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Abstract:
          The study aimed to identify the impact of talent management on organization-
al agility: perceived organizational support as a moderating variable in Jordanian 
Telecommunication Company Zain. The study relied on the descriptive analytical 
approach, and to achieve the objectives of the study, the researcher distributed 
an electronic questionnaire to (280) individuals from the study population, and 
(270) valid questionnaires were retrieved for analysis. After analyzing the data by 
use the Statistical Analysis Package for Social Sciences (SPSS), the study results 
shown that , there is an effect of talent management on organizational agility in 
Zain Telecom Company, and there is also an effect of perceived organizational 
support in the relationship between talent management and organizational agility 
in Zain Company. In light of these results, the study recommended a number of 
recommendations, the most important of which were:
1. The need for the company’s management to use modern and innovative meth-
ods to search for talents.
2. The need   to provide moral support to the employees when they perform spe-
cial work.

Key words: talent management, organizational agility, perceived organizational 
support telcommunicatin Zain Company.
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 الملخّص
       عمــدت الدراســة إلــى معرفــة أثــر إدارة المواهــب فــي الرشــاقة التنظيميــة :الدعــم التنظيمــي المــدرك 
كمتغيــر معــدل فــي شــركة الاتصــالات الاردنيــة زيــن. واعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي، 
ولتحقيــق أهــداف الدراســة قامــت الباحثــة بتوزيــع اســتبانة الكترونيــة علــى )280( فــردا مــن مجتمــع الدراســة، تــم 
اســتعادة )270( اســتبانة صالحــة للتحليــل. وبعــد تحليــل البيانــات باســتخدام حزمــة التحليــل الإحصائيــة للعلــوم 
الاجتماعيــة )SPSS( توصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج كان مــن أبرزهــا ان هنــاك  أثــر لإدارة 
المواهــب فــي الرشــاقة التنظيميــة فــي شــركة زيــن للاتصــالات وهنــاك أيضــاً أثــر للدعــم التنظيمــي المــدرك فــي 
العلاقــة بيــن إدارة المواهــب والرشــاقة التنظيميــة فــي شــركة زيــن للإتصــالات- الأردن. وفــي ضــوء هــذه النتائــج 

أوصــت الدراســة بعــدد مــن التوصيــات كان مــن أهمهــا:
1.ضرورة أن تستخدم إدارة الشركة اساليب حديثة ومبتكرة للبحث عن المواهب.
2.ضرورة الاهتمام بتقديم الدعم المعنوي للموظفين عند قيامهم بأي عمل مميز.

الكلمات المفتاحية: إدارة المواهب، الرشاقة التنظيمية، الدعم التنظيمي المدرك، شركة زين للإتصالات.

أستاذ مشارك



أثر إدارة المواهب في الرشاقة التنظيمية، الدعم التنظيمي المدرك كمتغير معدل: 
دراسة حالة شركة زين للإتصالات الأردنية

95

مقدمة
يشـــهد عالمنــا المعاصــر تطــورات هائلــة فــي مختلــف المجــالات وخاصــة مجــالات الأعمــال والاقتصــاد، وهــو 
الأمــر الــذي أدى إلــى زيــادة حجــم وتنــوع التحديــات التــي أصبحــت منظمــات الأعمــال تواجهها.فقــد أصبحـــت 
بيئـــة المنظمــات المعاصــرة أكثــــر تعقيـــدا مــن قبــل، وازدادت حاجــة هـــذه المنظمــات إلــى الحصــول علــى المزايــا 
التنافسـية التي تمكنهـا مـن البقـاء والاستمرارية والنجـاح. وفـي ظـل تلـك الظـروف المتغيرة ومحاولة المنظمات 
ــاقة كمفهــوم وممارســة وهــي التــي تعنــي القــدرة علــى الكشـــف والاســتجابة للفــرص  التأقلــم معهــا، ظهــرت الرشـ

.),2016ahmad( والتهديدات بســـهولة وســـرعة وفعاليـــة
ولكــون بيئــة العمــل المتغيــرة والديناميكيــة دعــت إلــى ضــرورة أن تكــون المنظمــات أكثــر رشــاقة مــن ذي قبــل فقــد 
اندفعــت المنظمــات إلــى البحــث عــن المصــادر التــي تمكنهــا مــن زيــادة مســتوى رشــاقتها وهــي المصــادر التــي 
يعتبــر توفــر العنصــر البشــري ذو الخبــرات العاليــة والمهــارات المتميــزة، والقــادر علــى إنتــاج الإفــكار الإبداعيــة 

.),2017alajri(يتــم توفيــره مــن تبنــي المنظمــة اســتراتيجيات ســليمة لإدارة المواهــب
ويمكــن القــول بــان توفــر إدارة ســليمة للمواهــب لا يمكــن ان يحقــق التأثيــر المرغــوب فــي زيــادة مســتوى الرشــاقة 
التنظيميــة الــذي تســعى إليــه الكثيــر مــن المنظمــات إلا بوجــود البيئــة التنظيميــة الداعمــة والمشــجعة التــي تــؤدي 
إلــى زيــادة دافعيــة الأفــراد نحــو العمــل علــى زيــادة مســتوى مهاراتهــم وقدراتهــم، تقديــم الأفــكار الإبداعيــة التــي 
 Alqatawneh &abu( تجعــل المنظمــة قــادرة علــى مواجهــة أيــة تغيــرات قــد تحــدث فــي بيئتهــا الخارجيــة

 .)tayeh, 2016

مشكلة الدراسة
أدت حــدة المنافســة الــى ســعي المنظمــات نحــو محاولــة امتــاك نوعيــة عاليــة مــن المــوارد البشــرية الموهوبــة 
التــي تمتلــك مهــارات عاليــة وقــدرات فائقــة تجعــل منهــا المصــدر الرئيــس للابــداع والتعامــل مــع المســتقبل 
المجهــول بطريقــة اســتباقية وليــس بطريقــة رد الفعــل ممــا يســاعد المنظمــة أن تصبــح أكثــر رشــاقة فــي التعامــل 
مــع مختلــف الفــرص والتهديــدات التــي قــد تطرحهــا بيئتهــا الخارجيــة، ويجعلهــا قــادرة علــى الاســتجابة للتحديــات 
التــي تفرضهــا أيضــاً بيئتهــا الداخليــة)hussen&hamad,2016(؛ )Ibraheem,2018( وهــو الأمــر الــذي 
لا يمكــن تحقيقــه بمعــزل عــن وجــود إدارة ســليمة للمواهــب التــي تمتلكهــا المنظمــات او التــي تســعى إلــى 

امتلاكهــا مســتقبلا.
 كمــا يوجــد ضعــف فــي الدعــم التنظيمــي الــذي يمكــن أن تقدمــه المنظمــات لموظفيهــا، وهــو الأمــر الــذي 
يؤثــر بشــكل ســلبي علــى دافعيــة العامليــن نحــو توظيــف مهاراتهــم ومعارفهــم فــي إنتــاج افــكار إبداعيــة تجعــل 
المنظمــة قــادرة علــى الاســتجابة لأي تغييــر فــي بيئتهــا الخارجيــة. فمــن المعــروف أنــه لا يمكــن لأي منظمــة 
أن تكــون قــادرة علــى التأقلــم مــع التحــولات والتغيــرات التــي قــد تحــدث فــي بيئتهــا الخارجيــة إذا لــم يتوفــر لــدى 
مواردهــا البشــرية الدافعيــة والرغبــة نحــو توظيــف وتطويــر مهاراتهــا وقابلياتهــا وســلوكياتها بمــا يتوافــق مــع هــذه 
التغيــرات))DeConinck, 2011؛ ))Griepentrog, et al., 2012؛ )Shalakah& et al,2018(؛) 

Atyeh,2019(.وفــي ضــوء ماســبق صيغــت مشــكلة الدراســة فــي التســاؤلين التالييــن:
1.هــل هنــاك أثــر ذو دلالــة إحصائيــة لإدارة المواهــب فــي الرشــاقة التنظيميــة فــي شــركة زيــن للاتصــالات– 

الأردن؟
2.هــل هنــاك أثــر ذو دلالــة إحصائيــة للدعــم التنظيمــي المــدرك فــي العلاقــة التــي تربــط بيــن إدارة المواهــب 

والرشــاقة التنظيميــة فــي شــركة زيــن للاتصــالات – الأردن ؟
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أهمية الدراسة 
اكتســبت الدراســة أهميتهــا النظريــة مــن أهميــة بيــان الــدور الــذي يمكــن أن يلعبــه الدعــم التنظيمــي المــدرك فــي 
العلاقــة بيــن كل مــن إدارة المواهــب والرشــاقة التنظيميــة، نظــراً لشــح الدراســات العربيــة التــي تناولــت دراســة هــذه 
المتغيــرات معــاً ، وهــو الأمــر الــذي يســاعد فــي اثــراء المكتبــة العربيــة بمعــارف جديــدة حــول الــدور الــذي يمكــن 
أن يلعبــه الدعــم التنظيمــي فــي تحســين أثــر إدارة المواهــب فــي زيــادة رشــاقة المنظمــات وقدرتهــا علــى مواجهــة 
التغيــرات المختلفــة التــي قــد تواجههــا فــي البيئــة التــي تعمــل فيهــا، ممــا يجعــل نتائــج هــذه الدراســة وتوصياتهــا 

نقطــة انطــاق لدراســات مســتقبلية جديــدة.
أنموذج الدراسة

  )Young,2011(:الرشــاقة التنظيميــة،),2019wali&zalah (:اعــداد الباحثتــان بالاعتمــاد علــى الدراســات الســابقة لــكل مــن:ادارة المواهــب
.))Rhoades,et al,2001 2014,(؛Alenezi ( ؛),2014Alasmari (؛),2021Alsmadi&qaraly( :الدعم التنظيمي،

المواهــب فــي الرشــاقة التنظيميــة فــي شــركة زيــن للإتصــالات - الأردن، وانبثقــت عــن هــذه الفرضيــة 
الفرضيــات الفرعيــة كالاتــي :

H01-1:لا يوجــد اثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة )α≥0.05 (لتحديــد وجــذب الموهبــة فــي 
الرشــاقة التنظيميــة فــي شــركة زيــن للإتصــالات - الأردن.

H01-2:لا يوجــد اثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة )α≥0.05 (لتوظيــف وتطويــر الموهبــة فــي 
الرشــاقة التنظيميــة فــي شــركة زيــن للإتصــالات - الأردن.

