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 إدارة المواهب في التحول إلى المنظمة الذكية عملياتدور 

 دراسة استطلاعية في وزارة الةهرباء دائرة التدريب والتطوير

 م. دنيا كريم حسن                      م. بشرى عبد ابراهيم خليل 
 المستخلص

التطور الذي شااااهدته الادارة والإعمال في الساااانوات ااخيرة طور مفاهيم ومصااااطلحات وأفكار ادارية  

ادارة المواهب واحدة من اهم هذه المفاهيم . وأصاابح الاهتمام  تعدوتنظيمية جديدة في مجال ادارة الموارد البشاارية و

باالمواهاب في ادارة الاعماال ااااارورياا لتحقيق اداء عاال مع التركيز على المواهاب كمصاااادر للتناافة وللمواجهاة 

للتحديات والدخول الى اسااوا  جديدة والتحرك الى الامام والشااركات التي تملأ مواهب وقوة عمل ناجحة تسااتطيع 

ر سامعتها لتكون مكانا متميزا وجذابا للعمل ، و يهدف هذا البحث الى اختبار دور ادارة المواهب في التحول الى تطو

المنظماة الذكياة  في وزارة الكهرباء دائرة التادريب والتطوير  من خلال اسااااتطلاي نراء مديري هذه الوزارة والباالغ 

ابية والانحرافات المعيارية في تحليل مساتوى اهتمام الشاركة  وقد اساتعمل الباحثان الاوسااط الحسا  ا  مدير 30عددهم  

بمتغيرات ادارة المواهاب ومتغيرات المنظماة الاذكياة والارتبااط والانحادار لاختباار فراااااياات العلاقاة و الاثر ، 

بين رت النتاائا وجود علاقاة معنوياة اوقاد اشااااا  والتحليال العااملي لتحادياد اكثر العوامال تااثيرا في المنظماة الاذكياة،

 المتغيرين وكذلأ اثر لادارة المواهب في التحول الى المنظمة الذكية .

 الكلمات المفتاحية :  ادارة المواهب ، المنظمة الذكية .

The role of talent management processes in becoming a smart organization: 

Exploratory Study in the Ministry of Electricity, Training and Development 

Department 

Abstract 

The evolution of management and business in recent years has developed new 

administrative and organizational concepts, terms and ideas in the field of human 

resources management. Talent management is one of the most important of these 

concepts. Attention to talent in business management has become necessary to 

achieve high performance with a focus on talent as a source of competition and to 

face the challenges and access to new markets and move forward and companies 

that have talent and a successful workforce can develop its reputation to be a distinct 

and attractive place to work, and this research aims to test the role of talent 

management In the transition to the smart organization in the Ministry of Electricity 

Training and Development Department through a survey of the views of the 

directors of this ministry, which number 30 manager The variables of smart 

organization and correlation and regression to test the hypotheses of the relationship 

and impact, global analysis and to identify the most influential factors in the smart 

organization, I have indicated the results showed significant correlation between the 

two variables, as well as the impact of talent management in the transition to a smart 

organization. 

Keywords: Talent Management, Smart Organization . 

 المقدمة 

فباالرغم من امتلاك المنظماات للموارد الماالياة ملموسااااة التي تمتلكهاا المنظماة، الغير تشااااكال المواهاب أهم الموارد 

وجود أشااااخاا  هاا باالكفااءة والفااعلياة المطلوبتين دون اسااااتعماالالجيادة والتكنولوجياا المتقادماة الا إنهاا لا تتمكن من 

موهوبين يتمتعون بمهارات ومعرفة وقابليات تميزهم عن غيرهم ويمثلون المحرك ااسااااساااي لكافة النجاحات التي 
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تحققهاا المنظماة، لاذا فادن مهماة إسااااتقطااا المواهاب وتطويرهاا وإدارتهاا والحفااظ عليهاا تشااااكال أهم التحادياات التي 

التي تمتلأ اسااااتيراتيجية وااااااحة وتتبنى ثقافة التعليم كياه تواجههاا المنظماات التي تهادف الوصااااول للمنظماات الذ

والتي حددها )العنزي وصااالح  المسااتمر وثقافة الجودة الشاااملة والتي تعد من الخصااائص الرئيسااة للمنظمة الذكية

المتوافرة لها ( بأنها المنظمات التي تهتم في اسااااتثمار العقول الموجودة لديها ,وتكنولوجيا المعلومات  172: 2009,

من خلال نظام قيمي را  يعتمد الشاااافافية والافصاااااح المعلوماتي وينبذ الهياكل الهرمية والمراكز الوظيفية كمباد  

اساااااساااايه له ، ولكي تتمكن هذه المنظمات من تحفيز هذه المواهب لتقديم المتفرد و الجديد من الابداعات ، لابد من 

رهم الوظيفي وهو ماايطلق علياه " باادارة المواهاب " ، حياث قاام البااحثاان اعتمااد نلياات جاديادة في التخطيط لمسااااا

باختبار العلاقات والاثر بين ادارة المواهب و المنظمة الذكية في وزارة الكهرباء دائرة التدريب والتطوير ، وقد جاء 

نظري ، في حين انفرد هاذا البحاث في اربعاة مبااحاث اختص الاول بمنهجياة البحاث ، اماا الثااني فقاد قادم الجااناب ال

 المبحث الثالث بالجانب العملي ، واختم المبحث الرابع بأهم الاستنتاجات و التوصيات .

 

 المبحث الاول /منهجية البحث
 أولاً : مشةلة البحث: 

التي تقوم  في عالم الإعمال اليوم لم تعد النماذم التقليدية للمنظمات  مصادرا  للميزة التنافساية ، وإنما النماذم واافكار

يطلق عليها  يتغير موازين الساااو  وقواعد الصاااناعة هي التي تعد ااسااااس في ميزة المنظمات التنافساااية وهي ما

بالمنظمة الذكية التي تنظر للساو  نظرة اساتراتيجيه ، ولكي تتمكن المنظمات من  التحول إلى منظمة ذكية ، لابد من 

ين يعدون مصااادرا  لهذه اافكار وهم " أصاااحاا المواهب " ولا اساااتقطاا نمط خا  من الموارد البشااارية من الذ

يقتصار اامر على اساتقطاا هذه المواهب وانما ادارتها وتخطيط مساارها الوظيفي و تطويرها والاحتفاظ بها ، وقد 

بحث وقع اختيار الباحثان على وزارة الكهرباء دائرة التدريب والتطوير موقعا  للبحث لاختبار تساااااؤلات مشااااكلة ال

 وهي :

 ؟ماهو مستوى الاهتمام بادارة المواهب في الوزارة موقع  البحث  (1

 ؟ماهو مستوى الاهتمام بالمنظمة الذكية في الوزارة موقع  البحث  (2

 ؟هل توجد علاقة بين ادارة المواهب و المنظمة الذكيه  (3

 ؟ هل عمليات ادارة المواهب لها دور في تحول الوزارة الى منظمة الذكية  (4

 ثانياً : اهداف البحث 

 تحديد مستوى اهتمام الشركة موقع البحث بعمليات أدارة المواهب فيها والمنظمة الذكية. (1

 . اختبار العلاقة والتأثير بين عمليات ادارة المواهب والمنظمة الذكية في الوزارة موقع البحث (2

 تحديد عمليات ادارة المواهب الاكثر تأثيرا في المنظمة الذكية . (3

يعد البحث محاولة متوااااااعة لتوجيه أنظار القائمين على ادارة االوزارة للكيفية التي يتم بها  ثالثا  : أهمية البحث  :  

ذكية  ، حيث يشاير   ادارة المواهب وتخطيط مساارهم الوظيفي بالشاكل الذي يجعل منهم مصادرا  للتحول الى منظمة

 (:1www.tateo.com;2008   الى انه في دراساة مساحية أجرتها مجموعة بوساطن الاساتشاارية بالتعاون مع )

دولة اوربية ، اسااااتنتجت المجموعة  27مدير تنفيذي في  1350( لاراء EAPMالجمعية الاوربية لادارة الافراد )

" مسكتقبل الموارد البشكرية ، بان اساتقطاا المواهب هو التحدي الرئية اليوم . ان الدراساة التي اجريت تحت اسام 

. وقد كانت نتيجة اسااتطلاعات هذه الدراسااة لاراء المدراء التنفيذين في الشااركات " 2015لعام   الرئيفالتحدي 

% 92و يرين التنفيذين يؤيدون بأن الرأس المال البشاري مؤثر فاعل في ربحية المنظمةمن المد% 82الاوربية ان  

 من المديرين التنفيذين يؤيدون بأن الرأس المال البشري مؤثر فاعل في راا الزبون .

 

 رابعاً : متغيرات البحث والتعاريف الاجرائية لها  

 وتطويرها وإدارة أداءها والاحتفاظ بها.وتتًمن أنشطة استقطاا الموهبة ادارة المواهب :  (1

 ويتًمن مًمون المنظمة الذكية وأهميتها وخصائصها و مبادئها.المنظمة الذكية :  (2

 خامساً : مخطط البحث الفرضي  

( العلاقة والاثر بين متغيري الدراسكة الرئسكيين ومتغيراتهما الفرعية 1يفسكر مخطط البحث الموضكد في الشكةل )

 وكالاتي :

  

http://www.tateo.com;2008/
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 ( مخطط البحث1الشةل )

 

في ضكوء الطروحات النظرية لةل من عمليات ادارة الموهبة والمنظمة الذكية فقد تم سكادسكاً : فرضكيات البحث  : 

 وهي : فرضية رئيسيةبلورة مشةلة البحث في 

المنظمكة الكذكيكة" . و تنبثق منهكا  " يوجكد ارتبكاط وتكأثير معنوي ذو دلالكه إحصكككككائيكة لعمليكات إدارة المواهكب في

 الفرضيات الفرعية الآتية :

 نوي ذو دلاله احصائية لعمليات ادارة المواهب في التعلم المستمر.يوجد تأثير مع-1

 يوجد تأثير معنوي ذو دلاله احصائية لعمليات ادارة المواهب  في توليد البدائل الأستيراتيجية. -2

 يوجد تأثير معنوي ذو دلاله إحصائية لعمليات ادارة الموهبة في البيئة .  -3

 سابعاً : منهج البحث واسلوب جمع البيانات : 

اعتمد البحث المنها الاسااتطلاعي الوصاافي في التعامل مع مشااكلته وقد تم اسااتعمال الاسااتبانة كأداة رئيسااية للبحث 

ين )إدارة المواهب( المتغير المساااتقل و الرئيسااا لان متغيري البحث والتي تم تقسااايمها إلى محورين رئيسااايين يمث

 تبعا  لمتغيراته الفرعية وكالتالي: قد تم تصنيف فقرات كل متغير رئية)المنظمة الذكية( المتغير التابع و

