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 :  مستخلص البحثا

 ارة المأاهىىو ثاهرهىى  عىىز اعثيىىث ال   عىى  يهدف البحث إلى التعرف علىىى واىىأاع و عىى   إ     

التنظيمي  لدى الع ملين عز مجتمع البحث .استخدم عز هذا البحث المنهج الأصىى ز التحليلىىز 

. ثيتكأن مجتمع البحث من مجمأعىى  مىىن العىى ملين عىىز اع ارة الع مىى  لميىىرف الراعىىدين 

العينىى  و ثاىىم ايىىميم ( ع م ً ثام اأزيىىع اعسىىتم راى علىىى اىى  وعىىرا     55ثالب لغ عد هم )  

استب ا   البحث استن  ا إلى الدراس ى السىى     تاى العة ىى   مأاىىأع البحىىث ثاىىم اسىىتخدام 

المسح الش م  لعين  البحث ث  ستخدام الأس ئ  الإحي ئي  اأص  الب حث إلى ثجأ  اراب ط 

البحث علىىى ثاأهير  ين و ع   إ ارة المأاهو ث اعثيث ال   ع  التنظيمي  لدى الع ملين ثخلص 

 اعتب ر ون إ ارة المأاهو من المتغيراى المهم  عز اعثيث ال   ع  التنظيمي  لدى الع ملين.

 و ع   إ ارة المأاهو ، ال   ع  التنظيمي . الكلمات المفتاحية :  

 المبحث الأول 

 منهجية البحـث 

 المقدمة : 

 :  (Research problem)مشكلة البحث   –أولا 

ري  مأر ا ع غنى عنه   لنسىىب  للمنظمىى ى ثخ صىى  الىىس التىىز اسىىعى اعد المأاهو البش      

إلى التميث ثالت أق ث عز ظ  المن عس  الح  ة  ين المنظم ى على اعثيث ميثااه  التن عسي  ث 

زي  ة حيته  السأ ي  ثعليه عأن است ط ب ثاطأير المأاهو ثاعحت  ظ  ه    لشىىك  السىىليم 

الن جحىى   و ث  لتىى لز عىىأن اختيىى ر المأاهىىو ثو اراهىى   يعتبىىر اليىىأم مىىن وثلأيىى ى المنظمىى ى

 يأرة صحيح  ع  د ون يؤهر على اعثيث ال   عىى  التنظيميىى   اخىى  المنظمىى ى ثعليىىه جىى   

 البحث ليسلط الضأ  على هذه المتغيراى عبر الإج    على التس ؤعى الت لي  :

 طبيع  العة    ينهم  .  م  هأ م هأم إ ارة المأاهو ثال   ع  التنظيمي  للع ملين ثم  .1

ه  هن ك اأهير لأ ع   إ ارة المأاهو على اعثيث ال   ع  التنظيميىى  للعىى ملين عىىز مجتمىىع  .2

 البحث .

 :  (The Importance of Research)أهمية البحث   –ثانياً  

المأاهىىو ثال   عىى   إ ارة ( المبحىىأهين المتغيىىرين وهميىى  مىىن هىىذا البحىىث وهميىى  ابىىرز     

 الأعمىى    يئىى  اج  ىىه التىىز اليىىعأ  ى لمأاجهىى  مهمىىين متغيىىرين  أصىى هم  )التنظيميىى  

 المع صرة . ثيمكن الخيص وهمي  هذا البحث   لن  ط الت لي  /

وهميىى  مأاىىأع إ ارة المأاهىىو ثمىى  لىىه مىىن اىىأهير ابيىىر علىىى احسىىين و ا  العىى ملين   .1

 ن.  ثالمنظم  ثزي  ة الإات جي  ث  لت لز اح يق وهداف المنظم  ثالع ملي 

وهمي  اعثيث ال   ع  التنظيمي  للع ملين ثم  له من  ثر   رز عز اج ح المنظم  ثاعثيىىث   .2

 ميثااه  التن عسي .  

 وهمي  ال ط ع الميرعز عز الع لم اله  يأرة ع م  ثعز العراق  يأرة خ ص  . .3
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إمك اي  است   ة  ي  اى الميرف من ات ئج هذا البحث  عز ثاىىع الخطىىط المسىىت بلي  وث  .4

 عدي  الخطط الح لي  ثاشخيص ا  ط ال أة ثالضعف عز وسلأب الإ ارة المتبع .ا 

 :(Research Aims)أهداف البحث   –ثالثا ً  

 اتلخص وهداف هذا البحث  م  يأاز :      

 التعرف على م هأم ثو ع   إ ارة المأاهو ثال   ع  التنظيمي   اخ  مجتمع البحث  . .1

غيىىراى البحىىث لغىىرل العمىى  علىىى اعثيىىث ارابىى ط  ي ن مىىدى التىىأهير ثالعة ىى   ىىين مت  .2

 المتغيراى تاى الأهر الإيج  ز .

 ي ن مدى إمك اي  احسين البعد الت  ع )اعثيث ال   ع  التنظيمي (  اخ  مجتمع البحىىث مىىن  .3

 خة  ا أي   و ع   المتغير المست   )و ع   إ ارة المأاهو( . 

 :  (Research hypotheses)رابعاً / فرضيات البحث   

 ينطلق البحث الح لز عز اختب ر صح  ال راي ى الآاي  :         

 :   الفرضية الرئيسية

يأجد اأهير معنأي تث  عل  إحي ئي  لأ ع   إ ارة المأاهو مجتمعىىين عىىز اعثيىىث ال   عىى      

 التنظيمي .  

 الفرضيات الفرعية :

 ث ال   ع  التنظيمي .اعثي عز لبعد جذب المأاهو  يأجد اأهير معنأي تث  عل  إحي ئي    .1

اعثيىىث ال   عىى  عىىز  لبعىىد اعحت ىى ظ   لمأاهىىو  يأجد اىىأهير معنىىأي تث  علىى  إحيىى ئي    .2

 .  التنظيمي 

 اعثيث ال   ع  التنظيمي .عز لبعد انمي  المأاهو  يأجد اأهير معنأي تث  عل   .3

 :  (Hypothetical Research Scheme)خامساً / مخطط البحث الفرضي 

على الدراس ى ثالبحأث السىى     اعتمىىد الب حىىث علىىى الأ عىى   الت ليىى  مىىن    عد اعطةع     

 اج  الحيأ  على النت ئج التز ستجيو على اس ؤعى البحث عز حيث اشم  :

المسىىت   : ثهىىأ عبىى رة عىىن و عىى   إ ارة المأاهىىو ثهىىز : ) جىىذب المأاهىىوو  المتغيــر -

 اعحت  ظ   لمأاهوو انمي  المأاهو (  .  

ع : الثقافـة التنييميـة وهـي : ل العمـج الجمـاعي ورور الفريـب ا الأبـدا  المتغير التاب -

 والابتكار ا التعاون ( .  
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 من أعداد الباحث    ( أنموذج البحث1شكج ل             

 

 المبحث الثاني 

 الجانب النيري للبحث 

 :(Talents Management)أولا / إدارة المواهب  

 The concept and definition of talent) مفهــوو ورعريــا إدارة المواهــب .1

management) مكنىىثي  شىىرا  المأاهىىو عث  مىىرة مىىن  بىى  : اسىىتعم  ميىىطلح

(mckinseyعز عىى م ) عىىز الأ ا  ثح سىىم  اس سىىي  محراىى  ون المأاهىىو  أصىى ه  1997 

  (.chuai.et.al,2008:902المنظمز )

اعنىىز امىىتةك  إن المأاهىىو علىىى ثالإاكليثي  العر ي  المع جم ات ق لغأي     :لغة المواهب -

  .(25: ص    2015است ن ئي  ) ح م و عب س و    دراى ال ر 

ً  المأاهو    لخيأصي  ، ث اتيف ثلكنه  ، ثمتميثة تااي   درة المأهب  هز  :اصطةح 

 من خة   اتبلأر لكنه   اشأاه  منذ  ال ر  لدى مأجأ ة  ع لمأهب   عن الهأاي  و اختلف  المأهب  

 اس عده عهز الإاس ن حي ة عز  ثرا إيج  ي  المأهب  العو ث ،   لمعرع  التثث   ث  التدريو

 .(99: ص 2017يدي و التميمز و تااه )العب اح يق على

 :يأري   ما منها إدارة المواهب ونذكر رعاريا رعددت

 ث ىىدراى مأاهىىو علىىى الترايىىث  ىىين ثالتأحيىىد ثالتك مىى  التطىىأير عمليىى  اعىىرف  أاهىى  - 

 ثالعمىى  علىىى جىىذب الح ليين الع ملين على ثالمح عظ  الع ملين الجد  ثاطأير المرؤثسين

المن عسىى   الع ليىى  للعمىى  عىىز المنظمىى ى لتح يىىق الخبىىراى تثي مىىن المأهىىأ ين العىى ملين

(Conger & Fulmer,2003:p76) . 

هز عملي  جذب الع ملين الجد  من تثي المه راى الع لي  للعم    لمنظمىى  ث مجهىىم عيهىى     - 

ثاطىىأيرهم عضىىةً عىىن  اطىىأير العىى ملين المأجىىأ ين  اخىى  الىىس المنظمىى  ثاعحت ىى ظ  هىىم 

(Anupam&Upasna, 2012:p23. ) 

 اصح ب المأاهىىو جذب من التأاد عملي   أاه  المأاهو ( إ ارةM.Armstrongيعرف ) -

 المنظم    احتي ج ى مع يتم شى  م  ثاح يثهم ثاطأير ا ائهم  هم ثاعحت  ظ

                                                                        (Blair,2016 : p805). 