H01-3:لا يوجــد اثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة )α≥0.05 (للمحافظــة علــى الموهبــة فــي 
الرشــاقة التنظيميــة فــي شــركة زيــن للإتصــالات - الأردن.

H02: الفرضيــة الرئيســة الثانيــة:لا يوجــد اثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة)α≥0.05 (للدعــم 
التنظيمــي فــي العلاقــة بيــن إدارة المواهــب والرشــاقة التنظيميــة فــي شــركة زيــن للإتصــالات - الأردن.
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الإطار النظري
المبحث الاول:إدارة المواهب

مفهوم الموهبة 
تشــير الموهبــة إلــى الأفــراد الذيــن يمتلكــون إمكانيــات عاليــة ومعــارف ومهــارات تمكنهــم مــن القيــادة بنجــاح 

.),2015Abu doleh&jarah( المنظمــة)2013sayam,(؛  داخــل  والتغييــر  والتحــول 
مفهوم ادارة المواهب 

تتطلب المنافسة في بيئة الأعمال اليوم إعادة توجيه إدارة الموارد البشرية من خلال إبراز دورها الاستراتيجي 
مــن خــال التركيــز علــى إدارة المعرفــة وبنــاء رأس المــال الفكــري.  تتطلــب أيضًــا متطلبــات المنافســة العالميــة 
القائمــة علــى المعلومــات والإثــراء التقنــي أن يكــون مديــرو المــوارد البشــرية قادريــن علــى جعــل المــوارد البشــرية 
موضــع تركيــز فعلــي. وتواجــه إدارة المــوارد البشــرية تحديــات مهمــة يفرضهــا الاقتصــاد المعرفــي فــي القــرن 
الحــادي والعشــرين ممــا يتطلــب بنــاء قــدرات اســتراتيجية وإدارة أدوار جديــدة، وفــي ضــوء هــذه التحديــات مــن 

.),2019alomari( الضــروري إعــادة صياغــة وتجديــد إدارة المــوارد البشــرية لإظهــار مفهــوم ادارة المواهــب
ووفقاً لدراســة )2018Alnajjar,( وصفت الدراســات إدارة المواهب )Talent Management( بأنها”إطار 
للتفكيــر”، وعنصــر أساســي لتخطيــط فعــال للتعاقــب الوظيفــي، ومحاولــة للتأكــد مــن أن كل الموظفيــن يعملــون 

فــي جميــع المســتويات بأعلــى طاقاتهــم الكامنــة .
عــرف )amen,2016(إدارة المواهــب بانهــا عمليــة تهــدف إلــى تحديــد مصــادر جــذب، توظيــف، وتنميــة، 
والاحتفــاظ بالموظفيــن ذوي الكفــاءة العاليــة كمــا تهــدف الــى تطويــر القيــادة ووظائــف الإدارة لتحقيــق النجــاح 

المســتمر للمنظمــة، لذلــك فإنهــا ترتبــط ارتباطــا قويــا بالأهــداف الإســتراتيجية للمنظمــة.

أهمية ادارة المواهب 
تنبثــق أهميــة إدارة المواهــب بأنهــا جــاءت اســتجابة للتغيــرات فــي ســوق العمــل والعولمــة، والتــي أصبحــت معهــا 
واجــب أي منظمــة وأي دولــة تتمثــل فــي جــذب أفضــل العناصــر مــن المــوارد البشــرية العاملــة والعمــل علــى 
تنميتهــا وتحفيزهــا علــى الأداء والاســتمرار فيهــا، خاصــة وأن 80 %مــن الوظائــف الجديــدة منذعــام 1992 
تتطلــب قــدراً مــن التعليــم والتدريــب علــى التكنولوجيــا والمعرفــة، ممــا يســتلزم وجــود مواهــب لمواكبــة التغييــر فــي 
ســوق العمــل وغيرذلــك إلــى حفــز الطــاب علــى التعلــم داخــل المــدارس والجامعــات، واســتخدام طــرق حديثــة 
وشــيقة فــي التدريــس وتطويــر المناهــج والمقــررات الدراســية بمــا ينمــي الموهبــة لــدى الطــاب منــذ الصغــر 
)Frank &taylor, 2004(. ويمكــن لاهميــة إدارة المواهــب أن تظهــر مــن خــال  التركيــز علــى المناصــب 
والمراكــز الوظيفيــة الحرجــة ذات الأهميــة الإســتراتيجية، وتحديــد أســماء البــدلاء للمناصــب الحرجــة ممــا يســاهم 

فــي تفــادي اضطــراب العمــل بســبب الرحيــل المفاجــئ لشــاغلي المناصــب الحرجــة.

أبعاد ادارة المواهب 
تتكــون إدارة المواهــب مــن عــدة ممارســات تهــدف مــن خلالهــا إلــى الحصــول علــى النوعيــة المطلوبــة مــن الافــراد 
والذيــن يتمتعــون بقــدرات ومهــارات ومعــارف متميــزة. وتتمثــل أهــم الممارســات التــي تتكــون منهــا إدارة المواهــب 

مــن الآتــي:
أولًا: استقطاب المواهب

يعتبــر اســتقطاب واختيــار الشــخص المناســب هــو أول خطــوات عمليــة إدارة الموهبــة، والتأكيــد علــى أهميــة 
وقيمــة عمليــة الاســتقطاب الفاعلــة؛ فمــن أجــل مواجهــة التحديــات وانجــاز المهمــات يجــب العمــل علــى الحصــول 
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علــى مواهــب مختــارة بعنايــة، وبذلــك يصبــح اختيــار الموهبــة قــرار نجــاح أو فشــل المشــروعات، إذ تفشــل معظــم 
المنظمــات فــي الاختيــار الصحيــح مــن البدايــة ممــا يكلفهــا ثمنــاً باهظــاً فــي المســتقبل) 2015whebeh,(؛

.),2015abu doleh&jarrah (
وذكــر )alomari,2019( أن هنــاك عــدة خطــوات قــد تقــوم بهــا المنظمــات مــن أجــل اســتقطاب النوعيــة 

المطلوبــة مــن الموهوبيــن وتتمثــل هــذه الخطــوات فــي: 
1. تحديــد المتطلبــات: ويتــم فــي هــذه الخطــوة تحضيــر الوصــف الوظيفــي ومواصفــات الشــخص المناســب 
للشــاغر الوظيفــي حيــث إن هــذه المعلومــات مطلوبــة فــي مرحلــة تصميــم الإعــان الوظيفــي، وتســاعد أيضــا 

فــي المرحلــة التــي تلــي وهــي مرحلــة الإختيــار.
2. جــذب المرشــحين: وتشــتمل هــذه الخطــوة علــى تحليــل العوامــل المعيقــة والجاذبــة للمواهــب كــون هــذا التحليــل 
يســاعد فــي عمليــة تطويــر القيمــة الإفتراضيــة المقدمــة للمــوارد البشــرية والتعزيــز مــن ســمعة المنظمــة كمــكان 
للعمــل. وتشــتمل خطــوة جــذب المرشــحين علــى تحديــد الشــواغر الوظيفيــة والعــودة إلــى الوصــف الوظيفــي 
والمواصفــات الشــخصية ايضــاً بهــدف تحديــد حزمــة التعويضــات المنافســة التــي تمكــن مــن جــذب المواهــب 

المســتهدفة عنــد الإعــان عــن الوظيفــة

ثانيا: تطوير وتنمية المواهب 
إن عمليــة اســتقطاب موظفيــن مــن أصحــاب المواهــب العاليــة غيــر كافيــة وحدهــا؛إذ أنــه مــن المتوقــع أن 
هــذه المهــارات والقابليــات لهــؤلاء الموظفيــن ســوف لــن تبقــى طــوال مــدة توظيفهــم لذلــك فإنــه يجــب الاعتمــاد 
علــى إيجــاد برامــج تدريبيــة وتأهيليــة لصقــل هــذه المهــارات وتطويرهــا واعطاءهــا منحــى ابداعيــاً ومتميــزاً مــن 
أجــل ضمــان اســتدامتها واســتدامة فعاليتهــا وبمــا يمكــن المنظمــات مــن تحقيــق أهدافهــا وإكســابها ميــزة تنافســية 

.),2018alnajar( مســتدامة 

ثالثاً: الاحتفاظ بالمواهب 
شــبه المختصــون الموهوبيــن بـــ “الضفــادع النضــادة فــي بركــة الماء”،وذلــك لأنهــم يســتطيعون القفــز إلــى خــارج 
المنظمــة متــى شــاءوا كونهــم يمتلكــون مــن المهــارات والقــدرات المتميــزة التــي تمكنهــم مــن التنقــل مــن منظمــة إلــى 
أخــرى بســهولة، ولهــذا فأنــه يجــب علــى المنظمــات العمــل توفيــر كافــة ســبل الراحــة، وبيئــة العمــل المناســبة لهــم 
والتــي تمكنهــا مــن المحافظــة علــى الموهوبيــن مــن موظفيها.ومــن الأمــور التــي يجــب أن تركــز المنظمــات عليهــا 
مــن أجــل المحافظــة علــى موهوبيهــا هــو العمــل علــى توفيــر حزمــة مناســبة مــن التعويضــات، وتوفيــر برامــج 
.),2013sayam( ؛),2015whebeh(تدريــب كفــؤة، ووجــود تخطيــط وظيفــي وإســتراتيجيات عمــل واضحــة

المبحث الثاني: الرشاقة التنظيمية
شــهد العصــر الحاضــر منافســة شرســة بيــن منظمــات الأعمــال والتــي تســبب فيهــا ظهــور الكثيــر مــن الابتــكارات 
التكنولوجيــة، والتغيــر الســريع فــي احتياجــات العملاء.ولكــي تتمكــن المنظمــات مــن المحافظــة علــى بقائهــا 
فإنهــا أصبحــت أحــوج مــا تكــون إلــى ســرعة الاســتجابة للتغيــرات الســريعة التــي اصبحــت تشــهدها بيئــة الأعمــال 
وهــو المفهــوم الــذي يعــرف بإســم الرشــاقة التنظيميــة. وتعــد الرشــاقة التنظيميــة أكثــــر المداخـــل التنظيميـــة اهميــة 
وتاثيــراً علــى أداء المنظمــات ولكونهــا تســاعد فــي تحديــد أهــم الفــرص والتحديــات الموجــودة فــي البيئــة الداخليــة 
والخارجيــة، وتزيــد مــن قــدرة المنظمــات علــى اســتخدام المــوارد اللازمــة للاســتجابة لهــذه التغيــرات البيئيــة 

