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 ص:الملخ
كذلك التعرف علي الأداء الوظيفي المتميز، وإدارة المواهب البشرية  نظام الكشف عن العلاقة بيناستهدفت الدراسة 

 -موظفي مصرف الراجحى فرع أبها وقد تم تطبيق الدراسة علي علي الأداء الوظيفي ،إدارة المواهب البشرية  أثر نظام
ين والموظفين، من خلال عينة عشوائية ، وقد تم تطوير استبانة وتكون مجتمع الدراسة من المدير –دراسة حالة 

الكترونية لسهولة الوصول لمجتمع الدراسة ،وتسهيل عملية جمع البيانات نظرا لانشغال موظفي المصرف خلال 
وفقا ( استبانة ،كما تم تحليل البيانات  222ساعات العمل ، وتم فتح استقبال الردود لمدة ثلاث أشهر وتم اعتماد )

الوصفية والتحليلية ، وقد خلصت الدراسة إلي مجموعة من النتائج منها : أن هناك علاقة طردية  الإحصائيةللأساليب 
قوية ذات دلالة إحصائية بين نظام إدارة المواهب البشرية والاداء الوظيفي المتميز في مصرف الراجحي، وأن هناك أثر 

بشرية والاداء الوظيفي المتميز في مصرف الراجحي، وفي ضوء ما تم التوصل دال إحصائيا بين نظام إدارة المواهب ال
وضع الاستراتيجية ، وضع أنظمة متقدمة لعمليات الاستقطاب والاختيار للموظفينإليه من نتائج فقد أوصت الدراسة: ب

ة الملائمة لتحفيز توفير الميزاني،  استحداث إدارة للمواهب البشرية، للمحافظة علي أفضل العاملين المبدعين
 تفعيل دور إدارة المواهب البشرية في تعزيز الأداء الوظيفي المتميز.، الموهوبين

 

 .الأداء الوظيفي المتميز –إدارة المواهب البشرية  نظام كلمات مفتاحية:  

The Role of The Human Talent Management System to Achieve Organizational Performance 

For Employees of Al Rajhi Bank - Abha 

Abstract: 

This study aims at examining the relationship between both the human talent management system and Organizational 

Performance. In addition, the study aims to assess the impact of the human talent management system on Organizational 

performance, the study was applied to the employees of Al Rajhi Bank - Abha - case study –. In order to achieve its 

objectives, this study follows the descriptive analytical approach. The study population consisted of  employees working 

in Al Rajhi Bank - Abha The study was implemented on a random sample of (223 employees) through developed 

electronic questionnaire was used as a main tool for data collection, which were analyzed with appropriate descriptive 

and parametric tests, The findings showed that there were statistically significant relationships between the human talent 

management system and the Organizational performance, the results of multiple regression between the human talent 

management system and the Organizational performance showed significant and positive impact on Organizational 

performance, The study recommended to offer more support to their staff and to develop  advanced systems for 

selection of employees, developing a strategy to maintain the best creative workers, It also highlighted the importance 

of developing a department of human talent, providing the right budget to motivate talented people. 
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 مقدمة:ال
فهي التي تحقق القيمة المضافة للعمليات في ظل التحديات ، الابداع والابتكارتعد الموارد البشرية العامل الرئيسي فى تحقيق    

 التي يشهدها عالم اليوم، والمتمثلة في التطورات التكنولوجية والاهتمام بالمعرفة والتقنية والنبوغ المعرفي ، وحيث أن العنصر البشري 
المتميزة من خلال تخطى الحواجز والتميز والابداع من أجل البقاء وتحقيق النتائج ،هو المصدر الحقيقي لتكوين القدرة التنافسية 

متلاك المنظمة للمواهب البشرية يساهم في تحقيق الميزة التنافسية من إلذلك فإن  منظمات ،لوالنمو في ظل المنافسة الشديدة ل
مواهب البشرية لاكتشاف ورعاية المواهب ظهر مفهوم إدارة الو ،المنظمة  هدافأ خلال الاعتماد علي كفائتهم وفاعليتهم في تحقيق 

كتشاف المواهب أحد مصادر القوة التى لا يمكن تقليدها ، وزاد الدور الملقي علي إدارة الموارد البشرية لإ هاعتبار إداخل المنظمة ب
لاستثمار فيها لتحقيق او إبراز الدور الرائد لادارة المواهب أهمية ( إلى 9102)أحلام  &هاجرت أشار و  وتحقيق التميز في الأداء،

( إلي أن 9102)بينما أشار الزيادى التميز فى منظمات الاعمال كونها عنصرا حيويا يسهم في تحقيق الأداء العالي داخل المنظمة،
افسية تعزيز القدرات التنافسية للموارد البشرية تؤدى إلي تشجيع عمليات الابتكار والتطوير المستمر بما يساهم في تحقيق الميزة التن

تحقيق بإدارة المواهب البشرية  علاقة نظامجاءت هذه الدراسة لقياس ، هولحداثة موضوع إدارة المواهب البشرية وأهميت، للمنظمة
دارة المواهب لنظام إالفعلي  الاثرعلى  الدراسة هركز هذتالأداء الوظيفي المتميز لموظفى مصرف الراجحى كدارسة حالة ، و 

 اء الوظيفي المتميز.تحقيق الأدفي البشرية 
 الجزء الاول : الاطار العام للبحث والدراسات السابقة

، قامن  الباحثنة بنإجراء  الدراسنةوتحديند مجتمنع وعيننة  ا، وتكنوين فروضنه الدراسنةمنن أجنل تحديند مشنكلة : الدراسة الاستتلالايية
دارة لنظنام إالفعلني  ، والأثنرالأداء المتمينز  حقينقبتإدارة المواهنب البشنرية  نظنام علاقةدراسة استطلاعية ، استهدف  التعرف علي 

ولتحقيننق كلننك  -دراسننة حالننة  –تحقيننق الأداء الننوظيفي المتميننز بننالتطبيق علننى مننوظفى مصننرف الراجحننى فنني المواهننب البشننرية 
 -: 1الهدف قام  الباحثة بما يلي

 .ت الادارية المختلفةفى المستويافرع أبها  إجراء مقابلات متعمقة مع عدد من موظفى مصرف الراجحى -
لتعرف علي واقع إدارة المواهب البشرية ، مستوى ا في لم تستخدم الباحثة إطار محدد للدراسة وتركزت محاور المقابلات -

دارة المواهب البشرية ، والتعرف علي معايير الأداء الوظيفي الأداء لادارة المواهب البشرية ، الاستراتيجيات المتبعة لإ
جه  هذه المقابلات الشخصية المتعمقة بأسئلة مفتوحة ليتسنى الاجابة عليها بحرية تامة تغطى المتميز، وقد و 

 -الموضوعات الآتية: 
  هل هناك إدارة للمواهب البشرية بالمصرف؟  ما هي آليات اكتشاف الموهوبين بالمصرف؟ 
 الموهوبين من الموظفين؟  ما هي معايير الكفاءة والموهبة التى يتم اعتمادها بالمصرف؟ كيف يمكن تنمية 
 هل بيئة المصرف تدعم الموهوبين؟ ما نوعية الدعم المقدم للافكار الابداعية المقدمة من المصرف للموظفين الموهوبين؟ 
 ات تدريبية تدعم الموهوبين؟ ما نوع المزايا التى يقدمها المصرف للموهوبين؟ ور هل هناك د 
 عتمدة من المصرف للموظفين الموهوبين؟ ماهي معايير ومؤشرات الأداء المتميز الم 
عدم وجود إدارة خاصة للمواهب ولكن يتم رعاية ومتابعة الموظفين من خلال تبين للباحثة من خلال الدراسة الاستطلاعية :    

لموهوبين والتسكين القصور في العناية بالموظفين ا، لا يوجد آلية لاكتشاف أفضل الطاقات البشرية الكامنة إدارة الموارد البشرية ، 
برامج الحداثة ، في المواقع الوظيفية المناسبة لقدراتهم ، إحساس الموظفين بعدم الاهتمام الكافي من قبل الادارة العليا بالمصرف

 شح في الكفاءات البنكية المتخصصة خصوصا الوظائف في المناصب العليا، تدريبية خاصة في الصناعة البنكية للموهوبين،ال
اعب عديدة في الحفاظ على مواردها البشرية المميزة،المركزية الشديدة وعدم تشجيع تطبيق أى أفكار إبداعية،عدم وجود هناك مص

                                                             
 تم عمل مقابلات متكررة مع عدد من موظفي مصرف الراجحي فرع أبها  1
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معايير للاداء الوظيفي المتميز وآليات للتحفيز للمتميزين منهم، مما يستدعي دراسة الأسباب ووضع مقترحات تساهم في علاج 
 كلك.

وضننوع إدارة المواهننب البشننرية وعلاقتننه بتحسننين الأداء الننوظيفي مننن قبننل العدينند مننن البنناحثين ، تمنن  دراسننة م:  الدراستتات الستتابقة
 -وفيما يلي بعض الدراسات التى تناول  متغيري الدراسة:

  دراسة(Sivathanu & Pillai, 2020) وقد ، "تحليل تكنولوجيا إدارة الموهبة وتحقيق الاداء التنظيمي" تح  عنوان
إلي فحص استخدام التكنولوجيا لادارة المواهب وتأثيرها علي الاداء التنظيمي ، وكان  عينة الدارسة مكونة من استهدف  الدراسة 

مفردة من كبار موظفي الموارد البشرية في الشركات الوطنية والمتعددة الجنسيات،وخلص  الدراسة إلي مساهمة التكنولوجيا  099
الموارد البشرية الاستراتيجية ، مما يساهم في تطوير المواهب عالية الاداء وتطوير الاداء لادارة المواهب في تحليل المواهب وإدارة 

 التنظيمي.
  دراسة (Alferaih, 2017) "تطوير نموكج مفاهيمي لقياس الموهبة في منظمات السياحة في المملكة ، تح  عنوان

بة داخل المنظمة وآلية تحقيق الرضا الوظيفي للموهوبين اقتراح نموكج لفحص الموه، وقد استهدف  الدراسة العربية السعودية"
مقترح للعلاقات المهمة داخل الهياكل التنظيمية لتحقيق الرضا والاداء  02هناك ، وخلص  الدراسة إلي أن والاداء الوظيفي المتميز

 الوظيفي وتقليل دوران العمل.
 دراسة (Hajimirarab & Nobar,2011 تح  عنوان" تحسين وتطو ، ) ير ممارسات إدارة الموهبة "، هدف  هذه الدراسة
ستخدام نموكج إلى تحديد الاولويات المطلوبة للحصول على أفضل إدارة للمواهب والكفاءات الأساسية في مجال الموارد البشرية بإ

مع وجود بعض  ةباندراة المواهب، وتم تصميم استمؤشرا لإ 01ثم استخراج ، ديلوي  لادارة المواهب، وكلك لتحديد الخبرات 
المقابلات مع الخبراء والاختبارات الإحصائية ، خلص  الدراسة بأن العوامل الأكثر أهمية لتطوير نماكج إدارة المواهب في إيران 

ة سرة وفرص الأبحاث، وتوافر الوثائق ، وعدم وجود التمييز بين العاملين ، وأوص  الدراستقوم على التوازن والنتائج بين العمل والأ
 بضرورة وضع نموكج لادارة المواهب في إيران يختلف عن باقى الدول الأخرى بناء على العوامل الثقافية.

 ( دراسةKamil & Others,2011 تح  عنوان "تنفيذ ممارسات إدارة الموهبة في الشركات الماليزية "، هدف  هذه ، )
دت تنواس،ثير الممارسات على مشاركة الموظفين والاحتفاظ بهم أوتالدرسة لاستكشاف المواهب ومدى تنفيذ ممارسات الإدارة عليها 

عتبار إدارة ا شركات ماليزية ، وتوصل  إلى:  2نتائج الدراسة إلى مجموعة مقابلات مختارة بين ممارسين الموارد البشرية من 
لى أنشطة الموارد البشرية مثل : التوظيف ، وتستند هذه الاستراتيجية إ،المواهب استراتيجية المنظمة للاحتفاظ بالموظفين الموهوبين 

تفاظ بهم من أجل نجاح المنظمة وتحسين الأداء ، كما حختبار وتطوير إدارة الأداء ، مشاركة الموظفين الموهوبين والااالتدريب ، و 
خلق فرصة  اعتبرت الموظف الموهوب هو السبيل لضمان النجاح التنظيمي في السوق التنافسية ، وأوص  الدراسة بضرورة

 لتطوير إستراتيجية لإدراة المواهب من شأنها أن تؤدى إلى فوائد إضافية للمنظمة وموظفيها.
  دراسة  (Kehinde,2012 تح  عنوان" إدارة الموهبة والتأثير علي الأداء التنظيمي، وهدف  إلي فحص تأثير إدارة ،)

مواهب له تأثير إيجابي علي الأداء العام للمنظمة ، وعلي أداء المواهب علي الأداء التنظيمي ، وكشف  علي أن نظام إدارة ال
وأوص  الدراسة بضرورة استخدام نظام إدارة المواهب للموظفين كما ينبغي الفصل بين نظام ، ركات متعددة الجنسيات والوطنية لشا

 إدارة المواهب ونظام إدارة الموارد البشرية.
  دراسة (Abdui nasir & Others,2012تح )  عنوان " إدارة الموهبة في المنظمات القيادية في ماليزيا "، وهدف  

إلى: فهم ممارسة إدارة المواهب والنظر في تعريفها وتحديد منهج إدارة المواهب الذى تطبقة الشركات وتحديد الاختلافات في نهج 
لى فعالية المواهب، وقد أجري  دراسة استطلاعية إدارة المواهب وتحديد المشاكل في إدارة المواهب في الشركات، وأخيرا التعرف ع

من بضعه أبحاث كات الصلة في ماليزيا متعلقة بممارسات إدارة المواهب في المنظمة ، كما أجري  مقابلات متعمقة مع مديريى 

http://resportal.iugaza.edu.ps/journal.aspx?id=1
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


  رانية زيادة
 ميز إدارة المواهب البشرية  في تحقيق الأداء الوظيفي المت نظامدور 

 أبها  – مصرف الراجحى لموظفي
 

   

 

101 
 

IUG Journal of Economics and Business (Islamic University of Gaza) / CC BY 4.0 

 

مقطعية خلال فترة أثنى  وأجري  أيضا دراسة، للحصول على فكرة عن الكيفية التي يتم بها ممارسة إدراة المواهب ، الموارد البشرية 
خلص  الدراسة إلى أن جميع الشركات قد بدأت في الشروع في و فراد كوى الصلة ، عشر شهرا عن طريق مقابلات متعمقة مع الأ

عتبارها دافعا مهما لنمو إدارة المواهب بحيث تنظر كلا الشركتين لإ،برامج إدارة المواهب نظرا لضغط الاعمال الداخلية والخارجية 
 ومصدر للميزة التنافسية بتعبير آخر فإن ممارسات إدارة المواهب لاتزال غير راسخة. ،شركة ال
" قدرات الموظفين وإدارة مواهبهم: تحديات إدارة الموارد البشرية"، ( تح  عنوانNilsson& Ellstrom,2012)دراسة -

 .ب في رفع الأداء التنظيمي وتنمية وتطوير العاملينوتوصل  إلي دور إدارة المواه،وهدف  إلي معرفة وتحديد المواهب لتنميتها 
نموكج إدارة المواهب أزمة الجودة لموظفي البنوك الماليزية "، وهدف  إلي  تح  عنوان"تطوير( Tajuddin,2015)دراسة -

توصل  إلي قدرة التعرف علي مدي وجود استراتيجية إدارة المواهب بالقطاع المصرفي وأثره علي الولاء وتحسين أداء العاملين، و 
 .ملين وتحسين الأداء الوظيفياإدارة المواهب علي الاحتفاظ بالع

(، تح  عنوان" أثر إدارة المواهب علي تعزيز القدرات التنافسية للموارد البشرية دراسة مقارنة  9102 )دراسة  الزيادى  -
مدى توافر مكونات إدارة المواهب في البنوك  ، وهدف  إلي التعرف علي"بين البنوك التجارية بالقطاع العام والقطاع الخاص

التجارية ومدى الاهتمام بتعزيز القدرات التنافسية للموارد البشرية ، التعرف علي تأثير مكونات إدارة المواهب علي تعزيز القدرات 
وبيئة عمل تقدر قيمة ، التنافسية للموارد البشرية ، ومن أهم ما توصل  إليه: العمل علي خلق ثقافة تنظيمية داعمة للمواهب

نشاء قاعدة بيانات لجميع إو ،ووضع معايير محددة وواضحة لقياس ،وضرورة الاهتمام المتزايد بأبعاد إدارة المواهب ،المواهب 
 الموهوبين ، ضرورة توفير مناخ تنظيمي داعم للابداع والابتكار.

