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 ممخص البحث :
هدف البحث إلى التعرف عمى أثر ممارسات إدارة المواهب بأبعادها عمى الاحتراق الوظيفي 
بالتطبيق عمى المستشفيات )الجامعية، العامة، الخاصة( بمحافظات جنوب الصعيد، باستخدام 

الأطباء والعاممين بهيئة التمريض. وأظهرت ( من 373المنهج الوصفي التحميمي عمى عينة قوامها )
النتائج وجود أثر سمبي لممارسات إدارة المواهب )استقطاب المواهب، تنمية وتطوير المواهب، إدارة 
أداء المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( عمى الاحتراق الوظيفي، كما تبين وجود فروق ذات دلالة 

توى تطبيق ممارسات إدارة المواهب أعمى في إحصائية تعزى إلى نوع المستشفى؛ حيث كان مس
المستشفيات الخاصة، بينما جاءت مستويات الاحتراق الوظيفي أكبر في المستشفيات العامة، 
وأوصت الدراسة بضرورة تحديث النظم والإجراءات الخاصة باستقطاب الكفاءات البشرية وفق 

والتطوير، وتبني نظم فعّالة لإدارة الأداء،  معايير دقيقة وشفافة، إلى جانب التوسع في برامج التدريب
 وتعزيز سياسات الاحتفاظ بالعاممين المتميزين، بما يسهم في توفير بيئة عمل أكثر دعمًا واستقرارًا،

الاستثمار في البرامج التدريبية المستمرة تفعيل منظومة  متكاممة لإدارة أداء المواهب ، تركز  زيادة
 دير الجهود، وربط الأداء بالتحفيز المهني.عمى التوجيه المستمر، وتق

  المستشفيات, إدارة المواهب ، الاحتراق الوظيفيالكممات المفتاحية: 
Abstract: 
This study aimed to identify the effect of talent management practices, in their various 

dimensions, on job burnout, applied to (university – public – private) hospitals in the 

governorates of Southern Upper Egypt. The descriptive analytical approach was adopted, and 

the study targeted a sample of 370 individuals from physicians and nurses working in the 

hospitals under study. The study concluded that there is a statistically significant negative effect 

of talent management practices (talent attraction, talent development, performance management, 

and talent retention) on job burnout, and it also revealed statistically significant differences 

according to hospital type, where the level of talent management practices was higher in private 

hospitals, while job burnout levels were greater in public hospitals. The study presented several 

recommendations to reduce burnout through strengthening talent management practices, 

including updating recruitment systems and procedures based on transparent and competency-

based standards, expanding training and development programs, adopting effective performance 

management systems, enhancing retention policies for talented employees, increasing 

investment in continuous training, and implementing an integrated talent performance 

management system that emphasizes ongoing guidance, recognition of efforts, and linking 

p e r f o r m a n c e  w i t h  p r o f e s s i o n a l  i n c e n t i v e s 

.Keywords: Talent Management, Job Burnou, Hospitals. 
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 :  مقدمة   

في ظل تمك التغيرات والتحديات المتسارعة التي يشهدها المجتمع ، أصبحت الموارد البشرية منن     
أهم الأصول التي تمتمكها المنظمات، والتي تحتناج منن المنظمنات عمنى كافنة مسنتوياتها أن تسنتغل 

مفنة التني جميع الإمكانيات المتاحة لديها بشكل مجدي وفعال، من اجل التغمب عمى التنأثيرات المخت
تنتج عن تمك التحديات ، والتي تقتضي عمى المنظمات التركيز عمى تنمية وتأهيل المنوارد البشنرية 

( فالاسننتثمار الكننفء والفعننال لممننوارد البشننرية يننادي إلنني ارتفنناع مسننتوي إداء 2322لننديها )الوكيننل ،
ات، ويتجسننند تمنننك العننناممين داخنننل المنظمنننة ، التننني يجعمهنننا قنننادرة عمننني المنافسنننة ومواجهنننة التحننندي

الاسننننتثمار فنننني صننننورة اسننننتراتجية جدينننندة تسننننتخدمها المنظمننننات الحديثننننة والتنننني تعننننرف بأسننننتراتجية 
 (Musakuro,2022ممارسات إدارة المواهب )

إذ تعد إدارة المواهب إحدى أهم الممارسنات الإدارينة الحديثنة التني تسنعى إلنى اسنتقطاب وتطنوير     
ختمننننف المنظمننننات لننننذلك تسننننعى إدارة المواهننننب نحننننو تغطيننننة والاحتفنننناظ بالمواهننننب البشننننرية فنننني م

احتياجات المنظمة الحالية والمستقبمية بما تحتاجه منن المنوارد البشنرية بحينث تقنوم المنظمنة بتعينين 
(. وتعتبنر المواهنب مننن Abdel-Azeem et al.,2023الشنخ  المناسنب فني المكننان المناسنب)

نظمننة، بحيننث أصننبحت المنظمننات تتنننافس عمننى ضننم أهننم المننوارد ايننر الممموسننة التنني تممكهننا الم
المواهنننب الممينننزة، وتنننوفير الظنننروف التنظيمينننة والمالينننة، وبيئنننة العمنننل التننني تسننناعد عمنننى اجتنننذاب 
الموهننوبين والمحافظننة عمننيهم، ممننا يخمننق لنندى العنناممين شننعوراً بالأمننان والرضننا الننذي يترتننب عميننه 

ة التنظيميننننة لممنظمننننة،وتحقيق أهنننندافها، تحسننننين مسننننتوى الأداء ممننننا يسنننناعد عمننننى تحسننننين السننننمع
 (2323والمحافظة عمى موقعها التنافسي)إسماعيل،

كما حظينت ظناهرة الاحتنراق النوظيفي باهتمنام الكتناب والبناحثين فني المندة الأخينرة نظنراً لانتشنارها     
( ، فالاحتراق الوظيفي هو عبارة عنن أعنراض 2324وشيوعها في قطاع الخدمات المصرية )لبيب،

نفسية تحدث لمفرد داخل المنظمة استجابة لمجموعة من الظنروف والعوامنل التني منن أهمهنا طبيعنة 
الوظيفة أو العلاقات الشخصية بين الفرد وزملائه أو بنين الفنرد وراسنائه أو بنين الفنرد ومراوسنيه ، 

الإنجنناز وتتمثنل اسنتجابة الفنرد لاحبناط الننوظيفي والاحتنراق فني ثلاثنة أبعنناد أساسنية وهني انخفناض 
 (  2323الشخصى ، الإنهاك العاطفى ، الشعور بالسمبية في العلاقات مع الآخرين )تهامي،
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، وفننني ظنننل التحنننولات السنننريعة فننني قطننناع الخننندمات الصنننحية، تظهنننر أهمينننة   انطلاقننناً ممنننا سنننبق    
منناخ ممارسات إدارة المواهب كركيزة أساسية لضمان تحقيق التميز والاستدامة وقدرتها عمني تنوفير 

تنظيمننني ملائنننم يحسنننن العلاقنننات الإنسنننانية والاجتماعيننننة بنننين المسننناولين والعننناممين ودعنننم الأفننننراد 
أصننحاب الكفنناءات والعمننل عمننى  تطننويرهم وتحسننين أدائهننم ووضننعهم فنني الأمنناكن المناسننبة وتنميننة 

وعالينة   مواهبهم  كنل ذلنك ينادي إلنى تعزينز الحالنة النفسنية لمعناممين فتبقني روحهنم المعنوينة مرتفعنة
ولديهم القدرة عمي مواجهة أي احتراق وظيفي محتمل ومن منطمق ذلك ؛ حناول البناحثون بينان أثنر 

 ممارسات إدارة المواهب عمي الاحتراق الوظيفي بالمستشفيات بمحافظات جنوب الصعيد.  

 اولًا الدراسة الاستطلاعية :   
ة استطلاعية عنن طرينق اسنتبيان الكترونني لتحديد هدف ومشكمة البحث قام الباحثون بإجراء دراس   

عمنننى عيننننة ميسنننرة منننن الأطبننناء والممرضنننين بالمستشنننفيات الجامعينننة بنننإقميم جننننوب الصنننعيد محنننل 
مفننردة، بغننرض التحقننق مننن واقعيننة المشننكمة محننل البحننث وصننلاحيتها لمتطبيننق  43البحننث وبمغننت 

مننن مسننتوى الاحتننراق الننوظيفي   والتأكنند مننن منندى تننوافر ابعنناد إدارة المواهننب ، والتعننرف عمننى كننلاً 
لدى الأطباء والممرضين وأسبابه وقد كشنفت الدراسنة الاسنتطلاعية عنن عندة ماشنرات أولينة، يمكنن 

 توضيحها عمى النحو التالي:
أظهننننرت نتننننائج الدراسننننة الاسننننتطلاعية أن مسننننتوى إدراك ممارسننننات إدارة المواهننننب كننننان أعمننننى فنننني    

فيات العامنة والجامعينة لكنل منن الأطبناء وهيئنة التمنريض، حينث المستشفيات الخاصة مقارنةً بالمستش
% فقننط فنني المستشننفيات العامننة 63% و65% عمننى التننوالي، مقابننل 83% و85بمغننت نسننب التأيينند 

والجامعية. كما تبين أن مسنتويات الاحتنراق النوظيفي جناءت مرتفعنة فني جمينع المستشنفيات، إلا أنهنا 
% عمى 83% و73ممرضين في المستشفيات العامة والجامعية )كانت أكثر وضوحًا لدى الأطباء وال

%(. وتشير هنذ  النتنائج إلنى أن ضنعف تطبينق ممارسنات 65التوالي( مقارنةً بالمستشفيات الخاصة )
إدارة المواهنننب فننني المستشنننفيات العامنننة والجامعينننة ينننرتبط بارتفننناع مسنننتويات الاحتنننراق النننوظيفي لننندى 

 نةً بنظرائهم في المستشفيات الخاصة.الكوادر الطبية والتمريضية مقار 
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 ثانياً الدراسات السابقة لمتغيرات البحث :   
تنشأ العلاقة بين إدارة المواهب والاحتراق الوظيفي من خنلال دور بيئنة العمنل؛ فغيناب بنرامج فعالنة 
لاكتشنناف المهننارات وتطويرهننا يننادي إلننى الإحبنناط وعنندم التقنندير، بينمننا يسننهم تبننني اسننتراتيجيات قويننة 

منمنو. ومنن لإدارة المواهب في خفض مستويات الاحتراق عبر تعزينز الرضنا النوظيفي وتنوفير فنر  ل
ثمّ، يمثنل فهنم هنذ  العلاقنة مندخلًا أساسنيًا لتطنوير بيئنات عمنل أكثنر دعمًنا واسنتدامة، وهنو منا تناولتنه 

إلننى  et al.,(2024) Al Mualaبعننض الدراسننات السننابقة فنني هننذا المجننال. حيننث هنندفت دراسننة 
لمننذكاء العنناطفي التعننرف عمنني  تننأثير إدارة المواهننب عمننى الاحتننراق الننوظيفي مننا بيننان النندور المعنندل 

عمنني عينننة مننن بعننض اطبنناء المستشننفيات الخاصننة فنني الأردن، تننم قينناس إدارة المواهننب مننن خننلال 
ثلاثة أبعاد) تطوير المواهب، وتقييم المواهب، والاحتفاظ بالمواهب( وتم قياس الاحتراق النوظيفي منن 

تنائج الدراسنة إلنى خلال بعدين )الإنهاك العناطفي ، انخفناض الإنجناز الشخصني ( ، حينث توصنمت ن
وجننننود تننننأثير سننننمبي لإدارة المواهننننب عمننننى الاحتننننراق الننننوظيفي بالمستشننننفيات الخاصننننة كممننننا ارتفعننننت 

 ممارسات ادارة المواهب انخفض مستوى الاحتراق الوظيفي .  
( إلنننى التعنننرف عمننني العلاقنننة بنننين إدارة المواهنننب 2323عمنننى جاننننب فخنننر هننندفت دراسنننة مشنننارقة )

