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)دراسة استطلبعية لأراء عينة من مدراء لممنظمة الأداء العالي تحقيق في اأثرىو  إدارة الموىبة
 وأساتذة كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة كربلبء(

 أحمد عبد الله أمانة ألشمريم.م.  
 كمية الإدارة والاقتصاد –جامعة كربلبء 

 المستخمص

إدارة الموىبة في الأداء العالي بالتطبيق في منظماتنا العراقية  ىذا البحث إلى تحديد أثر أن اليدف من     
والتطوير والمحافظة( استنادا إلى والاختيار عمميات إدارة الموىبة )الاستقطاب ومن أجل تحقيق ذلك تم اعتماد 

(Phillips,2009:10 لتزام طويل ( واعتماد أبعاد الأداء العالي )جودة الإدارة و الانفتاح والتوجو الفعال و الا
حيث تم اختيار كمية  (،DeWell,2012:7)بالاستناد إلى الأمد و التحسين المستمر و جودة قوى العمل( 

( فرداً من الكمية، فضلًب 30الإدارة والاقتصاد/جامعة كربلبء ميداناً لمبحث من خلبل استمارة استبانو شممت )
( لمعرفة معنوية العلبقة بين t( واختبار )Spearmanوقد استخدم معامل الارتباط )عن المقابلبت الشخصية. 

( لتفسير مقدار تأثير المتغير R2( لتحديد معنوية معادلة الانحدار، كما تم استخدام )Fالمتغيرات ، واختبار)
ومن أىم الاستنتاجات التي تم التوصل إلييا ىو إن لإدارة الموىبة دوراً فاعلًب في المستقل في المتغير التابع. 

ستراتيجي، وقد اختتم تحقيق النجاح ال المنظمات وتنافسيا من خلبل تحقيق الأداء العالي الذي يسيم فينمو 
 البحث بعدد من التوصيات منيا :

  التركيز عمى ممارسة عمميات إدارة الموىبة في الكمية بشكل أوسع في ظل بيئة العراق التي تتسم
 بالتنوع الثقافي .

 لبشرية عمى كافة المستويات بشكل يجد فيو المنافسون صعوبة في تقميدىا .تعزيز الموارد والإمكانات ا 
  المحافظة عمى مستوى عال من الميارات والمعرفة وزيادة الخبرات لدى العاممين بشكل يمكنيا من

 تحقيق الأداء العالي .

Abstract 

     This Research aimed at determining the influence of Talent Management 
on the High Performance of Iraqi Organizations. For this purpose the 
researcher has depended on the processes of Talent Management 
(Recruitment, Selecting, Development, and Retention) according 
to(Phillips,2009:10).The dimensions of High Performance (Management 
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Quality, Openness and Action-Orientation, Long-term Orientation, Continuous 
Improvement and Renewal, Quality of Employees) that have been used are 
according to (DeWell,2012:3) . College of Administration and Economic of 
Karbala university has been chosen to verify this Research via questionnaire 
used (30) individuals of the managers of the college , in addition to personal 
interviews. The Spearman connection factor , and the (t) test to recognize the 
identity of this relation, and the (f) test to determine the identity of the 
regression equation , also the (R2) has been used to explain the degree of the 
influence of the independent variable in the dependent variable . Some of the 
most important conclusions the study arrived at are that Talent Management 
have a significant impact in the growth and competition of organizations 
through achieving High Performance of the college that to achieve strategic 
succeeded .The study has been concluded with a number of recommendations 
,some of which are : 
 Focusing on the practice of the process of Talent Management in the 

college in a wider scope in the light of Iraqi environment which is 
characterized by culture diversity. 

 Consolidating the human resources and capabilities on all levels in a way 
that competitors find difficult to Imitable. 

 Keeping a high level of skills and knowledge , and increasing the staff's 
expertise in a way that the achieve High Performance. 

 المقـدمة

 وفي جميعا العمود الفقري ليا ، والذي يوصميا إلى تحقيق أىدافي موارد البشرية في أي منظمة ال عد  ت       
المستويات ، وفي ظل التطورات الحاصمة في مختمف المجالات حول المنظمة أصبح من الضروري أن تمتمك 
نما  موارد بشرية ليست فقط ذات خبرة وتجربة وميارة وقابميات تمكنيا من أداء ميماتيا عمى أكمل وجو ، وا 

يا من الإبداع والابتكار والتجديد التي تصب أصبح من الواجب امتلبك موارد بشرية موىوبة بدرجة كافية تمكن
جميعيا في التغمب عمى معوقات عمل المنظمات المعاصرة التي أصبحت تبحث عن أسواق جديدة لتحصل عمى 

من خلبل الأداء العالي  لاا التفوق والحصول عمى أكثر من ميزة تنافسية في ذلك السوق ، والذي لا يتحقق إ
موىوبين يحققون الأفضل من خلبل ما يؤدونو في  كو المنظمات من أفرادلبل ما تمتمالذي يتولد من خ
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منظماتيم التي بدورىا تنجز أىدافيا وأىدافيم ، فالأفراد الموىوبين وبما يمتمكونو من موىبة يحققون 
 لمنظماتيم مستويات عالية من الأداء الذي يؤدي الى تميز كبير في مجال عمل المنظمة مقارنةً بنظيراتيا . 
مما سبق يتبين أىمية إدارة الموىبة بأبعادىا الأربعة )الاستقطاب ، الاختيار ، التطوير ، المحافظة( للؤفراد 
ذوي المواىب التي تحقق لممنظمة مستويات أداء عالية تقاس من خلبل )جودة الإدارة ، الانفتاح والتوجو 

 العمل ( . الفعال ، الالتزام طويل الأمد ، التحسين المستمر ، جودة قوى
كونيا حصمت عمى  ؛وقد تم اختيار كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة كربلبء لتطبيق الجانب الميداني لمبحث     

المناظرة في جامعات العراق من قبل وزارة التعميم  ،المرتبة الثانية في تقييم الأداء عمى كميات الإدارة والاقتصاد
مكو من أساتذة ومدراء موىوبين قادرين عمى تحقيق مستويات عالية من العالي والبحث العممي ، وذلك لما تمت

 الأداء مما مكنيا من الحصول عمى المرتبة الثانية في تقييم الأداء.
 -ومن اجل تحقيق أىداف البحث فقد تم ىيكمتو في أربعة مباحث وكالآتي :

 . المبحث الأول : منيجية البحث 
 حث )إدارة الموىبة والأداء العالي( .المبحث الثاني : الإطار النظري لمب 
  المبحث الثالث : الإطار الميداني لمبحث ويشمل اختبار علبقات الارتباط والأثر بين متغيرات البحث

 وتحميميا.
 . المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصيات التي خرج بيا البحث 

 المبحث الأول

 Study Methodologyمنيجية البحث 

 -المبحث الخطوات الأساسية لمنيجية البحث الحالي عمى وفق الفقرات الآتية : يستعرض ىذا     
 أولا : مشكمة البحث

 تتجمى مشكمة البحث من خلبل التساؤل الرئيس الآتي :      
))ىل تدرك الكمية عينة البحث أىمية إدارة الموىبة في تحقيق الأداء العالي في ظل بيئة متنوعة ثقافياً 

 (واجتماعياً ؟(
  -ويتفرع عن ذلك الأسئمة الآتية:

  ىل يتم استخدام عمميات إدارة الموىبة في كمية الإدارة والاقتصاد/ جامعة كربلبء بشكل يسيم في تعزيز
 الأداء العالي ؟

 ىل توجد علبقة ارتباط بين إدارة الموىبة والأداء العالي ؟ 
 ىل يوجد تأثير لإدارة الموىبة في الأداء العالي ؟  

 : أىمية البحثثانيا 
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تنبع أىمية البحث من كونو يحاكي واجية من مؤسسات التعميم العالي في بمدنا العزيز الذي يتجو نحو      
مواكبة المنظمات التعميمية العالمية ويتمثل ذلك بكمية الإدارة والاقتصاد/جامعة كربلبء ، التي حصمت عمى 

اء من قبل وزارة العميم العالي والبحث العممي ومن النقاط المرتبة الثانية عمى مستوى العراق في تقييم الأد
 الآتية يمكننا أن نممس أىمية البحث

  إنو سمط الضوء عمى دور إدارة الموىبة في تعزيز الأداء العالي في الكمية ، وما يسيم في تطوير الموارد
 البشرية في الكمية والمتمثمة بأساتذتيا و مدرائيا.

 درات الكمية عينة البحث في المجال العممي والبشري بخصوص متغيرات البحث التعرف عمى إمكانات وق
ومدى تطبيقيما عمى الواقع الفعمي داخل الكمية لمتعرف عمى الاسباب التي مكنتيا عمى الحصول عمى 

 مرتبة متقدمة في الاداء .
 لعلبقة والأثر بين إدارة يستمد البحث أىميتو من خلبل النتائج التي تم التوصل إلييا التي تحدد طبيعة ا

 ستراتيجياتيا .نظمات من ىذه النتائج في خططيا و الموىبة والأداء العالي، ومدى إفادة الم
 ثالثا : أىداف البحث

ييدف البحث إلى معرفة اثر إدارة الموىبة في تحقيق الأداء العالي في كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة      
 -عية الآتية :كربلبء من خلبل الأىداف الفر 

 تقديم إطار معرفي يتعمق بمتغيرات البحث وأبعاده الفرعية . - أ
 تحميل العلبقة بين إدارة الموىبة والأداء العالي في الكمية. - ب
اختبار أثر إدارة الموىبة ومدى مساىمتيا في تحقيق الأداء العالي في الكمية و تقديم الاقتراحات  - ت

 والتوصيات المطموبة في ىذا المجال .
 الفرضيبعا : مخطط البحث را

في ضوء مشكمة البحث وأىدافو، تم بناء مخطط فرضي يبين أثر إدارة الموىبة في الأداء العالي والذي       
تم تحديده من خلبل الاطلبع عمى الأدبيات الإدارية ذات الصمة بموضوع البحث، ويتضمن ىذا المخطط 

 المتغيرات الآتية :
( : ويتمثل بإدارة الموىبة و أبعادىا المتمثمة بـ Independent Variable) (X)المتغير المستقل  .1

 )الاستقطاب، الاختيار، التطوير ، المحافظة( .
: ويتمثل بالأداء العالي بأبعاده المتمثمة بـ )جودة  (Dependent Variable) (Yالمتغير الم عتمد ) .2

التحسين المستمر ، جودة قوى العمل ( . ومثمما الإدارة، الانفتاح والتوجو الفعال ،الالتزام طويل الأمد ، 
 (1يبينيا شكل )
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 مخطط البحث الفرضي (1شكل )

  خامسا : فرضيات البحث
 انطمق البحث الحالي في معالجتو لممشكمة من خلبل الفرضيات الآتية :     
والأداء العالي بأبعاده، رة الموىبةإداالفرضية الرئيسة الأولى : توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  .1

 وقد انبثقت عنيا الفرضيات الفرعية الآتية :
 .توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الاستقطاب والأداء العالي بأبعاده 
 .توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الاختيار والأداء العالي بأبعاده 
  بين التطوير والأداء العالي بأبعاده.توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية 
 .توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين المحافظة والأداء العالي بأبعاده 
الفرضية الرئيسة الثانية : يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لإدارة الموىبة في الأداء العالي، وقد انبثقت عنيا  .2

 الفرضيات الفرعية الآتية :
 معنوية للبستقطاب في الأداء العالي .دلالة  ايوجد تأثير ذ 
 دلالة معنوية للبختيار في الأداء العالي . ايوجد تأثير ذ 
 دلالة معنوية لمتطوير في الأداء العالي . ايوجد تأثير ذ 
 دلالة معنوية لممحافظة في الأداء العالي . ايوجد تأثير ذ 
 
 

 Xإدارة الموهبة 

 X1الاستقطاب

 X2الاختيار 

 X3التطوير

 X4المحافظة

 Yالأداء العالي

 y1جودة الإدارة

 y2الانفتاح والتوجه الفعال

 y3طويل الأمد الالتزام 

 

 علاقة ارتباط

 علاقة اثر

 y4التحسين المستمر

 y5جودة قوى العمل 
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 سادسا : حدود البحث
انية لمبحث بكمية الإدارة والاقتصاد / جامعة كربلبء لغرض إجراء الحدود المكانية : تتمثل الحدود المك -1

الجانب الميداني، وقد تم اختيارىا لما تمتمكو من إمكانات وقدرات وطرائق وأساليب عممية متفوقة وبما 
تتمتع بو من كفاءة أساتذتيا ومدرائيا وقابمياتيم مكنتيا من الحصول عمى المرتبة الثانية في تقييم الأداء 

 في قطاع ميم في البمد .
جراء المقابلبت الشخصية لمبحث لممدة  -2 الحدود الزمنية : لقد أنجزت عممية جمع البيانات لمجانب العممي وا 

 م  . 2013/ 6/4م ولغاية   2013/ 1/2ما بين 
 الحدود البشرية : تتمثل الحدود البشرية لمبحث بالعينة المبحوثة والتي اختيرت بشكل ) قصدي ( إذ بمغ -3

( تدريسي وموظف بمنصب عميد ومعاون عميد ورئيس قسم ومقرر قسم ومدير شعبة 30حجم العينة )
 ووحدة في الكمية عينة البحث .

 سابعا : أدوات البحث
 من أجل أن يحقق البحث أىدافو، تم اعتماد الأدوات الآتية :     
ات والبحوث والمجلبت، والشـبكة أدوات الإطار النظري : وتمثمت بالكتب والرسائل والأطاريح والدوري -1

 الدولية للؤنترنت.
 -:أدوات الإطار الميداني:تم اعتماد عدد من أساليب جمع البيانات والمعمومات الخاصة بيذا الجانب وىي  -2
تم إجراء عدد من المقابلبت الشخصية لأفراد عينة البحث، بيدف الوقوف عمى آرائيم  المقابمة الشخصية : 

بحث، وكذلك توضيح فقرات الاستبانة من خلبل الإجابة عمى الاستفسارات والتساؤلات بخصوص متغيرات ال
 التي تطرح، لضمان الحصول عمى الدقة المطموبة .

