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 إدارة المواهب كمدخل لتحقيق التألق التنظيمي في المؤسسة الوطنية للكهرʪء والغاز سونلغاز تندوف

"Talent Management as an Approach to Achieving Organizational 
Brilliance in the National Company of Electricity and Gas (Sonelgaz) – 

Tindouf" 

  ، 1أسماء عياط
المركز الجامعي علي كافي تندوف 1  

  DELODEP-TDFتعبئة وازدهار تندوف: التنمية المحلية المستدامة والمقاولاتية: مخبر

  
  

    ʫ :15/12/2025ريخ النشر           ʫ :11/12/2025ريخ القبول            ʫ :13/11/2025ريخ الاستلام

  :ملخص

التنظيمي أحد المتطلبات الأساسية لجميع المؤسسات في ظل البيئة التنافسية المعاصرة، ويمكن تحقيقه من خلال اعتماد التألقيعد 
 وانطلاقًا من ذلك، يهدف هذا البحث إلى قياس الدور الذي تؤديه إدارة. إدارةالمواهب كمدخل استراتيجي لتعزيز الأداء المؤسسي

تحقيق التألّق التنظيمي، وذلك ʪلاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي الذي يسمح بوصف الظاهرة قيد الدراسة لمواهب في ا
 .وتحليلها استنادًا إلى البياʭت النظرية والميدانية

، كما تم )يميإدارة المواهب والتألّق التنظ(بين متغيري الدراسة  الارتباط والتأثيراعتمد البحث على نموذجٍ يتضمّن فرضيتين 
 .لتحليل البياʭت الإحصائية(SPSS V.23)استخدام برʭمج 

أما . بين إدارة المواهب والتألّق التنظيمي علاقة ارتباط وϦثير معنويةوتوصّل البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات، أبرزها وجود 
رة المواهب بوصفها وسيلة لتحقيق التألّق التنظيمي أهم المقترحات، فتتمثل في ضرورة اعتماد المؤسسات على ممارسات فعّالة لإدا

 .وتعزيز قدرēا التنافسية

  تطوير المواهب، التألق التنظيمي تبني المواهب،إدارة المواهب، استقطاب المواهب،:الكلمات المفتاحية

 JEL :J24 M53 ،D23 ،M12تصنيف 

Abstract: environment, and it can be achieved through the adoption of talent management as 
a strategic approach to enhancing organizational performance. Accordingly, this study aims to 
measure the role played by talent management in achieving organizational excellence, by 
relying on the descriptive-analytical method, which allows for describing and analyzing the 
phenomenon under study based on both theoretical and field data. 
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The study is based on a model that includes two hypotheses of correlation and impact 
between the study variables (talent management and organizational excellence), and the data 
were analyzed using the SPSS V.23 statistical program. 

The research reached a set of conclusions, the most important of which is the existence of a 
significant correlation and impact relationship between talent management and organizational 
excellence. The main recommendations emphasize the need for institutions to adopt effective 
talent management practices as a means to achieve organizational excellence and enhance 
their competitive capabilities. 

Keys words: Talent Management.Talent Acquisition. Talent  Onboarding. Talent 
Development. Organizational Excellence 
 
JEL classification codes: M53 J24 ،D23 ،M12 

 tindouf.dz-asma.ayat@cuniv:يميل، الإأسماء عياط: المؤلف المرسل

  :تمهيد
ان المنظمــــــات الحديثــــــة اصــــــبحت تســــــعى لتحقيــــــق التــــــألق والنجــــــاح حــــــتى تســــــتطيع الحفــــــاظ علــــــى نموهــــــا وتقــــــدمها في ظــــــل مــــــا 
ـــــة بـــــل أصـــــبح الاســـــتثمار في المـــــورد البشـــــري  افرزتـــــه البيئـــــة الاقتصـــــادية العالميـــــة، حيـــــث لم يعـــــد التنـــــافس حكـــــرا علـــــى المـــــوارد المادي

حيــــــث تجســـــــد هــــــذا الاســـــــتثمار في اعلــــــى درجاتـــــــه حيــــــث تمثـــــــل في إدارة هــــــو الأســـــــاس لــــــزʮدة القـــــــدرة التنافســــــية للمنظمـــــــات، 
المواهـــــب وإبــــــراز الكفــــــاءات والجــــــدارات الكامنــــــة لــــــدى المــــــوظفين، وبصــــــفة ادق اصــــــبحت الموهبــــــة ســــــلعة هامــــــة لتحقيــــــق التــــــألق 

  .التنظيمي
ــــــارة عــــــن فلســــــفة ارتقــــــت  ــــــة في علــــــم الإدارة، فهــــــو عب ــــــألق التنظيمــــــي أحــــــد اهــــــم التوجهــــــات الحديث đــــــا المنظمــــــات مــــــن يعــــــد الت

الســـــــعي الى التميـــــــز عـــــــن المنافســـــــين الى التـــــــألق عـــــــنهم، لان ʪلإضـــــــافة الى التميـــــــز التنظيمـــــــي فـــــــان التـــــــألق يشـــــــمل قـــــــدرة المـــــــورد 
  .البشري على الابداع والابتكار والقدرة على التفرد ما يجعلها منظمة ملهمة

  :إشكالية الدراسة
  :لتاليمما سبق يمكن طرح إشكالية الدراسة على النحو ا

  ؟ ما مدى مساهمة إدارة المواهب في تحقيق التألق التنظيمي في المؤسسة الوطنية للكهرʪء والغاز سونلغاز تندوف
  فرضيات الدراسة

فــي المؤسســة الوطنيــة للكهــرʪء دلالــة احصــائية بــين ادارة المواهــب مجتمعــة علــى التــألق التنظيمي علاقــة ذاتتوجــد : الاولىالفرضــية 

  سونلغاز تندوفوالغاز 

في المؤسســة الوطنيــة للكهــرʪء والغــاز ذاتدلالــة احصــائية بــين إدارة المواهــب والتــألق التنظيمــي  ارتبــاطتوجــد علاقــة : الثانيــةالفرضــية 

 سونلغاز تندوف
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  نموذج الدراسة
  
  
  
  
  
  
  
  

  :أهمية الدراسة
تتجلى أهمية هذه الدراسة في Ϧثير إدارة المواهب البشرية على التألق التنظيمي في كوĔا تسعى الى ابراز وتثمين دور العنصر البشري 

التنظيمي ʪعتبارهما  والتألقإدارة المواهب  ما بينكما تظهر أهمية البحث من خلال أهمية العلاقة متألقة،الموهوب في بناء منظمة 
المستوى العالمي الا ان ارتباطها  واسع علىمفهومين حديثين في البيئة العربية ʪلرغم من ان إدارة المواهب قد حظيت ʪهتمام 

