد التنمر التنظيمى على أبعاد الارتباط بالعمل . -4

 .(، التعليم، الحالة الاجتماعيةأراء عينة الدراسة وفقا )السن هل هناك اختلافات جوهرية فى -5

التوصل إلى عدد من التوصيات التي يمكن أن تفيد القيادات الإدارية في المستشفيات الى  -6

 .تقليل التنمر التنظيمى والحد منه بناء  على نتائج التحليل 

 : فروض الدراسة -5

فى ضوء مشكلة البحث، وتحقيقا لأهداف الدراسة، قامت الباحثة بصياغة الفروض      

 التالية:

الاحباط و التنمر التنظيمى،اط معنوية بين متغيرات الدراسة)ارتبلا توجد علاقة  -1

 (.الارتباط بالعملوالوظيفى،

التنمر والتنمر بالعلاقات ، وبعاد التنمر التنظيمى )التنمر اللفظى ، لا يوجد تأثير معنوى لا -2

ضياع الوقت والتخريب ، و على أبعاد الاحباط الوظيفى )العدوان ضد الاخرين ، الجسدى(

 الاهمال واللامبالاة(.و التداخل الشخصى ، والانانية والتشكى، ولجهد، وا

ر مالتنوالتنمر بالعلاقات ، و، التنمر التنظيمى )التنمر اللفظى لا يوجد تأثير معنوى لأبعاد -3

 الانهماك(.والتفانى ، والجسدى( على  أبعاد الارتباط بالعمل ) الحيوية ، 

لابعادالاحباط الوظيفى) العدوان ضد الاخرين، التخريب ، لا يوجد تاثير ذو دلاله احصائية  -4

ضياع الوقت والجهد، الانانية والتشكى، التداخل الشخصى ، الاهمال واللامبالاة( على أبعاد 

 الارتباط بالعمل) الحيوية ، التفانى ، الانهماك (  .

التنمر ومر بالعلاقات، التنولايوجد تأثير غير مباشر لأبعد للتنمر التنظيمى) التنمر اللفظر ،  -5

الانهماك( فى مستشفيات وزارة والتفانى ، والجسدى ( على أبعاد الارتباط بالعمل )الحيوية ، 

 الصحة عند توسيط الاحباط الوظيفى  .

لا توجد اختلافات لها دلالتها الاحصائية فى أراء عينة الدراسة من الممرضات بالمستشفيات  -6

 الحالة الاجتماعيةوالعمر،والتعليم ا للمتغيرات الديمغرافية )قحول أبعاد متغيرات الدراسة وف

). 

 

 

 أهمية الدراسة -6

  -تظهر اهميه هذة الدراسة على المستويين العلمى والعملى كما يلى :     

 -الأهمية العلمية: -أولاً :
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   تنبع الأهمية العلمية لهذه الدراسة من أنها تتناول مفهوما  من المفاهيم الحديثة في أدبيات

الإدارة ألا وهو التنمر التنظيمي ، ولذا سوف تسعى الباحثة الى توفير اطارا نظريا يمكن ان 

 يساعد القائمين على ادارة المستشفيات بالشكل الذى يوفر بيئة عمل مناسبة .      

 ذة الدراسة جهدا متواضعا لاستكمال الدراسات السابقة بمايساعد بعض الباحثين لمزيد تعد ه

 من الدراسة والتحليل فى هذا المجال .

  توفير مؤشرات عن الدور الذى يتوسطة الاحباط الوظيفى بين التنمر التنظيمى والارتباط

 بالعمل من خلال النتائج التى يمكن التوصل اليها فى هذة الدراسة .

 -الأهمية العملية : -ثانياً :

  هذة الدراسة تركز على المستشفيات التابعة لوزارة الصحة بمحافظة الدقهلية والتى تقدم

الرعاية الصحية لابناء المراكز والقرى المحيطة والتى تلعب دورا حيويا فى المحافظة 

 والمحافظات المجاورة .

