
 
 
 
 
 
 

 
 المستخهص

ىدؼ البحث إلى التعرؼ عمى دكر التعمـ المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة المكىبة في كزارة العمكـ 
 خبراتيا تفعيؿ المستقبؿ كفي الآف عمييا تممي كـيال المنظمات التي تكاجو اتيالتحد أف نرل أذ كالتكنكلكجيا ،

 المنظمات ليذه ةيميالتنظ الثقافة اتيكمعط اتيأكلك  ضمف ـياىىذه المف كنشر اتيالتحد ىذه لمكاجية ةيالعمم
 كتبني المنظمي التعمـ ةيأىم مف الرغـ كعمى . التعمـ قاتيالمعرفة كتطب مف الكثير امتلاكيا مف عمى الرغـ

 ثة(المبحك  كمنيا )الكزارة المنظمات مف ريالكث نجد إننا إلا ةيقدراتيا التنافس زيتعز  اجؿ لو مف المنظمات بعض
 البحث مشكمة تحددت كىنا ، بناء إستراتيجيات إدارة المكىبة في المنظمي دكر التعمـ ةيم٘أ تدرؾ لا زالت لا

 .الإمكاف قدر ليا الحمكؿ المناسبة لكضع يايعم زيالترك تـ التي
( فقرة لجمع البيانات الأكلية مف عينة 45كلتحقيؽ أىداؼ البحث فقد صمـ الباحث استبانة شممت )

كالمقابلات  ،كالزيارات الميدانية ،. كتـ جمع البيانات عف طريؽ الاستبانة ان ( شخص37ث المككنة مف )البح
الشخصية كبعض الكثائؽ الرسمية لاستكماؿ بيانات البحث . كما تـ استخداـ عدد مف الكسائؿ الإحصائية 

كمعامؿ  ،لغرض كصؼ العينة ،رمالانحراؼ المعيا ،النسبة المئكية ،لمعالجة البيانات منيا: الكسط الحسابي
الارتباط الخطي البسيط )سبيرماف( لاختبار صحة الفرضيات، كمعامؿ الارتباط كالانحدار الخطي البسيط 

 لاختبار صحة التأثير.
سجمت النتائج الإحصائية إف جميع علاقات الارتباط لمتعمـ المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة 

لة معنكية ككذلؾ علاقات التأثير كانت جميعيا ذا دلالة معنكية. مما يشير إلى المكىبة كانت قكية كذات دلا 
 دكر التعمـ المنظمي في التأثير عمى تحقيؽ إستراتيجيات إدارة المكىبة لممنظمات.    

كبناءن عمى قياس متغيرات البحث كتشخيصيا كاختبار علاقات الارتباط كالتأثير بينيا، تكصؿ البحث 
الاستنتاجات كاف مف بينيا ارتفاع مستكل تكافر متغيرات البحث داخؿ الكزارة عينة البحث.  إلى مجمكعة مف

كاختتـ البحث بمجمكعة مف التكصيات كاف أىميا: ضركرة دعـ كتعزيز التعمـ المنظمي في الكزارة المبحكثة 
 بما يسيـ في بناء إستراتيجيات إدارة المكىبة داخؿ الكزارة .

التعمـ المنظمي، التفكير الخلاؽ، تمكيف الأفراد، تطبيؽ التكنكلكجيا،  ح نهثسث/المصطهساخ انرئُسُ
دارة أداء  إدارة المعرفة، إستراتيجيات إدارة المكىبة، أستقطاب المكىبة، تطكير المكىبة، الاحتفاظ بالمكىبة، كا 

 المكىبة، كزارة العمكـ كالتكنكلكجيا .

دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة بحث 

 تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 /عبِؼخ ثغدادا داازح ٚااقلزظبداَ.َ. ِضٕٝ شاحُ ف١ظً/ و١ٍخ الإ
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 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

 مذيحالم
أم  ليشمؿ المكىبة مفيكـ لتكسع كذلؾ المكىبة مجاؿ في كبيرة قةإنطلا بمثابة العشريف القرف يعد

الفرصة  تكفر لعدـ تبرز لـ كالتي الكامنة القدرات إلى ذلؾ كتعدل الحياة مجالات مف مجاؿ أم في متميز أداء
ت ، فظير  فقط المرتفع العممي كالتحصيؿ بالذكاء محصكران  المكىبة مفيكـ كاف أف بعد كذلؾ لبركزىا المناسبة

عدة مصطمحات في ىذا المجاؿ منيا إدارة المعرفة ، ىذه الأخيرة التي مف شأنيا أف تقتنص المعرفة حيثما 
كانت كتدفع الذيف يمتمككنيا الى أف يكظفكىا مف أجؿ تحسيف أدائيـ ، كمف بيف المداخؿ التي تجعؿ المكرد 

عؿ الأفراد ينتجكف منتجات جديدة أفضؿ كالذم مف شأنو أف يج .البشرم يكتسب ىذه المعارؼ التعمـ المنظمي 
 مما كانكا بالمعارؼ السابقة .

إحدل المككنات الأضعؼ لمعديد مف برامج إستراتيجيات إدارة المكىبة ىك قمة التمايز بيف الأفراد 
كالقادة أف يفيمكا الأىمية الحاسمة لتمييز القيمة الإجمالية لعاممييـ في  المديريفكىنا عمى  المكىكبيف

كؿ منظمة قد تعزز رضا الأفراد المكىكبيف كمزاياىا التنافسية مف خلاؿ جعؿ الاستثمار في مكاردىا  .نظمة الم
البشرية متلائمان مع استراتيجيات الأعماؿ ، كيعتقد خبراء المكارد البشرية أف نظاـ إستراتيجيات إدارة المكىبة 

ا النظاـ يشمؿ عمميات الاستقطاب، التطكير كىذ  .ىك العنصر الرئيسي لمبقاء كالاستدامة في كؿ منظمة
كالاحتفاظ بالمكىكبيف الذيف يشكمكف جكىر المكاىب في كؿ منظمة كالذيف يمثمكف نسبة صغيرة مف الأفراد 

دارة أداء المكىبة .  المكىكبيف، كا 
ير إدارة المكىبة مف أبرز الإستراتيجيات الفاعمة التي تشكؿ جزءان لا يتجزأ مف برامج التطك  عدكت

دارة العنصر البشرم،  نما ببناء العلاقات الإنسانية كا  القيادم، نظران لككنيا لا تتعمؽ بالتعمـ الكظيفي فحسب كا 
عداد القادة  كفؽ أسس كمبادئ كمعايير عالية المستكل، عمى مما ستسيـ ىذه المنظكمة في ضماف تطكير كا 

ثقافة التركيز عمى المكاىب كمصدر لمتنافس،  كتأتي أىمية إدارة المكىبة في ككنيا تيدؼ إلى تطكير مفيكـ
كتزكيد ىذه المكارد بمساعدة المكظفيف لإنجاز أفضؿ قدراتيـ كمكاىبيـ، كمساعدة المنظمات عمى مكاجية 
التحديات، كالدخكؿ إلى أسكاؽ جديدة، كالتحرؾ إلى الأماـ في سبيؿ المنافسة كالتنافس. لكف السؤاؿ المطركح 

 لكزارة العمكـ كالتكنكلكجيا ؟ بناء إستراتيجيات إدارة المكىبةمنظمي في ىنا ما دكر التعمـ ال
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 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

  المثسث الأول / ينهدُح انثسثالمثسث الأول / ينهدُح انثسث
  أولا: ينهدُح انثسثأولا: ينهدُح انثسث

  يشكهح انثسثيشكهح انثسث  ..  أأ
 التكنكلكجية كالتطكرات الشديدة المنافسة في كالمتمثمة اليكـ العالـ يشيدىا التي التحديات إف
 البقاء أجؿ مف أساسيا عنصرا يككف التعمـ المنظمي أف أكجبت بالسرعة التى تتسـ كالمالية كالاقتصادية

 لا التي القكة مصادر احد بكصفو المعاصرة فى المنظمات ىبالمكا بإدارةىتماـ الا برز كبذلؾ كالتطكر كالنمك
 الا أف السؤاؿ ىنا ىؿ يدرؾ المديركف .كالاستمرار كالتطكر النمك عمميات ضماف في ـيتس كالتي ىاتقميد يمكف

في كزارة العمكـ كالتكنكلكجيا كيؼ تكظؼ المنظمة إستراتيجياتيا لبناء إدارة المكىبة فييا ، كلمكقكؼ عمى 
 فالمعالـ الدقيقة لممشكمة ستساعد التساؤلات الآتية عمى إيضاحيا كعميو يسعى البحث إلى الإجابة ع

 التساؤلات الآتية :
 لإستراتيجيات إدارة المكىبة ؟ا لمتعمـ المنظمي ك مديرك كزارة العمكـ كالتكنكلكجيما مستكل إدراؾ .1
 كالتي يمكف لمكزارة المبحكثة اعتمادىا ؟لتعمـ المنظمي ما الأبعاد الخاصة با.2
 ما الأبعاد الخاصة بإستراتيجيات إدارة المكىبة كالتي يمكف لمكزارة المبحكثة اعتمادىا ؟.3
 ؟كجيا كزارة العمكـ كالتكنكلفي لتعمـ المنظمي امدل تطبيؽ ما .4

 ؟كزارة العمكـ كالتكنكلكجيا في في بناء إستراتيجيات إدارة المكىبة لتعمـ المنظمي ما أثر ا.5
    ب. أهًُح انثسثب. أهًُح انثسث

تنبع أىمية البحث مف أىمية متغيراتو، إذ تزايد الأىتماـ بالتعمـ المنظمي كأحد العكامؿ الميمة التي 
لتي تمتمكيا. إف بناء إستراتيجيات لتطكير إدارة تؤدم الى نجاح المنظمة، كذلؾ مف خلاؿ تطكير المكاىب ا

منظمة، يحتاج الى تعميؽ عمميات التعمـ المنظمي كزيادة  ةالمكىبة في كزارة العمكـ كالتكنكلكجيا كفي أي
فاعميتو، فمف المنطقي أف أىـ كسائؿ تطكير المكاىب ىك تعزيز كتحسيف عمميات التعمـ في المنظمة . كذلؾ 

ستراتيجيات إدارة المكىبة بيدؼ الخركج بنتائج مف خلاؿ تحميؿ الع لاقة بيف متغيرات التعمـ المنظمي كا 
 كتكصيات تفيد كزارة العمكـ كالتكنكلكجيا . كيكتسب البحث أىميتو مف خلاؿ:

ترسيخ مفيكـ التعمـ المنظمي لدل الادارة العميػا فػي كزارة العمػكـ كالتكنكلكجيػا ، إذ يصػبا بمثابػة أيدكلكجيػة .1
 عمؿ .

يػػؤدم الػػى بنػػاء إسػػتراتيجيات إدارة المكىبػػة  يتبػػرز أىميػػة ىػػذا البحػػث فػػي تكضػػيا كيػػؼ أف الػػتعمـ المنظمػػ.2
 فاعمة تتكفؿ في أستثمار أقصى ما لدل المكىكبيف مف إمكانيات كقدرات .
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 ج. أهذاف انثسث : ج. أهذاف انثسث : 
 ييدؼ البحث إلى الآتي:

ـ المعنى المعاصر لإستراتيجيات إدارة المكىبة إبراز كتكضيا المفاىيـ النظرية المتصمة بالتعمـ المنظمي كفي.1
 في كزارة العمكـ كالتكنكلكجيا ، فيمان دقيقان قابلان لمتطبيؽ .

ستراتيجيات إدارة المكىبة في كزارة العمكـ كالتكنكلكجيا مكاف أجراء .2 تكضيا العلاقة بيف التعمـ المنظمي كا 
 البحث.

ىذا المجاؿ  في سبقتيا التي كالعالمية العربية الدكؿ مف تجارب الكزارة ىذه إستفادة مدل عمى التعرؼ.3
 معيا . كالتكاصؿ كالتعاكف التنسيؽ كمدل

 البحث عف علاقة التعمـ المنظمي بإستراتيجيات إدارة المكىبة عمى مستكل كزارة العمكـ كالتكنكلكجيا ..4
  د. فرظُاخ انثسثد. فرظُاخ انثسث

فرضي كضع الباحث مجمكعػة مػف الفرضػيات مف أجؿ السعي لتحقيؽ أىداؼ البحث كأختبار أنمكذجو ال       
 الرئيسة كالتي تتفرع منيا فرضيات ثانكية كعمى النحك الآتي :

الفرضية الرئيسة الاكلى : تكجد علاقة أرتباط ذات دلالة معنكية بيف أبعاد التعمـ المنظمي كأبعاد إستراتيجيات 
 فرعية كىي : إدارة المكىبة كقد تفرعت مف ىذه الفرضية الرئيسة أربع فرضيات 

 . التفكير الخلاؽ كأبعاد أسترتيجيات إدارة المكىبةتكجد علاقة ذات دلالة معنكية بيف .1
 . كأبعاد أسترتيجيات إدارة المكىبةتكجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنكية بيف تمكيف الأفراد .2
 . إدارة المكىبةكأبعاد أسترتيجيات تكجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنكية بيف تطبيؽ التكنكلكجيا .3
 . كأبعاد أسترتيجيات إدارة المكىبةتكجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنكية بيف إدارة المعرفة .4

دلالة معنكية لأبعاد التعمـ المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة  كيكجد تأثير ذ الفرضية الرئيسة الثانية :
 ة أربع فرضيات فرعية كىي : المكىبة بصكرة منفردة كقد تفرعت مف ىذه الفرضية الرئيس

 بصكرة منفردة. لمتفكير الخلاؽ في ابعاد أسترتيجيات إدارة المكىبةيكجد تأثير ذك دلالة معنكية .1
 بصكرة منفردة . لتمكيف الأفراد في ابعاد أسترتيجيات إدارة المكىبةيكجد تأثير ذك دلالة معنكية .2
 بصكرة منفردة . ابعاد أسترتيجيات إدارة المكىبة لتطبيؽ التكنكلكجيا فييكجد تأثير ذك دلالة معنكية .3
 بصكرة منفردة . لإدارة المعرفة في ابعاد أسترتيجيات إدارة المكىبةيكجد تأثير ذك دلالة معنكية .4

  ه. ينهح انثسثه. ينهح انثسث

يمثؿ منيج البحث ، تصميمان لممدخؿ الذم يمكف مف خلالو كضع الخطط لجمع المعمكمات التي تجعميا 
ريقة مبسطة كمترابطة كنظامية . كلقد اعتمد البحث الحالي المنيج الكصفي التحميمي الذم تبيف أغراضيا بط

أسبابيا كنتائجيا يعد ملائمان لمعرفة الكاقع لجكانب البحث ، فيك يقدـ البيانات عف كاقع الظكاىر كالعلاقات بيف 
جات كالتكصيات التي مف شأنيا التحقؽ مف ، كيقكـ بتحميميا ، كيتعرؼ عمى العكامؿ المؤثرة فييا ، كيخرج بالاستنتا

النتائج التي تكصؿ إلييا الباحث مف الجانب التطبيقي كذلؾ بالاعتماد عمى المعمكمات في الجانب الفكرم كمدل 
انعكاسيا عمى المشاكؿ العممية التي استمدت مف الكاقع الفعمي ، كذلؾ ليقترف الكصؼ بالتحميؿ لمتغيرات البحث ) 

 (.12: 2212إسماعيؿ ،
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 اعتمد الباحث في تغطية مكضكع البحث جانبيف ىما:  ::و. أسانُة جمع انثُاناخ و. أسانُة جمع انثُاناخ 
:تمت تغطيتو اعتمادان عمى المراجع العربية كالأجنبية المتمثمة بالكتب كالدكريات ككقائع  الجانب النظرمالجانب النظرم 

ت( مف مقالات كبحكث المؤتمرات كالرسائؿ كالأطركحات فضلان عف ما كفرتو شبكة المعمكمات الدكلية )الانترني
 ككتب حديثة ذات صمة بمكضكع البحث .

 : كتمثمت مصادر جمع البيانات كالمعمكمات في ىذا الجانب لمبحث بما يأتي:الجانب التطبيقيالجانب التطبيقي 
 : )أولاُ( المماتلاخ انشخصُح)أولاُ( المماتلاخ انشخصُح

تعد المقابلات الشخصية مف الأساليب الفاعمة في جمع البيانات كالمعمكمات، لأنيا تتيا لمباحث 
صكؿ عمى المعمكمات بصكرة مباشرة ، كتمت مف خلاؿ الزيارات الميدانية المتكررة التي أجراىا الباحث في الح

الكزارتيف عينة البحث، لغرض الاطلاع عف كثب عمى البيانات الأكلية اللازمة لتشخيص مشكمة البحث، 
ط كالعمؿ كالشؤكف الاجتماعية، مع كطبيعتو، كأىدافو، كمدل إمكانية تنفيذه في تمؾ الدكائر في كزارتي التخطي

أعطائيـ فكرة عف مكضكع البحث، كشرح فقرات الاستبانة كمناقشتيا مع المسؤكليف لفحص كاقعيتيا كمدل 
مكانية الإجابة عنيا. إذ شممت ىذه المقابلات عددان مف   الأقساـ.  يرمالعامييف كمد المديريففيميا كا 

  )ثانُاً( الاستثانح :)ثانُاً( الاستثانح :
العامميف في  المديريف)كقد شمؿ مجتمع البحث  كالتكنكلكجيا، مكقعان لإجراء البحث، العمكـاختيرت كزارة   

مركز الكزارة(، إذ تـ تحديد المذككريف في ضكء النسب المئكية بعد أف قاـ الباحث بمقابمة ىؤلاء المستجيبيف 
طلاعيـ عمى استمارة الاستبان  و.كا 

معمكمات كالبيانات مف عينة البحث كتضمنت الاستبانة اعتمد البحث عمى الاستبانة كأداة لجمع ال
العممي  ؿالتحصيك العمر ك ( فقرة مكزعة عمى ثلاثة محاكر كالمتمثمة في المعمكمات التعريفية ) الجنس 45)
( فقرة مقسمة 24كالذم شمؿ ) مدة الخدمة(، أما المحكر الثاني فتمثؿ في المتغير المستقؿ التعمـ المنظميك 

( فقرات لتطبيؽ 6( فقرات لتمكيف الأفراد ، )6( فقرات، )6يرات رئيسة، التفكير الخلاؽ )عمى أربعة متغ
( فقرات لإدارة المعرفة ، أما المحكر الثالث مف الاستبانة خصص لأستراتيجيات إدارة 6التكنكلكجيا كأخيران )

لتطكير ( فقرات 6ة ، ك)( فقرات خصصت إلى أستقطاب المكىب5( فقرة، )21المكىبة الذم بدكره احتكل عمى )
 ( فقرة .5( فقرات ، كأخيران إدارة أداء المكىبة فشتمؿ عمى )5المكىبة ، أما الاحتفاظ بالمكىبة فشمؿ عمى )

كبغرض التحميؿ الإحصائي كاختبار الفرضيات تـ المجكء إلى تفريغ إجابات أفراد العينة كفؽ مقياس 
(Likertذك الخمس درجات في المحاكر الثلاثة  ) التعمـ المنظميك  للاستبانة )المعمكمات التعريفية 
ستراتيجيات إدارة المكىبة(، الذم أعتمد لمبحث كما ىك مكضا في الجدكؿ)ك   ( التالي:1ا 

 

 (: يكضا درجات مقياس البحث 1الجدكؿ)
 التقدير أتفؽ تمامان   أتفؽ  أتفؽ الى حد ما   لا أتفؽ   لا أتفؽ تمامان   

 الدرجة 5 4 3 2 1



 

 

 

 

 

  
 

 

 

 مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية 222

 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

  انثسثانثسث  ثانثاً( يتغيراخثانثاً( يتغيراخ))
عمى  لجأ البحث إلى معالجة ىذه المشكمة، مف خلاؿ الاعتماد عمى معرفة تأثير أبعاد التعمـ المنظمي

، لذلؾ فقد اعتمد الباحث في بحثو عمى المتغيرات  كزارة العمكـ كالتكنكلكجياإستراتيجيات إدارة المكىبة داخؿ 
 الآتية:

 كيتفرع ىذا المتغير الى الأبعاد الآتية :نظمي التعمـ الم :التأثيرم . المتغير1
 التفكير الخلاؽ.     ب. تمكيف الأفراد .   ج. تطبيؽ التكنكلكجيا.    د. إدارة المعرفة .  . أ
 كتتفرع إلى: إستراتيجيات إدارة المكىبة : الأستجابي . المتغير2

 .    د. إدارة أداء المكىبة . أ. أستقطاب المكىبة . ب. تطكير المكىبة .  ج. الاحتفاظ بالمكىبة   
 ( يكضا المصادر التي أعتمدت في متغيرات البحث 2كالجدكؿ )

 ( المصادر التي أعتمدت في متغيرات البحث2الجدكؿ )
 اٌّظبداز اٌّؼزّدح رعٍعً اٌفمسح اٌزؼٍُ إٌّظّٟاٌّزغ١س اٌزأص١سٞ 

  24-1 اٌزؼٍُ إٌّظّٟ

  

 

 (2111)زح١ُ ،  

 (King , 2009) 

 6-1 ١س اٌخلاقاٌزفى . أ

 12-2 رّى١ٓ الأفسادا . ة

 11-13 ط . رطج١ك اٌزىٌٕٛٛع١ب

 24-11 دا. إداازح اٌّؼسفخ       

 اٌّظبداز اٌّؼزّدح رعٍعً اٌفمسح إظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ اٌّزغ١س الأظزغبثٟ

  45-25 إظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ

 

(Scott and Revis , 2008) 

 (2113)ػجبض ، 

 (2113،)اٌغ١ٍّٟ 

 21-25 أظزمطبة اٌّٛ٘جخ . أ

 35-31 ة . رط٠ٛس اٌّٛ٘جخ     

 41-36 ط. الأحزفبظ ثبٌّٛ٘جخ     

 45-41 دا. أداازح أدااء اٌّٛ٘جخ     

    ز. الأسانُة الازصائُح المستعًهح ز. الأسانُة الازصائُح المستعًهح 
( عمى الحاسبة الالكتركنية ، كذلؾ مف خلاؿ SPSSتـ احتساب النتائج باستخداـ النظاـ الاحصائي )

 :الاتيةلأساليب ا
 حسب الخصائص الديمغرافية.بالنسبة المئكية: يستخدـ لمعرفة التكزيع النسبي لأفراد العينة .1
 الكسط الحسابي: أستخدـ لقياس متكسط إجابات أفراد العينة عمى فقرات الإستبانة..2
 ستبانة.الانحراؼ المعيارم: أستخدـ لقياس مستكل التشتت في إجابات أفراد العينة عمى فقرات الإ.3
 الأىمية النسبية: أستخدـ لتحديد نسبة الأىمية في إجابات أفراد العينة..4
 معامؿ الارتباط: أستخدـ لقياس الارتباط بيف متغيرات الدراسة حكؿ إجابات أفراد العينة..5
 التعمـ المنظميأنمكذج الانحدار الخطي البسيط: أستخدـ لاختبار الفرضيات كقياس العلاقة بيف .6

ستراتيج  . يات إدارة المكىبةكا 
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( R2( طبيعة العلاقة مف حيث المعنكية ككذلؾ استخراج معامؿ التحديد )P. valueكذلؾ استخراج )
( لمتعرؼ عمى تاثير Fلمتعرؼ عمى قكة تاثير المتغير التأثيرم في المتغير الأستجابي كما تـ استخراج قيمة )

 المتغير التأثيرم في المتغير الأستجابي .
  تًع  انثسث وعُنته تًع  انثسث وعُنته ذ. وصف مجذ. وصف مج

مكقعػػان لإجػػراء البحػػث كذلػػؾ لارتبػػاط متغيػػر إسػػتراتيجيات كزارة العمػػكـ أختيػػرت كزارة العمػػكـ كالتكنكلكجيػػا 
كالتكنكلكجيػػا بالنشػػاط الأساسػػي ليػػذه الػػكزارة لتقػػديـ البيانػػات كالمعمكمػػات كتسػػييؿ ميمتػػو ، كقػػد شػػمؿ مجتمػػع 

إذ تػػـ تحديػػد المػػذككريف فػػي ضػػكء النسػػب المئكيػػة بعػػد أف قػػاـ  البحػػث )المػػدراء العػػامميف فػػي مركػػز الػػكزارة( ،
طلاعيـ عمى استمارة الاستبان . كتمثؿ مجتمع البحث بالمػديريف العػاميف  والباحث بمقابمة ىؤلاء المستجيبيف كا 

، (ـتكزعػكا بػيف )مػدير عػاـ كمػدير قسػ ان ( مػدير 40كمديرم الأقساـ في كزارة العمكـ كالتكنكلكجيا البػالغ عػددىـ )
 كفكذلؾ بسبب طبيعة المتغيرات المبحكثة ، إذ أنيا تتعمؽ بيذا المسػتكل فقػط مػف الادارة كػكنيـ ىػـ مػف يقكمػ

 .ان ( فرد37بالتخطيط الاستراتيجي، لذا قاـ الباحثيف بسحب عينة منيـ بحجـ )

( مػف ( 64.9% ( فردا"يشػكمكف نسػبة24( أف عدد الذككر مف العينة بمغ )3نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ )
( مف عينة البحث. كيلاحػظ ىنػا 35.1%( كيمثمف نسبة ) 13ما كاف عدد الإناث اقؿ كبمغ )إجمالي العينة، بين

أف العينة المختارة ىي ثمث مف الإناث كثمثيف مف الذككر تقريبان ، كىي عينػة متكازنػة كفػؽ القياسػات الدراسػية 
 لمكصكؿ الى نتائج مقبكلة للاختبار كتحقيؽ النجاح لو .

