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 سم عموم التسييرق

 
 مذكرة مقدمة لاستكمال متطمبات شيادة الماستر أكاديمي

 عموم التجاريةالوالتسيير و  الاقتصاديةالعموم  : الميدان
 : عموم تسيير شعبة

 : ادارة الموارد البشرية تخصصال
 
   
 

 
 مذكرة مقدمة لاستكمال متطمبات الحصول عمى شيادة الماستر

 
 : الاستاذة اشراف                                                              :   تانالطالبإعداد 

 بوقميمينة عائشة -حسيني فريدة                                                              -
 دارم نورة -

 
 لجنة المناقشة

 الهمة الجامعة الرتبة العلمية اسم الأستاذ ولقبه
 رئيسًا غرداية جامعة "ب" أستاذة محاضرة قلبازة أماؿ

 مشرفًا جامعة غرداية "ب" أستاذة محاضرة د/ بوقليمينة عائشة
 مناقشا غرداية جامعة "ب" محاضرة أستاذة عجيلة حناف/د  
 

0202 2019- : امعيةــــــــالسنة الج

 

 متطمبات إدارة المواىب ودورىا في تحسين أداء المورد البشري
 - ولاية غرداية -المتجددة الطاقات  تنمية مركزدراسة حالة 
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 قسم عموم التسيير

 
 ت شيادة الماستر أكاديميمذكرة مقدمة لاستكمال متطمبا

 عموم التجاريةالوالتسيير و  العموم الاقتصادية : الميدان
 : عموم تسيير شعبة

 : ادارة الموارد البشرية تخصصال
 

   
 
 

 
 
 

 :الأستاذة إشراف             :                                                        تاناعداد الطالب
 بوقميمينة عائشة  -                                                          حسيني فريدة      -
  دارم نورة -

 لجنة المناقشة
 

 الهمة الجامعة الرتبة العلمية اسم الأستاذ ولقبه
 رئيسًا ةغرداي جامعة "ب" محاضرة أستاذة قلبازة أمال.
 مشرفاً دايةجامعة غر  "ب"ةمحاضر  ةأستاذ بوقليمينة عائشةد/ 
 مناقشا جامعة غرداية "ب"ةمحاضر  ةأستاذ عجيلة حنان.

    
 0202 - 0209 : الجامعيةالسنة 

 

 متطمبات إدارة المواىب ودورىا في تحسين أداء المورد البشري
 - ولاية غرداية -الطاقات المتجددة  تنمية دراسة حالة مركز

 



 

 

 
 

 الى روح ابي الطاهرة

 الى نبع الحنان والوف اء التي جعلت تحت اقدامها الجنان الى ضياء ق لبي ونور حياتي

 ة اطال الله في عمرهازهرة بيضاء كلما تبسمت دهب عني العناء....امي الغالي

 بعد الله، الى من اثرتني على نفسها ...اختي الغالية...  يوميلادالى سندي في الحياة وقوتي  

 الى من هم اقرب الي من روحي الى من شاركني حضن امي.. اخوتي..

 الى زميلتي التي شاركتني في عملي هدا

 وأخص الذكر "خولة عبد الحفيظ"  الى الأصدق اء والصديق ات

 الى من ضاقت السطور عن دكرهم فوسع ق لبي..

 اهدي هدا العمل المتواضع..

 

 

 

 

 

 

 دةــــريــف                                         



 

 

 

 
 والمرسمين الانبياء خاتم عمى والسلام والصلاة العالمين رب لله الحمد

 الواجب ىذا اداء عمى واعاننا والمعرفة العمم ىذا الدرب لنا انار الذي لله الحمد

 .العمل ىذا انجاز في ووفقنا 

 القمم ويعبر وصفيا، في والكممات الحروف تاىت من إلى جيدي ثمرة أىدي

 سندا كانت والتي الدعوات، أكثرت كم صلاتيا وفي عنيا، شيء أي كتابة عن 

 دمي، عروق في مشت التي وىي الحنان منبع إلى بعطفيا وغمرتني  حياتي في 

 .ورعاىا صحتيا عمييا الله أدام الغالية أمي ياب ينبض قمبي

 ، واصيلا بكرا لله حمدا الارض في تواضع من الى الكون في رجل أعظم الى

 .العزيز أبي وعممني تربيتي فأحسن رباني الذي إلى

 .الجنة رياض وأدخميما عمرىما وأطال حفظيما

 : اخواتي الى واحد بيت وجمعنا بالوالدين شاركوني من كل الى

 الى كل زميلاتي وزملائي بالجامعة اليام ياسمين، وفاء ، الزىراء، فاطمة

 .الى كل من ساعدني عمى انجاز ىذا العمل

 الى التي رافقتني في عممي ىذا وكانت سندا لي صديقتي فريدة

 .اطال الله في عمرىا وخاصة جدتي  الكريمة عائمتيالي كل 

 ورةــــــــن                                 



 

 

 
 الحمد لله حمدا طيبا مباركا الذي أنعم عمينا بنور العمم وكرمنا بالقمم

 الحمد لله أولا وأخيرا فمو الحمد والمنية عمى فضمو ونعمو، إلا بفضل الله تتم الصالحات

 لعزيمة ويسر لنا إتمام ىذا العملالحمد لله الذي أمدنا بالصبر وا

 "بوقميمينة عائشة"د.:  زيل الى الأستاذة المشرفةبعد شكره عز وجل، نتقدم بالشكر الج

 التي رافقتنا طيمة انجاز ىذا العمل دون ان تبخل عمينا بتوجيياتيا ونصائحيا.

 والتي كانت بمثابة الأستاذة الصديقة والاخت في نفس الوقت. نشكرىا عمى رحابة صدرىا

 يوفقيا الى ما تطمح اليو وروحيا الطيبة، وملاحظتيا اليامة والبناءة، نرجو من الله ان

 تنا الكرام في كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير،بشكرنا الخاص الى كل أساتذكما نتقدم 

 خاصة  قسم عموم التسيير بما فييم الاداريين.

 كما نتقدم بالشكر الجزيل والتقدير لأستاذ شرقي ميدي الذي وجينا ليذا التخصص

 في ىذا تخصص. ناوقبفضل الله وفضمو تف

 الى كل من ساعدنا لإنجاز ىذا العمل من قريب ومن بعيد خاصة الاساتذة : أ "بالعربي محمد"،

 " نواصر عبد المالك " د. "طالب احمد نور الدين"، "لعمور رميمة"، "قمبور عبد الرؤوف"، 

 "،د. أحلام خان جامعة بسكرة""بياز لويزة" ،

 الدراسي.عمى طول مشوارنا  وىذا عمى تشجيعيم ومساعدتيم لنا رغم كل انشغالاتيم 

 لنا يد العون من قريب وبعيد مد  الى كل من 

ة .بالشكر الى زملاء الدفع كما نتقدم
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 : ممخص بالمغة العربية
، وأثرهػػا علػػا أدام المػػوارد مرطلبػػات رطبيػػؽ ادارة المواهػػبإلػػا الرفػػرؼ علػػا أهميػػة  الدراسػػة   هػػد ت

الدراسػة  ػج جميػع الفػامليف بمرلػز الطاقػات المرجػددة بو يػة  البشرية خاصة لدى عينة الدراسة. ورمثؿ مجرمع
غرداية باسرطلاع أرامهـ  خربار مدى صحة  رضيات مف خلاؿ اسربانة الدراسة الرج رضمنت مجموعػة مػف 

اسػربانة صػالحة  60الفقرات شػملت محػاور الدراسػة، وزعػت علػا عينػة عشػوائية وقػد رػـ اسػرخداـ  ػج الرحليػؿ 
 للدراسة.
،  خربػػػػػار  رضػػػػػيات الدراسػػػػػة با سػػػػػرفانة با سػػػػػاليب SPSSقػػػػػد رػػػػػـ اسػػػػػرخداـ البرنػػػػػام  ا حصػػػػػائج و       

-T، اخربػار طمفػاملات ا رربػاوا نحػراؼ المفيػاري ومفامػؿ ا خػرلاؼ،  الوسط الحسػابجا حصائية الرالية: 
Test  ،اخربػػار رحليػػؿ ا نحػدار الخطػػج المرفػدد، للفينػة الواحػدةT-Test رحليػؿاخربػار قلة، للفينػات المسػػر 
 .ا حادي الربايف
 : ولقد رـ الروصؿ إلا مجموعة مف النرائ  أهموا      

ا حرفػػاظ بالمواهػػب، ورطػػوير المواهػػب،  ادارة ا دام مػػف وجوػػة يوجػػد مسػػروى مػػف جػػذب المواهػػب و  -
 . (α ≤ 0.05نظر عينة الدراسة عند مسروى مفنوية )

 ≥ αوجوػة نظػر عينػة الدراسػة عنػد مسػروى مفنويػة )عػدـ وجػود مسػروى مػف رخطػيط المواهػب مػف  -
0.05) . 

 . (α ≤ 0.05أدام الفامليف عند مسروى مفنوية )رحسيف وجود أثر مفنوي لرطوير المواهب  ج  -
ادارة رفػػػاظ بالمواهػػػب، ورخطػػػيط المواهػػػب، ا حثػػػر مفنػػػوي لمرجيػػػرات جػػػذب المواهػػػب و عػػػدـ وجػػػود أ  -

 . (α ≤ 0.05ا دام   ج أدام الفامليف)
فػػػزى للػػػؿ مػػػف مرجيػػػر: عػػػدـ وجػػػود  ػػػروؽ ذات د لػػػة إحصػػػائية  ػػػج مسػػػروى أدام المػػػوارد الفػػػامليف ر   -

 .(α ≤ 0.05) ، سنوات الخدمة.. عند مسروى مفنويةالجنس، الفمر
 .، اسرقطابرخطيط المواهب، مورد البشريادارة المواهب، ادام ال:  الكممات المفتاحية
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Abstract : 

      The purpose of this study is to determine the relationship between the 

perception of  Researchers  Talent management and Enhancing Researchers’ 

Performance in The Renewable Energies Development Center -Ghardaia , it aims 

to emphasize the importance of Talent management dimensions  to support the 

Researchers’ Performance, especially for the sample of the study. The study 

targeted all the Researchers of the Center in order to explore their opinions to test 

the validity of the hypotheses. The questionnaire, devised for the study, includes a 

set of paragraphs which contain the main themes, is distributed to a random 

sample. The researcher used 60 questionnaire copies.  

      The statistical program SPSS is used to test the hypotheses using the 

following statistical methods: the mean, the standard deviation and coefficient of 

variation, correlation coefficients, One sample t test, multiple linear regression 

analysis, T-Test for independent samples. 

The most important findings of the study are as follows:  

- There are degree of  attracting the talents, Talents development , 

performance management, talents maintenance at the level of significance (α ≤ 

0.05) 

- there is a no  significant degree of planning the talents at the level of 

significance (α ≤ 0.05) 

There is a significant impact between Talents development in the employees  

performance. 

there is a no  significant effect between factors such as attracting the talents, 

planning , performance management, talents maintenance and employees  

performance 

- There are no statistical differences in the views of respondents towards 

performance of the study attributed to qualification., gender, age,.  

Keywords:  Talent management, employees  performance, Regression.

https://www.cder.dz/spip.php?article4751
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 الصفحة   العنوان

  الإىداء
  شكر وعرفان

 I-V ممخص

 III قائمة المحتويات

 V قائمة الجداول

 VII البيانية قائمة الأشكال

 VII قائمة الملاحق

 ه-أ مقدمة 
 الجانب النظري

 أ ..............................................................................توطئة(0
 أ ....................................................................الدراسة. إشكالية(0
 ج-ب ................................الفرضيات ..........................................(3
 ج ...................................اختيار الموضوع......................... مبررات(4
 ج ......................أىداف الموضوع..............................................(5
 ج ..............الدراسة........................................................ أىمية(6
 د .....................................................................متغيرات الدراسة(7
 د .......................................................................حدود الدراسة(8
 د .........منيج الدراسة..............................................................(9

 د ................................................................التعريفات الاجرائية(02
 ه ....................................................................الدراسة ىيكل(00
 ه ....................................................................(نموذج الدراسة00

 ودورىا في تحسين أداء المورد البشري : متطمبات ادارة المواىبولالفصل الأ 
 9 ........................................مفاىيم نظرية حول ادارة المواىبالأول:  مبحثال

 19-9 .............................................................المطمب الأول: إدارة المواىب
 27-20 .....................................................المطمب الثاني: أداء المورد البشري

 29-28 ............ادارة المواىب في تحسين أداء المورد البشري............ أثرالمطمب الثالث: 
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 30 .................................................الدراسات السابقة....... المبحث الثاني:
 31-30 ..............................................ة...........محميالدراسات الالمطمب الأول: 
 32-31 ........................................عربية.................الدراسات الالمطمب الثاني: 
 33 ...........................................................أجنبيةدراسات  المطمب الثالث:

 الجانب الميداني
 الطاقات المتجددة لولاية غردايةتنمية الفصل الثاني: دراسة حالة لمركز 

 42 ...............………لمحة حول المؤسسة محل الدراسة ومنهجية الدراسةالمبحث الأول: 
 42-44 ....…………الطاقات المتجددة لولاية غرداية تنمية مركزل يةتعريفبطاقة  المطمب الأول:
 45-53 ................................منيجية الدراسة واسموب جمع البيانات... المطمب الثاني:
 53 ........................................تحميل البيانات واختبار الفرضياتالمبحث الثاني: 

 58-53     ............................................المطمب الأول: وصف خصائص عينة الدراسة
 65-59 ....................................................المطمب الثاني: تحميل محاور الدراسة

 77-66 ......................................................…اختبار الفرضيات المطمب الثالث:
 81-79 ................................................................................…خاتمة

  86-83 ............................................................قائمة المراجع...............
  الملاحق
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 قائمة الجداول
 الصفحة العنوان رقم
(1-1) 

 سات السابقةالتشابو والاختلاف بين دراسة الحالة والدراأوجو 
34-36 

 46 الموزعة والمعتمدة الاستماراتعدد  (0-0)
 46 الاستمارةدرجة أىمية بنود  (0-0)
 47 متغيرات الدراسة (0-3)
 49 لمحاور الدراسة الثبات والصدق اختبار (0-4)
 49 الصدق الذاتي لمؤشرات بعد التخطيط بالمواىب ( 0-5)
 52 ستقطاب بالمواىبمؤشرات بعد الاالصدق الذاتي ل (0-6)
 50 الصدق الذاتي لمؤشرات بعد الاحتفاظ بالمواىب (0-7)
 53 الصدق الذاتي لمؤشرات بعد التطوير بالمواىب (0-8)
 53-52 الصدق الذاتي لمؤشرات بعد إدارة الاداء بالمواىب (0-9)
 53 توزيع عينة الدراسة حسب الجنس (0-02)
 54 فئة العمريةتوزيع عينة دراسة حسب ال (0-00)
 55 توزيع عينة دراسة حسب المسمى الوظيفي (0-00)
 56 سنوات الخبرةتوزيع عينة دراسة حسب  (0-03)
 57 توزيع عينة حسب المؤىل العممي (0-04)
المعيـاري لقسـم عنصـر التخطـيط لممـورد  الانحـرافالمتوسط الحسابي و  (0-05)

 البشري
59 

 62 المعياري لقسم عنصر الاستقطاب افالانحر المتوسط الحسابي و  (0-06)
 60 بالواىب الاحتفاظالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعنصر  (0-07)
 60 تطويرال المعياري لعنصر والانحرافالمتوسط الحسابي  (0-08)
 63 إدارة الأداء المعياري لعنصر الانحرافالمتوسط الحسابي و  0-09)
حث عن الانحرافات المعيارية لأفراد عينة البالمتوسطات الحسابية و  (0-02)

 عبارات أداء المورد البشري
64 

 65 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي (0-00)
 66 المواىب دارةلإ لمعينة الواحدة tإختبار  يوضح (0-00)
 66 المواىب لإدارةلتخطيط  لمعينة الواحدة tر يوضح اختبا (0-03)
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 67 ستقطاب لممواىبا الواحدة لمعينة t اختبار يوضح (0-04)
 67 لممواىب ظاحتفاا لمعينة الواحدة tيوضح اختبار  (0-05)
 68 لتطوير المواىب الواحدة لمعينة t اختبار يوضح (0-06)
 68 لممواىب إدارة الأداء لمعينة الواحدة tيوضح اختبار  (0-07)
 69 مورد البشريال اداء إدارةتحسين ل الواحدة لمعينة tاختبار يوضح (0-08)
 69 حجم العملل الواحدة لمعينة t اختبار يوضح (0-09)
 72 لجودة العمل لمعينة الواحدة tيوضح اختبار  (0-32)
 72 عرفة والتزام بمتطمبات الوظيفةلم الواحدة لمعينة tاختبار  يوضح (0-30)
 73 مصفوفة الارتباط من المتغيرات المستقمة (0-30)
 74 يل الانحدار التدريجي لممتغيرات المستقمة  نتائج تحم (0-33)
-Independent Samples Tلمعينـات المسـتقمة ) tنتائج اختبـار  (0-34)

Test) 
76 

 77 تحميل التباين الأحادي (0-35)
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 شكالقائمة الا
 الصفحة العنوان رقم

 12 بمفيوم إدارة المواى (0-0)
 16 أبعاد إدارة المواىب (0-0)
 28 ى ظيور ادارة المواىبمنحن (0-3)
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 : توطئة -0
 ت ا عمػػاؿ وا قرصػػاد، ابػػرز رشػػود المنظمػػات المفاصػػرة  ػػج القػػرف الحػػالج رطػػورات هائلػػة  ػػج مجػػا        

إدارة المواهػػب، حيػػث رفػػد هػػذا  رطبيػػؽ هموػػاارواجووػػا منظمػػات ا عمػػاؿ مػػف هػػذا الرطػػورات رحػػديات عديػػدة
لمػا يرمرػع بػن مػف قػػدرات  ا خيػرة احػدى عوامػؿ نجػاح رسػاهـ  ػج رحقيػؽ مسػػرويات اعلػا  دام المػورد البشػري

إذ أصػبحت هػذا ا خيػرة رسػفا إلػا جػذب أ ػراد موهػوبيف  ،ؿلبيرة علا انرقاؿ بيف الشرلات والمنظمػات والػدو 
الرػػػج  منظمػػػةذوي موػػػارات اسػػػرثنائية وسػػػمات خاصػػػة، يسػػػرطيفوف مػػػف خلالوػػػا الرػػػلثير علػػػا لفػػػامة و فاليػػػة ال

 بدوف مورد بشري   يملف اف رلوف إدارة مواهب لػذا اهرمػت منظمػات  ػج الوقػت الحاضػر بوػذا  .يفملوف بوا
ر ػػػة لامنػػػة لديػػػن وعملػػػت علػػػا رحفيػػػزا وردريبػػػن رطػػػويرا والفمػػػؿ علػػػا رويئػػػة المحػػػيط ا خيػػػر  قامػػػت برصػػػد مف

 الخاص بن للج ينجز عملن بل ضؿ لفامة و فالية.
، حيػػث أصػػبحت المواهػػب لمػػوارد البشػػريةرمثػػؿ إدارة مواهػػب أهميػػة اللبيػػرة، لضػػماف ا سػػرثمار الصػػحي  ل   

إدارة ا عماؿ  ج هذا الفصر، مف اجؿ رحسيف ورحقيؽ  البر الرحديات الرج رواجن المنظمات لرلبية مرطلبات
 وبالرالج سد الفجز الذي رفانج منن وزيادة إنراجية. جيد أدام
 اصب  المورد البشري الفنصػر الحاسػـ لنجػاح المنظمػة مػف خػلاؿ مواهػب مرنوعػة الرػج يمرللوػا  ػج مخرلػؼ  

 .هدا ا خير ورطبيؽ إدارة المواهب مسروياروا، بفضلوا يبدع ويبرلر، لذا رسفا المنظمة علا رطوير
 :إشكالية الدراسة  -0

ج مثؿ هذا الزمف هو بمثابة امر صفب لذا مف البديوج و ج ظؿ  اف الفرور علا مورد بشري موهوب    
 امرلالن هذا الفئة مف الموارد الموهوبة الرج رقوـ المنظمة برطوير هذا أخيرة ورحسيف أدائوا.

إدارة المواهب  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة بجرداية مف وجوة نظر الباحثيف  عف اثر مرطلباتبحث لل   
 ج رحسيف أدام المورد البشري ومف هذا ا ساس نروصؿ الا الرشاؼ المشللة الجوهرية لبحثنا، بحيث 

 رلخص  يما يلج:

تنمية الطاقات  في تحسين أداء المورد البشري في مركز ما تأثير متطمبات تطبيق إدارة المواىب    
؟ المتجددة  
 : ضمف هذا ا شلالية مجموعة مف الرساؤ ت الفرعية أهمواورندرج 

 ؟ هؿ روجد مرطلبات رطبيؽ إدارة المواهب لدى الباحثيف  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة-
ز رنمية لدى الباحثيف  ج مرل رحسيف أدام المورد البشري  ج رلثير لمرطلبات إدارة المواهبهؿ يوجد  -

  ؟ الطاقات المرجددة
 ج رحسيف أدام المورد البشري  هؿ يوجد  روقات ذات د لة احصائية  ج مسروى مرطلبات إدارة المواهب-

 ؟  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة
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 : الفرضيات  -3
 : الرالية  شلالية الرئيسة رـ وضع الفرضياتللإجابة علا الرساؤ ت الفرعية وا     

 : الاولى الرئيسية الفرضية
 لدى مرلز رنمية الطاقات المرجددة. مسروى مف مرطلبات رطبيؽ إدارة المواهبيوجد    

 : الثانية ةالفرضية الرئيسي
 .لدى مرلز رنمية الطاقات المرجددةيوجد مسروى رحسيف أدام المورد البشري    

 : ثالثةالفرضية الرئيسية ال
لدى مرلز رنمية الطاقات المواهب علا رحسيف ا دام المورد البشري يوجد رلثير لرطبيؽ مرطلبات إدارة  

 .المرجددة
 : وررفرع منوا  رضيات الفرعية الرالية  

 : الاولى الفرعية ةالفرضي
 ج مرلز رنمية الطاقات رلثير لرخطيط الموارد البشرية الموهوبة علا رحسيف أدام المورد البشري وجد ي    

 المرجددة.
 : ثانيةعية الالفرضية الفر 

 هب علا رحسيف أدام المورد البشري  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة.االمو  للاسرقطاب رلثيريوجد     
 : لثةالفرضية الفرعية الثا 
 هب علا رحسيف أدام المورد البشري  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة.االمو   حرفاظ رلثيريوجد    
 : الرابعةالفرضية الفرعية  
 هب علا رحسيف أدام المورد البشري  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة.االمو  لرطوير رلثيريوجد    
 : الخامسةالفرضية الفرعية  
 هب علا رحسيف أدام المورد البشري  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة.االمو   دارة ا دام رلثيريوجد     
 : الرئيسية الرابعةالفرضية  
      رفزى الا مرجيرات الديمجرا ية أدام المورد البشري رحسيف د لة احصائية  ج مسروى  يوجد  روقات ذات 

 وررفرع منوا الفرضيات الفرعية الرالية:
 : الفرضية الفرعية الاولى

 يوجد  روقات ذات د لة إحصائية  ج مسروى المورد البشري رفزى الا مرجير الجنس.  
 : الثانيةالفرضية الفرعية 

 .الفمرات د لة إحصائية  ج مسروى المورد البشري رفزى الا مرجير ذد  روقات يوج   
 : الثالثةالفرضية الفرعية  

 .الوظيفةات د لة إحصائية  ج مسروى المورد البشري رفزى الا مرجير ذيوجد  روقات    
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 : الرابعةالفرضية الفرعية 
 .الخبرةبشري رفزى الا مرجير ات د لة إحصائية  ج مسروى المورد الذيوجد  روقات    

 : لخامسةالفرضية الفرعية ا
 .المؤهؿ الفلمجات د لة إحصائية  ج مسروى المورد البشري رفزى الا مرجير ذقات يوجد  رو    
 : مبررات اختيار الموضوع -4

 : ررمثؿ اخريار هذا الموضوع     

 ،وجود جديد  ج ما يرفلؽ بنهو م الميؿ الشخصج  ج هذا موضوع ورغبة  ج ا طلاع علا لؿ ما -
 ، نقص الدراسات وا بحاث حوؿ هذا الموضوع -
 ، لوف الموضوع يدخؿ  ج مجاؿ الرخصص ) إدارة الموارد البشرية( -
 المساهمة  ج اثرام ملربة غارداية بمثؿ هذا المواضيع والمرفلقة بإدارة المواهب والموهبة. -

 : اىداف الدراسة -5
 ج: يما يلررمثؿ اهداؼ هذا الدراسة    

 ، الرفرؼ علا مسروى رطبيؽ إدارة المواهب  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة -
 ، المرجددةالرفرؼ علا مسروى رحسيف أدام المورد البشري  ج مرلز رنمية الطاقات  -
الرفرؼ علا اثر مرطلبات رطبيؽ إدارة المواهب  ج رحسيف أدام المورد البشري  ج مرلز رنمية   -

 .ةالطاقات المرجدد
 : أىمية الدراسة -6
ربرز أهمية هدا الدراسة مف مفر ة مرطلبات إدارة المواهب داخؿ المنظمة ودورها  ج رحسيف أدام وهذا    

 .لونوا ممارسة إدارية حيوية  ج مجاؿ إدارة الموارد البشرية
 : يملف النظر الا أهمية الدراسة مف جانبيف هما

 الأىمية النظرية : 
 مف المواضيع المومة  ج ميداف ا دارة ا عماؿ وذلؾ لرناولن مفووميف موميف وهما فد موضوع الدراسة ي

 إدارة المواهب وأدام المورد البشري.
  لما ربرز ا همية النظرية لوذا الدراسة وذلؾ مف خلاؿ اثرام المفلومات وزيادة المفارؼ  ج هذا

 .الموضوع الحديث
 الأىمية العممية : 
 ،وهدا  هميروا القصوى  ج إدارة مرلز رنمية الطاقات المرجددةدارة المواهب رقديـ صورة واضحة     

 .ولذلؾ الرفرؼ علا مدى مساهمة رلثير إدارة المواهب  ج رحسيف أدام المورد البشري
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 : متغيرات الدراسة -7
 : المرجير المسرقؿ مرمثؿ  ج مرطلبات إدارة المواهب وهج    

 ، بةرخطيط الموارد البشرية الموهو  -
 ، اسرقطاب المواهب -
 ، ا حرفاظ بالمواهب -
 ، رطوير المواهب -
 .إدارة ا دام -

 مرمثؿ  ج رحسيف أدام المورد البشري : المتغير التابع
 ، حجـ الفمؿ -
 .جودة الفمؿ -
 المفر ة وا لرزاـ بمرطلبات الوظيفة -

 : حدود الدراسة  -8
 لاف مف الضروري وضع بفض الحدود حرا ررملف الدراسة مف ا جابة علا ا شلالية المطروحة   
 : لما يلج 
  يةدار غ –الطاقات المرجددة  مرلز رنمية ج  هذا الدراسةرـ إجرام  : الحدود المكانية. 
  2020مارس  15الا  2019امردت  ررة الدراسة الميدانية مف ألروبر  : الحدود الزمنية. 
  بيف إدارة المواهب ورحسيف أدام المورد  : اقرصر هذا البحث علا دراسة الفلاقة الحدود الموضوعية

 البشري.
 .ردايةغ –مرلز رنمية الطاقات المرجددة  ج  مف الباحثيف عينة اقرصر البحث علا:  الحدود البشرية

 : منيج الدراسة -9
ب، مذلرات اللر  ج مف المراجع منحصرة عدد  حيث اسرخدـ ، اسرخداـ المنو  الوصفج والرحليلجرـ     

، مقا ت، والدراسات السابقة  ج بنام ا طار النظري للدراسة ومرجيراروا، لما ثـ رمدلرات ماسر ماجيسرير،
اسرخداـ اسربانة اعدت خصيصا لجمع البيانات مف ا راد عينة الدراسة، وذلؾ بجرض رفرؼ علا مرطلبات 

 الطاقات المرجددة. إدارة المواهب ودورها  ج رحسيف أدام المورد البشري لدى الباحثيف  ج مرلز رنمية
 : التعريفات الإجرائية -02
هج عملية يرـ مف خلالوا الرفيف وجدب الموارد البشرية الموهوبة ورنميروا بالردريب :  إدارة المواىب .0

  .والرطوير
 .هج عملية البحث عف ا راد مناسبيف وذو لفامة وموارة : استقطاب المواىب .0
لففالة لحفاظ علا الموهبة داخؿ المنظمة لما اف المنظمات هج عبارة عف ا ساليب ا : تطوير المواىب .3

 .رقوـ برزويد الموهوبيف بالرطوير والردريب اللا ج لرحسيف ادائوـ
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هج مخرلؼ ا نشطة والفمليات الرج رمنع الموظفيف الموهوبيف مف مجادرة المنظمة  : الاحتفاظ بالمواىب .4
 راد الفامليف وبشلؿ مسرمر.وا بقام عليوـ مف خلاؿ رشجيع ا سرثمار  ج ا  

 .هج عملية مرلاملة رو ر نجاحا للمنظمة مف خلاؿ رحسيف ا دام : إدارة الأداء .5
 : ىيكل الدراسة -00
هذا الموضوع وبجرض ا جابة علا إشلالية البحث واخربار الفرضيات ومحاولة  دراسةمف أجؿ  

نظري  و صؿ رطبيقج رسبقوـ مقدمة  البحث إلا  صليف،  صؿ قسمناا حاطة بجميع جوانب الموضوع، 
 إليوا با ضا ة إلا جملة مف ا قرراحات. روصلناورليوـ خارمة رضـ أهـ النرائ  الرج 

رـ رقسيـ الفصؿ ا وؿ الذي جام رحت عنواف ا طار النظري  دارة المواهب إلا مبحثيف، ولؿ  حيث أنن
دارة المواهب والمطلب الثانج ـ ا ساسية للموهبةا وؿ للمفاهي ج المطلب  اشرنامبحث الا ثلاثة مطالب،  ، وا 

إدارة المواهب  ج رحسيف أدام  ثرا رطرقنا  ين للمفاهيـ ا ساسية  دام الموارد البشرية أما المطلب الثالث
 .لدراسات السابقة ا والمبحث الثانج اسرخدمنا المورد البشري

 مرلز ناولنا مف خلالن مف وجوة نظر باحثجرالذي و  خصص للدراسة الرطبيقية، أما الفصؿ الثانج  قد   
مف خلاؿ مبحثيف، خصص أولوا للرفريؼ بالمؤسسة محؿ الدراسة، أما  -غرادين-الطاقات المرجددةمية رن

عرض نرائ  ين قوة الفلاقة بيف المرجيريف، و   وبيناا طار المنوجج للبحث،  المبحث الثانج  رناولنا  ين
 ر الفرضيات.الدراسة ورحليلوا واخربا

 : نموذج الدراسة  -00
 أدام المورد البشري                         مرطلبات إدارة المواهب                
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 الفصل الاول:
 متطمبات إدارة المواىب ودورىا
في تحسين المورد البشري



 ودورىا في تحسين أداء المورد البشري المواىب متطمبات إدارة                          الفصل الأول:    
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 مفاىيم نظرية حول إدارة المواىب:  لأولالمبحث ا
رفد إدارة الموهبة ا رجاا الحديث  دارة الموارد البشرية الواد ة إلا رزويد المنظمة با  راد الموهوبيف ذوي 

 .المقدرات وا ملانيات الفالية الرج رملنوـ مف أدام مواموـ بلفامة و اعلية
 : إدارة المواىب المطمب الأول

 مفيوم الموىبة:  الفرع الأول
مػػف المواضػػيع السػػاخنة  ػػج إدارة المػػوارد البشػػرية، وأثػػارت اهرمػػاـ اللثيػػر مػػف  (talentأصػػبحت الموهبػػة )

، حيث يفد  1965أوؿ مػف رحػدث عػف الموهبػة عػاـ  Thermanثيرمػاف  الباحثيف واللراب حوؿ هذا المفووـ
هػؤ م الموهبػة وهػذا  خػرلاؼ وجوػات نظػر  قػد رفػددت الرفػاريؼ المرفلقػة ب  ج دراسػة قػاـ بوػا عػف موهػوبيف،

 : ، وعلين نوجز  يما يلج مجموعة مف الرفاريؼ، أهمواالباحثيف
" الشخص الذي يظور أدام مرميزا  ج الرحصػيؿ ا لػاديمج با ضػا ة إلػا رميػزا  ػج بفػد أو : الموهوب هو   

داد ا لػػاديمج، القػػدرات القياديػػة، الموػػارات ألثػػر مػػف ا بفػػاد الراليػػة: القػػدرة الفقليػػة، الرفليػػر أ برلػػاري، ا سػػرف
 الفنية، الموارات الحرلية". 

