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العلاقة بين ممارسات إدارة المواهب ونواتجها بالتطبيق على البنوك 
السعودية بمنطقة تبوك

صالح حامد الحر�

نبيل محمد خليل 

كلية إدارة الأعمال - جامعة تبوك

تبوك - المملكة العربية السعودية 

تاريخ الاستلام: 26-05-2018                                           تاريخ القبول: 2018-12-20   

ملخص البحث: 

ــة  ــج المترتب ــك أبعــاد النوات ــد أبعــاد ممارســات إدارة المواهــب وكذل ــم هــذا البحــث بتحدي يهت
علــى تطبيقهــا فــي البنــوك الســعودية، كمــا تركــز الدراســة علــى العلاقــات بيــن أبعــاد ممارســات 
إدارة المواهــب ونواتــج تطبيقهــا مــع معرفــة الاختلافــات فــي ممارســات ونواتــج إدارة المواهــب 
باختــلاف متغيــرات الخلفيــة الشــخصية والوظيفيــة. ويتمثــل الهــدف الرئيســي للدراســة الحاليــة فــي 
ــل الدراســات الســابقة فيمــا  ــم اســتخلاصها فــي ضــوء اســتعراض وتحلي ــار ســته فــروض ت اختب
يتعلــق بالعلاقــات بيــن ممارســات إدارة المواهــب والنواتــج المترتبــة علــى تطبيقهــا. وقــد تــم جمــع 
ــوك الســعودية  ــكا مــن البن ــي 12 بن ــون ف ــرا يعمل ــا ومدي ــات الدراســة مــن خــلال 140 موظف بيان
بمنطقــة تبــوك. وباســتخدام أســلوبي التحليــل العاملــي الاستكشــافي والتحليــل العاملــي التوكيــدي، 
ــات  ــط الاحتياج ــى تخطي ــب وه ــات إدارة المواه ــن ممارس ــل م ــة عوام ــى أربع ــل إل ــم التوص ت
والتعاقــب والمســار الوظيفــي، الاســتقطاب والاختيــار والاســتبقاء، التحفيــز وإدارة الأداء، وأخيــرا 
ــج  ــا نوات ــق إدارة المواهــب وهم ــى تطبي ــة عل ــج المترتب ــن النوات ــن م ــة، وعاملي ــب والتنمي التدري
داخليــة ونواتــج خارجيــة. وأخيــرا، وجــدت الدراســة اختلافــات ذات دلالــة احصائيــة معنويــة فــي 
ــة  ــخصية والاجتماعي ــة الش ــرات الخلفي ــلاف متغي ــج باخت ــات والنوات ــرات الممارس ــن متغي كل م

والوظيفيــة لعينــة الدراســة.

الكلمــات الدالــة: المواهــب، إدارة المواهــب، ممارســات إدارة المواهــب، نواتــج وآثــار إدارة 
المواهــب.

https//:doi.org/10.36394/jhss/16/2B/7
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المقدمة: 

ــوارد  ــال إدارة الم ــي مج ــا ف ــة عالمي ــات الهام ــد الموضوع ــى أح ــي عل ــث الحال ــز البح يرك
ــام  ــل هــذا الاهتم ــد ظهــر مث البشــرية وهــو » إدارة المواهــب أو Talent Management«. وق
ــة وهــي شــركة  ــب أفضــل الشــركات العالمي ــي عــام 1997 مــن جان ــذ التســعينات وخاصــة ف من
ماكينــزي )Mckinsey( للاستشــارات فــي الولايــات المتحــدة الأمريكيــة، حيــث كانــت الشــركات 
تســعى لجــذب العامليــن الجــدد مــن ذوي الكفــاءات العاليــة، كمــا أن بعــد تلــك الفتــرة زادت أعــداد 
ــن إدارة المواهــب وكل  ــة بي الدراســات فــي ذات الموضــوع وتعــددت كتاباتهــا بخصــوص العلاق
مــن الأداء التنظيمــي أو المزيــة التنافســية. ورغــم هــذا التزايــد، إلا أن الدراســات الســابقة لــم تتفــق 
ــات إدارة  ــة لممارس ــل المكون ــاد أو العوام ــب والأبع ــة وإدارة المواه ــدد للموهب ــوم مح حــول مفه
المواهــب وتحديــات إدارة المواهــب وكذلــك الآثــار والنواتــج المتوقــع حدوثهــا مــن جــراء تطبيــق 
إدارة المواهــب؛ لــذا انصــب اهتمــام البحــث الحالــي علــى كيفيــة تحديــد الأبعــاد أو العوامــل المكونــة 
لإدارة المواهــب والنواتــج المترتبــة علــى تطبيــق إدارة المواهــب وبشــكل علمــي وباتبــاع الأســاليب 
الإحصائيــة الملائمــة التــي تمكــن مــن تحديــد تلــك العوامــل بدقــة مثــل تحليــل العوامــل الاستكشــافي 
)Exploratory Factor Analysis( مــن خــلال اســتخدام برنامــج )SPSS( وتحليــل العوامــل 

       .)AMOS( مــن خــلال تطبيــق برنامــج )Confirmatory Factor Analysis( التوكيــدي

مشكلة الدراسة

ــال  ــات الأعم ــال منظم ــي مج ــة ف ــة والهام ــات الحديث ــد التطبيق ــن أح ــب م ــد إدارة المواه تع
التجاريــة بشــكل عــام؛ لــذا يثــار التســاؤل الرئيــس فــي الدراســة الحاليــة حــول مــدى تطبيقهــا فــي 
المملكــة العربيــة الســعودية وبخاصــة فــي قطــاع البنــوك باعتبــاره قطاعــا اقتصاديــا حيويــا وهامــا، 
وكذلــك التســاؤل حــول المزايــا أو نواتــج تطبيــق إدارة المواهــب فــي البنــوك الســعودية. ومــن هنــا 

يمكــن تحديــد مشــكلة الدراســة الحاليــة مــن خــلال طــرح التســاؤلات الآتيــة:

ماهي ممارسات إدارة المواهب وإلى أي درجة يتم تطبيقها في البنوك السعودية؟. 1

ماهــي مزايــا ونواتــج تطبيــق إدارة المواهــب بالبنــوك الســعودية؟ وإلــى أي مســتوى يتــم . 2
تحقيقهــا؟  

ــن هــذه . 3 ــن هــذه الممارســات وبعضهــا البعــض وبي ــاط فيمــا بي ــات ارتب هــل توجــد علاق
ــوك الســعودية مــن جهــة أخــرى؟  ــي البن ــا ف ــج تطبيقه الممارســات ونوات

هــل تتبايــن مثــل تلــك الممارســات عبــر البنــوك الســعودية محــل الدراســة؟ وهــل تختلــف . 4
مزايــا ونواتــج تطبيقهــا عبــر هــذه البنــوك؟
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وأخيــرا، هــل يوجــد اختلافــات ذات دلالــة إحصائيــة معنويــة فــي كل مــن أبعاد ممارســات . 5
إدارة المواهــب ونواتــج تطبيقهــا باختــلاف متغيــرات الخلفيــة الشــخصية والوظيفيــة 

)العمــر، الحالــة الاجتماعيــة، مســتوى الوظيفــة، الخبــرة الوظيفيــة(؟

أهداف الدراسة

تحــاول الدراســة الحاليــة إلقــاء الضــوء علــى ممارســات إدارة المواهــب فــي البنــوك الســعودية 
ومــا يترتــب علــى تطبيقهــا مــن مزايــا أو نواتــج. ويمكــن صياغــة أهــداف الدراســة الحاليــة علــى 

النحــو التالــي:

التعرف على ماهية ممارسات إدارة المواهب ودرجة تطبيقها في البنوك السعودية.. 1

ــق . 2 ــى تطبي ــة عل ــج المترتب ــار والنوات ــوك الســعودية للآث ــن بالبن ــة مــدركات العاملي معرف
ــب. إدارة المواه

ــن . 3 ــا وبي ــد ذاته ــي ح ــب ف ــات إدارة المواه ــن ممارس ــا بي ــاط فيم ــات الارتب ــل علاق تحلي
ــر. ــب آخ ــن جان ــا م ــب ونواتجه ــات إدارة المواه ممارس

ــى . 4 ــة عل ــج المترتب ــا النوات ــب وأيض ــات إدارة المواه ــي ممارس ــات ف ــح الاختلاف توضي
ــة  ــخصية والوظيفي ــة الش ــرات الخلفي ــلاف متغي ــعودية وباخت ــوك الس ــر البن ــا عب تطبيقه

ــة(.     ــرة الوظيفي ــة، الخب ــتوى الوظيف ــة، مس ــة الاجتماعي ــر، الحال )العم

أهمية الدراسة 

ترجع أهمية الدراسة الحالية إلى عدة مبررات يمكن عرضها على النحو التالي: 

نــدرة الأدبيــات الســابقة فــي أحــد موضوعــات مجــال المــوارد البشــرية وهــو موضــوع . 1
ممارســات إدارة المواهــب وخاصــة بالتطبيــق علــى مســتوى المملكــة العربيــة الســعودية 

ككل وتحديــدا فــي قطــاع البنــوك الســعودية. 

ــي . 2 ــي العصــر الحال ــة المــوارد البشــرية ف ــر وتنمي ــي مجــال تطوي ــدة ف ــة المتزاي  الأهمي
بغــرض مواجهــه المســتجدات التكنولوجيــة المتلاحقــة فــي المنافســة العالميــة، ممــا 
يســتدعي معــه  ضــرورة معرفــة المســتوى الحالــي مــن الممارســات المتعلقــة بموضــوع 
ــوك. ــى قطــاع البن ــق عل ــال الســعودية وبخاصــة التطبي ــات الاعم ــي منظم إدارة المواهــب ف

إمكانيــة تقديــم توصيــات مفيــدة تتعلــق بممارســات إدارة المواهــب مســتقبلا وخاصــة فــي . 3
البنــوك الســعودية نظــراً لأهميــة هــذا القطــاع المصرفــي للاقتصــاد الســعودي واعتمــاده 
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ــاعد  ــد يس ــا ق ــاءات البشــرية مم ــب والكف ــى المواه ــاً عل ــه أساس ــة عمل ــث طبيع ــن حي م
البنــوك الســعودية علــى تحقيــق مســتوى مرتفــع مــن الأداء والتنافســية العالميــة. 

الإطار النظري للدراسة

ســوف يركــز هــذا الإطــار علــى عــدة مفاهيــم أساســية فــي الدراســة الحاليــة وهــي الموهبــة، 
إدارة المواهــب، ممارســات إدارة المواهــب، ونواتــج إدارة المواهــب:

1 . )Talent( مفهوم الموهبة

 Collings, and Scullion ( ،ٍــر ــث ذك ــدل، حي ــن الج ــر م ــة« بكثي ــة » موهب ــه كلم تواج
2009(  بــأن الباحثيــن لــم يكونــوا واضحيــن أو دقيقيــن بخصــوص كلمــة موهبــة، بينمــا ذكــرت 
ــة  ــة لأن كلم ــف الموهب ــوم أو تعري ــد مفه ــكان تحدي ــة بالإم ــن الصعوب ــه م )Tansley, 2011( أن
»موهبــة« تعنــي أشــياء كثيــرة فــي ظــل ســياقات أو منظمــات أو شــركات مختلفــة. وأيضــا ذهبــت 
Tansley  إلــى أبعــد مــن ذلــك بأنــه ليــس مــن الســهل تعريــف مفهــوم الموهبــة؛ لأنــه كمــا ذكــر 
آنفــا يعتمــد تعريفهــا علــى وجهــة نظــر المنظمــة إزاء الموهبــة. ويشــير بعضهــم إلــى أن الموهبــة 
تعبــر عــن مســتوى الإبــداع لــدى الموظفيــن، ويشــير آخــرون إلــى أن الموهبــة تعبــر عــن مســتوى 
الإنجــاز لــدى الموظفيــن، بينمــا يشــير البعــض الآخــر إلــى أنهــا تعبــر علــى مســتوى القــدرة علــى 

قيــادة الموظفيــن لــدى المنظمــة. 

