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1. المقدمة 

لى التأ لق التنظيمي كشرط أ ساسي لتحقيق مس تويات أ على من التمييز  تسعى المنظمات ا 

، بال ضافة ا لى التغيير السريع الناتج من (Nafei, 2018)في بيئة العمل التنافس ية 

، والدخول ا لى عصر المعرفة (Radi, 2020)الهائل في التكنلوجيا والخدمات التقدم 

 & Al-Abedi) ما يتعلق بها بالتأ لق التي فرضت على المنظمات أ رتباطها وكل

Dosh, 2021) . دارة المواهب والتي هي ويعتبر النمو الفردي والتنظيمي جزءًا مهم من ا 
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س تجابة لبيئة متغيرة ومعقدة  ، وتساعد المواهب في (Kathiravan et al., 2021)ا 

دارة  ، (Bartrop-Sackey, 2022)منظمات التعليم العالي تحسين ترتيب  وأ ن ا 

دارته بفعالية من أ جل تحقيق مهام وأ هداف المنظمة  المواهب هي جوهر مهم يجب ا 

 .  (Selvanathan et al., 2019) وتأ لقها 

دارتها من  بل ق وشهدت مدينة زاخو تطورات كبيرة وخاصة بعد أ صدار قرار أ س تقلال ا 

يها هو فلحكومية الوحيدة (، فأ ن تأ لق الجامعة ا2022حكومة أ قليم كوردس تان في عام )

( 36( عالمياً و)7100مطلب لكل العاملين في جامعة زاخو، حيث أ حتلت المرتبة  )

لعالي اوكما تحتاج منظمات التعليم  (Wiplax) في ال قليم حسب موقع (10)عراقياً  و

لى  بينها  ديميةتحقيق التأ لق التنظيمي وعلى كافة المس تويات وذلك بسبب المنافسة ال كاا 

دارة المواهب يض2017)العابدي، عف من (. وأ ن نقص أ هتمام منظمات التعليم العالي با 

، بالتالي تواجه الصعوبة وضع (Bartrop-Sackey, 2022)بال حتفاظ بهم قدرتها 

. وعليه تواجه منظمات (Kathiravan et al., 2021)الخطط تتناسب مع العولمة 

 تها.خدما شأكل كبيرة بسبب الظروف المعقدة المرتبطة بتقديمتحديات وم التعليم العالي 

وأ ن توطيد وتحسين مكانة جامعة زاخو في البيئة ال كاديمية يكون بتعزيز التماسك 

دارة المواهب لتحقيق التأ لق التنظيمي عتماد ا  نة عي  دراسة أ راء: ا 

 جامعة زاخومن الكوادر التدريس ية في 
 جيمس يوحنا عوديش
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 المس تخلص

دارة الم الحالي البحث   ذلك فأ نلىوبال ستناد ع واهب.يعُد التأ لق التنظيمي المطلب ال ساسي لجميع المنظمات في البيئة التنافس ية التي نعيشها، والذي يمكن تحقيقه من خلال أ عتماد ا 

تباع المنهج الوصفي التحليلي  دارة المواهب في تحقيق التأ لق التنظيمي لجامعة زاخو وذلك عن طريق ا  لى قياس الدور الذي تلعبها ا  المراد دراس تها الظاهرة  سمح بوصفل نه ي يهدف ا 

رتباط والتأ ثير بين تين جود فرضي صالحة للمناقشة والتحليل والتفسير، وأ عتمد البحث على أ نموذج أ فتراضي يدل على و  وأ ثبات البيانات المجمعة من مصادر النظرية والعملية بأ نها لل 

ذ أُس تخدم منصات (Google Form)البيانات التي تم تجميعها عن طريق أ س تمارة ال ستبانة ال لكترونية  للتحليل (SPSS V.25متغيراته، بال ضافة ا لى أ عتماده على برنامج ) ، ا 

منهم بال س تجابة وأ رسالها والتي كانت ( 233( أ س تمارة وبشكل عشوائي على الكوادر التدريس ية في جامعة زاخو، وقام )300التواصل ال جتماعي )الفايبر والواتسأ ب( في توزيع )

لى عدد من النتائج أ همها تمثل بضعف أ عتماد جامع لى ضعالتدريس ية، باة زاخو ل دارة المواهب ومراحلها عند تعاملها مع كوادرها صالحة للتحليل. وتوصل البحث ا  ف قدرتها ل ضافة ا 

دارة المواهب لتحقيق التأ لق التنظيمي في الجامعة المبحوث ب في دارة المواهلوجود أ رتباط وتأ ثير ل   ة وذلكعلى تحقيق التأ لق التنظيمي، وتعزز نتائج أ ختبار الفرضيات أ مكانية أ عتماد ا 

مكانية مواجهة التحديات في البيئة الحالية التي تعترض تحقيق التأ لق التنظيمي للجامعات ا من خلال تركيز ا على منافس يهوتعزيز ترتيتبه التأ لق التنظيمي. وتمثل أ هم مقترحات البحث با 

دارة المواهب وأ عتمادها وال هتمام بمراحلها.  القيادات الجامعية على ا 

 

دارة المواهب، تحديد الاحتياجات من المواهب، أ س تقطاب المواهب، تقييم المواهب، تطوير وال حتفاظ بالمواهب، التأ لق الت  :احيةالمفت الكلمات  نظيمي. ا 
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التنظيمي والتنموي وال جتماعي، بال ضافة ا لى ذلك فأ ن الغاية الرئيس ية لجميع المنظمات 

 تكون من مسؤولية المواهب، بالتالي تأ سيسها هو تحقيق التأ لق التنظيمي والتيعند 

يمكن القول بأ ن أ عتماد الجامعة أ نموذج ل دارة المواهب تساعدها بالتكييف مع البيئة 

الشديدة التنافس ومساعدتها على تحقيق التأ لق التنظيمي. وهذا ما شجع الباحث الحالية 

دارة المواهب كمتغير مس تقل يساعد بتحق  جراء بحث يعتمد على ا  يق تأ لق على ا 

وبال عتماد على ماس بق يمكن كشف مشكلة البحث من خلال طرح السؤال التنظيمي، 

التالي )هل يمكن تحقيق جامعة زاخو التأ لق التنظيمي من خلال أ عتمادها ل دارة 

 للمواهب(.

