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المواهب بمنظمات الأعمال دراسة میدانیة  اكتشافهدفت الدراسة الى البحث في دور ممارسات إدارة الموارد البشریة في 
الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي، حیث تم استخدام  واعتمدتبولایة الجلفة،  BADRببنك الفلاحة والتنمیة الریفیة بدر 

 34موظف ینتمون الى المؤسسة محل الدراسة وتم استرجاع  40على عینة من استبیان كأداة لجمع البیانات تم توزیعه 
یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة : استبانة صالحة للتحلیل، وتوصلت الدراسة الى العدید من النتائج منها 

)α≤0.05 ( وكذلك عدم وجود "الأداء تقییم" بین ممارسات إدارة الموارد البشریة على إدارة المواهب من خلال بعد ،
الجنس، العمر، (بین ممارسات إدارة الموارد البشریة ) α≤0.05(فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة 

  ).المستوى الدراسي، سنوات الخبرة

 ؛إدارة الموارد البشریة
؛ إدارة المواهب ؛الموهبة

بولایة  BADRبنك بدر 
  .الجلفة

  .JEL: Q15 ،G32تصنیف 
Abstract Keywords 

The study aimed to research the role of human resource management practices in discovering 
talent in business organizations, a field study at the BADR Bank of Agriculture and Rural 
Development in the Wilaya of Djelfa, and the study adopted the analytical descriptive approach, 
where a questionnaire was used as a tool to collect data that was distributed to a sample of 40 
employees belonging to the institution in question. The study and 34 valid questionnaires were 
retrieved for analysis, and the study reached many results, including: There is a statistically 
significant effect at a significant level (α≤0.05) between human resource management practices 
on talent management through the “performance evaluation” dimension, as well as the absence of 
relevant differences Statistical significance at a significant level (α≤0.05) between human 
resource management practices (gender, age, academic level, years of experience). 

Human 
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I. مقدمة: 
یشهد العالم حالیا تغیرات سریعة، متعددة ومتشابكة العناصر وشدیدة التعقید، أصبحت تشكل ضغوطا على منظمات 

ا وطریقة إضافة الأعمال، تهدد وجودها واستمراریتها ،مما دفع المنظمات الى إعادة التفكیر في طریقة أدائها لأعماله
لهذا تعتبر الموارد البشریة أهم عنصر للوصول الى تحقیق الأهداف والغایات المرجوة، . القیمة لأصحاب المصالح

وأهمیتها تكمن في رفع كفاءة المنظمة وفعالیة أداءها لمهامها والأنشطة التي تمارسها ولذلك تعاظمت الحاجة إلى موارد 
 .والمهارات العالیة التي یعجز المنافسة على تقلیدها بشریة تتمتع بالقدرات المتمیزة

 للعمل المتعطش الشباب فئة بین یتنوع الذي العمل سوق في العاملة القوى تزایدفمع تزاید الاهتمام بالأفراد في المنظمة و 
 المواهب جتذابلا الجهد من المزید بذل المنظمات فعلى وكفاءاتهم، بخبراتهم العمل العائدین لمجال المتقاعدین وفئة

 .للمنظمة المشكلین الأفراد لنوعیة نظرنا إذا الشيء والاحتفاظ بهم؛ ونفس الممتازة والعناصر
 :من خلال ما سبق یمكن طرح التساؤل التالي: الإشكالیة الرئیسیة

بولایة  BADRما هو دور ممارسات إدارة الموارد البشریة في إكتشاف المواهب ببنك الفلاحة والتنمیة الریفیة بدر 
  ؟  الجلفة

  الأسئلة الفرعیة
  ما هو مفهوم ممارسات إدارة الموارد البشریة ؟ .1
  ماهي إدارة المواهب البشریة ؟ .2

 الفرضیات
تعتبر ممارسات إدارة الموارد البشریة هي الوظائف التي تقوم بها ادارة الموارد البشریة وجمیع القرارات الاداریة  .1

  .لعلاقة بین المنظمة وموظفیهاوالاجراءات التي تؤثر في طبیعة ا
دارة  .2 تعتبر إدارة المواهب البشریة مدخلا لتطویر التنظیمي فهي تعمل على ضمان إستقطاب وتوظیف وتحفیز وإ

  .أداء أفضل الموارد البشریة وتمكینها وتطویر مسارها الوظیفي والحفاظ علیها
دم المنهج الوصفي من خلال شرح أهم المصطلحات لتحقیق أهداف الدراسة ومعالجة الموضوع نستخ: المنهج المستخدم

 .المرتبطة بالموضوع، والمنهج التحلیلي لمعالجة البیانات و تفسیرها
تبرز أهمیة البحث في تحدید دور ممارسات إدارة الموارد البشریة في إكتشاف المواهب ببنك الفلاحة : أهمیة البحث

من اجل تحدید أهمیة ودور ادارة الموارد البشریة في توظیف واستقطاب وذلك  بولایة الجلفة BADRوالتنمیة الریفیة بدر 
وتكوین وتدریب المواهب البشریة والحفاظ علیها، فإدارة الموارد البشریة لها اهمیة في تحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة 

  .وتعمل على تحقیق أهدافها
  :نهدف من خلال هذه الدراسة إلى : أهداف البحث

دارة المواهباستظهار مفه .1  .وم إدارة الموارد البشریة وممارسات إدارة الموارد البشریة وإ
 BADRإكتشاف دور ممارسات ادارة موارد البشریة في اكتشاف المواهب ببنك الفلاحة والتنمیة الریفیة بدر  .2

  .بولایة الجلفة بإستخدام الانحدار الخطي البسیط والمتعدد
 BADRوارد البشریة في اكتشاف المواهب ببنك الفلاحة والتنمیة الریفیة بدر بیان الفروقات دور ممارسات ادارة م .3

  )الجنس، العمر، المستوى الدراسي، سنوات الخبرة(بولایة الجلفة تعزى للمتغیرات 
 :هناك عدة مبررات دفعتنا لاختیار الموضوع أهمها: مبررات اختیار الموضوع
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دارة المواهب استظهار الاطار النظري لمفهوم ممارسات ادارة .1   . موارد البشریة وإ
بولایة  BADRتحدید دور ممارسات ادارة موارد البشریة في اكتشاف المواهب ببنك الفلاحة والتنمیة الریفیة بدر  .2

 .الجلفة 
تحدید أثر المتغیرات الدیمغرافیة  على ممارسات ادارة موارد البشریة في اكتشاف المواهب ببنك الفلاحة والتنمیة  .3

 .بولایة الجلفة BADRبدر الریفیة 
 :حدود الدراسة
 شملت الدراسة مؤسسة بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة بدر : الحدود المكانیةBADR بولایة الجلفة.  
 2019اقتصرت الدراسة على سنة : الحدود الزمنیة .  

