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 المستخمص

استقطاب لاؿ أبعاده )بيف ادارة الموىبة وجودة الحياة الوظيفية مف خ يعة العلاقةىذا البحث إلى تشخيص طب ىدؼ     
العوامؿ ) المواىب، ادارة اداء المواىب، تطوير المواىب، الاحتفاظ بالمواىب( وجودة الحياة الوظيفية مف خلاؿ ابعاده

في اقميـ  الشماؿ، ومحاولة الخروج بجممة  لدى المستشفيات الاردنيةالوظيفية والتنظيمية، العوامؿ المادية والمعنوية( 
توصيات لممستشفيات المبحوثة بما يسيـ في تحقيؽ اىدافيا المرجوة، ولتوضيح العلاقة بيف متغيرات البحث الرئيسة 

 تكوف مجتمع الدراسة مفوالفرعية فقد تـ الاعتماد في جمع البيانات عمى استمارة الاستبانة بوصفيا اداة اساسية، و 
 ةوىي )مستشفي الأميرة بسم ( عامؿ(1200 مف 2017يف في مستشفيات إقميـ الشماؿ في الأردف لمعاـ  العامم

، مستشفى الممؾ المؤسس عبدالله الجامعي، مستشفى اربد ةالتعميمي، مستشفى الأميرة بديعة، مستشفى الأميرة رحم
اختير  العينة ممثمة لمجتمع البحثحرصاً عمى أف تكوف ،ى الأمير راشد بف الحسف العسكري(التخصصي، مستشف

اسموب العينة العشوائية الطبقية مف العامميف في المستشفيات مف خلاؿ الاعتماد عمى اسموب المسح الشامؿ، وتـ اعداد 
( استبانة، وبعد اجراء 103%( مف المجتمع الكمي وتـ استرداد )4( استمارة استبياف وزعت عمييـ وتمثمت بنسبة )501)

وقد خضعت استبانة، (500ميز وجدت استمارات غير صالحة لتكوف بذلؾ الاستبانات المعتمدة في التحميؿ )عممية التر 
وبالاعتماد عمى مجموعة مف الوسائؿ الاحصائية المنتقاة  SPSSجميع الاستبانات لمتحميؿ الاحصائي باستخداـ برنامج 

راؼ المعياري، معامؿ الارتباط، والانحدار الخطي البسيط(، لدراسة العلاقة والاثر والمتمثمة بػػ )الوسط الحسابي، الانح
وتوصؿ البحث الى مجموعة مف النتائج لعؿ ابرزىا وجود علاقة ارتباط معنوية بيف ادارة الموىبة وجودة الحياة الوظيفية، 

ى التأثير يزداد كما ظير اف ىناؾ تأثير معنوي لادارة المواىب في ممارسات وتبني جودة الحياة الوظيفية، واف مستو 
بوجودىما معاً مما يدؿ عمى الدور المميز الذي تمارسو ابعاد ادارة الموىبة ودورىا في المستشفيات الاردنية نحو تبني 

 ممارسات جودة الحياة العمؿ.
 : ادارة الموىبة، جودة الحياة الوظيفية.الكممات المفتاحية

Abstract 
     The objective of this research is to identify the nature of the relationship between talent 

management and the quality of the career through its dimensions (attracting talent, 

managing talent performance, talent development, talent retention) and the quality of the 

career through its dimensions (functional and organizational factors, material and moral 

factors) And to try to come up with a set of recommendations for the hospitals in question 

to contribute to achieving their desired goals. To clarify the relationship between the main 

and secondary research variables, the data collection on the questionnaire was adopted as a 

basic tool. (Princess Basma Hospital, Princess Badia Hospital, Princess Rahma Hospital, 

King Abdullah Foundation Hospital, Irbid Specialist Hospital, Prince Rashid Bin Al Hassan 

Military Hospital), in order to ensure that the sample As a representative of the research 

society, the stratified random sampling method was chosen from the hospital staff through 

the use of the comprehensive survey method. 105 questionnaires were distributed and were 

represented by (8%) of the total population. The questionnaire was retrieved (103) Invalid 
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forms to be used as such (100) questionnaire. All the questionnaire was analyzed for 

statistical analysis using the SPSS program and based on a set of selected statistical 

methods to study the relation and effect (arithmetic mean, standard deviation, correlation 

coefficient, and simple linear regression). The most prominent is the existence of a 

significant correlation between the management of talent and the quality of career. It also 

emerged that there is a significant influence on talent management in the practices and 

adoption of the quality of the career, and that the level of influence increases in their 

presence together, indicating the distinctive role played by The gift and its role in Jordanian 

hospitals towards adopting quality work life practices. 

Keywords: Talent management, Quality of career. 

  :المقدمة
لذا عمدت الدوؿ المنظمات إلى إعداد تنظيـ آليات تشكؿ الموارد البشرية اليوـ اىـ الموارد التي تمتمكيا المنظمة،      

وجود موارد بشرية  عمى التي تحدث في المستقبؿ بالاعتماد وبشكؿ أساسوبناء برامج ومنظومات لإدارة كؿ المتغيرات 
عمى توجيييا واستغلاليا بالشكؿ الذي يتوافؽ مع اىداؼ المنظمة ، وعميو تعد ادارة ذات ميارات ومعرفة جيدة قادرة 

الموىبة فمسفة إدارية جديدة والتي انتجيا الفكر الاداري المعاصر مؤخرأ واستحوذت عمى اىتماـ الكثير مف الباحثيف 
عمييا تشكؿ اىـ التحديات التي تواجو  والممارسيف، لذا فاف ميمة استقطاب وتطوير الموارد البشرية الموىوبة والحفاظ

المنظمات في ظؿ اشتداد المنافسة، ولأنيا تيدؼ في المقاـ الاوؿ الى تعزيز جودة الحياة الوظيفية مف خلاؿ ىذه 
( اف نمو المنظمات يتحقؽ مف خلاؿ عملاء لدييـ الولاء لممنظمة، راضيف عف Heskett,et.al,1997الموارد، ويرى )
لمخدمة التي يحصموف عمييا وحيث اف قيمة الخدمة المقدمة تتـ مف خلاؿ موظفيف فيجب اف يتمتع ىؤلاء القيمة المدركة 

الموظفيف بجودة الحياة الوظيفية التي تساىـ في تسييؿ فرص التدريب لمموظفيف، ورفع درجة الرضا الوظيفي، وتنمية 
ونظراً لتزامف التحولات الاقتصادية والاجتماعية والإدارية ، اداء العامميف جنباً الى  جنب  مع تنمية الاداء الكمي لممنظمة

الاردف بدأ الاىتماـ بالمواىب في الصحية كافة مع التغييرات والتطورات المتلاحقة والكبيرة التي تشيدىا المنظمات 
داء مبدع في تحقيؽ أعمى رؤيا لادارتيا قادرة  كمصدر الرئيس لتبني ممارسات جودة الحياة الوظيفية مف اجؿ خمؽ 

 .مجاؿ البحث العممي
 المحور الأول: منهجية البحث

 مشكمة البحث: -1
تتمثؿ المعضمة الفكرية بالجدؿ الفمسفي الدائر بيف الباحثيف حوؿ علاقة ادارة الموىبة بجودة الحياة      

التي يشغمونيا لحاجاتيـ الوظيفية،للآنخفاض مستوى تبني جودة الحياة الوظيفية لدى الموىوبيف لعدـ إشباع الوظائؼ 
وعدـ تحقيقيا لممكانة التي يتوقعونيا، الى جانب عدـ اندماجيـ الوظيفي بالشكؿ المنتظر، لا سيما انيا تركز عمى ادارة 

الفرص التي التيديدات بقياس الفجوة في الاداء والعمؿ عمى علاجيا مف خلاؿ برامج التدريب والتطوير وتتجاىؿ إدارة 
 الأمر الذي يتطمب ضرورة اجراء دراسة عممية ليذه الظاىرة ورصد ابرز نتائجيا، واتساقاً مع ماة أقؿ، تحتاج جيد وتكمف

ويتفرع  تقدـ يمكف صياغة مشكمة البحث الى ما ىي مستويات إدارة الموىبة وجودة الحياة الوظيفية في الميداف المبحوث،
 عف ىذا السؤاؿ التساؤلات الفرعية الآتية:

 لمفاىيمية لمتغيرات البحث )ادارة الموىبة، جودة الحياة الوظيفية(؟ما الأسس ا -1

وماىي ممارسات جودة الحياة الوظيفية في  في المنظمات الصحية؟ماىي الادوار التي تقوـ بيا ادارة الموىبة  -2
 المنظمات الصحية؟
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                               المنظمات الصحية؟بيف ادارة الموىبة وجودة حياة العمؿ في  ىؿ يوجد علاقة وتاثير  -3

 :اهمية البحث -2
تستمد البحوث والدراسات ابرز عوامؿ أىميتيا مف اىمية المواضيع والعناصر البحثية التي سعت لمعالجتيا وحجـ      

 ويتمثؿ في جانبيف:التأثير الذي تممكو في مجمؿ البيئة التي عولجت فييا عمى ارض الواقع في جانبيا التطبيقي، 
تستمد أىمية ىذا الموضوع كونو يعتبر إدارة المواىب مف أحد الموضوعات المستجدة  :الجانب الاكاديمي -5

وحجـ التأثير الذي تممكو في الميمة التي حظيت ولاتزاؿ تحظى بإىتماـ بالغ مف قبؿ الميتميف بيذا المجاؿ 
وتطور منظماتيا الصحية  حيث أف تقدـ المجتمعاتمجمؿ البيئة  التي عولجت فييا عمى ارض الواقع 

واستمرارىا يعتمد بشكؿ رئيسي عمى المواىب الموجودة في المستشفيات بيف العامميف بييا مف الاطباء 
 دارييف علاوة عمى جودة حياة العمؿ. والممرضيف والا

ويتمثؿ في كوف البحث يصؼ ادارة المواىب في المنظمات الصحية ، ووضع السياسات  :الجانب العمميا -2
ىداؼ والادوار وتصميـ فرؽ العمؿ لادارة المواىب في المستشفيات الاردنية، والمساىمة في زيادة عمميات والا

التفاعؿ وتطوير المواىب وتبادليا والإستفادة منيا في جودة الخدمات التي تقدميا المنظمات الصحية وتحسيف 
نشر الوعي الإداري بمفاىيـ الجودة  ، مف خلاؿجودة حياة العمؿ في جميع المستشفيات واقساميا الصحية 

 الوظيفية وتعزيز جوانب القوة فييا وتلافي جوانب الضعؼ في المستشفيات المبحوثة.

 :اهداف البحث -3
 يهدف البحث الى تحقيق مايأتي: 

 تقديـ عرض نظري توظيحي لممفاىيـ المتعمقة بمتغيرات البحث بغية زيادة معرفة القارئ بيذه المواضيع الحديثة -1
 مجتمعة واطلاعو عمييا مف خلاؿ استعراض بعض ما اوردتو الادبيات ذات العلاقة بموضوع البحث.