دارة المواهب بشكل عام القيمة للمنظمات  ، وبناءً (Lee & Waldt, 2020)وتضيف ا 

لى وصف وتشخيص مدى أ عتماد جامعة زاخو ل دارة على ذلك فأ ن البح ث يهدف ا 

در لكواالمواهب وما تتضمنه من مراحل، وما هو مس توى تأ لقها التنظيمي وفقاً لرأ ي ا

دالتدريس ية العاملة فيها، بال ضافة ا لى أ ختبار علاقة ال رتباط والتأ ثير بين واهب ارة الم ا 

 وثة. ومراحلها بالتأ لق التنظيمي في جامعة المبح

 ويضم البحث عرض للجانب النظري والمستند على المصادر المبينة فيها، وما هي

لى  التوصتمليه ع المنهجية التي أ عتمدها للقيام بال طار العملي ومناقش تها للنتائج، وبناءً  ل ا 

اخو من ال س تنتاجات والمقترحات التي يمكن تعزيز تأ لق التنظيمي في جامعة ز عدد 

 .بين الجامعات ال قليم والعراق والعالم.  وتحسين ترتيبها

  ال طار النظري .2

  ا دارة المواهب 2.1

دارة المواهب تعُد  دارتهالذي يجب على المنظمات هم الم وهر بالجا  ن أ جل م اعليةبف اا 

نجاز ولكي  ،(Selvanathan et al., 2019) وتأ لقها التنظيمي هاأ هداف تحقيق و  امهامه ا 

أ نها ة، فتس تطيع منظمات التعليم العالي تذليل المشأكل الناتجة من التغييرات البيئي

دارتهم وفق لى ال هتمام بالمواهب الذي تتولى عصب عملياتها وا  وذج أ نم بأ مس الحاجة ا 

 تمكنها من تحقيق التأ لق التنظيمي. 

 Kathiravan)مواهب المتأ لقة يجب على المنظمات أ ن توظف وتطور وتحافظ على 

et al., 2021) ذ تعرف المواهب بالموارد البشرية التي تتمتع بقدرة تفوق ال خرين ، ا 

لى بذل الكثير من الجهد لتحقيق ال هداف المحددة ، بذلك فأ نها والذين ل يحتاجون ا 

ستراتيجية فريدة  -Bartrop)مس تدامة تحقيق ميزة تنافس ية ل  تس تخدمموارد ا 

Sackey, 2022)لى الموارد البشرية التي تمتلك . وتشير ا السمات أ و لمواهب ا 

، (Mishra, 2022) لتحقيق ال هداف التنظيميةالمتميزة والتي تس تخدم القدرات 

ا مكاناتهم من خلال عرض أ على مس تويات والذي تساهم مباشرةً بتقوية ال داء التنظيمي 

خدامه للفوز ، بالتالي أ صبح السلاح الوحيد الذي يمكن اس تعلى المدى الطويلو 

. وتقوم المواهب بتنمية معارفها مما يمكنها من التأ لق والتفوق (Ali, 2018)بالمنافسة 

بالرغم من عدم حصولها على ، (Al Aina & Atan, 2020)على أ قرانهم في العمل 

  .(Younas & Bari, 2020)التطوير والتدريب اللازمة لتنمية معارفها 

دارة المواهب في ال   (McKinsey)تسعينات القرن الماضي بعد دراسة ظهر مصطلح ا 

دارة المواهب من (Younas & Bari, 2020)حرب على المواهب  . وتعُد ا 

القوة الدافعة ال ساس ية ، وأ نها اليوم (Mishra, 2022)الوظائف الصعبة في المنظمة 

ليها (Kathiravan et al., 2021)في السوق التنافسي  المنظماتلنجاح  . ويشير ا 

صياغة ا منهج للتعامل مع الموارد البشرية ال كثر أ نتاجية والمتالقة وذلك من خلال بأ نه

، وفي (Ali, 2018)ل س تقطابهم وتطويرهم وال حتفاظ عليهم وتنفيذ استراتيجيات 

 ل س تقطابمجموعة من عمليات التنظيمية المتكاملة المصممة نفس الس ياق تعرف بأ نها 

 ,.Skerhakova et al)يزهم وال حتفاظ عليهم المواهب المنتجة وتطويرهم وتحف

وتطويرهم والاحتفاظ  المواهبمثل تحديد واختيار ، وأ نها تتضمن أ نشطة (2022

من خلال مشاركة المنظمة معهم وأ س تخدامهم  ، (Ebrahim et al., 2021)عليهم 

. وينظر ا لى (Amushila & Bussin, 2021)لتحقيق المنفعة المتبادلة للطرفين 

دارة المواهب  المواهب الاس تقطاب والتعيين بأ نها دورة حياة العمل التي تبدء بعملية ا 

لى نهاية  يجاد ترقيتهم ا  . وتركز (Panday & Kaur, 2021)  عند التقاعدبديل لهم وا 

دارة المواهب على مجموعة المواهب  تحاول المنظمة التي المهارات المتميزة و ذوي ا 

 El) راتهم من خلال توظيفهم في مناصب وظيفية مهمةس تفادة من معارفهم ومهاال  

Sayed et al., 2021) ال نشطة والعمليات التي تتضمن تحديدًا منهجيًا . وتعرف بأ نها

المواهب ل داء  ، وتطويرللمنظمةالميزة التنافس ية المس تدامة  لتحقيقللمناصب الرئيس ية 

. وأ نها (Liu et al., 2021) مهام هذه المناصب، مما تضمن أ لتزامهم تجاه المنظمة 

مجموعة من الاستراتيجيات التنظيمية المس تدامة التي تس تخدم رأ س المال البشري للميزة 

موعة من أ نشطة متكاملة التي تؤدي ا لى وضع بال ضافة ا لى أ س تخدامها لمجالتنافس ية 