 أبعاد إدارة المواهب
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 Reasons for the appearance of) مصـطل  إدارة المواهـب أسـباب ظهـور .2

talent management term) 

هن ك عدة وسب ب و ى إلى ظهأر ثزي  ة اعهتم م  ميطلح إ ارة المأاهىىو  اخىى  منظمىى ى 

: ص  2018الأعم   عز ث تن  الح لز و ثاتم   الس اعسىىب ب  ىى عاز ) المنىىدعثي و علىىز و 

540  : )- 

 ثاع ىىد اليىىن ع  عىىز السىىريع النمىىأ  و ى : الأ ا  ثمتطلبىى ى أظىى ئفال مةمىىح اغيىىر (1

الع ملىى  التىىز احت جهىى   ال ىىأة ثطبيعىى  اأعيىى  عىىز اغيىىراى ابيىىرة إحىىداث إلىىى التكنلأجيىى 

 ثاا ر معرع  مه رة اا ر لأجأ  ع ملين الح ج  زي  ة هأ  التغيراى المنظم ى و ثا رز الس

 ( .24: ص  2012صي م و  ( ثاخيص   

سىىريع  عىىز مسىىتأي ى الىىتعلم ث  امىىأا شىىهد ال ىىرن الحىى لز ل د : التعلم ستوياتم اررفا  (2

 العىى ملين ون ثاعهم مىىن تلىىس , وسةعهم مح  سيحلأن الع ملين الجد  ون يعنز ثتلس التعليم

:  2003و   سىىلط ن( مىىنهم  ك يىىر  اخىى  المنظمىى   اعليمىى  الأ   الأعرا  مح  سيحلأن الجد 

 .  ( 13ص  

   لإاىى ع  التن عس  ىىين المنظمىى ى حدة زي  ة  سبو ثتلس  :الإ اري  مالمه  اع د طبيع  (3

 ثهىىأرة اله ئىى  التكنلىىأجز الأجنبيىى  و التطىىأر المن عسىى   ىىرثز اسىىب ب اخىىرى منهىى  ) إلىىى

 لكىى  تلىىس و اتيجىى   البيئىىز ( اعست رار عدم التطأير ثاع تك رو معدعى اثايد و المعلأم ى

  ىىدرااه  ثانميىى  المأاهىىو ثالك ىى  اى عست ط ب ع ل ع  رامج ايميم إلى المنظم ى احت ج

 ( . 26: ص    2011و   عب س(ثاطأير و ائه   

 :  (The importance of talent management)أهمية إدارة المواهب   .3

عندم  البز المنظم  ح ج ى العىى لمين المأهىىأ ين عيهىى  ثانمىىز  ىىدرااهم سىىيؤ ي إلىىى ظهىىأر 

أر مخرجىى ى اميىىث هىىذه المنظمىى  عىىن غيرهىى  مىىن الأ ىىداع ثاع تكىى ر عىىز المنتجىى ى ثظهىى 

 ( .    180: ص    2018المنظم ى المم هل  ) المة حسن و الجرجري و  

 -( :  83: ص  2017ثاظهر وهمي  إ ارة المأاهو من خة  الن  ط الت لي  ) العمري و  

 ارا  ع ال   استبدا  الع ملين من تثي المه راى ثالمأاهو الن  رة . (1

حو عملي  اختي ر الع ملين المتم ل  عز احتم   ع دااهم لعىىدم ان سىىو المخ طر التز اي  (2

 طمأح اهم ثه  ع اهم مع المنظم  .

 ل  عد  ثادرة الأعرا  الذين يمتلكأن مه راى ثمأاهو ع لي  من ال   رين علىىى العمىى   (3

  م  يتن سو مع متطلب ى العير ثالحداه  .

راى ثمأاهىىو ع مليهىى  الىىذين اعتمىى   المنظمىى ى ث ىى لأخص الخدميىى  منهىى  علىىى مهىى  (4

 ي دمأن الخدم  المميثة عضةً عن  إ رااهم لمتطلب ى ز  ئن المنظم  .  

 :(The Aims of talent management)المواهب   إدارة أهداف .4

المأاهىىو  إ ارة ابنىىز خىىة  مىىن الأهىىداف مىىن مجمأعىى  اح يىىق إلىىى المنظمىى ى اسىىعى   

 هىىدف لىىديه  المأاهىىو إ ارة  ىىأن (Guillory) ثاح  ( . إت19: ص   2019)مسعأ ة و 

 تثي الأعرا  الع ملين من اس عد  ائمي  ه  عي   يئ  خلق على   لترايث هدعه  يتجلى ، ثغ ي 

 اسىىب  خلىىق عىىز المستمر و امىى  غ يتهىى  عتتم ىى  ثالتطأر على التعلم ثالنمأ  الع لي  المه راى

الأظىى ئف عىىز  لشىىغ  ع ليىى    إمك ايىى  الىىذين يتمتعىىأن الأعىىرا  العىى ملين مىىن معينىى  مئأيىى 

 . ( Guillory,2006:p2 اخ  المنظم  ) الأعلى المستأي ى

 

 



 

 

224 
 

  

 مجلة المستنصرية للدراسات العربية والدولية 

 

 ( :Ntonga,2007:p17ورتمثج أهداف إدارة المواهب بالاهداف التالية ل

  . ه  الخ ص  العملي ى لتن يذ الةزم  المأاهو على   لحيأ  المنظم  مس عدة ✓

المأاهو عز المنظمىى      دراى ثمه راىلتنمي  الةزم  ثالتطأير التدريو  رامج احديد ✓

. 

 .المنظم    عز الن  رة المأاهو ال يم  ث  على الح  ظ وس ليو احديد ✓

 .المنظم    استراايجي ى لتن يذ الك عز الدعم ا ديم ✓

 :(Dimensions of talent management)أبعاد إدارة المواهب   .5

المن عسىى  اليىىأم  ىىد اشىىتدى  ىىين   اظراً للتطأراى الكبيرة عز اظ م اع تي  ي العىى لمز عىىإن  

المنظم ى ثالشرا ى المن عس  ، حتى   ى الب    ثالنج ح هدف استراايجز لتلىىس المنظمىى ى 

. عهن ك مؤسس ى اسعى إلى جذب مأظ ين مأهأ ين ثالبعض الأخر يسعى إلىىى المح عظىى  

ر " ثيتم تلس من خىىة  اعسىىت م  Talent Warعليهم، ثهذا م  يسمى ب "حرب المأاهو 

عز المأار  البشري  ث ثاع اظ م جيد لإ ارة هذه المأاهو  اخ  الس المؤسسىى ى و ثاتم ىى  

 ( :17-16: ص    2018اهم و ع   إ ارة المأاهو   عاز ) النج ر و 

   :(  Talent Attaractionالمواهب ل جذب (1

 وجىى  مىىن جيىىدة  ىىين المن عسىىين ثمك اىى  اج ري  خ ص   ه  عةم   ن   إلى المنظم ى اسعى

 ثالنىىأعز، الكمىىز لل ي س    ل  إيج  ي  ات ئج ثيتبلأر تلس من خة  ا ديم إليه  العم ل  جذب

 المنظم  على ينبغز ث  لت لز إليه  وعض  المأاهو جذب من ستتمكن المنظم  لذلس اتيج  ث 

 الأعىىرا  عختيىى ر المن سىىب  لىىذلس الأ ثاى ثاسىىتخدم المأهأ ين، عختي ر جديدة  رامج ان يذ

-170: ص 2014،  ريو يحي ثي( الع لز  ثالأ ا  ثالمأهب  الك   ة وس س على بينالمن س

 اليأم هىىز منظم ى عز البشري  الأثلى المأار  إ ارة مهم  ون إلى الإش رة . ثاجدر (195

-Rowland, 2012: p36) عليهىى   المح عظ  على ثالعم  ثااتش عه  المأاهو عن البحث

38)      . 

 :   (    Talent Retentionلبالمواهب   الاحتفاظ (2

 مىى  ثاج حهىى  ثهىىذا امأه  اعثيث وج    لمأاهو لديه  من لةحت  ظ المنظم ى الحدي   اسعى

 &Meister)  الع لميىى  ال ضىى ي  م دمىى  عىىز ثاىىع  التىىز المهمىى  ال ضىى ي  مىىن جعلهىى 

Willyerd, 2010:p35-230 ) التن يذيأن المدرا  ي ش   د التز المب  راى . ثمن امن 

 الت ىىدم مىىع ثع سىىيم   منظمىى اهم  ىى لمأهأ ين  اخىى  اعحت ىى ظ مسىىتأى رعىىع هىىأ  ن يىىذه  ت 

 اسىىتراايجي ى ثان يىىذ المنظم ى ثاىىع ارثري   على ث  لت لز اصبح المستمر التكنألأجز

 ,Steel et.al) سي سىى ى خ صىى  عسىىتب   هم  ثابنىىز   لمأاهىىو لةحت ىى ظ عع لىى 

2002:p149-169)ثتاىىرى .   (Kaye& Jordan,2000: p29-34) السي سىى ى ون 

 :اعاي    هز المنظم    لب     اخ  يرغبأن المأظ ين المأهأ ين اجع  التز المشترا 

 . مواهبهم ورعزيز لتنمية للعاملين الفرص روفير  . أ

 . لديهم  التفكير رحفيز شأنها من التي بالمهاو ركليا الموظفين .ب

 .الادارة بإنجازات العاملين من قبج   الاعتراف .ج

 .معقولة ومزايا ملائمة رعويضات إعطاء خلال للموظا من والمعنوي المادي التحفيز . د

 : (    Talent Developmentالمواهب ل  رنمية (3

هىىذه  ون المتأ ىىع مىىن واىىه إت يك ىىز ع الع ليىى  المأاهىىو وصىىح ب مأظ ين من است ط ب إن  

 يجىىو لىىذلس اىىأظي هم مىىدة طىىأا  اب ىىى لىىن سىىأف المأهىىأ ين ال   لي ى ثالمه راى لهؤع 

 مسىىتأي ى ا  عز ثانمي  الس ال دراى ثالمه راى عمليتز التدريو ثالتطأير على اععتم  
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 لةحت ىى ظ اسىىتراايجي ى اعتمد المت دم  الدث  عز المنظم ى من العديد ون المنظم  و ثحيث

 اهىىم نم اعد المأاهو انمي  ون (Deery,2008: p 792-806)ثاطأيره  يرى    لمأاهو

 ث  المىىأظ ين ثصىى   مأاهىىو مىىن وجىى  اشىىجيع ثاطىىأير البشري  المأار  إ ارة مم رس ى