II. النظري الإطار:  
 :أنها على البشریة الموارد إدارة تعرف: البشریة الموارد إدارة تعریف. 1

غربي وآخرون، ( ". والمؤسسة الفرد أهداف من كل لتعظیم المصممة والأنشطة والوظائف البرامج من مجموعة"   
  )17، صفحة 2002

 خلال من فیها، تعمل التي البشریة للموارد الأمثل الاستخدام تحقیق على تعمل المنظمات، في أساسیة ووظیفة إدارة "
 مع استراتیجیة الاستخدام هذا یتوافق بشكل المتعددة، والممارسات سیاساتال من مجموعة على تشتمل استراتیجیة
 )14، صفحة 2005عقیلي، ( ."تحقیقهما في ویسهم ورسالتها المؤسسة

 بالاختیار المتعلقة السیاسات رسم خلال من بالمؤسسة، البشري العنصر ورقابة وتوجیه وتنظیم بتخطیط الخاص النشاط "
 بهدف إلى المعاش، الإحالة إلى وصولا والاجتماعیة الصحیة الخدمات وتوفیر الأداء وتقییم وافزوالح والأجور والتدریب

 )62، صفحة 2007النصر، (  ."والعاملین بها والمجتمع المؤسسة أهداف تحقیق
نصر، ال(". والنوع الكم حیث من واحتیاجاتها تتماشى بشریة موارد بتوفیر للمؤسسة تسمح التي الأنشطة مجموعة"   

  )62، صفحة 2007
وعلیه فإدارة الموارد البشریة بمفهومها الضیق تهتم بتوفیر احتیاجات المؤسسة من القوى العاملة والحفاظ علیها وحث    

رغبتها في العمل وتنمیة مهاراتها لتحقیق ذلك، فتتشكل بذلك یدا عاملة محفزة، راضیة ومنتجة، أما مفهومها الواسع فهي 
  .تخدام الأمثل للموارد البشریة بجمیع مستویاتها التنظیمیة بالمؤسسةتهتم بشؤون الاس

 )22، صفحة 2010عبد النبي، (  :في فتتمثل البشریة الموارد بإدارة والملحوظ الواسع الاهتمام أسباب أهم أما
 بدأت حیث المنظمة، العمالیة التنظیمات ظهور على ساعد والذي الحدیث العصر في الصناعي والتطور التوسع 

 البشریة الموارد مشاكل وتحل ترعى متخصصة لإدارة الحاجة إلى أدى مما البشریة، والموارد الإدارة بین المشاكل
 المؤسسة؛ في
 الثقافي مستواهم ارتفاع نتیجة الوعي زیادة إلى أدى مما العاملین، أمام الثقافة وفرص التعلیم في الكبیر التوسع 

 النوعیات مع للتعامل حدیثة ووسائل البشریة الموارد إدارة في متخصصین وجود إلى الحاجة خلق هذا والتعلیمي،
 البشریة؛ الموارد من الحدیثة

 أدى مما عمالیة، وتشریعات قوانین بإصدار العمل وأصحاب العمال بین العلاقات في الحكومي التدخل زیادة 
 الحكومة؛ مع مشاكل في المؤسسة وقوع لتجنب القوانین تطبیق على تحافظ متخصصة، إدارة وجود ضرورة إلى
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 الإدارة بعلاقة الاهتمام ضرورة تطلب مما البشریة، الموارد عن تدافع التي العمالیة والمنظمات النقابات ظهور 
  العمالیة بالمنظمات

ت التي تؤثر تتضمن ادارة الموارد البشریة جمیع القرارات الاداریة والاجراءا :مفهوم ممارسات ادارة الموارد البشریة. 2
في طبیعة العلاقة بین المنظمة وموظفیها، وتضم مجموعة من السیاسات المصممة لتحقیق قدر من التكامل والتزام 

وكذلك هي القرارات والاجراءات التي تهم ادارة الموارد البشریة على جمیع المستویات في . العاملین ومرونة وجودة العمل
التدریب، نظم : یجیات الموجهة نحو الحفاظ على لمیزة التنافسیة ومن الامثلة على ذلكالاعمال المتعلقة بتطبیق الاسترات

 )188، صفحة 2016مهاوي، (. التعویض، تقییم الاداء، التوظیف والاختیار، التخطیط
  :البشریة المواردابعاد ممارسات ادارة . 3

 والولایات ة الموارد البشریة في كل من الیاباني الدراسة التي أجراها للمقارنة بین إدار ف Takewchiاكد  :التحفیز .أ 
 وظیفة أن تعتبر أنها الیابانیة البشریة الموارد إدارة یمیز ما أهم من أن إلى فیها وتوصل وكندا الأمریكیة المتحدة
 لوظیفة ولیس معین لشخص الأجور دفع یتم وأنه البشریة الموارد إدارة وظائف من رئیسیة وظیفة الأجور تحدید
 .الاختلاف هذا مقدار كذلك لآخر شخص من تختلف الأجور فإن لذلك ، دةمحد

 مقابل الأخطاء، ارتكاب والابتعاد عن عمله، في اكبر جهد بذل نحو الفرد تدفع التي والمؤثرات العوامل مجموعة هو     
 الموظف تدفع داخلیة حالة وكذلك. عمله خلال من یسعى لبلوغها التي وأهدافه تطلعاته وتحقیق المتعددة حاجاته إشباع

، 2016كرو، (. معینة بطرق التصرف على الموظفین تدفع التي العوامل من مجموعة أو معین سلوك في الانخراط إلى
  )29صفحة 

یشیر الباحث إلى أنه نظرا لأن القیمة في عصر المعرفة تكمن في الموارد البشریة وما : نظام الاختیار والتعیین .ب 
التحدي الآن یصبح في عصر المعرفة هو كیف یمكن جذب وتعیین والحفاظ على تلك  نتمتلكه من معرفة فإ

  .تساعد المنظمة على تحقیق المیزة التنافسیة في عصر المعرفة النوعیة من المهارات التي
 بین إلى أن أحد التغیرات التي حدثت في نظام الاختیار والتعیین هو كیف یمكن التعیین من Dashوقد اشار   
 حول یدور لا وتعیینها المهارات حرب حول یدور الذي الجدل معظم لأن المقابلة بعد ممكنة سرعة بأقصى مرشحینال

نما المرشحین إلى التوصل كیفیة  من العدید في عدیدة محاولات هناك أن كما الآخرین قبل تعیینهم یمكن كیف وإ
 المرشحین لطلبات الجیدة المراجعة بعد ولكن أسبوع أقصى بحد أو واحد یوم خلال لتصبح التعیین دورة لتقلیل المنظمات

 لثلث المنظمة خسارة المحتمل من یكون وبالتالي المرشحین قرار على یؤثر ربما بالتعیین قرار اتخاذ فترة طول أن حیث
  )30، صفحة 2016كرو، (. الطریقة بهذه المرشحین

 محددة مرتبطة بوظیفة تكون لا الجدیدة التعیینات أن هو یینوالتع الاختیار مجال في حدثت التي التغیرات من كذلك   
نما  من الیابان في تتم التعیینات الجدیدة أن إلى Takewchiأشار  فكما المختلفة ومهاراته وقدراته بالعامل مرتبطة هي وإ

 واحدة لمرة یینالتع عملیة تنجح حتى ولكن Once-A-Yearالأسلوب هذا وأن العام أثناء واحدة ولمرة التخرج حدیثي
  .واحد یوم إلى التعیین دورة تخفیض المنظمة تستطیع وحتى العام خلال

  : الى ضرورة توافر Pfefferواشار   
 الاختیار مصادر من متسع مدى.  
 دقیق بشكل المطلوبة المهارات من احتیاجاتها بتحدید المنظمات تقوم أن.  
 الوظیفة متطلبات عم تعیینها یتم التي والقدرات المهارات تتوافق أن.  



