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  : ملخص

والعمليات  على محوري التعلم والنموهدفت هذه الدراسة الى التعرف على أثر إدارة المواهب 

 ثلاثعلى نموذج مكون من  اعتمدتحيث ، ةببسكر  sonitexداء مؤسسة النسيج والتجهيزلأ ةالداخلي

أداء ؤثر على ت ةمستقل اتكمتغير )التطوير والاحتفاظ، الاستقطاب(تمثلت في، المواهب لإدارة عمليات

اطارا من الادارة الوسطى والعليا بواسطة  )38(وتم جمع البيانات من عينة قدرت بـ ، محل الدراسةالمؤسسة 

أثر معنوي لعمليات ادارة المواهب على اداء وجود عدم ، اليهاالنتائج التي توصلت  اهممن و ، ةاستبان

إدارة المواهب  المؤسسة منتمكن  توصياتمن ال جملةالى خلصت الدراسة كما . مؤسسة النسيج والتجهيز

  . تفعيل كلا من التعلم وتحسين عمليا�ا لتحسين أدائها بشكل عامل

  .sonitex، الداخليةالعمليات ، التعلم والنمو، أداء المؤسسة، إدارة المواهب: كلمات مفتاحية

  P17؛JEL: J24اتتصنيف

Abstract: 
This study aimed to identify the impact of talent management on the 

two axes of learning and growth and internal processes of the performance 
of sonitex textile and equipment corporation in Biskra,as it relied on a 
model consisting of three processes of talent management, represented in 
(attracting, developing and retaining) as an independent variablesthat 
affectthe performance of the institution under study, and data was collected 
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from a sample estimated at (38) frameworks from middle and upper 
management by means of a questionnaire, and among the most important of 
its findings,there was no significant effect of talent management processes 
on the performance of the textile and processing establishment. the 
studyalso concluded with a set of recommendations that enable the 
organization to manage talent to activate both learning and improve its 
processes to improve its overall performance. 
Keywords: talent management; enterpriseperformance; learning and 
growth; internal processes; sonitex. 
JEL Classification Codes :J24 ؛P17 

  :مقدمة.1

تغيرات كبيرة خلال العقدين الأخيرين من القرن  عموما وعالم الاعمال خصوصا شهد العالم

، كلها عن العولمة  تنجمتكنولوجية و  اقتصادية، ؤسسات عدة تغيرات اجتماعيةالمحيث واجهت ، الماضي

، له لإعادة إيجاد توازنما دفع بالمؤسسات بقوة هذا ، المحققة على مستويات الاداءحيث تجلت تأثيرا�ا 

. ئهاأدامستوى  ينتحسثم نوعية الخدمة المقدمة و عمليتاها الإنتاجية لتحسن من سعت جاهدة الى تحسين ف

 مشكلة تحسين الأداء باعتبارها معضلة العصر في ظل تعقد معطيات السوقعلى من هنا بدء التركيز و 

كما ،  اهتمام كل الباحثين في مجال الإدارة والتسيير عموما شكاليةحيث نالت هذه الإ، واحتدام المنافسة

حتى همية والعناية البالغة من طرف مدراء المؤسسات على اختلاف توجها�ا وأهدافها و الأحظيت ب

  . احجاها

اتجهت ، والتي من الصعب مجا�تها ارجيةالخعوامل ال هذهفرضتها  التنافس التيوفي ظل شدة 

 داعتماكزت على مواردها الداخلية فر ، دا على عوامل داخليةااعتمالنجاح  ممكناتعلى المؤسسات للبحث 

فرقت  التيوكانت اولى المقاربات ، )RBV(على الموارد  في مقاربة ارتكزتBarney etalعلى ما قدمه

، غير ا�ا كانت غير كافية لضمان مستوى ثابت او جيد من الاداء، بين الموارد الملموسة وغير الملموسة

رد االمو (المهارات على جديدة تركز  قاربةمطرح الى  Prahalad وHamelهذا ما دفع بكلا من 

  .قتصاد المعرفةالى ادخول العلى المعرفة ب)KBV(لتليها المقاربة المرتكزة ) CBV) (والكفاءات

بناء على الموارد داء الألتحسين  كحلول  رغم ما قدمتهالمقاربات السابقة الذكر و ل ك:اشكالية الدراسة

 قامت ولمعرفة الاسباب الحقيقية التي تقف ورائها، زادت الا ان حدة المنافسةوالكفاءات 

 Helenو Ed Michaelsمن قام �ا كلابدراسة في أواخر التسعينات McKinseyشركة

Handfield-Jones وBethAxelrod ،في القيمة النسبية المادية  انخفاضاان هناك  حددت من خلالها
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لا أي ان تنافس اصبح حول راس المال البشري ، مقابل زيادة الاهتمام برأس المال البشري للأصول

كإعلان عن دور   1997سنة " الحرب على المواهب" الشهيرة  �ابار عت غوصا، الاصول المادية

حيث .التهديد أو الضامن لبقاء المؤسسةأصبح حيث ، داءفي تحسين مستويات الاجديد للمورد البشري

 احتدام الصراع بين المؤسسات التجارية لجذب الموظفين المؤهلين تأهيلا عالياان الدراسة  هذهأوضحت 

أن إدارة  الدراسة أكدتو�ذا ، التميز وتحسين الأداءستخدام هذا المورد لتحقيق راجع لا، حتفاظ �مالاو 

 & , Elizabeth , Mark, Helen , Steven)المواهب بشكل أفضل تؤدي الى أداء أفضل

Edward , 1998, pp. 44-57).  