 دارة الموىبة و ممارسات جودة حياة العمؿ.تحديد مستوى العلاقة بيف ابعاد إ -2

 .دارة الموىبة و ممارسات جودة حياة العمؿتحديد مستوى تاثير ابعاد إ -3

ة المواىب في المنظمات الصحية وتحديد اىـ الممارسات لمجودة حياة التعرؼ عمى الادوار الحقيقة للادار  -4
 العمؿ في المستشفيات الاردنية في اقميـ الشماؿ.

 أنموذج البحث الفرضي ومقاييسه: -4
 ( الذيف يحددوف2052( و )كاطع، 2052و )خميؿ،  ((Elnakhala,2013اعتمد البحث في بناء نموذجو عمى دراسة      

 ( ودراسة بالمواهب الاحتفاظإدارة اداء الموهبة، استقطاب المواهب، تطوير المواهب، لموىبة )ابعاد ادارة ا

Sirgy.M.Joesph. et al,2008)( و ) Normala,2010  فيما يخص جودة  (2052و)ماضي، (2052)الشنطي،(و
المشاركة  يتـ دراستو مجتمعة مف خلاؿ ية العوامؿ الوظيفية والتنظيم-5: الحياة الوظيفية وتتمثؿ بالمتغيرات الرئيسية التالية

يتـ درا ستو مجتمعة  العوامؿ المادية والمعنوية -2، (، الاستقرار والأماف الوظيفيفي اتخاذ القرار، القيادة، الالتزاـ التنظيمي
( يمثؿ نموذج 5والشكؿ )( ظروف العمل المادية، علاقات العمل، التوازن بين الحياة والعمل، الاجور والمكافأتمف خلاؿ )

 .البحث المقترح
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 نموذج البحث الفرضيا :(1) رقم شكل
 ا                                                                    

                                                                                  
  

  
                                     

 
 
 
 
 
 

 اعداد الباحثة بالاعتماد عمى الادبيات. المصدر:
 (           )التايُر      ،لاقة                (  )الع        

 فرضيات البحث -5
بابعادىا  وجودة الحياة الوظيفية بيف ادارة المواىب بابعادىا : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنويةالفرضية الرئيسية

 مية، العوامؿ المادية والمعنوية(، وتتفرع منيا الفرضيات الفرعية الاتية:)العوامؿ الوظيفية والتنظي
ا بابعادى وجودة الحياة الوظيفيةبيف استقطاب الموىبة  ذو دلالة إحصائية وآثرتوجد علاقة الفرضية الفرعية الاولى: 

 .ادية والمعنوية()العوامؿ التنظيمية والوظيفية، و العوامؿ الم
ا بابعادى وجودة الحياة الوظيفية ىباالمو  تطوير بيف ذو دلالة إحصائية وآثرتوجد علاقة الثانية ) الفرعية  الفرضية

 .)العوامؿ التنظيمية والوظيفية، والعوامؿ المادية والمعنوية(
ا )العوامؿ بابعادى وجودة الحياة الوظيفية اءإدارة الاد بيف ذو دلالة إحصائية وآثرتوجد علاقة  :الثالثة الفرعية الفرضية

 .التنظيمية و الوظيفية، والعوامؿ المادية والمعنوية(
ا بابعادى وجودة الحياة الوظيفيةبيف المحافظة عمى الموىبة  ذو دلالة إحصائية وآثرتوجد علاقة  :الرابعةالفرعية الفرضية 

 .المعنوية()العوامؿ التنظيمية واالوظيفية، العوامؿ المادية و 
 :الدراسة يةمنهج -6

 المنيج توظيؼ استخدمت الباحثة المنيج الوصفي المسحي، نظراً لملاءمتو لأغراض الدراسة، و يتجمى

ادارة في التي تؤثر لمكشؼ عف العوامؿ  والمعمومات والمعطيات البيانات جمع خلاؿ مف الدراسة ىذه في  الوصفي
 مستشفيات إقميـ الشماؿ في الأردف. الكادر الطبي العامؿ في لدىالموىبة  

 مصادر البيانات: -7
لجمع البيانات عف أفراد عينو الدراسة والذي  ة: وتـ استخداـ طريقة البحث الميداني باستخداـ الاستبان البيانات الأولية 

 (.إدارة الموىبة) لبياف أثرىا عمى المتغير المستقؿ ةمف المتغيرات الديمغرافي ةتتضمف مجموع

 .العربية والأجنبية والدوريات العممية والاطاريح الجامعية : وتمثمت في الأدبيات يانات الثانويةالب 

 

 انؼىايم انىظُفُح وانرُظًُُح

 

 ؼىايم انًازَح وانًؼُىَحان

 

 انًرغُطانراتغ انًرغُط انًسرقم

 ازاضج انًىهثح جىزج انحُاج انىظُفُح
 

 اسرقطاب انًىاهة

 ذطىَط انًىاهة

 إزاضج ازاء انًىاهة

 الاحرفاظ تانًىاهة
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 أداة البحث: -8 
 اىداؼ لتحقيؽ ملائمة وفعالية الاكثر الاداة وىو ،لتحقيؽ أىداؼ البحث، استخدمت الباحثة الاستبياف أداة لجمع البيانات      
، الدراسة بموضوع علاقة ليا التي السابقة والدراسات العممية الكتب بعض عمى ئمة بالاعتمادأس قائمة تصميـ تـ حيث، الدراسة

 وتـ بناء الاستبياف وفؽ الآتي:
 .الاطلاع عمى الأدب السابؽ والدراسات ذات الصمة بالدراسة الحالية -1
 تقسيـ الاستبياف الى قسميف: -2

 ،النوع الاجتماعي، الحالة الاجتماعية، الفئة العمريةبأفراد العينة )المتعمقة  ةخاص بالمعمومات الديمغرافي القسم الأول: -
 .ممكية المستشفى( ،الدخؿ الشيري ،الخبرة ،المسمى الوظيفي ،المؤىؿ العممي

بعاد إدارة المواىب البشرية بابعاده ا تخصاثنى عشر متغير  وىيالمتغير المستقؿ  يحتوي عمى تساؤلاتالقسم الثاني:  -
، وتساؤلات المتغير التابع وىي ثمانية والمحافظة عمى الموىبة( اىب،المو  تطوير اىب،المو  ، إدارة أداءموىبةال )استقطاب

كما موضح في ، ، والعوامؿ المادية والمعنوية(العوامؿ الوظيفية والتنظيميةمتغيرات تخص ابعاد الجودة الوظيفية بابعادىا )
 الجدوؿ التالي:

 ستبانة(: متغيرات أداة الا1جدول )

 ت
 المتغيرات
 المتغيرات الفرعية الرئيسة

 عدد
 المصـدر المجموع فقراتال

معمومات  1
 ديمغرافية

الزيارات اعداد الباحثة من  5 5 معمومات تعريفية  بالمستجيب 
 لممستشفيات الميدانية

2 
ابعاد إدارة 
المواهب 
 البشرية

 استقطاب الموهبة -
  إدارة أداء المواهب -
 اهبتطوير المو  -
 محافظة عمى الموهبةال -

3 
3 
3 
3 

12 
 

Elnakhala,2013)) 
 (2014)خميل، 
 (2016)كاطع، 

جودة الحياة  3
 الوظيفية

 العوامل الوظيفية والتنظيمية -
 
 4 العوامل المادية والمعنوية -

 

4 

8 

(Sirgy.M.Joesph. et 

al,2008) ) 
Normala,2010)) 

 (2016)الشنطي،
 (2014)ماضي،
 

 ة.المصدر: أعداد الباحث  

 :بحثأداة ال قياس صدق
  - أ

عادة الاختبار )      عادtest-retestتـ التحقؽ مف ثبات أداة الدراسة بطريقة الاختبار وا  ة تطبيقيا ( بتطبيؽ الأداة، وا 
ؿ تـ احتساب معام( فردا مف أفراد الكادر الطبي و 10مف خارج عينة الدراسة مكوّنو مف ) ةبعد أسبوعيف عمى مجموع
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حيث اف درجة الاتساؽ لمعامؿ كرونباخ كمما زادت ، ةالكمي ة( لمدرج0842)كرونباخ ألفا( حيث بمغ ) الاتّساؽ الداخمي
اعتبرت  ( يبيف المعاملات لمجالات الدراسة، وقد5)رقـ والجدوؿ  ،( دؿ ذلؾ عمى اتساؽ ومصداقية البيانات%60عف )

 .لغايات ىذه الدراسة ةوملائم ةىذه النسب مناسب
2

 الفا كرونباخمعامل  المجال

 0.71استقطاب المواهب

 0.72 تطوير المواهب

 0.70 إدارة اداء المواهب

 0.74 الاحتفاظ بالمواهب

 0.78 المتير التابع

 0.86 

 .SPSSتماد عمى مخرجات برنامج المصدر: اعداد الباحثة بالاع
 ار استقلالية المتغيرات المستقمةاختب - ب

لمعرفة العلاقة بيف المتغيرات المستقمة، وذلؾ بيدؼ الكشؼ عف  بيرسوف تـ حساب مصفوفة معاملات الارتباط     
 .المتغيراتيُوضح نتائج معاملات الارتباط بيف  (3)وجود ارتباط خطي بيف المتغيرات المستقمة، والجدوؿ رقـ 

 ((Correlationمصفوفة الارتباط لممتغيرات (: 3جدول رقم )

استقطاب 

 المواهب

 تطوير المواهب

إدارة اداء 

 المواهب

 الاحتفاظ بالمواهب

    1استقطاب المواهب

   1 **505. تطوير المواهب

  1 **505. **527. إدارة أداء المواهب

 1 **591. **465. **408. الاحتفاظ بالمواهب

 .(α ≤0805ذات دلالة إحصائية عمى مستوى ) **

 .SPSSالمصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج 
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 ةبيف مجالات الدراسة معنوية وذات دلال ةيتضح أف معظـ العلاقات ألارتباطي ( فإنو4جدوؿ )بالاعتماد عمى نتائج  
 جميعإحصائياً بيف  ةدال ةضح النتائج إلى وجود علاقة ارتباط موجب(، كما تو α ≤0805) ةإحصائية عند مستوى دلال

 .أنو لا يوجد ارتباط تاـ بيف المتغيرات المستقمة وبعضيا الآخر قوؿوبيذا يمكف ال ،المتغيرات المستقمة
 حدود البحث: -9

 تحدد البحث نظرياً بالمتغيرات المشار الييا في انموذج البحث وىي: -:الحدود النظرية  - أ

 ستقؿػكمتغير م                                      دارة المواىبإ

 ير تابعػغػمتػك                               جودة الحياة الوظيفية

 .مستشفيات إقميـ الشماؿ في الأردفتتمثؿ  الحدود المكانية: 

