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Abstract 

This research aims to study the impact of talent management on employee performance in the 

Ports Authority of Aden and the Maritime Affairs in Yemen, mediated by innovative work 

behavior. This research is significant as it provides a theoretical framework that elucidates the 

effects of talent management and innovative work behavior on job performance. The findings of 

this study will offer managers, particularly in the maritime transport sector in Yemen, new insights 

on how to enhance job performance through the implementation of talent management practices 

and fostering innovative work behaviors. 

Primary data was employed in the research design through a structured questionnaire. The 

descriptive analytical approach was utilized in this study, where descriptive research describes and 

measures data to clarify and explain the research problem. The study population comprises 

managers working in the Ports Authority of Aden and the Maritime Affairs Authority in Yemen. A 

total of 278 questionnaires were distributed, with 161 completed responses returned. SPSS 25 

software was used for data analysis. 

The overall results indicated that all hypotheses were supported, establishing the nature of the 

relationships between the primary constructs of this study, specifically talent management, 

innovative work behavior, and job performance, including mediation analysis. In conclusion, this 

study recommends focusing on modern talent management practices and their application across 

various organizations in the Yemeni maritime transport sector, as well as emphasizing innovative 

work behavior due to its positive impact on job performance in the maritime sector of Yemen. The 

study also advocates for increased investment in human resources and the importance of 

establishing an independent talent management framework, which contributes to a clear and 

specific vision for organizations in the maritime sector of the Republic of Yemen. 
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 المستخلص

عادن والشاؤون  -الماوانئ هذا البحث إلى دراسة تأثير إدارة المواهاب علاى أداء الماوظفين فاي مؤسساة يهدف

البحرية في اليمن بوساطة سلوك العمل المبتكر، وبالتاالي فاإن هاذا البحاث ذو أهمياة لأناه ياوفر إطاارًا نظرياًا 

فر نتاائج هاذه الدراساة للماديرين، يوضح تأثير إدارة المواهب وسلوك العمل المبتكر على أداء الوظائف. وساتو
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وخاصة في قطاع النقل البحري في اليمن، رةى جديدة حول كيفية تطوير الأداء الوظيفي من خالال تنفياذ إدارة 

المواهب وسلوك العمل المبتكر. نستخدم البيانات الأولية في تصميم البحاث، مان خالال اساتخدام مجموعاة مان 

هج الوصفي التحليلي في هذه الدراساة حياث يصاف البحاث الوصافي البياناات الأسئلة المنظمة. تم استخدام المن

ويقيسها لتوضيح مشكلة البحث وشارحها. يضام مجتماع البحاث الماديرين الاذين يعملاون فاي مؤسساة الماوانئ 

اساتبيانًا. تام اساتخدام   161استبيانًا واساتكمل    278عدن وهيئة الشؤون البحرية في اليمن. تم توزيع    -البحرية  

لتحليل البيانات. وقد عرضت النتيجة العامة نتائج الفرضيات التاي حاددت طبيعاة العلاقاات  SPSS 25برنامج 

بين البنيات الرئيسية في هذه الدراسة، وتحديداً إدارة المواهب وسلوك العمل المبتكار والأداء الاوظيفي، وكانات 

لك تحليل الوسااطة. وفاي الختاام، توصاي هاذه النتائج الرئيسية هي دعم جميع فرضيات هذه الدراسة، بما في ذ 

الدراسة بالاهتمام بممارسات إدارة المواهب الحديثة وتطبيقها في مختلف منظمات القطاع النقل البحري اليمني، 

فضلاً عن التركيز على سلوك العمل المبتكر لما له من تأثير إيجابي علاى الأداء الاوظيفي للقطااع البحاري فاي 

الدراسة أيضا بالتركيز على زيادة الاستثمار في الموارد البشرية وأهمية أنشاء هيكال لإدارة اليمن. كما أوصت  

المواهب بشكل مستقل، مما يسهم في طرح رةية واضاحة ومحاددة لمنظماات القطااع البحاري فاي الجمهورياة 

 اليمنية.

 سلوك العمل المبتكر. - الاداء الوظيفي - استراتجيات المواهب  - إدارة المواهب  الكلماا الرئيسية 

 المقدماااة  -1

يسعى القطاع الحكومي، وخاصة في المجال البحري، إلى التميز والنجاح وسط المنافسة والتحاديات المساتمرة. 

أصبح الاحتفاظ بالموظفين المؤهلين مهمة صعبة، حياث يعُتبار وجاود ماوارد بشارية ذات كفااءة عالياة أساسااً 

دارة المواهاب وسالوك العمال المبتكار، (. وظهرت مفاهيم حديثة مثال إ2019لزيادة القدرة التنافسية )عابدين،  

والتي أصبحت ضرورية لتلبية متطلبات إدارة الأعمال في عصر يتسم باالتغيير والسارعة. مماا يتطلاب وضاع 

استراتيجيات فعالة لاكتشاف وتنمية المواهب، مما يعازز الابتكاار فاي العمال ويسااعد علاى تحساين المنتجاات 

 Murillo & King).        (2019,والخدمات 

حيث أن إدارة المواهب تعزز من أداء العاملين من خلال ضمان وجود موظفين ذوي كفاءات عالياة وتحفيازهم 

في بيئة مناسبة. كما تساعد البيئة المناسبة إدارة المواهب الموظفين على الابتكار، من خلال توليد أفكاار جديادة 

ا بأشاخاص ذوي وتحسين المنتجات والخدمات، مما يعزز موقفها في   السوق.  حيث كان الابتكاار ساابقًا مرتبطاً

