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الملخص

  اجتــاح وبــاء كورونــا العالــم بســرعة مذهلــة ادهشــت الكــوادر الصحيــة والأكاديميــة في كل مفاصــل الحيــاة ومنهــا الجانــب 
التعليمــي فقــد وقــع عليــه العبــئ الاكبــر بعــد الــكادر الطبــي في التوعيــة واســتيعاب خطــورة الوضــع وإيجــاد ســبل المعالجــة 
الســريعة الفعالــة باعتبــار الــكادر الأكاديمــي الشــريحة الأكثــر التزامــا بدراســة الواقــع للنهــوض بمواصلــة الطلبــة تعليمهــم 
ودراســتهم مــن خــال توظيــف إدارة مواهــب الأكاديميــن كنمــوذج لإدارة وتنظيــم عجلــة التعليــم والدراســة في جامعــات 
ومعاهــد العــراق بشــكل بــارع. ولهــذا الســبب كان الهــدف الأســاس مــن البحــث الحالــي هــو التعــرف علــى مــدى ممارســة 
ــد العلمــن  ــغ)38( تدريســيًّا في معه ــع البحــث البال ــدى مجتم ــه المســتدامة ل ــة في البراعــة التنظيمي ــر إدارة الموهب وتأثي
للدراســات العليــا. وبعــد إكمــال المعالجــات الإحصائيــة في الجانــب الميدانــي خــرج البحــث بجملــة مــن الاســتنتاجات منهــا 
مســتوى تشــخيص فاعــل للمتغيــرات الرئيســة في مجتمــع البحــث مــع وجــود عاقــات ارتبــاط واثــر معنويــة بــن متغيــرات 
البحــث, ممــا يــدل علــى تطابــق النتائــج مــع فرضيــات البحــث, وبالتالــي توصــي الدراســة الاســتمرار بإقامــة الــدورات 

والنــدوات العلميــة التــي توضــح أهميــة تبنــي المتغيــرات المذكــورة.

الكلمات المفتاحية: البراعة التنظيمية, الاستدامة, إدارة الموهبة, جائحة كورونا.
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Abstract:
The Corona virus has spread at rapid speed over the world, causing havoc on health and aca-

demics in all sectors of life, including education. Using academic talent management as a way 

for successfully regulating and organizing the educational and research activities in Iraq›s uni-

versities and institutions. As a result, the major purpose of this study was to establish the degree 

of talent management practice and its impact on the long-term organizational competency of the 

research community of (38) teaching staff at the El Alamein Institute for Graduate Studies. The 

research came to a number of results after finishing the statistical components on the field side, 

including the degree of effective diagnosis of the study›s major elements.

Keywords: Organizational ambidexterity, long-term viability, talent management, and the Co-

rona epidemic.

المقدمة

   اهتــم الفكــر الإداري في نهايــة القــرن الماضــي ومطلــع القــرن الحالــي بدراســات جديــة لموضوعــات ولدتهــا متطلبــات 
وظــروف بيئــة الأعمــال التــي أصبــح التغيــر المســتمر والاحــداث المتســارعة ســمة مازمــة لهــا كظهــور جائحــة كورونــا التــي 
اجتاحــت العالــم بقاراتــه وجميــع دولــه دون اســتثناء. وللتعامــل مــع تلــك الظــروف والتحديــات جــاءت فكــرة الخــوض في 
موضــوع إدارة الموهبــة بوصفــه واحــدًا مــن بــن أهــم تلــك التوجهــات التــي مــن خالــه تســتطيع إدارة المنظمــات مواجهــة 
اي تحديــات، والوقــوف بشــكل قــوي تجاههــا مــن أجــل بقائهــا واســتمرارها في أداء بــارع لأعمالهــا لتحقيــق أهدافهــا. 
وبالمقابــل فقــد أصبــح مــن الواضــح جــداً بــأن البراعــة التنظيميــة تمثــل تطــورات فكريــة معاصــرة في الفلســفة الإداريــة 
الحديثــة تائــم التغيــرات المتســارعة في البيئــة التــي يفتــرض علــى إدارتهــا إيجــاد طــرق لزيــادة قــدرة وحداتهــم وقــدرة 
المنظمــة علــى تعزيــز البراعــة التنظيميــة بتعلــم كيفيــة رؤيــة نواحــي الاختــال المحتمــل في وقــت مبكــر والاســتجابة لهــا 

بصــورة أســرع.