ة المواهب في تحقيق التألق اذ يحاول هذا البحث العمل على إظهار Ϧثير إدار . ʪلتألق التنظيمي في الدراسات العربية يعتبر محدودا
وكذا ابراز دور إدارة المواهب البشرية كعنصر أساسي يمكن من تحقيق التألق التنظيمي من خلال سد الفجوة التنظيمي للمنظمات، 

  .التنظيميبين النظرية والتطبيق من خلال التركيز على تطبيق إدارة المواهب كأداة عملية لتحقيق التألق 

  :تسعى هده الدراسة الى تحقيق جملة من الأهداف تتمثل فيما يلي :أهداف الدراسة
 التنظيمي من خلال الوقوف على أبعادهما  والتألقالتعرف على إدارة المواهب  -
 تقييم واقع إدارة المواهب على مستوى المؤسسة محل الدراسة -
تغيرين يمكن وضع القائمين على الفرضيات والكشف عن طبيعة العلاقة بين الم واختبارمن خلال مخرجات الدراسة  -

المؤسسة محل الدراسة في الصورة من خلال توضيح المفاهيم من جهة و ابراز دور إدارة المواهب في تحقيق التألق التنظيمي 
  على مستوى المؤسسة محل الدراسة من جهة أخرى

الأكثـــــــر ملائمـــــــة للجانـــــــب النظـــــــري  التحليلـــــــي ʪعتبـــــــارهاعتمـــــــدʭ في هـــــــذه الدراســـــــة المـــــــنهج الوصـــــــفي  : مـــــــنهج الدراســـــــة  
التنظيمــــــي وصــــــفا دقيقــــــا مــــــن الخــــــلال  والتــــــألقلموضــــــوع الدراســــــة بحيــــــث يســــــمح لنــــــا المــــــنهج الوصــــــفي بوصــــــف إدارة المواهــــــب 

تم الاعتمــــــــاد علــــــــى الاســــــــتبانة كــــــــاده لجمــــــــع  ʪلموضــــــــوع، كمــــــــاالصــــــــلة  الســــــــابقة ذاتالمراجــــــــع العربيــــــــة والأجنبيــــــــة والدراســــــــات 
  . هاالبياʭت الأولية وتحليل

  :حدود الدراسة
  2025أجريت هذه الدراسة خلال السداسي الأول من السنة : الحدود الزمانية
  أجريت هذه الدراسة على مستوي المؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرʪء والغاز تندوف  :الحدود المكانية
  ء والغاز تندوفشملت هذه الدراسة مجموعة من موظفي المؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرʪ: الحدود البشرية

  إدارة المواھب

 استقطاب المواهب  
 المواهب تبني  
 تطوير المواهب  
 لمواهبʪ الاحتفاظ 

 

 التألق التنظیمي

 تأثیر

 ارتباط
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  :الدراسات السابقة
  )ادارة المواهب(الدراسات السابقة المتعلقة ʪلمتغير المستقل : 01الجدول رقم 

ولى
 الا

سة
درا

ال
  

  Akram Al Ariss, Wayne F. Cascio, Jaap Paauwe  اسم الباحث

  2013  سنة الدراسة

  عنوان الدراسة
Talent management: Current theories and future research directions 

  النظرʮت الحالية واتجاهات البحث المستقبلية: إدارة المواهب

  هدف الدراسة
مراجعة النظرʮت الحالية في إدارة المواهب و توضيح الممارسات السائدة المتعلقة ʪستقطاب، تطوير 

  والاحتفاظ ʪلمواهب وʪلتالي بناء اطار نظري واضح لإدارة المواهب

  أهم النتائج

  غياب تعريف موحد لإدارة المواهب، تطبيق استراتيجيات إدارة المواهب يختلف من مؤسسة الى أخرى

ثقافي، اقتصادي، (إدارة المواهب ليست نمودج واحد بل يتأثر بسياق الممارسات على مستوى المؤسسات 
  ......)قانوني

انية
 الث

سة
درا

ال
  

 Pradip Kumar Das اسم الباحث

  2022 سنة الدراسة

 عنوان الدراسة
An Introduction to the Study of Talent Management 

  المواهب مقدمة في إدارة

 هدف الدراسة
هدفت الدراسة إلى تحليل وتوضيح الإطار المفاهيمي والاستراتيجي لإدارة المواهب، وإبراز أهميتها العملية 

  ودورها في تعزيز الأداء التنظيمي والتنافسية، مع تحديد أبرز التحدʮت التي تعيق تطبيقها

 أهم النتائج

ʪلمواهب وليس  الاستقطاب، التطوير، التحفيز، والاحتفاظنجاح إدارة المواهب يتطلب تكامل عمليات 

  .التركيز على جانب واحد

أوضحت الدراسة أن فعالية إدارة المواهب ترتبط ʪلثقافة التنظيمية الداعمة، حيث تؤثر قيم المؤسسة 
  .وممارساēا في جذب المواهب

مؤسسات التي تطبق إدارة المواهب بشكل استراتيجي تحقق مستوʮت أعلى من الإبداع، الإنتاجية، 
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  .والرضا الوظيفي

الثة
 الث

سة
درا

ال
  

 اسم الباحث
Naimatullah Shah;Safia Bano .Nadia A. Abdelmageed Abdelwaheed 

Bahadur Ali Soomro  

  2024 سنة الدراسة

 عنوان الدراسة

Developing organizational performance through talent management 
practices: employee satisfaction’s mediating role in learning organizations 

الدور الوسيط لرضا الموظفين في المنظمات : إدارة المواهب تطوير الأداء التنظيمي من خلال ممارسات
 المتعلمة

  .تطوير إطار نظري تطبيقي لمنظمات التعلم؛ إرشادات عملية لصانعي القرار في مجال إدارة الموارد البشرية هدف الدراسة

مجتمع او عينة 

  "منظمات متعلمة"في ʪكستان، ضمن بيئات تتميز بكوĔا ) حكومية وخاصة(موظفون في جامعات  الدراسة

  ستبانةا  أداة الدراسة

 الاحتفاظالمواهب،ثقافة ، ديد المواهب، تطوير المواهبتح:فيتتمثل ممارسات أو ابعاد إدارة المواهب   أهم النتائج
  ʪلمواهب

ة ال
راس

الد
عة 

راب
  

  علاء الدين خليل إبراهيم السيد  اسم الباحث

  2021  الدراسةسنة 

  "دراسة تطبيقية على بلدية غزة: ممارسة القيادة الشبكية وعلاقتها ʪلتألق التنظيمي  عنوان الدراسة