مستشفيات ( في 105ـ العينة )تمثمت العينة المبحوثة والتي اختيرت بشكؿ قصدي اذ بمغ حج الحدود البشرية: 
 وتمثمت بػ)طبيب، ممرض، إداري تمريض(. إقميـ الشماؿ في الأردف

 (.7107 \8\1- 2017\2\12تحددت مدة الدراسة بػػ )الحدود الزمنية:  

 مجتمع وعينة البحث: -10

ي )مستشفي الأميرة وى 2017العامميف في مستشفيات إقميـ الشماؿ في الأردف لمعاـ   تكوف مجتمع الدراسة مف     
، مستشفى الممؾ المؤسس عبدالله الجامعي، مستشفى اربد ةالتعميمي، مستشفى الأميرة بديعة، مستشفى الأميرة رحم ةبسم

، وكاف اختيار ىذا المجتمع لاستثمار المواىب البشرية وتطوير ى الأمير راشد بف الحسف العسكري(التخصصي، مستشف
( عامؿ، 1200كثر ملائمة لاختبار الفرضيات، ونظراً لكبر مجتمع البحث نسبياً اذ بمغ )عمميا ومف ثـ فإنيا البيئة الا

اختير اسموب العينة العشوائية الطبقية مف العامميف في المستشفيات  وحرصاً عمى أف تكوف العينة ممثمة لمجتمع البحث
%( 4تبياف وزعت عمييـ وتمثمت بنسبة )( استمارة اس501مف خلاؿ الاعتماد عمى اسموب المسح الشامؿ، وتـ اعداد )

( استبانة، وبعد اجراء عممية الترميز وجدت استمارات غير صالحة لتكوف بذلؾ 103مف المجتمع الكمي وتـ استرداد )
 .عينة البحث( يبيف خصائص 4والجدوؿ رقـ ) ،استبانة (500الاستبانات المعتمدة في التحميؿ )

 لديمغرافيةلمئوية لعينة الدراسة حسب المتغيرات االتكرارات والنسب ا(: 4جدول رقم )
 انُسثح انركطاض الفئات المتغير انُسثح انركطاض الفئات المتغير

 النوع الاجتماعي
 58.0 58 ذكر

 الحالة الاجتماعية

 41.0 41 اعزب

 59.0 59 متزوج 42.0 42 أنثى

 %100 100 المجموع %100 100 المجموع

 المؤهل العممي
 80.0 80 بكالوريوس

 الدخل الشهري

 45.0 45 500اقل من 

 55.0 55 500اكثر من  20.0 20 ماجستير فأعمى

 %100 100 المجموع %100 100 المجموع

 الفئة العمرية

 48.0 48 سنة 30اقل من 
 المسمى الوظيفي

 13.0 13 طبيب

 76.0 76 ممرض 45.0 45 سنة 45-30
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 11.0 11 إداري تمريض 7.0 7 سنة 45أكثر من 

 %100 100 المجموع %100 100 المجموع

 خدمةال

 40.0 40 سنوات 5اقل من 

 ممكية المستشفى

 31.0 31 حكومي

 10الى اقل من  5من 
 سنوات

 21.0 21 خاص 39.0 39

 21.0 21 سنوات فأكثر 10 
 31.0 31 عسكري

 17.0 17 جامعي

 %100 100 المجموع %100 100 المجموع

 .SPSSاعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المصدر: 
 السابقة:الدراسات  -00

 

 الدراسات المتعمقة بادارة الموهبة
( بعنوان "اثر تطبيق استراتيجيات ادارة المواهب في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى 2015دراسة الجراح وابو دوله ) -0

ىدفت الدراسة الى التعرؼ الى اثر تطبيؽ استراتيجيات ادارة " اعضاء هيئة التدريس في الجامعات الاردنية الرسمية
المواىب في تعزيز الانتماء التنظيمي، ولتحقيؽ اىداؼ الدراسة قاـ الباحث بتصميـ استبانة، وذلؾ لجمع البيانات الاولية 

ارة المواىب في عضو، وتوصمت الدراسة الى اف مستوى تطبيؽ استراتيجيات اد) 300مف عينة الدراسة المكونة مف )
الجامعات الاردنية الرسمية جاء بدرجة متوسطة، اما مستوى الانتماء التنظيمي فقد جاء متوسطاً بوجو عاـ، كما اظيرت 
 الدراسة وجود اثر ميـ وارتباط طردي ايجابي لمستوى تطبيؽ استراتيجيات ادارة المواىب عمى مستوى الانتماء التنظيمي.

 The Availability of Talent Management Componentsتؼُىاٌ " (Elnakhala, 2013)دراسة  -7

from Employees Perspectives (ALaqsa voice Radio Station Case Study ) ىدفت الدراسة
التعرؼ عمى مدى توافر مكونات ادارة الموىبة مف وجية نظر العامميف في اداعة صوت الاقصى كحالة تطبيقية مف 

العامميف حوؿ كؿ مكوف مف مكونات ادارة الموىبة، اعتمدت الدراسة عمى المسح الشامؿ لجميع خلاؿ استطلاع اراء 
موظفي الاذاعة حيث تـ استخداـ الاستبياف كأداة رئيسة لجمع البيانات الاساسية لمدراسة مف خلاؿ توزيعيا لقياس 

فيما بينيا بإيعازىا لبعض العوامؿ  المتغيرات، وفحص مدى توافرىا مف وجية نظر العامميف ، وقياس مدى التبايف
الشخصية والمؤسسية، وقد اظيرت النتائج التي كشفت عنيا الدراسة مف خلاؿ تحميؿ المتغيرات اف مكونات ادارة الموىبة 

ومستوى تطوير الموىوبيف % 22845% بينما مستوى استقطاب الموىوبيف 63.75متوافرة في اذاعة الاقصى بنسبة 
 %258348 حفاظ عمى الموىوبيفومستوى ال %،12822

 
 

العام: دراسة تطبيقية عمى آثر عناصر جودة الحياة الوظيفية عمى اداء الموظف " (2017دراسة العمري واليافي ) -1
" ييدؼ ىذا البحث التعرؼ الى اثر عناصر جودة الحياة الوظيفية موظفي الخدمة المدنية في المممكة العربية السعودية

ظفي الخدمة المدنية، وقياس مقدار الفروقات بيف العوامؿ الشخصية وكؿ مف الاداء وتقييمو، الرضا المؤثرة في اداء مو 

 انسضاساخ انًرؼهقح تجىزج انحُاج انىظُفُح
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الوظيفي، والعلاقة الاجتماعيةالتي تجمع الموظؼ مع الرؤساء وزملاء العمؿ، والحوافز المادية والمعنوية، وبيئة 
موظؼ في مجاؿ الخدمة  2100وزعت عمى العمؿ.اعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، واستخدمت استبانة 

المدنية في المممكة العربية السعودية، دلت النتائج عمى اف عناصر جودة الحياة الوظيفية الاكثر تاثيرعمى الاداء ىي: 
العلاقة الاجتماعية التي تجمع الموظؼ مع الرؤساء وزملاء العمؿ، الرضا الوظيفي، الحوافز المادية، تقييـ الاداء، كما 

وجدت فروؽ ذات دلالة احصائية في الاداء الوظيفي، والرضا الوظيفي، والرضا الوظيفي، والعلاقة الاجتماعية التير و 
جمع الموظؼ مع الرؤساء وزملاء العمؿ والحوافز المادية والمعنوية، وبيئة العمؿ تعزى لاختلاؼ في المرتبة الوظيفية، 

 الحالة والاجتماعية.والعمر والمؤىؿ العممي، وعدد سنوات الخبرة و 

 Leadership styles and quality of work life" بعنوان Nanjundeswaraswamy&Swamy, (2015)دراسة  -2

in SMEs "  أنماط القيادة وجودة حياة العمؿ في الشركات صغيرة الحجـ، الى التعرؼ عمى العلاقة بيف انماط القيادة
عينة مكونة مف  عمى الوظيفية، وتـ تطوير استبانة لقياس متغيرات الدراسة وُزعتالتحويمية والتبادلية وابعاد جودة الحياة 

( استبانة مف 1092( شركة متوسطة وصغيرة الحجـ في ) بنجمور( باليند. وقد تـ استرداد )300( عاملا في )0011)
راضيف عف توافر  %( مف الشركات  المبحوثة20( شركة مف مجتمع الدراسة ، وقد توصمت الدراسة الى اف )240)

جودة الحياة الوظيفية وبنسبة جيدة، واف النمط القيادي السائد بيذه الشركات ىو النمط القيادي التحويمي بنسبة 
%(، كما وبينت النتائج اف القيادة التحويمية والتبادلية ترتبط ارتباطاً احصائياً بأبعاد جودة الحياة الوظيفية وىي 56.6)

لتعاوف، والاستقلالية في العمؿ( بينما لايوجد ارتباط داؿ احصائياً مع الابعاد الستة المتبقية لجودة )بيئة العمؿ، علاقات ا
الحياة الوظيفية وىي )الثقافة التنظيمي، التدريب والتطوير، المكافأة والتعويضات، التسييلات، الرضا والاماف الوظيفي، 

دمة تحت كؿ مف القيادة التحويمية والتبادلية لا ترتبط بالخصائص كفاية المصادر(، واظيرت النتائج اف ابعاد جودة الخ
 الخاصة بالشركات مثؿ )عمر الشركة، التكمفة، وحجـ الشركة(.

 المحور الثاني: الجانب النظري
 دارة الموهبة وجودة حياة العمل وكالآتي:سيتم تناول المفاهيم الاساسية لإ

 أولًا: إدارة الموهبة:

 ةمفهوم إدارة الموهب - أ

تعد الموىبة قضية العصر، إذ إف العصر الذي نعيشو الآف ىو عصر عمـ وتقنية ونبوغ معرفي، وتقدـ مذىؿ يعتمد      
بداع كؿ جديد، ولا يتسنى ذلؾ لممجتمعات النامية إلا با لاعتماد  في اساسو عمى تخطي الحواجز، وتغيير المألوؼ، وا 

فتقدـ الأمـ ورقييا مرىوف بتميز مواردىا البشرية، ونتاجيا العممي، والتقني عمى دور الموارد البشرية لا سيما الموىوبيف، 
ونظراً لاختلاؼ الباحثيف والكتاب والرؤية التي ينظروف بيا لمموىبة فيناؾ مف يرى انيا ثابتة او  )01: 2102)صياـ،

نيا تشغيمية، بينما يؤكد اخروف انيا جامدة ، وىناؾ مف يرى انيا حيوية بينما يرى اخروف انيا استراتيجية، ويرى اخروف ا
 Fang and( ويرى )Blass&April,2008:49متكاممة مع نظاـ ادارة الاداء، بينما يرى اخروف انيا منفصمة بوضوح )

Doves,2008:34 انيا يجب اف تكوف بشكؿ موحد لكؿ شخص وفي كؿ المستويات في قمة اولويات المنظمة، ولعؿ )
مانية، والصينية ، والكورية، والماليزية والكثير مف تجارب الدوؿ الاخرى تؤكد عمى اف تحقيؽ التجارب اليابانية، والأل

التميز في المنظمات، لا يتـ فقط مف خلاؿ إنشاء وحدات لمموارد البشرية في الييكؿ التنظيمي و حتى تفعيؿ دور 
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تراتيجي عمى زيادة الموىوبيف مف خلاؿ برامج الموارد البشرية بشكؿ تقميدي في المنظمات، بؿ تعداه الى العمؿ بشكؿ اس
التدريب والتعميـ والتطوير، واصبحت الموىبة رأس ماؿ بشري ذات قيمة عالية، الأمر الذي جعؿ مف اكتشاؼ المواىب 

دارتيا عممية تعد في مقدمة الأولويات )صالح و السوداني، ( ويمكف تعريؼ ادارة الموىبة وفؽ عدد مف 2101وتنميتيا وا 
 -داخؿ تصنؼ كما يمي:الم
الموىبة بأنيا "مجموعة معقدة مف  ( إدارةBlass,2007:3: ضمف ىذا المدخؿ يعرؼ )وفق مدخل العمميات -0

العمميات التي تعود بالفائدة الكبرى لممنظمة وللؤفراد لتمبية احتياجات المنظمة الانية والمستقبمية" وفي المنظور نفسو 
 SHLومصممة لجذب وتطوير وتحفيز والاحتفاظ بالأفراد الموىوبيف")عرفت بانيا "مجموعة عمميات منظمة 

GroupLimited,2008:5.) 