 ثامناً : أدوات التحميل الإحصائي

 -تم اعتماد أدوات التحميل الإحصائية المبينة لتحميل فرضيات البحث ومخططو واختبارىا كالآتي :     
 قياس قوة العلبقة بين متغيرين .أستعمل في رتباط البسيط : معامل الا  .أ 
 لاختبار أثر المتغير المستقل في المتغير المعتمد . عملالانحدار الخطي البسيط : ا ستمعامل  .ب 
 لتوضيح مقدار التغيرات الحاصمة في المتغير المعتمد .  عمل( : ا ست   (R2 معامل التفسير .ج 
ت  tاختبار ) .د   ر معنوية علبقات الارتباط .لاختبا عمل( : ا س 
 لاختبار معنوية علبقات التأثير . عمل( : ا ست   Fاختبار )  .ه 
 ( لمعالجة البيانات .SPSSتم استخدام البرنامج الإحصائي ) .و 
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 المبحث الثاني

 الإطار النظري

تمثمة بـ يتناول ىذا المبحث الإطار النظري لإدارة الموىبة من حيث المفيوم والأىمية والأبعاد الم     
الاختيار، التوظيف ، التطوير، المحافظة( والإطار النظري للؤداء العالي من حيث المفيوم ، )الاستقطاب 

والأىمية والابعاد المتمثمة بـ )جودة الإدارة ، الانفتاح والتوجو الفعال ، الالتزام طويل الأمد ، التحسين المستمر 
 -، جودة قوى العمل( وكالاتي :

 Talent Managementة الموىبة  إدار   :أولاً 
 المفيوم والأىمية .1

تشير الموىبة إلى العاممين في وظائف ميمة والذين يعدون الأساس في نجاح ىذه الوظائف لممنظمة      
وىم من يصنعون الفرق في الأداء التنظيمي، ويمكن تصنيف مفيوم الموىبة إلى منظورين ىما )العام و 

رى إن كل شخص يمتمك موىبة معينة لأن كل فرد في المنظمة الناجحة لدية دوراً ألحصري( ، فالمنظور العام ي
يمعبو ومساىمة يتشارك بيا في نجاح الأعمال ، أما المنظور ألحصري فيرى انو من غير الممكن أن نطمق 
عمى كل فرد في المنظمة بأنو موىوب ، لأن العاممين الموىوبين يتميزون عن غيرىم من ناحية أدائيم 
مكاناتيم ومقدراتيم الحالية والماضية ، وىذا المفيوم يقيس الموىبة من خلبل ثلبثة متغيرات ىي الأداء  وا 

دون تقسيميم ، لان ذلك يسبب  أن تعامل كل العاممين بشكل متساو  والإمكانات والمقدرات ، والمنظمة لا يمكن 
يضات ، لذلك فاعتماد ىذه المتغيرات الثلبثة كمف عالية غير ضرورية في الاستقطاب والتعيين والتدريب والتعو 

Ingham,2006:20-يمكن أن تستثمر المنظمة مواردىا النادرة في المواىب الواعدة . )
23;Zhang&Bright,2012:148) 

مموارد البشرية لستراتيجي بأن إدارة الموىبة مدخل (Ashton&Morton,2005:28-31) بين قد و      
لمفاعمية التنظيمية فيي أكثر من لغة جديدة لتفسير أعمال إدارة الموارد  اجديدً  اكً وتخطيط الأعمال ،وتعد مسم

 أىمية نو أصبح ذاإسي الموارد البشرية والمدراء ، فالبشرية القديمة ،  أو إنيا فقط تفكير عميق جديد لممار 
الفرص ، العممية،الإدارة إن إدارة الموىبة يمكن تعريفيا بأنيا(Blass,2007:2)ويرى   .ستراتيجية لممنظمات 

إن إدارة  (Cappelli,2008:1)وأوضح .  التي تصنع ما يمكن لمعاممين في المنظمة ليعتبروا موىوبين
 . الموىبة يمكن تعريفيا كعممية من خلبل توقعات العاممين ومقابمتيا مع احتياجاتيم لرأس المال البشري

، ان مدراء متعدده  ارة الموىبة جاءت من مصادرإن فكرة إد(Garrow&Hirsh,2009:1)  ويعتقد كلب من
و خبراء الموارد البشرية يشعرون انو من الواجب إن يعمموا الكثير في مجال تطوير العاممين لمتصدي 

إن إدارة الموىبة صممت ليذا الغرض فقط وذلك لتعطي لممنظمة نقاط قوة من خلبل استثمار ، لممستقبل
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صفيا بالطريقة النظامية لاستقطاب ، تحديد ، تطوير ، احتفاظ وانتشار مع إمكانية و ،  وتطوير عاممييا
 الأشخاص مع مكانة عالية لكي تعطي قيمة مميزة لممنظمة.

 Colling&Mellshi,2009:309;Trarque&Schuler,2010:123;Makela et)وبين كلًب من   
al.,2010:135) لسموكية المتخصصة ، أو من إن إدارة الموىبة يمكن تعريفيا من خلبل المصطمحات ا

دارة  نوعية المنظمة كأساس لتحقيق أىدافيا الحالية والمستقبمية من خلبل الاستثمار في إدارة الموىبة وا 
 الموارد البشرية وفي النتيجة زيادة مستويات رأس المال البشري لممنظمة. 

التي تركز عمى ميارات بأنيا نموذج للئدارة الشخصية  (Burbach&Royle,2010:415)وعرفيا      
ساىمين في صناعة وقابميات لمعاممين الحاليين مما يعزز قواعد الإدارة العميا، كما إنيا تقدر كم العاممين الم

إن إدارة الموىبة ىي عممية توقع احتياجات قوى  (Sphr&Mondy,2010:103)ويرى النجاح لممنظمة.
ستقطاب العاممين ذوي الميارات العالية وتكامميم وتطويرىم ا،  العمل في المنظمة ، إدارة العاممين الحاليين

إن إدارة الموىبة تشير  (Khatri,etal.,2010:39)وبين  .ليحققوا الحد الأعمى من الإنتاجية لقوى العمل
أيضا إلى مصطمح إدارة رأس المال البشري فيي عممية توظيف ، إدارة ، تقييم ،تطوير والاحتفاظ بالموارد 

الأكثر أىمية لممنظمة ، وبذلك يمكن إن تكون نظام معموماتي لمموارد البشرية التي تعد الأساس في ))العاممين
 (Dessler,2011:207) وأوضح.لكي تكون متفوقة وناجحة ستراتيجيةة القرارات التي تدعم أىدافيا الصناع

التوظيف ، التطوير ،الإدارة  إن إدارة الموىبة ىي عممية أتمتو من البداية إلى النياية تبدأ من التخطيط ،
إن إدارة الموىبة  (Bhatnagar,2007:640)يرى ومن حيث الأىمية ومكافئة العاممين عمى طول المنظمة. 

إن إدارة الموىبة صممت ،  من أسرع الطرق لمحصول عمى أسبقية أعمى من المنظمات المختمفة حول العالم
مين مع الميارات المطموبة واستعدادىا لمقابمة الاحتياجات في الأصل لتحسين عمميات التوظيف وتطوير العام

الموارد  التنظيمية الحالية والمستقبمية ،إن إدارة الموىبة اقرب ما تكون إلى واحدة من الوظائف الأساسية لإدارة
 .ستراتيجياً في المنظمةالبشرية التي تستخدميا 

وىبة بأنيا فقط عبارة عن تشكيمة من الأفكار إدارة الم Chuai,etal.,2008:902)-(905في حين بين    
القديمة قد تم إعادة تغميفيا في ىيئة أو تنسيق جديد ، وتكون في صراع متواصل مع وظيفة إدارة الموارد 
البشرية لتحسين ثقتيا ومكانتيا داخل المنظمة ، ومن جية أخرى إدارة الموىبة تتفق مع إدارة الموارد البشرية 

المناسب في المكان المناسب، إن ىذا المعنى ميم لتكامل الأشخاص الممارسين مع بأنيا تضع الشخص 
الأىداف التنظيمية بضمنيا التطوير المتنوع ومن اجل وضع الشخص المناسب في المكان المناسب ، وعمييا 

ى إن أن تكون متأكدة إن ىؤلاء الأشخاص وتمك المواقع في تطابق أو انسجام كبيرين ، كما إنيا تؤكد عم
عرض الموىبة متوقف مع الشخص المناسب مع العمل المناسب في الوقت المناسب بالاعتماد عمى الأىداف 
الاستراتيجية لمعمل كما يمكن لإدارة الموىبة أن تحصل عمى الشخص المناسب في المواقع المناسبة في البيئة 
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توصيفيا بأنيا عممية استقطاب وتوظيف المناسبة مع المدير المناسب لتتمكن من تعظيم الأداء ، كما يمكن 
الداخمي ومحافظة عمى مواىب العاممين مع كونيا عممية مستمرة لمتوظيف الخارجي والاختيار والتطوير 

حتفاظ استقطاب وا إدارة الموىبة ىي أكثر من كونيا إن (Johns,2008:1)ويرى  والمحافظة عمى العاممين.
فذ سمسمة من مبادرات الموارد البشرية والتي تبحث حول كيفية وتن ىاتدرس وتطور أنما  فحسببالموىبة 

إن بناء وتعزيز مكانة العاممين ليس فقط فيو ة ، مطابقتيا مع إدارة الموىبة التي تمارس في أقسام المنظم
نما كذلك سوف يدعم المنظمة في مقابمة أىدافيا مع غاياتيا بينما تركز عمى زيادة تفوقيا  فائدة لمعاممين وا 

إن إدارة الموىبة تتضمن استقطاب ، احتفاظ ، تطوير  (Noe,etal.,2008:22)وأكد . ي الخدمات العامةف
وتحفيز المدراء والعاممين ذوي الميارات العالية، إن تطوير العاممين الحاليين لغرض تعزيز مكانتيم الإدارية 

 . القيادية بينما استقطاب والاحتفاظ بالمدراء في المستويات العميا في مكانتيم
إن القادة يحتاجون إلى تحديد واستثمار المواىب القياسية والتي تبني  (Cappelli,2008:74) وأوضح 

ان أىمية إدارة  (Hughes&Rog,2008:746)كما بين . قاعدة لمنمو الناجح واكتساب الفرص الجديدة
ن الالتزام بياذين السب بين أصبح من المحددات الأساسية الموىبة تنبع عمى الأقل من سببين رئيسيين ، وا 

 -:لنجاح المنظمة وىما

  إن إدارة الموىبة الفاعمة تضمن نجاح المنظمات في اكتساب والحفاظ عمى المواىب الضرورية. 
  السبب الثاني مرتبط بمدى التزام الإدارة بيؤلاء العاممين. 

إن اتساع Colling&Mellshi,2009:305;Lewis&Heckmsn,200)(6:145ويعتقد كلًب من      
ميارات والقابميات لدى العولمة وزيادة المنافسة جعل المنظمات العالمية الكبيرة تميز وتدرك المعرفة وال

( إن إدارة Armstrong,2009:390التي تمثل المصدر الرئيس لتحقيق الميزة التنافسية . وبين )العاممين 
لمنظمة تستقطب وتحافظ وتحفز وتطور مواىب الموىبة تستخدم نظام تكاممي من الأنشطة لتتأكد إن ا

الأشخاص التي تحتاجيا في الوقت الحاضر أو في المستقبل واليدف ىو تأمين تدفق الموىبة لتحتفظ في 
فأنو يرى إن إدارة  (Hoglund,2012:126)وأكد ذلك حسبانيا إن الموىبة مورداً أساسياً لممنظمة . 

الميزة التنافسية من خلبل الحصول عمى الأشخاص المناسبين مع  الموىبة تمثل مصدرا أساسيا لمحصول عمى
اتفق و  ة.الميارات المناسبة في الوظائف المناسب

Cappelli,2008;Ready&Conger,2007)(Brudreu&Ramstad,2007;&
(Sheehan,2012:67)  ستراتيجي أساسي وأصبح أدى لبروز إدارة الموىبة كموضوع إن ىذا التصاعد

بينما يرى كلًب من  .عي مؤخراً يركز عمى الارتباط بين إدارة الموىبة ودعميا لممدراءالتحميل الواق
(Groves,2007:202;Guthridge&Komm,2008:11; 

Ringo,etal.,2010:1;Sheehan,2012:67)   إن إدارة الموىبة تبحث في عدد ميم من القضايا
لاختيار ،تحديد فجوة الموىبة ، التعميم اظيف ، ستراتيجية، التو الموارد البشرية وتتضمن تطوير الالخاصة ب
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التعمم التنظيمي والتي بدورىا تعطي قيمة كبيرة لممنظمة ، ،التخطيط المستمر ،تطوير الموارد البشرية لممنظمة
وبالتالي تصبح مصدراً لمميزة التنافسية ، إن إدارة الموىبة مرتبطة بالعوامل الداخمية بنوعييا الجسدية والفكرية 

لتي تعتبر مصادر لمميزة التنافسية ،إن ارتكاز مفيوم إدارة الموىبة مرتبط مع المواقع الأساسية في المنظمة وا
وأكد  والتي تسيم بعدة أشكال في استدامة الميزة التنافسية لممنظمة خصوصاً عمى المستوى العالمي.

(Beechler&Woodward,2009:274;Hartmann et al.,2010:170;Scullion et 
al.,2010:106)  1990في أواخر  )منذ ابتكر مستشارو ماكنزي مقولتيم الشييرة )حرب الموىبةانو 

 أصبحت إدارة الموىبة نشاطاً إداريا ميماً.

 .بأن النجاح التنظيمي ىو التقييم الأكثر فاعمية لأداره الموىبة Stewart&Harte,2010:511) ويرى      
إن الخصائص المميزة لنجاح المنظمات  (McKenna&Beech,2008:158-159) وىذا ما أكده كلًب من 

ىو مقدرتيا عمى الفوز بحرب الموىبة ،وقد بينا إن ىناك أربعة عوامل تجعل إدارة الموىبة تصمح القواعد 
 :التنظيمية وتطابقيا مع الأشخاص وىي 

 يموتنميت المناسبين الأشخاص عمى لمحصول يستخدمان والمذين والاختيار التوظيف . 
 الخاصة مكانتيم ولتعزيز العمل احتياجات لتمبية الميارات تطوير عمى يركزان المذين والتطوير التعمم . 
 مكانو لتولي منيم للبختيار منظماتيم في الناجحين الأشخاص مجموعة لتوليد يستخدم المستمر التطوير 

 المنظمة. في عالية
 العمل عمميات من واسع مدى خلبل من يروا لكي الأشخاص مواىب تمكن ان يجب التي العمل طرق . 

