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في تحقيق التميز التنظيمي لدى وأثرها ممارسات إدارة المواهب واقع هدفت الدراسة إلى التعرف على  :المستخلص

الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية، ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحثان المنهج الوصفي 

،347كأداة لجمع البيانات اللازمة من عينة الدراسة المكونة من ) الاستبانةالتحليلي، كما تم استخدام 
ً
وقد  ( مبحوثا

توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها: وجود درجة متوسطة لممارسات إدارة المواهب لدى الوزارات 

نظيمي بدرجة مرتفعة بلغت %(، ووجود تميز ت64.8الفلسطينية بمحافظات الضفة الغربية وبنسبة مئوية مقدارها )

 لممارسات إدارة المواهب للدرجة الكلية في73.2نسبتها )
ً
تحقيق  %(، وأشارت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير دال إحصائيا

التميز التنظيمي للدرجة الكلية ولجميع أبعاده لدى الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية. وفي ضوء 

في  إليها الدراسة تم تقديم العديد من التوصيات الهادفة إلى تفعيل دور ممارسات إدارة المواهبالنتائج التي توصلت 

 تحقيق التميز التنظيمي.

 إدارة المواهب، التميز التنظيمي، الوزارات الفلسطينية.الكلمات المفتاحية: 

Abstract: The study aimed to recognize the reality of talent management practices and their impact 

on achieving organizational excellence at the Palestinian ministries in West Bank governorates, and to 

recognize talent management practices and the organizational excellence, and to discover the 

relationship between them. To achieve the objectives of the study, the researcher used a descriptive and 

analytical methodologies, where a questionnaire was designed and distributed to a random sample 

consisted of (347) employees at the upper and first administrative levels in the Palestinian ministries at 

West Bank governorates.The study reached many results, where the most important ones are: there was 

a medium degree of practicing talent management dimensions with (64.8%), and there was a high 

degree of organizational excellence with (73.2%). In addition of that, the results of the study indicated 

that There was an important and a statistical effect of talent management practices on achieving the 

organizational excellence for the grand total degree and for (training and developing talents, talent 

retention) dimensions among the Palestinian ministries in West Bank governorates. In light of the 

findings of the study, many recommendations were presented aimed at activating the role of talent 

management practices in achieving organizational excellence. 
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:المقدمة  

تواجه المنظمات والمؤسسات العديد من التحديات في العصر الحديث الذي يشهد تغيرات وتطورات متسارعة في 

فيذ الوزارات الحكومية ذات الأهمية الكبيرة من حيث حيوية خدماتها وكبر حجمها ودورها في تن هامختلف المجالات، ومن

ها السياسات العامة وإدارة شؤون الدولة، وبالتالي أصبحت بحاجة إلى إعادة النظر في أساليبها الإدارية وطرق إدارت

صر ومستجداته. فكان التحدي الأكبر في مدى لمواردها وبخاصة البشرية منها لتتناسب وتتماش ى مع تطورات هذا الع

 عن مدى قدرتها على الاحتفاظ بها في ظل ما يسمى بمفهوم الحرب
ً
 قدرتها على جذب الموارد البشرية الموهوبة، فضلا

 كبي. (Hartmann, et al., 2010) لأجل المواهب
ً
 في وعليه فإن إدارة المواهب تعتبر من أهم الاساليب التي تلعب دورا

ً
را

تحقيق أهداف الوزارات وضمان استمرارها في القيام بأعمالها على أكمل وجه، من خلال الاستغلال الأمثل للموارد 

المتاحة، خاصة وأن مفهوم إدارة المواهب يركز على قياس الفجوة بين الأهداف الإستراتيجية الموضوعة ومستوى 

 الأداء المتحقق، للعمل على تقليصها.

 مي إحدى ضرورات التطوير الإداري التي تضعها الإدارات العاملة في المنظمات بمختلف أنواعها،يُعد التميز التنظي

في ظل سعي المؤسسات إلى تحقيق التميز التنظيمي، فإن امتلاكها للعنصر  بهدف رفع مستوى الأداء العام وتطويره

لموارد المتاحة وتحقيق الأهداف بصورة ستثمار الأمثل لر مصدر قوة داخلية يساعدها على الا البشري الموهوب يعتب

تي فعالة، مما يساهم في المحافظة على بقائها وتطورها وتميزها في مجالات عملها وخدماتها كافة، وتحقيق المكانة ال

تبر تسعى إليها، من خلال قدرتها على تجاوز الأزمات وحل المشكلات ومواجهة التحديات، فالموارد البشرية الموهوبة تع

ة الأهم والمورد الرئيس للمؤسسة بغض النظر عن مدى امتلاكها للمعدات التكنولوجية الحديثة والمشروعات الثرو 

مما يستوجب الضخمة، فتبقى هي أساس تحقيق التقدم والتطور لحصولها على مكانة متميزة بين المؤسسات الأخرى، 

مواكبة مستجدات العصر التميز التنظيمي و  الاهتمام بشكل كبير بممارسات إدارة المواهب، القادرة على تحقيق

  .(Mora, et al, 2017-Calvo؛ 1802)غانم، 

في تحقيق التميز التنظيمي في الوزارات وأثرها ممارسات إدارة المواهب واقع لذا، جاءت هذه الدراسة لمعرفة 

ا موإدارتها بصورة مشرقة، في ظل الفلسطينية التي لديها كثير من الكفاءات البشرية التي يجب أن تعمل على إظهارها 

يتواجد عليه هذا العصر من بنيويات قائمة على المعرفة والمعلومات ورأس المال البشري الذي يقودها إلى التميز 

 التنظيمي.

 :أسئلتهامشكلة الدراسة و 

م يحظ أن هذا المفهوم لعلى الرغم من اهتمام المنظمات في المجتمعات الأجنبية بمفهوم إدارة المواهب وممارساتها، إلا 

 -انفي حدود علم الباحث-بالاهتمام اللازم من قبل مؤسساتنا العربية بشكل عام والفلسطينية على وجه الخصوص

 حيث لا تزال هذه المؤسسات تفتقر إلى فهم حقيقة أهمية الإهتمام بالمواهب وإدارتها، ويتجلى ذلك في ندرة البحوث

م ت دور ممارسات إدارة المواهب في تحقيق التميز التنظيمي وبخاصة في القطاع العاوالدراسات التطبيقية التي تناول

وللوقوف بشكل واضح على مشكلة الدراسة تم إجراء دراسة استطلاعية من خلال  المتمثل في الوزارات الفلسطينية،

ت إلى مجموعة من المؤشرات المقابلات الميدانية مع عدد من مبحوثي الدراسة في الوزارات الفلسطينية، والتي توصل

في الوزارات الفلسطينية لمفهوم إدارة  مسؤولي وصناع القرارانخفاض مستوى وعي وإدراك الأولية تمثلت أهمها في 

 عن المواهب وأهميتها وأبعادها
ً
 ممارسات إدارة المواهب في تحقيق التميز التنظيميتأثير ضعف إدراك ووضوح ، فضلا

 .في محافظات الضفة الغربية على وجه التحديدفي الوزارات الفلسطينية 

 من خلال صياغة 
ً
 الرئيس الآتي:  السؤالوعليه يمكن إظهار مشكلة الدراسة بصورة أكثر وضوحا

اقع ممارسات إدارة المواهب وأثرها  لضفة تحقيق التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية في محافظات ا فيما و

 الغربية ؟
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 الرئيس الأسئلة الفرعية الآتية: السؤالوينبثق عن 

 اقع ممارسات إدارة المواهب في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية؟  ما و

 ما مستوى التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية؟ 

في محافظات تحقيق التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية  فيما مدى تأثير تطبيق ممارسات إدارة المواهب 

 الضفة الغربية؟

 :أهداف الدراسة

في تحقيق التميز التنظيمي أثرها تطبيق ممارسات إدارة المواهب  واقعإلى التعرف على بشكل رئيس تهدف هذه الدراسة 

 في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية. 

 هذا الهدف من خلال تحقيق الأهداف الفرعية الآتية:ويمكن تحقيق 

 واقع ممارسات إدارة المواهب في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية الكشف عن. 

  مستوى التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية علىالتعرف. 

 تطبيق ممارسات إدارة المواهب على التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية في محافظات  الكشف عن أثر

 الضفة الغربية.

  في تفعيل إدارة المواهب وتعزيز أثرها في  توصيات لذوي العلاقة وأصحاب القرار، من شأنها المساهمةتقديم

 تحقيق التميز التنظيمي.

 :همية الدراسةأ

 في حدود  -مستوى البيئة العربية عامة، والبيئة الفلسطينية خاصة على  نادرةالدراسات الد هذه الدراسة من تع

في تحقيق التميز التنظيمي في الوزارات وأثرها ممارسات إدارة المواهب  تناولت واقع التي -علم الباحثان

علمية جديدة قد  الضفة الغربية، لذا فمن المؤمل أن تقدم هذه الدراسة إضافة محافظات الفلسطينية في

 للباحثين والمهتمين في مجال الموارد البشرية بشكل 
ً
تسهم في إثراء المكتبة العربية، بحيث تكون مخرجاتها مرجعا

خاص، وفي مجال الإدارة العامة بشكل عام، وستفتح المجال لبحوث أخرى تتناول الموضوع نفسه ولكن بعناصر 

 مختلفة. 

  ّعماالدراسة محاولة لإثارة موضوع إدارة المواهب وممارساتها بمتغيرات دراسية رئيسة وفرعية مختلفة هذه تعد 

العمل على توضيح تلك المتغيرات التنظيمية المرتبطة بالدراسة، مع محاولة من دراسات سابقة، و نشر في السابق 

 واستخراج العلاقات البينية، إن أمكن.  الكشف عن مدى وجود تفاعل بين تلك المتغيرات، والتي سيتم اختبارها

  إدارة المواهب بأبعادها ممارسات يؤمل أن تفيد هذه الدراسة أصحاب القرار في الوزارات الفلسطينية في استثمار

 .المختلفة، باعتبارها من الممارسات المهمة والحيوية لتحقيق التميز التنظيمي وتنميتها بالطرق المثلى

 

 وخاصة في  وتعزيز أثرها في تحقيق التميز التنظيمي إدارة المواهبممارسات  بتفعيلتتعلق  تقديم توصيات مفيدة

 .بمحافظات الضفة الغربية الوزارات الفلسطينية
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:الإطار النظري والدراسات السابقة  

 :الإطار النظري 

 :مفهوم إدارة المواهب

ية ما زال مفهوم إدارة المواهب من المفاهيم الحديثة غير المنتشرة بين أوساط العديد من المجتمعات، بالرغم من أهم

 من أبعاد هذه
ً
 هذه الإدارة في بناء المنظمات واستمرارها وتقدمها، وقد نجد بعض المنظمات والمؤسسات تمارس جزءا

 اهب. الإدارة دون إدراكها ووعيها لمفهوم إدارة المو 

هب وقد تعددت التعاريف الخاصة بإدارة المواهب بتعدد الباحثين في هذا الموضوع، فقد عرف أحد الباحثين إدارة الموا

ما (، ك22، ص2021"مصطلح مهني يهتم في جذب العاملين المميزين الذين لهم دور في ابراز المنظمة" )العمارات،  بأنها

 ليات والممارسات المصممة لجذب، وتدريب وتطوير، وإدارة الأداء، والتخطيط"نظام متكامل من العم عرفها آخر بأنها

للتعاقب الوظيفي بناء على الموهبة، والاحتفاظ بالمواهب لتلبية احتياجات المنظمة الحالية والمستقبلية لتحقيق 

 للأهداف المرجوة بما يعكس تميّز أداء المنظمة في ضوء متغيرات
ً
، 2019العصر" )أبو زيادة،  البراعة التنظيمية، وفقا

 (. Wilf, 2008, p.74(، فيما عرفها آخر بأنها "عملية جذب واستبقاء رأس المال البشري" )5ص

 وفي ضوء ما جاء أعلاه، يعرف الباحثان 
 
مجموعة من العمليات والممارسات بأنها:  مفهوم إدارة المواهب إجرائيا

ا على تياجات الوزارة من المواهب بناء على خططها الإستراتيجية، وقدرتهالتنظيمية المتكاملة التي تهدف للتعرف إلى اح

جذب المواهب وتدريبهم وتطويرهم، والعمل على إدارة أدائهم والتخطيط للتعاقب الوظيفي لهم، والسعي نحو 

 . بيئاتهابما يتوافق مع  الاحتفاظ بهم، لتشكل قيمة إضافية إلى الوزارة، تساعدها على تحقيق التميز التنظيمي

 :أبعاد إدارة المواهب

التي تم  أبرز وأهم أبعاد إدارة المواهبمراجعة مجموعة من الدراسات السابقة بهدف التعرف إلى قام الباحثان ب

واهب دارة المالتطرق إليها، للبناء عليها في تحديد الأبعاد التي سيتم تناولها في هذه الدراسة، والجدول الآتي يبين أبعاد إ

 التي تناولتها بعض الدراسات السابقة:

 (: أبعاد إدارة المواهب الواردة في عينة من الدراسات السابقة1الجدول )
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(Al Aina and Atan, 2020)    * * * *    

(Younas and Bari, 2020)      *     

(Ananthan, et al., 2019)     * *    * 

(Alam-Khan, et al., 2019)  *   *  *    

(Mahfoozi, et al., 2018) * *  * * *    * 

(Alruwaili, 2018) *   * *  * *  * 

 * * *  * * * *  * (2018)توفيق ،

    * * * *    (2018)الحمداني ،

  *   * * *    (2018)الجدي، 

  *    *  *  * (2018)عباس، 

(O'Brien, 2017)    * *   * *  

(Thunissen and Buttiens, 2017)     *  *  *  

   *  * * *    (2017)الحدراوي، وغناوي،

  * *  * * *  *  (2017)الطبال ،
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 (: أبعاد إدارة المواهب الواردة في عينة من الدراسات السابقة1الجدول )
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   * * * *    * (2017)عبد المنعم ،

