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  صبرها أمام صامتاً  الإهداء ويقف.. مدحها في القلم ويحار...وصفها عن اللسان يعجز من لىإ
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 زانيوأح فراحيأ ومشاطري  وعضدي سندي... وشبابي طفولتي ذكريات عيونهم في يحملون  من لىإ

 (وأخواتي خيأ) إلى

 

 بداعالإو  زي  التم لىإ رحلتي في شجعني من ،وجل عز الله من هديتي... قلبي لىإ الناس قربأ لىإ

 (وصديقاتي صدقائيأ) للنجاح بيدي أخذ من ،الحياة في ومساندي

                                                          



 أ
 

 

 

 

 إقرار:

، ها نتيجة أبحاثي الخاصةوأن   ها قدمت لجامعة القدس، لنيل درجة الماجستيربأن   الرسالة ةمعد  اقر أنا 

هذه الدراسة أو أي جزء منها، لم يقدم لنيل درجة عليا لأي  باستثناء ما تم الإشارة له حيثما ورد، وأن  

 جامعة أو معهد آخر.
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 شكر وتقدير

 قال تعالى:" ومَن يشكر فإنما يشكر لنفسه" 

 ."شكر الناس، لم يشكر الله عز وجل :" من لم ي -صلى الله عليه وسلم -وقال رسوله الكريم 

السماوات والأرض على ما أكرمني به من إتمام هذه الدراسة  ءمباركاً مل أحمد الله تعالى حمداً كثيراً طيباً 

 التي أرجو أن تنال رضاه.

ي من على كل ما قدمه لبي يصلالعمر  الفاضل ل الشكر وعظيم الامتنان إلى الدكتورثم أتوجه بجزي

 دامك الله ذخراً لطلبة العلم.أ ،معرفة وعلم وملاحظات وإرشاد خلال مرحلة إعداد الرسالة

لفاصل اأحمد حرزالله، والدكتور الدكتور الفاضل  لى عضوي لجنة المناقشةإتقدم بالشكر الجزيل أكما 

 يوسف أبو فارة على الملاحظات القيمة التي أثروا بها الرسالة.

وأتوجه بالشكر والتقدير إلى الأساتذة الكرام في كلية الأعمال والاقتصاد على كل ما قدموه من معلومات 

 لة الدراسة. معرفة خلال مرح

 ذهم الله تعالى لمساعدتي في إنجاز هود الخفاء الذين سخرهجنلى كل إ أتوجه بالشكر والتقديركما  

 ،و بعيدألى كل من ساعدني من قريب إموظفي وموظفات مدرستي سوا ربينا ورواد المستقبل( و الدراسة)

 رسالة شكر وتقدير وعرفان وامتنان أزفها لكم عبر هذه الدراسة .

 .والله ولي التوفيق.



 ت
 

 الملخص

بداع لدى المؤسسات الأهلية في دور إدارة المواهب في تحقيق الإ علىالتعرف الى هدفت الدراسة 

في المؤسسات الأهلية، داريين ( من الإ722ينة الدراسة من )، تكونت عمحافظتي القدس وبيت لحم

 الدراسة.( من مدراء المؤسسات الأهلية في منطقة 1كذلك تم مقابلة )

ت الباحثة قاماستخدمت الباحثة الاستبانة كأداة رئيسة للدراسة، واستعانت بالمقابلة كأداة داعمة لها، و 

 استخدمت المنهج الوصفي  في الدراسة.حيث ، أداتي الدراسةعداد بإ

من إدارة المواهب في المؤسسات  اهناك مستوى مرتفع أن   همهاأ مجموعة من النتائج لتوصلت الدراسة 

وحصل  ،(8.30بلغت) عالية جاء المتوسط الحسابي بدرجةإذ ، محافظتي القدس وبيت لحمالأهلية في 

أعلى متوسط حسابي لدى المؤسسات الأهلية يليه الاستقطاب ثم الاحتفاظ على  تطوير المواهب بعد

داع جاء بدرجة عالية لدى المؤسسات الأهلية بمستوى تشجيع الإ لى أن  إبالمواهب، كما أشارت النتائج 

مواهب هناك علاقة طردية بين إدارة ال ن  وتبين من خلال النتائج أ ،محافظتي القدس وبيت لحمالعاملة في 

 عدمائج تبين من خلال النت، كما محافظتي القدس وبيت لحموتحقيق الإبداع في المؤسسات الأهلية في 

لدى المبحوثين فيما يخص إدارة المواهب وتشجيع الابداع تبعاً لمتغيرات حصائية إد فروق ذات دلالة و جو 

 الدراسة الثلاث )الجنس، المؤهل العلمي، سنوات العمل(.

ي تطوير يساعد فو بناء العلاقات الاجتماعية والسعي لتعزيزها بين العاملين  أهميةوأوصت الباحثة ب 

العمل الأهلي، وتمكين العاملين من تغيير آرائهم إذا مالت عن الصواب يساعد في تشجيع الإبداع، 

والعمل على تخصيص جزء من الدعم المالي التي تحصل عليه المؤسسات الأهلية لتدعيم الجانب 

 المؤسسة.  الابداعي وتطوير المواهب كون هذا الجزء يساعد العاملين على الاستمرار في
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Abstract 

The study aims to identify the role of talent management in achieving creativity within the 

non-profit organizations in the regions of east Jerusalem and Bethlehem. The sample of the 

study consists of (100) managers in the non-profit organizations, as well as, interviewing 4 

of the administrators of the non-profit organizations in the study regions.  

The researcher used the questionnaire as the main tool for the study, and she used the 

interview as a supporting tool, and the researcher prepared both of the study tools, where she 

used the descriptive correlational method. 

The study finds set of results the most important of which is that there is a high level of talent 

management in nonprofit organizations in the regions of east Jerusalem and Bethlehem, in 

which the arithmetic average is high. Also, the results indicate that development of talents 

has the highest average in nonprofit organizations, then polarization and finally keeping the 

talent. In addition, the level of encouraging creativity has a high degree among the nonprofit 

organization operating in East Jerusalem and Bethlehem regions. The results find that there 

is a direct relationship between talent management and the achievement of creativity in 

nonprofit organization in East Jerusalem and Bethlehem region. There are no statistically 

significant differences among the respondents regarding talent management and 

encouraging creativity according to the three variables of the study (gender, educational 

qualification, working years). 

The researcher recommends the necessity of building social relations and seeking to 

strengthen them among workers to help develop the civil work. Also, the workers should be 

given the ability to change their opinions if they are wrong which helps encouraging 

creativity. Finally, part of the financial support that nonprofit organizations receive should 

be allocated to support the creative side and develop talents, as this part helps the employees 

to stay and continue working in the organization. 
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 الفصل الأول

___________________________________________________________________ 

 الاطار العام للدراسة

 

 مقدمة 1.1

تعد إدارة المواهب جزءاً أساسياً من ريادة الأعمال، وتم التوجه إليها لتحقيق النجاح، فالحاجة للإبداع 
ي المجال معرفة، والتطور المستمر فوالابتكار في المؤسسات المختلفة نتيجة للنمو المتسارع في عالم ال

التكنولوجي، أسهم في التفكير بالمبدعين والموهوبين لتحقيق مستوى متقدم من الانتاج، في ظل التنافس 
 .الشديد في السوق 

بدأ العمل على تنمية إدارة المواهب بشكل واقعي وعملي ضمن استراتيجيات الشركات لتنمية الموارد 
قامت شركة )ماكنزي( بنشر تقرير حول الاهتمام بالمواهب لاستقطاب المورد  البشرية لديها،  بعد أن

( 2017()القريوطي، Talent Management TMالبشري لخدمة أهداف المؤسسة مستخدمة مفهوم )
ثم تطور ذلك من خلال العمل على الكشف عن قدرات الموارد البشرية من خلال الاستقطاب لمعرفة 

التطور الحاصل في مجال الاعمال، وتمكينهم من مواكبته، لتحقيق مستويات  مدى ملائمة قدراتهم مع
 (.2019إنتاجية عالية)الدعدي، 

وتهتم إدارة المواهب بشكل عام بتعزيز مستوى العلاقات الإنسانية، وتمكين العنصر البشري وتطوير 
ستوى جال العمل، لتحقيق مأدائه، وتأهيل عاملين قادرين على الابتكار، وتقديم الأفكار الجديدة في م

 (.0202تنافسي متقدم في السوق مع الآخرين)الجحدلي، 

كما يمكن الاستفادة من إدارة المواهب في التغلب على مشكلات زيادة الطلب على الانتاج، وجودة 
المنتج، والتميز في الأداء، وتعد من أهم الطرق التي تستخدم لجذب المواهب والاحتفاظ بها وتنميتها 

 (.Hossein, 2015أهيلها وتدريبها)وت
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كما يساعد وجود هذه الإدارة في المؤسسات المعاصرة على استقطاب واختيار وتدريب العاملين لديها، 
وتسهل عملية جذب المواهب والاهتمام بها ضمن خطة واضحة تضعها المؤسسة، وأيضاً ضمن شروط 

 (.0272تسهم في الاختيار الصحيح لهؤلاء الأفراد)الموسى، 

( أن  المؤسسات في الدول العربية تهتم بشكل كبير بالمورد البشري وقدرته على تحمل 0271ويرى كنجو)
ضغط العمل، وقدرته على العمل ضمن الفريق، وترى في ذلك أقصى اهتمامها، دون العمل على فحص 

 مستوى الإبداع لدى المورد البشري خلال عملية الاستقطاب.

الاقتصادية الكبيرة )أبل، مايكروسوفت، سامسونج( وغيرها من الشركات على جذب  فيما تركز المؤسسات
ذوي الموهبة، وتقديم العروض والخيارات التي تناسب ابداعاتهم، كونها ستحصل على مستوى إنتاج 

 (0272مرتفع يؤدي الى تنافسية عالية، وربح أعلى، فالموهبة تساعد التقدم في العمل)الأشقر، 

( إلى ضرورة وجود إدارة المواهب في كافة 0272؛ والزهراني، 0272ة )الحراحشة،توصلت دراس
المؤسسات حتى المؤسسات التعليمية، كونها تساعد على تحديد طبيعة المواهب لدى الأفراد العاملين 
لديها، ويمكن الاستفادة من كل موهبة فيما يخص العمل الذي يقوم به، وبهذا يتم تطوير العمل، ورفع 

 توى الانتاج، وتقليل مستوى الضغط والاجهاد لدى العاملين.مس

وعليه يجب الاهتمام بشكل أكبر بالقدرات الفكرية للعاملين في المؤسسات المختلفة، كون تحقيق الابداع 
يكون من خلال الاستفادة من الخبرات والآراء الفكرية لهؤلاء العاملين، وذلك بالعمل على تعزيزها 

 مالها وتجاهلها.وتطويرها، لا اه

من هنا تحاول الباحثة في هذه الدراسة التعمق في دراسة إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية العاملة 
في فلسطين، ومدى وجود هذه الادارة بشكل منفصل عن إدارة الموارد البشرية، والاهتمام بالموهوبين من 

 العاملين فيها، ومناقشة دورها في تحقيق الابداع لديهم.

 مشكلة الدراسة  1.1

لأفضل في اركزت المؤسسات الحديثة على فكرة الاحتفاظ بالموظفين المميزين، والاهتمام بهم كونهم 

جال تهم الكبيرة في مدائهم المتميز، إضافة إلى خبر أمن خلال  لدى المؤسسة مجال رفع مستوى الإداء

؛ 0272الدراسات السابقة كدراسة )الحراحشة،ليها إالعمل، واستندت الباحثة في ذلك إلى ما توصلت 
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( والتي اعتبرت إدارة الموهبة مهمة في المؤسسات 0271؛ كنجو، 0272؛ والاشقر، 0272والزهراني، 

المختلفة مهما كان نوعها أو مجال عملها، وهذا دفع الباحثة للتطرق إلى إدارة المواهب في المؤسسات 

ا وا على إدارة المواهب في المؤسسات التعليمية بشكل كبير، كمهلية في فلسطين، كون الباحثين ركز الأ

مع  دارة المواهب في المؤسسات،د إانخفاض في وجو  المذكورة سابقاً  لاحظت الباحثة من نتائج الدراسات

أهمية وجودها، وعلى الصعيد الفلسطيني، وجدت الباحثة ندرة في الدراسات التي ناقشت إدارة المواهب 

فع دور إدارة الموهب على ر وهذا ساعد على بلورة مشكلة الدراسة فيما يخص  ،شكل عامب في المؤسسات

ستوى رفع كفاءتهم، ورفع مكون هذا يساعد على الأهلية بداع لدى الموظفين في المؤسسات مستوى الإ

حث في تطبيق إدارة المواهب في المؤسسات أولًا، ثم الب بمستوى نتاج والتسويق، وعليه ستهتم الدراسة الإ

 لدراسة وهو: السؤال الرئيس ل تجيب عنجاءت مشكلة الدراسة لوعليه فقد ،  بداع ثانياً دورها في تحقيق الإ

 ؟محافظتي القدس وبيت لحمما  دور إدارة المواهب في تحقيق الابداع في المؤسسات الاهلية في 

 مبررات الدراسة  1.1

 تتمثل أهم المبررات في: 

ي ف تحديداً  المهمة في مجال الإدارة الحديثة، الموضوعاتباعتبارها من دارة المواهب إدراسة  .7

 علم الباحثة.في حدود  كونها لم تدرس بالشكل الكافي المؤسسات الفلسطينية

هلية الفلسطينية للكشف عن إدارة المواهب لديها ومدى الاهتمام المؤسسات الأتخصيص  .0

 ربحية.بين من العاملين كونها مؤسسات غير و بالموه

بداعاتهم إهبهم و راء العاملين في المؤسسات الاهلية للكشف عن مستوى الاهتمام بموا لآالوصول  .8

 .محافظتي القدس وبيت لحممن قبل المؤسسات في 
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 أهمية الدراسة  1.1

تتمثل أهمية الدراسة في أهمية موضوعها الذي يتم دراسته وفي المتغيرات المكونة لها، وربط هذه 

، همية الى قسمينبداع وتنقسم الأصورة عامة حول إدارة المواهب والألى توضيح إالمتغيرات يؤدي 

 الأهمية النظرية والأهمية التطبيقية.

ارة المواهب دإتسهم في توضيح دور دراسة جديدة  ضافةلإ.الأهمية النظرية: تسعى من خلالها الباحثة 7

هتمت بهذه ا إلا القليل من الدراسات التي بداع في المؤسسات الأهلية، إذ لم تجد الباحثة في تحقيق الإ

  .  حسب اطلاعها المتغيرات معاً 

ي تحقيق المواهب فإدارة هلية لمعرفة دور همية العملية: حيث تفيد اصحاب القرار في المؤسسات الأالأ.0

ذلك يمكن ، كمؤسسةدارة مواهب العمل على الاهتمام بها، لرفع مستوى الإبداع، ويمكن لمن ليس لديه الإ

سة حسب في التغيير لصالح المؤس أن تقدم توصيات ومقترحات بناء على النتائج تساعد أصحاب القرار

 التوصيات.

 أهداف الدراسة  1.1

 لى:إتهدف الدراسة 

 .محافظتي القدس وبيت لحمفي تطبيق إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية  مدىلى إالتعرف .7

 .محافظتي القدس وبيت لحمفي تحقق الإبداع في المؤسسات الأهلية  مستوى لى إالتعرف  .0

ي فهلية في المؤسسات الأ إدارة المواهببين وجود حصائية ذات الدلالة الإ العلاقةلى إ.التعرف 8

 ها.تحقيق الابداع فيو  القدس وبيت لحممحافظتي 
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مستوى ول ح المتوسطات الحسابية لآراء المبحوثينفي  ذات الدلالة الاحصائية الفروق  التعرف إلى. 1

)الجنس، لمتغيرات تبعاً  محافظتي القدس وبيت لحم تطبيق إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية في

 .(المؤهل العلميسنوات العمل في المؤسسة، 

حصائية في المتوسطات الحسابية لآراء المبحوثين حول مستوى الفروق ذات دلالة الإالتعرف إلى . 2

نوات العمل لمتغيرات)الجنس، س تبعاً  محافظتي القدس وبيت لحمتحقق الابداع في المؤسسات الأهلية في 

 (.المؤهل العلميفي المؤسسة، 

 أسئلة الدراسة 1.1
  جابة عن الأسئلة الآتية: للإالدراسة  تسعى

 ؟محافظتي القدس وبيت لحمما مستوى إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية في  .7

 ؟محافظتي القدس وبيت لحمالمؤسسات الأهلية في  ما مستوى تحقيق الإبداع في .0

 ظتي القدسمحاففي المؤسسات الأهلية في تحقيق الإبداع في  دارة المواهبلإعلاقة ايجابية جد تو هل  .8
 ؟ وبيت لحم

هل يوجد فروق ذات دلالة احصائية لآراء المستطلعين حول مستوى إدارة المواهب في المؤسسات  .1

الأهلية في محافظتي القدس وبيت لحم حسب متغيرات )الجنس، المستوى التعليمي، سنوات العمل في 

 المؤسسة(؟

ات الإبداع في المؤسس هل يوجد فروق ذات دلالة احصائية لآراء المستطلعين حول مستوى تحقيق .2

الأهلية في محافظتي القدس وبيت لحم حسب متغيرات )الجنس، المستوى التعليمي، سنوات العمل في 

 المؤسسة(؟
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 فرضيات الدراسة  1.4

 : الآتية تهتم الدراسة بتحقيق الفرضيات

المستطلعين ي اراء ف( α ≥ 0.05حصائية عند مستوى الدلالة)إذات دلالة  علاقة إيجابيةيوجد  .7

 محافظتي القدس وبيت لحمفي المؤسسات الأهلية في تحقيق الإبداع  و إدارة المواهب حول

ي اراء المستطلعين حول ( فα ≥ 0.05لا توجد فروق ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة) .0

 ات)ير يعزى لمتغ محافظتي القدس وبيت لحماهب في المؤسسات الأهلية في مستوى إدارة المو 

 ، المستوى التعليمي، سنوات العمل في المؤسسة(.الجنس

( في مستوى تشجيع الإبداع α ≥ 0.05لا توجد فروق ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة) .8

توى ، المسالجنس) اتيعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمفي المؤسسات الأهلية في 

 التعليمي، سنوات العمل في المؤسسة(.

 الدراسة حدود  1.4
 .محافظتي القدس وبيت لحم في المؤسسات الاهليةالحدود المكانية: 

 م.0207-0202العام الأكاديمي  الحدود الزمانية:

 هلية في فلسطين.العاملين في المؤسسات الأ الحدود البشرية:
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 نموذج الدراسة  1.4
 بداع(المتغير التابع)الإ       المتغير المستقل )إدارة المواهب(                           

                                            

                                              

                                                 

 

 الديمغرافية المتغيرات 

 

 

 

 التعريفات الاجرائية  10.1

بأن ها الإدارة المسؤولة عن استقطاب وتطوير والاحتفاظ بالعاملين في : تعرفها الباحثة إدارة المواهب

 .محافظتي القدس وبيت لحمالمؤسسات الأهلية في 

التي تتخذها إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية العاملة  بالعملية: تعرفها الباحثة استقطاب المواهب

 ن لديها.في استقطاب واختيار العاملي محافظتي القدس وبيت لحمفي 

 من قبل إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية العاملة ةالمتبعبالعملية تعرفها الباحثة تطوير المواهب: 

 في تدريب وتأهيل وتعزيز فرص النمو في العمل. محافظتي القدس وبيت لحمفي 

 استقطاب المواهب

 الاحتفاظ بالمواهب

 تطوير المواهب

تشجيع 
 الإبداع

 الجنس

 سنوات العمل

 المؤهل العلمي
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لة المتبعة من قبل إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية العام بالعملية: تعرفها الباحثة الاحتفاظ بالمواهب

في محافظتي القدس وبيت لحم في ترغيب العاملين لديها في الاستمرار بالعمل في المؤسسة لأطول فترة 

 ممكنة.

 بالعملية التي تتبعها المؤسسات الأهلية في محافظتي القدس وبيت لحم: تعرفه الباحثة إجرائياً الإبداع

   الموظفين من تقديم كل الافكار التي تخدم المصلحة الخاصة بالمؤسسة.تمكين في 
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 الفصل الثاني: 
_______________________________________________________________________ 

 طار النظري والدراسات السابقةالإ
 

 المقدمة 

تتناول الباحثة في هذا الفصل الأدب النظري المتعلق بإدارة المواهب من حيث التعريف والنشأة والتطور، 

وأهمية وجود هذه الادارة في المؤسسات، كذلك التعريف بالإبداع، ودوره في تحقيق النجاح ورفع مستوى 

لسابقة الفصل إلى الدراسات ا الانتاجية حال تعزيزه من قبل إدارة المؤسسة، كما تتطرق الباحثة في هذا

ذات العلاقة بموضوع الدراسة، والتي تساعد الباحثة في الدراسة من حيث إعداد الأدب النظري وبناء أداة 

 الدراسة وربط النتائج التي توصلت اليها الدراسة بنتائج الدراسات السابقة. 

 الاطار النظري للدراسة  4.0

 الموهبة 4.4.0
قدرة معينة من القدرات، أو جانب من جوانب التميز تظهر على هيئة عطاء جديد وفكر فريد،  الموهبة

 (.0202)الجحدلي، مميز ونادر وذي قيمةو وإنتاج أصيل 

قدرة على الكذلك القدرة على تحديد المشكلات المهمة في مناطق متخصصة، كما يمكن تعريفها بأن ها 

مجالات في والقيام بتطويرات جديدة  وات الكبيرة للتخاطب الإنساني،التحول والتجوال بحرية كبيرة في القن

وضع معايير مرتفعة لعمل المرء، والاحتفاظ باتجاه منتج فيما يتعلق بالنقد الموجه من الذات أو ، و معينة
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فيما يتعلق بما يقوم به المرء، وما يقوم  ،والتفرد والتمييز من الآخرين، وتطوير إحساس جمالي بالتذوق 

 (.Hossein, 2015؛ 0271)عرقبي، به الآخرون 

 صفات الموهوبون 

يمتلكون قدرات متفوقة في الاستدلال العقلي والقدرة على هم ( بأن  0277)يمتاز الموهوبون حسب الخطيب

التجريد، أي القدرة على الوصول إلى الفهم والقواعد العامة عند رؤية مجموعة من الحالات الخاصة التي 

لديهم و  ،يمتلكون درجة عالية من حب الاستطلاع وطرح الأسئلة، و بينها بعض التشابهيمكن أن يوجد 

 .القدرة على الانتباه والتركيز في موضوع معين لفترة طويلة

م بشكل يميلون إلى القيام بعمله، و لديهم تفوق في مفرداتهم اللفظية كما وكيفا( أن  0272بين الصوص)

يتسمون ، و لديهم القدرة على الملاحظة، و قبل سن المدرسة مبكراً  يتعلمون القراءة، و مستقل بمفردهم

يتذكرون و   ،يظهرون يقظة ذهنية وسرعة في الاستجابة للأفكار الجديدة، و بالمبادرة والأصالة في التفكير

 .يهتمون بدرجة كبيرة بطبيعة الإنسان وطبيعة الحياة، وكيف ظهر الإنسان والطبيعة وأصولهما، و بسرعة

لديهم حس أو إحساس ، و يستطيعون حل المشكلات المعقدة بطرائق جديدة ومناسبة ومدهشة كذلك 

الموهوب  بالطبع لا يشترط أن يمتلك، و لديهم ميول قيادية في مجال معين أو بشكل عام، و متميز بالفكاهة

قل على ت كل هذه الخصائص جميعها، لكنه كلما أزداد ما يمتلكه منها زادت درجة الموهبة لديه، على أن

  .(0221)مصيري، نحو واضح تلك المعوقات التي تعرقل نمو الموهبة وتحولها إلى إبداع متميز
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 مفهوم إدارة المواهب 4.4.4.0

تسعى الشركات والمؤسسات بشكل عام لإرساء مبادئ التميز لتحقيق مستوى مرتفع من التنافسية مع 

ة حقيق ذلك فهي بحاجة الى تقديم أفكار إبداعيالمؤسسات والشركات الاخرى في نفس المجال ومن أجل ت

في مجال عملها تعتمد على التجديد والتقدم وتواكب التطور التكنولوجي والاجتماعي والثقافي للمجتمعات، 

، والذين يمكن لهم تقديم خدمات مبتكرة (0271القريوطي، )فبدأت المؤسسات بالاهتمام بالأفراد الموهوبين

إدارة كاملة داخل المؤسسات والشركات لإدارة المواهب والاهتمام بها بدأ في العام ومميزة، ولكن توفير 

م( مع بداية القرن الواحد والعشرين، وهو قرن التطور التكنولوجي، والاهتمام الاعلى بإدارة الموارد 0222)

 (.Sweem, 2009البشرية بدرجة أكبر )

ارة المسؤولة عن استقطاب ودعم وتطوير وتنمية د( أن  إدارة المواهب هي الإSiam, 2013يرى سيام)

داء المتميز، وذات الموهبة العالية من أجل تحقيق أهدف المؤسسة وتأهيل وتدريب الموارد البشرية ذات الأ

 ليها.إالتي تسعى 

( في أن  إدارة المواهب هي الإدارة التي Siam, 2013( مع تعريف سيام)0271ويتفق الفرجاني)

طاب وتنمية الموهوبين من ذوي الكفاءة العالية في العمل، وتطوير مواهبهم وتنميتها تخصص لجذب واستق

 والاحتفاظ بهم من أجل الاستفادة منهم في عمليات التطوير والتخطيط للوصول إلى الهدف المخصص.