.),2020alnasheli( ؛)Safyeh, 2019( المختلفــة فــي الوقــت المناســب
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مقدمة
تشــكل مكافحــة الفســاد والاحتيــال تحديــا كبيــرا للهيئــات الحكوميــة والدوليــة المختلفــة، حيــث تســتنزف الأنشــطة 
غيــر المشــروعة عشــرات مليــارات الــدولارات مــن امــوال الشــعوب ودافعــي الضرائــب حــول العالــم، ولذلــك 
يعــد موضــوع الفســاد )Corruption( مــن أخطــر المشــاكل التــي تعانــي منهــا العديــد مــن دول العالــم، والتــي 
أصبحــت تؤثــر ســلبا فــي اقتصاداتهــا وفــي اســتقرار مجتمعاتهــا بشــكل عــام، وقــد أصبــح للفســاد أشــكالا متعــددة 

يصعــب اكتشــافها بالطــرق التقليديــة. 
وتلعــب التكنولوجيــا الحديثــة دورا مهمــا فــي الوقايــة مــن الفســاد ومحاربتــه، حيــث أن الكشــف عــن جرائــم الفســاد 
قــد أصبــح بحاجــة إلــى وســائل تكنولوجيــة متطــورة لإثبــات وقوعهــا، إذ لــم يعــد مــن الســهل إثباتهــا بالطــرق 
التقليديــة، إضافــة إلــى أن الوســائل التكنولوجيــة تختصــر كثيــرا مــن الإجــراءات وتســرعها، الأمــر الــذي يســاعد 
فــي إنجــاز العمــل بشــكل دقيــق وفــي فتــرة زمنيــة أقــل، كمــا أنهــا تســاعد فــي تخطــي كثيــرا مــن الإجــراءات 
الروتينيــة والبيروقراطيــة التــي تشــكل فــي كثيــر مــن الأوقــات بيئــة خصبــة لوقــوع أفعــال ومخالفــات تحمــل فــي 

ثناياهــا جرائــم فســاد )حجــازي، 2022(.

وفــي الآونــة الأخيــرة، اتخــذ التطــور العالمــي لتكنولوجيــا المعلومــات منعطفــا جديــدا، مــع تقنيــات التعلــم الآلــي 
والــذكاء الاصطناعــي أدت إلــى نقلــة نوعيــة ســاعدت المجتمــع فــي نــواح كثيــرة، هــذا النمــو الســريع فــي 
تخصصــات الــذكاء الاصطناعــي أنتــج تهديــدات فــي عالــم الأمــن الســيبراني، وقــد اســتفاد منــه حتــى محترفــي 
الجرائــم الســيبرانية .)Holovkin, Tavolzhanskyi, Lysodyed, 2021( حيــث يتــم اســتخدام الــذكاء 
الاصطناعــي بواســطة التقنيــات الحديثــة لارتــكاب الجرائــم، وقــد دفعــت هــذه المهــارات الجديــدة فــي هــذا المجــال 
العالــم إلــى النظــر الــى هــذه القضايــا فــي مجــال الأمــن الســيبراني، والــذي يمكــن أن يؤثــر علــى الحيــاة الخاصــة 
.))Vorontsov, et all, 2020 والعامــة، وكذلــك إمكانيــة ارتــكاب جرائــم الفســاد مــن خــال هــذه التقنيــات
وقد اتجهت العديد من البلدان إلى تأسيس منظومات ذكية لتحقيق التحول الرقمي الذي يعتبر من أساسيات 
النمــو الاقتصــادي الحديــث، مــن خــال توفيــر بيئــة قــادرة علــى جــذب رؤوس الأمــوال الأجنبيــة، ودعــم رؤوس 
الأمــوال الوطنيــة، وإتاحــة الفرصــة للتنافــس الاســتثماري لتحقيــق تنميــة مواردهــا المختلفــة للوصــول الــى مجتمــع 
المعرفــة والابتــكار، ووظفــت التكنولوجيــا الحديثــة لمواجهــة المشــكلات المؤرقــة لهــا ولمجتمعاتهــا، ومــن ضمنهــا 
القضايــا المرتبطــة بظاهــرة الفســاد ومــا يترتــب عليهــا مــن آثــار ســلبية علــى المجتمعــات اقتصاديــا واجتماعيــا 

)المعلا، 2020(.

ويعتبــر الأمــن الســيبراني مــن القضايــا الملحــة فــي المجتمعــات ســواء للأفــراد او الشــركات او الحكومــات، 
حيــث أن الزيــادة الكبيــرة فــي جرائــم الإنترنــت والإرهــاب الســيبراني تســتدعي اجــراء دراســات حــول أســبابها 
وعواقبهــا، فغيــاب الأمــن الســيبراني يــؤدي الــى وقــوع اشــكال مختلفــة مــن الجرائــم، كعمليــات الســرقة والاختــاس 
والاحتيــال، والابتــزاز مــن خــال تشــفير المعلومــات والبيانــات، والتزويــر، والاتجــار بالبشــر، واختــراق البنيــة 
التحتيــة الالكترونيــة للمؤسســات او الشــركات )الانظمــة والشــبكات وغيرهــا( وحســابات وهواتــف الآخريــن 
الحقائــق، فتحقيــق الأمــن  الكاذبــة، وتزييــف  الشــائعات  إلــى جانــب نشــر  والاطــاع علــى خصوصياتهــم، 
الســيبراني اصبــح مــن اولويــات الأنظمــة والحكومــات، ويتصــدر اهتمامــات الخبــراء والمهتميــن بحقــوق الإنســان، 
والاردن مــن البلــدان التــي قطعــت شــوطا كبيــرا فــي هــذا المضمــار، بمــا لديهــا مــن بنيــة تحتيــة تكنولوجيــة 
متقدمــة، ســواء فــي الجامعــات كتخصصــات اكاديميــة او مســاقات دراســية، او فــي الأجهــزة والهيئــات الحكوميــة 



دعاء الدرابسة                                                                           د.رقية البدارين 

100

المختلفــة كالمركــز الوطنــي للأمــن الســيبراني وانشــاء أقســام متخصصــة فــي هــذا المجــال أو مــن خــال الــدورات 
التدريبيــة والــورش التوعويــة.

وتمثــل الأخطــار المعلوماتيــة تحديــات متعــددة الأشــكال يجــب مراعاتهــا عنــد بنــاء الأنظمــة المعلوماتيــة أو 
تطويرهــا، لتأثيرهــا علــى خصوصيــة المعلومــات وســرّيتها، وعلــى وحــدة وتجانــس المعلومــات أو توفرهــا عنــد 
الحاجــة اليهــا، ومــن هــذه المخاطــر حجــب الخدمــة الــذي يعيــق او يمنــع اســتخدام المــوارد والبرمجيــات بحيــث 
تــؤدي إلــى انهيــار النظــام وعــدم القــدرة علــى تحقيــق الاســتفادة المنشــودة منــه، وخطــر الاختــراق الــذي ينجــم 
عــن تســلل شــخص غيــر مســموح لــه إلــى المــوارد والأنظمــة المعلوماتيــة، بحيــث يتمكــن مــن الســيطرة أو التحكــم 
بهــا أو اســتخدامها فــي الهجــوم علــى مــوارد وأنظمــة أخــرى، ومــن الاخطــار أيضــا خطــر قرصنــة أو ســرقة 
المعلومــات الــذي يســببه وجــود ثغــرات فــي الأنظمــة، أو اســتخدام برامــج خاصــة تجعــل مــن ليــس لــه الصلاحيــة 
أو الاختصــاص قــادرا علــى الاطــاع علــى البيانــات أو ســرقتها أو العبــث بهــا، وتحــدث هــذه المخاطــر نتيجــة 
اســتخدام وســائل أو برامــج مختلفــة كفيروســات الحاســب وبرامــج التجســس، أو مــن خــال اســتغلال الثغــرات 
فــي النظــم المعلوماتيــة مــن قبــل المعتديــن الذيــن يطلــق عليهــم “الهاكــر”، وهــذا يتطلــب توفيــر مســتويات أمنيــة 
متعــددة يمكــن تحديدهــا والتعامــل معهــا وتشــمل؛ الأمــن الطبيعــي، والأمــن الإلكترونــي )الأمــن عــن بعــد(، 
وأمــن الوصــول، والتشــفير، وتأميــن الشــبكات الداخليــة والشــبكات الخارجيــة المرتبطــة بالقطاعــات المحليــة 

)زمزمــي،2017(.