(Pila, Schultz & 

Dachapalli,2016) 
   * * * *  *  

    * * * *    (2015)العنقري،

 (17المجموع )
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 (انالمصدر: )من إعداد الباحث

بالنظر إلى الجدول الوارد أعلاه، قام الباحثان بتحديد أبعاد إدارة المواهب في هذه الدراسة باختيار أكثر الأبعاد 

 
ً
 استخداما

ً
في الدراسات السابقة، حيث جاءت هذه الأبعاد كمايلي: )جذب المواهب، تدريب وتطوير المواهب، وتأثيرا

 للمواهب، الاحتفاظ بالمواهب(، والتي يمكن توضيحها كالآتي:إدارة أداء المواهب، تخطيط التعاقب الوظيفي 

 :جذب المواهب

عد عملية جذب المواهب من العمليات الأولية والضرورية لبناء رأس مال بشري يساعد المنظمة في تخطيط وبناء 
ُ
ت

إستراتيجيات التطوير والنمو، وتحدي الظروف الطارئة في ظل تنامي المنافسة المحلية والدولية، إذ إن عملية الجذب 

ل في تلك المنظمة، والتي تتناسب مع قدراتهم وتلبي طموحاتهم بتوفير الظروف المناسبة والمقنعة للمواهب للعم تعنى

(. ويُقصد بجذب المواهب بأنها عملية "جذب الأفراد الموهوبين للعمل في المؤسسة، 679، ص2017)السعيدي، 

ومحاولة اختيار أفضل العناصر المتقدمة للعمل لتوظيفها، وذلك من خلال إجراء اختبارات الفحص والمقابلات 

 بأنه: الطرق (. 15، ص2018ية" )جابر، الشخص
ً
بناء على ما سبق، يعرف الباحثان بُعد جذب المواهب إجرائيا

والآليات التي تتبعها الوزارة بهدف استقطاب الموهوبين وتشجيعهم للعمل لديها بغرض الحصول على أفضل 

 الموهوبين، لبناء مكانة جيدة لها تساهم في تحقيق تميزها التنظيمي. 

 :المواهب وتطويرها تدريب

تعد عملية تدريب المواهب وتطويرها من الأبعاد الهامة في إدارة المواهب، كونها عملية مستمرة في حياة المواهب، حيث 

لا بد من تبني برامج تدريب وتطوير مناسبة للمواهب بعد جذبها للعمل في المنظمة، بهدف التعرف إلى واقع المنظمة 

، وتنمية قدرات ومهارات المواهب وتعزيزها بشكل مستمر وفق احتياجاتها وطموحاتها، وطبيعة أنشطتها وبرامجها

 لوصولها إلى مناصب قيادية حيوية في المنظمة. 
ً
ويُعرّف التدريب بأنه "ذلك النشاط الذي تقوم به الإدارة تمهيدا

رات، والمهارات، والاتجاهات، بقصد تنمية الأفراد وتطويرهم في جوانب عدة، تتمثل في كل من: المعلومات، والقد

(. وبناء على ما تقدم، فقد عرف الباحثان بُعد تدريب 46، ص2016والسلوك، والأداء الوظيفي" )المغربي، ومحمود، 

 بأنه: الجهود المخططة الهادفة لتنمية قدرات ومعارف ومهارات الموهوبين العاملين بالوزارة 
ً
المواهب وتطويرها إجرائيا

وياتهم وتخصصاتهم بناءً على تحديد الاحتياجات التدريبية لهم، وذلك بما يعظم من فاعلية أدائهم على اختلاف مست

 الوظيفي.

 :إدارة أداء المواهب

 للمؤسسة من خلال تحسين أداء العاملين وتطوير إ
ً
 مستمرا

ً
ن إدارة الأداء عملية إستراتيجية متكاملة تهيئ نجاحا

(. ويقصد بإدارة أداء الموظف بأنها "درجة بلوغ الفرد أو فريق العمل 131، ص2011فرص ونوعية إسهامهم )أحمد، 

عرّف إدارة أداء المواهب بأنها 26، ص2014ن، أو المنظمة للأهداف المخططة بكفاءة وفعالية" )نور الدي
ُ
(. في حين ت

"أحد ممارسات إدارة المواهب، وتشمل ممارسات يومية عدة أو على مدار السنة، كالتقييم المستمر، والتدريب 
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 بالتوجيه المباشر، والتغذية الراجعة، التي تساعد الموظفين الموهوبين على فهم طبيعة أدائهم وجودته، وتحديد ما

(. وقد عرفها الباحثان Tymon, et al., 2010يتعين عليهم القيام به لتحسين مستواهم وتحفيزهم للقيام بذلك" )

 بأنها: ممارسات تسيير أعمال الموظفين الموهوبين بكفاءة وفاعلية لتكون نشاطات ونواتج أدائهم الوظيفي 
ً
إجرائيا

 ميز التنظيمي.تتلاءم مع أهداف الوزارة وتنسجم معها، بما يحقق الت

 :بالتخطيط للتعاقب الوظيفي للمواه

بذل لضمان 
ُ
يمكن تعريف التخطيط للتعاقب الوظيفي للمواهب على أنه: "تلك الجهود الهادفة والمنظمة التي ت

استمرارية القيادات، والاحتفاظ بهم، وتطوير المعرفة ورأس المال الفكري للمستقبل، مما يعطي الفرصة الحقيقية 

 ,Alsakarneh, and Hongظائف الأساسية بالموظفين الموهوبين للقيام بهذه الوظائف على أكمل وجه" )لشغل الو 

(. كما يتمثل التخطيط للتعاقب الوظيفي للموهبة في تجهيز مجموعة من الموظفين المتميزين لاستلام المناصب 2015

فيتم تحضير تلك المجموعة من خلال تعريفها على الإدارية والإشرافية والتنفيذية ضمن الإدارتين العليا والوسطى، 

آليات العمل المتكاملة والمتشابكة في المنظمة، مما يوفر الدراية والمعرفة الكافية لإدارة العمل بكفاءة واحترافية عالية 

(Harttig, et al., 2010بأنه 
ً
هود الج :(. وفي ضوء ما سبق، يعرف الباحثان التخطيط للتعاقب الوظيفي إجرائيا

والممارسات التي تقوم بها الوزارة لضمان استمرارية شغل المناصب القيادية العليا بالكوادر البشرية الموهوبة ذات 

القدرة والكفاءة، وذلك بهدف التنبؤ بالاحتياجات التنظيمية من المواهب القادرة على تأدية مهمات تلك المناصب على 

 أكمل وجه في المستقبل. 

 :هبالاحتفاظ بالموا

يقصد بمبدأ الاحتفاظ بالمواهب "قدرة المؤسسة على تحقيق مبدأ تحديد الوظيفة المناسبة للمواهب، والكشف عن 

ديم قدراتهم الكامنة وإبداعاتهم المهنية، وقدرتهم على الابتكار، بما يضمن استمرار الشخص الموهوب في العمل، مع تق

شبع رغبات وط
ُ
(. ويعرف 12، ص2013موحات الموهوبين" )عبد العال، وعبد العال، الدعم والحوافز المناسبة والتي ت

 بأنه: الآليات التي تركز بشكل إستراتيجي على إبقاء الموهوبين داخ
ً
رة ل الوزااالباحثان بُعد الاحتفاظ بالمواهب إجرائيا

 قديم الدعم لهم لتحقيقأطول فترة ممكنة من خلال تلبية احتياجاتهم وتوقعاتهم ومكافأتهم على أدائهم المتميز، وت

  رضاهم واستقرارهم الوظيفي واستمرارهم في العمل.

 :مفهوم التميز التنظيمي
تعددت تعريفات التميز التنظيمي وذلك حسب اهتمام الباحثين والمنظرين في علوم الإدارة، ومجالات اختصاصهم، 

عبر التفوق في أدائها في حل مشكلاتها، مع فمنهم من عرّفه بأنه: "قدرة المؤسسات على المساهمة بشكل إستراتيجي 

ميّزها عن باقي المنظمات" )الطعاني، 
ُ
( 100-99، ص2018(. أما )غانم، 203، ص2011تحقيق أهدافها بصورة فعّالة ت

 فقد عرفت مفهوم التميز التنظيمي بأنه "الممارسات والجهود المتميزة في المؤسسة، وتحقيق نتائج ذات تميز لكل من

ن والعملاء والموظفين والمجتمع، وهو حالة من الإبداع الإداري والتفوق التنظيمي لتحقيق مستويات غير المساهمي

 املين".عادية من الأداء في المؤسسة، وإنجازات تتفوق على المستويات السابقة من الإنجاز والأداء، وترقى إلى إرضاء الع

 بأنه: قدرة الوزارات الفلسطينية المختارة في الدراسة عوبناء على ما سبق يمكن تعريف التميز التنظيمي إجرائ
ً
لى يا

 لتحقيق أهدافها بصورة فعالة، وذلك من خلال تميزه
ً
ا الإبداع والتفوق التنظيمي وتحقيق مستويات أداء عالية، وصولا

 على عاتقها.في إستراتيجيتها، وقيادتها ومرؤوسيها، وانعكاس ذلك على تحقيق التميز في تقديم الخدمة الملقاة 

 :التنظيميأبعاد التميز 

التي تم  أبرز وأهم أبعاد التميز التنظيميمجموعة من الدراسات السابقة بهدف التعرف إلى اجعة ر قام الباحثان بم

تميز التطرق إليها، للبناء عليها في تحديد الأبعاد التي سيتم تناولها في هذه الدراسة، والجدول الآتي يبين أبعاد ال

 .التنظيمي التي تناولتها بعض الدراسات السابقة
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 (: أبعاد التميز التنظيمي الواردة في عينة من الدراسات السابقة2الجدول )
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(Alsarayra and Alsarayra, 2021) *   *      

(Alhmoudi, et al., 2019) *    *     

     * * *   (2018)أبو لبدة ، 

      *    (2018)حجازي، وطنبور، 

     * *    (2018)العتيبي، والقرش ي، 

       *   (2018)غانم، 

       *  * (2018)اللوح، وأبو حجير، 

(Al-Hila, 2017)    * * *    

(Raharjo and Erikson, 2017) *  * *      

 *  *   * *  * (2017)درادكة، 

  *   * *   * (2017)الصالح، وآخرون، 

     *   *  (2017)فيصل، 

     *   * * (2017)لوز، 

     *  * *  (2016)أبو سعدة، 

 *  *  * * *  * (2017)سلمان، 

  *    * *  * (2016)الكاروري، 

(Gunaraja, et al., 2015)   * *   *   

 *  *       (2015)الأيوبي، 

 *  *   * *  * (2015)بوسالم، 

   *  *     (2015)حداد، وجودة، 

   *  * * *   (2014)البحيص ي، 

(Lavoie, 2014)   * *  * *  * 

     * * * * * (2014)النجار، 

 *  *   * *  * (2013)قواسمة، وآخرون، 
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 (انمن إعداد الباحث)المصدر: 

بالنظر إلى الجدول الوارد أعلاه، قام الباحثان بتحديد أبعاد التميز التنظيمي في هذه الدراسة باختيار أكثر الأبعاد 

 
ً
  استخداما

ً
الإستراتيجية، تميز القيادة، تميز )تميز في الدراسات السابقة، حيث جاءت هذه الأبعاد كمايلي:  وتأثيرا

 المرؤوسين، تميز تقديم الخدمة(، والتي يمكن توضيحها كالآتي:

 :تميز الإستراتيجية

يركز بُعد تميز الإستراتيجية على أن تكون مجموعة الأهداف الموضوعة قابلة للتحقيق وضمن إمكانات المؤسسة 

المتوافرة، وبما يحقق التطور والنمو والاستمرار، مع تبنّي مبدأ التحسين والتطوير المستمرين لموارد المؤسسة، وضرورة 

، 2017من رضا العاملين والمستفيدين على السواء )سليمان، مراجعة سياساتها، والاهتمام بتحقيق درجة مرتفعة 

(. ويُعرّف تميز الإستراتيجية بأنه "التوجه نحو تبني خطط التطوير الإستراتيجية في المؤسسة، وتحقيق 368ص

تيجية (. وقد عرف الباحثان بُعد تميز الإسترا2012التنسيق والتكامل الإستراتيجي في كل أجزائها" )الحواجرة، وشلاش، 
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 بأنه: مدى احتواء الخطط الإستراتيجية المرسومة لأهداف ترقى بالعمل لتحقيق التميز التنظيمي ضمن 
ً
إجرائيا

 إمكانات الوزارة المتاحة. 

 :تميز القيادة

لى إتلعب القيادة الدور الفاعل في تحقيق التميز التنظيمي، إذ يبرز دور القائد في مدى تأثيره في الموظفين للوصول 

 تميز في الأداء، وذلك من خلال العمل على تنمية قدرات الموظفين وتشجيعهم نحو الإبداع والابتكار. ويُعبّر عنال

 القيادة بأنها "مجموعة من الإستراتيجيات للمهارات والسلوكات التي يتبناها القادة العاملون في المؤسسة من أجل

(. وبناء على ذلك، يمكننا تعريف بُعد 214، ص2013وآخرون، تحقيق الأهداف الموضوعة بكفاءة وفاعلية" )الخرشة، 

تنمية  تميّز القيادة بأنه: عبارة عن مدى تأثير القائد في موظفيه في سبيل تحقيق التميز في الأداء من خلال العمل على

اف المرسومة قدرات العاملين وتشجيعهم نحو الإبداع والابتكار، وتفعيل علاقات عمل جاذبة تساهم في تحقيق الأهد

 بكفاءة وفاعلية وبما يحقق التميز التنظيمي المطلوب. 