ة ودورها في تحقيق التميز التنظيمي بالمؤسسات ( تح  عنوان "استقطاب المواهب البشري9102 )دراسة بكر فخرى محمد -
الصناعية في بغداد"، وهدف  إلى: التعرف على دور استقطاب المواهب والتعيين لتحقيق التميز التنظيمي بالمؤسسات الصناعية 

علاقة ارتباط معنوية  وجود :من النتائج و واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي واستخدم الاستبانة كأداة للبحث ، ، في بغداد 
يجب العمل على استقطاب الموهبة : كات دلالة إحصائية بين استقطاب الموهبة والتعيين لتحقيق التميز التنظيمي، وخلص  إلى

من داخل وخارج المنظمة ليسهل عملية الاستقطاب والتعيين مستقبلا حسب الاحتياجات المطلوبة مع إيجاد المواقع الوظيفية 
 تتناسب مع مواهبهم. الشاغرة التي

(، تح  عنوان" واقع تطبيق نظام إدارة المواهب البشرية دراسة ميدانية علي القطاع الصناعي 9102)دراسة العمري  -
السعودى"، وهدف  إلي معرفة الواقع التطبيقي لنظام إدارة المواهب البشرية فى القطاع الخاص الصناعي وتأثير الصفات الشخصية 

الخبرة ( علي هذا النظام ، توصل  الدراسة إلي أهمية تأكيد ثقافة الاهتمام  –المسمي الوظيفي  –العلمي المؤهل  –) العمر 
 بالمواهب البشرية من خلال العمل علي اكتشاف الموهوبين والاحتفاظ بالمواهب الحالية مع إنشاء مركز خاص بالمواهب.

داء الوظيفي في المنظمات الحكومية في المملكة العربية ( تح  عنوان" أثر إدارة المواهب في الأ9102)دراسة العلى -
السعودية "، هدف  إلى قياس أثر إدارة المواهب في الأداء الوظيفي للمنظمات الحكومية في المملكة وقد تم قياس إدراة المواهب من 

واهب، كما تم قياس الأداء الوظيفي وإحلال الم –وتنمية المواهب  –والاحتفاظ بالمواهب  –بعاد هي: جذب المواهب أخلال أربعة 
مبحوث عشوائيا، ومن  011والانضباط (، وتم الاعتماد على عينة من –وإنجاز المهام  –بعاد هي: )جودة العمل أمن خلال ثلاثة 

مستوى أهم النتائج التي توصل  إليها: أن درجة تبنى إدارة المواهب في المنظمات الحكومية في المملكة جاءت بدرجة مرتفعة، و 
إحصائية لإدارة المواهب  ةتصورات الموظفين في المنظمات الحكومية في المملكة للأداء الوظيفي، يوجد تأثير معنوي كو دلال

 بها من خلالبأبعادها في أداء الموظفين، وتوصل  الدراسة إلى ما يلى: المحافظة على المواهب البشرية وتنميتها والاهتمام 
وزيادة حدة التنافس على استقطاب هذه المواهب في الوق  الحالي والتي ،بسبب ندرتها في سوق العمل  استراتيجيات جذب المواهب

 سوف تزداد مع تطورات التقنيات والأساليب العلمية في تأدية الوظائف.
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ة لآراء ( تح  عنوان" دور إدارة الموهبة في تبنى ممارسات جودة الحياة الوظيفية دراسة تحليلي9102)دراسة الحمدانى -
الوظيفية  ةالعاملين في المستشفيات الأردنية في إقليم الشمال"، وهدف  إلى : تشخيص طبيعة العلاقة بين إدارة الموهبة وجودة الحيا

داء المواهب، تطوير المواهب ، الاحتفاظ بالمواهب ، وجودة الحياة الوظيفية من ابعاده ) استقطاب المواهب ، إدارة أمن خلال 
، لدى المستشفيات الأردنية وتم الاعتماد في جمع البيانات (ه ) العوامل الوظيفية والتنظيمية ، العوامل المادية والمعنوية خلال أبعاد

استبانة ، ومن أهم النتائج التي توصل إليها : وجود علاقة ارتباط معنوية بين إدارة  010على إستمارة ، وتكون  عينة الدراسة من 
الوظيفية ، هناك تأثير معنوي لإدارة المواهب في ممارسات وتبنى جودة الحياة الوظيفية ، وهناك دور مميز  الموهبة وجودة الحياة

 تمارسه أبعاد إدارة الموهبة نحو تبنى ممارسات جودة الحياة للعمل.
 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة:

ة الحالية ، والتي أوضح  أن موضوع نظام إدارة المواهب البشرية من استعرض  الباحثة عدد من الدراسات كات الصلة بالدراس
خلال مدخلاته وعملياته لم يتم التعامل معه بشكل مباشر وعلاقتة )بالمخرجات( الأداء الوظيفي المتميز ، لذا تعتبر من 

 ما يلي :الموضوعات التى تتميز بندرة في مجال المصارف السعودية ، وقد تبين من الاستعراض السابق 
أسهم  الدراسات السابقة في إلقاء الضوء علي استراتيجيات إدارة المواهب البشرية ، ولما لها من دور في تقوية المزايا  -

التنافسية للمنظمات، والميل نحو التجديد والابتكار، وزيادة القدرة علي التكيف مع المتغيرات البيئية،علاوة علي ما لها من تأثير 
 فة.داء مع رفع معدلات كفاءة وفعالية الانشطة المختلإيجابي علي الأ

 (Abdui nasir & Others,2012ركزت معظم الدراسات علي التعرف علي استراتيجيات إدارة المواهب ومنها دراسة -
 &Nilsson)والتى أهتم  بفهم ممارسات إدارة المواهب وتحديد المناهج التى تتبعها الشركات ، أما بالنسبة إلي دراسة

Ellstrom,2012)  (9102)بكر فخرى محمدفهدف  إلي تحديد المواهب لتنميتها وأثر كلك علي تطوير العاملين، أما عن دراسة ; 
إدارة المواهب والقدرات التنافسية التى تتحقق للموارد البشرية وهو جزء من الدراسة  كل منهما فقد تناول  (9102)الزيادى دراسة 

( فقد تناولتا إدارة المواهب بشكل كامل 9102( ودراسة الحمداني)9102راسة الحالية ، أما دراسة العلي)النظرية التى تناولتها الد
نظريا وتطبيقيا وتتوافق مع موضوع الدراسة الحالية بجانب كبير منها إلا أنها إختلف  عنها في مكونات نظام إدارة المواهب وأبعاد 

 & Hajimirarabودراسة  ،(Hewitt & associate,2008، كما أهتم  دراسة)وظيفي المتميز كذلك مجال التطبيقالاداء ال
Nobar,2011)  بتحسين ممارسات إدارة المواهب وتحديد نقاط القوة والتحديات التى تواجهها وهو ما يدور حول موضوع الدراسة

 الحالية ولكن بصورة غير مباشرة.
ت الدراسة، وصياغة مشكلة وفرضيات الدراسة، الاستفادة من تم الاستفادة من الدراسات السابقة في تحديد مصطلحا -

ستخلاص النتائج وبناء الاستبيان، مما ساعد الباحثة إوالتحليل، و  الدراسةالمنهجية العلمية، والأساليب الإحصائية المستخدمة في 
 في تكوين تصور شامل للموضوع.

فى التعامل مع الموهوبين والاستفادة منهم فى تحقيق الأداء  هبالموا إدارة  نظاملم تتعرض الدراسات السابقة لدراسة واقع  -
 .المتميز بمصرف الراجحى بالمملكة العربية السعودية ، الامر الذي يؤكد الاختلاف الجوهري لهذه الدراسة عن الدراسات السابقة 

 :الدراسةمشكلة وأسئلة 
نجنند أن مصننرف الراجحننى يعنناني مننن بعننض انيننة للدراسننات السننابقة المراجعننة المكتبيننة والميدالدراسننة الاسننتطلاعية و وفننى ضننوء     

القصور في تطبيق نظام إدارة المواهب ،مما يننعكس سنلبا علني مسنتوى الخندمات المقدمنة للعمنلاء ،ويجعلنه غينر قنادر علني منافسنة 
تحقيق ميزة تنافسنية للمنظمنات منن دورا رئيسيا في تؤدي استراتيجيات إدارة المواهب البشرية  المصارف الاخري بالمملكة ، وحيث أن

ويتم كلك من خلال ثقافة التركيز علي المواهب كمصدر للتنافس فني ظنل التحنديات التني تواجههنا منظمنات الينوم ،أجل البقاء والنمو 
حنرج النذى بهنا ، فهنم المنورد ال المنوظفينمتلكهنا ي، حيث تعتمد تنافسنية المنظمنات علني مجموعنة القندرات والمهنارات والخبنرات التنى 
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البناء -هدافالا–فلسفة ال-رسالة ال) مدخلاتال
الانظمة  -الاتصالات الادارية  -التنظيمي
 ،السياسات والتشريعات)وتشمل : والاجراءات

  .( القواعد والاساليب التسهيلات والبيئة
 

استراتيجيات إدارة المواهب )العمليات 
تنمية -جذب المواهب  (البشرية

الاحتفاظ -ر المواهب  تطويو 
 المواهب  ب

وإدارتنه بشنكل فعنال منن خنلال السياسنات ،يخلق القيمة المضافة للعمليات والابتكار والابداع إكا توافرت البيئة الداعمة لتلنك المواهنب 
يتضننح أن الدراسننة الحاليننة تهننتم بدراسننة موضننوع لننم تتناولننه الدراسننات وبننناء علنني المؤشننرات التننى تننم التوصننل إليهننا ، والاجننراءات ، 

إدارة الموهبننة كمتغيننر مسننتقل ، والأداء  نظننامدراسننة العلاقننة بننين لحيننث لننم تجننري دراسننة علنني مننوظفى مصننرف الراجحننى  السننابقة
مننا :" ل الرئيسنني، وفنني ضننوء كلننك يمكننن صننياغة مشننكلة الدراسننة فنني التسننا  -حسننب علننم الباحثننة- الننوظيفي المتميننز كمتغيننر تننابع 

تميننز لمننوظفي مصننرف الراجحننى؟ وينبثننق عننن هننذا السننؤال الرئيسنني الاسننئلة الفرعيننة علاقننة نظننام إدارة الموهبننة والاداء الننوظيفي الم
 التالية:
 ؟مصرف الراجحى فيإدارة المواهب البشرية  مدخلات نظام مامستوي تصورات المبحوثين حول 
 ؟مصرف الراجحى فيإدارة المواهب البشرية  استراتيجيات نظام مامستوي تصورات المبحوثين حول 
  ؟مصرف الراجحى الاداء الوظيفي المتميز في رات المبحوثين حولمامستوي تصو 
 ما مدي مساهمة مدخلات واستراتيجيات إدارة المواهب البشرية في الاداء الوظيفي المتميز؟ 
علني  استنادا إلي نتائج الدراسات السابقة والادبيات العلمية ، وفي ضوء الدراسة الاستطلاعية تقنوم هنذه الدراسنة :دراسةال اتفرضي

بنين نظنام إدارة المواهنب البشنرية والأداء  1.10الفرضية الرئيسية التالية :" توجد علاقة كات دلالة إحصنائية عنند مسنتوى معنوينة  
 الوظيفي في مصرف الراجحي وينبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

 الأداء و إدارة المواهننب البشننرية  نظننام منندخلات ينبنن 1.10عننند مسننتوى معنويننة  علاقننة معنويننة كات دلالننة إحصننائية  توجنند
 "للموهوبينالمتميز الوظيفي 

 الأداء و إدارة المواهنب البشنرية  نظنام استراتيجيات بين 1.10عند مستوى معنوية  علاقة معنوية كات دلالة إحصائية  توجد
 "للموهوبينالمتميز الوظيفي 

 الاداء الوظيفي. علياهب البشرية إدارة المو  يؤثر كلا من مدخلات واستراتيجيات نظام 
بناء علي ما سبق يتكون نموكج الدراسة من متغيرات مستقلة تمثل مدخلات واستراتيجيات إدارة المواهب البشرية : الدراسةنموذج 

        (0شكل )ال، كما يوضح تمثلة في الأداء الوظيفي المتميز،ومتغير تابع هو المخرجات الم
              نظام إدارة المواهب البشريةنموذج الدراسة  (:1شكل رقم )         

 

 

 

 
 السابقة المصدر : اعداد الباحثة بالاعتماد علي الادبيات

الأداء المتميننز بالمملكننة  تحقينقإدارة المواهننب البشنرية فنني  نظننامبصننورة أساسننية إلني إبننراز أهمينة  الدراسنةهنندف ت :الدراستتةأهتداف 
وهننذا الهنندف الرئيسنني للدراسننة تتفننرع منننه عنندد مننن  ،دراسننة حالننة  –طبيق علننى مننوظفى مصننرف الراجحننى العربيننة السننعودية بننالت
 الأهداف الفرعية هي:

  فرع أبها مصرف الراجحىب لدي العاملينالاداء الوظيفي المتميز  مستوي التعرف علي. 
 لاداء الوظيفي للعاملين.الكشف عن طبيعة العلاقة بين المتغيرين ومعرفة أثر إدارة المواهب في تحسين ا 
  إدارة المواهب البشرية  نظامنصب  على إأن هذه الدراسة تسعي إلى محاولة الوصول إلى ربط الدراسات السابقة التي

إدارة المواهب البشرية وكلك من وجهة نظر الموظفين نظام والأداء الوظيفي المتميز، وكلك من خلال دراسة واقع 

( الأداء الوظيفي) المخرجات
الجودة -ية الانتاج)المتميز

 (الكفاءة -
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قام   –حسب علم الباحثة  –حيث لا توجد دراسة سابقة  بالمملكة العربية السعودية -ة دراسة حال –بمصرف الراجحى 
 بالربط بين نظام إدارة المواهب والاداء الوظيفي وهي الفجوة البحثية التى تقوم الدراسة الحالية بمحاولة سدها.

  لتحقيننق التميننز فنني الأداء كمنندخل  التننى يمكننن أن تسننهم فنني تطننوير نظننام إدارة المواهننبتقننديم آليننات وتوصننيات مقترحننة
 لموظفي مصرف الراجحى.الوظيفي 

 هي : من ناحيتين الدراسةأهمية  بع: تنالدراسةأهمية 
إدارة المواهب البشرية في تحسين  نظاملعبه يسد الفجوة في الدراسات العربية نظرا للدور الحيوى الذى يمكن أن  الناحية العلمية: -

 كأحث المجالات في إدارة الموارد البشرية التي تستحق الكثير من الدراسات البحثية.تميزة أداء الموارد البشرية الم
تسهم نتائج الدراسة في تقديم معلومات ور ينة متكاملنة تسناعد المسنؤولين وكوي العلاقنة فني التعنرف علنى الواقنع  الناحية العملية: -

إدارة المواهننب البشنرية علني تحسننين  نظنامالعربينة السنعودية ، وبيننان أثنر الفعلني لادارة المواهنب البشننرية بمصنرف الراجحنى بالمملكننة 
 الأداء لمواكبة التطورات وتعزيز القدرات التنافسية.

