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  لخص:الم
ظل التطورات  ٌهدف البحث الى التعرف على دور ادارة الموهبة فً تحقٌق الاداء العالً فً مؤسساتنا التعلٌمٌة , فً

, قطاب, الاختٌار, التطوٌرتادارة الموهبة من خلال )الاس, تم قٌاس متغٌر والتسارع فً الابتكارات التً تشهدها البٌئة

دارة , الانتتا  , كما تم قٌاس بعد الاداء العالً من خلال )جودة الا (Phillips,2009:10) المحافظة ( بالاعتماد على

 ( .(DeWell,2012:7, الالتزام طوٌل الامد ,التحسٌن المستمر , جودة قوى العمل ( بالاعتماد على والتوجه التعال

تدرٌسً , وتم الاعتماد  031طبق البحث فً جامعة البصرة / كلٌة الادارة والاقتصاد من خلال عٌنة قصدٌة بلغت 

استمارة  032على الاستبانة كوسٌلة للحصول على البٌانات مع اجراء عدد من المقابلات مع التدرٌسٌن , تم توزٌع 

ومن ابرز نتائج  .استمارة  031, كانت الاستمارات الصالحة للتحلٌل بلغت  استمارة 035استبٌان , استرجعت منها 

الدراسة هً وجود دور كبٌر لأبعاد ادارة الموهبة فً تحقٌق الاداء العالً , كما اوصٌنه بضرورة اهتمام الكلٌة 

 مٌزة التنافسٌة .باستقطاب واختٌار العناصر الموهوبة للعمل ضمن تشكٌلاتها لتحقٌق الاداء العالً لتحقٌق ال

 (.تحقٌق الاداء العالً ,ادارة المواهبالكلمات المتتاحٌة: )

The role of talent management in achieving high performance in 

organizations: An exploratory study of the opinions of a sample of teachers 

at the University of Basra - College of Administration and Economics 

Iman Hato Jahloul 

University of Basra, College of Administration and Economics,  

Abstract: 
The research aims to identify the role of talent management in achieving high performance 

in our educational institutions, in light of the developments taking place in the environment 

and the acceleration in innovations. The variable of talent management was measured 

through (recruitment, selection, development, and preservation) based on (Phillips, 2009: 
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10). The high performance dimension was also measured through (quality of management, 

openness and effective orientation, long-term commitment, continuous improvement, 

quality of the workforce) based on )DeWell, 2012: 7). 

The research was carried out at the University of Basra / College of Administration and 

Economics through a purposive sample of 130 teaching staff. The questionnaire was relied 

upon as a means of obtaining data, while conducting a number of interviews with the 

teaching staff. 135 questionnaire forms were distributed, of which 132 forms were 

retrieved. The questionnaires suitable for analysis amounted to 130. Form . One of the 

most prominent results of the study is the presence of a major role for the dimensions of 

talent management in achieving high performance. It also recommended the need for the 

college to pay attention to attracting and selecting talented elements to work within its     

formations to achieve high performance to achieve competitive advantage  . 

Keywords: (talent management, achieving high performance). 

:المقدمة  

المنظمات الٌوم  فً ظل التطورات التً شهدتها مختلف المجالات , أصبحت بحاجة الى وظائف  ن  إ 

استراتٌجٌة  اكثر من كونها وظائف ادارٌة. , اذ ان نجا  المنظمة الٌوم ٌقاس بما تمتلك من عاملٌن 

فالمنظمات موهوبٌن ٌتمٌزون بالأداء العالً , بهدف البقاء وتحقٌق المٌزة التنافسٌة المستدامة , 

المتمٌزة  هً المنظمات التً تعتمد  على الاداء التردي لعاملٌها الموهوبٌن , اذ ٌؤدي العاملون دور 

مهم فً تحقٌق اهداف المنظمة من خلال تحسٌن جودة منتجاتها او خدمتها , خلال الاداء العالً  

فأن وبٌن وتطوٌرهم  . .لذلك تحرص المنظمات على استقطاب وتعٌٌن والحتاظ على العاملٌن الموه

باعتبارها مجموعة رئٌسة من القادة والخبراء والتقنٌن والمساهمٌن الذٌن ٌمكنهم قٌادة اعمال  الموهبة

المنظمة الى الامام ٌمكن قٌاسها من خلال )الاستقطاب ,الاختٌار ,التطوٌر, المحافظة ( لتحقٌق الاداء 

نتتا  , التوجه التعال ,الالتزام الطوٌل الامد , العالً الذي ٌقاس من خلال ) جودة الادارة , الا

 التحسٌن المستمر , جودة قوى العمل ( .

 منهجٌة البحث  -المبحث الاول 

 نستعرض خلال هذا القسم الخطوات الاساسٌة لمنهجٌة البحث وحسب التقرات التالٌة :

 مشكلة الدراسة –اولا 

 تتلخص مشكلة البحث بالسؤال الاتً : 
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ة الادارة والاقتصاد فً جامعة البصرة على الاهتمام بإدارة الموهبة لتحقٌق الاداء هل تحرص كلٌ

 العالً فً خضم هذه البٌئة التعلٌمٌة السرٌعة التغٌر والتطور وفً ظل التنوع الثقافً والاجتماعً .

 وٌتترع من المشكلة اعلاه الاسئلة الترعٌة التالٌة : 

 وهبة فً كلٌة الادارة والاقتصاد فً جامعة البصرة .هل ٌتم اعتماد عملٌات ادارة الم – 0

هل توجد علاقة ارتباط بٌن ادارة الموهبة والاداء العالً فً كلٌة الادارة والاقتصاد / جامعة  – 5

 البصرة .

 هل ٌوجد تأثٌر لأداره الموهبة فً الاداء العالً فً كلٌة الادارة والاقتصاد / جامعة البصرة . – 3

 ة البحثاهمٌ -ثانٌا   

تأتً اهمٌة البحث من رغبة كلٌة الادارة والاقتصاد فً جامعة البصرة من تقدٌم افضل خدمة للمجتمع 

والاطراف التً تتبادل المنافع . معها من خلال الاستجابة الكتوءة لهذه الحاجات والتوقعات من خلال 

ع الصدارة فً تصنٌف احتتظت جامعة البصرة بموقضمان جودة جمٌع العملٌات والممارسات , اذ 

                      فضلا  عن نٌلها المرتبة  ,                           حلت بالمرتبة الاولى محلٌا   اذ 5153التاٌمز البرٌطانً للتنمٌة المستدامة 

لذا ٌمكن تلخٌص اهمٌة البحث من خلال النقاط  الثامنة عشر على مستوى جامعات الخلٌج العربً

 التالٌة :

الموهبة فً تحقٌق الاداء العالً مما ٌساهم فً ٌتم فً هذا البحث تسلٌط الضوء على ادارة  – 0

 تطوٌر الكوادر التدرٌسٌة والادارٌة فً الكلٌة .

التعرف على مدى مساهمة ادارة الموهبة فً زٌادة قدرات وامكانٌات الكلٌة وما هو دورها فً  – 5

 التقدم الذي وصلت الٌه الكلٌة , ومدى تطبٌق ادارة الموهبة على ارض الواقع .

ن اهمٌة البحث تكمن فً الدور الذي تؤدٌه فً المساهمة بتحسٌن خطط  الكلٌة واستراتٌجٌاتها ا – 3

 من خلال تحدٌد العلاقة والاثر بٌن ادارة الموهبة والاداء العالً .

 اهداف البحث  -       ثالثا  

الاداء تقدٌم اطار معرفً لمتغٌرات البحث ٌتم من خلاله توضٌح دور ادارة الموهبة فً تحقٌق  – 0

 العالً .

 تحلٌل طبٌعة العلاقة بٌن متغٌرات البحث . – 5

التعرف على اثر ادارة الموهبة فً تحقٌق الاداء العالً فً كلٌة الادارة والاقتصاد / جامعة  – 3

 البصرة .

 المخطط الفرضً للبحث  -       رابعا  

من خلال الاطلاع على الدراسات والادبٌات السابقة والاستناد على مشكلة واهداف البحث تم بناء 

المخطط الترضً للبحث الذي ٌوضح طبٌعة العلاقة والاثر بٌن ادارة الموهبة بأبعادها )الاستقطاب , 

الاختٌار,  التطوٌر , المحافظة ( و الاداء العالً بأبعاده ) جودة الادارة ,الانتتا  والتوجه التعال 
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,الالتزام طوٌل الامد , التحسٌن المستمر , جودة قوى العمل ( موضحا بالشكل )0( .                  

                                

 
 شكل )1( المخطط الفرضً للبحث

        خامسا  – فرضٌات الدراسة 

 شمل البحث عدد من الترضٌات بهدف التوصل الى حل مشكلة البحث وكما ٌلً :

0 -  الترضٌة الرئٌسة الأولى : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن إدارة الموهبة والأداء 

 العالً بأبعاده. وقد تترعت عنها الترضٌات الآتً: 

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن الاستقطاب والأداء العالً بأبعاده .

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن الاختٌار والأداء العالً بأبعاده .

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن التطوٌر والأداء العالً بأبعاده .

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن المحافظة والأداء العالً بأبعاده.

5 - الترضٌة الرئٌسة الثانٌة : ٌوجد تأثٌر ذو دلالة معنوٌة لإدارة الموهبة فً الأداء العالً, وقد 

 تترعت عنها الترضٌات الاتٌة :

  ٌوجد تأثٌر ذا دلالة معنوٌة للاستقطاب فً الأداء العالً.

 ٌوجد تأثٌر ذا دلالة معنوٌة للاختٌار فً الأداء العالً.

 ٌوجد تأثٌر ذا دلالة معنوٌة للتطوٌر فً الأداء العالً.

 ٌوجد تأثٌر ذا دلالة معنوٌة للمحافظة فً الأداء العالً.
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 سادسا  - حدود الدراسة 

 1 – الحدود المكانٌة : ان الحدود المكانٌة للبحث تمثلت فً كلٌة الادارة والاقتصاد / جامعة البصرة 

 م .5515/.7/0م ولغاٌة  5153  /01/ 0تم انجاز البحث للتترة ما بٌن الحدود الزمانٌة :  – 2

تتمثل حدود البحث  بعٌنة البحث التً تألتت من مجموعة من التدرٌسٌن فً : الحدود البشرٌة - 3

 .تدرٌسً 103 عٌنة قصدٌة تألتت من, تم اختٌار كلٌة الادارة والاقتصاد / جامعة البصرة 

 ادوات البحث :  –       سابعا  

تم الاعتماد على عدد من المصادر الرصٌنة ,التً تناولت موضوع  ادوات الاطار النظري : – 1

 والمجلات وشبكة الانترنت . الى  الرسائل والاطارٌح والكتب والدورٌات والبحوث بالإضافةالبحث 

تم الاعتماد على مجموعة من الاسالٌب الاحصائٌة فً جمع وتحلٌل  ادوات الاطار المٌدانً : – 2

البٌانات , اذ تم الاعتماد على الاستبانة باعتبارها وسٌلة مناسبة للحصول على البٌانات الخاصة بعٌنة 

 الآراءالبحث بالإضافة الى عدد من المقابلات التً تم اجراؤها من قبل الباحث بهدف التعرف على 

 ضوع البحث .فٌما ٌخص مو

 المبحث الثانً : الاطار النظري  

المتمثلة بالمتغٌر المستقل  ادارة الموهبة  , تغٌرات البحثملٌتناول هذا المبحث الاطار النظري    

والابعاد الخاصة به  التطرق الى متهوم كل متغٌر واهمٌتهالاداء العالً , اذ سٌتم  المعتمدوالمتغٌر 

 وكالاتً :  

 Talent management     ادارة الموهبة –اولا 

 المفهوم والاهمٌة - 1

الأداء التنظٌمً ٌعد اذ                            أكثر تطورا  من أي وقت مضى,  الٌوم  لقد أصبحت إدارة الموارد البشرٌة  

تكون المنظمة قادرة  عندمالقٌاس نجا  المنظمة     ا  بعد العامل أداءوٌعد , نتاج للأداء التردي للعاملٌن

نافسٌة ـــــقاء والمٌزة التــــــتاظ على البـــــــــمن أجل الح املٌنــــــــــــللع    ال  ـــــأداء ع تحقٌقعلى 

    .( (Ekhsan et al,.2023:1822المستدامة

الموهبة هً صتة مرغوبة فً جمٌع البشر والمنظمات بحاجة إلى العاملٌن ذوي الموهبة المناسبة.   