 ( يوضد متغيرات الاستبانة1جدول )
 الفقراتالمصادر المعتمدة في إعداد  المتغيرات الفرعية المتغير

 عمليات ادارة المواهب

 استقطاب الموهبة. -

 تطوير المواهب . -

 ادارة اداء الموهبه . -

 الاحتفاظ بالموهبة -

(W. Carter, et, all, 2008: 38-81) 

(Armstrong,2009,6) 

 المنظمة الذكية

 التعلم المستمر . -

 البدائل الأستيراتيجية . -

 البيئة . -

 (  2016،23) ردايدة ، 

 

 ثامناً : موقع ومجتمع وعينة البحث

بعد ان   2003وقع اختيار الباحثان على وزارة الكهرباء دائرة التدريب والتطوير موقعا  للبحث ، حيث تأساسات عام  

والمعاادن فقبال ذلاأ كاان قطااي الكهربااء ااااامن تشااااكيلات وزارة الصاااانااعاة   1999كاانات هيئاة الكهربااء مناذ عاام  

وتتًاامن حاليا من ثلاثة عشاار قساام ااامنها مكتب الساايد الوزير اما مجتمع البحث فهي دائرة التدريب والتطوير 

بهدف تغطية احتياجات منشاأت وزارة الصاناعة والمعادن وتم اخذ عينة قصاديه بالاعتماد على  1976فتأساسات عام  

 ومدير وحدة كعينه للبحث .قسم  ا  ( رئيس30مديري ااقسام والوحدات البالغ عددهم )

 تاسعاً : الادوات الاحصائية المستخدمة 

 الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية . -1

 مقياس ليكرت الخماسي لتحديد اجابات عينة البحث للأستبانه -2

 ( .spearmanمعامل الارتباط ) -3

 تحليل الانحدار البسيط . -4

  

 عمليات ادارة المواهب

 الاستقطاب والتعين . -

 تطوير المواهب . -

 ادارة اداء الموهبه . -

 بالمواهب . الاحتفاظ -

 المنظمة الذكية

 التعلم المستمر -

 توليد البدائل الأستيراتيحية -

 البيئة. -
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 المبحث الثاني /الجانب النظري

 الموهبة والمنظمة الذكية ادارة 

 ادارة الموهبة  -المحور الاول :
 مفهوم الموهبة وادارة الموهبة -أولاً :

الموهبه هي القيمة النادرة التي يصااعب تقليدها ولكن لها خصااائص محددة وانها ليساات دائما وااااحة )نغم النعمة ، 

2016  ) http:// kitabat .com) ) ،   وأشااارSilzer & Dowell, 2010, 13) ) يشااير الموهبة بأن مصااطلح

ساااالساااالاة من  وتعاد ومكتسااااباة تتواجاد داخال المنظماة.الى مجموعاة اافراد الاذين يمتلكون مهاارات وقادرات فطرياة 

العمليات المعقدة للأفراد ومهاراتهم ومعرفتهم ومقدراتهم الذي من شااأنها أن تؤدي إلى زيادة قيمة المنظمة )العبادي, 

2011 ،97 .) 

خر اساامها ( والبعض الا Trendفالبعض اساامأها اتجاه )  ادارة المواهبواختلف الباحثون والكتاا في تحديد مفهوم 

هذا المصطلح اول مرة من قبل ديفيد واتكنة  استعمال( تم  Mindset( واخرون أسموها فكر ) Fashionمواة )

في مقال نشااره وفي العام نفسااه ورد مصااطلح ومفهوم وعملية ادارة الموهبة في التسااعينات وادارة  1998في عام  

مصاطلح ادارة  يعدة للافراد الموهوبين حيث عال  القيمة الالمواهب تعني عدة اشاياء لعدة اشاخا  فيعني للبعض ادارة  

المواهب فكر نشاأ وتطور عن ادارة الموارد البشارية وهو عملية متكاملة تشامل اساتقطاا الافراد ذوي الاداء المتميز  

 2010ومن ثم دعمهم وتطويرهم والاستفادة من موهبتهم لتحقيق اهداف المنظمة . وعرفت ادارة الموهبة  )العبادي ،

ت والتي تشامل ) روح الجماعة ,التركيز , عالا  ( هي دما عدة مبادرات او اسااساات اامن اطار متماساأ من الف97: 

انهاا عملياة التاأكاد باأن المنظماة تمتلاأ اافراد   :((Wilkins,2006تحادياد الموقع , العمال باالنظاام ( .كماا حاددهاا

ولنجااح عمال إدارة الموهباة لاباد    ) http:// talent –m.blogspot.comالمنااساااابين في اامااكن المنااسااااباة . )  

 ( الاتي:  2للمنظمة من اتباي مجموعة من الخطوات ااساسية يمكن توايحها بالشكل)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( هيةل خطوات نجاح إدارة الموهبة 2الشةل )

المصادر : العنزي, ساعد علي، إبداعات ااعمال , قراءات في التميز الاداري والتفو  التنظيمي , مؤساساة الورا  

 . 27،    2014للنشر والتوزيع, عمان, الاردن, الطبعة ااولى، 

 

 من خلال ما سبق يمةن تحديد اتجاهات مفهوم إدارة الموهبة بالآتي : 

الإدارة لإسااااتقطااا المواهب لزيادة إنتااجية رأس المال البشااااري لدى  مجموعة من المماارسااااات تقوم بهاا -1

 المنظمة.

في المنظماة من خلال جاذا وتطوير اافراد  عاال  مجموعاة من اانشااااطاة الادارياة تهادف الى تحقيق ااداء ال -2

 الموهوبين.

 

ة 
هب
مو
 ال
ار
تي
خ
ا

فة
تر
ح
لم
ا

 

ة 
ري
جا
 ت
مة
لا
 
ء 
شا
إن

ية
قو

 

ت 
را
 ا
لم
 ا
ب
جذ
 ب
ار
مر
ست
لا
ا

لِة
عا
ال

و 
رة
بي
خ
ال

 

 
ا

ظ
فا
حت

 
ة 
هب
مو
ال
ب

 

ت 
ئا
اف
مك
 و
ور
ج
 أ
ض

 ر

ة 
ري
مغ

 

ف 
رو
ظ
لل
ح 
ض
وا
د 
دي
ح
ت

  
ت
با
طل
مت
وال

 

ى 
 ل
ف 

عر
لت
وا
ز 
مي
لت
ا

ة 
هب
مو
ال

 

 الخطوات السبعة لإنجاح إدارة الموهبة
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اساب لتحقيق  وإشاارة لما سابق فان الهدف من هذه الإجراءات هي وااع الشاخص المناساب في المكان المن

 ااهداف المرجوة.

 :  372)، 2014)العنزي ، نلخص هذه ااهمية بما يلي : ثانيا": اهمية ادارة الموهبة  : 

 التركيز على المناصب والمراكز الوظيفية الحرجة ذات ااهمية ااستيراتيجية -1

 تحديد اسماء البدلاء للمناصب الحرجة واستكشاف الطاقات الكامنه .-2

 تفادي ااطراا العمل بسبب الرحيل المفاجيء لشاغلي المناصب الحرجة .-3

 المحافظة على المواهب وامان مساهمتها اايجابيه لخدمة المنظمة . -4

 ثالثا": مبادئ إدارة الموهبة

 (  الى ان إدارة الموهبة تتحدد بمجموعة من المبادئ هي :32-31، 2012اشار )رضوان،      

 تتفو  المنظمة على المنافسين لا بد للمدير من زيادة ااستثمار في المواهب من حيث الكم والنوي.. لكي 1

. على إدارة المواهب أن تساعى لإكتشااف المواهب من الداخل والتي تتيحها ظروف العمل في الشاركة أو إساتقطابها 2

 من الخارم اي الفر  الخارجية.

 التي تؤمن لها حسن الاستثمار فهي من الموارد الثمينة والتي لا يمكن تعويًها.  . يجب الإحتفاظ بالمواهب في البيئة3

 . يحتام الموهوبون الى إدارة عليا لديها حد أدنى من الموهبة لكي تتمكن من ادارتهم بنجاح.4

 

 رابعا" : عمليات ادارة الموهبة 

( الى انه لكي تصااابح المنظمة منظمة مواهب فأن هذا يتطلب ان لا تنظر الى العاملين A.stovall.2007:8يشاااير )

فيها على انهم عاملين فقط ، بل هم احد اهم مواردها الاساتراتيجية ، فالاساتثمار في المواهب هو اساتثمار لما ساتكون 

ة الى ثقاافة اخرى تعاد ادارة المواهب علياه المنظماة في المسااااتقبال وهذا يتطلاب الانتقاال من الثقاافة التقليادية الراسااااخا 

( اهم الاختلافات بين 2ادارة داعمة لاساتراتيجية المنظمة لان المواهب هم مفتاح نجاح المنظمة . ويوااح الجدول ) 

 النظرة التقليدية القديمة و النظرة الحديثة الى دور المورد البشري في المنظمات 

 يدية و النظرة الحديثة الى المورد البشري(الاختلافات بين النظرة التقل 2الجدول ) 
 النظرة الحديثة النظرة القديمة

 المنظمات تحتام العاملين . - العاملون يحتاجون المنظمات . -

المكاائن ، الطااقاة ، الموقع الجغرافي هي الميزة  -

 التنافسية اي منظمة .
 العاملون الموهوبون هم الميزة التنافسية للمنظمة . -

المهااارات الافًاااااال تقاادم بعض الامتيااازات  -

 للمنظمة .
 المواهب الافًل تصنع سور من الامتيازات للمنظمة . -

 العاملون لديهم القدرة على الانتقال والتزامهم تجاه المنظمة قصير الامد . - العاملون لديهم ولاء والوظائف مًمونة . -

 يحتاجون المزيد .العاملون  - العاملون يتقبلون كل مايقدم لهم . -

: 2000)                                                 www.marinert.com(sources:    

ويرى البااحثاان ان هاذه الاختلاقاات وغيرهاا تحتاام الى نمط جادياد في التعاامال مع العااملين في المنظماة خااصااااة فيماا  

يتعلق باالعااملين الموهوبين وهاذا النمط الجادياد هو ماايطلق علياه باادارة المواهاب .  وقاد تم تحادياد عملياات ادارة 

www.taleo.com  : 2008 ,المواهب بالاسااتقطاا ، الترقية ، تطوير الادوار المسااتقبلية ، ادارة الاداء ، التعلم )

1 ) 

فقاد حاددهاا بتحادياد المواهاب ، جاذبهم والاحتفااظ بهم ، تطوير المواهاب ، ادارة    Armstrong, 2009 :4 )  أماا )

الاداء ، التعليم و التطوير ، اداء المهناة ، كماا تم تحادياد هاذه العملياات باأنهاا تتًاااامن اكتشاااااف المواهاب ، وتحادياد  