تقديم شيء جديد أو إجراء تغييرات في ما هو موجود )خنفساي،  "Innovation" ذكاء استثنائي، بينما تعني كلمة

وتساعد إدارة المواهب في تعزيز أداء العاملين من خلال ضمان وجود ماوظفين ذوي كفااءة   ).2022ومؤطر،  

 .هم في بيئة ملائمة للابتكار عبر التعلم والنمو المهنيعالية، وتحفيز

 مفهوم الموهبة وادارة المواهب واستراتيجياتها  1-1

تعريف موحد يتفق عليه كافاة البااحثين لإدارة المواهاب، في إيجاد  أما عن مفهوم إدارة المواهب فهناك صعوبة  

واهب سواء في القطااع العاام أو القطااع الخااص، ويأتي ذلك من خلال اختلاف القطاع التي تعمل فيه ادارة الم

حيث يختلف تعريف ادارة المواهب، بحساب الهادف الاذي تساعى إلاى تحقيقاه مان ذلاك القطااع. فتعارف ادارة 

المواهب في القطاع العام بإنها "العمليات المتبعة لتجنيد وتطوير ونشر واحتفاظ وإشراك المواهاب فاي القطااع 

 (. Thunnissen and Buttiens ,2017لى المدى القصير أو الطويل )العام بشكل منهجي سواء ع
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 استراتيجية جلب واستقطاب  1-2

 Li et alوهي الاستراتيجية التي من خلالها تقوم المنظمة بتوليد مجموعة مؤهله لترشيحهم لشغل وظيفة معينة  

,2019).) 

 استراتيجية تنمية وتيهيل المواهب  1-3

وهي الاستراتيجية التي من خلالها تقاوم إدارة المواهاب بتخطايط واختياار وتنفياذ اساتراتيجيات وخطاط الاتعلم 

ت مؤتمرات وندوات( لضمان اشباع احتياجات المنظمة الحالية والمستقبلية من المواهب لتحقيق المستمر )دورا

 (.(Broussard, 2017أهداف المنظمة 

 الاحتفاظ بالمواهب  1-4

ويقصد بها العملية التي تركز بشكل استراتيجي على إبقاء المواهب داخل المنظمة، من خالال تلبياة احتياجااتهم 

أتهم على أدائهم المتميز وتقديم الدعم المناسب لهم من رةسائهم، لتحقيق رضائهم عن المنظماة وتوقعاتهم ومكاف

 .(2017وبقائهم فيها )مجدي،

 تخطي  أحلال المواهب  استراتيجية التعاقب أو 1-5

وتعدُ عملية تخطايط لإعاداد العااملين مان داخال المؤسساة ذوي مهاارات وقادرات وإمكانياات عالياة، ليشاغلوا 

ف قيادية وتنفيذية عليا في المؤسسة، ليحلوا محل الاشخاص الذين تنتهي فترة عملهام فاي المؤسساة ساوى وظائ

المتقاعدون أو المستقيلون، إي التنبؤ بالاحتياجات المستقبلية من المواهب البشرية العاملة ذوي الإمكانات العالية 

 .(Kumar, 2022) قبلاالذين سوف يكونون قادرين على شغل وظائف الإدارة العليا مست

 الاداء الوظيفي  1-6

يعتبر الأداء الوظيفي مرتبط بأنشطة الفرد أثناء عمله، ويشكل القدرة على إنجااز الأهاداف بفعالياة. وقاد عرّفاه 

( بأنه "المحصلة النهائية لجهاود الماوظفين فاي المؤسساات التاي تمكانهم مان إنجااز أعماالهم 2020نصر الله )

ثلاثاة أبعااد: أداء المهماة، والأداء الساياقي،   تعتمد عملية قياس أداء الماوظفين علاىووتحقيق الأهداف بفعالية,  

 (.2018والأداء التكيفي )إبراهيم، 

 سلوك العمل المبتكر للموظفين  1-7

تركز المنظمات في ا ونة الأخيرة على ابتكار المنتجات والخدمات والعمليات، سواء على مستوى الأفاراد   أو 

رّف السالوك المبتكار Park et al., 2021) المجموعات ) ويشكل الابتكار الفردي حاجة ملحة لتحسين الأداء، وعاُ

 ,Janssenبأنه "مجموعة من الإجراءات المرتبطة بتوليد الأفكار وترويجها وتنفيذها كمنتجات أو خدمات جديدة 

 Muninger et)( ويتكون سلوك العمل المبتكر من ثلاث مراحل تبدأ بإنتاج أفكار جديدة وتنتهي بتنفياذها (2000

al., 2019.) 

  مشكلة البحث  -2

تشكل ممارسات إدارة المواهب عوامل حاسمة فاي تعزياز الأداء الاوظيفي فاي المنظماات، خاصاة فاي القطااع 

البحري، حيث تستدعي التغييرات السريعة اساتقطاب وتطاوير والحفااظ علاى المواهاب البشارية. تهيئاة البيئاة 

 ,Ullah).الموظفين الابتكاري، مما يرفاع كفااءة أدائهام ويعازز القادرة التنافساية للمنظماةالمناسبة تعزز سلوك 

2018) 
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ومن هنا تظهر الحاجة إلى تطبيق إدارة المواهب في الهيئة العامة للشئون البحرياة ومؤسساات الماوانئ اليمنياة 

تغييارات, والتعارف علاى الادور لمعالجة قصور ا ليات لاستقطاب المواهب ذات المهارات اللازمة لمواجهة ال

الوسيط لسلوك العمل المبتكر فاي العلاقاة باين إدارة المواهاب والأداء الاوظيفي، باالتطبيق علاى الهيئاة العاماة 

 للشئون البحرية ومؤسسات الموانئ اليمنية.