على هذا "المورد النادر".  المنظماتالموهوبون نادرون من حٌث العدد, ولطالما تنافست   فالعاملون

تحتاج اذ التحسٌن فً الأداء. او  إن مجرد وجود الموهبة أو العاملٌن الموهوبٌن لا ٌضمن النجا 

تحتاج  ان المنظمات المنظمات إلى الاستثمار فً الاستخدام السلٌم للمواهب لصالح المنظمة. 

                                                                              المنظمات إلى "إدارة المواهب".

جدٌد إلى حد متهوم بأنه تمٌز متهوم إدارة المواهب  ان  ( Dalahmeh, 2020:115)-Alٌوضح 

حسب  هاـــعاملٌنظمات التمٌٌز بٌن ـــلذلك ٌتعٌن على المالباحثٌن , ما, وقد استقطب اهتمام معظم 

ج من المهارات والخبرات والمعرفة والدوافع والقدرات ــال البشري هو مزٌــرأس الماذ ان أدائهم. 
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, مراقبتهوهوب وـــالم العــــامل. ولهذا السبب, من المهم التعرف على كٌتٌة إدارة لٌنــالعاملدى 

المنظمات معظم  اناذ  تعزٌز إنتاجٌة وأداء المنظمة.ل هاراته وخبراته ومعرفتهــوالاستثمار فً م

ترتبط , والممارسات الأكثر كتاءة لإدارة المواهب هً المنظمات التً تتوفر لدٌها  رة ــــالمزده

الموهوبٌن فً  العاملٌنٌر على ــطلب كب اذ ٌوجد بشكل مباشر بثقافة المنظمة واستراتٌجٌتها.

الأعمال بالعدٌد من التغٌرات فً جوانب مختلتة مثل طبٌعة العمل وأشكال قد مرت بٌئة ــل .المنظمات

افسة بٌن ــدٌد والمهارات الجدٌدة وزٌادة المنـــأتً من الابتكار المعرفً الجــوالتً ت العمل الجدٌدة

 والعاملٌنثل المعرفة ـــالمنظمات على أصولها غٌر الملموسة م مما استدعى ان تركز . المنظمات

 . الأعمال تتمٌز بعدم الٌقٌن والتعقٌد وعدم القدرة على التنبؤ  ئة ــهوبٌن لأن بٌالمو

إنشاء منظمة  ان العاملٌن بأمكانهم  )Nwanisobi & Christopher  (2020:2,اوضح كل من

بإنشاء المنظمة, ولٌس  توجٌه اداء العاملٌن أو إفسادها. تسعى كل منظمة جاهدة لإٌجاد إجابة لكٌتٌة 

الكتاءات المطلوبة وتحتٌزهم على إضافة قٌمة بشكل مستمر لنجا  واكساب العاملٌن  تشوٌهها

المنظمة. إدارة المواهب هً مجموعة من الاستراتٌجٌات والأنظمة لزٌادة الإنتاجٌة من خلال تطوٌر 

رات والكتاءة المطلوبة عملٌات محسنة لجذب وتطوٌر والاحتتاظ واستخدام الأشخاص ذوي المها

 العاملون المنظماتلتلبٌة احتٌاجات العمل الحالٌة والمستقبلٌة. تضمن إدارة المواهب أن ٌكون لدى 

 اذالمناسبون ذوو المهارات المناسبة الموجودون فً المكان المناسب للوصول إلى استراتٌجٌة العمل. 

وإدارتهم من أجل التنتٌذ  العاملٌنف على تتضمن إدارة المواهب مجموعة كاملة من العملٌات للتعر

 الناجح لاستراتٌجٌة الأعمال الخاصة بالمنظمة.

العاملٌن جدد والاحتتاظ بهم, وتطوٌر  عاملٌنعملٌة تطوٌر "هً :  تعرف ادارة الموهبة على انها

 ممن تتوفر فٌهم ,  للعمل فً المنظمة العاملٌن المهرةالحالٌٌن والاحتتاظ بهم, والعمل على جذب 

لتحــــقٌق الأداء  تحـــسٌنعمل وـــلاستخدامها فً تطوٌر ال,قدرات الالمعرفة والخبرة والمهارة, و 

 .(  (Mazil & Ali ,2023:4 اهـــــداف المنظمة 

هً تنتٌذ استراتٌجٌات أو أنظمة متكاملة   )  Hejase et al ,.2016:505)  وعرفها كل من

مصممة لزٌادة إنتاجٌة مكان العمل من خلال تطوٌر عملٌات محسنة لجذب وتطوٌر والاحتتاظ 

الذٌن ٌتمتعون بالمهارات والقدرة المطلوبة لتلبٌة احتٌاجات العمل الحالٌة العاملٌن والاستخدام 

 . والمستقبلٌة

على انها  ((Brunila & Baedecke Yllner,2013: 12كل من  الموهبةكما عرف ادارة 

 الموهوبٌن واختٌارهم وتطوٌرهم والاحتتاظ بهم".  العاملٌنجهد المنظمة لجذب "

مجموعة من  على انها  ) (Nwanisobi & Christopher,2020:2الباحثان  هاعرفو 

الاستراتٌجٌات والأنظمة لزٌادة الإنتاجٌة من خلال تطوٌر عملٌات محسنة لجذب وتطوٌر والاحتتاظ 
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ل الحالٌة ـــٌاجات العمٌة احتـــقدرة المطلوبة لتلبـــذوي المهارات وال لٌنـــــالعامواستخدام 

 . تقبلٌةـــوالمس

 وحسب  (Niedywiecka,2016:804)  تتكون الموهبة بشكل رئٌس من :

 .المهارات التكرٌة الاستثنائٌة العامة والمتخصصة - 0

والتصرف, ومعالجة المشكلات غٌر التقلٌدٌة,  الأصالة, ومرونة التتكٌرالموقف الإبداعً   - 5

 . والتسامح العالً مع المخاطر والتغٌٌر وعدم الٌقٌن والغموض

 .( الانضباط الذاتً, والمثابرة فً تحقٌق الأهداف, والعمل الجاد ) الالتزام بالعمل  - 3

 ان مصطلح ادارة الموهبة قد ٌتداخل 

, على سبٌل المثال. مع ادارة الموهبة  ٌتم استخدام العدٌد من المصطلحات بالتبادل فً بعض الاحٌن

الذٌن لدٌهم مهارات تطوٌرٌة وقدرة على قبول  العاملٌنذوي الإمكانات العالٌة, أي  العاملٌنعن 

ولتمٌٌز ادارة  ما هو معتاد )وتنتٌذ( المهام والواجبات التً تتمٌز بأنشطة ٌتجاوز حجمها ونطاقها 

الذي ٌتمٌز بالإمكانات  الموهبة عن المصطلحات الاخرى , فأداره الموهبة تطلق على  العامل

عملٌات المنظمة,  ون من خلال أنشطته تأثٌر مادي علىوالمهارات والدوافع والمعرفة, والذي ٌك

 . الذي ٌتتوق فً الإنجاز وٌحقق الأهداف المحددة مع الاهتمام بتنمٌته الخاصة

                                                      لقد تطورت إدارة المواهب بمرور الوقت, جنب ا إلى جنب مع (  Rinaldhy, 2021 (3:ٌبٌن

مدمجة فً أولوٌات المنظمة واستراتٌجٌتها. الأدوار المتنامٌة لمهنة الموارد البشرٌة ونضجها, لتصبح 

لقد تطورت إدارة المواهب من نشاط إداري لمرة واحدة إلى ممارسة تشغٌلٌة ٌومٌة ذات تركٌز 

ا بأداء المنظمة. ٌتم الآن ربط                                                                                             استراتٌجً. ترتبط القدرة على الوصول إلى المواهب ارتباط ا مباشر 

خطٌط للخلافة, ونمو القٌادة, والاحتتاظ بها, والتخطٌط رأس المال البشري بعملٌات الإدارة مثل الت

    . الوظٌتً

ا بالغ الأهمٌ هو أن الإدارة القوٌة للمواهب تعنً أن  : لسببٌن رئٌسٌٌن الأولة                                    تعد إدارة المواهب أمر 

والاحتتاظ بهم بشكل فعال. والجانب الثانً هو درجة  المهرة العاملٌنٌمكنها توظٌف  المنظمات

العاملٌن فً المنظمة, لقد أصبحت  مشاركةزء لا ٌتجزأ من ـــ. وإدارة المواهب جالعاملٌنالالتزام بٌن 

                                                  تاءة عاملا  محدد ا رئٌسٌ ا للأداء التنظٌمً, وفً بعض ــــالقدرة على حل أي من هذه المشكلات بك

  . )  (Rinaldhy,2021:3ٌد الحٌاةالحالات, البقاء على ق

      املٌن         ـــــــاااااااااـ                    ئاااااااااد التاااااااااً تعاااااااااود علاااااااااى الع                            الموهــــــــــاااااااااـبة بعاااااااااض التوا              كماااااااااا ان لإدارة

  .) Stefaniuk & Karna ,2022 : 171-Knap )   ب        ــــــــ   وحس

لترصة لتطوٌر المسار الوظٌتً والتطور فً مكان العمل, على المستوٌٌن تمنح العاملٌن ا -

 . الشخصً والجماعً

 .ومهاراتهم, وبالتالً زٌادة الإنتاجٌة العاملٌنزٌادة ثقة  -
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 . زٌادة الكتاءة والتعالٌة فً تحقٌق الأهداف التردٌة والتنظٌمٌة -

 . عمل المنظمةبفرٌق متحمس وملتزم تسهم فً جعل العاملٌن  -

 . أكثر مرونة تجعل العاملون  -

فً بناء العلاقات داخل فرقهم والاهتمام بأسالٌب  العاملٌنمزٌد من الرضا والحرٌة بٌن تمنح  -

 . الإدارة الجدٌدة فً المنظمة

فً بناء العلاقات داخل فرقهم والاهتمام بأسالٌب  العاملٌنمزٌد من الرضا والحرٌة بٌن تمنح  -

 . الإدارة الجدٌدة فً المنظمة

فً المنظمة, بما فً ذلك تقدٌر  العاملٌنثقافة تنظٌمٌة تساعد على زٌادة أهمٌة تساهم بنشر  -

