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دراسة  "–– العاملين من خلال التوازن بين العمل والأسرة كمتغير وسيط اندماجأثر إدارة المواهب في 

  "ميدانية على مستشفيات جامعة الزقازيق
  

  مرفت محمد السعيد مرسي
  

  صـلخم
  

ظيمي، وتحديد  ما إذا كان هدفت هذه الدراسة بشكل عام إلى توضيح تأثير إدارة المواهب في اندماج العاملين بشقيه الوظيفي والتن
) 225(وعبر الاعتماد على دراسة ميدانية تمت على عينة قوامها . متغير التوازن بين العمل والاسرة يتوسط هذه العلاقة ام لا

ن  أفادت النتائج أ،وعبراستخدام اسلوبي الانحدار البسيط وتحليل المسار،مفردة من الاطباء العاملين بمستشفيات جامعة الزقازيق
 كما أوضحت النتائج ،كل من الاندماج الوظيفي والتنظيمي للأطباء العاملين بالمستشفيات محل الدراسة فيإدارة المواهب تؤثر 

   .متغير التوازن بين العمل والاسرة يتوسط العلاقة بين ادارة المواهب واندماج العاملين بشقيه الوظيفي والتنظيمىأن أيضا 

  .، الإندماج التنظيميندماج الوظيفى، الإاهب،  التوازن بين العمل والاسرةموإدارة ال: الدالةالكلمات 

  
  مقدمـةال

  
، فإن المنظمات في المتجدد والمتغيرللبقاء في هذا العالم 

تكيف مع كل لكي تحاجة إلى تغيير وتطوير عقليتها القديمة 
من طريقة إدراك المنظمات  تغيرالعولمة ، فما هو جديد

امليها وكذا أصحاب المصالح فيها وايضا القيم لعلاقتها مع ع
  .التي تؤمن بها بشكل عام

 المتلاحقةو المتسارعةالتطورات   ننظر إلىحين غير أنه
 المنظمات اليوم نجدفي النظام الإقتصادي العالمي الجديد، 

البقاء هدفاً النجاح و  باتوقد إشتدت المنافسة فيما بينها، حتى
 الاستثمار أصبحفقد  ،قيقة المؤكدة من هذه الحوانطلاقا.لها

 ةفي الموارد البشرية يشكل جزءاً مهماً من الإستراتيجي
 على المنافسة في القدرةمنظمات لليتأتى  حتى  ،التنظيمية

  .هذا العالم الجديد
 مراحل هذا الاستثمار في إدارة أعلىولقد تجسدت 

المواهب وكيفية تنمية القدرات الكامنة لدى الأفراد 
 ننظر إلى تسعينيات فالجدير بالذكر، أنه حينما .موهوبينوال

 بين اشتعلت نرى حرب المواهب قد ،القرن الماضي
تسعى إلى ، فحيث نجد منظمات المنظمات في الدول الكبرى

 نجد أخريات تسعى ، عاملين جدد ذوي خبرات عاليةاجتذاب
 ثم تطورت .لحفاظ على الافراد الموهوبين والإبقاء عليهمل

 لتصبح نظاماً يطبق على جميع ،فيما بعدرة المواهب إدا
 إستراتيجيات التطوير والتغيير ىحدإالمستويات الإدارية ك

  .التنظيمية
 بإدارة الاهتمام انه قد برز إلى ، هناالإشارةوتجدر 

المواهب في المنظمات المعاصرة كأحد مصادر القوة التي لا 
  و النمو والتي تسهم في ضمان عمليات،يمكن تقليدها

 هي المواهب اكتشاف وأصبحت مهمة ، والتنميةالاستمرار
بمثابة المهمة الأولى والرئيسة لإدارة الموارد البشرية عند 
القيام بوظائفها الرئيسة من استقطاب واختيار وتدريب، 

 مع ضرورة العمل على صقل هذه ،بحيث تراعي فيها الدقة
  .المواهب وتنميتها والحفاظ عليها

لذي يقتضي ضرورة وجود إستراتيجية إدارة الأمر ا
لا ه الإستراتيجية ذ،غير أن همواهب جيدة في المنظمات

يمكن أن تتحقق دون إندماج العاملين في العمل سواء أكان 
  .)(Sweem , 2009 تنظيمياً م وظيفياً أالاندماجهذا 
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 فإن التحدي اليوم لا يقتصر فقط على مجرد ،من ثمو
 الموهوبين في المنظمة، ولكنه يتعداه الإبقاء على الأفراد

أيضاً ليشمل محاولة دمجهم في العمل بشكل كامل، بل وأسر 
قلوبهم وعقولهم في كل مرحلة من مراحل حياتهم العملية 

Lockwood, 2007)(.  
ونظراً لأهمية التوازن بين العمل والأسرة كعامل مؤثر 

في العمل  إندماج العاملين والإبقاء عليهم في
(Jawaharrani et al., 2011)   فإن الدراسة الحالية تسعى

إندماج على  إدارة المواهب تأثيروبشكل رئيسي نحو رصد 
متغير ، و تحديد نحو ما إذا كان مفردات العينة فى العمل

التوازن بين العمل والأسرة يتوسط هذه العلاقة أم لا، وذلك 
 .زيقلعينة من الأطباء العاملين بمستشفيات جامعة الزقا

  مشكلة الدراسة
من خلال ما قامت به الباحثة من زيارات إستطلاعية 
ومقابلات شخصية لعدد من الأطباء بمستشفيات جامعة 

، أمكن لها الوقوف على عدد من الظواهر (*)الزقازيق
السلبية، والتي دفعت الباحثة إلى التعامل معها ومن ثم 

تي تمثل دراستها دراسة علمية للوقوف على حقيقتها، وال
  :أهمها فيما يلي

 .عدم وجود معايير واضحة ومحددة للأداء .1
عدم توافق أهداف الأطباء الشخصية مع أهداف  .2

  .المستشفى بشكل عام
افتقار الأطباء إلى وجود فرص حقيقية للتدريب وصقل  .3

 .مهاراتهم
سوء معاملة الأطباء للمرضى المتعاملين معهم، فضلاً  .4

الأمر الذي ،ع عن العملعن قيام بعض الأطباء بالإمتنا
المصري اليوم، (نتج عنه وفاة العديد من المرضى 

2010.( 
 فإن هذه المشكلات وغيرها إنما ترجع في ،وفي الواقع

جانب منها إلى افتقار هؤلاء الأطباء إلى تحقيق التوازن بين 
العمل والأسرة، هذا بالإضافة إلى تدني مستوى إندماجهم 

                                                 
 طبيباً من العاملين بمستشفيات جامعة الزقازيق 50 مقابلة للباحثة مع (*)

 وذلك بغية التعرف على 2012 أبريل 11,12,13,14وذلك في أيام 
 .إتجاهاتهم نحو متغيرات الدراسة

مستوى إدراكهم لسياسات نخراطهم في العمل وضعف إو
وفي ضوء ما . إدارة المواهب بالمستشفيات محل الدراسة

كذا  المواهب وإدارةسبق، تعتقد الباحثة أن تطبيق سياسات 
تقوية مستويات إندماج الأطباء في العمل ومساعدتهم على 
تحقيق التوازن بين العمل والأسرة لربما يسهم في التخفيف 

ني منها هذه المستشفيات، وهذا من حدة المشكلات التي تعا
 اهتمامهاما حدا بالباحثة في دراستها الحالية إلى تركيز 

إندماج على  إدارة المواهب تأثير رصد نحو رئيسوبشكل 
 وتحديد نحو ما إذا كان ،العاملين بشقيه الوظيفي والتنظيمي

والأسرة يتوسط هذه العلاقة أم متغير التوازن ما بين العمل 
ينة من الأطباء العاملين بمستشفيات جامعة وذلك لع، لا

  .الزقازيق
  أهمية الدراسة

تستمد هذه الدراسة أهميتها من الاعتبارات العلمية 
  :والعملية التالية

عد ت متغيرات ةنها تتناول تحليل العلاقة بين ثلاثأ .1
: مجميعها من أحدث أدبيات السلوك التنظيمي، ألا وه

 والتوازن بين العمل إدارة المواهب وإندماج العاملين
 جميعاً بإهتمام الباحثين في وا قد حظذينوالأسرة وال

الآونة الأخيرة، وبالتالي فهي تساير التطور الإداري 
المنشود خاصة في ظل إفتقار المكتبة العربية لمثل هذا 

  .النوع من الدراسات
أن الكشف عن طبيعة وحجم تأثير سياسات إدارة  .2

مل والأسرة ربما يسهم في المواهب والتوازن بين الع
صياغة استراتيجيات لدعم وتقوية مستوى إندماج 

 ،في العملوالعاملين عموما   بشكل خاصالأطباء
خاصة في ظل الحاجة الماسة إلى إستمرار الجهود 
البحثية لتدعيم هذا السلوك في الوقت الراهن، وذلك 

  .لإرتباطه بمجموعة من النواتج التنظيمية والشخصية
همية هذه الدراسة من أهمية مجال تطبيقها والذي تنبع أ .3

يتمثل في مستشفيات جامعة الزقازيق، حيث تلعب هذه 
المستشفيات دوراً مهماً في توفير الرعاية والخدمات 
الصحية المتخصصة لمختلف الأمراض والإرتقاء بهذه 
الخدمات وإستخدام أحدث الأجهزة الطبية وإسعاف 

ت الحرجة وإعداد حالات الطوارئ وعلاج الحالا
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البحوث العلمية والإشراف عليها فضلاً عن تقديم المنح 
الدراسية والتعليمية والتدريبية للأطباء العاملين بوزارة 

  .الصحة
  أهداف الدراسة

قياس تاثير تسعى الدراسة الحالية وبشكل رئيسي نحو 
ادارة المواهب على اندماج العاملين بشقيه الوظيفي 