ناساااب وفي التوقيت المناساااب ، وتطوير مهارات حاجاتهم ، ونشااارها اي وااااع الموهبة المناسااابة في المواقع الم

اًل من قدم وصافا  وافيا  ودقيقا  لعمليات ادارة المواهب www.accenture.com 5 : 2010 ,المواهب .) ( ولعل اف

ذي يتناااول  ( في كتااابهم الاا Gary W.Carter, Kerin W.Cook, David W.Dorsey, 2009هو كاال من )

)تخطيط المساااار المهني للعاملين( بشاااكل عام وللمواهب بشاااكل خا  ، حيث حددوا مجموعة من العمليات لادارة 

المواهب قد لاتختلف عن مايقوم به نشااااط ادارة الموارد البشااارية في التساااميات ولكنها تختلف بشاااكل واااااح في 

، تطوير المواهب ، ادارة اداء المواهب ، الاحتفاظ  الاسااااتقطااا  -مًاااامون هذه العملياات ومن اهم هذه العملياات :

 بالمواهب  .

http://www.marinert.com/
http://www.taleo.com/
http://www.accenture.com/
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 الاستقطاب  -1

( على ان المساار المهني الواااح للوظائف في المنظمات تساهم في زيادة W. Carter et.al, 2009 : 38يؤكد )    

 -مة يسهم في :توايح مسار كل وظيفة وعمل في المنظ إذ انفي نهاية التنافسية في استقطاا المواهب ويعينهم 

 بيان فر  التقدم الوظيفي و المواقع التي من المحتمل ان يشغلها العاملين . -أ

توفير معلوماات دقيقاة عن فر  التقادم المسااااتقبلي و الارتقااء الى وظاائف وادوار اعلى مماا يجعال العااملين  -ا

كال الاذي يجعلهم اكثر ولاءا  قاادرين على تمييز المنظماة التي توفر لهم فر  التطور و التقادم المهني باالشاااا 

 لمنظمتهم من اليوم الاول للتعين .

يساعد المتقدمين للتعين على ادراك وفهم ماهي المؤهلات و المقدرات المطلوبة للوظائف وفي كل المستويات   -جاااا 

 مما يسهل اختيار الشخص المناسب للموقع المناسب وكذلأ يمكنه من تطوير قدراته لاشغال مختلف الادوار .

 (8: 2014التأقلم و الانسجام مع بيئة العمل من اليوم الاول للتعين .) سعيد ونايف ، -د

وهذا يعني ان المنظمة ولكي تنجح في اساتقطاا وتعين اصاحاا المواهب عليها ان تقدم لهم وصافا  واااحا  للمساار 

 امام العاملين .المهني لكل الوظائف و الاعمال فيها ، وان تتعهد بالالتزام بهذا المسار 

 تطوير المواهب -2

( الى انه قبل ان نبدأ المنظمة بالتخطيط لتدريب وتطوير العاملين W. Carter, et.al, 2009 : 63-86يشااير )     

الموهبين فأنه يجب ان يكون لديها قاعدة بيانات للكفاءات و المؤهلات المطلوبة لكل دور في المنظمة ساااواء ان كان 

موقعاا  قياادياا ، وكاذلاأ قااعادة بيااناات خااصااااة باالبراما التادريبياة المتااحاة لاديهاا ومن ثم تحادياد الفجوة ماابين وظيفاة او 

المطلوا والمتاح من البراما التدريبية مما يمكنها من التخطيط للبراما المطلوبة بما يجعلها منسااااجمة مع متطلبات  

 التدريب .

 ادارة اداء الموهبة -3

 أداء المواهب تتمثل بالاتي: الى مجموعة من المهمات ااساسية لإدارة (Armstrong,2009,6)ويشير 

 تساعد في توايح أهداف المنظمة وترجمتها الى اافراد العاملين فيها. -أ

 فهي تمثل عملية تحسين مستمر. مطلوا تحسينه في ااداء مفهوما  وااحا  لما هو تقدم -ا

 والعمل امن الفريق .والإجماي في الرأي  تعتمد على الاتفا  -ت

 تحتام إلى أسلوا إدارة منتا وتشجع طريقة التخاطب بين الرؤساء والمرؤوسين. -ث

 أهداف المنظمة. تساعد منافذ التغذية العكسية الخبرات والمعرفة التي يكتسبها اافراد في تحقيق -م

 تقية أداء اافراد الموهوبين إزاء ااهداف المتفق عليها بصورة مشتركة. -ح

 ظ بالمواهبالاحتفا -4

تًمن الموهبة المتميزة للعاملين سهولة انتقالهم من منظمة الى اخرى بسبب مايطلق عليه اليوم باا" بحرا الحصول 

 .Wعلى المواهاب " اي التناافة بين المنظماات على اسااااتقطااا وجاذا اصااااحااا المواهاب اليهم وهاذا ماا حفز )

Carter ادارة المواهب حياث ااااامنهاا العملياات التاالية ) ( على ادرام عملياة الاحتفااظ بالمواهب ااااامن مهاامW. 

Carter, et.al, 2009 : 80-81: ) 

ن بالعدالة و الموااوعية في قرارات المنظمة التي يعملون بها ، وكذلأ بالولاء  ين الموهبيتعزيز شاعور العامل-أ

 للمنظمة من خلال قيام المنظمة بتطويرهم وترقيتهم امن مسارهم المهني .

تعزيز شاعور العاملين بأنهم قادرون على تحقيق طموحاتهم في هذه المنظمة اكثر من غيرها وبأنهم يمتلكون  -ا

 السيطرة على مسارهم الوظيفي .

واااااوح متطلباات الاداء ومبررات الانتقاال من وظيفاة الى اخرى باالشااااكال الاذي يمكن العااملين من معرفاة -م

 ة امامهم .مامتوقع منهم والفر  المستقبلية المتاح

 المحور الثاني : المنظمة الذكية

 ": مفهوم المنظمة الذكية وتعريفهااولا

المنظمات الذكية كمفهوم معاصر يدعو الى التغيير في الطريقة التي تدار بها منظمات الاعمال مع الاخذ في الاعتبار 

ظيم ذكاء المنظمة مع اساااتعدادها مًاااامين كل من التعلم والتطوير والتدريب والتنمية فهي مدخل هدفه الاسااااس تع

(. وتختلف Schwaninger,2009للقبول باالتغيير مماا يكسااااب المنظماة القادرة على التعاامال الايجاابي مع التغيير )

عن غيرهاا من منظماات الاعماال اذ انهاا تتكون من انشااااطاة   Intelligent Organizationsالمنظماات الاذكياة 

لتنفياذ والرقااباة لبقياة انشااااطاة المنظماة المختلفاة وبطبيعاة الاجراءات المتبعاة واجراءات واعماال تتعلق باالعااملين وا

 .   لانجاز الاعمال ولذلأ نجد ان هناك مفاهيم متنوعة للمنظمات الذكية
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: وحادة اجتمااعياة لادى ماديريهاا المعرفاة والفهم اللازمين للتعاامال مع   Intelligent Organizationالمنظماة الاذكياة 

فبين ان المنظمات الذكية هي  )  (Filos,2005;5(.اما132, 2013ة والمستجدة )الطائي واخرون , الاحداث الطارئ

تلأ المنظمات التي لديها قدرة على سارعة الحركة والخفة والرشااقة في توليدها للمعرفة والاساتفادة من تلأ المعرفة 

 ات والتحديات البيئية . في تحقيق اهدافها المرجوة من خلال اقتنا  الفر  والتكيف مع التغير

( بأن المنظمات الذكية هي منظمات تتصااف بمسااتويات أداء (Finkelstein & Jacksonوفي ساايا  اخر اواااح  

,  ( Finkelsteion & Jackson ,2005 : 2ة هدفها الاساااس تحقق المرونة المعرفة و المهارة لدى العاملين )عال  

( بأنها تلأ ) المنظمة التي يقع على عاتقها اتخاذ قرارات Matheson & Matheson ,1998كماا عرفهاا كل من )

 ذو صبغة استراتيجية متقنه(.  

 ثانيا : مزايا المنظمة الذكية  

 ( عدد من المزايا للمنظمات الذكية وهي :Sydanmanlakka,2002لقد حدد )

 امتلاك استراتيجية ورؤية وااحة .-1

 ديد . وجود هيكل تنظيمي يدعم التج-2

 ثقافة وقيم تشجع على التعلم المستمر .-3

 تطبيق سياسة التحسين المستمر )الجودة الشاملة ( .-4

 ترى الموارد البشرية منها مصدر قيم ومهم .-5

 اعادة هندسة العمليات بشكل دائم . -6

 ( 2016،40) ردايدة ، انتشار المعرفة بين افرادها العاملين . -7

 ثالثا": مبادئ بناء المنظمات الذكية 

( بوااع تساع مباد  للمنظمة الذكية وهي بمثابة تساهيلات لتنفيذ    David and James Mathesonسااهم كل من )

اًل الممارساات في المنظمة وهذه المباد  تعمل غالبا في العديد من المساتويات وتؤثر على تفكير وأفعال العاملين  اف

 ( . Matheson & Matheson,2001ابها فان النتيجة ستعكة على واقع عمل المنظمة )في المنظمة .وعند غي

 ( 40: 2016) ردايدة ،  -وتتمثل هذه المبادئ التسعة بثلاث وظائف مهمة وهي كالاتي :

مثلة التغيير احد المواثيق النادرة في الحياة واحد المساااتلزمات الاسااااساااية لتكوين الذكاء والمت:   التعلم المسكككتمر- 1

بعملية التعلم المسااتمرة حول كيفية خلق القيمة من اجل مواجهة التغيرات الاساااسااية في العالم والتغييرات في الهيكل 

 . الديموغرافي والتقدم التكنولوجي السريع واسوا  التنافة العالمي

هنالأ اختيار او بحث حقيقي حول بدون وجود اجراءات بديلة للعمل فسوف لايكون :   توليد البدائل الأستيراتيجية-2

اًل فالمنظمة الذكية هي التي تعمل على خلق بدائل جديدة وبطريقة حيوية بحيث لاتساتخدم اي  فرصاة خلق القيم الاف

 .  فعل استراتيجي قبل توفير بدائل قيمة وخلاقة

ملين في المنظمة الذكية يجب ان لا توجد هنالأ حقائق حول المساتقبل بل توجد فقط حالة من اللاتاكد فالعا:  البيئة -3

يفهموا كيفياة التعاامال مع حاالات عادم التاأكاد وان يوحادوا ذلاأ في عملياات تفكيرهم فهم يقيسااااوا ماا لايعرفوا وياديروا 

المخاطر المختلفة وهم لاينكرون عدم التأكد بل يعرفونه عندما يتخذوا قراراتهم . غالبا يكون هناك صاعوبة في تمييز  