 . والمدٌرٌن العاملٌنآرائهم وزٌادة الاحترام والتعاطف بٌن 

   )  Hejase et al ,.2016:508)اما فوائد ادارة المواهب للمنظمة ٌرى 

على  العاملٌنقدرة جمٌع  تشمل  الإٌمان بالموهبةفإدارة المواهب هً عملٌة طوٌلة الأمد , ان 

رابحة المساهمة فً النجا  التنظٌمً الآن وفً المستقبل. فإن نظام إدارة المواهب التعال ٌبنً منظمة 

 وذلك من خلال : 

 . بكمٌة ونوعٌة القٌادة المطلوبة لتنتٌذها المنظمة ربط استراتٌجٌة  -

 . قٌادة الاستراتٌجٌات الثقافٌة التً تدعم أهداف العمل -

متعون بأعلى الإمكانات القٌادٌة فً جمٌع أنحاء المنظمة فً وقت الذٌن ٌت العاملٌنتحدٌد  -

 الوظٌتٌة . مبكر من حٌاتهم

 .تقٌٌم المواهب ذات الإمكانات العالٌة للقٌادة المستقبلٌة -

      .تسرٌع تنمٌة المواهب ذات الإمكانات العالٌة وتحسٌن جودة القٌادة التنتٌذٌة -

     ى جمٌع المستوٌات, من الصف الأول إلى أعلى تعزٌز التركٌز على تنمٌة قادة أفضل عل -

على الرغم من هذه المزاٌا, فإنه من غٌر الواضح إلى أي  ان(  Rinaldhy, 2021 (7: ٌوضح 

أن المدٌرٌن المتوسطٌن ٌتشلون فً الالتزام بالمواعٌد النهائٌة  , اذ درجة ٌتم تطبٌق هذه المتاهٌم حالٌ ا

ا لأنهم لا  للتسلٌم لأنهم ٌتتقرون إلى السلطة أو المعلومات أو المٌزانٌة اللازمة للقٌام بذلك. نظر 

الموهوبٌن للغاٌة ٌتعرضون  العاملٌنٌستطٌعون فعل ما ٌتعٌن علٌهم القٌام به لتحقٌق الإنجاز, فإن 

مجموعة من المؤثرات الخارجٌة التً ٌمكن أن تكون بمثابة قوى دافعة اذ توجد لإرهاق. للضغط وا

أو مقٌدة فً سٌاسة وممارسات إدارة المواهب. ومن بٌنها عملٌات الدمج والاستحواذ وخطط التوسع 

, التنوع الثقافً كما ٌؤديالعالمٌة. ربما ٌكون تأثٌر الاقتصاد على إدارة المواهب واضحا بذاته. 

الحاجة إلى النظر فً القوى العاملة المحلٌة والتعاون معها بكتاءة, و, العاملٌن المتنوعٌنوتوظٌف 

ا فً خطط التوسع العالمٌة.  ا  وٌؤديدور  فً تحدٌد مسار برامج اكتساب  مهما  الرؤساء التنتٌذٌون دور 
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لتحقٌق أهداف المنظمة.  ٌجب أن ٌنُظر إلى إدارة المواهب على أنها أمر بالغ الأهمٌةاذ المواهب. 

     كأولوٌة ملحة.ٌجب رفع مستوى اكتساب المواهب 

ابعاد ادارة الموهبة – 2  

ٌتتق اغلب الباحثٌن ان ابعاد ادارة الموهبة تتألف من :الاستقطاب , الاختٌار , التطوٌر , المحافظة .   

ذوي المستوى العالً من  المرشحٌن جمٌع المسائل المتعلقة بتحدٌدهذا تضمن ٌالاستقطاب :  – أ

المهارات للوظائف التً تحتاجها المنظمة. وبناء على ذلك, فً أي منظمة ٌنبغً الاستثمار؟ كٌف 

فً المناصب المعٌنة؟  العاملٌن ٌنبغً تنظٌم الموارد البشرٌة؟ كٌف ٌنبغً التخطٌط لتحدٌد وتوظٌف 

المخطط الأساسً التنظٌمً للتنمٌة؟ هذه ما نوع المواهب اللازمة للتطوٌر التنظٌمً؟ كٌف ٌتم تصمٌم 

الأسئلة لٌست سوى جزء من الاستتسارات التً ٌجب أخذها بعٌن الاعتبار فً المنظمة عند تصمٌم 

 : 05 )وتطوٌرهم باعتبارهم رأس المال التنظٌمً الأكثر قٌمة العاملٌنمسار جذب 

2018oradpour,M Haerizadeh& (  .   

) وفق  . وٌتضمن الخطوات التالٌةالعاملٌنتوظٌف واختٌار وٌقصد بهذا البعد  الاختٌار: –ب 

Nwanisobi & Christopher,2020:6): 

 ترتٌب الاختبارات الكتابٌة والمقابلات. -

 فحص المرشح الأنسب للملف الشخصً.  -

والتحقق من مثل فحص السٌرة الذاتٌة, ,  كما فً السابق تقلٌدٌةلم تعد وظٌتة ممارسات التوظٌف 

الطبٌعة الذاتٌة لتقٌٌم السٌر الذاتٌة والإجابات على بالإضافة الى ان  .المراجع, وإجراء المقابلات

لمزٌد من التداعٌات القانونٌة.  المنظماتأسئلة المقابلة تجعل هذه الممارسات أقل موثوقٌة وتعرض 

ٌم النتسً, بالإضافة إلى أدوات لقد أصبح من الشائع أكثر إدراج مقٌاس موضوعً للأداء, مثل التقٌ

ٌمكن كما فً مطابقة الشخص المناسب للوظٌتة.  المنظمةالتوظٌف الأخرى من أجل تحسٌن فرص 

أن تكون المقابلات وتقٌٌمات الشخصٌة واختبارات المعرفة الوظٌتٌة بمثابة أدوات اختٌار وترقٌة 

                                            .قٌمة وتنسٌب

ٌمكن للمنظمات التغلب على نقص المواهب من خلال تمكٌن وتشجٌع مواهبها الحالٌة التطوٌر:   – ج

المواهب بعدة مراحل, مثل تطوٌر المرؤوسٌن والمدٌرٌن والشهادات. ولكل  تمر عملٌة تطوٌر ,

ها فً معاٌٌر مشتركة ٌنبغً تطبٌقوجود  , لعدمالمواهب  لتطوٌرمنظمة فً العالم سٌاسة خاصة بها 

الذٌن ٌتوقون التوقعات  العاملٌنبعض المتاهٌم المتبادلة حول كٌتٌة التعامل مع  توجدجمٌع المنظمات. 

أن ٌكون لدٌها رؤٌة طوٌلة المدى لتغٌٌر سٌاسة التوظٌف الخاصة بها من للمنظمة فً الأداء مما ٌتٌح 

ستقوم  , اذالترص والاحتٌاجات من لخدمة المستقبل العاملٌن تطوٌر الى الاستقطاب والاختٌار

 ,مؤهلٌن تأهٌلا  عالٌ ا وموهوبٌن لم تكن هناك حاجة إلٌهم فً لحظة تعٌٌنهم  عاملٌنبتعٌٌن  المنظمة

أو أنهم كانوا بحاجة إلى مهارات  , متطلبات استراتٌجٌة وشٌكةتلبٌة كان لدٌهم القدرة على  همولكن
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      . ) Al-:005ب )تساب مجموعة متنوعة من المواهمٌزة اك ةالمنظممستقبلٌة من شأنها أن تمنح 

Dalahmeh, 2020   

عندما تنجح إحدى المنظمات فً إكمال عملٌة التوظٌف للمناصب المحددة, ٌجب أن :  المحافظة –د 

 العاملٌن تعرف ما هً الخطوة التالٌة. فً هذه المرحلة, لا بد من مواءمة المهارات المناسبة

بمسؤولٌاتهم الوظٌتٌة. وبعبارة أخرى, ٌجب إدارة أداء القوى العاملة للتأكد من أن المنظمة تسٌر فً 

هناك نقطة أخرى ٌجب أخذها فً  اجٌةـــالمسار الذي تتمتع فٌه الموارد البشرٌة بأكبر قدر من الإنت

اجة إلى تطوٌر سٌاسة عوٌضات. بالإضافة إلى الحـــالاعتبار فً عملٌة جذب المواهب وهً نظام الت

مدة ـــحلٌلات المستـــتقارٌر والتـــادلة داخل المنظمة, من الضروري إدراج مخرجات الـــتعوٌض ع

(.  ظام التعوٌضات.ـــــٌٌم المواهب والأداء فً نـــــمن تق MORDPOUR & H 

earizadeh,2018:18) 

      High performanceالاداء العالً     -ثانٌا  

المفهوم والاهمٌة – 1  

مدربون  العاملٌن اذ ان تقوم المنظمات باستثمارات كبٌرة فً مجموعتها من رأس المال البشري.   

ٌستخدم مصطلح الاداء العالً بالتناوب مع بعملهم بنجا .  وٌقومون جٌد ا ومهرة وموهوبون 

مثل ممارسات العمل ذات المشاركة العالٌة, وممارسات إدارة الأداء العالً, مصطلحات اخرى 

على أنه للحصول على أفضل النتائج, ٌجب  المسمٌاتوممارسات العمل عالٌة الالتزام. تؤكد كل هذه 

اعتماد مختلف ممارسات الموارد البشرٌة المبتكرة واستخدامها من قبل المنظمات كمجموعة من 

بط مع بعضها البعض للحصول ـــن لٌس كممارسات فردٌة. لأن هذه الممارسات ترتالممارسات ولك

 ( .Karunarathne & Gamage, 2020:2( ,ائجــــعلى أقصى النت

جبرت العولمة والمنافسة الشدٌدة المنظمات على تبنً ا(  et al ,.2019:1)  Nadeemٌضٌف 

الموارد الداخلٌة, تعتبر الكتاءات البشرٌة لا مثٌل طرق جدٌدة لتحسٌن أدائها داخلٌ ا. ومن بٌن جمٌع 

ا أكبر للمٌزة التنافسٌة  ن وجهة النظر القائمة على الموارد, م لها ولا تضاهى وٌمكن أن تكون مصدر 

 , اكتسبت الأبحاث حول إدارة الموارد البشرٌة الاستراتٌجٌة ونظرٌة التبادل الاجتماعً للمنظمات

(SHRM) م لزٌادة الأداء التنظٌمً من خلال القوى العاملة لدٌها. ولهذا الغرض, الكثٌر من الاهتما

والتً تم تصمٌمها لتزوٌد القوى  هو الإدارة عالٌة الأداء  فإن أحد أحدث أسالٌب إدارة الموارد البشرٌة

العاملة بالإبداع والبراعة والقدرة على حل المشكلات من خلال التركٌز على الجودة والتكٌف مع 

                                                                                      . وف المتغٌرة بسرعةالظر

 تحتاج المنظمات إلى الإبداع للبقاء على قٌد الحٌاة فً بٌئة (Jeong& Shin,2019 (4:ٌوضح 

ولكن أٌض ا من خلال السٌاق  , العاملٌنأن الإبداع التنظٌمً لا ٌتحدد فقط من خلال إبداع  متقلبة,

إلى  للمنظمةالمٌزة التنافسٌة المستدامة  تعتمداذ  لها. ونالاجتماعً والعملٌات الجماعٌة التً ٌتعرض
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ٌتم تضمٌن هذه الكتاءات فً هٌكل العلاقات الشخصٌة و  حد كبٌر على كتاءاتها أو مواردها الممٌزة

