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 المستخلص :

نمية رأس في ت بعض أبعاد إدارة الموهبة يهدف البحث الحالي الى تسليط الضوء على دور
 ةلك طبق البحث على عينة من تدريسي جامعة الموصل والمكونذومن اجل معرفة   المال البشري 

( فرد واعتمد الباحثان عددا من الاساليب البحثية الرصينة لاختبار العلاقة بين المتغيرين 54من )
التاثير والاستفادة لمعرفة الاجابة على التساؤلات الفكرية والتطبيقية ومستوى علاقات الارتباط و و 

منها خلال تعميم النتائج على الميدان المبحوث وقد تم استخدام الاستبيان كاداة رئيسة لجمع 
البيانات والمعلومات مضافا اليها المقابلات الشخصية وتوصل البحث الى مجموعة من 

متغيرات البحث ت دلالة معنوية بين ذا ايجابيةكان من بينها ان هناك علاقة ارتباط الاستنتاجات 
مايؤكد ان النتائج جاءت متقاربة مع ماتم افتراضه  ذامع وجود اثر معنوي بين تلك المتغيرات وه

مسبقا في فرضيات البحث وبعد تحليل النتائج وقرائتها تم التوصل الى عدد من التوصيات وانتهى 
اجراء البحوث البحث الى تقديم عدد من المقترحات الهدف منها تعزيز الميدان المبحوث و 

 والدراسات المستقبلية للمنظمة .
The Role of Some Dimensions of Talent Management in The 

Development of Human Capital An Exploratory Study of A 

University of Mosul           Sample of Teachers At The 
  Dr.Raghad Mohammed Yahya             Nour Mohammed Yahya  

Lecturer – Business Admin. Dept                     Researcher 

    Admin.& Econ. College     
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 Abstract :              

         The present research aims at shedding light on the role of some 

dimensions of talent management in the development of human capital. In 

order to know this, the research was applied to a sample of the teaching of 

the University of Mosul consisting of 54 individuals. The researchers 

adopted a number of rigorous research methods to test the relationship 

between the variables and to identify answers to questions The 

questionnaire was used as a main tool for collecting data and information, 
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in addition to personal interviews, and the research reached a number of 

conclusions, including that there is a relationship There is a significant 

correlation between the variables of the research with a significant effect 

between these variables. This confirms that the results came close to what 

was previously hypothesized in the hypotheses of the research and after 

analyzing the results and reading a number of recommendations were 

reached and the research ended with a number of proposals aimed at 

strengthening the field And conduct future research and studies of the 

Organization 

 
 : المقدمة

الميبزة التنافسبية فبي إقتصباديات المعرفبة التبي يتميبز  المفكبرين علبى أنيتفق أغلبب الكتباو و   
بهبا عببالم اليببوم تكمببن فببي المقببام ازول فببي تعزيببز مهببارات البشببر وقببدراتهم التنافسببية  وهببذا أمببر بببال  

وبمبا أننبا نشبي    ازهمية  وهو يُمثل إعترافاً صريحاً زن تنمية ازفراد أمر أسباس لتنميتنبا الجماةيبة
لمعرفببة حيببث المعلومببات هببي القببوة الكامنببة فببي أي مجتمببع  فببلا بببد مببن نمببو ان فببي  ببل إقتصبباد الآ

توسيع نطاق فرص ازعمال التجاريبة علبى نحبو يفبوق  وقطاعات الخدمات القائمة على المعلومات 
صبببببب البقبببباء لمببببن يتمتبببع بالقببببدرة السببببريعة علببببى الببببتعلم والتكيبببب  أ ذالقطاعبببات اانتاجيببببة التقليديببببة أ

لتعرف على الفرص الجديبدة  ومبن هنبا ببرهت أهميبة إدارة المواهبب فبي جبذو وتنميبة ازفبراد البذين وا
 .يملكون المواهب والخيال اللاهمين للشركات  لكي تتنافس في بيئة متغيرة ومعقدة

 
 المبحث الاول

 منهجية البحث واجراءاته 
 مشكلة الدراسةاولا:

ه العديد من المفاهيم المعاصرة التي أصبحت ضرورة أسهمت التطورات الفكرية للإدارة في إبرا
ومن بينها الموضوعات التي تناولتها الدراسة الحالية وعلى   ملحة في  ل المعطيات البيئية الراهنة

فإن ازمر يستلزم تحليلًا علمياً   الرغم من مناقشتها من خلال دراسات وبحوث في الحقبة السابقة
من خلال الوقوف على أهم المرتكزات المفاهيمية لهذا   يئة المتجددةمتزايداً على وفق معطيات الب

 .الموضوع وأبعاده
 :التساؤلات البحثية الآتية في ضوءعلى ذلك تتمحور مشكلة الدراسة  وبناء

 مامدى تبني المنظمة المبحوثة لابعاد ادارة الموهبة  .1

 ؟وثة ماواقع تطبيق عناصر تنمية راس المال البشري في المنظمة المبح .2

 ؟ البشري رأس المال و دارة الموهبة أبعاد إ بين طبيعة العلاقةما  .3
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 تحدثه ابعاد ادارة الموهبة في راس المال الاجتماعي الذيمامدى التاثير  .4

 
  ثانيا: اهمية الدراسة

الاهمية الاكاديمية :تتجلى بما ستفصب عنه اجابات تساؤلات مشكلة البحث النظرية بوصفها  .1
 ا يعد مساهمة متواضعة تضاف الى المعرفة بخصوص متغيرات البحث ستوفر اطارا نظري

الاهمية الميدانية : تنعكس من خلال تطبيق المفاهيم والافكار النظرية للبحث في ميدان العمل  .2
اختبار علاقة الارتباط والاثر بين بعض ابعاد ادارة الموهبة وعناصر تنمية راس المال لك ُ ذوك

لالتها احصائيا ومن خلالها يمكن لادارة المنظمة المبحوثة تبني البشري للوقوف على مدى د
 بعض ابعاد ادارة الموهبة لتساعدها على تنمية راس المال البشري لديها

 
  أهداف الدراسة رابعا:
ه الاهداف هو تشخيص وتحليل ذالبحث الى تحقيق مجموعة من الاهداف الاساسية ومن ه يسعى

الاثر من خلال العلاقة وحدودها على مستوى  ذابيان مضامين هالعلاقة بين متغيرات البحث و 
المنظمة عينة البحث وبشكل عام فانه يمكن تحديد مجموعة من الاهداف سعى البحث الى تحقيقها 

 ه الاهداف الاتي: ذومن ه
.بيان الاطار النظري لمفهوم ادارة المواهب وراس المال البشري من خلال عملية التشخيص في 1

 ت المبحوثة الكليا
 .بيان دور بعض ابعاد ادارة المواهب في تنمية راس المال البشري في الكليات المبحوثة  2
 

 مخطط الدراسة خامسا:

 هفتراضي بصورته ااجمالية أن يكون شاملًا لجميع متغيراتمخطط ااخلال المن  يهدف البحث
والتأثير فيما بينها على نحو منفرد  تباطر علاقات اا تو يفه لبيانالرئيسة والفرةية ومن ثمّ إمكانية 

 تحقيقها.أو بصورة إجمالية ليجسد مشكلة الدراسة وازهداف المتوقع 
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 (1-1الشكل )

 مخطط الدراسة الفرصي
 المصدر: الشكل االبحث من إعداد الباحثان.

 
 فرضيات الدراسة سادسا:
المال البشري يرتبط على  الحالي على إفتراض جوهري مفاده أن تنمية رأس البحث ستندي

نحو أساس بأبعاد إدارة الموهبة وبما أن المسب ازولي والواقع الميداني أثبتت بأن المنظمة المبحوثة 
هذا اافتراض صيغت فرضيات الدراسة الرئيسة إنطلاقاً من  تُمارس أبعاد إدارة الموهبة  عليه فقد

  :يأتيكما التساؤلات التي أُثيرت في المشكلة  و وتوافقاً مع 

 عناصر تنمية رأس المال البشري

زيادة 
تحديات 

 العمل

إستمرارية 
 تطوير

 لمعاييرا

التقييم 
العادل 

والموضو
 عي

العمل 
الفرقي 

 والجماعي

 الإدارة

 بالإستثناء

 رة الموهبةاأبعاد إد

تطوير  جذب الموهبة
 الموهبة

 إدارة أداء
 الموهبة

 المحافظة
 على

 الموهبة
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 تتوافر في المنظمة المبحوثة ابعاد ادارة الموهبة الفرضية الاولى: 

 راس المال البشري تنمية عناصر  نحو هناك توجها ايجابيا لدى المبحوثينالفرضية الثانية: 

راس المال تنمية بين ابعاد ادارة الموهبة وعناصر  توجد علاقة ارتباط معنويةالفرضية الثالثة: 
  ى المستوى الكلي وعلى مستوى ابعاد ادارة الموهبة في المنظمة المبحوثةعل البشري 

في  البشري رأس المال تنمية عناصر و  يوجد تاثير معنوي بين ابعاد ادارة الموهبةالفرضية الرابعة: 
 .على المستوى الكلي وعلى مستوى ابعاد ادارة الموهبة  المبحوثة منظمةال

 سابعا: منهج البحث
عبر ف الدراسة المشار إليها آنفاً فقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق أهدا

تبني تقانات هذا المنهج في تحصيل مستلزماتها من البيانات  فضلًا عن استخدام أسلوو التحليل 
 .ةالدراسة المختار  مجتمعالمبحوثة بوصفها  بالمنظمةااحصائي للبيانات ذات العلاقة 

 الدراسة حدود :ثامنا

 أُنجزت الدراسة ضمن الحدود الآتية:
عالي والبحث عينة من كليات جامعة الموصل التابعة لوهارة التعليم ال تر ختيأُ  الحدود المكانية : -