 :تميز المرؤوسين

تنبع أهمية الموارد البشرية في المؤسسات بدرجة كبيرة كونهم العنصر الفاعل والمطبق للأهداف والخطط 

درجة من الفعالية  الإستراتيجية الموضوعة. ويقصد بتميز المرؤوسين قدرتهم على أداء الأعمال والأنشطة بأقص ى

( مفهوم تميز المرؤوسين بأنه "قدرة الفرد 31، ص2018(. كما وأوضحت )غانم، 118، ص2017والكفاءة )العمري، 

على إنجاز نتائج غير مسبوقة يتفوق بها على نفسه وعلى الآخرين، وأن يتحاش ى قدر الإمكان التعرض للخطأ أو 

وتحديد الأهداف والتخطيط السليم والتنفيذ السليم والتقويم  الانحراف من خلال الاعتماد على وضوح الرؤية

 بأنه: قدرة الموظفين على أداء الأعمال والأنشطة المو 
ً
هم في كلة إليالمستمر". ويعرف الباحثان بُعد تميز المرؤوسين إجرائيا

وفير ر في العمل، بناء على تالوزارة بأقص ى درجة من الفعالية والكفاءة للوصول إلى درجة متميزة من الإبداع والابتكا

 الدعم والمساندة والحوافز لهم من قبل مسؤوليهم.   

 :تميز تقديم الخدمة

يسعى القائمون على تقديم الخدمات إلى تحقيق أعلى درجة من الرضا لدى المستفيدين من تلك الخدمات، ولتحقيق 

ر لمعروضة، والبدائل المتاحة لديهم. وتبرز عناصذلك يجب أن تتسم تلك الخدمات المقدمة بالتميز عن باقي الخدمات ا

كي، تميز الخدمة في كل من عدم القابلية للتقليد، قدرة المستفيد على دفع قيمة الخدمة، ووضوح المنفعة المتحققة )تر 

(. كما تعرّف بأنها "تقديم قيمة مضافة مدركة للخدمات على أن تكون أكبر من خدمات 4-3، ص2017ونسيم، 

 إلى المنتجين الآخرين" )مرغادي، وبووشمة،  المنافسين
ً
، 2018وذلك من خلال تقديم خدمات أفضل نوعية قياسا

 57ص
ً
بأنه: سعي الوزارات نحو تقديم أفضل مستويات الخدمة  (. وقد عرف الباحثان بُعد تميز تقديم الخدمة إجرائيا

 لرضا لديهم. للمراجعين وإشباع حاجاتهم ورغباتهم، لتحقيق أعلى درجة ممكنة من ا

 الدراسات السابقة

قام الباحثان بمراجعة العديد من الكتب والمجلات العلمية بمختلف الطرق والوسائل المتاحة، للوصول إلى دراسات 

 لمجموعة من الدراسات السابقة العربية والأجنب
ً
ية علمية أو ميدانية لها علاقة بموضوع دراستهما، وفيما يأتي عرضا

و الباحثان وتناولت موضوع الدراسة ومتغيراتها، ولبيان ذلك تم تقسيم الدراسات السابقة على النحالتي توصل إليها 

 :الآتي

 :التي اهتمت بدراسة إدارة المواهب الدراساتمحور 

دراسة بهدف البحث في مدى تأثير ممارسات إدارة المواهب على متغير الاحتفاظ  (Younas, and Bari, 2020)أجرى 

(، ولتقوية العلاقة بين هذه الممارسات والمواهب للبقاء في العمل داخل Yبالمواهب من الموظفين القدامى والمصنفين )

 المنظمة لأكبر مدة ممكنة مع توسيط متغير تطوير وتحسين الأداء، وأظهرت النتائج و 
ً
جود أثر إيجابي ودال إحصائيا

 لممارسات إدارة المواهب في تحقيق مبدأ الاحتفاظ بالمواهب.
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دراسة بهدف تحليل التطورات الحاصلة في إدارة المواهب لدى المدراء  (Ananthan, et al., 2019)كذلك أجرى 

 عن العاملين في القطاع العام الماليزي، وأظهرت النتائج أن هناك هروب للموهوبين 
ً
الماليزيين من القطاع العام، فضلا

  عدم القدرة على جذب المواهب ما أدى إلى ضعف الإبداع والابتكار في الوزارات والمؤسسات العامة الماليزية.

دراسة للكشف عن علاقة الأنماط القيادية بإدارة المواهب في وزارة الداخلية والأمن الوطني  (2019)قنيطة،  وأجرى 

الفلسطيني في المحافظات الجنوبية. وأظهرت النتائج وجود درجة متوسطة للأنماط القيادية ولجميع أبعادها، ووجود 

 
ً
وبدرجة متوسطة لأبعاد الأنماط القيادية درجة متوسطة لإدارة المواهب ولجميع أبعادها، ووجود أثر دال إحصائيا

 على إدارة المواهب.

دراسة للكشف عن مستوى التمييز بين المواهب الفطرية والمكتسبة لدى العاملين،  (Alruwaili, 2018) كما أجرى 

لمنظمات والتعرف على أفضل الممارسات في إدارة المواهب والممكن استخدامها لدى إدارة الموارد البشرية في عدد من ا

)حكومية/خاصة( القائمة في منطقة الجوف السعودية، وتوصلت الدراسة إلى وجود درجة مرتفعة من اهتمام إدارة 

الموارد البشرية بجذب الموظفين الموهوبين، ومن أصحاب الخبرات العملية المتنوعة، كما بيّنت النتائج أن من أكثر 

، مراقبة أداء المنظمة، تحفيز الموظفين، تطوير وتنمية الموهوبين، الممارسات المطبقة في إدارة المواهب )التدريب

 توظيف وجذب الموظفين الموهوبين من بين خريجي الجامعات(.

دراسة للبحث في العلاقة بين ممارسات إدارة المواهب البشرية ومستوى أداء العاملين في  (2017)الطبال، وأجرى 

 لممارسات إدارة المواهب على أداء 
ً
الجامعات الحكومية السعودية، وأظهرت النتائج وجود أثر إيجابي دال إحصائيا

 كالآت
ً
ي "تطوير المسار الوظيفي، إدارة الأداء، العاملين في الجامعات الحكومية السعودية، وقد جاء ترتيبها تنازليا

 تمكين المواهب، الاحتفاظ بالمواهب، جذب المواهب". 

والتي هدفت الى الكشف عن أثر إدارة المواهب على الأداء الوظيفي في المنظمات  (2017دراسة )العلي، واتفقت معها 

إدارة المواهب، ووجود درجة مرتفعة للأداء الحكومية السعودية، وأظهرت النتائج وجود درجة مرتفعة لتبني أبعاد 

 لجميع أبعاد إدارة المواهب على 
ً
الوظيفي لدى العاملين في المنظمات الحكومية السعودية، ووجود أثر دال إحصائيا

 جميع أبعاد الأداء الوظيفي.

 :الدراسات التي اهتمت بدراسة التميز التنظيمي 

دراسة بهدف قياس مدى تأثير إدارة الأداء على تحقيق التميز  (Alsarayrah, and Alsarayrah, 2021)أجريا 

التنظيمي في المؤسسات التعليمية في الأردن، وكيفية دعمها وتطويرها، وأظهرت النتائج وجود درجة مرتفعة لأبعاد 

داء على تحقيق إدارة الأداء، ووجود درجة مرتفعة لأبعاد التميز التنظيمي، ووجود أثر إيجابي وهام لأبعاد إدارة الأ 

 التميز التنظيمي للدرجة الكلية ولجميع أبعاده.

فقد أجريا دراسة للكشف عن دور الإبداع الإداري في التميز التنظيمي للوزارات  (2018)حجازي، وطنبور، أما 

 للإبداع الإداري على التمي
ً
  ز التنظيمي.الفلسطينية في المحافظات الشمالية، وأظهرت النتائج وجود تأثير دال إحصائيا

دراسة للكشف عن الفروق بين المؤسسات العامة والخاصة  (Raharjo, and Erikson, 2017)كذلك أجريا 

السويدية في مسارات نماذج التميز التنظيمي، وتحديد المحركات الرئيسة لأداء الأعمال ورضا العملاء، وأظهرت 

 ت الخاصة ودرجة متوسطة لدى المؤسسات العامة.النتائج وجود درجة مرتفعة للتميز التنظيمي لدى المؤسسا

دراسة بهدف التعرف على مستوى التمكين الإداري والتميز التنظيمي لدى القيادات  (2017)درادكة، وأجرى 

الأكاديمية بجامعة الطائف السعودية، وأظهرت النتائج وجود درجة متوسطة لممارسة القيادات الأكاديمية للتمكين 

 التنظيمي.  الإداري والتميز
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وية دراسة للتعرف على دور التمكين الإداري في التميز التنظيمي، وذلك في المديرية الجه (2015)بوسالم، كما أجرى 

للإنتاج لشركة سوناطراك البترولية )حاس ي الرمل( في الجزائر، وأظهرت النتائج وجود درجة متوسطة للتمكين 

 الإداري، ووجود درجة متوسطة لأبعاد التميز التنظيمي.

  جرى دراسة للكشف عن أبرز العوامل التي تحقق التميز التنظيمي في القطاع العام فقد أ (Lavoie, 2014)أما 

اتي الخدماتي الكندي، وخلصت الدراسة إلى أن أبعاد التميز التنظيمي المفضل الاعتماد عليها في القطاع العام الخدم

ة لهيكل التنظيمي، الموارد الماديالكندي يجب أن تتضمن كلا من )القيادة، الثقافة التنظيمية، تميز المرؤوسين، ا

 والبشرية، والتميز المعرفي(. 

كل وبناء على ما تقدم، نجد أن الدراسات السابقة سواء في البئية العربية أم الأجنبية تناولت متغيرات الدراسة بش

ية ما تزال مختلف عن الدراسة الحالية، ولم تتناول بعض أبعاد هذه الدراسة، مما يشير إلى أن الدراسة الحال

ق، محدودة على مستوى البيئة الأجنية والعربية، وأما في البيئة الفلسطينية فهي تكاد تكون غير موجودة على الإطلا 

 المستويين النظري والعملي. لذا من المؤمل أن تقدم إضافة جديدة ومفيدة على 

 :أنموذج الدراسة

 مع الهدف العام للدراسة، فقد تم توضيح مخطط 
ً
لعلاقات التأثير بين كل من المتغير المستقل )ممارسات انسجاما

 إدارة المواهب( والمتغير التابع وهو )أبعاد التميز التنظيمي(، كما في الشكل الآتي:

 
 
 
 

 

 

 (ان(: أنموذج الدراسة )إعداد الباحث1شكل رقم )

 

 

 :فرضيات الدراسة

 من مشكلة الدراسة وأهدافها، 
ً
 على المتغيرات والأبعاد الواردة في أنموذج الدراسة، تمت صياغانطلاقا

ً
ة عدد واعتمادا

 من الفرضيات بهدف التحقق من صحتها، وهي على النحو الآتي:

( لممارسات إدارة المواهب على تحقيق α≤0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) الفرضية الرئيسة:

 الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية. التميز التنظيمي في الوزارات

 

 

 

 جذب المواهب

 تدريب وتطوير المواهب

 الاحتفاظ بالمواهب

 المتغير المستقل

 إدارة المواهب

 إدارة أداء المواهب

التعاقب تخطيط 

 الوظيفي للمواهب

 علاقة التأثير

 تميز تقديم الخدمة

 تميز المرؤوسين

 تميز القيادة

 تميز الإستراتيجية

 المتغير التابع 
 التميز التنظيمي
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 وينبثق عن الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية الآتية:

( لأبعاد إدارة المواهب على تحقيق α≤0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوى ): الفرضية الفرعية الأولى

 بُعد تميز الاستراتيجية كأحد أبعاد التميز التنظيمي.

( لأبعاد إدارة المواهب على تحقيق α≤0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى ): الفرعية الثانيةالفرضية 

 بُعد تميز القيادة كأحد أبعاد التميز التنظيمي.

( لأبعاد إدارة المواهب على تحقيق α≤0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) :الفرضية الفرعية الثالثة

 ميز المرؤوسين كأحد أبعاد التميز التنظيمي.بُعد ت

( لأبعاد إدارة المواهب على تحقيق α≤0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) الفرضية الفرعية الرابعة:

 بُعد تميز تقديم الخدمة كأحد أبعاد التميز التنظيمي.