حيننث يعطننى تفسننير لاسننباب ،اسننتخدم  الدراسننة أسننلوب دراسننة الحالننة كأحنند مننداخل المنننهج الوصننفي التحليلنني الدراستتة: متتنه  
واسنننتخراج الاسنننتنتاجات الدالنننة علننني مشنننكلة الدراسنننة منننن خنننلال قائمنننة ،لاقنننات البينينننة منننع إعطننناء تفسنننير وتوضنننيح الع،المشنننكلة 
 الاستبيان.

 اقتصرت الدراسة على الحدود التالية:  :الدراسةحدود 
 .الأداء الوظيفي المتميز ،إدارة المواهب البشرية نظامركزت الدراسة على الحدود الموضويية:      

   .-كدراسة حالة -أبها علي موظفى مصرف الراجحى  دراسةالتم تطبيق الحدود المكانية: 
 م. 9191خلال الربع الاول من عام الدراسة  طبقالحدود الزمنية: 

 الإطار المفاهيمي لاستراتيجيات إدارة المواهب البشرية  -:الجزء الثاني 
وجينننة والاقتصننادية التننى يمننر بهننا العنننالم فننني ظننل عصننر المعرفننة وتسننارع التغييننرات التكنول مفهتتوم إدارة المواهتتب البشتترية -أولا:

سنتثماره بالشنكل الامثنل، إأصبح  هناك حاجة إلي الاهتمام بالثروة الحقيقينة التنى تمتلكهنا المنظمنات، والتنى تمثنل منورد هامنا يجنب 
تكاملنة تشننمل (" هننى عملينة م9102)وتعنددت المنداخل التني تننناول بهنا البناحثين مفهننوم إدارة المواهنب ، حينث عرفهننا هناجر، أحنلام 

سنتبقائهم والاسنتفادة مننن منوهبتهم ضنمن خطنط واضننحة إاسنتقطاب الافنراد كوى الأداء المتمينز، ومننن ثنم دعمهنم وتطنويرهم مننن أجنل 
( "هننى نظننام متكامننل يبنندأ بتحدينند احتياجننات المنظمننة مننن المواهننب 9102)تسننعي لتحقيننق أهننداف المنظمننة"، بينمننا عرفهننا العسننال

افرة داخل المنظمة ، وتحديد العجز منها للعمل علي استقطابها وجذبها من خارج المنظمنة ، ثنم العمنل علني ومقارنتها بالمواهب المتو 
تنميننة وتطننوير المواهننب الحاليننة والجدينندة ، ووضننع اسننتراتيجيات للحفنناظ علنني المواهننب وتننوفير البيئننة الملائمننة لهننم لكسننب ولائهننم 

" أنهنننا الادارة التنننى تتعلنننق بتحديننند وجنننذب وتنمينننة وتطنننوير المواهنننب والقننندرات ( 9102 )تفنننق معنننه عابننندين أوالتنننزامهم للمنظمنننة"، و 
تفننننق معننننه ) أوالابتكننننارات البشننننرية ، وكلننننك لتحقيننننق المزايننننا التنافسننننية ، والنجنننناح للعنننناملين والمنظمننننة ككننننل فننننى سننننوق العمننننل"، و 

Kalman,2014;Millan,2008بالمواهننب لتحقيننق الاهننداف ، وتلبيننة  ( "علنني أنهننا اسننتراتيجيات متكاملننة لجننذب وتطننوير والاحتفنناظ
 –تفاق بين الباحثين علي إمن كل ما سبق نجد أن هناك ، الاحتياجات المنظمية "

 إدارة المواهب البشرية تتعامل مع نوعية من الافراد كوى مهارات وكفاءات عالية. 
 .تحتاج المنظمات إلي تنفيذ استراتيجيات وإجراءات للاستفادة منهم 
 لاستفادة من الخبرات والقدرات التى يمتلكها هؤلاء الكفاءات لتحقيق التميزهناك ضرورة ل. 
 .ترتبط استراتيجيات إدارة المواهب البشرية بالاهداف الاستراتيجية للمنظمة 
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 الحنالي علني أنهنا "عملينة إدارينة مسنتمرة تقنوم بهنا الدراسنةهنب لاغنراض ا إدارة المو نظنام وفي ضوء المفناهيم السنابقة تعنرف     
المننندخلات إدارة المنننوارد البشنننرية لجنننذب وتطنننوير والاحتفننناظ بنننالمورد البشنننري المتمينننز، ويتحقنننق هنننذا منننن خنننلال مجموعنننة منننن 

يساهم فني تحقينق مما الاحتفاظ بالموهبة ( ،  –تطوير الموهبة  –الاستراتيجيات الإدارية المتكاملة ) جذب الموهبة التنظيمية ،و 
 . "للمنظمة أداء وظيفي متميز، وميزة تنافسية

( إلي أن 9100)متعب ،حاجم  ;(9102)الحمدانى  ; Hughes and Rog,2008كهب) : أهمية إدارة المواهب البشرية -ثانيا:
منندى التننزام الادارة بهننؤلاء ، تضننمن نجنناح المنظمننات فننى اكتسنناب والحفنناظ علنني الموهبننة الضننرورية -أهميننة إدارة الموهبننة تنبننع مننن:

( أنهنا ترجنع إلني : 9102)محمنود  بينمنا ككنر، منل ضنروري لجنذب العناملين المناهرين للعمنل فنى المنظمنةتعتبنر مك، كذلك العاملين
زينادة الاهتمننام بالمواهنب البشننرية نتيجنة تغيننر ملامننح الوظيفنة ومتطلبننات الأداء منع تعقنند المهننام الادارينة بسننبب زينادة حنندة المنافسننة 

ت الابتكننار والتطننوير أدى كلنك إلنني احتيناج المنظمننات إلنني تصنميم بننرامج فعالننة والتطنور التكنولننوجى وثنورة المعلومننات وزيننادة معندلا
 ستقطاب الكفاءات وتنمية قدراتها لتحسين الأداء. لإ

 أهداف إدارة المواهب البشرية -ثالثا:
 ( (Jackso et.al.,2009ما ككره  إلى تحقيق مجموعة من الأهداف من أبرزهاإدارة المواهب البشرية تسعى     

 لحصول علي أفضل الافراد الذين لديهم القدرة علي تطوير تلك القدرات.ا -
 تطوير تلك القدرات وفقا لمعيار المستوي العالمي. -
 وتلبية الطلب الاستراتيجي. ةحتفاظ بهذه القدرات لمواجهالإ -
 فراد المؤهلين في المناصب الاساسية في المنظمة.وضع الأ -

إدارة المواهب البشرية في قدرتها علي تحريك الميزة التنافسية من خلال الاستثمار في أهمية (" 9102)أحلام &هاجربينما عدد 
 .الافراد ) تلبية حاجات الموهوبين وتنمية قدراتهم ( ، لضمان الانتاج الابداعي والجودة للمنتجات والخدمات

مجموعة عمليات متكاملة تتفاعل بينها للوصول  يشمل نظام إدارة المواهب البشرية :مكونات نظام إدارة المواهب البشرية -رابعا :
 -:( 9100)محمد ،إلي التميز في الأداء وهى تتمثل في ما يلي 

 &والاتصالات الادارية &والبناء التنظيمي &هداف الأو &فلسفة الو &رسالة : الوهي عناصرمن كون تمدخلات وت -
 .(التسهيلات والبيئة الاجراءات، ،ساليبالقواعد والا ،السياسات والتشريعاتوتشمل )والانظمة والاجراءات 

 -تطوير المواهبتنمية و استراتيجية  -استراتيجيات إدارة المواهب البشرية وتتكون من )استراتيجية جذب المواهب  وهيالعمليات  -
 استراتيجية الاحتفاظ بالمواهب(.

 .(اءةوالكف -والجودة  -الانتاجية الأداء الوظيفي المتميز )المخرجات وتتمثل في  -
المدخلات تتمثل مدخلات نظام إدارة المواهب البشرية في عدة  -يلي: نظام إدارة المواهب البشرية فيما  توضيح مكوناتويمكن 
 (9100)محمد  ; (9102)وهي السعيدي مكونات 

أما الفلسفة تعبر عن ، ة تمثل الرسالة الوظيفة الاساسية المهمة للمنظم: الرسالة والفلسفة والاهداف السائدة في المنظمة -4/1/1
وتهتم المنظمة هنا بوضع ، وتعطي تصور عن أهداف التنظيم ومعاييره ، تقدم  التيالتوجه العام للمنظمة ونوع الخدمة والجودة 

م وتكوين فلسفتها الاهتمام به، والتركيز علي الموهوبين ، تركز علي توظيف القدرات البشرية الخاصة  التيرسالة المنظمة وقيمها 
ويجب أن ، أما الاهداف فهي تترجم رسالة المنظمة إلي غايات توجه إلي أنشطة محددة علي المدى القريب والبعيد ، ورعايتهم 

 .تشير الاهداف إلي تحديد الموهبة لملء الشواغر الوظيفية، مع تطوير خاص للكفاءات والاحتفاظ بالمواهب الرئيسية
يتطلبه من وضوح التصميم والمفهوم  التنظيمي، وماالتنظيمي لمنظمة ما وجود الهيكل يتضمن البناء  :التنظيميالبناء -4/1/2

والمتمثل في درجة  الملائم،وجود مناخ العمل  إلى بالإضافة والمكافأة،ووضوح الادوار والمسئوليات والصلاحيات وجهة المسائلة 
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تنظيم  علىدارة البناء التنظيمي في كونه أداة رئيسية تساعد الإالقرار، وتكمن أهمية  اتخاك جيدة للاستقلالية والحرية الذاتية في
جبر، الإبداع )فراد المبدعين مما يشجع ويسهل توفير التغذية المرتدة للأ عليها،أهداف متفق  إلىوتنسيق جهود العاملين للوصول 

9101: 21.) 
وامر المختلفة داخل المؤسسة من خلال القرارات والأ المعاملات بين الادارات انتقالكيفية  يه العمل:أنظمة واجراءات  -4/1/3

 :(9101)جبر  ; (9102)وآخرون عطوات،  التالي: أنظمة العمل من المختلفة، وتتكون تنظم المهام  التيمات والتعلي
تحقيق أهداف المنظمة من خلال  علىتدعمها قواعد عمل تساعد جميعها  مبادئ والتشريعات: هيالسياسات  -4/1/1/3/1
 (.9102 ،أحلام &هاجر) ياسات التوظيف والاختيار والتدريب وتقييم الأداءس
 الاجراءات، علىوتنبثق من السياسات وتنطبق  محدد،ثابتة تتعلق بنشاط  ومبادئأسس  والاساليب: هيالقواعد -4/1/1/3/2

 .معايير عملية وتنفيذية تحدد كيفية التصرف في تطبيق الاجراءات وهي
  .تحددها الوسائل والاساليب المتعلقة بتأدية المهام والنشاطات المستقبلية التيالخطوات  وهي ت:ءاالاجرا-4/1/1/3/3
وهي مجموعة التسهيلات المختلفة وكيفية خلق بيئة مناسبة ومتكاملة لاستيعاب ورعاية  :التسهيلات والبيئة -4/1/1/3/4

جراءات العمل في تنمية روح الابداع لدي العاملين إكا ما إتساهم أنظمة و و ، المواهب وتطوير القدرات الابداعية والابتكارية الكافية
باليسر والبساطة والابتعاد عن الروتين والتعقيد في تنفيذ أنظمة وقواعد العمل ، مما يفتح المجال أيضا أمام الافراد لتطوير  اتسم 
ما ساد الانفتاح والانضباط في أداء العمل سيسهم في وكل، جراءات خاصة بهم تعود علي أداء الاعمال بصورة إبداعية إقواعد و 

 تنمية الروح الابداعية والاستغلال الامثل للمواهب والقدرات.
كذلك وجود تكامل  تحقيقها، إلىتطمح المؤسسة  التييساهم الاتصال في معرفة العاملين أدوراهم والاهداف  :الاتصال -4/1/4

الابداع والتعاون والتنسيق بين  إلىالمعلومات المرتدة بشكل دقيق وسريع مما يؤدى  علىسهولة الحصول  علىللاتصالات يساعد 
 مختلف الادارات.

ستراتيجية إدارة المواهب تهدف إ( أن 9102)عابدين ;(9100)يري الحميدي، الطيب :استراتيجيات إدارة المواهب البشرية  -4/2
نجاز أفضل الأداء من وتزويد هذه الموارد بمساعدة الموظفين لإ،تنافس إلي تطوير مفهوم ثقافة التركيز علي المواهب كمصدر لل

المواهب  لإدارة( العمليات الاساسية 9102)محمود  ;( 9102)عابدين  ; (Silzer&Adler,2003 )وعدد، خلال قدراتهم ومواهبهم 
تقييم المهارات والكفاءات  –ي المنظمة جذب الموهوبين إل –البشرية تتمثل في: تحديد المواهب التي ستشغل الوظائف بالمنظمة 

توزيع الموهوبين في الاماكن المناسبة  –تنمية وتطوير مهارات الموهوبين وتحفيزهم علي العمل بكفاءة وفاعلية  –لدي الموهوبين 
 لهم والاحتفاظ بمواهبهم وإدماجهم بالعمل.