المهىى راى  انميىى   ىىرامج   سىىتخدام المنظمىى ى  عىىض عليهم . حيىىث اهىىتم المح عظ    لنتيج 

 الميثااي ى المخيي  المأار  ثا لص محدث ي  ثمع لأاه المأاهو، عستب    اأ اة ال ي  ي 

 مىىن غيرهىى  مىىن وا ىىر اعسىىت   ة ون شىىأاه   ىى  ة مىىن استهداف على ظم ىالمن  اجبر للتنمي 

 ; Brandemuehl, 2009:p16-19)المسىىتهدع   ثالبىىرامج التنمأيىى  التجىى رب

Caligiuri& Tarique, 2009:p330-342)   المنظمىى ى ون إلىىى البحىىأث اشىىير . امىى 

 شك  وعضىى  مىىن  مأاهوال لتنمي  ث رامج عملي ى امتلس الجيدة المأار  البشري  سمع  تاى

 ه مىى  وخىىرى ثهن لس اتيجىى  (Kucherov & Zavyalova,2012, 86-104).غيره    

 المأظ ين إلى المأظ ين ال دم   من ثال يم  الضمني  المعرع  ا   هز المأاهو انمي  لعملي 

  (Calo,2008:p403-416). ثالجد  الح ليين

 :(Enhance Organizational Culture)ثانياً / رعزيز الثقافة التنييمية  

ــة  .1 ــة التنييميـ ــا الثقافـ ــوو ورعريـ  Concept and definition of)مفهـ

organizational culture): 

ثاسىىع  عهىىز م هىىأم الشىىرا ى، ثات ئج سلأك على يؤهر مهم  ع مةً  التنظيمي  ال   ع  اعد     

   لأعكىى ر التنظيمي  ع ارابط ال    م  ثع  ةً   شأاه، الآرا  عز اأاعق إلى  عد التأص  يتم ثلم

 ون يمكىىن ثالتىىز ، السىىلأاي  ثالأامىى ط ثاععترااىى ى ثال يم المشترا  الخ ص    لمعت داى

 2012ثص لح ،  المةح( المنظم   اأاجه التز المشكةى من الك ير على التغلو عز اس هم

 .  (  180: ص  

 ثاعرف ال   ع  التنظيمي  على واه  : 

ثالتز يجو  المنظم  ، وعض   جميع  ه  يعترف التز المشترا  ثال يم المع يير من سلسل   -

 التنظيمىىز ثال ىىيم ثالمنىى   الأظي ىى  ثال لسىى   مأاصىى  ى ث  السىىلأك معىى يير على ون اتضن

 ( .Lee et,al,2015:p35) التنظيمي 

ثاعرف اذلس   اهىى  " البرمجىى  الجم عيىى  للع ىىأ  العىى ملين الىىذي يميىىث وعضىى   المنظمىى   -

 .  (Mashal,2014:p24ى " )ثاحدة عن الأخر

مم رسىى ى  عىىز اىىنعكس التىىز المشىىترا  ثالمعت ىىداى ثال يم اععتراا ى هز مجمأع  من -

 .( Shao,2019:p79اهداعه  ) خة  ثمن المنظم  ثا ا 

 :  (The importance of organizational culture)أهمية الثقافة التنييمية   .2

من اأاه   أة غير مرئي  تاى اأهير ابير عز واشط  اأاز وهمي  ال   ع  التنظيمي  عز المنظم   

( . ثاىىذلس عىىأن ال   عىى  215: صو2012ثعملي ى المنظمىى ى ثمسىىتأي ى و ائهىى  ) خمىىيسو

 التنظيميىى  ال أيىى  يمكىىن ون اكىىأن ميىىدرا مىىن اهىىم ميىى  ر الميىىثة التن عسىىي  للمنظمىى  

(Narayanan &Nath,1993 : p 231 ) يىى  مىىن خىىة  . ثابىىرز وهميىى  ال   عىى  التنظيم

 ( : Scott,2010:p73الن  ط الت لي  )

 .المشترك  ين الع ملين   اعهتم م مج عى احديد (1

 .اعثيث الأ ثار ال ي  ي  ثالإرش  ي  المرغأ    اخ  المنظم   (2

 . التعرف على الأثلأي ى الإ اري  عز العم   (3

 .لمةئم ارسيخ وسس اخييص المرااث الأظي ي   اخ  المنظم  ثثاع اظ م الحأاعث ا (4

 ثالأزم ى التز اأاجههم   اليعب  المأا ف عز الإ اري  للع ملين  التيرع ى  أام ط التنبؤ  (5
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 ثاعستغن   . ثالتر ي  ثاعختي ر اعست ط ب مع يير احديد (6

 The determinants of organizational)العوامج المحددة للثقافة التنييمية   .3

culture)   : 

يلـي ل مصـطف, ا  مـا أهمهـا مـن العنارـر العديـد رفاعـج خـلال مـن المنيمـة ثقافـة رتشكج

 :(  83-82: ص2004

 . ثاعع ث  اهتم م ى  يم ث  من  ه يتمتعأن م  ث  للأعرا  الي  ى الشخيي  ✓

 الأعىىرا  ون تلىىس ، للأعىىرا  اليىى  ى الشخيىىي  مىىع اةئمه  مدى ث  الأظي   خي ئص ✓

 اسىىت طو امىى  ،  ىىيمهمث  اهتم مىى اهم مىىع التىىز اتأاعىىق ثاىىتة م احىىأ المنظمىى ى يتجهىىأن

 . ه  عته  مع الذين يتةئمأن الأعرا  المنظم ى

 اامىى ط علىىى يىىنعكس الىىذي ث  للمنظمىى  التنظيمىىز الهيك  الإ اري وث  خي ئص التنظيم ✓

  .الإ ارة إلى ث  من المعلأم ى ادعق اذلس اي ي  ث  ال راراى طرق ااخ ت ث  اعاي  

 اعكىىس التز ث  الأعرا  عليه  يتحي  لتزا المعنأي  ث  الم  ي  الحأاعث ث  اظ م المك عآى ✓

 .عمله طري   ث  سلأاه على اأهير ابير له  التز  اخ  المنظم  ث  الأظي ي  لل ر  المك ا 

التع مىى   طىىرق ث  الت كير وس ليو اشم  التز ث  المنظم   اخ  الس ئدة ثال يم الأخة ي ى ✓

 مىىن وخة يىى ى خة يىى ىالأ هىىذه اتكأن ،ث  الخ رجي  الأطراف  عضهم ثمع الأعرا  مع  ين

 سىىلأاي ى ال ىىر  اأجىىه التىىز المهنىى  المجتمع ثوخة يىى ى ث  الع ئل  من المستمدة ال ر  ث يم

 وخة ي ى المجتمع اك  . إلى إا ع  العم  وهن  

 :  (Dimensions of organizational culture)أبعاد الثقافة التنييمية   

: ص   2018رئيسي  ثهز ) العىىأن و الىىدليمز و    اتكأن و ع   ال   ع  التنظيمي  من هةث و ع  

232  : ) 

 : (  Team workالفريب ل ورور الجماعي العمج (1

 ثاأجه ى  يم من اتبن ه من خة  م  ثتلس ث أة    علي  وهداعه  ان اح ق منظم  وي استطيع

 رعىىع علىىى اعمىى  الن جحىى  المنظمىى ى عىىأن لذلس لدى الع ملين، ال ريق  رثح اتجسد   لعم 

 ال ر يىى  الضىىعف جأااىىو اعىىأيض وهميىى  مىىن ااطة   ال ريق ثرثح الجم عز العم   يم 

 ثجىىذب للعمىى  الداععيىى  ثإهىى رة اعلتىىثام ث نىى   ال ريق وعض   لدى ال أة للمأظف  جأااو

 ون ( . امىى 30و ص  2005 العأعز،( الأخط    حدثث ثاجنو المش راين الأعض   ااتب ه

 علىىى العمىى  ثاأ ي  ثالتن  ض ى اليراع ى ثح  هأ الج  على انسيق ي أم الجم عز العم 

 الجمىى عز العمىى  يك ىى  امىى  ( ،101: ص  2009 خىىأين، ( من تحىى  عمىى  مجمأع  شك 

الإ اريىى   من المم رس ى ثالأاظم  العديد  تطبيق الشرثع عند سيم  و ا  ات ئج اح يق وعض 

  ( .  219: ص    2012) خميس و  

 ( : Innovation & Creativityل والابتكار الأبدا  (2

 احسىىين علىىى اعمىى  جديىىدة عمىى  ثثسىى ئ  إيج   وعك ر ثوس ليو على ال درة   لإ داع ي يد 

 الأهىىداف اح يىىق وجىى   ىىدرااهم مىىن ثانمىىز العىى ملين لىىدى الأ ا  العمىى  ثاح يىىث ظىىرثف

 الأ ىىداع يعبىىر امىى  ،) 323: ص 2008الخأالدة و الحنيطىىز و ( الأعض   ثالأ ا  الإات جي 

 ا تكىى ر وث  ثخىىدم اه  منتج اهىى  لتطىىأير ثاحسىىين المنظمىى ى  بىى  مىىن المبذثلىى  الجهأ  عن

 ثوعكىى ر ااتشىى ع ى عنىىه ينتج  م  الت ليدي الت كير عن الخرثج  معنى له  جديدة استخدام ى

 علىىى التغيىىراى البيئيىى  ا راىىه مىى  ث سىىو (440: ص 2008الغ لبز، ث  جديدة )الع مري

يكىىأن   ىىأن ا تضىىز مبتكىىرة ثوسىى ليو يىى  جديىىدةإ ار م ىى هيم ثظهأر اغأط من المنظم ى

ظىى   عىىز للتطىىأر مأاابتهىى  ث  ث يمأمته  المنظم  اج ح لضم ن ح ارين ثالإ داع اع تك ر
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 محدث يىى  إلىىى إاىى ع  المشىى  ه  اليىىن ع ى تاى المنظمىى ى  ىىين الح   ثاليراع المن عس 

 محمىىد ( اطأراً  ا رو إ اري  وس ليو ابتكر ون عليه  يستأجو  شك  المنظم ى لدى المأار 

 ( .82: ص    2015 ثشنيتر،

 : (  collaborationالتعاون ل (3

 من عع اح يق  وج  من اا ر وث شخيين  ين  المشترا  الجهأ  اظ عر هأ    لتع ثن ثي يد

 ( 9: ص 2014عؤا ،  (المرجأة الأهداف لتح يق المنظم   مشترا   اخ  خدم  وث  مشترا 

 للعم   اشجيع المنظم   يم   التع ثن ون ( 83: ص  2014ثجأا و ) الط ئز  ثيضيف  ،

الم  ص    ا ع  عز ال رار ثااخ ت الت ر  عز العم  من  ال ريق  دعً   رثحي   ثالعم   الجم عز

 المبحث الثالث .
 التحليج الإحصائي للجانب العملي للبحث 

(      Tests Of Reliability and Validityاختبارات الصدق والثبات ل  اولا : 

 : للاستبانة 

الصدق البنائي التوكيدي بوساطة التحليج العاملي التوكيدي لمتغيري البحث ل إدارة   .1

 المواهب والثقافة التنييمية ( . 