المبحث الأول: منهجية البحث

أولا : التساؤلات البحثية 

  إدارة المنظمــات في زمــن الأزمــات صعــب جــدا يحتــاج الــى تعــاون الأفــراد العاملــن مــع مديريهــم لرفــع مســتوى البراعــة 
التنظيميــة في اســتيعاب خطــورة الوضــع وإيجــاد ســبل المعالجــة الســريعة والفعالــة بالاعتمــاد علــى إدارة موهبــة الأفــراد 
الماهريــن, لأنــه يعتبــر مــن أكثــر مؤشــرات مدخــل الســلوك التنظيمــي فاعليــة في إطــار الســلوك الإداري. وهــذا يمثــل دافعًــا 
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ــا لإعــداد البحــث الحالــي المتضمــن التســاؤلات الأساســية الآتيــة :- فكريًّــا وميدانيًْــا مهمًّ

1. ما المرتكزات المفاهيمية والفكرية لموضوع إدارة الموهبة والبراعة التنظيمية ؟

2. ما مدى إدراك مجتمع البحث لمفهومي إدارة الموهبة والبراعة التنظيمية في الحد من آثار جائحة كورونا؟

3.  ما طبيعة ونوع العاقات الإحصائية المعنوية بن أبعاد إدارة الموهبة والبراعة التنظيمية؟

Search Objectives ثانياً : أهداف البحث

1- إبــراز دور متغيــر إدارة الموهبــة في البراعــة التنظيميــة الــذي ينعكــس علــى إعــداد مخرجــات جامعيــة ناجحــة قــادرة 
علــى المواجهــة والتعامــل الســليم مــع التحديــات التنظيميــة والبيئيــة.

2- التعرف على مستوى ممارسة مجتمع البحث لأبعاد إدارة الموهبة والبراعة التنظيمية اثناء جائحة كورونا.

3- تشخيص طبيعة العاقات بن أبعاد البحث الحالي والتعرف على الأبعاد المؤثرة .

4- الوصــول إلــى مجموعــة مــن التوصيــات التــي تســهم في رفــع مســتوى اهتمــام الجامعــات والمعاهــد المحليــة الأهليــة 
بمواضيــع إداريــة لازمــة لعمــل المنظمــات التعليميــة في كل الظــروف والتحديــات المتســارعة بشــكل ناجــح.

 Search Importance ثالثاً: أهمية البحث

  تنطلــق أهميــة البحــث مــن موضوعــات تعــد بوصفهــا طروحــات فكريــة مهمــة تنســجم مــع توجهــات المفكريــن المعاصريــن 
في حقــل إدارة الأعمــال بنــوع مــن التحليــل, والتفســير, والتعمــق المعــرفي فيســهم في كشــف الغمــوض وإجــراء المزيــد 
مــن البحــوث والدراســات الاحقــة حــول متغيــرات البحــث وأبعــاده ممــا يجعلــه إضافــة علميــة نأمــل أن يكــون لنتائجــه 

وتوصياتــه دور للعمــل في المؤسســات التعليميــة العراقيــة.

رابعاً: فرضية البحث search hypothesize: تتمثل فرضيات البحث بالاتي:

1- لا توجد عاقة ارتباط معنوية بن ادارة الموهبة والبراعة التنظيمية. 

2- لا توجد عاقة تأثير معنوية لادارة الموهبة في البراعة التنظيمية. 

خامساً :حدود البحث  search boundaries: تبرز حدود البحث في الجوانب الآتية:-

1- الحدود المكانية: معهد العلمن في النجف.

2- الحدود البشرية: الماك التدريسي للمنظمة المبحوثة والبالغ عددهم )38( تدريسيًّا.

3- الحدود الزمانية: امتدت للمدة من 2/1/2020 ولغاية 11/2/2020.
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search approach  سادساً :منهج البحث

  تم اعتمــاد المنهــج الاســتنباطي في البحــث الحالــي والــذي يبــدأ بمراجعــة الأدبيــات والدراســات الســابقة ذات الصلــة 
بمتغيــرات البحــث مــن أجــل تشــكيل إطــار نظــري متكامــل ومــن ثــم الانتقــال إلــى بنــاء واختبــار الفرضيــات والتوصــل إلــى 

النتائــج.

سابعاً : مقاييس البحث

  تم التعبيــر عــن متغيــر البحــث المســتقل والتابــع باســتعمال المقاييــس الخاصــة بقياســهما وفــق مــا تم الاطــاع عليــه مــن 
دراســات أجنبيــة وعربيــة تم الاعتمــاد عليهــا في توظيــف مقيــاس للبحــث الحالــي, إذ غطّــى القســم الأول مــن الاســتبانة 
الفقــرات المتعلقــة بالمعلومــات التعريفيــة لعينــة البحــث، واختــص القســمان المتبقيــان بالفقــرات التــي تغطــي متغيــر البحــث 
المســتقل)إدارة الموهبــة( المتكــون مــن أربعــة متغيــرات )جــذب الموهبــة, تطويــر الموهبــة, إدارة أداء الموهبــة والاحتفــاظ 
ــل للفــرص, البحــث عــن  ــة متغيرات)الاســتغال الأمث ــة( المتكــون مــن ثاث ــع )البراعــة التنظيمي ــر التاب ــة(، والمتغي بالموهب
ــراوح مداهــا  ــي يت ــاس )Likert( خماســي الدرجــات، والت ــاد مقي ــرن(. وتم اعتم ــي م ــكل تنظيم ــدة, و هي الفــرص الجدي
بــن )-1 5( درجــات ، وتمثــل الدرجــات)4، 5( مســتوى الاتفــاق أو الدرجــة العاليــة إذا كانــت آراء العينــة مؤيــدة للفقــرة 
المطروحــة والدرجــات)1،2( مســتوى عــدم الاتفــاق أو الدرجــة الواطئــة إذا كانــت آرائهــم غيــر مؤيــدة للفقــرة المطروحــة 

أيضــا, فيمــا تمثــل الدرجــة )3( الإجابــة الحياديــة او الدرجــة المتوســطة.