ارة المواهب ، وكلك بتحديد خصائص الموهوبين من حيث تعتبر هي الخطوة الاولي في إد : استراتيجيات جذب المواهب -4/2/1
الخبرة ، والمهارة العملية التي تتناسب مع واجبات الوظيفة ، ويمكن تحقيق كلك بوضع توصيف وظيفي واضح يمزج بين واجبات 

عباء وواجبات والمناسبة لأ الافراد المتميزين كوي المهارات المطلوبة اختيارالوظيفة ومواصفات شاغلها ، وبذلك تتمكن الادارة من 
جور توفير نظام للأ، بداع بيئة العمل محفزة ومشجعة علي الإ،  سم وسمعة المنظمةا العمل ، ويتم جذب المواهب من خلال :

ائمة تدريب اللجان الق،  المتعلقة بتوفير الجوانب الاجتماعية والصحيةو توفير الحوافز المادية والمعنوية ، ت مرتبط بالأداءآوالمكاف
 (.9102)عباس،;(9102،محمود ،) دراسة الموهبة التي يمتلكها الموهوبون ن، الموهوبي اختيار ةبالاختيار علي كيفي

بمعني تنامي قدرة الموهوبين في التعامل مع التغييرات الحادثة في البيئة المحيطة  :استراتيجية تلاوير وتنمية المواهب -4/2/2
المنظمة التي يعملون بها ، ويمثل التطور عنصرا حيويا في الحياة الوظيفية بالنسبة  والنجاح في تحقيق حاجاتهم وحاجات

للموهوبين في المنظمة ، ويجب أن يشتمل التطور علي المعارف والسلوك والمهارات الخاصة بالموظف الموهوب ، ويتم كلك من 
، مهارات تساعد علي تطوير الأداء لاكتسابمهام جديدة هداف والقيام بالمشاركة في الأ،  تطوير نقاط الموهبة وتطويرها خلال :
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،  إمكانية تطبيق الافكار الجديدة،  المشاركة في البرامج التدريبيةمع  توفير فرص النمو والتطوير وفقا للمهارات التي تحتاج للتنمية
 .(9102،محمود ،) التعامل مع مشكلات العمل المتجددة

 ارتفاعن يعتبر الاحتفاظ بالموهوبين هي المشكلة الرئيسية لكثير من المنظمات ، لأ :واهباستراتيجية الاحتفاظ بالم - 4/2/3
ضرار بالجودة وخدمة العملاء، مما يؤدي إلي ضعف الميزة التنافسية ،ويتم معدل دوران الموظفين كوي القدرات العالية يسبب الأ

ر يتوف، لوائح وقواعد العمل المحفزة للموهوبين، ة الداعمة للمواهبنظام العمل والثقافة التنظيمي الاحتفاظ بالموهوبين من خلال:
وتساهم هذه "، للابتكارمناخ العمل المحفز ، بداعيتشجيع التفكير الإ، حرية تنفيذ واجبات العمل، والشخصي المهنيفرص النمو 

عابدين )العالية، وتوفير البيئة المناسبة لهم  بالمواهب وتنميتها من خلال التركيز علي أصحاب المهارات والقدرات للاحتفاظالآليات 
 (.9102،عبد المنعم  ;(9102،

 علىبالتالي التأثير  البشرية،من كلك نجد أن استراتيجيات إدارة المواهب البشرية لها دور هام في تعزيز القدرات التنافسية للموارد 
 .والتطوير المستمر بما يساهم في تحقيق الميزة التنافسية والتجديد الابتكاروخصوصا تشجيع عمليات  عام،أداء المنظمة بشكل 

  (" 9102)هاجر&أحلام و  ;( 9102) السعيدي البشريةمخرجات نظام إدارة المواهب -4/3/1
معيار للوصول إلي  باعتبارهاتطوير نتائج معينة  علىموارد التنظيم بما يساعد  باستخدامنتاجية تعنى الإ: الانتاجية -4/3/1/1

تزويد "  (9112،عبد الباري درة & زهير الصباغ :وتتحقق الانتاجية من خلال عدة مداخل كما يلي الأداء،مستوى من أعلي 
جهودهم نحو  وتوجيهالمواهب البشرية  استغلالفادة من حسن الإ، الرغبة القوية في العمل كوي المنظمة بالكفاءات والموهوبين 

 تتيح إبراز مواهب العاملين. التيوالظروف الملائمة  الصحيتوفير المناخ ، الفعالية والكفاءة
الموارد البشرية والمادية والمالية والمعلومات المتاحة  استخداميمثل مفهوم كفاءة المنظمة معيار الرشد في  :الكفاءة-4/3/1/2

المالي والمعلوماتي لكي تعمل و  والماديحيث أن المنظمة الهادفة للنمو والتطور لابد أن تؤمن إمكانية استمرار التدفق البشري 
أن الكفاءة تسمح بإنشاء موارد جديدة من خلال التطوير  أيبشكل فاعل ومستمر وبالتالي تسعي نحو تحقيق الامثلية في العمل ، 

لموسة الم والتجديد بفضل تفاعل المعرفة المشكلة للكفاءات المحورية التي تمثل مجموعة المهارات الخارقة والأصول الملموسة وغير
(، وترتبط الكفاءة بالمرونة العالية في تطوير الكفاءات البشرية ورفع الروح المعنوية للعاملين 9100) يونس،والتكنولوجيا المتقدمة

 مما يعزز الوضع التنافسي للمنظمة.
 واتخاكفي صنع  نيالمر وسالعمل علي تحقيق أهداف الافراد وأهداف التنظيم من خلال إشراك الجودة تتضمن : الجودة-4/3/1/3

والتركيز علي الاهداف الرئيسية، وهناك  المبادأة الفرص مما يتطلب  استغلالالقرارات ، والتفكير بشكل منطقي ، والعمل علي 
تشجيع العاملين علي طرح الافكار والاستماع  هيCristima&Colurcio,2006) ممارسات تساعد علي تحقيق جودة العمل وفقا )

بمساهماتهم في الإنجاز، إيجاد قنوات اتصال فعالة لتبادل المعلومات بين الأفراد  والاعترافثقافة النقاش الحر  إليها ، مع تشجيع
ومناقشة الأفكار بحرية ، تشجيع التنافس بين العاملين لدفعهم نحو التوصل إلي أفكار إبداعية جديدة، توجيه القدرات الشخصية 

بتعزيز القدرات التنافسية للموارد البشرية يؤدي  الاهتمام( أن 9102)الزيادي ;(9110)يالسلم رككلإنجاز العمل المطلوب، وقد 
 تحقيق :إلي 

الكفاءة المتميزة وتعني القدرة علي استخدام الموارد المتاحة أحسن استخدام ممكن بما يحقق الفعالية وهي قدرة المنظمة علي تحقيق  -
 الاهداف التي تم تحديدها.

 لمنتجات أو الخدمات التي تقدمها المنظمة.الجودة المتميزة ل -
 الابداع المتميز في العمل. -

" أنه الأداء الذى يمتاز (9102(، الفتلاوى الياسري نقلا عن Evans,2008) عرفه ):المتميز  للأداءالإطار المفاهيمي  -: خامسا
والتركيز علي الزبون ،توجهات التنظيمية والتوافق مع ال،بداع والمشاركة بالمعرفة والمهارات المرونة والإ هيبعده خصائص 
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( أن الأداء المتميز من 9119)بينما يري القريوتي ، عمال واحتياجات السوق"تطرأ علي الأ التيالسريعة للتغييرات  والاستجابة،
عمال استراتيجية الأ نتاجية والبراعة في الأداء والتميز في الادارة ينطوي علي التفوق فيمداخل دراسة الابداع ويتمثل بمقدار الإ

هداف التي تسعي المنظمة إلي تحقيقها عن طريق ( أنه المخرجات والأ9109)عمر هوالسلوك وتنظيم البيئة والجودة الشاملة"، عرف
("هو مجموعة السلوكيات 9102 )عرفه عابدين، و هداف والوسائل اللازمة لتحقيقها"العاملين فيها، لذا فهو مفهوم يعكس كلا من الأ

داء عمل معين وبطريقة معينة وبأسلوب معين يتمتع بها الفرد ويستخدمها في صورة مجهودات مبذولة لأ التيواقف والقدرات والم
ومثابرة العاملين ومدي المهارات التي يمتلكها كل موظف  باجتهادوفي زمن معين"، وأضاف أن الأداء الوظيفي لأي مؤسسة يقاس 

( أن الأداء 9102)بينما أضاف السعيدي، منها الاستفادةدريبية التي يحصل عليها وكيفية رات التو في اكتساب الخبرات من الد
بداعية وقدراتهم الفكرية حيث يسمح هذا العنصر بإطلاق طاقات الموهوبين الإ،المتميز يعتبر من مخرجات نظام إدارة المواهب 

تتحقق فرص إدارة التميز إكا نجح  الادارة في خلق بيئة  ومن ثم،وخبراتهم ومعارفهم فيما يعود علي المنظمة بأفضل النتائج 
 تنظيمية محابية لاستقطاب ومشاركة العاملين وتنمية قيم ومفاهيم مشتركة بينهم قائمة علي الثقة وتكامل الاهداف .

الاستغلال الامثل لال العاملين بالمنظمة من خ ومهارات لكفاءة ةالنهائي المخرجات" من كل ما سبق عرفت الباحثة الأداء الوظيفي
 .الوظيفيةللموارد المتاحة لتحقيق الانتاجية والجودة 

 ( :2111)جبر   ; (2112)عناصر الأداء الوظيفي  يزن  -:سادسا  
 المعرفة بمتطلبات الوظيفة وتشمل المهارة والمعرفة الفنية والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها. -
 تنظيم وتنفيذ العمل. علىوالقدرة  الفنيتقان والبراعة والتمكن دقة والنظام والإنوعية العمل وتشمل ال -
 نجاز.ز في الظروف العادية وسرعة الإجكمية العمل وتشمل حجم العمل المن -
 بدقة.عمال تحمل المسئولية وإنجاز الأ علىوالجدية في العمل والقدرة  التفانيالمثابرة والوثوق ويدخل فيها  -

وهيكله وأهدافه  )التنظيمتؤثر في الأداء الفعال  التيبيئة التنظيم وتتضمن العوامل الداخلية (" 0092)ى وآخرون ضاف الشمير أو 
جبر  "، ووفقا إليالتكنولوجية( – الاجتماعية – الاقتصاديةجراءات المستخدمة( والعوامل الخارجية )ستراتيجي والإوموارده ومركزه الإ

 : حصلة التفاعل بين محددات ثلاثة رئيسية وهي( يعتبر الأداء نتيجة لم9101)
 الدافعية حيث يجب أن يتوافر الدافع نحو العمل لدى الفرد. -
اس لدافعه كهي انع التياشباع حاجات الافراد  إلىبحيث يؤدى  المناسب،أن يتم تهيئة مناخ العمل  العمل، ويجبمناخ أو بيئة  -

 .نحو العمل
 الفرديومحصلة التفاعل بين الدافع  له،أداء العمل المحدد  علىأن تتوافر لدى الفرد القدرة  يجب العمل، أيأداء  علىقدرة الفرد  -

 . ام منهالع الاستياءومناخ العمل من ناحية أخرى هي الشعور العام بالرضي عن العمل أو  ناحية،العمل من  على
 (2112)الرشيد  :أهمية الأداء المتميز- :سابعا  

 وتشجيع العمل الجماعي.، داراتتعاون بين الإوزيادة ال، تحسين الثقة -
 تحسين المشاركة والمسئولية المجتمعية. -
 تحسين معنويات وإرضاء العاملين. -
 أسلوب تطوير العمليات ومتابعة أدوات قياس أدائها. على تدريب العاملين -
 الحقائق. على استناداالقرارات  اتخاكتعلم  -
 مر.التحسين المست علىخلق بيئة تدعم وتحافظ  -
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    :في النهوض بالمواهب البشرية الراجحيثامنا: جهود مصرف 
هو أكبر مصرف إسلامي في العالم، فهو يؤدي دورًا رئيسًا في سد الفجوة : ) مجتمع الدراسة( الراجحينبذة عن مصرف  -2/0

ويتبوأ مصرف ، ة وتنموية يُحتذى بهابين المتطلبات المصرفية الحديثة والقيم الجوهرية للشريعة الإسلامية، مشكلًا معايير صناعي
مليار ريال سعودي، ويعتبر  02.90مليار ريال سعودي ، ويبلغ رأسماله  020ماليًّا قويًّا، إك إنه يدير أصولًا بقيمة  الراجحي مركزًا

في نهاية موظف وموظفة  09209كثر من أ منسوبيهمصرف الراجحي الموظف الأكبر في القطاع المالي السعودي حيث بلغ عدد 
 منسوبيهفي شبكة الفروع النسائية ، ويتميز  % 011، ترتفع إلى % 22كثر من أم بنسبة سعودة إجمالية بلغ   9102العام 

 000ويتمتع مصرف الراجحي بشبكة انتشار واسعة تضم أكثر من ،  بالفاعلية ومعدل الإنتاجية المنافس ، وبثقافة الإبداع والمبادرة
مركزًا للحوالات المالية، فضلًا  909جهازًا لنقاط بيع، و 20202وجهاز صراف آليًّا  0,112ائيًّا وأكثر من فرعًا نس 002فرعًا و

  lar/index.htm rands.com/alrajhib-https://lab.lava/9102 .عن أن لديه أكبر قاعدة عملاء بين المصارف السعودية

 الراجحيبمصرف  منهجية عمل ادارة الموارد البشرية -8/2
                 تأهيل الخريجين  -ت                تطوير المواهب -ب               توظيف الافضل -أ
 تحفيز الأداء -ح         تعزيز الكفاءات القيادية -ج       تخطيط الاحلال الوظيفي -ث

 الراجحيراتيجيات إدارة المواهب البشرية بمصرف است -8/3
فضل بيئة عمل في دول حصل  مجموعة الموارد البشرية علي جائزة وجهة العمل المفضلة لأ اختيار الموارد البشرية: -8/3/1

اع المصرفي ين السعوديين الجدد في القطوأفضل برنامج تطوير الخريج، مجلس التعاون الخليجي لثلاثة أعوام ثلاثة متتالية 
ساسية جزءا لا يتجزأ من استراتيجية مجموعة الموارد يمثل وضع ممارسات إدارية مستدامة للمواهب الأ ، حيث لعامليين متتاليين

تطبيق ، و دافعا أساسيا لتحقيق الطموحات الاستراتيجية للوصول إلي هدف وجهة العمل المفضلة للموظفين ،و  9191البشرية 
جراء مقابلات مستندة علي معايير إ -شخصية للجراء تقييم إ-اختبارات للقدرة )تضمن  :  والتيفي فئتها أفضل أدوات الاختيار 

وضمان الفرص للجميع داخل المملكة فقد قام  ،للتأكد من تطبيق أعلي معايير التوظيف (، و  نشاء مراكز تقييم متكاملةإ -تحفيزية
-فريق لتهيئة الموظفين الجدد وهما : ) في مجال التوظيف  متخصصينعلي  ادوالاعتممجموعة الموارد البشرية بعقد الشراكات 
 (.عملية مؤتمتة لتهيئة الموظفين الجدد

 علىبعد أن يتم تعيين الموظفين الجدد يقوم مجلس المواهب بتأهيلهم بعناية لضمان حصولهم الموارد البشرية: تلاوير -8/3/2
 "،في الموظفين الاستثمارويعتمد المصرف سياسة " لديهم،براز مواهبهم وتقديم أفضل ما وتهيئة البيئة المناسبة لإ الخبرات،أفضل 

وكلك لعكس  الموظفين،وتقديم التدريب والتطوير المستمر لجميع  العمل،يقترحوها لرفع كفاءة بيئة  التيفكار والحلول وتطبيق الأ
  -يلي: كما عاية المواهب السعودية في المملكة تحديد وتطوير ور من خلال بتطوير قيادات سعودية قوية  الالتزام

 الراجحيبرام  تلاوير الموارد البشرية بمصرف  :(1)جدول رقم 
 تخلايط التعاقب الوظيفي برنام  التلاوير التخصصي برنام  تلاوير الخريجين تأهيل الخريجين

 علىامج التطويري نحصل البر 
 التيولي للبرامج التدريبية المرتبة الأ
لمؤسسات المالية في تقدمها ا

المملكة وكلك للعام الثاني علي 
التوالي وتعتمد مجموعة الموارد 

أفضل منهجيات  علىالبشرية 
 علىتشمل  والتيالاختبار في فئتها 
الانترن   علىاختبارات القدرات 

 02مدة برنامج تطوير الخريجين 
شهر ويتضمن محاضرات تدريبية 
داخل القاعات التدريبية ويتيح 
البرنامج للخريجين التناوب بين 

ل والرقابة وظائف الاعما
والمشاركة مع الفرق في مشاريع 

أرض الواقع والحصول  علىجارية 
والتدريب والمشاركة  التوجيه على

مدة برنامج تطوير الخريجين 
 علىشهر ويركز  09التخصصي 

بناء مهارات محددة في المجال 
كاديمية أالمصرفي وقد نفذت 

ى الان أربعة برامج حت الراجحي
من هذا النوع وكان  هذه البرامج 

للخدمات المصرفية  ةموجه
للشركات والمنشآت الصغيرة 

ل الوظيفي يتم تخطيط الاحلا
لتحقيق  الراجحيفي مصرف 

 :الاهداف التالية
تحديد المناصب الهامة في 

لها أثر كبير  والتيالمصرف 
الوظائف المالية  على

 والرقابية
تحديد حالة هذه المناصب ) 
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ونهج تحفيزيا خلال المقابلات 
لاختبار أفضل الخريجيين 