في المكان والكفاءات المناس بة في الوظيفة المناس بة  يال شخاص المناس بون ذو 

دارة المواهب  . وتهتم(Claus, 2019) ناسب ، وبتكلفة مناس بةالم  ضم المواهب ا لى با 

ف بأ نها عملية تتكون من مجموعة ، داخل المنظمة وتحديدها وتقييمها وتطويرها وتعُرَّ

حديد المتميزين واختيارهم وتطويرهم تمتكاملة من ال جراءات المرتبطة مع بعضها ك 

مكاناتهم في المناصب الاستراتيجية المهمة والاحتفاظ بهم وتحسين قدراتهم و  -Al)ا 

Aina & Atan, 2020)   وتعرف بأ نها مجموعة من ال نشطة المستندة على

استراتيجيات تمكنها من اس تقطاب الموارد البشرية الموهوبة ذوي القدرات والكفاءات 

مواهبها وخاصةً والمهارات والمبادرات المميزة عن ال خرين، بال ضافة ا لى تمكينها من تنمية 

القيادية منها لتولي المناصب الحساسة والمحافظة عليهم ل طول فترة ممكنة مما يساعدها 

وبناءً على (. 2018)المركهيي والمحمود،  بتحقيق أ داء متميز تتفرد به عن المنافسين

دارة المواهب ول غراض البحث الحالي يمكن ماس بق  بأ نها مجموعة من المراحل تعريف ا 

المرتبطة مع بعضها تبدء بتحديد احتياجات المنظمة من المواهب والعمل على 

أ س تقطابهم وتقييمهم لكي تس تطيع من تطوير مواهبها بالتالي ال حتفاظ عليهم ل طول مدة 

 .مما تمكن المنظمة من تحقيق التأ لق التنظيمي

بالمواهب من  وتعد أ داء الكوادر التدريس ية والثقافة التنظيمية وممارسات ال حتفاظ

دارة المواهب  ، وهي (Selvanathan et al., 2019)العوامل المهمة المؤثرة في ا 

 ,Younas & Bari)التنافس ية في بيئة ال عمال  للمنظماتسريع النمو أ هتمام مصدر 

التضامنية بين المواهب والمنظمة، مما يزيد أ داة قوية لتعزيز العلاقة ل نها  ، (2020

دارة المواهب المنظمات تساعد . و (Kathiravan et al., 2021)أ دائها بشكل كبير  ا 

بأ ستباقها لل حداث، وتقليل التكاليف، وال حتفاظ بالمواهب، وهذا يعزز أ نتاجيتها 

دارة أ عمالها اليومية (Mishra, 2022)وأ رباحها  -Bartrop)، وتساعد الجامعات في ا 

Sackey, 2022) بتكار وتقديم خدمات عالية الجودة ، وأ نها من العوامل المهمة لل 

تؤدي الس ياسات . و (Mishra, 2022)بالتالي تحقيق الميزة التنافس يه للمنظمات 

ندماج المواهبا لى زيادة  هاوالممارسات الفعالة ل   وتقليل معدل دورانهم ا 

(Skerhakova et al., 2022) دارة المواهب من المواضيع الحديثة والمهمة . وتعُد ا 

دارة الموارد  ,Fatah)، وال ساس ية (Amushila & Bussin, 2021)البشرية  في ا 

ليهم ك صول تساهم بشكل كبير في نجاح المنظمةحيث تنظر  (2019 -Al) ا 
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Dalahmeh, 2020) ئها تحسين أ دا، و(El Sayed et al., 2021) من خلال ،

أ هتمامها بوضع الشخص المناسب ذو ال داء العالي في المكان المناسب وفي الوقت 

دارة المواهب بال تي  .(Panday & Kaur, 2021) ناسبالم  وتحدد أ هداف ا 

(Amushila & Bussin, 2021): 

نفس ب داء تحديد وأ ختيار وتطوير المواهب الذي تقدم أ داء فائق وتحفز ال خرين على ال  

 ثقتهم.

 تعيين المواهب وتأ هيلهم للمناصب الرئيسة في المنظمة.

 تخصيص الموارد وأ س تخدامها لتحفيز المواهب على أ ساس مساهمتها في التميز. 

دارة المواهب، فقد  وهناك أ ختلاف بين الباحثين بخصوص المراحل التي أ عتمدوها في ا 

 ,.Selvanathan et al)تتضمن مراحل صيانة المواهب وتطويرها وال حتفاظ عليها 

احلها بالشكل الذي يتناسب من . ويتفق الباحث على ضرورة تصميم مر (2019

. وس يعتمد البحث الحالي على المراحل المعتمدة (Li et al., 2019)خصائص المنظمة 

 والمتمثلة بال تي: جانبه العمليل دارة المواهب في  (Odeesh, 2021)في 

رات ل ساس الذي تبُنى عليه القد: تعُد باالمواهبمن تحديد ال حتياجات  .1

الية ها الحتتعامل مع احتياجات أ عمال  اخلالهمنظمة، ومن لل الحالية والمحتملة 

لية منهجية عم تضمن ، وت (El Sayed et al., 2021) والمس تقبلية

ا، اس بة لهوماهي المهارات المتوقعة المنفي المنظمة، المهمة لتحديد المناصب 

 .(Ali & Guha, 2018)وتقييم أ ختيار المواهب لشغلها 

دااس تقطاب المواهب .2 رة المواهب على أ لية مدى أ هتمام المواهب : تؤكد ا 

المناس بة بال نضمام ا لى المنظمة لتكون أ كثر نجاحاً، وعليه فأ نها عملية 

ل س تقطاب الموارد البشرية المؤهلة التي تتبنى تكتيكات مختلفة، وتعتمد على 

العوامل كسمعة المنظمة وعلامتها، وال هتمام بقيمة المواهب، وشخصية القيادة 

(Ali & Guha, 2018) ل س تقطابمع بعضها نظمات تتنافس الم . و 

 Kathiravan et) المواهب من أ جل اس تمرار عملياتها وتوس يع نطاقها

al., 2021) وتعُد أ س تقطاب المواهب المتأ لقة من التحديات الصعبة ل نها .

ذ أ ن توفير ال عمال (Mishra, 2022)تعزز استراتيجية المنظمة  ، ا 

ديم التعويضات الجيدة ووجود التوازن بين الحياة الصعبة للمواهب وتق

-Al) ال جتماعية وعملهم من العوامل المؤثرة على أ س تقطاب المواهب

Dahalmeh, 2020) . 

