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 شكر وعرفان

بسم الله الرحمن الرحيم والصلاة والسلام على أشرف المرسلين سيدنا محمد صلى الله  
رواه أحمد  "من لم يشكر الناس لم يشكر الله عز وجل"ا عن قولو معليو وسلم تسلي

 .وأبو داوود والبخاري

نجاز ىذه المذكرة نتوجو بخالص إنحمد الله عز وجل الذي وىبنا نعمة العلم ووفقنا في 
 : كل منلىمتنان إالشكر وعظيم الإ

على مذكرتنا  تأشرف تي ال "طلحي فاطمة الزهراء " ةالفاضل ةالأستاذ-
لإتمامها، أطال الله في عمره وزاده علما  ابنصحه تنابتوجيهنا وأكرم توقام

 .وتقديرا
 قتصادية والتجارية وعلوم التسيير أساتذة كلية العلوم الإ-
 .أعضاء لجنة المناقشة الكرام-
 .ل من وجو لنا يد العون من قريب أو بعيدلى كإو -

 .ينعلنا ىداة مهدييجعز وجل أن يوفقنا، يرزقنا، ويسهل دربنا وأن الله  ندعوالأخير  في



 ىداءإ

الحمد لله الذي ما تم جيد ولا ختم سعي الا بفضلو وما تخطى العبد من عقبات  
 وصعوبات الا بتوفيقو لطالما كان حلم وانتظرتو اليوم بكل فخر

  .من ق ال أنا ليا "ناليا" وأنا ليا وإن أبت رغما عنيا أتيت بيا

الى من ساندني بكل حب   ..الى الايادي الطاىرة التي أزالت من طريقي أشواك الفشل
  .اليكم عائلتي .. الى من رسمولي المستقبل بخطوط من الثقة و الحب..عند ضعفي

أىدي فرحة تخرجي إلى تلك الإنسانة العظيمة التي طالما تمنت أن تقر عينيا برؤيتي  
 في يوم كيذا إلى .. أمي

 الاصرار .. ابي  وإلى من كلل العرق جبينو وعلمني ان النجاح لا يأتي إلى بالصير و   

 .وإلى اول من انتظر ىذه اللحظات ليفتخر بي إلى سندي و شريكي في الحياة  

  الروح شق ائق إلى

 آثروني من إلى ... الله بعد ملاذي سندي إلى ...لحياة علما علموني من إلى
 .. اختي  واخي.أنفسيم على

 الأصدق اء جميع إلى

 .فيو وأحببناه الله، في أحبنا من كل إلى

  رابعة                                                                            



 ىداءإ

 اخر دعواىم ان الحمد لله رب العالمينو 

الحمد لله الذي ما تم جيد ولا ختم سعي الا بفضلو وما تخطى العبد من عقبات  
 وصعوبات الا بتوفيقو لطالما كان حلم وانتظرتو اليوم بكل فخر

وظلا يتعاىدان حلمي في صلاتيما حتى   الى من رميا بسيام ليليما ف أصابت اقداري،
 صار الحلم واقعا جميلا احتسي اليوم ضياءه، اليكما يا اجمل اقداري.

العطف والحنان   اطال الله عمرىا      عت بالجنة لتكون تحت اقداميا، منبمن اختص  ىال
 أمي الغالية.

ك الله  الى من احمل اسمو بكل فخر واعتزاز سندي ومنبع اماني، أبي الغالي أدام
 حفظك من كل سوء.

الى من شددت عضدي بيم فكانوا لي ينابيع وكنت من كل ينبوع استقي لارتقي  
  و إخوتي   عزيزة   أختي

 متم لي فرحة  د كل عائتي  الى  

 وشكر خاص إالى فقيد ق لبي خالي العزيز الأستاد مبروكي مبروك رحمو الله

 الى رفيق ات الدرب وخير صحبة
 يبإلى كل الأىل و الأق ارب و الأصدق اء و لم ينساىم ق ل

 شي    ماء
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    :تمهيد -1
هذا بفضل السياسية و و  جتماعيةالاو  الاقتصاديةالعالم اليوم تغيرات وتحولات عديدة في شتى المجالات  يشهد     

التي تسعى إلى تطوير الفكر الإداري بشكل عام وإدارة الموارد  ،الاتصالالإعلام و  تكنولوجياالتطور في مجال 
 .دة من أهمها مصطلح إدارة المواهبالبشرية بشكل خاص وهذا ما أدى إلى ظهور مفاهيم وأفكار جدي

والتي لاقت ، فموضوع إدارة المواهب يعد من الموضوعات الحيوية والحديثة في مجال إدارة الموارد البشرية
أحد أهم التحولات الفكرية  باعتبارها التسعينات،قبل الباحثين منذ بداية ظهورها في أواخر  ا منكبير   اهتماما

ره يؤدي إلى تحقيق المعاصرة في الفكر الإداري الحديث وعنصرا حيويا يساهم في تنمية المورد البشري الذي بدو 
 .أهداف المنظمة

ارية الحديثة التي تؤدي دورا جوهريا في قدرة  المنظمة وتعتبر رشاقة الموارد البشرية أحد أهم الأساليب الإد
رشاقة الموارد البشرية  عامل من أهم  وباعتبار ،الفرص البيئية اغتنامعلى التكيف والمواءمة مع المتغيرات المحيطة و 

الأساسية لتحقيق الرشاقة التنظيمية من خلال ما تملكه المنظمة من رأس مال بشري يتضمن المعارف  العوامل
 .تشكل أحد أهم المنظمات المعاصرة والمهارات والخبرات التي

حيث تعتبر المواهب مصدر قوة لا  البشريةوتعتبر إدارة المواهب أحد أهم المصادر لتأثير على رشاقة الموارد  
 .م مع المتغيراتلاءقيمة عالية يت ده ويعتبر المورد البشري ذويمكن تقلي

المواهب  ستقطابابالتالي تعد إدارة المواهب ذات أهمية بالغة نابعة من عملياتها المتمثلة في القدرة على 
 .ع متطلبات رشاقة الموارد البشريةوهو ما يتوافق م ،والإحتفاظ بها وتخطيط التعاقب الوظيفي للمواهب

 :مشكلة الدراسة -2
دراسة ميدانية بالصندوق  -إن موضوع الدراسة يدور حول أثر إدارة المواهب على رشاقة الموارد البشرية 

وكالة سوق أهراس، حيث تسعى الدراسة للتعرف على هذا الأثر  -CNASالوطني للتأمينات الاجتماعية 
و لتشخيص تلك . البشريةى تحقيق رشاقة الموارد إدارة المواهب والمساعدة عل ومختلف الأبعاد المشكلة لممارسة

 :كالتاليطرح الإشكالية  و المنطلقات يمكننا صياغة 
ما مدى تأثير ممارسة إدارة المواهب على رشاقة الموارد البشرية بالصندوق الوطني للتأمينات 

 وكالة سوق أهراس ؟ - CNAS الاجتماعية
 :للإجابة على هذه الإشكالية ودراستها قمنا بطرح الأسئلة الفرعية التالية 
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  بالصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية  رشاقة الموارد البشريةعلى  جذب المواهبما مدى تأثير- 
 وكالة سوق أهراس ؟

 مينات الاجتماعية بالصندوق الوطني للتأ ما مدى تأثير الاحتفاظ بالمواهب على رشاقة الموارد البشرية- 
 وكالة سوق أهراس؟

  وكالة  -بالصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية  المواهب على رشاقة الموارد البشرية تنميةما مدى تأثير
  س؟سوق أهرا

 :فرضيات الدراسة -3
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  :الفرضية الرئيسية الأولى(α=0.05)  بين

 .وكالة سوق أهراس -في الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية إدارة المواهب ورشاقة الموارد البشرية، 
 :ةج ضمنها الفرضيات الفرعية التاليو تندر 
 في  توجد علاقة ارتباطية بين بعد جذب المواهب ورشاقة الموارد البشرية :الفرضية الفرعية الاولى

 .α=0...المؤسسة محل الدراسة عند مستوى دلالة 
 في توجد علاقة ارتباطية بين بعد الاحتفاظ بالموهبة ورشاقة الموارد البشرية  :الثانية فرعيةالفرضية ال

 .α=0...المؤسسة محل الدراسة عند مستوى دلالة 
 بين بعد تنمية المواهب ورشاقة الموارد البشرية في المؤسسة  توجد علاقة ارتباطية :الثالثة فرعيةالفرضية ال

 .α=0...محل الدراسة عند مستوى دلالة 
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في رشاقة الموارد البشرية تعزى للمتغير  :الرابعة فرعيةالفرضية ال

وكالة سوق أهراس تعزى للمتغيرات الديمغرافية -CNAS في الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعيةالخبرة المهنية 
 . α=0...عند مستوى دلالة 

 :أهمية الدراسة -4
رشاقة على  ادارة المواهباكتسب البحث أهميته من خلال الموضوع الذي يعالجه و الذي يتعلق بأثر ممارسة 

 :، وتكمن هذه الأهمية في العبارات التاليةالموارد البشرية
  جاءت الدراسة لتبيين الأهمية البالغة التي تخص بها إدارة المواهب في المؤسسات الجزائرية ودورها في التأثير

 ؛رشاقة الموارد البشريةعلى 
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 ال بقةةدر مجةة أهميةةة العنصةةر البشةةري داخةةل المؤسسةةات وبأنةةه مةةورد اسةةقاتيلي يمةةنح التفةةوق والريةةادة في أي
 ؛الاهتمام والاعتناء به

  اختبةار وفهةم الأثةر بةين ادارة المواهةب ورشةاقة المةوارد البشةرية  ؤسسةةالتوصةل إلى CNAS -  وكالةة
 ؛سوق أهراس

 :أهداف الدراسة -5
 :رض من هذا البحث لا يخرج في حقيقة الأمر عن كونه محاولة لتحقيق الأهداف التاليةغال 
 ؛شرية في المؤسسة الجزائريةبمعرفة ما إذا كانت هناك علاقة بين ادارة المواهب ورشاقة الموارد ال 
  سات شاقة الموارد البشرية في المؤسدارة المواهب البشرية وعلاقتها بر بإالوصول إلى حقائق واقعية تتعلق 
 ؛الجزائرية    
  محاولة أن يكون بحثنا هذا منطلق يثير مسائل أكثر عمقا وبذلك يساهم في خلق الرصيد العلمي في 
 ؛تسيير المؤسسات الجزائرية مجال   
  کمةةةا العمةةةل علةةةةى معرفةةةة مةةةةا حققتةةةه ادارة المواهةةةةب  مةةةن ناحيةةةةة تسةةةيير المؤسسةةةةة والثقافةةةة الةةةةتي أتةةةت بهةةةةا

وانعكاسةاتها علةى أداء العةةاملين مةن ناحيةة أخةةرى الوقةوف علةةى المشةاكل التنظيميةة والتسةةييرية الةتي تعةةا  
 .العلمي لإيجاد حلول معتبرة لهذه المشاكلمنها المؤسسات الجزائرية مع المساهمة في البحث 

 :دوافع اختيار الموضوع -6
 :تتمثل أهم الأسباب التي دفعتنا للبحث في هذا الموضوع كما يلي

  البحث في إمكانيات المؤسسات الجزائرية لانتهاج الأساليب والمفاهيم الإدارية الحديثة مثل رشاقة الموارد  
 ؛البشرية    
  معظم الدراسات السابقة تناولت ادارة المواهب، غير أنها لم تدرس أثره على رشاقة الموارد البشرية مما    
 ؛حديثوبالتالي إثراء مكتبة الجامعة  وضوع  يعني أن الموضوع جديد في جامعتنا،    
 ؛الموضوع جدير بالدراسة وينسلم مع التخصص 
 الميول الشخصي والرغبة الذاتية للبحث في المواضيع التسييرية والاقتصادية الحديثة والجديدة. 
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 :جرائية لمفاهيم الدراسة التعريفات الإ -7
  دارة المواهبإ :المستقلالمتغير. 
 العمليةةةةةات الإداريةةةةةة للمنظمةةةةةة مةةةةةن جةةةةةذب واسةةةةةتقطاب المواهةةةةةب مةةةةةن المةةةةةوارد البشةةةةةرية  :دارة المواهببببببإ
  .والمحافظة عليهم لضمان توفر احتياجاتها من المواهب لدعم تحقيق أهدفها التنظيميةوتطويرهم 
 رشاقة الموارد البشرية  :المتغير التابع 
 علةةةى إسةةةتلابة المةةةوارد البشةةةرية بشةةةكل سةةةريع للتغةةةيرات غةةةير المتوقعةةةة في القةةةدرة  :رشببباقة المبببوارد البشبببرية

 .ما لديهم من معارف وخبرات وجدارات العمل من خلال إستخدام
 :الدرسات السابقة -8

 المتعلقة بإدارة المواهب الدراسات: 
أثببر إدارة المواهببب علببى رشبباقة المببوارد البشببرية فببي شببركات تكنولوجيببا : عنببوا بدراسببة أبببو ة الببة  -

 ،كليبة الأعمبال  ، جامعة عمبا  العربيبة، الماجستير درجة على للحصول مقدمة ، رسالةالمعلومات في الأرد 
 .2112 ،الأرد 
 :أهم ما هدفت له هذه الدراسة - 
  ؛تكنولوجيا المعلومات في الأردن شركات المواهب فيقياس مستوى إدارة 
   ؛تكنولوجيا المعلومات في الأردنقياس مستوى رشاقة الموارد البشرية في شركات 
  الإحتفةاظ التعاقةب الةوظيفي، إدارة ، المواهةبتةدريب  ،جذب المواهةب) قياس أثر إدارة المواهب بأبعادها
لوجيةةا المعلومةةات و في شةةركات تكن( ، الاسةةتقطابالتكيةةف ،المرونةةة) رشةةاقة المةةوارد البشةةرية بأبعادهةةا علةةى ( بالمواهةةب 
 ؛في الأردن

 وجود علاقة أثر ذات دلالة إحصائية بين أبعاد إدارة المواهب مجتمعة علةى أبعةاد :الدراسةمن بين أهم نتائج 
 .رشاقة الموارد البشرية

أثببر إدارة المواهببب فبي تحقيببت ميبب ة تنافسببية للممسسببة دراسببة ميدانيببة  :دراسبة خولببة ظفببيو بعنببوا  -
، جامعبة محمبد مذكرة مقدمة لنيبل شبهادة ماسبتر، بممسسة إتصالات الج ائر للهاتف النقال موبليس بسكرة

 . 2112، الج ائر ،البشريةتخصص تسيير الموارد  ،قسم علوم التسيرخيضر بسكرة، 

 :أهم ما هدفت له هذه الدراسة
 ؛بسكرة-التعرف على مستوى تطبيق إدارة المواهب  ؤسسة إتصالات الجزائر للهاتف النقال موبيليس 
 ؛بسكرة-التعرف على مستوى الميزة التنافسية  ؤسسة إتصالات الجزائر للهاتف النقال موبيليس 
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 ت الجزائةةةر التعةةةرف علةةةى أثةةةر كةةةل بعةةةد مةةةن أبعةةةاد إدارة المواهةةةب في تحقيةةةق ميةةةزة تنافسةةةية  ؤسسةةةة إتصةةةالا
 ؛للهاتف النقال بسكرة

 : من بين أهم النتائج الدراسة 
أظهةةةرت الدراسةةةة أن هنةةةاك تطبيةةةق لإدارة المواهةةةب  سةةةتوى جيةةةد داخةةةل المؤسسةةةة وهةةةذا راجةةةع لإهتمةةةام هةةةذه 

 .لديها والعمل على المحافظة عليهم الأخيرة بالأفراد الموهوبين
  ؛ونة الأخيرصة وأنها المواضيع الحديثة في الآخا ،المواهب أهمية بالغة في حياة المؤسسات لإدارةأن 
  ؛المزايا التنافسية داخل المؤسسةأن إدارة المواهب تعد إحدى المصادر الأساسية لتحقيق 
  الحةد مةن احهةا فيمةا يخةص إسةتبقاء المواهةب و وتعيةق جأن هناك جملة من التحديات تواجةه إدارة المواهةب
 ؛نزوحها

 .جودتهاللميزة التنافسية شروط ومعايير كفيلة بالحكم على 
  المتعلقة برشاقة الموارد البشريةالدراسات: 
رشببباقة المبببوارد البشبببرية و أثرهبببا فبببي التغيبببر الإسبببتراتيجي دور  :بعنبببوا  دراسبببة ال عببببي بيبببا  موسبببى -

جامعببة العلببوم الإسبب مية  ، اطروظببة دكتببور ،المعببدل لببرأس المببال الروظببي  فببي الشببركات الكهربببا  الاردنيببة
 .2020 ،الأرد  ،كلية الدراسات العليا  ،العالمية

 :أهم ما هدفت له هذه الدراسة
 قطةةةاع في( المرونةةةة ، التكيةةةف ،التةةةدريب) النسةةةبية لرشةةةاقة المةةةوارد البشةةةرية  بأبعادهةةةا  التعةةةرف علةةةى اهميةةةة 

 ؛ردنشركات الكهربائية الأ
   قطةةةاع  الهيكلةةةي في ،التغةةةير السةةةلوكي، النسةةةبية لتغةةةير الإسةةةقاتيلي التغةةةير التكنولةةةوجيالتعةةةرف إلى أهميةةةة

 ؛الأردنية شركات الكهرباء
  البشرية في التغير الإسقاتيلي في تحسين أثر رشاقة الموارد إلى دور الرأس المال الروحي التعرف. 
وجةود علاقةة أثةر ذات دلالةة إحصةائية لرشةاقة المةوارد البشةرية بأبعادهةا مجتمعةة علةى  :م نتائج هذه الدراسةةأه

 . ردنيةام التنظيمي في شركات الأدوية الأالإلتز 
بعنوا  دور إدارة المواهب البشرية في تع ي  التفبوق التنافسبي  وسيم ظركات،دراسة ع اب فتحي  - 

جامعببة محمببد شببريف ، مببذكرة مقدمببة لنيببل شببهادة ماسببتر ،(عنابببة )  دراسببة ظالببة مببوبيليس المديريببة الجهويببة
 .2121، الج ائر ،تخصص إدارة أعمال ،التسييرقسم علوم  ،مساعدية سوق أهراس

 :أهم ما هدفت له هذه الدراسة
  محاولةةة تسةةليط الضةةوء علةةى المفةةاهيم الإداريةةة المعاصةةرة حيةةث أصةةبحت إدارة المواهةةب ذات أهميةةة بالغةةة في

 ؛التطورات التكنولوجية المتسارعةظل العولمة و 
 ؛معرفة ما إذا كان هناك علاقة بين إدارة المواهب و أبعادها والتفوق التنافسي في مؤسسة موبيليس 
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 ؛هتمام بإدارة المواهب في تحقيق التفوق التنافسي في المؤسسةتقديم دليل علمي عن أهمية الإ 
 ؛تقديم مققحات من خلال النتائج المتوصل إليها   

 : من بين أهم نتائج الدراسة
  ؛المواهب في تحقيق التفوق التنافسي وذلك بإستخدام الأمثل لمواهبها إدارةأهمية منظومة 
 ظةةة علةةى المواهةةب والحةةد مةةن جاحهةةا فيمةةا يخةةص المحاف يجةةب علةةى المؤسسةةة مواجهةةة التحةةديات الةةتي تعيةةق
 ؛نزوحها

  التمييةةةز و التكلفةةةة الأقةةةل، )ق التنافسةةةي منهةةةا هنةةةاك إسةةةقاكيات يمكةةةن أن تتعبهةةةا المؤسسةةةة تمنحهةةةا التفةةةو
 ؛(زالقكي

 أهةةم تعةةد مةةن في المؤسسةةة محةةل الدراسةةة  ،عةةدم تةةوفير الميزانيةةة والمةةوارد الماليةةة الكافيةةة للإسةةتثمار في المواهةةب
 ؛سمح بتقدم عمليات إدارة المواهبالتي لا ت
 ؛حيث أصبح أول إهتمامتهاك المؤسسات لأهمية المورد البشري، إدرا 
 إحتفةاظ في تعزيةز التفةةوق  ،جةدب ،إكتشةاف :الأربعةة مباشةر لكةل مةن إدارة المواهةب بأبعادهةا وجةود اثةر
 ؛بالمواهب كبر كان لبعد الإحتفاظبإعتبار أن الأثر الأ ، التنافسي
 تعةةةةزي  التفةةةةوق التنافسةةةةيو واقةةةةع إدارة المواهةةةةب بأبعادهةةةا و أظهةةةرت نتةةةةائج الدراسةةةةة عةةةدم وجةةةةود فةةةةروق  ةةة

 (.الخبرة المهنية ،المؤهل العلمي ،الجنس)للمتغيرات الديمغرافية 
 

 : ما يمي  الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة -2
 في السةابقة الدراسات شكلتها التي الكبرى الأهمية من الرغم وعلى المتعلقة السابقة الدراسات استعراض خلال من
 :التالية بالنقاط الأخرى الدراسات عن الدراسة هذه يميز ما نؤشر أن نستطيع أننا إلا المجال هذا
 يميةز الدراسةة الحاليةة عةن الدراسةات السةابقة هةةو أن الدراسةة الحاليةة حديثةة في مجةال إدارة الأعمةال وهةو تخصصةةنا  مةا

 .وبالتالي يعتبر مرجعا مهما للمكتبة
  كمةةةا يتبةةةين لنةةةا أيضةةةا أن كةةةل دراسةةةة انطلقةةةت مةةةن مشةةةكلة رئيسةةةية مختلفةةةة عةةةن الأخةةةرى حةةةاول خلالهةةةا كةةةل باحةةةث

لاخةةتلاف الاهتمامةةات الةةتي كانةةت ميةةزة في حةةد ذاتهةةا، لكونهةةا أمةةدت الباحةةث أو الوصةةول إلى نتةةائج ويرجةةع ذلةةك 
 .فريق البحث بالعديد من المعارف والأفكار المتنوعة حول موضوع البحث

 عملية التحليل وتفسير النتائج بين متغيرات دراستنا غير موجودة في الدراسات السابقة. 
 ؛ورشاقة الموارد البشرية المواهبادارة  بين السابقة الدراسات تربط لم 
 ؛ادارة المواهب مفهوم بإبراز الدراسات بعض اهتمت 
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 المتغيرات أبعاد في الدراسات بعض تتفق لم. 

 :منهج الدراسة -11
ة اخقنةةا المةةنهج الوصةةفي التحليلةةي لعةةرض دراسةةة، و إثبةةات صةةحة الفرضةةيات المتبنةةاللإجابةةة علةةى إشةةكالية ال 

وكالةةة  - CNAS دراسةةة ميدانيةة في مؤسسةةة -أمةةا الجانةةب التطبيقةةي . المةادة العلميةةة الخاصةةة بالجانةةب النظةةري
سةةوق أهةةراس، حيةةث اعتمةةد في المةةنهج الوصةةفي علةةى الكتةةب والمجةةلات والأطروحةةات والدراسةةات السةةابقة المرتبطةةة 

رض تكوين الإطار النظري للبحث، كما تم الإعتمةاد علةى المةنهج غب ة الموارد البشريةرشاقو  ادارة المواهب بكل من 
التحليلةةي علةةى جمةةع البيانةةات مةةن مفةةردات العينةةة باسةةتخدام الاسةةتبيان والإعتمةةاد علةةى جملةةة مةةن الوسةةائل والأدوات 

 .الإحصائية بعرض إتمام الدراسة الميدانية

 :ظدود الدراسة -11
 لقيةام بتوزيةع الاسةتبيان أداة الدراسةة علةى مجموعةة مةن المةوظفين علةى اخةتلاف رتةبهم تم ا: الحدود البشةرية

 .من وجهة نظرهم رشاقة الموارد البشريةعلى  ادارة المواهبلقياس وتحليل أثر 
 ادارة المواهةب علةى رشةاقة اقتصر البحث محل الدراسةة علةى القكيةز والتعةرف علةى أثةر : الحدود الموضوعية

 . وكالة سوق أهراس -بالصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية الموارد البشرية 
 تم إجةةراء هةةذا البحةةث علةةى مسةةتوى مؤسسةةة الصةةندوق الةةوطني للتأمينةةات الاجتماعيةةة : الحةةدود المكانيةةة

 .بولاية سوق أهراس
 المؤسسةةةةة الصةةةةندوق الةةةةوطني للتأمينةةةةات  تم إجةةةةاز هةةةةذا البحةةةةث خةةةةلال بعةةةةض الزيةةةةارات: الحةةةةدود الزمانيةةةةة
 .وفق مراحل زمنية الاجتماعية

 :الدراسةهيكل  -12
في الصةةندوق الةةوطني أثةةر ادارة المواهةةب علةةى رشةةاقة المةةوارد البشةةرية للإجابةةة علةةى الإشةةكالية المطروحةةة حةةول 

كانةت علةى النحةو وكالةة سةوق أهةراس قسةمنا هةذه الدراسةة إلى ثلاثةة فصةول   - CNAS للتأمينةات الاجتماعيةة
 :التالي

و اشةةتملت طةةرح الإطةةار العةةام للدراسةةة وشتةةوي علةةى مشةةكلة الدراسةةة وتسةةا لاتها وفرضةةياتها،  :المقدمببة -
 .منهج وأهداف الدراسة وأهميتها بالإضافة إلى الخطة المتبعة المتمثلة في فصلين نظريين وفصل تطبيقي
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  ، الموهبةةةةماهيةةة : ويشةةمل ثلاثةةة مباحةةةث وهةةي لمواهةةبلإدارة ايتمثةةل في الإطةةار النظةةةري  :الفصببل الأول - 
 واهب، اليات تطبيق إدارة المواهبالتأسيس النظري لإدارة الم

ماهيةة : ويتكةون مةن ثلاثةة مباحةث هةي الاطار النظري لرشةاقة المةوارد البشةرية يتمثل في  :لثانيالفصل ا -         
 .كيفية تعزيز رشاقة الموارد البشرية،  البشريةماهية رشاقة الموارد ، ادارة الموارد البشرية

ة والإطةار المنهلةي فهو الإطار التطبيقي للدراسة ويشمل التعريف بالمؤسسة قيد الدراسة :الفصل الثالث - 
 .ليل الدراسة ومحاولة الإجابة عن تسا لاتهاتحو  للدراسة، وعرض

في الأخير فتطرقنا في الخاتمة العامةة إلى عةرض النتةائج والتوصةيات المققحةة الةتي يمكةن أن تسةاعد المؤسسةة  ماأ
 .بشكل عام والفرد بشكل خاص حول موضوع الدراسة، وأيضا تحدثنا عن آفاق الدراسة

 
 :صعوبات الدراسة -13

 ؛طبيعة الموضوع في حد ذاته من حيث اختلاط المفاهيم وتشابكها 
  ؛قلة المراجع المتخصصة ذات الصلة بالمتغير التابع ألا وهو رشاقة الموارد البشرية 
  عدم توفر بعض المكتبات الوطنية للمؤسسات الجامعية على الدراسات حول هذا الموضوع. 