مجتمع او عينة 

  الدراسة
يتكون مجتمع الدراسة في بلدية غزة من العاملين في الوظائف الإدارية الاستشرافية، حيث بلغ عددهم  

  موظف 600

رأي المبحوثين تجاه الأنماط القيادية التي يمارسوĔا والانماط القيادية التي يمارسها رؤساؤهم في  الكشف عن  هدف الدراسة
  العمل وكذا اختبار الارتباط بين الأنماطالقيادية التي يمارسها المبحوثين انفسهم

  أهم النتائج
أن هناك توجهًا نحو تبني مستوى ممارسة القيادة الشبكية كان متوسطاً لدى القيادات في بلدية غزة، أي 

 .هذا النمط القيادي لكن ليس ʪلمستوى المطلوب لتحقيق أقصى فاعلية
مستوى التألق التنظيمي في بلدية غزة جاء بدرجة متوسطة أيضًا، ما يشير إلى وجود محاولات للتميز، 
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 .لكنها تحتاج إلى دعم وتطوير أكبر
يادة الشبكية والتألق التنظيمي، ما يعني أن تبني وُجدت علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الق

 .ممارسات القيادة الشبكية يساهم بوضوح في تعزيز التألق التنظيمي
، أي أن الاهتمام ʪلمهام "الأفراد"أكثر من محور " العمل"كان أكبر Ϧثير للقيادة الشبكية على محور 

  .ن الاهتمام ʪلعلاقات الإنسانية فقطوالإنجاز انعكس بشكل أوضح على مستوى التألق التنظيمي م

سة 
درا

ال
سة

لخام
ا

  

 محمد عادل محمد الفهداوي اسم الباحث

  2022 سنة الدراسة

  دراسة تحليلية على قيادات شركات الاتصالات العراقية": دور القيادة الرقمية في تحقيق التألق التنظيمي عنوان الدراسة

دور القيادة الرقمية في تحقيق التألق التنظيمي، مما يشير إلى قدرة المنظمة على  تسعى الدراسة إلى تحليل هدف الدراسة
  تحقيق التميز والكفاءة في أدائها التنظيمي، وذلك من خلال تطبيقها في قطاع الاتصالات العراقي

 أهم النتائج

القيادات لديها وعي تمتع شركات الاتصالات العراقية بمستوى جيد من القيادة الرقمية، حيث ظهر أن 
 .متزايد ϥهمية التحول الرقمي وتبني أدواته

هناك مستوى جيد من التألق التنظيمي داخل هذه الشركات، من خلال القيادة المبدعة، والخدمات 
 .النوعية، وإدارة المعرفة

توى القيادة الرقمية وجود علاقة ارتباط قوية وإيجابية بين القيادة الرقمية والتألق التنظيمي، أي أن زʮدة مس
 .يؤدي مباشرةً إلى ارتفاع مستوى التألق التنظيمي

كان لها Ϧثير ) الكفاءة الرقمية، البصيرة الرقمية، الثقافة الرقمية، والاستراتيجية الرقمية(أبعاد القيادة الرقمية 
 .معنوي في تعزيز التألق التنظيمي، لكن بدرجات متفاوتة

 .اءة الرقمية و الاستراتيجية الرقميةالكف :أبرز الأبعاد المؤثرة
الدراسة أثبتت أن القيادة الرقمية أصبحت عاملاً محورʮً في تعزيز القدرة التنافسية للشركات وتحقيق 

  .الاستدامة والتفوق في السوق

سة 
درا

ال
سة

ساد
ال

  

  صادق شمخي عبود اسم الباحث

  2023 سنة الدراسة

  " .التجديد الاستراتيجي وϦثيره على التألق التنظيمي  عنوان الدراسة

ēدف الدراسة الحالية إلى معرفة التجديد الاستراتيجي وϦثيره على التألق التنظيمي بتوسيط الاستجابة  هدف الدراسة
  .الاستراتيجية 
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مجتمع او عينة 

 الدراسة

محافظتي الديوانية وʪبل في منطقة الفرات الاوسط عينة من المدراء والعاملين في بعض المصارف الاهلية في 
لتحديد مدى اهمية الدراسة وما طبيعة ومستوى الاهتمام في القطاع المصرفي في عينة الدراسة، . في العراق

) 124(استبانة، وبعد فرز البياʭت وتدقيقها بلغ عدد الاستباʭت الصالحة للتحليل) 135(إذ تم توزيع 
  %) .92(بمعدل استجابة بلغ 

  استبانة  أداة الدراسة

  أهم النتائج

أظهرت نتائج الدراسة وجود Ϧثير غير مباشر للتجديد الاستراتيجي في التألق التنظيمي من خلال الدور 
الوسيط للاستجابة الاستراتيجية، وهذا يشير إلى أن متغير الاستجابة الاستراتيجية قد اسهم في تفسير جزء 

وهذا يعني أن المصارف عينة الدراسة . بين التجديد الاستراتيجي والتألق التنظيميمن اسباب العلاقة 
تظهر قدراً عالياً من الاستجابة الاستراتيجية تستطيع تعزيز العلاقة بين التجديد الاستراتيجي والتألق 

  .التنظيمي
  من اعداد الباحثة بناءا على الدراسات السابقة : رالمصد

  :الدراسات السابقةالتعقيب على 
من خلال عرض الدراسات السابقة يتضح لنا ان هناك دراسات تناولت ادارة المواهب و اخرى التألق التنظيمي بشكل 

 قالتأل، مع اهتمام محدود بمفهوم دارة المواهبالمفاهيم العامة المتعلقةϵز على ر الدراسات السابقة أن أغلبها ركظه،كما تمنفصل
ت كما أن معظم هذه الدراسات اعتمدت المنهج الوصفي دون اختبار فرضيا. استراتيجية لإدارة المواهبكمخرجات   التنظیمي

ومن هنا Ϧتي أهمية هذه الدراسة . ، ما يترك ثغرات في فهم العلاقة بين إدارة المواهب والتألّق التنظيمياالتأثير بين المتغيرات إحصائي

للتحقق من العلاقة والارتباط SPSS V.23 برنامجوتحليل البياʭت عبر  افتراضينموذج في معالجة هذه الثغرات ʪستخدام 

كان لها  الفضل في ابراز كيفية معالجة موضوع الدراسة حيث التقينا في هذا لا ينفي ان هذه الدراسات  .بين المتغيرين بدقة أكبر
 .تعلق ʪلدراسة الميدانية نقاط خاصة ما تعلق ʪلمفاهيم و اختلفنا معها في بعض النقاط خاصة فيما