دارة يضمن الوصول إلى أداء مميز في العمل، ويؤدي إلى ( أن  وجود هذه الإ0271فيما يبين العمري)

تاج، فهو والإبداع لتطوير خط الإن الموهبةاستقطاب المواهب البشرية ذات العلاقة المباشرة، والذين لديهم 

 يساعد المؤسسة على النمو والتطوير. 

( أن  إدارة المواهب هي تلك العملية التي تعمل على دمج العاملين الجدد والاحتفاظ 0273ووضح ابراهيم)

 لمهارات العالية للعمل في المؤسسة لتطويرها. بالحاليين، والعمل على جذب ا
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إدارة الموهبة هي المنهجية المتطورة المستخدمة من قبل المؤسسة لحسن  ( أن  0272وأكدت العازمي)

استخدام رأس المال الذكي من خلال جذب الموظفين المناسبين لعملها وتوجيههم بطريقة تساعد على 

 القيام بالمهام بإبداع، ثم العمل على تنميتهم وتعزيز وجودهم في المؤسسة.

ارة الموهبة تتمثل في إيجاد منظومة تعمل على تطوير جودة الموارد ( فيرى بأن  إدEdward, 2009ا )أم  

ليها إ يضمن تحقيق التصورات التي تسعى البشرية في المؤسسات لتحقيق انجازات عالية، وبناءها بما

 المؤسسة.

( تفاعل مجموعة من الممارسات والنظم بشكل متكامل يسهم في النهاية الى 0277وهي عند العنزي)

لموظفين ذوي المهارات المميزة والقدرة على الاحتفاظ بهم وتطويرهم بما ينسجم مع أهداف استقطاب ا

 المؤسسة.

دارة التي تسعى الى اقتناص الفرص الريادية باستثمار العناصر الإ ( بأن  0272فيما يحددها الموسى)

من خلال  يمها لسوق العملالبشرية ذات القدرة والكفاءة العالية والمهارات المختلفة في مجال العمل، وتقد

 الابتكارات والابداعات التي يقدمونها ضمن نطاق عملهم.

لموارد ، هو تعزيز وجود اأساسيلها هدف  الموهبةوتخلص الباحثة من التعريفات السابقة إلى أن  إدارة 

ختلف تالبشرية ذات الكفاءة العالية، التي تعمل على نمو المؤسسة، وتعزز من مستوى الانتاج، وهي 

من حيث الوظائف عن إدارة الموارد البشرية، وإدارة التخطيط في المؤسسات، كونها تعنى بالمورد البشري 

 ذو العلاقة المباشرة، والذي تم تطويره وتنميته وتدريبه للقيام بالمهام التي تحتاج الى قدرات عالية.

استثمار الطاقات البشرية  ن  أإذ ( فيما يخص اقتناص الفرص، 0272موسى)الوتتفق الباحثة مع تعريف 

بالشكل الصحيح وضمن برامج تؤدي الى خلق جودة انتاجية عالية، فإن هذا يحقق مستوى متقدم من 

و المؤسسة من الناحية المادية، إضافة الى المسؤولية ت والاختراعات التي تفيد الشركة أالصناعا
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الاستفادة من هذه الابتكارات والابداعات التي  المجتمعية، فيما تكون استفادة المجتمع عالية من خلال

فضل يقدمها ذوي الموهبة في مجالهم، وهو استثمار حقيقي للعقول البشرية القادرة على تقديم الأ

 لمجتمعاتها.

 أهمية إدارة المواهب 0.4.4.0

همية إدارة المواهب تكمن في العمل على تطوير وتنمية جودة الموارد البشرية أ  ( أن  0202ذكر الجحدلي)

من أجل رفع القدرة لديهم لتحقيق انجازات عالية، كذلك من أجل  يكون لدى المؤسسة القدرة على حل 

ابياً في اختيار يجإ( أن  هذه الإدارة تؤثر 0272التي تواجهها في العمل، ويرى السكران)المشكلات 

ملين الموهوبين والذين لديهم القدرة على البناء والتطوير وهذا يحسن من أداء المؤسسة، ويرفع من العا

قدرتها التنافسية مع المنافسين، كما انها تركز على استكشاف الطاقات الكامنة، وهذا يساعد في تحديد 

أو ترك  حال الغياب ، وتوفير الخيارات التي تصب في المصلحة الخاصة بالمؤسسة، فيالبدائل دائماً 

 العمل من قبل الموظفين.

دارة المواهب في المؤسسات يؤدي إلى تحديد تطبيق إ ( أن  Jayashree&Krishnan, 2015وبين )

اعدة لوصف الوظيفي، كذلك يسهم في العمل على مسل ساسية المطلوبة لكل العاملين استناداً الكفايات الأ

التعيين الفعال، والاختيار السليم المبني على الكفاءة المناسبة والملائمة بوضع الفرد المناسب  فيالإدارة 

 في المكان المناسب.

إذ من خلال جمع المواهب المختلفة في مكان  ؛في تعزيز مستوى التميز لدى المؤسسة مهمةوهذه الإدارة 

م ائج ايجابية ترفع من جودة المنتج، وتدعبداع، والخروج بنتواحد يمكن تحقيق مستويات عالية من الإ

ليه المؤسسة في رسالتها بالاستمرار في تقديم الدعم والتحفيز المناسبين إالتطور والتقدم الذي تسعى 

 (.Anupam, 2012 & Upasnaلهؤلاء المبدعين)
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كذلك  ،العمل الداخلي والخارجيبويكمن النجاح في البناء الصحيح لرأس المال البشري في المؤسسة، 

المادي والمعنوي لإدارة الموارد البشرية مع العاملين المميزين في المؤسسة، وهذا الدعم يؤدي الى 

العازمي، )الاطمئنان، وتركيز الجهد من قبل العاملين للوصول إلى استدامة المؤسسة على المدى البعيد

0272.) 

تبحث عن التميز والتطور والاهتمام بجودة دارة المواهب إجبارية في المؤسسات التي إ وكون الحاجة إلى

المنتج المقدم من خلالها، فإن  السعي إلى تكوين إدارة مواهب لديها يعد من خطوات التخطيط الأساسية 

الدعدي، )التي تقبل عليها المؤسسة لضمان استمراريتها، والحفاظ على العاملين المبدعين والمميزين لديها

0272.) 

 هم الموهوبون  فالعاملون   على العاملون، المواهب إدارة تأثير (2015) غالبو  الشمري  من كل يوضح

 استراتيجية وضع خلال من والنجاح الأمان مفتاح تعد التي الخدمات جودة تحسين في عليهم يُعتَمَد من

 بالجودة الاهتمام يجب عليه وبناءً  الخدمات، لجودة تحقيقًا الإدارة؛ أساليب وتطوير   المستمر، للتحسين

 البشري  والمورد المادية التسهيلات من عناصرها بجودة والاهتمام الخدمات، مستلزمات تهيئة خلال من

 .والتكنولوجي

لمناسبة لى الواقع، بتوفير كافة الظروف اإوهي مهمة كونها تنقل التصورات الخاصة بالأفراد ذوي الموهبة 

فراد، لى تقديم مزيد من الجهد من قبل المؤسسة لهؤلاء الأإنجاز، ولكن هذا يحتاج لهم لتحقيق التطور والإ

المؤسسة  يتم توفيرها من قبل فإدارة المعرفة، والتعليم التنظيمي والتنمية المهنية هي أمور بحاجة لأن  

 .م الاستفادة من أفكارهم البناءةفراد حتى يكونوا مميزين، وليتلهؤلاء الأ

 استراتيجيات إدارة الموهبة 3.4.4.0
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من أهم استراتيجيات إدارة المواهب، فالبحث عن الكفاءة المناسبة  استراتيجية الجذب والاستقطابتعد 

للعمل، وتوفير الخيار الأنسب الذي يمتلك القدرة على تقديم كل ما يملك من معرفة وخبرات وفنيات 

على توفيره ( هو ما تسعى إدارة المواهب في المؤسسات 0272تساعد على تطوير العمل)حراحشة، 

للقيام بالمهام المطلوبة منه، كون الاختيار العشوائي عادة لا يؤدي إلى نتائج ايجابية في هذا العمل، 

وعادة ما يكون عمل إدارة المواهب مختلف عن إدارة الموارد البشرية المختصة بالاستقطاب والتعيين 

 (. 0202والترقية)الجحدلي، 

جهد ن لا يتجزأ من النموذج النفسي دو  الموارد البشرية التقليدية وجزءاً وظيفة وظيفة الاستقطاب  وتعد

، ركيزاً أكثر تثم تطورت البحوث في هذا المجال لتصبح ، كبير في تحديد وظائف العمل الصحيحة

يسية المحددة العناصر الرئ ن  أببعضها حيث  وثيقاً  ومتطورة وترتبط مهام الاستقطاب والاختيار ارتباطاً 

لتحديد وجذب الأشخاص ذوي الكفاءات الصحيحة  للتقدم للحصول على وظيفة شاغرة كخيار وظيفي 

(Mayson & Barret, 2006 وهذه العملية تنطوي على إيجاد واختيار المتقدمين الذين يتوقع .)

ة الكاملة والذين لديهم القدر  المستقطب انهم سيكونون مناسبين وسيقدمون المساهمة القصوى للمؤسسة

  Thomas &   (Abraham, Kaliannan , Mohan , 5102)على تقديم الافضل

 الجذب مراحل في عملية ةهناك ثلاث أن  ( Ekwoaba,Ikeije, & Ufoma, 2015ويوضح )

رارات قفي توليد مرشحين قابلين للتوظيف، ويقرر مقدم الطلب  تبذل المنظمات جهداً  والاستقطاب أولها:

ن الاعتبار إإذ الحفاظ على وضع المتقدمين المحتملين  ، ثانيها:للحصول على الوظيفة التقدم بطلب  

د عرض إغلاق العرض بع وثالثها:ثناء عملية الاختيار. أوعدم التقيد بوقت  ،دراك العدالةإالهام الآن هو 

 .وقرار القبول يعتمد على توقيت ،الوظيفة على مقدم الطلب
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الاتجاه نحو وصف الوظيفة يمكن أن يعطل الجذب  أن   (Torrington, Hall &Taylor, 2005)ويرى 

فة يالجيد، فالتوجه نحو أن يكون الشخص هو المركزي في هذا الموضوع، ثم تصنيف وتحليل الوظ

 ما هي السمات، من خلال قيام الشركات بطرح سؤال: من إبداعات للشركةلتشمل ما يمكن أن يقدمه 

ما يعمل إن   كون نهج تحليل الوظيفية أداء في وظيفتهم؟ أفضل أدوا الذين أصحاب الوظيفة يتقاسمهاالتي 

ق وهو ما يطل بالعقلية نفسها بعضاً ويواجهون المشاكل بعضهم يشبهون  على ايجاد موظفين

يتحقق من  كفإن  ذل والإبداع بتكاره عندما تريد الشركات أن تتميز بالإأن   إذ ،(الشركات استنساخ)عليه

  اشخاص بمميزات أكثر تنوعاً. توظيف خلال

فهي تطوير المواهب وتنميتها، ومن خلالها تسعى المؤسسة إلى تطوير امكانيات  الاستراتيجية الثانيةأم ا  

ومهارات وقدرات الموارد البشرية ذات القدرة العالية والمتميزة، عن طريق التدريب والندوات والدورات، 

دى لوالتعليم المستمر في مجال العمل، وذلك باعتماد الطرق الحديثة التي تساعد على استخراج كل ما 

اف والوصول هدالمورد البشري من طاقة ايجابية تساعد في ايجاد الحلول المناسبة، وأيضاً في تحقيق الأ

 (.0271، ساعوإلى المستوى المطلوب في الانتاج والعمل)

كما يمكن تنمية المواهب من خلال إدارة المعرفة، وفتح المجال لهم للتجربة وتوفير كل ما يلزمهم، كون 

تشجيعهم على تقديم الأفضل في مجال العمل، كذلك الاستفادة من التجارب السابقة، ومن ذلك يسهم في 

الخبرات التراكمية في الشركة، وهذا يساعد في الحد من مستوى الخطأ، ويدفع الى النجاح والتقدم 

 (.0271لهم)كنجو، 

يق عملهم، تي يمكن أن تعكذلك القيام بقياس مستوى الانتاج المقدم كل فترة زمنية، ومعرفة الفجوات ال

على كافة المستجدات فيما يخص طبيعة العمل لدى الدول الأخرى، وذلك بإرسالهم  لاطلاعهمإضافة 

 (.0273للتدريب فيها، كذلك توفير وسائل الانتاج الحديثة التي تسر ع العمل)شرف، 
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تاج، ومواكبة نيساعد على الإللمبدعين في الشركة عملية التطوير والتمكين والتعزيز  ن  أترى الباحثة 

التقدم والتطور في مجال العمل أمر ضروري يساعد على بناء المورد البشري في مجال عمله بما يضمن 

 تقدمه، والتفكير في انجاز المزيد من الأعمال الناجحة والمميزة.

افظة عليهم خلال المحلإدارة المواهب فتتمثل في الاحتفاظ بالمواهب، وذلك من  الاستراتيجية الثالثةأم ا 

في بيئة العمل مما يقلل من فرص تركهم للعمل والذهاب الى المنظمات الاخرى التي تنافس في نفس 

(، وعادة ما يتم الاحتفاظ بهم من خلال الحوافز والمكافئات، والامتيازات Chaston, 2012العمل)

المناسبة معنوياً، وتوفير البيئة الملائمة و المختلفة، كذلك يكون لديهم قيود أقل في العمل، ودعمهم مادياً و 

 (.0272من أجل تمكينهم من الإبداع والابتكار والتميز)السكران، 

وعادة ما يكون الاحتفاظ بالموارد البشرية المميزة من خلال توفير ظروف العمل المميزة لهم، إضافة إلى 

ن وافز والتي تسهم في تحقيق الرضا عالراحة النفسية والدعم المادي والمعنوي لهم، كالمكافئات والح

 العمل من قبل الموظفين والاستمرار في العمل.

كذلك توفير الجو المكتبي الخاص من خلال بيئة عمل جيدة من حيث التهوية في المكاتب، والمساحة 

الواسعة، الجو المريح، والفحوص الصحية، كذلك الرحلات الترفيهية، التي تساعد على استمرار جودة 

لعمل، وتمكن العاملين من حب العمل والاهتمام بالاستمرار والبقاء فيه، ويمكن اعتبار شركة )جوجل، ا

Google من الشركات المهتمة بالعاملين لديها في هذا المجال، إذ توفر الكثير من الخدمات التي )

الميلاد، أو  في أعياديحتاجها الموظفين لديها، حتى أن ها تقدم لهم الحفلات الخاصة باسرهم كالمشاركة 

المشاركة في الحفلات الخاصة، أو في الحالات المرضية وغيرها من الأمور الاجتماعية التي تساعد 

 ,google careersمن قبلها بأهمية وجوده) وإشعارهالموظف على البقاء بسبب اهتمام الشركة به 

2020). 
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وارد البشرية، وهي التي تسعى الى بناء كادر وهنا يمكن القول إن  إدارة المواهب هي جزء من إدارة الم

قادر على تقديم الأفضل في كافة الظروف، تحديدا وقت الازمات وظهور مشكلات في العمل، فقديم 

الحلول المناسبة، والتي تستطيع من خلالها المؤسسة الاستمرار في العمل والبناء، يساعد بشكل كبير 

سسة، في حين عدم توفر إدارة للمواهب، فيكون العمل هنا على رفع مستوى التنافسية لدى هذه المؤ 

 عشوائي وغير منظم. 

 الإبداع  0.4.0
 مفهوم الابداع  4.0.4.0

( بأن الإبداع هو ذلك المزيج من الاستعدادات والامكانيات والقدرات والخصائص 2011يرى جروان)

 صيلة ومبتكرة.البيئة مناسبة لتؤدي لنتائج أالشخصية التي تؤهل الفرد للقيام بأمور استثنائية إذا ما كانت 

( بأن ه كل مفيد وجديد ومتطور في موضوع معين وان كانت عناصره 2009في حين يعرفه الشعبي )

( أنه حالة يمكن أن تحقق مستوى متقدم من 2014)المصبحين وناصر والصالح، متوفرة، بينهما يرى 

ذا ما توفرت ظروف بيئية مناسبة ويتحول هذا الدافع التفكير في موضوع معين من خلال قوة الدافع، إ

 إلى سلوك فعال يشبع حاجة الفرد والمجتمع أيضًا

 دت لانتاجأاستجابة فعلية أو نفس حركية  معين أسهم في مثير في موقفلرد فعل ويعرف أيضاً بأن ه 

 .(5100)الناقة، فكرة، أو حل لمشكلة محددة، أو نشاط سلوكي يتميز بالأصالة والطلاقة والمرونة

، أو إيجاد شيء جديد، أو لابتكار كل جديدالرموز يعتمد على نشاط عقلي ( أنه 0277كما بين زامل)

حل جديد لمشكلة، أو طريقة جديدة للتعبير الفني، وقد تكون المشكلة علمية أو اجتماعية أو مجرد مشكلة 

 ة.شخصية مما يعرض للفرد في حياته اليومي
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الإبداع نشــــاط عقلي يســــتخدم الرموز لخلق شــــيء جديد أصــــيل، أو  ( أن  0277ني )في حين يرى البدرا

إيجاد شــــيء جديد، أو حل جديد لمشــــكلة، أو طريقة جديدة للتعبير الفني، وقد تكون المشــــكلة علمية أو 

 اجتماعية أو مجرد مشكلة شخصية مما يعرض للفرد في حياته اليومية.

ر يقدم بشكل آخر عما تم تقديمه بعناص ما لم يقدم من قبل، أو أن   وترى الباحثة بأن  الإبداع هو تقديم

بداع في إعادة استخدام ما كان، وتقديمه بشكل آخر، ة جديدة في عمل ما، لذلك يكون الإجديدة، وبطريق

 ويكون في ذلك تميز واختلاف عما كان عليه من قبل. 

 أنواع الابداع  2.2.2.2

 ( ما يلي: 5112وكما جاءت عند عبد العزيز) ،أنواع الإبداع يشمل الإبداع موضوعات عديدة ومن

. الإبداع الإبتكاري: وهو إظهار البراعة في استخدام المواد لتطوير استعمالات جديدة لها حيث يشكل 1

 ذلك اسهاماً أساسياً في تقديم أفكار أو معلومات. 

. الإبداع التجديدي: تقديم أفكار جديدة بعد اختراق قوانين ومبادئ  في مدارس فكرية ثابتة مثل أفكار 5

 أدلر وكبريوس. 

أو عمل لوحة  تابة طفل لقصةككنوعيته أو جودته باختلاف  فكرة  منتج أوتطوير كالإبداع التعبيري: .3

 فنية.

أو  ككتابة مسرحية شعرية،  من الدرجة الأولى تاجانالبراعة في التوصل إلى  هو. الإبداع المنتج: و 4

 فنية. لوحة رسم تطوير آلة موسيقية أو
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أو  دهاراز يترتب علية لأول مرة، و مبدأ نظرية او افتراض أو التوصل إلى وهو الإبداع التخيلي:  -2

سية نبروز مدارس وحركات بحثية جديدة، كما هو حالة أينشتاين وفرويد وفي شعراء المدرسة الروما

 والفنية المختلفة. 

 خمسة أنواع للإبداع، وهي:  اً ( فقد ذكر 5100،الجعبري )ا وأم  

 الإبداع التعبيري: تطوير فكرة أو تطوير ناتج بغض النظر عن نوعيته أو جودته.-0

 الإبداع المنتج: إيجاد ناتج له فائدته أو قيمته أو تطوير آلة لتسهل العمل الزراعي. -2

 : القدرة على استخدام مواد بصورة  جدية أو مطورة.الابتكاري الإبداع  -3

الإبداع التجديدي: قدرة الفرد على اختراق مدارس أو نظريات أو قوانين وتقديم إضافات جديدة، مثل -4

 في الذرة. (Bohr)الإضافات التي قدمها رذرفورد على نموذج بور

إلى نظرية أو افتراضات جديدة أو الوصول إلى الإبداع التخيلي: ويعني قدرة الفرد على الوصول  -2

 قانون جديدي تمثل في قوانين نيوتن.

 

 

 مراحل الإبداع: 2.2.2.2

انتشرت فكرة هذه المراحل وتبناها عدد كبير من علماء النفس الذين تصدوا لدراسة الإبداع، ومن أكثر 

 )كارتين وجيرهم(.الباحثين شهرة ومعرفة وتحليل العملية الإبداعية إلى مراحل هم 

 (. 5112،الصاعدي)يرى  وفيما يلي نستعرض هذه المراحل، كما
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مرحلة التحضير: وهي الخلفية الشاملة والمتعمقة في الموضوع الذي يبدع فيه الفرد وتفسر بأنها  -0

 مرحلة الإعداد المعرف والتفاعل معه.

لتردد بالقيام بالعمل والبحث عن الكمون والاحتضان: وهي حالة من القلق والخوف اللاشعوري وا -5

الحلول وهي أصعب مراحل الإبداع، وهذه المرحلة قد تطول أو تقصر إلى الحد الذي يبعد الباحث عن 

دراسة المشكلة التي يحاول أن يجد لها حلًا وهي فترة تمحيص للمعلومات وتضم الأفكار قبل الوصول 

 إلى الحل. 

وير والإلهام( وهي الحالة التي تحدث بها الشرارة التي تؤدي إلى والتن الاستبصارمرحلة الإشراق: ) - 3

فكرة الحل والخروج من المأزق، وهي الحالة التي لا يمكن تحديدها مسبقاً فهي تحدث في وقت ما ومكان 

 ما.

تج على المن ةمرحلة التحقق: وهي مرحلة الحصول على النتائج الأصلية المفيدة والمرضية وحياز  -4

 والمراجعة لحل المشكلة. الموجودةجتماعي، ويحدث في هذه المرحلة الرضى الا

لا شك أن الاتجاه الإبداعي يحتاج لنظام يتحقق فيه التوازن بين حرية التعبير واحترام الخبرة ولكي يكون 

هذا التوازن فعال لينبغي أن نفصل في أذهاننا بين حرية التعبير وبين انطلاق السلوك في عشوائية 

وكما ينبغي أن نميز وبنفس القدر بين احترام الخبرة وبين سيطرة التقاليد أو التعسف في فرض وفوضى. 

 رؤية للعالم وأنها لاختيارات وتوازنات دقيقة.