يرغو الب حث من اطبيق طري   اليدق البن ئز التأايدي على ع راى اعستب ا  اأايد          

المأ  جذب  ام    الأث   المست    البعد  المأجأ ة امن  الس   ال  راى  ام ي ،  ان  خير  اهو 

ثال  ىىراى الخمس المأجأ ة امن البعد الت  ع ال  از ام   اعحت  ظ   لمأاهو خير ام ي ،  

ام ي ،   خير  المأاهو  انمي   ام    ال  لث  الت  ع  البعد  امن  المأجأ ة  الخمس  ثال  ىىراى 

أايد  ثيست    من اطبيق اختب ر اليدق البن ئز التأايدي على ع راى المتغير المست   هأ ا 

إ ارة  ام    المأاهو(  انمي   اعحت  ظ   لمأاهو،  المأاهو،  )جذب  ال ةه   الأ ع    ان 

ع راى   التأايدي على  البن ئز  اليدق  اطبيق طري    يست    من  ام   ام ي ،  خير  المأاهو 

ال ريق،   ثرثح  الجم عز  العم    ( ال ةه   الأ ع    ان  اأايد  هأ  ان  اأايد  هأ  الت  ع  المتغير 

( ان جحم  1 تك ر ، التع ثن ( ام   ال   ع  التنظيمي  خير ام ي ، ثيأهق جدث  ) الأ داع ثاع 

 العين  المدرثس  ا فٍ لتطبيق التحلي  الع ملز التأايدي . 

 KMO }  {( نتائج الاختبار الاحصائي   1جدول ل 

 المتغيراى
 يم  م ي س  

KMO 
 اعليق الب حث 

 0.555 إ ارة المأاهو  المست   
اعحي ئز معنأي   م   ات ئج اعختب ر 

يح ق ان حجم العين  ا فٍ لتطبيق  

التحلي  الع ملز على  ي ا ى الدراس  

ث  لت لز اح ق شرط ارثري من  

 شرثط اطبيق التحلي  الع ملز التأايدي 
 الت  ع

ال   ع   

 التنظيمي  
0.631 

KMO   مختير :}  The Kaiser – Meyer – Olkin Measure   { 

 عل, وفب معطيات اختبار الصدق البنائي التوكيدي  المصدر: اعداد الباحث 

عبعد  رهن  ون حجم العين  ا فٍ لتطبيق التحلي  الع ملز ينبغز التح ق من اأعر شرط         

معنأي   ين   اراب ط ى  المتعلق  ضرثرة ثجأ   التىأايدي  الع مىلز  التحلي   اسلأب  اطبيق 

اعحت  ظ   لمأ  المأاهو،  جذب   ( المست ل   عز  اع ع    المأجأ ة   ) المأاهو  انمي    ، اهو 

إ ارة المأاهو، مع ثجأ  اراب ط ى معنأي   ين اع ع    ) العم  الجم عز ثرثح ال ريق،  
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اطبيق   من  ااطة  ً  التنظيمي ،  ال   ع   الت  ع  للمتغير  المكأا    ) التع ثن   ، ثاع تك ر  الأ داع 

  ( )    Bartlett Testاختب ر  جدث   يأهق  إت  ا  2(،  ثجأ   الأ ع    (  معنأي   ين  راب ط ى 

 المست ل  ثاذلس ثجأ  اراب ط ى معنأي   ين الأ ع   الت  ع  . 

 Bartlett Test( نتائج الاختبار الاحصائي   2جدول ل 

 المتغيراى

  يم  

Chi-Square   

 المحتسب  

ال يم   

 اعحتم لي  

P - Value 

 اعليق الب حث على النت ئج

 0.000 382.34 إ ارة المأاهو 
المختبر اعحي ئز ا ا  معنأي    ات ئج 

 م  يرسخ إمك اي  اطبيق التحلي   

الع ملز التأايدي ثاأعر الشرط ال  از  

 من شرثط اطبيق التحلي  الع ملز 

ال   ع   

 التنظيمي  
379.57 0.000 

 0.05معي ر المعنأي  لةختب ر ان ال يم  اعحتم لي  الخ ص    عختب ر و   وث اس ثي 

 SPSS V25اد الباحث عل, وفب نتائج برنامج المصدر: اعـــد

هم يعرج الب حث على طري   المراب ى اعس سي  الأا ر شيأع ً ث  ىى   ىىين طرائىىق التحليىى    

الع ملز شرثع ً من مؤشراى جأ ة مط     النمىىأتج التىىز اعطىىى صىىأرة ا ملىى  عىىن مىىدى 

اظهر معطي ى  راىى مج (، إت  242،  2012مط     النمأتج اك  لبي ا ى الدراس .) ايغثة :  

ثمخرج ى اطبيق اسلأب التحلي  الع ملز على  ي ا ى الدراسىى    Amosالتحلي  اعحي ئز  

( الهىى  ا اىى   2( ثشىىك  )  1( ثشىىىىك      )   3ثام  مأهق  شىىك  م يىى  عىىز جىىىىىدث  )  

 معنأي   م  يأهق اح ق شرط اليدق عز ع راى اعستب ا .

 وذج لقياس ردق فقرات متغيري الدراسة( معطيات مؤشرات جودة النم  3جدول ل 

 مؤشراى التط  ق 

  يم  المؤشر 

إ ارة   اعليق الب حث  معي ر ال بأ  

 المأاهو

ال   ع   

 التنظيمي  

النسب   ين  يم  مر ع ا ي 

 ث رج  الحري  

The Relative Chi-

Square 

2.075 2.667 
 ثن مستأى الخمس   

ات ئج التحىلي    اليحيح   

الع مىلز 

دي  التىأاي 

جميعه  معنأي  

 م  يأهق صدق  

ام ي  ال  راى   

المأجأ ة عز  

اعستب ا   

لمأاأع  

 الدراس  

 خير ام ي  

مؤشر جذر متأسط مر ع 

 الخطأ الت ريبز 

Root Mean Square 

Error Of 

Approximation 

( RMSEA ) 

0.067 0.080 

اتا ا ا   يم   

المؤشر محيأرة  

ث    0.050 ين 

يد  على   00.08

  ق  ان النمأتج يط

 درج  ابيرة  ي ا ى  

العين  عيم  عدا تلس  

 ع ي ب  النمأتج 

 مؤشر المط     المعي ري 

Normed Fit Index ( 

NFI ) 

0.899 0.907 

 يم  المؤشر  

محيأر  ين ص ر  

ثثاحد الم  ا تر    
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 المصدر: اعـــداد الباحث عل, وفب معطيات اختبار الصدق البنائي التوكيدي.

 

 

 ـــوكيدي لنمـــوذج مقيــاس إدارة المواهب  ( مخطط التحــــليج العامــــلي التـ 1شكج ل 

شك

 ( مخطط التحىىىىلي  الع مىىىىلز التىىىىأايدي لنمىىىأتج م يىى س ال   ع  التنظيمي   2  ) 

 اختبار الثبات : . 2

يم   ال ب ى من الشرثط الضرثري  ثالأاجب  اأعره  عز  ي ا ى استب ا  البحث ثتلس          

البي ا  مأهأ ي   طريق  اعشخ ص  عن  على  اعستب ا ى  اأزيع  من  عليه   ستحي   التز   ى 

 مؤشر المط     الم  رن 

Comparative Fit Index 

( CFI ) 

0.930 0.903 

من الأاحد ا ن  

التط  ق  درج   

 مرا ع  

 مؤشر المط     المتثايد 

Incremental Fit Index 

 ( IFI ) 

0.945 0.912 

 مؤشر اأار لأيس 

Tucker-Lewis Index  

( TLI ) 

0.900 0.901 
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(    Cronbach's Alphaالمشمألين عز عين  الدراس  شرثع ً من طري   مع م  هب ى )  

 (.    4ثا ا  ات ئج اختب ر ال ب ى جميعه  معنأي  ثام  مأهق عز جدث  ) 

 ( Cronbach's Alpha( نتائج اختبار الثبات حسب طريقة ل   4جدول ل 

 المصدر: اعـــداد الباحث عل, وفب معطيات اختبار الثبات. 