للأهمية التي تتمتع بها هذه الجامعة من بين  ر للدراسة  ويأتي سبب ااختيا اً العلمي حدود
 قانةضية خصبة اجراء البحوث ونقل المعرفة والتالجامعات العراقية ازخرى كونها تمثل أر 

 الحديثة.
في  (إقتصر البحث على )عينة من رؤساء ازقسام وازساتذة والتدريسيين الحدود البشرية : -

 تيالقانون   كلية الآداو( وال الكليات المبحوثة )كلية اادارة وااقتصاد   كلية التربية   كلية
على إستمارة ااستبيان التي تُعدّ أداة رئيسة رُوعي  وتم الاعتماد مثل عينة من مجتمع الدراسةتُ 

( إستمارة لرؤساء 60في بنائها قُدرتِها على تشخيص أبعاد الدراسة وقياسها من خلال توهيع )
( إستمارة وبنسبة 54ازقسام وازساتذة والتدريسين في الكليات المبحوثة  تحصّل منها على )

 . ( إستمارة للتحليل وااختبار.54خضعت ) %(  وقد90إستجابة بلغت )
/ 31 لغاية 2013كانون ازول / /15مدة تطبيق الدراسة كانت من الفترة ) :الحدود الزمانية  -

  (.2014/ آذار
تركزت الدراسة على متغيرين رئيسين هما أبعاد إدارة الموهبة وتضمنت )جذو حدود الدراسة :  -

رأس  تنمية اء الموهبة   المحافظة على الموهبة( وعناصرالموهبة   تطوير الموهبة   إدارة أد
إستمرارية تطوير المعايير والتقييم العادل هيادة تحديات العمل و المال البشري وتضمن )
 ي والجماعي واادارة بااستثناء(والموضوعي والعمل الفرق

 أداة الدراسةثامنا:
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كما مؤشر في  تمارة ااستبيانوكما ذكرنا آنفاً على أداة رئيسة وهي إس البحثإعتمد 
التي صيغت فقراتها إستناداً إلى العديد من الببببببببببببببدراسبببببببببببات وازبحببببببببببببببببباث كما في  (1) الملحق

 الجدول ادناه:
 
 
 (1الجدول )

 المتغيرات الرئيسة للرسالة وأبعادها وأهم المصادر المعتمدة في إعداد الإستبانة
رات المتغي

 الرئيسة
نوع 
 المصادر المعتمدة الفقرات المتغيرات الفرعية المتغير

أبعاد إدارة 
 الموهبة

متغير 
 مستقل

 Sween,2009 5-4-3-2-1 جذو الموهبة
 

Heinen & 

O'Neill,2004 

 

Ashton & 

Monton,2005 

 10-9-8-7-6 تطوير الموهبة
 15-14-13-12-11 إدارة أداء الموهبة

 20-19-18-17-16 على الموهبة المحافظة

تنمية رأس 
المال 
 البشري 

 متغير تابع

 23-22-21 هيادة تحديات العمل

 2012الموسوي 
 26-25-24 إستمرارية تطوير المعايير
 29-28-27 التقويم العادل الموضوعي
 32-31-30 العمل الفرقي والجماعي
 35-34-33 اادارة بااستثناء

 تاناعداد الباحثمن المصدر: 
 تاسعا : اختبار اداة الدراسة

بغية إختبار متغيرات إستمارة ااستبانة  أجري إختبار ااتساق الداخلي للفقرات المعبرة عن كل  
متغير بإعتماد مصفوفات اارتباط البسيط )بيرسون(  إذ تعكس قيم معاملات اارتباط الموجبة 

رات عن الظاهرة قيد الدراسة  وكانت النتائج على النحو والسالبة قوة أو ضعف تعبير هذه الفق
(  إذ تعكس هذه النتائج وجود عدد كبير من اارتباطات المعنوية الموجبة 2الموضب في الملحق )

(  مما يؤكد توافر درجة عالية من ااتساق الداخلي بين متغيري الدراسة  0.05عند مستوى )
 سريانها. ويؤشر ذلك صدق بناء محتوياتها وثبات
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 المبحث الثاني
 للبحث الجانب النظري

 اولا:ادارة الموهبة

 مفهوم ال اَ.

الموهبة من ازشياء التي يندر العمل على إكتشافها ودعمها والسبب مرتبط بعملية  عدت        
ئة  بتقديم أفضل ما لديهم داخل هذه البي توفير البيئة الملائمة التي يمكن من خلالها قيام ازفراد

وجود مجموعة من ازفراد والذين يمتلكون روح اابداع والخيال  ومن الضروري أيضاً أن يدرك أهمية
ازفكار وتنمية اامكانات  إذ تُعد الموهبة مَلَكَة عند اانسان فعليه أن  التي تساعد في إبتكار

شفها استفاد منها يستغلها ويحسن إستغلالها فهي أشبه ما تكون بالطاقة الكامنة عنده فإذا اكت
وعلى الرغم من تششبات مفهوم الموهبة  إلا أنه لا يُوجد هناك أي تعري  واضب للموهبة    وطورها

زنها غير موجودة في ازوساط ازكاديمية  وإنما في عمل الخبراء ااستشاريين  وموردي 
ن المنظمات وحتى بين التكنولوجيا والتو ي  الذاتي ...  وإن مفهوم الموهبة وإدارتها تتفاوت بي

بدأت فكرة إدارة الموهبة في البحث حيث  ( 97 2011 )العنزي وآخرون الباحثين في هذا المجال 
( The war of Talent( للدراسات والموسوم حرو المواهب )McKinseyفي ما نشرته مجموعة )

سببببببببم نفسبببببه في عببببببببام م( والذي طُور فيمببببببا بعد ليصدر كتببببببببباباً يحمل از1997في عام )
 (.34  2012  )الشبادي Harvard Business Schoolم( والبببببببببببببذي صبببببببببببدر عبببببببببببببببببببببن 2001)

وتُعببد إدارة الموهبببة مببن الموضببوعات الحديثببة فببي مجببال إدارة المببوارد البشببرية  والتببي لاقببت 
ين والمختصصين منذ بداية  هورها في آواخر التسعينات  ومنذ ذلك الحين إهتماماً كبيراً لدى الباحث

هادت أهمية الموضوع في المقالات ازدبية على حد سواء وذلك زنهبا نشباطاً إسبتباقياً مسبتمراً يببببدور 
والجدول الآتي يُبين مفهبوم إدارة الموهببة علبى وفبق آراء عبدد  حبببول البو فين ذوي اامكانات العالية

 :من الكُّتاو والباحثين
 (2الجدول )

 مفهوم إدارة الموهبة من وجهة نظر عدد من الباحثين 
 مفهوم إدارة الموهبة أسماء الباحثين ت

1. Heinen & Onell,2004 
بأنها مجموعة من الممارسات والوظائف والأنشطة التي يقووم ههوا 
 قسووووم الموووووارد البشوووورية فووووي المنظمووووة والمتمثلووووة بالإسووووتقطا  

 الإختيار  التطوير  المسار الوظيفي  تخطيط التعاقب الوظيفي.

2. Storey,2007 
هووو مفهوووم ذو معوواني متعووددة لإرتباعووص هتنويووظ مصووادر الموووظفين 
وبشووكع عووام  فوويا عمليووات التعيووين والتطوووير والمكافووأة والإحتفووا  

 هي مراحع خط الموهبة ومركزها الرئيس.
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3. Uren & Samuel,2007 سوولة موون الخطوووات الراوويدة والمتمثلووة هتحد،وود المواهووب  أنهووا سل
 وإستقطاهها  ونشرها وتطويرها.

4. Li,at.al,2008 

متكاملووووة أو أنظموووة مصووووممة لتحسووووين  هوووي تنفيووووت إسوووتراتيجيات
عمليوووات توظيوووي وتطووووير الأاوووخاذ والإحتفوووا  هوووتو  المهوووارات 
المطلوبوووووة والإسوووووتعداد لتلجيوووووة الإحتياجوووووات التنظيميوووووة الحاليوووووة 

 المستقجلية.و 

5. Osinga,2009,4 
أنها إمكانية المنظمة على تحفيوز وجوت  وتطووير الأفوراد لتمكيونهم 
موون تحقيوود الأداء العووالي الووت  يئحقوود عوائوود فوووً المعوودل  ياسووا  

 بالمنظمات المنافسة.

6. Armstrong,2009,168 
إنهووا عمليووة تحد،وود وتطوووير وجووت  وإسووتبقاء لجمكانووات الموجووودة 

راد ذو  الموهبوووة وإسوووتغنلها ونشووورها لضخووورين لغووور  لووودلأ الأفووو
 تحقيد الإستخدام المشترك لها.

 35 2010العباد   .7
هووي دمووج عوودة مبووادرات أو أساسوووات ضوومن إعووار متماسوو  مووون 
الفعاليووات والتووي تشوومع : روا الجماعووة  التركيووز  تحد،وود الموقووظ  

 العمع بالنظام.

 30 2013صيام  .8

ة المووارد البشورية  وهوو عمليوة متكاملوة فكر نشوأ وتطوور عون إدار 
تشووومع إسوووتقطا  الأفووووراد ذو  الأداء المتميوووز وموووون  وووم دعمهووووم 
وتطويرهم من أجع إستبقائهم والإستفادة من موهجتهم ضمن خطوط 

 واضحة تسعى لتحقيد أهداف المنظمة.

 139 2013عجود   .9
ذو  تئعجر عن قدرة وإمكانية المنظمة على تطووير الأفوراد العواملين 

المعرفة لزيادة قدراتهم التي تئؤد  إلوى التميزوز فوي الأداء المنظموي 
 الت  يقود هدوره إلى الأداء العالي لها.

