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 المقدمة    .  ١

السائد، يتطلب العمل في الوقت الحاضر مزيداً من الجهد العقلي   مقارنة بالروتين 

عادة تعريف أ دوار  حيث تقوم العديد من المنظمات بالاعتماد على اللامركزية وتبدأ  في ا 

عمل الموظفين، ولا تطلب المنظمات من الموظفين أ داء المهام بكفاءة ضمن أ دوارهم 

فحسب ، بل تتوقع منهم أ يضاً الاس تجابة للتحديات والانخراط في سلوكيات أ كثر 

الجهد   قية لبناء القدرة التنافس ية ال ساس ية للمنظمة، وان تولي المسؤولية هواستبا

التنظيمية البناء العمليات  وتحسين   ، الذات  تحسين  في  للشروع  الموظفين  ،  من 

فالقيادة الاحتوائية والافراد،  القادة  بين  المنتظم  أ حد   والتفاعل  العوامل أ  هي  هم  

 الاحتوائي.  الس ياقية الرئيسة التي تعزز المناخ 

 

 

 

 
 

دراك بأ ن رأ س المال الفكري والمواهب  ا  واصبحت المنظمات في الوقت الحاضر على  

خذ بنظر أ كثر أ همية من أ ي وقت مضى للنجاح التنظيمي، وأ صبح من الضروري ال  

وتوظيفها، حيث   اس تقطابها  فقط  وليس  بالمواهب  س ياسات الاحتفاظ  الاعتبار 

مفتاح  الوظيفية  وكفاءاتها  مهاراتها  في شكل  المنظمة  تمتلكها  التي  الموهبة  أ صبحت 

لضمان  بهم  والاحتفاظ  الموهوبين  الموظفين  لجذب  المنظمات  تسعى  حيث  النجاح 

ا التحدي  واصبح   بالعمالة النجاح والاس تمرارية،  التمسك  هو في  للمنظمة  لرئيسي 

علاقة الا دارة الجيدة والاتصالات المفتوحة عناصر حيوية في الحفاظ   تعدالماهرة ، و 

   وظفين الموهوبين لتحقيق ال هداف التنظيمية.على الم

 : منهجية البحث .  2

 : مشكلة البحث   .  ١.  2
ن تكلفة استبدال المواهب تعادل   تفقد المنظمات المواهب بمعدل ينذر بالخطر، وا 

ن نقص المواهب قادر على جعل المنظمة عرضة  ضعف الحزمة الس نوية للمواهب، وا 

ذ يتعين على المنظمات تنفيذ استراتيجيات  ا  للتأ ثر من حيث الاس تدامة الاقتصادية ،  

تناقص  المرتفع لمعدل  المس توى  لتقليل معدل دوران الموظفين، ويعد  دارة المواهب  ا 

 

 دور القيادة الاحتوائية في الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين 

 دراسة تحليلية لآراء عينة من موظفي شركات الاتصالات في العراق 

آ ميديا     2عمر فتاح   ا ، ئاف ١راس محمد سعيد أ
دارة ال عمال، ١ قليم  دارة والاقتصادكلية الا  قسم ا   .كوردس تان العراق، جامعة السليمانية، السليمانية ا 

قليم كوردس تان العراق2 دارة التسويق، كلية الا دارة والاقتصاد، جامعة السليمانية، ا   .قسم ا 

______________________________________________________________________________________ 

 المس تخلص 

 بعاد )الانفتاح،أ  جل ذلك تم اعتماد أ  هدف البحث الحالي بالوقوف على حقيقة الا سهام الفعلي للقيادة الاحتوائية، ومدى مساهمتها في الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين ، ومن  يتمثل 

)التعويضات والمزايا،التدريب،فرص التطوير الوظيفي، وبيئة    بعاد الاحتقاظ بالموظفين الموهوبين المتمثلة بـأ  سهولة الوصول، الجاهزيةـ و المناخ الاحتوائي ( للقيادة الاحتوائية ، و 

آس ياس يل ، كورك تليكوم ، وزين للاتصالات(  ميا  العمل( كابعاد للاحتفاظ بالموهوبين   ستبانة  دانا للبحث واس تخدمت الا  ذا تم اختيار شركات الاتصالات العراقية  والمتمثلة بـ )أ

توزيع  ك   العراقية( اس تمارة استبانة على عينة من موظفي  429(داة رئيسة حيث تم  البرنامج الا حصائي    شركات الاتصالات  البحث، تم اس تخدام  أ جل اختبار فرضية  ، ومن 

(SPSSV.26)    وAMOS V.26)  )لى  ا  سة  فقد بينت بأ ن هناك تأ ثير مباشر للمتغير المس تقل القيادة الاحتوائية في المتغير التابع الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين ،وتوصلت الدرا

مكانية الوصول، المناخ الا   هنأ   حتوائي كلما ساهمت ذلك في تحسين كلما امتلكت القيادات في شركات الاتصالات المبحوثة لخصائص وسمات كل من الانفتاح، التوافر أ و الجاهزية، ا 

دارة شركات الامس تويات الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين في تلك الشر  له البحث  الحالي من جوانب    تصالات المبحوثة بتطبيق ما توصلكات ، وبالتالي تقترح الباحثتان بتوجيه ا 

ذ لا يكفي الاحتفاظ  ا  من أ فكار لتطوير ميادين العمل.    قوة لدى تلك الشركات والتاكيد على معالجة مواطن الضعف لديها من أ جل تحقيق المنفعة بما حاولت الدراسة الحالية من تقديمها

بداعاته م في عمليات الشركة المختلفة وبما يمكن تلك  بالموظفين الموهوبين فقط بل لابد للشركات المبحوثة من اس تدامة ذلك النشاط وذلك من خلال توفير المناخ الداعم لابتكاراتهم وا 

 الشركات من اعتمادهم كميزة تنافس ية في مواجهة الشركات المماثلة. 

 شركات الاتصالات. التضمين، التنوع القيادة الاحتوائية ، الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين، مفاتيح الكلمات: 

______________________________________________________________________________________ 

 ( ٢٠٢٣) 2، العدد ٦مجلة جامعة كويه للعلوم الانسانية والاجتماعية، المجلد 

آذار 2؛ قبُل في 2٠22 تشرين الثان  ١١أُس تلم البحث في    2٠2٣ أ

 2٠24 ش باط ٢٣ورقة بحث منتظمة: نشُرت في 

 media.mohammed@univsul.edu.iq  , :للمؤلفالبريد الا لكترون 

آراس محمد سعيد، ئافا عمر فتاح  2٠2٣حقوق الطبع والنشر ©   مقالة الوصول اليها مفتوح  . هذه  ميديا أ
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المواهب مكلفاً للمنظمات، كون فقدان المواهب الرئيسة يؤدي ا لى تجريد رأ س المال 

البشري والقيمم والمهارات ال ساس ية والذاكرة المنظمية ، بل وفقدان المعرفة التي تمتلكها  

المواهب والتي تعود بالفائدة على المنظمة. لذلك فا ن الاحتفاظ بهذه المواهب القيمة 

(. وأ ن (Sathekge,2015:29يجية وميزة تنافس ية لمعظم المنظمات  تعد مسأ لة استرات 

القيم الجديدة لعالم اليوم فرضت تحديات كبيرة على منظمات ال عمال، والتي تمثلت في 

النظرة ال خلاقية، والمسؤولية الاجتماعية الملقاة على عاتقها، لاس يما فيما يتعلق بالعلاقة 

 تلبية حاجات الموظفين، وتقديم المساعدة لهم وتنميتهم  بين القادة والموظفين، والقدرة على

ذاتياً، فا نها تعد حافزاً حقيقياً لبذل أ قصى جهد ممكن، ال مر الذي أ دى ا لى مدى قدرة  

ذ أ صبح الاحتفاظ بالموهبة من ا  الشركات المبحوثة على التمسك بالموظفين الموهوبين،  

. وعليه قامت الباحثتان بدراسة   أ هم التحديات الكبيرة التي تواجه العديد من المنظمات  

القيادة الاحتوائية وأ ثرها في الاحتفاظ بالموهوبين في شركات الاتصالات في العراق  

   - : تيةخلال التساؤولات الآ  ويمكن تجس يد مشكلة البحث من

 هل هنالك تصور كاف لدى الشركات المبحوثة حول القيادة الاحتوائية؟  . أ  

دراك القادة ل همية الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين ؟  . ب  ما مدى ا 

هل تسعى الشركات المبحوثة ا لى الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين من خلال  . ت

  امتلاكهم لقيادات احتوائية؟  

 : أ همية البحث   .  2.  2

 -: تية والواردة في النقاط الآ  والتطبيقية يتسم البحث بال همية ال كاديمية  

فادة شركات الاتصالات باستراتيجيات أ و سيناريوهات تساهم في   .أ   الاحتفاظ ا 

تحقيق التميز في   المبحوثة من   والتي س يمكن الشركات  بالموظفين الموهوبين،

 . ال داء

يساهم في تحديد مس تويات التباين في شركات الاتصالات المبحوثة فيما يتعلق   .ب

 بدرجة الاحتفاظ بالمواهب الموجودة استناداً على قيادات احتوائية.

البشرية   .ت الموارد  دارة  وا  عام  بشكل  ال عمال  دارة  ا  مجال  في  الدارسين  غناء  ا 

ليه الباحثتان في جانبي البحث  والسلوك التنظيمي بشكل خاص بما تطرقت ا 

تاحة هذا البحث في المكتبات العلمية في    فضلا عنالنظري والعملي، قليم  ا  ا 

 كوردس تان العراق.  

ساهم البحث في الا شارة ا لى أ هم ال سس التي انبثقت منها مقاييس المتغيرات،   .ث

عطاء مبررات علمية وأ كاديمية وتطبيقية تفسر أ ساس اختيار   فضلا عن   ا 

 كل مقياس يمكن أ ن يكون ذو فائدة علمية ل ي جهة أ و مجال علمي متخصص. 

 :أ هداف البحث . ٣. 2
لغرض     ال هداف  ا لى تحديد مجموعة من  الباحثتان  البحث سعت  في ضوء تحديد مشكلة 

 -:لآتي يقها، وهذه ال هداف تتمثل باتحق 

والتأ كد من تبنيها   تعريف قيادات الشركات المبحوثة بمفاهيم القيادة الاحتوائية، .أ  

آ من قبل القيادات وذلك من خلال اس تطلاع   فراد العاملين في الشركات  راء ال  أ

 المبحوثة.  

 تشخيص مس تويات الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين في الشركات المبحوثة.  .ب

في   .ت مساهمتها  ومدى  للقيادة الاحتوائية  الفعلي  الا سهام  حقيقة  على  الوقوف 

 الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين. 

 :المخطط الفرضي للدراسة . 4. 2

 القيادة أ بعاد بين  ال ثر وجود والذي يوضح البحث الفرضي أ نموذج تصميم تم

بوصفها مس تقل الاحتوائية  الموهوبين  وأ بعاد متغير  بالموظفين  الاحتفاظ 

 ( : ١من خلال الشكل ) موضح هو وكما تابعاً  متغيراً  ابوصفه

 

 للبحث ( المخطط الفرضي  ١شكل ) 

عداد الباحثتان         المصدر:  من ا 

 :فرضيات البحث . 5. 2
أ نموذ  فلسفة  على  والااستناداً  البحث  أ هداف  ولتحقيق  البحث  عن ج  جابة 

  - :تية تساؤلاته، تم وضع الفرضيات الرئيسة الآ 

: ال ولى  الرئيسة  بين   الفرضية  ا حصائية  دلالة  ذات  معنوية  ارتباط  علاقة  توجد 

 القيادة الاحتوائية والاحتفاظ بالموظفين الموهوبين على المس توى الكلي والجزئي. 

يوجد تأ ثير معنوي ذات دلالة ا حصائية للقيادة الاحتوائية   الفرضية الرئيسة الثانية : 

 وأ بعادها على الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين.

 :حدود البحث . ٦. 2
وتتمثل بمدة جمع البيانات والمعلومات الخاصة    - الحدود الزمانية للجانب الميدان:  .أ  

بتداءً     2٠22/   1/5     من    بالجانب الميدان في شركات الاتصالات في العراق ا 

 . 2٠22/    9/  ١ا لى  

آس ياس يل     - الحدود المكانية:  .ب تم التطبيق في شركات الاتصالات في العراق ) أ

 كورك تليكوم / زين للاتصالات( .  /

البشرية:  .ت فئة    - الحدود  على  الاعتماد  تم  فقد  البحث  متغيرات  ا لى  استناداً 

 الموظفين في الشركات المبحوثة.

الموضوعية:  .ث )القيادة    - الحدود  هي  والتي  الرئيسة،  البحث  بمتغيرات  تتمثل 

 الاحتوائية والاحتفاظ بالموظفين الموهوبين(.

 :منهج البحث . 7. 2
ه يركز على   ــفي التحليلي في البحـث الحـالي ، كونـ تم الاعتماد على المنهج الوصـــ

 اس تطلاع الآراء وأ ن الخطة تبين وتحدد طرق واجراءات جمع وتحليل البيانات.