( بأنيا "عممية Davies and Davies,2010:419: اذ عرفيا وفؽ ىذا المدخؿ )وفق المدخل التنظيمي -7
 منظمة وديناميكية للاكتشاؼ وتطوير ودعـ الموىبة".

( بأنيا مجموعة مف الاجراءات المطبقة عمى Moczydlowska,2012:433: عرفيا )وفق المدخل التطويري -3
 الافراد الموىوبيف الذيف يتميزوف بالاداء العالي لتطويرىـ سعياً وراء تحقيؽ اىداؼ المنظمة.

وفي ضوء المفاىيـ السابقة وبالأفادة مف مضامينيا الفكرية تعرؼ ادارة الموىبة لأغراض البحث الحالي ، عمى انيا      
لعمميات التي تسعى لصياغة استراتيجية تركز عمى تخطيط حاجة المنظمة الآنية والمستقبمية مف الموىوبيف مجموعة ا

والعمؿ عمى استقطابيـ مف حية ، وتشخيص مستوى وجودة الموىبة المتوافرة في المنظمة حالياً وفي جميع مستوياتيا 
وبرامج تطويرية مستدامة مف جية اخرى، والعمؿ عمى  التنظيمية لتطويرىا واثراء معارفيا باعتماد معايير موضوعية

دارة مسارىـ  المحافظة عمى الموىوبيف واستباقائيـ مف خلاؿ توفير الظروؼ الملائمة ليـ والحوافز المشجعة لإسنادىـ وا 
 ة.الوظيفي. لذا فاف العديد مف المنظمات تناضؿ مف اجؿ الحفاظ عمى مواىبيا في اطار استراتيجية قوية ومتماسك

 : اهمية إدارة الموهبة - ب

وكاف )وليـ فأنيا تمثؿ اىـ موارد القيمة لأية منظمة ، في عالـ اليوـ وبغض النظر عف موقعيـ في منظمات الاعماؿ      
،  اذ قاؿ وىو يتحدث عف حرـ جامعة ستانفورد في عاـ  جيمس( قد تنبأ بيذه الاىمية والحاجة الييا قبؿ ذلؾ بوقت طويؿ

عالـ قد بدأ يرى اف ثراء الامة يتكوف قبؿ اي شيء اخر مف عدد الموىوبيف الذيف في كنفيا )جاردنر، (: اف ال5502)
( مف حيث اف اىمية ادارة الموىبة Hughes and Rog,2008: 746( ، فانيا تتضح مف خلاؿ ماذىب اليو )83:2000

 تنبع عمى الاقؿ مف سببيف رئيسيف ىما:
 نجاح المنظمات في اكتساب والحفاظ عمى الموىبة الضرورية.ف ادارة الموىبة الفاعمة تضمف أ 
 .مدى التزاـ الادارة بيولاء العامميف 
( عمى اف الخصائص المميزة لنجاح المنظمات ىو مقدرتيا عمى Mckenna and Beech,2008:158-159وقد اكد )     

حيث اصبحت ادارة الموىبة  5550في اواخر الفوز)حرب الموىبة( وىي المقولة الشييرة التي ابتكرىا مستشارو ماكنزي 
نشاطاً ادارياً ميماً تمعب دوراً كبيراً في اختيار القادة والمديريف بالاضافة الى تطوير جودة الموارد البشرية اللازمة لتحقيؽ 

 (.Duckett,2010:11الانجازات العالية وأضافة قيمة لسمعة المنظمة ومساىمتيا في ادارة التنوع )
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 ة إدارة الموهبةعممي -جـ
(، وىي تمثؿ بذلؾ تكاملًا Armstrong,2006:390إف إدارة الموىبة عبارة عف حزمة مف العمميات المترابطة )    

لممارسات الموارد البشرية مع اىداؼ جذب الافراد الملائميف لممكاف الملائـ وفي الوقت الملائـ ومف ثـ المحافظة عمييـ، لذا 
الادوار التقميدية لإدارة المواىب البشرية والمتمثمة في التعييف والتدريب والتخطيط لمتعاقب الوظيفي فاف تركيز المنظمات عمى 

يمثؿ عدـ فيـ وقصور في منظور ادارات تمؾ المنظمات، عميو فقد تعددت النماذج التي تناولت عممية ادارة المواىب، فيناؾ 
استراتيجيات متطمبات الموىبة، تقييـ الافراد عف طريؽ المقدرات دراسات اشارت الى نموذج يتكوف مف خطوتيف وىي تحديد 

( بأف Bersin,2006:3( واشار )Dessler,2011:388المطموبة، وتطوير مقدرات الافراد، والاحتفاظ بالموىوبيف )
يعات وغيرىا مف المنظمات ىي التي تصنع الافراد الذيف يخمقوف قيمة نتيجة عمميات الاعماؿ، الابداع، خدمات الزبوف، المب

 الانشطة، وحدد العمميات الاساسية لإدارة الموىبة بما يمي:
(: التخطيط لمموىبة ىو الاساس في القدرات الحالية لممنظمة والقدرة عمى Workforce Planningتخطيط قوة العمؿ ) -0

 تمبية احتياجات الاعماؿ الحالية والمستقبمية.

 لجذب والتقييـ والتخمييف وتوظيؼ الافراد في المنظمة.(: عممية متكاممة مع اRecruitingالجذب ) -7

 (: جعؿ الافراد منتجيف مف خلاؿ تدريبيـ وتكامميـ بشكؿ سريع مع المنظمة.Onboardingالتشغيؿ ) -3

(: اذ تقوـ المنظمات بوضع عمميات لقياس و إدارة العامميف، ىذه الخطوة Performance Managementإدارة الأداء) -4
 لأداء، اي ما يتعمؽ بعممية التخطيط وادارة وتقييـ اداء العامميف مع مرور الوقت.تشير الى قياس ا

( مف خلاؿ برامج تطوير وتعمـ تشمؿ جميع مستويات Training and Performance Supportدعـ الاداء والتدريب ) -5
 المنظمة.

رجة او الحاسمة في الشركة وتحديد (: ىي عممية تقرير الادوار الحSuccession Planningتخطيط التعاقب الوظيفي ) -6
ويعد تخطيط التعاقب وظيفة اسبة لمفرص الحالية والمستقبمية وتقييـ المواىب المحتمميف وتزويدىـ بالميارات والخبرات المن

ميمة تمكف المديريف والأفراد لتمييز المرشحيف الصحيحيف في الوظائؼ إلا انيا ينبغي أف تتوافؽ مع الأحتياجات 
 ية مف المواىب مف خلاؿ المتوافر حاليا منيا.المستقبم

( تعد ىذه العممية ىي عنصراً مكملًا Compensation and Benefitsنظاـ عوائد ومكافأت متكامؿ مع إدارة الاداء ) -7
ؽ لإدارة المواىب إذ تضع المنظمة خطط لمتعويضات عف طريؽ إدارة الأداء ىذه التعويضات مثؿ الحوافز، المنافع كميا تتواف

 مع اىداؼ العمؿ وطبيعة تنفيذ الاعماؿ.

(: عممية تحميؿ فجوة الميارات الحرجة ، تشرؼ عمى Critical Skills Gap Analysisتحميؿ فجوة الميارات الحرجة ) -8
كثير مف الوظائؼ وىي اساس اي مشروع، ويقصد بالميارات الحرجة ىي تمؾ الميارات التي يمتمكيا مجموعة صغيرة مف 

مف المتوسط لعملائيا  ف يقودوف حصص غير متناسبة مف اداء الاعماؿ في شركاتيـ وتوليد قيمة اكبرالافرادالذي
، لذا تواجو المنظمات صعوبات كيؼ تحدد الادارة الادوار والافراد والكفاءات التي تغادر؟ ماذا يجب اف تفعؿ والمساىميف

( ابعاد ادارة الموىبة بحسب منظورات عدد مف 5لجدوؿ )لممئ ىذه الثغرات يسمى ىذا بإدارة المواىب الحرجة، ويوضح ا
 الباحثيف في ىذا المجاؿ.
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 (: ابعاد إدارة الموهبة5جدول رقم )
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5 Bersin, 

 2006 

  √ √    √  √       √ √  √ 

4 Kollsrud, 

 2008 
   √     √        √    

2 Armstrong, 

 2009 
 √  √ √ √ √ √ √  √    √    √  

1 Joarder & Ashraf, 

2009 
        √ √    √       

2 Cannon & McGee, 

2010 
   √     √    √        

3 Sharma at el,  

2011 
    √   √ √  √          

5 Koketso & Rust, 

2012 
   √ √   √   √  √        

50  Brunila 

2013 
   √    √ √  √          

 اىُبعشٌ 55

2054 
   √ √    √  √          

 ػجبط 52

2054 
   √    √ √  √          

 ٍقشٌ و حُبوٌ 54

2052 
   √ √   √     √        

 اثشاهٌُ وعؼذ 52

2051 
   √    √ √  √          

 مبطغ  51

2052 
   √    √ √  √          

 : اعداد الباحثة بالاعتماد عمى الادبيات السابقة.المصدر
اف ىناؾ مجموعة ابعاد قد شكمت اعمى نسبة اتفاؽ بيف الباحثيف واتجو البحث الى يتبيف مف الجدوؿ المذكور آنفاً،      

وذلؾ ، ادارة اداء المواىب، تطوير المواىب، الاحتفاظ بالمواىب ( ) استقطاب المواىباختيار مجموعة مف الابعاد وىي 
لاعتمادىا مف قبؿ عدد مف الباحثيف في دراساتيـ مف جية وحصوليا عمى النسبة الاكبر مف بيف الابعاد الاخرى 

 ولتناسبيا مع أىداؼ بحثنا مف جية أخرى.
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 ثانياً: جودة الحياة الوظيفية
 يةمفهوم جودة الحياة الوظيف - أ

يعد مفيوـ جودة الحياة الوظيفية مف المفاىيـ الحديثة في منظمات الأعماؿ وفي مجاؿ ادارة الموارد البشرية ، إِ ذ تعود      
بغرض توفير حياة وظيفية افضؿ لمعامميف إشباع  بداياتو إلى نياية الستينيات وبداية السبعينيات مف القرف العشريف

عمؿ صالحة، ومشاركتيـ في اتخاذ القرارات وتوفير متطمبات الأمف والاستقرار الوظيفي احتياجاتيـ مف خلاؿ توفير بيئة 
تاحة الفرص الملائمة لتحسيف الأداء )المغربي،  ( ولقد تعددت تعريفات العمماء والباحثيف لمفيوـ 3 20026والعاطفي ليـ وا 

مف منظمة الى اخرى كما موضحة في الجدوؿ رقـ جودة الحياة الوظيفية وذلؾ لاختلاؼ اىداؼ دراسات العمماء والباحثيف 
(6.) 