على النظرٌة القائمة تترض ت اذ, بالمنظمةلخاصة المعرفة والمهارات والقدرات ا للمنظمة فً تكوٌن

ا ,  الكتاءة هذه الكتاءات  فً تولٌد وتطوٌر ونشر مثلمهما  أن أنظمة إدارة الموارد البشرٌة تلعب دور 

من الحصول  المنظماتتمكن أنظمة إدارة الموارد البشرٌة  . لتحقٌق أداء متتوق مقارنة بالمنافسٌن, 

ٌعد رأس المال  ,اذ على مجموعة متنوعة من المعرفة من خلال الاستثمار فً رأس المال البشري

كما توفر أنظمة , لقدرة المنظمة على استٌعاب المعرفة الجدٌدة  الرئٌسالبشري هذا هو المصدر 

من خلال تحوٌل من خلالها توسٌع ذخٌرتها المعرفٌة  للمنظمة إدارة الموارد البشرٌة منصة ٌمكن

 للمنظمة.فً القاعدة المعرفٌة  للعاملٌنودمج المعرفة الطرفٌة 

التعاون بٌن الوظائف وعبر المنظمات  ٌحتزان الاداء العالً   ) De Waal, 2007: 6 (ٌرى   

من خلال جعل العمل الجماعً والتعاون على رأس أولوٌات الإدارة, وتعزٌز العمل الجماعً من 

وتطوٌر شعور الترٌق من خلال خلق التزام الترٌق,   ى أهمٌة الترق لأداء المنظمة,خلال التأكٌد عل

, كما ٌعمل الاداء العالً فً  ووضع الجمٌع على المسار الصحٌح. , وتأسٌس مسؤولٌة مشتركة

على تبسٌط المنظمة وتسوٌتها عن طرٌق تقلٌل الحدود والحواجز بٌن الوحدات وحولها,  المنظمات

على تعزٌز تبادل المعلومات والمعرفة  وٌعملتخلص من البٌروقراطٌة والتعقٌد التنظٌمً. وبالتالً ال

. كما ٌساهم وأفضل الممارسات على مستوى المنظمة من خلال إنشاء البنٌة التحتٌة والحوافز لها

بإعادة تنظٌم العمل على التور مع الظروف الداخلٌة والخارجٌة المتغٌرة الاداء العالً فً المنظمات 

من خلال إنشاء نموذج عمل قابل للتكٌف والذي ٌمكن تعدٌله بسهولة بناء  على الترص فً البٌئة 

             .واحتٌاجات المشترٌن وظروف السوق الزبائنالخارجٌة والتحولات فً قٌم 

( توجد مجموعة من الدوافع المباشرة للعمل   MackyBoxall &,2007 (265:ٌؤكد كل من 

 و كما ٌلً : العالً عالً الاداء

 المنظمة.اعتماد أكبر للتكنولوجٌا الجدٌدة فً  :التكنولوجٌا  -

المزٌد من أسالٌب العمل التمكٌنٌة فً تلك الوظائف التً ٌؤدي فٌها إثراء  :إعادة تنظٌم العمل  -

فً حل المشكلات واتخاذ القرار إلى الاستتادة بشكل  العاملٌنالوظائف أو زٌادة مشاركة 

 الزبائن .أفضل من الإمكانات البشرٌة وبالتالً تحسٌن جودة العمل أو رضا 

الاختٌار الدقٌق للتوافق مع الوظٌتة وإمكانات التعلم بالإضافة  :ومهاراتهم  العاملٌناختٌار  -

 .ا الجدٌدة و/أو العمل بطرٌقة أكثر تمكٌن اإلى تنمٌة المهارات للاستتادة من التكنولوجٌ

 العاملٌنحوافز معززة للعمل بشكل أكثر ذكاء  وتقلٌل معدل دوران  :حوافز الأداء والالتزام  -

, التطوٌر المهنً أو الوظٌتً الأقوى, ممارسات التوظٌف  المالٌةالحوافز )على سبٌل المثال 

 .الملائمة للأسرة
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أنظمة محسنة لتخطٌط وقٌاس الأداء فً مكان العمل, بما فً  :التخطٌط والقٌاس الإداري  -

, والتأكد من أن نظام المحاسبة ٌتعرف بشكل صحٌح العاملٌنذلك جمع البٌانات حول مواقف 

 . على الاستثمارات فً الموارد البشرٌة التً تؤدي إلى تحسٌن الأداء

داري على جمٌع المستوٌات تحسٌن الاستثمارات فً التطوٌر الإ :القدرة الإدارٌة والدعم  -

 . ودعم الدور التمكٌنً لمدٌري الخطوط الأمامٌة

أسلوب شراكة أكثر استشارٌة لعلاقات العمل مع  :المزٌد من علاقات العمل التعاونٌة  -

 . الذٌن تختارهم القوى العاملة العاملٌن النقابات و/أو مع ممثلً

 اما الدوافع غٌر المباشرة فهً كالاتً :

أنظمة لتخطٌط وقٌاس الأداء فً مكان العمل, بما فً ذلك جمع  :دارة وقٌاسها تخطٌط الإ -

, والتأكد من أن نظام المحاسبة ٌتعرف بشكل صحٌح على العاملٌنالبٌانات حول مواقف 

 . الاستثمارات فً الموارد البشرٌة التً تدفع تحسٌنات الأداء

طوٌر الإداري على جمٌع المستوٌات تحسٌن الاستثمارات فً الت: القدرة الإدارٌة والدعم  -

 . ودعم الدور التمكٌنً لمدٌري الخطوط الأمامٌة

أسلوب شراكة أكثر استشارٌة لعلاقات العمل مع  -المزٌد من علاقات العمل التعاونٌة  -

 . الذٌن تختارهم القوى العاملة العاملٌنالنقابات و/أو مع ممثلً 

لتحقٌق عمل عالً الاداء لابد تحدٌد اهداف المنظمة  ( et al ,.2010:158) Akdemirٌرى

ٌتم توجٌه وتحتٌز الجهود للوصول إلٌها.  التً ٌعتزمون تحقٌقهاللعاملٌن , الاهداف حدد تعندما ,

ٌمكن أن تؤثر عدة عوامل  اذ وأدائهم الوظٌتً. العاملٌنولذلك فإن تحدٌد الأهداف ٌؤثر على سلوك 

الدافع. الأهداف المحددة تؤدي إلى  علىحددة والصعبة وعالٌة المستوى على العلاقة بٌن الأهداف الم

تعمل اذ أداء أكبر من الأهداف العامة والأهداف غٌر المحددة. الأهداف غٌر المحددة غامضة, 

رفع  و الأهداف المحددة على زٌادة الأداء لأنها تصف بوضو  حجم الجهد اللازم لتحقٌق النجا .

ٌجدون الأهداف المحددة أكثر  العاملٌن من الواضح أن, خلال توفٌر معٌار واضح الكتاءة الذاتٌة من 

صعوبة من الأهداف العامة وٌحاولون تحقٌق هذه الأهداف لٌس فقط لتلبٌة توقعات المنظمة ولكن 

ا لمعرفة مدى جودة أدائها  . أٌض 

 ابعاد الاداء العالً  – 2

 العالً هً :( ان ابعاد الاداء (DeWell,2012:7حسب 

منظمات ذات الأداء من اهم خصائص الفً المنظمات  الادارةجودة  تعتبر جودة الإدارة :  - 1

مستوٌات  ٌحرصون على عكس , و العاملٌنعلى بناء علاقات الثقة مع  ٌركزون فالمدٌرون  ,العالً

 . معهم والانسجام والالتزام والاحترام  عالٌة من الحماس
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ٌقصد بهذا البعد ان تحرص المنظمة  للتعرف على اراء العاملٌن : الانفتاح والوعً الفعال  - 2

بهدف خلق ثقافة الانتتا  فً المنظمة ,وتتعٌل الرؤٌة الخاصة بذلك لتحقٌق التمٌز فً النتائج وفتح 

فً  المجال للتحاور مع العاملٌن واخذ وجهات نظرهم بعٌن الاعتبار من اجل تشجٌعهم للمشاركة

 اعمال المنظمة المهمة . 

 الأساسٌة لمنظمات الأداء الخصائصمن أهم   ان الالتزام طوٌل الامد الالتزام طوٌل الأمد : - 3

المجتمع افراد و الموردون, العاملون , سواء كانوا الزبائن ,الممولونتجاه أصحاب المصالح  العالً 

معرفة ماذا ٌرٌدون  و لزبائنهان خلق القٌمة باستمرار لتحسٌ تحرص , فمنظمات الأداء العالًعامة

 احتٌاجاتهم .كل  تلبٌةمعهم والتواصل باستمرار وجٌدة على بناء علاقات  تركزو

عن طرٌق فً منظمات الأداء العالً  الدائمالإبداع المستمر بٌبدأ التحسٌن  التحسٌن المستمر : – 4

الاستراتٌجٌات التً تمٌزها عن غٌرها من المنظمات الأخرى من خلال مجموعة من  تبنً المنظمة 

خٌاراتها الاستراتٌجٌة واستبدال استراتٌجٌتها السابقة وتوظٌف مواردها لخلق مصادر جدٌدة تطوٌر 

 للمٌزة التنافسٌة.

لتحقٌق المرونة  بناء الترق منظمات الأداء العالً ل السمات المهمة إن من جودة قوى العمل : – 5

لزٌادة قدرتهم تدرٌب العاملٌن من خلال لها  المبتكرةوتشجٌع الحلول والمساهمة باكتشاف التعقٌدات 

تحقٌق  ٌستطٌعواالموردٌن والزبائن لكً شراكاتهم مع  عن طرٌق  للعمل مع الاخرٌن بمرونة عالٌة 

 بداع فً اعمالهم .وتحقٌق الاأدائهم  عن من خلال تحملهم المسؤولٌةنتائج استثنائٌة 

الاطار  المٌدانً  –المبحث الثالث             

  لاجاتاخ محاَر الاسرثٕان الاحصاءاخ الُصفٕح -اَلا 

ذم حساب المؤشراخ الاحصائٕح ) الُسط الحساتٓ َالاوحراف المعٕارْ َمعامل الاخرلاف( كما ذم 

 الاسرثٕانحساب شدج الاجاتح )الاٌمٕح الىسثٕح( لمحاَر اسرمارج 

(: الوسط الحسابً والانحراف المعٌاري ومعامل الاختلاف والاهمٌة النسبٌة لاجابات  0جدول )  

 عٌنة الدراسة على محاور استمارة الاستبٌان
 الوصف شدة الاجابة معامل الاختلاف الانحراف المعٌاري الوسط الحسابً الابعاد

عالًاتتاق  %84 %12 0.488 5.550 المواهب استقطاب  

 اتتاق عالً %84 %16 0.624 5.846 الاختٌار

 اتتاق عالً %85 %18 0.679 5.761 العاملٌن تطوٌر

 اتتاق عالً %82 %15 0.595 5.839 بالمواهب الاحتقاظ

 اتتاق عالً %82 %8 0.325 4.920 المستمر النحسٌن

 اتتاق عالً %88 %14 0.554 4.856 التعال والتوجة الانتتا 

 اتتاق عالً %88 %13 0.510 4.890 الادارة جودة

 اتتاق عالً %89 %19 0.720 4.819 العمل قوة جودة
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 اتتاق عالً %81 %16 0.620 4.778 الامد طوٌل الالتزام