 

 : أ ساليب جمع البيانات    .  8.  2
النظري .أ   متو تم  :  الجانب  هو  ما  على  علاقة  االاعتماد  ذات  مصادر  من  فر 

والكتب   والدوريات  وال طاريح،  كالرسائل  البحث  بمتغيرات  مباشرة 

 ومواقع ال نترنيت المحكمة علمياً. ،والمؤتمرات

العملي:   .ب البيانات والمعلومات ذات الصلةالجانب   فقد  لغرض الحصول على 

 -: أ تي اعتمدت الباحثتان على ماي
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الميدانية:  - الرئيسي    - الزيارات  المقر  بزيارة  الباحثتان  قيام  خلال  من  وذلك 

أ ربيل( أ ثناء توزيع اس تمارة الاستبانة    - سليمانية  ال   - لشركات الاتصالات ) بغداد

على موظفيها، لغرض توضيح أ هداف البحث، وأ هميتها، وكذلك ترجمة بعض 

المصطلحات ا لى اللغة الكوردية والا نكليزية لعدم قدرة بعض منهم على فهمها  

 باللغة العربيةـ، فضلًا عن الا جابة على تساؤولات المجيبين. 

لجمع   - الاستبانة:   - البحث  هذا  في  المعتمدة  الرئيسة  ال داة  تعد  والتي 

الاحتفاظ  و  الاحتوائية  )القيادة  بالمتغيرات  الخاصة  البيانات،والمعلومات 

بالموظفين الموهوبين(، وعند تصميم اس تمارة الاستبانة تم ال خذ بنظر الاعتبار 

آراء ال ساتذة ذوي الخبرة والمختصين ، وكذلك الاس تفادة من ال   بحاث السابقة  أ

المجيب   على  ليسهل  الاستبانة  فقرات  في  والتجانس  الوضوح،  يخص  فيما 

دراكها. وكانت عدد الاس تمارات المسترجعة )  ( اس تمارة . 429ا 

 :ال ساليب الا حصائية المس تخدمة في تحليل البيانات . 9. 2
بناءً على طبيعة البحث، وأ هدافه التي سعت الباحثتان ا لى تحقيقها، وأ هميته،  

جابات الموظفين عن فقرات   وأ ختبار فرضياته، وتحليل البيانات والمعلومات، وا 

وعليه   الا حصائية،  العلوم  في  مختصين  أ ساتذة  آراء  أ أ خذ  تم  حيث  الاستبانة، 

الا حصا البرنامج  اس تخدام  الباحثتان على   Statistic Package)ئي  اعتمدت 

for Social Science)   بالرمز    يوالذ اختصاراً  له  ،  (SPSS-V26)يرمز 

)معامل   منها  الا حصائية،  الاختبارات  من  العديد  وباس تخدام 

المئوية،ال وساط   cronbach’s alfaالثبات النسب  التكرارية،  التوزيعات   )

(، ومقياس fو)  (t)الحسابية،الانحرافات المعيارية، معامل الاختلاف، اختبار  

 الارتباط والانحدار. 

 الجانب النظري .  ٣

  inclusive leadershipالقيادة الاحتوائية . ١. ٣

 :القيادة الاحتوائيةنظريات  . ١
التي ترفض التسلسل الهرمي، وما يصاحبه     هناك العديد من نظريات القيادة   

لف من العديد من الممارسات البارزة أ  كال تنظيمية بيروقراطية، كونه يتمن أ ش

ا لى   الدعوة  تط مثل  المشاركين،  تثقيف  تعزيز  التكامل،  النقدي،  الوعي  وير 

التعليم،واعتماد احتوائية    الحوار،دعم  وبشكل    Abbas,2019:29)س ياسة 

تي  ال  ل  لقيادة الاحتوائية بالجدو مختصر يمكن توضيح هذه النظريات وعلاقتها با

: -   

 

 

 

 

 

 

 

 . والعلاقة بينهما( النظريات الداعمة للقيادة الاحتوائية  ١الجدول ) 

عداد الباحثتان بالاعتماد على المصادر المذكورة سابقاً  المصدر :         .من ا 

 : القيادة الاحتوائية تعريف  مفهوم و .  ٢   

القيادة الاحتوائية بالمساهمة  تجسد  ويرحب  ويدعو  التنوع  على  يقدر  قياديًا  نهجاً 

و  اتخاذالم الفردية  عمليات  في  الكاملة  و   شاركة  وتشكيله،  الواقع  وصنع  ن أ  القرار، 

الهدف من القيادة الاحتوائية هو الا بداع والتغيير والابتكار مع تحقيق التوازن بين 

الجميع الاحتوائيةف .(Bortini,etal,2016:19) احتياجات  ال دبيات   القيادة  في 

وتشكيل تجارب  مختلفة،  عاملة  قوى  فوائد وجود  لتعزيز  واعد  التنظيمية هي نهج 

للموظفين وتعد(Barak,2021:8التضمين  الاحتوائية    (.   قيادي القيادة  كنموذج 

آرائهم، ، وخلق جو يتسم بتكافؤ  تقدر الفروق الفردية للموظفين والنظر بعناية في أ

التنظيمية   ال هداف  تحقيق  بهدف  العادلة  والمشاركة  (. (Li,2020:394الفرص  

لى   ا  آ استناداً  الباحثينأ القيادة   راء  مفهوم  يخص  فيما  الباحثتان  نظر  وجهة  ومن 

الاحتوائية، فا ن قيادة عقليات التنوع هي ال فضل من القيادة ذات التوجه المباشر  

ورائدها    اسم النظرية

 الس نة /

 اعتمادها من قبل الباحثين  علاقتها بالقيادة الاحتوائية

نظرية التبادل 

 الاجتماعي

Blau,1964) ) 

 

تقدم نظرية التبادل الاجتماعي نظرة ثاقبة للعلاقة 

السلوكيات  بين   من  والعديد  الاحتوائية  القيادة 

للشعور   الموظفين  تفعيل  يتم  قد  للفرد،  الا يجابية 

الموارد   ا ضافية،مثل  مفيدة  وموارد  يجابية  ا  بأ كثر 

س يحفز   نه  فا  وبالتالي  العاطفية  الاجتماعية 

الموظفين على تبادل الموارد التي قدمها القائد بناءً  

تقد أ نه عندما على نظرية التبادل الاجتماعي ، يعُ 

لقائدهم   الداعمة  السلوكيات  ال فراد  يدرك 

ا ظهار   على  س يحفزهم  هذا  فا ن   ، الاحتوائي 

 السلوكيات الا يجابية.

(Choi,etal,2015) 

(Adapa & Sheridan,2017)  

) ١8Xiaotao,etal,20 ) 

(Aboramadan,etal,2021)   

(zainal,etal,2020) 

 

 نظرية تبادل ال عضاء 

(Graen & 

UhlBien,1995 ( 

تكون ممارسات القيادة الفعالة عندما يكون القادة  

العلاقات، وبالتالي  تطوير  قادرين على  وال تباع 

يجابية على مس توى الفرد والمنظمة،  تحقيق نتائج ا 

تضمين جميع  هو  القيادة الاحتوائية  وأ ن هدف 

المتابعين في مختلف المجالات المتعلقة بالعمل داخل 

بنظر الا ال خذ  أ ي  العمل،  التنوع وحدة  عتبار 

فيما بين ال فراد . وأ ن ا حدى أ هم فرضيات نظرية  

LMX  .هي التمايز 

(Nishii&Mayer,2009) 

(Choi, etal,2016) 

(Jalil,2017) 

(Kamalizeni ,2019) 

(Kuknor & 

Bhattacharya,2020) 

(Marri,etal,2021 

 نظرية القيادة العلائقية

2006) Uhl-Bien ) 

 - هذه النظرية على منظورين وهما:تنص 

ا يتعلق بالخصائص والقدرة على  الكيان/ م

 دراك.الا  

نمط العلاقة/ علاقات غير رسمية التي تربط  

القائد بالفرد. وبما أ ن فلسفة القيادة الاحتوائية 

والاس تماع ا لى  هي الاهتمام بالآخرين  

كونهم قادة ذوي توجهات  تباعاحتياجات ال  

 منفتحة ـ فهيي شكًلا من أ شكالها.

(zhou,2018) 

(Cissna ,2020) 

 ) 2٠2٠،)العطوي والحس ني
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من خلال   كيفية ارتباط القائد بأ تباعه حول هدف مشترك، و بالعمليات وال نشطة  

  .تعزيز النمو الفردي والتطور في ال داء والسماح للموظفين بالمشاركة على أ ي مس توى 

ليها  ا   ا  أ شار  حيث   ، متباينة  نظر  وجهات  ومن  التعاريف  من  العديد  هناك  ذ 

Najmaei &Sadeghinejad,2019:225) يقوم على القيادة الذي  (  ك سلوب 

لتلبية   العمل  عملية  المتابعين في  جميع  مساهمات  على  وانفتاحه  وقبوله  القائد  توافر 

الجوانب   جميع  في  والمساواة  والتنس يق  التعاون  وتعزيز  والانتماء،  للتميز  احتياجاتهم 

عرفه  حين  في   . منه  والاس تفادة  بالتنوع  الاعتزاز  فيه  يتم  جو  لخلق 

zeng,etal,2020:2)  )  أ سلوب قيادة داعم وتفاعلي وعادل ومتسامح مع ال خطاء ب

مشاركة ال فراد   ومتغير لس ياق تنظيمي مهم، له تأ ثير كبير على سلوكيات ال فراد، فهيي

الاهتمام  عن  فضلًا   ، الفريدة  نظرهم  ووجهات  بقدراتهم  بالمساهمة  لهم  يسمح  مما 

ليه   (Obaid& Al-Abachee,2020:6768)باحتياجاتهم   . استناداً على ما أ شار ا 

القيادة الاحتوائية الباحثتان  عرفت  فقد  لبناء   الباحثون  القائد  بها  يقوم  بممارسات 

نتماء  المنظمة بهدف تعزيز سلوكيات الا  علاقات متبادلة فيما بين ال فراد العاملين في

 للمنظمة من خلال توجيه اهتمام القائد نحو مساهمات الآخرين والتقدير لتميزهم. 

 : القيادة الاحتوائية أ همية    . ٣     
تتمحور في جوهرها حول  القيادة  ال خيرة حول  الآونة  النظر في  اصبحت وجهات 

المال  رأ س  تضمين  ا لى  البشري  المال  رأ س  على  التركيز  مجرد  من  القيادة  تطوير 

تقديم الدعم المس تمر لل فراد  في ا طار،  الاجتماعي والتاكيد على الممارسات العلائقية  

العاملين والحفاظ على التواصل المفتوح للحصول على  المدخلات، وفي نفس الوقت  

ومشاعرهم  وتوقعاتهم  اهتماماتهم  بشأ ن  والاس تعداد  التوافر   يظهرون 

(Rodriguez,2018:5,10)  .بين أ خرى  زاوية   &Priyadarshini  ومن 

Rajappan,2020:34) ،أ ن القيادية الاحتوائية تبني في مكان العمل ثقافة عمل )

آرائهم ، وتشجيعهم   تشجع الموظفين وتمكنهم من المساهمة بأ قصى قدر ممكن، وقبول أ

على أ ن جوهر   (Mir,2019:16)على الانخراط في ال دوار التنظيمية،  وهذا ما أ يده  

بداعاً. وفي الصدد نفسه أ شار  أ ماكن عمل أ كثر تنوعاً وا  القيادة الاحتوائية هو بناء 

Xiaotao,etal,2018:5)  ) ا لى أ ن تصور الانتماء والتفرد يعزز علاقات عالية الجودة

بين القادة وال فراد، من خلال بناء مناخ يتسم بالعدالة ، وبالتالي س تؤدي الظروف 

الموظف تصور  تقليل  ا لى  المجموعة  للتجاهل والاستبعاد في مكان الاحتوائية في  ين 

ن حاجة الفرد للانتماء لها أ ساس تطوري ، والرغبة في التضمين لها فوائد في  العمل. ا 

البقاء، قد يكون ل عضاء الفريق اختلافات من حيث المعرفة أ و قد يكون لديهم قيم  

ات مختلفة، وهنا تظهر أ همية وجود قيادات احتوائية وكيفية استثمار هذه الاختلاف

دارة النزاعات بين المجموعات، وبالتالي تحسين أ داء الموظفين، لبناء بيئة عمل منتجة،  وا 

البيئة الاحتوائية   وتعزيز  بل   ، الهيكلية  والتغييرات  الس ياسات  الحد من  يكفي  لا 

التعددية  تطور  التي  العمليات  وتنفيذ  مكاناته،  ا  أ قصى  ا لى  للوصول  الفرد  وتدفع 