ال   ع    ثانياً: ثع راى  المأاهو  إ ارة  ع راى  على  العين   اج   ى  لمستأى  الأص ز  التحلي  

لمتغي  الأص ز  اعحي ئز  التحلي   معطي ى  عن  الب حث  ي يح  الدراس  التنظيمي   راى 

ثالتز   المستجيو  استج     مي أع   أة  على  العين   اعرا   استج     مستأى  من  شرثع  

لم ي س   ثع    ا ديري  ميثان  ااه   على  الجدث      Likertاعرف  عز  مبين  ثام   الخم سز 

 اعاز: 

 ( مصفوفة قوة استجابة المستجيب عل, فقرات الاستبانة   5جدول ل 

 ال ئ 
 يم  الأسىط الحسى  ز  

 مرجىح امىن ال ترة ال

 أة اعستج    على ع ىراى 

 اعستبى ا  

مستىأى اعستج    من  

  بى  المستىجيو 

 منخ ض جداً  عدم اعا  ق  شدة   1.8إلى  ثن  1من  الأثلى 

 منخ ض  عدم اعا  ق  2.6إلى  ثن  1.8من  ال  اي 

 معتد   مح يد   3.4إلى  ثن  2.6من  ال  ل  

 مرا ع  اعا  ق   4.2إلى  ثن  3.4من  الرا ع 

 مرا ع جداً  اعا  ق   شدة 5إلى  4.2من  الخ مس 

 (Karnilev ,2002:179) المصدر:

يأظف الب حث الأثس ط الحس  ي  المرجح  ثاعاحراع ى المعي ري  ثاعهمي  النسبي  %         

 ع    ) شدة اعج    % ( عز عملي  التحلي  الأص ز لإج   ى اعرا  العين  على ال  راى ثالأ 

( ان  يم  الأسط الحس  ز    6ثالمتغيراى المأجأ ة عز اعستب ا ، إت يستخلص من جدث  )  

( ثهز سكن  امن ال ئ   4.065المرجح لإ ارة المأاهو  ي ته المتغير المست   سجل  )

)من   شدة  4.2إلى    3.4م   ين  ان  تلس  ليؤشر  المستجيو،  استج     مي أع   أة  عز   )

الدراس    عين   استج     اج   ى  ث مستأى  اعا  ق  احأ  ااجه   المأاهو  إ ارة  خيأص 

(، ثالذي يبين مدى اج اس  0.835مرا ع، ث  احراف معي ري للمتغير الت  ع  لغ   يمته )

، المأاهو  إ ارة  ع راى  الدراس   خيأص  له    اج   ى عين   النسبي   الأهمي    ينم  سجل  

عل81.29%) العين   اعرا   معظم  اا  ق  يأاح  خطط  (،  م   عز  المأاهو  إ ارة  وهمي   ى 

 غيراى الدراس مت
 مع م  هب ى 

Alpha Cronbach's  

مستأى  

 ال ب ى
 اعليق الب حث 

X  مرا ع جداً   0.777 إ ارة المأاهو 
ثجأ   هب ى مرا ع عز  

 إ ارة المأاهو  ع راى

Y   مرا ع  0.793 ال   ع  التنظيمي 

ثجأ  هب ى مرا ع  جداً  

عز ع راى  ال   ع  

 التنظيمي  

را ع جداً م 0.836 مجم  ع راى اعستبي ن   

ثجأ  هب ى مرا ع جداً   

عز مجم  ع راى  

 اعستب ا   
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اع ارة الع م  لميرف الراعدين، ثمنه استخلص ان اع ارة مهتم  ث شك  ملحأظ  إ ارة  

المأاهو شرثع ً من ) جذب المأاهو، اعحت  ظ   لمأاهو، انمي  المأاهو( ثلكن اعهتم م  

 ( . 6ا ن  نسو مت  ثا  ام  مأاح عز جدث   )

 بات العينة عل, فقرات  إدارة المواهب ( مستوى أهمية اجا  6جدول ل 

 ال  راى  الرمث

الأسط 

الحس  ز  

 المأزثن 

اعاحراف  

المعي ر 

 ي

اعهمي   

النسبي   

% 

V01 
ا أم المنظم   أعدا   راس ى لتحديد احتي ج اه  من 

 المأاهو
4.055 0.891 81.09% 

V02 

ا أم المنظم   تأعير ا  الإمك اي ى التز من شأاه  

 جذب 

 مأهأ ين اليه  .المأظ ين ال

4.036 0.816 80.73% 

V03 
اخطط المنظم   شك  ثااح لجذب المأظ ين  

 المأهأ ين 
4.400 0.655 88% 

V04 
اعتمد المنظم  الأس ليو الحدي   للبحث عن  

 المأاهو
4.036 0.881 80.73% 

V05 

ا أم المنظم   من عس    ي  المنظم ى المم هل   

 لغرل ال أز 

   لمأاهو ثجذ هم اليه  

3.818 0.925 76.36% 

V06 

ا أم المنظم   تحديد احتي ج اه  المست بلي  من  

 المأاهو

  ن  ا على المتطلب ى الح لي   

4.382 0.652 87.64% 

X1  82.43 0.803 4.121 جذب المأاهو% 

V07 
ا أم المنظم    حترام المأهأ ين ثإيةئهم ال در  

 الك عز من الت دير 
4.382 0.707 87.64% 

V08 
 دم المنظم  الرثااو ثالأجأر التز اتة م مع  ا 

 وصح ب المأهب  
3.782 0.875 75.64% 

V09 
امنح المنظم  عرص التر ي  ثالت دم المةئم   

 للمأهأ ين 
4.327 0.721 86.55% 

V10 

ا أم المنظم   مش ثرة المأظ ين المأهأ ين  

 ثمش راتهم عز 

 ااخ ت ال راراى

3.582 1.013 71.64% 

V11 
منظم  جهأ ا ابيرة لةست   ة من المأاهو ابذ  ال

 المتأعرة لديه  
4.473 0.663 89.45% 

X2  82.18 0.796 4.109 اعحت  ظ   لمأاهو% 

V12 
اأعر المنظم   رامج ادريو جيدة لغرل اطأير  

 مأاهو المأظ ين 
4.055 0.951 81.09% 

V13   68.36 1.031 3.418ا أم المنظم   مك عأة المأهأ ين لديه  م  ي  وث% 
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 معنأي  . 

V14 
ا أم إ ارة المنظم    اب ع سي س ى اس هم عز  

 التطأر الأظي ز . 
4.218 0.712 84.36% 

V15 
اأعر المنظم  وجأا  من سب  لتش رك المعرع   ين 

 المأهأ ين 
3.982 0.952 79.64% 

V16 
اتأعر عز المنظم  ال رص المن سب  لتنمي  ثاطأر  

 المأهأ ين 
4.146 0.891 82.91% 

X3  79.27 0.907 3.964 انمي  المأاهو% 

X  81.29 0.835 4.065 إ ارة المأاهو% 

 المصدر: اعداد الباحث عل, وفب اجابات عينة البحث 

وعلى             المأاهو  ين  إ ارة  و ع    على  الدراس   عين   إج   ى  مستأي ى  اأزع   ث د 

المأاهو م ح  ه  عُد جذب  المستجيو  استج    من  ب   المتغير  مستأى  و ع    ن  ين جميع 

( مرجح  لغ  حس  ز  ث أسط  المأاهو  لغ  4.121المست    لجذب  معي ري  ث  احراف   )

(0.803( شكل   له   اسبي   ثوهمي    ، عين   82.43%(  اعرا   معظم  اا  ق  يرجح  (  م  

الدراس  على اهمي  جذب المأاهو عز عملي  إ ارة المأاهو لدى اع ارة الع م  لميرف  

 ( .  3عرا ي . ام  مبين عز شك  )  الراعدين ال

 

 ( ارايو ان زلز لأ ع   إ ارة المأاهو على ثعق شدة اج    اعرا  العين    3شك  ) 

انمي  المأاهو ح ق ا اى مستأى استج     ين و ع   إ ارة 3عيم  يظهر شك  )     ( ون  عُد 

ال الحس  ز  الأسط  إت  لغ   يم   )المأاهو  البعُد  لهذه  اعاحراف  3.964مرجح  ثا ن   )

المأاهو  د سج  ) انمي   اسبي   لغ  )0.907المعي ري  ليؤاد تلس  %79.27(، ثوهمي    )

الع م    اع ارة  من  ب   الطمأح  اهتم م  ثن  ثجأ   على  الدراس   عين   اعرا   معظم  اا  ق 

م  را  المأاهو  إ ارة  خطط  ثاع  عند  المأاهو  الراعدين  تنمي   و ع      لميرف   ب  ز 

عين    اظر  ثجه   من  ثتلس  الراعدين  لميرف  الع م   اع ارة  خطط  عز  المأاهو  إ ارة 

)  الدراس . جدث   يراث  التنظيمي   7 ينم   ال   ع   المرجح  الحس  ز  الأسط  ان  يم   على   )

( من  4.079 لغ    ( م   ين  ال ئ   ثهز سكن  امن  عز مي أع   أة  4.2إلى    3.4(   )

  ، المستجيو  ال   ع   استج     ع راى  على  العين   اج   ى  وهمي   مستأى  ان  تلس  ليرسخ 

التنظيمي  ااجه  احأ اعا  ق ث مستأى مرا ع، ث  احراف معي ري ال   ع  التنظيمي  سج   

(، ثالذي يبين مدى ان غم إج   ى عين  الدراس   خيأص ع راى ال   ع  التنظيمي   0.795)

  يأاح اا  ق معظم اعرا  عين  الدراس  على (  م%81.57، ثشكل  الأهمي  النسبي  له )

 وهمي  ع راى ال   ع  التنظيمي  عز خطط اع ارة الع م  لميرف الراعدين.
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 ( مستوى أهمية اجابات العينة عل, فقرات الثقافة التنييمية   7جدول ل 

 ال  راى  الرمث

الأسط 

الحس  ز  

 المأزثن 

اعاحراف  

 المعي ري 

اعهمي   

النسبي   

% 

V17 
المنظم  على مبدو العم  الجم عز ثرثح   اشجع

 ال ريق الأاحد 
4.218 0.738 84.36% 

V18 

استمع الإ ارة العلي  للمنظم  لآرا  الع ملين عيه   

 ثاتش رك معهم 

 عز ااخ ت ال راراى . 

3.873 0.862 77.45% 

V19 

ي أم الع ملين  تغليو الميلح  الع م  للمنظم  على  

 مي لحهم 

 الشخيي  .  