 

 



 

 :الأول الفصل

 المواهب لإدارة النظري الإطار 
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 :تمهيد
 المال ورأس المؤسسة سمعة مثل مثله المؤسسة، داخل ملموسة غير بالغة أهمية الموهوب البشري المورد يحتل

 نحو الاتجاه تزايد ومع. للمؤسسة المضافة القيمة تعظيم في فعال دور من له لما الحالي، الوقت في خاصة. الفكري
 كيفية عن البحث وكذا المؤسسات، قبل من بالمواهب الاهتمام زاد فأكثر أكثر أساسا المعرفة على المبني الاقتصاد

 الحصول بهدف هذا كل وأصلحها، الطرق بأنجع عليها والحفاظ منها والاستفادة المطلوب بالشكل إدارتها وسبل
 نجاحها وضمان المنافسة عالم في بها والريادة المستويات أعلى إلى المؤسسة إيصال على قادر وفعال متميز أداء على

 .الطويل المدى على وإستمراريتها وبقائها
   :كالآتيحث  امب ثلاثة تطرقنا إلىمن خلال هذا الفصل 

  الموهبة؛ماهية  :الأولالمبحث 
  ؛التأسيس النظري لإدارة المواهب :الثانيالمبحث 
  المواهبتطبيق إدارة  أساسيات :الثالثالمبحث. 
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 الموهبة ماهية: المبحث الأول
فة الفرص كا  استغلاللذا تسعى كافة المؤسسات إلى ، يعد الأفراد الموهوبين من الموارد النادرة في سوق العمل

تفسير من يكون لذا سنحاول فيما يلي ، متميزا استراتجياكونها موردا   ، الطرقتىبش بها والاحتفاظللحصول عليها 
 .تصنيفاتهالشخص الموهوب وأهم 

 مفهوم الموهبة  :المطلب الأول
لقد تعددت التعاريف المتعلقة بالموهبة وهذا لاختلاف وجهات نظر الباحثين، وعليه نوجز فيما يلي مجموعة 

 :من التعاريف، أهمها
من  تعرف الموهبة على أنها قوى فكرية متقدمة تكونها سمات معقدة تؤهل من يتمتع بها"  :10التعريف  -

  1  ".إنجاز مهمات تتسم بالتحدي والإبداع وتضيف قيمة للمؤسسة
الإمكانيات والقدرات النادرة التي تتمتع بها الموارد البشرية التي " تعرف الموهبة على أنها  :10التعريف  -

ضمن  تمتلكها المؤسسة دون سواها من المؤسسات الأخرى، والتي تشكل أساس الميزة التنافسية التي تتمتع بها
 2."البيئة التي تعمل فيها

قدرة يمتلكها الفرد ويحصل فيها على درجة مرتفعة ومتكررة : " الموهبة هي( كارتر)حسب  :10التعريف  -
أي تمثل مختلف المهارات والقدرات التي يمتلكها الفرد والتي تمكنه من الوصول  ، "بواسطة الإنجاز بشكل واضح

تلك الاستعدادات الفطرية والقدرات غير العادية في مجال " وتعرف الموهبة كذلك على أنها . إلى أعلى المستويات
القدرات و بتكاري والمهارات التي يقدرها المجتمع، وخاصة مجالات التفوق العقلي والتفكير الإ أو أكثر من المجالات

الشاملة لمختلف غير العادية التي يمتلكها الفرد ، ويمكن اعتبارها وفق هذا التعريف الإبداعات والمهارات "الخاصة
 3.مجالات المجتمع

قدرة خاصة موروثة كالموهبة الفكرية والموهبة هي قوة مميزة لإدارة وقيادة  نهاإعرفت على " :10 التعريف -
المنظمة لمنحها صفة وميزة التفوق والزيادة في تعاملها مع الفرص والتحديات الحالية والمستقبلية، وتضم الموهبة 

                                                           

 على للحصول مقدمة رسالة ،الفلسطينية الصناعية المنشآت لدى الذكية المنظمة بناء في المواهب إدارة دور علبة، أبو أحمد محمد مرات  -1 
 .  11ص ، 2018 غزة، الإسلامية الجامعة التجارة، كلية الأعمال، إدارة تخصص ،الماجستير درجة

 ،دار حامد للنشر و التوزيع ،إدارة المواهب مدخل معاصر لإدارة الموارد البشرية ،حسين وليد حسين عباس ،عني دحام تنامي الزبيدي -2  
  . 52ص  ،5112 ،الأردن ،عمان

 جامعة محمد خيضر،  ، علوم تسيير،ماستر شهادة لنيل مقدمة مذكرة ،أثر إدارة المواهب في تحقيق ميزة تنافسية للمؤسسةخولة حفيظ،  - 3
 .3،ص5112- 5112بسكرة
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طاقة وقدرة تنمو وتتسع ريا مورثا وآخر مكتسب من التعلم الاستراتيجي والتنظيمي والإداري والموهبة اجانبا حظ
مع استقطاب الموارد البشرية إلى المنظمة، بحيث تساعد وتساهم برامج التدريب والتطوير العام والمتخصص في خلق 

 1".وتعزيز التطور اللازم في الموارد البشرية
ظل تعدد مفاهيم الموهبة والاختلاف في هذه المفاهيم وعدم وجود مفهوم موحد يتعين على  ير وفيلأخا وفي

المؤسسات تبني مفهوم علمي مرن يتماشى مع استراتيجياتها وأهدافها وأنشطتها بحيث يتماشى مع المتغيرات 
 .الاقتصادية

 تصنيفات الموهبة :المطلب الثاني
 2: كالتالي وهي موسعة بطريقة الموهوبين الأفراد( Tanenbaum) قسم

 :النادرة المواهب. 0
 ذلك على مثال وضوحا، وأكثر وأمنا سهولة أكثر الحياة يجعلون لهم قليل بدعم الذين الأفراد وهم
 مثلت تكررت ما إذا ولكنها تكررت قلما المساهمات هذه إن الأطفال، شلل لقاح اكتشاف في سالك مساهمات

 .المواهب لإدارة نموذجا دورها في
 :الفائضة المواهب. 0  

 راقية مستويات إلى ورفعها الناس، ومدركات أحاسيس وإنعاش لإثارة نادرة قدرات يملكون الذين الأفراد هم
 يتفوقوا أن يمكنهم الذين الأفراد من القليل وهناك الفلسفة أو والموسيقى والأدب الفن في العظيم الإنتاج خلال من

 .إعجابه كمية من أكثر المجتمع إعجاب نوع في قليلا يختلفان. انجلو ومايكل باخ مثل الصنف هذا على
 من أكثر متميزا شخصا أن على تقييميا حكما يعطيان لا الفائضة والمواهب النادرة المواهب مصطلحي إن

 .عجابهإ كمية من أكثر المجتمع اعجاب نوع في قليلا يختلفان فهما الأخر،
 :النسبية المواهب .0

 يكون التي والخدمات السلع تزويد على يعمل المستوى، عالية مهارات ذوي متخصص شخص في وتتمثل
 التجاريون،و  والفنانون والمهندسون والمعلمون والمحامون الأطباء الموهوبين من النوع هذا ويمثل محدودا، التسويق فيها

 .المجال هذا في عالية مهارات يمتلكون الذين التنفيذيين الأعمال ورجال
 

                                                           
 مقدمة رسالة ،ادارة الموهبة في تعزيز الميزة التنافسية في البنوك العاملة في فلسطين من وجهة نظر الموظفييناء احمد علي مصلح،أسم  -1

 .72، ص 5112جامعة القدس، فلسطين، معهد التنمية المستدامة، و محاسبة، علوم مالية ،الماجستير درجة على للحصول
 .2-1:ص ص مرجع سبق ذكره، خولة حفيظ، - 2
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 :الشاذة المواهب .0
 أن مع للقيم، يفتقدون أفرادا بعضهم يعتبر حتى أو خاص، بشكل المجتمع يقيمهم لا الذين الأفراد وهم

 والقيام جدا، السريعة القراءة ذلك على ومثال التفوق، أو النجاح من نوعا يعد المهارات من الكثير على أدائهم
  1.الكمبيوتر من أسرع بشكل معقدة حسابية بعمليات

 تصنيـــــف المواهـب داخــل المؤسســــةيوضح (: 10)الشكل رقم 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

، ص 5117، عمان ، الأردن، 1إدارة الأداء ، دار الحامد للنشر والتوزيع، ط مصطفى يوسف كافي، :من إعداد الطالبتين بالإعتماد على  :المصدر
21. 

 خصائص الموهوبيين: المطلب الثالث
 2:منها نذكر خصائص عدة مواهبلل
 ينجزهو  عمله يواصل لكي الخارجي البحث من قليل لىإ البداية في يحتاج وقد بحماس يعمل :الدافعية. 
 ومعالجة ونشاطه وقته وتنظيم المتوافرة المعلومات مصادر استخدام توجيه بأقل يستطيع :الاستقلالية 
 .نفسه على معتمدا تواجهه التي المشكلات
 وتصميم بعزيمة والواجبات المهمات انجاز على يعمل :المثابرة. 

                                                           
 .21، ص 5117الأردن، ، عمان ،1ط ، دار الحامد للنشر والتوزيع،إدارة الموهبة في منظمات الأعمال العصريةمصطفى يوسف كافي،  - 1
 .51-53ص ص ،5112 عمان، ،1ط والتوزيع، للنشر المناهج دار ،الموهبة الخفاف، عباس ايمان -  2

 موهبـــة النادرة

 

 

 

 

نسبيةالموهبــة ا  

 الموهبـة النسبية

فائضةالموهبة ال  
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 المعطيات ضوء في التفكير في سلوبهأ تغير يستطيع :المرونة . 
 فردية اهتمامات لديه البديهة، سريع ،هحدد موقف اتخاذ في يتردد لا :المبادرة. 

  التأسيس النظري لإدارة المواهب: المبحث الثاني
، المؤسسة للحصول على مواهب متميزةتعد إدارة الموارد البشرية اللبنة الأولى وهذا لما لها من أهمية بالغة بمساعدة 

هدافها، أ، هميتهاأالمواهب، سباب ظهور مفهوم إدارة ألى نشأة و إلذا سنحاول من خلال هذا المبحث التطرق 
 .مبادئها

 مفهـــــوم إدارة المواهــــب اسباب ظهورنشـــأة و : المطــلب الأول
 دارة المواهبإة و تطور مفهوم نشأ: أولا

، ظهرت إدارة المواهب كعملية لتشمل إستقطاب وتطوير والمحافظة على المواهب في أواخر التسعينات
إعتبرها بدعة أو موضة إلا أرمسرونج أعتبر أنها إعادة تسمية لأنشطة قديمة ومعروفة لإدارة الموارد  البشرية البعض 

 .يط الموارد البشريةوتخطيط التعاقب وإدارة المواهب مألوفة وليست جديدة من حيث تخط

في ن مة هذا المفهوم تكإلا أن روعوتخطيط التعاقب وإدارة الأداء وإدارة التعويضات والتطوير والإحتفاظ 
جمع هذه الأنشطة المترابطة والمكملة لبعضها البعض بهدف تزويد المنظمة بحاجتها من المواهب وذلك من خلال 

قامت مؤسسة ميكيزي بصياغة مصطلح الحرب من أجل . ضمان تكامل هذه الأنشطة مع توجهات المنظمة
تكن تدرك بأنها حرب ومن بعد  المنظمات ولكنها لم لتسمية ظاهرة لطالما عانت منها 1222المواهب في سنة 

 .لك و بين عشية وضحاها إنتشر الحديثذ
 تدافعت المنظمات بشكل سريع لتوظيف والإحتفاظ بالموارد البشرية التي تحتاجها و وفي أواخر التسعينات 

عانت من تسرب ة في الولايات المتحد الإستثماريةالبنوك والشركات : مثل بدا من الواضح أن كبرى المنظمات
من ملئ مئات   المنظماتالموهوبيين وبالاخص مع ظهور شركات الإنترنت الناشئة حيث لم تتمكن العديد من 

عوضا  ،من الشواغر الوظيفية لديها بالرغم مما قامت به من تقديم عروض عمل منافسة وتطبيق نظام مكافئ مجزي
ي زاد من فرصة ذمن تتبع وإستقطاب للموارد البشرية بشكل مستمر الأمر العن ما تقوم به شركات التوظيف 

أنه من غير المناسب أن تقوم المنظمات  اعتبرحيث  ،مصطلح الحرب استعارةلقد حذر بيفيرمن  .تسرب الموهوبين
إهتمامها هذا النهج كرست جهودها وجل  أسست الناجحة بإستخدام هذا المصطلح وذلك  أن المنظمات التي

 1.غفلت عن المواهب الموجودة لديها على جذب المواهب من خارج  المنظمة وبالتالي
 

                                                           
 مقدمة رسالة، ثر إدارة المواهب على رشاقة الموارد البشرية  في شركات تكنولوجيا المعلومات في الأردنأ ،ضحي محمد عقيل,أبو غزالة  - 1

 .13صفحة  ،5112، جامعة عمان العربية  ،كلية الأعمال  ،الماجستير درجة على للحصول
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 دارة المواهبإظهور مصطلح  أسباب: ثانيا
 مؤسسة أي إليه تسعى والذي المواهب إدارة بمصطلح الاهتمام وزيادة ظهور إلى أدت أسباب عدة توجد

 1: يلي فيما الأسباب هذه أهم وتتمثل الحالي، وقتنا في
 :الأداء متطلبات و الوظيفة ملامح تغير .0

 وطبيعة نوعية في تغييرات عدة إحداث إلى التكنولوجيا وتعقد الأشياء صنع فنون في السريع النمو أدى      
 ولت فلقد تخصص، وأكثر مهارة وأكثر معرفة أكثر لعاملين الحاجة زديادإ هو التغييرات هذه أحد العاملة القوى

 .التخصص عهد اليوم عهد وأصبح العام الممارس أيام
 :التعليم مستوى ارتفاع .0

 العاملين أن ذلك ويعني للتعليم، المتوسط المستوى في وسريعا طرديا نموا الماضية سنة الأربعين شهدت لقد      
 منهم تعليما أقل أفراد محل سيحلون الجدد العاملين أن ذلك من والأهم أسلافهم من أفراد محل سيحلون الجدد

 .سنوات ست حتى أو خمس أو أربع إلى الرسمي التعليم مستوى في الفروق تصل وقد بكثير،

 : الإدارية المهام تعقد. 0
 ثورة الهائل، التكنولوجي التطور الأجنبية، المنافسة بروز إلى بالإضافة المنافسة حدة زيادة بسبب وذلك      

 تصميم إلى المؤسسات تحتاج لذلك نتيجة. البيئي الاستقرار عدم، والتطوير الابتكار معدلات تزايد المعلومات،
 .أدائها وتحسين قدراتها وتنمية الكفاءات لاستقطاب الفعالة البرامج

 :الحكومي التدخل درجة زيادة.0 
 أفضل باستقطاب المؤسسات مختلف في الإدارة الدول غالبية في المعاصرة العمل وتشريعات قوانين تطالب      

 .أخرى تمييزية أداة أو النوع أو اللون إلى النظر بدون الوظائف لشغل المؤهلة العناصر
 
 
 
 

                                                           
دراسة حالة الجامعة  -واقع تطبيق نظام إدارة المواهب البشرية من وجهة نظر الإدارة الوسطى والعليا، عزيزة عبد الرحمان عبد الله صيام - 1

 ،5113 ،فلسطين، الإسلامية غزة ،فلسطين ،كلية تجارة الإسلامية غزة  ،إدارة اعمال تخصص، الماجستير درجة على للحصول مقدمة رسالة ،الإسلامية
  .11ص
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 مفهوم إدارة المواهب :المطلب الثاني
 :دارة المواهب كما يليإتعرف 

 تحديد من المنظمات تمكن متكاملة ديناميكية عملية بأنها المواهب إدارة تعرف : 10التعريف -
 1.الموهوبين تقطابواس

هو مجموعة من العمليات المتكاملة التي تشكل نظام داخليا يمكن لمؤسسة من  :10التعريف  -
الاحتياجات  تيجية والحفاظ بهم بشكل الذي يلبياستقطاب أفضل الافراد وتطويرهم لعمل في المناصب الاسترا

 2.الحالية والمستقبلية لمؤسسة
مجموعة الأدوات والتقنيات التي تساعد المنظمة على اتخاذ القرارت الجيدة المتعلقة  :10التعريف  -

 .3بالموهبة المولدة للميزة التنافسية
هي مجموعة من الأنشطة ذات  :على أنها  Scullion & Collingsيعرفها كل من :10التعريف  -

 4.الصلة بجذب واختيار وتطوير واستبقاء أفضل الموظفين في الأدوار الإستراتيجية

 دارة المواهبإهداف أهمية و أ :المطلب الثالث
 دارة المواهبأهمية إ: أولا

للتغيرات في سوق العمل والعولمة التي معها أصبحت  ترجع اهمية إدارة المواهب إلى أنها جاءت إستجابة
مهمة أي منظمة  وأي دولة تتمثل في جذب أفضل العناصر من القوى العاملة والعمل على تنميتها و تحفيزها 

لتدريب على التكنولوجيا او  الجديدة تتطلب قدرا من التعليم  خاصة أن الوظائف ،لأداء والإستمرار  فيهااعلى 
التعلم داخل ز الطلاب على يحفتالتغيير في سوق العمل بالإضافة لا يستلزم وجود مواهب لمواكبة مم ،والمعرفة
طرق حديثة وشيقة في التدريس وتطوير المناهج والمقررات الدراسية بما ينمي الموهبة  دامخواست ،والجامعات المدارس

 5:ن أهمية إدارة المواهب من خلالملدى الطلاب منذ الصغر تك

                                                           
، المؤسسة سونلغاز لولاية 3، مجلة دارسات اقتصادية، العدد دور إدارة المواهب في تحسين الابداع التنظيمي، واخوانهصيتي عبد اللطيف  - 1

 .135، ص 5151غرداية، الجزائر، 
من وجهة نظر العاملين في إدارة الموارد  واقع ممارسات إدارة المواهب في شركة كندور الكترونيكسحمد حسين عفانة، مصطفى عثماني، أ - 2

 .13ص  15، ص 5151، الجزائر 3مجلة المنهل الاقتصادي، العدد  ،البشرية
، العراق، بغداد 12مجلة كلية بغداد لعلوم الاقتصادية، العدد  ،دور إدارة الموهبة القيادية في عملية التغيير التنظيميسعد علي حمود العنزي،  -  3

 .21، ص 5117
 .152ص ،5151، 1العدد التجارة،و  الأعمالمجلة اقتصاديات  ،على الإبتكار التنظيمي إدارة المواهب راثوهيبة داسي شهرزاد بوزيدي،  -4

كلية  ،ماستر شهادة لنيل مقدمة مذكرة،  دور إدارة المواهب كمدخل لتعزيز الإبتكار في المؤسسة الإقتصادية، خنفسي نورة، باعمر خديجة  -  5
 .2 2ص ، 5155 ،جامعة درارية أدرار ،التسييرعلوم الإقتصادية والتجارية و علوم 
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 ؛الحرجة ذات الأهمية الإستراتجيةالتركيز عل المناصب والمراكز الوظيفية  -
 ؛ناصب الحرجةللمد أسماء  البدلاء تحدي -

 ؛الطاقات الكامنةإستكشاف _ 
 ؛هب لكل مستوى تنظيمي في المنظمةتكوين أوعية موا -
 ؛الموهبي تحديد واضح للإستعداد -
 ؛المفاجئ لشاغلي المناصب الحرجة العمل بسبب الرحيلتفادي إضطراب  -
 ؛المحافظة على المواهب وضمان مساهمتها الإيجابية لخدمة المنظمة -
 ؛يب القيادةنانضمان تدفق المواهب عبر أ -
 .الوظيفة تخطيط مساراتهممساعدة الأفراد على  -

 دارة المواهبأهداف إ :ثانيا
 1:التالية الأهداف تحقيق إلى المواهب إدارة تسعى

 العمل خطة متطلبات لتلبية اللازمة العاملين من المنظمة إحتياجات وتحديد المطلوبة الإستراتيجية إعداد     
 .والمستقبلية الحالية    
 والمتوفرة المطلوبة المقدرات لقياس اللازمة الإجراءات وضع. 
 للعامل الفردية الإحتياجات على تعتمد التي للتطوير اللازمة والأدوات العمليات من مدى خلق 
 للنجاح المؤسسة قيادة على القادرين بالأفراد والاحتفاظ الحصول طرق تحديد. 
 المنظمة متطلبات مع قدراتهم تتلاءم لا الذين العاملين مع للتعامل المناسبة المداخل تأسيس . 
 الآن عالي داءأ لىإ للوصول اللازم التوظيف سياسة إمتلاكها لضمان المنظمة استراتيجيات تأثير قياس  

 .المستقبل وفي    

 
 إدارة المواهب مبادئ :المطلب الرابع

 مبادئ إدارة المواهب : أولا
تمثل الموهبة في إدارة المنافسة عنصراً هاماً وحاسماً في إدارة المنظمة، والاحتفاظ بالمواهب واستثمارها يمثل 

ويدرك المديرون أن الموهبة المنسحبة من المنظمة نتيجة الفشل في  عائداً كبيراً مادياً واستراتيجياً أمام المنافسين،

                                                           
 على للحصول مقدمة رسالة ،أبو علبة دور إدارة المواهب في بناء المنظمة الذكية لدى المنشآت الصناعية الفلسطينية ،تامر محمد أحمد  - 1

 .12، ص5112الجامعة الإسلامية بغزة، فلسطين،  ، كلية التجارة،الماجستير درجة
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ومن الخطأ أن يستمر اعتقاد البعض الخاطئ أن الميزة التنافسية . استثمارها، تعطى ميزة نسبية لتفوق المنافسين
الموظفين  الفعلية تكمن في نظم المعلومات أو هياكل العمل أو المعدات والأجهزة، ولكنها في الحقيقة تكمن في

أن يضعها المدير أمامه بصفة دائمة، وهى عة من المبادئ الذاتية التي يجب وهناك مجمو  والنجاح في إدارة المواهب
 1: التي تتعلق بإدارة المواهب وهي

 لكي تتفوق المنظمة التي تعمل فيها أو تملكها على المنافسين، ليس أمامك إلا أن تزيد استثماراتك في  
 ؛من حيث الكم والكيفالموهوبين     

  على المدير أن يسعى لاكتشاف المواهب من الفرص الداخلية التي تتيحها ظروف العمل في الشركة، أو
 ؛من المنافسين من الفرص الخارجية استقطابها

 لعوائد على المدى يجب النظر للمواهب على أنها من أحد أهم أصول المنظمة الرئيسية التي تدر أفضل ا      
 ؛القريب والبعيد   
 كما تحتفظ بالأشياء الثمينة في أماكن أكثر أماناً عليك أن تحتفظ بالمواهب في البيئة التي تؤمن لك 

 ؛حسن استثمار المواهب    
 ة منالموهبة شعور ينبض بالحياة يحتاج إلى الرعاية والنمو والتطوير الدائم، وكذلك الوقاية والحماي 

 ؛ادةالفيروسات الإدارية المض    
 يحتاج الموهوبون لإداراتهم بنجاح إلى إدارة عليا لديها حد أدنى من الموهبة. 
 

 دارة المواهبإآليات تطبيق  :ثالثالمبحث ال
تطبيق أفضل الممارسات في تحديد ورعاية المواهب بالمؤسسات وتأهيلها وتوظيفها تعددت طرق و أساليب 

  .ذا ما تطرقنا اليه في هذا المبحث، وهن من تحقيق  إدارة مواهب بشرية ناجحةكمتلتداخل المؤسسة 

 دارة المواهبإساليب أ :المطلب الأول
من وقت وجهد الإدارة العليا، فهم أكثر أهمية %  11يجب أن تستحوذ إدارة المواهب على ما لا يقل عن 

  .يةمن الوقت الذي تستهلكه الإدارة العليا في موضوعات أقل أهم

                                                           
 .33 –35 :ص ص، 5115 مصر،، القاهرة ،1ط ،المجموعة العربية لتدريب و النشر ،إدارة المواهب في المنظمة ،محمود عبد الفتاح رضوان -  1
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 1:وأهم الأساليب التي يجب أن تتبعها الإدارة العليا هي
 تهتم المنظمات التي تسعى للتفوق والتميز منذ تأسيسها  :وضع الموهبة في تصميم الهياكل التنظيمية

أو وجود مؤشرات تنبئ  إلى تضمين الوصف الوظيفي، واشتراطات شغل الوظيفة ضرورة توفر حد أدنى من الموهبة،
بإمكانية نضج الموهبة في المستقبل، ويتطلب ذلك الأمر وجود خبراء في مرحلة الاستقطاب وإجراء المقابلات 

  .لاختيار الموهوبين
 وهو أسلوب الهدف منه جمع البيانات والمعلومات من المنظمات المنافسة للتعرف  :المقارنة المرجعية

وقياس جدوى المواهب، وليس هناك ما يمنع من محاكاة المنظمات التي نجحت في على إستراتيجيتها في إدارة 
الحصول على المواهب من خلال  أو التفكير في. المنافسة عن طريق المواهب ونقل بعض خبراتها والاستفادة منها

أو شراء المواهب من  تطبيق فكرة الأشبال في كرة القدم، أو اكتشاف الموهبة المختفية عند بعض العاملين الحاليين،
 .خارج المنظمة من المنظمات المنافسة

 لاكتشاف المواهب يجب ألا تتوقف الموارد البشرية في المنظمة  :تخصيص وظيفة في الموارد البشرية
البحث عن المواهب في جميع مستويات المنظمة والسعي  فيوالقطاعات المختلفة  بالتعاون مع المديرين في الإدارات

واتخاذها ذاتياً لاكتشاف المواهب، وفى  ،من أجل رعايتها والاحتفاء بها، مع وضع معايير لقياس مواهب الموظفين
  ات والترقياتئنفس الوقت لتقييم الأداء والمكاف

 ك خطة إستراتيجية في يجب أن تكون هنا :اكتشاف الفجوة في المواهب في الوقت المناسب
وتقدير فجوة المواهب . المنظمة تعمل على ربط إستراتيجية الشركة بنوع وطبيعة المواهب الوظيفية المتوفرة بالمنظمة

ثم العمل على سد الفجوة من خلال . بين ما تمتلكه المنظمة من مواهب وما تتطلبه الخطة الإستراتيجية منها
 .هب من المنافسينالتعيينات الجديدة أو شراء الموا

 مة لبروز المواهب، وتشجيع الابتكارات والأداء غير التقليدي، ئوجعلها أكثر ملا :تهيئة بيئة العمل
 .ومراعاة ربط الأفكار والأعمال بأصحابها الحقيقيين، وعدم نسبها إلى رؤسائهم المباشرين

 هب البشرية الناجحةاخطوات وممارسات إدارة المو : المطلب الثاني
 2:الخطوات الناجحة تتمثل فيما يلي ن هذهإهناك عدة خطوات لممارسات إدارة الموهبة الناجحة، و 

                                                           

 
1
 .31-33: ص ص ،مرجع نفسه ،محمود عبد الفتاح رضوان  
 .32، ص 5151، 1ط ، دار الخليج للنشر و التوزيع،استراتجيات ادارة المواهب في المنظمةمحمود العمارات،  فارس -  2
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   وهو إكتشاف مواطن القوة والمصالح الخاصة للعاملين وتشجيعهم على  :التميز والتعرف على الموهبة -
 .تطوير مواهبهم الكامنة من خلال التدريب

 .ن يكون عنصر جذب كبير للموهبةأوهذا من شأنه : إنشاء علامة تجارية قوية -
  .نشاء وتحقيق شبكة من الخبراءدوات اللازمة لإختيار النظم والأإوهو  :إختيار الموهبة المحترفة  -
 حيث يتم ذلك من خلال التمسك بالعاملين، وتقديم فرص لهم لتطوير قدراتهم  :الإحتفاظ بالموهبة -

 .و تدريبهم      
   وذلك من خلال تقديم أجور ومنافع مغرية وجذابة، للشروط الجيدة  :جور وتعويضات مغريةأعرض  -

 .والتعويض والتطوير للأداءوالقوانيين والأنظمة المقبولة 
وهو السعي من أجل الاستفادة من الخبرات والمهارات  :ي جذب المهارات الكبيرة والقديمةالإستمرار ف -

إلى أفضل Webste فيما أشار، التدريب وساعات مرنة في العمل ةانتقائيوتوفير  العاطفية والولاء الوظيفي،
 1: الممارسات لإدارة الموهبة الناجحة، وهذه الممارسات تتضمن ما يلي

   حيث تبدأ عملية التخطيط لإدارة الموهبة من خلال وضع أهداف طويلة  :الخطط الطويلة الأمد  -
 .قللتحقيالأمد وقابلة             

وهذا يتضمن إنتهاء المنظمة من وضع خطة إستراتيجية تؤثر على  :مراجعة التقدم في العمل -       
فضل وعلى أ عملها بشكل يمن تقوم بتنفيذ عمليات لمراجعة لتقدأالإستحواذ، والتطوير للمواهب التي يجب عليها 