  لدراسة لمتغيرات ا الإطار النظري-1
  المواهب  الموهبة وإدارةمفهوم 1-1

من المواضيع الهامة المرتبطة إدارة الموارد البشرية لارتباطها ʪلرأس المال البشري، وʪلتالي تكتسب ) Talent(الموهبة أصبحت 
الى تقديم  McKinseyمنه القوة والمكانة في المنظمات ما أʬر اهتمام العديد من الباحثين đذا الموضوع، الامر الذي دفع بشركة 

، لقد استخدم مصطلح (Warf for Talent)(Michaels, 2001)اهبتحت عنوان الحرب على المو  1997دراسة سنة 
الحرب على المواهب للتعبير عن شدة المنافسة في كيفية اختيار الإجراءات التي تعتمدها الشركة لاستقطاب الافراد الموهوبين 

  )2015العزام،، (والاحتفاظ đم
من المنظور الأول، تعُتبر بمثابة مجموعة من الوظائف والممارسات التي تمُثل الممارسات والوظائف المواهب لإدارةأما ʪلنسبة 

الشكل المطور من سياسات  وʪلتالي فاĔا)Maha Lutfi Al-Dalahmeh ،2020(.النموذجية لإدارة الموارد البشرية
الأشخاص إدارة الموارد البشرية المتعلقة بتنفيذ إستراتيجيات متكاملة أو العمليات المستمرة لتحسين عمليات توظيف وتطوير 

 .التنظيمية الحالية والمستقبلية الاحتياجاتلتلبية  والاستعدادحتفاظ بذوي المهارات المطلوبة والا
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ديد الوظائف الأكثر أهمية وحساسية في المنظمة والتي تسهم في تحقيق نظام إداري يقوم على تح" نجد من عرفها على أĔاكما 
، Sajjad WAHEED(الميزة التنافسية المستدامة من هلال تزويدها ʪلقوى العاملة المناسبة لتأديتها بفعالية وكفاءة عالية

2012(  
 الخطوات الرشيدة التي تعمل على تحديد الموهبة، استقطاđا، نشرهاسلسلة من "كما تعرف إدارة المواهب على أĔا 

  )Uren L. ،2007("وتطويرها
وتعرف إدارة المواهب Ĕϥا نظام إداري شامل يهدف إلى تطوير الموارد البشرية من هلال تطبيق عمليات استقطاب الموهوبين 

  )Paradise ،2009(.والمحافظة عليهموتعيينهم وصقل مواهبهم ʪلتدريب 
دارة المواهب هي عملية ضمان جذب الأشخاص الموهوبين والاحتفاظ đم وتحفيزهم  ":Armstrong.Mيعرفها

  )Katarzyna Niedźwiecka ،2016(.وتطويرهم بما يتماشى مع احتياجات المنظمة
المتكاملة والمترابطة والتي تتعلق ʪستقطاب واختيار الافراد العاملين ذوي الخبراتوالمهارات  والاستراتيجيات الممارسات مجموعة من

والمواهب المتميزة والسعي للاحتفاظ đم وتنميتهم بما ينسجم مع التوجه الاستراتيجي للمنظمة ويهدف تحقيق استمرارية المنظمة 
 )MICHAEL ARMSTRONG ،2014( .يزة التنافسيةونجاحها وتميزها وتحقيق الم

ēدف إلى اختيار العنصر البشري على أساس القدرات  إدارة المواهب عملية استراتيجية"ومنه نستنتج التعريف الاجرائي 
المميزة التي يمتلكوĔا، والعمل على تدريبهم وتطويرهم والعمل على استدامة الموظفين، والعمل على اكتشاف الموهوبين 

 .وتحفيزهم والحفاظ عليهم واعتبارهم مصدر ذو قيمة يساهم في تحقيق ميزة تنافسية للمنظمة
  :المواهبأهمية إدارة  1-2

لحفاظ على ميزēا من أجل اتبنيها المنظمات الحديثةل ية إدارة المواهب في كوĔا من أهم الممارسات الإدارية التي تسعىتكمن أهم
 :ويمكن تلخيص أهميتها في النقاط التالية. التنافسية وضمان استمراريتها

  ؛"جهة توظيف مفضلة"تطوير المؤسسة لتصبح  
  ظيف واختيار تضمن استقطاب الكفاءات المتميزة، والتي يحُتمل أن تنجح في المؤسسة وتستمر تخطيط وتنفيذ برامج تو

  ؛)ولكن ليس ʪلضرورة مدى الحياة(فيها لفترة زمنية معقولة 
 لمواهب؛ʪ تخطيط وتنفيذ برامج الاحتفاظ  
 ا؛đ إدخال سياسات مكافآت تساعد على جذب الكفاءات العالية والاحتفاظ 
  لموهبةʪ م المعرفة والتدريب المستمر، واكتشاف الطاقات البشرية المتميزةđكساϵ تعزيز الاستثمار في الموارد البشرية

  )2014النجار، (والابتكار والابداع المتميز 
  :إدارة المواهب )أبعاد(استراتيجيات  1-3
هـــــــــذه العمليـــــــــة إلى تـــــــــوفير قـــــــــوة عمـــــــــل منتجـــــــــة، ومســـــــــتمرة، ومســـــــــتقرة،  ēـــــــــدف:اســـــــــتقطاب المواهـــــــــباستراتيجية 1-3-1

وراضـــــية، وذات كفـــــاءة وفعاليـــــة مـــــن خـــــلال ممارســـــة وظائفهـــــا، وتـــــتم هـــــذه العمليـــــة في ضـــــوء الاســـــتراتيجية المؤسســـــية، وفي ضـــــوء 
، حيـــــث تنطلـــــق ممارســـــات ونشـــــاطات الاســـــتقطاب مـــــن خطـــــة )2015بـــــدران، (التعـــــرف المســـــتمر علـــــى أوضـــــاع ســـــوق العمـــــل

  للمؤسسة الموارد البشرية والتي تعتبر جزءًا رئيسًا من الخطة الاستراتيجية 
يقصـــــــــد đـــــــــا مجموعـــــــــة الانشـــــــــطة والعمليـــــــــات الـــــــــتي تمارســـــــــها )ادارة اداء المواهـــــــــب( :المواهـــــــــب تبنياســـــــــتراتيجية  1-3-2