3.927 1.069 78.55% 

V20 
ي ض  الع ملأن العم   يأرة جم عي  على العم   

  يأرة عر ي  
4.255 0.726 85.09% 

V21 
العم  الجم عز ثرثح ال ريق يس عد الع ملين على  

 ح  المشكةى التز اأاجههم عز العم  . 
4.4 0.655 88% 

V22 
ي أم الع ملأن   لتع م  عيم   ينهم اع ئل  ثاحدة  

  اخ  العم  . 
4.4 0.683 88% 

Y1  83.58 0.789 4.179 العم  الجم عز ثرثح ال ريق% 

V23 
 الأ داع ثاع تك ر لدى  تشجيع  ا أم المنظم 

 .الع ملين 
3.909 0.928 78.18% 

V24 

 البشري  مأار ه   تطأير المنظم  إ ارة اهتم

 ثا أي   درااهم 

 . الذهني  

3.673 0.982 73.45% 

V25 

 دراى  لتنمي  اطأيري    ثراىا أم المنظم   إ  م  

 الع ملين

 .الإ داعي   

3.746 0.865 74.91% 

V26  68 0.894 3.4 ا أم المنظم   تكريم المأظ ين المبدعين% 

V27 
 من التز ال رص ااته ز على الع ملين  يحرص

 .لديه  ثاع تك ر الإ داع شأاه  زي  ة
4.382 0.652 87.64% 

V28 

 ى ثالأجأا  التز  ا أم المنظم   تأعير الإمك اي 

 اس هم عز زي  ة

 الأ داع لدى الع ملين  

3.964 0.902 79.27% 

Y2 76.91 0.8705 3.846 اع داع ثاع تك ر% 

V29 

اشجع إ ارة المنظم  الع ملين على التع ثن  

 ثالتنسيق عيم   ينهم لتح يق 

 وهداف المنظم  ثوهداعهم .  

4.255 0.726 85.09% 

V30 86.91 0.645 4.346عاسج م  ين الع ملين مع  اسأ  رثح التع ثن ثا% 
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  عضهم البعض. 

V31 
اسأ  رثح التع ثن ثالتنسيق  ين الع ملين ث ين  

 إ ارة المنظم . 
3.873 0.862 77.45% 

V32 
يتم التع ثن  ين الع ملين ثالإ ارة لغرل ح   

 مشكةى العم  . 
4.309 0.717 86.18% 

V33 
ت ح النج ح  يؤمن الع ملأن  أن التع ثن هأ م  

 ثاسهي  العم  . 
4.273 0.679 85.45% 

Y3  84.22 0.726 4.211 التع ثن% 

Y   81.57 0.795 4.079 ال   ع  التنظيمي% 

 الميدر: اعدا  الب حث على ثعق اج   ى عين  البحث 

ث د اأزع  مستأي ى إج   ى عين  الدراس  على و ع   ال   ع  التنظيمي   ين وعلى مستأى    

م ث أسط  استج     الت  ع  المتغير  و ع    جميع  من  ين  التع ثن  ح  ه  عُد  المستجيو  ن  ب  

( )4.211حس  ز مرجح  لغ  للتع ثن  لغ  معي ري  ث  احراف  اسبي   0.726(  ثوهمي    ،  )

(  م  يرجح اا  ق معظم اعرا  عين  الدراس  على اهمي  التع ثن لدى  %84.22له  شكل  ) 

 (.  4ام  مبين عز شك  ) اع ارة الع م  لميرف الراعدين. 

 

 ارايو ان زلز لأ ع   ال   ع  التنظيمي  على ثعق شدة اج    اعرا  العين  (    4 شك  )

     ( شك   يظهر  و ع      4عيم   استج     ين  مستأى  ا اى  ح ق  ثاع تك ر  الإ داع  ون  عُد   )

التنظيمي   الحس    ال   ع   الأسط  )إت  لغ   يم   البعُد  لهذه  المرجح  ثا ن  3.846ز   )

(  % 76.91(، ثوهمي  اسبي   لغ  )0.871اعاحراف المعي ري الإ داع ثاع تك ر  د سج  )

ليؤاد تلس اا  ق معظم اعرا  عين  الدراس  على ثجأ  اهتم م  ثن الطمأح من  ب  اع ارة  

ل   ع  التنظيمي  عز خطط  الع م  لميرف الراعدين   لإ داع ثاع تك ر م  را   ب  ز و ع   ا

 اع ارة الع م  لميرف الراعدين ثتلس من ثجه  اظر عين  الدراس .

 إدارة المواهب في الثقافة التنييمية   اختبارات فرضيات الدراسة المتعلقة بــتأثير  ثالثاً:

  ( ثاختىىىب ر  البسيط  الخطز  اعاحدار  احلي   اسلأب  من  الب حث   (  F - TESTيست يد 

،  عختب ر   اعحت  ظ   لمأاهو   ، المأاهو  جذب   ( المأاهو  إ ارة  و ع    من  ا   عُد  اأهير 

ال يم    اكأن  عندم   التأهير  عراي   ست ب   إت  التنظيمي ،  ال   ع   عز   ) المأاهو  انمي  

ل يم    المن ظرة  )  Fاعحتم لي   معنأي   مستأى  من  وصغر  اي  بأ   0.05المحتسب    ،)

وم  لعرل اسب  ا سير إ ارة المأاهو ال   ع  التنظيمي   % (،    95عراي  التأهير  نسب  )  

 R2  (Coefficient Of Determination)اعتمد الب حث على مع مىى  التحديد %
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 إت سيختبر الب حث عز هذه المرحل  من التحلي  اعحي ئز ال راي  اعاي : 

 الفرضية الرئيسة  

 هب في الثقافة التنييمية ( ل يــوجد رأثير معنوي ذو دلالة احصائية لإدارة الموا

 ورنبثب منها ثلاث فرضيات ثانوية عل, النحو الاري: 

 يىىأجد اأهير تث  عل  احي ئي  لجذب المأاهو عز ال   ع  التنظيمي .  •

 يىىأجد اأهير تث  عل  احي ئي  لةحت  ظ   لمأاهو عز ال   ع  التنظيمي .  •

 ال   ع  التنظيمي .  يىىأجد اأهير تث  عل  احي ئي  لتنمي  المأاهو عز •

( التحليج الاحصائي لاختبار فرضيـات رأثير إدارة المواهب في الثقافة    8جدول ل 

 التنييمية 

 المصدر: اعداد الباحث عل, وفب اجابات عينة البحث 

  F% ( ، إت  لغ   يم     95 بأ  ال راي  الرئيس  ث نسب  ه   )  (     8يح ق جدث  )         

(، ث لغ   يم  مع مىى     0.05عند مستأى معنأي  )    ( ثهز معنأي 16.949المحتسب  )

( ا سير  %50التحديد  اسب   يؤشر  ميرف  (  م   عز  التنظيمي   لل   ع   المأاهو  إ ارة 

ال ةث المنش   عن ال راي  الرئيس .  الراعدين. ام  يؤاد الجدث   بأ  ال راي ى ال  اأي   

 م  يؤاد ثجأ  اأهير ثااح لأ ع   إ ارة المأاهو ) جذب المأاهو ، اعحت  ظ   لمأاهو ،  

الراعدين.   لميرف  الع م   اع ارة  ارا   ثعق  على  التنظيمي   ال   ع   عز   ) المأاهو  انمي  

 ( اعاز:  5ثام  مأهق عز شك  ) 

 المتغيراى
 اتيج  اعختب ر

%2R F - test P -VALUE 

و ع   المتغير  

 المست   

 0.023 5.513 %9.4 جذب المأاهو 

 0.000 31.922 %37.6 اعحت  ظ   لمأاهو 

 0.020 5.767 %9.8 أاهو انمي  الم

 0.000 16.949 %50 ا ارة المأاهو  المست   

عة  ى 

التأهير  

 المعنأي  

 4 عد  ال راي ى الم بأل  

النسب  المئأي  لعد   

 ال راي ى الم بأل 
100%  

  بأ  عراي  الرئيس    الت سير
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إدارة المواهب مجتمعين في الثقافة التنييمية اعتماداً عل,   ( يؤشر رأثير أبعاد 5شكج ل 

 الاردار الخامس والعشرين AMOSمخرجات برنامج  

( ثجأ  اأهير ثااح لأ ع   إ ارة المأاهىىو ) جىىذب المأاهىىو ،   6يستخلص من شك  )       

 اعحت ىى ظ   لمأاهىىو ، انميىى  المأاهىىو ( مجتمعىى  عىىز البعُىىد التىى  ع العمىى  الجمىى عز ثرثح

( عيم  سجل  اسىىب  اىىأهير و عىى   إ ارة المأاهىىو ) جىىذب المأاهىىو ،   %54ال ريق ث أا ع )  

 %45اعحت  ظ   لمأاهو ، انمي  المأاهو ( سأي  عز البعُد الت  ع الإ داع ثاع تك ر  أا ىىع )  

(،  ينم   ين الشك  ثجأ  اأهير ملمأس لأ ع   إ ارة المأاهو  ) جىىذب المأاهىىو، اعحت ىى ظ 

 ( .%42هو ، انمي  المأاهو ( مجتمع  عز البعُد الت  ع التع ثن ث أا ع )  لمأا

 

( يؤشر رأثير أبعاد إدارة المواهب مجتمعين في أبعاد الثقافة التنييمية اعتماداً   6شكج ل 

 الاردار الخامس والعشرين  AMOSعل, مخرجات برنامج  
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 المبحث الرابع 

 الاستنتاجات والتوريات والمراجع 

  (Conclusions) : الاستنتاجات  اولا

 ثجأ  اأهير ثااح لإ ارة المأاهو عز ال   ع  التنظيمي  لميرف الراعدين  .1

وعلى اأهير عز ال   ع  التنظيمي  من  ين و ع   إ ارة المأاهو   اعحت  ظ   لمأاهو سج    .2

الراعدين   عحت  ظ   لميرف  الع م   اع ارة  من  ب   ثااح  اهتم م  ثجأ   يؤاد   م  

 اهو.   لمأ 

و   اأهير عز ال   ع  التنظيمي  من  ين و ع   إ ارة المأاهو  م     المأاهوسجل   انمي    .3

الراعدين   عحت  ظ   لميرف  الع م   اع ارة  من  ب   الطمأح  اهتم م  ن  ثجأ   يؤاد 

   لمأاهو. 