  تستمد هذة الدراسة اهميتها من النتائج المتوقعة منها والتى يمكن ان تساهم فى تقديم دليل

علمى على توسيط الاحباط الوظيفى بين التنمر التنظيمى والارتباط بالعمل وبالتالى الخروج 

 .بمؤشرات من شأنها ان تعمل على تحسين مستويات الادلء بهذة المستشفيات 

يضا المؤثرة على الموارد البشرية التى تحد من تقدم بيئات العمل وأ للوقوف على الثغرات

 .والتى تعد عجلات الدفع لنجاح هذة القطاعات

ومن خلال الدراسات السابقة تستهدف الدراسة الحالية قياس العلاقة المباشرة وغير   -8

بالعمل ويوضح المباشرة بين أبعاد كلا من التنمر التنظيمى والاحباط الوظيفى والارتباط 

 .( تصورا للعلاقة1الشكل رقم )

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 التنمر التنظيمي

                  التنمر اللفظى -1

 

التنمر الجسدى -2

                   اللفظى 

التنمر بالعلاقات   -3

                  الجسدى اللفظى 

 التخريب -2

 الاحباط الوظيفى

العدوان ضد  -1

 -1الاخرين 

ضياع الوقت -3

 والجهد

 الانانية والتشكى -4

 

 التداخل الشخصى-5

 

 الاهمال واللامبالاة-6

 

 التفانى-2

 

 الارتباط بالعمل 

  الحيوية  -1

 الاستغراق  والجهد-3
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( الاطار المقترح للبحث1)شكل رقم                                       

 فى ضوء البحوث والدراسات السابقةالمصدر : من إعداد الباحثة              

 التأثيرات غير المباشرة ---

 ____ التأثيرات المباشرة

                                   

 مجتمع البحث والعينة : -7

الحكومية التابعة لوزارة الصحة  يتمثل مجتمع الدراسة فى جميع الممرضات فى المستشفيات 

ممرضة )من واقع سجلات مديرية الصحة  1648بمدينة المنصورة والبالغ عددهم 

 ( .2020بالمنصورة

 

 عينة الدراسة  -

 Sample Sizeفقامت الباحثة بسحب عينة عشوائية طبقية وتم تحديد حجم العينة باستخدام 

Calculator   مفردة وعند مستوى  1648يبلغ عدده  وذلك بمعلومية حجم المجتمع والذى

% وبادخال هذة البيانات للبرنامج تم حساب حجم العينة وبلغ 5% وحدود خطأ+_ 95ثقة 

 % .86.15صالحة للاستخدام بواقع  270مفردة منها  312

 تالصدق والثبا  -8

 الاستبيان ( على النحو التالى : ويتم فى هذة المرحلة التحقق من صدق وثبات أداة البحث )

 (1)جدول رقم

 لمتغيرات الدراسةالثبات الصدق ومعاملات  

معامل  الابعاد الفرعية

 (*Alphaالثبات)

معامل الصدق 

 الذاتى

 0.841 0.707 التنمر اللفظي       .1

التنمر بالعلاقات فى        .2
 العمل

0.803 0.896 

 0.879 0.772 التنمر الجسدي       .3

 0.909 0.826 الحيوية       .4

 0.926 0.858 التفانى       .5

 0.944 0.891 الانهماك فى العمل       .6

 0.850 0.723 خرينالعدوان ضد الآ       .7

 0.869 0.756 التخريب       .8
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 0.942 0.888 ضياع الوقت       .9

 0.849 0.721 التداخل الشخصى    .10

 0.868 0.753 الاهمال واللامبالاة    .11

 0.886 0.786 تنظيمىالتنمر_ال    .12

 0.905 0.818 الاحباط_الوظيفى    .13

 0.922 0.851 الارتباط_بالعمل    .14

 0.940 0.883 الاستبيان ككل

 ضوء نتائج التحليل الإحصائفى إعداد الباحثة من  المصدر:

أن قيم معاملات الثبات مقبولة لجميع متغيرات  يتضح (1)وباستعراض الجدول رقم 

الدراسة، حيث تحتوى  قائمة الاستبيان على ثلاث متغيرات، وكل متغير يتكون من أكثر من 

بعد وكل بعد يتكون من مجموعة عبارات، وتراوحت قيم معاملات الثبات للتنمر التنظيمى  

رتباط بالعمل فقد تراوحت ما بين (، أما قيم معاملات الثبات للا0.803( ، )0.707ما بين )

حباط الوظيفى ما بين للإ(،  وكذلك وتراوحت قيم معاملات الثبات 0.891( ، )0.826)

، وهو ما يشير إلى درجة 0.883( وبلغ معامل الثبات للإستبيان ككل 0.888( ، )0.721)

 0.50ح ما بين عالية من الإعتمادية على المقياس، وذلك بإعتبار أن معامل ألفا الذي يتراو

يعتبر ذا مستوى متميزا من  0.80يعتبر مقبولا ، وأن معامل ألفا الذي يصل إلى  0.60إلى 

( )حيث  0.944(، )0.841الذاتي ما بين ) الصدقالثقة والاعتمادية، وبلغت قيمة معاملات 

 إن قيم 

القول  معامل الصدق الذاتى هى الجذر التربيعى لقيم معامل الثبات( ، وبالتالى يمكن

أنها معاملات ذات دلالة جيدة لتحقيق أهداف البحث ويمكن الاعتماد عليها في تعميم التنائج 

 على المجتمع ككل.  