 Excalالجدول من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج 

                                        اسااتمارة الاسااتبٌان  اكباار ماان الوسااط الحسااابً        لأبعاااد                   ( ان الوسااط الحسااابً  0                   ٌتبااٌن ماان  الجاادول ) 

                                العٌنااة تشااٌر الااى الاتتاااق مااع اساائلة         للأبعاااد                الاوساااط الحسااابٌة               وهااذا ٌعنااً ان  (3)               الترضااً والبااالغ 

                                                                                           استمارة الاستبٌان , كما ٌتبٌن من الجدول وجود تجانس فً اجابات عٌنة استمارة الاستبٌان بالاعتماد 

                                                    راف المعٌااري وقاٌم معااملات الاخاتلاف كماا ٌتضاح مان قاٌم شادة                             على قٌم الصغٌرة لمعاملات الانحا

                                                              الاجابة ان هنالك وضو  فً صٌاغة اسئلة الاستبٌان لدى افراد العٌنة

 الاختبارات الاحصائٌة لتوزٌع البٌانات -       ثانٌا  
-Kolmogorov                                            مااااااااان توزٌاااااااااع الطبٌعاااااااااً للبٌاناااااااااات ساااااااااٌتم اجاااااااااراء اختباااااااااار         للتأكاااااااااد

Smirnov   و اختبااااااااااار         Shapiro-Wilk   وهمااااااااااا ماااااااااان الاختبااااااااااارات الاحصااااااااااائٌة غٌاااااااااار                               
                                                                   المعلمٌااااااااة المهمااااااااة لاختبااااااااار التوزٌااااااااع الطبٌعااااااااً للبٌانااااااااات فٌمااااااااا ٌعاااااااارف بالاسااااااااتدلال 
                                                                     الاحصااااااائً المعلمااااااً, وفااااااً هااااااذه الاختبااااااار سااااااٌتم اختبااااااار الترضااااااٌة تاااااانص ان البٌانااااااات 

                  تتبع توزٌع طبٌعً 
 افراد العٌنة  لإجاباتاختبار التوزٌع الطبٌعً  جنتائ(:  2جدول ) 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk الابعاد

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 0.221 109 0.039 0.101 109 0.025 المواهب استقطاب

 0.201 109 0.032 0.216 109 0.025 الاختٌار

 0.224 109 0.085 0.217 109 0.027 العاملٌن تطوٌر

 0.210 109 0.023 0.211 109 0.035 بالمواهب الاحتقاظ

 0.201 109 0.047 0.221 109 0.046 المستمر النحسٌن

 0.432 109 0.869 0.424 109 0.260 الفعال والتوجة الانفتاح

 0.424 109 0.857 0.443 109 0.244 الادارة جودة

.0 109 0.939 0.425 109 0.135 العمل قوة جودة  423  

 0.432 109 0.937 0.432 109 0.179 الامد طوٌل الالتزام

 

                                                                               ٌتبااااٌن ماااان الجاااادول نتااااائج اختبااااار التوزٌااااع الطبٌعااااً للبٌانااااات اسااااتمارة الاسااااتبٌان وماااان خاااالال 
              وهاااذا ٌشاااٌر الاااى   0.05                                             لمقابلاااة لكااال اختباااار ماااع مساااتوى المعنوٌاااة والباااالغ   Sig            مقارناااة قٌماااة 

                                                                         قبااااول الترضااااٌة التااااً تاااانص علااااى ان بٌانااااات الدراسااااة تتبااااع التوزٌااااع الطبٌعااااً حسااااب هااااذا 
         الاختبار.

   Reliabilityالموثوقيح 

الشررررررٓء الرررررر ْ جمررررررا الثٕاورررررراخ لمٕررررررا  وفرررررر   لرررررر  اجذعرررررررف المُبُلٕررررررح تاوٍررررررا الصررررررلاحٕح 

اسررررررعما  فرررررٓ كرررررل مررررررج ٔررررررم اسررررررثداي ٌررررر ي الا اج َذمرررررا  المُبُلٕرررررح ت َضرررررعد مررررره اج رررررً

معامرررررل معامرررررل ارذثررررراي سرررررثٕرمان ار ٔمرررررٕ  ٌررررر ا المعامرررررل ارذثررررراي كرررررل تعرررررد مرررررا المحرررررُر  
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َاشرررررارج الدراسررررراخ الرررررّ ان لٕمرررررح معامرررررل الارذثررررراي سرررررثٕرمان ٔ رررررة ان ذ رررررُخ اكثرررررر مررررره 

. امرررررا الفثررررراخ فٕمصرررررد مىرررررً ان ٔثررررررار المسرررررر ُب الاجاترررررح وفسرررررٍا فرررررٓ حالرررررح ا رررررا ج  (0.40)

الاخرثرررررار  ىرررررد بثررررراخ جمٕرررررا اللررررررَف َٔسررررررعمل معامرررررل الفاكُروثرررررا  لمٕرررررا  الفثررررراخ فرررررٓ 

 محاَر الاسرثاوح لأتعا اجاتاخ العٕىح َفٕما ٔ ٓ اخرثار الصدق َالفثاخ 

 الصدق لاتعاد محور ادارج المواهة

 تطااااااوٌر الاختٌااااااار, , المواهااااااب اسااااااتقطاب)رج المُاٌررررررة ارتعررررررح اتعررررررا  ٔرضررررررمه محررررررُر ا ا

َسررررررٕرم اسرررررررثداي معامررررررل الفررررررا كررررررُرن تررررررا  َمعامررررررل   (  بالمواهااااااب الاحتتاااااااظ , العاااااااملٌن

 محُر ا ارج المُاٌة لأتعا ارذثاي سثٕرمان لمٕا  مدِ الصدق َالفثاخ بثاخ 

 العالٓلمحُر الا اء  َالفثاخ الصدق اخرثار( ورائج  2جدَ  )
 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

 851. 582. 1.737 11.4472 المواهب استقطاب

 862. 578. 1.552 11.5505 الاختٌار

 815. 409. 1.643 11.6353 العاملٌن تطوٌر

 4884. 518. 1.648 11.5573 بالمواهب الاحتقاظ

Cronbach's Alpha .836 

 spssال دَ  مه ا دا  الثاحث تىاء   ّ ورائج تروامج 

للاتعرررا   اكثرررر مررره  Corrected item-total correlation معامرررل لرررٕم ان( 2ٔثرررٕه ال ررردَ  ) 

ٌَرررر ا ٔعىررررٓ ان الاتعررررا  لٍررررا اٌمٕررررح لرحدٔررررد محررررُر ا ارج المُاٌررررة .  (0.40)المٕمررررح الافرراضررررٕح 

للاتعررا  َممارورٍرررا مررا معامرررل  Cronbach's Alpha if Item Deletedَمرره لٕمررح معامرررل 

Cronbach's Alpha  ل محرررُر ولاحررر  َجرررُ  ذمرررارب ٌَررر ا ٔشرررٕر الرررّ َجرررُ  بثررراخ فرررٓ اجررراب

  ٕىح الدراسح 

 الصدق لاتعاد محور الاداء العالي

 جاااودة , التعاااال والتوجاااه الانتتاااا  , المساااتمر التحساااٌن)ضرررمه محرررُر الا اء العرررالٓ خمسرررح اتعرررا  ٔر

َسرررررٕرم اسررررررثداي معامرررررل الفرررررا كرررررُرن ترررررا  َمعامرررررل ارذثررررراي   (الاماااااد طوٌااااال الالتااااازام , الادارة

 .محُر الا اء العالٓ لأتعا سثٕرمان لمٕا  مدِ الصدق َالفثاخ بثاخ 
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 لمحُر الا اء العالٓ َالفثاخ الصدق اخرثار( ورائج  3جدَ  )

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

 825. 600. 3.575 15.3417 المستمر النحسٌن

 774. 748. 2.904 15.4060 الفعال والتوجة الانفتاح

 748. 863. 2.855 15.3716 الادارة جودة

 853. 544. 2.706 15.4427 العمل قوة جودة

 817. 600. 2.919 15.4839 الامد طوٌل الالتزام

Cronbach's 

Alpha 

.837 

اكثر مه المٕمح   ل تعا  Corrected item-total correlation معامل لٕم ان( 3ٔثٕه ال دَ  ) 

ٌَ ا ٔعىٓ ان الاتعا  لٍا اٌمٕح لرحدٔد محُر الا اء العالٓ . َمه لٕمح معامل  (0.40)الافرراضٕح 

Cronbach's Alpha if Item Deleted  َممارورٍا ما معامل  ل تعاCronbach's Alpha 

 .ل محُر ولاح  َجُ  ذمارب ٌَ ا ٔشٕر الّ َجُ  بثاخ فٓ اجاب  ٕىح الدراسح

 الفرضٌات -ثالثا  

 اساااااتقطاب) بأبعااااااده المواهاااااب لإدارة وتااااأثٌر ارتبااااااط علاقاااااة توجااااد: الرئٌساااااٌة الوجاااااود فرضااااٌة

 بأبعااااااده العاااااالً الاداء علاااااى(  بالمواهاااااب الاحتتااااااظ , العااااااملٌن تطاااااوٌر الاختٌاااااار, , المواهاااااب

 (الامد طوٌل الالتزام , الادارة جودة , التعال والتوجه الانتتا  , المستمر التحسٌن)

 اسااااتقطاب) بأبعاااااده المواهااااب لإدارة وتااااأثٌر ارتباااااط علاقااااة توجااااد لا: الرئٌسااااٌة البدٌلااااة فرضااااٌة

 بأبعااااااده العاااااالً الاداء علاااااى(  بالمواهاااااب الاحتتااااااظ , العااااااملٌن تطاااااوٌر الاختٌاااااار, , المواهاااااب

 (الامد طوٌل الالتزام , الادارة جودة , التعال والتوجه الانتتا  , المستمر التحسٌن)

 من خلال الترضٌات الترعٌة الاتٌةان الترضٌة الرئٌسٌة تم صٌاغتها 

 , المواهاااب )اساااتقطاب للمتغٌااارات وتاااأثٌر ارتبااااط علاقاااة توجاااد: الترعٌاااة الاولاااى  الوجاااود فرضاااٌة

  المستمر متغٌر التحسٌن على(  بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر الاختٌار,

 , المواهب )استقطاب للمتغٌرات وتأثٌر ارتباط علاقة توجد لا :الترعٌة الاولى  البدٌلة  فرضٌة

 المستمر متغٌر التحسٌن على(  بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر الاختٌار,

 , المواهاااب )اساااتقطاب للمتغٌااارات وتاااأثٌر ارتبااااط علاقاااة توجاااد: الترعٌاااة الثانٌاااة  الوجاااود فرضاااٌة 

 التعال والتوجهمتغٌر الانتتا   على(  بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر الاختٌار,
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 , المواهب )استقطاب للمتغٌرات وتأثٌر ارتباط علاقة توجد لا :الترعٌة الثانٌة  البدٌلة  فرضٌة

 التعال والتوجهمتغٌر الانتتا   على(  بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر الاختٌار,

 , المواهاااب )اساااتقطاب للمتغٌااارات وتاااأثٌر ارتبااااط علاقاااة توجاااد: الترعٌاااة الثالثاااة  الوجاااود فرضاااٌة

 الادارة متغٌر جودة على(  بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر الاختٌار,