جة للقرار الاسااااتراتيجي وتساااااعد عمليات المنظمة الذكية متخذو القرار في التعرف على الحاجة الفرصااااة او الحا

لاتخاذ القرارات الاساااتراتيجية قبل ان تخترقهم الاحداث فالمنظمة الذكية تطبق العمليات الدقيقة والمنظمة التي تحدد 

ها اتجاه جودة المدخلات لانها تتًاامن الخطوات الًاارورية للوصااول الى القرارات الصااائبة والتي تنعكة منافع

 ( 2016،41ردايدة ، ) .  ة نحو القرار النهائيعال  اناسا مناسبين لديهم التزامات 

 المحور الثالث : العلاقة بين ادارة المواهب و المنظمة الذكية 

المنظمات ذات ( الى ان المبادرات التي تصاال بالمنظمة الى  Chen &Hung, 2007 : 104-105اشااار كل من )

والى المنظماة الاذكياة تعتماد بشااااكال كبير على العااملين فيهاا )خبراتهم ، معرفتهم ، التزامهم ،ولاءهم  عاال  ااداء ال

لخلق القيمة لذلأ فهم يعدون اليوم احد اكثر الموجودات قيمة بالنساابة لاي  الرئيسااة( فهم يمثلون المدخلات  للمنظمة

اًا  الى انه لكي تأخذ المواهب موقعها فأن المنظمة يجب ان تقوم بتطوير رأسامالها البشاري   منظمة ويشاير الباحثان اي

( فقد كان اكثر تشااخصاايا  Edward E. lawlerلتعزيز المعرفة المنظمية في ابتكار منتجات وخدمات جديدة . أما )

ن ميزتاأ التناافسااااياة( حياث اكاد للعلاقاة بين ادارة المواهاب و المنظماة الاذكياة في كتااباه )المواهاب ... تجعال من العااملي

( ويقصااااد بهم The Right Peopleعلى ان المنظماة الفااعلاة هي المنظماة التي تعتماد على العااملين المنااساااابين )

اصاااحاا المواهب كونهم العنصااار الاسااااس في اابتكار والتغيير والاداء المتميز اي منظمة  ، اما متى تكون هذه 

كية ذات رؤية اساتيراتيجية واااحة  ، فأن هذا يحدث عندما تمتلأ هذه المواهب المواهب اسااس للتحول الى منظمة ذ
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الخبرات و المعرفاة التي تحتااجهاا المنظماة في تحقيق التميز ، وهاذا يحتاام الى ان تقوم هاذه المنظماات باادراك وتعلم 

تاجها وتطويرهم وادارة ادائهم الكيفية التي تقوم بها بادارة هذه المواهب من خلال تحديد واساتقطاا المواهب التي تح

والاحتفاظ بهم ومتى ما اسااتطاعت ان تفعل ذلأ تكون قد حققت ميزة تنافسااية من الصااعب ان لم يكن من المسااتحيل 

 ( . E.Lawler 2008 : 5إزالتها. )

 المبحث الثالث /الجانب العملي

 أولاً : تحليل الاوساط الحسابية  والانحرافات المعيارية

في هاذه الفقرة ساااايتم التطر  إلى تحليال وعرت نتكائج أراء العينكة لمتغير ادارة المواهكب   تحليكل ومنكاقشككككة -أ

مقياس   اسااتعمال( حيث تم 3اسااتجابات أفراد العينة  لمؤشاارات متغير ادارة المواهب وكما مواااح بالجدول )

 ( وكما يلي :3ليكرت الخماسي وتم على الوسط الفراي والبالغ )

 (3جدول )

 الأوساط الحسابية والانحراف المعياري ومعاملات الأختلاف   لعينة البحث حول عمليات ادارة الموهبة 

 
 ترتيب الفقرة حسب الأهمية معامل الأختلاف الانحراف المعياري الوسط الحسابي تسلسل الفقرة

 الأولى 23.68 0.88 3.80 1

 الثانية  21.08 0.75 3.37 2

 الثالثة 27 0.91 3.17 3

 الرابعة   26.33 0.89 2.97 4

 الخامسة 35.04 1.08 2.91 5

عكمكلكيككة اسكككككتكقكطككاب 

 الموهبة
 الوسط الحسابي والانحراف المعياري العام 26.62 0.90 3.24

 الرابعة 20.13 0.38 3.11 6

 الثالثة 26.76 0.90 3.66 7

 الثانية 21.09 0.75 3.82 8

 الأولى                       33.04 1.15 4.01 9

 الخامسة 33.1 1.12 2.73 10

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري العام 26.82 0.86 3.47 عملية تطوير الموهبة

 الرابعة 25.73 0.82 3.52 11

 الثانية 24.48 0.85 3.67 12

 الأولى 20.33 0.70 3.68 13

 الخامسة 26.33 0.89 3.33 14

 الثالثة 21.09 0.70 3.62 15

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري العام 23.59 0.79 3.56 ادارة اداء الموهبة

 الثانية 20.33 0.71 3.37 16

 الأولى                      18.22 0.68 3.43 17

 الخامسة 26.78 0.90 2.90 18

 الرابعة 22.96 0.79 3.00 19

 الثالثة 35.02 1.27 3.31 20

عككمككلككيككة الاحككتككفككاظ  

 بالموهبة 
 الوسط الحسابي والانحراف المعياري العام 24.66 0.87 3.20

     

اًح من نتائا جدول )  :  عملية اسكتقطاب الموهبة - 1  ( بأن الوساط الحساابي الموزون العام لعملية  اساتقطاا  3يت

( إذ تبين بأن الوساط الحساابي 26.62بلغ)  ومعامل ااختلاف( 0.90( وبانحراف معياري قدره )3.24الموهبة  بلغ )

عد واااحة افراد عينة البحث ( وهذا يعني أن عملية اساتقطاا الموهبة ت3العام أكبر من متوساط أداة القياس البالغ )

وهذا يدل على أهمياة هذا العملياة وإدراكهاا من قبال أفراد العيناة وان الوزارة تهتم بأسااااتقطااا اافراد ذوي المهاارات 

 هو هدف رئيسي اي منظمة.

 

هبة  ( بأن الوسااط الحسااابي الموزون العام لعملية تطوير المو3: يتًااح من نتائا جدول )عملية تطوير الموهبة  -2

( وبعد مقارنة الوساط الحساابي العام مع  26.82( ومعامل اختلاف بلغ) 0.86( وبانحراف معياري قدره )3.47بلغ )

( حيث أتًح بأن الوسط العام هو أكبر من الفراي وهذا يعني أن عملية تطوير 3الوسط الحسابي الفراي والبالغ )
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في الوزارة  متااحاة لهم الفر  التادريبياة لتطوير مهااراتهم  الموهباة تعاد وااااااحاة افراد عيناة البحاث وان العااملين 

 للوصول الى اداء متميز.

 

اًح من نتائا الجدول )  عملية إدارة أداء الموهبة -3 ( بأن الوساط الحساابي الموزون العام لعملية عملية اداء 3: يت

( وبعاد مقاارناة الوسااااط  23.59( وبمعاامال اختلاف بلغ )0.79( وباانحراف معيااري قادره )3.56الموهباة  بلغ )

اًح بأن الوساط العام أكبر من الوساط الفرااي وهذ ا دليل على تجانة الحساابي العام مع الوساط الحساابي الفرااي أت

إجااباات أفراد العيناة وتعاد عملياة ادارة اداء الموهباة وبنااءا  على ماا تقادم يتًااااح باأن الوزارة تهتم بعملياة إدارة أداء 

  الموهبة حسب ما تحتاجه بيئة عملها. 

 

اًح من نتائا جدول )  عملية الأحتفاظ بالموهبة -4 خزن المعرفة  ( بأن الوساط الحساابي الموزون العام لعملية 3: يت

( وبعد مقارنة الوساااط الحساااابي العام  24.66( ومعامل اختلاف بلغ ) 0.87( وبانحراف معياري قدره )3.20بلغ )

( حيث أتًاح بأن الوساط العام هو أكبر من الفرااي وهذا يعني أن عملية 3مع الوساط الحساابي الفرااي والبالغ )

الوزارة تحاافم على افرادهاا بشااااكال كبير وانهاا على يقين باأن ااحتفااظ باالموهباة وااااااحاة افراد عيناة البحاث وأن 

 احتفاظها بالمواهب التي تمتلكها هو ربح اساسي لها .

وبعد الانتهاء من وصااف اسااتجابات عينة الدراسااة على مسااتوى عمليات ادارة الموهبة لابد هنا من تحديد ااهمية 

م العينة في الوزارة وتحديد أي المؤشااارات أكثر أهمية النسااابية لكل مؤشااار وذلأ اجل الوقوف على أولويات اهتما

 وتأثيرا  في التحول الى منظمة ذكية ويمكن توايح ذلأ كما في الجدول الآتي : 

                                                     

 ( 4جدول )

 ترتيب الأهمية النسبية من وجهة نظر العينة لعمليات ادارة االموهبة 
الكككمكككتكككغكككيكككر  

 الرئيف
 ترتيب الأهمية النسبية الانحراف المعياري الوسط الحسابي  المتغير الفرعي

عمليااات ادارة 

 الموهبة

 الثالثة 0.90 3.24 عملية استقطاا الموهبة

 الثانية 0.86 3.47 عملية تطوير الموهبة

 ااولى 0.79 3.56 عملية ادارة اداء الموهبة

 الرابعة 0.87 3.20 عملية  ااحتفاظ بالموهبة

( ترتيب ااهمية النسابية من وجهة نظر العينة في االوزارة لعمليات ادارة الموهبة وفقا  للوساط 4ويبين الجدول )

المرتبة ااولى أما عملية تطوير الموهبة فأحتلت المرتبة الحساااابي حيث أحتلت عملية ادارة اداء الموهبة على  

الثاانياة. في حين عملياة  اسااااتقطااا الموهياة على المرتباة الثاالثاة وجااءت عملياة ااحتفااظ باالموهباة  باالمرتباة 

ااخيرة  إذا  يجاب على الوزارة ان تعطي ااولوياة للعملياات التي حصاااالات على أقال اهتماام اجال تحسااااينهاا  

 حتى يتم من خلالها تعزيز فر  التحول الى منظمة ذكية .وتطويرها 

  -ب: تحليل ومناقشة نتائج أراء العينة لمتغيرالمنظمة الذكية  :

في هذه الفقرة سايتم التطر  إلى تحليل وعرت اساتجابات أفراد العينة  لمؤشارات متغير المنظمة الذكية والذي        

اًا  تم  اًمن الآتي )التعلم المساتمر، توليد البدائل ااساتيراتيجية ، البيئة( وأي مقياس ليكرت الخماساي وتم  اساتعماليت

