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 ور ادارة الدواهب في تحقيق التميز الدنظميد
 دراسة استطلاعية لاراء عينة من الكوادر العلمية والادارية في جامعة دىوؾ التقنية 

 

 گوليزار عبدالله محمد و نزار رشيد نوري
 العراؽ–اقليم كردستاف ،جامعة دىوؾ التقنية ،الكلية التقنية الادارية ،قسم التقنيات المحاسبية

 

 (9292، آب 6 :تاريخ القبول بالنشر ، 9292أيار،  92 خ استلام البحث:)تاري

 

 الخلاصة
عرفة دور ادارة الدواهب في تحقيق التميز الدنظمي وذلك من خلال طرح الاشكالية الاتية: ما هو دور إدارة م تهدف الدراسة  الحالية الى

على الدنهج الوصفي التحليلي القائم على جمع  قيق اهداف البحث تم الاعتمادالدنظمي لجامعة دهوك التقنية. ولتح الدواهب في تحقيق التميز
بالدسح الديداني للحصول على الدعلومات والبيانات الدتعلقة بابعاد الدراسة، حيث تم صياغة  البيانات والدعلومات لبناء الجانب النظري والقيام

( 66)ة، اما المحور الثاني فتضمن يالاول شمل البيانات الشخص رئيسية المحور مكونة من ثلاثة لزاور(Google form)  الكترونية استبانة 

الاستبيان على عينة  استمارة توزيع تم و . عبارة حول التميز الدنظمي( 61)عبارة متعلقة بادارة الدواهب وابعاده، اما المحور الثالث فتضمن 
وتم تحليل الدعلومات والبيانات  .استمارة صالحة للتحليل (66)وتم الاجابة على قنيةالكوادر العلمية والادارية في جامعة دهوك الت من ةعشوائي

استخدمت التوزيعات التکرارية والنسب الدئوية والاوساط الحسابية حيث  (SPSS.V.28) باساليب الاحصاء الوصفي باستخدام برنامج
علاقة الارتباط بين الدتغيرات وتحليل لايجاد   عامل الارتباط بيرسونوالانحرافات الدعيارية لوصف وتشخيص متغيرات الدراسة، واستخدام  م

قل وابعاده على الدتغير التابع. توصلت الدراسة الى لرموعة من النتائج اهمها: وجود ضعف في اعتماد تالانحدار الخطي لبيان قوة تاثير الدتغير الدس
علق بتبني تي تعاملها مع الكوادر العلمية والادارية، وعدم وضوح رؤية الجامعة فيما جامعة دهوك التقنية على ادراة الدواهب وبأبعاده فيما يخص

يز خطط واستراتيجيات لكيفية جذب الدواهب لذا. كما اظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباط وتأثير معنوية قوية بين ادارة الدواهب والتم
وضع انظمة لاستقطاب الدوهوبين. كما اوصت و بعاده وا الجامعة منهج ادارة الدواهب الدنظمي. وعلى ضوء النتائج اوصت الدراسة بضرورة تبني

ستحداث ادارة للمواهب البشرية في الذيكل التنظيمي واعداد لوائح وسياسات لرعاية الدوهوبين باعام الجامعة الدبحوثة ومنظمات الاعمال بشكل 
 لتحقيق التميز بين الدنافسين.

 

 .الاحتفاظ بالدواىب، التميز الدنظمي ،ادارة الدواىب، جذب الدواىب، تنمية الدواىب الكلمات الدفتاحية:

 
 

 

 

 الدقدمة
 

ظل معطيات العصر وتطوراتو السريعة تواجو  في   
 الدنظمات العالدية في الوقت الحالي الكثنً من التحديات بسبب

التكنولوجي والتغنً الأيديولوجي والتزايد الدعرفي،  الانفجار
واكبة ىذه التغنًات يتطلب من الدنظمات الدزيد من البحث ولد

والتطوير وايجاد الأساليب والأدوات الادارية والتنظيمية الجادة 
لتحقق أىدافها، والحفاظ على تقدمها، ورفع مستوى أدائها، 

 بالاضافة الى وتفرد إنتاجها، والوصوؿ إلى الدنافسة والتميز.

التي فرضها تسارع التغنًات و  تواجهها الدنظماتخرى تحديات ا
: التحولات الاقتصادية، وقلة الدوارد مع تنوع و مثل الدعاصرة

تزايد حاجات المجتمع، وتعدد وتنامي الأىداؼ، والتنافسية 
العالدية. لذا تسعى الدنظمات الدعاصرة لاستخداـ الاساليب 

خدماتها منتجاتها و  الادارية الدختلفة لتحقيق التطور وتقدنً
التي تعتمد عليها الدنظمات  ومن ابرز الاساليب ،لشيزةبصورة 

ادارة الدواىب. ازداد الاىتماـ بإدارة الدواىب كمسألة إدارية 
والشاغل الأكثر أهمية لقادة الأعماؿ في  رئيسية بشكل كبنً
الدوىوبنٌ والاحتفاظ  لافرادجذب ا الوقت الحالي ىو
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 Guthridge et al, 2008; Beechler and)بهم

Woodward,2009)  . ركيزة  تعتبر الكفاءات البشرية
تنافسية اساسية تعتمد عليها الدنظمات لتحقيق أىدافها وتديز 
أدائها، لاف الكفاءات البشرية تعتبر الدصدر الاستراتيجي 
للتطوير والابداع وتحتاج الى إدارة ومتابعة وتقوية معارفها 

كما اف ايجاد ومهاراتها من خلاؿ التعلم والتدريب والتطوير.  
مناسبة من الكفاءات البشرية في بنية الدنظمة وعملياتها  توليفة

وتكنولوجيتها والعلاقات بنٌ الأفرادىا يعتبر مصدرا من 
كما   (Lawler& Worley, 2011,:2)مصادر النجاح والتميز 

اصبح الرأس الداؿ البشري عاملا مهما في خلق وتعزيز الديزة 
 .(Collings & Mellahi, 2009) التنافسية للمنظمات

وتعد الجامعات من أىم لزركات التغينً والتطوير في 
لرتمعاتها لانها مؤسسات تعليمية عليا موجهة لضو خدمة 
المجتمع لا تضم فقط الدوارد البشرية ولكن فريقًا من الدثقفنٌ 

ضمو تيساىم في تصنع وانشاء القوى العاملة من خلاؿ ما ت
نات معرفية تتمثل في؛ أعضاء الجامعات من قدرات وإمكا

إلى جانب  ؛والباحثنٌ والفنينٌ الدتخصصنٌ ؛ىيئة التدريس
 :2014، رخاطو خبراتها ومعارفها في لستلف العلوـ )بيومي 

. كما اف الجامعات ومؤسسات التعليم العالي الاخرى (541
تعتبر قطاعات مهمة من الناحية الاستراتيجية وذلك من 

شرية مؤىلة وقادرة على الاستجابة خلاؿ تكوينها لدوارد ب
لدتطلبات التطور و تغنًاتو الدستمرة ، وقادرة على التكيف مع 

عالدي.  اللي و المحمتطلبات التنمية الاقتصادية على الصعيدين 
وكذلك لدا تقدمها منظمات التعليم العالي من بحوث علمية 

   تسهم في خدمة المجتمع.
ة لتحديد دور ادارة انطلاقا لشا سبق جائت ىذه الدراس

الدواىب في تحقيق التميز الدنظمي في جامعة دىوؾ التقنية 
وبياف الاثر الفعلي لنظاـ ادراة الدواىب وابعاده في تحقيق 

ل تدثالتمييز الدنظمي. تضمنت الدراسة اربعة مباحث رئيسية  
الدبحث الاوؿ الدنهجية العلمية فيما تناوؿ الدبحث الثاني 

 تخصي  الدبحث الثالث للجانب العملي الجانب النظري وتم
الاستنتاجات  أىم في حنٌ اشتمل الدبحث الرابع على

 .التي توصلت اليها الدراسة والتوصيات

 

 دراسةمنهجية ال المحور الأول:
 دراسةمشكلة ال .6

في ضوء مراجعة الدراسات السابقة والدراسة الاستطلاعية 
نطقة تم ملاحظة ضعف والدكتبية في لراؿ اداء الجامعات في الد

في اداء الجامعات والكليات الحكومية والاىلية في العراؽ 
بشكل عاـ وفي اقليم كوردستاف العراؽ بشكل خاص مقارنة 
مع الدوؿ الاقليمة والعالدية. لشا يستدعي القياـ بدراسات 
تطبيقية للتحقق من واقع ادارة الدواىب في مؤسسات التعليم 

واىب تلعب دورا رئيسا في تحقيق العالي، حيث اف ادرة الد
التميز والنمو والبقاء للمنظمات. في ضوء ذلك تكمن مشكلة 
الدراسة في التساؤؿ الرئيسي: " ما ىو دور إدارة الدواىب في 

الدنظمي لجامعة دىوؾ التقنية " وينبثق من ىذا  تحقيق التميز
 التساؤؿ عدة اسئلة فرعية  تتمثل في الاتي:

الدواىب في جامعة  يد الاحتياجات منما ىو واقع تحد.6
  دىوؾ التقنية ؟

ما ىو واقع تطبيق إستراتيجية جذب الدواىب في جامعة .9
 دىوؾ التقنية ؟

 جامعة دىوؾ التقنية؟ في  ما ىو واقع تنمية وتطويرالدواىب.2
 ىو واقع الاحتفاظ بالدواىب في جامعة دىوؾ التقنية ؟ما .4
ط والتأثنً بنٌ ادارة الدواىب ماىي طبيعة علاقات الارتبا .6

 والتمييز الدنظمي في جامعة دىوؾ التقنية ؟
 الدراسة أهمية .9

لذذه الدراسة من حيوية وحداثة الدتعنًات  تاتي الاهمية النظرية
التي تتناولذا وىي ادارة الدواىب باعتبارىا من الدفاىيم الادارية 

يد الدقبوؿ في الحديثة، والتميز الدنظمي لاف مستوى الاداء الوح
عصر التننافس والدعرفة والعولدة الحالي ىو التميز. كما تسعى 
الدراسة لضو توجيو الاىتماـ الكافي بموضوع ادارة الدواىب 
وتاثنًه على التميز الدنظمي في ضوء تزايد مشكلة سرعة التغنً 
في متطلبات بيئة اعماؿ التي تواجو الدنظمات بشكل عاـ 

 م العالي بشكل حاص.وتواجو منظومة التعلي
تكمن في الاضافة الدعرفية للابحاث التي  اما الاهمية العملية

 فيتتناوؿ موضوع ادارة الدواىب من خلاؿ توضيح الواقع الدعر 
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بثقافة ادارة الدواىب في جامعة دىوؾ التقنية و تزويد ادارة 
وصانعي القرار في الجامعة الدعنية بنتائج وتوصيات تساىم 

 وتحقيق تديزىا. تحسنٌ ادائها
 الدراسة أهداف .2

 تهدؼ الدراسة الحالية الى:
 بياف دور ادارة الدواىب في تحقيق التميز الدنظمي..6
التعرؼ على واقع تطبيق ادارة الدواىب وابعادىا الدختلفة في .9

 جامعة دىوؾ التقنية.
تحديد مدى مساهمة ابعاد ادارة الدواىب )تحديد .2

تنمية ، جذب الدواىب ،الدواىب الاحتياجات من
 الاحتفاظ بالدواىب( في تحقيق التميز الدنظمي. ،وتطويرالدواىب

الوصوؿ الى نتائج و توصيات حوؿ دور ابعاد ادارة الدواىب .4
 التميز الدنظمي. في تحقيق

 الدراسةفرضيات  .4
في ضوء الدراسة الاستطلاعية واستنادا الى الدراسات السابقة 

 ـ الدراسة الحالية علي الفرضيات التالية:والادبيات العلمية تقو 
توجد علاقة ارتباظ ذات دلالة " الفرضية الرئيسية ألاولى:

بنٌ ادارة الدواىب  0.05ية و احصائية موجبة عند مستوى معن
والتميز الدنطمي في جامعة دىوؾ التقنية". وتتفرع من الفرضية 

باظ ذات تتمثل بوجود علاقة ارتفرعية  الرئيسية اربعة فرضيات 

بنٌ كل بعد  0.05ية و دلالة احصائية موجبة عند مستوى معن
)تحديد الاحتياجات من الدواىب،  من ابعاد ادارة الدواىب

جذب الدواىب، تنمية وتطويرالدواىب، الاحتفاظ بالدواىب( 
 والتميز الدنطمي في جامعة دىوؾ التقنية".