   (.(Gómez-Hurtado,2021:70 الثقافية 

فا ن وجود قيادات احتوائية لها دور في تحفيز ال فراد الذين ومن وجهة نظر الباحثتان  

يضيفون القيمة ا لى منتجات المنظمة من خلال ابداعاتهم وتحليلهم وأ حكامهم وتكاملهم 

( المعرفة(  )صناع  بهم  يسمى  واَخرون،وما  عن   (10: 2٠١٦الشمري  ذلك    فضلا 

ال عضاء  تمكين  خلال  من  المنظمة  هدف  نحو  وترس يخها  والموارد  الطاقات  تجميع 

وتحقيق  القرار  صنع  في  سليم  وبشكل  للمساهمة  بينهم  بالمسؤولية  الشعور  وخلق 

ال هداف، والذي من شأ نه يعزز مشاعر تقدير الذات، وتوطيد العلاقات الوظيفية 

الفريق   بروح  العمل  خلال  من  وذلك  تحقيق والاجتماعية،  وبالتالي  الواحد، 

التنظيمي والذي أ  داء  أ  مس تويات   ازدهارها  تنظيمية ناتجة عن  على والتحلي بسمعة 

نتاجية وفاعلية المنظمة ورأ س مالها الفكري والمادي بأ حسن حالا ته يسهم في زيادة ا 

     نتيجة ريادتها في ال عمال وتحقيق ال رباح المس تدامة للمنظمة. (   2019:272) محمد،

 : القيادة الاحتوائية أ بعاد    . 4  

طور الباحثان مقاييس القيادة الاحتوائية لثلاثي، رباعي، وخماسي ال بعاد ، حيث   

( بناءً  (Nembhard & Edmondson,2006: 947اقترح أ ول مقياس من قبل

قاموا بتقس يم القيادة الاحتوائية ا لى بعدين أ ساسين وهما حيث    ،على التحليل النوعي

)الدعوة والتقدير( الذي عبر عنه القادة لل عضاء لمساهمتهم في الفرق، حيث الشكل  

 - التغييرات التي طراَت على أ بعاد القيادة الاحتوائية:دناه  يوضح بشكل مختصر أ  

 

الاحتوائية 2(شكل   القيادة  أ بعاد  على    -    (  بالاعتماد  الباحثتان  عداد  ا  من  المصدر: 

(zhou,2018:30) 

مكانية  وا  وتوافره  القائد  انفتاح  بعد  هي  الاحتوائية  القيادة  جوانب  أ قوى  ومن 

المختلفة   ال فكار  ومناقشة  للتحدث  والتواجد  الموظفين  لآراء  ورعايته  ليه  ا  الوصول 

Aslan,etal,2021:170).) منفتحاً ويس تمع ا لى الموظفين،   عندما يكونالقائد    ل ن

ال هداف، لتحقيق  جديدة  طرق  لمناقشة  اس تعداد  يشعر  وعلى  أ ن  المرجح  فمن 

الموظفين أ نه من الآمن طرح أ فكار جديدة وتحمل المخاطر التي ينطوي عليها الخروج 

وفي الصدد ذاته عندما يكون القادة متاحين ويمكن  بال فكار التي تتحدى القاعدة،

شارة واضحة مفادها أ نه من الآمن  ليهم من قبل الموظفين ، فا نهم يرسلون ا  الوصول ا 

وأ ن الباحثتان على اتفاق مع   (.56:  2٠2٠التعامل معهم من قبل الموظفين )مهدي،

ما أ كدت عليه أ غلبية مفاهيم القيادة الاحتوائية ك حد ال نماط القيادية المهمة ودورها 

العاملين   بين  العدالة  أ سس  رساء  ا  ا شراكهم في في  من خلال  أ كبر  دور  عطائهم  وا 

الفردية من   التنظيمية، والاعتراف بالاختلافات  خلال امتلاك عقليات    العمليات 

مكا ل ل  نية  توافر القائد  وسهولة الوصو منفتحة، وا  يه مع اقتراح بعد المناخ الاحتوائي  ا 

، واعتباره من متطلبات بيئة البحث الحالية فضلًا عن أ هميته على مس توى كبعد رابع  

بشكل   العراق  في  الاتصالات  قطاع  يشمل  البحث  مجتمع  أ ن  اعتبار  على  المنظمة 

خاص، وأ ن لكل منظمة مجموعة من العادات والتقاليد المتعارف عليها ، وأ ن أ ساس 

يمان القادات بفلسفة بناء ثقافة المنظمة تنبع من ال فراد العاملين فيه  ا ومدى اقتناع وا 

دراك أ    ضمين الت عضائها بوجود مناخ يتسم بالاحتوائية، وال خذ بنظر الاعتبارات  ، وا 

آراء الجميع دون اس تثناء، كون فلسفة اتخاذ القرارت من ذوي الياقات البيضاء فقط  أ

لازالت تؤخذ بنظر الاعتبار في المنظمات الشرقية بشكل عام والعراقية بشكل خاص، 

وقيم مشتركة.   ممارسات  بالمناخ الاحتوائي     وعدم الاقتناع بضرورة سن  ويقصد 
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بمناخ الدمج  والذي يساهم في التصورات بأ ن المنظمة تقدر مساهمات    والذي يتضمن

( الموظفين  غير   ( McKay,2009:772جميع  لل فراد  والفرص  التوقعات  وخلق 

لتأ سيس علاقات شخصية اح  لتحقيق ال  المتجانسين  هداف توائية ، ودمج ال فكار 

(Nishii, 2013,:1754) . 

  retaining talented employees .  الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين 2.  ٣

 : مفهوم الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين   .  ١
مارسات الاساس ية لادارة المواهب، وقد  هي احدى المعد الاحتفاظ بالمواهب  ي 

ليه  ا  أ شار  ما  اتجاهين حسب  المتعلقة بالاحتفاظ بالمواهب في  الدراسات  ركزت 

Bolander,etal,2017:1526)ف بالمواهب  (،  أ ن الاحتفاظ  يرى  ال ول  الاتجاه 

يتمثل في كافة ال نشطة التي تحد من ارتفاع معدل دوران العمالة وخاصة بالنس بة 

المتميز ال داء  ذوي  من  الممارسات  ،للعاملين  كافة  تناول  فقد  الآخر  الا تجاه  أ ما 

وال نشطة التي تقوم بها المنظمة من أ جل زيادة الرضا الوظيفي ومس تويات الارتباط 

الوظيفي للعاملين، مما يساهم في زيادة درجة ولاء للعمل وتحسين ال داء التنظيمي، 

ل سلوك القادة وتقسم تلك الممارسات ا لى عوامل تتعلق بالراس المال البشري ، مث

آت، فرص النمو   والعلاقات بين ال فراد، وعوامل تنظيمية مثل نظم الحوافز والمكافأ

)رضوان، العاملين  ال فراد  بين  الاتصال  ونظم  ل ن  (،  7٦:  2٠2٠المهني،  نظراً 

افس ية المواهب هي الكفاءة، فيجب على المنظمات التي تهدف ا لى تحقيق ميزة تن

يفترض ثم  ومن   ، الموهوبين  الا دارة  وأ عضاء  ال كفاء  بالموظفين   الاحتفاظ 

(Jourbert ,2007)  أ ن الموهبة هي قدرة الشخص على تحفيز الا ثارة في الآخرين

والخبرة  التدريب  التعلم،  الكفاءة،  القدرة،  نتاج  وهي  متكرر  بشكل 

(Ibidunni,etal,2016:3)  يمكن الذين  الموظفين  من  حصرية  مجموعة  فهيي   ،

النادرة  والمعرفة  تحديدهم بطرق مختلفة بما في ذلك المؤهلات والخبرة  والمهارات 

ويمكن  المحتمل  ال داء  أ و  الفعلي  ال داء  ومس توى   ، المناصب  أ و  وال دوار  المحددة 

الس ياقية  الاحتياجات  لتلبية  أ كبر  بشكل  تطويرها 

سابقاً تس تنبط الباحثتان   . وبالاستناد ا لى ماذكر(Theron,2015:346)للمنظمة

لهام ال فراد ذوي المهارات بأ ن   ا  الاحتفاظ بالمواهب هو نهج مدروس يساهم في 

 والا مكانيات وتحسين قدراتهم.  

 : تعريف الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين .   2
ن   بالموظفين ا  لتعريف الاحتفاظ  والباحثين في خوضهم  الكتاب  من  العديد  توجه 

لتعاريف  جراء مسح  الباحثتان با  قامت  الموهوبين متسقة في جوانب عدة، حيث 

 ، بناءً على توجهاتهم  أ طر متعددة  ا لى حد ما وتوضيحها تحت  المتجانسة  الباحثين 

  - وهذه ال طر تتمثل بالتالي:

أ شار العديد من الباحثين لتعريف الاحتفاظ بالمواهب بأ نها    "جهود المنظمة" / .أ  

الموظفين الموهوبين وتقليل معدل دورانهم للحفاظ على  المنظمة  -AL جهود 

Hadid,2017:11) وأ كد  )Kimberley ,2020:29)  الاحتفاظ بأ ن   )

بالمواهب يشمل جميع ال ساليب المتبعة من قبل المنظمة لمنع الموظفين أ و أ ولئك  

 الذين تم تحديدهم على أ نهم "موهبة" من مغادرة المنظمة.  

/  .ب استباقي"  سلوك  نظر   "  وجهه  من  بالمواهب  الاحتفاظ  ا لى  يشار 

(Chee,2017:26 )    فعال برنامج  لتطوير  استباقي  نهج  اتباع  أ نه  على 

 .  للاحتفاظ بالموظفين الموهوبين وتقليل القلق من معدل دوران الموظفين المرتفع 

تشير ا لى ضمان تحديد هؤلاء ال فراد أ و تعيينهم وتطويرهم  س ياسة ضمان" /  " .ت

بشكل  البارزة  مساهمتهم  تحقيق  خلالها  من  يمكن  بطريقة   ، وتحفيزهم 

تعريف    وكان،(Ibidunni,etal,2016:2)كامل

(Anthony&Eketu,2017:48)    من الجانب التشغيلي على أ نه اس تخدام

وسائل مختلفة لتشجيع موظفي المنظمات ذوي القدرات على تقديم مساهمات  

، أ ي    طويلة من الزمن   لمدةالآن أ و في المس تقبل للبقاء  كبيرة في أ داء المنظمة  

الس ياسات   ملتزمين  تنفيذ  ك عضاء  الموهوبين  ال فراد  بقاء  لضمان  المصممة 

 .ظمة وتجنب دورانهمومشاركين في المن 

استراتيجية"  .ث ال مد   مبادرة  / "ممارسات  منع   طويلة  للانخراط في  الا دارة  من 

، فهيي الاستراتيجيات التي  (Kruger,2020:4)الموظفين من مغادرة المنظمة

أ طول   لفترة  المنظمة  للموظفين بالتواجد في    (Kumar ,2016: 3) تسمح 

عملية تسعى المنظمة “على اتفاق معه ، فهيي    (Mahlahla,2018:8)وكان  

 د( ، وتع7:  2٠١7)عبد المنعم،”من خلالها للاحتفاظ بالعاملين ال كثر موهبة

دارة المواهب   والتي ترمي ا لى تشجيع العاملين  من ا حدى أ هم استراتيجيات ا 

وفق أ ساليب وس ياسات    ومواصلة العمل لديهم ضمن فريقهم،على البقاء فيها،  

ومحمد، )عسري  يع   (.49٣:  2٠2١محددة  الباحثتان  نظر  وجهه    د ومن 

الاحتفاظ مكونًا احتوائياً للتكتيكات والاستراتيجيات المتعلقة بالموارد البشرية  

نشاء أ ليات فعالة من قبل القادة لا قناع الموظفين بعدم التأ ثير على   من خلال  ا 

 وتجنب تقديم الاس تقالة من وظائفهم. نوايا دورانهم  

وفوائده  .   ٣ الموهوبين  بالموظفين  الاحتفاظ   Importance andأ همية 

Benefits of Retaining talented employees 

أ ن في الحرب على المواهب ، سينجح أ ولئك الذين يفهمون أ ن      تدرك المنظمات   

دارة المواهب هي المفتاح ثم يستثمرون ما يكفي من الاهتمام والوقت والمال فيها.   ا 

دارة الموارد البشرية باس تمرار في المنظمات لتلبية أ فضل المعايير   تتطور ممارسات ا 

المتاحة،   دراسة  (Tej,etal,2021: 14)والقواعد  نتائج  أ شارت  حيث   ،

(Schlosser,etal,2022:3  بأ ن ا شراك الموظفين ذوي القدرات العالية والذين )

ا شراكهم في  اقتر  عادة  تقاعدهم وا  نتائج ايجأ  ب  ابية ل داء المنظمات  عمال كانت ذو 

تتجلى أ همية الاحتفاظ بالمواهب كا حدى أ هم جائحة كورونا، حيث    مدةخاصة في  

دارة المواهب   نتاجيتها وزيادة فعالية استراتيجيات ا  داخل المنظمة، في مضاعفة ا 

مام تحديات ومتطلبات المس تقبل، كما أ نها  أ  ا، وبالتالي القدرة على الوقوف  أ دائه

تساعد المدراء على تفادي الكثير من المشكلات التي من المحتمل أ ن تعيقهم في  

فضلا    ( ،497:  2٠2١تحقيق أ هدافهم التنظيمية والاستراتيجية )عسري ومحمد،

ل ن المواهب  ؛مساعدة المنظمة على تقليل تكاليف اتباع استراتيجيات أ خرى  عن  

للتطورات   لى أ ن يكونوا استباقيين ومتقبليعالية ال داء تتعلم بسرعة وتساعدهم ع 

وفي اتجاه أآخر    (Rasheed,etal,2022:37)الجديدة التي تزيد من رضا العملاء  

أ ن الاحتفاظ بالموهبة  (Saraswathy& Balakrishnan,2017:413) بين  

آكل رأ س المال الفكري وأ ن ما تلعبه  ،أ مر بالغ ال همية لتجنب اس تنزاف المعرفة وتأ
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حيث  عملية الاحتفاظ بالمواهب له دور مهم في احتفاظ المنظمة بقاعدة المعرفة،