انو من الضروري لأي  (Blass&April,2008:48) (Babio&Rodriguez,2010:393)ويرى كلًب من 
نظام لإدارة الموىبة أن يتكامل ويجتاز كل توقعات إدارة الموارد البشرية حيث انو يعتمد عمى إدارة الموىبة في 

 تمر لاحتياجات المنظمة من الموارد البشرية الكفوءه . يعتقد كلًب من التطوير والمحافظة والتخطيط المس
(Davies&Davies,2010:425) إن مدخل إدارة الموىبة يمكن أن يتضمن مجموعة من العمميات ىي: 

 تحديد القيم والاستراتيجية. 
  تقييم الأداء بشكل عميق. 
 تحديات الأداء. 
  مكافئة الأداء العالي. 
 حترافي تحقيق التعمم الا. 
 تحديد الاحتياجات طويمة الأمد. 
  العمل عمى تطوير الموىبة. 
  تكامل إدارة الموىبة مع عمميات المنظمة. 
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  تحقيق ثقافة إدارة الموىبة داخل المنظمة. 

 عاملًب بوصفياة الموىبة كثيراً ما ينظر إلييا إن إدار   (Davies&Davies,2010:418-419)ويرى 
ستراتيجية للؤعمال ،وتعمل عمى نمو مخزون لممنظمات كما إنيا أسبقية  جحفي التطوير النا احساسً 

الميارات القيادية كما إنيا تقود إلى الحاجة لأشخاص بإمكانيم عمل الفرق في الأداء التنظيمي. واظير 
(Stewart&Harte,2010:511)  إن التركيز عمى إدارة الموىبة يشترك مع الأىداف الاستراتيجية مثل

ضافة القيمة وبذلك ستصبح عممية تعطي إمكانية وموىبة للؤشخاص كيف بناء مست وى عالي من الأداء وا 
سوف يخمقون قواعد قيادية جديدة أو مختمفة في المستقبل ،ولذلك يمكن تعريف إدارة الموىبة بأنيا 

 .ة العممية النظامية والديناميكية لمكشف عن وتطوير واستدامة المواىب التي تعطي قيمة لممنظم

( إنيا تؤمن لممنظمة امتلبكيا الشخص المناسب ذو الميارات Khatri,etal.,2010:44وبين )     
المناسبة في العمل المناسب في الوقت المناسب للئغناء الأىداف الاستراتيجية في كل المستويات التنظيمية. 

 ة في السوق العالمية، تواجواليفي ظل التسارع الحالي في حركة، ديناميكية، عدم تأكد، المنافسة العو 
المنظمة قرارات وتحديات أساسية في إدارة الموىبة عمى المستوى العالمي 

(Schuler,etal.,2011:507;Scullion,etal.,2010:106;Tarique& Schuler,2010:123 )
( إن في المنظمات المختمفة تسمح إدارة Tymon,etal.,2010:1;Vaiman,2010:2ويعتقد كلًب من )

موىبة لعاممي المعرفة وأصحاب الإمكانات العالية من أن تطور وتزيد من الأىمية الاستراتيجية لممنظمة ، ال
لذلك أصبح ىناك اىتمام متنامي بإدارة الموىبة بين الأكاديميين والممارسين لمعمل الإداري منذ أواخر 

اعدة الأساسية لمقادة وذوي المكانة التسعينيات عندما أطمقت ماكنزي مقولتيا )حرب الموىبة( التي تعد الق
( McDonnell,2011:170;Vaiman,etal.,2012:925العالية من المعب في نجاح قيادة المنظمات )

( إن المنظمة ليست بحاجة إلى عاممين موىوبين بل Torrington,etal.,2011:594-595بينما يرى )
إن إدارة  إذحافظوا عمى الموىبة التي يمتمكونيا ، بحاجة إلى عاممين يعرفوا كيف يحددوا ويطوروا ويوظفوا وي

الموىبة في المنظمة تمارس مجموعة من الأنشطة بشكل منتظم )جذب، تحديد، تطوير، توظيف، محافظة، 
 Anand,2011:25)-(28وبين نشر( ىؤلاء الأشخاص مع احتمالية عالية لتقديم قيمة خاصة لممنظمة .

قية تؤكد لممنظمات مستوى امتلبكيا الكمية والنوعية من العناصر إن إدارة الموىبة عممية ميمة وحقي
المناسبة لكي تقابل بيا أسبقيات العمل الحالية والمستقبمية، وىذه العممية تغطي كل التوقعات الأساسية ودورة 

تحصل عمى  حياة الأفراد العاممين لدييا من الاختبار إلى التطوير والنجاح وصولًا لإدارة الأداء، إن المنظمات
الميزة الاستراتيجية من خلبل استخدام إدارة الموىبة كما إن تنفيذىا ىو جزء من ميام قسم الموارد البشرية في 
المنظمة والضروري لتحفيز ومراقبة نمو العاممين فييا ،إن ىناك عدد من العمميات الأساسية لإدارة الموىبة 

 تمارسيا المنظمات ىي :
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  مراجعة الاحتياجات الحالية والمستقبمية(تحديد فجوة الإمكانات( 
 تصنيف الموىبة()تقاطع الموىبة 
 )التخطيط المستمر )تقييم المواقع الحساسة لممنظمة 
  ذروة الموىبة والتطوير((تطوير الخطط 
  التخطيط المتواصل والنمو(صنع الخطط( 
  التخطيط المستمر(المحافظة عمى الخطط( 

إن مقدرات وميارات ومعرفة العاممين تحتاج إلى أن  (Whelan&Carcary,2011:676)وأضاف      
إن  (Siikaniemi,2012:47-48) وترى   .تكون موسعة ومركزة لتكون مصدراً مميز لمميزة التنافسية 

إدارة الموىبة مرتبطة بالمقدرات التي يمتمكيا العاممين والتي تتعمق بثلبثة عناصر ىي التخطيط والثقة والحكمة 
ج إلى تطوير واستثمار من قبل إدارة الموارد البشرية ، ان إدارة الموىبة تدمج مع ممارسة عممية والتي تحتا

 .تنفيذ الاستراتيجية لمقابمة البيئة الديناميكية والتنافسية الواسعة 
( إن التحدي الأساسي اليوم الذي تواجيو المنظمات Nilsson&Ellstrom,2012:27ويعتقد كلًب من )     

ابعة والتكيف لمتغيرات الحادثة في عالم الأعمال، وىذا ما نقل المنظمات من مرحمة الأمان الوظيفي ىو المت
والتوظيف طويل الأمد إلى مرحمة إدارة الموىبة والتعمم طويل الأمد، كما إن التأكيد عمى إدارة الموىبة اظير 

إدارة الموىبة ،  التي تناسب البيئة التنافسية  توجياً لممنظمات بالتحول من إدارة الموارد البشرية التقميدية إلى
الديناميكية الحالية ، ولطالما عدت إدارة الموىبة وبشكل متزايد باعتبارىا عنصراً من عناصر النجاح الحاسمة 
في المنظمات ، لأنيا تمكن من تحقيق الميزة التنافسية من خلبل تحديد وتطوير والحفاظ عمى العاممين 

(إن إدارة الموىبة ىي مدخل استراتيجي تستخدمو المنظمات Thomas,2012:432. ويرى )الموىوبين لدييا
التي تمتمك عاممين موىوبين في خمق المرونة والتكيف والأداء العالي لممنظمة مما يحقق ليا الربحية 
والإنتاجية العظمى والتي ىي نتيجة عن التحقيق الفعال والمضاعف لأىداف المنظمة. وبين 

((Cascio,2013:61  ان ادارة الموىبة تحقق افضل توظيف وتقمل من دوران العمل ، كما انيا حمقة الوصل
ان ادارة الموىبة تعرف بأنيا  (Dessler,2013:59-60)واوضح  .القوية بين المرونة والاحتفاظ بالعاممين

ممين ، وعندما يتبنى المدراء اليدف الموجو والعممية المتكاممة لتخطيط ، توظيف ، تطوير ، ادارة وتعويض العا
 منظور ادارة الموىبة سيمكنيم من الاتي :

  . يفيمون ميام ادارة الموىبة مثل توظيف، تدريب، تعويض العاممين 
  يجعميم متأكدون ان قرارات ادارة الموىبة كتوظيف ،تدريب ،تعويض العاممين متوجيو نحو تحقيق

 الاىداف الاستراتيجية
 فس تشكيمة المقدرات، الميزات، المعرفة والخبرات لوضع خطط التوظيف لمعمل يستخدمون بشكل ثابت ن

 وصنع القرارات التي تخص الاختيار والتدريب والتقييم والمدفوعات .
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 . التقييم الفعال و ادارة العاممين 
   . تكامل / تنسيق جميع وظائف ادارة الموىبة 
 أبعاد إدارة الموىبة .2

ثين والكتاب عمى إن إدارة الموىبة تقوم بالعمميات التالية في المنظمة من اجل لقد اتفق كثير من الباح     
 ( الآتي :2اكتساب عاممييا الموىبة وىي )الاستقطاب ، الاختيار ، التطوير ، المحافظة( وكما في الشكل )

 
 (2شكل )

 أبعاد إدارة الموىبة  

 

 

 :  Recruitmentالاستقطاب  - أ
مجموعة مؤىمة لمترشيح للؤعمال الخاصة ، ومن باستطاعتو الاشتراك في تحقيق ىو عممية توليد      

الأىداف الاستراتيجية لممنظمة والذي يعطي الفيم الواضح لطبيعة العمل وماذا يحتاج العمل لكي يشغل. 
(Hartel,etal.,2007:278)  وبين(Noe,etal.,2008:202)  إن الاستقطاب ىو مواصمة ممارسة

طة المنظمة مع الغرض الرئيسي من تحديد واستقطاب العاممين المحتممين ، إن اليدف منيا ىو الأنشطة بواس
التأكد إن المنظمة ستحصل عمى عدداً من المتقدمين للبختيار منيم عند توفر المناصب لشاغرة. وأوضح 

((Mondy,2010:127 ية بأنيا عممية جذب الأشخاص وفق قاعدة ملبئمة من القواعد وبأعداد كاف
( إن Akdemire,etal.,2010:157وأشار)يمتمكون مؤىلبت ملبئمة لتنفيذ الأعمال في المنظمة .

القيم 
 والمقدرات

 الاستقطاب

 الاختيار

 التطوير

 المحافظة

 التعلم التعلم

 التعلم

 التعلم

Source: Phillips, Deborah R.& Roper, Kathy O., "A framework for Talent Management in real estate", 

Emerald Group Publishing Limited, Journal of Corporate Real Estate, Vol.11, No.1, 2009:10 
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ن والموىوبين لأشغال تمك الاستقطاب ييدف إلى تحديد الوظائف الشاغرة ومن ثم جذب الأفراد المؤىمي
داخمي يعد مصدراً الاستقطاب الأما ب الداخمي والاستقطاب الخارجي ، الاستقطا :، وىو عمى نوعينالوظائف

جيداً لمنظمات الأداء العالي لأنو يسيم في رفع الروح المعنوية لمعاممين ، وزيادة دافعتييم ، والاحتفاظ بيم ، 
( إن عممية DeCenzo,etal.,2010:134;149)وبين يؤدي إلى مستويات أعمى للؤداء . وكل ذلك

عمى حجم المنظمة ، إن قسم إدارة الموارد البشرية  الاستقطاب ىو نشاط رئيسي لإدارة الموارد البشرية ويعتمد
% من وقتو عمى عممية استقطاب العاممين الجدد في كل سنة ، فيو عممية اكتشاف 70 -%50يقضي 

المتقدمين المحتممين لممناصب التنظيمية الشاغرة الحقيقية والمتوقعة وليا ىدفين ىما توليد مجموعة كبيرة 
بين كل لإتمام عممية الاختيار الشخصي . لتقديم معمومات كافية عن الأشخاص من المتقدمين الكفوئين ، و 

( إن عممية الاستقطاب Purcell&Hutchinson,2007:4;Islam&Siengthai,2010:64من )
لمعاممين عي عمميات تقوم بيا المنظمة عند الحاجة لمعاممين من سوق العمالة الخارجي المختمفة شروطو 

 كتساب العاممين لممنظمة وليا أربعة عناصر ىي :وتعد احد الطرائق لا 
 . توظيف العاممين ذوي الميارات الخاصة 
 . توظيف الأشخاص ذوي ميارات تفكير خلبقة 
 . تقوم بمطابقة المرشحين مع الأعمال 
  . المنظمة تقوم بالترقية من الداخل او الخارج عندما تشعر بوجود مواقع شاغرة 
 : Selectingالاختيار  - ب

ىو عممية تحديد المرشحين من باستطاعتو أن يساىم بشكل أفضل في الأىداف الاستراتيجية لممنظمة      
ىو عممية تدار بواسطة محاولات (Hartel,etal.,2007:282ويساعد في البحث لاكتساب الميزة التنافسية )

الأخرى التي سوف  المنظمة لتحديد المتقدمين مع المعرفة والميارات والقابميات الضرورية والخصائص
تساعدىا في تحقيق أىدافيا ، أو ىو العممية التي تقرر من خلبليا المنظمة من ىو سيكون او لن يكون 

 ( Noe,etal.,2008:227;742مسموح لو العمل في المنظمة . )

( إلى انو لاستدامة الأداء العالي والميزة Islam&Siengthai,2010:61;Vlachos,2008:75لقد أشار )
نافسية تحتاج المنظمة لموىبة وميارات عاممييا ، ووجد ان الإنتاجية التنظيمية والأداء العالي يعتمدان الت

عمى عممية اختيار الأشخاص المناسبين ، إن الاختيار ىو عممية اختيار المرشح من مجموعة المتقدمين 
ة سيتم اختيار الشخص المناسب والذي يحقق الأفضل في مقاييس الاختيار لممواقع الخاصة ، في ىذه العممي

ذو المؤىلبت المطموبة والمعرفة التي توضع لتولي المواقع في العمل التي تقمل الكمفة وتعظم الأرباح من خلبل 
بأنو عممية الاختيار من مجموعة من الأشخاص  Mondy,2010:158)وعرفو ) ما يمتمكونو من موىبة .