 أهداف البحث  -3

ية ومؤسسات الموانئ اليمنياة، يهدف هذا البحث إلى توضيح واقع إدارة المواهب في الهيئة العامة للشئون البحر

والتعرف على تأثير ممارسات إدارة المواهب على الأداء الوظيفي. كماا يساعى لتبياان دور اساتراتيجيات إدارة 

المواهب في تعزيز سلوك العمل المبتكر، وإبراز تأثير هذا السالوك علاى الأداء الاوظيفي. بالإضاافة إلاى ذلاك، 

 كر كوسيط بين إدارة المواهب والأداء الوظيفي.يدرس البحث دور سلوك العمل المبت

 الدراساا السابقة  -4

تناولت الدراسات السابقة العلاقة بين إدارة المواهب وسلوك العمل المبتكر في وحدات البحث والتطاوير، حياث 

شركة برمجيات في طهران، ووجدت علاقة مهمة بين سالوك العمال   98( موظفًا في  219شملت دراسة على )

 ,.Raeisi et al)ة ومشااركة المعرفاة المبتكر وثلاث من ممارسات إدارة المواهب )التوجيه والقيادة الاستراتيجي

2023). 

علاقة الأداء الوظيفي بممارساات إدارة المواهاب فاي  (Omotunde & Alegneleye, 2021)كما تطرقت دراسة 

المكتبات الجامعية   بجنوب غرب نيجيريا، وخلصت إلى وجود علاقة معنوية موجبة بينهماا وأظهارت دراساة 

ا لإدارة  المواهااااااب علااااااى الأداء المسااااااتدام فااااااي الصااااااناعة البحريااااااة  أخاااااارى تااااااأثيرًا إيجابيااااااً

(Pantouvakis&Vlachos,2020) بينما أثبتت دراسة في الجامعاات الحكومياة الساعودية تاأثير ممارساة إدارة  ،

( عان إدارة المواهاب فاي 2018وفي دراسة )أبراهيم وفاطماة،  .(2017المواهب على أداء العاملين )الطبال، 

( موظفاًا، تباين إمكانياات تطبياق 56فقد استخدمت المنهج الوصفي وطبقت استبيانًا على )  الجامعات المصرية،

( إلى أثر إدارة المواهب على تحسين الأداء الاوظيفي فاي 2020إدارة المواهب. وتوصلت دراسة )عبد الهادي،

تحسين مهااراتهم، شركة المصرية للاتصالات، وأهمية جذب والاحتفاظ وتنمية الموظفين عبر دورات تدريبية ل

 وتعزيز مبدأ المشاركة في اتخاذ القرارات.

( العلاقة بين القيادة التحويلية وسلوك العمل المبتكار فاي البناوك 2023ن )اكما استهدفت دراسة البحيري وآخر

( موظفاًا فاي مؤسساات 378) التجارية، وأظهرت نتائج إيجابية حول أهمية توليد الأفكار. أظهرت دراسة على

 ,Amoozegarتقاديم الطعاام أن سالوك العمال المبتكار يتوساط العلاقاة باين إدارة المواهاب والأداء التنظيماي )

( فاي الجامعاات الحكومياة فاي خيبار بااختونخوا، باكساتان أظهارت Khan, 2019كما تطرقت دراسة ) (.2023

 النتائج أن ممارسات إدارة المواهب تعزز سلوك العمل المبتكر. 

 Ngoبعنوان اليقظة والاداء الوظيفي، وتوصلت إلى أن الإداء الوظيفي يتأثر بسلوك الموظاف ) ةدراسوناقشت 

et al.,2020 دراساة ( وتوصالت(Widodo & Mawarto,2020)  بإندونيسايا عان تاأثير توسايط السالوك العمال

 شر على ادائهم. المبتكر بشكل مباشر وكبير على إداء المحاضرين، بينما إدارة المواهب لا تؤثر بشكل مبا

 



 

  

 47 

 فرضياا البحث  -5

يوجد علاقاة ارتبااط باين إدارة المواهاب بأبعادهاا )جاذب المواهاب، وتنمياة وتطاوير    H01الفرضية الأولى

المواهب، والاحتفاظ بالمواهب، وتخطيط الإحلال( وأداء الموظفين في الهيئة العامة للشئون البحرية ومؤسسات 

 ."الموانئ اليمنية

 

 

 ( يوضح الإطار العام للبحث 1شكل )

لممارساات إدارة  (0.05) "يوجد علاقة ارتباط ذات دلالاة معنوياة عناد مساتوى دلالاة   H02الفرضية الثانية

 المواهب على سلوك العمل المبتكر للموظفين في الهيئة العامة للشئون البحرية ومؤسسات الموانئ اليمنية".

سالوك العمال لإبعااد   (0.05) " يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   H03الفرضية الثالثة

 المبتكر للموظفين في العمل على الأداء الوظيفي في الهيئة العامة للشئون البحرية ومؤسسات الموانئ اليمنية".

لتوسيط سلوك العمل  (0.05)  " يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   H04الفرضية الرابعة

المبتكر للموظفين فاي العمال للعلاقاة باين إدارة المواهاب والأداء الاوظيفي فاي الهيئاة العاماة للشائون البحرياة 

 ومؤسسات الموانئ اليمنية".