الذين   الموظفين  لميساهم  المنظمة  مع  بالبقاء  وجودة دة  يرغبون  بكفاءة   أ طول 

ا لى   وانضموا  المنظمة  الموظفين  هؤلاء  ترك  ذا  ا  منها،  يتجزأ   لا  ويصبحون جزءًا 

للمنظمة   مزدوجة  خسارة  هذه  فس تكون   ، المنافس 

Kulandai&Ganesh,2021:221)  .)  يا من    دع ذ  الموهوبين  الموظفين 

لجودة الرئيسة  وولائهم   المحددات  العملاء  ورضا   Ramadan))الخدمة 

,etal,2021:2    يرتبط الاحتفاظ بالمواهب بضرورة قيام المنظمات بحماية القوى

لديها عالية العاملة  تكاليف  وتكبدها  الجائر  الصيد   .من 

(Akunda,etal,2018:16) 

للاحتفاظ  المصاحبة  الفوائد  على  التأ كيد  من  ولابد 

 - ( حيث تتمثل في قيام المنظمة بـ:Oladapo,2014:23بالمواهب)

 تدريب أ قل للموظفين الجدد.  .أ  

 توفير تكلفة التوظيف. .ب

 زيادة أ داء الموظفين .  .ت

نتاجية.  .ث  زيادة الا 

 زيادة ال رباح وبالتالي  .ج

 تحقيق ال هداف والغايات.   .ح

نظر   وجهه  من  بالمواهب  الاحتقاظ  عن  الناتجة  المزايا  أ هم  ا حدى  ومن 

Mabaso,2016:4)   والمتسقة مع )Oladapo,2014))   هي تاثيرها على النفقات

من خلال مس تويين: مباشرة من خلال نفقات دوران الموظفين كتكاليف التوظيف  

نتاجية المنخفضة والتدريب والتطوير،  وبشكل غير مباشر من خلال جوانب   والا 

( بداعية  ا  وأ فكار  آراء  أ وطرح  العمل  في  (. Huang & Su,2016:44المشاركة 

س يؤدي الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين، ا لى تقليل النفقات غير الضرورية المطلوبة و 

لتدريب وتعيين موظفين جدد ، وبالتالي س يوفر تكلفة التشغيل على تطوير القوى 

وبناءً على ماذكر سابقاً فقد أ صبح الاحتفاظ    (Shende,etal,2021:106) العاملة

بالمواهب أ حد محاور التركيز البارزة للعديد من المنظمات بل واعتباره مسعى تنظيمياً  

الجهود لا عادة هيكلة ال عمال مس تمراً، وبسبب الطبيعة التنافس ية لبيئة العمل، وبذل  

والضغط التنافسي المس تمر بمزايا تنافس ية مس تدامة من خلال الكفاءات والمهارات  

ويلاحظ على نطاق واسع  ان الاحتفاظ  وقدراتهم والمؤهلات التي يمتلكها الفرد،  

واتس تنتجت الباحثتان بالمواهب أ حد أ كبر التحديات التي تواجه المنظمات اليوم.  

بأ ن الاحتفاظ بالمواهب أ مرًا بالغ ال همية لجميع المنظمات لس ببين رئيسين، أ حدهما  

خر هو أ ن أ صحاب ال داء المتميز يقودون أ داء المبيعات باهظة الثمن والآ ن قيمة  هو أ  

نتاجية العمل، وأ ن رأ س المال الفكري  ال عمال وخسارتها وبالتالي س يؤثر سلباً على ا 

دائماً ما يكون مورد فريد ل ي منظمة، لذلك ترغب المنظمات في الاستثمار في هذا 

ن تكون الا دارة فعالة للمواهب والاحتفاظ بها، وهي عملية مس تمرة    ال صل، ولابد ا 

 وتعد بأ نها جزء من ثقافة المنظمة. 

 : الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين    استراتيجيات/ عوامل .   4

الغرض من الاحتفاظ بالمواهب، يطُلب من الموظفين  Deery, 2015)   (وضح

يجعلهم متحمسين والمشرفين توعية كافية ل س باب انسحابهم من المنظمات وما الذي  

ولكن   هناك عدد نهائي من ال س باب التي تدفع ال فراد ا لى ترك وظائفهم، ء،وللبقا

ذا استشعرت الا دارة بذكاء المشكلات المتعلقة باس تنزاف الموظفين فيمكن الاحتفاظ  ا 

ومن أ جل الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين تقوم   . (Kumar,2016:5) بهم بسهولة

لى تلبية احتياجات الموظف دمج ين، وبالتالي  المنظمات بصياغة استراتيجيات تهدف ا 

عدد من الاستراتيجيات لتحسين الاحتفاظ بالمواهب بشكل خاص، وأ داء المنظمة 

عام   شرط  Mahlahla,2018:8))بشكل  بالمواهب  الاحتفاظ  استراتيجية  ن  ا   .

متنامية  حاسم ولا غنى عنه لاس تمرارية   أ سواق  المنظمات في  تقلل من ل نها  ؛عمل 

المواهب دوران  معدل  زيادة  من  المنظمة  تتكبدها  التي   التكاليف 

(Rasheed,etal,2022:37)  . البقاء مع وأ ن عوامل الاحتفاظ بالموهوبين تسهل 

منظمة أ و عدم مغادرتها،  و قرار القيام بذلك يعتمد على الاتجاه المتصور ل ولويات  

(. ومن خلال الجدول المبوب أ دناه، (Potgieter & Snyman,2018:456الفرد

قامت الباحثتان بتحديد كافة العوامل/ الاستراتيجيات التي اتبعها الباحثين السابقين 

 دناه: أ  بالمواهب. كما هو موضح بالجدول   كمقاييس للاحتفاظ

 ( العوامل/ الاستراتيجيات التي اتبعها الباحثين السابقين كمقاييس للاحتفاظ بالمواهب 2جدول ) 

 

 عداد الباحثتان ا  المصدر: من 

آراء  على العوامل/ الاستراتيجيات ال كثر تكراراً وفق  قد اعتمدت الباحثتانو أ كثر من    أ

ليس كونها ال كثر تكراراً فقط ، بل كان المبرر الاساسي هو ملاءمة    باحثاً،  )١5)

هذه العوامل مع بيئة عمل الشركات المبحوثة  لغرض استبقاء مواهبها وتشكل الرضا  

للاحتفاظ  أ بعاد  أ ربعة  على  الباحثتان  اعتمدت  وبالتالي  للفرد.  والوظيفي  النفسي 

ات، التطوير والنمو الوظيفي، وبيئة العمل. بالمواهب متمثلة بـالتدريب ،الفوائد والتعويض

 -وفيما يلي شرح مفصل لكل بعد:

والمزايا . أ   يجب على صانعي    -:  Compensation and Benefitsالتعويض 

المواهب في   الا ضافية لجذب  المزايا  مع  التعويضات  دارة  ا  تطوير  الس ياسات 

دارة الموارد البشرية  المنظمة ورعايتها والاحتفاظ بها، ويجب أ ن يكون مدراء ا 
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مؤهلين ومدربين تدريباً جيداً للتعامل مع المواقف، وأ ن تكون قيادات المنظمة 

ا لى جانب    ، ليه  ا  ما يحتاجون  المرؤوسين ومساعدتهم في كل  لتوجيه  جيداً 

في   الموهوبين  ال فراد  على  السلوكيات  هذه  انعكاس  لغرض  بتقدير  تزويدهم 

 ( بهم  والاحتفاظ  دراسة   (.Babu,etal,2022:2236المنظمة  دعمت  كما 

فكرة أ ن التعويضات والمزايا   (Musakuro & de Klerk ,2021:7) أ جراها

 تعمل كمبادرات استراتيجية احتفاظ حاسمة. 

 :Adejare etal,2020)لاحظ    - : Program   Trainingبرامج التدريب  . ب

بأ ن التدريب يضمن من مواكبة الموظفين للمعرفة والمهارات الجديدة ،    (57

والتي بدورها تضمن أ ن يشعر الموظفون بالتمكين والولاء تجاه المنظمة ، مما  

أ طول من الوقت، وان المنظمات يجب أ ن    دةيؤدي ا لى بقائهم في المنظمة لم

المواهب   تدريب  ويعد  والتطوير،  التدريب  عن  أ قسام مسؤولة  يكون لديها 

طويلًا   شوطًا  فيقطع  المنظمة،  في  وكفاءته  الموظف  لفعالية  أ ساس ياً  محدداً 

لمساعدة المنظمة على أ ن تظل قادرة على المنافسة وذات صلة في عالم ال عمال  

والت  تقيس  الديناميكية  طريقة  أ نه  على  التدريب  لى  ا  وينظر  اليوم.  كنولوجية 

 المنظمة من خلالها الجزء غير الفعال من سلوك عمل الموظف في المنظمة.

هو    - : Career Development Opportunitiesفرص التطوير الوظيفي . ت

الفرد، القرار الذي يشكل مهنة  كما  عملية اس تكشاف ومعرفة الذات واتخاذ 

جراء   دارة مهنة الفرد في المنظمة من خلال تعلم مهارات جديدة وا  يتضمن أ يضاً ا 

تحسينات، يشكل التطوير الوظيفي جزءًا من التعلم والتطوير ولكنه يعتمد على 

كل منظمة، وأ ن الموظفين يرغبون بالحصول على فرصا للتقدم داخل المنظمة 

ذا لم تكن هناك فرص، فسوف يتركون أ صحاب ا لعمل، وأ ن الموظفين الذين  وا 

يرغبون بالبقاء في منظمة ما يبحثون عن نمو وظيفي أ و فرصة للتقدم، لذلك  

أ ن   وير الوظيفي للموظفين،كونمن المهم أ ن توفر المنظمات فرصاً مواتية للتط 

التطوير الوظيفي لا ينتج عنه الاحتفاظ فحسب ، بل يؤدي أ يضاً ا لى التزام  

 الموظف. وأ ن نقص الفرص الوظيفية س يؤثر على الاحتفاظ بهم.

العمل . ث ك حد    - :  Work Environmentبيئة  العمل  بيئة  ا لى  الا شارة  تمت 

العوامل التي تؤثر على قرار الموظف بالبقاء في المنظمة، حيث يحدث عدم  

الرضا في مكان العمل المرتبط بانخفاض الروح المعنوية والا جهاد ونقص الحافز  

أ و الا بداع نتيجة للعمل في ظل ظروف غير مواتية وعادة ما يؤدي ا لى معدل  

على أ ن العوامل المؤثرة  (  ٣7:  2٠١8كما اكد ) جابر،   فين.دوران أ على للموظ

ضيح قيم العمل والاهتمام بها في على الاحتفاظ بالمواهب في المنظمة هي تو 

العملا   وبيئة  الظروف   جودة  على  التأ كيد  المريحة    طار  العمل  بيئة  فا ن   ،

والمنخفضة نسبياً في الا جهاد النفسي الجسدي والتحقيق الفعال ل هداف العمل  

س تنتج على ال رجح مس تويات عالية من الرضا بين الموظفين، ولكن يحدث  

العمل المجهدة، بيئة  المكان   العكس في  العمل هي  بيئة  أ ن  ا لى حقيقة  بالنظر 

أ ن تكون بيئة مواتية  الذي يقضي فيه ال فراد غالبية أ وقاتهم، فمن الضروري 

نتاجية.     للسعادة والا 

 

 

 : . الجانب الميدان 4

 : .  وصف مجتمع البحث وعينة البحث  ١.  4

تمثل مجتمع البحث  بقطاع الاتصالات في العراق والذي تضمن شركات الاتصالات  

توزيع  اس تمارة  و  العراقية، حيث تم اختيار ثلاث شركات اتصالات في العراق،  

 استبانة المدارة الكترونياً على فئة الموظفين العاملين في الشركات المبحوثة .   

 أ داة البحث:     . ٢.٤
بفئة  تمثلت  والتي  الميدان  الجانب  بيانات  جمع  في  الرئيسة  ال داة  الاستبانة  تعد 

الموظفين، وعلى وفق المتغيرات الرئيسة وأ بعادها والمراجع التي اعتمدت في صياغة 

 العبارات ذات الصلة بقياس تلك المتغيرات وأ بعادها. 