 .شكل مراجعات شهرية أو ربع سنوية
ن يتم توجيه الانتباه والتركيز بإتجاه أحيث يجب : ت المطلوبةاالأعمال بالكفاءربط إستراتيجيات  -

نشاء علاقات ما بين الاستراتيجيات المتعلقة إالعمل الصحيح وضمن عمليات تخطيط إدارة الموهبة، وهذا يتطلب 
  .تة من أجل تنفيذ تلك الاستراتيجيابالأعمال، والكفاءات المطلوب

وهذا يحتاج إلى عقلية قيادية تتمتع بالموهبة في المنظمة، من أجل أن تقوم بتوجيه  :الموهبةتطوير عقلية   -
 .ل في عملية الاستحواذ والتطوير الخاص بالموهبةاللمشاركة بشكل فع المنظمة  القيادة 

                                                           
 .11، صنفسهمرجع  - 1
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ن يكون هناك دمج من أجل جذب وتوظيف وتدريب أوهذا يعني  :دمج جميع مبادرات الموهبة  -
ن يتم إشراكهم أيجب  لينمالعالاء ؤ بالموهبة التي تعمل بشكل واع، وه والاحتفاظوتعيين وتوجيه وتطوير ومكافأة 

 .في عمليات التخطيط السنوي لإدارة الموهبة

 هندسة عمليات إدارة المواهب: المطلب الثالث
صر المنظمة دورها في إدارة المواهب على مجموعة من التوصيات أو القرارات، حيث أثبتت تمن الخطأ أن تق

الممارسة صعوبة تحويل الأماني أو الرغبات إلى حقيقة في المنظمة بدون أن تكون هناك مقومات حقيقية تكفل 
 1:واهب في المنظمة بأربعة مراحل هيالإدارة الفعالة للمواهب، وتمر عملية إدارة الم

 المدخلات: أولا
 ؛ي الدائم من أجل استقطاب الموهبةالسع -
 ؛ب الحالية والمحتملة عند الأفرادوضع المعايير المناسبة عند الاختيار لضمان اكتشاف المواه  -
 وقيادتها؛ا تعريف العاملين الجدد بالمنظمة من حيث تاريخها وتطوره  -
 .الموهبة وأهدافها ورؤيتها تدل علىوتعيين الأفراد الذين تتوفر فيهم بعض المؤشرات التي  اختيار -

 العمليات: ثانيا
 الحفاظ على الموهبة واستبقاؤها: 
 ؛والقدرة على المنافسة في المنظمةنشر ثقافة أهمية الموهبة في تحقيق التميز  -
 ؛راحل المختلفة للعمل في المنظمةضمان دعم وتأييد المدير الحالي لإدارة المواهب في الم  -
 يمكن  ضمان مشاركة الأفراد الموهوبين في عمليات التحديث والتطوير وإدارة المشكلات و الأزمات التي  -

 ؛أن تؤثر على أداء المنظمة    
 الموارد البشرية بصفة خاصة البيئة المناسبة للموهوبين للعمل وتقديم  وبصفة عامة  المواهبتوفر إدارة  -

   والفشلالخطأ من ابتكاراتهم وإبداعاتهم دون وضع قيود تقليدية تجعلهم أكثر حذراً وأكثر خوفاً     
 .لا يأتي من أول مرة ولكنة يتطلب التجربة والخطأ أكثر من مرةو فالوصول إلى المبتكرات والمستحدثات 

 الموهبة عنصر فعال في إدارة المنظمة وتتطلب التطوير الدائم لأصحاب المواهب أنفسهم،  :التطوير
 .وخلق الفرص المتطورة والمستحدثة التي تساعدهم على تنمية وتطوير مواهبهم

 يستلزم التوجيه الدائم للموهبة أن يكون القائمين بهذا التوجيه من العناصر الموهوبة أو على  :التوجيه
وتحتاج الموهبة للتوجيه الدائم أثناء مراحل نموه .  يكون لديها قناعة كافية بأهمية الموهبة بالنسبة للمنظمةالأقل التي

                                                           
 .12- 11ص ص ،القاهرة ،مصر ،5113، 1ط ،المجموعة العربية للتدريب و النشر، المواهب في المنظمة إدارةمحمود عبد الفتاح رضوان،   -1
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لتشجيع هذا النمو، وفى نفس الوقت في جميع مراحل العمل وبصفة خاصة عند التعامل مع المستحدثات 
 .والمستجدات في المنظمة

 قليدية بصفة خاصة مشکلات وعقبات كثيرة تمثل نوعاً من تواجه المواهب في المجتمعات الت: التحديات
الوهلة الأولى، وتلعب الموارد البشرية دوراً  التحديات التي يجب تدريبها على مواجهتها وعدم الاستسلام واليأس من

 .رئيسياً وهاماً في ذلك المجال
 (الأداء)المخرجات : ثالثا

يتصف الموهوبين بالحماس وربما أحياناً الاندفاع في العمل، ولكي تضمن المنظمة : وضوح الدور  -
الاستثمار الأمثل للمواهب المتوفرة لديها يجب أن تكون المسئوليات والمهام الخاصة بوظائفهم واضحة، وحتى 

 .يكون عملهم في اتجاه الأهداف التي تعمل المنظمة من أجل الوصول إليها
يحتاج الموهوبين بصفة خاصة إلى تحديد دقيق لنظام عملهم  :يير الجودة في الأداءالاتفاق على معا  -

طلب ذلك أن يكون هناك اتفاق على تحتى يكون تركيز موهبتهم في اتجاه تحقيق التمييز للمنظمة ومنتجاتها، وي
ويمكن الاتفاق معهم على تطبيق معايير الجودة في الأداء التي تتلخص في الكمية والجودة  معايير الجودة في أدائه،

 .والعمليات المستخدمة في الإنتاج والوقت
تحتاج عملية إدارة المواهب تبادل التعرف على التغذية العكسية أو رد فعل الموهوب  :التغذية العكسية -

ل حتى تضمن الإدارة أن الموهوب يسير في الطريق الصحيح للأداء، أو الإدارة بشكل مباشر أو متقارب على الأق
 .وفي نفس الوقت تضمن أنه ليس هناك ما يعكر صفو علاقتها بالموهوب

يمثل التقدير المادي والمعنوي أحد العناصر الهامة في إدارة المواهب، وهى من  :الاعتراف والمكافآت -
 .فاظ عليهاالعوامل الهامة التي تضمن تطور المواهب والح

وكما هو معروف أنه في حالات هندسة العمليات في العمليات الصناعية أو فيها يتعلق بالآلات، فإنه 
المخرجات من خلال قدرة تشغيل محددة تقوم  -العمليات  -المدخلات  : ة على العناصر الثلاثةيمكن السيطر 

 .المواردولكن يصعب ذلك في حالة تطبيقية على  رجات محسوبة مسبقاً مخبإنتاج 
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 يوضح شكل هندسة عمليات إدارة المواهب في المنظمة: (10)الشكل رقم 
 

 

 

 

       

 

       

 

     

 

 

 

       

 

 

 

 .12محمود عبد الفتاح رضوان ، مرجع سبق ذكره ، ص  :المصدر

 

 

 

 

 

 

 هندسة عمليات إدارة المواهب في المنظمة

 

 

  

  الإستقطاب 
  الإختيار 
  التعريف(orientation) 
  التعيين 

  الثقافة . 
  المدير الحالي. 
 المشاركة. 
 بيئة مناسبة . 

  تقييم الجدارة . 
  تطوير الفرص. 
 التوجيه. 
 التحديات. 

 المدخـــلات

 

 الإستبقـــــاء

jhg 

 

 

 

 التطوير

 

  وضوح الدور . 
  الإنفاق على الأداء. 
 التغذية العكسية (feedback.) 
 التحديات. 

 

 الأداء
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 بعاد إدارة المواهبأ: المطلب الرابع
توجد الكثير من النماذج إدارة المواهب التي أوردها العديد من الباحثين في دراستهم انه لا يوجد اتفاق على 

إدارة ( استراتيجيات)بعاد أحيث اجتهدت كل الدراسات بتحديدها بشكل مختلف وتم تحديد  بعاد محددة لها،أ
 :المواهب في هذه الدراسة كما يلي

  جذب المواهب: ولاأ
على المنظمات المعاصرة النظر لعملية الجذب من خلال رؤية مستقبلية ترى الاحتمالات والتطورات التي 

 .ستراتيجية واضحة ومحددة لجذب المواهب المبنية على الكفاءات والخبراتإترتبط بالسوق العمل وذالك بوضع 
ويتم ذالك من خلال توفير نظام للمرتبات المكافأة المرتبطة بالأداء ونظام للحوافز المادية ويتوافق مع  
رامج ب إعدادك توفير فرص التدريب داخل وخارج المنظمة من خلال لوحوافز المنافسين في السوق، كذ مرتبات

تدريبة فعالة لتنمية قدرات ومهارات الموهوبين، وتوفير فرص الترقية والنمو وتحقيق التقدم الوظيفي كذلك توفير 
تهيئة بيئة العمل  أن،كما لمنظمةا في موهوبينللالخدمات الأخرى المتعلقة بالجوانب الاجتماعية والثقافية والصحية 

بداع وابتكار تلعب دورا مهما في جذب حاجات الموهوبين لإ وإشباع الملائمة التي تقدم الدعم وتشجيع الموهوبين
بناء اسم وسمعة للمنظمة يجعلها مكانا يرغب المواهب العمل به ويسعون  أن إلىلمنظمات، بالإضافة االمواهب 

 1.إليهللبقاء والانتماء 
  بالموهبة الاحتفاظ :ثانيا
 أن يستطعون هم ذإ .الماء بركة في الضفادع بعيد حد إلى يشبهون الموهوبين الموظفين بان سابقا قيل لقد     
 أو المؤسسة في بالبقاء العاملة القوة على تركز إن المنظمة تستطيع وكذلك  شاءوا، متى الخارج إلى يقفزو

 القادة  رىأخ وبعبارة الموهوبين، لموظفين الحافز بتوفير وذلك أخر مكان إلى الذهاب من عليها تحافظ أن اولتح
 عدم من والإدارة المنتجين الموظفين على الحفاظ اجل من العمل وحوافز العمل بيئة يجهزوا أن لهم يمكن الحالين،

 .  العمل ترك من الموظفون يتمكن لا التي التوظيف عقود مثل قانونية وسائل على الاعتماد أو المنظمة ترك
  المواهب تنمية :ثالثا
 حاجتهم تحقيق في والنجاح المحيطة البيئة في الحادثة تاير المتغ مع التعامل في الموهوبين قدرة تنامي بمعنى     

 المنظمة، في موهوبينلل بالنسبة الوظيفية الحياة في حيويا عنصرا التطور ويمثل بها، يعملون التي المنظمة وحاجات

                                                           
واقع نظام إدارة المواهب في مؤسسات التعليم العالي التقنية بمدينة درنة من وجهة نظر أعضاء هيئة رجاني، وائل محمد جبريل، فاطمة علي ف - 1

 .113، ص  5151، لبيا، 1مجلة الابتكار والتسويق، العدد  ،التدريس
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 تطوير :خلال من ذلك ويتم الموهوب، بالموظف الخاصة تاوالمهار  والسلوك المعارف ىعل تطور يشتمل نإ ويجب
 الأداء، تطوير على تساعد مهارات لاكتساب جديدة بمهام والقيام الأهداف في المشاركة وتطويرها، الموهبة نقاط
 أفكار تطبيق إمكانية التدريبية، البرامج في المشاركة مع لتنميةإلى ا تحتاج التي لمهارات وفقا وتطوير النمو فرص توفير

 1.المتجددة العمل المشكلات مع التعامل جديدة،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
كلية    ،مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستر ،دور ادارة المواهب كمدخل لتعزيز الإبتكار في المؤسسة الاقتصادية ،باعمر خديجة  خنفسي نورة، - 1

 . 2-2ص  5155، جامعة درارية  أدرار  ،علوم الإقتصادية و التجارية و علوم التسيير
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 :خلاصة
من خلال هذا الفصل أن الموهبة تعد الصفة الأساسية التي تميز الأفراد عن غيرهم داخل المؤسسة  اتبين لن
 النسبيةالفائضة، ، النادرةالمواهب مصنفين وفق  ،متمتعين بالعديد من الخصائص ،كفاءات عاليةو  من مهارات

وهنا تحاول المؤسسة إدارتهم بالشكل الفعال وفق عملية التطوير لهؤلاء الأفراد الموهوبين  .خيرا المواهب الشاذةأو 
لما توفره إدارة المواهب من أهمية  ،والعمل على المحافظة عليهم بأنجع الطرق بما يخدم أهداف المؤسسة ومبادئها

وضمان تدفق  لتجنب المخاطر التي تؤدي إلى مغادرة الأفراد ءوخدمة العملا ،التكاليفوأساليب لتخفيض 
 .المواهب إليها

ا يساعد على ممكما تتبع المؤسسة العديد من الطرق الكفيلة بمساعدتها في المحافظة على المواهب داخلها 
 .هذا ما سنتطرق له في الفصل الثانيو  ،ورشاقته تأثير على المورد البشري

 



 

 الثاني الفصل

 البشرية الموارد لرشاقة النظري الإطار
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 :تمهيد
يعد الأفراد سابقا وحديثا بالنسبة للمنظمات عنصرا مهما من  عنارنر يديند مسنالأد الأدايم و اثنر ال نريا  

وبهناا ، يقين  أدندافهاينددي الأفنراد ا اظنظمنة دوما مهمنا ا  إذ. الحيلأي لكر منظمة سلأايم أكانت عامة أو خارة
لا اكن  الاصنلأم أ  تكنلأ  مينةة فكنرا وسنللأكا وإدامينا، ع  ملأامد ب رية ما  الاساغنايمتصبح اظنظمات غير قادمة ع  

لن  طنر    ناأمدننا أودناا منا  براات واظهامات الب نرية المةمنة،الخ أ  تام عمليات الإنااج وتقديم الخدمات دو  تلأافر
 :اظباحث الااليةم  خمل داا الفصر  ا

  مادية إدامة اظلأامد الب رية؛ :ولالأالمبحث 
 الب رية؛مادية مشاقة اظلأامد  :المبحث الثاني 
  الب ريةية تعةية مشاقة اظلأامد كيف :الثالثالمبحث. 

 

 

 

 
 

 

 



الإطار النظري لرشاقة الموارد البشرية: الفصل الثاني  

 

 

29 

 ماهية إدارة الموارد البشرية: المبحث الأول 
يظهنر منظمة مهمنا كنا  ن نا ها ودندفها و  الأساسية ا أيتعابرا اظلأامد الب رية إحدد الركائة أو اظقلأمات 

وذلنك من  خنمل صصنيا إدامة خارنة بهنا داخنر  ذلك فيمنا تقنلأب بن  اظدسسنات من  أبنر بلنظ والافظنة عليهنا 
همياهنننا، أدامة اظنننلأامد الب نننرية ، إلى مفهنننلأب إتطرقننننا ا دننناا اظب نننث وقننند ، اظدسسنننة منننا يسنننملم إدامة اظنننلأامد الب نننرية

 .ددفهاأ

 مفهوم إدارة الموارد البشرية: المطلب الأول
علنننلم النننرغم مننن  كثنننرة الاعريفنننات النننا تناولنننت إدامة اظنننلأامد الب نننرية مننن  حينننث الصنننياغة، إلا أ نننا تا ننند ا 

 :ما يأتي مجملأعة م  داه الاعريفاتمضملأ  وموح مسالاها، وفي

  الب نننرية بطريقنننة بعيننندة عننن  الا ينننة دنننم مجملأعنننة وأنننائت وأن نننطة تسننناددب لإدامة اظنننلأامد  :10التعريففف
 1.وب كر فعال لخدمة الفرد واظنظمة والمجامع ا بيئة معينة

  كمننا عرفننت إدامة اظننلأامد الب ننرية بأ نننا سلسننلة منن  القننرامات الخارننة بالعمقننات اللأأيفينننة  :10التعريفف
رتبطننة بالحصننلأل علننلم الأفننراد وتنندميبهم اظنندةرة ا فاعليننة اظدسسننة والعنناملو فيهننا، وبالانناع تعننبرا عنن  مجملأعننة اظهنناب اظ

 2.وتطلأيردم وحفةدم وتنظيمهم والافظة عليهم
  حسظ بامي ك لأاي فإ  إدامة اظنلأامد الب نرية دنم مجملأعنة من  الاسنااتيايات والعملينات  :10التعري

والأن ننطة الننا يننام تصننميمها لنندعم الأدننداط اظ نناكة عنن   رينن  إ نناد نننلأا منن  الاكامننر بننو احايابننات اظدسسننة 
 3.بها يعمللأ   والأفراد الاي 

 أهمية إدارة الموارد البشرية: المطلب الثاني
امة اظلأامد الب رية اللأم الأساسم ا تنظيم عمقات اظدسسة بعمالها، وعلي  فهنم تكاسنم أهمينة كبنيرة تمثر إد

 4:نلأبةدا ا النقاط الاالية
 .الاداماب باظلأمد الب ري والعمر عللم تطلأير قدمات  بغية يسو إناابيا  -

                                                           
 .11، عما ، الأمد ، ص8002، 1، دام مجدلاوي للن ر و الالأةيع، طتأثيرات العولمة عليهاإدارة الموارد اليشرية و سنا  اظلأسلأي،  -1
صصا إدامة أعمال، بامعة محمد  ،ماكرة مقدمة لل صلأل عللم شهادة اظاسا ،إدارة الموارد البشرية في ظل الكوروناتلم وليد  هير نارر،  - 2

 .11، ص8081بلأضياط ، اظسيلة ،
 .18ص ،8002القادرة،مصر،  ،1ط ، دام الفامو  للن ر والالأةيع،إدارة الموارد البشريةبامي ك لأاي،  - 3
 .11ص ،مرجع سبق ذكره ،رلم وليد  هير نارت 4
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 يقي  أفضر الناائج الاقاصادية ع   ري  يلير الاكلفة والعائد والاعاماد عللم أسللأب محاسبة اظلأامد  -
 الب رية؛    
 ؛تقلير الاعامض بو الإدامة والأفراد والنقابات العمالية -
 ؛الاكيت مع الظروط البيئية اليطة باظدسسة مثر الا ريعات الحكلأمية الخارة بقلأانو العمر -
 ؛ةنا  الانظيمم اظناسظ ا اظدسسوتنمية قلأة عمر محبة للعمر وماغبة في  وإن ايم اظ إن ايم -
 .يقي  الرضا اللأأيفم ومفع الروح اظعنلأية لدد الأفراد العاملو لديها -

 أهداف إدارة الموارد البشرية: المطلب الثالث
وكناا دومة حياانا والنيل النناي  إ  أدنداط إدامة اظنلأامد الب نرية م ناقة عنن   بيعنة وحانم وأنروط اظدسسننة

 1:تعمر في ، إضافة إلى ذلك وبهات النظر اظدالفة، وعلي  اكننا حصر داه الأدداط فيما يلم
 ؛اب وباب العمالة المةمة للمنظمةالعمر عللم اساقط 
  مباكام والإبداا الدائم إكساب العمال مهامات وقيم ومعامط لا قي  ذاام وبعلهم مصدما ل 

 ؛للمنظمة     
   مفع الكفايمة الإناابية للعاملو وصفيض تكلفة العمر م  خمل صفيض معدلات دوما  العمر 

 ؛يقي  أدداط اظنظمة واسامرامدا والغيابات م  أبر     
    العمر عللم يقي  أدداط العاملو وإشباا مغباام وحاباام وخل  منا  ةقة بو الأعلأا  اظدالفة م 

 ؛لالأارر لخل  بلأ م  الرضا اللأأيفمتدعيم الحلأام واخمل      
  ؛يضم  تلأةيع الأبر بو العاملو وضع نظاب أبرة عادل ومالأاة 
 وإشراكهم لعمر عللم إمسايم الاابل والاعاو  والالأاف  والانسي  بو الجهلأد وكاا تن يل وإق اب العاملو ا 

 ؛ا يقي  أدداط اظنظمة    
 ؛وذات كفايمةلأي  قلأة عاملة مساقرة تك 
  ؛ م  اظهامة والقدمة عللم الأدايمتنمية وتدميظ القلأة العاملة باظن اة والافظة عللم مسالأد معو 
  ن اة؛إنجاح أدداط اظ الافظة عللم القلأد العاملة وتأمو مساهماها اظسامرة ا 
 إعداد سامت كاملة ومنظمة للعاملو. 

                                                           
 .28، ص 8000الدام الجامعية، الإسكندمية، مصر،  ،إدارة الموارد البشريةرمح عبدالباقم،  - 1
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 شريةمبادئ إدارة الموارد الب: المطلب الرابع 
باعابام اظلأامد الب رية كاةيم م  أدداط اظنظمة ولالك أأهرت الدامسات أن  لابد م  معاملة الأفراد 
بالطريقة الص ي ة والفةة ل  واعابامه كأحد أدم اظلأامد وليس مجرد آلة لا قي  والقياب بالعمليات الإناابية وم  

 1:أدم داه الأسس واظبادئ ما يلم
 . دم اساثمام إذ أحس  إدامت  و تنميا  اك  أ  يحق  أدداط اظنظمة ويةيد إناابياها الأفراد -
 .سياسات اظلأامد الب رية لابد أ  صل  لإشباا حابات الأفراد النفسية والاقاصادية والاباماعية إ  -
   ت الأفراد و أدداط برامج وسياسات اظلأامد الب رية لابد أ  تنفا بطريقة تراعم يقي  الالأاة  بو حابا -
 .اظنظمة م  خمل عملية تكاملية تساعد عللم يقي  الالأاة  الهاب   
  ا محاولاها الاكيت مع لم ملأامددا ومنها اظلأامد الب ريةتعمر اظنظمة ا بيئة تعامد عليها ا الحصلأل عل -
 . دامة اظادصصة باظلأامد الب ريةالاغيرات البيئية عللم الإ   
 لا قي  حالة الاكيت مع الاغيرات البيئية عللم الإدامة حركة اظلأامد الب رية خامج اظنظمة وداخلهاتاابع  -
  الداخلية وكيفية يقي  الاسادداب الأفضر لهاه اظلأامد  مةاظمئلأامد الب رية أ  تركة عللم اظادصصة باظ   
 .البيئية الخامبية وكيفية الاسااابة للماطلبات ئمةواظماظنظمة  ا   

 للماطلبات البيئية فعللم تلك الإدامة أ  تضع ا حسابها الانلأا ا أددافها الاقاصادية  لمسااابة -
 .والاباماعية والقانلأنية والأخمقية  

يةة ا اللأقت ذات  وعللم إدامة اظلأامد الب رية أ  يق  أفضر تلأاة  إ  اظلأامد الب رية ا اظنظمة كلفة ومم -
واظيةة وذلك باكيةدا عللم الاسادداب الكامر للملأامد الب رية ووضع ال دا اظناسظ ا بو الكلفة 

 .اظكا  اظناسظ
 
 
 
 

                                                           
ماكرة مقدمة لل صلأل عللم شهادة  ،الميزة التافسية مؤسسة مطاحن الأوراس أريسدور تسيير الكفاءات البشرية في تحقيق  ،مبيع مةوةي -1

 .6ص ، 8012 كلية العللأب الإقاصادية والااامية  ،اظاسا



الإطار النظري لرشاقة الموارد البشرية: الفصل الثاني  

 

 

32 

 ماهية رشاقة الموارد البشرية :الثانيالمبحث 
ياطلظ نجناح اظنلأامد الب نرية مجملأعنة من  السنمات والخصنائا الرشنيقة النا تافاعنر بصنلأمة تكاملينة لا سنو 

لناا سنن اول ا دناا اظب نث الاعنرط علنلم أمايم وأفكنام الكاناب والبناحثو  اظهامنو ا مجننال إدامة  ،مسنالأد أدائهنا
 .و خصائصها اظلأامد الب رية لإساعراض أدم الأ روحات الفكرية ظفهلأب مشاقة اظلأامد الب رية وأهمياها

 مفهوم رشاقة الموارد البشرية: المطلب الأول
اظنظمنننات اظعارنننرة ودنننم مفهنننلأب حنننديث ا الفكنننر الإدامي اظعارنننر وتنننناول تعانننبرا الرشننناقة سمنننة مننن  سمنننات 

 :الباحثو عدة تعاميت للرشاقة منها
  تعنننش مشننناقة اظنننلأامد الب نننرية أ  الأفنننراد العنننامللأ  ا اظنظمنننة لنننديهم القننندمة علنننلم الاكينننت   :10التعريففف

 1.وعللم يمر اظسدولية ومبدعلأ  ذاتيا  
  كمننا يننرد  :10التعريففSuil and Bryant  ا  الرشنناقة تامثننر بقنندماا علننلم حسنن  الاسنناغمل

 2.ةمات الا عاة اظنافسلأ  ع  تجاوةدا لضعت قدماامللفرص الا يابا أ اظنافسلأ  ا اساغملها وإباياة الأ
  ي ننير :10التعريفف (Denning)   إلى أ  الرشنناقة دننم ار  حركننة عاظيننة واسننعة النطننا  تعمننر علننلم

ودنم تنا نر ار  بسنرعة إلى  ينع ( 8001)عمال انطلقت حركاها ا مجال تطلأير البرامجينات ا عناب تغيير عالم الأ
 ) منن  قبننر البنناحثو ا مجننال الإدامة العامننة ا مجلننة( 8016)أنننلأاا اظنظمننات، كمننا ا الاعننااط بهننا ا عنناب 

Harvard   Business Review) 3.بقلم دامير وةمميمه" بمقالها احاضا  الرشاقة 
  أمنا  :10التعريفYusuf, Sarhadi and Gunestleran  بأ نا قندمة اظنظمنة "فعرفنلأا الرشناقة

عللم البقايم والاةددام ا أر بيئة تنافسنية غنير مالأقعنة وماغنيرة باسنامرام عن   رين  الكفنايمة والسنرعة علنلم الاغينير ا 
 4".سلأا  وتلبي حابات الفرد م  السلع والخدماتالأ

                                                           
1
 - Abu-Rumman, As'ad, &Alhadid, Anas .Effective Determinations on Organization Agility Practices: 

Analytical Study on Information Technology Organization in Jordan, International Review of Management 

and Business Research,5102,35. 
الدور المعدل لرأس المال  -رشاقة الموارد البشرية وأثرها في التغيير الاستراتيجيالةعبي، بيا  ملأسلم علم و الناام، فاية  عة رالح،  - 2

 .55، ص8080بامعة العللأب الإسممية العاظية، عما ،، دكالأماه  ا روحة ،الروحي في شركات الكهرباء الأردنية
بحث تحليلي لآراء عينة من  -تأثير رشاقة الموارد البشرية فى الأداء الإبداعي بتوسيط سلوكيات التشارك المعرفي عمر قيس سعيد، - 3

 ،8088 صصا عللأب ادامة العامة، كلية الادامة و الافاصاد، بامعة بغداد، العرا ، ا روحةدكالأماه، ،يئة التدريسية في جامعة الانبارأعضاء اله
 .62ص

 .56، صمرجع سبق ذكرهالةعبي، بيا  ملأسلم علم و الناام، فاية  عة رالح، - 4 
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 الموارد البشرية الرشيقةهمية و فوائد أ :الثانيالمطلب 
 : كبيرة تااللم فيما يلم  وفلأائد للملأامد الب رية الرشيقة أهمية

 همية الموارد البشرية الرشيقةأ: ولاأ
 1:مشاقة اظلأامد الب رية م  كلأ ا تنبع أهمية
 سننريعة ويقينن  إنجنناة بننداا، إضننافة إلى تقننديم حلننلأل تننددي مشنناقة اظننلأامد الب ننرية إلى يقينن  الاباكننام والإ

 ؛دم ا ةيادة إناابية العمرالاي يسا
 ة القنندمة علننلم اصنناذ قننرامات دم اظننلأامد الب ننرية الرشننيقة ا صفننيض الاكلفننة اظاديننة وتننلأفير اللأقننت نايانناتسنن

 ؛سريعة
   يقي  اظرونة ويددي ذلك م  خمل تلأةيع الأفراد ا الاماك  الا تاناسنظ منع مددمتن  ومهاماتنة وخبراتن

 ؛مة أ  تكلأ  مرنة أكثر وتكلفة أقرووضعة ا مكان  اظناسظ، مما يساعد اظنظ
 عمنننال الاعامنننر منننع البيئنننة، حينننث تسننناعد الرشننناقة اظنظمنننة ا الاعامنننر منننع أنننروط الاغينننيرات السنننريعة والأ

 .اظعقدة

 فوائد الموارد البشرية الرشيقة:ثانيا
ودناا ينددي إلى امتفناا  ،ظنظمنةالندد العناملو ا  الأدايمكفايمة ت  مشاقة اظلأامد الب رية كلما ةادكلما ةادت 

مسننالأد اناابيننة اظنظمننة ومشنناقة اظننلأامد الب ننرية تقنندب فلأائنند  ننة للمنظمننة منن  حيننث الانميننة اظعرفيننة لأ ننا تةينند قنندمة 
لأامد الب نرية بالإضافة إلى اداماب اظن ،الفرد ا القياب بلأابب  اللأأيفم ب كر فعال والقضايم عللم علأائ  العمر اليلأمم

الرشننيقة ا تطننلأير وتمكنننو الافننراد العنناملو فيهنننا ويقينن  لأدنندافهم وذلنننك منن  خننمل الافيعنننات واظكافننأة والحنننلأافة 
مكانيننة تقننديم خدمننة بليلننة للبيئننة اليطننة منن  إاظاديننة واظعنلأيننة وتعةيننة ةقنناهم بأنفسننهم، واظنظمننات الرشننيقة تاميننة ب

سنننلأ  العمنننر وتطنننلأيردم وتنننلأبيههم للمنافسنننة ا سنننلأ  العمنننر النننداخلم خنننمل اسننناقطاب أفضنننر الكفنننايمات مننن  
 2.والخامبم
 
 

                                                           
 .52ص، نفسهمرجع ،  الةعبي، بيا  ملأسلم علم و الناام، فاية  عة رالح - 1
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 خصائص و صفات الموارد البشرية الرشيقة: المطلب الثالث
 : يلم م  خصائا ورفات اظلأامد الب رية الرشيقة ما

 خصائص الموارد البشرية الرشيقة: ولاأ
 1:القدمة عللم رية الرشيقة بأ  لها اك  تلديا خصائا اظلأامد الب

 ؛الاعلم وتنمية الاات 
 ؛حر اظ كمت 
 ؛ام الجديدة والاكنلأللأبيا الجديدةفكالاعامر مع الاغييرات والأ 
 ؛بداعيةفكام الإتلأليد الأ 
  ؛واظعرفة ا عمر ومفاوضات الفري قبلأل اظسدوليات الجديدة، واظهامة ا العمر 
  ؛السرعة ا الاكيت مع أعمال البيئة الجديدة 
  ؛السللأك للقلأاعد العامة والفرضياتتكيت 
 اظلأأفو" لأير م امكة اظعرفة وي." 