دلالة :" توجد علاقة تأثنً ذات لثانيةالفرضية الرئيسية أ 
بنٌ ادارة الدواىب  1...ية و احصائية موجبة عند مستوى معن

والتميز الدنطمي في جامعة دىوؾ التقنية". وتتفرع من الفرضية 
تتمثل بوجود تأثنً ارتباظ ذات  فرعية الرئيسية اربعة فرضيات

بنٌ كل بعد  1...ية و دلالة احصائية موجبة عند مستوى معن
د الاحتياجات من الدواىب، )تحدي من ابعاد ادارة الدواىب

جذب الدواىب، تنمية وتطويرالدواىب، الاحتفاظ بالدواىب( 
 والتميز الدنطمي في جامعة دىوؾ التقنية".

 متغيرات الدراسة وأنموذجها: .6
)تحديد لاربعةالدتغنً الدستقل يتمثل في ادارة الدواىب وابعاده ا .أ

من الدواىب، جذب الدواىب، تنمية  الاحتياجات
  طويرالدواىب، الاحتفاظ بالدواىب( وت
وكما موضح في التميز الدنظمي  الدتغنً التابع يتمثل في .ب

.(5)الشكل 

 

 
 نموذح الدراسةأ (6)الشكل

 من اعداد الباحثافالدصدر: 
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 لدراسةعينة الرتمع و  .6
الكوادر العلمية والادارية في  من  الدراسةتكوف لرتمع ي
من الجامعات  .وتعتبر الجامعةنيةجامعة دىوؾ التق الجامعة

الحديثة نسبيا في لزافظة دىوؾ مقارنة بالجامعات الاخرى. 
وواحدة من ثلاث جامعات تقنية في اقليم كردستاف العراؽ 

وىي)الكلية التقنية الذندسية، تتكوف من أربع كليات تقنية 
-الكلية التقنية الادارية، كلية التقنيات الصحية والطبية

معاىد تقنية موزعة في  خمسةو  لية التقنية زاخو( شيخاف، الك
)الدعهد التقني دىوؾ،  تشمل مناطق لستلفة في لزافظة دىوؾ

التقني الاداري دىوؾ، الدعهد التقني شيخاف، الدعهد  الدعهد
. تسعى جامعة دىوؾ التقني بردرش، الدعهد التقني عمادية(

العمل في التقنية الى التطوير في لرالات البحث و التدريب و 
اقليم كوردستاف. ويرى الباحثاف انو من الضروري البحث في 

ادائها بنٌ الجامعات الدنافسة. فيما سنٌ ميدانها لتطويرىا وتح
تدثلت عينة الدراسة الكوادر العلمية والادارية في جامعة دىوؾ 

استمارة استبياف الكترونية  التقنية. حيث قاـ الباحثاف بارساؿ
الكوادر العلمية والادارية في جامعة من  عينة عشوائية الى

فردا من عينة  (12)وتدت الاجابة من قبل  دىوؾ التقنية
 الدراسة.

تم تحليل الدعلومات والبيانات باساليب  : أساليب التحليل .1
. حيث (SPSS.V.28) الاحصاء الوصفي باستخداـ برنامج

استخدمت التوزيعات التکرارية والنسب الدئوية والاوساط 
الحسابية و الالضرافات الدعيارية لوصف و تشخي  متغنًات 

استخداـ معامل  الدراسة،  ولاختبار فرضيات الدارسة تم

علاقة الارتباط بنٌ متغنًات الدراسة   لايجادالارتباط بنًسوف 
وتحليل الالضدار الخطي لبياف قوة تاثنً الدتغنً الدسقل ادارة 

التميز الدنظمي في جامعة  الدواىب وابعاده على الدتعنً التابع
 دىوؾ التقنية.

 منهج الدراسة .8
اعتمدت الدراسة على استخداـ الدنهج الوصفي التحليلي 
القائم على جمع البيانات والدعلومات لبناء الجانب النظري 
والقياـ بالدسح الديداني للحصوؿ على الدعلومات والبيانات 

عدد من  الدتعلقة بابعاد الدراسة. وبعد الاظلاع على
الدراسات السابقة في لراؿ موضوع الدراسة تبنٌ اف الاستبانة  

وقد تم صياغة استبانة وبما  .كانت الاداة الاكثر استخداما
يتوافق مع الاجابة على اسئلة الدراسة وتحقيق واىدافها. وبعد 

المجاؿ تم اجراء  عرض الاستبانة على الاستاذة الدختصنٌ في
ت الاستبانة في صورتها النهائية بعض التعديلات حيث اشتمل

ة، اما يثلاثة لزاور رئيسية المحور الاوؿ شمل البيانات الشخص
عبارة متعلقة بادارة الدواىب وابعاده  (52) المحور الثاني فتضمن

الاربع )تحديد الاحتياجات من الدواىب. جذب الدواىب. 
الث تنمية وتطويرالدواىب. والاحتفاظ بالدواىب(. اما المحور الث

كما تم استخداـ . عبارة  حوؿ التميز الدنظمي (53)فتضمن 
مقياس ليكرت الخماسي للحكم على متوسط الاستجابات  

 :((Souliman, 2019 كالتالي
 درجة الاسجابة–طوؿ الفئة= )درجة الاستجابة الاعلى

 عدد فئات العينة /الادنى(
)4..=  / 5(5-1) = طوؿ الفئة 

 
 سلم ليكرت الخماسيتبويب تدرجات  :(1دول)ج

 المجال  الاجابة

  1.8-1 غنً موافق بشدة

 6.63-1.81 غنً موافق

 0.43-6.61 لزايد

 4.63-0.41 اوافق

 5-4.61 اوافق بشدة

 awareness of the Culture of Entrepreneurship University Youth:3426 Souliman, Ghafar Ahmad(2019): الدصدر
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 الدراسة )الاستبانة(قياس ثبات أداة . 2
تم اختبار ثبات الاستبانة للتاكد من اتساؽ العبارات     

باستخداـ اسلوب معامل ألفا كرونباخ الذي تتراوح قيمتة بنٌ 
فما ( .2..)والقيمة الدقبولة لدثل ىذه الدراسات تبلغ  (5-.)

 (.0) ستطلاعيةلالعينة اا شملت (..0.0)عوديش وصالح،فوؽ
انات التي تم الحصوؿ عليها من الدبحوثنٌ مع فردا لاختبار البي

امكانية تعميم نتائجها على لرتمع الدراسة. و جائت النتائج  
 6كما ىو موضح في الجدوؿ الاتي

 
 ثبات الاستبانة  (9)جدول 

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات متغيرات الدراسة

 3.936 16 الدتغنً الدستقل ادارة الدواىب

 3.916 17 ع: التميز الدنظميالدتغنً التاب

 0.961 00 الؤشر الكلي للاستبانة

 (SPSS.V.28) اعداد الباحثاف بالاعتماد على برنامج الدصدر:          

 

 حدود الدراسة .62
الحدود البشرية: الكوادر العلمية والادارية في جامعة دىوؾ  .6

 التقنية.
افظة الحدود الدكانية:الضصر البحث في حدود ادارة لز .9

 كردستاف العراؽ.  -دىوؾ
الحدود الزمنية: امتد البحث الحالي من شهر كانوف الأوؿ  .2

 .0.00ايار  شهر الى 0.00
 الحدود الدوضوعية : ادارە الدواىب والتميز الدنظمي .4

 

 الجانب النظريالمحور الثاني: 
 

 اولا: ادارة الدواهب
 إدارة الدواهب مفهوم الدوهبة و   .6

لحالي بانو عصر الدوارد البشرية التي يديز العصر ا اف ما
حسية وعلمية وفلسفية تنفرد بافكارىا  تدتلك معارؼ

وسلوكياتها والصازاتها عن غنًىا من الدوارد البشرية العامة  تكوف 
قادرة على تقدنً افكار لدنتجات جديدة ومبتكرة تجعل 
منظماتها متفوقة ورائدة في لراؿ معنٌ باقتدار بنٌ الدنظمات 

تعمل في ميدانها سواء على مستوى السوؽ المحلي اـ  التي
 العالدي, تلك الدوارد البشرية تسمى بالدواىب والتي تعد راس

 ماؿ الدنظمة  ماؿ الدنظمة الفكرنٌ والاجتماعي والاىم من راس

الدالي والتشغيلي. لذا فاف وجود ادارة علمية قوية قادرة 
شرية الدوىوبة يعد على جذب وحماية واستثمار ىذه الدوارد الب

منطلقا اساسيا لتكوف الدنظمة متميزة بقوة بنٌ الدنظمات التي 
تنافسها حاضرا ومستقبلا، عليو حرص الباحثاف  في ىذا 

ثانيا   تقدنً مقهوـ الدوىبة اولا ثم ادارة الدواىب الدراسة على
 -كما يلي:

حسب ما ورد في معاجم اللغة  : الدوىبةمفهوم الدوهبة -أ
وذة من الفعل )وىب( اي اعطاء الشيْ لرانا دوف أخمالعربية 

اما اصطلاحا اختلف  ).0.516503مقابل )الطائي واخروف،
فعند  الكتاب والباحثوف في اعطاء مفهوـ موحد للموىبة

بعظهم تشنً الدوىبة إلى الأنماط الدتكررة في التفكنً أو الشعور 
 أو السلوؾ لدى الشخ  والتي يدكن تطبيقها بشكل منتج

(Buckingham & Vosburgh, 2001:21).  وعرفها كل
بالقدرات الجوىرية التي يدتلكها الافراد  Nijs & Gallardoمن

وتسمح لذم بتحقيق اداء ملحوظ في بعض لرالات العمل 
 Shahi, et)يفوؽ ما يحققو الاخروف في نفس المجاؿ 

al.,2020:119) .فعرفا ( 50060.53،قهنًيو  ةنكس) اما
ا لرموعة من القدرات الدميزة والخبرات والدعارؼ الدوىبة بانه

والدهارات والسلوكيات التي يدتلكها العاملوف من أجل تحقيق 
 أف افضل(Tansley, 2011:.268) أىداؼ الدنظمة. تشنً 

باف الدوىبة تحدد   Gagnéتعريف للموىبة ىو ما قدمتو غاني
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في  الإتقاف الفائق للقدرات والدعرفة الدطورة بشكل منهجي
 لراؿ الدساعي البشرية. 

بناءً على ما سبق يرى الباحثاف اف الدوىبة عبارة عن  
 ،لرموعة من الخصائ  الفردية مثل: التفكنً الخلاؽ

وتفرد الدهارات والسلوكيات التنظيمية  ،والدعارؼ، ورغبة التفوؽ
التي يتميز بها بعض الافراد دوف غنًىم  ومقدرتهم على تسخنً 

. السلوكيات لتحقيق قيمة مضافة للمنظمةتلك الدهارات و 
تعتبر ادراة الدواىب من  :مفهوم ادراة الدواهب -ب

الدضوعات الحديثة في لراؿ الادارة، بدأت منظمات الاعماؿ 
بادراؾ أهميتها  لدورىا في الابداع والابتكار والتميز. فقد ظهر 
مفهوـ إدارة الدواىب بعد الدراسة التي قامت بها شركة 

McKinsey  واىب" بعنواف "الحرب من أجل الد 5553عاـ
يتضمنو من ندرة الدواىب  لوصف عالم الأعماؿ الدعاصر بما

وسعي الشركات لجذب رؤوس الأمواؿ والاحتفاظ بها و أنو 
من الأهمية بمكاف أف تدتلك الدنظمات الدواىب الدناسبة لتكوف 
 ةقادرة على الدنافسة في  ظل الاقتصاد القائم على الدعرف

.(Brunila , 2013:1) تباينت اتجاىات الكتاب والباحثنٌ في
لاختلاؼ وجهات نظرىم  تحديد مفهوـ عاـ لادارة الدواىب

 ولاف العامل الرئيسي في تحديد مفهوـ ادارة الدواىب  يعتمد
على البيئة الفنية الخاصة بالدنظمة وسياؽ عملها فيما اتفقوا 

والحرب من اجل على اف الوقت الحالي ىو وقت التنافس 
الدواىب. وفيما يلي بعض من اىم مفاىيم ادارة الدواىب:

 
 لرموعة من مفاىيم ادرة الدواىب  :(2)جدول 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 هالباحثاف وفقاً للمصادر الواردة اعلا من اعداد :الجدول
 

 ىي ماتقدـ يرى الباحثاف اف ادارة الدواىب على تاسيسا
تيجية لتكتشف وتحمي وتستثمر عملية منهجية لصياغة استرا

الدواىب البشرية في الدنظمة بطريقة علمية كي تكوف مصدر 
 ميزة تنافسية مستدامة تسهم في تحقيق اىداؼ الدنظمة باقتدار.