 التوازن بين العمل  متغيرما إذا كاننحو د تحدي و،والتنظيمى
وذلك لعينة من الأطباء  ،هذه العلاقة ام لاوالأسرة يتوسط 

العاملين بمستشفيات جامعة الزقازيق، ولتحقيق هذا الهدف 
الرئيسي قامت الباحثة بصياغة مجموعة من الأهداف 

  : تمثلت فيما يلي،الفرعية
 المواهب تحديد أثر إدراك مفردات العينة لإدارة .1

  .على مستوى شعورهم بالإندماج الوظيفي في العمل
العينة لإدارة المواهب على  إدراكتقصي أثر  .2

  .مستوى شعورهم بالإندماج التنظيمي في العمل
تقصي أثر التوازن بين العمل والأسرة كمتغير  .3

وسيط في العلاقة بين إدراك مفردات العينة لإدارة 
لإندماج ا المواهب ومستوى شعورهم بكل من

 .الوظيفي والتنظيمى في العمل
لإستفادة من التراكم المعرفي المتاح من الجهود ا .4

البحثية في هذا المجال للكشف عن طبيعة العلاقة 
  .بين المتغيرات محل الدراسة

الإستفادة من نتائج هذه الدراسة لإعادة النظر في  .5
تطوير الممارسات الإدارية لدى القائمين على إدارة 

يات محل الدراسة، خاصة فيما يتعلق المستشف
  .الأفرادبأساليب وإجراءات التعامل مع 

  فروض الدراسة
تحقيقاً لأهداف الدراسة الحالية، فإنه يمكن صياغة 

  :الفروض التالية
يؤثر إدراك مفردات العينة لإدارة لا  :الفرض الأول
مستوى شعورهم بالإندماج الوظيفى فى  فيالمواهب معنويا 

  .مستشفيات محل الدراسةالعمل بال
يؤثر إدراك مفردات العينة لإدارة  لا :الفرض الثاني
مستوى شعورهم بالإندماج التنظيمى فى  فيالمواهب معنويا 

  .العمل بالمستشفيات محل الدراسة

لا يقلل التوازن بين العمل والأسرة .:الفرض الثالث
  بين إدراك مفرداتلإيجابيةا كمتغير وسيط من قوة العلاقة

العينة لإدارة المواهب ومستوى شعورهم بكل من الاندماج 
  . بالمستشفيات محل الدراسة العملفي والتنظيمي الوظيفي

  التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة
ا الجزء التعريفات الإجرائية لكل ذتتناول الباحثة في ه

من إدارة المواهب والتوازن بين العمل والأسرة واندماج 
  : وذلك على النحو التالي،ى العملالعاملين ف

هي مفهوم جديد نسبياً ظهر في عام  :إدارة المواهب .1
 م، حيث بدأت المنظمات في استخدامه كوسيلة 2000

مهمة لتهذيب القادة والإبقاء عليهم في المنظمات 
(Duren, 2010) . لقد أشارت المراجعة المتعمقة

إلى " واهبإدارة الم"للأدبيات السابقة المتعلقة بموضوع 
استخدام مجموعة متكاملة من الأنشطة : "إلىيشير  أنه

لضمان قيام المنظمة بجذب وتطوير والإبقاء على 
الأفراد الموهوبين الذين تحتاجهم المنظمة حالياً 

 وبالتالي فإن إدارة المواهب تهدف إلى بناء ،"ومستقبلاً
قوى قيادية في العمق، تخلق المرونة لمواجهة ظروف 

المتسارعة، ذلك أن عمليات إدارة المواهب السوق 
بين رأس ما تهدف إلى القضاء بشكل منظم على الفجوة 

المال البشري الذي تملكه المنظمة حالياً وما ستحتاجه 
في المستقبل من المواهب استجابة للضغوط والتحديات 

  .Duren (2010) التنظيمية المستقبلية
 (Hudson, 2005) يرى :التوازن بين العمل والأسرة .2

أن التوازن بين العمل والأسرة يشير في معناه الواسع 
ما " التوافق"المرغوب من الإستغراق أو " المستوى"إلى 

بين الأدوار المتعددة التي يشعلها الفرد في حياته 
 Greenhaus , Allen)وذهب  .الشخصية والعملية

Foley, 2004). إلى أن التوازن ما بين العمل والأسرة
الدرجة التي يتساوى عندها إندماج الأفراد " إلى يشير

ووفقاً ". ورضاهم عن كل من أدوارهم العملية والأسرية
لهذا التعريف، فإن التوازن بين العمل والأسرة يتكون 

  : من ثلاثة عناصر، هي
 أي تساوي الوقت الذي يعطي لكل من :توازن الوقت -

 .الأدوار العملية والأسرية
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 يشير إلى مستويات متساوية من :قتوازن الإستغرا -
 .الإستغراق النفسي في كل من الأدوار العملية والأسرية

ويقصد به وجود مستويات متساوية من : توازن الرضا -
 .الرضا عن كل من الأدوار العملية والأسرية

 ,Dernovsek)يرى  :إندماج العاملين فى العمل .3
إيجابي  اتجاه" أن إندماج العاملين ما هو إلا (2008

وطبقا لهذا ".يحمله الأفراد نحو منظماتهم وقيمها
التعريف، فان العاملين المندمجين يدركون أهمية البيئة 
التنظيمية والعمل مع الزملاء لتحسين الأداء الوظيفي 

وأضاف . وأيضا لتحقيق النفع للمنظمة ككل
Lockwood(2007) ن اندماج العاملين يعبر عن أ "
أشار و ."و شخص ما في المنظمةمدى ولائهم لشئ ما أ

Alewweld and Von Bismarck (2002, 2003) 
إلى أن العاملين المندمجين يتميزون بثلاث خصائص 

  :هيسلوكية، 
أشياء إيجابية عن منظماتهم " يقولون"أن هؤلاء العاملين  -

  .للآخرين
أن هؤلاء العاملين يتوافر لديهم الرغبة في البقاء في  -

 . منظماتهم
ن إلى خدمة منظماتهم وتقديم النفع وهؤلاء العاملعمد ي -

 .لها عن طريق بذل المزيد من الجهود الإضافية والمضنية
 النموذج المستخدم في الدراسة 1ويوضح الشكل رقم 

  :الحالية

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )1(شكل رقم 
  النموذج المستخدم في الدراسة

  
  الدراسات السابقة

لى استعراض عدد ا الجزء إذتهدف الباحثة من خلال ه
 من إدارة المواهب من الدراسات السابقة التي تناولت كلاً

لك على ذو،والتوازن بين العمل والأسرة واندماج العاملين
  :النحو التالي

ه الدراسة إلى ذهدفت ه: )(Saks,2006راسة د •
ج مقترح لأسبقيات ونواتج اندماج العاملين في ذاختبار نمو

 وعبر ، والتنظيمي في العملالاندماج الوظيفي:هما،العمل
 يعملون في مائة عامل وعاملين ميدانية تمت على ةدراس

، أوضحت نتائج الدراسة أن الدعم عدة منظمات متنوعة

التنظيمي المدرك يتنبأ بكل من الاندماج الوظيفة والتنظيمي 
 .في العمل

 الدراسة ههذاهتمت :(Deisem,2008)دراسة  •
التوازن بين العمل  مشكلاتبين  العلاقة الارتباطية مامبتقيي

 وعبر دراسة ميدانية تمت على ،والأسرة ورضاء العاملين
 عاملا يعملون في إحدى شركات الأدوية العملاقة 5000

 أفادت النتائج بوجود علاقة ،بالولايات المتحدة الأمريكية
ارتباط مباشر مابين مدركات العاملين للتوازن بين حياتهم 

 كما أكدت النتائج ،رضاهم الوظيفيالشخصية والعملية و
أيضا أن هناك علاقة ارتباط مباشر مابين شعور العاملين 
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 .بالثقة ورضاهم الوظيفي
 ههذ دارت ):(Richman et al. ,2008دراسة  •

العلاقة بين كل من المرونة المدركة لموقع ل الدراسة حو
الداعمة للتوازن بين العمل والأسرة  العمل والسياسات

العاملين في العمل والمدة المتوقعة لبقائهم في واندماج 
وعبر دراسة ميدانية تمت على عينة قوامها . المنظمة
 شركة ثلاث منها تعمل في 15فردا يعملون في  31126

مجال الأدوية واثنتان تعملان في مجال التكنولوجيا وأربع 
صناعية وأربع في مجال التمويل وواحدة في مجال الخدمات 

 ،أربع منظمات في المجال التمويليو عمل جامعتانوتالمهنية 
انتهت النتائج إلى أن المرونة المدركة لموقع العمل 
والسياسات الداعمة للتوازن بين العمل والأسرة ربما تسهم 
في تعزيز اندماج العاملين في العمل وهو مايزيد بدوره من 

 طول فترة بقائهم في المنظمة 
ه الدراسة إلى ذههدفت : (Kong , 2009)دراسة  •

فحص العلاقة مابين الخصائص الفردية للعاملين في الشركة 
 وعبر دراسة ميدانية تمت على ،واندماجهم الوظيفي العمل

 انتهى ، مصانع إنتاجية3 عاملا في 248عينة قوامها 
الباحث إلى وجود تأثير معنوي للخصائص الفردية لمفردات 

 . الوظيفي في العملمالدراسة واندماجه
ه الدراسة إلى ذهدفت ه:(Smith , 2009)دراسة  •

  إيجابيا طتحديد نحو ما إذا كان متغير الدافعية للانجاز يرتب
وعبر دراسة ميدانية تمت على . بالتوازن بين العمل والأسرة

 أوضحت النتائج أن التوجه بهدف ،مفردة)428(عينة قوامها 
ة، كما أنه التعلم يرتبط إيجابيا بالتوازن بين العمل والأسر