 نتائج البحث-9

يقوم نموذج البحث الحالى على اساس عدم وجود تأثير معنوى للتنمر التنظيمى على 

تم استخدام معامل الارتباط الارتباط بالعمل من خلال الاحباط الوظيفى كمتغير وسيط ولقد 

النتائج الخاصة  فيما يلى نتناول نتائج الدراسة :لتحديد مدى التاثير بين متغيرات الدراسة و

 بالفرضية الاولى 

.وقد تم  "لا توجد علاقة إرتباط معنوية بين متغيرات الدراسة" تنص الفرضية الاولى على

 (4في جدول)رسون بين متغيرات الدراسة حساب معامل ارتباط بي
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( * عند مستوى 0.01عند مستوى معنوية )( ** 0.001*** دالاً عند مستوى معنوية )

 (0.05معنوية )

من إعداد الباحثة فى ضوء نتائج التحليلل الإحصلائى ، ويتضلح ملن بيانلات الجلدول  المصدر:

محللل الدراسللة، وقللد كانللت  السللابق وجللود علاقللة ارتبللاط بللين متغيللرات الدراسللة للممرضللين 

                     (0.05( او )0.01توى معنوية )علاقة الارتباط دالة إحصائيا  لجميع الأبعاد عند مس

توجد مما سبق يتضح عدم صحة الفرض الرئيسي الأول من فروض الدراسة أي أنه " و

 ".علاقة إرتباط معنوية بين متغيرات الدراسة

 

 

 (4جدول )

 مصفوفة ارتباط بيرسون بين متغيرات الدراسة
 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 المتغيرات

              1 اللفظي التنمر .1

 فى بالعلاقات التنمر .2

 العمل
**703. 1             

            1 .759** .577** الجسدي التنمر .3

           1 -.265-** -.368-** -.374-** الحيوية .4

          1 .615** -.200-** -.283-** -.170-** التفانى .5

         1 .358** .205** 108. 018. -073.- العمل فى الانهماك .6

 ضد العدوان .7

 الأخرين
**420. **534. **364. **-386.- **-408.- .075 1        

       1 .297** -.146-* -.173-** -.163-** .304** .380** .434** التخريب .8

      1 .420** .393** -.200-** -.291-** -.362-** .384** .507** .559** الوقت ضياع .9

 التداخل .10

 الشخصى
**499. **489. **437. **-447.- **-207.- *-142.- **306. *144. **538. 1     

 الاهمال .11

 واللامبالاة
**582. **521. **453. **-520.- **-487.- **-291.- **526. **399. **563. **664. 1    

   1 .581** .534** .543** .418** .500** 022. -.250-** -.378-** .877** .937** .844** الوظيفى_التنمر .12

  1 .701** .855** .712** .797** .606** .704** -.186-** -.431-** -.511-** .527** .664** .677** الوظيفى_الاحباط .13

 1 -.484-** -.257-** -.558-** -.344** -.368-** -.209-** -.301-** .692** .841** .780** -.148-* -.268-** -.266-** بالعمل_الارتباط .14
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 النتائج الخاصة بالفرضية الثانية 

ى على الاحباط " لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لأبعاد التنمر التنظيم والتى تنص على أنه

 .الوظيفي 

 لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لأبعاد التنمر التنظيمى  على العدوان ضد الاخرين

أبعلاد التنملر للتعرف عللى معنويلة العلاقلات المباشلرة بلين  قامت الباحثة بصياغة هذا الفرض

 (1كما هو موضح فى الشكل رقم )  خرينعلى العدوان ضد الآ

 

 

 

 

 

 

 

 (1شكل )

 خرين العدوان ضد الآالتنمر التنظيمى  على أبعاد نموذج تأثير 

( كما 5حصائى لاختبار المسار من خلال الجدول رقم)التحليل الإما يمكن توضيح  نتائج ك

 :يلى

 

 

 

 

 (5جدول رقم )

 لأبعاد التنمرالتنظيمى على العدوان ضد الاخرين نتائج التحليل الاحصائى لاختبار 

قيمة معامل  المسار المباشر م

 المسار

std. 