في تحسين أداء  عمليا�ا الثلاثلتبحث في أثر إدارة المواهب ب الدراسةجاءت إشكالية ومن هذا المنطلق  

ما :التاليالرئيسي لدراسة ك التساؤلوعليه جاء . خاصبشكل محل الدراسة المؤسسة أداء المؤسسة عموما و 

أثر إدارة المواهب على محوري التعلم والنمو والعمليات الداخلية لأداء مؤسسة النسيج والتجهيز 

sonitex ببسكرة؟  

  :وهي كما يلي الفرعية تحت هذا السؤال الرئيسي مجموعة من الاسئلة البحثية ويندرج

محوري التعلم والنمو  على) الاحتفاظ، تطويرال، ستقطابالا( مجتمعةما طبيعة أثر عمليات ادارة المواهب -

  .والعمليات الداخلية بالمؤسسة محل الدراسة

والعمليات ، التعلم والنمو(بمحوريه داء الأعلى  من عمليات ادارة المواهبمستقلة ما أثر كل عملية -

  .محل الدراسةبالمؤسسة ) الداخلية

  :اختبار الفرضيات الاتية وجبالسؤال الرئيسي وأسئلته الفرعية عن للإجابة :فرضيات الدراسة -

على أداء ) الاحتفاظ، تطويرال، ستقطابالا(يوجد أثر إيجابي لإدارة المواهب : الفرضية الرئيسية

  .)α= 0.05(عند مستوى الدلالة  )العمليات الداخلية، التعلم والنمو(محل الدراسة  المؤسسة

  :فرضيات الفرعية وهي كما يلي ثلاثيندرج تحت هذه الفرضية 

، التعلم والنمو(محل الدراسة  المؤسسةعلى أداء يوجد أثر إيجابي لاستقطاب المواهب  - 1

  .)α= 0.05(عند مستوى الدلالة )العمليات الداخلية

العمليات ، التعلم والنمو(محل الدراسة  المؤسسةعلى أداء يوجد أثر إيجابي لتطوير المواهب  - 2

  .)α= 0.05(عند مستوى الدلالة )الداخلية
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، التعلم والنمو(محل الدراسة  المؤسسةعلى أداء يوجد أثر إيجابي لاحتفاظ بالمواهب  - 3

  .)α= 0.05(عند مستوى الدلالة )العمليات الداخلية

  :يةتتسعى الدراسة إلى تحقيق الأهداف الأ:أهداف الدراسة -

  .هتمام به لما له من أثر بالغ على الاداء خاصةالافهوم إدارة المواهب وضرورة بسيط مت-

محل  المؤسسةعلى أداء ) الاحتفاظ، تطويرال، ستقطابالا(عمليا�ابدراسة واختبار أثر إدارة المواهب  -

  . )العمليات الداخلية، والنمو التعلم(ل من خلاالدراسة 

مجموعة من التوصيات قد تسهم في الى جانب تقديم ، نتائج التي يتم التوصل اليهالتفسيرات لتقديم  -

كل عملية من  أثرتوضيح مع ، تطبيق إدارة المواهب بأهميةمحل الدراسة  المؤسسةتعريف الإداريين ب

حجم اثُر أداء المواهب داخل المؤسسة محل تكون بمثابة فرصة للاطلاع على عمليات هذه الادارة ل

  .الدراسة

على أهم ممارسات إدارة المواهب وأثرها  بالتعرفتعود إلى جانبين أحدهما علمي يتعلق :همية الدراسةأ -

 اهميتها فيتتجلى اذ  أما الجانب الآخر لأهمية الدراسة هو جانب تطبيقي، ؤسساتفي تحسين في أداء الم

  .ءداالأحسين لتمحل الدراسة بمعلومات عن متغيرات الدراسة وممارسا�ا بغية تفعيلها  ؤسسةإمداد الم

البيانات  جمعتحيث ، الموضوع تمسح مكتبي لأدبياعلى  ةالباحث تاعتمد:الدراسة ومنهجية أسلوب

هذه الاخيرة ، السابقة الدراساتاعتمادا على فاهيمي لمتغيرات الدراسة مإطار طور لتوالمعلومات المتعلقة 

 اماستخدكما تم ،  بحثالالملامح الأساسية �تمع وعينة المتغيرات و الاستفادة منها في تحديد  التي تم

  .ؤسسة محل الدراسةالماسلوب دراسة الحالة بالتطبيق على 

تعرف ل ببسكرة sonitexمؤسسة النسيج والتجهيز بتمت الدراسة الميدانية  :عينة ومجتمع الدراسة-

حيث تم ، التعلم والنمو والعمليات الداخلية همحوريأداء المؤسسة من خلال على أثر إدارة المواهب على 

مديري الإدارات مكون من  وتم توزيعها على عينة من مجتمع، على استبانة فرضياتالفي اختبار  الاعتماد

والبالغ  المؤسسةالتي تمثل الإدارة العليا ب الوحدات الانتاجيةوسطى ورؤساء الدارة من الإورؤساء الأقسام 

التعلم والنمو والعمليات (الأكثر معرفة بمحوري الاداء هذه الفئة  اعتبارعلى . مديرا) 54(عددهم 

 على عينة منهم قدرت بـ توزيعال وتم. والتغيرات التي تحدث فيه جراء الاهتمام بالمواهب وادار�م) الداخلية

عينة الوتم التوزيع بطريقة ، 2020جوان  20-06خلال الفترة ما بين  استبانة عبر البريد الإلكتروني 40

  . استبانة وكانت كلها صالحة للمعالجة الاحصائية 38 منها استرجاعو بسيطة العشوائية ال
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معرفة طبيعة أثر إدارة المواهب بأبعادها على محوري الاداء التعلم والنمو والعمليات  �دف:أداة الدراسة

، ستقطابالا(المحور الاول عمليات إدارة المواهب : ورين للقياسمحتضمن ، الداخلية تم تطوير استبيان

لم والنمو التع(فقط  ن منهوالمحور الثاني كان خاص بأداء المؤسسة وخصص لمحوري) الاحتفاظ، تطويرال

، المالي ورضا العملاء على اعتبارهما تحصيل حاصل نوريمحتم التخلي على حيث ، )والعمليات الداخلية

فرضا العملاء هو هدف تسعى لتحقيقه أي مؤسسة أما الجانب المالي فهو ضرورة حتمية للقيام باي نشاط 

  .داخل المؤسسة

ستبانة من عينة الدراسة تم استخدام الالتحليل البيانات التي تم جمعها ب :أساليب المعالجة الاحصائية

وتم استخدام المقاييس الإحصائية الاتية ، )SPSS v.26(برنامج الحزم الاحصائية للعلوم الاجتماعية 

م تم اعتماد سل اكم) تحليل الانحدار المتعدد، الالتواء والتفلطح تمعاملا، خمعامل الثبات ألفا كرونبا (

  .الدراسةمتغيرات عبارات على عينة الليكارت الخماسي لتحديد مستوى موافقة أفراد 

هناك عدة دراسات تطرق لمتغيرات الدراسة وفيما يلي طرح :الدراسات السابقة ونموذج الدراسة.2

  :لأهمها

 :بعنوان Hagood ،2002و Friedmanدراسة 1.2

Using balanced scorecard to measure the performance of your HR 
information system . 