" نرػػػاج الػػػذلام المررفػػػع والقػػػدرة علػػػا ا بػػػداع لمػػػا رقيسػػػن مقػػػاييس الػػػذلام ومقػػػاييس الفلػػػر  : الموهبػػػة هػػػج   
 1.ا بداعج"

لية وا رسػػاؽ وا عرػػزاز القػػدرة علػػا الرسػػاب روح المبػػادرة وا لوػػاـ ودا ػػع النجػػاح والمرونػػة وا سػػرقلا وهػػج   
 .بالذات والقدرة الطبيٌفٌية علا رولًج القيادة"

: " قػػدرة يمرللوػػا الفػػرد ويحصػػؿ  يوػػا علػػا درجػػة مررففػػة ومرلػػررة بواسػػطة  ( الموهبػػة هػػجكــارتروحسػػب )   
ا أي رمثؿ مخرلؼ الموارات والقدرات الرج يمرللوػا الفػرد والرػج رملنػن مػف الوصػوؿ إلػ ا نجاز بشلؿ واض "،

 2.أعلا المسرويات
ورفرؼ الموهبة لذلؾ علا أنوا: " رلؾ ا سرفدادات الفطرية والقدرات غيػر الفاديػة  ػج مجػاؿ أو ألثػر مػف    

 والموػػػػارات القػػػػدراتالرػػػػج يقػػػػدرها المجرمػػػػع، وخاصػػػػة مجػػػػا ت الرفػػػػوؽ الفقلػػػػج والرفليػػػػر أ برلػػػػاري  المجػػػػا ت
اعات والموػػارات غيػػر الفاديػػة الرػػج يمرللوػػا الفػػرد والشػػاملة الرفريػػؼ ا بػػد الخاصػػة"، ويملػػف اعربارهػػا و ػػؽ هػػذا

 3.لمخرلؼ مجا ت المجرمع

                                                           
، أطروحة دلروراا  ػج إدارة مػوارد البشػرية، جامفػة أبػو إدارة المواىب أفاق جديد نحو إدارة ذكية لمموارد البشريةصبياف،  إيماف 1

 .81-80ص ، ص2019 -2018بلر بلقايد، رلمساف، 
ــي جــدب المواىــب وتطويرىــابػػوقرة، بػػف سػػالـ أمػػاؿ،  رابػػ  2 ــاءات ف ، مجلػػة الفلػػوـ ا قرصػػادية والرسػػيير والفلػػوـ دور تســيير الكف

 .28، ص2012، جامفة مسيلة، 08الرجارية، الفدد
ارؼ، الفػػدد مجلػػة المفػػ ،إدارة المواىــب ضــرورة حتميــة لمنظمــات القــرن الحــادي والعشــرين لخدمــة إســتراتيجيتيامقػػدود،  وهيبػة 3

 .130-129، ص ص2015ولحاج البويرة، ديسمبر ، جامفة أللج محند أ19
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ومف خلاؿ رفاريؼ السابقة نسرنر  أف الموهبة ليست مرربطة با بداع والذلام  قط بؿ هج صفات وسمات    
 . طرية رخلؽ مع شخص الموهوب

 Talents management الموىبةمفيوم إدارة :  الفرع الثاني
 الخاصػة بػن وقػد اخرلػؼ الرفريفػاتظور مصطل  إدارة المواهب  ج أواخر القرف الماضج وهنػاؾ عػدد مػف    

 الباحثوف والدارسوف  ج رفريؼ إدارة المواهب. 
 مصطل  اسرخدـ إذ ،ا رجاهات ربايف بسبب واضحة صفوبة الموهبة  دارة الدقيؽ المفنا رحديد يلرشؼ   
واسػرمر  نفسػن، الفػاـ  ػج نشػرا مقػاؿ  ػج 1998 الفػاـ" وارلػنس ديفيػد" الباحػث بػؿق مف مرة  وؿ الموهبة إدارة
ينبجػػج   يوػػا الفػػامليف وموػػارات مواهػػب أف ربػػيف حيػػث المنظمػػات، مػػف الفديػػد قبػػؿ مػػف واسػػرخدامن رلييفػػن بفػػد

مػف  قػدةمف مجموعػة الموهبػة إدارة وررضػمف ا ربػاح، ورحقيػؽ النجػاح إلػا رقودهػا الرػج هػج لونوا بوا، الفناية
علػػا  لبيػػر رػػلثير رمػػارس حيػػث  يوػػا، بالفػػامليف والمرمثلػػة للمنظمػػة ا عظػػـ الثػػروة  دارة المصػػممة ا جػػرامات

ملانيات أدام رحسيف  ج أثرها خلاؿ مف الرنظيمج ا دام المػوارد  بنػام إلػا الموهبػة إدارة ررطلع إذ الفامليف؛ وا 
مػػػف   بفػػػدد الموهبػػػة إدارة مػػػرت حيػػػث الرنظيميػػػة، مسػػػروياتال لا ػػػة  ػػػج الفػػػالج ا دام ذات المسػػػرقبلية البشػػػرية
إدراؾ  لزيػػادة طبيفيػػة لنريجػػة الرطػػور هػػذا حػػدث إذ الآف، عليوػػا هػػج الرػػج المرحلػػة إلػػا الوصػػوؿ قبػػؿ المراحػػؿ
المنا سػيف  مػع بالمقارنػة الرنظيمػج والرفػوؽ النجاح رحقيؽ  ج ودورا البشري الفنصر  همية ا عماؿ منظمات

 الموهبة إدارة رطور مراحؿ أهـ رحديد ويملف المخرلفة، المنظمات بيف" الموهبة حرب" مف عنن نر  وما
 1:  لما يلج 
 وارسػػػمت منػػػن؛ الثمانينػػػات إلػػػا الماضػػػج القػػػرف مػػػف السػػػبفينات مػػػف المرحلػػػة هػػػذا امرػػػدت:  الأفـــراد قســـم -0

 قسػػػـ لػػاف إذ الضػػرورية، تللرفويضػػا اسػػرلاموـ مػػف الرللػػد مراعػػػاة مػػع لوػػـ، ا جػػور ورقػػديـ ا  ػػراد بروظيػػؼ
 .أعماؿ وظيفة يمثؿ ا  راد

 أدرلت و يوا منن، الرسفينات إلا الماضج القرف ثمانينات مف المرحلة هذا بدأت:  البشرية الموارد إدارة -0
 وظيفة إلا رحولت وبالرالج الماضج، مف أهمية ألثر أصبحت البشرية الموارد وظيفة بلف ا عماؿ منظمات
 .أعماؿ وظيفة لانت أف بفد أعماؿ شريؾ إلا رطورت ثـ فوم إسرراريجية

 عمليػػات وررضػػمف مسػػرمرة، زالػػت و  والفشػػريف الحػػادي القػػرف مطلػػع المرحلػػة هػػذا بػػدأت:  الموىبــة إدارة -3
 مػػػع رلامػػػؿ إلػػػا أعمػػػاؿ شػػػريؾ مػػػف رحولػػػت لػػػذا الػػػبفض، بفضػػػوا مػػػع ومرلاملػػػة جديػػػدة بشػػػرية مػػػوارد ونظػػػـ

 2.ا عماؿ

                                                           
، دراسة ميدانية علا المصػاريؼ الرجاريػة إدارة المواىب في ابعاد الأداء الإبداعي لمعاممين تاستراتيجيادور قدور سفد لنجو،  1

 .20، ص 2017-2016، السورية الخاصة،  سرلماؿ مرطلبات نيؿ درجة ا جازة  ج إدارة ا عماؿ
، مجلػة رنميػة المػوارد البشػرية ةادارة المواىب ركيزة أساسية لتحقيق تميز المنظمات الحديثـأسامة نبيؿ بسفيد ، شفيب بجػداد،  2 

 .137-136، ص ص2008ؿ، برليف، المانيا، للدراسات وا بحاث، الفدد ا و 
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 منبػػع القػػوة للمنظمػػة المفاصػػرة، حيػػث رلفػػب هػػذا ا خيػػرة دورا  فػػاؿ  ػػج نمػػو وبقػػام"  : ب هػػجإدارة المواهػػ    
 ."المنظمة
مجموعػػة الفمليػػات الرػػج رسػػفا لصػػياغة إسػػرراريجية ررلػػز علػػا رخطػػيط ا بلنوػػ"  : المواهػػبرفػػرؼ إدارة      

ة، ورشػخيص مسػروى وجػودة حاجة المنظمة الآرية والمسرقبلية مف الموهوبيف والفمػؿ علػا اسػرقطابوـ مػف جوػ
ثػرام مفار وػا باعرمػاد مفػايير  الموهبة المرػوا رة  ػج المنظمػة حاليػا و ػج جميػع مسػروياروا الرنظيميػة لرطويرهػا وا 

مػػف جوػػة أخػػرى، والفمػػؿ علػػا محا ظػػة علػػا الموهػػوبيف واسػػربقائوـ مػػف  موضػػوعية وبػػرام  رطويريػػة مسػػردامة
دارة مسارهـ الوظيفجخلاؿ رو ير الظروؼ الملائمة لوـ والحوا ز ا  1."لمشجفة  سنادهـ وا 

: " نظاـ إداري يقوـ علا رحديد الوظائؼ ا لثر أهمية وحساسية  ػج  يفرؼ آخروف إدارة المواهب بلنواو     
المنظمة والرج رسوـ  ج رحقيؽ الميزة الرنا سية المسردامة مف خػلاؿ رزويػدها بػالقوى الفاملػة المناسػبة لرلديروػا 

 ة عالية".بففالية ولفام
سلسػلة مػف الخطػوات الرشػيدة والمرمثلػة برحديػد الموهبػة، واسػرقطابوا، ونشػرها " : ورفرؼ أيضا علػا أنوػا     

ورطويرهػػػا، ورنفيػػػذ اسػػػرراريجيات مرلاملػػػة، أو أنظمػػػة مصػػػممة لرحسػػػيف عمليػػػات روظيػػػؼ ورطػػػوير ا شػػػخاص 
 2."ت الرنظيمية الحالية والمسرقبليةوا حرفاظ بذوي الموارات المطلوبة وا سرفداد لرلبية ا حرياجا

: " الفمليػػة الرػػج رقػػػوـ  يوػػا المؤسسػػة برطػػػوير ومراقبػػة المػػػوظفيف  لػػػذلؾ علػػا أنوػػػا إدارة المواىــبورفػػرؼ    
الحالييف والمسرقبلييف، مف خلاؿ روضػي  ا سػرراريجيات الرػج رربناهػا المؤسسػة لرحقيػؽ أهػدا وا، وخلػؽ أدوات 

روظيؼ وا حرفاظ بالموظفيف الموهوبيف الػذيف سػيقودوف إلػا نجػاح المؤسسػة، أي الرطوير لرو ير احرياجات ال
رطػػوير المػػوظفيف مػػف خػػلاؿ روضػػي  ا سػػرراريجيات ورػػو ير مخرلػػؼ ا دوات الرػػج رسػػاهـ  ػػج المحا ظػػة علػػا 

 3."الموظفيف ورلبية احرياجاروـ
جميػػع ا نشػػطة الرنظيميػػة لجػػرض جػػذب ورفريػػؼ ادارة المواهػػب الفالميػػة: " رشػػمؿ ادارة المواهػػب الفالميػػة    

ا ضػػػؿ المػػػوظفيف واخريػػػارهـ ورطػػػويرهـ وا حرفػػػاظ بوػػػـ  ػػػج الثػػػر ا دوار ا سػػػرراريجية ) رلػػػؾ ا دوار اللازمػػػة 
ادارة المواهػػػب الفالميػػػة  ػػػج ا عربػػػار  رلخػػػذ( علػػػا نطػػػاؽ عػػػالمج. الرنظيميػػػةلرحقيػػػؽ ا ولويػػػات ا سػػػرراريجية 

                                                           
ــارإدارة رأس المــال البشــري مطارحــات إســتراتاحمػػد علػػج صػػال ، 1  ، دار اليػػازوزييجية فــي تنشــيط الاســتثمار ومواجيــة الانيي

 .116، ص2015الفلمية للنشر والروزيع عماف، 
 .20، صالسابقمرجع الإدارة المواىب في ابعاد الأداء الإبداعي لمعاممين،  تاستراتيجيادور قدور سفد لنجو، 2

3Sajeda Ahmed AL.Hadid, the impect of talent management on Attaining competitive 
Advantage:A Field Study on Jordanian Telecommunications companies, thesis submitted in 
partial fulfillment of the requirement for the degree of Master of Business Administration. 
Business Department Faculty of Business Middle East University, June 2017, p12 . 
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فالميػػػة للمنظمرػػػيف مػػػف اجػػػؿ الحصػػػوؿ علػػػا ادارة المواهػػػب  فالػػػة  ػػػج نطػػػاؽ ا خرلا ػػػات  ػػػج ا سػػػرراريجية ال
 1 ".عالمج
او بمفنػػا اخػػر نػػوعيف مػػف  " cecil dejoux"حســب سيســيل ديجــوكس لمػػا لػػلإدارة المواهػػب نػػوعيف     

مؤسسػػات الرػػػج رطبػػؽ إدارة المواهػػػب النػػوع ا وؿ يرفلػػػؽ بالمؤسسػػات الرقليديػػػة الرػػج رػػػدور حػػوؿ مجػػػاور إدارة 
واهب لديوا حوؿ إدارة اللفامات، اما النػوع الثػانج  وػو يرفلػؽ بالمؤسسػات الحديثػة الرػج رفمػؿ علػا رطبيػؽ الم

جميػػع قواعػػد المناجمػػت الحديثػػة والذليػػة هػػذا النػػوع يػػر ض خلػػؽ إدارة المػػوارد البشػػرية مػػع إدارة المواهػػب، امػػا 
 2.النوع ا وؿ يرولا مسؤوؿ الموارد البشرية مومة رحديد المواهب

 : ومن خلال التعاريف السابقة يمكن القول أن
إدارة المواهػب هػج عمليػة رقػوـ بوػػا المنظمػة بوػدؼ رفػيف وجػدب المػػوارد البشػرية الموهوبػة والحفػاظ عليوػػا 

 لرحقيؽ أهدا وا.المنظمة  ا سرراريجيةورنميروا بالردريب والرطوير، مف خلاؿ دم  الموهبة مع 
 : يملف روضيحوا  ج الشلؿ الموالج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 Treizièmes journées humanisme et gestion, et deuxième rencontres internationales des 

sciences de gestion à l’association marocaine de la gestion des ressources humaines à 

Marrakech, Maroc, le 14 et le 15 avril 2016, communication pour titre : Management des talent 

à l’international. 
 .120، صالمرجع السابق ،صبياف إيماف 2
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 بمفيوم إدارة المواى :   (0-0)الشكل رقم

                                                        

 

                                                           

 

 

 

 اسااتراتيجيةحااات إدارة رأس المااال البشاارا م ار حمددعلي ددلحل دد   لأباعرمػػاد  فمػػف إعػػداد الطالبرػػاالمصــدر: 
 .2015يم ن لل دارلالي زوزيلالع ميةلل نشرلوالتوزيع لفي تنشيط الاستثمار ومواجهة الانهيار

 أىمية إدارة الموىبة : الفرع الثالث
سػيؤدي بالضػرورة إلػا ظوػور ا بػداع  قدراروـ ومواراروـورنمج  حاجات الموهوبيفعندما رلبج أي منظمة 

لػػا مخرجػػات رميػػز هػػذا المؤسسػػة عػػف غيرهػػا مػػف المؤسسػػات، وعليػػن رظوػػر وا برلػػار والػػذي سػػيؤدي حرمػػا إ
 1 : أهمية إدارة المواهب هنا مف حيث

أي رلاليؼ الحاجة إلا اسربداؿ شخص مف ذوي الموارات النادرة والمواهب اللبيرة  نوػا ليسػت  : أ( التكاليف
اريف مػػف أجػػؿ البحػػث للفثػػور علػػا مراحػػة بحريػػة  ػػج السػػوؽ، هػػذا يفنػػج أف هنػػاؾ حاجػػة للولػػا ت أو المسرشػػ

 مثؿ هذا المواهب.
هنػاؾ دائمػا خطػر أف الفػامليف الجػدد لػف يقومػوا برنفيػذ المطلػوب لمػا هػو مروقػع مػنوـ مػا لػـ   : ب( المخاطرة

 يمرللوا مواهب رمنحوـ ذلؾ، علا الرغـ مف محاو ت المؤسسة  ج ممارسة اخريار الفامليف بففالية.

                                                           
أثــر إدارة المواىــب فــي تحقيــق النجــاح الاســتراتيجي بتوســيط الأداء التنظيمــي  ، اميػػرة هػػارؼ جنػػابج وآخػػروف،ضػػرغاـ حسػػف 1

، 2017، 3، الفػػدد1، مجلػػة  صػػلية مرخصصػػة محلمػػة، المجلػػدمجلػػة الفلػػوـ ا داريػػة الفراقيػػة المســتدام، دراســة اســتطلاعية،
 .206ص

 إدارة المواهب

 تعيين وجدب المورد البشري الموهوب

 الحفاظ على الموهبة

 تنمية والتدريب

 التطوير

الأهدافالمنظمة لتحقيق  دمج الموهبة استراتيجية     
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إذ يشػفر الفمػلام بالثقػة وا رريػاح عنػد وجػود المواهػب داخػؿ   : الفرصـة البديمـة ج( خدمة العمـلاء وتكـاليف
المؤسسة، وذلؾ  يمانوـ بمدى رميز الخدمة أو المنر  الذي سيحصلوف علين،  ف نقص اللفامات يؤدي إلا 

المؤسسػات  زيادة الحمؿ علا المؤسسة وغيػاب ا لرػزاـ بالمواعيػد النوائيػة، وانخفػاض نوعيػة الفمػؿ ممػا يجفػؿ
 رفقد عملائوا، لذلؾ رفقد القدرة علا موالبة أحدث الممارسات المرفلقة بإبداع المواهب.

 1:  با ضا ة أيضا رلمف أهمية إدارة المواهب  ج
  ؛ا سرراريجيةالررليز علا مناصب والمرالز الوظيفية الحرجة ذات ا همية 
 ؛قات اللامنةرحديد أسمام البد م للمناصب الحرجة واسرلشاؼ الطا 
  ؛المنظمةرلويف أوعية مواهب للؿ مسروى رنظيمج  ج 
  ؛الحرجةرفادي اضطراب الفمؿ بسبب الرحيؿ المفاجئ لشاغلج المناصب 
.المحا ظة علا المواهب وضماف مساهمروا ا يجابية لخدمة المنظمة 

 أىداف إدارة الموىبة : الفرع الرابع
 2 : نظمات إلا رحقيقوا مف خلاؿ ربنج إدارة الموهبة وهجهناؾ مجموعة مف ا هداؼ الرج رسفا الم

  ؛المنظمةاسرقطاب واخريار ا  راد ذوي ا دام المرفوؽ للفمؿ داخؿ 
 ؛رحديد ورلطير ا  راد ذوي المؤهلات الفالية ووضفوـ  ج المواقع الرئيسية للمنظمة 
 ؛الففلج إعداد برام  الرفليـ والردريب والرفويض اعرمادا علا أدام ا  راد 
 ؛مساعدة المنظمة  ج الحصوؿ علا الموهبة اللازمة لرنفيذ الفمليات الخاصة بوا 
  ؛المنظمة اسرراريجيةرقديـ الدعـ اللا ج لرنفيذ 
  .رحديد أساليب الحفاظ علا المواهب النادرة داخؿ المنظمة 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
دارة المواىب تجربـة دولـة الامـارات العربيـة المتحـدةمحمد سفيد الحميدي، الوادي خوجج الطيػب،  1 ، الاستثمار في التدريب وا 

 .5، ص2011، ةورقة البحث، للية الشرطة، مفود الردريب الضباط، جامفة نايؼ للفلوـ المنية، ا مارات المرحد
دار حامد ، 1ط، إدارة المواىب مدخل معاصر لإدارة الموارد البشرية، حسيف وليد حسيف عباس، غنج دحاـ رنامج الزبيدي2

 .37ص، 2015ا ردف،  -للنشر والروزيع، عماف
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دارة الموارد ال الفرق : الفرع الخامس  بشريةوالتشابو بين إدارة المواىب وا 
إدارة الموارد  جميع أنشطةوهج رشمؿ  ، إدارة المواهب   رخرلؼ اخرلا ا جوهريا عف إدارة الموارد البشرية    

مصػػطل  جديػد  دارة المػوارد البشػرية، والػػذي  عبػارة عػفالبشػرية، وبالرػالج يملػف القػوؿ إف إدارة المواهػػب هػج 
فلامة الجديدة  دارة موارد البشرية علػا ليفيػة إدارة رحوؿ مف مصطل  رقليدي إلا مفووـ جديد، رلزت هذا ال

 1المواهب بشلؿ اسرراريجج.
دارة المواهب ومف الموـ جدا اف يندم  نظاـ إدارة       و  يزاؿ اللثير يخلط بيف إدارة الموارد البشرية وا 

الرفييف والرطوير وهناؾ رداخؿ واض  بيف إدارة المواهب و  ،المواهب مع لؿ جوانب إدارة الموارد البشرية
والحفظ ومسارات رخطيط الرفاقب الوظيفج، وللف هناؾ  رؽ واحد موـ وهو نشوم ا خرلاؼ بيف  والرنويع 

دارة المواهب ا سرراريجية،  نشاطات إدارة الموارد البشرية هج إدارة عامة،  إدارة الموارد البشرية الرلريلية وا 
 .2ؿ الموارد البشرية المثلا إلا ملاف الفمؿ الحقيقجبينما إدارة المواهب هج عملية مرواصلة روص

إف ادارة موارد البشرية هج ليست إدارة المواهب  قط، و  إدارة المواهب هج إدارة الموارد البشرية وحسب، 
بؿ إف إدارة الموارد البشرية هج محرؾ لفدة عمليات، بينما إدارة المواهب ررطلب مشارلة لؿ المنظمة مع 

 3الموهبة. الررليز علا
 أبعاد إدارة المواىب : لسادساالفرع 

اخرلؼ البػاحثوف  ػج رحديػد أبفػاد ادارة المواهػب نريجػة  خػرلا وـ حػوؿ مفوػوـ ادارة المواهػب، والرػج يشػير    
وهػػج إليوػػا الػػبفض باسػػرراريجيات إدارة المواهػػب، أو عمليػػات إدارة المواهػػب، حيػػث حصػػرها الػػا خمسػػة أبفػػاد 

 4لالآرج:
: ررضمف عملية الرخطيط الموهبة الرنبؤ باحرياجات المنظمػة مػف المػوارد البشػرية مػف  الموىبة.تخطيط 0

خلاؿ عرض الفامليف ورقدير الطلب عليوـ، با ضا ة إلا ذلؾ  إنوا رودؼ إلا إيجػاد الآليػات المناسػبة الرػج 
خطة المنظمة المرلاملػة  رساعد المنظمة علا سد الفجوة بيف المطلوب مف الفامليف والمفروض منوا، لما أف

: "رلسػػػيس إجػػػرامات رخطػػػيط الموهبػػػة، وخطػػػط ا سػػػرئجار، ووضػػػع ميزانيػػػة الرفويضػػػات،  يجػػػب أف ررضػػػمف
 .ووضع ا هداؼ للمنظمة"

                                                           
1
 Mahan Poorhosseinzadeh , and Idra devi su Bramaniam,Determinants of Successful Talent 

Management in MNCs in Malaysia, jornal of Basic and applied scientific research graduate 

school of management, multimedia university, Malaysia,2012, p25 
اسػة در -واقـع تطبيـق نظـام إدارة المواىـب البشـرية مـن وجيـة نظـر الإدارة الوسـطى والعميـاعزيزة عبػد الػرحمف، عبػد اي صػياـ، 2

 .30، رسالة ماجسرير، رخصص إدارة ا عماؿ، للية الرجارة، الجامفة ا سلامية، غزة، ص-حالة الجامفة ا سلامية
 مجلػػػة لليػػػة بجػػػداد للفلػػػوـ ا قرصػػػادية الجامفػػػة، ،دور إدارة الموىبـــة القياديـــةسػػػفد علػػػج حمػػػود الفنػػػزي، عمػػػاد علػػػج الػػػدليمج، 3 

 .89، ص2016، 48الفدد
ــةقياف الفطػػوي، رلػػدة بنػػت عريػػؽ شػػ 4 ــة الحكومي ، ب طػػػ، دار الجنػػاف للنشػػر والروزيػػع، ا ردف، ادارة المواىــب بالمــدارس الثانوي

 .73، ص2020
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بسػػبب الرحػػديات اللبيػػرة الرػػج رواجػػن المنظمػػة  ػػج مػػؿم الوظػػائؼ المومػػة الرػػج :  . اســتقطاب الموىبــة0
ات مػف جوػة، ونػرى ا يػدي الفاملػة المػاهرة المراحػة مػف جوػة أخػرى، ررطلب مقدار لبير مف المقدرات والموار 

وظوور ما يفرؼ" بحرب الموهبة"، وهنا ربػرز أهميػة ا سػرقطاب لواجػدة مػف ا نشػطة المومػة للمنظمػة، الرػج 
  1ررولا البحث عف ا  راد الصالحيف لملئ الوظائؼ الشاغرة، وجذبوـ واخريار ا  ضؿ منوـ.

البحث عف مسروى المواهب  ج مجمع المواهب الفالمية قد رقلص مف أي وقت  : اىب. الاحتفاظ بالمو 3
مضا، لذا  قد أصبحت الشرلات رفد غير مؤلدة بشاف املانيروا  ج جدب المواهػب وا حرفػاظ بوػا والقػرارات 

صػميـ سياسػات  لؿ منظمة اليوـ قلقة بشاف اخريار ا  راد ا لفام وا حرفػاظ بوػـ. رػـ لر ،ررخذالرج ينبجج اف 
 2.لضماف ا حرفاظ بالموهبة لربقا المنظمة ملرزمة مع أعضائوا

عنػػد قيػػاـ المنظمػػات برفيػػيف الفػػامليف عليوػػا القيػػاـ برػػدريبوـ ليصػػبحوا مرملنػػيف مػػف :  . تطــوير الموىبــة4   
وعلػػػا وظػػائفوـ ويرليفػػوا مفوػػا، ويفػػد الرطػػوير إحػػدى ا سػػػاليب الففالػػة لحفػػاظ علػػا الموهبػػة داخػػؿ المنظمػػة 

المنظمات من  ا  راد الموهوبيف لديوا الفرصػة لرطػوير مجػا ت رفػوقوـ ورحسػيف أدائوػـ الللػج وبالرػالج رقويػة 
ويسػػاعد رحديػػد  ػػرص الرػػدريب بالشػػلؿ الصػػحي  المػػنظـ علػػا رقويػػة موػػارات  الحػػا ز لػػديوـ ورطػػوير وظػػائفوـ،

المنظمػة إذا أخفقػت  ػج رزويػد الموهػوبيف  ا  راد الموهػوبيف ومسػاعدروـ علػا لسػب المقػدرات الجديػدة لمػا أف
بػػالرطوير والرػػدريب اللػػا ج،  إنوػػا قػػد ررفػػرض إلػػا خسػػارة الموهبػػة المرػػو رة لػػديوا ويجػػب أف ررلػػز علػػا خطػػط 

 3الرطوير الففالة  واللفامة علا السلوؾ، والقيـ والموارات الشخصية  ج الوقت نفسن.
مػػػدار  أورشػػػمؿ عػػػدة ممارسػػػات يوميػػػة سػػػات إدارة المواهػػػب، و هػػػج احػػػد ممار اف إدارة ا دام :  .إدارة الأداء5

 طبيفػجالمررػدة والرػج رسػاعد المػوظفيف علػا  وػـ  والرجذيػةالسنة لالرقييـ المسػرمر والرػدريب والروجيػن المباشػر 
 4أدائوـ.وجود 
يف ومرلاملػة رػػو ر نجاحػا مسػرمرا للمنظمػات مػػف خػلاؿ رحسػيف أدام ا شػخاص الػػذ اسػرراريجيةهػج عمليػة و    

يفملوف  يوا ورطوير قدرات المساهميف والفرؽ الفردية. إدارة ا دام ا سػرراريجية بمفنػا أنوػا مرربطػة بالقضػايا 
 5.ا وسع نطاقا الرج رواجن الفمؿ إذا لاف هذا الفمؿ يفمؿ بففالية  ج بيئرن، و ج ا رجاا الفاـ

                                                           
 .45-44ص ص ،المرجع السابق، ، حسيف وليد حسيف عباسغنج دحاـ رنامج الزبيدي 1
مجلػة  دانيـة فـي وزارة العمـوم والتكنولوجيـا،متطمبات إدارة الموىبة فـي منظمـات الاحتـواء العـالي: دراسـة مينور خليؿ ابػراهيـ،  2

  .560، ص2015، قسـ إدارة ا عماؿ، جامفة بجداد، 76، الفدد21الفلوـ ا قرصادية وا دارية، المجلد
-2016، مػذلرة لنيػؿ شػوادة الماسػرر  ػج علػوـ الرسػيير، جامفػة بسػلرة، أثر إدارة المواىب عمـى الإبـداع التنظيمـي، مريـ علج 3

 .15، ص2017
4 tymon, w.g., strumpf, s.a. and doh, j.p.,  exploring talen management in india : the neglected 

rol of intrinsic rewards, journalof world, vol. 45. No. 2, 2010,p 3.   
5Michael Armstrong, performance management, key strategies and practical guidelines  
second Edition, 2000, p12. 
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دارة ا دام الرج رنظر إلا ا دام لفنصر موـ مف الفناصر ال رج يملف اسرخداموا للداة للاررقام بجػودة وا 
داريػيف برقػديـ أ ضػؿ مػا عنػدهـ  الفمؿ ورحقيؽ مفووـ إدارة الجػودة الشػاملة والرػزاـ جميػع الفػامليف مػف  نيػيف وا 

 : إدارة المواهب  ج الشلؿ الرالج ويرـ رلخيص ابفاد .1مف انجاز

 أبعاد إدارة المواىب : (0-0)رقمالشكل 

  

 

 

 

 

 

 فامف إعداد الطالبرالمصدر: 
 : متطمبات إدارة المواىب : الفرع السابع

هنػػػاؾ مجموعػػػة مػػػف المرطلبػػػات النظاميػػػة الخاصػػػة برنفيػػػذ إدارة الموهبػػػة المرلاملػػػة بنجػػػاح يملػػػف إيجازهػػػا 
   2 : لالآرج
  ف للمنظمػػةخلػػؽ وعػػج حػػوؿ الفوائػػد المخرلفػػة مػػف الحصػػوؿ علػػا أ ػػراد موهػػوبيف لػػدى القيػػادة الفليػػا  -1

 بفاعلية ورلامؿ بدوف دعـ قيادات المنظمة. يملف رنفيذهاإدارة المواهب   
بنػػام القػػدرات الجوهريػػة لمنظمػػة با عرمػػاد علػػا المواهػػب، وذلػػؾ بإدخػػاؿ هػػذا المفوػػوـ إلػػا مرلػػز أو  - 2

 3: لالآرجقلب المنظمة، وهنا يملف اسرخداـ نموذج رطوير المقدرات والمرضمف 
 ؛المواراتالخبرات والرساب  ردوير الفمؿ لزيادة 
  ؛مرقاطفةمواـ لقوة عمؿ ذات وظائؼ رخصيص مشاريع أو 

                                                           
 .170ص ،،2018، دار اليازوزي الفلمية للنشر والروزيع، عمافإدارة الجدارات والمواىباحمد حميد الطانج، 1
، المرجـع السـابقالانييـار، إدارة رأس المال البشري مطارحات استراتيجية فـي تنشـيط الاسـتثمار ومواجيـة احمد علج صال ،  2

 .   135- 134ص ص
استراتيجية مقترحة لتطبيق إدارة المواىب مدخل لتحقيق جودة الخدامات في إدارات التعمـيم ، محمد شرؼ،  اي  المطيري علية 3

، جامفػة 3، الفػدد4رسالة ماجيسرير إدارة رربوية، للية الرربية، مجلة الدولية للدراسات الرربويػة والنفسػية، المجلػد  ،بمنطقة القصيم
 .351القصيـ، ص

الموارد تخطيط  إدارة الموىبة
 البشرية الموىوبة

 الاحتفاظ بالموىبة
 

 تطوير الموىبة ب المواىبستقطاا

دارة الاداءإ  
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  ؛المرخصصالردريب الرقنج 
 ؛مرالز رطوير إدارية 
 ؛برام  رطوير إداري طويلة ا مد 
 ؛رنويع  ج ا عماؿ والوظائؼ 
  وضوح  ج عمؿ ا دارة  سيما  ج المسارات الوظيفية. 
 ات المديات الواسفة والمروسطة.البحث عف المواهب  عماؿ ذ -3
 1: الجذب ا سرراريجج للموهبة باسرخداـ مسروييف -4
 بيف الموارات الرقنية للوظيفػة  عف طريؽ رخميف ورحديد مواهب المنظمة والفلاقة ما : جذب موىبة داخمي

 والموهبة.
 لائمػيف لرنا سػية مػف خػلاؿ جػذب واخريػار المرشػحيف الموهػوبيف والػذيف يلونػوف م :  جـذب موىبـة خـارجي

المنظمػػػة واسػػػرراريجياروا عػػػف طريػػػؽ مفر ػػػة خلفيػػػة الموهػػػوب وطبيفػػػة علاقارػػػن الشخصػػػية ومواررػػػن الثقا يػػػة 
 المرفددة.