Error 

T.value

٠ 

معامل  المعنوية

 التحديد

العدوان ضد   التنمر اللفظى  1

 الاخرين 

.130 .097 1.343 .180 29.4% 

 التنمر اللفظى

التنمر بالعلاقات فى 

 العمل

 التنمر الجسدي

 0.568 العدوان ضد الأخرين

0.706 
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التنمر  2

بالعلاقات فى 

 العمل  

العدوان ضد  

 الاخرين 

.568 .095 5.978 .000*

** 

العدوان ضد   التنمر الجسدى  3

 الاخرين 

.135- .099 -1.354- .177 

 0.05* معنوية عند    0.01** معنوية عند    0.001*** معنوية عند 

  AMOSمن واقع مخرجات التحليل الاحصائي ببرنامج المصدر: 

 النتائج الخاصة بالفرضية الثالثة

 أنه"لا يوجد تاثير ذو دلالة معنوية للتنمر التنظيمى  على الارتباط بالعمل"والتى تنص على 

 على الحيوية التنظيمى لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لأبعاد التنمر  (1

أبعلاد التنملر للتعرف عللى معنويلة العلاقلات المباشلرة بلين  هذا الفرضقامت الباحثة بصياغة 

 (7كما هو موضح فى الشكل رقم ) على الحيوية

 

 

 

 

 

 

 (7شكل)

 التنظيمى على الحيوية أبعاد التنمرنموذج تأثير 

( كما 11كما يمكن توضيح  نتائج التحليل الاحصائى لاختبار المسار من خلال الجدول رقم) 

 يلى:

 (11جدول رقم )

  أبعاد التنمرالتنظيمى على الحيويةحصائى لاختبار نتائج التحليل الإ

قيمة معامل  المسار المباشر م

 المسار

std. 

Error 

T.value

٠ 

معامل  المعنوية

 التحديد

 %17 003. -2.948- 085. -249.- الحيوية التنمر  1

 التنمر اللفظى

التنمر بالعلاقات فى 

 العمل

 التنمر الجسدي

 الحيوية
0.208- 

0.83 
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 اللفظى 

التنمر  2

بالعلاقات 

 فى العمل  

 013. -2.497- 083. -208.- الحيوية 

التنمر  3

 الجسدى 
 500. 675. 087. 059. الحيوية 

 0.05* معنوية عند        0.01** معنوية عند    0.001*** معنوية عند 
 

ونستنتج مما سبق قبول الفرض الفرعي الأول للفرض الثالث جزئيا حيث يوجد 

تأثير سلبي معنوي لبعدى التنمر اللفظى ،والتنمر بالعلاقات فى العمل على الحيوية عند 

على التوالى، في حين لا يوجد اثر معنوي لبعد التنمر  0.05، 0.001مستوى معنوية 

 الجسدى على الحيوية.

 الفرضية الرابعةنتائج 

"لا يوجد تاثير ذو دلالة معنوية للاحباط الوظيفى على  والتى تنص على انه

 الارتباط بالعمل "

 على الحيوية الاحباط الوظيفي لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لأبعاد 

أبعلاد الاحبلاط للتعرف على معنوية العلاقات المباشرة بلين  قامت الباحثة بصياغة هذا الفرض

 (11كما هو موضح فى الشكل رقم ) الوظيفي على الحيوية 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 (11شكل)

 أبعاد الاحباط الوظيفي على الحيويةنموذج تأثير 

( كما 14كما يمكن توضيح  نتائج التحليل الاحصائى لاختبار المسار من خلال الجدول رقم)

 التخريب

 الحيوية ضياع الوقت

 العدوان ضد الأخرين

 التداخل الشخصي

0.68 
 الاهمال واللامبالاة
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 يلى:

 (14جدول رقم )

 أبعاد الاحباط الوظيفي على الحيوية حصائى لاختبار نتائج التحليل الإ
قيمة معامل  المسار المباشر م

 المسار

std. 