 (: مفاهيم جودة الحياة الوظيفية6جدول رقم )

 مفهوم )تعريف( جودة الحياة الوظيفية المؤلف
Anderson 

,1988:373 
زيادة مشاركة العامميف في القرارات التي كاف يقوـ بيا المديروف كما تنعكس في صورة 

ستخداـ الامثؿ للافراد بصورة اكثر مف الامواؿ، اضافة الى تحسيف الانتاجية مف خلاؿ الا
 تحسيف الامف والصحة الوظيفية ومشاركة العائد وتحسيف الرضا الوظيفي.

 خبد اىشة

،200465 
مجموعة مف العمميات المتكاممة المخططة والمستمرة والتي تستيدؼ تحسيف  مختمؼ 

ـ الشخصية ايضاً والذي يسيـ بدوره في الجوانب التي تؤثر عمى الحياة الوظيفية وحياتي
 تحقيؽ الاىداؼ الاستراتيجية لممنظمة والعامميف فييا والمتعامميف معيا.

 Surya Kumar, 

 Shani,2013:2 

ىي درجة التميز التي اوجدت في العمؿ وشروط العمؿ التي تحدد العلاقة بيف العامؿ 
بمجمميا في الرضا العاـ وتحسيف القدرات  وبيئتو، مضافاً الييا البعد الانساني والتي تساىـ

 في اداء العمؿ عمى مستوى الفرد، ومف ثـ عمى مستوى اداء المنظمة ككؿ.
 دَىة،

 20526204 
عممية واعية مخططة وطويمة الاجؿ جماعية ىادفة الى التغيير تمثؿ الجياز المسؤوؿ عف 

والاسرية لمعامميف تقوـ عمى تحقيؽ الرضا الوظيفي واحداث التوازف بيف الحياة الوظيفية 
 العدالة الاجتماعية والحفاظ عمى كرامة العامميف.

Swamy et.al 

2015:281 
مدى رضا الموظؼ عف الاحتياجات الشخصية والعممية مف خلاؿ المشاركة في العمؿ مف 

 اجؿ تحقيؽ اىداؼ المنظمة.
 اىشْطٍ،

2052654 
ايجاد بيئة عمؿ ايجابية تستيدؼ حياة الانشطة والجيود التي تبذليا المؤسسة مف اجؿ 

 العامميف مف اجؿ الوصوؿ الى رضا العامميف مما يؤثر ايجابياً عمى انتاجية المؤسسة.

 المصدر: اعداد الباحثة اعتماداً عمى الادبيات السابقة.
 بناءاً عمى ماتقدـ يمكف صياغة تعريؼ موسع لجودة حياة العمؿ وذلؾ عمى النحو التالي: 

 روؼ العمؿ الآمنة والصحية.توفر ظ -0

إتاحة الفرص المستقبمية لمتحسيف المستمر والامف ويحتوي ذلؾ عمى تنمية قدرات العامميف وتييئة الفرصة لاستخداـ المعرفة  -7
 والميارات الجديدة وتوفير فرص الترقية بالإضافة الى الاطمئناف عمى الدخؿ والامف الوظيفي.
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 فية:عناصر وأبعاد جودة الحياة الوظي - ب

مف خلاؿ التعريفات السابقة لجودة الحياة الوظيفية يتضح أف مفيوـ جودة حياة العمؿ  مف المفاىيـ متعددة الأبعاد،      
( وفيما يمي استعراض لآراء 7:2008والتي يبدأ مف تحسيف بيئة العمؿ وتتدرج حتى المشاركة في اتخاذ القرارات )جادالرب، 

 اة الوظيفيةالباحثيف حوؿ ابعاد جودة الحي
 (: العناصر والأبعاد التي تتضمنها جودة الحياة الوظيفية7جدول رقم )

 المصدر الابعاد المؤلف

 العمري و اليافي
2053 

 تقييـ الافراد، الرضا الوظيفي، العلاقة الاجتماعية، -5

 .لحوافز المادية والمعنوية،وبيئة العمؿ--2
 العمري
 2053واليافي 

 الشنطي
2052 

مؿ الوظيفية والتنظيمية )المشاركة في اتخاذ القرار، القيادة، الالتزاـ العوا -5
العوامؿ المادية والمعنوية )ظروؼ العمؿ المادية، التوازف بيف  -2التنظيمي(

 الحياة والعمؿ، الاجور والمكافأت(.

 الشنطي
2052 

 ماضي
2052 

المرتبطة بيئة الابعاد -2الابعاد المرتبطة بالجوانب الوظيفية والتنظيمية.  -5
 الابعاد المرتبطة بالجوانب المالية والاقتصادية.-4العمؿ المادية والمعنوية. 

 ماضي 
2052 

 نصار،
2054 

 العمؿ، بيئة والمكافآت، الأجور( المادية وغير المادية العمؿ وؼر ظ 1-
 إتاحة ار،ر الق اتخاذ في المشاركة( الذات تحقيؽ-2 )الوظيفي والأماف ارر الاستق
 العمؿ فرؽ اؼ،ر والإش القيادة( العمؿ قاتلاع-3 )الميني والتقدـ لمترقي ةالفرص

-6. العمالية والنقابات الإدارة بيف التعاوف-5. والعمؿ الحياة بيف التوازف-4)
 .المينية الضغوط مف التقميؿ

 نصار،
2054 

 ،بيسيمالب
2052 

 وظيفية عوامؿ-3. وآمنة صحية عمؿ بيئة-2. المادية العمؿ ظروؼ-1

 مالية عوامؿ-4 "مرنة عمؿ وجداوؿ الترقية وفرص الوظيفي والأماف التصميـ"
. الإدارة في العامميف مشاركة-5". عادلة وتعويضات ومكافآت مالية عوامؿ"
 .الحياة في التوازف-8. المظالـ تقويـ اءاتر إج-7. يفمالعام رفاىية-6

 بيسي،مالب

2012 

Normala,,2010 
 الأجور-5.اؼر الإش-4. المادية البيئة-3. شاركةالم-2. والتنمية النمو-1

 .العمؿ في الاندماج-7. الاجتماعية ميةىالأ-6. والمكافآت
Normala,,2010 

 2008جاد الرب،
 

العدالة -3. اراتر الق اتخاذ في يةمالفع المشاركة-2. وآمنة صحية عمؿ بيئة-1
-6. لوظائؼا اءر وأث تصميـ-5. الوظيفي والأماف ارر الاستق-4. الاجتماعية

 التقدـ فرص-7 .والمعنوية المادية والحوافز والمكافآت الأجور نظـفي العدالة 

 الشخصية والحياة الوظيفية الحياة بيف والانسجاـ التوازف-8. يفيالوظ والرقي

 .يفمالعام ظروؼ تحسيف في لمئدارة النقابات مشاركة-9 .يفمعاممل

 2008جاد الرب،
 

 2005عزمي،-3. المشاركة ىمع النقابة موافقة-2. الموظفيف قبؿ مف عيةتطو  مشاركة-1 2005عزمي،
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 مشاركة-5. الجودة قاتمح استخداـ-4. المشاكؿ حؿ ىمع يفمالعام تدريب 

 .العمؿ وتخطيط التنبؤ في العمؿ فريؽ

 

Walton,1980 

 

 فرصة-3. وصحية آمنة عمؿ ظروؼ-2. والعادؿ المناسب التعويض-1
 النمو ارر لاستم المتاحة الفرص-4. البشرية اتر القد يروتطو  لاستخداـ المتاحة
 لحقوؽا-6. التنظيمي العمؿ في الاجتماعي التكامؿ-5. الوظيفي والأمف

 ميةىأ-8. الشخصية الحياةو  العمؿ حياة بيف زف التوا-7. العمؿ في الدستورية
 .العمؿ حياةمل الاجتماعية

Walton,1980 

 

 عمى الدراسات السابقة. المصدر: إعداد الباحثة بالاعتماد
مف خلاؿ الاستعراض السابؽ لأبعاد جودة الحياة الوظيفية وجدت الباحثة اف الأبعاد تتعدد وتختمؼ مف كاتب الى      

اخر حسب موضوع الدراسة واىدافيا وفيـ الكاتب لموضوع جودة الحياة الوظيفية، اتجو البحث الى اختيار مجموعة مف 
(،  2004و )جاد الرب،   )2054( و )نصار،2052( و )ماضي ، 2052ة كؿ مف )الشنطي، الابعاد بناءً عمى دراس

 ( كونيا الأكثر تأثيراً عمى الحياة الوظيفية لمموظؼ:Normala, Daud,2010و )
 العوامل المادية والمعنوية للمنظمة. -2 العوامؿ التنظيمية والوظيفية لممنظمة. -1

 هبة في تبني ممارسات جودة الحياة الوظيفيةدارة المو العلاقة بين دور إ ثالثاً:
اف  (Bersin,2006:2) يختمؼ الباحثوف في رؤيتيـ لطبيعة العلاقة بيف ادارة الموىبة وجودة حياة العمؿ فقد اوضح      

 ( تطور وظيفة الموارد البشرية.2وظيفة الموارد البشرية تطورت او مرت بثلاث مراحؿ تاريخية والتي يعرضيا الشكؿ )
 

 ة الموارد البشريةفمراحل تطور وظي :(2شكل رقم )
 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

 
Source: Bersin,J,(2006), Talent Management What is it? Why now? Sinclair Consulting Inc, Morristown, NJ, 

USA. 