مع   .4 التع م   عند  الراعدين   لتع ثن  لميرف  الع م   اع ارة  من  ثااح  اهتم م  ثجأ  

 نظيمي . ال   ع  الت 

سجل  و ع   إ ارة المأاهو ) جذب المأاهو ، اعحت  ظ   لمأاهو ، انمي  المأاهو (   .5

و ع     من  ين  ال ريق  ثرثح  الجم عز  العم   الت  ع  البعُد  عز  الأعلى  التأهير  مجتمع  

 ال   ع  التنظيمي . 

 :  (Recommendations)ثانيا / التوريات 

 ا تراح التأصي ى المبين  و ا ه :   عز اأ  م  ا دم من استنت ج ى ام       

عيهىى   ك عىى  و عىى   ا ارة المأاهىىو  ارثرة  ي م الإ ارة الع مىى  عىىز الميىىرف  تعثيىىث   .1

 و ع  ه لم  له من  ثر ابير عز اعثيث ال   ع  التنظيمي  لدى الع ملين عيه   .  

ارثرة  ي م إ ارة الميرف   عتم   مبدوي الش  عي  ثالأاأح عز اختيىى ر ثاأاىىيح  .2

 اخىى  الميىىرف  لضىىم ن عهىىم الىىس اع عىى   ثاطبي هىى    لشىىك  و عىى   ا ارة المأاهىىو 

 اليحيح من  ب  الع ملين  . 

ارثرة  ي م الإ ارة  دراس  ثاحلي   يئ  الميرف الداخليىى  ثالخ رجيىى   شىىك    يىىق  .3

 غي  الأ أف على التهديداى ثال رص المت ح  عيه  ث ي ن ا  ط ال أة لغىىرل اعثيثهىى  

ضعف لغىىرل مع لجتهىى  ليتسىىنى للميىىرف ان يكىىأن  يئىى  ج ت ىى  للمأاهىىو ثا  ط ال

 ثثان يكأن لديه ال درة للح  ظ عليه   .   

 اخىى  الميىىرف  ا ارة المأاهىىو  ارثرة  ي م الإ ارة الع م  عز الميرف  مراجعىى    .4

 شىىك   ثري لبيىى ن مىىدى از يىى   وث ااخ ىى ل مسىىتأى انميىى  ثاطىىأير المأاهىىو 

سي س ى جديدة وث اعدي  السي س  الح ليىى  عىىز حىى   ااخ ىى ل   ثالمح عظ  عليه  ثااب ع

 معدعى اطأير المأاهو ثالح  ظ عليه  .  

  (Resources and References) ثالثا / المراجع والمصادر

 :  (Arabic References)المراجع العربية  

 مؤسسىى  ح لىى  )  راسىى  ان عسىىي  ميىىثة اح يق عز المأاهو إ ارة عن از مسعأ ة و وهر .1

 العلىىأم  سىىكرة واليىى   -خيضىىر محمىىد  سىىكرة ( ج معىى  - ىىراايس – للإسىىمن  البسىىكري 

 .  2019اع تي  ي  و   العلأم التسيير و  سم ثعلأم ثالتج ري  اع تي  ي 

 المىىأار  لإ ارة مع صر مدخ ( المأهب   عب س، إ ارة حسين ثليد حسين ،  ح م غنز .2

 .  2015 ، ،عم ن زيعالتأ  ث  للنشر مكتب  الح مد ث   ار ،) البشري 
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ح ام خيضر العبيدي ، إيةف مطلس حميىىد التميمىىز، اىىأهير إ ارة المأاهىىو عىىز اح يىىق  .3

الري  ة اعستراايجي  )  راس   احليلي  عز الشرا  الع م  للين ع ى الجلدي  ( مجلىى  الإ ارة 

 .  2017(  ،  111ث اع تي  ، العد  )

 عىىز ث ثرهىى  المأاهىىو إ ارةعلىىز و  محىىن و سىىندس المنىىدعثي امر صةح ميط ى .4

 المىىؤامر الن طيىى  و ث ىى ئع اعستكشىى ع ى شىىرا  عز استطةعي  اعستراايجز  راس  التأجه

 .  2018   - غدا    / الإ اري  الت ني  للكلي  الرا ع التخييز العلمز

 ثزارة عىىز اطبي يىى  و ارة المأاهو )  راس  عز التحأيلي  ال ي  ة حمد و اهر  ه م عة  .5

 .  2016لتكنلأجي  ( مجل   ا اير و العد  الخ مس و  العلأم ثا

محمد محمأ  المة حسن و احمد حسين الجرجري و مدى إسىىه م التسىىأيق الىىداخلز عىىز  .6

إ ارة المأاهو )  راس  استطةعي  لآرا   عض ال ي  اى الإ اري  عىىز ج معىى  المأصىى  ( و 

 . 2019مجل  العلأم اع تي  ي  ثالإ اري  و ج مع   غدا  و  

محمد  ن سعيد العمري و ثا ع اطبيق اظىى م ا ارة المأاهىىو البشىىري  )  راسىى  ميداايىى   .7

على ال ط ع الين عز السعأ ي ( و مجل  الثر    للبحىىأث ثالدراسىى ى اعاسىى اي  و المجلىىد 

 .  2017و   1و العد    17

 المعىىد   الىىدثر : التنظيمي  السمع  احسين عز المأاهو إ ارة محمد سمير النج ر و وهر .8

 إ ارة عم  ن ( و  سم مدين  عز الأر اي  التج ري  البنأك على ميدااي  التنظيمي  )  راس  لل   

 . 2018 –الأثسط و آب  الشرق الأعم   و ج مع  الأعم   و الي 

 المأاهىىو إ ارة اسىىتراايجي ى اطبيىىق ص لح علز الجراح ، جم    اث  و أ  ثله و وهىىر .9

الرسىىمي  و  الأر ايىى  عىىز الج معىى ى التدريس هيئ  عض  و لدى التنظيمز اعاتم   اعثيث عز

 .  2015( و 2و العد  )  11المجل  الأر اي  عز إ ارة الأعم   و المجلد 

 عمليىى ى  عىىم عىىز التنظيميىى  ال   عىى  محمد ص لح ،  ثر ط رق المةح ،شيم   إسرا  .10

 110 العد  المأص ،  ج مع ثاع تي  ، الإ ارة الي  الراعدين، انمي  مجل  إ ارة المعرع ،

 .  2012و   3المجلد  ،

 مم رسىى ى ابنىىز عىىز التنظيميىى  ال   ع  شكأر و اأهير را  حسين و مرثة ص لح . سطم11

ثاع تيىى    الإ ارة الي  اكري و العرا ي  و ج مع  الشرا ى الم تأح  عز السجةى مح سب 

 . 2020( و  1( و ج )50عد  )( و ال16المجلد ) ثاع تي  ي و الإ اري  للعلأم اكري  مجل  و

 اليىى  ( اعسىىتراايجي  الريىى  ة اح يىىق عىىز التنظيميىى  ال   عىى  اىى حز و وهىىر ج  ر . اريم12

 .  2020الج مع  و   الكأى الي  و مجل   )الج مع  الي أة

. محمد عم   رؤثف و اأهير ال   ع  التنظيمي  عز الأ ا  التنظيمز للمؤسس ى التعليميىى  ) 13

   2021لأجي  اامأتج  ( و مجل  العلأم اع تي  ي  ثالإ اري  و ج مع   غدا  و  الج مع  التكنأ 

. خمىىىيس ا صىىىر محمىىىد و اىىىأهير ال   عىىى  التنظيميىىى  عىىىز ابنىىىز اظىىى م الإ ارة البيئيىىى  14

(ISO14001  راس  اطبي ي  عز الشرا  الع م  ليىىن ع  الثجىى ج ثالسىىيراميس و مجلىى  ( )

 .  2012( و 8( و العد  )4الإ اري  و المجلد )ج مع  الأاب ر للعلأم اع تي  ي  ث 

 الشىىرا  ح لىى  البشىىري  ) راسىى  المأار  و ا  على التنظيمي  ال   ع  س لم و اأهير . إلي س15

  أاىىي ف محمىىد   لمسىىيل  ( و ج معىى  EARAثحىىدة   ALGALللألمنيىىأم  الجثائريىى 

التج ريىى   العلىىأم  ريىى  و  سىىمالتج  ثالعلىىأم التسىىيير ثعلأم اع تي  ي  العلأم   لمسيل  و الي 

 .  2006و

 الىىدار التن عسىىي ، ال ىىدرة لتعثيىىث مىىدخ  البشىىري  المىىأار   كىىر، و ىىأ  محمأ  . ميط ى16

 .  2004-2003 ، الج معي  ،الإسكندري 
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 ميداايىى   راسىى  التنظيمىىز )   علتثام ثعة ته  التنظيمي  ال   ع  ، غ لو العأعز . محمد17

 اىى يف ج معىى  منشىىأرة، غير م جستير رس ل  الري ل،  منط   قثالتح ي  على هيئ  الر    

 .2005الري ل، السعأ ي  و   الأمني ، للعلأم العر ي 

. سندس رايأي خأين و  ي س العة   م   ين العألم  ثال   عىى  التنظيميىى  )  حىىث ح لىى  18

 .  2009و    125-91( : 77عز منظم  اعليمي  ( و مجل  الإ ارة ثاع تي   و )

 المعلأمىى ى اكنألأجيىى  استخدام وهر ، ع لح الحنيطز محمد  ث  عبد الله الخأالدة ري ل . 19

( و 2) 35  الإ اريىى  ، العلأم  راس ى .الأر اي  الع م  المؤسس ى عز الإ داع الإ اري على

 .  2008و سن     320-342

 ،ثالأعمىى    الإ ارة منيىىأر الغىى لبز ، محسن ط هر ث  محسن الع مري مهدي . ص لح20

 .  2008ثالتأزيع و  للنشر ثائ   ار  :عم ن  )2 ط(

 العمىى  حيىى ة اأعيىى   ىىين العة ىى  طىى هر شىىنيتر، عبد الرحمن ث  ج سم محمد اسرين .  21

 /التنظيمز   ثالإ داع

( : 81) 21 ثالإ اريىى ، اع تيىى  ي  العلىىأم مجل  التخطيط و ثزارة  يأان عز اطبي ز  حث