 صفات الموارد البشرية الرشيقة : ثانيا 
 2:رفات الأفراد العاملو ا اظلأامد الب رية الرشيقة ودم

 ودم تطلأير بيئة العمر الداخلية لا ايع الأفراد العاملو وتكافئ اصاذ القرامات اللم :الثقافة. 
  قابلية اظلأامد الب رية للعمر سلأيا  ضم  فر  عمر وحدود وأيفية وتنظيمية :التعاون. 
  دننننلأ القنننندمة الجماعيننننة للمننننلأامد الب ننننرية علننننلم اسننننايعاب الاغيننننير الخننننامبم مثننننر شننننروط السننننلأ   :الفففف كاء 

 .وحابات الةبائ  و اسااتيايات اظنافس
 نظمنة تمكننهم من  حنر اظ ناكر اظاعلقنة بالعمنر دم مهنامات االكهنا الأفنراد العناملو داخنر اظ :الكفاءة

 .والسرعة ا اصاذ القرامات السليمة
 .فاتأفراد العاملو حلأافة ومكلإلالا ايع وذلك م  خمل تقديم اظدمايم   -

 

                                                           
1
- Sherehiy, Bohdana. Relationships Between Agility Stratege, Work Organization and Workforce Agilty. 

Doctor Dissertation, University of Loutsville.5112.p44. 
 .52، صمرجع سبق ذكرهالةعبي، بيا  ملأسلم علم و الناام، فاية  عة رالح،  -2
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 كيفية تعزيز رشاقة الموارد البشرية: المبحث الثالث
ة قفهنننم تسننناعددا علنننلم يقيننن  منظمنننة مشننني ،تعانننبرا مشننناقة اظنننلأامد الب نننرية ضنننرومة حامينننة لناننناح اظنظمنننات

 .اظنظمةظدالت ماطلبات  والاسااابة تاكيت مع كافة الاغيرات البيئة،
 كيفية قياس رشاقة الموارد البشرية  :ولالأالمطلب 

 1:س مشاقة اظلأامد الب رية م  خملاك  قيا
 :الإنتاجية. 0

يسننو العمننر خصلأرننا  عننندما يحنند  تغيننيرات خننا اظبننادمات لاطبينن  الن ننا ات الننا تسننادم ا أوذلننك ب 
بالبيئة اليطنة، واصناذ قنرامات سنريعة تسناعد ا حنر اظ ناكر والاعامنر منع الأةمنات النا وابهناهم من  قبنر اظنظمنة 

 .  اد الفرص اظالأفرة لإنجاة نجاح لعمر اظنظمةعللم نحلأ مبدا، واظساهمة ا مساعدة اظنظمة لإ
 :القدرة على التكي . 0

لية بدينة و ودلأ أ  يكلأ  بإمكا  أفراد اظنظمة القندمة العالينة علنلم الاكينت النا تمكننهم من  يمنر أي مسند  
فراد اظنظمة والعمر بروح الفرين ، والقندمة علنلم ملأابهنة الاغينيرات أا عملهم وأ  يكلأ  لديهم مهامات ماعددة مع 

 .الا تلأاب  اظنظمة ا البيئة الخامبية
 :المرونة. 0

فننراد ا لقنندمة علننلم الاعامننر مننع الاغيننيرات الجدينندة ومحاولننة تنندبر الظننروط والضننغلأ ات الننا تلأابنن  الأدننم ا 
 .أةنايم العمر ،فكام وارمايم ووضع خطل بديلة لحر اظ اكر الا تلأابههمالعمر، وقبلأل الأ

 لى إدارة موارد بشرية رشيقةإمتطلبات التحول  :الثانيالمطلب 
إ  الا ننلأل منن  اظقامبننة الاقليديننة إلى مقامبننة اظننلأامد الب ننرية الرشننيقة ياضننم  تغيننيرا كبننيرا، فقبننر اقااحهننا  ننظ 

 2: ضما  الدعم المةب والاي ياضم 
  ؛للملأأفوةقافة تنظيمية مرنة م  أوللأيااا الا امك ومنح الثقة 
 ؛ساعداد للادلم ع  السيطرةة عللم ا ظ أ  يكلأ  قسم اظلأامد الب رية واللأأيفة اظنابيري 
 ؛ م  اظسدولية، مع دعمها ا ذلكقلأة عاملة عللم اساعداد لا مر قدم أكبرا 

                                                           
 .52ص، مرجع سبق ذكره، القرويا محمد قاسم  -1
، مجلة تنمية اظلأامد الب رية للدمسات و الابحا  ،متطلبات تطبيق مقاربة الرشاقة في ادارة الموارد البشريةكاميش رلي ة ، عيادي فايةة،  -2
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  ؛نفسها ذاتيا مااحة عللم نطا  واسعأ  تكلأ  الاكنلأللأبيات الا تساعد اظلأامد عللم تطلأير 
 لننك تعمننر اظننلأامد إ  نمناذج الرشنناقة تابننو الندومات القصننيرة، والافكننير اظنناظم، وتصنن يح اظسننامات ومنع ذ

د الب ننرية باناظنناب ا دومات سنننلأية أو ا أحسنن  الأحننلأال مبننع سنننلأية، وفيمننا يلننم  لننة منن  الاسننااتيايات الننا قنن
 1:تةيد م  مشاقة اظلأامد الب رية

  بدلا م  مديري  تكلأي  قادة ا كر مسالأيات اظنظمة حتى ياصرفلأا بدومدم كمدمبو. 
    رغيرة عالية الأدايم، وكر فري  يحدد أدداف  الخارةتصميم اظنظمة ا شكر فر. 
  الةبلأ  داخر كر المجملأعات واللأأائت ا اظنظمة خل  عمقات. 
  مننا دننم أدنندافنال منن  النناي سننيعمر وا أي م ننروا : خلنن  نظنناب مننع كثننير منن  اظعللأمننات ال ننفافة بمعننو

 م  دم خبرااؤنال 
  الجميع ن ر أفكام وقيم مركةة وقلأية لل فاظ عللم ارطفاط. 
  بنايم الاكية عللم الاعلم اظسامر وةقافة الاعلم ا  يع اظسالأيات. 
  تعليم وت ايع الأشداص عللم منح ارخري  الاغاية العكسية مباشرة. 
   تعيو وترقية خبراايم بدلا م  مديري. 
  لأادننظ تكننلأي  سمعننة قلأيننة ا الالأأيننت الخننامبم لجنناب الأشننداص اظناسننبو، خارننة وأ  اظاعلمننو واظ

 .لأأائت تلأفر قدما أكبرا م  الادميظايللأ  لملا ا  ب
   تطننلأير أسنناليظ الانندميظ بعننض أنننلأاا الانندميظ الخارننة باظهننامات العامننة للمننلأأفو قنند يانناج إليهننا كننر

اظدسسات، وبالااع يبقلم احامال بابهم م  مدسسنات منافسنة كبنيرا خارنة إذا منا دفعنت لهنم أبنرا أكنبرا كمنا أ  
 . سو غير معنيو باساداد ما أنفا  اظدسسة الأرلية عللم الاساثمام ا الادميظددلايم اظناف

 
 
 
 

                                                           
، الإمامات، ، أبلأ أبي1 لأ  الاسااتياية، ط ، مركة الإمامات للدماسات والبالتدريب و تحسين المهارات من أجل التميز التنظيميبيا كابيلم ، 1
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 ابعاد رشاقة الموارد البشرية : المطلب الثالث 
 المرونة  :ولاأ

مرونة اظلأامد الب رية تلأرت بالقدمة عللم العمنر بكفنايمة ينت ضنغلأط العمنر وا أنر الاغينيرات النا يند  
اظننننلأماد الب ننننرية للملأاقننننت الإ ابيننننة نحننننلأ الاغيننننير والأفكننننام الجدينننندة  اظرونننننة تكمنننن  ا إمننننامكا بيئننننة العمننننر، ودننننا 

والاقنيننات الحديثننة وكننالك تقبننر الظننروط الغامضننة وغننير اظالأقعننة، بحيننث اكنن  ورننت اظرونننة بمنندد سننهلألة معالجننة 
 .غيير تلأبههاالب رية ا ت الظروط الا لا اك  الانبد بها، وبمدد كفايمة وسمسة اظلأامد

اك  ورت اظلأامد الب رية بأ ا مرنة عندما يكلأ  لديها القدمة علنلم تعلنم كيفينة أدايم اظهناب الجديندة ب نكر 
سنننريع ودننناا ينسنننام منننع منننا يعنننرط بطلأاعينننة الجننندامات والنننا تركنننة علنننلم مننندد سنننرعة إكاسننناب مهنننامات وقننندمات 

الب رية اظرنة لديها القدمة عللم تطلأيع اظهنامات النا تمالكهنا وا داا السيا  فإ  اظلأامد  .وخبراات بديدة ا العمر
عننندما يننام تنندميبها والإحافنناظ بهننا بال ننكر السننليم وعننندما تكننلأ  قننادمة علننلم الانبنند بالحابننة للمهننامات اظسنناقبلية 

 1.ولديها حماس لاعلم  ر  وأساليظ عمر بديدة
 التكي : ثانيا 

و تغينير  نر  بديندة ا  بيعنة مهناب العمنر ممنا أغالبا  ما تعامد القدمة عللم الاكيت مع البيئة اظاغنيرة تعندير 
فننراد تعلننم  رق ننا بدينندة لأدايم وأننائفهم وأيض ننا أ  ينناعلم الأفننراد مهننامات بدينندة ليكلأنننلأا قننادمة علننلم ياطلننظ منن  الأ

غامضة واظعقدة ا بعض الأحيا  ممنا ياطلنظ تغينير ا آلينات اظنافسة عللم وأائت مخالفة ظلأابهة الظروط البيئية ال
عللم داا الأساس ومع مروم اللأقت وابهنت اظنظمنات العديند من  الا نديات والفنرص ومنع ذلنك  عمر اظنظمات،

لاةالنت بيئنة الأعمننال الحالينة تاغنير بمعنندل أسنرا منن  أي وقنت مضنلم، دنناا ياطلنظ من  اظنظمننات أ  تننهج أسننللأب 
   تعنننةة قننندمةأا  القننندمة علنننلم الاكينننت مننن  شنننا ا  Roach كمنننا ينننرد م معنننا الظنننروط الجديننندة،تكينننت باسنننامرا

منن   واسنناعداد اظننلأأفو لاعنندير سننللأكهم مثننر العمقننات ال دصننية والثقافيننة لاناسننظ البيئننة الجدينندة ب ننكر فاعننر،
لحديثنننة إلى ةينننادة الادامننناب باننننظ آخنننر أدد الاننننلأا اظاةايننند وشننندة مصنننادم الاغينننير والديناميكينننة ا بيئنننة الأعمنننال ا

 2.بالاكيت كلأسيلة ا ملأابهة الاهديدات

 
                                                           

ا شركات تكنلأللأبيا اظعللأمات  أثر إدارة المواهب على رشاقة الموارد البشرية و العمري غسا  عيسم إبراديم، بلأ غةالة، ض لم محمد عقيرأ - 1
 .10ص ،8011 عمال، بامعة عما  العربية، عما ، الامد ،كلية الأ ،اظابساير دمبة عللم لل صلأل مقدمة مسالة، ا الأمد 

 .25،ص  مرجع سبق ذكرهعمر قيس سعيد ، - 2
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 التدريب: ثالثا 
يعنند العنصننر الب ننري منن  العنصننر اظهمننة الننا ييننا بهننا منظمننات الأعمننال، كمننا يعنند الننرك الأساسننم لجميننع 
ن ا ات اظنظمة ومصدم م  اظصنادم اظهمنة لفاعلياهنا خارنة عنندما يامينة بنلأعينة مهامينة ومعرفينة وقندمات تنامئم 

أ  الاغنيرات الحارنلة ا بيئنة الأعمنال وانعكسنت الينلأب بن معنروط وكمنامع  بيعة الأعمال النا اامسنها ا اظنظمنة، 
بآةامدنننا علنننلم اظنظمنننات الأمنننر الننناي اسنننالةب إعنننادة النظنننر باكيبنننة اظنننلأامد الب نننرية اظهامينننة واظعرفينننة وتطنننلأير قننندمااا 

 ةمنننة لأدايممالأدائيننة، والاننندميظ دننلأ عملينننة منظمننة مسنننامرة تكسنننظ الفننرد داخنننر اظنظمننة اظعرفنننة واظهننامة والقننندمة ال
ضنافة إلى انن  بهند إنسناص ينصنظ علنلم العنصنر الب نري ودنلأ الفنرد داخنر محندد، بالإ وأيفة معيننة أو يقين  دندط

 1.اظنظمة
 2:أهمية الادميظ تكم  ا ارتي

  ؛نااج مما يددي إلى خفض الاكاليتضافة إلى ةيادة الإبالإ ،(كما ونلأعا  )إنجاة وأيفم أفضر 
   مننن  مناانننات اظنظمنننة خنننمل تقنننديم السنننلع والخننندمات ب نننكر  (اظسننناهلك)ةينننادة فنننرص إشنننباا الةبنننلأ

 ؛أفضر
  دخنننلأل الاكنلأللأبينننا الحديثنننة ا الاننندميظ ممنننا يسننناعد علنننلم اسنننادداب ارلات واظعننندات الحديثنننة ممنننا يةيننند

 ؛فررة الحصلأل عللم عائد أكبرا وتلأفير اللأقت والجهد
  الننا يحصننر عليهننا الأفننراد منن  خننمل تنميننة المجامننع إذ اانند الانندميظ لي ننمر تنميننة اظهننامات واظعللأمننات

 ؛نسانيةالاتصال والاعاو  وإقامة العمقات الإ
  سنننس ينطلنن  منهننا الفننرد إلى مجننال العمننر فننإ  عملينننة أعننندما يننلأفر الاعلننيم سننلأايم ا اظنندامس والجامعننات

 .الادميظ تأتي لاساكمر بدأه الاعليم

 

  

                                                           
 .65، صمرجع سبق ذكرهالةعبي، بيا  ملأسلم علم و الناام، فاية  عة رالح،   -1
الأمد ، ، ، عما 8ط، دام وائر للن ر والالأةيع  ،إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرينبراديم، والصباغ ةدير نعيم، إدمة عبدالبامي ، - 2

 .215-220ص ص، 8010
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 :خلاصة
ير منن  اظننلأامد الب ننرية منن  اظفنناديم الحديثننة الننا تاطننر  لهننا الكثننمنن  خننمل مننا ا الاطننر  إلينن  نجنند أ  مشنناقة 

حينث أ  دنناك رنعلأبة ا يديند مفهنلأب ملأحند لهنا  وقند يربنع إع تنداخر  علنم الننفس،اظفكري  م  علم الاسيير و 
 .ة ا اظدسسةر الخارة بالعمقات اللأأيفية اظدة تالقرامام  سلسة تعابرا ، اظصطل ات

إذ ينددي الأفنراد دوما مهمنا ا ، للعنصنر الب نريالالأبن  فهناا يعنش  الرشناقةفعندما تالأب  الأنظنام نحنلأ يقين  
اظنظمننات اظنظمننات  ادامننابينبنع لننالك ةمننة، مالاظهنامات الب ننرية منن  ملأعننة يقين  أدننداط اظنظمننة عنبرا تلأأيننت مج

وبنننالك نمكننن  أ  نميةدنننا   ،وعديننندة علنننلم كافنننة اظسنننالأيات للمنننلأامد الب نننرية الرشنننيقة أهمينننة وفلأائننندو  ،بننناظلأامد الب نننرية
  .م  خملها اك  تميةدا ع  غيردا م  اظلأامد بماملأعة م  خصائا الا



 

 :  الثالث الفصل

 الوطني للصندوق ميدانية دراسة

 ال جراء للعمال الاجتماعية للتأ مينات

CNAS 
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 :تمهيد
رشاقة الموارد و  ادارة المواهب في المتمثلان و الدراسة بمتغيري الخاصة النظرية المفاهيم أهم إلى تطرقنا بعدما

رشاقة الموارد  على تلعبه ادارة المواهب الذي الأثر وكذا ومفهومه بعد لكل النظرية المضامين عرض وبعد ،البشرية
 ميدانيا ومعالجته النظري الجانب إسقاط الفصل سيتم في هذاو  ثانيوال الأول الفصلين خلال من وذلك ،البشرية

رشاقة الموارد  على وتأثيرها لأبعاد ادارة المواهب الدراسة محل المؤسسة ممارسة مدى على الوقوف محاولة خلال من
لى هذا وع. سأهرا بسوق CNAS الاجتماعية للتأمينات الوطني بالصندوق الميدانية الدراسة تمت وقد البشرية

 :الاساس تم تقسيم الفصل على النحو التالي 
 تقديم عام لمؤسسة الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية  :المبحث الأولCNAS؛ 
 ؛الإطار المنهجي للدراسة الميدانية :المبحث الثاني 
  الفرضيات واختبار الاستبيان نتائج تحليل :الثالثالمبحث. 
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 CNASقديم عام لمؤسسة الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية ت: المبحث الأول
 .سنقوم في هذا المبحث بالتعريف بالمؤسسة وذكر مهامها، هيكلها مع تحليله

 CNASالتعريف بمؤسسة : المطلب الأول
وبالتحديد في  61يقع الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية لوكالة سوق أهراس في الطريق الوطني رقم 

. عامل 020ويبلغ عدد عمال الوكالة  0م0022رع محمد الشريف مساعدية، يتربع على مساحة تقدر ب شا
 .(الوكالة بمختلف فروعها)

يرجع تاريخ التأمينات الاجتماعية لوكالة سوق أهراس إلى سنوات السبعينات، عندما كانت مركز دفع تابع 
دائرة تابعة إداريا لولاية قالمة، وبذلك أصبح مركز أصبحت سوق أهراس  6291لوكالة عنابة، ومع نهاية سنة 

م حيث تم فتح وكالة بولاية سوق أهراس بعد أن أصبحت 6291أكتوبر  61الدفع كذلك تابعا لها إلى غاية 
 .م6291هذه الأخيرة ولاية بموجب التقسيم الإداري لسنة 

مركز دفع سدراتة ومركز دفع كانت في البداية ولاية سوق أهراس تضم كل من مركز الدفع المركزي، 
 .مداوروش، اللذان كانا تابعين لوكالة قالمة

وبعد ذلك تم فتح مراكز وفروع وملاحق دفع أخرى على امتداد الولاية حتى أصبحت هذه المراكز والملاحق 
من ذوي حقوقهم، وبذلك يكون مجموع  692 620مؤمن اجتماعي وأكثر من  609 020تضم أزيد من 

 . مستفيد 661 922ن صندوق الضمان الاجتماعي لوكالة سوق أهراس يفوق المستفيدين م

  CNAS مؤسسة مهام : المطلب الثاني 
  ؛مراض المهنيةالاجتماعية وحوادث العمل والأ الأداءات النقدية للتأميناتو تسيير الأداءات العينية 
 ؛ييرهاالدولة، ويقوم الصندوق بتس تسيير تعويضات المنح العائلية، وهي أموال 
  ؛من الأمراض المهنية وحوادث العملالمساهمة في ترقية سياسة الوقاية 
 ؛تنظيم وتنسيق الرقابة الطبية 
 ؛خصصة لتمويل الأداءاتضمان التحصيل ومراقبة نزاعات تحصيل الاشتراكات الم 
 ؛لمستنفدين من الاتفاقيات الدوليةتسيير تعويضات الأشخاص ا 
 ؛لمستفيدين من الاتفاقيات الدوليةاص اتسيير الأداءات المستحقة للأشخ 
  بأمراض إصابتهمتغطية بعض الفئات غير المؤمنة اجتماعيا وذلك بإعطائهم الأدوية دون مقابل نتيجة 

 .مراض المصرح بها من طرف الوزارة الوصيةمزمنة معترف بها ضمن قائمة الأ
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 الأخرىقساط الصناديق أ تحصيل ......( ،CNR، CNAC، FNPOS )حصوله  مقابل
 .على عمولة
 تسيير تعويضات المنح العائلية على حساب السيولة من الخزينة العمومية. 
 مين ان وجدت أيتكفل بتغطية مصاريف العلاج لذوي الدخول الضعيفة دون اقتطاع مصاريف الت

المراقبة و مثال على ذلك تامين التحصيل وإلا يدفعها المستخدم التابع له و  ℅0فتقطع بنسبة ضئيلة لا تتجاوز 
 .ومنازعات التحصيل

 ببطاقة" يسمى فضل الخدمات للمؤمنين اجتماعيا وذلك بخلق نظام جديد ذو فعالية عالية ما أ 
ن تضم جميع المؤمنين أ إلىمراض المزمنة ثم التي تعاني من الأ الأخرىالفئات  إلىابتداء من المتقاعدين  "الشفاء

 .الاجتماعيين
 لبلديات التابعة له بغية اختصار المسافات بالنسبة للمؤمنين المتواجدين في خلق فروع لها في الدوائر وا

 . تلك المناطق

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة ومختلف المصالح والفروع : المطلب الثالث
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 :الهيكل التنظيمي للمؤسسة  تحليل. 1
 مهام المدير و أمانة المدير   : 

أهمية في الأجهزة التقنية للصندوق، ويعين هذا الأخير بمرسوم تنفيذي بناءا على  وهو العضو الأكثر: المدير  -
 .المجلس الإداري استشارة، وبعد الاجتماعيالوزير المكلف بالضمان  اقتراح

 .كما يمارس سلطة الإشراف الإداري على جميع الموظفين يعتبر المدير المسؤول الأول عن السير العام للصندوق،
 (:مهامه)حياته من بين صلا
 ؛لوكالة على مستوى الولاية والوطنالممثل الرئيسي ل 
  ؛جميع المستندات والأوراق الرسميةالإمضاء على 
  ؛الاجتماعيالخاضعة للضمان  الاشتراكاتذا كل كالمراقبة، المنازعات و  لتحصيل،االإشراف على 
 الوكالة وتسييرها المالي كل سنة إعداد التقارير حول نشاط. 

 : تعتبر بمثابة المذكرة بالنسبة للمدير إذ تقوم ب(:السكرتيرة)نة المدير أما -
  ؛المديريةحفظ أسرار المدير و 
 ؛تذكيره بهايم وقت المدير بترتيب مواعيده و تنظ 
   ؛بالمديرتنظيم الأرشيف الخاص 
   الوارد في دفاتر خاصةتسجيل البريد الصادر و. 
 خرى غير مباشرة حيث هذه الح تابعة مباشرة للمدير و هناك مصا :المصالح التابعة مباشرة للمدير

 : تتمثل فيالأخيرة تكون عن طريق نيابة المديرية 
  تقوم بتبويب وترتيب وتحليل البيانات والمعطيات المتحصل عليها من مختلف مصالح  :مصلحة الإحصاء

 .الوكالة والمراكز والفروع التابعة لها
 وتنقسم مهمتها إلى: مصلحة الوقاية: 
 رفة إذا ما توفرت شروط الحماية ظروف العمل لمعو يقوم المراقب بتفقد حالة العمال حيث  :المراقبة

ترتيب فترات المراقبة حسب نوع الحادث، ثمَّ يقوم لأمراض المهنية بحيث يتم تنظيم و الوقاية من حوادث العمل واو 
نازعات في حالة ما إذا كان الحادث خطير أو أخر يسلمه لقسم الملك بكتابة تقرير يحتفظ به لديه و المراقب بعد ذ

 .مميت
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 ذلك عندما تم وضع أسلوب جديد في كيفية و  26/26/0229باشرت عملها في : مصلحة الشفاء
للعمال الأجراء من اجل استخراج  البطاقة  الاجتماعيةدفع المستحقات من طرف الصندوق الوطني للتأمينات 

 .الممغنطة

الانتساب، التكليف، المستخدمون، مصلحة  :نجد "مؤقتا"مباشرة إلى المديرالمصالح التابعة  من بين 
 :و تتفرع بدورها إلى عدة مصالح وأقسام كالتالي. العمال غير الأجراء

 ذلللك رية و سللائل الصللندوق البشللتعمللل هللذه المصلللحة علللى تسلليير و : مصلللحة المسللتخدمين و التكللوين
التعاقديللة عللد، في إطللار الأحكللام التشللريعية و يللوم إحللالتهم علللى التقابالتكفللل بمللوظفي الوكالللة مللن يللوم تللوظيفهم إلى 

كشلف الحضلور، : المعمول بها، حيث  يقوم عمال هذه المصلحة بجمع مختلف المعلومات المتعلقلة بعملال الوكاللة ملن
طللللللل سللللللنوية، عطللللللل الأمومللللللة، إذن الخللللللروج، الغيابللللللات ، التنقللللللية الشللللللهري، الأمللللللر بمهمللللللة، العطللللللل المرضللللللية، ع

دراسلللة اقتراحلللات الترقيلللة لال تقلللديم منحلللة الخلللبرة المهنيلللة و كلللذلك ملللدى تطلللور الحيلللاة المهنيلللة للعاملللل ملللن خلللو .......
 .المقدمة من مختلف المصالح

 علومات الخاصة بالعمال من مصلحةبعد أن تستلم هذه المصلحة كل الم: مصلحة الأجور 
 .المستخدمين، يتم على مستواها إعداد أجور عمال الوكالة

 يتم على مستواها: لحة الإنجازات التقنيةمص:  
 ؛الترميماتومتابعة الإنجازات الجديدة و  مراقبة 
  ؛مشروع أو إنجازإعداد الدراسة التقنية لكل 
 المسؤول الرئيسي على تسليم المشاريع النهائية. 