 معالم الابداع 2.2.2.2

ر لى تخطيط وتطويإيحتـــاج الإبـــداع إلى ظروف مختلفـــة ليتحقق منهـــا الر بـــة والإعـــداد، فهو يحتـــاج 

خدم الفرد كامل يســـت يجب أن  بداع فيه، كما الذي يســـعى الفرد الى تحقيقه والإ الهدفوتفكير مســـبق في 
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للوقـت والجهـد دور كبير في تحقيق الابداع، إذ  ن  أبـداع، كمـا طـاقتـه في تحقيق مســــــــــــــتوى عـالي من الإ

ضــــــمن الوقت المخصــــــص له، كما يتضــــــمن لى العمل الدقيق الوقت الكافي، والجهد إيحتاج الوصــــــول 

إعادة تشـكيل الافكار، وهو الأساس لتحقيق العملية الابداعية، فالالتزام بفكرة واحدة وتكرارها، أو الابداع 

 (.5101)القاضي،  عدم تقبل تعديلها وتطويرها، يقلل من مستوى الإبداع

 العوامل المؤثرة في الإبداع 2.2.2.2

ؤثر بدرجة تفلبيئة ا اأم  مبدعاً،  يولد فطرياً  فالإنسانثر في الابداع الوراثة ؤ ن تأمن العوامل التي يمكن 

فراد، وكل واحدة بداع لدى الأقة والبيئة معا لهما تأثير في الإالورا ن  أكبر في الابداع، ويؤكد بياجيه على أ

 (.5104 )العمري، فرادفي رفع مستوى الابداع لدى الأ للأخرى منها تعد معينة ومنبهه 

خلال  يبدأ بها قبل المراحل الابتدائية وذلك من تطوير مراحل عملية التفكير لدى الطلبة تقتضي أن   إن  

تزويد الطلبة بأنشطة منظمة تغنى تعلم التفكير الإبداعي لديهم بشكل متسلسل، بالإضافة لتزويدهم 

 .اد المحيطين بهمن تعامل الطفل بالأفر  بمهارات التواصل الإدراكي والاجتماعي التي تبدأ أولاً 

ر أية ظاهرة إنسانية يمكن أن تتوزع طبيعيا والأم بالإشارة إلى نظرية)جوس( الذي يفترض أن  : الوراثة.4

الأفراد العاديين يكونون متوسطي الإبداع في ظل الظروف العادية، لذلك يمكن  نفسه للإبداع لذلك فإن  

فق ، فالوراثة تزود الفرد بالإمكانات التي تتيح له و طبيعياً  الإبداع يتوزع مثل الذكاء توزعاً  إن   القول:

ك أمكن وبذل تكون كامنة ولا تظهر إذا لم تحثها عوامل بيئية، ها يمكن أن  مجالات أو أطر أو خبرات وأن  

وزعة مثل ظاهرة قدرات التفكير الإبداعي م القول إن كلَّ فرد مبدع بطبيعته ولديه القدرة على الإبداع، وإن  

 (.0222إذا لم تعوق أو تحد بفعل مؤثر)عمرو،  توزعا طبيعيا،أي ظاهرة 

يمكن اعتبار البيئة من العناصر المهمة والمساعدة في عملية الابداع لدى الافراد، فتأثير  البيئة: .0

المجتمع بشكل عام، والاسرة بشكل خاص على الفرد لها علاقة في مستوى الابداع لديه، فلا يمكن ان 
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استخراج كل ما لديه من ابداع إلا بدعم من البيئة المحيطة، فالتفاعل الايجابي من قبل ينجح الرسام في 

 (.2102)بابطين،  البيئة يكرس لدى المبدع ضرورة تحقيق طموحه والاستمرار فيما يقوم به

حيث تتأثر عملية الإبداع بخصائصها المتميزة إلى حد كبير بالمحيط والبيئة التي يعيش فيها الفرد، 

تأثر بالعادات والتقاليد والقيم والمعتقدات وكل ما يتصل بالتراث الثقافي للمجتمع، وتختلف المجتمعات فت

في بنائها وثقافتها ومعتقداتها عن بعضها بعضاً، فهناك المجتمعات التي تشجع الاستقلالية والاعتماد 

بت التبعية وتعمد إلى كعلى الذات وتشجع روح التطور والتقدم، في حين تؤكد مجتمعاتٌ أخرى على 

    (0223قدرات الإنسانية وتعمل على تقييدها )جروان، 

الأفراد  على أن   والتربية، مستندين الأثر الكبير على الذكاء يكمن في البيئة أما الرؤية التي تعتمد على أن  

كل كبير البيئة تعمل بش بداع في المجال الذي يعمل به الوالد او الوالدة، وهذا دليل على أن  يمكن لهم الإ

حلة الإبداع ، فإن  مر وبشكل عام فإن وجود الظروف المناسبة التي يمكن توفيرها للشخص ،على تشكيل

ستكون مرحلة تحصيلية، فالتشجيع والدعم والمساندة والتعزيز تسهم بشكل كبير في تطوير قدرات الافراد 

 (.0223)مجيد، وتحقيق مستوى متقدم من الإبداع لديهم

 مفهوم المؤسسات الأهلية  3.4.0
هي المؤسسات التي تهتم بالمجتمع، وتسعى الى توفير الخدمات المختلفة التي تخدم المصلحة العامة، 

وهي غير تجارية لكنها مستهدفة للربح، وتعمل على أساس النشاط التطوعي والعمل بأجر في ذات 

هذه المؤسسات بخدمة عدد معين من  ن منها ما يكون خيري في نشاطاته، وتمتازأالوقت، كما 

 (.0227الناس)مهنا، 
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المؤسسة الاهلية الفلسطينية هي شخصية معنوية مستقلة تنشأ  ( أن  0223وبينت مدونة السلوك للعام )

هداف مشروعة تهم الصالح العام دون أ ( اشخاص، لتحقيق 1بموجب اتفاق بين عدد لا يقل عن )

 بالاستقلالية والطوعية والحرية وتحقيق الصالح العام.استهداف جني الربح، وتتسم 

هلية في خدمة المجتمع والسعي نحو تطويره وتنميته في مجالات مختلفة تتبلور فكرة المؤسسات الأ

اجتماعية وثقافية ورياضية وزراعية واقتصادية وغيرها من الجوانب المهمة للمجتمع، وتعتمد في ذلك 

ية، ويكون الربح لديها يصب في الهدف العام ومن أجل تسيير اعمال على الطاقات الشبابية الطوع

 .(0223فياض، المؤسسة)

وكان للمؤسسات الأهلية دور نضالي حيث فضح ممارسة الاحتلال الاسرائيلي في فلسطين فيما يخص 

 ةقضايا الاستيطان، ومصادرة الأراضي، وانتهاكات حقوق الإنسان، وقد انحصر هذا الدور بدرجة قليل

بعد قدوم السلطة الوطنية الفلسطينية، كون مساحة العمل الأهلي كان أكبر لعدم وجود مؤسسة فلسطينية 

تعنى بشؤون الفلسطينيين فكانت هذه المؤسسات تأخذ على عاتها تطوير وتنمية وتوعية قطاعات مختلفة 

 (2016من الشعب)دودين، 

التواصل الاجتماعي والدفاع عن حقوق الشعب وكان للمؤسسات الاهلية دور كبير في تطوير مستوى 

لي فتبنت في ظل الاحتلال الاسرائي الفلسطيني وتوفير الخدمات المختلفة لكافة شرائح المجتمع تحديداً 

بعض عائلات ذوي الشهداء والاسرى، كما قامت بتشغيل أسرى محررين، واهتمت بتوفير المشروعات 

الصغيرة والمتوسطة والتي تهدف لتحقيق مستوى معيشي لبعض الافراد من الفقراء والذين يعانون من 

 .(0221عبد الهادي، أو مرضية)البطالة، أو ممن لا يستطيعون العمل بسبب ظروف خاصة 

، ثم 7222الى القانون الفلسطيني بعد قدوم السلطة الوطنية الفلسطينية في العام  الجمعياتوخضعت 

م، والذي ينظم عمل هذه الهيئات والجمعيات، وتم تعديله في 0222تعدلت هذه القوانين حتى قانون عام 
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، ثم قانون ديوان الرقابة 0228لسنه  2ون رقم من خلال لائحة مجلس الوزراء في القان 0228العام 

، والذي اسهم في تعزيز مستوى الرقابة الادارية والمالية في عمل 0221رقم  72المالية والادارية رقم 

 (.0272دودين، المنظمات الاهلية)

 دراسات السابقة ا 0.0
ات موضوع إدارة الموهبة، والإبداع، حيث إن الدراس تيتناول هذا القسم الدراسات السابقة، وهي التي تناول

تقدم خلاصة ما توصلت اليه من معلومات فيما يخص إدارة الموهبة، كذلك فيما يخص الابداع، والتي 

 يمكن ان تفيد الباحثة في دراستها.

 الدراسات العربية -

ل في تنمية رأس الما درجة تطبيق استراتيجيات إدارة الموهبة وأثرها " ( بعنوان0202دراسة كساب)

  "السودان –البشري: دراسة ميدانية على مؤسسة القبس للتعليم الأساس ولاية الخرطوم

هدفت الدراسة للكشف عن مدى تطبيق مؤسسة القبس لاستراتيجيات إدارة الموهبة بأبعادها الأربعة وأثر 

س معلمي ومعلمات مؤسسة القبذلك على تنمية رأس المال البشرى بالمؤسسة، تكون مجتمع الدراسة من 

( أي بنسبة 022معلم ومعلمة، وأخذت عينة عشوائية قوامها ) (600)بولاية الخرطوم وكان عددهم

جموعة وتوصلت الدراسة إلى م ،، استخدمت الباحثة المنهج الوصفي والاستبانة أداة لجمع البيانات88%

بمتوسط  ة القبسدها الأربعة طبقت في مؤسساستراتيجيات إدارة الموهبة بأبعا من النتائج أهمها: أن  

حصل محور تنمية رأس المال البشرى على متوسط حسابي قدره و بدرجة عالية،  8.23حسابي قدره 

 .2.21هنالك علاقة ارتباطيه طردية موجبة عند مستوى الدلالة  أن  تبين وهو بدرجة عالية جدا،  1.27

 مستوى راس المال البشري. وتوصي الدراسة بتنمية المواهب كونها ترفع من
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أثر إدارة المواهب على تحقيق الميزة التنافسية في الشركة السعودية ( بعنوان "0202دراسة الجحدلي)

 للكهرباء" 

هدفت الدراسة التعرف على أثر إدارة المواهب على تحقيق الميزة التنافسية في الشركة السعودية للكهرباء، 

ة من للدراسة، تكونت عينة الدراس كأداة  الاستبانةدراسة، تم استخدام تم استخدام المنهج الوصفي في ال

تم التحقق من صدق الاداة من خلال استخدام معامل بيرسون، والثبات من خلال استخدام ( مشاركاً، 12)

توصلت الدراسة إلى أن  لكل من الاستقطاب  ،SPSS  ثم أدخلت البيانات في برنامجكرونباخ الفا، 

ل من على الميزة التنافسية)التميز( كما تبين أيضاً أن لك ايجابياً  والاحتفاظ بالمواهب تأثيراً والتطوير 

تخفيض  ىالاستقطاب والتطوير والاحتفاظ بالمواهب تأثيرا على الابداع، فيما تبين عدم وجود تأثير لها عل

 تنافسية.الميزة ال توصي الدراسة بتطوير ادارة المواهب لرفع مستوى التكلفة وتم رفض الفرضية، 

 الوظيفي" قاوالاحتر  المواهب إدارة بين العلاقة ( بعنوان "0202دراسة مشارقة)

هدفت الدراسة التعرف إلى العلاقة بين إدارة المواهب والاحتراق الوظيفي، والحد من الاحتراق الوظيفي 

ود فيه لعدد العاملون المحدلدى الأطباء والممرضون والإداريون العاملون في مستشفى المستقبل، ونظرا 

استخدم الباحث الاستبانة  (  فرداُ.49فقد استخدم الباحث أسلوب الحصر الشامل لمجتمع الدراسة وهو)

كأداة للدراسة، تم التحقق من صدق الاداة من خلال استخدام معامل سبيرمان، والثبات من خلال استخدام 

وأسفرت الدراسة عن وجود علاقة سلبية بين إدارة  SPSSثم أدخلت البيانات في برنامج  كرونباخ الفا، 

المواهب والاحتراق الوظيفي، ودلت النتائج عن وجود درجة منخفضة في إدارة المواهب، ودرجة متوسطة 

في الاحتراق الوظيفي لدى العاملون، وكلما انخفضت إدارة المواهب في المستشفى كلما ارتفعت درجة 

لون، بينما درجة الاحتراق الوظيفي أعلى لدى الموظفون الذين يحملون الاحتراق الوظيفي لدى العام
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المؤهلات العلمية الأدنى دبلوم وبكالوريوس ولدى الممرضون والإداريون وخاصة الإناث منهم مقابل 

 الأطباء، توصي الدراسة بتعزيز العاملين حتى لا يصلوا لمرحلة الاحتراق الوظيفي.

"درجة ممارسة استراتيجيات إدارة المواهب في برنامج خبرات للتطوير ( بعنوان 0241دراسة الموسى)

 .المهني والنوعي في السعودية"

هدفت الدراسة التعرف الى درجة ممارسة استراتيجيات إدارة المواهب في برنامج خبرات للتطوير المهني 

والنوعي في السعودية، تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في الدراسة، تكونت عينة الدراسة من 

ل دق الاداة من خلاتم التحقق من صللدراسة،  كأداة  الاستبانة( مشاركاً ومشاركه، وتم استخدام 888)

 SPSSثم أدخلت البيانات في برنامجاستخدام معامل بيرسون، والثبات من خلال استخدام كرونباخ الفا، 

توصلت الدراسة إلى نجاح برنامج خبرات في التدريب والإثراء المهني من خلال من اجل معالجتها 

جة تفاظ والتحفيز بجاء بدر م ا الاحالمعايشة، كما بينت أن  التدريب والتقويم جاء بدرجة متوسطة، أ

 وتوصي الدراسة ببناء برامج من شانها المساعدة في تحقيق مستوى متطور من ادارة المواهب.منخفضة، 

بعنوان "رؤية مقترحة لتحسين ممارسة القيادات الاكاديمية في جامعة الازهر ( 0241دراسة الاشقر)

 .بمصر استنادا إلى أبعاد إدارة المواهب"

الدراسة التعرف الى رؤية مقترحة لتحسين ممارسة القيادات الاكاديمية في جامعة الازهر بمصر  هدفت

( من 325استنادا إلى أبعاد إدارة المواهب، استخدم الباحث المنهج الوصفي، تكونت عينة الدراسة من)

دام الجامعة، تم استخ( من الخبراء بكليتي التربية والتجارة ب15أعضاء هيئة التدريس، كذلك المقابلة مع)

الاستبانة والمقابلة كأدوات للدراسة،  توصلت الدراسة الى نتائج أهمها أن القيادات الاكاديمية تمارس 

أبعاد إدارة المواهب بدرجة قليلة جداً، حيث جاء بعد تحديد المواهب، وبعد الحفاظ على المواهب، وبعد 
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استقطاب المواهب بدرجة قليلة، وتوصي الدراسة ببناء تنمية المواهب بدرجة قليلة جداً، فيما جاء بعد 

 رؤية واقعية لإدارة المواهب في الجامعات الفلسطينية.

 دارة المواهب في تنمية الموارد البشرية التدريسيةإفاعلية استراتيجيات ( بعنوان "0241دراسة السكران)

 "من وجهة نظر قائدات وعضوات هيئة التدريس بجامعة طيبة

من  دارة المواهب في تنمية الموارد البشرية التدريسيةإراسة التعرف على فاعلية استراتيجيات هدفت الد

وجهة نظر قائدات وعضوات هيئة التدريس بجامعة طيبة، استخدم الباحث المنهج الوصفي في الدراسة، 

داة من تم التحقق من صدق الا ( عضوة،33( قائدة، و)21( مستجيبة، )722تكونت عينة الدراسة من )

 نامجثم أدخلت البيانات في بر خلال استخدام معامل بيرسون، والثبات من خلال استخدام كرونباخ الفا، 

SPSS ، توصلت الدراسة الى ان الدرجة العامة لفاعلية استراتيجيات إدارة المواهب في تنمية الموارد

( 8.8المتوسطة، بمتوسط حسابي)البشرية بجامعة طيبة من وجهة نظر قائدات وعضوات هيئة التدريس 

(، وعلى 8.22(، وعلى الاكتشاف)8.71(، وعلى محاور التنمية المهنية)8.82على محاور الاستقطاب)

(، وكلها متوسطة، وعدم وجود فروق للمتغيرات الضابطة )الكلية، المركز 0.28الاحتفاظ بالمواهب )

 .في المؤسسات المختلفة المرأة طاع وتوصي الدراسة بالاهتمام بق الوظيفي، الرتبة العلمية(.

مدى تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في كليات التربية الرياضية " ( بعنوان0241دراسة الصعوب)

  .في الجامعات الأردنية من وجهة نظر أعضاءها

هدفت هذه الدراسة التعرف إلى مدى تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في كليات التربية الرياضة في 

الجامعات الأردنية من وجهة نظر أعضاءها، واستخدم الباحث المنهج الوصفي بأسلوبه المسحي، وتكونت 

ي كليات المواهب ف (عضو هيئة تدريس، أظهرت النتائج أن مدى تطبيق استراتيجيات إدارة12العينة من)

التربية الرياضة في الجامعات الأردنية من وجهة نظر أعضاءها جاءت بدرجة متوسط وعلى المستوى 
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الكلي، كما أظهرت النتائج عدم وجود فروق بمدى تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في كليات التربية 

لأكاديمية، سنوات الخدمة، الجامعة(، الرياضة من وجهة نظر أعضاءها تعزى)النوع الاجتماعي، الرتبة ا

أظهرت النتائج وجود فروق دالة إحصائيا بمجال "استراتيجية جذب المواهب" يعزى لمتغير الجامعة و 

زى بمجال "استراتيجية الاحتفاظ بالمواهب" يع ولصالح الجامعة الأردنية، وكذلك وجود فروق دالة إحصائياً 

كثر(، ويوصي الباحث بضرورة خلق وإيجاد دوائر تعني سنة فأ77لمتغير سنوات الخدمة ولصالح)

 .بالموهوبين داخل الجامعات، وتشجيع استثمار المواهب من فئة الشباب

استراتيجية مقترحة لتطبيق ادارة المواهب لتحقيق جودة الخدمات في ادارة ( بعنوان "0241دراسة شرف)

 التعليم العالم في السعودية"

تيجية مقترحة لتطبيق إدارة المواهب لتحقيق جودة الخدمات في إدارة التعليم هدفت الدراسة تقديم استرا

( 7782العالم في السعودية، استخدم الباحث المنهج الوصفي في الدراسة، تكونت عينة الدراسة من )

دق للدراسة، تم التحقق من ص كأداة  الاستبانةاستخدم الباحث من الافراد العاملين في إدارات التعليم، 

ات ثم أدخلت البيانالاداة من خلال استخدام معامل بيرسون، والثبات من خلال استخدام كرونباخ الفا، 

وقد توصلت الدراسة الى نتائج أهمها أن مستوى الخدمات جاء بدرجة منخفضة  SPSS  في برنامج

قطاب، ادارة الاداء، التعليم والتطوير، كما جاءت درجة توفر متطلبات تطبيق إدارة المواهب)الاست

 نيالعامل لمواهب في التعليم لتعزيزالاحتفاظ بالمواهب( بدرجة متوسطة. وتوصي الدراسة بتفعيل ادارة ا

 في القطاع التعليمي كونه من أهم القطاعات في الدولة.   

ق المواهب، وقد تم تطبيأثر التمكين الإداري على استراتيجيات إدارة  ( بعنوان "2122دراسة محمود)

 "الدراسة على شركات توزيع الأدوية الكبرى العاملة في جمهورية مصر العربية



30 
 

استهدفت الدراسة الوقوف على أثر التمكين الإداري على استراتيجيات إدارة المواهب، وقد تم تطبيق 

 الاستبانة استخدم الباحث الدراسة على شركات توزيع الأدوية الكبرى العاملة في جمهورية مصر العربية.

للدراسة، تم التحقق من صدق الاداة من خلال استخدام معامل بيرسون، والثبات من خلال استخدام  كأداة 

وتوصلت الدراسة إلى وجود أثر موجب دال  SPSS  ثم أدخلت البيانات في برنامجكرونباخ الفا، 

لفة، كما تراتيجيات إدارة المواهب بأبعادها المختإحصائياً بين التمكين الإداري بأبعاده المختلفة وبين اس

توصلت الدراسة إلى اختلاف الأهمية النسبية للمتغيرات المستقلة في التنبؤ باستراتيجيات إدارة المواهب. 

مما يدعم التوصية بالاهتمام بالتمكين الإداري من خلال الأبعاد التي تم دراستها )حرية الاختيار، الفعالية 

 .عنى العمل، التأثير، التدريب( لما لها من تأثير كبير على استراتيجيات إدارة المواهبالذاتية، م

 إدارة المواهب في سياق التعليم الجامعي"  ( بعنوان "0241دراسة ابراهيم)

هدفت الدراسة التعرف إلى إدارة المواهب في سياق التعليم الجامعي، وأهم ملامح المعرفة، استخدم الباحث 

( فرداً من العاملين في الادارة العامة للتنظيم والادارة في 22الوصفي، تكونت عينة الدراسة من )المنهج 

سة، تم للدرا كأداة  الاستبانةاستخدم الباحث  جامعات)القاهرة، عين شمس، الزقازيق، طنطا، المنوفية(.

 دام كرونباخ الفا،التحقق من صدق الاداة من خلال استخدام معامل بيرسون، والثبات من خلال استخ

مكانية تطبيق إدارة المواهب من العاملين إتوصلت الدراسة إلى . SPSS  ثم أدخلت البيانات في برنامج

داريين من خلال تصور مقترح، بحيث تشتمل كل عملية على التخطيط لقوة العمل من العاملين الإ

دارة المواهب، وتنمية العاملين الموهوبين في الجامعات، واعتماد الاستقطاب والتوظيف بناء على إ

 إدارةبالموهوبين والاحتفاظ بالموهوبين في الجامعات وتقويم إداء العاملين. وتوصي الدراسة بالاهتمام 

 المواهب لتجويد التعليم، والقيام بمزيد من الدراسات في هذا المجال.
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زيادة الإبداع  كنهج جديد دور إدارة المواهب الخالية من الهدر ( بعنوان"2018)عثمان وخليل دراسة 

 .في مصر" في شركات التصميم المعماري 

زيادة الإبداع في شركات  كنهج جديد في دور إدارة المواهب الخالية من الهدر هدفت الدراسة البحث

الكمي  ل التطبيقفي مصر، استخدام الباحثان المنهج الوصفي التحليلي من خلا التصميم المعماري 

( تم عمل مقابلات معهم من إدارة 2( شركة معمارية، و)22والنوعي، تكونت عينة الدراسة للكمي من )

لدى شركات الهندسة  نقص الحافز فيأسباب عدم الابداع تتمثل في  لى أن  إالشركات، توصلت الدراسة 

 لىإ، تم التوصل العمارة والهندسة والبناءوصناعة  ونقص التفكير الابداعي لدى هذه الشركات المعمارية

، تم تحديد عائقين إضافيين لمزيد من هناك نقص في المواهب الخالية، وهو أمر مهم في العمارة أن  

 وتوصي الدراسة بتطبيق إدارة المواهب باستراتيجياتها المختلفة. ،البحث

المنظمات التي تعمل في قطاع الغزل تأثير إدارة المواهب على ربحية ( بعنوان 0241دراسة مناع )

 والنسيج في مصر.

تهدف الدراسة إلى التعرف على تأثير إدارة المواهب على ربحية المنظمات التي تعمل في قطاع الغزل 

والنسيج في مصر. وقد اعتمدت الدراسة على نموذجا مكون ثلاث ممارسات لإدارة المواهب وهي 

ى المواهب وعلى حساب نسبة الربحية لكل منظمة والبالغ عدد )الاستقطاب، الاختيار، التطوير( عل

( 102( تعمل في قطاع الغزل والنسيج المصرية، وجمعت البيانات اللازمة لها من عينة قوامها )08)

تم التحقق من صدق الاداة  فردا من الإدارة الوسطى والعليا عن طريق استبانة مصممة لهذا الغرض.

 ثم أدخلت البيانات فييرسون، والثبات من خلال استخدام كرونباخ الفا، من خلال استخدام معامل ب

أهم النتائج وجود تدني في ممارسات إدارة المواهب، علاوة على تدني مستويات الربحية  SPSS  برنامج
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في هذه المنظمات. ووجود أثر معنوي لممارسات إدارة المواهب على ربحية المنظمات. كما توصى 

 .الدراسة بتوصيات يمكن لمنظمات هذا القطاع الاسترشاد بها في لتفعيل تلك الممارسات لصالح الأداء

 

 الدراسات الاجنبية-

إدارة المواهب في الاوساط الاكاديمية، دراسة "بعنوان  (Rajiv& Ramakrishnan, 2020)دراسة 

 ".على كليات الاعمال في الهند

 هدفت الدراسة التعرف الى ممارسات الموارد البشرية السائدة في كليات إدارة الأعمال الهندية الخاصة

راتيجيات إدارة المواهب المعتمدة، استخدام الباحثان المنهج الاستكشافي مع التركيز بشكل خاص على است

في الهند ضمن  م0272(كلية في العام 22)لأفضلوذلك بالاعتماد على المعلومات التي حصلوا عليها 

كذلك بالاعتماد على إرشادات  ( والمعتمد من قبل وزارة التنمية الهندية،NIRFالاطار التصنيفي الوطني)

لتوظيف (AICTE)ومجلس عموم الهند للتعليم الفني (UGC) السياسة التي قدمتها لجنة المنح الجامعية

ن هناك عدم توفق بين الرؤية العامة للكليات والاستراتيجيات المعتمدة أالمواهب، توصلت الدراسة 

 د إدارة للمواهب في كثير من الكليات التي تعمللتوظيف المواهب والاحتفاظ بها وتطويرها، إذ لا يوج

ناك ه لى أن  إوتوصلت الدراسة على التوظيف بشكل عشوائي دون الاهتمام بالمواهب بشكل منظم، 

حاجة الى إدارة حكيمة للمواهب تساعد في تطوير إطار مفاهيمي مدمج في السياسات التنموية لكليات 

 الاعمال في الهند.

