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  ﴾32  ﴿سورة ال�قرة الآ�ة 

  :صلّى الله عل�ه و سلّم

ن� المَلاَئِكَةَ لَتَضُع  ةِ، وَ ا� لَى الجَن� ُ لَهُ طَرِيقًا ا� لَ ا�� مَنْ سَلَكَ طَرِيقًا يَلْتَمِسُ فِيِه عِلْمًا سَه�

 ﴾  

 -الترمذ� رواه أبو داود و  -

صلّى الله عل�ه و سلّم صلى الله عليه وسلمالله لقال رسو

ن� المَلاَئِكَةَ لَتَضُع  ةِ، وَ ا� لَى الجَن� ُ لَهُ طَرِيقًا ا� لَ ا�� مَنْ سَلَكَ طَرِيقًا يَلْتَمِسُ فِيِه عِلْمًا سَه�

جْنِحَ   تَهَا رِضًا لِطَاِلِب العِلْمِ ا�

  

  

ن� المَلاَئِكَةَ لَتَضُع  ﴿ ةِ، وَ ا� لَى الجَن� ُ لَهُ طَرِيقًا ا� لَ ا�� مَنْ سَلَكَ طَرِيقًا يَلْتَمِسُ فِيِه عِلْمًا سَه�
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  ���ء�ٕ     
      لصلاة والسلام �لى �شرٔف المرسلينالحمد � رب العالمين وا

ورفعت ...وشغلت البال فكرا...و�اهدت أ��م صبرا...وحملت الفؤاد هما..إلى من �ٔثقلت الجفون سهرا
   و�ٔیق�ت �� �ٔملا ...د�اءا أ��دي

  .�طٔال الله في عمرها           " �مئ الغالیة "

، إلى من كل� الله �لهبة والوقار،إلى من �لمني العطاء بدون انتظار،إلى  من �حمٔل اسمه �كل اف��ار
  .وحمل هميّ �ير م�الي...وظل س�ندي الموالي...و�سي الغوالي ...سهر ا�لیالي

  .�طٔال الله عمره       " عیدحمّي السّ "�بئ  

  إلى �عٔز الورود التي إلى من قاسموني رحم �مئ إلى من حبهم يجري في عروقي،

  .سحر، نورالهدى ، عبير  :نمت في �دیقة ح�اتي فكانت تعطرها �ٔ�لى  الروائح

إلى سلمي لمتواضع افي هذا العمل  ساندني و �لحب و �ه�م �ٔ�اطونيمن تحیة �اصة و �الصة إلى 
  فطوش سمیة، حف�ظ خو�،  مريم

من رسخت صورهم في قلبي �ما بعد� الزمان و المكان و توسمت  ،رب خطوة بخطوةمن سر� ا�ّ  كل إلى
  : ملامح أ�خوة فيهم

  ، حوریة، �ایدة، �سر�ن�درة، إيمان، صبرینة،زی�ب �شٔواق،

  محمود، حسام اّ��ن، م�ذر

  إلى جمیع �سٔاتذتي ا��ن كان لهم الفضل في تعليمي

  كلّ من حملته ذا�رتي ولم تحم� مذ�رتي  إلى

  

  حمي ٔ�ميرة



  الملّخص

العملية لاتّصالات المديرية �دف هذه الدّراسة إلى معرفة العلاقة بين إدارة المواهب و مستوى أداء المورد البشري في       

  استبانة 50من جميع الموظفين الإداريين والتّقنيين وأعوان المصالح ، وتمّ توزيع  ا�تمع المدروستكوّن  أين  .بسكرة- الجزائر

في التّحليل الإحصائي  SPSS، ولقد تمّ الاعتماد على بر�مج استبانة 40ميدانية وتمّ استعادة عليهم وذلك عبر ز�رات 

  .للبيا�ت

المهام والأداء  أداء بشقيه دارة المواهب في تحسين أداء المورد البشريلإأثر معنوي طردي أنهّ هناك وتشير نتائج هذه الدّراسة إلى  

ضرورة : أهمّها وصلّت الدّراسة إلى بعض الاقتراحاتوت ،بسكرة-تصالات الجزائرلا فراد العاملين �لمديرية العمليةللأالسّياقي 

فرص التدريب   وكذا إ�حةالاهتمام �دارة المواهب وجذب الأفراد الذين يمتلكون قدرات ومهارات تساهم في نجاح المؤسّسة، 

  .والتطوير المستمر لتحسين أدائهم

  .إدارة المواهب، أداء المورد البشري، أداء المهام، الأداء السّياقي: الكلمات المفتاحية

Abstract 

      The aim of this study deals the relationship between Talents Management and the level 

of  Human Resource  Performance in practical directorate of Algeria Telecom- Biskra, To 

achieve the objectives of this research, we used the questionnaire as a data collection tool , the 

questionnaire was distributed to the 50 sample members , the number of questionnaires 

recovered was 40 , we used SPSS for statistical analysis of data. 

The results of this study indicate that there is a significant positive effect  of Talents 

Management on improving Human Resource  Performance in its dimensions (Tasks 

Performance, Contextual Performance)  in practical directorate of Algeria Telecom- Biskra  . 

One of the most important recommendations we have reached is: pay attention to Talents 

Management, and attract talented people qualified whose have the skills that acheive the  

success of the organization, as well as providing  development and training to improve their 

performance.   

Keywords :Talents Mangement, Human Resource  Performance ,Tasks Performance, 

Contextual Performance. 
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  قائمة الأشكال
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  2   تمهيد
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  3  تعريف الموهبة: أوّلا
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  6  أصناف الموهبة : الثاّنيالمطلب 

  8   طرق وأدوات الكشف عن الموهوبين: المطلب الثاّلث

  8   أسباب الاهتمام �لموهوبين: المطلب الراّبع

  9  إدارة المواهب: المبحث الثاّني
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  11  المواهب إدارة مفهوم:أوّلا

  13  المواهب إدارةأهمية : �نيا

  13  أهداف إدارة المواهب: �لثا
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  15  تحد�ت تطبيق إدارة المواهب: المطلب الراّبع
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  16  ةهباستقطاب المو : المطلب الأول
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  44  خلاصة الفصل 

    بسكرة -بمديرية اتّصالات الجزائردراسة ميدانية : لثالفصل الثاّ

  46  تمهيد

 47  محل الدراسةمؤسسة للتقديم عام : المبحث الأول 

  47  وتطوّر اتصالات الجزائر  نشأة: المطلب الأول



  49   تقديم مديرية اتصالات الجزائر بسكرة: المطلب الثاني

  50  التنظيمي  الهيكل :المطلب الثاّلث

  52  الإطار المنهجي للبحث: الثاني المبحث
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  المقدّمة

 

 

 أ

  مقدمة

التحولات الاقتصادية  الراّهنة تزايد الاهتمام �لعنصر البشري بعدما كان الاهتمام الأكبر في ظل التغيرات  و               

الموارد الطبيعية �عتبار من  المؤهلّة والمدربة بدلاالمنظمات تركّز على تنمية الموارد فأصبحت  ،الإنتاجيةموجه نحو ز�دة 

حيث نرى أنّ المنافسة اشتدت بين المؤسسات من أجل البقاء والنمو ،من أهم مصادر تحقيق الميزة التنافسية  المورد البشري

  .هامة و هي استثمار الموارد البشرية لإستراتيجيةوالاستمرار وذلك بتبنيها 

برز هذا المفهوم لأوّل مرة في التسعينات عندما  أين ،لمواهب البشرية ا إدارةفي  الاستثمار في أعلى مراحلهسد هذا ولقد تج

كانت الشركات تقوم بجذب   إذ ،بين الشركات في الدول الكبرى شاع استخدام مصطلح حرب المواهب التيّ اشتعلت

المواهب  إدارةحتىّ انبثقت  وإبقائهمالحفاظ عليهم  إلى وتسعى لكفاءات و المهارات العالية واستقطاب الأفراد أصحاب ا

  .للتطوير و التغيير نحو الأفضل كإستراتيجيةوطبّقت في المؤسسات  

وبما أن المؤسسات تعتمد في تطوّرها على أداء الفرد فلا بدّ من تنمية الموارد البشرية بشتىّ الوسائل من أجل تحسين الأداء 

قرارا�ا على خلال سياسا�ا المختلفة و الموارد البشرية من  إدارةحيث تعمل تعاني منه المؤسّسة، العجز الذّي  و �لتالي سدّ 

وذلك بتزويدها بمختلف المعلومات و المهارات اللازمة لتغيير سلوكهم  ،للموارد البشريةمرتفعة  وإنتاجيةتحقيق أداء فعّال 

التيّ تساعدهم وتمكنّهم من مقاومة  المرونة اللازمة والكافية  لإكسا�موز�دة معارفهم  ،واتجاههم نحو الأفضل بشكل ايجابي

مما ينعكس على المؤسّسة ويساعدها في تحقيق  ،لمختلف المشاكل التيّ يمكن أن يتعرضون لها خلال العمل والتصدي 

  .أهدافها وأهداف الفرد ومتابعة سير أنشطتها بشكل جيّد

ومن  ،عليهاهب وأداء الموارد البشرية أمرا مهّما وضرور� لتحديد الأفراد الموهوبة والمحافظة الموا إدارةبين  أصبح التكامللهذا 

  ثم تحسين الأداء

 إشكالية البحث: 

 إلىالذّي يؤدي الأمر المواهب تعتبر كمدخل استراتيجي جديد ومهّم في مجال التّنمية البشرية  فإدارةبناءا على ما تمّ تقديمه 

  .تحسين أداء المورد البشري بشكل فعّال 

 :ل التّاليالبحث في التساؤ  إشكاليةأن تتبلور وعلى ضوء هذا يمكن 

  "؟ بسكرة -�لمديرية العملية لاتصالات الجزائر ةرد البشرياأداء المو تحسين المواهب في  إدارة أثرما هو " 



  المقدّمة

 

 

 ب

  :و تندرج ضمن هذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية

 ؟ بسكرة- �لمديرية العملية لاتصالات الجزائرالمواهب  إدارةتطبيق هو مستوى  ما .1

 ؟ بسكرة- �لمديرية العملية لاتصالات الجزائر ةرد البشرياأداء المو  هو مستوى  ما .2

 ؟ةرد البشرياأداء المو  أبعادكل بعد من   في المواهب إدارةثر هو أما  .3

 :أهمية البحث

المواهب في تحسين أداء الموارد البشرية  إدارةأثر والذي يتناول  ،من أهمية الموضوع الذي يناقشه تنبع أهمية هذا البحث

أداء الموارد على  اكيفية �ثيرهو   بسكرة- �لمديرية العملية لاتصالات الجزائر المواهب إدارةلى التعرّف على إحيث نسعى 

  :وتتمثل أهمية البحث في  .البشرية

ة في ميدان المهمالجديدة و الموضوعات إدارة المواهب حيث أنه من  سبية في مجالالندرة النّ حيوية الموضوع و  .1

 .الإدارة

 .المواهبحول إدارة  واضحة تقديم صورة .2

   .أداء المورد البشريو  إدارة المواهب لكلا من متغيري اإثراء معرفي يعتبر هذا البحث .3

 

 :أهداف البحث

  :جملة من الأهداف منهالى تحقيق إنسعى من خلال هذا البحث 

 .بسكرة-�لمديرية العملية لاتصالات الجزائرالمواهب  إدارة تطبيق التعرف على مستوى .1

 .بسكرة-�لمديرية العملية لاتصالات الجزائر ةرد البشرياداء المو أ التعرف على مستوى .2

- �لمديرية العملية لاتصالات الجزائر ةرد البشرياأداء المو أبعاد  كل بعد منفي   المواهب إدارة التعرف على أثر  .3

 .بسكرة

  :البحث فرضيات

  :يقوم هذا البحث على الفرضيات التالية

�لمديرية العملية لاتصالات  ةرد البشرياالمواهب في تحسين أداء المو  لإدارةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية " :الفرضية الرئيسية

  .بسكرة -الجزائر



  المقدّمة
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  :التّاليةفرعية الات فرضيّ الو يندرج ضمن هذه الفرضية 

-�لمديرية العملية لاتصالات الجزائرلإدارة المواهب في تحسين أداء المهام  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية " .1

 ."بسكرة

�لمديرية العملية في تحسين الأداء السّياقي للمورد البشري  لإدارة المواهبيوجد أثر ذو دلالة إحصائية "  .2

  ." بسكرة- لاتصالات الجزائر

 :نموذج البحث

   :يمكن التعرف على النموذج الافتراضي للبحث من خلال الشكل التالي

 نموذج الدّراسة): 1(الشكل رقم                                

  

  

  

  

  

  

  

   

  بناء على الدراسات السابقة حول المتغيرين ةمن إعداد الطالب:المصدر 

  :التعريفات الإجرائية

  .تقوم به المنظمة لجذب المواهب والاحتفاظ �ا وتحفيزها وتنميتهاهي العمليات التي  :إدارة المواهب-1

الذين يمتلكون قدرات ومهارات �درة ومميزة تميزهم عن  الأفرادأي عملية جذب المواهب،  هي :استقطاب المواهب-

  .الآخرين

أداء  إدارة المواهب

 ةرد البشرياالمو 

         

  استقطاب المواهب        

  وتطوير المواهب تنمية

 الاحتفاظ �لمواهب

 

 الأداء السياقي -
 

 أداء المهام - 

 



  المقدّمة

 

 

 د

تطوير إمكا�ت وقدرات ومهارات الأفراد من خلال التعليم، وبرامج التدريب والتكوين،  :تنمية وتطوير المواهب-

  .لتحقيق مستو�ت عالية من الأداء

مناسبة للعمل  سعي المنظمة لإبقاء والاحتفاظ �لمواهب ومنعهم من مغادر�ا، وذلك بتوفير بيئة  :الاحتفاظ �لمواهب-

  . هودهم في نجاح المنظمةوالاعتراف بج

يحقق �ا الفرد  وهو يعكس الكيفية التيّ  ،وهو درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد: رد البشريأداء المو  -2

  . متطلبات الوظيفة

  .والتعاون مع الآخرين ،التطوعّ لانجاز الأنشطة التيّ لا تعتبر جزء رسميا من الوظيفة: الأداء السياقي-

  .هو انجاز الفرد للأنشطة والمسؤوليات التيّ تتطلبها الوظيفة التيّ يشغلها: أداء المهام-

  :حدود الدّراسة

من  المكانية فتتعلق بمكان إجراء الترّبص وجمع البيا�ت الأوليةللدراسة حدود موضوعية وزمنية ومكانية، �لنّسبة للحدود 

، و�لنّسبة للحدود الزمنية )بسكرة - التي تقع بحي ا�اهدين( الدّراسة المتمثل في المديرية العملية لاتصالات الجزائر محل 

ستمارات ، والتيّ تمّ توزيعها خلال شهر فإنّ نتائج الدّراسة مستندة إلى على ظروف المؤسّسة محل الدّراسة في فترة توزيع الا

، أمّا فيما يخّص الحدود الموضوعية فإن الطالبة تبنت ثلاث أبعاد من أبعاد المتغير المستقل المتمثل في إدارة 2019مارس 

أداء (تمثل في ، أمّا المتغير التّابع الم) الاحتفاظ �لمواهباستقطاب المواهب، تنمية وتطوير المواهب، :( المواهب والتيّ هي

  .الأداء السّياقي، وأداء المهام: فقد تمّ الترّكيز على بعدين هما) ةرد البشرياالمو 

  

    : هيكل الدّراسة

إلى ثلاث  سنقسمهتمّ تقسيم الدّراسة إلى ثلاث فصول، الفصل الأول يتعلق �لإطار النظري لإدارة المواهب والذّي 

المبحث الثاني عن إدارة المواهب، أمّا المبحث الثالث فتناول و بحث الأول مفاهيم أساسية حول المواهب، مباحث، الم

  .عمليات إدارة المواهب

رد االمو  أداء �لإطار النّظري للأداء البشري وتم تقسيمه إلى ثلاث مباحث، المبحث الأوّل ماهيةوالفصل الثاني يتعلّق 

رد اتضمن العلاقة بين إدارة المواهب وأداء المو سيإدارة أداء المورد البشري أما المبحث الثاّلث ف ، المبحث الثاّني حولةالبشري

  .ةالبشري

تقديم عام :الفصل أيضا إلى ثلاث مباحث، المبحث الأوّل وسيقسم، وسيخصص الفصل الثالث للجزء التّطبيقي للدّراسة

عرض نتائج الدراسة وتحليلها للمؤسسة محل الدّراسة، والمبحث الثاني حول الإطار المنهجي للدّراسة، أمّا المبحث الأخير 

  .الفرضياتواختبار وتفسير 

  

  



  المقدّمة
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  :الدراسات السابقة  

  : البشري �لأداءالدراسات المتعلقة 

، دراسة تحسين أداء الموارد البشرية في الإداريدور إدارة التطوير بعنوان ، )2013( ريم بنت عمر بن منصوردراسة - 1

 تطبيقية على الموظفات الإدار�ت بجامعة الملك عبد العزيز بجدّة، رسالة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في الإدارة العامة،

ر الإداري في تحسين الأداء الوظيفي للمنظمات في جامعة الملك عبد دور التطويالتعرّف على  إلىهدفت هذه الدراسة 

   .العزبز 

  : إلىولقد توصلت هذه الدراسة 

  .قيام إدارة التطوير الإداري �لدور الذّي تسعى إلى تحقيقه �لتعاون مع كلّ الإدارات والأقسام داخل الجامعة- 

وهي طول الإجراءات المتبعة داخل العمل، تعقيد الإجراءات المتبعة وجود بعض التّحد�ت التيّ تواجه عملية التّطوير، - 

  .داخل العمل، عدم ملائمة مكان وظروف العمل للعاملين

أهميّة إعادة هندسة الموارد لبشرية في تحسين الأداء البشري " بعنوان) 2015( خان أحلامدراسة الدكّتورة   - 2

مجموعة من الموارد البشرية في  لمسئولياستطلاعية دراسة في علوم التّسيير، ، أطروحة دكتوراه"�لمؤسّسة الاقتصادية

اختبار الأثر المباشر لإعادة هندسة الموارد البشرية في تحسين الأداء المؤسسّات الاقتصادية،  هدفت هذه الدّراسة إلى 

العالي التيّ تساهم وبشكل كبير في فهم البشري، إضافة إلى الأثر غير المباشر لها من خلال ممارسات أو نظم عمل الأداء 

  . وتفسير علاقة إدارة الموارد البشرية بتحسين الأداء الكلي للمنظمات

  :إلىراسة ولقد توصلت هذه الدّ 

  . إن إعادة هندسة الموارد البشرية تساهم بشكل مباشر في تحسين الأداء البشري- 

 إعادةعمليات الموارد البشرية، استخدام تكنولوجيا المعلومات، إعادة تصميم : إعادة هندسة الموارد البشرية �بعادها - 

  . تنظيم إدارة الموارد البشرية، تساهم بشكل غير مباشر في تحسين الأداء البشري

  : المواهب �دارةالدراسات المتعلقة 

 الإدارة نظر وجهة من البشرية المواهب إدارة نظام تطبيق بعنوان واقع) 2013(صيام الله عبد الرحمن عبد دراسة عزيزة-1

 درجة على الحصول لمتطلبات الرسالة استكمالا هذه قدمت ،بغزة الإسلامية الجامعة حالة دراسة والعليا الوسطى

   .بغزة الإسلامية الجامعة في التجارة  كلية من الأعمال إدارة في الماجستير



  المقدّمة

 

 

 و

 المبادئ توافر مدى فحص خلال من البشرية المواهب إدارة نظام تطبيق واقع على التعرف إلىو هدفت هذه الدراسة 

 الاهتمام وجود مدى ومعرفة بغزة و – الإسلامية �لجامعة والوسطى العليا الإدارة دأفرا نظر وجهة من النظام لهذا الجوهرية

 المواهب إدارة نظام تطبيق طريق عن أقل وتكلفة جهد إلي تحتاج أن يمكن التي الفرص واستثمار, الموهوبين  �لموظفين

  : إلىوتوصلت هذه الدراسة .التنافسية الميزة لتحقيق وذلك

 وخصوصا الإسلامية �لجامعة والوسطى العليا الإدارة في العاملين لدى البشرية المواهب إدارة مفهوم في غموض هناك أن

  .ظاهرة تكن لم الفعلية الممارسة ولكن النظام، لهذا الأساسية المبادئ بعض تتوافر حيث. النظام هذا بعمليات يتعلق فيما

2-Etude de Ahmad Ali Salih(2014), AI-Zaytoonah University of Jordan, Jordan Loay 

Alnaji, Al Ain University for Science and Technology, United Arab Emirates, The 

Impact Of Talent Management In Enhancing Organizational Reputation:   An 

Empirical Study On The Jordanian Telecommunications Companies. 

 متغيرات بين العلاقة استكشاف خلال من المنظمة سمعة تحسين على المواهب إدارة معرفة �ثير إلىهذه الدراسة  تهدف

ولقد   )التفاعل تكرار ، الذاتي التحقق ، الذات تعزيز( ومتغيرات السمعة) التحويل ، الإلهام ، الاكتشاف( المواهب إدارة

  : إلىتوصلت هذه الدراسة 

 ا�ال هذا إثراء على التركيز إلى تحتاج الشركات أن يعني ما وهو ، الذات تعزيز على �ثير لها المواهب إدارة أن الواضح من

 يؤدي الذي الذاتي التخصيب على تؤثر المواهب إدارة أن مفادها نتيجة إلى التوصل تم أي أنهّ. السمعة على يؤثر لأنه

 هي النتيجة وهذه ، والعملاء الشركات بين التفاعل تواتر تؤثر على المواهب إدارة وأنّ . المنظمة في إيجابية نتائج إلى بدوره

 تفاعل على الحفاظ في ترغب كانت إذا المواهب �دارة الاهتمام إلى تحتاج الشركات هذه أن وتظهر حيوي مؤشر

 وتطوير التفاعل وتيرة وز�دة وتحفيز. تنشيطها على ستعمل التي سمعتها بتحسين مباشرة مرتبطة لأ�ا العملاء مع مناسب

  السمعة

  :�لمتغيرين معاالدراسات المتعلقة 

 أداء تحسين في ودورها البشرية المواهب إدارة بعنوان ممارسات ،)2017(الطبال أحمد الله عبد الله عبد لدكتورادراسة  - 1

   .)القرى الإسلامية وأم و طيبة جامعة( السعودية الحكومية الجامعات ميدانية في بعض دراسة ,العاملين

 و البشريــــة التنميـــة مجال في جديد إستراتيجي كمدخل المواهب إدارة مفهوم على الضــــوء و�دف هذه الدراسة إلى إلقاء

 أداء على البشرية المواهب إدارة ممارسات أثر قياس و ،�ا العاملين أداء فعالية لتحقيق الدراسة محل الجامعات على تطبيقه

 المسار تطوير(:  وهى الدراسة محل  المواهب إدارة لممارسات طردي  معنوي �ثير وجود إلى:  إلىولقد توصلت , العاملين

 أداء في) �لمواهب الاحتفاظ ، المواهب وتوظيف استقطاب– المواهب وتطوير تحفيز – الأداء إدارة – المواهب تمكين –



  المقدّمة
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: يلي كما ترتيبها وتم العاملين أداء على �ثيرها فيالمواهب  محل الدراسة  إدارةوتختلف الأهمية النسبية  لممارسات  العاملين

   .)المواهب  وتوظيف استقطاب - �لمواهب الاحتفاظ - المواهب تمكين- الأداء إدارة  - الوظيفي المسار تطوير(

2-Etude de James Sunday kehinde (2012), Talent Management: Effect on 

Organizational Performance, Lagos State University, Ojo, Nigeria, West Africa. 

 �ثير لها المواهب التنظيمي ولقد توصلت إلى أنّ إدارة الأداء على المواهب إدارة �ثير دراسة :هذه الدراسة إلى تهدفو 

 الجنسيات المتعددة الشركات أداء على �ثير لها المواهب إدارة خطة أن كشفت كما ،التنظيمي العام الأداء على إيجابي

 لذا. النيجيرية الأعمال بيئة في الجديدة التقنية هذه تكتسب لم والمتوسطة الصغيرة الشركات ولكن الوطنية، والشركات

 الشركات وأن خاصة بموهبة تتمتع التي الشركة داخل الموظفين فئات لجميع المواهب إدارة مخطط �ستخدام الدراسة توصي

  .للشركة الكلي البشرية الموارد إدارة وأسلوب المواهب إدارة نظام بين تفصل أن يجب

إذ ) والأداء البشري، إدارة المواهب(الدّراسات السّابقة على أهميّة متغيرّي الدّراسة مماّ سبق يلاحظ اتفّاق معظم 

وهذا ما  ، ولكن ليس بنفس الأبعادمعا تطرقت لهمات اء دراساتر ه تمّ إج، أي انّ مرتبطكلا المتغيرّين بشكل ل التطرقتمّ 

إدارة المواهب وأبعاد الأداء نوعها التيّ تربط بين ب المتميزةيميّز هذه الدّراسة عن الدّراسات السّابقة ،إذ تعّد من الدّراسات 

  .البشري
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 :تمهيد

ة تمنحها سمة التفوّق والرّ�دة إنّ سعي المنّظمات نحو التفوّق والتميّز يحتاج إلى موارد بشرية متميّزة ومتدربّة وموهوب        

ذلك لامتلاك هذه المواهب خبرات وثقافات ومهارات عالية تميّزهم عن  الأداء،و�ت عالية من تعن طريق تحقيق مس

  .غيرهم

  حيث تقوم بجذب واستقطاب أفضل المواهب �دار�ا وتوليها من خلال عمليا�ا، وعليه تشكلت إدارة المواهب التيّ تقوم 

فر لها البيئة المناسبة للعمل سعيا وكذلك توّ  للإبداع،لها واعتمادها على برامج تدريب متميّزة لتطويرها وفسح ا�ال 

  .عليهاللحفاظ 

ف عنها وكذلك الأول يتضمن الموهبة وأصنافها وطرق الكش، واستنادا لما سبق  فإنّ هذا الفصل يتضمن ثلاث مباحث

المواهب من حيث المفهوم والأهمية والأهداف وعوامل  إدارةماهية  إلىسنتطرّق في المبحث الثاّني و  ،أسباب الاهتمام �ا

الموهبة المتمثلة في المبحث الأخير الذي يحتوي على عمليات إدارة  إلىنجاحها في المنظمات وتحد�ت تطبيقها وصولا 

  . طوير والاحتفاظ �لموهبةتّ الالاستقطاب و 
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    الموهبةمفاهيم أساسية حول  : المبحث الأوّل

ب التيار الأول أن بعض الأشخاص يعتبرون احأصانقسم الباحثون في تحديد من هو الموهوب إلى تيارين فيرى         

وسمات خاصة يستطيعون من خلالها التأثير في كفاءة وفعالية المنظمة   استثنائيةقدرات وإمكا�ت  لامتلاكهمموهوبون 

أنه من الناحية العملية يمكن لأي شخص قادر على المساهمة في تحقيق اني ، بينما يرى أصحاب التيار الثالتي يعملون فيها

 وأهم المفاهيم المرتبطة �ا م ما يتعلق �لموهبةهذا المبحث أهّ  في تناول، لذلك سنأهداف المنظمة أن يطلق عليه موهوب

 مجالات مختلف فيكيفية استثمارها  سنعرض ثم ،البشرية المواردإدارة  مجال في الحديثة والأفكار المصطلحات �عتبارها من

  .للاهتمام �لموهبة بشكل عام الداعية والأسباب العمل

     ماهية الموهبة :الأوّلالمطلب 

  Talent  تعربف الموهبة:أولا

لقد اختلفت في دراسة قام �ا عن الموهوبين، و  1965عام أوّل من تحدّث عن الموهبة   Thermenيعّد ثيرمان  

  :التيّ نذكر منها عاريف و مجموعة من التّ مايلي  وفي، الموهبة يفتعار وتعدّدت 

الذي يمنح أو  الإنسان هو اللغة فيموهوب  كلمة ومعنى ،أي أعطى الشيء مجا�، مأخوذة من الفعل وهب :الموهبة لغة

  .ويطلق لفظ الموهوب على الذين يمتازون �لذكاء العالي عوض بلاشيئا يعطي 

الموهبة   Collings and Mel ذكر وقد، قدرات خاصة ذات أصل تكويني لا ترتبط بذكاء الفردهي : اصطلاحا أما

 تشمل ولا والموسيقى الرسم مثل التدريب نتيجةرة الطبيعية ذات الفاعلية الكبرى هي القدرة في حقل معين أو المقد

  1.العام الذكاء من كبيرة درجة �لضرورة

  .بدرجة كبيرة الفردالموهبة لا ترتبط بذكاء من خلال هذا التّعريف نستنتج أنّ 

فرد الذّي يملك والموهوب هو النجاز المرتفع في بعض المهارات والوظائف، سمات تؤهل الفرد للا: "اعرف كذلك على أ�ّ تو 

  الموسيقى، الشّعر،: في مجالات معينة مثل في أغلب الأحيان تظهر الموهبةالملائمة، و  البيئة تصقلهاستعدادا فطر� و 

  .سمات الأفرادوهبة هي سمة من الم  نّ يشير هذا التعريف �وهنا  ، 2"الخ ...الرسم  

  

  

                                                           
 تدريب معهد ،الشرطة كلية، ورقة بحث،  المتحدة العربية الامارات دولة تجربة  المواهب إدارة و التدريب في الاستثمار ،الطيب خوجلي الهادي ،الحميدي سعيد محمد -1

  .5، ص2011، جامعة �يف للعلوم الأمنية، الإمارات العربية المتّحدة، الضباط
  .33، ص2014الإسكندرية،  ، سلسلة الإدارة المتخصصة، دار التعليم الجامعي،إدارة الموهبة و الإبداعنخبة من الخبراء المتخصصين،  -2
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نجد ،  1" هي طاقة وقدرة مميزة تنمو وتتسع من خلال برامج التدريب الذّاتي التيّ تحدث تطوّرا فيها:"اعرّف أيضا أ�ّ تو  

 .يساهم التدريب في تطويرها ،خاص الموهبة طابعمن خلال هذا التعريف أنّ 

السبب الرئيسي و ) الإبداعقدرات عقلية، الالتزام �لمهمّة، ( :مكو�ت وهي ثلاثأّ�ا التّفاعل بين ":و تعرّف أيضا 

مرتفعة،  إبتكاريةقدرة القدرة العقلية العالية، أي موهوب  يستخدملاهتمام العلماء �ذا التعريف هو أنهّ من الضروري أن 

 2".المثابرة في أي مجال من ا�الاتودافع قوي للانجاز و 

انجاز المهام + إبداع+قدرة عقلية عاليةهي  ةنستنتج من هذا التعريف أن الموهب  

    :كما هو موضح في الشكل التالي

  مكوّ�ت الموهبة ):2(الشّكل

  

  

          

  

  

  

كلية الإدارة ،  مجلة الغري للعلوم الاقتصادية رؤى ونماذج مقترحة، -إدارة الموهبة في منّظمات الأعمال ،هاشم فوزي العبادي:المصدر  

  .      7ص ، 2012 ،، جامعة الكوفةوالاقتصاد

تمكن المنّظمة من تحقيق أهدافها على المدى القصير والبعيد، وتظهر هذه  إستراتيجيةهي كفاءات فردية : "وتعرّف أيضا  

، نستنتج من هذا التعريف أنّ المواهب هي مورد استراتيجي يمكن 3"المواهب في الأداء ولديها الإرادة في النمو والنجاح

                                             .المؤسّسة من تحقيق أهدافها على المدى الطويل

                                                           
رسالة مقدمة ، دراسة تطبيقية على شركات التأمين الكويتية، الاستراتيجي الإبداعأثر استراتيجيات إدارة الموهبة على تحقيق هيفي علي سليمان،  -  1

  . 13، ص2014استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، 
2
، جامعة الكوفة، والاقتصادكلية الإدارة ،  مجلة الغري للعلوم الاقتصادية رؤى ونماذج مقترحة،- إدارة الموهبة في منّظمات الأعمال هاشم فوزي العبادي،- 

  .7ص، 2012
3 - Daphne Sleiderink, Talent management in health care: Identifying and retaining talent at Medisch Spectrum 

Twente, Master Thesis, Business Administration,Human Resource Management, School of Management and 

Governance, University of Twente ,2012,P13 . 