 أهمية ادارة الدواهب .9
كتشاؼ ا تنبثق اهمية ادارة الدواىب من كونها تركز على 

تها ومستويات الدوارد البشرية الدتفردة في تفكنًىا وسلوكيا

ولأنها الادارة التي  الصازاتها لتحقيق ميزة تنافسية للمنظمات
 تجعل الدنظمة مبتكرة  في لراؿ عملها و مؤىلة لاتخاذ القرارا
           الصحيحة في اتجاه تحقيق الأىداؼ الاستراتيجية للمنظمة

 ((Ahmed,2016: 28. 
ىب إدارة الدوا افLasprilla و Bader كما يرى كل من

أساس لصاح الدنظمات و ابداعها وتديزىا وأساس تطورىا، 
ويجب على الدنظمات التي تسعى الى النجاح الاىتماـ بهذا 

 الكاتب، الدصدر الدفهوم 

شرية التنظيمية والدتكاملة الدعدة لاستقطاب وتطوير وتحفيز الافراد الدوىوبنٌ ىي لرموعة من عمليات إدارة الدوارد الب   .1
 .والدنتجنٌ والاحتفاظ بهم

(Škerháková, et al., 2022;58) 

ادارة الدواىب ىي عملية مستمرة ومنظمة تهدؼ الى اكتشاؼ واستقطاب موارد بشرية تتمتع بقدرات ومهارات    .6
 .ة وتطوير والحفاظ عليها  لتحقيق  الاىداؼ الاستراتيجة للمنظمةوكفاءات عالية والعمل على تنمي

(61: 6366,)بن موىوب  

ىي عملية تبني رؤيا استراتيجية لدا ستكوف عليها مواىب الدنظمة في الدستقبل البعيد وتجسيدىا برسالة واضحة    .0
ؼ وجذب الدواىب والمحافظة عليها لكونها وصادقة لدى الدوارد البشرية للمنظمة لتعزيز الايداف الكامل في اهمية اكتشا

 .راس ماؿ الدنظمة القادر على تحقيق اىدافها الاساسية بنجاح

(Albarwari, et al. 2021 :140) 

ف توفر الأشخاص الدوىوبنٌ والدتحمسنٌ الذين تتطلبهم الدنظمة لتلبية الاحتياجات الحالية اضم ىي ادرة الدواىب  .4
 .والدستقبلية

(Armstrong, 2009:88) 

تحديدًا منهجيًا للمناصب الرئيسية والتي تساىم بشكل لستلف في الديزة التنافسية  أنها ألانشطة والعمليات التي تتضمن   .5
الدستدامة للمنظمة، وتطوير لرموعة من الدواىب ذات الإمكانات العالية والأداء العالي لشغل ىذه الأدوار، وتطوير 

 .لء ىذه الوظائف بشاغلي الوظائف الأكفاء ولضماف استمرار التزامهم تجاه الدنظمةبنية الدوارد البشرية لتسهيل م

(Collings & Mellahi, 2009:304) 

عبارة عن تفاعل لرموعة من النظم الدتكاملة والدمارسات الدتعلقة باستقطاب الافراد العاملنٌ ذات  ادرة الدواىب   .6
 .بما ينسجم  وتحقيق التوجو الاستراتيجي للمنظمةالدهارات الدطلوبة والاحتفاظ بهم وتطويرىم  

 (6316:84،)العنزي والدليمي

 



 6360، 061-043 ص )العلوـ الانسانية والاجتماعية(، 2، العدد: 66المجلد:  جامعة دىوؾ،لرلة 
 

 
346 

على ميزة تنافسية  الدورد النادر والحفاظ عليو للحصوؿ
كما اف إدارة الدواىب   .(0.54:055 علي مستدامة )محمد

وارد البشرية تعتبر استراتيجية رئيسية لدعالجة عدد من مشاكل الد
الحرجة، مثل شيخوخة القوى العاملة وارتباطها بزيادة معدؿ 
التقاعد، وندرة الدوارد، وضيق أسواؽ العمل، ولزدودية القدرة 
التنافسية، والتغينًات الدتسارعة في العمل، والحاجة إلى قوة 

 .Hejase,et al)عاملة متنوعة على جميع الدستويات

واىب على التركيز على الدناصب وتعمل ادارة الد . (2012:23
ذات الاهمية الاستراتيجية، من خلاؿ استكشاؼ الطاقات 

 تحديد الاسماء البديلة للمناصب الدهمة، وتفادى الكامنة،
بسبب الرحيل الدفاجئ لشاغلي تلك  العمل اضطراب
 والاغا يشنً)الدصري (.0.536503،قهنًيو ة نكسالدناصب)

ة العالدية اصبحت ادارة انو في ظل التنافسي (0.51:05،
الدواىب من الدوضوعات الاكثر فعالية وحيوية في الدنظمات 
لانها تحقق التكامل بنٌ العاملنٌ، توفر التدريب الدناسب، 
وتساىم في تطوير اداء العاملنٌ . وتساعد ادارة الدواىب 
الدنظمات اف تكوف استباقية بدلا من اف  تكوف تفاعلية وتقلل 

من خلاؿ التركيز على لرالات التطوير وتعزيز نفقات التدريب 
عملية التوظيف فتساعد الدنظمة على تقليل الاستنزاؼ لأف 
أنشطة إدارة الدواىب ستمكنها من الاحتفاظ بأعلى مستوى 
من الدوارد البشرية الرئيسية بنجاح لشا يساعد بشكل كبنً في 

 (.Mishra, 2022:57) تعزيز أدائها وإنتاجها وأرباحها
واجهة التحديات يجب على الدنظمات إعادة التفكنً في  ولد

كيفية تعينٌ الدوارد البشرية وتدريبهم ومكافأتهم، ووضع تلك 
 (Ibrahim,2012:1) الدهاـ في صميم خطط أعمالذا. يؤكد

انو على الدنظمات التي تقرر رسميًا "إدارة مواىبها" إجراء تحليل 
الية لديها لضماف استراتيجي لعمليات الدوارد البشرية الح

 اعتماد نهج منسق وموجو لضو الأداء.
وبناء على ماتقدـ  يدكن القوؿ اف ادارة الدواىب اصبحت 
حاجة ضرورية للمنظمات خاصة التي تعمل في بيئة شديدة 
التنافس لانها تساىم في تطوير أداء الدوارد البشرية  وتقلل 

لتكامل بنٌ النفقات كما انها  توفر التدريب الدناسب وتحقق ا

العاملنٌ. وتساعدالدنطمات في تحسنٌ أدائها وزيادة ثرواتها  
 وتحقق ميزة تنافسية مستدامة للمنظمات.

  ابعاد ادارة الدواهب .2
اختلفت الدراسات التي تناولت موضوع ادارة الدواىب في 
تسمية الابعاد الاساسية التي تشكل ادارة الدواىب فالبعض 

و عمليات ولكن اتفق معظم الباحثنٌ اسماىا مراحل اوعوامل ا
على بعض الابعاد. وبعد الاطلاع على عدد كبنً من 

على  الحالية الدراسات الدتعلقة بالدوضوع اعتمدت الدراسة
 :تتمثل فيالباحثاف و  الابعاد الاكثر اهمية من وجهة نظر

تتضمن عملية  الدواهب: تحديد الاحتياجات منأ( 
مة والدهارات الدتوقعة الدناسبة لذا منهجية لتحديد الدناصب الده

في الدنظمة. وتعد الاساس الذي تبنى عليو القدرات الحالية 
والمحتملة للمؤسسة تتعامل من خلالذا مع احتياجاتها الحالية 

 .(Odeesh,2022:180)ية والدستقبل
 (Matos,et al.,2012:289)عرؼ  :جذب الدواهبب( 

شخاص الدؤىلنٌ جذب الدواىب على أنها عملية جذب الأ
الذين يتبنوف تكتيكات لستلفة وتعتمد في الغالب على بعض 
العوامل مثل سمعة الدنظمة. وتعد أحد الاىتمامات الرئيسية 
لدمارسات إدارة الدواىب للتأكد من أف الأشخاص الدناسبنٌ 
مهتموف بالانضماـ إلى الشركة وانو تم انضماـ الاشخاص 

 (Ali, & Guha, 2018:4). الدناسبنٌ الى الدنظمة
يتم ذلك من خلاؿ عملية منظمة  تنمية وتطويرالدواهب:ت( 

وتاصيل  تقوـ على تظوير معارؼ ومهارات العاملنٌ لتعميق
)مومني  معرفتهم باىداؼ الدنظمة ومواكبة التغنًات التكنولوجية

يجب أف تتاح لكل موىبة فرصة للنمو . (0.54:300،واخروف
لدواىب تتطلب من الدوىبنٌ والتطور، لأف عملية تطوير ا

اكتساب وتعزيز الدهارات والكفاءات لأداء الوظائف 
الدخصصة لذم ويرتبط تطوير الدواىب بتوسيع الدعرفة والقدرات 
والدهارات والكفاءات لديهم وىذه عوامل أساسية للاحتفاظ 

 (Isa, et al., 2018:690)بالدوظفنٌ وإشراكهم 
ذب وتطوير الدواىب بعد تحديد وج :الاحتفاظ بالدواهب

السؤاؿ المحتمل لدعظم الدمارسنٌ كيف لضافظ على الدواىب، 
يرتبط الاحتفاظ بالدوظفنٌ ارتباطاً وثيقًا بنظاـ إدارة أداء 
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الدؤسسة. فلابد اف توضح حزمة التعويضات لتوقعات الأداء 
ومتطلبات الدهارة والخبرة والسلوؾ بوضوح.  يجب اف يصمم 

اء متميزعلى كل مستوى مهارة داخل ىذا النظاـ لتحقيق أد
الدنظمة، حيث يتم ربط الأفراد والاستراتيجية بالأداء. ويوصى 
 بأف تدعم التعويضات والدزايا الأىداؼ العامة للمؤسسة ، ليس
 فقط في التوظيف والاستبقاء ، ولكن أيضًا في أعماؿ الأداء

 أداء الدوارد البشرية الذي يشار إليو عادةً ببطاقة قياس
.(Phillips & Roper, 2009:13) ًالفرجاني)ويشن 

انو من الدمكن الاحتفاظ بالدواىب من خلاؿ  (0.50:500،
توفر: الثقافة التنظيمية الداعمة للمواىب،الاماف الوظيفي، 
الحوافز الدعنوية، نظاـ الدكافآت والحوافز الدادية الدناسب للأداء 

  .وتوفر فرص النمو الدهني والشخصي

 :رسات العملية لإدارة الدواهبالدما .4

اظهػػػػػػرت نتػػػػػػػائج مشػػػػػػروع بحثػػػػػػػي يسػػػػػػتند إلى سلسػػػػػػػلة مػػػػػػػن 
 Charteredدراسػػات الحالػػة قػػاـ بػػو معهػػد تشػػارترد لػػ دارة

Management Institute   بالاشػػػػتراؾ مػػػػع أشػػػػريدج
سػػتة وجهػػات نظػػر  Ashridge Consulting للاستشػػارات

جميعهػػا علػػى اسػػتراتيجية لستلفػػة حػػوؿ إدارة الدواىػػب،والتي تػػؤثر 
 Brunila)كيفية اختيار الدنظمات للتعامػل مػع إدارة الدواىػب

& Yllner,2013:14)   وجهػػػات  ( 0) الجػػػدوؿ يوضػػػحو
النظػػػػػػػػػػػػػػػػػػػر الاسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتراتيجية حػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوؿ إدارة الدواىػػػػػػػػػػػػػػػػػػػب نقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلا 

:(Blass,2009: 3)عػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػن

 

 وجهات النظر الاستراتيجية لإدارة الدواىب  (4)جدول 
 وصف الدنظور الدنظور الاستراتيجي 

 منظور العملية  .1
 

يشمل جميع العمليات التي تهدؼ الى تحسنٌ الأشخاص، أي إدارة الدواىب ورعايتها. تعتقد ىذه 
 الدنظمات التي تتبع ىذا الدنظور أف مستقبلها يعتمد على امتلاؾ الدواىب الدناسبة.