خلؽ مسػار وظيفػج واضػ  للمواهػب الحاليػة والجديػدة باسػرخداـ المسػار ا داري ومسػار الخبػرة للاسػرجابة  -5
 ائوـ.للمرطلبات المخرلفة للموهوبيف ورحفيزهـ واسربق

 .رزويد الموهوبيف بالردريب وا رشاد لزيادة الرزاـ الموهوبيف الجدد والحالييف -6
رقييـ السلوليات وعوائد للقادة أنشطة ردريب وا رشاد مع أ راد موهوبيف والرج سرروج ثقا ة الرنظيمية رقفز  -7

 نحو ا لرزاـ الفامليف الموهوبيف الجدد.
اد عف طريؽ مثلا دوراف الفمؿ للموهوبيف أو ا  راد الجدد قياسا لسنة ا ولا قياس  فالية الردريب وا رش -8

 مف الفمؿ.
 اشرراؾ إدارة الموهبة  ج إسرراريجية المنظمة وقياموا ا ساسية. -9

 اسرخداـ مراجفات موهبة بشلؿ مسرمر وأساسج. -10
 الرحفيز وبشلؿ مسرمر علا اسرثمار  ج رطوير المواهب. -11
 2: خلاؿظة علا المواهب والفمؿ علا اسربقائوـ  ج المنظمة، مف المحا  -12
 رفزيز خبرات الفمؿ عف طريؽ ردويرهـ ، 
  خلػػؽ سػػلاح  فػػاؿ مػػف  لػػاديمييف يػػو ر رػػدريبا رسػػميا ورػػدريب مػػف مجموعػػة مخرػػارة الموهػػوبيف ذوي ا دام

 ،المرميز
  ػج إعػداد خططوػـ الذاريػة للرطػوير  ( درجة للداة رجدية الفلسػية لمسػاعدة الفػامليف360)أسلوب اسرجلاؿ 

 ، والمدارة بففالية عف طريؽ مدرب الموهبة ومدير الفامليف
                                                           

 .351، صالسابق المرجع المطيري،شرؼ،  اي   علية محمد 1
  .136ص  ،المرجع  السابقاحمد علج صال ،  2



 ودورىا في تحسين أداء المورد البشري المواىب متطمبات إدارة                          الفصل الأول:    
 

09 

 اسرخداـ الردريب الشخصج لرو ير دعـ للقادة الحالييف والمسرقبليف ، 
  وضع مديريف مساعديف  ج وظائؼ حرجة  ج المنظمة لرسويؿ رقاعد المدرام القدمام مف جوة، ومف جوػة

 . ة الجدد  دوارهـ الجديدةأخرى رحضير القاد
 فوائد تطبيق إدارة المواىب : الفرع الثامن

 رسػػرفيد المنظمػػات مػػف مزايػػا عديػػدة عنػػد رطبيقوػػا لبػػرام  خاصػػة بػػادراا المواهػػب، لفػػؿ مػػف أهػػـ هػػذا المزايػػا   
 1نذلر:
 ؛انسجاـ عمؿ الموظؼ مع ا هداؼ الرنظيمية 
 ؛الدعـ الففاؿ لرخطيط قوى الفمؿ 
 ؛الموظفيف زيادة إنراجية 
 ؛دعـ جوود مشارلة الفامليف 
 ؛الررليز علا رحقيؽ الرميز  ج الخدمة الفامة 
 ؛دعـ اسرمرارية ا عماؿ 
 .رطوير المسار المونج وبرام  إدارة الفامليف 

 مػػف خػػلاؿ اسػػرثمار رلػػؾ الفوائػػد سػػرزداد إنراجيػػة المرؤوسػػيف، وسػػررحقؽ الموائمػػة بػػيف ا هػػداؼ الرنظيميػػة     
وسػػيف، وسررضػػ  جوػػود  ػػرؽ الفمػػؿ مػػف خػػلاؿ الررليػػز  ػػج رحقيػػؽ الرميػػز  ػػج الخدمػػة المقدمػػة، وادوار المرؤ 

 .وبالرالج نضمف الفمؿ المسرمر، ورطوير برام  إدارة المرؤوسيف

 التي تواجو إدارة المواىب              : التحدياتلتاسعاالفرع 

الصػػفوبات الرػػج رواجػػن إدارة المواهػػب مجموعػػة مػػف الرحػػديات و  بػػاف هنػػاؾلقػػد ارفػػؽ الفديػػد مػػف البػػاحثيف 
 2 : بالآرجورفيؽ رطبيقوا  ج المنظمات، ويملف إجماؿ الرحديات 

  إدارة الموهبة ردرؾ وبشلؿ لبير لقضية أ راد بد  مف لونوا مجرد قضية رنظيمية، الآمر الذي يؤدي
 ؛إلا رحديد ممارسروا ضمف حقؿ إدارة موارد البشرية

  اهػب لليػا علػا الفػامليف الحػالييف والمسػرقبلييف داخػؿ المؤسسػة، وهػج بػذلؾ ررليز ممارسات إدارة المو
 ؛رفمؿ الموهبة المرو رة  ج سوؽ الفمؿ

 .ضفؼ القناعة المؤسسة بدور إدارة المواهب  ج خلؽ الجاذبية للأ راد المبدعيف 
 

                                                           

دارة ا عماؿ،  ،مبادئ واستراتيجيات إدارة المواىب في المؤسسةأحلاـ خاف، مريـ حيمير، 1    مجلة ا قرصاديات المالية والبنلية وا 
 .84، ص2019، جامفة بسلرة، 01، الفدد05المجلد

 .42، صالمرجع السابق، حسيف وليد حسيف عباس، رنامج الزبيدي غنج دحاـ2
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 1 : إلا ذلؾ با ضا ة
 لرػػج رشػػلؿ  يوػػا نػػدرة الموػػارات نقطػػػة ا حرفػػاظ بالموهبػػة الرئيسػػية، و  سػػيما  ػػج المنػػاطؽ الوظيفيػػة ا

 ؛حرجة
 ؛عدـ ارفاؽ بيف ا رحادات وا دارة بخصوص القضايا المرفلقة بإدارة الموهبة 
 .القوة الفاملة المفمرة إذ رمارس رلثير علا  اعلية إدارة الرخطيط الرفاقبج للمنظمة 

 2 : ويرى البفض أف رحديات ررمثؿ  يما يلج
 ؛إدارة الجودة الشاملة 
 ؛يات الفولمة الرنا سيةرحد 
 ؛الرحديات الرلنولوجية 
  البيئية.الرحديات  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .92، صالمرجع السابقسفد علج الحمود الفنزي، ، 1
 .85، صسابقالمرجع ال ،أحلاـ خاف، مريـ حيمير2
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 : أداء المورد البشري المطمب الثاني
 علػا المؤسسػة ملونػات مػف ملػوف أي ورطػور ورجيػر برجديػد مرجػددة ومحرويارػن واسع، مفووـ ا دام إف
 دام  شػامؿ مفوػوـ إعطام  ج ا قرصادييف ولذلؾ الفلمام بيف النظر وجوات اخرلفت حيث أنواعوا، اخرلاؼ

 .المفاهيـ هذا أهـ المطلب هذا  ج سنرطرؽ وعلين المورد البشري،
 : مفيوم أداء المورد البشري الفرع الأول

 1 الأداء أولا: مفيوم    
أدى رلديػػة أو صػػلة وقضػػاا وهػػو أدى ا مانػػة مػػف غيػػرا ورلديػػة لػػن مػػف حقػػن أي :  الأداء فــي المغــة -0

 قضيرن. 
 هو قدرة الفرد علا رحقيؽ أهداؼ الوظيفة الرج يشجلوا.:  الأداء اصطلاحا -0

" وهػػو القيػػاـ بالشػػجم أو رلديػػة عمػػؿ محػػدد أو انجػػاز مومػػة أو نشػػاط مفػػيف، بمفنػػا أف ا دام هػػو: قيػػاـ 
لمخرجػات الشخص بسلوؾ ما، وذلؾ لمشروع ما... و ج إطار المؤسسة أو الرنظيـ يملف رفريػؼ ا دام بلنػن ا

 .2ذات القيمة الرج ينرجوا النظاـ  ج شلؿ سلع وخدمات "
 : مفيوم أداء المورد البشري ثانيا
 قد حصر بفض  ،باعربار المورد البشري مف أهـ الفوامؿ الرج لوا رلثير لبير علا أدام المؤسسة     

 .الباحثريف أدام المؤسسة  ج أدام المورد البشري  قط
 شري، علا أنن: " القدرة علا إنجاز المواـ". قد عرؼ ا دام الب   

 ." : " قياـ الفرد با نشطة والمواـ المخرلفة الرج يرلوف منوا عملن وعرؼ ا دام البشري، علا أنن   
: " سػجؿ يجسػد سػلولا عمليػا يػؤدي لدرجػة مػف بلػوغ الفػرد أو الفريػؽ  لذلؾ عرؼ ا دام البشػري علػا أنػن

 لية".للأهداؼ المخططة بلفامة و اع
رماـ المواـ الملونة لوظيفة الفرد". : لما عر وا علا انن      3" درجة رحقيؽ وا 
 وهناؾ مف يفرؼ ا دام البشري علا أساس ا ثر الذي ينر  عف جوود الفرد، أي علا أساس النرائ .    

ومػػة أو نشػػاط القيػػاـ بشػػجم أو رلديػػة عمػػؿ محػػدد او انجػػاز م: "  علػػا أنػػنا دام البشػػري لػػذلؾ  يفػػرؼو      
 مفيف". 

                                                           
(، سـيطأثـر سياسـة ادارة المـوارد البشـرية عمـى أداء العـاممين )الالتـزام التنظيمـي كمتغيـر و ، إسماعيؿ المبػروؾ أحمػد الطبػولج 1

الػػػدلروراا  ػػػج ادارة المػػػوارد البشػػػرية، لليػػػة القيػػػادة وا دارة، جامفػػػة الفلػػػوـ أطروحػػػة  ،دراســـة تطبيقيـــة عمـــى مصـــرف الجميوريـــة
 .79، ص2017ا سلامية الماليزية، ليبيا، 

 .65، ص2012، المجموعة الفربية للردريب والنشر، القاهرة، مصر، 1، طالأداء الإداري المتميزمدحت أبو النصر،   2
 .209، ص2001الدار الجامفية، ا سلندرية،ب ط، ، -رؤية مستقبمية -ادارة الموارد البشريةراوية حسف، 3
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درجػة رحقيػؽ وارمػػاـ الموػاـ الملونػة لمنصػب الفػػرد، إذ يفلػس الليفيػة الرػػج : "  ويفػرؼ لػذلؾ، علػا أنػػن  
يشبع بوا الفرد مرطلبات المنصب، ويخرلػؼ عػف الجوػد  ػج لونػن يقػاس علػا أسػاس النرػائ  الرػج حققوػا الفػرد 

 .1د  دام المواـ" ج حيف الجود يشير الا الطاقة المبذولة مف قبؿ الفر 
أنن القدرة علا قياـ الفرد بالنشاط  علا  مف خلاؿ الرفاريؼ السابقة نسرنر  أنوا عر ت ا دام البشري    

 أو المومة و قا لمرطلبات الفمؿ، أو الجود أو السلوؾ الذي يؤدي إلا رحقيؽ النرائ .

 : أبعاد ومحددات الأداء المورد البشري  الفرع الثاني  

 الأداء المورد البشريأبعاد أولا : 

يشير ادام المورد البشري الا الحصوؿ علا الحقائؽ أو البيانات المحددة، والرج مػف شػلنوا أف رسػاعد    
علػػا رحليػػؿ و وػػـ ورقيػػيـ أدام الفامػػؿ لفملػػن ومسػػللن  يػػن  ػػج  رػػرة زمنيػػة محػػددة، ورقػػدير مػػدى لفامرػػن الفنيػػة 

ؤوليات والواجبػات المرفلقػة بفملػن  ػج الحاضػر والمسػرقبؿ، ويػرـ قيػاس والفملية والفلمية، للنووض بلعبام المس
 أدام المورد البشري مف خلاؿ ا بفاد الرالية:

وررمثؿ  ج مدى ما يدرلن الفرد  ج عملن الذي يقوـ بن، وما يمرللن مف رغبػة وموػارات :  جودة العمل-0
ورشػمؿ الدقػة، وا رقػاف، والػرملف الفنػج، ، 2خطػاموبراعة، وقدرة علا الرنظػيـ ورنفيػذ الفمػؿ دوف الوقػوع  ػج ا 

 .3والقدرة علا رنظيـ رنفيذ الفمؿ، وقلة ا خطام
وأف جودة الفمؿ ررضمف الفمؿ علا رحقيؽ أهػداؼ ا  ػراد واهػداؼ الرنظػيـ مػف خػلاؿ إشػراؾ المرؤوسػيف  ػج 

ررطلػػب المبػػادأة والررليػػز صػػنع وارخػػاذ القػػرارات، والرفليػػر بشػػلؿ منطقػػيف والفمػػؿ علػػا اسػػرجلاؿ الفػػرص الرػػج 
وأف الممارسات الرالية  ػج المنظمػات رسػاعد علػا رحقيػؽ جػودة  ،علا ا هداؼ الرئيسية وعدـ رشريت الجوود

 4: الفمؿ

                                                           
دراسػة اسػرطلاعية لآرام ، أىمية اعادة ىندسة الموارد البشرية في تحسـين الأداء البشـري بالمؤسسـة الاقتصـادية أحلاـ خاف، 1

أطروحة دلروراا، قسـ علوـ الرسيير، جامفػة محمػد ت ا قرصادية  ج و ية بسلرة، مسؤولج الموارد البشرية بمجموعة مف المؤسسا
 .149، ص2015-2014خيضر، بسلرة،

، مذلرة رخػرج لنيػؿ شػوادة ماسػرر ألػاديمج، دور التدريب في تحسين أداء العاممين في المؤسسة ضيلة بلالج، نجوى علاهـ،  2
 2017/2018،، الػػوادي، الجزائػػرد ورسػػيير المؤسسػػة، جامفػػة الشػػويد حمػػن لخضػػرالطػػور الثػػانج، الفلػػوـ ا قرصػػادية،  ػػرع اقرصػػا

 .16ص
 ،دور الالتزام التنظيمي في تحسين أداء العـاممين فـي القطـاع المصـرفي الأردنـيأحمد محمد بنج عيسا، رياض أحمد ابازيػد،  3

 .364، ص2014، 2، الفدد41دراسات، الفلوـ ا دارية، المجلد 
مجلػة  ،أثـر إدارة المواىـب فـي الأداء الـوظيفي فـي المنظمـات الحكوميـة فـي المممكـة العربيـة السـعودية، لفلػج ود بػف مفيقػؿ ا 4

، جامفػة زيػاف 30الحقوؽ والفلوـ ا نسانية، مجلة دولية دورية محلمة رصدرها جامفة زياف عاشور بالجلفػة، المجلػد الثػانج، الفػدد
 .8-7ص ، ص2017عاشور، الجلفة، أ ريؿ
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رشجيع الفامليف علا طرح ا  لار وا سرماع إليوا واحرراموا، وأيضا رشجيع النقاش الحػر والفمػؿ علػا -
 مساهماروـ  ج ا نجاز؛وا عرراؼ ب ا هرماـ بآرام الآخريف

 ؛ايجاد قنوات ارصاؿ  فالة رسم  بربادؿ المفلومات بيف ا  راد والرفبير عف ا  لار ومناقشروا بحرية -
 رشجيع الرنا س بيف الفامليف لد فوـ نحو الروصؿ الا أ لار ابداعية جديدة. -
الظػروؼ الفاديػة للفمػؿ، أي  يقصد بن مقدار الفمؿ الذي يسػرطيع الفامػؿ أف ينجػزا  ػج : كمية العمل-0

ورشػػمؿ حجػػـ الفمػػؿ  الرػػج يبػػذلوا الفػػرد  ػػج منصػػب عملػػن،انوػػا رفبػػر عػػف الطاقػػة الفقليػػة والجسػػمية والنفسػػية 
 1المنجز  ج الظروؼ الفادية وسرعة ا نجاز.

عادة صياغروا،  نجاز الفمػؿ المطلػوب  ػج ضػوم القواعػد  وهج عملية روجين القدرات الشخصية للأ راد وا 
نظـ المفموؿ بوا، وهذا يفنج روجين ادارة الفرد الداخلية رجاا ا دام المطلوب و قا للزمف المحػدد، وأف لميػة وال

الفمػػػؿ المنجػػػز هػػػج ا سػػػرخداـ ا  ضػػػؿ  دارة ا عمػػػاؿ والنشػػػاطات با ملانيػػػات المرػػػو رة بطريقػػػة رػػػؤدي الػػػا 
 .2رحقيؽ ا هداؼ و ؽ زمنج محدد

: ورشػػمؿ المفر ػػة النظريػػة، والمفر ػػة الفنيػػة ، والموػػارة المونيػػة،  الوظيفــة المعرفــة والالتــزام بمتطمبــات -3
والمفر ػػة الفامػػة عػػف الوظيفػػة والمجػػا ت المرربطػػة بوػػا، أمػػا ا لمػػاـ  يشػػمؿ: الجديػػة  ػػج الفمػػؿ، والقػػدرة علػػا 

 3.رحمؿ المسؤولية، وانجاز ا عماؿ  ج مواعيدها، وا لرزاـ بالدواـ ومدى الحاجة الا ا شراؼ

 : محددات الأداء البشري -ثانيا

 لػػج يملػػف رحديػػد مسػػروى ا دام الفػػردي المطلػػوب  إنػػن يرطلػػب مفر ػػة الفوامػػؿ الرػػج رحػػدد هػػذا المسػػروىل 
وماهيػػة الرفاعػػؿ بينومػػا وهػػذا ا مػػر لػػيس باليسػػير، وا دام هػػو نريجػػة محصػػلة الرفاعػػؿ بػػيف محػػددات رئيسػػية 

 4: يلج ررمثؿ  يما
رفبر عف مػدى الرغبػة الموجػودة لػدى الفػرد للفمػؿ والرػج يملػف أف رظوػر مػف خػلاؿ :  الدافعية الفردية -

قبالن  علا الفمؿ الذي يفبر عف روا ؽ هذا الفمؿ مع ميولن وارجاهارن. حماسن وا 
 أما ما ررصؼ بن البيئة الرنظيمية حيث رؤدى الوظيفة وهج ررضمف  :(موقف )بيئة التنظيم الداخمية -

 ا شراؼ، رو ر الموارد، ا نظمة ا دارية، الويلؿ الرنظيمج، نظاـ ا رصاؿ، السلطة،الرالج: مناخ الفمؿ، 
 أسلوب القيادة، نظاـ الحوا ز، الثواب والفقاب.

 

                                                           
 .364ص، المرجع السابق، حمد بنج عيسا، رياض أحمد ابازيدأحمد م 1
 .8ص ،المرجع السابق،  ود بف مفيقؿ الفلج 2
 .264ص ،المرجع السابقأحمد محمد بنج عيسا، رياض أحمد ابازيد،  3
الفلػػػوـ ، مػػػذلرة مقدمػػػة ضػػػمف مرطلبػػػات شػػػوادة الماجسػػػرير، لليػػػة علاقـــة متطمبـــات التطـــوير التنظيمـــي بـــالأداء اطمػػػة دراعػػػو،  4

 .72، ص2015/2016، الجزائر،2ا جرماعية، جامفة وهراف
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 1: ولذلؾ نجد محددات رئيسية أخرى ررمثؿ  ج
 إشػباع ف بيئة الفمؿ ررلوف مػف جػزئييف همػا البيئػة الداخليػة ومػا رػو را مػفإ :( مناخ العملبيئة العمل )-

حسػػػاس بالرضػػػا عػػػف الفمػػػؿ بفػػػد رحقيػػػؽ رغبػػػات وأهػػػداؼ ورشػػػبيع جميػػػع الحاجػػػات لػػػدى الفػػػرد، أمػػػا الجػػػزم  وا 
 الثػانج  وػج البيئػة الخارجيػة نجػد أنوػا ررلػوف مػػف ثػلاث بيئػات، وهػج البيئػة الفالميػة، والبيئػة ا قليميػة، والبيئػػة

 ف لونوػا رقػع خػارج نطػاؽ سػيطرة إدارة المنظمػة،المحلية، ولؿ هذا البيئات لوا رلثيرها علا المنظمة بالرغـ مػ
 .لذلؾ  بد مف مرابفة عناصر البيئة والرجيرات الرج قد رحدث ومدى رلثيرها علا المنظمة

لرفلػيـ والرػدريب والرسػاب ا عػف طريػؽ هػذا القػدرة يسػرطيع الفػرد رحصػيلواإفّ :  القدرة عمى أداء العمل -
 لفمؿ.باوالموارات والمفارؼ المرخصصة  الخبرات

 : نظريات الأداء ثالثالفرع ال   

 إف إدراؾ الدور اللبيػر الػذي يقػوـ بػن الفػرد  ػج الفمليػة ا نراجيػة قػد وجػن انربػاا الدارسػيف والبػاحثيف علػا 
 و يمػا يلػج ينػاقش الباحػث والرنظػيـ.بلورة عدد مف النظريات إلا رفسر الفلاقة بيف ا دام وا  ػراد والجماعػات 

 لا رفسر ا دام الوظيفج ورحلؿ ملونارن.بفض النظريات إ

  : العمميةنظرية الإدارة - 0

ينرجػوف  ( مف أبرز ممثلج نظرية ا دارة الفلمية، وقد  حظ أف الفمػاؿF.Taylorيفربر  ردريؾ رايلور)      
مج المروقع اليو  إنراجا يقؿ عف طاقروـ ا نراجية ، لما وجد أنن ليس هناؾ مفيار واحد ومحدد للإنراج والنار 

 للفماؿ وأنن ليس هناؾ علاقة واضحة وثابرة بيف ا جور وا نراج.
أف ينظـ الفلاقػة بػيف ا دارة والفمػاؿ، وذلػؾ مػف خػلاؿ عػدة مبػادئ   ( F.Taylor ردريؾ رايلور)حاول  

عطػػ ائوـ أهموػا: رصػميـ الفمػؿ و ػػؽ قواعػد دراسػات الحرلػػة والوقػت، وا خريػار المناسػػب للفػامليف، ورػدريبوـ وا 
 2أجورا محفزة.

 وقد رلزت هذا النظرية مجووداروا علا وسائؿ ر ع ا نراجية، ورـ ذلؾ عػف طريػؽ رحديػد مفيػار علمػج  
 مفػػدؿ إنرػػاج الفامػػػؿ، وهػػذا المفيػػار الفلمػػػج مبنػػج علػػا أسػػػاس دراسػػة الوقػػت والحرلػػػة، لمػػا أوصػػت النظريػػػة

 طريقػػػة  دام الفمػػػؿ، وقػػػد قػػػدمت وسػػػائؿ بضػػػرورة ا خريػػػار الفلمػػػج للفػػػامليف وضػػػرورة رػػػدريبوـ علػػػا أنسػػػب

                                                           
، مػذلرة مقدمػة ضػمف مرطلبػات نيػؿ دور إدارة التطوير الاداري في تحسين الأداء الـوظيفيريـ بنت عمر بف منصور الشػريؼ،  1

 .44-43ص ، ص1434/2013شوادة الماجسرير، للية ا قرصاد وا دارة، جامفة الملؾ عبد الفزيز، جدة، الممللة السفودية،
 .19، ص2013 -1434، دار النشر للجامفات مصر، 1، ط، إدارة الموارد البشريةمحمد الفار  محمود بشير المجربج 2
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 حيػث اعربػػرت الفنصػػر البشػػري مثلػن مثػػؿ أي مػػوارد مراحػة  ػػج المؤسسػػة مػػف آ ت ا نرػػاج،لرخطػيط وجدولػػة 
 1وأمواؿ ومواد خاـ، وألدت علا ضرورة الرحلـ  ج هذا الفنصر مف أجؿ ر ع ا نراجية.

 : نظرية التقسيم الإداري- 0

رقوـ عليوا نظرية الرقسيـ ا داري، ا لرزاـ بخطوط السلطة الرسمية، وا لرزاـ مف المبادئ ا ساسية الرج 
 ."هنري  ايوؿ": بمبدأ وحدة الرئاسة، ومراعاة أف يلوف نطاؽ ا شراؼ محددا، ومف أبرز رواد هذا النظرية

رجارية،  وظائؼ  نية، :علا رصنيؼ وظائؼ الرنظيـ ا داري إلا ست مجموعات "هنري  ايوؿ "ورقوـ أ لار
خمس عناصر (Le Commandement) مالية، صيانة، محاسبة والوظائؼ ا دارية الرج يملف إجمالوا  ج

الرخطيط، الرنظيـ، الرنسيؽ، إصدار ا وامر والرقابة، وهج المواـ الرئيسية للمدير ويري بفض  :أساسية هج 
ى المواـ الخمسة الرج رناط للد لة علا إحد  (Le Commandement)اللراب أف  ايوؿ اسرخدـ للمة

بالمدير، وأنن يفنج بوا القيادة والروجين وليس إصدار ا وامر؛ ومف ا سوامات الرائدة لونري  ايوؿ  ج مجاؿ 
القيادة ا دارية، رقديمن الصفات الفذة الرج يجب روا رها  ج المدير القائد، ووضفن أربع عشرة مبدأ مف مبادئ 

ريجة مشاهدارن وخبرارن مؤلدا أنوا رضمف حسف أدام المدير لدورا إذا الرزـ بوا ا دارة الرج روصؿ إليوا ن
 : وسار عليوا وهج

رقسيـ الفمؿ، السلطة والمسؤولية، ا نضباط  ج الفمؿ، وحدة ا مر، وحدة ا رجاا، رجليب مصلحة     
ساواة، ا سرقرار الوظيفج، المؤسسة علا مصلحة الفرد، الملا آت، المرلزية، الرسلسؿ الورمج، النظاـ، الم

  2ا برلار والمبادأة، الفمؿ بروح الفريؽ.

 : النظرية البيروقراطية -3

السػلطة  رنسب هذا النظرية إلا عالـ ا جرماع ا لمانج "مالس  يبر"، حيث رفػد نظريرػن الخاصػة بويالػؿ
ب انسػياب خطػوط السػلطة داخػؿ مف أهـ الدراسات الرج أسوـ بوا،  قد قاـ برحليؿ لثير مف الرنظيمات وأسػالي
روضػػ  لمػػاذا يطيػػع ا  ػػراد ا وامػػر  رلػػؾ الرنظيمػػات، ولانػػت دراسػػرن رػػدور  ػػج نطػػاؽ اهرمامارػػن ا ساسػػية الرػػج

و قػػا للرفليمػػات الرػػج رنسػػاب إلػػيوـ  ػػج شػػلؿ  الرػػج رصػػدر إلػػيوـ؟ ولمػػاذا يقػػوـ ا  ػػراد الفػػاملوف بػػلدام ا عمػػاؿ
 رؤمر. "أصدع بما أوامر مرشددة والرج ررلخص و ؽ مفووـ

                                                           
، مػذلرة لنيػؿ شػوادة الماسػرر ، إدارة الموارد البشرية ودورىا في تحسين أداء العـاممين فـي المؤسسـات الرياضـيةشفيب مفزوز 1

رياضػػػػج، رخصػػػػص ادارة ورنظػػػػيـ  ػػػػج الرياضػػػػة، مفوػػػػد علػػػػوـ ورقنيػػػػات النشػػػػاطات البدنيػػػػة، جامفػػػػة محمػػػػد  ػػػػج ا دارة والرسػػػػيير ال
 .28، ص2016-2015بوضياؼ، المسيلة، 

، مػػذلرة ململػػة لنيػػؿ شػػوادة الماجسػػرير  ػػج علػػـ ا جرمػػاع الميــارات القياديــة ودورىــا فــي الاداء الــوظيفي، بوعمامػػة احمػػد  ػػارس2
، 2010-2009رية"، للية الفلوـ ا نسانية وا جرماعية، قسـ علـ ا جرماع، جامفة منثوري، قسنطينة،"رنمية ورسيير الموارد البش

 .109-108ص ص
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وقاـ  يبر بإيضاح الفرؽ بيف القوة والمواصفات الرج رملف القائد مف أف يد ع الرابفيف الػذيف يفملػوف مفػن 
إلػػا طاعرػػػن  يمػػا يصػػػدر عنػػػن مػػف رفليمػػػات بجػػػض النظػػر عػػػف رغبػػروـ  ػػػج مقاومروػػػا، واهػػرـ لػػػذلؾ بروضػػػي  

رنظيمػػات بحيػػث يقبػػؿ ا  ػػراد الفػػامليف عػػف السػػلطة الرػػج رنسػػاب مػػف خػػلاؿ المرالػػز الرػػج روجػػد داخػػؿ رلػػؾ ال
طواعية واخريار علا رنفيذها، وأوض  لػذلؾ أسػلوب إلسػاب الشػرعية لممارسػة السػلطة داخػؿ رلػؾ الرنظيمػات 

 السلطة البطولية، السلطة الرقليدية، السلطة القانونية الرشيدة.  :وقسموا إلا ثلاثة أقساـ
ادة ا نرػاج بقػدر اهرمامػن بػالنواحج الشػللية الرػج رحلػـ علاقػات هذا واف النموذج البيروقراطػج   يوػرـ بزيػ

ا  ػػػراد دوف اعربػػػار للنػػػواحج السػػػلولية مػػػع إهمػػػاؿ الجانػػػب ا نسػػػانج الػػػذي أثبرػػػت النظريػػػات الحديثػػػة أهميرػػػن 
 بالنسبة لمفووـ ا نراجية ورحسيف ا دام الوظيفج.