يتوسط العلاقة مابين ضغوط العمل والأسرة والتوازن بين 
 .العمل والأسرة

ه الدراسة ذهدفت ه:)(Morgan , 2009دراسة  •
إلى تحديد العلاقة بين كل من التوازن بين العمل والأسرة 

وعبر دراسة . الأسرة والرضا الوظيفي–وسياسات الصداقة 
دة من السادة أعضاء مفر749ميدانية تمت على عينة قوامها 

وى ذهيئة التدريس وطلاب الدراسات العليا بخمس جامعات 
 انتهت النتائج إلى وجود علاقة ،خلفيات دينية وثقافية مختلفة

 كما ،مابين التوازن بين العمل والأسرة والرضا الوظيفي
أشارت النتائج أيضا إلى وجود علاقة مابين سياسات الأسرة 

 .العمل والأسرةوالصداقة والتوازن بين 
ه الدراسة ذاهتمت ه:)(Klifman,2009دراسة  •

بالوقوف على العلاقة بين ممارسات إدارة المواهب والوفاء 
 والى أي مدى ،بالعقد النفسي للأفراد الموهوبين في المنظمة

 وعبر دراسة .ا الارتباط باختلاف أجيال العاملينذيتأثر ه
موهوبا متنوعي  عاملا 344ميدانية تمت على عينة قوامها 

يعملون )  وجيل الألفية Xالأطفال العاملون والجيل (الأجيال
انتهى الباحث إلى وجود علاقة ،في سبع منظمات كبرى

 بالعقد ءايجابية بين مقدار ممارسات إدارة المواهب والوفا
 كما أشارت النتائج أيضا إلى أن ،النفسي للأفراد الموهوبين

حدى الوسائل الرئيسية التي ممارسات إدارة المواهب تمثل إ
 .تعتمد عليها المنظمات في الوفاء بتعهداتها

ه ذهدفت ه: (Ronnlund , 2009)دراسة  •
الدراسة إلى توصيف عمليات إدارة المواهب في احدي 

، حيث الشركات التي عرفت بنجاحها في إدارة المواهب
كيف يتسنى  :ه الدراسة حول تساؤل رئيسي مفادهذدارت ه

دارة مواهبها القيادية بنجاح للحصول على المزايا للشركات إ
وقد .  من خدمات التقييم الخارجيةةالتنافسية والاستفاد

توصلت الدراسة إلى أن عمليات إدارة المواهب تحظى 
 .ية بالشركةذبتطور جيد في مجال الأعمال التنفي

ه الدراسة ذ دارت ه:)(Sweem , 2009دراسة  •
 :الرئيسية التاليةحول الإجابة على التساؤلات 

كيف يمكن للمنظمة أن تزيد من اندماج عامليها  -
 عبر إستراتيجية إدارة المواهب ؟ 

ماهى العوامل المحفزة لكل من إدارة المواهب  -
 واندماج العاملين ؟

التطوير التنظيمي أن / كيف يتأتى للموارد البشرية  -
 تدعم إستراتيجية إدارة المواهب ؟

 ، على إحدى الوحدات الخدميةوعبر دراسة ميدانية تمت
 ،وبالاستعانة بالبيانات المسحية والمقابلات شبه المقننة

توصلت النتائج إلى أن إستراتيجية إدارة المواهب تزيد 
  .معنويا من مستويات إندماج العاملين في المنظمة

ه الدراسة ذ ركزت ه):Stander , 2010دراسة ( •
لشعور بعدم الأمان على فحص العلاقة بين التمكين النفسي وا

 وعبر دراسة ميدانية .الوظيفي واندماج العاملين في المنظمة
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 مفردة من العاملين في 442تمت على عينة قوامها 
 انتهت الدراسة إلى وجود ،المنظمات الحكومية والصناعية

علاقات ارتباط إحصائية مابين التمكين النفسي وعدم الأمان 
 .منظمةالوظيفي واندماج العاملين في ال

ه الدراسة اهتمت هذ:) Naidu , 2011دراسة( •
 فيالتوازن بين العمل والأسرة  فيهابتحديد الطرق التي يؤثر 

حيث دارت حول الإجابة على التساؤلات الرئيسية  ،اتذال
 :التالية
حياته الغير عملية والعكس  فيكيف تؤثر حياة الفرد  -

 بالعكس ؟
ه بالتوازن شعور فيات المادية للفرد ذكيف تؤثر ال -

 لك؟ذبين العمل والأسرة أو افتقاره  إلى 
شعوره بالتوازن  فيات المعرفية للفرد ذكيف تؤثر ال -

 لك؟ذبين العمل والأسرة أو افتقاره  إلى 
توتره الجسماني  فياتي للفرد ذكيف يؤثر الفعل ال -

  والإدراكي ؟
 طالبا يدرسون 53 ميدانية تمت على ةوعبر دراس

 أظهرت النتائج أن ،التطوير التنظيميالماجستير في مجال 
 ةالمشاركين المتزوجين كانوا يعانون من ضغوط غير عملي

  .أعلى من زملائهم الغير متزوجين) أسرية ( 
  :يتضح من العرض السابق للدراسات السابقة ما يلي

تعدد الموضوعات التي تناولتها الدراسات السابقة  •
 :فجاءت متضمنة الموضوعات التالية

ت حاولت بناء نموذج لأسبقيات ونواتج إندماج دراسا -
 .العاملين في المنظمة

دراسات تناولت العلاقة مابين متغير التوازن بين  -
المرونة :مثل،العمل والأسرة والعديد من المتغيرات الأخرى

 الوظيفي والتوازن بين العمل االمدركة لموقع العمل والرض
 الأسرة - قة  للانجاز وسياسات الصداةوالأسرة والدافعي

 . واندماج العاملين في العمل والبقاء في المنظمة
دراسات تناولت العلاقة مابين إدارة المواهب واندماج  -

 بالعقد النفسي وأيضا توصيف ءالعاملين في المنظمة والوفا
 .إدارة المواهب في المنظمة

دراسات تناولت العلاقة مابين إندماج العاملين  -
 بعد الأمان الوظيفية والخصائص والتمكين النفسي والشعور

 .الفردية للعاملين
تتشابه الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في  -

اتجاهها لتناول الاندماج الوظيفي عبر شقيه الوظيفي 
 .Saks (2006) وهى في ذلك تتفق مع دراسة ،والتنظيمي

تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في   •
 ندر في البحوث والدراسات ،متغيرات عدةقيامها بالربط بين 

إدارة  :، ألا وهى بينها في دراسة واحدةيربطالسابقة أن 
المواهب والتوازن بين العمل والأسرة واندماج العاملين في 

 وهو ما يميز الدراسة الحالية عن غيرها من ،العمل
  .الدراسات السابقة

  منهجية الدراسة
لحالية على إستخدام إعتمدت بنية الدراسة الميدانية ا

 وهو المنهج الذي يتم فيه ،نباطىالإستالاستدلالى أو المنهج 
تكوين فروض علمية على أساس المبادئ العامة، أي أن 

وبما (الباحثة وفقاً لهذا المنهج تتجه من العام إلى الخاص 
الإعتماد على قوانين عامة وتطبيقاتها في مواقف : يعني

قرائي هو بمثابة الأساس الذي خاصة، ويعتبر المنهج الإست
قام عليه النموذج التقليدي للعلم، وهو يتمثل في وجود نظرية 
يتم على أساسها تكوين أو تطوير الفروض، ثم يتم عقب ذلك 
تجميع البيانات اللازمة لإختبار العلاقات بين المتغيرات التي 
تنطوي علهيا الفروض، وذلك لإثبات صحتها أو خطئها، 

  ).1996العاصي، (ة أو خطأ النظرية وبالتالي صح
هذا، وقد إعتمدت الباحثة في منهجية الدراسة على 

مرحلة البحث الوصفي ومرحلة : مرحلتين رئيسيتين، هما
البحث التفسيري، حيث تهدف المرحلة الأولى منهما إلى 
توضيح بعض المفاهيم والتعرف على ما توصل إليه 

مراجعة الدراسات الآخرون من خلال الدراسات السابقة و
النظرية وتحديد المشكلة واستخلاص الفروض، مع استخدام 
المسح الميداني للحصول على المعلومات من العينة باستخدام 
الاستقصاء، أما المرحلة الثانية فهي ذات طبيعة تفسيرية 
توضح العلاقة بين المتغيرات المستقلة والوسيطة والتابعة 

  .ينهماواستنتاج العلاقات السببية ب
وعلى ذلك، فسوف ينطوي إطار الدراسة الميدانية 

  :الحالية على ما يلي
  .تهاوعين مجتمع الدراسة*    .أساليب جمع البيانات* 
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  .هاوصدق ثبات المقاييس*      . أداة جمع البيانات* 
  .ترميز البيانات وإعدادها للتحليل الإحصائي* 
  .أساليب التحليل الإحصائي المستخدمة* 
  

  :ليب جمع البياناتأسا
تقوم الدراسة الحالية على الجمع بين أسلوبين من أساليب 

 :البحث العلمي معاً، هما
   البيانات الثانوية

تم إستخدام أسلوب البحث المكتبي في تغطية الجانب 
النظري لكل من إدارة المواهب وإندماج العاملين والتوزن 

مع البيانات بين العمل والأسرة، ويقوم هذا الأسلوب على ج
الثانوية من المراجع العربية والأجنبية والرسائل والدراسات 
والبحوث التي تخدم موضوعات الدراسة من جوانبه المختلفة 
والمعلومات المتوافرة في السجلات عن أعداد الأطباء 
العاملين بالمستشفيات محل الدراسة وذلك بهدف تكوين 

  .اليةالإطار النظري والأكاديمي للدراسة الح
  :البيانات الأولية

إعتمدت الباحثة في جمع البيانات الأولية اللازمة للدراسة 
الحالية على أسلوب الاستقصاء وذلك لكونه الأسلوب الأكثر 