 إعتماداً على الدراسات أعلاه .تان المصدر : من إعداد الباحث
أن إدارة الموهببببة هببي ةبببارة عبببن مببنهج شبببامل  يمكبببن القببولوممببا سبببق فبببي الجببدول أعببلاه 

حزمببة مببن السياسببات والآليببات المؤديببة إلببى ب هل لببرأس المببال البشببري يببرتبط تطبيقببللإسببتغلال ازمثبب
ااحتفبا  ببالمو فين ذوي ازداء ازعلبى وتطبويرهم وتنميبة أقبرانهم والمتمثبل ب تحقيق الهبدف المنشبود

 ذوي ازداء المتوسط ومتابعتهم حتى يتمكنوا من المساهمة على وجه أفضل.
 ابعاد ادارة الموهبةب .

 جذب الموهبة .1

بات التنافس بين منظمات ازعمال قوياً وشرساً وبشكل ضارٍ من أجل تو ي  المرشبحين ذوي 
القيمببة والموهبببة  ونتيجببة ذلببك تقببوم العديببد مببن المنظمببات بمحاولببة جببذو ذوي الموهبببة مببن خببلال 



2018/ 41 –/ العدد  1 -كلية الإدارة والاقتصاد / مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية / المجلد  -جامعة تكريت   

   

314 

 

-Mange future Business MFBتطبيبق المهبارات والتقنيبات علبى عمليبة التو يب   ويُشبير )
Report,2007,8 ببال ادارة الموهبببة لسببنوات عببدة عببدل أغلببب قببادة ازعمببال أفضببل ( أن الببنهج الفعل

إسببتراتيجية للعمببل المتمثببل فببي جببذو ازشببخاص الموهببوبين والببذي يُببؤدي إلببى تحقيببق أفضببل الببنظم 
موهبة لذلك والعمليات ولكن أكثر المنظمات تفتقر للموارد والقدرات اللاهمة لتنفيذ استراتيجيه ادارة ال

تحتاج إلى العمل والجذو بحكمة مبن اجبل تطبوير المهبارات القياديبة لمسباعدة العباملين للخبروج مبن 
 الروتين ااداري والتفكير خارج إطار المنظمة.

( أن عملية جذو المواهب إلى المنظمة تبدأ بااستقطاو التي  159 2002كما أوضب )بلوط 
البشرية وعملية ااستقطاو تُشير إلى النشاط الذي تبذله  تُعد أولى خطوات الحصول على الموارد

إدارة الموارد البشرية اكتشاف ازفراد العاملين وجذبهم لملئ الو ائف الحالية أو المتوقعة أو 
 المستحدثة.

( إلبى أنّ عمليبات الاسبتقطاو للمواهبب  إمبا Bueno & Sanchez,2003,6وأشار كلًا من )
)المصبدر البداخلي( للمواهبب الممكبن تطويرهبا عببر عمليبات النقبل  أو أن تكون مبن داخبل المنظمبة 

الترقيببة  أو إدخببال المببؤهلين دورات تطويريببة لغببرض أشببغال المواقببع التببي تحتاجهببا المنظمببة  أو أن 
تكببون خارجيببة )المصببدر الخببارجي( وفيهببا تقببوم إدارة المببوارد البشببرية بمتابعببة العقببول النببادرة لغببرض 

ات وخببببرات متقدمببببة تسبببتفيد منهبببا المنظمبببة بشببببكل كبيبببر فبببي هيبببادة رصببببيدها جبببذبها بوصبببفها مهبببار 
 المعرفي  والذي ينعكس بدوره على هيادة عمليات اابتكار واابداع بإستمرار.

تطوير الموهبة .2  
 

ليس كافياً أن نستقطب مو فين ذوو مواهب عالية جداً ونتوقع بأن هذه المهارات والقابليات 
والذي  التدريب والتطويرى طوال مدة تو يفهم إذ يجب أن نعتمد على عمليتي لهؤلاء المو فين تبق

 (.30 2012ينبغي أن يحدث في كل مستويات المنظمة )الشبادي 
ن المنظمات الغنية بالمواهب تنظر إلى الكوادر الموهوبة في المستويات كافة في المنظمة وإ

المواهب واامكانات الكبيرة  وآخرون من وترغب في أن يكون لديها الكثير من ازشخاص من ذوي 
ذوي الخبرة والمهارة والذين يبثون سجل إنجاهات جيدة وعدد آخر من الناجحين الذين يشقون 
طريقهم باعتداد أماماً ومن هذه المجموعة سوف يختارون بعض ازفراد العاملين ليكونوا قادة 

 .(59 2012)حسن منظمين أو قادة إختصاصيون يعملون في المنظمة 
وإن عملية تطوير الموهبة أو عملية تحسين تعلم أداء العاملين هي جزء جوهري من إدارة 
الموهبة وأن المنظمات يُمكن أن تحمي ازفراد العاملين لديها من عملية التآكل )التضاؤل( من 

ا )صنع خلال جعل المعرفة والمهارات والقدرات أكثر تفرداً وذات قيمة من خلال عملية نطلق عليه
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النظام( أو النظام الداخلي ادارة الموارد البشرية والذي يتضمن التدريب الشامل والترقية من الداخل 
وعملية تقييم ازداء التطويري ودفع ازجور على أساس الموهبة إذ يتم البناء على أسباس أنظمة 

 (.64 2010إدارة ازداء )الكرعاوي 
 يمكن تطوير المواهب من خلال الخطوات الآتية :( إلى أنه  22 2003ويُشير )الهيتي 

 هيادة مسؤولية المنظمة وفاعليتها وإنتاجيتها  والغرض من ذلك هو تقوية مستوى نمو العاملين. .1
 تحسين معدل ازداء والنجاح في إنجاه أهداف المنظمة. .2
 هيادة قيمة الموهبة الموجودة من خلال هيادة العائد الذي تحصل عليه. .3
 داء الموهبةإدارة أ .3

تتعلببق إدارة ازداء بببإدارة مقبباييس ازداء مببن أجببل ااسببتفادة الدقيقببة مببن المعلومببات المسببتلمة إذ 
يجب أن تمنب أنظمة إدارة ازداء ااستقلالية للأفراد ضمن مجال سيطرتهم وتعكس علاقبات السببب 

بشببكل مسببتمر وتببدعم والنتيجببة وتمكببن ازفببراد وتخلببق قاعببدة للنقببا  وبببذلك تحسببن عمليببة التحسببين 
عملية إتخباذ القبرار  ومبن خبلال هبذا كلبه نجبد أن مقيباس ازداء وإدارة ازداء لهمبا علاقبة تكافليبة لا 

 .( 65 2010)الكرعاوي يمكن الفصل بينهما مما يرتقي بدور مدير علاقات الموهبة 
 المحافظة على الموهبة .4

بازفراد العاملين الموهوبين هي  أن مسألة ااحتفا  ( إلىHeemsbergen,2000,1يُشير )
من بين أكبر التحديات التي تواجه الكثير من القادة اليوم  ففي القرن الواحد والعشرين شعرت 
الكثير من المنظمات بمزيد من الضغوط للإحتفا  بالموهوبين وأن كثير من المديرين والقادة 

 يُكافحون بإستمرار ايجاد وااحتفا  بالموهوبين.
عملية إستخدام المواهب الموجودة في المنظمة جزء من عملية ااحتفا  بهم  زن عملية وتُعد 

اامتلاك للموهبة تعني الحصول على شريك أو مساهم مناسب لها وبما يُؤدي إلى الحصول على 
القيمة منها وااحتفا  بها  ولذلك فإن من ااستراتيجيات التي يُمكن أن تعتمدها المنظمة للمحافظة 

 : ( 124 2007)حسين لى المواهب هي ع
يُعرف بأنه انتقال العاملين من عمل إلى آخر  إذ يكتسبون خبرات ومعارف  التدوير الوظيفي: .1

هذه ازعمال المتنوعة  فضلا عن تقليل الملل والضجر المتسبب من ممارسة عمل واحد  كما 
 أنه يمنب الشخص الفرصة لاستخدام قابلياته ومهاراته.

ويقصد بذلك منب  مواهب إلى مكاا الحاجة إليها أو القيام بمهام ذات تحد  :توجيص ال .2
الشخص و يفة ذات معنى فيها قدر من المسؤولية والحرية وذات بداية ونهاية  أو نشر 
الموهبة في مكان الحاجة إليها  ونشر الموهبة هنا هو وضعها في الموقع الصحيب انجاه 
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مناسب  زنه بدون النشر الملائم أو الصحيب للموهبة  فأن العمل بشكل صحيب  وفي الوقت ال
 المنظمة سوف تفقد قيمتها  وبالتالي إحتمال إنتقالها إلى منظمة أخرى. 

إذ تلعب دوراً مهماً لكل شبخص فبي المنظمبة  إذ تخلبق رفببة فبي النمبو والتقبدم  كمبا  الترقيوووة : .3
ل التوافببببق بببببين أهببببداف العبببباملين أنهبببا تسبببباعد المنظمببببة علببببى تحقيببببق مببببا تسببببعى إليبببه مببببن خببببلا

والمنظمبببة  وبمبببا يبببؤدى إلبببى حصبببول أداء عبببالي مبببن قببببلهم  ولاسبببيما أصبببحاو المواهبببب التبببي 
 تحتاجها المنظمة فعلًا في عملها.