  .المنظمة لرفع مستوى اداء العاملين 
وهـــــي العمليــــــة الخاصــــــة بتطــــــوير المواهـــــب و اكتســــــاđم المهــــــارات و الســــــلوكيات الــــــتي : تطــــــوير المواهــــــب اســــــتراتيجية 1-3-3
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تحســـــن مـــــن امكـــــاēʭم وقـــــدراēم علـــــى مواجهـــــة التقلبـــــات وحـــــل المشـــــكلات وذلـــــك بمـــــا يضـــــمن تحقيـــــق رضـــــا العمـــــلاء و ʪلتـــــالي 
تقويـــــــــــــة العلاقـــــــــــــات وتقـــــــــــــويم شخصـــــــــــــيات ولائهـــــــــــــم، كمـــــــــــــا تشـــــــــــــير الى الـــــــــــــتعلم الرسمـــــــــــــي و اكتســـــــــــــاب خـــــــــــــبرات العمـــــــــــــل و 

  )Staffelbach ،2011(العاملين
ـــــــتي تســـــــهم في الاحتفـــــــاظ ʪلمواهـــــــب البشـــــــرية : الاحتفـــــــاظ ʪلمواهـــــــب اســـــــتراتيجية 1-3-4 ـــــــد مـــــــن العوامـــــــل ال ـــــــاك العدي هن

ــــــازات و التعويضــــــاتداخــــــل المنظمــــــة، حيــــــث نجــــــد منهــــــا مــــــا هــــــو وقــــــائي  ــــــت مباشــــــرة او غــــــير  مثــــــل المنــــــافع و الامتي ســــــواء كان
ــــــــق الحفــــــــاظ علــــــــى المواهــــــــب البشــــــــرية في  ــــــــر مباشــــــــر في تحقي ــــــــة العمــــــــل اث ــــــــتي يحصــــــــل عليهــــــــا العامــــــــل، كمــــــــا أن لبيئ مباشــــــــرة ال

  .(James A., 2011)المنظمة
  مفهوم التألق التنظيمي  1-4

ــــز يعــــرف التــــألق التنظيمــــي علــــى انــــه امــــتلاك المــــوظفين مســــتوى  ــــادة والابتكــــار الــــتي المنظمــــات علــــى التمي عــــال مــــن مهــــارات القي
  )Nafei ،2018(على المدى الطويل في القيادة والخدمة والمعرفة

  أبعاد التألق التنظيمي   1-5
صاحب الرؤية والكاريزما وϦثيره في الموارد البشرية ودفعهم لتحقيق الاهداف Ϧلق القائد الاول ثة التنظيمي ثلا التألقأبعاد 

لان المورد ʪلمعرفة والثالث Ϧلقلان الزبون لا يراها الا في شكلها النهائي المعروض،ʪلخدمة والابتكارϦلق المسطرة، الثاني يتعلق 
  )Nafei ،2018(. إنتاجية اكثر ويحققالبشري ذو معرفة يبدع 

القيــــــادة المتألقــــــة مــــــن المرتكــــــزات الأساســــــية الــــــتي تســــــهم في تحقيــــــق التكامــــــل والانســــــجام بــــــين  تعــــــد: Ϧلــــــق القيــــــادة 1-5-1

وتمتـــــاز . قـــــدرات العـــــاملين واســـــتراتيجيات الأعمـــــال التنافســـــية، بمـــــا يـــــنعكس إيجـــــاʪً علـــــى تحقيـــــق نتـــــائج تتســـــم ʪلكفـــــاءة والفعاليـــــة
هــــة التحــــدʮت الــــتي تفرضــــها بيئــــة العمــــل، فضــــلاً عــــن هــــذه القيــــادة بقــــدرēا علــــى تنميــــة مهــــارات العــــاملين وتمكيــــنهم مــــن مواج

ــــول الملائمــــة للتغلــــب عليهــــا ــــألق التنظيمــــي، . إيجــــاد الحل ــــز الت ــــة لتعزي وفي هــــذا الســــياق، يمكــــن للمنظمــــة اعتمــــاد عــــدة أنمــــاط قيادي

الجمــــــاعي،  الــــــتي تقــــــوم علــــــى ترســــــيخ روح التعــــــاون بــــــين العــــــاملين، وتعزيــــــز انخــــــراطهم في العمــــــل القيــــــادة التعاونيــــــةمــــــن أبرزهــــــا 

وتســـــــهيل تبـــــــادل المعرفـــــــة والخـــــــبرات فيمـــــــا بيـــــــنهم، الأمـــــــر الـــــــذي يســـــــهم في رفـــــــع جـــــــاهزيتهم وكفـــــــاءēم في إنجـــــــاز المهـــــــام الموكلـــــــة 
  ), Frederick P. Morgeson ،2010(.إليهم

ــــــق الخدمــــــة والابتكــــــار 1-5-2 ــــــد جــــــودة الخدمــــــة والمنتجــــــات المقدمــــــة مــــــن أهــــــم :Ϧل ــــــاس يعــــــد تحدي ــــــة في قي الأدوات الجوهري
أداء المنظمــــــات، إذ يُســــــهم في فهــــــم احتياجــــــات الــــــزʪئن وتوقعــــــاēم، فضــــــلاً عــــــن معرفــــــة مســــــتوى رضــــــاهم عــــــن الخــــــدمات الــــــتي 

وعلـــــى الـــــرغم مـــــن عـــــدم وجـــــود نمـــــوذج موحـــــد ومتفـــــق عليـــــه لقيـــــاس جـــــودة الخدمـــــة أو تحديـــــدها، فـــــإن العديـــــد . تقـــــدمها المنظمـــــة
الخدمــــة Ĕϥــــا مجموعــــة مــــن المــــزاʮ  عرفــــتوقــــد ، دمــــة ذات طبيعــــة متعــــددة الأبعــــاد والمســــتوʮتمــــن البــــاحثين يــــرون أن جــــودة الخ

كمـــــا ،  والتســــهيلات الــــتي توفرهـــــا المنظمــــة لزʪئنهـــــا عــــبر منصــــاēا الإلكترونيـــــة، بطريقــــة تتســـــم ʪلكفــــاءة والفاعليــــة وســـــرعة الإنجــــاز
ريــــة بمــــا يــــتلاءم مــــع المتغــــيرات البيئيــــة، đــــدف تكــــوين المعرفــــة أيضــــاً علــــى أĔــــا عمليــــة التجديــــد والتطــــوير في الأنظمــــة الإدا عرفــــت

وʪلمثــــــل، ينظــــــر إليهــــــا علــــــى أĔــــــا اســــــتبدال للأفكــــــار التقليديــــــة ϥخــــــرى حديثــــــة مــــــن أجــــــل تحســــــين . الجديــــــدة وتقــــــديمها للزبــــــون
  )2022كريم، (.الأداء على مختلف المستوʮت التنظيمية وتعزيز فاعليتها