ت هم في القطاعاوإبداع الموظفين وعلاقتها بإدماج إدارة المواهببعنوان "  (Jehangir, 2018 )دراسة

 غير الحكومية"
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لوصفي هم، تم استخدام المنهج اوإبداع الموظفين وعلاقتها بإدماج إدارة المواهبهدفت الدراسة التعرف الى 

حكومية في قطاعات الغير ( من الموظفين في القطاعات 32في الدراسة، وتكونت عينة الدراسة من )

لمعرفة تأثيرها  bootstrapping من خلال طريقة تم إجراء تحليل الوساطةو  .في مدينة اسطنبول مختلفة

تشير النتائج إلى أن إدارة المواهب لها تأثير كبير على و  .على كل من المتغيرات المستقلة والتابعة

نتيجة إلى أن مشاركة الموظف تتوسط مشاركة الموظفين وإبداع الموظف. علاوة على ذلك، أشارت ال

وتوصي الدراسة بتطبيق ادارة المواهب في كافة المؤسسات  .بين إدارة المواهب وإبداع الموظف العلاقة

 .المختلفة

العوامل الحاسمة في تطوير ( بعنوان (Fajčíková, Urbancová, Kučírková. 2018دراسة 

 إدارة المواهب في المنظمات التشيكية

نهج و  بإدارة المواهب،المتعلقة  على تطوير الانشطة تقييم تأثير العوامل الحاسمة هدفت الدراسة 

لى البيانات تم الحصول ع ، استخدام الباحث المنهج الوصفي في الدراسة،المنظمات التشيكية لهذا الاتجاه

(، 832)0271/0272من خلال استطلاعات الاستبيان في المنظمات التشيكية المختارة في 

تم التأكد من الصدق والثبات واستخدام برنامج  (.021) 0272/0271( وفي 120) 0272/0272

(SPSS،لتحليل البيانات)  بالنسبة  كثيرإدارة المواهب كانت أعلى ب تطويرأظهرت النتائج أن فرص

موظفًا ومؤسسة لديها  22للمؤسسات العاملة في الأسواق الوطنية أو الدولية، والمنظمات ذات أكثر من 

مرات أعلى. تستخدم المؤسسات التي   4.1قسم موارد بشرية منفصل، حيث كانت هذه الفرصة متساوية

 التوظيف وتدريب الموظفين شملتها الدراسة إدارة المواهب في أغلب الأحيان في مجالات الموظفين

ا ، واوصت الدراسة بالاهتمام بالمؤسسات الصغيرة وتعزيز فرص استقطابهوتطويرهم وتقييمهم ومكافآتهم

 للموظفين الموهوبين لتطوير اعمالها وتوسيعها.
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إدارة المواهب والابتكار في الفنادق الأصلية ( بعنوان "Olaka, Okafor, & Ulo, 2018) دراسة

 "هاركورتفي بورت 

العلاقة الموجودة بين إدارة المواهب والابتكار في الفنادق الأصلية في بورت لى إهدفت الدراسة التعرف 

( من العاملين، 722تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في الدراسة، تكونت عينة الدراسة من) هاركورت

داة من خلال استخدام معامل بيرسون، لأللدراسة، تم التحقق من صدق ا كأداة  الاستبانةاستخدم الباحث 

أظهرت النتائج أن  SPSS  ثم أدخلت البيانات في برنامجوالثبات من خلال استخدام كرونباخ الفا، 

هناك علاقات إيجابية وذات دلالة بين متغيرات إدارة المواهب والمتغيرات المقابلة للابتكار في الفنادق 

 االتحديد السليم للمواهب وتطويرها واستخدامها والاحتفاظ به. كما تبين أن الأصلية في بورت هاركورت

وتوصي  بتكارات أعلى من حيث الخدمات والعمليات والتسويق والمنتجات على التوالي.تؤدي الى ا

 الدراسة بتطبيق هذه الاستراتيجيات كونها تسهم في تعزيز العاملين وتمكينهم من الابداع.
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دور مناخ الإبداع في التوسط في العلاقات بين إدارة المواهب  بعنوان " (Ingram, 2016) دراسة 

 ."والأداء التنظيمي

 ،دور مناخ الإبداع في التوسط في العلاقات بين إدارة المواهب والأداء التنظيميهدفت الدراسة الكشف عن 

استخدم الباحث ( مؤسسة كبيرة في بولندا، 802تم استخدام المنهج الوصفي، تكونت عينة الدراسة من)

للدراسة، تم التحقق من صدق الاداة من خلال استخدام معامل بيرسون، والثبات من  كأداة  الاستبانة

إدارة  أن  لى إج توصلت النتائ ،SPSS  ثم أدخلت البيانات في برنامجخلال استخدام كرونباخ الفا، 

الأبعاد هي: استراتيجية وهيكلية وأيديولوجية( بينما مناخ الإبداع والأداء )المواهب هي بناء ثلاثي الأبعاد 

تشير النتائج إلى أن مناخ الإبداع يتوسط العلاقات بين أبعاد و التنظيمي كلاهما بنيات أحادية البعد. 

 في المؤسسات. بالإبداع. وتوصي الدراسة بالاهتمام إدارة المواهب والأداء التنظيمي

 إدارة المواهب في الجامعات الاسترالية( بعنوان ,0242Bradleyدراسة )

دارة إمع التركيز بشكل خاص على  الجامعاتممارسات إدارة الموارد البشرية هدفت الدراسة التعرف الى 

( من مدراء 02التحليلي، تكونت عينة الدراسة من )المواهب فيها، استخدم الباحث المنهج الوصفي 

للدراسة، تم التحقق من صدق الاداة من خلال  كأداة  الاستبانةاستخدم الباحث  الادارات في الجامعات،

 ثم أدخلت البيانات في برنامجاستخدام معامل بيرسون، والثبات من خلال استخدام كرونباخ الفا، 

SPSSالتوافق  لىإر الادارات في الجامعات لإدارة المواهب، كذلك الافتقار ، توصلت الدراسة الى افتقا

 هاالتنظيمية وكيفية توظيف المواهب الأكاديمية وتطويرها والاحتفاظ بها ومكافأت الاستراتيجيةالواضح بين 

لتحسين الأداء على المدى الطويل من خلال دمج  مفاهيمي إطاريتم توفير  أوصت الدراسة بأن  

 .الجامعة مع مقاييس الأداء وأنظمة الإدارة اليومية استراتيجية
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الابداع -استخدام الطرق القديمة للموظفين بعنوان (Sanjar&Levin, 2012) سنجار وليفين دراسة

هدفت الدراسة إلى التعرف على طبيعة الإبداع والآلية التي ينبثق عنها الإبداع " كحالة للإصلاح الاداري 

وخصائص المؤسسة التي تساعد أو تعيق الإبداع أو تعمل على تعديل العلاقة بين الإبداع المؤسسي، 

بداع وقد قسم الباحث الإ استخدام الباحثان المنهج النوعي في الدراسة، المؤسسي وخصائص المؤسسة.

ؤولي سالمؤسسي إلى جذري أو نهائي وإبداع تدريجي أو مرحلي، بالاعتماد على المقابلات المعمقة مع م

 : أن  اهمهاالنتائج توصلت الدراسة الى ، ( مسؤولا22والبالغ عددهم) الإدارة في المؤسسات المبحوثة

ياسات تحليل الس الإبداع ينشأ عن التطور في المعرفة والخبرة الحالية واستخدامها بطرق جديدة، أن  

اعلية وتحقيقاً لسلبية فيها أكثر فالحالية المعمول بها في الشركة تم تعديلها وتطويرها وتلافي الجوانب ا

للنجاح والإبداع من عملية الاختيار بين سياسات جاهزة من خارج الشركة، أن الإبداع يحل المشاكل 

 الإنتاجية والتسويقية للشركات ويشبع الحاجات النفسية والاجتماعية للعاملين.

 التعليق على الدراسات السابقة 3.0
ذ ديدا الدراسات الحديثة، إبول من إدارة المواهب في المؤسسات، تحأشارت الدراسات الى مستوى مق

راسة دغلب المؤسسات التي تمت عليها الدراسة تهتم بإدارة المواهب، كما وضحت دراسة أ  ن  تبين أ

( ان هناك علاقة سببية 0202( وفيما بينت دراسة مشارقة)0202ودراسة الجحدلي) (0202كساب)

لى إؤدي دارة المواهب يإانخفاض تطبيق استراتيجيات  ن  أوالاحتراق الوظيفي، و دارة المواهب إبين 

تطبيق ادارة الموهبة جاء بدرجة  ن  أ( 0272رتفاع الاحتراق الوظيفي، وبينت دراسة الموسى)ا

 .يضاً الموهبة مهمة في تجويد التعليم أ دارةإ ن  إ( 0272متوسطة، وبينت دراسة السكران)

داة اسب الدراسات الوصفية، وتمثلت الأات السابقة المنهج الوصفي كونه ينغلب الدراسأ استخدمت 

 .الاستبانةفي 
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استفادت الباحثة من الدراسات السابقة في بناء الأدب النظري، كذلك في بناء إداه الدراسة، وسيتم 

 الاستفادة منها أيضاً في مقارنه النتائج.

اداتين للدراسة، فيما توافقت مع الدراسات السابقة  ( في استخدام2019وافقت الدراسة دراسة الاشقر)

في استخدام المنهج الوصفي في الدراسة، كذلك اتفقت مع الدراسات السابقة في النتائج، واختلفت 

في المتغيرات، إذ لم تتشابه الدراسة الحالية مع اي من الدراسات السابقة فيما يخص ربط علاقة 

 ادارة المواهب بالإبداع.

ن كونها تعد من الدراسات القلائل التي ربطت بي الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في اختلفت

بداع لدى العاملين في المؤسسات، كذلك تميزت في كونها ركزت على الإو وجود إدارة الموهبة 

كما  ،حسب اطلاع الباحثة ، وهذه المتغيرات لم يتم دراستها من قبل مع بعضالمؤسسات الأهلية

سة بيت لحم، وهي الدراو  محافظتي القدسركزت من الناحية الجغرافية على منطقة متواصلة وهي 

 الأولى في هذا المجال حسب اطلاع الباحثة في البيئة الفلسطينية.
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 الفصل الثالث
______________________________________________________________ 

 الطريقة والإجراءات 
 

ان المنهج بييقدم هذا الفصل معلومات مفصلة حول الطريق المستخدمة في إجراءات الدراسة والتي منها 

تحديد عينة الدراسة، وإعداد أداة العمل على وصف مجتمع الدراسة، و إضافة الى ، المتبع في الدراسة

لتي ساليب الإحصائية االدراسة)الاستبانة(، والتأكد من صدقها وثباتها، وبيان إجراءات الدراسة، والأ

 .استخدمت في معالجة النتائج

 منهج الدراسة 4.  3
اســـتخدمت الباحثة في الدراســـة المنهج الوصــــفي،  وهذا المنهج هو المنهج المناســـب للدراســــات الكمية، 

والذي يدرس ظاهرة أو حدثاً أو قضــــــــية موجودة للحصــــــــول منها على البيانات التي تجيب عن أســــــــئلة 

تحليل البيانات وتوضـــــــــيح العلاقة بين المكونات والآراء المطروحة من خلال الدراســــــــــة الدراســـــــــة، ويتم 

 الميدانية المعتمدة على أداة الدراسة وهي الاستبانة والمقابلة.

 مجتمع الدراسة 0.  3
بالغ وال، محافظتي القدس وبيت لحمموظفي المؤسسات الأهلية في تألف مجتمع الدراسة من جميع 

، أما المؤسسات التي تم 0207-0202وزارة الداخلية للعام  حسب احصائية وظف/ة( م7222عددهم )

 جمعية الشبان المسيحية(. ،اءعمل مقابلات لمدراءها فهي)مؤسسة أريج، مؤسسة فاتن، مؤسسة الزهر 
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م عمل الباحثة وقبلت بأن يتوذلك حسب ما توفر للباحثة، إذ إن  هذه المؤسسات هي التي تجاوبت مع 

 معهم. مقابلات

 عينة الدراسة  3.  3
( من الإداريين في المؤسسات الاهلية 722قامت الباحثة باختيار عينة صدفية من مجتمع الدراسة بلغت)

( استبانة 12وقد تم توزيع ) ،من مجتمع الدراسة %72وهي تشكل نسبة  في محافظتي القدس وبيت لحم
( على موظفي المؤسسات الخاصة في 12على موظفي المؤسسات الأهلية في محافظة بيت لحم، و)

، وهي نسبة صالح للتحليل الاحصائي،  كما %75( استبانة بنسبة 100وتم استعادة ) محافظة القدس،
 .سات الأهلية وعمل المقابلات معهم( من مدراء المؤس4تم اختيار )

 وصف متغيرات أفراد عينة الدراسة  1. 3

 .الدراسة(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيرات 7.8جدول )
 النسبة العدد المستوى  المتغير
 45 45 ذكر الجنس

 55 55 أنثى
 17 17 دبلوم فأقل المستوى التعليمي

 58 58 بكالوريوس
 25 25 ماجستير فأعلى

 29 29 سنوات 2أقل من  سنوات العمل في المؤسسة
 29 29 سنوات 72-2من 

 42 42 سنوات 72أكثر من 
 

 المسمى الوظيفي
 72 72 رئيس قسم
 02 02 مدير

 08 08 مدير دائرة
 02 02 مساعد إداري 
 11 11 موظف
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 أدوات الدراسة  3.3
 .الاستبانه1

بالاعتماد على الدراسات السابقة المتعلقة بإدارة المواهب والابداع،  الاستبانةقامت الباحثة ببناء أداة 

والقسم الثاني ضم محورين، المحور الأول  ،الشخصية المعلوماتوتكونت من قسمين، القسم الأول ضم 

وكان  ،)استقطاب المواهب، تطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب(تناول إدارة الموهبة بأبعادها الثلاث

 ((0)انظر ملحق) فقرة (22والذي تكون من) الابداعتشجيع  ثم محور ( فقرة،01فقرات)مجموع ال

 :صدق الأداة

قامت الباحثة بتصميم الاستبانة بصورتها الأولية، ومن ثم تم التحقق من صدق أداة الدراسة بعرضها 

 الاستبانة، حيث وزعت الباحثة على المشرف ومجموعة من المحكمين من ذوي الاختصاص والخبرة

على عدد من المحكمين. حيث طلب منهم إبداء الرأي في فقرات الاستبانة من حيث: مدى وضوح لغة 

الفقرات وسلامتها لغوياً، ومدى شمول الفقرات للجانب المدروس، وإضافة أي معلومات أو تعديلات أو 

 .(0ملحق) النهائية، ووفق هذه الملاحظات تم إخراج الاستبانة بصورتها فقرات يرونها مناسبة

بانة مع لفقرات الاستمن ناحية أخرى تم التحقق من صدق الأداة أيضاً بحساب معامل الارتباط بيرسون 
واتضـــــــــح وجود دلالة إحصــــــــــائية في جميع فقرات الدرجة الكلية للأداة على فقرات الاســـــــــتبانة نفســـــــــها، 

 ول التالية تبين ذلك:الاستبانة ويدل على أن هناك التساق داخلي بين الفقرات. والجدا
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مستوى إدارة المواهب ( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )(: 0.8جدول )
 محافظتي القدس وبيت لحمفي المؤسسات الأهلية في 

الدالة  Rقيمة  الرقم
 الإحصائية

الدالة  Rقيمة  الرقم
 الإحصائية

الدالة  Rقيمة  الرقم
 الإحصائية

7 **0.669 2.222 77 **0.775 2.222 07 **0.713 2.222 
0 **0.550 2.222 70 **0.657 2.222 00 **0.700 2.222 
8 **0.620 2.222 78 **0.669 2.222 08 **0.643 2.222 
1 **0.572 2.222 71 **0.800 2.222 01 **0.830 2.222 
2 **0.509 2.222 72 **0.719 2.222 02 **0.753 2.222 
2 **0.451 2.222 72 **0.833 2.222 02 **0.802 2.222 
1 **0.725 2.222 71 **0.800 2.222 01 **0.743 2.222 
3 **0.664 2.222 73 **0.804 2.222 03 **0.752 2.222 
2 **0.610 2.222 72 **0.807 2.222 02 **0.688 2.222 
72 **0.527 2.222 02 **0.843 2.222 82 **0.577 2.222 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 

 الإبداع مستوى تشجيع( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )(: 8.8جدول )
 محافظتي القدس وبيت لحمفي المؤسسات الأهلية في 

الدالة  Rقيمة  الرقم
 الإحصائية

الدالة  Rقيمة  الرقم
 الإحصائية

الدالة  Rقيمة  الرقم
 الإحصائية

7 **0.636 2.222 72 **0.618 2.222 72 **0.549 2.222 
0 **0.628 2.222 77 **0.780 2.222 02 **0.639 2.222 
8 **0.677 2.222 70 **0.725 2.222 07 **0.715 2.222 
1 **0.627 2.222 78 **0.638 2.222 00 **0.611 2.222 
2 **0.616 2.222 71 **0.678 2.222 08 **0.644 2.222 
2 **0.676 2.222 72 **0.425 2.222 01 **0.660 2.222 
1 **0.746 2.222 72 **0.553 2.222 02 **0.654 2.222 
3 **0.513 2.222 71 **0.467 2.222    
2 **0.298 2.223 73 **0.399 2.222    

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
 

  



42 
 

 لأداة:ثبات ا

لفقرات  الثبات،التحقق من ثبات الأداة، من خلال حساب ثبات الدرجة الكلية لمعامل ب ةالباحث تقام

الدراسة حسب معادلة الثبات كرونباخ الفا، وكانت النتيجة تشير الى تمتع هذه الاداة بثبات يفي بأغراض 

 والدرجة الكلية: للمجالاتالدراسة. ويبين الجدول التالي نتائج اختبار كرونباخ الفا 

 (: معامل الثبات للمجالات والدرجة الكلية.3.1جدول )
 الثبات معامل  المجالات

 0.872 استقطاب المواهب إدارة المواهب

 0.938 تطوير المواهب

 0.923 الاحتفاظ بالمواهب

 0.962 لإدارة المواهبالدرجة الكلية 

 0.922 الإبداعتحقيق لالدرجة الكلية 

 . المقابلة 2

( أسـئلة رئيسة عالجت 4تم بناء اداة المقابلة لتكون مسـاندة للأداة الرئيسـية وهي الاسـتبانة، تكونت من )
إدارة المواهب والإبداع، تم التحقق من صدق وثبات الأداة من خلال عرضها على المشرف، ثم توزيعها 

 على المدراء.

   إجراءات الدراسة  2.  3
( استبانة على عينة من 021قامت الباحثة بتطبيق الأداة على أفراد عينة الدراسة، حيث قامت بتوزيع )

ريقة من أفراد العينة بعد إجابتهم عليها بط تالدراســــة، وبعد أن اكتملت عملية تجميع الاســــتبيانامجتمع 

 :المســــتردة الصــــالحة والتي خضــــعت للتحليل الإحصــــائي تصــــحيحة، تبين للباحثة أن عدد الاســــتبيانا

 .( استبانة011)
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 المعالجة الإحصائية 1.  3
ن أجل اجراء المعالجة الاحصـــــائية من خلال برنامج تم جمع الاســـــتبانات وإدخالها للحاســـــوب، وذلك م

تم اســــــــــــــتخـــدام  (.SPSS( )Statistical Package For Social Sciencesالرزم الإحصــــــــــــــــائيـــة )

 -tاختبار)ت( )، والنســـــــب المئوية، كذلك تم اســـــــتخدام المتوســـــــطات الحســـــــابية، والانحرافات المعيارية

test الأحادي تحليل التباين (، واختبـار(one way ANOVA)،  ومعامل ارتباط بيرســــــــــــــون، ومعادلة

   (.Cronbach Alphaالثبات كرونباخ ألفا )
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 الفصل الرابع
___________________________________________________________ 

 نتائج الدراسة 

 تمهيد 4.  1
إدارة  هو "دراسة و تضمن هذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة، التي توصلت إليها الباحثة عن موضوع ال

توضيح و  " محافظتي القدس وبيت لحمفي المؤسسات الأهلية في ودورها في تحقيق الإبداع المواهب 

أثر كل من المتغيرات من خلال استجابة أفراد العينة على أداة الدراسة، وتحليل البيانات الإحصائية التي 

 أفراد عينة الدراسة تم اعتماد الدرجاتتم الحصول عليها. وحتى يتم تحديد درجة متوسطات استجابة 

 التالية:

  مدى متوسطها الحسابي الدرجة

 فأقل 2300 منخفضة

 03.3-2304 متوسطة

 فأعلى 03.3 عالية
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 نتائج أسئلة الدراسة:  0. 1
 النتائج المتعلقة بالسؤال الأول:  1.2.1

 ؟القدس وبيت لحممحافظتي ما مستوى إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية في 

 بحســاب المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية لاســتجابات أفراد عينة الدراســة على ةالباحث تقام

قدس محافظتي المســـــتوى إدارة المواهب في المؤســـــســـــات الأهلية في  عنالاســــتبانة التي تعبر  مجالات

  .وبيت لحم

ي مستوى إدارة المواهب ف(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ل7.1) جدول
 مرتبة تنازلياً  محافظتي القدس وبيت لحمالمؤسسات الأهلية في 

 الرقم
المتوسط  المجالات

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

معامل 
 الاختلاف

 tقيمة 

3.0 

P-value 

 الدلالة

النسبة  الدرجة
 المؤية

 77.5 عالية 0.000 12.371 18.2 0.70566 3.8730 تطوير المواهب 0

 76.7 عالية 0.000 13.445 16.2 0.61956 3.8330 استقطاب المواهب 7

 75.6 عالية 0.000 11.024 18.7 0.70576 3.7780 الاحتفاظ بالمواهب 8

 76.6 عالية 0.000 13.308 16.3 0.62218 3.8280 الدرجة الكلية

الذي يعبر عن المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية لاســتجابات أفراد ( 034ول)يلاحظ من الجد

 نأ محافظتي القدس وبيت لحممســـــتوى إدارة المواهب في المؤســـــســـــات الأهلية في عينة الدراســـــة على 

مســــــتوى إدارة  أن  ( وهذا يدل على 13.22( وانحراف معياري )0332)للدرجة الكليةالمتوســـــط الحســـــابي 

 جاء بدرجة عالية.  محافظتي القدس وبيت لحمالمواهب في المؤسسات الأهلية في 

اســــــتقطاب المواهب  (، يليه مجال8.31وحصــــــل مجال تطوير المواهب على أعلى متوســــــط حســــــابي )

 (.8.11بمتوسط حسابي ) الاحتفاظ بالمواهب(، ومن ثم مجال 8.38بمتوسط حسابي )
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المؤســــســــات الأهلية تســــعى أن  يكون من بين طواقهما موظفين لديهم  لى أن  إتعزو الباحثة هذه النتيجة 

الخبرة والمعرفة والتطور في المجالات المختلفة، وكون هذه المؤســـــــســـــــات غير ربحية، فهي تعتمد على 

ي هذه لية، ويعملون فقدرات الأفراد في التســــــــــــــويق لعملها، وهناك من العاملين ذوي الخبرة والكفاءة العا

لون يحص ةأو موظفين بدرجة كاملالمؤسـسـات بشكل تطوعي، أو بأجر رمزي لخدمة المجتمع المحيط، 

رة من هنا تســعى إداتعتمد على الدعم الخارجي،  الأهلية على رواتبهم من المؤســســة، وكون المؤســســات

ولذلك حصــــــــل مجال التطوير على ، موالاهتمام به العاملين لديها هذه المؤســــــــســــــــات إلى تطوير قدرات

أعلى متوســـــط حســـــابي، فقد لا يكون في عملية الاســـــتقطاب اهتمام بالمواهب، لكن عملية التطوير هي 

تفق ، وتلتمكين العاملين من الحصـــول على المعرفة بشـــكل مســـتمر الأســـاس في عمل هذه المؤســـســـات

ري هو الأهم في عملية إدارة تنمية رأس المال البشـــــــــــ ( في أن  2121كســـــــــــاب)هذه النتيجة مع دراســـــــــــة 

  ((Fajčíková, Urbancová, Kučírková. 2018كذلك مع دراسة المواهب، 

ى ها تســــــــعى إلى بناء كادر قادر علكما ترى الباحثة أن  المؤســــــــســــــــات الأهلية تهتم بعملية التطوير لأن  