ومــن جانــب آخــر، فقــد اســتعرضت )Tansley, 2011( فــي بحثهــا تاريــخ كلمــة »موهبــة« 
عبــر آلاف الســنين، وختمــت بعــد البحــث بأنــه يمكــن القــول بــأن الموهبــة تتميــز عــن مجــرد كونهــا 
مهــارة. كمــا أنهــا تعــرف فــي قامــوس )Longman Dictionary ( بأنهــا »القــدرة الطبيعيــة علــى 
القيــام بشــيء جيــد«. بينمــا عرضــت )Tansley, 2011 ( معنــى الموهبــة مــن عــدة لغــات وذكــرت 
بــأن الموهبــة عمومــا فــي ظــل اللغــات التــي اســتعرضتها لهــا معنــى قريــب فيمــا بينهــا، وقالــت: 
ــالأداء  ــط ب ــازات وترتب ــن الإنج ــن م ــال معي ــي مج ــى ف ــة تتجل ــة فطري ــي موهب ــة ه إن »الموهب
ــزة  ــازة المــرء أو امتلاكــه لمي ــا »حي ــرى )القريطــي، 2005( بأنه ــا ي ــا«. كم ــة م ــز بطريق المتمي
مــا«. وبالرجــوع إلــى قواميــس اللغــة العربيــة نجــد أن الموهبــة تأتــي مــن كلمــات الهبــة والوهــب 
وتجمــع القواميــس علــى أن الهبــة هــي العطيــة أي أنهــا عبــارة عــن مزيــة مــا يمتلكهــا المــرء دون 
ــام، 2013(. وتوضــح دراســة تاريخيــة ســابقة متعمقــة  فــي إدارة المواهــب أجراهــا        غيــره )صي

)Eva, Gallardo- Gallardo, et.al.,  2013(، إلــى عــدم الاتفــاق علــى معنــى للموهبــة.

ــن فــي  ــدن الباحثي ــدة مــن ل ــاك محــاولات عدي ــأن هن      اتضــح ممــا ســبق عرضــه أعــلاه ب
ــف عــام وشــامل  ــة حــول وضــع تعري ــزال قائم ــا ت ــات م ــة، إلا أن الاختلاف ــي الموهب ــد معن تحدي
ــلاف  ــف باخت ــة يختل ــى أن مفهــوم الموهب ــة. ويرجــع الســبب مــن وجهــة نظــر الباحــث إل للموهب
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الثقافــات وأيضــا يــزداد صعوبــة لكثــرة المفاهيــم المرتبطــة بــه وتنــوع زوايــا المناقشــة حولــه مــن 
جانــب الكتــاب والباحثيــن. وفــي ضــوء هــذا الاســتعراض، تركــز الدراســة الحاليــة علــى دراســة 

ــز.  ــاءات أو ذوي الأداء المتمي ــن  ذوي الكف ــراد م ــى الأف ــن وبمعن الأشــخاص الموهوبي

2 .)Talent Management( مفهوم إدارة المواهب

مـا زال مصطلـح إدارة المواهـب يتصـف بغمـوض المعنـى أو التعريـف. وقـد قـدم الباحثـون 
التعريفـات )Colling and Mellahi, 2009( ومـع ذلـك لا تـزال غيـر واضحـة  العديـد مـن 
 Lewis and Heckman, 2006(, Hughes and Rog, 2008, )Poorhosseinzadeh(
  Poorhosseinzadeh and Subramaniam,( ووفقا للباحثين )and Subramaniam, 2013
2013( فقـد أوضحـا بـأن عـددا مـن الباحثيـن عرفـوا إدارة المواهـب بأنهـا »وجـود العـدد الصحيح 
مـن العامليـن فـي المـكان المناسـب في الوقت المناسـب مـع المهارة المناسـبة«. ومن ناحيـة اُخرى، 
يـرى الباحثـان أن إدارة المواهـب تنطـوي علـى نشـاطات إدارة الموارد البشـرية مثل الاسـتقطاب، 
 Tatoglu, et.( الاختيـار، التطويـر، والاحتفـاظ وإبقاء أفضل الموظفين في مناصبهـم أو مراكزهم
al., 2016(. وقـد عرفـا كل مـن )Poorhosseinzadeh and Subramaniam,  2013( إدارة 
المواهـب علـى إنهـا »اسـتقطاب منظـم، اختيـار، تطويـر، واحتفـاظ بالموظفيـن مـن ذوى الإنجـاز 
المرتفـع فـي العمـل ويمثلـون قيمـة حقيقية ومؤكـدة للمنظمة«. كمـا عرفها )العنـزي، 2016 ( على 
أنهـا » تفاعـل مجموعـة مـن العمليـات المنظمـة، تعمـل وفقـا لاسـتراتيجية عمـل مدروسـة، تركـز 
علـى تخطيـط احتياجـات المنظمـة الحالية والمسـتقبلية من الأفـراد ذوي المواهـب المطلوبة، والعمل 
علـى جذبهـا وتطويرهـا وتوجيههـا والمحافظـة عليهـا بصـورة تدعـم اسـتراتيجية إدارة المـوارد 
البشـرية،  وتنسـجم مـع توجهـات المنظمة الاسـتراتيجية«. كما قـدم )العمـري، 2017( تعريفا وهو 
»الإدارة التـي تقـوم بجهـود منظمـة ومدروسـة، مـن أجـل الوصـول إلـى أداء متميـز، عـن طريـق 
اسـتقطاب أفضل المواهب البشـرية المتاحة في السـوق، والمحافظة عليها، وتطويرها واسـتثمارها 

الاسـتثمار الأمثـل لتحقيـق أهـداف المنظمـة بكفـاءة وفاعلية«

ــة  ــدد )Lewis and Heckman, 2006( ثلاث ــد ح ــب، فق ــات إدارة المواه ــة أدبي وبمراجع
ــي إدارة المواهــب، وهــي:  ــر ف ــب للتفكي جوان

تعتبــر مزيجــاً مــن نمــاذج ممارســات أقســام المــوارد البشــرية ومهامهــا ونشــاطاتها . 1
أو خصائصهــا. ويتطلــب هــذا الجانــب أن تعمــل الموار البشــرية بشــكل أســرع ســواء 
بموظفيهــا الحالييــن أو الاســتعانة بمصــادر خارجيــة. وبشــكل عــام أيــد الباحثــان هــذا 
ــوارد  ــن إدارة الم ــدلا م ــب ب ــتبدال إدارة المواه ــن اس ــه يمك ــا بأن المنظــور وأوضح

البشــرية التقليديــة.

يذهــب المنظــور الثانــي ليصــف إدارة المواهــب بأنهــا: »مجموعــة مــن الممارســات . 2
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والعمليــات للتأكــد مــن إنتاجيــة الموظفيــن وبشــكل كافٍ فــي العمــل فــي المنظمــة«. 
ويصــف هــذا المنظــور بطريقــة أو بأخــرى العمليــات والممارســات الخاصــة 
ــذي  ــح ال ــكان الصحي ــي الم ــن ف ــص الموظفي ــن خــلال تخصي ــرية م ــوارد البش بالم

ــم. ــلاءم مــع مهاراته يت

يركــز المنظــور الثالــث علــى الموظفيــن الموهوبيــن، وهــو يعنــي وضــع علامــات . 3
أو تــدرج للموظفيــن مــن حيــث الأداء، وبمعنــى تصنيــف الموظفيــن ذوي الأداء 
الجيــد وذوي الأداء الضعيــف مــع اســتبعاد المجموعــة الأخيــرة. وقــد ســلط كل مــن 
)Colling and Mellahi, 2009( الضــوء علــى محدوديــة المنظــور الثالــث أعلاه 
حيــث إنــه غيــر مرغــوب فيــه وغيــر مناســب لتصنيــف جميــع المراكــز فــي المنظمــة 
 Lewis and( ــرح ــا اقت ــرى، كم ــة اُخ ــن ناحي ــض. وم ــع أو المنخف ــالأداء المرتف ب
Heckman, 2006( أعــلاه وذكــر بواســطة )Hughes and Rog, 2008( حيــث 
أن  »أغلــب السياســات والممارســات خلــف إدارة المواهــب تكــون مرادفــة لبعــض 
عناصــر إدارة المــوارد البشــرية المختلفــة« وهــذه العناصــر مثــل الاســتقطاب، 
 Hughes and( والاختيــار، والتطويــر. وإشــارة إلــى مــا ذكــر أعــلاه بواســطة
Rog, 2008( ترتقــي إدارة المواهــب إلــى مســتوى اســتراتيجية إدارة المــوارد 
البشــرية. ويعنــي هــذا أن إدارة المواهــب عبــارة عــن نشــاطات مندمجــة ومتكاملــة 
مــع نظــام إدارة المــوارد البشــرية بالمنظمــة مــن أجــل تطويــر الأداء فــي المنظمــة. 
ــات  ــن نظري ــي لتقليــص الفجــوة بي ــأن إدارة المواهــب تأت ــول ب ــا يمكــن الق ومــن هن
إدارة المــوارد البشــرية والممارســات الفعليــة. وبالتالــي يمكــن الاســتنتاج بــأن إدارة 
المواهــب تمــارس فــي شــكل وظائــف إدارة المــوارد البشــرية مــن أجــل تطويــر أداء 
 Blass, 2007 McDonnel,( ،مخرجــات الموظفيــن. بينمــا يصــف آخــرون مثــل
et.al, 2010(، إدارة المواهــب علــى أنهــا »عمليــات إداريــة إضافيــة وفــرص فــي 

ــن الموهوبيــن«. المنظمــات تكــون متاحــة للموظفي

3 .)Talent Management Practices( مفهوم ممارسات إدارة المواهب

     ترتبــط إدارة المواهــب بصلــة مباشــرة بالمــوارد البشــرية، حيــث تحتــاج إلــى بنيــة 
 .)Richard, et. al. 2011( ــال ــو فع ــى نح ــارس عل ــل أن تم ــن أج ــرية م ــوارد البش ــة للم قوي
كمــا أكــد هــؤلاء الباحثــون علــى أن »مقــدرة المنظمــة بشــكل فعــال علــى التوظيــف، والاحتفــاظ، 
ــية  ــزة التنافس ــة المي ــي الحقيق ــل ف ــتويات تمث ــع المس ــي جمي ــن ف ــغل الموهوبي ــتقطاب وش والاس
الصحيحــة والحقيقيــة لعمليــات المنظمــة«. وأيضــا مــن خــلال خبرتهــم فــي إدارة المواهــب 
ــد أوضحــوا الخطــوط العريضــة لأفضــل تســعة ممارســات لإدارة المواهــب، الأول:  ــا، فق عالمي
ضــرورة تقليــص الفجــوة بيــن الممارســات وأهــداف ورؤيــة المنظمــة وربــط الاســتراتيجية طويلــة 
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ــى  ــام مــن مكاتبهــم والذهــاب إل ــن القي ــى المديري ــي: يجــب عل ــة، الثان المــدى بالممارســات اليومي
ــى  ــث: يجــب أن تركــز المنظمــات عل ــا، الثال ــات داخــل المنظمــة مــن أجــل المشــاركة فيه العملي
الكفــاءات لكــي تكــون ذات أداء افضــل، ومصــادر الكفــاءات مــن التوظيــف الخارجــي أو الترقيــة 
ــب أن  ــس: يج ــة، الخام ــي المنظم ــي ف ــكل الهرم ــبة للهي ــد بالنس ــد الموح ــع: الجه ــة، الراب الداخلي
تركــز المنظمــات علــى الموهوبيــن المحتمليــن بــدلا مــن النظــر بطريقــة حياديــة لجميــع الموظفيــن. 
الســادس: أن تحــدد المنظمــات بطريقــة حــذرة الفــرق والخــط الفاصــل بيــن الأداء القــوي وغيــر 
مســتعد لــأداء مــن الموظفيــن، الســابع: اختيــار وتعييــن الموظفيــن عــن طــرق التوظيــف الصحيــح 
فــي المــكان الصحيــح، الثامــن: عندمــا يتــم اختيــار الموظــف المتفــوق أو الناجــح يجــب أن يعطــى 
ــرا التاســع:  ــات، وأخي ــى تجــاوز التحدي ــى المنظمــة الإيمــان بقدراتهــم عل ــة وأيضــا يجــب عل الثق
ــر،  ــب آخ ــن جان ــارة. م ــرة ومه ــة وخب ــرار بحكم ــوا الق ــن يصنع ــم م ــون ه ــون الموهوب الموظف
فقــد أوضــح )Farley, 2005( بــأن مــن أفضــل ممارســات إدارة المواهــب هــو تركيــز المنظمــة 
علــى الاحتفــاظ بموظفيهــا ومعاملتهــم علــى أســاس أنهــا قضيــة اســتراتيجية. بينمــا وجــد كل مــن 
)Guerci, and Solari, 2012(أن ممارســة إدارة المواهــب تنطــوي مــن ضمــن نشــاطاتها علــى 
ــتراتيجية  ــي اس ــة ف ــخة ومتضمن ــر مرس ــب تعتب ــإدارة المواه ــرية. ف ــوارد البش ــر الم ــام تطوي مه
الأعمــال ولا يمكــن التعامــل معهــا باعتبارهــا مــن مهــام نظــام فرعــي لإدارة المــوارد البشــرية. 
وتشــتمل ممارســات إدارة المواهــب علــى طريقتيــن، واحــدة مــن خــلال الاختيــار وجــذب وتطويــر 
ــب  ــات إدارة المواه ــن. إن ممارس ــول أداء الموظفي ــدور ح ــرى ت ــن، والأخ ــاظ بالموظفي والاحتف
متضمنــة فــي الجــزء الأكبــر مــن إجــراءات ونشــاطات ومهــام المــوارد البشــرية وخاصــة ثــلاث 
مهــام وهــي جــذب واســتقطاب، تطويــر، والاحتفــاظ بالمواهــب )Mathew, 2014(. وفــي ضــوء 
مــا ســبق، تعــرف الدراســة الحاليــة ممارســات إدارة المواهــب بأنهــا وظائــف وأنشــطة تتمثــل فــي 
ممارســات تقــوم بهــا إدارات المــوارد البشــرية بشــأن اســتقطاب وتوظيــف واختيــار أفضــل الكوادر 
البشــرية وتدريــب وتحديــد المســار الوظيفــي والابقــاء علــى العناصــر الموهوبــة فــي المنظمــات.