مشكلة الدراسة وسؤالها
يحظــى موضــوع مكافحــة الفســاد باهتمــام بالــغ علــى المســتويين المحلــي والدولــي، فالمجتمعــات لا يمكــن لهــا 
أن تتطــور فــي ظــل وجــود آفــة الفســاد التــي تنخــر جســدها، لأنّهــا ستشــكل عائقــاً حقيقيــاً أمــام تحقيــق التنميــة 
والتقــدم بمختلــف اشــكاله، ومــن الملاحــظ ان العديــد مــن الــدول قــد أصبحــت شــبه عاجــزة عــن مواجهــة ظاهــرة 
الفســاد، والحــد مــن آثارهــا المدمــرة علــى مقوماتهــا الأساســية، وذلــك بالرغــم مــن وجــود تشــريعات قانونيــة 
خاصــة تنســجم مــع الاتفاقيــة الدوليــة لمكافحــة الفســاد الصــادرة ســنة 2003، وقــد لوحــظ فــي الآونــة الأخيــرة 
اســتغلال العديــد مــن الأشــخاص او الجهــات لتكنولوجيــا المعلومــات فــي تنفيــذ انشــطة غيــر مشــروعة ذات 
صلــة بالفســاد، الأمــر الــذي دفــع بالعديــد مــن الــدول والمؤسســات الــى اللجــوء الــى الــذكاء الاصطناعــي والأمــن 
الســيبراني لمواجهــة هــذه المشــكلات، ومــن هنــا جــاءت هــذه الدراســة لتتنــاول إمكانيــة الاســتفادة مــن تكنولوجيــا 
الــذكاء الاصطناعــي والأمــن الســيبراني لمكافحــة جرائــم الفســاد التــي تنتــج عــن هــذه الظاهــرة، خصوصــاً مــع 
الاعتمــاد الكبيــر مــن قبــل الحكومــات والأفــراد علــى أدوات تقنيــة المعلومــات، وشــبكات الاتصــالات باعتبارهــا 
المجــال الأساســي الــذي تعمــل مــن خلالــه تلــك التكنولوجيــا، فقــد أثبتــت بعــض الــدول نجــاح تجربتهــا العمليــة 
فــي القضــاء علــى هــذه الظاهــرة، حيــث كانــت ســبباً فــي إنعــاش بيئتهــا الاقتصاديــة والتنمويــة التــي ترجمتهــا 
أرقــام المؤشــرات العالميــة المختلفــة، مــن بينهــا مؤشــر مــدركات الفســاد، ونظــرا لأهميــة مكافحــة الفســاد فقــد أنشــأ 
الأردن هيئة متخصصة لمكافحة الفســاد تحت مســمى هيئة النزاهة ومكافحة الفســاد والتي تبذل جهودا كبيرة 
فــي مكافحــة هــذه الظاهــرة واســترداد الأمــوال العامــة حيــث أشــار التقريــر الســنوي لهيئــة النزاهــة ومكافحــة الفســاد 
لســنة 2022 الهيئــة اســتطاعت اســترداد مبلــغ )159( مليونــا فــي العــام 2022 وحــده )هيئــة النزاهــة ومكافحــة 
الفســاد، 2022(، وهــو رقــم يشــير الــى حجــم وخطــورة هــذه الظاهــرة، كمــا انشــأ الأردن المركــز الوطنــي للأمــن 

الســيبراني الــذي يقــوم بعمــل مهــم بالتعــاون مــع الهيئــة فــي تتبــع الفســاد ومكافحتــه.
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لذلــك تعتمــد مشــكلة الدراســة علــى تســليط الضــوء علــى الــذكاء الاصطناعــي والأمــن الســيبراني ودوره فــي 
ــي: ــة عــن الســؤال التال ــك مــن خــال الإجاب ــه، وذل ــة من ــم الفســاد والوقاي مكافحــة جرائ

مــا دور الــذكاء الاصطناعــي والأمــن الســيبراني فــي مكافحــة الفســاد والحــد مــن مظاهــره فــي المملكــة الأردنيــة 
الهاشمية؟

أهمية الدراسة: تستمد هذه الدراسة أهميتها من جانبين:
الجانــب النظــري: حيــث تحــاول هــذه الدراســة الاســهام فــي تكويــن الأدب النظــري المتعلــق بظاهــرة الفســاد 

ومكافحتهــا والحــد منهــا مــن خــال منظومــة الأمــن الســيبراني.
الجانــب التطبيقــي: وذلــك مــن خــال التعــرف علــى مــدى وفاعليــة منظومــة الأمــن الســيبراني التــي تــدار مــن 
قبــل المركــز الوطنــي للأمــن الســيبراني )حيــث تعتبــر هيئــة النزاهــة ومكافحــة الفســاد جــزءا مــن هــذه المنظومــة( 

فــي التصــدي لظاهــرة الفســاد.

أهداف الدراسة: 
استكشــاف كيــف يمكــن التعامــل مــع التقنيــات الذكيــة مثــل الــذكاء الاصطناعــي والأمــن الســيبراني  	-
وتحليــل البيانــات الضخمــة التــي يتــم رصدهــا وجمعهــا، فــي مكافحــة الفســاد والوقايــة منــه والحــد مــن آثــاره.
تقديــم الاقتراحــات لكيفيــة الاســتفادة مــن الأنظمــة الالكترونيــة فــي الإدارة العامــة لتحقيــق مســتوى اعلــى  	-

مــن اتخــاذ القــرار والشــفافية والمســاءلة والحوكمــة باســتخدام الــذكاء الاصطناعــي.
تقديــم اســتراتيجيات مقترحــة لتطبيــق هــذه التقنيــات بالشــكل المطلــوب، وتحديــد العقبــات المحتملــة التــي  	-

قــد تواجــه تنفيــذ برامــج الــذكاء الاصطناعــي والأمــن الســيبراني فــي مكافحــة الفســاد فــي الأردن.
إثراء النقاش حول كيفية استخدام التكنولوجيا المتقدمة والاستفادة منها في تحقيق التنمية المستدامة  	-

وتعزيــز الحوكمــة الرشــيدة فــي المملكــة الأردنيــة الهاشــمية.
إجــراءات الدراســة: للوصــول الــى النتائــج المرجــوة مــن الدراســة اتبــع الباحــث الإجــراءات الاتيــة وذلــك بعــد ان 

حــدد الباحــث عنــوان الدراســة ومشــكلتها.
تم جمع البيانات والوثائق من المصادر الرسمية الموثقة. وذلك للتعرف على التشريعات والإنجازات  	-
وحجــم ظاهــرة الفســاد وإجــراءات الحــد منهــا. حيــث تــم مراجعــة وثائــق وموقــع هيئــة النزاهــة ومكافحــة الفســاد، 
والمركــز الوطنــي للأمــن الســيبراني، ووزارة الاتصــالات وتكنولوجيــا المعلومــات، والجريــدة الرســمية والتشــريعات 

المعمــول بهــا فــي الاردن.
تــم الاطــاع علــى الإجــراءات المتبعــة والجهــود المبذولــة مــن اجــل مكافحــة الفســاد، ومــن اجــل توظيــف  	-

الامــن الســيبراني فــي ذلــك.
تم مراجعة العديد من الدراسات السابقة للاطلاع والمقارنة مع الدراسة الحالية. 	-

الوصول الى النتائج من خلال البيانات المتوفرة والاجراءات المتبعة 	-
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منهجية الدراسة:

تعتمــد هــذه الدراســة علــى المنهــج الوصفــي حيــث تــم الاعتمــاد علــى جمــع المعلومــات حــول موضــوع الدراســة، 
واســتعراض النصــوص القانونيــة المتعلقــة بتجريــم أنشــطة الفســاد، وإنشــاء هيئــة النزاهــة ومكافحــة الفســاد، 
وجــدوى التدابيــر المقــررة لهــذه المواجهــة ظاهــرة الفســاد مــن خــال اســتخدام برامــج الــذكاء الاصطناعــي والأمــن 

الســيبراني، وذلــك للوصــول إلــى النتائــج المطلوبــة.

خطة الدراسة )البحث(:
تم تقسيم البحث الى ثلاثة مطالب وذلك على النحو الاتي:

المطلب الأول: وهو مطلب تمهيدي تم فيه تناول ماهية الذكاء الاصطناعي، والأمن السيبراني.
المطلــب الثانــي: وتنــاول مكافحــة الفســاد والتشــريعات الأردنيــة المتعلقــة بهــا، والدراســات الســابقة التــي تناولــت 

اســتخدام الوســائل التكنولوجيــة فــي الكشــف عــن افعــال الفســاد ومحاربتــه.
الــى  الفســاد، إضافــة  فــي مكافحــة  الســيبراني والــذكاء الاصطناعــي  الثالــث: وتنــاول دور الأمــن  المطلــب 

وتوصياتهــا.  الدراســة  اســتنتاجات 
المطلب الأول: ماهية الذكاء الاصطناعي والأمن السيبراني

الذكاء الاصطناعي أ‌-	
علــى مــدى الســنوات الماضيــة، ظهــرت حــدود رقميــة جديــدة تُعــرف باســم الــذكاء الاصطناعــي )AI( وأحدثــت 
ثــورة فــي مكافحــة الفســاد، فــي حيــن أن النظــام البيئــي للــذكاء الاصطناعــي قــد خلــق فرصًــا لتعزيــز مكافحــة 
الفســاد مــن جهــة، إلا أنــه يُنظــر إليــه أيضًــا علــى أنــه عامــل تمكيــن للفســاد مــن جهــة أخــرى، حيــث تتمتــع 
التقنيــات الجديــدة بالقــدرة علــى دعــم الممارســات الفاســدة مــن خــال الاســتخدام غيــر الأخلاقــي للبرامــج أو 
 )Muntanga, 2024(. الأنظمــة، وخاصــة تلــك المســتخدمة لتقديــم الخدمــات مــن قبــل المؤسســات العامــة
ويعــرف الــذكاء الاصطناعــي علــى أنــه ذكاء الآلــة أو الكمبيوتــر الــذي يمكنــه مــن تقليــد القــدرات البشــرية 
)kanade, 2023( . ويمكن أن نعرف الذكاء الاصطناعي بأنه العلم الذي يســتخدم لجعل الآلات تحاكي 
الــذكاء البشــري، وقــد أدى ظهــور الــذكاء الاصطناعــي بتقنياتــه المختلفــة مثــل التعلــم الآلــي وأتمتــة العمليــات 

الروبوتيــة والتعــرف علــى الأشــياء إلــى توســيع الفضــاء الإلكترونــي بطريقــة لــم نشــهدها مــن قبــل.
ومــع تطــور أنظمــة الــذكاء الاصطناعــي، أصبــح هنــاك امــل جديــد فــي مكافحــة الفســاد بشــكل أكثــر فعاليــة 
وأســرع، حيــث أن الــذكاء الاصطناعــي يعــرف بأنــه الســلوك وبعــض الخصائــص التــي تتميــز بهــا برامــج 
الكمبيوتــر، ممــا يجعلهــا تحاكــي قــدرات الإنســان العقليــة وأنمــاط العمــل والقــدرة علــى تحليــل البيانــات والقــدرة 
علــى التعلــم بســرعة .)Kobis, Starke, Rahwan, 2021( هــذه الفعاليــة هــي مــا يعطــي الميــزة للــذكاء 
الاصطناعــي فــي تطويــر أدوات محاربــة الفســاد ومكافحتــه، مــن خــال تنفيــذ مشــاريع رائــدة لمكافحــة الفســاد 
تتولــى عمليــة التنبــؤ والكشــف عــن حــالات الفســاد واســتخدام الخوارزميــات لكشــف ومكافحــة هــذه الجريمــة 