فالتطوير  ،اســـــتقطابها المواهب يمكن تطويرها، وليس شـــــرطاً  الاســـــتمرارية في العمل، وكونها تؤمن بأن  

ي لى تعزيز العمل المجتمعإهم المراحل لدى هذه المؤســســات كونها تســعى الى عملية البناء، و أ يعد من 

بســـبب المعاملة، والاهتمام والانتماء والتواصـــل، كما تعمل هذه  اً والنشـــاط التعاوني، فيكون الفريق مبدع

ين لاســـــتكمال دراســــاتهم العليا على حســـــاب المؤســــســـــات كما تبين من المقابلات على مســــاعدة الموظف

إذ إن استكمال الدراسات العليا يسهم في تطوير المواهب من خلال الحصول على المعلومات  المؤسسة

والمعارف وفتح المجال أمام الموظف ليقدم إبداعاته خلال مرحلة الدراســــــــــــة العليا، والتي عادة ما تكون 

لنظر في ، وهذا يستدعي الة التعليمية السابقة)البكالوريوس(في المرح معلومات متقدمة عما حصل عليه

الأهلية والتي تعزز الانتماء وتوجد علاقات ايجابية بين  طريقة التطوير المسـتخدمة من قبل المؤسسات

  الموظفين، وتسعى لتحقيق الرضا لديهم.
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 راسة علىأفراد عينة الد بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات ةالباحث تقامو 

  .مجال استقطاب المواهب عنالاستبانة التي تعبر  فقرات

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال استقطاب المواهب 0.1جدول )
 مرتبة تنازلياً 

المتوسط  الفقرات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

معامل 
 الاختلاف

 tقيمة 
3.0 

P-value 
 الدلالة

النسبة  الدرجة
 المؤية

8 
تضع لجنة الاستقطاب الشروط الخاصة بالوظيفة 

 ضمن الإعلان
 83.6 عالية 0.000 13.957 20.2 0.845 4.18

0 
تقوم المؤسسة بالإعلان عن الوظائف عادةً من 

 خلال الوسائل الرسمية
 82.8 عالية 0.000 11.954 23.0 0.954 4.14

 79.6 عالية 0.000 12.593 19.5 0.778 3.98 تلتزم المؤسسة بوقت محدد أثناء عملية الاستقطاب 2

72 
تقبل المؤسسة استقطاب موظفين أنهوا عملهم في 

 مؤسسات أخرى 
 79.0 عالية 0.000 13.015 18.5 0.730 3.95

7 
يوجد في المؤسسة نظام مستقل لاستقطاب 

 العاملين
 77.6 عالية 0.000 11.442 19.8 0.769 3.88

3 
تسعى المؤسسة لاستقطاب الموهوبين ضمن 

 الخطة الاستراتيجية للمؤسسة
 77.0 عالية 0.000 9.187 24.0 0.925 3.85

1 
يعتمد برنامج الاستقطاب في المؤسسة على قدرات 

 مقدم الطلب الإبداعية بالدرجة الأولى
 76.4 عالية 0.000 8.660 24.8 0.947 3.82

1 
تمدد المؤسسة مدة الاستقطاب للحصول على 

 .الموظف المناسب
 74.2 عالية 0.000 7.044 27.2 1.008 3.71

2 
ترصد المؤسسة عائدا ماليا مناسبا لاستقطاب 

 المواهب لديها
 68.4 متوسطة 0.000 4.396 27.9 0.955 3.42

 68.0 متوسطة 0.000 3.633 32.4 1.101 3.40 .الاستقطاب يعتمد على الكفاءة فقط 2
 76.7 عالية 0.000 13.445 16.2 0.6195 3.833 الدرجة الكلية

الذي يعبر عن المتوسـطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد  (234)يلاحظ من الجدول 

نحراف الا( و 0330)للدرجة الكليةالمتوســـــط الحســـــابي  أن   مجال اســـــتقطاب المواهبعينة الدراســـــة على 

 جاء بدرجة عالية. مجال استقطاب المواهب أن  وهذا يدل على  ،(13.00معياري )ال

 بــدرجــة اجــاءتــ ينفقرتعــاليــة و  جــاءت بــدرجــةفقرات  (3)( أن 0.1وتشــــــــــــــير النتــائج في الجــدول رقم )

 الوظيفة ضــــمن الإعلان علىبما يخص لجنة الاســـتقطاب المتلعقة بشــــروط  . وحصـــلت الفقرةمتوســـطة

بمتوســــــط المتعلقة بالاعلان من خلال الصــــــحف الرســــــمية (، يليها فقرة 1.73أعلى متوســــــط حســــــابي )
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ــــــــــــــــ(. وحصـــلت الفقرة 1.71حســـابي) على الكفاءة فقط على أقل متوســـط المعتمد الاســـتقطاب المتعلقة بـ

ــــــــــــــ ، يليها الفقرة(8.12حسـابي) " ديها لاستقطاب المواهب ل مناسباً  لعائداً مالياً المؤسسة  رصـدالمتعلقة بـ

 (.8.10حسابي)بمتوسط 

من المبحوثين بأن  طريقة الاستقطاب  %22وجاءت نتائج المقابلات في الاجابة على هذا السؤال بنسبة 

صول ح علان في الصحف، ثم المقابلة والاختيار حسب الكفاءة والمؤهلات، ثم العمل علىالإخلال من 

 ، وإذا لم تتوفر الكفاءات منرثم عقد لمدة شه في المجال الخاص بالعمل دورة لمدة شهرالموظف على 

 .اصطياد الكفاءات من خلال العمل الجزئيخلال الإعلان يتم 

المؤسـسـات الأهلية تخضـع للرقابة العامة، ومن باب الشفافية والنزاهة وكونها  تعزو الباحثة ذلك إلى أن  

مؤسـسات غير ربحية، فهي تتبع النظام القانوي المتبع في الإعلان عن الوظيفة ضمن الطرق القانونية 

كون هذا يســــاعد المؤســــســــات في تحقيق الانضــــباط، وفي الاختبار المناســــب مع الوظيفة الصــــحيحة، 

كما بينت النتائج أن الاســـتقطاب لدى المؤســـســـات الاهلية لا يعتمد على الكفاءة فقط، وهذا المطروحة، 

يؤكد أن الهدف ليس الحصـــــــول على موهبة فذة في العمل فقط، وإنما البحث عن التكامل، فهي تحتاج 

 الى موظفين لديهم القدرة على تحمل ضـــغط العمل، وأيضــــا العمل ضـــمن الفريق، وأيضــــاً ذوي الانتماء

والتقبل، ومن لديهم حب التطور ويسعون الى بناء ذاتهم المهنية، إذ قد يكون صاحب الكفاءة في العمل 

لديه معرفة وخبرة أفضـــــل، وهذا قد يتم اختياره من قبل الشـــــركات والمؤســـــســـــات الربحية، كونها تفضـــــل 

يفي مل الوظالحصــــــــول على الانتاج المرتفع فقط، في حين أن  المؤســــــــســــــــات الأهلية تســــــــعى الى التكا

فين مع أفراد المجتمع خلال عملهم، وهو مــا تم توضــــــــــــــحــه من خلال والمجتمع، لتعــامــل جميع الموظ

 ر التعزيز المادي.المقابلات التي بينت بأنها لا توف
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 بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على وقامت الباحثة

  .مجال تطوير المواهب عنالتي تعبر  الاستبانة فقرات

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال تطوير المواهب مرتبة 8.1جدول )
 تنازلياً 

المتوسط  الفقرات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

معامل 
 الاختلاف

 tقيمة 
3.0 

P-value 
 الدلالة

النسبة  الدرجة
 المؤية

 81.0 عالية 0.000 12.983 20.0 0.809 4.05 تعمل المؤسسة على تعزيز قدرات العاملين لديها 7

1 
تحرص المؤسسة لحث  العاملين فيها للاستمرار في 

 .عملية التعلم
 80.2 عالية 0.000 12.278 20.5 0.823 4.01

3 
تدعم المؤسسة إنتاج الأفكار الجديدة من ق بل 

 العاملين فيها
 79.0 عالية 0.000 10.933 22.0 0.869 3.95

 78.8 عالية 0.000 10.351 23.0 0.908 3.94 تقبل المؤسسة تنفيذ أفكار خاصة بالموظفين لديها 72
 78.4 عالية 0.000 10.545 22.2 0.872 3.92 توفر المؤسسة للموظفين إمكانية الابتكار والإبداع 2

2 
 لتمكين العاملينتمنح المؤسسة صلاحيات كافية 

 من القيام بعملهم
 78.2 عالية 0.000 10.111 23.0 0.900 3.91

8 
تستخدم المؤسسة التقنيات الحديثة في تدريب 

 .العاملين لديها
 76.2 عالية 0.000 9.675 22.0 0.837 3.81

1 
تمكن المؤسسة العاملين لديها من معالجة 

 مشكلاتهم التي تواجههم بسهولة
 75.4 عالية 0.000 8.691 23.5 0.886 3.77

0 
تطلع المؤسسة العاملين الجدد لديها على الأرشيف 

 المحفوظ حول العمل في السنوات السابقة
 73.8 عالية 0.000 7.182 26.0 0.961 3.69

2 
توفر المؤسسة التجارب السابقة المؤسسات العالمية 

 العاملة في نفس المجال للاستفادة منها
 73.6 عالية 0.000 7.306 25.3 0.931 3.68

 77.5 عالية 0.000 12.371 18.2 0.7056 3.873 الدرجة الكلية

الذي يعبر عن المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية لاســتجابات أفراد  (034الجدول)يلاحظ من 

معياري ( وانحراف 0333)للدرجة الكليةالمتوسـط الحســابي  أن مجال تطوير المواهبعينة الدراسـة على 

 جاء بدرجة عالية. مجال تطوير المواهبأن ( وهذا يدل على 13312)

المتعلقة بعمل . وحصــــلت الفقرة عاليةفقرات جاءت بدرجة جميع ال( أن 8.1وتشــــير النتائج في الجدول)

المتعلقة (، ويليها فقرة 1.22المؤســــســــة على تعزيز قدرات العاملين لديها على أعلى متوســــط حســــابي )

(. 1.27متوســـط حســـابي )على حث  العاملين فيها للاســـتمرار في عملية التعلم على  ســـةالمؤســـبحرص 

المؤســســة التجارب الســابقة المؤســســات العالمية العاملة في نفس المجال المتعلقة بتوفير  وحصــلت الفقرة
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دد لعاملين الجلع المؤسسة طلاالمتعلقة بإ ، يليها الفقرة(8.23للاستفادة منها على أقل متوسط حسابي )

 (.8.22متوسط حسابي ) علىالمحفوظ لديها على الأرشيف 

ياتهم جل تطوير معارفهم وخبراتهم وسلوكأمن يتم التدريب والتطوير  وقد تبين من نتائج المقابلات أن

 ن  أكثر، إبداع بتوفير بيئة خلاقة ومشجعة على الابتكار إوتطوير الادوات المتاحة لهم حتى يتمكنوا من 

من  %02من اراء المبحوثين، في عبر  %22، وذلك بنسبة علىأ المهام بطرق اسرع وكفاءه  يتم

الاعتماد على برامج تدريبية خاصة بالمؤسسة من خلال المبحوثين عن تطوير المواهب لديهم من خلال 

والاستفادة  ،جانب معتمدين في مجال العمل الذي نقوم بهأفي الفترة السابقة لدى مدربين  متدريب طاق

 .من الخبرات السابقة

وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن تطوير المواهب من أهم المراحل التي تسعى من خلال المؤسسة الى 

بناء الكادر العامل لديها، فاكتســـــاب المعرفة في العمل الخاص بالمؤســـــســـــة يحتاج الى قيام المؤســـــســـــة 

المؤســـســـة، كما تبين أيضـــاً من المقابلات أن  المؤســـســـات بتدريب العاملين لديها، وهذا يتطلب جهد من 

تركز على فكرة الانتماء للمؤســـســـة والعمل الجاد لتعزيز ما تقدمه، لذلك تســـعى المؤســـســـات الى تطوير 

القدرات الخاصة بالعاملين لديها لتتلاءم مع طبيعة العمل الخاص بالمؤسسة، كذلك لتتناسب مع الرؤية 

 تسعى المؤسسة لتطبيقها.والاهداف والرسالة التي 

أم ا فيما يخص الأرشــيف )الملفات( الخاصــة بالمؤســســة، فالمؤســســات الأهلية لا تهتم بتعريف العاملين 

لديها بما يخص أرشـيف المؤسـسـة بدرجة كبيرة، ويعود ذلك إلى كون المؤسـسات الأهلية عادة ما يكون 

ت مختلفة، وبالتالي يكون لدى الموظفين الأرشـــيف الخاص بها ذو علاقة بما تم القيام به من مشـــروعا

العلم الكافي بما فيها، ومع الاســـــــتمرارية في العمل، يصـــــــبح لدى الموظف الخبرة الكافية لمعرفة طبيعة 

  العمل في المؤسسة، فلا يحتاج للخبرات السابقة بدرجة كبيرة.
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 اسة علىات أفراد عينة الدر بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجاب وقامت الباحثة

  .مجال الاحتفاظ بالمواهب عنالاستبانة التي تعبر  فقرات

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال الاحتفاظ بالمواهب 1.1جدول )
 مرتبة تنازلياً 

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

معامل 
 الاختلاف

 tقيمة 
3.0 

P-value 
 الدلالة

 الدرجة
النسبة 
 المؤية

3 
تحرص المؤسسة على دعم العمل الجماعي لأجل 

 80.0 عالية 0.000 11.566 21.6 0.865 4.00 الوصول لقرارات مشتركة

2 
تخلق المؤسسة بيئة اجتماعية تفاعلية إيجابية بين 

 80.0 عالية 0.000 12.066 20.7 0.829 4.00 العاملين

7 
توفر المؤسسة الجو المكتبي المناسب للعاملين 

 78.0 عالية 0.000 9.829 23.5 0.916 3.90 . لديها

72 
تساند المؤسسة الموظف في المناسبات الاجتماعية 

 .الخاصة بهم
 77.8 عالية 0.000 9.914 23.1 0.898 3.89

1 
أن المؤسسة تقوم بدعم الأفكار الإبداعية للحفاظ 

 75.2 عالية 0.000 8.442 23.9 0.900 3.76 الموظفين المميزينعلى 

8 
تعمل المؤسسة على خلق حالة من التواصل بين 

العاملين القدامى والجدد لتحسين عملية نقل 
 الخبرات

 74.6 عالية 0.000 8.135 24.0 0.897 3.73

2 
تخلص المؤسسة ثقافة تدعم المنافسة الإيجابية بين 

 74.2 عالية 0.000 7.869 24.3 0.902 3.71 العاملين

1 
يتم اطلاع العاملين على السجلات السابقة 

 72.4 متوسطة 0.000 6.378 26.9 0.972 3.62 .الخاصة بالعمل لإشعارهم بأنهم جزء من المؤسسة

0 
تقدم المؤسسة الحوافز المادية والمعنوية باستمرار 

 72.0 متوسطة 0.000 5.450 30.6 1.101 3.60 .للعاملين لديها

2 
توفر المؤسسة البيئة المادية المناسبة للعاملين 

 71.4 متوسطة 0.000 6.484 24.6 0.879 3.57 .لديها لإظهار قدراتهم الإبداعية في العمل

 75.6 عالية 0.000 11.024 18.7 0.7057 3.778 الدرجة الكلية
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الذي يعبر عن المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية لاســتجابات أفراد  (434الجدول)يلاحظ من 

نحراف الا( و 0333)للدرجة الكليةالمتوســـــــط الحســـــــابي  أن مجال الاحتفاظ بالمواهبعينة الدراســــــة على 

 جاء بدرجة عالية. مجال الاحتفاظ بالمواهبأن ( وهذا يدل على 13312معياري )ال

( فقرات جاءت 8عالية و)فقرات جاءت بدرجة  (1) أن   إلى (1.1جدول رقم )تشـــــــير النتائج في الكما  

المؤســـســـة على دعم العمل الجماعي لأجل الوصـــول المتعلقة بحرص  . وحصـــلت الفقرةبدرجة متوســـطة

لى أعلى ع بيئة اجتماعية تفاعلية إيجابية بين العاملينلخلق المؤسـسة المتعلقة بوالفقرة لقرارات مشـتركة 

ها ر المؤســســة الجو المكتبي المناســب للعاملين لديالمتعلقة بتوفي فقرةال(، ويليها 1.22بي )متوســط حســا

 وفر المؤسسة البيئة المادية المناسبة للعاملينقة بتلالمتع(. وحصلت الفقرة 8.22متوسـط حسابي ) على

المتعلقة  رة ق، يليها الف(8.21لديها لإظهار قدراتهم الإبداعية في العمل على أقل متوســــــــــــط حســــــــــــابي )

 .(8.22متوسط حسابي )على  م المؤسسة الحوافز المادية والمعنوية باستمرار للعاملين لديهايتقدب

من أراء المبحثين أن  المؤســـــســـــات الأهلية تقدم برامج ترفيهية  %75وأشـــــارت نتائج المقابلات وبنســـــبة 

الســـنة، ومشـــاركة الزملاء في وتعزز التواصـــل مع الطاقم العامل، والمشـــاركة في أنشـــطة مختلفة خلال 

 المناسبات المختلفة كوسيلة للترفيه والاحتفاظ بالموظفين المميزين لديها.

جل الاهتمام الخاص بالمؤسسات الأهلية ينصب على العمل المجتمعي  لى أن  إتعزو الباحثة ذلك 

والجماعي، كون العمل غير ربحي، فهو للمجتمع ولإفادته وللتوثيق، ولتقديم المساعدة والخدمة للآخرين، 

لذلك يتم الحرص على العمل الجماعي والانتماء للمؤسسة، والتعاون والتطوع لخدمة المشروعات التي 

 سة على تنفيذها.تعمل المؤس

ت هلية تعتمد في ايراداتها المالية على الجهاا على صعيد الحوافز والدعم المادي، فكون المؤسسات الأأم  

يل التي تخدم تطوير وتدريب وتأهالخارجية المانحة، فيكون من الصعب توفير كافة الحوافز المادية 
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ما ك لى أمور أخرى كالتدريب داخل المؤسسةإ لى استخدامإذلك تلجأ الكوادر لديها بشكل مستمر ودائم، ل

الأمور الخاصة بالمناخ المكتبي المناسب والمساندة كافة تبين من خلال المقابلات  وتعمل على توفير 

 الاجتماعية وغيرها من الامور.

 النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني:  2.2.1

 ؟القدس وبيت لحم محافظتيتحقيق الإبداع في المؤسسات الأهلية في مستوى ما 

 قامت الباحثة بحســاب المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية لاســتجابات أفراد عينة الدراســة على

تي القدس محافظالإبداع في المؤســـــســـــات الأهلية في  مســـــتوى تشـــــجيع عنالاســـــتبانة التي تعبر  فقرات

  .وبيت لحم

لإبداع في ا مستوى تشجيعالمعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ل(: المتوسطات الحسابية والانحرافات 2.1جدول )
 مرتبة تنازلياً  محافظتي القدس وبيت لحمالمؤسسات الأهلية في 

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

معامل 
 الاختلاف

 tقيمة 
3.0 

P-value 
 الدلالة

 الدرجة
النسبة 
 المؤية

 89.0 عالية 0.000 21.567 15.1 0.672 4.45 .يطلب منيأحرص على إنجاز ما  72

71 
احرص على الاستفادة من الخبرات السابقة 

 .لزملائي في العمل
 87.6 عالية 0.000 19.504 16.2 0.708 4.38

 85.8 عالية 0.000 18.804 16.0 0.686 4.29 .أتحمل مسؤولية ما أقوم به من أعمال 70
 85.0 عالية 0.000 19.022 15.5 0.657 4.25 .مهام العمل الموكلة ليلدي القدرة على تجزئة  01

78 
تسود العلاقات الودية بيني وبين زملائي في 

 84.4 عالية 0.000 16.344 17.7 0.746 4.22 .العمل

 84.2 عالية 0.000 18.897 15.2 0.640 4.21 .لدي القدرة على ربط الأمور بشكل منطقي 02

00 
أوجه القصور فيما أقوم به من أحرص على معرفة 

 83.6 عالية 0.000 17.549 16.1 0.672 4.18 .عمل

 83.4 عالية 0.000 16.445 17.1 0.711 4.17 .أشعر بالحاجة للتدريب المستمر 72
 82.4 عالية 0.000 16.694 16.3 0.671 4.12 .أشعر بالمساهمة في إنتاج أفكار جديدة 02
 82.4 عالية 0.000 16.694 16.3 0.671 4.12 .العمل المتوقع حدوثهاأخطط لمواجهة مشكلات  07
 81.4 عالية 0.000 15.958 16.5 0.671 4.07 .لدي القدرة على رؤية الأشياء من زوايا مختلفة 77
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 81.2 عالية 0.000 14.139 18.5 0.750 4.06 .بإمكاني الخروج عن المألوف في أدائي لوظيفتي 1

2 
على الانتقال السلس من فكرة إلى أمتلك القدرة 

 81.0 عالية 0.000 14.665 17.7 0.716 4.05 .أخرى 

7 
تهتم المؤسسة بالأفكار المطروحة من قبلي لحل 

 80.8 عالية 0.000 14.658 17.6 0.710 4.04 بعض المشكلات

 80.2 عالية 0.000 12.099 20.8 0.835 4.01 .تسمع المؤسسة لي بالتعبير عن أفكاري بصراحة 8
 80.2 عالية 0.000 12.466 20.2 0.810 4.01 .أحرص على معرفة الرأي المخالف لرأيي 3

08 
لدي رؤية دقيقة لاكتشاف المشكلات التي يعاني 

 79.6 عالية 0.000 13.795 17.8 0.710 3.98 .منها الآخرون 

0 
تتقبل المؤسسة الحلول السريعة التي أقدمها خلال 

 78.2 عالية 0.000 11.301 20.6 0.805 3.91 العمل

 77.8 عالية 0.000 11.649 19.6 0.764 3.89 .أتمتع بمهارة امتلاك الحجة على الإقناع 72

2 
أفضل الخوض في مجالات جديدة غير مألوفة من 

 قبل الآخرين
 77.4 عالية 0.000 10.251 21.9 0.849 3.87

 76.8 عالية 0.000 10.177 21.5 0.825 3.84 .أحرص على تغيير أسلوب عملي باستمرار 72

1 
تقبل المؤسسة نقد الموظفين لبعض الخطط 

 75.2 عالية 0.000 8.549 23.6 0.889 3.76 المتخذة من قبل الادارة

 74.8 عالية 0.000 8.070 24.5 0.917 3.74 .لا أكرر ما يفعله الآخرون لحل مشكلات العمل 71

73 
المتبعة في أشعر بالملل من تكرار الإجراءات 

 73.4 متوسطة 0.000 7.543 24.2 0.888 3.67 .إنجاز العمل

 55.0 متوسطة 0.033 2.159 42.1 1.158 2.75 .أتردد في تغيير موقفي عندما اقتنع بعدم صحته 2
 12 عالية 0.000 21.972 44.1 0.4558 4.001 الدرجة الكلية

الذي يعبر عن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد  (2.1) يلاحظ من الجدول

 أن   محافظتي القدس وبيت لحمالإبداع في المؤسسات الأهلية في  مستوى تشجيععينة الدراسة على 

 مستوى تشجيع أن  ( وهذا يدل على 13422( وانحراف معياري )4311)للدرجة الكليةالمتوسط الحسابي 

 جاء بدرجة عالية.  محافظتي القدس وبيت لحمالإبداع في المؤسسات الأهلية في 

عالية وفقرتين جاءتا بدرجة جـاءت بـدرجة  ةفقر ( 08) ( أن  2.1تشــــــــــــــير النتـائج في الجـدول رقم ) كمـا

على أعلى متوســـط الموظف  على إنجاز ما يطلب منالمتعلقة ب الحرص  متوســـطة. وحصـــلت الفقرة 

في  هتفادة من الخبرات السابقة لزملائعلى الاسـالمتعلقة بحرص الموظف ويليها فقرة  (،1.12حسـابي )

لم ندما ع هفي تغيير موقفالمتعلقة بتردد الموظف وحصلت الفقرة (. 1.83متوسط حسابي )على  العمل
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ار بالملل من تكر  المتعلقة بشعور الموظف (، يليها الفقرة0.12على أقل متوسط حسابي ) صحتهبقتنع ي

 (.8.21متوسط حسابي )على  الإجراءات المتبعة في إنجاز العمل

المؤسسات الأهلية تعمل على  أن   من المبحوثين بينوا %22أن ما نسبته  كما تبين من نتائج المقابلات

ة كإعطاء مساحة من الحرية للرأي وتقديم كل ما هو مهم لديه، توفير البيئة المناسبة، السماح بمشار 

 الأفكار واعتمادها، ودعم القرارات المتخذة من قبل الموظفين وتطبيقها.