إن منب العاملين تلك الفرص المتساوية في العمل توفر العدالة في  فرذ العمع المتساوية : .4
واهب وإستخدامها بشكل صحيب  وتكون وسيلة لتحقيق العمل  كما أنها تساعد على إ هار الم

المواءمة الداخلية بين أهداف المنظمة وأهداف العاملين الموهوبين  فضلا عن توفير أنظمة 
 التعويضات المالية والمادية المناسبة التي تتلاءم مع ازهداف التي تبحث عنها هذه المواهب.

 رأس المال البشري ثانيا:  
 راس المال البشري اَ.المفهوم   

يُعد رأس المال البشري المحرك ازساس والرئيس لجوانب التنمية لكل القطاعات سواء أكان 
على المستوى ااداري أم السياسي أم ااقتصادي فبدون العنصر البشري لايمكن إنجاه ازعمال في 

رن العشرين  وهذا ما الحياة اليومية  وقد بدأ إستخدام هذا المصطلب منذ أوائل الستينات من الق
م(   وهناك بعض الباحثين الذين 1964م( وكتابات بيكر سنة )1961تؤكده كتابات شولتز سنة )

يعيدون بداية ااهتمام برأس المال البشري إلى آدم سميث في القرن الثامن عشر  وإستخدم هذا 
انتباه نحو مساهمة المصطلب وقُدم إلى السوق ومنظمات ازعمال بوصفه إسلوباً لجذو وتوجيه ا

 .(Sullivan,2001,55)العمل في أداء المنظمات
ويمكن القول بأن رأس المال البشري هو مجموعة المعارف والمهارات والقدرات لجميع من 

( و  98 2005يعملون بداخل منظمة العمل  وهذا ما إتفق عليه كلًا من )سلمان 
بشري هو كل المعرفة الموجودة في عقول ( إذ أشار إلى أن رأس المال ال 34 2012)النشار 

عمال المنظمة  والمهارات والخبرات التطبيقية التي يمتلكونها  سواء أكانوا من المبدعين أو ازفراد 
وأضافت  عرفة الضمنية تتناسب وإمكانياته.العاديين إذ أنه لكل منهم مساحة من الم

(Sullivan,2001,56إلى أن رأس المال البشري هو المخ ) زون المعرفي زفراد المنظمة كما هو
وأشارت  ن  ونطاق محدد بالمعرفة الفردية.واضب على عامليها وأنه قيمة تراكمية لمعرفة العاملي

( إلى أن رأس المال البشري يُمثل القدرات اانتاجية للأفراد أي المعرفة 2006 12)النجار 
 لقيمة الاقتصادية للمنظمة.والمهارات والخبرات والقابليات التي تسهم في هيادة ا
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ويمكن تعري  رأس المال البشري أيضاً بأنه القيمة التراكمية للمعارف والمهبببببببببارات 
بببببة )روبيرت فبببببببببببببي المنظمبببببببالعببببببامببببببلة  والخبرات والببببببببببببدوافبببببببببببببببببع التبببببببببببببببي تتمتببببببببببع بهبببببببببببببببببا القببببببببببببببببوى 

( فقد عرفوا رأس المال البشري بمجموع  239 2009أما )العنزي وصالب  (.2009 17وجوهن 
ازفراد العاملين الذين يمتلكون معارف ومهارات وقابليات نادرة وذات قيمة للشركة في هيادة ثروتها 

( مجموعة المعارف والمهارات والقابليات  69 2010فيما عدهُ )العامري  والاقتصادية. المادية
والولاء للمنظمات في العاملين أو جزء منهم سواء كانت ذاتية أو مكتسبة والتي تحقق بمجملها 

( و )العلي 261 2011الميزة التنافسية للمنظمة.وقد إتفق كلًا من )الفتلاوي 
برات والمعارف والطاقات ( على أن رأس المال البشري هو مجموع الخ343 2012وآخرون 

والحماس واابداع والصفات التي يمتلكها العاملون في المنظمة ويستثمرونها في العمل وأن مفهوم 
رأس المال البشري يُقصد به عملية اانفاق على عملية إعداد البشر زداء الو ائف من خلال 

ن طفبببببولته حتى بلوغ سن العمل المجالات التي تسهم في بناء اانسان بدنياً وعقلياً ومهارياً م
 وتشمل اانفاق عبببببلى الصحبببببة والتغذية والتدريب والتعببببليم.

 -ويُمكن أن نستخلص من خلال العرض السابق أن رأس المال البشري يُمثل :
أصل غير ملموس ضمن عمل المنظمة  وهذا ازصل يدعم ويعزه اانتاجية وعمليات اابداع .1

 وعمليات تشغيل العاملين التشغيل ازفضل  واابتكار 
يتفاوت بين منظمة وأخرى  فهو يكون قوياً في منظمة ما  أو يشهد حالة من الضعف  .2

 والتراجع في منظمة أخرى.
أصل يضم في طياته  الكثير من المهارات والخبرات والمعارف  تحاول المنظمة إكتشافها  . 3  

يتها  وااستفادة منها قدر المستطاعااستفادة منها  وتعزيزها  وتنم  
 تنمية رأس المال البشر    .

تنمية راس المال البشري ةبارة عن تعبئة للطاقات البشرية وبلورة امكاناتها المتعددة ولمواهبها 
العقلية والجسدية لزيادة قيمتها ورفع مكانتها ليمكن استخدامها بصورة مبدعة في طريق الاستغلال 

(  إذ يتعلق مفهوم تنمية رأس المال البشري 27 1981لموارد ااقتصادية )الركابي ازمثل لكافة ا
بالدور الذي يلشبه رأس المال البشري في هيادة اانتاج من السلع والخدمات ازخرى 

 (.243 2015)يوسف 
ة وتُعد تنمية رأس المال البشري من القضايا ااستراتيجية الملحة  لكونها العملية الضروري    

لتحريك القدرات والكفاءات البشرية وتنميتها بجوانبها العملية والسلوكية  بما يُؤدي إلى رفد اانسان 
 (.56 2013بمصادر ومهارات تزيد من طاقته على العمل واانتاج )صبب 

 عناصر تنمية رأس المال البشري .ج 
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 يُمكن تحديد أهم عناصر تنمية رأس المال البشري بالآتي:
 دة تحديات العملزيا اولا.

يُشير هذا العنصر إلى إضافة مهام وواجبات جديدة للموارد البشرية في نفس و ائفها أو 
وتتمثل إدارة الموارد البشرية من خلال مواجهتها  (. 32 2012نقلها إلى و ائف أخرى )الموسوي 

 (:72  2010للتحديات التي تنشأ ضمن و ائفها الرئيسة التالية )درة والصباغ 
وتتمثل في وضع تصور عام وبرامج للموارد البشرية تكون :ظ استراتيجية للموارد البشريةوض .1

 جزءاً من ااستراتيجية العامة للمنظمة.
وهو عملية تحديد المعلومات ذات العلاقة بطبيعة و يفة من :تحليع ووصف الوظائف .2

تي تُؤلف و يفة من ال الو ائف  ويقوم المحلل بواسطة الملاحظة أو الدراسة بتحديد المهام
الو ائف  وكذلك تحديد المهارات والمعلومات والقدرات والمسؤوليات المطلوبة توفرها في إنسان 

 ما ليقوم بأداء ناجب لو يفته.
وهي عملية تحدد بها اادارة كي  ستنتقل المنظمة من وضعها الحالي :تخطيط الموارد البشرية .3

رية بها: وبالتخطيط تحرص المنظمة على أن يكون إلى وضع مرغوو فيه بالنسبة للموارد البش
لديها العدد المناسب من المو فين )ويشمل هذا الجانب الكمي في التخطيط( وبمؤهلات 
مناسبة )وتشمل هذا الجانب النوعي أو الكيفي في التخطيط(  في الو ائف المناسبة  في 

 منظمة وازفراد معاً.الوقت المناسب  وليقوموا بأعمال تعود بالنفع ازكبر على ال
في ضوء عملية التخطيط للموارد البشرية تجري :تزويد التنظيم بالموارد البشرية المطلوبة .4

عملية الحصول على المو فين المطلوبين بازعداد والمؤهلات المطلوبة  وهنا تتم عمليات 
هم للعمل فرةية مثل الجذو والبحث عن المو فين  وإختيارهم  وتهيئتهم للعمل عند إلتحاق

 بو ائفهم.
وهي عملية تقوم بها إدارة الموارد البشرية أو المديرين في المنظمة لتحديد وتقدير :تقييم الاداء .5

وتقييم وتسجيل أداء وسلوك المو فين الحقيقي في الو يفة  وتأخذ هذه العملية طابعاً رسمياً 
ولة الوقوف على أسباو منمطاً في الغالب يقيم به سلوك المو فين المرتبط بالو يفة لمحا

 ووضع أدائهم الحالي ولمعالجة نواحي النقص والضعف فيه وتحسينه مستقبلًا.
الجهد المنظم والمخطط له لتزويد الموارد البشرية في المنظمة :يقصد بالتدريب التدريب والتنمية .6

إيجابي بمعارف معينة  وتحسين وتطوير مهاراتها وقدراتها  وتغيير سلوكها وإتجاهاتها بشكل 
هي عملية شاملة تهدف إحداث تغيير حضاري يزيد من قدرة المجتمع الذاتية ف أما التنمية بناء

على ااستجابة اشباع الحاجات ازساسية المادية والفكرية  والروحية المتجددة لكل من الفرد 
 .والمجنمع على السواء
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يقومون بأعمال ومهام معينة تتفق  ما دام المو فون : يةتحد،د الرواتب والأجور والمزايا الاضاف .7
معهم عليها المنظمة  فإنهم يجب أن تُخصص لهم رواتب وإجور يحكمها سلم رواتب يكون 
على شكل درجات في الغالب كذلك فإن المنظمة تمنب المو فين مزايا إضافية تأخذ صورة 

الحياة وما إلى إمتياهات وعلاوات كتأمين السكن والمواصلات والتأمين الصحي والتأمين على 
 ذلك.