الأطبننناء والممرضنننين والادارينننين بمستشنننفي المسنننتقبل الخاصنننة بفمسنننطين ، والأحتنننراق النننوظيفي لننندى 
حينننث توصنننمت نتنننائج الدراسنننة إلنننى وجنننود علاقنننة سنننمبية بنننين إدارة الموهنننب والأحتنننراق النننوظيفي كمنننا 
اظهننننرت النتننننائج وجننننود مسننننتويات منخفضننننة لممارسننننات إدارة المواهننننب ومسننننتوى متوسننننط للاحتننننراق 

لمستقبل الخاصة، حيث أوصنت الدراسنة بالاهتمنام بممارسنات إدارة الوظيفي لدى العاممين بمستشفى ا
 & Malikالمواهنب بالمستشنفى لمحند منن مسنتويات الاحتننراق النوظيفى  . بينمنا اسنتهدفت دراسنة )

Singh (2020  إلننى استكشنناف دور التفسننيرات الإدراكيننة التنني يقنندمها الموظفننون الموهوبننون حننول
ى الاحتننراق الننوظيفي بننبعض الماسسننات الخدميننة المختمفننة بالهننند سياسنات إدارة المواهننب وتأثيرهننا عمنن

،حيث توصمت نتائج الدراسة إلى أن تأثير إدارة المواهنب عمنى الاحتنراق النوظيفي يعتمند بشنكل كبينر 
عمننى كيفيننة تفسننير المننوظفين لهننذ  السياسننات عننندما ينندرك الموظفننون أن إدارة المواهننب تهنندف إلننى 

قمل من مستويات الاحتراق النوظيفي أمنا إذا شنعروا بأنهنا اينر عادلنة أو تطويرهم ودعمهم، فإن ذلك ي
تزيد منن الضنغوط عمنيهم، فقند ينادي ذلنك إلنى ارتفناع مسنتويات الاحتنراق . وبالتنالي، لا يكمنن نجناح 
إدارة المواهب في مجرد تطبيقهنا، بنل فني مندى ملاءمتهنا لاحتياجنات العناممين وقندرتها عمنى إشنراكهم 
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ميم الجينند والتواصننل المسننتمر همننا مننا يضننمنان تحقيننق نتننائج ممموسننة تعننزز مننن ولاء بفعاليننة، فالتصنن
 الموظفين وتقمل من احتمالات الاحتراق الوظيفي.

إلننى بحننث تننأثير منناثيو فنني  Srivastava & Tang (2022فننى نفننس السننياق هنندفت دراسننة )    
اجرينت الدراسننة عمننى مجموعننة  اسنتراتجية إدارة المواهننب عمنني الاحتننراق وزينادة الرضننا الننوظيفي حيننث

من موظفي المبيعات بأحندي الشنركات الكبينرة لممنتجنات الكيماوينة المتخصصنة الموجنودة فني جننوب 
انننرب الولاينننات المتحننندة الامريكينننة حينننث توصنننمت نتنننائج الدراسنننة إلنننى ان اسنننتراتجيات إدارة المواهنننب 

الاحتنراق( وكنذلك تعمنل عمني ارتفناع المتمثمة في التندريب والتطنوير تعمنل عمني التقمينل منن الارهناق )
الرضننا الننوظيفي والرضننا عننن الحيننا  لمعنناممين كمننا يعننزز المكافننات الممموسننة فنني الأداء المننالي. عمننى 

إلنى التعنرف عمني انمناط القينادة وممارسنات إدارة المواهنب  Tladi (2016جانب اخر هدفت دراسنة )
اجريننت الدراسننة عمنني مجموعننة مننن بعننض واثننر ذلننك عمنني التوجننه الننوظيفي والاحتننراق الننوظيفي حيننث 

العنناممين بأحنندي النندوائر الحكوميننة بننالاقميم الشننمالى الغربنني بجنننوب افريقيننا حيننث توصننمت اهننم نتننائج 
 الدراسة إلى وجود تأثير سمبي لإدارة المواهب عمى الاحتراق الوظيفي .

ممارسنات إدارة المواهننب تُظهرمراجعنة الدراسنات السنابقة وجنود تبناين واضنن فني تنناول العلاقنة بنين   
والاحتنننراق النننوظيفي، سنننواء منننن حينننث أبعننناد إدارة المواهنننب أو بيئنننات التطبينننق والحننندود المكانينننة؛ إذ 

(، Al Muala et al., 2024؛ 2323طُبقنت بعنض الدراسنات فني المستشنفيات الخاصنة )مشنارقة، 
راسننننة (، بينمننننا تناولننننت دMalik & Singh, 2020وأخننننرى فنننني ماسسننننات خدميننننة متنوعننننة )

Srivastava & Tang (2022 أحد مصانع المنتجنات الكيماوينة، وركنزت دراسنة )Tladi (2016 )
عمننى إحنندى النندوائر الحكوميننة. وعمننى الننرام مننن اخننتلاف السننياقات، اتفقننت هننذ  الدراسننات عمننى أن 
 ارتفاع مستوى ممارسات إدارة المواهب يسهم في خفض معدلات الاحتراق الوظيفي والعكس صحين.

في ندرة الدراسات التي تناولت العلاقنة بنين  التالي ومن خلال ما تم عرضو تتمثل الفجوة البحثيةوب 
ممارسات إدارة المواهب والاحتراق الوظيفي في السياق المحمي، ولا سيما فني المستشنفيات المصنرية. 

عمننم  بحسننب –ويننزداد هننذا القصننور وضننوحًا عننند النظننر إلننى المستشننفيات الخاصننة، حيننث لننم يُعثننر 
عمننى دراسننات سننابقة تناولتهننا داخننل مصننر. ومننن هنننا تنبننع أهميننة البحننث الحاليننة التنني  –البنناحثون 

تسعى إلى معالجة هذا النق  من خلال بحث أثنر ممارسنات إدارة المواهنب عمنى الاحتنراق النوظيفي 
فننني مستشنننفيات محافظنننات جننننوب الصنننعيد، منننع شنننمولها لثلاثنننة قطاعنننات رئيسنننية هننني: الجامعينننة، 

 عامة، والخاصة، بما يضمن شمولية النتائج ويعزز من إمكانية الاستفادة منها عمى نطاق أوسع.وال
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 ثالثاً مشكمة وتساؤولات البحث : 
تأسيسناً لمننا سنبق ، وبننناءً عمننى الماشنرات السننابقة التنني تنم الاسننتفادة منهننا فني الدراسننة الاسننتطلاعية     

ة يمكن صيااة مشنكمة البحنث الحالينة فنى التسنااول وعرض الدراسات السابقة وتوضين الفجوة البحثي
ــوظيفي بالمستشــفيات بمحافظــات التننالي  ــراق ال ــى الاحت ــر ممارســات إدارة المواىــب عم : مــا ىــو أث

 وبتعبير فخر تتمثل مشكمة البحث فى الإجابة عن التساالات التالية : جنوب الصعيد
ت عينننة البحننث تجننا  ممارسننات هننل توجنند اختلافننات ذات دلالننة إحصننائية بننين متوسننط اسننتجابا -1

إدارة المواهنننب بمستشنننفيات محافظنننات جننننوب الصنننعيد وفقنًننا لننننوع المستشنننفى )جامعينننة ،عامنننة، 
 خاصة( ؟

هننل توجنند اختلافننات ذات دلالننة إحصننائية بننين متوسننط اسننتجابات عينننة البحننث تجننا  الاحتننراق  -2
 ة،عامة، خاصة(؟الوظيفي بمستشفيات محافظات جنوب الصعيد وفقًا لنوع المستشفى )جامعي

هنننل يوجننند تنننأثير لممارسنننات إدارة المواهنننب عمنننى الاحتنننراق النننوظيفي بالمستشنننفيات بمحافظنننات   -3
 جنوب الصعيد وفقًا لنوع المستشفى: )جامعية، عامة، خاصة(؟

 رابعاً أىداف البحث :   

تحدينند منندى وجننود اختلافننات ذات دلالننة إحصننائية بننين متوسننط اسننتجابات عينننة البحننث تجننا   -1
ممارسننننننات إدارة المواهننننننب بمستشننننننفيات محافظننننننات جنننننننوب الصننننننعيد وفقنًنننننا لنننننننوع المستشننننننفى 

 )جامعية،عامة،خاصة( 
تحديننند مننندى وجنننود اختلافنننات ذات دلالنننة إحصنننائية بنننين متوسنننط اسنننتجابات عيننننة البحنننث تجنننا   -2

الاحتننراق الننوظيفي بمستشننفيات محافظننات جنننوب الصننعيد وفقنًنا لنننوع المستشننفى )جامعية،عامننة، 
 خاصة(؟

تحدينند تننأثير ممارسننات إدارة المواهننب عمننى الاحتننراق الننوظيفي بالمستشننفيات بمحافظننات جنننوب  -3
 الصعيد وفقًا لنوع المستشفى: جامعية، عامة، خاصة

التوصنننل إلنننى مجموعنننة منننن النتنننائج وعنننرض مجموعنننة منننن التوصنننيات المتعمقنننة بكيفينننة اسنننتثمار  -4
مسنننتوى الأداء داخنننل المستشنننفيات  ممارسنننات إدارة المواهنننب بالطريقنننة التننني تُسنننهم فننني تحسنننين

ووضع حمنول لمواجهنة ظناهرة الاحتنراق النوظيفي تعتمند عمنى الاسنتغلال الأمثنل لممارسنات إدارة 
 المواهب .   
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 خامساً أىمية البحث :
 يمكن توضين أهمية الدراسة من الناحية العممية والعممية عمى النحو التالي:     
 الأىمية العممية   -1
يسهم البحث فني توسنيع قاعندة المعرفنة حنول العلاقنة بنين إدارة المواهنب والاحتنراق النوظيفي،   -

خاصنة فنني بيئنة المستشننفيات )الجامعينة ، العامننة ، الخاصننة(، كمنا يسننعى البحنث الحننالي إلننى 
قينننناس تننننأثير ممارسننننات إدارة المواهننننب عمننننى ظنننناهرة الاحتننننراق الننننوظيفي داخننننل المستشننننفيات 

عيد حيننث أتضننن لمباحننث مننن خننلال الأطننلاع عمننى الدراسننات السننابقة بمحافظننات جنننوب الصنن
عدم وجود دراسات تناولت البحث الحالي عمى المستوى المحمي بجمهورية مصر العربية عمى 

 حد عمم الباحثون .

 الأىمية التطبيقية)العممية(   -2
منن تطبيقهننا المسناهمة فني الوصنول إلنى مجموعننة منن النتنائج الفعالنة والتني تمكننن صنناع القنرار  -

في المستشفيات بمحافظات جنوب الصعيد والمساهمة فني التقمينل منن ظناهرة الاحتنراق النوظيفي  
وهو منا ينادي إلنى تحسنين جنودة الخندمات المقدمنة لممنواطنين و دعنم المواهنب فني المستشنفيات 
ا، ووضع السياسات والأهداف التي تساعد عمى  تصميم فرق العمنل اللازمنة لإدارة المواهنب فيهن

 وتنمية وتعزيز الحالة النفسية لمعاممين في كافة المستويات 
 سادساً الإطار النظري لمتغيرات البحث :  

 : Talent managementإدارة المواىب   -1
من الركائز الجوهرية التي تعتمد عميها المنظمنات  Talent Managementتُعد إدارة المواهب   

الحديثنننة لتحقينننق مينننزة تنافسنننية مسنننتدامة فننني بيئنننة عمنننل تتسنننم بنننالتغير والتعقيننند. فقننند أصنننبحت هنننذ  
الممارسة عنصرًا استراتيجيًا لا انى عنه في دعم راية الماسسات وأهدافها طويمة المدى، لا سنيما 

ها القننرن الحننادي والعشننرون. وتمثننل إدارة المواهننب إطننارًا فنني ظننل التحننديات المتسننارعة التنني يشننهد
متكننناملًا لاكتشننناف الكفننناءات، وتطويرهنننا، والاحتفننناظ بهنننا، بمنننا يسنننهم فننني تعزينننز الابتكنننار والفاعمينننة 

 (Shebl et al.,2023التنظيمية )
 

  مفيوم إدارة المواىب :  - أ
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في عام   David Watkinsاستخدم مصطمن إدارة المواهب لأول مرة من قبل العالم الأمريكي    
، فنني مقننال تننم نشننر  فنني العننام نفسننه،حيث ورد مصننطمن ومفهننوم وممارسننات إدارة المواهننب 1998