، هدفت الدراسة إلى استخدام بطاقة الأداء المتوازن لتقييم أداء نظم معلومات الموارد البشرية في المنظمة

وبينت كذلك فوائد القياس ، وذلك لتبرير استعمال هذه النظم وتحديد القيمة المضافة المتحققة للمنظمة

تسهل الفهم والاتصال بالآخرين وأ�ا طريقة موحدة لتحديد فيما إذا كان أداء النظام  �ذه الأداة كو�ا 

الافراد من المعايير اللازمة لتقييم متطلبات  جملةوقد توصلت إلى تحديد  .ككل يتحسن مع مرور الوقت

ورضاهم إذا وزيادة ولائهم  الافرادللوظيفة الجديدة وتقدير أفضل لتكاليف تطبيق الاولويات لاحتياجات 

 .Hagood & Friedman, 2002, pp ).ما تم الالتزام بمعايير عالية لنظم معلومات الموارد البشرية

543-557)  
 إدارة المواهب أفاق نحو إدارة ذكية للموارد البشرية: بعنوان، 2017صبيان ايمان دراسة  2.2

إدارة المواهب في ظل انفتاح والمنافسة  واقعدف الى التعرف على �:اقتراح نموذج-الجزائريةبالمؤسسات 

حيث قامت بدراسة ميدانية �موعة من الشركات المشاركة في صالون ، زائريةبما فيها الجمؤسسات للالعالمية 

مدير موارد بشرية للشركات  97تم توزيعها على حيث الاستبيان كأداة للدراسة  واستخدمت، المواهب
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سة رالصت الدخو . الجذب الاحتفاظ والتطوير :وكانت أبعاد إدارة المواهب متمثلة في، المشاركة بالصالون

المؤسسات المشاركة في هذه الصالونات هي مؤسسات متعددة الجنسيات وهي تقوم بتطبيق  إلى أن معظم

( .والخارجيقيل على المستويين الداخلي اوجود كثير من الفجوات والعر إدارة المواهب رغم  مجاأحدث بر 

  )156-126، الصفحات 2017صبيان و ثابت ، 

من خلال الالتزام  أثر إدارة المواهب على أداء المؤسسة:بعنوان، 2014دراسة مقري ويحياوي3.2

  .باتنة-منعة-الغذائية  لمبصراتاو دراسة ميدانية على عينة من العاملين بمؤسسة العصير ، التنظيمي

من وجهة نظر العاملين في المؤسسة تها هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع إدارة المواهب وممارس 

والاعتراف ، استبقاء، اختيار، جذب(واختارت  .في ظل وجود التزام تنظيمي أدائهاالوقوف على مستوى ب

ورضا ، واجراءات العمل، التعلم والنمو(في حين تم اعتماد ، كأبعاد لقياس ادارة المواهب)بالمواهب

بأن عمال  هانتائج واوضحت، استخدمت الاستبانة كأداة لجمع البياناتو ، للأداء كأبعاد) العملاء

إدارة المواهب لها تأثير ضعيف على  أبعادفي حين كانت، المؤسسة لديهم نظرة ايجابية لنظام إدارة المواهب

، 2014مقري و يحياوي، (.وزادت قوة العلاقة بإدخال الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط .أداء المؤسسة

 )195-166الصفحات 

 ن هناكأ نلاحظ السابقة الدراسات على الاطلاع خلال من: التعليق على الدراسات السابقة 5.2

وباستخدام )وأداء المؤسسة إدارة المواهب(ات المتغير  نفس درست أ�ا حيث، الحالية الدراسة مع كبير تشابه

 تطابقتفأبعاد إدارة المواهب ، ابعاد المتغيرات في وكان الاختلاف، الاستبانة في المتمثلةو  الدراسة أداة نفس

فتشا�ت مع دراسة كلا أما ابعاد أداء المؤسسة ، وفي جزء منها مع دراسة مقري ويحياوي دراسة صبيان مع

 من الاداءبعدين في اختيار أيضا معهم اختلفت و .  ومقري ويحياوي) Hagoodو Friedman(من 

، غيرها التي درست نفس المتغيرات ولعل هذا ما يميز هذه الدراسة عن) التعلم والنمو والعمليات الداخلية(

في مؤسسة صناعية إنتاجية مؤسسة النسيج  طبقت افي دراسة الحالة كو� أخر إضافة الى اختلاف

مؤسسة صناعية ا وهنا تشا�ت مع دراسة مقري ويحياوي في ا�، في بيئة مغايرة ببسكرة الجزائرو والتجهيز 

خاصة باعتبار هذه  يجعل هذه الدراسة جديرة باهتمامهذا ما ، إنتاجية لكن اختلفت في ميدان النشاط

  .عامة وكانت أخاصة   والمورد الوحيد للمؤسسات المؤسسة الوحيدة في مجالها بالولاية
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  : نموذج الدراسة 6.2

الدراسة  أنموذج: 1الجدول 

  
  من إعداد الباحثة اعتمادا على الدراسات السابقة: المصدر

  :لمتغيرات الدراسةطار النظري الإ.3

  تطور مفهوم إدارة المواهب1.3

التي صاغتها شركة ماكينزي في عام الشهيرة لمصطلح المواهب الى العبارة  يرجع أول استخدام

حيث عرفهم ، الموهوبين الافراد سيكون على �ا ان التنافس في القرن الواحد والعشرين تستشرف.1997

ساهمتهم الفورية أو على المدى بإما ، ؤسسيأفراد يمكنهم إحداث فرق في الأداء الم"بأ�م CIPDمعهد 

وأضاف ، (Armstrong, 2009, p. 580)"إظهار أعلى مستويات الإمكانياتبالطويل 

Thunnissenللمؤسسةقيمة خاصة بالنسبة  يمثلون المواهب بان(Thunnissen, 2015, p. 