تتعلق هذه العملية بالموارد : فيزهم ومعالجة اوضاعهم ومشكنتهمفهم دافعية العاملين وتح .8
البشرية العاملة في التنظيم وبالجوانب اانسانية في حياتهم وأدائهم  وتتكون هذه العملية من 

 جانبين هما فهم الدافشية والتحفيز ثم معالجة ازوضاع أو المشكلات.
هذه العمليات أنظمة فرةية من نظام إدارة الموارد البشرية تتفاعل مع بعضها البعض   تعدو 

ت معينة تصب في البيئة ومع البيئة الداخلية في التنظيم والبيئة الخارجية  مما ينتج عنها مخرجا
و أي تغيير يحدث في إحدى العمليات يُؤثر على واحدة أو أكثر من العمليات أو الخارجية.

 دخلات أو المخرجات.الم
 ثانيا: إستمرارية تطوير المعايير

يجب وضع معايير جديدة لتطوير رأس المال البشري في المنظمة وبما يُواكب التطورات 
(. ويقصد بمعايير ازداء أن يتم وضع  60 2013التي تشهدها البيئة التي تعمل فيها )العزاوي 

ازهداف( ويتم ذلك خلال دراسات تجعل هذه معايير للأداء والسلوك )أو مؤشرات الانجاه و 
(. إن تحديد معايير  40 2006المعايير محددة  ويمكن تحقيقها  وأن تكون قابلة للقياس )ماهر 

تقييم ازداء أمر ضروري لنجاح نظام تقييم ازداء  زنه يشكل أرضية واحدة ينطلق من ازطراف 
ورؤسائهم ومن ازمثلة على المعايير: معرفة  أصحاو العلاقة في التقييم وعلى رأسهم العاملين

  القدرة على اتخاذ القرارات  التعاون  حجم العمل   نوةية ازداء  اابداع  المبادأة   العمل  القيادة
  القدرة على التنظيم  القدرة على الاتصال  القدرة على التخطيط  القدرة على حل المشكلات

 تفويض السلطات.  الاتجاهات نحو العمل
ومببن الملاحبب  أن هببذه المعببايير متنوعببة بعضببها يتعلببق بسببلوك المو ببف  وبعضببها يتعلببق 
بشخصببيته  وبعضببها يتعلببق بالنتببائج والانجبباهات التببي يحققهببا  والواقببع أن هببذه العوامببل تختلببف فيمببا 

س )دُرة بينهبببا نسببببة لصبببعوبة أو سبببهولة قياسبببها  ولمبببدى إرتباطهبببا ببببازداء أو الجانبببب موضبببع القيبببا
 (.2008,266والصباغ 

 ثالثا: التقويم العادل الموضوعي
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يتم وضع أسس معايير موضوةية لتقييم أداء الموارد البشرية وبالشكل الذي تضمن تقليل 
(. ويُقصد بمعايير تقييم ازداء تلك العناصر التي 2012,33مشاكل وأخطاء تقييم ازداء )الموسوي 

 (:2001,295م )ماهر ستستخدم بوصفها ركائزاً للتقيي
 وهناك مبادئ عدة في استخدام معايير تقييم ازداء وهي كازتي:

يجبب إسبتخدام عبدد كبيبر نسببياً مبن المعبايير عنبد تقيبيم ازداء ولا يجبب ااقتصبار علبى مشيببار  .1
واحد أو عدة معايير قليلة  والسبب في ذلك يرجع إلى أن العاملين يقومون بعبدة أنشبطة  وعليبه 

 تعدد المعايير  حتى يمكن تغطية الجوانب المختلفة زداء الفرد.يجب أن ت
يجب أن تكون المعايير موضوةية بقدر اامكان  وأكثر المعايير موضوةية هبي معبايير نبواتج  .2

  .ازداء  يليها معايير سلوك ازداء  وأقلها موضوةية هي معايير الصفات الشخصية
ت إدارة المببوارد البشببرية أو القببائم بتصببميم قائمببة يُمكببن التوصببل إلببى معببايير موضببوةية لببو قامبب .3

 التقييم بدراسة وتحليل العمل وذلك للتعرف على جوانب ازداء.
يُمكن أن تأخذ المعايير أوهاناً مختلفة لكي تعكس تأثيرها وعلاقتها على ازداء وإن هذه المعايير  .4

لمتوسط( وهي أربع درجات تأخذ في قيمتها أهميات نسبية وهي )ممتاه وجيد أو متوسط ودون ا
 يُمكن أن تزيد إلى خمس أو سبع درجات مثلًا.

 رابعا : العمل الفرقي والجماعي

عُبببببببببببببرف العمل الجماعي بأنه : إسلوو للتفاعل المباشر بين طرفين على ازقل  يكونان 
  وكلمة )إسلوو( متكافئين ويشتركان إرادياً في صنع القرار أثناء عملهما نحو تحقيق هدف مشترك

في التعري  تدل على أن العمل الجماعي طريقة للقيام بعمل معين وأن هذه النظرة نحو العمل 
الجماعي لا تقلل من أهميته بل تُوضب هذا المفهوم وتُميزه عن النشاط نفسه الذي تقوم به ازطراف 

ة به يبين طبيعبببببببببببببببببببببببببأي أن  يجري النشاطكي  يصف المشتركة  فمصطلب "عمل جماعي" 
 .(2006,8)أبو نيان  يببببباعبببببببببالجمل العمل لاببببالمتبادلة خلعببببببببببببببببببلاقببببببببببببببببة ا

أما مفهوم فريق العمل فيُمكن أن يُعبر عنه بمجموعة صغيرة من ازفراد ذوي المهارات  
ف مشتركة في الوقت الذي يُحمّلون أنفسهم المسؤولية المتكاملة والذين يعملون معاً اتمام أهدا

المتبادلة  وبمعنى آخر فإن فريق العمل هم مجموعة ازفراد ذوي المهارات المتكاملة لا المتماثلة 
يعملون معاً ويسلكون بجهودهم سلوكاً تعاونياً لا تنافسياً نحو تحقيق ازهداف الفردية وأهداف الفريق 

 (. 60 2013هداف المنظمية )العزاوي وصولًا إلى تحقيق از
 خامسا : الإدارة بالإستثناء

أسلوباً إدارياً يُوضب العلاقة بين المستويات اادارية في الهيكل  تُعد اادارة بااستثناء
التنظيمي إذ يحكمها تحديد دقيق للسلطات والمسؤوليات  وبذلك تتحدد و ائف كل مستوى معين 
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تدخل من المستوى ااداري ازعلى  إلا إذا أحدث إنحرافات هامة  ويترك لممارسة النشاط بدون 
وما يحتاجه المدراء وهو إخبارهم بأن ازداء  على الطريق المؤدي إلى تحقيق ازهداف المخططة 

يسير طبقا لما هو مخطط زن ذلك ربما يحول دون إهتمامهم بمشكلات لا يمكن تفويض سلطة 
إدارة لتحديد السلطات والمسؤوليات ولتحديد  دنى  ويتضب من هذا أنهاقراراتها إلى مستويات إدارية أ

 (. 60 2013شكل التطبيق وأسلوو الرقابة )العزاوي 
اادارة بااستثناء على أنها تعبير  ( 86 1972 جوهانسون وروبيرتسون ) ويعرف كل من

سوى اانحرافات الهامة عام يستخدم في وصف عملية تزويد اادارة بالمعلومات التي لا تراجع فيها 
عن الميزانيات أو الخطط  بوصفها أساساً اتخاذ ااجراءات ااصلاحية بشأنها والهدف من ذلك 
هو إختصار حجم التفاصيل التي تحتوي عليها تقارير اادارة وإحصائياتها إلى بيانات قليلة يمكن 

 .إتخاذ ااجراءات اللاهمة على أساسها
ى أساس التفاهم بين الرئيس ومرؤوسيه حول تنفيذ العمل  فهي إسلوو إداري يقوم عل

ومحور هذا التفاهم يعتمد على أنه طالما أن العمل يسير وفق ما هو مخطط ومرسوم له فلا داعي 
للمرؤوسين أن يقوموا بإبلاغ رئيسهم بذلك إذ يقتصر إعلامه الرئيس فقط على ازمور غير العادية 

المعايير المحددة وفق ما هو مرسوم ومخطط  ففي هذه الحالة فقط أي ااستثنائية التي تنحرف عن 
على المرؤوسين أن يرفعوا ازمر إلى السلطة ازعلى صاحبة الحق لاتخاذ القرار المناسب حيال 

 (. 2 2011)السيد كردي  اانحراف
 المبحثثالثا:خلاصة 

 المنظماتورئيس لكل واخيرا يمكن القول ان بروه رأس المال البشري بوصفه محركاً أساس 
ففي إقتصاد المورد  اذومواهب ه قدراتادارة و  وتطوير جت  على ذه المنظماتهمرتبط بقدرة امر هو 

المعرفة اليوم أصبحت منظمات ازعمال أكثر إعتماداً على القدرات واابتكار الخاصة بالعاملين 
ة وبالشكل الذي يُمّكن مواهبها لديها  وأصبب النجاح التنافسي ةبارة عن دالة من قابليات المنظم

الفريدة من العاملين أن يخلقوا فرصاً للتعاون والتواصل والتفاعل مع ازفراد الآخرين  من هنا يبره 
  إدارة أداء الموهبة  تطوير الموهبة    جت  الموهبةلادارة الموهبة متمثلة في ابعادها )الدور الكبير 

ويُؤكد ذلك ااستطلاع الذي  وتنميتهعلى راس المال البشري المحافظة  في(  المحافظة على الموهبة
 تشير الى انم( حول إدارة الموهبة وكانت النتائج 2007أجري من قِبل منظمة إستشارية في عام )