كاقػػع التحصػػيؿ الدراسػػي لعينػػة البحػػث، إذ جػػاءت فئػػة حممػػة شػػيادة  لاهالمػػذككر اعػػكيكضػػا الجػػدكؿ 
كاحتمػت فئػة حممػة 70.3%)  (( فردا" شكمكا نسبة 26البكالكريكس بالنسبة الأكبر ضمف العينة فبمغ عددىـ )

(، تمييا حممػة شػيادة الػدكتكراه 18.9%شكمكا نسبة ) افراد( 7شيادة الماجستير الترتيب الثاني كبمغ عددىـ )
أف التحصػيؿ الدراسػي الظػاىر  .(  عمػى التػكالي 5.4%شػكمكا نسػبة ) يف( فػرد2كالدبمكـ العالي ككاف عددىـ )

في العينة بمستكل مقبكؿ لمغاية ، ككف أغمبيػا ىػـ مػف حممػة شػيادة البكػالكريكس ، كىػذا مػا يخػدـ متطمبػات 
 البحث الحالية .   الحصكؿ عمى آراء مناسبة لنجاح الاختبارات كالتكجيات نحك تحقيؽ أىداؼ

 

 (N   =37( خظبئض اٌؼ١ٕٕخ اٌّجحٛصخ )3عدٚي ) 

اٌزحظ١ً  % د اٌغٕط

 اٌؼٍّٟ

ٕٛاد ظ % د اٌؼّس % د

 اٌخدِخ

 % د

 ذوٛز

24 64.9 

 2.7 1 ظٕخ 30-26 70.3 26 ثىبٌٛز٠ٛض
 ظٕٛاد  5

 فبلً
4 10.8 

 13.5 5 ظٕخ 35-31 5.4 2 داثٍَٛ ػبٌٟ
 6-10 

 ظٕٛاد
2 5.4 

 أٔبس
13 35.1 

 13.5 5 ظٕخ 15-11  13.5 5 ظٕخ 40-36 18.9 7 ِبععز١س

 27.0 10 ظٕخ 20-16  45.9 17 ظٕخ 50-41 5.4 2 داوزٛزاٖ

      
 50 اوضسِٓ

 ظٕخ
9 24.3 

 21.6 8 ظٕخ 21-25 

 ظٕخ 26 

 فبوضس
8 21.6 

اٌّغّٛ

 ع
 100.0 37 اٌّغّٛع 100.0 37 اٌّغّٛع 100.0 37

 اٌّغّٛع
37 100.0 
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سػنة( كعػػدت   50-41( أف أعمػار عينػة البحػػث تتمحػكر فػي الفئػػة العمريػة )3يتضػا مػف الجػػدكؿ )
سػنة( كبمغػت  50 مػف %( تمييػا الفئػة )اكثػر45.9( فردا" مػف العينػة شػكمت نسػبة )17الفئة الأكبر، كبمغت )

( فػػػػردا" يمثمػػػػكف 5انػػػػت )سػػػػنة(عمى التػػػػكالي ك 40-36) سػػػػنة ( كالفئػػػػة 35-31كالفئػػػػة  ) افػػػراد( 9)
%( .  2.7سنة( اقؿ نسبو كبمغػت ) 30-26%( مف إجمالي العينة ، بينما كانت الفئة العمرية )13.5نسبة)

كيعكس تكزيع عينة البحث بأنيا عينة تتصؼ بػالتفكير الناضػج كالػرأم السػديد لمػا سػتبديو لاختيػار المؤشػرات 
 ات عمى أساسيا .كالنتائج التي سيتـ أستحصاليا كاختبارات الفرضي

-16( تتمحكر سنكات الخدمة فػي كزارة العمػكـ كالتكنكلكجيػا  فػي الفئػة العمريػة )3مف خلاؿ الجدكؿ )
 %( تمييػػػػا الفئػػػػػة 27( فػػػػردا" مػػػػف العينػػػػػة شػػػػكمت نسػػػػػبة )10( كعػػػػدت الفئػػػػػة الأكبػػػػر، كبمغػػػػػت )سػػػػنة 20
-11% ( تمتيػا الفئػة )21.6) ( أفراد عمى التكالي كبنسػبة8( بمغت )فاكثر سنة 26( كالفئة )سنة 21-25)

 %( مػػػػف إجمػػػػالي العينػػػػة ، بينمػػػػا كانػػػػت الفئػػػػة العمريػػػػة 13.5( أفػػػػراد يمثمػػػػكف نسػػػػبة)5( ككانػػػػت )سػػػػنة15
( سػػػنكات 10-6%( .  كأخيػػران حصػػػمت الفئػػػة )10.8( أفػػراد كبنسػػػبة كبمغػػػت )4( إذ بمغػػػت )فاقػػػؿ سػػنكات 5)

لصالا البحث ، إذ تككف الإجابات متكافقة مػع  ، أف مؤشر الخدمةآنفان ( كتعكس المؤشرات 5.4كبنسبة بمغت )
 ما يطما أليو الباحث لمكصكؿ الى نتائج لتطكير أسترتيجيا إدارة المكىبة .

  دراساخ ساتمحدراساخ ساتمح  //المثسث انثانٍ المثسث انثانٍ 
إف التصكر الفكرم لأم بحث لا بد أف يعتمد عمى رؤل الدراسات السابقة بكصفو مرتكزان رئيسان تػتمخض 

كأنمكذجػو الفكػرم لاسػيما أف ىػذه الدراسػات تمثػؿ جيػدان عمميػان اعتمػد منيجيػة عمميػة عنو آفاؽ البحث الجديد 
جرل عمى كفقيا اختبار متغيرات معينػة فػي مجػاؿ محػدد تمػت بصػمة كاقعيػة لمجػاؿ البحػث قيػد الػدرس، كبػذلؾ 

ر نيايػات فإف الدراسات السابقة تعد ضركرة مف ضركرات البحث العممي لأسباب نرل أف أىميا يتمثؿ فػي تأشػي
الجيكد التي سبقت البحث قيد الدرس بما يخمؽ حالػة مػف التكاصػؿ الفكػرم كالعممػي المػنظـ كالمتسمسػؿ كبػذلؾ 
فيػػي تمنػػع التكػػرار كالتضػػارب كتػػكفر الجيػػد لمباحػػث فػػي عػػدـ الخػػكض فػػي مجػػالات جػػرت معالجتيػػا كأصػػبحت 

احثيف الػػذيف سػػبقكا البحػػث الحػػالي حقػػائؽ مفػػركغ منيػػا ممػػا تتػػيا الجيػػد كالكقػػت لاسػػتكماؿ مػػا تعػػذر عمػػى البػػ
استكمالو، كما أف الدراسات السابقة ليا أىمية أخرل لا تقؿ عما سبؽ ذكره، إذ إنيا كمػف خلاليػا يمكػف تأشػير 
مكقع ىذا البحث . سيتناكؿ ىذا المبحث عرض لبعض الدراسػات السػابقة كذلػؾ فػي محػكريف يتضػمف المحػكر 

 تضمف الثاني الدراسات الأجنبية ذات العلاقة بمتغيرات البحث.الاكؿ عرض لمدراسات العربية ، فيما ي
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 أولاً : تعط انذراساخ انساتمح الخاصح تانتعهى المنظًٍ
( )تأثير أدارة الجكدة الشاممة كالتعمـ المنظمي عمى الأداء الإبداعي / دراسة  Hung et al , 2011دراسة ).1

 ة .تجريبية في عينة مف الشركات عالية التقني
Impact Of TQM and Organizational Learning On Innovation Performance in High – 
Tech Industry . 
تأثير أدارة الجكدة الشاممة كالتعمـ المنظمي عمى الأداء الإبداعي/ دراسة تجريبية في عينة مف 

 إِذ ،عمـ المنظمي عمى الأداء الإبداعيتأثير أدارة الجكدة الشاممة كالتتناكلت الدراسة  الشركات عالية التقنية.
العلاقات بيف أدارة الجكدة الشاممة كالتعمـ المنظمي كالأداء الإبداعي، كتحديد  تحديد في البحث أىداؼ تمثمت

ما أذا كاف أدارة الجكدة الشاممة  كالتعمـ المنظمي )المتغير الكسيط( يعزز الأداء لإبداعي ، كأخيران اختبار 
مف  مف مككنة عينة عمى كأجريت الدراسة ،رح الذم يكضا العلاقات بيف متغيرات الدراسةالأنمكذج المقت

التايكانية. كذلؾ بأستخداـ مجمكعة مف الأدكات الأحصائية مف المسؤكليف الكبار في الشركات   )223)
 المعمكؿ عمييا مثؿ الاستبانة كالمقابلات الشخصية .
أف الشركات التايكانية تستعمؿ تكنكلكجيات اجات مف أىميا كتكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف الاستنت

فائقة، كتكصمت الدراسة إلى كجكد أثر ايجابي ككبير لإدارة الجكد الشاممة كالتعمـ المنظمي عمى الأداء 
 الإبداعي .

 اتشرك في ميدانية المنظمي : دراسة التعمـ في القيادة أساليب ( أثر2228التميمي ،  )الخشالي ك . دراسة2

 الأردني الصناعي القطاع
 كالإدارة المكقفية )المكافأة الإجرائية بالقيادة المتمثمة القيادة أساليب تأثير اختبار إلى الدراسة ىذه تيدؼ

 .المنظمي التعمـ ، في)الفكرم الحفز الإليامي التأثير الفردية، الاعتبارات (بالاستثناء( كالقيادة التحكيمية
 قطاع في العاممة الشركات مف شركة (16) في يعممكف مديرا، (128) مف مككنة عينة عمى أجريت الدراسة

 مف مجمكعة عمى الاطلاع بعد بتطكيرىا الباحثاف قاـ استبانو باستخداـ كذلؾ الصناعية الأردنية، الشركات
 مف ةمجمكع استخداـ تـ الدراسة اعتمدتيا التي الفرضيات كلاختبار .المكضكع ىذا في السابقة الدراسات
 .المتعدد الانحدار تحميؿ كأبرزىا الدراسة، حددتيا الأىداؼ التي تحقيؽ عمى تساعد كالتي الإحصائية الأساليب

 كبناء  .التعمـ المنظمي في كالتحكيمية القيادة الإجرائية لأسمكبي معنكم تأثير كجكد إلى الدراسة تكصمت كقد
 القيادة أسمكب عمى الاعتماد تعزيز ضركرة ا،ضمني التكصيات مف مف مجمكعة الدراسة قدمت ذلؾ عمى

 مساىمتيـ لزيادة لممرؤكسيف استجابة لتحقيؽ افضؿ كذلؾ الأردنية، الصناعية الشركات إدارة في التحكيمية
 . التنظيمي التعمـ تحقيؽ في
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  ثانُاً : تعط انذراساخ انساتمح الخاصح تئستراتُدُاخ إدارج المىهثحثانُاً : تعط انذراساخ انساتمح الخاصح تئستراتُدُاخ إدارج المىهثح
)استراتيجية ادارة المكىبة دراسة لممصارؼ الخاصة في  GUPTA & AGGARWAL) (2012 ,دراسة .1

 اليند(
TALENT MANAGEMENT STRATEGY: A STUDY OF PRIVATE BANKS IN INDIA 

حاكلت ىذه الدراسة التعرؼ عمى تأثير استراتيجيات ادارة المكىبة عمى أداء الأفراد المكىكبيف كاحتفاظ  
اح المنظمة كتعزيز ميزتيا التنافسية ، بكصفيا إحدل الاستراتيجيات التي المنظمة بيـ ، كانعكاس ذلؾ في نج

تيتـ بالمكارد البشرية الخاصة بالمنظمة ، كاختيرت عدد مف المنظمات اليندية كعينة لمبحث ، تـ اختيار 
 Case( مكظفان مف ىذه المنظمات بطريقة العينة العشكائية البسيطة، كقد اعتمدت الدراسة عمى أسمكب )32)

Study كقد أكدت نتائج التحميؿ أف أغمبية المنظمات المبحكثة تحتاج إلى أفضؿ الاستراتيجيات في ادارة ،)
المكىبة، لما ليا مف تأثير كبير عمى النجاح الحالي كالمستقبمي لممنظمة كالحفاظ عمى ميزتيا التنافسية، 

قات ادارة المكىبة في المنظمة كالاستعانة كعميو أكصت الدراسة بضركرة تعاكف المديريف كافة في دعـ تطبي
 بالخبراء كالمختصيف في ىذا المجاؿ بالشكؿ الذم يعزز الميزة التنافسية لممنظمة .

(  )إدارة المكىبة كانعكاسيا في تعزيز متطمبات بناء المنظمة المتعممة: دراسة 2213دراسة )الجميمي، .2
 ي عدد مف الجامعات العراقية(استطلاعية لآراء عينة مف القيادات الاكاديمية ف

حاكلت ىذه الدراسة التعرؼ عمى دكر ادارة المكىبة في تعزيز متطمبات بناء المنظمة المتعممة لمقادة 
( قائدان ، كنتيجة لمظركؼ اصبا مف 93بعض الجامعات، إذ تـ تطبيؽ البحث عمى عينة مككنة مف )

 بكصفياالحديث الذم تمثمو المنظمة المتعممة  الضركرم التحكؿ مف نمط المنظمة التقميدية الى النمط
المنظمة التي ليا القدرة عمى مكاجية الظركؼ الحالية كالتكيؼ معيا، كتكصمت الدراسة الى اف ادارة المكىبة 
منظكمة ادارية متكاممة تبدأ بعمميات جذب أكاستقطاب المكاىب كتطكيرىا كالمحافظة عمييا كادارة اداءىا 

ر ذلؾ في صكرة تقديـ منتجات ليا صفات كخصائص صعبة التقميد كالمنافسة لأنيا تككف لتجني المنظمة ثما
نتاج الخبرة كالمعرفة التي تمتمكيا مكاردىا البشرية الكفكءة . كما استنتجت الدراسة اف بقاء المنظمات في 

اؿ التي تحتـ عمييا بيئة الاعماؿ مرىكف بقدرتيا عمى التعمـ كالتكيؼ مع التغيرات السريعة في بيئة الاعم
التحكؿ مف نماذج المنظمات التقميدية الى نمكذج المنظمة المتعممة التي تدار كفؽ فمسفة جديدة في العمؿ 

التعمـ كالحصكؿ ك النماذج الذىنية ك السيطرة الشخصية ك  الادارم كتقكـ عمى اساس القدرة عمى التفكير المنظـ
 قدرة المنظمة عمى الابتكار كالابداع كالجكدة في الاداء .عمى المعرفة كتطكيرىا كاستثمارىا في تعظيـ 
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  الجانة اننظرٌالجانة اننظرٌ/ / المثسث انثانث المثسث انثانث 
  أولاً : انتعهى المنظًٍأولاً : انتعهى المنظًٍ

  يفهىو انتعهى المنظًٍ يفهىو انتعهى المنظًٍ   ..11
ركزت الكتابات التي تناكليا الباحثكف عبر العقديف الأخيريف عمى كاحدة مف أىـ المكضكعات التي 

(. كشيد ىذا organizational learningالتعمـ التنظيمي )تدخؿ في أطار سايككلكجيا التنظيـ كىك 
 & Argyrisالمفيكـ تباينان مف لدف الباحثيف كالكتاب لحسـ تعريفة، كعمى ىذا الأساس، فقد عرّؼ 

Schon,1978) التعمـ المنظمي بأنو "العممية التي يتـ مف خلاليا تحرم كتصحيا الأخطاء". كباعتقاده فإف )
 خلاؿ ككف الأفراد عناصر تعمؿ لخدمة المنظمة، فنشاطات الأفراد التعميمية تتـ المنظمات تتعمـ مف 

)أك لا تتـ( مف خلاؿ البيئة التنظيمية كالتي يمكف كصفيا بنظاـ التعمـ المنظمي، كىناؾ مف يعرفكف التعمـ 
حظة كالتحميؿ المنظمي بقدرة المنظمة عمى تككيف فيـ عميؽ حكؿ المنظمة مف خلاؿ الخبرة كالتجارب كالملا

منظمات،  فييا تعيش التي البيئات تشيد كما .(2: 2211كالاستعداد لاختيار نقاط النجاح كالإخفاؽ )الرشداف،
 كميكؿ اتجاه في كتغييرات كثقافية كاجتماعية كسياسية كاقتصادية تقنية تغييرات كالتي تمارس التعمـ المنظمي

 ( . 5: 2229)زايد كاخركف ،  الأنشطة كالمجالات جميع في كأذكاقيـ الزبائف
كأف ىذه التغيرات كالتحديات السريعة التي تكاجو المنظمات أممت كستممي عمييا في المستقبؿ ضركرة 
حتمية متمثمة بقدرتيا عمى أعادة ترتيب ىياكميا المنظمية كالأفادة مف خبراتيا كتجاربيا السابقة ، كتفعيؿ ىذه 

غيرات كالتحديات مما يعني بالتحديد تبني ىذه المنظمات لفمسفة التعمـ الخبرات كالتجارب في مكاجية تمؾ الت
المنظمي ، كالتعمـ يمكف أف يككف شخصيان كما يمكف أف يككف تنظيميان ، ككلا النكعيف مف التعمـ يُعد عمى قدر 

أف الأداء أف أداء المنظمات ىك دالة لأداء أفرادىا، ك  بالحسبافكبير مف الأىمية لممنظمات أذا ما أخذنا 
(. كأف البقاء كالاستمرار في ظؿ اقتصاد 41:  2011الفردم يتأثر بصكرة أك بأخرل بعممية التعمـ )رحيـ،

ؽ التقميدية ائلأف التمسؾ بالطر  التكيؼ كالتغيير. تنافسي، يجب عمى منظمات اليكـ تطكير القدرة عمى التعمـ،
ف فقط، كلكف تجعؿ مف الصعب أيضان عمى الأفراد النمك لمعمميات كالأستراتيجيات لا تجعؿ منو مجرد تنظيـ ساك

تصبا المنظمة بأختلاؿ كظيفي  كمف ثـكما يصبا الفرد غير كفكء عندما يتكقؼ عف التعمـ،  .كالتطكر فيو 
 (Patnaik et al .,2013 :154) .. عندما تتكقؼ عف التكيؼ مع التغيرات المكجكدة في البيئة

كنتيجة لذلؾ، فإف عددان متزايدان مف   .داخؿ مجتمع الأعماؿ ان متزايد بكلان أف التعمـ المنظمي قد شيد ق 
(  (Tennant &Fernie , 2013 :86الدراسات قد كشفت أف التعمـ المنظمي يعد بمثابة مصدر لمقدرة التنافسية

 كيعد كالقكة أك السمطة المكانة أك المكافآت عمى الحصكؿ في الأفراد أىداؼ لتحقيؽ فعالة كسيمة يعد التعمـك 
ف  .التغيير لإدارة الفعالة الأداة لممنظمة بالنسبة التعمـ  قدرتيا في الحرج المتغير يعد لممنظمة بالنسبة التعمـ كا 
 بكصفو كسيمة القرار صنع في بالغة أىمية المنظمي كلمتعمـ  .بيئتيا في المستمر التغير مع الناجا التعامؿ عمى

 كاستبداليا القديمة الأفكار كمعالجتيا كتجاكز كاستيعابيا كالمعرفة المعمكمات عمى كالحصكؿ الكصكؿ في المنظمة
 (. 142: 2227بآرائيـ )الكبيسي كدىاـ ، الآخريف كالاىتماـ إلى كالاستماع جديدة بأخرل

إف مفيكـ التعمـ المنظمي مف المفاىيـ المثيرة لمجدؿ بشكؿ كاسع بيف أكساط الباحثيف مف مختمؼ 
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مداخؿ النفسية كالاجتماعية كالمعرفية ، كتعكد جذكر التعمـ المنظمي بكصفو مفيكمان إلى عدد المنطمقات كال
. كما (49: 2212)الظالمي، كالعمكـ الإدارية كالإستراتيجية، كعمـ الأنتركبكلكجي الثقافيمف المياديف  كعمـ النفس، 

مكعتيف رئيستيف تتكزعاف بشكؿ كيمكف تصنيؼ كجيات نظر الباحثيف في تناكليـ لمفيكـ التعمـ إلى مج
متداخؿ أحيانا بيف المداخؿ المختمفة كىما : كجيات نظر عمماء النفس الذيف ركزكا عمى التعمـ عمى مستكل 

مستكل المنظمة ككؿ )الفتلاكم الفرد ، ككجيات نظر عمماء المنظمة كالإدارة الذيف ركزكا عمى التعمـ عمى 
 ( .47:  2011)رحيـ ،  التعمـ المنظمي( يكضا مفيكـ 1( . كالشكؿ )5: 2212،

 ( مفيكـ التعمـ المنظمي1الشكؿ )
( ، " التعمـ المنظمي كدكره في بناء الكفايات المنظمية دراسة ميدانية في مركز كزارة 2211رحيـ ، ىيفاء عبد الكريـ ، ) :المصدر 

 .47د . ص النفط" ، رسالة ماجستير غير منشكرة ، كمية الادارة كالاقتصاد ، بغدا
 أف منظكر التعمـ ىك المفيكـ الذم يتفؽ حكلو عدد مف الباحثيف التقميديف مف أمثاؿ 

(Argyris & Schon,1978 كالذم يرل أف المعمكمات كالمعرفة مخزكنة في ذاكرة  المنظمة، كأف التعمـ يحدث مف )
النظرة الاجتماعية لمتعمـ، كالذم تبناه عػدد مف خلاؿ الإدراؾ بكاسطة الأفراد كالمنظمة ، أما المنظكر الجديد فقد تمثؿ ب

( كيػرل بأف المعرفة عممية لا يمػكف خزنيا، Brown & Duguld,1991; Cook & Yanow,1993الباحثيف مثػؿ )
 (. 54: 2229)الدليمي ، فيي عممية مكقفية كنتيجة لذلؾ يككف التعمـ عممية مكقفية
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التعمـ المنظمي منذ خمسينات القرف الماضي، كأصبا ىذا  تزايد اىتماـ الباحثيف كالمفكريف بمكضكع
لاسيما في ظؿ التغيرات ك  خلاؿ العقديف الماضييف، كلا سيماالمكضكع يشغؿ باؿ الكثير مف منظمات الأعماؿ 

السريعة كالمعقدة التي تشيدىا بيئة الأعماؿ كالتي جعمت مف ىذه المنظمات تتنافس بشكؿ غير مسبكؽ في 
يب جديدة لاكتساب الميزة التنافسية المستدامة مف أجؿ بقائيا في سكقيا المستيدؼ البحث عف أسال

،  الميمو( فأنو يرل بأف التعمـ المنظمي ىك أحد السبؿ King ,2009 :51أما )(. 52: 2229 )الدليمي،
( Jones,2010:363إذ عرؼ ) التي يمكف لممنظمة أف تُحسف استخدامو عمى نحك مستداـ مف المعرفة .

دارة  التعمـ المنظمي بأنو تمؾ العممية التي يستخدميا المديركف لتحسيف قدرة ذاكرة المنظمة كذلؾ لفيـ كا 
المنظمة كبيئتيا لأجؿ صنع القرار كلزيادة الفاعمية التنظيمية . لذا يعرؼ التعمـ المنظمي بأنو تمؾ العممية 

لمعرفة كالفيـ لضماف أستمرارىا كتكيفيا مع التي تسعى المنظمات مف خلاليا إلى تحسيف أنشطتيا مف خلاؿ ا
قدرة المنظمة عمى اكتساب  كعرؼ ايضان بأنو . (Jashapara ,2011:133)الظركؼ البيئية المختمفة 

المعرفة كالفيـ مف الخبرة مف خلاؿ التجريب كالملاحظة كالتحميؿ كالاستعداد لدراسة كؿ النجاحات كالإخفاقات 
(Bhat et al.,2012 :350) . 