  .شيوعاً في الدراسات الإجتماعية والإنسانية
  :تهاوعين مجتمع الدراسة

الدراسة الحالية فى مستشفيات يتمثل مجتمع الدراسة 
 مستشفيات،هي ةازيق والبالغ عددها تسعجامعة الزق

الطوارئ والباطنة والقلب والصدر والطلبة والأطفال (
 ،هذا ).والسلام والجراحة والعلاج الاقتصادي والسلام

جميع الأطباء العاملين بمستشفيات وتتمثل وحدة المعاينة فى 
 دون التطرق ،أطباء (408)جامعة الزقازيق والبالغ عددهم 

عاملين من الفئات الأخرى من الممرضين لغيرهم من ال
 ويرجع .والفنيين والعاملين فى الوظائف المكتبية والادارية

إختيار الباحثة للأطباء العاملين بمستشفيات جامعة الزقازيق 
  :كمجال تطبيقي لدراستها الحالية للأسباب التالية

 أهمية الدور الذي يضطلع به الأطباء في تقديم الرعاية -
من % 80 حيث يعد الأطباء مسئولين عن حوالي الصحية،

إجمالي تكاليف الخدمة الصحية من خلال الأوامر التي 
يصدرونها لإجراء الفحوصات والإجراءات العلاجية 

المختلفة، كما أن هناك إستخدامات غير مبررة لإمكانات 
المستشفى من قبل الأطباء تؤدي إلى زيادة تكاليف الرعاية 

 ,Umeh) واضحة في نتائجها ″ارك آثارالصحية دون أن تت
1996).  
 أن الظروف وبيئة العمل بالنسبة لمهنة الطب تجعل -

الأطباء من أكثر الفئات معاناة بسبب الصراع بين العمل 
والأسرة، الأمر الذي يزيد من حاجتهم إلى تحقيق التوازن 

  .بين العمل والأسرة
ستشفيات  يعتبر الأطباء من أكثر الفئات العاملة بالم-

الحكومية علماً وثقافة، الأمر الذي يدعم من قدرتهم على فهم 
مدلولات ومعاني العبارات الواردة في الإستقصاء وبالتالي 

  .الحصول على إجابات دقيقة وواقعية
ونظراً لتعذر استخدام أسلوب الحصر الشامل في جمع 
البيانات الخاصة بالدراسة الحالية نظراً لاعتبارات الوقت 

لجهد والتكلفة، فقد تم الإعتماد على أسلوب العينات وذلك وا
  -:(Sekran,2006)بإستخدام المعادلة التالية 

  
  
  

  :(*)حيث
n = حجم العينة.  
N =  إجمالي عدد الأطباء العاملين بمستشفيات جامعة

  . طببيا408ًالزقازيق ويساوي 
P =  نسبة عدد المفردات التي تتوافر بها الخصائص

 على 50%ن هذه النسبة تساوي أويفترض ، اسةموضوع الدر
  .حتمال للحصول على أكبر حجم ممكن للعينةإأساس انه أكبر 

D =  درجة الدقة المطلوبة أو حجم الخطأ المسموح به
 وذلك لزيادة حجم العينة %6ويساوي في الدراسة الحالية (

  ) ومن ثم زيادة درجة تمثيلها للمجتمع
X =1(ند درجة حرية قيمة اختبار مربع كاى ع (

  .درجة 3.84 وهى تساوى ) 0.05(ومستوى ثقة 
وبتطبيق المعادلة السابقة يكون لدينا حجم العينة يساوي 

                                                 
، مركز (2010 /2011)النشرة الإحصائية للعام الجامعي : رالمصد(*)

 .المعلومات والتوثيق والإحصاء بجامعة الزقازيق
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  .طبيباً (291)
 الباحثة للمعادلة السابقة في تقدير حجم اختيارويرجع 

 مجتمع الدراسة تعبيراً نالتعبير عالعينة إلى قدرتها على 
تسمح فيه بحساب بعض  في نفس الوقت الذي ،صادقاً

المقاييس الأخرى المتعلقة بأخطاء المعاينة والتي تنشأ عن عدم 
دراسة مجتمع البحث بأكمله، فضلاً عن إمكانية تقدير بعض 

الوسط الحسابي والتباين والإنحراف : مثل(خصائص المجتمع 
  ).المعياري من واقع البيانات الثانوية المأخوذة منه

 أنه قد تم إختيار مفردات العينة وتجدر الإشارة هنا، إلى
بطريقة عشوائية وذلك بإتاحة الفرصة لجميع الأطباء 
للمشاركة الطوعية في الدراسة الحالية، وقد تم الإختيار من 
واقع القوائم التي تم الحصول عليها من إدارة هذه 
المستشفيات، وأيضاً من خلال التنسيق مع إدارة الأفراد 

 من أجل إختيار الأطباء بشكل والإدارة الطبية، وذلك
ي توزيع قوائم الإستقصاء عليهم في أوقات لعشوائي، وبالتا

وأماكن وجودهم، وذلك لإتاحة الفرصة لهم نحو إستيفائها 
بشكل واف، هذا، ولتقليل مخاطر التحيز في الإجابات 
والمشاعر المحتملة بالإجبار على المشاركة، أكدت الباحثة 

م ستكون مجهولة الاسم وستكون للمشاركين أن إجاباته
موضع سرية تامة وسوف تعامل بحرص شديد ولا توجد أية 

  .(Podsakoff et al., 2003)إجابات صحيحة أو خاطئة 
 (235)هذا، ولقد بلغ العدد الإجمالي للقوائم الواردة 

من إجمالي القوائم الموزعة، وبعد أن % 80.75قائمة بنسبة 
 عشر دالقوائم الواردة تم استبعاقامت الباحثة بفرز ومراجعة 

 وبالتالي أصبح – لعدم استكمال البيانات الخاصة بها –منها 
عدد القوائم الوارد الصحيحة التي تم تفريغها وتحليلها 

من إجمالي القوائم المرسلة، % 77.31.ةقائمة بنسب) 225(
 باعتباره هذا من المعدلات العالية الاستجابةويعتبر معدل 

، %10د المتعارف عليها والتي تتراوح بين يفوق الحدو
ولعل الإرتفاع النسبي للردود يمكن إيعازه إلى زيادة %. 75

وعي مفردات العينة بالبحث العلمي بصفة عامة، هذا 
بالإضافة إلى المتابعة المستمرة من جانب الباحثة لمفردات 

  .العينة للحصول على إجاباتهم عن القوائم
  :أداة جمع البيانات

مثل أداة جمع البيانات التي اعتمدت عليها الباحثة في تت

 تم الحصول على البيانات الأولية في قائمة الاستقصاء
اعداها وتطويرها بناء على الاستعانة بالمقاييس التى وضعها 
الباحثون لقياس كل من ادارة المواهب وإندماج العاملين 

طباء  وتم توزيعها على الأ،والتوازن بين العمل والأسرة
العاملين بمستشفيات جامعة الزقازيق، وقد قامت الباحثة 
بنفسها بتوزيع استمارات الاستقصاء على مفردات العينة 

  .والرد على إستفساراتهم وتجميعها منه
هذا، وتحتوي قائمة الإستقصاء على عبارات مغلقة ومحددة 
الإجابة حتى يسهل على أفراد العينة تسجيل تقديراتهم بدقة 

، كما تساعد على تحليل ومعالجة البيانات إحصائياً، وهى عليها
  : موزعة على ثلاثة أقسام رئيسية، شملت

 عبارات لقياس مدى (10)ويحتوي على : القسم الأول
إدراك الأطباء العاملين لإدارة المواهب بالمستشفيات محل 

 Kenexa)الدراسة وذلك بالإعتماد على المقياس الذي أعده 
Research Institute, 2009.  

عبارات وذلك لقياس ) 10(ويحتوي على : القسم الثاني
مستوى إندماج الأطباء العاملين بالمستشفيات محل الدراسة 

 ,Saks)1في العمل، وذلك بالإعتماد على المقياس الوارد في 
  : موزعة على النحو التالي(2006

 )5(باستخدام وتم قياسه : الإندماج الوظيفي -
 . بالقائمة)(1-5عبارات من عبارات وتشمل ال

 )5(وتم قياسه باستخدام : الإندماج التنظيمي -
 .بالقائمة 10) -(6عبارات وتشمل العبارات من

عبارات وذلك لقياس ) 7(ويحتوي على : القسم الثالث
مدى شعور الأطباء العاملين بالمستشفيات محل الدراسة 

قياس  على المبالاعتمادبالتوازن بين العمل والأسرة وذلك 
  .Greenhaus, Allen and Foley( 2004)الوارد في 

وجدير بالذكر، أنه قد تم تصميم قائمة الإستقصاء على 
غرار مقياس ليكرت الخماسي، حيث تتراوح القياسات بين 

مع إعطاء أوزان " غير موافق على الإطلاق"و" موافق جداً"

                                                 
 الا ان الباحثة اسقطت عبارة ، عبارة11المقياس الاصلى يتكون من  *

منها استنادا الى اراء المحكمين لتكرار المعنى الوارد فيهما، العبارتان 
اشعر بالانهماك الكلى " و" اثناء ادائى للعمل اشعر بالانهماك التام :"هما

 ".اثناء ادائى للعمل 
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نسبية متدرجة من أعلى إلى أسفل حسب المستويات التالية 
، 3= ، محايد 4=  موافق ،5= موافق جداً : على التواليو

، مع 1= وغير موافق على الإطلاق 2= غير موافق 
ملاحظة انه فى حال العبارات السلبية يتم عكس هذة 

ثم ، درجة واحدة " موافق جداً" فتعطي الإستجابة الاوزان،
غير موافق على "تتدرج صعوداً إلى أن تعطي الإستجابة 