طيط وتنفيذ نشاطات المنظمة، وانو عمى الرغـ مف التقدـ التقني يبقى دور الموارد البشرية دوراً فعالًا في تخ     
واكتشاؼ المواىب والعمؿ عمى صقميا والحفاظ عمييا وأف اليدؼ الاساسي مف محاولات تحسيف جودة حياة العمؿ  
يتمثؿ في إعداد قوة عمؿ راضية ومندفعة ومحفزة وذات ولاء عالي لأعماليا وعمى درجة عالية وقدرة فائقة في الإبداع 

 دارة الموهبةإ
 تكامل اعمال

 انظمة منح رواتب

 استقطاب 
 تعويضات
 إدارة تعمم

 إدارة اداء
 تخطيط ناجح
 إدارة تنافسية

 تكامل
 تطوير القيادة

 

الموارد  استراتيجية إدارة
 البشرية

 شريك اعمال

 الافرادقسم  
 وظيفة اعمال
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لاداء والسعي لتوظيؼ الفئات الموىوبة منيا لتحقيؽ إنجازات عالية في الإدارة والأعماؿ والابتكار لتطوير جودة ا
(Chikumbi,2011:9 ولايتـ ذلؾ إلا عف طريؽ تحديد مدى احتياج المنظمة لممواىب وربط استراتيجية المنظمة بنوع )

لافراد لدييـ الفرصة الكافية لممشاركة في وطبيعة المواىب الوظيفية المتوافرة بالمنظمة ومف ثـ اتخاذ خطوات تضمف اف ا
الفرص ليـ  الفرصة ليعبروا عف رأييـ وتوفير افضؿالقرارات والتشجيع عمى التعمـ والتطور في ادوارىـ تممؾ واعطائيـ 

( مف خلاؿ ايجاد الشخص المناسب في المكاف Armstrong,2009:170لمنمو ومف ثـ زيادة التزاميـ في العمؿ )
لوقت المناسب، لذا فينبغي عمى المنظمات اف تبذؿ جيوداً استثنائية نحو بناء استراتيجية مواىب فاعمة المناسب في ا

تتكامؿ وبشكؿ تاـ مع ممارسات جودة حياة العمؿ والتي تعكس  وشاممة وعممية وبالشكؿ الذي يضمف انخراط العامميف 
 ساسية التي ترفع الانتاجية واداء الاعماؿ.مكونات استراتيجية الموىبة، فضلًا عف الاحتفاظ بالميارات الا

استناداً الى ما تقدـ ترى الباحثة اف ىناؾ علاقة تكاممية بيف ادارة الموىبة وجودة الحياة الوظيفية ومف خلاؿ ذلؾ      
قة ذات وجد علاتقترح الفرضية الرئيسة الآتية والتي سيتـ اختبار صحتيا في الجانب العممي في المنظمات المبحوثة: "ت

 دارة الموىبة وجودة الحياة الوظيفية".دلالة معنوية بيف إ
 

 المحور الثالث: الجانب العممي

 الوصف الإحصائي لمتغيرات البحث -1
كما  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإبعاد إدارة المواىب وجودة الحياة الوظيفيةفيما يمي عرض 

 (n=1006يمي)
 سطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإبعاد إدارة المواهب(:المتو 8جدول رقم )

 بعادالإ
معامل  الانحراف المعياري المتوسط الحسابي

 الاختلاف
 المستوى

 الرتبة

 1.04 3.23 استقطاب المواهب
 2 متوسط 0.32

 0.98 2.56 تطوير المواهب
 4 منخفض 0.38

 0.96 3.08 إدارة اداء المواهب
 3 متوسط 0.31

 0.99 3.32 فاظ بالمواهبالاحت
 1 متوسط 0.29

إدارة  المتوسط العام لمجال
 0.99 3.05 المواهب

 
  متوسط

 .SPSSالمصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج 

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يلاحظ اف بعد الاحتفاظ بالمواىب حصؿ عمى المرتبة الاولى حسب اجابات عينة البحث،      
د تطوير المواىب ىو اقؿ مرتبة حصؿ عمييا، وبصورة عامة كاف المعدؿ العاـ لمتغير إدارة الموىبة متوسط وكاف بع
(، وكاف معامؿ اختلاؼ الاحتفاظ بالمواىب اقؿ مف معاملات الاختلاؼ )إدارة أداء المواىب، استقطاب 3.05وبمغ )
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كثر تجانساً وتقارباً مف بقية المعاملات وىذه النتيجة لا المواىب، تطوير المواىب( عميو فإف معامؿ الاحتفاظ بالمواىب ا
والتي اكدت عمى اف تطوير الموىبة يعد ( المطبقة في وزارة العموـ والتكنولوجيا 2052تتفؽ مع دراسة )كاطع ،

 .احدى الانشطة الاساسية لادارة الموىبة
 دة الحياة الوظيفيةجو (:المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإبعاد 9جدول رقم )

المتوسط  بعادالإ
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 الرتبة المستوى

 0.91 3.14 العوامل الوظيفية والتنظيمية
 1 متوسط 0.29

 0.85 2.97 العوامل المادية والمعنوية
 2 متوسط 0.28

جودة الحياة  المتوسط العام لمجال
 0.88 3.05 الوظيفية

  متوسط 

 .SPSSمصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج ال

(، إما 3.14بعد العوامؿ الوظيفية والتنظيمية كاف بالمرتبة الأولى وبمغ بنسبة )مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يلاحظ اف      
اؿ جودة الحياة الوظيفية (، وكاف المتوسط العاـ لمج2.97بعد العوامؿ المادية والمعنوية فأخذ المرتبة الثانية وبمغ نسبتو )

(، وحيث اف معامؿ الاختلاؼ في العوامؿ المادية والمعنوية اقؿ مف معامؿ اختلاؼ العوامؿ الوظيفية 3.05بنسبة )
والتنظيمية عميو فإف مستوى إداء العوامؿ المادية والمعنوية كاف اكثر تقارباً وتجانساً وىذه النتيجة تتفؽ مع دراسة ) 

قة عمى الجامعات الفمسطينية والتي اكدت عمى عدالة وكفاءة نظـ الاجور والتعويضات وفرص المطب )2052ماضي، 
 الترقي والتقدـ في الجامعات الفمسطينية.

 اختبار فرضيات البحث: -3

 علاقة الارتباط بين إدارة الموهبة وجودة الحياة الوظيفية:أولًا: 

بيف  توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنويةة البحث التي تنص "مف خلاؿ اختبار علاقة الارتباط نبيف صحة فرضي     
دارة المواىب بابعادىا )استقطاب المواىب، تطوير المواىب، إدارة اداء المواىب، الاحتفاظ بالمواىب( وجودة الحياة إ

ؿ الإحصائية معامؿ ارتباط " باستخداـ الوسائالوظيفية بابعادىا )العوامؿ الوظيفية والتنظيمية، العوامؿ المادية والمعنوية(
 (، والجدوؿ التالي يبيف نتائج اختبار معامؿ سبيرماف.Correlation Spearmanسبيرماف )
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 (: قيم معاملات الارتباط بين إدارة الموهبة وجودة الحياة الوظيفية9جدول )
جودة الحياة            

 الوظيفية

 

 إدارة الموهبة

 ةالعوامل الوظيفية والتنظيمي

Y1 

 العوامل المادية والمعنوية

Y2 

إجمالي متغير جودة 

 الحياة الوظيفية

 **X1 0.402** 0.299** 0.384استقطاب المواهب 

 **X2 0.488** 0.431** 0.481تطوير المواهب 

 **X3 0.432** 0.420** 0.458إدارة اداء المواهب 

 **X4 0.384** 0.393** 0.393الاحتفاظ بالمواهب 

 **0.543 **0.514 **0.565 تغير إدارة المواهبإجمالي م

 (.0.01**الارتباط معنوي بمستوى دلالة )  

 .SPSSالمصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج 

( وىػػو معنػػوي 0.402حققػػت العلاقػػة بػػيف اسػػتقطاب المواىػػب والعوامػػؿ الوظيفيػػة والتنظيميػػة معامػػؿ ارتبػػاط بمػػغ ) - أ
(، بينما تمثمت العلاقة بيف استقطاب المواىب والعوامػؿ الماديػة والمعنويػة ادنػى مسػتوى 1%عند مستوى دلالة )

(، وبشػػكؿ عػػاـ حققػػت العلاقػػة بػػيف 1%( وىػػو معنػػوي عنػػد مسػػتوى دلالػػة )0.299ليػػا اذ بمػػغ معامػػؿ الارتبػػاط )
وي عنػػد مسػػتوى ( وىػػو معنػػ0.384اسػػتقطاب المواىػػب وابعػػاد متغيػػر جػػودة الحيػػاة الوظيفيػػة معامػػؿ ارتبػػاط بمػػغ )

( وبناء عمى ىذه النتائج يمكف قبػوؿ الفرضػية الفرعيػة الاولػى المنبثقػة عػف الفرضػية الرئيسػة الاولػى 1%دلالة )
لمبحػػث والتػػي نصػػت عمػػى: توجػػد علاقػػة ذات دلالػػة احصػػائية بػػيف اسػػتقطاب المواىػػب وابعػػاد جػػودة الحيػػاة فػػي 

 المستشفيات الاردنية في اقميـ الشماؿ.
( وىو 0.488بيف تطوير المواىب والعوامؿ الوظيفية والتنظيمية اعمى معامؿ ارتباط بمغ )حققت العلاقة  - ب

(، بينما تمثمت العلاقة بيف تطوير المواىب والعوامؿ المادية والمعنوية ادنى 1%معنوي عند مستوى دلالة )
عاـ حققت العلاقة  (، وبشكؿ1%( وىو معنوي عند مستوى دلالة )0.481مستوى ليا اذ بمغ معامؿ الارتباط )

( وىو معنوي عند مستوى 0.481بيف تطوير المواىب وابعاد متغير جودة الحياة الوظيفية معامؿ ارتباط بمغ )
( وبناء عمى ىذه النتائج قبوؿ الفرضية الفرعية الثانية المنبثقة مف الفرضية الرئيسة والتي نصت 1%دلالة )

 جودة حياة العمؿ في المستشفيات الاردنية في اقاليـ الشماؿ. عمى : توجد علاقة بيف تطوير المواىب وابعاد

( وىو معنوي 0.432حققت العلاقة بيف إدارة أداء المواىب والعوامؿ الوظيفية والتنظيمية معامؿ ارتباط بمغ ) - ت
ستوى (، بينما تمثمت العلاقة بيف إدارة أداء المواىب والعوامؿ المادية والمعنوية ادنى م1%عند مستوى دلالة )

(، وبشكؿ عاـ حققت العلاقة بيف 1%( وىو معنوي عند مستوى دلالة )0.420ليا اذ بمغ معامؿ الارتباط )
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( وىو معنوي عند مستوى 0.458إدارة أداء المواىب وابعاد متغير جودة الحياة الوظيفية معامؿ ارتباط بمغ )
ثة المنبثقة مف الفرضية الرئيسة والتي نصت ( وبناء عمى ىذه النتائج قبوؿ الفرضية الفرعية االثال1%دلالة )

عمى : توجد علاقة بيف إدارة أداء المواىب  وابعاد جودة حياة العمؿ في المستشفيات الاردنية في اقاليـ 
 الشماؿ.