 بالمعرفة كالخبرات المحفز المتكامؿ التفاعؿ إنو عممية عمى (244:  2228)نجـ،  حسببلذا يُعرؼ التعمـ 
. كعميو فأف  (154: 2229)العبيدم ، الأعماؿ  كنتائج السمكؾ في نسبيان  دائـ لى تغييرا تؤدم التي الجديدة كالميارات
 ( : 132: 2213)ديكب ،  الباحثيف مف عديدال رأم المنظمات الى عدة أنكاع  بحسب في يقسـ التعمـ 

 نتعمـ، لكي نتعمـ لمتكيؼ، التعمـ جديدة ، ميارات معرفي ، تعمـPedler , 1995  ). ) 
 تنظيمي  تعمـ فرقي، تعمـ فردم، تعمـ.( Senge, 1990) 
 الاستراتيجي داخمي( ، التعمـ التشغيمي )تعمـ التعمـ الخارجية( ، البيئة مع المنظمة البيئي )إعداد التعمـ 

 .المنظمة(  أفضؿ لصالا استثمار نحك كالتكجو المتاحة الفرص استثمار خلاؿ مف المنظمة( )قيادة
(Carratt , 2001)  

كيرل الباحث اف يتبنى مدخلا شاملا لتعريؼ التعمـ المنظمي كبما ينسجـ مع ما اكرده الباحثكف 
اد كالجماعات كجميع أصحاب المصمحة لممساىمة في كالكتاب بأنو عممية اجتماعية تتفاعؿ فييا جيكد الأفر 

جراءات عمميا  تطكير المعرفة كالتفكير المستمر بيدؼ اعادة صياغة اطرىا الفكرية كىياكميا كأسترايتجياتيا كا 
، كذلؾ مف خلاؿ ربط المعرفة الشخصية الجديدة بالقاعدة المعرفية لممنظمة لامتلاؾ مقدرات تكيفية تمنا 

 ة التكيفية اللازمة لمكاكبة المتغيرات البيئة .المنظمة المركن
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  أهًُح انتعهى المنظًٍ وخصائصهأهًُح انتعهى المنظًٍ وخصائصه  ..22

لاسيما في العقديف الأخيريف مف ك تزايد الاىتماـ مف قبؿ الباحثيف كالمفكريف بمفيكـ التعمـ المنظمي،  
يا بيئة الإعماؿ، كالتي القرف الماضي لأسباب عديدة يقؼ في طميعتيا التغيرات الكبيرة كالمتسارعة التي شيدت

لـ يسبؽ ليا مثيؿ، فقد أدت ثكرة المعمكمات التي شيدىا العالـ إلى تغيرات جذرية تمثمت في سرعة الاتصاؿ 
كتطكر نظـ المعمكمات كأصبحت الأعماؿ التجارية تكاجو صيغان جديدة تتطمب اكتساب المعارؼ الجديدة 

ات، كتنامت ضركرة إبداء المركنة كالتكيؼ لمضغكطات المتزايدة كالمبدعة، كما ازدادت أىمية سرعة اتخاذ القرار 
التي تكاجييا منظمات الإعماؿ، ىذه العكامؿ فضلان عف عكامؿ أخرل جعمت مف التعمـ ضركرة ممحة لنجاح 

 إدراؾ في الفرد مساعدة خلاؿ مف تطكير الشخصية في يسيـ فالتعمـ(. 62: 2229)الدليمي ، كتطكر المنظمات
 التكافؽ كتحقيؽ الحياة في خبرتو كتحسيف الإنسانية العلاقات ميارتو في كتحسيف معيـ كالتفاعؿ الآخريف كفيـ ذاتو
 ( .142: 2227)الكبيسي كدىاـ ، كالبيئية الثقافية كالاجتماعية المتطمبات مع

لى بقدر التعمـ المنظمي ميـ لمفرد كىك ميـ لممنظمة ، كالاىمية التشغيمية كحدىا لـ تكف الأىمية الأك 
ما تشكؿ الأىمية الإستراتيجية الأساس لمتعمـ المنظمي  كعممية تجرم داخؿ المنظمة فيي تحقؽ اىمية 
تشغيمية لتسيـ في التحسيف المستمر كالتخمص مف عيكب العمميات التشغيمية كذلؾ مف خلاؿ تغيير فيـ 

زؿ عف متغيرات البيئة الخارجية ، طالما الأفراد لطبيعة ادكارىـ ، كككنيا ذات اىمية إستراتيجية  لا تعمؿ بمع
اف المنظمة تستثمر مكاردىا كمقدراتيا الجكىرية في سبيؿ التلائـ كالتكيؼ مع عكامؿ خارجية 

لذلؾ فأف التعمـ المنظمي يمكف أف يحدث بطريقتيف: إما مف تجربة المنظمة ( . 42، 2227)السماكم،
ما مف تجربة منظمات أخرل ، إذ أف كجك  د بيئات تنافسية لتعزيز التعمـ المنظمي ستشكؿ خطران عمى الخاصة كا 

 . (Patnaik et al. , 2013 :158)المكقؼ الحالي لممنظمة كمكقفيا الاستراتيجي 
(  أىمية التعمـ المنظمي تتجسد بعدّد مف الحقكؿ الحديثة التي 2212:227كأيضان بيف )حمكد، 

مكانتناكلتيا الدراسات الإدارية مف حيث أثرىا في ا ات تطكيعو لتحقيؽ أىداؼ المنظمة ؛ يلسمكؾ الإنساني كا 
فالفرد يتعمـ عف طريؽ الممارسات السائدة في كسط العمؿ كيتكجو سمككو بمكجبيا، فمعاممة رئيسو لو كسمكؾ 
زملائو، كأنظمة الركاتب كالأجكر، كسبؿ الثكاب كالعقاب كالحكافز الأخرل، كظركؼ العمؿ المادية التي يعمؿ 

كميا متغيرات أساسية تكلد آثارا كبيرة في سمكؾ الفرد بتعممو ليا كمف ىنا تكمف أىمية التعمـ )الفتلاكم بيا، 
،2212 :9. ) 

، أصبحت ميارات كقدرات الأفراد في المستكل الأكؿ، فضلا عف ممارسات كأساليب المكارد كمف ثـ
كالرضا تؤثر إيجابيان عمى سمكؾ الفرد  البشرية التي تيدؼ إلى زيادة رضاىـ ميمة جدان لأف ميارات العمؿ

اح المنظمة لا يعتمد فقط عمى فإف نجكمع ذلؾ، في إطار التغيرات السريعة،   .خلاؿ لحظات مف الحقيقة
قدرتيـ في تحسيف أنفسيـ  عمى، كلكف يعتمد أيضان (قدراتيـ كالمعرفة)المستكيات الحالية لميارات الأفراد، 

متكقعة في البيئة لتككف القكة الدافعة العمى التعمـ لمتكيؼ مع التغيرات غير بشكؿ مستمر، مف خلاؿ القدرة 
 . (Pantouvakis & Bouranta ,2013:48)لبقاء كاستمرار جميع المنظمات 
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مػػف الأىميػػة بمكػػػاف أف تعمػػؿ الإدارة عمػػػى تػػكفير المنػػاخ التنظيمػػػي المناسػػب الػػػذم يسػػاعد العػػػامميف 
ضػركرة أف يػرتبط ذلػؾ بعمميػة تحفيػز ىػؤلاء الأفػراد  فضػلان عػفأنفسػيـ ، كيمكنيـ مػف تحمػؿ مسػؤكلية تطػكير 

كدفعيـ إلى العمػؿ. إف قػدرة المنظمػة عمػى البقػاء كالاسػتمرار كالصػمكد فػي كجػو التحػديات تسػتدعي أف تكػكف 
ة درجة التقدـ الذم يحرزه مستكل التعمـ التنظيمي فييا أكبػر مػف درجػة التغيػر الػذم يحػدث فػي البيئػة الخارجيػ

 . (Hodgson, 2009 :28) لممنظمة
 ( :6:  2211ىناؾ جممة مف الخصائص المتعمقة بمفيكـ التعمـ المنظمي يمكف إيجازىا في)رايس ، 

ىا الأفراد شيئان دلتعمـ المنظمي عممية مستمرة تحدث بصكرة تمقائية كجزء مف نشاط كثقافة المنظمة كلا يعا . أ
 ( .53: 2212عمـ ىنا عممية فردية كاجتماعية )الظالمي ،مضافان الى أعماليـ اليكمية ، لذلؾ فالت

 ىدؼ كمستقبؿ المنظمة عنصران أساسيان في عممية التعمـ . عفكجكد رؤية مشتركة بيف أعضاء المنظمة  ديع . ة
ج. التعمـ ىك نتاج الخبرة كالتجارب الداخمية كالخارجية لممنظمة ، كالخبرة كحدىا التي تساىـ في عممية التعمـ 

 مي، كتمكف المنظمة مف إدراؾ المعاني القيمة المستمدة مف تجاربيا كممارساتيا المنظ
 ( .292: 2211)السكارنة ،

د. التعمـ المنظمي عممية تتضمف عددان مف العمميات الفرعية المتمثمة في أكتساب المعمكمات كتخزينيا في 
منيا في حؿ المشكلات الحالية  ذاكرة المنظمة، ثـ الكصكؿ الى ىذه المعمكمات كتنقيحيا للأستفادة

 كالمستقبمية .
ق. لا يمكف لعممية التعمـ المنظمي أف تحقؽ النتائج المرجكة منيا دكف مساندة مف قيادة المنظمة التي يجب 

 أف تككف قدكة للأخريف . 
  الأتعاد الأساسُح نهتعهى المنظًٍ الأتعاد الأساسُح نهتعهى المنظًٍ   ..33

تطبيؽ ك  تمكيف الأفرادك  تفكير الخلاؽ)الإفَّ أبعاد التعمـ المنظمي قد تككنت كتمت بالاعتماد عمى 
دارة المعرفة( ك  التكنكلكجيا  ا 

ينظر الى الابعاد بانيا مف المستمزمات الضركرية لنجاح المنظمة المتعممة كتتبايف اراء الكتاب كالباحثيف 
اؽ عمى الرغـ مف كجكد اتفعمى في تحديد ىذه الابعاد كبحسب الزاكية التي انطمؽ منيا في تحديد ىذه الابعاد 

ثبت البحث الحالي الأبعاد الآتية لمتعمـ المنظمي كيمكف بعضيا الا اف ىناؾ اختلاؼ عمى البعض الاخر ك 
 : يأتي تكضيحيا كما

  انتفكير الخلاق انتفكير الخلاق   ..  أأ
بأنو القدرة عمى جمع الأفكار ، كاخراجيا بأسمكب فريد مف نكعو ، أك صنع (Robbins,2003:105) عرفو 

، (Creativity)، الابتكار (Innovation)الابداع  مفاىيـ فكار. كتستخدـمألكفة بيف ىذه الا شبكة غير
ؽ ائبطر  الاشياء الى النظر اك مألكؼ غير جديد شيء كلادة جميعا كمترادفات كتعني (Invention) كالأختراع 

 ( .  213: 2212جديدة )العبيدم كالعزاكم ،



 

 

 

 

 

  
 

 

 

 مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية 232

 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

كارية ليا القدرة عمى التخيؿ كالتحميؿ كعمؽ ( أف التفكير الخلاؽ عممية أبت73:  2011كبيف )رحيـ ، 
 & Anita)الأحساس بالكاقع كالمكاقؼ كالمشكلات بجانب القدرة عمى خمؽ أفكار كبدائؿ كأجابات غير تقميدية

Brian , 2006 : 1222)   كعرؼ ،(Madan & Ramesh , 2009 : 241) بأنو  الخلاؽ التفكير 
 مف كما يكتسبو الفرد بيف المفاىيمية المسافة كزيادة الذىني اعؿالتف خلاؿ مف جديدة كنكاتج أفكار تكليد

 ( .34: 2214خبرات )عبد الحؽ كالفمفي ، 
  تمكين الأفراد تمكين الأفراد   ..  بب

( عندما تـ تعريؼ التمكيف بأنو التفكيض  1788أستخدـ مصطما التمكيف اكؿ مرة في التاريخ في عاـ)
عمى رغبة الفرد في قبكؿ المسؤكلية ، لذا عرؼ التمكيف الممنكح لمفرد لمساعدتو عمى أتخاذ القرارات ، لمدلالة 

بداء الآراء، كممارسة العمؿ الفرقي كذلؾ  بأنو امتداد لمعمميات التنظيمية مف خلاؿ الاتصالات كممارسة النقد كا 
 .(Nazakati et al., 2010:51)لزيادة المعرفة ، كالميارات، كالدافعية

 بدافعية الأفراد نحك الانجاز كتحمؿ المسؤكليات أذ عرفو لقد أضحى التمكيف أحد العناصر الخاصة 
( بأنو منا الأفراد الصلاحية عف نقؿ نشاطات الانتاج أك الخدمة لصنع القرار أك إتخاذ 74: 2211)رحيـ، 

( أذ أشار الى التمكيف بأنو منا الأفراد السمطة (Daft, 2001:501إجراء دكف مكافقة مسبقة، كيتفؽ معو 
معمكمات الكافية لصنع القرارات كالمشاركة باتخاذىا، كينظر الى التمكيف عمى انو مف المداخؿ كالحرية كال

الجذرية لمتطكير الادارم كيرمي الى إشراؾ العامميف في المستكيات الادارية المختمفة في إتخاذ القرارات 
مكمات مف أسفؿ الى أعمى، فيك كالتصرؼ بحرية في المكاقؼ التي يكاجيكنيا فضلان عف ككنو مساران ميمان لممع

دراسة مكرسة عمى مشاركة العامؿ )تمكيف( العامؿ في تقدـ كتقييـ كمحتكل الكظيفة كالتغيير التكنكلكجي 
كمعايير العمؿ كالسياسات المالية كرقابة الكمفة كالييكؿ التنظيمي كحجـ المكارد البشرية كبرامج الاماف 

 ( .35:  2212ؽ العمؿ كالتسعير )الدكرم ، ائكطر 
  ج . تطثُك انتكنىنىخُا ج . تطثُك انتكنىنىخُا 

 التكنكلكجيا عمى يعتمد كالذم المتطكر المعمكمات نظاـ باستخداـ العامميف لدل لرغبةا مدل تمثؿ
 مف كتحسف معرفتيـ تعمؽ التي المعمكمات استرجاع خلاؿ مف لدييـ التعمـ فرص لتعزيز كشبكات الإنترنت

 .( 127: 2211مستكيات أدائيـ )طاىر،
بيؽ تكنكلكجيا المعمكمات قدرة المشاريع عمى الابتكار كيزيد عممياتيا التشغيمية كفاءة يحسف تط

 مف يستخدـ ما جميع ىيك (. 8: 2211كأستراتيجياتيا  كعممياتيا الإدارية كالتسكيقية فعالية)شعيب كخمكط ،
 المعمكماتية اتالإحصاء كافة أمف تحقيؽ ضماف عمى تساعد التي الحاسكبية كالبرامج الكمبيكتر أجيزة

 المعمكمات تبادؿ مف كالتي تمكنيـ الإدارية، المستكيات قبؿ مف الاستعماؿ في ككضعيا كتكريدىا، كتخزينيا
 التعامؿ يمكف فلا  .الإنتاجية الكفاءة مف مستكل أعمى إلى الكصكؿ أجؿ مف بعض، مع بعضيـ كالتراسؿ

كاسترجاع  حفظ طرؽ باستخداـ المنظمات لدل ةالمتكافر  كالمعرفة المعمكمات مف اليائؿ الكـ مع اليكـ
 إلى الكصكؿ إمكانية لممستخدـ يتيا لممعمكمات متكامؿ إلكتركني نظاـ إلى يحتاج فالأمر. التقميدية المعمكمات
  ( . 32:  2213المناسب )حمادم ،  الكقت  (JUST IN TIME)في المعمكمات
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المكجية بالتكنكلكجيا تعد عناصر أساسية في  لممنظمات التكنكلكجيافالمعرفة كالقدرة عمى تطبيؽ 
. كمع ذلؾ ، فأف غالبية الأدبيات تتناكؿ (Madan & Ramesh , 2009 : 241 )مجاؿ أداء المنظمة 

الصغيرة كالمتكسطة  المنظماتأساسان دكر الإبداع التقني كمكجو لنمك المنظمات الكبرل ، كليس النمك في 
((Liang et al.,2010:1177 . 

  دارج المعرفح دارج المعرفح د. إد. إ
 كقدرات كالبقاء المنظمي بالتكيؼ العلاقة ذات كالحرجة المحكرية بالقضايا تتعمؽ المعرفة إدارة أف
مكاناتيا المنظمة دارة غير منتظمة، بصكرة المتزايدة البيئية التغيرات مكاجية في كا   المفيكـ بيذا المعرفة كا 
لمفرد.  كالابتكارية الخلاقة اتيالإمكان مف خلاؿ داؤبيةالت تحقيؽ إلى تسعى التي التنظيمية العمميات تتضمف

 الآخريف مع كتبادليا كاسترجاعيا كتخزينيا المعرفة اكتساب في الأفراد رغبة كعرفت إدارة المعرفة بأنيا
. كعرفت  (127: 2211طاىر،) ككفاءة بفاعمية المنظمة أىداؼ يحقؽ بما أدائيـ لتحسيف مستكيات كاستخداميا
ا العمميات التي تساعد المنظمات عمى معرفة المعمكمات كتحديدىا كتنظيميا، كتحكيميا أيضان باني
 إدارة لمفيكـ كاحد معيارم تعريؼ . كمف المؤكد فأنو لايكجد(Rainer & Turban,2009:123)كتطبيقيا
ىما  لمسارافا كىذاف المعرفة، إدارة بمفيكـ تيتـ التي كالجيكد النشاطات مف مساريف ىناؾ أف غير المعرفة،

ىي  المعرفة إدارة أف إلى ينظر المسار ىذا ( كفيInformation Trackالمعمكمات ) مسار المسار الأكؿ ىك
 بنظـ تجرم معالجتيا التي المعمكمات بكصفيا المعرفة إلى المسار ىذا أصحاب كينظر المعمكمات، إدارة نفسيا

 King ,2009إدارة المعرفة كالتعمـ المنظمي ) ؽ مختمفة لكضع تصكر لمعلاقة بيفائالمعمكمات كىناؾ طر 
 عف تعبر المعرفة فإف المسار ىذا ( كبمكجبPeople Trackالأشخاص ) مسار الثاني ىك (. المسار5:

 2212ما  )عكض ،  نكعان  كالمعقدة كالمتغيرة الديناميكية الميارات مف مجمكعات عنيا ينعكس التي العمميات
:427). 

  تُدُاخ إدارج المىهثح تُدُاخ إدارج المىهثح إستراإسترا  يفهىو يفهىو ثانُاً :ثانُاً :
  المىهثحالمىهثح  ..11

كشفت الأدبيات حكؿ المكىبة أف أحد المككنات االرئيسة لاستراتيجية إدارة المكىبة الفعالة ىك تحديد 
.  (Koketso & Rust , 2012:2230)كرعاية المكاىب االرئيسة كالاحتفاظ بيـ في المنظمات 

(McDonnell et al., 2010)  فة ، لذلؾ ، يمكف اعتبار المكىبة ، مزيج المكىبة بطريقة مختم كصفكا
كبناء عمى الأداء العالي كالقدرة العالية،   .معقد مف الميارات كالمعارؼ كالقدرة المعرفية، كالمكظفيف المحتمميف

يككف لدل المنظمات مزيد  البعد الاكؿتعرؼ المكىبة ، بقياـ المنظمات بكضع أكلكياتيا عمى أساس بعديف 
يرتبط بمناىج إدارة المكاىب   البعد الثانيالمكاىب لتشخيصيا في برامج إدارة المكاىب، بينما مف التركيز عمى 

 .  (Beheshtifar &  Kamani-Fard  , 2013 :309) للأحتفاظ أفضؿ الأفراد
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 في القكاميس المعاصرة تعرؼ المكىبة بأنيا القدرة الطبيعية عمى أف تعمؿ أفضؿ الاشياء 
(Itunga et al ,2013 :181 . ) الأعتقاد السائد بخصكص المكىكبيف بأف ميارتيـ فطرية أك مكركثة جينيان، ىذه

، كالسؤاؿ (Sir Francis Galton, 1869/1979( )Burkus & Osula, 2011:2الفكرة كانت مؤيدة مف قبؿ )
إيجاد تعريؼ كمع ذلؾ، فمف الصعب   .المطركح ىنا كيؼ يتـ تعريؼ المكىبة مف قبؿ منظمات إدارة المكىبة

عالمي لممكىبة يككف مقبكلان مف قبؿ جميع المنظمات، لأف المنظمات غالبان ما تستمد المفاىيـ الخاصة بيا 
كما أف المنظمات المختمفة تحتاج الى مكاىب مختمفة، اعتمادان عمى استراتيجية الأعماؿ  مف ماىية المكىبة

 & Zhangعمؿ فييا المنظمة                         )في المنظمة، نكع المنظمة، البيئة التنافسية التي ت
Bright ,2012 :148 كمف الميـ تحديد المكىبة قبؿ دراسة إدارة المكىبة، كعمى العمكـ فأف المكىبة .)

لنجاح المنظمة، يمكف لمعامميف في تمؾ الكظائؼ أف يحدثكا  الميـتشير إلى الأفراد المكىكبيف في الكظائؼ 
الأداء المنظمي. إذ يجب أف تعدؿ العمميات بسرعة فائقة لتتمكف المنظمة مف أبقاء أفضؿ مزيج  فرقان كبيران في

 ( .Harris et al .,2011 : 9مف الميارات فيما يخص المكىبة )
عندما تحتاج لأفراد مكىكبيف فأنيا ستعمؿ فالمنظمات،  تكتسب المكىبة أىمية متزايدة بالنسبة لجميع

منيـ ، كىنا سترتب المنظمة استراتيجياتيا المنظمية بشكؿ إستراتيجي لأدخاؿ برامج  عمى أستقطاب المؤىميف
قدرات الالمكىبة ىي مجمكع فأف  Dresselhaus,2010:19))كعمى كفؽ التنمية المينية لمقكل العاممة. 

فضلا  . الشخصيةقؼ االمك ك  الحكـك  الذكاءك الخبرة ك  المعرفةك  المياراتك  ية كالتي تمثؿ الحكافز الداخميةالشخص
التعمـ كالنمك. كالمكىبة تعني ببساطة مجمكع القدرات كالميارات كالمعرفة التي تمتمكيا لقدرة عمى عف ا

تعني مجمكع بأنيا المكىبة  (Cheese et al .,2008: 46)فقد عرؼ ، (Kamjula,2012:2)المنظمة
 Gallardo, 2013: 21)أما )  لمعمؿ معوفرد ال يستقدمياكالميارات كالسمككيات التي  ارؼكالمع اتكؿ الخبر 

أف يؤدم مف خلاليا دكر  مفردسما لكالتي تمجمكعة مف الكفاءات التي يجرم تطكيرىا كتطبيقيا،  فعرفيا بأنيا
 . بطريقة ممتازةمعيف 

مف الميارات كالمقدرات المعرفية التي يمتمكيا  ان معقد ان مزيج بكصفياكما يمكف الإشارة إلى المكىبة 
إذ أف الفشؿ في .  Dhanalakshmi & Gurunathan , 2014 :183)د المكىكبيف في المنظمة )الأفرا

أستثمار المكىبة يُسبب نتائج سمبية تتعمؽ بقضايا المكارد البشرية الحالية كأستقطاب الأفراد كالاحتفاظ بيـ، 
العلامة التجارية ك لزبكف خدمة اك فضلان عف كجكد تأثير سمبي لو عمى نتائج الأعماؿ، كالأنتاجية كالجكدة 

 ( .yapp , 2009 :5السمعة كتحقيؽ الربا )ك 
 خيارا ذلؾ كالأبداع كجعؿ المكىبة برعاية الأىتماـ عمى القادمة المرحمة في العمؿ كيرل الباحث كجكب

 لقائـا الأقتصاد عمى كالتركيز ، تفرضيا المتغيرات التي كالتحديات المؤثرات كمكاجية التنمية لدعـ استراتيجيا
 . المجالات شتى في المكىكبة كالمبدعة الكفاءات عمى كالتنافس المعرفة عمى
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  إدارج المىهثح وأهًُتهاإدارج المىهثح وأهًُتها  ..22
( كذلؾ عندما 1998كانت نقطة الانطلاؽ التاريخية لإدارة المكىبة في أكاخر التسعينات كتحديدان عاـ )

ستشارات الإدارية عبارة )الحرب للا تيف( أكبر كأشير شركAmerica’s( كشركة )McKinsey) نشرت شركة
تعبيران عف المنافسة الشديدة بيف المنظمات مف أجؿ الحصكؿ عمى المكاىب  ااىتمف أجؿ المكاىب( إذ أستخدم

أكدت بعض الدراسات عمى أف إدارة المكىبة أصبحت  ونفسكاستقطابيا لمعمؿ في المنظمات. كفي الكقت 
د البشرية التي تتصؼ فييا البيئة بككنيا بيئة تنافسية كمتغيرة مكضكعان أساسيان في أدبيات إدارة المكار 

(Zhang & Bright , 2012 :143 .)تيجية كمدخؿ شمكلي لكؿ مف المكرد ادارة المكىبة ىي نظرة استر كا
أف ىذا يُحسف مف أداء كمف ثـ فطريؽ جديد في الفعالية المنظمية.  عدىاالبشرم كتخطيط الاعماؿ، أك يمكف 

مكانيات الافراد المكىكبيف الذم يمكف مف خلالو إحداث فرؽ قابؿ لمقياس في المنظمة الآف كمستقبلان ، كمف  كا 
خلاؿ المراجعة السريعة للأدبيات الخاصة بإدارة المكىبة تـ الكشؼ عف درجة عالية مف النقاش حكؿ ما ىي 

يف أنو )لايكجد ىناؾ تعريؼ ( . إذ تبAston & Morton , 2005 :30الحدكد المفاىيمية لإدارة المكىبة )
( ثلاثة Lewis & Heckman , 2006كاحد ثابت( لإدارة المكىبة. كعمى الرغـ مف ىذه الانتقادات، حدد )

 ( :Collings & Mellahi , 2009:5أتجاىات رئيسة مف الفكر الادارم حكؿ مفيكـ إدارة المكىبة )
المكىبة كتعريؼ بديؿ عف إدارة المكارد البشرية ، اكلئؾ الذيف عممكا عمى استخداـ إدارة الاتجاه الأكؿ

الاستراتيجية . كالتي غالبان ما تركز عمى ممارسات المكارد البشرية منيا الاستقطاب، تنمية الميارت القيادية، 
، يؤكد الاتجاه الثاني( . Holden & Vaiman ,2013:133كتخطيط التعاقب الكظيفي، كما شابو ذلؾ )