                                                                             

  325 

  

JBAES:  338- 321: ، ص 2021،)02(، عدد )07(مجلد 

 خلال من المطلوبة المهارات على الحصول في شدیدة صعوبة هناك أن اعتبارها في المنظمة تأخذ أن یجب 
 .فعلا المطلوبة المهارات بتعیین تقم لم إذا التعیین بعد التدریب

هتمام به والعمل على تعد الموارد البشریة بمثابة المورد الاستراتیجي لنجاح المؤسسة، لذلك فإن الا :التدریب .ج 
توسیع معارفه وتنمیتها أصبح من ضروریات المؤسسات على اختلافها، لذلك أصبح النشاط التدریبي یحظى 

 )109، صفحة 2018فریدة وحبیبة، (  .بأهمیة كبیرة بالنسبة للمؤسسة
للوصول للأداء من التغیرات الهامة التي حدثت في مجال التدریب هو انتشار وسیادة ثقافة أهمیة التدریب 

مع  التكیف وتستطیع المهارات متعددة عمل قوة نمتلك أن یمكن حتى إنه إلى Pfefferالمرغوب فكما اشار 
 حیویا جزءا یصبح التدریب فإن المرن الإنتاج نظام وخاصة الإنتاج نظام عن كاملة معرفة لدیهم ویكون التغیرات

 من مصدرا یعتبر التدریب بأن اعتقاد هناك أن كما منفصلة تدریب عملیة مجرد ولیست الإنتاج وظائف من
 بالمنظمة العمل فریق في استثمار التدریب بأن یعتقد كذلك المنظمات من كبیر عدد في التنافسیة المیزة مصادر

، 2016كرو، (. المستثمر المال رأس على العائد مصادر من فعلیا مصدرا الحالیة الأعمال بیئة في یعتبر وأنه
 )30صفحة 

عملیة التأكید من توافر الكمیة والنوعیة : تخطیط الموارد البشریة على أنه) patten(لقد عرف باتن  :التخطیط .د 
 ,Patten). الصائبة من الموارد البشریة في المكان والزمان الملائمین والقیام بما هو مطلوب منها من أعمال

1971, p. 52)  
. راتیجیة الحصول على إستخدام وتطویر الموارد البشریة في المنظمةعلى أنه إست) baranhum(فیما عرفه برنهام    

(Branhum, 1978, p. 108)  
التأكد من توافر العدد والنوعیة الملائمة من الموارد البشریة للقیام : ویرى أنه) bech(ثمة تعریف آخر وضعه بیتش    

 (Beach, 1980, p. 108). بأعمال تتناسب مع إحتیاجات المنظمة وتؤدي إلى رضا العاملین
 وتصرفاتهم سلوكهم وملاحظة لعملهم العاملین أداء وتحلیل دراسة البشریة الموارد أداء بتقییم یقصد: الاداء تقییم .ه 

 محمود زكي عرفه كما وهو . الحالیة بالأعمال القیام في كفاءتهم ومستوى نجاحهم مدى على للحكم العمل أثناء
 النهوض في وكفاءتهم صلاحیتهم مدى وقیاس فیه، ومسلكهم لعملهم عاملینال أداء وتقییم تحلیل بأنه هاشم

مكانیات لمسئولیاتها وتحملهم یشغلونها التي الحالیة الوظائف بأعباء  مستوى ذات ووظائف للمناصب تقلدهم وإ
 .)26، صفحة 2016كرو، (. أعلى

  )14، صفحة 2010حسن، (: رد البشریة فيوتتمثل متطلبات ممارسات الموا: البشریة الموارد ممارسات متطلبات. 4
 لضمان التعیین بإجراءات والقیام واختیارهم البشریة الموارد على الحصول تتضمن والتي والتعیین، الاستقطاب .أ 

 .المناسب المكان في المناسب الشخص وضع
تبطة بوظائفهم التدریب والتطویر، عملیة اكتساب العاملین المهارات والمعارف والاتجاهات الإیجابیة المر  .ب 

 .للمساهمة في تصحیح الانحرافات في الأداء الحالي أو تحسین الأداء المستقبلي
تقییم الأداء، وهي العملیة التي یتم بموجبها قیاس أداء العاملین في المنظمة وفق معاییر ترتبط بالأداء منها ما   .ج 

تحدید نقاط الضعف لمعالجتها من خلال یكون كمیا ومنها ما یكون نوعیا بهدف تحدید نقاط القوة لتدعیمها و 
 .التدریب والتطویر
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التعویضات، والمتمثلة بتحدید المقابل العادل للأداء المتمیز الذي یتجاوز المعدلات القیاسي المحددة، وكذلك نوع  .د 
ویرتبط بالإضافة إلى المقابل غیر المباشر للعاملین وعوائلهم . المقابل الذي یتناسب مع حاجات ودوافع العاملین

 .هذا المقابل بشكل أساسي بعضویة العامل في المنظمة
الصحة والسلامة الهنیة، وهي عبارة عن البرامج التي تركز على صیانة العاملین من المخاطر والأمراض التي   .ه 

  .یتعرض لها في العمل
 أو فن في للبراعة المرء لدى يالفطر  الاستعداد هو للموهبة اللغوي المفهوم أن على اللغویون یتفق  :الموهبة مفهوم. 5

 إلى الانتماء على القدرة بعضهم عند فهي والتربویون، النفسیون الأخصائیون الاصطلاحي تعریفها في یختلف بینما نحوه،
 إظهار إمكانیة أو إظهار على القدرة لآخرین بالنسبة وهي المرتفع، بالذكاء تتصف التي المجتمع من العلیا الشریحة فئة

 أشهر ومن عالیة إنجاز مستویات تحقیق على القدرة أو التعبیر، مجالات من أكثر أو واحد في الأداء من ليعا مستوى
 القد هي الإنسانیة السمات من حلقات ثلاث بین للتقاطع كنتیجة یأتي الموهبة تكون أن یعتبر الذي ذلك للموهبة التعاریف

  .الابتكار من عالي ومستوى بالمهام، العالي الالتزام من ومستوى المتوسط، تفوق التي العامة رات
 التي والسلوكیات والمهارات والمعارف والخبرات الممیزة القدرات من مجموعة انها على للموهبة تعریف استخلاص یمكننا

  )137، صفحة 2017فاطنة، ( .المنظمة أهداف تحقیق أجل من العاملون یمتلكها
 )86، صفحة 2016الطبال، ( :یلي كما زوایا عدة من المواهب إدارة یفتعر  یمكن أنه :المواهب إدارة تعریف. 6

 المواهب ورعایة إدارة وعملیات الأفراد لتحسین اللازمة العملیات من مجموعة أنها على كعملیة تعرف .أ 
 المستقبل؛ في المنظمة نجا لضمان التنظیمیة الحیاة أو المنظمة في الیومیة العملیات من جزءا تعد والتي .ب 
 التنظیمي؛  النجا لتحقیق للمواهب الحاجة بضرورة واعتقاد وتوجه فكر بأنها كثقافة فوتعر  .ج 
 ووظیفیا وتطویرهم شخصیا العالي الأداء ذوي المواهب على للحصول التنافس عملیة بأنها كمنافسة تعرف كما .د 

 المنافسین؛ من وأكبر أسرع بمعدل
 في الوظائف المناسب الوقت في المناسبة البشریة الموارد توفیر بأنها البشریة الموارد تخطیط منظور من وتعرف .ه 

 الصحیحة؛ أو المناسبة المهام وأداء المناسبة
الأداء  لتحسین المنظمة في التغییر لإجراء ودافع كمحرك تستخدم حیث التنظیمي للتغییر كأداة وتعرف .و 

  .التنظیمي
 التنظیمي للتطویر مدخل عن عبارة الدراسة هذه ضوء في المواهب إدارة مفهوم أن السابقة التعاریف من ونستخلص     