Error 

T.valueمعامل  المعنوية ٠

 التحديد

العدوان ضد  1

 خرينالآ
 %32 **009. -2.639- 049. -129.- الحيوية 

 385. 869. 056. 049. الحيوية  التخريب 2

 389. -863.- 057. -049.- الحيوية  ضياع الوقت 3

 *028. -2.207- 070. -154.- الحيوية  التداخل الشخصى 4

 ***000. -3.889- 073. -285.- الحيوية  همال واللامبالاةالإ 5

 0.05* معنوية عند      0.01** معنوية عند    0.001*** معنوية عند 

 AMOSمن واقع مخرجات التحليل الاحصائي ببرنامج المصدر: 

 

ونستنتج مما سبق قبول الفرض الفرعي الأول للفرض الرابع جزئيا حيث يوجد 

الاهمال و التداخل الشخصى، و تأثير سلبي معنوي للابعاد العدوان ضد الاخرين، 

على التوالى ، في 0.001،  0.05، 0.01واللامبالاة على الحيوية عند مستوى معنوية 

 اع الوقت على الحيوية.حين لا يوجد اثر معنوي لبعدى التخريب وضي

  الفرضية الخامسة نتائج 

"يتوسط الاحباط الوظيفى العلاقة بين التنمر التنظيمى  ه" ن  والتى تنص على أ

المستقل اختبار الدور الوسيط من خلال مقارنة معامل بيتا للمتغير " والارتباط بالعمل

معنوية فهذا يعني وجود نخفضت قيمة معامل بيتا ولكنها ظلت )التنمر التنظيمى( فإذا إ

وساطة جزئية للمتغير الوسيط فى العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع، أما إذا 

دم التأثير المباشر فهذا يعنى وجود وساطة كلية أصبح معامل بيتا غير معنوي وانع  

 .للمتغير الوسيط فى العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع

ستخدام برنامج ل إالشكل التالى نتيجة اختبار الفرض الخامس من خلاويوضح       

AMOS الاحصائي 
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 ( 15شكل رقم ) 

والارتباط  التنمر التنظيمىحباط الوظيفي على العلاقة بين نموذج الدور الوسيط للإ

 بالعمل

 AMOSحصائي ببرنامج من واقع مخرجات التحليل الإالمصدر: 

( كما 18نتائج تحليل المسار كما هو موضح فى الجدول )وأظهر التحليل الاحصائي 

 :يلى

 (18رقم ) جدول

   نتائج اختبار التأثير غير المباشر للتنمر التنظيمى على الارتباط بالعمل 

 م
 التاثير الكلى المباشر التاثير غير المباشر التاثير المسار

    التابع الوسيط المستقل

 
 - التنمر التنظيمى

الاحباط 

 الوظيفي
0.63 - 0.63 

 
 - الاحباط الوظيفي

الارتباط 

 بالعمل
-.55 - -.55 

1 
 التنمر التنظيمى

الاحباط 

 الوظيفي

الارتباط 

 بالعمل
0.13 -0.346 -0.216 

 0.05* معنوية عند       0.01** معنوية عند      0.001*** معنوية عند 

                                                        .AMOSحصائي ببرنامج مصدر: من واقع مخرجات التحليل الإال

 -:( النتائج التالية18( والجدول )15يتضح من الشكل )
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حباط الوظيفي بين التنمر التنظيمى  والارتباط وجد تاثير وسيط )وساطة جزئية( للإي (1

 بالعمل

نستنتج من النتائج السابقة قبول الفرض الرئيسي الخامس من فروض الدراسة حيث      

 يتوسط الاحباط الوظيفي العلاقة بين التنمر التنظيمى والارتباط بالعمل. 

  

 نتائج الفرضية السادسة  6/11

لا توجد اختلافات لها دلالتها الاحصائية فى أراء عينة الدراسة من  تنص على " يوالت

بالمستشفيات الحكومية حول متغيرات الدراسة )التنمر التنظيمى وأبعاده،  اتضالممر

رافية الارتباط بالعمل وأبعاده، الاحباط الوظيفي وابعاده ( وفقا  للمتغيرات الديموغ

 الحالة الاجتماعية(".و–العمر و  –التعليم )

لا توجد اختلافات لها دلالتها الاحصائية فى  الفرض الفرعى الأول من الفرض السادس: -1

أراء عينة الدراسة من الممرضات بالمستشفيات الحكومية حول متغيرات الدراسة )التنمر 

الإحباط الوظيفي وابعاده( وفقا لإختلاف والارتباط بالعمل وأبعاده، والتنظيمى وأبعاده، 