  الوكالة،   التجهيزات اللازمة لسير عمالي التي تقوم بتوفير كل الوسائل و وه: مصلحة الوسائل العامة
 .كما تقوم بعمليات الصيانة و الإصلاح

  ا مراقبة التنظيم الداخلي كذتوفير الأمن على مستوى الوكالة و وتتكفل هذه المصلحة ب: مصلحة الأمن
مراقبة إذن مسك كشوفات الحضور، و : لأخرى مثلحماية مختلف ممتلكاتها إضافة إلى بعض المسؤوليات ابها، و 
  .الخروج

 .الواجهة الأساسية لهتعتبر المرآة العاكسة للصندوق و  المباشر مع المؤمنين فهي نظرا لتعاملها
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 :مديريات فرعية هي  21تتكون هذه المديرية من 
 يتم على مستواها التكفل بمصاريف العلاج الصحي و التعويض على المرض، : مصلحة التعويضات
 .النقديةداءات العينية و ن خلال الأذلك مرضية، الأمومة، العجز، الوفاة، و العطل الم
 المنح العائلية عبارة عن منحة تقدم للمؤمن المتزوج، ويكون له أولاد لا تزيد : مصلحة المنح العائلية

سنة في حالة مواصلة الدراسة الجامعية، ومبلغ هذه  06: سنة، وقد تمدد هذه المدة إلى غاية 69أعمارهم عن 
دج، أما إذا كان اجر  60222ما إذا كان المؤمن أجره اقل من  دج على كل طفل في حالة 122المنحة يقدر ب
 .دج 622دج فانه تمنح له عن كل طفل  60222المؤمن أكثر من 

 ويعتبر حادث عمل كل حادث انجرت عنه خسائر بدنية : مصلحة حوادث العمل والأمراض المهنية
 . ناتجة عن سبب مفاجئ وخارجي وطرأ في إطار إنجاز علاقة  العمل

 تعمل هذه المصلحة وفقا للاتفاقيات التي أبرمت بين الجزائر : لحة الاتفاقيات والعلاقات الدوليةمص
م، والتي تعمت حقوق فئة العمال الذين يعملون بفرنسا وذوي حقوقهم في الجزائر   6292أكتوبر  26وفرنسا في 

ين الذين كانوا يعملون في فرنسا فلهؤلاء كما تقوم على تعويض الجزائريين المتقاعد  .فيكون لهم الحق في التعويضات
 .....وذوي حقوقهم الحق في التعويضات التي يقدمها الصندوق 

 يتفلرع هلذا القسلم إللى :قسلم التحصيلل  : 
ملن مجملوع عنلاصر الملرتب أو الدخلل  الاجتماعيالضملان  اشتراكاتيتكلون أسلاس : مصلحلة الإشلتراكات -

 :باستثناءعملل المتنلاسب و نتائلج ال
  ؛(تملدرس، تعويلض الأجلر الوحيلد منحلة ال)الأداءات ذات الطابلع العائللي 
  ؛(منحلة القفلة، منحلة التنقلل )المنلح المتمثللة في المصلاريف 
  ؛(تعويلض التسلريلح أو التقلاعد  ) استثنائيمنلح التعويضلات ذات طابلع    
 لن والعلزلةتعويضلات متعلقلة بشلروط خاصلة كالسك.  
ملن المكللفيلن بلدفعهلا   الاشتراكاتتعملل بلدورهلا عللى تحصيلل الأملوال و : نمصلحة مراقبة المستخدمي -

كلل   اشتراكاتإللى متلابعة كلل المستخلدميلن عبلر تلراب الولايلة والسهلر عللى تحصيلل   حليث تهلدف هلذه المصلحة
 . كلل حسب ملا يخلوله لله القلانون  الاجتماعين مستخلدم منخللرط للدى هيئلة الضمللا

 منازعات  :والمتمثللة فلي الاجتماعييهتلم هلذا القسلم بالمنلازعلات فلي مجلال الضملان  :تقسلم المنلازعلا
 .عامة، منازعات طبية، منازعات تقنية ذات الطابع الطبي
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  وهي  ، ة المعروفة بالمحلاسبة الماليلةالمحاسلب إن المحلاسبة العاملة فرع من فروع :قسلم المحلاسبة العاملة
القرارات المناسبلة لسيلر  اتخاذوبالتالي . النتيجلة فلي نهايلة كلل دورة  لاستخراجتشمل مسلك الدفاتلر المحلاسبية 

 .     النشلاط 
وذلك  ،تماعيةوسنتعرض ملن خلال دراستنا لهلذا القسلم إلى المحلاسبة فلي الصندوق الوطني للتأمينات الاج

 .                    بالتطلرق لمختلف المصاللح التابعلة لله 

 :وتهتلم بكلل ملن المصلاريف والمداخيلل التلي تتمثلل فلي   :مصلحة الماليلة -
 تشملل مصاريف التعلويضات اليوميلة بجميلع أنواعهلا : المصلاريف.   
 الاشتراكاتعلن طلريق  شملل كلل الأملوال التلي تأتليت  :المداخيلللل . 

كلل سنلة تقلوم وزارة العمللل والحمللاية الاجتمللاعية بإرسللال مبللغ مالللي مقسللم علللى   في :مصلحة الميزانية -
مللن ( الملللراكز و الفلللروع التلللابعة لهللا ، الوكلللالة) الاجتمللاعيالتلللي تخلللص الصنلللدوق اللوطنلللي للضملللان  الاحتياجللاتكلللل 

بهللللا رمللللزه الخلللللاص والقيملللللة  ،وازم مكتبيلللللة وتقلللللوم هلللللذه الأخلللليرة بتحلللللرير وثيقلللللة لكللللل عنصللللرشللللراء أثلللللاث مكتللللب ولللللل
 .الإجمالية

 الإطار المنهجي للدراسة الميدانية :المبحث الثاني
سنقوم في هذا المبحث بتحديد مجتمع وعينة الدراسة، وكذلك المصادر والأدوات الأساسية المستعملة في 

التحليل الإحصائي المستعملة في دراستنا التطبيقية، ثم اختبار مدى صدق وثبات الأداة جمع البيانات وأساليب 
 .المستخدمة في هذه الدراسة ألا وهي الاستبيان

 مجتمع وعينة الدراسة: المطلب الأول
يتم تحديد واختيار مجتمع الدراسة والعينة المختارة من أجل توزيع الاستمارة عليها كما هو مبين في هذا 

 . لمطلبا
 مجتمع الدراسة: أولا

يعرف مجتمع الدراسة بأنه يشمل جميع عناصر ومفردات المشكلة أو الظاهرة قيد الدراسة فهو مجموعة 
بمعنى آخر هو يمثل جميع العناصر التي تتعلق بها  التي ينصب عليها الاهتمام في دراسة معينة، (الأفراد)العناصر

في هذا البحث كل من يعمل في مؤسسة الصندوق الوطني للتأمينات ويعتبر مجتمع الدراسة . مشكلة البحث
 .موظف 020الاجتماعية لولاية سوق أهراس، حيت بلغ عدد الموظفين بهذه المؤسسة 
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 عينة الدراسة: ثانيا
تعني عينة الدراسة بأنها جزء ملن مجتملع الدراسلة بحيلث يلتم اختيارهلا لتمثلل المجتملع تمثليلا جيلدا، وثم دراسلتها 

 .                                      تعرف على خصائصها، ومنها نستنتج خصائص المجتمع الذي سحبت منه العينةوال
إجمالي مجتملع الدراسلة، وهلي عينلة بسليطة للخلروج بنتلائج معلبرة،  من فرد  62إن حجم العينة البالغ عددها 

 .بمختلف مستوياتهم في المؤسسة وكانت عينة البحث في هذه الدراسة منصبة على جميع الموظفين
 :نموذج الدراسة  :ثالثا

  نموذج الدراسة( : 04)الشكل رقم 
  
  
  
  
  
 من إعداد الطالبتين :المصدر. 

 

 

 في الدراسة مصادر جمع البيانات والأساليب الإحصائية المستخدمة: المطلب الثاني
 .المستخدمة في تحليل هذه البيانات نتناول في هذا المطلب مصادر جمع البيانات والأساليب الإحصائية

 مصادر جمع البيانات: أولا
 CNAS استخدمنا في هذه الدراسة مجموعة من المصادر و الأدوات عند جمع المعلومات والبيانات عن مؤسسة

 : سوق أهراس التي تمكننا من معرفة واقع أو ميدان الدراسة وهي -
 :ن الميدان محل الدراسة و ذلك عن طريق استخدامأي مصادر جمع البيانات م: المصادر الأولية.1

 الغرض  ،المؤسسة ومسئوليتم القيام ببعض المقابلات مع إطارات  :المقابلات و الزيارات الميدانية
خاصة التي يصعب الحصول عليها من مصادر المعلومات عنه و الحصول على العديد من شرح موضوع البحث و 

 .أخرى

 المتغير المستقل 
 إدارة المواهب: 
 جذب المواهب 
 الاحتفاظ بالموهبة 
 تنمية المواهب 

 

 المتغير التابع
 رشاقة الموارد البشرية 

 المرونة  
 التكيف 
 التدريب 
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 قصد الحصول على البيانات  الموضوع ودراسته من كل الجوانب، و من أجل الخوض في :الاستبيان
حث الأساسية الشائعة الاستعمال هو أداة من أدوات البتم استخدام الاستبيان، و  الميدانية اللازمة لإجراء الدراسة

تطيع يس وسيلة علمية تساعد الباحث على جمع الحقائق من البحوث والحصول على المعلومات الدقيقة التي لاو 
لمادة العلمية االاستبيان لا يستطيع الباحث جمع ون الاعتماد على استمارات فدالباحث ملاحظتها بنفسه، 

تفريغ البيانات واستخدمت عليها الاختبارات الإحصائية للمناسبة بهدف  تملتقيد بالمواضيع الأساسية لبحته ثم او 
تمثيل البيانات في الدوائر النسبية اعتمدنا  من أجلذات قيمة تدعم موضوع الدراسة، و  الوصول لدلالات

 . EXCELعلى
 التي تعتبر من ي على مصادر البيانات الثانوية و تم الاعتماد في معالجة الإطار النظر  : لمصادر الثانويةا

والمراجع العربية  أهم الطرق المستعملة في جمع البيانات والمعلومات التي تخص موضوع البحث وتمثلت في الكتب
المقالات التي لها علاقة بموضوع البحث، بالإضافة إلى الأبحاث والدراسات السابقة التي لات و الصلة والمج ذات

أيضا الإطلاع على مواقع الانترنيت المختلفة كذلك الوثائق الخاصة موضوع الدراسة أو أحد متغيراته و تناولت 
، حيث تم الحصول على معلومات  ةسبالمؤساصة  الإطلاع على العديد من الوثائق الداخلية الختمبالمؤسسة فقد 
 .كذلك موقعها الالكترونيالمطبوعات التي تصدرها المؤسسة و ص مفيدة جراء فح

 الإحصائية المستخدمة  الأساليب والبرامج :ثانيا
 لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي تم تجميعها وللإجابة على أسئلة البحث واختبار فرضياته فقد 

 الاجتماعية تم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية المناسبة باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم
SPSS V25))، وذلك بعد أن تم ترميز وإدخال البيانات إلى الحاسب الآلي. 

وزان وفق هذا تم إعطاء الأ الذي صمم الاستبيان بناء عليه، أين "الخماسي ليكرت" مقياسوقد تم الانطلاق وفق 
طول الفئات، من ثم تقسيمه على عدد فئات المقياس للحصول في الأخير على  وتحديدحساب المدى  بعد المقياس

 :طول الفئة الصحيح أي
 . 1=6-0=  حساب المدی -
 .0أي  الحد الأعلى/المدى= طول الفئة  -
 . 2.92ولكن طول الفئة يحدد ب  (.90=0/1) =                    

 :لك تم تحديد المتوسة المرجح، الذي يستفاد منه في معرفة اتجاهات المبحوثين، وفق الجدول التاليوبذ
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 .الخماسي ودلالاتها Likertفئات مقياس (: 01)الجدول رقم 
 مستوى الموافقة الدرجات المتوسط الحسابي

 مستوى ضعيف جدا غير موافق بشدة [1.97 -1] 
 مستوى ضعيف قغير مواف [ 2.97 - 1.10]
 مستوى متوسة محايد [ 3.37 -2.20] 
 مستوى قوي موافق [ 4.17 -3.40] 

 مستوى قوي جدا موافق بشدة [ 9 -4.20] 
 الخماسي ليكارتين بالاعتماد على مقياس تمن إعداد الطالب :المصدر

 

 .الخماسي توزيع درجات عبارات محاور الاستبانة وفقا لمقياس ليكارت(: 02)الجدول رقم 
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة

1 0 6 1 0 
 ين بالاعتماد على مقياس ليكارت الخماسيتمن إعداد الطالب: المصدر

وبعد تحديد الأوساط الموزونة، وبهدف الإجابة على أسئلة البحث واختبار صحة فرضياته تم استخدم 
 :ليةالإحصاء الوصفي والتحليلي التا أدوات

  مقاييس الإحصاء الوصفي(Descriptive Statistic Measures) : وذلك لوصف
 وإظهار خصائصه، بالاعتماد على النسب المئوية والتكرارات، والإجابة على أسئلة البحث وترتيب البحث مجتمع

 .متغيرات البحث حسب أهميتها بالاعتماد على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية
 المتغير أنماط لقياس علاقة الارتباط بين المتغير المستقل والمتغير التابع، وكذا  :ل الارتباط بيرسونمعام

 .مع أبعاد المتغير المستقل كل على حدى التابع
 تحليل التباين للانحدار (Analysis of variance)  : لقياس مدى مساهمة المتغيرات

 .مجتمعة في تفسير المتغير التابع  المستقلة
  تحليل الانحدار(Multiple Regression):  إدارة وذلك لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل
 .رشاقة الموارد البشريةعلى المتغير التابع وهو المواهب، 
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 الثبات–التحليل الاعتمادي- Reliability :وذلك لقياس ثبات أداة القياس باستخدام معامل:  
بيعه حصلنا على معامل صدق والذي بتر  :Alpha Cronbach’s Cofficient  كرونباخ ألفا

 .من أجل التأكد من صدق أداة القياس، المحك
 :الدراسة أداة وثبات صدق دراسة: ثالثا

 من الاستمارة بناء سلامة من التأكد وبغيةلاختبار صدق الاستبيان الظاهري  :الدراسة أداة صدق 
 موضوعي الدراسة في المتخصصة التدريسية الهيئة أعضاء من المحكمين من مجموعة على اهعرض تمالجوانب،  مختلف

، لإبداء آرائهم لمدى وضوح وملائمة العبارات المشرف الأستاذ إلى بالإضافة مساعدية الشريف محمد جامعة من
اتباع عدة معايير في تصميمها أهمها استعمال مصطلحات مناسبة  من خلال لقياس أبعاد ومحاور الدراسة،

 وتوصيات ملاحظات وباتباع ؛محددةو مكان در الإق بيئة العمل مع الحرص أن تكون العبارات قصيرة ومتداولة في
  .النهائي بشكله الاستبيان صياغة تمت المحكمين الأساتذة
 أعيد تطبيقها على  عن مدى قدرتها على استقرار النتائج في حالة ابه يقصد :الاستبيان فقرات ثبات

 وللتحقق توزيعها،ع تحت نفس الشروط والظروف، وإن اختلفت الفترات الزمنية لإعادة المجتم نفس من أخرى عينة
 . باخنكرو  ألفا معامل طريقة باستعمال الداخلي الثبات احتساب تم الاستبانة ثبات من

 الاستبانة، لعبارات الداخلي الاتساق ناحية من الاستبانة ثبات لقياس باخنكرو  ألفا معامل يستخدم 
 ثبات من التحقق فبغرض والاتساق، بالصدق يتصف قياسا محددة سمة تقيس كانت إذا بالثبات تتمتع حيث

 في كما موضحة النتائج كانت حيث الدراسة، محاور ثبات لقياس باخنكرو  ألفا معامل الاستبانة تم حساب
  :التالي الجدول

 .دراسةال أداة محاور ثبات لقياس كرونباخ ألفا معامل(: 03) رقم الجدول

 ألفا كرونباخ المحور

 0.962 ادارة المواهب: القسم الأول

 2.212 البشرية الموارد رشاقة: القسم الثاني

 2.978 معامل الثبات الكلي

 .SPSS مخرجات على بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر

 : يلي ما نلاحظ أعلاه (0-0) الجدول خلال من
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 لقياس الطريقة هذه استخدام تم حيث ألفا کرونباخ، معامل بطريقة ينةالع على الثبات خطوات إجراء تم
 (0.791) الكلي الثبات معامل قيمة ةنسب بلغت کرونباخ ألفا لمعامل حسابنا وبعد. الاستبيان وصدق ثبات
 ةصالح يجعلها ما وهذا جدا، مقبول إجمالا الاستبيان عبارات ثبات معامل نأ نقول ومنه ،(2.12) من أكبر وهي

 .بالدراسة الخاصة البيانات لجمع ومناسبة
 

 .الفرضيات واختبار الاستبيان نتائج تحليل :الثالث المبحث
 نتائج ثم الدراسة، لعينة التعريفية البيانات من انطلاقا الدراسة نتائج وتحليل عرض المبحث هذا يتضمن

 .الدراسة محاور

  .الدراسة عينة خصائص تحليل :الأول المطلب
 البيانات بعض الاستبيان في التناول تم الدراسة، عينة لمفردات الديموغرافية الخصائص على ولتعرف

 .، الصفةالخبرة سنوات ،الدراسي المستوى العمر، الجنس، :في المتمثلة الدراسة بعينة الخاصة الشخصية
  .الجنس حسب العينة أفراد توزيع :أولا

 الجنس حسب العينة أفراد توزيع (:04) رقم الجدول                   لجنس ا حسب العينة أفراد توزيع (:09) رقم الشكل

 

 SPSS بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر          Excel مخرجات على بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر

 بنسبة 69وعددهم ناثإ هم العينة أفراد أغلب أن يتضح السابقين، البياني الرسمو  الجدول من 
 .العينة أفراد مجموع من% 43.3 بنسبة 661 ذكورال عدد بلغ حين في ،01.9%

 
 
 

43% 

57% 

 الجنس

 انثى ذكر

 %النسبة التكرار الجنس
 16.6 66 ذكور
 01.9 69 إناث

 100 30 المجموع
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 .العمر حسب العينة أفراد توزيع: ثانيا
                 العمر حسب العينة أفراد توزيع(: 09) رقم الجدول                  العمر حسب العينة أفراد توزيع (:02) رقم الشكل

 
 SPSS بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر                              Excel مخرجات على بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر   

( سنة 45 إلى 36 من) العمرية الفئة أن نجد العمر، لمتغير بالنسبة السابقين، البياني والرسم الجدول من
 ةبنسب (سنة 60الى 00 من) العمرية الفئة تليها فرد، 61 عددهم بلغ حيث% 11.9 بواقع نسبة أعلى أخذت
 إلى 11 من)و( سنة 00 إلى 11 من) تينالعمري تينالفئ أخذت حين في د،افر أ 9 عددهم بلغ والذي% 01.9

 .حدى كل على  %66.6 فرادأ 21 وهم( سنة 00

  .الدراسي المستوى حسب العينة أفراد توزيع :ثالثا

   المستوى حسب العينة أفراد وزيعت (:02) رقم الجدول   الدراسي المستوى حسب العينة أفراد توزيع (:09) رقم الشكل
 الدراسي                                                                                                 

 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد : المصدر                                         Excelعلى مخرجات  من إعداد الطالبتين بالاعتماد: المصدر

سنة الى  25من 
 سنة 35

 45الى  36من 
 سنة 

 55الى  46من 
 سنة

 سنة 55اكبر من 

26,7 
46,7 

13,3 13,3 

 السن

 سنة  45الى  36من  سنة 35سنة الى  25من 

 سنة 55اكبر من  سنة 55الى  46من 

 ثانوي

 جامعي

 المستوى التعليمي

 %النسبة التكرار السن
 26,7 8 سنة 39سنة الى 29 من
سنة 49الى  سنة 32من   14 46,7 

سنة 99سنة ال   13,3 4 من46
سنة 99من  أكبر  4 13,3 

 100 30 المجموع

 %النسبة  التكرار المستوى الدراسي
 33,3 10 ثانوي
 66,7 20 جامعي

 100 30 المجموع
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 المستوى لصالح كانت السائد العلمي المستوى أن نلاحظالسابقين،  البياني والشكل الجدول خلال من
 62 مقابل % 6636بنسبة ثانويال المستوى نسبة أما موظفا، 02 يقابلها ما%  11.9 بنسبة الجامعي
 اليد على أكبر بشكل تعتمد الدراسة محل العينة أن على مؤشرا تعتبر فإنها عليها المتحصل النتائج بحسب ،موظفين
 .العلمية مؤهلات ذات العاملة

 .الخبرة المهنية حسب العينة أفراد توزيع: رابعا

 المهنية الخبرة حسب العينة أفراد توزيع :(09) رقم الجدول       ةالمهني الخبرة حسب العينة أفراد توزيع(: 01) رقم الشكل    

 
 SPSS مخرجات على بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر            Excel مخرجات لىع بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر      

 تتراوح الذي الموظفين فئة بلغت الخدمة، سنوات متغير يخص فيما السابقين، البياني والرسم الجدول من
 الى 20 من قلأ) فئة تليها ثم أقدمية، ذو للأفراد نسبة كأعلى% 12 بنسبة (سنة 61أكثر من ) من خبرتهم

 اجاءو  (سنوات 0 من اقل) و (سنة 61 الى 66 من)من  بينما الفئات ،%26.7 بلغت بنسبة (سنوات62
 يدل وهدا المستجوبة العينة لأفراد الخدمة أقدمية حسب موزعةأفراد  20بينما كان عدد كل فئة  16,7بنسبة 

 .العمل مجال في خبرة ذوي بشري مال رأس تمتلك أنها على

 

 

 

 

0 

10 

20 

30 

40 

 5اقل من 
 سنوات 

 10الى  5من 
 سنوات

الى  11من 
 سنة 16

 16اكثر من 
 سنة

 الخبرة المهنية

 سنة 16اكثر من  سنة 16الى  11من  سنوات 10الى  5من  سنوات  5اقل من 

 % النسبة التكرار سنوات الخبرة

سنوات 9اقل من   5 16,7 

سنوات 10الى  9من   8 26,7 

سنة 12الى  11من   5 16,7 
سنة 12من  أكثر  12 40,0 

 100,0 30 المجموع



 CNASدراسة ميدانية للصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء : الفصل الثالث 
 

 

 

57 

 .التكوينية الدورات حسب العينة أفراد توزيع: مساخا

 الدورات  حسب العينة أفراد توزيع (:01) رقم الجدول              الدورات حسب العينة أفراد توزيع (:07) رقم الشكل
     التكوينية                                                              التكوينية                    

 
 SPSS مخرجات على بالاعتماد ينتالطالب إعداد من: المصدر                    Excel مخرجات على بالاعتماد ينتالطالب إعداد من: المصدر

 من اكثر) فئة أن تبين فقد ،أعلاه البياني والرسم الجدول في الموضح الدورات التكوينية غيربمت يتعلق فيما
 بنسبة (دورة واحدة)الفئة  تليها ،موظفا( 61)وقدر عددهم  (%1139) ب تقدر نسبة أعلى يمثلون (دورة

 .(02)% ب تقدر نسبةب ينموظف( 21) يمثلون( دورة اي في اشارك لم) فئةثم  ،موظفين( 22)بعدد  (%62)

 .الوظيفي المستوى حسب العينة أفراد توزيع: خامسا

 الدورات حسب العينة أفراد توزيع (:07) رقم الجدول              الدورات حسب العينة أفراد توزيع (:10) رقم الشكل
 التكوينية                                                 التكوينية                                     

 
 SPSS مخرجات على بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر                        Excel مخرجات على بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر
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لو اشارك في 
 أي دورة

اكثر من  دورة واحدة
 دورة

 الدورات التكوينية

 اكثر من دورة دورة واحدة لو اشارك في أي دورة

0 

20 

40 

60 

80 

عمال 
 تنفذيين

عمال 
 اداريين

 اطارات

 عمال تنفذيين

 عمال اداريين

 اطارات

 % النسبة التكرار الصفة
 20,0 6 لم اشارك في اي دورة

 36,6 9 دورة واحدة
 46,7 14 اكثر من دورة

 100 30 المجموع

 %النسبة  التكرار الصفة
 6,7 2 عمال تنفذيين
 26,7 8 عمال اداريين

 66,7 20 اطارات

 100 30 المجموع
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 هم (اطارات) فئة أن تبين فقد ،أعلاه البياني والرسم الجدول في الموضح المستوى الوظيفي بمتغير قيتعل فيما
( 0139%) بنسبة (اداريين عمال)الفئة  تليها ،موظفا( 02)وقدر عددهم ( 1139%) ب تقدر نسبة أعلى
 .(139)% ب تقدر نسبةب ينموظف( 20) يمثلون( تنفذيين عمال) فئةثم  ،موظفين (29)بعدد 

 .الدراسة عينة إجابات وتحليل عرض :الثاني المطلب

 الحسابي المتوسة من كل نستخدم سوف الاستبانة، محاور عبارات حول العينة أفراد إجابات لتحليل      
 .عبارة كل على موافقتهم درجة لمعرفة وذلك المعياري، والانحراف

 .إدارة المواهب: الأول العامل عبارات حول العينة أفراد إجابات تحليل :أولا

 "جللذب المواهب" الأول البعد لعبارات المعياري والانحراف الحسابي المتوسة (:10) رقم الجدول

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 الرتبة

تقوم المؤسسة بالتخطية لجذب أصحاب المواهب القادرين  01
 .ؤسسةالم احتياجاتعلى تلبية 

 4 ضعيف 1,23596 2,3000

 3 ضعيف 1,17884 2,3000  .العاليةالخبرات  جذب أصحابعملية  علىتركز المؤسسة  02

 0 ضعيف 1,08066 2,2667 .الاختيارتحدد المؤسسة الخبرات اللازمة قبل بدأ بعملية  03

 0 ضعيف 1,15917 2,3667 .داخليةتعتمد المؤسسة على مصادر جذب  04

 6 متوسة 1,22990 2,7333 .خارجيةد المؤسسة على مصادر جذب تعتم 09

 ضعيف 0,99306 2,3933 جميع عبارات البعد

 SPSS مخرجات بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر

  :يلي ما نلاحظ( 62)الجدول  خلال من
جذب "بعد يشير المتوسة الحسابي إلى المتوسة العام لتقييمات العبارات في : المتوسط الحسابي .1
، يمكن القول أن المتوسة العام للتقييمات في هذا البعد هو ضعيف، مما يعني أن 0.6266بواقع " المواهب

 .العبارات لم تحصل على تقييمات مرتفعة بشكل عام
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بواقع  يوضح الانحراف المعياري مدى تباين التقييمات حول المتوسة الحسابي: الانحراف المعياري .2
ار هذا الانحراف المعياري ضعيفًا، مما يشير إلى أن هناك تباينًا محدودًا في تقييمات ، يمكن اعتب2.22621

 .العبارات وهذا يعني أن العبارات قد حصلت على تقييمات مشابهة بشكل عام
استنادًا إلى المتوسة الحسابي، . يبين مستوى الموافقة ردود الفعل والرضا عن العبارات: مستوى الموافقة .3