4 .)Talent Management Outcomes( مفهوم نواتج إدارة المواهب

تعــرف الدراســة الحاليــة » نواتــج تطبيــق إدارة المواهــب « بأنهــا النواتــج أو المزايــا أو 
الجوانــب الإيجابيــة المتحققــة نتيجــة تطبيــق ممارســات إدارة المواهــب ســواء كانــت نواتــج داخليــة 
ــك، تحســين  ــي للبن ــك، تحســين الاداء المال ــة وأهــداف البن ــق رؤي ــل تحقي ــي المنظمــة ذاتهــا )مث ف
ــف  ــل تحســين الموق ــة )مث ــة المحيطــة بالمنظم ــي البيئ ــة ف ــج خارجي ــة(، أو نوات ــات المقدم الخدم

ــزة تنافســية(. ــق مي ــك، تحقي التنافســي للبن
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أدبيات الدراسة وخاصة بالتطبيق على قطاع البنوك: 

وفي  عام  بشكل  المواهب  إدارة  موضوع  في  نشرت  التي  السابقة  الدراسات  أعداد  تزايدت 
الصحة،  المستشفيات،  الجامعات،  أو  المدراس  مستوى  على  سواء  التعليم  مثل  عديدة  قطاعات 
إلا  البنوك،  الموضوع في قطاع  أهمية هذا  الحكومية. ورغم  والوزارات  الاتصالات،  الصناعة، 
أن هناك عدد محدود نسبيا بالتطبيق على هذا القطاع الهام وبخاصة في المملكة. وبعد استعراض 
الأدبيات في مجال إدارة المواهب تبين أن هناك قصوراً في البيئة العربية وندرة في مثل هذا النوع من 
الدراسات التطبيقية لهذا المفهوم في المنظمات العربية )العزام، زياد،2015(، كما وجد عدد محدود 
الحالية،  الدراسة  البنوك. ولأغراض أهداف  تناولت هذا الموضوع في قطاع  التي  الدراسات  من 
فقد تم حصر الدراسات السابقة التي تناولت موضوع إدارة المواهب وبصفة خاصة بالتطبيق على 
قطاع البنوك على وجه التحديد )جدول 1( حيث تم تقسيم الدراسات السابقة إلى مجموعتين أحدهما 
عربية والأخرى أجنبية. ويظهر تحليل مثل تلك الدراسات نقطة هامة وهي تمركز معظمها في عدد 
محدود من الدول العربية، وهي السعودية، الكويت، الأردن، وعدد محدود من الدول غير العربية 
مثل باكستان، الهند، كينيا، ونيجيريا، وماليزيا. وتفاوتت نتائج مثل تلك الدراسات نظراً لاختلاف 
توجهات الباحثين بخصوص موضوع إدارة المواهب. فبعضهم ركز على علاقة ممارسات إدارة 
المواهب بالاستراتيجية )Akar and Sharma, 2017( ،)Chepkwony, 2012(، أو الميزة 
 Aizza,( أو الأداء التنظيمي ) Aizza, A., et.al., 2014, Gitonga, A.G, 2016( التنافسية
 Hitu and( أو أداء الفرد ) A., et.al., 2014, Ekpunobi, 2015, Nasir, et. al., 2017
Baroda, 2018(. وركز آخرون على اختلافات إدارة المواهب بين بنوك القطاع الخاص وبنوك 
Al Ru-( أو تحليل الموقف الحالي لإدارة المواهب في البنوك )Hitu, M. 2015 )القطاع العام 

 Adsule,(  أو اقتراح عمليات الإصلاح المطلوبة إزاء تلك الممارسات )waili, et.al., 2013
A.B., and Salve, D.M., 2017(. ومما يلاحظ أيضا هو ندرة الدراسات السابقة التي توضح 
كيفية استخلاص واشتقاق العوامل المكونة للممارسات الفعلية والتفصيلية لإدارة المواهب وأيضا 
قطاع  المواهب على  إدارة  ممارسات  تطبيق  نواتج  الدقة  توضح على وجه  التي  الدراسات  ندرة 
البنوك وذلك فيما عدا دراسات عربية محدودة ركزت على مدى تطبيق إدارة المواهب )مثل دراسة 
الرويلي في البنوك السعودية(، وعلى علاقة إدارة المواهب بالميزة التنافسية )مثل دراسة النسور 

في البنوك الأردنية، 2018( أو الإبداع )مثل دراسة الخليفة في البنوك الكويتية، 2017(. 

جدول )1(: الدراسات السابقة في مجال إدارة المواهب بالتطبيق على قطاع البنوك
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نتائج الدراسة العينة والدولةالهدف من الدراسة الدراسةم
أولا : الدراسات العربية:

1

الرويلي 
وآخرون، 

2013

تقييم مدى تطبيق إدارة 
المواهب        في 

البنوك السعودية الوطنية 
والأجنبية

18 مسؤول بإدارات 
الموارد البشرية في 
اربعة من البنوك 

السعودية

تعد إدارة المواهب حقيقة واقعة في 
البنوك السعودية 

2

الخليفة، محمد 
عبد الرحمن، 

2017

قياس أثر إدارة المواهب 
في تحقيق الإبداع في 

البنوك التجارية الكويتية 

عينة مكونة من 171 
فرد

وجود أثر معنوي ذو دلالة 
احصائية لإدارة المواهب )اختيار، 
تنمية، احتفاظ( في تحقيق الإبداع 
في البنوك التجارية الكويتية    

 3
ط أحمد، 

محمد ردع،  
2017

الكشف عن أثر 
استراتيجية إدارة 

التعويضات في المحافظة 
على المواهب 

 351من العاملين في 4 
بنوك أردنية 

هناك أثر لاستراتيجية إدارة 
التعويضات في المحافظة على 

المواهب

4

النسور، هبه 
اسماعيل، 
بندر كريم، 

2018

دراسة أثر إدارة 
المواهب في الميزة 
التنافسية في البنوك 
التجارية في الاردن

350 من العاملين في 11 
بنك تجاري بالأردن

مستوى متوسط من تطبيق إدارة 
المواهب )استقطاب، تنمية، 

احتفاظ، نشر(ووجود أثر إيجابي 
ذو دلالة احصائية لإدارة المواهب 

في الميزة التنافسية)الجودة، 
المرونة، التميز، التكلفة(

ثانيا: الدراسات الأجنبية : 

1

Chepkwo-
ny, N.K.,
2012

معرفة العلاقة بين 
إدارة المواهب، تخطيط 

التعاقب الوظيفي 
واستراتيجية الأعمال في 

البنوك التجارية

43 بنك في كينيا 
وجود علاقة معنوية بين ممارسات 
إدارة المواهب، تخطيط التعاقب، 

والاستراتيجية الكلية للمنظمة 

2

Pinto, 
L.W., 

and T.V. 
Dhulla, 
2012 

دراسة إدارة المواهب 
لدى موظفي واخصائي 
الموارد البشرية بالبنوك

60 موظف، 6 من 
أخصائي الموارد 
البشرية في الهند 

وجود اختلافات معنوية في كل 
المقاييس المستخدمة عند مقارنة 

البنوك الخاصة مع البنوك 
المشتركة 
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3
Aizza, 
A., et., 

al., 2014

تحديد الأهمية 
الاستراتيجية لإدارة 
المواهب والربط بين 
إدارة المواهب والأداء 

التنظيمي 

هيئة إدارية من بنوك 
مختلفة في باكستان 

استراتيجيات إدارة المواهب 
الفعالة لها تأثيرا معنويا وموجبا 

مع الأداء التنظيمي، وإدارة 
المواهب لها علاقة موجبة وقوية 
مع الميزة التنافسية، وأداء ومكانة 

المواهب داخل قطاع البنوك

4
Ekpuno-
bi, 2015

بحث تأثير إدارة 
المواهب في الأداء 
التنظيمي للبنوك 

عينة عشوائية مكونة 
من 50 من الكادر 
الاداري والبنك 

المركزي في نيجيريا 

وجود تأثير معنوي لإدارة 
المواهب في أداء البنوك في 

نيجيريا 

5
Hitu, M., 
2015

استكشاف مبادرات 
إدارة المواهب في 

بعض البنوك الخاصة 
والعامة 

10 بنوك خاصة، 10 
بنوك عامة في الهند

مبادرات إدارة المواهب أكثر 
تطورا في بنوك القطاع الخاص 
مقارنة مع بنوك القطاع العام 

6
Gitonga, 

A.G., 
2016

دراسة العلاقة بين 
استراتيجيات إدارة 
المواهب والميزة 
التنافسية للبنوك 

التجارية ومعرفة تأثير 
امكانيات الموارد 

البشرية كمتغير وسيط 
في هذه العلاقة  

43 بنك تجاري في 
كينيا 

مساهمة استراتيجيات إدارة 
المواهب في تحقيق الميزة 

التنافسية وتأثير امكانيات الموارد 
البشرية معنويا في هذه العلاقة 

7
Nwig-
bo,. al., 
2016

تقييم استراتيجيات 
إدارة المواهب في 
صناعة البنوك في 

نيجيريا

80 من مديري الإدارة 
العليا والوسطى في 
صناعة البنوك في 

نيجيريا 

الاستراتيجية التنافسية هي أحد 
استراتيجيات إدارة المواهب 
السائدة بين بنوك نيجيريا 

8

Singh, 
S., and 
Pooja, 
2016

دراسة تأثير ممارسات 
إدارة المواهب في أداء 

الموظفين

102 من موظفي بنوك 
القطاع الخاص في 

الهند 

تأثير ممارسات إدارة المواهب 
في دافعية، إبداع، رضا وجدارة 

الموظف
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9
Ibidunni, 

et.al., 
2016

بحث كيفية قيام 
المنظمة بالاحتفاظ 
بإدارة المواهب 

بغرض البقاء والنمو 
في صناعة البنوك

185 موظف بالبنوك 
في نيجيريا

وجود علاقات ارتباط ذات دلالة 
احصائية بين الاحتفاظ بالمواهب 

والاداء التنظيمي والموقف 
التنافسي

100

Adsule, 
A.B., 
and 

Salve. 
D. M., 
2017 

معرفة آراء مدراء 
البنوك فيما يتعلق 

بالممارسات المتعددة 
لإدارة المواهب  

225 مديرا في 6 بنوك 
مؤممة في الهند

تحديد الموقف الحالي لممارسات 
إدارة المواهب والاصلاحات 

المطلوبة في الممارسات السائدة 

11

Akar and 
Sharma, 

2017 

استكشاف استراتيجيات 
وبرامج إدارة المواهب 
من جانب بنوك مختلفة

بيانات ثانوية من 
مجلات وكتب وجرائد 

وانترنت

تقديم البرامج والاستراتيجيات 
المتبعة من قبل البنوك لجذب 
واستقطاب والمحافظة على 

الموظفين وبيان دور الحكومة في 
هذا المجال

12
Nasir, et. 
al., 2017

دراسة تأثير إدارة 
المواهب )الجذب، 
الاستبقاء، التطوير، 
الدافعية، تخطيط 
التعاقب(في الاداء 

التنظيمي 

موظفي بنك حكومي 
في ماليزيا

ضرورة تحديد وتطوير 
استراتيجية لإدارة المواهب يكون 

لها تأثير في الاداء التنظيمي

13
Hitu and 
Baroda, 

2018

دراسة تأثير ممارسات 
إدارة المواهب في أداء 

الموظف

102 موظف من 
العاملين في بنوك 
القطاع الخاص 

ممارسات إدارة المواهب لها أثر 
مباشر في اداء الموظف )دافعية 
–إبداع- رضا- جدارة الموظف(