ثامناً : مجتمع البحث  

يتألــف مجتمــع البحــث مــن الهيئــة التدريســية بمعهــد العلمــن للدراســات العليــا في مدينــة النجــف البالــغ عددهــم)38( 
تدريســيًّا في قســمي)القانون, والعلــوم السياســية(, إذ وقــع الاختيــار علــى هــذه الفئــة لكونهــا أكثــر الفئــات وعيــاً وعلمــاً 
وتخصصــاً في مجــال البحــث العلمــي قياســا بالفئــات العاملــة الأخــرى, وبعــد توزيــع اســتمارة مقيــاس البحث )الاســتبيان(، 
تم اســترجاع جميــع الاســتمارات أي بنســبة)%100(, والجــدول )1( يوضــح توزيــع أفــراد مجتمــع البحــث حســب قســمي 

جدول رقم)1( توزيع  مجتمع البحث حسب الكليات والجنس والمؤهل واللقب العلمي
في معهد العلمن للعام الدراسي 2020-2021
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  فيتضــح مــن الجــدول )1( أن أفــراد مجتمــع البحــث هــم مــن حملــة شــهادة الدكتــوراه ولا يوجــد أحــد مــن أســاتذة المعهــد 
مــن يحمــل شــهادة الماجســتير والدبلــوم العالــي, أمــا نســبة الذكــور فقــد شــكلت )%92( مــن مجمــل أفــراد مجتمــع 
البحــث, إذ بلــغ عددهــم )35( فــردا, وأمــا النســبة المتبقيــة فكانــت)%08( والتــي تمثــل نســبة الإنــاث بعــدد)3( مــن 
إجمالــي أفــراد مجتمــع البحــث, وتبــن ايضــاً مــن النتائــج الموضحــة في الجــدول المذكــور أن)%16( مــن أفــراد العينــة هــم 
مــن حملــة لقــب مــدرس وهــي النســبة الأقــل، وكانــت نســبة )%47( مــن حملــة لقــب الأســتاذ في حــن كانــت نســبة لقــب 

الأســتاذ المســاعد)%37( مــن إجمالــي افــراد مجتمــع البحــث.

المبحث الثاني: الأسس النظرية والمنطلقات الفلسفية للبحث.

اولا: إدارة الموهبة:

  في عــام 1997 أكــدت دراســة ل)McKinsey( ودراســات أخــرى تلتهــا علــى أن الموهبــة وإدارة الموهبــة هــي التحــدي الأهــم 
لمنظمــات الألفيــة الجديــدة وأصبحــت قضيــة الموهبــة قضيــة في متنــاول اليــد وبعدهــا إدارة الموهبــة حيــث تم تداولهــا 
 Cheloha( لأنهمــا مفتــاح لمكونــات أنشــطة التخطيــط الناجــح )Michaels, 2001:5(بشــكل واســع ومنتشــر علــى نطــاق كبيــر
Swain, 2005; Redford, 2005&( . وعليــه يعتقــد كل مــن)Pierre &Fang, 2008: 34( في دراســتهما أن إدارة الموهبــة يجــب أن 