 .نظرية العلاقات الإنسانية-4

 نسػػػانية منػػذ الفقػػود ا ولػػا للقػػرف الفشػػػريف،  ػػج ظػػروؼ رفػػد الواقػػػع ا وؿ لقػػد نشػػلت نظريػػة الفلاقػػات ا
لظوورهػػا ورطورهػػا  ػػج دراسػػة الرنظيمػػات الصػػناعية وا نراجيػػة، حيػػث جػػامت لػػرد  فػػؿ للنظريػػات الللاسػػيلية 

ية الرشػد اللاملػة، وهػذا مػا ر ضػرن الفلاقػات ا نسػان وعوامػؿالرج رناولػت الرنظػيـ مػف خػلاؿ الجوانػب الرسػمية 
ووضفت بد  منػن مبػدأ الرشػد المحػدود، الػذي يلخػذ بفػيف ا عربػار القيػود الماديػة والطبقيػة والبيئيػة الرػج رمنػع 

 .1ا نساف عادة مف أف يصؿ إلا الحد ا قصا مف إشباع لحاجارن

للرجلػػب علػػا المشػػالؿ الرػػج واجوػػت  والرقنيػػاتولػػاف هػػدؼ هػػذا الحرلػػة هػػو الوصػػوؿ إلػػا بفػػض المبػػادئ 
، ا ضػػػػرابات، ورحسػػػػيننت الرأسػػػػمالية المسػػػيرة و ػػػػؽ المبػػػادئ الرايلوريػػػػة، لػػػػالفجز عػػػف ر ػػػػع ا نرػػػاج المؤسسػػػا

 الجيابات، وعدـ ضماف و م الفماؿ...الخ.
أهػـ الفناصػر  واعربػر" الذي وجػن اهرمامارػن للفنصػر البشػري إلتون مايو ورقوـ هذا النظرية علا أ لار "

ألد "إلروف مايو" وزملاما مف خلاؿ الرجارب الرج  وقد، واسرمرارها  ج المؤسسة الرج رفمؿ علا ضماف بقائوا
وسػػررف إللرريػػؾ" علػػا بفػػض ا  لػػار والمبػػادئ الرػػج لفرػػت "ا  ػػج مصػػانع "هػػاوثورف" الرابفػػة لشػػرلة بوػػ قػػاـ

ا نظار إلا دور الفلاقات ا نسانية وأهميروا  ج السلوؾ الرنظيمج، وهذا مف خلاؿ الرشاؼ أهميػة الفلاقػات 
جرماعيػػػة  ػػػج زيػػػادة ا دام وا نرػػػاج، حيػػػث أف رماسػػػؾ الجماعػػػة وا لرػػػزاـ بمبادئوػػػا لػػػن رػػػلثيرا الواضػػػ  علػػػا ا 

لوذا  قد ألد أنصار هذا النظرية علا ضرورة عمؿ القيػادة علػا رحقيػؽ  ؿ.إنراجية الفماؿ وسلولوـ أثنام الفم
ج عمليػة ا دارة وا هرمػاـ با رصػا ت الرقارب بيف الرنظيـ الرسمج وغير الرسمج مػف خػلاؿ إشػراؾ الفمػاؿ  ػ

 الفمؿ الجماعج، ولسر الروريف النار  عف الرخصص الدقيؽ  ج الفمؿ. وضرورةبيف أجزام الرنظيـ 
ـ النفسػية رولما نادى أنصار هػذا النظريػة بضػرورة رحفيػز الفػامليف  ػج المنظمػة عػف طريػؽ رحقيػؽ حاجػا    

، لوػػػا دورهػػػا أيضػػػا  ػػػج إثػػػارة دوا ػػػع ا  ػػػراد لػػػالحوا ز الماديػػػة رمامػػػا  ف الحػػػوا ز المفنويػػػة وهػػػذاوا جرماعيػػػة، 
با ضػا ة إلػػا هػذا  قػػد رلػػزت أيضػا علػػا ضػػرورة خلػؽ ارصػػاؿ  فػاؿ بػػيف مسػػرويات المنظمػة المخرلفػػة لربػػادؿ 

                                                           
 .90، ص1980، ولالة المطبوعات، اللويت، 2، طتطور الفكر التنظيميعلج السلمج،  1
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ربػػػاعمػػػف خػػػلاؿ مشػػػارلة الفػػػامليف  وهػػػذاالمفلومػػػات،  ا سػػػلوب الػػػديمقراطج، ومفنػػػا هػػػذا أف الرقابػػػة داخػػػؿ  وا 
لصػػيقة، بػػؿ يفرمػػد المشػػرؼ علػػا الرقابػػة بالمشػػارلة إضػػا ة إلػػا الرقابػػة الذاريػػة  و   رلػػوف صػػارمة المنظمػػة 

اجرماعيػة  وموػاراتالرج يلوف  يوا الفامؿ بفيدا عف رلثير المشرؼ، هذا ا خير الذي يجب أف يرمرع بقدرات 
يمقراطية  ػج مفاملػة الفػامليف لفيلػة وهذا  ف الطريقة الد .بنفس القدر الذي يرمرع  ين بموارات  نية  ج الفمؿ

ثباتللاحرراـ والرقدير  روـرشبع حاجا نوابلف رحقؽ لوـ المناخ الملائـ، إذ أ يشفروف بالرضا  ورجفلوـالذات  وا 
 1. يروجووف إلا زيادة أدائوـ  ج الفمؿ الذي يظور مف خلاؿ زيادة ا نراج

 : نظرية العدالة -5  

علا ا  رراض بلف هناؾ حاجة مشررلة بيف الفػامليف Adams)  آدمز )وا رشير نظرية الفدالة الرج وضف  
للروزيػػع الفػػادؿ للحػػوا ز  ػػج المؤسسػػة، ويقػػيس الفػػرد مػػف خػػلاؿ هػػذا النظريػػة درجػػة الفدالػػة مػػف خػػلاؿ مقارنرػػن 
لنسػػبة الجوػػود الرػػج يبػػذلوا  ػػج عملػػن إلػػا الملا ػػآت والحػػوا ز الرػػج يحصػػؿ عليوػػا مػػع رلػػؾ النسػػبة  مثالػػن مػػف 
الفػػامليف  ػػج نفػػس المسػػروى ونفػػس الظػػروؼ، وررضػػ  هػػذا النظريػػة  ػػج الػػنمط القيػػادي وا دام الػػوظيفج حيػػث 
يشػػػفر الفػػػاملوف أف ملا ػػػآت المؤسسػػػة لالرارػػػب وا حرػػػراـ والرقػػػدير، والمشػػػارلة، موزعػػػة بالرسػػػاوي بيػػػنوـ و قػػػا 

 2اروـ ودرجة اسرحقاؽ لؿ واحد منوـ.لجدار 
 : نظرية التوقع   -6

أف دا فيػػة الفػػرد  دام عمػػؿ مفػػيف هػػج محصػػلة 12 " يلرػػور  ػػروـ"ذا النظريػػة الرػػج وضػػع أسسػػوا رػػرى هػػ   
الفوائػػد الرػػج سيرحصػػؿ عليوػػا الفػػرد، وشػػفورا واعرقػػادا بإملانيػػة الوصػػوؿ إلػػا هػػذا الفوائػػد نريجػػة لػػلأدام الػػذي 

 .يمارسن
مػف الفوائػد الرػج يريحوػا لػن ا دام، ممثلػة للمنففػة الرػج يحصػؿ عليوػا الفػرد  " ػروـ"رفربر قػوة الجػذب عنػد     

أما الروقع  وػو عبػارة عػف رقػدير احرمػالج لمقػدار رحقػؽ المنففػة النارجػة عػف القيػاـ بػلدام عمػؿ مفػيف، وررمثػؿ 
 : هذا الفلاقة  ج المفادلة الرالية

 احتمال تحقيق العوائد منفعة العوائد * =الدافع للأداء 
ملمػػوس  ػػج رحسػػيف الػػدوا ع وا دام مػػف خػػلاؿ عقػػد  أثػػردوا ع ذات بنظريرػػن  ػػج الػػ " ػػروـ"ورفربػػر مسػػاهمة   

الدورات الردريبية وا شػراؼ والمشػارلة  ػج ارخػاذ القػرارات  يمػا يخػص الفمػؿ، وهػو مػا يفػود بػالنفع علػا الفػرد 
 ػػػروـ  ػػػج وضػػػع نظػػػـ الملا ػػػآت لػػػلأدام المرميػػػز، بحيػػػث يلػػػوف الفػػػرد علػػػا بينػػػة مػػػف "والمؤسسػػػة، لمػػػا سػػػاهـ 

 3.لرج سيحققوا مقابؿ ما يؤدين مف عمؿالملا آت ا

                                                           
ج رنميػة ورسػيير المػوارد البشػرية، لليػة الفلػوـ مػذلرة ململػة لنيػؿ درجػة الماجسػرير  ػ ،الرقابـة التنظيميـة والأداءإيماف محامدية،  1

 .32-31، ص ص2009-1955،2008أوت  20ا جرماعية والفلوـ ا نسانية، قسـ علـ ا جرماع، جامفة 
 .30، صالسابقمرجع الالرياضية، شفيب مفزوز، 2
 .111-100، ص صالسابقمرجع ال،  بوعمامة احمد  ارس 3
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 ادارة المواىب في تحسين أداء المورد البشري أثر:  المطمب الثالث

يفد رحسيف أدام المورد البشري مف ابػرز مػا رقػوـ بػن إدارة المواهػب  ػج المنظمػة، بحيػث روػرـ برحليػؿ أدام    
 .1مؿ علا رطويرهاا  راد ولؿ ما يرفلؽ بن، وذلؾ برحديد نقاط القوة والضفؼ والف

للػػػػج رضػػػػمف المنظمػػػػة ا سػػػػرثمار ا مثػػػػؿ للموهػػػػوب لػػػػديوا يجػػػػب روضػػػػي  ا دوار لوػػػػـ، والموػػػػاـ الخاصػػػػة    
بوظػائفوـ، ويجػب اف رلػوف المسػؤوليات واضػحة حرػا رلػوف موػاموـ  ػج ارجػاا ا هػداؼ الرػج رفمػؿ المنظمػة 

 2مف اجلوا.
( يرى انػن للمػا زادت حالػة عػدـ 04رقـ ر الا الشلؿوحسب بوررر  ج منحنا ظوور إدارة المواهب )انظ     

الرللد  ج بيئة المنظمة، للما رطلب ا مر للأدام اعلا  رظور الحاجة المنظمة للأ ػراد موهػوبيف ومػف رػـ الػا 
 .3إدارة  رلجل الا انرواج "إدارة المواهب"

 منحنا ظوور ادارة المواهب : (3-0الشكل رقم )

لرسػػيير  ، سػػبؿ وآليػػات الحصػػوؿ علػػا المواهػػب البشػرية  ػػج ظػػؿ الروجيوػػات الحديثػػة بػػف سػالـ أمػػاؿ المصــدر:
 .90، صرجع سابقالم المنظمات،اللفامات  ج 

  

 
                                                           

، مػػذلرة مقدمػػة لنيػػؿ شػػوادة الماسػػرر، علػػوـ الرسػػيير، جامفػػة تحســين أداء المــورد البشــري اثــر إدارة المواىــب فــيحمػػج،  أميػػرة 1
 .41، ص2019-2018محمد خيضر، بسلرة، 

 .17، ص2012المجموعة الفربية للردريب والنشر، القاهرة مصر،، إدارة المواىب في المنظمات، محمود عبد الفراح رضواف 2
 ،عمـى المواىـب البشـرية فـي ظـل التوجييـات الحديثـة لتسـيير الكفـاءات فـي المنظمـاتسـبل وآليـات الحصـول  ،بف سػالـ أماؿ 3

 .90، ص2011-2010الماجسرير، قسـ علوـ الرسيير،  رع ادارة المنظمات، جامفة المسيلة، مذلرة مقدمة لنيؿ شوادة 

 الأداء                                                                                    
               

 
 
 

 عدـ الرللد                
 تسيير مؤهلات

 تسيير كفاءات

 إدارة المواهب
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 : مرطلبات إدارة المواهب  ج رحسف أدام مورد البشري وررجمة الموهبة  ج الفلاقة الرالية أثرف يلم  

                                               الوظيفج             ا دراؾ الدورالموهبة= القدرات *المشارلة* ا لرزاـ+ القرارات واللفامات* الدا فية* 

 الجيدا دام            

 ادارة المواىب في تحسين أداء المورد البشري : أثر (4-0الشكل رقم )
 
 

                           
 

 المرونة والرليؼ الففالية                                                          ة       اللفام
 (          )النجاح ا سرراريجج المرواصؿ        )الطاقة البشرية(              ممارسات الفملية(        )
 
 
 
 
 
  

 
 الوظيفة    حجـ الفمؿ                       جودة الفمؿ تلمرطلباالمفر ة وا لرزاـ   
 

إدارة راس ماؿ ، درجات اكتشاف المواىب ، ريد راغب نجارباعرماد علا  فمف إعداد الطالبرا المصدر:
 .2014منشاة المفارؼ با سلندرية، ، وا بداع البشري بالموهبة

 

 

 

 اداء المورد البشري

 إدارة المواهب

 تحسين الاداء
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 : الدراسات السابقة المبحث الثاني

 : الدراسات المحمية المطمب الأول

ــرة ) -1 ( بفنػػواف اثػػر ادارة المواهػػب  ػػج رحسػػيف أدام المػػورد البشػػري، قػػدـ 0209-0208دراســة حمــي أمي
ر بسػػلرة، هػػدؼ هػػدا البحػػث إلػػا مفر ػػة البحػػث لنيػػؿ شػػوادة الماسػػرر  ػػج علػػوـ الرسػػيير، جامفػػة محمػػد خيضػػ

الفلاقػػػة بػػػيف إدارة المواهػػػب ومسػػػروى أدام المػػػورد البشػػػري  ػػػج مديريػػػة الفمليػػػة  رصػػػا ت الجزائػػػر بسػػػلرة، رػػػـ 
 .اسربانة 40عامؿ ورـ اسررجاع  50للداة وزعت علا  اسربانةاسرخداـ 

سػيف أدام المػورد البشػري بشػػقين أدام مفنػوي طػردي  دارة المواهػب  ػػج رح أثػػروأظوػرت النرػائ  انػن هنػاؾ     
 المواـ وا دام السياقج   راد الفامليف بالمديرية الفملية  رصا ت الجزائر بسلرة.

المواىـب عمـى أداء المؤسسـة مـن خـلال  أثـر ادارة" ( بعنوان0204دراسة زكريا مقري، نعيمة يحياوي) -0
دوريػػػة نصػػػؼ سػػػنوية رصػػػدر عػػػف لليػػػة ا دارة " قػػػدـ البحػػػث علػػػا شػػػلؿ مقػػػاؿ  ػػػج مجلػػػة الالتـــزام التنظيمـــي

وا قرصاد، جامفة البصرة، يودؼ هذا البحث إلا الرفرؼ علا وجوات النظرية والميدانيػة الخاصػة بػلثر إدارة 
المصػبرات الجذائيػة، يمج  ػج المؤسسػة الوطنيػة للفصػير و المواهب علا ادام المؤسسة مف خلاؿ ا لرزاـ الرنظ

 عامؿ. 90ؿ بنام اسربانن احروت علا قسميف رـ روزيفوا علا )بارنة(، مف خلا وحدة منفة
لمرجيػػػر نظػػػاـ إدارة المواهػػػب  ػػػج أدام المؤسسػػػة، وزادت قػػػوة الفلاقػػػة بينػػػت النرػػػائ  أف وجػػػود أثػػػر مفنػػػوي 
 .بإدخاؿ ا لرزاـ الرنظيمج لمرجير وسيط

ىب البشرية في ظـل سبل وآليات الحصول عمى الموا( بعنوان"  0200-0202دراسة بن سالم أمال ) -3
ــي المنظمــات التوجيــات ــاءات ف ــة لتســيير الكف قػػدمت هػػدا الدراسػػة لنيػػؿ ماجسػػرير، جامفػػة المسػػيلة،  "الحديث

لمفالجػػػة ورحليػػػؿ السػػػبؿ والآليػػػات، ولمفر ػػػة واقػػػع رسػػػيير اللفػػػامات بالمنظمػػػات الجزائػػػر، هػػػد ت هػػػذا الدراسػػػة 
أدوات البحػث الفلميػة وهػج الملاحظػة الفلميػة، اسػرمارة    نجاز هدا الدراسة الميدانيػة رػـ اسػرخداـ،  الجزائرية

اسػػػرمارة المقابلػػػة  ،)مدير الصػػػحة، مػػػدير المػػػوارد البشػػػرية، المػػػدير الطبػػػج(المقابلػػػة الشخصػػػية مػػػع المسػػػئوليف
الشخصية مع موهوبج المصحة والوثائؽ والسػجلات، الرػج عليوػا ا هرمػاـ ألثػر بالمواهػب البشػرية وأف رنػرو  

يير اللفامات بشلؿ جدي و فاؿ بما يملنوا مف الحصوؿ والمحا ظة علا هذا المػورد البشػري ورطور نظاـ رس
 .الثميف والنادر

وقػػد رػػـ الروصػػؿ إلػػا مػػدى  فاليػػة ونجػػاح سػػبؿ وآليػػات رسػػير اللفػػامات  ػػج إدارة المػػورد البشػػري الموهػػوب    
لػدى المنظمػات الجزائريػة  ػج هػذا  ما رـ اسػرنراج أف هنػاؾ قصػور لبيػر لوا المنظمات، والرج ينبجج أف رفمؿ

 .الجانب
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ــي) -4 ــل العم ــن معيق ــي منظمــات 0227دراســة فيــد ب ــر ادارة المواىــب فــي الأداء المنظمــي ف ــوان اث ( بعن
علػػػا شػػػلؿ مقػػػاؿ  ػػػج مجلػػػة الحقػػػوؽ والفلػػػوـ  ، قػػػدـ هػػػدا البحػػػثالحكوميـــة فـــي المممكـــة العربيـــة الســـعودية
ؼ هػدا الدراسػة إلػا قيػاس اثػر إدارة المواهػب  ػج ا دام الػوظيفج ا نسانية، جامفة زياف عاشور بالجلفػة، روػد

 ػػج المنظمػػات الحلوميػػة  ػػج ممللػػة الفربيػػة السػػفودية، رػػـ اسػػرخداـ اسػػربانن ورػػـ روزيفوػػا علػػا عينػػة الدراسػػة 
 مبحوثا اخررت عشوائيا. 400بلجت 

 : روصلت إلا نرائ  الرالية
 ة  ج الممللة الفربية السفودية، جامت مررففةأف درجة ربنج إدارة المواهب  ج منظمات الحلومي -1
أف مسروى رصورات الموظفيف منظمات الحلومية  ج الممللة الفربية السفودية للأدام الػوظيفج، لػاف  -2

 بدرجة مررففة.
 يوجد رلثير مفنوي ذو د لة إحصائية  دارة المواهب بإبفادها  ج أدام الموظفيف. -3

 : الدراسات العربية المطمب الثاني

 إدارة المواهب اسرراريجية مقررحة لرطبيؽ بفنواف (، 7020) عميا محمد شرف ، فايح المطيريدراسة -5
مجلة  مقاؿ  جالبحث علا شلؿ  مدخؿ لرحقيؽ جودة الخدمات  ج إدارات الرفليـ بمنطقة القصيـ ، قدـ

حة لرطبيؽ جودة الخدمات  ج رقديـ اسرراريجية مقرر  ، رودؼ الدراسة إلا دولية للدراسات الرربوية والنفسيةال
، اسرخدمت الدراسة اسربياف للداة لوا علا عينة عشوائية مف مديري ا دارات ورؤسام ا قساـ  إدارات الرفليـ

 والمشر يف  ج إدارات الرفليـ بمنطقة القصيـ.
لما اسفرت الدراسة الا مجموعة مف النرائ  أهموا جام علا مسروى جودة الخدمات بدرجة منخفضن،    

جامت درجة رو ر مرطلبات رطبيؽ إدارة المواهب بدرجة مروسطة، وقدمت الدراسة اسرراريجية مقررحة لرطبيؽ 
 إدارة المواهب مف اجؿ رحقيؽ جودة الخدمات  ج إدارات الرفليـ بمنطقة القصيـ.

"واقـع بعنـوان  (0209) واخـروندراسة سامية سييل محمد المعشاني، علاء الدين عبـد الحميـد أيـوب  -6
، قػػدـ هػػدا البحػػث علػػا شػػلؿ مقػػاؿ  ػػج مجلػػة نظػػـ إدارة إدارة المواىــب لــدى طــلاب جامعــة الســمطان قــابوس"

 273الرفلـ الدولية، رودؼ الدراسة الا قياس مسروى الوعج بمفووـ إدارة المواهب، رلونت الفينة الدراسة مػف 
 طالبا  ج مخرلؼ الرخصصات، رـ اخريارهـ عشوائيا.

اف هنػاؾ مسػروى عػالج مػف الػوعج بمفوػوـ إدارة المواهػب عػلاوة علػا ذلػؾ أظوػرت أيضػا أظورت النرػائ  
  ػج السػنةانن   يوجد  روؽ ذات د لة إحصائية  ج اسػرجابات عينػة الػذلور وا نػات بسػبب المرالػب الثلاثػة 

 المدروسة لنوع الجنس.
عمميات إدارة المواىب في  بيقواقع تط( بعنوان "0207ديوب، دانا محمد ديب الكويفي ) دراسة أيمن -7

للحوا ت المالية  ج دمشؽ قدـ البحث علا شلؿ مقاؿ  ج مجلة جامفة البفث، يودؼ الا  شركة اليرم "
ا واقع رطبيؽ عمليات إدارة المواهب لدى شرلة الورـ لحوا ت المالية إذ رشلؿ إدارة ليط الضوم علرس

ة والمصدر الرئيسج لرزويد المنظمات بالفامليف ذوي ا دام المواهب ا رجاا الحديث  دارة الموارد البشري
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المرميز والذي يفد الفامؿ ا ساسج لمميزة الرنا سية  ج بيئة ا عماؿ الرنا سية والمفقدة. مف خلاؿ اسرباف 
 .عامؿ  ج شرلة الورـ 50وزعت علا 

، وقػػد خج شػػػرلة الروصػػلت نرػػائ  الػػا وجػػػود ضػػفؼ واضػػ  وعػػدـ اهرمػػػاـ بػػإدارة المواهػػب  ػػ  صػػػت لوػػرـ
الدارسة إلا مجموعة مف الروصػيات أهموػا ضػرورة خلػؽ ثقا ػة رنظيميػة رػدعـ المواهػب وذلػؾ بجميػع الوسػائؿ 

 .المراحة لالمشارلة  ج برام  ردريبية ومؤرمرات خاصة بإدارة المواهب
دورىـا فـي تحسـين (، "ممارسـات ادارة المواىـب البشـرية و 2017دراسة عبد الله عبد الله احمـد الطبـال) -8      

يوػػدؼ هػػذا البحػػث   ػج مجلػػة ا سػػرراريجية والرنميػة،قػدـ هػػذا البحػػث علػا شػػلؿ مقػػاؿ  اداء المــورد البشــري"، 
الػػػػا رحليػػػػؿ الفلاقػػػػة بػػػػيف ممارسػػػػات ادارة المواهػػػػب البشػػػػرية ومسػػػػروى ادام الفػػػػامليف بػػػػالرطبيؽ علػػػػا بفػػػػض 

لقػػرى(، رػػـ اخريػػار عينػػة عشػػوائية ملونػػة مػػف الجامفػػات الحلوميػػة السػػفودية ) جامفػػة طيبػػة وا سػػلامية واـ ا
                    مفردة. 278
مفنػوي طػردي لممارسػات ادارة المواهػب محػؿ الدراسػة حيػث أثػر  رػلثيرحيث روصلت النرػائ  الػا وجػود             

مواهب  ج ادام ، الرحفيز، الرطوير، ادارة ا دام، الرمليف، الرطوير الوظيفج وا حرفاظ بال)ا سرقطابلؿ مف 
 الفامليف(.

متطمبـات ادارة المواىـب فـي المنظمـات الاحتـواء  0205دراسة نور الخميـل إبـراىيم، خالـد سـممان سـعد -9
قدـ هػدا البحػث علػا شػلؿ مقػاؿ مجلػة الفلػوـ ا قرصػادية وا داريػة، يوػدؼ الػا رحقيػؽ مجموعػة مػف  ،العالي

ظمات ا حروام الفػالج لمػا انطلقػت مشػللة البحػث مػف ا هداؼ منوا رشخيص مرطلبات ادارة المواهب  ج من
 75واقع المنظمات واهميروا  ج ظؿ رزايد المنا سة علا المواهب ولرحقيؽ هدا ا هداؼ قػاـ الباحثػاف بروزيػع 

 .وحدة  58اسربانة علا عينة عشوائية رـ ا سررجاع منوا 
يجػػاد ا حرػػوام الفػػالج والموهبػػة ونشػػػرها او روصػػلت النرػػائ  الػػا اف لممارسػػة ا حرػػوام الفػػالج رلمػػػف  ػػج إ   

اشػػاعاروا بػػيف الفػػامليف، وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ اخربػػار الفػػامليف المناسػػبيف للمنظمػػة وا لرػػزاـ  ػػج الرػػدريب ورطػػوير 
 .الموارات واعرماد علا نطـ المشارلة  ج ارخاد القرار

ــق نطــام إدارة المواىــب البشــرية0203دراســة صــيام ) -02 ــوان "واقــع تطبي مــن وجيــة نظــر الإدارة  ( بعن
اسػرلما  الرسػالة قػدمت هػذا  جامفػة اللو ػة، الفػراؽ، ،الوسطى والعميا دراسة حالـة الجامعـة الإسـلامية بغـزة"

الرجػػارة  ػػج الجامفػػة ا سػػلامية بجػػزة  لمرطلبػػات الحصػػوؿ علػػا درجػػة الماجسػػرير  ػػج إدارة ا عمػػاؿ مػػف لليػػة
 ـ.2013–هػ1434

علػا مػدى رطبيػؽ نظػاـ إدارة المواهػب البشػرية، حيػث اسػرخدمت اسػربياف هد ت هذا الدراسة الا الرفرؼ 
 موظؼ بجامفة ا سلامية بجزة 192اسربياف علا عينة اسرطلاعية مرلونة مف  113رئيسية وزعت  للداة

روصلت لنرائ  باف هناؾ غموضا يلرؼ مفووـ إدارة المواهب البشرية لدى الفامليف  ج جامفة ا سلامية 
عمليػػات النظػػاـ أي، اف المبػػادئ والفناصػػر ا ساسػػية ررػػوا ر وللػػف الرطبيػػؽ الففلػػج لػػاف مخػػالؼ  والرحديػػد  ػػج
 .للؿ الروقفات



 ودورىا في تحسين أداء المورد البشري المواىب متطمبات إدارة                          الفصل الأول:    
 

33 

 : الدراسات الاجنبية المطمب الثالث

؟ تصـبح أفضـلإدارة المواىـب لمـادا وكيـف  نبعنوا (Thunnissen, marian, 2016دراسة   -00
 Talent management  المواىب في الممارسة لإدارةاستكشاف تجريبي 

For what, how and how well? 
 إطػار لرخصيص بنامالمواهب   دارةالفملية   ج الممارسةرودؼ هذا الدراسة الا رحديد وشرح ما يحدث 

المواهػػػب  ػػج الجامفػػػات، قػػدـ هػػػذا البحػػث علػػػا شػػلؿ مقػػػاؿ  ػػج مجلػػػة علاقػػػات   دارةنظػػري أوسػػػع ومرػػوازف 
الجامفػػة الوولنديػػة. أجريػػت   ػػج ريبيػػة  ػػج دراسػػة اسرلشػػا ية لخمسػػة اقسػػاـرػػـ جمػػع البيانػػات الرج المػػوظفيف،

 .ألاديمجطالب  100مقابلات مع عينة بلغ عددها 
 .روصلت النرائ  الا اف الجامفة قادرة علا رشليؿ ورنفيذ نظاـ إدارة المواهب الرج رلبج احرياجاروا

 Mahanpoorhosseinzdeh , and indradeviSubramaniam,2012دراسة  -00
بعنوان" محددات إدارة المواىب الناجحة في ماليزيا" قدم ىدا البحـث عمـى شـكل مقـال فـي مجمـة البحـث 

 Determinants of Successful Talent Management in العممـي الأساسـي والتطبيقـي"
MNCs in Malaysia 

ليزيػػا، رػػـ اسػػرخداـ اسػػربياف محػػددات إدارة المواهػػب الناجحػػة  ػػج ما علػػا الرفػػرؼ روػػدؼ هػػذا الدراسػػة الػػا
، رػـ  ػج هػذا الدراسػةورـ اسرخدـ مػنو  اللمػج  ماليزيا،علا عينة عشوائية مف الشرلات  ج  49وزعت  للداة

 .هارـ اسرخداـ رحليؿ ا نحدار  خربار و اسرخداـ خمس  رضيات، 
جيػرات مرربطػة بمئة  قط مف الشرلات قد نفػدت إدارة المواهػب، لانػت جميػع المر 67.3روصلت نرائ  اف 

بشػػلؿ لبيػػر بنجػػاح إدارة مواهػػب  ػػج ماليزيػػا، الفثػػور علػػا رطػػوير المواهػػب ليلػػوف المؤشػػر ا لثػػر أهميػػة  ػػج 
 إدارة المواهب الناجحة  ج ماليزيا.

 theحالـة ادارة المواىـب تحـديات اليـوم وفـرص الغـد"، "– Associate, Hewitt, 2008دراسـة  -13
state of talent management : today challenges, tommorrowsoppourtunities  

روػػدؼ هػػدا الدراسػػة الػػا مفر ػػة الرحػػديات الرػػج رواجػػن إدارة المواهػػب، اجػػرت الدراسػػة مسػػ  لمػػج ونػػوعج      
عػػف طريػػؽ المقػػابلات لقيػػاس مسػػروى النضػػ  مػػف مجموعػػة شػػاملة مػػف ممارسػػات المواهػػب، حيػػث قػػدـ هيويػػت 

منظمػة  ػػج جميػػع  300مػػف  ألثػػريػػيف المشػارليف والمرقاعػػديف نيابػػة عػف بػرام  الرغايػػة الصػحية والرقاعػػد لملا
 قائد ومسير للموهبة سوام مخرص بالموارد البشرية او غيرها.     700يقارب مف  انحام الفالـ، شارؾ ما

روصػػػػلت النرػػػػائ  الػػػػا اف الممارسػػػػات المبرلػػػػرة  ػػػػج الشػػػػرلات المخرػػػػارة لدراسػػػػة سػػػػببوا الرطػػػػور  ػػػػج إدارة      
 .بالمواه
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 أوجو التشابو والاختلاف بين دراسة الحالة والدراسات السابقة:  (0-0)الجدول رقم
 أوجو الاختلاف أوجو التشابو مجال المقارنة
 دراسة سامية سويؿ

 محمد المفشانج 
روػػػدؼ الدراسػػػة الػػػا قيػػػاس مسػػػروى الػػػوعج بمفوػػػوـ  -

 إدارة المواهب
رناولت مرجير ادارة  -

 المواهب  قط.
مفة السلطاف رمت  ج جا -

 قابوس.

روػػدؼ لمفر ػػة الفلاقػػة بػػيف ادارة المواهػػب ومسػػروى  - دراسة حمج أميرة
أدام المػػػػورد البشػػػػري  ػػػػج مديريػػػػة الفمليػػػػة  رصػػػػا ت 

 الجزائر.
رػػػػػػػـ ا سػػػػػػػرفانة علػػػػػػػا ا سػػػػػػػربياف لوسػػػػػػػيلة لجمػػػػػػػع  -

 المفلومات.

 اخرلاؼ  ج عينة الدراسة.-
رمػػػػػت  ػػػػػج مديريػػػػػة الفمليػػػػػة  -

  -بسلرة -للارصا ت الجزائر

دراسػػػة عبػػػد اي عبػػػد 
 اي

 احمد الطباؿ

الػػػا رحليػػػؿ الفلاقػػػة بػػػيف ممارسػػػات روػػػدؼ الدراسػػػة  -
ادارة المواهب البشرية ومسروى ادام الفامليف بالرطبيؽ 
علػػػا بفػػػض الجامفػػػات الحلوميػػػة السػػػفودية ) جامفػػػة 

 .طيبة وا سلامية واـ القرى(

 
  رـ اخريار عينة عشوائية -

 فردة.م 278ملونة مف 
 

ديػػػوب،  دراسػػػة أيمػػػف
 دانا
  محمد ديب اللويفج 

رطبيػػػػؽ عمليػػػػات إدارة الضػػػػوم علػػػػا واقػػػػع  تسػػػػلط -
 المواهب لدى شرلة الورـ لحوا ت المالية

 اسرخداـ ا سربياف لجمع المفلومات. -

عينػػػػة الدراسػػػػة وزعػػػػت علػػػػا -
50 .  عامؿ  ج شرلة الورـ

عليػػػػػا محمػػػػػد دراسػػػػػة 
شػػػػػػػػػػػػػػػػػرؼ ،  ػػػػػػػػػػػػػػػػػاي  

 المطيري

اسػػػرراريجية مقررحػػػة لرطبيػػػؽ لرقػػػديـ دراسػػػة ال روػػػدؼ -
إدارة المواهػػػب مػػػف اجػػػؿ رحقيػػػؽ جػػػودة الخػػػدمات  ػػػػج 

 إدارات الرفليـ بمنطقة القصيـ.
 اسرخداـ ا سربياف لجمع المفلومات. -
 

 اخرلاؼ  ج عينة الدراسة .-
 اخرلاؼ  ج مرجير الرابع. -
 

دراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 
Thunnissen, 

marian 
 
 

 ػج يػد وشػرح مػا يحػدث رودؼ هذا الدراسة الا رحد -
 لرخصػػػػػػيص بنػػػػػػامالمواهػػػػػػب   دارةالفمليػػػػػػة  الممارسػػػػػػة

المواهػػػػػػب  ػػػػػػج   دارةنظػػػػػػري أوسػػػػػػع ومرػػػػػػوازف  إطػػػػػػار
 .الجامفات
 

رػػـ جمػػع البيانػػات الرجريبيػػة  -
 ػػػج دراسػػػة اسرلشػػػا ية لخمسػػػة 

 .اقساـ الجامفة الوولندية
أجريػػػت مقػػػابلات مػػػع عينػػػة  -

طالػػػػػػػػػػػب  100بلػػػػػػػػػػػغ عػػػػػػػػػػػددها 
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 ألاديمج. 
الخليػػػػػؿ دراسػػػػػة نػػػػػور 

إبراهيـ، خالد سػلماف 
 سفد

رشػػػػػػخيص رحقػػػػػػؽ مجموعػػػػػػة مػػػػػػف ا هػػػػػػداؼ منوػػػػػػا  -
 .مرطلبات ادارة المواهب  ج منظمات ا حروام الفالج

 ا سربانة للداة للدراسة -

الدراسػػػػػة رمػػػػػت علػػػػػا عينػػػػػة  -
اسػػػػػربانة  75عشػػػػػوائية ملونػػػػػة 

علػػػػػػػػػػا عينػػػػػػػػػػة عشػػػػػػػػػػوائية رػػػػػػػػػػـ 
 وحدة. 58ا سررجاع منوا 

 دراسة زلريا مقري،
 يمة يحياوينف 

إلػػا الرفػػرؼ علػػا وجوػػات النظريػػة روػػدؼ الدراسػػة  -
والميدانيػػػػػػة الخاصػػػػػػة بػػػػػػلثر إدارة المواهػػػػػػب علػػػػػػا ادام 
المؤسسػػػة مػػػف خػػػلاؿ ا لرػػػزاـ الرنظيمػػػج  ػػػج المؤسسػػػة 

 .والمصبرات الجذائية .الوطنية للفصير
 اسرخداـ ا سربانة لجمع المفلومات. -

عينػػة الدراسػػة احرػػوت علػػا  -
 90فوػػػا علػػػػا قسػػػميف رػػػػـ روزي

 عامؿ.