 :منهجية الدراسة

اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لملاءمته لطبيعة الدراسة وأهدافها وأسئلتها، والذي يعتمد على 

وصف الظاهرة وتفسيرها، وتوضيح العلاقات بين متغيرات الدراسة؛ من أجل الوصول إلى وصف هادف ومنظم 

 (. 177، ص2012)العساف، 

 :مجتمع وعينة الدراسة

من العاملين في الوظائف الإشرافية ضمن الفئتين العليا والأولى في الوزارات الفلسطينية في  الدراسةمجتمع يتكون 

محافظات الضفة الغربية كمجتمع للدراسة والممثلين بـ )وكيل، وكيل مساعد، مدير عام، نائب مدير عام، مدير 

 لما لهذه الوظائف من أهمية ودور كبيرين في 
ً
المشاركة بعملية رسم السياسات ووضع دائرة(، وذلك استنادا

الاستراتيجيات وصنع القرارات، فهي الأقدر على تحديد مستوى الممارسات الإدارية، بحكم إطلاعها ومشاركتها الفعلية 

( وزارة قائمة في محافظات الضفة الغربية في دولة 22في تلك العملية بشكل عام. ويبلغ عدد الوزارات الفلسطينية )

 ومبحوثة في عام 1636(، وإن عدد أفراد مجتمع الدراسة بلغ )2020لس الوزراء الفلسطيني، فلسطين )مج
ً
( مبحوثا

 .(2020م )ديوان الموظفين العام، 2020

، فقد تم اختيارها من خلال استخدام أسلوب العينة العشوائية الطبقية النسبية لكل وزارة من أما عينة الدراسة 

 إلى جدول تحديد حجم العينة وفق كتاب أوما ساكاران في 322العينة )الوزارات، حيث بلغ حجم 
ً
 استنادا

ً
( موظفا

% من أفراد مجتمع 21(، حيث قدرت العينة بنسبة Sakaran, 2003عمليات المعاينة للدراسات المسحية بشكل عام )

مد لزيادة عدد الاستبانات الموزعة ( استبانة بطريقتين )إلكترونية وورقية(، وع400الدراسة، وقد قام الباحث بتوزيع )

 لضعف الاستجابة المتوقعة في ظل الإجراءات المتبعة للحد من انتشار جائحة كورونا، وقد بلغ عدد المستجيبين 
ً
نظرا

 ومبحوثة وبواقع )350)
ً
وتم التأكد من الإجابة على فقرات استبانة إلكترونية(،  140استبانات ورقية، و 210( مبحوثا

 الورقية وكذلك الإلكترونية.  الاستبانةسة جميعها في أداة الدرا

https://docs.google.com/forms/d/10IhCJth0RVM1Ip- )انظر الرابط:

UD7MyQ/edit?no_redirect=true&pli=1SATH6DSYQjPAkc43ZFy2AN.) 

( 347( استبانات لعدم صلاحيتها للتحليل الإحصائي، فأصبح عدد الاستبانات الصالحة للتحليل )3كما وتم استبعاد )

 %.87استبانة، حيث بلغت نسبة الاسترداد نحو 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/10IhCJth0RVM1Ip-SATH6DSYQjPAkc43ZFy2ANUD7MyQ/edit?no_redirect=true&pli=1
https://docs.google.com/forms/d/10IhCJth0RVM1Ip-SATH6DSYQjPAkc43ZFy2ANUD7MyQ/edit?no_redirect=true&pli=1
https://docs.google.com/forms/d/10IhCJth0RVM1Ip-SATH6DSYQjPAkc43ZFy2ANUD7MyQ/edit?no_redirect=true&pli=1
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 والجدول الآتي يبين حجم أفراد مجتمع الدراسة الكلي المستهدف وحجم العينة:

 أعداد الموظفين في الفئتين العليا والأولى في الوزارات الفلسطينية(: 3جدول )ال

 في محافظات الضفة الغربية وحجم عينة الدراسة 

 الوزارة
مدير 

 عام 

نائب مدير 

 عام

مدير 

 دائرة

وكيل 

 مساعد
 وكيل

حجم مجتمع 

 الدراسة

حجم عينة 

 الدراسة

 13 65 - - 60 1 4 وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات

 13 65 1 - 58 4 2 وزارة الأشغال والإسكان

 5 26 1 - 24 - 1 وزارة الاعلام

 17 88 - 2 83 - 3 وزارة الاقتصاد الوطني

 16 84 1 - 74 1 8 وزارة الاوقاف والشؤون الدينية

 15 75 1 - 62 - 12 وزارة التربية والتعليم

 7 31 - - 30 1 - وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 12 60 1 1 49 3 6 وزارة التنمية الاجتماعية

 10 50 1 2 40 2 5 وزارة الثقافة

 16 80 - 1 65 - 14 وزارة الحكم المحلي

 32 165 - 7 142 6 10 وزارة الداخلية

 0 0 - - - - - وزارة الدولة لشؤون الريادة والتمكين

 28 143 1 2 126 3 11 وزارة الزراعة

 11 54 - - 47 1 6 السياحة والآثاروزارة 

 10 49 1 - 45 - 3 وزارة الشؤون الخارجية

 31 157 - - 151 1 5 وزارة الصحة

 5 27 1 1 21 - 4 وزارة العدل

 14 71 1 2 64 - 4 وزارة العمل

 40 206 1 - 190 2 13 وزارة المالية

 22 113 1 4 100 1 7 وزارة النقل والمواصلات

 2 11 - - 11 - - القدسوزارة شؤون 

 3 16 1 - 12 - 3 وزارة شؤون المرأة

 322 1636 12 22 1455 26 121 المجموع

 فلسطين. -(، بيانات غير منشورة، رام الله 2020المصدر: ديوان الموظفين العام )

 :أساليب جمع البيانات

 :المصادر الثانوية والأولية
: تم الرجوع لمجموعة من الكتب والدراسات السابقة والمقالات المنشورة في المجلات المحكمة المصادر الثانوية

 المواقع الإلكترونية الرسمية بهدف إعداد مادة الإطار النظري للدراسة.والدوريات وعدد من 

 

لى عمن ثلاثة أجزاء  الاستبانة: تم تصميم استبانة كأداة لاستقصاء آراء عينة الدراسة، وقد تكونت المصادر الأولية

 النحو الآتي:

ل : ويتضمن المتغيرات الديموغرافية لمجتمع الدراسة والتي شملت: )اسم الوزارة، الجنس، العمر، المؤهالجزء الأول 

 العلمي، المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخبرة(.

عدة في  الجزء الثاني:
ُ
؛ الجدي، Ananthan, et al., 2019دراسة كل من )إدارة المواهب: تمت الاستعانة بالاستبانات الم

( وذلك بهدف تصميم استبانة لقياس أبعاد إدارة المواهب، مع 2015؛ الجراح، وأبو دولة،  ,2018Alruwaili؛ 2018

( فقرة، بحيث وزعت على خمسة أبعاد 32إجراء تعديلات تتناسب وطبيعة الدراسة الحالية، وتكون الجزء من )

إدارة أداء  ،( 13-7تدريب وتطوير المواهب الفقرات ) ،( 6-1وهي: جذب المواهب الفقرات ) ، لة(مستق)كمتغيرات 
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الاحتفاظ بالمواهب الفقرات  ،( 25-20تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب الفقرات ) ،( 19-14المواهب الفقرات )

(26-32.) 

 

؛ أبو لبدة، Alhmoudi, et al., 2019كل من دراسة ) التميز التنظيمي: تمت الاستعانة باستبانات الجزء الثالث:

وذلك بهدف تصميم استبانة تقيس أبعاد  ، (2016، سعدة؛ أبو 2017؛ درادكة، 2018والقرش ي،  ،؛ العتيبي2018

( فقرة بحيث وزعت على 24التميز التنظيمي، مع إجراء تعديلات تتناسب وطبيعة الدراسة الحالية، وتكون الجزء من )

تميز  ،( 12-7تميز القيادة الفقرات ) ،( 6-1وهي: تميز الاستراتيجية الفقرات ) ،تابعة( أربعة أبعاد )كمتغيرات 

اعتمدت الدراسة مقياس ليكرت الخماس ي  (. وقد24-19تميز تقديم الخدمة الفقرات ) ،( 18-13لفقرات )المرؤوسين ا

Likert Scale ( درجات وغير موافق بشدة درجة 5لأبعاد الدراسة كافة، والذي تراوح ما بين موافق بشدة بالقيمة )

 (.1واحدة )

 :صدق أداة الدراسة وثباتها

من ذوي ( 12بلغ عددهم )الأولية على مجموعة من الأكاديميين  الاستبانةلإثبات صدق أداة الدراسة، تم عرض 

على عينة  الاستبانةوكذلك تم عرض  الاختصاص في هذا المجال وممن يعملون في الجامعات الفلسطينية والعربية،

والذين اقترحوا تعديل بعض الفقرات  فيما بعد(،(مبحوثين من أفراد العينة )تم استبعادهم 10اختبارية قوامها )

 واستبدال بعض منها.

 :ثبات الأداة

، وذلك " Reliability Analysis"تم إجراء اختبار لدرجة مدى ثبات الأداء وللتأكد من ثبات أداة الدراسة 

إيجاد معامل ، بالإضافة إلى " لمتغيرات الدراسة Cronbachs-Alphaبحساب قيمة معامل كرونباخ ألفا " 

 ( يوضح هذه النتائج.4الصدق، والجدول )

 (: قيمة معامل كرونباخ ألفا ومعامل الصدق لمتغيرات الدراسة.4جدول )ال

 معامل الصدق قيمة معامل كرونباخ ألفا المحاور 

 %99.0 %98 المتغير المستقل )ممارسات إدارة المواهب(

 %98.7 %97.4 المتغير التابع )التميز التنظيمي(

 %99.3 %98.6 كافة المتغيرات )الأداة ككل( مجتمعة

%( على 99.3%، 98.6(، أن قيم معاملات الثبات والصدق لفقرات الأداة كافة بلغت )4أظهرت النتائج في الجدول )

على وجود %( لمثل هذا النوع من الأبحاث والدراسات، ما يؤكد 70التوالي وهي نسبة أعلى من الحد الأدنى المقبول وهو )

صدق وثبات عاليين لفقرات أداة الدراسة وأبعادها جميعها، وبذلك تم قبول الفقرات والأبعاد جميعها كأداة 

 لملاءمتها لشروط التحليل الإحصائي.
ً
 لاستقصاء آراء العينة نظرا

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة
تمت معالجة البيانات باستخدام برنامج الرزم الإحصائية  فرضياتها، صحة أهداف الدراسة واختبار من أجل تحقيق

 "، وذلك على النحو الآتي:SPSSللعلوم الإجتماعية " 

  الدراسة، مجتمع خصائص لوصف وذلك Descriptive Statistics الوصفي الإحصاء أساليب
ً
 على التكرارات، اعتمادا

 أهميتها النسبية. حسب وترتيبها الدراسة، متغيرات لوصف الأهمية ونسب والانحراف المعياري، الحسابي، والوسط

  إلى الاستبانةب الخاصة الأسئلة عن الدراسة عينة مبحوثي إجابات تصنيف تم فقد المنطلق، هذا ومن
ً
 فئات وفقا

 كما محاور الدراسة في الخماس ي المستخدم ليكرت مقياس حسب للإجابة، النسبية والأهمية الحسابية للمتوسطات

 .يأتي
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 المستويات للبديل(/ عدد الأدنى الحد – للبديل الأعلى الحد(الفئة =  طول 

( =5-1/)5=4/5=0.8 

رقم  الجدول  ويبين الصحيح، الواحد وهي الخماس ي ليكرت مقياس في قيمة أقل إلى القيمة هذه إضافة تمت ذلك وبعد

 الآتي: الفرض ي التوزيع وفق الوصفية النتائج قياس مستويات أو ( درجات5)

 (: تصحيح المقياس بناء على المتوسطات الحسابية والفئات والنسب المئوية5جدول )ال

افقة الأهمية النسبية الوسط الحسابي  درجة المو

  %36% إلى أقل من 20.0من  1.8إلى أقل من  1
ً
 منخفضة جدا

 منخفضة %52.0% إلى أقل من 36.0من  2.60إلى أقل من  1.80من 

 متوسطة %68.0% إلى أقل من 52.0من  3.40إلى أقل من  2.60من 

 عالية %84.0% إلى أقل من 68.0من  4.20إلى أقل من  3.40من 

  %100.0% إلى 84.0من  5.0إلى  4.20من 
ً
 عالية جدا

   

  اختبار معامل كرونباخ ألفاReliabilit Analysis – Cronbachs Alpha  لإيجاد درجة الاتساق الداخلي وذلك

 لتحديد معامل ثبات الأداة المستخدمة ومعامل الصدق في قياس أبعاد متغيرات الدراسة.

  اختبارt-test ( للعينة الواحدةOne Sample t-test للتأكد من دلالة المتوسطات الحسابية لأبعاد أداة الدر ).اسة 

 ( تحليل الانحدار المتعددMultiple Regression Analysis لاختبار صلاحية نموذج الدراسة، ولقياس تأثير دور ) 

 ممارسات إدارة المواهب في تحقيق التميز التنظيمي.

  اختبار معامل تضخم التباينVariance Inflation Factor (VIF)( واختبار التباين المسموح به ،Tolerance )

 .( بين أبعاد المتغير المستقل )ممارسات إدارة المواهب(Multicollinearityللتأكد من عدم وجود ارتباط عالٍ )

 ( اختبار معامل الالتواءSkewness للتأكد من أن البيانات تخضع للتوزيع الطبيعي )Normal Distribution. 