تكــون وبشــكل موحــد لــكل شــخص وفي كل مســتويات الأعمــال في قمــة الأولويــات. وبرغــم ذلــك لــم يتوصــل الباحثــون او 
الممارســون إلــى تعريــف موحــد لإدارة الموهبــة فقــد عرفــت بأنهــا مســألة توقــع الحاجــة إلــى رأس المــال البشــري ومــن ثــم 
 )Osinga, 2009:4(بينمــا   اشــار ,) Kehinde, 2012: 179; Rawashdeh, 2018: 50(الشــروع بالتخطيــط لســد هــذه الحاجــة
بــأن إدارة الموهبــة قــدرة المنظمــة علــى دعــم وجــذب وتطويــر الافــراد لتمكينهــم مــن تحقيــق الأداء العالــي لعائــدات 
الأعمــال. امــا مــا أشــار إليــه أحــد الباحثــن في هــذا المجــال بأنهــا تحديــد مــا ســتكون عليــه حاجاتنــا للموهبــة وتطويــر 
خطــة نوعيــه لســد هــذه الحاجــات)Ansar& Baloch, 2018: 222(. وفي نفــس الســياق أشــار )Sphr, 2010: 103( بــأن إدارة 
ــة ودمجهــم  ــن ذوي المهــارات العالي ــن وجــذب العامل ــة وإدارة العامل ــى القــوى العامل ــة توقــع الحاجــات إل ــة عملي الموهب
ــات  ــا التحدي ــاؤه بأنه ــد )Singh etal, 2012: 94( وزم ــا أك ــة. بينم ــوة العامل ــة القصــوى للق ــق الإنتاجي وتطويرهــم لتحقي
الحديثــة التــي تواجههــا المنظمــات فيمــا يتعلــق باســتقطاب الموهوبــن والاحتفــاظ بهــم في ظــل البيئــة التنافســية. ووضــح 
كل مــن)Sparrow& Makram, 2015( إدارة الموهبــة بأنهــا مزيــج مــن الالتــزام بالعمــل والمعرفــة التــي تســاهم في تحقيــق ميــزة 
تنافســية )Ananthan etal, 2019:  Bryan& Casey, 2017: 13 ;244(, وبالتالــي تلعــب إدارة الموهبــة دورًا مهمًــا في التحفيــز 
والاحتفــاظ بالموهبــة في المنظمــة )Nangia& Mohsin, 2020: 938( التــي تنعكــس إيجابيــا في المســتقبل علــى التــزام وبراعــة 
الأفــراد العاملــن)Abazeed, 2018: 154; Hariyanto& Said, 2020: 641( وبنــاءً علــى ماتقــدم تعــرف إدارة الموهبــة بأنهــا 
عمليــة تحفيــز وجــذب وتطويــر رأس المــال البشــري الماهــر لتحقيــق التفــوق في أداء الأعمــال, والمهــام والأنشــطة المختلفــة 

في المنظمــة.
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  وفيمــا يخــص أبعــاد إدارة الموهبــة فقــد أكــد العديــد مــن الباحثــن والمختصــن علــى الاهتمــام بمجموعــة مــن العمليــات 
الأساســية المهمــة لنجــاح إدارة الموهبــة, إذ تجســدت بأبعادهــا الأربعــة المتمثلــة بـ)جــذب الموهبــة, تطويــر الموهبــة, إدارة 
أداء الموهبــة والاحتفــاظ بالموهبــة( )oehlry, 2007: 23, Egerova, 2013: 37-40, Sphr, 2010: 103( وســيتم تناولهــا بالتفصيــل:

 Attracting Talent :1- جذب الموهبة

  تواجــه المنظمــات صعوبــات بالغــة في جــذب وتوظيــف مواهــب نوعيــة وذلــك لان المنظمــات المنافســة تحــاول أن تقــوم 
:) Osinga, 2009: 17( بجــذب وتوظيــف نفــس أولئــك الأفــراد الموهوبــن فتضــع مجموعــة مــن الحوافــز لجذبهــم وتشــمل

1- تقليل كلفة التوظيف. 

 - التنافس على المورد البشري الماهر .

 - اختصار الزمن المخصص للتوظيف .

- تحويل المهام الإدارية الى مهام ذاتية.

- تفعيل نطاق السوق من خال شبكة الانترنت .

- إيجاد مجموعات للموهبة . 

     Talent Developing :2- تطوير الموهبة

  يشــير بعُــد تطويــر الموهبــة إلــى أنهــا جــزء جوهــري مــن إدارتهــا وأن المؤسســات أو المنظمــات يمكــن أن تحمــي ضعــف 
أداء رأس مالهــا البشــري مــن خــال جعــل معــارف ومهــارات وقــدرات الأفــراد العاملــن أكثــر تفــردا وذات قيمــة وفــق 
مايســمى بـ)صنــع النظــام( لإدارة المــوارد البشــرية )Aina& Atan, 2020: 4-5( المتضمــن تدريبــاً شــاما وترقيــة مــن الداخــل 
وتقييــم الأداء المتطــور لدفــع الأجــور علــى أســاس الموهبــة, اذ يتــم البنــاء علــى أســاس أنظمــة إدارة الأداء. ويتنبــأ هنــا كل 
مــن)Taylor& Frank, 2004: 35( بأنــه في المســتقبل ســوف يســتلم العاملــون اســتجابات مصنعــة خصيصــا لهــم فيمــا يخــص 

المهــام أو نقــاط الضعــف في المهــارة وبشــكل مســتمر. 

  Talent Performance Management :3- إدارة أداء الموهبة

  إن إدارة الأداء أمــر مركــزي )أساســي( بالنســبة إلــى جهــود إدارة الموهبــة العالميــة وفي صميــم إدارة الأداء والتــي هــي 
عبــارة عــن نظــام يقيــس الموظفــن ويضاهــي فيمــا بــن القيــم والســلوكيات والتعويــض المناســب لهــم عــن مخرجــات 
ــارة عــن مجموعــة مــن الإجــراءات ضمــن ســياق الأعمــال الأوســع  ــا هــي عب ــم المذكــورة هن ــة التقيي الأعمــال, وإن عملي
لــدورة الأداء والتــي تبــدأ أولهــا بالتخطيــط الاســتراتيجي للمنظمــة بالخــوض الموســع داخــل كل وحــدة عمــل والتــي 
تــؤدي الخدمــة علــى أســاس )المخرجــات() Wolor& Khairunnisa, 2020: 1244(, لــكل فــرد ويحصــل الفــرد مــع القيــم 
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ــط ومناقشــة الأعمــال لغــرض  ــر التخطي ــي وتطوي ــم الذات ــع ســنوية تتضمــن التقيي ــة رب ــة راجع ــى تغذي والســلوكيات عل
تطويــر وتحفيــز الموهبــة وتحديــد الحاجــات التدريبيــة ووضــع أســاس أو قاعــدة للقــرارات الخاصــة بالدفــع مقابــل الأداء .