 منهجية الدراسة  -6

تتناول الدراسة وصفًا لمنهجية الدراسة الميدانية باستخدام المتغيار المساتقل )إدارة المواهاب( والمتغيار التاابع   

على  )أداء الموظفين( والمتغير الوسيط )سلوك العمل المبتكر للموظفين(، حيث اعتمد الباحث في تحليل دراسته

ملائمًا لهاذه الدراساة باساتخدام برناامج التحليال الإحصاائي المنهج الوصفي التحليلي، كونه يعُد منهجًا مناسبًا و

(Statistical Package for Social Sciences (SPSS 25 بهادف معرفاة تاأثير اساتراتيجيات إدارة المواهاب ،

بأبعادها على أداء الموظفين  من خلال سلوك العمل المبتكر لموظفي الهيئة العامة للشئون في الجمهورية اليمنية 

 سة موانئ ا عدن.ومؤس

داء الوظيفيالإ  

 ابعاده:

 اداء المهام•

 يالاداء السياق•

 الاداء التكيفي•

الاحتفاظ بالمواهب ةاستراتيجي   

 استراتجية احلال المواهب

نمو وتطوير المواهب ةستراتيجيا  

جذب المواهب ةاستراتيجي  

 سلوك العمل المبتكر

 

 إدارة المواهب
H1 

H4 

H2 H3 
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 مجتمع وعينة الدراسة  6-1

تمثل مجتمع الدراسة في الهيئة العامة للشئون البحرية في الجمهورياة اليمنياة وأخاذت عيناة الدراساة فاي الفئاة 

( مفردة تم توزيع الاستبانات 165القيادية مدراء عموم، ومدراء إدارات، ورةساء أقسام والبالغ عددهم حوالي )

 .(٪95.6( بنسبة )161منها )عليهم واسترجع 
 

 أداة الدراسة  6-2

استخدم الباحث أداة الاستبانة، وقد قسامت إلاى قسامين رئيسايين: القسام الأول شامل الخصاائص الديموغرافياة 

( فقرة، 22( فقرة توزعت على ثلاثة مجالات: المتغير المستقل )إدارة المواهب( )51والوظيفية والقسم الثاني: )

( فقرات. وتحددت يحددوا 6( فقرة، المتغير الوسيط )سلوك العمل المبتكر( )23التابع )أداء الموظفين( )المتغير  

 استجابات العينة وفق لمقياس ليكرت الخماسي.

 2017والطباال،    -  2020اعتمد الباحث على بعض الدراسات السابقة في إعداد فقرات الاستبانه )عبد الهاادي،

 .(Amoozegar, 2023و
 

 فحص صدق الاستبانة  6-3

( محكمين من المتخصصين في المجال من الجامعات اليمنية والعربياة، ومان 5حيث تم عر  الاستبانة على )

لهم اسهامات بحثية، وقد تم الاساتفادة مان مقترحااتهم وملاحظااتهم فاي تحدياد مادى وضاوح فقارات المقااييس 

 نتماء الفقرات.لمتغيرات الدراسة ومناسبتها ودقتها ومدى ارتباطها وا

حيث تم التأكد من صدق مقاييس متغيرات الدراسة ادارة المواهاب والاداء الاوظيفي والسالوك   صدق المحتوى 

المبتكر للموظفين، حيث أن جميع الفقرات معامل الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية الذي تنتماي اليهاا 

 عني أن  جميع فقرات كل بعد تتمتع بدرجة صدق عالية.مما ي ) a=0.05) داله احصائية عند مستوى دلاله

 تحليل متغيري الدراسة وأبعادها ومناقشتها وتفسيرها  6-4

تم وصف وتحليل متغير إدارة المواهب بأبعاده مجتمعة، وتحليل ووصف متغيري أداء الموظفين وسلوك العمل 

( 1مجتمعااة ومناقشااته وتفساايره: جاادول ) المبتكاار علااى النحااو ا تااي: تحلياال متغياار إدارة المواهااب بأبعاااده

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير إدارة المواهب بأبعاده مجتمعة 

 (  يوضح المتوسطاا الحسابية لاستراتيجياا ادارة المواهب1جدول )

 الأبعاد  م 

المتوسط  

 الحسابي

(N=161) 

الانحراف  

 المعياري 

 الوزن 

 النسبي 

t   قيمة

 المحسوبة 

القيمة  

 الاحتمالية 

 درجة

 الموافقة 

 متوسطة  0.239 1.181 62.2 1.157 3.11 جذب المواهب  1

2 
تنمية وتطوير  

 المواهب 
 متوسطة  0.001 4813. 66.3 1.140 3.31

 متوسطة  0.000 4.647 67.7 1.052 3.39 الاحتفاظ بالمواهب  3
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4 
تخطيط الإحلال  

 للمواهب 
 مرتفعة  0.000 4.949 68.0 1.022 3.40

 متوسطة  0.001 3.412 65.9 1.089 3.29 إدارة المواهب  5

 متوسطة  0.000 4.584 67.8 1.076 3.39 الأداء الوظيفي  6

7 
سلوك العمل 

 المبتكر 
4.32 0.429 86.4 20.167 0.00 

مرتفعة  

 جدا

 

بأبعاده مجتمعاة متاوفر بمساتوى متوساط، ( أن مستوى المتغير المستقل )إدارة المواهب( 1يتضح من الجدول )