كما أطلق المصرف  السعوديين،
 والتييجات الجدد برنامج للخر 

صمم  لتزويد الخريجات 
المعرفية  بالأسسالسعوديات 

تؤهلهن  التيالضرورية والمهارات 
 .للعمل في البيئة المصرفية المعقدة

في مبادرات للمسئولية المجتمعية 
 .للشركات

 

والمتوسطة وتقنية المعلومات 
وسيتولى  دارة التحول والتغييرإو 

المشاركون في هذا البرنامج 
 ووظائف في مجالات أعمالهم أ
تخصصاتهم الوظيفية بعد 

 .تخرجهم
 

مشغولة / شاغرة ( وتوفير 
البديل من موظفي المصرف 
لتولي هذه المناصب والوقوف 
علي مدى جاهزيتهم للوظائف 

تطوير استراتيجيات  حددةالم
استباقية فيما يتعلق بالتخطيط 

 .للدوران الوظيفي

 9102المصدر :التقرير السنوى مصرف الراجحى 

بهدف تطوير كفاءات العاملين لديه في  الراجحيكاديمية أطلاق إب الراجحيقام مصرف : بناء كفاءات قيادية متميزة-8/3/3
"، للموظفينهدف" وجهة العمل المفضلة  إلىللوصول  9190يجية المصرف ف استراتهداعمال والقيادة تحقيقا لأمجالات الأ

قدم   التي تدريبالأيام عدد  بلغ المصرفية، وقدكاديمية القيادية والأ هما: الأكاديمية أساسيتين ركيزتينكاديمية من الأ وتتكون 
مختلف المجالات منها الفنية  تدريبي، غط  يوم 20111أكثر من  9102في العام  الراجحين في مصرف العاملي للموظفين

 -يلي: كما  الشخصية،والتنظيمية والقيادية والفعالية 
 الراجحيبرام  بناء الكفاءات المصرفية بمصرف (: 2)جدول رقم 

 كاديمية المصرفيةالأ  كاديمية القياديةالأ 
عداد إ  علىيعمل المصرف  الراجحيبهدف تحقيق التنمية المستدامة في مصرف 

وتأهيل جيل نشط وقوى من القادة ولتلبية احتياجات التطوير الحالية والناشئة 
 :كاديمية القيادية البرامج التاليةالخبرة لدى المصرف أطلق  الأ كوي للقادة من 

تطوير القيادة مما يمكن القادة  علىيعمل هذا البرنامج  التنفيذيبرنامج القيادة  -
أفضل وجه وبنفس الوق  لتحقيق  علىالحالية الخبرة إدارة مسؤولياتهم  كوي من 

 .مشاركة أكبر في بيئة تزداد تعقيدا
برنامج تطوير القيادة يتناول قدرات القيادة اللازمة لتطوير الجيل القادم من القادة -

 .عمالستراتيجية الأوبدعم التطبيق الفعال والمستمر لإ الراجحيلدى مصرف 
خلال مسيرة تقدمهم الوظيفية ويقدم لهم برنامجا  فراددارة التحول بدعم الأإبرنامج -

 .مركزيا للتطوير ويهيئهم لكل مرحلة تحول في حياتهم المهنية
لي جانب إدارة يعمل بناء الثقة والكفاءة لدى الموظفين برنامج تطوير الأ -

 .دارة الكوادر البشريةإمسئوليات 

 يأتي التركيز الرئيسي علي تأهيل كفاءات بقدرات وظيفية
محددة وتزويدها بالخبرة في مجالاتها لتعينهم في مختلف 

قسام الاعمال والوظائف لدى المصرف ويقدم هذا البرنامج أ
تباع منهج تطوير منظم ومنح شهادات إمن خلال 

 -المنظم: مثلة علي برامج التطويرمتخصصة ومن الأ
 .عمال الخزينة والمؤسسات الماليةالشهادة الاحترافية لأ -
 .طر تمويل الشركاتشهادة مخا -
 .للمنشآت الصغيرة والمتوسطة الائتمانيةشهادة المخاطر  -
 .فرادشهادة إدارة فروع الأ -
 .معتمد التزامشهادة مسؤول  -
 .شهادة مدقق معتمد -

 9102المصدر:التقرير السنوى مصرف الراجحى 

عمال تطوير أ يتطلب من كل وحدة  ةه وقيممع ر ية المصرف ورسالت اوتماشي المتميز:الأداء ثقافة القائمة علي النشر -8/3/4
، دارة علي جهود الموظفين إنجاز الخطة في كل إويعتمد ، ستراتيجية العامة للمصرف مع الإ يتماشىاستراتيجيتها الخاصة بها بما 
وبعد كلك ،ت داراستراتيجية للمصرف بين الإهداف المصرف يتم تمرير الخطة الإأ لتحقيق  دوارهملأولضمان فهم جميع الموظفين 

هداف والمواعيد النهائية التي يجب أن يحققها والموافقة يقوم كل موظف بصفته جزءا من الفريق الذى يعمل به بتحديد الغايات والأ
هداف لجميع هداف المصرف يشكل تتابع الأأ وبالنهاية تحقيق ، تتبع لها التيدارة هداف الأأ عليها بهدف المساهمة بتحقيق 

 .فراد في نهاية المطاف عامل نجاح مهم للمصرفارات وللأدالمجموعات والإ
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الرئيسية من خلال  الأداءمجموعة من مؤشرات  ستيفاءايحرزه كل موظف عبر  الذيتوثيق التقدم  الأداء: يتمدورة إدارة -8/3/5
 -وهي: وتضم هذه العملية ثلاث مراحل رئيسية  الأداءدارة إنظام 
 (.السنوي للتقييم  النهائيتعبئة وتوقيع النموكج  - هدافجداول الزمنية والأالغايات وال )تحديد بداية العام -
 (.الأداءجراء مراجعة منتصف العام ومناقشة مؤشرات إ - الرقابة والتدريب والملاحظات التقييمية المستمرة) منتصف العام -
 (.ين التدريبتحديد مجالات التطوير والتحس - دلةالأ إلى استنادا الأداء )تقييم نهاية العام -

ه وممارساته المتعلقة عادة هيكلة سياساتإوالقابلية للمقارنة قام المصرف ب تساقالالضمان ء: الأداب المكافأةثقافة ربط -8/3/2
 الفردية، وأداء الأداءفي ضوء نتائج  ، والقدراتالأداءبة أالمقترحة للموظف وفق نموكج متمايز لربط المكاف والقيمةبالتعويضات 
السياسات  -الحوكمة )ساسية أركائز  علىطار التعويضات بالمصرف إيقوم  السوق، حيثككل ومستوى الاجور في  المصرف

 (.هيكل التعويضات ومخططات الحوافز - جراءاتوالإ
 يشجع المصرف ثقافة التواصل المفتوح والقوى مع جميع الموظفين لتقييم مستويات المشاركة: ينالتواصل واشراك الموظف-8/3/7

نشرة  - نقاشات ورش العمل - استبيان رضا الموظفين:)تمام تشمل قنوات الاتصالهتتطلب مزيدا من الا التيوتحديد المجالات 
لنشاطات ا - ينالمفتوح مع الموظف السنوي لقاء ال - تواصل(عبر الانترن  ) بالموظفينلخاصة بوابة الاتصال ا - الموارد البشرية

 (. العائلية خلال شهر رمضان
 ومتغيرات  ،الدراسة ةومجتمع وعين البيانات،أنواع ومصادر  على الدراسة يةشتمل منهجت: الدراسةمنهجية : الجزء الثالث

استخدم  و  إحصائيا،الفروض  واختبار البيانات،وأساليب تحليل  الاولية،وطرق جمع البيانات  والقياس، الميدانية،الدراسة 
إدارة المواهب البشرية في تحقيق الأداء  نظامللتعرف على دور ،أثناء تنفيذ هذه الدراسة الباحثة المنهج الوصفي التحليلي في 

 بالمملكة العربية السعودية. لموظفي مصرف الراجحىالوظيفي المتميز 
  ا لبلورة به الاستعانةتم  التيوالتقارير الرسمية(  والدوريات الكتبالبيانات الثانوية ) إلى البيانات: بالإضافةأنواع ومصادر

البيانات الاولية من خلال  على الاعتمادوصياغة الفروض، وتحديد مجتمع الدراسة، فقد تم  الدراسةمشكلة وأسئلة 
 علىللحصول  التي تم إجرا هامتعمقة المقابلات ال بالاستفادة منقام  الباحثة  كذلك، للمستقصين هالاستبيان الموج
 تتطلبها الدراسة. التيبعض المعلومات 

 حيث بلغ عدد  الراجحيمصرف العاملين بالوظائف المختلفة في جميع  في الدراسةيتمثل مجتمع  :الدراسةوعينة تمع مج
( ، 201علي موظفي فرع أبها فقط ، والبالغ عددهم ) الدراسة، وقد اقتصرت  موظف وموظفة 09209كثر من أ منسوبيه
الكترونية  استبيانهتم تطوير  حيث ، (9109)إدريس، وائيةعينة عش مفردة( وكان 020) الدراسةعينة عدد مفردات أما 

الردود  استقبالبمدينة أبها ، وكلك لسهولة تجميع البيانات الاولية ، وتم فتح  الراجحيوتوزيع الرابط علي موظفي مصرف 
د الردود مايو( ، مع الحث المستمر من قبل الباحثة لمحاولة زيادة عد 90 –مارس  90لمدة ثلاث شهور بداية من)
 ( استبيان، وتم استخدام مقياس ليكرت الخماسي لقياس هذه المحاور.990ووصل عدد الردود إلي )

  إدارة  نظامواستراتيجيات  الاول: مدخلاتالنوع  المتغيرات،ثلاثة أنواع من  على الدراسة  اشتمل الدراسة:متغيرات
أما النوع  تابع،الأداء الوظيفي المتميز كمتغير بشرية ويتمثل في مخرجات نظام إدارة المواهب ال :الثانيأما النوع  الموهبة،

، المؤهل العلمي(-الخبرة  - يالوظيف المسمى –) النوع الخصائص الديمغرافية للمستقصي منهم  المتغيرات:الاخير من 
 العينة.للتحقق من التمثيل الدقيق لخصائص 

  :عبد  ;( 9102الزيادى) ومنها : لاستفادة من الدراسات السابقةقام  الباحثة با تصميم الاستبيان وأساليب القياس
في تطوير استبانة لجمع البيانات من المبحوثين والتي تم توجيهها ( ، 9100مدني ) ;( 9102محمود) ;(9102المنعم )

عتماد علي إلي موظفى مصرف الراجحى، وكلك بغرض جمع البيات الأولية التي تتطلبها طبيعة ومشكلة الدراسة ، وتم الا
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ستخدام مقياس إالسؤال متعدد المحتوى لقياس متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة والذي اشتمل علي عدد من العبارات ، وب
ليكرت الخماسي لقياس درجة الموافقة وعدم الموافقة ، كذلك تم استخدام بعض الاسئلة المغلقة النهاية والمتعددة 

( فقرة تم توزيعها على 21واشتمل  قائمة الاستفصاء على)، غرافية للمستقصي منهمالاستجابات لقياس الخصائص الديم
الخبرة  - يالوظيف المسمى –رافية ) النوع غالمتغيرات الديم وهي( فقرة 0يتضمن) وكلك كالآتي: القسم الأول: ثلاث أقسام

إدارة المواهب  مدخلاتالأول:  المحورويشمل محورين  إدارة المواهب البشريةنظام  القسم الثاني:، المؤهل العلمي(-
في )الرسالة والفلسفة والاهداف،البناء التنظيمي، أنظمة واجراءات  حددتها الباحثة، ( فقرة 00البشرية: يتضمن)
)استقطاب حددتها الباحثة  ،( فقرة 99المحور الثاني: استراتيجيات إدارة المواهب البشرية: يتضمن) ،العمل،الاتصال(

( فقرة، 00) المحور الثالث: الأداء الوظيفي المتميز يتضمنالاحتفاظ بالمواهب البشرية(،  –لتنمية والتطويرا –المواهب 
 تحفيز المواهب(. –تطوير والاحتفاظ بالمواهب  –)جذب واختيار المواهب والتي تم تحديدها في 

الدراسة تم استخدام بعض أساليب تحليل  في ضوء أهداف التحليل وفروض ة:ختبار فروض الدراسإأساليب تحليل البيانات و 
الإحصاء الوصفي حيث تم استخدام الوسط الحسابي والانحراف المعياري  (:9109)إدريس المتغيرات لتحليل بيانات الاستقصاء

وكلك بغرض التحقق من درجة الثقة  أسلوب معامل الارتباط ألفا،،  لتوضيح متوسط وتباين الآراء حول عناصر الاستبيان
وكلك بغرض الكشف عما إكا  الارتباطأسلوب تحليل ، لاعتمادية في المقاييس متعددة المحتوي والمستخدمة في الدراسة الحالية وا

 الانحدار، إضافة إلي أسلوب تحليل الراجحيالوظيفي المتميز بمصرف  الأداءوتحقيق  إدارة الموهبة نظامكان هناك علاقة بين 
الارتباط و تحليل الانحدار  لأسلوباشتمل  علي اختبار ف ، واختبار ت المصاحبين  ، كماقة بغرض التحقق من قوة هذه العلا

 .متغيرات الدراسة المستقلة والتابعةوكلك لاختبار العلاقة بين 
إليها  اتساقا مع أسئلة وأهداف وفرض هذه الدراسة، فإن نتائج منهج التحليل التي تم التوصل الجزء الرابع : الدراسة الميدانية: 

  -يمكن تناولها بالمناقشة والتفسير من خلال المحاور التالية: 
 (2112: إدريس )الدراسةتقييم الاعتمادية للمقاييس المستخدمة في  -

 :سبة والإقتصاد بجامعة الملك تم عرض الإستبانة على المتخصصين في مجال إدارة الأعمال والمحا الصدق الظاهري
بداء آرائهم وملحوظاتهم عن سلامة فقراتها من حيث دقتها العلمية وصياغتها اللغوية ومعانيها ومدى وكلك لإ، خالد

عادة صياغة إ ضافة و إجراء بعض التعديلات بناءاً على ملاحظاتهم بحذف و إمناسبتها لمجال الدراسة وموضوعها، وتم 
 عدد من العبارات. 