في التسعينيات حيث تم استخدام  عبارة "الحرب من أجل المواهب" في محاولة لمتعبير عن البيئة 
فسية الشديدة في سوق العمل والصنراع بنين المنظمنات لجنذب والاحتفناظ بالعناممين الموهنوبين التنا

 Bibi(2019، حيننث يعرفهننا )Alsakarneh & Hong,2015) والمنناهمين داخننل المنظمننة )
عمننى أنهننا مجموعننه مننن الممارسننات التنظيميننة المصننممة لأسننتقطاب المواهننب وتطويرهننا ونشننرها 

الننى إدارة الحينناة الوظيفيننة لتحقيننق الاحتياجننات  المسننتقبمية التنني تهنندف  والاحتفنناظ بها،بالاضننافة
الننى الحصننول عمننى الفننرد المناسننب فنني الوظيفننة المناسننبة . كمننا تعننرف إدارة المواهننب عمننى أنهننا 
عممية إستراتيجية متكاممة تستهدف استقطاب الكفاءات عالية الأداء، وتطنوير قندراتهم، والاحتفناظ 

اءة، بمنننننا يسننننننهم فننننني تعزيننننننز الأداء التنظيمننننني وتحقيننننننق أهنننننداف المنظمننننننة بهنننننم، وتنننننوظيفهم بكفنننننن
(Shabeer& Mahmood,2025 ( بينمننا يصننف .)Guerra et al.,(2023  إدارة المواهننب

بأنهننا مجموعننة مننن الممارسننات التنني تتمثننل فنني عمميننة الجننذب والتطننوير والاحتفنناظ التنني تقننوم بهننا 
والمسننتقبمية مننن المواهننب والعمننل عمننى تحسننينها مننن المنظمننة مننن أجننل تمبيننة احتياجاتهننا الحاليننة 
شراك الموهوبين من العاممين   خلال تحفيز وا 

وينننرى البننناحثون فننني ضنننوء التعريفنننات السنننابقة أن إدارة المواهنننب " عممينننة إدارينننة منظمنننة تنتقننني     
لك الأفنننراد عمنننى أسننناس الكفننناءات والقننندرات التننني يمتمكونهنننا، وتنمينننة وتطنننوير وتقنننويم أدائهنننم، وكنننذ

اكتشنناف الموهننوبين داخننل المنظمننة وتعزيننز وجننودهم مننن خننلال تحفيننزهم والإبقنناء عمننيهم كعناصننر 
 ذات قيمة تسهم في تحقيق الأهداف الحالية والمستقبمية التي تتطمع إليها المنظمة "

فالمنظمات تختمف في رايتها وأهدافها وطبيعنة عممهنا، ممنا يسنتدعي تبنني إسنتراتيجيات مخصصنة 
واهننب تتناسننب مننع تمننك الاختلافننات فهننناك بعننض الدراسننات اشننارت إلنني ثننلاث أبعنناد وهمننا لإدارة الم

 ,.El Dahshan et alالاحتفنناظ بالمواهننب( )–تنميننة وتطننوير المواهننب  –)اسننتقطاب المواهننب 

2018; Mohammed et al., 2020; Sadek, 2022; Rismanaadji & Elmi, 2023; 

Martin et al., 2023 الاكثر وروداً في الدراسات السابقة ،والبعض الآخر أشار إلى ( وهي الأبعاد
أبعد منن ذلنك بحينث اضناف أبعناد اخنرى لإدارة المواهنب عمني سنبيل المثنال إدارة أداء المواهنب وهني 

؛ 2321الأكثننننننننر وروداً فنننننننني الدراسننننننننات السننننننننابقة بالأضننننننننافة ل بعنننننننناد السننننننننابق ذكرهننننننننا ، ) عمنننننننني،
بعاد الأخرى التي ذكرتها الدراسات السابقة ومن خلال ما تم ( وهناك العديد من الأ2322حامد،عمي،
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عرضننه ومننا اطمننع عميننه الباحننث تبننني الباحننث أربعننة أبعنناد أساسننية تعنند الأكثننر اسننتخداما وتكننراراً فنني 
إدارة  –تنمينة وتطنوير المواهنب –الدراسات السابقة التي تم الاطلاع عميهنا وهني )اسنتقطاب المواهنب 

 اظ بالمواهب( والتي يمكن توضيحها عمي النحو التالي : الاحتف -أداء المواهب 
 (:Talent Attractاستقطاب المواىب )  -1
تعتبننننر عمميننننة اسننننتقطاب المواهننننب الخطننننوة الأولننننى فنننني إدارة المواهننننب وذلننننك بتحدينننند خصننننائ    

الموهننوبين مننن حيننث الخبننرة والمهننارة العمميننة التنني تتناسننب مننع واجبننات الوظيفننة ، فهنني عمميننة انتقنناء 
الأفننراد المنناهمين ذي العقننول النننادرة والكفنناءات العاليننة مننن مصننادرها المختمفننة واسننتقطابهم  لمتوظيننف 

استقطاب المواهب  بأنها عممية تقنوم  Jimoh( (2022(. بينما يرى 2322داخل المنظمة )إبراهيم ،
لشنغل  المناصنب  بها المنظمة من خلال إيجاد وتوظيف الأفراد التي يتوافر لديهم المهنارات المطموبنة

اللازمنة  لنجاحهنا ممنا يمكنهنا منن  الحاسمة والذي يضنمن حصنول المنظمنة عمنى السنموكيات المقبولنة
تحقيق أهدافها التنظيمية . وعميه ومن وجهة نظنر البناحثون يمكنن تعرينف اسنتقطاب المواهنب بأنهنا " 

فاءات اللازمة من مصنادرها عممية يتم من خلالها اختيار الأشخا  الذي يتوافر لديهم المهارات والك
 المختمفة بهدف العمل في المنظمة وفقاً لمتطمبات الوظائف الشاارة " 

 :  Talent development)تنمية وتطويرالمواىب )  -2
تُعنند بننرامج تطننوير المواهننب الفعّالننة أمننرًا حيويًننا لتنميننة مهننارات وقنندرات المننوظفين، وكننذلك لمواءمننة   

نمنوهم المهنني الفننردي منع أهننداف المنظمنة ، وكننذلك الاسنتثمار فنني فنر  الننتعمم والتطنوير المسننتمر، 
نتننننناجيتهم والاحتفننننناظ بالعناصنننننر الم وهوبنننننة النننننذي يمكنننننن المنظمنننننات منننننن تعزينننننز تفاعنننننل المنننننوظفين وا 

(Ibrahim,2024(فنني نفننس السننياق يشننير ،)2024 )Mashhour&Badawy  إلننى تطننوير وتنميننة
المواهننننب بأنننننه التطبيننننق المنهجنننني لاسننننتراتيجيات التطننننوير والتنميننننة  بهنننندف إدارة ورعايننننة مجموعننننة 
المواهب داخل المنظمة بفعالية بهدف تطوير المواهب لضمان أن المنظمة تمتمنك المواهنب المطموبنة 

ياً ومستقبلًا لتحقيق أهدافها الاستراتيجية .بينمنا ينرى البناحثون أن نجناح المنظمنات لا يتوقنف عنند حال
اسننننتقطاب وجننننذب الأشننننخا  الننننذي يتننننوافر لننننديهم المهننننارات والكفنننناءات المطموبننننة  فقننننط بننننل تحتنننناج 
المنظمننات إلننى وضننع بنننرامج تدربيننة تسنناعد الأفنننراد عمنني اكتسنناب مهنننارات جدينندة وتحسننين معنننارفهم 
والتعنننرف عمننني نقننناط الضنننعف الموجنننودة لنننديهم والعمنننل عمننني تطويرهنننا حتنننى يسنننتطيع كنننل فنننرد القينننام 
  .بالمهام المطموبة منه عمي أكمل وجه حتى تستطيع المنظمة تحقيق كافة الأهداف التي تسعي إليها

 



م 0202اكتوبر          لنية للبخوث التحارية                                      المجلة الع  الرابع ) الجزء الاول (    

 

 

 

 

68: 

 :  Talent Performance Managementإدارة أداء المواىب 

ى إدارة الأداء بأنهننا عمميننة مسننتمرة لتحدينند وقينناس وتطننوير إلنن  Aguinis et al.,(2012)يشننير   
الاداء الفننردي والجمنناعي والمتحيننز لممنظمننة لتحقيننق الاهننداف الاسننتراتيجية ، عمننى جانننب اخننر يشننير 

( لإدارة الاداء بأنهننا وسننيمة تسنناعد المنظمننات إلننى تحميننل أداء العنناممين بكننل مننا 2322جنننه، نننافع )
وبدنيننة، ومهننارات فكريننة وفنيننة واخننري سننموكية، وذلننك مننن اجننل تحدينند يتعمنق بهننم مننن صننفات نفسننية، 

نقاط القوة والضعف والعمنل عمنى تعزينز نقناط القنوة ومعالجنة نقناط الضنعف كضنمانه أساسنية لتحقينق 
ومننن خننلال مننا تننم عرضننه يعننرف البنناحثون إدارة  .فاعميننة المنظمننة فنني الوقننت الحننالي وفنني المسننتقبل 

مننننن خلالهننننا تقيننننيم وتحميننننل أداء العنننناممين ومقارنننننة الأداء الفعمنننني بننننالأداء  الأداء بأنهننننا " عمميننننة يننننتم
المسننتهدف بهننندف تحدينند نقننناط القننوة وتعزيزهنننا وكننذلك معالجنننة نقنناط الضنننعف وتفاديهننا والعمنننل عمننني 

 تحسينها بالطريقة التي تناسب سياسات المنظمة" . 

 :Talent Retention الاحتفاظ بالمواىب  -3
أصبن ضرورة ممحة لممنظمنات التني تسنعى لمنجناح فني بيئنة الأعمنال التنافسنية الاحتفاظ بالمواهب   

اليننوم. مننن خننلال إعطنناء الأولويننة لإنشنناء بيئننة عمننل داعمننة، وتننوفير فننر  لمتطننور المهننني، وتقننديم 
تعويضات ومزايا تنافسية، وتعزيز القيادة الفعالة، يمكن لممنظمات بناء قنوة عاممنة مخمصنة ومتحمسنة 

. فهني تعنني قندرة المنظمنة عمنى (Groenewald et al.,2024)اح مسنتدام لممنظمنة تندفع نحنو نجن
 بينمـا يـر (،  Singh,2019) تحفيز موظفيها ل ستمرار في المنظمة باستخدام إسنتراتيجيات مختمفنة 

أن الاحتفاظ بالعناصر الموهوبنة قند يكنون أهنم منن عممينة اسنتقطاب عناصنر جديندة بسنبب  الباحثون
منظمننات مننن تكنناليف وجهننود كبيننرة ومنافسننة شننديدة فنني عمميننة اسننتقطاب أو جننذب أفننراد مننا تتحممننه ال

جنندد لممنظمننة لننذلك تعتبننر عمميننة الاحتفنناظ بالمواهننب مشننكمة رئيسننية قنند تواجننه العدينند مننن المنظمننات 
التنني تحتنناج إلننى تننوفير بيئننة عمننل محفننزة ومننناخ عمننل يسنناعد عمنني الإبننداع والابتكننار ووضننع نظننام 

فز لتحسين مستوى الرضا عن العمل الذي يمكن المنظمنة منن الاحتفناظ بالعناصنر ذات مكافات وحوا
 المواهب النادرة .