 عرض وتحليل النتائج

 الدراسة عينة خصائص بوصف المتعلقة النتائج

يوضح المتغيرات الشخصية والوظيفية لمبحوثي عينة  التاليفيما يتعلق بوصف خصائص عينة الدراسة، فالجدول 

 .الدراسة

 المتغيرات الشخصية والوظيفية لمبحوثي عينة الدراسة :(6) ل جدو ال

 النسبة المئوية التكرار المتغيرات الشخصية والوظيفية

 الجنس
 67.4 234 ذكر

 32.6 113 أنثى

 العمر

 3.7 13 سنة 30أقل من 

 22.8 79 سنة 40من إلى أقل  30من 

 48.4 168 سنة 50إلى أقل من  40من 

 25.1 87 سنة فأكثر 50

 المؤهل العلمي

 4.3 15 دبلوم فأقل

 52.7 183 بكالوريوس

 39.5 137 ماجستير

 3.5 12 دكتوراه

 المسمى الوظيفي

 2.0 7 وكيل

 4.9 17 وكيل مساعد

 31.1 108 مدير عام أو ما يوازيه

 4.6 16 مدير عامنائب 
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 المتغيرات الشخصية والوظيفية لمبحوثي عينة الدراسة :(6) ل جدو ال

 النسبة المئوية التكرار المتغيرات الشخصية والوظيفية

 57.3 199 مدير دائرة

 عدد سنوات الخبرة

 10.4 36 سنوات 10أقل من 

 18.4 64 سنة 15إلى أقل من  10من 

 20.2 70 سنة 20إلى أقل من  15من 

 51.0 177 سنة فأكثر 20

 %100.0 347 المجموع

%، ويعزو 32.6% مقابل 67.4وبواقع ( أن نسبة الذكور قد جاءت أعلى من نسبة الإناث 6) يتضح من الجدول 

ذلك إلى أن القيادات العليا في المجتمع الفلسطيني يغلب عليها ثقافة تقليدية يتبوأ الرجل فيها المناصب  انالباحث

وقد يعود ذلك إلى أن طبيعة هذه المناصب تحتاج إلى التواجد والتنقل خارج ساعات الدوام الرسمي  الإدارية العليا،

 عن أن الفساد والتأخر أحي
ً
 أمام الإناث لشغل هذه المناصب، فضلا

ً
 لساعات طويلة خارج المنزل مما يشكل تحديا

ً
انا

 دون تقلد النساء للمناصب القيادية العليا. هذا بالاضافة إلى أن 
ً
إجابات بأشكاله ومستوياته المختلفة يحول أحيانا

 وبنسبة مئوية مقدارها ) قد جاءت نة(س 50إلى أقل من  40أفراد العينة ضمن الفئة العمرية )من 
ً
%( والتي 48.4أولا

 الإجابات ضمن الفئة العمرية )أقل من 
ً
سنة( وبنسبة مئوية مقدارها  30شكلت نحو نصف العينة، وجاءت أخيرا

الفئة العليا أو الأولى يتطلب الحصول على سنوات  وظائفهذه النتيجة إلى أن الوصول إلى  ان%(، ويعزو الباحث3.7)

مما يحد من إمكانية وصول الفئة  وفق قانون الخدمة المدنية المعمول به،خبرة عالية، مع اتباع تسلسل هرمي 

عينة الدراسة تتمتع بمؤهلات علمية وخبرات عملية ومن وكذلك تشير هذه النتائج إلى أن الشبابية إلى المناصب العليا، 

 عن تمتعها بمسميات فئات عمرية قادرة على  تحديد مدى ممارسات إدارة الم
ً
واهب في الوزارات الفلسطينية، فضلا

 وظيفية تمكنها من الاطلاع على تلك الممارسات إن وجدت بصورة واضحة. 

 :النتائج المتعلقة بالإجابة عن أسئلة الدراسة

 :نتائج الاجابة عن السؤال الأول 

اقع ممارسات إدارة المواهب في الوزارات الفلسطينية في   محافظات الضفة الغربية؟ما و

للإجابة عن سؤال الدراسة الأول تم إيجاد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونسب الاهتمام لأبعاد 

 عن استخدام اختبار )
ً
( لتحليل الممارسات One Sample t-test( للعينة الواحدة )tممارسات إدارة المواهب، فضلا

 .(6)راها عينة المبحوثين، وذلك وفق الجدول المتعلقة بإدارة المواهب كما ت

 (: تحليل الممارسات المتعلقة بإدارة المواهب7) جدول ال

 البعد الرقم
 المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 

النسبة 

 المئوية

قيمة 

 tاختبار 

الدلالة 

الإحصائية 

(P) 

 درجة

افقة  المو

الترتيب 

حسب 

 الأهمية

 2 متوسطة 0.000 *68.143 65.2 0.88 3.26 جذب المواهب 1

 1 عالية 0.000 *77.696 68.2 0.84 3.41 تدريب وتطوير المواهب 2

 5 متوسطة 0.000 *61.822 62.4 0.93 3.12 إدارة أداء المواهب 3

 3 متوسطة 0.000 *63.346 64.6 0.94 3.23 تخطيط التعاقب الوظيفي 4

 4 متوسطة 0.000 *61.260 63.4 0.95 3.17 الاحتفاظ بالمواهب 5

اقع ممارسات إدارة  الدرجة الكلية لو

 المواهب
 - متوسطة 0.000 *72.172 64.8 0.82 3.24

 عند مستوى دلالة )
ً
 (.0.05*  دالة إحصائيا

( أن الدرجة الكلية لواقع ممارسات إدارة المواهب لدى العاملين في الوزارات الفلسطينية قد جاء 7)يتضح من الجدول 

( المحسوبة تساوي t) %(، وقيمة64.8( وبنسبة مئوية مقدارها )3.24متوسطة، إذ بلغ متوسطها الحسابي )بدرجة 

(، 0.05( وهو أقل من )0.000(، كما أن مستوى الدلالة يساوي )1.96( وهي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )72.17)
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ارتبط أعلى مستوى تطبيق لتلك الأبعاد بتدريب  وقد جاء مستوى التطبيق بدرجات متفاوتة بين هذه الأبعاد، حيث

المواهب وتطويرها، يليه بُعد جذب المواهب، ثم بُعد تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب، يليه بُعد الاحتفاظ 

 بالمواهب، في حين ارتبط أقل مستوى تطبيق لتلك الأبعاد ببُعد إدارة أداء المواهب.

 :نتائج الإجابة عن السؤال الثاني

 ؟مستوى التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية ما 

عاد للإجابة عن سؤال الدراسة الثاني تم إيجاد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونسب الاهتمام لمستوى أب

 عن استخدام اختبار )
ً
( لتحليل الأبعاد المتعلقة One Sample t-test( للعينة الواحدة )tالتميز التنظيمي، فضلا

 بالتميز التنظيمي كما تراها عينة المبحوثين، وذلك وفق الجدول الآتي: 

 (: تحليل الأبعاد المتعلقة بالتميز التنظيمي8) جدول ال

 البعد الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 

النسب 

 المئوية

قيمة 

 tاختبار 

الدلالة 

 الإحصائية

درجة 

افقة  المو
 الترتيب

 1 عالية 0.000 *100.696 76.0 0.69 3.80 تميز الاستراتيجية 1

 4 عالية 0.000 *71.306 68.8 0.89 3.44 تميز القيادة 2

 2 عالية 0.000 *95.652 74.4 0.72 3.72 تميز المرؤوسين 3

 3 عالية 0.000 *92.523 72.6 0.72 3.63 تميز تقديم الخدمة 4

التميز الدرجة الكلية لمستوى 

 التنظيمي
3.66 0.66 73.2 101.403* 0.000 0.000 - 

 عند مستوى دلالة )
ً
 (.0.05*  دالة إحصائيا

( أن الدرجة الكلية لواقع مستوى التميز التنظيمي لدى العاملين في الوزارات الفلسطينية قد 8يتضح من الجدول )

( المحسوبة تساوي t) %(، وقيمة73.2مئوية مقدارها )( وبنسبة 3.66جاءت بدرجة عالية، إذ بلغ متوسطها الحسابي )

( وهو أقل من 0.000(، كما أن مستوى الدلالة يساوي )1.96( وهي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )101.403)

(، وقد جاء مستوى التطبيق بدرجات متفاوتة بين هذه الأبعاد، حيث ارتبط أعلى مستوى تطبيق لتلك الأبعاد 0.05)

لك الإستراتيجية، يليه بُعد تميز المرؤوسين، ثم بُعد تميز تقديم الخدمة، في حين ارتبط أقل مستوى تطبيق لتبتميز 

 الأبعاد ببُعد تميز القيادة.

:النتائج المتعلقة باختبار فرضيات الدراسة  

 لاختبارالمبينة أدناه، و  ، أشتقت الفرضية الرئيسة الأولى والفرضيات الفرعية المنبثقة عنهاالسؤال الثالثللإجابة عن 

 بأنه في حال كانت قيم )Multi-Regressionاستخدام اختبار الانحدار المتعدد تلك الفرضيات تم 
ً
 ( المحسوبةt، علما

 (، تم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة، وتم0.05( أدنى من )pأعلى من قيمتها الجدولية، وأن مستوى )

 لبيان قيمة التأثير. Betaالأخذ بقيم 

وقبل البدء بإجراء اختبار الانحدار المتعدد، قام الباحثان بإجراء مجموعة من الاختبارات للتأكد من صلاحية 

(، 10، على أن لا تتجاوز قيمته )Variance Inflation (VIF)الاختبارات المطبقة، حيث تم إيجاد معامل تضخم التباين 

(، كما تم التأكد من 0.05لأبعاد الدراسة جميعها على أن تزيد قيمته عن ) Toleranceواختبار التباين المسموح به 

 ) Hair et (1على أن تقل القيم المحسوبة عن ) Skewnessاتباع البيانات للتوزيع الطبيعي باستخدام معامل الالتواء 

)al., 2010 ،( يوضح ذلك.9والجدول ) 

 

 تضخم التبيان والتباين المسموح به ومعامل الالتواءنتيجة اختبارات معامل (: 9) جدول ال

 المتغيرات المستقلة
 معامل تضخم التباين

VIF 

التباين المسموح به 

Tolerance 

 معامل الالتواء

Skewness 

 0.093 0.186 5.375 جذب المواهب

 0.313 0.280 3.574 تدريب المواهب وتطويرها
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 0.065 0.188 5.318 إدارة أداء المواهب

 0.198 0.206 4.846 تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب

 0.131 0.205 4.886 الاحتفاظ بالمواهب

(، والتي 10( ولجميع الأبعاد جاءت أدنى من )VIF( إلى أن قيم اختبار معامل تضخم التباين )9) تشير نتائج الجدول 

(، إذ 0.05( قد جاءت أعلى من )Toleranceبه )(، كما أن قيم اختبار التباين المسموح 5.375-3.574تراوحت ما بين )

( بين أبعاد Multicolinearity(، وتؤكد هذه النتائج على عدم وجود ارتباط عالٍ )0.280-0.186تراوحت قيمها ما بين )

د المتغير المستقل والتي قد تؤدي إلى نتائج مضللة لتحليل الانحدار، أما فيما يتعلق بالتوزيع الطبيعي للبيانات، فق

(، وبذلك تخضع تلك 0.313-0.065(، حيث تراوحت قيمها ما بين )1( أقل من )Skewnessجاءت قيم معامل الالتواء )

البيانات للتوزيع الطبيعي، وتؤكد هذه النتائج على صلاحية النموذج المستخدم لاختبار فرضيات الدراسة. كما سيتم 

 (:10)أنظر الجدول  فرضيات الدراسة،التأكد من صلاحية النموذج لاختبار 

 (Analysis of Varianceنتائج تحليل التباين للانحدار ) (:10) جدول ال

 للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار فرضيات الدراسة. 

المتغير 

 المستقل
 المصدر المتغير التابع

قيمة معامل 

 2Rالتحديد 

مجموع 

 المربعات

متوسط 

 المربعات

 Fقيمة 

 المحسوبة

الدلالة  

 الإحصائية

أبعاد إدارة 

 المواهب

 التميز التنظيمي
 الانحدار

0.647 
98.161 19.632 

124.986* 0.000 
 0.157 53.563 الخطأ

بعد تميز 

 الاستراتيجية

 الانحدار
0.376 

62.704 12.541 
41.156* 0.000 

 0.305 103.908 الخطأ

 بعد تميز القيادة
 الانحدار

0.724 
196.627 39.325 

178.896* 0.000 
 0.220 74.959 الخطأ

بعد تميز 

 المرؤوسين

 الانحدار
0.442 

78.156 15.631 
54.091* 0.000 

 0.289 98.542 الخطأ

بعد تميز تقديم 

 الخدمة

 الانحدار
0.489 

87.804 17.561 
65.149* 0.000 

 0.270 91.916 الخطأ

( المحسوبة عن قيمتها Fلصلاحية النموذج لاختبار فرضيات الدراسة، وذلك لارتفاع قيم )( 10تشير نتائج الجدول ) 

%( من التباين في المتغير 64.7(، حيث تفسر أبعاد إدارة المواهب ما مقداره )≤0.05الجدولية عند مستوى دلالة )

في أبعاد التميز التنظيمي تفسرها أبعاد  %( من الاختلافات64.7التابع الكلي )أبعاد التميز التنظيمي(، وهذا يعني أن )

إدارة المواهب، في حين يعود الباقي إلى متغيرات عشوائية لا تمكن السيطرة عليها، وتقع خارج أنموذج الدراسة، وبالتالي 

( 10فإن هذه النتيجة تعدّ قوة تفسيرية مقبولة تعكس قوة واستقرار أنموذج الدراسة، كما تفسر نتائج الجدول رقم )

%( من التباين في بعد تميز القيادة، 72.4%( من التباين في بعد تميز الإستراتيجية، وتفسر ما مقداره )37.6ما مقداره )

%( من التباين في بعد تميز تقديم 48.9%( من التباين في بعد تميز المرؤوسين، وتفسر ما مقداره )44.2وما مقداره )

 ذو 
ً
دلالة إحصائية لأبعاد إدارة المواهب في تفسير الأبعاد التابعة للتميز الخدمة. مما يدل على أن هناك تأثيرا

التنظيمي، وبناء على ثبات صلاحية النموذج يمكننا استخدام المعالجات الإحصائية في اختبار فرضيات الدراسة على 

 النحو الآتي: 

( لممارسات إدارة المواهب على α≤0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) الفرضية الرئيسة الأولى:

( يوضح النتائج 10تحقيق التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية، والجدول رقم )

 الاحصائية المرتبطة باختبار هذه الفرضية.
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 هب ( لاختبار أثر ممارسات إدارة المواMulti-Regression Analysis(: نتائج اختبار الانحدار المتعدد )11جدول )ال

 على أبعاد التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية قيد الدراسة.