هذا يشير إلى أن المؤسسة تواجه تحديات في جذب . جميع العبارات في مستوى الموافقة بأنه ضعيفيتم تصنيف 
 .المواهب ولديها مجال لتحسين استراتيجيات جذب المواهب

 0وفقًا للجدول، تحصلت العبارة رقم . يعكس تصنيف العبارات حسب الرتبة تقييماتها المستلمة: الرتبة .4
على أعلى تصنيف في الجدول، مما يشير إلى أنها تلقت تقييمًا " جذب خارجية تعتمد المؤسسة على مصادر"

 .ومع ذلك، يتم تصنيف العبارات الأخرى في المستوى الضعيف بشكل عام. أفضل بالمقارنة مع العبارات الأخرى
 عباراتال بعض حصلت بينما". المواهب جذب" بعد في العبارات تقييمات في كبيراً تباينًا هناك أن يلاحظ

 يشير هذا. متوسة تقييم على 0 رقم العبارة حصلت ،(0 رقم والعبارة 6 رقم العبارة مثل) ضعيفة تقييمات على
 .المواهب بجذب يتعلق فيما الموظفين بين ومختلفة متنوعة استجابة هناك أن إلى

 هذا. لحسابيا للمتوسة بالنسبة ضعيفة تقييمات على حصلت 6 ورقم 0 ورقم 6 رقم العبارات أن يتضح
 يكون قد. العالية الخبرات وذوي القادرين المواهب أصحاب لجذب والتوجيه التخطية في تحديات وجود إلى يشير
 .المواهب لجذب المؤسسية الاحتياجات وتوضيح الجذب استراتيجيات لتحسين حاجة هناك

 التقييمات في كبير تباين جودو  إلى يشير هذا. عالي معياري انحراف لديها 0 ورقم 6 رقم العبارة أن يظهر
 جهود جودة بشأن والتصورات الآراء في اختلافات هناك يكون أن يمكن. المشاركين من العبارتين تلقتها التي

 .المواهب وتوجيه الجذب
 يبدو. الموافقة من متوسة مستوى ذات أنها على 0 رقم العبارة تصنيف تم: المتوسة المستوى ذات العبارة

 .بالمواه لجلب خارجية جذب مصادر استخدام في المؤسسة لجهود إيجابية أكثر اتقييمً  هناك أن
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 "بالموهبلة ظالاحتفا" الثاني البعد لعبارات المعياري والانحراف الحسابي المتوسة(: 11) رقم الجدول

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 الرتبة

 1 ضعيف 1,19434 2,5667 .ة فرصا لترقية الموهوبينتوفر المؤسس 01

 6 متوسة 1,30252 2,6000 .الموهوبين منهاتحرص المؤسسة على وضع سياسة لخفض نسبة تسرب  02

 0 متوسة 1,31700 2,7000 .القرارتحرص المؤسسة على إشراك الموهوبين بعمليات صنع  03

 0 متوسة 1,34293 2,7000 .العمل ات لتطويراقتراحتكافئ المؤسسة الموهوبين على تقديم  04

 6 متوسة 1,22287 2,4333 .لدى الموهوبين تصور واضح لكيفية المساهمة بتحقيق أهداف المؤسسة 09

 متوسط 0,99306 2,3933 جميع عبارات البعد

 SPSS مخرجات بالاعتماد ينتالطالب إعداد من: المصدر

 :يلي ما نلاحظ( 66) الجدول خلال من
الاحتفاظ "يشير المتوسة الحسابي إلى المتوسة العام لتقييمات العبارات في بعد  :توسط الحسابيالم .1

، يمكن القول أن المتوسة العام للتقييمات في هذا البعد هو متوسة، مما يعني أن 0.6266بواقع " بالموهبة
 .العبارات لم تحصل على تقييمات مرتفعة جدًا أو منخفضة جدًا بشكل عام

بواقع  يوضح الانحراف المعياري مدى تباين التقييمات حول المتوسة الحسابي :راف المعياريالانح .2
يعني . ، يمكن اعتبار هذا الانحراف المعياري معتدلًا، مما يشير إلى وجود تباين في تقييمات العبارات2.22621

 .مات أقلهذا أن بعض العبارات حصلت على تقييمات مرتفعة في حين حصلت الأخرى على تقيي
يبين مستوى الموافقة ردود الفعل والرضا عن العبارات استنادًا إلى المتوسة الحسابي،  :مستوى الموافقة .3

وهذا يشير إلى أن العبارات ليست سيئة . يمكن وصف مستوى الموافقة لجميع العبارات في هذا البعد بأنه متوسة
ك مجال لتحسين وتطوير إجراءات احتفاظ المؤسسة قد يكون هنا ،ولكنها ليست أيضًا ممتازة بشكل استثنائي

 .بالمواهب
 0يمكن استنتاج أن العبارة رقم . يعكس تصنيف العبارات حسب الرتبة تقييماتها المستلمة: الرتبة .4

. حصلت على تصنيف أعلى من العبارات الأخرى في الجدول، مما يشير إلى أنها تلقت تقييمًا أفضل بشكل عام
". بالموهبة الاحتفاظ" ببعد المرتبطة العبارات تقييمات في التباين بعض وجود إلى يشير السابق التحليل فإن إذاً،
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 بين التقييمات مستوى في اختلاف هناك أن إلا كمتوسة، الموافقة مستوى في العبارات جميع تصنيف يتم بينما
 .العبارات

 بتحقيق المساهمة لكيفية واضح تصور الموهوبين لدى" 0 رقم العبارة أن رؤية يمكن المثال، سبيل على
 وتوضيح توجيه توفير في تتميز المؤسسة أن إلى يشير قد وذلك الأعلى التصنيف على حصلت" المؤسسة أهداف
 .تحقيقها في ودورهم المؤسسة أهداف بشأن للموهوبين واضح

 على حصلت" لموهوبينا لترقية فرصًا المؤسسة توفر" 6 رقم العبارة أن ملاحظة يمكن الآخر، الجانب ومن
 داخل للموهوبين والتطور الترقية فرص توفير في محتملة تحسينات هناك أن إلى يشير قد مما ضعيفة، تقييمات
 .المؤسسة

 القوة نقاط لتحديد المعلومات هذه استخدام يمكن ،"بالموهبة الاحتفاظ" لبعد المؤسسة تقييم حول لذا،
 .بها الاحتفاظ استراتيجيات وتحسين الموجودة المواهب من المؤسسة استفادة لتعزيز إجراءات واتخاذ والضعف

   

 "تنميللة المواهللب" المتوسة الحسابي والانحراف المعياري لعبارات البعد الثالث (: 12)الجدول رقم 

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 الرتبة

 0 ضعيف 1,05318 2,1667   .حديثةاكب الدورات أن تو  المؤسسة علىتحرص  01

خلال تحرص المؤسسة على تحفيز الموظفين الموهوبين من  02
 .الوظيفيمهام الدور  توسيع

 1 ضعيف 1,35655 2,4333

لتحفيز الموظفين في المؤسسة على منح الصلاحيات تحرص  03
 .العمل

 6 متوسة 1,27035 2,8000

بين الخبرات الفردية للموهوبين تهتم المؤسسة بالملائمة  04
  .الأعمال فيها والاحتياجات لتنمية

 6 ضعيف 1,25212 2,5333

تحرص المؤسسة على تنفيذ إستراتجية داعمة لتكوين ثقافة  09
 .المستمرالتعلم 

 0 ضعيف 1,19578 2,5333

 ضعيف 2,99306 2,3933 جميع عبارات البعد

 SPSS مخرجات بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر
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 :يلي ما نلاحظ( 60) الجدول خلال من

إلى وجود متوسة ( 0.6266)يشير المتوسة الحسابي العام للعبارات في البعد  :المتوسط الحسابي .1
تحرص المؤسسة على منح الصلاحيات لتحفيز ) 6يلاحظ أن العبارة رقم ، و لتنمية المواهب في المؤسسة (متوسة)

أعلى متوسة حسابي بين العبارات، مما يشير إلى أنها تحظى بمستوى أفضل من تنمية لديها ( الموظفين في العمل
 .المواهب

يشير إلى تباين محدود ( 2.22621)لانحراف المعياري العام للعبارات في البعد ا :الانحراف المعياري .0
 .في مستوى تنمية المواهب في المؤسسة

 :ة بكل عبارة في البعدتظهر مستويات الموافقة المرتبط :مستوى الموافقة .3

  لديها مستوى موافقة ضعيف، مما يشير إلى أنها تحتاج إلى تحسين في تنمية  0و 1و 0و 6العبارات رقم
 .المواهب

  لديها مستوى موافقة متوسة، مما يشير إلى وجود تركيز ملائم على تنمية المواهب في هذا  6العبارة رقم
 .الجانب

 .أدائها في مجال تنمية المواهب تم ترتيب العبارات حسب :الترتيب .4

  المرتبة الأولى، مما يشير إلى أنها العبارة الأكثر تفوقاً في تنمية المواهب تحت 6العبارة رقم. 

  وتعتبر في مستوى ضعيف من حيث أدائها في تنمية 6تأتي بعد العبارة رقم  0و 1و 0العبارات رقم ،
 .المواهب

 تنمية في وتحسين فوري اهتمام إلى تحتاج التي العبارة أنها إلى يشير مما الأخيرة، المرتبة تحتل 6 رقم العبارة
 .المواهب

  بتقييم جيد متوسة، وهذا يشير إلى أن المؤسسة تحرص على منح الصلاحيات  6تحظى العبارة رقم
 .لمواهبيمكن استخدام هذه العبارة كنقطة البداية لتعزيز وتعميق جوانب تنمية ا. لتحفيز الموظفين في العمل
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  يمكن تطوير استراتيجيات وبرامج . تحتاج إلى تحسين في جوانب تنمية المواهب 0و 1و 0العبارات رقم
 .محددة لتحفيز الموظفين الموهوبين وتطوير ملائمة الخبرات الفردية مع احتياجات تنمية الأعمال في المؤسسة

  ينبغي وضع . عيف في تنمية المواهبتحتاج إلى اهتمام فوري، حيث تحصل على تقييم ض 6العبارة رقم
 .خطة عمل لتحسين جودة تخطية جذب أصحاب المواهب القادرين على تلبية احتياجات المؤسسة

بناءً على هذا التحليل المعمق، يوصى بتطوير استراتيجيات محددة لتعزيز تنمية المواهب في المؤسسة، بالتركيز 
مة الخبرات الفردية مع احتياجات تنمية الأعمال، وتعزيز جودة على تحفيز الموظفين الموهوبين، وتحسين ملائ
 .التخطية والتنفيذ لجذب واستقطاب المواهب

 أدارة المواهب أبعاد: 
 "دارة المواهبإ" المتغير لعبارات المعياري والانحراف الحسابي المتوسة :(13) رقم الجدول

المتوسط  البعد الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى

 3 ضعيف 2,99306 2,3933 المتوسة العام لبعد جذب المواهب 01
 1 متوسة 1,08278 2,6000  الاحتفاظ بالمواهب لبعد العام المتوسة 02
 2 ضعيف 1,08371 2,4933  تنمية المواهب لبعد العام المتوسة 03

 متوسط 0,99203 2,4956 دارة المواهبإ العام لأبعاد المتوسة
 SPSSحسب مخرجات  تينلبامن إعداد الط :المصدر

  :إدارة المواهب دابعلأ العامة المعياري والانحراف الحسابي المتوسة( 66) رقم الجدول يتضمن
، مما يعتبر ضعيفًا ويمثل تحدياً 0.6266يتمتع هذا البعد بمتوسة حسابي يبلغ : بعد جذب المواهب .1

قيمة الانحراف المعياري . ذب المواهب المؤهلة والمناسبة للمنظمةيمكن أن يكون هناك صعوبة في ج. لإدارة المواهب
 .تشير إلى تشتت القيم حول المتوسة الحسابي( 2.22621)

يشير ذلك . ، مما يعتبر متوسطا0.1ًيتمتع هذا البعد بمتوسة حسابي يبلغ : بعد الاحتفاظ بالمواهب .2
ها قد تحتاج إلى بذل جهود إضافية لتعزيز هذا البعد إلى أن المنظمة تعمل على الاحتفاظ بالمواهب المهمة، ولكن

 .تشير إلى وجود تشتت في أداء هذا البعد( 6.29099)قيمة الانحراف المعياري . ورفعه إلى مستوى أفضل



 CNASدراسة ميدانية للصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء : الفصل الثالث 
 

 

 

64 

يشير . ، مما يعتبر ضعيفًا أيضًا0.1266يتمتع هذا البعد بمتوسة حسابي يبلغ  :بعد تنمية المواهب .3
قيمة الانحراف المعياري . وير استراتيجيات وبرامج لتنمية المواهب داخل المنظمةذلك إلى أن هناك حاجة لتط

 .تشير إلى وجود تشتت في أداء هذا البعد أيضًا( 6.29696)
، مما يعتبر 0.1201يبلغ المتوسة العام لجميع الأبعاد : المتوسط العام لأبعاد ادارة المواهب .4
بشكل  ،اهب في المنظمة يحتاج إلى تحسينات لتعزيز جودة إدارة المواهبيشير ذلك إلى أن أداء إدارة المو . متوسطاً

 وتحسين الضعيفة الأبعاد تعزيز على والتركيز الرئيسية النقاط استنتاج المواهب لإدارة العام البعد تحليل يتطلب عام
 .المنظمة في المواهب لإدارة العام الأداء

 
 .رشاقة الموارد البشرية الثاني العامل اتعبار  حول العينة أفراد إجابات تحليل :ثانيا

 " المرونللللللللة" الأول  البعدالمتوسة الحسابي والانحراف المعياري لعبارات (: 14)الجدول رقم 

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 الرتبة

 1 ضعيف 2,95953 2,1000 .ممن الحرية في طريقة أداء أعماله العاملون قدرايمتلك  01

يمتلك العاملون في المؤسسة القدرة على تعلم طرق جديدة  02
 .لأداء مهام الوظائف المنوطة بهم

 6 ضعيف 1,06350 2,2000

تقوم المؤسسة بإجراء لقاءات مفتوحة مع العاملين في الأوقات  03
 .المناسبة للإطلاع على حاجتهم

 0 ضعيف 1,35782 2,5333

ك العاملون القدرة على الإستفادة من التغيرات المحيطة يمتل 04
 .بهم

 6 ضعيف 1,30472 2,5667

يمتلك العاملون المرونة الكافية للإستجابة السريعة للطلبات  20
 .العملاء 

 0 ضعيف 2,95953 2,1000

 ضعيف 1,00399 2,3600 البعدجميع عبارات 

 SPSS مخرجات بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر
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  :(61) الجدول من يتضح ما حسب
يشير هذا الرقم إلى  ،0.61هو " المرونة"الأول  البعدالمتوسة الحسابي لعبارات  :المتوسط الحسابي .1

يعني ذلك أن بعض العبارات تدعم فكرة المرونة بشكل  ،أن هناك متوسطاً معتدلًا لمستوى المرونة في المؤسسة
 .الأخرى إلى تحسين جيد، في حين قد يحتاج بعض الجوانب

هذا الرقم يعكس ، 6.22622الانحراف المعياري لعبارات النمة الأول هو  :الانحراف المعياري .2
قيمة الانحراف المعياري تدل على وجود تباين كبير في تقييمات  ،مدى تشتت البيانات حول المتوسة الحسابي

 .آراء الأفراد حول مستوى المرونة في المؤسسة يشير الرقم العالي إلى أن هناك اختلافات كبيرة في ،المرونة

يعني ذلك أن  ،"ضعيف"الأول على أنه  البعديتم تقييم مستوى الموافقة لعبارات  :مستوى الموافقة .3
قد يكون هذا تشير إلى  ،العبارات لا تلقى موافقة عالية من قبل المشاركين في الدراسة بالنسبة للمرونة في المؤسسة

 .امل بين العاملين في المؤسسة حول أهمية وتطبيق المرونةعدم وجود توافق ش
هي الأعلى  1عبارة رقم . توجد أرقام رتبة تشير إلى ترتيب العبارات من حيث توافقها مع المرونة :الرتبة .4

 . هي الأدنى برتبة 6برتبة وتعتبر الأكثر توافقًا مع المرونة، بينما عبارة رقم 
 6 رقم العبارة تظهر بينما المؤسسة، في العاملون يرونها التي المرونة نم جوانب تعكس 1 رقم العبارة أن

 وتوجيه المؤسسة لسياق شامل تقييم إجراء الضروري من يكون قد. المرونة تطبيق في الاختلالات بعض وجود
 أداء طرق في العاملين حرية تعزيز خلال من ذلك تحقيق يمكن. عام بشكل وتحسينها المرونة تعزيز نحو الجهود

 إلى بالإضافة ،العاملين احتياجات إلى والاستماع المفتوح التواصل وتعزيز والتطوير، التعلم فرص وتوفير أعمالهم،
 .معها للتكيف مهاراتهم وتطوير بهم المحيطة التغيرات استغلال على العاملين بتشجيع المرونة تعزيز يمكن ذلك

 الحسابي للمتوسة منخفضة تقييمات توجد حيث عام، كلبش ضعيفة المؤسسة في المرونة أن استنتاج يمكن
 والقدرة الحرية من مزيد إلى المؤسسة في العاملون يحتاج قد. ضعيف أيضًا الموافقة ومستوى المعياري، والانحراف

 .العملاء لمتطلبات السريعة والاستجابة المرونة لتعزيز التغيرات مع والتكيف التعلم على
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 " التكيف " الثاني البعد لعبارات المعياري والانحراف الحسابي لمتوسةا(: 19) رقم الجدول

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 الرتبة

 0 ضعيف 1,33218 2,4667 .لدى العاملون القدرة على التصرف بكفاءة في مختلف المواقف 01

الفعال مع التغيرات التكيف  علىيتسم العاملون بالقدرة  02
 .البيئية

 6 ضعيف 1,09807 2,3667

لدى العاملون في المؤسسة القدرة على التعامل مع الظروف غير  03
 . المخطة لها

 1 ضعيف 1,33089 2,5667

لدى العاملون القدرة على تطبيق المهام المختلفة ضمن فرق  04
 .العمل

 4 ضعيف 1,17884 2,3000

 0 ضعيف 1,17884 2,3000 .على العمل في أوقات مختلفة لدى العاملون القدرة 09

 ضعيف 1,03021 2,4267 البعدجميع عبارات 
 SPSS مخرجات بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر

 :نلاحظ (60)من الجدول 
  حصلت "( لدى العاملون في المؤسسة القدرة على التعامل مع الظروف غير المخطة لها)" 6العبارة رقم

هذا يشير إلى أن العاملين في المؤسسة يعتبرون أن القدرة على التعامل . أعلى مستوى من الموافقة وترتيب أولعلى 
 .مع الظروف غير المتوقعة هي أمر مهم جدًا للتكيف الفعال

  حصلت على مستوى "( لدى العاملون القدرة على التصرف بكفاءة في مختلف المواقف)" 6العبارة رقم
هذا يشير إلى أن العاملين يرون أن القدرة على التصرف بكفاءة في مختلف المواقف . ترتيب ثانيموافقة ضعيف و 

 .مهمة لكنها ليست بنفس القدر من الأهمية مثل التعامل مع الظروف غير المخطة لها
  حصلت على مستوى "( يتسم العاملون بالقدرة على التكيف الفعال مع التغيرات البيئية)" 0العبارة رقم

يبدو أن العاملين يرون أن القدرة على التكيف مع التغيرات البيئية مهمة، ولكنها . موافقة ضعيف وترتيب ثالث
 .ليست بنفس القدر من الأهمية مثل التعامل مع الظروف غير المخطة لها والتصرف بكفاءة في مختلف المواقف

  حصلت على "( لفة ضمن فرق العمللدى العاملون القدرة على تطبيق المهام المخت)" 1العبارة رقم
يشير ذلك إلى أن العاملين يجدون صعوبة في تطبيق المهام المختلفة ضمن . مستوى موافقة ضعيف وترتيب رابع

 فرق العمل، وهذا يعد تحدياً يحتاج إلى تحسي
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 موافقة مستوى على حصلت"( مختلفة أوقات في العمل على القدرة العاملون لدى)" 0 رقم العبارة 
 ربما أنهم يعني وهذا مختلفة، أوقات في العمل في صعوبة لديهم العاملين أن إلى ذلك يشير. خامس وترتيب يفضع

 .والمواعيد العمل جدول في التغيرات مع التكيف على قدراتهم تحسين إلى يحتاجون
 قد. المؤسسة في التكيف قدرات لتطوير حاجة هناك أن استنتاج يمكن للبيانات، العميق التحليل على بناءً 

 التغيرات مع التعامل على الموظفين قدرة لتعزيز استراتيجيات وضع أو تدريبية برامج تقديم الضروري من يكون
 الذين العاملين انتقاء من للتأكد والاختيار التوظيف عمليات مراجعة أيضًا يمكن. المتوقعة غير والظروف البيئية

 فرق ضمن والتواصل التعاون تعزيز سبل استكشاف يمكن ذلك، إلى فةوبالإضا. التكيف على قوية بقدرة يتمتعون
 .المختلفة المهام تنفيذ على الموظفين قدرة لتعزيز العمل

 تقييمات لمتوسة تقريبية قيمة وهو ،0.1019 هو" التكيف" الثاني البعد لعبارات الحسابي المتوسة قيمة 
 .التكيف على لقدرتهم العاملين

 يكون قد. المؤسسة في التكيف قدرات لتطوير حاجة هناك أن استنتاج يمكن لبيانات،ل التحليل على بناءً 
 البيئية التغيرات مع التعامل على الموظفين قدرة لتعزيز استراتيجيات وضع أو تدريبية برامج تقديم الضروري من

 يتمتعون الذين العاملين قاءانت من للتأكد والاختيار التوظيف عمليات مراجعة أيضًا يمكن. المتوقعة غير والظروف
 العمل فرق ضمن والتواصل التعاون تعزيز سبل استكشاف يمكن ذلك، إلى وبالإضافة. التكيف على قوية بقدرة
 .المختلفة المهام تنفيذ على الموظفين قدرة لتعزيز
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 " التدريلللب"  الثالث البعد لعبارات المعياري والانحراف الحسابي المتوسة(: 12) رقم الجدول

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الموافقة

 الرتبة

 0 ضعيف 1,02217 2,3000 .بأساليب حديثة التدريبةالدورات  اختياريتم  01

العاملين لأداء  احتياجاتيتم وضع خطة سنوية للتدريب بناء على  02
 .أعمالهم

 0 ضعيف 1,13715 2,5000

 1 ضعيف 1,15470 2,3333 .خصيص الميزانية الكافية التدريب العاملينتقوم المؤسسة بت 03

 6 ضعيف 1,10433 2,5667 .تستخدم المؤسسة الأساليب التدريبية المختلفة مع العاملين 04

 6 ضعيف 1,25075 2,4333 .تقوم المؤسسة بتخصيص الوقت الكافي لتدريب العاملين 20

عيفض 1,03021 2,4267 جميع عبارات النمة  

 SPSS مخرجات بالاعتماد ينتالطالب إعداد من :المصدر

 :نلاحظ (61) رقم من الجدول
، وهو يشير إلى أن متوسة 0.1019الحسابي لجميع العبارات هو  المتوسة :الحسابيالمتوسط  .1

 (0و 6التقييمات تتراوح بين )التقييمات المتعلقة بالتدريب يقع حوالي في النصف العلوي من نطاق التقييم 
، وهو يعكس درجة التباين 6.26206المعياري لجميع العبارات هو  الانحراف :المعياريالانحراف  .2

 .قيمة الانحراف المعياري المرتفعة تشير إلى وجود اختلاف كبير بين التقييمات. في التقييمات
تدابير يمكن أن تؤدي ال ،تضح أن هناك حاجة لتحسين جودة برامج التدريب وتنفيذها في المؤسسةي

المقترحة إلى تعزيز التعلم وتطوير الموظفين بشكل أفضل، وبالتالي تحسين أداء المؤسسة بشكل عام فيما يتعلق 
 .بالتدريب
يشير ذلك إلى . من حيث الموافقة" ضعيف"العبارات تم تصنيفها في مستوى  جميع :الموافقةمستوى  .3

 .أن هناك حاجة لتحسين جوانب التدريب في المؤسسة
، تحظى بأعلى "تستخدم المؤسسة الأساليب التدريبية المختلفة مع العاملين"، 6العبارة برتبة  :يبالترت .4

 بشكل العاملين مع مختلفة تدريبية أساليب تستخدم المؤسسة أن إلى يشير التقييم ى،تقييم من بين العبارات الأخر 
 .التدريب مجال في للمؤسسة قوة نقطة يعتبر وهذا جيد،
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 يتم وضع خطة سنوية للتدريب بناء على احتياجات العاملين لأداء أعمالهم"، 6و 0ة العبارة برتب "
، تحصل على تقييمات متقاربة وتأتي في المرتبة الثانية "تقوم المؤسسة بتخصيص الوقت الكافي لتدريب العاملين"و

 بشكل يتم العاملين تياجاتاح على بناءً  للتدريب سنوية خطة وضع أن إلى التقييم يشير. والثالثة على التوالي
 تخصص المؤسسة أن إلى التقييم يشير 6، أما بالنسبة للعبارة0بالنسبة للعبارة رقم للتحسين مجال هناك ولكن جيد،
 .الوقت تخصيص جودة لتحسين احتمالية هناك ولكن العاملين، لتدريب كافيًا وقتًا

 التقييم شير، يضعيف: الموافقة مستوى "،حديثة بأساليب التدريبة الدورات اختيار يتم: "1برتبة العبارة 
 .الجانب هذا لتحسين حاجة وهناك فعال، بشكل يتم لا حديثة بأساليب التدريبية الدورات اختيار أن إلى

  تأتي في المرتبة الرابعة"تقوم المؤسسة بتخصيص الميزانية الكافية للتدريب العاملين"، 0العبارة برتبة ،. 
 .الجانب هذا تحسين ويمكن محدود، بشكل يتم للتدريب الكافية الميزانية تخصيص أن إلى يمالتقي يشير ل،التحلي

 رشاقة الموارد البشرية: 
 "رشاقة الموارد البشرية"  لعبارات المعياري والانحراف الحسابي المتوسة(: 19) رقم الجدول

 الترتيب المستوى  الانحراف المعياري المتوسط الحسابي النمط الرقم
 6 ضعيف 2,99306 2,3933 المتوسة العام لبعد المرونة 01
 6 ضعيف 1,08278 2,6000 التكيف لبعد العام المتوسة 02
 0 ضعيف 1,08371 2,4933 التدريب لبعد العام المتوسة 03

البشرية الموارد رشاقة للمتغير المتوسة العام  ضعيف 0,96402 2,4044 
 SPSS مخرجات دبالاعتما ينتالطالب إعداد من :المصدر

  :أن إلى (69)الجدول  في الموجودة القيم تشير       
: الانحراف المعياريو  0.6266: المتوسة الحسابي "المتوسة العام لبعد المرونة: "الأولى البعد .1

2.22621 
أن  وبما. يشير المتوسة الحسابي إلى أن هناك مستوى منخفض من المرونة في الرشاقة الخاصة بالموارد البشرية

يجب و  .، فإن هذا يعني أن هذا الجانب من رشاقة الموارد البشرية يحتاج إلى تحسين"ضعيف"المستوى محدد بأنه 
يمكن ذلك من خلال تطوير برامج تدريبية تهدف إلى تحسين مهارات التكيف والتعامل . تعزيز مرونة الموارد البشرية

 .مع المتغيرات في بيئة العمل
 6.29099: الانحراف المعياري 0.1: المتوسة الحسابي "سة العام لبعد التكيفالمتو : "الثاني البعد .2
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يجب العمل على تعزيز قدرة . المتوسة الحسابي هنا يشير إلى أن التكيف ليس قوياً في رشاقة الموارد البشرية
لى تعزيز قدرة الموارد ينبغي العمل ع، الموارد البشرية على التكيف مع المتغيرات والتحديات المختلفة التي تواجهها

يمكن ذلك من خلال توفير فرص التطوير الشخصي والمهني وتعزيز . البشرية على التكيف مع التحديات المختلفة
 .الوعي بأهمية التكيف والتعلم المستمر