 
 
 



 

 

 

68; 

 محند فؤاد الشيد عبد الرحمو
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 أثر ممارسات إدارة الموايب على الاحـــــتراق الوظــــــيفي

 "ميدانية على المشتشفيات بمخافظات جهوب الصعيددراسة  "

 

 : Job Burnoutالاحتراق الوظيفي   -2
 نشأة مفيوم الاحتراق الوظيفي وتطوره : - أ

عندد كبينر منن البناحثين ، وذلنك عمنى  حظيت ظناهرة الاحتنراق النوظيفي فني الآوننة الاخينرة بإهتمنام
( Bradly,1969النننرام منننن حداثنننة المصنننطمن ، حينننث ظهنننر مصنننطمن النننوهج المنطفننن  عمنننى يننند )

كمقدمة لمصطمن الاحتراق الوظيفي  ليعبر عما لاحظه منن تغيينر فني سنموك المنوظفين تجنا  عممهنم 
التننني تحنندث لهننم أثنننناء  مثننل التغيننب عننن العمنننل ، وانخفنناض فنني الأداء كنننرد فعننل ل عبنناء الوظيفيننة

( . وفي بداية السبعينيات من القرن العشرين وهنو  بداينة Zopiatis&Orphanides,2009عممهم )
مقنال   Freudenberger Herbertعنندما كتنب  1974ظهور مصطمن " الاحتراق النوظيفي" عنام 

بعنننوان " احتننراق المننوظفين " بحننث فيننه منندى حساسننية عمننال الرعايننة الصننحية ، فقنند لاحننظ ان لننديهم 
درجة عالية من الانهاك العناطفي وانخفناض مسنتوي الالتنزام والدافعينة نحنو العمنل مصنحوباً بنأعراض 

 (.2324ذهنية وجسمنية سيئة )شمبي،وفخرون،

الننذي مثمننت الريننادة -لنننفس بجامعننة بيركمنني الأمريكيننةأسننتاذة عمننم ا Maslachكمننا ظهننرت مسنناهمات 
فنني دراسنننة مفنناهيم الاحتنننراق الننوظيفي وتطنننوير ، حيننث أكننندت فنني دراسنننتها أن الاحتننراق النننوظيفي قننند 
يشكل حالة استنزاف انفعالي تتمثل بفقدان الأمل والشعور بالكابة والإجهاد البدني والنذهني والتصنرف 

منذ ذلنك الوقنت خبينرة فني الأحتنراق   Maslachحياة العامة واعتبرت سمبياً اتجا  الذات والآخرين وال
الوظيفي خاصة بعد ما قامت بمساعد  تمميذتها )سنوزان جاكسنون ( بعمنل مقيناس للاحتنراق النوظيفي 

وذلنك لقيناس الاحتنراق النوظيفي لمعناممين   1986، ثم تنم تطنوير المقيناس منرة أخنرى عنام 1981عام 
تبمننند  –ة ليكنننون قنننادراً عمنننى قيننناس ثلاثنننة أبعننناد هننني  الإجهننناد الانفعنننالي فننني مجنننال المهنننن الاجتماعيننن

 (2317نق  الشعور بالانجاز الشخصي )دايم، –المشاعر 
 مفيوم الاحتراق الوظيفي  - ب
الاحتراق الوظيفي  بأنه رد فعنل طبيعني لاسنتمرار العمنل لفتنرات  Bakker et al.,( 2005يعرف )  

مننن العمننل وبننالنظر لهننذا الاتجننا  نجنند أن الوظيفننة هنني المصنندر طويمننة دون أخننذ فتننرات راحننة كافيننة 
( أنننه حالننة مننن حننالات Guan et al.,2017الأساسنني للاحتننراق الننوظيفي . وفالسننياق ذاتننه أشننار)

ضننغط العمننل والتنني تتميننز بالإنهنناك العنناطفي والاحتقننان والتقيننيم السننمبي لمننذات وهننو نتيجننة لاجهنناد 
النننذي يننناثر بشنننكل مباشنننر عمنننى كفننناءة وجنننودة العمنننل بينمنننا يعنننرف المتكنننرر وتحديننندا العمنننل الينننومي و 

(Maslach&Jackson,1981 الاحتراق الوظيفي عمى أنه احساس الفرد بالاجهناد الانفعنالي وتبمند )
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( الاحتننراق 2324المشنناعر وانخفنناض الإنجنناز الشخصنني. وفنني نفننس السننياق يعننرف سننعد، ابننراهيم )
الننننذهني والوجننننداني والجسنننندي الننننناتج عننننن الضننننغوط التنننني الننننوظيفي بأنننننه شننننعور العنننناممين بالإجهنننناد 

يتعرضوان لها داخل بيئة العمنل والتني تتمثنل فني عندم تنوافر منوارد الوظيفنة سنواء المنوارد الوظيفينة و 
الشخصننية بالإضننافة إلننى زيننادة متطمبننات وأعبنناء الوظيفننة وكننذلك بيئننة العمننل الصننعبة، وينننتج عنهننا 

الإنجاز الشخصي، والتهكم، وفقدان الأمنل. ومنن خنلال منا تنم  شعور بعدم الجدوى والسمبية، وضعف
عرضه يعرف الباحثون الاحتراق الوظيفي عمى أنه " مجموعة من  الضغوط النفسية المتعمقة بالعمنل 
والننننذي تظهننننر فنننني صننننورة إنهنننناك عنننناطفي يصننننحبه عنننندم كفنننناءة مهنيننننة وتشنننناام وانخفنننناض المشنننناعر 

نجننناز الشخصننني ممنننا يشننعر  بعننندم الأمنننان النننوظيفي وعننندم الإنسننانية والاحسننناس بعننندم القننندرة عمنني الإ
 الطمأنينة "

وبمراجعننة الدراسننات السننابقة المتعمقننة بننالاحتراق الننوظيفي اتفنناق العدينند مننن الدراسننات عمننى ثننلاث    
أبعاد وهي أكثر الأبعناد وروداً فني الدراسنات السنابقة وهنناك شنبه اتفناق عميهنا  كمنا حنددها وأوضنحها  

وفقنناًً لهننذ  الدراسننات يمكننن Maslach&Jackson,1981) ؛  Maslach et al.,2001كننلً مننن )
 توضين أبعاد الاحتراق الوظيفي عمى النحو التالي:

 (Exhaustion Emotionalالإنياك العاطفي ) -1
الإنهاك العاطفي  بأننه فقند طاقنة الفنرد عمني العمنل والأداء   Maslach&Jackson(1981أوضن )

ات العمل ،عمي جاننب فخنر يعنرف الإنهناك العناطفي بأننه حالنة مزمننة منن والإحساس بزيادة   متطمب
الاسننننتنزاف العنننناطفي والجسنننندي تنننننتج عننننن طريننننق متطمبننننات الوظيفننننة المفرطننننة والمتاعننننب المسننننتمرة      

(Yang et al.,2021بينما يرى الباحثون أن الإنهاك العناطفي  )  أو الإجهناد الانفعنالي يتمثنل بشنكل
لمثقة بالذات، وضعف وانخفاض الروح المعنوية، وكذلك فقدانه للاهتمام والعناية عام بفقدان الشخ  

حساسننه بننأن مصننادر  العاطفيننة مسننتنزفه  بمتمقنني خنندمات المنظمننة، واسننتنفاد  كننل مننا لديننه مننن طاقننة وا 
وهننذا الشننعور بالإنهنناك العنناطفي قنند يواكبننه إحسنناس بالإحبنناط والإجهنناد النفسنني، خاصننة عننند شننعور 

مل بأنه لم يعد قادراً عمى الاستمرار في العطاء، ولا يستطيع تأدينة مسناولياته بننفس مسنتوى الفرد العا
 الأداء الذي  كان يقدمه من قبل.
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 Depersonalization)انخفاض العلاقات الإنسانية )  -2
تبمند المشناعر أو الشنعور بالسنمبية فني العلاقنات يعند أحند  Maslach & Leiter  (2016)ينرى   

المهمننننننننننننننة لنننننننننننننندوران الننننننننننننننوظيفي والرابننننننننننننننة فنننننننننننننني تننننننننننننننرك العمننننننننننننننل ، بينمننننننننننننننا عرفننننننننننننننه الاسننننننننننننننباب 
(maslach&Jackson,1981 بأنه شعور الفرد بأنه سنمبي وصنارم وكنذك احساسنه بنأختلال حالتنه )

( أن تبمنننند المشنننناعر  يتننننرتبط بشننننكل اساسنننني بضننننغط العمننننل 2323المزاجيننننة ، بينمننننا يننننرى )تهننننامي،
ماني والشعور بأنخفاض الطاقة وعدم القدرة عمي اداء ويتضمن الاحساس بالاستنزاف العاطفي والجس

العمننل بشننكل جينند وقنند يظهننر الاسننتنزاف النفسنني او العنناطفي فنني شننكل اعننراض جسننمانية تتمثننل فنني 
الشعور بالتعب الشديد عند الاستيقاظ منن النوم وعدم وجود طاقة لمقيام بنأي عمنل. فني نفنس السنياق 

نننه التحنننول السنننمبي فنني اسنننتجابات الفننرد السنننموكية نحنننو ( تبمنند المشننناعر بأ2324يننرى )شنننرف،ديوب،
الآخرين، والمواقف السمبية نحو العملاء، وفقدان المثالية حتى الوصول لحالنة الانسنحاب، وهنذا البعند 
يسير بالاتجا  السمبي بمرور الوقت. بينما يرى الباحثون أن انخفاض العلاقات الإنسانية " عبارة عنن 

واللامبننالاة التنني تصننيب الفننرد وتجعمننه مجننرد مننن المشنناعر الإنسننانية التنني  حالننة مننن الإحبنناط الشننديد
 تجعمه يتعامل مع الآخرين بطريقة سمبية وكذلك إلقاء الموم وكثرة انتقاد زملاء العمل "  

 (Accomplishment Personalانخفاض الإنجاز الشخصي ) -3
سنننناس الفننننرد بتنننندني انخفنننناض الإنجنننناز الشخصنننني بأنننننه اح maslach&Jackson(1981يوضننننن  )

( الإنهننناك 2323نجاحنننه واعتقننناد  بنننأن مجهوداتنننه تنننذهب سننندي ، عمنننى جاننننب فخنننر يصنننف )تهنننامي،
العاطفي بأنه يمثل شعور الفرد بعندم تحقينق انجنازات تتناسنب منع مسنتوى التطمعنات الشخصنية وذلنك 

لننى تقصنني الشنعور بالكفنناءة وتحقيننق الفشن ل فنني العمننل نظنراً للاسننتغراق الشنديد فنني متطمبننات العمنل وا 
وقمنننة الاحسننناس بالإنجننناز الشخصننني وضنننعف الإنتاجينننة والشنننعور بعننندم القننندرة عمنننى العمنننل بكفنننناءة 
وانخفنناض الدافعيننة  بينمننا يننرى البنناحثون أن انخفنناض الإنجنناز الشخصنني عبننارة عننن التقيننيم السننمبي 

الشننعور لمننذات نتيجننة الفجننوة بننين مننا يتوقعننه الفننرد ومننا بننين مننا هننو كننائن بشننكل فعمنني وكننذلك عنندم 
بتحقينق الإنجنازات التني تتناسننب منع مسنتوى التطمعننات والطمنوح النذي يسنعى إليننه الفنرد والنذي يجمعننه 

 دائما في حالة سمبية .
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 سابعاً نموذج البحث : 
أثنننر ممارسنننات إدارة المواهنننب )المتغينننر المسنننتقل( عمنننى  بنننناءً عمنننى منننا سنننبق ، قنننام الباحنننث بأختبنننار

الاحتراق الوظيفي )المتغير التابع( بالمستشفيات بمحافظنات جننوب الصنعيد ، وذلنك كمنا هنو موضنن 
 (1بالشكل رقم )

 
  
 
 
 
 

 

 
 

 
 

الدراسنات السنابقة، والاعتمناد عمنى الدراسنة انطلاقًا منن عنرض مشنكمة البحنث، واسنتعراض نتنائج     
 :تمت صياغة فروض البحث عمى النحو التالي الاستطلاعية التي تم إجرااها،

تننننناثر ممارسنننننات إدارة المواهنننننب تنننننأثيرًا جوهريًنننننا ذو دلالنننننة إحصنننننائية عمنننننى الاحتنننننراق النننننوظيفي  -
رض إلنى توضنين  بالمستشفيات بمحافظات جننوب الصنعيد وفقناً لننوع المستشنفى"  يهندف هنذا الفن

أثر ممارسات إدارة المواهب بأبعادها عمى الاحتنراق النوظيفي وفقناً لمفنردات العيننة بالمستشنفيات 
والتي ترجع إلى نوع المستشفى وذلنك فني ضنوء منا تنم الاسنتفادة مننه منن الدراسنة الاسنتطلاعية، 

 Al Muala et al.,2024؛2323ومننننا تننننم عرضننننه مننننن الدراسننننات السننننابقة )مشننننارقة ،
 (  Tladi ,2016؛Srivastava&Tang, 2022؛

تم تضمين فنرض إضنافي لمتحقنق منن وجنود فنروق ذات دلالنة إحصنائية بنين متوسنط اسنتجابات  -
عينننننة البحننننث تجننننا  الاحتننننراق الننننوظيفي فنننني مستشننننفيات محافظننننات جنننننوب الصننننعيد تبعًننننا لنننننوع 
المستشننفى )جامعيننة، عامننة، خاصننة(. وبعنند إجننراء الاختبننار الإحصننائي المناسننب، تبننين وجننود 

 إدارج اىمىاهة 

 استقطاب المواهب

 تنمية وتطوير المواهب

 إدارة إداء المواهب 

 الاحتفاظ بالمواهب 

 

 الاحرراق اىىظٍفً 

 الاحرراق اىىظٍفً 

 اىمرغٍر اىعاتػ  وىع اىمسرشفى

 من إعداد الباحثون بالاعتماد على الدراسات السابقةالمصدر: 

( ومىرج 1شنو )

 اىثحث 

 انمتغير انتابع  انمتغير انمستقم 
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الذي استمزم أخنذ ننوع المستشنفى كمتغينر ضنابط عنند بنناء نمنوذج  فروق بين المجموعات، الأمر
 البحث لضمان دقة النتائج وتفسيرها بشكل عممي سميم.