 

 : اختبار صدق الشمولية وثبات الاستبانة    قياس الثبات:    . 4.٣

الاختبارات التي جرت قبل التوزيع النهائي للاس تبيان على المس تجيبين من وهي  

 : يأ تية حيث شملت هذه الاختبارات ما أ فراد العين

بعد أ ن أ عدت الاستبانة من قبل الباحثتان جرى عرضها على أ .  الصدق الظاهري:  

عدد من السادة الخبراء في مختلف المجالات الا دارية ، وكان الغرض من هذه العملية 

هو التعرف على الصدق الظاهري لفقرات الاس تبيان وعباراتها، وذلك من خلال 

آراء ومقترحات الخبراء تجاه العبارات التي اس تخدمتها الباحث  تان في قياس المتغيرات  أ

من  وعلمية صياغتها  الفقرات  تلك  معرفة مدى وضوح  وأ بعادها، وكذلك  الرئيسة 

ذ قامت   الجوانب من أ جل أ ن تكون في صيغة واضحة ومفهومة من قبل أ فراد العينة. ا 

كمين فيما الباحثتان بتغيير وتعديل صياغة بعض العبارات بما يتوافق مع رأ ي أ غلبية المح

 يخص صحة العبارات وملاءمتها لجمع البيانات المطلوبة. 

تضمن توجيه عدد من التساؤلات للتحقق وجهت للسادة المحكمين ب. الشمولية:  

ذ تم حذف بعض العبارات  حول ال بعاد والاس ئلة التي اس تخدمت في القياس، ا 

ضافة أ خرى وعلى وفق مقترحات المحكمين والخبراء وبذلك اس تقر الاس تبيان في  وا 

 صورته النهائية وقابل للتوزيع .  

لكافة أ بعاد البحث    (Reliability Analysis)تم تنفيذ تحليل الثبات    الثبات:ت.  

أ لفا   كرونباخ  بطريقة  يعد    (Cronbach -Alpha) ومتغيراتها  أ فضل   منوالذي 

مقاييس الثبات للعبارات الوصفية وذلك لمعرفة مدى ثبات الاس تبيان في حالة تغير 

الظروف والوقت الخاص بال فراد المس تجيبين، ولتحقيق هذا الغرض فقد تم توزيع 

( بلغت  عينة تجريبية  المبحوثة، ٣٠الاس تبيان على  الاتصالات  فرداً في شركات   )

ذ بينت النتائج بالاتي: (SPSS V.26)نامج وجرى تحليل البيانات باس تخدام بر  ا 

( 4٠الثبات على المس توى الكلي ولعبارات الاس تبيان كافة والبالغة)ظهرت قيمة    .١

(، مما ٠.98١( والتي كانت مساوية ا لى )٠.٠5عبارة أ نها معنوية عند مس توى )

( في ٠.٦٠يشير ا لى أ نها قيمة عالية قياساً بالقيمة المعيارية لمعامل الثبات والتي تبلغ )

 ,Eisinga et al., 2012)العلمية  ( في الدراسات  ٠.٦7الدراسات الا نسانية و)

639)   . 
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متغير   .2 فقد جاء  البحث  المس توى الجزئي ولمتغيرات  للثبات على  قيمة  أ على  أ ما 

(، في حين جاء متغير الاحتفاظ بالموظفين ٠.955القيادة الاحتوائية بمعامل ثبات )

القيم لمعاملات ثبات  ٠.958الموهوبين بمعامل ثبات بلغت قيمتها ) (، وكانت جميع 

(. مما يشير ا لى أ نها قيم عالية جداً ٠.٠5ى )تلك المتغيرات دالة ومعنوية عند مس تو 

 (.٠.٦٠بالمقارنة مع القيمة المعيارية لمعامل الثبات والتي تساوي )

تبين أ ن أ على قيم الثبات على مس توى ال بعاد كان في بعد التدريب وضمن متغير   .٣

( قيمته  وبثبات  الموهوبين  بالموظفين  قيم  ٠.9١4الاحتفاظ  باقي  وانحصرت   ،)

بعاد ال خرى بين تلك القيم، وكانت القيم جميعها دالة ومعنوية  معاملات الثبات لل 

 (. ٠.٠5على الثبات عند مس توى )

 وصف سمات العينة:    . 4.4
يعد وصف السمات الشخصية ل فراد عينة البحث ذي أ همية في دراسات اس تقصاء 

الآراء وذلك لما له من علاقة بتحديد الفروقات بين أ فراد العينة تجاه المتغيرات التي 

وصف  في  والتكرارات  المئوية  النس بة  من  اس تخدام كل  تم  ذ  ا  البحث،  يتضمنها 

تصالات المبحوثة وبالتنفيذ في برنامج السمات الشخصية لعينة البحث في شركات الا

(SPSS V.26)   تيةوالذي بين النتائج ال: 

العينة حسب المحافظات:  ١ توزيع   .( البحث في  ( مدينة ضمن ١4توزعت عينة 

( توزيع أ فراد العينة في شركات الاتصالات  ٣)   محافظات العراق حيث يوضح الجدول

ذ جاء أ على نس بة لل فراد المس تجيبين في  آس ياس يل ، كورك ، وزين(  ا  المبحوثة )أ

أ ربيل وبواقع ) ( من حجم العينة، بينما %27.7( فرداً وبنس بة بلغت )١١9محافظة 

 وبواقع كانت أ قل مشاركة في العينة لل فراد المس تجيبين في محافظتي النجف والمثنى

( من حجم العينة، في حين توزع باقي ال فراد %٠.7( أ فراد لكل منها وبنس بة )٣)

   المس تجيبين في المحافظات ال خرى وبنسب تراوحت بين النس بتين السابقتين. 

 

عداد الباحثتان بالاعتماد على نتائج التحليل الا حصائي.المصدر   : ا 

( يتبين بأ ن أ غلبية أ فراد 4في الجدول )توزيع العينة حسب النوع الاجتماعي:  

%( من المجموع الكلي   72.7العينة هم من الذكور والذين كانت نسبتهم مساوية ا لى )

 27.٣( فرداً، في حين أ ن نس بة الا ناث كانت مساوية ا لى )٣١2للعينة وبتكرار )

( فرداً، مما يدل على عدم تساوي فرص التوظيف ١١7%( من العينة وبتكرار )

 الذكور والا ناث في شركات الاتصالات المبحوثة.  بين

 ( توزيع العينة حسب النوع الاجتماعي 4الجدول )

عداد الباحثتان بالاعتماد على نتائج التحليل الا حصائي.  المصدر: ا 

 ٣١( أ ن الفئة العمرية )5يتضح من نتائج الجدول )  العمر:توزيع العينة حسب  

%( من   ٣9.9س نة( شكلت أ غلبية أ فراد العينة والتي جاءت بنس بة )  4٠أ قل من  

العمرية ) الفئة  العينة، ومن ثم جاءت بعدها  الثانية    ٣٠  -   2١حجم  س نة( بالمرتبة 

 4١)%( من العينة، وبنس بة قريبة من ذلك جاءت الفئة العمرية    2٦.١وبنس بة )

%( من أ فراد العينة، أ ما   25.9س نة( بالمرتبة الثالثة وبنس بة تساوي )  5٠أ قل من  

( من %8.2س نة(  وبنس بة )  5٠الفئة العمرية )أ كثر من  فقد كانت  بالمرتبة ال خيرة  

العمرية  الفئات  ذوي  من  هم  العينة  أ فراد  أ غلبية  أ ن  على  يدل  وهذا  العينة،  حجم 

 الش بابية. 

 توزيع العينة حسب العمر ( 5)الجدول 

عداد الباحثتان من نتائج التحليل الا حصائي. المصدر   : ا 

 النس بة المئوية  العدد  الفئات 

 72.7 312 ذكر 

 27.3 117 أ نث 

 100.0 429 المجموع 

 

 النس بة المئوية  العدد  الفئات 

 26.1 112 س نة   ٣٠ –   2١

 39.9 171 س نة   4٠ –   ٣١

 25.9 111 س نة    5٠ –   4١

 8.2 35 س نة    5٠أ كثر من  

 100.0 429 المجموع 

 

 المحافظةتوزيع العينة حسب  (٣)الجدول 

 ت 
 النس بة المئوية  العدد  الفئات 

 15.4 66 السليمانية  ١

 27.7 119 أ ربيل  2

 7.2 31 دهوك  ٣

 7.0 30 الموصل  4

 1.2 5 كركوك  5

 12.1 52 بغداد  ٦

 1.2 5 كربلاء  7

 1.4 6 بابل  8

 0.7 3 النجف  9

 20.0 86 البصرة  ١٠

 2.8 12 ميسان  ١١

 1.2 5 ذي قار  ١2

 1.4 6 صلاح الدين  ١٣

 0.7 3 المثنى  ١4

 100.0 429 المجموع 
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أ ن أ غلبية أ فراد العينة هم من حملة شهادة توزيع العينة حسب المؤهل العلمي:  

الباقون %84.8البكالوريوس والذين كانت نسبتهم ) العينة، بينما يتوزع  ( من حجم 

بلغت   قد  عالي(  )دبلوم  العلمي  المؤهل  لفئة  النس بة  كانت  حيث  مختلفة  بنسب 

( من ا جمالي حجم عينة %5.١( من حجم العينة، ثم فئة )ماجس تير( وبنس بة )9.8%)

(، وهذا يوضح على أ ن كافة أ فراد العينة %٠.2بحث، وتلتها فئة الدكتوراه وبنس بة )ال 

 من ذوي المؤهل الجامعي ال ولي والدراسات العليا.    

 المؤهل العلمي توزيع العينة حسب ( ٦)الجدول 

عداد الباحثتان من نتائج التحليل الا حصائي   المصدر: ا 

 :  .  وصف متغيرات البحث 5.  4

خمس تم    تمثل  والذي  الاتجاهات،  لقياس  الخماسي(  )ليكرت  مقياس  اس تخدام 

مفردة  واس تجابات  الآراء  وتحليل  فقرات الاستبانة،  من  فقرة  بشأ ن كل  درجات 

البحث باس تخدام التحليلات الا حصائية )كالتوزيعات التكراراية، النسب المئوية، 

معامل الاختلاف وال همية   ال وساط الحسابية، الانحراف المعياري، نس بة الاتفاق و

كمتغير  الاحتوائية(  )بالقيادة  والمتمثل  الرئيس  البحث  متغيري  من  لكل  الترتيبية( 

برنامج  باس تخدام  تابع،  كمتغير  الموهوبين(  بالموظفين  و)الاحتفاظ  مس تقل، 

(SPSS)  . 

 : عرض وتحليل النتائج المتعلقة بمتغير القيادة الاحتوائية 

في شركات   العينة  ل فراد  آراء  أ من  به  جاءت  ما  وبموجب  المتغير  هذا  وصف  تم 

   - (:7بعاده وكما  موضح في الجدول )أ  الاتصالات المبحوثة  وتفسير كل بعد من  

وبفقراته التي وضعت لقياسه بأ ن نس بة الاتفاق   لوصف بعد الانفتاح   المؤشر الكلي -

( تساوي  كانت  مضمونها  على  العينة  أ فراد  آراء  أ على %74.9بين  يدل  مما   )

(، بوسط  %٦.١مس تويات اتفاق جيدة، في حين أ ن نس بة عدم الاتفاق بلغت )

(، وهذا %22( وبمعامل اختلاف )٠.87٦( وانحراف معياري )٣.94حسابي )

اقتر  بأ نه كلما  )يؤكد  نس بة  معامل الاختلاف من  ( دل ذلك على شدة %٠ب 

آراء العينة  الاتفاق بين افراد العينة تجاه ذلك المضمون وبالعكس. مما يشير على أ ن أ

في شركات الاتصالات المبحوثة على اتفاق على أ ن الانفتاح يعد من أ بعاد القيادة  

فتاح القيادة في الشركة واحتوائها لجميع الاختلافات الاحتوائية كونه يشير ا لى ان 

 التكيف. على قادرة الفردية من أ جل المساهمة الحقيقية في تعزيز رؤية مشتركة

وباعتماد العبارات بأ ن نس بة التوافر او الجاهزية  تبين  لوصف بعد    المؤشر الكلي -

آراء أ فراد العينة على مضمونها كانت تساوي ) ( مما يدل على  %78.8الاتفاق بين أ

(، وترافقت  %5.2مس تويات اتفاق جيدة، في حين أ ن نس بة عدم الاتفاق بلغت )

( حسابي  بوسط  النتائج  معياري  4.٠٠هذه  وانحراف  وبمعامل  8٣8.٠)(   )

( تساوي  نسبته  كانت  العينة في  %2١اختلاف  أ فراد  آراء  أ أ ن  على  يدل  مما   .)

شركات الاتصالات المبحوثة متفقة على أ ن التوافر أ و الجاهزية يعد من أ بعاد القيادة  

الهدف ويتيح أ يضاً   تجاه  استباقي ونهج القيادة قبل الاحتوائية كونه يمثل خطوة من

توافر القادة ل صحاب الوظائف الشعور بمزيد من الثقة ويدفعهم أ كثر للتغلب على  

 الحواجز. 

وضحت بأ ن نس بة الاتفاق بين   لوصف عبارات بعد امكانية الوصول   المؤشر الكلي -

( تساوي  كانت  مضمونها  على  العينة  أ فراد  آراء  على   7٣.7أ يدل  مما   ،)%

(، وترافقت  %7مس تويات اتفاق جيدة، في حين أ ن نس بة عدم الاتفاق بلغت )

( حسابي  بوسط  النتائج  )٣.9١هذه  معياري  وانحراف  وبمعامل  874.٠(   )

( تساوي  نسبته  كانت  يدل  %22اختلاف  مما  في  (.  العينة  أ فراد  آراء  أ أ ن  على 

شركات الاتصالات المبحوثة متفقة على أ ن القائد  يشجع الموظفين على الوصول 

ليه بسهولة لمناقشة المشكلات عند  ليه بشأ ن القضايا الناش ئة ويمكن الوصول ا  ا 

 ظهورها. 