  : Ϧلق المعرفة 1-5-3
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ضرورة تحقيق التكيف والاستجابة لتلك التطورات من اجل تحقيق على المنظمات فرضتالتطورات التي حصلت في الاونة الاخيرة ان 
الاستدامة التنظيمية والوصول الى التميز في تقديم المنتجات عن طريق تبني مفهوم ادارة المعرفة لإحداث التغير والتجديد التي تعد 

لعملية التي تستطيع في اوان التألق التنظيمييتمثل, من أهم الأساليب والاستراتيجيات الحديثة التي تعزز من عمليات التألق التنظيمي 
المنظمة من خلالها تعزيز الاداء التنظيمي من خلال المعالجة والتطبيق الامثل في وضع الهيكل المرن فضلا عن الثقافة التنظيمية 

  .والنظام والاجراءات التي تسهم في تعزيز المعرفة وتبادلها بين العاملين في المنظمة
التألق المعرفي احد موارد المنظمة غير الملموسة، صعبة القياس،لاĔا تتعلق ʪلتصورات العقلية للفرد حيث لايمكن كما يعتبر 

  (Jelenic, 2011)الاستفادة منها الا بعد ترجمتها على ارض الواقع
  :لدراسةالتطبيقي لالإطار  -2
المؤسسة الوطنية للكهرʪء والغاز سونلغاز تندوف، ولقد يتكون مجتمع الدراسة من جميع موظفي :الدراسة) عينة(مجتمع  2-1

حيث شملت العينة العمال بمختلف تخصصاēم  عامل، 70عامل، حيث اجريت الدراسة على عينة عشوائية مكونة من  135
من الاستبياʭت غير صالحة للتحليل لاĔا لم  02يوجد ومستوēʮم ، حيث تم استرجاع جميع الاستبياʭت، وبعد التدقيق تبين انه 

  .تستوفي الشروط

  عدد استبياʭت الدراسة الموزعة: 03الجدول رقم 

  استمارات مستبعدة  استمارات مقبولة  استمارات مسترجعة  استمارات موزعة

70  70  68  02  

100%  100%  97.14 %  2.86%  

  من اعداد الباحثة : رالمصد

  :أداة الدراسة 2-2

لجمع البياʭت المتعلقة بمتغيرات الدراسة واختبار النموذج البحثي، حيث قامت الباحثة بتطوير تم الاعتماد على الاستبيانة كوسيلة 
  ، حيث تسمح لها ʪختبار فرضيات )المتغير التابع و المتغير المستقل(استبانة تشمل متغيرات الدراسة 

  :المقياس المستخدم 2-3

  : تم الاعتماد على مقياس ريكارت الخماسي في تصميم الاستبيانة كما يوضحه الجدول التالي

  مقياس ليكارت الخماسي : 04الجدول رقم 

  موافق بشدة  موافق  محايد  غير موافق  غير موافق بشدة  الاستجابة

  5  4  3  2  1  الدرجة

  من اعداد الباحثة : رالمصد

  : كما هو مبين في الجدول الموالي) منخفض، متوسط، مرتفع( كما تم الاعتماد على ثلاث مستوʮت للاهمية النسبية 
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  مستوى الاهمية النسبية : 05الجدول رقم 

  ) 3(القيمة الدنيا -)5(القيمة العليا =) 1.33( مستوى الاهمية النسبية

  )3(عدد المستوʮت 

  مرتفع  متوسط  منخفض

  5.00الى  3.37من   3.36الى  2.34من   2.33 إلى 1.00من 

  الباحثة  إعدادمن : رالمصد

  :صدق وثبات الاستبيان 2-4

يمكن توضيح نتائج الاختبار في ،  للتحقق من ثبات استبيانة الدراسةCronbach Alphaمعامل الفاكرونباخ  تم استخدام
  :الجدول الموالي

  الاستبياننتائج اختبار صدق وثبات : 06الجدول رقم 

  *معامل الصدق  معامل التبات  عدد العبارات  المحور

  0.981  0.964  20  ادارة المواهب

  0.962  0.927  13  التألق التنظيمي

  0.985  0.971  33  مجموع عبارات الاستبيان

  معامل الصدق هو الجدر التربيعي لمعامل الثبات*spssمن اعداد الباحثة ʪلاعتماد على مخرجات : رالمصد

وهي نسبة مرتفعة ما تعطي  %96.4بلغت قيمته ) ادارة المواهب(أن معامل الفاكرونباخ للمتغير المستقل  06يبين الجدول رقم 
اي ان المحور يتسم ʪلصدق  %98.1لعبارات المحور القوة والثبات  وهذا ما اكدته نسبة معامل الثبات لنفس المحور و المقدرة بــــــــــ 

وهي الاخرى نسبة قوية دلت على ثبات % 92.7بلغت قيمة معامل الفاكرونباخ ) التألق التنظيمي(متغير التابع ، أما ʪلنسبة لل
  . % 96.2عبارات المحور الثاني وهذا ما اكدته نسبة معامل الصدق المقدرة بـــــ 

، من جهة و صدق لاستبيانا وهي نسبة قوية تدل على ثبات %97.1في حين بلغت النسبة الاجمالية لمعامل الفاكرنباخ 
  .وʪلتالي تتسم اداة الدراسة ʪلثبات و الصدق .% 98.5الاستبان من جهة ʪلنظر الى معامل الصدق المقدرة نسبته المئوية 

  :عرض و تحليل نتائج الدراسة 2-5

  تحليل خصائص عينة الدراسة 2-5-1

ان افراد العينة يتميزون ʪلصفات عليها من الدراسة الميدانية عن طريق الاستبيان يمكن القول من خلال المعلومات المتحصل 
  :الموضحة في الجدول التالي
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  التحليل الوصفي للبياʭت الشخصية: 07الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  المتغير

  الجنس
  %77.9  53  ذكر

  % 22.1  15  أنثى

  العمر

  % 2.9  2  30أقل من 

31-40  51  75%  

  %22.1  15  40أكبر من 

  المستوى الدراسي

  ʬ  9  13.2%نوي أو أقل

  %61.8  42  جامعي

  %17.6  12  تكوين مهني

  %7.4  5  دراسات عليا

  الخبرة

  %2.9  2  سنوات 05أقل من 

  %39.7  27  سنوات 10إلى  06من 

  %42.6  29  سنة 20إلى  11من 

  %14.7  10  سنة 20أكثر من 

 spssمن اعداد الباحثة ʪلاعتماد على مخرجات : رالمصد

يلخص الجدول أعلاه بعض الخصائص الشخصية والوظيفية المتعلقة ϥفراد العينة محل الدراسة، حيث يتضمن عرضا للتكرارات و 
  :النسب المئوية المتعلقة ʪلجنس، السن، المستوى الدراسي و الخبرة الخبرة، ولقد اظهرت النتائج أن