 , المواهب )استقطاب للمتغٌرات وتأثٌر ارتباط علاقة توجد لا :الترعٌة الثالثة  البدٌلة  فرضٌة

 الادارة متغٌر جودة على(  بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر الاختٌار,

 , المواهاااب )اساااتقطاب للمتغٌااارات وتاااأثٌر ارتبااااط علاقاااة توجاااد: الترعٌاااة الرابعاااة  الوجاااود فرضاااٌة

 متغٌر جودة قوة العمل على(  بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر الاختٌار,

 , المواهب )استقطاب للمتغٌرات وتأثٌر ارتباط علاقة توجد لا :الترعٌة الرابعة  البدٌلة  فرضٌة

 متغٌر جودة قوة العمل على(  بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر الاختٌار,

 المواهاااب )اساااتقطاب للمتغٌااارات وتاااأثٌر ارتبااااط علاقاااة توجاااد: الترعٌاااة الخامساااة  الوجاااود فرضاااٌة

 متغٌر الالتزام طوٌل الامد على(  بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر الاختٌار, ,

 , المواهب )استقطاب للمتغٌرات وتأثٌر ارتباط علاقة توجد لا :الترعٌة الخامسة  البدٌلة  فرضٌة

 .متغٌر الالتزام طوٌل الامد على(  بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر الاختٌار,

 

 علاقاخ الارتثاط تين اتعاد محور ادارج المواهة ومتغير التحسين المستمر

                                                                 (  لالررراخ الارذثررراي  ترررٕه اتعرررا  محرررُر ا ارج المُاٌرررة )اسررررم اب المُاٌرررة      4             ٔثرررٕه ال ررردَ  )

                                                                             الاخرٕرررررار  ذ رررررُٔر العرررررام ٕه   الاحرفررررراا تالمُاٌرررررة(  َمر ٕرررررر الرحسرررررٕه المسررررررمر َالررررررٓ ذرررررم 

                                                             صٕاغرٍا تالفرضٕح الُجُ  الفر ٕح الاَلّ َالثاصح تعلالاخ الارذثاي

ُر ا ارج المُاٌة )اسرم اب المُاٌة   الاخرٕار  (: ورائج ذح ٕل الارذثاي تٕه اتعا  مح 4جدَ  ) 

 ذ ُٔر العام ٕه   الاحرفاا تالمُاٌة(  َمر ٕر الرحسٕه المسرمر
 الفمرج

 بالمواهب الاحتقاظ العاملٌن تطوٌر الاختٌار المواهب استقطاب

Pearson Correlation .521
**

 .721
**

 .462 .451 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .003 .418 

 علاقة طردٌة ومتوسطة علاقة طردٌة ومتوسطة علاقة طردٌة وقوٌة علاقة طردٌة متوسطة الوصف

 علاقة دالة احصائٌا القرار
 علاقة دالة احصائٌا علاقة دالة احصائٌا علاقة دالة احصائٌا

( ان علاقاة الارتبااط باٌن متغٌار اساتقطاب المواهاب والتحساٌن المساتمر هاً علاقاة 2ٌبٌن الجادول )

كمااا ان علاقااة  (0.521)طردٌااة ومتوسااطة وذات دلالااة احصااائٌة اذ بلغاات قٌمااة علاقااة الارتباااط 

الارتباط بٌن متغٌر الاختٌار والتحسٌن المستمر هً علاقة طردٌة وقوٌة وذات دلالة احصائٌة وبلغت 
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كمااا تتصااف علاقااة الارتباااط بااٌن متغٌاار تطااوٌر العاااملٌن ومتغٌاار  (0.721)الارتباااط قٌمااة معاماال 

 (0.462)التحسٌن  المستمر هً علاقة طردٌة ومتوسطة ودالة احصائٌا وبلغت قٌمة معامل الارتباط 

كمااا تتصااف علاقااة الارتباااط بااٌن متغٌاار الاحتتاااظ بالمواهااب ومتغٌاار التحسااٌن  المسااتمر هااً علاقااة 

 (0.451)سطة ودالة احصائٌا وبلغت قٌمة معامل الارتباط طردٌة ومتو

                                                                         علاقاخ الارتثاط تين اتعاد محور ادارج المواهة ومتغير الانفتاح والتوجح الفعال

                                                                          (  لالاخ الارذثاي  تٕه اتعرا  محرُر ا ارج المُاٌرة )اسررم اب المُاٌرة   الاخرٕرار     5             ٔثٕه ال دَ  )

                                                        َمر ٕر الاوفراح َالرُجرح الفعرا  َالررٓ ذرم صرٕاغرٍا تالفرضرٕح                                      ذ ُٔر العام ٕه   الاحرفاا تالمُاٌة( 

                                            الُجُ  الفر ٕح الاَلّ َالثاصح تعلالاخ الارذثاي

(: ورائج ذح ٕل الارذثاي تٕه اتعا  محُر ا ارج المُاٌة )اسرم اب المُاٌة   الاخرٕار  5جدَ  )  

 الفعا  ذ ُٔر العام ٕه   الاحرفاا تالمُاٌة(  َمر ٕر الاوفراح َالرُجح
 تالمواهة الاحتقاظ العاملين تطوير الاختيار المواهة استقطاب لفقرج

Pearson Correlation .467** .470** .354 .320** 

Sig. (2-tailed) .005 .000 .008 .001 

 علاقة طردٌة ضعٌفة علاقة طردٌة ضعٌفة علاقة طردٌة ومتوسطة علاقة طردٌة متوسطة الوصف

 احصائٌا علاقة دالة القرار
 علاقة دالة احصائٌا علاقة دالة احصائٌا علاقة دالة احصائٌا

 

( ان علاقااة الارتباااط بااٌن متغٌاار اسااتقطاب المواهااب والانتتااا  والتوجااة التعااال هااً 6ٌبااٌن الجاادول )

كماا ان علاقاة  (0.467)علاقة طردٌة ومتوسطة وذات دلالة احصائٌة اذ بلغت قٌمة علاقة الارتباط 

الارتباااط بااٌن متغٌاار الاختٌااار والانتتااا  والتوجااة التعااال  هااً علاقااة طردٌااة وضااعٌتة وذات دلالااة 

كما تتص علاقة الارتباط بٌن متغٌر تطوٌر العاملٌن  (0.470)احصائٌة وبلغت قٌمة معامل الارتباط 

ا وبلغاات قٌمااة معاماال ومتغٌاار الانتتااا  والتوجااة التعااال هااً علاقااة طردٌااة وضااعٌتة ودالااة احصااائٌ

كمااا تتصااف علاقااة الارتباااط بااٌن متغٌاار الاحتتاااظ بالمواهااب ومتغٌاار الانتتااا   (0.320)الارتباااط 

 (0.320)والتوجة التعال هً علاقة طردٌة وضعٌتة ودالة احصائٌا وبلغت قٌمة معامل الارتباط 

                                                              علاقاخ الارتثاط تين اتعاد محور ادارج المواهة ومتغير جودج الادارج

                                                                          (  لالاخ الارذثاي  تٕه اتعرا  محرُر ا ارج المُاٌرة )اسررم اب المُاٌرة   الاخرٕرار     7             ٔثٕه ال دَ  )

                                                                                        ذ ررُٔر العررام ٕه   الاحرفرراا تالمُاٌررة(  َمر ٕررر جررُ ج الا ارج َالرررٓ ذررم صررٕاغرٍا تالفرضررٕح الُجررُ  

                                     الفر ٕح الاَلّ َالثاصح تعلالاخ الارذثاي

                                                        ٕه اتعرا  محرُر ا ارج المُاٌرة )اسررم اب المُاٌرة   الاخرٕرار                          (: ورائج ذح ٕرل الارذثراي تر 7        جدَ  )  

                                                       ذ ُٔر العام ٕه   الاحرفاا تالمُاٌة(  َمر ٕر جُ ج الا ارج
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 بالمواهب الاحتقاظ العاملٌن تطوٌر الاختٌار المواهب استقطاب

Pearson Correlation .363 .363 .330 .260 

Sig. (2-tailed) .006 .000 .009 .006 

 علاقة طردٌة ضعٌفة علاقة طردٌة ضعٌفة علاقة طردٌة ومتوسطة علاقة طردٌة متوسطة الوصف

 علاقة دالة احصائٌا القرار
 علاقة دالة احصائٌا علاقة دالة احصائٌا علاقة دالة احصائٌا

( ان علاقاااة الارتبااااط باااٌن متغٌااار اساااتقطاب المواهاااب ومتغٌااار الادارة والجاااودة 7ٌباااٌن الجااادول )

 (0.363)هاااً علاقاااة طردٌاااة ومتوساااطة وذات دلالاااة احصاااائٌة اذ بلغااات قٌماااة علاقاااة الارتبااااط 

الادارة والجاااودة  هاااً علاقاااة طردٌاااة ومتوساااطة ,كماااا ان علاقاااة الارتبااااط باااٌن متغٌااار الاختٌاااار 

كماااا تاااتص علاقاااة الارتبااااط باااٌن  (0.363)ماااة معامااال الارتبااااط وذات دلالاااة احصاااائٌة وبلغااات قٌ

متغٌااار تطاااوٌر العااااملٌن ومتغٌااار الادارة والجاااودة هاااً علاقاااة طردٌاااة وضاااعٌتة ودالاااة احصاااائٌا 

كمااااا تتصااااف علاقااااة الارتباااااط بااااٌن متغٌاااار الاحتتاااااظ  (0.330)وبلغاااات قٌمااااة معاماااال الارتباااااط 

وضاااعٌتة ودالاااة احصاااائٌا وبلغااات قٌماااة  بالمواهاااب ومتغٌااار الادارة والجاااودة هاااً علاقاااة طردٌاااة

 (0.260)معامل الارتباط 

                                                                 علاقاخ الارتثاط تين اتعاد محور ادارج المواهة ومتغير جودج قوج العمل

                                                                          (  لالاخ الارذثاي  تٕه اتعرا  محرُر ا ارج المُاٌرة )اسررم اب المُاٌرة   الاخرٕرار     8             ٔثٕه ال دَ  )

                                                                                           ذ ُٔر العام ٕه   الاحرفاا تالمُاٌة(  َمر ٕر جُ ج لُج العمل َالررٓ ذرم صرٕاغرٍا تالفرضرٕح الُجرُ  

                                     الفر ٕح الاَلّ َالثاصح تعلالاخ الارذثاي

                                            ر ا ارج المُاٌرة )اسررم اب المُاٌرة   الاخرٕرار                                      (: ورائج ذح ٕرل الارذثراي ترٕه اتعرا  محرُ 8        جدَ  )  

                                                          ذ ُٔر العام ٕه   الاحرفاا تالمُاٌة(  َمر ٕر جُ ج لُج العمل
 

 بالمواهب الاحتقاظ العاملٌن تطوٌر الاختٌار المواهب استقطاب

Pearson Correlation .314 .374 .412 .404 

Sig. (2-tailed) .006 .006 .000 .004 

 علاقة طردٌة ضعٌفة علاقة طردٌة ضعٌفة علاقة طردٌة ومتوسطة طردٌة وضعٌفةعلاقة  الوصف

 علاقة دالة احصائٌا القرار
 علاقة دالة احصائٌا علاقة دالة احصائٌا علاقة دالة احصائٌا