 البشریة الموارد أفضل استقطاب ضمان على والعمل المنظمات، داخل البشریة للموارد الشاملة التنمیة تحقیق یستهدف
 الموارد، هذه قدرات توظیف ثم ومن المنظمات، داخل للعمل متمیزة ومواهب ومعارف ومهارات قدرات تمتلك والتي
دارة فیزهاوتح  داخل الأداء وكفاءة فعالیة تحسین بهدف بها، والاحتفاظ الوظیفي مسارها وتطویر وتمكینها أدائها وإ

  . المنظمات
 :أهمها المواهب، بإدارة الاهتمام تزاید في الأسباب من الكثیر ساهمت :المواهب لإدارة والتوجه الاهتمام أسباب. 7
 )135، صفحة 2015وهیبة، (

 تاریخ  في معرفي انفجار أعظم الأخیرة العقود خلال العالم یشهد إذ والمعرفیة، التقنیة والثورة سكانيال الانفجار
 الحدود أزیلت والمعلومات الاتصالات مجال في التطور ومع الدیموغرافي، النمو تزاید هذا وصاحب البشریة،
  نوعیتها؛ كانت یاأ الجاریة بالأحداث وتتأثر تؤثر أن سوى دولة لأي ولم تترك والحواجز
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 وتفوقها التنافسي المنظمات نجاح أن الإدارة كتاب من العدید یؤكد حیث المنظمة، بالأفراد في الاهتمام تزاید 
  بها العاملین الأفراد الحقیقي منبعها یعتبر والذي ومبتكرة مرنة كونها من مستمد

 على المحتوي تقاعدها مع العمل ستترك أنها أي السن، في متقدمة بأنها المتقدمة الدول في العاملة القوى تتمیز 
 التفكیر في المنظمات بهذه یؤدي مما الأهمیة، نفس من بأفراد بسهولة تعویضها یصعب التي الخبرة والمهارة،

 الأفراد؛ هؤلاء تعوض أن قادرة شابة مواهب على وهو الحصول أسرع حل في
 العائدین  المتقاعدین وفئة للعمل المتعطش الشباب فئة بین نوعیت الذي العمل سوق في العاملة القوى لتزاید نتیجة

 الممتازة والعناصر المواهب لاجتذاب الجهد من المزید بذل المنظمات فعلى وكفاءاتهم، بخبراتهم العمل لمجال
 یدجد جیل یأتي سنوات عشرة كل ففي للمنظمة، المشكلین الأفراد لنوعیة نظرنا إذا الشيء والاحتفاظ بهم؛ ونفس

 أكثر نادرة فئة عادة فهي السن لكبار فبالنسبة وتوقعاته، حیاته أهداف في العمل، في في علاقاته مختلف
 محاولة وبالتالي الوظیفیة، مساراتها بناء في ورغبة حماس ذات فهي الشابة أما الأجیال بالخبرة، وتمتعا انضباطا

 لاستقطاب فعالة برامج تصمیم على للعمل ظمةالمن یلزم كله طاقات وقدرات؛ هذا من لدیها ما كل إظهار
 إدارتها وطریقة قدراتها وتنمیة الكفاءات

 وطبیعة نوعیة في تغیرات إحداث التكنولوجیا وتعقد السریع النمو أدى إذ الأداء، ومتطلبات الوظیفة ملامح تغیر 
 إلى العامة المهارات من تقلتفان وتخصص، ومهارة معرفة أكثر لعاملین المنظمات حاجة فازدادت القوى العاملة،

 .الفردي للأداء المنظمة اهتمام وتحول توجه وبالتالي المهارات الخاصة
III.الطریقة والإجراءات: 

جراءاتها. 1    :منهج الدراسة وإ
 .استخدم الباحثون المنهج الوصفي التحلیلي لتطبیق الدراسة وتحقیق أهدافها: منهج الدراسة. أ

 BADRمل مجتمع الدراسة جمیع العاملین في بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة بدر یش: مجتمع وعینة الدراسة. ب
عامل، أما عن عینة الدراسة فقد تمت الدراسة عن طریق  40بالجلفة وذلك بمقر الوحدة العملیة والذین یبلغ عددهم 

إستمارة صالحة  34رجعت أسلوب المسح الكلي، وبالتالي تم توزیع الإستمارة على جمیع العمال في القسم، وقد است
 .للدراسة ولم یتم الإستبعاد منها

  عدد الإستبیانات الموزعة والمسترجعة والصالحة للتحلیل: )01(رقم  جدول
 الاستبیانات الصالحة للتحلیل الاستبیانات المسترجعة الاستبیانات الموزعة

40 34 34 
 .)SPSSمن اعداد الباحثین بناءا على نتائج برنامج ال(: المصدر

  :ثبات اداة الدراسة. 2
  معاملات الثبات الدراسة باستخدام الفا كرونباخ: )02(رقم  جدول

  معامل الصدق  معامل الثبات  عدد الفقرات  محاور الدراسة  
 0.935 0.875 25  ممارسات إدارة موارد بشریة  1المحور
 0.843 0.710 14  إدارة المواهب  2المحور
 0.947 0.896 39  الدراسة ككل  

 .)SPSSمن اعداد الباحثین بناءا على نتائج برنامج ال(: المصدر
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یتبین من النتائج الموضحة في جدول أعلاه أن قیمة معامل ألفا كرونباخ كانت مرتفعة لكل من محور ممارسات إدارة    
وبالنسبة لمحور  0.875موارد بشریة ومحور إدارة المواهب، والتي قدرت بنسبة لمحور ممارسات إدارة موارد بشریة ب 

وكذلك قدرت قیمة الثبات لجمیع فقرات  .جیدوهذا یعني أن محاور الدراسة تتمتع بثبات  0.710إدارة المواهب ب 
وبذلك نكون قد تأكدنا من صدق وثبات . وهذا یعني أن أداة الدراسة تتمتع بثبات ممتاز وعالي 0.896الاستبانة ب 

تامة بصحة الاستبانة وصلاحیتها لتحلیل النتائج والاجابة على أسئلة الدراسة واختبار استبانة الدراسة مما یجعلنا على ثقة 
  .فرضیاتها

  :تحلیل المتغیرات الدیموغرافیة. 3
  توزیع المتغیرات الشخصیة والوظیفیة: )03(رقم  جدول

 النسبة المئویة التكرار الفئة المتغیر

 ذكر 16 47.1% الجنس
 انثى 18 %52.9

 العمر

سنة30من  اقل  09 %26.5 
سنة40الى 30من   20 %58.8 
سنة50الى 41من  03 %8.8 

سنة 50أكثر من   02 %5.9 

المستوى 
 الدراسي

 %8.8 03 ثانوي
 %2.9 01 تقني

 %26.5 09 تقني سامي
 %50 17 لیسانس

 %11.8 4 دراسات علیا

سنوات 
 الخبرة

سنوات5أقل من   13 38.2% 
سنوات10الى 5من   15 44.1% 
سنة15الى  11من   02 5.9% 
سنة 20الى  16من   02 5.9% 

سنة 25اكثر من   02 5.9% 
 .)SPSSمن اعداد الباحثین بناءا على نتائج برنامج ال(: المصدر

وتعكس أن  مشاركة . من عینة الدراسة اناث %40من عینة الدراسة ذكور وان  %60یبین الجدول أعلاه ان ما نسبته 
أما بالنسبة للعمر فان الفئة العمریة الغالبة في عینة الدراسة هي الفئة المحصورة ما بین  .وسطة في المنظمةالمرأة مت