الكلي - المناخ الاحتوائي   المؤشر  بعد  صياغتها    لوصف  تم  التي  الفقرات  وباعتماد 

آراء أ فراد العينة كانت تساوي ) (، %7٦لقياسه يشير الى أ ن نس بة الاتفاق بين أ

بلغت   الاتفاق  عدم  نس بة  أ ن  حين  في  جيدة،  اتفاق  مس تويات  على  يدل  مما 

(٦.١%( حسابي  بوسط  النتائج  هذه  وترافقت  معياري 95.٣(،  وانحراف   )

آراء  %22نت نسبته تساوي )( وبمعامل اختلاف كا849.٠) (. مما يدل على أ ن أ

أ فراد العينة في شركات الاتصالات المبحوثة متفقة على أ ن المناخ الاحتوائي يعد  

من أ بعاد القيادة الاحتوائية، كونه يمثل مناخ التنوع والذي يساهم في التصورات  

يع الموظفين وخلق التوقعات والفرص لل فراد غير  بأ ن المنظمة تقدر مساهمات جم 

المشأكل   لحل  ال فكار  ودمج  احتوائية  شخصية  علاقات  لتأ سيس  المتجانسين 

 المشتركة. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النس بة المئوية  العدد  الفئات 

 84.8 364 بكالوريوس 

 9.8 42 دبلوم عالي  

 5.1 22 ماجس تير

 ٠.2 1 دكتوراه 

 100.0 429 المجموع 
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( 7الجدول )   وصف ابعاد القيادة الاحتوائية  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عداد الباحثتان من نتائج التحليل الا حصائ المصدر   : ا 

   : عرض وتحليل النتائج المتعلقة بمتغير الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين 
آراء     تم وصف هذا المتغير من خلال وصف أ بعاده ال ربعة وبموجب ما جاء به من أ

 - ( :8ليه بالجدول )ا   ت الاتصالات المبحوثة وكما مشارل فراد العينة في شركا

نتائج المؤشر الكلي لوصف هذا البُعد  : يتبين من  التعويضات والمزاياوصف بعد     - 

آراء أ فراد العينة  لاوبا عتماد على العبارات التي وضعت لقياسه بأ ن نس بة الاتفاق بين أ

اتفاق متوسطة، في %٦7على مضمونها كانت تساوي ) (، مما يدل على مس تويات 

(، وترافقت هذه النتائج بوسط حسابي %١4.4حين أ ن نس بة عدم الاتفاق بلغت )

(. % 29كانت نسبته تساوي )( وبمعامل اختلاف  ١.١٠4( وانحراف معياري )78.٣)

أ ن  على  تتفق  المبحوثة  الاتصالات  شركات  في  العينة  أ فراد  آراء  أ أ ن  على  يدل  مما 

أ حد  يمثل  كونه  الموهوبين،  بالموظفين  الاحتفاظ  أ بعاد  من  تعد  والمزايا  التعويضات 

ال ساليب التي تتبعها الشركات المبحوثة لغرض الاحتفاظ بال فراد الموهوبين وتحفيزهم 

 يقة تمكنهم من المساهمة بشكل كامل وكفوء في أ دائهم في الشركة. بطر 

: يتبين من نتائج المؤشر الكلي لوصف هذا البُعد وباعتماد التدريبوصف بعُد     - 

آراء أ فراد العينة على مضمونها   العبارات التي وضعت لقياسه  بأ ن نس بة الاتفاق بين أ

%(، مما يدل على مس تويات اتفاق متوسطة، في حين أ ن   ٦٦.١كانت تساوي )

( ٣.74ابي )(، وترافقت هذه النتائج بوسط حس%١٠.5نس بة عدم الاتفاق بلغت )

(. مما يدل %25( وبمعامل اختلاف كانت نسبته تساوي )٠.95١وانحراف معياري )

آراء أ فراد العينة في شركات الاتصالات المبحوثة متفقة على أ ن التدريب يعد  على أ ن أ

تتبعها   التي  ال ساليب  أ حد  يمثل  كونه  الموهوبين،  بالموظفين  الاحتفاظ  أ بعاد  من 

للمعرفة الشر  الموظفين  مواكبة  لضمان  معينة  برامج وس ياسات  عداد  با  المبحوثة  كات 

والولاء تجاه  بالتمكين  الموظفون  يشعر  أ ن  تضمن  بدورها  والتي  الجديدة  والمهارات 

 من الوقت.   مدةيؤدي ا لى بقائهم فيها ل طول   الشركة مما

بعُد    -  الوظيفيوصف  التطوير  الكلي لوصف هذا  فرص  نتائج المؤشر  يتبين من   :

آراء أ فراد العينة   البُعد وباعتماد العبارات التي وضعت لقياسه بأ ن نس بة الاتفاق بين أ

%(، مما يدل على مس تويات اتفاق متوسطة، في   ٦٦على مضمونها كانت تساوي )

(، وترافقت هذه النتائج بوسط حسابي %١١.١حين أ ن نس بة عدم الاتفاق بلغت )

(٣.72( معياري  وانحراف  تساوي 942.٠(  نسبته  كانت  اختلاف  وبمعامل   )

آراء أ فراد العينة في شركات الاتصالات المبحوثة متفقة على 25%) (، مما يدل على أ ن أ

لموظفين الموهوبين كونها  أ حد أ ن فرص التطوير الوظيفي يعد من أ بعاد الاحتفاظ با

ليب التي تتبعها الشركات المبحوثة في اس تكشاف ومعرفة الذات واتخاذ هم الاساأ  

ن الموظفين يرغبون بالحصول على فرص للتقدم  ذ ا  القرار الذي يشكل مهنة الفرد، ا 

ذا لم تتواجد ه  ه الفرصة فسوف يتركون الشركة.ذداخل الشركة وا 

: يتبين من نتائج المؤشر الكلي لوصف هذا البُعد والمذكورة بيئة العملوصف بعُد    - 

بأ ن نس بة   16Z – 20(Z(( وباعتماد العبارات التي وضعت لقياسه  17في الجدول )

آراء أ فراد العينة على مضمونها كانت تساوي ) %(، مما يدل على   ٦8.٦الاتفاق بين أ

(، وترافقت  %١٠مس تويات اتفاق متوسطة، في حين أ ن نس بة عدم الاتفاق بلغت )

( وبمعامل اختلاف ٠.9٣2( وانحراف معياري )٣.78هذه النتائج بوسط حسابي )

آراء أ فراد العينة في شركات الاتصالات  (. مما يدل على %25كانت نسبته تساوي )  أ ن أ

المبحوثة متفقة على أ ن بيئة العمل تعد من أ بعاد الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين، كونها 

تمثل أ حد ال ساليب التي تتبعها الشركات المبحوثة التي تؤثر على قرار الموظف بالبقاء 

بانخفاض الروح المعنوية   في الشركة، حيث يحدث عدم الرضا في مكان العمل المرتبط

 ونقص الحافز أ و الا بداع نتيجة للعمل في ظل ظروف غير مواتية

 ابعاد الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين وصف   ( 8الجدول ) 

عداد الباحثتان من نتائج التحليل الا حصائي المصدر       : ا 

 : .  اختبار فرضية الارتباط  ٦.  4
علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة ا حصائية بين تنص هذه الفرضية على أ نه )توجد  

القيادة الاحتوائية والاحتفاظ بالموظفين الموهوبين على المس توى الكلي والجزئي(، 

ن  والمشار  ومن خلال  الفرضية  )ليها  تائج تحليل هذه  نس تدل على 9ا في الجدول   )

 : ال تي

 الارتباط على المس توى الكلي:  
ييتضح من نتائج تحليل الارتباط على المس توى الكلي وجود ارتباط معنوي وطردي 

بين القيادة الاحتوائية والاحتفاظ بالموظفين الموهوبين، وذلك بالاستناد على قيمة 

( وعند المس توى المعنوية ٠.8٠2معامل الارتباط بينهما والتي كانت مساوية ا لى )

 

 

البعد       
 

 بيان 

 الوزن النس بي % 

الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

معامل  

 الاختلاف 
 أ تفق 

 تماماً 
 محايد  أ تفق 

لا  

 أ تفق 

لا  

 أ تفق 

 تماماً 

التعويضات  

 والمزايا 

 5.0 9.4 18.6 37.2 29.8 المعدل 

3.78 1.104 29% المؤشر   

 الكلي 
٦7.١ ٠8.١ ٦4.4 

 2.6 7.9 23.4 45.4 20.7 المعدل  التدريب 

3.74 0.951 25% المؤشر   

 الكلي 
٦٦.١ 2٣.4 ١٠.5 

فرص  

التطوير  

 الوظيفي 

 2.2 9.0 22.9 46.7 19.3 المعدل 

3.72 0.942 25% المؤشر   

 الكلي 
٦٦.٠ 22.9 ١١.١ 

العمل بيئة    2.3 7.7 21.4 47.2 21.4 المعدل  

3.78 0.932 25% المؤشر   

 الكلي 
٦8.٦ 2١.4 10 

 

 

https://doi.org/10.14500/kujhss.v6n2y2023.pp192-209


 202         مجلة جامعة كويه للعلوم الانسانية والاجتماعية

 

 209-https://doi.org/10.14500/kujhss.v6n2y2023.pp192 DOI:| rticleAOriginal  

(، وبذلك نس تدل على وجود تلازم ا يجابي بين المتغيرين المذكورين مما يمكننا ٠.٠١)

لخصائص  المبحوثة  الاتصالات  في شركات  القيادات  امتلكت  كلما  بأ نه  الاس تنتاج 

الاحتفاظ  مس تويات  تحسين  في  ذلك  ساهمت  كلما  الاحتوائية  القيادة  وسمات 

 بالموظفين الموهوبين في تلك الشركات والعكس صحيح.  

 الارتباط على المس توى الجزئي:     

 : لآتية س توى وجود حالات الارتباط ا يتضح من نتائج تحليل الارتباط على الم 

ظهر ارتباط معنوي وطردي بين متغير القيادة الاحتوائية وبين أ بعاد الاحتفاظ   .أ  

فرص   التدريب،  والمزايا،  التعويضات  من  بكل  والممثلة  الموهوبين  بالموظفين 

( ارتباط  وبمعاملات  العمل  بيئة  الوظيفي،  )٠.٦٣٦التطوير   ،)٠.725 ،)

(، والذي  ٠.٠١( على التوالي وعند المس توى المعنوية )744.٠(، )779.٠)

أ بعاد  وبين  الاحتوائية  القيادة  بين  الا يجابي  التلازم  توافر  على  منه  يس تدل 

امتلكت   كلما  بأ نه  الاس تنتاج  يمكننا  مما   ، الموهوبين  بالموظفين  الاحتفاظ 

القيادات في شركات الاتصالات المبحوثة لخصائص وسمات القيادة الاحتوائية  

من التعويضات والمزايا، التدريب،   كلما ساهمت ذلك في تحسين مس تويات كل

 فرص التطوير الوظيفي، بيئة العمل في تلك الشركات والعكس صحيح. 

ظهر ارتباط معنوي وطردي بين أ بعاد متغير القيادة الاحتوائية وبين متغير    .ب

الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين والممثلة بكل من الانفتاح، التوافر أ و الجاهزية، 

مكانية الوصول، المناخ الاحتوائي وبمعاملات ارتباط ) (،  ٠.758(، )٠.٦89ا 

(، والذي  ٠.٠١المعنوية )( على التوالي وعند المس توى  7٦١.٠(، )749.٠)

يس تدل منه على توافر التلازم الا يجابي بين أ بعاد متغير القيادة الاحتوائية وبين 

متغير الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين ، مما يمكننا الاس تنتاج بأ نه كلما امتلكت  

القيادات في شركات الاتصالات المبحوثة لخصائص وسمات كل من الانفتاح، 

الجا  أ و  في  التوافر  ساهم ذلك  كلما  المناخ الاحتوائي  الوصول،  مكانية  ا  هزية، 

تحسين مس تويات الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين في تلك الشركات والعكس  

 صحيح.

ظهر ارتباط معنوي وطردي بين كل بعُد من أ بعاد القيادة الاحتوائية وأ بعاد  .ت

الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين وبمعاملات ارتباط مختلفة، حيث تبين أ ن أ على 

الوظيفي   التطوير  فرص  وبعُد  الاحتوائي  المناخ  بعُد  بين  كان  الارتباط  قيم 

(. في حين أ ن أ قل  ٠.٠١( وعند المس توى المعنوية )٠.7٣٣وبمعامل ارتباط )

وبعُد   الانفتاح  بعُد  بين  كان  المتغيرين  أ بعاد  مس توى  وعلى  الارتباط  قيم 

 ( ارتباط  وبمعامل  والمزايا  المعنوية ٠.5٦4التعويضات  المس توى  وعند   )

القيادة ٠.٠١) لمتغيري  ال خرى  ال بعاد  بين  قيم الارتباط  وتراوحت باقي   .)