لى تحسين ال  : وهي عملية منهجية مرنة و المواهب تقييم .3  داءمس تمرة تهدف ا 

على  المنظمةالمواهب، والتي بموجبها تحصل التنظيمي من خلال تطوير أ داء 

يير المعامواهبها لل هداف المتفق عليها وماهي نتائج أ فضل من خلال فهم 

ا ويقصد به، (El Sayed et al., 2021) ومتطلبات الكفاءة المخطط لها

تحديد نقاط القوة والضعف في أ نماط ومس تويات وكفاءة أ داء المواهب 

صية ال ساس للتو الحالية والمتوقعة منهم والقيام بتحليلها، والتي تشكل 

جراءات لتحسين أ دائهم وتساعد بتحديد المواهب المناس بة ووضعها في  با 

لى تشخيص واكتشاف المواهب التي تم أ غف  الهاالمكان المناسب، بال ضافة ا 

(Idown, 2017). 

دارة المواهبالمواهب تطوير .4 ليها بمحور ا   ,.Banneton et al) : يشير ا 

، ل نها منهج لكتساب ميزة تنافس يةلياً بالمرحلة المهمة حا عد، وتُ (2019

تؤدي ال عمال  الذي المواهبلتحسين المعرفة والمهارات والقدرات لدى 

المهمة في المنظمة، حيث يولد تطوير المواهب فرص لزيادة مؤهلات 

لى زيادة القيمة المنظمة  المواهب بالتالي زيادة ال نتاجية وهو مايقود ا 

 ,Ali & Guha) ا على أ س تقطاب المواهبالسوقية وعليه يزيد من قدرته

2018). 

اس تمرار  لضمان نظمات لل حتفاظ بالمواهبتتنافس الم : الاحتفاظ بالمواهب .5

، ل ن المواهب (Kathiravan et al., 2021) عملياتها وتوس يع نطاقها

لديهم أ مكانية التنقل لذلك يجب أ ن تقوم المنظمات بتنس يق كيفية ال حتفاظ 

دارتهم من أ هم . ويعُد ال حتفاظ بالمواهب (Mishra, 2022) بهم وا 

التعليمية اليوم نتيجة حقيقة أ ن المواهب  المنظماتالقضايا التي تواجه 

، (Bartrop-Sackey, 2022) أ صبحت القوة الدافعة للنجاح التنظيمي

ل نها أ لية تضمن  وتأ تي هذه المرحلة بالمرتبة ال ولى من أ ولويات المنظمات

 & Ali)ل كثر أ خلاصاً في المنظمة وتقليل معدل دورانهم بقاء المواهب ا

Guha, 2018)ليها جميع ال نشطة والممارسات التي  بأ نها . ويشير ا 

 ,Amushila & Bussin) تس تخدمها المنظمات لتجنب رحيل المواهب

 El)، والتي تساعد بتخفيض تكاليف المنظمة وتحقيق أ هدافها (2021

Sayed et al., 2021) بالتالي توصف بالهدف النهائي من المراحل .

 .(Chitu & Russo, 2020)السابقة 

  التأ لق التنظيمي ا 2.2

يعرف التأ لق التنظيمي بأ متلاك الموارد البشرية لمس توى عالٍ من المعرفة والمهارات 

 القيادية والابتكار والتي تساعد بتميز المنظمات عن غيرها على المدى الطويل في القيادة

دارة العمليات والخدمة  والمعرفة، وأ ن الفرق بين التميز والتأ لق هو أ ن التميز يركز على ا 

دارة المعرفة التي يصعب  وتحسينها، بينما يركز التأ لق على الموارد التنظيمية والقدرات وا 

لى (Nafei, 2018)لتحقيق أ هداف المنظمة تقليدها  . ويشير التأ لق التنظيمي ا 

الي من التميز التي تبحث عنه المنظمات بسبب القفزات الكبيرة في مجال المس توى الع

(، حيث تبحث المنظمات عن طرق مبتكرة 2017والتكنلوجيا )العابدي،الخدمات 

تساعدها في تحقيق أ هدافها ل نها تواجه تحديات تعرقل من تقديم خدماتها بأ على كفاءة 

التنافس ية أ حد أ برز مؤشرات التأ لق  وتعُد تحقيق المنظمات للميزة(، 2021)الس يد،

. ويعُد أ على نجاح تحققها المنظمات بانه التأ لق التنظيمي (Joshi, 2017)التنظيمي 

(Leslie et al., 2015) ، وعندما تقوم الموارد البشرية برفع مس توى أ دائها وقدراتها

ت البحث عن قدرات الفريدة فأ نها تؤدي ا لى التأ لق التنظيمي، لذلك يجب على المنظما

 & Al-Abedi)وأ س تخدامها لصالح تحقيق التأ لق التنظيمي كافة الموارد البشرية وكشفها 

Dosh, 2021) لى ال داء المنظمي الناتج عن كفاءة . وكما يشير التأ لق التنظيمي ا 

نجازات الموارد البشرية بشكل  ، وأ ن (Jaffer, 2020)منفرد أ و على مس توى الفريق ا 

 ,.Vial et al) تركيز المنظمات على التأ لق يزيد من المنافسة بين الموارد البشرية 

ل نه يشير  (Yukl, 2013)لحل المشأكل بنجاح . ويعُد التأ لق التنظيمي مصدر (2022

لى أ متلاك للقدرات الفكرية ال س تثنائية، بالتالي فأ ن النجاح في المجال ال كاديمي يعتمد  ا 

لى القدرة على زيادة القيمة من الموارد . (Bian et al., 2018)ق على التأ ل ويشير ا 

 ,Radi)المتاحة، بالتالي يجب توفير الموارد المطلوبة والتي تشجع على التأ لق التنظيمي 

المنظمات وكيفية تأ ديتها لعملياتها والذي . ويركز التأ لق التنظيمي على سلوك (2020

، وتحقيق أ على جودة (Ahmed, 2018)ر في رأ س المال البشرية يتطلب منها ال ستثما

ال ستشارات حول ما هو جيد أ و ما ممكنة والتمحور حول الزبون، وهذا يتطلب أ خذ 

. وبناءً (Hopwood et al., 2021)يجب القيام به وأ تخاذ قرارات ل يعُرف نتائجها 
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النجاح الذي تحققه المنظمة وتمييزها  على ماس بق يمكن القول بأ ن التأ لق التنظيمي هو