(. ترتياب أبعااد إدارة 65.9( ووزن نسابي )1.089( باانحراف معيااري )3.29حيث بلغ المتوسط الحسابي )

 :المواهب هو كالتالي

( وثانياااً: اسااتراتيجية الاحتفاااظ 3.40أولا: اسااتراتيجية تخطاايط الإحاالال بمسااتوى مرتفااع، متوسااط حسااابي )

وثالثااً: اساتراتيجية تنمياة وتطاوير المواهاب: مساتوى   .(3.39وساط، متوساط حساابي )بالمواهب: مستوى مت

ورابعاااً: اسااتراتيجية جااذب المواهااب: مسااتوى متوسااط، متوسااط حسااابي  .(3.31متوسااط، متوسااط حسااابي )

(، مما يدل على توفر مستويات جيادة. 68.0  –  62.2( وتراوحت الأوزان النسبية للاستراتيجيات بين )3.11)

أن استراتيجيات تنمية وتطوير المواهب والاحتفاظ بالمواهب وتخطايط الإحالال معنوياة عناد  (t) ر اختبارأظه

(. كماا كانات القيماة الاحتمالياة 0.239(، بينما كانت استراتيجية جذب المواهب غير معنوياة )0.05مستوى )

الإحصاائي. يعُازى ذلاك إلاى رغباة العيناة (، مماا يادل علاى معنااه  0.001للمتغير المستقل )إدارة المواهب( )

 .المبحوثة، لكنها تفتقر للأدوات اللازمة لتحقيق الأهداف المرجوة

ويشير الباحث إلاى أن هنااك جهاوداً مان قياادات وإدارات الهيئاة العاماة للشائون البحرياة ومؤسساات الماوانئ 

كافية بسابب عوامال تعرقال التكياف ماع   لتطوير استراتيجيات إدارة المواهب، إلا أن هذه الجهود ما زالت غير

 .عملية إدارة المواهب 

( ووزن نسابي 1.076( مع انحراف معيااري )3.39بالنسبة للمتغير التابع )أداء الموظفين(، فقد بلغ متوسطه )

(، مما يدل على معناه الإحصائي. ويعكس ذلك 0.05أن القيمة الاحتمالية أقل من ) (t) (، وأظهر اختبار67.8)

د المبذولة لتحسين أداء الموظفين، رغم وجود تحديات عدة تاؤثر علاى اساتدامة الأداء، مثال الوضاع فاي الجهو

( باوزن نسابي 4.32أماا بالنسابة للسالوك العمال المبتكار، فقاد بلاغ متوساطه )  .اليمن والتداعيات السلبية لاذلك

ر الاساتراتيجية معناوي. ويعكاس ( أن مستوى تاوفt(، مما يدل على أهمية مرتفعة جداً. وأظهر اختبار )86.4)

ذلك وعي القيادات بأهمية الابتكار وتوفير الإمكانيات اللازمة لتنفيذ الأفكار الجديدة، مما يحفاز الماوظفين علاى 

(، 2023ن، االعمل بطرق مبتكره. وهاذه النتيجاة تتوافاق ماع نتاائج دراساة كالٍ مان: دراساة )البحياري وآخار

   (Widodo & Mawarto,2020).ودراسة 

 تحليل فرضياا الدراسة ومناقشتها وتفسيرها  6-5

قبل إجراء اختبار الفرضيات يجب التحقق من بعض الاختبارات القبلية لتطبيق تحليل الانحادار، وهماا التوزياع 

( وأنها تتبع التوزيع الطبيعي، والتحقق من عدم وجود ارتباط خطي بين المتغيرات Skewnssالطبيعي للبيانات )

 المستقلة، وفيما يلي عر  لتلك الاختبارات.
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 (  معامل الالتواء واختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح للمتغيراا المستقلة2جدول )

  المتغيرات المستقلة   م 
 معامل الاتواء

Skewness 

 معامل تضخم التباين 

VIF 

 التباين المسموح 

tolerance 

 0.029 34.358 0.495 جذب المواهب  1

 0.014 72.644 -631.- تنمية وتطوير المواهب  2

 0.014 69.427 -373.- الاحتفاظ بالمواهب  3

 0.016 61.064 -707.- تخطيط الإحلال للمواهب  4

( وتعبر -0.707 – 0.373-( إلى أن قيم معامل الالتواء تراوحت بين )2وتشير النتائج الموضحة في الجدول )

قيم التواء طبيعي مقبول حيث يمكن اساتنتاج أن بياناات اساتراتيجيات إدارة المواهاب تقتارب مان هذه القيم عن  

التوزيع الطبيعي. وفيما يخص الارتبااط الخطاي المتعادد تباين وجاود تاداخل خطاي متعادد باين أبعااد المتغيار 

د المتمثلاة باا )جاذب ( للأبعااVIFالمستقل )إدارة المواهاب(، ويؤكاد ذلاك قايم اختباار معامال تضاخم التبااين )

، 34.358المواهااب، تنميااة وتطااوير المواهااب، الاحتفاااظ بالمواهااب، تخطاايط الإحاالال للمواهااب( والبالغااة )

(، كما جاءت معظام قايم التبااين المساموح 10( على التوالي والتي تزيد عن )61.064،  69.427،  72.644

(Tolerance( أصغر من )ويعُد هذا مؤشرًا على وجود ارت0.05 ) باط عالٍ بين المتغيرات المستقلة. ولمعرفاة

العلاقة بين المتغيرات المستقلة بهادف الكشاف عان وجاود ارتبااط خطاي باين المتغيارات المساتقلة تام حسااب 

(، والجادول      يوُضاح نتاائج معااملات Correlation Matrix Personمصفوفة معااملات الارتبااط بيرساون )

 الارتباط بين المتغيرات. 