 الالتزام �لمهمّة

 الموھبة

عالية قدرات عقلية  

 

 الابتكار
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  :ولقد عرّف بعض العلماء الموهبة على النّحو التّالي

ليست  إ�اتقليدها وتتمتّع بخصائص محدّدة،  ��ا القيمة النّادرة التيّ يصعب: Lwis & Hackman 2006عرفها 

 .1"دائما واضحة

والتيّ تشمل  في عقول الأفرادمجموعة الأفكار أّ�ا "فقد عرفّها :Oxilrod  Handviled Jones 2001 &أمّا 

  . 2"خبرتهمهاراته الجوهرية و 

  :والمتمثل في للموهبة إجرائييمكننا أن نخرج بتعريف على أساس ما سبق و 

الاحتفاظ �ا ات في اكتسا�ا و والتيّ ترغب المؤسس جملة المهارات والقدرات المميزة المتجذرة في الأفراد، الموهبة هي

  .تطويرهاو 

  خصائص الموهبة :�نيا

حيث تحظى هذه المواهب �لتقدير الاجتماعي  من الأفراد، خصائص تميّزهم عن غيرهمالموهوبين مميزات و إنّ للأفراد 

 والقدرة قدرة على فهم الموضوعات الجديدة،بحيث نجد أنّ لهذه المواهب ال ،وتؤهل الفرد لبلوغ مستو�ت عليا مستقبلا

ويمكن ، 3تحقيق الانجازات ومحاولة تجريب الأشياء الجديدة وحسن الرؤية الحدود و  على شرح الأشياء بسهولة، تخطي

  4:مايليلتي يتمتّع �ا الموهوبين في والسمات ا تلخيص أهم خصائص

 التوافق مع النّفس والآخرين. 

  التعامل معها ومعالجة المواقف التيّ يمرّ �االقدرة على تصنيف الأشياء و. 

  والرّغبة في التعلّم والتركيز والانتباهدقةّ الملاحظة. 

 التفكير فيهالقدرة على التعامل مع المشكلات و ا. 

 تقبّل آراء واقتراحات الآخرين. 

  

                                                           
، مداخلة ضمن المؤتمر إدارة المواهب كمدخل لتنمية سلوكيات الاستغراق الوظيفي لدى العاملين �لمنظمات الحكوميةعبد العزيز بن سلطان العنقري،  -  1

 12- 10، الرّ�ض، السّعودية، لمعاهد الإدارة العامة والتنمية الإدارية في دول مجلس التّعاون لدول الخليج العربية، كلية العلوم الإدارية والمالية، جامعة الطائف الثاني

  . 1029، ص2012ديسمبر 
2 -Sanne Klifman,Talent Management in a multigenerational workforce,the impact of talent management practices 

on the psychological contract and the moderating role of generations, thesis master human resource studies,Tilburg 

University,2009,p8 . 
  .80ص ،2009 القاهرة،، دار الفاروق للنشر ، ترجمة خالد العامري، فن إدارة الموهبة ،كاي ثورن، آندي بيلانت -  3
، مجلّة الثقافة والتنمية، العدد الأربعون، �لإدارات التّعليمية بمحافظة البحر الأحمر واقع معرفة وتطبيق إدارة المواهب المؤسسيةمحمّد جاد حسين أحمد،  - 4

  .129، ص2011، مصر، السنة الحادية عشر، فبراير
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  :�لآتي أيضا أنّ الأشخاص الموهوبين يتميزونكما 

 لديهم القدرة على التّعميم. 

  ،وغالبا ما يوجّهون النّقد لأنفسهم ولزملائهمينقدون بموضوعية وصدق. 

 يبدون درجة عالية من اليقظة وأسئلتهم تتّسم �لدّقة عند المناقشة. 

  الدّقة والكمال إلىيميلون.  

    أصناف الموهبة :انيالمطلب الثّ 

  4و3كما هو موضح في الشكل   :مجموعة من الأصناف أهمّها مايلي إلى Categories of Talentتصنّف الموهبة 

   المنّظمةأصناف الموهبة داخل ): 3(الشكل رقم  

  

  

  

  

  

  

  

  .97، ص2011الأردن، عمّان، ، دار حامد للنشر والتّوزيع،في المنظمات العصرية الموهبة إدارة مصطفى يوسف كافي،: المصدر

  وإعدادوهم الأفراد الذّين يتمتّعون �لمسؤولية في وضع  وهي في قمّة هرم تصنيف الموهبة، :القياديةالموهبة 

                          1.على مستوى المؤسّسة الإستراتيجيةوتوصيل وتنفيذ 

 يتمتّعون به من نظرا لما هذا النوع مهم جدا في المؤسّسة  وتسمّى أيضا �لموهبة الرئّيسيّة، :الموهبة الأساسية

ولديهم القدرة على وأفراد هذا النّوع من الموهبة يكونوا في منافسة قويةّ ات ولديهم رؤية وتصوّر للمستقبل، قدر 

                                                           
1
مجلة الإدارة والاقتصاد، العدد التاسع  ،داء العالي كمنهج لتعزيز إستراتيجية إدارة الموهبة في المنّظماتلأا نظمة عملأ سعد علي حمود العنزي وآخرون، - 

  . 97، ص2011والثمانون، السنة الرابعة والثلاثون، العراق، 

القيادية الموهبة  

 الموهبة الأساسية  

 الموهبة الجوهرية

الموهبة الدّاعمة 

)السّائدة(  
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) %5- 2(سنوات والموهبة الأساسية عادة ما تمثل  3تحمّل المسؤولية من المستوى الأوّل في مدّة زمنية لا تتجاوز 

              1.ينتشرون في التسلسل الهرمي للتّصنيفمن الأفراد الموّظفين الذين 

 وينّفذون المهمّات بمدة قصيرة تتراوح  ،وهم الأفراد الذين يقومون �لعمليّات الجوهرية الأساسية :الموهبة الجوهرية

عن التّسليم ويشكلون  لينالمسؤو وهم موظفو الإنتاج ، 2شهرا بدون تركيز كبير على المستقبل) 12-6(بين 

  .القوى العظمى ضمن العمل

 ال غير الأساسية وتنّفذ الأنشطة فيها من خلال الموهبة الدّاعمة للأعم وهي في أسفل الهرم، :الموهبة الدّاعمة

ومهارات الأفراد العاملين داخل هذه لأنشطة إدارية على سبيل المثال، وكثيرا ما تكون هذه ا ،)غير الجوهرية(

                            .3كننا تغييرهابسهولة و يمة من المواهب المتوافرة ا�موع

  أصناف الموهبة  ):4(الشكل

  

  

  

  

      

  

  

  

  

  

 

        8ص مرجع سابق، هاشم فوزي العبادي،:المصدر               

                                                           
1
  .97سعد علي حمود العنزي وآخرون، المرجع السابق، ص  - 

2
  .8ص مرجع سابق، هاشم فوزي العبادي، - 

  .97علي حمّود العنزي وآخرون، المرجع السّابق، ص سعد -  3

 

 الموهبة القيادية

اعداد الاستراتيجية-  

توصيل الاستراتيجية-  

تنفيذ الاستراتيجية-  
 الموهبة الرّئيسية

سريعة التنافس-  

تضيف القيمة-  

صعبة التّقليد-  

 الموهبة الدّاعمة

تقوم �لأعمال -

 غيرالجوهرية

تحفّز القدرات -

 الذّاتية للأفراد

سهلة التّحديث  -

والتبديل ومواكبة 

 

1

3 

22 4 

 الموهبة الجوهرية

تمتلك قدرات جوهرية -  

تنّفذ الأعمال بسرعة-  

أصناف 

بةالموھ  

1 

2 

3 

4 
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  طرق وأدوات الكشف عن الموهوبين: الثالمطلب الثّ 

لاستفادة اتيّ تعتمدها للتمكن من إدار�م و هناك بعض الطرق الو  ،أهّم عملية تقوم �ا المؤسسةبين يعدّ الكشف عن الموهو 

  :1منهاالجوهرية و من مهارا�م 

  ّك الذكّاءمح :Therman  ويرى ) ستانفورد، بينيه(هو الأكثر اعتزازا �ذا المحّك ومقاييسه، يستخدم مقياس

 .المتفوّق هو من يحصل على درجات في هذا المقياسأن الموهوب و 

 وحسب هذا المحّك يشمل التفوّق أولئك الذّين يتميّزون بقدرة عقلية عامة ممتازة  :محّك التّحصيل المدرسي

 .  ساعد�م على الوصول في تحصيلهم الأكاديمي إلى مستوى مرتفع

  ويعتمد هذا المحك على إظهار المبدعين والموهوبين اللّذين يتميّزون بدرجة عالية من  :الإبتكاريمحّك التفكير

مألوف عن الفرد المميز والفريد والغير  حيث يحاول هذا المحّك الكشفوالأصالة في أفكارهم، ة والمرونة الطّلاق

بدراسة التّكوين العقلي للفرد، ويتطلّب هذا المحّك الاهتمام وهوب عن غيره في طريقة تفكيره، ومدى تباين الم

 .والتّعرف على القدرات التيّ  تسهم في عمليّة الابتكار

  اتّسع مفهوم التفوّق العقلي حيث أنهّ لم يعد مجرّد تحصيل فقط بل نجده في مجالات خاصة  :الخاّصةمحّك الموهبة

 الخ...مجال الفنون: أهّلتهم للوصول إلى مستو�ت أداء مرتفعة في هذه ا�الات مثلمواهب معيّنة، تعبرّ عن 

 في مجال متخصص المتفوّق  والإنتاجالأداء  وايعطيتوّقع من الموهوبين في هذا المحّك أن : محّك الأداء أو المنتوج

  .وخاصة إذا كان في مستوى عمرهم

  أسباب الاهتمام �لموهوبين :الرّابعالمطلب 

 :2يرجع سبب الاهتمام �لموهوبين إلى عدة أمور منها

 حركة القياس العقلي: 

وهي المحاولات التي وضعت من أجل قياس من الطبيعي أن يتأثر تطور الاهتمام �لموهوبين بتطور حركة القياس العقلي،  

. لقدراته بطريقة ما القدرات العقلية وتحديد نسب الذكاء، ذلك أن عملية الكشف عن الموهوب والمتفوق تتطلب قياس

  .ولذلك ساعدت حركة القياس العقلي والنفسي على ز�دة الاهتمام بتعليم الموهوبين ودعمهم، ودفع البرامج لرعايتهم

  

  

                                                           
  .20-19ص،-ص مرجع سابق، ،نخبة من الخبراء المتخصصين - 1
  .53،52ص،-ص ،2011، الأردن عمّان، ، دار حامد للنشر والتّوزيع،في المنظمات العصرية الموهبة إدارة مصطفى يوسف كافي،-  2
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  الباردة وسباق التسلحالحرب: 

�ت المتحدة الأمريكية والاتحاد    احة الدولية بروز قوتين عظيمتين هما الولاشهدت السّ بعد الحرب العالمية الثاّنية 

في صراعها من في جميع الميادين وا�الات لأن الأمم  الافعّ  ابيعي أن يكون للموهوبين أكاديميا دور ، ومن الطّ تياالسوفي

ما عند اندلاع يسفاءة في تنفيذ المهمات الصعبة ولا بدا من الاعتماد على أبنائها الأكثر قدرة وكأجل البقاء لا تجد 

  .الحروب ونشوب الأزمات والشعور �لتهديد

  ّورة التقنية والمعرفيةكاني والثّ الانفجار الس: 

انفجار معرفي في �ريخ البشرية، و�لقدر الذي تحل فيه مشكلات  أعظم شهد العالم خلال العقود الثلاثة الأخيرة 

كثيرة مع ز�دة المعرفة يوجد الانفجار السكاني وللعولمة مشكلات أكثر ليس على المستوى المحلي فقط بل على 

خيارا لأي المستوى العالمي بشكل عام، لأن الثورة في مجال الاتصالات والمعلومات أزالت الحدود والحواجز ولم تترك 

  .دولة في هذا العالم سوى أن تؤثر وتتأثر �لأحداث الجارية أينما كانت

 الجمعيات والمؤتمرات العلمية: 

كان للجمعيات والمؤسسات الوطنية الدولية والإقليمية المهنية المتخصصة دور فعال في رفع درجة الوعي ا�تمع  

ؤتمرات على بحوث ومناقشات حول موضوعات متعددة بقضا� واشتملت أعمال الم. لموهوبين والمتفوقينلحاجة ل�

الموهوبين والمتفوقين، كما شرح مندوبو بعض الدول المشاركين في المؤتمرات تجارب بلادهم في مجال رعاية الموهوبين 

  .والمتفوقين، التي شاركت فيها بعض الدول العربية

  في الشركات الحديثة تنافسيةاليزة المالموهبة هي: 

بل  أو استعمال أحدث التقنيات فقط،وتقديم أفضل المنتجات لم تبقى الميزة التنافسية تستمد من تخفيض الأسعار 

 . والعاملونهم الموظفون  المنبع الحقيقي للمزا� التنافسية أصبحو  تستمدها من كو�ا مرنة ومبتكرة،

   المواهبإدارة :  بحث الثانيالم

هي أحد مصادر القوّة التيّ لا يمكن تقليدها، وتعتبر جزءا مهمّا ) Talents Management(إنّ إدارة المواهب   

 .في المنّظمات المعاصرة حيث تساهم في بقائها وتضمن لها النّمو والاستمرار

وكذا  الأهدافسنتطرق في هذا المبحث إلى أهم مات الفّعال الذي تلعبه هذه الأخيرة في المنظّ  رونظرا لأهميّتها والدّو 

  .ساعدت على نجاحها في المؤسّسات أيضا العوامل التيّ و تحدّ�ت تطبيقها 
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  أسباب ظهور مصطلح إدارة المواهب: المطلب الأوّل

 وتنظيمية حديثة في مجال إدارة الموارد البشرية إداريةلمفاهيم وأفكار  اتطوّر الأعمال في السّنوات الأخيرة  إدارةشهد تخصص 

تتمثل و 1ولقد انتشر هذا المفهوم في السنوات الأخيرة لتفعيل وتطوير جودة الموارد البشرية ،المواهب البشرية إدارةمن أهمّها 

  2:فيما يليأهم أسباب ظهور وز�دة الاهتمام بمصطلح إدارة المواهب 

  لامح الوظيفية ومتطلبات الأداءالمتغيير: 

، وتعقد التكنولوجيا إلى إحداث )Technological Know-How(أدى النمو السريع في فنون صنع الأشياء 

أحد هذه التغيرات هو ازد�د الحاجة لعاملين أكثر معرفة وأكثر مهارة . الموارد البشريةعدة تغييرات في نوعية وطبيعة 

وأصبح عهد اليوم هو عهد ) Generalist(، فلقد ولت أ�م الممارس العام اصوأكثر تخصّ 

  ).Specialist(المتخصص

  مستو�ت التعليمارتفاع: 

لقد شهدت الأربعين سنة الماضية نموا مطردا وسريعا في المستوى المتوسط للتعليم، إن ذلك يعني أن العاملين الجدد 

د قو . سيحلون محل أفراد من أسلافهم، والأهم من هذا أن العاملين الجدد سيحلون محل أفراد أقل تعليما منهم بكثير

  . الرسمي إلى أربع أو خمس أو حتى ست سنواتتصل الفروق في مستوى التعليم 

 تعقد المهام الإدارية: 

وذلك بسبب ازد�د حدة المنافسة �لإضافة إلى بروز المنافسة الأجنبية، التطور التكنولوجي الهائل، ثورة المعلومات،   

تصميم البرامج الفعالة تزايد معدل الابتكار والتطوير، عدم الاستقرار البيئي، نتيجة لذلك تحتاج المنظمات إلى 

  .لاستقطاب الكفاءات وتنمية قدرا�ا وتحسين أدائها

 ز�دة درجة التدخل الحكومي: 

تطالب قوانين وتشريعات العمل المعاصرة في غالبية الدول الإدارة في مختلف المؤسسات �ستقطاب أفضل العناصر 

  .زية أخرىيأداة تميالمؤهلة لشغل الوظائف بدون النظر إلى اللون أو النوع أو أي 

  

                                                           
1
  71ص مرجع سابق،د الحميدي، الهادي خوجي الطيّب، يمحمّد سع- 

 ،بغزة الإسلامية الجامعة حالة دراسة والعليا الوسطى الإدارة نظر وجهة من البشرية المواهب إدارة نظام تطبيق واقع صيام، الله عبد الرحمن عبد عزيزة -  2

 الإسلامية الجامعة ، عمدة الدراسات العليا،التجارة كلية،الأعمال إدارةقسم  في إدارة الأعمال، الماجستير درجة على الحصول لمتطلبات استكمالارسالة مقدمة 

  .24-23ص-ص ،2013غزة، 
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  ماهيّة إدارة المواهب: المطلب الثاّني

  مفهوم إدارة المواهب: أولا

في  1997عام  Mackinseyهو ماكينزي  Talent Managment المواهب  إدارةمن استخدم مصطلح  أولإنّ 

ليصدر   والذّي تمّ تطويره فيما بعد The war of Talentمقال نشره في العام نفسه بعنوان الحرب من أجل المواهب  

  .Harvard Business Schoolوالذّي صدر عن ، 2001كتاب بنفس الاسم عام 

  :1عاريف التيّ وردت حسب كل �حثوفي الجدول التّالي أهم التّ نظرا لأهميته ر هذا المصطلح تعددت مفاهيمه اومنذ انتش

  مجموعة من الباحثينتعّاريف إدارة المواهب حسب أهّم ): 1(الجدول رقم   

  المفهوم  الباحثون

(Chowanec&Newstrom, 

1991 ,Hilton 2000 , Olsen 

2000  , Byham2001, Heinen 

&O'Neill 2004 , 

Mercer2005) 

  هي مجموعة من الممارسات والوظائف والأنشطة التيّ تقوم �ا قسم الموارد البشرية 

تخطيط التّعاقب المنظمة والمتمثلة في الاستقطاب، الاختيار، التّطوير، المسار الوظيفي،  في

  .الوظيفي

(Bhatnagar2004)  واحدة من الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية والتيّ لها دورا استراتيجيا كبيرا في المنّظمات  

(Creelman,2004)  الأفراد الموهوبينعملية جذب واستقطاب والمحافظة على  

(Wilkins,2006)  الأماكن المناسبة في المناسبين الأفراد تمتلك المنظمة �ن التأكد  

)Snell, 2007(  توفر فائدة لأية منظمة  التي البشرية �لموارد المتصلة العمليات من معقدة مجموعة عن عبارة   

(Creelman,2004).(Cheloha 

&  Swain, 2005, Redford, 

200 )5  

  الوظيفية لتخطيط التعاقب يوإحدى العناصر الرئيس فكر

)Uren & Samuel, 2007(  الموهبة، ونشرها وتطويرها بتحديد والمتمثلة الرشيدة الخطوات من سلسلة   

)Li, at.al,2008(  الأشخاص وتطوير توظيف عمليات لتحسين مصممة أنظمة أو متكاملة، إستراتيجيات تنفيذ 

  والمستقبلية  الحالية التنظيمية الاحتياجات لتلبية والاستعداد المهارات المطلوبة بذوي والاحتفاظ

   روح تشمل والتي الفعاليات من متماسك إطار ضمن أساسات أو مبادرات عدة دمج  ) 2010، العبادي( 

  �لنظام العمل الموقع، تحديد التركيز، جماعة،

 الآنية المنظمة حاجة تخطيط على تركز إستراتيجية لصياغة تسعى التي العمليات مجموعة  )2010(، صالح والسوداني

 والعمل حاليا، المنظمة في المتوافرة الموهبة وجودة مستوى وتشخيص ،الموهوبين من والمستقبلية

 �عتماد امعارفه وإثراء لتطويرها  التنظيمية مستو��ا جميع وفي جهة من استقطا�م على

 على المحافظة على والعمل أخرى، جهة من مستدامة تطويرية وبرامج موضوعية معايير

                                                           
  .98ص مرجع سابق، سعد علي حمود العنزي وآخرون، -  1
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 وإدارة لمساند�م  المشجعة والحوافز لهم الملائمة الظروف توفير خلال من واستبقائهم الموهوبين

    .الوظيفيمسارهم 

  .98ص سعد علي حمود العنزي وآخرون، مرجع سابق،  :المصدر

  :يلي منها ماوتوجد أيضا عدّة تعريفات لإدارة المواهب 

هي �يئة البيئة التيّ تمكن الموظفين من بلوغ النتائج المتوّقعة والمواظبة على مستوى الامتياز في الأداء والتّكيف مع "

  .1"ليم في المكان السليم وتحفيزه على المساهمة في أعمال المنّظمةوذلك لوضع الشخص السّ  ،المتغيرّات

  .المواهب تخلق البيئة المناسبة للأفراد لبلوغ مستو�ت عالية من التميّز إدارةنستنتج من هذا التعريف أنّ 

تطبيق استراتيجيات وأنظمة متكاملة مصممة لز�دة الإنتاجية في العمل من خلال عمليات جذب �ّ�ا  ":وتعرّف أيضا

  .2"ت العمل الحالية والمستقبليةوتطوير والاحتفاظ �لأفراد الذين يملكون المهارات والكفاءات المطلوبة لتلبية احتياجا

  .إنتاجية العمل من خلال الأفراد ذوي الكفاءات العالية ذا التّعريف أن إدارة المواهب تساهم في ز�دةنستنتج من ه

  .�3ّ�ا مبادرة �دف إلى جذب وتوظيف وتطوير والحفاظ على الموظفين الذين لديهم كفاءات عالية :أيضارّف عوت

وهي نشاط مستمر  ،بين العديد من الوظائف والعملياتإدارة المواهب تتطلب نظرة منهجية تدعو إلى التفاعل ف: وأيضا

الذّين لديهم إمكانيات قويةّ للنجاح فيز وتعزيز والاحتفاظ �لأشخاص يهدف إلى جذب وتعيين وتوظيف وتطوير وتح

تساهم في نجاح  المواهب هي مجموعة من العمليات متكاملة فيما بينها إدارةنجد من هذا التّعريف أن ،  4داخل المنظمة

 .المنظمة

يهم موهبة دجذب وإبقاء الإمكانيات الموجودة لدى الأفراد الذين ل�ّ�ا عملية تحديد وتطوير و  Amstrongكما عرفّها 

  5.واستغلالها ونشرها للأفراد الآخرين لتحقيق الاستخدام المشترك لها

ها وتطويرها والاحتفاظ �ا تالمواهب هي قيام المنظمة �ستقطاب المواهب وتنمييف نستنتج أن إدارة ه التعار خلال هذمن 

  .لضمان  التميّز في الأداء وتحقيق أهدافها

                                                           
  .125، صمحمّد جاد حسين أحمد، مرجع سابق-  1

2 - James Sunday kehinde,Talent Management:effect on organizational performance ,journal of Managment 

Research , V4 ,N2,April, Nigeria, 2012, p179 . 

3- William A Guillory,Talent Management , Innovations International, Salt Lake City, Utah  ,p1 . 
4 -Sibusiso Ntonga, The impact of talent management practices on business performance,a research project 

submitted to the gorden instute of business science,in paratial fulfilment of the requirements for the degree of master , 

Business Administration ,university of Pretoria,2007,p16-17. 
5
 -Micheal Amstrong, Stratigic human resource management(a guide action), Koganpage us, Philadelphia, USA, 4tn 

Edition,p168.  
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     أهمية إدارة المواهب: �نيا

تتجسّد أهميّتها من خلال تطوير جودة الموارد البشرية اللازمة  ، كماطاقا�ا الكامنةإدارة المواهب من خلال تبرز أهميّة 

تحسين صورة وسمعة  ،تحفّز الأداء العالي المنظمات،أصبحت ضرورة إستراتيجية للعديد من  ، فقدلتحقيق الإنجازات العالية

  . 1المنّظمة ومساهمتها في إدارة التنوعّ

  2:لتّاليةص أهميّة إدارة الموهبة في النّقاط ايختلو يمكن 

  الموهبة واحدة من أهّم الموضوعات التي �تم �ا المنّظمة في تعاملا�ا مع الموارد البشرية وتؤثر على التزام  إدارةتعّد

 .وولاء العاملين

 من أهم مصادر الميزة التنافسية التيّ تتمتع �ا المنظمة. 

 ر في العملمن أهم عوامل نمو ونجاح المنّظمة وقدر�ا على البقاء والاستمرا. 

 مليّة التوظيف أكثر كفاءة وفعاليةجعل ع. 

 تحقيق التّكامل بين الأفراد في المنّظمة. 

  ،ومن ثمّ توفير التّدريب اللازم في الأوقات المناسبةسرعة تحديد الفجوات في الأداء.  

  :3الآتيعلى أنّ أهميّة إدارة المواهب تكمن في  Haskins & Shaffer  )2010(ولقد أشار كلّ من 

  الحرجة  الإستراتيجيةالترّكيز على المناصب والمراكز الوظيفية ذات الأهميّة. 

 تكوين أوعية مواهب لكل مستوى تنظيمي في المنّظمة. 

 المحافظة على المواهب وضمان مساهمتها الايجابية في خدمة المنّظمة. 

 مساعدة الأفراد على تخطيط مسارا�م الوظيفية.  

  المواهب أهداف إدارة: �لثا

للمنّظمة من خلال  الإستراتيجيةالمواهب هي تطوير الموارد البشرية اللاّزمة لتحقيق الأهداف  إنّ الفكرة الرئّيسيّة لإدارة

  :فيما يلي هاأهدافأهم  وتتمثل اجات العمل الحالية والمستقبليّة،ومهارات الأفراد مع احتي إمكا�تبذل جهود تناسب 

  لإنتاجيّة الإضرارتقليص تكاليف العمالة دون�. 

 إعداد القادة التّنفيذيين لمواجهة متطلّبات الوظائف المستقبلية. 

 التّحريك الفاعل للمواهب داخل المنّظمة لتحقيق عائد الاستثمار الأمثل للمواهب. 

                                                           
، بحث ميداني في وزارة العلوم والتكنولوجيا، مجلة العلوم دور القيادة الإستراتيجية في تبني ممارسات إدارة الموهبةهديل كاظم سعيد، افتخار عبد الحسين، -  1

  .182ص ،2011، ، العراق87، العدد22الاقتصادية والتجارية، ا�لّد
  .37ص ،2015 دار حامد للنشر والتّوزيع عمّان،الأردن، ، مدخل معاصر لإدارة الموارد البشرية،إدارة الموهبةغني دحام الزبيدي، حسين وليد عباس، -  2
  .3ص د الحميدي، الهادي خوجي الطيّب، مرجع سابق،يمحمّد سع -  3
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  1وتنميتهاجذب المواهب وتطوير مهارات الأفراد. 

  والتّعليم والتّعويض اعتمادا على أداء الأفراد الفعليإعداد برامج التّدريب. 

  المنّظمة إستراتيجيةتقديم الدّعم الكافي لتنفيذ. 

 تحديد أساليب الحفاظ على المواهب النّادرة داخل المنّظمة.  

 2مساعدة المنّظمة في الحصول على الموهبة اللاّزمة لتنفيذ العمليات الخاصة �ا.   

   نجاح إدارة المواهب في المنّظمةعوامل : ثاّلثالالمطلب 

  :هناك عدّة عوامل ساعدت وساهمت في نجاح إدارة المواهب وتتمثل في

  في الإدارة العليا للمنّظمة المنّظمة وتعزيز مكانتها إستراتيجيةارتباط وتوافق إدارة المواهب مع.  

 أّ�م المصدر الرئّيسي للتّطوير والإبداع نظرة إدارة المواهب للأفراد.  

 بل بجميع فقط، إذ لا تتعلّق بتحديد القادة المستقبليين  لمواهب لجميع المستو�ت الإدارية،إدارة ا  شمولية

  .المستو�ت وهذا ما يجعل الأداء متناسق في المنّظمة

 ديد مجال ونطاق المواهب وذلك بتح، الاستثمار في تطوير مكامن المواهب وليس جميع الشّرائح الوظيفية

خطط  إيجادعلى الفجوات الموجودة بين المواهب المتاحة وتلك المطلوبة والعمل على بمعنى التعرّف  ،المطلوبة

  .لإغلاق هاته الفجوات

 وذلك �تخاذ القرارات الصّائبة في التّوظيف والترّقية ومتابعة المسارات  ،وضع الموهبة المناسبة في المكان المناسب

  .م الفعلية في العملالمهنية للأفراد والترّكيز على مهامه

 وهذا �ستخدام  ،تكامل العناصر والأدوات التيّ تعزّز النّجاح وجعل بيئة العمل أكثر ملائمة لإظهار المواهب

  3.أنواع متعدّدة من أطر وأدوات مختلفة عن تلك الموجودة في الإدارة التقليدية للموارد البشرية

 إستراتيجية إدارة المواهب العمل الفعّال مع الأشخاص الموهوبين وأن يساهم بر�مج المواهب الجدير  تضمن

 4.�لالتزام في تحقيق الاحتياجات الحالية والمستقبلية

  

  

                                                           
  .126 -125ص، -، صمحمّد جاد حسين أحمد، مرجع سابق -  1
  .38-37ص،-غني دحام الزبيدي، حسين وليد عباس، مرجع سابق،ص -  2

، السّنة 19قسم العلوم الاقتصادية، العدد مجلّة معارف، ،إدارة المواهب ضرورة حتمية لمنظمات القرن الحادي والعشرين لخدمة استراتيجيا�ا مقدود وهيبة،-  3

  .136، ص2015العاشرة، الجزائر، ديسمبر
4- Malikeh Beheshtifar and  authers, Effective Talent Management: a vital strategy to organizational success, 

international   journal of academic research in business and social sciences,V2, N12 ,december2012,Iran, p230.  
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  تحدّ�ت تطبيق إدارة المواهب : المطلب الرّابع

  :إدارة المواهب في المنّظمات وهي اتفّق مجموعة من الباحثين أنّ هناك مجموعة من التّحد�ت تعيق تطبيق

 لأفراد المبدعينإدارة المواهب في خلق الجاذبية ل ضعف قناعة المنّظمة بدور. 

 تركيز ممارسات إدارة المواهب على العاملين الحاليين والمستقبليين وإهمال الموهبة المتوافرة في أسواق العمل. 

  داخل المنّظمة إدارة المواهب عمليّة تطبيقمشاكل متعلّقة �لبيئة العّامة والتيّ تعيق. 

 افتقار معظم نظم إدارة المواهب لنماذج الأداء الصّحيحة. 