وهوبين بين تلك القيمتين، مما يدل على أ نه  الاحتوائية والاحتفاظ بالموظفين الم

كلما امتلكت القيادات في شركات الاتصالات المبحوثة لخصائص وسمات كل 

كلما   المناخ الاحتوائي  الوصول،  مكانية  ا  الجاهزية،  أ و  التوافر  الانفتاح،  من 

التدريب،   التعويضات والمزايا،  ساهمت ذلك في تحسين مس تويات كل من 

الوظ  التطوير  صحيح.  فرص  والعكس  الشركات  تلك  في  العمل  بيئة  يفي، 

وبالاستناد على نتائج الارتباط السابقة وعلى المس تويين الكلي والجزئي يتضح  

لنا صحة الفرضية الرئيسة الثالثة والخاصة بالارتباط والتي تنص على أ نه )توجد  

تفاظ  علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة ا حصائية بين القيادة الاحتوائية والاح 

 .  بالموظفين الموهوبين على المس توى الكلي والجزئي(
 القيادة الاحتوائية والاحتفاظ بالموظفين الموهوبين ( قيم الارتباط بين  9الجدول ) 

عداد الباحثتان من نتائج التحليل الا حصائيالمصدر   ( 0.01** معنوي عند مس توى )    : ا 

 

 : اختبار فرضية التأ ثير   .  7.  4
البس يط   الانحدار  اختبار  تطبيق  لى  ا  الباحثتان   Regression)لجأ ت 

Coefficient)    الا دخال برنامج    (Enter)وبطريقة  ، (SPSS V. 26)وضمن 

 AMOS)وكذلك الانحدار المتعدد وبطريقة المربعات الصغرى وباس تخدام برنامج  

V.26) أ تيالتأ ثير حيث كانت النتائج كما ي، وذلك لغرض اختبار فرضيات: 

تنص هذه الفرضية على أ نه )يوجد تأ ثير معنوي ذات   الفرضية الرئيسة ال ولى :   - 

الموهوبين(،  بالموظفين  على الاحتفاظ  وابعادها  للقيادة الاحتوائية  ا حصائية  دلالة 

 : تيالانحدار البس يط والمتعدد ال   حيث بينت نتائج

يتضح من نتائج تحليل الا نحدار والمذكورة في الجدول . التأ ثير على المس توى الكلي:  ١

القيادة  ١٠) لمتغير  المباشر  التأ ثير  أ ن  بالم(  متغير الاحتفاظ  وظفين الاحتوائية في 

 : تيالموهوبين قد أ فرزت الآ 

المتغير   .أ   القيادة الاحتوائية في  المس تقل  للمتغير  مباشر  تأ ثير  هناك  أ ن  وجد 

والتي   (F)التابع الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين، وذلك بحسب القيمة المحسوبة  

( )77٠.٣٦٦بلغت  الجدولية  قــيـــمــتها  مــن  أ كبر  وهـــي   ،)٣.8٦٣  )

(، وجاءت هذه النتيجة محسوبة بمس توى معنوية  427،  ١وبدرجات حرية )

( الحالية 0.000والبالغة  للـدراســة  الافتراضي  المس توى  عن  تقل  والتي   )

(0.05  .) 

) .ب الثابت  قيمة  من  بقيمة 0Bيتبين  الموهوبين  بالموظفين  للاحتفاظ  ظهوراً   )

( وذلك عندما تكون قيمة القيادة الاحتوائية من خلال ٠.٠78مساوية ا لى )

أ بعاده مساويًا للصفر، مما يدل على أ ن الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين يس تمد  

 جزء من خصائصه من القيادة الاحتوائية وأ بعاده المعتمدة في البحث الحالي.   

بأ ن  ٠.8٠2( والتي تمثل الميل الحدي والبالغة ا لى ) 1Bيتبين من قيمة )   .ت  )

التغيير في القيادة الاحتوائية بمقدار واحد صحيح، س يتبعه تغير في الاحتفاظ 

( يساوي  بما  الموهوبين  ا لى  ٠.8٠2بالموظفين  تغيير مساوية  بنس بة  أ ي   ،)

 %( وهي نس بة جيدة يمكن الاستناد عليها في تفسير العلاقة التأ ثيرية   2.8٠)

 للقيادة الاحتوائية في الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين.

)  .ث قيمة  من  تساوي  2Rويتبين  كانت  والتي  التحديد  معامل  تمثل  والتي   )

(  %٦4.2( بأ ن متغير القيادة الاحتوائية وأ بعاده يفسر ما نسبته )٠.٦4٣)

 الاحتفاظ بالموهوبين 

 القيادة الاحتوائية 

التعويضات  

 والمزايا 
 التدريب 

فرص  

التطوير  

 الوظيفي 

 بيئة  

 العمل 

 المؤشر 

 الكلي 

 **0.689 **0.615 **0.678 **0.619 **0.564 الانفتاح 

الجاهزية التوافر أ و    0.600** 0.688** 0.727** 0.710** 0.758** 

مكانية الوصول   **0.749 **0.719 **0.732 **0.673 **0.572 ا 

 **0.761 **0.699 **0.733 **0.693 **0.609 المناخ الاحتوائي 

 **0.802 **0.744 **0.779 **0.725 **0.636 المؤشر الكلي 
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نسبته  ما  وأ ن  الموهوبين،  التغير الذي يحصل في الاحتفاظ بالموظفين  من 

( من التغير الحاصل في الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين يعود ا لى  8%.٣٦)

 عوامل أ خرى لا يتضمنها هذا ال نموذج. 

 ( التأ ثير المباشر للقيادة الاحتوائية في الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين ١٠الجدول )

عداد الباحثتان من نتائج التحليل الا حصائي المصدر   : ا 

تأ ثير متغير واحد على الآخر، مما أ  ومن خلال   شكال الانتشار يمكن معرفة مدى 

ذ يبين شكل الانتشار  يمكن التنبؤ بسلوك متغير واحد بناءً على قياس المتغير الآخر، ا 

( نقاط انتشار القيم المعيارية للمتغير المس تقل مع المتغير التابع ومن خلال البواقي ٣)

تغير القيادة الاحتوائية ومتغير الاحتفاظ بالموظفين المعيارية  يتضح وجود علاقة بين م 

الموهوبين، والتي تدل على أ نها علاقة طردية كون النقاط تتجمع باس تقامة ومتجه نحو 

يمين الشكل وأ ن تكاثف تلك النقاط وتقاربها مع بعضها تدل على أ ن العلاقة التأ ثيرية 

 بالموظفين الموهوبين. قوية لمتغير القيادة الاحتوائية في متغير الاحتفاظ 

  

 ( نقاط الانتشار لعلاقة القيادة الاحتوائية في الاحتفاظ بالموهوبين ٣الشكل ) 

 AMOS V. 26من نتائج برنامج  المصدر:

الجزئي:  2 التأ ثير  الصغرى .  المربعات  بطريقة  المتعدد  الانحدار  تحليل  نتائج  بينت 

وعلى مس توى   (AMOS V.26)( وباس تخدام برنامج  (11والمذكورة في الجدول 

حتفاظ بالموظفين الموهوبين التأ ثير المباشر ل بعاد متغير القيادة الاحتوائية في متغير الا

 : تي الآ 

الانفتاح .أ   لبُعد  تأ ثير  وذلك    وجود  الموهوبين،  بالموظفين  الاحتفاظ  متغير  في 

ليه قيمة ) ( وهي  2.٠4٦النموذج والبالغة ) ( المحسوبة لهذا  tبموجب ما تشير ا 

(، وجاءت هذه  427( وبدرجة حرية )١.٦48أ كبر من قيمتها الجدولية البالغة )

( والتي  ٠.٠٠٠النتيجة بالاس تدلال من قيمة المس توى المعنوية المحسوبة والبالغة )

(. كما أ ن القيمة المعيارية لمعامل بيتا 0.05تقل عن المس توى الافتراضي والبالغ )

)1(B  ( تساوي  ال نموذج كانت  البُعد  (،  ٠.١٠١لهذا  التغيير في هذا  أ ن  أ ي 

بمقدار واحد صحيح س يتبعه تغيير في الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين بما يساوي  

.. وعليه يمكن الاس تنتاج %( ١٠.١(، أ ي نس بة تغير مساوية ا لى ) ٠.١٠١)

ذا أ رادت أ ن تعمل على الاحتف اظ بموظفيها  بأ ن شركات الاتصالات المبحوثة ا 

 فا ن عليها التركيز على بعُد الانفتاح لتحقيق هذا الهدف.

في متغير الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين    وجود تأ ثير لبُعد الجاهزية أ و التوافر .ب

ليه قيمة ) ( 4.892( المحسوبة لهذا النموذج والبالغة )tوذلك بموجب ما تشير ا 

( البالغة  الجدولية  قيمتها  من  أ كبر  )١.٦48وهي  حرية  وبدرجة   )427 ،)

وجاءت هذه النتيجة بالاس تدلال من قيمة المس توى المعنوية المحسوبة والبالغة  

(. كما أ ن القيمة  0.05( والتي تقل عن المس توى الافتراضي والبالغ )٠.٠٠٠)

بيتا   لمعامل  )  B)2(المعيارية  تساوي  كانت  ال نموذج  أ ن  (،  ٠.284لهذا  أ ي 

التغيير في هذا البُعد بمقدار واحد صحيح س يتبعه تغير في الاحتفاظ بالموظفين  

. %(  28.4(، أ ي نس بة تغيير مساوية ا لى )٠.284الموهوبين بما يساوي )

ذا أ رادت أ ن تعمل   وعليه يمكن الاس تنتاج بأ ن شركات الاتصالات المبحوثة ا 

على الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين فعليها التركيز على بعُد الجاهزية أ و التوافر  

 لتحقيق هذا الهدف. 

مكانية الوصول  .ت في متغير الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين وذلك   وجود تأ ثير لبُعد ا 

ليه قيمة ) (، وهي  2.87٠( المحسوبة لهذا النموذج والبالغة ) tبموجب ما تشير ا 

البالغة ) (، وجاءت 427( وبدرجة حرية )١.٦48أ كبر من قيمتها الجدولية 

والبالغة   المحسوبة  المعنوية  المس توى  قيمة  من  بالاس تدلال  النتيجة  هذه 

(. كما أ ن القيمة  0.05( والتي تقل عن المس توى الافتراضي والبالغ )٠.٠٠4)

بيتا   لمعامل  )  B)3(المعيارية  تساوي  كانت  ال نموذج  أ ن  (،  ٠.١87لهذا  أ ي 

التغيير في هذا البُعد بمقدار واحد صحيح س يتبعه تغير في الاحتفاظ بالموظفين  

. %(  ١8.7(، أ ي نس بة التغيير مساوية ا لى )٠.١87الموهوبين بما يساوي )

ذا أ رادت أ ن تعمل   وعليه يمكن الاس تنتاج بأ ن شركات الاتصالات المبحوثة ا 

الوصول   مكانية  ا  بعُد  على  التركيز  فعليها  الموهوبين  بالموظفين  على الاحتفاظ 

 لتحقيق هذا الهدف. 

في متغير الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين،    وجود تأ ثير لبُعد المناخ الاحتوائي  .ث

ليه قيمة ) ( 5.٣2١( المحسوبة لهذا النموذج والبالغة )tوذلك بموجب ما تشير ا 

( البالغة  الجدولية  قيمتها  من  أ كبر  )١.٦48وهي  حرية  وبدرجة   )427 ،)

وجاءت هذه النتيجة بالاس تدلال من قيمة المس توى المعنوية المحسوبة والبالغة  

(. كما أ ن القيمة  0.05( والتي تقل عن المس توى الافتراضي والبالغ )٠.٠٠٠)

بيتا   لمعامل  )  B)4(المعيارية  تساوي  كانت  ال نموذج  أ ن  (،  ٠.٣٠٦لهذا  أ ي 

التغيير في هذا البُعد بمقدار واحد صحيح س يتبعه تغير في الاحتفاظ بالموظفين  

. %(  ٣٠.٦)(، أ ي نس بة التغيير مساوية ا لى  ٠.٣٠٦الموهوبين بما يساوي )

ذا أ رادت أ ن تعمل   وعليه يمكن الاس تنتاج بأ ن شركات الاتصالات المبحوثة ا 

 ال نموذج 

 الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين 

B0 B1 R2 
F 

 المحسوبة 

F   
 الجدولية  * 

Sig. 

 ٠.٠٠٠ ٣.8٦٣ 77٠.٣٦٦ ٠.٦4٣ ٠.8٠2 ٠.٠78 القيادة الاحتوائية 

 N=429   ,   P ≤ 0.05     الجدولية بدرجات حرية )١ ، F )427* قيمة 
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على الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين فا ن عليها التركيز على بعُد المناخ الاحتوائي  

 لتحقيق هذا الهدف. 