  .مس درجاتخ" الإطلاق
ى بالتباين المنهجي المشترك متلافياً لما يسإضافة لذلك و

للأداة البحثية، فقد عمدت الباحثة إلى جمع البيانات المتعلقة 
بالمتغيرات المستقلة والوسيطة والتابعة الخاصة بالدراسة 
الحالية على فترات زمنية متباعدة وذلك لتقليل إتجاه مفردات 

حقيق التماثل في الإجابات والحفاظ العينة نحو السعي إلى ت
  .(Rego & Cunha, 2008)على تناسقها 

هذا، وقد اعتمدت الباحثة في توجيه قوائم الإستقصاء 
لمفردات العينة على إستخدام طريقة الإستيفاء الذاتي للقائمة، 
وهذه الطريقة هي نوع من أنواع المقابلة الشخصية والتي 

عطاء التوجيهات الخاصة بكيفية تقتصر فيها مهمة المقابل على إ

إستيفاء القائمة بنفسه، ويرجع إختيار الباحثة لهذه الطريقة في 
  ):1996العاصي، (جمع البيانات الأولية للأسباب التالية 

تتيح هذه الطريقة قدراً من الخصوصية والسرية . 1
والحرية في الإجابة عن أسئلة الإستقصاء بعيداً عن ضغوط 

ن المقابل، مما يقلل من أثر التفاعل معه، توجيه الأسئلة م
وفي نفس الوقت تتيح الفرصة أيضاً للمستقصي منه لأن 

  .يستوضح النقاط الغامضة في الأسئلة من المقابل
 – الباحث – أن هذه الطريقة تتيح الفرصة للمقابل .2

لأن يقوم بإعطاء التوجيهات الخاصة بإستيفاء قائمة 
م، وكذلك توضيح النقاط الإستقصاء من المستقصي منه

الغامضة في الأسئلة، والتأكد من فهم المستقصي منهم 
  .وإستيعابهم لهذه التوصيات

  :هاوصدق ثبات المقاييس
قامت الباحثة باختيار ثبات المقياس والذي يشير إلى دقة 
المقياس وإتساقه مع ما أعدله باستخدام معامل ألفا للثبات، 

 الثبات لمقاييس متغيرات  معاملات(1)ويظهر الجدول رقم 
  :الدراسة

  
  (1)جدول رقم ال

  نتائج إختبار مستوى ثبات المقاييس
 الجذر التربيعي لمعامل الثبات معامل الثبات عدد العبارات  المتغير  م
 0.898  0.808  10  إدارة المواهب1
 0.840 0.770 10  إندماج العاملين2
 0.944 0.892 7  التوازن بين العمل والأسرة3

  .من إعداد الباحثة إعتماداً على نتائج التحليل الإحصائي: المصدر
  

 معاملات الثبات ارتفاع (1)يتضح من الجدول رقم 
لمقاييس الدراسة، حيث تجاوزت الحد الأدنى المطلوب في 

وهو ما يشير إلى تمتع %) 70( الثبات المعروفة اختبارات
 تخدامهااسمقاييس الدراسة بدرجات ثبات جيدة وصلاحية 

كمقاييس للدراسة الحالية لتحديد العلاقة بين إدارة المواهب 
  . العاملين والتوازن بين العمل والأسرةواندماج

 مدى تغطية :وفيما يتعلق بصدق المقاييس والذي يعني
فقد . القائمة لأهداف الدراسة وكفايتها لإختبار فروضها

قامت إعتمدت الباحثة على الصدق الظاهري، ولتحقيق ذلك 
الباحثة بإجراء إختبار مبدئي للقائمة بتوزيعها على بعض 
مفردات العينة من الأطباء العاملين بالمستشفيات محل 

 ووفقاً لهذا الاختبار قامت الباحثة بإجراء بعض ،الدراسة
التعديلات على القائمة وخاصة لبعض مفاهيمها 
 ومصطلحاتها حتى تتماشى مع المفاهيم السائدة لدى مفردات

وذلك  على الصدق الذاتي  أيضاالعينة، كما اعتمدت الباحثة
عن طريق إيجاد الجذر التربيعي لمعامل الثبات لكل مقياس، 
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 وأكدت نتائجه أن (1)والذي تم عرضه في الجدول رقم 
  .القائمة صالحة لقياس ما أعدت له

  :ترميز البيانات وإعدادها للتحليل الإحصائي
الأولية اللازمة للدراسة عقب القيام بجمع البيانات 

الحالية، قامت الباحثة بترقية قوائم الإستقصاء التي تم 
إستيفاؤها من قبل المستقصى منهم، ثم إدخالها إلى الحاسب 

 والذي إنطوى على SPSS/PCالشخصي باستخدام برنامج 
الأساليب الإحصائية التي إستخدمتها الباحثة في تحليل 

قد إتخذت بيانات الدراسة على البيانات الدراسة الحالية، و
الحاسب الآلي شكل مصفوفة تمثل صفوفها بيانات 
المستقصي منهم، في حين أن أعمدتها تمثل المتغيرات 

ثم حللت ) المستقلة والوسيطة والتابعة(الخاضعة للتحليل 
  .الاستدلالية أساليب الإحصاءات باستخدامالبيانات عقب ذلك 

  :تخدمةأساليب التحليل الإحصائي المس
إعتمدت الباحثة في تحليل بيانات الدراسة وإختبار صحة 
الفروض على مجموعة من أساليب التحليل الإحصائي التي 

 SPSS Version 18تضمنها البرنامج الإحصائي الجاهز 
 Amos Version 18وأيضاً البرنامج الإحصائي الجاهز 

  :وتمثلت هذه الأساليب فيما يلي
وذلك للوقوف : تبار ألفا كرونباختحليل الثبات وفقاً لإخ

  .على معامل ثبات أداة الدراسة
ويستخدم هذا الأسلوب في : أسلوب الإنحدار الخطي البسيط

وصف العلاقة الخطية بين متغيرين، أحدهما يؤثر في الآخر، 
 والآخر يتأثر (x)ويسمى بالمتغير المستقل، ويرمز له بالرمز 

 وقد إعتمدت (y)ز له بالرمز بالأول ويسمى بالمتغير التابع ويرم
الباحثة على هذا الأسلوب للتعرف على العلاقة بين إدارة 

  .المواهب وشقي متغير إندماج العاملين الوظيفي والتنظيمي
 لإختبار Path analysisأسلوب التحليل المساري 

فروض الدراسة حيث يوضح علاقة المتغيرات المستقلة 
بالمتغير الوسيط، ثم يوضح علاقة المتغير المستقل والمتغير 
الوسيط بالمتغير التابع، ومن خلاله يتم تحديد مدى تأثير المتغير 

  .الوسيط على العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع
  

  :ض الدراسةتحليل النتائج وإختبار فرو
تتناول الباحثة فيما يلي تحليلاً للنتائج التي توصلت إليها 
المعالجة الإحصائية للبيانات واختبار فروض الدراسة وذلك 

  :لتحديد مدى صحة هذه الفروض وذلك على النحو التالي
  :إختبار صحة الفرض الأول .1

يؤثر إدراك مفردات لا "ه ينص هذا الفرض على أن
واهب معنويا على مستوى شعورهم العينة لإدارة الم

  ".بالاندماج الوظيفي في العمل بالمستشفيات محل الدراسة 
ولإثبات صحة هذا الفرض من عدمه، قامت الباحثة 
بإستخدام أسلوب الإنحدار الخطي البسيط، نظراً لما يتمتع به 
هذا الأسلوب من قدرة فائقة على بيان تأثير متغير مستقل 

 نتائج تحليل (2) الجدول رقم يوضحوعلى آخر تابع، 
الإنحدار الخطي البسيط لأثر إدارة المواهب على الإندماج 

  :الوظيفي، وذلك على النحو التالي

  
  (2)جدول رقم ال

  نتائج تحليل الإنحدار الخطي البسيط لأثر إدارة المواهب على الإندماج الوظيفي

 الدلالة الإحصائية )أ(القيمة المقابلة لمستوى المعنوية  (R2)معامل التحديد  المحسوبة T الخطأ المعياري معامل الإنحدار  المتغيرات

  المقدار الثابت
  إدارة المواهب

4.240 
0.360  

1.217 
0.031  

3.485 
11.483 

 
0.372  

0.001 
0.000  

-  
  معنوية

  131.863 =  المحسوبةFقيمة                               R = 0.61 الارتباطقيمة معامل   معالم النموذج
  0.01= مستوى المعنوية 1.96=  الجدولية Tقيمة 
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وبإستقراء نتائج تقييم العلاقة الخطية يتضح أن نموذج 
الإنحدار الخطي البسيط السابق معنوي، حيث بلغت قيمة 

 = P) وبلغ مستوى المعنوية (0.36)معامل الإنحدار 
 درجة، (11.483) المحسوبة (T) كما بلغت قيمة (0.000

 قادر على – إدارة المواهب -لأمر الذي يعني أن متغير ا
التنبؤ وبشكل رئيسي بالإندماج الوظيفي، والمعادلة التالية 

  :تعكس هذه النتيجة
Y = 4.24 + 0.36 x 

فالمعادلة السابقة تشير إلى أن العلاقة بين إدارة المواهب 
والإندماج الوظيفي هي علاقة طردية وأنه في حال زيادة أو 

ية مستوى إدراك مفردات العينة لإدارة المواهب بمقدار تقو
وحدة واحدة، فإنه يؤدي إلى زيادة مستوى إندماجهم الوظيفي 

  . وحدة تقريباً(0.36)في العمل في المتوسط بمقدار 
 أشارت معنوية معامل الإنحدار أيضاً إلى أن نموذج -

ماج الإنحدار السابق يمثل العلاقة بين إدارة المواهب والإند
  .الوظيفي تمثيلاً ملائماً وأن العلاقة بينهما هي علاقة معنوية