مكىبة كالتي تركز عمى الاحتياجات مف المكظفيف بالاعتماد عمى المكاقؼ السابقة. عمى تطكير مجمعات ال
 .، يركز عمى إدرة أداء المكظفيف المكىكبيف كتنمية مياراتيـ القيادية  الاتجاه الثالث

عمى تحديد اتجاه رابع يركز عمى  (Vance and Vaiman ,2008)كفي الآكنة الاخيرة ركز كؿ مف 
 الرئيسة التي لدييا القدرة عمى التأثير إيجابيان في الميزة التنافسية لممنظمة  تحديد المستكيات

(Holden & Vaiman ,2013:133.) 
أف نقطة الانطلاؽ لأم نظاـ يخص إدارة المكىبة ، يجب أف يككف بالتحديد المناسب لممناصب الرئيسة 

ممنظمة. كىنا ينبغي أف يككف ىناؾ قدر كالتي تسيـ بشكؿ مختمؼ في تحقيؽ الميزة التنافسية المستدامة ل
كغير قابؿ لمتقميد مف قبؿ  ان ثمين ان مصدر بكصفيا كبير مف تمايز الادكار داخؿ المنظمات لتكليد الميزة التنافسية 

 ( . Kibui et al .,2014 :415المنظمات المنافسة )
الأفراد المكىكبيف مع ما إدارة المكىبة كانت في البداية تصمـ لتحسيف العمميات لأستقطاب كتطكير 

تتطمبو مف ميارات كذكاء لتتلائـ مع حاجات المنظمة المستمرة كىي مجمكعة معقدة مف عمميات إدارة رأس 
المنظمة، ىذه المجمكعة تحتاج الى تطبيقات تدعـ ىذه العمميات كالتي تختمؼ  ةلإدار الماؿ البشرم تصمـ 

لى أخرل كمف قطاع الى أخر، لكف معظـ تعريفات ادارة المكىبة تعريفاتيا كتحميلاتيا كأستشاراتيا مف صناعة ا
دارة الادك  تتضمف: الاستقطاب  تطكير المسار الكظيفيك تخطيط التعاقب الكظيفي ك  الادارة التنافسيةك  ءاا 

 ( . Bhatnagar ,2007:641التعكيضات )ك 
إذ إف المكارد البشرية تخمؽ  ، إدارة المكىبة، في كثير مف الأحياف يشار إلييا بإدارة رأس الماؿ البشرم
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قيمة مف خلاؿ زيادة الاداء كالذكاء في المكاىب المتمثمة )برأس الماؿ البشرم( كالثقافة المتمثمة )بمقدرة 
 . ( (Hoglund ,2012 :126المنظمة( 

دارة كتقييـ كتطكير المكارد البشرية كالحفاظ عمييا  بأنياكعرفت إدارة المكىبة  عممية أستقطاب كا 
أىـ مكارد المنظمة، كىنا، تسعى المنظمات إلى بناء أنظمة خاصة بصنع القرار تعتمد عمى  صفيابك 

 ( .  (Khatri et al ,2010: 39البيانات
، كالتي أصبحت ليا كافة المستكيات عمى المديريفتنطكم إدارة المكىبة عمى التعاكف كالتكاصؿ بيف 

 ( .Koketso & Rust , 2012 : 2أكلكية في مكاجية تحديات الأعماؿ اليكـ )
اليدؼ مف النظاـ المتكامؿ لإدارة المكىبة ىك ربط الميارات كالكفاءات بصكرة منتظمة، كتكفير فرص  

التدريب كالتطكير المستمر، إدارة عمميات الآداء بأساليب حديثة، الإبقاء عمى الأفراد المكىكبيف كالمحافظة 
نات التخطيط التعاقبي، كخطط تطكير الأفراد المكىكبيف، مجالات عمييـ، تحقيؽ أىداؼ التعمـ كالاداء، بيا

المنظمات عمى منيج في كثير مف الأحياف ، تعتمد (. Moeller ,2008 :9التدريب، مف دكف أية خسارة )
 : (Rath & Rath, 2014 : 90)  الاتيةفي تنسيؽ كدمج الامكر التركيز لإدارة المكىبة لممشاركة 

  .أستقطاب الأشخاص المناسبيف لممنظمةضماف   :الاستقطاب  
  .تحديد كتنفيذ الممارسات التي تساىـ في تحقيؽ مبدأ الثكاب كدعـ الأفراد المكىكبيف :الاحتفاظ  
  ضماف استمرار التعمـ كالتطكير الرسمي كغير الرسمي . : تطكير الأفراد المكىكبيف 
  .تقبمييفبرامج إنمائية محددة لمقادة الحالييف كالمس  التنمية : 
  .عمميات محددة في رعاية كدعـ الأداء، بما في ذلؾ ردكد الفعؿ إدارة الأداء : 
  .مستقبؿ الميارات  /نقص القكل العاممة الحاليةك  تخطيط القكل العاممة : التخطيط لمتغييرات الخاصة كالعامة 
 تطكير الأداء .  :الثقافة  
منظمة ، كالتي ليا الأثر  ةية ىي الأصكؿ الأكثر أىمية في أيىك أف المكارد البشر  بشكؿ عاـالرأم المقبكؿ   

الأكبر عمى أداء المنظمة كىي مجمكعة معينة مف المكظفيف يطمؽ عمييـ بالمكاىب . في سياؽ ىذه الفكرة، 
فإننا نعتقد بأف المكاىب يمثمكف رصيدان استراتيجيان لممنظمة ككجكدىـ أمر بالغ الأىمية لنجاح الأعماؿ في 

. لذا يجب أف نحافظ عمى ثلاثة عكامؿ لأستمرار نجاح  (Viktoria et al , 2013 : 17)تقبؿ المس
المنظمة، العامؿ الأكؿ ىك إنشاء مجمكعة مف المسارات الكظيفية كالتطكيرية ككضع خطط لمكافأة الأفراد 

كتحافظ عمى  كىذا سيضمف الجكدة العالية لممنظمة، كىك ما يعني أف المنظمة سكؼ تحقؽ  .المكىكبيف
. كالعامؿ الثاني ىك تحديد كتطكير مستكيات رئيسة، كالتي  (haghparast et al , 2012 :2) .تفكقيا

ىي كظيفة حاسمة لمنجاح المنظمي الحالي كالمستقبمي، ثـ بعد ذلؾ تحديد البدائؿ إف كانت ستككف ىناؾ 
  .المنظمة ، كىي ميمة لاستمرارية الرئيسةفراغات مستقبمية ليذه المستكيات 
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تقسيـ مجمعات الأفراد المكىكبيف الى فئات استثمارية كمف ثـ إدارة استثمارىا " كالعامؿ الأخير ىك
كىك ما يعني أف المنظمة بحاجة الى الاستثمار في الاحتفاظ بالافراد المكىكبيف عمى أساس   ."بشكؿ مناسب

تأخذ  (Lyria , 2013 :286) .ف تككف ناجحة أك لإضافة قيمة لممنظمة مف أجؿ أ / إمكانياتيـ الفعمية ك
( 2مف العمميات المترابطة ، كما ىك مبيف في الشكؿ )  "حزمة" إدارة المكىبة الاىميتيما مف ككنيا 

(Armstrong ,2009 :582) . 
 
 

Attraction 
and retention 

policies 
Business 
Strategy 

Resourcing 
strategy 
External 

resourcing 
Internal 

resourcing 
Role 

Talent 
relationship 

management 
Performance 
management 

Continuing 
talent 
audit 

Management 
development 
Learning and 
development 

Career 
succession 

 (عناصر أدارة المكىبة2شكؿ )
Figure: Armstrong, Michael, (2009), "The elements of talent management, 

ARMSTRONG‟S HANDBOOK OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT 

PRACTICE" , London and Philadelphia, KOGAN PAEG, 11TH EDITION , PP582. 
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 تحتاج أية منظمة الى استراتيجية لتحديد المستكيات الرئيسة التي تُعتبر بالغة الأىمية لتحقيؽ الميزة
، في ىذا الصدد، نرل أف لأف ىذه تعد بمثابة مكاقؼ حاسمة لممنظمة  .تنافسية المستدامة لممنظمة

استراتيجيات إدارة المكىبة المنظمية كالأنشطة كالعمميات التي تنطكم عمى التحديد المنيجي لممناصب الرئيسة 
كير مجمعات الأفراد المكىكبيف مف ستسيـ بشكؿ مختمؼ في تحقيؽ الميزة التنافسية المستدامة لممنظمة، كتط

الأداء العالي لشغؿ ىذه الأدكار، كتطكير بنية متباينة مف المكارد البشرية  مأصحاب المستكيات العميا كذك 
لتسييؿ شغؿ ىذه المستكيات مف أصحاب المستكيات المختصة لضماف التزاميـ المستمر في المنظمة 

(Collings & Mellahi , 2009 :6) . ، بكصفيـيمكف تحديد تعريؼ إستراتيجيات إدارة المكىبة  لذلؾ 
نظاـ منيجي لتحديد المكاقؼ الحاسمة التي تسيـ في تحقيؽ الميزة التنافسية المستدامة لممنظمة كتكفير 

الأىـ مف ذلؾ، تعد معايير المكىبة ذات قيمة، نادرة، كيصعب  .الأفراد المكىكبيف المناسبيف ليذه المستكيات
لذلؾ إدارة المكىبة يمكف اعتبارىا أحدث قضية مف قضايا المكارد البشرية لتتمكف مف خلاليا رفع تقميدىا. ك 

متعدد الأكجو، يدعـ مف خلاؿ  ان مفيكم بكصفومستكل كأىمية ممارسة إدارة المكارد البشرية الاستراتيجية. 
، تعاني العديد م(Wahe ed et al, 2012 :131)الحرب مف أجؿ المكىبة  ف المنظمات مف عدة . اليكـ

كقتان قميلان في مشاكؿ مف ىذه المشاكؿ أنيا كضعت جيدان ىائلان في أستقطاب الأفراد المكىكبيف ، إلا أنيا تقضي 
أف استراتيجيات إدارة  .(Rani & Joshi .2012:20) الحفاظ عمى ىكلاء الأفراد المكىكبيف كتطكير مكاىبيـ

 التشارؾ في المكىبة داخؿ المنظمة يُمكف أف تعرؼ عمى أنيا زيادة  المكىبة
(Scott & Revis,2008:784.) ( بينما يتجوWilliamson, 2011:35 الى تعريؼ إستراتيجيات إدارة )

المكىبة بأنيا عممية ديناميكية متطكرة تشتمؿ عمى إدارة الاداء كرعاية المكاىب كتحسينيا لتكفير الدعـ 
 المستمر. 

دارة المكىبة تتفؽ عميو اغمب الحقيقة السابقة  بصعك  فضلا عف بة إيجاد تعريؼ عالمي لممكىبة كا 
تزاؿ ما كنتيجة لذلؾ،  . المنظمات ، فإف التحدم ينطبؽ أيضان عمى تحديد تأثير إستراتيجيات إدارة المكىبة

 ،كمف ثـ  .معظـ المنظمات مع التقديرات المكضكعية عند تقييـ فعالية ممارسات المكارد البشرية الخاصة بيا
التنفيذييف كالمشرفيف ينظركف إلى  كالمديريفالمكارد البشرية،  مديرمفأف ىذا يتطمب منيا معرفة كيؼ أف 

عمى منظماتيـ منذ تنفيذ ىذه الأستراتيجيات  طرأتإستراتيجيات إدارة المكىبة كما ىي التغييرات التي 
(Langenegger et al, 2011: 3). المنظمة عدة جكانب منيا  كتشمؿ استراتيجيات إدارة المكىبة في

دارة الأداء كخطط التنمية الفردية، كاكتساب المكاىب،ك  نسيابية المكاىبكا التخطيط التعاقبيك  التنظيـ كىنا  ا 
 ( . Burbach, & Royle , 2010 :420ات )يأساس الأداء كالإمكان تحدد المكاىب عمى

و تأثير كبير عمى فعالية استراتيجيات تمكيف الأفراد المكىكبيف ل( بأف Fitzgerald, 2014: 4)حدد 
دارة الأداء التقدـ ك  الاختيار كالتعاقب الكظيفيك  التكظيؼك  إدارة المكىبة الرئيسة الأربعة كالتي تشمؿ التطكير كا 

 . Dhanalakshmi & Gurunathan , 2014 :185))الكظيفي 
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تمرة لمخدمات التي يجرم تقديميا مف التزامات كمسؤكليات المنظمات تستمزـ المراجعة المسكأخيران فأف 
 استراتيجياتالأمر الذم يدعك إلى تطكير برامج  .قبؿ المنظمات لتمبية احتياجات الأفراد المكىكبيف المتغيرة

يمان في مإدارة المكىبة لمساعدة المنظمات في تكظيؼ كالاحتفاظ بالأفراد المكىكبيف الذم يمكف أف يمعبكا دكران 
  .(Kibui et al , 2014 : 414تقديـ الخدمات  )تحسيف جكدة عممية 

  الأتعاد الأساسُح لإستراتُدُاخ إدارج المىهثحالأتعاد الأساسُح لإستراتُدُاخ إدارج المىهثح  ..44
إفَّ الأبعاد الأساسية لإستراتيجيات إدارة المكىبة تعدُّ بمثابة عكامؿ النجاح الحاسمة لنجاح إدارة 

مة عميقة بإدارة المكىبة. المكىبة كلابد مف الإشارة إلى إف ىناؾ اتفاقان عمى اعتماد أربعة إبعاد ذات ص
كسيعرض الباحث عدد مف كجيات النظر لمكتاب كالباحثيف، كالتي سيعتمدىا الباحث بكصفيا معتمدة مف قبؿ 

 عدد مف الكتاب كالباحثيف كلككنيا ملائمة لميداف البحث .

دارة أداء ك كىبة الاحتفاظ بالمك طكير المكىبة كتالبحث الحالي تشكؿ بتكليفة مف الأبعاد )أستقطاب المكىبة  ا 
 : يأتي المكىبة( كيمكف تكضيا ىذه الأبعاد كما

  استمطاب المىهثح استمطاب المىهثح   ..  أأ
يعتقد الباحثكف اف عممية استقطاب المكىكبيف ىي ميمة تقع عمى عاتؽ ادارة المكارد البشرية كاف 

ؾ ككذل ،ىذه العممية تتـ عمى اساس مجمكعة خطكات، كتحديد ىكية المكىكبيف كالتعرؼ عمى امكانياتيـ
اختبار قدراتيـ كمدل ملائمتيـ لمكظيفة التي سيشغميا كضركرة امتلاكيـ لمميارات التي تؤىميـ لمعمؿ في 

 ( Hamilton , 2009: 34)( . 47:  2213المنظمة كبما يؤدم الى تحقيؽ الميزة التنافسية )الجميمي، 
تحتاج في المستقبؿ لتطبيؽ أعتقد بأف المنظمات التي ستحتاج إلى استقطاب كجذب الأفراد المكىكبيف س

الاحتياجات طكيمة الأجؿ لمكصكؿ إلى  فضلان عفالأستراتيجيات كالكسائؿ الجديدة لمكاجية الاحتياجات الآنية 
( . تشمؿ ىذه المرحمة جميع القضايا Thrift , 2012 :47المجمكعة المستيدفة مف الأفراد المكىكبيف )

تطكير المكظفيف، كالنظر في ك  المتمثمة في رسـ مسار الأستقطاب المتعمقة بالفرد مف حيث الميارات العالية
( . كلنجاح عممية الاستقطاب ، أكضا Beheshtifar & Moghadam,2011:476) قيمة الاستثمار

(Chuai ,2008:19 اف المنظمة تحتاج الى إتباع استراتيجية ناجحة لاستقطاب المكىبة ، فضلان عف )
كؿ مرحمة مف مراحؿ الاستقطاب ، كبناء سمعة قكية كمميزة ليا في سكؽ العمؿ  اعتماد المبادئ الأخلاقية في

يعتمد استقطاب  (،53:  2213لكي تتمكف مف مكاجية المنافسة الشديدة مف اجؿ المكىبة )عباس ، 
المكاىب عمى قيـ المنظمة ككيفية عرض المرشحيف المحتمميف لممنظمة ، كذلؾ يعتمد عمى ما إذا كانت 

  تحمؿ قيمة عالية في الصناعة القائمة التي تعمؿ فييا أك أنيا تعمؿ فقط مف أجؿ البقاء كالاستمرارالمنظمة 
معظـ المنظمات الكبرل في العالـ تقضي كؿ كقتيا في البحث عف المكاىب باستمرار، فيذا يعني  كمف ثـ فإف

أنما تستقطب في كؿ كقت المكاىب  أنيا لا تستقطب فقط عندما يككف ىناؾ حاجة لأستقطاب الأفراد المكىكبيف
فعندما تستقطب  . كتعمؿ عمى أستثمار ىذه المكاىب . كأف ىذا لا يعني أنيا لا تركز عمى تطكير المكاىب

 & Poorhosseinzadeh) المكاىب تعمؿ عمى تدريبيـ داخؿ المنظمة لشغؿ المستكيات العميا
Subramaniam ,2012:12526) . 
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  تطىَر المىهثح تطىَر المىهثح   ..  بب
المنظمات عند تعييف الأفراد المكىكبيف فييا ، اف تقكـ بتدريبيـ كتمكينيـ لكي يصبحكا  ينبغي عمى

( . إفَّ عممية تطكير المكىبة أك ما 55:  2213متمكنيف مف كظائفيـ كيتكيفكا بسرعة اكبر معيا)عباس ، 
التطكير. بالإضافة يطمؽ عمييا عممية تحسيف الأداء لمعامميف يجب أف يترافؽ معو المزيد مف خطط التعمـ ك 

فمف الضركرم أف تطكر إدارة   .إلى الميارات كالمعرفة ، فأنيا تعتمد عمى التغيرات في الأداء كالإدراؾ كالسمكؾ
المكىبة الأداء العالي لشغؿ كظائؼ جديدة محتممة، لتعزيز كفاءات الأفراد المكىكبيف كالاحتفاظ بيـ 

(Poorhosseinzadeh & Subramaniam,2012:12527) . 
في ىذه المرحمة ، الأفراد المكىكبيف بحاجة الى مسار كظيفي كاضا كشفاؼ ، مف أجؿ تمبية  

 .  (Beheshtifar & Moghadam,2011:476)التكقعات كالاحتياجات المستقبمية 
بأف استمرار المنظمة في الاستثمار سيساىـ في   Davies & Davies , 2010 : 422)اكد )

.  رم مف خلاؿ بناء الميارات كالكفاءات لمشركاء في تطكير كأكتساب المياراتتعزيز رأس الماؿ البش
كأستطاعت المنظمة مف أحداث نقمة نكعية في عممية التعمـ كىك ما يسمى الجيؿ المقبؿ مف التعمـ 

جزء أساسي كميـ مف إدارة المكىبة، كيمكف  ك. تطكير المكىبة ى (Rath & Rath , 2014 :92)كالتطكير
ات أف تحافظ عمى رأس الماؿ البشرم لدييا مف الضعؼ عف طريؽ جعؿ المعرفة كالقدرات كالميارات لممنظم

ذات قيمة مف خلاؿ المياـ كالممارسات التي تقكـ بيا إدارة المكارد البشرية كالتي تتضمف التدريب كالترقية 
تطكير المكاىب يمكف أف ك  (49: 2213)الجميمي،  كعمميات تقييـ الأداء كدفع الأجكر عمى أساس المكاىب

دارة الأداء )ك  التكجيوك  يتضمف أنشطة مثؿ التطكير كالتدريب   .( Chuai,2008:21ا 
  ج. الازتفاظ تالمىهثحج. الازتفاظ تالمىهثح

تعني القدرة عمى الاحتفاظ بالأفراد المكىكبيف في  ىيإفَّ الاحتفاظ بالمكىبة عممية ميمة كضركرية ك  
( . كبيدؼ الاحتفاظ بالمكاىب تعمؿ 52: 2213الجميمي،المنظمة مف ذكم المؤىلات كالقدرات العالية )

 .ممكنة مف الكقت مدةالمنظمة عمى اتخاذ عدد مف التدابير لتشجيع المكظفيف عمى البقاء في المنظمة لأطكؿ 
لأف دكراف المكاىب فيو ضرر لإنتاجية المنظمة، بسبب تكاليؼ الاستقطاب المرتفعة، كالتي تنقسـ الى نكعيف  

يؼ المباشرة تتمثؿ في تكاليؼ الدكراف، كتكاليؼ الأستبداؿ كتكاليؼ النقؿ، كالنكع الثاني التكاليؼ الأكؿ تكال
غير المباشرة التي تتعمؽ بفقداف الإنتاجية، كانخفاض مستكيات الأداء، كالعمؿ الإضافي غير الضركرم 

 حتفاظ بالأفراد المكىكبيف:تحديد نكعيف مف أدكات الا لذا عمدت المنظمات عمى .كانخفاض الركح المعنكية
حكافز خارجية كحكافز ذاتية. الحكافز الخارجية تتضمف أنكاع مختمفة مف المكافآت النقدية التي يمكف أف تمبي 

احتياجات الفسيكلكجية، في حيف تشير الحكافز الذاتية إلى المكافآت غير النقدية التي تمثؿ الاحتياجات "
عمى سبيؿ المثاؿ، تقديـ  .المكاىببأة النقدية تعد الأداة الأساسية للاحتفاظ عمى الرغـ مف أف المكاف  .النفسية

حزمة مف التعكيضات الميمة التي تسيـ في الاحتفاظ بالأفراد المكىكبيف ، كتقديـ حزمة ذات مزايا تنافسية 
اد المكىكبيف جذابة تشمؿ التأميف عمى الحياة، التأميف ضد العجز كساعات العمؿ المرنة  كميا ستحفز الأفر 

 . (Lyria , 2013 :286)التزاميـ اتجاه المنظمةعمى 
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كىناؾ مجمكعة مف العكامؿ تدفع المنظمات الى زيادة اىتماميا بالاحتفاظ بالمكىبة مثلا " التقدـ 
الاقتصادم الذم يكفر فرص أفضؿ لمتكظيؼ خارج المنظمة ، ككذلؾ قمة عدد الأفراد المكىكبيف في أسكاؽ 

 ( . 57:  2213،  العمؿ" )عباس
  د. إدارج أداء المىهثح د. إدارج أداء المىهثح 

إفَّ نظاـ إدارة الأداء ىك نظاـ جكىرم كميـ لدعـ الجيكد التي تبذليا إدارة المكىبة كاف إدارة الأداء تعرؼ عمى أنيا 
نظاـ يستخدـ لتقييـ المكظفيف كالمكائمة بيف التعكيض المناسب مقارنة مع مخرجات الإعماؿ كالقيـ كالسمككيات 

(. كما تعرؼ ادارة الأداء بأتيا استخداـ خطة الأعماؿ، التي مف خلاليا )تؤسس( تنشئ المنظمة 52: 2213ميمي،)الج
دارة الأفراد المكىكبيف )  (Hamilton , 2009: 34)كبيف  .(Jain et al., 2012 :499العمميات الخاصة لقياس كا 

 داء الأفضؿ إف المفيكـ الأساسي مف استقطاب المكاىب ىك للاستفادة مف الأ
(Thrift , 2012 :47 . ) 

تسعى المنظمة مف خلاؿ ادارة الأداء الى تحميؿ أداء الفرد بكؿ ما يتعمؽ بو مف صفات نفسية، 
كبدنية، كميارات فنية، كفكرية، كسمككية، ذلؾ بيدؼ تحديد نقاط القكة كالضعؼ كالعمؿ عمى تعزيز الأكلى 

 ( .54:  2213فاعمية المنظمة الآف كفي المستقبؿ )عباس ، كمكاجية الثانية، كضمانو أساسية لتحقيؽ 
إدارة الأداء ىي كسيمة لزيادة انخراط كتحفيز الناس مف خلاؿ إنتاج ردكد فعؿ إيجابية كالاعتراؼ، كأنو 

فالمنظمات بحاجة إلى نظاـ إدارة   مف الصعب جدان إدارة رأس الماؿ البشرم دكف كجكد نظاـ يقيس أداء الأداء
يمكف أف يحدد قدرات رأس الماؿ البشرم ، بحيث يمكف الأفراد بشكؿ فعاؿ مف تنفيذ المبادرات  الأداء

دارة تنمية القكل العاممة لدييا عمى عمميـ  إدارة الأداء ىي عممية لضماف تركيز الأفراد .الاستراتيجية كا 
كنظاـ إدارة الأداء يفيد المنظمة مف تستغني عنيا المنظمة،  كالتي لابالطرؽ التي تسيـ في تحقيؽ رسالة المنظمة، 

  (. (Kibui et al ., 2014 :419المنظمةخلاؿ ضماف أف الأنشطة اليكمية للأفراد تتماشى كتعزز أىداؼ 
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 المحىر الأول عرض اننتائح وتحهُهها وتفسيرها عهً يستىي انعُنح المثسىثح/المثسث انراتع 
 أولاً :تشخُص والع انتعهى المنظًٍ و أتعاد ه

تطبيؽ ك تمكيف العامميف ك )التفكير الخلاؽ قيس ىذا المتغير مف خلاؿ أربعة أبعاد فرعية ىي 
دارة المعرفة( ك التكنكلكجيا  ( إلى الكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم المتعمقة بكجية نظر 4) كيشير الجدكؿا 

حسابيان عامان لمحكر التعمـ (  كسطان 4العينة المبحكثة بخصكص متغير التعمـ المنظمي ، إذ يعكس الجدكؿ )
 ). ( ، ككاف الانحراؼ المعيارم العاـ5( مف أصؿ)3( ، أم فكؽ الكسط الفرضي البالغ )3.6المنظمي بمغ )