 دراسة صياـ
 

مدى رطبيؽ نظاـ إدارة المواهب رـ الررليز علا  - -
 .البشرية

 اعرماد علا ا سربياف للداة رئيسية لجمع البيانات.  -

 192الدراسػػػػة بلجػػػػت  ةعينػػػػ -
بجامفػػػػػػػة ا سػػػػػػػلامية موظػػػػػػػؼ 

 .بجزة
اسرلما  الرسالة قدمت هذا  -

لمرطلبػػػػػػػػػات الحصػػػػػػػػػوؿ علػػػػػػػػػا 
 ر.درجة الماجسري

دراسة  
Mahanpoorhos
seinzdeh , and 
indradeviSubra

maniam 
 
 

روػػدؼ هػػذا الدراسػػة الػػا رحقيػػؽ  ػػج محػػددات إدارة  -
 .المواهب الناجحة  ج ماليزيا

 .رـ اسرخداـ اسربياف -
 اسرخداـ المنو  اللمج. -
 رـ اسرخداـ رحليؿ ا نحدار  خربار. -
 رحليؿ ا نحدار  خرباررـ اسرخداـ  -

ر عينػػػػػػػػػػة عشػػػػػػػػػػوائية اخريػػػػػػػػػػا -
مػف الشػرلات  49وزعت علػا 
  ج ماليزيا.

رـ اسرخداـ رصميـ البحػوث  -
المس  وطريقة المس  ا ررباط 

 لجمع البيانات.
 

هػػػػػػػد ت هػػػػػػػػذا الدراسػػػػػػػػة لمفالجػػػػػػػػة ورحليػػػػػػػػؿ السػػػػػػػػبؿ  - دراسة بف سالـ أماؿ 
والآليػػػات، ولمفر ػػػة واقػػػع رسػػػيير اللفػػػامات بالمنظمػػػات 

 .الجزائرية

لػػػة الشخصػػػية اسػػػرمارة المقاب -
مع موهوبج المصػحة والوثػائؽ 

 .والسجلات
 ,Associateدراسة 

Hewitt 2008 
رودؼ هدا الدراسة الا مفر ة الرحديات الرج رواجن  -

 .إدارة المواهب
مسػػػػػ  لمػػػػػج  رمػػػػػت الدراسػػػػػة -

 عف طريؽ المقابلات. ونوعج
 

 400عينة الدراسة قدرت ب -رة المواهب  ج ا الدراسة إلا قياس اثر إداذرودؼ ه -دراسػػػػػػػػػػػة  وػػػػػػػػػػػد بػػػػػػػػػػػف 
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مفيقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ 
 (2007الفلج)

ا دام الػػػوظيفج  ػػػج المنظمػػػات الحلوميػػػة  ػػػج ممللػػػة 
 .الفربية السفودية

 رـ ا عرماد علا ا سربانة للداة للدراسة. -

 مبحوثا اخريرت عشوائيا.

مف إعداد الطالبراف و ؽ الدراسات السابقة المصدر:  
 : التعميق عمى الدراسات السابقة

 : إلاناولنا مجموعة مف الدراسات المرفلقة بمجيرات البحث روصلنا بفد ما ر
مػػف خػػػلاؿ اسػػرفراض أوجػػػن باسػػػرثنام اسػػرخدمت الدراسػػات السػػػابقة أداة اسػػربياف والمقابلػػػة لجمػػع البيانػػات 
 : ا خرلاؼ وا رفاؽ بيف الدراسات السابقة الرج رفالجوا هذا الدراسة وهج

 ؛حالية والدراسة السابقة مف الجانب النظري لموضوع إدارة المواهبواض  بيف الدراسة ال ارفاؽهناؾ -1
 ؛هناؾ اخرلاؼ بيف الدراسة الحالية والدراسة السابقة مف الجانب النظري لموضوع أدام المورد البشري-2
 ؛اعرمدت أدوات هذا الدراسة علا اسربياف وذلؾ لجمع البيانات-3
 ؛ا بفاد اخرياراسة السابقة  ج بيف الدراسة الحالية والدر  اخرلاؼهناؾ  -4
 ؛الملاف والفينةو دراسة الحالية مف ناحية الزماف بيف الدراسة السابقة وال اخرلاؼوجود -5
 .هناؾ ارفاؽ واخرلاؼ بيف الدراسة الحالية والدراسة السابقة مف ناحية اسرخداـ أداة لجمع البيانات-6

ة مرفػػػددة الجوانػػػب برطرقوػػػا لموضػػػوع مليػػػة عومػػػف الفػػػرض السػػػابؽ يرضػػػ  اف هػػػذا الدراسػػػة عالجػػػت  جػػػو 
مرطلبات إدارة المواهب ودورهػا  ػج رحسػيف أدام المػورد البشػري وشػموؿ عينروػا لبػاحثيف مرلػز رنميػة الطاقػات 

 المرجددة واسرخدمت ا سربياف أداة واسرخداموا المنو  الوصفج الرحليلج.
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 تمييد :
اهب  ج رحسيف أدام المورد بفد عرض الجانب النظري الخاص بمرطلبات دور مرطلبات إدارة المو      
والذي رناولنا  ين عموميات حوؿ إدارة المواهب، ورطرقنا لذلؾ إلا أدام المورد البشري  مف جانب  البشري
سات السابقة الرج رناولت الموضوع. ومف أجؿ ردعيـ الجانب اوالخصائص وا بفاد، ولذلؾ أهـ الدرالمفووـ 

الباحثيف بمرلز رنمية الطاقات رام آالنظري وا جابة عف إشلالية و رضيات رـ اسرخداـ اسربانة لدراسة 
رـ رقسيـ هذا الفصؿ إلا  ، حيث يرـ اسرخداـ ا ساليب ا حصائية لمفالجة هذا الفصؿ، المرجددة بجارداية

 مبحثيف:
 لمحة حول المؤسسة محل الدراسة ومنيجية الدراسة:  الأول المبحث
 وصف وتحميل ومناقشة النتائج : الثاني المبحث
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 لمحة حول المؤسسة محل الدراسة ومنهجية الدراسة:  المبحث الأول
مػف رػـ دراسػة  ركـز تنميـة الطاقـات المتجـددة لولايـة غردايـةتعريـف مسنقوـ  ج هذا المبحث بالرفرض إلػا   

 هيللوا الرنظيمج، والرخصصات المراحة  يوا  .
 بطاقة تعريفية لمركز تنمية الطاقات المتجددة لولاية غرداية:  المطمب الأول
 تعريف مركز تنمية الطاقات المتجددة لولاية غرداية:  الفرع الأول

 رقػع URAERالمرجػددة رـ إنشام وحػدة البحػث الرطبيقػج  ػج الطاقػات  2002 ج شور نو مبر مف الفاـ 
للػػـ جنػوب الجزائػر الفاصػػمة علػا الطريػػؽ الػوطنج رقػػـ واحػد  ػػج  600وللػػـ مػف مطػػار غردايػة  1علػا بفػد 
 ورقلة. بارجاا 613مررية و النقطة اللل

   .www.uraer.dzالموقع ا للررونج  -
 يملػػف رفريػػؼ و ببوزريفػػة الجزائػػر الفاصػػمة  CDERددة رربػػع الوحػػدة مرلػػز رطػػوير الطاقػػات المرجػػ -

 الوحدة دوف الرطرؽ لوذا ا خير.
 نبذة تاريخية عن مركز البحث في الطاقة المتجددة في الجزائر : الثانيالفرع 

, رلونػػػت خليػػػة للبحػػػث الفلمػػػج  ػػػج أعػػػالج 1954و 1952منػػػذ مشػػػروع إنشػػػام طاحونػػػة الوػػػوام بػػػيف عػػػامج  
   الوصػػػاية علػػػا هػػػذا الويئػػػة الػػػا اف  ورػػدرجت" CDERمرلػػػز رطػػػوير الطاقػػػات المرجػػػددةبوزريفػػة بالفاصػػػمة " 

 : نظرة موجزة وهذا الحالجوصلت الوضع 
 .IESUAمفود الطاقة الشمسية لجامفة الجزائر  : 1959-1962
 IES: مفود الطاقة الشمسية  1972 -1962
 SES: محطة الطاقة الشمسية 1972-1981
 CRENOحث  ج الطاقات الجديدة : مرلز الب 1982 -1981

 SEESمحطة رجارب الرجويزات الشمسية  : 1982-1988
 , رحت وصاية المحا ظة السامية للبحث. CDER: إنشام مرلز رطوير الطاقات المرجددة  1988
 للمرلز. بريبازة،اللائف مقرا  UDES: ضـ وحدة رطوير الرجويزات الشمسية  1988
لحاقواطبيقج  ج الطاقات المرجددة بجرداية : إنشام وحدة البحث الر 2002  بالمرلز. وا 
  رحػػت وصػػاية وزارة  ويوضػػع EPST ورقنػػج: يصػػب  المرلػػز مؤسسػػة عموميػػة ذات طػػابع علمػػج  2003

 الفلمج. والبحثالرفليـ الفالج 
 للمرلز. الرابع URERMS الصحرام،: إنشام وحدة البحث  ج الطاقات المرجددة  ج  2004
 الواجوة الرجارية للمرلز. جوه ER2: إنشام  2007
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ــــــة الطاقــــــات المتجــــــددة لولايــــــة غردايــــــة:  لــــــثالثا فــــــرعال  الييكــــــل التنظيمــــــي لمركــــــز تنمي

 
يلػػج  و يمػػاأنظمػػة الطاقػػة الشمسػػية  وررليػػب ورصػػميـرضػػمف الوحػػدة رػػو ير الخػػدمات خاصػػة بدراسػػة  

 بفض منوا:
ضػػػػخ الميػػػػاا بالطاقػػػػة  لشمسػػػػية،ابالػػػػذلر: ا ضػػػػامة  ونخػػػػص اللوروضػػػػوئيةا نظمػػػػة  وررليػػػػبدراسػػػػة  -

 الشمسية...
 ؛الساخنة والميااالمنازؿ المفزولة بالطاقة الشمسية المولدة لللوربام  ورزويدإيصاؿ  -
 ؛انجاز بيوت بلاسريلية زراعية ذلية -
 .وارجاهواسرعة الرياح الرطوبة،  الحرارة،درجة  الشمسج،بيانات الطقس: ا شفاع  -
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الوحػػدة  واثبػػت. والبشػػريةقػػوة دورهػػا الفلمػػج بفضػػؿ إملانياروػػا الماديػػة وحػػدة البحػػث مؤسسػػة رمرػػاز ب وربقػػا
الحصػوؿ علػا  وبالرػالج ،(وأجانػب )محليػيفالطلبػة المرربصػيف  واحرياجػاتمرارا علا رلبية الفديد مػف طلبػات 

 .والشرعيةالمزيد مف البروز 
ئيسػػية  ػػج مجػػاؿ الدراسػػات بفػػد الرػػدرج هػػج ا ولويػػة الر  ومػػاا سػػرمرار  ػػج رلػػويف الطلبػػة خريجػػج الرػػدرج 

مػػف دوف نسػػػياف مبػػػادئ  والرطبيقيػػػةالمنوجيػػة  ، يمػػػا يخػػػص الػػدروس النظريػػػة ألبػػرالفليػػا. لػػػذلؾ يسػػرلزـ حجػػػـ 
  ج المخابر المراحة. ودوراتالبحث مف خلاؿ دراسات علمية  ورقنيات
 لمركز تنمية الطاقات المتجددة التخصصات المتاحة:  رابعال فرعال
 ؛الطاقة الحرارية -
 ؛بصفة عامة الطاقةمخزونات  ورقييـ اللوروضوئيةالطاقة  -
 ؛اللوروضوئيةدراسة المحطات الصجيرة للطاقة  -
 ؛دراسات المحطات الشمسية الحرارية -
 ؛نظـ الطاقة الوجينة -
 ؛المبانج الحرارية -
 ؛رلييؼ الووام بالطاقة الشمسية -
 ؛المداخف الشمسية -
 ؛(nanofluidsالسوائؿ النانونية )  -
 ؛الطاقة الشمسية رقييـ موارد -
 ؛نظاـ الضخ بالطاقة الشمسية -
 ؛الرقنيات الحرارية للبيوت البلاسريلية -
 ، المباشرة وغيرالمجففات الشمسية المباشرة  -
 ؛رقنية الويدروجيف -
 ؛الرحلـ  ج المحو ت -
 ؛المحو ت المرصلة بالشبلة اللوربائية -
 ؛مرلزات ا شفة الشمسية -
 ؛والحرارةبة  ج المبانج: الرطو  والرجريبالنمذجة  -
 ؛الجا ة وشبنمصادر الطاقة الحيوية  ج المناطؽ الجا ة  -
 ؛الجا ة وشبنإنراج الطاقة الحيوية  ج المناطؽ الجا ة  -
 ؛للرياح  ج الجزائر والفشوائجدراسة السلوؾ الدوري  -
 رحديد المواقع الجديدة للملامف الفليا لطاقة الرياح. -
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 جمع البيانات  منيجية الدراسة وأسموب:  الثاني المطمب
سيرـ مف خلاؿ هذا المبحث عرض منوجية الدراسة المسرخدمة ومجرمع الدراسة وعينرن وأدوات الدراسة      

 وثباروا.ومصادر الحصوؿ علا المفلومات والمفالجة ا حصائية المسرخدمة وصدؽ أداة الدراسة 
 منيجية الدراسة:  الفرع الأول

 المروصؿؿ البيانات والمفلومات المحصؿ عليوا ومف ثـ رحديد النرائ  الرحليلج  ج رحلي اعرمد المنو    
وثـ ا عرماد علا جملة مف ا دوات مرطلبات إدارة المواهب  ج رحسيف أدام المورد البشري ليوما لدراسة ا

 الرج رساعد علا جمع البيانات واخربار الفرضيات الدراسة للوصوؿ إلا نرائ  الدراسة.
 داة الدراسة ومصادر الحصول عمى المعموماتأ:  الثاني لفرعا
رـ ا عرماد علا طرقراف للحصوؿ علا المفلومات لبيانات ومفالجروا  ج هذا البحث مف اجؿ جمع ا  

 : لالرالجاللازمة وهج 
 : وثائق الدراسة.0

للبحػث،  ا عرمػاد علػا الوثػائؽ الخاصػة بالمؤسسػة والرػج و ػرت بفػض المفطيػات والبيانػات الضػرورية رـ    
 المقدمػة.حيث رمثلت  ج بيانات حوؿ الويلؿ الرنظيمج للمؤسسة بمخرلؼ مصالحوا ووثائؽ رخػص الخػدمات 

  : . الاستبيان0
إف أوؿ ما قمنا بن  عداد ا سربياف هو رحديد المحاور  رـ ذلؾ انطلاقا مف ا سئلة والفرضيات     

وضع ا سئلة يرات الدراسة الرج قمنا بوا وقد رـ المطروحة وبفض ا سربيانات الرج ررمحور حوؿ نفس مرج
 : ا سربياف لما يلج

مرطلبات إدارة رصميـ اسرمارة اسربياف موجوة الا مجموعة مف الباحثيف ورودؼ اسرمارة إلا الرفرؼ علا    
 .المواهب  ج رحسيف أدام المورد البشري

 : قسميف وقد رـ رقسيـ ا سربياف إلا
 مفلومات عامة ررفلؽ بخصائص أ راد عينة الدراسة الديمجرا ية .رضمف ال القسم الأول :

محؿ الدراسة  مرطلبات إدارة المواهب  ج رحسيف أدام المورد البشريرضمف أسئلة لقياس  : الثانيالقسم 
 : هما حيث قسمت  قرات ا سربياف إلا محوريف أساسيف

 ؛ادحروي علا خمسة أبفبإدارة المواهب يالمرفلؽ  ا وؿ المحور -
 سؤاؿ. 9يضـ أسئلة شاملة  يرضمفبا دام والمحور مرفلؽ  -
( جامت بفدها 02مف عملية إعداد ا سربياف بشلؿ نوائج لما هو موض   ج الملحؽ رقـ ) ا نروامبفد    

، وقد رمت هذا الفملية باعرماد علا عدة قنوات قصد الباحثيفمرحلة روزيفن علا الفينة المقصودة مف 
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الرج رمت ا جابة عليوا،  ا سرماراتينة المقصودة، وضماف الحصوؿ علا ألبر عدد مف الوصوؿ إلا الف
 : ا سرماراتعلا الطرؽ الرالية  ج روزيع  اعرمدناوبصفة عامة 

 ؛اسرمارةا رصاؿ المباشر بل راد الفينة ورسليموـ  −
 المديريف وموظفيف  ج ملاربوـ. زيارة −

 : عينة الدراسة -0
 ة مف مجموعة باحثيف.برلوف مجرمع الدراس −
اشرملت علا  ئات  المرجددة، ( اسرمارة علا عينة عشوائية  ج مرلز رنمية الطاقات80قمنا بروزيع ) −

 المذلورة  ج إطار مجرمع الدراسة سابقا، والجدوؿ الرالج يبيف عدد ا سرمارات الموزعة والمسرلمة:
 الموزعة والمعتمدة الاستمارات: عدد  (0-0الجدول رقم ) −

 النسبة العدد بيانال
 %022 82 الموزعة  الاستماراتعدد 
 05% 02 المفقودة أو الضائعة  الاستماراتعدد 
 0% 2 الممغاة  الاستماراتعدد 
 %75 62 المعتمدة الاستماراتعدد 

 اعرماد علا اسرمارات ا سربيافمف اعداد الطالبراف  المصدر:
وهج نسبة جيدة  ج نظرنا مف أجؿ  ،75%المفرمدة  رماراتا سبلجت نسبة  (1-2رقـ)مف خلاؿ الجدوؿ    

 .ا سربياف ج دراسة ورحليؿ نرائ   اسرخداموا
درجات لرحديد درجة أهمية لؿ بند مف بنود  05الملوف مف ( LIkertمقياس ليلارت ) اعرمادولقد رـ    

المسا ات الفاصلة بيف ، وقد رـ ضبط المروسط المرج  بحساب طوؿ الفئة والرج رساوي عدد  ا سربانة
وبالرالج وزعت مجا ت  ،4/5طوؿ الفئة هو  (، وبالرالج5د درجات المقياس )أي ( علا عد4الدرجات )أي 

لما هو موض   ليكرت الخماسي، ولاف الشلؿ الفاـ لمقياس  (0-0)المروسط لما هو موض   ج الجدوؿ
  ج الجدوؿ الرالج :

 لاستمارةا: درجة أىمية بنود  (0-0الجدول رقم ) −
 موافق بشدة موافق موافق نوعا ما لا اوافق لا أوافق بشدة الاىمية
 5 4 3 0 0 الدرجة
 4.2-5 3.4-4.19 2.6-3.39 1.8-2.59 1-1.79 الدرجة

 مف إعداد الطالبراف المصدر:
 
 



  دراسة حالة مركز تنمية الطاقات المتجددة ولاية غرداية                                  الفصل الثاني:
 

47 

  : متغيرات الدراسة -0
 :لما هو موض   ج الجدوؿ الرالج علا مرجيريف للدراسة وهما المرجير المسرقؿ والمرجير الرابع، ا عرمادرـ 

 متغيرات الدراسة  : (3-0)الجدول رقم 
 
 
 
 
 

  مف اعداد الطالبرافالمصدر: 
 لمدراسةالمعالجة الإحصائية  : الرابعفرع ال
مفرمدة رحقؽ أهداؼ الدراسة ورخربر  رضياروا، رـ رفريغ البيانات الواردة بودؼ الوصوؿ إلا نرائ    

، ورمت مفالجة البيانات بجية فامؿ مفوا بواسطة جواز اللومبيوتبا سربياف وربوبوا وجدولروا، ليسوؿ الر
    SPSSا جرماعيةنموذج الدراسة و رضيروا وذلؾ باسرخداـ برنام  الحزـ ا حصائية للفلوـ  اخربار
 . 2007Excelوبرنام   20إصدار
 : أدوات التحميل الإحصائي -

ربليغ هذا الدراسة  هدا وا وبنام علا طبيفروا وحجـ عينروا،  قد رـ اسرخداـ برنام  الحزمة بجية    
، الذي يسم  برحليؿ البيانات الخاصة بالدراسة مف خلاؿ 20إصدار  SPSSا حصائية للفلوـ ا جرماعية 

ا حصام الوصفج والمرمثلة  ج مقاييس النزعة المرلزية، مقاييس الرشرت احرساب الرلرارات إيجاد مقاييس 
 حيث اعرمدنا علا  أساليب الرحليؿ ا حصائج الرالية:  ،والنسب المئوية... الخ

 ثبات اف المقاييس بقيس ما وضع  معامل الارتباط : لرلليد الصدؽ البنائج وصدؽ ا رساؽ الداخلج وا 
(، لما اسرخدـ  ج رحديد pearson correlationيث رـ اسرخداـ مفامؿ ا ررباط بيرسوف )لقياسن، ح

 الفلاقة وا ررباط بيف مرجيرات الدراسة المسرقؿ والرابع.
 الذي يفلس اسرقرار المقياس وعدـ رناقضن مع نفسن، أيف يفطج نفس النرائ   ج حالة  معامل الثبات :

ث قمنا باسرخداـ مفامؿ الثبات مفرمدة طريقة ألفا لرونباخ إعادة رطبيقن علا نفس الفينة، حي
(cronbach ‘s alpha.) 

 لمفر ة رلرار اخريار لؿ بديؿ مف بدائؿ أسئلة ا سربياف. : التكرارات 
 لمفر ة نسبة اخريار لؿ بديؿ مف بدائؿ اسئلة ا سربياف. النسب المئوية : 
 راد عينة الدراسة علا أسئلة ا سربياف، أي : للحصوؿ علا مروسط  جابات أ  المتوسط الحسابي

 احرساب القيمة الرج يفطيوا ا راد مجرمع الدراسة للؿ عبارة أو مجموعة مف الفبارات.

 المتغيرات الاسم

 المرجير المسرقؿ مرطلبات إدارة المواهب

 المرجير الرابع أدام المورد البشري
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 بما أف المروسط الحسابج مف ردرج خماسج،  إف قيمة المروسط الحسابج  المتوسط الحسابي النظري :
الرالج  المروسط الحسابج النظري يلخذ ، وب3=5(/5+4+3+2+1للإجابات المقررحة هو: )النظري 
 (.3القيمة )

 الذي يملف مف مفر ة مدى الرشرت المطلؽ بيف أوساطوا الحسابية. الانحراف المعياري : 
 رـ اسرخداـ اخربار لولمجروؼ : اختبار التوزيع الطبيعي- ( سميرنوؼI- sample k-s لرلليد اف )

 البيانات رربع الروزيع الطبيفج أـ  .
 راختباT  لمعينة الواحدة (One sample T test) :  سلبية – خربار مروسط الفبارات ) ايجابية- 

 محايدة(.
 اختبارT ( لمعينة المستقمةIndependen t sample T test )  خربار الفرؽ بيف مروسطج  :

 ريف مسرقلريف.عين
  اختبار التحميل الأحاديf (one way anova) .خربار الفروؽ بيف مروسطات ثلاث عينات  للثر  : 

 الاستبيان وثباتصدق  : الخامسالفرع 
 : ا سربياف قرات  وثباتللرللد مف صدؽ 

( أعضام  ج هيئة 12عرض ا سربياف علا مجموعة مف المحلميف رللفت مف ):  تحكيم الاستبيان.0
لد مف صدؽ وملائمة  قرات ا سربياف لرحقيؽ ا هداؼ الردريسية،  خد بملاحظاروـ  ج بنام ا سربياف، والرل

(، حيث رـ إجرام ما يلزـ مف حذؼ ورفديؿ، وبذلؾ خرج 02البحثية المروخاة مف الدراسة، الملحؽ رقـ)
 ا سربياف  ج صوررن النوائية.

عادة روزيع يقصد بثبات ا سربياف أف رفطج هذا ا سربانة نفس النريجة لو رـ إ : قياس ثبات الاستبيان. 0
 Cronbach's)ا سربياف ألثر مف مرة رحت نفس الظروؼ والشروط، ويلوف مف خلاؿ مفامؿ ألفا لرونباخ

Alpha)، وقد قدر هذا المقياس بواسطة ا سربانةوصدؽ  ثباتس للد لة علا يالذي يفد مف أ ضؿ المقاي ،
، والجدوؿ الرالج سربانة ثابرةا هذا يدؿ علا أف أسئلة ، (9%4) 0.942( حيث قيمرن SPSSبرنام  )
 والصدؽ لمحاور الدراسة. الثبات اخرباريوض  
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 الثبات والصدق لمحاور الدراسة اختبار : (4-0الجدول رقم )
 معامل التباث عدد الفقرات عنوان المحور
 0.952 18 مرطلبات ادارة المواهب المحور الأول 
 0.841 9 أدام المورد البشري المحور الثاني
 0.942 27 الثبات الللج الاستبيان ككل

  SPSSنتائج اعتماد عمى من إعداد الطالبتان :  المصدر
ليتضحلأنلمع ملاتلالثب تلك نتلي ليةلب لنسبةللكللمحورلإذلأنلمع مللالثب ت(ل4-2)منلخلاللالجعوللرقم   

 .(فقرة18الذيلتضمنل)(لولمتط ب تلادارةلالمواهبل محورلالأولل)
أداءلالموردل كم لأنلمع مللالثب تلل محورلالث نيل)عالجلي ليةلهلحلدرجةول0.952 مللالثب تلبعرجةك نلمعلل

ل''27''فقراتلالاستبي ن  لأم لمع مللالثب تللجميعجيعةهلحلدرجةلولل0.841ك نلبعرجةل) 9وتضمنل)ل(لالبشري
 كبيرة.للوهلحلدرجةلجعلي ليةلمد ليكسبلالاستبي نلمصعاقيةل0.942فك نلبعرجةل

لؿ  قرة مف  قرات باسرخداـ مفامؿ ا ررباط بيرسوف بيف  الاتساق الداخمي للأداةا رـ الرللد مف لم  
 ا سربانة مع المحور الذي رنرمج إلين، لما روضحن الجداوؿ الرالية: 

 بعد التخطيط بالمواىبل: الصدق الذاتي لمؤشرات  (5-0الجدول رقم)
 الاحصائيات البعد الفقرات

 0الفقرة
بالرخطيط المنظـ لرحديد  لمرلزايقوـ 

احرياجاروا الحالية والمسرقبلية مف 
 الباحثيف الموهوبيف

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.898** 

0.00 

60 

 0الفقرة
يرلز رخطيط للموار البشرية الموهوبة 

  ج المرلز علا المدى الطويؿ

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.958** 

0.00 

60 

 3الفقرة
يرـ رخطيط للموار البشرية الموهوبة 
علا نطاؽ واسع ومرسع عبر جميع 

 اقساـ .

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.894** 

0.00 

60 
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 ، % 1مسروى الد لة  -
 .%5مسروى الد لة -

  SPSSنتائج اعتماد عمى من إعداد الطالبتان : المصدر     
 ذاتي لمؤشرات بعد الاستقطاب بالمواىب: الصدق ال (6-0الجدول رقم) 

 الاحصائيات البعد الفقرات
 0الفقرة 

بالرخطيط المنظـ  المرلزيقوـ 
لرحديد احرياجاروا الحالية 
 والمسرقبلية مف المواهب.

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.779** 

0.00 
60 

 0الفقرة
علا سياسة  المرلزيفرمد 

اسرقطاب ناج  للباحثيف 
الموهبيف مقارنة بمرالز بحث 

 أخرى.

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.811** 
0.00 
60 

 3الفقرة
المواهب مف  المرلز يسرقطب

 مرالز ومفاهد خارج الوطف.

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.837** 

0.00 

60 
 4الفقرة 

الرحاؽ ا  راد  المرلزيسوؿ 
عدهـ ذوي المواهب بوا، ورسا

 لفمؿ.ا  ج ا ندماج  ج

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.818** 

0.00 

60 

 ،%1مسروى الد لة  -
 .%5مسروى الد لة -

  SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  :المصدر
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 : الصدق الذاتي لمؤشرات بعد الاحتفاظ بالمواىب (7-0الجدول رقم)
 ياتالاحصائ البعد الفقرات

 0الفقرة
نظاـ ملا آت  المرلزيمرلؾ  

وحوا ز المناسب للباحثيف 
 الموهوبيف.

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

. .873** 

0.00 

60 

 0الفقرة
موظفين  المرلزرفامؿ ادارة 

لشرلام الثر مف لونوـ 
 عامليف.

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.958** 

0.00 

60 

 3الفقرة
رـ بشلؿ دوري ومسرمر ي

ملا آت الباحثيف المرميزيف 
 المرلز.مف قبؿ ادارة 

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.764** 
0.00 

60 

 4الفقرة
السياسات الداعمة للمواهب 
 ج مؤسسرنا رشفر الموظؼ 

 با سرقرار.

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.841** 

0.00 

60 

 5الفقرة
بمنع رسرب  المرلزيورـ 

 الموهوبيف والمبدعيف منن.

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.775** 
0.00 
60 

 ، %1مسروى الد لة  -
 .%5مسروى الد لة -

 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  :المصدر
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 : الصدق الذاتي لمؤشرات بعد التطوير بالمواىب (8-0الجدول رقم)
 الاحصائيات اتالبعد الفقر 
 0الفقرة

يخضع الباحثيف  ج المرلز 
لدورات ردريبية ورلوينية 

 بصفة دورية.

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.764** 

0.00 

60 

 0الفقرة
علا أساليب  المرلزيرلز 

ورقنيات الرفلـ الرفاعلية مف 
 أجؿ صقؿ الموهبة.

 

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.843** 
0.00 

60 

 3الفقرة
بيئة ايجابية  المرلزيو ر 

رفمؿ علا رحسيف ربادؿ 
المفر ة وا سرفادة مف 

 الخبرات.

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.877** 

0.00 

60 

 ، %1مسروى الد لة  -
 .%5مسروى الد لة -

  SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  :المصدر
 : الصدق الذاتي لمؤشرات بعد إدارة الاداء بالمواىب (9-0الجدول رقم)

 الاحصائيات البعد الفقرات
 0الفقرة

رفمؿ إدارة ا دام علا رفزيز أدام 
 الموهوبيف الذيف لديوـ أدام  فاؿ.

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.873** 
0.00 

60 
 0الفقرة

رفمؿ إدارة ا دام علا رحسيف 
 هوبيف.ورطوير أدام المو 

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.906** 
0.00 

60 
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 3الفقرة
رفمؿ ا دارة علا دعـ ا دام 

والردريب مف خلاؿ برام  الرطوير 
 والرفلـ.