    Retaining Talent :4- الاحتفاظ بالموهبة

  إنَّ الاحتفــاظ بالموهبــة يعتبــر المؤشــر الرئيــس علــى قــوة هويــة المؤسســة وحيــث تخبرنــا المعــدلات العاليــة لاســتنزاف 
الموظفــن بــأن الشــركة إمــا أنهــا قامــت بجــذب النوعيــة الخاطئــة مــن الأفــراد وإمــا لــم يكــن مســتوى اندمــاج الموظــف 
بالعمــل بالمســتوى الــذي يعــد او قــد يــؤدي التعــاون مــا بــن المــوارد البشــرية والاتصالات والتســويق إلى تطوير إســتراتيجية 
ذات غــرض لجــذب والاحتفــاظ بالموهبــة ذات القيمــة العاليــة)BME Global, 2007: 3(. حيــث إن هنالــك مجموعــة مــن 

:)Osinga, 2009: 17(الحوافــز تســاعد علــى الاحتفــاظ بالموهبــة وهــي

- إيجاد حقائب الأجور التنافسية .

- الاحتفاظ بالمواهب .

- المضي قدما نحو إيجاد محفظة تعويضات شاملة .

- التحول إلى الابتكار بشكل أكبر في عملية خلق خطط الأجور والحقائب.

 organizational ambidexterity :ثانيا:البراعة التنظيمية

   يشــير الباحثــون الــى أن مفهــوم البراعــة مســتعار مــن قــدرة الفــرد علــى اســتعمال يــداه بالمهــارة المتســاوية، وتســعى 
 Simsek,(ــدة ــة جدي ــرص والبحــث عــن فــرص بيئي ــل للف ــن الاســتغال الأمث ــوازن ب ــى مســتوى مت ــات الماهــرة إل المنظم
ــة هــو )Duncan( عــام 1976 وأكــد أن هنالــك حاجــة  ــح البراعــة التنظيمي 597 :2009(. وإن أول مــن اســتعمل مصطل
 Venkatraman etal, 2007:(وقــد أضــاف ,)Peng etal, 2019: 2(إلــى هيــكل مــزدوج للشــروع في تنفيــذ الإبــداع والابتــكار
3( أن البراعــة تمنــح إدارة المنظمــة مجموعــة خيــارات لإنتــاج النــواتج الهامــة، حيــث تتعامــل مــع قابليــة المنظمــة لإدارة 
التناقضــات والتوتــرات في التعامــل اليــوم وغــدًا مــن خــال الكفــاءة والتأثيــر، المواءمــة والتكيــف، تحقيــق أمثليــة وإبــداع. 
في حــن ذكــر )Tempelaar, 2010: 75( أن مصطلــح البراعــة التنظيميــة يطبــق في مســتوى عمليــات الفريــق ويتحــرى التأثيــر 
ــق. أمــا  ــة المشــتركة في مســتوى الفري ــة والثق ــرات الرؤي ــك مــن خــال تأثي ــم ذل ــداع الفــردي في حــل المشــاكل، ويت بالإب
)Shoo, 2010: 3( فقــد اشــار الــى انهــا قــدرة المنظمــة علــى اســتثمار المعرفــة الحاليــة واستكشــاف معرفــة جديــدة, ويتفــق 
ــة  ــح مفهــوم البراعــة التنظيمي كل مــن)Hussein& Al-Ani 2018( في دراســتهما مــع )Venkatraman etal, 2007( في توضي
معبريــن عنهــا بالقــدرة علــى ادارة المــوارد التــي تتعــارض مــع بعضهــا البعــض)Shenshen& Al-Najjar, 2020: 61(. وقــد 
ركــز عــدد مــن الباحثــن علــى ثاثــة أنــواع للبراعــة التنظيميــة)OA( هــي البراعــة الزمنيــة والهيكليــة والســياقية, فالبراعــة 
الزمنيــة تــدل علــى التحويــل المتعاقــب بــن اكتشــاف واســتثمار المعرفــة, والهيكليــة هــي القــدرة علــى معالجــة الاكتشــافات 
والاســتثمارات المعرفيــة في وقــت واحــد بشــكل مــزدوج في المنظمــة, وتشــير البراعــة الســياقية علــى قــدرة أفــراد المنظمــة 
 Ossenbrink et al, 2019: 1321; Stelzl et al,((علــى التفكيــر وتخصيــص الوقــت والتصــرف البــارع لاســتثمار والاستكشــاف
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1205 :2020. وفيمــا يخــص التعريــف الإجرائــي للبحــث فإنهــا تعنــي قــدرة المنظمــة علــى اتبــاع أســاليب تنظيميــة مختلفــة 

لمتابعــة أكثــر مــن نشــاط علــى كافــة المســتويات التنظيميــة في وقــت واحــد. 