هذا من الإʭث،  %22.1 مقابل %77.9 بنسبة الذكور يتبينّ من الجدول أن غالبية أفراد العينة من: الجنس -
  التفاوت راجع لطبيعة العمل الذي يحتاج الى اĐهود البدني، 

 من إجمالي العينة، مما يدل على أن %75 هي الأكثر تمثيلاً بنسبة ) سنة 40- 31( كانت الفئة العمرية الثانية  : السن -
 .أغلب المشاركين ينتمون إلى فئة عمرية متوسطة تتميز ʪلنضج المهني والخبرة العملية

، تليها الفئة الجامعية %61.8 بنسبة تكوین مھني فقد تبين أن أغلب أفراد العينة يحملون مستوى: الدراسيالمستوى  -
سبة الدراسات ، ون%13.2 ، بينما بلغت نسبة الحاصلين على مستوى ʬنوي أو أقل%17.6 بنسبة
 .ويُستنتج من ذلك أن أغلبية العينة تمتلك تكويناً مهنياً يتناسب مع طبيعة العمل الميداني. فقط %7.4 العليا
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، حيث سنة 20و 6 من أفراد العينة لديهم خبرة تتراوح بين %80 ، فقد أظهرت النتائج أن أكثر منسنوات الخبرة -
، بينما كانت نسبة %39.7 سنوات 10إلى  6، ومن %42.6 سنة 20إلى  11بلغت نسبة من لديهم خبرة من 

 .فقط %2.9 سنوات 5ذوي الخبرة الأقل من 

 .سب بياʭت الدراسة قدراً من الموثوقية والدقة في الإجاʪتكتعون بخبرة عملية معتبرة، مما يوهذا يعكس أن أغلبية المبحوثين يتم

  :تفسير وتحليل محاور الدراسة 2-6

 :سنتناول عرض لاجاʪت أفراد العينة ʪلنسبة للمحورين الاول والثانيبعد التأكد من صدق وثبات اداة الدراسة 

  يناتجاهات إجاʪت أفراد العينة للمحور : 08الجدول رقم 

مستوى الاهمية   الاهمية النسبية  معامل الاختلاف  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  المحور
  النسية

% 30.03  0.91110  3.0342  المواهبإدارة    متوسط  % 60.68 

  مرتفع  % 67.74  % 23.16  0.78446  3.3869  التألق التنظيمي

  spssمن اعداد الباحثة ʪلاعتماد على مخرجات : رالمصد

  :يمثل الجدول أعلاه بعض المعطيات الهامة المتعلقة بمحاور الدراسة، حيث يمكن تفسيرها على النحو التالي

  :الحسابي المتوسط

على سلم ريكارت الخماسي أي متوسط  ما يقابلها درجة3.0342بمتوسط حسابي  : )ادارة المواهب(المحور الاول  -
 .أن إجاʪت الافراد كانت تميل الى الحياد فيما يخص وحود ممارسات فعلية لادارة المواهب

على سلم ريكارت الخماسي أي أن مرتفع  درجةو يقابلها  3.3869بمتوسط حسابي  :)التألق التنظيمي(المحور الثاني  -
أن المؤسسة تسعى الى اظهار اداء مميز يعكس مدى الوصول الى التألق التنظيمي في  إجاʪت الافراد كانت تميل الى

 .سياستها
  :الانحراف المعياري

 تشتت مرتفعما يدل على % 60.68 و اهمية نسبية ʪ0.91110نحراف معياري : )ادارة المواهب(المحور الاول  -
 .بين اجاʪت الافراد اي ان هناك تفاوت في الاجاʪت فيما يخص ادارة المواهب

تشتت ما يدل على وجود  % 67.74و أهمية نسبية  ʪ0.78446نحراف معياري  :)التألق التنظيمي(المحور الثاني  -
 .نظيميحول التألق التتجانس و استقرار  بين اجاʪت الافراد اي ان هناكأقل

أقل، فهذا يعني أن هذا المحور أكثر استقراراً وموثوقية في  % 23.16بما أن معامل الاختلاف في التألق التنظيمي -
 .% 30.03بمعامل اختلاف  بمن محور إدارة المواهالإجاʪت 
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  الارتباط بين محاور الدراسة: 09الجدول رقم 

 sigمستوى الدلالة  معامل بيرسون  ابعاد/ المحور

  0.000  0.791  التألق التنظيمي  -إدارة المواهب

  0.000  0.710  التألق التنظيمي -استقطاب المواهب

  0.000  0.629  التألق التنظيمي-تبني المواهب

  0.000  0.759  التألق التنظيمي -تطوير المواهب

  0.000  0.752  التألق التنظيمي-الاحتفاظ ʪلمواهب

  spssمن اعداد الباحثة ʪلاعتماد على مخرجات : رالمصد

لال النتائج من الجدول يتبين من خإدارة المواهب والأداء التنظيمي ابعاد بين ) بيرسون(نتائج تحليل الارتباط  09يمثل الجدول رقم 
  :لنا

و التألق التنظيمي أو حتى عند ) مجتمعة ( سواء في دراسة الارتباط بين أبعاد ادارة المواهب قيم موجبةأن معامل بيرسون أخد 
و  0.629(دراسة الارتباط بين كل بعد من ابعاد ادارة المواهب منفصلة مع التألق التنظيمي، حيث تراوحت قيمة بيرسون ما بين 

هي نسب مرتفعة و التي تعبر في مضموĔا على وجود و  0.05أي أقل من  ، (Sig = 0.000) مستوى معنويةو ) 0.791
  : بين)  0.6(خاصة عندما تفوق قيمة معامل بيرسون قوية جدا علاقة ارتباط 

، وهي أعلى قيمة، مما يشير إلى أن تطبيق )0.791(قيمة معامل الارتباط بين إدارة المواهب والأداء التنظيمي  كما بلغت
كما بلغت قيمة معامل الارتباط بين تطوير المواهب . نعكس إيجاʪً على تحسين الأداء التنظيميممارسات إدارة المواهب بفعالية ي

أما . ، وهي قيم مرتفعة تدل على علاقات قوية)0.752(، والاحتفاظ ʪلمواهب والأداء التنظيمي )0.759(والأداء التنظيمي 
وهي علاقات  على التوالي،)** 0.629**(و) 0.710(غت استقطاب المواهب وتنمية المواهب فقد حققتا معاملات ارتباط بل

 .لق التنظيمي، وʪلتالي جميع الابعاد تسهم بشكل ايجابي في تحقيق التأاموجبة ودالة إحصائي