 مفامؿ بيرسوف
 مسروى الد لة
 حجـ الفينة

.823** 

0.00 

60 

 ، %1مسروى الد لة  -
 .%5مسروى الد لة -

  SPSSنرائ  اعرماد علا ف مف إعداد الطالبرا :المصدر
يرض  مف الجداوؿ السابقة أف قيـ مفامؿ ا ررباط للؿ عبارة مف الفبارات موجبة مع محورها، ودالة 

 % مما يدؿ علا صدؽ ارساقوا مع محاورها. 5% أو1إحصائيا عند مسروى د لة 
 : تحميل البيانات واختبار الفرضيات المبحث الثاني
 ص عينة الدراسة: وصف خصائ المطمب الأول

بفد رطرقنا  ج المبحث ا وؿ إلا لؿ مف أدوات ومنوجية الدراسة وا ساليب ا حصائية الرج قمنا بإرباعوا   
لرحليؿ المفطيات المجمفة سوؼ نبيف مف خلاؿ هذا المبحث أهـ النرائ  الرج حصلنا عليوا وذلؾ بودؼ 

 .اا جابة علا الرساؤ ت الرج طرحناها  ج بداية دراسرن
 : الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة أولا

 :الجنس .0
 توزيع عينة الدراسة حسب الجنس : (02-0) جدول رقم

 النسبة التكرار الجنس
 %80 48 دلر
 %20 12 انثا

 %022 62 المجموع
 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  المصدر:

غلب أ راد الفينة مف حيث الجنس هـ ذلور، أي أف أ ( نلاحظ10-2)مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ رقـ   
 .مف عينة الدراسة  20%، و ج المقابؿ بلجت نسبة ا ناث ا  راد المدروسيفمف %80ما نسبرن يمثلوف 
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 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس : (0-0الشكل )

 
 Excelوبرنام   SPSSباعرماد علا نرائ   : مف إعداد الطالبرافالمصدر

 :ئة العمريةالف 

 توزيع عينة دراسة حسب الفئة العمرية:  (00-0جدول رقم )
 ةالنسب التكرارات الفئات

 %1.7 1 سنوات 30اقؿ مف
 %46.7 28 سنة 40سنوات الا  30مف 

 %33.3 20 سنة 50الا  40مف 
 %18.3 11 سنة 50الثر مف 

 %022 62 المجموع
 SPSSئ  نرااعرماد علا مف إعداد الطالبراف  المصدر:
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 توزيع العينة حسب الفئة العمرية يوضح : (0-0الشكل )

 
 .Excelوبرنام   SPSSباعرماد علا نرائ   مف إعداد الطالبرافالمصدر: 

 ج  40-30مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ نلاحظ أف أغلب أ راد الفينة مف حيث السف ينرموف للفئة الفمرية    
،  50سنة الا 40ولانت ثانج  ئة مف حيث النسبة  مف  46.7%،روـ الفينة المدروسة  حيث بلجت نسب

لما نلاحظ انخفاض وجود أ راد  ج سف سنة، و  50لانت ثالث  ئة الثر مف % 33.3حيث بلجت نسبروا 
 ارجاا المرلز نحو رشجيؿ الشباب.عدـ وهذا ما يفسر  %1.7وبنسبة  30اقؿ مف 

 المسمى الوظيفي :. 3
 توزيع عينة دراسة حسب المسمى الوظيفي : (00-0رقم)جدول        

 النسبة التكرار الوظيفة
 %11.7 7 موندس دولة لدعـ البحث

 %18.3 11 ملحؽ بالبحث
 %40.0 24 باحث

 %10.0 6 اسراد باحث
 %5.0 3 باحث مف صنؼ "ب"

 %1.7 1 اعلاـ الج
 %10.0 6 اسراد بحث قسـ "ب"

 %3.3 2 مللؼ بالدراسات
 %022 62 المجموع
 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  المصدر:
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 يوضح توزيع العينة حسب المسمى الوظيفي : (3-0)الشكل

 
 Excelوبرنام   SPSSباعرماد علا نرائ   مف إعداد الطالبرافالمصدر: 

مػف  %40 ، إذ أفهـ بػاحثيف( نلاحظ أف أغلبية أ راد عينة الدراسة 12-2نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ)    
 رفػج رراوحػت %11.7دولػة نسػبرن   ػج حػيف مونػدس%18.3رليوػا ملحػؽ بالبحػث بنسػبة البػاحثيف،الفينة مػف 

لػػدى بػػاقج مسػػرويات الوظيفيػػة، وهػػذا نرػػائ  رػػدؿ علػػا أف الجالبيػػة  %1.7 إلػػا %10بػػيفالنسػػب ا خػػرى مػػا 
 باحثيف. هـ مفالفظمة مف عينة الدراسة 

 سنوات الخبرة : . 4
 سنوات الخبرةروزيع عينة دراسة حسب :  (03-0جدول رقم)

 النسبة التكرار الخبرة
 %3.3 2 سنوات 5اقؿ مف 

 %56.7 34 سنوات 10سنوات الا  5مف 
 %18.3 11 سنة 15سنة الا 11مف 
 %21.7 13 سنة  الثر 15

 %022 62 المجموع
 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  :المصدر
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 ضح توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرةيو :  (4-0الشكل)

 
 Excelوبرنام   SPSSباعرماد علا نرائ   مف إعداد الطالبراف المصدر:            

سػػنوات خبػػرة  10سػػنوات الػػا 05مػػف  ئػػة %56.7أف البػػر نسػػبة لانػػت  (13-2نلاحػػظ مػػف الجػػدوؿ)   
لفئة % 3.3سنة  ما لانت نسبة 15 سنة الا11ثـ  ئة مف ، %21.7سنة بنسبة ، 15رلروا  ئة الثر مف 

 .سنوات 5اقؿ مف 
 : .المؤىل العممي5

 توزيع عينة حسب المؤىل العممي : (04-0جدول رقم)
 النسبة التكرار الشيادة
 %35.0 21 ماجيسرر

 %18.3 11 موندس دولة
 %41.7 25 دلروراا

 %5.0 3 دراسات عليا
 %022 62 المجموع
 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  المصدر:
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 يوضح توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة:  ( 5-0الشكل)

 
 Excelوبرنام   SPSSباعرماد علا نرائ   مف إعداد الطالبرافالمصدر:            

أمػػػا بالنسػػػبة لمرجيػػػر المؤهػػػؿ الفلمػػػج للمبحػػػوثيف  نجػػػد أف أغلبيػػػة الفينػػػة مػػػف دلػػػاررة، حيػػػث بلجػػػت نسػػػبة     
( مف حملة شوادة ماجيسرر،  ج حيف لانت نسػبة حػاملج %35.0( مقابؿ )%41.7ليف علا دلرورا )الحاص

 ( رخص حملة شوادة دراسات عليا.%5( رليوا نسبة )%18.3شوادة موندس دولة )
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 ــدراسة: تحميل محـاور ال المطمب الثاني
   :المتجددة في مركز تنمية الطاقاتعرض استجابات الأفراد المبحوثين حول متغيرات الدراسة 

سنحاوؿ  ج مػا يلػج عػرض ورحليػؿ ورقيػيـ البيانػات المجمفػة مػف عينػة الدراسػة وذلػؾ لمفر ػة ارجاهػات    
 .ا  راد  ج ا جابة علا الفقرات مف خلاؿ الرلرار والنسبة المئوية

 : متطمبات إدارة المواىب أولا
ىل توجد متطمبات إدارة المواىب لدى الباحثين في مركز " لرالجوذلؾ مف خلاؿ ا جابة علا الرساؤؿ ا    

 "تنمية الطاقات حسب مقياس ليكارت
 . التخطيط لممورد البشري0

 ( : المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لقسم عنصر التخطيط لممورد البشري 05-0جدول رقم)

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

نظـ لرحديد احرياجاروا لمرلز بالرخطيط الميقوـ ا 1
 المسرقبلية مف الباحثيف الموهوبيفالحالية و 

3.5 1.199 

يرلز الرخطيط للموارد البشرية الموهوبة  ج  2
 المرلز علا المدى الطويؿ

3.25 1.099 

يرـ رخطيط للموارد البشرية الموهوبة علا نطاؽ  3
 واسع ومرسع عبر جميع اقساـ .

3.25 1.271 

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد تخطيط لممورد 
 البشري الموىوب

3.0833 0.28804 

  SPSSباعرماد علا نرائ   مف إعداد الطالبرافالمصدر:                            
( نلاحظ أف لؿ الفبارات لانت  ج درجات مروسطة  ج حيث بلغ المروسط 15-2مف خلاؿ الجدوؿ رقـ)  

بدرجة موا ؽ نوعا ما وهذا ما يدؿ و  1.08824انحراؼ مفياري و  3.1833ابج ا جمالج لبفد الرخطيطالحس
 ج ارام الفينة  تمع ملاحظة وجود رشرعلا موا قة أ راد عينة الدراسة  بدرجة مروسطة علا بفد الرخطيط 

وهوبيف والمؤهليف علا حصوؿ علا المللرخطيط وهدا يفسر اف المرلز يسفا ل مف خلاؿ ا نحراؼ المفياري،
 رنفيذ المواـ الموللة اليوـ لرحقيؽ اهداؼ المرلز.
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 .استقطاب المواىب0
 ( : المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لقسم عنصر الاستقطاب 06-0جدول رقم)

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ا الحالية بالرخطيط المنظـ لرحديد احرياجارو المرلزيقوـ  1
 والمسرقبلية مف المواهب

3.30 1.154 

علا سياسة اسرقطاب ناج  للباحثيف الموهبيف  المرلزيفرمد  2
 مقارنة بمرالز بحث أخرى

3.28 1.043 

 1.317 3.40 المواهب مف مرالز ومفاهد خارج الوطف المرلز يسرقطب 3
 الرحاؽ ا  راد ذوي المواهب بوا، ورساعدهـ  ج المرلزيسوؿ  4

 لفمؿ ا ندماج  ج
3.07 1.247 

 2.96727 3.0605 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري للاستقطاب

 SPSSبا عرماد علا برنام   رافمف إعداد الطالبالمصدر: 
( نلاحظ أف لؿ الفبارات لانت  ج درجات مروسطة  ج حيث بلغ  16 -2مف خلاؿ الجدوؿ رقـ)     

 ،ةوا قبدرجة مو  0.96707 انحراؼ مفياري و  3.2625فنصر اا سرقطابجمالج للالمروسط الحسابج ا 
يدؿ علا  وهذا مالا مسروى بفد ا سرقطاب، ع موا قةوهذا ما يدؿ علا موا قة أ راد عينة الدراسة  بدرجة 

اف عملية ا سرقطاب المواهب مطبقة  ج المرلز، حيث ررـ عملية اسرقطاب والروظيؼ بالمديرية حسب 
اليب محددة، رسفا المديرية للاسرقطاب ا  راد الذيف يمللوف قدرات ولفامات وموارات ذارية رساهـ اليات وأس

  ج نجاح المرلز ورحقيؽ طموحاروـ واهدا وـ.
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 الاحتفاظ بالمواىب. 3
 بالمواىب الاحتفاظ: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعنصر  (07-0جدول رقم)
ط المتوس الفقرة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

نظاـ ملا آت وحوا ز المناسب للباحثيف  المرلزيمرلؾ   1
 الموهوبيف

3.73 1.133 

 1.147 3.65 موظفين لشرلام الثر مف لونوـ عامليف المرلزرفامؿ ادارة  2
يرـ بشلؿ دوري ومسرمر ملا آت الباحثيف المرميزيف مف قبؿ  3

 المرلزادارة 
3.37 1.149 

سياسات الداعمة للمواهب  ج مؤسسرنا رشفر الموظؼ ال 4
 با سرقرار.

3.52 1.228 

 1.145 3.90 بمنع رسرب الموهوبيف والمبدعيف منن المرلزيورـ  5
 2.95468 3.6333 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد الاحتفاظ

  SPSSرائ  باعرماد علا ن مف إعداد الطالبرافالمصدر:                      
بمنع رسرب الموهوبيف والمبدعيف  المرلز )يورـ 05( نلاحظ أف الفبارة رقـ و17-2مف خلاؿ الجدوؿ رقـ)   

 01رليوػػا  قػػػرة 1.145وانحػػػراؼ مفيػػاري بلػػػغ  3.90جػػامت  ػػػج المرربػػة ا ولػػػا بمروسػػط حسػػػابج بلػػغ  ( منػػن
بمروسػػػػط حسػػػػابج  .(بػػػػاحثيف الموهػػػػوبيفنظػػػػاـ ملا ػػػػآت وحػػػػوا ز المناسػػػػب لل يمرلػػػػؾ المرلػػػػز)بالمرربػػػػة الثانيػػػػة 

موظفيػن  المرلػزرفامػؿ ادارة  02وبدرجة موا ػؽ، امػا  لػؿ مػف الفبػارة  1.133و انحراؼ مفياري بلغ3.73بلغ
بدرجػػة موا ػػؽ،  1.147وانحػػراؼ مفيػػاري بلػػغ  3.65بمروسػػط حسػػابج بلػػغ  .لشػػرلام الثػػر مػػف لػػونوـ عػػامليف
 .المرلػزري ومسػرمر ملا ػآت البػاحثيف المرميػزيف مػف قبػؿ ادارة يػرـ بشػلؿ دو أما الفبارة الرج رنص علػا انػن )

السياسػػػات الداعمػػػة للمواهػػػب  ػػػج وبدرجػػػة مروسػػػطة، ) 1.149وانحػػػراؼ مفيػػػاري بلػػػغ 3.37بمروسػػػط حسػػػابج
 ػػج بدرجػػة موا ػػؽ.  1.228وانحػػراؼ مفيػػاري  3.52مؤسسػػرنا رشػػفر الموظػػؼ با سػػرقرار.  بمروسػػط حسػػابج

 0.95468  مفيػػػاري قيمرػػػن  وانحػػػراؼ، 3.6333جمػػػالج لفنصػػػر ا حرفػػػاظ حػػيف بلػػػغ المروسػػػط الحسػػػابج ا 
 بػا  راديفنػج اف المديريػة روػرـ  ا حرفػاظ وا قة أ راد عينة الدراسة علػا بفػدوهذا ما يدؿ علا م ،بدرجة موا ؽ

، وذلػػػػؾ بمػػػػنحوـ المسػػػػؤولية ومشػػػػارلروـ الآرام حػػػػوؿ اهػػػػـ لإطػػػػاراتالفػػػػامليف بوػػػػا ورسػػػػفا للمحا ظػػػػة علػػػػيوـ 
 .حداثا 
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 تطوير المواىب  .4
 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعنصر التطوير 08-0جدول رقم)

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

يخضع الباحثيف  ج المرلز لدورات ردريبية ورلوينية  0
 بصفة دورية

 متوسطة 2.956 3.37

يات الرفلـ الرفاعلية مف علا أساليب ورقن المرلزيرلز  0
 أجؿ صقؿ الموهبة

 موافق 2.956 3.50

بيئة ايجابية رفمؿ علا رحسيف ربادؿ  المرلزيو ر  3
 المفر ة وا سرفادة مف الخبرات

 موافق 0.022 3.48

 موافق 2.86568 3.4556 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعنصر التطوير
 SPSSنرائ  اد علا اعرممف إعداد الطالبراف  المصدر:

يخضػػع البػػاحثيف  ػػج ) 01 مروسػػطة رقػػـ( نلاحػػظ أف الفبػػارة لانػػت بدرجػػة 18-2مػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ رقػػـ)   
، 0.956وانحػػراؼ مفيػػاري بلػػػغ 3.37بمروسػػط حسػػابج بلػػغ (.المرلػػز لػػدورات ردريبيػػة ورلوينيػػة بصػػفة دوريػػػة

( بمروسط حسابج علية مف أجؿ صقؿ الموهبةعلا أساليب ورقنيات الرفلـ الرفا المرلزيرلز  ) 02الفبارة رقـ 
بيئة ايجابية رفمػؿ  المرلزيو ر ( 03بدرجة موا ؽ والفبارة رقـ ) )0.956(انحراؼ مفياري بلغ و  )3.52(بلغ 

بيئة ايجابية رفمؿ علا رحسيف ربادؿ المفر ة  المرلزعلا رحسيف ربادؿ المفر ة وا سرفادة مف الخبرات يو ر 
بدرجػة موا ػؽ،  ػج حػيف بلػغ  ) 1.200(مفياري بلػغوانحراؼ  3.48 بمروسط حسابج ت(وا سرفادة مف الخبرا

وبدرجػػػة  )0.86568(وانحػػػراؼ مفيػػػاري قيمرػػػن  )3.4556(المروسػػػط الحسػػػابج ا جمػػػالج لفنصػػػر الرطػػػوير 
 موا ؽ وهػذا مػا يػدؿ علػا موا قػة أ ػراد عينػة الدراسػة علػا بفػد الرطػوير وهػذا مػا يفسػر اف المرلػز يوػرـ برنميػة
ورطػػوير ا  ػػراد بصػػفة دائمػػة ورشػػمؿ لػػؿ الفػػامليف  ػػج جميػػع الرخصصػػات، وخلػػؽ بيئػػة مناسػػبة لوػػـ مػػف اجػػؿ 

 الرفلـ والرطوير.
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 إدارة الاداء  .5
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد إدارة الأداء : (09-0جدول رقم)

المتوسط  الفقرة رقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

الموهوبيف الذيف  رفزيز أدامرفمؿ إدارة ا دام علا  0
 لديوـ أدام  فاؿ

 متوسطة 0.000 3.08

 موافق 2.964 3.45 الموهوبيفرة ا دام علا رحسيف ورطوير أدام رفمؿ إدا 0
رفمؿ ا دارة علا دعـ ا دام والردريب مف خلاؿ برام   3

 الرطوير والرفلـ
 موافق 0.029 3.58

 موافق 2.90058 3.4389 والانحراف المعياري لبعد إدارة الأداء المتوسط الحسابي
 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  المصدر:

 ( اف جميع الفبارات لانت بدرجة مروسطة19-2) نلاحظ مف خلاؿ جدوؿ رقـ  
( بلػغ مروسػط الحسػابج )رفمؿ إدارة ا دام علا رفزيز أدام الموهػوبيف الػذيف لػديوـ أدام  فػاؿ : 20عبارة رقم 

 .درجة موا قة مروسطة 1.121وانحراؼ مفياري  3.28
وانحػراؼ  3.45)رفمػؿ إدارة ا دام علػا رحسػيف ورطػوير أدام الموهػوبيف ( مروسػط الحسػابج : 20عبارة رقم 
 .درجة موا ؽ 0.964مفياري  
 مروسط الحسػابج رطوير والرفلـ(رفمؿ ا دارة علا دعـ ا دام والردريب مف خلاؿ برام  ال)  : 23عبارة رقم 

 .درجة موا ؽ 1.109مفياري وانحراؼ  3.58
بدرجػػة موا ػػؽ وهػػذا مػػا  0.92158وا نحػػراؼ المفيػػاري  3.4389بلػػغ المروسػػط الحسػػابج لفنصػػر ا دام    

ام اف إدارة ا ديدؿ علا موا قة أ ػراد عينػة الدراسػة بدرجػة مروسػطة حػوؿ بفػد إدارة ا دام، رفسػر هػذا النريجػة 
 .هج احد وممارسات إدارة المواهب، رساعد الموظفيف علا  وـ طبيفج وجود أدائوـ
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 : أداء مورد البشري المحور الثاني
  تحميل فقرات محور أداء المورد البشري

هؿ يوجد مسروى رحسيف أدام المورد البشري لدى الباحثيف  ج "وذلؾ مف خلاؿ طرح الرساؤؿ الرالج:    
 .حسب مقياس ليلارت ، -غرداية–المرجددة  الطاقاتمرلز رنمية 

 : للإجابة علا هذا السؤاؿ سوؼ نقوـ برحليؿ النرائ  الموضحة  ج الجدوؿ الرالج     
عينة البحث عن عبارات أداء  لأفراد: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (02-0الجدول رقم)

 المورد البشري
المتوسط  الفقرة الرقم

 سابيالح
الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

 غير موافق 0.080 0.42 أقوـ بإنجاز الفمؿ  ج المرلز  ج الوقت المحدد 0
يرناسب حجـ الفمؿ المنجز يوميا مع قدرات  0

 واملانيات الباحثيف  ج المرلز
 نوعا ماموافق  0.007 0.87

 وافقغير م 2.909 0.53 الوقت اثنام عملج بشلؿ مناسب  باسرجلاؿأقوـ  3
يرو ر لدى الباحثيف  ج المرلز القدرة علا رنظيـ  4

 عملوـ حسب ا ولية
 نوعا ما موافق 2.898 0.82

يحرص الباحثيف  ج المرلز علا انجاز ا عماؿ  5
 بدوف خطا

 موافق نوعا ما 2.970 0.65

يخرار الباحثيف ا جرامات المناسبة حسب طبيفة  6
 المواـ الموللة اليوـ

 ير موافقغ 2.944 0.32

يمراز الباحثوف  ج المرلز باف لديوـ مفر ة لا ية  7
 عف ليفية أدائوـ  عمالوـ

 غير موافق 2.965 0.53

يؤدي الباحثيف  ج المرلز واجباروـ واعمالوـ دوف  8
الحاجة الا اشراؼ والمرابفة المباشرة المسرمرة مف 

 قبؿ المشر يف

 موافق نوعا ما 0.002 0.62

احثيف  ج المرلز القدرة علا حؿ يرو ر لدى الب 9
  عمالوـالمشللات والمفوقات الرج رفررض أدائوـ 

 موافق نوعا ما 0.233 0.87

 موافق نوعا ما 0.6067 0.6067 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد الأداء
 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  المصدر:
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ة مروسطة علا المرجير الرابع ج( نجد اف المبحوثيف موا قيف بدر 20-2ـ ) ج قرامة إحصائية للجدوؿ رق   
( 2.6167المورد البشري للؿ )  دامحيث بلغ المروسط الحسابج  بلبفاداالمرمثؿ  ج أدام المورد البشري 

 (، وهذا يفنج اف ادام المورد البشري  ج المؤسسة جيد نوعا ما.2.6167وانحراؼ المفياري قدر ب )
ما يفنج روا ر جودة  ج الفمؿ بشلؿ مقبوؿ لدى الباحثيف  ج المرلز ايضا لمية الفمؿ المنجزة م     

ررناسب وقدرات الباحثيف، ويدؿ أيضا علا انن ررو ر لديوـ المفر ة اللازمة حوؿ الوظيفة وانوـ ملرزموف 
 بمرطلبات الوظيفة الرج يفملوف بوا.

 اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة 
سمرنوؼ  - خربار طبيفة الروزيع لمرجيرات الدراسة، قمنا بإخضاع المرجيرات  خربار لولموغوروؼ

(One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test ولانت النرائ  لما  ج الجدوؿ الرالج، وبرحديد )
 الفرضية الصفرية والبديلة لما يلج:

 البيانات رربع الروزيع الطبيفج : H0الفرضية الصفرية 
 البيانات   رربع الروزيع الطبيفج : H1الفرضية البديمة 

 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي : (00-0الجدول رقم )
 سمرنوف-اختبار كولموغوروف

 p.sigقيمة الاحتمال zقيمة  المتغيرات
 1890. 1.086 رخطيط موارد البشرية الموهوبة

 2260. 1.044 ا سرقطاب
 3600. 9240. ا حرفاظ

 1250. 1.177 طويرالر
 2390. 1.031 إدارة ا دام

 8040. 6420. أدام مورد البشري
 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  المصدر:

، 1.044، 1.086ممثلة  يما يلج: )  Kolmogorov-Smirnov Zأظورت نرائ  ا خربار أف قيمة 
، 3600.، 2260.، 1890.ا الروالج: )(، ومسروى المفنوية لوا عل6420. ،1.031، 1.177، 9240.
، وبالرالج نقبؿ الفرضية الصفرية ونر ض 0.05،( وللوا جامت ألبر مف 804.0، 2390.، 1250.

 فلمية.مالفرضية البديلة،  البيانات رربع الروزيع الطبيفج، وبنامً علين يرجن رحليلنا نحو الطرؽ ال
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 : اختبار الفرضيات الثالثالمطمب 
 t اسرخداـ اخرباررـ ، حيث المناسبة ا حصائية ا ساليب بفض نفرمد الفرضيات صحة خربارا أجؿ مف    

 .one sample t testللفينة الواحدة 
 : الأولىالرئيسية الفرضية 

 .α≤ 0.05مف مرطلبات رطبيؽ  دارة المواهب  ج مرلز رنمية الطاقات عند   يوجد :  فرضية العدم -
 .α≤ 0.05د مف مرطلبات رطبيؽ  دارة المواهب  ج مرلز رنمية الطاقات عند يوج : الفرضية البديمة -

 دارة المواىبلإ لمعينة الواحدة tاختبار  يوضح : (00-0رقم) الجدول
 T مستوى المعنوية 

 3.788 000. إدارة المواهب
 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  المصدر:

عند مسروى د لة  0.00بقيمة احرمالية t=3.78الجدولية tالبر مف قيمة المحسوبة جامت  tلما اف قيمة   
، لذا نقبؿ الفرضية البديلة القائلة باف هناؾ مرطلبات رطبيؽ إدارة المواهب، رفرع عنوا الفرضيات الفرعية 5%

 الرالية:
 : الفرضية الفرعية الأولى

 ر الباحثيف  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة  يوجد رخطيط  دارة المواهب مف وجوة نظ : فرضية العدم -
 .α≤ 0.05عند 
 رنمية الطاقات المرجددةالمواهب مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز   دارةيوجد رخطيط  : الفرضية البديمة -

 .α≤ 0.05عند 
 تخطيط لإدارة المواىب لمعينة الواحدة t: يوضح اختبار  (03-0الجدول رقم )

 T مستوى المعنوية 
 1.305 0.19 ادارة المواهب خطيطر

 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  :المصدر
عند مسروى  0.19بقيمة احرمالية  t=1.305الجدولية  tالمحسوبة جامت اقؿ مف قيمة  tلما اف قيمة    

ظر الباحثيف  ج المواهب مف وجوة ن  دارةيوجد رخطيط  ، لذا نقبؿ الفرضية البديلة القائلة باف % 5د لة 
المواهب   دارة  يوجد رخطيط ونر ض  رضية الفدـ القائلة ،  α≤ 0.05عند  مرلز رنمية الطاقات المرجددة

 .α≤ 0.05عند  مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة
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 : الفرضية الفرعية الثانية
 الطاقات المرجددةلباحثيف  ج مرلز رنمية   يوجد اسرقطاب للمواهب مف وجوة نظر ا : فرضية العدم -

 .α≤ 0.05عند 
 الطاقات المرجددة: يوجد اسرقطاب للمواهب مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  الفرضية البديمة -

 .α≤ 0.05عند 
 استقطاب لممواىب لمعينة الواحدة tيوضح اختبار  : (04-0الجدول رقم )

 T مستوى المعنوية 
 2.103 0.04 اسرقطاب للمواهب

 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  :المصدر
عند مسروى  0.04بقيمة احرمالية  t=2.103الجدولية  tالمحسوبة جامت اقؿ مف قيمة  tاف قيمة  لما  

هناؾ اسرقطاب للمواهب مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز ، لذا نقبؿ الفرضية البديلة القائلة باف % 5د لة 
ونر ض الفرضية الفدـ القائلة   يوجد للاسرقطاب بإدارة المواهب  α≤ 0.05عند  الطاقات المرجددةرنمية 

 .α≤ 0.05عند  مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة
الين، بما يضمف  ينجذبوفيملف رفسير هدا النريجة باف للمرلز ملانة مرموقة مما جفؿ ا راد الموهوبيف    
 . رص مرميزة مف الرقدـ  ج مسار المونجلوـ 

 : الفرضية الفرعية الثالثة
عند  الطاقات المرجددة  يوجد احرفاظ للمواهب مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : فرضية العدم -

α≤ 0.05 
د عن الطاقات المرجددةيوجد احرفاظ للمواهب مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : الفرضية البديمة -

α≤ 0.05. 
 احتفاظ لممواىب لمعينة الواحدة tيوضح اختبار  : (05-0)الجدول رقم 

 T مستوى المعنوية 
 5.13 0.00 احرفاظ للمواهب

 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  المصدر:
وى عند مسر 0.00بقيمة احرمالية  =5.13tالجدولية  tالمحسوبة جامت اقؿ مف قيمة  tاف قيمة  لما  

هناؾ احرفاظ للمواهب مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز  ، لذا نقبؿ الفرضية البديلة القائلة باف%5د لة 
 رنمية الطاقات المرجددة.
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رفسير هذا الفرضية اف احرفاظ المرلز بالموهوبيف يشجر الباحث بلهميرن داخلن، وللما اهرـ هذا ا خير  
 .ة للأدام أعمالوـ وشجفوـ علا ا بداع واعررؼ بجودهـبوـ وبمشاللوـ وو ر لوـ البيئة المناسب

 : الفرضية الفرعية الرابعة
عند  الطاقات المرجددة  يوجد الرطوير للمواهب مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : فرضية العدم -

α≤ 0.05 
 اقات المرجددةالطيوجد الرطوير للمواهب مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : الفرضية البديمة -

 α≤ 0.05عند 
 تطوير لممواىب لمعينة الواحدة tيوضح اختبار : (06-0الجدول رقم )

 T مستوى المعنوية 
 4.076 0.00 لمواهبارطوير 

 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  :المصدر
عند مسروى  0.00بقيمة احرمالية  =4.076tالجدولية  tالمحسوبة جامت اقؿ مف قيمة  tلما اف قيمة 

وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز  للمواهب مفهناؾ رطوير  ، لذا نقبؿ الفرضية البديلة القائلة باف%5د لة 
 رنمية الطاقات المرجددة.
 : الفرضية الفرعية الخامسة

 الطاقات المرجددة  يوجد إدارة ا دام للمواهب مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : فرضية العدم -
 .α≤ 0.05ند ع

 الطاقات المرجددةيوجد إدارة ا دام للمواهب مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : الفرضية البديمة -
 .α≤ 0.05عند 

 لممواىب إدارة الأداء لمعينة الواحدة tيوضح اختبار ( 07-0الجدول رقم )
 T مستوى المعنوية 

 3.68 0.00 إدارة ا دام
 SPSSنرائ  اعرماد علا اف مف إعداد الطالبر :المصدر

عند مسروى  0.00بقيمة احرمالية  =3.68tالجدولية  tالمحسوبة جامت اقؿ مف قيمة  tلما اف قيمة 
نظر الباحثيف  ج مرلز  هناؾ ادارة ا دام مف وجوة، لذا نقبؿ الفرضية البديلة القائلة باف  % 5د لة 

 اقات المرجددة.رنمية الط
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 :  نيةالفرضية الرئيسية الثا
  يوجد مسروى مف رحسف ا دام المورد البشري مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : فرضية العدم -

 .α≤ 0.05عند  الطاقات المرجددة
يوجد مسروى مف رحسف ا دام المورد البشري مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : الفرضية البديمة -

 .α≤ 0.05عند  الطاقات المرجددة
 لتحسن اداء المورد البشري لمعينة الواحدة tيوضح اختبار: ( 08-0ول رقم )الجد

 T مستوى المعنوية 
 4.32- 0.00 إدارة ا دام

 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  :المصدر
عند مسروى  0.00بقيمة احرمالية  t=-4.32الجدولية  tالمحسوبة جامت اقؿ مف قيمة  tلما اف قيمة    
هناؾ رحسف أدام المورد البشري مف وجوة نظر الباحثيف ، لذا نقبؿ الفرضية البديلة القائلة باف  % 5لة د 

 .α≤ 0.05 ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة عند 
 : يرفرع منوا الفرضيات الفرعية الرالية

 : الفرضية الفرعية الأولى
الطاقات الباحثيف  ج مرلز رنمية    يوجد مسروى مف حجـ الفمؿ مف وجوة نظر : فرضية العدم -

 α≤ 0.05عند  المرجددة
يوجد مسروى مف حجـ الفمؿ المورد البشري مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : الفرضية البديمة -

 α≤ 0.05عند  الطاقات المرجددة
 حجم العملل الواحدةلمعينة  tيوضح اختبار  : (09-0الجدول رقم ) -

 T مستوى المعنوية 
 -3.35 0.001 الفمؿحجـ 

 SPSSنرائ  اعرماد علا : مف إعداد الطالبراف  المصدر
عند مسروى 0.001بقيمة احرمالية t=-3.35الجدولية  tالمحسوبة جامت اقؿ مف قيمة  tلما اف قيمة     

ية هناؾ حجـ الفمؿ مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنم، لذا نقبؿ الفرضية البديلة القائلة باف % 5د لة 
 .α≤ 0.05الطاقات المرجددة عند 
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 : الثانيةالفرضية الفرعية 
الطاقات   يوجد مسروى مف جودة الفمؿ مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : فرضية العدم -

 α≤ 0.05عند  المرجددة
ية يوجد مسروى مف جودة الفمؿ المورد البشري مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنم : الفرضية البديمة -

 .α≤ 0.05عند  الطاقات المرجددة
 جودة العملل لمعينة الواحدة tيوضح اختبار  : (32-0الجدول رقم )  

 T مستوى المعنوية 
 4.18- 0.00 جودة الفمؿ

 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  :المصدر
عند مسروى 0.00احرمالية  بقيمة t=-4.18الجدولية  tالمحسوبة جامت اقؿ مف قيمة  tاف قيمة  لما    

هناؾ جودة الفمؿ مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  ، لذا نقبؿ الفرضية البديلة القائلة باف % 5د لة 
 .α≤ 0.05الطاقات المرجددة عند 
 : الفرضية الفرعية الثالثة

مرلز رنمية   يوجد مفر ة والرزاـ بمرطلبات الوظيفة مف وجوة نظر الباحثيف  ج  : فرضية العدم -
 α≤ 0.05عند  الطاقات المرجددة

يوجد مفر ة والرزاـ بمرطلبات الوظيفة مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : الفرضية البديمة -
 α≤ 0.05عند  الطاقات المرجددة

 لمعينة الواحدةtيوضح اختبار  : (30-0الجدول رقم )
 T مستوى المعنوية 

 -3.23 0.002 مفر ة والرزاـ بمرطلبات الوظيفة
 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  :المصدر

عند مسروى 0.001احرمالية  بقيمة t=-3.23الجدولية  tالمحسوبة جامت اقؿ مف قيمة  tلما اف قيمة    
مف وجوة نظر مفر ة والرزاـ بمرطلبات الوظيفة هناؾ  ، لذا نقبؿ الفرضية البديلة القائلة باف% 5د لة 
 .α≤ 0.05يف  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة عند الباحث
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 : اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة
يوجد رلثير  دارة المواهب  ج رحسيف أدام المورد البشري مف وجوة نظر عينة الدراسة يرفرع عنوا   

 : الفرضيات الفرعية الرالية
 : الفرضية الفرعية الأولى أولا
اثر مفنوي للرخطيط  ج رحسيف مسروى ا دام المورد البشري مف وجوة نظر   يوجد  : فرضية العدم -

 α≤ 0.05عند  الطاقات المرجددةالباحثيف  ج مرلز رنمية 
يوجد اثر مفنوي للرخطيط  ج رحسيف مسروى ا دام المورد البشري مف وجوة نظر  : الفرضية البديمة -

 .α≤ 0.05عند  الطاقات المرجددةالباحثيف  ج مرلز رنمية 
 : تانيا: الفرضية الفرعية الثانية

الطاقات   يوجد اثر مفنوي للاسرقطاب مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : فرضية العدم -
 α≤ 0.05عند  المرجددة

الطاقات يوجد اثر مفنوي للاسرقطاب مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : الفرضية البديمة -
 α≤ 0.05عند  المرجددة

 : : الفرضية الثالثة ثالثا -
 الطاقات المرجددة  يوجد اثر مفنوي للاحرفاظ مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : فرضية العدم -

 α≤ 0.05عند 
 الطاقات المرجددةيوجد اثر مفنوي للاحرفاظ مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : الفرضية البديمة -

 α≤ 0.05عند 
 : لرابعة: الفرضية الفرعية ا رابعا -
 الطاقات المرجددة  يوجد اثر مفنوي رطوير مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  : فرضية العدم -

 α≤ 0.05عند 
 الطاقات المرجددة: يوجد اثر مفنوي رطوير مف وجوة نظر الباحثيف  ج مرلز رنمية  الفرضية البديمة -

 α≤ 0.05عند 
: بانن يوجد اثر مفنوي علا  h0ؿ الفرضية الصفرية ( وبالرالج نقب(sig=0.05>0.00نلاحظ اف قيمة  -

 α≤ 0.05أدام المورد البشري عند 
 : اختبار الفرضية الفرعية الخامسة 

: بانن   يوجد اثر مفنوي h0(، وبالرالج نقبؿ الفرضية الصفرية sig=0.58 ≥0.05)  نلاحظ اف قيمة   
 . α≤0.05ا دام علا المورد البشري عند   دارة
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 .%5مفا دام علا رحسيف أدام مورد البشري  ف مفنوية البر   دارة رلثرير هذا الفرضية   رفس   
 : اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة

يخرلؼ مسروى أدام المورد البشري حسب روزيع السمات الشخصية )الجنس، الفمر، الخبرة، الوظيفة،      
 المؤهؿ الفلمج(.