 ليم الجامعى(.التعليم )التعليم المتوسط ،والتعليم فوق متوسط، والتع

لمعرفلة الفلروق بلين مفلردات ( F-Test)ولإختبار مدى صحة الفرض أجرى الباحثلة إختبلار

 (31)عينة الدراسـة وفقـا  للتعليم ، وكانت النتائج كما يوضحها الجدول 
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(31جدول  )  

 تعليم الفروق بين آراء الممرضات بالمستشفيات الحكومية فيما يتعلق بمتغيرات الدراسة وفقا لل

 القرار مستوى المعنوية F قيمة الإختيار الإنحراف المعيارى الوسط الحسابى العدد المؤهل الدراسي الأبعاد

 غير معنوى 578. 549. 58134. 2.5554 137 متوسط اللفظي التنمر

    60147. 2.5748 49 متوسط فوق

    60986. 2.4802 84 جامعى

 فى بالعلاقات التنمر

 العمل

 غير معنوى 183. 1.707 7891. 2.201 137 متوسط

    6745. 2.257 49 متوسط فوق

    7422. 2.038 84 جامعى

 غير معنوى 130. 2.060 65192. 1.8394 137 متوسط الجسدي التنمر

    59078. 1.8912 49 متوسط فوق

    60957. 1.6905 84 جامعى

 غير معنوى 973. 027. 63430. 3.7202 137 متوسط الحيوية

    57827. 3.7347 49 متوسط فوق

    66761. 3.7083 84 جامعى

 غير معنوى 846. 168. 56210. 3.9007 137 متوسط التفانى

    52683. 3.8490 49 متوسط فوق

    69236. 3.8667 84 جامعى

 غير معنوى 394. 934. 65177. 3.7847 137 متوسط العمل فى نهماكالإ

    64964. 3.6378 49 متوسط فوق

    69506. 3.7173 84 جامعى

 ضد العدوان

 خرينالآ

 غير معنوى 674. 395. 74110. 2.0974 136 متوسط

    84163. 2.2143 49 متوسط فوق

    83457. 2.1310 84 جامعى

 معنوى 010. 4.728 66814. 2.0219 137 متوسط التخريب

    61098. 2.2925 49 متوسط فوق

    67817. 1.9325 84 جامعى

 غير معنوى 624. 472. 75492. 2.8822 137 متوسط الوقت ضياع

    71190. 2.9184 49 متوسط فوق

    78626. 2.7993 84 جامعى

 غير معنوى 455. 791. 67268. 2.2372 137 متوسط الشخصى التداخل

    61915. 2.1735 49 متوسط فوق

    68931. 2.1220 84 جامعى

 غير معنوى 089. 2.437 65993. 2.0599 137 متوسط واللامبالاة همالالإ

    70583. 2.2816 49 متوسط فوق

    76350. 2.0143 84 جامعى

 غير معنوى 176. 1.751 61153. 2.1987 137 متوسط التنظيمى_التنمر

    52210. 2.2410 49 متوسط فوق

    57893. 2.0696 84 جامعى

 غير معنوى 178. 1.735 50707. 2.2592 137 متوسط الوظيفى_حباطالإ

    50929. 2.3761 49 متوسط فوق

    56711. 2.1998 84 جامعى

 غير معنوى 709. 344. 45392. 3.8019 137 متوسط بالعمل_الارتباط

    45178. 3.7405 49 متوسط فوق

    55393. 3.7641 84 جامعى

 (0.05( * عند مستوى معنوية )0.01( ** عند مستوى معنوية )0.001دالا  عند مستوى معنوية ) ***

 إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي المصدر : 
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 ( يتبين الآتى :31الموجودة فى الجدول ) البياناتبتحليل 

راء الممرضات بالمستشفيات الحكومية فيما يتعلق بأبعاد التنمر لايوجد فرق معنوى بين آ -1

 . للتعليم التنظيمى وفقا  

راء الممرضات بالمستشفيات الحكومية فيما يتعلق بأبعاد الارتباط لايوجد فرق معنوى بين آ -2

 .للتعليمبالعمل 

د الإحباط راء الممرضات بالمستشفيات الحكومية فيما يتعلق بأبعالايوجد فرق معنوى بين آ -3

ارجاع ويمكن  لصالح فئة التعليم فوق متوسطما عدا بعد التخريب   للتعليمالوظيفى وفقا  

 ذلك إلى أنه هذه الفئة لديها بدائل للتعيين فى أماكن أخرى  .