 (: مصفوفة معاملات الارتباط للمتغيرات المستقلة3)جدول 

 المتغيرات المستقلة 
معاملات 

 الارتباط 

جذب  

 المواهب 

تنمية وتطوير  

 المواهب 

الاحتفاظ  

 بالمواهب 

تخطيط الإحلال  

 للمواهب 

أداء  

 الموظفين 

 جذب المواهب 
 .984** .965** .965** .985** - معامل الارتباط 

Sig. 1 .000 .000 .000 .000 

تنمية وتطوير  

 المواهب 

 .992** .981** .983** - .985** معامل الارتباط 

Sig. .000 1 .000 .000 .000 

 الاحتفاظ بالمواهب 
 .978** .991** - .983** .965** معامل الارتباط 

Sig. .000 .000 1 .000 .000 

تخطيط الإحلال  

 للمواهب 

 .978** - .991** .981** .965** معامل الارتباط 

Sig. .000 .000 .000 1 .000 

 أداء الموظفين 
 - .978** .978** .992** .984** معامل الارتباط 

Sig. .000 .000 .000 .000 1 

( وجود علاقات ارتباط طرية قوية دالاة احصاائيًا باين أبعااد الدراساة المساتقلة وباين أداء 3يتبين من الجدول )

( باين )الاحتفااظ بالمواهاب 0.991الموظفين، وقد تبين أن أقوى ارتبااط باين المتغيارات المساتقلة ذاتهاا بلاغ )
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وأن طبيعاة  .اط تاام باين المتغيارات المساتقلةوتخطيط الإحلال للمواهب(، وبناءً على ذلك لا توجد مشكلة ارتبا

(، وبالتالي يمكان تطبياق 2(، )1العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع خطية، كما يظهر من الأشكال )

 .نموذج الانحدار الخطي المتعدد 

 
 

 ( 2) شكل رقم

 ع العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التاب

 ( 3) شكل رقم

 اعتدالية توزيع بيانات عينة الدراسة

 مناقشة الفرضياا -7

 :نصت الفرضية الأولى على

H01      يوجد علاقة ارتباط بين إدارة المواهب بأبعادها )جاذب المواهاب، تنمياة وتطاوير المواهاب، الاحتفااظ

 ."بالمواهب، تخطيط الإحلال( وأداء الموظفين في الهيئة العامة للشئون البحرية ومؤسسات الموانئ اليمنية

إحصائية للأبعاد المساتقلة علاى أداء ( وجود أثر إيجابي ذو دلالة 4أظهرت نتائج التحليل في الجدول )ومع ذلك  

، مما يدل على وجود علاقة ارتباط طردية قوياة جاداً بنسابة (R=0.993)  الموظفين، حيث بلغ معامل الارتباط

 .(. وهذا يعني أن زيادة الاهتمام بإدارة المواهب يؤدي إلى زيادة كبيرة جداً في أداء الموظفين99.3٪)

( من التغيرات في أداء الموظفين تعود إلاى أبعااد إدارة ٪98.6يشير إلى أن ) (R²=0.986) أما معامل التحديد 

 .( ترجع إلى عوامل أخرى غير مدرجة٪1.4المواهب، بينما )

(، وهاي أقال مان 0.000أظهر دلالة معنوية إحصائية لنموذج الانحدار، حيث كاان مساتوى الدلالاة ) F اختبار

ن جميع معاملات الانحدار دالة إحصائيًا، مما يدل على معنوية تأثير هذه الأبعااد أ t . كذلك، أظهر اختبار0.05

 .على أداء الموظفين

 (،2017بناءً على هاذه النتاائج، ياتم قباول الفرضاية الأولاى. حياث تتفاق هاذه النتاائج ماع دراساات )الطباال،

(Omotunde& Alegneleye, 2021) ،  . (Pantouvakis & Vlachos, 2020)  

فسر الباحث أن إدارة المواهب تلعب دورًا حيويًا في تحسين أداء الموظفين من خلال تقديم قرارات تهدف إلى وي

تعزيز الأداء. يتطلب ذلك وجود رةية ورسالة واضحة، بالإضافة إلى تنمية وتطوير المواهاب، مماا يفاتح آفاقاًا 

الحفاظ على مسار المؤسسة، مماا يانعكس إيجابياًا متعددة للمفاضلة وفقًا لقدراتها. كما يسهم تخطيط الإحلال في  

 على الأداء المستدام للموظفين.
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 (  نتائج اختبار الانحدار الخطي المتعدد لأثر أبعاد إدارة المواهب 4جدول )

 في تحقيق أداء الموظفين في الهيئة العامة للشئون البحرية ومؤسسات الموانئ اليمنية 

المتغيرات  

 المستقلة 

ثابت  

 الانحدار 

a 

معامل  

 الانحدار 

b 

 tاختبار 
معامل  

 الارتباط 

R 

معامل  

 التحديد 

R2 

 fاختبار 

 قيمة

t 

 المحسوبة

القيمة 

 الاحتمالية

Sig. 

 قيمة

f 

 المحسوبة

القيمة 

 الاحتمالية

Sig. 