.)L´opez-Iturriaga, Sanz, 2021(
أن الــذكاء الاصطناعــي بقدرتــه التــي تمكنــه مــن تحليــل كميــات كبيــرة مــن البيانــات بشــكل أســرع، وتحقيــق نتائــج 
بدقــة، وكذلــك اســتخدام تقنيــات التعــرف علــى الوجــه للتعــرف علــى الأفــراد فــي مســرح الجريمــة؛ فهــي لا تــزال 
تفتقــر إلــى المهــارات الناعمــة مثــل التعاطــف والإقنــاع والمهــارات الشــخصية بشــكل عــام التــي يمتلكهــا البشــر، 
الــى جانــب عــدم القــدرة علــى فهــم وتحليــل الســمات الناعمــة مثــل العواطــف والســمات الســلوكية الأخــرى التــي 



أثر إدارة المواهب في الرشاقة التنظيمية، الدعم التنظيمي المدرك كمتغير معدل: 
دراسة حالة شركة زين للإتصالات الأردنية

103

.)Muntanga, 2024( تحفــز الإنســان علــى ارتــكاب جرائــم مثــل الفســاد
الأمن السيبراني: ب‌-	

يعــد الأمــن المتعلــق بشــبكات الحاســب وانظمــة المعلومــات قضيــة ملحــة للحفــاظ علــى خصوصيــات وســامة 
تصرفــات وأعمــال الأفــراد والهيئــات، فعــدم توفيــره قــد يــؤدي الــى توقــف أعمــال وأنشــطة العديــد الأفــراد أو 
الهيئــات نتيجــة لفقــدان الثقــة فــي القطاعــات المختلفــة التــي تقــدم خدماتهــا واعمالهــا اعتمــادا علــى معالجــة 
آثارهــا مســتقبلا،  تجــاوز  الصعــب  مــن  ســلبيات  يســبب  ممــا  التعامــل معهــا،  والمعلومــات وعــدم  البيانــات 
ويرتــب كلفــا إضافيــة ماديــا ومعنويــا، كمــا أن أمــن الحاســب وتقنيــة المعلومــات اصبــح مــن ضروريــات الحيــاة 
لأهميــة مــا تحتويــه منظومــة الحاســب مــن بيانــات ومعلومــات لا تقــدر بثمــن ســواء للأفــراد أو للمؤسســات أو 
المجتمــع، لذلــك فالأمــن الســيبراني بــات اولويــة لمواجهــة المخاطــر التــي تحيــق بأمــن القطاعــات التــي تعتمــد 
علــى تكنولوجيــا المعلومــات والتــي تتمثــل فــي ثلاثــة محــاور هــي؛ الحفــاظ علــى ســرية وخصوصيــة المعلومــات 
بمنــع وصــول مــن ليــس لــه الحــق فــي ذلــك إلــى المعلومــات مــع التأكــد مــن شــخصية المســتخدم لهــا، وســامة 
لصاحــب  الطلــب  عنــد  وتوفيرهــا  والبيانــات  المعلومــات  البيانــات، وجاهزيــة  فــي  العبــث  ومنــع  المعلومــات 

الاختصــاص )زمزمــي، 2017(.
لقــد أصبــح العالــم اليــوم مرتبطــا بشــكل كبيــر بالشــبكة العنكبوتيــة، وبأنظمــة تقنيــة المعلومــات وأنظمــة التقنيــات 
التشــغيلية، وباتــت أغلــب الأنشــطة الحياتيــة الأساســية فــي هــذه الأيــام تعتمــد عليهــا، ونتيجــة لذلــك فقــد ظهــرت 
بعــض المشــاكل ذات الصلــة بهــذا الموضــوع متمثلــة فــي الجرائــم الســيبرانية التــي أثــرت هــذه علــى حيــاة 
ونشــاط الإنســان، ومــن هنــا فقــد تنبهــت معظــم البلــدان إليهــا وعقــدت المنظمــات الدوليــة العديــد مــن المؤتمــرات 

والاتفاقيــات مــن أجــل مواجهــة هــذه الجرائــم والحــد منهــا )البــراك، 2020(.
Cyber Security(:( :تعريف الأمن السيبراني ت‌-	

يعــرف الأمــن الســيبراني بأنــه عمليــة توفيــر الحمايــة للأنظمــة والشــبكات والبرامــج مــن الهجمــات الرقميــة والتــي 
تســعى مــن اجــل الوصــول إلــى المعلومــات الحساســة أو العمــل علــى تغييرهــا أو تدميرهــا؛ بهــدف الحصــول 
علــى المــال مــن المســتخدمين أو لمقاطعــة أو تعطيــل الأعمــال العاديــة، ويُطلــق عليــه أيضــا “أمــن المعلومــات 
و”أمــن الحاســوب”، ويعتبــر الأمــن الســيبراني احــد فــروع التكنولوجيــا والــذي تتمثــل مهمتــه بحمايــة الأنظمــة 
والممتلــكات والشــبكات والبرامــج مــن الهجمــات الرقميــة التــي تهــدف إلــى الوصــول للمعلومــات الحساســة، 
أو تغييرهــا أو إتلافهــا أو ابتــزاز المســتخدمين للحصــول علــى الأمــوال أو تعطيــل العمليــات التجاريــة )هيئــة 

الاعــام، 2021(
ويعــرف ادوارد أموروســو )Amoroso, 2007( الأمــن الســيبراني بأنــه الوســائل التــي تعمــل علــى منــع أو 
الحدّ من خطر الهجوم على البرمجيات أو أجهزة الحاســوب أو الشــبكات، وتضم هذه الوســائل؛ كل الأدوات 
المســتخدمة فــي مواجهــة عمليــات القرصنــة وبرامــج كشــف الفيروســات الرقميــة ووقفهــا، وتوفيــر امــن وحمايــة 

الاتصــالات المشــفرة.
الأمن السيبراني في التشريعات الأردنية: ث‌-	

تنــص التشــريعات الأردنيــة علــى أن مســؤولية توفيــر الأمــن والحمايــة للفضــاء الســيبراني للمملكــة تقــع علــى 
عاتــق الحكومــة؛ حيــث نجــد أن السياســة العامــة للحكومــة فــي قطاعــات الاتصــالات وتكنولوجيــا المعلومــات 
والبريــد تؤكــد علــى ضــرورة وضــع اســتراتيجية وطنيــة لضمــان أمــن المعلومــات والأمــن الســيبراني، بهــدف توفيــر 
وإشــراك وتمكيــن جميــع الجهــات المعنيــة لتأميــن شــبكات الحاســوب التــي يمتلكونهــا أو يشــغلونها، أو يتولــون 

مراقبتهــا، أو التفاعــل معهــا بفعاليــة أكبــر )الغرايبــة، 2018(.
وقــد تــم فــي الأردن اصــدار قانــون الأمــن الســيبراني لســنة 2019 وبموجــب هــذا القانــون تــم تشــكيل مجلــس 
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مفهوم الرشاقة التنظيمية 
يعــد مفهــوم الرشــاقة )Agility( مــن المفاهيــم الحديثــة التــي ظهــرت فــي الفكــر الإداري المعاصــر حيــث عرفــت 
الرشــاقة بأنهــا نظــام ينتقــل بســرعة بيــن نمــاذج المنتجــات أو بیــن خطــوط الإنتــاج بوقــت مثالــي مــن الاســتجابة 

.),Park 2011(لطلبــات العمــاء

اهمية الرشاقة التنظيمية
تعــد الرشــاقة التنظيميــة إحــدى المتطلبــات الأساســية لتفــوق المنظمــات المعاصــرة لضمــان بقائهــا وديمومتهــا، 
 Sherehiy,(وهنــاك العديــد مــن فوائــد الرشــاقة التنظيميــة التــي تجعــل المنظمــات والمؤسســات والتــي منهــا

.),2020omar 2008(؛) 
البيئيــة  للمتغيــرات  المنظمــة علــى الإستشــعار والاســتجابة  قــدرة  التنظيميــة علــى زيــادة  - تســاعد الرشــاقة 
والتكيــف معهــا بمــا يحقــق أهدافهــا الحاليــة والمســتقبلية؛ فالرشــاقة تعتبــر كفــاءة أساســية وتمايــزاً يتطلــب تفكيــراً 

اســتراتيجياً، وعقليــة مبتكــرة.
- تعد بحد ذاتها ميزة تنافســية شــاملة تتعلق بجميع مكونات المنظمة مثل الرشــاقة التكنولوجية ورشــاقة القوى 

العاملة، ورشاقة العمليات، ورشاقة إتخاذ القرار، والرشاقة الاستراتيجية.
- تلعــب دوراً هامــاً فــي حيــاة المنظمــة حيــث أنهــا تــزود الموظفيــن بالمعرفــة والمهــارات العاليــة، وتســاهم فــي 

إعــادة تصميــم الهيــكل التنظيمــي والعمليــات التنظيميــة باســتخدام التكنولوجيــا الجديــدة .

أبعاد الرشاقة التنظيمية
هناك العديد من الأبعاد للرشاقة التنظيمية والتي منها ما يلي:

اولأ: رشاقة الاستشعار 
تمثــل رشــاقة الاستشــعار القــدرة التنظيميــة علــى فحــص ومراقبــة الأحــداث والتغيــرات فــي البيئــة المحيطــة(

 Park,(فــي الوقــت المناســب )تغييــرات تفضيــات العمــاء، تحــركات المنافســين الجديــدة، والتكنولوجيــا الجديــدة
2011(. وتشــير رشــاقة الإستشــعار إلــى قــدرة المنظمــة ليــس فقــط علــى تحديــد عوامــل التغييــر الحادثــة فــى 
بيئــة العمــل ســواء الداخليــة أو الخارجيــة، بــل تتجــاوز ذلــك إلــى توقــع التغييــرات التــى قــد تحــدث فــى المســتقبل 
والإســتعداد لهــا مــن خــال وضــع رؤى والخطــط والاســتراتيجيات المناســبة لمواجهــة هــذه التغيــرات، وذلــك مــن 
خــال العمــل علــى تطويــر الأداء التنظيمــي باســتمرار وإبتــكار أســاليب عمــل جديــدة تســهم فــى تحقيــق أهــداف 
.) )Chen,Wang& pan, 2014 المؤسســة بفعاليــة، وتجعلهــا قــادرة علــى مواصلــة جهودهــا لفتــرات طويلــة