واتفــق العديــد مــن الباحثــن في موضــوع البراعــة التنظيميــة علــى ثاثــة أبعــاد أساســية )الاســتغال الأمثــل للفــرص, 
البحــث عــن الفــرص الجديــدة, وهيــكل تنظيمــي مــرن( وهــو مــا اســتقر عليــه البحــث الحالــي لأن تلــك الأبعــاد تحقــق 
هدفــه وتتائــم مــع الجانــب الميدانــي لــه. فيــدل بعُد)الاســتغال الأمثــل للفــرص( علــى قــدرة المنظمة في تحســن الأنشــطة 
لايجــاد قيمــة في الاجــل القريــب، إذ يصمــم لتلبيــة حاجــات ورغبــات الزبائــن الحاليــن في الأســواق الحاليــة، ويســعى 
 Pai,( أيضــا لتوســيع المعرفــة والمهــارات وكذلــك التوســع في ضــخ المنتجــات والخدمــات الحاليــة مــع زيــادة قنــوات التوزيــع
25-24 :2007(. أمــا بعد)البحــث عــن الفــرص الجديــدة( فيشــير)Looy et al, 2005: 5( الــى أن أنشــطة البحــث عــن الفــرص 

 Prange&(( الجديــدة تهــدف الــى تطويــر منتــج جديــد وخلــق منتجــات مبتكــرة ,عمليــات او خدمــات. في حــن ذكــر
Schlegelmilch, 2009: 219 أن فكــرة )هيــكل تنظيمــي مــرن( يتعــن علــى المنظمــة أن تضــع الهيــاكل المزدوجــة مــن أجــل 

إدارة الطلبــات المتنوعــة في البيئــة المضطربــة، علــى ســبيل المثــال البحــث والتطويــر وتنميــة الأعمــال.

  Materials and Methods المبحث الثالث: المواد والطرق الميدانية

اولا: نبذة تعريفية عن ميدان البحث: 

معهــد العلمــن في مدينــة النجــف هــو معهــد علمــي متخصــص في الدراســات العليــا) الماجســتير و الدكتــوراه ( في مختلــف 
المجــالات العلميــة وخصوصــا في القانــون و العلــوم السياســية تم الاعتــراف بــه بموجــب كتــاب وزارة التعليــم العالــي 
العراقيــة المرقــم م و ع / 1864 بتاريــخ 7 / 12 / 2016  فقــد احــدث تطــوراً كميًّــا ونوعيًّــا في الجانــب العلمــي والثقــافي 
والتربــوي والبحــث العلمــي مــن خــال اعــداد كــوادر علميــة عليــا مســتنيرة في الاختصاصــات المختلفــة لمبــادى وافــكار 
ورؤى علميــة عصريــة. امــا فيمــا يخــص شــهادات الماجســتير والدكتــوراه التــي يمنحهــا معهــد العلمــن للمتقدمــن وفــق 

الاتــي:

1- شــهادة الماجســتير في القانون)القانــون العــام و القانــون الخــاص( و العلــوم السياســية)النظم السياســية ،الفكــر 
السياســي، والعاقــات الدوليــة 

- مــدة الدراســة لــكا القســمن ســنتان دراســيتان بواقــع فصلــن دراســين )15 اســبوع ( لــكل فصــل مــع تقــديم رســالة 
ماجســتير .

ــوم السياســية )النظــم السياســية  ــون الخــاص( و العل ــام و القان ــون الع ــون) القان ــوراه فلســفة في القان 2- شــهادة الدكت
ــة (. ــات الدولي ــر السياســي، والعاق ،الفك

-  مدة الدراسة ثاث سنوات دراسية بواقع فصلن دراسين)15 اسبوع ( لكل فصل مع تقديم اطروحة دكتوراه.    