، ومنه فان الجسم الإداري للمؤسسة محل الدراسة جسم شاب وقوي قادر على %58.8بنسبة مئویة بلغت ) سنة40و30(
ثر المؤهلات المتوفرة في مفردات الدراسة هو مؤهل لیسانس أما بالنسبة للمستوى الدراسي  یتضح أن أك. البذل والعطاء

، ونستنتج ان أكبر نسبة تعود لحاملي مؤهل اللیسانس ربما یعود %50 موظف بنسبة 17حیث بلغ عددهم في العینة 
سنوات أما بالنسبة ل. ذلك لسیاسة التوظیف المنتهجة ، أما بالنسبة للمؤهلات الأخرى تعود للتطویر الذاتي الأكادیمي

  .%44سنوات بنسبة 10الى 5من الموظفین عدد سنوات خبرتهم من  22یتضح أن   الخبرة
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   :اختبار الفرضیات. 4
  أثر التحفیز على إدارة المواهب :الفرضیة الفرعیة الاولى: أولا

ى معنویة لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستو  :H0( للإختبار الفرضیة الفرعیة الأولى والتي مفادها      
)α≤0.05 (كما هو موضح في الجدول تم إستخدام تحلیل الإنحدار الخطي البسیط ) .بین التحفیز على إدارة المواهب

  .أدناه
  نتائج تحلیل الإنحدار الخطي البسیط لأثر التحفیز على إدارة المواهب: )04(رقم  جدول

معامل   
 rالارتباط 

معامل 
  R²التحدید

Sig 
  F اختبار فیشر

sig 
تبار ستودنت اخ

 t  
 المعلمة
β  

قیمة فیشر 
 المحسوبة
Fcal  

اثر التحفیز على 
 0.138  0.371  إدارة المواهب

=13.8% 0.031  0.031  0.285  5.108  

 Y1=2.419+0.285x1+ei  النموذج
 .)SPSSمن اعداد الباحثین بناءا على نتائج برنامج ال(: المصدر

  :من الجدول یتضح لنا
وهذا یعني وجود علاقة طردیة ضعیفة بین التحفیز %37.1یظهر أن معامل الإرتباط قد بلغ : rمعامل الارتباط  .1

دارة المواهبو   .إ
وتدل هاته النتیجة على أن التحفیز  =R² %13.8یظهر من النتائج أن معامل التحدید قد بلغ : R²معامل التحدید .2

لتحفیز مل أخرى ومنه یوجد تأثیر ضعیف لتفسرها عوا % 86.2ونسبة  %13.8ب إدارة المواهبفسر التغیر في 
 .على إدارة المواهب

وهذا یعني  0.05وهي أقل من  0.031fsig=نلاحظ أن القیمة الإحتمالیة لإختبار فیشر قد بلغت : Fإختبار فیشر .3
 .منه النموذج ككل مقبول لإختبار الفرضیات أن النموذج له دلالة معنویة إحصائیة

أي  H1ونقبل الفرضیة   H0ومنه نرفض الفرضیةsig t=0.031قد بلغت  tیمة نلاحظ أن ق: tإختبار ستودنت .4
 .بین التحفیز على إدارة المواهب) α≤0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة 

  .أثر نظام الاختیار والتعیین على إدارة المواهب :الفرضیة الفرعیة الثانیة: ثانیا
لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  :H0( الثانیة والتي مفادها  للإختبار الفرضیة الفرعیة     

)α≤0.05 (كما هو تم إستخدام تحلیل الإنحدار الخطي البسیط ) .بین نظام الاختیار والتعیین على إدارة المواهب
 موضح في الجدول أدناه

  على إدارة المواهبالاختیار والتعیین نظام نتائج تحلیل الإنحدار الخطي البسیط لأثر : )05(رقم  جدول

معامل   
 rالارتباط 

معامل 
  R²التحدید

Sig 
  F اختبار فیشر

Sig 
اختبار ستودنت 

 t  
 المعلمة
Β  

قیمة فیشر 
 المحسوبة
Fcal  

اثر نظام الاختیار 
والتعیین على إدارة 

  المواهب
0.413  0.170 

=17% 0.015  0.015  0.479  6.573  

 Y2=1.742+0.479x2+ei  النموذج
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 .)SPSSمن اعداد الباحثین بناءا على نتائج برنامج ال(: المصدر
  :من الجدول یتضح لنا

نظام وهذا یعني وجود علاقة طردیة متوسطة بین %41.3یظهر أن معامل الإرتباط قد بلغ : rمعامل الارتباط  .1
دارة المواهبالاختیار والتعیین   .وإ

نظام وتدل هاته النتیجة على أن  =R² %17لتحدید قد بلغ یظهر من النتائج أن معامل ا: R²معامل التحدید .2
تفسرها عوامل أخرى ومنه یوجد تأثیر  % 83ونسبة  %17فسر التغیر في إدارة المواهب بالاختیار والتعیین 

 .نظام الاختیار والتعیین على إدارة المواهبضعیف 
وهذا یعني  0.05وهي أقل من  0.015fsig= نلاحظ أن القیمة الإحتمالیة لإختبار فیشر قد بلغت: Fإختبار فیشر .3

 .منه النموذج ككل مقبول لإختبار الفرضیات أن النموذج له دلالة معنویة إحصائیة
أي  H1ونقبل الفرضیة   H0ومنه نرفض الفرضیةsig t=0.015قد بلغت  tنلاحظ أن قیمة : tإختبار ستودنت .4

 .بین نظام الاختیار والتعیین على إدارة المواهب )α≤0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة 
  أثر التدریب على إدارة المواهب :الفرضیة الفرعیة الثالثة: ثالثا

لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  :H0( للإختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة والتي مفادها      
)α≤0.05 (كما هو موضح في الجدول إستخدام تحلیل الإنحدار الخطي البسیط تم ) .بین التدریب على إدارة المواهب

 أدناه
  على إدارة المواهبالتدریب نتائج تحلیل الإنحدار الخطي البسیط لأثر : )06(رقم  جدول

معامل   
 rالارتباط 

معامل 
  R²التحدید

Sig 
  F اختبار فیشر

sig 
اختبار ستودنت 

 t  
 المعلمة
β  

قیمة فیشر 
 المحسوبة
Fcal  

على التدریب اثر 
 0.152  0.390  إدارة المواهب

=15.2% 0.023  0.023  0.195  5.727  

 Y3=2.959+0.195x3+ei  النموذج
 .)SPSSمن اعداد الباحثین بناءا على نتائج برنامج ال(: المصدر

  :من الجدول یتضح لنا
دارة التدریب و ضعیفة بین وهذا یعني وجود علاقة طردیة %39یظهر أن معامل الإرتباط قد بلغ : rمعامل الارتباط  .1 إ

 .المواهب
التدریب وتدل هاته النتیجة على أن  =R² %15.2یظهر من النتائج أن معامل التحدید قد بلغ : R²معامل التحدید  .2

للتدریب تفسرها عوامل أخرى ومنه یوجد تأثیر ضعیف  % 84.8ونسبة  %15.2ب إدارة المواهبفسر التغیر في 
 .على إدارة المواهب

وهذا یعني  0.05وهي أقل من  0.023fsig=نلاحظ أن القیمة الإحتمالیة لإختبار فیشر قد بلغت : Fفیشرإختبار  .3
 .منه النموذج ككل مقبول لإختبار الفرضیات أن النموذج له دلالة معنویة إحصائیة