 جذب المواهب 

264 

264 3.966 .000 

.993 .986 2750.3 .000 

تنمية وتطوير  

 المواهب 
264 8.093 .000 

الاحتفاظ  

 بالمواهب 
264 -0.220 0.826 

تخطيط الإحلال  

 للمواهب 
264 1.917 0.057 

 اختبار الفرضية الثانية ومناقشتها وتفسيرها 

 الفرضية الثانية على ما يلي:نصت 

H02لممارساات إدارة المواهاب علاى  (0.05) ذات دلالاة معنوياة عناد مساتوى دلالاة : " يوجد علاقة ارتباط

 سلوك العمل المبتكر للموظفين في الهيئة العامة للشئون البحرية و مؤسسات الموانئ اليمنية".

 وتظهر النتائج كما في الجدول ا تي: 

 ئج اختبار الانحدار الخطي البسي  لتيثير إدارة المواهب(  نتا5جدول )

 على سلوك العمل المبتكر في الهيئة العامة للشئون البحرية ومؤسسات الموانئ اليمنية

المتغير  

 المستقل 
 المعاملات 

قيم  

 المعاملات 

معامل 

 الارتباط 

R 

معامل 

 التحديد 

R2 

  tقيمة 

 المحسوبة 

 fقيمة 

 المحسوبة 

القيمة  

 الاحتمالية 

Sig. 

إدارة  

 المواهب 

ثابت الانحدار 

a 
-2.195 

.782 .612 

- 

64.68 0.000 
معامل الانحدار 

b 
0.926 58.819 

( وجاود أثار إيجاابي ذو دلالاة إحصاائية لممارساات إدارة المواهاب علاى سالوك العمال 5يتضح من الجادول )

هذا يعناي أن زياادة الاهتماام باإدارة المواهاب بمقادار  .(b=0.926) الانحدارالمبتكر، حيث بلغت قيمة معامل 

 ( مان الوحادة. كماا أن معامال الارتبااط0.926وحدة واحدة تؤدي إلاى زياادة سالوك العمال المبتكار بمقادار )

(R=0.782)  ( وأظهار اختباار.%78.2يشير إلى وجود علاقة ارتباط طردية معنوياة متوساطة بنسابة .) F 

(، مما يدل على أن نموذج الانحدار دال إحصائيًا. وبالتالي، 0.05(، وهو أقل من )0.000دلالة قدره )  مستوى

يتوصل الباحث إلى أن إدارة المواهب لها تأثير إيجابي ومعنوي متوسط في سلوك العمل المبتكر للماوظفين فاي 

 .الهيئة العامة للشئون البحرية ومؤسسات الموانئ اليمنية
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(؛ Amoozegar, 2023تتفاق هاذه النتاائج ماع دراساات )وهاذه النتاائج، ياتم قباول الفرضاية الثانياة.  وبناءً على

(Raeisi Ziarani et al., 2023.) 

 اختبار الفرضية الثالثة ومناقشتها وتفسيرها 

 نصت الفرضية الثالثة على ما يلي:

H03لممارساات سالوك العمال المبتكار (0.05)  : " يوجد أثر معناوي ذو دلالاة إحصاائية عناد مساتوى دلالاة

 للموظفين في العمل على الأداء الوظيفي في الهيئة العامة للشئون البحرية و مؤسسات الموانئ اليمنية".

 وتظهر النتائج كما في الجدول ا تي: 

 (  نتائج اختبار الانحدار الخطي البسي  لتيثير سلوك العمل المبتكر6جدول )

 في الهيئة العامة للشئون البحرية ومؤسسات الموانئ اليمنية على الأداء الوظيفي

المتغير  

 المستقل 
 المعاملات 

قيم  

 المعاملات 

معامل 

 الارتباط 

R 

معامل 

 التحديد 

R2 

  tقيمة 

 المحسوبة 

 fقيمة 

 المحسوبة 

القيمة  

 الاحتمالية 

Sig. 

سلوك العمل 

 المبتكر 

ثابت الانحدار 

a 
3.014 

.823 .678 

- 

86.369 0.000 
معامل 

 bالانحدار 
0.664 9.294 

( وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لسلوك العمل المبتكار علاى الأداء الاوظيفي، حياث 6يتضح من الجدول )

وهذا يعني أن زيادة اهتمام الهيئة العامة للشئون البحرية ومؤسساات الماوانئ  (b=0.664) بلغ معامل الانحدار

( من الوحدة. كماا 0.664العمل المبتكر بمقدار وحدة واحدة تؤدي إلى زيادة في الأداء الوظيفي بمقدار )بسلوك  

يشير إلى وجود علاقة ارتباط طردية قوية، مما يعني أن زياادة سالوك العمال  (R=0.823) أن معامل الارتباط

(، 0.000مستوى دلالاة ) F ر اختبار( وأظه.%82.3المبتكر تؤدي إلى زيادة كبيرة في أداء الموظفين بنسبة )

(، مما يدل على أن نموذج الانحدار دال إحصائيًا. وبالتالي، يتوصل الباحث إلاى أن سالوك 0.05وهو أقل من )

العمل المبتكر له تأثير إيجابي كبير في أداء الماوظفين فاي الهيئاة العاماة للشائون البحرياة ومؤسساات الماوانئ 

 .اليمنية

 (Ngo, et al., 2020نتائج، يتم قبول الفرضية الثالثة. حيث تتفق هذه النتائج مع دراسة )وبناءً على هذه ال

 اختبار الفرضية الرابعة ومناقشتها وتفسيرها 

 نصت الفرضية الرابعة على ما يلي:

H04   لتوسيط سلوك العمل المبتكر للموظفين  (0.05) " يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

في العمل للعلاقة بين إدارة المواهب والأداء الوظيفي فاي الهيئاة العاماة للشائون البحرياة و مؤسساات الماوانئ 

 اليمنية".