العلاقة بين ممارسات إدارة المواهب ونواتج إدارة المواهب بالتطبيق على قطاع البنوك

اســتخلاصا مــن أدبيــات الدراســة الحاليــة ســواء العربيــة أو الأجنبيــة فــي قطــاع البنــوك والتــي 
تــم عرضهــا فــي الجــدول الســابق، وتلخيصهــا وفــق للمتغيــرات المســتقلة والتابعــة فيمــا يلــي، فقــد 
لوحــظ أن هنــاك جوانــب قــوة فــي هــذه الدراســات تتمثــل فــي تركيزهــا علــى متغيــرات تابعــة هامــة 
ــتراتيجية،  ــف، الاس ــي، أداء الموظ ــك: الاداء التنظيم ــة ذل ــن أمثل ــب وم ــال إدارة المواه ــي مج ف
الإبــداع، والميــزة التنافســية. أمــا عــن جوانــب ضعفهــا فقــد كانــت فــي المتغيــرات المســتقلة وهــى 
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ــاد إدارة المواهــب كنظــرة  ــى بعــض أبع ــا عل ــث ركــزت كل منه ممارســات إدارة المواهــب، حي
جزئيــة وليســت نظــرة  تكامليــة وشــمولية )أي التركيــز علــى عــدد أكبــر وأشــمل مــن أبعــاد إدارة 
المواهــب(.  لذلــك ركــزت الدراســة الحاليــة علــى إجــراء حصــر شــامل لاســتخلاص أكبــر قــدر 
مــن أنــواع الممارســات ومــن أنــواع نواتــج تطبيــق إدارة المواهــب، وذلــك تمهيــدا لعمليــة فرزهــا 
وتجميعهــا ثــم تحليلهــا إحصائيــا باســتخدام كل مــن التحليــل العاملــي الاستكشــافي والتحليــل العاملــي 
التوكيــدي. ومــن أبــرز الدراســات مــن بيــن الدراســات العديــدة التــي تــم حصرهــا مــن قبــل الباحــث 
لغــرض تحديــد ممارســات ونواتــج إدارة المواهــب - وهــي علــي ســبيل المثــال وليــس الحصــر- 
ــن  ــلا ع ــذا فض ــث، ه ــة البح ــي نهاي ــة ف ــع الدراس ــي مراج ــة ف ــة موثق ــات حديث ــة دراس مجموع
ــة موضحــا بهــا العلاقــات بيــن المتغيــرات المســتقلة والمتغيــرات  مجموعــة مــن الدراســات التالي

التابعــة وكانــت علــى النحــو الآتــي:

أمثلة العلاقات  بين ممارسات إدارة المواهب وبعض نواتج إدارة المواهب في قطاع البنوك

المتغيرات المستقلةالدراسةم
المتغيرات التابعة )نواتج تطبيق 

إدارة المواهب(

1Chepkwony, 2012الاستراتيجية الكلية للمنظمة ممارسات إدارة المواهب

2 Aizza, et. al., 2014 الاداء التنظيمي والميزة التنافسية استراتيجيات إدارة المواهب

3
Gitonga, 2016 دافعية، إبداع، رضا، جدارة الموظفإدارة المواهب

الإبداع إدارة المواهب الخليفة ، 42017

5
النسور، 2018،

Gitonga, 2016
الميزة التنافسيةإدارة المواهب

6Nasir, et. al., 2017الاداء التنظيمي إدارة المواهب

7
 Singh, S., and Pooja,
2016, Gitonga, 2018

أداء الموظفممارسات إدارة المواهب

وفــي ضــوء هــذا العــرض الســابق يمكــن التوصــل إلــى عــدة اســتنتاجات تســاعد فــي صياغــة 
فــروض الدراســة الحاليــة:   

ــة لإدارة المواهــب وعــدم . 1 ــاد المكون ــى كل مــن الأبع ــاق الدراســات الســابقة عل عــدم اتف
اتفــاق هــذه الدراســات أيضــا علــى النواتــج المترتبــة علــى تطبيــق إدارة المواهــب. فمــن 
حيــث أبعــاد ممارســات إدارة المواهــب، فقــد تــم حصــر العديــد مــن الأبعــاد المتفاوتــة عبر 
الدراســات المختلفــة مثــل تخطيــط الاحتياجــات، تخطيــط التعاقــب الوظيفــي، الجــذب أو 
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الاســتقطاب، الاختيــار، التنميــة، الاســتبقاء والمحافظــة، والتعويضــات. 

ــق . 2 ــى تطبي ــة عل ــع المترتب ــج أو المناف ــث النوات ــن حي ــاق الدراســات الســابقة م  عــدم اتف
إدارة المواهــب، فقــد أمكــن حصــر عــدة نواتــج ومتفاوتــة عبــر دراســات إدارة المواهــب 
ــداع، الأداء التنظيمــي، وأداء الفــرد. ــزة التنافســية، الموقــف التنافســي، الإب ومنهــا: المي

وجــود علاقــات بيــن أحــد أو بعــض أبعــاد إدارة المواهــب وأحــد أو بعــض أبعــاد نواتــج . 3
تطبيــق إدارة المواهــب فــي قطــاع البنــوك. 

 صياغة فروض الدراسة الحالية 

تمــت مرحلــة صياغــة فــروض الدراســة الحاليــة فــي ضــوء مشــكلة وأهــداف الدراســة والتــي 
ــج الدراســات الســابقة  ــه نتائ ــا أســفرت عن ــي ضــوء م ــة البحــث وأيضــا ف ــي بداي ــا ف ــم عرضه ت
ــذه  ــرض ه ــن ع ــا. ويمك ــج تطبيقه ــب ونوات ــات إدارة المواه ــاد ممارس ــن أبع ــوص كل م بخص

ــي:   ــى النحــو التال الفــروض عل

ــن العناصــر  ــا بي ــة فيم ــة إحصائي ــة ذات دلال ــاط معنوي ــات ارتب ــد علاق ــرض الأول: توج الف
ــي  ــب الوظيف ــات والتعاق ــط الاحتياج ــة )تخطي ــب الأربع ــات إدارة المواه ــاد ممارس ــة لأبع المكون
والمســار الوظيفــي- الاســتبقاء والاختيــار والاســتبقاء- التحفيــز وإدارة الأداء- التدريــب والتنميــة 

ــة(. الإداري

ــاد  ــن أبع ــا بي ــة فيم ــة إحصائي ــة وذات دلال ــاط معنوي ــات ارتب ــد علاق ــي: توج ــرض الثان الف
ممارســات إدارة المواهــب الأربعــة )تخطيــط الاحتياجــات والتعاقــب الوظيفــي والمســار الوظيفــي- 
ــج  ــة( ونوات ــة الاداري ــب والتنمي ــز وإدارة الأداء- التدري ــتبقاء- التحفي ــار والاس ــتبقاء والاختي الاس

ــة(. ــج خارجي ــة – نوات ــج داخلي ــق إدارة المواهــب )نوات تطبي

الفــرض الثالــث: توجــد اختلافــات معنويــة ذات دلالــة احصائيــة فــي ممارســات إدارة المواهب 
عبــر البنوك الســعودية. 

ــق إدارة  ــج تطبي ــي نوات ــة ف ــة احصائي ــة ذات دلال ــات معنوي ــد اختلاف ــع: توج ــرض الراب الف
ــعودية. ــوك الس ــر البن ــب عب المواه

الفــرض الخامــس: توجــد اختلافــات معنويــة ذات دلالــة احصائيــة فــي ممارســات إدارة 
المواهــب باختــلاف متغيــرات الخلفيــة الشــخصية والوظيفيــة )الجنــس، العمــر، الحالــة الاجتماعية، 
نــوع الوظيفــة، المســتوى الوظيفــي، مــدة الخبــرة، مســمى الإدارة، التدريــب، المؤهــل التعليمــي(. 

ــة احصائيــة فــي نواتــج تطبيــق إدارة  الفــرض الســادس: توجــد اختلافــات معنويــة ذات دلال
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المواهــب باختــلاف متغيــرات الخلفيــة الشــخصية والوظيفيــة )الجنــس، العمــر، الحالــة الاجتماعية، 
نــوع الوظيفــة، المســتوى الوظيفــي، مــدة الخبــرة، مســمى الإدارة، التدريــب، المؤهــل التعليمــي(. 

نموذج ممارسات إدارة المواهب/ النواتج

فــي ضــوء تحليــل الدراســات الســابقة، تقــدم الدراســة الحاليــة نموذجــا مقتــرح يحــدد العلاقــات 
ــي  ــب الوظيف ــات والتعاق ــط الاحتياج ــة )تخطي ــب الأربع ــات إدارة المواه ــن ممارس ــرة بي المباش
والمســار الوظيفي-الاســتقطاب والاختيــار والاســتبقاء -التحفيــز وإدارة الأداء – التدريــب والتنميــة 
الإداريــة( ونواتــج إدارة المواهــب بنوعيهــا )نواتــج داخليــة – نواتــج خارجيــة(، مــع إدخــال 
متغيــرات الخلفيــة الشــخصية والوظيفيــة فــي هــذه العلاقــة )شــكل 1(. لــذا تحــاول الدراســة الحاليــة 
ــد بنــاء ممارســات إدارة المواهــب ثــم دراســة علاقــات هــذه الأبعــاد )المتغيــرات المســتقلة(  تحدي
بشــكل مباشــر مــع المنافــع والنواتــج المترتبــة علــى تطبيــق إدارة المواهــب )المتغيــرات التابعــة( 
فــي البنــوك محــل الدراســة فــي الوقــت الراهــن. وبمجــرد اكتســاب الباحــث للخبــرة كنقطــة بدايــة 
ــرات  ــة متغي ــة إضاف ــة ولاحق ــة تالي ــه فــي مرحل ــه يمكن فــي مجــال ممارســات إدارة المواهــب فإن

وســيطة إلــى هــذه العلاقــات وفــي دراســات مســتقبلة.       

شكل )1(: نموذج ممارسات إدارة المواهب/ نواتج تطبيق إدارة المواهب

الإطار المنهجي للبحث:

ركــزت الدراســة علــى الأســلوب الوصفــي التحليلــي لدراســة مــدى تطبيــق ممارســات إدارة 
المواهــب بالبنــوك الســعودية، والتعــرف علــى النواتــج المترتبــة علــى تطبيقهــا ودراســة العلاقــات 

بينهمــا. ويحتــوي هــذا الجــزء علــى العناصــر الآتيــة:
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مجتمع البحث وعينة الدراسةأ. 

مجتمـع الدراسـة عبـارة عـن جميـع فـروع بنـوك المملكـة العربيـة السـعودية التـي تعمـل فـي 
مدينـة تبـوك وعددهـا 12 بنـك، وتـم اختيـار عينـة عشـوائية تمثـل %25 مـن موظفيـن كل فـرع، 
والتـي كانـت بأجمالـي 140 مـن الادارييـن والفنييـن العامليـن والعامـلات،  وخاصـة العامليـن فـي 
إدارات المـوارد البشـرية ومـن الذكـور والإنـاث ومن أعمـار ومسـتويات تعليمية وإداريـة متفاوتة.

أداة الدراسة وقياس المتغيرات 	. 

اعتمــدت الدراســة علــى أســلوب الاســتبانة كوســيلة لجمــع البيانــات والتــي اشــملت علــى 44 
ســؤال لقيــاس متغيــرات الدراســة وقســمت إلــى ثلاثــة أقســام رئيســة وهــي: أبعــاد ممارســات إدارة 
المواهــب وأبعــاد نواتــج تطبيــق إدارة المواهــب وأخيــرا البيانــات العامــة عــن المبحوثيــن. وفيمــا 

يلــي بيــان بمتغيــرات الدراســة:

أولا: المتغيــرات المســتقلة: وتتمثــل فــي أبعــاد ممارســات إدارة المواهــب ومتغيــرات العوامل 
الشــخصية والوظيفيــة كمــا يأتي:

ممارســات إدارة المواهــب: وتشــمل 23 ســؤال وتنقســم إلــى أربعــة ممارســات رئيســية . 1
وهــي: تخطيــط الاحتياجــات والتعاقــب والمســار الوظيفــي، الاســتقطاب والاختيــار 

ــة.    ــب والتنمي ــز وإدارة الأداء، التدري ــتبقاء، التحفي والاس

متغيــرات الخلفيــة الشــخصية والوظيفيــة: والتــي تحتــوي علــى 9 أســئلة مثــل )الجنــس، . 2
العمــر، الحالــة الاجتماعيــة، نــوع الوظيفــة، المســتوى الوظيفــي، مــدة الخبــرة، مســمى 

الإدارة، التدريــب والمؤهــل العلمــي(. 