كىذا يؤكد أىمية التعمـ المنظمي لعينة البحث، كفيما يأتي تشخيص كاقع أبعاد محكر التعمـ  4 (549.
 المنظمي:

 انتفكير الخلاق .1
( ، كالػػػػذم يشػػػػير إلػػػػى الكسػػػػط 4) سػػػػت فقػػػػرات كمػػػػا مبػػػػيف فػػػػي الجػػػػدكؿ يتكػػػػكف ىػػػػذا البعػػػػد مػػػػف

بمنظػػػػكر العينػػػػة المبحكثػػػػة لبعػػػػد التفكيػػػػر الخػػػػلاؽ ، إذ يعكػػػػس  اتالحسػػػػابي كالانحػػػػراؼ المعيػػػػارم المتعمقػػػػ
( مػػػػف أصػػػػؿ 3) ( كىػػػػك فػػػػكؽ الكسػػػػط الفرضػػػػي البػػػػالغ3.7الجػػػػدكؿ المػػػػذككر كسػػػػطان حسػػػػابيان عامػػػػان يبمػػػػغ )

( ممػػػػا يػػػػدؿ عمػػػػى أىميػػػػة كبيػػػػرة لبعػػػػد التفكيػػػػر الخػػػػلاؽ لأنػػػػو 549.م العػػػػاـ )( ككػػػػاف الانحػػػػراؼ المعيػػػػار 5)
يكلػػػد أفكػػػػار جديػػػػدة مػػػػف خػػػلاؿ التفاعػػػػؿ الػػػػذىني بػػػػيف الفػػػرد كمػػػػا يكتسػػػػبو مػػػػف خبػػػرات، كالػػػػذم يػػػػدؿ عمػػػػى 

 انسجاـ أراء العينة المبحكثة بشكؿ عاـ . 
( كسػػػطان حسػػػابيان أعمػػػى 4) أمػػػا عمػػػى مسػػػتكل الاسػػػئمة الفرعيػػػة لبعػػػد التفكيػػػر الخػػػلاؽ ، إذ يعكػػػس الجػػػدكؿ 

. تعمػػػػؿ الػػػػكزارة عمػػػػى تطػػػػكير القػػػػدرات الفكريػػػػة كالمعرفيػػػػة لػػػػدل القيػػػػادات العاممػػػػة فيػػػػو( فػػػػكؽ 1لمفقػػػػرة )
إلػػػػػى أف (، كىػػػػػذا يشػػػػػير 763.(، ككػػػػػاف الانحػػػػػراؼ المعيػػػػػارم ليػػػػػذه الفقػػػػػرة )4الكسػػػػػط الفرضػػػػػي، إذ بمػػػػػغ )
لػػػى تطػػػكير القػػػدرات ابيػػػر لمعينػػػة المبحكثػػػة مػػػف الأىميػػػة كالتػػػي تعنػػػي الميػػػؿ الك ليػػػذه الفقػػػرة مسػػػتكل عاليػػػان 

 الفكريػػػػػػػػة كالمعرفيػػػػػػػػة لػػػػػػػػدل القيػػػػػػػػادات العاممػػػػػػػػة فيػػػػػػػػو، أمػػػػػػػػا بالنسػػػػػػػػبة  لمكسػػػػػػػػط الحسػػػػػػػػابي لمفقػػػػػػػػرة 
( يمثػػػػؿ 3.3تحفػػػػز الػػػػكزارة العػػػػامميف عمػػػػى تقػػػػديـ الجديػػػػد مػػػػف الأفكػػػػار كمكػػػػافئتيـ عمييػػػػا( كالبػػػػالغ ) (6)

ؽ عمػػػػى الػػػػرغـ مػػػػف انيػػػػا أعمػػػػى مػػػػف الكسػػػػط أدنػػػػى الأكسػػػػاط الحسػػػػابية بػػػػيف فقػػػػرات بعػػػػد التفكيػػػػر الخػػػػلا 
(، ممػػػػا تشػػػػػير فقػػػػػرات بعػػػػػد 981.( كأف الانحػػػػراؼ المعيػػػػػارم ليػػػػػذه الفقػػػػػرة )3الحسػػػػابي الفرضػػػػػي البػػػػػالغ )

 التفكير الخلاؽ إلى أىمية كبيرة لعينة البحث .

 لفقرات أبعاد التعمـ المنظمي  (  التكرارات كنسبيا كالكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم4 جدكؿ )

 
  العبارات

اتفؽ 
 تماما
5 

 اتفؽ
4 

اتفؽ الى 
 3 حد ما

 لا اتفؽ
2 

لا اتفؽ 
 تماما
1 

Mea

n 

Std. 

Devia

tion ت % ت % ت % ت % ت % 
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 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

 تمكين الأفراد  .2
( ، كالذم يشير إلى الكسط الحسابي 5مبيف في الجدكؿ)يتككف ىذا البعد مف ست فقرات كما 

بمنظكر العينة المبحكثة لبعد تمكيف الأفراد ، إذ يعكس الجدكؿ المذككر كسطان  اتكالانحراؼ المعيارم المتعمق
( ككاف الانحراؼ المعيارم العاـ 5( مف أصؿ )3( كىك فكؽ الكسط الفرضي البالغ)3.4حسابيان عامان يبمغ )

ا يدؿ عمى أىمية كبيرة لبعد تمكيف الأفراد لأنو يمنا الافراد السمطة كالحرية كالمعمكمات الكافية ( مم597.)
 لصنع القرارات ، كالذم يدؿ عمى انسجاـ أراء العينة المبحكثة بشكؿ عاـ . 

 البعد الرئيس الأكؿ :  التعمـ المنظمي
التفكير الخلاؽ  أكلا  

1 
تعمؿ الكزارة عمى تطكير القدرات الفكرية 

 .  كالمعرفية لدل القيادات العاممة فيو

1

0 

27.

0 

1

6 

43.

2 

1

1 

29.

7 - - - - 
4 0.763 

2 
تعمؿ الكزارة عمى الارتقاء بالميارات 
 الإبداعية لمعامميف في مركز الكزارة .

8 
21.

6 

1

5 

40.

5 

1

2 

32.

4 
2 5.4 

- - 
3.7 .854 

3 

تعزز الكزارة مف برامج التدريب كالتطكير 
كالتعمـ بشكؿ مستمر ، بحيث يخصص 

 .المبالغ الكافية لذلؾ 

1

1 

29.

7 

1

3 

35.

1 
9 

24.

3 
2 5.4 2 5.4 3.7 1.108 

4 

تنفتا الكزارة عمى التغيرات البيئية 
لأقتباس أنماط جديدة مف طرؽ التفكير 

 بأعماليا

8 
21.

6 

1

6 

43.

2 
9 

24.

3 
4 

10.

8 
- - 

3. 8 .925 

5 

تعمؿ الكزارة عمى تشجيع التفكؽ 
الشخصي كتطكير ميارات كقدرات 

 مكظفييا .

6 
16.

2 

1

7 

45.

9 

1

1 

29.

7 
3 8.1 

- - 

3.7 .845 

6 
تحفز الكزارة العامميف عمى تقديـ الجديد 

 مف الأفكار كمكافئتيـ عمييا .
4 

10.

8 

1

5 

40.

5 
9 

24.

3 
9 

24.

3 - - 
3.3 .981 

 549. 3.7 إجمالي التفكير الخلاؽ 

 538. 3.6 أجمالي التعمـ المنظمي 

 التعمـ المنظميكمعامؿ الاختلاؼ لفقرات  أبعاد   (  التكرارات كنسبيا كالكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم5جدكؿ ) 

 

  العبارات

ات

 فؽ تماما

5 

ات

 فؽ

4 

ات

فؽ الى 

 3 حد ما

لا 

 اتفؽ

2 

لا 

اتفؽ 

 تماما

1 

M

ean 

S

td. 

Devia

tion 
C

.V 
 % ت % ت % ت % ت % ت

ث

 انيان 
 تمكيف الأفراد

7 

تنمي الكزارة ركح الجرأة كالمخاطرة 

 لدل العامميف فييا .

7 
1

8.9 

1

0 

2

7.0 

1

1 

2

9.7 
8 

2

1.6 
1 

2

.7 

3

.3 

1

.114 

8 

تقكـ الكزارة بدكرىا في تدريب 

 العامميف كتسييؿ التعمـ .
8 

2

1.6 

1

6 

4

3.2 

1

0 

2

7.0 
3 

8

.1 - - 

3

.7 

.

886 

9 

تحرص الكزارة عمى إطلاع 

العامميف بيف حيف كآخر عمى المستجدات 

 كالمتغيرات البيئية .

3 
8

.1 

1

5 

4

0.5 

1

0 

2

7.0 
5 

1

3.5 
4 

1

0.8 

3

.2 

1

.133 

1

0 

 قكة تطكيرتحرص الكزارة عمى 

 التعمـ . مف متمكنة عمؿ
6 

1

6.2 

1

6 

4

3.2 

1

1 

2

9.7 
4 

1

0.8 - - 

3

.7 

.

888 



 

 

 

 

 

  
 

 

 

 مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية 241

 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

( كسطان حسابيان أعمى 5أما عمى مستكل الاسئمة الفرعية لبعد تمكيف الأفراد ، إذ يعكس الجدكؿ ) 
(، 3.7التعمـ( فكؽ الكسط الفرضي ، إذ بمغ ) مف متمكنة عمؿ قكة . تحرص الكزارة عمى تطكير10لمفقرة )

لأىمية كالتي مف ا ير إلى أف ليذه الفقرة مستكل عاليان (، كىذا يش888.ككاف الانحراؼ المعيارم ليذه الفقرة )
. تيتـ 11التعمـ ، أما بالنسبة  لمكسط الحسابي لمفقرة ) مف متمكنة عمؿ قكة لى تطكيرتعني الميؿ الكبير ا

( يمثؿ أدنى الأكساط 3.2الكزارة بإكساب العامميف ميارات جديدة بشكؿ مستمر كجزء مف ثقافتيا( كالبالغ )
( كأف 3الحسابية بيف فقرات بعد تمكيف الأفراد عمى الرغـ مف انيا أعمى مف الكسط الحسابي الفرضي البالغ )

 بعد تمكيف الأفراد إلى أىمية كبيرة لعينة البحث .(، مما تشير فقرات 961.الانحراؼ المعيارم ليذه الفقرة )
 تطثُك انتكنىنىخُا .3

( ، كالذم يشير إلى الكسط الحسابي 6يتككف ىذا البعد مف ست فقرات كما مبيف في الجدكؿ)
بمنظكر العينة المبحكثة لبعد تطبيؽ التكنكلكجيا ، إذ يعكس الجدكؿ المذككر  اتكالانحراؼ المعيارم المتعمق

( ككاف الانحراؼ المعيارم 5( مف أصؿ )3( كىك فكؽ الكسط الفرضي البالغ)3.7بيان عامان يبمغ )كسطان حسا
 كافة أمف تحقيؽ ضماف عمى ( مما يدؿ عمى أىمية كبيرة لبعد تطبيؽ التكنكلكجيا لأنو يساعد1.21العاـ )

 عينة المبحكثة بشكؿ عاـ . كتكريدىا، كالذم يدؿ عمى انسجاـ أراء ال كتخزينياكافة  المعمكماتية الإحصاءات
( كسطان حسابيان أعمى 6أما عمى مستكل الاسئمة الفرعية لبعد تطبيؽ التكنكلكجيا، إذ يعكس الجدكؿ )

. تسعى الكزارة إلى تكفير قكاعد بيانات تعتمد عمى برامجيات متطكرة تشمؿ الأعماؿ( فكؽ الكسط 14لمفقرة )
ير إلى أف ليذه الفقرة (، كىذا يش5.213يارم ليذه الفقرة )(، ككاف الانحراؼ المع4.7الفرضي، إذ بمغ )

مف الأىمية كالتي تعني الميؿ الكبير لتكفير قكاعد بيانات تعتمد عمى برامجيات متطكرة، أما  مستكل عاليان 
 بشكؿ كالتعمـ كالعمؿ الأداء لدعـ الكتركنية لدل الكزارة نظـ . تكجد17بالنسبة  لمكسط الحسابي لمفقرة )

( يمثؿ أدنى الأكساط الحسابية بيف فقرات بعد تطبيؽ التكنكلكجيا عمى الرغـ مف انيا 3.1( كالبالغ )أفضؿ
(، مما تشير فقرات 1.118( كأف الانحراؼ المعيارم ليذه الفقرة )3أعمى مف الكسط الحسابي الفرضي البالغ )

 بعد تطبيؽ التكنكلكجيا إلى أىمية كبيرة لعينة البحث .
 
 
 
 

1

1 

تيتـ الكزارة بإكساب العامميف 

ميارات جديدة بشكؿ مستمر كجزء مف 

 ثقافتيا .

2 
5

.4 

1

5 

4

0.5 

1

3 

3

5.1 
5 

1

3.5 
2 

5

.4 

3

.2 

.

961 

1

2 

 اداء في الحرية تمنحني الكزارة لا

 سؤكلية الكاممةالم تحميؿ مف بالرغـ عممي

 .العمؿ ىذا نتائج عف

6 
1

6.2 
9 

2

4.3 

1

1 

2

9.7 
9 

2

4.3 
2 

5

.4 

3

.2 

1

.157 

 
3 أجمالي تمكيف الأفراد

.4 

.

597 
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 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

 

 إدارج المعرفح .4
(، كالذم يشير إلى الكسط الحسابي كالانحراؼ 7فقرات كما مبيف في الجدكؿ) يتككف ىذا البعد مف ست

بمنظكر العينة المبحكثة لبعد إدارة المعرفة ، إذ يعكس الجدكؿ المذككر كسطان حسابيان  اتالمعيارم المتعمق
( 591.( ككاف الانحراؼ المعيارم العاـ )5صؿ )( مف أ3( كىك فكؽ الكسط الفرضي البالغ)3.4عامان يبمغ )

 الآخريف مع كتبادليا كاسترجاعيا كتخزينيا المعرفة لاكتسابمما يدؿ عمى أىمية كبيرة لبعد إدارة المعرفة 
 ، كالذم يدؿ عمى انسجاـ أراء العينة المبحكثة بشكؿ عاـ .  أدائيـ لتحسيف مستكيات كاستخداميا

. 20( كسطان حسابيان أعمى لمفقرة )7فرعية لبعد إدارة المعرفة ، إذ يعكس الجدكؿ )أما عمى مستكل الاسئمة ال 
مجاؿ عمميـ( فكؽ الكسط الفرضي ، إذ بمغ  في تطبيقيا يدؼب المعرفة تمقي ميارات عمى الأفراد تدريب

مف ليان ير إلى أف ليذه الفقرة مستكل عا(، كىذا يش810.(، ككاف الانحراؼ المعيارم ليذه الفقرة )3.8)
مجاؿ عمميـ،  في تطبيقيا يدؼب المعرفة تمقي ميارات عمى الأفراد الأىمية كالتي تعني الميؿ الكبير لتدريب
مع  بالمعرفة المشاركة في الكزارة لدل رغبة كجكد بعدـ . أشعر(24أما بالنسبة  لمكسط الحسابي لمفقرة )

فقرات بعد إدارة المعرفة عمى الرغـ مف انيا أعمى مف ( يمثؿ أدنى الأكساط الحسابية بيف 3العامميف( كالبالغ )
(، مما تشير فقرات بعد إدارة 971.( كأف الانحراؼ المعيارم ليذه الفقرة )3الكسط الحسابي الفرضي البالغ )

 المعرفة إلى أىمية كبيرة لعينة البحث .
 
 
 
 
 

 ِٚؼبًِ ااقخزلاف ٌفمساد  أثؼبدا اٌزؼٍُ إٌّظّٟ  اٌزىسازاد ٚٔعجٙب ٚاٌٛظؾ اٌحعبثٟ ٚااقٔحساف اٌّؼ١بزٞ ( 6عدٚي )

 

 اٌؼجبزاد 

 ارفك رّبِب

5 

 ارفك

4 

 ارفك اٌٝ حد ِب

3 

 اق ارفك

2 

 اق ارفك رّبِب

1 
Me

an 

Std. 

Deviati

on د % د % د % د % د % 

رطج١ك اٌزىٌٕٛٛع١ب   صبٌضب    

13 
 ػٍٝ ِؼزّدح ِؼٍِٛبد ٜ اٌٛشازح ٔظٌُد رٛعد

 .ٚوفٛءح فؼبٌخ اٌحبظٛة
7 18.9 20 54.1 8 21.6 1 2.7 1 2.7 3.8 .866 

14 
رعؼٝ اٌٛشازح إٌٝ رٛف١س لٛاػد ث١بٔبد رؼزّد ػٍٝ  

 ثساِغ١بد ِزطٛزح رشًّ الأػّبي .
1 2.7 9 24.3 15 40.5 8 21.6 4 10.8 4.7 5.213 

15 
 ثطسق اٌّؼٍِٛبد إٌٝ ياٌٛطٛ إِىب١ٔخ الأفسادا ٠ّزٍه

 .ٚغ١س٘ب ٚالإٔزسٔذ اٌّح١ٍخ اٌعسػخ وبٌشجىبد ػب١ٌخ
7 18.9 14 37.8 9 24.3 7 18.9 

- - 
3. 6 1.014 

16 
رمَٛ اٌٛشازح ثإعساء رحد٠ش ِعزّس ٌٛظبئً ااقرظبي 

 اٌداخ١ٍخ ٚاٌخبزع١خ .
7 18.9 8 21.6 18 48.6 3 8.1 1 2.7 3. 5 .988 

17 
 ٚاٌؼًّ الأدااء ٌدػُ ىزس١ٔٚخاٌ ٌدٜ اٌٛشازح ٔظُ رٛعد

 .أفؼً ثشىً ٚاٌزؼٍُ
5 13.5 9 24.3 12 32.4 9 24.3 2 5.4 3.1 1.118 

18 
رشغغ اٌٛشازح اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ اظز١ؼبة ٚاظزخداَ 

 اٌزم١ٕبد اٌحد٠ضخ فٟ رٕف١ر الأػّبي .
5 13.5 15 40.5 14 37.8 2 5.4 1 2.7 3.6 .898 

 1.21 3.7 أعّبٌٟ رطج١ك اٌزىٌٕٛٛع١ب 

 ِؼبًِ ااقخزلاف ٌفمساد  أثؼبدا اٌزؼٍُ إٌّظّٟٚ  (  اٌزىسازاد ٚٔعجٙب ٚاٌٛظؾ اٌحعبثٟ ٚااقٔحساف اٌّؼ١بز7ٞعدٚي ) 
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 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

  وأتعادهاوأتعادها  ثانُاً : تشخُص والع إستراتُدُاخ إدارج المىهثحثانُاً : تشخُص والع إستراتُدُاخ إدارج المىهثح
الاحتفاظ ك تطكير المكىبة ك قيس ىذا المتغير مف خلاؿ أربعة أبعاد فرعية ىي )أستقطاب المكىبة  
داك بالمكىبة  بكجية  ات( إلى الكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم المتعمق8رة أداء المكىبة( كيشير الجدكؿ )ا 

(  كسطان حسابيان عامان لمحكر 8نظر العينة بخصكص متغير إستراتيجيات إدارة المكىبة ، إذ يعكس الجدكؿ )
( ، ككاف الانحراؼ 5صؿ)( مف أ3(، أم فكؽ الكسط الفرضي البالغ )3.2إستراتيجيات إدارة المكىبة بمغ )

كىذا يؤكد أىمية إستراتيجيات إدارة المكىبة لعينة البحث، كفيما يأتي تشخيص  4(680. ). المعيارم العاـ
 لكاقع أبعاد متغير إستراتيجيات إدارة المكىبة:

 
 
 
 

 

 اٌؼجبزاد 

 ارفك رّبِب

5 

 ارفك

4 
 3 ارفك اٌٝ حد ِب

 اق ارفك

2 

 اق ارفك رّبِب

1 

Mean 

Std. 

Deviation د % د % د % د % د % 

 إداازح اٌّؼسفخ زاثؼب  

19 
الأفؼً  اٌّّبزظبد اٌّدزاء ٠سالت

 .ٌلأظزفبداح ِٕٙب ٌزط٠ٛس ثساِظ اٌّؼسفخ 
4 10.8 20 54.1 9 24.3 4 10.8 

- - 
3.7 .823 

20 
 اٌّؼسفخ رٍمٟ ِٙبزاد ػٍٝ الأفسادا ردز٠ت

 ِغبي ػٍُّٙ فٟ رطج١مٙب ٠ٙدف
8 21.6 15 40.5 13 35.1 1 2.7 

- - 
3.8 .810 

21 
 ِؼبزع رحسص اٌٛشازح ػٍٝ إلبِخ

 عد٠دح . ؽسق اقخزجبز
6 16.2 7 18.9 15 40.5 7 18.9 2 5.4 3.2 1.108 

22 
 اظزسار١غ١بد رؼًّ اٌٛشازح ػٍٝ رط٠ٛس

 ثبٌزؼٍُ . اٌّشبزوخ
7 18.9 12 32.4 12 32.4 6 16.2 

- - 
3.5 .988 

23 
 اٌٛشازح خبزط ا٢خسْٚ ٠فؼٍٗ ِب رسالت

 .ثبٌج١ئخ اٌخبزع١خ ِؼسفزٕب ٌص٠بداح
5 13.5 11 29.7 16 43.2 5 13.5 

- - 
3.4 .898 

24 
 فٟ اٌٛشازح ٌدٜ زغجخ ٚعٛدا ثؼدَ أشؼس

 .ِغ اٌؼب١ٍِٓ ثبٌّؼسفخ شبزوخاٌّ
3 8.1 8 21.6 12 32.4 14 37.8 

- - 
3 .971 

 591. 3.4 أعّبٌٟ إداازح اٌّؼسفخ
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 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

  أستمطاب المىهثحأستمطاب المىهثح  ..11
رات ، إذ بمغت قيمة الكسط ( فق5( اف بعد استقطاب المكىبة تـ قياسو مف خلاؿ )8نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ )

( ، كما بمغت قيمة 3(، كىي اعمى مف قيمة الكسط الحسابي الفرضي البالغة )3.1الحسابي ليذا البعد )
( كىذه النتيجة تعكس كبدلالو كاضحة اف مستكل الانسجاـ بيف اجابات 814.الانحراؼ المعيارم ليذا البعد )

. ككانت النتائج عف ىذا البعد قد تكزعت  ان جيدكاف ب المكىبة افراد العينة المبحكثة حكؿ فقرات بعد استقطا
( 3.2. تحرص الكزارة عمى تعييف الافراد المكىكبيف( اذ بمغت )25بيف أعمى قيمة كسط حسابي لمفقرة )

. تسعى 28( كىذا يشير الى حرص الكزارة عمى تعييف الافراد المكىكبيف، اما الفقرة )1.3كبانحراؼ معيارم )
الى احتضاف المكىبة عف طريؽ بناء مراكز الابداع( فقد حققت ادنى قيمة كسط حسابي اذ بمغت الكزارة 

( ، كىذه النتيجة تؤكد عدـ سعي الكزارة الى احتضاف المكىبة عف طريؽ بناء 1.2( كبانحراؼ معيارم )2.9)
جمع البيانات أف مراكز الابداع. كقد لمس الباحث مف خلاؿ المقابلات الشخصية التي ىي إحدل أساليب 

استقطاب المكىبة يعد الحجر الاساسي للانشطة الاخرل التي تمارسيا ادارة المكىبة، اذ أف الكزارة تمتمؾ درجة 
تتمكف مف تحديد نقاط القكة كالضعؼ التي ترافؽ ىذه العممية،  فيمرتفعة مف الاستقطاب الجيد لممكىبة، 

ككفكءة قادرة عمى تنفيذ المياـ كالكاجبات المككمة الييا بالشكؿ الذم ينعكس في جذب مكارد بشرية فاعمة 
 كافة . 

  

 ٌفمساد أثؼبدا أظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ  (  اٌزىسازاد ٚٔعجٙب ٚاٌٛظؾ اٌحعبثٟ ٚااقٔحساف اٌّؼ١بز8ٞعدٚي ) 

 

  العبارات

 ارفك رّبِب

5 

 ارفك

4 
 3 ارفك اٌٝ حد ِب

 اق ارفك

2 

 اق ارفك رّبِب

1 

Mean 

Std. 