 1.الاحتفاظ �لموهبة الرئّيسية، خصوصا في المستو�ت الوظيفية التيّ تشكل فيها ندرة المهارات نقطة حرجة 

يمكن للتحولات في تركيبة القوى و ، خارجياً  إدارة المواهب تطبيقهناك عدد من العوامل  التي من المتوقع أن تؤثر على و 

 .تطوير والحفاظ على المواهب الرئيسية في المستقبلالوظيف و تّ الالمنّظمة في  العاملة أن تؤثر على طريقة

قوة عاملة متنوعة من حيث العمر والعرق  ،فتراضيالاعمل المكان تزايد  ،عالميالعمل السوق تزايد : يشمل ذلكو 

قوة عاملة ذات وجهات نظر مستقلة حول أساليب حيا�ا الخاصة والوصول إلى المعلومات حول الفرص  ،لثقافةوا

  2.الوظيفية

  عمليات إدارة المواهب: بحث الثاّلثالم

الاحتفاظ والإبقاء على المواهب، لأن ترك الموظفين الموهوبين العمل جذب واستقطاب و تسعى المنظمات جاهدة في 

آخذين معهم الكفاءات والخبرات الضرورية أصبح من أكبر التحد�ت التي تتصارع معها، فالرضا الوظيفي والرغبة في 

ثلاث عمليات رئيسية نناقش في هذا المبحث وسالعمل من أحد الأمور التي تلعب دورا مهما في الحد من هجرة المواهب، 

،كما لإدارة الموهبة في المنظمات، وهي استقطاب الموهبة، تطوير الموهبة وتنميتها والعملية الأخيرة هي الاحتفاظ �لموهبة

   .5هو موضح في الشكل 

  

  

  

  

  

                                                           
  . 43-42، ص- ص سابق،حسين وليد عباس، مرجع  غني دحام الزبيدي، -  1

2 - CIPD, Change Agenda, Talent management  understanding the dimensions, incorporated by royal charter,  the 

broadway, Londen, october 2006, P4. 
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  عملّيات إدارة الموهبة): 5(الشكل

  

  

  

  

  

  

  من إعداد الطاّلبة:المصدر

  استقطاب الموهبة:المطلب الأول

حيث أن هذه الأخيرة تعني خلق صورة توظيف تجذب ، 1إن أول خطوة في عملية إدارة الموهبة هي استقطاب الموهبة

 ، وتشمل السياسات والممارسات التي من خلالها2المنظمة يلاءمبطبيعة الحال انتباه المرشحين الذين يتمتعون بمستوى عالي 

، لأن اختيار الموهبة قرار نجاح أو فشل المشروعات، فإذا أخفقت المنظمات في 3تحديد الأفراد والموهوبين واختيارهم يتم

لمدير هو استقطاب اختيار الموهبة الصحيحة منذ البداية يكلفها ثمنا �هظا في المستقبل، وعليه نجد أن الدور الفعال ل

عن الموهوبين �سلوب القفل والمفتاح، أي المفتاح هو  المرشحين الجدد للوظيفة، وعادة ما يعتمد في عملية الكشف

  4.)الوظيفة(له الشخص المرشح للوظيفة في مكان القفل المناسب 

                                :حيث الموارد البشريةوتعتمد هذه العملية على مجالين اثنين هما تخطيط المواهب وتوزيعها، وسمعة إدارة  

 إن دور تخطيط المواهب في تحديد الاحتياجات المستقبلية من المواهب، مهم جدا في جميع : تخطيط المواهب

                                                                                               ).المعرفة، المهارات، القدرات( المستو�ت المنظمة، حيث يتم التركيز على

                                                           
  .115ص حسين وليد عباس، مرجع سابق، غني دحام الزبيدي، -  1

2 -Mfundo Piti, The influnece of talent Management on Strategy, in paratial fufillment of requirements for the 

degree masters, Business administration, faculty of business and economic sciences, Nelson Mandela Metropolitan 

University, 2010 ,p 21. 
س في الجامعات تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريأثر صالح علي جراح، جمال داود أبو دولة، -  3

  .289ص ،2015، عمّان، الأردن، 2، العدد11ا�لّة الأردنية في إدارة الأعمال، ا�لّد  ،الأردنية الرّسمية

  .137ص ،مقدود وهيبة، مرجع سابق -  4

 إدارة  
ھبالمو  

استقطاب 

 المواھب

تنمیة  

وتطویر 

 المواھب

 الاحتفاظ 

 بالمواھب
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الهدف من تخطيط المواهب هو الحصول على مستوى مثالي في تحديد مواقع المواهب والتي سوف تؤدي في �اية و 

المناسبة في المكان المناسب وفي الوقت المناسب مع الكفاءات والحوافز اللازمة في كل الأمر إلى وضع الموهبة 

  .وقت مضى أيّ  من هنا أصبحت عملية تخطيط المواهب أكثر أهمية من. مواقع ومستو�ت المنظمة

  ة المتقدمين تصب المنظمات تركيزها على الخصائص التي تجعلها أكثر جاذبية �موع: الموارد البشريةإدارة  سمعة

الموارد البشرية لديها لجذب  إدارة المحتملين وخاصة الموهوبين منهم، فالعديد من المنظمات تركز على تحسين سمعة

المواهب البشرية، وتعود سمعة الموارد البشرية إلى الانطباع المتولد لدى المتقدمين للعمل من خلال الصورة التي 

كن أن تكون إيجابية أو محايدة أو سلبية، وأخيرا وإن كانت المنظمات في تعكسها المنظمة كجهة موظفة والتي يم

الموارد البشرية �عتبارها صاحبة الحق في الاختيار، إدارة حالة ركود يمكن لها أن تركز على بناء سمعة وجاذبية 

  .1فعلى سبيل المثال يمكن للمنظمات استخدام ممارسات إدارة الأداء بفاعلية لتحديد المواهب

 ،وتبرز أهمية استقطاب الموهبة بوصفها عملية مهمة لكل المنظمات على اختلاف أنشطتها وحجمها وخاصة الكبيرة منها

كفاء�ا بموهبة العاملين فيها، إذ تعرف المنظمات بموهبة العاملين، فالمنظمات المبدعة والناجحة هي التي تمتلك وتتجلى  

  .2أفراد موهوبين ومبدعين

  تنمية وتطوير الموهبة: المطلب الثاني

في معظم الأحيان نجد أن المواهب الفردية في المنظمات وخاصة الكبيرة منها غير موظفة وغير مستعملة �لكامل، بل وغير 

أي أنه . 3ملحوظة في معظم الأحيان، وعليه يجب إيجاد طرق لاستغلالها، وذلك لما ستقدمه من مساهمة في تطوير المنظمة

، إذ يجب تطوير 4بنفس المستوى طوال المدة هارا�مليس كافيا استقطاب الموظفين ذوي مواهب عالية جدا ونتوقع بقاء م

أنه يجب على أي  Bergerالكفاءة الفردية إلى مستو�ت عالية لأ�ا المفتاح الأساسي داخل المنظمة، حيث يرى 

  .يم لقياسهامنظمة أن تضع قائمة الكفاءات الأساسية وأدوات التقي

وتتمحور هذه العملية في تطوير وتنمية الأفراد المعنيين من أجل تقدمهم واكتسا�م خبرات تساعد المنظمة في تحقيق 

ويجب أن يكون لدى الموظفين إدراك واضح للمجالات التي لديهم فيها نقاط القوة ونقاط الضعف والاتفاق  ،5أهدافها

  .6سين الأداء عبر الوظائف والمستو�تعلى أنشطة التطوير، مما يؤدي إلى تح

                                                           
  .290-289 ص،- داود أبو دولة، مرجع سابق، صصالح علي جراح، جمال  -  1

  .120-118 ص،-، مرجع سابق، صإدارة الموهبةحسين وليد عباس،  غني دحام الزبيدي، -  2

  .9ص ،ي الطيّب، مرجع سابقلد الحميدي، الهادي خوجيمحمّد سع-  3

  .137ص  ،، مرجع سابقهيبةمقدود و  -  4
5
 -Raida A Al-Awamleh, Developing Future Leaders : The contribution of Talent Management, in paratial 

fulfillement of requirements for the degree of doctorat, Business administration, GreenLeaf University, USA, 2009, p-

p,41,43. 
6 - Sibusiso Ntonga ,op cit ,p27 . 
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بعض النتائج أن  كما تشير،منظمة إلى أخرى ومن المهم أن نشير إلى أن عملية تطوير وتنمية المواهب تختلف من

المنظمات ذات السمعة الجيدة تملك عمليات وبرامج لتطوير وتنمية المواهب بشكل أفضل، ومن أهم نتائج عملية تنمية 

وتطوير المواهب هي تطوير قدرات الأفراد ومهارا�م واكتساب الخبرات التعليمية كالتدريب والسفر إلى الخارج والتي تتغير 

وهي نقل المعرفة الضمنية والقيمة من الموظفين القدماء إلى الموظفين الحاليين والجدد، أيضا هامة ع الزمن، ونتيجة أخرى م

وستخدم المنظمات مجموعة متنوعة من الخبرات والممارسات التنموية مثل إسناد المهمات الدولية على المدى القصير أو 

  إلخ....  الطويل والمشاركة في فرق عالمية، والتدريب المتعدد الثقافات

�تم بعض المنظمات �ستخدام برامج تنمية المهارات القيادية، حيث أن العنصر الهام في تنمية المهارات القيادية هو 

إلى  التخطيط للخلافة التي تركز على تحديد وتطوير المواهب لشغل مناصب قيادية مهمة، حيث أن المنظمات التي تفتقر 

بحاجة إلى مسار مهني  ونالموظف يكون في هذه المرحلةو . لتجربة فقدان المواهبالتخطيط للخلافة تكون أكثر عرضة 

    1.واضح، والمنظمة بحاجة إلى المزيد من الاستثمارات على الموظفين، من أجل تلبية توقعات واحتياجات المستقبل

   Retaining talent �لموهبة الاحتفاظ: المطلب الثالث

، فالموظفين الموهوبين أصبحوا 2العملية التي تركز بشكل استراتيجي على إبقاء الموهبة داخل المنظمةيمثل الاحتفاظ �لموهبة 

اليوم يعرفون أهميتهم وأن هناك من يرغب في استخدام مواهبهم، لذلك تحتاج المنظمات اليوم إلى التفكير في كيفية 

  .3الاحتفاظ �لموظفين الموهوبين ومنعهم من مغادرة المنظمة

ناك مجموعة من العوامل تدفع المنظمات للاحتفاظ �لمواهب مثل التقدم الاقتصادي الذي يوفر فرص أفضل للتوظيف وه

خارج المنظمة وكذلك ندرة عدد العاملين الموهوبين في أسواق العمل، وكذا توجد عدة افتراضات تساعد إدارة الموهبة على 

أفضل ليس من أجل الأموال، وإنما عندما يشعرون �ن جهدهم له أثر في الاحتفاظ �لموهبة منها من يعمل الأفراد بشكل 

  .4نجاح المنظمة

  : نذكر ومن الاستراتيجيات الفعالة للاحتفاظ �لمواهب

  اشتراك المواهب )Talent engagement:( 

يفي أكثر نشير إلى أن الموظفين الذين هم أكثر انخراطا في عملهم وأكثر مشاركة في منظمتهم، لديهم رضا وظ

ولديهم أيضا رأي إيجابي، و�لتالي هم أقل عرضة للمغادرة، ولديهم قدر أكبر من الولاء والإخلاص للعملاء 

  .ويكون مستوى أدائهم عالي جدا

                                                           
  .291-290ص،- دولة، مرجع سابق، صصالح علي جراح، جمال داود أبو  -  1

  .48حسين وليد عباس، مرجع سابق، ص غني دحام الزبيدي، -  2
3 - Mfundo Piti  , op cit , p-p, 28. 

 .49-48 ص،-مرجع سابق، ص ،غني دحام الزبيدي، حسين وليد عباس -  4
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  التطوير المهني )development:( 

معدل المنظمات التي تساعد في التخطيط المهني للموظفين الموهوبين هي أكثر عرضة لرؤية انخفاض مستوى 

الدوران، و�لتالي عند فهم الموظفين جيدا لمسارهم المهني وضمان أن منظمتهم �تم بتطويره وتنميته فإ�م يكونوا 

  .أكثر ارتباطا بعملهم ومنظمتهم

 التدريب  )Training:( 

إن التدريب أثناء العمل هو الأساس الذي يحقق تنمية وتطوير العاملين بصفة مستمرة مما يضمن قيامهم �لمهام 

فالتدريب يقدم . والمسؤوليات والواجبات �لشكل الذي يتناسب ومستجدات أعمالهم التي لم تكن موجودة

للتحول إلى منظمة أخرى، ويؤثر  معارف جديدة ويضيف معلومات متنوعة ويعطي مهارات وقدرات أقل قابلية

على الاتجاهات ويعدل الأفكار والسلوك ويطور العادات والأساليب، وأيضا يزيد من روح الانتماء لدى المتدربين 

  .إنتاجيتهااتجاه منظما�م لشعورهم أ�م العنصر الأهم في تطوير 

  ثقافة إدارة المواهب )Culture talent management:( 

للمواهب العالمية، ومصدر المدراء  اأن إدارة المواهب تمثل أولوية �لنسبة لجميع الموظفين، ومصدر  تظهر للموظفين

  .1الأكفاء الذين يسعون إلى تحسين إستراتيجية الاحتفاظ �لمواهب

 لقد أظهرت الإحصائيات أن الاحتفاظ بمواهب المغتربين كان تحد� كبيرا للمنظمات،  :عودة المواهب إلى الوطن

، ويركز هذا ا�ال على القضا� التي تواجه 2ث أن الموظفين المغتربين هم أكثر عرضة للتخلي عن وظائفهمحي

المنظمات والموظفين عند عودة الموظفين الموهوبين من المهمات الخارجية، لأن الاغتراب أداة لا غنى عنها لجذب 

إستراتيجية العمل الدولية للمنظمة مثل الحفاظ والسيطرة وتطوير واستبقاء المواهب العالمية ويلعب دورا مهما في 

فمعظم العائدين من المهمات الخارجية يملكون معارف ضمنية فريدة من نوعها . على عمليات الشركة التابعة

ويمكن أن يسهل نقل المعرفة من الشركات التابعة إلى المقر الرئيس والعكس صحيح وعلى الرغم من الدور الهام 

ومون به إلا أن العديد منهم يترك العمل بعد اكتمال المهمة وهذا هو مصدر قلق كبير للعديد من الذي يق

  .3المنظمات المتعددة الجنسيات التي لديها المغتربين

تقديم العروض المتميزة للموهوبين في الانتقال إلى : وهناك أيضا بعض الطرّق للمحافظة على المواهب في المنّظمة مثل

ادية والمعنوية غير مومعارفه ممن استثمار قدرا� ملى أو أماكن أو وظائف تمكنّهمستو�ت أع
ّ
، �لإضافة إلى التّحفيزات الم

 .4المنّظمة ورية في المناسبات والاحتفالات والمؤتمرات التيّ تعقدهاالدّ 

  

                                                           
  .291، ص ، جمال داود أبو دولة، مرجع سابقصالح علي جراح -  1

2 - CIPD, op cit ,p-p, 16-17 . 

  .291، ص ال داود أبو دولة، المرجع السابقصالح علي جراح، جم -  3

  .  44، ص2012، ا�موعة العربية للتدريب والنّشر، القاهرة، مصر،إدارة الموهبة في المنّظمةمحمود عبد الفتّاح رضوان، -  4
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  :خلاصة الفصل الأوّل

الاستثمار الأمثل للموارد البشرية يتمثّل في إدارة المواهب أنّ  ما يمكن أن نستخلصه بعد دراستنا لهذا الفصل           

وخاصّة الكبرى وأنّ الموهبة هي المصدر الأساسي والرئّيسي الذّي يخلق القيمة  ،ية للمنّظماتالتيّ أصبحت ضرورة حتم

التّحد�ت ودخول  ، وفي نفس الوقت تساعدها في مواجهةومصدر للتنافس وتحقيق الانجازات  الإضافية، وتمثّل تحّدي كبير

  .أسواق جديدة

فإدارة المواهب تمثّل الأسلوب الأمثل في تحقيق أهداف المنّظمة من خلال تطبيق أهمّ الاستراتيجيات المتمثلة في استقطاب 

، فالمنّظمات التيّ تملك المواهب وقوّة عمل وتطوير والمحافظة على المواهب وإبقائهم  في المنّظمة على المدى الطّويل

  .ة وتصبح جاذبة لفرص التّوظيف أكثرسب سمعة جيّدتكت

أداء المورد البشري مفهومان يكملان فراد لأعمالهم، فإدارة المواهب و الأوأيضا تساهم إدارة المواهب في تحسين أداء  

تحسين أدائهم  إلىبعضهما البعض، فإذا ما وجدت إدارة تعتني �لموهوبين وتعمل على تطويرهم وتنميتهم سيؤدي �لضرورة 

  .وهذا ما سنتطرق له في الفصل التّالي نحو الأفضل،
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 :تمهيد

يعتبر العنصر البشري من أهمّ العناصر التيّ تعتمد عليه المنّظمات في  تنفيذ الأنشطة والبرامج التي تضعها مماّ  يؤدي       

، والذي يعتبر الدّافع بشرية ال هاموارد على أداء يعتمدالمنّظمات  نجاح أيّ منّظمة من إنّ إلى تحقيق أهدافها، لذلك ف

  .الأساسي لوجودها

الأنشطة الخاصّة �لأداء مماّ استلزم من وجود إدارة أداء تقوم بتحديد  المنّظمات،يحظى الأداء �همية كبيرة في و      

إدارة الأداء من إرشادهم وتوجيههم وتوّجهات الأفراد داخل المنّظمة، كونه يشكل محور اهتمامها وأهم أهدافها لتتمكن 

أداء عالي لأنّ التّحسين المستمر في الأداء هو الذّي يضمن  في الأداء ومعالجتها للحصول على ومواجهة مختلف المشاكل

  .  لها النّمو والاستمرار والتميّز

ماهية أداء المورد ل يتضمن الأو المبحث ، ثلاث مباحث إلىهذا الفصل سنقسّم  للتعرف أكثر على الأداء البشريو      

ي يتضمن صلب المبحث الأخير الذ إلىوصولا  أداء الموارد البشرية، إدارة إلىسنتطرّق وفي المبحث الثاّني  ،البشري

  .أثر إدارة المواهب في تحسين أداء المورد البشري الموضوع وهو
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  ماهية أداء المورد البشري:المبحث الأوّل

حظي �هتمام  لقديعدّ الأداء من المفاهيم المتداولة وموضوعا جوهر� �لنسبة لمنظمات الأعمال بشكل عام و         

المبحث سنحاول تسلّيط هذا  فيواسع من قبل الباحثين والمفّكرين خاصة في الجانب التنظيمي وتسيير الموارد البشرية و 

.المؤثرة فيه العواملتطرّق إلى أهم سن ثم لتحسينه،الطرّق وأهم الضوء على مفهوم الأداء والأبعاد، عناصره ومحدداته   

  مفهوم الأداء وأهميته :الأوّلالمطلب 

   أداء المورد البشريمفهوم :أولا

ثمّ ننتقل إلى كمفهوم عام   حتى تكتمل معرفتنا بمفهوم أداء المورد البشري، من المهم في �دئ الأمر المرور بمفهوم الأداء    

  : يفعار تّ ال وفي مايلي سنحاول إعطاء بعضمفهوم أداء الموارد البشرية، 

، أمّا �للغة الفرنسية  إلى أدى الشيء أي قام به" أدى"كلمة لويشير المعنى اللغوي " أدى"ة مالأداء في اللغة مشتق من كل

والذي يعني الإنجاز أو التّنفيذ، أمّا في اللغة الانجليزية   Performerمن الفعل  المشتقة  Performaceهي 

Performance  من الفعلTo Performe  مهمّة �لنتائج التي تنجم عنها والنجاح إنجاز عمليّة أو والتيّ تعني

استخدامه، ويستخدم كوسيلة  إطارالمقياس الرئّيسي أو الذي يتم التنبؤ به في  هوف اصطلاحا أمّا.1الذي يمكن بلوغه

  .2للحكم على فعالية الأفراد

�نجاز  يرتبطأي أن الأداء البشري  ،3الأداء البشري هو القيام بشيء أو �دية عمل محدد أو انجاز مهمّة أو نشاط معينو 

المنّظمة أو الجهود التيّ  تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته التيّ تكلفه �ا: "على أنهّ يعرّف الأداء البشري، كما عمل معين

وفي نفس السياق يعرّف أيضا أنهّ درجة تحقيق الفرد لما ،4ترتبط وظيفته �ا، كما يعني النتائج التيّ يحققها الموظف للمنّظمة

   .5هو مطلوب منه من مهمّة أو مهام ويمكن استخدام تقييم المهام في الحكم على كميّة هذه الدّرجة ونوعيتها

  .�ا المنظمةموعة المهام التي تكلفه � انجاز الفرد الأداء هو نّ التعريف �يشير هذا 

                                                           
قسنطينة، مذكرة -(CPG)، دراسة ميدانية بمركب ا�ارف والراّفعات واقع تسيير الأداء الوظيفي للمورد البشري في المؤسّسة الاقتصاديةعزّ الدّين هروم، -  1

  .22،ص2008ماجستير، تخصص علوم التّسيير،كليّة العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير،جامعة منتوري، قسنطينة،

تخصص علم النفس العمل و  رسالة ماجستير، ،"أحمد ز�نة غليزان"دراسة ميدانية �لمركز الجامعي ،علاقة متطلبات التّطوير التنظيمي �لأداءدراعو فاطمة، -  2

  .70ص ،2016، 2جامعة وهران التنظيم، قسم علم النفس والأرطفونيا،كلية العلوم الاجتماعية،

مجموعة من استطلاعية لمسئولي الموارد البشرية في دراسة  ،لبشرية في تحسين الأداء البشري �لمؤسّسة الاقتصاديةهميّة إعادة هندسة الموارد  أخان أحلام،-  3

  . 149، ص2015 جامعة محمّد خيضر بسكرة، أطروحة دكتوراه،تخصص علوم التسيير،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التّسيير، المؤسسّات الاقتصادية،

4
دراسة ميدانية في وزارة الداخلية بمملكة  ،لبشرية في ز�دة فاعلية أداء إدارة الموارد البشريةادور نظم معلومات الموارد عماد صفوك جلود الرويلي، - 

  .83، ص2014، مملكة البحرين تخصص إدارة الموارد البشرية، كلية العلوم الإدارية، جامعة العلوم التّطبيقية، البحرين، رسالة ماجستير،

5
، دراسة مقارنة بين ملبنة الحضنة �لمسيلة دور بطاقة الأداء المتوازن في قياس وتقييم الأداء المستدام �لمؤسسات المتوسطة للصناعات الغذائيةعريوة محاد، - 

الدكتوراه في العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير،كليّة العلوم وملبنة التّل بسطيف، رسالة ماجستير، تخصص إدارة الأعمال الإستراتيجية للتنمية المستدامة، مدرسة 

  3، ص2011الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس،سطيف، 
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فقد  Haynesلسلوك الموّظف، وأنّ ذلك السّلوك يتحدّد بتفاعل جهده وقدراته، أماّ  �نهّ تفاعل Andrewdكما عرفّه 

  .أنّ الأداء يظهر في النّتائج النهائية، بمعنى 1عرفّت الأداء �نهّ النّاتج الذّي يحققه الموّظف عند قيامه �يّ عمل

لوك هو كلّ تصرفّات الأفراد داخل لوك يختلف عن الأداء والانجاز، فالسّ أنّ السّ  Thomas Gilbertولقد أشار 

الذّي التيّ يعملون �ا، أمّا الإنجاز هو النّاتج المحصّل عليه من تلك الأعمال بعد التوّقف، لكن الأداء هو النّاتج المنّظمة 

كما أنّ بعض الباحثين يرون أن أداء المورد البشري  ،2يتحقّق بعد المزج والتّفاعل الذّي يحصل بين السّلوك والانجاز معا

  : 3هو محصّلة تفاعل عوامل هي 

 مهه واتجّاهاته وقيّ تمهارات الفرد والمتمثلة في معرف...  

  التيّ يتطلّبها متطلّبات العمل أو مهام المنصب والمسؤوليات والأدوار. 

 هيكلتها مل الداخلية هي أهداف المنّظمة و بيئة المنّظمة والتيّ تضمّ عوامل داخلية وخارجية، حيث العوا

 .التكنولوجية والسّياسية ،الاقتصادية ،ية فتتمثل في العوامل الاجتماعية، أمّا الخارجوإجراءا�ا

 .بيئة المنّظمة×لعملمتطلّبات ا× المهارات=إذا الأداء الفعّال            

  :4ويمكن قياس أداء المورد البشري من خلال مايلي

 أو العقلية التيّ يبذلها الفرد في العمل خلال فترة زمنيّة معيّنة  ة تعني مقدار الطاّقة الجسماني :ية الجهد المبذولكم

 .كذلك السّرعة في أداء العمل

 العمل، ودرجة مطابقة الجهد المبذول لمواصفات نوعيّة معيّنة وتعني مستوى الجودة في إنجاز  :نوعية الجهد المبذول

سرعته إنماّ يتّم الترّكيز على درجة خلو الأداء من كيز فيها على كميّة الأداء، أو فبعض الأعمال لا يتّم الترّ 

 .الأخطاء، ومدى مطابقة الإنتاج للمواصفات المطلوبة

 ة التيّ أنشطة العمل، فمثلا يمكن من خلال نمط الأداء، وقياس الطرّيقهي الطرّيقة التيّ تتّم �ا �دية  :نمط الأداء

 .لمشكلة معيّنة إقرارأو يتّم الوصول �ا إلى حل 

 الموّظف لمعرفة مدى كفاءة الموّظف في العمل من حيث  إنتاجيةوتعني �ن يقوم المقيم بز�دة  :معدّلات الأداء

   .الجودة والكمية من خلال فترة زمنية محدّدة، ويتّم ذلك بمقارنة العمل المنجز للموظف مع المعدّل المحدّد

                                                           
لعلوم الإدارية، أكاديمية �يف ، رسالة ماجستير، تخصص قسم االرّقابة الإدارية وعلاقتها �لأداء الوظيفي في الأجهزة الأمنيةعبد الله عبد الرّحمان النّميان، -  1

  .37-36ص، -، ص2003للعلوم الأمنية، الرّ�ض، السعودية، 

، مجلّة أداء المؤسّسات Soitin، دراسة حالة بمؤسّسة سواتين لإنتاج النّسيج  أثر الرّضا الوظيفي على أداء الموارد البشريةإيمان صبيان، عائشة بوشيخي، -  2

   .165، ص 2016تلمسان،  ،9الجزائرية، العدد

 .39، ص 2012، دار المسيرة للنشر والتّوزيع، عمّان ، الأردن، اتجّاهات حديثة في التّدريببلال خلف سكارنة،  -  3

، رسالة تقييم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين�در حامد عبد الرّزاق أبوشرخ، -  4

  .18ص  ،2010غزّة،فلسطين،  ،والعلوم الإدارية، جامعة الأزهر إدارة الأعمال، كليّة الاقتصادتخصص ماجستير، 
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  :بّسط كالتّاليالمجرائي الإعريف تّ القدم نمن خلال ما سبق وعموما 

عارف مستخدمين الم ،�ا في مناصبهم الوظيفية التيّ يشغلو�اوالأنشطة التيّ يتولو الأداء البشري هو إنجاز الأفراد المهام 

  .والقدرات والمهارات التيّ يمتلكو�ا لتحقيق أهداف المنّظمة

  الأداء البشريأهميّة  : �نيا

 :1إلى المنّظمةفي  البشري المورد أداء أهميةويمكن إرجاع  البشري،الاهتمام �لأداء  إلىتوجد عدة أسباب أدت 

  .وتوجيهها اللازمة اتالإمكانيّ  استخدام وترشيد التكنولوجيا ،العمليات في الذّين يتحكمون هم الأفراد أن - 

 رابحة استراتيجيات بناءوجديد، التّ  ،الإبداع من تمكنهم التيّ  الخاصة والقدرات المهارات ،�لمعارف الأفراد يتمتّع- 

  .للمنّظمة

  . وقت الاستخدام وسرعة تقليص الز�ئن الاستجابة لمتطلبات لسرعة البشري المورد امتلاك - 

                    أن يمكنها ،فيها الاستثمار المنّظمة إذا أحسنت فكرية ومتجدّدة ومصدر للمعلومات طاقة البشرية الموارد تعتبر - 

  .المدى طويلة مكاسب تحقق

  . أحيا� التّطورات وسبق غيراتالتّ مواكبة على القدرة يمنحها العالية ونةبلي البشرية الموارد تميّز-   

  .الإنتاجية للعملية المادية الأخرى الإمكانيات في الأفراد متحكّ  - 

 فحتى ،لهاالدّافعة  القوةجعلتها التيّ  المنّظمة في البشرية الموارد ةلأهميّّذلك  �لأداء البالغ المنظمة اهتمام يفسر هذا كل

 ،الأهدافتحدد  التيّ  وهي الموارد تحرك هذه التيّ  هي البشرية الموارد فإنّ المنّظمة إمكا�تو موارد كل تفاعلت لو

  .        البشري أدائها على ذلك لينعكس نفيذالتّ  مهمة لىوتتوّ  والاستراتيجيات الخطط وتضع والبرامج  السياسات

  الأداء البشريوأبعاد  عناصر :انيالمطلب الثّ 

   :البشريعناصر الأداء :أوّلا

  :2يتكون الأداء من مجموعة من العناصر أهمها

                                                           
فرع جنرال بسكرة، رسالة دكتوراه، -، دراسة حالة مؤسّسة صناعة الكوابلدور تسيير المهارات في تحسين الأداء البشري �لمؤسّسة الصّناعيةشنّافي نوال، -  1

  .110، ص 2015علوم التّسيير، كليّة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التّسيير، جامعة محمّد خيضر، بسكرة،  تخصص

في فلسطين، رسالة " Paltel" ، دراسة تطبيقية على شركة الاتصالات  أثر الثقّافة التّنظيمية على مستوى الأداء الوظيفيأسعد أحمد محمد عكاشة، -  2

  .34، ص2018ارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال، كليّة التّجارة، الجامعة الإسلامية، غزةّ، فلسطين، ماجستير، تخصص إد
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 والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة وا�الات  وتشمل المعارف العامة، المهارات الفنية: المعرفة بمتطلبات الوظيفة

 .المرتبطة �ا

 وما يمتلكه من رغبة ومهارات وبراعة  وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به: نوعية العمل

 .وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء

 أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل، ومقدار سرعة : كمية العمل المنجز

 .هذا الإنجاز

  :أبعاد الأداء البشري:�نيا

أنّ هناك  Aguinis  ينبغي التّفكير في عدّة أنواع من السلوكيات لفهم الأداء، حيث يرى إنّ الأداء متعدّد الأبعاد مماّ

  :نوعين من السّلوكيات

  همة أو الوظيفة
ّ
 .أداء المهام           السّلوكيات المتّعلقة �لم

 الأداء السّياقي              لوكيات المواطنة الجيّدةس. 