ثانيا: رشاقة اتخاذ القرار
يشــير هــذا البُعــد إلــى عمليــة اتخــاذ القــرارات بصــدد الأحــداث التــي يتــم  التعــرف عليهــا وتفســيرها، وتحديــد 
الفــرص والتهديــدات، ووضــع خطــط العمــل فــي الوقــت المناســب.وقد عُرفــت بأنهــا القـــدرة علـــى جمـــع وهيكلـــة 
وتقييـــم المعلومـــات ذات الصلـــة مـــن مصـــادر متنوعـــة لتفسيـــر الآثـــار المتـــرتبة علـــى الأحـــداث الخاصـــة علـــى 
الأعمـال دون تأخيــر، وتحديـد الفـرص والتهديـدات التي تترتب علـى تفسيــر الأحـداث، ووضـع خطـط العمـل 
 2020rasheed(اللآزمة للمواجهة والتي تساعد في إعـــادة تكويـــن المـــوارد ووضع إجـــراءات تنافســـية جديـــدة
matar&,(؛ ) 2020Alnasheely,(. والمنظمــة الرشــيقة هــي التــي تعــرف متــى يجــب الاســتجابة للتغييــر 
ومتــى تتخــذ قراراتهــا، والتــي عــادة مــا تُتخذفــي ضــوء ثلاثــة معاييرهــي: ســرعة إتخــاذ القــرار، إمكانيــة التنفيــذ 
الفعلــي للقــرار، والإســتجابة الســريعة للتغييــر، إلــى جانــب ذلــك فــإن مشــاركة العامليــن فــي إتخــاذ القــرار يقلــل 
مــن احتماليــة مقاومــة التغييــرات المصاحبــة للقــرار، إلا أن المشــاركة قــد تعرقــل ســرعة إتخاذالقــرار، وهــو الأمــر 
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الــذي يتطلــب مــن المنظمــات تحقيــق قــدر مــن التــوازن بيــن المركزيــة وســرعة الإســتجابة للتغييــرات البيئيــة، 
.)Harraf, etal., 2015(والــذي تعتبــر القيــادة هــي المســؤولة عــن تحقيــق ذلــك التــوازن

ثالثا: رشاقة التطبيق 
عــرف تريــن وآخــرون )Trinh, et al.,2012( بأنهــا قــدرة المنظمــة علــى نشــر مصــادر رشــاقة التطبيــق 
وتضمينهــا فــي كل مــن تطويــر الإنتــاج، تطويــر الأنظمــة، سلســلة التوريــد والإنتاج،الاســتراتيجيات، والعمليــات 

المرنــة لاســتخدام المــوارد للاســتجابة الســريعة والفعالــة للتغييــرات.
وقــد ذكــرت بعــض الدراســات وكمــا أشــار تريــن وآخــرون )Trinh, et al.,2012( إلــى أن هنــاك ترابــط بيــن 
الإســتجابة والإستشــعار؛ فالإســتجابة يجب أن تكون متناســقة مع الإستشــعار وإذا لم تكن المنظمة قادرة على 
الإستشــعار الفعــال للفــرص والتهديــدات فــإن ذلــك يحــد مــن قدرتهــا علــي إتخــاذ الإجــراءات المناســبة لإغتنــام 
الفــرص ومواجهــة التهديدات.ويســاعد التوافــق بيــن الإستشــعار والإســتجابة المنظمــة علــى الاســتخدام الأمثــل 
لمواردهــا التنظيميــة، فالمنظمــات التــي لديهــا مســتوى عــال مــن الإستشــعار، ومســتوى منخفــض مــن الإســتجابة 
لــن تكــون قــادرة علــى إغتنــام الفــرص لتحســين الأداء، والعكــس يــؤدي إلــى ضيــاع مواردهــا، الأمــر الــذي يــؤدي 

إلــى ضــرورة اهتمــام المنظمــات بتوفــر مســتوى عــال مــن الإستشــعار والإســتجابة فــي نفــس الوقــت.

المبحث الثالث: الدعم التنظيمي المدرك
نتيجــة للتطــورات والتقــدم التكنولوجــي وارتفــاع حــدة المنافســة بيــن المنظمــات أصبــح الحفــاظ علــى الموظفيــن 
الموهوبيــن والمبدعيــن والاهتمــام بهــم عامــا حيويــا للمنظمة،كــون القــدرات والمهــارات التــي تمتلكهــا هــذه الفئــة 
تعتبــر هــي المصــدر الرئيــس لامتــاك المنظمــات للميــزة التنافســية.إن تصــور الفــرد عــن الدرجــة التــي تقــدر بهــا 
منظمتــه رفاهيتــه متجــذر فــي طبيعــة علاقــة الأخــذ والعطــاء بيــن العمــال ومنظماتهــم وهــو الأمــر الــذي نــادت 
بــه نظريــة التبــادل الإجتماعــي )Social Exchange Theory( حيــن أن هــذه النظريــة تؤمــن بــأن الحيــاة 
الاجتماعيــة مــا هــي إلا عمليــة تفاعليــة تبادليــة ، بمعنــى ان اطــراف التفاعــل او طرفــي التفاعــل  لا يعطــي 

للطــرف الآخــر فقــط بــل يأخــذ منــه .

مفهوم الدعم التنظيمي المدرك 
ظهــر مفهــوم الدعــم التنظيمــي المــدرك )Perceived organizational support( فــي الثمانينــات مــن 
القــرن العشــرين، إذ كان ايزنبرغــر وزمــاؤه عــام 1986أول مــن اســتخدم هــذا المفهــوم فــي دراســاتهم لشــرح 

التطــورات التــي تحــدث فــي إلتــزام الفــرد تجــاه المنظمــة التــي يعمــل بهــا .
يعــرف الدعــم التنظيمــي المــدرك بأنــه إحســاس العامليــن بــأن المنظمــة تهتــم بهــم، وتثمــن مجهوداتهــم مــن 
خــال السياســات، والإجــراءات المتبعــة، التــي تظهــر مــن خــال المســاعدات، والعنايــة الصحيــة، والصحــة 
النفســية، والرفاهيــة، والتدريــب، وتوفيــر التدريــب لهــم، وتقديــم المكافآت،واتاحــة الفرصــة للمشــاركة باتخــاذ 

.),2020Alajarmeh(القــرارات

اهمية الدعم التنظيمي المدرك 
 أشــارت العديــد مــن الدراســات إلــى أهميــة الدعــم التنظيمــي فــي تحقيــق العديــد مــن الفوائــد للمنظمــات، والتــي 

:),2020marashdeh( ؛),2018yousfi (مــن أهمهــا
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1. خلــق عامليــن لديهــم قــدرة علــى الإبــداع فــي العمــل فــي ظــل التنافــس الكبيــر بيــن المنظمــات فــي بيئــة 
الأعمــال؛ فحيــن يشــعر العامــل أنــه محــط أهتمــام وتقديــر مــن قبــل منظمتــه، فإنــه ســوف يســعى للنهــوض بهــذه 

المنظمــة خــال ممارســة الســلوكيات التــي تفضــي إلــى الإبــداع والتميــز.
2. توحيدالأهــداف العامــة للمنظمــة مــع الأهــداف الخاصــة للموظفيــن لتصبــح أهــداف مشــتركة وذات رؤيــا 

واحــدة، فكلمــا زاد الدعــم التنظيمــي توحــدت الأهــداف مــع بعضهــا البعــض أكثــر فأكثــر.
3.الســعي  لتحســين صــورة المنظمــة والدفــاع عنهــا حيــث يــؤدى إدراك العامليــن بوجــود الدعــم التنظيمــي لزيــادة 
و تنميــة الاتجاهــات الإيجابيــة لــدى الموظفيــن ممــا يدفعهــم لإتبــاع ســلوكيات بنــاء الصــورة الذهنيــة الطيبــة عــن 

المنظمــة أمــام الغيــر والاجتهــاد لتحســينها باســتمرار.
4. يســاعد علــى توفيــر بيئــة عمــل مناســبة تقــود لتقليــل معــدلات الــدوران الوظيفــي الطوعــي الــذي يقــوم بــه 

العامــل وتقليــل التكاليــف التــي قــد تتحملهــا المنظمــة نتيجــة إلــى وجــود هــذا النــوع مــن الســلوكيات.

أبعاد الدعم التنظيمي المدرك 
يشتمل الدعم التنظيمي على عدة عناصر من أهمها ما يلي:

1. الحوافــز والمكافــأت: تعــد أنظمــة الحوافــز جانبًــا حيويًــا فــي أي منظمــة. وترتبــط بنشــاط وتجديــد الإحســاس 
العــام بـــالمجتمع ورســالة المنظمــة. حيــث يمكــن لنظــام المكافــآت المــدار بشــكل صحيــح أن يوفــر حافــزًا لـــجودة 
العمــل وأداء الموظفيــن. وبالمثــل ، يمكــن أن يــؤدي نظــام المكافــأة الــذي يتــم إدارتــه بشــكل ســيء إلــى انخفــاض 
Niguse & Ge� )فـ�ي المعنويـ�ات،والأداء غيـ�ر المنتـ�ج، بـ�ل يـ�ؤدي إلـ�ى نسـ�بة عاليـ�ة مـ�ن دوران الموظفيـ�ن

.)tachew, 2019
2. الدعم القيادي

إن نجــاح المنظمــات المعاصــرة اليــوم يتوقــف أساســا علــى القيــادة الفاعلــة، حيــث أصبــح الاهتمــام والدعــم 
القيــادي المقــدم مــن طــرف الرؤســاء أمــر  فــي غايــة الأهميــة مهــم فــي الوقــت الراهــن، حيــث يشـــير الـــدعم  
 2019bu(القيــادي إلــى درجــة المســاندة والتقديــر والتأييــد التــي يدركهــا العامــل مــن رئيســه الحـــالي فــي المنظمـــة

.),taleb
3 . المشاركة في اتخاذ القرار

تعــرف المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات الإداريــة بأنهــا عمليــة نقاشــية يتــم فيهــا طــرح الآراء للوصــول إلــى حــل 
للمشــكلة أو موقــف معيــن، ويغلــب علــى المشــاركة مفهــوم لا مرکزبــه فــي اتخــاذ القــرارات الإداريــة بيــن الرئيــس 
او المديــر متخــذ القــرار ومرؤوســيه )alsuhaimat,2016(. ومــن أهــم الاتجاهــات التــي تعتمدهــا المنظمــات 
اليــوم التوجــه لاشــراك الموظفيــن فــي وضــع أهــداف المنظمــة واتخــاد القــرارات؛ فالموظفــون فــي المســتويات 
الاداريــة الوســطى والتشــغيلية يمتلكــون قــدرة كافيــة لتقديــم أفــكار وآراء تســاعد فــي تقليــل التكاليــف الناتجــة عــن 