 علاقة طردٌة ضعٌفة علاقة طردٌة ضعٌفة علاقة طردٌة ومتوسطة علاقة طردٌة متوسطة الوصف

( ان علاقاااة الارتبااااط باااٌن متغٌااار اساااتقطاب المواهاااب ومتغٌااار جاااودة قاااوة العمااال 5ٌباااٌن الجااادول )

 (0.314)هاااً علاقاااة طردٌاااة وضاااعٌتة وذات دلالاااة احصاااائٌة اذ بلغااات قٌماااة علاقاااة الارتبااااط 

كمااااا ان علاقااااة الارتباااااط بااااٌن متغٌاااار الاختٌاااااار و جااااودة قااااوة العماااال   هااااً علاقااااة طردٌاااااة 

كمااااا تااااتص علاقااااة  (0.374)ة معاماااال الارتباااااط ومتوسااااطة وذات دلالااااة احصااااائٌة وبلغاااات قٌماااا

الارتبااااط باااٌن متغٌااار تطاااوٌر العااااملٌن ومتغٌااار جاااودة قاااوة العمااال هاااً علاقاااة طردٌاااة ومتوساااطة 
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كمااااا تتصااااف علاقااااة الارتباااااط بااااٌن  (0.412)ودالااااة احصااااائٌا وبلغاااات قٌمااااة معاماااال الارتباااااط 

متوسااااطة ودالااااة متغٌاااار الاحتتاااااظ بالمواهااااب ومتغٌاااار جااااودة قااااوة العماااال هااااً علاقااااة طردٌااااة و

 (0.404)احصائٌا وبلغت قٌمة معامل الارتباط 

                                                                    علاقاخ الارتثاط تين اتعاد محور ادارج المواهة ومتغير الالتزام طويل الامد

                                                                          (  لالاخ الارذثاي  تٕه اتعرا  محرُر ا ارج المُاٌرة )اسررم اب المُاٌرة   الاخرٕرار     9             ٔثٕه ال دَ  )

                                                                                       ذ ررُٔر العررام ٕه   الاحرفرراا تالمُاٌررة(  َمر ٕررر الالرررداي ئُررل الامررد َالرررٓ ذررم صررٕاغرٍا تالفرضررٕح 

                                            الُجُ  الفر ٕح الاَلّ َالثاصح تعلالاخ الارذثاي

                                                   محرُر ا ارج المُاٌرة )اسررم اب المُاٌرة   الاخرٕرار                                 (: ورائج ذح ٕرل الارذثراي ترٕه اتعرا   9       جدَ  ) 

                                                             ذ ُٔر العام ٕه   الاحرفاا تالمُاٌة(  َمر ٕر الالرداي ئُل الامد
 

 تالمواهة الاحتقاظ العاملين تطوير الاختيار المواهة استقطاب

Pearson Correlation .575 .586 .329 .398* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .039 

 علاقح طرديح متوسطح علاقح طرديح ضعيفح علاقح طرديح ومتوسطح علاقح طرديح متوسطح الوصف

 علاقح دالح احصائيا علاقح دالح احصائيا علاقح دالح احصائيا علاقح دالح احصائيا القرار

 علاقح طرديح ضعيفح علاقح طرديح ضعيفح علاقح طرديح ومتوسطح علاقح طرديح متوسطح الوصف

 

             الالررررداي ئُرررل ( ان علاقاااة الارتبااااط باااٌن متغٌااار اساااتقطاب المواهاااب ومتغٌااار 5الجااادول )ٌباااٌن 

هااااً علاقااااة طردٌااااة وضااااعٌتة وذات دلالااااة احصااااائٌة اذ بلغاااات قٌمااااة علاقااااة الارتباااااط       الامررررد 

هاااً علاقاااة                     الالررررداي ئُرررل الامررردكماااا ان علاقاااة الارتبااااط باااٌن متغٌااار الاختٌاااار و  (0.575)

كماااا تاااتص  (0.586)لاااة احصاااائٌة وبلغااات قٌماااة معامااال الارتبااااط طردٌاااة ومتوساااطة وذات دلا

هاااً علاقاااة طردٌاااة                    الالررررداي ئُرررل الامررردعلاقاااة الارتبااااط باااٌن متغٌااار تطاااوٌر العااااملٌن ومتغٌااار 

كماااا تتصاااف علاقاااة الارتبااااط  (0.329)وضاااعٌتة ودالاااة احصاااائٌا وبلغااات قٌماااة معامااال الارتبااااط 

هاااً علاقاااة طردٌاااة ومتوساااطة               اي ئُرررل الامرررد     الالرررردباااٌن متغٌااار الاحتتااااظ بالمواهاااب ومتغٌااار 

 .(0.398)ودالة احصائٌا وبلغت قٌمة معامل الارتباط 
 تحليل الانحدار واختثار الفرضياخ

                                                     تررررٕه المر ٕررررراخ ذررررم اسرررررثدي ذح ٕررررل الاوحرررردار المرعررررد  لرمرررردٔر          الررررر بٕر                     لرمرررردٔر َاخرثررررار  لالرررراخ 

 تطااااوٌر الاختٌااااار, , المواهااااب اسااااتقطاب) المواهااااب ادارة                               ومررررُرن الاوحرررردار َالرررر ْ ٔمفررررل اتعررررا  

 , المسااااتمر التحسااااٌن) العااااالً الاداء                       كمر ٕررررراخ مسرررررم ح َاتعررررا    ( بالمواهااااب الاحتتاااااظ , العاااااملٌن

 .كمتغٌرات معتمدة (الامد طوٌل الالتزام , الادارة جودة , التعال والتوجه الانتتا 
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 التحسٌن المستمرومتغٌر  المواهب ادارة      اتعاد تحلٌل علاقة التاثٌر بٌن 

 المواهااااااااب ادارة                                       ( ورررررررررائج  لالررررررررح الاوحرررررررردار المرعررررررررد  تررررررررٕه اتعررررررررا      01             ٔثررررررررٕه ال رررررررردَ  )

         كمر ٕرررررررراخ   ( بالمواهاااااااب الاحتتااااااااظ , العااااااااملٌن تطاااااااوٌر الاختٌاااااااار, , المواهاااااااب اساااااااتقطاب)

                                           مسرم ح َمر ٕر الرحسٕه المسرمر كمر ٕر ذاتا 

 الاختٌار, , المواهب استقطاب) المواهب ادارةاتعا  (: ورائج  لالح الاوحدار تٕه مر ٕر 01جدَ ) 
 َمر ٕر الرحسٕه المسرمر ( بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر

 Coefficients Standard Error t Stat P-value الفقرج
Adjusted  

R Square 
F Sig.F 

Intercept 2.495 0.252 9.901 0.000 

56% 35.194 0.000 

 0.009 3.775 0.099 0.176 استقطاب المواهة

 0.000 9.219 0.041 0.376 الاختيار

 0.002 3.187 0.076 0.243 تطوير العاملين

 0.008 3.235 0.050 0.062 الاحتقاظ تالمواهة

 spssالجدول من اعداد الثاحث تناء على نتائج 

-p)وبمااااا ان قٌمااااة  0.05مااااع مسااااتوى المعنوٌااااة  p-valueنسااااتنتج ماااان نتٌجااااة مقارنااااة قٌمااااة 

value  ادارة لأبعااااادذات دلالااااة احصااااائٌة  تااااأثٌراقاااال ماااان مسااااتوى المعنوٌااااة( وجااااود علاقااااة 

علاااى متغٌااار  ( بالمواهاااب الاحتتااااظ , العااااملٌن تطاااوٌر الاختٌاااار, , المواهاااب اساااتقطاب) المواهاااب

الاااااى نسااااابة   (Adjusted R Square=56%)التحسااااٌن المساااااتمر . وتشااااٌر قٌماااااة 

ٌاااار التحسااااٌن المسااااتمر والتااااً فسااارت ماااان خاااالال ابعاااااد متغٌاااار ادارة المواهااااب الانحرافاااات لمتغ

وتشاااٌر هاااذه القٌماااة الاااى اهمٌاااة المتغٌااارات المساااتقلة فاااً تتسااار الانحرافاااات فاااً المتغٌااار المعتماااد 

 علاقااة وماان خاالال نتااائج تحلٌاال الانحاادار نسااتنتج قبااول الترضااٌة التااً تاانص علااى الاتااً )توجااد

 الاحتتاااااااظ , العاااااااملٌن تطااااااوٌر الاختٌااااااار, , المواهااااااب تقطاب)اساااااا للمتغٌاااااارات وتااااااأثٌر ارتباااااااط

 . المستمر متغٌر التحسٌن على(  بالمواهب

 الانتتا  والتوجة التعالومتغٌر  المواهب ادارة      اتعا  تحلٌل علاقة التاثٌر بٌن 

 المواهااااااااب ادارة                                       ( ورررررررررائج  لالررررررررح الاوحرررررررردار المرعررررررررد  تررررررررٕه اتعررررررررا      00             ٔثررررررررٕه ال رررررررردَ  )

         كمر ٕرررررررراخ   ( بالمواهاااااااب الاحتتااااااااظ , العااااااااملٌن تطاااااااوٌر الاختٌاااااااار, , المواهاااااااب اساااااااتقطاب)

  .                   الفعا  كمر ٕر ذاتا          َالرُجً                      مسرم ح َمر ٕر الاوفراح 
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 الاختٌار, , المواهب استقطاب) المواهب ادارةاتعا  (: ورائج  لالح الاوحدار تٕه مر ٕر 00جدَ ) 
 الفعا  َالرُجًالاوفراح َمر ٕر  ( بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر

 Coefficients Standard Error t Stat P-value الفقرج
Adjusted 

R Square 
F Sig.F 

Intercept 2.495 0.252 9.901 0.000 

56% 35.194 0.000 

 0.009 3.775 0.099 0.176 استقطاب المواهة

 0.000 9.219 0.041 0.376 الاختيار

 0.002 3.187 0.076 0.243 تطوير العاملين

 0.000 13.235- 0.050 0.062 الاحتقاظ تالمواهة

 spssالجدول من اعداد الثاحث تناء على نتائج 

-p)وبمااااا ان قٌمااااة  0.05مااااع مسااااتوى المعنوٌااااة  p-valueنسااااتنتج ماااان نتٌجااااة مقارنااااة قٌمااااة 

value ادارة اقاااال ماااان مسااااتوى المعنوٌااااة( وجااااود علاقااااة تاااااثٌر ذات دلالااااة احصااااائٌة لابعاااااد 

علاااى متغٌااار  ( بالمواهاااب الاحتتااااظ , العااااملٌن تطاااوٌر الاختٌاااار, , المواهاااب اساااتقطاب) المواهاااب

الاااى نسااابة   (Adjusted R Square=56%). وتشاااٌر قٌماااة                       الاوفرررراح َالرُجرررح الفعرررا 

والتااااً فساااارت ماااان خاااالال ابعاااااد متغٌاااار ادارة                        الاوفررررراح َالرُجررررح الفعررررا  الانحرافااااات لمتغٌاااار 

القٌماااة الاااى اهمٌاااة المتغٌااارات المساااتقلة فاااً تتسااار الانحرافاااات فاااً المتغٌااار  المواهاااب وتشاااٌر هاااذه

المعتماااد وماااان خااالال نتااااائج تحلٌاااال الانحااادار نسااااتنتج قباااول الترضااااٌة التااااً تااانص علااااى الاتااااً 