: الانحراف المعياريو  0.1266: المتوسة الحسابي "المتوسة العام لبعد التدريب: "الثالث البعد .3
يجب . وسة الحسابي يشير إلى أن الأداء العام لبعد التدريب في رشاقة الموارد البشرية ليس جيدًاالمت 6.29696

يتعين تعزيز جودة وفعالية برامج التدريب في ، و تعزيز جودة وفعالية برامج التدريب لتحقيق تحسين في هذا الجانب
رامج تدريبية ملائمة تهدف إلى تعزيز المهارات يجب تحديد الاحتياجات التدريبية وتطوير ب. رشاقة الموارد البشرية

 .والمعرفة وتحسين الأداء العام للموارد البشرية
. 0.1222و 0.6266 بين النطاق في يقع للبيانات العام المعدل أن إلى الحسابي المتوسة يُشير  .4

 .متوسة هو البشرية الموارد رشاقة بمقياس يتعلق فيما المتوسة مستوى أن يعني وهذا
الانحراف المعياري العالي، فهو يشير إلى وجود تشتت كبير في البيانات وتباين كبير في قياس رشاقة  أما

تدل على أن هناك اختلافات  6.29696و 2.21120قيم الانحراف المعياري التي تتراوح بين . الموارد البشرية
 .كبيرة في قدرة الموارد البشرية على التكيف والتعامل مع التحديات

 
 الطبيعي التوزيع اختبار: الثالث المطلب

ت الفرضيا اختبار حالة في ضروري اختبار وهو سمرنوف،-كولمجروف اختبارستخدم نلاختبار التوزيع سوف 
  :يلي والجدول التالي يظهر النتائج كما

 اختبار التوزيع الطبيعي (:11)الجدول رقم 

 Kolmogorov-Smirnov
a

 

 Sig قيمة الاحصائيةال قيمة الاختبار
 2.022 2.222 إدارة المواهب 

 2.022 2.226 رشاقة الموارد البشرية
 SPSSين بناءا على مخرجات تالبطمن إعداد ال :المصدر
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 في المعتمد الدلالة مستوىكبر من أ (Sig=0.200)أن القيمة الاحتمالية  (69)نلاحظ من الجدول رقم 
البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، وهذا ما يسمح لنا باستخدام  يعجم وهذا يدل على أن( 2.20) الدراسة

 .الاختبارات المعلمية

 .وتفرعاتها اختبار الفرضيات: المطلب الرابع
 أهم تقديم إلى بذلك لنصل الدراسة فرضيات اختبار الميدانية الدراسة من الأخير الجزء هذا في سنحاول

 كما دراستنا فرضيات جاءت وقد بيرسون ارتباط معامل دلالة اختبار داماستخ تم حيث ،اإليه توصلنا التي النتائج
 :يلي

 الفرضيات صحة اختبار أجل من القرار قاعدة (:17) رقم الجدول

 H1الفرضية البديلة  H0الفرضية الصفرية 
 دوليةالمحسوبة أكبر من قيمتها الج tإذا كانت قيمة  المحسوبة أقل من قيمتها الجدولية tإذا كانت قيمة 

أكبر من مستوى  sigإذا كان مستوى الدلالة 
 0.09المعنوية المعتمد في الدراسة 

من مستوى  أقل sigإذا كان مستوى الدلالة 
 2.20المعنوية المعتمد في الدراسة 

 ينتالطالب إعداد من :المصدر
 
 

 :الرئيسية الفرضية صحة ومناقشة اختبار :أولا
- H0 الدلالة  مستوى إحصائية عند دلالة ارتباطية ذات علاقة توجد لا(α=0.05 )إدارة المواهب و  بين

 .رشاقة الموارد البشرية
- H1 الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة توجد (α=0.05 )إدارة المواهب بين 

  .رشاقة الموارد البشريةو 
 بين بين (α=0.05) ةدلالال توىمس عند إحصائية دلالة ذات علاقة توجد :ةيالرئيس الفرضية لاختبار

 بيرسون ارتباط معامل دلالة اختبار استخدام تم ،محل الدراسة ةالمؤسس في، البشرية الموارد ورشاقة المواهب إدارة
 :الآتي النحو على
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 .رشاقة الموارد البشرية و إدارة المواهب الارتباطية العلاقة لاختبار بيرسون رتباطلاا معامل: (20) الجدول

  رشاقة الموارد البشرية 
 **2,899 إدارة المواهب

 Sig  2.222 مستوى الدلالة
 SPSSحسب مخرجات تين لبامن إعداد الط :المصدر                                2326 مستوى عند دال*       

 دلالة مستوى عند معنوية دلالة وذات قوية طردية ارتباط علاقة هناك بأن يتضح( 02) الجدول خلال من
 قيمة بلغت حيث تابع، كمتغير رشاقة الموارد البشرية مستقل كمتغير إدارة المواهب بين 2326 تساوي أو من أقل

  (.2.999) الارتباط معامل
 .الرئيسية الفرضية لاختبار النموذج صلاحية من للتأكد الانحدار تباين تحليل: ثانيا

كما  للانحدار التباين تحليل نتائج استخدام تم الفرضية هذه رلاختبا النموذج صلاحية من التأكد أجل من
  :يلي

 .الرئيسية الفرضية لاختبار النموذج صلاحية من للتأكد الخطي البسية  الانحدار تباين تحليل نتائج :(21) الجدول
المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

المعامل 
 الثابت 

a 

معامل 
 الانحدار

b 

معامل 
  الارتباط
R 

معامل 
التحديد 

R2 

 قيمة  Tقيمة 
 المحسوبة

F 

مستوى 
الدلالة 
Sig 

إدارة 
 المواهب

رشاقة 
الموارد 
 البشرية 

23696 2,211 2,920 2,969 9,122 78,881 2.222 

 SPSS مخرجات حسبتين لباالط إعداد من :المصدر

ة عند لدلاال مستوى وهي أقل من (sig=2.222)أن ، (06)الجدول  نتائج خلال من يتضح  
بين المتغير  (R)معامل الارتباط أن يتضح أيضا حسب الجدول ،المعطيات يلائم الانحدار خة وبالتالي (0.0.)

 على يدل مما ،(2.920) يقدر ب( رشاقة الموارد البشرية)بجميع أنماطه و المتغير التابع ( ادارة المواهب) المستقل
 إلى يشير وهو ،(2.969) قيمته بلغت قد R2 التحديد معامل،كما ان المتغيرين  بين طردية قوية علاقة وجود

 باقي وأن ،(%9639) بنسبة( رشاقة الموارد البشرية) التابع المتغير سلوك في( إدارة المواهب) المستقل المتغير مساهمة
 .أخرى عوامل إلى ترجع التابع المتغير في التأثير من( %0130) ب والمقدرة النسبة

ونقبل  H0ومنه نرفض ( 1.02)المجدولة  Fأنها أكبر من فيمة  (993996) سوبةالمحF قيمة كما تشير
H1-  البشريةتوجد علاقة ارتباطية بين إدارة المواهب ورشاقة الموارد : حيث. 
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 Y=0.171 X +0.966 :التالية الانحدار لمعادلة وفقا الأثر هذا تمثيل ويمكننا
Y-   :رشاقة الموارد البشرية" التابع المتغير"  /X  :ادارة المواهب" المستقل المتغير". 

رشاقة " التابع المتغير قيمة في زيادة واحدة تتبعه بوحدة" إدارة المواهب" المستقل المتغير قيمة زادت كلما أي
  (.2.696) بمقدار "الموارد البشرية

 :ليالتا النحو على الفرعية فرضيتها خلال من الفرضية هذه اختبار نتائج أكثر وسندعم

 :الرئيسية للفرضية الفرعية الفرضيات اختبار :ثالثا
  الأولىالفرضية الفرعية: 
-H0  ورشاقة الموارد البشرية المواهب جذب بعدتوجد علاقة ارتباطية بين  لا. 

H1  رشاقة الموارد البشريةو  بعد جذب المواهب بين ارتباطية علاقة توجد.  -
 :يلي كما الجدول خلال من   الفرعية فرضياتلل البسية الخطي الانحدار نتائج وكانت

 .الأولىللفرضية الفرعية  البسية الانحدار الخطينتائج تحليل  (:22) الجدول

 
المتغير 
 المستقل 

 
 المتغير التابع 

المعامل 
 aالثابت 

معامل 
 b الانحدار

معامل 
 R  الارتباط

 
معامل 
 R2التحديد 

 
 Tقيمة 

 
 Fقيمة 

مستوى 
الدلالة 
SIG 

بعد جذب 
 المواهب

 2,822a 2,676 63610 093660 2.222 2,861 23660 رشاقة الموارد البشرية 

 SPSSسب مخرجات ح من اعداد الطالبتين :المصدر

رشاقة  على للبعد جذب المواهب إحصائية دلالة ذو أثر يوجديتضح أنه  (:00) لجدولا حسب
 .الدراسة محل ةمؤسسفي ال الموارد البشرية

 البعد مساهمة على يدل وهو( 2.191) بلغت R2 التحديد معامل قيمة أن (00) الجدول من نلاحظ
 في التأثير من النسبة باقي أي ،%19.1 بنسبة" رشاقة الموارد البشرية" التابع المتغير سلوك في" جذب المواهب"

 مما( 2.900) القيمة( R) الارتباط معامل وبلغ أخرى، عوامل إلى يعود الدراسة محل الموظفين من المستجوبين
 .المتغيرين بين طردية قوية علاقة وجود على يدل

 ونقبل H0 نرفض ومنه( 1.02) المجدولة F فيمة من أكبر أنها( 09.660) المحسوبةF قيمة تشير كما
H1-  البشرية الموارد ورشاقة بعد جذب الموهبة بين ارتباطية علاقة توجد: حيث. 
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 Y=0.332 X+0.861 :التاليةا لمعادلة الانحدار ويمكننا تمثيل هذا الأثر وفق
  الثانية الفرعية الفرضية: 

H0  - :البشرية الموارد ورشاقة الاحتفاظ بالموهبة بعد بين ارتباطية علاقة توجد لا. 
H1 - :1  البشرية الموارد ورشاقة بالموهبة الاحتفاظ بعد بين ارتباطية علاقة توجد. 

 :يلي كما الجدول خلال من   الفرعية للفرضيات البسية الخطي الانحدار نتائج وكانت
 .الثانية الفرعية للفرضية البسية الخطي الانحدار تحليل نتائج(: 23) الجدول

المتغير 
 المستقل

المعامل  المتغير التابع
 aالثابت 

معامل 
 b الانحدار

معامل 
 R  الارتباط

معامل 
التحديد 

R2 

 
 Tقيمة 

F قيمة
 المحسوبة

 مستوى
الدلالة 
SIG 

بعد 
 الاحتفاظ
 المواهب

رشاقة الموارد 
 البشرية

2,257 23299 2,857 2,734 9,795 99,357 2.222 

 SPSS مخرجات حسب تينلباالط اعداد من: المصدر

رشاقة  مستوى على لبعد الاحتفاظ بالموهبة إحصائية دلالة ذو أثر يوجد أنه يتضح(: 06) الجدول حسب
 .الدراسة محل ةؤسسالم فيالموارد البشرية 
 البعد مساهمة على يدل وهو( 2.961) بلغت R2 التحديد معامل قيمة أن( 06) الجدول من نلاحظ

 التأثير من النسبة باقي أي ،%96.1 بنسبة" البشرية الموارد رشاقة" التابع المتغير سلوك في" ةالموهبب الاحتفاظ"
 مما( 2.909) القيمة (R) الارتباط معامل وبلغ أخرى، عوامل إلى يعود الدراسة محل الموظفين من المستجوبين في

 .المتغيرين بين قوية طردية علاقة وجود على يدل
 ونقبل H0 نرفض ومنه( 1.02) المجدولة F فيمة من أكبر أنها( 993609) المحسوبةF قيمة تشير كما

H1-  البشرية ردالموا ورشاقة الموهبةب الاحتفاظ بعد بين ارتباطية علاقة توجد: حيث. 
 Y=0.257 X +0.987 التالية الانحدار لمعادلة وفقا الأثر هذا تمثيل ويمكننا
 الثالثة الفرعية الفرضية: 

-  H0  : البشرية الموارد ورشاقة تنمية المواهب بعد بين ارتباطية علاقة توجد لا. 
- H1   :بشريةال الموارد ورشاقة المواهب تنمية بعد بين ارتباطية علاقة توجد. 

 :يلي كما الجدول خلال من الفرعية للفرضيات البسية الخطي الانحدار نتائج وكانت
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 .الثالثة الفرعية للفرضية البسية الخطي الانحدار تحليل نتائج(: 24) الجدول
المتغير 
 المستقل

المعامل  المتغير التابع
 aالثابت 

معامل 
 الانحدار

b 

معامل 
  الارتباط

R 

معامل 
التحديد 

R2 

 
 Tقيمة 

F قيمة
 المحسوبة

مستوى 
الدلالة 
SIG 

 تمنيةبعد 
 المواهب

رشاقة الموارد 
 البشرية

2,171 23211 2,852 2,739 2,122 99,996 2.222 

 SPSS مخرجات حسب البتينالط اعداد من :المصدر

 مستوى على لبعد الاحتفاظ بالموهبة إحصائية دلالة ذو أثر يوجد أنه يتضح(: 01) الجدول حسب
 .الدراسة محل المؤسسة رشاقة الموارد البشرية في

 البعد مساهمة على يدل وهو( 2.969) بلغت R2 التحديد معامل قيمة أن( 01) الجدول من نلاحظ
 التأثير من النسبة باقي أي ،%96.9 بنسبة" البشرية الموارد رشاقة" التابع المتغير سلوك في" ةالموهبب الاحتفاظ"

 مما( 2.902) القيمة (R) الارتباط معامل وبلغ أخرى، عوامل إلى يعود الدراسة محل وظفينالم من المستجوبين في
 .المتغيرين بين قوية طردية علاقة وجود على يدل

 ونقبل H0 نرفض ومنه( 1.02) المجدولة F فيمة من أكبر أنها( 993996) المحسوبةF قيمة تشير كما
H1 -  :البشرية الموارد ورشاقة الموهبةب لاحتفاظا بعد بين ارتباطية علاقة توجد يثح. 

 Y=0.171 X +0.966 التالية الانحدار لمعادلة وفقا الأثر هذا تمثيل ويمكننا
 الرابعة الفرعية الفرضية:  

- H0 العمر،) والوظيفية الديمغرافية للمتغيرات تعزى رشاقة الموارد البشرية في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا 
 ....(العمل، في الأقدمية

- H1 العمر،) والوظيفية الديمغرافية للمتغيرات تعزى رشاقة الخبرة المهنية في إحصائية دلالة ذات فروق توجد 
 ...(.العمل، في الأقدمية

 .مستقلتين لعينتين t اختبار نتائج (:29) الجدول
 Sig مستوى دلالة المحسوبة F قيمة 

 07139 27391 الجنس 
 SPSS مخرجات حسب تينلباالط إعداد من :المصدر
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 الجدول خلال من يتضح الجنس متغيرو  رشاقة الموارد البشرية :مستقلتين لعينتين t اختبار باستخدام 
 مستوى عند معنوية دلالة مستوى من أكبر وهي ،(Sig=2.660) الدلالة مستوى قيمة بلغت بأنه (00)

 تعزى رشاقة الموارد البشرية إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا حيث H0 قبلن ومنه، (2.20) تساوي
 .الجنس لمتغير

  .لفروق متوسطات anovaنتائج التباين الاحادي (:22) الجدول
 Sig دلالة مستوى المحسوبة F قيمة 

 0.900 0.124 سنوات الخبرة
 SPSS مخرجات حسب تينلباالط إعداد من :المصدر

 خلال من، المهنية الخبرةو  رشاقة الموارد البشرية :مستقلة عينات لعدة ANOVA اختبار باستخدام
 معنوية دلالة مستوى من أكبر ، وهي(Sig=2.922)الدلالة  مستوى قيمة بلغت بأنه يتضح( 01) الجدول

د رشاقة الموار  في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا حيث H0 نقبل ومنه، (2.20) تساوي مستوى عند
 .المهنية الخبرة للمتغير تعزى البشرية
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 :خلاصة 
 في ادارة الموارد البشرية على رشاقة الموارد البشرية على التعرف على الفصل هذا خلال من عملنا لقد
 المؤسسة، تعريف إلى تطرقنا حيث. أهراس سوق وكالة CNAS الاجتماعية للتأمينات الوطني الصندوق
 .التنظيمي الهيكل تحليلو   والفروع المصالح– لمختلف التنظيمي الهيكل مهامها،
 محورين على يحتوي الذيو   ، CNAS مؤسسة موظفي على توزيعه تم الذي و الاستبيان بإنجاز قمنا قدو 

 مدى حول تتمحور التي البحث إشكالية على الإجابة خلاله من هدفنا كان ،رشاقة الموارد البشريةو  ادارة المواهب
 أساليب باستخدام بياناته وتحليل بتفريغه قمنا استرجاعه وبعد ، واهب على رشاقة الموارد البشرية ادارة الم تأثير

 تحليل الارتباط، تحليل كرونباخ، الفا اختبار المعياري، الانحراف الحسابي كالمتوسة عديدة إحصائية
 .الفرضيات واختبار يةالميدان الدراسة نتائج وتفسير وتحليل بعرض فقمنا .وغيرها .......الانحدار

 نتائج على الأخير في تحصلنا كما الدراسة، تبنتها التي الفرضيات قبول و صحة إلى النهاية في وتوصلنا
 بين قوية علاقة هناك أن إلى الأبحاث وتشيرلإدارة المواهب على رشاقة الموارد البشرية،  أثر يوجد أنه أهمها عديدة

 .البشريةادارة المواهب على رشاقة الموارد 
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   :تمهيد -1
منظمات اليوم في حاجة إلى قوة عاملة موهوبة  تمكنها  من الإستجابة في ظل التحولات الحاصلة  في 

من خلال  توفير   ،رشيقةها لإدارة المواهب بات بمقدورها تحقيق النجاح وتكوين موارد بشرية يوتبن .الوقت الراهن
والعمل على تنمية مهاراتهم وقدراتهم ، ونشر ثقافة المشاركة ةيفضاءات تسمح لموظفيها بتحرير طاقاتهم الجماع

والأهم من ذلك  إختيار الكفاءات البشرية اللازمة لتوفير موارد بشرية رشيقة في  ،ةلتحقيق أهداف المؤسس
 .المنظمة

دارة المواهب على إر ثلأساسي هو وضع نموذج إفتراضي يقود إلى معرفة أوبناءا على ذلك كان هدفنا ا
 ،ةوبتطبيقه  تأكدنا صحة الإفتراض بوجود اثر للإدارة المواهب على رشاقة الموارد البشريرشاقة الموارد البشرية 

 .ديم توصياتقفي نهاية لغلي ت جقي للخرو يبالإضافة إلى مجموعة من النتائج المستخلصة بشقيهاالنظري و التطب

 :دراسةالج ـائـــــنت -2
 :لة من النتائج على النحو التايمن خلال هذه الدراسة تم التوصل إلى جم

 تخصصهم مجال في قدراتهم لتنمية للموظفين تحفيز أسلوب تعتبر التي تكوينية دورات توفر المؤسسة. 
  يتضح أن المتوسط  ،من جدول المتوسطات إدارة المواهب ،من إدارة المواهبالمتوسط وجود مستوى 
  ، يشير ذلك إلى أن أداء إدارة المواهب في المنظمة يحتاج إلى تحسينات لتعزيز (2,4956) الحسابي العام   

 .تشتت في الاداءتدل  (0,992030 )فهو  بالنسبة للإنحراف المعياري أما ،جودة إدارة المواهب
 يتضح  ، ومن جدول المتوسطات رشاقة الموارد البشرية ،رشاقة الموارد البشرية وجود مستوى متوسط من 
فهو يشير  (0,964020 )فهو  بالنسبة للإنحراف المعياري أما ،(2,4044)المتوسط الحسابي العام  أن   

إختلافات  تدل أن هناك مما  ،إلى وجود تشتت كبير في البيانات وتباين كبير في قياس رشاقة الموارد البشرية
 .كبيرة في قدرة الموارد البشرية على تكيف والتعامل مع التحديات

 د مستويند علاقة ذات دلالة إحصائية عو وجب ة العدمية وتحقق الفرضية البديلةعدم تحقق الفرضي  
 .الرئيسيةيؤكد إثبات صحة الفرضية مما  بين إدارة المواهب ورشاقة الموارد البشرية في المؤسسة( 0000 )    
  هباجذب المو د علاقة إرتباطية بين بعد و وجب عدم تحقق الفرضية العدمية وتحقق الفرضية البديلة  

 .ثبات صحة الفرضية الفرعية الأولىرشاقة الموارد البشرية مما يؤكد إو      
  ةهبالمو الاحتفاظ ذو دلالة إحصائية لبعد  وجد أثرعدم تحقق الفرضية العدمية وتحقق الفرضية البديلة ب   

 .بات صحة الفرضية الفرعية الثانيةمما يؤكد إثعلى مستوى رشاقة الموارد البشرية في المؤسسة      
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 على تنمية المواهب وجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد عدم تحقق الفرضية العدمية وتحقق الفرضية البديلة ب 
 .بات صحة الفرضية الفرعية الثالثةيؤكد إثمما مستوى رشاقة الموارد البشرية في المؤسسة      
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في رشاقة الموارد البشرية تعزي للمتغير الخبرة أثبتت الدراسة أنه 
 .مما يؤكد إثبات صحة الفرضية الفرعية الرابعة المهنية والجنس    

  :اتــــــــــالتوصي -3
  :التاليةالتوصيات  نقترح بناءا على ما تقدم يمكن 

 وتحسين الموجودة المواهب من المؤسسة استفادة لتعزيز إجراءات واتخاذ والضعف القوة نقاط تحديد  
 .بها الاحتفاظ استراتيجيات    
 تطوير استراتيجيات محددة لتعزيز تنمية المواهب في المؤسسة، بالتركيز على تحفيز الموظفين الموهوبين.  
  والتنفيذ لجذب واستقطاب المواهبتعزيز جودة التخطيط. 
  طبيعة وذلك لتوفير أوعية للموهوبين و  ،لموهوبيناالإستعانة بجهات خارجية متخصصة بإكتشاف      
 .موهبتهم    
  البيئية التغيرات مع التعامل على الموظفين قدرة لتعزيز ستراتيجياتإ وضع أو تدريبية برامج تقديم ةضرور  
 .المتوقعة غير والظروف   
 على قوية بقدرة يتمتعون الذين العاملين انتقاء من للتأكد والاختيار التوظيف عمليات مراجعة  
 .التكيف   
  تعزيز مرونة الموارد البشرية يمكن ذلك من خلال تطوير برامج تدريبية تهدف إلى تحسين مهارات التكيف 
 .والتعامل مع المتغيرات في بيئة العمل   
  يجب العمل على تعزيز قدرة الموارد البشرية على التكيف مع المتغيرات والتحديات المختلفة التي 
 .تواجهها    
  شرية لتتناول تأثير أبعاد أخرى لإدارة بإجراء المزيد من الدراسات المستقبلية حول رشاقة الموارد ال ضرورة 
 .حيث أن الدراسة الحالية درست تأثير ثلاثة أبعاد لإدارة المواهب على رشاقة الموارد البشرية ،المواهب    
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 :أفــــــاق الدراســـــــة -4
اثر ادارة المواهب على رشاقة "في والمتمثل الدراسة هذه تناولته الذي الموضوع أن القول يمكن الختام وفي

 هناك تبقى ولكن بالموضوع، الصلة ذات النتائج من مجموعة أفرز والتطبيقي النظري بجانبيه ،"الموارد البشرية
 الأسباب، من غيرها أو لها المحدود الزمني الإطار بسبب سواء الدراسة هذه أغفلتها التي النقاط من مجموعة

 قلة ذلك إلى إضافة وتفصيلا، دقة أكثر مستقبلية بدراسات للقيام حافزا النقص هذا يشكل بالتايو 
 أن يمكن التي الدراسات من مجموعة اقتراح يمكن هذا من انطلاقاو  ،رشاقة الموارد البشريةب المتعلقة الدراسات

 :يلي فيما أهمها نوجز الموضوع هاذا تكملة تكون أن يمكن التيو  لالمستقب في آخرون باحثون يتناوها
 ؛في إدارة خطر خسارة المورد البشري إدارة المواهب  أثر 
   الرشيقة في تحيسن الأداء المؤسسي؛دور الموارد البشرية 
  ة المواهب في تحسين صورة المؤسسةدور إدار. 
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 :قائمة المصادر والمراجع

 :الكتب باللغة العربية  -1

 . 5102 عمان، الطبعة الاولى، والتوزيع، للنشر المناهج دار ،الموهبة الخفاف، عباس ايمان .1

 .5112مصر،  القاهرة، الطبعة الاولى،دار الفاروق للنشر والتوزيع،  ،إدارة الموارد البشريةباري كشواي،  .2

، مركز  اممزارال للاراتزال والب زو  التدريب و تحسين المهارات منن ججنا التمينل التمييمن بيتر كابيلي ،  .3
 .5112، اممارال ،، أبو ظبيالطبعة الاولىالاتتراتيجية، 

، دار وائز  لمنوارد البشنرية  ن  ال نرح الحنادع والعشنرينإدارة ا، اري ،ابزراهي،، والصزباز زهزع معزي،درة عباالب .4
 . 5101، عمان ،الأردن، الطبعة الثامية ،للنشر والتوزيع

الطبعزززة دار مجزززالاوي للنشزززر و التوزيزززع،  ،إدارة المنننوارد اليشنننرية و تنننعويرات العولمنننة  ليهننناتزززنان الموتزززوي،  .5
 .، عمان، الأردن5112 الاولى،

 ..5111الاار الجامعية، امتكنارية، مصر،  البشرية،إدارة الموارد صلاح عباالباقي،  .6

إدارة المواهنننب مننندصا معارنننر ودارة المنننوارد  ، سزززل وليزززا  سزززل عبزززاس ،عزززح د زززاي تنزززامي ال بيزززاي  .7
  .5102 ،الأردن ،عمان ،الاولى ، الطبعةدار  اما للنشر و التوزيع ،البشرية

الطبعزززة دار الخلزززيج للنشزززر و التوزيزززع،  ،المواهنننب  ننن  المميمنننةاسنننتراتتيات ادارة محمزززود العمزززارال،  فزززارس .8 
 .5151، ولىالأ

 .5112، الطبعة الثالثة، ، دار وائ  للنشر و التوزيعنيرية المميمة و التمييم ،القرويتي محما قات، .9

 ،الطبعزة الأولى ،المجموعزة العربيزة لتزاري  و النشزر  ،إدارة المواهب  ن  المميمنة ،محمود عبا الفتاح رضوان .11
 .5105 مصر، ،القاهرة

الطبعزة  ، دار الحامزا للنشزر والتوزيزع،إدارة الموهبنة  ن  مميمنات اا مناع العصنريةمصطفى يوتز  كزا ،  .11
 . 5102الأردن،  ،عمان الاولى،
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 :الرسائا و ااطروحات   -2

المواهنننب  لنننة رلننناقة المنننوارد جونننر إدارة بزززو ل الزززة، ضززز ى محمزززا عقيززز  و العمزززري لسزززان عيسزززي  بزززراهي،،أ .1
رتالة ماجستع ، كلية الاعمال، جامعزة عمزان العربيزة،  ،  البشرية    لركات تكمولوجيا المعلومات    ااردح

 .5102عمان، الاردن،

دارة الموهبة    تعليل الميلة التما سية    البموك العاملة     لسطين منن وجهنة إ اسماء احما علي مصلح، .2
 .5102،رتالة ماجستع،علوي ماليةو محاتبة،معها التنمية المستاامة،جامعة القاس، فلسطل،يننير الموظفي

جبننننو  لبننننة دور إدارة المواهننننب  نننن  بمننننا  المميمننننة الةكيننننة لنننند  الممشنننن ت الصننننما ية  ،تززززامر محمززززا أحمززززا .3
 .02، ص5102رتالة ماجستع، كلية التجارة، الجامعة امتلامية بغ ة، فلسطل،  ،الفلسطيمية

 الصنما ية الممشن ت لند  الةكينة المميمنة بمنا   ن  المواهنب إدارة دور علبزة، أبزو ،أحمزا محمزا تزممر. 4
 لز ة، امتزلامية الجامعزة التجزارة، كليزة الأعمزال،  دارة تخصز  منشزورة، لزع ماجسزتع، رتزالة ،الفلسنطيمية

2018 . 