 الدنظور الثقافي  .2
 

على موىبتو الخاصة ، لشا يجعلو تعتقد ىذه الدنظمات أف إدارة الدواىب ىي عقلية. كل فرد يعتمد 
 ناجحًا ، تسمح ىذه الدنظمات للجميع بتطوير مواىبهم بحرية.

 الدنظور التنافسي  .3
 

يركزىذا الدنظور على تحديد الدواىب وفهم احتياجاتهم ورغباتهم قبل الدنافسة. غالبًا ما يكوف ىذا 
 الدنظور افتراضي مشترؾ في الخدمات الدهنية.

 يالدنظور التنمو   .4
 

 يركز ىذا الدنظور على تنمية الإمكانات العالية، والتي يجب تسريعها فقط لذذه المجموعة من الأفراد.

 منظور تخطيط الدوارد البشرية  .5
 

ويقصد بو اف الأشخاص الدناسبوف في الوظيفة الدناسبة في الوقت الدناسب لاداء العمل بطريقة  
ت سريعة النمو. يعد تخطيط التعاقب أمراً شائعًا صحيحة. غالبًا ما ينطبق الدنظور على النظما

 بالنسبة لذذه الدنظمات.
 تغينً منظور الإدارة  .6

 
تستخدـ ىذه الدنظمات إدارة الدواىب كمحرؾ للتغينً في الدنظمة. فنظاـ إدارة الدواىب ىو جزء من 

 مبادرة الدوارد البشرية الاستراتيجية الأوسع للتغينً التنظيمي.

   (Blass, Eddie. Talent management: cases and commentary,2009: 3)د الباحثاف بالاعتماد على  اعدا الدصدر:

 :معوقات إدارة الدواهب .6
رغم اهمية ادارة الدواىب في الدنظمة الى اف ىناؾ العديد من  

وقد اشار كل من  الدعوقات التي تحوؿ دوف تحقيق اىدافها 
 ,Rust & Koketso)) ،(.0.50:0، ا:)لزمود وعوض الله

 -الى مجمىعة منها6 (0.52:50)العنزي والدليمي، ،2012

 درة العمالة ذات الدهارةن -5
الصعوبة في التوفيق بنٌ اىداؼ الدنظمة وحاجات  -0

 الاشحاص.

 الافتقار الى القيادة الداعمة للموىوبنٌ. -0
 .دـ تخصي  الددير التنفيذي وقت كاؼ لإدارة الدوىبةع -0
العليا في الدنظمة باشخاص شغل بعض الدناصب  -1

 غنًمناسبنٌ.
عدـ وجود البرامج اللازمة لتلبية احتيياجات الدوىوبنٌ في  -2

 معظم الدنظمات.
قوة العاملة الدعمرة تدارس تأثنً على فاعلية إدارة التخطيط ال -3

 . التعاقبي للمنظمة
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 :متطلبات نجاح إدارة الدواهب .6 

ج الى لرموعة من اف عملية تنفيذ ولصاح ادارة الدواىب تحتا 
كل من   وضحالدتطلبات الواجب توفرىا في الدنظمات وقد 

)بن و (.:0.54198،إبراىيم) ،(.0.54:01)شرؼ الدطنًي، 
 منها : من تلك الدتطلبات عدد  (604 0.00,موىوب
اختيار العاملنٌ الدتفوقنٌ والدتميزين من النواحي  -1

 .قية للعمللاخلاالعلمية وا
واىب في بناء القدرات الجوىرية الاعتماد على الد-0 

للمؤسسة عن طريق ادخاؿ ىذا الدفهوـ الى قلب الادارة 
باستخداـ نموذج  تطوير القدرات ويتضمن) وضوح القواعد 
الادارية وخاصة في الدسارات الوظيفية، التدريب التقني وتوفنً 
مراكز التطوير الادارية, زيادة الخبرات واكتساب الدهارات عن 

 وير العمل.طريق تد
الجذب الاستراتيجي للمواىب عن طريق جذب -3

الدوىبة الداخلي من خلاؿ فرز و تحديد مواىب الادارة 
والعلاقة بنٌ الدهارات التقنية للوظفية والدوىبة, وكذلك جذب 
الدوىبة الحارجي باستقطاب واختيار الدوىوبنٌ الدرشحنٌ 

الدوىبة وعلاقاتها الدلائمنٌ للادارة واستراتيجيتها ومعرفة خلفية 
 الشخصية ومهاراتها الثقافية الدتعددة.

خلق مسار وظيفي واضح للمواىب الجدد والحالينٌ -0
باستخداـ الدسارين الاداري و الخبرة للاستجابة لدختلف 

 متطلبات الدوىوبنٌ و تحفيزىم و استبقائهم.
تدريب وارشاد الدوىوبنٌ الحالينٌ والجدد لزيادة الالتزاـ  -1
 لاء التنظيمي عندىم .والو 

تقونً افكار وافعاؿ واداء القادة في انشطة التدريب و -2
الارشاد مع الدوىوبنٌ يساىم  في نشر ثقافة تنظيمية تحث 

 الدوارد البشرية لضو بلوغ  منظمتهم لػ التالق التنظيمي .
 .تضمنٌ ادارة الدواىب في ىيكل واستراتيجية  ادارة الدنظمة-3

 نظميثانيا: التميز الد
 مفهوم التميز الدنظمي .6

ىنالك مفاىيم عدة للتميز الدنظمي نورد بعضا من اهمها 
 -من وجهة نظرنا كما ياتي:

 
 لتميز الدنظميلرموعة من مفاىيم ا  (6)جدول 

 الكاتب، الدصدر الدفهوم 

ليات الخاضعة للرقابة والدوحدة عبارة عن  قدرة الدنظمة على الأداء الجيد بشكل غنً عادي، بسبب العم التميز التنظيمي  .1
 والدبسطة والددارة مركزيًا والتي تدكن الدنظمة من ارضاء العملاء.

(Aldarmak& Yaakub, 

2022 :35) 

ىوعلمية تقوـ بها الدنظمة؛ لقياس مدى كفاءة وفعالية أدائها في ضوء الدعاينً الدعتمدة للاداء الدنظمي، كما يعرفو بأنو "الخبرة    .6
الدعرفة الصحيحة والاجرائية لدنظمة معينة والتي تعكس الاداء الدتفرد الناجح والكفؤ الدوجو لاداء أية مهمة بطريقة  الدقدرة من

 ."لشيزة

 (: 0.0521 )العجمي,
 

 (0.54,232,)العصيمي  ميزبمعنى "انفرد وفضل بعضو على بعض”إلى إف أصل الكلمة   2004يشنً الدعجم الوسيط    .0

لادارة من أعماؿ وقرارات وما تعتمده من نظم وفعاليات يجب أف يتسم بالتميز أي الجودة الفائقة الكاملة كل ما يصدر عن ا  .0
 التي لاتترؾ لرااؿ للخطأ أو الالضراؼ، ويهيئ الفرص الحقيقية لتنفيذ الاعماؿ بشكل لشيز

(Mohamed& el.at 

.,2018) 

ثل للموارد الدتاحة، وتحديد توقعات الدستفيدين عن الخدمات التي تؤديها التميز الدنظمي ىو قدرة الدنظمة على الاستخداـ الام   .5
تذى بو. من أجل تطويرىا  لتقدنً خدمات تفوؽ تلك التوقعات، وتجعل الدنظمة نموذ جا يحح

 ( 0.5.614الدجني,)

 الباحثاف وفقاً للمصادر الواردة اعلاه من اعداد :الجدول

   
ف التميز الدنظمي غاية تاسيسا لدا تقدـ يرى الباحثاف ا

رئيسة ودائمة تسعى اليو لستلف الدنظمات الناجحة وىو جهد 
مستمر لانشاء إطار داخلي للمعاينً والعمليات، بهدؼ تحفيز 
واشراؾ الدوارد البشرية لتقدنً السلع والخدمات التي تلبي 

متطلبات الزبائن في إطار توقعات الدوارد البشرية العاملة مع 
 .مةادارة  الدنظ

 التميز الدنظمي أهمية .9
تتجلى اهمية التميز الدنظمي حسب وجهة نظر الباحثاف،   

من الفوائد الجسيمة التي يحققها اذا ما وصلت اليو اي منظمة، 
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  حيث يعني اداء عالي، موارد بشرية متميزة، منتجات مبتكرة،
، سمعة حسنة، زبائن باعداد ىائلة منافس قوي، ارباح وفنًة،

استراتيجي في ميداف العمل. عليو يدكن تلخي  اىم  وموقع
 -الفوائد التي تنجم عن التميز الدنظمي بالاتي:

 ،تضمن دقة عالية في التخطيط والتنفيذ للعمليات الانتاجية-1
لشا يسهم في وصوؿ الدنظمة  ،التسويقية،الدالية والدوارد البشرية
 (0643..0للاىداؼ الدرغوبة .)السلمي،

نتيجة جهود تبذلذا الدنظمة للوصوؿ الى لسرجات  التميز ىو-2
ذات مواصفات قياسية، لذا فإف العمل على تحقيق التميز في 
أي منظمة وخاصة التعليمية  ىو ضرورة حتمية في ضوء 

 التحديات الكثنًة التي تواجو العالم في عصرنا الحالي.
يعزز من قدرة الدنظمة على البقاء والاستمرار في اوضاع -3
لذلك يجب أف تتبنى ىذه الدنظمات خطط  فسية متغنًة تنا

استراتيجية تدفعها للتقدـ والتغلب على الصعوبات، وخلق 
التفوؽ والتطوير في الدمارسات الادارية الدختلفة)الجعبري، 

2006). 
تبرز اهمية التميز الدنظمي من اف تبني ادارة الدنظمة لخطط -4

وتفعيلها، لايتحقق الا استراتيجية قوية لتحريك عجلة التميز 
مع  موارد البشرية يتمتعوف برغبة خالصة وولاء عالي و 
مهارات فريدة وكفاءة عالية في حل مشاكل العمل  لبلوغ 

 أعلى مستويات التميز الدنظمي. 
ينتج من بلوغ التميز الدنظمي شعور عالي وموثوؽ بالجودة  -5

انات بجودة والقدرة على توظيف التكنلوجيا الحديثة لانتاج بي
تعزز من دقة وموضوعية الخطط والدقايس التي تعتمدىا الدنظمة 
في القياس والتقونً سواء للاداء الدوارد البشرية او الانتاجية 

 (. 2017)العمري, 
 التميز الدنظمي متطلبات .2

من خلاؿ الدراجعة الادبية لدتغنً التميز الدنظمي وجد 
كونها متميزة يجب اف تتوافر على  منظمة   الباحثاف  اف التعرؼ

فيها متطلبات من أجل تحقيق التميز الدنظمي في أدائها 
ونتائجها ويجب إدراؾ كافة الاساسيات  التي يقوـ عليها إطار 
التميز الدنظمي، والعمل على اكتسابو واقتناص الفرص وتحقيق 
النجاحات الدتوالية والبقاء في كل الظروؼ الدتغنًة. إف دعم 

الادارية للجهود التي تهدؼ الى تحقيق التميز التنظيمي، القيادة 
والالتزاـ بنشر مفاىيم التميز التنظيمي، ومتطلبات تحقيقو في 
الدنظمات وتحديد الاولويات الاستراتيجية. واختلف الباحثنٌ 
في اختيار متطلبات تحقيق التميز التنظيمي حيث اعتمد 

نظروا من خلالذا  تحديدىم لتلك الدتطلبات على الزاوية التي
  (698 0.53لدوضوع التميز التنظيمي وقد حدد ) الشهراني،

 -متطلبات التميز الدنظمي بالاتي :
ستراتيجي للمنظمة، ستراتيجي، وتبني التطوير الاالتوجو الا-1 

  .ستراتيجي في أجزاء الدنظمةوتحقيق التنسيق والتكامل االا
الدواطنة الصالحة، الدسؤولية الاجتماعية تجاه المجتمع، ك-2 

والسلوؾ الاخلاقي، فلهما أهمية على الددى الطويل لدصلحة 
  .الدنظمة

 .ىياكل تنظيمية مرنة تتناسب مع الدتغنًات المحيطة-3 
توفر نظاـ معلومات متكامل يضم أليات لرصد  -4 

الدعلومات، وتحديد مصادرىا، ووسائل جمعها، وقواعد 
 معالجتها ومشاركتها بنجاح .