 (:5مواح في الجدول ) ( وكما3الاعتماد كذلأ على الوسط الفراي والبالغ )

   ( الأوساط الحسابية والانحراف المعياري ومعاملات الأختلاف لمؤشرات المنظمة الذكية5جدول )

 

 

 ترتيب الفقرة حسب الأهمية معامل الأختلاف الانحراف المعياري الوسط الحسابي تسلسل الفقرة

 الثالثة 20.33 0.71 3.35 1

 الخامسة 35.04 1.10 3.07 2

 الثانية 21.10     0.76 3.50 3

 الرابعة 21.08 0.74 3.12 4

 ااولى 32.68 0.82 3.51 5

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري العام 26.05 0.83 3.31 التعلم المستمر

 الخامسة 28.75 0.95 2.50 6

 ااولى 23.05 0.80 3.63 7

 الرابعة 35.08 1.16 3.03 8

 الثانية 27.33 0.90 3.12 9

 الثالثة 28.76 0.97 3.07 10

توليد البدائل 

 ااستيراتيجية
 الوسط الحسابي والانحراف المعياري العام 28.60 0.96 3.07

 الثالثة 32.70 0.81 3.06 11

 الرابعة 35.01 1.01 3.01 12

 الثانية 27.69 0.91 3.41 13

 الخامسة 35.05 1.11 2.65 14

 ااولى 28.76 0.96 3.67 15

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري العام 31.84 0.96 3.16 البيئة
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( وبانحراف 3.31( بأن الوساط الحساابي العام لمؤشار التعلم المساتمر بلغ )5: يتبين من الجدول ) التعلم المسكتمر  -1

( وبعد مقارنة الوساااط الحساااابي العام مع الوساااط الحساااابي 26.05( ومعامل اختلاف بلغ)  0.83معياري قدره )

على واوح أسئلة المؤشر للعينة ( أتًح بأن الوسط العام هو أكبر من الوسط الفراي وهذا دليل  3الفراي البالغ )

    وان للتعلم المستمر دور بارز في الوزارة  يمكنها ان ترتقي لمستوى المنظمة الذكية.

( باأن الوسااااط الحسااااابي العاام لمؤشاااار تولياد البادائال 5: يتبين من الجادول ) توليكد البكدائكل الأسككككتيراتيجيكة   -2

( وبعد مقارنة الوساط 28.60( ومعامل اختلاف بلغ) 0.96دره )( وبانحراف معياري ق3.07ااسااتيراتيجية  قد بلغ )

اًح بأن الوساط العام اكبر بقليل من الوساط الفرااي البالغ 3الحساابي العام مع الوساط الحساابي الفرااي البالغ ) ( أت

ها ستعمالا(، وهذا يدل على وااوح أسئلة المؤشر للعينة وان للوزارة مجموعة من البدائل المتاحة التي تمكنها من 3)

 عند الحاجة  وان الوزارة يمكنها ان تسعى جاهدة للتحول الى  منظمة ذكية.

اًح من خلال الجدول )البيئة    -3 ( وكان الانحراف 3.16( بأن الوساط الحساابي العام لمؤشار البيئة  قد بلغ )5: يت

سااابي العام مع الوسااط الحسااابي ( وبعد مقارنة الوسااط الح 31.84( أما معامل ااختلاف  فقد بلغ )0.96المعياري )

اًا  على تجانة إجابات العينة 3الفرااي البالغ ) اًح بأن الوساط العام هو أكبر من الوساط الفرااي وهذا يدل أي ( أت

اًح بأن الوزارة  تؤمن بأنها تعيا في حالة من اللآتأكد البيئي الذي  ووااوح ااسائلة لديهم وتأسايساا  على ما تقدم يت

 بالغة اذا ارادت ان تكون منظمة ذكية .يجب ان تعطيه اهمية 

وبعد الانتهاء من وصاااف اساااتجابات عينة البحث في الوزارة  على مساااتوى المنظمة الذكية لابد هنا من تحديد      

ااهمية النساابية لكل مؤشاار وذلأ اجل الوقوف على أولويات اهتمام العينة في الوزارة وتحديد أي المؤشاارات أكثر 

 في المنظمة الذكية .  وكما مواح في الجدول الآتي : أهمية وتأثيرا  

 ( 6جدول ) 

 ترتيب الأهمية النسبية من وجهة نظر العينة للمنظمة الذكية 
 ترتيب الأهمية النسبية الانحراف المعياري الوسط الحسابي  المتغير الفرعي الرئيفالمتغير 

 الأول  0.83 3.31 التعلم المستمر المنظمة الذكية 

 الثالث 0.96 3.07 توليد البدائل الأستيراتيجية

 الثاني 0.96 3.16 البيئة  

( ترتيب ااهمية النساابية من وجهة نظر العينة في الوزارة لمتغير المنظمة الذكية وفقا  6ويتًااح من الجدول )        

والبيئة المرتبة الثانية وتوليد البدائل ااساتيراتيجية  للوساط الحساابي حيث أحتل متغير التعلم المساتمر المرتبة ااولى 

 في المرتبة الثالثة.

من خلال ما تقدم لابد على الوزارة  أن تعطي ااهمية وااولوية للمؤشاارات التي حصاالت على أقل أهمية من        

 ول الى منظمة ذكية. إجابة العينة وذلأ اجل الاهتمام بها وتحديد السبل الكفيلة التي تساهم في نجاح التح

 ثانياً :  اختبار فرضيات التأثير بين متغيرات البحث: 

تختص هذه الفقرة بأختبار فراايات التأثير التي يحددها البحث لغرت تحديد امكانية الحكم عليها بالقبول او الرفض 

المنظمة الذكية (.اذ ساايتم التحري وكانت فراااية التأثير الرئيسااة ) يوجد تأثير ذو دلالة معنوية ادارة المواهب في  

 عنها وفقا" لمعادلة اانحدار البسيط كالآتي :

4+B4X3+B3X2+B2X1+a =YB1X 

( هو دالاة القيماة الحقيقياة لعملياات ادارة المواهاب Y( مقادار ثاابات وهاذه العلاقاة تعني ان المنظماة الاذكياة )aوتمثال )

(X1,X2,X3,X4اما تقديرات هذه القيم ومؤشاراتها اا )  30حصاائية فقد حسابت على مساتوى عينة البحث البالغة 

لعينة من المديرين في وزارة الكهرباء دائرة التدريب والتطوير وسايجري تحليل مساتويات التأثير بين المتغيرين كما 

  ( :7هو مبين في الجدول )

ادارة المواهب في المنظمة والتي تنص على انه يوجد تأثير ذو دلالة معنوية  الرئيسكككةاختبار الفرضكككية  -1

 :   ( فقد كانت النتائا كما يأتي7الذكية وحسب ما جاء في الجدول )

Y=a+B(X1) 

Y=2.048+0.34(X1) 

( لنمكاذج الانحكدار لتكأثير إدارة المواهكب في المنظمكة الكذكيكة  B)-2R-df-F( يوضككككد قيم  7يوضككككد الجكدول )

 ( :30)ن=
 إدارة المواهب في المنظمة الذكيةتحليل تأثير                    

 R2معامل التحديد  المتغير المستقل 
قيماة معاامال الميال الحادي   

B 

 المتغير التابع Fقيمة المحسوبة 

 المنظمة الذكية  6.55 0.30 0.19 ادارة المواهب 
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( وهذا يعني ان هناك 2.048( قيمة مقدارها )aوفي اااوء معادلة الانحدار يؤشاار الثابت لعينة البحث في الوزارة )

(  X1,X2,X3,X4=0( عنادماا تكون قيماة جميع عملياات ادارة المواهاب ) 2.048وجود للمنظماة الاذكياة مقاداره )

 ( الآتي :7( يتًح من الجدول )Y( في المنظمة الذكية )X1ولغرت تقدير اثر ادارة المواهب )

عناد مسااااتوى دلالاة  4.12جادولياة الباالغاة ( وهي اكبر من القيماة ال6.55(المحسااااوباة بلغات )Fان قيماة ) -أ

( وبناءا" عليه تقبل الفرااية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة احصاائية لإدارة المواهب في المنظمة 0.05)

%( مما يدل على ان لإدارة المواهب 95%( اي بدرجة ثقة )5الذكية في الوزارة المبحوثة عند المسااتوى )

 ودعمهم والمحافظة عليهم لها تأثير في التحول الى المنظمة الذكية واستقطابها للموهوبين وتطويرهم 

( يتًح بأن ادارة المواهب قادرة على تفسير ما نسبته 0.19( البالغة )  2R (ومن خلال قيمة معامل التحديد -ا

 %( من التغيرات التي تطرأ على المتغير التابع )المنظمة الذكية (.19)

( بأن زيادة المتغير المسااااتقل إدارة المواهب 0.34البالغة ) Bالحدي  يتًااااح من خلال قيمة معامل الميل  -ت

% من وحادة انحراف معيااري 34بوحادة واحادة سااااتؤدي إلى زياادة المتغير التاابع المنظماة الاذكياة بنسااااباة 

 واحد.

  : اختبار الفرضية الفرعية الأولى من الفرضية الرئيسة-2

اناه ) يوجاد تاأثير ذو دلالاه معنوياة ادارة المواهاب في التعلم  والتي تنص علىالفرضككككيكة الفرعيكة الأولى اختباار 

  ( وكالآتي :8المستمر ( ، وحسب ما مواح في الجدول )

Y=a+B(X1) 

Y=1.886+0.41(X1) 
 تحليل تأثير إدارة المواهب في التعلم المستمر ( 8جدول )             

 R2معامل التحديد  عمليات ادارة المواهب 
قيمكة معكامكل الميكل الحكدي   

B 

 المتغير التابع Fقيمة المحسوبة 

 6.77 0.41 0.20 ادارة المواهب 

 التعلم المستمر 

 3.36 0.18 0.11 استقطاب الموهبة

 7.55 0.24 0.20 تطوير الموهبة

 2.30 0.14 0.09 أدارة أداء الموهبة

 1.54 0.12 0.08 الاحتفاظ بالموهبة

 : المشار اليهاويتبين من الجدول 

( 0.05عند مساتوى دلالة ) 4.12( وهي اكبر من القيمة الجدولية البالغة  6.77(المحسابة بلغت )Fان قيمة ) -أ

وبناءا" عليه تقبل الفراااية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة احصااائية لإدارة المواهب في التعلم المسااتمر 

%( مما يدل على ان لإدارة المواهب تأثير كبير في التعلم المستمر 95)%( اي بدرجة ثقة  5عند المستوى )

. 