التفسيرية   .ج القيمة  أ ن  )  R)2(يتبين  بلغت  النموذج  أ بعاد  ٠.٦5لهذا  أ ن  أ ي   )

مكانية الوصول، والمناخ الاحتوائي تفسر ما   الانفتاح، الجاهزية أ و التوافر، ا 

( من التغير الذي يحدث في متغير الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين  %٦5نسبته )

( تعود لعوامل تفسيرية أ خرى  %٣5وهي نس بة تفسيرية جيدة. وأ ن ما نسبته )

ا هذا ال نموذج. وبذلك نس تنتج أ ن أ بعاد القيادة الاحتوائية تؤثر في  لا يتضمنه

بعُد   أ ن  ذ تبين  ا  تأ ثيرية متباينة  متغير الاحتفاظ بالموهوبين ولكن بمس تويات 

مكانية   المناخ الاحتوائي كان له أ على قيمة تأ ثيرية ومن ثم جاءت أ بعاد التوافر، ا 

نفتاح على التوالي وبمس تويات متدرجة من ال قوى ا لى ال ضعف  الوصول، والا

 تأ ثيراً.  

 تأ ثير أ بعاد القيادة الاحتوائية في الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين ( ١١) الجدول 

عداد الباحثتان من نتائج التحليل الاحصائي المصدر:                     ا 

ل بعاد   (B1, B2, B3, B4)( قيم معلمات الانحدار المعيارية  4ويوضح الشكل )

( والبالغة  الاحتوائي  والمناخ  الوصول،  مكانية  ا  الجاهزية،  (، ٠.١٠الانفتاحية، 

معامل التحديد والبالغة   R)2(( على التوالي مع قيمة  ٠.١١(، )2١.٠(، )28.٠)

( والتي تفسر نس بة التغير الحاصل في الاحتفاظ بالموهوبين والتي مصدرها  ٠.٦5)

ال بعاد ال ربعة المذكورة، بالا ضافة ا لى قيم الارتباط بين ال بعاد ال ربعة لمتغير القيادة  

 .  (AMOS V.26)الاحتوائية وبموجب مخرجات برنامج 

 
 ( معلمات الانحدار المتعدد لتأ ثير أ بعاد القيادة الاحتوائية في الاحتفاظ بالموهوبين 4الشكل ) 

  AMOS V.26المصدر: مخرجات برنامج 

السابقة لتحليل التأ ثير المباشر وعلى المس تويين الكلي والجزئي وبالاستناد على النتائج  

يتبين لنا صحة الفرضية والتي تنص على أ نه )يوجد تأ ثير معنوي ذات دلالة ا حصائية  

 للقيادة الاحتوائية وأ بعادها على الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين(.

 

 : الاس تنتاجات والمقترحات .  5

 : الاس تنتاجات    .  ١.  5
تبين وجود اتفاق على أ ن انفتاح القيادة في الشركة واحتوائها لجميع الاختلافات   .١

دراك تنوع ال هداف الشخصية لل فراد يساهم وبشكل حقيقي في   الفردية عبر ا 

 وقادر على الانسجام مع كافة المس تجدات.  فرادتعزيز الرؤية المشتركة للا

أ و الجاهزية يمثل خطوة من قبل القيادة ونهج   .2 العينة على أ ن التوافر  اتفقت 

استباقي تجاه الهدف، ويتيح توافر القادة أ يضاً ل صحاب الوظائف الشعور بمزيد  

 من الثقة، يدفعهم للتغلب على الحواجز والمعوقات في مهامهم وأ نشطتهم. 

الوصول تمثل الدرجة التي يشجع بها   .٣ مكانية  ا  أ ن  اتفاق على  أ ن هناك  اتضح 

ليه بسهولة حاضراً ومس تقبلًا بشأ ن القضايا الناش ئ ة، القائد الموظفين للوصول ا 

ظهورها عند  المشكلات  القدرة    ؛ ولمناقشة  بين  العلاقة  تمثل  ل نها  وذلك 

 الوظيفية للشخص وبين تصميم ومتطلبات البيئة المادية. 

أ فراد العينة على اتفاق على أ ن المناخ الاحتوائي والمتصف بالتنوع   .4 بأ ن  تبين 

يساهم في بناء التصورات لدى الموظفين بأ ن الشركة تقدر مساهماتهم جميعاً مما  

علاقات شخصية  لتأ سيس  المتجانسين  غير  لل فراد  والفرص  التوقعات  يخلق 

 شاملة ودمج ال فكار لمواجهة مشأكل معينة . 

بيئة   التأ كد على أ ن التعويضات والمزايا، التدريب، فرص التطوير الوظيفي،  .5

العمل تعد من مضامين الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين والتي تتبناها شركات 

  الاتصالات المبحوثة.

اتفقت العينة على أ ن بيئة العمل تؤثر على قرار الموظف بالبقاء في الشركة   .٦

وذلك ل ن عدم الرضا في مكان العمل يرتبط بانخفاض الروح المعنوية ونقص 

 الحافز أ و الا بداع نتيجة للعمل في ظل ظروف غير مواتية. 

تبين أ ن شركات الاتصالات المبحوثة تهتم بتوفير التكنولوجيا الحديثة التي تسهم    .7

تطبيقات   تطوير  باتجاه  خطوة  واعتبارها  وتسهيلها  الخدمة  جودة  بتحسين 

 التحول الرقمي وال نشطة الذكية لديها.

بأ ن   .8 المبحوثة لخصائص  توضح  الاتصالات  القيادات في شركات  امتلكت  كلما 

المناخ   الوصول،  مكانية  ا  الجاهزية،  أ و  التوافر  الانفتاح،  من  كل  وسمات 

 ال بعاد 
 Betaقيم  

المعيارية غير   

 Betaقيم  

 المعيارية 

قيمة  

R2 

  tقيم  

 المحسوبة 

 .Pقيم  

Value 

 ٠.١٠١ ٠.١٠٦ الانفتاح 

٠.٦5 

2.٠4٠.٠ ٦4١ 

 ٠.٠٠٠ 4.592 ٠.284 ٠.٣١9 التوافر أ و الجاهزية 

مكانية الوصول   ٠.٠٠4 2.87٠ ٠.١78 ٠.١8٣ ا 

 ٠.٠٠٠ 5.٣2١ ٠.٣٠٦ ٠.٣29 المناخ الاحتوائي 

Tقيمة  ( ١.٦48= ) 427الجدولية بدرجة حرية      

N=429             ,             P ≤ 0.05     
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بالموظفين  الاحتفاظ  مس تويات  تحسين  في  ذلك  ساهمت  كلما  الاحتوائي 

 الموهوبين. 

   : المقترحات   .  2.  5   
تعزيز ش بكات التواصل الشخصية والمهنية معهم وبما يحقق الاس تفادة من    .١

 القيادات. تلك العلاقات في تطوير قدرات وقابليات تلك 

من   .2 التحتية  البنية  على  المبحوثة  الاتصالات  شركات  في  القيادات  اعتماد 

تكنولوجيا ومعدات يكفي لاس تدامة أ نشطتها وعملياتها وسهولة توافرها وما  

 تقدمه من خدمات للموظفين بشكل خاص و للمجتمع بشكل عام.

دارات شركات الاتصالات المبحوثة مع الموظفين   .٣ التعاون بين ا  تمتين أ واصر 

الموهوبين من ذوي ال فكار المبدعة والمبتكرة وذلك بتوفير متطلبات تطبيق  

أ فكارهم ومقترحاتهم من موارد مادية وغير مادية من أ جل العمل على اس تدامة  

 قدراتهم ومواهبهم. 

التدريبية ذات العلاقة بطبيعة  .4 عداد البرامج  اشراك الموظفين في مناقشة وا 

المهام التي يؤدونها من أ جل تحسين فرص التطور لمساراتهم الوظيفية بدلًا من  

أ ن يتم فرض تلك البرامج عليهم والتي ربما لا تساهم في تطوير مهاراتهم وقدراتهم  

 بشكل كفوء.   

نجازهم للمهام   .5 العمل على تقدير مساهمات الموظفين من ذوي المواهب في ا 

دارة شركات الاتصالات المبحوثة، من خلال منحهم الحوافز المادية  من قبل ا 

 والمعنوية ومما يجعلهم حافزاً للاقتداء بهم من قبل زملائهم الآخرين في العمل. 

لا يكفي الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين فقط بل لابد للشركات المبحوثة من    .٦

بداعاتهم في   اس تدامة ذلك النشاط من خلال توفير المناخ الداعم لابتكاراتهم وا 

عمليات الشركة المختلفة وبما يمكن تلك الشركات من اعتمادهم كميزة تنافس ية 

 في مواجهة الشركات المماثلة. 

ذاتهم   .7 لا ثبات  المبحوثة  الاتصالات  الموظفين في شركات  أ مام  المجال  فسح 

المهني وتقديم الدعم لقراراتهم ومن خلال المهام التي يؤدونها واعتبار ذلك من  

وسائل خلق الفرص للتطور الوظيفي لهم وبما يتوافق مع أ هداف وغايات تلك 

 الشركات.

الدراسة   .8 له  توصلت  ما  بتطبيق  المبحوثة  الاتصالات  دارة شركات  ا  توجيه 

مواطن   معالجة  على  والتاكيد  الشركات  تلك  لدى  قوة  جوانب  من  الحالية 

الضعف لديها من أ جل تحقيق المنفعة بما حاولت الدراسة الحالية من تقديمها  

 من أ فكار لتطوير ميادين العمل. 

 :   المصادر   . ٦
(. أ ثر تطبيق استراتيجيات  2٠١5، )أ بو دولة، مال داوود  الجراح، صالح علي سالم، و

ــاء هيئة التدريس في الجامعات   دارة المواهب في تعزيز الانتماء التنظيمي لدى أ عضـــ ا 

ص  ،(١١(، المجلد)2ادارة الاعمال، العـدد)ال ردنيـة الرسميـة، المجلة الاردنيـة في  

2٣8 -٣١5  . 

 ،2٠١٦حمد عبدالله، والشـمري،ممد عبدالله،والحسـ ناوي،صـالح مهدي،أ  الشـمري،

 اسـ تطلاعية للمنظمات دراسـة العالي ال داء تحقيق في المعرفة صـناع خصـائص دور

الاوسـط،مجلة القادسـ ية  الفرات / والاقتصـاد الا دارة كليات قيادات من عينة لآراء

 (.  2(،العدد)١8للعلوم الادارية والاقتصادية،مجلد)

، دور القيادة  2٠2٠امر علي حســـــين و الحســـــ ني ، كمال كاظم طاهر،عالعطوي ، 

ــة تحليلية لآراء   لالالاحتوائية من خ ــ يط للملائمة الاحتوائية : دراســ الدور الوســ

مجموعة من رؤسـاء الاقسـام العلمية في جامعتي القادسـ ية والمثنى، مجة المثنى للعلوم  

 .١4٣- ١١2(.ص4( ،العدد )١٠الادارية والاقتصادية . المجلد )

(، اثر تخطيط التعاقب في 2٠2١المحيسـن، فيصـل اسـامة،و الكسـاسـ بة محمد مفضيـ،)

الاردن، المجلة الاردنيـة في ادارة الاعمال، - الاحتفـاظ بالمواهـب في شركـة اوراج

 .(١7(، المجلد)١العدد)

العامة في ضوء  2٠١8جابر، منار محمد،) الثانوية  القيادية بالمدارس  دارة المواهب  ا   ،)

توجهات ا صالح التعليم المصري: تصور مقترح، مجلة كلية التربية، جامعة بني سويف، 

 .عدد ديسمبر الجزء الثانى

(، الاحتفاظ بالمواهب ودوره في زيادة العائد  2٠١7عبد المنعم،اماء سعيد ابراهيم،)

ــية )دراســــة ميدانية(، المجلة العلمية للدراســــات   على الاســــتثمار في الموارد البشرــ

 .  ٣٠- ١التجارية والبيئية، المجلد الثامن،العدد الرابع،ص

ــ ي ، ومحمد يعقوب،) ــي ، شـ (، دور التحفيز في الاحتفاظ بالمواهب في 2٠2١عسرـ

المؤسـسـة ، دراسـة اسـ تطلاعية لموظفي عدد من الا دارات العمومية، مجلة التكامل  

 .  5٠4- 49١(،ص٣(، العدد)9الاقتصادي،المجلد)

(، أ ثر أ بعاد ادارة المواهب في البراعة التنظيمية ، 2٠2٠طارق محمد رضـوان،) رضـوان،

 . ١٠5- ٦8دراسة تطبيقية،المجلة العلمية للبحوث التجارية، العدد الاول ، ص

ور سمعة المنظمة في العلاقة بين القيادة الفاضـلة والازدهار  د  ،2٠١9محمد، يزين سـالم،

ــة، ــ ينية المقدس المجلة   التنظيمي ،بحث تحليلي لآراء عينة من العاملين في العتبة الحس

 . )٦٠ (،العدد )١5العراقية للعلوم الا دارية ، المجلد)

ــ ية التنظيمية وتأ ثيرها التفاعلي في العلاقة بين  2٠2٠حياوي، ميادة ،مهدي ، الدبلوماسـ

 الا دارة كلية  والسلوك غير المدن،اطروحة دكتورا غير منشورة، القيادة الاحتوائية

دارة ال عمال، جامعة الكوفة.   والاقتصاد، قسم ا 
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