ظاـ متطور لادارة الدوارد البشرية، يتضمن استقطابهم، ن-5 
 .توظيفهم، تحفيزىم، تدكينهم، و مسارىم الوظيفي

الاستثمار في تطوير وتنمية الدهارات والقدرات المحورية  -6
 والاساسية في الدنظمة، لتحقيق ميزة تنافسية طويلة الددى.

بيئة  التعلم والتحسنٌ الدستمر، حيث يسهم ذلك في توفنً -7
 مناسبة ولزفزة للابداع من خلاؿ الدشاركة الفعالة للمعرفة

القيادة الداعمة للتميز، حيث يكوف سلوؾ القادة ىو -8
الداعم لدنهجيات التميز، وذلك من خلاؿ قيم وغايات و 

 .أىداؼ الدنظمة
التقدـ على الدستوى الخارجي للمنظمة، وذلك من خلاؿ  -9

ئن، والسياسات، والدمارسات قيادة وتوجيو كل متطلبات الزبا
في البيئة الخارجية المحيطة بالدنظمة، عن طريق التغينً التنظيمي 

 الفعاؿ لدواكبة التغنًات التي تحدث في البيئة المحيط
الاستعداد بالوسائل والطرؽ التي تساعد الدنظمة على -10

  .التعرؼ على العقبات التي قد تواجهها بشكل صحيح
امل لتقييم الاداء الفردي، و أداء توفر نظاـ متك -11

المجموعات وفرؽ العمل، ووحدات الاعماؿ، والاداء التنظيمي 
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ككل بغرض تقونً االالصازات بالقياس إلى االاىداؼ ومعاينً 
 .الاداء

 بين  إدارة الدواهب والتميز الدنظمي العلاقةثاالثا: 
اف إدارة تبرز العلاقة بنٌ إدارة الدواىب والتميز الدنظمي في     

الدواىب تدثل مفتاح النجاح في بيئة الاعماؿ الديناميكية لانها 
تدكن الدنظمة من التحكم والتكيف مع التغنًات الدفاجئة، فمن 
خلاؿ وجود ادارة علمية قادرة على اكتشاؼ الدواىب من بنٌ 
مواردىا البشرية وجذب الدواىب من الدوارد البشرية الخارجية لذا 

م وتوجيو سلوكياتها الدتفردة يعد بمثابة واستثمار افكارى
تكنلوجيا اداء بشري لانتاج ماىو جديد ومبتكر ليشكل 
مصدر تنافسي قوي يحعل من الدنظمة منظمة متميزة باقتدار 
في مواجهة الدعضلات، والدرونة في تبني الخطط والاستراتيجيات 
والرشاقة في تنفيذ العمليات بهدؼ التفوؽ على الدنافسنٌ 

اكبر عدد من الزبائن وزيادة كفاءة وجودة منتجاتها  وكسب
خدمية كانت اـ سلعية لتكوف متالقة في سماء ميدانها 

 التنافسي.
 

 عمليالمحور الثالث: الجانب ال
 

استخدـ الباحثاف التوزيعات التکرارية و النسب الدئوية     
ولوصف وتشخي  والاوساط الحسابية و الالضرافات الدعيارية 

معامل الارتباط بنًسوف  دراسة ومتغنًاتها، وتم استخداـعينة ال
الدتغنً التابع و  الدواىب الدتغنً الدسقل ادارة لايجاد العلاقة بنٌ
تحليل الالضدار البسيط . فيما تم اسخداـ التميز الدنظمي

 وكما مبنٌ ادناه: لتحديد معنوية التأثنً بنٌ متغنًات الدراسة

 راسةالد افراد عينةوتشخيص وصف  .6
تدثلت عينة الدراسة الكوادر العلمية والادارية في جامعة دىوؾ 

استمارة استبياف الكترونية  التقنية. حيث قاـ الباحثاف بارساؿ
جامعة الكوادر العلمية والادارية في عينة عشوائية من  الى

فردا من عينة  (12)وتدت الاجابة من قبل  دىوؾ التقنية
ئ  الديدوغرافية لافراد عينة للتعرؼ على الخصا و الدراسة.

الدراسة  اعتمد الباحثاف على وصف بعض الخصائ  
 الشخصية لافراد العينة التي تركزت في المحور الاوؿ من
-الاستبياف والبيانات التي تم التوصل اليها ىي كالاتي:

 ةالخصائ  الديدوغرافية لأفرادعينة الدراس(6)جدول 

    (SPSS.V.28) اعداد الباحثاف بالاعتماد على برنامج الدصدر:

 الجنس
 انثى ذكر

 % العدد % دالعد

35 62.5 21 37.5 

 %133 56 العدد الكلي

 العمر

 سنة 54كثر من  سنة 54 – 03العمر  03اقل من 
 % العدد % العدد % العدد

3  46 82.1 10 17.9 

 %133 56 العدد الكلي

 التحصيل العلمي
 دكتوراه ماجستير بكالوريوس دبلوم
 % العدد % دالعد % العدد % العدد

3 3 3 5.4 46 82.1 7 12.5 

 %   133 56 العدد الكلي

 مدة الخدمة
 سنة 03اكثر من  03-11 سنة واقل14

 % العدد % العدد % العدد

31 55.4 18 32.1 7 12.5 

 %133 56 العدد الكلي
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نٌ من الذكور اف نسبة الدبحوث (6) يتضح من الجدوؿ رقم
اعلى من نسبة نسبة الدبحوثنٌ من الاناث حيث بلع عدد 

من المجموع الكلي لعينة  %(62.5)وبنسبة بلغت (01)الذكور
لشا  (37.5)وبنسبة بلغت (05)الدراسة فيما بلغ عدد الاناث 

يدؿ على اف معظم الكوادر العلمية والادارية في جامعة دىوؾ 
نسبة لخاصية العمر تبنٌ اف التقنية ىم من الذكور. اما بال

اذ بلغ  سنة( 01 – .0)معظم افراد العينة ىم من الفئة العمرية 
لشا يدؿ على اف اغلبية  %(40.5)وبنسبة  (02)عددىم 

الكوادر العلمية والادارية في جامعة دىوؾ التقنية ىي من 
الفئات الشابة وتدتلك الدزيد من الوقت للعمل وللتالق ورفع 

امعة وتديزىا. وتليها الفئة العمرية التي اعمارىم مستوى اداء الج
فيما  %(.53.5)وبنسبة (.5)وبلغ عددىم  سنة( 01)أكثر من 

يتعلق بالتحصيل العلمي فاف غالبية نسبة الدبحوثنٌ من عينة 
واعلى  (02)الدراسة يحملوف شهادة الداجستنً فبلغ عددىم

 توراه كد حملة شهادة ال ، فيما بلغ عدد%(40.5)نسبة بلغت
وبلغ عدد حاملي شهادة  %(،50.1)وبنسبة  (7)

معظم الكوادر العليمة  %(.1.0)وبنسة (0)البكلوريوس
والادارية في جامعة دىوؾ التقنية يحملوف شهادة الداجستنً 

ومن وجهة نظر الباحثاف ويعود ذلك الى حداثة نشأة الجامعة 
فرصة واف معظهم كادرىا من الفئات العمرية الشابة وتدتك ال

للتطور والتقدـ في مسارىا الدهني. بالنسبة لددة الخدمة تبنٌ 
 (فأقل سنة51) من عينة الدراسة خدمتهم (05)النتائج إف 
ويدؿ ذلك على قلة الخبرات لدى الكوادر  %(55.4)وبنسبة 

العلمية والادارية في الجامعة ويرجع ذلك الى اف معظم افراد 
بر شابة وحداثة نشاة الجامعة العينة من الفئة العمرية التي تعت

في حنٌ بلغ عدد الافراد الذين تصل  ،من وجهة نظر الباحثاف
وبنسبة ( فرداً 54) (.0-52)سنوات خدمتهم مابنٌ

. وفي الدرتبة الاخنًة تاتي الفئة التي تصل مدة %(32.1)
 (3)وعددىم  سنة( .0)خدمتهم الى اكثر من 

 .من عينة الدراسة %(50.1)وبنسبة
خيص الدتغير الدستقل أدارة الدواهب وابعاده شوت وصف .9

استخدـ الباحثاف الاختبارات الوصفية السابقة ذكرىا الاربعة: 
للمتغنً الدستقل ادارة الدواىب ككل، ومن ثم قاـ الباحثاف 
بتحليل بيانات كل بعد من ابعاد ادراة الدواىب الاربعة بشكل 

-كما مبنٌ في الجدوؿ الاتي:مستقل  

 التوزيعات التكرارية النسب الدئوية وألأوساط الحسابية و ألإلضرافات الدعيارية للمتغنً الدستقل أدارة الدواىب :(1)جدول 

 
 X الدتغير الدستقل

  مستوى التقيم
الوسط 
 الحسابي

 
 لااتفق بشدة لااتفق لزايد اتفق اتفق بشدة الانحراف الدعياري

5 4 3 2 1 

 M SD % تكرار % تكرار % تكرار % تكرار % تكرار

Xa  

X1 7 12.5 29 51.8 12 21.4 6 10.7 6 3.6 3.59 0.968 

X2 5 8.9 29 51.8 12 21.4 7 12.5 3 5.4 3.46 1.008 

X3 8 14.3 26 46.4 9 16.1 12 21.4 1 1.8 3.5 1.044 

X4 3 5.4 32 57.1 10 17.9 7 12.5 4 7.1 3.41 1.023 

 0.888 3.49  معدل البعد الاول

Xb  

X5 4 7.1 24 42.9 18 32.1 7 12.5 3 5.4 3.34 0.978 

X6 4 7.1 25 44.8 16 28.6 7 12.5 4 7.1 3.32 1.029 

X7 7 12.5 24 42.9 17 30.4 5 8.9 3 5.4 3.48 1.009 

X8 5 8.9 21 37.5 16 28.6 8 14.3 6 10.7 3.2 1.135 

 8870. 3.33  معدل البعد الثاني

Xc 

X9 8 14.3 30 53.6 10 17.9 6 10.7 2 3.6 3.64 0.98 

X10 1 1.8 17 30.4 17 30.4 14 25.0 7 12.5 2.84 1.058 



 6360، 061-043 ص )العلوـ الانسانية والاجتماعية(، 2، العدد: 66المجلد:  جامعة دىوؾ،لرلة 
 

 
352 

 (SPSS.V.28) اعداد الباحثاف بالاعتماد على برنامج الدصدر:

 

أف البعد  (3)تشنًالنتائج الواردة في الجدوؿ رقم 
الدتمثل في تحديد الاحتياجات من الدواىب احتل  (Xa)الاوؿ

الترتيب الاوؿ من حيث ايجابية اجابات افراد العينو الدبحوثو 
والذي يقع  (3.49)سابي ح الابعاد الاخرى بمتوسط من بنٌ

و يقابل الاجابة موافق وفق سلم ( .0.0-0.05)ضمن النطاؽ 
لشا يدؿ على اتفاؽ  (44..)ليكرت الخماسي والضراؼ معياري 

عينة الدراسة على اف الجامعة تحرص على عمل جرد 
على  (X1)لاحتباجاتها من الدواىب حيث حصلت العبارة

والضراؼ  (3.59)ط حسابي ضمن البعد الاوؿ اعلى متوس
في الدرتبة الثانية بمتوسط  (X3)وتأتي العبارة  (.525..)معياري
وتدؿ على موافقة  (1.044)والضراؼ معياري (3.5)حسابي

عينة الدراسة على  اف ادارة الجامعة تدتلك القدرة على 
استخداـ احدث الطرؽ والتقنيات للتنبوء باحتياجاتها وسد 

.فيما جائت .ق  الدتوقع للمواىب الدطلوبة مستقبلاالن
في الدرتبتنٌ الاخنًتنٌ وعلى التوالي   (X2و  X4)العبارتنٌ 

و بالضراؼ الدعياري  (3.46-3.41)بمتوسط حسابي ما بنٌ 
وتظهر موافقة عينة الدراسة على اف الجامعة   (1.023-1.008)

يدكن على مراكز البحوث والدراسات في اكتشاؼ ما  تعوؿ
اف يستجد من احتياجات لزددة تتطلب مواىب بشرية 

بتوفنً مستلزمات الاداء الدناسبة لنوعية مواىبها   خاصة وتهتم
الدتوفرة او التي ستحتاجها مستقبلا ويلاحظ من نتائج 
الالضراؼ الدعياري للبعد اف ىنالك تشت في اجابات عينة 

 الدراسة للنسب الدرتفعة نسبيا.