  :اختبار الفرضيات 2-7

  :الدراسةفرضيات في هذا الجزء المتعلق ʪختبار الفرضيات قمنا ʪستخدام الانحدار البسيط من أجل اثبات أو نفي 

 الفرضية الأولى: 
فـــي المؤسســـة الوطنيـــة للكهـــرʪء والغـــاز التـــألق التنظيمي ودلالـــة احصـــائية بـــين ادارة المواهـــب  توجـــد علاقـــة ذاتلا :H0الفرضـــية 

  سونلغاز تندوف

والغـاز سـونلغاز فـي المؤسسـة الوطنيـة للكهـرʪء التألق التنظيمي ودلالة احصائية بين ادارة المواهب  توجد علاقة ذات:H1الفرضية 

  تندوف
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  نتائج الانحدار البسيط لأثر ادارة المواهب على التألق التنظيمي: 10الجدول رقم 

معامل الارتباط 
R 

معامل التحديد 
R2 

الخطأ المعياري 
STD   قيمةT قيمة   المحسوبةF مستوى الدلالة   المحسوبة

T 
مستوى الدلالة 

SIG 

0.791  0.625  0.48386  10.493  110.108  0.000  0.000  

  spssمن اعداد الباحثة ʪلاعتماد على مخرجات : رالمصد

عند مستوى دلالة ) 4.001(الجدولية  Fو هي أكبر من قيمة  )110.108(المحسوبة  Fنلاحظ من خلال الجدول أن قيمة 
ما يدل على أن هناك Ϧثير ايجابي لإدارة المواهب على التألق التنظيمي كما أن  0.05وهو أقل من مستوى الدلالة  0.000

التألق من  % 79والتي تدل على ان ادارة المواهب ʪبعادها مجتمعة تساهم بــــــ  0.791المقدرة بــــــ Rقيمة معامل الارتباط 

دلالة احصائية  توجد علاقة ذاتلا H0الفرضية و ʪلتالي نرفض .في المؤسسة الوطنية للكهرʪء والغاز سونلغاز تندوفالتنظيمي 

 توجد علاقة ذات:H1الفرضية و نقبل  في المؤسسة الوطنية للكهرʪء والغاز سونلغاز تندوفالتألق التنظيمي وبين ادارة المواهب 

عند مستوى الدلالة  في المؤسسة الوطنية للكهرʪء والغاز سونلغاز تندوفالتألق التنظيمي ودلالة احصائية بين ادارة المواهب 
0.05. 

  الثانيةالفرضية: 
والغــاز ذاتدلالــة احصــائية بــين إدارة المواهــب والتــألق التنظيمــي في المؤسســة الوطنيــة للكهــرʪء  ارتبــاطتوجــد علاقــة لا : H0الفرضــية 

 .سونلغاز تندوف

في المؤسســة الوطنيــة للكهــرʪء والغــاز ذاتدلالــة احصــائية بــين إدارة المواهــب والتــألق التنظيمــي  ارتبــاطتوجــد علاقــة : H1الفرضــية 

  .سونلغاز تندوف

  نتائج نتائج معامل بيرسون لارتباط ادارة المواهب و التألق التنظيمي: 11الجدول رقم 

 sigمستوى الدلالة  معامل بيرسون  المحور

  0.000  0.791  التألق التنظيمي  -إدارة المواهب

  spssمن اعداد الباحثة ʪلاعتماد على مخرجات : رالمصد

بين إدارة المواهب والتألق  علاقة ارتباط قويةأظهرت نتائج تحليل الارتباط بيرسون وجود من خلال الجدول نلاحظ أنه 

وتشير هذه النتيجة إلى أن  .(Sig = 0.000) عند مستوى دلالة (r = 0.791) التنظيمي، حيث بلغ معامل الارتباط

 .(0.05) ، كون قيمة مستوى الدلالة أقل مندلالة إحصائية عاليةالعلاقة بين المتغيرين ذات 

 ى التألق التنظيمي داخلفي رفع مستو  فعالةارسات إدارة المواهب يسهم بصورة ممأن وبناءً على ذلك، يمكن القول 

ذاتدلالة احصائية بين  ارتباطتوجد علاقة لا : H0الفرضية و ʪلتالي نرفض  .الوطنية للكهرʪء والغاز سونلغاز تندوفالمؤسسة
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 ارتباطتوجد علاقة : H1الفرضية و نقبل  إدارة المواهب والتألق التنظيمي في المؤسسة الوطنية للكهرʪء والغاز سونلغاز تندوف

  .في المؤسسة الوطنية للكهرʪء والغاز سونلغاز تندوفدلالة احصائية بين إدارة المواهب والتألق التنظيمي ذات
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 :لاصةالخ

إدارة المواهب مدخل لتحقيق التألق التنظيمي في المؤسسة ʪلبحث على مدى اعتبار  قامت الباحثة من خلال هذه الدراسة 
و هي المؤسسة محل الدراسة، وبعد اسقاط الجانب النظري على الدراسة الميدانية من  والغاز سونلغاز تندوفالوطنية للكهرʪء 

  :خلال تمكنا من الاجابة على الاشكالية الرئيسية وكذلك اختبار الفرضيات حيث توصلت الباحثة للنتائج التالية

  :نتائج الدراسة، يمكننا تقديم بعض التوصياتعلى ضوء 
الاستمرار في الاهتمام ʪلمواهب البشرية، من خلال انشاء وحدة  المؤسسة الوطنية للكهرʪء والغاز سونلغاز تندوفعلى  .1

 أو ادارة للمواهب البشرية بما يتوافق وطبيعة نشاطها 
ال على استقطاب المواهب البشرية ذات الخبرات في مج ضرورة حرص المؤسسة الوطنية للكهرʪء والغاز سونلغاز تندوف .2

 القيادة، لشغل مناصب قيادية والاستفادة من خبراēم 
 الاهتمام ʪستكشاف المواهب البشرية  من العاملين ʪلمؤسسة والاستفادة منهم وصقل مواهبهم وقدراēم، .3
وكل ضرورة مواكبة الفكر الاداري المعاصر في مجال ادارة المواهب ،ودعم وتوفير أساليب التعلم الحديث وتوفير مختبرات،  .4

 ما يلزم الموهوبين لترجمة قدراēم،
 ضرورة اهتمام المؤسسة بخلق بيئة عمل محفزة على التألق التنظيمي وذلك من خلال دعم ثقافة التألق المستمر، .5
جو عمل مناسب لابراز قدراēم وطاقاēم تشجيع العاملين ʪلمؤسسة على تبادل المعارف والخبرات فيما بينهم، وتوفير  .6

 .التي تقود لا محالة الى الابداع والابتكار و ʪلتالي الى التألق التنظيميالفكرية 
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