إن عممية الاختيار تتألف من مجموعة من الخطوات كل واحدة منيا الأفضل ملبئمة لممكانة المحددة لممنظمة. 
تعطي لصانعي القرار المعمومات التي سوف تساعدىم في تكين ىل المتقدمين سوف يكون أدائيم للؤعمال 
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ناجحاً ، ان عممية الاختيار الكفوءه بإمكانيا تقميل التكاليف لعمميتي الاستبدال والتدريب وتقميل التحديات 
( وبين DeCenzo,etal.,2010:156;177نونية وفي النتيجة الحصول عمى قوى عمل أكثر إنتاجية )القا
(Dessler,2011:121إ)كونو يؤدي إلى ربح الأداء بشكل دائم ، إن  ن الاختيار المناسب لمعاممين ميم

ل من الأموال لية ويقمالعاممين مع الميارات المناسبة سيؤدون الأعمال بشكل أفضل لممنظمة وبكفاءة عا
 الضائعة . 

 : Developmentالتطوير  - ت
ىو عممية تطوير الأشخاص لقواعد العمل وغير العمل مثل التعمم ، التكيف ، التعامل مع إجراءات    

وسياسات وثقافة المنظمة ، إن التركيز عمى التطوير يحسن الأداء التنظيمي من خلبل دعم العمل وقابميات 
( إن التطوير ىو Mckenna&Beech,2008:296ويرى ) (Hartel,etal.,2007:315العاممين. )

مجموعة الأنشطة التي تضع المنظمة في التأكد بامتلبكيا الموىبة الإدارية المطموبة لمواجية الحاضر 
( إن عممية التطوير Noe,etal.,2008:400)وبين  والمستقبل بثقة ، ولزيادة الكفاءة الإدارية لممنظمة . 

معرفة والميارات والسموكيات التي تحسن قابمية العاممين لمقابمة التغيرات في متطمبات العمل ىي اكتساب ال
ومستويات الطمب لدى الزبائن، وتشير الى التعمم الرسمي ، خبرات العمل ، العلبقات ، تقويم الشخصية 

إن التطوير ىو  يرى Mondy,2010:209)أما )والقابميات التي تساعد العاممين للبستعداد لممستقبل . 
تشكيمة من التعمم والخبرات التي تقدم لممنظمة بالنتيجة رفع الميارات والمعرفة المطموبة لممواقع الإدارية 

( ان عممية تطوير العاممين ىي جزء من إدارة DeCenzo,etal.,2010:195)الحالية والمستقبمية . وأوضح
( إن التطوير ىو Dessler,2011:373لممنظمة . ويرى)الموارد البشرية والتي تحاكي نظام التغيير الشامل 

وجيات ، زيادة الميارات أي محاولة لتحسين إدارة الأداء الحالي والمستقبمي من خلبل نقل المعرفة ، تغيير الت
 وغيرىا .

 : Retentionالمحافظة  - ث
فيو يؤكد عمى مجموعة  إن المحافظة عمى العاممين ىي حمقة الوصل الأقرب لنظام إدارة الأداء ألمنظمي     

التعويضات )المكافآت( الواضحة للؤداء والميارات المطموبة والخبرة والسموك المتوقع ، ىذا النظام يجب أن 
يصمم ليقود الأداء العالي في جميع مستويات الميارة داخل المنظمة ، ويؤكد إن التعويضات والفوائد تدعم 

والمحافظة ولكن كذلك في أداء الأعمال لتحديد أيمن العاممين  أىداف المنظمة ككل وليس فقط في الاستقطاب
والاستراتيجية التي ترتبط بتحقيق الأداء، إن نظام إدارة الأداء يجب أن يعرف كذلك ما ىو الجيل المختمف في 

( Philips&Roper,2009:13)مواقع العمل الذي يعطي تغذية عكسية تقود إلى المحافظة عمى العاممين . 
إن المحافظة عمى الموارد البشرية في المنظمة عادةً يكون استثمار ( Arocas&Camps,2008:27أشار)و 

 أفضل بكثير من كمفة الاستقطاب والاستبدال .
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( إن تقديم Galhmann&Schonberg,2010:2()Antonelli,etal.,2010:207ويرى كل من ) 
د عمى المحافظة عمييم وزيادة مقدار الفوائد المساعدة والتطوير لجماعات العمل الحالية في المنظمة يساع

المتحققة منيم ولممنظمة بشكل عام وذلك من خلبل تقديم دعم خاص لمميام المناطة بيم والمشاركة بالخبرات 
الجيدة مما يحقق الاحتفاظ بالعاممين ذوي المواىب وذلك يجعل فعالية المنظمة عالية والتقميل من حجم التنظيم 

 مة من الحصول عمى فوائد الاستثمار في رأس المال البشري .الذي يمكن المنظ

 High Performanceثانياً : الأداء العالي 

 المفيوم والأىمية .1
( الأداء بأنو محصمة العمميات الداخمية التي تحدد Thompson&Mayths,2008:382لقد عرف )     

لكيفية تأدية لمنظمة لعممية معينة .  سمات المنتجات أو الخدمات التي تقدميا المنظمة. أو انو مقياس
(Haag,etal.,2008:70 ).( أماSphr&Mondy,2008:244 عرف الأداء بأنو العممية المتجية صوب )

-Stاليدف والتي توضح إن العمميات التنظيمية تستخدم لتعظيم إنتاجية العاممين والمنظمة بشكل عام. أما )
Amant,etal.,2008:5لقابمية عمى حل المشكمة والوصول إلى الجواب الصحيح . ( يرى بأن الأداء ىو ا

( الأداء بأنو سموك يتم تقييمو عمى أساس مدى مساىمتو في Johnston&Marshsll,2010:397وبين )
تحقيق أىداف المنظمة ، فأنو يعكس سموك العاممين إن كان ملبئم أو غير ملبئم في ضوء المتحقق من 

( بأنو النتيجة النيائية لأنشطة Wheelen&Hunger,2010:380أىداف المنظمة . في حين عرفو )
( إن أىداف الأداء تتمثل بالربحية والنمو وحجم المخرجات Daft,2010:107وفعاليات المنظمة. وأشار)

وزيادة المبيعات عمى مر الزمن لممنتجات والخدمات التي تقدميا المنظمة .أما الأداء العالي فتعود جذوره 
مدرسة الإدارة العممية في بداية القرن الماضي والتي كان ىدفيا زيادة الإنتاجية في المنظمات  التاريخية إلى

من خلبل القيام بالدراسات والتجارب العممية لعمل العاممين واكتشاف أفضل طريقة لإنجاز الميام المطموبة ثم 
 (Butter,etal.,2004:5لكفاءة )اختيار العاممين المؤىمين لانجاز تمك الميام بما يحقق أعمى مستويات ا

( إن جذور الأداء العالي تعود إلى أواخر القرن العشرين وذلك في Brown,2006:3وفي نفس الصدد يرى )
ضوء التصارع في البيئة الصناعية في الولايات المتحدة الأمريكية والتي أدركت الصناعات التحويمية خلبل تمك 

لشعور بضرورة التفكير بعمميات التصنيع الحقيقية والموثوق بيا ، وتعد الفترة بأىمية المنافسة العالمية وا
 المفاىيم التي انبثقت في تمك الفترة مواد خصبة ومكونات رئيسية لنظم الأداء العالي . 

( إن الأداء العالي يعبر عن قدرة المنظمة عمى الاستفادة القصوى من مواردىا Niclo,2005:11)وبين      
( أربعة Nicole,2005:2حدد )مادية وغير المادية لتحقيق نتائج متميزة في الأمد الطويل. و التنظيمية ال

 عناصر أساسية ينبغي أن تكون في المنظمة لكي تصبح عالية الأداء وىي :
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  معايير ممتزم بيا  خلبل برامج واضحة وتقوم عمى أسسالالتزام المتميز :أي العمل لإنجاز ميام محددة من  
 تغير الفعال: الثابت الوحيد في الحياة ىو التغير ومن الطبيعي إن ذلك الأمر ينطبق عمى المنظمات إدارة ال

غير اليادفة لمربح أيضا التي ينبغي أن لا يكون لدييا الاستعداد لمتكيف بقدر ما تتوفر فييا قادة يمكنيم 
ي تؤثر عمى قدرة المنظمة لإشراك إدارة التغير بشكل فعال وىذا يعتمد عمى القدرة عمى توقع التغيرات الت

 .ياوقيم تياورسال المنظمةغيرات بشكل يتماشى مع رؤية موظفييا في تخطيط وتنفيذ الت
  الاتصالات المفتوحة المتعددة الاتجاىات :الإقناع ىو نتيجة الاستماع إلى الآخرين وتقديم معمومات مستنيرة

ذي يقود إلى مناقشة القضايا وتنفيذ المشاريع بشكل وتدفقيا من الأعمى إلى الأسفل أو بالعكس الأمر ال
 مشترك ويعزز الفيم عمى جميع المستويات ويشجع الاتصال المفتوح عبر الإدارات اليرمية. 

  ثقافة التعمم المستمر: ينبغي أن يسعى الموظفون إلى البحث عن سبل المعرفة بشكل مستمر لموصول
مل ولعل من اىم جوانب التعميم والاعتراف بان بناء منظمة إلى معمومات جديدة وتطبيقيا في مكان الع
 عالية الأداء ىي عممية مستمرة لاتنتيي. 

إن الأداء العالي يتحقق عندما تمتمك المنظمة مجموعة من العاممين لدييم الرغبة في أن يكونوا قادرين عمى  
( إن جزء Noe,etal.,2006:38( وبين )Hobeclle,2005:25نشر مواىبيم لتحقيق الميزة لممنظمة )

من واجبات مدير إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية ىو التركيز عمى إيجاد أنظمة العمل ذات الأداء العالي 
وىي أنظمة تعظم الموائمة بين النظام الاجتماعي والنظام الفني لممنظمة . وبنفس الصدد بين 

(Brown&Harvey,2007:410 ًإن ىناك معايير )الأداء العالي ىي :لأنظمة  ا 

 . إنيا تؤدى بشكل يفوق المعايير الخارجية المطموبة 
 . إنيا تؤدي بشكل يفوق مستويات الأداء المتوقعة منيا 
 . إنيا تؤدى بشكل متفوق نسبةً لأي مدة سابقة 
 . يتم الحكم عمييا من خلبل المشاىدات بأنيا تعمل بشكل أفضل من باقي الأنظمة من الناحية الكمية 
 ا تنجز الأشياء بموارد قميمة نسبة لما كان مفترض منيا .إني 
 . لياما للآخرين  إنيا كأنموذج لطريق انجاز العمل لذلك فيي تصبح مصدراً للؤفكار وا 
 . إنيا تحقق أعمى مستوى من الثقافة المثالية في البيئة التي تعمل بيا 
 . ًىي المنظمات الوحيدة القادرة عمى انجاز ما تفعمو حقا 

( إن البناء الداخمي ىو الخاصية الأكثر تعقيداً لمنظمات Sutcliff&Donnellan,2006:6وأوضح )     
الأداء العالي لكونو يعكس ىوية المنظمة ويظير فيو كل عممياتيا وأنشطتيا ، كما ا ن أي منظمة يمكن 

 توصيفيا من خلبل الأبعاد الآتية :
 التنفيذ ، الإبداع الذي يخمق القيمة لمزبون . الاستشراف الموجة نحو النشاط ، القابمية عمى 
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 . إنتاجية استثنائية من خلبل إشراك العاممين والقيادة والتدريب 
 . تكنولوجيا المعمومات ، تمييز القيمة الاستراتيجية لتكنولوجيا المعمومات 
 . مؤشرات أداء لقياس التقدم 
 عاممين في الحفاظ عمى نشاطاتيم وحيويتيم .إدارة تغيير فاعمة تعمل عمى إيجاد الطرق التي تساعد ال 

 ( طريقتين لتحقيق الأداء العالي وىي :Yongmei,2006:508بينما حدد )     
  إعطاء الموظف الدوافع والفرصة لمقيام بالعمل من خلبل تمكين الموظفين من العمل وتحفيزىم عمى 

 بو .القيام 
 رضا عن العمل الذي يترجم بالنياية إلى زيادة العائدات إيجاد مقاييس للؤداء المتمثمة بدوران العمل وال

 والقيمة السوقية .
( إن منظمة الأداء العالي تمتمك مجموعة من الوسائل التي Rogers&Blenko,2006:133وأشار )     

ة تمكنيا من ترجمة أىدافيا إلى نتائج ممموسة بكفاءة وفاعمية بالمقارنة مع المنظمات الأخرى خلبل مدة زمني
( منظمة الأداء العالي بأنيا تمك المنظمة التي DeWaal,2006:14وبين )  ( سنوات .10 -5تمتد من )

تحقق أفضل النتائج المقارنة مع نظيراتيا من المنظمات الأخرى ، وقدرتيا عمى التكيف مع التغيرات الخارجية 
ويرى الحقيقية الرئيسية لممنظمة. وتحسين القابميات الرئيسية فييا واحتواء موظفييا باعتبارىم الثروة 

(Lammanem,2007:8 إن الأداء العالي ىو تحقيق المنظمة للؤرباح والنمو المستدام من خلبل )
الاستثمار الفعال لمموارد المتاحة ، وقيادة كفؤه لتحقق التميز التنظيمي وتحقيق النتائج الايجابية لممجتمع. 