 R أشارت النتائج السابقة أيضاً إلى أن معامل الإرتباط -
والذي يهتم غالباً بتوضيح العلاقة بين المتغيرات المستقلة (

 درجة موضحاً بذلك أن (0.61)قد بلغت قيمته ) والتابعة
واهب يحظى بتأثير متوسط إدراك مفردات العينة لإدارة الم

  .على مستوى إندماجهم الوظيفي في العمل

 فيشير إلى أن إدارة المواهب (R2) أما معامل التحديد -
من التباين الحادث في %) 0.36(تفسر ) كمتغير مستقل(

وأما باقي هذه النسبة ) كمتغير تابع(متغير الإندماج الوظيفي 
كعدالة (خرى  فتعني أن هناك متغيرات مستقلة أ(0.64)

الأجور أو نمط الإشراف والتوازن بين العمل والأسرة أو 
الرضا الوظيفي أو الدعم التنظيمي المدرك أو دعم 

 أو قد تعود إلى الخطأ –لم ترد في النموذج ) المشرفين
مستوى الإندماج الوظيفي لمفردات  في تؤثر –العشوائي 

رفض فرض  وبالتالي، يتم – بخلاف إدارة المواهب –العينة 
" العدم وقبول الفرض البديل للدراسة والذي ينص على أنه 

يؤثر إدراك مفردات العينة لإدارة المواهب معنويا على 
مستوى شعورهم بالاندماج الوظيفي في العمل بالمستشفيات 

  ".محل الدراسة 
  

  :إختبار صحة الفرض الثاني .2
يؤثر إدراك مفردات لا " ينص هذا الفرض على أنه 

مستوى شعورهم بالاندماج  في لإدارة المواهب معنويا العينة
  ".التنظيمي في العمل بالمستشفيات محل الدراسة 

ولإثبات صحة هذا الفرض من عدمه، قامت الباحثة 
باستخدام أسلوب الإنحدار الخطي البسيط والذي توضح نتائج 

  :)3(رقم بيانات الجدول 
  

  (3)جدول رقم ال
  طي البسيط لأثر إدارة المواهب على الإندماج التنظيمينتائج تحليل الإنحدار الخ

 الدلالة الإحصائية )أ(القيمة المقابلة لمستوى المعنوية  (R2)معامل التحديد  المحسوبة T الخطأ المعياري معامل الإنحدار  المتغيرات
  المقدار الثابت
  إدارة المواهب

-3.520 
0.564  

1.413 
0.036  

-2.491 
15.502 

 
0.519  

0.013 
0.000  

-  
  معنوية

  240.305=  المحسوبة Fقيمة  R = 0.72قيمة معامل الإرتباط   معالم النموذج
  0.01= مستوى المعنوية 1.96=  الجدولية Tقيمة 

  
وبإستقراء نتائج تقييم العلاقة الخطية يتضح أن نموذج 
الإنحدار الخطي البسيط السابق معنوي، حيث بلغت قيمة 

 P) درجة وبلغ مستوى المعنوية (0.564)معامل الإنحدار 
 (15.502) المحسوبة (T) كما بلغت قيمة (0.000 =

 قادر – إدارة المواهب –درجة، الأمر الذي يعني أن متغير 
على التنبؤ وبشكل رئيسي بالإندماج التنظيمي، والمعادلة 

  :التالية تعكس هذه النتيجة
Y = -3.520 + 0.564x 
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 العلاقة بين إدارة المواهب فالمعادلة السابقة تشير إلى أن
والإندماج التنظيمي هي علاقة طردية وأنه في حال زيادة أو 
تقوية إدراك مفردات العينة لإدارة المواهب بمقدار وحدة 
واحدة فإنه يؤدي إلى زيادة مستوى إندماجهم التنظيمي في 

 وحدة تقريباً، وبمقارنة (0.564)العمل في المتوسط بمقدار 
ع ما تم التوصل إليه في الفرض الأول نجد أنه هذه النتيجة م

كلما إزداد إدراك الأطباء العاملون بمستشفيات جامعة 
الزقازيق لإدارة المواهب وتعزيز وصقل وتنمية مواهبهم 
فإنه يزيد من مستوى إندماجهم في وظائفهم كأطباء بمقدار 

 وحدة، كما يزيد من مستوى إندماجهم في المستشفى (0.36)
 وحدة (0.564)ملون بها بدرجة أكبر تصل إلى التي يع

وربما تعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن أخلاقيات . تقريباً
وقيم مهنة الطب تجعل الطبيب مهتماً بعمله ومندمجاً فيه، إلا 

 إدارة المستشفى لصقل وتنمية اهتمامأنه حينما يدرك 
فى  في المستشالاندماجوتطوير مواهبه، فإن ذلك سيدفعه إلى 

 ،يعمل بهسن أي مستشفى آخر مالتي يعمل بها بدرجة أكبر 
  .يحصل عليهس الذي موذلك طبقا لمقدار الدع

 أيضاً إلى أن نموذج الانحدار أشارت معنوية معامل -
 والاندماج السابق يمثل العلاقة بين إدارة المواهب الانحدار

  .عنويةالتنظيمي تمثيلاً ملائماً، وأن العلاقة بينهما هي علاقة م
 R   أشارت النتائج السابقة أيضاً إلى أن معامل الإرتباط-

والذي يهتم غالباً بتوضيح العلاقة بين المتغيرات المستقلة (
 مشيراً بذلك إلى أن ، درجة(0.72)قد بلغت قيمته ) والتابعة

هناك علاقة إرتباط طردية وقوية بين إدراك مفردات العينة 
. اجهم التنظيمي في العمللإدارة المواهب و مستوى إندم

وبمقارنة هذه النتيجة بما تم التوصل إليه في الفرض الأول 
نجد أن الإرتباط بين إدارة المواهب وإندماج الأطباء التنظيمي 

  .أقوى من إندماجهم الوظيفي وهو ما يعضد التفسير السابق
 فيشير إلى أن إدارة المواهب (R2) أما معامل التحديد -

من التباين الحادث في %) 51.9(تفسر ) كمتغير مستقل(
وأما باقي هذه النسبة ) كمتغير تابع(مستوى الإندماج التنظيمي 

كعدالة (فتعني أن هناك متغيرات مستقلة أخرى %) 48.1(

الأجور ونمط الإشارة والتوازن بين العمل والأسرة والرضا 
وغيرها من المتغيرات ) الوظيفي والدعم التنظيمي المدرك

ى التي لم ترد في النموذج، أو قد تعود إلى الخطأ الأخر
 تؤثر في مستوى الإندماج التنظيمي بخلاف متغير -العشوائي

وبمقارنة هذه النتيجة مع ما تم التوصل إليه . إدارة المواهب
في الفرض الأول نجد أن إدارة المواهب تفسر التباين الحادث 

لإندماج في مستوى الإندماج التنظيمي بدرجة أكبر من ا
وبالتالي، يتم رفض فرض العدم وقبول الفرض . الوظيفي

يؤثر إدراك مفردات " البديل للدراسة والذي ينص على أنه 
مستوى شعورهم بالاندماج  فيالعينة لإدارة المواهب معنويا 

  ".التنظيمي في العمل بالمستشفيات محل الدراسة 
 وفي ضوء ما تم التوصل إليه في كل من الفرض الأول

والثاني للدراسة، يمكن القول أن إدارة المواهب تؤثر معنوياً 
 العاملين في العمل، وهي في ذلك تتفق مع ما اندماج في

 Driving Performance and)توصلت إليه دراسات 
Retention Through Employee Engagement, 

2004; Bano et al., 2010). 
  :إختبار صحة الفرض الثالث

لا يقلل التوازن بين العمل "  على أنه ينص هذا الفرض
 بين إدراك يجابيةالإ والأسرة كمتغير وسيط من قوة العلاقة

مفردات العينة لإدارة المواهب ومستوى شعورهم بكل من 
 العمل بالمستشفيات محل في والتنظيمي الوظيفيالاندماج 

  ".الدراسة
 استخدامولإثبات صحة هذا الفرض من عدمه، تم 

 العلاقات المباشرة لاختبار) تحليل المسار(هيكلي التحليل ال
وغير المباشرة بين إدراك مفردات العينة لإدارة المواهب 

 الوظيفي والتنظيمي من خلال اندماجهمومستوى كل من 
وفيما يلي يوضح الجدول التالي . التوازن بين العمل والأسرة

  نتائج تحليل المسار للعلاقة بين إدارة المواهب(4)رقم 
 التنظيمي من خلال التوازن والاندماجوالإندماج الوظيفي 

  :بين العمل والأسرة وذلك على النحو التالي
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  (4)جدول رقم ال
  نتائج تحليل المسار للعلاقة بين إدارة المواهب والإندماج الوظيفي والإندماج التنظيمي من خلال التوازن بين العمل والأسرة

  ويةمستوى المعن  المعامل  المسار
  .العلاقة غير المباشرة بين إدارة المواهب والإندماج الوظيفي

  . التوازن بين العمل والأسرة←إدارة المواهب 
  . الإندماج الوظيفي←التوازن بين العمل والأسرة 

  
0.577 
0.157 

  
0.000**  
0.014**  

  العلاقة المباشرة بين إدارة المواهب والإندماج الوظيفي
  دماج الوظيفي الإن←إدارة المواهب 

  
0.519 

  
0.000**  

  .العلاقة غير المباشرة بين إدارة المواهب والإندماج التنظيمي
   الإندماج التنظيمي←التوازن بين العمل والأسرة 

  
0.285 

  
0.000**  

  العلاقة المباشرة بين إدارة المواهب والإندماج التنظيمي
   الإندماج التنظيمي←إدارة المواهب 