 : فرعية الراليةيرفرع منوا الفرضيات ال     
 : الفرضية الفرعية الأولى  او 

  روجد  روؽ ذات د لة إحصائية  ج مروسطات إجابات ا راد عينة الدراسة حوؿ  : فرضية العدم -1
 (.α≤0.05مسروى أدام المورد البشري رفزى لمرجير الجنس عند مسروى د لة) 

إجابات ا راد عينة الدراسة حوؿ  روجد  روؽ ذات د لة إحصائية  ج مروسطات  فرضية البديمة: -2
 (.α≤0.05مسروى أدام المورد البشري رفزى لمرجير الجنس عند مسروى د لة) 

 : الفرضية الفرعية الثانية ثانيا
  روجد  روؽ ذات د لة إحصائية  ج مروسطات إجابات ا راد عينة الدراسة حوؿ  : فرضية العدم -1

 (.α≤0.05لفمر عند مسروى د لة) مسروى أدام المورد البشري رفزى لمرجير ا
روجد  روؽ ذات د لة إحصائية  ج مروسطات إجابات ا راد عينة الدراسة حوؿ  : بديمةفرضية ال -2

 (.α≤0.05مسروى أدام المورد البشري رفزى لمرجير الفمر عند مسروى د لة) 
 : الفرضية الفرعية الثالثة ثالثا
صائية  ج مروسطات إجابات ا راد عينة الدراسة حوؿ   روجد  روؽ ذات د لة إح : فرضية العدم -1

 (.α≤0.05مسروى أدام المورد البشري رفزى لمرجير الخبرة عند مسروى د لة) 
روجد  روؽ ذات د لة إحصائية  ج مروسطات إجابات ا راد عينة الدراسة حوؿ  : بديمةفرضية ال -2

 (.α≤0.05د لة) الخبرة عند مسروى أدام المورد البشري رفزى لمرجير مسروى 
 : الفرضية الفرعية الرابعة رابعا
  روجد  روؽ ذات د لة إحصائية  ج مروسطات إجابات ا راد عينة الدراسة حوؿ  : فرضية العدم -1

 (.α≤0.05مسروى أدام المورد البشري رفزى لمرجير الوظيفة عند مسروى د لة) 
طات إجابات ا راد عينة الدراسة حوؿ روجد  روؽ ذات د لة إحصائية  ج مروس : بديمةفرضية ال -2

 (.α≤0.05مسروى أدام المورد البشري رفزى لمرجير الوظيفة عند مسروى د لة) 
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 : الفرضية الفرعية الخامسة خامسا
  روجد  روؽ ذات د لة إحصائية  ج مروسطات إجابات ا راد عينة الدراسة حوؿ  : فرضية العدم -1

 (.α≤0.05لمرجير المؤهؿ الفلمج عند مسروى د لة) مسروى أدام المورد البشري رفزى 
روجد  روؽ ذات د لة إحصائية  ج مروسطات إجابات ا راد عينة الدراسة حوؿ  : بديمةفرضية ال -2

 (.α≤0.05مسروى أدام المورد البشري رفزى لمرجير المؤهؿ الفلمج عند مسروى د لة) 
 اختبار الارتباط الخطي بين المتغيرات المستقمة -

 بينوا.سيرـ هنا حساب مفاملات ا ررباط بيف المرجيرات المسرقلة، لمفر ة إف لاف هناؾ رداخؿ           
 : مصفوفة الارتباط من المتغيرات المستقمة (30-0الجدول رقم )
 الابعاد  التخطيط الاستقطاب الاحتفاظ التطوير ادارة الأداء
 الرخطيط مفامؿ ا ررباط 1 **768. **645. **614. **525.
  مسروى الد لة  000. 000. 000. 000.

  الفدد 60 60 60 60 60
 ا سرقطاب مفامؿ ا ررباط **768. 1 721. 735. **691.
  مسروى الد لة 000.  000. 000. 000.
  الفدد 60 60 60 60 60

 ا حرفاظ مفامؿ ا ررباط **645. **721. 1 **792. **824.

  مسروى الد لة 000. 000.  000. 000.
  الفدد 60 60 60 60 60

 الرطوير مفامؿ ا ررباط **614. **735. **792. 1 **857.
  مسروى الد لة 000. 000. 000.  000.
  الفدد 60 60 60 60 60
 إدارة ا دام مفامؿ ا ررباط **645. **691. **824. **857. 1
  مسروى الد لة 000. 000. 000. 000. 
  الفدد 60 60 60 60 60

 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  :المصدر
دارة ا دام وهذا يفنج  7680.بلجت أعلا قيمة اررباط  وهج بيف الرخطيط وا سرقطاب ا حرفاظ الرطوير وا 

 .ارتباط بين المتغيرات المستقمة لذلك نستخدم الانحدار التدريجي وجود
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(، ا سػلوب ا حصػائج Multiple Linear Regression Modelالمرفدد )يفد نموذج ا نحدار الخطج    
دارة ا دام(  الملائػػـ لرحديػػد أثػػر أبفػػاد مرطلبػػات إدارة المواهػػب )الرخطػػيط، ا سػػرقطاب، ا حرفػػاظ، الرطػػوير، وا 

ائية لمرجيػػرات مسػػرقلة  ػػج أدام المػػورد البشػػري لمرجيػػر رػػابع، ومفر ػػة  يمػػا إذا لػػاف ذلػػؾ ا ثػػر ذا د لػػة إحصػػ
 و ج ضوم نرائ  اخربار الفرضيات الفرعية يملف الحلـ بقبوؿ أو ر ض الفرضية الرئيسية ا ولا لالرالج:

   : نتائج تحميل الانحدار التدريجي لممتغيرات المستقمة 
 : (33-0)الجدول رقم  -

المتغيرات 
 المستقمة

معامل 
 الانحدار

معامل  Tاختبار 
 R²التحديد 

معامل 
 Rالارتباط 

 Fر اختبا
المعنوية  tقيمة 

sig 
المعنوية  Fقيمة 

sig 
 الثابت
 التطوير
 التخطيط
 الاستقطاب
 الاحتفاظ
 إدارة الأداء

1.31 
0.37 
0.14 
0.127 
0.028- 
0.122- 

 
4.12 
0.95 
0.74 
-0.14 
-0.54 

 
0.00 
0.34 
0.46 
0.88 
0.58 

    

 0.227 0.47 16.99 0.00 
 SPSSنرائ  علا  اعرمادمف إعداد الطالبراف  :المصدر

%مف الرجيرات  ج مسروى الرميز الرنظيمػج يفػود سػببوا رطػوير المواهػب ، بػا رراض ثبػات 2.27إفّ نحو     
المحسػػوبة جػػامت البػػر  tالمرجيػػرات ا خػػرى، أي اف هنػػاؾ اثػػر لرطػػوير المواهػػب ذو ذ لػػة إحصػػائية  ف قػػيـ 

المحسػوبة للػؿ  t ج حيف جامت قػيـ  (،4.12)ولانت   ،%5 عند مسروى د لة 1.96الجدولية  t مف قيمة 
دارة ا دام مرساوية ؿ: ) علا ( 0.54، 0.74؟؟، ، 0.14-، 0.95مف الرخطيط، ا حرفاظ، وا سرقطاب، وا 

 ا الفوامؿ أي رلثير.ذ%، وبالرالج ليس لو5عند مسروى د لة  1.96الجدولية  tمف قيمة الروالج وهج اقؿ 
 F=3.84الجدوليػػة  F، جػػامت ألبػػر مػػف قيمػػة =16.99Fلرػػج لانػػت رسػػاوي المحسػػوبة وا Fلمػػا أف قيمػػة    

% ، لذا نقبؿ الفرضػية البديلػة القائلػة بػلف هنػاؾ دليػؿ علػا مفنويػة 5عند مسروى د لة  0.00بقيمة احرمالية 
النمػػػوذج المسػػػرخدـ )نمػػػوذج ا نحػػػدار(، وقورػػػن الرفسػػػيرية مػػػف الناحيػػػة ا حصػػػائية، ونسػػػرنر  أف هنػػػاؾ علاقػػػة 

يبػيف أف نحػو R 0.227² =ربػاط بػيف هػذا إدارة المواهػب ومسػروى أدام مػورد البشػري، وأف مفامػؿ الرحديػد ار 
المػػورد البشػػري هػػو نريجػػة رػػلثير رطػػوير المواهػػب مػػع اسػػربفاد ا بفػػاد  دام% مػػف الربػػايف  ػػج مسػػروى ا22.7

 ا خرى. 
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 :  اختبار فرضية الفرعية الأولى -
:  لا يوجد اثر مفنوي للرخطيط h0لرالج نقبؿ الفرضية الصفرية ، وبا(sig=0.34≥0.05)نلاحظ قيمة  -

 .α≤0.05علا أدام المورد البشري عند 
يفود  %5الرخطيط علا رحسيف أدام مورد البشري  ف مفنوية البر مف يلثررفسير هذا الفرضية    -

 السبب ربما الا حجـ الفمؿ او الوضع المالج.
 : اختبار فرضية الفرعية الثانية -
:  لا يوجد اثر مفنوي ا سرقطاب h0، وبالرالج نقبؿ الفرضية الصفرية (sig=0.46≥0.05)لاحظ قيمة ن  

 . α≤0.05علا أدام المورد البشري عند 
مملف ذلؾ  %5ا سرقطاب علا رحسيف أدام مورد البشري  ف مفنوية البر مف يلثررفسير هذا الفرضية   

  فالة  سرقطاب البر عدد مف الموهوبيف. يفود الا المرلز   يسرفمؿ طرؽ وأساليب
 : اختبار فرضية الفرعية الثالثة -
:  لا يوجد اثر مفنوي ا حرفاظ h0، وبالرالج نقبؿ الفرضية الصفرية (sig=0.88≥0.05)نلاحظ قيمة  -

 .α≤0.05علا أدام المورد البشري عند 
، ربما %5 ف مفنوية البر مف رفسير هذا الفرضية   يلثر ا حرفاظ علا رحسيف أدام مورد البشري -

يفود سبب الا عدـ اهرماـ المرلز بالباحثيف وعدـ منحوـ المسؤولية واشرالوـ  ج ارخاد القرارات وعدـ 
 رقديـ ملا ات لضماف بقائوـ  ج المرلز .

 : اختبار فرضية الفرعية الرابعة -
د اثر مفنوي الرطوير علا : يوجh1، وبالرالج نقبؿ الفرضية البديلة (sig=0.00≥0.05)نلاحظ قيمة 

 . α≤0.05أدام المورد البشري عند 
  ،علا رحسيف أدام مورد البشري اثرلن  الرطوير اف %5رفسير هذا الفرضية نسبة المفنوية اقؿ مف     

ا النريجة للما اهرـ المرلز بالباحثيف الموهوبيف لدين وعمؿ علا رحسيف ورطوير قدراروـ ورو ير ذرفسير ه
لازمة ومنحروـ  رص لرطوير انفسوـ، للما زاد و ئوـ ورضاهـ الوظيفج مما يؤدي الا زيادة الوسائؿ ال

 حا زهـ ورغبة  ج زيادة مواراروـ ورحسيف ادائوـ 
 : اختبار فرضية الفرعية الأولى-

:  لا يوجد اثر مفنوي إدارة ا دام  h0، وبالرالج نقبؿ الفرضية الصفرية (sig=0.58≥0.05)نلاحظ قيمة 
 .α≤0.05لا أدام المورد البشري عند ع
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، %5رفسير هذا الفرضية   رلثر  دارة ا دام علا رحسيف أدام مورد البشري  ف مفنوية البر مف    
يفود ذلؾ الا اف إدارة ا دام بالمرلز   رقوـ برقويـ المسرمر والردريب والروجين الفامليف   علاقة لوا و 

 .برحسيف ادام
 ( Independent Samples T-Testلمعينات المستقمة ) t: نتائج اختبار  (34-0الجدول رقم )

p-value T p-value F الأداء 
 الجنس 1.12 0.29 2.07- 0,043

 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  :المصدر
لا الجدوؿ إقبؿ اخربار الفرضيات  بد مف الرللد مف شرط رساوي الربايف بيف المجموعريف وبالرجوع   

 Fلرجانس الربايف، وجدنا أف قيمة   Leven s وبالفودة  خربار  ،(03السابؽ )أنظر الملحؽ رقـ )
(، مما يدعونا إلا قبوؿ F=1.12/ P-Value=0.29ومفنويروا للجنس، جامت مرساوية علا الروالج: )

ة جامت ألبر مف المسروى  رضية الفدـ القائلة برجانس )رساوي( ربايف المجموعريف  ف القيمة المفنوي
 %، مما يدعونا للوثوؽ بوذا ا خربار.5المحدد 

 Equal varianceومسروى مفنويروا المقابلة لرساوي ربايف المجموعريف ) tوبالنظر لقيمة      
assumed 0.043(، ارض  لدينا أف<P-value=0.05 بالنسبة للجنس، مما يد فنا لقبوؿ  رضية الفدـ

أي   روجد  روؽ مفنوية بيف مروسطج المجموعريف  يما يرفلؽ باسرجابة عينة الدراسة %، 5بمسروى د لة 
حوؿ أدام المورد البشري بمرلز رنمية الطاقات المرجددة، ويرض  ذلؾ مف عدـ وجود  رؽ لبير بيف 

 (، 03علا الروالج أنظر الملحؽ رقـ ) 3.41و 3.18مروسطات الذلور وا ناث، حيث جاما مساوييف لػ: 
 ج حيف سيرـ اخربار الفرضيات الفرعية: الثانية والثالثة، الرابفة، الخامسة، برحليؿ الربايف ا حادي لما 

 يظور  ج الجدوؿ الرالج: 
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 تحميل التباين الأحادي  : (35-0)الجدول رقم 
الدلالة 
-pالاحصائية
value 

مجموع  متوسط المربعات fقيمة
 المربعات

 المتغير المصدر

 الفمر بيف المجموعات 1.593 0.54 1.133 0.34
  المجموعاتخلاؿ  26.245 0.46  

 الوظيفة بيف المجموعات 24.250 0.63 1.423 0.21
  خلاؿ المجموعات 23.362 0.44  

 الخبرة بيف المجموعات 3.587 1.19 2.761 0.05
  خلاؿ المجموعات 24.250 0.43.  

المؤهؿ  وعاتبيف المجم 3.263 1.08 2.479 0.07
 الفلمج

  خلاؿ المجموعات 24.575 0.43  
 SPSSنرائ  اعرماد علا مف إعداد الطالبراف  :المصدر

ماعدا مرجير  0.05، للوا جامت البر مف f  حصائية، المصاحبة p-valueنربيف مف الجدوؿ اف قيـ    
ؽ مفنوية  ج مروسطات إجابات و ، أي   روجد  ر  %5الخبرة، وبوذا نقبؿ  روض الفدـ عند مسروى د لة 

  اد الفينة  يما يرفلؽ بلدام المورد البشري، رفزى لمرجير الفمر، الوظيفة، المؤهؿ الفلمج.ا ر 
 بينما روصلت الدراسة الا وجود  روقات  ج نسروى أدام الفامليف رفزى لمرجيري الجنس والخبرة.
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 : خلاصة الفصل
رػلثير مرطلبػات رطبيػؽ إدارة  مػاا جابة علا إشلالية الدراسػة المرمثلػة  ػج  حاولنا مف خلاؿ هذا الفصؿ      

 المواهب  ج رحسيف أدام المورد البشري  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة.
بطاقػػة رفريفيػػة لمرلػػز رنميػػة الطاقػػات المرجػػددة إذ رناولنػػا  ػػج هػػذا الفصػػؿ الػػا مبحثػػيف، المبحػػث ا وؿ      

ث الثػػػػانج عرضػػػػنا طريقػػػػة وأدوات الدراسػػػػة رطرقنػػػػا  يػػػػن الػػػػا طػػػػرؽ مناقشػػػػة واخربػػػػار لو يػػػػة غردايػػػػة، والمبحػػػػ
ذ رـ إظوار مجرمع وعينة الدراسة، با ضػا ة الػا إثبػات صػدؽ وثبػات أداة الدراسػة والمرمثلػة  ػج إالفرضيات، 

لرونبػػاخ لػػلداة لرحقيػػؽ أغػػراض الدراسػػة، وذلػػؾ باسػػرخداـ مفامػػؿ الثبػػات الفػػا ا سػػربياف، الػػذي رػػـ اسػػرخدامن 
 وعرض  نرائ  الدراسة ورحليلوا ومناقشروا. 

با ضا ة الا مفر ػة أرام ورصػورات المسػرجوبيف، وذلػؾ مػف خػلاؿ حسػاب المروسػط الحسػابج وا نحػراؼ     
 المفياري  جابػات أ ػراد عينػة الدراسػة، لمػا أنػن روصػلنا إلػا إثبػات بفػض الفرضػيات ونفػج اخػرى منوػا، وهػذا   

 SPSSائ  رحليػػؿ ا سػػربياف، الػػذي رػػـ رحليلػػن با عرمػػاد علػػا برنػػام  الحػػزـ ا حصػػائية   با عرمػػاد علػػا نرػػ
ّـَ اِسرخداـ مفامؿ ا ررباط بيرسوف للرحقؽ مف وجود الفلاقة ، لما أنن رـ الرطرؽ إلػا  للفلوـ ا جرماعية، إذ ر

 .  ثبات صحة الفرضياتاخربار ا نحدار 
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ذا البحػػػث لدراسػػػة  مرطلبػػػات ادارة المواهػػػب  ػػػج رحسػػػيف أدام المػػػورد البشػػػري، إذ يفػػػد المػػػورد خصػػػص هػػػ    
بفضػلن  البشري الفنصر الحاسـ لنجاح المرلز مف خػلاؿ مواهػب مرنوعػة الرػج يمرللوػا  ػج مخرلػؼ مسػرويارن،

ارة المواهػب يػؤثر  رطبيػؽ إد .يبدع ويبرلر، لذا يسفا المرلز علا رطػوير هػدا ا خيػر ورطبيػؽ إدارة المواهػب
علا ا نرمام الوظيفج ولوا نرائ  إيجابية رنفلس علا لفامة المرلػز ورفػد دا فػا لرحقيػؽ أهدا ػن ورحسػيف أدام 

 الباحثيف.
ثػػـ رناولػػت هػػذا الدراسػػة جػػانبيف جانػػب نظػػري وآخػػر رطبيقػػج، يشػػمؿ الجانػػب النظػػري اسػػرفراض المفػػاهيـ     

الفصػؿ ا وؿ رنػاوؿ ا طػار النظػري  دارة المواهػب بػدم باسػرفراض المرفلقة بمرجيػرات الدراسػة، حيػث رػـ  ػج 
دارة المواهب، لما ثـ الرطرؽ الا لؿ ما يرفلؽ بالمفػاهيـ ا ساسػية  دام المػورد  المفاهيـ ا ساسية للموهبة، وا 

مبحػػث أثػػر ادارة المواهػػب  ػػج رحسػػيف أدام المػػورد البشػػري، ثػػـ الالبشػػري، وبينمػػا رنػػاوؿ المطلػػب الثالػػث إلػػا 
الثػػانج رػػـ اسػػرفراض الدراسػػات السػػابقة المحليػػة والفربيػػة وا جنبيػػة، واخيػػرا رػػـ الرطػػرؽ مػػا يميػػز بػػيف الدراسػػة 

 الحالية والدراسة السابقة.
و يما يخص الفصؿ الثانج قد رضمف مبحثيف لذلؾ، حيث اسرفرض المبحث ا وؿ بطاقة رفريفية لمرلز     

ايػػة لونوػػا المؤسسػػة قيػػد الدراسػػة، امػػا المبحػػث الثػػانج يرمثػػؿ  ػػج الدراسػػة رنميػػة الطاقػػات المرجػػددة لو يػػة غرد
مرطلبات إدارة المواهب  ج رحسيف أدام المورد البشري، وشمؿ هذا المبحػث الحالية الرج رـ مف خلالوا دراسة 

رػـ  الحالػة ورصػميـ ا سػربياف، ومػف ثػـ وصػؼ نرػائ  الدراسػة الخاصػة، وأخيػرا اسرفراض لمراحؿ إعداد دراسة
 اخربار ودراسة صحة الفرضيات الفرعية وا ساسية.

وعلين و ج ضوم ما جام  ج هذا الدراسة مف مفػاهيـ حػوؿ إدارة المواهػب وأدام المػورد البشػري، ومػف خػلاؿ   
، مف اجػؿ  -غارداية  –ما روصلنا الين مف الدراسة الميدانية الرج قمنا بوا  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة 

سرخلصػػػنا جملػػػة مػػػف النرػػػائ  ر مرطلبػػػات رطبيػػػؽ إدارة المواهػػػب  ػػػج رحسػػػيف أدام المػػػورد البشػػػري، امفر ػػػة اثػػػ
 ابرزها:

 : النتائج التطبيقية
لقػػد روصػػلت هػػذا الدراسػػة الػػا الفديػػد مػػف النرػػائ  و ػػؽ سػػياؽ مفر ػػج ومنوجػػج مرػػرابط مػػع ا شػػلالية محػػؿ    

 : رضيات المقدمة سابقا والمرمثلة  جالدراسة، رلؾ النرائ  نقدموا بفدما رـ اخربار صحة الف
 اختبار الفرضيات : 

 : قامت دراسرنا علا أربع  رضيات رئيسية والمرمثلة  يما يلج
يوجػػػد مسػػػروى مػػػف مرطلبػػػات رطبيػػػؽ إدارة المواهػػػب لػػػدى مرلػػػز رنميػػػة الطاقػػػات :  الفرضـــية الرئيســـية الاولـــى

للفينػة  tاخربػار اور ا سػربياف رػـ اسػرخداـ المرجددة. حيث حاولنا اثبات صػحة الفرضػية مػف خػلاؿ أسػئلة محػ
 .t test one sampleالواحدة 

و ج ا خير روصلنا الا اثبات الفرضية بلف هناؾ مرطلبات ادارة المواهب  ج مرلز رنمية الطاقات المرجددة  
 .-غرداية–
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لػز رنميػة الطاقػات يوجػد مسػروى مػف رحسػيف أدام المػورد البشػري لػدى مر :  وتمثمت الفرضية الرئيسية الثانية
 المرجددة.

 tللفينة الواحػدة tاخربار حيث حاولنا اثبات صحة الفرضية مف خلاؿ أسئلة محاور ا سربياف رـ اسرخداـ    
test one sample. 

و ج ا خير روصلنا إلا إثبات الفرضية" الرج ربيف اف هناؾ رحسػف أدام المػورد البشػري مػف وجوػة نظػر      
 ة محؿ الدراسة.الباحثيف  ج المؤسس

يوجػد رػلثير لرطبيػؽ مرطلبػات إدارة المواهػب علػا رحسػيف ا دام  رمثلػت  ػج : أما الفرضـية الرئيسـية الثالثـة 
مػػػف وجوػػػة نظػػػر عينػػة الدراسػػػة. حيػػػث رػػػـ اثبػػػات صػػػحة  المػػورد البشػػػري لػػػدى مرلػػػز رنميػػػة الطاقػػات المرجػػػددة

 .t test one sampleللفينة الواحدة  t اخربارأسئلة محاور ا سربياف رـ اسرخداـ الفرضة مف خلاؿ 
ا سػرقطاب، ا حرفػاظ وادارة ،   يوجػد اثػر للأبفػاد الرخطػيطو ج ا خير روصلنا الا اثبات الفرضية أنوا     

ا دام علا أدام المورد البشري  ف مفنوية البػر مػف خمسػة بمئػة  ػج حػيف اف لبفػد الرطػوير رػلثير علػا أدام 
 فنوية اقؿ مف خمسة بالمئة بالمرلز محؿ الدراسة.المورد البشري حيث الم

 ≤ 0.05 ذات د لة احصائية  ج مسروى مفيفيوجد  روقات  ج أنن  :  تمثمت الفرضية الرئيسية الرابعةو   
α   ػػج إجابػػات أ ػػراد عينػػة الدراسػػة مسػػروى رحسػػيف أدام المػػورد البشػػري لػػدى مرلػػز رنميػػة الطاقػػات المرجػػددة 

ية والوظيفيػػة " الجػػنس، الفمػػر، المؤهػػؿ الفلمػػج، سػػنوات الخبػػرة، المسػػما الػػوظيفج"، رفػػزى للمرجيػػرات الشخصػػ
حيػػث حاولنػػا إثبػػات هػػذا الفرضػػية مػػف خػػلاؿ أسػػئلة ا سػػربياف  اسػػرخداـ رحليػػؿ الربػػايف ا حػػادي لفحػػص أثػػر 

ات ا راد المرجيرات الشخصية والوظيفية و ج ا خير روصلنا إلا أف   روجد  روؽ مفنوية  ج مروسطات إجاب
الفينػػة الدراسػػة  يمػػا يرفلػػؽ بػػلدام المػػورد البشػػري، رفػػزى للمرجيػػرات الجػػنس، الفمػػر، المسػػما الػػوظيفج، المؤهػػؿ 

  .بينما روجد  روقات رفزى الا الجنس والخبرة، الفلمج
  : والاقتراحات التوصيات

 : واعلا ضوم النرائ  المروصؿ اليوا سابقا راينا اف نضع مجموعة مف ا قرراحات أهم

اف رقػػوـ بجػػدب وروظيػػؼ المرشػػحيف  -غارديػػة-علػػا إدارة الفمليػػة للمرلػػز رنميػػة الطاقػػات المرجػػددة  -
 المؤهليف ذوي المواهب والقدرات واف رحاوؿ ا سرفانة بمرالز الخارجية لجدب الموهوبيف.

 اهرماـ إدارة ا دام بالمرلز علا رفزيز أدام الموهوبيف الذيف لديوـ أدام  فاؿ. -
 لفرصة الباحثيف بالمرلز للدورات ردريبية ورلوينية بصفة دورية.اراحة ا -
رقديـ لؿ النصػائ  اللازمػة للبػاحثيف  يمػا يخػص رحسػيف أدائوػـ، والفمػؿ علػا مرابفػة رقػدموـ ورفػديؿ  -

زالة الفقبات الرج رواجووـ.  مسارهـ وا 
 وضع سياسة واضحة وناجحة  سرقطاب الباحثيف. -
 لمرلز لج يشفر الباحث با سرقرار.وضع سياسات داعمة للمواهب  ج ا -
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 آفاق الدراسة : 
إف موضػػوع مرطلبػػات إدارة المواهػػب ودورهػػا  ػػج رحسػػيف أدام المػػورد البشػػري يبقػػا مفروحػػا للدراسػػات أخػػرى   

 : يملف أف رساهـ  ج إثرائوا وبذلؾ يملف أف نقررح بفض الدراسات
 ري.ممارسة إدارة المواهب ودورها  ج رحسيف أدام المورد البش .1
 اثر ابفاد إدارة مواهب علا رنمية قدرات الباحثيف بالمرلز. .2
 دور إدارة المواهب  ج رحقيؽ ا دام المرميز. .3
 ا بداع.مرطلبات إدارة المواهب ودورها  ج  .4
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 العربية: المراجع باللغةأولا: 

 الكتب:-1

 .2018 لدارلالي زوزيلالع ميةلل نشرلوالتوزيع ليم ن لإدارة الجدارات والمواهب لعلحميعلالط نيحمأ .1

 لفااي تنشاايط الاسااتثمار ومواجهااة الانهيااار اسااتراتيجيةإدارة رأس المااال البشاارا م ارحااات حمددعلي ددلحل دد   لأ .2
 .2015يم ن لل دارلالي زوزيلالع ميةلل نشرلوالتوزيع

حسااايد أدال العاااامليد فاااي الق اااا  ر الالتااا ال التنييماااي فاااي تدو أحمدددعلمحمدددعلبددديلييسدددا لريددد  لأحمدددعلاب زيدددع ل .3
 .2014 ل2 لالععد41دراس ت لالع وملالادارية لالمج عللالمصرفي الأردني،

 .2001 لبلط لالعارلالج معية لالإسكنعرية -رؤية مستقبلية -ادارة الموارد البشريةراويةلحسن ل .4

طػػ، دار الجنػاف للنشػر ب ، ادارة المواىـب بالمـدارس الثانويـة الحكوميـة، رلدة بنت عريؽ شػقياف الفطػوي .5
 .2020والروزيع، ا ردف، 

 .1980 لوك لةلالمطبوي ت لالكويت ل2طل ت ور الفكر التنييميي لحلالس ملح ل .6

 لإدارة المواهااب ماادخل معاصاار ادارة المااوارد البشاارية لحسددولوليددعلحسددوليبدد س لغدديلدحدد ملتندد ملحلال بيددعي .7
 .2015الأردن لل- لدارلح معلل نشرلوالتوزيع ليم ن1ط

منشػػاة المفػػارؼ ، إدارة راس مػػاؿ البشػػري بالموهبػػة وا بػػداع، درجــات اكتشــاف المواىــب ، ريػػد راغػػب نجػػار .8
 ،2014با سلندرية، 

 .2013ل-1434 لدارلالنشرلل ج مع تلمصر ل1 لطإدارة الموارد البشرية، محمعلالف تحلمحمودلبشيرلالمغربي .9

المجمويددددةلالعربيددددةلل تددددعريبلوالنشددددر لالقدددد هرةل ، إدارة المواهااااب فااااي المنيمااااات،محمددددودليبددددعلالفتدددد حلر ددددوان .10
 .2012مصر 

 لالمجمويدددددةلالعربيددددةلل تددددعريبلوالنشددددر لالقدددد هرة لمصدددددر ل1 لطالأدال اادارا المتمياااا مددددعحتلأبددددولالنصددددر ل .11
2012. 