  :كما هو موّضح في الشكل الموالي

  أبعاد الأداء):6(الشكل رقم

  

  

 

  

  

  

  

  من إعداد الطاّلبة:  المصدر

  

 أبعاد الأداء البشري

 الأداء السیاقي أداء المھام

 المساعدة 

 التّعاون 

 بذل مجهودات اضافية 

 العلاقات الاجنماعية 

 انجاز المهام والواجبات 

 تحمّل المسؤولية 

 الكفاءة والفعالية 

 الانتاجية 
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ياقي يتّم تقييمهما بشكل منفصل أي ليس �لضرورة أن يكو� في نفس الاتجّاه أي بشكل إنّ أداء المهام والأداء السّ 

  1: حيث متّصل

 أداء المهام) (Tasks Performance:  الأفراد نشاطا�م المخصصة لهم، ويشير ويعني كيف يؤدي

وإلى الجوانب الجوهريةّ لوظيفة الفرد، أي يتعلّق ) In-role(الأداء ما يسّمى �داء الدّور الدّاخليهذا البعد من 

الواجبات المحددّة للفرد وانجاز المسؤوليات المذكورة في الوصف الوظيفي، والقيام بمتطلبات الوظيفة التيّ  �كمال

ي �نهّ الأداء الذّ  )Hattrup & Beffort(ويشير ، ظمةتؤثر بشكل مباشر على تقييم أداء الفرد داخل المن

يخدم بات المتعلّقة �لعمل، والثاّني الواج كإكمالالأنشطة التّحويلية الأساسية  لأول ا :جوانبيتضمّن ثلاث 

وهناك من  ، 2أمّا الثاّلث يتعلّق �لاتصالات المكتوبة والشفوية الأنشطة التّحويلية مثل قلّة الأخطاء في العمل،

  .3إلى السّلع والخدمات التيّ تنتجها المنّظمةيعرفّه �نهّ الأنشطة التيّ تحول المواد الخام 

 الأداء السّياقي)Contextual Performance( : السّلوكيات التيّ لا تدعم الجوهر الفنيّ للمنظمة هي

 4.بل تدعم البيئة  النّفسية والاجتماعية لها والتيّ تجري فيها العمليات الفنيّة

إلى تعزيز  المنّظمة، والهادف�نه السّلوك الاختياري الذّي يندرج تحت نظام الحوافز الرّسمي في " Organ" يعرفّهو

تركيبي يدعم السّياق  اختياري�نهّ سلوك " Motowidlo"  ويراهز�دة كفاء�ا وفاعليتها، أداء المنّظمة و 

�نهّ السّلوكيات التيّ تساهم في فاعلية المنّظمة وتمّ تعريفه أيضا  ،5الاجتماعي للفرد نحو المنّظمة وزملاء العمل

  :ويشمل الأداء السّياقي سلوكيات مثل

 ...اقتراح تحسينات تنظيمية:التطوعّ لإنجاز أنشطة المهمّة التيّ لا تعتبر جزءا رسميا من الوظيفة مثل - 

 ).مساعدة ومساندة العمّال والعملاء(:مثلوالتّعاون مع الآخرين المساعدة  - 

للسّلطة، الالتزام �لقيم إتبّاع اللّوائح والأوامر، إظهار الاحترام ( :مثل القواعد التّنظيمية والإجراءاتإتبّاع   - 

 .)والسّياسات التّنظيمية

نّظمة بشكل أفضل للنّاس التّنظيمي، تمثيل الم الولاء:( المساندة والتّدعيم والدّفاع عن الأهداف التّنظيمية مثل - 

 )�لخارج

                                                           
1 -André Petit, Gérer la performance des ressources humaines : état des connaissances, Faculté d’administration, 

Université de Sherbrooke, Sherbrooke, Québec, Canada ,p 3 . 
، جامعة كربلاء، 8، ا�لّة العراقية للعلوم الإدارية، العدد فهم الهيكل الكامن لمحدّدات تقييم الأداء الوظيفي الشّاملسعد علي العنزي، عامر علي العطوي، -  2

  .9، ص2011العراق،

  .116، ص 2010وموّزعون، عمّان، الأردن،  ، ترجمة سامح عبد المطلب عامر، دار الفكر �شرونإدارة الأداءهارمن أغينيس، -  3

، دراسة تطبيقية على موظفي وزارات السّلطة الوطنية العاملين للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء السّياقي أداراكأثر صابرين مراد نمر أبو جاسر، -  4

  .18، ص2010، فلسطينغزةّ،  الإسلاميةرة، الجامعة ، رسالة ماجستير، تخصص إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال، كلية التجاالفلسطينية

، رسالة دكتوراه، تخصص تقييم أثر نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين الأداء البشري �لمؤسّسة الاقتصادية من منظور المستعملينسناء جبيرات، -  5

  .166، ص 2015محمد خيضر، بسكرة،  علوم التّسيير، كليّة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التّسيير، جامعة
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النّادر،  ، الغيابالمواظبة:(بنجاح مثللإنجاز أنشطة مهمّة الفرد كما ينبغي و إضافي هود وبذل مج الإصرار والحماس - 

           .1 )ز�دة ا�هود الإضافي �لعمل

   الأداء البشري محدّدات  :الثالمطلب الثّ 

المستوى وماهية التفاعل بينها، وهذا يتطلب تحديد مستوى الأداء الفردي المرغوب فيه معرفة العوامل التي تحدد هذا        

وذلك لتعدد هذه العوامل من جهة، إضافة إلى أن دور كل عامل من هذه العوامل في علاقته بمستوى  ،أمر ليس �لسهل

صل إليها الأداء غير معروف، وليس هذا كل ما �لأمر بل إن ظاهرة الأداء تزداد تعقيدا نظرا لتضارب النتائج التي تو 

  .في هذا ا�الالباحثون 

كما أن السلوك الإنساني هو المحدد للأداء الوظيفي للفرد، وهو محصلة التفاعل بين طبيعة الفرد ونشأته والموقف الذي 

يوجد فيه، والأداء لا يظهر نتيجة لقوى أو ضغوط �بعة من داخل الفرد نفسه فقط، ولكن نتيجة لعملية التفاعل والتوافق 

  .رد والقوى الخارجية المحيطة بهبين القوى الداخلية للف

وكذلك الأداء لا يتحدد بناء على توافر أو عدم توافر بعض المحددات، بل هو نتيجة لمحصلة التفاعل بين محددات ثلاثة 

  :حيث الدافعية الفردية، مناخ العمل، القدرة على أداء العمل: رئيسية هي

 الفرد للعمل والتي يمكن أن تظهر من خلال حماسه وإقباله  تعبر عن مدى الرغبة الموجودة لدى :الدافعية الفردية

 .على العمل الذي يعبر عن توافق هذا العمل مع ميوله واتجاهاته

 يعبر عن الإشباع الذي توفره بيئة العمل الداخلية، وهو إحساسه �لرضا عن عمله بعد أن يكون  :مناخ العمل

 .قد حقق رغباته وأهدافه وأشبع حاجاته جميعها

 والتدريب واكتساب الخبرات  فرد تحصيلها �لتعليمهذه القدرة يستطيع ال :قدرة لدى الفرد على أداء العملال

 .والمهارات والمعارف المتخصصة المرتبطة �لعمل

والمقدرة والرغبة في العمل يتفاعلان معا في تحديد مستوى الأداء، أي أن �ثير المقدرة على العمل على مستوى الأداء 

على درجة رغبة الشخص في العمل، و�لعكس فإن �ثير الرغبة في العمل على مستوى الأداء يتوقف على مدى  يتوقف

  .2مقدرة الشخص على القيام �لعمل

تعميم  هل كما أنّ تحديد العوامل التي تحكم الأداء ليس �لأمر السّ  نّ لأدات الأداء، ذلك ف الباحثين حول محدّ تلخا لقدو 

  :3صحيح وذلك للأسباب التاليةالنتائج أمر غير 

                                                           
  .116مرجع سابق، ص ، إدارة الأداءهارمن أغينيس،  -  1

.5- 4ص، -عبد الله عبد الرّحمان النّميان، مرجع سابق، ص -  2  
جامعة الملك عبد العزيز بجدّة، ، دراسة تطبيقية على الموّظفات الإدار�ت في دور إدارة التّطوير الإداري في تحسين الأداء الوظيفيريم عمر بن منصور، -  3

  .44، ص 2013رسالة ماجستير، تخصّص الإدارة العامة، كلية الاقتصاد والإدارة، جامعة الملك عبد العزيز،جدّة، المملكة العربية السّعودية، 
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  ّمحددات أداء فئة أخرى تمحددات أداء فئة معينة من العاملين ليس إن. 

   ّمحددات أداء العاملين في منظمة معينة ليست �لضرورة هي نفسها محددات أداء العاملين في منظمة أخرى إن 

   .البشري دات الأداءة الخارجية لها �ثير في تحديد محدّ العوامل البيئيّ  إنّ و 

  البشري الأداءمعوقات وطرق تحسين  :الرّابعالمطلب 

  البشريمعوّقات الأداء : أوّلا

وتوجد العديد من  ، أنهّ يبقى عرضة للعديد من الصعو�ترغم أنّ أداء الموارد البشرية له أهميّة كبيرة في المنظمات إلاّ 

معوّقات الأداء العوامل التيّ تؤثر فيه وتحدّ من فعاليته ونجاعته وتعيق مساره  الصّحيح وفي مايلي سوف نعرض أهمّ 

  :1البشري

 العامل ومهام واجباتو العمل بطبيعة الكامل الإلمام عدم .  

 والتّجهيزات العمل في تسهيلات عدم الكفاية .  

 للوظيفة المحدّدةاسات السيّ  في النّقص .  

  -الآخرين من نقص التعاون .  

 عدم جدارة نمط الإشراف.  

 التّكوين في النّقص .  

 بيئة العمل المادية التّهوية ومشكلات ،الضوضاء ،ةالحرار ،�ثير الإضاءة .  

 المنّظمة فيوالإنتاجية  العمل على يساعد عدم توفر مناخ .  

 المحدّدة الأهداف غياب.  

 ويةالمعن روحه وتدني العامل إنتاجية انخفاض إلى تؤدّي يالتّ روتينيّة بطريقة لالأعما انجاز.   

 التعامل  في الثقة عدم من جو وخلق للعاملين المعنويةّ الرّوح في انخفاض عنه يترتّب مماّ الإدارة في عدم المشاركة

  .الرّؤساء مع

 �هداف  تعنيتهمو الأفراد عدم تحسيس ،والمكافآت الحوافز نظام في الوضوح عدمو إلى عدم العدالة �لإضافة

 قويةّ جماعي محفّز أساسه ثقافة عمل توّفر جو وعدم ،وإبداعا�م مساهما�م لإبراز وإعطائهم الفرصة المنّظمة واستراتيجيات

 ومحاولة المعوقات هذه التّعامل مع فإن وعليه، الأداء مستوى على تؤثر التي المعوقات من كلّها الأفراد ومشتركة بين

  .وتميّزه محالة إلى تحسينهلا يؤدّي الأداء يخدم بما تسييرها

  

                                                           
  .111شنّافي نوال، مرجع سابق، ص -  1
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  طرق تحسين الأداء البشري: �نيا

  :1هذه نذكر الطرّق التّاليةدد لات الأداء، وفي هذا الصّ لرفع معدّ  تستخدم الإدارة الحديثة عدّة طرق

  ّلب توفير التدريب ظف يمثل حاجة تدريبية، تتطّ الموّ لبي لدى لوك السّ فنقص المهارات، المعرفة، السّ : دريبالت

 .لوكالمناسب لتحسين المهارة أو المعرفة أو تعديل السّ 

 إن استخدام الآلات يرفع عن الموظف أعباء كثيرة، كما أ�ا تقلل من نسبة الخطأ،  :استخدام الآلات المعاونة

رعة اللازمة لانجاز الأعمال، وبطبيعة إلى السّ وفضلا عن ذلك فان استخدام الآلات يوفر الوقت والجهد ويؤدي 

 .تختلف �ختلاف العمل الآلات المساعدة نّ إالحال ف

  ّنظيم الفني إلى أن يكون متقنا ومبنيا على دراسات علمية حتى تؤدي إلى رفع كفاءة يحتاج التّ  :نظيم الفنيّ الت

الكثير من الأخطاء والإجراءات التي لا داعي لها وذلك  تفاديالعاملين، لأنه في هذه الحالة سوف يؤدي إلى 

على خلاف ما يحدث في التنظيمات البدائية غير المدروسة، والتي تسيرّ فيها العمليات بصورة متداخلة ومتقابلة 

 .تؤدي إلى الاضطراب والتأخير والأخطاء وتستنفذ من العاملين جهودا مضاعفة لتأديتها

  ّتحديد المسؤوليات سليمة من حيث وضوح الاختصاصات و  انت الأوضاع الإداريةإذا ك :نظيم الإداريالت

 .ذلك من شأنه أن يؤدي إلى ز�دة كفاءة الأداء لدى العاملين نّ إوتقسيم الأعمال بصورة منطقية، ف

 م على ي الحوافز إلى رفع معدلات أداء العاملين سواء كانت الحوافز مادية، معنوية أو مختلفة تقو تؤدّ  :الحوافز

مزيج بين التقدير المعنوي والمادي، هذه الحوافز لا يقتصر أثرها على الشخص المقصود �ا وحده بل إ�ا تؤدي 

 .إلى تحفيز الآخرين حتى يقتدون به من أجل الحصول على هذه الحوافز

  ّم يختلفون في قدرا�م وميوله دافر الأك أن شّ الليس من  :ناسبخص المناسب في المكان الموضع الش

وإمكانيا�م، وكذلك تختلف الأعمال من حيث حاجتها إلى قدرات وإمكانيات معينة، لذلك من اللازم أن 

يوضع الشخص المناسب في العمل الذي يتناسب مع إمكانياته، قدراته، ميوله، ومواهبه، وبمقدار نجاح الإدارة في 

لديها، ويكون تحقيقها لأعلى  الموظفينن تطبيق هذا المبدأ يكون نجاحها في الحصول على أكبر عائد ممكن م

 .لات الأداء الممكنةمعدّ 

  ّلأ�ا تؤدي إلى ز�دة أو إثراء  الموظفينل وسيلة هامة لرفع كفاءة الأداء لدى تمثّ  :اخلية والخارجيةالبعثات الد

ذلك ينعكس المعرفة في مجال العمل، حيث أن هذه البعثات بنوعيها تؤدي إلى تبادل الخبرات والمهارات وكل 

ما اقترنت البعثات بحسن الاختيار وأسلوب متابعة جيّد، كأن يلتزم المتدرب بوضع تقرير عن على الأداء، فإذا 

ذلك من شأنه أن يجعل  نّ إبعثته وما استفاد منها وما يراه من اقتراحات لتحسين العمل في مجال تخصصه، ف

 .اءة الأداءأسلوب البعثات عاملا من العوامل الأساسية في رفع كف

                                                           
، رسالة ماجستير، تخصص تسير المنّظمات،  قسم العلوم الاقتصادية، كليّة العلوم الاقتصاديةنحو تقييم فعّال لأداء المورد البشري في المؤسّسة رابح يخلف، -  1

  .17-16ص، -، ص2007الاقتصادية وعلوم التّسيير والعلوم التجارية، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، 
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 يقصد �لإرشاد هنا العمل على حل مشكلات الموّظف بشتى الوسائل الممكنة والتي  :الإرشاد لتحسين الأداء

 .      منها الإرشاد والتوجيه، ذلك أن هذه المشكلات تؤثر على أداء العامل إما في الأجل القريب أو البعيد

أن يركز أولا على  لابدّ  تحسينلأهمية القصوى، و�لتالي فان أي هكذا يحتل الاهتمام �لعنصر البشري في أي مؤسسة ا

تطبيق سياسات إدارية متطورة تستند إلى  يجبحسن استخدام الطاقات البشرية المتاحة على كافة المستو�ت، ومن هنا 

والمعنوي للفرد لقاء  أساليب علمية تتعامل مع العنصر البشري بمعايير موضوعية توازن بين الجهد المبذول والعائد المادي

 .  عمله

  دارة الأداء البشري إ:  بحث الثانيالم

لى اد، حيث تعمل على قياسه وتطويره إلكو�ا تتعلق �داء الأفر هامة للمنظمات الكبيرة والصغيرة تعتبر إدارة الأداء 

إدارة ماهية سنتطرق في هذا المبحث إلى الأفضل بما يخدم مصالح المنّظمة ويحقق أهدافها، وللتعرف أكثر على إدارة الأداء 

  .وأهمّ ما يتعلق �ا ،الأداء البشري

  الأداء البشري إدارة وخصائصمفهوم : المطلب الأوّل

 البشري مفهوم إدارة الأداء :أوّلا

، إستراتيجية لأّ�ا تعني �لاعتبارات الأشمل  والأطول أجلا عملية إستراتيجية متكاملة"ينظر لعملية إدارة الأداء على أ�ا 

تكاملا رأسا بربط أهداف كلّ من المنّظمة والفريق والفرد  �يئمتفاعلة مع بيئتها المحيطة ومتكاملة لأّ�ا (في أداء المنّظمة 

اف المنظمة على المدى الطويل من أجل ، أي أ�ا العملية التيّ تربط أهداف الفرد �هد1"لقدرات الجوهرية اللازمة للأداء�

  .تحقيق الأهداف

يتأكد صاحب العمل من توّجه الموّظفين لديه نحو تحقيق الأهداف  اة التيّ من خلالهالعمليّ " �اكما ينظر لها على أ

الموّظفين نحو ه وتدريب وتقييم وتحفيز نحو توجي �لأهدافالتّنظيمية، أي أنّ إدارة الأداء عبارة عن منهج متكامل موّجه 

  .، ومنه فإدارة الأداء هي المنهج المتبع من أجل الوصول إلى الأهداف المرغوبة والأداء الفعال2"الأداء الفعّال

أّ�ا ذلك المدخل النّظامي لتحسين وتطوير وإدارة وكفاءة الأفراد والجماعات من أجل ز�دة الفعالية العامّة : تعرّف أيضاو 

   3.للمنّظمة

  .التّعريف نستنتج أنّ إدارة الأداء هي عبارة عن نظام يهدف إلى ز�دة الكفاءة والفعاليةومن هذا 

                                                           
  .319، ص 2004، الإدارة العصرية لرأس المال الفكري ، الفكر العربي للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر،  إدارة الموارد البشريةأحمد سيّد مصطفى،-  1

  . 39، ص 2014، مدخل استراتيجي لتعظيم القدرات التّنافسية ، مؤسّسة لجوهري للتّجليد الفنيّ، مصر،  إدارة الموارد البشريةسيّد محمد جاد الرب،  -  2

  .22عريوة محاد، مرجع سابق، ص  -  3
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عملية مستمرةّ لتحديد وقياس وتطوير إدارة وكفاءة الأفراد والجماعات ووصف الأداء مع الأهداف  :��اويمكن تعريفها 

    . قدرات وكفاءات الأفراد حسب أهداف المنّظمةير عريف نستنتج أّ�ا تقوم بتطو ، ومن هذا التّ 1الإستراتيجية للمنّظمة

أّ�ا الوسيلة التيّ يضمن من خلالها المسيرّ التّأكد من أنّ الجهود التيّ يبذلها الموّظفون والنّتائج  :ويمكن تعريفها كعمليّة أيضا

   .ونفالمبذولة من طرف الموّظ، أي أنّ إدارة الأداء هي أداة قياس الجهود 2التيّ يحققو�ا تحقق أهداف المنّظمة

وفهم أفضل بين أفراد يعملون واصل والعمليات التيّ تسّهل حدوث ت مجموعة متكاملة من الآليات :وتعرّف أيضا أّ�ا

  . ، أي هي عمليّة تسّهل الاتّصال بين الأفراد في المنّظمة3معا

لتّخطيط وتوجيه وتقييم و�تّم �داء الأفراد لتحسين من خلال ما سبق نستنتج �نّ إدارة الأداء هي العملية التيّ تقوم �

  . وتطوير أدائهم إلى الأفضل

  :المورد البشري أداءخصائص إدارة :�نيا

  :4تتميّز إدارة أداء المورد البشري �لخصائص التّالية 

  والتّغذية العكسية والتّعزيز إنّ إدارة الأداء هي عملية مخطّط لها، وتتمثل العناصر الأساسية لها في الاتفاق والقياس

  .الايجابي والحوار

  تّم بقياس المخرجات في شكل الأداء الفعلي مقارنة �لأداء المخطط له والمعبرّ عنه كهدف من أهدافها، فهي�

  .ترتكز على الأهداف والمعايير ومقاييس الأداء أو المؤشرات

  وتقوم �لمراجعة المستمرة للإنجازات المقدّمة �لنسبة ،الدّور وخطط تحسين وتطوير الأداءتعتمد على متّطلبات  

و�تّم أيضا �لمدخلات والتيّ تتمثل في المعرفة والمهارات والسلوكيات اللازمة للأهداف الموضوعة والمتطلّبات 

مدى  لتحقيق النتائج المتوقعّة، وأيضا يتّم تحديد الاحتياجات التّنموية من خلال تحديد هذه المتطلّبات وتقييم

  .تحقيق مستوى الأداء المطلوب

  تعتمد على مبدأ  العمل، يديرو�م فيالذّين  الأشخاص المديرين،إدارة الأداء هي عمليّة مستمرة ومرنة تضّم

لتوافق والتعاون هداف وتعتمد على اوتحدّد أفضل الطرّق للعمل معا لتحقيق الأ الاتفاق والمشاركة بدل الأوامر

  .راهوالإكبدل من السّيطرة 

                                                           
  .22مرجع سابق، ص،  هارمن أغينيس -  1

قاصدي مر�ح، جامعة كلية العلوم الاقتصادية التجارية وعلوم التسيير، ،   7، مجلّة الباحث، العدد  تحليل الأسس النّظرية لمفهوم الأداءالشيخ الدّاوي،  -  2

  .222، ص 2010الجزائر،  ورقلة،
  . 172مرجع سابق، ص  ،مخان أحلا -  3

4 - Michael Armstrong, Performance management, Key strategies and guidelines, 3 rd ED,Kogan page, 

London, Philadelphia(USA) ,2006 ,p-p3-4. 

 



الإطار النظري لأداء الموارد البشریة           الفصل الثاّني                                               
 

 

33 

  لأداء في المستقبل وتحسينه بدلا من الترّكيز على تقييم الأداء �ثر رجعي، حيث اتركّز إدارة الأداء على تخطيط

  .الوقتيتحسن الأداء بمرور 

 نظام المكافآت لأ�ا توّفر الملاحظات وتحدد مستوى الأداء وفرص النّمو دّ إدارة الأداء جزءا مهمّا منتع. 

  رد البشريالمو  إدارة أداءوأهداف أهميّة  :المطلب الثاّني

  أهمية إدارة أداء الموارد البشرية: أولا

البعض  البشرية مع بعضها ـواردلما إدارةخلال الدّور الذّي تؤديه في ربط ممارسات من  داءلأا إدارة تبرز أهميّة        

فضلا عن دورها في  داء،لأا إدارة يعدّ جزءا مهمّا منللمورد البشري وتضمين تقويم الأداء الذّي وتوفير التّطوير المستمر 

ع والحثّ من خلال تطوير المهارات والخبرات وتعديل السلوك البشري وتنمية روح الابتكار والإبدا  اكتساب الميزة التنافسية

�ت المنّظمة نشأ في كلّ مستو  داءلأا على الترّكيز المتزايد إن. العمل وذلك على المدى البعيدعلى العمل الجماعي وفرق 

ومهارات بناء القيمة  ،والمتطلّبات المرتبطة ببناء ميزة تنافسية من أجل بقاء المنّظمة في السّوق العالمية نتيجة ضغوط العولمة

في بناء الميزة التّنافسية ولإدارة موضع جدل لكي تكون مكوّ� جوهر� ة وقدرة العاملين في المنّظمة هي والكفاءة وموهب

أن السبب الأكثر أهميّة للاهتمام �دارة الأداء هو العولمة  Molefeويرى  .دورا رئيسيا في تطوير رأس المال البشريالأداء 

إذ أنّ الأهميّة المتزايدة لرأس المال البشري قد ركّزت على نحو متزايد على كيف يدار هذا المورد، لذلك سيكون صعبا جدا 

فالمنّظمات تحتاج الأداة التيّ تستطيع أن تميّز قابلية رأس لة التيّ تقيس �ثيره وقابليته، إدارة هذا المورد بفعالية من دون الآ

مالها البشري، والتيّ من خلالها تنّفذ خطط الأفراد بفعالية ويطبقون المبادرات الإستراتيجية، ويحتاجون إلى مقاييس الأداء 

، ولهذا فإنّ إدارة الأداء تستخدم كأداة لترتيب جهود الأفراد الأداء ويشجعون الأداء المتميّز لكي يتعاملوا مع مشاكل

   .�1لرؤية الإستراتيجية المطلوبة

  :2النّقاط التّاليةأهميّة إدارة الأداء في  تلخيص نكويم

  يكتسبون فهم أفضل توضيح وتحديد معايير العمل، فإدارة الأداء توّضح وتحدد مهام الأفراد أكثر ويصبح الأفراد

 .مطلوب منهم ويحقّقون أفضل السلوكيات والنتائجلما هو 

  اكتساب المسيرين رؤية واضحة عن المرؤوسين في مختلف المستو�ت التّنظيمية، مماّ تفيدهم في تقييمهم وتطوير

 .مهارا�م

 ت عدالة المكافآت، إذ تقدم أنظمة إدارة الأداء معلومات صحيحة وواضحة تفيد في اتخاذ القرارات بشأن الترّقيا

 ...و منح العلاوات والتّكوين

                                                           
، 98، مجلّة تنمية الراّفدين جمعة موصل، العددالعاملينرأس المال الفكري وأثره في إدارة أداء �هدة إسماعيل عبدالله الحمداني، علي أكرم عبدالله علي، -  1

  .129، ص2010، العراق، 32مجلّد
 .176- 175ص، -رجع سابق، صم خان أحلام، -  2
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  تحقيق الرضا عن العمل وعن المنّظمة، أي رضا الأفراد عن نظام إدارة الأداء قد يجعلهم يرضون عن عملهم

 .نّظمة و�لتالي لا يفكرون بتركهاوالم

 هم في تطوير تطوير بيئة عمل مبنية على التعلم الجماعي يتّم من خلالها تقديم الحلول والأفكار ومناقشتها بما يس

 .ثقافة المنّظمة

  ومدى مساهمتهم في تحقيق الأهداف التّنظيمية مماّ يجعلهم  منهم،تضمن إدارة الأداء للأفراد معرفة ما هو منتظر

 .معنيين أكثر �ا

 تضمن للأفراد الحصول على الدّعم والمتابعة والتّوجيه طيلة فترة انجازهم لمهامهم. 

 دارة العليا مع أهداف الأفرادتكامل الأهداف التيّ تضعها الإ. 

  :أهداف إدارة أداء الموارد البشرية:�نيا

ثقافة أداء عالية بين الأفراد، حيث يتحمل الأفراد وفرق العمل  إنشاءالهدف الأساسي لإدارة الأداء هو إنّ        

لأشياء والغرض منه هو قيام الأفراد � قيادة العليا ،ما توّفره ال إطارفي  واسهما �ممسؤولية التحسين المستمر لمهارا�م 

، �لإضافة إلى أنّ مواءمة الأهداف لبذل قصارى جهدهم وتحفيز الموّظفين ومكافأ�م تمكينو  الصّحيحة لتحقيق الأهداف

  .1ويلالطّ على المدى  وخططها المنّظمة إستراتيجيةتحقيق الفردية والشّخصية مع أهداف المنّظمة يساهم في 

  :2أهم أهداف إدارة الأداء في أربعة نقاط كما يلييمكن تلخيص و 

 لو نفذ تسيير الأداء بشكل منظم واستمر تطبيقه على المدى البعيد، فإنه سيرفع من مستوى : ز�دة أداء المؤسسة

 .تفوق المؤسسة ويحسن من أداء كل الأفراد

 الناجحة جدا �لمنافسين الأقل نجاحا، عند مقارنة الشركات : ز�دة المواءمة بين جهود العاملين وأهداف المؤسسة

 .فإن أحد الاختلافات البارزة هي انتشار استخدام أهداف العاملين

فحين يعلم العاملون ما تصبو إليه المؤسسة وكيف يساعد عملهم على تحقيق ذلك، فإنه يكون بمقدورهم تقديم 

ضمان تركيز جهود العاملين على يساعد الرؤساء على ن واضح لأهداف الشركة �مكانه أن فبيا. الأفضل

  .الأنشطة التي �مكا�ا خلق الفارق في أداء المؤسسة

 والمناخ الجذاب ليس . الأداء عنصر أساسي في خلق مناخ جذاب للعالمين إدارة :ز�دة استبقاء والتزام العاملين

رق ذات الأداء العالي كان وجد أن الف فقد .مفيد فقط في استبقاء العاملين، فهو يؤدي أيضا إلى بروز الأداء

الأداء بشكل صحيح، يمكن للرؤساء إدارة �ستخدام . لديها مناخ أكثر جاذبية بكثير من نظرائهم المماثلين

توضيح التوقعات، تعزيز شعور العاملين ��م جزء من وحدة متكاملة أكبر، ز�دة تحفيزهم عن طرق وضع 

 .ومنح المكافآت وفق الأداء، وجميعها تساهم في التزام العاملين أهداف مرنة، تطوير قدر�م من خلال التدريب،

                                                           
1 - Michael Armstrong, Performance management, op cit,p-p2-3. 

2
  .66-65ص، -عزّ الدّين هروم، مرجع سابق، ص - 
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 رتدة الأداء يتمثل في معالجة فجوات الأداء، والتزويد �لتغذية الم إدارةالعنصر الأساسي في : ز�دة كفاءة العاملين

خل أعلى لتعظيم الدّ على لدى العاملين تعني احتمال الأقدرة الف والتوجيه التطويري لتحسين قدرة وأداء العامل،

 .والأر�ح في المؤسسة

   عمليات إدارة أداء المورد البشري: المطلب الثالث

إنّ عمليّة إدارة الأداء مستمرة وتشتمل على مكوّ�ت عديدة، وهذه المكوّ�ت مرتبطة ببعضها البعض بشكل كبير و 

  :)7(كما هو موّضح في الشكل رقم   يلي تتكوّن عمليّة إدارة الأداء من ما

  الموارد البشريعمليّات إدارة أداء ): 7(الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  من إعداد الطاّلبة :المصدر

  تخطيط الأداء: أوّلا 

إن نقطة البداية المنطقية لعملية إدارة الأداء هي تخطيط الأداء الذي يعتمد على المشاركة الفاعلة بين الرئيس والفرد  

على عناصر ومكو�ت العمل أي ما يجب على الفرد القيام به من واجبات  الذي اسند إليه العمل، وذلك �لاتفاق

 .1ومهام تحقيقا للأهداف والنتائج المتوقعة

  

                                                           
  .72سابق، صعزّ الدّين هروم ، مرجع  -  1

تخطيط 

الأداء

متابعة وتوجيه 

أداء

تشخيص أداء

تقييم الأداء 

تحسين وتطوير 

الأداء 
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ولا شك أن  ،1ويقصد به تحقيق الأهداف المطلوب تحقيقها ورسم صورة للأداء المستقبلي اللازم لتحقيق هذه الأهداف

عملية تحقيق الأهداف تنطلق من تحليل الأداء المسبق والحالي وتحديد المعارف والمهارات الفعلية والكامنة لديهم حاليا، 

  :3وتتضمن مهام تخطيط الأداء ما يلي 2،وكيفية توظيفها للأداء المستقبلي المتوقع بتصميم الطريقة الأفضل للتنفيذ

 سؤوليات التي ينبغي على الموارد البشرية القيام �ا خلال فترة زمنية محددةتحديد المهام والواجبات والم. 

 تحديد المساعدات اللازم توفيرها للأفراد سواء من جانب رؤساءهم أو من أطراف أخرى في المؤسسة. 

 تحديد ا�الات التي يشملها العمل والعلاقات مع أفراد أو مجموعات عمل آخرين. 

  والمعوقات التي يمكن أن تعطل الأداء وتقلل من الإنتاجية والفعالية عن المستو�ت توقع المشكلات

 .المستهدفة

 تحديد النتائج القابلة للقياس التي ينبغي الوصول إليها من أداء الأعمال المحددة. 

 تكاملة أو تحديد أولو�ت المهام وتتابعها أو تزامنها في كل عمل، ثم تنسيق هذه الأولو�ت بين الأعمال الم

              .ذات العلاقة حسب تقنيات الأداء المستخدمة

 تحديد مراحل العمل ومستو�ت التكلفة والجودة المستهدفة. 

 تحديد الصلاحيات الممنوحة للفرد لتمكينه من الأداء على الوجه المطلوب.   

يهيئ المؤسسة للخوض في تطبيق فكرة الإدارة ا ء بمثابة أرضية تعطي أساسا موضوعأي أن عملية تخطيط الأدا           

وخلق مجال خبرة بين الرئيس ومرؤوسيه يعطي درجة عالية من الفهم المشترك لحيثيات العمل . �لأهداف تطبيقا فعالا

  .ومتطلباته، �لتالي خلق سلوكيات إيجابية بين الطرفين

 المتابعة والتوجيه المستمر:�نيا

الثانية في إدارة الأداء هي المتابعة والتوجيه، فالعملية السابقة ليست كل شيء، فمن الخطأ الفادح إن العملية          

الافتراض أن بوسع الرؤساء والمرؤوسين تسيير الأمور بطريقة �بتة وآلية، فالأمور تتغير على نحو غير متوقع كالخطأ في 

ت والمشكلات، لذلك يجب التعامل مع الأمور �عتبارها متغيرة تقدير الوقت اللازم لإ�اء المهمة فقد تبرز بعض العقبا

  .�4عتبار أن إدارة الأداء مرنة للتمكن من التغلب على العقبات

تعتبر عملية توجيه الأداء عملية معلوماتية اتصالية تتضمن رصد ومتابعة مستو�ت الأداء المحققة فعلا والظروف          

اجون �ستمرار إلى التوجيه والإرشاد منذ بداية العمل في المنظمة، إذ تتم متابعتهم من خلال المحيطة �لعمل فالأفراد يحت

                                                           
  .178خان أحلام ، مرجع سابق، ص  -  1

  .115مرجع سابق ، ص  ،شنّافي نوال -  2

3
 تسيير، دراسة عيّنة من الجامعات الجزائرية، أطروحة دكتوراه، تخصص أثر إستراتيجية تنمية الموارد البشرية على أداء الأفراد في الجامعاتمانع سبرينة،  - 

  .220ص  ،2015 ، بسكرة،علوم التّسيير، جامعة محمّد خيضر، كليّة العلوم الاقتصادية والتجارية و الموارد البشرية، قسم علوم التّسيير
  .72، مرجع سابق، ص عزّ الدّين هروم -  4
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بشكل مستمر وهذا تقييمهم القياس المستمر لأدائهم وإمدادهم �لتوجيهات اللازمة عن طريق مناقشة نتائج معهم و 

  .1لضمان تنفيذ الخطط والوصول إلى النتائج المطلوبة

  :ؤساء المباشرين بمسؤوليات محددة منهاوهذا يعني قيام الر 

 الاحتفاظ بسجلات الأداء لتدوين جميع الأفعال التي وقعت خلال فترة التقييم. 