 B أبعاد إدارة المواهب
 الخطأ

 المعياري 
Beta 

T 

 المحسوبة

 الدلالة

 الإحصائية

النتيجة 

)الفرضية 

 العدمية(

 -- 0.000 15.783 -- 0.094 1.486 الثابت

 لا يوجد تأثير 0.182 1.336 0.129 0.073 0.097 جذب المواهب

 يوجد تأثير 0.000 *21.348 0.754 0.029 0.621 تدريب المواهب وتطويرها

 لا يوجد تأثير 0.870 0.163 0.017 0.075 0.012 إدارة أداء المواهب

 لا يوجد تأثير 0.295 1.050 0.122 0.082 0.086 تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب

 يوجد تأثير 0.000 *1.976 0.729 0.026 0.509 بالمواهبالاحتفاظ 

 يوجد تأثير 0.002 *3.160 0.892 0.227 0.718 الدرجة الكلية لإدارة المواهب

 عند مستوى دلالة )
ً
 0.05  ،)0.647=R=0.804. R Square*  دالة إحصائيا

 عند مستوى )( إلى وجود 11تشير نتائج الجدول )
ً
( لممارسات إدارة المواهب على تحقيق α≤0.05تأثير دال إحصائيا

 ( المحسوبةtالتميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية للدرجة الكلية، حيث جاءت قيمة )

، كما أظهرت نتائج α≤0.05( وهي أعلى من قيمتها الجدولية عند مستوى دلالة )3.160)
ً
(، وهي بذلك دالة إحصائيا

 عند مستوى )وجود  ( إلى11قم )الجدول ر 
ً
 ( للبعدين )تدريب المواهب وتطويرها، الاحتفاظα≤0.05تأثير دال إحصائيا

( 1.976، 21.348( المحسوبة )tبالمواهب( في تحقيق التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية، حيث جاءت قيمة )

. كما تشير نتائجα≤0.01وهما أعلى من قيمتها الجدولية عند مستوي دلالة )
ً
 (على الترتيب، وهي بذلك دالة إحصائيا

( لممارسات إدارة المواهب )جذب α≤0.05تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى )وجود ( إلى عدم 10الجدول رقم )

المواهب، إدارة أداء المواهب، تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب( في تحقيق التميز التنظيمي في الوزارات 

( وهي أدنى من قيمتها الجدولية عند مستويات 1.050، 0.163، 1.336( المحسوبة )tنية، حيث جاءت قيمة )الفلسطي

. α≤0.05دلالة )
ً
 ( على الترتيب، وهي بذلك ليست دالة إحصائيا

تاثير ذي دلالة إحصائية وجود ، نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة والتي تنص على وبناء على ما سبق

( لممارسات إدارة المواهب للدرجة الكلية ولبعدي )تدريب المواهب وتطويرها، والاحتفاظ α≤0.05ند مستوى )ع

بالمواهب( في تحقيق التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية، كما نقبل الفرضية 

( لممارسات إدارة المواهب )جذب α≤0.05مستوى )تأثير ذي دلالة إحصائية عند وجود الصفرية والتي تنص على عدم 

نية المواهب، إدارة أداء المواهب، تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب( في تحقيق التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطي

 في محافظات الضفة الغربية. 

نظيمي في الوزارات ولبيان تأثير تطبيق ممارسات أبعاد إدارة المواهب بشكل تفصيلي في تحقيق التميز الت

 الفلسطينية بمحافظات الضفة الغربية، تم اشتقاق الفرضيات الفرعية الآتية:

يق ( لأبعاد إدارة المواهب على تحقα≤0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوى ): الفرضية الفرعية الأولى

ذه يوضح النتائج الاحصائية المتعلقة باختبار ه( 12تميز الاستراتيجية كأحد أبعاد التميز التنظيمي. والجدول رقم )

 الفرضية.

على  واهب( لاختبار تأثير أبعاد إدارة المMulti-Regression Analysis(: نتائج تحليل الانحدار المتعدد )12جدول )ال

 بعد تميز الإستراتيجية كأحد أبعاد التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية قيد الدراسة.

 B إدارة المواهبأبعاد 
 الخطأ

 المعياري 
Beta 

T 

 المحسوبة

 الدلالة

 الإحصائية
 النتيجة
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 -- 0.000 15.427 -- 0.131 2.023 الثابت

 لا يوجد تأثير 0.180 1.342 0.172 0.101 0.136 جذب المواهب

 يوجد تأثير 0.032 *2.157 0.258 0.103 0.223 تدريب المواهب وتطويرها

 لا يوجد تأثير 0.290 1.060 0.148 0.104 0.111 إدارة أداء المواهب

 لا يوجد تأثير 0.178 1.348 0.208 0.114 0.154 تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب

 يوجد تأثير 0.000 *2.330 0.536 0.079 0.318 الاحتفاظ بالمواهب

 يوجد تأثير 0.025 *2.251 0.844 0.316 0.712 الدرجة الكلية لإدارة المواهب

 عند مستوى دلالة )*       
ً
 0.05  ،)0.376=R=0.613. R Squareدالة إحصائيا

( لممارسات إدارة المواهب للدرجة α≤0.05تأثير ذي دلالة احصائية عند مستوى )( إلى وجود 12تشير نتائج الجدول )

( المحسوبة tجاءت قيمة ) الكلية في تحقيق تميز الإستراتيجية كأحد أبعاد التميز التنظيمي للدرجة الكلية، حيث

، كما أظهرت نتائج α≤0.05( وهي أعلى من قيمتها الجدولية عند مستوى دلالة )2.251)
ً
(، وهي بذلك دالة إحصائيا

( للبعدين )تدريب المواهب وتطويرها، α≤0.05تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى )وجود ( إلى 12الجدول رقم )

( وهما أعلى من 2.330، 2.157( المحسوبة )tتميز الاستراتيجية، حيث جاءت قيمة )والاحتفاظ بالمواهب( في تحقيق 

، في حين تشير نتائج الجدول رقم α≤0.05قيمتها الجدولية عند مستوي دلالة )
ً
( على الترتيب، وهي بذلك دالة إحصائيا

المواهب )جذب المواهب، إدارة ( لممارسات إدارة α≤0.05تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى )وجود ( إلى عدم 11)

أداء المواهب، تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب( في تحقيق تميز الإستراتيجية في الوزارات الفلسطينية في محافظات 

( وهي أدنى من قيمتها الجدولية عند 1.348، 1.060، 1.342( المحسوبة )tالضفة الغربية، حيث جاءت قيمة )

. ( علىα≤0.05مستويات دلالة )
ً
 الترتيب، وهي بذلك ليست دالة إحصائيا

تأثير ذي دلالة إحصائية وجود ، نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة والتي تنص على وفي ضوء ما سبق

( لممارسات إدارة المواهب للدرجة الكلية ولبعدي )تدريب المواهب وتطويرها، والاحتفاظ α≤0.05عند مستوى )

تميز الإستراتيجية في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية، كما نقبل الفرضية  بالمواهب( في تحقيق

( لممارسات إدارة المواهب )جذب α≤0.05تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى )وجود الصفرية والتي تنص على عدم 

ميز الإستراتيجية في الوزارات المواهب، إدارة أداء المواهب، تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب( في تحقيق ت

 الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية. 

( لأبعاد إدارة المواهب على تحقيق α≤0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى ): الفرضية الفرعية الثانية

 تعلقة باختبار هذه الفرضية.( يوضح النتائج الاحصائية الم12تميز القيادة كأحد أبعاد التميز التنظيمي. والجدول رقم )

 ( لاختبار أثر أبعاد إدارة المواهبMulti-Regression Analysis(: نتائج تحليل الانحدار المتعدد )13جدول )ال

 على بعد تميز القيادة كأحد أبعاد التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية قيد الدراسة 

 B أبعاد إدارة المواهب
 الخطأ 

 المعياري 
Beta 

T 

 المحسوبة

 الدلالة 

 الإحصائية
 النتيجة

 -- 0.000 4.369 -- 0.111 0.487 الثابت

 لا يوجد تأثير 0.608 0.513 0.044 0.086 0.044 جذب المواهب

 لا يوجد تأثير 0.264 1.120 0.089 0.088 0.098 تدريب المواهب وتطويرها

 لا يوجد تأثير 0.082 1.742 0.161 0.089 0.154 إدارة أداء المواهب

 لا يوجد تأثير 0.226 1.212 0.124 0.097 0.118 تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب

 يوجد تأثير 0.040 *2.010 0.260 0.179 0.264 الاحتفاظ بالمواهب

 يوجد تأثير 0.030 *2.186 0.545 0.269 0.587 الدرجة الكلية لإدارة المواهب

 عند مستوى     
ً
 0.724=R=0.851. R Square(،  0.05دلالة )*  دالة إحصائيا

( لممارسات إدارة المواهب للدرجة α≤0.05تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى )( إلى وجود 13تشير نتائج الجدول )

( وهي أعلى من 2.186( المحسوبة )tالكلية في تحقيق تميز القيادة كأحد أبعاد التميز التنظيمي، حيث جاءت قيمة )
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، α≤0.05الجدولية عند مستوى دلالة )قيمتها 
ً
تأثير ( وجود 38كما بينت نتائج الجدول رقم )(، وهي بذلك دالة إحصائيا

( t( لبعد )الاحتفاظ بالمواهب( في تحقيق تميز القيادة، حيث جاءت قيمة )α≤0.05ذي دلالة إحصائية عند مستوى )

، في حين α≤0.05ى دلالة )( وهي أعلى من قيمتها الجدولية عند مستو 2.010المحسوبة )
ً
(، وهي بذلك دالة إحصائيا

( لممارسات إدارة المواهب α≤0.05تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى )وجود ( إلى عدم 13تشير نتائج الجدول رقم )

 )جذب المواهب، تدريب المواهب وتطويرها، إدارة أداء المواهب، تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب( في تحقيق تميز

، 1.120، 0.513( المحسوبة )tالقيادة في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية، حيث جاءت قيمة )

.α≤0.05( وهي أدنى من قيمتها الجدولية عند مستوى )1.212، 1.742
ً
 ( على الترتيب، وهي بذلك ليست دالة إحصائيا

 تأثير ذي دلالة إحصائيةوجود البديلة والتي تنص على  ، نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضيةوبناء على ما تقدم

ي ف( لممارسات إدارة المواهب للدرجة الكلية ولبعد )الاحتفاظ بالمواهب( في تحقيق تميز القيادة α≤0.05عند مستوى )

ر ذي تأثيوجود الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية، كما نقبل الفرضية الصفرية والتي تنص على عدم 

 ( لممارسات إدارة المواهب )جذب المواهب، تدريب المواهب وتطويرها، إدارة أداءα≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى )

المواهب، تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب( في تحقيق تميز القيادة في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة 

 الغربية. 

قيق ( لأبعاد إدارة المواهب على تحα≤0.05تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى )لا يوجد  :الفرضية الفرعية الثالثة

( يوضح النتائج الاحصائية المتعلقة باختبار هذه 13تميز المرؤوسين كأحد أبعاد التميز التنظيمي. والجدول رقم )

 الفرضية.

 لاختبار أثر أبعاد إدارة المواهب (Multi-Regression Analysis(: نتائج تحليل الانحدار المتعدد )14جدول  )ال

 على بعد تميز المرؤوسين كأحد أبعاد التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية قيد الدراسة 

 B أبعاد إدارة المواهب
 الخطأ

 المعياري 
Beta 

T 

 المحسوبة

 الدلالة

 الإحصائية
 النتيجة

 -- 0.000 13.760 -- 0.128 1.757 الثابت

 لا يوجد تأثير 0.132 1.508 0.183 0.099 0.149 جذب المواهب

 لا يوجد تأثير 0.055 1.927 0.218 0.101 0.194 تدريب المواهب وتطويرها

 لا يوجد تأثير 0.969 0.039 0.005 0.102 0.004 إدارة أداء المواهب

 لا يوجد تأثير 0.926 0.092 0.013 0.111 0.010 تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب

 يوجد تأثير 0.046 *1.981 0.228 0.109 0.198 بالمواهبالاحتفاظ 

 لا يوجد تأثير 0.388 0.865 0.307 0.308 0.266 الدرجة الكلية لإدارة المواهب

 عند مستوى دلالة )*    
ً
 0.05  ،)0.442=R=0.665. R Squareدالة إحصائيا

 ( لبعد )الاحتفاظ بالمواهب( كإحدىα≤0.05مستوى )تأثير ذي دلالة إحصائية عند ( إلى وجود 14تشير نتائج الجدول )

( المحسوبة tممارسات إدارة المواهب في تحقيق تميز المرؤوسين كأحد أبعاد التميز التنظيمي، حيث جاءت قيمة )

، في حين تشير نتائج α≤0.05( وهي أعلى من قيمتها الجدولية عند مستوى دلالة )1.981)
ً
(، وهي بذلك دالة إحصائيا

ة ( لممارسات إدارة المواهب للدرجة الكليα≤0.05تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى )وجود ل السابق إلى عدم الجدو 

ولأبعاد )جذب المواهب، تدريب المواهب وتطويرها، إدارة أداء المواهب، تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب( على 

( المحسوبة أقل من tالضفة الغربية، حيث جاءت قيمة ) تحقيق تميز المرؤوسين في الوزارات الفلسطينية في محافظات

.α≤0.05قيمتها الجدولية عند مستوى دلالة )
ً
 ( على الترتيب، وهي بذلك ليست دالة إحصائيا

تأثير ذي دلالة إحصائية وجود ، نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة والتي تنص على وبناء على ما سبق

مارسات إدارة المواهب لبعد )الاحتفاظ بالمواهب( في تحقيق تميز المرؤوسين في الوزارات ( لمα≤0.05عند مستوى )

تأثير ذي دلالة وجود الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية، كما نقبل الفرضية الصفرية والتي تنص على عدم 

واهب وتطويرها، إدارة أداء ( لممارسات إدارة المواهب )جذب المواهب، تدريب المα≤0.05إحصائية عند مستوى )
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المواهب، تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب( في تحقيق تميز المرؤوسين في الوزارات الفلسطينية في محافظات 

 الضفة الغربية. 