 عتمادية في القياس إلى الدرجة التي يستطيع بها المقياس المستخدم في يشير مفهوم الثبات أو الا: ثبات أداة الدراسة
توفير نتائج متسقة، في ظل ظروف متنوعة ومستقلة لأسئلة متعددة، وللتأكد من درجة الاعتمادية في المقاييس 

أسلوب معامل  المستخدمة، وتقليل أخطاء القياس العشوائي، وزيادة الثبات في المقاييس المستخدمة، فقد تم استخدام
الحصول  تم التيهل البيانات  ختبارلا، والذي تتراوح قيمته بين الصفر والواحد الصحيح ، وكلك  كرو نباخ الارتباط ألفا

   -إمكانية تعميم نتائجها علي مجتمع الدراسة ، وجاءت النتيجة كالتالي :و ين صحيحة ، عليها من إجابات المبحوث
 نباخ كرومعامل ألفا  :(3جدول رقم )

خكرو نبامعامل ألفا   متغيرات الدراسة عدد الفقرات 
البشرية بالمواهإدارة نظام  مدخلات 34 950.  
البشرية بالمواهاستراتيجيات إدارة  22 953.  
 الأداء الوظيفي المتميز 14 925.
 إجمالي المتغيرات 70 965.
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 المصدر : من اعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائي
كان  مرتفعة  الدراسةألفا لفقرات مجالات  خكرو نبا( أن قيم معامل الاتساق الداخلي 0تضح من البيانات الواردة في الجدول رقم )ي

(، مما يؤكد على الثبات 925.حيث بلغ  )الوظيفي المتميز  الأداء(، حيث كان أدناها في مجال 20.9-. 290وتراوح  بين )
ن جميع القيم هي أكبر من المقياس إ.(، وعليه ف965كما بلغ  قيمة ألفا للأداة ككل ) ،ل الأداة داخ حاوروالتناسق الداخلي للم

تم جمع البيانات  التيصدق وثبات قائمة الاستقصاء ، و (، ويدل كلك على ثبات عالٍ للاستبانة%60المتعارف عليه للثبات البالغ )
 لنتائج.اتعميم  البيانات وإمكانيةوصحة  الميدانية طريقها،عن 

  :ثانيا: توصيف مجتمع الدراسة
 الدراسةالخصائص الديموغرافية لأفراد عينة  :(4جدول رقم )

 النسبة المئوية العدد فئات المتغير المتغير

 النوع
 77.6% 173 ككر
 22.4% 50 أنثي

 
المسمى 
 الوظيفي

 22.9% 51 مصرفي أ
 17.5% 39 مصرفي ب
 13.5% 30 مصرفي ممتاز
مرئيس قس  52 %23.3 
 9.0% 20 مراقب مالي

دارةإ مدير  17 %7.6 
ممدير عا  14 %6.3 

 
سنوات 
 الخبرة

سنوات  0أقل من   45 %20.2 
سنوات 01لى إسنوات  2من   77 %34.5 
سنة 00لى إ ةسن 00من   78 %35.0 
سنة 00كثر من أ  23 %10.3 

 
المؤهل 
 العلمي

 6.7% 15 دبلوم
 3.3%9 208 بكالوريوس
 - - ماجستير
 - - دكتوراة 

 المصدر : من اعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائي

 يلي:تم التوصل إليها كما  التيوهي البيانات العامة  الدراسةالخصائص الخاصة بعينة  (0)يوضح الجدول رقم     
في  ية،الكلمن مجموع العينة  77.6%نسبة بلغ  ( وب020)حيث بلغ عددهم  الذكور،من أغلبية عينة الدراسة كان   :النوع -

يفوق عدد الاناث، وقد  الراجحيالعينة بمصرف أن عدد الذكور  علىمما يدل  ،22.4%( بنسبة بلغ  01حين بلغ عدد الاناث )
 يرجع لذلك لزيادة عدد الموظفين الذكور عن الاناث.

، تلتها فئة  22.9%بنسبة  مصرفي أ، تلتها فئة  23.3%وبنسبة  سمرئيس قتكون  أغلبية عينة الدراسة من فئة : المسمى الوظيفي -
، في خين  9.0%، تلتها فئة مراقب مالي بنسبة  13.5%بنسبة   مصرفي ممتاز ، تلي كلك فئة 17.5%وبنسبة  مصرفي ب

 . % 2.0، وحصل  فئة مدير عام علي نسبة  % 2.2شكل  فئة مدير الادارة نسبة 
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،  34.5%نسبة  سنوات 01لى إسنوات  2من ، تلتها  % 00نسبة  سنة 00لى إ ةسن 00من شكل  الفئة : سنوات الخبرة -      
ويأتي أخيرا فئة  20.2%سنوات بنسبة  0وهاتان الفئتان تشكلان النسبة العظمى من أفراد عينة الدراسة ، تلا كلك فئة أقل من 

 مع الدراسة يتمتعون بالاستقرار الوظيفي بالمصرف .، مما يدل علي أن أغلبية مجت10.3%بنسبة   سنة 00كثر من أ
، تلاها الافراد  % 20.0( وبنسبة بكالوريوستكون  أغلبية عينة الدراسة من الافراد الذين يحملون المؤهل العلمي ): المؤهل العلمي -

 ة الاعلى.، مما يدل علي حرص المصرف علي توظيف الدرجات العلمي %2.2( بنسبة  دبلومالحاصلين علي مؤهل )
فيما يأتي عرض لنتائج التحليل الإحصائي الوصفي للبيانات، وهي قيمة المتوسطات : التحليل الإحصائي الوصفي للبيانات -

الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لجميع فقرات الدراسة، مع الأخذ بعين الاعتبار أن تدرج المقياس وقيم المتوسطات 
، وسيتم التعامل معها (5) ( وأعلاها1) الخماسي الذي يتضمن خمسة مستويات، أدناها ليكرتعلى أساس مقياس الحسابية قد تم 

 :لتفسير البيانات وفقا لما يأتي
 تدرج المقياس وقيم المتوسلاات :(5جدول رقم )

 (1) (2) (3) (4) (5) الدرجة
 1.79-1.00 2.59-1.80 3.39-2.60 4.19-3.40 فأكثر 4.20 الحسابي المتوسط
 غير موافق تماما غير موافق محايد موافق موافق تماما النسبية الأهمية

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي

 ثم الخماسي، ليكرت مقياس منالفرق من حساب المدى )طرح الحدود الدنيا والعليا للفئات( وهو وقد تم تحديد الوزن النسبي    
 الخماسي التدريج في قيمة أقل إلى القيمة هذه إضافة ثم الصحيح، الخلية طول على لللحصو  المقياس فئات عدد على تقسيمه
 الحد الأعلى لكل فئة. لتحديد الصحيح، وكلك الواحد وهي
مدخلات  مامستوي تصورات المبحوثين حولنتائج السؤال الأول ومناقشتها : : التحليل الوصفي لمدخلات نظام إدارة المواهب -

للإجابة عن السؤال الأول استخدم  الباحثة الاختبارات الوصفية المناسبة:  ؟مصرف الراجحى فياهب البشرية إدارة المو  نظام
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، والترتيب لأبعاد مدخلات نظام إدارة المواهب البشرية، والدرجة الكلية للفقرات، ثم قام  

 لات نظام إدارة المواهب البشرية:بتحليل بيانات كل بعد من أبعاد مدخ
 

 إدارة المواهب البشريةنظام المتوسلاات الحسابية والانحرافات المعيارية والاهمية النسبية لمدخلات  (:2)جدول رقم 

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
 الاهمية

ترتيب 
 الاهمية

 الفلسفة السائدة بالمصرف
 0 مرتفع 1.14673 4.0179 .والابتكار للإبداعتشجيع واشباع حاجات الموهوبين يوفر المصرف الدعم وال

 9 مرتفع 91939. 3.6906 .خصائص البنك المهنية والثقافية والامكانيات المادية علىتعارف الموهوبين المصرفيين 
 مرتفع 3.854 بالمصرف السائدة العام للفلسفة المتوسط الحسابي

 ئدة بالمصرفالرسالة والاهداف السا
يمتلك المصرف استراتيجية واضحة حول تعزيز القدرات للموهوبين وتوسيع نطاق 

 .المسئولية
 0 مرتفع 1.04280 3.8565

 9 مرتفع 95094. 3.6771 .هيلهم للمستقبلأيضع المصرف خطط واضحة لتشجيع المواهب وت
 0 مرتفع 1.09174 3.6188 .بالمشاركة في وضع الاهداف والخطط الاستراتيجية اهتمامهناك 

عداد المصرفيين الموهوبين من الاهداف الاستراتيجية للمصرف.إ   0 مرتفع 1.06385 3.5471 
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 0 مرتفع 1.09724 3.6054 .توفير ر ية مستقبلية لتطوير أفكار المصرفيين الموهوبين
 مرتفع 3.6609 العام للرسالة والاهداف المتوسط الحسابي

 أنظمة وإجراءات العمل
 01 مرتفع 1.01700 3.5247 .الاحتفاظ بالموهوبين علىتساعد  التييضع المصرف اللوائح والقواعد 

 2 مرتفع 1.06514 3.5919 .النسبية في درجة الرسمية )القوانين والاجراءات( علىيعتمد المصرف 
 2 مرتفع 1.04090 3.574 .في وضع اللوائح والسياسات والاجراءات نالموهوبييشارك 

 0 مرتفع 1.02640 3.7668 .اللوائح لسياسات واجراءات العمل إلىجز عملي طبقا أن
 0 مرتفع 1.03207 3.7040 .والشخصي للموهوب المهنيتتيح سياسة المصرف فرص النمو 

 0 مرتفع 1.02858 3.6996 .تدعم سياسة المصرف الامان الوظيفي والاستقرار في العمل
 2 مرتفع 1.11873 3.6323 .م جديدة واكتساب مهارات جديدةتحفز سياسة المصرف القيام بمها

 2 مرتفع 1.05778 3.6816 .الكفاءة لإثباتوجود قواعد عامة للوظيفة 
 9 مرتفع 1.08094 3.7354 .الوضوح لخطط المصرف لتنمية روح المبادرة

 0 مرتفع 1.02736 3.7265 .توفير الوسائل والامكانيات لتحقيق الاهداف المخططة
 00 متوسط 1.28260 3.2825 .المواهب البشرية يتضمن لوائح وتعليمات لإدارةوجود نظام 

 00 متوسط 1.35914 3.1883 وجود إدارة للمواهب البشرية فقط.
 00 متوسط 1.31427 3.1839 .وأولوياتتعتبر إدارة المواهب البشرية نظام له إدارة مصرفية 

 09 متوسط 1.20607 3.2422 .ت المصرفتنوع المواهب البشرية في مختلف إدارا
 00 متوسط 1.25861 3.2152 .في المكان الملائم بين إدارات المصرفالمصرفية وضع ادارة نظام المواهب 

 متوسط 3.3677 أنظمة وإجراءات العمل المتوسط الحسابي
 البناء التنظيمي

 2 مرتفع 1.11368 3.5426 .تعمل الادارة علي توفير المناخ الملائم للمصرفيين الموهوبين
 0 مرتفع 1.06670 3.6188 .يحفز مناخ العمل علي الابتكار والتجديد في العمل

 0 مرتفع 1.00435 3.7489 مناخ العمل يتسم بالثقة المتبادلة.
 0 مرتفع 1.02051 3.7175 .يسمح المصرف المصرفيين الموهوبين بحرية التفكير واتخاك القرارات

 9 مرتفع 99398. 3.7713 .تنظيمي علي تقارب الموظفينيساعد الهيكل ال
 0 مرتفع 86852. 3.8161 .مرن وقابل للتعديل وفقا للر ية المستقبلية يسمح بحرية الموهوبين تنظيميتوفير هيكل 

 مرتفع 3.7025 العام للبناء التنظيمي المتوسط الحسابي
 الاتصال

 2 مرتفع 89645. 3.7623 .الموهوبينيستخدم المصرف وسائل اتصال فعالة تخدم عمل 
 9 مرتفع 93678. 3.8475 يسمح المصرف بتعدد قنوات الاتصال المستخدمة من قبل العاملين.
 0 مرتفع 94937. 3.8117 توفير الاتصال الفعال بين المصرفيين في كافة المستويات الإدارية.

 0 مرتفع 95207. 3.8700 .ينيعمل المصرف علي توفير بيئة العمل المناسبة لجذب الموهوب
 0 مرتفع 97183. 3.7848 بيئة العمل مشجعة علي الابداع والابتكار.

 0 مرتفع 1.01223 3.8161 تتمتع بيئة العمل بالانفتاح والشفافية.
 مرتفع 3.8154 للاتصال العام المتوسط الحسابي

 مستوى مرتفع 22.28756 123.8700 إجمالي العبارات
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 عداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائيالمصدر : من ا 

 المتعلقة الاستبانة فقرات الدراسة عن عينة أفراد لإجابات المعيارية والانحرافات المتوسطات الحسابية باستخراجة الباحث  قام    
م ترتيب هذه الفقرات تنازليا من وقد ت ،(00-1حسب ما يعتقده المبحوثين والمتمثلة بالفقرات )بمدخلات نظام إدارة المواهب البشرية 

تدعم المواهب  التي الراجحيالفلسفة السائدة بمصرف وقد تبين من التحليل بأن  ،لى الأدنى حسب ترتيب الأهمية النسبيةإالأعلى 
(، 3.815في المرتبة الثانية وبلغ المتوسط الحسابي ) توافر اتصال فعال (، وجاء3.85كان  الأعلى وبمتوسط حسابي ) البشرية

(، تلتها 3.70وبمتوسط حسابي ) من توافر هيكل تنظيمي ومناخ ملائم لعمل الموهوبين التنظيميالبناء وجاءت في المرتبة الثالثة 
وبمتوسط ت الرسالة والاهداف السائدة بالمصرف (، وأخيرا جاء3.67في المرتبة الرابعة وبمتوسط حسابي )أنظمة واجراءات العمل 

( مما يدل علي تباين في آراء عينة 0ما يلاحظ أن الانحراف المعياري لبعض العبارات جاء أكبر من )(، ك3.66حسابي بلغ )
يشعرون بالروتين في أداء الاعمال وأن المناخ التنظيمي غير محفز علي  الراجحي، وأن موظفي الدراسة حول هذه العبارات 
تحسين بيئة العمل لدعم الموهوبين، في  الراجحيمن قبل مصرف  مما يتطلب بذل مزيد من الجهدالابتكار والابداع في العمل ،

 (. 9102( الحمداني(، ودراسة  Albrecht and Others,2015وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة )
ة نتائج السؤال الثاني ومناقشتها : ما مدي مساهمة استراتيجيات إدار  :ستراتيجية إدارة المواهب البشريةالتحليل الوصفي لا -

جابة عن السؤال الثاني استخدم  الباحثة الاختبارات الوصفية المناسبة: للإ المواهب البشرية في الاداء الوظيفي المتميز؟
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، والترتيب لأبعاد استراتيجيات نظام إدارة المواهب البشرية، والدرجة الكلية للفقرات، ثم 

 ات كل بعد من أبعاد استراتيجيات نظام إدارة المواهب البشرية:قام  بتحليل بيان
 ستراتيجية إدارة المواهب البشريةلاالمتوسلاات الحسابية والانحرافات المعيارية والاهمية النسبية  :(7جدول رقم )

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
 الاهمية

ترتيب 
 الاهمية

 المواهب جذب أولا :
 0 مرتفع 1.11604 3.7937 .تحققها التيضع الخطط الاستراتيجية مع اختيار الموهبة و 

 2 مرتفع 99380. 3.4529 .الدراسة المتعمقة قبل استقطاب المواهب المصرفية لاستغلالها الاستغلال الامثل
فعمرت 1.16461 3.6726 .تنمية عوامل جذب المصرفيين الموهوبين والمحافظة عليهم علىالعمل   9 

 0 مرتفع 1.03862 3.6009 .تقوية وتعزيز القدرات المصرفية للموهوبين وتوسيع نطاق المسئولية
 2 مرتفع 1.08163 3.5112 .المواهب والقدرات اللازمة علىنظام الاختيار يضمن الحصول 

 0 مرتفع 1.08331 3.5740 .حدد إدارة المواهب مواصفات شاغل الوظيفةت
 2 مرتفع 1.13688 3.5605 .ضحة لاستقطاب المواهبهناك استراتيجية وا

 0 مرتفع 1.03656 3.5740 .توفير القدر المناسب من الموهوبين المصرفيين والذين يتمتعون بقدرات ابتكارية
 مرتفع 3.5924 المواهب العام لجذب المتوسط الحسابي

 تنمية المواهبو  تلاوير -:ثانيا  
التدريبية المتخصصة للمصرفيين الموهوبين لرفع توفير القدر الملائم من الدورات 

 .الكفاءة المصرفية
 0 مرتفع 1.19026 3.7937

 2 مرتفع 1.06906 3.5112 .إعادة صياغة البرامج التدريبية المتخصصة وفقا لنظام ادارة المواهب المصرفية
 0 مرتفع 1.14041 3.6502 .وجود بناء معرفي للمواهب المصرفية في المصرف

تطوير مهاراتهم حسب الاحتياجات  علىد البنك الموهوبين المصرفيين يساع
 .المصرفية

 0 مرتفع 1.13403 3.5336
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تطوير المهارات الذاتية وفق النظام  علىتمتع المصرفيين الموهوبين بالقدرة 
 .المصرفي