 تعديل الأهداف والأولو�ت ومعايير الأداء. 

 تزويد العاملين �لتوجيهات والإرشادات بغرض تحسين قدرا�م في الأداء وتجنيبهم احتمالات الخطأ. 

  :يقع على عاتقهم المسؤوليات التاليةأما المرؤوسين ف

 الاتصال بشكل مباشر ومستمر مع الرئيس في حالة مواجهتهم عقبات في إنجاز الأعمال. 

 المبادرة بطلب تعديل الأهداف في حالة تغير الظروف. 

 2.المشاركة بشكل فعال في اجتماعات المراجعة المرحلية 

اللقاءات غير الرسمية أو اللقاءات الرسمية بين الرئيس ومرؤوسيه وهناك عدة أساليب لتوجيه الأداء، فقد تستخدم 

لينقل إليهم ملاحظاته ويناقشهم فيما يجري على أرض الواقع ويستمع إلى وجهات نظرهم، كما يتم التوجيه من 

خلال التقارير والملاحظات المكتوبة، ولكن لعل أفضل الطرق فعالية وأفضلها هي الاتصالات المستمرة وغير 

  .3الرسمية أو نزول الرؤساء لأرض الواقع في أماكن الأداء ذا�ا

 تشخيص أداء المورد البشري: �لثا

توفير أسس موضوعية لتحسين العمل على علاج أسباب القصور و ية من تشخيص أداء الموارد البشرية هو إن الغا  

، و�لتالي تتضمن عملية تشخيص الأداء إجراءات الكشف  Efficiency4وز�دة الفعالية  Productivityالإنتاجية 

عن الفجوة وتحديد طبيعتها ومدى خطور�ا ثم البحث عن مصادرها ودراسة أسبا�ا وتحديد الآ�ر الناتجة عنها والسعي 

  .لإيجاد السبل والآليات المناسبة للتخلص منها

  

  

  

                                                           
  .179ص  سابق،، مرجع مخان أحلا -  1
  .204، مرجع سابق، ص جبيرات سناء -  2
  .179سابق، ص ، المرجع خان أحلام -  3
  .221مانع سبرينة، مرجع سابق، ص  -  4
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  تقييم أداء المورد البشري: رابعا

لذا �تي هذه العملية في �اية . على عمل المشرف والمرؤوس سو� لتقييم التقدم الذي حققه العاملتنطوي هذه المهمة   

قياس كفاء�م، تحليل وتقييم أنماط ومستو�ت أدائهم وتعاملهم وتحديد  الموارد البشري يقصد بتقييم أداء، و 1إدارة الأداء

تخطيط الموارد البشرية إذا أوضحت نتائج التقييم أن مجال في  موضوعياً وفاعلاً  يمثل تقييم الأداء أساساً ، و 2درجة كفاء�م

مع متطلبات وظائفهم، وأ�م  ومهارا�م بل يرجع لعدم انسجامهمقصور أداء بعض العاملين لا يرجع لقصور قدرا�م 

   3.في وظائف أخرى نسبأ

  4:تتمثل خطوات تقييم الأداء فيما يليو         

 يجب أن يتم وضع معايير كي يتم مقارنة الأداء �ا بحيث تصبح المحك الذي يتم القياس به: تحديد المقاييس .  

 لأداء فيجب تحديد الطريقة التي سيتم قياس الأداء �ااهناك طرق عديدة لقياس : اختيار طريقة القياس.  

 التقييم فقد تكون كل ثلاثة أشهر أو ستة أشهر وبذلك تحديد الفترة الزمنية لإجراء عملية : تحديد دورية التقييم

  .ويختلف ذلك من منظمة إلى منظمة حسب طبيعة النشاط وحجم المنظمة وغيرها من العوامل

  ّخذ بعين الاعتبار الألتقييم الموظف مع  الرئيس المباشر هو الشخص الأنسبيمكن القول أن : متحديد المقي

  .يم والبعد عن الجوانب الشخصية التي تؤثر في ذلك أهمية الموضوعية والصدق في عملية التقي

  ّلإرشادات الواجب  وتزويد المقيمين، لعملية التقييم م على التنفيذ السليمالتأكد من قدرة المقيّ : متدريب المقي�

   .نجاح عملية التقييملمين من أهم الأسباب إتباعها لذا أصبح دور المقيّ 

 لجوانب القوة وتعزيزها مه والغاية من ذلك معرفة الموظف يالموظف بنتيجة تقيمناقشة : عملية نتائج التقويم

  .ضعف وتفادي حصول ذلك في المستقبلوجوانب ال

 المقصود هو عمل نماذج التقييم بشكل مناسب بحيث يحتوى على المعلومات المطلوبة : تصميم استمارة التقييم

  .ستخدامالاو  وكذلك على عناصر التقييم وأن يكون سهل الفهم

  :، وفي الجدول التّالي سنحاول توضيح أهم الفروقات بينهماء فهي أشمل وأوسع من تقييم الأداء�لنّسبة لإدارة الأداو 

  

  

  

                                                           
  .73مرجع سابق، ص عزّ الدّين هروم ،  -  1

  . 367، ص 2008عية للنشر، مصر، ، الدار لجامإدارة الموارد البشرية، صلاح الدين، محمد الباقي -  2

  .321مرجع سابق، صأحمد سيد مصطفى،  -  3

  .152-150،ص- ص،  2008، ، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن إدارة الموارد البشريةفيصل حسونة ،   4
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  الفرق بين إدارة الأداء وتقييم الأداء): 2(الجدول رقم 

  إدارة الأداء    تقييم الأداء 

  خلال الحوار عمليّة مشتركة من  الأسفل إلىتقدير تنازلي  من الأعلى 

   مرنةعمليّة  Monolithicنظام موّحد 

  الترّكيز على السلوك والقيم والأهداف  الترّكيز على أهداف كميّة

  )�رتباطه �لأجر احتمالا أقل(يركّز على التّطوير   يرتبط في أغلب الأحيان �لأجر

  الاحتفاظ بحدّ أدنى من التّوثيق  عمل كتابي معقّد- بيروقراطي

  يخّص المدراء المباشرين  قسم الموارد البشريةيخصّ 

 . Michael Armstrong, op cit,P 5,6:المصدر

 تطوير وتحسين أداء المورد البشري:خامسا

الانحرافات في الأداء الفعلي عن الأداء ( ، تتّجه إلى أسباب فجوة الأداء الأداء من خلال عمليّات مختلفةيتّم تحسين 

التصميم، خلل في مين �لأداء أو تغير ظروف الأداء، أو مصدرها عيوب في مهارات ومعارف القائسواء كان ) المستهدف

  .العلاج المناسب لإتباعوفي كلّ حالة يتّجه جهد تحسين الأداء 

        أمّا تطوير الأداء فيكون �لبحث عن تقنيات جديدة أو تغييرات في هيكل القائمين �لأداء، وتنظيم علاقا�م من 

            ، ز�دة المستوى المعرفي للأفراد، تطوير ثقافة المؤسّسة، تحفيز وتنمية اهتمامات خلال إعادة تصميم العمليات 

  1.الفرد �لعمل، تطوير علاقات العمل وتحسين مكان العمل

  مزا� إدارة أداء المورد البشري: المطلب الرّابع

ق جملة من المزا�، يمكن ربطها والنظر إليها البشرية في المؤسّسات على اختلافها يمكنها تحقيإنّ الإدارة الفعّالة لأداء الموارد 

  :2، نبرزهما في الجدول التاليمن زاويتين

  

  

  

  

                                                           
  .117شنافي نوال، مرجع سابق، ص -  1
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 المزا� الأساسية لإدارة الأداء الفعّال): 3(الجدول رقم 

  البشري مزا� إدارة الأداء �لنسبة للمورد  مزا� إدارة الأداء �لنّسبة للمؤسّسة

عن  توضيح المعدّلات المطلوبة وشفافية معايير التقييم والمحاسبة  .تنسيق الأهداف وتوجيه الأداء في الاتجّاه الصحيح

  .الأداء

إ�حة الفرص للأفراد للمشاركة في تخطيط الأداء وإبداء الرأّي في   .آلية مهمّة لتخطيط الأداء ومتابعته والكشف عن معوّقاته وسلبياته

  .هات التّطويراتجا

آلية مهمّة لتوفير معلومات لتحسين الأداء وتطويره وتجنّب تكرار 

  .عيوب الأداء

تنمية التّعاون بين الأفراد وتوثيق روح الفريق لضمان تحقيق 

  .الأهداف المشتركة

أساس موضوعي لاتخاذ قرارات الاستثمار في التقنيات أو تعديل 

  .أوضاع الأفراد

توفير معلومات متجدّدة وصحيحة عن مستو�ت الأداء وتقدير 

الإدارة لها، ثمّ إ�حة الفرصة لمناقشة مشكلات العمل مع 

  . المسئولين

  .العدالة في توزيع الحوافز والمكافآت على أساس نتائج الأداء  .والفاقد في الخامات والوقت  الإسرافتوفير النّفقات بمنع 

  .217مرجع سابق، ص ، مانع سبرينة :المصدر                             

داء المورد البشري وتحقيق المزا� المذكورة في الجدول أعلاه، لا بدّ من محاولة تكيف تنجح المنّظمة في تطبيق إدارة أوحتىّ 

  .الطرفين في تقبل هذه الأخيرةالرؤساء والمرؤوسين بمتطلّبات التّطبيق الفعّال لهذه الإدارة، نظرا للصعو�ت التيّ يبديها 

ويتوقف نجاح تطبيق إدارة الأداء على نجاح الإدارة المتفهّمة لمزا� إدارة الأداء في توضيح أبعادها وأهدافها لكّل من الرّؤساء 

ت فقط والمرؤوسين، من خلال ترسيخ فكرة أّ�ا أداة لتحقيق أهدافهم ورفع مستو��م ومكافأ�م على الأداء المتميّز وليس

  . 1حول مخالفة الأداء للمواصفات المطلوبةأسلوب للمحاسبة والمساءلة والعقاب 

  ةرد البشرياتحسين أداء المو و  إدارة المواهب: المبحث الثاّلث  

ولغرض تحقيق النتائج المرجوة من إدارة ة المواهب تندرج تحت المظلّة العامة للأداء والتدريب والتطوير، ر إنّ ممارسات إدا

على أّ�ا نظام متكامل من السياسات والممارسات وآليات إدارة رأس المال البشري، التيّ  إليهاالمواهب، فإنه يجب النظر 

يتجلى دور ، و�لتالي 2زها وتنميتهاضمنها إدارة الأداء والتّدريب والتّطوير، المؤدية إلى جذب المواهب والاحتفاظ �ا وتحفي

   3.إدارة المواهب في تحسين أداء المورد البشري بترجمة المواهب إلى أداء

 

                                                           
  .217مانع سبرينة، مرجع سابق، ص -  1
  .27ص، 2012لأردن، ، زمزم �شرون وموّزعون، عمّان، اإدارة المواهب والكفاءات البشريةخضير كاظم حمّود، -  2
   ، دراسة ميدانية على بعض الجامعات الحكومية السعوديةممارسات إدارة المواهب البشرية ودورها في تحسين أداء العاملينعبد الله أحمد الطبال عبد الله،  -  3

التجارية وعلوم التسيير، جامعة عبد الحميد بن و ، كلية العلوم الاقتصادية 13العدد، 7مجلة الإستراتيجية والتنمية،ا�لد ،)أم القرى، جامعة طيبة والإسلامية( 

   .89ص ،�2017ديس، مستغانم، الجزائر،
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  أثر إدارة المواهب في تحسين أداء المهام: المطلب الأوّل

المنّظمة، بحيث �تم بتحليل أداء الأفراد وكل ما يتعلّق الموهبة في  به إدارةمن أبرز ما تقوم  الموارد البشريةيعدّ تحسين أداء 

  .1وذلك بتحديد نقاط القوّة والضّعف والعمل على تطويرها ،به

 فكل موّظف ويعتبر أداء المهام من أولو�ت الفرد في المنّظمة إذ يتوّجب عليه القيام بكل الأوامر التيّ تكلفه �ا المنّظمة،  

، والموهبة هي المعرفة المرتبطة �داء و�لتالي أداء متوقع من طرف المنظمة التيّ يعمل �ا ،متوقع منه قدرة معينة ومهام محددة

ما اكتشفوا من بداية الأمر  فإنّ  إذالكنّ الموهوبين  ،2الأعمال والتيّ تساهم في تحقيق الفائدة المطلوبة للنجاح المستقبلي

هنا يبرز  لأضواء عليهم من قبل الإدارة التيّ ستركز على هذه الفئة،و�لتالي ستوجه ا ،أدائهم غير متوقع بل يفوق التوّقعات

ولجذب أفضل الأفراد للمنظمة ينبغي عليها  .الأفراد الذّين لديهم مستوى عالي من الأداء ا�ستقطا� دور إدارة المواهب

هي المسؤولة عن جذب فوبما أ�ا هي من تقوم بجذب واستقطاب الأفراد ، 3بناء علامة تجارية ومكانة جيّدة في السّوق

قدراته لذّي يناسبه ويتوافق مع مواهبه و د في ا�ال اكان المناسب، لأنه عند وضع الفر ووضعها في المالكفاءات العالية 

ناسب في الوظيفة المناسبة إدارة المواهب هي وضع الشّخص الم ي تصبح ، أ4سوف يؤدّي به حتما إلى العبقرية والإبداع

، والمهام الخاصة ها يجب توضيح  الأدوار لهم، ولكي  تضمن المنّظمة الاستثمار الأمثل للمواهب لدي5وفي الوقت المناسب

كون مهامهم في اتجّاه الأهداف التيّ تعمل المنّظمة من أجل تويجب أن تكون المسؤوليات واضحة حتى  ،بوظائفهم

  6.الوصول إليها

أيضا إدارة المواهب بتقييم أداء الأفراد لمهامهم من فترة لأخرى لأنهّ بطبيعة الحال لن يبقى أداء الفرد على حاله  تقومو 

تسارع إدارة المواهب بتهيئة الأفراد بما لذا  .ات الحاصلة في المحيطب التغير بتدنى بسكن أن يعمله، بل يم ةطوال مدّ 

 ، يتوجب عليه القيام �المهام التيّ دائمة لإستراتيجية منظمة للموهوب بحاجة ، فالشخص ايناسبها مع التغيرّات الحاصلة

وتحسن من خلال  7،لقيام �لمهام، بل تحتاج إلى إرشاد وتوجيه مستمرلوحدها يمكن الاسترشاد �ا  لكن الموهبة لا

تنمية قدرا�م ومعارفهم ومهارا�م، على و  تطوير كافة جهودهم والتّعليم المستمر كالدورات والمؤتمرات والندوات لتدريب ال

مستو�ت أداء عالية تتناسب وتحقيق  ،اختلاف مستو��م وتخصصا�م وترشيد سلوكيا�م بما يعظم فاعلية أدائهم

                                                           
   .186غني دحام الزبيدي، حسين وليد عباس، مرجع سابق، ص  -  1
العدد الخامس، جمعة بغداد، العراق، ، دراسة تطبيقية في وزارة العلوم والتّكنولوجيا، مجلّة د�نير، أثر القيادة التحويلية في إدارة المواهبعلاء دهام حمد،  -  2

  .15، ص 2014
، جامعة البصرة، 13، العدد 7، ا�لّدوالاقتصاد، مجلة الإدارة التّنظيمي الالتزامأثر إدارة المواهب على أداء المؤسّسة من خلال زكية مقري، نعيمة يحياوي، -  3

  .179ص ،2014العراق، 
  .15-14ص- ء دهام حمد، المرجع السّابق،صعلا- 4

5 -Ahmad Ali Salih, Loay Alnaji,  The Impact Of Talent Management In Enhancing Organizational Reputation: 

An Empirical Study On The Jordanian Telecommunications Companies , The Journal of Applied Business Research, 

V30, N20, Jordan, april,2014, p409 . 
 . 17، ص2012والتّدريب، القاهرة، مصر، ، ا�موعة العربية للنشرإدارة المواهب في المنّظمةمحمود عبد الفتاح رضوان،  -  6
  .139محمد جاد حسين أحمد، مرجع سابق، ص -  7
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فالنهوض �م هو الذّي  .وتخفيض التكاليف  ،تحقيق أهدافهم الشّخصيةو  المهمة التيّ يقومون �ا وإمكا�ت الوظيفة و 

تطوير المهارات الجيّدة في كافة المستو�ت  إلى دائما لأن إدارة المواهب الفعّالة في المنّظمة �دف، الأداء لديهمم سيقوّ 

  1.كما هو مطلوب ليكون أداء المهامللتكيف مع أي تغيير طارئ، وإدارة أداء كافة الأفراد 

  

 أثر إدارة المواهب في تحسين الأداء السّياقي : المطلب الثاّني 

ولأنّ وجود المواهب  ،2المنّظمة إلى الأمام الاهتمام �لموارد البشرية التي تدفعإنّ رؤية وإستراتيجية المنّظمة لا تزيد أهميّة عن 

، وعليه وتحفيزهم على العمل المبدع تو�ت، الأمر الذّي يتطلب تشجيع الأفرادفي المنّظمة يحسن الأداء على جميع المس

  .3د وقيمة العمل الذّي يؤديه مهما كان فريدا ومهمّا ويؤثر في تحقيق الأهدافيرتبط تقدير موهبة الفر 

هناك ف ،فالأفراد دائما بحاجة إلى تحفيز معنوي وبناء علاقات اجتماعية بينهم في العمل لكي تسود روح العمل الجماعي 

يجابية من جانب الأفراد العاملين �ا، للسلوكيات الالكافية وأداء متميز لكنها تفتقر بعض المنّظمات من تملك المواهب ا

فهو لجانب السّلوكي �لأداء السّياقي وأخذه بعين الاعتبار لأنهّ يهتم �فبقدر أهمية أداء الفرد لمهامه يجب الاهتمام 

النّشاطات التيّ تساهم بفاعلية المنّظمة من خلال طرق عديدة تعمل على تشكيل السياق النّفسي والاجتماعي للمنظمة 

  4.التيّ تعتبر كمحفزات لعمليات ونشاطات المهمة

تزويد الأفراد �لمعلومات الكافية والمهارات والأساليب المتجددة والمختلفة حسب طبيعة  إلىلذلك تسعى إدارة المواهب 

كل ايجابي تغيير سلوكهم بشفي صياغة الخطط الإستراتيجية، طويلة المدى وقصيرة المدى ل وإشراكهم ،إليهمالمهام الموكّل 

قد أظهرت بعض الدّراسات �نّ المساهم الأكبر في نجاح المنظّمات يقاس من خلال الربّح و . نحو الأفضل لنجاح المنّظمة

وولاء الزبّون والاحتفاظ �لعاملين وهو عبارة عن العلاقة بين العاملين والمسؤولين، والتيّ تحتوي بشكل طبيعي على 

حسب بسرعة لمواهب بتنمية وتطوير أداء العاملين تسهل عليهم القيام �لمهام بكفاءة عالية و فعندما تقوم إدارة ا ،5الموهبة

ريب الموّظفين الجدد في أداء دتأيضا لآخرين و ا، مما يتفرغّ أصحاب المواهب العالية في مساعدة الموظفين طلوبةالجودة الم

أيضا و  ،في المهاراتنقص  ل حجم التوّتر لدى الأفراد الذّين لديهم قي �لتاليويساهمون في حل مشاكلهم، و  أعمالهم 

                                                           
1
 -Andrey B Smith, and others, The CEO’S guide to talent management : A pratical approach, DDIO :The talent 

Management expert, 2006, p5. 
، رسالة مقدمة لنيل درجة أثر إدارة المواهب على الأداء المؤسسي �لتطبيق على إحدى شركات القطاع الخاصمصطفى عبد العال، محمّد عبد العال،  -  2

  .2، ص2013الماجستير،في إدارة الأعمال، تخصص إدارة الأعمال، كليّة التجارة، جامعة عين شمس، مصر، 
  .289صالح علي جراح، جمال داود أبو دولة، مرجع سابق، ص -  3
دراسة حالة الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي لغير الأجراء  ،أثر أساليب التميّيز التنظيمي على الأداء السّياقيعبد الحكيم بن سالم وآخرون،  -  4

CASNOS 595، ص2018السّادس، جامعة بشار، الجزائر، ، فرع بشار، مجلّة اقتصاد�ت والأعمال، العدد.  
، 16، بحث تحليلي لعيّنة من الشّركات وزارة الصّناعة، مجلّة قادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية، ا�لّد �ثير إدارة الموهبة في التميّزأريج سعد خليل،  -  5

  .115، ص 2014، العراق، 3العدد
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التيّ  تخلق لهم فرص النمو والتّطور من خلال نقل المعارف الضمنية التيّ تنتقل بينهم من خلال العمل في فرق وجماعات

 من فيزيدهم وتقويم سلوكهم ،  وعليه يجب الاهتمام ورعاية أولئك الموهوبين  وتعزيز أدائسودها جو المساندة والتعاوني

و�لتالي إكساب المنظمة  سمعة تجني من بعدها  ،للنمو والتطوير وقابلة، وتصبح بيئة العمل جاذبة ومريحة  إنتاجيتهم

  .ميزة تنافسية لرّضا الوظيفي ويخلقون لهاللمنّظمة التيّ يعملون �ا ويشعرون � يصبح الأفراد أكثر ولاءو  هذا ،الكثير
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 خلاصة الفصل 

ا أصبح هو كه الحوافز المادية فقط، وإنمّ البشري لم يعد مكو� بسيطا كما كان من قبل تحرّ  مجمل القول أن المورد           

  .أدائه في المنظمةللانجازات التيّ يقوم �ا ومستوى  ر، وذلك راجع م والتطوّ ك الأساسي للمنظمات نحو التقدّ المحرّ 

 يقوم �ا الأفراد، اتج النهائي لمحصلة الأنشطة التيّ �عتباره النّ  ،منظمة الأداء من العناصر التي لها أهمية كبيرة في أيّ يعتبر و 

اء العمل وإرشادهم وأيضا تقوم الأفراد في تخطيط أدائهم وتوجيههم أثن ةساعدبمتقوم إدارة الأداء   الونظرا لدوره الفعّ 

  .لأهم الأهداف وعمليا�ا �لإضافة اقمنا بتوضيح أهميتهلذلك  ،وال مدة العمللهدف تحسين أدائهم ط هتقييمب

وفي الأخير توّصلنا إلى أنّ  إدارة المواهب تحسن من أداء المورد البشري  من خلال استقطاب وجذب أفضل المرشحين  

وتنمية معارفهم وقدرا�م لأداء مهامهم �لكفاءة المطلوبة دون �ميش الأداء السّياقي واستبقاء والمحافظة على المواهب التيّ 

بشكل  إدارة المواهب تؤثر في تحسين أداء المورد البشريونستنتج من هذا أن ظمة، تلعب دور كبير في تحقيق نجاح المنّ 

في الفصل  دراسة تطبيقيةجراء هام والأداء السياقي سنقوم �على أثر إدارة المواهب في أداء المحتى نتعرف أكثر و  .فعال

  .الموالي
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 :تمهيد

من جانبهما النظري، سنقوم في  ةرد البشرياأداء المو وكذا  إدارة المواهبمن  لكل ينالسّابق ينالفصلبعد ما تطرقنا في 

   -بسكرة-مؤسّسة اتصالات الجزائرهذا الفصل �سقاط ما تم التوصل إليه نظر� على 

مؤسّسة ؤسسة م موظفيب وجهة نظر حس ةرد البشرياأداء المو في إدارة المواهب حيث سنحاول تحديد أثر   

 الدراسةالمبحث الأول تقديم عام للمؤسسة محل في  سنعرض،وذلك من خلال ثلاث مباحث - بسكرة- اتصالات الجزائر

المطلب الثاني ،وتطوّر مديرية اتصالات الجزائر و تعريفها  نشأة تطرق إلىي المطلب الأولوهذا من خلال ثلاث مطالب، 

  .المطلب الثاّلث هيكلها التنظيميو  ،ت الجزائر بسكرة تقديم مديرية اتصالا

البحث،  المطلب الأوّل منهج: ،من خلال المطالب التّاليةللبحثالإطار المنهجي إلى  سنتطرق المبحث الثانيوفي        

ا�ت مصادر وأساليب جمع البي، المطلب الثاّني مجتمع وعينة البحث والوصف الإحصائي لها وفق الخصائص الشخصية

اختبار التوزيع  وأخيرا ،)الاستبانة(صدق وثبات أداة البحث ، المطلب الثاّلثوالمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمة

  .الطبيعي

فقرات تحليل : وتضمّن الفرضياتعرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار وتفسير  سنتطرّق إلى المبحث الثالثأما 

وفي المطلب ، لث، وقوّة العلاقة بين المتغيرين في المطلب الثاوالثاّني في المطلب الأول لبشريةأداء الموارد اإدارة المواهب و 

  .وتفسير الفرضيات ختبارا الرابع والأخير
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  .تّصالات الجزائر بسكرةالمؤسسة عام  تقديم: الأولالمبحث 

جميع دول العالم، وقد أدركت الحكومة الجزائرية مع  يعد قطاع الاتصالات الشر�ن الرئيسي والقلب النابض للاقتصاد في

م، 2000بداية القرن الحالي أهمية مواكبة التطور العالمي في هذا القطاع من خلال سن قانون جديد في شهر أوت سنة 

حيث جاء هذا القانون لإ�اء احتكار الدولة على نشاطات البريد والمواصلات وكرس الفصل بين نشاطي التنظيم 

تغلال وتسيير الشبكات، وتطبيقا لهذا المبدأ تم إنشاء سلطة ضبط مستقلة إدار� وماليا ومتعاملين، أحدهما يتكفل واس

و�نيهما �لاتصالات متمثلة في مديرية " بريد الجزائر"�لنشاطات البريدية والخدمات المالية البريدية متمثلة في مؤسسة 

اتصالات الجزائر بنشأة وتطور  تعلقالإلمام قدر الإمكان بكل ما يهذا المبحث ، و�لتالي سنحاول في "اتصالات الجزائر"

  1 :وكذا الهيكل التنظيمي لها، - بسكرة-لاتصالات الجزائر والمديرية العملية 

 تصالات الجزائرلا الأم سةؤسّ لم�عريف التّ : المطلب الأول

 :نشأة وتطور اتصالات الجزائر -أولا

بيع رخصة لإقامة واستغلال شبكة للهاتف النقال  2001ت للمنافسة تم في شهر جوان في إطار فتح سوق الاتصالا

أصبحت سوق الاتصالات مفتوحة تماما في  ذليشمل فروع أخرى إلى أ ،واستمر تنفيذ بر�مج فتح السوق للمنافسة

  : لتينأين مر إنشاؤها بمرح.م، وذلك في ظل احترام دقيق لمبدأ الشفافية ولقواعد المنافسة2005

 عن   2000 أوت 05: المؤرخ في 2000- 03نص القرار: وميلاد اتصالات الجزائر 2000- 03 قانون

استقلالية البريد والمواصلات حيث تم بموجب هذا القرار إنشاء مؤسسة بريد الجزائر والتي تكلفت بتسيير قطاع 

 .طوير شبكة الاتصالات في الجزائرالبريد، وكذلك مؤسسة اتصالات الجزائر التي حملت على عاتقها مسؤولية ت

 كان على اتصالات الجزائر وإطارا�ا الانتظار حتى الفاتح من جانفي   :الانطلاقة الرسمية لاتصالات الجزائر

م لكي تبدأ المؤسسة في إتمام مشوارها الذي بدأته منذ الاستقلال، لكن برؤى مغايرة  تماما لما كانت 2003

ث أصبحت مجبرة على إثبات وجودها في عالم لا يرحم تسوده المنافسة القوية عليه من قبل هذا التاريخ، حي

 .والبقاء فيها للأقوى والأجدر

  :تعريف اتصالات الجزائر -�نيا

دج والمسجلة في مركز 50.000.000.000:هي مؤسسة عمومية اقتصادية ذات أسهم برأس مال اجتماعي قدر ب

مساهم موزعة على  200000مقسمة إلى  0018083B 02: تحت رقم 2002ماي  11:السجل التجاري يوم

مسجلة ومحررة ومسندة بكل خصوصيا�ا التي تثبت حقوق الملكية، مسيرة وموجهة بمجلس إدارة ، ملايين سهم  10

                                                           
 

1
- WWW.Algerietelecom.DZ  )المعلومات محصل علیھا من ھذا الموقع ( 
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مكون من رئيس مجلس إدارة وثلاث أشخاص معينين من أجل مهام المراقبة، وسبعة أشخاص من أجل مجلس النواب 

بتسمية اتصالات الجزائر نسبة إلى الأعمال التي تمارسها، ويقع مقرها المركزي �لجزائر العاصمة 

   

  شعار اتّصالات الجزائر

سمحت ببقائها في الرّ�دة وجعلها رقم  ،البداية ثلاث أهداف أساسية

تطوير الشبكة أيضا من أهدافها  ،جود الخدمات، المردودية والفعالية

افظة وتطوير بعدها أيضا العمل على المح

اتّصالات الجزائر مجمّع حقيقي من خلال فروعها أنشأت لتساير التّطورات الحاصلة في مجال 

الخلوي حيث تعتبر موبيليس أهّم متعاملي الهاتف النّقال في الجزائر من خلال 

                                              .  

الأنترنت ذات مختص في تكنولوجيا الأنترنت حيث أوكلت له مهمّة تطوير وتوفير 

 . المختّصة في تكنولوجيا السّاتل والأقمار الصّناعية
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مكون من رئيس مجلس إدارة وثلاث أشخاص معينين من أجل مهام المراقبة، وسبعة أشخاص من أجل مجلس النواب 

بتسمية اتصالات الجزائر نسبة إلى الأعمال التي تمارسها، ويقع مقرها المركزي �لجزائر العاصمة 

 :كما يلي المحمدية، وقد كان شعارها - الد�ر الخمسة

شعار اتّصالات الجزائر ):8(الشكل رقم 

البداية ثلاث أهداف أساسيةسطرّت إدارة مجمّع اتصالات الجزائر في بر�مجها منذ 

جود الخدمات، المردودية والفعالية: واحد في سوق الاتصالات �لجزائر وتمثلت في

أيضا العمل على المح، ختلالات عملهاإية ورفع نوعيتها وجود�ا وتقليل الوطنية لاتصالات الهاتف

    الخ...ئرية ا�تمع المعلوماتي في الجزا

اتّصالات الجزائر مجمّع حقيقي من خلال فروعها أنشأت لتساير التّطورات الحاصلة في مجال 

  :الاتصالات فقد تمّ إنشاء الفروع التّالية

الخلوي حيث تعتبر موبيليس أهّم متعاملي الهاتف النّقال في الجزائر من خلال  مختّص في الهاتف: 

.                                              ملايين مشترك 10وكذا عدد ز�ئنها الذّي تعدى  %

مختص في تكنولوجيا الأنترنت حيث أوكلت له مهمّة تطوير وتوفير ": للأنترنت

.  