اً عمى المستوى المطموب والمتوقع في الأداء فيو الأداء ذو المستوى الذي يتفوق كثير 
Mondy,2008:245) )( لقد أشارArocas&Camps,2008:27 إن الأداء العالي يزيد من الفاعمية )

التنظيمية من خلبل خمق الممكن لجعل العاممين أكثر شمولية في المنظمة ويعمموا بجيد لتنفيذ أىدافيا وبعبارة 
شباع العمل. أخرى زيادة الالتزام لدى العام ( الأداء العالي DeWaal,2008:2وحدد )مين باتجاه المنظمة وا 

بعممية تكيف المنظمات ونشاط الشركات والمرونة في التنظيم الذي يؤدي إلى ارتفاع أداء العمل. بينما عرفو 
(Guthrie,2008:5 الطريقة الفريدة في التفكير وىي محاولة لتعظيم التوافق بين النظم الفرعية )
( إن مستوى الأداء المطموب يعتمد عمى Lussier,2008:323ووجد )الاجتماعية والفنية في المنظمة. و 

ثلبثة عوامل ىي ) القابمية ، التحفيز ، الموارد ( ، إن القابمية والتحفيز عاملبن يقودان جيود العاممين 
ك العوامل الثلبثة عالية أيضا ، لمسموك الذي يخمق مستوى الأداء ، ولكي يكون الأداء عالي يجب أن تكون تم

فأن انخفض أو فقد احدىم فأن مستوى الأداء سيتأثر بشكل عكسي ) فأن صيغة الأداء = القابمية * التحفيز 
( إن المنظمات تحقق المستوى العالي للؤداء من خلبل قياس قوة Cheese,2008:28ويرى ) * الموارد (.

ياس مدى الاستثمار في عمميات إدارة الموىبة والإمكانات لكي تكون الموىبة التي تمتمكيا المنظمة من خلبل ق
 متأكدة إن تمك الموىبة قد تم تحديدىا واستكشافيا وتطويرىا ونشرىا بالطرائق التي تخمق القيمة لممنظمة.
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( إن الأداء العالي يحقق لممنظمة العدالة في تمبية الحاجات Morgan&Anthony,2008:29وبين )
اجات الأشخاص ، الاستدامة في البيئة التي تعمل فييا ، المرونة لمتكيف مع التغيرات بأقل وقت الوظيفية وح

وجيد وضياع ، تتكيف بسيولة في تمبية متطمبات الأشخاص والجماعات ، الترابط لتتمكن من التعامل 
العناصر  (DeWaal,2008:3وقدم ) والتواصل الكامل ، الثقة وتقميل الضياع في الخدمات والوقت . 

 الرئيسية للؤداء العالي والتي تضم عدد من المتغيرات الفرعية : 

 . إدارة الجودة وتشمل : الثقة التنظيمية العالية ، التركيز عمى تحقيق النتائج ، المشاركة باتخاذ القرارات 
  الترحيب بإدارة التوجو نحو العمل وتشمل : إدارة الحوار بين الموظفين ، التعمم وتبادل المعارف بالاتصال ،

 التغير.
  التوجو عمى المدى الطويل وتشمل : حسن التنظيم ، إقامة العلبقات طويمة الأمد مع جميع أصحاب

 المصالح ، توفير الأمن الوظيفي ، استراتيجية واضحة لأعمال المنظمة .
وعرف مجموعة من الكتاب والباحثين ومنيم      

(Lawler,2007:8()DeWaal,2008;2009;2010:2;31;10 )
(DeWaal&Chachage,2011:151()DeWaal&Frijins,2008;2009;2011;2012:30;2;5;3) 
(DeWaal&Sultan,2012:216 الأداء العالي بأنو الأداء الذي يحقق لممنظمات نتائج مالية وغير مالية )

وبين بشكل أفضل من المنظمات الأخرى خلبل مدة زمنية من خمسة سنوات إلى عشرة سنوات. 
(Millington,2009:3 ىي عممية وضع التدابير لكيفية المساىمة والقضاء عمى الحواجز وضمان توفر )

زالة سوء الأداء. ( فيرى بأنو Pakwihok,2010:32أما ) الموارد اللبزمة واختيار أفضل المدراء والموظفين وا 
يا ، كما إن استدامتو يتحقق في الأداء الأعمى عند مقارنتو مع المنافسين أو مع لمنظمات ذات الصناعة نفس

 قدرة المنظمة عمى استدامة أدائيا المتفوق خلبل مدة من الزمن .
( إن منظمات ذات الأداء العالي تمتمك خصائص تميزىا عن Schermerhorn,2010:49وبين )     

المنظمات التي تحقق المنظمات ذات الأداء التقميدي والتي يمكن تعريفيا )المنظمات ذات الأداء العالي( بأنيا 
 التميز في خمق بيئة عمل ذات جودة عالية. 

( إن أنظمة العمل ذات الأداء العالي والخبرات Young,etal.,2010:182()Rocha,2010:74وأضاف ) 
عرفت بأنيا القواعد الأساسية التي تحقق الأىداف الاستراتيجية لمعمل وتحسن فاعمية المنظمة وتزيد من التزام 

نتاجيتيم.  العاممين ( إن الأداء العالي يتحقق عندما تمتمك المنظمة Akdemire,etal.,2010:150ووضح )وا 
ثقافة داعمة لجعل العاممين يتحممون المسؤولية اللبزمة لإشباع  حاجات الزبائن بطرائق مناسبة لضمان نجاح 

داء التنظيمي من جية ومن جية أخرى إن مفيوم الأداء العالي يربط ما بين إدارة الموارد البشرية والأأعماليا. 
يربط ما بين اتخاذ القرار والتفكير الفعال في المنظمة ، إن الأداء العالي لمنظمات الأعمال معناه أنيا أكثر فعالية 
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من منافسييا في استثمار ما قد تم جمعو من استخبارات ، وتحفيز قوى عمميم وذلك يولد ارتباط قوي بين الأداء 
يات المكانة التنظيمية في تطوير رأس المال البشري ومقدراتيم الضرورية لمنجاح. المالي وأسبق

(Bagorogoza&DeWaal,2010:306-309). ( وأشارBardwell&Calydon,2010;38 إلى دور )
إدارة الموارد البشرية في تحقيق الأداء العالي كونيا قضية استراتيجية ، إذ إن نجاح المنظمة في تحقيق أىدافيا 

و نتيجة لمقدرات العاممين فييا وبالتالي فأن مستويات الأداء للؤفراد العاممين ومدى مساىمتيم في تحقيق ى
 الأداء العالي يبرز من خلبل ما يمتمكونو من نقاط قوة وكذلك من خلبل الآتي :

 . ربط قرارات الاختيار والترقية لممنظمة بنماذج المقدرات 
 شكل فاعل وبالوقت المناسب لمميارات المطموبة لتنفيذ استراتيجيات تطوير استراتيجيات تقدم الدعم ب

 المنظمة .
 . دارة الأداء التي تستقطب وتحافظ وتحفز العاممين ذوي الأداء العالي  وضع سياسة التعويض وا 

( إن الأداء العالي يوصف من خلبل ما يتم انجازه ومدى الرضا المتحقق من DeWaal,2010:10ويرى )    
عاممين والزبائن والمستويات العالية من المبادرات الفردية ، ومدى الإنتاج ، الإبداع ، مقاييس الأداء ، قبل ال

 وأنظمة المكافئات ، القيادة القوية ، وبين إن منظمات الأداء العالي تتشارك في مجموعة من الخصائص ىي :

 خرى .تحقق تقدم متواصل عمى الأمد الطويل بالمقارنة مع المنظمات الأ 
 . تمتمك القدرة عمى التكيف والاستجابة السريعة مع التغيرات البيئية المتسارعة 
 . ذات توجو طويل الأمد 
 . تركز عمى التحسين المستمر وتطوير قابميتيا 
 . تأمين فرص لتطوير قوى العمل وع تحسين ظروف العمل 

( تمكن الإدارة من HPWSالعالي )( إن أنظمة العمل ذات الأداء Leggat,etal.,2011:383وأوضح )     
تحفيز العاممين في أماكن العمل لتحقيق أىداف المنظمة ، إن تجارب وخبرات أنظمة العمل ذات الأداء العالي 
تفرض الأداء المؤثر لمعاممين من خلبل دعم المعرفة والميارات والقابميات لمعاممين ودرجة الالتزام وتقدم إلييم 

ى التمييز الضرورية لتميل الميارات والالتزام في انجاز أعماليم وذلك يسمح لمعاممين مع المعمومات القدرة عم
من تحقيق أىداف المنظمة من خلبل إدارة موارد بشرية فعالو وذلك يشجع عمى زيادة تدفق المعمومات ودعم قوة 

( Gupta,2011:221-223اتخاذ القرار والذي يقود إلى اكبر إنتاجية لممنظمة . ووجد كلًب من )
(Farndale,2011:6-7 إن الأداء العالي لمعمال في المنظمة ىو الافتراض الرئيسي لخمق بيئة عمل داخمية )

تدعم احتياجات الزبائن والتعرف عمى توقعاتيم ، إن نظام الأداء العالي يقوي ويعزز الالتزام التنظيمي ويولد 
لعالي أو الالتزام العالي يحافظ عمى تحقيق واستدامة تحفيز وترابط عالي لإنجاز الأعمال ، كما إن الأداء ا

مستويات عالية من الأداء المطموب لتمبية العمل وخبرات تطور وترفع معرفة وقابمية العاممين لخمق القيمة 
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( إن الأداء العالي لمموارد البشرية في المنظمة ىو نظام لخبرات Chan&Mak,2012:137لممنظمة . ويرى )
البشرية الذي يحقق التناغم والتناسق فيما بينيا باتجاه الغرض المراد تحقيقو لدعم الإمكانات إدارة الموارد 

 التنظيمية والتحفيز والفرص لتقديم خدمات إدارة الموارد البشرية لممنظمة مما يجعل أدائيا ذو مستوى عالي . 

 أبعاد الأداء العالي .2
لي تتميز بالخصائص الآتية ) الالتزام بالتميز ، غرض ( إن منظمات الأداء العاNicole,2005:2وجد )     

واضح ومفيوم ونتائج مرغوبة ، عمميات فعالة لإدارة التغيير ، الاتصالات المباشرة المتعددة والمفتوحة ، ثقافة 
 التعميم المستمر(.

وية ( وىي )القيادة القHPO( خصائص منظمات الأداء العالي )Rogers&Blenko,2006:134وحدد )     
، الأدوار والمسؤوليات ، الأشخاص الموىوبين ، ثقافة الأداء ، التنفيذ المتميز( في حين بين 

(Reilly,2007:17 تتميز منظمات الأداء العالي عن غيرىا من المنظمات بعدد من الخصائص تتمثل من )
لمعتقدات ( بينما حدد عدة مداخل ىي )الاستراتيجية ، الزبون ، القيادة ، الييكل والعمميات ، القيم وا

(Akdemire,etal.,2010:157 ( مجموعة من الخصائص تتميز بيا منظمات الأداء العالي ىي )رؤية وقيم
واضحة ، الموازنة بين المرونة والانضباط ، وضع أىداف واضحة ومتخصصة ، اتصالات قوية ، الثقة 

التدريب الفعال ، التغذية الراجعة للؤداء ، قوة التناغم والاعتمادية ، المرح ، اتخاذ القرار لدى المستويات الدنيا ، 
عمى التركيز ألزبوني و الجودة الشاممة ، طرق متعددة لقياس التحسين ، التشجيع عمى الإبداع والانفتاح عمى 

وظيف التكنولوجيا ، فرق العمل ، إدارة التغيير الاستراتيجي ، القيادة التشاركية ، نظام حوافز فعال ، استقطاب وت
أفضل المواىب ، حياة عمل متوازنة ، مواقع عمل متنوعة ، الدافعية ،التعويضات وتقييم الأداء ، إدارة المعرفة ، 
التخطيط والتحميل الفعال ، التخطيط المتعاقب الفعال ، اتخاذ القرارات الأخلبقية والمقبولة (. وبين 

(DeWaal,2010:19ثمانية خصائص لمنظمات الأداء العالي )  ، تنحصر بثلبثة عوامل ىي التوجو الخارجي
الييكل التنظيمي )التصميم التنظيمي ، الاستراتيجية ، العمميات ، التكنولوجيا( ، الثقافة التنظيمية )القيادة ، 
الأفراد والأدوار ، الثقافة( . لقد اتفق العديد من الكتاب والباحثين عمى مجموعة من خصائص المنظمات ذات 

 لي أمثالالأداء العا

(DeWaal,2008;2009;2010;2011;2012:3;6;312;7;32))DeWaal&Frijins,2009;2011;20
12:2;7;4)  ) DeWaal&Chachage,2011:152 
)(DeWaal&Sultan,2012:216)(DeWaal&Akaraborwor,2013:79) 
(DeWaal&Jansen,2013:45)(DeWaal,etal.,2014:37-38)   



 

 العدد العاشر ---لد الثالث المج           ***********************مجلة الإدارة والاقتصاد      
 

222 

 

راسة مختصة بالأداء العالي لممنظمات من خلبل استبيان وزع عمى ( د290( بـ )DeWaalحيث قام )     
( خاصية للؤداء العالي تقسم في ضوء 35( استجابة حدد من خلبليا )2015( منظمة وحصل عمى )1470)

خمسة عوامل أساسية ىي )جودة الإدارة ، الانفتاح والتوجو الفعال ، التوجو طويل الأمد ، التحسين المستمر ، 
وى العاممة( والتي سنعتمدىا كأبعاد فرعية لمتغير الأداء العالي كونيا طبقت عمى مدى واسع من جودة الق

 المنظمات والتي بدورىا أفرزت تمك الخصائص لتكون مميزات تتميز بيا منظمات الأداء العالي :

 الي فالمديرون جودة الإدارة : تعد جودة الإدارة في المنظمة إحدى الخصائص المميزة لمنظمات الأداء الع
يحرصون عمى بناء علبقات الثقة مع العاممين في كل المستويات التنظيمية والتعامل معيم باحترام ، كما 
إنيم يؤدون عمميم بنزاىة ويعكسون مستويات عالية من الالتزام والاحترام والحماس والتوافق مع الآخرين 

النشاط وتجنب الإسياب في التحميل والتركيز بدلًا من  كما يقوم ىؤلاء المديرين باتخاذ القرارات الموجية نحو
ذلك عمى القرارات والأعمال الجوىرية ، كما إن إدارة منظمة الأداء العالي تتميز باىتماميا بتدريب العاممين 
لزيادة قدرتيم عمى تحقيق أفضل النتائج من خلبل دعم الإدارة ليم ومساعدتيم وحمايتيم من التدخلبت 

 مقابل تحميميم مسؤولية النتائج ومحاسبة المقصرين . الخارجية في
  الانفتاح والتوجو الفعال : لا تقتصر ىذه الخاصية عمى خمق ثقافة الانفتاح فحسب ، وأما التركيز عمى

توصيفو لتحقيق النتائج ، فإدارة منظمات الأداء العالي تعنى بآراء العاممين من خلبل إقامة الحوارات معيم 
شراكيم في  كل الأعمال الميمة ، كما تمكن ليم إجراء التجارب والتعمم من أخطائيم وبالتالي تصبح فرصة وا 

تعمم كما إنيا تشجع العاممين عمى تحمل نوع من المخاطرة المحسوبة وتبادل المعرفة بيدف الحصول عمى 
فراد العاممين عمى أفكار جديدة تسيم في تحقيق نتائج أفضل ، وتعمل منظمات الأداء العالي عمى تشجيع الأ

تطوير قابميتيم الديناميكية والدفع باتجاه التغيير ، والتجديد ، والمشاركة الشخصية لإدارة تمك المنظمات في 
 ىذه العممية .