دارة تتضمن مراحل للتعامل مع المواهب ذوي  عن منافس يها والذي يعتمد على وجود ا 

 بشكل يفوق التوقعات.  الكفاءة والقدرات والمهارات العالية والتي تؤدي مهامها 

دارة المواهب من المبادئ التوجيهية لتحقيق التأ لق التنظيمي  ، (Verma, 2015)وتعد ا 

لىفأ ن أ بعاد التأ لق التنظيمي تتمثل بثلاثة، ال   (Spoelstra, 2009)ووفقاً لـ  ول يشير ا 

وراء  ق ماتأ لق القائد وتمتعه برؤية وكاريزما يؤثر في الموارد البشرية ودفعهم لتحقي

صة وخا ال هداف المحددة، أ ما الثاني يتعلق بتأ لق المنتج سواءً كانت سلع أ و خدمات

يتعلق وض، و ل يرى كيفية أ نتاجها وأ نما يراهها وهي في شكلها النهائي المعر أ ن الزبون 

د ذل جهالبعد ال خير بتأ لق الموارد البشرية ال صيلة الذي تحقق أ نتاجية وتبدع وتب

 وس يعتمد البحث الحالي على ال بعاد التي تم تناوله من قبلأ ضافي في عملها. 

( للتأ لق التنظيمي في ا طاره 2017و)العابدي، (Nafei, 2018)( و2021)الس يد،

 العملي والمتمثلة بال تي:

دية قيا تأ لق القيادة: تعُد بأ هم ركائز ال دارة الحديثة الذي تتطلب قدرات .1

 خاصةً و فائقة على مواكبة التطورات والتغييرات التي يفرضها عصر المعرفة، 

حساس  في ه القصور والمشكلات وعالٍ من ال لمام بأ وجوجود قادة لديهم ا 

 جميع أ مور المنظمة.

 لغيراتأ لق المعرفة: تشير ا لى الموارد تمتلك مس تويات عالية من المعرفة  .2

صة الملموسة والتي يمكن أ س تخدامها لفترات طويلة من قبل المنظمات وخا

 الجامعات. 

لى المنا .3  هو فسينتأ لق الخدمات: وفقاً للتأ لق التنظيمي فا ن لجوء الزبائن ا 

علامة على وجود خطأ  في طريقة تقديم الخدمة، وعليه يجب وضع خطة 

وتصحيحها، حيث ليس هناك منهج عمل لمعالجة ال خطاء أ و العيوب 

 منظم لحل المشكلات يساعد بالتحسين المس تمر. وأ ن التأ لق في الخدمة

أ سعار والابتكار يعني تطوير مواصفات فريدة تمنح المنظمة فرصة لتحديد 

ذا أ رتفعت أ سعار المدخلات، فسوف تقوم المنظمة بعرض متميزة . فا 

دراكهم س  لى الزبائن، مما يزيد من ا  بب المعلومات عن أ سعار المدخلات ا 

لى منظمات أ خرى للحصولأ رتفاع ال سعار بالتالي ل  على  يمكنهم التحول ا 

 .سلع وخدمات بديلة بسبب الصفات الفريدة لمنتجات المنظمة

 النموذج ال فتراضي  2.3

ط ( أ نموذج البحث ال فتراضي والذي يبين ويشُخص علاقات ال رتبا1يوضح الشكل )

دارة المواهب والتأ لق التنظيمي على المس توى الكلي والجزئي.   والتأ ثير بين ا 

 

 فرضيات البحث 2.4

بين  (0.05الفرضية الرئيسة ال ولى)يوجد علاقة أ رتباط موجبة عند مس توى معنوية )

دارة المواهب والتأ لق التنظيمي في جامعة زاخو(. ت فرعية وتتفرع منها خمسة فرصيا  ا 

دارة المواهب عندتتمثل   بوجود علاقة أ رتباط موجبة بين كل مرحلة من مراحل ا 

 ( مع التأ لق التنظيمي.0.05مس توى معنوية )

( ل دارة 0.05ى معنوية )الفرضية الرئيسة الثانية )يوجد علاقة تأ ثير موجبة عند مس تو 

لى  المواهب في التأ لق التنظيمي لجامعة زاخو(. وتتضمن خمسة فرصيات فرعية تشير ا 

دارة المواهب عند مس توى  وجود علاقة تأ ثير موجبة بين كل مرحلة من مراحل ا 

 ( في التأ لق التنظيمي0.05معنوية )

 

 

 

 

 

 

 

 

 . أ نموذج البحث ال فتراضي1شكل 

  منهجية البحث .3

  ال ساليب ال حصائية 3.1

 أ ساليب وكال تي: وما يتضمنه من (SPSS V-25)أ عتمد البحث على برنامج 

(Cronbach’s Alpha) .لقياس ثبات الاستبانة المس تعملة في جمع البيانات 

(Agreement Ratio, Mean, Standard Deviation)  لوصف وتشخيص

 متغيرات البحث على المس توى الكلي والجزئي.

(Correlation, Regression) ير لقياس أ يجابية ومعنوية علاقات ال رتباط والتأ ث

 .والتأ لق التنظيمي على المس توى الكلي والجزئيل دارة المواهب 

ختبارات ال ستبانة 3.2   ا 

تم صياغة أ س ئلة ال ستبانة لتلائم جامعة زاخو والبيئة ال كاديمية التي تعمل فيها، 

ولكشف ال خطاء الموجودة فيها والتحقق من مدى ملائمتها وأ نسجامها مع محتوى 

تالي تحقيق أ هداف البحث فقد تم عرضها وتغطيتها لكافة الجوانب بال مواضيع البحث 

على مجموعة من المحكمين والتي أُخذت أ رائهم على محمل الجدية وأ صبحت أ س تمارة 

 Cronbach’s)(. وأ عتمد الباحث على أ سلوب 1الملحق )ال ستبانة كما هو موضح في 

Alpha)   خطاء لقياس ثبات ال ستبانة ومدى دقتها وتناس بها والتأ كد من عدم وجود أ

للمس تقبل من خلال العبارات الوصفية، حيث أ ن تجاوز قيمته فيها والذي ساعد بالتنبؤ 

(. وبال طلاع 2020%( يشير ا لى ثبات ال ستبانة وصدق عباراتها )عوديش،  60)