( يتًح بأن ادارة المواهب قادرة على تفسير ما نسبته 0.20( البالغة )  2R (ومن خلال قيمة معامل التحديد -ا

 %( من التغيرات التي تطرأ على المتغير التابع )التعلم المستمر (.20)

( بأن زيادة المتغير المسااااتقل إدارة المواهب 0.41البالغة ) Bميل الحدي  يتًااااح من خلال قيمة معامل ال -ت

% من وحدة انحراف معياري  41بوحدة واحدة سااااتؤدي إلى زيادة المتغير التابع التعلم المسااااتمر بنساااابة 

 واحد.

 ولأختبار تأثير استقطاب المواهب على التعلم المستمر فقد كان  النتائج كالآتي :

( 0.05عند مستوى دلالة )  4.12( وهي اصغر من القيمة الجدولية البالغة  3.36(المحسوبة بلغت )Fان قيمة )أولا":  

وبناءا" عليه لا تقبل الفرااية وهذا يعني عدم وجود تأثير ذو دلالة احصاائية اساتقطاا الموهبة في التعلم المساتمر  

 ستقطاا الموهبة في التعلم المستمر .%( مما يدل بأنه لايوجد تأثير ا95%( اي بدرجة ثقة )5عند المستوى )

( يتًح بأن استقطاا الموهبة  قادرة على تفسير ما نسبته 0.11( البالغة )  2R  (: ومن خلال قيمة معامل التحديدثانيأ

 %( من التغيرات التي تطرأ على المتغير التابع )التعلم المستمر (.11)

( بأن زيادة المتغير المساااتقل إساااتقطاا الموهبة 0.18بالغة )ال B": يتًاااح من خلال قيمة معامل الميل الحدي  ثالثا

 % من وحدة انحراف معياري واحد.18بوحدة واحدة ستؤدي إلى زيادة المتغير التابع التعلم المستمر بنسبة 

 ولأختبار تأثير تطوير المواهب على التعلم المستمر فقد كان  النتائج كالآتي :

( 0.05عند مسااتوى دلالة ) 4.12( وهي اكبر من القيمة الجدولية البالغة  7.55بلغت )(المحسااوبة Fان قيمة )أولا":  

وبنااءا" علياه تقبال الفراااااياة وهاذا يعني وجود تاأثير ذو دلالاة احصااااائياة لتطوير الموهباة في التعلم المسااااتمر عناد 

 تعلم المستمر .%( مما يدل على أنه يوجد تأثير لتطوير الموهبة في ال95%( اي بدرجة ثقة )5المستوى )
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( يتًااح بأن تطوير الموهبة  قادر على تفسااير ما نساابته 0.20( البالغة )  2R (: ومن خلال قيمة معامل التحديدثانيأ

 %( من التغيرات التي تطرأ على المتغير التابع )التعلم المستمر (.20)

( بأن زيادة المتغير المستقل تطوير الموهبة بوحدة 0.24البالغة ) B": يتًح من خلال قيمة معامل الميل الحدي  ثالثا

 % من وحدة انحراف معياري واحد.24يادة المتغير التابع التعلم المستمر بنسبة واحدة ستؤدي إلى ز

 ولأختبار تأثير أدارة اداء المواهب على التعلم المستمر فقد كان  النتائج كالآتي :

( 0.05عند مستوى دلالة )  4.12( وهي اصغر من القيمة الجدولية البالغة  2.30(المحسوبة بلغت )Fان قيمة )أولا":  

بناءا" عليه لا تقبل الفرااية وهذا يعني عدم وجود تأثير ذو دلالة احصاائية ادارة اداء الموهبة في التعلم المساتمر و

 %( مما يدل بأنه لايوجد تأثير ادارة اداء الموهبة في التعلم المستمر .95%( اي بدرجة ثقة )5عند المستوى )

( يتًااح بأن عملية أدارة اداء الموهبة  قادرة على تفسااير 0.09غة )( البال  2R (: ومن خلال قيمة معامل التحديدثانيأ

 %( من التغيرات التي تطرأ على المتغير التابع )التعلم المستمر (.9ما نسبته )

( بأن زيادة المتغير المساااتقل إدارة اداء الموهبة 0.14البالغة )  B": يتًاااح من خلال قيمة معامل الميل الحدي  ثالثا

 % من وحدة انحراف معياري واحد.14دي إلى زيادة المتغير التابع التعلم المستمر بنسبة بوحدة واحدة ستؤ

 ولاختبار تأثير الاحتفاظ المواهب على التعلم المستمر فقد كان  النتائج كالآتي :

( 0.05عند مستوى دلالة )  4.12( وهي اصغر من القيمة الجدولية البالغة  1.54(المحسوبة بلغت )Fان قيمة )أولا":  

وبناءا" عليه لا تقبل الفراااية وهذا يعني عدم وجود تأثير ذو دلالة احصااائية للأحتفاظ بالموهبة في التعلم المسااتمر  

 %( مما يدل بأنه لايوجد تأثير للأحتفاظ بالموهبة في التعلم المستمر .95%( اي بدرجة ثقة )5عند المستوى )

( يتًااح بأن عملية ااحتفاظ بالموهبة  قادرة على تفسااير 0.08الغة )( الب  2R (: ومن خلال قيمة معامل التحديدثانيأ

 %( من التغيرات التي تطرأ على المتغير التابع )التعلم المستمر (.8ما نسبته )

( بأن زيادة المتغير المساااتقل ااحتفاظ  بالموهبة 0.12البالغة )  B": يتًاااح من خلال قيمة معامل الميل الحدي  ثالثا

 % من وحدة انحراف معياري واحد.12ؤدي إلى زيادة المتغير التابع التعلم المستمر  بنسبة بوحدة واحدة ست

  : اختبار الفرضية الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسة-3

الفرضككككيكة الفرعيكة الثكانيكة والتي تنص على انكه ) يوجكد تكأثير ذو دلالكه معنويكة لأدارة المواهكب في توليكد اختباار 

 ( وكالآتي :  9البدائل الأستيراتيجية  ( ، وحسب ما موضد في الجدول )

Y=a+B(X1) 

Y=2.043+0.40(X1) 

 

 : المشار اليهاويتبين من الجدول 

( 0.05عند مساتوى دلالة ) 4.12( وهي اكبر من القيمة الجدولية البالغة  6.04(المحسابة بلغت )Fان قيمة ) -أ

احصااااائية لإدارة المواهب في توليد البدائل وبنااءا" علياه تقبال الفراااااية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة  

%( مما يدل على ان لإدارة المواهب تأثير كبير في 95%( اي بدرجة ثقة )5ااساتيراتيجية عند المساتوى )

 توليد البدائل ااستيراتيجية  .

( يتًح بأن ادارة المواهب قادرة على تفسير ما نسبته 0.17( البالغة )  2R (ومن خلال قيمة معامل التحديد -ا

 %( من التغيرات التي تطرأ على المتغير التابع )توليد البدائل ااستيراتيجية (.17)

( بأن زيادة المتغير المسااااتقل إدارة المواهب 0.40البالغة ) Bيتًااااح من خلال قيمة معامل الميل الحدي   -ت

% من وحدة انحراف 40إلى زيادة المتغير التابع توليد البدائل ااسااتيراتيجية بنساابة بوحدة واحدة سااتؤدي 

 معياري واحد.

 ولأختبار تأثير استقطاب المواهب على توليد البدائل الأستيراتيجية فقد كان  النتائج كالآتي :

( 0.05عند مستوى دلالة )  4.12( وهي اصغر من القيمة الجدولية البالغة  3.86(المحسوبة بلغت )Fان قيمة )أولا":  

وبناءا" عليه لا تقبل الفرااااية وهذا يعني عدم وجود تأثير ذو دلالة احصاااائية اساااتقطاا الموهبة في توليد البدائل 

 تيراتيجية  تحليل تأثير إدارة المواهب في توليد البدائل الأس( 9جدول )             

 R2معامل التحديد  عمليات ادارة المواهب 
قيمكة معكامكل الميكل الحكدي   

B 

 المتغير التابع Fقيمة المحسوبة 

 6.04 0.40 0.17 ادارة المواهب 

 توليد البدائل الأستيراتيجية 

 3.86 0.47 0.10 استقطاب الموهبة

 2.50 0.34 0.11 تطوير الموهبة

 3.00 0.42 0.07 الموهبةأدارة أداء 

 3.17 0.41 0.09 الاحتفاظ بالموهبة
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%( مما يدل بأنه لايوجد تأثير اسااتقطاا الموهبة في توليد 95%( اي بدرجة ثقة )5ااسااتيراتيجية عند المسااتوى )

 .البدائل ااستيراتيجية 

( يتًح بأن استقطاا الموهبة  قادرة على تفسير ما نسبته 0.10( البالغة )  2R  (: ومن خلال قيمة معامل التحديدثانيأ

 %( من التغيرات التي تطرأ على توليد البدائل ااستيراتيجية .10)

( باأن زياادة المتغير إسااااتقطااا الموهباة بوحادة 0.47الباالغاة ) B": يتًااااح من خلال قيماة معاامال الميال الحادي ثكالثكا

 % من وحدة انحراف معياري واحد.47متغير توليد البدائل ااستيراتيجية بنسبة واحدة ستؤدي إلى زيادة ال

 ولأختبار تأثير تطوير المواهب على توليد البدائل الأستيراتيجية فقد كان  النتائج كالآتي :

( 0.05عند مستوى دلالة )  4.12( وهي اصغر من القيمة الجدولية البالغة  2.50(المحسوبة بلغت )Fان قيمة )أولا":  

وبنااءا" علياه لا تقبال الفراااااياة وهاذا يعني عادم وجود تاأثير ذو دلالاة احصااااائياة لتطوير الموهباة في تولياد البادائال 

%( مماا يادل باأناه لايوجاد تاأثير لتطوير الموهباة في تولياد 95%( اي بادرجاة ثقاة )5ااسااااتيراتيجياة عناد المسااااتوى )

 البدائل ااستيراتيجية .

( يتًااح بأن تطوير الموهبة  قادرة على تفسااير ما نساابته  0.11( البالغة )  2R (امل التحديد: ومن خلال قيمة معثانيأ

 %( من التغيرات التي تطرأ على توليد البدائل ااستيراتيجية .10)

( بأن زيادة المتغير تطوير الموهبة بوحدة واحدة 0.34البالغة ) B": يتًاااح من خلال قيمة معامل الميل الحدي  ثالثا

 % من وحدة انحراف معياري واحد.34لى زيادة المتغير توليد البدائل ااستيراتيجية بنسبة ستؤدي إ

 ولأختبار تأثير ادارة اداء المواهب على توليد البدائل الأستيراتيجية فقد كان  النتائج كالآتي :

( 0.05ند مستوى دلالة )ع  4.12( وهي اصغر من القيمة الجدولية البالغة  3.00(المحسوبة بلغت )Fان قيمة )أولا":  

علياه لا تقبال الفراااااياة وهاذا يعني عادم وجود تاأثير ذو دلالاة احصااااائياة ادارة اداء الموهباة في تولياد البادائل  وبنااء  

%( مما يدل بأنه لايوجد تأثير ادارة اداء الموهبة في توليد 95%( اي بدرجة ثقة )5ااسااتيراتيجية عند المسااتوى )

 البدائل ااستيراتيجية .