وتنمية ادارة  ودورها الفاعل فيأهمية إدارة الموهبة  يؤكدون %( من المبحوثين 78هنالك أكثر من )
 (.37 2012)الشبادي المورد البشري 

 

 



2018/ 41 –/ العدد  1 -كلية الإدارة والاقتصاد / مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية / المجلد  -جامعة تكريت   

   

322 

 

 المبحث الثالث
 الميداني للبحث الجانب

 
 وعناصر راس المال البشري وتشخيص أبعاد إدارة الموهبةوصف : اولا

بل  حيث المؤشر الكلي للوسط الحسابي زبعاد إدارة الموهبة  الى (3يشير معطيات الجدول )
قبول الفرضية ازولى  ( ازمر الذي يفسر لنا3وهو أكبر من قيمة الوسط الفرضي )( 3.005563)

 للبحث التي تشير إلى إتضاح معالم أبعاد إدارة الموهبة في المنظمة المبحوثة.
( أن المؤشر الكلي لعناصر تنمية رأس المال البشري قد بل  3كما وتشير معطيات الجدول )

ية (  مما يقودنا إلى قبول فرض3( وهي قيمة أكبر من قيمة الوسط الفرضي البالغة )3.03948)
البحث الثانية التي تنص على أن هناك توجهاً إيجابياً لدى المبحوثين بشأن تنمية رأس المال 

 .البشري لديهم وذلك من خلال تحقق عناصره
 ( 3جدول )

 المؤارات الكلية للأوساط الحساهية لمنفت  البحث
 إختبار الفرضية الثانية إختبار الفرضية الأولى

 الوسط الحساهي عناصر تنمية رأس المال البشر   الحساهيالوسط  أبعاد إدارة الموهبة
 2.9753 زيادة تحديات العمع 2.91482 جت  الموهبة

 3.1111 إستمرارية تطوير المعا،ير 3.02594 تطوير الموهبة

 2.8889 التقييم العادل والموضوعي 2.9815 إدارة أداء الموهبة

 3.099992 المحافظة على الموهبة
 3.0740 والجماعيالعمع الفرقي 

 3.1481 الإدارة بالإستثناء

 3.03948 المؤار الكلي 3.005563 المؤار الكلي

 الجدول من اعداد الباحثتان
 : تحليل علاقات الإرتباط بين متغيرات الدراسة ثانيا

 تحليل علاقة الإرتباط بين أبعاد إدارة الموهبة ورأس المال البشري على المستوى الكلي .1

توجد علاقة ارتباط ) ومفادها ثالثةون هذه العلاقة السعي إلى مدى تحقيق الفرضية المثل مضميُ 
( نتائج 4ويعرض الجدول ) (معنوية بين ابعاد ادارة الموهبة وعناصر تنمية راس المال البشري 

  إذ توضب النتائج على المستوى بشري ورأس المال ال أبعاد إدارة الموهبةتحليل قيم اارتباط بين 
**( 0.749البال  قيمته ) رتباطمعنوية عالية بينهما يعكسها معامل اا إرتباطلي وجود علاقة الك

 أبعاد إدارة الموهبةبين  رتباط( وتشير هذه النتائج إلى قوة علاقة اا0.05عند مستوى معنوية )
دارة أبعاد إ  وبالتالي فان في المنظمة المعنية بشري رأس المال العناصر  تنميةوقدرتها على 

خلال وضع معايير أداء فائقة المستوى   من بشري رأس المال ال تنميةفي  مهماً  تؤدي دوراً  الموهبة
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إجراء  وكذلكعن طريق هج تلك الموارد في الدورات العلمية والتدريبية المكثفة  لمواردها البشرية
 نهم والتي تؤدي إلىالتقويمات العادلة والموضوةية بين الموارد البشرية بهدف إبراه المنافسة بي

العمل بإسلوو الفرق والجماعات في أداء المهمات البسيطة والمعقدة وتثير الحماسة في تشجيع 
تقليل الصراعات والخلافات اليومية  تعمل المنظمة بكل جهدها على  و إجراء المناقشات الجماةية

نحو تجاوه السلبيات في  وتركزها على إستثناءات العمل والتدقيق في ازمور التفصيلية في العمل
مواضيع العمل من خلال ااستعانة بالخبراء الخارجيين وحتى العاملين لتشخيص هذه السلبيات 

 .التي تكثر في مواقع العمل

 (4الجدول )
 نتائج علاقة الإرتباط بين أبعاد إدارة الموهبة ورأس المال البشري على المستوى الكلي

 البعد المستقع
 البعد المعتمد

 اد إدارة الموهبةأبع

 0.749** بشر  رأس المال ال
 

N=54  P≤0.05** 
  في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونية ااالجدول من إعداد الباحث

 علاقة الإرتباط بين أبعاد إدارة الموهبة ورأس المال البشري.2

جذو لة بب)والمتمث أبعاد إدارة الموهبةبين  إرتباط( إلى وجود علاقات 5تدل مؤشرات الجدول )
. ويتضب بشري ( ورأس المال الالمحافظة على الموهبة  إدارة أداء الموهبة  تطوير الموهبة  الموهبة

بين رأس المال  إحصائية معنوية ذات دلالةإرتباط إيجابية إلى وجود علاقة  جزئيمن المؤشر ال
إذ ة على الموهبة المحافظ  إدارة أداء الموهبة  تطوير الموهبة  جذو الموهبةوكل من  لبشري ا

( وبالتالي فان هذه 50.0( عند مستوى معنوية )**0.803-**0.411تراوحت قيم اارتباط بين )
 .بشري ورأس المال ال أبعاد إدارة الموهبة علاقة اارتباط بين قبولالنتائج تشير إلى 

 (5الجدول )
 أبعاد إدارة الموهبة ورأس المال البشر  عنقة الإرتباط هين  

 تغير المستقعالم    
 المتغير المعتمد

 أبعاد إدارة الموهبة
 جت 
 تطوير الموهبة الموهبة

إدارة أداء 
 الموهبة

المحافظة على 
 الموهبة

 **0.731 **0.803 **0.759 **0.411 رأس المال البشر  
 

N=54  P≤0.05** 
  في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونيةاا الجدول من إعداد الباحث
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في المنظمة المعنية بالدراسة يتطلب من المدراء  بشري رأس المال ال تنميةإن وبالنتيجة ف
المحافظة   و إدارة أداء الموهبة  و تطوير الموهبة  و جذو الموهبةمن خلال  المواهب كافة تو ي 

العمل بإسلوو الفرق تشجيع من خلال قدرته على  بشري   ليعزه رأس المال العلى الموهبة
على تقليل الصراعات والخلافات اليومية  مما يساعد لمهمات البسيطة والمعقدةوالجماعات في أداء ا

وهذا  تجاوه سلبيات مواضيع العمل من خلال ااستعانة بالخبراء الخارجيينبما تسهم في  في العمل
 في المنظمة المعنية. بشري ما يعزه رأس المال ال

يتضب لنا قبول فرضية الدراسة  (5-4الجداول) وبناءً على المؤشرات ااحصائية الواردة في
ورأس  أبعاد إدارة الموهبةبين  إحصائية معنوية ذات دلالةإرتباط وجود علاقة الثالثة التي مفادها )

 بشري(.المال ال
 : تحليل التأثير بين متغيرات الدراسةثالثا

ديد فتراضي عبر توضيب وتحمدى سريان مخطط الدراسة اا إختباريستكمل هذا المبحث مهمة 
التأثير بين أبعاد الدراسة  فضلًا عن التأكد من معنوياتها عبر التحقق من مدى صحة الفرضية 

( بشري ورأس المال ال أبعاد إدارة الموهبةوالتي تشير إلى )وجود تأثير ذات دلالة معنوية بين  رابعةال
  وستعرض نتائج ااختبار على النحو الآتي:

على المستوى الكلي رأس المال البشري تنمية يتأثير أبعاد إدارة الموهبة ف .1  

والتي تشير إلى أن هناك تأثير ذات  رابعةيمثل مضمون هذه العلاقة إختبار فرضية الدراسة ال
( وجود تأثير 6  إذ يتضب من الجدول )بشري ورأس المال ال أبعاد إدارة الموهبةدلالة معنوية بين 

( المحسوبة Fويدعم هذا التأثير قيمة ) بشري المال الرأس  تنميةفي  زبعاد إدارة الموهبةمعنوي 
 تحديدمل الامع وبل  (52.1( وبدرجتي حرية )0.05ضمن مستوى معنوية ) (66.348والبالغة )

(R
2 Square( للأنموذج العام )الموجود  أبعاد إدارة الموهبةتفسره  بشري ( من رأس المال ال0.561

( من رأس 0.600( الذي يدل على أن )1مل اانحدار )في المنظمة المعنية وتعزه ذلك قيمة معا
 أبعاد إدارة الموهبةالموجود في المنظمة المعنية هو نتيجة تغير وحدة واحدة من  بشري المال ال

 .(8.145( المحسوبة والبالغة )tويدعم ذلك قيمة )
 (6الجدول )

 بشري على المستوى الكلينتائج تحليل الإنحدار لتأثير أبعاد إدارة الموهبة في رأس المال ال

 البعد المستقع 
 

 البعد المعتمد

 أبعاد إدارة الموهبة
R

2
 

F 

P-Value 

0 1 المحسوبة 

 0.000 *66.348 0.561 0.600 0.660 بشر  رأس المال ال
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(2.176)* (8.145)* 
 

   *P≤0.05 D.F=(52.1) N=54 

 لكترونيةفي ضوء نتائج الحاسبة الا  ااالجدول من إعداد الباحث
 تأثير كل بعد من أبعاد إدارة الموهبة في رأس المال البشري .1
 تأثير جذب الموهبة في رأس المال البشري . أ

في رأس  جذو الموهبةإلى وجود تأثير معنوي ل نحدار( الخاص بتحليل اا7يشير الجدول )
من مستوى معنوية ( ض10.575( المحسوبة والبالغة )F)   ويدعم هذا التأثير قيمةبشري المال ال

R( ويعزه ذلك قيمة معامل التحديد )52.1( وبدرجتي حرية )0.05)
( من رأس 0.169( أن )2

( 1في المنظمة المعنية  ويعزه ذلك قيمة معامل اانحدار ) جذو الموهبةيفسره  بشري المال ال
ر وحدة في المنظمة المعنية هو نتيجة تغي بشري ( من رأس المال ال0.132الذي يدل على أن )

( عند مستوى معنوية 3.252( المحسوبة والبالغة )tويدعم ذلك قيمة ) جذو الموهبةواحدة من 
(0.05.) 