جذب الدواىب باف  (Xb)البعد الثاني فيما تشنً نتائج
والذي  (.0.0-0.25)الدعدؿ العاـ للبعد يقع ضمن لراؿ 

يقابل الاجابة لزايد وفق سلم ليكرت الخماسي اذ بلغ 
، وفي نفس السياؽ اجابات (440..)والضراؼ معياري (3.33)

  (X5, X6،X8)عينة الدراسة جائت لزايدة للعبارت
ات تقع في نفس المجاؿ السالف فالدتوسطات الحسابية للعبار 

ذكره وفق سلم ليكرت الخماسي بالضرافات معيارية قربية او 
لشا يدؿ على تباين اجابات عينة الدراسة. في  (5)من  اكبر

يخ   فيما (X7) حنٌ اتفقت عينة الدراسة على العبارة
بتفردىا في ضماف الحقوؽ اوالدفاع  ادارة الجامعة بتميز
ووسيلة مهمة لجذب   للفرد الدوىوب كونها حق شرعي  عنها

 (.3.48)الدواىب بمتوسط حسابي

الترتيب  (X9)احتلت العبارة  (Xc)عد الثالثبضمن ال
الاوؿ  وعلى مستوى الدتغنً ادارة الدواىب ككل من حيث 

ادارة  ةايجابيو اجابات افراد العينو الدبحوثو حوؿ مرافق
قدراتهم حيث بلغت الافراد الدوىوبنٌ في تظوير وتنمية  الجامعة

فيما  (.0.98)والضراؼ معياري (3.6)قيمة الوسط الحسابی لذا 
 (X10،X11،X12) جائت اجابات عينة الدراسة للعبارات

والضرافات معيارية  (3.14-2.84) بمتوسطات حسبابية مابنٌ
الذي  (3.14)في معظمها. وبلغ الدعدؿ العاـ للبعد( 5)اكبر من

 ليكرت الخماسي. يقابل اجابة لزايد على سلم
الاحتفاظ  (Xd)اما فيما يخ  البعد الرابع والاخنً

اتفقت ( X13،X14،X15،X16)بالدواىب وعباراتو الاربعة
عينة الدراسة على الاجابة لزايد اذ تقع جميع متوسطاتها 

X11 4 7.1 11 19.6 24 42.9 11 19.6 6 10.7 2.93 1.059 

X12 3 5.4 20 35.7 21 37.5 7 12.5 5 8.9 3.16 1.023 

 7850. 3.14  معدل البعد الثالث

Xd 

X13 1 1.8 18 32.1 17 30.4 13 23.2 7 12.5 2.88 1.063 

X14 2 3.6 19 33.9 13 23.2 14 25.0 8 14.3 2.88 1.145 

X15 8 14.3 11 19.6 15 26.8 14 25.0 8 14.3 2.95 1.271 

X16 6 10.7 20 35.7 18 32.1 6 10.7 6 10.7 3.25 1.132 

 9400. 2.99  معدل البعد الرابع

 

 العدد الكلي
 

56 

 

 النسبة الدئوية

 

100% 

 

 الدعدل العام

 

3.24    

 

0.761 
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كما يلاحظ اف ىناؾ   (،.0.0-0.25)الحسابية ما بنٌ النطاؽ 
عبارت فالالضراؼ تباين في اراء عينة الدراسة حوؿ ىذه ال

 (.5)الدعياري لجميع العبارات اكبرمن

اف الدعدؿ العاـ للمتغنً الدستقل  (7)كما يوضح الجدوؿ 
لشا  يشنً الى ضعف وحيادية   (3.24) )ادارة الدواىب( بلغ

استجابات عينة الدراسة ويدؿ على ضعف اعتماد جامعة 
ا يخ  دىوؾ التقنية على ادراة الدواىب بابعاده الدختلفة فيم

التعامل مع كوادرىا العلمية والادارية. ويرجح الباحثاف اف 
السبب  يكمن في عدـ وضوح رؤية الجامعة بالنسبة لكوادرىا 
العلمية والادارية فيما يتعلق بتبني خطط واستراتيجيات لكيفية 
جذب الدواىب الخارجية لذا ، وضعف في الاىتماـ بتخصي  

للموارد البشرية الدوىوبة والاىتماـ . القدرات الدالية وغنً الدالية
بنظاـ اعلامي متطور وصادؽ للتاثنً الايجابي على الدواىب 
الخارجية وجذبها اليها.ويرى الباحثاف اف تحفظ عينة الدراسة 

عن الاجابة يعود لعدـ شمولذم في برامج تدريب وتنمية الافراد 
ار الدوىوبنٌ وعدـ وجود سياسات حوافز لاستمرار تطوير الدس

الدهني للافراد الدوىوبنٌ في الجامعة كذلك الفرص للمواىب 
للنمو والتطور لتحقيق التطوير الدستمر في مهنتهم، وانو لا 
توجد سياسات للحوافز الدادية والدعنوية لاستبقاء االدوىوبنٌ في 

عني من وجهة نظر الباحثاف  ضعف جامعة يوىذا  .الجامعة
البشرية بشكل عاـ وادراة دىوؾ التقنية  في ادرة الدوارد 

 الدواىب بشكل خاص
استخدـ  الدتغير التابع التميز الدنظمي: وتشخيصوصف  .2

الباحثاف التوزيعات التکرارية و النسب الدئوية و الاوساط 
التميز لوصف وتشحي  متغنً الحسابية والالضرافات الدعيارية 

:ما مبنٌ الجدوؿ ادناهالدنظمي ك

   

 لتوزيعات التكرارية النسب الدئوية وألأوساط الحسابية و ألإنحرافات الدعيارية للمتغير التابع التميز الدنظميا :(8)جدول 

 
 الدتغنً التابع

Y 

  مستوى التقيم
الوسط 
 الحسابي

 
الانحراف 
 الدعياري

 لااتفق بشدة لااتفق لزايد اتفق اتفق بشدة
5 4 3 2 1 

 M Sd % تكرار % ارتكر % تكرار % تكرار % تكرار

Y1 4 7.1 18 32.1 22 39.3 8 14.3 4 7.1 3.18 1.011 

Y2 7 12.5 21 37.5 18 32.1 7 12.5 3 5.4 3.39 1.039 

Y3 6 10.7 28 50.0 13 23.2 8 14.3 1 1.8 3.54 0.934 

Y4 3 5.4 26 46.4 16 28.6 7 12.5 4 7.1 3.3 1.008 

Y5 3 5.4 18 32.1 13 23.2 19 33.9 3 5.4 2.98 1.053 

Y6 3 5.4 29 51.8 11 19.5 11 19.5 2 3.6 3.36 0.98 

Y7 3 5.4 26 46.4 18 32.1 7 12.5 2 3.6 3.38 0.906 

Y8 2 3.6 24 42.9 19 33.9 7 12.5 4 7.1 3.23 0.972 

Y9 3 5.4 24 42.9 16 28.6 8 14.3 5 8.9 3.21 1.057 

Y10 3 5.4 28 50.0 14 25.0 6 10.7 5 8.9 3.32 1.046 

Y11 7 12.5 27 48.2 15 26.8 6 10.7 1 1.8 3.59 0.91 

Y12 4 7.1 19 33.9 21 37.5 8 14.3 4 7.1 3.2 1.017 

Y13 3 5.4 31 55.4 13 23.2 6 10.7 3 5.4 3.45 0.952 

Y14 4 7.1 23 41.1 19 33.9 6 10.7 4 7.1 3.3 1.008 

Y15 4 7.1 23 41.1 20 35.7 7 12.5 2 3.6 3.36 0.923 

Y16 7 12.5 25 44.8 15 26.8 6 10.7 3 5.4 3.48 1.027 

Y17 3 5.4 26 46.4 16 28.6 8 14.3 3 5.4 3.32 0.974 

 
 العدد الكلي

 

56 

 

 النسبة الدئوية

 

100% 

 

 الدعدؿ العاـ

 

3.33    

 

0.726 

 (SPSS.V.28) اعداد الباحثاف بالاعتماد على برنامج الدصدر:
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 الجدوؿ نٌبيالدعتمد التميز الدنظمي فيما يخ  الدتغنً 
جائت بالدرتبة الاولى من حيث  (Y11)اف العبارة (4)رقم

 (3.59)اجابية اجابات افراد عينة الدراسة بمتوسط حسابي
 ،Y3، Y11،Y16)تليها العبارت  (0.91)والضراؼ معياري

Y13)  (.0.0-0.05)بمتوسطات حسابية تقع ضمن النطاؽ 
وفق سلم ليكرت الخماسي والضرافات  و تقابل الاجابة موافق

لشا يدؿ على موافقة عينة  (1.027-0.91)معيارية ما بنٌ
الدراسة على اف ادارة الجامعة  تقوـ بالتحالف مع الجامعات 
الدتميزة الاخرى لادارة الدخاطر والتقليل من اثارىا وتهتم  
بتحقيق رضا الطلبة من خلاؿ السعي لتلبية كافة متطلباتهم، 

ى الى استثمار مامتاح لذا من الدوارد الاستراتيجية كما وتسع
تدتلك ادارة الجامعة الرغبة الجادة بالتغنً وفق سياؽ العمل وفي 

فيما كانت اجابات عينة الدراسة ضعيفة  .الوقت الدناسب
 (Y5)وحصلت العبارة ميع العبارات الاخرىبجفيما يتعلق 

الضراؼ و  (2.98)على ادنى نسبة اتفاؽ بمتوسط حسابي
وىذا يدؿ من وجهة نظر الباحثاف اف ىناؾ   (1.053)معياري

عف ما يخ  امتلاؾ  الجامعة نظم معلومات متطورة توفر ض
معلومات بجودة عالية حوؿ احتياجات السوؽ للاستجابة لذا 
قبل منافسيها من الجامعات الاخرى وتحويل الدخاطر الى فرص 

متكامل وكفوء  من خلاؿ أستثمارىا وتوظيف الدوارد بشكل
وتقليل حالات عدـ التاكد البيئي. وكذلك رصد التغينًات في 
 التوجهات الدعرفية لددخالتها من الطلبة التي ستحصل مستقبلا
وتعزيز قدراتها االابتكارية وعدـ تلبية الاحتياجات والدطالب 
من خلاؿ الشروع في الابتكار القائم على الدعرفة العلمية في 

توليد الافكار الجديدة ورعايتها. وعدـ الاعتراؼ ريادة اعمالذا ل
بالأخطاء والدشاكل والتحدي لتجاوزىا والاخذ بالتوجو 
الاستباقي كمنهج لدواجهة الدنافسة الشديدة في بيئة التعليم 

وضعف القدرة  في تحقيق التوافق والتناسق بنٌ ىيكلها . العالي
صدر قوة التنظيمي ومتطلبات مواردىا البشرية والدادية كم

قانوني واداري في التغلب على مفاجئات البيئة الداخلية 
والخارجية وىذا ما يؤكده الدؤشر العاـ للمتغنً الدعتمد التميز 
الدنظمي بشكل عاـ فاجابات عينة الدراسة جائت ضعيفة اذ 

وىذا  (.0.726)بالضراؼ معياري  ( 3.33)بلغ الدتوسط الحسابي
 اف تكوف متميزة بنٌ يدؿ ضعف جامعة دىوؾ التقنية في

کما نستدؿ من   منافسيها وفق اراء كوادرىا العلمية والادارية.
اف مستوی ايجابية ادارە الدواىب وفق اجابات ( 8،7)الجدولنٌ 

افرد العينو الدبحوثو ىو يقع ضمن مستوی الاجابو لزايد وذلك 
وکذلك  ( 3.24)لاف قيمة الدعدؿ العاـ للاوساط الحسابية بلغ 

 الدعتمد التميز الدنظمي فمستوی الاجابات الايجابية للمتغنً
لضوە ااستنادا لاجابات افراد العينو الدبحوثو بلغ الدستوی 

 (.3.33)الدتوسط ايضا لاف قيمو الدعدؿ العاـ لو بلغت

 يات الدراسةضاختبار فر  .4
توجد علاقة ارتباظ "الرئيسية للدراسة  اتلاختبار الفرضي 

بنٌ ادارة  1...جبة عند مستوى معنية ذات دلالة احصائية مو 
 فرضياتوالالدواىب والتميز الدنطمي في جامعة دىوؾ التقنية". 