المؤسسات الأهلية تهتم باختيار الطاقم الخاص بها، والذي يسعى الى التميز  لى أن  إتعزو الباحثة ذلك 

تطوير بالتطوير في مجال العمل، كما يســـــــــــــعى الى بناء علاقة قوية ومتينة مع الموظفين، ويهتم والى 

وهذا المناخ يعزز الابداع وتطوير الذات، ويســـهم في رفع مســـتوى ذاته وتعزيز قدراته داخل المؤســـســـة، 

 الانتاج في المؤسسات الأهلية.

ؤدي يكذلك يســـــهم توفير المناخ الايجابي في العمل الى عدم الشـــــعور بالملل والتوتر من العمل، كذلك 

ى من مســـــــــــتوى التوافق بين الموظفين، وبالتالي تقديم انتاج علتعزيز تقبل الرأي الآخر، وهذا يرفع لى إ

الجودة، كذلك تمكين الموظفين من حرية الرأي والمشــــــــــــــاركة في القرارات المختلفة كما درجـة عالية من 

 .تبين من خلال المقابلات

 

  

 النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث:   4.2.1

افظتي محفي المؤسسات الأهلية في تحقيق الإبداع في  إدارة المواهبلدور علاقة ايجابية هل يوجد 
 ؟ القدس وبيت لحم

 :تم تحويله لفرضية الآتية عن هذا السؤال للإجابة
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 إدارة المواهب( لدور α ≥ 0.05ذات دلالة احصـــائية عند مســـتوى الدلالة ) علاقة إيجابيةيوجد لا 

 .وبيت لحممحافظتي القدس في المؤسسات الأهلية في تحقيق الإبداع في 

تحقيق ي ف إدارة المواهبلدور معامل ارتباط بيرســــون والدلالة الاحصــــائية حســــاب بحص الفرضــــية تم ف

 .محافظتي القدس وبيت لحمفي المؤسسات الأهلية في الإبداع 

ؤسسات في المتحقيق الإبداع في  إدارة المواهبلدور  معامل ارتباط بيرسون والدلالة الاحصائية للعلاقة (:2.1جدول )
 محافظتي القدس وبيت لحمالأهلية في 

 مستوى الدلالة معامل بيرسون  المتغيرات

 0.000 0.507 استقطاب المواهب تحقيق الإبداع

 0.000 0.582 تطوير المواهب

 0.000 0.618 الاحتفاظ بالمواهب

 0.000 0.622 الدرجة الكلية لإدارة المواهب

(، ومستوى الدلالة 2.200قيمة معامل ارتباط بيرسون للدرجة الكلية ) أن   (2.1)يتبين من خلال 

( α ≥ 0.05) ه توجد علاقة طردية إيجابية ذات دلاله إحصائية عند مستوى الدلالة(، أي أن  2.222)

ه أي أن   .محافظتي القدس وبيت لحمفي المؤسسات الأهلية في تحقيق الإبداع في  إدارة المواهبلدور 

حافظتي مفي المؤسسات الأهلية في  مستوى إدارة المواهب بمجالاتها زاد ذلك من تحقيق الإبداعكلما زاد 

 .والعكس صحيح، القدس وبيت لحم

اســــتقطاب بمجالاتها ) تأثير إدارة المواهب( لفحص Regressionوتم عمل تحليل ميل خط الانحدار )

حافظتي مفي المؤســســات الأهلية في تحقيق الإبداع في ( الاحتفاظ بالمواهب، تطوير المواهب، المواهب

 يلي: وهي كما ،القدس وبيت لحم
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بمجالاتها )استقطاب  إدارة المواهب تأثير مستوى لفحص   (Regressionتحليل ميل خط الانحدار )(: 1.1جدول)
 وبيت لحم محافظتي القدسفي المؤسسات الأهلية في تحقيق الإبداع في المواهب، تطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( 

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 ربعاتمال

 قيمة "ف"

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 21.384 2.747 3 8.241 بين المجموعات

 

0.000 

 0.128 96 12.332 داخل المجموعات 

 
 99 20.573 المجموع

  الدلالة الاحصائية tقيمة  قيمةB المتغير

(Constant) 2.274 9.713 0.000  

  0.134 1.513 0.129 استقطاب المواهب

  0.942 0.074 0.009 تطوير المواهب

  0.007 2.753 0.317 الاحتفاظ بالمواهب

     R2 1.04%قيمة 

 

نسبة تفسير المتغيرات  ، وهذا يدل أن  %40.1بلغت  (2Rأن قيمة ) (1.1)يتبين من خلال الجدول

المتغيرات التي لها تأثير  العديدنه يوجد إ، أي %40.1( بلغت تحقيق الإبداعالمستقلة للمتغير التابع )

أي ( 2.222( ومستوى الدلالة )07.831وتبين من خلال قيمة ف) ،غير مشمولة بالمتغيرات المستقلة

ه مجتمع (الاحتفاظ بالمواهب، ر المواهبتطوي، استقطاب المواهبإدارة المواهب) مجالات مستوى أن 

 ايجابيه يوجد تأثير وبعد فحص قيم ت تبين أن   .(تحقيق الإبداعتأثير على المتغير التابع ) يوجد لها

وتم الخروج ،  (2.221( ومستوى الدلالة )0.128حيث تبين أن قيمة ت ) الاحتفاظ بالمواهبلمجال 

 :تيةبالمعادلة الآ

Y  2.274 = تحقيق الإبداع  + 0.341x    (4)الاحتفاظ بالمواهب
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العلاقة بين إدارة المواهب والإبداع علاقة طردية، فكلما كان هناك هذه النتيجة إلى أن   وتعزو الباحثة

مستوى إبداعهم  ، يكون أكبر اهتمام بالمواهب من حيث التطوير والتدريب والتأهيل وتعزيز مستوى المعرفة

لاهتمام ا لىإهلية مرتفع، وهذا يعود بداع لدى المؤسسات الأمستوى تشجيع الإ أعلى، وقد تبين أن  

بالعاملين لدى المؤسسات من حيث بناء منظومة العلاقات الاجتماعية الفعالة، والتي تؤسس لبناء تطوعي 

 النتيجة مع وتتفق هذهتعاوني مشترك، يمكن العاملين من العمل كفريق، فيكون مستوى أدائهم مرتفع، 

( والتي بينت أن لإدارة المواهب دور كبير في تحقيق مستويات متقدمة من الإبداع 0202دلي)دراسة الجح

 Sanger&Levin, 2012)ستوى الانتاج، كذلك تتفق مع دراسةلدى العاملين، والتمييز في العمل ورفع م

 إدارة المواهب في تحقيق الابداع. أهميةوالتي بينت ( 

 المتعلقة بالسؤال الرابع:النتائج   1.2.1

 بحس محافظتي القدس وبيت لحمختلف مستوى إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية في يهل 

 ؟)الجنس، المستوى التعليمي، سنوات العمل في المؤسسة(  متغيرات

 الآتية:عن هذا السؤال تم تحويله للفرضيات  وللإجابة

في  (α ≥ 0.05) دلاله إحصـــائية عند مســـتوى الدلالةنتائج الفرضـــية الأولى: "لا توجد فروق ذات 
 "لجنسايعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحممستوى إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية في 

عينة  ادأفر المتوســــــطات الحســــــابية لاســــــتجابة و حســــــاب نتائج اختبار "ت" ب الأولىحص الفرضــــــية تم ف

لمتغير  حسب محافظتي القدس وبيت لحمفي مسـتوى إدارة المواهب في المؤسـسات الأهلية في الدراسـة 

 . الجنس
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في مستوى إدارة المواهب في المؤسسات  العينة أفرادلاستجابة للعينات المستقلة نتائج اختبار "ت"  (:3.1جدول )
 الجنسمتغير  حسب محافظتي القدس وبيت لحمالأهلية في 

المتوسط  العدد الجنس المجال
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى  "tقيمة"
 الدلالة

استقطاب 
 المواهب

 0.50556 3.9622 45 ذكر
1.912 0.059 

 0.68569 3.7273 55 أنثى

 0.67776 3.9867 45 ذكر تطوير المواهب
1.465 0.146 

 0.72044 3.7800 55 أنثى

الاحتفاظ 
 بالمواهب

 0.65856 3.8644 45 ذكر
1.109 0.270 

 0.74058 3.7073 55 أنثى

 0.54470 3.9378 45 ذكر الدرجة الكلية
1.609 0.111 

 0.67059 3.7382 55 أنثى

ه لا (، أي أن  13000(، ومستوى الدلالة )03.10أن قيمة "ت" للدرجة الكلية ) (334)يتبين من خلال 

عزى لمتغير ت محافظتي القدس وبيت لحمتوجد فروق في مستوى إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية في 

 الأولى.  الصفرية ، وكذلك للمجالات، وبذلك تم قبول الفرضيةالجنس

الرؤية المشتركة في المؤسسات الأهلية بشكل عام من خلال الأنظمة الباحثة هذه النتيجة إلى أن  تعزو 

خلية التي توضع لها كمؤسسات غير ربحية تؤكد مستوى التعاون والتآلف بين الموظفين، لذلك جاءت الدا

 الآراء متوافقة بين الجنسين فيما يخص تطوير المواهب في المؤسسة.

 نتائج الفرضية الثانية: 

في مستوى إدارة المواهب في  (α ≥ 0.05) توجد فروق ذات دلاله إحصـائية عند مستوى الدلالة "لا

 "المستوى التعليمييعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمالمؤسسات الأهلية في 
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مســـتوى  لىععينة الدراســـة  أفرادتم حســـاب المتوســـطات الحســـابية لاســـتجابة  الثانيةحص الفرضــية تم ف

 . لتعليميالمستوى ايعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمإدارة المواهب في المؤسسات الأهلية في 

 مستوى إدارة المواهب فيل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة (:2.1)جدول 
 المستوى التعليمي يعزى لمتغير محافظتي القدس وبيت لحمالمؤسسات الأهلية في 

 المستوى التعليمي المجال
 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد

 0.45810 3.9882 17 دبلوم فأقل استقطاب المواهب

 0.65822 3.8207 58 بكالوريوس

 0.62522 3.7560 25 ماجستير فأعلى

 0.53865 4.1471 17 دبلوم فأقل تطوير المواهب

 0.72413 3.8190 58 بكالوريوس

 0.74236 3.8120 25 ماجستير فأعلى

 0.54090 3.9412 17 دبلوم فأقل الاحتفاظ بالمواهب

 0.78135 3.6966 58 بكالوريوس

 0.60696 3.8560 25 ماجستير فأعلى

 0.46346 4.0255 17 دبلوم فأقل الدرجة الكلية

 0.66002 3.7787 58 بكالوريوس

 0.62058 3.8080 25 ماجستير فأعلى

وجود فروق ظاهرية في مستوى إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية في  (944)يلاحظ من الجدول رقم 

تخدام تحليل تم اســـــ ، ولمعرفة دلالة الفروق المســــتوى التعليمييعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحم

 (:0134كما يظهر في الجدول رقم ) (one way ANOVA)الأحادي التباين 
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العينة في مستوى إدارة المواهب في المؤسسات  أفرادلاستجابة  الأحادينتائج اختبار تحليل التباين : (72.1)لجدو 
 المستوى التعليمييعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمالأهلية في 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 ربعاتمال

 قيمة "ف"
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 0.734 0.283 2 0.567 بين المجموعات استقطاب المواهب
 

0.483 
 

 0.386 97 37.434 داخل المجموعات
 

 99 38.001 المجموع

 1.563 0.770 2 1.539 بين المجموعات تطوير المواهب
 

0.215 
 

 0.492 97 47.758 داخل المجموعات
 

 99 49.297 المجموع

 0.993 0.495 2 0.990 المجموعاتبين  الاحتفاظ بالمواهب
 

0.374 
 

 0.498 97 48.322 داخل المجموعات
 

 99 49.312 المجموع

 1.052 0.407 2 0.814 بين المجموعات الدرجة الكلية
 

0.353 
 

 0.387 97 37.510 داخل المجموعات
 

 99 38.324 المجموع

من مستوى الدلالة  أكبر( وهي 2.828ومستوى الدلالة )( 7.220يلاحظ أن قيمة ف للدرجة الكلية) 

(α ≥ 0.05  أي أن ) توجد فروق دالة إحصائياً في مستوى إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية في لا ه

 الفرضية بولقوبذلك تم المستوى التعليمي، وكذلك للمجالات، يعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحم

 الثانية.الصفرية 

تعزو الباحثة ذلك إلى التقارب في مستوى التعليم لدى العاملين في هذه المؤسسات، كذلك تقارب مستوى 

، ين الموظفينبالوعي والمعرفة، وهو ما يتم خلال عملية الاستقطاب، وهذا يعزز مستوى التوافق في الآراء 

 مهماً متكافئ أيضا يعد عاملاً كما أن  تقديم المعلومات والمعرفة ومستويات التدريب لدى الجميع بشكل 

  في نشوء التوافق في الآراء بين العاملين في المؤسسات الأهلية على اختلاف إداراتها،

  



63 
 

 نتائج الفرضية الثالثة: 
في مستوى إدارة المواهب في  (α ≥ 0.05) توجد فروق ذات دلاله إحصـائية عند مستوى الدلالة "لا

 " سنوات العمل في المؤسسةيعزى لمتغير  وبيت لحم محافظتي القدسالمؤسسات الأهلية في 

مســـتوى  لىععينة الدراســـة  أفرادتم حســـاب المتوســـطات الحســـابية لاســـتجابة  الثالثةحص الفرضـــية تم ف

مل في ســـــنوات العيعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمإدارة المواهب في المؤســـــســـــات الأهلية في 

 . المؤسسة

ي مستوى إدارة المواهب فل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة (:77.1)جدول 
 سنوات العمل في المؤسسةيعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمالمؤسسات الأهلية في 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد سنوات العمل في المؤسسة المجال

 0.85172 3.8552 29 سنوات 2أقل من  المواهباستقطاب 

 0.51798 3.9483 29 سنوات 72-2من 

 0.47880 3.7381 42 سنوات 72أكثر من 

 0.77622 3.9414 29 سنوات 2أقل من  تطوير المواهب

 0.61798 3.9241 29 سنوات 72-2من 

 0.71969 3.7905 42 سنوات 72أكثر من 

 0.75754 3.8379 29 سنوات 2 أقل من الاحتفاظ بالمواهب

 0.62298 3.7897 29 سنوات 72-2من 

 0.73527 3.7286 42 سنوات 72أكثر من 

 0.74643 3.8782 29 سنوات 2أقل من  الدرجة الكلية

 0.52828 3.8874 29 سنوات 72-2من 

 0.59456 3.7524 42 سنوات 72أكثر من 
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وجود فروق ظاهرية في مســـتوى إدارة المواهب في المؤســـســـات الأهلية  (0044)يلاحظ من الجدول رقم 

تم  ، ولمعرفة دلالة الفروق ســـــــنوات العمل في المؤســـــــســـــــةيعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمفي 

 (:0234كما يظهر في الجدول رقم ) (one way ANOVA)الأحادي استخدام تحليل التباين 

العينة في مستوى إدارة المواهب في المؤسسات  أفرادلاستجابة  الأحادينتائج اختبار تحليل التباين : (70.1)لجدو 
 سنوات العمل في المؤسسةيعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمالأهلية في 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 ربعاتمال

 قيمة "ف"

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 1.014 0.389 2 0.778 بين المجموعات استقطاب المواهب

 

0.367 

 0.384 97 37.223 داخل المجموعات 

 
 99 38.001 المجموع

 0.494 0.249 2 0.497 بين المجموعات تطوير المواهب

 

0.611 

 0.503 97 48.800 داخل المجموعات 

 
 99 49.297 المجموع

 0.208 0.105 2 0.211 المجموعات بين الاحتفاظ بالمواهب

 

0.812 

 0.506 97 49.101 داخل المجموعات 

 
 99 49.312 المجموع

 0.531 0.208 2 0.415 بين المجموعات الدرجة الكلية

 

0.590 

 0.391 97 37.909 داخل المجموعات 

 
 99 38.324 المجموع

 αمن مستوى الدلالة ) أكبر( وهي 2.222ومستوى الدلالة )( 2.287يلاحظ أن قيمة ف للدرجة الكلية)

توجد فروق دالة إحصائياً في مستوى إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية في لا ه ( أي أن  0.05 ≤
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 قبولك تم وبذلسنوات العمل في المؤسسة، وكذلك للمجالات، يعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحم

 الثالثة. الصفرية الفرضية

الاهتمام بالموظفين إنما يكون في جميع سنوات العمل، فيحصل المبدئ وتعزو الباحثة ذلك الى كون 

على التدريب الذي حصل عليه ذوي الخبرة السابقة، ليكون هناك تكافؤ في تقديم الخدمات، ومعرفة في 

لك لم يكن يه، لذالعمل على البرامج المختلفة للمؤسسة، وأيضا حتى يتمكن الموظف من تقديم كل ما لد

  متغير سنوات العمل مؤثراً في آراء العاملين في المؤسسات الأهلية فيما يخص إدارة المواهب.

 النتائج المتعلقة بالسؤال الخامس:  4.2.1

 يراتمتغ حسب محافظتي القدس وبيت لحمختلف تحقيق الإبداع في المؤسسات الأهلية في يهل 

 ؟)الجنس، المستوى التعليمي، سنوات العمل في المؤسسة( 

 :الآتيةعن هذا السؤال تم تحويله للفرضيات  وللإجابة

 نتائج الفرضية الأولى: 

الإبداع  مســتوى تشــجيعفي  (α ≥ 0.05) "لا توجد فروق ذات دلاله إحصــائية عند مســتوى الدلالة

 "الجنسيعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمفي المؤسسات الأهلية في 

عينة  ادأفر المتوســــــطات الحســــــابية لاســــــتجابة و حســــــاب نتائج اختبار "ت" ب الأولىحص الفرضــــــية تم ف

لمتغير  سبح محافظتي القدس وبيت لحمالإبداع في المؤسسات الأهلية في  مستوى تشجيعفي الدراسة 

 . الجنس
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لمؤسسات الإبداع في ا مستوى تشجيعفي  العينة أفرادلاستجابة للعينات المستقلة نتائج اختبار "ت"  (:78.1جدول )
 الجنسمتغير  حسب محافظتي القدس وبيت لحمالأهلية في 

المتوسط  العدد الجنس
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى  "tقيمة"
 الدلالة

 0.481 0.707 0.35842 4.0373 45 ذكر

 0.52380 3.9724 55 أنثى

ه لا (، أي أن  13430(، ومستوى الدلالة )13313أن قيمة "ت" للدرجة الكلية ) (0034)يتبين من خلال 

عزى ت محافظتي القدس وبيت لحمالإبداع في المؤسسات الأهلية في  مستوى تشجيعتوجد فروق في 

 الأولى.  الصفرية ، وبذلك تم قبول الفرضيةالجنسلمتغير 

 هناك اء العاملين في مستوى تشجيع الإبداع فالاتفاق على أن  النتيجة ذاتها تنطبق على آر  ن  أترى الباحثة 

سسة تشجيع الابداع في المؤ  تصورات ايجابية نحو إدارة المواهب في المؤسسات ينعكس ايجابياً على

   لذلك كان هناك توافق في الآراء بين العاملين.

 نتائج الفرضية الثانية: 

الإبداع  مســتوى تشــجيعفي  (α ≥ 0.05) مســتوى الدلالةتوجد فروق ذات دلاله إحصــائية عند  "لا

 "المستوى التعليمييعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمفي المؤسسات الأهلية في 

مســـتوى  لىععينة الدراســة  أفرادتم حســـاب المتوســطات الحســـابية لاســـتجابة  الثانيةحص الفرضــية تم ف

 . وى التعليميالمستيعزى لمتغير  القدس وبيت لحم محافظتيالإبداع في المؤسسات الأهلية في  تشجيع
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لإبداع في ا مستوى تشجيعل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة (:71.1)جدول 
 المستوى التعليمي يعزى لمتغير محافظتي القدس وبيت لحمالمؤسسات الأهلية في 

 المستوى التعليمي
 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد

 0.51126 4.1459 17 دبلوم فأقل

 0.45342 3.9510 58 بكالوريوس

 0.41635 4.0208 25 ماجستير فأعلى

الإبداع في المؤسـسات الأهلية  مسـتوى تشـجيعوجود فروق ظاهرية في  (0244)يلاحظ من الجدول رقم 

م اســـــــــــتخدام ت ، ولمعرفة دلالة الفروق المســـــــــــتوى التعليمييعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمفي 

 (:0334كما يظهر في الجدول رقم ) (one way ANOVA)الأحادي تحليل التباين 

لمؤسسات الإبداع في ا مستوى تشجيعالعينة في  أفرادلاستجابة  الأحادينتائج اختبار تحليل التباين : (72.1)لجدو 
 المستوى التعليمييعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمالأهلية في 

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 ربعاتمال

 قيمة "ف"

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 1.236 0.256 2 0.511 بين المجموعات

 

0.295 

 0.207 97 20.061 داخل المجموعات 

 

 99 20.573 المجموع

من مستوى الدلالة  أكبر( وهي 2.022ومستوى الدلالة ) (7.082يلاحظ أن قيمة ف للدرجة الكلية) 

(α ≥ 0.05  أي أن ) ة في الإبداع في المؤسسات الأهلي مستوى تشجيعتوجد فروق دالة إحصائياً في لا ه

 الثانية. لصفريةا الفرضية قبولوبذلك تم المستوى التعليمي، يعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحم

ذاتها تنعكس على المستوى التعليمي فيما يخص تشجيع الإبداع، كون الجميع يمكن ترى الباحثة الإجابة 

جود اهتمام التصريح بو يحصل على نفس الفرصة في التطور، سواء ذوي المؤهلات العالية أو الاقل، و  أن  
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بالعاملين باختلاف المؤهلات العلمية، يعني أن هناك رؤية واضحة لدى المؤسسات الأهلية بتشجيع 

 بداع والبحث عن المواهب.الا

 نتائج الفرضية الثالثة: 

الإبداع  مســتوى تشــجيعفي  (α ≥ 0.05) توجد فروق ذات دلاله إحصــائية عند مســتوى الدلالة "لا

 "سنوات العمل في المؤسسةيعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمفي المؤسسات الأهلية في 

مســـتوى  لىععينة الدراســـة  أفرادتم حســـاب المتوســـطات الحســـابية لاســـتجابة  الثالثةحص الفرضـــية تم ف

العمل في  ســـنواتيعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمالإبداع في المؤســـســـات الأهلية في  تشـــجيع

 . المؤسسة

مؤســســات الإبداع في ال تشــجيعمســتوى ل المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية لاســتجابة أفراد عينة الدراســة (:0.34)جدول 
 سنوات العمل في المؤسسةيعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمالأهلية في 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد سنوات العمل في المؤسسة

 0.55437 3.9669 29 سنوات 2أقل من 

 0.40470 4.0676 29 سنوات 72-2من 

 0.41908 3.9800 42 سنوات 72أكثر من 

الإبداع في المؤسـسات الأهلية  مسـتوى تشـجيعوجود فروق ظاهرية في  (0244)يلاحظ من الجدول رقم 

تم  ، ولمعرفة دلالة الفروق ســـــــنوات العمل في المؤســـــــســـــــةيعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمفي 

 (:0334كما يظهر في الجدول رقم ) (one way ANOVA)الأحادي استخدام تحليل التباين 
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لمؤسسات الإبداع في ا مستوى تشجيعالعينة في  أفرادلاستجابة  الأحادينتائج اختبار تحليل التباين : (02.1)لجدو 

 سنوات العمل في المؤسسةيعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحمالأهلية في 

مجموع  مصدر التباين

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 ربعاتمال

 قيمة "ف"

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

 0.430 0.090 2 0.181 بين المجموعات

 

0.652 

 

 0.210 97 20.392 داخل المجموعات

 

 99 20.573 المجموع

من مستوى الدلالة  أكبر( وهي 2.220( ومستوى الدلالة )2.182يلاحظ أن قيمة ف للدرجة الكلية) 

(α ≥ 0.05أي أنه ) في  الإبداع في المؤسسات الأهلية تشجيعمستوى توجد فروق دالة إحصائياً في  لا

الصفرية ضية الفر  قبولوبذلك تم سنوات العمل في المؤسسة، يعزى لمتغير  محافظتي القدس وبيت لحم

 الثالثة. 
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 ملخص النتائج المتعلقة بمقابلات الدراسة

 ( والخاص بالمقابلات.0بناء على ملحق ) ( نتائج أسئلة المقابلات07.1جدول)
 

 النسبة التكرار الاجابة السؤال 
ما الاستراتيجيات المتبعة لدى 
المؤسسة لاختيار واستقطاب 
 الموهوبين للعمل في الشركة؟

علان في الصحف، ثم المقابلة والاختيار حسب الإ
الكفاءة والمؤهلات، ثم العمل على دورة لمدة شهر ثم 

 .عقد لمدة شهر
 ليس دائما يتوفر ما نريد، فنعمل بطريقة اصطياد

 الكفاءات من خلال العمل الجزئي

0 22% 

ما هي الطرق والأساليب التي 
المؤسسة في تطوير  تعتمدها

 الموهوبين؟ 
 

جل تطوير معارفهم أالتدريب والتطوير من  هو
وخبراتهم وسلوكياتهم وتطوير الادوات المتاحة لهم 

بداع بتوفير بيئة خلاقة ومشجعة إحتى يتمكنوا من 
 يتم المهام بطرق اسرع وكفاءه ن  أكثر، إعلى الابتكار 

  .علىأ 
ة خاصة بالمؤسس ويتم الاعتماد على برامج تدريبية

في الفترة السابقة لدى مدربين  مقمن خلال تدريب طا
 جانب معتمدين في مجال العمل الذي نقوم به.أ

 الاستفادة من الخبرات السابقة

 
 
0 
 
 
 
7 

 
 
22% 
 
 
 
02% 

كيف تعمل المؤسسة على 
بالمواهب في المؤسسة  الاحتفاظ

 وعدم والخروج منها؟

تقديم برامج ترفيهية وتعزيز التواصل مع الطاقم 
العامل، والمشاركة في انشطة مختلفة خلال السنة، 

 .ومشاركة الزملاء في المناسبات المختلفة

8 12% 

كيف تهتمون بتعزيز مستويات 
 الابداع عند الموهوبين؟

اعطاء مساحة من الحرية للرأي وتقديم كل ما هو مهم 
فكار السماح بمشاركة الألديه، توفير البيئة المناسبة، 

 .واعتمادها
 دعم القرارات المتخذة من قبل الموظفين وتطبيقها

0 22% 

علان العام، ثم تستخدم المؤسسات تعمل على استقطاب الكفاءات ضمن الإ أشارت النتائج إلى أن  

ما تعمل ك ب الخاص بها لتطوير مستوى القدرات المعرفية حسب البرامج الخاصة بالمؤسسة.التدري
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المؤسسة على الاهتمام بالاحتفاظ من خلال بعض المشاركة العامة في المناسبات وبعض الرحلات 

 لقرارات.ا الترفيهية، إضافة إلى اعتمادها للقرارات الخاصة بالأفراد واشراكهم في الاجتماعات العامة واتخاذ

المؤسسات الأهلية تسعى إلى الاستفادة من الكفاءات بشكل عام، والى  تعزو الباحثة هذه النتائج إلى أن  

استقطاب من تستطيع استقطابه منهم من أجل تعزيز قدرات المؤسسة، وذلك كون هذه المؤسسات غير 

ربحية، وتعمل من أجل تعزيز المجتمع المحلي، من خلال تقديم مشروعات صغيرة أو متوسطة تساعد 

مجالات مختلفة أخرى، لذلك تهتم بأن يكون الموظفين جزء من النشاط العام الأسر بشكل عام، وفي 

سواء كانوا ضمن فريق المؤسسة الرسمي، أو داعمين، أو بعمل جزئي، فكل عامل يمكن أن يفيد المؤسسة 

 بطريقة معينة.