 ( .2015و )  70-111

المؤسسىى    اخىى  التعىى ثن ثاح يىىق الرسىىمز غيىىر التنظىىيم ، محمىىد عىىؤا   زحنينىى     ىى  . 22

 ج معىى  منشىىأرة، غيىىر م جسىىتير رسىى ل  ثر ل ،  أعي  الضرائو ميدااي   مديري  ) راس 

 .2014الجثائر و   ثر ل ، مر  ح،   صدي

 سىىلأاي ى عىىز المنظمي  ال   ع   ثر ي سين جأا  ، ع     ث  عيدان الط ئز عبدالله  . رعد23

( 79)20ثالإ اريىى  ،  اع تيىى  ي  العلأم مجل  .النثاه  هيئ  عز  حث / التنظيمي  المأاطن 

  .  2014و   14-75: 
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 المي  ر اعحي ئي  

/ بوزيان  محمد  ريغزة   : والتوكيدي    2012المصدر  الاستكشافي  العامــــلي  التحليج   /

 دار المسيرة للطباعة والنشر / الطبعة الاول, / عمان ( مفاهيمهما ومنهجيتهما / 

Karnilev Sergey Sergeyevg / Multiple Regression / 2002 / 

Publishing House Statistical Science Library Moscow Russian 

Federation / First Edition 

 

 ( 1الملحب رقم ل

 بسم الله الرحمن الرحيم 

 اخي المستجيب الكريم ... رحية طيبة وبعد . 

خص البحىىث اضع  ين ويديكم الكريم  هذه اعستب ا  التز اهدف إلى جمع المعلأم ى التز ا    

المأسأم " و ع   إ ارة المأاهو ثاهره  عز اعثيث ال   ع  التنظيميىى  لىىدى العىى ملين /  راسىى  

 العراق " التز ي أم الب حث  إعدا ه .  -ميدااي  عز اع ارة الع م  لميرف الراعدين 

م آملين منكم منحن  جث اً من ث تكم ال مين ش ارين لكم حسن التع ثن ثالنىى  ه ىى   د ىى  وجىى  تك

ثصد ه  ثوم اته  ثمأاأعيته  حأ  جميىىع العبىى راى الىىأار ة عيهىى  عن اتىى ئج هىىذا البحىىث 

اعتمد عز الم  م الأث  على     المعلأم ى الم دم  من  ب  جن  كم الكريم . ثيأ  الب حىىث ون 

 يشير إلى  عض الن  ط :

البحىىث سيتم التع م   سري  ا م  مع المعلأمىى ى الم دمىى  ثسىىيتم اسىىتخدامه  لأغىىرال   •

 العلمز ع ط ثع ح ج  لذار اعسم وث التأ يع على اعستب ا .  

 ( على الإج    المن سب  .✓عند الإج    على الأسئل  يرجى ثاع عةم  ) •

لغرل     النت ئج و اتمنى منكم الإج  ىى  علىىى ا عىى  الأسىىئل   ثن اىىرك وي سىىؤا  مىىن  •

 وسئل  اعستب ا  .

ن وي است سىى ر وث اسىى ؤ  يىىأاجهكم حىىأ  وسىىئل  الب حث على وام اعستعدا  للإج  ىى  عىى  •

 اعستب ا  . 

 

 استمارة الاستبانة 

 أولا : المعلومات الشخصية : 

1.  
 الجنس :                             ذكر                             أنث,  

 

 السن :  .2

 سنة  30إل,  26سنة فأقج                                                     25

 سنة  40إل,  36سنة                                                 35إل,  31

 سنة فأكثر  46سنة                                                45إل,  41من 
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 المؤه  العلمز :  .3

 بلوو متوسطة فما دون                          إعدادية                        د

 بكالوريوس                     دبلوو عالي                   ماجستير                   دكتوراه

 

 عدد سنوات الخدمة :  .4

 ( سنة 15-11( سنوات               من ل10-5( سنوات                     من ل5اقج من ل

 

 نة فأكثر ( س21( سنة                        من ل20-16من ل

 
 ه اي ً : الأسئل  المتعل    إ ارة المأاهو 

 

 ت

 العبارة 

 أبعاد إدارة المواهب

 موافب

 بشدة 

 غير  موافب

 متأكد

 غير 

 موافب

غير  

 موافب

 بشدة 

 إليها .  أفضج الأفراد جذب المواهب / ورعني إمكانية المنيمة من جذب

 

      اهبرقوو المنيمة بأعداد دراسات لتحديد احتياجارها من المو 1

 رقوو المنيمة بتوفير كج الإمكانيات التي من شأنها جذب  2

 الموظفين الموهوبين اليها . 

     

      رخطط المنيمة بشكج واض  لجذب الموظفين الموهوبين  3

      رعتمد المنيمة الأساليب الحديثة للبحث عن المواهب 4

 رض الفوز رقوو المنيمة بمنافسة بقية المنيمات المماثلة لغ 5

 بالمواهب وجذبهم اليها 

     

 رقوو المنيمة بتحديد احتياجارها المستقبلية من المواهب  بناءا  6

 عل, المتطلبات الحالية

     

 الموهوبين فيها والمحافية عليهم .  بالموظفين للتمسك المنيمة هو سعي / بالمواهب الاحتفاظ

 

      القدر الكافي من التقديررقوو المنيمة باحتراو الموهوبين وإيلائهم  7

      رقدو المنيمة الروارب والأجور التي رتلائم مع أرحاب الموهبة 8

      رمن  المنيمة فرص الترقية والتقدو الملائمة للموهوبين  9

 رقوو المنيمة بمشاورة الموظفين الموهوبين ومشاركتهم في  10

 ارخاذ القرارات

     

      بيرة للاستفادة من المواهب المتوفرة لديها ربذل المنيمة جهودا ك 11

 الموهوبين  الموظفين ورشجيع ورقج رطوير من أجج الهامة البشرية الموارد إدارة ممارسات المواهب / إحدى رنمية

      روفر المنيمة برامج ردريب جيدة لغرض رطوير مواهب الموظفين 12

      اديا أو معنويا . رقوو المنيمة بمكافأة الموهوبين لديها م 13

      رقوو إدارة المنيمة باربا  سياسات رساهم في التطور الوظيفي . 14

      روفر المنيمة أجواء مناسبة لتشارك المعرفة بين الموهوبين  15

      رتوفر في المنيمة الفرص المناسبة لتنمية ورطور الموهوبين  16
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 ثقافة التنييمية للعاملينثالثاً : الأسئلة المتعلقة بال
 

 ت

 العبارة 

 الثقافة التنييمية للعاملين 

 موافب

 بشدة 

 غير  موافب

 متأكد

 غير 

 موافب

 غير موافب 

 بشدة 

 عمج منفتحة. مجموعة شكج الفريب / ويعني رأدية العمج عل, ورور الجماعي العمج

 

      رشجع المنيمة عل, مبدأ العمج الجماعي ورور الفريب الواحد  1

رستمع الإدارة العليا للمنيمة لآراء العاملين فيها ورتشارك   2

 معهم

 في ارخاذ القرارات .

     

 يقوو العاملين بتغليب المصلحة العامة للمنيمة عل, مصالحهم  3

 الشخصية .

     

      يفضج العاملون العمج بصورة جماعية عل, العمج بصورة فردية 4

 اعد العاملين عل, حج العمج الجماعي ورور الفريب يس 5

 المشكلات التي رواجههم في العمج .

     

      يقوو العاملون بالتعامج فيما بينهم كعائلة واحدة داخج العمج .  6

 جديدة .  عمج  ووسائج وأفكار أساليب إيجاد عل, والابتكار/ القدرة الأبدا 

 

      .العاملين  الأبدا  والابتكار لدى بتشجيع رقوو المنيمة 7

 ورقوية البشرية مواردها بتطوير المنيمة إدارة رهتم 8

 . الذهنية قدرارهم

     

 قدرات  لتنمية رطويرية رقوو المنيمة بإقامة دورات 9

 .الإبداعية العاملين

     

      رقوو المنيمة بتكريم الموظفين المبدعين  10

 شأنها  من التي الفرص انتهاز عل, العاملين يحرص 11

 .لديه والابتكار بدا الإ زيادة

     

 رقوو المنيمة بتوفير الإمكانيات والأجواء التي رساهم في زيادة  12

 الأبدا  لدى العاملين 

     

 خدمة أو مشترك نفع رحقيب أجج من اكثر أو  شخصين بين المشتركة الجهود ريافر هو به التعاون/ ويقصد

 مشتركة 

 عاون والتنسيب فيما بينهم رشجع إدارة المنيمة العاملين عل, الت 13

 لتحقيب أهداف المنيمة وأهدافهم .

     

      رسود رور التعاون والانسجاو بين العاملين مع بعضهم البعض.  14

      رسود رور التعاون والتنسيب بين العاملين وبين إدارة المنيمة. 15

      يتم التعاون بين العاملين والإدارة لغرض حج مشكلات العمج . 16

      يؤمن العاملون بأن التعاون هو مفتار النجار ورسهيج العمج . 17
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Dimensions of talent management and its impact on organizational 

culture  in the general administration of Rafidain Bank - Iraq 
Lecturer . Mustafa Saadi Talib 

Presidency of Al-Mustansiriya University 

Abstract: 

 

The aim of the research is to identify the dimensions of talent 

management and its impact on enhancing organizational culture 

among workers in the research community. The descriptive 

analytical method was used in this research . The research 

community consists of a group of workers in the General 

Administration of Rafidain Bank, which their number were (55) 

workers. The questionnaires were distributed to all members of the 

sample. The research questionnaire was designed based on previous 

studies related to the subject of the research. A comprehensive 

survey of the research sample was used,Using statistical methods, 

the researcher concluded that there is a correlation and impact 

between the dimensions of talent management and the promotion of 

organizational culture among employees. The research concluded 

that Talent management is one of the important variables in 

enhancing the organizational culture of employees. 

 

Key Words :Dimensions of talent management, organizational 

culture   

 

 
 