  .الموهوبون يمتلكون قدرات وكفاءات فريدة تمكنهم من الأداء بفعالية يؤكد أنما هذا.(59

واستراتيجية  مهمة قليلاً " إدارة المواهب"تبدو عبارة  المواهبمن تعريف :مفهوم ادارة المواهب 2.3

إ�ا تلعب دوراً جيدًا  : "IES معهدفي أحد مديري الموارد البشرية  عليها كما قال إلى حد ما وحتى مثيرة

تعريف  هناكليس ، ومع ذلك(Valerie & Wendy , 2008, p. 01)"كمصطلح في مجلس الإدارة

ذب منهجي وتحديد ج"على أ�ا CIPD معهد افهيعرّ ف. لإدارة المواهببين الباحثين ومشترك  واضح

 Valerie)ةنظمبم لأفراد ذوي الإمكانات العالية والذين لهم قيمة خاصةلاستبقاء ونشر و وتطوير وإشراك 

& Wendy , 2008) .إلى جذب الأفراد وتحديدهم وتطويرهم وإشراكهم تسعى إدارة المواهب  ومنه

عملية تطوير وتوحيد أ�ا " تعرف أيضا كما  .قيمة عالية للمؤسسة يوالاحتفاظ �م ونشر ممن يعتبرون ذو 

وتكامل بين كافة ممارسات رأس المال البشري التي يتم تبنيها داخل المؤسسة من أجل ضمان أفضل 

ناصر البشرية التي تمتلك قدرات ومهارات ومعارف متميزة للعمل داخل للع) جذب(استقطاب 

  ستقطابالا

  تطويرال

 الاحتفاظ

  التعلم والنمو

 العمليات الداخلية

  المواهب                             أداء المؤسسةإدارة 

  

  

  

  متغير مستقل                                            متغير تابع
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أي تحقيق التكامل ما بين جميع الانشطة التي تعتمد عليها ، ) 28-27حمود، الصفحات ("المؤسسة

إدارة المواهب هو الاستفادة من ويعد الهدف الرئيسي من .ستقطاب أفراد ذوي مهارات متميزةلا المؤسسة

مشاركة وتحسين و  باعتبار أن ممارسات هذه الإدارة تساعد المؤسسات على تحقيق رضا، الموظفين الموهوبين

تحسين أداء الفرد على إلى جانب التأكيد ، (Sart, 2014, p. 657)دافعية الفرد والتزامه نحو العمل

تساعد في تقليل  فهي، المنافسةستجابة لتحديات الاتساعد إدارة المواهب المؤسسات في كما ،  والمؤسسة

كفاءة العمل من  تكاليف اليد العاملة وحل المشاكل التنظيمية مما يعظم العائد على الاستثمار ويحسن 

  .(Mensah , 2015, p. 551)ويعزز القدرة التنافسية 

نستنتج أن الهدف الأسمى لإدارة المواهب هو مساعدة المؤسسات للاستفادة من   بناء على ما سبقو 

  .ؤسسيوتعظيم أدائها الم كفاءات ومواهب عامليها �ا�ة تحديات المنافسة

 :وتتمثل في عمليات التالية:عمليات إدارة المواهب 3.2

ا�ا الشغل الشاغل  يماكينز وأهمها حيث ذكرت دراسة  أول مراحل إدارة المواهب:الاستقطاب 1.3.3

ترغيب أكبر عدد من العاملين المؤهلين والمتاحين في تعنى بذب الجعملية  فعملية، للمؤسسات في هذا القرن

المؤسسة وعلامتها وتعتمد هذه العملية على سمعة ، )86، صفحة 2015الزبيدي و عباس، (سوق العمل

لذا وجب ، (Glenn, 2012, p. 30 )والمفاضلة في أسواق العمل  التجارية حيث تعتبر أساسا للعمل

  .علامة تجارية قوية تستقطب �ا المواهبالمؤسسات بناء  على

، وعليهيمكنالقولإ�كلماكانتسمعةالمؤسسةومكانتهاعاليةومرموقةكلماكانتعملية الاستقطابفعالةأكثر

اضافة الى أهمية العملية فهي المسؤول عن توفير عمالة منتجة باستمرار وذات كفاءة وفعالية في ممارسة 

  .)136، صفحة 2013حريم، (الوظائف

 المواهب إدارة من جوهري جزء هيفلذا  العاملين أداء تعلم تحسينو  الموهبة تنميةوتعنى ب :التطوير 2.3.3

 مواهب ذوي موظفين تستقطب أن كافيا أنه ليس إذ، )114، صفحة 2014خليل، ( المؤسسات في

برامج التدريب والتكوين بل يجب أن توفيرلهم ، داخل المؤسسة طويلة مدةئهم بقا وتتوقع، جدا عالية

على اظهار قدرا�م  مبمساعد�كفيلة   والتي تكون.)86، صفحة 2015الزبيدي و عباس، (المستمر 

خاصة وأن الاخفاق في عملية تزويد الموهوبين ، الكامنة والعمل على الاستفادة منها الى اقصى حد

  . الاداءتفي مستويا تذبذب أو انخفاضما يسبب �م بالتدريب الكافي قد يعرض المؤسسة الى خطر خسار 

اذ �دف هذه ، تعتبر عملية الاحتفاظ بالموهبة المؤِشر الرئيسي على قوة هوية المؤسسة:الاحتفاظ 3.3.3

 بتوفير ذلك ويكون، أطولتدابير لتشجيع الموظفين على البقاء في المؤسسة لفترة زمنية الالعملية الى اتخاذ 
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وهيبة، ( البقاء على تشجعهمو ، لهم مناسبة عمل بيئةأي  لبرامج الملائمةواالامن والسلامة والاهتمام 