تتمثل بوجود علاقة ارتباظ ذات دلالة احصائية  الفرعية التي 
بنٌ كل بعد من ابعاد ادارة  )1...(موجبة عند مستوى معنية 

" فرضيةوال الدواىب والتميز الدنطمي في جامعة دىوؾ التقنية".
توجد علاقة تأثنً ذات دلالة احصائية موجبة عند مستوى 

بنٌ ادارة الدواىب والتميز الدنطمي في جامعة  )1...(معنية 
وجود تأثنً ارتباظ ذات  الفرعية فرضيات الدىوؾ التقنية". و 

بنٌ كل بعد  )1...(دلالة احصائية موجبة عند مستوى معنية 
الدنطمي في جامعة دىوؾ والتميز الدواىب من ابعاد ادارة 

التقنية". استخدـ الباحثاف معامل الارتباط بنًسوف بنٌ الدرجة 
الكلية للمحور الدسقل الدتغنً ادارة الدواىب و درجة كل بعد 
من ابعاد ادارة الدواىب)تحديد الاحتياجات، جذب الدواىب، 
تنمية وتطويرالدواىب، والاحتفاظ بالدواىب(  وبنٌ الدرجة 

ور الدتغنً التابع التميز الدنظمي لاختبار الفرضيات الكلية لمح
الفرعية ومن ثم اسخدـ الباحثاف تحليل الالضدار الخطي لبياف 

نً التابع غقوة تاثنً الدتغنً الدسقل ادارة الدواىب وابعاده على الدت
 التميز الدنظمي في جامعة دىوؾ التقنية وكالاتي:_

دارة الدواهب معامل الارتباط بين الدتغير الدستقل ا . أ
والدتغير التابع التميز الدنطمي:
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 الارتباط بنٌ متغنً ادارة الدواىب وابعاده وبنٌ متغنً التميز الدنظميمصفوفة  :(9)جدول 

 (SPSS.V.28) اعداد الباحثاف بالاعتماد على برنامج الدصدر:
الى قبوؿ الفرضية  (9)تشنً البيانات الدبينة  في الجدوؿ 

للدراسة وجميع فرضياتها الفرعية وذلك لاف  الأولى الرئيسية
( وىي 001.>)القيم الدوجودة بلغت مستوى الدعنوية لجميع

. وبلغت (0.05)قيمة اقل من القيمة التي حددتها الدراسة 
الدتغنً و قيمة معامل الارتباط بنٌ الدتغنًالدستقل ادارة الدواىب 

كمؤشر كلي لشا يدؿ أف ( 0**804.)الدعتمد التميزالدنظمي 
تميز ىناؾ ارتباطاً معنويًا عالياً جداً بنٌ اادارة الدواىب وال

علاقة ارتباط بنٌ ابعاد ادارة  الدنظمي،. فيما كانت اعلى
الاحتفاظ بالدواىب  ( Xd) الدواىب والتميز الدنظمي في البعد

تنمية وتطويرالدواىب في  (Xc)ويأتي البعد (.0.**752بنسبة)
الدرتبة الثانية من حيث قوة الارتباط بقيمة ارتباط موجبة بدرجة 

 (Xb)يو في الدرتبة الثالثة لبعد ويل (.0**741.)لية بلغتاع
فيما حصل   (.0**663.)قيمة ارتباط موجبةبجذب الدواىب 

ادنى علاقة ارتباط موجبة  على(Xa)البعد تحديد الاحتياجات 
 (.0**641.)بلغت

من النتائج السابقة بأنو على جامعة  فيستنتج الباحثا
بداء  دىوؾ التقنية تبني منهج ادارة الدواىب بابعاده الدختلفة

من تحديد احتياجات الجامعة من الدواىب ولزاولة جذبها؛ 
ومن ثم العمل على تنمية وتطوير تلك الدواىب والاحتفاظ بها 

 .لتحقيق تديزىا الدنطمي وتديز ادائها بنٌ الجامعات

أثر ادارة الدواهب وابعاده على  تحليل الانحدار لبيان . ب
 الدتغير التابع التميز الدنظمي

 (F)حثاف على تحليل الالضدار البسيط واختباراعتمد البا  
لتحديد معنوية التأثنً بنٌ متغنًات الدراسة؛ اذ توجد علاقة 

المحسوبة اكبر او تساوي قيمة  (F)تاثنً معنوية اذا كانت قيمة 
(F)  الجدولية ولا يوجد تأثنًاذا كانت قيمة(F)  المحسوبة اقل او

. (0.05)عنوية الجدولية عند مستوى الد (F)تساوي قيمة 
ولتحديد مقدار تأثنً الدتغنًات الدستقلة  على التغنًات التي 
 تطرأ على الدتغنً الدعتمد استخدـ الباحثاف معامل التحديد

((R2ٌ6ادناه كما مبن

  
 نتائج تحليل الالضدار البسيط لأثر ادارة الدواىب على التميز الدنظمي :(10)جدول 

 (SPSS.V.28) اعداد الباحثاف بالاعتماد على برنامج الدصدر:

 Yالدتغير التابع                
 Xالدتغير الدستقل 

 التميز الدنظمي

 نتيجة الاختبار Sig قيمة الارتباط للمحور ادارة الدواىب
 قبوؿ الفرضية 001.> 3**804. ( الدؤشر الكليXالدرجة الكلية )

 قبوؿ الفرضية 641**3 <.001. (Xa)الدرجة الكلية 
 قبوؿ الفرضية 663**3 <.001. (Xb)الدرجة الكلية 
 قبوؿ الفرضية 741**3 <.001. (Xcالدرجة الكلية )
 قبوؿ الفرضية 752**3 <.001. (Xd)الدرجة الكلية 

 N = 56            **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)  

 Yالمتغير التابع 

 

 Xستقل المتغير الم

 التميز المنظمي

 F ادارة المواهب

 المحسوبة

F 

 الجدولية

B R 

Square 

Sig القرار 

  98.755 ( المؤشر الكليXالدرجة الكلية )

 

 

 

1.670 

 

 قبول الفرضية 001.> 646. 767.

 قبول الفرضية 37.665 .524 .411 <.001 (Xaالدرجة الكلية )

 قبول الفرضية 42.374 .543 .440 <.001 (Xbالدرجة الكلية )

 قبول الفرضية 65.933 .686 .550 <.001 (Xcالدرجة الكلية )

 قبول الفرضية 70.419 .581 .566 <.001 (Xdالدرجة الكلية )

  ependent Variable: y 

Predictors: (Constant),X, xd, xa, xc, xb  
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اف جميع النتائج مقبولة  (.5) نلاحظ من الجدوؿ رقم
 (X)المحسوبة للمؤشر الكلي   (F)احصائيا حيث بلغت قيمة 

المجدولة وبمسوى  (F) ادارة الدواىب وىي قيمة اكبر من قيمة
،  (0.05)اقل من مسوى الدعنوية   (001.>)دلالة معنوية قدرة

الدتعنً الدستقل وىذا يؤكد وجود دلالة احصائية موجبة لتاثنً 
ادارة الدواىب على الدتعنً التابع التميز الدنظمي لجامعة دىوؾ 

التقنية وفقا لاراء كوادرىا العلمية والادارية. وكذلك نتائج جميع 
    (F)فقيمة (Xa، Xb، Xc،Xd)ابعاد متغنً ادارة الدواىب 

المجدولة وبمسوى  (F)المحسوبة لجميع الدتغنًات اكبر من قيمة 
(، 0.05اقل من مسوى الدعنوية )  (001.>)معنوية قدرة دلالة

لشا يعني فبوؿ الفرضية الرئيسية الثانية وجميع فرضياتها الفرعية. 
ولبياف مقدار تأير الدتغنًات الدستقلة في الدتغنً الدعتمد تشنً 

ادارة الدواىب البالغ ( X)للمؤشر الكلي  (R2)معامل  نتائج 
من التغينً في  %(646)سبة والذي يدؿ على اف ن(  646.)

التميز الدنظمي  لجامعة دىوؾ التقنية تاتي من ادارة الدواىب، 
الدتبقية تأتي من عوامل اخرى تؤثر على التميز  %(010)واف 

الدنطمي لم تتطرؽ اليها الدراسة. كما نلاحظ اف جميع ابعاد 
ادارة الدواىب تؤثر التميز الدنظمي واف اكثر الابعاد تاثنًا ىو 

 يليو %(566)ونسبةالاحتفاظ بالدواىب  (Xd)البعد 
ومن ثم البعد  %(.11)تنمية وتطوير الدواىب بنسبة ( Xc)بعد

(Xb) في حنٌ ادنى نسبة %(.00)جذب الدواىب بنسة ،
تحديد الاحتياجات من الدواىب ( Xa)تأثنً كانت للبعد
. استنادا الى ما سبق يرى الباحثاف اف %(055)وبنسبة بلغت 

بدأ  د جامعة الدىوؾ التقنية لادارة الدواىب  وابعادىا اعتما
جذبها ومن ثم تنميتها من تحديد الاحتياجات من الدواىب و 

وتطويرىا واخنًا الاحتفاط بالدواىب ستزيد من تديزىا الدنظمي 
 .وتالق ادائها بنٌ الجامعات

 

 المحور الرابع: الاستنتاجات والدقترحات
 

تحليل للجوانب النظرية و بناء على ما تقدـ من عرض و 
العملية للدراسة  توصل الباحثاف الى لرموعة من الاستنتاجات 

 -والتوصيات تم اختصارىا في ما يلي:
 

 الاستنتاجات. 6
تعتبر ادراة الدواىب من الدفاىيم الحديثة في الادارة وتعني  .6

التكامل بنٌ التركيز على تحديد الاحتياجات من الدواىب 
وتطوير الافراد الدوىوبنٌ والمحافظة عليهم لتحقيق وجذبها وتتمية 

 التميز.
تعد ادارة الدواىب من الجوانب الاساسية لتحقيق الديزة  .9

من خلاؿ تزويد  عليها التافسية لدنظمات الاعماؿ والمحافظة
 الدنظمات بموارد بشرية ذات كفاءات وقدرات عالية.

ى ادراة وجود ضعف في اعتماد جامعة دىوؾ التقنية عل .2
الدواىب وبأبعاده الدختلفة فيما يخ  تعاملها مع الكوادر 

 العلمية والادارية. 
عدـ وضوح رؤية الجامعة بالنسبة لكوادرىا العلمية والادارية  .4

فيما يتعلق بتبني خطط واستراتيجيات لكيفية جذب الدواىب 
الخارجية لذا ، وضعف في الاىتماـ  بتخصي  القدرات الدالية 

للموارد البشرية الدوىوبة والاىتماـ بنظاـ اعلامي . الداليةوغنً 
متطور وصادؽ للتاثنً الايجابي على الدواىب الخارجية وجذبها 

 اليها.
ذا ضعف  جامعة دىوؾ التقنية في تحقيق التميز الدنظمي ى .6

ويعود ذلك الى عدـ امتلاؾ  الجامعة نظم معلومات متطورة 
ؿ احتياجات السوؽ توفر معلومات بجودة عالية حو 

للاستجابة لذا قبل منافسيها وضعف القدرة في تحقيق التوافق 
والتناسق بنٌ ىيكلها التنظيمي ومتطلبات مواردىا البشرية 
والدادية كمصدر قوة  للتغلب على مفاجئات البيئة الداخلية 

 والخارجية.
 اظهرت نتائج الدراسة امكانية اعتماد جامعة دىوؾ التقنية  .6

ادارة الدواىب لتحقيق التميز الدنظمي وذلك لوجود  لدنهج
علاقة ارتباط معنوية قوية  بنٌ الدتغنًات حيث كانت اعلى 

الاحتفاظ بالدواىب والتميز الدنظمي،  بعد علاقة ارتباط  بنٌ
بعد تنمية وتطوير الدواىب في الدرتبة الثانية من  بعده وجاء

بعد جذب الدواىب  حيث قوة الارتباط يليو في الدرتبة الثالثة
 فيما حصل بعد تحديد الاحتياجات على ادنى علاقة ارتباط.