ساعد بدرجة يوالاهتمام بتعزيز الموظفين وتدريبهم وتخصيص الوقت لإكسابهم المعارف الخاصة بعملهم 

كبيرة على بناء نموذج قادر على البناء المجتمعي والعمل التعاوني في المجتمعات من خلال تعزيز 

 .المؤسسات الأهلية

 &Rajiv)( كذلك مع دراسة0202( ودراسة الجحدلي)0202دراسة كساب) وتتفق هذه النتائج مع

Ramakrishnan, 2020اهتمام، وبحاجة الى استمرارية  ( والتي بينت أن إدارة المواهب بحاجة الى

  .في التعامل الايجابي مع العاملين وتعزيز وجودهم بالطرق الخاصة بذلك
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 الفصل الخامس

______________________________________________________________ 
 النتائج والاستنتاجات والتوصيات 

 

 مقدمة 

نتاجات ، ثم تقديم مجموعة من الاستالنتائج التي توصلت اليها الدراسة يتناول هذا الفصل تلخيص أهم

حسب ما توصلت اليها الدراسة من نتائج، وتقديم مجموعة من المقترحات الخاصة بإدارة المواهب والابداع 

 في المؤسسات الأهلية.

 مخلص النتائج  4.3

ظتي محافهناك مستوى مرتفع من إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية في  أشارت النتائج إلى أن  -

 ، حيث جاء المتوسط الحسابي بدرجة عالية.القدس وبيت لحم

تطوير الموهب حصل على أعلى متوسط حسابي لدى المؤسسات الأهلية يليه  أشارت النتائج إلى أن  -

 الاستقطاب ثم الاحتفاظ بالمواهب. 

ا لا تعتمد هن  أالمؤسسات الأهلية لا تحدد مبالغ مالية لاستقطاب الكفاءات، كما ى أن  أشارت النتائج إل-

لكفاءة وحدها في عملية الاستقطاب ذلك كونها مؤسسات غير ربحية تعتمد التعزيز المعنوي بدرجة على ا

 أكبر.
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ل عملية ابق خلاالمؤسسات لا تهتم باطلاع العاملين لديها على الأرشيف الس أشارت النتائج إلى أن  -

م وتطوير قدراتهم بالشكل المطلوب، وذلك لاعتبار أن الحصول على المعلومات الخاصة بالمؤسسة تدريبه

 يتم من خلال العمل اليومي.

أشارت النتائج إلى عدم استخدام الحوافز المالية، أو ترصيد مبالغ مالية لتشجيع الابداع لدى العاملين، -

سات أهلية وذلك لكونها مؤس مع قدراتها، كالأنشطة الترفيهية فة بما يتناسبوإنما تقدم الحوافز المختل

 تعتمد على التمويل الخارجي.

مستوى تشجيع الابداع جاء بدرجة عالية لدى المؤسسات الأهلية العاملة في  لى أن  إأشارت النتائج -

بداء الرأي الموظفين من إ، وهو تشجيع يعتمد على الحوافز المعنوية وتمكين محافظتي القدس وبيت لحم

 واتخاذ القرارات المناسبة.

، عهناك علاقة ايجابية طردية بين إدارة المواهب وتحقيق مستوى عالي من الابدا  أشارت النتائج إلى أن  -

 من قبل المؤسسات كلما ارتفع مستوى الإبداع. حيث كلما زاد الاهتمام بالموارد البشرية

وجد فروق ذات دلالة احصائية لدى المبحوثين فيما يخص إدارة المواهب ه لا تأشارت النتائج إلى أن   -

 وتشجيع الابداع تبعاً لمتغيرات الدراسة الثلاث)الجنس، المؤهل العلمي، سنوات العمل(.

 استنتاجات الدراسة  0.3

 يمكن تلخيص اهم الاستنتاجات كما يأتي: 

ة في المؤسسات الأهلية من خلال البرامج الخاصتتم عملية الاستقطاب وتطوير المواهب والاحتفاظ بها -

، لاعتمادها على التمويل الخارجي بدرجة د على خبرات المؤسسة بدرجة كبيرةبها، والتي عادة ما تعتم

 كبيرة.
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تهتم المؤسسات الأهلية بتطوير المواهب وتشجيع الابداع، وتوفر الخيارات المختلفة للعاملين فيما يخص -

جية المؤسسات ستراتيلفترة أطول، وهي ا مأو الخروج منها، ولا تسعى الى الاحتفاظ بهالبقاء في المؤسسة 

 لعدم توفر التمويل الذي يسهم في رفع أجور العاملين وبالتالي القدرة على الاحتفاظ بهم. غير الربحية

غرسها ت لى التعاون والتطوع وتعزيز الانتماء للمؤسسة من أهم المبادئ التيإالعمل كفريق والسعي -

، فهذا المنهج القيمي هو منهج المؤسسات التي تقدم خدماتها سات الأهلية لدى العاملين لديهاالمؤس

 للمجتمع بشكل مجاني أو شبه مجاني.

ير المواهب و بناء العلاقات الاجتماعية والسعي لتعزيزها بين العاملين هي من أهم استراتيجيات تط -

 ت ذات قيم غير ربحية.، كونها مؤسسالديها والاحتفاظ بها

تضمن استراتيجية المؤسسات الأهلية للعاملين تغيير آرائهم إذا مالت عن الصواب، وهذا يؤدي  الى  -

 تشجيع الإبداع ورفع مستوى الثقة في النفس.

  توصيات الدراسة  3.3

 تقدم الباحثة مجموعة من التوصيات أهمها:

يمكن للمؤسسات الأهلية الاستفادة من المؤسسات الربحية بالعمل على تخصيص جزء من الدعم  -

المالي التي تحصل عليه لتدعيم الجانب الابداعي وتطوير المواهب كون هذا الجزء يساعد 

 العاملين على الاستمرار في المؤسسة. 

م في سسات الأهلية، كون ذلك يسهالاهتمام بتوفير الحوافر المادية والمعنوية للعاملين في المؤ  -

 الاحتفاظ بالعاملين لمدة أطول.
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تعزيز مستوى الخبرات لدى العاملين في المؤسسات الأهلية من خلال اطلاعهم على الخبرات  -

السابقة للعاملين والتي يكون مصدرها الأرشيف، كونها تكسب العاملين مزيداً من المعرفة 

 والمعلومات حول عمل المؤسسة.

لمؤسسات الأهلية كونها غير ربحية من قبل المجتمع المحلي لتتمكن من تطوير وتعزيز دعم ا -

 مستوى الابداع لدى موظفيها.

إشراك الموظفين في المؤسسات الأهلية بعملية صنع القرار كونها تشجع الموظفين على  -

 الاستمرار في العمل لدى المؤسسة بدرجة أكبر.

توفير الدعم الذي يمكنها من الاحتفاظ بالعاملين لديها لمدة أن تعمل المؤسسات الأهلية على  -

 اطول والاستفادة من خبراتهم.

عمل المزيد من الدراسات حول إدارة المواهب لدى المؤسسات الأهلية والشركات الربحية من  -

 حيث طرق التطوير والاستقطاب والاحتفاظ بالعاملين.
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 جامعة ام القرى، السعودية. ، رسالة ماجستير غير منشورة،الموهوبين بمدارس التعليم العالي
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 بصورتها النهائية  الاستبانة( 1ملحق)

 جامعة القدس

 عمادة الدراسات العليا

     دارة والاقتصادكلية: الإ

 دارة اعمالإقسم: 

 استبانة الدراسة 

 تحية طيبة وبعد؛ 

يطيب لي أن أضع بين يديك هذا الاستبيان الذي أعُد بهدف الحصول على البيانات المتعلقة بدراسة 

ظتي محافدراسة حالة على المؤسسات الأهلية في -إدارة المواهب ودورها في تحقيق الإبداع " :عنوانها

استكمالًا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير من جامعة القدس في . وذلك "القدس وبيت لحم

 .الأعمال تخصص إدارة

لذا أرجو التكرم بتخصيص جزء من وقتكم الثمين لتعبئة الاستبانة المرفقة، مع مراعاة الدقة في الإجابة 
ة كونها كثر دقعن الأسئلة المطروحة، والذي سيكون له عظيم الأثر والفائدة في الوصول إلى نتائج أ

 ستستخدم لأغراض البحث العلمي فقط.

سيتم التعامل مع إجاباتك على البنود الواردة في هذا الاستبيان بالسرية التامة والمطلقة ولن يتم الكشف 
 عنها لأي شخص داخل مؤسستك.

 الباحثة: اكتمال شقيرات 
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 المعلومات الشخصية: القسم الأول:

 .الخانة التي تدل  على ما ينطبق عليكفي  (√يرجى وضع إشارة ) 

 الجنس:          –7

 أنثى  □ذكر                         □

 . المستوى التعليمي 0

 ماجستير فأعلى  □بكالوريوس             □دبلوم فأقل           □

 سنوات العمل في المؤسسة-8

 سنوات 72من  أكثر □سنوات        72 -2من □سنوات         2أقل من □

 . المسمى الوظيفي: _________________________1
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 .أمام كل عبارة مما يأتي وفقاً لرأيك بالموافقة أو خلافها (√) الرجاء وضع إشارةالقسم الثاني:  

 المحور الأول: إدارة المواهب

معار
ض 
 بشدة

معار
 ض

موافق  موافق محايد
 بشدة

 م الفقرة 

 المواهبالبعد الأول: استقطاب 

  .7 يوجد في المؤسسة نظام مستقل لاستقطاب العاملين     

تقوم المؤسسة بالإعلان عن الوظائف عادةً من خلال الوسائل       
 الرسمية

0.  

  .8 تضع لجنة الاستقطاب الشروط الخاصة بالوظيفة ضمن الإعلان     

  .1 تمدد المؤسسة مدة الاستقطاب للحصول على الموظف المناسب.     

  .2  تلتزم المؤسسة بوقت محدد أثناء عملية الاستقطاب     

  .2 .الاستقطاب يعتمد على الكفاءة فقط     

يعتمد برنامج الاستقطاب في المؤسسة على قدرات مقدم الطلب      
 .الإبداعية بالدرجة الاولى

1.  

تسعى المؤسسة لاستقطاب الموهوبين ضمن الخطة الاستراتيجية      
 للمؤسسة 

3.  

  .2 مناسبا لاستقطاب المواهب لديها. ترصد المؤسسة عائدا ماليا     

  .72 تقبل المؤسسة استقطاب موظفين أنهوا عملهم في مؤسسات أخرى      
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 البعد الثاني: تطوير المواهب

  .7 تعمل المؤسسة على تعزيز قدرات العاملين لديها.     

تطلع المؤسسة العاملين الجدد لديها على الأرشيف المحفوظ      
 حول العمل في السنوات السابقة 

0.  

  .8 تستخدم المؤسسة التقنيات الحديثة في تدريب العاملين لديها.      

تمكن المؤسسة العاملين لديها من معالجة مشكلاتهم التي      
 تواجههم بسهولة

1.  

السابقة المؤسسات العالمية العاملة في توفر المؤسسة التجارب      
  نفس المجال للاستفادة منها

2.  

تمنح المؤسسة صلاحيات كافية لتمكين العاملين من القيام      
 بعملهم.

2.  

تحرص المؤسسة لحثّ العاملين فيها للاستمرار في عملية      

  .التعلم
1.  

  .3 العاملين فيهاتدعم المؤسسة إنتاج الأفكار الجديدة من قِبل      

  .2 توفر المؤسسة للموظفين إمكانية الابتكار والإبداع     

  .72 تقبل المؤسسة تنفيذ أفكار خاصة بالموظفين لديها     

 البعد الثالث: الاحتفاظ بالمواهب

  .7 توفر المؤسسة الجو المكتبي المناسب للعاملين لديها .     

  .0 ها.والمعنوية باستمرار للعاملين لديتقدم المؤسسة الحوافز المادية      

تعمل المؤسسة على خلق حالة من التواصل بين العاملين القدامى      

 والجدد لتحسين عملية نقل الخبرات 
8.  

المؤسسة تقوم بدعم الأفكار الإبداعية للحفاظ على الموظفين  أن     

  المميزين
1.  
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ار للعاملين لديها لإظهتوفر المؤسسة البيئة المادية المناسبة      
 قدراتهم الإبداعية في العمل.

2.  

  .2 تخلص المؤسسة ثقافة تدعم المنافسة الإيجابية بين العاملين     

يتم اطلاع العاملين على السجلات السابقة الخاصة بالعمل      
 لإشعارهم بأنهم جزء من المؤسسة. 

1.  

تحرص المؤسسة على دعم العمل الجماعي لأجل الوصول      
 لقرارات مشتركة 

3.  

  .2 تخلق المؤسسة بيئة اجتماعية تفاعلية إيجابية بين العاملين      

  .72 تساند المؤسسة الموظف في المناسبات الاجتماعية الخاصة بهم.     

  المحور الثاني: تشجيع الابداع 

معارض 
 بشدة 

معار
 ض

 موافق محايد
موافق 
 بشدة 

 الفقرة
 م

  .7 تهتم المؤسسة بالأفكار المطروحة من قبلي لحل بعض المشكلات     

  .0 تتقبل المؤسسة الحلول السريعة التي أقدمها خلال العمل     

  .8 تسمع المؤسسة لي بالتعبير عن أفكاري بصراحة.     

  .1 لادارةاتقبل المؤسسة نقد الموظفين لبعض الخطط المتخذة من قبل      

  .2 .أفضل الخوض في مجالات جديدة غير مألوفة من قبل الآخرين     

  .2 أمتلك القدرة على الانتقال السلس من فكرة إلى أخرى.     

  .1 بإمكاني الخروج عن المألوف في أدائي لوظيفتي.     

  .3  أحرص على معرفة الرأي المخالف لرأيي.     

  .2 اقتنع بعدم صحته.أتردد في تغيير موقفي عندما      
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  .72 أحرص على تغيير أسلوب عملي باستمرار.     

  .77 لدي القدرة على رؤية الأشياء من زوايا مختلفة.     

  .70 أتحمل مسؤولية ما أقوم به من أعمال.     

  .78 تسود العلاقات الودية بيني وبين زملائي في العمل.     

  .71 لزملائي في العمل.احرص على الاستفادة من الخبرات السابقة      

  .72  .أشعر بالحاجة للتدريب المستمر     

  .72 أحرص على إنجاز ما يطلب مني.     

  .71 لا أكرر ما يفعله الآخرون لحل مشكلات العمل.     

  .73 أشعر بالملل من تكرار الإجراءات المتبعة في إنجاز العمل.     

  .72 أتمتع بمهارة امتلاك الحجة على الإقناع.     

  .02 .في إنتاج أفكار جديدة أشعر بالمساهمة      

  .07 أخطط لمواجهة مشكلات العمل المتوقع حدوثها.     

  .00 أحرص على معرفة أوجه القصور فيما أقوم به من عمل.     

  .08 لدي رؤية دقيقة لاكتشاف المشكلات التي يعاني منها الآخرون.     

  .01 لي.لدي القدرة على تجزئة مهام العمل الموكلة       

  .02 .منطقي لدي القدرة على ربط الأمور بشكل     

 

  شاكرة لكم حسن تعاونكم
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 : دليل المقابلة(2ملحق)

 جامعة القدس

 

 دليل المقابلة

 دراسة حالة على المؤسسات-إدارة المواهب ودورها في تحقيق الابداع تقوم الباحثة بدراسة عنوانها "

الحصول على درجة الماجستير من جامعة القدس، وقد وقع الاختيار . وذلك استكمالًا لمتطلبات "الاهلية

 عليكم للمشاركة في تعبئة الاستبانة المرفقة.

علماً  ،لمقابلةالاجابة على أسئلة ااونكم راجياً منكم التفضل بوإني أتقدم إليكم بالشكر والتقدير لحسن تع

 لغير أغراض البحث العلمي المحددة .ه سيتم التعامل مع البيانات بتجرد وسرية، ولن تستخدم أن  

 الباحثة: اكتمال شقيرات 

 

 القسم الأول:  المعلومات الشخصية:

 .الخانة التي تدل  على ما ينطبق عليك في(  √يرجى وضع إشارة ) 

 الجنس:          –4

 أنثى  □ذكر                         □

 . المستوى التعليمي 0

 ماجستير فأعلى  □بكالوريوس             □دبلوم           □

 سنوات العمل في المؤسسة-3

 سنوات72أكثر من  □سنوات        72 -2من  □سنوات         2أقل من □
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 المحور الأول: إدارة المواهب

 تهتم الشركة بإدارة المواهب كونها من الإدارات المهمة في تطوير المؤسسة من كافة النواحي:.0

 

 ؟ةالاستراتيجيات المتبعة لدى المؤسسة لاختيار واستقطاب الموهوبين للعمل في الشرك ما.0

 دها المؤسسة في تطوير الموهوبين؟مساليب التي تعتما هي الطرق والأ .8

 كيف تعمل المؤسسة على الاحتفاظ بالمواهب في المؤسسة وعدم والخروج منها؟  .1

 

 المحور الثاني: الابداع 

 بتعزيز مستويات الابداع عند الموهوبين في المؤسسة: يتم الاهتمام 

 الرجاء شرح كيف يتم التعامل مع مفاهيم الابداع وتطويرها عند الموهوبين:
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 ( تفريغ المقابلات4ملحق)
 مؤسسة الزهراء.4

 
 ما الاستراتيجيات المتبعة لدى المؤسسة لاختيار واستقطاب الموهوبين للعمل في الشركة؟

( يتم الاختيار الكفاءات  CVالاعتماد بشكل كبير على الاعلان في حال وجود شواغر وبناء على )يتم 
وبعد الاختيار، تكون هناك فترة تجريبية وعملية مراقبة، كون المؤسسة تعنى بالأيتام، فلا يصح أن يتم 

ع اغلب تعامله م اختيار أي شخص للعمل معهم دون أن يمتلك المؤهل والمهارات  المناسبة،  إذ يكون 
 الاطفال، وعليه لن يتم قبوله إلا اعتمادا على الصفات الشخصية الموازية للمؤهل والخبرات والدورات.

 
 المؤسسة في تطوير الموهوبين؟ تعتمدهاما هي الطرق والأساليب التي 

لموظفين ا تطويرفي دها اعتميتم ا ، و نشارك فيهاالتي ندوات الدورات و ال ما يخصفي محدودةامكانياتنا 
فتح ممكن ال ومن، جديدةالطرق الفكار و ذوي  الاتحفيز للموظفين  كذلك لدينا و غيرهم أين موهوبال ءسوا
 ذاه لعممن  أكثريعملون بموظفين ، هناك و قبل الدوامأيلتحق باي مؤسسة بعد ان مجال للموظف ال

لا ع موظفين شجتبيتم  المساحةهم تعطيكونها يتطوروا بشكل ذاتي وبدعم المؤسسة ان لهم  سمحي شيء
 .فتح مجال للتطويرشخصيا طرق كبيرة ل واعتبره  تمام الدراسات العليا

 
 كيف تعمل المؤسسة على الاحتفاظ بالمواهب في المؤسسة وعدم والخروج منها؟ 

 لا يتم لعدم وجود حوافز مادية يمكن من خلالها استقطابهم لفترة اطول.
 