( وىو معنوي 0.324حققت العلاقة بيف الاحتفاظ بالمواىب والعوامؿ الوظيفية والتنظيمية معامؿ ارتباط بمغ ) - ث
(، بينما تمثمت العلاقة بيف الاحتفاظ بالمواىب والعوامؿ المادية والمعنوية اذ بمغ معامؿ 1%لالة )عند مستوى د

(، وبشكؿ عاـ حققت العلاقة بيف الاحتفاظ بالمواىب 1%( وىو معنوي عند مستوى دلالة )0.383الارتباط )
( وبناء 1%عند مستوى دلالة )( وىو معنوي 0.393وابعاد متغير جودة الحياة الوظيفية معامؿ ارتباط بمغ )

عمى ىذه النتائج قبوؿ الفرضية الفرعية الرابعة  المنبثقة مف الفرضية الرئيسة والتي نصت عمى : توجد علاقة 
 بيف الاحتفاظ بالمواىب  وابعاد جودة حياة العمؿ في المستشفيات الاردنية في اقاليـ الشماؿ.

رتباط بيف ادارة الموىبة وجودة الحياة الوظيفية بمغت قيمة معامؿ الارتباط وبناء عمى ماتقدـ مف نتائج علاقات الا     
 .(، لذا نتوصؿ الى قبوؿ الفرضية الرئيسة الأولى(0.543بيف ادارة الموىبة بأبعادىا وجودة الحياة الوظيفية بأبعادىا 

 جودة الحياة الوظيفية:في إدارة الموهبة  ثانياً: تأثير

لإدارة المواىب بابعادىا )استقطاب المواىب، تطوير المواىب،  تأثير ذو دلالة معنويةسة"وجود نصت الفرضية الرئي     
مية، العوامؿ جودة الحياة الوظيفية بابعادىا )العوامؿ الوظيفية والتنظيفي الاحتفاظ بالمواىب( و إدارة اداء المواىب، 

المحسوبة وقيـ معامؿ  Fنحدار الخطي البسيط( وقيمة المادية والمعنوية("، ولاختبار ىذه الفرضية نستخدـ تحميؿ )الا
Rالتحديد 

2
( الذي يعكس نتائج التأثير بيف المتغيريف المبحوثيف لإثبات صحة الفرضية مف عدمو وكما مبيف في  (

 الجدوؿ التالي:
 (: تأثير ابعاد إدارة الموهبة في جودة الحياة الوظيفية10جدول )

 متغيرات المعاملات

 المستقمة

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

coefficients 
T R

2
 F Sig 

ß 
St 

Error 
Beta(B) 

 0.000 12.312 0.58 7.771  0.253 1.964 الحد الثابت

 0.000 24.677 0.39 3.796 0.279 0.39 0.148 استقطاب المواهب

 0.001 52.024 0.47 3.429 0.368 0.07 0.238 تطوير المواهب

 0.013 82.766 0.66 2.53 0.203 0.056 0.141 رة اداء المواهبإدا

 0.009 32.411 0.45 2.654 0.204 0.052 0.138 الاحتفاظ بالمواهب

 .SPSSالمصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج 
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توى دلالة ( وىي اكبر مف قيمتيا الجدولية عند مس24.677المحسوية ) fكانت قيمة  استقطاب المواهب: - أ
وىذا يعني ىناؾ تأثير لاستقطاب المواىب في جودة الحياة الوظيفية، وىذا ما  )72،1ودرجة حرية ) ( 0,01)

في ( ويمكف تفسيرىا مف خلاؿ تطبيؽ جودة الحياة الوظيفية0.39يفسره قيمة معامؿ التحديد التي بمغت قيمتيا )
وتعني عند تغير وحدة واحدة في استقطاب المواىب  Bالمستشفيات الاردنية في اقاليـ الشماؿ، إما معامؿ 

 (.27%يؤدي الى تغير في جودة الحياة الوظيفية بنسبة )

 (0,01)( وىي اكبر مف قيمتيا الجدولية عند مستوى دلالة 52.024المحسوية ) fكانت قيمة  :تطوير المواهب - ب
الحياة الوظيفية، وىذا ما يفسره قيمة المواىب في جودة  وىذا يعني ىناؾ تأثير لتطوير(72،1ودرجة الحرية )

في  ( ويمكف تفسيرىا مف خلاؿ تطبيؽ جودة الحياة الوظيفية0.47معامؿ التحديد التي بمغت قيمتيا )
وتعني عند تغير وحدة واحدة في استقطاب المواىب  Bالمستشفيات الاردنية في اقاليـ الشماؿ، إما معامؿ 

 (.36%ية بنسبة )يؤدي الى تغير في جودة الحياة الوظيف
( وىي اكبر مف قيمتيا الجدولية عند مستوى دلالة 82.766المحسوية ) fكانت قيمة  :إدارة أداء المواهب - ت

في جودة الحياة الوظيفية، وىذا ما  دارة أداء المواىب( وىذا يعني ىناؾ تأثير لإ72،1ودرجة الحرية )  (0,01)
 ( ويمكف تفسيرىا مف خلاؿ تطبيؽ جودة الحياة الوظيفية0.66يفسره قيمة معامؿ التحديد التي بمغت قيمتيا )

وتعني عند تغير وحدة واحدة في إدارة أداء المواىب  B، إما معامؿ في المستشفيات الاردنية في اقاليـ الشماؿ
 (.20%يؤدي الى تغير في جودة الحياة الوظيفية بنسبة )

ىي اكبر مف قيمتيا الجدولية عند مستوى دلالة ( و 32.411المحسوية ) fكانت قيمة  :الاحتفاظ بالمواهب - ث
في جودة الحياة الوظيفية، وىذا ما  لاحتفاظ بالمواىبوىذا يعني ىناؾ تأثير (72،1ودرجة الحرية ) (0,01)

 ( ويمكف تفسيرىا مف خلاؿ تطبيؽ جودة الحياة الوظيفية0.45يفسره قيمة معامؿ التحديد التي بمغت قيمتيا )
 الاحتفاظ بالمواىبوتعني عند تغير وحدة واحدة في  Bإما معامؿ  دنية في اقاليـ الشماؿالمستشفيات الار  في

 (.20%يؤدي الى تغير في جودة الحياة الوظيفية بنسبة )

 المحور الرابع: الاستنتاجات والتوصيات
رات، واختبار المتعمقة بنتائج مستوى واقع المتغي ثةيناقش ىذا المحور جممة استنتاجات توصمت الييا الباح  

 :فرضيات نماذج الارتباط وبنماذج التأثير، وكالآتي
 :: استناداً الى ما ظير مف نتائج يمكف التوصؿ الى الاستنتاجات الآتيةاولًا: الاستنتاجات

ىبة تمعب ادارة الموىبة دوراً بارزاً في بناء جودة الحياة الوظيفية ، اذ اف معظـ علاقات الارتباط بيف ابعاد ادارة المو  - أ
 وابعاد جودة الحياة الوظيفية ىي علاقات موجبة وذات دلالة معنوية.

نجحت ادارات المستشفيات المبحوثة في توظيؼ ادارة اداء المواىب في تعزيز جوة الحياة الوظيفية وبدرجة متوسطة  - ب
راس الماؿ البشري  بالنسبة لممستوى الاجمالي مما يؤكد حرص الاطباء والادارييف في ىذه المستشفيات عمى استثمار

 والخروج مف الضعؼ الذي يؤثر عمى ىذه العممية.
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دور ادارة الموىبة في بناء جودة الحياة الوظيفية اضعؼ مف خلاؿ بعد الاحتفاظ بالموىبة، وربما يعود سبب ذلؾ لاف  - ت
فضؿ البقاء عمى الموارد البشرية ذات الخدمة الطويمة داخؿ المستشفيات تمتمؾ درجة عالية مف مقاومة التغيير وت

 ماىي عميو.

زيادة مستوى ممارسات تطوير المواىب المعتمدة في المستشفيات اقاليـ الشماؿ وذلؾ بسبب زيادة الاىتماـ بالتخطيط  - ث
المسبؽ ليذه الممارسات فضلًا عف زيادة الرغبة لدى الادارات العميا في تطوير المواىب لاسباب قد تكوف شخصية او 

 .داـ الاساليب والتقنيات الحديثة في تنفيذ عممياتيا المختمفةفضلا عف استخادراية، 

 

المبحوثة تيتـ باستقطاب الموىبة النادرة لمعمؿ داخميا وذلؾ لما ليا مف  المستشفيات لقد اكدت نتائج التحميؿ باف  - ج
 . تاثير كبير في قدرتيا عمى تحقيؽ اىدافيا ومف ثـ النجاح والاستمرار في العمؿ

، ويمكف اف يتـ ذلؾ مف خلاؿ  جودة الحياة الظيفيةالموىبة وأبعادىا تؤثر تاثيراً ذا دلالة معنوية في إف ادارة تبيف  - ح

توجيو نشاط الاستقطاب الى الموارد البشرية النادرة ، او مف خلاؿ سياسات واجراءات ادارة اداء ىذه الموارد ، فضلًا 

طوير الموىبة ، ومف ثـ الحفاظ عمييا بالكفاءة والفاعمية عف تنميتيا وتحديثيا باستمرار مف خلاؿ برامج تدريب وت

 المطموبة .

 ثانياً: التوصيات
المبحوثة بوظيفة ادارة الموىبة مف خلاؿ الاطلاع عمى تجارب المستشفيات   ضرورة زيادة اىتماـ االمستشفيات  - أ

مجاؿ ادارة الموارد البشرية  العالمية في الدوؿ المتقدمة في ىذا المجاؿ ، فضلا عف توفير الاطر المتخصصة في
 ، وتوفير كافة البرامج التدريبية والتأىيمية اللازمة لتنمية مقدرات ىؤلاء العامميف.خؿ ىذه الادارةلمعمؿ دا

ضرورة قياـ المستشفيات المبحوثة بتوجيو انشطة استقطاب الموىبة نحو الموارد البشرية ذات المقدرة الفكرية المتميزة  - ب
. 

ارة العميا في المستشفيات الاردنية إفساح المجاؿ لذوي التخصصات الإدارية لشغؿ المناصب العميا ينبغي عمى الأد - ت
وذلؾ لوضع الشخص المناسب في المكاف المناسب وعدـ اشغاؿ الأطباء في المستشفيات في الامور الادارية ، إذ 

لأداء الدور المطموب منيـ وتحقيؽ افضؿ تحقؽ ىذه العممية بنفس الوقت الحفاظ عمى ادارة الموىبة في المستشفيات 
 خدمة لممرضى.