المختّصة في تكنولوجيا السّاتل والأقمار الصّناعية: فرع اتصالات الجزائر الفضائية

                  لثالفصل الثاّ

مكون من رئيس مجلس إدارة وثلاث أشخاص معينين من أجل مهام المراقبة، وسبعة أشخاص من أجل مجلس النواب 

بتسمية اتصالات الجزائر نسبة إلى الأعمال التي تمارسها، ويقع مقرها المركزي �لجزائر العاصمة العام، حيث أخذت 

الد�ر الخمسة 05:الطريق الوطني رقم

  

  

 

 

 

 

  

سطرّت إدارة مجمّع اتصالات الجزائر في بر�مجها منذ 

واحد في سوق الاتصالات �لجزائر وتمثلت في

ية ورفع نوعيتها وجود�ا وتقليل الوطنية لاتصالات الهاتف

ية ا�تمع المعلوماتي في الجزاالدولي والمشاركة في ترق

اتّصالات الجزائر مجمّع حقيقي من خلال فروعها أنشأت لتساير التّطورات الحاصلة في مجال تعتبر : فروعها -�لثا

الاتصالات فقد تمّ إنشاء الفروع التّالية

 فرع موبيليس :

%98تغطيتها 

 للأنترنت" فرع جواب

.السّرعة الفائقة

 فرع اتصالات الجزائر الفضائية
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   -بسكرة-تقديم مديرية اتصالات الجزائر :المطلب الثاّني  

  1 :بسكرة–تعريف مديرية اتصالات الجزائر : أولا

روع  و�بعة جهو� لولاية �تنة، وهي مؤسّسة عمومية ذات طابع هي أحد الف -بسكرة-مديرية اتصالات الجزائر  

اقتصادي ، تقع في وسط مدينة بسكرة بحي ا�اهدين، يحدّها شمالا مباني عمرانية ومن الشرق محطةّ النّقل البرّي القديمة    

  .وجنو� الوكالة التّجارية وغر� شارع

  :تسيير فروعها التّابعة لها عبر الولاية وتتمثل فيالمديرية العملية لاتصالات الجزائر على  تسهر 

  .الوكالة التّجارية أولاد جلال -  الوكالة التّجارية بسكرة                             - 

  .الوكالة التّجارية أورلال - الوكالة التّجارية سيدي عقبة                         - 

  الوكالة التّجارية زريبة الواد -                 الوكالة التجارية طولقة               - 

  .الوكالة التّجارية القنطرة - 

لز�دة �لمديرية العملية لاتصالات الجزائر ببسكرة وعدد عمالها في تزايد مستمر وذلك  2003منذ بداية النشاط في سنة  

ويقدّر عدد  في اليد العاملة أو المكو�ت البشرية المؤسسة واستعمال الآلات الحديثة والمتطورة التي استلزمت الز�دةنشاط 

عون و  والباقي بين عون متحكمإطار،) 116(عامل، من بينهم   301العاملين �لمديرية وفروعها المتواجدة عبر الولاية 

  .تنفيذ

ئن �لإضافة إنّ الهدف الأساسي للمنظمة هو تحقيق الربّح من خلال كسب أكبر عدد من الزّ� :أهداف المؤسسة: �نيا

إلى ثلاث أهداف أخرى تعتبر رئيسية تتمثل في الجودة والفعالية ونوعية الخدمات، وقد سمحت هذه الأهداف الثلاثة التيّ 

  .سطر�ا اتصالات الجزائر ببقائها في الرّ�دة وجعلها المتعامل رقم واحد في سوق الاتّصالات �لجزائر

   :الأنشطة والخدمات المقدّمة: �لثا

  :حور نشاطات اتصالات الجزائر فيتتم

  .تمويل مصالح الاتصالات بما يسمح بنقل الصّورة والصوت والرّسائل المكتوبة والمعطيات الرّقمية

  .تطوير واستمرار وتسيير شبكات الاتصالات العامة والخاصة

  .إنشاء واستثمار وتسيير الاتصالات الدّاخلية مع كل متعاملي شبكة الاتصالات

  :سبة للخدمات المقدمة فهي تتوفر على مجموعة من الخدمات نذكر منهاأمّا �لن

  .شبكة الهاتف الثابت السلكي تتألف من المعايير الدّولية العمومية وتغطيتها الجغرافية تسع كامل التراب الوطني

  .لتمكين الزّ�ئن من تعبئة الحسا�ت مهما كان الاتصال  IDOOM ADSLبطاقات التّعبئة 

  .للاستفادة من الانترنت عالي التدفق بدون استخدام الهاتف 4Gخدمات 

التيّ قامت بتفعيلها اتصالات الجزائر �لشراكة مع متعامل أجنبي وذلك من خلال  DIDخدمة الأرقام الافتراضية 

  .إرسالها لهذا المتعامل حزمة أرقام هواتف عادية مع التّعريف البسيط لها

                                                           
  .و�ئق مقدّمة من طرف المؤسّسة -  1
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 IDOOM FIXEودفع الفاتورة الهاتفية  IDOOM ADSLن تعبئة الحساب خدمة الدّفع الالكتروني تمكن م

  .في أي وقت، وبكل أمان وهذا عن طريق الحساب البريدي الجاري 

والهاتف عبر  ADSLهي عبارة عن وسيلة دفع جديدة تسمح للز�ئن الخواص من تعبئة حسا�م "خلاص " خدمة 

  .  فضاء الزبّون لاتصالات الجزائر

 الهيكل التّنظيمي: الثالمطلب الثّ 

تحتوي المديرية العملية لاتصالات الجزائر على خمس مصالح �لإضافة إلى مكتب المدير العملي كل مصلحة يترأسها رئيس 

  )9(رقم كما هو موضح في الشكل :أو قائم عليها، وهناك ثلاث مصالح تتفرع منهم مجموعة من الأقسام وهي كالتالي

 المصلحة المستقبلة �تي تحت المدير فهي تقوم �لتعليمات التيّ �تي مباشرة منه وهي: مصلحة مسؤول الاتصال. 

 وهي المصلحة الخاصة �لأمن في المؤسّسة و�تي تحت المدير أيضا وتتلقى التّعليمات منه :مصلحة الأمن. 

 ة لها وتتمثل فيتتفرع هذه المصلحة إلى مجموعة من الأقسام المكمل: مصلحة نيابة المديرية ووظائف الدّعم: 

قسم المشتر�ت، قسم المالية والمحاسبة، قسم الموارد البشرية، قسم الممتلكات والوسائل، مصلحة الشؤون القانونية، 

 مصلحة دعم النّظام المعلوماتي

 قسم التخطيط والمتابعة، قسم : تتفرع منها أربع أقسام تتمثل فيمايلي: مصلحة نيابة المديرية التجارية

 .، قسم الدّعم التجاري، قسم المبيعاتالمؤسسات

 قسم التّخطيط والمتابعة، قسم شبكات : وتحتوي على ثلاث أقسام كالتالي: مصلحة نيابة المديرية التقنية

  .الولوج، قسم شبكة النقل

  

 .بسكرة - يمثل الشكل الموالي الهيكل التّنظيمي للمديرية العملية لاتّصالات الجزائر و 
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  .بسكرة-الهيكل التنظيمي للمديرية العملية لاتصالات الجزائر) : 09(ل رقمالشك

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  و�ئق مقدّمة من طرف المؤسّسة :المصدر

 المدیر العملي

 مصلحة الأمن مسؤول الاتصال

 نیابة المدیریة التقنیة

 قسم التخطیط

 والمتابعة

 قسم شبكات

 الولوج

 قسم شبكة

 النقّل

 نیابة المدیریة

 التجاریة

 قسم التخطیط

 والمتابعة

 قسم المؤسسات

 قسم المبیعات

 قسم الدعم

 التجاري

المالیة قسم  

 والمحاسبة

 قسم الموارد البشریة

 نیابة المدیریة

 وظائف الدعّم

 قسم المشتریات

 والامداد

 قسم الممتلكات

والوسائل   

 مصلحة الشؤون

 القانونیة

مصلحة دعم النظّام 

 المعلوماتي



بسكرة-لاتّصالات الجزائرلمديرية العملية دراسة ميدانية �                             لثالفصل الثاّ  

 

 

52 

 للبحث المنهجي الإطار :الثانيبحث الم

 أداء الموارد البشريةتحسين  إدارة المواهب فيهو تقديم عرض تحليلي لواقع أثر  �لدراسة الميدانيةإن الهدف من القيام 

 أنواع  تحسين في إدارة المواهبلنتوصل إلى معرفة مدى التفاوت في أثر  ، -بسكرة- تصالات الجزائرلا العملية ة�لمديري

  .بحث مناسبة كالاستبيان ةا�ستخدام أد وذلك أداء الموارد البشرية

   صائص الشخصيةمجتمع وعينة البحث والوصف الإحصائي لها وفق الخ، البحث منهج  :الأولالمطلب 

  منهج البحث :أولا

طريقة للبحث تتناول أحداث وظواهر د ي يعوالذّ  ،قمنا �ستخدام المنهج الوصفي من أجل تحقيق أهداف هذا البحث 

وصل م التّ  يتّ ئج التيّ النتاّ  صحيحة، وتصويرة خلال منهجية علميّ  منوذلك ، راسة والقياسوممارسات موجودة ومتاحة للدّ 

استخداما في دراسة الظواهر هو الأكثر هذا المنهج مناسبا و حيث يعتبر  ،ة يمكن تفسيرهاال رقمية معبرّ إليها على أشك

ويستخدم مختلف  اهر كما هي في الواقع،و ه يدرس الظحليلي �لواقعية لأنّ المنهج الوصفي التّ  والاجتماعية، ويتّسمالإنسانية 

ين ، أإلى فهم وتحليل الظاهرة المبحوثةل جل التوصّ أاهرة وتفسيرها من لظّ عبير عن االأساليب المناسبة من كمية وكيفية للتّ 

  .بسكرة-تصالات الجزائرلا �لمديرية العملية ةرد البشرياأداء المو  أبعادفي  اوأثره إدارة المواهبيهدف البحث إلى دراسة 

  :البحث على نوعين أساسيين من البيا�ت اعتمد هذا وقد

   البيا�ت الأولية .1

راسة، ومن ثم تفريغها وتحليلها �ستخدام توزيعها على عينة من مجتمع الدّ تمّ   ،استبانةصول عليها من خلال تصميم تم الح

 و�ستخدام الاختبارات الإحصائي Spss.V20 (Statistical package for Social Science)بر�مج 

  .وضوع البحثتدعم م ، ومؤشراتدلالات ذات قيمة�دف الوصول إلى  المناسبة الإحصائية

  البيا�ت الثانوية .2

قيد البحث �لموضوع سائل الجامعية والتقارير المتعلقة ور�ت والمنشورات الورقية والالكترونية، والرّ قمنا بمراجعة الكتب والدّ 

لمصادر ا إلىجوء والهدف من اللّ  . ساعدتنا في جميع مراحل البحثتيّ راسة سواء بشكل مباشر أو غير مباشر، والوالدّ 

ر عام عن آخر راسات، وكذلك أخذ تصوّ ليمة في كتابة الدّ رق السّ ف على الأسس والطّ انوية في هذا البحث، هو التعرّ الثّ 

 . حدثت وتحدث في مجال بحثنا الحاليات التيّ المستجدّ 
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    مجتمع وعينة البحث والوصف الإحصائي لها وفق الخصائص الشخصية: �نيا

 :وعينة البحثمجتمع  .1

، على اعتبار أنّ ليّة اختيار عيّنة البحث من خطوات البحث ذاته والتيّ يستوجب ربطها �لهدف الرئّيسي لهتعتبر عم 

العيّنة هي مجموعة جزئية من الأفراد أو المشاهدات التيّ تشكّل مجتمع البحث،فبدلا من إجراء الدّراسة على كامل مفردات 

وقد تمّ  على ا�تمع �كمله،لمية تكفي لضمان صدق تعميم النّتائج ا�تمع تمّ اختيار جزء من تلك المفردات بطرق ع

الدراسة قد  عيّنةحيث أن  والإطارات الكفؤة �لمديرية ،داريين التقنيين العمال الإ مجموعة منفي تمثلت أخذ عيّنة عشوائية 

) 40(قد تم استرجاع ما مجمله و  عليهم جميعا وذلك عبر ز�رات ميدانية الاستبيا�تتوزيع  تم .فردا) 50(عددها بلغ 

�ذا يصبح عدد الإجابة الصحيحة، و  ذلك نظرا لعدم تحقيقها شروطو  استبا�ت) 7(بعد فحصها تم استبعاد ، و استبانة

  ). %68(، بنسبة استبانة) 34( الإحصائيالصالحة للتحليل  الاستبيا�ت

  الإحصائي لعينة البحث وفق الخصائص الشخصية الوصف .2

  :والوظيفية خصيةينة البحث حسب المتغيرات الشّ وف نتطرق إلى دراسة خصائص أفراد عفيما يلي س

  .توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب المتغیرات الشخص�ة والوظ�ف�ة): 4(الجدول رقم               

  النّسبة المئوية  التّكرار   فئات المتغير   المتغير 

   

  الجنس

  %41.2  14  ذكر

  %58.8  20  أنثى

  %100  34  موعا�

  

  

  العمر

  %23.5  8  30أقل من 

  %47.1  16  40أقل من - 30

  %29.4  10  50أقل من - 40

  %100  34  ا�موع

  

  

  المستوى التّعليمي

  %23.5  8  �نوي فأقل

  %47.1  16  ليسانس

  %23.5  8  مهندس/ ماستر

  %5.9  2  دراسات عليا متخصصة

  %100  34  ا�موع

  

  سنوات الخبرة

  %35.3  12  سنوات 3أقل من 

  %23.5  8  6-3من 

  %17.6  6  10-7من 

  %23.5  8  سنوات 10أكثر من 
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  %100  34  ا�موع

  SPSS.V20من إعداد الطالبة �لاعتماد على بر�مج :المصدر                            

في حين ) %58,8( �ثلإا نسبة بلغتحيث  ،بين المبحوثينة ن النّسب متفاوتأ )04(رقم  الجدولخلال  يظهر من

   .من مجموع أفراد عينة الدراسة) %41,2(الذكّور بلغت نسبة 

ضرورة  رغم الذكّورأكثر من  الإ�ث نجد فيه أنّ ي والذّ الظروف الاجتماعيّة و وهذا راجع إلى طبيعة العمل �لمنظمة 

  .المنظمة في وذلك لطبيعة المهام الإدارية تواجدهم

ولقد  ) سنة 40أقل من إلى 30من(لجدول أعلاه أن أغلب أفراد العينة تتراوح أعمارهم بين فيتضح من ا و�لنسبة للسن

مما يدل على أن مؤسسة اتصالات الجزائر �تم �لكفاءات ، من عيّنة الدّراسة  )%47,1(أعلى نسبة بواقع  حتلتا

، وفي الأخير نجد )%29,4(بلغت ) نةس 50أقّل من إلى 40(العمرية  سبة المبحوثين ضمن الفئةن كما أن، الشابة أكثر

حيث  ، )%23,5( ب قدرّتو يحتلّون أقل نسبة ) سنة 30أقل من (أن نسبة المبحوثين الذين ينتمون إلى الفئة العمرية 

لحركة والسّرعة في �تتمتّع  كو�اوهم الفئة العمرية الأصغر   العملالجديدة في دماج حاملي الشهادات � �تم المؤسسة

   .ةالاستجاب

 تقدّر ب وحاملي شهادة الماستر بنسب متساوية للثانوي فأقل المبحوثين الحاملين أنّ وجد فقد لمؤهل العلمي لسبة �لنّ  

العليا  الدّراساتأمّا  ،)%47,1( أكبر نسبة في عيّنة الدّراسة وتقدّرب كانت يسانس  حملة شهادة اللّ  بينما،)23,5%(

�لنسبة للمستوى العلمي للمبحوثين فنلاحظ أن أغلبية ، )%5,9( عيّنة وبلغتكانت أقل نسبة في هذه ال  ة المتخصصّ 

لموارد بشرية نتيجة لحاجة المؤسسة  ،متوسطةالمستو�ت التعليمية بين المبحوثين  أن نسبةو العينة من المستوى الجامعي 

  .للعمل يةولها مهارات كاف ومستوعبةتحتاج إلى موارد بشرية واعية  أكثر، لأ�اعلميا مؤهلة 

أّ�ا تقوم   وهذا ما يؤكد سنوات3من أقل خبر�م ) %35,3( نّ ألدى المبحوثين نجد  سنوات الخبرةدقيق في وعند التّ    

 أكثر من(و)سنوات 6إلى  3من(تقع خبر�م في ا�ال  من المبحوثين) %23.5(، و �ستقطاب أفراد جدد في المنظمة

 وبلغت نسبتهم)سنوات 10إلى 7(تترواح بين  لأفراد الذين خبر�ملقل نسبة هي أفي حين نجد أن  )سنوات10

  . أفراد عينة البحثمن مجموع ) 17,6%(

  . مصادر وأساليب جمع البيا�ت والمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمة: انيالمطلب الثّ  

  مصادر وأساليب جمع البيا�ت والمعلومات: أولا

 الاطلاع أولي، وبعدبشكل  لهذه الدراسة والتي صممتلجمع البيا�ت والمعلومات  المصدر الرئيسي ستبانةالاتمثل 

  :على الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، تم إعداد الاستبانة على النحو التالي
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  في جمع البيا�ت والمعلومات ستخدامهااأولية من أجل  بانهتسإإعداد. 

  المطلوبة ملاءمتها لجمع البيا�ت مدىوقياس  هاختبار الاستبانة على المشرف من أجل اعرض. 

  حسب ما يراه المشرف ستبانةالاتعديل. 

  بيا�ت اللازمة للدراسةالعلى جميع أفراد العينة لجمع  الاستبانةتوزيع. 

  :كمايلي  جزأينإلى  الاستبانةولقد تم تقسيم  

  فقرات 4تكون منالدراسة وت والمتعلقة بعينة الشخصية،البيا�ت  :الأولالجزء.  

  وينقسم إلى محورين :انيالثّ الجزء 

  .عبارة) 21(تضمن تالمختلفة و  اوأبعاده �دارة المواهبخاص :الأول  المحور         

  .   عبارة) 16(ن ضمّ تيو  أداء الموارد البشريةخاص بمتغير :المحور الثاني          

بحيث  ) 5إلى  1(ي يتراوح من رت الخماسي الذّ اسلم ليكقياس معلى هاته العبارات  على لإجابةافي  عتمادالا وقد تمّ 

  :وهو ما يوضحه الجدول التالي .أكبركلما كانت الموافقة بشكل ) 5(كلما اقتربت الإجابة من 

   ليكارت مقياس درجات الموافقة حسب):05( الجدول رقم              

  بشدةغير موافق   غير موافق  لست متأكد  موافق  موافق بشدة

5  4  3  2  1  

   البةمن إعداد الطّ :المصدر                            

  .البيا�تالأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل : �نيا

أساليب الإحصاء الوصفي والتحليلي، وذلك  ستخداما اته، تمّ فرضيّ  صحّةاختبار و البحث هذا للإجابة على أسئلة 

  :والمتمثلة في )Spss.V20(ية للعلوم الاجتماعية �ستخدام بر�مج الحزم الإحصائ

  مقاييس الإحصاء الوصفي)Descriptive Statistic Measures :( وذلك لوصف مجتمع البحث

وإظهار خصائصه، �لاعتماد على النسب المئوية والتكرارات، والإجابة على أسئلة البحث وترتيب متغيرات 

 .سطات الحسابية والانحرافات المعياريةالبحث حسب أهميتها �لاعتماد على المتو 

 تحليل التباين للانحدار)Analysis of variance :(لقياس مدى صلاحية النموذج للانحدار. 

  تحليل الانحدار البسيط)Sample Regression :(على " إدارة المواهب" المستقل وذلك لاختبار أثر المتغير

 .الأداء السّياقييه أداء المهام و ببعد " أداء الموارد البشرية" التابع  المتغير
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  اختبار معامل الالتواء )Skewness ( ومعامل التفلطح)Kurtosis :( لأجل التحقق من التوزيع الطبيعي

 ).Normal Distribution(للبيا�ت 

  ألفا كرونباخ"معامل الثبات:Cronbach’s Csefficient Alpha  :"وذلك لقياس ثبات أداة البحث. 

 وذلك لقياس صدق أداة البحث: كمعامل صدق المح . 

  للعبارات مع الأبعاد التي تنتمي إليها صدق الاتساق الداخليمعامل الارتباط بيرسون لقياس. 

  للتحقق من  قوة العلاقة بين المتغيرين بيرسون الارتباطمعامل . 

  أداة البحثوصدق ثبات : المطلب الثالث 

  )Fiability(:الأداة ثبات :أوّلا

�ستخدام الأداة  ظروف متشا�ةر البحث في كرّ   متقاربة، لوا مدى الحصول على نفس النتائج أو نتائج ويقصد �

 s Coefficient Alpha"الفا كرونباخ«الثبات وفي هذا البحث تم قياس أداة البحث �ستخدام معامل  نفسها،

'Cronbach «حيث كانت النتائج  كما يليفأكثر  0.60د مستوى قبول أداة القياس بمستوى يحدّ  ، الذّي ،:  

 بات والصدقمعاملات الثّ  نتائج): 06(الجدول رقم

"ألفا كرونباخ" معامل الثبات  معامل الصدق  المحور  عدد العبارات  

إدارة  استقطاب المواهب 6 0,543 0,736

 المواهب
 تنمية وتطوير المواهب 7 0,646 0,804

  الاحتفاظ �لمواهب 8 0,652 0,804

 ا�موع 21 0,774 0,879

أداء  أداء المهام 8 0,719 0,847

الموارد 

 البشرية
 الأداء السّياقي 8 660, 0 0,812

 ا�موع 16 0,769 0,876

 جميع العبارات 37 0,757 0,870

  SPSS.V20لبة �لاعتماد على بر�مج امن إعداد الط:المصدر
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وهي قيمة ) 0,757( بلغت قيمته "ألفا كرونباخ"الاتساق الداخلي يتبين أن معامل ثبات ) 06(من خلال الجدول رقم  

إدارة �لنسبة لعبارات محور  "ألفا كرونباخ"كانت القيمة لمحاور الدراسة وأبعادها ،حيث بلغت قيمة معامل   مرتفعة، وكذلك

و ما يدل على أن وه ،أداء الموارد البشرية�لنسبة لعبارات ) 0,769(،في المقابل ما قيمته ) 0,774(  المواهب

  .إعاد�ا مرة أخرى تحت ظروف مماثلة استخدامها أوالاستمارة �بتة أي أ�ا تعطي نفس النتائج إذا تم 

  ):صدق الاستبانة(أداة البحث  صدق:�نيا

قدرة الإستبانة على قياس المتغيرات التي صممت لقياسها، فهي تتضمن فقرات ذات ) Validity(يقصد بصدق الأداة 

  .لمتغيرات التي تعمل على قياسها، وأن مضمو�ا يتفق مع الغرض التي صممت لأجلهصلة �

  :من الصدق الأنواع التاليةنة المستخدمة في البحث تم دراسة وللتحقق من صدق الإستبا

      :صدق المحتوى أو الصدق الظاهري .1

عرضها على هيئة من المحكمين  للتحقق من صدق محتوى أداة البحث والتأكد من أ�ا تخدم أهداف البحث، ثم 

ودكتور في جامعة السّويس، وآخر من الأكاديميين المختصين في مجال الإدارة، الذين يعملون في جامعة محمد خيضر بسكرة،

وطلب إليهم أيضا النظر في مدى كفاية أداة البحث من حيث عدد العبارات  من جامعة أبو ظبي في نفس التّخصص،

واها وتقويم مستوى الصياغة اللغوية والإخراج أو أي ملاحظات أخرى يرو�ا مناسبة فيما يتعلق وشموليتها، وتنوع محت

  .غيير أو الحذف وفق ما يراه المحكم لازما�لتعديل أو التّ 

وقامت الطالبة بدراسة ملاحظات المحكمين واقتراحا�م وأجرت التعديلات في ضوء توصيات وآراء هيئة التحكيم 

  )2رقم  في الملحقأنظر قائمة المحكمين ( .ة أكثر فهما وتحقيقا لأهداف البحثلتصبح الإستبان

وقد اعتبرت الطالبة أن الأخذ بملاحظات المحكمين وإجراء التعديلات المطلوبة هو بمثابة الصدق الظاهري وصدق 

  . محتوى الأداة وبذلك اعتبرت الطالبة أ�ا صالحة لقياس ما وضعت له

 :صدق المحك .2

وذلك كما هو موضح في " ألفا كرونباخ"معامل صدق المحك من خلال أخذ الجذر التربيعي لمعامل الثبات  تم حساب 

وهو يدل على صدق أداة ) 0,870(إذ نجد أن معامل الصدق الكلي لأداة البحث قد بلغت قيمته ) 03(الجدول رقم 

ما ) 0,879( حيث بلغت قيمتها رة المواهبإدالعبارات  الدراسة، هذا ما دعمته معاملات الصدق المرتفعة �لنسبة

�ذا يمكننا القول أن جميع عبارات أداة البحث هي ، أداء الموارد البشريةكمعامل صدق لعبارات محور ) 0,876(يقابلها 

   . صادقة لما وضعت لقياسه
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  ) صدق الاتساق الداخلي(  :ذاتيالصدق ال .3

و  إليه،كل فقرة من فقرات الاستبيان و البعد الذي تنتمي بين   pearsonة بحساب معامل الارتباط لطالبقامت ا

حيث يقترح الإحصائيين أنه إذا كانت للارتباط  ، فأقل 0.01الجداول الموالية تبين معاملات الارتباط عند مستوى دلالة 

فوق معامل ، بينما يرى آخرون أن تحقق الدلالة لا يكفي بل يجب أن يذاتيدلالة إحصائية فالفقرة تحقق الصدق ال

وأي شرط تحقق �لنسبة لمؤشرات الاستبيان في هذه الدراسة %. 70وآخرون يقدرون النسبة بـ % 50الارتباط نسبة 

         :وسنوضح النائج المحصل عليها في الجداول الموالية .فسيتم قبوله

  عد استقطاب المواهب لمؤشرات بذاتيالصدق ال): 07(الجدول رقم    

  البعد

  الفقرات

  لإحصائياتا

  معامل بيرسون  1الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,456  

,0000 

34 

  معامل بيرسون  2الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,508 

0,002 

34 

  معامل بيرسون  3الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,467 

0,005 

34 

  نمعامل بيرسو                   4الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,630 

0,000  

34 

  0,660**  معامل بيرسون                   5الفقرة 

  0,000  مستوى الدلالة  

  34   حجم العينة  

 6الفقرة      

  

  معامل بيرسون              

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,617  

0,000  

34  

  SPSSإعداد الطالبة اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال بر�مج  :المصدر           %.      1مستوى الدلالة **  

  %5مستوى الدلالة * 
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عند مستوى % 66,7و % 45,6يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

 لفقرات بعد ذاتيوهذا ما يؤكد الصدق ال ، 0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستو�ت الدلالة % 1دلالة 

   .استقطاب المواهب

  عد تنمية وتطوير المواهب لمؤشرات بذاتيالصدق ال): 08(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

  معامل بيرسون  1الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,621  

0,000 

34 

  معامل بيرسون  2الفقرة

  مستوى الدلالة

  العينة حجم

**0,533 

0,001 

34 

  معامل بيرسون  3الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

*0,342 

0,008 

34 

  معامل بيرسون  4الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,696  

0,000  

34 

0,763**   معامل بيرسون  5الفقرة   

  0,000   مستوى الدلالة  

  34   حجم العينة  

  0,481**   عامل بيرسونم   6الفقرة 

  0,006   مستوى الدلالة  

  34   حجم العينة  

  معامل بيرسون  7ةالفقر 

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,827  

0,000  

34  

  SPSSإعداد الطالبة اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال بر�مج  :المصدر      %.           1مستوى الدلالة ** 

  %5لالة مستوى الد* 
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عند مستوى % 82,7و % 34,2يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

 لفقرات بعد ذاتيوهذا ما يؤكد الصدق ال،  0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستو�ت الدلالة % 1دلالة 

  .تنمية وتطوير المواهب

  

  عد الاحتفاظ �لمواهبات ب لمؤشر ذاتيالصدق ال): 09(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

  معامل بيرسون  1الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,771 

,000 

34 

  معامل بيرسون  2الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,633 

0,000 

34 

  معامل بيرسون  3الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,448 

0,000 

34 

  معامل بيرسون                  4الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,477 

0,003 

34 

  0,739**  معامل بيرسون                   5الفقرة 

  0,000  مستوى الدلالة  

  34   حجم العينة  

  0,663**  معامل بيرسون  6الفقرة 

  0,000  مستوى الدّلالة  

  34  حجم العيّنة  

 7ة  الفقر   

  

  معامل بيرسون              

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,553  

0,001  

34  

   0,531**  معامل بيرسون  8الفقرة
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  0,002  مستوى الدّلالة  

  34  حجم العيّنة  

  SPSSر�مج إعداد الطالبة اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال ب :المصدر       %.           1مستوى الدلالة ** 

   %5مستوى الدلالة * 

عند مستوى % 77,1و % 44,8يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

 لفقرات بعد ذاتي، وهذا ما يؤكد الصدق ال 0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستو�ت الدلالة % 1دلالة 

  .الاحتفاظ �لمواهب

  عد أداء المهام لمؤشرات بذاتيالصدق ال ):10(الجدول رقم

  

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

  معامل بيرسون  1الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,488 

0,003 

34 

  معامل بيرسون  2الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,456 

0,007 

34 

  معامل بيرسون  3الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,807 

0,000 

34 

  معامل بيرسون                  4الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,623 

0,000 

34 

  0,735**  معامل بيرسون                   5الفقرة 

  0,000  مستوى الدلالة  

  35   حجم العينة  

  0,647** معامل بيرسون                6الفقرة 

  0,000  توى الدلالةمس                 

  34    حجم العينة                  
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 7الفقرة     

  

  معامل بيرسون              

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,569  

0,000  

34  

  0,489**  معامل بيرسون  8الفقرة 

  0,000  مستوى الدّلالة  

  34  حجم العيّنة  

  SPSSإعداد الطالبة اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال بر�مج : صدرالم       %.           1مستوى الدلالة ** 

   %5مستوى الدلالة * 

عند مستوى % 80,7و % 45,6يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

 لفقرات بعد ذاتييؤكد الصدق ال، وهذا ما  0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستو�ت الدلالة % 1دلالة 

 .أداء المهام

  عد الأداء السّياقي لمؤشرات بذاتيالصدق ال): 11(الجدول رقم

  البعد

  الفقرات

  الإحصائيات

  معامل بيرسون  1الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,596 

0,000 

34 

  معامل بيرسون  2الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,503 

0,000 

34 

  معامل بيرسون  3الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,486 

0,003 

34 

  معامل بيرسون                  4الفقرة

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,518 

0,002 

34 

  0,621**  معامل بيرسون                   5الفقرة 

  0,000  مستوى الدلالة  

  34   حجم العينة  
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  0,522** معامل بيرسون                6قرة الف

  0,002  مستوى الدلالة                 

  34    حجم العينة                  

  0,560**  معامل بيرسون  7الفقرة 

  0,001  مستوى الدلالة  

  34  حجم العينة  

 8الفقرة     

  

  معامل بيرسون              

  مستوى الدلالة

  حجم العينة

**0,748  

0,000  

34  

  SPSSإعداد الطالبة اعتمادا على نتائج تحليل الاستبيان من خلال بر�مج : المصدر       %.           1مستوى الدلالة ** 

   %5مستوى الدلالة * 

عند مستوى % 74,8و % 48,6يتضح من الجدول السابق أن معاملات الارتباط بين كل فقرة والبعد تراوحت بين 

 لفقرات بعد ذاتيوهذا ما يؤكد الصدق ال،  0.01وهي أقل من  0.000حيث كانت مستو�ت الدلالة  %1دلالة 