 هوبين؟ و بتعزيز مستويات الابداع عند الم كيف يتم الاهتمام
المبدع مبدع لذاته وللمؤسسة التي تدعمه، يعني اللي بقدر يعطي ويعبر عن افكار جديده وعنده جرأه 
يتم دعمه، ودعم كل شخص يقدم فكرة جديده  ومناسبة ضمن قيم ومنهج المؤسسة ونسمح لهم بالتعبير 

مل عصف ذهني لمشكلة معينة مع بعض ونترك مجال للمشاركة عن آرائهم وان يقترحوا ويعترضوا ويتم ع
 في القرارات وهذه يمكن لها ان تعزز الموظف في المؤسسة 
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 مؤسسة فاتن

 هند جرار

، 0227ر زيت من جامعة بي بكالوريوسالمستوى التعليمي فاتن مديرة تنفيذية للشؤون الادارية في شركة 
سنوات  وثم معهد  2التحقت بجامعة القدس المفتوحة ودخلت في مركز  التعليم المستمر لمدة  0220

عملت في فاتن وتدرجت  0277سنين ومنذ  1.2التدريب الفلسطيني التابع لسلطة النقد الفلسطينية مدة 
 بالمهام الوظيفية والمناصب حتى وصلت الى مديرة تنفيذية 

 ة لدى المؤسسة لاختيار واستقطاب الموهوبين للعمل في الشركة؟ما الاستراتيجيات المتبع

هناك مواصفات وبرامج للاستقطاب في مناصب معينة، تحتاج  كفاءات وذوي قدرات فنية عالية، نعتمد 
على الاعلان عبر وسائل الاعلان المختلفة وبناء على الخبرات والمؤهلات نختار في حال تم الاختيار 

تدريبي لمدة شهر تقريبا وثم عقد تجريبي وهكذا يتم  الاختيار، أم ا الاستقطاب  فيكون يكون هناك برنامج 
من خلال جذب ذوي القدرات العالية وتكون باستقطاب اشخاص مميزين مبتكرين اشخاص محددين لهذه 

 المناصب في خطط مختلفة حسب الشخص

 وبين؟ المؤسسة في تطوير الموه تعتمدهاما هي الطرق والأساليب التي  .2

مواهب  على نعمللمسارات وظيفية اعلى  تؤديمهارات ومؤهلات  ن متلكو ي ذينالموظفين ال همالمواهب 
بعدة مستويات وطبعا اهم مسار لتنمية المواهب اللي هو التدريب والتطوير من اجل تطوير معارفهم 

جعة لهم حتى يتمكنوا من ابداع وبيئة فاتن بيئة خلاقة ومش المتاحةوخبراتهم وسلوكياتهم وتطوير الادوات 
 على الابتكار اكثر يعني ينجزو المهام بطرق اسرع وكفاءه اعلى 

قدرات   ديهملموظفين ومدربين  حيث نمتلك تدريب التقليدي ال الابتعاد عنتطور مهارات ؟ يتم كيف 
بعد  هادات متخصصة في تدريب المتدربيننعطيهم شعالية  في مواقع وظيفية مختلفة  فنية ومؤهلات 

تدريبات  لإعطاءموظف جاهزين  82ا اكثر من ولدينا  TOTتدريبهم مع جهات عالمية ومحلية 
 في داخل العمل من خلال الانشطة والاداء الاجتماعي  ءوالارشادات سوا

 حنناستقطاب موهوبين من مؤسسات تانية حتى تستفيدوا من خبرتهم ؟ بصراحة لا تعتمدون في هل 
امين لتعليهم  نعملتدربوا على ايدين المدربين يخريج  12تدريبيه لخريجين الجدد نخرج عدة برامج  لدينا
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 ءات لانهم رح يحصلوا علىالكفا ذهاحتياجات مؤسسة فاتن و رفد السوق والمؤسسات الاخرى في ه
 .للعمل هلهمؤ تتدريبات عالية ت و خبرا

 كيف تعمل المؤسسة على الاحتفاظ بالمواهب في المؤسسة وعدم والخروج منها؟

البيئة تلعب دور كبير، الموظف الذي يحتاج الى دورات يتم اعطاءه الدورات المناسبة كأمور سلوكية 
علاقات وطيده  وظفين. هنالكوتدريبية وبيئة فاتن تتميز بانها بيئة عمل منفتحة المؤسسة تحتضن الم

نا لدينا برنامج سنوي نقوم فيه من اجل ترفيه للموظفين ولدي. بين المدير العام والموظفين ويحتضنهم
مجموعة خاصة لأسرة فاتن عالفيس بوك حتى تحسن تواصل بين العاملين ويقترحوا ويستفيدوا من خبرات 

 بعض المختلفة. 

 ؟هوبين و تعزيز مستويات الابداع عند الم كيف يتم

لتفكير ولا لحدود لا  وليس لدينامساحة من الحرية حتى يبدع  ويتم فتحنعتمد على خلق بيئة محفزة 
دعم نج قيم اخرى للمؤسسة  وفي عدة برام الذين يقدمون وترقية للموظفين المميزين  وهناك تميز  للإبداع
المفاهيم متكاملة مع بعض من خلال دورات  والاجتماعات وطرق ليتم فتح مجال لهم، كل هذه التحفيز 

 موهوب الالتواصل المتاحة نتطور الموهوب وغير 
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 عهد الابحاث التطبيقية )اريج(م
 02ريبا الي في المؤسسة تق ،انا رائد عبد ربه مدير العلاقات العامة ومن سنتين مسؤول شؤون الموظفين

موظف مثل ماهي حاليا  82 فيها سنة ابتدأت موظف صغير والان من الادارة العليا . المؤسسة  كان
ا لن كنا في محل صغير مستأجر ولكن الان نحن في مقر ،موظف كبرنا 32لكن خلال فترة وصلنا ل 

المؤسسة فيها عدة  بحثي والميداني،تعمل بالمجال السنة  82عنا قدرات وخبرات بمؤسسة الها  ،كبير
في  ،في البيئة بوحدة البيئة والمياه انضافت الها وحدة الزراعة المستدامة وتطورت وتشعبت بدأتوحدات 

يعني احنا  ،تقوم حاليا بمشاريعوالانظمة و   security systems المسؤولة عن ال   ITعنا وحدة ال 
من انجازات  ادارة شؤون الموظفين  eoffice امج ال طورنا برامج لتسهيل عمل المؤسسة وفي برن

والوحدات  ،وفي عنا وحدة تعمل على الخرائط وتحليل الخرائط الجوية ،نستعمل ورق ورواتب يعني نحن ما 
لاستيطان برنامج مراقبة ا لديناو  ،تحتاج خرائط وتحليل صور جويةعم بعض،أي وحدة في عندها ابحاث تد

سنوات  2وفي وحدة الحكم الرشيد الها  ، ر مدعوم من الاتحاد الاوروبيسنة ومستم 73الو تقريبا 
 وعنا اقسام في الادارة والمراقبة الداخلية والمشتريات يعني مؤسسة كاملة. ،وتتطور

 ما الاستراتيجيات المتبعة لدى المؤسسة لاختيار واستقطاب الموهوبين للعمل في الشركة؟

   او  ا التي ارغب بوجودهالمشاريع والكفاءات و  ،بحسب المشاريع الموجودة يتماستقطاب الكفاءات
موظف بقدرات معينة ، ارغب ب( او الجرائدjobsفالسياسة المتبعة كانت الاعلان سواء ع) ، التخصصات

والناس  cvاعداد كبيرة من  عندما يصلنا بالإعلانات، والمشكلة هفي مجال الرياضيات في الكيمياء وغير 
من  أبدا بمقابلةو  shortlisting ، هنا اعملطلب 822الى  022يصلني من ترغب في العمل اللي 
تحدد القدرات اكثر، وفي بعض  تستطيع انبالمقابلة  قد لا اجد من اريد،  للأسفشخص  82ل  02

هي اصطياد الكفاءات، سواء من الجامعات، عمدة و   head hunting لا نوظف احد، ونعملالاحيان 
 ها صارنا، فبناء عليث لات، خريجين جداد او خريجين سابقين، نتواصل معهم واللي معني يبعالجامع

 .التحديد هيك افضل وخلال السنتين السابقات
 
 
  
 المؤسسة في تطوير الموهوبين؟ تعتمدهاما هي الطرق والأساليب التي  .2
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 مياء مجال الرياضيات او الكيفي حدا بيكون جاهز مثلا الخريج الي الو سنة او سنتين في  طبعا ما
او بالتدريب المباشر مع الوحدة الي بدو يشتغل فيها ومع الزملاء بتعرف على طبيعة  بالإرشاد ،  ITاو

ل عليه واذا يعرف طبيعة المشروع الي بدو يشتغعرف قوانينا ي، بقرا القوانين تبعتنا بدأ بالقراءة يالعمل 
 ن داخل بالنظام .ومن اسبوعين الى شهر بكو  ،اسئلة  هعند

 يختلط بالموظفين القدامى ويستفيد من خبراتهم ؟ظف الجديد يعني انت عندكم سياسة انو المو 

  نعم 
  كيف تعمل المؤسسة على الاحتفاظ بالمواهب في المؤسسة وعدم والخروج منها؟ 34

  المشروع لمدة سنة او سنتين و في مشروع  قريب وبنفس التخصصات او اذا خلال عمله على
من الطاقم  course stuffحولهاالى ت. وفي بعض الكفاءات نضطر ونخبره بذلك ههلنؤ المطلوب 
التمويل من قبل اسرائيل  لىلان في ضغوطات كثير ع  0271كثير من عام وهم ليسو الاساسي 

هناك شهور 8شهور راحة وبعد  8، وهناك ينتهي مشروعكونقول له  وضغوطات على المؤسسات 
  ه. من ناحية كيف بحافظ عليهن من ناحية احول لديناوبمجرد توقيعنا العقد انت موظف اخر  مشروع 

course stuff   ره اخب امكانيات ، أما اذا لم يكنامكانياتكان هناك  اذعنا ا ليستمر او اغريه بالمال
قد من الع  ه ونقول لهانتهى مشروعي ونحن واضحين مع لأنه اخركان بمان يبحث عن عمل لنفسه 

 تاريخ لتاريخ .هل بتقدم حوافز مادية او معنوية مثل عمل رحلات ترفيهية او لقاءات ؟
  الموظفين وفي لقاءات داخلية للموظفين  بإجازاتفي رحلات  0273و  0271كنا نعمل في عام
حاجة لتقوية بعض الاشخاص  ن هناطومثلا اذا شعرت ا تفق يعمل نشاطات معينة نشجعهم عليهاي

ي توجه  في بعض الوحدات فلدي نعملها في نطاق العمل وحاليا لهم مدرب و ن نأمنجليزية باللغة الا
هنية مالتقييم السنوي اكتشفت انو في عندهم مشكلة باللغة الانجليزية بالقراءة والكتابة او كتابة التقارير ال

 ذلكك يتقم لنا الكثير من العروضمدرب . ونحن كمؤسسة  فنحضر لهمقدراتهم ف نحن بدنا نطور 
عروض لمنح لجامعات فنحن نطور موظفينا بالحصول على ماجستير والدكتوراة وصارت كتير نعطيهم 

كمل الدكتوراة يعني يستالي  من الي بطلع ما برجع %22البعض  للأسفلكن  ،فرص لاستكمال تعليمهم
يها للمؤسسات  لموظفلأنه لا نعطيها لاحد هذه تأتي و التغطية كاملة   coverعطيه ال بعطيه الفرصة وب
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الفرصة وندعمهم لكن بس تجي فترى الحصاد انو يجي  يعطيك سنة او سنتين عشان  ذهونعطيهم ه
 الي برجع . %72انا حكيت  ،الفرصة ما يرجع  ذهه هانت اعطيت

 عكست النتيجة ايجابية على المؤسسة ؟كانت النتيجة هل ان  %72ال  طيب لما رجع

 ة قدرات اكثر وتواصل وخبرة عملي هعند طبعا حصول على الماجستير والدكتوراه وسع ادراك وصار 

 المحور الثاني: الابداع 

 هوبين في المؤسسة: و يتم الاهتمام بتعزيز مستويات الابداع عند الم

 ووجودهم حقق ابداع في المؤسسة ام لا وكيف ؟هلا بما انو عندكم كفاءات هل تحقيق الكفاءات 

  اهنلأاكيد ينعكس على نطاق العمل يعني لما بقدم لاي مشروع انا ببحث عن الكفاءات الموجودة 
موافقة بناء عليها لما يتم مراجعة ال التيبصيغة المشروع مع السير الذاتية  وخبراتهم يجب ان توضع 

لخبرة بالسنوات و الخبرة بالمؤسسة وبالكفاءات و بالسير ايريدون رؤية على عرضك لطلب التمويل 
ية تبعت لاسم والسيرة الذاتوضع اتخصصات ياريد مشروع يطلب السير الذاتية و  قدمأالذاتية يعني انا 

 ،خبرة و متخصص في المجال الي طالبين فيه  ههلا لما يراجعها الممول يشوف اه مزبوط هذا عند
 بناء عليه بتم الموافقة .وسنوات الخبرة الي عند تراكمية  المؤسسة موجودة عندها

 الموهوبينبتعزيز مستويات الابداع عند  كيف تهتمون 

  مجموعة الفريق الي  ،فريق العمل بأي مشروع معين يعني مش بس الموظف مطلوب منو الحلول
ان بعض الاحي ،تصرفياقشها داخليا وبحطو حلول و ينلة أي مشك اذا واجهواعلى المشروع  يعملون 

وصل لحل واذا ما ت ،عرض افكارهم ياء الوحدات الاخرى بجلسة معينة و نلجأ لمدر لاستشارة اكبر ف حتاجي
يعني  ،احنا فريق كامل الكل بدعم الثاني في مجال تخصص او لا ،في عنا الادارة العليا للتوجيهات 

 من ناحية اضطررتوالمياه  في التنفيذ في مشاريع البيئة  deadlineل عندي هلأ مشاريع وصل
technical  شغلت ناسseniors   وموظفين من وحدات اخرى لدعم الفريق في عمل ميداني ومش
نا اح  dead line عنا  human resource وصل الادارة ناقشوني فيها ك ما وحتى  ،تخصصهم 

فرق او اشخاص من وحدات اخرى لاستكمال  فأحضرت لهمفي ضغط  لأنهعددنا قليل بحاجة لمساعدة 
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الشهر عشان نخلص في الوقت المعين وحسب المشروع الي وقعنا عليه وماشين فيه 72العمل مثلا قبل 
 وحلينا المشكلة هي استشارات وفريق عمل وطلب مساعدة و اراء اخرى .

ما بدك  موظف اللي الاصالة في الابداع يعني ل ،مفهوم الاصالة في  الابداع  ون تطور طيب كيف 
يعني  مشروع اخر تأخذيعني لنفترض اجا عندك موظف اقترح عليك  ،عندك ينتج افكار نادرة ومميزة

 الفكرة ؟  ذهرايك به مالها منح ن تقدمو  التيلها و ن توجهو  مغير المشاريع الي انت

مشروع يعني الا  72الى  72تقدم من و سنة موجودة كل سنة  82او  82طبعا نحن عنا المؤسسة الها 
أي وحدة موجودة عنا بضمن الفريق الموجود معنا و بضمن عملها الميداني  ،ما تكون الافكار  نضبت

نعمل ويل بنبعتها لكل مدراء الوحدات و فكرة تميأتي بوخبراتها في العمل ممكن يطلع عند افكار فلما 
 .اجتماع
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 جمعية الشبان المسيحية

لاجتماع وماجستير في علم ا بكالوريوسسماح النبر: مدير مركز التدريب المهني التابع للقدس درست 
في جامعة بير زيت  حصلت على العديد من الدورات الدولية خلال تتطوعي وعملي في جمعية الشبان 

برامج منها سنة . تدير الجمعية عدة  71لمركز من اعمل في اسنين   1المسيحية في رام الله  لمدة 
مركز التدريب المهني اللي بزود  كثير من تخصصات مثل اعمال التجارة والحدادة ودهان وصيانه 

 والتكيف والتبريد .... وعدة دورات قصيرة الامد مثل تمديد الكهرباء وافلام الوثائقية والطبخ...
د من والجهاز الاداري وهابتبع المركز خطط ابداعية من اجل تدريب وتحسين قدرات ومهارات المدربين 

من خريجي المركز  %32لقد كانت النتيجة لكل ذلك أن ما يزيد عن خلال دورات محلية وخارجية و 
 722وقام المركز بتخريج آلاف المهنيين م ويقدر عدد الخريجين سنويا .وجدوا فرص عمل وفتحوا ورش 

 طالب وطالبة من مختلف التخصصات.

 دى المؤسسة لاختيار واستقطاب الموهوبين للعمل في الشركة؟ما الاستراتيجيات المتبعة ل

حية كمؤسسة غير ربونحن و تم الاعلان عن كل الوظائف عبر وسائل اعلان رسمية وغير رسمية ياكيد 
  السيرة الذاتيةحسب  زنفر  لذلك الكفاءةنعتمد كثير على 

 لكفاءةانعتمد على بصراحة  لكنناوهو مثل محو الامية على المؤهل ؟ لا المؤهل اساسي  ن يعني تعمدو 
خذ أل السابق والتطوع ونتواصل مع الجهات اللي تعامل معهم حتى نعموال التدريبةمن خلال الدورات 

هل مناسب  ت الشخصتبين صفا وحدهالمقابلة اص قبل المقابلة وبعدين منهم توصيات وصورة عن شخ
  . للوظيفة ام لا

 المؤسسة في تطوير الموهوبين؟  تعتمدهاما هي الطرق والأساليب التي 

اكثر  في تطوير على خاص بس نعتمد شيءنعمل  ميزانية  ليس لدينامؤسسة غير ربحية كبصراحة 
كانت دولية او محلية اي دورة بتوفر وبتكون مناسبة نشجعهم يشاركوا  ءالدورات سوا امن جانب اوله

يجرب ويطبق اي تجربة اي فكرة جديدة بعطيهم نسمح للموظفين  شيء وتأنيحتى يطوروا مهارتهم. 
روا من خلال يتطو لمجال  يفتح لهمثم مؤسسة البتناسب مع  ذيجربوها طبعا كلو حسب المتاح والمجال ي

 اخرى.مؤسسات 
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 اخرى وليس لدي مشكلة في مؤسسات  عملعروض وفرص يحصلون على  لدينا موظفون كيف ؟ 
بالذهاب الى عملهم الاخر  ومن لهم  سمحيو  بساعتين الدوامكر من العمل أي قبل انتهاء بخروجهم با

ماجستير  املو ستكأن يواكيد لا شك في استكمالات التعليم دائما نحفزهم  تطور المؤسسة هذه التجربة ت
  يلتحقوا في دورات تتدريبية و 

 كيف تعمل المؤسسة على الاحتفاظ بالمواهب في المؤسسة وعدم والخروج منها؟ 

فيز وفي تح مادية دائما في شكرالنعتمد على حوافز المعنوية وغير  لكنناامكانيات مادية لا توجد 
 اعتين منساعطاءهم فرصه للخروج قبل باخرى كالمؤسسات  لا تسمح بهامور ألهم ب نسمحو العاملين 
 ثركون ذلك يؤ  اعشوائيوليس   هذا يكون بشكل منضبط وضمن خطة،طبعا لعمل اخر دوام ال انتهاء

ل امديرتهم طو  انا بهم عتبرها اكبر طريقة للاحتفاظنوالتي مصلحة مؤسستنا وعلاقتنا الاجتماعية  لىع
عية الروابط الاجتماذلك ل شيءبعض بكل مع شارك تنالعمل وامور اخرى، و مور تخص أساعة ب 01اليوم 

  .هي اساس ترابطنا في المؤسسة

 الموهوبينبتعزيز مستويات الابداع عند  كيف تهتمون 

 هوب هو اللي ببدع هو اللي بعطينا افكار جديدةو لعادة الماالابداع موضوع كبير شوفي ب

متاح يعني موظف قبل فترة جابلي فكرة  شيءبكل  لهمالسماح  لبس بشكل عام نطور الابداع من خلا
 2ت بعد لتنجح الفكرة وزبط هوفشل دعمتبتطبيقها  هل سمحتلها و بعيدة جدا عن الامور اللي نعملها 

 يءش سمح  بكليمش دائما بزبط هاد كلام يمكن يكون ابداع سلبي لهيك احنا  همحاولات بس برض
 .ممكن يتنفذ وما ينعكس سلبي
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 فهرس الجداول
 82 ................................. .الدراسة(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيرات 7.8جدول )

( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )(: 0.8جدول )
 17 ..................... محافظتي القدس وبيت لحممستوى إدارة المواهب في المؤسسات الأهلية في 

( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )(: 8.8جدول )
 17 ..................... وبيت لحممحافظتي القدس الإبداع في المؤسسات الأهلية في  مستوى تشجيع

 10 .......................................... (: معامل الثبات للمجالات والدرجة الكلية.3.1جدول )

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمستوى إدارة 7.1جدول )
 12 ...................... ياً مرتبة تنازل محافظتي القدس وبيت لحمالمواهب في المؤسسات الأهلية في 

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال 0.1جدول )
 11 ................................................................. استقطاب المواهب مرتبة تنازلياً 

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال 8.1جدول )
 12 ................................................................... تطوير المواهب مرتبة تنازلياً 

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال 1.1جدول )
 27 ................................................................ الاحتفاظ بالمواهب مرتبة تنازلياً 

توى مس(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ل2.1جدول )
 28 ................ مرتبة تنازلياً  محافظتي القدس وبيت لحمالإبداع في المؤسسات الأهلية في  تشجيع

(: معامل ارتباط بيرسون والدلالة الاحصائية للعلاقة لدور إدارة المواهب في تحقيق الإبداع 2.1جدول )
 22 ........................................... محافظتي القدس وبيت لحمفي المؤسسات الأهلية في 

لفحص تأثير مستوى إدارة المواهب   (Regression(: تحليل ميل خط الانحدار )1.1جدول)
لمؤسسات ابمجالاتها )استقطاب المواهب، تطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( في تحقيق الإبداع في 

 23 ......................................................... محافظتي القدس وبيت لحمالأهلية في 

(: نتائج اختبار "ت" للعينات المستقلة لاستجابة أفراد العينة في مستوى إدارة المواهب في 3.1جدول )
 22 .......................... حسب متغير الجنس محافظتي القدس وبيت لحمالمؤسسات الأهلية في 
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وى إدارة لمست المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة (:2.1)جدول 
 27 ... يعزى لمتغير المستوى التعليمي محافظتي القدس وبيت لحمفي المواهب في المؤسسات الأهلية 

لمواهب في توى إدارة ا: نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي لاستجابة أفراد العينة في مس(72.1)جدول
 20 ................ يعزى لمتغير المستوى التعليمي محافظتي القدس وبيت لحمالمؤسسات الأهلية في 

توى إدارة لمس المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة (:77.1)جدول 
يعزى لمتغير سنوات العمل في  محافظتي القدس وبيت لحمالمواهب في المؤسسات الأهلية في 

 28 ...................................................................................... المؤسسة

: نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي لاستجابة أفراد العينة في مستوى إدارة المواهب في (70.1)جدول
 21 ....... يعزى لمتغير سنوات العمل في المؤسسة محافظتي القدس وبيت لحمالمؤسسات الأهلية في 

الإبداع  عمستوى تشجي(: نتائج اختبار "ت" للعينات المستقلة لاستجابة أفراد العينة في 78.1جدول )
 22 ...................... حسب متغير الجنس محافظتي القدس وبيت لحمفي المؤسسات الأهلية في 

توى مسل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة (:71.1)جدول 
وى التعليميالمست يعزى لمتغير محافظتي القدس وبيت لحمالإبداع في المؤسسات الأهلية في  تشجيع

 .............................................................................................. 21 

الإبداع  عمستوى تشجي: نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي لاستجابة أفراد العينة في (72.1)جدول
 21 ............ يعزى لمتغير المستوى التعليمي محافظتي القدس وبيت لحمفي في المؤسسات الأهلية 

الإبداع  عمستوى تشجي: نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي لاستجابة أفراد العينة في (02.1)جدول
 22 ... يعزى لمتغير سنوات العمل في المؤسسة محافظتي القدس وبيت لحمفي المؤسسات الأهلية في 

 12 .................. ( والخاص بالمقابلات.0( نتائج أسئلة المقابلات بناء على ملحق )07.1جدول)

  



105 
 

 فهرس المحتويات
 

 أ ............................................................................................ إقرار:

 ب .................................................................................... شكر وتقدير

 ت ....................................................................................... الملخص

Abstract ..................................................................................... ث 

 7 .................................................................................... ولالفصل الأ

 7 ............................................................................. الاطار العام للدراسة

 7 .................................................................................... المقدمة 7.7

 0 ............................................................................. مشكلة الدراسة 0.7

 8 .............................................................................مبررات الدراسة 8.7

 1 .............................................................................. الدراسةأهمية  1.7

 1 ............................................................................. أهداف الدراسة 2.7

 2 ...............................................................................أسئلة الدراسة 2.7

 2 ........................................................................... فرضيات الدراسة 1.7

 2 ...............................................................................حدود الدراسة 3.7

 1 ............................................................................. نموذج الدراسة 2.7

 2 ................................................................................... الفصل الثاني:

 2 ................................................................ الإطار النظري والدراسات السابقة

 2 ..................................................................... الاطار النظري للدراسة 7.0

 2 ............................................................................ إدارة المواهب 7.7.0

 73 ................................................................................ الإبداع 0.7.0



106 
 

 08 ............................................................... الأهلية مفهوم المؤسسات 8.7.0

 02 ......................................................................... الدراسات السابقة 0.0

 82 ............................................................ التعليق على الدراسات السابقة 8.0

 83 ................................................................................. الفصل الثالث

 83 ............................................................................ الطريقة والإجراءات

 83 ........................................................................... راسةمنهج الد 7.  8

 83 ......................................................................... مجتمع الدراسة 0.  8

 82 .......................................................................... عينة الدراسة  8.  8

 82 ...................................................... وصف متغيرات أفراد عينة الدراسة  1. 8

 12 ............................................................................ أدوات الدراسة 2.8

 10 .......................................................................لدراسةإجراءات ا  2.  8

 18 ................................................................... المعالجة الإحصائية  1.  8

 11 .................................................................................. الفصل الرابع

 11 .................................................................................. نتائج الدراسة

 11 .................................................................................. تمهيد 7.  1

 12 .................................................................... اسة:نتائج أسئلة الدر   0. 1

 10 ............................................................................... الفصل الخامس

 10 ............................................................... النتائج والاستنتاجات والتوصيات

 12 .................................................................................. قائمة المراجع

 31 ...................................................................................... الملاحق

 728 .............................................................................. فهرس الجداول

 722 ............................................................................ فهرس المحتويات