ــى  ــة عل ــا المترتب ــج أو المزاي ــق بالنوات ــؤال تتعل ــمل 12 س ــة: وتش ــرات التابع ــا: المتغي ثاني
ــا:  ــج وهم ــن النوات ــن م ــن نوعي ــون م ــب وتتك ــق إدارة المواه تطبي

 2 - 1 نواتــج داخليــة: وهــي بمنزلــة مزايــا متحققــة علــى مســتوى كل مــن الأفــراد وداخــل 

البنــك الواحــد. 

ــي  ــوق المحل ــن الس ــتوى كل م ــى مس ــا عل ــن مزاي ــارة ع ــي عب ــة: وه ــج خارجي 2 - 2 نوات

ــي.  ــوق العالم والس

حدود الدراسة

ــة ويمكــن  ــة وبحثي ــة وزماني ــة فــي ظــل مجموعــة محــددات مكاني ــم إجــراء الدراســة الحالي ت
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إجمالهــا علــى النحــو الآتــي:

ــة . 1 ــوك بالمملك ــة تب ــة بمنطق ــوك تجاري ــا لبن ــن 12 فرع ــة م ــات الدراس ــع بيان ــم تجمي ت
العربيــة الســعودية.

تم إجراء الدراسة الحالية وجمع بياناتها عن العام الهجري 1439.. 2

إعتمــدت الدراســة الحاليــة علــى بحــث العلاقــات المباشــرة بيــن ممارســات إدارة المواهب . 3
ونواتــج إدارة المواهــب ودون إدخــال متغيــرات وســيطة في الحســبان. 

صدق وثبات مقاييس الدراسة

ــا  ــلال توزيعه ــن خ ــرض م ــذا الغ ــدة له ــتبانة المع ــدق الاس ــة ص ــار لمعرف ــراء اختب ــم إج ت
علــى بعــض الزمــلاء الباحثيــن ومــن الأســاتذة المتخصصيــن فــي مجــال إدارة المــوارد البشــرية 
للاســتفادة مــن مقترحاتهــم ووجهــات نظرهــم عــن مــدى فهــم عبــارات الاســتبانة، والتــي تــم أخذهــا 
بعيــن الاعتبــار فــي التصميــم النهائــي للاســتبانة والتحقــق مــن ثباتهــا باســتخدام معامــل كرونبــك 

.Cronbach’s Alpha ألفــا

أدوات التحليل الإحصائي

اســتخدمت الدراســة مجموعــة الإحصــاءات الجاهــزة المعتمــدة فــي البحــوث الاجتماعيــة عــن 
طريــق SPSS  وبرنامــج AMOS بهــدف تبويــب وتحليــل البيانــات التــي تــم جمعهــا مــن خــلال 

تطبيــق: 

معامل )Cronbach’s Alpha( لإحصاءات الثبات للمقياس المستخدم . 1

المتوســطات الحســابية والتكــرارات بخصــوص ممارســات إدارة المواهــب ونواتــج إدارة . 2
المواهــب، متغيــرات الخلفيــة الشــخصية والوظيفيــة.

تحليــل معامــل الارتبــاط )Pearson( لدراســة العلاقــات بيــن العناصــر المكونــة لأبعــاد . 3
ممارســات إدارة المواهــب.

تحليــل معامــل الارتبــاط )Pearson( لدراســة العلاقــات بيــن ممارســات إدارة المواهــب . 4
ونواتــج تطبيــق إدارة المواهــب. 

تحليـل التبايـن One Way ANOVA لمعرفـة الاختلافات في ممارسـات إدارة المواهب . 5
ونواتـج تطبيـق إدارة المواهـب باختلاف متغيرات الخلفية الشـخصية والوظيفية.
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اســتخدام أســلوبي التحليــل العاملــي الاستكشــافي والتحليــل العاملــي التوكيــدي للتوصــل . 6
إلــى الأبعــاد المكونــة لمتغيــرات الدراســة وخاصــة كل مــن الممارســات والنواتــج.

تحليل نتائج الدراسة الميدانية

تم تقسيم هذا التحليل إلى أربعة أقسام رئيسة على النحو الآتي:

أولا: نتائج تحليل الإحصاء الوصفي:  

فيمــا يلــي نتائــج تحليــل متغيــرات الخلفيــة الشــخصية والوظيفيــة للمســتقصي منهــم أ. 
:)2 )جــدول 

الجنس: يتبين من الجدول أن نسبة الذكور من المبحوثين %91.5، بينما نسبة الإناث . 1
.7.8%

ــنة . 2 ــن 20 - 30 س ــا بي ــن م ــة المبحوثي ــار غالبي ــى أن أعم ــج إل ــير النتائ ــر: تش العم
وبلغــت نســبتها 53.2%.

الحالــة الاجتماعيــة: تشــير النتائــج أن الحالــة الاجتماعيــة لغالبيــة المبحوثيــن تميــل . 3
ــن  ــر المتزوجي ــن غي ــبة المبحوثي ــا نس ــبتها 63.1 %، بينم ــت نس ــن وبلغ للمتزوجي

.34%

نــوع الوظيفــة: يتضــح أن الوظائــف الإداريــة كانــت الغالبــة وبلغــت نســبتها 74%، . 4
وبلغــت الفنيــة  26%.

المســتوى الوظيفــي: يوضــح جــدول )2( أن مســتوى الإدارة العليا كان بنســبة 14%، . 5
والإدارة الوســطى بنســبة %54، وأخيرا المســتوى الإشــرافي الأول بنســبة 32%.  

عــدد ســنوات الخبــرة: تشــير النتائــج ان مــدة الخبــرة )5 - 10 ســنوات( كانــت هــي . 6
النســبة الأقــل حيــث بلغــت نســبتها %31،2، ويأتــي فــي المرتبــة الاولــى مــن كانــت 

مــدة خبرتهــم )أقــل مــن 5 ســنوات( بنســبة 42.6%.

ــبة . 7 ــه النس ــن ل ــؤون العاملي ــمى إدارة ش ــى أن مس ــج إل ــير النتائ ــمى الإدارة: تش مس
الأقــل وبلغــت %3.5، بينمــا بلــغ مســمى إدارة الأفــراد نســبة %17، وبلــغ مســمى 

ــبة 68.8%. ــرية نس ــوارد البش إدارة الم

ــة . 8 ــر دورة تدريبي ــن حض ــبة م ــى أن نس ــج إل ــير النتائ ــة: تش ــج التدريبي ــدد البرام ع
ــر  ــن حض ــبة م ــر أي دورة %19.1، ونس ــم يحض ــن ل ــبة م ــدة %19.1، ونس واح
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ثــلاث دورات فأكثــر %46.1، ومــن حضــر دورتــان نســبة 15.6%. 

المؤهــل الدراســي: يوضــح الجــدول أدنــاه أن نســبة المبحوثيــن الذيــن يحملــون . 9
ــط  ــوم المتوس ــة الدبل ــة حمل ــة الثاني ــي المرتب ــا ف ــي %47.5، بينم ــل الجامع المؤه

%39.7، وأخيــراً مــن يحمــل المؤهــل الثانــوي أقــل نســبة وهــى 12.8%.

جدول )2(: نتائج تحليل متغيرات الخلفية الشخصية والوظيفية  

النسبة المئوية %العددالفئاتالمتغير

الجنس

12992ذكر

118أنثى

140المجموع 

 العمر

30 - 207554

5338من 31 إلى 40

107من41 إلى اقل من 50

21من 50 فأكثر

140المجموع

الحالة الاجتماعية

4834أعزب

9266متزوج  

140المجموع

نوع الوظيفة

10474موظف إداري 

3626موظف تقني أو فني 

140المجموع

المستوى الوظيفي 

2014إدارة عليا 

3954إدارة وسطى 

4132مستوى إشرافي أول

140المجموع
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مدة الخبرة 

6042.6اقل من 5 سنوات

4431.2من 5 إلى اقل من 10

2114.9من 10 إلى اقل من  15

15159.9 سنة فأكثر

140المجموع

مسمى الإدارة 

9770إدارة الموارد البشرية

2417الأفراد

64إدارة شئون الموظفين و العاملين

139أخرى

140المجموع

التدريب 

2719لا شيء

2719دورة واحدة

2216دورتان

6446ثلاث دورات فأكثر

140المجموع 

المؤهل التعليمي

1813ثانوي واقل

5640دبلوم متوسط بين الثانوية والجامعة 

6647جامعي

140المجموع

نتائج تحليل المتوسطات لمتغيرات الدراسة:	. 

يعرض جدول )3(المتوسطات لكل من المتغيرات المستقلة والتابعة للدراسة الحالية:

ــة . 1 ــاد رئيس ــة أبع ــمل أربع ــتقلة وتش ــرات مس ــر متغي ــب: وتعتب ــات إدارة المواه ممارس
ــي: وه

1-1 تخطيط الاحتياجات والتعاقب والمسار الوظيفي

2-1 الاستقطاب والاختيار والاستبقاء

3-1 التحفيز وإدارة الأداء
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4-1 التدريب والتنمية

ــغ المتوســط العــام لممارســات إدارة المواهــب 2.5 مــن أصــل 5 درجــات، ممــا  هــذا وقــد بل
يعنــي درجــة متوســطة وبنســبة 50%. 

ــج . 2 ــرات تابعــة وتشــمل نوعــان مــن النوات ــر متغي ــق إدارة المواهــب: وتعتب ــج تطبي نوات
وهمــا:

 1-2 نواتج داخلية: على مستوى كل من الأفراد وداخل البنك الواحد 

2-2 نواتج خارجية: على مستوى كل من السوق المحلي والسوق العالمي 

ــأن  ــة بش ــية والعناصــر الفرعي ــة الرئيس ــرات التابع ــدول )4(المتوســطات للمتغي ويوضــح ج
نواتــج إدارة المواهــب. هــذا وقــد بلــغ المتوســط العــام للنواتــج الداخليــة والخارجيــة معــا 3.4 مــن 
ــص  ــن تلخي ــا. ويمك ــبة 68 % تقريب ــوق المتوســطة وبنس ــة ف ــي درج ــا يعن أصــل 5 درجــات مم

نتائــج جــدول )3(علــى النحــو الآتــي:

الدرجة المعطاه ممارسات إدارة المواهب   الترتيب التنازلي 

3.389 التدريب والتنمية       )1(         

3.329 الاستقطاب والاختيار والاستبقاء     )2(         

3.278 تخطيط الاحتياجات والتعاقب والمسار الوظيفي    )3(         

3.087 التحفيز وإدارة الأداء      )4(         

هــذا وقــد بلــغ المتوســط العــام للممارســات 2.519 مــن أصــل 5 درجــات، وحصــول عامــل 
التدريــب والتنميــة علــى أعلــى متوســط )3.39(، وعامــل التحفيــز وإدارة الأداء علــى أقــل متوســط 

 .)3.087(

كما يمكن تلخيص نتائج جدول )4(على النحو التالي:

الدرجة المعطاه نواتج إدارة المواهب   الترتيب التنازلي 

3.685 نواتج خارجية      )1(  

3.129 نواتج داخلية      )2(  

ويوضــح نفــس الجــدول المتوســط العــام لنواتــج إدارة المواهــب )3.41(مــن أصــل 5 درجــات، 
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وكان متوســط النواتــج الخارجيــة )3.68( أكبــر مــن متوســط النواتــج الداخليــة )3.12(. 