أي  H1ونقبل الفرضیة   H0ومنه نرفض الفرضیةsig t=0.023قد بلغت  tنلاحظ أن قیمة : tإختبار ستودنت .4
 .بین التدریب على إدارة المواهب) α≤0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة 
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  .أثر التخطیط على إدارة المواهب :الفرضیة الفرعیة الرابعة: رابعا
لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  :H0( للإختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة والتي مفادها      

)α≤0.05 (كما هو موضح في الجدول تم إستخدام تحلیل الإنحدار الخطي البسیط ) .بین التخطیط على إدارة المواهب
  .أدناه

 
  على إدارة المواهبالتخطیط نتائج تحلیل الإنحدار الخطي البسیط لأثر : )07(رقم  جدول

معامل   
 rالارتباط 

معامل 
  R²التحدید

Sig 
  F اختبار فیشر

sig 
 اختبار ستودنت

 t  
 المعلمة
β  

قیمة فیشر 
 المحسوبة
Fcal  

على التخطیط اثر 
 0.257  0.507  إدارة المواهب

=25.7% 0.002  0.002  0.418  11.089  

 Y4=2.004+0.418x4+ei  النموذج
 .)SPSSمن اعداد الباحثین بناءا على نتائج برنامج ال(: المصدر

  :من الجدول یتضح لنا
دارة و  التخطیطوهذا یعني وجود علاقة طردیة متوسطة بین %50.7رتباط قد بلغ یظهر أن معامل الإ: rمعامل الارتباط  .1 إ

 .المواهب
فسر التخطیط وتدل هاته النتیجة على أن  =R² %25.7یظهر من النتائج أن معامل التحدید قد بلغ : R²معامل التحدید .2

التخطیط على إدارة تأثیر ضعیف  تفسرها عوامل أخرى ومنه یوجد % 74.3ونسبة  %25.7ب إدارة المواهبالتغیر في 
 .المواهب

وهذا یعني أن  0.05وهي أقل من  0.002fsig=نلاحظ أن القیمة الإحتمالیة لإختبار فیشر قد بلغت : Fإختبار فیشر .3
 .منه النموذج ككل مقبول لإختبار الفرضیات النموذج له دلالة معنویة إحصائیة

أي یوجد أثر ذو  H1ونقبل الفرضیة   H0ومنه نرفض الفرضیةt=0.002 sigقد بلغت  tنلاحظ أن قیمة : tإختبار ستودنت .4
 .بین التخطیط على إدارة المواهب) α≤0.05(دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة 

  .أثر تقییم الأداء على إدارة المواهب :الفرضیة الفرعیة الخامسة: خامسا
بین ) α≤0.05(وجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة لا ی :H0( للإختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة والتي مفادها 

 كما هو موضح في الجدول أدناهتم إستخدام تحلیل الإنحدار الخطي البسیط ) .تقییم الأداء على إدارة المواهب
  على إدارة المواهبتقییم الأداء نتائج تحلیل الإنحدار الخطي البسیط لأثر : )08(رقم  جدول

معامل   
 rالارتباط 

معامل 
  R²التحدید

Sig 
  F اختبار فیشر

sig 
اختبار ستودنت 

 t  
 المعلمة
Β  

قیمة فیشر 
 المحسوبة
Fcal  

تقییم الأداء اثر 
 0.528  727.0  على إدارة المواهب

=52.8% 0.000  0.000  0.367  35.831  

 Y5=2.383+0.367x5+ei  النموذج
 .)SPSSمن اعداد الباحثین بناءا على نتائج برنامج ال(: المصدر

  :الجدول یتضح لنامن 
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تقییم الأداء وهذا یعني وجود علاقة طردیة قویة بین %72.7یظهر أن معامل الإرتباط قد بلغ : rمعامل الارتباط  .1
دارة المواهبو   .إ

تقییم وتدل هاته النتیجة على أن  =R² %52.8یظهر من النتائج أن معامل التحدید قد بلغ : R²معامل التحدید .2
تفسرها عوامل أخرى ومنه یوجد تأثیر متوسط  % 47.2ونسبة  %52.8ب إدارة المواهبر في فسر التغیالأداء 

 .تقییم الأداء على إدارة المواهب
وهذا یعني  0.05وهي أقل من  0.000fsig=نلاحظ أن القیمة الإحتمالیة لإختبار فیشر قد بلغت : Fإختبار فیشر .3

 .ككل مقبول لإختبار الفرضیات منه النموذج أن النموذج له دلالة معنویة إحصائیة
أي  H1ونقبل الفرضیة   H0ومنه نرفض الفرضیةsig t=0.000قد بلغت  tنلاحظ أن قیمة : tإختبار ستودنت .4

 .بین تقییم الأداء على إدارة المواهب) α≤0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة 
 رة الموارد البشریة على إدارة المواهبأثر ممارسات إدا :الفرضیة الرئیسیة الاولى: سادسا

لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  :H0( للإختبار الفرضیة الرئیسیة الاولى والتي مفادها      
)α≤0.05 (كما تم إستخدام تحلیل الإنحدار الخطي البسیط ) .بین ممارسات إدارة الموارد البشریة على إدارة المواهب

 الجدول أدناه هو موضح في
  على إدارة المواهبممارسات إدارة الموارد البشریة نتائج تحلیل الإنحدار الخطي البسیط لأثر : )09(رقم  جدول

معامل   
 rالارتباط 

معامل 
  R²التحدید

Sig 
  F اختبار فیشر

sig 
اختبار ستودنت 

 t  
 المعلمة
β  

قیمة فیشر 
 المحسوبة
Fcal  

ممارسات إدارة اثر 
على ة الموارد البشری

  إدارة المواهب
685.0  0.470 

=47% 0.000  0.000  0.639  28.357  

 Y=1.294+0.639x+ei  النموذج
 .)SPSSمن اعداد الباحثین بناءا على نتائج برنامج ال(: المصدر

  :من الجدول یتضح لنا
ممارسات ن وهذا یعني وجود علاقة طردیة قویة بی%68.5یظهر أن معامل الإرتباط قد بلغ : rمعامل الارتباط  .1

دارة المواهب  .إدارة الموارد البشریة وإ
ممارسات وتدل هاته النتیجة على أن  =R² %47یظهر من النتائج أن معامل التحدید قد بلغ : R²معامل التحدید .2

تفسرها عوامل أخرى ومنه یوجد تأثیر  % 53ونسبة  %47ب إدارة المواهبفسر التغیر في إدارة الموارد البشریة 
 .رسات إدارة الموارد البشریة على إدارة المواهبمما متوسط 

وهذا یعني  0.05وهي أقل من  0.000fsig=نلاحظ أن القیمة الإحتمالیة لإختبار فیشر قد بلغت : Fإختبار فیشر .3
 .منه النموذج ككل مقبول لإختبار الفرضیات أن النموذج له دلالة معنویة إحصائیة

أي  H1ونقبل الفرضیة   H0ومنه نرفض الفرضیةsig t=0.000لغت قد ب tنلاحظ أن قیمة : tإختبار ستودنت .4
بین ممارسات إدارة الموارد البشریة على إدارة ) α≤0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة 

 .المواهب
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ر ذو دلالة یوجد أث الأثر توضح لنا من خلال الجدول، أنه لإختباروللتعمق أكثر استخدمنا الانحدار الخطي المتعدد 
 .لأبعاد ممارسات إدارة الموارد البشریة على متغیر إدارة المواهب) α≥0.05(إحصائیة عند مستوى المعنویة 