 9 مرتفع 1.04790 3.6637

 0 مرتفع 1.16103 3.5471 .الموهوبينالتناسب بين القدرات الذاتية والقدرات المكتسبة للمصرفيين 
 مرتفع 3.61658 تنمية وتلاوير المواهبالعام ل المتوسط الحسابي

 الاحتفاظ بالمواهب -ثالثا : 
 0 مرتفع 1.18827 3.8161 المباشر وغير المباشر طبقا لنوعية الموهبة. الماديتوافر التعويض 

 2 مرتفع 1.05107 3.5471 .الابتكار علىالتشجيع المستمر للمصرفيين وتحفزهم 
 0 مرتفع 1.10604 3.6368 .توفير ميزانية خاصة تتناسب مع نظام المواهب البشرية المصرفية

الأداء  علىوالحوافز يساعد الموهوبين المصرفيين  للمكافآتيمتلك البنك نظام 
 .الفعال

 2 مرتفع 1.08931 3.5381

يين للوقوف علي رضا الموهوبين تلبية البنك كافة احتياجات الموهوبين المصرف
 .عن البنك

 0 مرتفع 1.08590 3.6637

 2 مرتفع 1.07248 3.5426 .المصرفيين الموهوبين علىتوافر نظام خاص للرواتب والحوافز تطبق 
 0 مرتفع 1.10710 3.6592 .تخصيص ميزانية لنظام ادارة المواهب البشرية المصرفية

 9 مرتفع 1.12859 3.7220 .المواهب المصرفية لذوي ية التحفيز لتوليد الافكار الابتكار 
 مرتفع 3.6407 العام للاحتفاظ بالمواهب المتوسط الحسابي

  17.20816 79.5650 إجمالي العبارات
 المصدر : من اعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائي

علي حرص  الراجحيتفق موظفي مصرف أهمية مرتفع وقد بمستوى أ ( 0.2012)بلغ المتوسط العام لبعد الاحتفاظ بالمواهب    
تلي كلك بعد ،ين ووجود التحفيز المستمر علي الابتكار للموظف والمعنوي  الماديالتعويض  المصرف علي تقديم حزمة متكاملة من

لمعياري لبعض كما يلاحظ أن الانحراف ا،بمستوى أهمية مرتفع ( 0.20202ر المواهب حيث بلغ المتوسط العام)تنمية وتطوي
، وتفسر الباحثة كلك إلي تميز مصرف ( مما يدل علي تباين في آراء عينة الدراسة حول هذه العبارات 0العبارات جاء أكبر من )

في تقديم الحوافز المادية والمعنوية للموظفين ، كذلك الاهتمام بالتنمية والتطوير وظهر كلك في إنشاء الاكاديمية  الراجحي
نما لا يوجد اهتمام كاف ببعد جذب المواهب وعدم وجود آليات لاستقطاب والكشف عن المواهب حيث يتم الاعلان المصرفية ، بي

مما  يجب توافرها ، كذلك عمل التهيئة والاعداد اللازمين، التيعن الوظائف الشاغرة والاختيار بدون التركيز علي القدرات الوظيفية 
وتطوير برامج اختيار الموظفين  لجذب المواهب البشرية للعمل بالمصرف الراجحي يتطلب بذل مزيد من الجهد من قبل مصرف

( ، ودراسة ( Tajuddin,2015، وتتفق هذه النتائج مع دراسة ين مع حزمة متكاملة من الحوافز،وتقديم التنمية والتطوير اللازم
 (.9100محمد )

الاداء الوظيفي  ثالث ومناقشتها : مامستوي تصورات المبحوثين حولنتائج السؤال ال: لأداء الوظيفي المتميزل :التحليل الوصفي
استخدم  الباحثة الاختبارات الوصفية المناسبة: المتوسطات الحسابية  الثالثجابة عن السؤال للإ ؟مصرف الراجحى المتميز في

قرات، ثم قام  بتحليل بيانات كل بعد من أبعاد ، والدرجة الكلية للفالاداء الوظيفي المتميزوالانحرافات المعيارية، والترتيب لأبعاد 
 :الاداء الوظيفي المتميز
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 لأداء الوظيفي المتميزلالمتوسلاات الحسابية والانحرافات المعيارية والاهمية النسبية : (8جدول رقم )

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
 الاهمية

ترتيب 
 الاهمية

 الجودة 
 0 مرتفع 1.01231 3.5336 .اسب من المصرفيين الذين يمتلكون خبرات عقلية تفيد المجال المصرفييوجد عدد من

 0 مرتفع 1.04688 3.6413 .جراء يضمن تحقيق جودة عالية للعملإ أي باتخاكيسمح للعاملين 
 0 مرتفع 1.04260 3.8027 .طبقا لمعايير الجودة المطلوبة إلىنجز عملي الموكل أ

 9 مرتفع 1.06738 3.7578 .داء العملأالتميز في  علىن العاملين يوجد حرص م
 مرتفع 3.6838 العام للجودة  المتوسط الحسابي

  الكفاءة
 0 مرتفع 1.09351 3.8161 نجاز العمل بكفاءة وفعالية.تمتع بالمهارة المهنية المطلوبة لإأ

 0 مرتفع 97513. 3.7892 حسن استخدام ممكن.أتستخدم الموارد المتاحة 
 0 مرتفع 93219. 3.7399 .نجاز الاعمالإتستخدم تقنيات حديثة في مجال العمل مما يساهم في سرعة 

الاستعداد التام للموهوبين المصرفيين لبذل الجهد والعطاء من أجل تقديم أفضل الافكار 
 المصرفية للبنك.

 9 مرتفع 1.12169 3.8027

 مرتفع 3.7869 العام للكفاءة  المتوسط الحسابي
 الانتاجية 

 9 مرتفع 99343. 3.7892 .جل تخفيض التكاليف والاحتفاظ بالجودةأهناك مشاركة من العامليين الموهوبين من 
 2 مرتفع 1.00636 3.6143 .تكنولوجيا حديثة لتخفيض تكلفة الانتاج استخداميتم 

 0 مرتفع 1.12326 3.6592 .المشاركة الفعالة في اتخاك القرار وحل المشاكل المصرفية
 0 مرتفع 1.04508 3.7040 .دارة الافكار المصرفية الجديدة من قبل الموهوبينإتبنى و 

 0 مرتفع 99727. 3.7758 توفير القدر المناسب من الموهوبين المصرفيين لزيادة القيمة المضافة للبنك 
 0 مرتفع 1.14788 3.7937 وضع الافكار المصرفية الابتكارية للموهوبين موضع التطبيق.

 مرتفع 3.7227  العام للإنتاجية المتوسط الحسابي
 مستوى مرتفع 10.40448 52.2197 العبارات يإجمال

 المصدر : من اعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائي

ستخدام الامثل للموارد حيث يهتم الموظفين بالا (3.7869كان  الأعلى وبمتوسط حسابي )الكفاءة وقد تبين من التحليل بأن     
وبمتوسط حسابي الجودة (، وأخيرا في المرتبة الثالثة 3.7227في المرتبة الثانية وبلغ المتوسط الحسابي )الانتاجية تلتها ، المتاحة

 فادة من القدرات الفكرية للموهوبين ومحاولةمجال الاست في الراجحيمما يتطلب بذل مزيد من الجهد من قبل مصرف  (3.6838)
، كما يلاحظ أن الانحراف  تحسين جودة الخدمة المصرفية المقدمة للعملاء في ظل المنافسة الشديدة في القطاع المصرفي

هذه النتائج مع  العبارات وتتفقء عينة الدراسة حول هذه ( مما يدل علي تباين في آرا0المعياري لبعض العبارات جاء أكبر من )
  (.Katina and Others,2016دراسة ) (، و 9102) الزياديدراسة 
 : اختبار الفرضياتثانيا  

:" توجننند علاقننة كات دلالنننة إحصننائية بنننين نظننام إدارة المواهنننب البشننرية والأداء النننوظيفي فنني مصنننرف الراجحننني الفرضتتية الرئيستتتية
المتغيننر رجنة الكليننة لمحنور لاختبنار الفرضنية الرئيسننية قامن  الباحثننة باسنتخدام معامننل الارتبناط بيرسنون ، وتحليننل الانحندار، بننين الد
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جنراء الاختبنارات ذا الفنرض تنم إ، ولاثبات صحة أو عدم صحة هن، وأبعاد الاداء الوظيفي المتميزإدارة المواهب البشرية نظامالمستقل 
 :التالية كما يلي

قل والأداء الوظيفي إدارة المواهب البشرية كمتغير مست نظام( معاملات الارتباط بين 2يبين الجدول رقم ) :معامل الارتباط -1
   المتميز كمتغير تابع  

 نتائ  اختبار معامل الارتباط للفرض :(2جدول رقم )

 

 إدارة المواهب البشرية نظامالمتغير المستقل 

 المتغير التابع الأداء الوظيفي المتميز المعاملات
 .092 معامل الارتباط
 000. مستوى الدلالة
 990 حجم العينة

 عداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائيالمصدر: من ا 
الوظيفي المتميز  اءالأدإدارة المواهب البشرية كمتغير مستقل وبين  نظاميتضح من الجدول أنه توجد علاقة ارتباط طردية بين      

مستوى الدلالة  .( وهي أقل من111حتمالية )إ.( في المتوسط بقيمة 092حيث بلغ  قيمة معامل الارتباط )، كمتغير تابع 
مستقل  إدارة المواهب البشرية كمتغير نظامكات دلالة إحصائية إيجابية بين طردية .( ، مما يعنى وجود علاقة 10الاحصائية )

الوظيفي المتميز كمتغير تابع. الأداءو   
:الأداء الوظيفي علىإدارة المواهب البشرية  نظامتحليل الانحدار لحساب تأثير  -2  

الأداء الوظيفي علىإدارة المواهب البشرية  نظاممعامل الانحدار لتأثير  اختبارنتائ   :(11جدول رقم )  

 البيان
 معامل التحديد Tاختبار  Fاختبار  معادلة الانحدار

 2R مستوي الدلالة Tقيمة  مستوي الدلالة Fقيمة  الخطأ المعياري  Bالمعاملات 
 279. 000. 5.621 000. 85.382 253. 0.090 الثاب 

 528. 9.240 069. 635. المتغير المستقل
 المصدر : من اعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائي

( وهي دالة بمستوى دلالة قدره  20.02( أن النتائج مقبولة إحصائيا حيث بلغ  قيمة ف ) 01نلاحظ من الجدول رقم )     
الوظيفي  الأداءإدارة المواهب البشرية علي المتغير التابع  نظامالمتغير المستقل ( ، وهذا يؤكد وجود دلالة إحصائية لتأثير  000.)

( ،  (000.( وهي دالة بمستوي دلالة قدره2.90كما بلغ  قيمة ت المحسوبة )المتميز لموظفي مصرف الراجحى محل الدراسة ، 
( في 635.ستقل بوحدة واحدة يقابله تغير بمقدار )التى تعنى أن التغير في قيمة المتغير الم Bوهو ما تشير إليه قيمة معامل 

ين في المتغير التابع أى أن ( من التبا279.( المقدر ب )2Rالمتغير التابع ، وهذا المتغير المستقل يفسر حسب معامل التحديد )
 الأداءمل أخرى تؤثر علي إدارة المواهب ، وأن هناك عوا نظامالوظيفي سببها تغييرات  الأداء( من التغييرات الحاصلة علي 92%)

الوظيفي ، كما يشير معامل جوهرية النموكج إلي معنوية هذه النتائج حيث كان  قيمة مستوى الدلالة أقل من قيمة مستوى المعنوية 
توجد ، مما يعنى إمكانية تعميم النتائج علي المجتمع ، وعليه يمكن القول بقبول فرض الدراسة الذى ينص علي أنه "   05.=
 للموهوبين.المتميز الوظيفي  الأداءو إدارة المواهب البشرية  نظامقة معنوية كات دلالة إحصائية بين علا

 1.10عنند مسنتوى معنوينة  علاقنة معنوينة كات دلالنة إحصنائية  توجندختبار الفرضية  الفرعية الاولي لإ: الفرضية  الفريية الاولي
سنتخدام معامننل الارتبناط بيرسننون ، قامنن  الباحثنة با، "للموهنوبينالمتمينز الننوظيفي  الأداءو إدارة المواهنب البشنرية  نظننام مندخلات بنين

بننين الدرجننة الكليننة لبعنند منندخلات نظننام ادارة الموهبننة وأبعنناد الاداء الننوظيفي المتميننز ، والدرجننة الكليننة لفقراتننه ، وفيمننا يلنني مصننفوفة 
  الارتباط :
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 الاداء الوظيفي علىلية لمحور مدخلات نظام إدارة الموهبة مصفوفة الارتباط بين الدرجة الك :(12جدول رقم )
 

 

 
 المصدر: من اعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائي

، أى أن معاملات الارتباط دالة إحصائيا ،  .(10)قل من مستوى الدلالة أن معاملات الاحتمال كان  أ (09) يوضح الجدول   
ويتضح أن جميع معاملات الارتباط قوية وطردية ، أى أنه توجد علاقة دالة إحصائيا بين مدخلات نظام إدارة الموهبة والاداء 

 موظفي المصرف.، وهذا يدلل علي أهمية توفير بيئة تنظيمية محفزة علي الابداع لالوظيفي المتميز 
إدارة المواهب  نظام استراتيجيات بين 1.10عند مستوى معنوية  علاقة معنوية كات دلالة إحصائية  توجد: الفرضية الفريية الثانية

 ."للموهوبينالمتميز الأداء الوظيفي و البشرية 
 لموهبة علي الاداء الوظيفيمصفوفة الارتباط بين الدرجة الكلية لمحور استراتيجيات نظام إدارة ا :(13جدول رقم )

 
 
 
 

 المصدر: من اعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائي
أن معاملات الارتباط دالة إحصائيا ، ويتضح  ، أى .(10)يوضح الجدول أن معاملات الاحتمال كان  أقل من مستوى الدلالة    

نظام إدارة الموهبة والاداء الوظيفي  استراتيجياتأن جميع معاملات الارتباط قوية وطردية ، أى أنه توجد علاقة دالة إحصائيا بين 
لك الاهتمام بتنميتهم ، وجدير بالذكر أن اهتمام المصرف بوضع معايير لاختيار الموظفين يساهم في جذب الكفاءات كذالمتميز 

 وتطويرهم وتوفير حوافز جاكبة للبقاء بالمصرف.
 الاداء الوظيفي. عليإدارة المواهب البشرية  ؤثر كلا من مدخلات واستراتيجيات نظام: يالفرضية الرئيسية الثانية

 أولا:  أثر ارتباط مدخلات نظام إدارة المواهب البشرية علي الاداء الوظيفي
 معادلة انحدار مدخلات نظام إدارة الموهبة والاداء الوظيفي :(14جدول رقم )

 sigقيمة  tقيمة  betaقيمة  Bقيمة  النموذج
 000. 11.601  2.435 الثاب ) مدخلات نظام ادارة الموهبة( 

 000. 5.872 367. 324. التابع ) الاداء الوظيفي(
 367. معامل الارتباط
 2R .135معامل التحديد 

 F 34.477قيمة 
 F .000مستوى المعنوية 
 معنوى  الدلالة الاحصائية

 المصدر: من اعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائي
تعنى أن هذا النموكج يستطيع تفسير التباين والتغيير في المتغير التابع  1.000( أن معامل التحديد 00يوضح الجدول رقم )   

مدخلات نظام إدارة الموهبة وبناء علي كلك هناك علاقة أثر بين  1.10توى الدلالة أقل من مس sig، ، وقيمة %000بمقدار 