 وتظهر النتائج كما في الجدول ا تي: 



 

  

 54 

 (  نتائج اختبار الانحدار الخطي البسي  لتيثير سلوك العمل المبتكر7جدول )

 إدارة المواهب والأداء الوظيفي في الهيئة العامة للشئون البحرية ومؤسسات الموانئ اليمنية على

المتغير  

 المستقل 
 المعاملات 

قيم  

 المعاملات 

معامل 

 الارتباط 

R 

معامل 

 التحديد 

R2 

  tقيمة 

 المحسوبة 

 fقيمة 

 المحسوبة 

القيمة  

 الاحتمالية 

Sig. 

سلوك العمل 

 المبتكر 

ثابت الانحدار 

a 
3.049 

.810 .656 

- 

78.111 0.000 
معامل 

 bالانحدار 
0.673 8.838 

( وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية للسلوك العمل المبتكر كوسايط باين إدارة المواهاب 7يتضح من الجدول )

الاهتماام بسالوك العمال المبتكار ، مماا يعناي أن زياادة (b=0.673) والأداء الوظيفي، حيث بلغ معامل الانحادار

 ( مان الوحاادة. معامال الارتباااط0.673بمقادار وحادة واحاادة ياؤدي إلااى زياادة فااي الأداء الاوظيفي بمقاادار )

(R=0.810) ( وأظهر اختباار.%81يشير إلى علاقة ارتباط طردية قوية بنسبة .) F ( 0.000مساتوى دلالاة ،)

وبالتالي، يتوصل الباحث إلى أن للسالوك المبتكار فاي العمال لاه   مما يدل على دلالة إحصائية لنموذج الانحدار.

تأثير إيجابي ومعنوي كبير كوسيط في العلاقة بين إدارة المواهاب والأداء الاوظيفي فاي الهيئاة العاماة للشائون 

 .البحرية ومؤسسات الموانئ

 ،(Widodo & Mawarto,2020)وبناءً على ذلك، يتم قبول الفرضية. كما تتفق هذه النتائج مع دراسات: 

( باين اساتجابات 0.05)ومن ثم تم قبول جمياع الفرضايات لوجاود فاروق ذات دلالاة إحصاائية عناد مساتوى )

المبحوثين حول دور سلوك العمل المبتكر كوسيط بين إدارة المواهب والأداء الاوظيفي، تعُازى إلاى المتغيارات 

ي، التخصص العلمي، المسامى الاوظيفي، عادد سانوات الديمغرافية والوظيفية: )الجنس، العمر، المؤهل الدراس

 .الخبرة العملية(

 والتوصياا  النتائج -8

أظهرت الدراسة الحالية أن إدارة المواهب ترتبط بشكل إيجابي مع الأداء الاوظيفي وسالوك العمال المبتكار فاي 

المبتكار يعمال كوسايط باين إدارة منظمات قطاع النقل البحري في اليمن. كما تشير النتائج إلى أن سلوك العمال 

المواهب والأداء الوظيفي. لذلك، تحتاج المؤسسات المعنية إلى فهم عميق لمفهاوم إدارة المواهاب كاساتراتيجية 

 .ضرورية لتحقيق التميز واستدامة المنظمات 

يق ذلك مان خالال لذلك يتعين على القادة التفكير بدقة شديده في كيفية إنشاء وتطوير إدارة المواهب، ويمكن تحق

وضع معاايير واضاحة والتواصال بشاأنها بفعالياة، بالإضاافة إلاى تنفياذها ومشااركة الملاحظاات ماع أعضااء 

ا تنظايم  المنظمة بطرق تشجع على النقاش وتكاون مخرجاتهاا تولاد أهاداف جديادة للمنظماة. يمكان للقاادة أيضاً

وإنشاء برامج لمكافأة الموهوبين داخل   دورات تدريبية لاستكشاف وتطوير المواهب، ووضع مدونات واضحة،

 .منظماتهم

بالإضافة إلى ذلك، توفر هاذه الدراساة دلايلاً علاى أن سالوك العمال المبتكار يتوساط العلاقاة المهماة باين إدارة 

المواهب والأداء الوظيفي في منظمات قطاع النقل البحري اليمني. من خلال دعم سلوك العمل الابتكاري بكفاءة 
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ى المرةوسين، كما ينبغي على الممارسين توخي الحذر عند اختياار الماوظفين المحتملاين بنااءً علاى وفعالية لد 

 .المهارات الموجهة نحو المهام

ومن منظور استراتيجي، تكشف هذه الدراسة أن سلوك العمال الابتكااري للموظاف ياربط جمياع اساتراتيجيات 

. لذا، يجاب علاى منظماات النقال البحاري التركياز علاى إدارة المواهب في منظمات قطاع النقل البحري اليمني

إدارة الوقت لفهم سلوك العمل الابتكاري ودمجه في الرقاباة الإدارياة والتخطايط الاساتراتيجي، مماا يساهم فاي 

تحسين الأداء الوظيفي بشكل مساتمر. فعناد تنفياذ ذلاك بشاكل صاحيح، يمكان للماديرين زياادة القيماة المضاافة 

 .خلال تعزيز الابتكار، مما ينعكس إيجابيًا على أداء تلك المنظمات لمنظمات النقل من 
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