(7الجدول )  
 تأثير جذب الموهبة في رأس المال البشري

 البعد المستقع
 

 البعد المعتمد

 جت  الموهبة
R

2
 

F 

P-Value 

0 1 المحسوبة 

 بشر  رأس المال ال
2.119 0.132 

0.169 10.575* 0.002 
(6.952)* (3.252)* 

 

  *P≤0.05 D.F=(52.1) N=54 

 .في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونية ااالجدول من إعداد الباحث
 بشر  في رأس المال ال تطوير الموهبةتأ ير و .

في رأس  تطوير الموهبة( الخاص بتحليل اانحدار إلى وجود تأثير معنوي ل8يعرض الجدول )
( ضمن مستوى معنوية 70.464( المحسوبة والبالغة )F)   ويدعم هذا التأثير قيمةبشري الالمال 

R( ويعزه ذلك قيمة معامل التحديد )52.1( وبدرجتي حرية )0.05)
( من رأس 0.575( أن )2

( 1) نحدارفي المنظمة المعنية  ويعزه ذلك قيمة معامل اا طويريفسره متغير الت لبشري المال ا
في المنظمة المعنية هو نتيجة تغير وحدة  بشري ( من رأس المال ال0.662لى أن )الذي يدل ع
 (.0.05( عند مستوى معنوية )8.394( المحسوبة والبالغة )tويدعم ذلك قيمة ) طويرواحدة من الت
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 (8الجدول )
 تأثير تطوير الموهبة في رأس المال البشري

 البعد المستقع
 

 البعد المعتمد

 تطوير الموهبة
R

2
 

F 

P-Value 

0 1 المحسوبة 

 بشر  رأس المال ال
1.036 0.662 

0.575 70.464* 0.000 
(4.114)* (8.394)* 

 

  *P≤0.05 D.F=(52.1) N=54 

 . في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونية ااالجدول من إعداد الباحث
لبشر  في رأس المال ا إدارة أداء الموهبةتأ ير ت .  

في  ادارة أداء الموهبةإلى وجود تأثير معنوي  نحدار( الخاص بتحليل اا9يوضب الجدول )
( ضمن مستوى 94.316( المحسوبة والبالغة )F)   ويدعم هذا التأثير قيمةلبشري رأس المال ا

R( ويعزه ذلك قيمة معامل التحديد )52.1( وبدرجتي حرية )0.05) معنوية
( من 0.645)( أن 2

 نحدارفي المنظمة المعنية  ويعزه ذلك قيمة معامل اا دارة أداء الموهبةإيفسره  بشري رأس المال ال
(1( الذي يدل على أن )من رأس المال ال0.800 ) في المنظمة المعنية هو نتيجة تغير  بشري

عند مستوى  (9.712)( المحسوبة والبالغة tويدعم ذلك قيمة ) إدارة أداء الموهبةوحدة واحدة من 
 .(0.05معنوية )

 (9دول )الج
 تأثير إدارة أداء الموهبة في رأس المال البشري

 البعد المستقع
 

 البعد المعتمد

 إدارة أداء الموهبة
R

2
 

F 

P-Value 

0 1 المحسوبة 

 بشر  رأس المال ال
0.654 0.800 

0.645 94.316* 0.000 
(2.550)* (9.712)* 

 

  *P≤0.05 D.F=(52.1) N=54 

 في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونية تااثالجدول من إعداد الباح
 بشر  في رأس المال ال محافظة على الموهبةتأ ير الو .

 لمحافظة على الموهبةإلى وجود تأثير معنوي ل نحدار( الخاص بتحليل اا10يشير الجدول )
ضمن مستوى  (59.641)( المحسوبة والبالغة F  ويدعم هذا التأثير قيمة )لبشري في رأس المال ا
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R( ويعزه ذلك قيمة معامل التحديد )52.1وبدرجتي حرية ) (0.05)عنوية م
( من 0.534( أن )2

في المنظمة المعنية  ويعزه ذلك قيمة معامل  محافظة على الموهبةتفسره ال بشري رأس المال ال
في المنظمة المعنية هو نتيجة  بشري ( من رأس المال ال0.682( الذي يدل على أن )1) نحداراا

 (7.723)( المحسوبة والبالغة tويدعم ذلك قيمة ) المحافظة على الموهبةوحدة واحدة من  تغير
 (.0.05عند مستوى معنوية )

(10الجدول )  
 تأثير المحافظة على الموهبة في رأس المال البشري

 البعد المستقع
 

 البعد المعتمد

 المحافظة على الموهبة
R

2
 

F 

P-Value 

0 1 المحسوبة 

 بشر  ل الرأس الما
1.073 0.682 

0.534 59.641* 0.000 
(4.002)* (7.723)* 

 

  *P≤0.05 D.F=(52.1) N=54 

 .في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونية ااالجدول من إعداد الباحث
إدارة نجد أن  بشري في رأس المال ال أبعاد إدارة الموهبةمن  بعدومن خلال نتائج تأثير كل 

على حين ( 0.645) اإذ بلغت نسبته بشري مساهمة في تفسير رأس المال الأعلى  تلمثّ  الموهبة
بنسبة  تقد ساهم المحافظة على الموهبةن إوكذلك ف (0.575)ساهم في  تطوير الموهبةنجد أن 

 نطباعاً إ( لذا فان مثل هذه المؤشرات تعطي 0.169) فقد ساهم بنسبة جذو الموهبةإما  (0.534)
تأثيرية في رأس المال  يمارسان أدواراً  إدارة أداء الموهبة وتطويرهان أب  تانلدى الباحث واضحاً 

وجود تأثير ذات دلالة معنوية بين بشري وهذا يؤشر لنا قبول فرضية البحث الرابعة التي مفادها )ال
زن نظام إدارة ازداء هو أمر مركزي وقد بره ذلك  بشري(ورأس المال ال أبعاد إدارة الموهبة

داخل تحسين ثقافة المنظمة وأنظمتها وعملياتها من أجل وضع أهداف ازداء  وإن )جوهري(
 .تطوير موارد تلك المنظمة لتحقيق أهدافها ااستراتيجيةالمنظمة المعنية ازمر الذي يترتب عليه 

 المبحث الرابظ
 التوصياتالاستنتاجات و 

  اولا:الاستنتاجات
بدرجة جيدة ومرضية وهذا ما أقرته إجابات  تطوير الموهبة في المنظمة المبحوثةبروه بعد  .1

المبحوثين في تلك المنظمة  ازمر الذي يُفسر لنا بأن المنظمة تركز على الموهبة والتعلم 
بوصفها ازهم في عصر المعرفة وكذلك تركيزها أيضاً على التطوير والتدريب مدى الحياة 
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ة مؤثرة في عمل المنظمة إذ يجب ذلك  زن عملية التطوير تقود إلى  هور مواهب إستراتيجي
 أن نعتمد على عمليتي التطوير والتدريب الذي ينبغي أن يحدث في كل مستويات المنظمة.

توافر عناصر رأس المال البشري على المدى المدروس في المنظمة المبحوثة رغم وجود حالة  .2
المعايير  من التباين النسبي في وجود تلك العناصر وقد حظى عنصر إستمرارية تطوير

بااتفاق ازعظم بين المبحوثين ويأتي عنصر العمل الفرقي والجماعي أقل منه نسبة ويأتى 
 بعده عنصر اادارة بااستثناء قياساً بالعناصر ازخرى.

وجود علاقة إرتباط ذات دلالة معنوية بين أبعاد إدارة الموهبة ورأس المال البشري وهذا ما  .3
ي يُؤكد على أن أبعاد إدارة الموهبة تؤدي دوراً مهماً في تعزيز رأس أشرته الفرضية الثالثة والذ

 المال البشري .
بين أبعاد إدارة الموهبة ورأس المال  أشرت نتائج إختبار الفرضية الرابعة إلى وجود تأثير معنوي  .4

أداء  البشري وهذا يؤشر قوة العلاقة بين المتغيرين ولاسيما إدارة أداء الموهبة كونه نظاماً يقيس
 العاملين ويُضاهي فيما بين التعويض المناسب لهم عن مخرجات ازعمال والقيم والسلوكيات.