Deviation ت % ت % ت % ت % ت % 

 اٌجؼد اٌسئ١ط اٌضبٟٔ : أظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ

 أظزمطبة اٌّٛ٘جخ   ا٢ٚ  

 1.3 2 .3 13.5 5 18.9 7 16.2 6 37.8 14 13.5 5 رحسص اٌٛشازحػٍٝ رؼ١١ٓ ااقفسادا اٌّٛ٘ٛث١ٓ . 25

رٛفس اٌٛشازح إٌّبخ ااقثداػٟ اٌّحفص ٚث١ئخ اٌؼًّ  26

 اء اٌّٛ٘ٛة .اٌداػّخ ٌلأدا
6 16.2 8 21.6 11 29.7 7 18.9 5 13.5 3.2 1.3 

ردزن اٌٛشازح ثأْ اظزمطبة اٌّٛ٘جخ ٘ٛ اٌّعبز الأُ٘  27

 ٌٍجمبء ٚاٌزٕبفط فٟ ث١ئخ اٌٛشازح.
4 10.8 8 21.6 12 32.4 10 27.0 3 8.1 3. 1.02 

رعؼٝ اٌٛشازح اٌٝ احزؼبْ اٌّٛ٘جخ ػٓ ؽس٠ك ثٕبء  28

 ِساوص ااقثداع .
3 8.1 6 16.2 14 37.8 12 32.4 2 5.4 2.9 1.2 

اق رعزمطت اٌٛشازح اٌّٛ٘جخ ثٛطفٙب اٌّظدز اٌٛح١د  29

 ®ٌزحم١ك أ٘دافٙب ٚإػبفخ اٌم١ّخ ٌٙب .
5 13.5 9 24.3 12 32.4 8 21.6 3 8.1 3.1 1.01 

 814. 3.1 إعّبٌٟ  أظزمطبة اٌّٛ٘جخ

 680. 3.2 أعّبٌٟ  أظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ
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 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

  

 َر المىهثحتطى  .2
( فقرات ، إذ بمغت قيمة 6( اف بعد تطكير المكىبة تـ قياسو مف خلاؿ )9نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ )    

( ، كما بمغت 3(، كىي اعمى مف قيمة الكسط الحسابي الفرضي البالغة )3.3الكسط الحسابي ليذا البعد )
كاضحة اف مستكل الانسجاـ بيف  ةبدلال( كىذه النتيجة تعكس ك 797.قيمة الانحراؼ المعيارم ليذا البعد )

. ككانت النتائج عف ىذا البعد قد  ان جيدكاف اجابات افراد العينة المبحكثة حكؿ فقرات بعد تطكير المكىبة 
. تركز الكزارة عمى التعمـ الداعـ لتنمية المكاىب كتطكيرىا( اذ 31تكزعت بيف أعمى قيمة كسط حسابي لمفقرة )

( كىذا يشير الى تركيز الكزارة عمى التعمـ الداعـ لتنمية المكاىب 1.02عيارم )( كبانحراؼ م3.5بمغت )
. تسعى الكزارة الى دعـ القدرات الذاتية لممكىكبيف لتحفيزىـ نحك الافضؿ( فقد 34كتطكيرىا ، اما الفقرة )

عي الكزارة ( ، كىذه النتيجة تؤكد س1.15( كبانحراؼ معيارم )3.1حققت ادنى قيمة كسط حسابي اذ بمغت )
الى دعـ القدرات الذاتية لممكىكبيف لتحفيزىـ نحك الافضؿ . كقد استنتج الباحث مف خلاؿ المقابلات الشخصية 
انو عمى الرغـ مف اف الكزارة لدييا الرغبة كالاستعداد لتطكير المكىبة المتاحة ، لكف ليس بالضركرة ابدان 

ة لكجكد عكامؿ خارجة عف سيطرتيا تعيؽ عممية التطكير ىذه قياميا فعلان بتطكير المكاىب المتاحة لدييا كاف
. 

  

 ٌفمساد أثؼبدا أظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ  (  اٌزىسازاد ٚٔعجٙب ٚاٌٛظؾ اٌحعبثٟ ٚااقٔحساف اٌّؼ١بز9ٞعدٚي ) 

 

 اٌؼجبزاد 

 ارفك رّبِب

5 

 ارفك

4 
 3 ارفك اٌٝ حد ِب

 اق ارفك

2 

 اق ارفك رّبِب

1 

Mean 

Std. 

Deviatio

n د % د % د % د % د % 

 رط٠ٛس اٌّٛ٘جخ   صب١ٔب  

٠ٛعد ٌدٜ اٌٛشازح ثساِظ رط٠ٛس٠خ وبف١خ ٌزط٠ٛس  30

اٌّٛا٘ت ٚفٟ ِخزٍف ااقخزظبطبد، وإلبِٗ 

 اٌدٚزاد دااخً ٚخبزط اٌجٍد.

5 13.5 13 35.1 14 37.8 3 8.1 2 5.4 3.4 1.02 

رسوص اٌٛشازح ػٍٝ اٌزؼٍُ اٌداػُ ٌز١ّٕخ اٌّٛا٘ت  31

 ٘ب.ٚرط٠ٛس
7 18.9 12 32.4 11 29.7 

- - 
7 18.9 3.5 1.02 

رخظض اٌٛشازح عصءا  وبف١ب  ِٓ ِٛازدا٘ب ٌزط٠ٛس  32

 اٌّٛا٘ت.
3 8.1 8 21.6 17 45.9 7 18.9 2 5.4 3.1 .983 

رسُثؾ ٔظُ اٌزؼ٠ٛغ فٟ اٌٛشازح ثخطخ رط٠ٛس  33

 اٌؼب١ٍِٓ ٌؼّبْ اٌزٕبظت ث١ٓ ااقعٛز ٚالأدااء .
5 13.5 14 37.8 11 29.7 5 13.5 2 5.4 3.4 1.07 

رعؼٝ اٌٛشازح اٌٝ داػُ اٌمدزاد اٌرار١خ  34

 ٌٍّٛ٘ٛث١ٓ ٌزحف١صُ٘ ٔحٛ ااقفؼً .
4 10.8 11 29.7 10 27.0 9 24.3 3 8.1 3.1 1.15 

اق رّزٍه اٌٛشازح اٌمدزح ػٍٝ رم١١ُ اٌفغٛاد ث١ٓ  35

ِزطٍجبد اٌٛظ١ف١خ اٌحب١ٌخ ٚاٌّعزمج١ٍخ ٌزحد٠د 

 ® ٙب .خطؾ اٌزط٠ٛس ػٍٝ أظبظ

5 13.5 10 27.0 12 32.4 9 24.3 1 2.7 3.2 1.06 

 797. 3.3 إعّبٌٟ   رط٠ٛس اٌّٛ٘جخ  
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 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

  الأزتفاظ تالمىهثحالأزتفاظ تالمىهثح  ..33

( فقرات ، إذ بمغت 5( اف بعد الأحتفاظ بالمكىبة تـ قياسو مف خلاؿ )10نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ )   
( ، كما 3سط الحسابي الفرضي البالغة )(، كىي اعمى مف قيمة الك 3.9قيمة الكسط الحسابي ليذا البعد )

كاضحة اف مستكل الانسجاـ  ة( كىذه النتيجة تعكس كبدلال738.بمغت قيمة الانحراؼ المعيارم ليذا البعد )
. ككانت النتائج عف ىذا البعد  ا  جيدكاف بيف اجابات افراد العينة المبحكثة حكؿ فقرات بعد الأحتفاظ بالمكىبة 

تحرص الكزارة عمى تكفير فرص التعمـ لمحد مف فقداف . 38مة كسط حسابي لمفقرة )قد تكزعت بيف أعمى قي
حرص الكزارة عمى تكفير فرص التعمـ ( كىذا يشير الى 953.( كبانحراؼ معيارم )3.4( اذ بمغت )المكىكبيف

التحفيز تحفز الكزارة المكىكبيف عمى البقاء فييا عف طريؽ . 37، اما الفقرة )لمحد مف فقداف المكىكبيف
(، كىذه 1.14( كبانحراؼ معيارم )2.9( فقد حققت ادنى قيمة كسط حسابي اذ بمغت )المادم كالمعنكم

. كمف ثـ فاف عدـ قدرة الكزارة عمى أبقاء المكىكبيف فييا عف طريؽ التحفيز المادم كالمعنكم النتيجة تؤكد
ـ كزارتيـ بالاحتفاظ بالمكىبة النادرة لدييا كىذا ىذه النتائج تؤكد عمى قناعة معظـ افراد العينة المبحكثة باىتما

 ما لمسو الباحث مف خلاؿ المقابلات الميدانية مع بعض افراد العينة المبحكثة .
 

 ٌفمساد أثؼبدا أظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ  (  اٌزىسازاد ٚٔعجٙب ٚاٌٛظؾ اٌحعبثٟ ٚااقٔحساف اٌّؼ١بز10ٞعدٚي ) 

 

 اٌؼجبزاد 

 ارفك رّبِب

5 

 ارفك

4 
 3 ارفك اٌٝ حد ِب

 اق ارفك

2 

 اق ارفك رّبِب

1 

Mean 
Std. 

Deviation د % د % د % د % د % 

ااقحزفبظ ثبٌّٛ٘جخ    صبٌضب    

رحسص اٌٛشازح ػٍٝ ر١ٙئخ ث١ئخ ػًّ ِشغؼخ  36

 ٌٍحفبظ ػٍٝ اٌّٛ٘جخ.
2 5.4 14 37.8 13 35.1 5 13.5 3 8.1 3. 2 1.02 

ٌجمبء ف١ٙب ػٓ رحفص اٌٛشازح اٌّٛ٘ٛث١ٓ ػٍٝ ا 37

 ؽس٠ك اٌزحف١ص اٌّبداٞ ٚاٌّؼٕٛٞ.
3 8.1 10 27.0 11 29.7 9 24.3 4 10.8 2.9 1.14 

رحسص اٌٛشازح ػٍٝ رٛف١س فسص اٌزؼٍُ ٌٍحد ِٓ  38

 فمداْ اٌّٛ٘ٛث١ٓ.
3 8.1 16 43.2 11 29.7 6 16.2 1 2.7 3. 4 .953 

رعؼٝ اٌٛشازح اٌٝ داػُ اٌمدزاد اٌرار١خ ٌٍّٛ٘ٛث١ٓ  39

 ٔحٛ ااقفؼً . ٌزحف١صُ٘
1 2.7 8 21.6 20 54.1 7 18.9 1 2.7 3.03 .798 

اق رؼد اٌٛشازح اٌحٛافص اٌّبدا٠خ ٚاٌّؼ٠ٕٛخ ِٓ  40

اٌّزطٍجبد الأظبظ١خ ٌلاحزفبظ ثبٌّٛ٘ٛث١ٓ 

 ®ٚرشغ١ؼُٙ ٚاقٔغبش ِّٙبد اٌؼًّ ثفبػ١ٍخ .

1 2.7 17 45.9 11 29.7 6 16.2 2 5.4 3.2 .955 

 738. 3.9 أعّبٌٟ  ااقحزفبظ ثبٌّٛ٘جخ
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 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

  إدارج أداء المىهثحإدارج أداء المىهثح  ..44
( فقرات ، إذ بمغت 5( اف بعد إدارة أداء المكىبة تـ قياسو مف خلاؿ )11نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ )   

( ، كما 3(، كىي اعمى مف قيمة الكسط الحسابي الفرضي البالغة )3.2قيمة الكسط الحسابي ليذا البعد )
كاضحة باف مستكل الانسجاـ  ة( كىذه النتيجة تعكس كبدلال633.بمغت قيمة الانحراؼ المعيارم ليذا البعد )

. ككانت النتائج عف ىذا البعد  ان جيدكاف بيف اجابات افراد العينة المبحكثة حكؿ فقرات بعد إدارة أداء المكىبة 
 التمكيف لممكىكبيف في ضكء تعتمد الكزارة استراتيجية. 42قد تكزعت بيف أعمى قيمة كسط حسابي لمفقرة )

أعتماد الكزارة استراتيجية التمكيف  ( كىذا يشير الى1.17( كبانحراؼ معيارم )3.5( اذ بمغت )يـئتقييـ ادا
تمتمؾ الكزارة القدرة عمى تكفير الاتصالات اللازمة بيف . 44، اما الفقرة ) يـئلممكىكبيف في ضكء تقييـ ادا

( 2.8ت ادنى قيمة كسط حسابي اذ بمغت )( فقد حققالعامميف المكىكبيف كالمشرفيف أثناء مدة التقييـ
أمتلاؾ الكزارة القدرة عمى تكفير الاتصالات اللازمة بيف ( ، كىذه النتيجة تؤكد عدـ 886.كبانحراؼ معيارم )

. كقد لمس الباحث مف خلاؿ المعايشة أمتلاؾ الكزارة قدرة العامميف المكىكبيف كالمشرفيف أثناء مدة التقييـ
 ىبة عمى اساس انيا الكسيمة التي تتمكف مف خلاليا تنفيذ المياـ كالكاجبات المكمفة بياعمى ادارة اداء المك 

، بالشكؿ الذم يساعد عمى تحقيؽ الاىداؼ كافة التي تسعى الييا فضلان عف تعزيز ميزتيا التنافسية ، كافة
 كما تعكس ىذه النتائج كجكد فيـ جيد لاىمية إدارة اداء المكىبة لدل عينة البحث .

  

  
  
  
  
  

 ِٚؼبًِ ااقخزلاف ٌفمساد أثؼبدا أظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ  (  اٌزىسازاد ٚٔعجٙب ٚاٌٛظؾ اٌحعبثٟ ٚااقٔحساف اٌّؼ١بز11ٞعدٚي ) 

 

  العبارات

 ارفك رّبِب

5 

 ارفك

4 
 3 ارفك اٌٝ حد ِب

 اق ارفك

2 

 اق ارفك رّبِب

1 
Me

an 
Std. 

Deviation ت % ت % ت % ت % ت % 

 اٌّٛ٘جخ إداازح أدااء زاثؼب  

ػٍٝ رجٕٟ اٌعٍٛو١بد ااق٠غبث١خ  رشغغ اٌٛشازح 41

 فٟ رم١١ُ ادااء اٌّٛ٘ٛث١ٓ.

- - 
21 56.8 9 24.3 6 16.2 1 2.7 3. 4 .859 

ٌٍّٛ٘ٛث١ٓ  اٌزّى١ٓ رؼزّد اٌٛشازح اظزسار١غ١خ 42

 فٟ ػٛء رم١١ُ ادااءُ٘.
10 27.0 8 21.6 11 29.7 7 18.9 1 2.7 3.5 1.17 

ا  وج١سح ٌؼّبْ اداازح ادااء رجري اٌٛشازح عٙٛدا 43

 ػبداٌخ  ٌٍّٛ٘ٛث١ٓ.
5 13.5 9 24.3 16 43.2 4 10.8 3 8.1 3.2 1.09 

ااقرظباقد  رّزٍه اٌٛشازح اٌمدزح ػٍٝ رٛف١س 44

اٌّٛ٘ٛث١ٓ ٚاٌّشسف١ٓ  اٌلاشِخ ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ

 أصٕبء ِدح اٌزم١١ُ .

2 5.4 4 10.8 16 43.2 14 37.8 1 2.7 2.8 .886 

ح ِؼٍِٛووووبد وبف١ووووخ ٌىووووً ِووووٓ رووووٛفس اٌووووٛشاز اق 45

اٌّوود٠س٠ٓ ٚاٌؼووب١ٍِٓ اٌّٛ٘ووٛث١ٓ فووٟ وووً ِسحٍووخ 

 ®ِٓ داٚزح اداازح الأدااء . 

4 10.8 13 35.1 9 24.3 10 27.0 1 2.7 3.2 1.07 

 633. 3.2 أعّبٌٟ  إداازح أدااء اٌّٛ٘جخ
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 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

 أختثار فرظُاخ انثسثأختثار فرظُاخ انثسث  //المحىر انثانٍالمحىر انثانٍ
تأثيرم كالمتغير الأستجابي، كبعد حصد النتائج كضعت عدد مف الفرضيات التي تتعمؽ بالمتغير ال

الأحصائية التي كلدتيا الاستبانة المكزعة عمى العينة المبحكثة، جرل تحميؿ البيانات المستخمصة، إذ يتضمف 
، كفيما ىذا المحكر فقرتيف، أشتممت الأكلى عمى أختبار فرضيات الأرتباط، كالثانية أختبار فرضيات التأثير

 ذه النتائج :لييأتي تفصيؿ 
  أختثار فرظُاخ الأرتثاطأختثار فرظُاخ الأرتثاط  ..11

( علاقات الارتباط التي أفترضتيا الفرضية الرئيسة الأكلى إذ يؤكد الجدكؿ عمى 12يكضا الجدكؿ )
كجكد علاقة أرتباط إيجابية كمعنكية بيف أبعاد التعمـ المنظمي كأبعاد أستراتيجيات إدارة المكىبة ، كقد بمغت 

( ، كىي أكبر مف قيمتيا 6.659( المحسكبة )T(، كبمغت قيمة )**802.ة )قيمة معامؿ الارتباط الأجمالي
(، أما قيمة معامؿ الارتباط بيف أبعاد التعمـ المنظمي كبيف 0.01( بمستكل دلالة )2.423الجدكلية كالبالغة )

دارة ك الاحتفاظ بالمكىبة ك تطكير المكىبة ك أبعاد أستراتيجيات إدارة المكىبة )أستقطاب المكىبة  أداء المكىبة ( ا 
يمكف المذككرة آنفان ( عمى التكالي، كمف خلاؿ النتيجة **802.،  **570.،  145.، **593.بمغت )

تكجد علاقة أرتباط ذات دلالة معنكية بيف أبعاد التكصؿ الى تحقيؽ الفرضية الرئيسة الأكلى كالتي مفادىا )
 (. التعمـ المنظمي كأبعاد إستراتيجيات إدارة المكىبة

 
 
 
 

 (N   =37( اٌّحعٛثخ  ث١ٓ أثؼبدا اٌزؼٍُ إٌّظّٟ ٚأثؼبدا أظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ )T( ٚل١ُ )Spearman( ل١ُ ِؼبِلاربي أزرجبؽ )12ي )عدٚ

 أعّبٌٟ

 أظزسار١غ١بد

 إداازح اٌّٛ٘جخ

 

 

 أعّبٌٟ

 اٌزؼٍُ  إٌّظّٟ

 أظزمطبة اٌّٛ٘جخ

(Y1) 

 رط٠ٛس اٌّٛ٘جخ

 (Y2) 

 (Y4دااء اٌّٛ٘جخ )إداازح أ (Y3ااقحزفبظ ثبٌّٛ٘جخ )

 

أعّبٌٟ  أظزسار١غ١بد إداازح 

 (Yاٌّٛ٘جخ )

 

 

أعّبٌٟ اٌزؼٍُ 

إٌّظّٟ ِغ 

أعّبٌٟ  

أظزسار١غ١بد 

 إداازح اٌّٛ٘جخ

 

t r t r t r t r t r     

 **3.808 .447** 4.184 .507** 5.607 .578** 4.456 .597** 5.160 .593 (X1اٌزفى١س اٌخلاق )

R
=

 .
7
3
1

*
*
 

T
 =

 6
.6

5
9
 

 1.298 .480 0.945 .706 0.275 .075 .767 .594 1.446 .145 (X2رّى١ٓ الأفسادا )

رطج١ك اٌزىٌٕٛٛع١ب 

(X3) 

3.329 .564** 2.981 .551** 3.217 .552** 3.482 .467** 3.657 .570** 

 **6.497 .758** 7.085 .823** 7.194 .745** 4.780 .659** 7.925 .802 (X4إداازح اٌّؼسفخ )

ّبٌٟ اٌزؼٍُ إٌّظّٟ أع

(X) 

5.408 .640** 5.107 .685** 6.794 .744** 4.998 .599** 6.659 .731**   

 (20ِغّٛع ػلالبد ااقزرجبؽ ) 

  

 ( 0.01** ػلالخ ااقزرجبؽ ثّعزٜٛ ِؼ٠ٕٛخ )

 

 2.423( =0.01( اٌغد١ٌٚخ ثّعزٜٛ دااقٌخ )Tل١ّّخ )

  

37=N 
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 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

 يي كالأتي :أما بخصكص الفرضيات الفرعية ، ف
التفكير أثيرت في منيجية البحث الفرضية الفرعية الأكلى كالتي تنص )تكجد علاقة ذات دلالة معنكية بيف .1

( الى كجكد علاقة أرتباط إيجابية معنكية بيف 12أسترتيجيات إدارة المكىبة(، إذ يشير الجدكؿ )الخلاؽ كأبعاد 
دارة أداء المكىبة(، أذ ك  الأحتفاظ بالمكىبةك  كير المكىبةتطك التفكير الخلاؽ كبيف كؿ مف )أستقطاب المكىبة  ا 

( المحسكبة T(، كقد بمغت قيمة ) **597.،075.،  **507.، **447.بمغت قيمة معامؿ الأرتباط )
( بمستكل دلالة 2.423(، كىي أكبر مف قيمتيا الجدكلية كالبالغة )4.456،  5.607،  4.184،  3.808)
مكف التكصؿ الى تحقؽ الفرضية الفرعية الأكلى التي مفادىا )تكجد علاقة ذات ( ، كبيذه النتيجة ي0.01)

 دلالة معنكية بيف التفكير الخلاؽ كأبعاد أسترتيجيات إدارة المكىبة( .
الفرضية الفرعية الثانية مف الفرضية الرئيسة الأكلى التي تنص )تكجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنكية بيف .2

( الى عدـ كجكد علاقة أرتباط إيجابية 12تيجيات إدارة المكىبة( ، إذ يشير الجدكؿ )تمكيف الأفراد كأستر 
دارة أداء ك الأحتفاظ بالمكىبة ك تطكير المكىبة ك كمعنكية بيف تمكيف الأفراد كبيف كؿ مف )أستقطاب المكىبة  ا 

( المحسكبة Tة )( ، كقد بمغت قيم 594.، 075.، 706.، 480.المكىبة(، أذ بمغت قيمة معامؿ الأرتباط )
( بمستكل دلالة 2.423( ، كىي أقؿ مف قيمتيا الجدكلية كالبالغة )767.،  0.275،  0.945، 1.298)
( ، كبيذه النتيجة يمكف التكصؿ الى رفض الفرضية الفرعية الثانية كالتي مفادىا )تكجد علاقة ارتباط 0.01)

 المكىبة(  تيجيات إدارةاذات دلالة معنكية بيف تمكيف الأفراد كأستر 
أشارة الفرضية الفرعية الثالثة مف الفرضية الرئيسة الأكلى كالتي تنص )تكجد علاقة ذات دلالة معنكية بيف .3

( الى ظيكر علاقات أرتباط 12( ، إذ يشير الجدكؿ )كأبعاد أسترتيجيات إدارة المكىبة تطبيؽ التكنكلكجيا
الأحتفاظ بالمكىبة ك طكير المكىبة كتأستقطاب المكىبة ف تطبيؽ التكنكلكجيا كبيف كؿ مف )إيجابية كمعنكية بي

دارة أداء المكىبة(، ككانت قيمة معاملات الأرتباط كما يمي ك  ، كقد بمغت ( **467.، **552.،**551.، **564.)ا 
( ، كىي أكبر مف قيمتيا الجدكلية كالبالغة 3.482،  3.217، 2.981 ، 3.329( المحسكبة )Tقيمة )

الثالثة مف (، كبيذه النتيجة يمكف التكصؿ الى تحقؽ الفرضية الفرعية 0.01لة )( بمستكل دلا 2.423)
كأبعاد أسترتيجيات  الفرضية الرئيسة الأكلى كالتي تنص )تكجد علاقة ذات دلالة معنكية بيف تطبيؽ التكنكلكجيا

 ( .إدارة المكىبة
تيجيات اكأستر معنكية بيف إدارة المعرفة الفرضية الفرعية الرابعة كالتي تنص )تكجد علاقة ارتباط ذات دلالة .4

( الى ظيكر علاقات أرتباط إيجابية كمعنكية بيف إدارة المعرفة كبيف كؿ 12، إذ يشير الجدكؿ )( إدارة المكىبة
دارة أداء المكىبة(، ككانت قيمة معاملات ك الأحتفاظ بالمكىبة ك تطكير المكىبة ك مف )أستقطاب المكىبة  ا 

، 6.497( المحسكبة )T(، كقد بمغت قيمة )**659.، **745.،**823.، **758.) يأتيالأرتباط كما 
( ، 0.01( بمستكل دلالة )2.423( ، كىي أكبر مف قيمتيا الجدكلية كالبالغة )4.780،  7.194، 7.085

كبيذه النتيجة يمكف التكصؿ الى تحقؽ الفرضية الفرعية الرابعة كالتي تنص )تكجد علاقة ارتباط ذات دلالة 
 تيجيات إدارة المكىبة( .انكية بيف إدارة المعرفة كأستر مع
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 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

  أختثار فرظُاخ انتأثيرأختثار فرظُاخ انتأثير  ..22
 : (Simple Regression Analysis)سيتـ التحميؿ بأستخداـ فرضيات التأثير البسيط  

ة دلالػ كأثيرت في البحث الحالي الفرضية الرئيسة الثانية التي مفادىا )يكجد تػأثير ذالفرضية الرئيسة الثانية : 
معنكيػػة لمػػتعمـ المنظمػػي  فػػي إسػػتراتيجيات إدارة المكىبػػة منفػػردة(، كتتفػػرع الفرضػػية الرئيسػػة الثانيػػة الػػى اربػػع 

 فرضيات فرعية كىي:
 دلالة معنكية لمتفكير الخلاؽ في أبعاد إستراتيجيات إدارة المكىبة بصكرة منفردة.  كيكجد تأثير ذ.1

 ي أبعاد إستراتيجيات إدارة المكىبة بصكرة منفردة. دلالة معنكية لتمكيف الأفراد ف كيكجد تأثير ذ.2
 دلالة معنكية لتطبيؽ التكنكلكجيا في أبعاد إستراتيجيات إدارة المكىبة بصكرة منفردة .  كيكجد تأثير ذ.3

 يكجد تأثير ذات دلالة معنكية لإدارة المعرفة في أبعاد إستراتيجيات إدارة المكىبة بصكرة منفردة ..4