ثانيا: الإحصاء الوصفي والاستدلالي للجانب العملي:   

تم تشــخيص مؤشــرات البحــث في معهــد العلمــن بحســب إجابــة أفــراد مجتمــع البحــث علــى مقيــاس البحــث. واســتعملت 
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بعــض أســاليب إحصائيــة وصفيــة مناسبة)الوســط الحســابي، الانحــراف المعيــاري ومعامــل الاختــاف( لوصــف متغيــرات 
البحــث الرئيســة والفرعيــة، وعلــى النحــو الآتــي:

1- تشخيص واقع المتغير المستقل)ادارة الموهبة(:

تشــير نتائــج الإحصــاء الوصفــي للأبعــاد الثاثــة الفرعيــة للمتغيــر المســتقل)جذب الموهبــه, تطويــر الموهبــه, إدارة أداء 
الموهبــة والاحتفــاظ بالموهبــة( المذكــورة في الجــدول)2( إلــى الأوســاط الحســابية والانحرافــات المعياريــة ومعامــات 
ــة المبحوثــة بخصــوص هــذا المتغيــر، إذ يعكــس الجــدول المذكــور وســطاً حســابياً  الاختــاف المتعلقــة بوجهــة نظــر العين
عامــاً للمتغيــر المســتقل والبالــغ )3.64( درجــة، وهــو فــوق الوســط المعيــاري البالــغ)3( درجــات لمقيــاس ليكــرت المؤلــف 
مــن)5( درجــات وكان الانحــراف المعيــاري العــام ومعامــل الاختــاف حولهمــا)0.65( )0,13( وهــذا يؤكــد توفــر هــذه 

القابليــة عنــد أفــراد عينــة البحــث. 

الجدول )2( الإحصاء الوصفي للأبعاد الفرعية وإجمالي المتغير المستقل

ألوسط الحسابيالانحراف ألمعياريمعامل الاختافالأبعاد
1Talent attraction 0.160.643.97

2Talent Developing0.130.903.30

3Talent Performance Management0.150.633.49

4Retaining Talent0.110.433.80
0.130.653.64إجمالي ادارة الموهبة

2- تشخيص واقع المتغير التابع )البراعة التنظيمية(:

  قيــس المتغيــر التابــع مــن خــال ثاثــة أبعــاد فرعية)الاســتغال الأمثــل للفــرص, البحــث عــن الفــرص الجديــدة, و هيــكل 
تنظيمــي مــرن(، إذ يشــير الجــدول)3( إلــى وســط حســابي عــام للمتغيــر التابــع والبالــغ)3.97( درجــة، وهــو فــوق الوســط 
المعيــاري البالــغ )3( درجــات لمقيــاس ليكــرت المؤلــف مــن)5( درجــات وكان الانحــراف المعيــاري العــام ومعامــل الاختــاف 

حولهمــا )0.40( )0.12( وهــذا يؤكــد توفــر التفــوق التنظيمــي داخــل مجتمــع البحــث.

 الجدول )3( الاحصاء الوصفي للأبعاد الفرعية واجمالي متغير البحث التابع

الوسط الحسابيالانحراف المعياريمعامل الاختلافالابعاد
0.150.603.91الاستغال الأمثل للفرص1

0.140.583.98البحث عن الفرص الجديدة2
0.130.544.06هيكل تنظيمي مرن3

0.120.403.97إجمالي البراعة التنظيمية
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وبنــاءً علــى مــا تقــدم تشــير نتائــج التحليــل الإحصائــي الوصفــي أنــه وبالرغــم مــن الأوســاط الحســابية لمتغيــري 
البحــث)ادارة الموهبــة, والبراعــة التنظيميــة( كانــت مرتفعــة نســبياً إلا أن طبيعــة المهــام المناطــة بمعهــد العلمــن )الميــدان 
المــدروس( ودوره في ظــل الظــروف الحرجــة التــي يمــرّ بهــا البلــد بفعــل جائحــة كورونــا تتطلــب درجــات أعلــى مــن التنظيــم 
والاهتمــام بالمفاهيــم والمصطلحــات الإداريــة الحديثــة عــن طريــق وضــع برامــج ومشــاريع عمــل منتظمــة ومدروســة 

ــات بطريقــة مؤسســية للتكيــف مــع الوضــع الراهــن. لتوظيــف القــدرات والإمكان

امــا فيمــا يخــص قــوة واتجــاه عاقــة الارتبــاط بــن المتغيــر المســتقل )إدارة الموهبــة( والمتغيــر التابع)البراعــة التنظيميــة( 
ــة  ــرت المؤشــرات الآتي ــاط )بيرســون( ظه ــل ارتب ــق معام ــن خــال تطبي ــن م ــي تخــص المتغيري ــرات الت ــط الفق ــد رب فبع

الموضحــة في الجــدول)4(:

البراعة التنظيمية
المتغير التابع

المتغير المستقل

قيمة التائية درجة الحريةمعامل الارتباط

المحسوبة

القيمة التائية 

الجدولية

مستوى المعنوية

0.786010.661.6740.000ادارة الموهبة

الجدول )4(  مصفوفة ارتباط )بيرسون( للعاقة بن إدارة الموهبة  والبراعة التنظيمية

ــة  ــة إيجابي ــت)0.78(، وهــي عاق ــد بلغ ــري البحــث ق ــن متغي ــاط  الرئيســة ب ــة الارتب   ويوضــح الجــدول)4( أن عاق
ــاط  ــل الارتب ــة لمعام ــار المعنوي ــة جــرى اختب ــة العاق ــن معنوي ــق م ــرض التحق ــدره )0.05( ولغ ــة ق ــة بمســتوى معنوي قوي
)بيرســون( بمقيــاس )t( فظهــرت قيمتهــا المحســوبة اكبــر مــن القيمــة الجدوليــة بمســتوى معنويــة )0.05( عنــد حــدود 
ــل  ــدم)H0( وتقب ــة الع ــج ترفــض فرضي ــن، وحســب هــذه النتائ ــن المتغيري ــة ب ــة المعنوي ــد العاق ــة )0.95(، ممــا يؤك ثق