متغيرات البحث وكيفية قياسيا : - ًً 

 المتغير المستقل : إدارة المواىب:  - أ
 ، والنذي) Kollsrud، 2008المقيناس النذي تنم إعنداد  بواسنطة ) تم قياس هذا المتغير من خنلال   

تنننننننننم الاعتمننننننننناد عمينننننننننه وتطنننننننننوير  فننننننننني العديننننننننند منننننننننن الدراسنننننننننات السنننننننننابقة عمنننننننننى سنننننننننبيل المثنننننننننال 
(  وبعنننننننض الدراسننننننننات الاجنبينننننننة الاخننننننننري 2323؛اسننننننننماعيل،2322؛إبنننننننراهيم،2323)عبننننننندالهادي،

(Williamson&Harris,2019;Akyuz&orucu,2018;Tatoglu et al.,2016 حيث يشمل )
 واهننب ،تنميننة وتطننوير المواهب،الاحتفنناظ بالمواهننب( هننذا المقينناس ثننلاث ابعنناد وهننم )اسننتقطاب الم

وسوف يتم الاعتماد عمى هذا المقيناس منع أضنافة وتعنديل بعنض العبنارات حتني تتناسنب منع اهنداف 
( لقياس بعد إدارة إداء المواهب وبالتالي تصبن 232البحث كما اعتمد الباحث عمى مقياس )رضوان،

عنننناد متمثمننننة فنننني ) اسننننتقطاب المواهننننب ، تنميننننة وتطننننوير أبعنننناد إدارة المواهننننب  مكونننننة مننننن أربعننننة أب
المواهب، الاحتفاظ بالمواهب،إدارة إداء المواهب (. ويلاحظ أن هنذ  الأبعناد تقناس منن خنلال مقيناس 

 عبارة تتعمق بممارسات إدارة المواهب . 26يتكون من 
 المتغير التابع : الاحتراق الوظيفي :  - ب
Maslach & Jackson (1981 )لاعتمناد عمنى مقيناس تنم قيناس متغينر الاحتنراق النوظيفي با -

(، وهو من أكثر المقاييس اسنتخدامًا MBI) Maslach Burnout Inventoryالمعروف باسم 
وانتشارًا في الدراسات المتعمقة بالاحتراق الوظيفي. وقد استندت إليه العديد من الدراسات العربينة 

؛ عشنري والندريني، 2322القنادر وسنميمان، ؛ عبند 2322؛ السمنتي والعندل، 2321مثل )فراج، 
 ,.Kulakova et al(، إضننافةً إلننى عنندد مننن الدراسننات الأجنبيننة )2324؛ عثمننان، 2324

؛ Lubbadeh, 2020؛ Lim et al., 2019؛ Osman & Abdlrheem, 2019؛ 2017
Soares et al., 2023 ؛Hameli et al., 2024 ويتكنون هنذا المقيناس منن ثلاثنة أبعناد .)

رئيسة هي: الإنهاك العاطفي، انخفاض الإنجاز الشخصي، وتدهور العلاقات الإنسنانية، ويقناس 
 عبارة تغطي هذ  الأبعاد مجتمعة لتمثل متغير الاحتراق الوظيفي ككل. 22من خلال 
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 ثامناً: حدود البحث :      
 قام البحث الحالي في إطار مجموعة من الحدود، والمتمثمة الآتي :   
أقتصننرالبحث عمننى المستشننفيات )الجامعيننة ،العامننة ،الخاصننة( بننأقميم جنننوب  مكانيــة :حــدود  .1

 الصعيد . 
 تمثمت في الجزئيات التالية : حدود عممية : .2

اعتمنند البحننث عمننى أبعنناد إدارة المواهننب، والمتمثمننة فنني : اسننتقطاب المواهننب ، تنميننة وتطننوير  - أ
، وأبعنناد الاحتننراق الننوظيفي والمتمثمننة فنني المواهننب ، ادارة اداء المواهننب ، الاحتفنناظ المواهننب 

الانهاك العاطفي ، انخفاض العلاقات الإنسانية ، انخفاض الإنجاز الشخصي ، وذلك لتحقيق 
 أهداف البحث.

اعتمنند البحننث الحننالي عمننى أسننموب الاستقصنناء كننأداة لمقينناس وجمننع البيانننات، وحنناول الباحننث  - ب
لاعتمادينة والصندق والثبنات والحصنول عمنى الاعتماد عمى مقاييس حققت درجات مرتفعة من ا

 البيانات من أكثر من مصدر، والمتمثمة في الأطباء والممرضين بالمستشفيات .
 تاسعاً منيجية البحث :

يتمثنننننننننننل المجنننننننننننال التطبيقننننننننننني لمدراسنننننننننننة فننننننننننني المستشنننننننننننفيات  :مجتمـــــــــــع وعينـــــــــــة البحـــــــــــث -1
ميع المستشننننفيات )الجامعية،العامة،الخاصننننة( بمحافظننننات جنننننوب الصننننعيد، ، وقنننند تننننم اختيننننارج

الجامعينة بننأقميم جنننوب الصنعيد وكننذلك تننم اختينار المستشننفيات العامننة الاقميمينة بجنننوب الصننعيد 
والتي تكنون مجهنزة لاسنتقبال الحنالات الحرجنة التني تحتناج إلنى تندخل طبني متقندم، والتني تعتبنر 

شنفيات الخاصنة مرجعاً لممستشفيات الأصغر في المراكنز التابعنة لكنل محافظنة أمنا بالنسنبة لممست
مستشنننفى موزعنننة عمنننى جمينننع  81فهننني تتواجننند عمننني نطننناق واسنننع بجمينننع المحافظنننات بإجمنننالي 

المراكننننز بالمحافظننننات حيننننث تننننم اختيننننار أربننننع مستشننننفيات بواقننننع مستشننننفى بكننننل محافظننننة مننننن 
المحافظنننات بنننناءً عمنننى معينننارين رئيسنننيين: الأول المستشنننفيات التننني يوجننند بهنننا أكبنننر إعنننداد منننن 

مات المننوارد البشنننرية والثننناني هننو تننننوع التخصصنننات الطبيننة المتنننوفرة، ممنننا يعكننس مسنننتوى الخننند
المقدمنننة ومننندى شنننموليتها، كمنننا يهننندف هنننذا الاختينننار إلنننى ضنننمان تمثينننل مستشنننفيات ذات حجنننم 
وتأثير ممحوظ يمكن الاسنتفادة منن دراسنتها فني تقنديم توصنيات قابمنة لمتطبينق عمنى نطناق أوسنع 
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في القطاع العام والخا  بمحافظات الصنعيد. وبالتنالي يمكنن توضنين مجتمنع البحنث، كمنا هنو 
 (:     1رقم ) موضن بالجدول

 (1الجدول رقم )
  مجتمع البحث  

 اىثحثإجماىً مجرمع  اىممرظٍه الأغثاء مفرداخ اىمعاٌىح

 اىمسرشفٍاخ اىجامعٍح

 

 1599 1282 317 ً سىهاج اىجامعً

 478 303 175 ً قىا اىجامعً

 875 640 235 ً أسىان اىجامعً

 2952 2225 727 إجماىً اىمسرشفٍاخ اىجامعٍح

 اىمسرشفٍاخ اىعامح

 1088 460 628 ً سىهاج اىعاً

 741 325 416 ً قىا اىعاً

 384 119 265 ً الاقصر اىعاً )اىنرول(

 636 320 316 ً اسىان اىعاً )اىصذاقح (

 2849 1224 1625 إجماىً اىمسرشفٍاخ اىعامح

 اىمسرشفٍاخ اىخاصح

 189 120 69 ً راشذ حماد اىرخصصً تسىهاج

 127 71 56 اىرخصصً تقىاً وثط 

 128 80 48 ً اىىذي اىرخصصً تالأقصر

 118 60 58 ً اىهلاه الاحمر تأسىان

 562 331 231 إجماىً اىمسرشفٍاخ اىخاصح

 6363 3780 2583 اىثحثإجماىً مجرمع 

 
( مفردة من 6363(، أن مجتمع الدراسة يتكون من )4ويتضن من الجدول السابق رقم ) 

 (Krejcie&Morgan,1970) بأستخدام الجداول الإحصائية المستشفيات وتم تحديد حجم العينة

( 365( ، وقد تم زيادة حجم العينة إلى )361مفردة بعدد ) 6333في ضوء مجتمع بحث أكثر من 
مفردة ، لزيادة الثقة في تمثيل العينة لمجتمع البحث داخل المستشفيات، حيث قام الباحثون بتوزيع 

 (.  2دول رقم )مفردات العينة كما هو موضن في الج
 
 

 1(2جدول رقم )
                                                 

ي مجتمع البحث ، ثم توزيع عينة كل مستشفي عمي تم اختيار العينة بأسموب العينة الطبقية ، وتم توزيع العينة توزيعاً متناسبا ،عن طريق ضرب عينة البحث في إجمالي كل مستشفى / إجمال* 1
 الخاصة بها بنفس الطريقة .  الفيئات

 

مه إعذاد انباحثون بالاعتماد عهى موقع وزارة انتعهيم انعاني والإدارة انعامت نىظم انمعهوماث وانتحول  اىمصذر:

 .انبحثانرقمي انتابعت نكم مستشفي مه انمستشفياث محم 
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 بيان بتوزيع حجم العينة
 وىع اىمسرشفى

 اىممرظٍه الأغثاء

 اىىسثح اىعٍىح اىىسثح اىعٍىح

 %59 128 %27 40 اىمسرشفٍاخ اىجامعٍح  

 %32 70 %61 90 اىمسرشفٍاخ اىعامح 

 %9 19 %12 18 اىمسرشفٍاخ اىخاصح 

 %100 217 %100 148 الإجماىً 

 من إعداد الباحثون بالاعتماد عمى الجداول السابقة المصدر:
 وقد الاعتماد عمي نوعين من المصادر لجمع البيانات ىما :

وذلنننك منننن خنننلال الاطنننلاع عمنننى الكتنننب والرسنننائل العممينننة العربينننة والأجنبينننة  البيانـــت الثانويـــة : - أ
يفي ، كما تم الاطنلاع والدوريات التي تناولت متغيرات البحث وهي إدارة المواهب والاحتراق الوظ

 عمي الموضوعات ذات الصمة بالمتغيرات محل الدراسة .
وقد تم جمعها من خلال مجتمع الدراسة باستخدام استبيان قام بإعداد  الباحث  البيانات الأولية : - ب

فنني ضننوء الدراسننات السننابقة وتحميمهننا والتنني مننن خلالهننا يسننتطيع الباحننث اختبننار فننروض البحننث 
 والتأكد من صحتها أو عدم صحتها لموصول إلي النتائج الدقيقة .   