 مما سبق نستنتج صحة الفرض الفرعى الأول من الفرض الرئيسى السادس جزئيا  

  مناقشة نتائج البحث -10

 الدراسة فيما يلى :تتمثل نتائج 

 التأصيل العلمى لأبعاد كل من التنمر التنظيمى والاحباط الوظيفي : الهدف الأول

 والارتباط بالعمل 

 أهم النتائج المرتبطة به:

  هذا الهدف من الناحية الادبية تم التعرض له فى الفصل الثانى، حيث تبين أن أهم أبعاد

فى حين  ، (التنمر الجسدىو،  والتنمر بالعلاقاتالتنمر اللفظى ، )التنمر التنظيمى  هى: 

وأهم أبعاد  (الانهماك فى العملوالتفانى، و الحيوية، هى)كانت أهم أبعاد الارتباط بالعمل 

التداخل وضياع الوقت، و التخريب،و العدوان ضد الاخرين،)حباط الوظيفي هى الإ

 . (الاهمال واللامبالاة و الشخصي، 

بعاد وأعلاقات بين أبعاد التنمر التنظيمى  وأبعاد الارتباط بالعمل فحص ال :الهدف الثانى (1)

 الاحباط الوظيفي.

 :أهم النتائج المرتبطة به 

 أبعلاد التنملر  يمكن ملاحظة هذه النتائج حيث تبين وجود علاقة ارتباط داللة إحصلائيا  بلين

وأبعاد الارتبلاط التنمر الجسدى( و التنمر بالعلاقات فى العمل،و الوظيفي )التنمر اللفظى،

حبلللاط اللللوظيفي بجانلللب أبعلللاد الإ(،الانهملللاك فلللى العملو التفلللانى،و بالعملللل )الحيويلللة،

الاهمللال  و التللداخل الشخصللي،و التخريللب، ضللياع الوقللت، و العللدوان ضللد الاخللرين،)

كانللت علاقللة ارتبللاط دالللة إحصللائيا  لجميللع الابعللاد عنللد مسللتوى معنويللة وواللامبللالاة ( 

 . ( 0.05( أو )0.01)

 وبناءً على هذه النتيجة تم رفض الفرض الاول من فروض البحث 

 التعرف على درجة تأثير التنمر التنظيمى على الارتباط بالعمل  الهدف الثالث: (2)

 :أهم النتائج المرتبطة به 
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  للتنمر التنظيمى  على الارتباط بالعملل باستخدام تحليل المسار تبين وجود تأثير معنوى ،

متغير التنمر التنظيمى  كمتغير مستقل، له تلاثير دال احصلائيا  فلي تقليلل مما يدل على أن 

                          .الارتباط بالعمل كمتغير تابع

  وبناءً على هذه النتيجة تم رفض الفرض الثانى من فروض البحث جزئيا 

حباط التعرف على درجة تأثير أبعاد التنمر التنظيمى على أبعاد الاالهدف الرابع:  (3)

 الوظيفى . 

  لأبعللاد التنمللر التنظيمللى علللى أبعللاد باسللتخدام تحليللل المسللار تبللين وجللود تللأثير معنللوى

 .الاحباط الوظيفي

 جزئيا   وبناءً على هذه النتيجة يتم رفض صحة الفرض الثالث من فروض البحث 

 التعرف على درجة تأثير أبعاد الاحباط الوظيفي على أبعاد الارتباطالهدف الخامس:  (4)

 . بالعمل

  لأبعللاد الاحبللاط الللوظيفي علللى أبعللاد باسللتخدام تحليللل المسللار تبللين وجللود تللأثير معنللوى

 .الارتباط بالعمل

حباط الوظيفي على العلاقة بين التنمر التنظيمى والارتباط توسيط الإالهدف السادس:  (5)

 بالعمل. 