  نتائج تحلیل الإنحدار الخطي المتعدد لأثر ممارسات إدارة الموارد البشریة على إدارة المواهب: )10(رقم  جدول

 .)SPSSمن اعداد الباحثین بناءا على نتائج برنامج ال(: المصدر
ممارسات إدارة الموارد بین أبعاد  (R)ه، نلاحظ بدایة أن معامل الارتباط من خلال النتائج الظاهرة في الجدول أعلا

الذي یدل على وجود ارتباط قوي بین المتغیرات  77.5%أي  R=0.775مجتمعة وبین إدارة المواهب بلغ  البشریة 
ممارسات إدارة الموارد ر ، أي أن قدرة تفسی)0.601(بلغ  (R2)المستقلة والمتغیر التابع للدراسة، كما أن معامل التحدید 

تفسرها عوامل أخرى ومنه یوجد تأثیر متوسط  % 39.9ونسبة ) %60.1(للتغیر في إدارة المواهب بلغ البشریة 
 (Sig=0.034)بالإضافة إلى ذلك نجد أن القیمة المعنویة النموذج . إدارة المواهبلممارسات إدارة الموارد البشریة على 

  .وهو ما یبین معنویة النموذج وبالتالي قبول النتائج (α≤0.05) حدد من مستوى المعنویة الم قلأ
أقل من  مستوى  (Sig=0.000)"  تقییم الأداء" هذا ویظهر من الجدول السابق كذلك، أن القیمة المعنویة لبعد     

 (Sig=0.542)" تحفیزال"و (Sig=0.096) "نظام الإختیار والتعیین"، أما بالنسبة لأبعاد  (α ≤0.05) المعنویة المحدد
من العتبة  كبرفقد جاءت القیمة المعنویة المقترنة بهم أ (Sig=0.879)" التخطیط"و (Sig=0.754)" التدریب"و

، ومنه القرار یقتضي برفض الفرض الصفري وعدم رفض الفرض البدیل، وعلیه یوجد أثر دال  (α ≤0.05)المعنویة
عند " إدارة المواهب"على  "تقییم الأداء" من خلال بعد الموارد البشریة  ممارسات إدارةإحصائیا في الاتجاه الموجب ل

  .بالنسبة للعینة المختارة من الموظفین (α ≤0.05)العتبة المعنویة 
  :الفرضیة الرئیسیة الثانیة: سابعا
عند مستوى معنویة  لا یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة :H0( للإختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة والتي مفادها      

)α≤0.05 ( تم إستخدام تحلیل التباین في إجابات المستجوبین لمتغیر ممارسات إدارة الموارد البشریة تعزى للجنس
  لتوضیح دلالة الفروق كما هو موضح في الجدول أدناه  One-way ANOVAالأحادي 

  

 B  المتغیر المستقل
  

معامل 
  )2R(التحدید

معامل 
  ) F(قیمة  )R(لإرتباطا

مستوى 
دلالة 

)Sig(  
  وجود الأثر

  1.232  الثابت

0.601  0.775  8.441  

0.034    
  لا یوجد أثر  0.542  0.076  التحفیز

  لا یوجد أثر 0.096  0.286  نظام الاختیار والتعیین
  لا یوجد أثر  0.754  0.023-  التدریب
  لا یوجد أثر 0.879  0.023-  التخطیط

  یوجد أثر 0.000 0.344  الأداءتقییم 
-Y=1.232+0.076x1+0.286x2-0.023x3  المواهب إدارة: المتغیر التابع

0.023x4+0.344x1+ei  * ذات دلالة إحصائیة عند مستوى
  )α≥0.05(دلالة
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و محور ممارسات إدارة الموارد البشریة وفقا لمتغیر إستخدام تحلیل التباین الأحادي لإتجاهات موظفین نح: )11(رقم  جدول
  الجنس

 .)SPSSحثین بناءا على نتائج برنامج المن اعداد البا(: المصدر
  : إنطلاقا من نتائج الجدول أعلاه یتضح

في اجابات المستجوبین تجاه متغیر جودة الحیاة  0.05توجد فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة 
ى المعنویة المفروض وهو اكبر من مستو 0.214الوظیفیة تعزى للجنس وذلك استنادا الى قیمة المعنویة المحسوب وهو 

0.05=α  
في إجابات ) α≤0.05(أي لا یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  H0ومنه نقبل الفرضیة 

  المستجوبین لمتغیر جودة الحیاة الوظیفیة تعزى للجنس
  :الفرضیة الرئیسیة الثالثة: ثامنا
لا یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  :H0 (للإختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة والتي مفادها      

)α≤0.05 ( تم إستخدام تحلیل التباین الأحادي في إجابات المستجوبین لمتغیر جودة الحیاة الوظیفیة تعزى للعمر
One-way ANOVA   وق كما هو موضح في الجدول أدناه لتوضیح دلالة الفر 

لموارد البشریة وفقا لمتغیر ن الأحادي لإتجاهات موظفین نحو محور ممارسات إدارة اإستخدام تحلیل التبای: )12(رقم  جدول
  عمرال

المتوسط   العدد  الفئة  المتغیر
  الحسابي

  الانحراف
  المعیاري

درجات 
  الحریة

  fقیمة 
  المحسوبة

مستوى 
 المعنویة

ممارسات 
إدارة 

الموارد 
  البشریة

  0.56525  3.6711  9  سنة30أقل من 

  
33  

  
1.791  

  
0.170  

  0.38670  3.5700  20  سنة40و30بین 
  0.78520  3.0933  3  سنة50و 41بین 

  0.00000  3.0800  2  سنة50أكثر من 
  0.48673  3.5259  34  المجموع

 .)SPSSمن اعداد الباحثین بناءا على نتائج برنامج ال(: المصدر
  :إنطلاقا من نتائج الجدول أعلاه یتضح

في اجابات المستجوبین تجاه متغیر ممارسات إدارة  0.05ت دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة لا توجد فروقات ذا
وهو اكبر من مستوى المعنویة  0.170الموارد البشریة تعزى للعمر وذلك استنادا الى قیمة المعنویة المحسوب وهو 

في ) α≤0.05(عند مستوى معنویة  أي لا یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة H0نقبل الفرضیة ، α=0,05المفروض 
  . تعزى للعمرممارسات إدارة الموارد البشریة إجابات المستجوبین لمتغیر 

  
  

المتوسط   العدد  الفئة  المتغیر
  الحسابي

مستوى   المحسوبة f قیمة   المعیاري الانحراف
 المعنویة

ممارسات إدارة 
  الموارد البشریة

  0,214  1,604  0.53595  3.3175  16  ذكر
  0.35949  3.7111  18  أنثى
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  :الفرضیة الرئیسیة الرابعة: تاسعا
لا یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  :H0( للإختبار الفرضیة الرئیسیة الرابعة والتي مفادها      

)α≤0.05 (تم إستخدام ابات المستجوبین لمتغیر ممارسات إدارة الموارد البشریة تعزى للمستوى الدراسي في إج
 .وق كما هو موضح في الجدول أدناهلتوضیح دلالة الفر   One-way ANOVAتحلیل التباین الأحادي 

لموارد البشریة وفقا لمتغیر إستخدام تحلیل التباین الأحادي لإتجاهات موظفین نحو محور ممارسات إدارة ا: )13(رقم  جدول
  المستوى الدراسي

 .)SPSSمن اعداد الباحثین بناءا على نتائج برنامج ال(: المصدر
  :إنطلاقا من نتائج الجدول أعلاه یتضح

في اجابات المستجوبین تجاه متغیر ممارسات إدارة  0.05لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة 
وهو اكبر من مستوى  0.635الموارد البشریة تعزى للمستوى الدراسي وذلك استنادا الى قیمة المعنویة المحسوب وهو 

أي لا یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  H0نقبل الفرضیة ، α=0,05المعنویة المفروض 
)α≤0.05 ( تعزى للمستوى الدراسيممارسات إدارة الموارد البشریة في إجابات المستجوبین لمتغیر .  