، (Simple Regression Analysis)جرل اختبار ىػذه الفرضػية مػف خػلاؿ تحميػؿ الانحػدار البسػيط   
في ضكء ىذه الفرضية جرت صياغة علاقة دالية بيف القيمة الحقيقية لممتغيػر الاسػتجابي )إسػتراتيجيات إدارة ك 

، ككانػت (X)، كالمتغيػر التػأثيرم )الػتعمـ المنظمػي ( كالػذم رُمػز بػالرمز (Y)يزه بالرمز المكىبة( الذم جرل ترم
 معادلة الانحدار الخطي كالآتي:

Y =  + X 
)الػتعمـ المنظمػػي(   944. - 191.كفيمػا يػأتي القػػيـ لمعادلػة الانحػػدار:  إسػتراتيجيات إدارة المكىبػػة   

تبايف، الػذم ظيػر مػف مخرجػات النظػاـ الاحصػائي الحاسػكبي ( لتحميؿ ال13كفي ضكء جدكؿ ) بصكرة مجتمعة
(SPSS( تظير معنكية الأنمكذج عمى كفؽ اختبار ،)f:ككما سيظير تحميمو لاحقان ) 

(، ككانت ىذه القيمة أكبر 44.342المحسكبة بمغت ) (f)(، أف قيمة 13يتضا في ضكء الجدكؿ ) 
، كىذا يعني كجكد تأثير لػ)التعمـ المنظمي( في ( 0,01( بمستكل معنكية )4,08مف قيمتيا الجدكلية )

المتغير الاستجابي إستراتيجيات إدارة المكىبة. كىذا يدؿ عمى أف منحنى الانحدار جيد لكصؼ العلاقة بيف 
(، كالذم يعني اف ىناؾ كجكدان  -= -1.91( يمكف ملاحظة الثابت )13المتغيريف. كمف خلاؿ الجدكؿ )

(، حتى كاف كاف إستراتيجيات إدارة المكىبة يساكم صفران. كاما قيمة -1.91-ه )لمتعمـ المنظمي ما مقدار 
(=.944( فيي تدلؿ عمى اف تغيران مقداره ،)في التعمـ المنظمي  سيؤدم الى تغيير في إستراتيجيات إدارة 1 )

 (.944.المكىبة بمقدار )

 (N   =37رأص١س أثؼبدا اٌزؼٍُ إٌّظّٟ فٟ  أثؼبدا أظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ ) (  رح13ً١ٍعدٚي ) 

 

 اٌّزغ١س اٌزأص١سٞ ٚأثؼبداٖ

ل١ّخ ِؼبًِ  اٌضٛاثذ

R)اٌزحد٠د)
2

 

( Fل١ّخ )

 اٌّحعٛثخ

 (Pل١ّخ )

 ِعزٜٛ اٌّؼ٠ٕٛخ

اٌّزغ١س 

 β ِؼبًِ ل١ّخ  α ل١ّخ اٌضبثذ  اٌزأص١سٞ

  191- .944 .559 44.342 .000.- (Xأعّبٌٟ اٌزؼٍُ إٌّظّٟ )

 

 اٌّزغ١س

 الأظزغبثٟ

(Y) 

 144 .814 .432 26.622 .000. (X1اٌزفى١س اٌخلاق )

 2.261 .271 .056 2.092 .157 (X2رّى١ٓ الأفسادا )

 2.086 .297 .277 13.376 .001 (X3رطج١ك اٌزىٌٕٛٛع١ب )

 012 .923 .642 62.811 .000. (X4إداازح اٌّؼسفخ )

 (N   =37) 4.08( = 0.01( اٌغد١ٌٚخ ثّعزٜٛ دااقٌخ )Fل١ّّخ )
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تخدـ في تفسير مدل فائدة معادلة ، كالذم يُعد مقياسان كصفيان يس(R2)أشارت قيمة معامؿ التحديد 
الانحدار في تقدير القيـ، كيمثؿ نسبة الانخفاض في الأخطاء عند استخداـ معادلة الانحدار، كالذم كاف 

(، مف التبايف الحاصؿ في إستراتيجيات إدارة المكىبة ىك 559.(، كالذم يعني أف ما مقداره )559.مقداره )
( ىك تبايف مُفسّر مف قبؿ عكامؿ 441.الذم دخؿ الأنمكذج، كأف ) تبايف مُفسّر بفعؿ التعمـ المنظمي 

( في 0,000( الى المعنكية التي ظير مقدارىا )13عشكائية لـ تدخؿ أنمكذج الانحدار. كما أشار الجدكؿ )
 مى كجكد تأثير معنكم لمتعمـ المنظمي في إستراتيجيات إدارة المكىبة.عمخرجات النظاـ الاحصائي، كىك تأكيد 

دلالة معنكية  كبيذه النتيجة تتحقؽ الفرضية الرئيسة الثانية مف البحث كالتي مفادىا )يكجد تأثير ذك 
لمتعمـ المنظمي  في إستراتيجيات إدارة المكىبة بصكرة منفردة (. كلغرض تأكيد النتيجة السابقة، سيجرم 

 تي:اختبار الفرضيات الفرعية لدعـ تحقيؽ الفرضية الرئيسة الثانية، كىي كالآ
الفرضية الفرعية الاكلى التي مفادىا )يكجد تػأثير ذات دلالػة معنكيػة لمتفكيػر الخػلاؽ فػي أبعػاد إسػتراتيجيات .1

 إدارة المكىبة بصكرة منفردة( 
 Simple  Regression)جرل اختبار ىذه الفرضية مف خلاؿ تحميؿ الانحدار البسيط 

Analysis) لية بيف القيمة الحقيقية لممتغير الاستجابي صياغة علاقة دا ت، كفي ضكء ىذه الفرضية جر
كالمتغير التاثيرم الفرعي )التفكير الخلاؽ ( كالذم  (Y))إستراتيجيات إدارة المكىبة( كالذم جرل ترميزه بالرمز 

 ( بصكرة منفردة ككالاتي:X1رُمز بػ)
Y=  + X1 

 )التفكير الخلاؽ(  814.+   = 144.إستراتيجيات إدارة المكىبةبذلؾ تككف معادلة الانحدار:  
(، كىذه القيمة أكبر مف قيمتيا الجدكلية 26.622( )14المحسكبة في ضكء الجدكؿ ) (f)بمغت قيمة 

( ، كىذا يعني كجكد تأثير لػ)التفكير الخلاؽ( في المتغير التأثيرم الفرعي 0,01( بمستكل معنكية )4,08)
 .نى الانحدار جيد لكصؼ العلاقة بيف المتغيريف)إستراتيجيات إدارة المكىبة(. كىذا يدلؿ عمى أف منح

( في ابعاد المتغير الاستجابي X1اما بخصكص تأثير المتغير التاثيرم )التفكير الخلاؽ ( كالذم رُمز بػ)
دارة أداء المكىبة( بصكرة ك الأحتفاظ بالمكىبة ك تطكير المكىبة ك إستراتيجيات إدارة المكىبة )أستقطاب المكىبة  ا 

، كانت معادلات الانحدار الخطي ككما مكضا بالجدكؿ (Y4,Y3,Y2,Y1)رُمزت عمى التكالي بػ منفردة كالذم
(14.) 

Y1=  + X1 
Y2=  + X1 
Y3=  + X1 

Y4=  + X1 



 

 

 

 

 

  
 

 

 

 مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية 261

 3122(  لسنة 48(  العدد )32المجلد  )

 دور التعلم المنظمي في بناء إستراتيجيات إدارة الموهبة 

 بحث تطبيقي في وزارة العلوم والتكنولوجيا 
 

 (.التفكير الخلاؽالتفكير الخلاؽ)      802.+  062.أستقطاب المكىبة             كفيما يأتي القيـ لمعادلة الانحدار:

 (.التفكير الخلاؽالتفكير الخلاؽ)      167.  +837.لمكىبة         تطكير ا               

 (.التفكير الخلاؽالتفكير الخلاؽ) 291 .   -    924.الأحتفاظ بالمكىبة                   
 (.التفكير الخلاؽالتفكير الخلاؽ)      693.+  636.إدارة أداء المكىبة                   
، تطكير المكىبة ، الأحتفاظ المحسكبة لػ)أستقطاب المكىبة  (f)( أف قيمة 14يتضا في ضكء جدكؿ )

( بمغت قيمتيا Y4,Y3,Y2,Y1بالمكىبة ، إدارة أداء المكىبة( كالتي جرل ترميزىا في الجدكؿ المذككر بػ)
( 4,9( عمى التكالي، ككانت ىذه القيـ أكبر مف قيمتيا الجدكلية )19.854,31.438,17.509,14.501)

ػ)التفكير الخلاؽ( في المتغيرات المستجيبة )أستقطاب ( . كىذا يعني كجكد تأثير ل0,01بمستكل معنكية )
دارة أداء المكىبة( .ك الأحتفاظ بالمكىبة ك تطكير المكىبة ك المكىبة   ا 

 (N   =37( فٟ أثؼبدا أظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ )X1(  رح١ًٍ رأص١س اٌّزغ١س اٌزأص١سٞ اٌزفى١س اٌخلاق ) 14عدٚي )

 

 اٌّزغ١س الأظزغبثٟ ٚأثؼبداٖ

ل١ّخ ِؼبًِ  اٌضٛاثذ

R)اٌزحد٠د)
2

 

( Fل١ّخ )

 اٌّحعٛثخ

 (Pل١ّخ )

 ِعزٜٛ اٌّؼ٠ٕٛخ

اٌّزغ١س 

 β ِؼبًِ ل١ّخ  α ل١ّخ اٌضبثذ  اٌزأص١سٞ

أعّبٌٟ  أظزسار١غ١بد إداازح 

 (Yاٌّٛ٘جخ )

.144 .814 .432 26.622 .000  

 

اٌزفى١س 

 اٌخلاق

(X1) 

 062 .802 .293 14.501 .001. (Y1أظزمطبة اٌّٛ٘جخ)

 167 .837 .333 17.509 .000. (Y2رط٠ٛس اٌّٛ٘جخ )

 291 .924 .473 31.438 .000.- (Y3ااقحزفبظ ثبٌّٛ٘جخ )

 636 .693 .362 19.854 .000. (Y4إداازح أدااء اٌّٛ٘جخ )

 (N   =37) 4.08( = 0.01( اٌغد١ٌٚخ ثّعزٜٛ دااقٌخ )Fل١ّّخ )

(. y4,y3, y2,y1( ك)x1كصؼ العلاقة بيف )لى أف منحنى الانحدار جيد لا( 14) يشير الجدكؿ
، (αy 3 = -.291)(،  αy2 =.167، )(αy1= .062)( يمكف مػلاحظة الثابت 14كمف خلاؿ الجدكؿ )
(αy 4 = .636)( كىذا يعني اف ىناؾ كجكدا لمتفكير الخلاؽ في المتغيرات المذككرة حتى لك كاف ،y1, 

y2,y4( يساكم صفرا،اما اثر التفكير الخلاؽ )x1( في الأحتفاظ بالمكىبة )y3 كاف سمبيا في الأحتفاظ )
( x1الخلاؽ ) التفكيراف الجدكؿ المذككر يشير الى اف اضافة كحدة كاحدة  (291.-)بالمكىبة إذ بمغ 

دارة أداء المكىبة )y2( كتطكير المكىبة )y1سيؤدم الى تغيرا في الأستقطاب المكىبة ) ( مقداره y4( كا 
فاذا اضفنا كحدة كاحدة الى ، عمى التكالي. اما فيما يخص الأحتفاظ بالمكىبة (693.، 837.،  802.)

كىذا ناتج عف متغيرات  ،في الأحتفاظ بالمكىبة 291.-)( سيؤدم الى تغير قدرة )x1التفكير الخلاؽ )
 عشكائية لـ تدخؿ في النمكذج. 

( 293.يعني أف ما مقداره ) كىذا (293.)كالذم كاف مقداره  (R2)كقد أشارت قيمة معامؿ التحديد   
الذم  (X1)ىك تبايف مُفسّر بفعؿ المتغير التفكير الخلاؽ  (Y1)مف التبايف الحاصؿ في أستقطاب المكىبة 

ىك تبايف مُفسّر مف قبؿ عكامؿ عشكائية لـ تدخؿ نمكذج الانحدار. كىناؾ قيمة  (707.)دخؿ النمكذج، كأف 
( مف التبايف الحاصؿ في تطكير 333.، كىذا يعني أف ما مقداره )(333.)كالذم مقداره  (R2)معامؿ التحديد 

ىك  (777.)الذم دخؿ النمكذج، كأف  (X1)ىك تبايف مُفسّر بفعؿ المتغير التفكير الخلاؽ (Y2)المكىبة  
 تبايف مُفسّر مف قبؿ عكامؿ عشكائية  لـ تدخؿ نمكذج الانحدار.
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( مف التبايف 473.، ك أف ما مقداره )(473.) كالذم مقداره (R2)كيشير قيمة معامؿ التحديد  
الذم دخؿ  (X1)(ىك تبايف مُفسّر بفعؿ المتغير التفكير الخلاؽ  (Y3الحاصؿ في الأحتفاظ بالمكىبة  

ىك تبايف مُفسّر مف قبؿ عكامؿ عشكائية  لـ تدخؿ نمكذج الانحدار، اما بالنسبة لإدارة  (527.)النمكذج، كأف 
( مف 362.(، كىذا يعني أف ما مقداره )362.بمغ قيمتو ) (R2)ف معامؿ التحديد كا (Y4)أداء المكىبة  

الذم دخؿ  (X1)التبايف الحاصؿ في إدارة أداء المكىبة ىك تبايف مُفسّر بفعؿ المتغير التفكير الخلاؽ 
 ىك تبايف مُفسّر مف قبؿ عكامؿ عشكائية لـ تدخؿ نمكذج الانحدار. كمف خلاؿ (638.)النمكذج، كأف 

الذكر، نستدؿ أف الفرضية الفرعية الاكلى لمفرضية الرئيسة الثانية قد تحققت كالتي  المذككرة آنفةالاختبارات 
 .دلالة معنكية لمتفكير الخلاؽ في أبعاد إستراتيجيات إدارة المكىبة بصكرة منفردة( كيكجد تأثير ذ)مفادىا: 

في أبعاد إستراتيجيات تمكيف الأفراد الفرضية الفرعية الثانية التي مفادىا )يكجد تأثير ذات دلالة معنكية ل .2
في أف تمكيف الأفراد لـ يحقؽ أثران معنكيان ( 15الجدكؿ)أظيرت نتائج التحميؿ في  إدارة المكىبة بصكرة منفردة(

دارة أداء المكىبة( كالتي ك تطكير المكىبة ك )أستقطاب المكىبة  ثلاثة أبعاد مف أبعاد إستراتيجيات إدارة المكىبة ا 
المحسكبة بمغت قيمتيا  (f)أف قيمة أذ كانت قيمة ( Y4 ,Y2,Y1جرل ترميزىا في الجدكؿ المذككر بػ)

( بمستكل معنكية 4,08قيمتيا الجدكلية )( عمى التكالي، ككانت ىذه القيـ أقؿ مف 1.685 , 892. ,589.)
تطكير ك (. كىذا يعني عدـ كجكد تأثير لػ)التفكير الخلاؽ( في المتغيرات المستجيبة )أستقطاب المكىبة 0,01)

دارة أداء المكىبة( . كما أف قيمة كؿ مف معامؿ التحديد ك المكىبة   البالغة  (R2)ا 
 المحسكبة لػ (f)بة( أذ كانت قيمة بأستثناء بعد كاحد كىك بعد )الأحتفاظ بالمكى 

( ، ككانت ىذه 5.177( بمغت قيمتيا )Y3( بػ)15)الأحتفاظ بالمكىبة( كالتي جرل ترميزىا في الجدكؿ )
 (R2)( . كما أف قيمة كؿ مف معامؿ التحديد 0,01( بمستكل معنكية )4,9القيمة أكبر مف قيمتيا الجدكلية )

كىذا يعني كجكد تأثير لػ)التفكير الخلاؽ( في المتغير ( . 444.الغة )( البβ( كقيمة معامؿ )129.) البالغة
 .  )الأحتفاظ بالمكىبة(

 (N   =37( فٟ أثؼبدا أظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ )١X2ٓ اٌؼب١ٍِٓ )(  رح١ًٍ رأص١س اٌّزغ١س اٌزأص١سٞ اٌفسػٟ رّى 15عدٚي )

 

 اٌّزغ١س الأظزغبثٟ ٚأثؼبداٖ

ل١ّخ ِؼبًِ  اٌضٛاثذ

R)اٌزحد٠د )
2

 

( Fل١ّخ )

 اٌّحعٛثخ

 (Pل١ّخ )

 ِعزٜٛ اٌّؼ٠ٕٛخ

اٌّزغ١س 

 β ِؼبًِ ل١ّخ  α ل١ّخ اٌضبثذ  اٌزأص١سٞ

أعّبٌٟ  أظزسار١غ١بد إداازح 

 (Yاٌّٛ٘جخ )

2.261 .271 .056 2.092 .157  

 

رّى١ٓ 

 اٌؼب١ٍِٓ

(X2) 

 2060 .292 .046 1.685 .203. (Y1أظزمطبة اٌّٛ٘جخ)

 2.577 .211 .025 .892 .351 (Y2رط٠ٛس اٌّٛ٘جخ )

 1.645 .444 .129 5.177 .029 (Y3ااقحزفبظ ثبٌّٛ٘جخ )

 2.761 .136 .017 .589 .448 (Y4إداازح أدااء اٌّٛ٘جخ )

 (N   =37) 4.08( = 0.01( اٌغد١ٌٚخ ثّعزٜٛ دااقٌخ )Fل١ّّخ )
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فػػػي أبعػػػاد  تطبيػػػؽ التكنكلكجيػػػادلالػػػة معنكيػػػة ل ك. الفرضػػػية الفرعيػػػة الثالثػػػة التػػػي مفادىػػػا )يكجػػػد تػػػأثير ذ3
 إستراتيجيات إدارة المكىبة بصكرة منفردة( 

 Simple  Regression)تحميػػػؿ الانحػػػدار البسػػػيط جػػػرل اختبػػػار ىػػػذه الفرضػػػية مػػػف خػػػلاؿ 
Analysis) صػػياغة علاقػػة داليػػة بػػيف القيمػػة الحقيقيػػة لممتغيػػر الاسػػتجابي  ت، كفػػي ضػػكء ىػػذه الفرضػػية جػػر

 كالمتغيػػػػػػػػػر التػػػػػػػػػاثيرم الفرعػػػػػػػػػي  (Y)ترميػػػػػػػػػزه بػػػػػػػػػالرمز  ت)إسػػػػػػػػػتراتيجيات إدارة المكىبػػػػػػػػػة( كالػػػػػػػػػذم جػػػػػػػػػر 
 رة منفردة ككالاتي:( بصك X3)تطبيؽ التكنكلكجيا( كالذم رُمز بػ)

Y=  + X3 
 بذلؾ تككف معادلة الانحدار:

 )تطبيؽ التكنكلكجيا(  297.+   = 2.086إستراتيجيات إدارة المكىبة
(، كىذه القيمة أكبر مف قيمتيا الجدكلية 13.376( )16المحسكبة في ضكء الجدكؿ ) (f)بمغت قيمة 

ر لػ)تطبيؽ التكنكلكجيا( في المتغير التأثيرم الفرعي ( ، كىذا يعني كجكد تأثي0,01( بمستكل معنكية )4,08)
 .)إستراتيجيات إدارة المكىبة(. كىذا يدؿ عمى أف منحنى الانحدار جيد لكصؼ العلاقة بيف المتغيريف

( في ابعاد المتغير الاستجابي X3اما بخصكص تأثير المتغير التاثيرم )تطبيؽ التكنكلكجيا ( كالذم رُمز بػ)
دارة أداء المكىبة( بصكرة ك الأحتفاظ بالمكىبة ك تطكير المكىبة ك ارة المكىبة )أستقطاب المكىبة إستراتيجيات إد ا 

، كانت معادلات الانحدار الخطي ككما مكضا بالجدكؿ (Y4,Y3,Y2,Y1)منفردة كالذم رُمزت عمى التكالي بػ
(16.) 

Y1=  + X3 
Y2=   + X3 
Y3=   + X3 
Y4=   + X3 

 (.تطبيؽ التكنكلكجياتطبيؽ التكنكلكجيا)    331.+  1.832أستقطاب المكىبة           ـ لمعادلة الانحدار:كفيما يأتي القي

 (.تطبيؽ التكنكلكجيا)      2.195 + 297.تطكير المكىبة                        

 (.تطبيؽ التكنكلكجيا)   292 .   + 2.078الأحتفاظ بالمكىبة                    

 (.تطبيؽ التكنكلكجيا)      266.+  2.240داء المكىبة      إدارة أ               
الأحتفاظ بالمكىبة ك تطكير المكىبة ك المحسكبة لػ)أستقطاب المكىبة  (f)( أف قيمة 16يتضا في ضكء جدكؿ )

دارة أداء المكىبة( كالتي جرل ترميزىا في الجدكؿ المذككر بػ)ك   , 12.124( بمغت قيمتيا )Y4,Y3,Y2,Y1ا 
( بمستكل 4,08( عمى التكالي، ككانت ىذه القيـ أكبر مف قيمتيا الجدكلية )11.080, 8.888, 10.350

(. كىذا يعني كجكد تأثير لػ)تطبيؽ التكنكلكجيا( في المتغيرات المستجيبة )أستقطاب المكىبة 0,01معنكية )
دارة أداء المكىبة( .ك الأحتفاظ بالمكىبة ك  تطكير المكىبةك   ا 
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 (N   =37( فٟ أثؼبدا أظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ )X3رأص١س اٌّزغ١س اٌزأص١سٞ اٌفسػٟ رطج١ك اٌزىٌٕٛٛع١ب )(  رح١ًٍ  16عدٚي )

 

 اٌّزغ١س الأظزغبثٟ ٚأثؼبداٖ

ل١ّخ ِؼبًِ  اٌضٛاثذ

R)اٌزحد٠د 
2
) 

( Fل١ّخ )

 اٌّحعٛثخ

 (Pل١ّخ )

 ِعزٜٛ اٌّؼ٠ٕٛخ

اٌّزغ١س 

 β ِؼبًِ ل١ّخ  α ل١ّخ اٌضبثذ  اٌزأص١سٞ

بٌٟ  أظزسار١غ١بد إداازح أعّ

 (Yاٌّٛ٘جخ )

2.086 .297 .277 13.376 .001  

 

رطج١ك 

اٌزىٌٕٛٛع١ب 

(X3) 

 1.832 .331 .240 11.080 .002 (Y1أظزمطبة اٌّٛ٘جخ)

 2.195 .297 .203 8.888 .005 (Y2رط٠ٛس اٌّٛ٘جخ )

 2.078 .292 .228 10.350 .003 (Y3ااقحزفبظ ثبٌّٛ٘جخ )

 2.240 .266 .257 12.124 .001 (Y4جخ )إداازح أدااء اٌّٛ٘

 (N   =37) 4.08( = 0.01( اٌغد١ٌٚخ ثّعزٜٛ دااقٌخ )Fل١ّّخ )

(. y4,y3, y2,y1( ك)x3( عمى أف منحنى الانحدار جيد لكصؼ العلاقة بيف )16يشير الجدكؿ)
 = αy 3)(،  αy2 =2.195، )(αy1= 1.832)( يمكف مػلاحظة الثابت 16كمف خلاؿ الجدكؿ )

2.078) ،(αy 4 = 2.240) اف الجدكؿ المذككر يشير الى اف اضافة كحدة كاحدة لتطبيؽ التكنكلكجيا ،
(x3( سيؤدم الى تغيرا في الأستقطاب المكىبة )y1( كتطكير المكىبة )y2( كالاحتفاظ بالمكىبة )y3 دارة ( كا 

 ( عمى التكالي. 331. , 297. , 292. , 266.( مقداره )y4أداء المكىبة )
( (240.كىذا يعني أف ما مقداره  (240.)كالذم كاف مقداره  (R2)كقد أشارت قيمة معامؿ التحديد   

 (X3)ىك تبايف مُفسّر بفعؿ المتغير تطبيؽ التكنكلكجيا  (Y1)مف التبايف الحاصؿ في أستقطاب المكىبة  
نمكذج الانحدار. كىناؾ  ىك تبايف مُفسّر مف قبؿ عكامؿ عشكائية لـ تدخؿ (760.)الذم دخؿ النمكذج، كأف 

( مف التبايف الحاصؿ في 203.، كىذا يعني أف ما مقداره )(203.)كالذم مقداره  (R2)قيمة معامؿ التحديد 
الذم دخؿ النمكذج، كأف  (X3)ىك تبايف مُفسّر بفعؿ المتغير تطبيؽ التكنكلكجيا  (Y2)تطكير المكىبة  

لـ تدخؿ نمكذج الانحدار. كيشير قيمة معامؿ التحديد   ىك تبايف مُفسّر مف قبؿ عكامؿ عشكائية (797.)
(R2)  ( مف التبايف الحاصؿ في الأحتفاظ بالمكىبة  228.، كأف ما مقداره )(228.)كالذم مقدارهY3)  ىك)

ىك تبايف مُفسّر مف  (772.)الذم دخؿ النمكذج، كأف  (X3)تبايف مُفسّر بفعؿ المتغير تطبيؽ التكنكلكجيا 
كاف معامؿ التحديد  (Y4)ائية  لـ تدخؿ نمكذج الانحدار، اما بالنسبة لإدارة أداء المكىبة  قبؿ عكامؿ عشك 