وطرح  الإبداع على يشجعهم الثقة على القائمة الإدارة وأساليب نظم توفيرلذا ف، )11، صفحة 2015

الحرص على تقديم حوافز معنوية  مع هذا ، )180، صفحة 2018عادل و قريشي، (يدةجد أفكار

، صفحة 2012أمال، بوقرة و بن سالم (ومادية على شكل رواتب وأجور مالية مغرية ومكافآت سخية 

في  ستمراربالاومدى ولائهم ورغبتهم ، اتجاهات وسلوك الافراد الموهوبين في المؤسسة وهذا يؤثر على)34

فالحرب اليوم هي قائمة على الاحتفاظ بالموهبة . )256، صفحة 2018سمية، جمعة، و ابتسام، (العمل  

يمكن القول ان الحوافز والمكافآت تضمن الحصول على المواهب  وعليه.مكلفة جداا استبدالهتكلفة ن لا

لذا وجب التأكيد عليهما كمفاتيح ، وتضمن بقائهم لأطول مدة وظفين الموهوبينمن الموالمهارات المتميزة 

  .قدر�ا التنافسية وتعزيزادائها سن تحتمكن المؤسسة من 

أو تأدية عمل محدد أو انجاز  ما القيام بالشيء" علىيعبر مصطلح الأداء :مفهوم اداء المؤسسة 4.3

بسلوك  ما شخص بمعنى إن الأداء هو قيام. )74، صفحة 2008أبو النصر، ("مهمة أو نشاط معين

أما في إطار .ما لمشروع طأو التخطييكون لإشباع حاجة معينة أوحل مشكلة و ، لتحقيق هدف معين

أبو ("تالمخرجات ذات قيمة التي ينتجها النظام في شكل سلع وخدما"المؤسسة يمكن تعريف الأداء بأنه 

شقين هما الكفاءة والفعالية حيث تسعى ويتكون الأداء من  .)74-75، الصفحات 2008النصر، 

فالفعالية هي القدرة على تحقيق النشاط المستهدف والوصول الى ، بينهماالمؤسسة الى التميز في الجمع 

الداودي، (المتاحة هي القدرة على القيام بالعمل المطلوب بأقل الإمكانياتفأما الكفاءة ، رجوةالنتائج الم

  .)219- 220، الصفحات 2010

لى حد بعيد على قدر�ا في قياس إمن منطلق ان نجاح المؤسسات متوقف :منظورات أداء المؤسسة 5.3

والتي ، )والجانب المالي، التعلم والنمو، عمليا�ا الداخلية، علاقتها بعملائها(:أدائها في مجالات أربع وهي

 من خلال دراسة قامالتي ظهرت مع أوائل التسعينات ، الأداءوتقييم تشكل لنا بطاقة لقياس 

على اثنتي عشرة مؤسسة في كل من كندا والولايات المتحدة الامريكية D.Nortonو �R.Kaplanا

لاحظ الباحثان ان المسيرين لا يفضلون اسلوبا معينا في  حيث.الدراسة سنة كاملة أدائهم واستغرقت ملتقيي

سمح ما وهذا . يم يوازن بين التقييم المالي والتقييم العملييبل يبحثون عن تق، حساب اخر التقييم على

عرف ببطاقة الأداء  للمسيرين نظرة سريعة وكاملة حول نشاط المؤسسة بإيجاد مؤشر أداء شامل يعطي

المالية وغير مالية التي مجموعة من المقاييس :"وتعرف بأ�ا. )78، صفحة 2011يحياوي و لدرع، ( المتوازن

، الصفحات 2010الداودي، ("العليا صورة واضحة وشاملة على أداء مؤسستهم تقدم لمدراء الإدارة
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مواءمة وحدات الأعمال و ويستخدم المديرون بطاقة قياس الأداء لوصف استراتيجيتهم ، )224-223

 )وتوجيه تنفيذ الاستراتيجية، تحديد أولويات المبادرات الاستراتيجيةو ، أوجه التآزروالخدمات المشتركة لخلق 

Kaplan R. , 2005, p. 42). فوضعRobert S. KaplanوDavid P. Norton الأداء بطاقة

الأعمال  اتوعملي، والعملاء، المالية :بطةاتر منظورات م أربعمن خلال  ؤسسيتقيس الأداء المالمتوازن 

تم ، وتماشيا مع هدف الدراسة، (Kaplan & Norton, 1996, p. 20 )والتعلم والنمو، الداخلية

تؤثر منظور باعتباره فتم استبعاد المنظور المالي ، اختيار المنظورات التي لها أثر او علاقة مباشرة مع المواهب

كما تم استبعاد محور الزبائن ،  للأفرادالأفضل  للاستخدام نتيجةهو ف، عليه عدة متغيرات منها المواهب

وتم الابقاء على ، تتلقى الخدمة التي يقوم �ا المواهب داخل الورشات ةأطرافه أطراف خارجي باعتبار

نظورين ا على المبالمواهب وينعكس اثرهم منظوري التعلم والنمو والعمليات الداخلية الذين لهما علاقة

التي يتم الرد عليها من تلبية حاجيات العملاء بتحقيق عائد مالي يكون حيث ان ، )الزبائن، المالي(السابقين

�ذين م ذا وجب على المؤسسة الاهتمال.والتي يتم التحسين فيها بالتعلم والنمو الداخليةخلال العمليات 

فبعد التعلم والنمو يسمح بتحسن ، والعمل على تطويرهما لتحقيق الجانب المالي وسد حاجيات الزبائن المحورين

هتمام بتعلم الافراد وتطويرهم الاوبالتالي ف، ابتكار منتجات جديدة مما يزيد في رضا الزبائنب، العمليات الداخلية

 )لداخلية التي من خلالها تحقق المؤسسة أهدافهاوتثمين الكفاءات والمواهب يؤدي حتما الى تحسن في العمليات ا

Kladogeni & Hatzigeorgiou, 2011, p. 69). دخل إدارة المواهب من أهم المداخل التسييرية موبما أن

تدفقًا مستمراً للمنتجات الجديدة  ابتكارات توفر الذين ينتجون، بينالتي تعظم قيمة المورد البشري خاصة الموهو 