 الاداء المتميز البيان المتغيرات

 الدرجة الكلية للمدخلات لنظام إدارة الموهبة
R .367** 

Sig .000 

 المتميز الأداء البيان المتغيرات

 الدرجة الكلية لاستراتيجيات نظام إدارة الموهبة
R .586** 

Sig .000 
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، وتتفق هذه النتيحة مع مدخلات نظام إدارة الموهبة ×324.+2.435، معادلة الانحدار )الاداء الوظيفي ( =  والاداء الوظيفي
 (.9100دراسة محمد )

 رية علي الاداء الوظيفيأثر ارتباط استراتيجات نظام إدارة المواهب البش -
 معادلة انحدار استراتيجيات نظام إدارة الموهبة والاداء الوظيفي :(15جدول رقم )

 sigقيمة  tقيمة  betaقيمة  Bقيمة  النموذج
 000. 10.741 586. 616. التابع ) الاداء الوظيفي(

 000. 6.037  1.318 الثاب ) استراتيجيات نظام ادارة الموهبة (
 586. لارتباطمعامل ا

 2R .343معامل التحديد 
 F 115.360قيمة 

 F .000مستوى المعنوية 
 معنوى  الدلالة الاحصائية

 المصدر: من اعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائي
لمتغير التابع تعنى أن هذا النموكج يستطيع تفسير التباين والتغيير في ا 343.( أن معامل التحديد 00يوضح الجدول رقم )   

نظام إدارة الموهبة  استراتيجياتوبناء علي كلك هناك علاقة أثر بين  1.10أقل من مستوى الدلالة  sig، وقيمة %000بمقدار 
، وتتفق هذه النتيجة مع نظام إدارة الموهبة استراتيجيات ×616.+1.318، معادلة الانحدار )الاداء الوظيفي( =  والاداء الوظيفي

 (.9102دى )دراسة الزيا
 النتائ  والتوصيات:

 -نتائ  الدراسة: أولا   
  أظهرت نتائج الدراسة أن هناك علاقة طردية قوية كات دلالة إحصائية بين نظام إدارة المواهب البشرية والاداء الوظيفي المتميز

 . الراجحيفي مصرف 
  أبعاد مدخلات إدارة المواهب البشرية والاداء أظهرت نتائج الدراسة أن هناك علاقة طردية قوية كات دلالة إحصائية بين

 . الراجحيالوظيفي المتميز في مصرف 
  أظهرت نتائج الدراسة أن هناك علاقة طردية قوية كات دلالة إحصائية بين أبعاد استراتيجيات إدارة المواهب البشرية والاداء

 . الراجحيالوظيفي المتميز في مصرف 
 ر دال إحصائيا بين مدخلات إدارة المواهب البشرية والاداء الوظيفي المتميز في مصرف أظهرت نتائج الدراسة أن هناك أث

 . الراجحي
  أظهرت نتائج الدراسة أن هناك أثر دال إحصائيا بين استراتيجيات إدارة المواهب البشرية والاداء الوظيفي المتميز في مصرف

 . الراجحي
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 توصيات الدراسة: : ثانيا  
 الدراسة الميدانية، يمكن اقتراح مجموعة من التوصيات كما يلي:  من خلال نتائج

 توصيات الدراسة :(12جدول رقم )
 التنفيذ يةمسؤول آليات التنفيذ التوصية

وضنننننننننع أنظمنننننننننة 
متقدمننة لعمليننات 
الاسنننننننننننننننننننننننننتقطاب 
والاختينننننننننننننننننننننننننننننننننار 

  للموظفين

 . ) تخطيط استراتيجي للاحتياجات من الموارد البشرية ) كم ، نوع 
 ارات والقدرات المطلوبة.تحديد المه 
  يسعي المصرف لتحقيقها. التيتوضيح الاهداف  علىالعمل 
  من داخل المصرف.  الموهوبينوضع آليات لاكتشاف 

القنننننننننائمين علننننننننننى -
 الادارة العليا

القنننننننننائمين علننننننننننى -
التنننننننننننننننننننننننننننندريب إدارة 

 بالمصرف
وضننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننع 
الاسنننننننننننننننننننننتراتيجية 
للمحافظننننة علنننني 
أفضنننل العننناملين 

 المبدعين

  البقاء. علىعمل وتعلم الكثير مما يشجعهم ب للموظفينالسماح 
  الاهتمام بتكوين وتعليم المورد البشري من حلال التدريب والتطوير للموظفين 
  نشنناء العدينند مننن المراكننز التدريبيننة إتكثيننف أنشننطة المعهنند المصننرفي التننابع لمؤسسننة النقنند و

 كة.المصرفية المتخصصة في الصناعة البنكية، وفتح فروع في مناطق الممل
  اعتمنناد سياسننة "الاسنننتثمار فنني المننوظفين وتشنننجيع المبننادرة وتطبيننق الأفكنننار والحلننول التننني

 .يقترحها الموظفون لرفع كفاءة بيئة العمل
 وتأهيل الكوادر للعمل في المصرف والاسهام في  المصرفية تفعيل دور "أكاديمية الراجحي "

 تنمية المورد البشري للقطاع المصرفي

القنننننننننائمين علننننننننننى -
 كاديمينننة الراجحننننيأ

  المصرفية
القنننننننننائمين علنننننننننني -

التنننننننننننننننننننننننننننندريب إدارة 
  بالمصرف

اسننننننننتحداث إدارة 
 للمواهب البشرية 

 .فصل إدارة المواهب البشرية عن إدارة الموارد البشرية لتهتم بشئون المواهب 
 .وضع إدارة المواهب البشرية في المكان المناسب بالهيكل التنظيمي 
 الموهوبينوين كيان لرعاية إعداد اللوائح والسياسات لتك. 
  تنظيم لقاء منن منع القينادات العلينا فني المصنرف وينتم منن خلالنه تبنادل التجنارب والخبنرات

داء الموظفين والتواصل والتعاون فيما أيجابيا ممتازا على إثرا أخارج بيئة العمل حيث تترك 
 بينهم

الادارة العلينننننننننننننننننننننننننننننننا 
 بالمصرف

 
 

تنننننوفير الميزانينننننة 
 الملائمننة لتحفيننز

  الموهوبين

  وضننع سياسننة خاصننة بننالتحفيز المناسننب بننناءاً علننى عنندد الأفكننار المقدمننة ورعايننة الابتكننار
 والإبداع لتحفيز الموظفين على تحويل الأفكار إلى منتجات مصرفية مبدعة. 

  بالمواهب البشرية. الاحتفاظتساهم في  التيتبنى نظم المزايا والتعويضات والتحفيز 

 الادارة العلينننننننننننننننننننننننننننننننا 
 لمصرف با
 

تفعينننل دور إدارة 
المواهب البشرية 
في تعزيز الأداء 
الننننننننننننننننننننننننننننننننننننننوظيفي 

 المتميز.

  بالمؤسسننننات والجامعننننات  والابتكننننارومراكننننز الإبننننداع  الراجحننننيعقنننند شننننراكات بننننين مصننننرف
 الأفكار الإبداعية للموظفين وتقديم الدعم المناسب. لاحتضانالحكومية 

 والخبننرات  الاستشنناراتوالعالميننة لتبننادل  عقنند ارتباطننات رسننمية مننع مراكننز الأبحنناث الدوليننة
 البحثية.

  بنننناءاً علنننى معنننايير موضنننوعية وتشنننكيل لجنننان متخصصنننة ومؤهلنننة  المنننوظفينقبنننول أفكنننار
 للاستفادة منها.

 

 الادارة العليننننننننننننننننننا  -
 بالمصرف

عمادات التطوير -
 والجودة بالجامعات

مراكننننننننننننز رعايننننننننننننة -
الموهبنننننننة والإبننننننننداع 

 بالجامعات
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 المراجعالمصادر و 
 المراجع العربية: 

تأثير ممارسات إدارة الموهبة في تعزيز المكانة الذهنية للخدمات المصرفية )دراسة ميدانية مقارنة .(9102أبو طبيخ، ليث شاكر. )
 .001-922( ،02،)مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والاداريةبين مصرفي الاتحاد العراقي والخليج التجاري(. 

، الطبعة الخامسة. الاسكندرية. بحوث التسويق أساليب القياس والتحليل واختبار الفروض(. 9109)ن. إدريس ثاب  عبد الرحم
 الدار الجامعية للنشر.
تطبيقية على مديري مدارس وكالة الغوث  ةالاداري وأثره على الأداء الوظيفي: دراس ع(. الابدا 9101)جبر، عبد الرحمن محمد. 

 ستير غير منشورة(.الجامعة الاسلامية ،غزة. الدولية بقطاع غزة. )رسالة ماج
دراسة تحليلية لآراء العاملين في )(. دور إدارة الموهبة في تبني ممارسات جودة الحياة الوظيفية  9102الحمداني، صبا نوري .)

كلية الادارة  –ار. جامعة الانبمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والاداريةالمستشفيات الاردنية في اقليم الشمال(. 
 .019-920(، 90) 01والاقتصاد، 

(. الاستثمار في التدريب وإدارة المواهب. تجربة دولة الامارات العربية 9100)الحميدي، محمد سعيد، الطيب، الهادي خوجلى. 
 ، ورقة بحثية. معهد تدريب الضباطالمتحدة ، كلية الشرطة ، 

( .مستوى استخدام تكنولوجيا المعلومات وأثره علي أداء العاملين في الدوائر  9102الختالين ،يزن عبد الحافظ عبد الحليم. )
( ، 009) 00، الناشر جمعية الاجتماعيين في الشارقة ،  مجلة شؤون الحكومية بمحافظة أربد من وجهة نظر العاملين . 

000-002 . 
درات التنافسية للموارد البشرية )دراسة مقارنة بين البنوك إدارة المواهب على تعزيز الق ر(. أث9102)الزيادي، بسن  عادل رمضان. 

 .21-2(، يوليو، 0، جامعة عين شمس كلية التجارة )المجلة العلمية للاقتصاد والادارةالتجارية بالقطاع العام والخاص(. 
، المجلة التربويةلة الكوي . (. آليات تطبيق إدارة المواهب المؤسسية في مدارس التعليم العام بدو 9102)السعيدي، عيد ضويحي. 

 .200-222يناير،  ،02جامعة سوهاج كلية التربية، 
 القاهرة: دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع. (.ط)د. ، ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية(.  9110السلمي ،علي .)

مزايا التنافسية للمنظمة دراسة تطبيقية علي (.أثر أبعاد إدارة المواهب علي تفعيل ال9102الشوادي ،شروق أحمد عبد المحسن )
( ، أكتوبر ،  0كلية التجارة ، ) –، جامعة عين شمس  المجلة العلمية للاقتصاد والادارةشركات الاتصالات المحمولة. 

00-09. 
ي للعاملين في (.العلاقة بين استراتيجية إدارة المواهب البشرية وفاعلية الأداء الوظيف9102عابدين ، شيرين حسين كامل. )

المجلة العلمية للدراسات الشركات متعددة الجنسيات) دراسة ميدانية علي عينة من الشركات متعددة الجنسيات في مصر(. 
 .020-000(، 9)01كلية التجارة بالإسماعيلية،  –جامعة قناة السويس  ،التجارية والبيئية

 : دار المسيرة للنشر والتوزيع. . )د.ط(،عمانإدارة الموارد البشرية(. 9100عباس ،أنس .)
(. دور استقطاب المواهب البشرية في إعداد وبناء القيادات المستقبلية )دراسة ميدانية علي بعض  9102عباس عمر عزيز .)

 . 029-009(، 9) 2،  المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية دوائر وزارة التعليم العالي والبحث العلمي في العراق(.
المجلة العلمية (. استراتيجية إدارة المواهب لتعزيز ميزة تنافسية للمنظمة.  9102لعسال ،مروة محمد رضا حسن محمود )ا

 .  002-000( ، يناير ، 0، جامعة عين شمس ، كلية التجارة ، ) للاقتصاد والتجارة
الاداري علي تحسين الأداء الوظيفي لعينة من تبنى الابداع  ر(. أث9102عطوات، سلمي، طريف أمينة، حمزة، بن قرينة محمد. )

 .22-00(، 01، )أداء المؤسسات الجزائرية ةمجل ر ساء المصالح في قطاع التعليم العالي.
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مجلة (. أثر إدارة المواهب في الأداء الوظيفي في المنظمات الحكومية في المملكة العربية السعودية. 9102العلي ،فهد معيقل .)
 .91-0ملحق، إبريل ،  01 جامعة زيان عاشور بالجلفة ، لانسانية ،الحقوق والعلوم ا
مجلة دراسة ميدانية على القطاع الصناعي السعودي(. )(. واقع تطبيق نظام إدارة المواهب البشرية 9102العمري ،محمد سعيد)

 .22-20( ، 0) 02عمادة البحث العلمي،  –، جامعة الزرقاء  الزرقاء للبحوث والدراسات الانسانية
(. التنوع وأثره علي سياسات الموارد البشرية والأداء الوظيفي في الشركات متعددة الجنسية 9109عياد ،دعاء عبد الله عمر.)

 دراسة ميدانية . )رسالة دكتوراة( ، قسم إدارة الافراد والعلوم السلوكية ، أكاديمية السادات للعلوم الادارية.
مجلة المنهل (. إدارة المواهب البشرية كميزة تنافسية في منظمات الاعمال: نماكج عالمية . 9102قريشي ،هاجر، بوقفة، أحلام. )

-902(، يوليو، 0) 9 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التيسير، –، جامعة الشهيد جمة لخضر الوادي الاقتصادي
922. 

ة في دعم الابداع في المنظمات التعليمية)دراسة تحليلية لآراء عينة متعب، حامد كاظم حاجم، ستار كاظم. ،"دور أبعاد إدارة الموهب
 (.9) 00 ،  مجلة القادسية للعلوم الادارية والاقتصاديةمن أعضاء الهيئات التدريسية في جامعة القادسية (، 

لصناعية في بغداد ) (. استقطاب المواهب البشرية ودورها في تحقيق التميز التنظيمي بالمؤسسات ا9102محمد ،بكر فخري .)
ملحق،  (2) كلية التجارة بالإسماعيلية، –، جامعة قناة السويس المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئيةدراسة ميدانية( . 

009-022 . 
تطبيق (. تفعيل دور نظام إدارة المواهب البشرية في تقييم الأداء المصرفي : دراسة ميدانية بال9100محمد ،ياسر أحمد مدنى .)

 .020-010(، يونية ، 0، )92، مجلة البحوث التجارية المعاصرةعلي البنوك المصرية . 
المجلة العلمية للدراسات (. أثر التمكين الاداري علي استراتيجيات ادارة المواهب )دراسة ميدانية(. 9102محمود طه إسماعيل .)
 .010-00(، 0) 2سماعيلية، ، جامعة قناة السويس، كلية التجارة بالإالتجارية والبيئية

ar/index.html -https://lab.lava/ م،الموقع:9191يونية  0تاريخ الاطلاع: ، 2019الراجحي، التقرير السنوي  فمصر 
brands.com/alrajhi 

نمية الموارد البشرية علي الكفاءة التنظيمية في ظل التحول نحو اقتصاد المعرفة ) (. أثر تدريب وت9100نجوش ،مديحة يونس .)
(، 2جامعة الوادي كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، ) مجلة ر ي اقتصاديةدراسة حالة مؤسسة سونلغاز بنسبة(. 

 .900-900ديسمبر،
ط  – الجزء الثاني – فكرية في عالم إدارة الاعمالمستجدات (. 9102الفتلاوي، إيناس عباس .)و الياسري ،أكرم محسن ، 

 .الاردن: دار المنهجية للنشر والتوزيع .0
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