التوصيات انيا:  
 مهماً  كما يدار الموجود النقدي لكونه مصدراً  وإدارتهالمال البشري  برأسهتمام هيادة اا .1

تنشيط )وتحريكها  للمنظمات المعاصرة وهذا يدعو المنظمات للتفتي  عن القدرات المعطلة فيها
 .لتكون فاعلة (س المال البشري أعناصر ر 

على المنظمات الحفا  على الموارد البشرية لديها خاصة المبدعة منها من خلال توفير جو  .2
نجاههم إالعمل المناسب ومنحهم حوافز مجزية تمكنهم من التفرغ التام لعملهم وبالتالي هيادة 

 .وعطائهم
ي يربط بين يمعن خلق مناخ تنظ جماعي وفرق العمل فضلاً همية العمل الأ التركيز على  .3

ت آنظمة عادلة لتحفيز العاملين من حيث المكافأهداف المنظمة مع وضع أ هداف العاملين و أ 
 .جور والترقيات وحوافز العملواا

لة المحافظة على أل من مسجعتوفر المو فين الموهوبين بشكل عالمي قد  ةن المنافسة وشحإ .4
فضل أحتفا  بجل ااأيات الرئيسة للمنظمات ومن و ولزلمو فين الموهوبين من امثل هؤلاء ا
 .يجابيةإن تكون المنظمة ذات علاقة تو ي  أي مكان بالعالم يجب أالموهبة ب

مكانية إس المال البشري في المنظمة المبحوثة وبما يؤمن أهات الفعلية لر ر خذ بالمفضرورة از .5
 .ة عنه والمجسدة لضرورة تنميتهالتو ي  الفاعل للعناصر المعبر 
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س المال أدارة الموهبة وعدها منطلقات تجاه تنمية ر إبعاد فضل زخذ بفكرة التو ي  ازاز .6
س المال أدارة الموهبة تسهم بشكل حي في ديمومة عناصر ر إبعاد أ أنمن  نطلاقاً إالبشري 
 .البشري 

 المصادر العربية
 . الكتباولا 
إدارة الموارد البشرية من منظور إستراتيجي   دار النهضة العربية   هيروت _ ( 2002هلوط  حسن إهراهيم ) .1

 لجناا.

عربي   ترجمة: نجيص غطاس   مكتبوة  –( معجم مصطلحات الإدارة إنجليز  1972جوهانسوا وروبرتسوا ) .2
 لجناا   هيروت.

رة  عجدالبار  إهراهيم. الصوبا،  زهيور نعويم ) .3 ي القورا الحواد  والعشورين   ( إدارة المووارد البشورية فو2008دئ
 منحى نظمي   دار وائع للنشر والتوزيظ   عماا _ الأردا.

رة  عجدالبار  إهراهيم. الصوبا،  زهيور نعويم ) .4 ( إدارة المووارد البشورية فوي القورا الحواد  والعشورين   2010دئ
 منحى نظمي   دار وائع للنشر والتوزيظ   الطبعة الثانية   عماا _ الأردا.

( الموودخع إلووى إدارة المعرفووة   دار المسوويرة 2012جوود السووتار. قنوود،لجي  عووامر. العموور   غسوواا )العلووي  ع .5
 للنشر والتوزيظ والطباعة   الطبعة الثالثة   عماا _ الأردا.

( إدارة رأس المووال الفكوور  فووي منظمووات الأعمووال   دار 2009العنووز   سووعد علووي. صووالع  أحموود علووي ) .6
 وزيظ   الطبعة العربية   عماا _ الأردا.اليازور  العلمية للنشر والت

ترجمووة: محمووود فتوووا   دار اووعاع  ( إدارة الموووارد البشوورية  2009مووا يس  روبيوورت. جا،سوووا  جوووهن ) .7
 للنشر والعلوم   الطبعة الأولى   سورية _ حلب.

 بعة الخامسة.( إدارة الموارد البشرية   الدار الجامعية للطبظ والنشر والتوزيظ   الط2001ماهر  أحمد ) .8

 ( إدارة الموارد البشرية   الدار الجامعية للطبظ والنشر والتوزيظ.2006ماهر  أحمد ) .9

( أساسيات إدارة المعرفة   دار الثقافة العلمية   الطبعة الأولوى   الإسوكندرية 2012النشار  السيد السيد ) .10
 _ مصر.

 الطبعة الاولى   عماا.   مدخل استراتيجي الموارد البشرية ، إدارة( 2003)الهيتي   خالد عجد الرحيم   .11

  انيا . البحوث والدراسات

( الإستثمار في الإنساا وأهمية رأس المال البشر  في إستراتيجية التصنيظ 1981الركاهي  عجد ضمد ) .1
 الخليجية   مجلة الإقتصاد .

ترحة   مجلة الغر  ( إدارة الموهبة في منظمات الأعمال   رؤلأ ونماذج مق2010العباد   هاام فوز  ) .2
 للعلوم الإقتصادية والإدارية   جامعة الكوفة   كلية الإدارة والإقتصاد   العراً.

( إدارة الموهبة في منظمات الأعمال   رؤلأ ونماذج مقترحة   مجلة الغر  2012العباد   هاام فوز  ) .3
 العراً. للعلوم الإقتصادية والإدارية   جامعة الكوفة   كلية الإدارة والإقتصاد  
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( إستخدام أنظمة ذكاء الأعمال في تنمية رأس المال البشر    دراسة 2013العزاو   غانم أرزوقي ) .4
إستطنعية لعينة من الموظفين في وزارة الصحة   مجلة الغر  للعلوم الإقتصادية والإدارية   جامعة بغداد   

   العراً. 28  العدد  9،لية الإدارة والإقتصاد   المجلد 

( أنظمة الأداء 2011نز   سعد علي حمود. والعطو   عامر علي حسين. والعاهد   علي رزاً جياد )الع .5
العالي كمنهج لتعزيز إستراتيجية إدارة الموهبة في المنظمات   مجلة الإدارة والإقتصاد   الجامعة 

   السنة الرابعة والثن وا   العراً. 89المستنصرية   عدد 

( دور تكنولوجيا المعلومات في تنمية رأس المال البشر    2011ن عباس )الفتنو   علي عجدالحس .6
   العراً. 30  العدد  7المجلة العرا ية للعلوم الإدارية   جامعة كربنء   المجلد 

دراسة تقييميص لحالة الجزائر    –( دور الإستثمار في تنمية رأس المال البشر  2015،وسف  مسعداو  ) .7
 .12  العدد  1،د   جامعة سعد دحلب الجليدة   المجلد مجلة الإقتصاد الجد

  الثا. الرسائع والأعاريع الجامعية

( أبعاد رأس المال البشر  الإستراتيجي   دراسة إستطنعية لآراء عينة من 2012حسن  سمر مرعي ) .1
كلية الإدارة  القيادات الإدارية في جامعة الموصع وهيئة التعليم التقني   رسالة ماجستير غير منشورة  

 والإقتصاد   جامعة الموصع   العراً.

( أ ر رأس المال البشر  الإستراتيجي وعناصر النجاا الحرجة  في تفوً 2007حسين  سعد مهد  ) .2
المنظمات   دراسة إستطنعية مقارنة   إعروحة دكتوراه غير منشورة   كلية الإدارة والإقتصاد   الجامعة 

 المستنصرية   العراً.

( دور الجامعات الفلسطينية في تنمية رأس المال البشر  من وجهة نظر 2013أحنم عجدالحافظ ) صبع  .3
أعضاء هيئة التدريس   رسالة ماجستير غير منشورة   كلية التربية    الجامعة الإسنمية   غزة _ 

 فلسطين.
ية من وجهة نظر الإدارة ( واقظ تطجيد نظام إدارة المواهب البشر 2013صيام  عزيزة عجدالرحمن عجدالله ) .4

الوسطى والعليا   دراسة حالة الجامعة الإسنمية بغزة   رسالة ماجستير منشورة   كلية التجارة   الجامعة 
 الإسنمية   غزة _ فلسطين.

( الموائمة هين عوامع النجاا الإستراتيجي وصناعة رأس المال 2010العامر   فراس محمد إسماعيع ) .5
العامة   دراسة وصفية تحليلية لآراء عينة من القيادات الإدارية في جامعة بغداد   الفكر  في المنظمات 

 رسالة ماجستير غير منشورة   كلية الإدارة والإقتصاد   جامعة بغداد   العراً.

( المتطلبات التنظيمية والسلوكية لإقامة منظمات الأداء العالي   دراسة 2013عجود   صفاء أدريس ) .6
نة من المصارف الأهلية في العراً   إعروحة دكتوراه غير منشورة   كلية الإدارة والإقتصاد   ميدانية في عي

 جامعة الموصع   العراً.

( الجنية التحتية لإدارة الموهبة وأبعادها وأ رهما في تحقيد الأداء 2010الكرعاو   محمد  اهت فرعوا ) .7
القادسية   رسالة ماجستير غير منشورة   جامعة العالي للمنظمات   دراسة مقارنة هين جامعتي الكوفة و 

 الكوفة   العراً.
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( واقظ رأس المال البشر  في القطاع الصحي   أنموذج أعباء 2012الموسو   محمد هاام محمود ) .8
التخد،ر في المستشفيات الحكومية العرا ية   بحث دهلوم عالي غير منشور   كلية الإدارة والإقتصاد   

 جامعة بغداد.

في  تطجيقية ( رأس المال الفكر  وأ ره في التغيير التنظيمي   دراسة2006جار  اهناز فاضع أحمد )الن .9
الجامعة التكنولوجية   رسالة ماجستير غير منشورة   كلية الإدارة والإقتصاد   الجامعة المستنصرية   

 العراً.

 

 رابعا . المؤتمرات

لعموع الجمواعي   المفواهيم والخصوائص والمعوقوات   ورقوة ( الإستشارة وا2006أهو نياا  إهراهيم هن سعد ) .1
 عمع   المؤتمر العربي التاسظ   جامعة المل  سعود.

( الإدارة بالإسوووووووتثناء   مدونوووووووة التنميوووووووة البشووووووورية والتطووووووووير الإدار    2011السووووووويد كووووووورد   أحمووووووود ) .2
t.comwww.ahmedkordy.blogspo. 
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