جدول )3(: متوسطات المتغيرات الرئيسية والعناصر الفرعية بشأن ممارسات إدارة المواهب

المتوسط المتغيرات الفرعية المتغيرات الرئيسية م

3.278 المحور ككل

تخطيط الاحتياجات 
والتعاقب والمسار الوظيفي

بعد 
1

3.127  تقدير الاحتياجات من المواهب

3.262 تخطيط التعاقب الوظيفي   

3.492 توصيف الوظائف 

3.492 تحديد متطلبات شغل الوظيفة 

3.400 فرص المسار الوظيفي والترقية 

3.329 المحور ككل

الاستقطاب والاختيار 
والاستبقاء

بعد 
2

3.390 أساليب استقطاب المواهب 

3.510 جذب واستقطاب المواهب   

3.198 استبقاء المواهب 

3.368 معايير اختيار موضوعيه 

3.482 أدوات اختيار متعددة 

3.141 اجراء الاختبارات والمقابلات بشكل متخصص 

3.143 برامج تدريب متطورة 

3.087 المحور ككل 

التحفيز وإدارة الاداء  
بعد 
3

3.290. الاهتمام وعدم الاستغناء عن المواهب  

3.297 حوافز ومكافآت موضوعيه   

3.121 عدالة الحوافز والمكافآت 

3.072 الاستقرار والأمان الوظيفي 

3.007 الراتب الملائم 

2.907 زيادات ومزايا مرضية 

2.297 تقييم موضوعي وعادل لأداء
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3.389 المحور ككل

التدريب والتنمية 
بعد 
4

3.368 برامج تدريب متطورة ومتقدمة   

3.482 برامج تدريبية متكاملة 

3.141  تبني حديثي التخرج

3.143 برامج تنمية إدارية للقيادات الادارية 

2.519 المتوسط العام لممارسات إدارة المواهب 

جدول )4(: المتوسطات للمتغيرات الرئيسة والعناصر الفرعية بشأن نواتج إدارة المواهب

المتوسط المتغيرات الفرعية المتغيرات الرئيسية م

3.129 المحور ككل

نواتج داخلية لإدارة المواهب  بعد1 

3.652 تشغيل قدرات عالية 

3.602  توفير فرص وظيفية متميزة 

3.588 استمرارية المواهب

3.709 تحقيق رؤية البنك وأهدافه 

3.764   تحسين الأداء المالي 

3.676   تحسين وتطوير الخدمات 

3.685 المحور ككل

نواتج خارجية لإدارة 
المواهب 

بعد 2

3.758  تحقيق ميزة تنافسية 

3.3.602  تفوق وبقاء البنك 

3.802 تحسين سمعة البنك  

3.642 تحسين الترتيب العالمي للمملكة في إدارة المواهب 

3.607  تحسين الموقف التنافسي للمملكة عالميا 

3.728 تحسين سمعة القيادات الادارية عالميا 

3.413 المتوسط العام للنواتج الداخلية والخارجية
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ثانيا: نتائج تحليل ثبات المقاييس:

اســتخدمت الدراســة الحاليــة معامــل كرونبــك ألفــا كمــا هــو موضــح فــي الجــدول أدنــاه مــن 
ــل  ــة معام ــت قيم ــب. وبلغ ــق إدارة المواه ــج تطبي ــب ونوات ــات إدارة المواه ــاس ممارس ــل قي أج
كرونبــك ألفــا لمقيــاس ممارســات إدارة المواهــب 0.99 وهــي تعتبــر قيمــة عاليــة تــدل علــى ثبــات 
ــب  ــق إدارة المواه ــج تطبي ــاس نوات ــة مقي ــت قيم ــا بلغ ــة، بينم ــي الدراس ــتخدمة ف ــس المس المقايي

 .0.89

جدول )5(: معاملات ثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة:

Cronbach’s Alphaمعامل  المقياس م

0.99 مقياس ممارسات إدارة المواهب  1

0.89 مقياس نواتج تطبيق إدارة المواهب  2

ثالثا: نتائج تحليل علاقات الارتباط في الدراسة الحالية:

تــم تحليــل علاقــات الارتبــاط بيــن الممارســات الفرعيــة لإدارة المواهــب )جــدول 6(، كمــا تــم 
تحليــل هــذه العلاقــات بيــن أبعــاد ممارســات إدارة المواهــب وأبعــاد نواتــج تطبيــق إدارة المواهــب 

)جــدول7(. وفيمــا يلــي نتائــج تحليــل الارتبــاط فــي الجدوليــن )6،7(:



( 1
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9
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9 )
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طقة تبو

�ن
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� م

لاقة ب
الع

1
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(B
جلد 16 العدد 2 (

�عية  الم
سانية والاجت

شارقة للعلوم الإن
جامعة ال

جلة 
بر 2019م   م

سم
دي

صر الفرعية لممارسات إدارة المواهب
جدول )6(: معاملات الارتباط بين العنا

V32V31V30V29V28V27V26V25V24V23V22V21V20V19V18V16V15V14V13V12V11V10
1V10

1757.V11
1661.622.V12

1697.624.646.V13
1655.578.664.597.V14

1712.682.553.552.569.V15
1699.594.586.487.638.633.V16

1714.631.619.550.533.628.605.V18
1759.612.606.613.598.502.601..582.V19

1577.560.599.628.543.572.519.627.599.V20
1779.627.695..695.622.577.579.597.646.525.V21

1710.701.576.608.660.591.573.558.561.646.635..V22
1760.703.619.593.595.653.542.611.577.520.622.601.V23

1692.663.705.631.597.612.679.586.616.587.525.591.622..V24
1763.730.725.656.664.602.644.668.608.516.555.536.593.627.V25

1600.641.637.615.655.664.602.644.668.482..648.561.561.631.537.V26
1742.610.624.652.652.680.592.542.648.629.563.584.489.458.571.530.V27

1716.676700.564.611.636.666.566.500.577.634.574.509.497.499.568.570.V28
1745.644.581.587.514.586.577.609.485.453.581.634.581.499.470.485.477.461.V29

1770.749.734.658.608.638.599.589.672.535.470.605.615.566.516.502.480.452.483.V30
1757.728.721.724.642.604.594.544.483.595.477.485.581.608.556.473.480.450.467.453.V31

1698.721.707.725.716.679.662.614.588.602.632.543.499.582.558.540.584.391.429.509.529.V32

ت ارتباط معنوية بمستوى 0.01
** معاملا
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ويمكن توضيح نتائج هذه العلاقات تفصيلا على النحو الآتي:

ــلات . 1 ــرت معام ــب. أظه ــة لإدارة إدارة المواه ــن الممارســات الفرعي ــا بي ــات فيم العلاق
ارتبــاط بيرســون وجــود علاقــات ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة معنويــة بمســتوى معنويــة 
0.01 بيــن العناصــر المكونــة لممارســات إدارة المواهــب وعددهــا 22 ممارســة )جــدول 
ــه  ــة ونص ــة الحالي ــي الدراس ــرض الأول ف ــون الف ــاط بيرس ــلات ارتب ــد معام 6(. وتؤي
ــات إدارة  ــن ممارس ــا بي ــة فيم ــة إحصائي ــة وذات دلال ــاط معنوي ــات ارتب ــد علاق » توج

ــا البعــض «.    المواهــب وبعضه

العلاقــة بيــن ممارســات إدارة المواهــب ونواتــج تطبيــق إدارة المواهــب: أظهــرت . 2
معامــلات ارتبــاط بيرســون أيضــا وجــود علاقــات ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة معنويــة 
ــن  ــب وبعدي ــات إدارة المواه ــاد لممارس ــة أبع ــن أربع ــا بي ــة 0.01 فيم ــتوى معنوي بمس
ــة:  ــة العناصــر التالي ــات الرئيس ــملت الممارس ــدول 7(.  وش ــب )ج ــج إدارة المواه لنوات
تخطيــط الاحتياجــات والتعاقــب والمســار الوظيفــي، الاســتقطاب والاختيــار والاســتبقاء، 
التحفيــز وإدارة الأداء، التدريــب والتنميــة. كمــا شــملت نواتــج إدارة المواهــب نوعيــن مــن 
النواتــج وهــي نواتــج داخليــة ونواتــج خارجيــة لإدارة المواهــب. وهكــذا تؤيــد معامــلات 
ارتبــاط بيرســون الفــرض الثانــي فــي الدراســة الحاليــة ونصــه »توجــد علاقــات ارتبــاط 
ــق  ــج تطبي ــب ونوات ــات إدارة المواه ــاد ممارس ــن أبع ــة بي ــة إحصائي ــة وذات دلال معنوي

ــب«. إدارة المواه

جــدول )7(: معامــلات الارتبــاط بيــن الأبعــاد الأربعــة لممارســات إدارة المواهــب وعاملــي نواتــج 
إدارة المواهــب

)6(
نواتج 

خارجية 
لإدارة 

المواهب 

)5(
نواتج 
داخلية 
لإدارة 

المواهب 

)4(
التدريب 
والتنمية

)3(
التحفيز 
وإدارة 
الأداء 

)2(
الاستقطاب 
والاختيار 
والاستبقاء

 )1( تخطيط 
الاحتياجات 
والتعاقب 
والمسار 
الوظيفي

نواتج إدارة المواهب
ممارسات إدارة

 المواهب

1
)1(تخطيط الاحتياجات والتعاقب 

والمسار الوظيفي

1 0.853
)2(الاستقطاب والاختيار 

والاستبقاء
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1 0.822 0.786 )3(التحفيز وإدارة الأداء 

1 0.802 0.847 0.810 )4(التدريب والتنمية 

1 0.539 0.520 0.612 0.652 )5(نواتج داخلية –إدارة المواهب  

1 0.787 0.517 0.500 0.606 0.638 )6(نواتج خارجية-إدارة المواهب

** معاملات ارتباط معنوية بمستوى 0.01

Explora- (رابعا: نتائج تطبيق التحليل العاملي الاستكشافي على ممارسات إدارة المواهب 

 :)tory Factor Analysis-EFA

تــم إجــراء التحليــل العاملــي الاستكشــافي بأســلوب Varimax rotation   علــى ممارســات 
إدارة المواهــب بغــرض اســتخلاص الأبعــاد المكونــة لبنــاء ممارســات إدارة المواهــب مــن العينــة 
ككل. ويوضــح جــدول )8( نتائــج التحليــل العاملــي الاستكشــافي )EFA( للعوامــل الأربعــة المكونة 
لممارســات إدارة المواهــب. ويشــير العمــود الأول مــن جــدول )8( إلــى معامــلات تحميــل أو تشــبع 
العامــل والتــي تعبــر عــن درجــة ارتبــاط كل متغيــر مــع عامــل معيــن. ويعتبــر مفهــوم تشــبع أو 
ــه  تحميــل العامــل مهمــا جــدا، فــإذا كان تشــبع عامــل معيــن أكبــر مــن 0.3 فــإن المتغيــر الــذي ل
ــل مــن 0.3 فيمكــن  ــي تكــون أق ــل الت ــا تشــبعات العوام ــدا، أم ــه جي ــي وصف ــه يســاعد ف ــة ب علاق
ــي الاستكشــافي  ــل العامل ــى أن التحلي ــس الجــدول أيضــا إل ــا. ويشــير نف ــا وعــدم الأخــذ به إهماله
يظهــر أربعــة عوامــل لممارســات المواهــب وبمعامــل )Eigen-value( أكبــر مــن الواحــد 
ــى عامــل  ــي تحســب عل ــرات الت ــي كل المتغي ــات ف ــس هــذا المعامــل حجــم التباين ــح. ويقي الصحي
واحــد، ويتــم قبــول العامــل الــذي تكــون فيــه قيمــة Eigen أكبــر مــن واحــد صحيــح، أمــا إذا كانــت 
قيمتــه أقــل مــن واحــد صحيــح فيتــم رفــض العامــل. ويشــير نفــس الجــدول إلــى أن العامــل الأول 
يفســر مــا نســبته 63.72 مــن التبايــن فــي العامــل الأول وهــو عامــل تخطيــط الاحتياجــات والتعاقــب 

والمســار الوظيفــي.
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جــدول )8 (: معامــلات التحليــل العاملــي الاستكشــافي للعوامــل المكونــة لممارســات إدارة 
المواهــب

العوامل الأربعة

معاملات 
تحميل 
أو تشبع 
العامل 

قيمة 
Eigen

% التباين 
المفسر 

النسبة 
المئوية 

للتراكمي 

معامل 
Cron-

 bach’s
  Alpha

عامل1: تخطيط الاحتياجات 
والتعاقب والمسار الوظيفي  

0.72814.02063.7263.720.897

عامل 2: الاستقطاب والاختيار 
والاستبقاء 

0.6851.4566.6170.330.910

0.6761.853.5673.890.941عامل 3: التحفيز وإدارة الأداء 

0.6381.443.3877.270.914عامل 4: التدريب والتنمية 

 Confirmatory( خامسا: نتائج التحليل العاملي التوكيدي على ممارسات إدارة المواهب
:)Factor Analysis-CFA

تعتبــر خطــوة التحليــل العاملــي التوكيــدي )CFA( بمنزلــة اختبــار لنمــوذج القيــاس حيــث يتــم 
 )First order confirmatory factor model( اختبار بناء ممارسات إدارة المواهب باستخدام
مــن أجــل تقديــر صــدق البنــاء باســتخدام أســلوب )Maximum Likelihood(. وتدعــم النتائــج 
الهيــكل العاملــي للممارســات والتــي تــم التوصــل اليهــا فــي خطــوة التحليــل العاملــي الاستكشــافي 
ــدي باســتخدام برنامــج )Amos(. ويعتمــد  ــي التوكي ــل العامل )EFA(. ويوضــح شــكل )2( التحلي
 Variance-covariance( ــن ــة التباي ــة مصفوف ــى مقارن ــج )CFA(وعل ــى نتائ ــل عل ــذا التحلي ه
matrix( المتحصــل عليهــا مــن العينــة مــع المصفوفــة المتحصــل عليهــا مــن النمــوذج. ويمكــن 