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في البحث . -2
لتحقيق أهداف البحث،واختبنار فروضنها ، تنم اسنتخدام مجموعنة منن الأسناليب الإحصنائية، وذلنك منن 
جنننراء التحمنننيلات الإحصنننائية باسنننتخدام حزمنننة البرننننامج الإحصنننائي  خنننلال تبوينننب وتحمينننل البياننننات، وا 

(Version26 )SPSS/PC  : والمتمثمة فى ما يمي 
، وذلنك فني Cronbach’s Alpha)ا كرونبناخ )اختبار الصندق والثبنات : عنن طرينق اختبنار ألفن -

 تحديد معامل ثبات وصدق أداة الدراسة )قائمة الاستقصاء(. 
، والانحرافنننات Means)الإحصننناء الوصنننفي لمبياننننات وذلنننك بغنننرض تحديننند الأوسننناط الحسنننابية ) -

( لممسنناعدة فنني عننرض البيانننات بصننورة أكثننر تقنندماً بهنندف Standard Deviationالمعياريننة )
 إلى أفضل النتائج .  الوصول

( التعننرف عمننى منندى اتبنناع متغيننرات البحننث Kolmogorov-Smirnovaتننم اسننتخدام اختبننار ) -
 Pearson Correlationلمتوزينننع الطبيعننني ، كمنننا تنننم اسنننتخدام  معامنننل الارتبننناط بيرسنننون )

Coefficient.لقياس صدق الاتساق الداخمي لكل محور من محاور الدراسة ) 
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( بهنندف دراسننة دلالننة الفننروق فنني اسننتجابات One-Way ANOVAحننادي )تحميننل التبنناين الأ -
أفنراد عينننة البحنث حننول متغينرات الدراسننة )إدارة المواهنب ،الاحتننراق النوظيفي( ، وذلننك وفقناً لنننوع 

 المستشفى )جامعي،عام،خا (. 

( لاختبنننار تنننأثيرالمتغير Simple Linear Regressionتحمينننل الانحننندار الخطننني البسنننيط ) -
 عمى المتغير التابع   المستقل

 عاشراً نتائج البحث :
 التحميل الوصفي لمتغيرات وأبعاد البحث واختبار صدق وثبات المقياس . -1

 ( توصيف متغيرات وأبعاد البحث حيث جاءت النتائج كالتالي3يعرض الجدول رقم )

 
 

 

 اىمرغٍراخ

 ذىصٍف اىمرغٍراخ

T 

اخرثار اىرىزٌع اىطثٍعً 

K-S 
 مقٍاش اىصذق واىثثاخ

وسثح 

اىرثاٌه 

اىنيً 

 اىمفسر

KMO 

معامو الارذثاغ 

تٍه الاتعاد 

واىمرغٍراخ 

 ومعىىٌره
اىىسػ 

 اىحساتً

الاوحراف 

 اىمعٍاري

قٍمح 

 الاخرثار
 اىمعىىٌح

خ
را

ثا
ىع

ا
 

قٍمح أىفا 

 مرووثاخ

مقٍاش 

 اىصذق

اسرقطاب 

 اىمىاهة
3.5601 .94169 *** 72.721  

0.428 0.102 
4 

0.822 
0.907 

95.559 .770 

***  

.975** 

ذىمٍح وذطىٌر 

 اىمىاهة
3.5612 .95408 *** 71.797   

0.362 0,111 
11 

0.895 
0.946 

95.904 .913 

***  

.981** 

إدارج أداء 

 اىمىاهة
3.5662 .95252 *** 72.017   

0.413 0123 
6 

0.887 
0.942 

95.798 .863 

***  

.973** 

الاحرفاظ 

 تاىمىاهة
3.5644 .94408 *** 72.624   

0.396 0.095 
6 

0.875 
0.935 

95.669 .910 

***  

.963** 

 72.397 *** 94666. 3.5630 إدارج اىمىاهة
0.353 0.092 

27 
0.901 

0.949 
94.700 .866 

1 

الإوهاك 

 اىعاغفً
3.5177 .83263 *** 50.226  

.4050 .0820 
9 0.858 0.926 

95.357 .787  948***** 

اوخفاض 

الإوجاز 

 اىشخصً

3.5297 .84932 *** 81.266   
.4750 .1110 

8 0.825 0.908 
93.690 .876 .942* *** 

اوخفاض 

اىعلاقاخ 

 الإوساوٍح

2.4643 .94377 *** 79.942 
.4210 .0960 

5 0.845 0.919 
90.587 .907 .817***** 

الاحرراق 

 اىىظٍفً
3.1706 .27302 ***223.383 

.3250 0.075 
22 .9330 0.966 

98.101 .726 
1 

 مفردجN = 370%                                                        59*** ذشٍر إىى معىىٌح اىعثاراخ عىذ درجح ثقح  

 (3جذوه )

 ذىصٍف مرغٍراخ اىثحث

  

    Spss( v.26)مه إعذاد انباحثون وفقاً نمخرجاث بروامج  اىمصذر:
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 وبالنظر إلى الجدول السابق يتضح ما يمي :  
أن قيمنة الوسنط الحسنابي لجمينع المتغينرات المتمثمننة فني إدارة المواهنب والاحتنراق النوظيفي ككننل  -

( وهنننو منننا يشنننير إلنننى تجنننا  فراء مفنننردات البحنننث نحنننو الموافقنننة وكاننننت قيمنننة 3تجننناوزت القيمنننة )
مننة تشننتت البيانننات وتجننانس افكننار مفننردات الانحننراف المعينناري قميمننة نسننبيا وهننو مننا يشننير إلننى ق

الدراسننة نحننو المتغيننرات. وبننالنظر إلننى قننيم الوسننط الحسننابي لأبعنناد إدارة المواهننب نجنند ان بعنند 
الاحتفاظ بالمواهب جاء في المرتبة الأولي إما بالنسبة للاحتراق الوظيفي فقد جناء بعند انخفناض 

نسبة لممتغيرات ككل فكانت قيمة الوسنط الحسنابي العلاقات الانسانية في المرتبة الاولي ، أما بال
 لاإدارة المواهب في المرتبة الأولى في مقابل متغير الاحتراق الوظيفي

وباسننتخدام اختبننار ت لعينننة واحنند  لاختبننار معنويننة الأبعنناد والمتغيننرات جنناءت النتننائج جميعهننا   -
 %95معنوية بدرجة ثقة 

لفحنن  طبيعيننة الأبعنناد والمتغيننرات ، حيننث أوضننحت  وباسننتخدام اختبننار كمنجننروف سننميرنوف -
حينث جناء  95النتائج أن استجابات الافراد ل بعاد والمتغيرات تتبنع التوزينع الطبيعني بدرجنة ثقنة 

. وهو يادي الي قبول الفرض العدمي القائل بأن الأبعناد 35مستوى المعنوية للاختبار أكبر من 
 دام الإحصاءات المعممية في البحث.تتبع التوزيع الطبيعي وهو ما يتين استخ

ولدراسة ثبنات الأبعناد وصندق العبنارات المسنتخدمة تنم حسناب قيمنة ألفنا كرونبناخ وكنذلك مقيناس  -
% لجميننننع عبننننارات وابعنننناد 83الصنننندق الننننذاتي وكانننننت قيمننننة مقينننناس ألفننننا كرونبنننناخ أعمننننى مننننن 

 % .93المتغيرات، كما زادت قيمة مقياس الصدق الذاتي عن 

لتحميل العاممي الاستكشنافي لبنناء الابعناد والمتغينرات اسنتناد إلنى العبنارات المقترحنة تم استخدام ا -
من قبنل الباحثنة وكاننت نسنبة التبناين المفسنر بواسنطة العبنارات مقبولنة حينث زادت نسنب التبناين 

% لكل الابعاد والمتغيرات وهو منا يندل عمنى ان العبنارات المقترحنة كاننت كافينة 63المفسر عن 
 الابعاد والمتغيرات ككل.لتفسير 

( حيث كممنا اقتربنت هنذ  القيمنة 5لجميع الأبعاد والمتغيرات أكبر من ) KoM.Testكانت قيمة  -
 كانت هذ  البيانات أكثر ملائمة. 1من 

% عنننن مننندي 1وتشنننير معننناملات الارتبننناط الخطنننى بنننين متغينننرات الدراسنننة عنننند مسنننتوى معنوينننة  -
غيننرات البحننث والمتغيننرات الكميننة، حيننث أنننه كممننا زادت الاتسنناق والتننرابط بننين أبعنناد وعبننارات مت

قيمة معاملات الارتباط وارتفعت درجة المعنوية الني الحند المقبنول وفقنا لدرجنة الثقنة المحنددة دل 
ذلننك عمننى الاتسنناق الننداخمي لأداة البحننث واختبننار العبننارات والابعنناد المكونننة لممتغيننرات وهننو مننا 

 راسة العلاقات واختبار صحة الفروض المطموب دراستها ،يساهم بقدر كبير في حسن تقدير ود
وأتضننن مننن نتننائج الجنندول وجننود علاقننة ارتبنناط معنويننة وقويننة بننين عبننارات وأبعنناد كننل متغيننر،   -

وكاننننت معننناملات الارتبننناط مرتفعنننة بشنننكل عنننام عمنننى النحنننو المبنننين بالجننندول ،كمنننا تشنننير نتنننائج 
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 محند فؤاد الشيد عبد الرحمو

 أ.م.د. علاء تاج الديو محند على

 على محندد. دعاء رمضاى 
 

 أثر ممارسات إدارة الموايب على الاحـــــتراق الوظــــــيفي

 "ميدانية على المشتشفيات بمخافظات جهوب الصعيددراسة  "

 

فترضننة بصننورة أوليننة وكننذلك وجننود اتسنناق داخمنني الارتبنناط إلننى الاتفنناق مننع اتجاهننات العلاقننة الم
 بين ابعاد البحث ومتغيراتها.

 التحميل الإحصائي لبناء نموذج البحث:   -2

ين  فرض بناء النموذج عمى وجود اختلافات ذات دلالة إحصائية بين متوسط استجابات عيننة 
لننوع المستشنفى  البحث تجا  ممارسات إدارة المواهب بمستشنفيات محافظنات جننوب الصنعيد وفقنًا

)جامعية،عامة،خاصنة( ويمكننن توضننين النتننائج عمنى النحننو التننالي كمننا هنو موضننن بالجنندول رقننم 
(4  .) 