اظهرت نتائج الدراسة  وجود دلالة احصائية لتاثنً ادارة  .7
الدواىب وابعاده على  التميز الدنظمي لجامعة دىوؾ التقنية واف 
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من التغينً في التميز الدنظمي  للجامعة  تاتي   %(646)نسبة 
اىب، واكثر الابعاد تاثنًا ىو بعد الاحتفاظ من ادارة الدو 

ومن  %(550)بالدواىب يليو بعد تنمية وتطوير الدواىب بنسبة 
في حنٌ ادنى نسبة تأثنً  %(،440)ثم بعد جذب الدواىب بنسة

كانت لبعد تحديد الاحتياجات من الدواىب وبنسبة بلغت 
(411 .)% 
 التوصيات: .0

ص الباحثاف على استنادا الى استنتاجات الدراسة حر 
 -تقدنً لرموعة من التوصيات كما يأتي:

منهج ادارة الدواىب بابعاده ضرورة تبني جامعة دىوؾ التقنية .6
تحديد احتياجات الجامعة من الدواىب الدختلفة بداء من 

ولزاولة جذبها؛ ومن ثم العمل على تنمية وتطوير تلك الدواىب 
يز ادائها بنٌ لتحقيق تديزىا الدنطمي وتدوالاحتفاظ بها 

 الجامعات الدنافسة.
وضع انظمة لاختيار واستقطاب الدوىوبنٌ عن طرؽ تحديد .2

الاحتياجات من الدواىب وتحديد الدهارات الدطلوبة وتوضيح 
الاىداؼ، واف تكوف الكفاءة ىي اساس اختيار الافراد للتعنٌ 

 .في الجامعة والترقية حسب معاينً واضحة
توفنً ميزانية لتحفيز الدوىوبنٌ ووضع ثة بقياـ الجامعة الدبحو  .2

الية خاصة بالتحفيز بناءا على الافكار الابداعية والابتكارية، 
 مع تبني نظم الدزايا والتعويضات الدناسبة لعملية التحفيز.

وضع الخطط والاستراتجيات للحفاظ على الافراد الدوىوبنٌ .4
 داء الدوىوبنٌفي الجامعة من خلاؿ تتوفر بيئة العمل الداعمة لا

وتشجيع الدبادرات مع اتاحة الفرصة لكل موىبة للنمو والتطور 
 .لتحقيق التطوير الدستمر في مهنتهم

ادرة الجامعة الدبحوثة ومنظمات الاعماؿ  الباحثان حثي.6 
بشكل عاـ على استحداث وحدات ادارية للمواىب البشرية 

 الدوىوبنٌ. في الذيكل التنظيمي واعداد لوائح وسياسات لرعاية
تعتبر ادارة الدواىب من الدفاىيم الدهمة في الادارة الحديثة  لم .6

يكتمل البناء الفكري الخاص بو لشا يعطى لرالا واسعا 
للباحثنٌ والدهتمنٌ لاجراء الدزيد من البحوث في ىذا المجاؿ 

 مستقبلا.
 

 الدصادر
 أولًا: الدصادر  العربية 

 الرسائل والأطاريح الجامعية .6
مساهمة إدارة املواىب في تخقيق الديزة ، (2022) بن موىوب سارة،

التنافسية التىافسية،اطروحة دكتوراه جامعة جامعة الشهيد حمو 
 .21،ص  خضر الوادي

(,دور إدارة التميز في تطوير أداء مؤسسات 2006الجعبري، تغريد )
التعليم العالي في الضفة الغربية، رسالة ماجستنً غنً منشوره، 

 امعة الخليل، فلسطنٌج
 ( أثر الرشاقة التنظيمية على التميز الدنظميو2020قنديل,سماح خليل .)

 ةالدور الوسيط لسلوؾ الدواطنة التنظيمية ,دراسة ميداني
رسالة ماجستنً في ، شركات الاتصالات العاملة في الاردفل

 جامعة الشرؽ الاوسط/كلية الاعماؿ/قسم ادارة الاعماؿ.
التعرؼ عن واقع إدارة الكفاءات الاكاديدية في ,(2117(ه الشهراني، نور 

تحقيق التميز التنظيمي في جامعة الدلك خالد. رسالة ماجستنً 
 .غنً منشورة، جامعة الدلك خالد، الدملكة العربية السعودية

 الدوريات  .0
(. إدارة الدواىب الإدارية في 2018إبراىيم, فاطمة أحمد زکي. )
لرلة الإدارة   لرتمع الدعرفة.الجامعات الدصرية في

  .043-187(, 17)17 التربوية,

افناف محمد مومني, صالح ناصر عليمات, & مننًة لزمود الشرماف. 
(. درجة لشارسة إدارة الدواىب في الجامعات الأردنية 2018)

لرلة الجامعة الإسلامية  الحكومية في ضوء الدتغنًات الديدغرافية.
 .722ص  (.4)26 فسية,للدراسات التربوية والن
التربية الدولية (،2014،)ىيم خاطررابيومي محمد ضحاوي، محمد إب

  الدعاصرة، دار الفكر العربي، القاىرة، .
(. تأثنً الأنماط 2014)،حسنٌ عليوي حافظ,عبد الناصر علك وكهية

القيادية في تعزيز التميز التنظيمي بحث ميداني في ىيئة التعليم 
-139(,ص) 94الدأموف ادارة الجامعة ) التقني. لرلة كلية

161.) 
إستراتيجية مقترحة  (،2018)د فايح، شرؼ علية لزمود، الدطنًي و

لتطبيق إدارة الدواىب مدخل لتحقيق جودة الخدمات في 
إدارات التعليم بمنطقة القصيم، المجلة الدولية للدراسات التربوية 
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برێڤىبرهابىيرەیادبجًئیواهاجٌدايیارێكخراوەییولێر
 ڤىكٌلیوادیاركرهابٌچٌوهێنيژمارەكاكادرێنزاهستیوكارگێریلزاهكٌیاديٌكیاتىكویكی


 پٌختى
برێڤىبرهابىيرەیایىدبجًئیواهاجٌدايیارێكخراوەیی،ئىوژیبرێكازاهیوارولێڤىكٌلیوێمىرەمژڤێ

لخارێڤێئاراستىكرها رولێپرسا زاهكٌیا: بۆ رێكخراوەیی جٌدايیا دبجًئیواها چیى بىيرەیا برێڤىبرها
ڤىكٌلیوێ ئارماهجێن بجًئیواها بۆ تىكویكی. یا راڤىكرهێديٌك رێبازا ب كرن ياتیى بىستن یاپشت

بوىمایێشلٌڤىكرهێ لایىهێلسىر ئاڤاكرها بۆ وزاهیاریا داتایا وكٌمكرها راپرسیىكاتیٌری ئىهجامداها
زاهیاریوداتایێنگرێدایبرەيىهدێنڤىكٌلیوێ راپرسیىكياتىبىريىڤكرنمىیداهیبۆبدەستڤىئیواها .

تىوەرێپێكديێتژسێ تىوەرێئێكێتىوەرێنسىرەكی، ( 66)دووێداتایێنكىسایىتیبخۆڤىدگریت،

ور بىيرەیا برێڤىبرها ب گرێدای دگریت بخۆڤى وێزاراڤا وتىوەرێەيىهدێن بخۆڤى( 61)سیێ، زاراڤا
راڤىكرهێ ئامارا شێٌازێن ب شلٌڤىكرن ياتوى وداتا زاهیاری رێكخراوەیی. جٌدايیا لدور برێكادگریت

بىرهامێ ژسىدێ(، SPSS.V.28)  بكارئیواها ورێژەیێن بكارئیوان ياتوى دووبارە وهاڤىهدێندابىشكرهێن
پیرسٌنيىڤبىهدیێ،وياوكٌلكێبۆدیاركرنودەستویشاهكرهاگًٌرێنڤىكٌلیوێبیركاریولاداهێنپیڤىری

دهاڤبىراگًٌراوشلٌڤىكرهاژوورداهیايێلكاریبۆدیاركرهاياتىبكارئیوانبۆڤىدیتواپىیٌەهدیايىڤبىهدیێ
ڤىكٌلینگىيشتىيژماسىربخۆورەيىهدێنویلسىرگًٌرێيێزاكارتێكرهاگًٌرێ ئىهجاما،پاشكۆ. رەكا

دپشتبىستوازاهكٌیاديٌكیاتىكویكیببرێڤىبرهابىيرەیابرەيىهدێنژيىمیاگرهگتر:يىبٌوهالاوازیێ
سىبارەتسىرەدەریكرهێ جیاواز یێن زاهكٌیێخۆڤى دیتوا وهىرووهیا وكارگێری، زاهستی كادرێن دگىل

دبجًئیواهاكێشاهابىيرەیاويىروەسالاوازیازاهكٌیێلدوربكارئیواهايودەكپلانوستراتیجیىتابۆچىواهیا
ئىهجامێنڤىكٌلیوێ دیاركرنكٌزاهكٌیاديٌكیاتىكویكیدشێتپشتجٌدايیارێكخراوەیی.يىروەسا

پىیٌەهدیىكبىستوێ يىبٌوها ژبىر رێكخراوەیی جٌدايیا بجًئیواها بۆ بكىت بىيرەیا برێڤىبرها ب
 یا مىعوىوی رێكخراوەیێوكارتێكرهىكا وجٌدايیا بىيرەیا برێڤىبرها دهاڤبىرا ئىهجاما،بًێز ولدویڤ .

ڤىكٌلینپێشویاردكىتزاهكٌرێبازابرێڤىبرهابىيرەیابكاربیویتبرەيىهدێنخۆڤىیێنجیاوازويودەك
یسیستىماداهێتبۆكێشاهاكىسێنبىيرەمىهد.يىروەساڤىكٌلینپێشویاردكىتزاهكٌورێكخراوێنكار

دپىیكىرێبشێٌەكێ ڤىكىن مروڤی بىيرەیێن برێڤىبرها پشكا وسیاسىتارێكخستوێگشتی ورێومایا
 بىريىڤكىنبۆچاڤدێریابىيرەمىهداوبجًئیواهاجٌدايیارێكخراوەییدهاڤبىرايىڤركا.


سىرەكی: ا، جوداهیا برێڤەبرنا بەهرەیا، كێشانا بەهرەیا، گەشەپێدانا بەهرەیا، پاراستنا بەهرەیپىیڤێن

 . رێكخراوەیێ
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  ( AN EXPLORATORY STUDY OF THE OPINIONS OF A SAMPLE OF SCIENTIFIC AND 

ADMINISTRATIVE CADRES AT DUHOK TECHNICAL UNIVERSITY) 

 
GULIZAR ABDULLA MOHAMMED and NIZAR RASHED NORI 

Dept. Accounting Techniques, Technical College of Administrative Technical,  

Duhok Polytechnic University, Kurdistan Region-Iraq 

 

ABSTRACT 
The current study aims to know the role of talent management in achieving organizational excellence 

by asking the following problem: What is the role of talent management in achieving organizational 

excellence for Duhok Technical University? In order to achieve the objectives of the research, the 

descriptive analytical approach based on collecting data and information was relied upon to build the 

theoretical aspect and conduct a field survey to obtain information and data related to the dimensions of 

the study, where an electronic questionnaire (Google form) was formulated consisting of three main axes. 

The questionnaire was distributed to a random sample of scientific and administrative cadres at Duhok 

Technical University, and (56) questionnaires valid for analysis were answered. The information and data 

were analyzed by descriptive statistical methods using the (SPSS.V.28) program, where the frequency 

distributions, percentages, arithmetic mean and standard deviations were used to describe and diagnose 

the study variables, and the Pearson correlation coefficient was used to find the correlation between the 

variables and linear regression analysis to show the strength of the influence of the independent variable 

and its dimensions on the dependent variable. The study reached a set of results, the most important of 

which are: There is a weakness in Duhok Technical University's reliance on talent management and its 

dimensions with regard to its dealings with scientific and administrative cadres, and the lack of clarity in 

the university's vision regarding the adoption of plans and strategies for how to attract talent to it. The 

results of the study also showed that there is a strong correlation and influence between talent 

management and organizational excellence. In the light of the results, the study recommended the need 

for the university to adopt the talent management approach and its dimensions, and to develop systems 

for attracting talented people. The researched university and business organizations in general 

recommended the development of human talent management in the organizational structure and the 

preparation of regulations and policies for the care of talented people to achieve distinction among 

competitors. 
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