( لأبعاد إدارة المواهب على تحقيق α≤0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) الفرضية الفرعية الرابعة:

( يوضح النتائج الاحصائية المتعلقة باختبار هذه 15الخدمة كأحد أبعاد التميز التنظيمي. والجدول رقم ) تميز تقديم

 الفرضية.

  ( لاختبار أثر أبعاد إدارة المواهبMulti-Regression Analysis(: نتائج تحليل الانحدار المتعدد )15جدول )ال

 التنظيمي في الوزارات الفلسطينية قيد الدراسةعلى بعد تميز تقديم الخدمة كأحد أبعاد التميز 

 B أبعاد إدارة المواهب
 الخطأ

 المعياري 
Beta 

T 

 المحسوبة

 الدلالة

 الإحصائية
 النتيجة

 -- 0.000 13.394  0.123 1.652 الثابت

 يوجد تأثير 0.044 *2.025 0.235 0.095 0.193 جذب المواهب

 لا يوجد تأثير 0.296 1.046 0.114 0.097 0.102 تدريب المواهب وتطويرها

 لا يوجد تأثير 0.377 0.885 0.112 0.098 0.087 إدارة أداء المواهب

 يوجد تأثير 0.011 *2.555 0.357 0.108 0.275 تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب

 يوجد تأثير 0.000 *14.569 0.617 0.032 0.469 الاحتفاظ بالمواهب

 يوجد تأثير 0.003 *2.986 1.014 0.297 0.888 المواهبالدرجة الكلية لإدارة 

 عند مستوى دلالة )
ً
 0.05  ،)0.489=R=0.699. R Square*  دالة إحصائيا

( لممارسات إدارة المواهب على α≤0.05تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى )( إلى وجود 15تشير نتائج الجدول )

(  وهي 2.986( المحسوبة )tالتميز التنظيمي للدرجة الكلية، حيث جاءت قيمة )تحقيق تميز تقديم الخدمة كأحد أبعاد 

، كما أظهرت نتائج الجدول رقم )α≤0.05أعلى من قيمتها الجدولية عند مستوى دلالة )
ً
( 15(، وهي بذلك دالة إحصائيا

التعاقب الوظيفي ( للأبعاد )جذب المواهب، تخطيط α≤0.05تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى )وجود إلى 

للمواهب، الاحتفاظ بالمواهب( في تحقيق تميز تقديم الخدمة كأحد أبعاد التميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية في 

( وهي أعلى من قيمتها الجدولية 14.569، 2.555، 2.025( المحسوبة )tمحافظات الضفة الغربية، حيث جاءت قيمة )

، في حين تشير نتائج الجدول رقم )(على التα≤0.05عند مستوى دلالة )
ً
( إلى عدم 15رتيب، وهي بذلك دالة إحصائيا

( لممارسات إدارة المواهب )تدريب المواهب وتطويرها، إدارة أداء α≤0.05تأثير ذي دلالة إحصائية عند مستوى )وجود 

( tغربية، حيث جاءت قيمة )المواهب( في تحقيق تميز تقديم الخدمة في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة ال

( على الترتيب، وهي بذلك ليست α≤0.05( وهي أدنى من قيمتها الجدولية عند مستوي دلالة )0.885، 1.046المحسوبة )

.
ً
 دالة إحصائيا

تأثير ذي دلالة إحصائية وجود ، نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة والتي تنص على وبناء على ما سبق

( لممارسات إدارة المواهب للدرجة الكلية ولأبعاد )جذب المواهب، تخطيط التعاقب الوظيفي α≤0.05) عند مستوى 

للمواهب، الاحتفاظ بالمواهب( في تحقيق تميز تقديم الخدمة في الوزارات الفلسطينية في محافظات الضفة الغربية، 

( لممارسات α≤0.05ة إحصائية عند مستوى )تأثير ذي دلالوجود كما نقبل الفرضية الصفرية والتي تنص على عدم 

إدارة المواهب )تدريب المواهب وتطويرها، إدارة أداء المواهب( في تحقيق تميز تقديم الخدمة في الوزارات الفلسطينية في 

 محافظات الضفة الغربية. 

 :النتائج والتوصيات

 :نتائج الدراسة ومناقشتها
 لقد توصلت الدراسة الميدانية الى مجموعة من النتائج، ويمكننا استخلاص أهمها على النحو الآتي: 

أشارت نتائج الدراسة إلى أن الوزارات الفلسطينية بمحافظات الضفة الغربية تهتم بشكل عام بتطبيق ممارسات إدارة  .1

ين هذه الأبعاد، حيث ارتبط أعلى مستوى وقد جاء مستوى التطبيق بدرجات متفاوتة بالمواهب بدرجة متوسطة، 
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تطبيق لتلك الأبعاد بتدريب المواهب وتطويرها، يليه بُعد جذب المواهب، ثم بُعد تخطيط التعاقب الوظيفي 

للمواهب، يليه بُعد الاحتفاظ بالمواهب، في حين ارتبط أقل مستوى تطبيق لتلك الأبعاد ببُعد إدارة أداء المواهب، 

ة إلى وجود اهتمام وتركيز على ممارسة التدريب والتطوير بهدف رفع مستوى الأداء، ولكنها ما زالت وتشير هذه النتيج

بحاجة إلى تطوير في أنظمتها التي تستهدف متابعة أداء المواهب. وقد اتفقت هذه النتيجة مع ما نتائج ما توصلت اليه 

 (.2019(؛ )قنيطة، Alruwaili, 2018دراسة كل من )

أظهرت نتائج الدراسة أن الوزارات الفلسطينية بمحافظات الضفة الغربية تهتم بشكل عام بتطبيق أبعاد التميز  .2

وقد جاء مستوى التطبيق بدرجات متفاوتة بين هذه الأبعاد، حيث ارتبط أعلى مستوى التنظيمي كافة بدرجة عالية، 

أقل  تطبيق لتلك الأبعاد بتميز الإستراتيجية، يليه بُعد تميز المرؤوسين، ثم بُعد تميز تقديم الخدمة، في حين ارتبط

ات الوزار  ى الإدارات العليا والأولى في تلكوهذا يدل على اهتمام عالٍ لدمستوى تطبيق لتلك الأبعاد ببُعد تميز القيادة، 

قيادية نماط الوهو ما يشير إلى أن الأ بتطبيق أبعاد التميز التنظيمي التي تم تناولها، إلا أن بُعد تميز القيادة جاء أقلها، 

ل في بشكل فعّاولا تساعد المتبعة في الوزارات الفلسطينية ما زالت أنماط قيادية تقليدية لا تتمتع بالمرونة الكافية 

ا عمليات التمكين وتفويض الصلاحيات لبقية الإدارات العاملة. وقد اتفقت هذه النتيجة مع النتائج التي توصلت إليه

 (. Alsarayrah, and Alsarayrah, 2021(؛ )Raharjo, and Erikson, 2017دراسة كل من )

 

 لممارس .3
ً
واهب للدرجة الكلية ولبعدي )تدريب الم ات إدارة المواهببينت نتائج الدراسة وجود تأثير إيجابي دال إحصائيا

 
ً
وتطويرها، والاحتفاظ بالمواهب( في تحقيق التميز التنظيمي، في حين بينت النتائج عدم وجود تأثير دال إحصائيا

تحقيق لممارسات إدارة المواهب للأبعاد )جذب المواهب، إدارة أداء المواهب، تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب( في 

 على أهمية الدور الذي يلعالغربيةالتميز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية بمحافظات الضفة 
ً
به . وهذا يُعد مؤشرا

ارسات في الوزارات الفلسطينية تؤدي إلى أفضل المم والأولىهذان البعدان في خلق اتجاهات إيجابية لدى الإدارة العليا 

كل  ميز التنظيمي لديها. وقد تشابهت هذه النتيجة مع نتائج ما توصلت إبسه دراسةفي تطبيق إدارة المواهب لتحقيق الت

 (.2017(؛ )الطبال، 2017)العلي،  من

 

 لممارسات إدارة المواهب للدرجة ال .4
ً
كلية أما على مستوى الأبعاد، فقد أظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي دال إحصائيا

اهب وتطويرها( في تحقيق تميز الإستراتيجية على التوالي، في حين بينت ولبعدي )الاحتفاظ بالمواهب، تدريب المو 

 لممارسات إدارة المواهب للأبعاد )جذب المواهب، إدارة أداء المواهب، تخط
ً
يط النتائج عدم وجود تأثير دال إحصائيا

ير إلى مدى أهمية التعاقب الوظيفي للمواهب( في تحقيق تميز الإستراتيجية في الوزارات الفلسطينية، وهذا يش

 الاحتفاظ بالمواهب، وتدريبها وتطويرها في سبيل تحقيق التميز في الإستراتيجية كأحد أبعاد التميز التنظيمي. 

 

 لممارسات إدارة المواهب للدرجة الكلية ولبعد )الاحتفاظ بالمواه .5
ً
ب( في بينت النتائج وجود تأثير إيجابي دال إحصائيا

 لممارسات إدار 
ً
ة تحقيق كل من تميز القيادة، وتميز المرؤوسين، في حين بينت النتائج عدم وجود تأثير دال إحصائيا

 اهب وتطويرها، إدارة أداء المواهب، تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب(المواهب للأبعاد )جذب المواهب، تدريب المو 

في  في تحقيق تميز القيادة وتميز المرؤوسين في الوزارات الفلسطينية، وهذا يشير إلى أهمية بُعد الاحتفاظ بالمواهب

لك مواهب عاملة في ضمان توفر قيادات متميزة وكفوءة قادرة على تحقيق الأهداف والاستراتيجيات المرسومة، وكذ

المستويات التنفيذية، لضمان توفر موظفين متميزين قادرين على تنفيذ الأنشطة والقيام بالمهمات الموكلة إليهم 

 بكفاءة وفاعلية. 

 

 لممارسات إدارة المواهب للدرجة الكلية وللأبعاد )الاحتفاظ 
ً
توصلت الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي دال إحصائيا

بالمواهب، تخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب، جذب المواهب( في تحقيق تميز تقديم الخدمة على التوالي، في حين 

 لممارسات 
ً
إدارة المواهب للبعدين )تدريب المواهب وتطويرها، إدارة أداء بينت النتائج عدم وجود تأثير دال إحصائيا
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المواهب( في تحقيق تميز تقديم الخدمة في الوزارات الفلسطينية، وهذه النتيجة تشير إلى أهمية التأثير الذي تلعبه 

 مواطنين.وتخطيط التعاقب الوظيفي لها وجذبها في تحقيق تميز الخدمة المقدمة لل بالمواهب الاحتفاظممارسات 

 

 التوصيات

 بناء على النتائج التي توصلت إليها الدراسة، فإنه يمكن تقديم التوصيات الآتية:

  تعزيز ممارسات إدارة المواهب في الوزارات الفلسطينية بمحافظات الضفة الغربية من خلال تأسيس وحدة

عنى بالمواهب، تتمتع بتشريع قانوني، تكون إدارتها 
ُ
تابعة بشكل مباشر لرئاسة الوزراء تنظيمية مستقلة ت

وديوان الموظفين العام، كنواة يمكن الإنطلاق منها لإنشاء وحدات تنظيمية فرعية للمواهب في كل وزارة بشكل 

 للأولويات.
ً
 تدريجي ووفقا

  تطوير وتحسين ضرورة قيام الوزارات الفلسطينية بإعطاء أهمية أكبر لممارسة إدارة أداء المواهب، من خلال

نظمتها التي تستهدف متابعة أداء المواهب، وتفعيل أنظمة التحفيز لتعزيز الأداء المتميز لهم لتصل إلى المستوى أ

 المطلوب الذي يتناغم مع حاجاتهم ومطالبهم.     

  العمل على إعادة النظر في أنماط القيادة السائدة والتحرر من النمط القيادي التقليدي لدى الوزارات

، من خلال استثمار الأثر الإيجابي لممارسة بُعدي الاحتفاظ بالمواهب محافظات الضفة الغربيةالفلسطينية ب

 إلى مبدأ 
ً
والتخطيط للتعاقب الوظيفي للمواهب لاستلام مناصب إدارية قادرة على تحقيق تميز القيادة استنادا

 وضع الشخص المناسب في المكان المناسب(.)