.)H1(فرضيــة الإثبــات

   وفيمــا يتعلــق بعاقــات التأثيــر الــذي قيــس بتحليــل الانحــدار البســيط للتعــرف علــى تأثيــر )ادارة الموهبــة( في )البراعــة 
التنظيميــة( الموضــح في الجــدول)5( الــذي يعكــس نتائــج اختبــار فرضيــة التأثير.

الجدول )5( نتائج اختبار عاقة الثأثير بن متغيري البحث

مستوى المعنويةقيمة F المحسوبة R2متوسط المربعاتمجموع المربعاتدرجة الحرية التباين
145.07945.0790.5263.410.000الانحدار
5941.9380.711الخطأ
6086.917المجموع
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الجدول )6( تحليل )ANOVA(  لتحديد العاقة بن متغيري البحث

المصدر : من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات الحاسبة.

واستكمالا لما تقدم تم تحليل)ANOVH( للتباين كما موضح في الجدول)6(.

المصدر: : من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات الحاسبة  

المعامات غير ألنموذج

المعياريه

المعامات غير 

المعياريه

مستوى المعنويةTالمعامات المعياريه

بيتاالخطأ المعياريمعامل بيتا
1.4710.8780.731.5730.120ألثابت

0.8330.1057.9640.000ادارة الموهبة

  يتضــح مــن جــدول المعامــات وجــدول تحليــل التبايــن العاقــة بــن ادارة الموهبــة )X(، والبراعــه التنظيميــه)Y( علــى 
 )t(مســتوى عينــه البحــث، فقيمــة

المحســوبة كبيــرة عنــد بالمقارنــة مــع قيمتهــا الجدوليــة )1.671( عنــد بمســتوى معنويــه )0.05( وبدرجــة حريــة )59,1(، 
وبذلــك يكــون منحنــى الانحــدار كاف لوصــف العاقــة بــن )X,Y( عنــد مســتوى ثقــة 0.95

امــا معادلــة الانحــدار فيؤشــر الثابــت )a=1.471(، ممــا يعنــي وجــوداً للبراعــة التنظيميــة مقــداره )1.471( عندمــا تكــون 
قيمــه ادارة الموهبــة تســاوي صفــراً.  

في حــن بلغــت قيمــة الميــل الحــدي)β=0.73( والمرافقــه لـــ)X( تــدل علــى أن تغيــراً مقــداره)1( في )X( ســيؤدي إلــى تغيــر 
ــر  ــي أن المتغي ــى معامــل مقــداره )0.52(، بمــا يعن ــد )R2( إل مقــداره )0.73( في )Y(، كمــا أشــارت قيمــة معامــل التحدي
ــون بســبب  ــر المفســر يك ــن غي ــن التباي ــع، وان )0.48( م ــر التاب ــن في المتغي ــن التباي ــه )0.52( م التفســيري يفســر قيمت
متغيــرات ليســت موجــودة في نمــوذج الانحــدار فيعتبــر مؤشــر مقبــول عــن مقارنــة قيمــه)f( المحســوبة)63.41( اكبــر مــن 

قيمتهــا الجدوليــة البالغــة )4.00( 

في حدود ثقة )0.95( وعلى اساس هذه النتائج ترفض فرضية العدم وتقبل فرضية الاثبات.

 وعلى أساس نتائج اساليب الاحصاء الاستدلالي ترفض فرضيات العدم وتقبل فرضيات الاثبات.  

الاستنتاجات والتوصيات 

  جــاء مســتوى إجابــة إفــراد العينــة لأبعــاد وفقــرات ادارة الموهبــه والبراعــه التنظيميــة مرتفعــة، ممــا يؤشــر علــى امتــاك 
الهيئــة التدريســية في معهــد العلمــن تصــوراً واضحــاً عــن أهميــة تحقيــق منظمتهــم للبراعــه التنظيميــة وان هنــاك جهــود 
تبــذل مــن قِبــل الإدارات العليــا والموظفــن في المعهــد لتحقيــق هــذا الهــدف. امــا فيمــا يخــص عاقــات الارتبــاط والتأثيــر 
فقــد ظهــر هنــاك ارتبــاط وتأثيــر قــوي لإبعــاد إدارة الموهبــه في البراعــة التنظيميــة, وهــذا مــا يدفــع قــادة المنظمــة 

المبحوثــة إلــى تعزيــز هــذه الإبعــاد لتحقيــق مســتوى متميــز مــن البراعــة.
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