(R2) ( مف التبايف الحاصؿ في إدارة أداء المكىبة ىك 257.(، كىذا يعني أف ما مقداره )257.بمغ قيمتو )
ىك تبايف مُفسّر مف  (743.)الذم دخؿ النمكذج، كأف  (X3)تبايف مُفسّر بفعؿ المتغير تطبيؽ التكنكلكجيا 

أف الفرضية عمى ، نستدؿ المذككر آنفان قبؿ عكامؿ عشكائية لـ تدخؿ نمكذج الانحدار. كمف خلاؿ الاختبارات 
معنكية لتطبيؽ دلالة  كيكجد تأثير ذ)الفرعية الثالثة لمفرضية الرئيسة الثانية قد تحققت كالتي مفادىا: 

 .ة المكىبة بصكرة منفردة(إدار  التكنكلكجيا في أبعاد إستراتيجيات
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دلالػة معنكيػة لإدارة المعرفػة فػي أبعػاد إسػتراتيجيات  ك. الفرضية الفرعيػة الرابعػة التػي مفادىػا )يكجػد تػأثير ذ4

 إدارة المكىبة بصكرة منفردة( 
، كفي (Simple  Regression Analysis)جرل اختبار ىذه الفرضية مف خلاؿ تحميؿ الانحدار البسيط 

صياغة علاقة دالية بيف القيمة الحقيقية لممتغير الاستجابي )إستراتيجيات إدارة  تلفرضية جر ضكء ىذه ا
( بصكرة X4) كالمتغير التاثيرم الفرعي )إدارة المعرفة ( كالذم رُمز بػ (Y)المكىبة( كالذم جرل ترميزه بالرمز 

 منفردة ككالاتي:
Y=  + X4 

 بذلؾ تككف معادلة الانحدار:
 )إدارة المعرفة(  923.+   = 012.إدارة المكىبةإستراتيجيات 

(، كىذه القيمة أكبر مف قيمتيا الجدكلية 62.811( )17المحسكبة في ضكء الجدكؿ ) (f)بمغت قيمة 
)إدارة المعرفة ( في المتغير التأثيرم الفرعي  ( ، كىذا يعني كجكد تأثير لػ0,01( بمستكل معنكية )4,08)

 .ة(. كىذا يدلؿ عمى أف منحنى الانحدار جيد لكصؼ العلاقة بيف المتغيريف)إستراتيجيات إدارة المكىب
( في ابعاد المتغير الاستجابي X4اما بخصكص تأثير المتغير التاثيرم )إدارة المعرفة ( كالذم رُمز بػ)

دارة أداء المك ك الأحتفاظ بالمكىبة ك تطكير المكىبة ك إستراتيجيات إدارة المكىبة )أستقطاب المكىبة  ىبة( بصكرة ا 
، كانت معادلات الانحدار الخطي ككما مكضا بالجدكؿ (Y4,Y3,Y2,Y1)منفردة كالذم رُمزت عمى التكالي بػ

(17.) 
Y1=  + X4 
Y2=   + X4 
Y3=   + X4 
Y4=   + X4 

    كفيما يأتي القيـ لمعادلة الانحدار:

  
 (.  إدارة المعرفةإدارة المعرفة)    1.018 – 444.أستقطاب المكىبة         

 (.إدارة المعرفة إدارة المعرفة )      264. - 1.035تطكير المكىبة         

 (.إدارة المعرفة إدارة المعرفة )   964.   - 156.الأحتفاظ بالمكىبة     

 (.إدارة المعرفة إدارة المعرفة )      673.+  911.إدارة أداء المكىبة      

الأحتفاظ ك تطكير المكىبة ك )أستقطاب المكىبة  المحسكبة لػ (f)( أف قيمة 17يتضا في ضكء جدكؿ )
دارة أداء المكىبة( كالتي جرل ترميزىا في الجدكؿ المذككر بػ)ك بالمكىبة  ( بمغت قيمتيا Y4,Y3,Y2,Y1ا 

( عمى التكالي، ككانت ىذه القيـ أكبر مف قيمتيا الجدكلية 42.213 ,50.203 ,51.751 ,22.850)
( في المتغيرات المستجيبة ( . كىذا يعني كجكد تأثير لػ)إدارة المعرفة0,01( بمستكل معنكية )4,08)

دارة أداء المكىبة( .ك الأحتفاظ بالمكىبة ك تطكير المكىبة ك )أستقطاب المكىبة   ا 
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(. y4,y3, y2,y1( ك)X4العلاقة بيف ) ( عمى أف منحنى الانحدار جيد لكصؼ17) يشير الجدكؿ
- = αy 3)(،  αy2 =-.264، )(αy1= -.444)( يمكف مػلاحظة الثابت 16كمف خلاؿ الجدكؿ )

.156) ،(αy 4 = .911)( اف الجدكؿ المذككر يشير الى اف اضافة كحدة كاحدة لإدارة المعرفة ،X4 )
دارة أداء y3( كالاحتفاظ بالمكىبة )y2بة )( كتطكير المكىy1سيؤدم الى تغير في الأستقطاب المكىبة ) ( كا 

 ( عمى التكالي.  1.018 ,1.035 ,964. ,673.( مقداره )y4المكىبة )
( (547.( كىذا يعني أف ما مقداره (547.كالذم كاف مقداره  (R2)كقد أشارت قيمة معامؿ التحديد   

الذم  (X4)فعؿ المتغير إدارة المعرفة ىك تبايف مُفسّر ب (Y1)مف التبايف الحاصؿ في أستقطاب المكىبة  
ىك تبايف مُفسّر مف قبؿ عكامؿ عشكائية لـ تدخؿ نمكذج الانحدار. كىناؾ قيمة  (453.)دخؿ النمكذج، كأف 

( مف التبايف الحاصؿ في تطكير 589.، كىذا يعني أف ما مقداره )(589.)كالذم مقداره  (R2)معامؿ التحديد 
ىك تبايف  (411.)الذم دخؿ النمكذج، كأف  (X4)ر بفعؿ المتغير إدارة المعرفة ىك تبايف مُفسّ (Y2)المكىبة  

كالذم مقداره  (R2)مُفسّر مف قبؿ عكامؿ عشكائية  لـ تدخؿ نمكذج الانحدار. كيشير قيمة معامؿ التحديد 
سّر بفعؿ ىك تبايف مُف ( (Y3( مف التبايف الحاصؿ في الأحتفاظ بالمكىبة  597.، ك أف ما مقداره )(597.)

ىك تبايف مُفسّر مف قبؿ عكامؿ عشكائية  لـ  (403.)الذم دخؿ النمكذج، كأف  (X4)المتغير إدارة المعرفة 
(، 395.بمغ قيمتو ) (R2)كاف معامؿ التحديد  (Y4)تدخؿ نمكذج الانحدار، اما بالنسبة لإدارة أداء المكىبة  

إدارة أداء المكىبة ىك تبايف مُفسّر بفعؿ المتغير  ( مف التبايف الحاصؿ في395.كىذا يعني أف ما مقداره )
ىك تبايف مُفسّر مف قبؿ عكامؿ عشكائية لـ تدخؿ  (605.)الذم دخؿ النمكذج، كأف  (X4)إدارة المعرفة 

، نستدؿ أف الفرضية الفرعية الرابعة لمفرضية الرئيسة المذككرة آنفان نمكذج الانحدار. كمف خلاؿ الاختبارات 
إدارة  معنكية لإدارة المعرفة في أبعاد إستراتيجياتدلالة  كيكجد تأثير ذ)ققت كالتي مفادىا: الثانية قد تح

 .المكىبة بصكرة منفردة(

  
  
  

 الأستنتاخاخ وانتىصُاخ /المثسث الخايس

 (N   =37( فٟ أثؼبدا أظزسار١غ١بد إداازح اٌّٛ٘جخ )X4(  رح١ًٍ رأص١س اٌّزغ١س اٌزأص١سٞ اٌفسػٟ إداازح اٌّؼسفخ )17عدٚي )

 

 اٌّزغ١س الأظزغبثٟ ٚأثؼبداٖ

ً ل١ّخ ِؼبِ اٌضٛاثذ

R)اٌزحد٠د 
2
) 

( Fل١ّخ )

 اٌّحعٛثخ

 (Pل١ّخ )

 ِعزٜٛ اٌّؼ٠ٕٛخ

اٌّزغ١س 

 β ِؼبًِ ل١ّخ  α ل١ّخ اٌضبثذ  اٌزأص١سٞ

أعّبٌٟ  أظزسار١غ١بد إداازح 

 (Yاٌّٛ٘جخ )

.012 .923 .642 62.811 .000  

 

إداازح اٌّؼسفخ 

(X4) 
 444- 1.018 .547 42.213 .000.- (Y1أظزمطبة اٌّٛ٘جخ)

 264- 1.035 .589 50.203 .000.- (Y2ٌّٛ٘جخ )رط٠ٛس ا

 156- .964 .597 51.751 .000.- (Y3ااقحزفبظ ثبٌّٛ٘جخ )

 911 .673 .395 22.850 .000. (Y4إداازح أدااء اٌّٛ٘جخ )

 (N   =37) 4.08( = 0.01( اٌغد١ٌٚخ ثّعزٜٛ دااقٌخ )Fل١ّّخ )
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 أولاً : الأستنتاخاخ
يف الأفراد( كشفت نتائج البحث كجكد علاقة أرتباط مكجبة بيف متغيرات التعمـ المنظمي )بأستثناء بعد تمك.1

كأستراتيجيات إدارة المكىبة كىذا يدؿ عمى أىتماـ كزارة العمكـ كالتكنكلكجيا كأقترابيا مف المتكسط بمتغيرات 
 البحث .

إدارة تبيف مف نتائج البحث أف بعد إدارة المعرفة كاف أكثر متغيرات التعمـ المنظمي أرتباطان مع أستراتيجيات  .2
 مي بتدريب الأفراد عمى ميارات تمقي المعرفة بيدؼ  تطبيقيا في مجاؿ عمميـ .المكىبة، إذ يزداد التعمـ المنظ

 ارتفاع مستكل تكافر متغيرات البحث داخؿ الكزارة عينة البحث، ككجكد علاقة ارتباط بيف المتغيريف.3
الكزارة  في إستراتيجيات إدارة المكىبة، كيعزل ذلؾ الى عدـ حرص ان ضعيف ان تبيف أف لمتغير تمكيف الأفراد أثر .4

عمى تطكير قكة عمؿ متمكنة مف التعمـ، فضلان عف عدـ منا الكزارة الحرية لعاممييا في أداء عمميـ عمى 
 مة عف نتائج ىذا العمؿ .مالرغـ مف تحمميـ لممسؤكلية كا

اف ادارة المكىبة منظكمة ادارية متكاممة تبدأ بعمميات جذب أك استقطاب المكاىب كتطكيرىا كالمحافظة .5
يا لتجني المنظمة ثمار ذلؾ في صكرة تقديـ منتجات ليا صفات كخصائص صعبة التقميد ئكادارة ادا عمييا

 كالمنافسة لأنيا تككف نتاج الخبرة كالمعرفة التي تمتمكيا مكاردىا البشرية الكفكءة.

ة تمكيف تبدأ بعممي ،اف سعي الكزارة لمتحكؿ الى التعمـ المنظمي يتطمب مجمكعو مف المستمزمات الضركرية.6
الافراد العامميف فييا لأجؿ اطلاؽ طاقاتيـ الكامنة كتحفيزىـ نحك تحسيف الاداء مع ضركرة امتلاؾ الكزارة 
لثقافة تنظيمية يشترؾ فييا جميع الافراد العامميف بمجمكعو مف القيـ كالانماط السمككية  المشتركة التي تميز 

ركة تقكـ عمى اساس الالتزاـ لتحقيؽ غايات كاىداؼ مع ضركرة  امتلاكيـ لرؤية مشت ،الكزارة عف غيرىا
كضركرة قياـ الكزارة بتطكير معرفتيا مف خلاؿ ابتكار الطرائؽ كالاساليب لإنشاء كتككيف معرفة الكزارة  ،الكزارة

 كاكتسابيا كتكزيعيا بيف الافراد مف اجؿ تطكير قدراتيـ كمياراتيـ لأداء اعماليـ بجكدة متميزة.
  ُاخ ُاخ ثانُاً : انتىصثانُاً : انتىص

ضركرة دعـ كتعزيز التعمـ المنظمي في الكزارة المبحكثة بما يسيـ في بناء إستراتيجيات إدارة المكىبة داخؿ .1
 الكزارة . 

أف تضع الكزارة كؿ أىدافيا كخططيا عمى شكؿ حمقات متكاممة كمترابطة، إذ لا يمكف تحقيؽ أحداىا دكف .2
التي ترمي الكزارة فييا الى بمكغ التعمـ المنظمي عند  الأخرل، كأف تعمؿ بشكؿ دؤكب لتحقيؽ جميع الأىداؼ،

بناء أستراتيجيات إدارة المكىبة. ضركرة كضع برامج لتطبيؽ التكنكلكجيا عمى كفؽ أحتياج الكزارة كالتي ترمي 
الى تكفير برامجيات متطكرة تشمؿ كافة الأعماؿ، كفسا المجاؿ أماـ العامميف  بإجراء تحديث مستمر لكسائؿ 

 الداخمية كالخارجية . عمميـ
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أعطاء المجاؿ مف قبؿ مسؤكلي الكزارة لفتا حكارات تتعمؽ بحؿ المشكلات كالمعكقات كالمقترحات، كمف ثـ .3
تشجيع حالات الابتكار كالتجديد لدل الأفراد العامميف، مف خلاؿ دعميـ كرعايتيـ كتكفير كافة السبؿ كالكسائؿ 

، التي تضمف أستمرارية الكزارة كنجاحيا، كأعتبار ذلؾ مف ضمف الميمو لتسييؿ تنفيذىا، كيُعد ذلؾ مف الأمكر
 الآكلكيات كالاسبقيات الاستراتيجية في الكزارة .

تشجيع الاعتماد عمى الذات كالمبادرة الفردية لممكىكبيف لتحفيزىـ نحك الافضؿ كتشجيعيـ عمى اكتساب .4
ات الرسمية كدعـ القدرات الذاتية مف خلاؿ الميارات ، كعميو نجد مف الضركرم دعـ المكاقؼ كالسياس

 مساعدتو في الحصكؿ عمى مدخلات أفضؿ كتقانة إنتاجية متطكرة .
السعي لممشاركة بالمعمكمات كتفسيرىا تفسيران مشتركان كذلؾ باف تككف ىناؾ جيات متخصصة لإدارة المعرفة .5

فاعمة كالمؤتمرات  آلياتالكزارة باستعماؿ  في دكائر الكزارة تككف مسؤكليتيا نشر المعرفة الجديدة بيف أقساـ
كالشبكات المحمية كتدريب عامميف متخصصيف لنقؿ المعرفة بيف الأقساـ كالكحدات كاخراج المعرفة مف إطارىا 

 الشخصي الى الإطار التنظيمي .

رم ، كشراء الماؿ الفك كرأساف تيتـ الكزارة المعنية بالبحث باساليب الجذب كالاستقطاب لمكفاءات العممية .6
المعرفة اذا ارادت تحقيؽ ميزة تنافسية مستدامة بيدؼ انتقاؿ المعرفة اذ اف القادميف الجدد سياتكف بافاؽ 

 معرفية جديدة تعزز ذاكرة الكزارة المعنية بالبحث .
 المصادر انعرتُح :

 أولاً : انكتة انعرتُح
دار صفاء لمنشر كالتكزيع، عماف،  ( ، "منظمة المعرفة"، الطبعة الأكلى،2212حمكد، خضير كاظـ، ).1

 الأردف .
 . الاردف كالتكزيع، عماف، لمنشر المسيرة دار الادارم"، (، "الابداع2211خمؼ، ) السكارنة، بلاؿ.2
، الكراؽ لمنشر 2(، " إدارة المعرفة : المفاىيـ كالأستراتيجيات كالعمميات"، ط2228نجـ، عبكد نجـ ).3

 كالتكزيع، عماف، الأردف .
 : انرسائم ولأطارَرثانُاً 

( " إدارة المكىبة كانعكاسيا في تعزيز متطمبات بناء المنظمة 2213الجميمي، مركاف خمؼ عمي احمد، ).4
المتعممة دراسة استطلاعية لآراء عينة مف القيادات الاكاديمية في عدد مف الجامعات العراقية" ، رسالة 

 كالاقتصاد، جامعة تكريت . ماجستير في إدارة الأعماؿ غير منشكرة، كمية الإدارة
   حالة مؤسسة المتعممة: دراسة بناء المنظمة في المعرفة إدارة ( ، "دكر2213حمادم، عبمة، ).5

ENAD-SIDET  ةيالاقتصاد العمكـ ةيالغزلاف"، رسالة ماجستير غير منشكرة، مقدمة إلى مجمس كم بسكر 
 ر، ييالتس كعمكـ ةيالتجار 

(، " أثر التكجو السكقي كالتعمـ المظمي في أداء الأعماؿ" ، رسالة 2229الدليمي، عماد عمي محمكد، ).6
 ماجستير في إدارة الأعماؿ غير منشكرة، كمية الإدارة كالاقتصاد،  جامعة بغداد .
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(، " دكر تمكيف العامميف في الاداء المنظمي في إطار عناصر إدارة 2212الدكرم، ياسميف خضير، ).7
انية لآراء القيادات العممية لعدد مف الكميات في جامعة بغداد"، رسالة ماجستير في الجكدة الشاممة(( دراسة ميد

 إدارة الأعماؿ غير منشكرة، كمية الإدارة كالاقتصاد، جامعة بغداد .
في ( "التعمـ المنظمي كدكره في بناء الكفايات التنظيمية  دراسة ميدانية 2211رحيـ ، ىيفاء عبد الكريـ،) .8

 "، رسالة ماجستير في الأدارة العامة غير منشكرة، كمية الإدارة كالاقتصاد، جامعة بغداد .مركز كزارة النفط
( ، " تشخيص كاقع استراتيجية التدريب في 2227السماكم ، ركاء حبيب عبد الحسيف اؿ عبد الرسكؿ ، ).9

فيات غير منشكر ، المنظمات الصحية في إطار فمسفة التعمـ التنظيمي " ، بحث دبمكـ عالي في إدارة المستش
 مقدـ إلى مجمس كمية الإدارة كالاقتصاد ، جامعة بغداد .

 –( ، " التعمـ التنظيمي كأثره في تحقيؽ القدرات التنافسية لممنظمة 2212الظالمي، محمد جبار ىادم، ) .12
سية " ، القاد –الككفة –بابؿ –دراسة استطلاعية لأراء عينة مف الأساتذة في جامعات الفرات الأكسط )كربلاء

 رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ غير منشكرة ، كمية الإدارة كالاقتصاد ، جامعة كربلاء .
(، "ادارة المكىبة كالمقدرة الجكىرية لممكارد البشرية كخيار لتعزيز 2213عباس ، حسيف كليد حسيف، ) .11

ماجستير في إدارة أعماؿ غير الميزة التنافسية لممنظمات / بحث ميداني في كحدات الاداء الجامعي"، رسالة 
 منشكرة ، كمية الإدارة كالاقتصاد ، جامعة بغداد.

( ، " أثر عمميات التعمـ التنظيمي كخصائص المنظمات 2212الفتلاكم، إيناس عباس يكنس ، ) .12
ر في جامعة كربلاء"، رسالة ماجستي فالتدريسييلاراء عينة مف  المتعممة في الأداء المتميز دراسةه استطلاعيةه 

 غير منشكرة ، مقدمة إلى مجمس كمية الإدارة كالاقتصاد ، جامعة كربلاء .
 ثانثاً : المجلاخ

( " أثر أساليب القيادة في التعمـ المنظمي: دراسة 2228أياد فاضؿ محمد ،) كالتميمي، الله، جار الخشالي، شاكر، .13
 ( .2(، العدد)4ة الأعماؿ، المجمد )المجمة الأردنية في إدار أردني"، ميدانية في شركات القطاع الصناعي اؿ

 في تطبيقية الكظيفي )دراسة المسار تطكير في التنظيمي التعمـ ( ، " أثر2213، )  حسف ديكب، أيمف .14
 -الثاني العدد - 29 المجمد – كالقانكنية الاقتصادية لمعمكـ دمشؽ جامعة المصارؼ " ، مجمة قطاع
 دراسة "المتعممة  المنظمة أبعاد تكافر في المنظمي تعمـال أبعاد (، " تأثير2211جميؿ، ) طاىر، فاضؿ .15

العراقية"، مجمة العمكـ الاقتصادية كالإدارية ،  التخطيط كزارة العامميف في مف عينة لآراء تحميمية كصفية
 ( .67( العدد )17المجمد )

 الإبداعي التفكير ةتنمي في التعميمية الأرآاف بيئة ( ، " أثر2214) الحؽ، زىرية، كالفمفي، ىناء، عبد  .16
 . 28 الانسانية( المجمد للأبحاث )العمكـ النجاح جامعة الركضة " ، مجمة أطفاؿ لدل
 في كأثره المنظمي (، " الإبداع2212) احمد كرجي، سحر خميؿ ، كالعزاكم، محمد العبيدم ، بشار .17

 \ الكيربائية لمصناعاتالعامة  الشركة في العامميف مف عينة لاراء تحميمية جكدة المنتج دراسة تحسيف
 كالثمانكف. الرابع العدد ، كالاقتصاد الإدارة الكزيرية " ، مجمة
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(، " أدكات التعمـ التنظيمي كدكرىا في تبني معارات التسكيؽ الأبتكارم: 2229العبيدم، أزىار عزيز، ) .18
ة الغرم لمعمكـ مدراسة أستطلاعية لأراء عينة مف مدراء أقساـ الشركة العامة للأسمنت الجنكبية"، مج

 ( .13( ، العدد )2الأقتصادية كالإدارية مجمد )
( ، " المناخ التنظيمي كأثره في تطكير الاداء الكظيفي في الجامعات"، مجمة 2212عكض ، عاطؼ، ) .19

 العدد الثاني . –( 28المجمد ) –جامعة دمشؽ لمعمكـ الاقتصادية كالقانكنية 
(،  "التعمـ ألمنظمي كأثره في 2227أبراىيـ ،) الستار ، عبدكريـ، كدىاـ عكاد الديف الكبيسي، صلاح .22

دراسة ميدانية في شركات كزارة الأعمار كالإسكاف في العراؽ" ، مجمة العمكـ الاقتصادية  نجاح المنظمات
 . 45، العدد 13 كالادارية المجمد

 راتعاً : المؤتمراخ 

لأداء التنافسي لمنظمات الأعماؿ " ، ممتقى ( ، "دكر التعمـ المنظمي في تحسيف ا2211رايس ، كفاء ،) .21
 124-13دكلي حكؿ رأس الماؿ الفكرم في منظمات الأعماؿ العربية في الأقتصاديات الحديثة يكمي 

 ديسمبر، جامعة الشمؼ ، الجزائر .
( ، " 2229زايد ، عبد الناصر حسيف رياض ، بكبشيت ، خالد أحمد كالمطيرم ، شجاع ضيؼ الله ، ) .22

الممكية لمتعممة كتطبيقاتيا في المممكة العربية السعكدية دراسة حالة : القطاعات الرئيسية في الييئة المنظمة ا
 بالجبيؿ " ، المؤتمر الدكلي لمتنمية الإدارية  : نحك أداء متميز في القطاع الحككمي ، معيد الادارة العامة .

لمعمكمات في تحقيؽ ريادة المنظمات (، "أثر تطبيؽ تكنكلكجيا ا2211شعيب، بكنكة كخمكط، عكاطؼ، ) .23
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ž  (( The role of Organisational learning in building a talent 

management strategies Applied research in the Ministry of Science 

and Technology )) 

Abstract 
The aims of the research is to know the role of Organisational learning in 

building talent management strategies in the Ministry of Science and Technology 

, where we see the challenges facing organizations today dictate now and in the 

future activation of scientific expertise to meet these challenges and the 

dissemination of these concepts within the priorities and data organizational 

culture of these organizations despite having a lot of the importance of 

organizational knowledge and learning applications .Despite learning and 

adopting some of the organizations have to enhance their competitiveness, we 

find a lot of organizations, including (The ministry researched) still do not 

realize the importance of the role of organizational learning in building talent 

management strategies, here identified the problem of study focus has been to . 

develop suitable solution her as much as possible.  

For the purpose of achieving the objectives of the research , the researcher 

designed a questionnaire that included (45) Points for collecting the primary 

data from the sample of the research which contained (37) indiviluals. and data 

were collected by questionnaire, and field visits, personal interviews and some 

official documents to complete the research data. Was also used a number of 

statistical tools for data processing, including: arithmetic mean, percentage, 

standard deviation, for the purpose of sample description, and simple linear 

correlation coefficient (Spearman) to test hypotheses and link simple linear 

regression to test the validity effect. 

The recorded results of all statistical correlations to Organisational learning in 

building talent management strategies were strong and significant moral 

influence, as well as relationships were all significant statistic. Which refers to 

the role of Organisational learning in influencing the achievement of talent 

management strategies of organizations. 

the research concluded a group of recommendations was the most important: the 

need to support and enhance Organizational Learning in the ministry examined, 

including contributing to creating and enhancing in building talent management 

strategies with in the Ministry. 

 

Key words: Organisational learning, creative thinking, empowering 

individuals, the application of technology, and knowledge management, talent 

management strategies, attract talent, develop talent, retain talent, and  talent 

management performance, the Ministry of Science and Technology. 