  التنظيمللى علللى أبعللاد لأبعللاد التنمللر باسللتخدام تحليللل المسللار تبللين وجللود تللأثير معنللوى

 .الاحباط الوظيفي

 وبناءً على هذه النتيجة تم قبول صحة الفرض الخامس من فروض البحث  

الهدف السابع بيان التباين في إدراك مفردات العينة لمتغيرات الدراسة تبعا  (6)

 لخصائصهم الديموغرافية

أنه:"لا لفحص هذا التباين تم صياغة الفرض السادس في الدراسة والذى ينص على 

توجد فروق معنوية بين ممرضات المستشفيات الحكومية محل الدراسة نحو إدراكهم 

السن، التعليم، الحالة الاجتماعية(.وتبين   للمتغيرات الديموغرافية )لمتغيرات الدراسة وفقا  

 الأتى:

  بالمستشفيات الحكومية فيما يتعلق بأبعاد التنمر  ضاتراء الممربين أيوجد فرق معنوى

يوجد للحالة الاجتماعية ولا التنمر الجسدى( وفقا   و التنظيمى)التنمر بالعلاقات فى العمل،

بالمستشفيات الحكومية فيما يتعلق بالتنمر اللفظى وفقا  اتراء الممرضبين أفرق معنوى 

 للحالة الاجتماعية. 

 راء الممرضات العاملين بالمستشفيات الحكومية فيما يتعلق بأبعاد يوجد فرق معنوى بين ا لا

 .للحالة الاجتماعيةالارتباط بالعمل 

 بالمستشفيات الحكومية فيما يتعلق  الممرضات العاملاتيوجد فرق معنوى بين اراء  لا

 . ما عدا بعد التخريب للحالة الاجتماعيةبأبعاد الاحباط الوظيفى وفقا  
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ومما سبق يتضح صحة الفرض السادس جزئيا  ، أى أنه توجد فروق معنوية بين  

محل البحث نحو إدراكهم  في المستشفياتآراء الممرضين لبعض متغيرات الدراسة 

المؤهل الدراسي، العمر، الحالة  )لمتغيرات البحث وفقا  للمتغيرات الديموغرافية 

 الاجتماعية(.

 

  توصيات البحث -11

 راج التوصيات على النحو التالى :ما اسفرت عنه نتائج الدراسة يمكن ادفى ضوء 

هتمام بالعناصر الأساسية اللازمة لزيادة الارتباط بالعمل فى المستشفيات ضرورة الإ -1

 الحكومية موضع الدراسة.

هتمام بطبيعة العلاقة القوية التي تربط بين التنمر التنظيمى والارتباط العمل علي الإ -2

 .مر التنظيمى على الارتباط بالعملبالعمل وكذلك ضرورة الاستفادة من الأثر السلبى للتن

أن يكون هناك الاهتمام الكافى بمفهوم التنمر التنظيمى  بحيث يتم تنظيم ندوات للتوعية    -3

بالشكل المناسب من أجل مواجهته والحد منه بالشكل الذى يحفز بيئة العمل فى 

 فضل ما يكون  .لقيام بدورها الاجتماعى على ألى االمستشفيات ع

العمل على الاستفادة من وجود درجة مرتفعة من الارتباط بالعمل فى بذل جهدا متميزا  -4

 فى سبيل نجاح وتطوير العمل.

فى تبنى  الممرضاتضرورة أن يتم الاهتمام باستغلال المهارات والقدرات المتوفرة لدى  -5

تقليل التنمر التنظيمى  بالمستشفيات محل الدراسة من أجل تقديم الحلول المبتكرة التى 

 تساهم فى حل مشكلات العمل .                         

للعمل فى بيئة عمل  تمؤهلا الممرضاتتوفير الامكانيات المادية اللازمة التى تجعل  -6

 . الممرضات عضوات فاعلات فى العمل جعل تساعد على تقليل التنمر التنظيمى و 

تجاه نحو ) العمل أينما كنت ( دون التقيد بمكان ع فى طرق وأساليب أداء العمل والإالتنو -7

 محدد وذلك فى ضوء معايير محددة وملزمة.

للعمل بروح الفريق والعمل الجماعى لكى يصلوا الى تحقيق هدف   الممرضاتتأهيل -8

 واحد.

  بحوث مستقبليةمقترحات ل -12

بناء على الدراسة التى قامت بها الباحثة فإنه يمكن تقديم  بعض المقترحات لأبحاث ذات 

 صلة يمكن أن يقوم بها الباحثون مستقبلا  وأهمها ما يلى:

  . توسيط الرضا الوظيفى  بين التنمر التنظيمى والارتباط بالعمل 
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  أثر ابعادالتنمر التنظيمى على أبعاد الارتباط بالعمل مع توسيط الابداع التنظيمى

 كمتغير وسيط . 

  الارتباط بالعمل .والعلاقة بين تحقيق التنمر التنظيمى 

 تطبيق هذه الدراسة فى قطاعات أخرى مثل قطاعات الصناعة.                                
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