ل
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 المذكرات والرسائل: -2
دراسدةلادية، أهمياة اعاادة هندساة الماوارد البشارية فاي تحسايد الأدال البشارا بالمؤسساة الاقتصا أحلاملخ ن  .1

 لأطروحددةلدكتددورا  لةاسددتطلاييةلاراءلمسدداوولالمددواردلالبشددريةلنجمويددةلمددنلالماسسدد تلالاقتصدد ديةل لولايددةلبسددكر
 .2015-2014قسملي وملالتسيير لج معةلمحمعلخيضر لبسكرة 

التنييماي كمتغيار ، أثار سياساة ادارة الماوارد البشارية علاء أدال العاامليد االالتا ال إسم ييللالمبروكلأحمعلالطبدوو .2
العكتورا ل لادارةلالمواردلالبشرية لك يدةلالقيد دةلوالإدارة لأطروحةلل وسيط(، دراسة ت بيقية علء مصرف الجمهورية

 .2017ج معةلالع وملالإسلاميةلالم لي ية لليبي  ل
فاالات سبل وآليات الحصول علء المواهب البشرية فاي لال التوجيهاات الحديثاة لتسايير الك أم للبنلس لم  .3

مددذكرةلمقعمددةللنيددللاددج دةلالم جسددتير لقسددملي ددوملالتسدديير لفددرالادارةلالمن،مدد ت لج معددةلالمسددي ة للفااي المنيمااات،
2010-2011. 

 لمدددذكرةلمقعمدددةللنيدددللادددج دةلالم سددد  لي دددوملأثااار إدارة المواهاااب فاااي تحسااايد أدال الماااورد البشاااراأمددديرةلحمدددلح ل .4
 .2019-2018التسيير لج معةلمحمعلخيضر لبسكرة ل

 لأطروحدددةلدكتدددورا ل لإدارةلمدددواردلإدارة المواهاااب أفاااا  جدياااد نحاااو إدارة ذكياااة للماااوارد البشاااريةإيمددد نل دددبي ن ل .5
 .2019ل-2018البشرية لج معةلأبولبكرلب ق يع لت مس ن ل

ك يدةللل لمذكرةلمكم ةللنيللدرجةلالم جستيرل لتنميدةلوتسدييرلالمدواردلالبشدرية الرقابة التنييمية والأدالإيم نلمح معية ل .6
 .2009-2008 1955أوتلل20الع وملالاجتم ييةلوالع وملالإنس نية لقسملي ملالاجتم ا لج معةل

 لمددذكرةلمكم ددةللنيددللاددج دةلالم جسددتيرل ل، المهااارات القياديااة ودورهااا فااي الادال الااوليفيبويم مددةلاحمددعلفدد رس .7
والاجتم ييددة لقسددملي ددملالاجتمدد ا لج معددةلي ددملالاجتمدد اليتنميددةلوتسددييرلالمددواردلالبشددريةي لك يددةلالع ددوملالانسدد نيةل

 .2010-2009منثوري لقسنطينة 
 لمذكرةلمقعمدةل دمنلدور إدارة الت وير الادارا في تحسيد الأدال الوليفيريملبنتليمرلبنلمنصورلالشريف ل .8

متط بدددددددد تلنيددددددددللاددددددددج دةلالم جسددددددددتير لك يددددددددةلالاقتصدددددددد دلوالادارة لج معددددددددةلالم دددددددد ليبددددددددعلالع يدددددددد  لجددددددددعة لالمم كددددددددةل
 .1434/2013ية السعود

 لمدذكرةللنيدلل، إدارة الموارد البشرية ودورها فاي تحسايد أدال العاامليد فاي المؤسساات الرياضايةاعيبلمع وز .9
ادددج دةلالم سددد ل لالادارةلوالتسدددييرلالري  دددلح لنصدددفيلادارةلوتن،ددديمل لالري  دددة لمعجدددعلي دددوملوتقنيددد تلالنشددد ط تل

 .2016-2015البعنية لج معةلمحمعلبو ي ف لالمسي ة ل
واقاااع ت بيااا  نياااال إدارة المواهاااب البشااارية ماااد وجهاااة نيااار اادارة ي يددد ةليبدددعلالدددرحمن ليبدددعلا ل دددي م ل .10

 لرس لةلم جستير لنصفيلإدارةلالأيمد ل لك يدةلالتجد رة لالج معدةل-دراسةلح لةلالج معةلالإسلامية-الوس ء والعليا
 الإسلامية لغ ة.
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 لمذكرةلمقعمدةل دمنلمتط بد تلادج دةلالم جسدتير للبالأدال علاقة مت لبات الت وير التنييميف طمةلدرايو ل .11
 .2015/2016 لالج ائر 2ك يةلالع وملالاجتم يية لج معةلوهران

 لمدددذكرةلندددرجللنيدددللدور التااادريب فاااي تحسااايد أدال العاااامليد فاااي المؤسسااةفضددي ةلبدددلاو لمذدددو ليلاهددم ل .12
تصد دلوتسدييرلالماسسدة لج معدةلالشدجيعلحمد ل ضدر لاج دةلم س لأك ديملح لالطورلالث ني لالع وملالاقتص دية لفرالاق

 .2017/2018الوادي لالج ائر 
 لدراسدةلميعانيدةلدور اساتراتيجيات إدارة المواهاب فاي ابعااد الأدال ااباداعي للعاامليدقعورلسدععلكنجدو ل .13

-2016ي ددالالمصددد ريفلالتج ريددةلالسدددوريةلا   دددة للاسددتكم للمتط بددد تلنيدددللدرجددةلالإجددد زةل لإدارةلالأيمددد ل ل
2017. 

الاساااتثمار فاااي التااادريب وإدارة المواهاااب تجرباااة دولاااة محمدددعلسدددعيعلا ميدددعي لا ددد ديلخدددوجلحلالطيدددب ل .14
 لورقدددةلالبحدددة لك يدددةلالشدددرطة لمعجدددعلالتدددعريبلالضدددب ط لج معدددةلنددد يفلل ع دددوملالمنيدددة لالاماااارات العربياااة المتحااادة

 .2011الام راتلالمتحعة ل
 لمدذكرةللنيدللادج دةلالم سد ل لي دوملالتسديير لج معدةلالتنييماي ، أثر إدارة المواهب علاء اابادا مريملي لح .15

 .2017-2016بسكرة ل
 المجلات:-3
مج ددددةلالاقتصدددد دي تلالم ليددددةلل،مبااااادئ واسااااتراتيجيات إدارة المواهااااب فااااي المؤسسااااةأحدددلاملخدددد ن لمددددريملحيمددددير ل .1

 .2019 لج معةلبسكرة ل01 لالععد05والبنكيةلوإدارةلالأيم ل لالمج ع
 لمج دةلتنميدةلةالحديثا ادارة المواهاب ركيا ة أساساية لتحقيا  تميا  المنيمااتسعيع لاعيبلبغعاد لأس مةلنبيللب .2

 .2008المواردلالبشريةلل عراس تلوالابح ث لالععدلالأول لبرلو لالم ني  ل
أثر إدارة المواهب في تحقي  النجاا  الاساتراتيجي بتوسايط الأدال لحسنل رغ م لاميرةله تفلجن بيلوآخرون  .3

 ل1مج ددةلالع ددوملالإداريددةلالعراقيددة لمج ددةلفصدد يةلمتلمجصصددةلمحكمددة لالمج ددعل،ييمااي المسااتدال، دراسااة اساات لاعيةالتن
 .2017 ل3الععد

 لمج دددةلالع دددوملالاقتصددد ديةلدور تسااايير الكفاااالات فاااي جااادب المواهاااب وت ويرهاااا للبدددنلسددد لمأمددد للرابدددحلبدددوقرة ل .4
 .2012 لج معةلمسي ة ل08والتسييرلوالع وملالتج رية لالععد

مج ددةلك يددةلبغددعادلل ع ددوملالاقتصدد ديةللدور إدارة الموهبااة القياديااة،سددععلي ددلحلحمددودلالعندد ي ليمدد دلي ددلحلالددعليملح ل .5
 .2016 ل48الج معة لالععد

اساتراتيجية مقترحاة لت بيا  إدارة المواهاب مادخل لتحقيا  جاودة الخادامات  لي يةلمحمعلارف لفد يحلالمطديري .6
رسدد لةلم جيسددتيرلإدارةلتربويددة لك يددةلال بيددة لمج ددةلالعوليددةلل عراسدد تلال بويددةلل فااي إدارات التعلاايم بمن قااة القصاايم

  لج معةلالقصيم.3 لالععد4والنفسية لالمج عل
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أثار إدارة المواهااب فااي الأدال الاوليفي فااي المنيمااات الحكومياة فااي المملكااة العربيااة ، فجدعلبددنلمعيقدللالع ددلح .7
ةلدوليددةلدوريددةلمحكمددةلتصددعره لج معددةلزيدد نلي اددورلب لج فددة لالمج ددعلمج ددةلا قددوللوالع ددوملالانسدد نية لمج ددلالسااعودية،

 .2017 لج معةلزي نلي اور لالج فة لأفريل30الث ني لالععد
مت لبااات إدارة الموهباااة فااي منيمااات الاحتااوال العاااالي: دراسااة ميدانيااة فااي وزارة العلاااول نددورلخ يددللابددراهيم ل .8

 لقسددددملإدارةلالايمدددد ل لج معددددةلبغددددعاد ل76 لالعددددعد21ة لالمج ددددعمج ددددةلالع ددددوملالاقتصدددد ديةلوالاداريددددلوالتكنولوجيااااا،
 لل.2015

 لمج ددةلإدارة المواهااب ضاارورة حتميااة لمنيمااات القاارن الحااادا والعشااريد لخدمااة إسااتراتيجيتهاوهيبددةلمقددعود ل .9
 .2015 لج معةلأك لحلمحنعلأو  جلالبويرة لديسمبرل19المع رف لالععدل

ل
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4. Treizièmes journées humanisme et gestion, et deuxième 
rencontre internationale des sciences de gestion à 
l’association marocaine de la gestion des ressources 
humaines à Marrakech, Maroc, le 14 et le 15 avril 2016, 



                                          قائمة المراجع:
 

87 

communication pour titre : Management des talents à 
l’international. 

5. tymon, w.g., strumpf, s.a. and doh, j.p., exploring talen 
management in india: the neglected rol of intrinsic rewards, 
journalof world, vol. 45. No. 2, 2010. ل 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الملاحق



                                       الملاحق 
 

 

 قائمة المحكمين : 20الممحق رقم
 الإمضاء الجامعة  المحكم تاذالأس اسم

  جامفة غرداية : طالب أحمد نور الديف ا سراذ
  جامفة غرداية شرقج مودي  : ا سراذ
  جامفة غرداية : قمبور عبد الرؤوؼ ا سراذ
  جامفة غرداية عبد الحميد: مرالشج   ا سراذ
  جامفة غرداية : بلفور سليماف ا سراذ
  غرداية ةجامف : الجديد عبد الحميد ا سراذ
 محمد: بالفربج  ا سراذ

 

 لفربج 

  جامفة غرداية
  جامفة غرداية لالج: بواز جي ا سراذ
  جامفة غرداية : الشرع مريـ ا سراذة

  جامفة غرداية : بواز لويزة سراذةا 
  جامفة غرداية بوقليمينة عائشة : ا سراذة
  جامفة غرداية بوعبدلج أحلاـ: ا سراذة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                       الملاحق 
 

 

 الاستبيان : 20 الممحق رقم
 جامعة غرداية 

 
 ارية وعموم التسييركمية العموم الاقتصادية والتج

 قسم عموم التسيير
 تخصص تسيير الموارد البشرية

 
 استبانة الدراسة

 ...أخج الفاضؿ...أخرج الفاضلة...    
 ...السلاـ عليلـ ورحمة اي وبرلارن...    
يسرنا أف نضع بيف أيديلـ اسرمارة بحث  نجاز مذلرة ردخؿ ضمف مرطلبات نيؿ شوادة الماسػرر  ػج إدارة    
دراسـة ميدانيـة لأراء  متطمبات إدارة المواىب ودورىا في تحسين أداء المورد البشري عماؿ رحت عنواف "ا 

وقصػد الحصػوؿ علػا رقػديرات حقيقيػة وواقفيػة  "عينة من الباحثين العاممين بمركز تنميـة الطاقـات المتجـددة
نحػػيطلـ . فػػد قرأروػػا قػػرامة مرلنيػػةلوػػذا الموضػػوع ، نرجػػو مػػنلـ أف ررفضػػلوا با جابػػة عػػف ا سػػئلة المطروحػػة ب

 علما أف جميع مفلومارلـ الرج سرقدمونوا رلوف موضع سرية ولف رسرخدـ إ   غراض الدراسة الفلمية.
 شلرا علا حسف رفاونلـ

                                                                                             تحت إشراف الأستاذة :                                             :               من إعداد الطالبتان
                 بوقليمينة عائشة -                            حسينج  ريدة                                       - 
 دارـ نورة - 

 إدارة المواىب:
راد ذوي الموارة وا سرثمار ورطوير ا ملانات الموجودة لدى ا  هج عملية يرـ مف خلالوا رحديد وجذب 

 . يوا
 (  ج الخانة الرج رمثؿ رأيلـ.xالرجام  وضع الفلامة )
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 : المعمومات الشخصية والوظيفية. المحور الأول
 ، يودؼ هذا الجزم إلا الرفرؼ علا المفلومات الشخصية والوظيفية الخاصة بالموظفيف

 ثا                                    ذلرأن   : الجنس .1
 سنة  40سنة إلا أقؿ مف  30سنة                 مف  30أقؿ مف     : العمر .2

 سنة  للثر 50سنة                     50سنة إلا أقؿ مف  40مف                     
 

        ادلرورا          ماجيسرير                    موندس دولة     المؤىل العممي: .3
 دراسات عليا 

 سنوات     10سنوات إلا  5مف   سنوات                5أقؿ مف     سنوات الخبرة:  .4
 سنة 15سنة                         ألثر مف  15سنوات إلا 11مف               

 . المسمى الوظيفي: ...................................5     

 المحور الأول: متطمبات إدارة المواىب

 يودؼ هذا المحور إلا مفر ة مرطلبات رطبيؽ إدارة المواهب بمخرلؼ أبفادها  ج مؤسسرلـ 

موافق  العبارات الرقم
 بشدة

موافق  موافق
نوعا 
 ما

لا 
 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

 تخطيط  الموارد البشرية الموىوبة
 بالرخطيط المنظـ لرحديد المرلزيقوـ  1

احرياجاروا الحالية والمسرقبلية مف 
 الباحثيف الموهوبيف.

     

يرلز رخطيط للموار البشرية الموهوبة  ج  2
 المرلز علا المدى الطويؿ.

     

يرـ رخطيط للموار البشرية الموهوبة علا  3
 نطاؽ واسع ومرسع عبر جميع اقساـ .

     

 استقطاب المواىب
ـ لرحديد بالرخطيط المنظ المرلزيقوـ  4

احرياجاروا الحالية والمسرقبلية مف 
 المواهب.

     

     علا سياسة اسرقطاب ناج   المرلزيفرمد  5
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للباحثيف الموهبيف مقارنة بمرالز بحث 
 أخرى.

المواهب مف مرالز  المرلز يسرقطب 6
 ومفاهد خارج الوطف.

     

الرحاؽ ا  راد ذوي  المرلزيسوؿ  7
  ج ا ندماج  ج المواهب بوا، ورساعدهـ

 لفمؿ.ا

     

 الاحتفاظ بالمواىب
نظاـ ملا آت وحوا ز  المرلزيمرلؾ   8

 المناسب للباحثيف الموهوبيف.
     

موظفين لشرلام الثر  المرلزرفامؿ ادارة  9
 مف لونوـ عامليف.

     

يرـ بشلؿ دوري ومسرمر ملا آت الباحثيف  10
 المرلز.المرميزيف مف قبؿ ادارة 

     

السياسات الداعمة للمواهب  ج مؤسسرنا  11
 رشفر الموظؼ با سرقرار.

     

بمنع رسرب الموهوبيف  المرلزيورـ  12
 والمبدعيف منن.

     

 تطوير المواىب
يخضع الباحثيف  ج المرلز لدورات  13

 ردريبية ورلوينية بصفة دورية.
     

علا أساليب ورقنيات الرفلـ  المرلزيرلز  14
 علية مف أجؿ صقؿ الموهبة.الرفا

     

بيئة ايجابية رفمؿ علا  المرلزيو ر  15
رحسيف ربادؿ المفر ة وا سرفادة مف 

 الخبرات.

     

 إدارة الأداء
رفمؿ إدارة ا دام علا رفزيز أدام  16

 الموهوبيف الذيف لديوـ أدام  فاؿ.
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رفمؿ إدارة ا دام علا رحسيف ورطوير  17
 يف.أدام الموهوب

     

رفمؿ ا دارة علا دعـ ا دام والردريب  18
 مف خلاؿ برام  الرطوير والرفلـ.

     

 المحور الثاني: أدال الموارد البشرية
موفق  العبارات الرقم

 بشدة
موفق  موفق

نوعا 
 ما

لا  لاأوفق
أوافق 
 بشدة

 حجم العمل
      أقوـ بإنجاز الفمؿ  ج المرلز  ج الوقت المحدد. 1
ناسب حجـ الفمؿ المنجز يوميا مع قدرات ير 2

 واملانيات الباحثيف  ج المرلز.
     

      أقوـ باسرجلاؿ الوقت اثنام عملج بشلؿ مناسب . 3
 جودة العمل

يرو ر لدى الباحثيف  ج المرلز القدرة علا رنظيـ  4
 عملوـ حسب ا ولية.

     

وف يحرص الباحثيف  ج المرلز علا انجاز ا عماؿ بد 5
 خطا.

     

يخرار الباحثيف ا جرامات المناسبة حسب طبيفة  6
 المواـ الموللة اليوـ.

     

 المفر ة وا لرزاـ بمرطلبات الوظيفة
يمراز الباحثوف  ج المرلز باف لديوـ مفر ة لا ية عف  7

 ليفية أدائوـ  عمالوـ .
     

يؤدي الباحثيف  ج المرلز واجباروـ واعمالوـ دوف  8
حاجة الا اشراؼ والمرابفة المباشرة المسرمرة مف ال

 قبؿ المشر يف.

     

يرو ر لدى الباحثيف  ج المرلز القدرة علا حؿ  9
 المشللات والمفوقات الرج رفررض أدائوـ  عمالوـ.
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 spssمخرج تلل:23الممحق رقم 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 60 100.0 

Excluded
a
 

0 .0 

Total 60 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.942 27 

FREQUENCIES VARIABLES=a b c d e 

  /NTILES=4 

  /ORDER=ANALYSIS 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach Nombre d'éléments 

,952 18 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach Nombre d'éléments 

,841 9 

 

Statistics 

 انًؤىم انعًر انجنش 

 انعهًِ

  صنٌاد

 انخجرح

 انًضًَ

 انٌظْفِ

N 

Valid 60 60 60 60 60 

Missin

g 

0 0 0 0 0 

Percentile

s 

25 2.00 2.00 1.00 2.00 2.00 

50 2.00 3.00 2.00 2.00 3.00 

75 2.00 3.00 3.00 3.00 4.00 
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Frequency Table 

 الجنس

   Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 20.0 20.0 20.0 12 أنثَ

 100.0 80.0 80.0 48 ركر

Total 60 100.0 100.0  

 

رالعم  

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.7 1.7 1.7 1 صنخ 30 ين أقم

 ين أقم انَ صنخ 30 ين

 صنخ 40

28 46.7 46.7 48.3 

 ين اقم إنَ صنخ 40 ين

 صنخ 50

20 33.3 33.3 81.7 

 100.0 18.3 18.3 11 فبكثر صنخ 50

Total 60 100.0 100.0  

 

لميالع المؤهل  

 Frequenc

y 

Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 35.0 35.0 35.0 21 يبجضتْر

 53.3 18.3 18.3 11 دًنخ يينذس

 95.0 41.7 41.7 25 دكتٌراه

 100.0 5.0 5.0 3 عهْب دراصبد

Total 60 100.0 100.0  

 

 الخبرة  سنوات

 Frequenc

y 

Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.3 3.3 3.3 2 صنٌاد 5 ين اقم

 10 انَ صنٌاد 5 ين

 صنٌاد

34 56.7 56.7 60.0 

 15 انَ صنٌاد 11 ين

 صنخ

11 18.3 18.3 78.3 

 100.0 21.7 21.7 13 صنخ 15 ين أكثر

Total 60 100.0 100.0  
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 الوظيفي المسمى

 Frequenc

y 

Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 لدعـ دولة موندس
 البحث

7 11.7 11.7 11.7 

 30.0 18.3 18.3 11 بالبحث ملحؽ

 70.0 40.0 40.0 24 باحث    

 80.0 10.0 10.0 6 باحث أسراذ

 85.0 5.0 5.0 3 "ب" صنؼ باحث

 86.7 1.7 1.7 1 ا لج ا علاـ

 96.7 10.0 10.0 6 "ب" قسـ بحث اسراذ

 100.0 3.3 3.3 2 الدراساتب مللؼ

Total 60 100.0 100.0  

DESCRIPTIVES VARIABLES=q1 q2 q3 plan 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

Descriptives  

Descriptive Statistics 

 N  Mean  Std. Deviation 

 انًنظى ثبنتخطْظ انًركز ّقٌو

 انحبنْخ احتْبجبتيب نتحذّذ

 انجبحثْن ين ًانًضتقجهْخ

 انًٌىٌثْن

60 3.05 1.199 

 انجشرّخ نهًٌارد تخطْظ ّركز

 انًذٍ عهَ انًركز فِ انًٌىٌثخ

 انطٌّم

60 3.25 1.099 

 انجشرّخ نهًٌار تخطْظ ّتى

 ًيتضع ًاصع نطبق عهَ انًٌىٌثخ

 . اقضبو جًْع عجر

60 3.25 1.271 

Plan  1.08824 3.1833 60 انتخطْظ 

Valid N (listwise) 60   

DESCRIPTIVES VARIABLES=q4 q5 q6 q7 gard 

 Descriptivesا

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 نتحذّذ انًنظى ثبنتخطْظ انًركز ّقٌو

 انًٌاىت ين ًانًضتقجهْخ انحبنْخ احتْبجبتيب

60 3.30 1.154 
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 نبجح اصتقطبة صْبصخ عهَ انًركز ّعتًذ

 ثثح ثًراكز يقبرنخ انًٌىٌثْن نهجبحثْن

 أخرٍ

60 3.28 1.043 

 يراكز ين انًٌاىت انًركز ّضتقطت

 انٌطن خبرج ًيعبىذ

60 3.40 1.317 

 رًُ الأفراد انتحبق انًركز ّضيم

 فِ الانذيبج فِ ًتضبعذىى ثيب، انًٌاىت

 انعًم

60 3.07 1.247 

Gard اصتقطبة 
60 3.262

5 

.96707 

Valid N (listwise) 60   

DESCRIPTIVES VARIABLES=q8 q9 q10 q11 q12 gard2 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 

Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 يكبفآد نظبو انًركز ًّتهك

 نهجبحثْن انًنبصت ًحٌافز

 انًٌىٌثْن

60 3.73 1.133 

 يٌظفْو انًركز ادارح تعبيم

 عبيهْن كٌنيى ين اكثر كشركبء

60 3.65 1.147 

 ًيضتًر دًرُ ثشكم ىّت

 ين انًتًْزّن انجبحثْن يكبفآد

 انًركز ادارح قجم

60 3.37 1.149 

 فِ نهًٌاىت انذاعًخ انضْبصبد

 انًٌظف تشعر يؤصضتنب

 .ثبلاصتقرار

60 3.52 1.228 

 تضرة ثًنع انًركز ّيتى

 ينو ًانًجذعْن انًٌىٌثْن

60 3.90 1.145 

gard2 95468. 3.6333 60 احتفبظ 

Valid N (listwise) 60   

DESCRIPTIVES VARIABLES=q13 q14 q15 dev 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 
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Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 انًركز فِ انجبحثْن ّخضع

 ثصفخ ًتكٌّنْخ تذرّجْخ نذًراد

 دًرّخ

60 3.37 .956 

 أصبنْت عهَ انًركز ّركز

 أجم ين انتفبعهْخ انتعهى ًتقنْبد

 انًٌىجخ صقم

60 3.52 .965 

 تعًم اّجبثْخ ثْئخ انًركز ٌّفر

 انًعرفخ تجبدل تحضْن عهَ

 انخجراد ين ًالاصتفبدح

60 3.48 1.200 

Dev 86568. 3.4556 60 تطٌّر 

Valid N (listwise) 60   

DESCRIPTIVES VARIABLES=q16 q17 q18 manag 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

  رفزيز علا ا دام إدارة رفمؿ
 أدام لديوـ الذيف الموهوبيف أدام
  فاؿ

60 3.28 1.121 

 رحسيف علا ا دام إدارة رفمؿ
 الموهوبيف أدام ورطوير

60 3.45 .964 

 ا دام دعـ علا ا دارة رفمؿ
 الرطوير برام  خلاؿ مف والردريب
 والرفلـ

60 3.58 1.109 

Manag 60 3.4389 .92158 

Valid N (listwise) 60   

DESCRIPTIVES VARIABLES=q19 q20 q21 q22 q23 q24 q25 q26 q27 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 
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Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

  ج المرلز  ج فمؿال بإنجاز أقوـ
 المحدد الوقت

60 2.40 1.182 

 مع يوميا المنجز الفمؿ حجـ يرناسب
 المرلز  ج الباحثيف واملانيات قدرات

60 2.87 1.127 

 عملج اثنام الوقت باسرجلاؿ أقوـ
 مناسب بشلؿ

60 2.53 .929 

 القدرة المرلز  ج الباحثيف لدى يرو ر
 ا ولية حسب عملوـ رنظيـ علا

60 2.80 .898 

 علا المرلز  ج الباحثيف يحرص
 خطا بدوف ا عماؿ انجاز

60 2.65 .971 

 المناسبة ا جرامات الباحثيف يخرار
 اليوـ الموللة المواـ طبيفة حسب

60 2.30 .944 

 لديوـ باف المرلز  ج الباحثوف يمراز
 أدائوـ ليفية عف لا ية مفر ة

 . عمالوـ

60 2.53 .965 

 واجباروـ مرلزال  ج الباحثيف يؤدي
 إشراؼ إلا الحاجة دوف وأعمالوـ
 قبؿ مف المسرمرة المباشرة والمرابفة
 .المشر يف

60 2.60 1.210 

 القدرة المرلز  ج الباحثيف لدى يرو ر
 الرج والمفوقات المشللات حؿ علا

 . عمالوـ أدائوـ رفررض

60 2.87 1.033 

Valid N (listwise) 60   

DESCRIPTIVES VARIABLES=G_Talents plan gard gard2 dev manag 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

G_Talents 60 3.4139 .84635 

Plan 60 3.1833 1.08824 
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Gard 60 3.2625 .96707 

gard2 60 3.6333 .95468 

Dev 60 3.4556 .86568 

Manag 60 3.4389 .92158 

Valid N 

(listwise) 

60   

 

NPAR TESTS 

  /K-S(NORMAL)=plan gard gard2 dev manag Performance 

  /MISSING 

 ANALYSIS. 

 

NPar Tests 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Plan gard gard2 Dev manag Perfor

mance 

N 60 60 60 60 60 60 

Normal Parameters
a,b

 

Mean 
3.1833 3.262

5 

3.6333 3.4556 3.4389 2.6167 

Std. 

Deviatio

n 

1.0882

4 

.9670

7 

.95468 .86568 .92158 .68689 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .140 .135 .119 .152 .133 .083 

Positive .116 .135 .083 .086 .133 .071 

Negative -.140- -.110- -.119- -.152- -.112- -.083- 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.086 1.044 .924 1.177 1.031 .642 

Asymp. Sig. (2-tailed) .189 .226 .360 .125 .239 .804 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

Correlations 

Correlations 

 Plan gard gard2 dev Manag 

plan 

Pearson Correlation 1 .768
**

 .645
**

 .614
**

 .525
**

 

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

N 60 60 60 60 60 

gard 

Pearson Correlation .768
**

 1 .721
**

 .735
**

 .691
**

 

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

N 60 60 60 60 60 

gard2 

Pearson Correlation .645
**

 .721
**

 1 .792
**

 .824
**

 

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

N 60 60 60 60 60 
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dev 

Pearson Correlation .614
**

 .735
**

 .792
**

 1 .857
**

 

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

N 60 60 60 60 60 

manag 

Pearson Correlation .525
**

 .691
**

 .824
**

 .857
**

 1 

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

N 60 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

tsswpets 

Regression 

Variables Entered/Removed
a
 

Mode

l 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 

Dev . Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-

enter <= .050, Probability-of-F-to-remove 

>= .100). 

a. Dependent Variable: Performance 

 

Model Summary 

Mode

l 

R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .476
a
 .227 .213 .60927 

a. Predictors: (Constant), dev 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of 

Squares 

Df Mean 

Square 

F Sig. 

1 

Regression 6.308 1 6.308 16.992 .000
b
 

Residual 21.530 58 .371   

Total 27.838 59    

a. Dependent Variable: Performance 

b. Predictors: (Constant), dev 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 

1.311 .326  4.020 .000 

Dev .378 .092 .476 4.122 .000 

a. Dependent Variable: Performance 
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Excluded Variables
a
 

Model Beta In T Sig. Partial 

Correlatio

n 

Collinearity Statistics 

Tolerance 

1 

plan .140
b
 .958 .342 .126 .624 

gard .127
b
 .744 .460 .098 .459 

gard2 -.028-
b
 -.145- .885 -.019- .373 

manag -.122-
b
 -.543- .589 -.072- .266 

a. Dependent Variable: Performance 

b. Predictors in the Model: (Constant), dev 

T-TEST GROUPS=a(1 2) 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=Performance 

  /CRITERIA=CI(.95). 

T-Test 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean انجنش 

Performanc

e 

 14301. 49540. 2.2593 12 أنثَ

 10146. 70291. 2.7060 48 ركر

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test 

for Equality 

of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. T Df Sig. 

(2-

tailed

) 

Mean 

Differ

ence 

Std. 

Error 

Differ

ence 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

Perfo

rman

ce 

Equal 

variances 

assumed 

1.129 .292 -

2.0

71- 

58 .043 -

.4467

6- 

.2157

6 

-

.8786

6- 

-

.0148

6- 

Equal 

variances 

not 

assumed 

  -

2.5

48- 

23.

468 

.018 -

.4467

6- 

.1753

4 

-

.8090

8- 

-

.0844

4- 

ONEWAY Performance BY b 

  /MISSING ANALYSIS. 

Oneway 
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ANOVA 

 

Performance   

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 

1.593 3 .531 1.133 .344 

Within Groups 26.245 56 .469   

Total 27.838 59    

ONEWAY Performance BY c 

  /MISSING ANALYSIS. 

 

Oneway 

ANOVA 
Performance   

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 

3.263 3 1.088 2.479 .071 

Within Groups 24.575 56 .439   

Total 27.838 59    

 

ONEWAY Performance BY d 

  /MISSING ANALYSIS. 

Oneway 

ANOVA 
Performance   

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 

3.587 3 1.196 2.761 .050 

Within Groups 24.250 56 .433   

Total 27.838 59    

ONEWAY Performance BY e 

  /MISSING ANALYSIS. 

 

Oneway 

ANOVA 

Performance   

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 

4.475 7 .639 1.423 .216 

Within Groups 23.362 52 .449   

Total 27.838 59    
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T-Test 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

G_Talents 60 3.4139 .84635 .10926 

Performan

ce 

60 2.6167 .68689 .08868 

Plan 60 3.1833 1.08824 .14049 

Gard 60 3.2625 .96707 .12485 

gard2 60 3.6333 .95468 .12325 

Dev 60 3.4556 .86568 .11176 

Manag 60 3.4389 .92158 .11898 

 

 

One-Sample Test 

 

 Test Value = 3 

T df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

G_Talents 3.788 59 .000 .41389 .1953 .6325 

Performan

ce 

-4.323- 59 .000 -.38333- -.5608- -.2059- 

plan 1.305 59 .197 .18333 -.0978- .4645 

gard 2.103 59 .040 .26250 .0127 .5123 

gard2 5.139 59 .000 .63333 .3867 .8800 

dev 4.076 59 .000 .45556 .2319 .6792 

manag 3.689 59 .000 .43889 .2008 .6770 

  

 