.)Landry, 2020( ؛),2019bu taleb( .ســوء اتخــاد القــرارات
4. تقدير الذات 

يشــير تقديــر الــذات إلــى اعتقــاد العامليــن فــي المنظمــة أن لديهــم القــدرة  لتلبيــة وتحقيــق احتياجاتهــم مــن خــال  
المشــاركة الإيجابيــة فــي أدوار متنوعــة فــي المنظمــة، وتحديــد الإجــراءات التــي ســوف تســتخدم فــي تنفيــذ هــذه 
 2016jalab et( ؛),2018jebril &awami ( الأدوار واتخــاذ القــرارات الحكيمــة الخاصــة بكيفيــة تنفيذهــا

.),al
منهجية الدراسة 

اعتمــدت الباحثتــان فــي هــذه الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي والــذي يتــم مــن خلالــه دراســة الظاهــرة 
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فــي الوقــت الحالــي، وتحليــل البيانــات التــي جمعــت حولهــا عــن طريــق الاســتبانة الموزعــة الكترونيــاً مــن أجــل 
الوصــول إلــى العلاقــات الســببية التــي تربــط بيــن الظاهــرة المدروســة والأســباب التــي أدت إلــى حدوثهــا، وبمــا 

يمكــن مــن الوصــول نتائــج وتوصيــات تســهم فــي تطويــر الواقــع وتحســينه.
مجتمع الدراسة

تمثــل مجتمــع الدراســة فــي جميــع العامليــن فــي الإدارة العامــة لشــركة زيــن للاتصــالات والبالــغ عددهــم )500( 
موظفــا وموظفــة وفقــاً لإدارة المــوارد البشــرية فــي الشــركة المبحوثــة. 

عينة الدراسة 
قامــت الباحثتنــان بســحب عينــة عشــوائية بســيطة مــن مجتمــع الدراســة بلــغ عددهــا )217( موظفــا، وذلــك 

) α≥0.05( بالاعتمــاد علــى حجــم المجتمــع الكلــي، وحجــم الخطــأ المســموح بــه
  )Sekaran & Bougie, 2016 (. ولضمان تمثيل العينة لمجتمع الدراسة قامت الباحثة بتوزيع )280( 
اســتبانة عبــر البريــد الكترونيــاً علــى موظفــي الشــركة؛ اســترجعت الباحثــة منهــا )270( اســتبانة وكانــت جميعهــا 

خاضعــة للتحليل.

أداة الدراسة
لغايــات الحصــول علــى البيانــات اللازمــة للوصــول إلــى النتائــج المطلوبــة مــن الدراســة قامــت الباحثتــان بتطويــر 
اســتبانة ذات علاقــة بموضــوع الدراســة، وذلــك بالاعتمــاد علــى الإطــار النظــري للدراســة الحاليــة، والدراســات 
الســابقة التــي تــم عرضهــا ســابقاً، وقــد تكونــت هــذه الاســتبانة مــن أربعــة أجــزاء حيــث تعلــق الجــزء الأول منهــا 
بالخصائــص الشــخصية والوظيفيــة لأفــراد العينــة، أمــا الجــزء الثانــي فقــد خصــص لقيــاس مســتوى ممارســة إدارة 
المواهــب فــي الشــركة حيــث تــم قياســه مــن خــال )14(، واشــتمل الجــزء الثالــث مــن الاســتبانة علــى )14( فقــرة 
خصصــت لقيــاس مســتوى الرشــاقة التنظيميــة فــي الشــركة المبحوثــة، امــا الجــزء الثالــث والاخيــر مــن الاســتبانة 

)17( فقــرة فقــد خصــص لقيــاس مســتوى الدعــم التنظيمــي الــذي تقدمــه الشــركة المبحوثــة لموظفيهــا.
ليكــرت  الباحثتــان مقيــاس  فقــرات الاســتبانة، اعتمــدت  المبحوثيــن علــى  مــدى موافقــة الأفــراد  مــن  وللتأكــد 
الخماســي، حيــث أعُطــي لــكل فقــرة مــن فقــرات الاســتبانة خمســة درجــات مــن الموافقــة مــن )1-5( علــى 
ــر عــن درجــة موافقــة عاليــة،  ــر الرقــم )5( عــن درجــة موافقــة عاليــة جــداً، والرقــم )4( يعبّ التوالــي، حيــث يعبّ
بينمــا الرقــم )3( يعنــي درجــة موافقــة متوســطة، والرقــم )2( درجــة موافقــة منخفضــة، والرقــم )1( درجــة موافقــة 
منخفضــة جــداً، وفيمــا يتعلــق بالحــدود التــي اعتمدتهــا الباحثتــان للحكــم علــى المتوســط الحســابي لإجابــات 
الأفــراد المبحوثيــن علــى فقــرات الاســتبانة المتعلقــة بمتغيــرات الدراســة، فقــد حددتــا الباحثتــان ثلاثــة مســتويات 

علــى النحــو التالــي: )مرتفــع، متوســط، منخفــض(.
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وصف متغيرات الدراسة
1-2-4 المتغير المستقل )إدارة المواهب(

لوصــف مســتوى ممارســة إدارة المواهــب فــي شــركة زيــن للإتصــالات تــم اســتخراج المتوســطات الحســابية 
لإجابــات أفــراد عينــة الدراســة عــن الفقــرات المتعلقــة بهــذا المتغيــر كمــا توضــح النتائــج كالاتــي فــي الجــدول رقــم 

.)4-1(
جدول )1-4(:  المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة

 عن أبعاد مجال ممارسة عملية إدارة المواهب مرتبة تنازليا

يظهــر مــن الجــدول رقــم )1-4( أن المتوســط الحســابي العــام لموافقــة أفــراد عينــة الدراســة علــى مســتوى 
ممارســة عمليــة إدارة المواهــب فــي الشــركة المبحوثــة قــد بلــغ )3.32(،وبدرجــة تقييــم متوســطة، حيــث تراوحــت 
المتوســطات الحســابية لإجابــات أفــراد العينــة عــن أبعــاد عمليــة إدارة المواهــب بيــن )3.26-3.42(، وبدرجــة 

تقييــم متوســطة لجميــع الأبعــاد.

2-2-4 المتغير التابع )الرشاقة التنظيمية(
تــم اســتخراج المتوســطات الحســابية لإجابــات أفــراد عينــة الدراســة عــن الفقــرات المتعلقــة بمســتوى امتــاك شــركة 
زيــن للإتصــالات للرشــاقة التنظيميــة بأبعادهــا )رشــاقة الاستشــعار، رشــاقة اتخــاذ القــرار، ورشــاقة التطبيــق( فــي 

شــركة زيــن، وقــد كانــت النتائــج كمــا موضحــة فــي الجــدول رقــم )4-5(.
جدول )5-4(:  المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن أبعاد مجال الرشاقة التنظيمية 

مرتبة تنازليا

الرتبة

الرتبة

1

1

3

3

2

1

المتوسط العام لمستوى ممارسة عملية إدارة المواهب

الرشاقة التنظيمية ككل

الرقم

الرقم

1

1

3

2

2

3

البعد

البعد

استقطاب المواهب

رشاقة الاستشعار

3.42

3.56

متوسطة

متوسطة

متوسطة

متوسطة

متوسطة

متوسطة

متوسطة

متوسطة

تطوير وتنمية المواهب

رشاقة التطبيق

3.27

3.56

الحفاظ على المواهب

رشاقة اتخاذ القرار

3.26

3.54

3.32

3.56

المتوسط الحسابي

المتوسط الحسابي

درجة التقيم

درجة التقيم
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يظهــر مــن الجــدول رقــم )9-4( أن المتوســط الحســابي العــام لمســتوى اهتمــام شــركة زيــن للإتصــالات بتوفيــر 
الدعــم التنظيمــي لموظفيهــا قــد بلــغ )3.46( وبدرجــة تقييــم متوســطة، وأن المتوســطات الحســابية لإجابــات 
أفــراد العينــة عــن أبعــاد مجــال الدعــم التنظيمــي المــدرك قــد تراوحــت بيــن )3.32-3.61( وبدرجــة تقييــم 

متوســطة لجميــع الأبعــاد.
اختبار فرضيات الدراسة 

قامــت الباحثتــان قبــل البــدء فــي اختبــار الفرضيــات بتشــخيص مشــكلة الارتباطــات الداخليــة لأبعــاد المتغيــر 
المســتقل والمعــدل، وللتأكــد مــن عــدم وجــود مشــكلة الارتبــاط الخطــي تــم حســاب كل مــن معامــل التبايــن 
المســموح بــه )Tolerance(، واختبــار معامــل التضخــم)VarianceInflation Factor:VIF( لــكل بُعــد 
مــن أبعــاد المتغيــر المســتقل والمتغيــر المعــدل ،وقــد كانــت النتائــج كمــا هــي موضحــة فــي الجــدول رقــم )-4

.)14
جدول )14-4(: اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح لأبعاد المتغير المستقل

والمتغير المعدل 

يظهــر مــن الجــدول رقــم )5-4( أن المتوســط الحســابي العــام لمســتوى امتــاك الشــركة المبحوثــة للرشــاقة 
التنظيميــة بلــغ )3.56( وبدرجــة تقييــم متوســطة، وأن المتوســطات الحســابية لإجابــات أفــراد العينــة عــن أبعــاد 

مجــال الرشــاقة التنظيميــة تراوحــت بيــن )3.54-3.56( بدرجــة تقييــم متوســطة لجميــع الأبعــاد.
4-2-3 المتغير المعدل )الدعم التنظيمي المدرك(

تــم اســتخراج المتوســطات الحســابية لإجابــات أفــراد عينــة الدراســة عــن المتعلقــة بمســتوى اهتمــام شــركة زيــن 
للإتصــالات بتوفيــر الدعــم التنظيمــي بأبعــاده )الحوافــز والمكافــات، والمشــاركة فــي اتخــاذ القــرار، والدعــم 

القيــادي، وتقديــر الــذات( لموظفيهــا، وقــد كانــت النتائــج كمــا موضحــة فــي الجــدول رقــم )4-6(.
جدول )9-4(:المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن أبعاد مجال الدعم التنظيمي