،مززركرة مقامزة لل صزول علززى ازهادة الماتززتر الكورونناإدارة المنوارد البشننرية  ن  ظننا تلزي وليزا يرهززع ماصزر،  .5
 .5150،تخص   دارة أعمال، جامعة محما بوضياف ، المسيلة ،

،  دور إدارة المواهننب كمنندصا لتعليننل اوبتكننار  نن  الماسسننة اوقتصننادية، خنفسززي مززورة، بززاعمر خا ززة .6
 . 5155, ة درارية أدرار جامع,أيررو ة ماتتر ،كلية علوي امقتصادية والتجارية و علوي التسع 

 ،دور ادارة المواهنب كمندصا لتعلينل اوبتكنار  ن  الماسسنة ايقتصنادية  ،بزاعمر خا زة  ،خنفسزي مزورة .7
 . 5155،   ،جامعة درارية  أدرار  ،كلية علوي امقتصادية و التجارية و علوي التسيع   ،أيررو ة ماتتر

جامعة ، رتززالة ماتززتر، علززوي تسززيع،ميننلة تما سننية للماسسننةجوننر إدارة المواهننب  نن  تح ينن  خولززة  فززي ،  .8
 .5102-5102محما خيضر، بسكرة

, دور تسننيير الكفننا ات البشننرية  نن  تح ينن  الميننلة التا سننية ماسسننة مطنناحن ااورا  جرينن , ربيززع مزز وزي .9
 . 5102 كلية العلوي امقتصادية والتجارية, ماتتر



المراجع المصادر و قائمة  

 

 

85 

رلنننناقة المننننوارد البشننننرية وجورهننننا  نننن  التغييننننر الزززز عبي، بيززززان موتززززى علززززي و النجززززار، فززززاي   عززززة صززززا ،  .11
، رتززالة دكتززوراج ، جامعززة النندور المعنندع لننرج  المنناع الروحنن   نن  لننركات الكهربننا  ااردنيننة -ايسننتراتيت 

 .5151العلوي امتلامية العالمية، عمان،

واقنننع تطبيننن  نينننال إدارة المواهنننب البشنننرية منننن وجهنننة نينننر اودارة  ,ع يززز ة عبزززا الرحمزززان عبزززا ا  صزززياي .11
ليززززة  ززززارة ك,  دارة اعمززززال  تخصزززز  ,رتززززالة ماجسززززتع ، دراسننننة حالننننة التامعننننة اوسنننن مية -الوسننننطة والعليننننا

  . 5102, فلسطل , امتلامية ل ة فلسطل،, امتلامية ل ة

تننننعوير رلنننناقة المننننوارد البشننننرية  ننننة اادا  اوبنننندا   بتوسنننني  سننننلوكيات التشننننارك  عمززززر قززززي  تززززعيا، .12
تخصز   دكتزوراج، ايررو زة ،اينبنار ج ضنا  الهيةنة التدريسنية  ن  جامعنةبحث تحليل  لآرا   يمة من  -المعر  

 .5155الافتصاد، جامعة بغااد، العراق،وي ادارة العامة، كلية الادارة و عل

 :المت ت   -3
واقننع ممارسننات إدارة المواهننب  نن  لننركة كمنندور الكتننرونيك  مننن ا  سززل عفامززة، مصززطفى عثمززا ، أحمز. 0

 .5150، الج ائر 2مجلة المنه  الاقتصادي، العاد  ،وجهة نير العاملين    إدارة الموارد البشرية

مجلززة كليززة بغززااد لعلززوي  ،دور إدارة الموهبننة ال ياديننة  نن   مليننة التغييننر التمييمنن تززعا علززي حمززود العنزز ي، . 5
 .5102، العراق، بغااد 22الاقتصادية، العاد 

، مجلززة دارتززال اقتصززادية، ، دور إدارة المواهننب  نن  تحسننين ايبنندام التمييمنن صززيتي عبززا اللطيزز  واخوامزز . 2
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 قائمة الملاحق



 
 

 الإستبيان :  10الملحق رقم 
 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 
 سجامعة محمد الشريف مساعدية سوق اهرا

 كلية العلوم الاقتصادية، التجارية وعلوم التسيير

 

 

 

 

  (ة/) المحترم (ة/)السيد

 ...طيبة أما بعدتحية 

 إجراء دراسة يسرني أن أقدم لكم هذا الاستبيان الذي تم تطويره الجمع بيانات تخدم مباشرة أهداف البحث في إطار
 :ميدانية استكمالا لمتطلبات الحصول على شهادة الماستر في إدارة الأعمال بعنوان

 - دراسة ميدانية - إدارة المواهب على رشاقة الموارد البشريةأثر 

الإجابات ستحظى  الرجاء من سيادتكم التفضل بمنح تقديركم الشخصي للعبارات التي يحتويها الاستبيان، علما أن
 .تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي بالسرية التامة ولن

 نشكر لكم حسن تعاونكم

 :إشراف الأستاذة تحت                                                          :من إعداد الطالبتين

 طلحي فاطمة الزهراءبلعباس رابعة                                                                   

                                غدامسي شيماء                                                

 2222/2222:السنة الجامعية

 استمارة بحث لتحضير مذكرة ماستر في علوم التسيير

 "إدارة أعمال"تخصص 
 



 
 

 :بمتغيرات البحثالأسئلة المتعلقة 

 ادارة المواهب: المحور الأول

مجموعة العمليات الإدارية المعنية بجذب و الإحتفاظ المواهب وتنميتها  من الموارد البشرية و تطويرهم و المحافظة  هي 
عليهم لضمان توفر إحتياجات صندوق الوطني لضمان الإجتماعي من المواهب لدعم و تحقيق أهدافها التنظيمية و 

 .( جذب المواهب  و الإحتفاظ بها و تنميتها )ك من خلال ذل
تهدف العبارات الواردة أدناه للبحث بواقع إدارة المواهب لديكم يرجي إختيار الإجابة التي تعبر عن وجهة نظركم من -

 .في المكان المناسب Xخلال وضع علامة  
 الرقم  إدارة المواهب 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق موافق محايد

 جدا

  الأبعــــــــــــــــــــاد

 جــــــذب المواهـــــب:د الأول ـــــعـــــــالب

تقوم المؤسسة بالتخطيط لجذب أصحاب المواهب      
 .المؤسسة احتياجاتالقادرين على تلبية 

1 

عملية جذب  أصحاب الخبرات  علىتركز المؤسسة      
  .العالية 

2 

تحدد المؤسسة الخبرات اللازمة قبل بدأ بعملية      
 .ارالاختي

2 
 

 4 .تعتمد المؤسسة على مصادر جذب داخلية      

 5 .  خارجيةتعتمد المؤسسة على مصادر جذب      

 ةــــــــــــــــاظ بالموهبــــــــالإحتف: ي ـــــــد الثانـــالبع
 1 .توفر المؤسسة فرصا لترقية الموهوبين     

تحرص المؤسسة على وضع سياسة لخفض نسبة      
 .تسرب الموهوبين  منها 

2 

تحرص المؤسسة على إشراك الموهوبين بعمليات صنع      
 .القرار 

 2 



 
 

تكافئ المؤسسة الموهوبين على تقديم إقتراحات       
 .لتطوير العمل 

 

4 

كيفية المساهمة بتحقيق للدى الموهوبين تصور واضح      
 .أهداف المؤسسة 

5 

 بـــــــــة المواهـــــــــتنمي: ث ــــــــد الثالـــــــــــالبع

 1   .حديثةعلى أن تواكب الدورات   المؤسسةتحرص      

تحرص المؤسسة على تحفيز الموظفين الموهوبين من      
 .خلال  توسيع مهام الدور الوظيفي 

2 

لتحفيز على منح الصلاحيات  تحرص المؤسسة      
 .الموظفين في العمل 

2 

تهتم المؤسسة بالملائمة بين الخبرات الفردية      
  .لتنمية الأعمال فيها  الاحتياجاتللموهوبين و 

4 

تحرص المؤسسة على تنفيذ إستراتجية داعمة لتكوين      
 .ثقافة التعلم المستمر 

5 

  

السريعة من قبل الأفراد للتغيرات المفاجئة في بيئة العمل الداخلية  الاستجابة:جذب المواهب  :البعد الاول * 
 .و العمل بمهام مختلفة في أن واحد   والخارجية

الممارسات التي تقوم بها المؤسسة لزيادة الرضا الوظيفي للعاملين مما يساهم في : بالموهبة  الاحتفاظ: البعد الثاني* 
 .زياد ولاء العمل 

صياغة وتنفيذ إستراتجيات محددة لتطوير وتنمية لمواهب بصورة تتوافق العمليات  :تنمية المواهب:  البعد الثالث* 
 .التنظيمية لإدارة المواهب

 

 

 

 



 
 

 الموارد البشريةرشاقة  :المحور الثاني

العمل من خلال إستخدام ما لديك  القدرة على إستجابة الموارد البشرية بشكل سريع للتغيرات غير المتوقعة في  هي 
في صندوق الوطني لضمان  )التدريبو التكيف  و المرونة (معارف و خبرات و جدرات و ذلك من خلال الأبعاد 

 .الإجتماعي 

من خلال و  كنظر  يرجي إختيار الإجابة التي تعبر عن وجهة  و شاقة الموارد البشريةيعني هذا القسم بقياس مدى ر  -
 :)  (xضع علامة 

 الرقم رشاقة الموارد البشرية
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق موافق محايد

 جدا

 ادـــــــــــالأبع

 المرونــــــــة : البعــــــــد الأول

من الحرية في طريقة أداء  العاملون قدرايمتلك       
 .أعمالهم

1 

يمتلك العاملون في المؤسسة القدرة على تعلم طرق      
 .جديدة لأداء مهام الوظائف المنوطة بهم 

2 

تقوم المؤسسة بإجراء لقاءات مفتوحة مع العاملين      
 .في الأوقات المناسبة للإطلاع على حاجتهم

2 

الإستفادة من يمتلك العاملون القدرة على      
 .التغيرات المحيطة  بهم 

4 

    

 

 

 

يمتلك  العاملون المرونة الكافية للإستجابة السريعة  
 .للطلبات العملاء 

5 



 
 

 التكيــــــــف :الثانيالبعد 

لدى العاملون القدرة على التصرف  بكفاءة في      
 .مختلف المواقف

1 

يتسم العاملون بالقدرة علي التكيف الفعال مع      
 .التغيرات البيئية 

2 

لدى العاملون في المؤسسة القدرة على التعامل مع      
  .الظروف غير المخطط لها

 2 

لدى العاملون القدرة على تطبيق المهام  المختلفة      
 .ضمن  فرق العمل

4 

العاملون القدرة على العمل في أوقات  لدى     
 .مختلفة

5 

 بــــــــــث التدريـــــد الثالــــــــالبع

 1 حديثة أساليب  بيتم إختيار الدورات التدربية      

على  يتم وضع خطة سنوية للتدريب بناء     
 .إحتياجات العاملين لأداء أعمالهم  

2 

الكافية  التدريب  تقوم المؤسسة بتخصيص الميزانية     
 .العاملين

2 

تستخدم  المؤسسة الأساليب التدريبية المختلفة       
 .ملينامع الع

4 

تقوم المؤسسة بتخصيص الوقت الكافي لتدريب      
 .العاملين 

5 

 



 
 

السريعة من قبل الأفراد للتغيرات المفاجئة في بيئة العمل الداخلية أو الخارجية و  الإستجابة:  البعد الأول المرونة *
 .العمل بمهام مختلفة في أن واحد

تحقيق الإنسجام التام من قبل الأفراد مع التحولات المفاجئة في المهام و الواجبات الوظيفية :  التكيف البعد الثاني *
 .وكية لتناسب بيئة العمل الجديدة  بشكل إيجابيعن طريق تعديل أو تطوير الأنماط السل

الممارسات التي تقوم بها امؤسسة من أجل إمداد بالمعارف و المهارات المرتبطة بالأداء : البعد الثالث التدريب * 
 .الوظيفي

 البيانـات الشخصيـــة: ثالثالمحور ال

 : في المربع  الذي العبارة   xيرجى التكرم بوضع إشارة 

 : أنثى                            :ذكر:  الجنس -1

 :  العمر - 2

 :سنة 45الى  23من                               :25اى سنة   25 من

 : سنة 55اكبر من                             :  سنة 55الى  43من 

 : المستوى التعليمي -4

 :                  جامعي                   :   ثانوي

 : الخبرة المنهية – 5

 :سنوات  12 لىأ 5 من                         :سنوات  5اقل من

 :سنة 13اكثر من                    :سنة    13 الى من 11

 : الدورات التكوينية-6

 :اكثر من دورة                  :        دورة واحدة:                               لم اشارك في اي دورة 

 : المستوى الوظيفي -7

 :إطارات:                     عمال إداريين:                    عمال تنفذيين



ن

 

 

 



 SPSS: مخرجات برنامج  20الملحق رقم 
 : الجنس متغير

 
 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 43,3 43,3 43,3 13 ذكر 

 100,0 56,7 56,7 17 انثى

Total 30 100,0 100,0  

 
 متغير العمر:

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  52الى  52من  8 26,7 26,7 26,7 

52الى  53من   14 46,7 46,7 73,3 

22الى  46  4 13,3 13,3 86,7 

22اكبر من   4 13,3 13,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 : الخبرة المهنيةمتغير 
 

 الخبرة_المهنية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنوات 2اقل من  5 16,7 16,7 16,7 

سنوات 01الى  2من   8 26,7 26,7 43,3 

سنة 03الى  00من   5 16,7 16,7 60,0 

سنة 03اكثر من   12 40,0 40,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 
 
 
 
 
 
 



 :المستوى التعليميمتغير 
 

 المستوى_التعليمي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 33,3 33,3 33,3 10 ثانوي 

 100,0 66,7 66,7 20 جامعً

Total 30 100,0 100,0  

 
 

 :الدورات التكوينيةمتغير 
 

 الدورات_التكوينية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20,0 20,0 20,0 6 لم اشارك فً اي دورة 

 2535 5535 5535 01 دورة واحدة

 96,7 46,7 46,7 14 اكثر من دورة

Total 30 100,0 100,0  

 

 :المستوى الوظيفي متغير

 المستوى_الوظيفي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6,7 6,7 6,7 2 عمال تنفذٌٌن 

 33,3 26,7 26,7 8 عمال ادارٌٌن

 100,0 66,7 66,7 20 اطارات

Total 30 100,0 100,0  

 

 معامل ألفا كورنباخ:
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 
 

البشرية الموارد رشاقة  
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,635 02 

 

 

 العام
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,645 51 

 

 

المواهب ادارة  

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,535 12 

 

 



 "المواهب إدارة" المتغير لعبارات المعياري والانحراف الحسابي المتوسط
 المواهـــــب جــــــذبالبعد الأول: 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الاحتفاظ بالموهبة: الثاني البعد
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

تقوم المؤسسة بالتخطٌط 

لجذب أصحاب المواهب 

القادرٌن على تلبٌة احتٌاجات 

 .المؤسسة

30 2,3000 1,23596 

تركز المؤسسة على عملٌة 

جذب  أصحاب الخبرات 

 . العالٌة

30 2,3000 1,17884 

تحدد المؤسسة الخبرات 

بدأ بعملٌة اللازمة قبل 

 .الاختٌار

30 2,2667 1,08066 

تعتمد المؤسسة على مصادر 

 . جذب داخلٌة

30 2,3667 1,15917 

تعتمد المؤسسة على مصادر 

 .  جذب خارجٌة

30 2,7333 1,22990 

Valid N (listwise) 30   

 

 

 

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

 99306, 2,3933 30 جذب_المواهب

Valid N 

(listwise) 

30 
  

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

توفر المؤسسة فرصا لترقٌة 

 .الموهوبٌن

30 2,5667 1,19434 

تحرص المؤسسة على وضع 

سٌاسة لخفض نسبة تسرب 

 . الموهوبٌن  منها

30 2,6000 1,30252 

تحرص المؤسسة على إشراك 

الموهوبٌن بعملٌات صنع 

 . القرار

30 2,7000 1,31700 

تكافئ المؤسسة الموهوبٌن 

على تقدٌم إقتراحات  لتطوٌر 

 . العمل

30 2,7000 1,34293 

لدى الموهوبٌن تصور واضح 

لكٌفٌة المساهمة بتحقٌق 

 . أهداف المؤسسة

30 2,4333 1,22287 

Valid N (listwise) 30   

 
 

 
 

 

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

 1,08278 2,6000 30 الاحتفاظ_بالموهبة

Valid N 

(listwise) 

30 
  

 

 



 تنمية المواهب: الثالث لبعدا
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

 1,08371 2,4933 30 تنمٌة_المواهب

Valid N 

(listwise) 

30 
  

 
 

 

 

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

أن  تحرص المؤسسة  على

 .تواكب الدورات حدٌثة

30 2,1667 1,05318 

تحرص المؤسسة على تحفٌز 

الموظفٌن الموهوبٌن من 

خلال  توسٌع مهام الدور 

 . الوظٌفً

30 2,4333 1,35655 

تحرص المؤسسة  على منح 

الصلاحٌات لتحفٌز الموظفٌن 

 . فً العمل

30 2,8000 1,27035 

تهتم المؤسسة بالملائمة بٌن 

الخبرات الفردٌة للموهوبٌن و 

الاحتٌاجات  لتنمٌة الأعمال 

 .فٌها

30 2,5333 1,25212 

تحرص المؤسسة على تنفٌذ 

إستراتجٌة داعمة لتكوٌن ثقافة 

 . التعلم المستمر

30 2,5333 1,19578 

Valid N (listwise) 30   

 

 



 "البشرية الموارد رشاقة" المتغير لعبارات المعياري والانحراف الحسابي المتوسط
 المرونة: الأول لبعدا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

 1,00399 2,3600 30 المرونة

Valid N 

(listwise) 

30 
  

 
 

 

 

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

ٌمتلك العاملون قدرا من 

الحرٌة فً طرٌقة أداء 

 .أعمالهم

30 2,1000 ,95953 

ٌمتلك العاملون فً المؤسسة 

القدرة على تعلم طرق جدٌدة 

لأداء مهام الوظائف المنوطة 

 . بهم

30 2,2000 1,06350 

تقوم المؤسسة بإجراء لقاءات 

مفتوحة مع العاملٌن فً 

للإطلاع  الأوقات المناسبة

 .على حاجتهم

30 2,5333 1,35782 

ٌمتلك العاملون القدرة على 

الإستفادة من التغٌرات 

 . المحٌطة  بهم

30 2,5667 1,30472 

ٌمتلك  العاملون المرونة 

الكافٌة للإستجابة السرٌعة 

 . للطلبات العملاء

30 2,4000 1,22051 

Valid N (listwise) 30   

 
 

 
 

 

 

 

 

 



 التكيف: الثاني بعدلا
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 التدريب: الثالث البعد
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

 1,03021 2,4267 30 التكٌف

Valid N 

(listwise) 

30 
  

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

لدى العاملون القدرة على 

التصرف  بكفاءة فً مختلف 

 .المواقف

30 2,4667 1,33218 

ٌتسم العاملون بالقدرة علً 

التكٌف الفعال مع التغٌرات 

 . البٌئٌة

30 2,3667 1,09807 

لدى العاملون فً المؤسسة 

القدرة على التعامل مع 

 .الظروف غٌر المخطط لها

30 2,5667 1,33089 

لدى العاملون القدرة على 

تطبٌق المهام  المختلفة ضمن 

فرق العمل  . 

30 2,3000 1,17884 

لدى العاملون القدرة على 

 .العمل فً أوقات مختلفة

30 2,3000 1,17884 

Valid N (listwise) 30   

 
 

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 1,03021 2,4267 30 التدرٌب

Valid N 

(listwise) 

30 
  

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

ٌتم إختٌار الدورات التدربٌة 

 . بأسالٌب  حدٌثة

30 2,3000 1,02217 

ٌتم وضع خطة سنوٌة 

للتدرٌب بناء على إحتٌاجات 

 .  العاملٌن لأداء أعمالهم

30 2,5000 1,13715 

تقوم المؤسسة بتخصٌص 

المٌزانٌة الكافٌة  التدرٌب 

 .العاملٌن

30 2,3333 1,15470 

تستخدم  المؤسسة الأسالٌب 

التدرٌبٌة المختلفة  مع 

 .العاملٌن

30 2,5667 1,10433 

تقوم المؤسسة بتخصٌص 

الوقت الكافً لتدرٌب 

 . العاملٌن

30 2,4333 1,25075 

Valid N (listwise) 30   

 

 



 .المواهب ادارة: المستقلمتغير ال
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المتغير التابع: رشاقة الموارد البشرية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

 99203, 2,4956 30 إدارة_المواهب

Valid N 

(listwise) 

30 
  

 
 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

 99306, 2,3933 30 جذب_المواهب

 1,08278 2,6000 30 الاحتفاظ_بالموهبة

 1,08371 2,4933 30 تنمٌة_المواهب

Valid N 

(listwise) 

30 
  

 
 

 

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

رشاقة_الموارد_الب

 شرٌة

30 2,4044 ,96402 

Valid N 

(listwise) 

30 
  

 
 

 

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

 99306, 2,3933 30 جذب_المواهب

 1,08278 2,6000 30 الاحتفاظ_بالموهبة

 1,08371 2,4933 30 تنمٌة_المواهب

Valid N 

(listwise) 

30 
  

 

 

 

 



 اختبار التوزيع الطبيعي
  

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 ادارة_المواهب 

رشاقة_الموارد_البشرٌ

 ة

N 30 30 

Normal Parameters
a,b

 Mean 2,4956 2,3956 

Std. Deviation ,99203 ,94847 

Most Extreme Differences Absolute ,117 ,162 

Positive ,117 ,162 

Negative -,075 -,082 

Test Statistic ,117 ,162 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d

 ,044
c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 

 

 اختبار الارتباط بيرسون
 

Correlations 

 ادارة_المواهب 

رشاقة_الموارد_البشرٌ

 ة

Pearson Correlation 1 ,887 ادارة_المواهب
**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 30 30 

Pearson Correlation ,887 رشاقة_الموارد_البشرٌة
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 30 30 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لاختبار الفرضية الرئيسية
 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

رشاقة_الموارد_البشرٌ 1

ة
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: تنمٌة_المواهب 

b. All requested variables entered. 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,859
a
 ,738 ,729 ,56450 

a. Predictors: (Constant), رشاقة_الموارد_البشرٌة 

 
 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 25,136 1 25,136 78,881 ,000
b
 

Residual 8,922 28 ,319   

Total 34,059 29    

a. Dependent Variable: تنمٌة_المواهب 

b. Predictors: (Constant), رشاقة_الموارد_البشرٌة 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,171 ,281  ,609 ,547 

 000, 8,882 859, 109, 966, رشاقة_الموارد_البشرٌة

a. Dependent Variable: تنمٌة_المواهب 

 

 :الأولىالفرضية الفرعية اختبار 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,857
a
 ,734 ,725 ,52109 

a. Predictors: (Constant), رشاقة_الموارد_البشرٌة 

 
 



ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 20,996 1 20,996 77,324 ,000
b
 

Residual 7,603 28 ,272   

Total 28,599 29    

a. Dependent Variable: جذب_المواهب 

b. Predictors: (Constant), رشاقة_الموارد_البشرٌة 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,271 ,259  1,045 ,305 

 000, 8,793 857, 100, 883, رشاقة_الموارد_البشرٌة

a. Dependent Variable: جذب_المواهب 

 

 
 الفرعية الثانية:اختبار الفرضية 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,878
a
 ,771 ,762 ,52775 

a. Predictors: (Constant), رشاقة_الموارد_البشرٌة 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 26,201 1 26,201 94,074 ,000
b
 

Residual 7,799 28 ,279   

Total 34,000 29    

a. Dependent Variable: الاحتفاظ_بالموهبة 

b. Predictors: (Constant), رشاقة_الموارد_البشرٌة 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,229 ,263  ,872 ,390 

 000, 9,699 878, 102, 986, رشاقة_الموارد_البشرٌة

a. Dependent Variable: الاحتفاظ_بالموهبة 

 
 



 :الثالثةاختبار الفرضية الفرعية 
 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,859
a
 ,738 ,729 ,56450 

a. Predictors: (Constant), رشاقة_الموارد_البشرٌة 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 25,136 1 25,136 78,881 ,000
b
 

Residual 8,922 28 ,319   

Total 34,059 29    

a. Dependent Variable: تنمٌة_المواهب 

b. Predictors: (Constant), رشاقة_الموارد_البشرٌة 

 

 

 

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,171 ,281  ,609 ,547 

 000, 8,882 859, 109, 966, رشاقة_الموارد_البشرٌة

a. Dependent Variable: تنمٌة_المواهب 

 

 

 

 
 



 رابعة:ال الفرعية اختبار الفرضية
 متغير الجنس

 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

 20748, 74806, 2,2051 13 ذكر رشاقة_الموارد_البشرٌة

 26654, 1,09897 2,5569 17 انثى

 
 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of  

the Difference 

Lower 

Uppe

r 

Equal variances assumed 2,163 ,152 -,990 28 ,331 -,35173 ,35530 -1,07954 ,376 شاقة_الموارد_البشرٌةر

07 

Equal variances not assumed 
  

-1,041 27,703 ,307 -,35173 ,33777 -1,04396 ,340

50 

 

 

 



 

 

 متغير الخبرة المهنية
 

 

ANOVA 

   رشاقة_الموارد_البشرٌة

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,790 3 ,263 ,262 ,852 

Within Groups 26,161 26 1,006   

Total 26,951 29    
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 :الملخص
 -الموارد البشرية في الصندوق الوطني للتأمبنات الاجتماعية ةادارة المواهب على رشاقهدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر 

كأداة   ، حيث ركزنا في ذلك على الاستبانةدارة المواهب لا الثلاثة من خلال التركيز على الأبعاد  ،لولاية سوق أهراس
سوق  وكالةCNASبمؤسسة  فرد من جملة الموظفين 53رئيسية للدراسة والتي تم توزيعها على عينة عشوائية مكونة من 

 .أهراس
الإعتماد )استمارة صالحة للتحليل، قمنا فيها باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية الملائمة ( 53)وتم استرجاع  

 الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة لها وجودومن أهم النتائج التي توصلنا  ، (spss على برنامج
(α=0.05 )ورشاقة الموارد البشرية إدارة المواهب بين.  

 .لما لها من أثر إيجابي على نجاحها وتطورها المواهب ةادار والذي أكد على أن المؤسسة تولي اهتماما كبيرا لمفهوم 
 .إدارة المواهب، جذب المواهب ، الإحتفاظ بالموهبة، تنمية المواهب :المفتاحية الكلمات 

 

Abstract: 

 This study aimed to know the impact of the talent management on the 

agility of human resources performance in the National found for Social 

Insurance – Souk Ahras Agency. By focusing on the three  dimensions of 

the talent mangament. where we focused on this on The questionnaire as 

a main tool for the study, which was distributed to a random sample of 35 

individuals from the total employees performance in the National found 

for Social Insurance – Souk Ahras Agency . 

(30) valid questionnaires were retrieved for analysis, in which we used a 

set of appropriate statistical methods (relying on the spss program), One 

of the most important results that we reached is that there is a statistically 

significant correlation at the level of significance (α = 0.05) between 

talent management and human resource agility. 

It emphasized that the Foundation pays great attention to the concept of 

talent management because of its positive impact on its success and 

developement. 

Key words: The talent management, Attraction talent, Retention Talent, 

Talent Management. 
 