( يتًااااح بأن ادارة اداء الموهبة  قادرة على تفسااااير ما 0.07( البالغة )  2R (ل التحديد: ومن خلا ل قيمة معامثانيأ

 %( من التغيرات التي تطرأ على توليد البدائل ااستيراتيجية .10نسبته )

( باأن زياادة المتغير ادارة اداء الموهباة بوحادة  0.42الباالغاة ) B": يتًااااح من خلال قيماة معاامال الميال الحادي ثكالثكا

 % من وحدة انحراف معياري واحد.42ستؤدي إلى زيادة المتغير توليد البدائل ااستيراتيجية  بنسبة  واحدة

 ولاختبار تأثير الأحتفاظ بالمواهب على توليد البدائل الأستيراتيجية فقد كان  النتائج كالآتي :

( 0.05عند مستوى دلالة )  4.12ة  ( وهي اصغر من القيمة الجدولية البالغ3.17(المحسوبة بلغت )Fان قيمة )أولا":  

وبناءا" عليه لا تقبل الفراااااية وهذا يعني عدم وجود تأثير ذو دلالة احصااااائية للأحتفاظ  بالموهبة في توليد البدائل 

%( مما يدل بأنه لايوجد تأثير للأحتفاظ بالموهبة في توليد 95%( اي بدرجة ثقة )5ااساااتيراتيجية عند المساااتوى )

 تيجية .البدائل ااستيرا

( يتًح بأن ااحتفاظ بالموهبة  قادرة على تفسير ما نسبته 0.09( البالغة )  2R  (: ومن خلال قيمة معامل التحديدثانيأ

 %( من التغيرات التي تطرأ على توليد البدائل ااستيراتيجية .10)

ر ااحتفااظ باالموهباة بوحادة  ( باأن زياادة المتغي0.41الباالغاة ) B": يتًااااح من خلال قيماة معاامال الميال الحادي ثكالثكا

 % من وحدة انحراف معياري واحد.41واحدة ستؤدي إلى زيادة المتغير توليد البدائل ااستيراتيجية بنسبة 

  : اختبار الفرضية الفرعية الثالثة من الفرضية الرئيسة-4

الفرضككية الفرعية الثالثة والتي تنص على انه ) يوجد تأثير ذو دلاله معنوية لأدارة المواهب في البيئة  ( ، اختبار 

 ( وكالآتي : 10وحسب ما موضد في الجدول )

Y=a+B(X1) 

Y=3.044+0.13(X1) 
 تحليل تأثير إدارة المواهب في فهم البيئة  ( 10جدول )             

 R2معامل التحديد  عمليات ادارة المواهب 
قيمكة معكامكل الميكل الحكدي   

B 

 المتغير التابع Fقيمة المحسوبة 

.0 ادارة المواهب  07 0. 13 0.95 

 البيئة 

.0 استقطاب الموهبة 02 0. 25 0.75 

.0 تطوير الموهبة 08 0. 03 0.30 

.0 0.06 أداء الموهبةأدارة  03 0.20 

.0 0.08 الاحتفاظ بالموهبة 27 3. 27 

 : المشار اليهاويتبين من الجدول 
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عند مسااااتوى دلالة  4.12( وهي اصااااغر من القيمة الجدولية البالغة  0.95(المحساااابة بلغت )Fان قيمة ) -أ

دلالة احصااائية لإدارة المواهب في ( وبناءا" عليه لا تقبل الفراااية وهذا يعني وعدم جود تأثير ذو 0.05)

%( مماا يادل على اناه لا يوجاد تاأثير  لإدارة المواهاب في 95%( اي بادرجاة ثقاة )5البيئاة عناد المسااااتوى )

 البيئة .

( يتًح بأن ادارة المواهب قادرة على تفسير ما نسبته 0.07( البالغة )  2R (ومن خلال قيمة معامل التحديد -ا

 على المتغير التابع البيئة. %( من التغيرات التي تطرأ7)

( بأن زيادة المتغير المسااااتقل إدارة المواهب 0.13البالغة ) Bيتًااااح من خلال قيمة معامل الميل الحدي   -ت

 % من وحدة انحراف معياري واحد.13بوحدة واحدة ستؤدي إلى زيادة البيئة بنسبة 

 تي :ولاختبار تأثير استقطاب المواهب على البيئة فقد كان  النتائج كالآ

عند مسااااتوى دلالة  4.12( وهي اصااااغر من القيماة الجدولية البالغة  0.75( المحسااااوبة بلغات )Fان قيماة )أولا":  

( وبناءا" عليه لا تقبل الفراااية وهذا يعني عدم وجود تأثير ذو دلالة احصااائية لاسااتقطاا الموهبة في البيئة 0.05)

 لايوجد تأثير استقطاا الموهبة في البيئة . %( مما يدل بأنه95%( اي بدرجة ثقة )5عند المستوى )

( يتًح بأن استقطاا الموهبة  قادرة على تفسير ما نسبته 0.02( البالغة )  2R  (: ومن خلال قيمة معامل التحديدثانيا

 %( من التغيرات التي تطرأ على البيئة .2)

ياادة المتغير إسااااتقطااا الموهباة بوحادة ( باأن ز0.25الباالغاة ) B": يتًااااح من خلال قيماة معاامال الميال الحادي ثكالثكا

 % من وحدة انحراف معياري واحد .25واحدة ستؤدي إلى زيادة متغير البيئة بنسبة 

 ولأختبار تأثير تطوير المواهب على البيئة فقد كان  النتائج كالآتي :

( 0.05ند مستوى دلالة )ع  4.12( وهي اصغر من القيمة الجدولية البالغة  0.30(المحسوبة بلغت )Fان قيمة )أولا":  

وبناءا" عليه لا تقبل الفرااية وهذا يعني عدم وجود تأثير ذو دلالة احصاائية لتطوير الموهبة في البيئة عند المساتوى 

 %( مما يدل بأنه لايوجد تأثير لتطوير الموهبة في توليد البيئة .95%( اي بدرجة ثقة )5)

( يتًااح بأن تطوير الموهبة  قادرة على تفسااير ما نساابته  0.08( البالغة )  2R (: ومن خلال قيمة معامل التحديدثانيأ

 %( من التغيرات التي تحدث في البيئة .8)

( بأن زيادة المتغير تطوير الموهبة بوحدة واحدة 0.03البالغة ) B": يتًاااح من خلال قيمة معامل الميل الحدي  ثالثا

 ة انحراف معياري واحد.% بوحد3ستؤدي إلى زيادة في متغير البيئة بنسبة 

 ولأختبار تأثير ادارة اداء المواهب على البيئة فقد كان  النتائج كالآتي :

( 0.05عند مستوى دلالة )  4.12( وهي اصغر من القيمة الجدولية البالغة  0.20(المحسوبة بلغت )Fان قيمة )أولا":  

دلالاة احصااااائياة اداره اداء الموهباة في البيئاة عناد وبنااءا" علياه لا تقبال الفراااااياة وهاذا يعني عادم وجود تاأثير ذو 

 %( مما يدل بأنه لايوجد تأثير ادارة اداء الموهبة في متغير البيئة .95%( اي بدرجة ثقة )5المستوى )

( يتًااااح بأن ادارة اداء الموهبة  قادرة على تفسااااير ما 0.06( البالغة )  2R (: ومن خلا ل قيمة معامل التحديدثانيأ

 %( من التغيرات التي تحدث في البيئة .6 نسبته )

( باأن زياادة المتغير ادارة اداء الموهباة بوحادة  0.03الباالغاة ) B": يتًااااح من خلال قيماة معاامال الميال الحادي ثكالثكا

 % من وحدة انحراف معياري واحد .3واحدة ستؤدي إلى زيادة في متغير البيئة بنسبة 

 توليد البدائل الأستيراتيجية فقد كان  النتائج كالآتي :ولاختبار تأثير الاحتفاظ بالمواهب على 

( 0.05عند مستوى دلالة )  4.12( وهي اصغر من القيمة الجدولية البالغة  3.27(المحسوبة بلغت )Fان قيمة )أولا":  

البيئة عند وبناءا" عليه لا تقبل الفرااية وهذا يعني عدم وجود تأثير ذو دلالة احصاائية للأحتفاظ  بالموهبة في متغير 

 %( مما يدل بأنه لايوجد تأثير للأحتفاظ بالموهبة في متغير البيئة .95%( اي بدرجة ثقة )5المستوى )

( يتًح بأن ااحتفاظ بالموهبة  قادرة على تفسير ما نسبته 0.08( البالغة )  2R  (: ومن خلال قيمة معامل التحديدثانيأ

 %( من التغيرات التي تحدث في البيئة8)

( باأن زياادة المتغير ااحتفااظ باالموهباة بوحادة  0.27الباالغاة ) B": يتًااااح من خلال قيماة معاامال الميال الحادي ثكالثكا

 واحدة ستؤدي إلى زيادة في متغير البيئة.بنسبة انحراف معياري واحد.

 

 المبحث الرابع / الاستنتاجات و التوصيات
 أولاً :  الاستنتاجات

من   عال  اشرت الاوساط الحسابية لمتغيري ادارة المواهب والمنظمة الذكية  ومتغيراتهما الفرعية وجود اهتمام   (1

 قبل الشركة موقع البحث بادارة المواهب والمنظمة الذكية.
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حصاااال  متغير ادارة اداء الموهباة المرتباة ااولى من متغيرات ادارة المواهب وهذا يدل على  اهتماام الوزارة  (2

 قع البحث بالمواهب العاملة لديها واتها تديرها بشكل جيد.مو

حصال  متغير التعلم المساتمر على المرتبة ااولى من متغيرات المنظمة الذكية  وهذا يدل على  اهتمام الوزارة  (3

 موقع البحث بهذا المتغير بشكل جيد .

 المنظمة الذكية.قبول الفراية الرئيسة للبحث  لوجود تأثير لعمليات ادارة الموهبة في  (4

التي تدل على وجود تأثير كبير لعمليات ادارة الموهبة )  الرئيساةقبول الفرااية الفرعية ااولى من الفرااية  (5

 تطوير الموهبة(  في التعلم المستمر وعدم وجود هذا التأثير لبقية متغيرات ادارة المواهب .

ير لعملياات ادارة الموهباة في تولياد البادائال عادم قبول الفراااااياة الفرعياة الثاانياة التي تنص على وجود تاأث (6

 ااستيراتيجية.