  
0.555 

  
0.000**  

  5.776=  للنموذج 2كا
  0.05دال عند مستوى معنوية ** 

    

  
يتضح  4رقم الجدول في وبإستقراء البيانات الواردة 

وجود علاقة معنوية بين إدارة المواهب ومستوى الإندماج 
الوظيفي وذلك من خلال التوازن بين العمل والأسرة، حيث 

 العمل كانت العلاقة بين إدارة المواهب ومتغير التوازن بين
 0.05والأسرة علاقة موجبة معنوية عند مستوى معنوية 

، وكانت أيضاً العلاقة 0.577وكان معامل المسار يساوي 
بين متغيري التوازن بين العمل والأسرة والإندماج الوظيفي 
هي أيضاً علاقة معنوية موجبة وكان معامل المسار يساوي 

ين كل من  وبذلك تصبح قيمة المسار غير المباشر ب0.157
 × 0.157(إدارة المواهب والإندماج الوظيفي تقدر بـ 

 مما يعني أن العلاقة غير المباشرة 0.09059) = 0.577
بين إدارة المواهب والإندماج الوظيفي أضعف من العلاقة 

 وهو ما يعني أن (0.519)المباشرة بينها والتي بلغت 
وة التوازن بين العمل والأسرة كمتغير وسيط يقلل من ق

  .العلاقة المباشرة بين إدارة المواهب والإندماج الوظيفي
وأشارت النتائج أيضاً إلى أنه توجد علاقة معنوية بين 
إدارة المواهب والإندماج التنظيمي وذلك من خلال متغير 
 التوازن بين العمل والأسرة، حيث كانت العلاقة بين متغيري

ظيمي هي علاقة التوازن بين العمل والأسرة والإندماج التن

 في (0.285)موجبة معنوية وكان معامل المسار يساوي 
حين أن معامل المسار للعلاقة بين إدارة المواهب والتوازن 

 وبذلك 0.577بين العمل والأسرة كما ذكر سابقاً يساوي 
تصبح قيمة المسار غير المباشر بين كل من إدارة المواهب 

) = 0.577  ×0.285(والإندماج التنظيمي تقدر بـ 
 مما يعني أن العلاقة غير المباشرة بين إدارة 0.1644

المواهب والإندماج التنظيمي أضعف من العلاقة المباشرة 
 وهو ما يعني أن التوازن بين (0.555)بينهما والتي بلغت 

العمل والأسرة كمتغير وسيط يقلل من قوة العلاقة المباشرة 
  .بين إدارة المواهب والإندماج التنظيمي

 يلاحظ (4)وبالنظرإلى النموذج السابق في الجدول رقم 
 وهي معنوية عند مستوى معنوية 5.776 تساوي 2أن كا
 مما يدل على وجود علاقات حقيقية بين المتغيرات 0.05

 وبالتالي، يتم رفض فرض العدم وقبول .داخل النموذج
  :الفرض البديل للدراسة والذي ينص على أنه

العمل والأسرة كمتغير وسيط من قوة  يقلل التوازن بين "
 بين إدراك مفردات العينة لإدارة المواهب لإيجابيةا العلاقة

 في والتنظيمي الوظيفيومستوى شعورهم بكل من الاندماج 
  ." بالمستشفيات محل الدراسة العمل
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  النتائج والتوصيات
تعرض الباحثة فيما يلي لعدد من نتائج وتوصيات 

تخلاصها من الدراسة الميدانية على الدراسة التي أمكن إس
  :النحو التالي

  :نتائج الدراسة
  : الباحثة من دراستها الميدانية إلى النتائج التاليةانتهت

أشارت نتائج الدراسة إلى أن إدراك مفردات العينة يؤثر  .1
مستوى إندماجهم الوظيفي في العمل، وأن  فيمعنوياً 

اين الحادث في من التب%) 36(متغير إدارة المواهب يفسر 
مستوى الإندماج الوظيفي، وأما باقي هذه النسبة فتعني أن 

عدالة الأجور ونمط : مثل(هناك متغيرات مستقلة أخرى 
الإشراف الوظيفي والتوازن بين العمل والأسرة والدعم 

وغيرها من المتغيرات التي لم ترد في ) التنظيمي المدرك
 تؤثر على –ئي  أو قد تعود إلى الخطأ العشوا–النموذج 

مستوى الإندماج الوظيفي لمفردات العينة، بخلاف إدارة 
  .المواهب

 فيأفادت نتائج الدراسة أن إدارة المواهب تؤثر معنوياً  .2
مستوى إندماج العاملين التنظيمي في العمل، حيث أفادت 

من التباين %) 51.9(النتائج أن إدارة المواهب تفسر نسبة 
 التنظيمي، وأما باقي هذه الحادث في مستوى الإندماج

عدالة : مثل(النسبة فتعني أن هناك متغيرات مستقلة أخرى 
الأجور ونمط الإشراف والتوازن بين العمل والأسرة 

وغيرها من المتغيرات الأخرى ) والدعم التنظيمي المدرك
التي لم ترد في النموذج أو قد تعود إلى الخطأ العشوائي 

ظيمي بخلاف متغير إدارة تؤثر في مستوى الإندماج التن
  .المواهب

 نتائج الدراسة أن متغير التوازن بين العمل أوضحت .3
والأسرة يتوسط العلاقة ما بين إدارة المواهب والإندماج 
الوظيفي وأن العلاقة غير المباشرة بين إدارة المواهب 
ومستوى الإندماج الوظيفي أضعف من العلاقة المباشرة 

  . المتغير الوسيطبينهما كنتيجة لإدخال هذا
أكدت نتائج الدراسة على أنه توجد علاقة معنوية بين  .4

إدارة المواهب ومستوى الإندماج التنظيمي وذلك من 
خلال توسط متغير التوازن بين العمل والأسرة وأن 
العلاقة غير المباشرة بين إدارة المواهب والإندماج 

  وهو ما،التنظيمي أضعف من العلاقة المباشرة بينهما
يعني أن متغير التوازن بين العمل والأسرة كمتغير 

  .وسيط يقلل من قوة العلاقة المباشرة بينهما
  :هاوتفسير مناقشة النتائج

بصفة عامة، يلاحظ أن هناك قدر كبير من الإهتمام 
بمتغيرات إدارة المواهب وإندماج العاملين والتوازن بين 

ص ما بين العمل والأسرة في الآونة الأخيرة، وعلى الأخ
وعلى . الأكاديميين والممارسين والاستشاريين التنظيميين

الرغم من وجود العديد من الدراسات والبحوث التنظيمية 
المتعلقة بأهمية إدارة المواهب وإندماج العاملين والتوازن 
بين العمل والأسرة للأداء التنظيمي والعديد من النواتج 

 لم يحاول الجمع بين التنظيمية الأخرى، إلا أن أياً منها
المتغيرات الثلاثة في نموذج واحد ومحاولة دراسة العلاقة 

وبالتالي كان هدف الدراسة ومحور إهتمامها هو . بينهما
دراسة الأثر التوسطي للتوازن بين العمل والأسرة على 
العلاقة بين إدارة المواهب وإندماج العاملين بشقيه الوظيفي 

 من ة هذه الدراسة تعد واحدوبالتالي، فإن. والتنظيمي
التي ) في حدود علم الباحثة(الدراسات الميدانية الأولى 

تسعى إلى فحص العلاقة بين المتغيرات الثلاثة المذكورة، 
فضلاً عن محاولة الإسهام في هذا المجال الجديد والناشئ 

  :وذلك على النحو التالي
إفترضت هذه الدراسة بأن إندماج العاملين يتعلق  .1

 مقتدية ،رهم في وظائفهم ومنظماتهم على حد سواءبدو
، حيث أشار الى أن Saks (2006)في ذلك بدراسة 

الإندماج الوظيفي والتنظيمي على الرغم من وجود 
  .علاقة ارتباط بينهما إلا أنهما مستقلان

أوضحت نتائج هذه الدراسة أن متغير إدارة المواهب  .2
ي وأنه قادر يؤثر معنوياً في مستوى الإندماج الوظيف
وتعني هذه . على تفسير مستوى التباين الحادث فيه

النتيجة أن إدراك الأطباء العاملين بمستشفيات جامعة 
الزقازيق لإدارة المواهب يزيد من مستوى إندماجهم 
الوظيفي في العمل، وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن 
إهتمام إدارة المستشفيات محل الدراسة بتنمية وصقل 

اهب الأطباء العاملين فيها وذلك من خلال وجود مو
معايير واضحة للأداء ومدى مساهمة عملهم في تحقيق 
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أهداف المستشفى، هذا بالإضافة إلى حسن إستغلال 
مهاراتهم وقدراتهم والعمل على تطويرها وصقلها 
والاعتماد على أساليب عادلة لتقييم الأداء وإتاحة ما 

عهم إلى الشعور بأن لديهم يحتاجون إليه من تدريب يدف
مستقبل واعد في هذه المستشفى ويجعلهم أكثر رغبة في 

 وذلك بتحقيق مستويات عالية من الإندماج ،رد الجميل
في أعمالهم كأطباء، هذا بالإضافة إلى ما تفرضه 
أخلاقيات المهنة  السامية من ضرورة الاهتمام بالعمل 

  .والإندماج فيه
 أن متغير إدارة المواهب أشارت نتائج الدراسة إلى .3

يؤثر معنوياً في مستوى الإندماج التنظيمي وأنه قادر 
على تفسير مستوى التباين الحادث فيه، بمعنى أن 
إدراك الأطباء العاملين بالمستشفيات محل الدراسة 
لإدارة المواهب يعزز من مستوى إندماجهم التنظيمي 