 .الأداء السّياقي

  التوزيع الطبيعي اختبار: المطلب الرّبع

 أولا لابدّ  "- بسكرة- صالات الجزائر تّ لا العملية ديريةلم�" د البشريةأداء الموار مستوى و  إدارة المواهبقبل التطرق لمستوى 

وهو ضروري في حالة اختبار الفرضيات وسنقوم بحسابه من خلال معامل  راسة،وزيع الطبيعي لمتغيرات الدّ أن نختبر التّ 

   :راسات في هذا ا�ال نجد دراسات تقول أن، ومن بين الدّ skewness)و  kurtosis(الالتواء  والتفلطح 

 )Skewness ( و ]  3,   - 3[يجب أن تكون محصورة بين)Kurtosis ( بينما ] 10,  -  10[ محصورة بين ،

محصورة بين ) Kurtosis(و]  1,  - 1[ يجب أن تكون محصورة بين ) Skewness( نجد دراسات أخرى تقول أن 

   .الثانيةالدراسة تطابق نتائج دراستنا في حين  ،]3, -3[

  .متغير من متغيرات الدراسة المكونة لكل الأبعادقيمة الالتواء والتفلطح للإجا�ت حول  يلي حسابوفيما 
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  .معاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة): 12(الجدول رقم 

                              

 المتغيرات

 الأبعاد

Asymétrie Kourtosis 

 الخطأ المعياري لإحصائيات الخطأ المعياري لإحصائيات

 0,788 1,224- 0,403 0,043 استقطاب المواهب

نمية وتطوير المواهبت  -1,035 0,403 0,310 0,788 

 0,788 0,277- 0,403 0,437- الاحتفاظ �لمواهب

 0,788 1,174- 0,403 0,555 أداء المهام

 0,788 1,076- 0,403 0,376- الأداء السياقي

 0,788 0,495- 0,403 0,665- إدارة المواهب

 0,788 1,569- 0,403 0,074- أداء الموارد البشرية

 SPSS.V20لبة �لاعتماد على بر�مج امن إعداد الط:المصدر

ة بمختلف أبعادها كانت محصورة ات الدراسيتضح أن معاملات الالتواء لمتغيرّ ) 12(من خلال الجدول 

و�لتالي فمتغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي ونتأكد من ذلك أيضا من خلال  }1,035-و - 0,665{بين

حيث تشير بعض الدراسات  .}0,310 و -1,569{بين التي كانت محصورة ) kurtosis(معاملات التفلطح 

 ).3،3-(، في حين الدراسات الأخرى الأولى تكون بين )10،10-(إلى أن هذا الأخير يجب أن بكون محصور بين 

 .راسة وتحليلها واختبار الفرضياتعرض نتائج الدّ  :الثالثالمبحث 

ن التحليل الإحصائي الوصفي للبيا�ت والذي يتم فيه الإجابة عن تساؤلات الدراسة نتناول في هذا المبحث كل م 

لإجا�ت )) 13(الموضح في الجدول رقم  5- 1على مقياس ليكارت (�ستخراج المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 

، واختبار مستوى "أداء الموارد البشرية" "إدارة المواهب"أفراد عينة البحث عن عبارات الإستبانة المتعلقة بمحوري 

، ونتطرق إلى اختبار الأثر بين متغيرات الدراسة �ستخدام  - بسكرة-تصالات الجزائر �لمديرية العملية لامتغيرات الدراسة 

          .R square التّحديد معامل
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  .ليكارت للحكم على إجا�ت المبحوثين سلم): 13(جدول رقم 

  وافقةدرجات الم  فئات المتوسط الحسابي

  غير موافق بشدة  1,79-1

  غير موافق   2,59-1,80

  لست متأكد  3,39-2,60

  موافق   4,19-3,40

  موافق بشدّة   5-4,20

  من إعداد الطالبة: المصدر  

   إدارة المواهبتحليل فقرات محور : المطلب الأول

  :وذلك من خلال طرح التساؤل التالي

   ؟بسكرة  -�لمديرية العملية لاتصالات الجزائر لمواهبتطبيق إدارة اما هو مستوى 

 .للإجابة على هذا السؤال سوف نقوم بتحليل النتائج الموضحة في الجدول الموالي

نة البحث عن لإجا�ت أفراد عيّ والأهمّية النّسبية   والانحرافات المعيارية سطات الحسابيةالمتوّ ): 14(الجدول رقم 

  :إدارة المواهبعبارات 

المتوسط   البعد                      لرّقما

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الأهميّة 

  النّسبية

اتجاهات 

  الآراء

  موافق  1  0,422  3,941  استقطاب المواهب  

تسعى المؤسّسة لجذب الكفاءات المتميزة للعمل  بمختلف   1

  .الوظائف

  موافق  6  0,626  3,82

ن كفاءة وموهبة الموظفين تضع الإدارة آليات محدّدة للتّحقق م  2

  .الجدد حسب متطلبات الوظيفة

  موافق  2  0,521  4,18

تراجع الإدارة وتطوّر �ستمرار سياسا�ا  المرتبطة �ستقطاب   3

  .المواهب

  موافق بشدة  1  0,431  4,24

تحرص المؤسسة على الاتصال بمراكز البحوث الخارجية لجذب   4

  . المواهب

  موافق  8  1,107  3,53

المؤسسة أهمية كبيرة لاستخدام الاستقطاب الخارجي  تولي  5

  .للموهبة مقارنة �لاستقطاب الدّاخلي

  موافق  5  0,844  3,88
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تستقطب المؤسّسة الأفراد الموهوبين بسهولة مقارنة �لمنّظمات   6

  .الأخرى

  موافق  4  0,853  4,00

توفر المؤسسة خططا لتدريب وتطوير المواهب البشرية ورفع   7

  .مستواهم

  موافق  7  1,017  3,76

تقوم المؤسّسة بتكليف الموظفين ببعض المهام الجديدة والمبتكرة   8

  لاكتساب مهارات جديدة

  موافق  3  0,736  4,06

  موافق  3  0,523  3,756  تنمية وتطوير المواهب   

تقدّم المؤسّسة حوافز مادية ومعنوية للموهوبين للرفع من   9

  .مستوى أدائهم

  موافق  1  0,886  3,94

تترك المؤسّسة الفرصة للموهوبين في إدارة المشاريع الجديدة   10

  .وتطوير خدمات جديدة �نفسهم

  موافق  3  0,471  3,76

تستفيد المؤسسة من ممارسات الموهوبين وتعمل على تطبيقها  11

  .ودعمها

  موافق  5  1,104  3,41

تعطي المؤسّسة الأفراد الموهوبين مسؤولية تدريب الموظفين   12

  ددالج

  موافق  2  0,797  3,82

  موافق  4  1,107  3,53  تقوم المؤسّسة بخلق روح تنافسية بين الموظفين  13

  موافق  2  0,460 3,808  الاحتفاظ �لمواهب 

تشجع المؤسّسة روح الإبداع وتتيح للمواهب فرصة اكتساب   14

  .المعرفة والخبرة

  موافق  1  0,716  4,18

لعمل للرفع من مستوى أداء توّفر المؤسّسة المناخ المناسب ل  15

  الموظفين الموهوبين 

  موافق  5  1,083  3,88

تقدّم المؤسّسة مكافآت لأصحاب المواهب تختلف عن   16

  الموظفين العاديين 

  موافق  3  0,769  3,88

�تّم المؤسسة بتخطيط وتطوير المسار المهني للموظفين   17

  . الموهوبين لضمان بقائهم

  موافق  6  0,701  3,59

شّجع المؤسّسة حلقات النّقاش بين الموظفين الموهوبين ت 18

  لاستثمار طاقا�م الفكرية وتعزيز ولائهم لها 

  موافق  4  0,977  3,88

ما ينجزه الموظفين الموهوبين في نطاق  تقدّر المؤسّسة مقدار 19

  مسؤوليا�م 

  موافق  7  0,925  3,59

الطويل �دف المؤسّسة إلى الاحتفاظ �لمواهب على المدى  20

  وتطويرها حسب التغيرات التيّ تحدث 

  موافق  8  0,929  3,47
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�تم المؤسسة �شراك الأفراد الموهوبين في وضع الخطط  21

  الإستراتيجية 

  موافق  2  0,696 4,00

  موافق    0,364  3,829  إدارة المواهب ككل 

  SPSS.V20بر�مجلبة �لاعتماد على اإعداد الط من :المصدر                       

نجد أنّ المبحوثين موافقين على المتغير المستقل المتمثل في إدارة المواهب ) 14(في القراءة الإحصائية للجدول رقم 

، وهذا يعني أنّ )0,364(وانحراف معياري قدر ب ) 3,829(�بعاده،حيث بلغ المتوّسط الحسابي لإدارة المواهب ككل

  :يلي توضيح تفصيلي للنتائج حسب كلّ بعد المؤسسة تطبّق إدارة المواهب، وفي ما

�لترتيب  وهو اجاء مرتفع" استقطاب المواهب"نلاحظ أن بعد  )14(من خلال الجدول : استقطاب المواهب .1

، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجا�ت عن هذا نة البحثالأول من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل عيّ 

من فئات مقياس ليكارت  راّبعةوهو متوسط يقع ضمن الفئة ال )0,422(ي �نحراف معيار ) 3,941(البعد 

ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد   )3,53(و) 4,24(حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين  ،الخماسي

نلاحظ أن كل إجا�ت أفراد عينة البحث على  ، كمامتجها للموافقةيشير إلى أن الاتجاه العام للأفراد كان 

ل وهذا ما يدّ  .تتسم غالبيتها �لموافقة اتجاهات آراءهي  spssحسب مخرجات  استقطاب المواهب بعدعبارات 

                تتّم عملية الاستقطاب والتّوظيف �لحيث  ،في المنظمة ةقمطبّ  استقطاب المواهب عمليّة على أن

وكفاءات  الأفراد الذّين يملكون قدرات ابستقطالمديرية لا وتسعى حسب آليات وأساليب محدّدة،مديرية 

   .وأهدافهمتحقيق طموحا�م ذّاتية تساهم في نجاح المنّظمة و  ومهارات

مرتفعا  جاء "تنمية وتطوير المواهب" أيضا نلاحظ أن بعد) 14(من خلال الجدول : تنمية وتطوير المواهب .2

 )0,523(�نحراف معياري ) 3,756(البعد  ط الحسابي للإجا�ت عن هذا، إذ بلغ المتوسّ و�لترّتيب الثاّلث 

ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد ، من فئات مقياس ليكارت الخماسي راّبعةوهو متوسط يقع ضمن الفئة ال

كما نلاحظ أن أفراد عينة البحث موافقين على أغلبية  ،مرتفعيشير إلى أن الاتجاه العام للأفراد كان بمستوى 

ا يفسّر أنّ المنّظمة وهذا م.  )3,41(و) 3,94(عد، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين العبارات في هذا الب

المديرية أو في  تشمل كلّ العاملين في جميع التّخصصات سواء داخلو  بصفة دائمة وتطوير الأفراد �تم بتنمية

  .لهم من أجل التعلّم والتطويروخلق بيئة مناسبة ، مدارس التّكوين

جاء مرتفعا و�لترّتيب " الاحتفاظ المواهب" أيضا نلاحظ أن بعد) 14(من خلال الجدول : واهبالاحتفاظ �لم .3

وهو متوسط  )0,460(�نحراف معياري ) 3,808(ط الحسابي للإجا�ت عن هذا البعد ، إذ بلغ المتوسّ الثاّني

فإن هذا البعد يشير إلى أن ووفقا لمقياس الدراسة  ،من فئات مقياس ليكارت الخماسي راّبعةيقع ضمن الفئة ال

، حيث تراوحت المتوسطات الموافقةوالذي يشير إلى أن الآراء اتجهت نحو  ، كان مرتفعاالاتجاه العام للأفراد  

عليهم  تسعى للمحافظة و �ا �لأفراد العاملين �تّم المديرية أنّ على  وهذا يدّل.  )3,47(و) 4,18(الحسابية بين 
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في وضع استراتيجيات المنّظمة ومشاركتهم الآراء حول أهم  وإشراكهمسؤولية وذلك بمنحهم الم ،إطاراتك

  .بقائهم في المنّظمةمن أجل  ضمان  وتقديم لهم مكافئات المهني في التّخطيط لمسارهم الأحداث وأيضا تساهم 

   ةرد البشرياأداء المو تحليل فقرات محور : المطلب الثاني

  :وذلك من خلال طرح التساؤل التالي 

  ؟بسكرة -�لمديرية العملية لاتصالات الجزائر ةرد البشرياأداء المو ما هو مستوى : السؤال الثاّني

 :للإجابة على هذا السؤال سوف نقوم بتحليل النتائج الموضحة في الجدول الموالي   

راد عينة البحث عن لإجا�ت أفسبية والأهمية النّ  والانحرافات المعيارية المتوسطات الحسابية): 15(رقم الجدول 

  .ةرد البشرياأداء المو عبارات 

الأهمية  اتجاهات الآراء

 النسبية

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم البعد

  أداء المهام 4,330 0,389 1 موافق بشدة

بشدة موافق يملك الموظفون القدرة على تقليل الأخطاء والمشاكل في  4,59 0,500 1 

 أداء العمل 

1 

بشدة افقمو  يستطيع الموظفون تحقيق مواصفات الجودة للخدمات  4,35 0,774 5 

 والمنتجات المقدمة

2 

يمكن للموظفين ز�دة الدقة في الأعمال والنشاطات  4,35 0,485 3 موافق بشّدة

 المنجزة

3 

�ستطاعة الموظفون انجاز عدة عمليات في نفس الوقت  4,35 0,597 4 موافق بشّدة

نتهاء عملية معينة لبدء عملية أخرى بدل انتظار ا  

4 

يستخدم الموظفون  أساليب وأنظمة متطورة تساعد في  4,18 0,797 7 موافق 

 اختصار وقت انجاز العمل

5 

يستطيع الموظفون ز�دة حجم الخدمات والمنتجات  4,47 0,507 2 موافق بشدّة 6 
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 المقدمة للمستفيدين

وافقم لمرونة في إجراءات العمل بحيث لا يملك الموظفون ا 4,12 0,913 8 

 تسبب الارتباك

7 

 8 يؤدي الموظفين مهامهم وفقا لمعايير الجودة المطلوبة 4,24 0,645 6 موافق بشدة

بشدة موافق    الأداء السّياقي 4,213 0,333 2 

بشدة موافق يهتم الموظفين �ظهار نتائج الفريق أكثر من الاهتمام  4,24 0,645 3 

ئج الفردية�ظهار النتا  

9 

يبذل الموظفين الجهد الكافي لتحسين صورة وسمعة  4,18 0,626 5 موافق

 المؤسّسة

10 

يضحي الموظفين �هتماما�م الشّخصية من أجل  4,18 0,626 6 موافق

 مصلحة العمل

11 

 12 يساهم اتصال الموظفين مع بعضهم في العمل أكثر 4,18 0,521 4 موافق

بشدة موافق يساعد الموظفين في المؤسّسة الموظفين الجدد على التأقلم  4,29 0,676 2 

 مع جو العمل

13 

يعمل الموظفين على ترويج منتجات المؤسّسة و خدما�ا  4,12 0,591 7  موافق

  حتىّ خارج أوقات العمل

14 

يخصص الموظفون الوقت لسماع مشاكل الآخرين  4,12 0,591 8 موافق

  والاهتمام بحلّها

15 

شدةب موافق  16 يساعد الموظفين بعضهم البعض إذا احتاجوا للمساعدة 4,41 0,609 1 

بشدة موافق ككل  أداء الموارد البشرية 4,272 0,303     

 SPSS.V20لبة �لاعتماد على بر�مج امن إعداد الط:المصدر             
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  ةرد البشرياى المتغير التّابع المتمثل في أداء المو نجد أنّ المبحوثين موافقين بشدّة عل) 15(في القراءة الإحصائية للجدول رقم 

، وهذا )0,303(وانحراف معياري قدر ب ) 4,272(ككل  داء الموارد البشرية�بعاده،حيث بلغ المتوّسط الحسابي لأ

  :يلي توضيح تفصيلي للنتائج حسب كلّ بعد ، وفي ماجيّدالمؤسسة  أداء الموارد البشرية في يعني أنّ 

  :أداء المهام .1

، إذا بلغ من حيث الأهمية النسبية في الترتيب الأوّلو  انلاحظ أن هذا البعد جاء مرتفع) 15(من خلال الجدول    

وهو متوسط يقع ضمن الفئة  )0,389(�نحراف معياري ) 4,330(المتوسط الحسابي للإجا�ت عن هذا البعد 

إن هذا البعد يشير إلى أن الاتجاه العام للأفراد كان ووفقا لمقياس الدراسة ف، من فئات مقياس ليكارت الخماسي الخامسة

) 4,59(، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين بشدّة الموافقةوالذي يشير إلى أن الآراء اتجهت نحو  ، مرتفعا

  .)4,12(و

مر التيّ الأواوكذلك رضاهم عن  يقومون �داء مهامهم بطريقة جيّدةوهذا ما يبين أن موظفي المنظمة محل الدراسة 

  .مهامهم عليهم أداءتوفّر بعض الفرص التيّ تسّهل ، نتيجة استمتاع الفرد بعملهظمة �لإضافة إلى المنّ  تصدرها

  :الأداء السّياقي .2

سط بلغ المتوّ  ، إذ من حيث الأهمية النسبية�لترتيب الثاّني و  مرتفعا نلاحظ أن هذا البعد جاء) 15(دول من خلال الج   

حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين  )0,333(�نحراف معياري ) 4,213(ت عن هذا البعد الحسابي للإجا�

كما   ،مرتفعووفقا لمقياس الدراسة فان هذا البعد يشير إلى أن الاتجاه العام للأفراد كان بمستوى  ،)4,12(و) 4,41(

أ�ا اتجاهات آراء  spssظمة حسب مخرجات �لمن الأداء السّياقيبعد أن إجا�ت أفراد عينة البحث على عبارات  نلاحظ

  .موافقة

يخلق روح التعاون في  اروح العمل الجماعي ممّ ل تبنيهموأيضا ، بعضهم البعض في العملإلى مساعدة الأفراد  راجعوهذا 

   .أداء الأعمال الموكلة إليهم 

  قوة العلاقة بين المتغيرين: الثالثالمطلب 

 يالذّ  أداء الموارد البشرية ن أبعادكل بعد م لإدارة المواهب مع ودرجته �لنسبة باطرتالإإلى طبيعة  يما يلينتطرق ف 

  :في الجدول الموالي الارتباطحه مصفوفة توضّ 
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  أداء الموارد البشريةو  إدارة المواهببين  الارتباطة صفوفم: )16( الجدول رقم

                                               .                                                                                                                                                 

                   *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).                       

  **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed. SPSS.V20 لبة �لاعتماد على بر�مج امن إعداد الط:المصدر   

  :يلي يمكن استنتاج ما) 16(ل من خلال الجدو      

  إذ بلغ معامل  ،أداء المهامذو دلالة إحصائية مع  ارتباطعلاقة  له استقطاب المواهببين الصف الأول أن

كما أبرز الجدول وجود و ، امتوسط اارتباطغير أنه يبقى  )0.011(عند مستوى الدلالة  )0,429( الارتباط

هو و  )0,394( الارتباطإذ بلغ معامل  )0.021(ذو دلالة إحصائية  أداء الموارد البشرية مع ارتباطعلاقة 

 .وكذلك مجالاته داء الموارد البشرية� ارتباط علاقة استقطاب المواهب لهيوضح أن ما وهذا  .ضعيف ارتباط

  إذ بلغ معامل  ،أداء المهامذو دلالة إحصائية مع  ارتباطعلاقة  لها  تنمية وتطوير المواهبأن  الثانيبين الصف

ذو دلالة  ارتباط الأداء السياقي ومع،  ضعيفوهو ارتباط  )0,003(عند مستوى الدلالة  )0,323( الارتباط

ذو  ارتباط أداء الموارد البشرية ومع ضعيف ارتباطهو و  )0,378( الارتباطإذ بلغ معامل  )0,024(إحصائية 

تنمية وهذا ما يدل على أن ، متوّسط ارتباطهو و  )0,419( الارتباطإذ بلغ معامل  )0,014(دلالة إحصائية 

 . أداء الموارد البشريةو والأداء السّياقي أداء المهام  من لديها ارتباط مع كل وتطوير المواهب

  إذ بلغ معامل  ،أداء المهامذو دلالة إحصائية مع  ارتباطعلاقة  �لمواهب له  الاحتفاظأن  الثالثبين الصف

 ارتباطعلاقة  الأداء السّياقي  مع و ، متوسط ارتباط وهو )0,000(عند مستوى الدلالة  )0,612( الارتباط

 
 أداء الموارد البشرية الأداء السّياقي أداء المهام

تقطاب المواهباس  

  **0,429 معامل الإرتباط

0,011 

34 

0,217** 

0,007 

34 

0,394* 

0,021 

34 

 مستوى الدلالة

 العدد

 تنمية وتطوير المواهب

 **0,323 معامل الإرتباط

0,003 

34 

0,378** 

0,024 

34 

0,419** 

0,014 

34 

 مستوى الدلالة

 العدد

 الاحتفاظ �لمواهب

 

رتباطمعامل الإ  0,612** 

0,000 

34 

0,476** 

0,004 

34 

0,653**  

0,000 

34 

 مستوى الدلالة

 العدد

 إدارة المواهب

 *0,592 معامل الإرتباط

0,000 

34 

0,487**  

0,003 

34 

0,687** 

0,000 

34 

 مستوى الدلالة

 العدد
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كما أبرز الجدول وجود و ، متوسط ارتباطهو و  )0,476( الارتباطإذ بلغ معامل  )0,000(ذو دلالة إحصائية 

عند مستوى الدلالة الإحصائية  )0,653( الارتباطإذ بلغ معامل  أداء الموارد البشريةمع  ارتباطعلاقة 

 .متوسط كذلك ارتباطوهو ) 0,000(

  الارتباطبلغ معامل إذ  ،أداء المهامذو دلالة إحصائية مع  ارتباطعلاقة  لها  إدارة المواهبأن  الرابعبين الصف 

ذو دلالة  ارتباطعلاقة  الأداء السّياقي ومع، متوسط ارتباط ، وهو)0,00(عند مستوى الدلالة  )0,592(

كما أبرز الجدول وجود و ، متوسط أيضا ارتباطهو و  )0,487( الارتباطإذ بلغ معامل  )0,003(إحصائية 

عند مستوى الدلالة الإحصائية  )0,647( تباطالار إذ بلغ معامل  أداء الموارد البشريةمع  ارتباطعلاقة 

  .متوسط ارتباطوهو  )0,00(

وأداء  ،الأداء السّياقيوكذلك أبعاده المتمثلة في  داء الموارد البشرية� ارتباطلها علاقة  إدارة المواهب وهذا يدل على أنّ 

    .المهام

  اختبار وتفسير الفرضيات: الرّابعالمطلب 

  رضيات الدراسة الرئيسية والفرعيةسنقوم فيما يلي �ختبار ف

  اختبار وتفسير الفرضية الرئيسية : لاأوّ 

تم استخدام نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من قبل البدء في تطبيق تحليل الانحدار لاختبار فرضيات الدراسة،  

 مستوىفي  دارة المواهبلإة إحصائية دلال وذ أثروجد ي"ص على أنه  تنّ صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية التيّ 

ويمكن توضيح نتائج التحليل . "%5عند مستوى الدلالة بسكرة - �لمديرية العملية لاتصالات الجزائر ةرد البشرياأداء المو 

  :في الجدول الموالي

  :ةالرئيسيموذج لاختبار الفرضية أكد من صلاحية النّ نتائج تحليل تباين الانحدار للتّ ): 17(جدول رقم 

المحسوبةFقيمة  مستوى الدلالة  مصدر التباين مجموع المربعات درجة الحرية متوسط المربعات 

 الانحدار 1,274 1 1,274 23,011 000, 0

 التباين 1,772 32 0,055  

 ا�موع الدّوري 3,046 33 

  0,647=(R)الارتباطمعامل         0,418=(R2)حديد معامل التّ 

  SPSS.V20لبة �لاعتماد على بر�مج اطإعداد ال من :المصدر
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حيث بلغت قيمة  ،لاختبار الفرضية الرئيسية من خلال النتائج الواردة في الجدول السابق يتبين ثبات صلاحية النموذج

)F ( المحسوبة)0,05(وهي أقل من مستوى الدلالة  ،)0,000( حتماليةاوبقيمة  ،)23,011(.  

في ذلك على الانحدار  عتمد�ابفروعها المختلفة، أين  ع اختبار الفرضية الرئيسيةستطيوبناءا على ثبات صلاحية النموذج ن

  : حيث يمكن توضيح النتائج في الجدول الموالي ،ي البسيطالخطّ 

ديرية �لم أداء الموارد البشريةتحسين في  إدارة المواهبنتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لأثر ): 18(جدول رقم 

  .بسكرة -الات الجزائرالعملية لاتص

تحديدمعامل الّ   

R2 

 معامل الارتباط

(R) 

المحسوبة  

(F) 

مستوى 

 الدلالة

 

 (T)المحسوبة

(B) المتغير المستقل 

 إدارة المواهب 0,540 4،797 000, 0 23,011 0,647 0,418

  SPSS.V20لبة �لاعتماد على بر�مج اإعداد الط من :المصدر                               )0.05(مستوى الدلالة            

في  لإدارة المواهب 0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  وذ أثريتضح لنا وجود  ):18(رقم من خلال الجدول

 23,011المحسوبة البالغة ) (F، هذا ما دعمته قيمة بسكرة- �لمديرية العملية لاتصالات الجزائر أداء الموارد البشريةتحقيق 

) T(و) (Fن قيمة كل من إو�لتالي ف ،0.05وهو أقل من  0.000بمستوى دلالة  4,797البالغة) T(ة وكذلك قيم

إدارة أن متغير  حيث،  64,7%بنسبة بين المتغيرين  متوسطةإلى قوة ارتباط  ، إضافة0.05دالتان عند مستوى الدلالة 

  . أداء الموارد البشريةالتباين الحاصل في  من %41,8ر ما نسبته يفسّ  المواهب

رد اأداء المو في  لإدارة المواهبدلالة إحصائية  وذ وجود أثرص على ة التي تنّ الفرضيّ  قبلالي من خلال ما سبق نو�لتّ 

  ".0.05عند مستوى الدلالة ، بسكرة- �لمديرية العملية لاتصالات الجزائر ةالبشري

وذلك  ،ةرد البشرياكل بعد من أبعاد أداء المو في   هبإدارة المواأثر هذه من خلال تفسير  التأثيروسنحاول تفسير علاقة  

  :فيما يلي

  اختبار وتفسير الفرضية الفرعية الأولى: �نيا

العملية لاتصالات  المهام �لمديريةأداء في لإدارة المواهب  إحصائيّة يوجد أثر ذو دلالة"تنص هذه الفرضية على أنه

 ".0,05دلالة عند مستوى بسكرة -الجزائر
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تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط، حيث يمكن توضيح النتائج في الجدول  صحة هذه الفرضيةاختبار لغرض و 

  : الموالي

  من خلال الانحدار الخطي البسيط أداء المهامفي  إدارة المواهباختبار أثر ): 19(الجدول رقم 

تحديدمعامل الّ   

R2 

 معامل الارتباط

(R) 

المحسوبة  

(F) 

مستوى 

ةالدلال  

المحسوبة  (T) (B) المتغير المستقل 

 أداء المهام 2,074 2,866 007, 0 8,212 0,452 0,204

  SPSS.V20لبة �لاعتماد على بر�مج اإعداد الط من :المصدر                                         )0,05(مستوى الدلالة   

 أداء المهامفي لإدارة المواهب  0.05ة عند مستوى الدلالة دلالة إحصائي ذو أثريتضح لنا وجود ) 19(من خلال الجدول

بمستوى  2,866البالغة ) T(وكذلك قيمة  8,212المحسوبة البالغة ) (Fهذا ما دعمته قيمة  راسة،الدّ ل سة محّ لمؤسّ �

بعد  نّ أحيث  %45,8بين المتغيرين بنسبة  ةمتوسطقوة ارتباط وجود ،إضافة إلى  0.05وهو أقل من  0.007دلالة 

  .إدارة المواهبمن التباين الحاصل في  %20,4يفسر ما نسبته  أداء المهام

تحسين أداء في  المواهب لإدارةد أثر ذو دلالة إحصائية و وج" و�لتالي من خلال ما سبق نقبل الفرضية التي تنص على

   ".0,05عند مستوى الدلالة  بسكرة- �لمديرية العملية لاتصالات الجزائر المهام

في المنظمة بكفاءة  هامهممتطيعون أداء يسقدرات وإمكانيات عالية نّ الأفراد الذين لديهم � كن تفسير هذه النتائجويم

 المهاملي لتوّ علميا الأفراد المؤهلين  جذب واستقطاب خطةّ محكمة تمكّنها منالمنّظمة دارة إمن خلال إعداد  ،وفعالية

 ومساعد�م على التّنمية و فتح مجالات التّطوير أمامهمإعداد الموظفين و  دائما على تدريبتعمل  المنّظمةوذلك لكون 

التيّ تمكّنه من أداء مهمته �ريحية و  هاته وميوله واهتماممواهبه وقدرات لحاق كل موظف �لمنصب الذي يناسب لإوذلك 

 يشغلو�ا وينتسبون التيّ  هنةمرتبط �لم ، وهذاهم والحفاظ عليهملتحسين أدائ والاهتمام �م  تحقيق أهدافه التيّ خطّط لها،

يجعل الأفراد يقومون �داء المهام تنمية مواهبهم لصالحهم ل الأفراد أنّ  ما تقوم به  المنظمة إدراكوعند إليها في المنظمة، 

  .واضح وجيّد لتحقيق أفضل النتائجبشكل 

  الثاّنيةاختبار وتفسير الفرضية الفرعية : �لثا

العملية لاتصالات  السّياقي �لمديريةالأداء في لإدارة المواهب  إحصائيّة يوجد أثر ذو دلالة "ة على أنهتنص هذه الفرضي

  ".0,05عند مستوى دلالة   بسكرة-الجزائر

  :ي البسيط، حيث يمكن توضيح النتائج في الجدول المواليتم استخدام تحليل الانحدار الخطّ  هذه الفرضيةلغرض اختبار و 
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  من خلال الانحدار الخطي البسيط الأداء السّياقيفي  المواهباختبار أثر إدارة  ):20(الجدول رقم 

 معامل التحديد

R2 

 معامل الارتباط

(R) 

المحسوبة 

(F) 

 المتغير المستقل (B) (T)المحسوبة مستوى الدلالة

1X  

 الأداء السّياقي 0,447 3,157 003, 0 9,969 0,487 0,238

  SPSS.V20لبة �لاعتماد على بر�مج اإعداد الط من :المصدر                                  )0.05(مستوى الدلالة         

لأداء افي  المواهب لإدارة 0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  ذو أثريتضح لنا وجود ) 20(من خلال الجدول

 3,157البالغة ) T(وكذلك قيمة  9,969 سوبة البالغةالمح) (Fهذا ما دعمته قيمة  راسة،الدّ ل سة محّ لمؤسّ � يالسّياق

حيث % 48,7بين المتغيرين بنسبة  متوّسطةقوة ارتباط وجود ،إضافة إلى  0,05وهو أقل من  0,003بمستوى دلالة 

  .إدارة المواهبمن التباين الحاصل في  %23,8يفسر ما نسبته  الأداء السّياقيبعد  أنّ 

تحسين الأداء في  المواهب لإدارةد أثر ذو دلالة إحصائية و وج" ل الفرضية التي تنص علىو�لتالي من خلال ما سبق نقب 

   ".0,05عند مستوى الدلالة  بسكرة- �لمديرية العملية لاتصالات الجزائر السّياقي

 ،ات تطوّعيةيصاحبه التمتّع بسلوكي بمهامهم الموكلة إليهم الموهوبين الأفراد ه عند قيامأن هذه النتائج ويمكن تفسير 