  الالتزام طويل الأمد : من أىم السمات الأساسية لمنظمات الأداء العالي ىي الالتزام طويل الأمد تجاه
سيم، وزبائن، عاممين، وموردين، والمجتمع بشكل عام، فمنظمات الأداء أصحاب المصالح من حممة الأ

العالي تكافح باستمرار لتحسين عممية خمق القيمة لمزبائن من خلبل معرفة ماذا يريدون والحرص عمى بناء 
لي علبقات ممتازة معيم والتواصل معيم باستمرار والاستجابة لكل رغباتيم وتمتزم إدارة منظمات الأداء العا

بالعمل عمى تحقيق الأىداف التنظيمية وتحفيز العاممين عمى أن يكون شعارىم الأساسي ىو خدمة المنظمة 
في ذات الوقت الذي تسعى فيو إلى تحقيق مصمحة أعضائيا وتمبية احتياجاتيم والعمل عمى خمق بيئة عمل 

المواىب الداخمية بيدف خمق  أمنة من خلبل منح العاممين الإحساس بالأمان والاستقرار والمحافظة عمى
 وتطوير القيادات الإدارية من داخل المنظمة.

  التحسين المستمر : عادةً ما يبدأ التحسين والإبداع المستمر في منظمات الأداء العالي من خلبل تبني
ت المنظمة الاستراتيجيات التي تميزىا عن غيرىا من المنظمات الأخرى من خلبل تطوير العديد من الخيارا
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الاستراتيجية الجديدة واختيار أفضميا لتحل محل الاستراتيجيات السابقة ومن ثم تقوم المنظمة بتوجيو 
مواردىا وقابميتيا لخمق مصادر جديدة لمميزة التنافسية وتحسين وتنظيم عممياتيا لتحسين مقدراتيا عمى 

تطوير منتجات وخدمات تمبي الاستجابة للؤحداث والتغيرات التي تحصل في البيئة الخارجية من خلبل 
 حاجات الزبائن المتغيرة والمتطورة .

  جودة قوى العمل : إن من خصائص منظمات الأداء العالي بناء فريق إدارة وفرق عمل متنوعة ومكممة
بعضيا لمبعض الأخر وذات مرونة عالية لممساعدة في اكتشاف التعقيد في العمميات وتشجيع الحمول 

تعمل المنظمات عمى تدريب العاممين فييا لكي يكونوا مرنين والسماح ليم بالتعامل من  والابتكارية ليا حيث
الآخرين من خلبل دخوليم بشراكات مع الموردين والزبائن لكي يتمكنوا من تحقيق نتائج استثنائية 
ج ويتحممون مسؤولية أدائيم ويكونوا مبدعين في الاعتماد عمى طرائق ووسائل جديدة لموصول لمنتائ

 المطموبة .
 

 المبحث الثالث

 الإطار الميداني 

يسعى ىذا المبحث إلى وصف وتشخيص اراء عينة البحث حول متغيرات البحث ، واختبار وتحميل      
( عمى مستوى Y(، والأداء العالي )Xعلبقات الارتباط والتأثير بين متغيرات البحث والمتمثمة بإدارة الموىبة )

الكمية عينة البحث لمتحقق من مدى سريان المخطط الفرضي لمبحث باستخدام الوسائل الإحصائية المناسبة 
وقد تم استخدام المقياس الرتبي ) ثيرستون ( الذي يتألف من إحدى عشرة رتبة ، إذ يتوزع من أعمى وزن 

% ، 60% ، 70% ، 80% ، 90ي )%( وتسعة أوزان تقع ما بين الوزنين ى0%( إلى أقل وزن )100)
%( ، وذلك بيدف تحميل وقياس استجابات الأفراد المبحوثين حول %10 ، %20 ، %30 ، %40 ، 50

 -أسئمة استمارة الاستبانة ، وكما يأتي :

 أولا : وصف وتشخيص آراء عينة البحث حول متغيرات البحث

ل متغيراتيا التي تم اعتمادىا وىي المتغير تيدف ىذه الفقرة إلى وصف وتشخيص آراء عينة البحث حو     
المستقل إدارة الموىبة  وأبعاده ) الاستقطاب ، والاختيار ، والتطوير، المحافظة (، والمتغير المعتمد وىو الأداء 
العالي  وأبعادىا )جودة الادارة، والانفتاح والتوجو الفعال، و الالتزام طويل الامد ، والتحسين المستمر ، وجودة 

 ( إلى الوصف العام لآراء عينة البحث.1وى العمل (. إذ يشير الجدول )ق

 وصف وتشخيص آراء عينة البحث حول متغيرات البحث (1الجدول )
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 معامل الاختلبف انحراف % شدة الإجابة متوسط الابعاد

 0.304 0.218 71.6 0.716 الاستقطاب

 0.226 0.172 76.1 0.761 الاختيار

 0.177 0.139 78.8 0.788 التطوير

 0.229 0.167 73 0.73 المحافظة

 0.230 0.178 74.1 0.741 ادارة الموىبة

 0.149 0.122 81.9 0.819 جودة الادارة

 0.130 0.106 81.5 0.815 الانفتاح والتوجو الفعال

 0.163 0.124 76.5 0.765 الالتزام طويل الامد

 0.149 0.115 77.3 0.773 التحسين المستمر

 0.153 0.118 77.5 0.775 قوى العمل جودة

 0.151 0.119 78.9 0.789 الأداء العالي

 المصدر : إعداد الباحث بالاعتماد عمى نتائج الحاسبة الالكترونية

( وىـو أكبـر مـن 0.741إدارة الموىبة : بمغ الوسط الحسـابي المـوزون لممتغيـر المسـتقل إدارة الموىبـة )  -1
( وىــذا يشــير الــى مــدى تجــانس 0.178( وبمــغ الانحــراف المعيــاري )0.5الغ )الوســط الحســابي الفرضــي والبــ

(  والنسبة المئوية لشـدة إجابـة عينـة البحـث حـول ىـذا 0.230البيانات وبمغ معامل الاختلبف لإدارة الموىبة )
اباً عمى %( . ويدل ذلك عمى إن آراء العينة تعطي اىتماماً بيذا المتغير وانعكس ذلك إيج74.1المتغير بمغت )

إجاباتيا . إذ إن الأوساط الحسابية الموزونة للؤبعـاد الاربعـة التـي تعـود لمتغيـر إدارة الموىبـة كانـت أعمـى مـن 
%( إذ بمغت اقـل  50الوسط الحسابي الفرضي . وان شدة الإجابة لابعاد ىذا المتغير جميعيا كانت أعمى من )

وفيما يمي شرح تفصيمي لآراء عينة البحـث  الاستقطاب%( لبعد 71.6نسبة مئوية لشدة إجابات عينة البحث )
 المبحوثة حول أبعاد إدارة الموىبة.

( 0.716) لبعد الاستقطاب بمغ الموزون الحسابي الوسط إن( 1) الجدول نتائج من الاستقطاب : يظير .أ 
 الموزون الحسابي الوسط إن تبين وقد( 0.304) اختلبف وبمعامل( 0.218) قدره معياري وبانحراف

 %( ،71.6) البحث عينة لأفراد الإجابة شدة نسبة وبمغت ،( 0.5) والبالغ القياس أداة متوسط من اكبر
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 عممية أىمية العينة وتدرك كما البحث عينة لأفراد الواضحة الأبعاد من يعد الاستقطاب إن عمى يدل وىذا
 .كافية وبأعداد ملبئمة اييرمع وفق المنظمة في الأعمال لتنفيذ ملبئمة مؤىلبت يمتمكون الأشخاص جذب

 وبمعامل( 0.172) قدره معياري وبانحراف( 0.761)للبختيار  الموزون الحسابي الوسط بمغ:  الاختيار .ب 
 شدة نسبة وبمغت. القياس أداة متوسط من الموزون اكبر الحسابي الوسط وكان( 0.226) اختلبف
 لأفراد الواضحة الأبعاد من يعد  الاختيار دبع إن عمى يدل وىذا %( ،76.1) البحث عينة لأفراد الإجابة
 من الاختيار عممية أىمية العينة تدرك إذ. الموىبة للئدارة الميمة الأبعاد احد باعتباره البحث عينة

 .لممنظمة المحددة الاستراتيجيات لتنفيذ ملبئمة الأفضل الأشخاص مجموعة
( 0.139) قدره معياري وبانحراف( 0.788)لبعد التطوير  الموزون الحسابي الوسط بمغ:  التطوير .ج 

 وأكبر القياس أداة متوسط من الموزون اكبر الحسابي الوسط إن تبين وقد( 0.177) اختلبف وبمعامل
 وبمغت ، الموىبة ادارة لمتغير إغناءا الاكثر ىو البعد ىذا أن ذلك ويعني الموىبة إدارة أبعاد باقي من

 لأفراد الأبعاد أىم من يعد  التطوير إن عمى يدل وىذا %( ،78.8) البحث عينة لأفراد الإجابة شدة نسبة
،  المعرفة نقل خلبل من والمستقبمي الحالي الأداء إدارة تحسين بمحاولة تيتم العينة وان. البحث عينة
 .وغيرىا الميارات زيادة،  التوجيات تغيير

( 0.167) قدره معياري بانحرافو ( 0.73) لبعد المحافظة   الموزون الحسابي الوسط بمغ:  المحافظة .د 
 وبمغت القياس، أداة متوسط من الموزون اكبر الحسابي الوسط إن تبين وقد( 0.229) اختلبف وبمعامل
 الميمة الأبعاد من يعد  المحافظة إن عمى يدل وىذا %(،73) البحث عينة لأفراد الإجابة شدة نسبة
 الأداء إدارة لنظام الأقرب الوصل حمقة لانيا العاممين عمى بالمحافظة تيتم العينة وان. البحث عينة لأفراد

 والخبرة المطموبة والميارات للؤداء الواضحة( المكافآت) التعويضات مجموعة عمى تؤكد فيي ألمنظمي
 داخل الميارة مستويات جميع في العالي الأداء ليقود يصمم أن يجب النظام ىذا،  المتوقع والسموك
 .المنظمة

 الوسط ىذا وان( 0.789) العالي الأداء المعتمد لممتغير الموزون الحسابي الوسط بمغ:  العالي الأداء .2
 مدى الى يشير وىذا( 0.119) المعياري الانحراف وبمغ( 0.5) والبالغ الفرضي الحسابي الوسط من اكبر

 عينة بةإجا لشدة المئوية والنسبة(  0.151)  العالي للبداء الاختلبف معامل وبمغ البيانات تجانس
 ما المتغير بيذا اىتماماً  تعطي العينة آراء إن عمى ذلك ويدل%( . 78.9) بمغت المتغير ىذا حول البحث
 التي الخمسة للؤبعاد الموزونة الحسابية الأوساط إن إذ واضحاً  نراه ما وىذا إجاباتيا عمى إيجاباً  انعكس
 البحث لعينة الإجابة شدة وان.  الفرضي الحسابي الوسط من أعمى كانت  العالي الأداء لمتغير تعود

 البحث عينة إجابات لشدة مئوية نسبة اقل بمغت إذ%(  50) من أعمى كانت جميعيا المبحوثة
الامد وفيما يمي شرح تفصيمي لآراء عينة البحث المبحوثة حول أبعاد  طويل الالتزام لبعد%( 76.5)

 الأداء العالي .
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( وبانحراف معياري قدره 0.819)لبعد جودة الادارة الموزون  بمغ الوسط الحسابيجودة الادارة : - أ
اكبر من متوسط أداة  ( وقد تبين إن الوسط الحسابي الموزون0.149( وبمعامل اختلبف )0.122)

القياس، وأكبر من باقي أبعاد الأداء العالي  ويعني ذلك أن ىذا البعد ىو الاكثر إغناءً ليذا المتغير 
وىذا يدل عمى إن بعد جودة الادارة  من أىم ،%(81.9بة لأفراد عينة البحث )وبمغت نسبة شدة الإجا

الأبعاد لأفراد العينة إذ تدرك العينة اىمية  جودة الإدارة كواحدة من الخصائص المميزة لمنظمات الأداء 
تعامل تنظيمية والالعالي إذ  يحرص المديرون عمى بناء علبقات الثقة مع العاممين في كل المستويات ال

الالتزام والحماس والتوافق  بنزاىة ويعكسون مستويات عالية منكما إنيم يؤدون عمميم معيم باحترام ،
 .مع الآخرين

( وبــانحراف معيــاري قــدره 0.815)ليــذا البعــد الانفتــاح والتوجــو الفعــال : بمــغ الوســط الحســابي المــوزون  - ب
بة لباقي الابعاد إذ يبين ذلك مدى تجانس (  وىو المعامل الاقل  نس0.130( وبمعامل اختلبف )0.106)