كل هذا . (Kaplan, et al., 2012, p. 01 )المالية والإيرادات يةصة السوقالحعلى زيادة  تساعد بدورهاالتي 

يلي تفصيل يؤكد ان القيمة المضافة للمورد البشري تكون في بعدي التعلم والنمو والعمليات الداخلية وفيما 

  :مهمافهو لم

هذا  انيعني ، جميع مستويا�مفي يهتم هذا البعد بالتعلم التنظيمي والنمو لدى العاملين :التعلم والنمو1.5.3

ن التعلم والنمو يسهم في تعزيز قدرة المؤسسة حيث أ. في المؤسسة المورد البشريفي  ستثمارالاالبعد يسعى إلى 

تغريد (المتغيرة من اجل تحسين قدر�ا على تقديم منتجات أو خدمات جديدةالظروف  على التكيف بفعالية مع

الكفاءات الى سناد بإالموارد  أعظمالعاملون في المؤسسة هم و�ذا يكون  .)15، صفحة 2009صالح، 

 مالعناية الفائقة باستقطا� وجبم لأهميتهونظرا . اتافكار ولا ابتكار  اذ بدو�م لا، والمواهب التي يظهرو�ا

  .أداء أفضللتحقيق  ودفعهمالتدريب والتحفيز بم هميوتدععليهم على  ةافظوالمح
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من  وتمكنها، عن غيرها يزهاالأنشطة الداخلية التي تقوم �ا المؤسسة وتم وتمثل كل:العمليات الداخلية 2.5.3

العمل على تحقيق تطوير إجراءات العمل  المؤسسة علىبد لا لهذا.عملائهاحاجات  تلبيةتحقيق أهدافها و 

منظور العمليات الداخلية ف)15-16، الصفحات 2009تغريد صالح، (الأفكار الإبداعية تطبيق تشجيع ب

حاجات الزبائن التي قد تتطلب الاجراءات الداخلية بالمؤسسة لتوفير المنتج بالجودة المطلوبة وتلبية على يركز 

، (Kaplan R. , 2005, p. 42 )كل هذا من شأنه تحسين الاداء بشكل عامو ، منتجات جديدة تماما

لذلك تعمل المؤسسة على ، للابتكار المواهب الاستثمار فيمن في العمليات يكون من خلال التطوير و 

تحفيز و وهذا بتوفير الجو الملائم للعمل من ثقافة مساعدة �ا الاستفادة من كفاءات وقدرات العاملين 

  .تتطلع لتحقيقه ذيكافآت لتحقق المؤسسة غايا�ا من مستويات الاداء المو 

م بدرجة كبيرة في تساه) التطوير والاحتفاظ، الاستقطاب(نستنتج أن عمليات إدارة المواهب  وعليه

الذي هذا الاثر ، سين أداء المؤسسة من خلال أثرها المباشر في البعدي التعلم والنمو والعمليات الداخليةتح

وجب على كل مؤسسة تسعى الى تحسين أدائها وقدر�ا  الذ).المالي ورضا الزبائن(ينعكس على البعدين

  .عمالها وتضمن الاحتفاظ �م من واهبالمالتنافسية أن تستثمر في 

  .بالمؤسسة محل الدراسةوبإبراز الاثر سقاط الجانب النظري إهذا الجزء نحاول في :الدراسة الميدانية. 4

لتأكد من ثبات وصدق الاستبانة تم حساب معامل الفا كرونباخ لمتغيرات الدراسة :ثبات أداة الدراسة 1.4

  :المواليوالنتائج كانت كما يوضحها الجدول 

 نتائج اختبار معامل ألفا كرونباخ: 1الجدول 

 معامل الفا كرونباخ عدد العبارات متغيرات الدراسة

رة 
دا

ت إ
ليا

عم

ب
واه

لم
ا

  

 0.827 06 الاستقطاب
 0.893 06 التطویر

 0.887 06 الاحتفاظ

 0.933 18 محور إدارة المواهب

سة
ؤس

لم
ء ا

دا
أ

 

 0.827 07 التعلم والنمو  

 0.858 09  العمليات الداخلية

 0.912 16  محور أداء المؤسسة

  0.879  34  ككل  ةالاستبان

 SPSS.V26من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج : المصدر

وحتى تتصف هذه الأخيرة ، المستخدمة لقياس مدى ثبات أداة الدراسةيهدف اختبار ألفا كرونباخ 

حسب ما ستشهد به أغلب  1الى غاية قيمة 0.6الفا كرونباخ أكبر من كون قيمة تبالثبات يجب ان 
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نلاحظ أن قيم ألفا كرونباخ ومن خلال نتائج الجدول أعلاه ، (Keith.S , 2017, p. 06)الدراسات

تمكننا من  وهي قيمة مرتفعة0.6أكبر من  وهي) 0.933-0.827(بين لمتغيرات الدراسة محصورة 

 نتائجهايجعلنا على ثقة تامة بصحة هذا ما ، تتميز بالثبات والصدقأ�ا الحكم على أداة الدراسة 

  .فرضياتالسئلة و الاجابة على كافة الاوصلاحيتها لتحليل و 

قبل اختبار الفرضيات نقوم باختبار بيانات الظاهرة :اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة 2.4

حيث ، ولمعرفة ذلك نقوم بحساب معاملات الالتواء والتفلطح، لا هل تتبع التوزيع الطبيعي اوالمدروسة 

حتى يمكن القول بان  20وقيمة معامل التفلطح أقل من  3يجب أن تكون قيمة معامل الالتواء أقل من 

وكانت ، )341، صفحة 2018قراش، مصلح الضمور و م(متغيرات الدراسة تخضع لتوزيع الطبيعي

  :الموالي 2 النتائج كما يوضحها الجدول

 والتفلطح ءمعاملات الالتوانتائج اختبار : 2الجدول 

 معامل التفلطح معامل الالتواء متغيرات الدراسة

  2520, 1,017- الاستقطاب

 0,373- 0,820- التطوير

 0,109- 0,949- الاحتفاظ

  0,707-  0490, التعلم والنمو

 0,459- 1120,  العمليات الداخلية

 0,505- 0,120-  أداء المؤسسة

 SPSS.V26من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج : المصدر

في المقابل ، 03لمتغيرات الدراسة أقل من القيمة  ءقيم معامل الالتوايتضح ان  نتائج أعلاهال بنا على