 بي لممارسات إدارة المواهب بأبعادها كافة في تحقيق التميز التنظيمي في العمل على استثمار الأثر الإيجا

 لممارسات إدارة المواهب 
ً
الوزارات الفلسطينية بمحافظات الضفة الغربية، مع التركيز على أكثر الأبعاد تأثيرا

بعاده كافة، )تدريب المواهب وتطويرها، الاحتفاظ بالمواهب، جذب المواهب( في تحقيق التميز التنظيمي وبأ

وذلك من خلال رسم سياسات تفصيلية لكل بُعد من هذه الأبعاد، وإجراء دراسات جدوى وتقييم لمدى نجاعة 

 تأثيرها في تحقيق احتياجات كل وزارة، بما يضمن الوصول إلى درجة مرتفعة من التميز التنظيمي.

 المستقبليةالبحوث 
إجراء مزيد من البحوث والدراسات الميدانية في هذا الموضوع،  المواهبوالمعنيين بإدارة تقترح الدراسة على الباحثين 

ولكن بمتغيرات أخرى غير التي تناولها الباحثان، مثل: إدارة المواهب والإثراء الوظيفي، إدارة المواهب والإحتراق 

لفة في الوزارات والهيئات الوظيفي، إدارة المواهب والدوران الوظيفي، وبتطبيق أوسع واشمل للمستويات الإدارية المخت

 ، لتمكين الباحثين من استخلاص النتائج وتعميمها. لى المؤسسات غير الحكوميةإضافة بالإ  ،الحكومية
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 قائمة المصادر والمراجع

:
 
 المراجع العربية أولا

ال على شركة جو (. دور ممارسات إدارة المواهب في تحقيق البراعة التنظيمية: دراسة تطبيقية 2019أبو زيادة، زكي )

 .42-1 ،(2)18عجمان للدراسات والبحوث،  للاتصالات الخلوية الفلسطينية، مجلة
(. أنموذج مقترح لتطوير أداء قيادات منظمات المجتمع المدني كمدخل لتطوير الأداء 2016أبو سعدة، يوسف )

 ، غزة، فلسطين.(ر غير منشورةرسالة ماجستي)المؤسس ي في ضوء معايير التميز، 
رسالة )(. رأس المال الفكري ودوره في تحقيق التميز المؤسس ي لدى جامعة القدس، 2018أبو لبدة، صابرين )

 أبو ديس، فلسطين. ، جامعة القدس(ماجستير غير منشورة
(. واقع معرفة وتطبيق المواهب المؤسسية بالإدارات التعليمية بمحافظة البحر الأحمر، 2011أحمد، محمد )

 .138-104 ،(41)11مية، الثقافة والتن
(. بيئة العمل وأثرها في تحقيق التميز المؤسس ي: دراسة تطبيقية على الكليات التقنية 2015الأيوبي، منصور )

 .137-107 ،(2دير البلح، ) –الحكومية في محافظات غزة، مجلة كلية فلسطين التقنية 
(. دور تمكين العاملين في تحقيق التميز المؤسس ي: دراسة ميدانية على الكليات 2014البحيص ي، عبد المعطي )

 ، جامعة الأزهر، غزة، فلسطين.(رسالة ماجستير غير منشورة)التقنية في محافظات قطاع غزة، 
 –انية على شركة سوناطراك (. دور التمكين الإداري في التميز التنظيمي: دراسة ميد2015بوسالم، أبو بكر )

 تلمسان، الجزائر. –جامعة أبو بكر بلقايد ، (أطروحة دكتوراه)المديرية الجهوية بحاس ي الرمل، 
(. دور تطوير الخدمة في تحديد مستوى رضا الزبون: دراسة حالة مؤسسة 2017تركي، فايزة، ونسيم، فرحات )

 ، جامعة تبسة، الجزائر.(ورةرسالة ماجستير غير منش ،)تبسة  –اتصالات الجزائر 
 (. تصور مقترح لمؤسسات المعرفة كحاضنة للإبداع باستخدام إدارة المواهب، المجلة الدولية2018توفيق، أمنية )

 .63-35 ،(4)5لعلوم المكتبات والمعلومات، 
: (. إدارة المواهب القيادية بالمدارس الثانوية العامة في ضوء توجهات إصلاح التعليم المصري 2018جابر، منار )

 .103-1 ،2تصور مقترح، جامعة بني سويف، مجلة كلية التربية، عدد ديسمبر، 
ر رسالة ماجستي)فسية، (. واقع إدارة المواهب في الجامعات الفلسطينية وعلاقته بالميزة التنا2018الجدي، فراس )

 ، برنامج القيادة والإدارة، غزة، فلسطين.(غير منشورة
دى ل(. أثر تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في تعزيز الانتماء التنظيمي 2015الجراح، صالح، وأبو دوله، جمال )

 .315-283، (2)11الأعمال، أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأردنية الرسمية، المجلة الأردنية في إدارة 
(. دور الإبداع الإداري في التميز التنظيمي للوزارات الفلسطينية في 2018حجازي، محمود، وطنبور، رامز )

 ،(9)3، المحافظات الشمالية، مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية

134-150. 
. مدى تحقيق الوزارات والمؤسسات الفائزة بجائزة الملك عبد الله الثاني (2015حداد، شفيق، وجودة، محفوظ )

دنية لتميز الأداء الحكومي والشفافية لثقافة التميز من وجهة نظر العاملين فيها ومتلقي الخدمة، المجلة الأر 

 .282-253 ،(2)11في إدارة الأعمال، 
تراتيجي للموارد البشرية الموهوبة في المركز الوطني (. الاستثمار الاس2017الحدراوي، حامد، وغناوي، محمد )

ية، لرعاية الموهبة الرياضة: دراسة حالة في وزارة الشباب والرياضة، مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والإدار 

14(2)، 287-313. 
املين لية لآراء الع(. دور إدارة المواهب في تبني ممارسات جودة الحياة الوظيفية: دراسة تحلي2018الحمداني، صبا )

 .302-274 ،(23)10كلية الإدارة والاقتصاد،  –في المستشفيات الأردنية في إقليم الشمال، مجلة الأنبار 
 (. دراسة العلاقة بين استراتيجية التوجه نحو السوق والسلوك الإبداعي في2012الحواجرة، كامل، وشلاش، عنبر )

 .49-9 ،(1)18نارة للبحوث والدراسات، شركات صناعة الأدوية الأردنية، مجلة الم
(. أثر عوامل التغيير على تحقيق التميز التنظيمي: شركة 2013الخرشة، ياسين، والزريقات، خالد، ونور، محمود )
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، مجلة دراسات في العلوم الإدارية، 
ً
 .239-211 ،(2)40البوتاس العربية نموذجا

وعلاقته بالتميز التنظيمي لدى القيادات الأكاديمية بجامعة الطائف من (. التمكين الإداري 2017درادكة، أمجد )

 .1296-1257 ،(8)31وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس، مجلة جامعة النجاح للأبحاث )العلوم الإنسانية(، 
 (. دليل الموظف الحكومي، رام الله، فلسطين.2020العام ) الموظفينديوان 

تطبيق إدارة الموهوبين المؤسسية في مدارس التعليم بدولة الكويت، كلية التربية (. آليات 2017السعيدي، عيد )

 .711-668 ،(47)5جامعة جنوب الوادي، المجلة التربوية،  –بالغردقة 
(. أثر الهيكل التنظيمي في تمكين العاملين: دراسة استطلاعية لآراء عينة من المديرين في 2017سلمان، جهان )

 .184-157 ،(53امة، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، )شركة النعمان الع
(. التمكين الإداري المدرس ي كآلية لتحقيق التميز التنظيمي بالتعلم العام المصري: 2017سليمان، حنان )

 سيناريوهات بديلة، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة القاهرة، القاهرة.
(. تأثير التخطيط الاستراتيجي على اداء وإنتاجية 2017، وعيس ى، عبد الناصر )الصالح، محمد، ومحاسنة، جمال

 .710-657 ،(176)1جامعة الأزهر،  –قطاعي التعليم العام والجامعي بمنطقة الجوف، مجلة كلية التربية 
سة ميدانية، مجلة (. ممارسات إدارة المواهب البشرية ودورها في تحسين أداء العاملين: درا2017الطبال، عبد الله )

 .101-80 ،(13الاستراتيجية والتنمية، )
(. درجة التمكين الإداري لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الكرك الأردن، المجلة 2011الطعاني، حسن )

 .232-201 ،(98)25التربوية، الكويت، 
القيادات المستقبلية: دراسة ميدانية مقارنة (. دور استقطاب المواهب البشرية في إعداد وبناء 2018عباس، عمر )

على بعض دوائر وزارة التعليم العالي والبحث العلمي في العراق، المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية، 

9(2)، 152-172. 
دى (. أثر إدارة المواهب على الأداء المؤسس ي بالتطبيق على إح2013عبد العال، مصطفى، وعبد العال، محمد )

، جامعة عين شمس، عين شمس، جمهورية مصر (رسالة ماجستير غير منشورة )شركات القطاع الخاص،

 العربية.
(. الاحتفاظ بالمواهب ودوره في زيادة العائد على الاستثمار في الموارد البشرية: دراسة 2017عبد المنعم، أسماء )

 .907-878 ،(4)8ميدانية، المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية، 
(. أثر استراتيجيات الريادة في تحقيق التميز المؤسس ي للمؤسسات العامة: 2018العتيبي، أروى، والقرش ي، سوزان )

دراسة ميدانية على المؤسسة العامة للخطوط الجوية العربية السعودية في محافظة جدة، المجلة العلمية 

 .170-119، (4)5للبحوث التجارية، 
 دار الزهراء.الرياض: ، ٢(. المدخل إلى البحث في العلوم السلوكية، ط2012العساف، صالح )

(. أثر إدارة المواهب في الأداء الوظيفي في المنظمات الحكومية في المملكة العربية السعودية، 2017العلي، فهد )

 .20-1 ،(13)13مجلة دراسات اقتصادية، 
 جيات إدارة المواهب البشرية في المنظمة، عمان: دار الخليج للنشر والتوزيع.(. استراتي2021العمارات، فارس )
(. أثر التغيير التنظيمي على التميز التنظيمي: دراسة تطبيقية في القطاع الخاص السعودي، 2017العمري، محمد )

 .148-113 ،(4)37المجلة العربية للإدارة، 
المواهب كمدخل لتنمية سلوكيات الاستغراق الوظيفي لدى العاملين (. إدارة 2015العنقري، عبد العزيز )

بالمنظمات الحكومية السعودية، ورقة بحثية مقدمة في المؤتمر الثاني لمعاهد الإدارة العامة والتنمية الإدارية 

، المملكة العربية 7/3/2015في دول مجلس التعاون لدول الخليج العربية المنعقدة في الطائف يوم 

 عودية.الس
(. دور تسيير الموارد البشرية في تحقيق الأداء المتميز للعاملين في المؤسسة الخدمية: دراسة 2018غانم، هاجرة )

، جامعة محمد (أطروحة دكتوراه)حالة مجموعة من المؤسسات الخدمية العمومية لولاية المسيلة، 

 المسيلة، الجزائر. –بوضياف 
ستراتيجية ودورها في تفعيل الأداء المنظمي: دراسة تحليلية، مجلة العلوم (. القيادة الا 2017فيصل، مثنى )
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 .280-255 ،(95)23الاقتصادية والإدارية، 
 –(. علاقة الأنماط القيادية بإدارة المواهب في وزارة الداخلية والأمن الوطني الفلسطينية 2019قنيطة، نبيل )

 ، جامعة الأزهر، غزة، فلسطين.(جستير غير منشورةرسالة ما )المحافظات الجنوبية، –الشق المدني 
(. تطبيق مفاهيم الجودة الشاملة والتميز المؤسس ي لترقية الأداء بالمؤسسات العدلية: 2016الكاروري، أحمد )

، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، (أطروحة دكتوراه)الخرطوم،  –دراسة حالة السلطة القضائية 

 الخرطوم، السودان.
م (. القيادة الاستراتيجية ودورها في تحقيق التميز المؤسس ي بقطاع التعلي2018اللوح، نبيل، وأبو حجير، طارق )

، ورقة بحثية مقدمة للمؤتمر العلمي الثاني بعنوان "الاستدامة وال
ً
بيئة التقني: كلية فلسطين التقنية نموذجا

 ، فلسطين.13/9/2018 الإبداعية في قطاع التعليم التقني"، المنعقدة بتاريخ
ة ، ورق2016-2000(. دور الحكومة الفلسطينة في دعم التميز والابتكار في قطاع غزة خلال الفترة 2017لوز، ياسر )

 .13/9/2017بحثية مقدمة في مؤتمر الاستدامة وتعزيز البيئة الإبداعية للقطاع التقني، المنعقدة بتاريخ 
 يل الخدمات الحكومية، رام الله، فلسطين.(. دل2020)الفلسطيني.مجلس الوزراء 

(. استراتيجية تمييز الخدمة المصرفية كآلية لكسب رضا الزبائن: دراسة 2018مرغادي، آمال، وبووشمة، حليمة )

 –، جامعة العربي التبس ي (رسالة ماجستير غير منشورة )،488حالة بنك الفلاحة والتنمية الريفية كالة تبسة 

 تبسة، الجزائر.
 (. إدارة الموارد البشرية، عمان: دار الجنان للنشر.2016لمغربي، بشير، ومحمود، محمد )ا

(. درجة فاعلية الأداء المؤسس ي في مؤسسات التعليم الشرعي بوزارة الأوقاف بمحافظات غزة 2014النجار، مازن )

كلية التربية، الجامعة ، (رسالة ماجستير غير منشورة)ذج الأوروبي للتميز وسبل تطويره،في ضوء الأنمو 

 الإسلامية، غزة، فلسطين.
 (. الحوافز وأداء العاملين في المؤسسات، عمان: دار الأيام للنشر والتوزيع.2014نور الدين، بوالشرش )
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