اكبر من متوسط أداة القياس.  وبمغـت  اجابات العينة حول ىذا البعد ويظير إن الوسط الحسابي الموزون
وىذا يدل عمى إن بعد الانفتاح والتوجو الفعال  يعد من  %( 81.5نسبة شدة الإجابة لأفراد عينة البحث )

إذ تدرك العينة أىمية العناية د الأبعاد الميمة للبداء العالي.البحث باعتباره احالأبعاد الواضحة لأفراد عينة 
شـراكيم فـي كـل الأعمـال الميمـة ، كمـا تمكـن ليـم إجـراء  بآراء العاممين من خلبل إقامة الحـوارات معيـم وا 

ل نـوع التجارب والتعمم من أخطائيم وبالتالي تصـبح فرصـة تعمـم وتـدرك أىميـة تشـجيع العـاممين عمـى تحمـ
 أفضل.من المخاطرة المحسوبة وتبادل المعرفة بيدف الحصول عمى أفكار جديدة تسيم في تحقيق نتائج 

( وبـــانحراف معيـــاري قـــدره 0.765)ليـــذا البعـــد الالتـــزام طويـــل الامـــد : بمـــغ الوســـط الحســـابي المـــوزون  - ت
ــين إن الوســط الحســابي المــوزون0.163( ومعامــل اخــتلبف )0.124) ــد تب ــر مــن  ( وق متوســط أداة اكب

وىذا يدل عمـى إن بعـد الالتـزام طويـل  %( ،76.5القياس ، وبمغت نسبة شدة الإجابة لأفراد عينة البحث )
الامد  يعـد مـن الأبعـاد الواضـحة لأفـراد عينـة البحـث باعتبـاره احـد الأبعـاد الميمـة لـلبداء العـالي. إذ تـدرك 

ــل الأمــد تجــاه أصــحاب المصــالح  ــائن ، والعــاممين ، العينــة أىميــة الالتــزام طوي ــة الأســيم ، والزب مــن حمم
إذ تكـافح منظمـات الأداء العـالي لتحسـين عمميـة خمـق القيمـة لمزبـائن والموردين ، والمجتمـع بشـكل عـام ،

مـــن خـــلبل معرفـــة مـــاذا يريـــدون والحـــرص عمـــى بنـــاء علبقـــات ممتـــازة معيـــم والتواصـــل معيـــم باســـتمرار 
 والاستجابة لكل رغباتيم.

( وبـانحراف معيـاري 0.773)لبعـد التحسـين المسـتمر : بمغ الوسط الحسـابي المـوزون  التحسين المستمر - ث
اكبـر مـن متوسـط أداة  ( وقد تبين إن الوسط الحسابي المـوزون0.149( ومعامل اختلبف )0.113قدره )

وىــذا يــدل عمــى إن بعــد التحســين  %( ،77.3القيــاس ، وبمغــت نســبة شــدة الإجابــة لأفــراد عينــة البحــث )
ر  من الأبعاد الواضحة لأفراد عينة البحث باعتباره احد الأبعـاد الميمـة لـلؤداء العـالي . وان العينـة المستم



 

 العدد العاشر ---لد الثالث المج           ***********************مجلة الإدارة والاقتصاد      
 

222 

 

تيتم بتبني المنظمة لاستراتيجيات  تميزىا عن غيرىـا مـن المنظمـات الأخـرى مـن خـلبل تطـوير العديـد مـن 
 لسابقة.الخيارات الاستراتيجية الجديدة واختيار أفضميا لتحل محل الاستراتيجيات ا

( وبانحراف معياري قـدره 0.775)لبعد جودة قوى العمل جودة قوى العمل : بمغ الوسط الحسابي الموزون  - ج
ــين إن الوســط الحســابي المــوزون0.153( ومعامــل اخــتلبف )0.118) ــد تب ــر مــن متوســط أداة  ( وق اكب

إن بعـد جـودة قـوى  وىـذا يشـير الـى %( ،77.5القياس ، وبمغت نسبة شدة الإجابـة لأفـراد عينـة البحـث )
العمل من الأبعاد الواضحة لأفراد عينة البحث باعتباره احد الأبعاد الميمة للؤداء العالي . وان العينة تيـتم 
ببنــاء فريــق إدارة وفــرق عمــل متنوعــة ومكممــة بعضــيا لمــبعض الأخــر وذات مرونــة عاليــة لممســاعدة فــي 

 ارية ليا.اكتشاف التعقيدات في العمميات وتشجيع الحمول الابتك
 ثانيا : اختبار علبقات الارتباط بين متغيرات البحث وتحميميا )اختبار الفرضية الرئيسية الأولى(

تيدف ىذه الفقرة إلى قياس علبقة الارتباط بين إدارة الموىبة والأداء العالي بأختبار الفرضية الرئيسة      
( tالارتباط البسيط )سبيرمان( و احصاءة الاختبار )الأولى والفرضيات المنبثقة عنيا ، وذلك باستخدام معامل 

 ( معاملبت الارتباط بين متغيرات البحث وأبعادىا كالاتي :2يظير من الجدول )حيث 
 معاملبت الارتباط بين متغيرات البحث وأبعادىا (2جدول )

 Y Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

X 0.737 0.741 0.718 0.778 0.55 0.583 

T 3.72 3.42 6.43 5.36 5.73 5.6 المحسوبة 

X1 0.671 0.682 0.647 0.704 0.53 0.530 

T 3.2 3.24 5.15 4.4 4.84 4.7 المحسوبة 

X2 0.535 0.542 0.518 0.604 0.377 0.417 

T 2.38 2.11 3.93 3.14 3.35 3.2 المحسوبة 

X3 0.736 0.721 0.737 0.744 0.535 0.579 

T 3.69 3.2 5.78 5.55 5.4 6.1 المحسوبة 

X4 0.663 0.675 0.638 0.70 0.502 0.535 

T 3.2 3 5.09 4.3 4.75 4.6 المحسوبة 
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              N = 30    المصدر : إعداد الباحث بالاعتماد عمى نتائج الحاسبة الالكترونية                

ة الموىبة %( بين إدار 1وجود علبقة ارتباط موجبة وقوية وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) .أ 
بوصفيا متغيراً رئيساً مستقلًب، والأداء العالي بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامل الارتباط 

(، وتشير ىذه القيمة الى قوة العلبقة بين إدارة الموىبة والأداء العالي، ومما 0.737البسيط بينيما ) 
( t( وىي اكبر من قيمة )5.6لمحسوبة بمغت  )( اtيدعم علبقة الارتباط الموجبة ىذه، ان قيمة )

%(.  يستدل من ذلك قبول الفرضية. وىذا يعني 1( عند مستوى معنوية )2.457الجدولية البالغة )
 وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة معنوية بين إدارة الموىبة والأداء العالي .

(، وكل من ) جودة الادارة Xتغيراً رئيساً مستقلًب )بمغت قيم معاملبت الارتباط بين إدارة الموىبة بوصفيا م .ب 
y1   الانفتاح والتوجو الفعال ،y2  الالتزام طويل الامد ،y3  التحسين المستمر ،y4  جودة قوى العمل ،
y5  ( : بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة كالاتي )عمى 0.583، 0.55، 0.778، 0.741،0.718 )

%(  ومما 1ة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )التوالي، مما يدل عمى وجود علبق
( المحسوبة لعلبقات الارتباط بين ىذه المتغيرات tيدعم صحة طبيعة علبقة الارتباط ىذه ىو ان قيمة )

( الجدولية t( عمى التوالي، وىي جميعيا اكبر من قيمة )3.72، 3.42، 6.43، 5.36، 5.73بمغت )
( ، وىذا يعني قبول الفرضية ، وىذا يشير الى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة  2.457البالغة ) 

إحصائية بين المتغير الرئيس المستقل إدارة الموىبة ، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة وبدرجة ثقة )  
0.99  . ) 

ن الاستقطاب بوصفو %( بي1وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) .ج 
متغيراً فرعيا مستقلًب، والأداء العالي  بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامل الارتباط البسيط 

(، وتشير ىذه القيمة الى قوة العلبقة بين الاستقطاب  والأداء العالي، ومما يدعم علبقة 0.671بينيما ) 
( الجدولية البالغة t( وىي اكبر من قيمة )4.7حسوبة بمغت  )( المtالارتباط الموجبة ىذه، ان قيمة )

 %(.1( عند مستوى معنوية )2.457)

(، وكل من ) جودة X1كما بمغت قيمة معاملبت الارتباط بين الاستقطاب بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًب )    
، جودة قوى  y4 ين المستمر، التحس y3، الالتزام طويل الامد  y2، الانفتاح والتوجو الفعال  y1الادارة 
( عمى 0.529، 0.53، 0.704، 0.682،0.647( بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة كالاتي : )  y5العمل 

%(  ومما 1التوالي، مما يدل عمى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
بة لعلبقات الارتباط بين ىذه المتغيرات بمغت ( المحسو tيدعم صحة طبيعة علبقة الارتباط ىذه ان قيمة )

( الجدولية البالغة ) t( عمى التوالي، وىي جميعيا اكبر من قيمة )3.2،  3.24،  5.15،  4.4،  4.84)
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( ، وىذا يعني قبول الفرضية ، وىذا يشير الى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية بين  2.457
 ( .0.99لاستقطاب، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة وبدرجة ثقة ) المتغير الفرعي المستقل ا

%( بين الاختيار  بوصفو متغيراً 1وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) . د
 ينيما فرعيا مستقلًب، والأداء العالي  بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامل الارتباط البسيط ب

(، وتشير ىذه القيمة الى قوة العلبقة بين الاستقطاب  والأداء العالي، ومما يدعم علبقة الارتباط 0.535) 
( عند 2.457( الجدولية البالغة )t( وىي اكبر من قيمة )3.2( المحسوبة بمغت  )tالموجبة ىذه، ان قيمة )

(، X2الاختيار بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًب )%(. كما بمغت قيمة معاملبت الارتباط بين 1مستوى معنوية )
 y4، التحسين المستمر  y3، الالتزام طويل الامد  y2، الانفتاح والتوجو الفعال  y1وكل من ) جودة الادارة 

، 0.377، 0.604، 0.518، 0.542( بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة كالاتي : )  y5، جودة قوى العمل 
يدل عمى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ( عمى التوالي، مما 0.417

( لبعدي 0.05%( لجودة الادارة والانفتاح والتوجو العالي والالتزام طويل الامد ومعنوية عند مستوى )1)
( المحسوبة tالتحسين المستمر وجودة قوى العمل ومما يدعم صحة طبيعة علبقة الارتباط ىذه ان قيمة )

( للؤبعاد الثلبث الاولى عمى التوالي، وىي 3.93،  3.14،  3.33لعلبقات الارتباط بين ىذه المتغيرات بمغت )
( المحسوبة t( ، أما البعدين الأخيرين فقد بمغت قيمة )2.457( الجدولية البالغة )tجميعيا اكبر من قيمة )

(.  وىذا يعني 1.607والبالغة ) 0.05الجدولية بمستوى معنوية  t)( وىي أكبر من قيم )2.38،  2.11)
قبول الفرضية، وىذا يشير الى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية بين المتغير الفرعي المستقل 

 ( .0.95الاختيار ، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة وبدرجة ثقة )

%( بين التطوير  بوصفو متغيراً 1ة )وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوي . ه
فرعيا مستقلًب، والأداء العالي  بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامل الارتباط البسيط بينيما 

(، وتشير ىذه القيمة الى قوة العلبقة بين التطوير  والأداء العالي، ومما يدعم علبقة الارتباط 0.736)
( 2.457( الجدولية البالغة )t( وىي اكبر من قيمة )6.1( المحسوبة بمغت  )tالموجبة ىذه، ان قيمة )
 %(.1عند مستوى معنوية )

(، وكل من ) جودة الادارة X3كما بمغت قيمة معاملبت الارتباط بين التطوير بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًب )     
 y1 الانفتاح والتوجو الفعال ،y2  الالتزام طويل الامد ،y3 ،تحسين المستمر ال y4 جودة قوى العمل ،y5  )

( عمى التوالي، 0.579،  0.535،  0.744،  0.737،  0.721بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة كالاتي : )
%(  ومما يدعم صحة 1مما يدل عمى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

، 5.66، 5.4( المحسوبة لعلبقات الارتباط بين ىذه المتغيرات بمغت )tطبيعة علبقة الارتباط ىذه ان قيمة )
( ، وىذا  2.457( الجدولية البالغة ) t( عمى التوالي، وىي جميعيا اكبر من قيمة ) 3.69، 3.2، 5.78
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يعني قبول الفرضية، وىذا يشير الى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية بين المتغير الفرعي 
 ( .0.99قل التطوير ، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة وبدرجة ثقة ) المست

%( بين المحافظة  بوصفو 1وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) . و
ط متغيراً فرعيا مستقلًب، والأداء العالي  بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامل الارتباط البسي

(، وتشير ىذه القيمة الى قوة العلبقة بين المحافظة والأداء العالي، ومما يدعم علبقة 0.663بينيما )
( الجدولية البالغة t( وىي اكبر من قيمة )4.6( المحسوبة بمغت  )tالارتباط الموجبة ىذه، ان قيمة )

 %(.1( عند مستوى معنوية )2.457)
(، وكل من ) جودة الادارة X4المحافظة بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًب )كما بمغت قيمة معاملبت الارتباط بين  

y1 الانفتاح والتوجو الفعال ،y2  الالتزام طويل الامد ،y3  التحسين المستمر ،y4  جودة قوى العمل ،y5  )
( عمى التوالي، 0.535،  0.502،  0.70،  0.638،  0.675بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة كالاتي : ) 

%(  ومما يدعم صحة 1ا يدل عمى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )مم
،  4.3،  4.75( المحسوبة لعلبقات الارتباط بين ىذه المتغيرات بمغت )tطبيعة علبقة الارتباط ىذه ان قيمة )

( ، وىذا يعني  2.457البالغة )  ( الجدوليةt( عمى التوالي، وىي جميعيا اكبر من قيمة ) 3.2،  3،  5.09
قبول الفرضية ، وىذا يشير الى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية بين المتغير الفرعي المستقل 

 ( .0.99المحافظة ، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة وبدرجة ثقة )
الاولى بمعنى ان ىناك علبقة ارتباط من ىذه النتائج الاحصائية يستدل الباحث عمى قبول الفرضية      

 معنوية بين إدارة الموىبة بأبعادىا والأداء العالي بأبعاده.
 