تفســير نتائــج الجدوليــن 9، 10 علــى النحــو الآتــي:

يوضــح جــدول )9( نتائــج نمــوذج القيــاس علــى المســتوى الكلــي لممارســات إدارة . 1
 Standardized( للانحــدار  المعياريــة  المعامــلات  أرقــام  إلــى  ويشــير  المواهــب، 
Regression Weights(. وممــا يلاحــظ هــو أن كل المعامــلات كانــت أكبــر مــن 0.5 
ممــا يــدل علــى الصــدق التقاربــي للمقيــاس المســتخدم لقيــاس ممارســات إدارة المواهــب   

 .)Convergent Validity(

ــة لممارســات إدارة المواهــب. وتشــير . 2 ــات جــودة المطابق يوضــح جــدول )10( إحصائي
ــى  ــات(، إل ــاء الممارس ــاهدة المناظــرة )بخصــوص بن ــا المش ــاس ومتغيراته ــاذج القي نم
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وجــود درجــة مطابقــة مقبولــة. وتشــير نتائــج جــدول )10( إلــى أن مؤشــر العامــل 
التوكيــدي )CFI( ومؤشــر توكــر لويــس )TLI( كانــت مؤشــرات مرضيــة بدرجــة 
عاليــة، حيــث كانــت قريبــة جــدا مــن الواحــد الصحيــح ممــا يعنــي وجــود جــودة مطابقــة 
ــم نســبة )Chi square /df( كانــت فــي حــدود المــدى  ــك أن قي ــى ذل ــة. يضــاف إل كامل

ــة أفضــل. ــى وجــود جــودة مطابق ــل إل ــم الأق ــث تشــير القي )0 - 5( حي

 شكل )2(: مسار التحليل العامل التوكيدي لعوامل ممارسات إدارة المواهب الأربعة  
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جدول )9(: معاملات التحليل العاملي التوكيدي لممارسات إدارة المواهب الأربعة  

)Factors( العوامل)Items( العناصر
المعاملات المعيارية للانحدار 
Standardized Regres-(

) sion Weights

عامل )1(:تخطيط الاحتياجات 
والتعاقب والمسار الوظيفي 

 28،13،12،11،100.933

عامل )2(: الاستقطاب والاختيار 
والاستبقاء 

20،19،18،16،15،140.989

32،31،30،29،27،26،170.888عامل )3(: التحفيز وإدارة الاداء 

25،24،23،220.943عامل )4(: التدريب والتنمية 

)Goodness of fit statistic( جودة المطابقة :) جدول )10

Chi square/
 df

dfChi squareRMSEATLICFI

2.458226554.3780.1020.8630.888

نسبة مربع كاي 
/درجة الحرية

مربع كاي درجة الحرية 
الجذر التربيعي 
لخطأ  التقريب

مؤشر توكر 
لويس 

مؤشر العامل 
التوكيدي  

سادسا: نتائج تطبيق التحليل العاملي الاستكشافي على نواتج إدارة المواهب:

تــم أيضــا إجــراء التحليــل العاملــي الاستكشــافي بأســلوب )Varimax rotation ( علــى 
ــة ككل.  ــن العين ــة م ــج إدارة المعرف ــاء نوات ــاد بن ــج إدارة المواهــب  بغــرض اســتخلاص أبع نوات
ويظهــر جــدول )11( وجــود عامليــن لنواتــج إدارة المواهــب وهمــا نواتــج داخليــة وأخــرى 
خارجيــة وبمعامــل )Eigen –value( قيمتــه أكبــر مــن الواحــد الصحيــح. كمــا يوضــح شــكل )3( 
نتائــج التحليــل العاملــي التوكيــدي لنواتــج إدارة المواهــب وهمــا نواتــج داخليــة ونواتــج خارجيــة 
وكل منهمــا مكــون مــن ســته عناصــر وبإجمالــي 12 عنصــر. ويوضــح جــدول )12( المعامــلات 
المعياريــة للانحــدار وكلهــا كانــت أكبــر مــن 0.5 ممــا يــدل علــى الصــدق التقاربــي لمقيــاس نواتــج 
إدارة المواهــب. ويوضــح جــدول )13( إحصــاءات جــودة المطابقــة لنواتــج إدارة المواهــب، كمــا 
تشــير نتائجــه إلــى اقتــراب القيــم مــن الواحــد الصحيــح ممــا يعنــي وجــود مطابقــة  كاملــة. كمــا كان 

معامــل )Chi. square/df( فــي حــدود المــدى )0 - 5( ممــا يعنــي جــودة مطابقــة أفضــل.   
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جدول )11(: معاملات التحليل العاملي الاستكشافي لنواتج إدارة المواهب

العوامل 
معاملات 
تحميل 
العامل 

قيمة 
Eigen

% التباين 
المفسر 

النسبة 
المئوية 

للتراكمي 

Cron-  معامل
  bach’s Alpha

عامل1: نواتج داخلية –إدارة 
المواهب  

0.7397.7064.2064.200.954

عامل 2: نواتج خارجية- 
إدارة المواهب

0.6748.568.5672.770.926

شكل )3(: مسار التحليل العامل التوكيدي لنواتج إدارة المواهب 
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جدول )12(: معاملات التحليل العاملي التوكيدي لنواتج إدارة المواهب 

)Factors( العوامل)Items( العناصر
Standard- )المعاملات المعيارية للانحدار  

)ized Regression Weights

عامل1: نواتج داخلية –إدارة 
المواهب  

15،14،13،12،11،101.350

عامل 2: نواتج خارجية- 
إدارة المواهب

21،20،19،18،17،160.616

) Goodness of fit statistic( جودة المطابقة :)جدول )13

Chi square/
 df

dfChi squareRMSEATLICFI

2.75853149.1740.1120.9050.942

نسبة مربع كاي 
/ درجة الحرية

مربع كايدرجة الحرية
الجذر التربيعي 
لخطأ التقريب 
)مطابقة جيدة(

مؤشر توكر 
لويس أقل 
من 1

مؤشر العامل 
التوكيدي أقل 

من 1 

سادسا: نتائج تحليل التباين One Way ANOVA في اتجاه واحد:

أظهــر تحليــل التبايــن مــدى معنويــة الاختلافــات في كل مــن ممارســات إدارة المواهــب ونواتج 
تطبيــق إدارة المواهــب باختــلاف البنــك محــل الدراســة وباختــلاف متغيــرات الخلفيــة الشــخصية 
والوظيفيــة للمســتقصي منهــم. ويظهــر جــدول )14( وجــود اختلافــات ذات دلالــة إحصائيــة معنوية 
وبمســتوى معنويــة 0.01 فــي ممارســات إدارة المواهــب عبــر البنــوك محــل الدراســة وعلــى وجــه 
التحديــد فــي تخطيــط الاحتياجــات، تخطيــط التعاقــب الوظيفــي والاختيــار. ويظهــر جــدول )15( 
وجــود اختلافــات ذات دلالــة إحصائيــة بمســتوى معنويــة 0.01 فــي نواتــج إدارة المواهــب بنوعيهــا 
داخليــا وخارجيــا عبــر البنــوك محــل الدراســة. كمــا يبيــن جــدول )16( نتائــج تحليــل التبايــن بيــن 

متغيــرات الممارســات والنواتــج ومتغيــرات الخلفيــة لشــخصية والوظيفيــة علــى النحــو الآتــي: 

ــي . 1 ــة ف ــة معنوي ــة إحصائي ــات ذات دلال ــج وجــود اختلاف ــذه النتائ ــن ه ــر: يتضــح م العم
متغيــرات: تخطيــط الاحتياجــات، تخطيــط التعاقــب الوظيفــي، والتدريــب باختــلاف 

ــر. ــر العم متغي

 مســمى الوظيفــة: أتضــح وجــود اختلافــات معنويــة فــي تخطيــط التعاقــب، وإدارة الأداء، . 2
والحوافــز والتدريــب باختــلاف مســمى الوظيفــة.
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ــات، . 3 ــط الاحتياج ــي تخطي ــة ف ــات معنوي ــود اختلاف ــة: أتضــح أيضــا وج ــة الحالي الوظيف
ــة. ــة الحالي ــلاف الوظيف ــب باخت ــط التعاق ــب، وتخطي ــار والتدري ــب، الاختي التعاق

الخبــرة: أوضــح التحليــل وجــود اختلافــات ذات دلالــة إحصائيــة فــي تخطيــط الاحتياجات . 4
باختــلاف متغيــر الخبرة.

مســمى الإدارة: أشــارت نتائــج تحليــل التبايــن إلــى وجــود اختلافــات معنويــة فــي تخطيــط . 5
التعاقــب باختــلاف متغيــر مســمى الإدارة.

ــة إحصائيــة . 6 برامــج التدريــب: أوضحــت نتائــج التبايــن إلــى وجــود اختلافــات ذات دلال
معنويــة فــي متغيــر تخطيــط الاحتياجــات باختــلاف متغيــر برامــج التدريــب. 

ــات . 7 ــود اختلاف ــا وج ــن أيض ــل التباي ــة بتحلي ــج الخاص ــرت النتائ ــم: أظه ــتوى التعلي مس
ذات دلالــة إحصائيــة معنويــة فــي متغيــر الاختيــار باختــلاف متغيــر المســتوى التعليمــي 

ــن.  للمبحوثي

جــدول )14(: نتائــج تحليــل  ANOVA لمــدى وجــود اختلافــات ذات دلالــة إحصائيــة 
معنويــة فــي ممارســات إدارة المواهــب عبــر البنــوك محــل الدراســة

SigF
 Mean
 Square

df
 Sum of
Squares

**0.0122.325
2.232
0.960

11

126
137

24.552
120.979
145.531

Needs       Between Groups 
 Planning  Within Groups

                       Total

**0.0142.288
2.983
1.304

11

128
139

32.808
166.878
199.686

Succession  Between Groups
 Planning     Within Groups

                       Total 

0.060800.
2.019
1.122

11

128
139

22.211
143.610
165.821

Recruitment Between Groups
          Within Groups      

                       Total                    

**0.001
3.3123.144

0.949

11

126
137

34.588
119.606
154.194

Selection      Between Groups
                  Within Groups

                       Total                    

Significant at the 0.01 level **
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جــدول )15(: نتائــج تحليــل ANOVA لمــدى وجــود اختلافــات ذات دلالــة إحصائيــة معنوية 
فــي نواتــج إدارة المواهــب عبــر البنــوك محــل الدراســة 

SigF
Mean 
Square 

df
Sum of 
Squares

0.015*2.255
1.735
0.770

11

128
139

19.088
98.514
117.602

 Internal        Between Groups 
 Level            Within Groups
                              Total

0.015*2.255
1.735
1.304

11

128
139

19.088
98.514
117.602

External     Between Groups
Level          Within Groups
                               Total 

* Significant at the 0.05 level

جــدول )16(: نتائــج تحليــل ANOVA للاختلافــات المعنويــة ذات الدلالــة الإحصائيــة فــي 
ممارســات إدارة المواهــب باختــلاف متغيــرات الخلفيــة الشــخصية والوظيفيــة 

SigF
Dependent Variables )Talent management prac-

tices(
Independent 

Variables                

0.030
0.016
0.027

4.834
5.951
5.002

Needs planning,
 Succession planning,
 Training 

Gender

0.009
0.027
0.025

4.869
3.728
3.798

Succession planning,
Performance management and Incentives
Training

Job Title

0.052
0.006
0.016
0.026
0.011

3.057
5.399
4.313
3.814
4.710

Needs planning,
Recruitment,
Selection, 
Training,
Career planning

Current Job

0.0025.112Needs planning Experience

0.021
0.039

2.991
2.604

Succession planning,
Department 
Title
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0.0113.880Needs planning
Training Pro-

grams

0.0343.469Selection Education 

مناقشة نتائج الدراسة في البنوك السعودية ومقارنتها مع الدارسات السابقة: 

ــج  ــه »ممارســات إدارة المواهــب/ نوات ــق علي ــرح أطل ــة بنمــوذج مقت تقدمــت الدراســة الحالي
إدارة المواهــب« بغــرض اختبــار كل مــن متغيراتــه الرئيســية والفرعيــة. هــذا وقــد حققــت الدراســة 
الحاليــة أهدافهــا فيمــا يخــص فحــص وتحليــل ممارســات إدارة المواهــب والنواتــج المترتبــة علــى 
ــل  ــتخدام أســاليب التحلي ــة باس ــروض الدراس ــرت ف ــا اختب ــعودية، كم ــوك الس ــي البن ــا ف تطبيقه
الإحصائــي الوصفــي وتحليــل الارتبــاط وتحليــل العوامــل الاستكشــافي والتوكيــدي وأيضــا تحليــل 
التبايــن. وفــي ضــوء تحليــل نتائــج متوســطات الممارســات، فقــد وجــد أن المتوســط العــام لمتغيــر 
ــات إدارة  ــود ممارس ــات، أي وج ــن 5 درج ــون م ــاس مك ــل مقي ــن أص ــغ 2.5 م ــات بل الممارس
ــوك الســعودية  ــي البن ــة ف ــب والتنمي ــت ممارســات التدري ــا حظي المواهــب بدرجــة متوســطة، كم
بدرجــة أعلــى مــن المتوســط حيــث بلغــت 3.38 مــن أصــل 5 درجــات أي بدرجــة فــوق المتوســط 
ــج  ــت النوات ــط، وحظي ــوق المتوس ــب ف ــة التدري ــة وأهمي ــرا لطبيع ــتخدم نظ ــاس المس ــى المقي عل
الخارجيــة بدرجــة أعلــى مــن النواتــج الداخليــة لممارســات إدارة المواهــب. وتتفــق نتائــج الدراســة 
الحاليــة مــع دراســة )الرويلــي وآخــرون ،2013( علــى البنــوك الســعودية حيــث وجــد أن مســتوى 
تطبيــق إدارة المواهــب كان متوســطا، كمــا تتفــق نتائــج الدراســة الحاليــة مــع نتائــج دراســات ســابقة 
ــر إدارة  ــث تأثي ــل دراســة )النســور وآخــرون، 2018( ودراســة )Gitonga, 2016( مــن حي مث
المواهــب فــي تحقيــق ميــزة تنافســية للبنــك باعتبارهــا مــن أحــد عناصــر النواتــج الخارجيــة لإدارة 

المواهــب فــي الدراســة الحاليــة.  