 مرتبة تنازليا

الرتبة

1

3

4

2

الرشاقة التنظيمية ككل

الرقم

4

3

2

1

البعد

متوسطة3.61تقدير الذات

متوسطة

متوسطة

متوسطة

متوسطة

3.47الحوافز والمكافات

الدعم القيادي

المشاركة في اتخاذ القرار

3.41

3.32

3.64

درجة التقيمالمتوسط الحسابي

معامل تضخم التباين )VIF(التباين المسموح )Tolerance(تقدير الذات

0.3812.624استقطاب المواهب

0.2464.063تطوير وتنمية المواهب
0.2613.826الحفاظ على المواهب

0.3692.713الدعم التنظيمي ككل
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يتضــح مــن الجــدول )14-4( أن قيــم اختبــار معامــل تضخــم التبايــن )VIF( لجميــع أبعــاد المتغيــر المســتقل 
والمتغيــر المعــدل بلغــت قيمتهــا أقــل مــن )10(، بينمــا كانــت قيمــة اختبــار معامــل التبايــن المســموح بــه

 )Tolerance( لجميــع الأبعــاد أكبــر مــن )0.05(، أي أنــه لا يوجــد ارتبــاط عالــي بيــن أبعــاد المتغيــر 
المســتقل والمعــدل، ولذلــك يمكــن اســتخدامها جميعهــا فــي نمــوذج الانحــدار، ومعرفــة الأبعــاد التــي  لهــا أثــر 
علــى المتغيــر التابــع، وكذلــك معرفــة النســبة المئويــة لذلــك الأثــر إن وجــد، وبعــد التحقــق مــن عــدم وجــود ارتبــاط 
عــال بيــن أبعــاد المتغيــر المســتقل، قامــت الباحثتــان باختبــار فرضيــات الدراســة حيــث كانــت النتائــج كمــا هــي 
موضحــة فــي الجــزء التالــي: النتائــج المتعلقــة بالفرضيــة الرئيســة الأولــى: لا يوجــد اثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد 
مســتوى الدلالــة )α≥0.05( لإدارة المواهــب فــي الرشــاقة التنظيميــة فــي شــركة زيــن للإتصــالات- الأردن.

للتحقق من مدى صحة هذه الفرضية تم تطبيق معادلة الإنحدار المتعدد)MultipleRegression( لمعرفة 
أثــر أبعــاد إدارة المواهــب )اســتقطاب المواهــب، تطويــر وتنميــة المواهــب، والحفــاظ علــى المواهــب( فــي الرشــاقة 
التنظيمية في شركة زين للإتصالات، وكانت نتائج اختبار هذه الفرضية كما هو مبين في الجدول رقم )4-15(.

الجدول رقم )15-4(: نتائج تطبيق معادلة الانحدار المتعدد لأثر إدارة المواهب  في الرشاقة التنظيمية

يظهــر مــن الجــدول )15-4( وجــود أثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة)α≥ 0.05( لإدارة المواهــب 
بأبعادهــا: )اســتقطاب المواهــب، وتطويــر وتنميــة المواهــب، والحفــاظ علــى المواهــب( فــي الرشــاقة التنظيميــة، 
حيــث بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط )R) (0.822( وهــي قيمــة دالــة إحصائيــاً وتــدل علــى وجــود علاقــة قويــة 
دالة إحصائياً بين إدارة المواهب والرشاقة التنظيمية، وبلغت قيمة )R-square) (0.676( وهي قيمة دالة 
إحصائياً تدل على أن إدارة المواهب تفسر ما قيمته )%67.6( من التباين الحاصل في الرشاقة التنظيمية، 
وبلغــت قيمــة الاختبــار)F) (185.188( بدلالــة إحصائيــة )0.000(، الأمــر الــذي يعنــي أن هنــاك إثــر لإدارة 
المواهــب فــي الرشــاقة التنظيميــة، بالتالــي ترفــض الفرضيــة العدميــة وتقبــل الفرضيــة الرئيســية والتــي تنــص 
على:يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≥0.05( لإدارة المواهب في الرشاقة التنظيمية.

معاملات قياسيةمعاملات غير قياسيةالبُعد

ثابت 
الانحدار

0.9220.117

Beta

7.873

T

0.000

الدلالة 
الإحصائية

الدلالة 
الإحصائية

R R² Adjusted
R Square

F B Std.
Error

0.2170.0500.2444.3650.000

0.0350.0580.0410.6020.047

0.6150.0600.06110.1900.000

0.8220.6760.673185.1880.000

استقطاب 
المواهب

تطوير وتنمية 
المواهب

الحفاظ على 
المواهب
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البُعد النموذج

النموذج 
الأول

إدارة 
المواهب

إدارة المواهب 
× الدعم 
التنظيمي

0.822

0.845

Beta

0.000

0.000

10.190

5.930

T

0.822

0.845

0.676

0.714

0.676

0.038

185.188

165.522

185.188

35.165

0.000

0.000

الدلالة 
الإحصائية

الدلالة 
الإحصائية RR² ΔR² ΔF F

النموذج 
الثاني

ويمكــن توضيــح هــذه النتيجــة بــأن الاهتمــام بــإدارة المواهــب يســاعد فــي تنميــة قــدرات الشــركة وذلــك مــن 
خــال توفيــر امكانيــات بشــرية قــادرة علــى التعامــل مــع حالــة الغمــوض التــي تواجههــا الشــركة؛ كمــا أن 
إدارة المواهــب تســاهم فــي تعزيــز قــدرة الأفــراد علــى خلــق أفــكار جديــدة وذلــك عــن طريــق تقليــل الفجــوة 
بيــن مــا يتوفــر مــن معرفــة لــدى الشــركة ومــا تحتاجــه لمعرفــة البيئــة التــي تتعامــل معهــا لضمــان الدقــة.
 )α≥0.05(النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسة الثانية: لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة
للدعــم التنظيمــي فــي العلاقــة بيــن إدارة المواهــب والرشــاقة التنظيميــة فــي شــركة زيــن للإتصــالات.
للتحقق من صحة هذه الفرضية تم تطبيق اختبار الانحدار الهرمي)HierarchicalRegression( لدراســة 
الأثــر المعــدل للدعــم التنظيمــي للعلاقــة بيــن إدارة المواهــب والرشــاقة التنظيميــة فــي شــركة زيــن للإتصــالات، 

وكانــت نتائــج اختبــار هــذه الفرضيــة كمــا هــو مبيــن فــي الجــدول رقــم )19-4(.
الجدول )4-19(: نتائج تحليل الانحدار الهرمي للفرضية الرئيسة الثانية

يتضــح مــن نتائــج الجــدول رقـــم )19-4( أن قيمــة معامــل الإرتبــاط بيــن إدارة المواهــب والرشــاقة التنظيميــة قــد 
ازدادت من)0.822(إلــى )0.845(، وذلــك بعــد أن تــم إدخــال متغيــر الدعــم التنظيمــي المــدرك إلــى نمــوذج 
الإنحــدار كمتغيــر معــدل. ويظهــر الجــدول رقــم )4-19( أن معامــل التحديــد )R-square( لإدارة المواهــب 
قــد بلغــت قيمتــه  )0.676(، وأن التغيــر فــي معامــل التحديــد )R2 Change/R-square Change( قــد 
بلــغ ).676( وقــد اصبحــت قيمتــه بعــد دخــول المتغيــر المعــدل إلــى نمــوذج الإنحــدار )0.714(، وأن قيمــة 
)F Change( قد بلغت )165.522( عند مســتوى ثقة )0.000( مما يثبت معنوية الإنحدار عند مســتوى 
الدلالــة α≤ 0.05((، وهــذا يعنــي أن الدعــم التنظيمــي المــدرك قــد ســاهم فــي تحســين أثــر إدارة المواهــب فــي 
الرشاقة التنظيمية، حيث أضاف من التفسير ما مقدراه )%3.8( من التباين في الرشاقة التنظيمية ليرفع بذلك 
قيمــة التفســير الكلــي إلــى )%71.4(، وبذلــك يمكــن القــول بوجــود أثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة 
)α≤ 0.05( للدعــم التنظيمــي المــدرك فــي العلاقــة بيــن إدارة المواهــب والرشــاقة التنظيمية،ويوضــح الشــكل 
الآتــي أثــر الدعــم التنظيمــي فــي العلاقــة بيــن إدارة المواهــب والرشــاقة التنظيميــة فــي شــركة زيــن للإتصــالات.

الرشاقة التنظيميةإدارة المواهب R2=0.676

ΔR²=0.038

الدعم التنظيمي 
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وبنــاءً علــى مــا ســبق فإنــه يتــم قبــول الفرضيــة الرئيســة الثانيــة بالصيغــة المثبتــة، والتــي تنــص  علــى: يوجــد اثــر 
ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة)α≥0.05( للدعــم التنظيمــي فــي العلاقــة بيــن إدارة المواهــب والرشــاقة 
التنظيميــة فــي شــركة زيــن للإتصالات.ويمكــن تفســير هــذه النتيجــة بــأن الدعــم التنظيمــي يســاهم فــي زيــادة قــدرة 
المنظمــات علــى اســتقطاب وتطويــر والمحافظــة علــى المواهــب ممــا ينعكــس بشــكل إيجابــي علــى زيــادة رشــاقتها 

فــي التعامــل مــع المتغيــرات البيئيــة المختلفــة. 

التوصيات
بناءاً على ما توصلت إليه الدراسة من نتائج، أوصت الباحثتان بمجموعة من التوصيات منها:

1.ضرورة أن تستخدم إدارة الشركة اساليب حديثة ومبتكرة للبحث عن المواهب.
2.زيــادة الاهتمــام باســتخدام أســلوب العصــف الذهنــي فــي حفــز القــدرات الإبداعيــة وحــل المشــكلات المرتبطــة 

بالعمل.
3.علــى إدارة الشــركة توفيــر بيئــة إيجابيــة مناســبة لتكويــن علاقــات جيــدة بيــن الموهوبيــن انفســهم وبينهــم وبيــن 

الشركة.
4.ضرورة الاهتمام بتقديم الدعم المعنوي للموظفين عند قيامهم بأي عمل مميز.

5.إتاحة الفرصة أمام جميع الموظفين لتقديم آرائهم واقتراحاتهم المتعلقة بتطوير العمل.
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