كرونباخ أ لفا على مس توى المؤشر الكلي والمتغير المس تقل ( فأ ن قيمة 1على جدول )

دارة المواهب بال   ضافة ا لى قيمته للمتغير المعتمد المتمثل بالتأ لق التنظيمي هي قيم المتمثل با 

لى ثبات ال ستبانة.عالية تزيد بكثير عن ماهو   محدد، ويدل ذلك ا 

1جدول   

 ثبات ال ستبانة

 Cronbach’s Alpha عدد العبارات المتغيرات

 0.914 28 المؤشر الكلي

دارة المواهب  0.952 22 ا 

 0.930 6 التأ لق التنظيمي

 

 حدود البحث 3.3

دارة المواهب بشكل مس تمر على تطوير الكوادر التدريس ية في الجامعات ت رُكز ا 

(Selvanathan et al., 2019) لى حاجتها للتأ لق التنظيمي  ,Nafei)، بال ضافة ا 

 
 
تحديد ال حتياجات المواهب. -  

أ س تقطاب المواهب. -  

المواهب.تقييم  -  

تطوير المواهب. -  

ال حتفاظ بالمواهب.   -  

 

 ا دارة المواهب 

التأ لق 

 التنظيمي
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لذلك يرجع سبب من اختيار جامعة زاخو كميدان للبحث، وأ عتبار الكوادر ، (2018

( أ س تمارة أ ستبانة بشكل أ لكتروني 300فيها كمجتمع للبحث. وتم أ رسال )التدريس ية 

لى  ( فرد منهم الذي 233الكوادر التدريس ية، وتتمثل عينة البحث بـ)وعشوائي ا 

أ س تجابوا لها وأ رسلوها. ولتغطية الجانب النظري والمنهجية والعملي وكل ما يتعلق 

بقائمة خاصة في نهاية البحث. أ ما الحدود  المصادر الموضحةبالبحث فقد تم ال عتماد على 

لى )2022-1-2الزمنية للبحث فقد ترواحت بين )  (.2022-7-28( ا 

 

 خصائص عينة البحث 3.4

 ( يمكن تحديد ال تي:2بال طلاع على البيانات المذكورة في الجدول )

  فيما يخص الجنس فأ ن نس بة الذكور في جامعة زاخو هي أ كثر من نس بة ال ناث.

 

لى با لنس بة للعمر فأ ن نس بة كبيرة من المبحوثين هم أ قل من خمسين عام والذي يدل ا 

 75) وتتمثل النس بة البالغة وجود المزيد من الوقت أ مامهم للعطاء والنهوض بجامعتهم.

من المبحوثين بالكوادر التدريس ية التي خدمتها أ كثر من أ حدى عشر س نة،  (%

وجود تقارب  العالي.م لديهم خبرة في مجال التعليم والذي يعني وجود نس بة جيدة منه

ترواح ال لقاب العلمية  نس بي بين الكوادر التدريس ية فيما يتعلق بالشهادة التي يحملوها.

للكوادر التدريس ية في جامعة زاخو بين المدرس المساعد والمدرس وال س تاذ المساعد، 

ال س تاذية، وأ يضاً يوجد ملون لقب في حين هناك نس بة قليلة من المبحوثين الذين يح

لى ا سهاب في  عدد من الكودار التدريس ية التي ل تحمل لقب، وقد يعزى ذلك ا 

 .تعليمات الحصول على اللقب العلمي

 

2جدول   

 وصف خصائص عينة البحث

 الجنس

 أ نثى ذكر

 % العدد % العدد

150 64.4 83 35.6 

 العمر

 ( س نة فأ كثر50) ( س نة50-41بين) ( س نة40-31بين) ( س نة30من ) أ قل

 % العدد % العدد % العدد % العدد

3 1.3 107 45.9 84 36.1 39 16.7 

 مدة الخدمة في مجال التعليم العالي

 ( س نوات20)أ كثر من  ( س نوات20قل من أ  -16بين) ( س نوات15قل من أ  -11بين) ( س نوات10قل من أ  -5بين) ( س نوات5أ قل من )

 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد

10 4.3 48 20.6 80 34.3 49 21 46 19.7 

 الشهادة

 دكتوراه ماجس تير

 % العدد % العدد

117 50.2 116 49.8 

 اللقب العلمي

 أ س تاذ أ س تاذ مساعد مدرس مدرس مساعد بدون لقب

 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد

4 1.7 52 22.3 103 44.2 63 27 11 4.7 

 

 . النتائج و مناقش تها4
 

 وصف و تشخيص متغيرات البحث 4.1

( ضعف نس بة ال تفاق الكوادر التدريس ية في جامعة زاخو على 3يبين الجدول )

%(  23.794)متغيرات الرئيسة وأ بعادها، فقد بلغ المؤشر الكلي ل دارة المواهب نس بة 

(، أ ما على مس توى أ بعادها 0.696( وأ نحراف معياري )2.611وبوسط حسابي )

فكانت أ على نس بة أ تفاق لبعد تحديد ال حتياجات من المواهب والتي بلعت 

(، بمعنى أ ن أ ن 0.753( وأ نحراف معياري )2.702وبوسط حسابي )%( 28.58)

الربع بقليل. وجاءت مرحلة تحديد جامعة زاخو ل حتياجاتها من المواهب تجاوز 

الثانية والتي تؤشر قدرة الجامعة المبحوثة في أ حتفاظها ال حتفاظ بالمواهب بالمرتبة 

%( فقط. وأ حتلت مرحلة تقييم المواهب المرتبة الثالثة  25.5بالمواهب بلغت نس بة )

 زاخو عند تعاملها مع المواهب. أ ما أ عتماد مرحلةمن حيث أ عتمادها من قبل جامعة 

%(. وأ خيراً كانت أ قل نس بة أ تفاق كانت  21تطوير الجامعة المبحوثة لمواهبها بلغت )

( وأ نحراف 2.438( وبوسط حسابي )%19.94)لبعد أ س تقطاب المواهب التي بلغت 

(. وفيما يخص المتغير المعتمد المتمثل بالتأ لق التنظيمي فقد بلغ نس بة 0.713معياري )

 (.0.756( وأ نحراف معياري )2.662)سط حسابي %( وبو  27.35ال تفاق عليه )