ضرورة وضع منيجية عممية واضحة المعالـ لممحافظة عمى المواىب المتوافرة مف خلاؿ توفير المناخ الملائـ لمعمؿ  - ث
 خاصة مايتعمؽ بطبيعة العلاقات مع الاطباء والممرضيف والادارييف، وتوفير المبالغ المادية المناسبة سواء كانت

 مرتبات شيرية او حوافز متنوعة.

اعادة النظر بنظاـ الحوافز الحالي ليتلائـ مع العدالة بيف الموظفيف والممرضيف والادارييف ومكافأة الموىوب عمى  - ج
 كفاءتو وابداعو، بما يعزز المحافظة عميو وتعزيز ولائو لممستشفيات الاردنية  في اقاليـ الشماؿ.
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الجديد القائـ عمى تحسيف كافة الجوانب المتعمقة بجودة الحياة الوظيفية لمعامميف في  تييئة الموارد البشرية لمتوجو - ح
 المستشفيات الاردنية في اقاليـ الشماؿ.

 تعزيز سياسة التدريب والاحتفاظ بالموظفيف الميرة وتبني الييكميات المرنة لتي تدعـ ذلؾ. - خ

ات الاردنية لضماف احداث التوازف بيف الحياة الوظيفية دمج المصالح العائمية والاسرية في مصالح العمؿ لممستشفي - د
والحياة الشخصية في العائمة ومحيطيا ووضع اسس مناسبة للؤجور والمكافات تتلائـ مع كفاءة الأداء الحقيقي 

 والفعاؿ لمعامميف في المستشفيات الاردنية في اقاليـ الشماؿ.
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 بسم الله الرحمن الرحيم
باجراء دراسة بعنوان "دور ادارة الموهبة في تبني ممارسات جودة الحياة الوظيفية دراسة تروم الباحثة      

ولغرض انجازها  استطلاعية لاراء العاممين في المستشفيات إقاليم الشمال في الاردن، وهي جزء من متطمبات بحثها
ر الذي ترونه مناسباً وآرائكم بفقرات ( أمام الاختيا √يرجى تفضمكم بإملاء ألاستبانه المرفقة طياً بوضع علامة ) 

 الاستبانه:

 مع فائق الاحترام والتقدير
  

 اولاً: :انًؼهىياخ انرؼطَفُح نؼُُح انسضاسح

 فٍ اىَشثغ اىَْبعت6)√( َشخً وضغ ئشبسح  

 اىْىع الاخزَبػٍ 6    رمش             أّثً -5

 ٍزضوج أػضة             اىحبىخ الاخزَبػُخ 6  -2

عْىاد 50عْىاد   ،   50اقو ٍِ  -عْىاد 1،     عْىاد     1أقو ٍِ  اىخجشح6  -4

 فأمثش

 ٍبخغزُش فبػيً ثنبىىسَىط            اىَإهو اىؼي6ٍَ       -2

               5000اقو ٍِ  -100             100اقو ٍِ  اىذخو اىشهشٌ  6     -1

 ئداسٌ             ٍَشع                              طجُت        اىَغًَ اىىظُف6ٍ    -2

 خبص حنىٍٍ                 ٍينُخ اىَغزشف6ً     -3
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 ثاَُا: ازاضج انًىهثحً 

 

 يحاَس اذفق اذفق ذًايا انفقطاخ خ
لا 

 اذفق

لا اذفق 

 ذًايا

الأفطاز انصانحٍُ نًمء انىظائف انشاغطج ، وجصتهى أ: اسرقطاب انًىهثح : أحسي أَشطح ازاضج انًىهثح ، انرٍ ذرىنً انثحث ػٍ 

 واذرُاض الأفضم يُهى وفٍ انىقد انًُاسة .

1 
 ػْذ اىىظبئف وأدواسهب طجُؼخ ػيًاىَغزشفُبد  رؼزَذ

 8 اىَىهجخ اعزقطبة

     

2 

 اعزخذاً فٍ مجُشح ٍئىَخ ّغجخ رخظض اىَغزشفُبد 

 اخيٍٍقبسّخ ثبلاعزقطبة اىذ ىيَىهجخ اىخبسخٍ الاعزقطبة

8 

     

3 
ثبىَقبسّخ  ثغهىىخ اىَىهىثُِ رغزقطت اىَغزشفُبد الأفشاد

   ٍغ اىنيُبد الأخشي8

     

ة6 اداسح أداء اىَىهجخ6 اىىعُيخ اىزٍ رزَنِ ٍِ خلاىهب الإداسح اىزأمذ ٍِ ئُ اىدهىد اىزٍ َجزىهب اىؼبٍيىُ اىَىهىثُِ ٍِ اُ  رغبػذ 

 فٍ رحقق أهذاف اىَغزشفُبد 8

4 

 ؼبٍيُِىي اىلاصً الأٍِ رىفُش ػيً اىقذسحىَغزشفُبد رَزيل ا

 فٍ اىَىهىثُِ ٍِ الاطجبء واىََشضُِ و الاداسَُِ

  8مبفخالأقغبً 

     

5 

 لأهذاف أوصاُ وضغ ػيً اىقذسحرَزيل  اىَغزشفُبد  

 ٍؼبَُش اىً اعزْبدا   ٍخزيف ثشنواىَىهىثُِ  اىؼبٍيُِ

 8 قجيهٌ ٍِ ٍؼشوفخ

     

6 

 اىلاصٍخ الارظبلاد رىفُش ػيً اىقذسحد  رَزيل اىَغزشفُب

 أثْبء اىَىهىثُِ ٍِ الاطجبء واىََشضُُِ  اىؼبٍيُِ ثُِ

 8 اىزقٌُُ ٍذح

     

خـ 6رطىَش اىَىهجخ 6 رَْح اىَغزشفُبد الأفشاد اىَىهىثُِ اىفشطخ ىزطىَش ٍدبلاد رفىقهٌ ورحغُِ أدائهٌ اىنيٍ ، ثشنو َإدٌ اىً 

 واقغبٍهٌ اىظحُخ  فٍ اىىقذ ّفغه8رقىَخ حبفضهٌ ورطىَش وظبئفهٌ 

7 
 خطط ٍزطيجبد ىزحذَذ رؼزَذ اىَغزشفُبد أعظ ٍحذدح

 8 اىَؼشوفخ ٍِ قجيهٌ َؼبَُشاى اىً ٍغزْذح الأفشاد رطىَش

     

8 

 شخظُخاى َؼيىٍبداى ػيً الأفشاد رطىَش خطط رؼزَذ

 ، وعْىاد اىخذٍخ ،اىؼبٍو فٍ الاقغبً اىظحُخ     ىيَىظف

 8 اىخ888الأداء اداسح ثُبّبدو

     

 رَزبص خطط رطىَش الأفشاد ثبعزَشاسَخ ودََىٍخ اىزدذَذ 9

اىخبطخ ثبىؼَو  اىَؼيىٍبد فٍ اىزغُُشاد ػيً اػزَبدا
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 واىؼبٍيُِ اىَىهىثُِ  ٍِ الاطجبء واىََشضُِ 

شفُبد، ٍِ خلاه رشدُغ الاعزثَبس فٍ د6 الاحزفبظ ثبىَىهجخ 6 اىؼَيُخ اىزٍ رشمض ثشنو اعزشارُدٍ ػيً ئثقبء اىَىهجخ داخو اىَغز

 الأفشاد اىؼبٍيُِ  فٍ اىَْظَبد اىظحُخ وثشنو ٍغزَش8

10 
رَزيل اىَغزشفُبد  ٍؼيىٍبد ٍزنبٍيخ ػِ اىَغبس اىىظُفٍ 

 ىيؼبٍيُِ اىَىهىثُِ ىذَهب 8

     

11 
رىفش ّزبئح ّظبً ٍؼيىٍبد اىَىاسد اىجششَخ ٍؼيىٍبد ػِ 

 اىؼبٍيُِ اىَىهىثُِ 8اىزغُُشاد اىزٍ رحظو فٍ خظبئض 

     

12 
رىخذ ششوحبد ورىضُحبد ٍقْؼخ وٍفهىٍه ىيؼبٍيُِ 

 اىَىهىثُِ لأدساك سؤَخاىَغزشفُبد وسعبىزهب 8

     

 

 ثانثاً: جىزج انحُاج انىظُفُح

 يحاَس اذفق اذفق ذًايا انفقطاخ خ
لا 

 اذفق

لا اذفق 

 ذًايا

انىظُفُح وانرُظًُُح وانؼىايم انًازَح وانًؼُىَح وانرٍ ذرضًٍ  انًشاضكح جىزج انحُاج انىظُفُح:  وهٍ ذشًم كم يٍ  انؼىايم  

           فٍ اذراش انقطاض، الانرعاو انرُظًٍُ، انقُازج والاياٌ انىظُفٍ وانرىاظٌ  تٍُ انحُاج وانؼًم والاجىض وانًكافأخ.                   

1 

ذرثغ الازاضج انؼهُا فٍ انًسرشفُاخ سُاساخ ذًكٍ 

ؼايهٍُ فٍ انًُظًاخ انصحُح يٍ انًشاضكح فٍ اذراش ان

  انقطاضاخ واَجاز اسانُة حسَثح فٍ انؼًم

     

2 

َحطص انؼايهىٌ فٍ يسرشفُاخ إقهُى انشًال ػهً اَجاظ انًهاو  

انًىكهح نهى تغض انُظط ػٍ اَرهاء ساػاخ انؼًم والانرعاو ترؼهًُاخ 

 وذىجُهاخ يٍ اجم ذحسٍُ صىضذها تانًجرًغ 

     

3 

ذًرهك اانًسرشفُاخ فٍ إقهُى انشًال الايكاَُاخ انًازَح  

وانًؼُىَح انلاظيح نرىفُط الاسرقطاض انىظُفٍ نهؼايهٍُ 

 نرؼعَع انشؼىض نسَهى تالاسرقطاض انىظُفٍ فٍ انؼًم

     

      َرىفط يُاخ ذُظًٍُ َرسى تالاياٌ والاسرقطاض انىظُفٍ 4

5 
يح انرٍ ذًكٍ انؼايهٍُ فُها ذقسو انًسرشفُاخ انرسهُلاخ انلاظ

 يٍ ذحقُق انرىاظٌ تٍُ انحُاج انشرصُح وانحُاج انىظُفُح

     

َؼرثط انطاذة يُاسثا ػُس يقاضَره تُظطائك انؼايهٍُ فٍ  6

 َفس انًجال يغ يؤسساخ انقطاع انراص فٍ انًسرشفُاخ 

     

7 
َرىافط نسي انًسرشفُاخ  جساول ػًم يطَح لازاء انًهاو 

اخ انؼًم " اسثىع ػًم يضغىط ، ذقاسى ذاضج ساػ

 انؼًم، اند"

     

ذرثغ انًسرشفُاخ  فٍ اقهُى انشًال َظاو اجىض يُاسة  8

 وَلائى انىضغ الاقرصازٌ نهثهس

     

 