ه يسود  وأنّ وهذا ما يجعله أداء شاملا  ،يساهم في تقليل الأخطاء والعمل بشكل أسرع ومساندة الغير في انجاز أعمالهم مماّ

راد، عد في انتقال المعارف الضّمنية بين الأفايسما  ذاهو  ،المنّظمةفي  الأفرادفعلي بين  تعاونيوجد و  العمل الجماعي

الإدارة بتعزيز تسمح لهم وبدورها  ،ت بعضهم البعض وتفادي المهام المتكررة وتقليل وقت الانجازواكتساب مهارات وخبرا

   .أداء الموارد البشرية، وهذا ما يساهم في تحسين روح الابتكار والإبداع 
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  خلاصة الفصل

-العملية لاتصالات الجزائر�جراء دراسة ميدانية �لمديرية  من خلال إسقاط الإطار النظري على الواقع العملي      

أداء اهب في تحسين بسكرة واعتمادا على عرض وتحليل وتفسير نتائج الدّراسة تبين لنا أهميّة تطبيق ممارسات إدارة المو 

 .الموارد البشرية

إدارة ين ، والتي تحتوي على محور المديريةستبانة التي وزعناها على موظفي ولقد اعتمد� في انجاز هذا العمل على طريقة الإ 

إدارة المواهب في أثر ما هو " : الإجابة على إشكالية بحثنا التالية ، وكان هدفنا من خلالهاأداء الموارد البشريةالمواهب و 

  "؟ بسكرة-�لمديرية العملية لاتصالات الجزائر أداء الموارد البشريةتحسين 

ائية عديدة كالنسب المئوية، المتوسط الحسابي، ستخدام أساليب إحص�وبعد استرجاعها قمنا بتفريغها وتحليل بيا��ا 

توصلنا ة الميدانية واختبار الفرضيات، و الانحراف المعياري، اختبار ألفا كرونباخ، ثم قمنا بعرض وتحليل وتفسير نتائج الدراس

ديرية العملية �لم أداء الموارد البشريةفي تحسين  لإدارة المواهبثر ذو دلالة إحصائية أإلى عدة نتائج أهمها أن هناك 

  .-بسكرة–تصالات الجزائر لا

على نحو مستقل لدى أفراد عينة البحث،  ةرد البشرياأداء المو في مستوى كل بعد من أبعاد إدارة المواهب  ثرأوعند بحث 

م، أداء المها:لأبعاد التاليةدارة المواهب على الإ) a=0.05(وجد� أن هناك أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية 

  .الأداء السّياقي
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 جعله، مماّ في تطوير المنّظماتمهمّا يحتّل دورا  لكونه، في تحقيق أهدافهاالإدارة د عليه تعتم ما البشري أهّم  يعدّ المورد   

حيث  والمواهب التيّ يملكها، و ز�دة فعاليته، من أجل الاستفادة من طاقاتهمصدر اهتمام العديد من المنظمات دائما 

  .تقوم إدارة المواهب بتنمية تلك المواهب واستغلالها 

توفير المناخ المناسب لها، الذّي يسمح لهم �لإبداع والتطوير ذب أفضل الكفاءات للمنظمة و تقوم إدارة المواهب بجف      

ائج المتوّقعة، وذلك بتوفير برامج تدريبية مناسبة لهم و تكوينهم من وإخراج أفضل ما يملكون من قدرات من أجل بلوغ النت

  .فترة لأخرى لاكتساب مواهب جديدة وخبرات ومعارف أخرى تسّهل عليهم القيام �لمهام بكفاءة وفعالية

روح الابتكار تطوير وتنمية المواهب أمر ضروري لرفع مستوى الأداء البشري من خلال تشجيعهم على و�لتّالي فإنّ      

والإبداع وتطوير أدائهم إلى الأحسن، من أجل هذا تسعى المنّظمة جاهدة على الحفاظ على هاته المواهب �شراكهم في 

عالي من الانجاز الذّي ودورهم المميز في تحقيق مستوى  وضع إستراتجية  وخطط المنّظمة، وأيضا تقوم �لاعتراف �هميتهم

  .بتقييمه من فترة لأخرى ، و�يئ لهم الظروف اللازمة وتتابع مسارهم المهني  �تم به إدارة الأداء وتقوم

  ا، كما تعرفّنا على أهميّتهةرد البشرياتحسين أداء المو في  إدارة المواهب ثرأ إبراز سةرالدا هذه لخلا منلقد حاولنا  و     

 لجانبا إسقاطمن أجل  ، الميدانية التيّ قمنا �ا سةرالدا محل كانت تيلّوا -بسكرة-ديرية العملية لاتصالات الجزائر�لم

  . لبحثا شكاليةإ في الأسئلة المطروحة على الإجابة هو لكذ من ضلغرا نكاو ،لعمليا قعالوا على يلنظرا

مقسّمة على  رةعبا 37 متكّونة من  ،لسابقةا تسارالدا من انطلاقا تصميمها تم ستبانةا على سةرالدّا � في هذه عتمدوا

 جملة على الاعتماد تم كما،ثبا�او  صدقها لنتائجا ثبتتأ حيث ت،لثباا معاملات طريق عن منها دلتأكّا تمّ قدو ،جزئين

لتحليل النتائج  ...ارلانحدا معاملات ،ريلمعياا الانحراف ،حسابي متوسطو مئوية نسب من الأساليب الإحصائية من

  واختبار الفرضيات

  :لىإ تقسيمها يمكن لنتائجا من مجموعةلىإ سةرالدا هذه لخلا من توصلنا قدو 

 :النتّائج النّظرية

 الموهبة هي سمات وقدرات مميزة تميز الفرد عن الأفراد الآخرين. 

  جذب وتنمية والمحافظة على الأفراد الذين يملكون المواهب إدارة المواهب هي عملية. 

 هو انجاز الفرد بما هو مطلوب منه في المنّظمة أداء الموارد البشرية. 

  إلى أعلى مستوى داء الموارد البشريةالأداء هي عملية تدفع �إدارة. 

  من خلال تدريبه وتنميته وإكسابه مهارات جديدة أداء الموارد البشريةإدارة المواهب تحسن. 
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 :النتّائج التّطبيقية

 تلك ، سةرالدا محل شكاليةلإا  معمترابط  منهجيو معرفي قسيا فقو لنتائجا من لعديدا لىإ سةرالدا هذه توصلت لقد

  :في والمتمثلة سابقا المقدمة تلفرضياا صحة رختباا تم بعدما نقدمها لنتائجا

 بسكرة-ديرية العملية لاتصالات الجزائر�لم هناك تطبيق لإدارة المواهب أنّ  سةرالدا تظهرأ.  

 جيّد مستوى ذو  بسكرة- ديرية العملية لاتصالات الجزائر�لم لموظفيناأداء  أن سةرالدا تظهرأ.  

 أداء تحسين في  لإدارة المواهب حصائيةإ لالةد ذو ثرأ دجوو لىإ لىولأا لرئيسيةا لفرضيةا رختباا نتائج رتشاأ

 في  التباين الحاصل من   %41,8 هارمقد ما تفسرإدارة المواهب  أن لىإ لنتائجا توصلت فقد ، الموارد البشرية

   .أداء الموارد البشرية

 أداء  ىمستو في لإدارة المواهب حصائيةإ لالةد ذو ثرأ يوجد نهأ لىولأا لفرعيةا لفرضيةا رختباا نتائج رتشاأ

  . " 0.05لالة د ىمستو عند  بسكرة- ديرية العملية لاتصالات الجزائر�لم المهام

 الأداء ى في مستو  المواهبدارة حصائية لإإلالة ذو دثر أنه يوجد ألثانية  الفرعية الفرضية ر اختباانتائج رت شاأ

 ."  a=0.05لالة ى دمستو عند  بسكرة- العملية لاتصالات الجزائرديرية �لم السياقي

 :الاقتراحات

  :التالية لاقتراحاتا قدمن ،لسابقةا تسارالدا نتائج ءضو على و سةرالدا هذه في ليهإ لتوصلا سبق ما  من خلال

  المؤهلين ذوي المواهب تقوم بجذب وتوظيف المرشحين  أن بسكرة-ديرية العملية لاتصالات الجزائر�لمدارة الإعلى

  .وأن تحاول الاستعانة بمراكز خارجية لجذب الموهوبين والقدرات

  أن تكون هناك حوافز مادية و معنوية أكثر فعالية لتشجيع الموّظف لبذل أقصى ما عنده من عطاء و أداء

  .وولاء

 تنمية أدائهم و  في تحسيناعد الموظفين �لبرامج التّطويرية التيّ تس إ�حة فرص التّدريب والتطوير المستمرة والاهتمام

  .مماّ يساعدهم في التقدم نحو الأفضل ،قدرا�م الفكرية و العملية

  ّوالعمل على متابعة تقدمهم و تعديل مسارهم همزمة للموظفين فيما يخص تحسين أدائصائح اللاتقديم كل الن ،

  .وإزالة العقبات التيّ تواجههم

  عدالة �مةو وضع نظم وسياسات محددة وواضحة لاستقطاب المواهب وتطبيقها بشفافية .  

  لعدم شعورهم �لملل بسبب بتعلم معارف وخبرات أخرى   ا�ال لهم وإفساح، �داء الأفراد الإدارةاهتمام

  . الرّوتين

 جية للاحتفاظ �لمواهب يتم من يوتبني إسترات،للمحافظة على المواهبمبدأ المشاركة في اتخاذ القرارات  إثراء

  .تعزيز الثقّة بين الأفراد خلالها خلق فرص الإبداع  وتحقيق الذّات مع
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 تقييم أداء المواهب المتاحة بين فترات محدّدة، والسّعي لسدّ الثغرات في الأداء. 

 داخل أو خارج المؤسّسة لتنمية مواهبهم وتطوير قدرا�م وتقويم سلوكهم لموهوبينلحاضنة  تخصيص. 

 ء مختلف، وخطة تطوير مختلفة، وعوائد ومحفزاّت مختلفة كذلكتقيم أدا للموهوبين صأن  تخص على الإدارة.  

 من البحوث حول موضوع إدارة المواهب، لأهميتها والدّور الذي تلعبه في تحقيق أهداف المنّظمة،  إجراء المزيد

 .وعقد ندوات ومؤتمرات وإجراء مناقشات حول هذا الموضوع الجوهري

   :آفاق الدراسة

  :في المستقبل، وهيعلى ضوء أهداف الدّراسة والنتائج التي توصلنا إليها، يمكن اقتراح مجموعة من بحوث يمكن دراستها 

  بناء العلامة التجارية دور استراتيجيات إدارة الموهبة في.  

 دور إدارة المواهب في تحسين صورة المنّظمة . 

  لموهوبيندور المنظمات في رعاية والاحتفاظ� . 

 أثر تنمية وتطوير المواهب في التمكين الإداري. 

  دور الإدارة الالكترونية في استقطاب المواهب. 

 ممارسات إدارة المواهب ودورها في تخفيض التكاليف. 
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  :وّلا الكتبأ

، الفكر العربي للنشر والتوزيع، الإدارة العصرية لرأس المال الفكري ،  إدارة الموارد البشريةأحمد سيّد مصطفى، - 1

  .2004القاهرة، مصر، 

  .2012للنشر والتّوزيع، عمّان ، الأردن،، دار المسيرة اتجّاهات حديثة في التّدريببلال خلف سكارنة،  - 2

  .2012، زمزم �شرون وموّزعون، عمّان ،الأردن، إدارة المواهب والكفاءات البشريةخضير كاظم حمّود،  - 3

، مدخل استراتيجي لتعظيم القدرات التّنافسية ، مؤسّسة لجوهري  إدارة الموارد البشريةسيّد محمد جاد الرب،  - 4

  .2014للتّجليد الفنيّ، مصر، 

  .2008 مصر، للنشر،الدار لجامعية  ،البشريةإدارة الموارد  الباقي،محمد  الدين، صلاح - 5

البشرية،دار حامد للنشر والتّوزيع ، مدخل معاصر لإدارة الموارد إدارة الموهبةغني دحام الزبيدي، حسين وليد عباس،  - 6

  .2015عمّان،الأردن،

  .2008، دار أسامة للنشر والتوزيع ، الأردن ،  إدارة الموارد البشريةفيصل حسونة ،  - 7

  .2009, القاهرة, ترجمة خالد العامري،  دار الفاروق للنشر, فن إدارة الموهبة, آندي بيلانت, كاي ثورن  - 8

  .  2012والتّدريب، القاهرة، مصر، ، ا�موعة العربية للنشرإدارة المواهب في المنّظمةمحمود عبد الفتاح رضوان،  - 9

  .2011الأردن، عمّان، ، دار حامد للنشر والتّوزيع،في المنظمات العصرية الموهبة إدارة مصطفى يوسف كافي، - 10

المطلب عامر، دار الفكر �شرون وموّزعون، عمّان، الأردن، ، ترجمة سامح عبد إدارة الأداءهارمن أغينيس،  - 11

2010.  

دار التعليم ,لة الإدارة المتخصصةسلس, إدارة الموهبة و الإبداع, نخبة من الخبراء المتخصصين- 12

  .2014,الإسكندرية,الجامعي

  

  

  



 قائمة المراجع

 

 

83 

  : مذكرات ورسائل جامعية

،دراسة تحسين الأداء البشري �لمؤسّسة الاقتصاديةأهميّة إعادة هندسة الموارد لبشرية في أحلام خان ، - 13

مجموعة من المؤسسّات الاقتصادية،أطروحة دكتوراه،تخصص علوم التسيير،كلية العلوم استطلاعية لمسئولي الموارد البشرية في 

 .149، ص2015الاقتصادية والتجارية وعلوم التّسيير،جامعة محمّد خيضر بسكرة،

، دراسة تطبيقية على شركة أثر الثقّافة التّنظيمية على مستوى الأداء الوظيفيأسعد أحمد محمد عكاشة، - 14

في فلسطين، رسالة ماجستير، تخصص إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال، كليّة التّجارة، الجامعة " Paltel" الاتصالات 

   .2018الإسلامية، غزةّ ، فلسطين، 

،رسالة "أحمد ز�نة غليزان"،دراسة ميدانية �لمركز الجامعي التنظيمي �لأداءعلاقة متطلبات التّطوير دراعو فاطمة،  - 15

، 2ماجستير،تخصص علم النفس العمل و التنظيم، قسم علم النفس والأرطفونيا،كلية العلوم الاجتماعية،جامعة وهران

2016.  

رسالة ماجستير ، تخصص تسير  ،نحو تقييم فعّال لأداء المورد البشري في المؤسّسة الاقتصاديةرابح يخلف،  - 16

المنّظمات،  قسم العلوم الاقتصادية، كليّة العلوم الاقتصادية وعلوم التّسيير والعلوم التجارية، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، 

2007.  

، دراسة تطبيقية على الموّظفات دور إدارة التّطوير الإداري في تحسين الأداء الوظيفيريم عمر بن منصور ،  - 17

الإدار�ت في جامعة الملك عبد العزيز بجدّة، رسالة ماجستير، تخصّص الإدارة العامة، كلية الاقتصاد والإدارة، جامعة 

  .2013الملك عبد العزيز ،جدّة، المملكة العربية السّعودية، 

لاقتصادية من تقييم أثر نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين الأداء البشري �لمؤسّسة اسناء جبيرات،  - 18

، رسالة دكتوراه، تخصص علوم التّسيير، كليّة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التّسيير، جامعة محمد منظور المستعملين

  .2015خيضر، بسكرة، 

، دراسة حالة مؤسّسة صناعة دور تسيير المهارات في تحسين الأداء البشري �لمؤسّسة الصّناعيةشنّافي نوال ، - 19

فرع جنرال بسكرة، رسالة دكتوراه، تخصص علوم التّسيير، كليّة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التّسيير، - لالكواب

  .2015جامعة محمّد خيضر، بسكرة، 

، دراسة تطبيقية العاملين للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء السّياقي أداراكأثر صابرين مراد نمر أبو جاسر،  - 20

، رسالة ماجستير، تخصص إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال، كلية الفلسطينيةعلى موظفي وزارات السّلطة الوطنية 

  .2010، فلسطينغزةّ،  الإسلاميةالتجارة، الجامعة 

، رسالة ماجستير ، الأمنية الرّقابة الإدارية وعلاقتها �لأداء الوظيفي في الأجهزةعبد الله عبد الرّحمان النّميان،  - 21

  .2003تخصص قسم العلوم الإدارية ،أكاديمية �يف للعلوم الأمنية،الرّ�ض،السعودية،
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دور بطاقة الأداء المتوازن في قياس وتقييم الأداء المستدام �لمؤسسات المتوسطة للصناعات عريوة محاد،  - 22

وملبنة التّل بسطيف ،رسالة ماجستير، تخصص إدارة الأعمال ،دراسة مقارنة بين ملبنة الحضنة �لمسيلة الغذائية

الإستراتيجية للتنمية المستدامة، مدرسة الدكتوراه في العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير ،كليّة العلوم الاقتصادية والعلوم 

  .2011التجارية وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس،سطيف،

، دراسة ميدانية بمركب داء الوظيفي للمورد البشري في المؤسّسة الاقتصاديةواقع تسيير الأعزّ الدّين هروم،  - 23

قسنطينة، مذكرة ماجستير، تخصص علوم التّسيير،كليّة العلوم الاقتصادية وعلوم - (CPG)ا�ارف والراّفعات 

  . 2008التسيير،جامعة منتوري، قسنطينة،

 الوسطى الإدارة نظر وجهة من البشرية المواهب إدارة منظا تطبيق واقعصيام،  الله عبد الرحمن عبد عزيزة - 24

الماجستير في إدارة  درجة على الحصول لمتطلبات بغزة، رسالة مقدمة استكمالا الإسلامية الجامعة حالة دراسة والعليا

  . 2013غزة، الإسلامية الجامعة ، عمدة الدراسات العليا، التجارة  الأعمال،كلية قسم إدارة الأعمال،

دور نظم معلومات الموارد البشرية في ز�دة فاعلية أداء إدارة الموارد عماد صفوك جلود الرويلي،  - 25

،دراسة ميدانية في وزارة الداخلية بمملكة البحرين، رسالة ماجستير،تخصص إدارة الموارد البشرية، كلية العلوم البشرية

  .2014الإدارية، جامعة العلوم التّطبيقية،مملكة البحرين،

، دراسة عيّنة من الجامعات  أثر إستراتيجية تنمية الموارد البشرية على أداء الأفراد في الجامعاتمانع سبرينة،  - 26

الموارد البشرية ، قسم علوم التّسيير ، كليّة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  تسييرالجزائرية، أطروحة دكتوراه، تخصص 

  .2015سكرة،التّسيير، جامعة محمّد خيضر ، ب

أثر إدارة المواهب على الأداء المؤسسي �لتطبيق على إحدى شركات مصطفى عبد العال، محمّد عبد العال،  - 27

، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير،في إدارة الأعمال، تخصص إدارة الأعمال، كليّة التجارة، جامعة عين القطاع الخاص

  . 2013شمس، مصر، 

تقييم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات رّزاق أبوشرخ، �در حامد عبد ال - 28

، رسالة ماجستير، تخصص إدارة الأعمال، كليّة الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الفلسطينية من وجهة نظر العاملين

  .2010الأزهر ،غزةّ،فلسطين، 

 الامارات دولة تجربة  المواهب إدارة و التدريب في الاستثمار ،الطيب خوجلي الهادي ،الحميدي سعيد محمد- 29

الضباط، جامعة �يف للعلوم الأمنية، الإمارات العربية المتّحدة،  تدريب معهد الشرطة، ، ورقة بحث، كليةالمتحدة العربية

2011.  

، دراسة تطبيقية على الاستراتيجي الإبداعأثر استراتيجيات إدارة الموهبة على تحقيق هيفي علي سليمان،  -30

رسالة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال، قسم إدارة شركات التأمين الكويتية، 

  .2014الأعمال، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، 
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  :ومؤتمرات مجلات

لعيّنة من الشّركات وزارة الصّناعة، مجلّة قادسية للعلوم ، بحث تحليلي �ثير إدارة الموهبة في التميّزأريج سعد خليل،  - 31

  .2014، العراق، 3، العدد16الإدارية والاقتصادية، ا�لّد 

، كلية العلوم الاقتصادية التجارية  7، مجلّة الباحث، العدد  تحليل الأسس النّظرية لمفهوم الأداءالشيخ الدّاوي،  - 32

  .2010وعلوم التسيير ،جامعة  قاصدي مر�ح ، ورقلة، الجزائر، 

،دراسة حالة بمؤسّسة سواتين لإنتاج  أثر الرّضا الوظيفي على أداء الموارد البشريةإيمان صبيان، عائشة بوشيخي،  - 33

  . 2016، تلمسان، 9ؤسّسات الجزائرية، العدد، مجلّة أداء الم Soitinالنّسيج 

، مجلة الإدارة التّنظيمي الالتزامأثر إدارة المواهب على أداء المؤسّسة من خلال ة مقري، نعيمة يحياوي، كيّ ز  - 34

  .2014،، جامعة البصرة، العراق13، العدد 7، ا�لّدوالاقتصاد

، ا�لّة لمحدّدات تقييم الأداء الوظيفي الشّامل فهم الهيكل الكامنسعد علي العنزي، عامر علي العطوي،  - 35

  .2011، ، جامعة كربلاء، العراق،8العراقية للعلوم الإدارية، العدد 

داء العالي كمنهج لتعزيز إستراتيجية إدارة الموهبة في لأا نظمة عملأسعد علي حمود العنزي وآخرون، - 36

  .2011والثمانون، السنة الرابعة والثلاثون، العراق، ،مجلة الإدارة والاقتصاد، العدد التاسع المنّظمات

أثر تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى صالح علي جراح، جمال داود أبو دولة،  - 37

، عمّان، 2دد، الع11،ا�لّة الأردنية في إدارة الأعمال، ا�لّد أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأردنية الرّسمية 

  .2015الأردن، 

دراسة حالة الصندوق الوطني  ،أثر أساليب التميّيز التنظيمي على الأداء السّياقيعبد الحكيم بن سالم وآخرون،  - 38

، فرع بشار، مجلّة اقتصاد�ت والأعمال، العدد السّادس، جامعة بشار، CASNOSللضمان الاجتماعي لغير الأجراء 

  .2018الجزائر، 

إدارة المواهب كمدخل لتنمية سلوكيات الاستغراق الوظيفي لدى العاملين عبد العزيز بن سلطان العنقري،  - 39

،مداخلة ضمن المؤتمر الثاني لمعاهد الإدارة العامة والتنمية الإدارية في دول مجلس التّعاون لدول الخليج �لمنظمات الحكومية

 . 2012ديسمبر  12-10عة الطائف،الرّ�ض، السّعودية، العربية،كلية العلوم الإدارية والمالية، جام
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، دراسة ميدانية ممارسات إدارة المواهب البشرية ودورها في تحسين أداء العاملينعبد الله أحمد الطبال عبد الله،  - 40

، 7ا�لدمجلة الإستراتيجية والتنمية،  ،)أم القرى، جامعة طيبة والإسلامية(    على بعض الجامعات الحكومية السعودية

   .2017، كلية العلوم الاقتصادية،التجارية وعلوم التسيير، جامعة عبد الحميد بن �ديس، مستغانم، الجزائر،13العدد

�لإدارات التّعليمية بمحافظة البحر  واقع معرفة وتطبيق إدارة المواهب المؤسسيةمحمّد جاد حسين أحمد،  - 41
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  كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير

  المواهب في تحسين أداء المورد البشري

المواهب في تحسين أداء المورد  إدارةأثر 

منا بقدرتكم على  إيما�و . تخصص تسيير الموارد البشرية

لاعتماد عليها كمصدر للبيا�ت لة بموضوعية و دقّ 

تكم جا�لإوستكون , البيا�ت لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط

  

  :الأستاذةتحت إشراف                                                                     

  حمي أمیرة                                                                           أحلام خان
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ميرة التعليم العالي و البحث العلوزا

  جامعة محمد خيضر بسكرة

كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير

  قسم علوم التسيير

  تسيير موارد بشرية:تخصص

  
  بحث استمارة

المواهب في تحسين أداء المورد البشري إدارةثر أ: الموضوع

  أخي الموظف ؛ أختي الموظفة

  السلام عليكم و رحمة الله تعالى وبركاته

أثر "موضوع دراسة لة اصّ الخستمارة الا م  هاته ديكأي

      -بسكرة –بمؤسّسة اتصالات الجزائر 

تخصص تسيير الموارد البشرية ,في علوم التسييرالماستر يندرج في إطار إعداد مذكرة 

بموضوعية و دقّ واردة فيها ال كل الأسئلةالإجابة على من سيادتكم 

البيا�ت لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقطعلمي علما أن هذه 

  .قيقة مساهمة فعالة وعو� كبيرا لنا في التوصل إلى نتائج موضوعية و علمية

  وتفضل بقبول فائق الاحترام و التقدير

                                                                  

حمي أمیرة                                                                           أحلام خان

أخي الموظف ؛ أختي الموظفة

السلام عليكم و رحمة الله تعالى وبركاته

أينضع بين يشرفّنا أن  

بمؤسّسة اتصالات الجزائر  "البشري

يندرج في إطار إعداد مذكرة الذي 

من سيادتكم  مساعدتنا نرجو

علمي علما أن هذه البحث هذا اللإعداد 

قيقة مساهمة فعالة وعو� كبيرا لنا في التوصل إلى نتائج موضوعية و علميةالدّ 

وتفضل بقبول فائق الاحترام و التقدير

  

  

                                                                  : لبةاإعداد الطّ 

حمي أمیرة                                                                           أحلام خان     
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  :المناسب أمام الاختيار) ₓ(الرجاء وضع إشارة : جزء البيا�ت الشخصية: الجزء الأول

 ذكر                               أنثى            :الجنس 

  

 50اقل من -40                  40اقل من - 30                          30أقل من :   العمر  

                 

  سنة               50أكثر من     

 ليسانس�نوي فأقل                           :     المستوى التعليمي 

                                

  دراسات عليا متخصصة    مهندس                  /ماستر                تقني سامي       

                     

 سنوات الخبرة: 

   10-7من                                 6-3من سنوات                           3أقل من 

  

 سنوات 10أكثر من 

  محاور الإستبانة:  الجزء الثاني

يرجى لذا  ٬  �لمواهب و تنميتها و الاحتفاظ �ايهدف هذا المحور إلى معرفة مدى اهتمام  المؤسسة :  إدارة المواهب:المحور الأول 

يما يخص المؤسسة التي ف( عن مدى موافقتك عن كل عامل من هذه العوامل  )  من وجهة نظرك(في المربع الذي يعبر )  X(وضع إشارة 

  )تعمل �ا 

 الرقم العبـــــارات القياسية التقييم

غير  غير موافق بشدة

 موافق

لست 

 متأكد

موافق  موافق

 بشدة
 إدارة المواهب            

 01 لوظائف ا ختلفبمتسعى المؤسّسة لجذب الكفاءات المتميزة للعمل       

تضع الإدارة آليات محدّدة للتّحقق من كفاءة وموهبة الموظفين الجدد حسب      

 متطلبات الوظيفة

02 

 03 تراجع الإدارة وتطوّر �ستمرار سياسا�ا  المرتبطة �ستقطاب المواهب      

  04   الاتصال بمراكز البحوث الخارجية لجذب المواهبتحرص المؤسسة على      

تولي المؤسّسة أهمية كبيرة لاستخدام الاستقطاب الخارجي للموهبة مقارنة      

 �لاستقطاب الدّاخلي

05 

 06 تستقطب المؤسّسة الأفراد الموهوبين بسهولة مقارنة �لمنّظمات الأخرى     
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   أداء المورد البشري:   الثاني المحور

على مدى ) من وجهة نظرك(   في المربع الذي يعبر) x(يرجى وضع إشارة ‚ المؤسسة في مستوى الأداء يهدف هذا المحور إلى معرفة 

  .) ا يخص المؤسسة التي تعمل فيها فيم(موافقتك عن كل عامل من هذه العوامل 

 07 لتدريب وتطوير المواهب البشرية ورفع مستواهم االمؤسّسة خطط توفر     

تقوم المؤسسة بتكليف الموظفين ببعض المهام الجديدة والمبتكرة لاكتساب      

 مهارات جديدة

08  

 09 تقدّم المؤسّسة حوافز مادية ومعنوية للموهوبين للرفع من مستوى أدائهم     

إدارة المشاريع الجديدة وتطوير خدمات تترك المؤسّسة الفرصة للموهوبين في      

 جديدة �نفسهم

10  

  11 من ممارسات الموهوبين وتعمل على تطبيقها ودعمها المؤسسةتستفيد      

  12  الموهوبين مسؤولية تدريب الموّظفين الجددالأفراد تعطي المؤسّسة      

  13  تطويرهم والعمل أكثرتقوم المؤسّسة بخلق روح تنافسية بين الموّظفين �دف      

تشّجع المؤسّسة روح الإبداع وتتيح للمواهب فرصة اكتساب المعرفة      

  والخبرة 

14 

 15 الموظفين الموهوبينتوّفر المؤسّسة المناخ المناسب للعمل للرفع من مستوى أداء      

 16 تقدّم المؤسّسة مكافآت لأصحاب المواهب تختلف عن الموظفين العاديين      

الموهوبين �تّم المؤسسة بتخطيط وتطوير المسار المهني للموظفين      

 . لضمان بقائهم

17 

لاستثمار الموهوبين تشّجع المؤسّسة حلقات النّقاش بين الموظفين      

 طاقا�م الفكرية وتعزيز ولائهم لها

18 

 19 الموهوبين في نطاق مسؤوليا�مالموظفين ما ينجزه  تقدّر المؤسّسة مقدار     

�دف المؤسّسة إلى الاحتفاظ �لمواهب على المدى الطويل وتطويرها      

  حسب التغيرات التيّ تحدث

20 

  21   ستراتيجية في وضع الخطط الإ ينالموهوبالأفراد شراك �تم المؤسسة �     
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  العبارات القياسية  الرقم

  البشريأداء المورد 

  التقييم

 موافق

  ةبشدّ 

لست   موافق 

  متأكد

غير 

  موافق

غير موافق 

  شدةب

            يملك الموظفون القدرة على تقليل الأخطاء والمشاكل في أداء العمل  01

            يستطيع الموظفون تحقيق مواصفات الجودة للخدمات والمنتجات المقدمة   02

            الأعمال والنشاطات المنجزةيمكن للموظفين ز�دة الدقة في   03

�ستطاعة الموظفون انجاز عدة عمليات في نفس الوقت بدل انتظار انتهاء عملية   04

  معينة لبدء عملية أخرى

          

            يستخدم الموظفون  أساليب وأنظمة متطورة تساعد في اختصار وقت انجاز العمل  05

            يستطيع الموظفون ز�دة حجم الخدمات والمنتجات المقدمة للمستفيدين   06

            يملك الموظفون المرونة في إجراءات العمل بحيث لا تسبب الارتباك  07

            يؤدي الموظفين مهامهم وفقا لمعايير الجودة المطلوبة  08

            �ظهار النتائج الفرديةيهتم الموظفين �ظهار نتائج الفريق أكثر من الاهتمام   09

              يبذل الموظفين الجهد الكافي لتحسين صورة وسمعة المؤسّسة  10

            يضحي الموظفين �هتماما�م الشّخصية من أجل مصلحة العمل  11

            يساهم اتصال الموظفين مع بعضهم في العمل أكثر   12

            على التأقلم مع جو العمليساعد الموظفين في المؤسّسة الموظفين الجدد   13

يعمل الموظفين على ترويج منتجات المؤسّسة و خدما�ا حتىّ خارج أوقات   14

  العمل

          

            يخصص الموظفون الوقت لسماع مشاكل الآخرين والاهتمام بحلّها 15

            احتاجوا للمساعدة يساعد الموظفين بعضهم البعض إذا  16

  

 �لى الإ�ابة�شكركم              
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  قائمة مح�مي استمارة ال�حث

 الم�ان الوظ�في اسم المح�م الرقم
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