نتيجة وبمقارنة هذه ال. في هذه المستشفيات عن غيرها
مع ما تم التوصل إليه سابقاً نجد أن إدارة المواهب تؤثر 
في مستوى الإندماج التنظيمي بدرجة أكبر من مستوى 
الإندماج الوظيفي وربما يكون راجعاً إلى أنه حينما 
يدرك مفردات العينة إهتمام إدارة المستشفى بتعزيز 
وتنمية وتطوير مواهبهم، فإن ذلك يدفعهم إلى رد 

وذلك الإرتباط بهذه المستشفى والإندماج فيها الجميل 
  .بدرجة أكبر من غيرها

أكدت هذه الدراسة أن متغير التوازن بين العمل  .4
والأسرة يتوسط العلاقة بين إدارة المواهب وإندماج 

وتعني هذه ). بشقيه الوظيفي والتنظيمي(العاملين 
النتيجة أن شعور الأطباء العاملين بالمستشفيات محل 

سة بالتوازن بين مسئولياتهم العملية كأطباء الدرا
ومسئولياتهم العائلية كبشر يؤثر على العلاقة ما بين 
إدراكهم لسياسات إدارة المواهب بالمستشفيات محل 
الدراسة ومستوى إندماجهم في العمل سواء أكان هذا 

وتعزو الباحثة هذه النتيجة . الإندماج وظيفيا أو تنظيميا
ني الأطباء من الصراع بين أعبائهم إلى أنه حينما يعا

العملية والأسرية ولا تتدخل إدارة المستشفى للحد من 
هذا الصراع وتقليله بأي شكل من الأشكال، فإن هؤلاء 
الأطباء ربما يميلون إلى تقديم مسئولياتهم العائلية على 

العملية ويقللون من مستوى إندماجهم الوظيفي 
الرغم من حرص إدارة والتنظيمي في العمل، حتى على 

  .هذه المستشفيات على تنمية وصقل مواهبهم
  

  :دلالات الدراسة
أسفرت مناقشة نتائج الدراسة الحالية عن وجود بعض 

  :الدلالات على مستوى النظرية والتطبيق كما يتضح فيما يلي
أكدت الدراسة الحالية على دور : على مستوى النظرية

ازن بين العمل والأسرة في الوساطة الذي يقوم به متغير التو
العلاقة بين إدارة المواهب وإندماج العاملين بنمطيه الوظيفي 
والتنظيمي، وأضافت هذه الدراسة فحص العلاقة بين إدارة 

والتوازن بين العمل والأسرة ) كمتغير مستقل(المواهب 
، حيث لم يجر إختبارهما من قبل في )كمتغير وسيط(

، ومن ثم، فإن الدراسة الحالية علاقتهما بإندماج العاملين
تضيف إلى الأدبيات القليلة نسبياً والمتاحة في هذا المجال، 

أي سبق في هذا ) في حدود علمها(حيث لم ترصد الباحثة 
الصدد، بما يعمل على توسيع قاعدة البحث في هذا الجانب 

  .من دراسات السلوك التنظيمي
لية بما أكدته إن نتائج الدراسة الحا: على مستوى التطبيق

من وجود تأثير لمتغير التوازن بين العمل والأسرة كمتغير 
وسيط يتوسط العلاقة بين متغيري إدارة المواهب وإندماج 
العاملين، يعطي دلالة على أن سبل تعزيز إندماج العاملين 
تتحقق من خلال المساعدة على تحقيق التوازن بين العمل 

 متغير إدارة المواهب والأسرة، إذ أنه بالرغم من أهمية
كمتغير مؤثر في إندماج العاملين، إلا أن تأثيره لن يؤتي 
ثماره ما لم تراع إدارة المستشفيات محل الدراسة ضرورة 
الإهتمام بمساعدة الأطباء على تحقيق التوازن بين 

  .مسئولياتهم العملية والأسرية
  ينبغي أن يفهم قادة ومديروا هذه المستشفيات أن إندماج-

الأطباء هو عملية طويلة الأجل ومستمرة، تتطلب تفاعلات 
مستمرة طوال الوقت لخلق حالة الإندماج والإعتمادية المتبادلة 

Cropanzano and Mitchell(2005) . ،وبالإضافة إلى ذلك
فإن الإندماج في حاجة لأن يتم النظر إليه باعتباره استراتيجية 

 المستويات التنظيمية تنظيمية وثقافية موسعة تطبق في كافة
يتضمن سلسلة من الأفعال والخطوات، ويعتمد على مجموعة 
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 ,.Frank et al) من الاتصالات الواضحة والمستقرة والدائمة
2004).  

  :توصيات الدراسة
ائج، أمكن للباحثة تفي ضوء ما أمكن التوصل إليه من ن

  :التقدم بالتوصيات التالية
راسة من أن إدارة نظراً لما أشارت إليه نتائج الد .1

إندماج الأطباء  فيالمواهب تؤثر معنوياً وإيجابياً 
العاملين بمستشفيات جامعة الزقازيق، لذا توصي الباحثة 

  :بما يلي
فيما يتعلق بإدارة المواهب توصي الباحثة بضرورة  -

إهتمام إدارة المستشفيات محل الدراسة بصقل وتنمية 
 :وذلك من خلالوتطوير مواهب الأطباء العاملين فيها 

تدريب الرؤساء المباشرين من الأطباء بالمستشفيات  -
محل الدراسة على إكتشاف الأطباء الموهوبين ممن 

 فيهم بدلاً من دفن للاستثماريعملون معهم وذلك 
 .مواهبهم أو القضاء عليها

الحرص على إمداد هؤلاء الأطباء الموهوبين بالتدريب  -
 في علاج المرضى بل والتعليم اللازمين للقيام بدورهم

والحرص على إيفادهم في بعثات ومهمات علمية 
وتدريبية للخارج وذلك للوقوف على أحدث الوسائل 

 .العلاجية والطبية التي تم إكتشافها مؤخراً
وضع معايير واضحة وعادلة لتقييم أداء الأطباء تساعد  -

على تمييز ذوي الأداء المتألق بدلاً من الإستناد في 
 .لى عوامل شخصية وشكلية محضةتقييمهم إ

الحرص على تشجيع الأطباء الموهوبين مادياً ومعنوياً  -
 اً واعدبما يخلق لديهم الشعور بأن لديهم مستقبلاً

 ينتظرهم في مهنة الطب بشكل عام ومأمولاً
 .والمستشفى بشكل خاص

وفيما يتعلق بإندماج الأطباء وظيفياً وتنظيمياً توصي الباحثة 
فيات محل الدراسة بضرورة حفز الأطباء إدارة المستش

العاملين بالمستشفيات محل الدراسة على الإندماج الوظيفي 
 :والتنظيمي وذلك من خلال

العمل على نشر وغرس القيم والأخلاقيات السامية التي  -

تدعو إلى الإهتمام بالعمل وأهمية الرسالة السامية التي 
 .ن آلامهميؤديها الطبيب في علاج المرضى والتخفيف م

التركيز بدرجة أكبر على غرس روح الإندماج  -
والإلتزام لدى القادة والمديرين بالمستشفيات محل 

ن بالإندماج في والدراسة، إذ لا يعقل أن يلتزم المرؤوس
هم غير مندمجين، بل إن ءالعمل وهم يعتقدون أن رؤسا

روح الإندماج يتم نقلها بشكل أفضل عن طريق 
 .والقادةالإقتداء بالرؤساء 

تمهيد الطريق للإندماج وذلك من خلال إحتواء الأطباء  -
 أفكارهم وآرائهم وإتاحة الفرصة لهم في وإحترام

المشاركة في اتخاذ القرارات وهو ما سيدعم بدوره من 
انتمائهم في المستشفى ويعزز من مستوى إندماجهم في 

 .العمل
ية إمداد الأطباء بكافة ما يحتاجون إليه من موارد ماد -

والمعلوماتية ومالية لأداء رسالتهم السامية في علاج 
المرضى، إذ لا يتحقق إندماج الطبيب في العمل وهو 
يفتقر إلى الأجهزة الطبية والأدوية والأسرة 

 .والمعلومات اللازمة لأداء عمله
دور الوساطة الذي  بشأننتائج الدراسة ه نظراً لما أكدت .2

الأسرة في العلاقة بين يلعبه متغير التوازن بين العمل و
إدارة المواهب وإندماج العاملين في العمل، لذلك توصي 

  :الباحثة بما يلي
العمل بنظام ساعات العمل المرنة والذي يتيح  -

أوقات بدء وإنتهاء متنوعة يختار الطبيب من بينها ما يتوافق 
 .مع ظروفه العائلية

 .إتاحة فترات راحة كافية أثناء العمل -
طباء وبصفة خاصة الطبيبات منهن تيسير منح الأ -

ما يحتاجون إليه من أجازات كأجازات الوضع ورعاية 
الطفل ورعاية الزوج ورعاية الوالدين والتفرغ الدراسي 

 .وغيرها من الأجازات إن إحتاجوا إلى ذلك
أن يتم مكافأة الأطباء على إنجاز ما يوكل إليهم من مهام 

بار معدلات في علاج المرضى وعدم الأخذ في الإعت
  .الغياب، إن لم يترتب عليه آية آثار سلبية قدر الإمكان
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The Impact of Talent Management on Employee’s Engagement through Work – Family Balance As a 

Mediator: A field Study on Zagazyg University Hospitals 
 

Mervat Mohammed Elsaied Morsy* 

ABSTRACT 
This study aimed at exploring  the impact of  talent management  on two types of employee’s engagement, 
are, which art: job engagement  and organizational engagement.. In addition, the study determined whether 
the variable of work – family balance mediates this relationship or not. The sample consisted of (225) 
subject of doctors who are working in Zagazyg university Hospitals. The study concluded that talent 
management had an effect on two types of employee engagement,and asserted that variable of Work – 
family balance mediated the relationship between talent management and the two types of employee 
engagement.   

KEYWORDS: Talent management, Work – family Balance, Job Engagement, Organizational Engagement. 
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