دارة المواهب وأ بعادها عند  وبشكل عام هذا يعني ضعف أ عتماد جامعة زاخو على ا 

تعاملها مع الكوادر التدريس ية فيها، بال ضافة ا لى أ ن تأ لق جامعة ضعيف وفق أ راء 

لى أ ن نجاحها وتميزها عن المنافسين كوادرها  قليل بسبب عدم التدريس ية، وهذا يدل ا 

أ عتمادها لمتغيرات البحث وال هتمام بها. وبال ستناد على ماس بق من الضروري تعزيز 
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زمة في أ عتمادها ل دارة المواهب ومتابعة أ تخاذ الجامعة  جراءات الل  المبحوثة للا 

مس تلزمات توافرها والتي تمكنها من التعامل مع المواهب ذوي الكفاءة والقدرات 

مهامها بشكل يفوق التوقعات، مما يساعدها على تحقيق ية والتي تؤدي والمهارات العال 

 .التأ لق التنظيمي

3جدول   

 وصف وتشخيص متغيرات البحث

 Mean Std. deviation ل أ تفاق% ل أ عرف% ال تفاق% المتغيرات

دارة  ا 

 المواهب

 0.753 2.702 51.08 20.36 28.58 ال حتياجات من المواهبتحديد 

 0.713 2.438 60.18 19.94 19.94 أ س تقطاب المواهب

 0.649 2.648 48.525 27.6 23.95 تقييم المواهب

 0.630 2.63 47.067 31.9 21 تطوير المواهب
 0.734 2.636 50.66 23.88 25.5 ال حتفاظ بالمواهب

 0.696 2.611 51.502 24.736 23.794 المؤشر الكلي
 0.756 2.662 52.45 20.25 27.35 التأ لق التنظيمي

 

ختبار الفرضيات 4.2   ا 

لى قبول الفرضية الرئيسة ال ولى و 4تشير البيانات المعروضة في الجدول ) ما تتضمنه ( ا 

لغة وذلك ل ن مس توى المعنوية ولجميع القيم الموجوده فيه البامن فرضيات فرعية 

 قيمة ( من قبل البحث، وكما أ ن0.05وهي أ قل من مس توى المعنوية المحدد بـ)( 0.01)

(F) لى  (β1) قيمة الجدولية أ قل من قيمتها المحسوبة ولجميع القيم أ يضاً. وبال ستناد ا 

دارة المواهب وبوحدوفأ ن قيام جامعة زاخو للمؤشر الكلي  ة ة واحدبزيادة أ هتمامها با 

رأ ي %( ووفقاً ل 74.3أ يجابية فأ ن ذلك يساعدها بتحقيق التأ لق التنظيمي بنس بة )

دارة المواالباحث فأ نها جيدة.  هب وكانت أ على علاقة أ رتباط على مس توى مراحل ا 

ة قل علاق%( أ ما أ   83.4بالتأ لق التنظيمي من نصيب ال حتفاظ بالمواهب وبنس بة )

دارة المواهب  حتياجات %( لمرحلة تحديد ال   66.8بالتأ لق التنظيمي وبنس بة )أ رتباط ا 

امعة زاخو بالتالي يمكن القول بأ ن قيام ج (β1) من المواهب وذلك بال عتماد على قيمة

دارة المواهب وال هتمام بمراحلها س يحسن مبتغيير ال يجابي بأ تجاه أ عتماد   تها علىن قدر ا 

 %(.   66.8%( و) 83.4التأ لق التنظيمي بنسب تتراوح بين ) تحقيق

لى قبول الفرضية الرئيسة الثانية وما فيها من فرضيات فرعية، بسبب  وتشير البيانات ا 

(، 0.05( هي أ قل من مس توى معنوية البحث البالغة )0.000البالغة ) (.Sigقيمة )

( 231، 1تها المحسوبة عند مس توى حرية )( الجدولية هي أ قل من قيمFأ ن قيمة )وكما 

( 0.552( للمؤشر الكلي البالغ )R2ولجميع الفرضيات. وبملاحظة قيمة معامل التحديد )

لى أ ن )والذي  دارة  55.2يدل ا  %( من التغيير في تأ لق جامعة زاخو هو بسبب ا 

مل لم %( من تغيير التأ لق التنظيمي تعود ا لى عوا 44.8المواهب، وأ ن مانسبته )

ليها  دارة المواهب تؤثر في التأ لق التنظيمي، يتطرق ا  البحث. ونجد بأ ن جميع مراحل ا 

دارة المواهب تأ ثيراً في تحقيق جامعة زاخو  وأ ن بعُد ال حتفاظ بالمواهب من أ كثر أ بعاد ا 

(، أ ما أ قل نس بة تأ ثير كانت لبُعد تحديد ال حتياجات من %69.5)للتأ لق وبنس بة 

(. وعليه فأ ن أ عتماد جامعة زاخو ل دارة R2%( وفقاً لقيمة )44.6بلغت ) المواهب والتي

تتضمن مجموعة من المراحل المرتبطة مع بعضها تبدء بتحديد احتياجات المواهب والتي 

المنظمة من المواهب والعمل على أ س تقطابهم وتقييمهم لكي تس تطيع من تطوير مواهبها 

 دة مما تمكن المنظمة من تحقيق التأ لق التنظيمي.عليهم ل طول مبالتالي ال حتفاظ 

4جدول   

 ال رتباط والتأ ثير بين المتغيرات البحث علاقة

 

 المتغير المعتمد

 المتغيرات المس تقلة

 التأ لق التنظيمي
 القرار

1β 2R F   الجدولية F   المحسوبة Sig. 
دارة المواهب )المؤشر الكلي(  0.552 **0.743 ا 

3.88 

 قبول 0.000 116.876

 قبول 0.000 99.935 0.446 **0.668 تحديد الاحتياجات من المواهب

 قبول 0.000 104.228 0.475 **0.689 أ س تقطاب المواهب

 قبول 0.000 117.102 0.559 **0.748 تقييم المواهب

 قبول 0.000 120.764 0.602 **0.776 تطوير المواهب

 قبول 0.000 133.249 0.695 **0.834 ال حتفاظ بالمواهب

N=233               DF= (231,1)  **( 0.01مس توى المعنوية       )P≤ (0.05)
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  . ال س تنتاجات و التوصيات5