  .وعليه يمكن القول بأن متغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي، 20 قيم معامل التفلطح هي أيضا أقل من

  :اختبار العلاقة بين متغيرات الدراسة 3.3

قبل اختبار الفرضيات نقوم باختبار صلاحية او ملائمة :والفرضية الرئيسية اختبار ملائمة النموذج 4.3

  :وكانت النتائج كما يلي، )معنوية النموذج(النموذج 
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 لتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسيةلانحدار لتحليل التباين نتائج : 3الجدول 

 النموذج

مجموع 

  المربعات

درجات 

  الحرية

متوسط 

  المربعات

 Fقيمة 

المحسو 

  بة

مستوى 

الدلالة 

F 

مستوى 

الدلالة 

Sig 

معامل 

الارتباط 

R 

معامل 

التحديد 

R2 

1 

 0990,  3150, 0.000  3200, 1,215 7500, 3 2,251 الانحدار

الخطأ 

 المتبقي

20,378 33 ,6180      

لمجموع ا

 الكلي

22,629 36       

 SPSS.V26من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج : المصدر

 وهوSig=0.000مستوى الدلالةنجد ان قيمة الموضحة أعلاه  3الجدول من خلال نتائج 

وبذلك نستدل على ملائمة وصلاحية النموذج لاختبار  0.05من مستوى الدلالة المعتمد  اقل مستوى

  . الفرضية الرئيسية

بين إدارة  0.05وجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية لا يأ� النتائج أيضا كما توضح

من  كبرأ) 0.320(المواهب بشكل عام وأداء المؤسسة محل الدراسة وذلك لان مستوى المعنوية المحسوب 

يوجد أثر إيجابي : هالفرضية الرئيسية التي تنص على أن نرفضوعليه . )α= 0.05(المعتمد مستوى المعنوية 

، التعلم والنمو(محل الدراسة  المؤسسةعلى أداء ) الاحتفاظ، تطويرال، ستقطابالا(لإدارة المواهب 

ان قوة العلاقة كما تؤكد النتائج . بديلتها قبلون) α= 0.05(عند مستوى الدلالة  )العمليات الداخلية

ضعيف ارتباط  أي) 0.315( ضعيفة حيث بلغتتغيرين محل الدراسة إدارة المواهب وأداء المؤسسة المبين 

 0.099ان إدارة المواهب فسرت ما يقدر بـ حيث . Rموجب بينهما وهذا اعتمادا على نتائج قيمة و 

  .R2اعتمادا على قيمة) أداء المؤسسة(من التباين الحاصل في الظاهرة محل الدراسة %

 عملياتمن  )احتفاظ، تطوير، استقطاب( عمليةأثر كل يتم اختبار :فرعيةال اتالفرضيتبار اخ 5.3

تحليل  ستخدمتم احيث )التعلم والنمو والعمليات الداخلية( بشكل عام إدارة المواهب على أداء المؤسسة

  : وكانت النتائج كما يلي، )Multipe regression Analysis(الانحدار الخطي المتعدد 
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 تحليل الانحدار المتعدد نتائج : 4الجدول 

 المتغيرات
المعاملات   المعاملات غير النمطية

النمطية 

Beta 

 Tقيمة 

المحسو 

  بة

 Tمستوى الدلالة 
B  الخطأ المعياري  

  -  8,306 -  4280, 3,552  الثابت

 1010, 1,688- 0,346- 1910, 0,323-  استقطاب المواهب

 6610, 0,443- 0,127- 2180, 0,096- تطوير المواهب

 3030, 1,046  2970, 2370,  2480, الاحتفاظ بالمواهب

 SPSS.V26من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج : المصدر

  :أعلاه نستنج ما يلي 4من خلال نتائج الجدول 

حسب اجابات ) التعلم والنمو والعمليات الداخلية(لاستقطاب المواهب في أداء المؤسسة  أثر يوجد لا-

 0,05وهو أكبر من مستوى المعنوية  sig=0,101اطارات المؤسسة محل الدراسة لأن مستوى الدلالة

يوجد أثر إيجابي لاستقطاب المواهب على أداء : " وعليه الفرضية الفرعية الأولى التي تنص على

 )α= 0.05(عند مستوى الدلالة ) العمليات الداخلية، التعلم والنمو(المؤسسة محل الدراسة 

  .مرفوضة"

حسب اجابات ) التعلم والنمو والعمليات الداخلية(لتطوير المواهب في أداء المؤسسة   يوجد أثرلا -

 0,05وهو أكبر من مستوى المعنوية  sig=0,661اطارات المؤسسة محل الدراسة لأن مستوى الدلالة

يوجد أثر إيجابي لتطوير المواهب على أداء المؤسسة : " التي تنص على ثانيةوعليه الفرضية الفرعية ال

  .مرفوضة")α= 0.05(عند مستوى الدلالة ) العمليات الداخلية، التعلم والنمو(محل الدراسة 

حسب اجابات ) التعلم والنمو والعمليات الداخلية( المواهب في أداء المؤسسةبللاحتفاظ  لا يوجد أثر-

 0,05وهو أكبر من مستوى المعنوية sig=0,303اطارات المؤسسة محل الدراسة لأن مستوى الدلالة

يوجد أثر إيجابي لاحتفاظ بالمواهب على أداء : " التي تنص على ثالثةوعليه الفرضية الفرعية ال

 )α= 0.05(عند مستوى الدلالة ) العمليات الداخلية، التعلم والنمو(المؤسسة محل الدراسة 

  .مرفوضة"

  :يليكما ها  تفسير  يمكنو ، مع دراسة مقري ويحياويالدراسة هذه تشا�ت نتائج :تفسير النتائج. 4

تتبنى المؤسسة لا لان، ببسكرة sonitexالنسيج والتجهيز في أداء مؤسسة  راستقطاب المواهب لا يؤث-