ومــن جانــب آخــر، وفيمــا يخــص تركيبــة أبعــاد كل مــن ممارســات إدارة المواهــب ونواتــج 
تطبيــق إدارة المواهــب، فقــد اعتمــدت الدراســة الحاليــة علــى تطبيــق نوعيــن مــن التحليــل 
ــي  ــل العامل ــج )SPSS( والتحلي ــق برنام ــافي بتطبي ــي الاستكش ــل العامل ــا التحلي ــي وهم الاحصائ
التوكيــدي باســتخدام برنامــج )Amos(. وأظهــرت نتائــج الدراســة وجــود أربعــة عوامــل أو 
مجموعــات لممارســات إدارة المواهــب وهــي: تخطيــط الاحتياجــات والتعاقــب والمســار الوظيفــي- 
ــا  ــة. وفيم ــب والتنمي ــرا التدري ــز وإدارة الأداء- وأخي ــتبقاء، التحفي ــار والاس ــتقطاب والاختي الاس
يخــص نواتــج تطبيــق إدارة المواهــب، فقــد أظهــرت الدراســة وجــود عامليــن وهمــا نواتــج داخليــة 

ــة.       وأخــرى خارجي
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وتشــير نتائــج اختبــار الفــرض الأول إلــى وجــود علاقــات ارتبــاط معنويــة وذات دلالــة 
إحصائيــة بمســتوى معنويــة 0.01 بيــن العناصــر المكونــة لممارســات إدارة المواهــب فــي البنــوك 
الســعودية. كمــا تحققــت الدراســة واختبــرت الفــرض الثانــي فيمــا يخــص وجــود علاقــات ارتبــاط 
ذات دلالــة إحصائيــة وبمســتوى معنويــة 0.01 فيمــا بيــن أبعــاد ممارســات إدارة المواهــب )وعددها 
4( ونواتــج إدارة المواهــب )وعددهــا 2(. أمــا بشــأن الفــرض الثالــث والمتعلــق بوجــود اختلافــات 
معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة فــي ممارســات إدارة المواهــب عبــر البنــوك الســعودية، فقــد أظهــرت 
ــتقطاب،  ــب، الاس ــط التعاق ــات، تخطي ــط الاحتياج ــات تخطي ــي ممارس ــا ف ــود تباين ــة وج الدراس
والاختيــار. وفيمــا يخــص الفــرض الرابــع، فقــد تحقــق مشــيرا إلــى وجــود اختلافــات معنويــة ذات 
دلالــة إحصائيــة فــي نواتــج تطبيــق إدارة المواهــب عبــر البنــوك محــل الدراســة. وأخيــرا وفيمــا 
يخص الفــرض الخامــس، فقــد أظهــر تحليــل التبايــن وجــود اختلافــات ذات دلالــة إحصائيــة 
ــة.  ــة الشــخصية والوظيفي ــرات الخلفي ــلاف متغي ــب وباخت ــات إدارة المواه ــن ممارس ــدد م ــي ع ف
وبالنســبة للفرض الســادس، أظهــرت الدراســة أيضــا وجــود اختلافــات ذات دلالــة إحصائيــة 

ــا عبــر البنــوك محــل الدراســة. ــا وخارجي معنويــة فــي نواتــج إدارة المواهــب بنوعيهــا داخلي

توصيات الدراسة بالتطبيق على قطاع البنوك: 

تمــارس البنــوك الســعودية عملهــا فــي الوقــت الحاضــر فــي ظــل تطــورات تكنولوجيــة ســريعة 
ــا  ــط إدارته ــل نم ــه تعدي ــتدعي مع ــا يس ــديدة مم ــية الش ــم بالتنافس ــل تتس ــة عم ــي ظــروفٍ وبيئ وف
لمواردهــا البشــرية. لــذا توصــي الدراســة الحاليــة بإجــراء مزيــد مــن الدراســات والتوســع فيهــا فــي 
مجــال إدارة المواهــب ممــا يســتدعي معــه ضــرورة الاهتمــام بــإدارة المواهــب البشــرية لمواكبــة 
مثــل تلــك التطــورات فــي قطــاع البنــوك، وأيضــا الحاجــة إلــى مزيــد مــن الدراســات فــي قطاعــات 
أعمــال أخــرى بخــلاف قطــاع البنــوك وخاصــة فــي ظــل نــدرة هــذه الدراســات فــي المملكــة عمومــا 
بمختلــف القطاعــات. كمــا توصــى الدراســة الحاليــة أيضــا بضــرورة توجيــه مزيــد مــن الاهتمــام 
نحــو ممارســات إدارة المواهــب فــي نطــاق مجــال إدارة المــوارد البشــرية نظــراً لأهميتهــا المتزايدة 
عالميــاً. عمليــاً وعلميــاً ونظــراً لمــا يترتــب علــى تطبيقهــا مــن نواتــج ومزايــا لقطــاع البنــوك علــى 
ــب  ــلال إدارة المواه ــن خ ــية م ــزة التنافس ــق المي ــا تحقي ــن أهمه ــوص وم ــد والخص ــه التحدي وج
البشــرية. ونظــراً لمــا أوضحتــه الدراســة مــن انخفــاض المتوســط العــام لممارســات إدارة المواهــب 
فــي البنــوك الســعودية حيــث بلغــت حوالــي 50 %، لــذا تــرى الدراســة أنــه مــن الضــروري توجيــه 
اهتمــام القيــادات الإداريــة العليــا بقطــاع البنــوك بنتائــج مثــل هــذه الدراســة مــن أجــل رفــع مســتوى 
ممارســات إدارة المواهــب والكفــاءات وذلــك مــن خــلال آليــات تغطــي أبعــاد الممارســات الأربعــة 

التــي تــم التوصــل اليهــا فــي الدراســة الحاليــة وبالتركيــز علــى المحــاور الأربعــة التاليــة:
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اتباع آليات لدعم ممارسـات تخطيط الاحتياجات من الموارد البشـرية، وتخطيط التعاقب . 1
الوظيفـي وتخطيـط المسـار الوظيفـي: وتقتـرح الدراسـة الحاليـة إعطـاء اهتمـام أكبر من 
الوضـع الحالـي يتـراوح )مـا بيـن %62  - %70(وخاصـة فيمـا يتعلـق بـكل مـن تقديـر 
الاحتياجـات مـن المواهـب، تخطيـط التعاقب الوظيفـي، توصيف أفضـل للوظائف، تحديد 

متطلبـات شـغل الوظيفـة بدقـة، وإيجـاد فرص أسـرع لنمو المسـار الوظيفـي والترقية.

ــار والاســتبقاء: وتشــمل هــذه . 2 تطبيــق آليــات للارتقــاء بممارســات الاســتقطا	 والاختي
المجموعــة ســبعة وظائــف حصلــت أيضــا علــى تقييــم )يتــراوح مــا بيــن 62% - 70%(، 
وتوصــى الدراســة الحاليــة بضــرورة تطويــر هــذه الممارســات وعلــى وجــه التحديــد كل 
مــن أســاليب اســتقطاب المواهــب، أســاليب جــذب واســتبقاء المواهــب، معاييــر الاختيــار 
ــل  ــارات ومقابــلات مــن قب ــار متعــددة، اجــراء اختب ــة، اســتخدام أدوات اختي الموضوعي

جهــات متخصصــة، وتقديــم برامــج تدريــب متطــورة.   

تطبيــق آليــات لدعــم ممارســات التحفيــز وإدارة الأداء: وفــي إطــار هــذا البعــد توصــى . 3
ــث  ــأداء )حي ــادل ل ــي والع ــم الموضوع ــى التقيي ــة عل ــة خاص ــز بصف ــة بالتركي الدراس
حصــل علــى أقــل نســبة %46 وبقيــة العناصــر علــى أقــل مــن %60(، وبقيــة عناصــر 
ــز  ــم حواف ــاءات، تقدي ــام وعــدم الاســتغناء عــن المواهــب والكف هــذا البعــد وهــي الاهتم
ومكافــآت موضوعيــة، عدالــة الحوافــز والمكافــآت، تحقيق الاســتقرار والأمــان الوظيفي، 

إعطــاء الراتــب المناســب لطبيعــة هــذه الوظائــف.      

ــة . 4 ــرح الدراس ــة: وتقت ــب والتنمي ــات التدري ــع أداء ممارس ــأنها رف ــن ش ــات م ــي آلي تبن
الحاليــة تركيــز وتوجيــه اهتمــام أكبــر نحــو آليــات تحقيــق هــذا البعــد مثــل: إعــداد المزيــد 
مــن برامــج التدريــب المتطــورة والمتقدمــة، والمتكاملــة، وتبنــي تأهيــل حديثــي التخــرج 
ــة خاصــة  ــة الموجهــة بصف ــة الاداري ــد مــن برامــج التنمي مــن الجامعــات، وإجــراء مزي

نحــو القيــادات الإداريــة العليــا.  

مقترحات لدراسات مستقبلية في مجال ممارسات إدارة المواهب 

تتقـدم الدراسـة الحاليـة بعـدة مقترحات لتطوير العمل البحثي في مجـال إدارة المواهب وخاصة 
أبعـاد الممارسـات ونواتـج أو مزايـا إدارة المواهب في قطاعات الأعمال بشـكل عام ومن أهمها:

ــة . 1 ــة بالمملك ــا خاص ــات ونواتجه ــن ممارس ــة ع ــات التجريبي ــن الدراس ــد م ــراء مزي إج
ــة. ــة عام ــة العربي والمنطق

ــرات . 2 ــا وخاصــة متغي ــي دراســات الممارســات ونواتجه ــرات الوســيطة ف إدخــال المتغي
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ــدم  ــي، والتق ــتغراق الوظيف ــال، والاس ــادة الأعم ــكار، ري ــداع والابت ــة، الإب إدارة المعرف
ــة. ــة التنظيمي ــي، الثقاف التكنولوج

القيــام بدراســات مقارنــة بالمملكــة والمنطقــة العربيــة للتعــرف علــى الممارســات والنواتج . 3
عبــر قطاعــات أعمــال مختلفــة وربمــا بيــن عــدة دول عربيــة.   
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Abstract:

This study focuses on identifying the dimensions of talent management 
practices as well as the outcomes of their application on Saudi banks. The 
study examines the relationship between talent management practices 
and their outcomes as applied on Saudi banks in the Tabuk region, while 
emphasizing the differences between them according the personal and 
functional background variables studied. The main objective of the study 
is to test six hypotheses drawn in the light of the review and analysis of 
previous studies on the relationships between talent management practices 
and the outcomes of their application. The study data was collected from a 
sample of 140 employees and managers working in the Tabuk region. Using 
the methods of exploratory factor analysis and confirmatory factor  analysis, 
the study identified four factors of talent management practices including 
planning, succession, career path, recruiting, selection and retention, 
motivation and performance management, training and development, 
as well as two outcomes of talent management application )internal and 
external(. Finally, the study found a statistically-significant difference in 
the variables of practices and outputs according to the personal, social and 
functional variables.

Keywords: Talent, Talent Management, Talent Management Practices, 
Talent Management Outcomes.