 ال س تنتاجات  5.1

ية دريس  نجد أ تباع جامعة زاخو ل دارة المواهب ومراحلها في تعاملها مع الكوادر الت

 ل، بالتالي فأ نها (Odeesh, 2021)ضعيف جداً بشكل عام وهذا يتوافق مع دراسة 

 ا منبالشكل المطلوب بمشاركة كوادرها التدريس ية جميعاً في تحديد أ حتياجاتهتقوم 

ية المواهب المس تقبلية، وأ نها ضعيفة في أ س تقطاب المواهب، ول تطبق بصورة دور

 فياعلة فمتنوعة في تقييم أ داء المواهب، بال ضافة ا لى قلة تطبيقها لبرامج ل ساليب 

تطوير المواهب وضعف قدرتها على ال حتفاظ بالمواهب. ونجد ضعف تحقيق جامعة 

ا ت خدماتهواصفامقياداتها ل تلتزم بتحقيق ال داء المتميز العالي وتطوير زاخو للتأ لق ل ن 

فتها معر  الفريدة، ول تواكب التطورات والتغيرات المفروضة من قبل عصر المعرفة وعدم

ل ن خلاوتوفر الخطط لمعالجتها، وأ نها ل تس تفيد في ال مد الطويل م بجميع المشأكل

جدت ( التي و 2017معرفة الموارد التي تمتلكها وهذا يتعارض مع دراسة )العابدي، 

ضيات الفر  المبحوثين على متغير التأ لق التنظيمي. وعزز مخرجات أ ختبارأ عتدال ال تفاق 

دارة المواهب لتحقي ب بسب ق التأ لق التنظيمي لجامعة زاخو، وذلكبأ مكانية أ عتماد ا 

لتأ لق هب باوتأ ثير بين المتغيرات، وكانت علاقة ال حتفاظ على المواوجود علاقة أ رتباط 

قييم ت لثالثة بة االتنظيمي هي ال على، وجاء بالمرتبة الثانية مرحلة تطوير المواهب، وبالمرت 

 فيت منها وعلى التوالي جائت أ س تقطاب المواهب وتحديد ال حتياجاالمواهب، أ ما 

حث ية البد أ هم المراتب ال خيرة لعلاقتها بالتأ لق التنظيمي. وبناءً على ما ذكر يمكن تحدي

 واجهةيكون من خلال تأ لق الجامعات التي تزودها بالمعارف لمبأ ن تنمية المجتمعات 

لى تركيز 2020التطورات والتغييرات البيئية )عوديش وصالح،   ه على(، بال ضافة ا 

ذا ما ة، وهبالمواهب الذي تؤدي العمليات الرئيسة للجامعالكوادر التدريس ية المتمثلين 

در  يقود ا لى تحسين ترتيب جامعة زاخو بين الجامعات المحلية والعالمية من خلال اكها ا 

دارة المواهب وما  ي، لتنظيمتتضمنة من مراحل تساعدها بتحقيق التأ لق ابأ ن أ عتمادها ا 

 بر نقطة محورية للبحث والذي تميزه عن غيره.والذي يعت

 

 المقترحات:  5.2

لمواجهة التحديات في البيئة الحالية التي تعترض تحقيق التأ لق التنظيمي فيجب على 

القيادات في الجامعة زاخو بشكل خاص والجامعات والمنظمات ال خرى بشكل عام 

دارة المواهب وهذا يتوافق مع التركيز  ، ولبد من زيادة (Fatah, 2019)على ا 

دارة المواهب )المركهيي والمحمود،  (، وأ ن تؤدي المواهب أ عمال 2018ال هتمام بمراحل ا 

، وعليه نقترح أ س تحداث (Rasheed et al., 2021)قدراتهم ومهاراتهم تتوافق مع 

دارة المواهب )السلمي والشماسي،  ( تقوم بتأ دية 2022وحدة جديدة تحمل أ سم ا 

البحث الحالي كوظائف جوهرية لها، وكما يجب على جامعة زاخو مراحل التي أ عتمدها 

(، 2021أ عتبار التأ لق التنظيمي ك ستراتيجية أ ساس ية لها وهذا ينسجم مع )الس يد، 

استراتيجياتها الفرعية معها، وال بتعاد عن السلوكيات التي تقلل من والعمل على تكامل 

لى (Nafei, 2018)تأ لقها  ، بالتالي من الضروري أ رسال الكوادر التدريس ية ا 

لجامعات العالمية والمؤتمرات  الخارجية وتحمل تكاليف سفرهم وهذا ما يزيد من قدرتهم ا 

على مواكبة التطورات في عصر المعرفة وال لتزام بتحقيق التأ لق، ومعرفة المشأكل الحالية 

الي صياغة الخطط لذلك، بال ضافة ا لى س بل معالجتها بالتالتي تواجهها والتعرف على 

دراك للموارد التي تمتلكها وال س تفادة منها في ال مد الطويل وهذا ماقد يساعدها  توليد ا 

لى على تطوير مواصفات الخدمات  المتأ لقة التي تقدمها للمجتمع في زاخو، وهذا يقود ا 

دارة المواهب لتحقيق التأ لق التنظيمي لها وتع  زيز ترتيبها بين الجامعات.أ مكانية أ عتماد ا 
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Abstract:  
Organizational brilliance is the basic requirement for all 

organizations in a competitive environment, which can be achieved 

through the adoption of talent management. Based on this, the current 

research aims to measure the  talent management role in achieving 

organizational brilliance by following the descriptive analytical 

approach that allows describing the phenomenon to be studied and 

proving the data collected from theoretical and practical sources that 

it is valid for discussion, analysis and interpretation, and the research 

was also based on a hypothetical model, shows two hypotheses for 

the correlation and influence between its variables, in addition to its 

reliance on the (SPSS V.25) program for data analysis. The research 

reached a number of conclusions, the most important of which is the 

presence of a talent management's correlation and impact on 

organizational brilliance, and the most important recommendation 

represent the possibility of adopting talent management to achieve 

organizational brilliance and enhance the ranking of universities. 

Keywords: Talent Management, Identification of Talent Needs, 

Talent Attraction, Talent Evaluation, Talent Development and 

Retention, Organizational Brilliance.  

 

 