 ( 4جدول رقم )
 يوضح نتائج اختبار وجود فروق معنوية لممارسات إدارة المواىب والاحتراق الوظيفي

 مسرىي اىمعىىٌح F مرىسػ اىمرتعاخ  دراجاخ اىحرٌح  مجمىع اىمرتعاخ  

 اسرقطاب اىمىاهة

 0.004 5.652 4.889 2 9.778 اىرثاٌه تٍه اىمجمىعاخ 

  0.865 367 317.447 اىرثاٌه داخو 
 

   369 327.224 اىرثاٌه اىنيً 
 

 ذىمٍح وذطىٌر اىمىاهة

 0.006 5.146 4.581 2 9.162 اىرثاٌه تٍه اىمجمىعاخ 

  0.890 367 326.730 اىرثاٌه داخو 
 

   369 335.892 اىرثاٌه اىنيً 
 

 أداء اىمىاهة إدارج

 0.006 5.260 4.665 2 9.330 اىرثاٌه تٍه اىمجمىعاخ 

  0.887 367 325.465 اىرثاٌه داخو 
 

   369 334.794 اىرثاٌه اىنيً 
 

 الاحرفاظ تاىمىاهة

 0.002 6.189 5.365 2 10.730 اىرثاٌه تٍه اىمجمىعاخ 

  0.867 367 318.151 اىرثاٌه داخو 
 

   369 328.881 اىرثاٌه اىنيً 
 

 إدارج اىمىاهة

 0.004 5.569 4.870 2 9.740 اىرثاٌه تٍه اىمجمىعاخ 

  0.875 367 320.942 اىرثاٌه داخو 
 

   369 330.682 اىرثاٌه اىنيً 
 

 الإنهاك العاطفي

 6.779 4.557 2 9.114 اىرثاٌه تٍه اىمجمىعاخ 
.001 

  672. 367 246.702 اىرثاٌه داخو 
 

   369 255.816 اىرثاٌه اىنيً 
 

 انخفاض الإنجاز الشخصي
 7.195 5.021 2 10.042 اىرثاٌه تٍه اىمجمىعاخ 

.001 

  698. 367 256.131 اىرثاٌه داخو 
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 مسرىي اىمعىىٌح F مرىسػ اىمرتعاخ  دراجاخ اىحرٌح  مجمىع اىمرتعاخ  

   369 266.173 اىرثاٌه اىنيً 
 

 انخفاض العلاقات الإنسانية

 5.075 4.423 2 8.846 اىرثاٌه تٍه اىمجمىعاخ 
.007 

  871. 367 319.823 اىرثاٌه داخو 
 

   369 328.669 اىرثاٌه اىنيً 
 

 الاحتراق الوظيفي

 7.978 573. 2 1.146 اىرثاٌه تٍه اىمجمىعاخ 
.000 

  072. 367 26.359 اىرثاٌه داخو 
 

   369 27.505 اىرثاٌه اىنيً 
 

 Spss( v.26اعتماداً عمى نتائج تحميل البيانات لبرنامج التحميل الإحصائي ): من إعداد الباحثون، المصدر
( وجننود فننروق ذات دلالننة إحصننائية فنني جميننع ANOVAأظهننرت نتننائج تحميننل التبنناين الأحننادي )  

أبعاد متغيرات البحث المتمثمنة فني )إدارة المواهنب،الاحتراق النوظيفي( وكنذلك أبعنادهم تعنزى إلنى ننوع 
(، وهننو مننا يشننير إلننى أن بيئننة العمننل تختمننف 3.35جنناءت جميننع القننيم أقننل مننن ) المستشننفى، حيننث

بننناختلاف ننننوع المستشنننفى )جامعينننة، عامنننة، خاصة(،وتشنننير هنننذ  النتنننائج إلنننى ضنننرورة مراعننناة ننننوع 
المستشننفى كمتغيننر منناثر عننند اختبننار نمننوذج الدراسننة، لمننا لننه مننن دور بننارز فنني تفسننير الفننروق بننين 

 الصحية المختمفة.العاممين في القطاعات 
 اختبارات فروض الدراسة:  -3
عمننى وجننود " تننأثير جننوهري ذو دلالننة إحصننائية لممارسننات  (H1) يننن  الفننرض الرئيسنني لمدراسننة  

إدارة المواهننب عمننى مسننتويات الاحتننراق الننوظيفي بالمستشننفيات فنني محافظننات جنننوب الصننعيد، وذلننك 
وفقًا لنوع المستشفى )جنامعي، عنام، خنا (" .وبالاسنتناد إلنى نتنائج اختبنار الفنروق الإحصنائية لبنناء 

فننننروق معنويننننة لممارسننننات إدارة المواهننننب ومسننننتوى الاحتننننراق نمننننوذج الدراسننننة، التنننني أظهننننرت وجننننود 
الوظيفي تعنزي إلنى ننوع المستشنفى، فقند تنم التعامنل منع هنذا المتغينر كعامنل مناثر يتطمنب تخصني  
نمنننوذج تحميمننني مسنننتقل لكنننل ننننوع منننن أننننواع المستشنننفيات عمنننى حننندى ويمكنننن توضنننين ذلنننك كمنننا هنننو 

 ( عمى النحو التالي:5موضن بالجدول )
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 محند فؤاد الشيد عبد الرحمو

 أ.م.د. علاء تاج الديو محند على

 على محندد. دعاء رمضاى 
 

 أثر ممارسات إدارة الموايب على الاحـــــتراق الوظــــــيفي

 "ميدانية على المشتشفيات بمخافظات جهوب الصعيددراسة  "

 

 ( 5جدول )
 تحميل الانحدار البسيط لقياس تأثير إدارة المواىب عمى الاحتراق الوظيفي بالمستشفيات بمحافظات جنوب الصعيد

 اىىمىرج
 اىمسرشفٍاخ اىخاصح اىمسرشفٍاخ اىعامح اىمسرشفٍاخ اىجامعٍح

B T Beta Sig B T Beta Sig B T Beta Sig 

اىجسء 

 اىثاتد
2.224 62.294  .000 2.264 71.979  .000 2.433 10.601  .000 

إدارج 

 اىمىاهة
-.262 -26.33 .911- .000 -.299 -29.914 .912- .000 -.121 -3.853 .516- .000 

R .911a    .912a    .516a    

R2 .830    .832    .266    

F Tast 693.260    894.821    14.843    

 %59( تذرجح  ثقح ANOVA*ذشٍر إىى معىىٌح أخرثار ) 

 Spss( v.26: من إعداد الباحثون، اعتماداً عمى نتائج تحميل البيانات لبرنامج التحميل الإحصائي )المصدر
أظهننرت نتنننائج تحمينننل الانحنندار البسنننيط وجنننود علاقننة عكسنننية دالنننة إحصننائيًا بنننين ممارسنننات إدارة    

. أقنل Sigالمواهب والاحتراق الوظيفي في جميع أنواع المستشفيات محل الدراسة، حيث جاءت قيمة 
- = B(، والعامنة )B = -0.262(، والجامعينة )B = -0.121في المستشنفيات الخاصنة ) 3.35من 

(، مما يدل عمى معنوية العلاقة الإحصائية بين المتغيرين. وتشير هذ  القيم إلى أن أثر إدارة 0.299
المواهننننب فنننني خفننننض مسننننتويات الاحتننننراق الننننوظيفي كننننان الأقننننوى فنننني المستشننننفيات الخاصننننة، يميننننه 

( 3.833( كننان أعمننى فنني الجامعيننة )R²الجامعيننة، ثننم العامننة. وعمننى الننرام مننن أن معامننل التحدينند )
(، فإن التأثير المباشر لإدارة المواهب بدا أكثر وضنوحًا 3.266( مقارنة بالخاصة )3.832العامة )و 

 في المستشفيات الخاصة، وهو ما قد يرجع إلى فاعمية التطبيق أو خصوصية بيئة العمل بها.
 الحادي عشر مناقشة نتائج وتوصيات البحث :

( يمكنن مناقشنة 6/2فى الجدول السابق رقنم ) وفى ضوء نتائج اختبار فروض البحث كما تم عرضها
 هذ  النتائج في النقاط التالية:

 مناقشة نتائج البحث - أ
أظهرت نتائج تحميل الانحدار إن العلاقنة بنين ممارسنات إدارة المواهنب والاحتنراق النوظيفي لندى  -

 العننناممين بالمستشنننفيات جننناءت سنننمبية ودالنننة إحصنننائيًا فننني جمينننع أننننواع المستشنننفيات )الخاصنننة،
الجامعية، العامة(، مما يشنير إلنى أن تعزينز ممارسنات إدارة المواهنب يُسنهم فني تقمينل مسنتويات 
الاحتراق الوظيفي. وقد تفاوتت شدة هذا الأثر بين القطاعات الثلاثنة، حينث جناءت قيمنة معامنل 
الانحننندار فنننني المستشننننفيات الخاصننننة أكثننننر تننننأثيراً ، مننننا يعكننننس أثننننرًا أقننننوى فنننني تقميننننل مسننننتويات 

حتننراق الننوظيفي، تميهننا المستشننفيات الجامعيننة  ثننم المستشننفيات العامننة  بينمننا يننرى الباحننث أن الا
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تفنناوت أثننر ممارسننات إدارة المواهننب عمننى الاحتننراق الننوظيفي بننين أنننواع المستشننفيات يُعننزى إلننى 
اختلاف النظم الإدارية ودرجة فاعمية تطبيق هذ  الممارسات، حيث تتمتنع المستشنفيات الخاصنة 

أكبننر منن المرونننة التنظيمينة والاهتمننام بتنميننة العناممين، ممننا يهين  بيئننة عمنل داعمننة تُسننهم  بقندر
فنني تقميننل مسننتويات الاحتننراق. فنني المقابننل، تعنناني المستشننفيات العامننة والجامعيننة مننن تحننديات 
تنظيمينة وقينود فنني المنوارد قنند تُضنعف مننن فاعمينة هنذ  الممارسننات. وتتفنق نتننائج البحنث الحننالي 

 & Srivastava؛ Al Muala et al., 2024توصنمت إليننه دراسننات سنابقة مثننل ) منع مننا

Tang, 2022 ؛Malik & Singh, 2020 ؛Tladi, 2016 ،والتني أكندت 2323؛ مشنارقة ،)
وجود أثر سمبي دال إحصائيًا لممارسنات إدارة المواهنب عمنى الاحتنراق النوظيفي، مشنيرة إلنى أن 

خلال ممارسات ممنهجنة وفعالنة يسنهم فني تقمينل الضنغوط الاستثمار في رأس المال البشري من 
 وتعزيز الرضا المهني.

 توصيات البحث:  - ب

في ضنوء منا توصنل إلينه البحنث الحنالي منن نتنائج، يمكنن اقتنراح مجموعنة منن التوصنيات والنراى   
التنني مننن شننأنها أن تسننهم فنني الحنند مننن مسننتويات الاحتننراق الننوظيفي بننين العنناممين فنني المستشننفيات 
بمحافظات جنوب الصعيد، من خلال تفعيل ممارسات إدارة المواهب بكفناءة وفاعمينة، بمنا يعنزز منن 

 ئة العمل الإيجابية ويحسن من الأداء العام، وذلك عمى النحو التالي: بي
ضنننرورة تحنننديث الننننظم والإجنننراءات المتبعنننة فننني اسنننتقطاب الكفننناءات البشنننرية منننن خنننلال تبنّننني  .1

معننايير دقيقننة وشننفافة ترتكننز عمننى الكفنناءة والخبننرة، وتننوفير بيئننة عمننل جاذبننة ومحفنّنزة لممرشننحين 
اننندماجهم فني بيئننة العمنل ويُخفننف منن مسننتويات الإجهناد والضننغط  الجندد، ممننا يُسنهم فنني تسنريع

 النفسي لديهم عند بدء مهامهم الوظيفية.
عقد شراكات فعالة بين المستشنفيات بمختمنف أنواعهنا والماسسنات الأكاديمينة كالكمينات والمعاهند  .2

ر  الصنننحية، بهننندف إنشننناء قاعننندة بياننننات محدثنننة لمخنننريجين الموهنننوبين. ويشنننمل ذلنننك تقنننديم فننن
تننندريب مينننداني، وبنننرامج تأهينننل وظيفننني، وتنظنننيم ممتقينننات توظينننف، بمنننا يسننناهم فننني اسنننتقطاب 

 الكفاءات الشابة وتوجيهها لسوق العمل الصحي
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زيننادة الاسننتثمار فنني البننرامج التدريبيننة المسننتمرة، التنني تسننتهدف تطننوير مهننارات العنناممين الطبيننة  .3
فراد ومتطمبات العمل، وذلك بما يقمل من التوتر والإدارية، مع مراعاة المواءمة بين احتياجات الأ

 الوظيفي الناتج عن فجوة المهارات، ويعزز شعورهم بالتمكّن والنجاح المهني

تعزيز النمو المهني من خلال تصميم مسارات وظيفية مرنة تتين لمعناممين فرصًنا واضنحة لمتقندم  .4
تني تسنهم فنني نقنل الخبنرات، وبننناء والتطنور، إلنى جاننب تفعيننل بنرامج الإرشناد والتوجيننه المهنني ال

علاقننات عمننل داعمننة، وتطننوير القنندرات القياديننة، بمننا يعننزز شننعور الموظننف بننالتمكين والانتمنناء 
 والرضا المهني

تفعيل منظومة متكاممة لإدارة أداء المواهب تركز عمنى التوجينه المسنتمر، وتقندير الجهنود، وربنط  .5
اممين بالتقننندير ويزيننند منننن دافعينننتهم للاسنننتمرارية الأداء بنننالتحفيز المهنننني، بمنننا يُعنننزز شنننعور العننن

 والتطور

تطننوير بيئننة تفاعميننة لإدارة الأداء تقننوم عمننى التواصننل الفعّننال والمتابعننة الفرديننة وفننر  التحسننين  .6
الننننوظيفي المسننننتمر مننننع تطبيننننق أسنننناليب فعالننننة فنننني إدارة الأداء تضننننمن التننننوازن بننننين التوقعننننات 