 ثالثاً : اختبار اتجاىات التأثير بين متغيرات البحث وتحميميا )اختبار الفرضية الرئيسة الثانية(  

) الأداء العالي ( المتغير المعتمدرة الموىبة ( في تيدف ىذه الفقرة إلى قياس تأثير المتغير المستقل ) إدا 
باختبار الفرضية الرئيسة )الثانية(، والفرضيات الفرعية المنبثقة عنيا ، وذلك اعتماداً عمى تحميل الانحدار 

) التأثير ( ، ( لتحديد معنوية معادلة الانحدارF( واختبار )  Simple Regression Analysisالبسيط )
. ولا يوجد ىذا ( الجدوليةF( المحسوبة اكبر من أو تساوي قيمة )Fقيمة ) إذ يوجد تأثير معنوي إذا كانت

معامل  عمال( ، كذلك تم است0.01( الجدولية عند المستوى )Fاصغر من قيمة )(Fالتأثير إذا كانت قيمة )
 : نحو الآتيالمعتمد وعمى ال( لتفسير مقدار تأثير المتغير المستقل لمتغيرات التي تطرأ عمى المتغير R2التحديد )
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 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية والتي تنص : - أ
 ) يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لإدارة الموىبة عمى الأداء العالي (

( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير 3يشير الجدول )      
 دلة الانحدار الخطي البسيط التاليةإدارة الموىبة في الأداء العالي  وحسب معا

X          * 0.714 +  0.247 =   Y  
 (Y( في الأداء العالي )Xتقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير إدارة الموىبة )(3جدول )

   Xالمتغير المستقل

 

 Yالمتغير المعتمد 

Constant ادارة الموىبةX ( قيمةF) 
معامل 
 R2التفسير 

A B المحسوبة 
الجدولية 

(1)% 

 Y  0.247 0.714 33.2 7.56 0.543الاداء العالي 

                             N= 30المصدر : اعداد الباحث وفقاً لنتائج الحاسبة الالكترونية   
 ( ما يأتي :3يتضح من النتائج الواردة في الجدول )

( Xلة الانحدار ، وىذا يعني ان أي تغير في قيمة )( وىي تمثل ميل معادb( )0.714بمغت قيمة ) .1
 ( .0.714( بمقدار )Yبمقدار وحدة واحدة يؤدي الى تغير في قيمة )

( الجدولية البالغة F( وىي اكبر من قيمة )33.2( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2
ا يعني ثبوت معنوية نموذج %(، بذلك يتم قبول الفرضية ، وىذ1( عند مستوى معنوية )7.56)

( تأثير معنوي عمى الأداء Xالانحدار البسيط عند المستوى المذكور، مما يشير الى ان لإدارة الموىبة )
 (.Yالعالي  )

( يفسر ما نسبتو X( وىذا يعني ان إدارة الموىبة )R2( )0.543بمغت قيمة معامل التفسير ) .3
%(  45.7(، اما النسبة المتبقية والبالغة )Yالعالي )%( من التغيرات التي تطرأ عمى الأداء 54.3)

 فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط البحث الحالية .
 اختبار الفرضية الفرعية الاولى من الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص : - ب

 ) يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد الاستقطاب عمى الأداء العالي ( 

( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير 4ير الجدول )يش     
 الاستقطاب  في الأداء العالي  وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط التالية

X1          * 0.609 +  0.337 =   Y  
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 (Y( في الأداء العالي  )X1ستقطاب )تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير الا (4جدول )

  X1المتغير المستقل        

 

 Yالمتغير المعتمد 

Constant  الاستقطابX1 ( قيمةF) 
معامل التفسير 

R2 
A B المحسوبة 

الجدولية 
(1)% 

 Y 0.337 0.609 22.9 7.56 0.45الاداء العالي 

                           N= 30نية  المصدر : اعداد الباحث وفقاً لنتائج الحاسبة الالكترو  
 ( ما يأتي :4يتضح من النتائج الواردة في الجدول )

( X1( وىي تمثل ميل معادلة الانحدار ، وىذا يعني ان أي تغير في قيمة )b( )0.609بمغت قيمة ) .1
 ( .0.609( بمقدار )Yبمقدار وحدة واحدة يؤدي الى تغير في قيمة )

( الجدولية البالغة F( وىي اكبر من قيمة )22.9لنموذج الانحدار البسيط )( المحسوبة Fبمغت قيمة ) .2
دار وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانح%(، بذلك يتم قبول الفرضية،1ية )( عند مستوى معنو 7.56)

 (.Y)تأثير معنوي عمى الأداء العالي   (X1)مما يشير الى ان للبستقطاب البسيط عند المستوى المذكور،
%( 70.2( يفسر ما نسبتو )X1( وىذا يعني ان الاستقطاب )R2( )0.45ت قيمة معامل التفسير )بمغ .3

% ( فتعود الى  55(، اما النسبة المتبقية والبالغة )Yمن التغيرات التي تطرأ عمى الأداء العالي  )
 مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط البحث الحالية .

 انية من الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص :اختبار الفرضية الفرعية الث - ت
 ) يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد الاختيار عمى الأداء العالي ( 

( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير الاختيار  5يشير الجدول )  
 سيط التاليةفي الأداء العالي  وحسب معادلة الانحدار الخطي الب

X2          * 0.466 +  0.424 =   Y  
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 (Y( في الأداء العالي  )X2تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير الاختيار  ) (5جدول )

  X2المتغير المستقل        

 

 Yالمتغير المعتمد 

Constant  الاختيارX2 ( قيمةF) 
معامل التفسير 

R2 
A B المحسوبة 

لجدولية ا
(1)% 

 Y  0.424 0.466 11.2 7.56 0.286الاداء العالي 

                               N= 30المصدر : اعداد الباحث وفقاً لنتائج الحاسبة الالكترونية    

 ( ما يأتي :5يتضح من النتائج الواردة في الجدول )
( X2وىذا يعني ان أي تغير في قيمة )( وىي تمثل ميل معادلة الانحدار ، b( )0.466بمغت قيمة ) .1

 ( .0.466( بمقدار )Yبمقدار وحدة واحدة يؤدي الى تغير في قيمة )
( الجدولية البالغة F( وىي اكبر من قيمة )11.2( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2

نوية نموذج الانحدار %(، بذلك يتم قبول الفرضية، وىذا يعني ثبوت مع1( عند مستوى معنوية )7.56)
( تأثير معنوي عمى الأداء العالي  X2البسيط عند المستوى المذكور، مما يشير الى ان لبعد الاختيار )

(Y.) 
%( 28.6( يفسر ما نسبتو )X2( وىذا يعني ان الاختيار  )R2( )0.286بمغت قيمة معامل التفسير ) .3

% ( فتعود الى  71.4النسبة المتبقية والبالغة )(، اما Yمن التغيرات التي تطرأ عمى الأداء العالي  )
 مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط البحث الحالية .

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة من الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص : - ث
 ) يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد التطوير عمى الأداء العالي ( 

دير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير التطوير  ( الى تق6يشير الجدول ) 
 في الأداء العالي  وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط التالية

X3          * 0.629 +  0.308 =   Y  
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 (Yالعالي  )( في الأداء X3تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير التطوير  ) (6جدول )

 X3المتغير المستقل 

 

   Y المتغير المعتمد

Constant  التطويرX3 ( قيمةF) 
معامل 
 R2التفسير 

A B المحسوبة 
الجدولية 

(1)% 

 Y 0.308 0.629 33 7.56 0.541الاداء العالي 

                              N= 30المصدر : اعداد الباحث وفقاً لنتائج الحاسبة الالكترونية    
 ( ما يأتي :6يتضح من النتائج الواردة في الجدول )  

( X3( وىي تمثل ميل معادلة الانحدار، وىذا يعني ان أي تغير في قيمة )b( )0.629بمغت قيمة ) .1
 ( .0.629( بمقدار )Yبمقدار وحدة واحدة يؤدي الى تغير في قيمة )

( الجدولية البالغة F( وىي اكبر من قيمة )35.3( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2
(، وىذا يعني ثبوت معنوية H1%(، بذلك يتم قبول فرضية الوجود )1( عند مستوى معنوية )7.56)

( تأثير عمى X3نموذج الانحدار البسيط المقدر عند المستوى المذكور، مما يشير إلى ان لبعد التطوير )
 (.Yالأداء العالي  )

%( 54.1( يفسر ما نسبتو )X3( وىذا يعني ان التطوير  )R2( )0.541التفسير )بمغت قيمة معامل  .3
% ( فتعود الى  45.9(، اما النسبة المتبقية والبالغة )Yمن التغيرات التي تطرأ عمى الأداء العالي  )

 مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط البحث الحالية .
 رضية الرئيسة الثانية والتي تنص :اختبار الفرضية الفرعية الرابعة من الف - ج

 دلالة إحصائية لبعد المحافظة عمى الأداء العالي (  ا) يوجد تأثير ذ

( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير 7يشير الجدول )      
 اليةالمحافظة  في الأداء العالي  وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط الت

X4          * 0.532 +  0.394 =   Y  

 

 

 

 (Y( في الأداء العالي  )X4تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير المحافظة  ) (7جدول )
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   X4المتغير المستقل         

 

   Y المتغير المعتمد

Constant  المحافظةX4 ( قيمةF) 
معامل التفسير 

R2 
A B المحسوبة 

ولية الجد
(1)% 

 Y 0.394 0.532 21.9 7.56 0.439الاداء العالي 

                               N= 30المصدر : اعداد الباحث وفقاً لنتائج الحاسبة الالكترونية    
 ( ما يأتي :7يتضح من النتائج الواردة في الجدول )

( X4يعني ان أي تغير في قيمة )( وىي تمثل ميل معادلة الانحدار، وىذا b( )0.532بمغت قيمة ) .1
 ( .0.532( بمقدار )Yبمقدار وحدة واحدة يؤدي الى تغير في قيمة )

( الجدولية البالغة F( وىي اكبر من قيمة )21.9( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2
وت معنوية (، وىذا يعني ثبH1%(، بذلك يتم قبول فرضية الوجود )1( عند مستوى معنوية )7.56)

 ا( تأثيرً X4نموذج الانحدار البسيط المقدر عند المستوى المذكور، مما يشير إلى ان لبعد المحافظة )
 (.Yعمى الأداء العالي  )

%( 43.9( يفسر ما نسبتو )X4( وىذا يعني ان المحافظة )R2( )0.439بمغت قيمة معامل التفسير ) .3
% ( فتعود الى  56.1(، اما النسبة المتبقية والبالغة )Yمن التغيرات التي تطرأ عمى الأداء العالي  )

 مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط البحث الحالية .
 يستدل الباحث من النتائج السابقة قبول الفرضية الرئيسية الثانية. أي أن لإدارة الموىبة 

 المبحث الرابع

 الاستنتاجات والتوصيات

 أولًا : الاستنتاجات 
 -م في ىذه الفقرة تناول الاستنتاجات التي تم التوصل إلييا وفقاً لمجانب الميداني لمبحث وكالاتي :سيت     
 العالي والاداء الموىبة ادارة ابعاد بين معنوية دلالة ذات ارتباط علبقة وجود الإحصائية النتائج أظيرت .1

 فقد الاستقطاب بعد اما منظماتلم العالي الاداء تحقيق في الاولى المرتبة عمى التطوير بعد حصل حيث
 المحافظة بعد جاء وقد،  لممنظمات العالي الاداء تحقيق في اىميتيا حيث من الثانية بالمرتبة جاء

 العالي الاداء اىميتو حيث من الاخيرة بالمرتبة الاختيار بعد جاء واخراً ،  الاىمية حيث من الثالثة بالمرتبة
 في الموىبة ادارة عمميات لأىمية مدركين الكمية في البحث عينة افراد ان عمى يدل وىذا،  لممنظمات
 . والتعميمية الادارية المستويات مختمف عمى لمكمية العالي الاداء تحقيق
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 لممنظمات العالي الاداء تحقيق في الموىبة لإدارة معنوية دلالة ذي تأثير وجود الإحصائية النتائج أظيرت .2
 بعد اما،  لممنظمات العالي الاداء تحقيق في التأثير حيث من لاولىا بالمرتبة التطوير بعد جاء حيث

 بعد حصل وقد، لممنظمات العالي الاداء تحقيق في تأثيره مدى خلبل من الثانية بالمرتبة جاء الاستقطاب
 من الاخيرة المرتبة في الاختيار بعد جاء واخيرً ،  التأثير درجة حيث من الثالثة المرتبة عمى المحافظة

 الموىبة ادارة لعمميات المعنوي التأثير درجة يظير وىذا لممنظمات العالي الاداء تحقيق في التأثير احيةن
 . البحث عينة لمكمية الاداء من عالية مستويات تحقيق باتجاه العينة افراد يمارسيا التي

 ثانياً : التوصيات
تسيم في تعزيز عمميات ادارة الموىبة في ضوء ما تقدم تم التوصل إلى مجموعة من التوصيات الت       ي  

لتحقيق الاداء العالي لمكمية المبحوثة بشكل خاص والكميات الاخرى و منظمات الأعمال بشكل عام، وتتجسد 
 ىذه التوصيات بالاتي :

  التركيز عمى ممارسة عمميات إدارة الموىبة في الكمية بشكل أوسع ظل بيئة العراق التي تتسم بالتنوع
 . الثقافي

 . تعزيز الموارد والإمكانات البشرية عمى كافة المستويات بشكل يجد فيو المنافسون صعوبة في تقميدىا 
  المحافظة عمى مستوى عال من الميارات والمعرفة وزيادة الخبرات لدى العاممين بشكل يمكنيا من

 تحقيق الأداء العالي .
 تعميم والتدريب وغيرىا من المجالات التي ترفع استخدام اساليب وطرائق متجددة في مجالات الادارة وال

 مستوى الاداء .
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