  :الفرضیة الرئیسیة الخامسة: عاشرا
لا یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  :H0( للإختبار الفرضیة الرئیسیة الرابعة والتي مفادها      

)α≤0.05 (تم إستخدام تحلیل غیر ممارسات إدارة الموارد البشریة تعزى لسنوات الخبرة في إجابات المستجوبین لمت
 .لتوضیح دلالة الفروق كما هو موضح في الجدول أدناه  One-way ANOVAالتباین الأحادي 

لمتغیر  إستخدام تحلیل التباین الأحادي لإتجاهات الموظفین نحو محور ممارسات إدارة الموارد البشریة وفقا: )14(رقم  جدول
  سنوات الخبرة

المتوسط   العدد  الفئة  المتغیر
  الحسابي

  الانحراف
  المعیاري

درجات 
  الحریة

  fقیمة 
  المحسوبة

مستوى 
 المعنویة

ممارسات 
إدارة الموارد 

  البشریة

  7,4274  49,5  10  سنوات5اقل من 

33  0,720 0,585  

  13,1522  47,8667  15  سنوات10الى6من
  9,1923  42,5  2  سنة15الى11من 

  9,8234  43  5  20الى  16من 
  2,1213  38,5  2  سنة 21أكثر من 

  0.48673  46,764  34  المجموع
 .)SPSSمن اعداد الباحثین بناءا على نتائج برنامج ال(: المصدر

المتوسط   العدد  الفئة  المتغیر
  الحسابي

  الانحراف
  المعیاري

درجات 
  الحریة

  fقیمة 
  المحسوبة

مستوى 
 المعنویة

ممارسات 
إدارة 

الموارد 
  البشریة

  0.36950  2.8667 3  ثانوي

33  
  

0,747  
  

  
0,635  

  

  *  3.4000  1  تقني
  0.47117  3.2400  9  تقني سامي
  0.39585  3.7176  17  لیسانس

  0.16330  3.8800  4  دراسات علیا
  0.48673  3.5259  34  المجموع
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  :إنطلاقا من نتائج الجدول أعلاه یتضح
في إجابات المستجوبین تجاه متغیر ممارسات إدارة  0.05لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة 

وهو اكبر من مستوى 0.585الموارد البشریة تعزى للمدة الخدمة وذلك استنادا الى قیمة المعنویة المحسوب وهو 
ومنه نقبل الفرضیة الصفریة والتي مفادها لا یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة عند  α=0.05المعنویة المفروض 

)α≤ 0.05( في إجابات المستجوبین لمتغیر ممارسات إدارة الموارد البشریة تعزى لسنوات الخبرة. 
IV. التحلیل والمناقشة(الدراسة نتائج( 

بین ممارسات إدارة الموارد ) α≤0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة : الفرضیة الرئیسیة الأولى
  ".تقییم الأداء" من خلال بعد البشریة على إدارة المواهب 
في إجابات ) α≤0.05(لا یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة : الفرضیة الرئیسیة الثانیة

  .تعزى للجنس ممارسات إدارة الموارد البشریةالمستجوبین لمتغیر 
ي إجابات ف) α≤0.05(لا یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة : الفرضیة الرئیسیة الثالثة

  .تعزى للسنممارسات إدارة الموارد البشریة المستجوبین لمتغیر 
في إجابات ) α≤0.05(لا یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  :الفرضیة الرئیسیة الرابعة

  .تعزى للمستوى الدراسيممارسات إدارة الموارد البشریة المستجوبین لمتغیر 
في إجابات ) α≤0.05(لا یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة : ةالفرضیة الرئیسیة الخامس

  .لسنوات الخبرةممارسات إدارة الموارد البشریة المستجوبین لمتغیر 
بین التحفیز على إدارة ) α≤0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  :الفرضیة الفرعیة الأولى

  .المواهب
بین نظام الإختیار والتعیین ) α≤0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة : ة الثانیةالفرضیة الفرعی

  .على إدارة المواهب
بین التدریب على إدارة ) α≤0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة : الفرضیة الفرعیة الثالثة

  .المواهب
بین التخطیط على إدارة ) α≤0.05(لة إحصائیة عند مستوى معنویة یوجد أثر ذو دلا: الفرضیة الفرعیة الرابعة

  .المواهب
بین تقییم الأداء على إدارة ) α≤0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة : الفرضیة الفرعیة الخامسة

 .المواهب
V. الخلاصة: 

شریة في إكتشاف المواهب بمنظمات الأعمال سمحت لنا هذه الدراسة بالتعرف دور ممارسات إدارة الموارد الب      
استبانة على الموظفین  40بولایة الجلفة، حیث تم توزیع  BADRدراسة میدانیة ببنك الفلاحة والتنمیة الریفیة بدر 

وبعد استخراج البیانات  SPSSاستبانة صالحة للتحلیل بإستخدام برنامج الحزم الاحصائیة  34وبعد فرزها اتضح ان 
  .اتضح صحة أغلب الفرضیات المصاغة وعدم تأثیر المتغیرات الدیمغرافیة على ابعاد الدراسةوتحلیلها 
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  :إقتراحات. 
  ضرورة الاستمرار في وضع المعاییر التي تضمن الحصول على النوعیة المطلوبة من الموظفین الذین یتمتعون

  بقدرات ابداعیة؛
 اسباب عدم تأثیرها في اكتشاف وتطویر القدرات  ضرورة مراجعة سیاسات الحوافز وبرامجها والوقوف على

  الابداعیة للعاملین؛
 محاولة وضع سیاسات التحفیز التي تزید من دافعیة الافراد نحو طرح افكار جدیدة وخلاقة بشكل مستمر؛  
 تاحة الفرصة لهم لاختیار البرامج التدریبیة المناسبة؛   القیام بتدریب داخلي وخارجي للعاملین وإ
 تباع سیاسة الباب المفتوح لإتاحة الفرصة للعاملین في المشاركة في القرارات والاقتراحات؛تطویر معا   ییر التقییم وإ
 وضع السیاسات والاستراتیجیات التي ترفع من أداء المؤسسة بشكل عام وتؤدي إلى تطورها وازدهارها؛  
 رة المواهب في المنظمات مع تصمیم سیاسات واستراتیجیات حدیثة وثقافات تنظیمیة لتطبیق ممارسات إدا

  الاستفادة من التجارب العالمیة الناجحة في هذا المجال؛
  نظرا لدور وأهمیة إدارة المواهب فإنه یجب إنشاء إدارة مستقلة لإدارة المواهب أو على الأقل قسم مستقل لها تابع

  لإدارة الموارد البشریة؛
 وافر فیها دعم وتأیید والتزام ومشاركة الإدارة العلیا في برامج وضع إستراتیجیة لإدارة المواهب بفعالیة لدیها، تت

  إدارة المواهب لدیها؛
  التخطیط ومراجعة المناصب الرئیسیة والكفاءات والمواهب الحالیة لتحدید الاحتیاجات المطلوبة في المستقبل من

  .الكفاءات والمواهب
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