مراجعة دورية ل هداف، ودعم بيئة تفاعمية تُشعر العاممين  الوظيفية والقدرات الفردية، من خلال
 بالعدالة والإنصاف

مراجعة سياسات الاحتفاظ الحالية، والتركيز عمى الحوافز النفسية والمادينة، وتحقينق التنوازن بنين  .7
متطمبننات العمننل والاحتياجننات الشخصننية، لضننمان الرابننة الحقيقيننة فنني الاسننتمرار ولننيس البقنناء 

 ي يادي إلى الإنهاك النفسي . القسري الذ

ترسيخ ثقافة التقدير الماسسي من خلال إشنراك العناممين فني صننع القنرار، والاعتنراف بجهنودهم  .8
عبر فليات واضحة ومستمرة لمتغذية الراجعة الإيجابية، بما يعزز من شعورهم بالأهمية والتقدير، 

 ستمرارية.ويقوي ارتباطهم العاطفي بالمنظمة ويزيد من رابتهم في الا

ضرورة اعتماد نماذج عمل مرنة تتضمن إعادة جدولة المهام وتوزيعها بعدالة بين العاممين، مع  .9
مراعاة فترات الراحة وضبط حجم التكاليف اليومية بما يضمن تقميل الضغط المتراكم، وتوفير 

 بيئة عمل تُراعي الجوانب النفسية وتقمل من الاستنزاف العاطفي المستمر

مهنية واضحة وقابمة لمقياس لكل موظف، وربطها بخطط تطوير فردية متدرجة،  وضع أهداف .13
مع توفير فر  فعمية لمترقي والتقدير، مما يساعد في رفع شعور العاممين بالكفاءة وتحقيق 

 الذات، ويعزز من دافعيتهم نحو الإنجاز المتجدد.
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ثل فرق العمل التشاركية، ضرورة تفعيل فليات تشجع عمى التفاعل الإيجابي بين الزملاء، م .11
وجمسات العصف الذهني، والأنشطة الاجتماعية الوظيفية، بما يسهم في تحسين جودة العلاقات 

 المهنية، ويحد من مشاعر العزلة والتباعد داخل بيئة العمل. 

في ضوء نتائج وتوصيات البحث يقترح الباحثون افاق لمبحوث المستقبمية التى تصمح بأن تكون  
 راسات مستقبمية متعمقة بموضوع البحث ويمكن توضيح ذلك عمى النحو التالي : نواة لد

اقتصر البحث عمى قطاع المستشفيات بأنواعه، مما يوفر فهمًنا خاصًنا بطبيعنة العلاقنة بنين   6/5/1
إدارة المواهننننب والاحتننننراق الننننوظيفي فنننني البيئننننة الصننننحية. ومننننع ذلننننك، يمكننننن فنننني دراسننننات 

ذاتننه عمننى قطاعننات أخننرى مثننل الجامعننات، والهيئننات الحكوميننة، مسننتقبمية تطبيننق النمننوذج 
والماسسات الخاصة، بهندف مقارننة النتنائج والكشنف عنن الفنروق فني تنأثير ممارسنات إدارة 

 المواهب بحسب طبيعة كل قطاع
إدراج متغينرات وسنيطة لفحنن  الندور النذي قنند تمعبنه فني تفسننير العلاقنة بنين ممارسننات إدارة  6/5/2

حتننراق الننوظيفي، إذ مننن شننأن تحميننل هننذ  المتغيننرات أن يسننهم فنني بننناء نمننوذج المواهننب والا
تفسننيري أكثننر عمقنًنا وشننمولًا، ويعننزز مننن فهننم الآليننات التنني تنناثر مننن خلالهننا إدارة المواهننب 

 عمى مستويات الاحتراق الوظيفي. 
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 مراجع البحث:
 اولًا : المراجع بالمغة العربية 

(، أثر الألتزام التنظيمي عمى العلاقة  بين ممارسات إدارة المواهب 2322إبراهيم، شيماء مهدي )
والاداء الوظيفي: دراسة تطبيقية عمى العاممين بالتمريض في المستشفيات التعميمية في 

 .546-497( ،   1)4 المجمة العممية لمدراسات والبحوث المالية والتجارية،مصر، 
( ،تحميننل النندور المعنندل لمثقافننة التنظيميننة فننى اثننر ادارة المواهننب عمننى 2323لاح)إسماعيل،سننها صنن

تحسين السمعة التنظيمينة دراسنة تطبيقينة عمنى الهيئنة القومينة لمبريند المصنرى،مجمة الدراسنات 
 .545-537(،   16)9التجارية المعاصرة،

دمنان العمنل فني العلاقنة بنين (، الندور الوسنيط لإ2322السمنتي، لمياء السعيد، والعدل ، أحمد سعد )
سمات الشخصية والاحتراق الوظيفي بالتطبيق عمى أعضاء هيئة التدريس ومعناونيهم بجامعنة 

 . 1666-1613(،   2)3، المجمة العممية لمدراسات والبحوث المالية والتجاريةدمياط، 
(. تأثير إدارة المواهب في المنظمات العامة عمى قدرتها في إدارة 2322الوكيل ، منال محمد احمد )

المجمنننة مواجهنننة وبننناء كوروننننا دراسنننة تطبيقينننة عمنننى مننندراء مديرينننة الصنننحة محافظنننة القننناهرة، 
  .384-339(،   3)13، العممية لمدراسات التجارية والبيئية

العلاقنة بنين إدارة الاحتنواء والاحتننراق النوظيفى دراسنة تطبيقيننة (،2323تهنامي ،خالند صنبين الهننادى )
المجمننة عمننى العنناممين بالمستشننفيات الحفوميننة فننى محافظننة الشننرقية فننى ظننل جائحننة  ورونننا، 

 . 116-67(،   4)11، العممية لمدراسات التجارية والبيئية
المينننننزة التنافسنننننية (، دور إدارة المواهنننننب فننننني دعنننننم 2322حامننننند، امنننننام حامننننند، وعمنننننى،ايمن حسنننننن )

المسنننتدامة بنننالتطبيق عمنننى الشنننر ة المصنننرية للاتصنننالات، المجمنننة العممينننة لمبحنننوث التجارينننة 
 .733-659(،   4) 47)جامعة المنوفية(، 

(، أثر القيادة التحويمية عمى إدارة المواهب 2322جنه، ياسر احمد السيد، و نافع ، وجيه عبدالستار)
المجمننة امننة لشننئون الزراعننة والثننروة السننمفية بدولننة الفويننت(، )دراسننة تطبيقيننة عمننى الهيئننة الع

  .  792 -764(،   3)13، العممية لمدراسات والبحوث المالية والإدارية
(، الاحتننراق الننوظيفي وعلاقتننه بننالألتزام التنظيمنني دراسننة  2317داننيم ، جيهننان احمنند محمنند خميننل )

 .78 -47(،   3) 3، جارية المعاصرةمجمة الدراسات التتطبيقية عمى هيئة النقل العام، 
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(، أثنننر أبعننناد إدارة المواهنننب فنننى البراعنننة التنظيمينننة )دراسنننة 2323رضنننوان، طنننارق رضنننوان محمننند )
-67(،  1)36جامعننة المنوفيننة،  المجمننة العمميننة لمبحننوث التجارية،كميننة التجننارة،تطبيقيننة(،

135. 
بنراهيم، شنيماء مهندي ) لصنمت التنظيمني والاحتنراق النوظيفي (، ا2324سعد ، بهاء الندين مسنعد ، وا 

كمُتغيننرين وسننيطين فنني العلاقننة بننين النبننذ فنني مكننان العمننل والأداء الإبننداعي "دراسننة تطبيقيننة 
 . 322-245(،   3)25، مجمة البحوث المالية والتجاريةعمى بعض شركات الأسمنت"، 

الاحتراق النوظيفي لندى (،أثر العدالة التنظيمية في 2324شرف ، نجم عبيدة ، وديوب، ايمن حسن )
مجمنننننة جامعنننننة دمشنننننق لمعمنننننوم الممرضنننننين فننننني الهيئنننننة العامنننننة لمشنننننفى الاسننننند بننننندير النننننزور، 

 . 22-1(،   1) 43،  الاقتصادية والسياسية
(، 2324شننمبي، ولاء نجيننب عبدالحميم،حامننند، حننافظ محمننند فرينند، وشننمبي، احمننند عبنندالفتاح محمننند )

بين العدالة التنظيمية والاحتراق النوظيفي " دراسنة  السعادة الوظيفية كمتغير وسيط في العلاقة
 295-237(،   1)44،  مجمة التجارة والتمويلميدانية عمى مستشفيات جامعة المنوفية"، 
الفكاهننة التنظيميننة فنني ظننل جائحننة كورونننا (، 2022عبنند القننادر، عمنني أحمد،وسننميمان، سننهام نبيننل )

ودورهنننا فننني الحننند منننن الاحتنننراق النننوظيفي لننندى متخصصننني خدمنننة الرعاينننة الطبينننة الحكومينننة 
( ،   1)3، المجمنننة العمميننننة لمدراسنننات والبحننننوث المالينننة والتجاريننننةبمحافظنننة كفنننر الشننننيخ، 

1113-1621. 
ودور  في زيادة العائد عمى الاستثمار (،الاحتفاظ بالمواهب 2317عبدالمنعم،أسماء سعيد إبراهيم )

( ،   4)8، المجمة العممية لمدراسات التجارية والبيئيةفي الموارد البشرية: دراسة ميدانية، 
878 – 937 . 

( ، أثر إدارة المواهب عمى تحسين الأداء الوظيفي : دراسة تطبيقية 2323عبدالهادي، محمد جمال )
(،   4)11،مننة العمميننة لمدراسننات التجاريننة والبيئيننةالمجعمننى شننركة المصننرية للاتصننالات، 

611-657 . 
(، الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بنين القينادة المندمرة 2324عثمان،مرو  السيد مهران )

والصننننمت التنظيمنننني: دراسننننة ميدانيننننة عمننننى مستشننننفيات منظومننننة التننننأمين الصننننحي الشننننامل 
 . 488-426(،   4)25،  ريةمجمة البحوث المالية والتجاببورسعيد، 
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(، العنننلاقننننننة بنين عنندم الأمنان الننوظيفي 2324عشنري، تنامر إبننراهيم السنيد ، و النندريني، سنارة السنيد )
والاحتننراق الننوظيفي: الننننندور الننوسيننننط لمصننراع بننين العمننل والأسننرة " بننالتطبينننننق عمننى المعممننين 

(،   3)25، مجمنننة البحنننوث المالينننة والتجارينننة بالمننندارس الخاصنننة بمحافظنننننة النندقهنمينننننة" ، 
375-419 . 

أثننر العوامننل الديموجرافيننة فنني دراسننة العلاقننة بننين الاسننتقواء فنني (، 6261فننراج، هبننة أحمنند محمنند )
المجمة العممية لمدراسات والبحنوث المالينة أماكن العمل والاحتراق الوظيفي : دراسة تطبيقية ، 

 . 99-57(،   2)2دمياط ،  ، كمية التجارة، جامعةوالتجارية
(،تحميل العلاقة بين الصمت التنظيمي والاحتنراق النوظيفي: دراسنة تطبيقينة 2324لبيب، حسن عيد )

المجمننة العمميننة لمدراسننات والبحننوث الماليننة عمننى العنناممين بقطنناع الخنندمات بمحافظننة الفيننوم، 
 .  227-167(،   1)5، والتجارية

(، دور الرشناقة التنظيمينة فني العلاقنة بنين إدارة المواهنب والأداء 2324محمد، دعاء رمضنان عمني )
 -1(،  3)44، المجمننة العمميننة لمتجننارة والتمويننلالتنظيمنني بشننركات الاتصننالات المصننرية، 

68  
طبيقية (، دور إدارة الموهبة في الحد من الاحتراق الوظيفي: دراسة ت2323مشارقة، عودة الله  بدوي)

 - 337(،  4)9عمنننى مستشنننفى المسنننتقبل، مجمنننة جامعنننة فمسنننطين ل بحننناث والدراسنننات، 
.34. 
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