 , العاااااملٌن تطااااوٌر الاختٌااااار, , المواهااااب )اسااااتقطاب للمتغٌاااارات وتااااأثٌر ارتباااااط علاقااااة )توجااااد

  .        الفعا          َالرُجً        الاوفراح متغٌر  على(  بالمواهب الاحتتاظ

  الادارة ومتغٌر جودة المواهب ادارة      اتعاد تحلٌل علاقة التاثٌر بٌن 

 المواهااااااااب ادارة                                       ( ورررررررررائج  لالررررررررح الاوحرررررررردار المرعررررررررد  تررررررررٕه اتعررررررررا    01              ٔثررررررررٕه ال رررررررردَ  ) 

         كمر ٕرررررررراخ   ( بالمواهاااااااب الاحتتااااااااظ , العااااااااملٌن تطاااااااوٌر الاختٌاااااااار, , المواهاااااااب اساااااااتقطاب)

  .            كمر ٕر ذاتا  الادارة جودة              مسرم ح َمر ٕر 
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 الاختٌار, , المواهب استقطاب) المواهب ادارةاتعا  (: ورائج  لالح الاوحدار تٕه مر ٕر 01جدَ ) 

 الادارة جودةَمر ٕر  ( بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر

 Coefficients Standard Error t Stat P-value الفقرج
Adjusted  

R Square 
F Sig.F 

Intercept 3.575 0.444 8.047 0.000 

27% 

  

11.266 

  

0.000 

  

 0.016 2.459 0.175 0.429 استقطاب المواهة

 0.000 5.271 0.072 0.378 الاختيار

 0.000 4.263 0.134 0.572 تطوير العاملين

 0.000 4.696 0.089 0.416 الاحتقاظ تالمواهة

 spssالجدول من اعداد الثاحث تناء على نتائج 

-p)وبمااااا ان قٌمااااة  0.05مااااع مسااااتوى المعنوٌااااة  p-valueنسااااتنتج ماااان نتٌجااااة مقارنااااة قٌمااااة 

value ادارة اقاااال ماااان مسااااتوى المعنوٌااااة( وجااااود علاقااااة تاااااثٌر ذات دلالااااة احصااااائٌة لابعاااااد 

علاااى متغٌااار  ( بالمواهاااب الاحتتااااظ , العااااملٌن تطاااوٌر الاختٌاااار, , المواهاااب اساااتقطاب) المواهاااب

الاااى نسااابة الانحرافاااات   (Adjusted R Square=27%)الادارة. وتشاااٌر قٌماااة  جاااودة

الادارة والتاااً فسااارت مااان خااالال ابعااااد متغٌااار ادارة المواهاااب وتشاااٌر هاااذه القٌماااة  لمتغٌااار جاااودة

خااالال نتاااائج الاااى اهمٌاااة المتغٌااارات المساااتقلة فاااً تتسااار الانحرافاااات فاااً المتغٌااار المعتماااد ومااان 

 وتااااثٌر ارتبااااط علاقاااة تحلٌااال الانحااادار نساااتنتج قباااول الترضاااٌة التاااً تااانص علاااى الاتاااً )توجاااد

متغٌااار  علاااى(  بالمواهاااب الاحتتااااظ , العااااملٌن تطاااوٌر الاختٌاااار, , المواهاااب )اساااتقطاب للمتغٌااارات

 الادارة جودة

 ومتغٌر جودة قوة العمل المواهب ادارة      اتعاد تحلٌل علاقة التاثٌر بٌن 

 المواهااااااااب ادارة                                       ( ورررررررررائج  لالررررررررح الاوحرررررررردار المرعررررررررد  تررررررررٕه اتعررررررررا    02              ٔثررررررررٕه ال رررررررردَ  ) 

         كمر ٕرررررررراخ   ( بالمواهاااااااب الاحتتااااااااظ , العااااااااملٌن تطاااااااوٌر الاختٌاااااااار, , المواهاااااااب اساااااااتقطاب)

  .           كمر ٕر ذاتا  جودة قوة العمل               مسرم ح َمر ٕر 
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 الاختٌار, , المواهب استقطاب) المواهب ادارةاتعا  (: ورائج  لالح الاوحدار تٕه مر ٕر  02جدَ )

 .جودة قوة العملَمر ٕر  ( بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر

 Coefficients Standard Error t Stat P-value الفقرج
Adjusted  

R Square 
F Sig.F 

Intercept 1.947 0.393 4.953 0.000 

62% 46.485 0.000 

 0.001 2.378 0.155 0.213 استقطاب المواهة

 0.000 7.775 0.064 0.494 الاختيار

 0.000 7.344 0.119 0.873 تطوير العاملين

 0.000 8.341 0.078 0.654 الاحتقاظ تالمواهة

 spssالجدول من اعداد الثاحث تناء على نتائج 

-p)وبمااااا ان قٌمااااة  0.05مااااع مسااااتوى المعنوٌااااة  p-valueنسااااتنتج ماااان نتٌجااااة مقارنااااة قٌمااااة 

value  ادارة لأبعااااادذات دلالااااة احصااااائٌة  تااااأثٌراقاااال ماااان مسااااتوى المعنوٌااااة( وجااااود علاقااااة 

علاااى متغٌااار  ( بالمواهاااب الاحتتااااظ , العااااملٌن تطاااوٌر الاختٌاااار, , المواهاااب اساااتقطاب) المواهاااب

الااى نساابة الانحرافااات   (Adjusted R Square=62%)جااودة قااوة العماال. وتشااٌر قٌمااة 

والتاااً فسااارت مااان خااالال ابعااااد متغٌااار ادارة المواهاااب وتشاااٌر هاااذه   لمتغٌااار جاااودة قاااوة العمااال

القٌماااة الاااى اهمٌاااة المتغٌااارات المساااتقلة فاااً تتسااار الانحرافاااات فاااً المتغٌااار المعتماااد ومااان خااالال 

 ارتبااااط علاقاااة نتاااائج تحلٌااال الانحااادار نساااتنتج قباااول الترضاااٌة التاااً تااانص علاااى الاتاااً )توجاااد

(  بالمواهااااب الاحتتاااااظ , العاااااملٌن تطااااوٌر الاختٌااااار, , المواهااااب )اسااااتقطاب للمتغٌاااارات وتااااأثٌر

 متغٌر جودة قوة العمل على

 الامد طوٌل ومتغٌر الالتزام المواهب ادارة      اتعاد تحلٌل علاقة التاثٌر بٌن 

 المواهااااااااب ادارة                                       ( ورررررررررائج  لالررررررررح الاوحرررررررردار المرعررررررررد  تررررررررٕه اتعررررررررا      03             ٔثررررررررٕه ال رررررررردَ  )

         كمر ٕرررررررراخ   ( بالمواهاااااااب الاحتتااااااااظ , العااااااااملٌن تطاااااااوٌر الاختٌاااااااار, , المواهاااااااب اساااااااتقطاب)

  .           كمر ٕر ذاتا  الامد طوٌل الالتزام              مسرم ح َمر ٕر 

 

 

   



 هـ1221-م 2222. لسنة ( آذار2( / ملحق)1)/ العدد ( 6)/ المجلد ( 6)مجلة الدراسات المستدامة. السنة 
 

256 
 

 الاختٌار, , المواهب استقطاب) المواهب ادارةاتعا  (: ورائج  لالح الاوحدار تٕه مر ٕر 03جدَ ) 

 الامد طوٌل الالتزامَمر ٕر  ( بالمواهب الاحتتاظ , العاملٌن تطوٌر

 Coefficients Standard Error t Stat P-value الفقرج
Adjusted  

R Square 
F Sig.F 

Intercept 4.623238 0.53047 8.715356 0.000 

53% 

 

31.36 

 

0.000 

 

 0.000 8.8709 0.208462 1.84925 استقطاب المواهة

 0.000 7.602964 0.085744 0.651908 الاختيار

 0.000 11.03556 0.160332 1.769349 تطوير العاملين

 0.000 6.55393- 0.10585 0.69373 الاحتقاظ تالمواهة

 spssالجدول من اعداد الثاحث تناء على نتائج 

-p)وبمااااا ان قٌمااااة  0.05مااااع مسااااتوى المعنوٌااااة  p-valueنسااااتنتج ماااان نتٌجااااة مقارنااااة قٌمااااة 

value  ادارة لأبعااااادذات دلالااااة احصااااائٌة  تااااأثٌراقاااال ماااان مسااااتوى المعنوٌااااة( وجااااود علاقااااة 

علاااى متغٌااار  ( بالمواهاااب الاحتتااااظ , العااااملٌن تطاااوٌر الاختٌاااار, , المواهاااب اساااتقطاب) المواهاااب

الااااى نساااابة   (Adjusted R Square=53%)الامااااد. وتشااااٌر قٌمااااة  طوٌاااال الالتاااازام

ة المواهاااب الاماااد  والتاااً فسااارت مااان خااالال ابعااااد متغٌااار ادار طوٌااال الانحرافاااات لمتغٌااار الالتااازام

وتشاااٌر هاااذه القٌماااة الاااى اهمٌاااة المتغٌااارات المساااتقلة فاااً تتسااار الانحرافاااات فاااً المتغٌااار المعتماااد 

 علاقااة وماان خاالال نتااائج تحلٌاال الانحاادار نسااتنتج قبااول الترضااٌة التااً تاانص علااى الاتااً )توجااد

 الاحتتاااااااظ , العاااااااملٌن تطااااااوٌر الاختٌااااااار, , المواهااااااب )اسااااااتقطاب للمتغٌاااااارات وتااااااأثٌر ارتباااااااط

 .الامد طوٌل متغٌر الالتزام على(  بالمواهب

 الاستنتاجات والتوصٌات  –المبحث الرابع 

 الاستنتاجاخ -اولا

 ذم الرُصل الّ الاسرىراجاخ الاذٕح :

اكررردخ الىررررائج الاحصرررائٕح صرررحح الفرضرررٕح الاَلرررّ ممرررا ٔرررد    رررّ ان ال  ٕرررح مدركرررح لمررردِ  – 0

 لمثر ف المسرُٔاخ الرع ٕمٕح .اٌمٕح ا ارج المٌُثح فٓ ذحمٕك الا اء العالٓ 

اكررردخ الىررررائج الاحصرررائٕح صرررحح الفرضرررٕح الفاوٕرررح ٌَررر ا ٔؤكرررد مررردِ ذررر بٕر ا ارج المٌُثرررح فرررٓ  – 1

 ذحمٕك مسرُٔاخ الا اء العالٓ فٓ ال  ٕح  ٕىح الثحث .
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 التوصياخ   –ثانياً 

 تىاء   ّ الاسرىراجاخ الرٓ ذُصل الٍٕا الثحث مم ه ذمدٔم الرُصٕاخ الاذٕح :

اررررل الثٕلررررح المرىُ ررررح الاٌرمرررراي ترفعٕررررل  م ٕرررراخ ا ارج المٌُثررررح فررررٓ ال  ٕررررح تشرررر ل اكثررررر فررررٓ  – 0

 .بمافٕا ل ث د

الحفرررراا   ررررّ المٍرررراراخ َالثثررررراخ َالمعرفررررح لرررردِ ذدرٔسررررٓ ال  ٕررررح تٍرررردف ذحمٕررررك الا اء  – 1

 العالٓ 

 ُِ الا اء .الا رما    ّ يرق حدٔفح تالا ارج َالرع م َالرىمٕح َالر ُٔر لدٔا ج مسر – 2
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