، معلن عنهاسياستها في التوظيف ليست معروفة ولا رسمية  حيث أن، والمواهبثقافة توظيف الكفاءات 
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هذا ما ينجر عنه ا�ا لا �تم بالمواهب التي تكون . أي انه لا توجد استراتيجية أساسا لاستقطاب المواهب

  .  فهي لا تبدي اهتماما كبيرا بالبحث عن المواهب، تحفيزات ولا تسعى لرضاهمالاذ لا تقدم لهم ، داخلها

هذا راجع الى أن المؤسسة ، ببسكرة sonitexالنسيج والتجهيز  تطوير المواهب لا يؤثر على أداء مؤسسة-

بالتالي لايوجد مجال للابتكار حيث ا�ا لا و ، لا تتبنى سياسات عمل منفتحة على كل ما هو جديد

لا تسعى لزيادة معارف  ا�االى جانب . تستخدم اساليبه كالعصف الذهني لحل مشكلات واتخاذ القرار

وما دون ذلك فهي لا تتبنى اصلا سياسة ، وخبرات مواهبها من خلال المشاركات في الندوات العلمية

  .جديدةتدوير الافراد داخلها لاكتساب مهارات 

يفسر هذا بأن ، ببسكرة sonitexالنسيج والتجهيز  الاحتفاظ بالمواهب لا يؤثر على أداء مؤسسة-

الامر الذي ، من تعنية وتدريبات وتحفيزات للأداء المهاممواهبها  المؤسسة لا �تم بإشباع حاجات ورغبات

للمواهب داخل المنظمة  كما يعود السبب ايضا الى عدم وجود تسهيلا،  يجعل نسبة مغادر�م عالية

  .أمرا صعبا ممر الذي يجعل من الاحتفاظ �الأ، للابتكار وتقديم الافضل

من مدراء مؤسسة النسيج والتجهيز ببسكرة  عينةالتي تمت على  الدراسة نتائج خلال من :خاتمة .5

  :انهنا الى توصل)التعلم والنمو والعمليات الداخلية(على أداء المؤسسة  إدارة المواهب لأثر الموضحةو 

التعلم والنمو والعمليات (على أداء المؤسسة  )احتفاظ، تطوير، استقطاب(المواهب لإدارة لا يوجد أثر -

  .ببسكرة sonitexبمؤسسة النسيج والتجهيز )الداخلية

بمؤسسة النسيج ) التعلم والنمو والعمليات الداخلية(لا يوجد أثر لاستقطاب المواهب على أداء المؤسسة -

  .ببسكرة sonitexوالتجهيز 

بمؤسسة النسيج ) التعلم والنمو والعمليات الداخلية(لا يوجد أثر لتطوير المواهب على أداء المؤسسة -

  .ببسكرة sonitexوالتجهيز 

بمؤسسة النسيج ) التعلم والنمو والعمليات الداخلية(لا يوجد أثر للاحتفاظ بالمواهب على أداء المؤسسة -

  .ببسكرة sonitexالتجهيز و 

يمكن لمدراء المؤسسة التي توصل اليه من نتائج نقدم جملة من الاقتراحات تم المن خلال ما :الاقتراحات

 )التعلم والنمو والعمليات الداخلية(خاصة في جانبي ، محل الدراسة الاخذ �ا لتحسين أداء المؤسسة

  :وهي كما يلي بالمواهب وادار�مأكثر واهتمام 



 ببسكرة sonitexوالتجهيز ادارة المواهب على التعلم والنمو والعمليات الداخلية لمؤسسة النسيج  رأث

47 

باعتماد معايير وطرق جديدة تمكن وهذا ، ضرورة إعادة النظر في عمليات التوظيف واستقطاب المواهب-

الى جانب العمل على بناء سمعة وعلامة تجارية بارزة ، المؤسسة من جذب أفضل المواهب والكفاءات

  .تستقطب من خلالها

الى ، لمشاركات في الندوات والمعارضاو اعادة النظر في أساليب التطوير واعتماد أفضلها كالتدريبات -

نمي مهارات جديدة تان  ااعطاء فرص لشغل وظائف جديدة من شأ�و ، اقامة دورات تكوينية جانب

مما ينعكس على تحسن في ، كل هذه الاساليب من شأ�ا أن تحسين نمو وتعلم المواهب،  لدى الافراد

  .وتحقيق عوائد مالية مرتفعةالعمليات الداخلية وبالتالي تلبية تطلعات الزبائن 

، التأكيد على الاهتمام بالمواهب داخل المؤسسة بتوفير كل الوسائل الممكنة من تحفيزات وتشجيعات-

  .بتكار وتحسن العمليات والاداء عموماالالضمان رضاهم مما ينعكس على مستويات الابداع و 
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  :ملاحق. 7
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,879 34

Statistiques descriptive 

 
N Skewness Kurtosis 

Statistiques Statistiques Erreur standard Statistiques Erreur standard 

TALENT 37 -,274 ,388 -,820 ,759

T01 37 ,252 ,388 -1,017 ,759

T02 37 -,373 ,388 -,820 ,759

T03 37 -,109 ,388 -,949 ,759

PERFERMENCE 37 -,505 ,388 -,120 ,759

P01 37 -,707 ,388 ,049 ,759

P02 37 -,459 ,388 ,112 ,759

N valide (liste) 37     
ANOVA

a
 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2,251 3 ,750 1,215 ,320b

de Student 20,378 33 ,618   
Total 22,629 36    

a. Variable dépendante: PERFERMENCE 
b. Prédicteurs : (Constante), T03, T01, T02 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,315a ,099 ,018 ,78583

a. Prédicteurs : (Constante), T03, T01, T02 
Coefficientsa 

 

Modèle 
Coefficients non standardisés Coefficients standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 3,552 ,428  8,306 ,000

T01 -,323 ,191 -,346 -1,688 ,101

T02 -,096 ,218 -,127 -,443 ,661

T03 ,248 ,237 ,297 1,046 ,303

a. Variable dépendante: PERFERMENCE 

  