 ترفض الفراية الفرعية الثالثة التي تنص على وجود تأثير لعمليات ادارة الموهبة في البيئة . (7

 ثانياً : التوصيات

 الاهتمام باستقطاا التخصصات النادرة والمتفردة بما يحقق اهداف الوزارة.  (1

ااهتماام بعملياة ااحتفااظ باالمواهاب اكثر مماا هو علياه الحاال انهم مورد مهم يمكن المنظماة من الوقوف  (2

 بوجه المنافسين  . 

الوزارة تمكنهاا من اعتناام  التفكير العميق للوزارة بعملياة تولياد بادائال اسااااتيراتيجياة جاديادة لخطط وقرارات (3

فر  السااااو  لتزياد من قادراتهاا في التحول الى منظماة ذكياة من خلال التفكير الجادي بتجاارا منظماات 

 عالمية.

على الوزارة الاساااتمرار في تطوير قدرات العاملين الموهوبين فيها من خلال الساااعي وبشاااكل  (4

 . مستمر لتعزيز براما التدريب والتطوير داخل وخارم القطر 

التركيز على انشااطة ادارة اداء المواهب كونها ااكثر تأثيرا في قدرة الوزارة للتحول الى منظمة  (5

 ذكية  بأستثمار المعرفة التي يمتلكها عامليها اغتنام الفر  والتكيف مع البيئة.

 المصادر  

 أولا" : المصادر العربيه

علي قيصاار . صااياغة الاسااتراتيجية المسااتدامة الطائي ، يوسااف حجيم  ، الصااائغ ، محمد جبار وهادي ،  -1

للشاااركة في بناء المنظمات الذكية : دراساااة اساااتطلاعية اراء عينة من المدراء في شاااركة زين العرا  

 ( .2013الاتصالات . مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والادارية ، )

تفو  التنظيمي , مؤساااساااة الورا  العنزي , ساااعد علي، إبداعات ااعمال , قراءات في التميز الاداري وال -2

 .2014للنشر والتوزيع, عمان, الاردن, الطبعة ااولى، 

العنزي ، ساعد علي ، وصاالح ، احمد علي ، ادارة رأس المال الفكري في منظمات ااعمال ، دار اليازوري  -3

 .2009للنشر والتوزيع ، عمان ، ااردن ، 

سااة اعمال نحو بناء منظمة ذكية : منظور مفاهيمي :مؤتمر  العبادي ، هاشاام فوزي ، الذكاء التنظيمي كممار -4

 . 2012ذكاء ااعمال واقتصاد المعرفة ، جامعة الزيتونة ااردنية ،عمان ، ااردن ،

ردايادة  ، اينااس محماد امين ، أثر خصاااااائص المنظماة الاذكياة في ادارة اازماات ، دراساااااة تطبيقياة في  -5

 . 2016امعة الشر  ااوسط ،كلية ااعمال ، عمان ، ج -المستشفيات الخاصة ، رسالة ماجستير 

أثر ادارة المواهب في الابداي الاساااتراتيجي ، دراساااة  ساااعيد ، اصااافاد مرتًاااى ، نايف ، اساااعد كاظم ، -6

اسااتطلاعية في الشااركة العامة للمنظومات ، بحث المؤتمر العلمي الدولي الساانوي الثاني للأعمال ، جامعة 

 . 2014الزيتونه ، 
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 ( )  استمارة الأستبيان(1ملحق رقم )

 اولا" : ادارة المواهب 

: هي عملية انتقاء أفضككككل المرشككككحين للوظيفة بعد اختبار مهاراتهم ومعارفهم وقابليتهم   أ. اسككككتقطاب الموهبة

 باعتماد استراتيجيات ناجحة في استقطاب المواهب من المصادر الداخلية والخارجية للمنظمة.

 ت الفقرات أتفق تماماً  أتفق محايد لا أتفق لا أتفق تماماً 

 1 الوظائف وأدوارها عند استقطاب المواهبتعتمد الشركة على طبيعة      

     
 تعد المقابلة عامل أساسي في إجراءات التعيين داخل الشركة

2 

تعول إدارة الشككككرككة كثيراً على نتكائج اختبكارات المتقكدمين للتعيين      

 لغرت المفاضلة والاختيار 

3 

تعتمد الشككركة نظام معلومات موارد بشككرية ناجد وحديث في اختيار       

 افضل المتقدمين للوظائف

4 

 5 تهتم الشركة باستقطاب الافراد ذوي المهارات المتنوعة      

: تطوير القدرات الذهنية للمواهب وصككقل قابليات أصككحابها على وفق متطلبات العمل ،وذلك  تطوير الموهبة -ب 

في اطار برامج تطوير محترفة تنمي رغبتهم في اسككككتمرارية التعلم والتدريب للارتقاء بأدائهم وبلوش مؤشككككراته 

 المية .الع
 اتفق اتفق محايد لا اتفق لا اتفق تماماً 

 تماماً 

 ت الفقرات

 6 تؤمن إدارة الشركة ان التدريب أفضل وسيلة لصقل المهارات      

تهتم إدارة الشكككركة بإشكككراك الموهوبين في دورات تدريبية لغرت      

 تطوير معارفهم 

7 

تطالب الشككركة الموظفين الموهوبين بتقديم مقترحات لتطوير العمل      

 وتحسينه  

8 

http://www.taleo.com/
http://www.insala.com/
http://www.marinert.com/
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تسكتثمر الإدارة قابليات الموظفين الموهوبين للاسكتفادة من أفةارهم      

 وأدائهم المتميز

9 

إدارة الشككككرككة على معرفكة تكامكة بكالقكدرات الظكاهرة والضككككمنيكة      

 للموظفين الموهوبين وتضع برامج جادة لاستثمارها 

10 

:عملية فعالة تسكككتند إلى معايير ومقاييف واضكككحة للأداء وإدارة الموارد البشكككرية وفق نظام   ج.إدارة أداء الموهبة

 كفوء للمتابعة والتقييم المستمر للموهوبين.

 لا اتفق محايد اتفق اتفق تماماً  الفقرات ت
لا اتكككفكككق  

 تماماً 

يتم تحفيز الموهوبين على إحداث التغييرات التي تتطلبها الخطة السككككنوية  11

 في العمل 
     

12 
 تولي إدارة الشركة اهتماماً كبيراً بالموظفين القدامى من ذوي الخبرات

     

تةافئ إدارة الشككركة الموظفين الموهوبين في ضككوء ما يحققونه من أداء  13

 متميز في العمل 
     

تهتم إدارة الشككككرككة بتحكديكث نظكام إدارة الأداء فيهكا وتقويمكه بمكا يتوافق   14

 ومتطلبات بيئتها التنافسية
     

القرارات تعتمككد الإدارة على تقككارير نظككام تقويم أداء العككاملين في اتخككاذ  15

 المتعلقة بشؤون )تدريب، تحفيز، ترقية( موظفيها الموهوبين
     

: عملية ترتةز بشككككةل اسككككتراتيجي على اسككككتبقاء المواهب ورعايتها ، من خلال   أنظمة  الاحتفاظ بالموهبة -د   

 التحفيز المتمثلة بمةافأتهم وتدريبهم وتحفيزهم ، وتقديم المنافع لهم تقديرا لإنجازاتهم .
لااتككككفككككق  

 تماماً 

اتككككفككككق   اتفق محايد لااتفق

 ً  تماما

 ت الفقرات

تمتلك إدارة الشككركة معلومات متةاملة عن المسككار الوظيفي للموظفين الموهوبين      

 لديها 

16 

يوفر نظكام معلومكات الموارد البشككككريكة معلومكات عن التغيرات التي تحصكككككل في      

 مهارات الموظفين الموهوبين

17 

     
توجه إدارة الشكككركة الحوافز المادية والمعنوية للاحتفاظ بالموهوبين وتشكككجيعهم 

 على الاستمرار في انجاز مهمات العمل بفاعلية 

18 

     
تؤمن إدارة الشككككركة تغذية راجعة هدفها تحسككككين الأداء التفاعلي للموهبة وليف 

 رقابة الأداء من اجل البحث عن الأخطاء

19 

إدارة الشككركة إيمانا راسككخاً بان تةاليف المحافظة على الموهبة هي اقل من تعةف      

 التةاليف الناشئة عن فقدانها

20 

: مفهوم معاصكككر يدعو الى التغيير في الطريقة التي تدار بها منظمات الإعمال مع الاخذ في  ثانيا": المنظمة الذكية

الاعتبكار مضككككامين ككل من التعلم والتطوير والتكدريكب والتنميكة فهي مكدخكل هكدفكه الأسككككاس تعظيم ذككاء المنظمكة مع 

 استعدادها للقبول بالتغيير ايجابيا"  
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  الفقرات ت
 اتفق بشدة

 

 اتفق

 

 محايد

 

 لااتفق

 

 لااتفق

 بشدة 

 التعلم المستمر  

1.  
تتخكذ الوزارة إجراءات عمليكة تهكدف للتعلم المسككككتمر لمواجهكة 

 التغيرات البيئية  
     

2.  
تعزز الوزارة عملية  التعلم المسكككتمر المتعلقة بةيفية توليد قيمة  

 أعلى لها ولمراجعيها 
     

      تحدد الوزارة الفرت بناءا على تميزها بشةل مستمر   .3

      تنظر الوزارة للتغيير الايجابي  كعملية هامه مربحة    .4

      توفر الوزارة لموظفيها الموارد والفرت اللازمة للتعلم   .5

 توليد البدائل الإستراتيجية   

      ة عال  تولد الوزارة عدة بدائل وتقيمها كي تتخذ قرار ذات جودة   .6

      ترحب الوزارة بالأفةار الإبداعية الجديدة   .7

      تستخدم الوزارة تقنيات لتوليد البدائل لاتخاذ القرار   .8

9.  
يتم توليد مجموعة من البدائل الجيدة وبشككككةل روتيني للقرارات  

 المهمة 
     

      توفر الوزارة الدعم التحليلي لتقيم البدائل المحددة من قبله   .10

 البيئة 

11.  
تكأخكذ الوزارة بنظر الاعتبكار حكالات الاتكاككد البيئي عنكد اتخكاذه لأي  

 قرار  
     

12.  
تحككدد الوزارة حككالات الاتككاكككد البيئي المتعلقككة بككالقرارات ويتم  

 التواصل مع المختصين لمعالجتها 
     

13.  
توفر الوزارة أنظمة ومتخصصين للمساعدة في تقييم اثأر حالات 

 الاتاكد البيئي  
     

      تشخص الوزارة حالات الاتاكد البيئي بنظرة عقلانية   .14

15.  
تعمكل الوزارة على تحكديكد مصككككادر الاتكاككد البيئي المتعلقكة بعملكه 

 للاستفادة منها في عملية اتخاذ القرارات 
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